
 

 

 
 

 ي بهداشت يابي در بهبود عملكرد كاركنان شبكهبررسي تأثير ارزش 

  و درمان هشترود
 

 1 *زادهسليمان ايراندكتر 
 2 حسين عماري
 3 حسينيسيدعلي موسوي

 

 چكيده

ي بهداشت و درمان يابي كاركنان شبكهاين پژوهش به منظور بررسي تأثير ارزش         

 است. صورت پذيرفته  1386ي انساني آنان در سال ايههشترود در بهبود عملكرد سرم

داد تحليلي با نگرش مقطعي بوده و براي انجاا  آن تعا   –پژوهش حاضر توصيفي  

ي امعاه نفر ج 337گيري گروهي و تصادفي از بين نفر از كاركنان به صورت نمونه 101

محقق ساخته و  ينامهآماري پژوهش نتخاب شدند. اطلاعات مورد نياز از طريق پرسش

 مصاحبه گردآوري شد. علاوه بار توصايآ آمااري اطلاعاات پاژوهشا باا اساتفاده از       

 هاي پژوهش مورد آزمون قرار گرفت. ايا فرضيهنمونهيك T-testآزمون آماري 

ياابي كاركناان   ها نشاان داد كاه تاأثير ارزش   نتايج به دست آمده از تجزيه و تحليل

در بالا باردن ساطآ آگااهي و داناش فنايا افازايش        ي بهداشت و درمان هشترودشبكه
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وري كارا بهبود ارتباطات و رعايت مناسب قوانين و مقررات آنان تاأثير  خلاقيت و بهره

 ي شغلي آنان تأثير ندارد.دارد ولي در افزايش مشاركت و انگيزه

 واژگان كليدي:  

 ي انسانيكردا سرمايهيابيا عملارزش ييابيا دورهيابي كاركنانا اصول ارزشارزش  
 

 مقدمه

ي عملكاارد هااا بااراي رساايدن بااه اهاادام خااود نيازمنااد شااناخت نحااوهسااازمان

ي را كاركنانشان است تا بر اين اساس عملكارد خاود را بهباود بخشاد و تحاولات م بتا      

ر هااي انسااني را د  ها و سارمايه يابي كاركنان ابزاري است كه سازمانايجاد كند. ارزش

 ويابي به نحاو مطلاوب طراحاي    كند. اگر نظا  ارزشملكرد ياري ميي عشناخت نحوه

ن ي مطمئناي باراي افازايش ناوآوري در ساازمان و شناساايي كاركناا       اجرا شود وسايله 

عيااين يااابي بااراي ايجاااد انگياازه و تباشااد. ارزشتوانمنااد و اعطاااي پاااداش بااه آنهااا مااي

 تيجه بهنركنان مؤثر است؛ در هاي فردي كاهاي آموزشي و نيز افزايش قابليتنيازمندي

 شود.بهبود عملكرد سازمان منجر مي

هايي گيهاي انساني ضمن دارا بودن اهميت فراوان از پيچيديابي سرمايهامر ارزش

ساان  ياابي مشاا،لا عمال ان   يابي بر خلام ارزشهم برخوردار است؛ زيرا در اين ارزش

هاا  زمانرورت انجا  آن در تما  ساا گيرد. با اين وصآا ضيابي قرار مينيز مورد ارزش

  ي خاود در رفان نيازهااي اجتمااعي اقادا     ها هر ياك باه نوباه   شود. سازماناحساس مي

 ي فعاليات گيرد و اداماه يابي  قرار مينمايد. كيفيت عملكرد آنها در جامعه مورد ارزمي

كه آگااهي  شود شود. ملاحظه ميها موجب مييابيآنان را نتايج م بت حاصله از ارزش

سات كاه   اهاي انسانيا چه نيكو سازمان از وضن خودا به ويژه از وضن  عملكرد سرمايه

ي عملكردهااي  هاا از مجموعاه  سازمان يابي صورت پذيرد. فعاليتاز طريق خود ارزش

ي هاا باه حسان انجاا  و يفاه     شاود و كاارآيي مطلاوب ايان فعاليات     انساني حاصل ماي 

 (.70 ا1370)عسگريانا مديران سازمان بستگي دارد كاركنان و اعمال مديريت صحيآ 
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اركناان  كيابي عملكرد را فقط به منظور كنترل در گذشته مديران كلاسيك ارزش       

يات  ي راهنماايي و ارشاادي ايان عمال اهم    دادند؛ در حالي كاه اماروزه جنباه   انجا  مي

 (.294ا 1373بيشتري يافته است )ميرسپاسيا 

ي كاركناانا ناشاي از   هاي بالقوهي و كامل از استعدادها و ضعآفقدان شناخت كاف     

هاا  فقدان تشخيص صحيآ مديران و سرپرستان از كيفيت و كميت عملكرد كاركناان آن 

هاا از اهميات   درماني و باه خصاوص بيمارساتان   -باشد. اين مسئله در مراكز بهداشتيمي

ه از رساايي كاار ايان گارو    هاي ديگر برخوردار اسات؛ زيارا نا  بيشتري نسبت به سازمان

ي مايهكاركنان نقش مهمي در كاهش سلامت جامعه و به تبن آن پايين آمدن بازده سار 

 ها دارد.انساني سازمان

ها خانها وزارت23ي قانون استخدا  كشوري با توجه به اهميت موضوع در ماده

ود سامي خا  هاي دولتي را مكلآ ساخته كه انتصابات و ترفيعات مستخدمان رو سازمان

مشاا،ل   را براساس لياقتا شايستگيا كاردانيا استعدادا رشد فكري و تجارب آنان در

 ياابي عملكارد باا روش   هايي كاه ناا  بارده شاد باه جاز ارزش      قبلي صورت دهد. مؤلفه

قاانون   28ي چناين در مااده  گيري و يا به دست آورد. هام توان آن را اندازهديگري نمي

