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  چكيده 

با توجه به نقش مهمي كه كاركنان ستادي در دانشگاه هاي علوم پزشكي دارند، دانشگاه ها : سابقه واهداف

توسعه نيروي انساني ستادي خود باشند و گام اول در اين مسير آگاهي بايد همواره در جستجوي راه هايي براي 

پژوهش حاضر با هدف آسيب . ز وضعيت موجود نيروهاي ستادي از طريق فرايند آسيب شناسي مي باشدا

شناسي و برنامه ريزي توسعه منابع انساني درحوزة ستادي معاونت هاي دانشگاه علوم پزشكي كرمان انجام شده 

  .است

ستادي دانشگاه علوم پزشكي   نفر  از كاركنان  159  .توصيفي است نوع مقطعي از پژوهش : بررسي روش

تحليل  .اطلاعات لازم براي اين پژوهش از طريق پرسشنامه به دست آمد.  كرمان، در اين پژوهش شركت كردند

   .انجام گرديد spssتست به كمك نرم افزار  -داده هابا استفاده از آزمون هاي فريدمن، مجذور كاي  وتي

كم ترين تاثير را ) 24/3ميانگين (بيش ترين تاثير وعوامل زمينه اي) 33/2ميانگين( عوامل رفتاري :يافته ها 

ازبين زيرمجموعه هاي عوامل رفتاري، انگيزش . ددرآسيب هاي منابع انساني دانشگاه علوم پزشكي كرمان داشتن

داشته است و مشتري  بيشترين تاثير رادرايجاد آسيب هاي منابع انساني)27/2ميانگين رتبه ( ورضايت شغلي 

در مقايسه با زير مجموعه آسيب ها در هر سه شاخه كمترين تاثير را در آسيب هاي ) 77/1ميانگين رتبه ( گرايي

  .ته استمنابع انساني داش

با شناخت آسيب هاي منابع انساني در واحدهاي ستادي دانشگاه علوم پزشكي كرمان، به نظر مي  :نتيجه گيري

رسد كه  مشكلات فوق محدود به دانشگاه علوم پزشكي كرمان نبوده و نظر به ساختاري بودن اين عوامل، 

اند با بازنگري در نظام هاي پرداخت و معاونت سرمايه انساني و معاونت برنامه ريزي رياست جمهوري مي تو

سيستم ارزيابي عملكرد تحولي اساسي را در دانشگاه هاي علوم پزشكي با اميد افزايش انگيزه كاركنان فراهم 

  .آورد

آسيب شناسي منابع انساني، مدل سه شاخگي، عوامل ساختاري، عوامل رفتاري، عوامل : واژه هاي كليدي

