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 بسمه تعالي

 :عنوان

 تاثير روند اصلاحات بخش سلامت بر بهره وري و انگيزش نيروي انساني
 :نويسندگان

  دكتر فرهاد صدر-دكتر محمد حسین سالاریان زاده
 :  خلاصه

 به همین جهت كیفیت   .       فعالیتها و مشاغل مرتبط با بهداشت و درمان، از جمله فعالیتها و مشاغل سخت و مشكل مي باشند                      
. خدمات تندرستي و اثر بخشي و عدالت در ارائه آنها با تمایل و انگیزش كاركنان این بخش ارتباط مستقیم و تنگاتنگي دارد                               

اگر چه دسترسي به منابع انساني و شایستگیهاي ایشان اصلي اساسي در عملكرد كاركنان به حساب مي آید اما به تنهایي                                      
 کارکنانسطح انگیزش سازمان، ارتباط مستقیم با     در واقع عملكرد مطلوب     .  نیستندسازمان  تضمین كننده سطح مطلوب عملكرد      

 .  مي تواند محرك و مشوق فرد در انجام منظم و دقیق وظایف باشد، عاملي کهدارد
نیروي كار اگر با آرامش       .       كاركنان سرمایه هاي با ارزش هر سازمان و عامل مهم و موثر بهره وري سازماني هستند                       

. طر و انگیزه قوي به كار مشغول باشد و به دلایل گوناگون از آینده واهمه نداشته باشد، بهره وري او بالاتر خواهد بود                                   خا
مجموعه اي از عوامل و ارزشهاي حاكم بر سازمان، بر روي بهره وري نیروي كار موثر مي باشند كه  مهمترین عامل،                                   

 . انگیزه نیروي كار است
عوامل مادي به میزان حقوق و دستمزد افراد در         .  ار تحت تاثیر دو عامل مادي و غیرمادي قرار مي گیرد                انگیزه نیروي ك  

به جو مدیریتي و فضاي      "  مقایسه با سطح قیمتها در جامعه و برآورد نیازهاي اولیه افراد و عوامل غیرمادي یا معنوي عمدتا                     
مانند حقوق و دستمزد، پاداش،       (بر ایجاد انگیزه در ابعاد مادي           توجه به عوامل موثر        .  سازمان براي كاركنان بستگي دارد       

در )  مانند وحدت شغل و شاغل، امنیت شغلي، عدالت وآموزش         (و ابعاد غیر مادي     )  امكانات رفاهي، محیط فیزیكي كار، ایمني      
نظام بهبود بهره وري در     شخصیت دادن به كارمند باید بصورت اصلي لاینفك از            .  ارتقاء بهره وري نیروي انساني تاثیر دارد       

 : مهمترین عوامل موثر در كاهش بهره وري یك سازمان بشرح زیر برشمرده مي شود،با توجه به این ابعاد. آید
 ناعادلانه و نامتوازن بودن پرداختها  -
 ) عدم ایمني شغلي(نبود وضعیت كاري سالم و ایمن  -
 ناهمگوني رشته تحصیلي و شغلي -
  كارآموزیهاي غیركاربردي نبود كارآموزي و یا وجود -
 بي كفایتي مدیریت  -
  در سازمان  فرهنگي-نبود انسجام اجتماعي -

اصلاحات اقتصادي، اجنماعي،   .  این عوامل در شرایط مختلف محیطي، تاثیرات گوناگوني بر انگیزش كاركنان خواهند داشت                
دت میزان تاثیر این عوامل را تغییر خواهد         فرهنگي و قانوني بویژه در بخش سلامت یکي از آن دسته شرایطي است که به ش                   

اصلاحات در هر بخش بویژه در بخش سلامت با اقداماتي كه منجر به تغییر سیاستها، برنامه ها و فعالیتها مي                       به عبارتي   .  داد
پایداري را  گردد و در عمل اولویتها، قوانین و مقررات، ساختار سازماني و نظام مالي را دستخوش تغییر مي نماید، شرایط نا                       