اسات در فواصال    هااي دولتاي مكلاآ   ها و ساازمان خانهمذكور آمده است كه وزارت

را در  معين شايستگي و استعداد مستخدمان رسامي را ماورد بررساي قارار داده و نتيجاه     

 ي استخدامي آنان منعكس سازد. اين سنجش بايد به نحاوي صاورت گيارد كاه    پرونده

ياا   غل وموجب ارشاد و معرم استحقاق مستخد  براي تصدي مقاماتا ترفينا تغيير شا 

 (.223ا 1377علياي كارآموزي جديد باشد )ابنلزو  گذرانيدن دوره

 هاي معاين ي آن كاركنان در زمانيابي كاركنان فرآيندي است كه به وسيلهارزش

 (.89ا 1987، 1ونتگيرند )وانيو به طور رسمي مورد بررسي و سنجش قرار مي
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ته اسات. ايان موضاوع را    يابي از زماان پيادايش نظاا  آفارينش وجاود داشا      ارزش

د . خداونيابي در بطن آن قرار داردي نظا  آفرينش فهميد كه ارزشتوان  با ملاحظهمي

و  ها و زمين است ملك خدا اسات آن چه در آسمان»فرمايد: بزرگ در قرآن كريم مي

حاسابه  مشما آن چه در دل داريد چه آشكار و چه پنهان كنيادا خداوناد شاما را باا آن     

آمارزد و هار كساي را كاه بخواهاد عاذاب       پس هر كسي را كاه بخواهاد ماي    كند؛مي

 («.284ي كند و خداوند بر همه چيز توانا است )قرآن كريما بقرها آيهمي

قارن پايش نوشات: هرگاز دو فارد       25افلاطونا انديشمند بزرگ دنيااي كهان در   

ي ساتا يكا  همانند متولد نشدند؛ يكي از ديگري در خصايص رواني و بدني متفااوت ا 

اص براي شغلي مناسب است و ديگري براي شغلي ديگر. زماني كه هر فرد به شاغل خا  

ي كميات  ي كارها در حد اعلابپردازد كه با مواهب طبيعي او سازگار استا آنگاه همه

 (.52ا 1376رود )اردبيليا و كيفيت خود پيش مي

ر كاار مشاخص د   ي انجا يابي يعني سنجش عملكرد انسان در رابطه با نحوهارزش

د و چناين تعياين اساتعدا   ي زماني معين در مقايسه با استاندارد انجا  كار و هميك دوره

هاا  ريازي در جهات باه فعليات در آوردن آن    ي فارد باه منظاور برناماه    هاي بالقوه رفيت

 (.4ا 1373شريآا )حاجي

 ودر واقن هر زمااني كاه ماديريت در تاأثير عوامال سياسايا فرهنگايا اجتمااعي         

ته و ياابي عملكارد را در گذشا   اقتصادي قرار گرفته و متحول شده استا فرآيناد ارزش 

ياابي در گذشاته چااه   حاال ماورد مقايساه قارار داده شاود تاا مشاخص شاود كاه ارزش         

شااود هااا داشااته و در حالاات فعلااي چگونااه بااه آن نگريسااته مااي جايگاااهي در سااازمان

 (.294ا 1373)ميرسپاسيا 

ياه و  يابي از چهار جنبه مورد تجزيابيا ارزشفي ارزششدن مباني فلسبراي روشن

 (:181ا 1374گيرد )ميركماليا تحليل قرار مي

يابي درساتا  گرا است. شرط اساسي ارزشيابيا امري هدمارزش ي نخست:جنبه

ياابي را در ذهان خاود    شناساي اسات. تاا ماديري اهادام ارزش     هدم آگاهي و هدم
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تواناد در ماورد رفتارهاا و    لط نداشته باشدا چگونه ميترسيم نكند يا بر آن آگاهي و تس

شناساي و  شناسايا مقطان  عملكردهاي كاركناان قضااوت نماياد. در ايان جنباها هادم      

 يابي درست است.و ارزش سازماني شناسي از ضرورت ادارهحيطه

ي ارزش اسات  گرا است. اهدام در بردارناده يابيا امري ارزشارزش ي دوم:جنبه     

هايات  اعتباار اسات. در ن  ان چه نتوان هدفي را باا ارزش تطبياق دادا آن هادم باي    و چن

شاود و  رسدا تعياين ماي  ارزش آن با مقايسه با سودهايي كه به فردا سازمان يا جامعه مي

 پردازد.گذاري امور مييابي به ارزشدر نهايت ارزش

ي باه هماان دليلا   يابيا امري استدلاليا منطقي و قضاوتي اسات.  ارزش ي سوم:جنبه

جاه باه   كه هيچ رفتاري بدون علت نيستا هيچ داده يا بازده خوب و بدي نياز بادون تو  

ي ماؤثر  قابل طرح نيست؛ به همين دليل رعايت شرايط محيطي و ساير متغيرهاا دليل آن 

 يابي است.يابي از ضروريات ارزشدر هنگا  ارزش

ياابي در نخساتين   ت. ارزشيابي امري اصلاحي و تكااملي اسا  ارزش ي چهارم:جنبه

يناان  گيري اصلاحات يا تكاملي كه مورد نظر بوده است اطمخواهد كه از شكلقد  مي

 ه نتايجياب به اين نتيجه برسد كه سازمان بيابيا ارزشحاصل كند. اگر در ضمن ارزش

ا هد تا با دكند مشكلات يا موانن را مورد شناسايي قرار مورد نظر نرسيده استا سعي مي

 .شود لاح و رسيدن به كمال مطلوب فراهماص هاي حركتاكردن آنهاا زمينه رطرمب

 ي انساني و شاناخت كاركناان قاوي و   براي آگاهي از وضعيت عملكردهاي سرمايه

ر ن و سااي باراي بهباود عملكارد آناا     اعطاي پاداش به آنها و از اين طريق ايجااد انگيازه  