  زمينه اي
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  مقدمه 

شناسي سازماني، فرآيند استفاده از مفاهيم و روشهاي  آسيب

علوم رفتاري، به منظور تعريف و توصيف وضع موجود سازمانها 

  .)1(باشد مي و يافتن راههايي براي افزايش اثربخشي آنها

شناسي سازماني اغلب به عنوان حساسترين جزء استقرار  آسيب 

بهبود سازمان با مرحله . گردد يك طرح بهبود سازمان تلقي مي

كه اگر درست و به  ييها بيد،آسشو يآغاز م يشناس بيآس

آنها  يبرا يمرتبط يدرمان يموقع شناخته نشوند و نسخه ها

و  دياهد كشزودرس خو ينشود، سازمان را به سمت فنا دهيچيپ

از اينرو، يكي .)2(خواهد نمود ليرا بر سازمان تحم ييقهقرا ريس

هاي موفق براي ارتقاي اثربخشي  از مهمترين اقداماتي كه سازمان

. شناسي صحيح و به موقع است دهند، آسيب خود انجام مي

دهد  شناسي صحيح و به موقع، اين امكان را به مديران مي آسيب

مشكلات جاري سازمان خود مطلع باشند  كه همواره از مسايل و

 تحقيقات جديد در). 3(و از حاد شدن آن جلوگيري نمايند

سازمان را با بدن انسان مقايسه  رابطه با آسيب شناسي  سازماني،

همان گونه كه بدن انسان مراحل بيماري و سلامتي را  مي كند؛

   ).4(طي مي كند، سازمان ها نيز همين گونه هستند

كليد توسعه سازمان ها توسعه كاركنان آن است و براي توسعه 

كاركنان بايستي برنامه داشت و اين برنامه را از طريق ايجاد 

سيستم ها و زير سيستم هاي توسعه منايع انساني اجرا نمود ، لذا 

قبل از تدوين هر سيستمي ابتدا بايد آسيب شناسي لازم صورت 

جراي سيستم ها رفت،درست گرفته و سپس به دنبال تهيه و ا

مانند شخص بيماري كه بايستي ابتدا درد او را شناخت وبعد از 

آن براي درمان نسخه اي نوشت وسپس براي درمان قطعي، نسخه 

   ).5(پيچيده شده را دقيقا رعايت نمود

به  و كشور هر سرمايه ارزشمندترين عنوان به انساني منابع

 جديد قرن در ناوريف هاي مؤلفه مهمترين از يكي عنوان

به طوري كه  )6(گرفته قرار موردتوجه بسيار و باشد مي مطرح

 هاي خويش ريزي برنامه در كشورها از بسياري امروزه كه

  ).7(دهند مي قرار امور همه صدر در را آن آينده براي

لذا سازمان هايي كه توقعات منطقي كاركنان خود را شناسايي 

اقدام مي نمايند، در اصل در جهت كرده و نسبت به اجابت آن 

بر عكس عدم .انگيزه مند كردن كاركنان حركت نموده اند

توجه به انتظارات باعث شكل گيري آسيب هايي مي شود كه 

هركدام ممكن است سازمان را با چالش جدي مواجه 

 نيز ساله ايران بيست انداز چشم سند علاوه بر اين در).5(سازد

توسعة علمي و  منظور به انساني منابع توسعه بر اي ويژه تأكيد

صاحب نظران بر اين ).6(است گرفته صورت فناوري كشور

اعتقادند كه توسعه سازمان در گرو توسعه نيروي انساني است و 

رقابت از تنها چيزي كه نمي تواند كپي بردارد ، منابع انساني 

لذا داشتن نيروي انساني توانمند مي تواند مزيت رقابتي . است

   ).5(قابل توجه براي هر سازمان باشد

تحقيقات وسيع انجام شده در سازمان هاي انگليسي نشان مي 

درصد از كاركنان با همه توان، استعداد و  17دهد كه فقط 

درصد در حد معمول و  63.انگيزه خود در كارها درگير هستند

متعارف و درچارچوب حداقل استانداردها و انتظارات كار مي 

  تمايل، به دليل عدم تناسب استعداد، (درصد بقيه 20كنند و 
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نه تنها ناراضي و ناراحت ) علايق و شخصيت خود با شغل 

هستند بلكه اصرار دارند ناخشنودي و نارضايتي خود را به 

با توجه به آمار فوق كه از كشورهاي . كاركنان ديگر انتقال دهند

صنعتي و توسعه يافته به دست آمده است، به نظر مي رسد در 

مار گروه سوم به آ از جمله كشور ما،كشورهاي در حال توسعه 

 لذا براي افزايش تعداد كاركنان علاقه مند، .مراتب بالاتر باشد

بهره مند و وفادار بايستي آسيب هاي موجود را در منابع انساني 

شناسايي و در جهت رفع آنان كوشيد و با اجراي آسيب شناسي 

، معضلات و موانع توسعه نيروي وظيفه شناسايي آسيب هاكه 

هده دارد مي توان در راه ايجاد انگيزه و انساني را به ع

  ).5(رضايتمندي كاركنان حركت نمود

، مشاوران ،محققان و يا مديران،  مدل در آسيب شناسي سازماني

هاي مفهومي و روش هاي تحقيقي كاربردي را به منظور بررسي 

، سازمان و كشف راه هاي حل مشكلات وضعيت جاري يك

به منظور .)1(ملكرد به كار مي برندمقابله با چالش ها يا بهبود ع

آسيب شناسي منابع انساني الگوهاي مختلفي ارائه شده است، در 

شناسي سازماني از زواياي مختلف مورد  اين الگوها، آسيب

ترين الگوهاي سازماني مهم. بررسي و ارزيابي قرار گرفته است

، مدل )Weisbord(مدل هفت بعدي وايزبورد : عبارتند از

  ونــهاريسناسي ـــ، مدل آسيب ش)HRD(ع انساني ــابتوسعه من

 )Harrison (و مدل تحليل سه شاخگي)8.(   

نظر به اين كه آسيب ها بسيار متعدد و متنوع هستند و همه 

سطوح عملكردها ، اهداف و رفتارها و ساختارهاي سازماني را 

از اين رو مناسب ترين تئوري .درگير اختلال مي نمايند

راي تجزيه و تحليل و شناخت آسيب هاي سازماني ومتدولوژي ب

، ساختاري و اين مدل از عوامل رفتاري.خگي استمدل سه شا

اين پژوهش با هدف آسيب ).9(زمينه اي تشكيل شده است

شناسي  منابع انساني در دانشگاه علوم پزشكي كرمان با استفاده 

  . انجام شده است از مدل تحليل سه شاخگي

    

  

  

  

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  )7(مدل سه شاخگي :  1شكل 
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   مدل سه شاخگي

