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  چكيده

ترين منبع  اساسي ،در واقع تدوين شاخص. هاي مناسب براي سنجش عملكرد دارد نساني نياز به شاخصارزشيابي عملكرد منابع ا :مقدمه

به منظور  هاي منابع انساني در بخش بهداشت و درمان شاخص تدوين ،هدف اين مقالهدر واقع . باشد اطلاعاتي براي هر گونه ارزشيابي مي

تدوين كه اين كار با طراحي يك چارچوب مفهومي جهت  ساني در اين بخش استتأمين اطلاعات كافي جهت ارزيابي مديريت منابع ان

  . ه استها صورت گرفت بندي شاخص طبقهو 

ي  حوزه. استفاده شده است كاربردي -وع و اهداف پژوهشي از روش توصيفيبا توجه به اهميت موض ،در تحقيق حاضر :روش بررسي

بوده  1384-85بود و زمان انجام آن  اصفهاندانشگاه علوم پزشكي و خدمات درماني  نيروي انساني ي هادارمطالعه در اين پژوهش، 

براي طرح تنظيم گرديد  مفهومييك چارچوب  ،جهت بررسي روند پژوهش و به منظور عملي كردن مراحل مختلف علمي طرح. است

  . رفتهاي بحث متمركز صورت گ به روش گروه سنجي ها تدوين و اعتبار اساس آن شاخص و بر

اثربخشي،  كارايي، داد، ، برونيندداد، فرا كه شامل درون گروه 7به  ،مديريت منابع انساني ي هاي طراحي شده در زمينه شاخص :ها يافته

نيروي  ي ادارهشاخص در  نهايي ي نمره. باشد شاخص مي 60ها در اين طبقات  شاخص ؛ مجموعاست طبقه بندي شدهوري و پيامد  بهره

  . استاز كل نمره را به خود اختصاص داده  درصد 63كه  است هبود 1042گاه علوم پزشكي انساني دانش

اساسي  ها يكي از ابزارهاي مهم و شاخص، ها هاي واحدهاي منابع انساني در سازمان ارزشيابي فعاليت به منظور نظارت و :گيري نتيجه
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  مقدمه