به علاوه اقدامات اصلاحي كه در      .  بوجود مي آورد كه این شرایط عوامل انگیزشي كارمند را با تنش بسیار روبرو مي سازند                  
به همین  .  جهت اصلاح شرایط كاري انجام مي گیرد، همیشه اثربخشي لازم را نداشته و ممكن است با آثار منفي روبرو گردند                     

مندان الگوهاي رفتاري ناخواسته اي را از خود بروز مي دهند كه مي تواند اهداف اصلاحات                  كار  جهت در جریان اصلاحات،   
 .را زیر سوال ببرد

 مورد بررسي و تحلیل قرار مي           شاغل در این بخش     بر انگیزش كاركنان      بخش سلامت    در این مقاله تاثیر روند اصلاحات           
 .گیرد

 
 :كليد واژه

 ري نیروي انساني بهره و– انگیزش –اصلاحات بخش سلامت 
 مقدمه

در جریان برخورد با هر موضوع و حل هر نوع مسئله و ایجاد تغییر و تحول، شیوه ها و الگوهاي متعددي ارائه مي      

 با کشف و تعریف مسئله آغاز و در نهایت با ارائه                به نمایش در آمده است     )  ١(در تصویر   که  یكي از شیوه هاي رایج          .شود

 .ده سازي ادامه و با تثبیت، ارزیابي و ارائه بازخورد مناسب خاتمه مي یابدبهترین نوع مداخله و پیا
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 الگوي ايجاد تغيير و تحول)  ١تصوير
 

 با استقرار شرایط جدید، نقطه جدیدي براي صعود و پرش ایجاد مي شود و در آن نقطه سازمان با مسایل                   در اینحالت 

به این ترتیب با وجود تحولات      .  جدید دیگر خواهد رساند   بالاتر و   را به یك نقطه     دیگري روبرو مي گردد كه حل آنها سازمان          

علم و فناوري و تغییرات شدید شرایط محیطي هیچگاه سازمانها در شرایط ثبات و پایداري نخواهند بود و دایم در یك اقیانوس                         

رایط مطمئن تري را براي ادامه فعالیت خود          متلاطمي بسر مي برند كه مي بایست با مسایل جدید دست و پنجه نرم كنند و ش                     

 .ندسازفراهم 

براساس الگوي فوق آنچه كه حائز اهمیت است و در واقع پایه اصلي تثبیت در شرایط جدید را فراهم مي آورد                                      

بدیهي است كه انتخاب این نقطه به ویژگیهاي           .  گزینش و تعریف نقطه مطلوبي است كه سازمان مي بایست به آن دست یابد                    

و شاخصهاي    اما به واقع این نقطه مطلوب چگونه تعیین و توصیف مي گردد؟                   .  سازمان و محیط پیرامون آن وابسته است          

بدون شك بررسي وضعیت    .  ارزیابي آن چیست؟ پاسخ به این دو سئوال مهم مسیر حركت تغییر و اصلاح را نشان خواهد داد                     

 .رسیم شده براي وضع مطلوب باشد مبتني بر چارچوب تبایدموجود و آسیب شناسي آن نیز 

به عقیده صاحب نظران مطالعه و تحقیق پیرامون علم و ادبیات تخصصي موضوع و بررسي تحقیقات و تجربیات                           

با گزینش این چارچوب نظري امكان توصیف           .  پژوهشگران      مي تواند چارچوب نظري وضعیت مطلوب را تبیین كند                       

پس از آن مي توان مسیر حركت از وضعیت           .  اسي وضعیت موجود فراهم مي گردد      شرایط مطلوب و آنگاه بررسي آسیب شن        

بدیهي است هر گام به نقطه اي خواهد رسید كه                   .  موجود به وضعیت مطلوب را ترسیم و گامهاي حركت را تعیین نمود                      