رويدادها وپديده هاي سازماني رامي توان درقالب نظريه سه همة 

، اين مدل شاخگي موردبررسي، مطالعه وتجزيه وتحليل قرارداد

شكل (زمينه و محتوا تشكيل شده است از سه شاخة ساختار، 

ط يمنظورازشاخه ساختارسازمان همه عناصر، عوامل وشرا.)1

فيزيكي وغيرانساني سازمان مي باشندكه بانظم، قاعده وترتيب 

بدنه  فيزيكي و يا خاصي بهم پيوسته وچهارچوب، قالب ، پوسته، 

بنابراين تمام منابع مادي، مالي .مي سازند ومادي سازمان را

تركيب خاصي دربدنه كلي سازمان جاري  كه با ياطلاعاتي وفنو

مي شوندودرواقع  مي شوندجزءشاخه ساختاري سازمان محسوب

  . )10(عوامل غيرزنده سازمان مي باشند

منظورازشاخه محتوي يارفتارسازمان، انسان وروابط انساني 

درسازمان مي باشندكه به سازمان محيط بوده وسيستم هاي اصلي 

شاخه زمينه مهمترين .يستم هاي سازمان راتشكيل مي دهندياابرس

بقاء ورشد دوشاخه باعث  واصلي ترين شاخه است و نه تنها

ديگربلكه بوجودآورنده ي دوشاخه ديگرنيزدرسازمان بوده 

ارتباط بين .وخلاصه بقاء ورشدكلي سازمان بدان وابسته است

 زمينه اي به نحوي است كه هيچ-رفتاري-عوامل ساختاري

پديده يارويدادسازماني نمي تواندخارج ازتعامل اين سه شاخه 

بين اين سه شاخه  بدين معني كه نوع روابط موجود.صورت گيرد

به مثابه سه شاخه روييده ازتنه  ازنوع لازم وملزومي بوده و

درچنان رابطه اي الزاما عوامل .واحدحيات سازمان مي باشند

اپذيروبه شكل روابط زمينه اي بطوروقفه ن-رفتاري-ساختاري

-درتعامل بوده ودرواقع سه شاخه ساختار باهم سيستمي دائماً

بوده  )عمدتااًزنوع غالب زمينه( زمينه سه گونه ازيك نوع-رفتار

بنابراين .وبين آنهابه هيچ وجه سه گانگي حاكم نيست

تمايزوتشخيص اين سه جنبه ازحيات سازماني صرفانًظري بوده 

تحليل وشناخت مفاهيم وپديده هاي وفقط به منظورتجزيه  و

به دليل اهميت نقش كاركنان ستادي در  .)11(سازماني مي باشد

تعيين آسيب پژوهش حاضر با هدف دانشگاه هاي علوم پزشكي، 

هاي منابع انساني در  ستاد دانشگاه علوم پزشكي كرمان با 

  .انجام شده استاستفاده از مدل  سه شاخگي 

  روش بررسي 

محيط اين پژوهش .توصيفي است اين پژوهش مطالعه روش

واحدهاي ستادي معاونت هاي مختلف دانشگاه علوم پزشكي 

 معاونت آموزشي ، معاونت تحقيقات و فناوري ، معاونت(كرمان 

توسعه و مديريت منابع ، معاونت غذا ودارو ، معاونت بهداشتي  ، 

ا ب .بود) معاونت امور فرهنگي و دانشجويي و معاونت درمان 

توجه به نقش مهمي كه واحدهاي ستادي در عملكرد 

كليه كاركنان دانشگاه علوم پزشكي دارند، در اين مطالعه 

 حوزة ستادي معاونت هاي مختلف دانشگاه علوم پزشكي كرمان

حجم نمونه لازم در .به عنوان جامعه پژوهش انتخاب شدند

ه در نظر گرفتنفر  200نمونه بر اساس فرمول حجم اين پژوهش 

 ).d=07/0و  z، 5=./S=96/1( شد

اطلاعات لازم براي اين پژوهش از طريق پرسشنامه به دست 

اين پرسشنامه از دو بخش تشكيل شده بود ، بخش . آمده است

پرسشنامه مشتمل بر سوالات دموگرافيك بود و بخش دوم  اول

سوال به منظور اندازه گيري ابعاد سه گانه  40داراي  پرسشنامه

آسيب هاي ساختاري، رفتاري و زمينه (آسيب هاي منابع انساني

بر اساس سوالات آن . گزينه اي ليكرت بود 5به روش  )اي
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، بي نظرم، م، موافقممقياس  پنج درجه اي به صورت كاملا موافق