سايك  باشد. در گذشته مديران كلارد مييابي عملككاركنان يكي از علل اصلي  ارزش

 ه اماروز كدادند در حالي يابي عملكرد را فقط به منظور كنترل كاركنان انجا  ميارزش

 .(101-102ا 1376)سعادتا ي راهنمايي و ارشاد اين عمل اهميت بيشتر يافته است جنبه

اسات؛  يابي از ديدگاه توسعه و بهبود عملكارد ماديريت نياز داراي اهميات     ارزش

هااي بهباود عملكارد در    ها شناخته نشودا بازشناسي اين كه آيا كوششزيرا اگر توانايي
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ياابي جازج جدانشادني نظاا      شاود. ارزش رود ياا ناها دشاوار ماي    مسير درست پيش مي

 (.161ا 1370باشد )طوسيا مديريت مي

 يابي عملكرد عبارت است از بهبود عملكارد اجاراي تعاديلات   كاركردهاي ارزش

هاااي رياازي مسايرهاي شااغلي باازنگري   و ارزيااابي سياسات   ر نظاا  پرداخااتا برناماه  د

هباود  ي منابن انسانيا بازخورد به افراد در خصوص عملكارد آنهاا و چگاونگي ب   توسعه

كناد  بندي ميآنا اخذ تصميمات مربوط به انتصابا جايگزينيا ارتقاا تعزيل و ... طبقه

 (.105ا 1993)ودر و ديوسا 

ي يااابي عملكاارد نشااان داده شااده اساات. در مرحلااه( مراحاال ارزش1) ردر نمااودا

ي دو  يابي عملكرد كاركنان معين شود. در مرحلهنخست بايد هدم و منظور از ارزش

 رود و دربايد براي كاركنان روشن نمود كه در و ايآ محوله چه انتظاري از آنهاا ماي  

 ملكارد باه اطالاع فارد رساانده     ياابي ع هاا و اساتانداردهاي ارزش  همين مرحله شااخص 

شاود و در  گياري ماي  ي ساو  عملكارد واقعاي فارد در شاغل انادازه      شود. در مرحلهمي

 )آن چاه  ي چهار  عملكرد واقعي )آن چه انجا  گرفته( با استانداردهاي عملكردمرحله

 ايساه باا  ي پنجم نتايج حاصل از ايان مق شود. در مرحلهگرفت( مقايسه ميبايد انجا  مي

 (.176ا 1376شود )سعادتا در ميان گذاشته شده و تصميمات مقتضي اتخاذ مي فرد

 

 

 

 
 
 

 
 يابي عملكرد( مراحل مختلف ارزش1نمودار )

 

 شود؛يابي عملكرد معين ميهدف از ارزش

 رودشود كه چه بايد بكند و چه انتظاري از او ميبا توجه به استانداردهاي وضع شده به فرد تفهيم مي

 شود؛گيري ميعملكرد واقعي فرد در شغل اندازه

 شود؛عملكرد واقعي فرد در شغل با استانداردهاي عملكرد مقايسه مي

 آيد.شود و در صورت لزوم اقدامات اصلاحي به عمل مينتايج حاصل از اين مقايسه با فرد در ميان گذارده مي
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كارد:   تاوان باه دو دساته تقسايم    ي انساني را ميهاي بهبود عملكرد سرمايهاستراتژي

ي دو  تههااي موجاود و دسا   ي نخست براي كاهش دادن يا مهار كاردن نارساايي  دسته

ي اياان دوا شااود و باار پايااههااا بااه كااار گرفتااه ماايبااراي جلااوگيري از بااروز نارسااايي

 (.51ا 1376آيد )طوسي و صايبيا هاي فراواني به اجرا در مياستراتژي

رو توجاه باه   از آن جايي كه بهبود عملكرد كاركنان ضرورت و اهميت دارد؛ از اين

افن مين مناافن آنهاا باا در نظار گارفتن منا      تاك كاركناان و تاأ   هاي تاك نيازها و ويژگي

وري هاي برخوردار اسات. در ايان مياان باه منظاور افازايش بهار       سازمان از اهميت ويژه

قاراري  كيفي عملكرد سازمانا ماديران باياد باراي بر   هاي انساني و رشد كمي و سرمايه

بايا  )گلاي فاردا ساازمان و اجتمااع تالاش لاز  را نمايناد      تعادل بين اهدام ساه گاناه  

باا بهساازي و بهباود     و نقش اساسي ماديران در رابطاه   ( و يفه2(. در نمودار)91ا 1369

 هاي انساني در سازمان نمايش داده شده است.عملكرد سرمايه
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 ي انسانيي مديران در رابطه با بهسازي و بهبود عملكرد سرمايه( وظيفه2نمودار )

 هاي كاركنان:نيازها و ويژگي 

بيولاااوييكيا اجتمااااعيا  باااه عناااوان سيساااتمي روانا

اقتصااادي و فرهنگااي و ... بااا خصوصاايات و نيازهاااي   

 بي و ... . جسماني و روحي با استعدادهاي فكري و تجر

 منابع كاركنان در سازمان:

 پذيرفته شدن به عنوان عضو مفيد سازمان؛ -

 ها و استعدادها و نيازهايشان؛  شغل مناسب با حقوق و مزاياي متناسب با توانايي -

 رفته؛نيازهاي همه جانبه به محيط مناسب كاري و امكانات پيش -

 ساير خدمات.نياز به بهداشتا رفاها مسكنا بازنشستگي و  -

 برقراري تعادل بين اهداف فرد، سازمان و جامعه

 وري كار و رشد كمي و كيفي عملكرد كاركنانافزايش بهره

 ريزي:سيستم برنامه

آماااوزشا حفاااه و نگهاااداري   

 كاركنان در سازمان.