ترين  ترين عامل توليد و مهم با ارزش ،امروزه منابع انساني

هاي انساني هر  قابليت ي هر سازمان و ايجاد كننده ي سرمايه

 ي منابع انساني به عنوان سرمايه). 1(سازماني است 

ور اين موضوع به ط. استراتژيك و حياتي هر سازماني است

هاي خدماتي و بهداشتي  هايي مانند سازمان ويژه در سازمان

  كه به كاركنان خود بسيار وابسته هستند مشهودتر است 

)4-2.(  

 هاياست كه پيامد اينالمللي رو به رشد  ديدگاه بين

منوط به نيروي انساني بخش سلامت  ،بهداشتي در جامعه

اشت و و يكي از عناصر كليدي دستيابي به بهبود بهد است

از طرفي منابع  ).5، 6(كار اين حوزه است  درمان نيروي

سيستم  ي توسعه ي لفهؤانساني بهداشتي به عنوان يك م

  .)7( بهداشت و درمان ناديده گرفته شده است

در تربيت نيروي  مؤثري بخش بهداشت و درمان نقش

اي پزشكي و نيز هدايت سيستم  انساني متخصص و حرفه

 بر را هاي بهداشتي و خدمات درماني عظيمي به نام شبكه

بدين ترتيب كميت و كيفيت نيروي انساني اين  .عهده دارد

خدمات، هزينه و دقت صرف شده و  ي ارايه سيستم بر سرعت

به طور كلي كيفيت خدمات بهداشتي و درماني تأثير شگرفي 

پس سنجش مناسب مديريت منابع انساني بخش  .دارد

در واقع سنجش  ).8( ي استبهداشت و درمان امري ضرور

كند كه به اين پرسش كه چرا  به سازمان كمك مي ،عملكرد

  ).9( دهد پاسخد نشو ها مي   منابع عمومي صرف اين فعاليت

ها، سنجش اساس  امروزه براي اصلاح عملكرد سازمان

ها و  بدين لحاظ تعيين شاخص .اقدامات اصلاحي است ي كليه

دهد تا آگاهانه بتوانند  ها اجازه مي ها به سازمان گيري آن اندازه

ها، اصلاحات  يندها، شناسايي فرصتافر يدر مورد ثبات و بقا

اساس  گيري در خصوص ميزان تطابق اصلاحات بر و تصميم

  ).8( دنمعيار از قبل تعيين شده قضاوت نماي

شود  هر ارزشيابي و نظارتي وقتي به شكل مؤثر انجام مي

گيري  براي قضاوت و تصميم هاي دقيق و مناسبي كه شاخص

هاي مناسب و كاربردي به  وجود شاخص. در اختيار داشته باشد

عنوان قدم اصلي در راه ارزشيابي و سنجش عملكرد مديريت 

ها اين  تعيين شاخص .شود منابع انساني سازمان تلقي مي

دهد كه علاوه بر سنجش ميزان تطابق  امكان را به مدير مي

ط قوت و ضعف سازمان را بهتر بشناسد عملكرد با اهداف، نقا

 هاي مؤثري را در راه اصلاح و بهبود سازمان بردارد و گام

)10.(  

 ي ارايهپس از  سازمان بهداشت جهاني و بانك جهاني

هاي بهداشتي و عملكرد  ي سيستمهاي ارزياب روش اصول و

 بندي منابع انساني براي بخش بهداشت و طبقه ، بهها آن

وظايف مورد سنجش در منابع انساني  مه بهدر ادا درمان و

...  ارزيابي و كنترل و، پژوهش آموزش و ،مديريت مانند

چارچوب اصلي تعيين  در اين گزارش، .است پرداخته 

ارزيابي سيستم اطلاعات بهداشتي در  هاي كنترل و شاخص

  ).11(باشد  داد مي يند، بروناداد، فر درون ي حوزه سه

در راهنمايي براي ) WHO( سازمان بهداشت جهاني

اصلي را ارايه  ي ارزيابي منابع انساني بهداشت چهار وظيفه

. 2ريزي نيروي انساني  برنامه خط مشي و. 1: نموده است

ارزيابي  نگهداشت نيروهاي انساني، نظارت، رهبري، حفظ و

هاي  بازار كار، حوزه .3شرح مشاغل نيروي انساني  عملكرد و

هاي كاري  دستمزد، حجم كار، گروه فرعي استخدام، حقوق و

قابل  هاي فرعي اطلاعات و ارزشيابي حوزه كنترل و. 4

 استفاده از اطلاعات تعداد كاركنان و ،ها دسترس كردن داده

، ذكر شدههاي فرعي  سپس در مورد هر يك از حوزه ).12(

ه يارزيابي ارا هاي مناسب جهت سنجش و الات و شاخصؤس

  .است نموده

ها عملكردي را  شاخص ابع انساني و مديريت،مشاوران من

و  كارگروهي نوآوري، وري،كيفيت كار، بهره ي در پنج دسته

ها به بررسي چگونگي  اين شاخص. ندا هله تدوين نمودأحل مس

كه آيا كاركنان براي افزايش   اين ايجاد انگيزش در كاركنان و

  .)13( پردازد   انگيزش به محرك خارجي نيازمندند يا خير مي

Cleary هاي  پژوهشي توصيفي، به طراحي شاخص در

ها در  اين گروه شاخص. كيفيت سازماني پرداخته است

داد و نتايج سازماني  داد، فرايند، برون هاي درون مقياس
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 60اين پژوهش، ليستي شامل  در. بندي شده است طبقه