راي عبارات كاملا شيوه نمره دهي ب و بود موكاملا مخالف ممخالف

پنج، چهار، سه، دو و  موافق تا كاملا مخالف به ترتيب عبارت از

مورد استفاده )8(قبلين پرسشنامه در پژوهش هاي اي .بود يك

قرار گرفته  و روايي آن توسط اساتيد و متخصصان و پايايي آن 

در اين پرسشنامه .تاييد شده است 93/0با ضريب آلفاي كرونباخ

سوالات (ساختار سازماني: شناسي عبارتند از شاخص هاي آسيب

، سيستم مكانيزه )4-5سوالات (، بهبود روش ها)3-1

، ) 9-12سوالات(، نظام پرداخت) 6-8سوالات (اطلاعاتي

، انتصابات و ارتقاي ) 13-15سوالات (گزينش و استخدام

، فرهنگ )19سوال (، ارزيابي عملكرد)16-18سوالات (شغلي

  سوالات(  شغلي، انگيزش و رضايت )20-22سوالات (سازماني

  كاركـنان  ندگيــوزش و بالــ، آم)28سوال (بريــ، ره)27-23 

، مشتري )33-34سوالات (امنيت شغلي، )29-32سوالات ( 

 38-40سوالات (، پيمانكاران و مشاوران)35-37سوالات (گرايي

در اين پژوهش از روش نمونه گيري طبقه اي و نمونه گيري ).

ساده استفاده شده است،بدين ترتيب كه متناسب با سهم تصادفي 

هريك از معاونت هاي مختلف دانشگاه از تعداد جامعه پژوهش، 

بخشي از نمونه نيز به آن معاونت اختصاص يافت و در داخل هر 

يك از معاونت ها نيز به روش نمونه گيري تصادفي ساده اقدام به 

سشنامه هاي تكميل بعد از جمع آوري پر .توزيع پرسشنامه شد

مورد تجزيه و    SPSS افزارشده، داده ها با استفاده از نرم 

براي تجزيه و تحليل داده ها به طور عمده از .تحليل قرار گرفت

 tروش هاي توصيف و تحليل آماري به ويژه آزمون هاي آماري

  .يك نمونه اي ، آزمون فريدمن و تحليل واريانس استفاده شد 

  يافته ها 

پرسشنامه توزيع شده در معاونت هاي مختلف دانشگاه  200از 

لازم به % ).  5/79ميزان پاسخگويي ( پرسشنامه تكميل شد 159

ذكر است كه از دلايل عدم همكاري نمونه ها، عدم علاقه مندي 

و چون افرادي كه تمايل  آن ها به شركت در مطالعه بوده است

تمام واحدهاي به شركت در مطالعه نداشته اند، تقريبا از 

مورد پژوهش بوده اند، لذا اين نگراني كه ممكن است اين 

  افراد ويژگيهايي متفاوت با بقيه نمونه داشته اند، مطرح 

% 5/69بر اساس اطلاعات جمعيت شناختي . نمي باشد

% 2/84.آن را مردان تشكيل داده اند% 5/30پاسخگويان را زنان و 

  از پاسخگويان در رده كارشناسي،

در رده سرپرستي مشغول به %  5/7و در رده مديريتي%  3/8

بنا به -سرپرستان به عنوان مديران سطح اول .خدمت بودند

سطوح اوليه مديريت را اشغال مي نمايند كه دربردارنده -تعريف

در مرحله اول .مسئوليت هدايت كار كاركنان غير مديريتي است

اليت هاي روزانه اين سرپرستان هستند كه مستقيما مسئوليت فع

از افراد متاهل و %  8/74). 12(كاركنان عملياتي را به عهده دارند

در اين ميان بيش ترين فراواني مربوط به . مجرد بودند%  2/25

وكم ترين مربوط به سابقه %)  6/31(سال  1-5افراد با سابقه كار 

بيش ترين گروه داراي مدرك .بود%)  5/2(سال  25-30كار 

و كم ترين گروه داراي مدرك % )  3/56(انس تحصيلي ليس

هم چنين بيش ترين فراواني را گروه .بوده اند% )  7/5(دكترا 

  و % ) 5/33( 30-40هاي سني 

اطلاعات بيش تر درمورد  .تشكيل داده اند% ) 5/33( 50-41

آورده شده  1سطوح واحد سازماني پاسخگويان در جدول 
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) 33/2با ميانگين(مل رفتاريعوانتايج پژوهش نشان داد كه .است

كم ترين ) 24/3با ميانگين (بيش ترين تاثير و عوامل زمينه اي

تاثير را در آسيب هاي منابع انساني ستاد دانشگاه علوم پزشكي 

 2توضيحات بيش تر در اين زمينه در جدول  ؛كرمان داشته اند

از بين زيرمجموعه همچنين نتايج نشان داد كه . آورده شده است

با ميانگين رتبه (عوامل رفتاري، انگيزش و رضايت شغلي  هاي

بيشترين تاثير را در ايجاد آسيب هاي منابع انساني داشته ) 27/2

  .آورده شده است 3؛ اطلاعات بيش تر در جدول است
  

  عه آماري  بر حسب سطح  واحد سازمانيتوزيع فراواني نسبي جام: 1جدول 
  سطح سازماني

  

  
  واحدسازماني

  جمع كل  سرپرستي  كارشناسي  مديريتي

  )درصد(تعداد  )درصد(تعداد  )درصد(تعداد  )درصد(تعداد

  )8/13(22  1/11  )3(  3/83  )18(  6/5) 1(  معاونت بهداشتي
  )3/11(18  5/12  )2(  5/87  ) 16(  0) 0(  معاونت درمان