ي اصلي مدديران  وظيفه

 سازمان

 كاركنان
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آنهاا باعا    هاي واگاذار شاده باه افاراد و داناش و تواناايي      تناسب منطقي مسئوليت

يش از با باشاد. در نتيجاه   ي آنها ماؤثر ماي  رضايت خاطر آنها شده و در بالابردن روحيه

وياايي  پي آنان خواهد شد و سازمان جامعاه از  پيش باع  شكوفايي استعدادهاي بالقوه

 (.312ا 1362خاصي برخوردار خواهد شد )فتحيا 

هااي اساساي   ون يكي از اصول شناخته شده در حقوق اساساي و نظرياه  حاكميت قان

 وي قواي كشور مو آ است كه از قوانين عموميا صاريآ  است. مطابق اين اصل همه

ي سياسايا  باثبات پيروي نمايد. هادم از اصال حاكميات قاانونا جلاوگيري از سالطه      

لويي خااص بار   اقتصادي و اجتماعي يك فردا يك گروه خاص و يا يك نظر و ايادوو 

 (.141ا 1376مرد  است )زاريا 

 كساني كه داراي انگيزش هستندا هنگا  كااركردن نسابت باه كسااني كاه انگيازش      

باارت  دهند. بر اساس يك تعرياآا انگيازش ع  ندارندا فعاليت بيشتري از خود نشان مي

ز است از ميل به كاركردن و شارط آن ايان اسات كاه كاار ماورد نظار بتواناد بعضاي ا         

ا اي فاارد را ارضااا كنااد. در اصااطلاحا نياااز يعنااي يااك كمبااود فيزيولااوييكي ياا  نيازهاا

نازا  شود بعضاي از رفتارهاا باازدهي خاوبي داشاته باشاد )رابي      شناختي كه سبب ميروان

 (.98ا 1994

اهنگي از آن جا كه عملكرد افراد در ارتباطي تنگاتنگ با يكديگر استا وجاود هما  

كاي از  رو ارتباطاات ماؤثر باه عناوان ي    . از ايان رساد ميان آنها امري ضروري به نظر ماي 

وده هميشه مدنظر ب كاري افراد جلوگيري نمايداتواند از دوبارهترين عواملي كه ميمهم

ا ي بهبود ارتباطاتا خاود عامال مهماي در هادايت و اايآ     است. حال تلاش در زمينه

ي د كاه هماه  گيري مفيد خواهاد شا  بيان احساسات و عواطآا انجا  اقدامات و تصميم

 شود.اين عوامل در عملكرد كاركنان مؤثر بوده و باع  بهبود آن مي

بهساازي ساازمان بار مشاكلات      ريازي توان با مشاركت وسين كاركنان در برناماه مي

ي ناشي از مقاومتا كنترل و قدرت پيروز شد. اعطاي حق رأي به كاركنان هنگا  تهياه 

سااس كنناد از قادرت و كنتارل لاز  بار      شاود كاه آنهاا اح   هاي تحقيق باعا  ماي  طرح
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حاكميت بر سرنوشت خود برخوردارند. وجود اين احساس ممكن است حمايات آنهاا   

 (.251ا 1376ي اعمال تغيير را به دنبال داشته باشد )كبيريا در طي دوره

ي گاردش كاار و عمليااتي كاه تماا       مديريت مشاركتي عباارت اسات از مجموعاه   

 هااي مرباوط باه آن ساازمان    يگيار ازمان در روند تصاميم كاركنان و زيردستان يك س

 (.78ا 1376زادگانا سازد )عباسدخالت داده و شريك مي

اي باراي نزدياك سااختن فارد باه ساازمان اسات        طرياق عماده   مديريت مشاركتيا

 (.116ا 1376)الوانيا 

 يافته در خصوص پژوهش عبارت است از:اي از تحقيقات كاربردي انجا گزيده

يااابي هاااي ارزشبررسااي روش»نااژاد در پژوهشااي بااا عنااوان رجبااي 1370سااال  در

هاااي وابسااته بااه وزارت  كاركنااان پرسااتاري توسااط سرپرسااتاران مختلااآ بيمارسااتان  

باه ايان نتيجاه رسايده اسات كاه روش       « بهداشتا درمان و آموزش پزشاكي در تهاران  

 يشتر بار بدر آن ابزار  يابي كاركنان پرستاري به روش سنتي بوده و علمي نيست وارزش

  خصوصيات شخصي فرد تكيه شده و به ابعاد شغلي عملكردا كمتر توجه شده است.

در  ياابي  كاركناان  بررساي تاأثير ارزش  »سروش در پژوهشي با عنوان  1380در سال 

هااي علاو    هااي دانشاگاه  ي انساني از ديدگاه كاركنان بيمارستانبهبود عملكرد سرمايه

هااي  نتيجاه گرفتاه اسات كاه روش    « هداشاتي و درمااني كرمانشااه   پزشكي و خدمات ب

ي ر چنادان ها كار آماد و ماؤثر نباوده و در بهباود تاأثي     يابي كاركنان در بيمارستانارزش

 ندارد.

ياابي  ي ارزشدر زميناه  1986ي اي.بي.ا  در ساال  در اين راستا پژوهشي كه مؤسسه

داد كه اگر چه برقراري ياك نظاا    مشا،ل از كاركنان خود به عمل آورده استا نشان 

است؛ باا  يابي مشا،ل در بيشتر سازمانپرداخت )عادلانه( دليل اصلي اجراي طرح ارزش

ي تحقيقاي دلايال و مناافن    ناماه دهندگان به پرسشاين همه تعداد قابل توجهي از پاسخ

كاه   درصد عقيده داشاتند  35اند. براي م ال ديگري را براي اجراي اين طرح ذكر كرده

ياابي دخالات   در مواردي كه نماينادگان كاركناان  باه طاور مساتقيم در فرآيناد ارزش      
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آورد كه بار  اند فرصتي براي مشاركت واقعي و پرورش روابط شغلي به وجود ميداشته

هاي خود را با كارفرمايان مطرح نمايند توانند درخواستها نه تنها مياساس آن اتحاديه

گيري با آنها اشتراك مساعي داشته باشند. اين امر در يك مبلكه در حل مسايل و تصمي

ي درازمدت حتي بيش از يك نظا  پرداخت صحيآ در هماواركردن اصاطكاك   برنامه

 (.341ا 1987روابط صنعتي تأثير و سود داشته است )وودرزا 

ياابي در بهباود   هااي ارزش برناماه نقاش »( در پژوهشي باا عناوان   1989من )دانيل فل