پس از آن . شده است ارايهشاخص سنجش كيفيت سازماني 

ي دقيق و اعتبار سنجي در مقابل هر يك از به منظور بررس

اند و امكان  گرفته قرار 5الي  1شده اعداد  ارايههاي  شاخص

لاً غير مرتبط  لاً ) 1(انتخاب صاحب نظران از ميزان كام تا كام

ترتيب امكان قضاوت  به اينآورد و  را فراهم مي) 5(مرتبط 

صاحب نظران در مورد ميزان ارتباط آن شاخص با كيفيت 

اين مطالعه نشان داد كه  ي نتيجه. سازد  سازماني، ميسر مي

بالاترين ) Outcome indicators( اي هاي نتيجه شاخص

هاي سنجش كيفيت سازماني دارا  رتبه را در ميان ساير مقياس

  ).14( هستند

اي بهداشت جهاني در آفريقا  گزارش دفتر منطقه

انساني در منابع  ي هاي توسعه ، وظايف و برنامهها سياست

 هاي كليدي تدوين و بخش بهداشت و درمان را در قالب حوزه

منابع انساني  ي ريزي توسعه برنامه ها، سياست ي توسعه

سرپرستي  ها، مهارت ي توسعه آموزش و درمان، بهداشت و

نظارت بر متخصصان بهداشت  كنترل و ،مديريت منابع انساني

 .)15(تبيين نموده است  پژوهش تحقيق و درمان، و

Mc Namana هاي  چك ليستي از شاخص به طراحي

هاي غير انتفاعي، پرداخته  مديريت منابع انساني براي سازمان

شده در اين چك ليست  ارايههاي  از جمله شاخص. است

 استخدام، نگهداري، انتقال و ي نامه توان به وجود آيين مي

 وجود شرح شغل شامل ؛كاركنان ي استاندارد كار براي همه

هاي بلند مدت  وجود برنامه ؛شرح خدمات، وظايف و همكاري

هاي جبران خدمت برنامه  وجود برنامه ؛هاي خالي براي پست

وجود هدف معين  ؛مزايا اي از ميزان حقوق و بررسي دوره

شغلي براي كساني كه به صورت داوطلبانه با سازمان 

اي  بهبود حرفه هاي آموزش و وجود فرصت ؛كنند همكاري مي

اشاره نمود  اي آنان هاي حرفه متخصصان و افزايش مهارت

)16(. 

جهت بهبود  دفتر مديريت منابع انساني آمريكا راهنمايي

طراحي  منابع انسانيسيستم مديريت  ،گويي سيستم پاسخ

گويي مديريت منابع  كرده است كه در مدل سيستم پاسخ

 HRM accountability system model( ،4( انساني

اد و نتايج تعريف شده د   نداد، فرايند سازماني، برو درون ي حوزه

 ).17( است

مديريت  ي معاونت توسعه، ريزي برنامه سازمان مديريت و

هاي واحد  موريتأم اساس شرح وظايف و منابع انساني بر

در  20اي با عنوان  معاونت امور مديريت منابع انساني، برنامه

ها  يك از برنامه براي هر و استه را طراحي نمود 20

طور ه هر برنامه ب ).18( كرده است ارايههاي مناسبي  شاخص

هاي  اين امتياز نيز در شاخص و است جداگانه امتياز بندي شده

هاي كليدي در  اين شاخص .هر قسمت تقسيم شده است

ريزي جامع  برنامه :اند قرار گرفته ، به صورت زيروظيفه 4قالب 

 ،)امتياز 30(جذب نيروي انساني  ،)امتياز 30(نيروي انساني 

نگهداشت  ،)امتياز 95(سازي نيروي انساني هب آموزش و

 .)امتياز 20(نيروي انساني 

 كه با عنوان زاده و همكاران در طرح پژوهشي مجتهد

تدوين راهكار تقسيم وظايف آموزشي در نظام آموزش علوم «

بندي خدمات آموزشي  ي سطحيبا هدف نها و» پزشكي كشور

تعيين جايگاه هر مركز  شناسايي وضعيت و به منظورو 

هاي تحصيلي  آموزشي در بين ساير مراكز و هر يك از رشته

 .اند معيارهايي تعيين نموده ها و شاخص ،گروه علوم پزشكي

هاي مورد بررسي در اين طرح  شاخص روش طراحي معيارها و

يين تع(آناليز هدف . 1. خلاصه نمود زيرتوان در مراحل  را مي

استفاده از روش طوفان . 2هاي اوليه  تعيين شاخص و) هدف

هاي  براي تعيين ساير شاخص )Brain storming(افكار 

 هاي علمي و ها با استفاده از روش بندي شاخص طبقه. 3ثر ؤم

تعيين تعريف . ها به صورت سلسله مراتبي بندي آن دسته

، صدستورالعمل استخراج امتياز براي هر شاخ عملياتي و

را  در اين طرحموجود درختي  ي چارچوب اصلي نمودار شاخه

سيستم خدمات آموزشي به سه زير  ودهد  تشكيل مي

اين  بر .شود ميداد تقسيم  برون داد، فرايند و درون ي مجموعه

ذكر شده، معيارهاي مورد نظر  ي اساس در هر زير مجموعه

  ).19( شود ميتعيين و وزن متناسب با هر يك مشخص 

ي توسعه ي در برنامه هاي پالايش و ارزشيابي نامهبر
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نموده  جمع آوري را بهداشتي ي هاي اوليه مراقبت ،مديريت