  )4/16(26  7/16  ) 4(  2/72  )19(  1/11  )3(  تحقيقات و فناوريمعاونت 
  )5/7(12  1/11  )1(  9/88  ) 11(  0) 0(  معاونت آموزشي

  )2/30(48  3/7  )4(  4/85  )40(  3/7) 4(  معاونت توسعه و مديريت منابع
  )3/11(18  6/5  )1(  3/83  )15(  1/11) 2(  معاونت غذا و دارو

  )4/9(15  7/7  )1(  3/92  )14(  0  )0(  معاونت دانشجويي و فرهنگي

  

  براي عوامل و شاخص هاي ساختاري،رفتاري و زمينه اي Zنتايج آزمون : 2جدول 
انحراف  ميانگين  متغيرها

 معيار

خطاي 

 استاندارد

حد نمره 

  وسطتم

آماره 

 آزمون

نتيجه 

 آزمون

P  سطح

  خطا

 005/0 معني دار -82/2 00/3 06/0 80/0 81/2  ساختار سازماني

 283/0 بي معني +08/1 00/3 07/0 88/0 07/3 روش هابهبود 

 012/0 معني دار +59/2 00/3 06/0 76/0 15/3  سيستم مكانيزه اطلاعاتي

 000/0 معني دار -94/15 00/3 05/0 66/0 14/2 سيستم پرداخت

 000/0 معني دار -36/7 00/3 07/0 91/0 45/2 گزينش و استخدام

 000/0 معني دار -96/10 00/3 06/0 78/0 34/2 انتصابات و ارتقاء شغلي

 000/0 معني دار -5/8 00/3 07/0 96/0 34/2 ارزيابي عملكرد

 000/0 معني دار -99/7 00/3 04/0 56/0 62/2 عوامل ساختاري

 000/0 معني دار -6/8 00/3 06/0 75/0 47/2 فرهنگ سازماني

 000/0 دار معني -74/16 00/3 06/0 75/0 98/1 انگيزش و رضايت شغلي

 001/0 معني دار -48/3 00/3 07/0 98/0 72/2 رهبري

 000/0 معني دار -7/5 00/3 06/0 81/0 62/2آموزش و بالندگي 
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 كاركنان

 000/0 معني دار -5/13 00/3 06/0 86/0 06/2 امنيت شغلي

 000/0 معني دار -05/13 00/3 05/0 6/0 33/2 عوامل رفتاري

 000/0 معني دار +12/9 00/3 06/0 81/0 59/3 مشتري گرايي

 114/0 بي معني -58/1 00/3 05/0 72/0 90/2 پيمانكاران و مشاوران

 000/0 معني دار +7/4 00/3 05/0 64/0 24/3 عوامل زمينه اي

 

  نتايج آزمون فريدمن براي شاخص هاي هر يك از عوامل مدل تحليل سه شاخگي: 3جدول 

ميانگين رتبه   متغير  

 ها

 خطاي استاندارد ميانگين

          

عوامل 

  ساختاري
  79/0 81/2 73/4  ساختار سازماني

 86/0 07/3 29/5 بهبود روش ها

 76/0 15/3 47/5  سيستم مكانيزه اطلاعاتي

 68/0 14/2 63/2 سيستم پرداخت

 91/0 45/2 48/3 گزينش و استخدام

 78/0 34/2 09/3 انتصابات و ارتقاء شغلي

 96/0 34/2 31/3 ارزيابي عملكرد

001/0<   P 221/259؛chi square= 

 74/0 47/2 24/3  فرهنگ سازماني  عوامل رفتاري

 75/0 98/1 27/2 انگيزش و رضايت شغلي

 98/0 72/2 49/3  رهبري

 81/0 62/2 64/3 آموزش و بالندگي كاركنان

 86/0 06/2 36/2 امنيت شغلي

  001/0<   P29/103 ؛ chi square =   

 81/0 59/3 77/1  مشتري گرايي   عوامل زمينه اي

 73/0 90/2 23/1  پيمانكاران و مشاوران

  001/0<   P008/56 ؛square =  chi 

  و نتيجه گيريبحث 

بيش  عوامل رفتاري ،همان طور كه در قسمت نتايج ذكر گرديد

ترين تاثير و عوامل زمينه اي كم ترين تاثير را در آسيب هاي 

منابع انساني ستاد دانشگاه علوم پزشكي كرمان داشته 

و همچنين در ) 3(درپژوهش جنيدي و محبتي ،)2جدول(اند

عوامل ساختاري و عوامل زمينه اي به ، )9(پژوهش كامراني

منابع انساني ترتيب بيشترين و كم ترين تاثير را در آسيب هاي 

كه نتايج پژوهش آنان از لحاظ تاثير عوامل زمينه اي با داشته اند،

  .نتايج اين مطالعه هم سو مي باشد

تاثير بالاي عوامل رفتاري با توجه به زير مجموعة اين عوامل، 

نشان دهندة آن است كه در واحدهاي مورد بررسي مديريت 

ي صميمي و قابل سازمان درزمينه هايي چون ايجاد فضاي سازمان
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برخورد مناسب با  اعتماد در بين كاركنان، اعمال رهبري موثر،