 .وضعیت مناسب مي باشد و نقطه پرشي براي رسیدن به وضعیت مناسب بعدي خواهد بود

لاش بر آن است كه یك چارچوب نظري ارائه گردد تا سیاستگزاران و برنامه ریزان با بهره گیري از                      در این مقاله ت   

 بر بهره وري و انگیزش نیروي انساني را پیش بیني كرده، براي كنترل آنها برنامه ارائه                            سلامتآن آثار اصلاحات بخش        

 .نمایند

  بحث
آنچه امروز به عنوان روشهاي مدون شناخته شده و             .  یستبهره وري پدیده پیچیده و كشف تازه اي در عصر ما ن                  

تجربه شده   بهره وري مي شناسیم در واقع مشكل تكامل یافته و قانونمند كلیه روش ها، شیوه ها و الگوهایي است كه انسان از       

ري پیوسته به تصحیح    دیر باز براي بهبود شرایط زندگي فردي و جمعي خود به آن متوسل مي شد و با تكیه بر خلاقیت و نوآو                      

آنچه كه امروزه بهره وري را از اهمیت برجسته اي در سطح جوامع                         .  مسیر كار و كوشش و زندگي خود مي پرداخت                

زیرا روز به روز بر جمعیت جهان افزوده و از منابع             .  برخوردار كرده، چالش استفاده بهینه از امكانات و منابع موجود است            

 .آن كاسته مي گردد

 كشف مسئله

 تعریف مسئله

تعیین وضع مطلوب بر 
 اساس یك چارچوب نظري

 رسیدن به نقطه مناسب 

 اجراي راه حل
 )كوتاه مدت و بلندمدت(

ارائه راه حل مناسب 

 تعیین وضع موجود
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دنیا به این شناخت و آگاهي رسیده كه         ،  ١٩٨٥رئیس مركز بهره وري ژاپن در        )  Kohei Goashi(قیده كوهي گاشي       به ع 

مثل )  Soft factors(بهبود واقعي بهره وري و احیاي فعالیتهاي اقتصادي فقط زماني قابل حصول است كه هم در عوامل نرم                     

 مثل تجهیزات، ابزارها و روشهاي       (Hard factors)ر عوامل سخت    نیروي انساني و ارتباط آن با مدیریت و سازمان و هم د              

 .پیشرفته تولید، تلاشها و پیشرفتهاي همآهنگ و متوازني صورت گیرد

 طي   ١٩٤٥در سال       به هنگام بررسي خرابیهاي اقتصاد و صنعت ژاپن                   )  MacArthur(  داگلاس مك آرتور     

اما مك . ت تا بهره وري تنها یك كارگر آمریكایي را حاصل كنندگزارشهایي خاطر نشان ساخت كه هشت كارگر ژاپني لازم اس     

آرتور درباره توان و انگیزه كاري ژاپنیها سخني به میان نیاورده و در عوض فقط در مورد ابزارهاي مدیریتي و فیزیكي كه                            

ت ایشان و تسلط در      شاید بتوان گفت كه بازنگري عملكرد نیروي انساني، هدای           .  هر كارگر در دست داشت صحبت كرده بود          

انطباق آنها با ابزارها، طراحیها و فنون تولید و در نهایت نوآوریهاي فراگرفته از غرب در دهه پس از جنگ دوم جهاني از                              

آمریكاییها به این رمز موفقیت در افزایش بهره وري ژاپن بیشتر به صورت تفاوتهاي                  .  كلیدهاي موفقیت اقتصادي ژاپنیها بود     

و غیرملموس بین كارگران ومدیران نگاه مي كردند و به مسئله تلفیق فناوري با روشهاي همكاري نیروي كار                        فرهنگي ناپیدا   

 پیش آمد، دستمزدها در همان سالها افزایش پیدا كرد و                    ١٩٧٠اما زماني كه بحران نفتي دهه            .  با مدیریت توجهي نداشتند     