و باه   يابي هماراه باا كنتارل كيفيات باوده     هاي ارزشآورده است؛ هرگاه برنامه «كيفيت

جاويي در وقاتا هزيناها آماوزش و باالاخره      گيري شاود؛ باعا  صارفه   طور مستمر پي

واهاد  تفااوتي بااز خ  افزايش بازده كاركنان خواهد شد و كارمنادان را از رخاوت و باي   

 (.31ا 1994منا داشت )فل

از  توسط لوكروتل به عمل آمدا نشان داد نتاايج حاصال   1977پژوهشي كه در سال 

 آورناد بادين  يابي عملكرد به دست ميها از اطلاعاتي كه بر اثر ارزشي سازماناستفاده

چناين  هاا باراي تشاويق و تنبياه بيشاتر و هام      ياابي را ساازمان  قرار است كه نتاايج ارزش 

ه قارار  كمتار ماورد اساتفاد   يازيا  راند و باراي تشاويق برناماه   آموزش بيشتر به كار برده

 (.185ا 1977اند )لوكروتلا داده
 

 هاي پژوهشسؤال
 

ياابي در افازايش عملكارد    ميازان تاأثير ارزش  »سؤال كلاي پاژوهش ايان اسات كاه      

هاي لو سؤا« ي بهداشت و درمان هشترود از ديدگاه آنان چگونه است؟كاركنان شبكه

 پژوهش عبارت است از:اختصاصي

رفتن ي بهداشات و درماان هشاترود در باالا    ياابي كاركناان شابكه   تأثير ارزشميزان  .1

 آنان چگونه است؟فني آگاهي و دانشسطآ

يش ي بهداشات و درماان هشاترود در افازا    ياابي كاركناان شابكه   ميزان تأثير ارزش .2

 آنان چگونه است؟خلاقيت 
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يش هشاترود در افازا  ي بهداشات و درماان   ياابي كاركناان شابكه   ميزان تأثير ارزش .3

 آنان چگونه است؟وري كار بهره

يش ي بهداشات و درماان هشاترود در افازا    ياابي كاركناان شابكه   ميزان تأثير ارزش .4

 آنان چگونه است؟ي انسانيمشاركت سرمايه

د ي بهداشاات و درمااان هشااترود در بهبااويااابي كاركنااان شاابكهمياازان تااأثير ارزش .5

 ؟آنان چگونه استارتباطات 

يش ي بهداشات و درماان هشاترود در افازا    ياابي كاركناان شابكه   ميزان تأثير ارزش .6

 آنان چگونه است؟ي شغلي انگيزه

ت ي بهداشات و درماان هشاترود در رعايا    ياابي كاركناان شابكه   ميزان تاأثير ارزش  .7

 آنان چگونه است؟ترين قوانين و مقررات در محل كار مناسب

 باشد.هاي پژوهشي ميي پژوهش نيز متنا ر با سؤالهادر ضمن اهدام و فرضيه
 

 شناسي پژوهشروش
 

 تحليلي با نگرش مقطعي است كه بار اسااس  -ي توصيفيپژوهش حاضر يك مطالعه    

ي پاژوهش  اطلاعات به دست آمده باه توصايآ و تحليال ديادگاه كاركناان در زميناه      

 پرداخته است.

رساميا   ي تمامي كاركناان ر و در برگيرندهنف 337ي آماري پژوهش به تعداد جامعه    

ي بهداشات و درماان   رسمي آزمايشيا پيمااني و قاراردادي واحادهاي مختلاآ شابكه     

ن هشترود است كه شا،ل در چهار گروه در واحادهاي مختلاآ ساتاد شابكها بيمارساتا     

 باشند.اما  حسين)ع(ا مراكز بهداشتي درماني شهري و روستايي مي

رماول  نفر بوده و با احتساب ضاريب اطميناان كاافي از ف    101ش ي پژوهحجم نمونه    

 زير به دست آمده است:
      

 96
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 گيري گروهي است و چاون گيري در پژوهش حاضر به صورت نمونهي نمونهشيوه     

شاود و  ي بهداشت و درمان هشترود در چهار گروه انجا  مييابي كاركنان شبكهارزش

بارداري باراي   باشاد باه منظاور افازايش دقات نموناه      اي چهار فهرست جداگانه ماي دار

هاااي جامعااه در نمونااه در روش  دادن ويژگاايباارآورد پارامترهاااي جامعااه و دخالاات 

 هاا از هار چهاار فهرسات انتخااب شاده      هاي موجود نمونهگيري گروهي به نسبتنمونه

ي باه  د و با استفاده از فاصلههاي موجوستاست. سپس به صورت تصادفي از طريق فهر

ي تر يا مساوي فاصاله شود كه كوچكآمده يك عدد تصادفي چنان انتخاب ميدست 

گياري باه   ي نموناه ي نفرات بعدي به ترتيب باا افازودن فاصاله   گيري باشد. شمارهنمونه

( توزياان كاركنااان در 1(. در جاادول )183ا 1383آيااد )ساارمد و ديگاارانا دساات مااي

 هااي انتخاابي از هار گاروه    هااي ماورد پاژوهش و نياز تعاداد نموناه      گروهها و فهرست

 مشخص شده است.