تضادها، توزيع عادلانه پاداش ها و ساير مزاياي سازمان، فراهم 

سازي فرصت هاي برابر جهت بهبود توانمندي هاي كاركنان و 

ايجاد اطمينان از آينده شغلي از ديدگاه كاركنان عملكرد مناسبي 

با توجه به اهميت و جايگاه واحدهاي ستادي در .ترا نداشته اس

عملكرد دانشگاه هاي علوم پزشكي، بي توجهي و عدم پيگيري 

مسائل فوق مي تواند تاثيرات نامطلوبي را بر جاي بگذارد كه 

علاوه بر كاركرد ستاد بر كاركرد ساير واحدهاي صفي مرتبط با 

يرمجموعه هاي از بين ز.دانشگاه نيز تاثير منفي بر جاي بگذارد

) 27/2با ميانگين رتبه (عوامل رفتاري، انگيزش و رضايت شغلي 

بيشترين تاثير را در ايجاد آسيب هاي منابع انساني داشته 

جنيدي جعفري و بيگي نيا نيز در پژوهش خود  .)3جدول(است

انگيزش و رضايت شغلي را به عنوان مهم ترين عامل موثر بر 

 ني دانسته اند و عواملي چون منطقيآسيب هاي رفتاري منابع انسا

 نبودن عادلانه كاركنان نمونه، انتخاب معيار نبودن مناسب و

 فقدان و رفاهي امكانات نامناسب توزيع پرداختها، و پاداشها

). 8(شغلي را در اين امر دخيل دانسته اند رضايت سنجش

پژوهش جنيدي جعفري و محبتي نيز نتيجه مشابهي را در اين 

رابطه گزارش كرده است و انگيزش و رضايت شغلي را داراي 

بيشترين تاثير در آسيب هاي رفتاري منابع انساني قلمداد نموده 

ضمن اين كه در پژوهش حاضر انگيزش و رضايت ). 3(است

در مقايسه با تمامي عوامل آسيب هاي منابع انساني در هر شغلي 

سه شاخه رفتاري، زمينه اي و ساختاري بيشترين تاثير منفي را 

از سوي ديگر بررسي انجام گرفته نشان مي دهد . داشته است

عملكرد واحدهاي مورد بررسي در زمينه جلب رضايت 

با ارباب مشتريان، رسيدگي به شكايات، نظام مند بودن ارتباط 

رجوع، مشاوران و پيمانكاران به گونه اي بوده است كه منجر به 

اين .ايجاد كم ترين آسيب ها به منابع انساني سازمان شده است

امر مي تواند به دليل ماهيت فعاليت هاي واحدهاي ستادي 

دانشگاه علوم پزشكي باشد كه مشتريان آن ها را عمدتا اساتيد و 

      واحدهاي مختلف دانشگاه تشكيلدانشجويان و كارمندان 

مي دهند و به دليل ثابت بودن طيف وسيعي از مراجعه كنندگان 

در طول سال هاي گذشته، دانشگاه به خوبي توانسته است، 

از بين . چارچوب مناسبي را در زمينه ارتباط با آن ها ايجاد نمايد

تبه زير مجموعه هاي عوامل زمينه اي مشتري گرايي با ميانگين ر

كمترين تاثير را در آسيب هاي منابع انساني داشته 77/1

نيز عوامل زمينه  )8(جنيدي جعفري و  بيگي نيا ). 3جدول(است

اي مشتري گرايي را داراي كم ترين تاثير در آسيب هاي منابع 

يافته مشابهي نيز در پژوهش جنيدي و . انساني قلمداد كرده اند

به ذكر است كه مشتري گرايي البته لازم ). 3(محبتي مشاهده شد

در مقايسه با زير مجموعه آسيب ها در هر سه شاخه كمترين 

تاثير را در آسيب هاي منابع انساني داشته است، كه اين يافته با 

توجه به اين كه مشتري گرايي از خصوصيات سازمان هاي موفق 

يكي از نقاط قوت دانشگاه علوم پزشكي ) 13(محسوب مي شود 

  . وب مي شودكرمان محس

هرچند عوامل رفتاري و زمينه اي بيش ترين و كم ترين اهميت 

را در ايجاد آسيب هاي منابع انساني ايفا نمودند، اما اين مطالعه 

نقش قابل توجهي ) 62/2با ميانگين(نشان داد كه عوامل ساختاري

البته ).2جدول(در ايجاد آسيب هاي منابع انساني ايفا نموده است
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عوامل ساختاري بيشترين تاثير را ) 3و9(ي پيشيندر پژوهش ها

