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انتخاب آن نیازمند راهبردي است . دکنن بندي می رها را به طرف دستیابی به اهداف اولویتهاي کلیدي عملکرد، رفتا شاخص :مقدمه
 .کند امر را تسهیل میچند متغیره این  گیري تصمیمهاي  هاي فردي و ذهنی دور بماند که تکنیک که از قضاوت

مدیران ارشد و میانی ه مطالعه جامع. انجام گرفت 1393به روش توصیفی تحلیلی و مقطعی، در سال  مطالعه :روش پژوهش
 32چک لیستی مشتمل بر ابزار مطالعه . و معاونت توسعه و مدیریت منابع دانشگاه علوم پزشکی اصفهان بود هاي منتخب بیمارستان

کسپرت و ا 2012افزارهاي تاپسیس  ها با استفاده از نرم داده. شاخص کلیدي عملکرد نیروي انسانی بود که روایی آن به تایید رسید
  .تحلیل شد 11چویز 
ها مربوط به  همیت نسبی شاخصبیشترین ا. بوده است 225/0بیشترین وزن مربوط به معیار مطابقت با اهداف با امتیاز :ها یافته

، درصد پیشنهادات قابل قبول به کل )113/0(و پس از آن سرانه مرخصی استحقاقی ) 128/0(هاي برگزار شده  سرانه ساعت آموزش
  . بود) 091/0(، نرخ شکایات نیروي انسانی ماهانه )092/0(دات ارائه شده پیشنها
هاي منتخب با نظر به حساسیت و نقش بسزاي مدیریت منابع انسانی و با نظر به تعهد منتج از  بکارگیري شاخص :گیري نتیجه

  .مشارکت، در دستیابی به اهداف استراتژیک هر سازمان از ضروریات است
  .گیري چند متغیره، بیمارستان هاي تصمیم  هاي کلیدي عملکرد، منابع انسانی، تکنیک شاخص: ها کلید واژه
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  مقدمه
تحولات شگرف و دانش مدیریت، وجود نظام ارزیابی 

اي که  به گونه. ناپذیر نموده است اثربخش را اجتناب
فقدان ارزیابی در ابعاد مختلف سازمان اعم از ارزیابی 

کانات، کارمندان، اهداف و استفاده از منابع و ام
هاي  ها به عنوان یکی از علائم و بیماري استراتژي

 منابع مدیریت میان در این ].1[شود میسازمان قلمداد 
 هاي مدل و ها تکنیک ها، روش کلیه زیربناي یانسان

 ارزش، با و ارزیابی این منبع بوده و مدیریت مدیریتی
  ].2[است اساسی و مهم

 یا اي حرفه کارکنان از ازمان ترکیبینیروي انسانی در س
 حل هاي رهبري، توانایی هاي قابلیت داراي و متخصص

ترین  باشد که به عنوان مهم می پذیري ریسک و مساله
هاي ملموس و به  سرمایه دانشی، قادر به کاربرد دارایی

 ].3[باشد میهاي ناملموس سازمان  کار انداختن دارایی
بر بهبود  می کنان اثر مستقیهاي کار لذا افزایش قابلیت

پس هر مدیر،  ].4[نتایج مالی و استراتژیک سازمان دارد
وري، ملزم به جستجوي  در راستاي ارتقاء بهره

راهکارهایی است که عملکرد نیروي انسانی را به طور 
توان  میدر واقع  ].5[مستمر پایش کرده و ارتقاء دهد

جهت  یجمع توانایی یک عنوان به را انسانی نیروي
 توصیف شان فردي دانش از حل راه بهترین استخراج

 سرمایه کردن بیشینه براي پنج ویژگی اصلی. کرد
استعداد،  و هوش از عبارتند سازمان یک در انسانی
 به میل محیط، با سازگاري میزان همکاري، قدرت

  ].6[رهبري ترقی، و پیشرفت
ارزیابی مدیریت نیروي انسانی الزاما موجب بهبود 

گردد مگر اینکه میان معیارها و  میملکرد سیستم نع
هاي اجرایی انطباق و انسجام وجود داشته و به  فعالیت

سایر منابع در دسترس نیروهاي موجود توجه شود، به 
اي که در راستاي اهداف استراتژیک و رسالت  گونه

   ].7[سازمان باشد
هاي  هاي متعددي براي ارزیابی سیستم امروزه مدل

توان از  میی درمانی ارائه شده است اما زمانی بهداشت
آمیز بودن این فرایند اطمینان حاصل کرد که  موفقیت