مديريت براي پردازش و تحليل اطلاعات مورد نياز  است و

هايي  به كمك شاخصرا بهداشتي  ي هاي اوليه مراقبت

ها نيز به سه  اين شاخص هر يك از. ارزيابي نموده است

  .)20( دادها تقسيم شده است دادها و درون ثرها، برونا ي دسته

هاي سازمان بهداشت  در دستورالعمل طراحي شاخص

نقل، سلامتي  حمل وبراي اروپا  ي اتحاديه ي برنامه جهاني و

تعيين  شامل مراحل اصلي طراحي شاخص ،محيط و

تبادل نظر  ها، برگزاري جلسات بحث و اي از شاخص مجموعه

  .)21( باشد ها مي شاخص ي حداقل شده ازا هتعيين مجموع و

در حال حاضر عدم وجود يك سيستم اطلاعات ارزيابي 

درماني به  منابع انساني در سطوح مختلف سيستم بهداشتي و

خورد و اطلاعات داراي كيفيت مناسب از نظر زماني   چشم مي

گيري در مديريت منابع انساني بسيار  و مفهوم براي تصميم

ها   از اين رو اين تحقيق با هدف تدوين شاخص. كمياب است

جهت ارزيابي ادارات نيروي انساني در سيستم بهداشت و 

  .درمان صورت گرفته است

  

  روش بررسي

در تحقيق حاضر با توجه به ماهيت موضوع و اهداف پژوهش 

 .كاربردي استفاده شده است –از روش تحقيق توصيفي

ت نيروي انساني پژوهش در اين مطالعه، ادارا ي جامعه

باشد  هاي علوم پزشكي و خدمات بهداشتي درماني مي دانشگاه

وزارت بهداشت و كه با توافق دفتر مديريت منابع انساني 

نيروي انساني دانشگاه علوم پزشكي اصفهان  ي اداره درمان،

 ي مقدماتي انتخاب شد و كليه ي مطالعه ي به عنوان حوزه

ره مورد ارزيابي قرار هاي طراحي شده در اين ادا شاخص

  .گرفت

هاي مديريت  در اين پژوهش و به منظور تدوين شاخص

منابع انساني چارچوبي طراحي گرديد كه شامل مراحل زير 

  .است

استخراج وظايف كليدي مديريت منابع انساني از  :اول ي مرحله

  .است منبع اطلاعاتي به شرح زير 3

مديريت منابع  ها، اهداف و وظايف دفتر بررسي مأموريت .1

  انساني وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي

ها، اهداف و وظايف مديريت منابع انساني  بررسي مأموريت .2

  از ديدگاه سازمان بهداشت جهاني

ها، اهداف مديريت منابع انساني دركتب و  بررسي مأموريت .3

  .مقالات صاحب نظران علوم مديريت

يك سري  ،ح جلسات متعددمنبع و طر 3اين  ي پس از مطالعه

به عنوان وظايف واحد مديريت ) وظيفه 10( وظايف كليدي

كه وظايف زير به عنوان وظايف  منابع انساني شناخته شد

  .كليدي انتخاب گرديدند

صدور  و  در رابطه با تهيه ،هدايت مجموعه هماهنگي و. 1

  هاي اجرايي لازم العمل نامه و دستور بخش

مرتبط با مديريت ( حسن اجراي امور پيگيري بر نظارت و. 2

 ي ارايه در ساير واحدهاي زير مجموعه و) منابع انساني

  پيشنهاد به واحدها

 ي دهي به فعاليت مستمر در زمينه برنامه ريزي وجهت. 3

  فرايندهاي موجود ها و ها، رويه اصلاح روش

پرورش نيروي انساني از قبيل  بهبود و آموزش توسعه و. 4

 هاي آموزشي نارها وكارگاهبرگزاري سمي

 ي مديريتي در زمينه اجراي اولويت پژوهشي و تهيه و. 5

 مديريت منابع انساني

انتقال،  ترفيع، نقل و استخدام، انجام مراحل جذب و. 6

هاي آموزشي، مرخصي، استعفا، بازخريد، بازنشستگي،  موريتأم

 هاي اداري كاركنان  مجازات بركناري و

ايجاد انگيزه در  بي ساليانه كاركنان وارت بر ارزشياظن. 7

 مديران جهت انجام امور مربوطه كاركنان و

هاي مربوط به  مقررات، آيين نامه اجراي قوانين و اعمال و. 8

 امور نيروي انساني و اطلاع رساني آن به كاركنان 

هاي  ها، برنامه تنظيم سياست تدوين و ي اقدام در زمينه. 9

اي  برنامه اهداف كلان و بلند مدت و راهبردي كوتاه، ميان و

  .ها اجراي برنامه ي نحوه و

مطالعه و بررسي قوانين و مقررات، : دوم ي مرحله

رم سوم و چها ي دستورالعمل موجود و تكاليف مقرر در برنامه
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  .مديريت منابع انساني ي در زمينهكشور  ي توسعه