  .در آسيب هاي منابع انساني داشته اند

بررسي دقيق عوامل تشكيل دهندة بعد ساختاري نشان مي دهد  

عواملي چون مقررات، برنامه ها، رويه هاي تصميم گيري و 

استخدام كه تشكيل دهنده بعد ساختاري بوده، از نظر كاركنان 

ر از متوسط ارزيابي شده اند كه از بين عوامل در سطح پايين ت

، انتصابات و )63/2با ميانگين رتبه(ساختاري، سيستم پرداخت

با ميانگين (ارزيابي عملكرد ،)09/3با ميانگين رتبه (ارتقاي شغلي

بيش ) 48/3با ميانگين رتبه (و گزينش و استخدام) 31/3رتبه 

ني در بعد ساختاري ترين تاثير را در ايجاد آسيب هاي منابع انسا

  ).3جدول(داشته اند

سيستم پرداخت و مديريت حقوق و دستمزد، يكي از مهمترين 

جنبه هاي مديريت منابع انساني مي باشد زيرا ضمن آن كه تاثير 

بسزايي در جذب و رضايت كاركنان و ايجاد انگيزه در آنها 

دارد، پرداخت حقوق و مزايا يكي از سنگين ترين هزينه هايي 

يشبرد اهداف خود متحمل شود ت كه هر سازماني بايد براي پاس

علي رغم اهميت موضوع، مطالعة حاضر نشان داد كه  نظام ).14(

يكي از عواملي است كه داراي  63/2پرداخت با ميانگين رتبه 

، )3جدول(بيشترين تاثير در آسيب هاي منابع انساني مي باشد

يت هاي اصلاحات اصلاح نظام فوق مي تواند در زمره اولوو

زيرا سيستم . سازماني دانشگاه علوم پزشكي كرمان قرار گيرد

پرداختي كه به دقت طراحي شده باشد، در سلامت اقتصادي 

سازمان و همچنين به كارگيري موثر و درست نيروهاي موجود 

البته دركنار تلاش ).14(در سازمان، نقش مهمي خواهد داشت 

ذل توجه خاص به امر انتصابات به منظور اصلاح نظام پرداخت ب

و ارتقاي شغلي و  ارزيابي عملكرد نيز حائز اهميت مي باشد، 

زيرا بر اساس نتايج، ارزيابي عملكرد  و انتصابات و ارتقاي شغلي 

نيز از جمله موارد داراي اهميت در آسيب هاي منابع انساني در 

و ارتقاء مساله ارزيابي عملكرد و انتصاب . ستاد دانشگاه بوده اند

در سازمانها از جمله تصميمات حساسي است كه مديران 

سازمانها در ارتباط با نيروي انساني خود اتخاذ مي كنند، زيرا 

ارزيابي عملكرد را مي توان عاملي در جهت شناخت اثربخشي و 

كارآمدي كاركنان در محيط كار و در ارتباط با انجام شغل 

  ).15(محوله به آنان دانست

هر فردي كه در سازمان يا موسسه اي مشغول به كار مي شود،  

بعد از كسب تجربه و دستيابي به مهارتهاي شغلي به فكر ارتقاي 

، لذا فراهم )16(شغل و پيمودن مراحل ترقي سازماني مي افتد 

بودن امكان برابر ارتقاي شغلي براي همة كاركنان و نظام 

ردي است كه در رضايت منصفانة ارزيابي عملكرد از جمله موا

كاركنان اهميت زيادي دارد، كه با توجه به وضعيت ستاد 

دانشگاه علوم پزشكي كرمان، بازنگري و تجديد نظر در زمينه 

ارزيابي عملكرد و نظام ارتقاء و انتصاب از قابليت قابل توجهي 

  . در بهبود و توسعه سازماني برخوردار مي باشد

ايتي از سيستم حقوق و دستمزد، اين مطالعه نشان داد كه نارض

ارزيابي عملكرد و نظام ارتقاء و انتصابات از مهمترين آسيب 

هاي منابع انساني در واحدهاي ستادي دانشگاه علوم پزشكي 

كرمان مي باشند البته مواردي از اين قبيل، در مطالعات قبلي نيز  

ذكر شده است و به همين دليل به نظر مي رسد مشكلات فوق 

د به دانشگاه علوم پزشكي كرمان نبوده و نظر به ساختاري محدو

بودن اين عوامل، حل اين مسائل فراتر از اختيارات دستگاه هاي 
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در اين زمينه معاونت سرمايه انساني و معاونت . اجرايي مي باشد