 
 ي انتخابي از هر كدامي بهداشت و نمونه( توزيع كاركنان در واحدهاي مختلف شبكه1جدول )

 

ف
دي

ر
 

 تعداد كاركنان نام واحد
 درصد كاركنان

 نسبت به كل

ي نمونه

 آماري

 16 02/16 54 ستاد شبكه 1

 45 5/44 150 مارستان امام حسين)ع(بي 2

 18 19 64 مراكز بهداشتي درماني شهري 3

 20 20 69 مراكز بهداشتي درماني روستايي 4
 

ي محقاق سااخته   ناماه مصااحبه و پرساش   ابزار گاردآوري اطلاعاات ايان پاژوهشا         

ه دهاي با  اي براي پاساخ سؤال است و از طيآ ليكرت پنج گزينه 37باشد كه حاوي مي

 نامه استفاده شده است.هاي پرسشسؤال

ت. بادين  نامه از روايي وابسته به محتوا اساتفاده شاده اسا   روايي پرسشبراي سنجش     

نجاا   ارباط قارار داده شاد و پاس از     نامه در اختيار افراد و متخصصان ذيمنظور پرسش

 نامه مورد تأييد قرار گرفت.هاي پرسشروايي سؤالاصلاحات لاز ا 
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ناماه از آزماون آلفااي    هاي مرباوط باه پرساش   اعتبار )پايايي( سؤالبه منظور ارزيابي    

است و چون مقادار آن   93/0كرانباخ استفاده شد. طبق اطلاعات به دست آمده 

 باشد.نامه داراي پايايي لاز  ميبالاتر است در نتيجه پرسش 7/0از 
 

 ها و بحثيافته
 

في و با استفاده از آمار توصيآوري شده از پژوهش ليل اطلاعات جمنتوصيآ و تح

 باشد:استنباطي به ترتيب به صورت زير مي

 هاي پژوهشيدهندگان به هر يك از سؤالالف. توزيع فراواني نسبي پاسخ

ناماه  هااي پرساش  ي تعادادي از ساؤال  هاي پژوهشاي در برگيرناده  هر يك از سؤال 

هااي پژوهشاي در   ي مربوط به هريك از ساؤال نامههاي پرسشلي سؤاباشد. شمارهمي

 ( نشان داده شده است.2جدول )
 

 هاي پژوهشيي مربوط به هر يك از سؤالنامههاي پرسشي سؤال( شماره2جدول)
 

شماره
ي سؤال 

ي
پژوهش

 

 هاي پژوهشيي عناوين سؤالخلاصه

هاي ي سؤالشماره

ي مربوط نامهپرسش

وهشي هاي پژبه سؤال

 مدنظر

 1-4 يابي بر سطح آگاهي و دانش فني كاركنان؟تأثير ارزش (1)

 5-11 يابي بر سطح افزايش خلاقيت كاركنان؟تأثير ارزش (2)

 12-17 وري كار كاركنان؟يابي بر سطح افزايش بهرهتأثير ارزش (3)

 18-21 يابي بر سطح افزايش مشاركت كاركنان؟تأثير ارزش (4)

 22-25 يابي بر سطح بهبود ارتباطات كاركنان؟ارزشتأثير  (5)

 26-32 ي شغلي كاركنان؟يابي بر سطح افزايش انگيزهتأثير ارزش (6)

(7) 
تر قوانين و مقدررات  يابي بر سطح رعايت مناسبتأثير ارزش

 در محل كار كاركنان؟
37-33 

 

وزيان  تاز نماايش  ( و باه منظاور پرهياز    2بر اساس تطابق نشان داده شده در جدول ) 

فراواناي   نامها تنها باه توزيان  سؤال پرسش 37دهندگان به هر يك از فراواني نسبي پاسخ

 شود.  باشدا اكتفا ميسؤال مذكور مي 37ي نسبي هفت سؤال پژوهشي كه در برگيرنده
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وهشاي  هاي متناا ر پژ دهندگان مربوط به هر يك از سؤالتوزين فراواني نسبي پاسخ

 مده است.( آ3در جدول )
 

 هاي پژوهشي( توزيع فراواني نسبي پاسخ دهندگان مربوط به هريك از سؤال3جدول )

 طبقات
 هاي پژوهشيفراواني نسبي )درصد فراواني( سؤال

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) 

 9/10 71/13 38/13 1/13 37/14 29/13 65/10 كمخيلي

 06/15 21/23 05/23 5/24 95/19 5/21 07/17 كم

 54/28 84/30 67/31 92/30 32 38/32 15/35 متوسط

 30/28 91/23 27/22 77/23 59/23 61/24 95/29 زياد

 46/14 34/8 65/9 65/7 07/10 18/8 2/7 زيادخيلي

 100 100 100 100 100 100 100 كل

 
 ( عبارت است از:3نتايج توصيفي نشان داده شده در جدول )

ي بهداشاات و درمااان ياابي كاركنااان شاابكه ارزش (: مياازان تااأثير1ساؤال پژوهشااي) 

 آنان چگونه است؟   فني آگاهي و دانشهشترود در بالا رفتن سطآ

 07/17درصاد زياادا    95/29يابي را متوسطا درصد از كاركنانا تأثير ارزش 15/35

 دانند؛زياد ميدرصد خيلي 2/7كم و درصد خيلي65/10درصد كما 

 ي بهداشات و درماان  ياابي كاركناان شابكه   أثير ارزشميازان تا   (: 2سؤال پژوهشاي) 

 آنان چگونه است؟هشترود در افزايش خلاقيت 

 5/21درصاد زياادا    61/24ياابي را متوساطا   درصد از كاركنانا تأثير ارزش 38/32

 دانند؛زياد ميدرصد خيلي 18/8كم و درصد خيلي 29/13درصد كما 

ي بهداشاات و درمااان اركنااان شاابكهياابي ك (: مياازان تااأثير ارزش3ساؤال پژوهشااي) 

 آنان چگونه است؟وري كار هشترود در افزايش بهره
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 95/19درصااد زيااادا 59/23يااابي را متوسااطا درصااد از كاركنااانا تااأثير ارزش 32

 دانند؛زياد ميدرصد خيلي 07/10كم و درصد خيلي 37/14درصد كما 

ي بهداشاات و درمااان ياابي كاركنااان شاابكه (: مياازان تااأثير ارزش4ساؤال پژوهشااي) 

 آنان چگونه است؟ي انساني هشترود در افزايش مشاركت سرمايه

 77/23درصاد كاما    5/24ياابي را متوساطا   درصد از كاركنانا تاأثير ارزش  92/30

 دانند؛زياد ميدرصد خيلي 65/7كم و درصد خيلي 10/13درصد زيادا 

 ي بهداشات و درماان  ياابي كاركناان شابكه   (: ميازان تاأثير ارزش  5سؤال پژوهشاي)  