  .ها شناسايي و استخراج شاخص :سوم ي مرحله

طراحي شده  ي گانه 9حله با استناد به وظايف در اين مر

 ي مقررات در زمينه و براي واحد مديريت منابع انساني، قوانين

مديريت منابع انساني، دستورالعمل موجود و تكاليف مقرر در 

هاي اوليه  كشور شاخص ي سوم و چهارم توسعه ي برنامه

  .اند طراحي شده

  .ها بندي شاخص طبقه :چهارم ي مرحله

اساس مدل  بر ،هاي طراحي شده اين مرحله شاخصدر 

مورد نظر قرار  ي و هر كدام در طبقه ندبندي شد انتخابي طبقه

  . ندگرفت

، فرايند )Outcome(داد  چارچوب مفهومي مدل خطي درون

)Product(داد  ، برون)Process ( و پيامد)Input(  براي تدوين

  .شدهاي مديريت منابع انساني در نظر گرفته  شاخص

او  .گرديده است ارايه Jolleyاين مدل خطي توسط 

معتقد است كه سازمان را بايد به عنوان يك سيستم در نظر 

است   به هم پيوسته ياي از اجزا اين سيستم مجموعه .گرفت

اصلي  ياجزا .دنياب كه براي تحقق هدف معيني استقرار مي

  ).10( است پيامدو  داد يند، بروناداد، فر درون شاملسيستم 

 دادها پس از گذشتن از فرايند تغيير و ترتيب درون به اين

 .كنند داد مورد انتظار را حاصل مي هاي مناسب، برون تحول

بايستي براي هر  براي سنجش عملكرد يك سازمان ميسپس 

كه اين  يكسري شاخص تعريف نمود ،سيستم ييك از اجزا

ها يا   مانگيري ميزان دستيابي به آر ها براي اندازه شاخص

  در يك سازمان مورد استفاده قرار ،اهداف از قبل تعيين شده

توان  اساس فعاليت يك سيستم مي برنتيجه را  .دنگيرب

داد و  يند، بروناداد، فر درون ي عملكرد آن را در چهار حوزه

  .)10( داد  پيامد مورد بررسي قرار

، داد درون( ي ين ترتيب عملكرد سيستم در چهار حوزهه اب

 ي و مقوله شود بندي مي تقسيم) داد، فرايند، پيامد برون

بخشي نيز به تبع اين چهار جنبه تعيين  اثر وري، كارايي و بهره

منابع انساني، مالي،  دادها شامل درون عنوان مثاله ب .شود مي

اقدامات  ها و فعاليت ي فرايند شامل كليه؛ فيزيكي، اطلاعاتي

دادها  برون؛ بل تعيين شدهسازمان در راستاي اهداف از ق

؛ سازمانتوسط ه شده ييا خدمات ارا محصولات و شامل

  ).10(هاي فوق  پيامدها شامل اثرات يا نتايج حاصل از فعاليت

كه براي سنجش كارايي بايد نسبت واضح است 

براي سنجش اثر  دادها محاسبه كرد و دادها را به برون درون

براي  يامد در نظر گرفت ودادها را به پ بخشي بايد نسبت برون

صحت  وري نيز بايد به كيفيت، دقت و سنجش بهره

  .دادها توجه كرد برون

  .نظرسنجي و اعتبارسنجي :پنجم ي مرحله

طراحي شده توسط  ي هاي اوليه در اين مرحله شاخص

تيم تحقيقاتي طي جلسات متعدد با استادان علمي، صاحب 

انساني دانشگاه علوم نيروي  ي نظران فن و نمايندگان اداره  

   پزشكي اصفهان و به روش بحث متمركز گروهي

)Focus discussion group ( مورد بحث و ارزيابي قرار

  .گرفت

  .هاي نهايي تدوين شاخص :ششم ي مرحله

، )جلسه 10بيش از (نهايت پس از طي جلسات متعدد  در

  .تدوين گرديد) شاخص 60( هاي نهايي شاخص

   .ضريب اهميت شاخصتعيين  :هفتم ي مرحله

ها  هر يك از شاخص) اهميت يا ضريب اهميت( ي نمره

 ي نظران فن و نمايندگان اداره علمي، صاحب تادانتوسط اس

نيروي انساني دانشگاه علوم پزشكي اصفهان به صورت 

عدد ده معرف  به طوري كه(تعيين گرديد  1-10عددي بين 

  ).باشد مي اهميتبالاترين اهميت و عدد يك معرف كمترين 

  .ها ارزيابي شاخص :هشتم ي مرحله

نيروي  ي هاي طراحي شده در اداره در اين مرحله شاخص

انساني دانشگاه علوم پزشكي اصفهان مورد سنجش قرار 

جهت . ها تعيين شد واقعي هر يك از شاخص ي و نمره گرفت

استفاده ) 1-5( بندي ليكرت از تقسيم ،ها دهي شاخص نمره

بالاترين نمره و معرف اين است كه  5كه  يبه طور ؛شده است

نيروي انساني دانشگاه علوم  ي ارزش شاخص مربوطه در اداره

باشد و يك كمترين  پزشكي اصفهان در بالاترين حد خود مي

ي نمره و معرف اين است كه ارزش شاخص مربوط در اداره
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  .باشد ترين حد خود مي  مذكور در پايين