 سازمانها ناچار گردیدند با تعداد نیروي كار كمتر و                .افت ساعت تقلیل ی     ٤٠ساعت به      ٧٠ساعات كار طي قرن گذشته از           

در این شرایط راه حل فقط سخت            .  گرانتر، بهره وري بیشتري داشته باشند تا بتوانند در صحنه رقابت جهاني زنده بمانند                         

ر این نیست كه     امروزه كلید بهره وري د     .  كاركردن نبود بلكه هوشمندانه كار كردن رمز اصلي بهره وري را تشكیل مي داد                   

بنحوي از كاركنان، كار بیشتري اخذ و به تجدید ساختار اكتفا گردد، بلكه در بكارگیري شیوه هاي جدید انگیزش كاري،                                       

اصلاح روابط اجتماعي و بهبود مدیریت منابع و در گام بعدي تعدیل سیاستهاي اقتصادي، جلب و جذب منابع جدید و گسترش                         

در هر  .  ختیار قرار دادن ابزارهاي لازم به نیروي انساني براي انجام موثرتر كار مي باشد                     تحقیق و توسعه به منظور در ا         

صورت مقدار و نرخ رشد بهره وري در هر كشور تاثیر بسزایي بر روي سطح و كیفیت زندگي مردم، اشتغال، سلامت                                      

ز بهره وري ژاپن بهره وري را           شاید به همین جهت است كه مرك          .  اقتصادي جامعه و رقابت پذیري در سطح جهاني دارد             

 : بصورت زیر تعریف مي كند

طوري كه منجر به    ه  حداكثر استفاده از منابع فیزیكي، نیروي انساني و سایر عوامل تولید با بهره گیري از روشهاي علمي ب                   ((
 )).كاهش هزینه هاي تولید، گسترش بازارها، افزایش اشتغال و بهبود سطح زندگي همه آحاد ملت گردد

نظام مند براي حذف یا كاهش ضایعات مواد و امكانات و ضعف عملكرد                   و بر همین اساس به كلیه تلاشهاي سازمان یافته و            

بهبود بهره وري استفاده     .  نیروي انساني و یا تعامل نادرست بین انسان، ماشین و مواد نظام بهبود بهره وري گفته مي شود                           

در فرآیند  )  زمین، مواد، انرژي، زمان، تجهیزات، ماشین آلات، سرمایه و اطلاعات           اعم از نیروي انساني،      (موثرتر از منابع     

این بهبود در گرو كار هوشمندانه و آگاهانه امكانپذیر است و مهمترین شاخص آن مي تواند                             .  تولید كالا یاخدمت مي باشد       

معتقد است كه   )  Nakayama(  ناكایاما.   شود افزایش مستمر نسبت ستانده ها به داده ها همراه با افزایش كیفیت در نظر گرفته                  

انگیزش كاركنان، بهبود   (این عوامل را به دو دسته كوتاه مدت           .  براي بهبود بهره وري باید به عوامل موثر بر آن توجه نمود              

بع ایجاد و توسعه محصولات جدید، معرفي روشهاي جدید تولید، كشف منا                (و بلند مدت     )  سیستمها و روشها، نوسانات بازار      

در همین رابطه برخي از اقتصاددانان عوامل موثر بر بهره وري را شامل تكنولوژي، قابلیت                          .  تقسیم مي كند   ...)  جدید و    

 انجمنها و    ،اما در مجموع با توجه به نظرات اندیشمندان            .  نیروي كار و میزان سرمایه به ازاي واحد نیروي كار مي دانند                   

 .خلاصه نمود) ١(بهره وري را در جدول گروههاي علمي مي توان عوامل موثر بر 

 عوامل موثر بر بهره وري) ١جدول 
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 )قابل كنترل(عوامل دروني )غیر قابل كنترل(عوامل بیروني 

  دولتهايی و استراتژسیاستها) ١
انساني، مالي، مادي،         ( كنندگان منابع             امینت)  ٢