ابعاد را در بر  میرویکردي به کار گرفته شود که تما
داشته و تصویر روشنی از مدیریت منابع انسانی در 

هاي بهداشتی  اختیار مدیران ارشد و میانی سازمان
گیري کارآمدي سیستم  ندازهبراي ا. درمانی قرار دهد

شود که  میابزاري بنام شاخص کلیدي عملکرد استفاده 
عوامل کلیدي موفقیت سازمان را تعیین کرده، اهداف و 

هاي سنجش میزان تحقق  هاي آتی آن، شیوهراهبرد
  ].8[کند میاهداف و راهبردهاي سازمان را شناسایی 

اهداف و راهبردهاي سازمان معیار سنجش عملکرد 
گیري از مفاهیم استراتژیک  باشد که با بهره میازمان س

هاي زمانی سه تا ده  در قالب برنامه استراتژیک در افق
انداز تدوین  ساله به فراخور وضعیت موجود و چشم

شود اما شرط داشتن برنامه استراتژیک مدون و  می
تواند سازمان را در رسیدن به اهداف و  میمنسجم ن

لذا توجه به یکی از عناصر  .]9[مقاصد مطمئن سازد
اصلی چرخه مدیریت استراتژیک که پایش و 

دهی پیشرفت کار در دستیابی به اهداف  گزارش
یابی به اهداف هر  استراتژیک است، از ضروریات دست

هاي نوین مدیریت  این امر با رویکرد. باشد میسازمان 
دانش و الزام سیستم به آگاهی مستمر از وضعیت امور 

ترین منابع  ه در مدیریت منابع انسانی که از مهمبه ویژ
هاي خدماتی است، اهمیت  هر سازمان به ویژه سازمان

دو چندان یافته و نیازمند تلاش و اقدامات مدیریتی 
   ].10[است

کند با  میشاخص کلیدي عملکرد به مدیران کمک 
و اختیارات خود از این ابزار به  ها تتوجه به مسئولی

براي بهبود عملکرد سازمان استفاده   میعنوان اهر
جهت  ها شاخصدر جهان کنونی این  ].11[کنند

   ].12[باشند میریزي و کنترل بسیار ضروري  برنامه
ي کلیدي عملکرد نیازمند راهبردي ها شاخصانتخاب 

هاي فردي و ذهنی دور  است که انتخاب را از قضاوت
ه گیرند استفاده از نظرات چندین تصمیم. نگاه دارد

هاي زیادي در تجزیه و تحلیل خواهد  موجب پیچیدگی
کاهش تعارضات و دستیابی به یک توافق جمعی . شد

ي کلیدي عملکرد نیازمند روش ها شاخصدر انتخاب 
ترجیح براساس چون رویکرد  اي و امتیاز دهی هم رتبه

 ].10[است سیسپتا آل مشابهت به راه حل ایده
ه مراتبی و مقایسه گیري از تحلیل سلسل چنین بهره هم

علاوه بر رهنمود سازمان به یک  ها شاخصزوجی 



  انهمکارو  محمدجواد محب
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ي روش تاپسیس را ها تاستنتاج منطقی، محدودی
 بندي اولویتبدین منظور در . دهد میپوشش 

ي کلیدي عملکرد نیروي انسانی در این ها شاخص
 تاپسیس وچند متغیره  گیري تصمیمپژوهش، از روش 

تفاده شده که اس AHP روش تحلیل سلسله مراتبی
ها بوده  مورد توجه عموم محققین در ارزیابی سازمان

  ].13[است
هاي جامع منابع  اهمیت سیستمنهایتا و در مجموع، 

نه تنها بر مخصوصا مدیریت منابع انسانی سازمانی 
به ارائه راهکارهاي موثر بوده بلکه  فرهنگ سازمان

شتن نیاز مدیران به داچنین  پردازد هم می جامع و جدید
 .سازد میرا مرتفع  گیري تصمیماطلاعات مناسب جهت 

ي کلیدي عملکرد در قالب یک داشبورد ها شاخص
و  نمودهنقش حمایتی مناسبی را ایفا  تواند میمدیریتی 

آمیز اهداف استراتژیک  اصلی پیشبرد موفقیت عامل
  .ها باشد سازمان و منابع انسانی در کلیه سازمان