 آنان چگونه است؟هشترود در بهبود ارتباطات 

 27/22درصاد كاما    5/23ياابي را متوساطا   درصد از كاركنانا تاأثير ارزش  67/31

 دانند؛زياد ميدرصد خيلي 65/9كم و درصد خيلي 38/13درصد زيادا 

ان ي بهداشاات و درمااياابي كاركنااان شاابكه (: مياازان تااأثير ارزش6ساؤال پژوهشااي) 

 آنان چگونه است؟ي شغلي هشترود در افزايش انگيزه

 21/23درصاد زياادا   91/23يابي را متوساطا  درصد از كاركنانا تأثير ارزش 84/30

 دانند؛زياد ميدرصد خيلي 34/8كم و درصد خيلي 71/13درصد كما 

ي بهداشاات و درمااان ياابي كاركنااان شاابكه (: مياازان تااأثير ارزش7ساؤال پژوهشااي) 

 آنان چگونه است؟ترين قوانين و مقررات در محل كار در رعايت مناسب هشترود

 06/15درصاد زياادا    3/28ياابي را متوساطا   درصد از كاركنانا تأثير ارزش 54/28

 دانند؛زياد ميدرصد خيلي9/10كم و درصد خيلي 46/14درصد كما 
 

 هاب. آزمون آماري فرضيه
 

شاده اسات؛ ساپس باا      مشاخص هاا  فرضيهازهر كدا  در اين قسمت از پژوهش ابتدا 

و  (ا تجزياه 4هاا مطاابق جادول )   هااي هرياك از فرضايه   مدنظر قرار دادن نتايج آزمون

 هاي لاز  ارايه شده است:تحليل
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 هاهر يك از فرضيه T-test( نتايج آزمون 4جدول )

 يشماره

 فرضيه 

حجم 

 نمونه
 ميانگين

خطاي 

 استاندارد
 tمقدار 

 سطح

 معني داري 

(1) 101 0594/3 0876/0 53/3 0001/0 

(2) 101 9769/2 0861/0 63/2 005/0 

(3) 101 9506/2 0907/0 21/2 015/0 

(4) 101 8837/2 0933/0 043/1 078/0 

(5) 101 9183/2 0976/0 73/1 044/0 

(6) 101 8999/2 0906/0 65/1 051/0 

(7) 101 176/3 101/0 20/4 0001/0 
 

دن ي بهداشات و درماان هشاترود در باالابر    يابي كاركنان شبكه(: ارزش1ي )فرضيه

 سطآ آگاهي و دانش فني آنان تأثير دارد. 

1H :ارد؛ديابي كاركنان در بالابردن سطآ آگاهي و دانش فني آنان تأثير ارزش  

0H: دارد.يابي كاركنان در بالابردن سطآ آگاهي و دانش فني آنان تأثير نارزش 

اي مورد آزمون قارار گرفات. مطاابق    نمونهيك T-testاده از آزمون اين فرضيه با استف

 داري( چاون در خطااي پانج درصادا ساطآ معناي      4نتايج نشان داده شده در جادول ) 

0001/0P  05/0بوده و كمتر است از  1است؛ بنابراين فرضH  پذيرفته و

0H شود.رد مي  

ش ي بهداشات و درماان هشاترود  در افازاي    يابي كاركنان شبكهزش(: ار2ي )فرضيه

 خلاقيت آنان تأثير دارد.  

1H :يابي كاركنان در افزايش خلاقيت آنان تأثير دارد؛ارزش  

0H :يابي كاركنان در افزايش خلاقيت آنان تأثير ندارد. ارزش 

ت. ن قارار گرفا  اي ماورد آزماو  نموناه ياك  T-testبا استفاده از آزمون  اين فرضيه

داري ( چون در خطاي پنج درصدا سطآ معني4مطابق نتايج نشان داده شده در جدول )

005/0P 05/0بوده و كمتر از    1 اسات؛ بناابراين فارضH  0 پذيرفتاه وH  

 شود. رد مي
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 در افازايش ي بهداشات و درماان هشاترود    يابي كاركنان شبكه(: ارزش3ي )فرضيه

 وري كار آنان تأثير دارد.  بهره

1H :وري كار آنان تأثير دارد؛يابي كاركنان در افزايش بهرهارزش  

0H :وري كار آنان تأثير ندارد.يابي كاركنان در افزايش بهرهارزش  

مطاابق   اي مورد آزمون قارار گرفات.  نمونهيك T-testاين فرضيه با استفاده از آزمون 

داري ( چاون در خطااي پانج درصادا ساطآ معناي      4داده شاده در جادول )  نتايج نشان 

015/0P  05/0بوده و كمتر از   1 است؛ بناابراين فارضH  0 پذيرفتاه وH 

  شود.رد مي

 ي بهداشات و درماان هشاترود در افازايش    يابي كاركنان شابكه (: ارزش4ي )فرضيه

 د. مشاكت آنان تأثير دار

1H :يابي كاركنان در افزايش مشاركت آنان تأثير دارد؛ارزش   

0H :يابي كاركنان در افزايش مشاركت آنان تأثير ندارد.ارزش  

مطاابق   اي مورد آزمون قارار گرفات.  نمونهيك T-testبا استفاده از آزمون  اين فرضيه

داري عناي ( چاون در خطااي پانج درصادا ساطآ م     4نتايج نشان داده شاده در جادول )  

078/0P  05/0بوده و بيشتر از  1 است؛ بنابراين فارضH   0 رد شاده وH 

  شود.پذيرفته مي

ي بهداشات و درماان هشاترود در بهباود     ياابي كاركناان شابكه   (: ارزش5ي )فرضيه

 ارتباطات آنان تأثير دارد.  