 )انرژي
 تحولات محیطي) ٣

 اقتصادي) ٣-١      
 اجتماعي) ٣-٢      
 تكنولوژیك) ٣-٣      
 فرهنگي) ٣-٤      

 رقبا ) ٤

 عوامل نهاده )١
 عوامل سخت افزاري)١-١

  انرژيابزارها و        تجهیزات، مواد اولیه، 
 عوامل نرم افزاري) ١-٢

  دها و فراین سیستمها، روشها، الگوها
 عوامل انسان افزاري) ١-٣

، خلاقیت و        توانایي علمي و عملي، انگیزش              
 نوآوري

 عوامل ستانده ) ٢
 

با نگاهي به كشورهاي موفق جهان دیده مي شود كه این كشورها در میان عوامل فوق، بیشترین بها را به نیروي                                 

در عین حال، نیروي انساني نیز با بالا بردن كارآیي          .  انساني به عنوان مهمترین عامل تولید و محور اصلي بهره وري داده اند             

در واقع در این كشورها كاركنان سرمایه هاي با ارزش سازمان            .   حاصل از تولید سهیم گردیده است      و عملكرد خود، در منافع    

بي شك اگر نیروي كار با آرامش خاطر وا نگیزه قوي به كار مشغول گردد و از آینده نگراني نداشته باشد،                            .  تلقي مي گردند  

 . بهره وري او بالاتر خواهد رفت

مطلب ضروري است كه بهره وري نیروي كار تحت تاثیر مجموعه اي از عوامل و                     در همین رابطه توجه به این          

انگیزش كاري نیروي    مهمترین عاملي كه بر روي بهره وري نیروي كار تاثیر دارد،                    .  ارزش هاي حاكم بر سازمان است         

دستمزد افراد در مقایسه   و میزان حقوق .  انگیزه نیروي كار تحت تاثیر دو عامل مادي و غیرمادي قرار مي گیرد            .   است انساني

در حالیكه عوامل غیرمادي یا        .  با سطح قیمت ها در جامعه و برآورد نیازهاي پایه افراد عوامل مادي را تشكیل مي دهند                             

یعني آیا جو سازمان به گونه اي هست كه مدیریت              .  جو مدیریتي و فضاي فرهنگي سازمان را دربرمي گیرد            "  معنوي عمدتا 

 افكار و احساسات را به كاركنان خود بدهد و اگر شرایط، مساعد چنین اقدامي باشد آیا اندیشه مدیریت به                           اجازه بروز عقاید،  

این امر تمایل نشان مي دهد؟ آیا شرط اساسي در بكارگیري افراد در مشاغل، شایستگي ها و صلاحیت هاي آنهاست؟ آیا نظام                         

 ه در سازمان وجود دارد؟توسعه و ارتقاء و همچنین نظام تشویق و تنبیه عادلان

مانند حقوق و دستمزد، مزایا و پاداش، امكانات               (      توجه به عوامل موثر بر ارتقاء انگیزه نیروي كار در ابعاد مادي                         

در بهبود ) مانند سنخیت شغل و شاغل، امنیت شغلي، آموزش و فرهنگ سازماني          (و ابعاد غیر مادي     )  رفاهي، ایمني محیط كار   

در این میان فرهنگ سازماني و در صدر آنها تشویق و شخصیت دادن به كاركنان بعنوان                           .  ر بسزایي دارد   بهره وري تاثی   

هرگونه بي توجهي به این عوامل بهاي سنگیني را بر سازمان تحمیل        .  اصلي لاینفك از نظام بهبود بهره وري شناخته شده است         

عوامل موثر بر كاهش بهره وري        )  ٢(جدول  .  خواهد گردید خواهد نمود و منجر به كاهش بهره وري در داخل یك سازمان                   

 .سازماني را نشان مي دهد
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 مهمترين عوامل موثر بر كاهش بهره وري در داخل سازمان) ٢جدول 