بوردهاي مدیریتی به منظور داشلازم به ذکر است که 
ارائه یک دید کلی و مناسبی از روند واقعی عملکرد 

به  ها هشود و داد میسازمان در زمان مورد نظر استفاده 
داشبورد یک ابزار  .گردند میارائه  ،صورت ارزیابی شده
توان در سطوح متفاوت از طریق  میمدیریتی است که 
ین عملکرد مع کلیديي ها شاخصمشخص نمودن 

ي کلیدي ها شاخصبا توجه به اهمیت شناسایی .نمود
عملکرد در سازمان این مطالعه به بررسی این 

چند  گیري تصمیمهاي  با استفاده از تکنیک ها شاخص
متغیره پرداخته و در پی رفع مشکلات و موانع در این 

  .باشد میحیطه 
  

  روش پژوهش
مطالعه به روش توصیفی، تحلیلی و مقطعی، در شش 

جامعه مورد مطالعه . انجام گرفت 1393ه اول سال ما
و معاونت هاي منتخب  مدیران ارشد و میانی بیمارستان

توسعه و مدیریت منابع دانشگاه علوم پزشکی اصفهان 
ابزار . مند انتخاب شد بود و نمونه مطالعه به شیوه هدف

ي عملکردي ها شاخصچک لیستی مشتمل بر مطالعه، 
مند بود که  از یک مطالعه نظام نیروي انسانی برگرفته

  . روایی آن به تایید متخصصین رسیده است

چند متغیره  گیري تصمیمدر راستاي استفاده از تکنیک 
ي عملکرد، ابتدا محقق ها شاخص بندي اولویتدر 

یی است که یک شاخص ها یدهی به ویژگ نیازمند وزن
در . نماید میعملکرد را به شاخص کلیدي تبدیل 

، )روایی(، اعتبار)يکاربرد( ها یدهی، ویژگ زنراستاي و
ی محدوده زمانبودن، داراي  خاصبودن،  در دسترس

استراتژیک  با اهداف ي و ارتباطریگ اندازه یتقابلبودن، 
کند از  میکه اعتبار شاخص عملکردي کلیدي را تایید 

از تحلیل سلسله  ،]14[مطالعه ایوتا استخراج شده است
ی استفاده شد تا وزن هر معیار و مراتبی و مقایسه زوج

سپس چک . معیارها بدست آید از مراتبی سلسله ساختار
ي عملکردي نیروي انسانی مبتنی بر ها شاخصلیست 

معیارهاي فوق الذکر به مدیران ارشد و میانی جامعه 
ي ها یمورد مطالعه داده شد که نحوه امتیازدهی به ویژگ

  . بود 5تا  1 شاخص کلیدي عملکرد به صورت لیکرت از
از نظر  ها شاخصدر گام بعد به تعیین اولویت هر یک از 

مدیران ارشد سازمان پرداخته شد که بدین منظور با 
هاي  استفاده از تکنیک تاپسیس که از جمله تکنیک

 ها شاخصباشد  میچند متغیره  گیري تصمیم
افزار تاپسیس سولور  شده و با استفاده از نرم بندي اولویت
یی که ها یافزار فوق وزن ویژگ در نرم. حلیل شدت 2012

 بندي اولویتشاخص کلیدي عملکرد منطبق با آن 
شود و امتیاز افراد به هر شاخص به صورت مجزا در  می
  . افزار وارد شده و تحلیل شد نرم
  

  ها یافته
ي تصمیم با استفاده از ها هگزین بندي اولویتبه منظور 

ل سلسله مراتبی و تحلیهاي  رویکرد ترکیبی تکنیک
، ابتدا وزن آل حل ایده ترجیح براساس مشابهت به راه

ها با استفاده از ارچوب معیار و زیر معیارمعیارها، چ
وزن هر یک از  .تحلیل سلسله مراتبی بدست آمد

ي ها شاخص بندي اولویتي اسمارت در ها همشخص
کلیدي مدیریت منابع انسانی با استفاده از مقایسه زوجی 

  ).1جدول (است لیل سلسله مراتبیدر تح
شود بیشترین وزن در  میهمانگونه که مشاهده 

ي کلیدي مدیریت منابع انسانی ها شاخص بندي اولویت
با استفاده از مقایسه زوجی در تحلیل سلسله مراتبی، 
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و پس از آن ) 225/0( گیري متعلق به قابلیت اندازه
با . استبوده ) 132/0( همراستایی با اهداف استراتژیک