برنامه ريزي رياست جمهوري مي تواند با بازنگري در نظام هاي 

تحولي اساسي را در سازمان  پرداخت و سيستم ارزيابي عملكرد

يك .هاي دولتي با اميد افزايش انگيزه كاركنان فراهم آورد

رويكرد مناسب براي پرداخت به كاركنان اين است كه پايه و 

اساس پرداخت به آنان به عملكرد آن ها با يك تاكيد ويژه بر 

زيرا هنگامي كه .خروجي و درآمد سازمان بستگي داشته باشد

مي كنند كه آن چه كه از سازمان دريافت مي  كاركنان احساس

كنند، كم تر از ارزش واقعي آن ها است، تمايل زيادي به ترك 

شناخت كاركنان قوي و اعطاي از طرفي  .سازمان پيدا مي كنند

پاداش به آنها و از اين طريق، ايجاد انگيزه براي بهبود عملكرد 

رزيابي عملكرد از جمله علل اصلي ابايد آنان و ساير كاركنان، 

در گذشته، مديران كلاسيك ارزيابي عملكرد را فقط به . باشد

دادند در حالي كه امروزه  منظور كنترل كار كاركنان انجام مي

جنبه راهنمايي و ارشادي اين عمل، اهميت بيشتري يافته است و 

كه اطلاعات  بايد اين باشدهدف اصلي از ارزيابي عملكرد 

آوري گردد و  ضروري درباره نيروهاي شاغل در سازمان جمع

در دسترس مديران قرار گيرد تا آنها بتوانند تصميمات بجا و 

لازم را در جهت بالا بردن كميت و كيفيت كاركنان اتخاذ 

بنابراين، هدف نهايي از ارزيابي عملكرد، افزايش كارايي . نمايند

  .توبيخ و تنبيه كاركنان ضعيف و اثربخشي سازمان است نه

آموزشهاي  امروزه توسعه منابع انساني تنها بااز آنجا كه 

تخصصي و فني حاصل نمي شودبلكه بايد ازطريق نظام آموزش 

 پرداخت، دانشگاه هاي علوم پزشكيجامع به پرورش كاركنان 

در اين راستا توسعه منابع انساني بايد به دنبال ايجاد هدفهايي 

د آگاهي علمي و ارتقاي سطح اطلاعات ودانش چون ايجا

دانشگاه هاي هاي كاركنان و ييارتقاي قابليتها و توانا ،كاركنان

دانشگاه ارتقاي سطح آگاهي اجتماعي كاركنان علوم پزشكي،

، هاي انجام كار ييتوسعه مهارت و تواناهاي علوم پزشكي، 

ل و ترفيع شغ، به روز كردن اطلاعات كاركنان، بهبود عملكرد

آشناكردن كاركنان جديد  ،حل مسائل، آماده سازي براي ترفيع

 وآشناكردن كاركنان قبلي با هدفهاي جديد دانشگاهبا هدفهاي 

رشد شخصيت ، ارزشها و اخلاقيات براي رسيدن به دانشگاه، 

  .باشد نظام مطلوب

  تقدير و تشكر

مي باشد  126/89با شماره ثبت  تحقيقاتياين مقاله حاصل طرح 

معاونت محترم تحقيقات و فناوري دانشگاه مالي حمايت كه با 

علوم پزشكي كرمان انجام شده است ؛ بدين وسيله نويسندگان 

 مقاله مراتب تقدير و تشكر خود را از مسئولين آن مركز ابراز 

همچنين از تمام معاونت هاي دانشگاه علوم پزشكي .مي دارند

ما را در انجام اين پژوهش ياري كرمان و كارمندان محترمي كه 

  .نموده اند كمال تشكر و قدرداني را مي نمايد
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Abstract 
Background: Considering the role of staff at Medical Universities, they must continually seek 

ways to develop their staff human resources developments and the first step is aware present 

situation of staff personnel through pathological process. 

This study aims to pathology and plan human resources in staff departments of Kerman University 

of medical sciences deputies.  

Methods: present descriptive study was carried out cross sectional. 159 employees in staff 

department of all deputies participated in this study. Information was obtained by a questionnaire 

and data analysis was done through spss software by using Friedman test, Chi- square and T-test.  

Results: Behavioral factors (mean = 2.33) had the highest impact and contextual factors (mean = 

3.24) had the lowest impact on human resources malfunction in Kerman University of medical 

sciences. Among subsets of behavioral factors, motivation and Job satisfaction (mean rank = 2.27) 

had the highest impact and customer-orientation (mean rank =1.77) had the lowest impact on 

human resources malfunction in all three dimensions. 

Conclusion: understanding human resources pathologies in Kerman University of Medical 

Sciences, shows that these problems are not limited to this university and considering the structural 

nature of these factors, human capital deputy and vice president planning deputy can provide a 

major change in payment systems and performance evaluation systems in medical universities with 

the hope of increasing motivation among staff employees. 

Keywords: Pathology of human resources, Staff employees, three dimensional model, structural 

factors, behavioral factors, contextual factors 
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