 ي اداره ها در نهايي شاخص ي تعيين نمره :ي نهم مرحله

   .نيروي انساني دانشگاه علوم پزشكي اصفهان

حاصل ضرب ضريب  ،ها نهايي شاخص ي منظور از نمره

  .باشد ها مي ارزيابي شاخص ي ها در نمره اهميت شاخص
  

  ها  يافته

داد قرار گرفته  شاخص در گروه درون 5شاخص  60 از ميان

نيروي انساني دانشگاه علوم  ي نهايي اداره ي نمره .است

درصد از سقف  5/45بود كه  66پزشكي اصفهان در اين گروه 

  شاخص طراحي شده 21يند ادر گروه فر .نمره را احتساب نمود

نيروي انساني دانشگاه علوم  ي نهايي اداره ي كه نمره بود

درصد از كل نمرات  72در واقع  كه بود 429پزشكي اصفهان 

شاخص  10دادها  براي گروه برون. داد را به خود اختصاص

نيروي انساني  ي نهايي اداره ي كه نمره بود  تدوين شده

درصد از كل  55بود كه  157دانشگاه علوم پزشكي اصفهان 

عدد بود  4هاي كارآيي  تعداد شاخص. نمودنمره را احتساب 

بود كه  66نهايي دانشگاه علوم پزشكي اصفهان  ي كه نمره

در گروه اثربخشي . كل نمرات را اكتساب نموداز درصد  6/69

نيروي  ي نهايي اداره ي كه نمره بود تدوين شده شاخص 4

 6/62بود كه  47انساني دانشگاه علوم پزشكي اصفهان در آن 

ها در گروه  تعداد شاخص. درصد از كل نمرات را اكتساب نمود

نيروي  ي نهايي اداره ي شاخص بود كه نمره 14وري  بهره

 49بود كه  223ني دانشگاه علوم پزشكي اصفهان در آن انسا

 2در آخر در گروه پيامدها . درصد از كل نمره را اكتساب نمود

نيروي  ي ادارهنهايي  ي كه نمرهبود شاخص طراحي شده 

 60بود كه  54انساني دانشگاه علوم پزشكي اصفهان در آن 

 ،صتعداد شاخ 1جدول . درصد از كل نمرات را اكتساب نمود

ه روهر گ در قابل اكتساب ي نهايي و سقف نمره ي نمره ،گروه

  .دهد را به طور مختصر نشان مي

يند و كارآيي اهاي فر شاخص تدوين شده، شاخص 60از 

داد كمترين درصد را به  هاي درون بيشترين درصد و شاخص

ها از  در واقع ترتيب گروه شاخص. اند خود اختصاص داده

ها به شرح  كسب شده تا كمترين آن ي بيشترين درصد نمره

  . زير است

هاي  گروه شاخص. 2درصد  72هاي فرايند  گروه شاخص. 1

 6/62هاي اثربخشي  گروه شاخص. 3درصد  6/69كارآيي 

هاي  گروه شاخص. 5درصد  60گروه شاخص پيامد . 4درصد 

. 7درصد  49وري  هاي بهره گروه شاخص. 6درصد  55داد  برون

  درصد 5/45داد  ونهاي در گروه شاخص

نيروي انساني دانشگاه علوم پزشكي  ي نهايي اداره ي نمره

ه درصد از كل نمره را به خود اختصاص داد 63كه  بود 1042

هاي نيروي  شاخص ي بنابراين اين اداره در زمينه .است

و به غير از گروه است  انساني در حد مطلوب عمل نموده
  

  منابع انساني  ي هاي طراحي شده در اداره  درصد و انحراف معيارشاخص: 1جدول 

  نوع شاخص
تعداد 

  شاخص

 ي اداره شاخص در ي نهايي نمره

دانشگاه علوم پزشكي  منابع انساني

  اصفهان

  انحراف معيار  درصد  سقف نمره

  5/54  5/45  145 66  5  داد درون

  28  72  595  429  21 فرايند

  45  55  285  157  10 داد برون

  6/30  6/69  95  66  4 كارآيي

  4/37  6/62  75  47  4 اثربخشي

  51  49  455  223 14 وري بهره

  40  60  90  54  2  پيامد

  37  63  1640  1042  60  جمع
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درصد از  50وري كه كمتر از    داد و بهره  هاي درون شاخص

ها داراي  شاخص ي اند بقيه نمره را به خود اختصاص داده

  .اند نموده سبكدرصد از كل نمره را  55اي بالاتر از  نمره

  