به کار گرفتن وزن هاي فوق و با تحلیل امتیازات داده 
ي ها هشده به هر شاخص مبتنی بر هر یک از مشخص

ي برتر بدست آمده از تکنیک ها شاخصاسمارت، 
تاپسیس تعیین شد که به ترتیب اولویت با نظر به 
فاصله آن از راه حل ایده آل مثبت و منفی و گزینه 

   .آل ارائه شده است ایده
ي کلیدي عملکرد نیروي انسانی ها شاخصاولویت  -

 ).2جدول (تاپسیسبا استفاده از تکنیک 
ي کلیدي عملکرد مدیریت منابع ها شاخصجدول فوق 

انسانی را با اولویت محاسبه شده از طریق تحلیل 
شود  میهمانگونه که مشاهده . دهد میتاپسیس نشان 

 ها شاخص نزدیکی نسبی هر گزینه به راه حل ایده آل
سرانه ساعت به ترتیب اولویت نشانگر آن است که 

، سرانه مرخصی )935/0( آموزش هاي برگزار شده
، درصد پیشنهادات قابل قبول به )871/0( استحقاقی

، نرخ شکایات نیروي )820/0( کل پیشنهادات ارائه شده
 ، پوشش نیازسنجی آموزشی)696/0( انسانی ماهانه

، )660/0( خدمت پرسنل ، متوسط طول عمر)696/0(
، هزینه به ازاي هر )631/0( سرانه هزینه نیروي انسانی

ي پرداختی به ها ه، کل هزین)563/0( ساعت آموزشی
، نرخ ریزش نیروي )545/0( پرسنل بابت اضافه کاري

  .ده شاخص برتر بوده اند) 543/0(انسانی داوطلبانه
  

  گیري بحث و نتیجه
لیدي عملکرد حوزه ي کها شاخصبنابر پژوهش حاضر، 

مدیریت منابع انسانی که با استناد به معیارهاي اسمارت 
بدست آمده، اجماع نظرات مدیران ارشد و میانی را با 

چند متغیره در  گیري تصمیماز متد هاي  گیري بهره
تواند ضامن بهره وري سازمان در این  میبرداشته که 

را  ي کلیدي عملکردها شاخصزیرا انتخاب . حوزه باشد
. دارد میي فردي و ذهنی دور نگاه ها تاز قضاو
ي، سرانه ساعت آموزش هاي برگزار شده، ها شاخص

سرانه مرخصی استحقاقی، درصد پیشنهادات قابل قبول 
به کل پیشنهادات ارائه شده، نرخ شکایات نیروي 
انسانی ماهانه، پوشش نیازسنجی آموزشی، متوسط 

نیروي انسانی، طول عمر خدمت پرسنل، سرانه هزینه 
ي ها ههزینه به ازاي هر ساعت آموزشی، کل هزین

پرداختی به پرسنل بابت اضافه کاري، نرخ ریزش 
نیروي انسانی داوطلبانه، نسبت هزینه نیروي انسانی به 

ي ها هي سازمان، سرانه تعداد روزها و برنامها هکل هزین
آموزشی در سال که طی این فرایند بدست آمده، 

ها در حوزه  من بهبود عملکرد سازمانتواند ضا می
  . مدیریت منابع انسانی شود

ي کیفیت انجام کار و احساس ها شاخصقادري 
ي مدیریت ها شاخصمسئولیت را نسبت به سایر 

عملکرد نیروي انسانی داراي اهمیت بیشتري 
 28بندي  چنین نقوي فرد که به رتبه هم ].15[داند می

ی و منابع انسانی شاخص در سه حوزه پژوهشی، آموزش
 چند متغیره تاپسیس و گیري تصمیمبا استفاده از روش 

دارد که  می، پرداخته بیان روش تحلیل سلسله مراتبی
اثربخشی آموزش، نیازسنجی و اعمال بازخورد هاي 
پژوهشی، حقوق و دستمزد، نظام ارزشیابی و ترفیعات از 

 باشد که با نتایج مطالعه میي این حیطه ها شاخصاهم 
اي با عنوان  ثریایی در مطالعه ].16[حاضر مطابقت دارد

 انسانی نیروي عملکرد ارزیابی يها شاخص بندي اولویت
گونه بیان  این روش تحلیل سلسله مراتبی از استفاده با