1H :اطات آنان تأثير دارد؛يابي كاركنان در بهبود ارتبارزش  

0H :يابي كاركنان در بهبود ارتباطات آنان تأثير ندارد.ارزش  

مطاابق   اي مورد آزمون قارار گرفات.  نمونهيك T-testاين فرضيه با استفاده از آزمون 

داري معناي  ( چاون در خطااي پانج درصادا ساطآ     4نتايج نشان داده شاده در جادول )  

044/0P  05/0و كمتر از بوده   1 است؛ بناابراين فارضH  0 پذيرفتاه وH 

 شود. رد مي
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 ي بهداشات و درماان هشاترود در افازايش    يابي كاركنان شابكه ش(: ارز6ي )فرضيه

 ي شغلي آنان تأثير دارد. انگيزه

1H :ي شغلي آنان تأثير دارد؛ يابي كاركنان در افزايش انگيزهارزش 

0H :ي شغلي آنان تأثير ندارد. يابي كاركنان در افزايش انگيزهارزش 

مطاابق   اي مورد آزمون قارار گرفات.  نمونهيك T-testبا استفاده از آزمون  اين فرضيه

داري معناي  ( چاون در خطااي پانج درصادا ساطآ     4نتايج نشان داده شاده در جادول )  

051/0P   05/0بااوده و بيشااتر از   1 اساات؛ بنااابراين فاارضH 0 رد وH 

  شود.پذيرفته مي

ي بهداشات و درماان هشاترود در رعايات     يابي كاركنان شابكه (: ارزش7ي )فرضيه

 مناسب قوانين و مقررات آنان تأثير دارد. 

1H :؛ رديابي كاركنان در رعايت مناسب قوانين و مقررات آنان تأثير داارزش 

0H :ارد.ان در رعايت مناسب قوانين و مقررات آنان تأثير نديابي كاركنارزش  

. مطابق اي مورد آزمون قرار گرفتنمونهيك T-testي با استفاده از آزمون اين فرضيه

داري ( چاون در خطااي پانج درصادا ساطآ معناي      4نتايج نشان داده شاده در جادول )  

0001/0P 05/0 بوده و كمتر از  1 است؛ بنابراين فارضH  0 پذيرفتاه وH 

  شود.رد مي
 

 نتايج پژوهش

 يافته عبارت است از: هاي انجا نتايج پژوهش بر اساس تجزيه و تحليل     

 ارد؛  ديابي كاركنان در بالا بردن سطآ آگاهي و دانش فني آنان تأثير . ارزش1

 دارد؛ يابي كاركنان در افزايش خلاقيت آنان تأثير .ارزش2

 وري كار آنان تأثير دارد؛  يابي كاركنان در افزايش بهره. ارزش3

 يابي كاركنان در افزايش مشاركت آنان تأثير ندارد؛ . ارزش4

 يابي كاركنان در بهبود ارتباطات آنان تأثير دارد؛  . ارزش5
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 ي شغلي آنان تأثير ندارد؛  يابي كاركنان در افزايش انگيزه. ارزش6

 د.  ابي كاركنان در رعايت مناسب قوانين و مقررات آنان تأثير داري. ارزش7
 

 پيشنهادهاي پژوهش  

 انسااني  يابي كاركناان در بهباود عملكارد نياروي    به منظور افزايش ميزان تأثير ارزش

 شود:  موارد زير پيشنهاد مي

يد باا  گذاران وزارت بهداشتا درمان و آموزش پزشكي باريزان و سياست. برنامه1

ياابي  رزشستفاده از نظرات كارشناسان امور بهداشتي و درمانيا سيستم جامعي باراي ا ا

هاي بهداشاتي  هاي بهداشت و درمان كه اك ريت آنان در رشتهكاركنان شا،ل در شبكه

ي فعاليات در  و درماني مشغول هستندا طراحي كنند باه نحاوي كاه باا شارايط پيچياده      

 ماني منطبق باشد؛  ها و مراكز بهداشتي و دربيمارستان

اسااس   يابي كاركنان بايد پيشاپيش توسط مديران تعبين شاده و بار  . اهدام ارزش2

 شود؛   هاي مؤثري براي اين كار انتخابآن اهدام و متناسب با محيط كار افراد روش

رياآ شاده   يابي كاركنانا بايد الگوهاي تع. قبل از انتخاب روش بهينه براي ارزش3

ارهاايي  مند تعبين شود و به طور دقيق روشن شود كه كاركنان چاه ك و كاملي براي كار

 بايد انجا  دهند و سازمان چه انتظاراتي از آنها دارد؛  

    ي انسااني را  ي بهباود عملكارد سارمايه   . مديران و سرپرستان بايد هماواره چرخاه  4

ي اصاله ي فتارين عامال در شناسااي   يابي كاركنان به عنوان مهممد نظر داشته و از ارزش

 بين عملكرد واقعي و عملكرد مطلوب استفاده كنند؛  

 باازخورد  يابي كاركنان بايد به صورت شفام و به طور كتبي به آنها. نتايج ارزش5

 د؛ داده شود به نحوي كه نقاط ضعآ خود را شناخته و در رفن آنها اقدا  نماين

ساانجي بااه منظااور نياز يااابي كاركنااان. مااديران و سرپرسااتان بايااد از نتااايج ارزش6

اده ريازي لاز  باراي ارتقااي تخصصاي افاراد اساتف      چنين برنامهآموزشي كاركنان و هم

 كنند؛  
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ياابي  تواند حاصل شود كاه ارزش ي انساني در صورتي مي. بهبود عملكرد سرمايه7

د بار  كاركنان به طور مستمر و سيستماتيك انجا  گيرد و سانجش عملكارد نهاايي افارا    

 آوري شده در كل دوره باشد؛  ت جمناساس اطلاعا

ميمات يابي كاركنان بايد به طور مؤثري باه كاار گرفتاه شاود و تصا     . نتايج ارزش8

ياابي  زشداشتن آن نتايج اتخاذ شود تا موجب دلسردي كاركنان از ارمديران با ملحوظ

 نشود؛ 

يط اشود به منظاور افازايش خلاقيات كاركناان و انطبااق آناان باا شار        . توصيه مي9

 شود.يابي كاركنان طراحي و اجرا محيطيا نظا  پاداش در سيستم ارزش
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