  بحث

جذب و توزيع نيروي انساني، ي  هسازماندهي اقداماتي در زمين

توسعه و بهسازي منابع انساني و نگهداري منابع انساني در 

در افزايش  زياديتواند تأثير  بخش بهداشت و درمان مي

و  ها فعاليتنظارت و ارزشيابي اين . كيفيت خدمات داشته باشد

ز نيازهاي منابع انساني سازمان، فرهنگ مديران را ا ،اقدامات

هاي  و شناسايي فعاليت سازد ميها آگاه  سازماني و نگرش آن

امكان  ها را لازم را براي بهبود كيفيت خدمات و كاهش هزينه

 بخش بهداشت و ي واقع كاركرد بهينه در. سازد پذير مي

باشد  درمان در گرو مديريت مؤثر منابع انساني اين بخش مي

اقدامات مديريت منابع انساني به تحليل  ها و زيابي برنامهار و

سازي سازمان   اصلاح و بهينه ضعف اين واحدها و نقاط قوت و

  .كند كمك مي

 جهانيدر مطالعات مختلف مانند گزارش سازمان بهداشت 

، )14( Cleary، )17( ، دفتر مديريت منابع انساني آمريكا)12(

زاده و همكاران  مجتهد ،)18( پالايش و ارزشيابي ي برنامه

هاي كنترل و ارزيابي  چارچوب اصلي تعيين شاخص) 19(

داد، فرايند  درون ي هاي مختلف مديريتي، در سه حوزه سيستم

داد قرار گرفته است كه از اين بعد با تحقيق حاضر  و برون

 ي علاوه بر اين در اين پژوهش چهار حوزه. مشابهت دارد

در . نيز اضافه شده است) وري د و بهرهكارايي، اثربخشي، پيام(

هاي سازمان بهداشت جهاني و  دستورالعمل طراحي شاخص

اروپا در حمل و نقل، سلامتي و محيط  ي اتحاديه ي برنامه

اي از  مراحل اصلي طراحي شاخص شامل تعيين مجموعه

ها، برگزاري جلسات بحث و تبادل نظر و تعيين  شاخص

باشند كه پژوهش  ها مي صاي حداقل شده از شاخ مجموعه

حاضر از بعد برگزاري جلسات بحث و تبادل نظر جهت تعيين 

  ).21(ها با مطالعات فوق مشابه است  نهايي شاخص

 در مطالعاتي مانند راهنماي سازمان بهداشت جهاني و

هاي  اي بهداشت جهاني در آفريقا حوزه گزارش دفتر منطقه

بهداشت و درمان در  ارزيابي منابع انساني به ويژه در بخش

ها،  قالب وظايف عمده مانند تدوين و توسعه سياست

ريزي، آموزش و پژوهش و همچنين كنترل، نظارت و  برنامه

هاي ارزيابي منابع انساني  ارزشيابي بوده است كه از بعد حوزه

هاي  اما وظايف و حوزه). 15(با تحقيق حاضر مشابه است 

براي مثال . تر است ستردهمطالعه شده در اين پژوهش بسيار گ

در راهنماي سازمان بهداشت جهاني و همچنين در 

عملكرد ارايه شده توسط مشاوران منابع انساني و  هاي شاخص

مديريت مواردي مانند ارزيابي مديريت منابع انساني، چگونگي 

هاي مختلف در  ايجاد انگيزش در كاركنان و ايجاد مشوق

حاضر نيز يكي از  محيط كار ذكر شده است كه تحقيق

وظايف اصلي مديريت منابع انساني را ايجاد انگيزه دانسته 

  ).13(است 

اصلي جهت  ي مرحله 4 زاده و همكاران در طرح مجتهد

آناليز هدف، استفاده  شاملطراحي شاخص ذكر شده است كه 

ين تعريف تعي ها و بندي شاخص از روش طوفان افكار، طبقه

 ،مرحله 4توان گفت اين  مي .عملياتي براي هر شاخص است

هاي ارزيابي مناسب در  اساس طراحي شاخص پايه و

جهت تعيين  ،طي اين مراحل هاي مختلف است و حوزه

تحقيق ). 19( معيارهاي مورد نظر لازم است ها و شاخص

  بندي نموده ها را طبقه كه شاخص از بعد اين هم حاضر نيز

وده است با از روش طوفان افكار استفاده نماست و هم 

  . تحقيق حاضر مشابه است

  

  گيري نتيجه

ها به سبب  توان چنين بيان كرد كه سازمان در نهايت مي