 انسانی نیروي کارایی ارزیابی شاخص 53کند که  می
 نیروي ارزیابی نیز جهت شاخص 25شده، و  تعریف
 20تحلیل و تجزیه بعد از.ه استشد معرفی انسانی

 برگزیده شده بررسی هاي شاخص بین از زیر شاخص
  : شد

 با تطابق میزان، اداري انضباط، دریافتی حقوق میزان
 موثر و کارا پیشنهادي هاي طرح درصد، کاري ساعات

 آموزشی يها هبرنام در شرکت میزان، سازمان براي
 همکاري میزان، مشتري مندي رضایت، سازمان
، آموزشی يها هبرنام در موفقیت میزان، تیم در کارکنان

 هاي فرصت و مناسب هاي آموزش به دسترسی میزان
 میزان، معلومات انتقال در اشتیاق میزان، پیشرفت

 بیان، بهینه نتایج خلق در فردي دانش بکارگیري
 ارتباطات میزان، کارکنان عملکرد نرخ، عقاید ي آزادانه
 متوسط، کارکنان مهارت یزانم ،سازمانی درون

 زمان مدت، اطلاعات انتقال، موثر ي سالانه تجربیات
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 مورد زمان، کاري جدید شرایط با سازگاري براي لازم
 هاي ورودي درصد، کاري موقعیت ایجاد جهت نیاز

 .اطلاعات سیستم به صحیح
 سازمان یک دانشی سرمایه ترین مهم انسانی نیروي

 بشمار سازمان در خلاقیت منبع بعنوان اینرو از باشد می
 ارزیابی هاي شاخص موفق باید مدیریت براي .آید می

 و ناملموس طبیعت دلیل شوند، به بندي اولویت و تعریف
روش  گیرد می قرار استفاده مورد ارزیابی در که ذهنی

 این براي روش ترین مناسب تحلیل سلسله مراتبی
دانش ي به کارگیري ها شاخصدر واقع . باشد می منظور

فردي در خلق نتایج بهینه، مهارت کارکنان، انتقال 
ي آموزشی را از جمله ها هاطلاعات و موفقیت در برنام

ي ارزیابی نیروي انسانی قلمداد ها شاخصترین  مهم
بردبار در این حیطه پوشش نیازسنجی  ].6[کند می

آموزشی و پوشش نیازسنجی نیروي انسانی را از جمله 
کلیدي عملکرد در حوزه منابع ي ها شاخصترین  مهم

داند که با اولویت چهارم مطالعه حاضر  میانسانی 
هاي ضمن  ایوتا اثربخشی آموزش ].11[مطابقت دارد

خدمت، تحصیلات کارمندان شاغل، به روز بودن نیروي 
ي ها تانسانی شاغل، استحکام فرهنگ سازمانی، فعالی

ي بالاتر ها تکلیدي، کار تیمی، نحوه تعیین پس
دهی، حمایت  ازمانی، گردش شغلی، سیستم پاداشس

ي برتر مدیریت منابع ها شاخصداخلی کارکنان را از 
بازبورا و سوردیا نیز با  ].17[کند میانسانی قلمداد 

استفاده از تحلیل سلسله مراتبی سطح دانش نیروي 
انسانی، شاخص مهارت، سهم دانش و نسبت 

ترین  مهمي اثربخش آموزشی را از جمله ها هبرنام
ي کلیدي عملکرد نیروي انسانی در کشور ها شاخص

  ].18،19[ترکیه اعلام داشته است
ارائه مدل ارزیابی عملکرد منابع  در مطالعه حسینی

شاخص  5معرفی به  انسانی با رویکرد مدیریت جهادي
نیروي انسانی  ي کلیدي عملکردها شاخص در مورد

  :پردازد،که عبارتند از می
اگر چرا که  کارکنان از سازمان میزان حمایت -
سازمان نباشند، حتماً از سطح عملکرد مدنظر  میحا

و یا به دنبال فرصت بهتر  نمودهتر عمل  سازمان پایین
  .براي ترك سازمان هستند

تواند موجب  می عدم تعهد .میزان تعهد کارکنان -
  .وري گردد افزایش غیبت در محل کار و کاهش بهره

براي ارزیابی میزان غیبت  ، کهدفوردفاکتور غیبت برا -
این شاخص کلیدي . شود میاز محل کار استفاده 

شد   توسط دانشگاه برادفورد ارائه 1980عملکرد در سال 
مدت اما متناوب،  هاي کوتاه غیبتکه  دهد نشان میو 