هاي اقتصادي و صنعتي ناگزير از  توسعه و گسترش فعاليت

از  .)22( نيروي انساني پرتوان هستند ي تدارك حفظ و اداره

اساس  ،ها، سنجش طرفي امروزه براي اصلاح عملكرد سازمان

بدون دارا بودن . شود اقدامات اصلاحي محسوب مي ي ليهك

توان اقدامات اصلاحي  گيري هرگز نمي معيار و مقياس اندازه

ها  گيري آن ها و اندازه تعيين شاخصبنابراين  .را شناسايي كرد
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 دهد تا آگاهانه بتوانند در مورد ثبات و ها اجازه مي به سازمان

راي اصلاحات و ها ب يندها، شناسايي فرصتافر يبقا

اساس  خصوص ميزان تطابق اصلاحات بر گيري در تصميم

 .)23( معيارهاي از قبل تعيين شده، قضاوت نمايند

از اين گونه  به دست آمدهاميد است كه نتايج 

گيري مناسب در  ريزي و تصميم ها قدمي در راه برنامه پژوهش

علوم  هاي هاي ديگر دانشگاه و در معاونت باشد  ها شده سازمان

  .پزشكي نيز تحقيقات مشابه صورت گيرد
  

  تشكر و قدرداني

 مسؤول دكتر كاميار يغماييان اندر آخر جا دارد از جناب آقاي

صادقي كه  دبيرخانه تحقيقات كاربردي و دكتر عليرضا ميرزا

تشكر  اند، زحمات شاياني را در انجام اين پژوهش متقبل شده

  .و قدرداني گردد
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Compiling the Basic Human Resources Indicators in Health System* 
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Abstract 
Introduction: Evaluation of human resources requires proper indicators for its performance 
measurement. In fact, compiling indexes consider as the basic source of information evaluation. 
The aim of this study was to compiling the basic human resources indicators in health system to 
provide enough information to evaluate human resource management in this sector. This work 
developed by designing a conceptual framework to compile and classify the indicators. 
Methods: In this descriptive/ applied study, which carried out in 2006-7, the research sample was 
human resources office of University of Medical Sciences in Isfahan. To implement various 
stages of the scientific projects a conceptual framework for the project was designed and 
according to it the indicators was compiled using IPPO model and validation of the method was 
performed using concentrated discussion groups. 
Results: The designed indicators were categorized in seven groups, including input, process, 
output, efficiency, effectiveness, productivity and outcome. Total indicators in this index were 
60.The final score of University Human Resources Department was 1042 that had been allocated 
63% of the total score. 
Conclusion: Indicators considered as the most important tools in monitoring and evaluation 
activities of units of human resources in organizations. Hence, compiling indicators, as a human 
resources information system evaluation tool at different levels of health system is the most 
important tasks of managers and experts in this field. 
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