وري  خیلی بیشتر از یک غیبت بلندمدت، به بهره
  .سازمان ضربه میزند

ترین روش  سادهبعنوان  یه انسانیافزوده سرما  ارزش -
به "شده  خالص ارزش مالی افزوده"براي ارزیابی میزان

باشد که  میشده   کار توسط فرد استخدام و  یک کسب
در بیشتر مواقع  اماهاست  ترین شاخص یکی از پیچیده 

  .گیرد توجهی قرار می مورد بی
رضایت کارکنان و تعهد که در آن  درجه 360ارزیابی  -
صورت ناشناس و یا غیرمستقیم از طریق پرسش از  به

  ].20[دپذیر خود آنان انجام می
فرآیندهاي سیماه در کتاب خود با عنوان مجموعه 

ریزي منابع  هاي برنامه سیستماستفاده از کسب و کار با 
دنیاي در دوره به شدت رقابتی : نویسد میسازمانی 

 اهمیت نیروي انسانی به عنوان منابع و امروز،
ي سازمانی جهت تولید مزیت رقابتی و به ها هسرمای

ي نامشهود قابل لمس ها یعنوان ارزش افزوده در دارای
کارهاي مطرح در  یکی از برترین راه.باشد می

هاي مدیریت  هاي فناوري اطلاعات، سیستم سیستم
مدیریت منابع جامع  .باشد میمنابع جامع سازمانی 

افزایش با عملکرد سازمانی از دیدگاه عوامل کلیدي 
پاسازي نام برند و  مداري، بر سطح خلاقیت، مشتري

تغییر  قابلیت پاسخگویی سریع به محیط کسب و کار پر
  .پذیرد میدر پرتو نیروي انسانی تحقق 

مدیران معمولا کارایی عوامل کلیدي عملکرد را زمانی 
نقطه  یک کنند که عوامل کلیدي عملکرد میدرك 

عوامل کلیدي . ا برجسته کرده باشدبحرانی را براي آنه
  :نیروي انسانی در پنج دسته زیر عبارتند از عملکرد

، وري عملکرد ارزیابی بهره، محیط کاريارزیابی ، مالی
عملکرد زیست ، درك کارمندان و بررسی کارایی آنها

  .محیطی و اجتماعی
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ي مربوط به نیروي فرآیندهازیر از جمله چنین  هم
امور جذب و استخدام، احکام و توان به  می انسانی

هاي پاداشی، ارتقاء و مفاهیم  حقوق و دستمزد، سیستم
جانشین پروري، آموزش، توسعه کارکنان و مفاهیم 

  ].21[شایستگی اشاره نمود
همگی  که ي مطرح شده در بالاها شاخصبا توجه به 

تنها بخشی از کننده هم بوده و  تکمیل و تصدیق
با توجه  و باشند میانسانی ي مطرح در منابع ها شاخص

ي متفاوتی را جهت بقاء ها يها استراتژ به اینکه سازمان
گیرند لذا  میو توسعه ساختار منابع انسانی خود در نظر 

منحصر به کلیدي عملکرد ي ها شاخصلزوم شناسایی 
 - مخصوصا سازمانهاي بهداشتیسازمان هر  برايفرد 

گشایی براي رفع  هتواند را میبوده و  حائز اهمیتدرمانی 
بر مبناي نتایج  .ها در این حیطه باشد موانع و محدودیت

در نظر داشتن اقدامات توان اذعان داشت  پژوهش می
شاخص در  12راهبردي به طور همزمان براي بهبود هر 

لذا . تواند هزینه بسیاري بر سیستم وارد کند میاولویت، 
 جاي دارد به صورت ادواري و به ترتیب اولویت

تا علاوه بر حفظ کارایی سیستم،  ها پایش شود شاخص
با نظر به مشارکت  .اثربخشی اقدامات نیز بهبود یابد

و  ها شاخصمدیران ارشد و میانی سازمان در تعیین این 
توان انتظار داشت تمایل و تعهد  میآنها  بندي اولویت

این امر . داشته باشند ها شاخصبیشتري بر پیشبرد این 
 . ضامن بهبود در تمام جوانب باشدتواند  می
  

  تشکر و قدردانی 
همکاران شاغل در  ،در انتها از تمام اساتید

هاي منتخب و معاونت توسعه و مدیریت  بیمارستان
منابع که به هر نحوي در انجام و تدوین مقاله حاضر 

  . نمایم میاند کمال تشکر و قدردانی را  مشارکت داشته
  
  

  
  
  
  

هاي کلیدي مدیریت منابع انسانی با استفاده از مقایسه زوجی در تحلیل سلسله  بندي شاخص هاي اسمارت در اولویت یک از مشخصهوزن هر  -  1 جدول
  مراتبی

  راستایی با اهداف هم  داراي محدوده زمانی  اعتبار داشتن  قابلیت دستیابی  گیري قابلیت اندازه  مشخص بودن  

  132/0  045/0  102/0  068/0  225/0  023/0  وزن محاسبه شده
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  تاپسیسهاي کلیدي عملکرد نیروي انسانی با استفاده از تکنیک  اولویت شاخص -  2جدول 
 اولویت d+ d- cl شاخص

 1اولویت  935/0 032/0 002/0 سرانه ساعت آموزش هاي برگزار شده
 2اولویت  871/0 031/0 005/0 سرانه مرخصی استحقاقی

 3اولویت  0820/0 028/0 006/0 کل پیشنهادات ارائه شدهدرصد پیشنهادات قابل قبول به 
 4اولویت  696/0 025/0 011/0 نرخ شکایات نیروي انسانی ماهانه

 5اولویت  696/0 026/0 011/0 پوشش نیازسنجی آموزشی

 6اولویت  660/0 023/0 012/0 متوسط طول عمر خدمت پرسنل
 7اولویت  631/0 021/0 013/0 سرانه هزینه نیروي انسانی

 8اولویت  563/0 019/0 015/0 هزینه به ازاي هر ساعت آموزشی
 9اولویت  545/0 019/0 016/0 هاي پرداختی به پرسنل بابت اضافه کاري کل هزینه

 10اولویت  543/0 019/0 016/0 نرخ ریزش نیروي انسانی داوطلبانه

 11اولویت  542/0 019/0 016/0 ها سازمان نسبت هزینه نیروي انسانی به کل هزینه
 12اولویت  530/0 019/0 017/0 هاي آموزشی در سال سرانه تعداد روزها و برنامه

 13اولویت  524/0 020/0 018/0 تعداد کل پرسنل تمام وقت مقیم سازمان
 14اولویت  518/0 018/0 016/0 سرانه مرخصی استعلاجی

 15اولویت  492/0 018/0 018/0 ارتقاء شغلی کارمندان مبتنی بر عملکرد
 16اولویت  486/0 018/0 019/0 سرانه اضافه کاري نیروي انسانی به ساعت

 17اولویت  483/0 017/0 018/0 سرانه غیبت از کار
 18اولویت  474/0 016/0 018/0 پوشش نیازسنجی نیروي انسانی

 19اولویت  437/0 015/0 020/0 تعداد سوانح ایمنی
 20اولویت  421/0 015/0 020/0 هزینه  غیبت

 21اولویت  401/0 014/0 021/0 هزینه سرانه آموزش
 22اولویت  366/0 013/0 023/0 درصد کارکنان چند مهارتی در سازمان

 23اولویت  365/0 014/0 024/0 درصد اثربخشی پیشنهادات اجرا شده
 24ویت اول 316/0 011/0 024/0 درصد نگه داري نیروي انسانی با عملکرد بالا

 25اولویت  299/0 010/0 024/0 هاي خالی متوسط زمان مورد نیاز براي پر کردن پست
 26اولویت  295/0 011/0 026/0 درصد جابه جایی نیروي انسانی مبتنی بر عملکرد

 27اولویت  282/0 011/0 027/0 ادراك کارکنان از عدالت سازمانی
 28اولویت  280/0 010/0 025/0 درصد رضایت نیروي انسانی

 29اولویت  236/0 008/0 026/0 سرانه هزینه خدمات رفاهی
 30اولویت  195/0 007/0 029/0 دامنه افزایش پرداختی نیروي انسانی

 31اولویت  142/0 005/0 029/0 هاي غیردانشگاهی نسبت پرداختی پرسنل به پرداختی بیمارستان
 32اولویت  099/0 004/0 033/0 ارائه داده بوده اندهاي نوین  درصد نیروي انسانی که ایده و طرح

  آل مثبت فاصله اقلیدسی هر گزینه از ایده* 
  آل مثبت فاصله اقلیدسی هر گزینه از ایده** 

  آل حل ایده نزدیکی نسبی هر گزینه به راه***
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