 ناعادلانه  و نامتوازن بودن پرداختها  •
 )عدم ایمني شغلي(نبود وضعیت كاري سالم و ایمن  •
  جدیدنبود امكان یادگیري و استفاده از مهارت هاي •
موفق نبودن یا عدم تمایل در برنامه ریزي هاي میان مدت و بلند                       •

 مدت 
 فقدان نظام نظارت و كنترل منسجم •
 عدم سنخیت رشته تحصیلي و شغلي •
 استفاده نكردن از تخصصها در مشاغل مربوطه  •
 نبود كارآموزي و یا وجود كارآموزیهاي غیركاربردي  •
 ناهمگوني استعدادهاي فردي و شغلي •
 ایتي سرپرستان بي كف •
 نبود تعریف شفاف از روابط اجتماعي در سازمان  •
 بي اهمیتي به حقوق شخصي افراد •
 فقدان برنامه ریزي نیروي انساني •
 فردمحوري و عدم اهمیت به کار تیمي •

 

 هرچند عمده ترین عامل كاهش بهره وري منابع انساني، نامتوازن بودن درآمدها و هزینه ها معرفي شده است اما در                     

كنار آن توجه به عوامل فرهنگي و درك عمیق محیط فرهنگي سازمان كه عامل بسیار موثري بر رفتار كاركنان مي باشد،                               

 . موفقیت سازمان را در اجراي هر چه بهتر برنامه هاي خود تضمین مي نماید

كاري )  اشت و درمان  بهد(در حوزه بهداشت و درمان مسئله بسیار مهمتر جلوه مي كند زیرا ارائه خدمات سلامتي                       

بسیار پرزحمت و پرمخاطره است كه دستیابي به كیفیت، كارآیي و عدالت در ارائه این نوع خدمات ارتباط مستقیم با تمایل و                            

لذا اگرچه دسترسي به منابع و شایستگي هاي كارمند شروط اساسي در حفظ و ارتقاء سطح عملكرد                  .  انگیزش كاركنان آن دارد   

 باشند اما سیاستگزاران و برنامه ریزان باید بدانند كه این شروط به تنهایي تضمین كننده عملكرد مطلوب                    فردي و سازماني مي   

به عبارتي شناخت و تحریك منطقي سطح آستانه انگیزشي كاركنان این واحدها شرط                     .  در واحدهاي بهداشتي درماني نیستند      

 .و درمان خواهد بوددقیق وظایف حیاتي حوزه بهداشت  اساسي براي انجام منظم و

     حتي در شرایط پایدار آنچه كه انگیزه كاركنان را براي ادامه فعالیت تحریك مي كند در طي زمان تغییر مي یابد و به                                    

بدیهي است كه تغییر شرایط اعم از درون و برون . عبارتي در زمان هاي مختلف عوامل انگیزشي كاركنان متفاوت خواهد بود    

و تنوع عوامل انگیزشي خواهد افزود و سازمان را با شرایط پیچیده تري براي مدیریت صحیح منابع انساني                    سازماني بر تعدد    

اصلاحات در هر بخش به ویژه در بخش حیاتي و مخاطره آمیزي همچون بخش سلامت با اقداماتي كه منجر           .  روبرو مي سازد  

اولویتها، قوانین و مقررات، ساختار سازماني و نظام مالي را                در عمل      به تغییر سیاستها، برنامه ها و فعالیتها مي گردد و               

متحول مي سازد، شرایط ناپایداري را بوجود مي آورد كه این شرایط عوامل انگیزشي نیروي انساني را با چالش بسیار روبرو  

 .مي سازند

 وري و اثربخشي نظام       مطالعات نشان مي دهد كه با وجود آنكه پایین بودن سطح انگیزش كاري كاركنان بر بهره                        

 سلامت اغلب كشورهاي جهان با درآمدهاي متفاوت تاثیر منفي بجاي گذارده اما متاسفانه این موضوع كمتر مورد توجه سیاست   

اكثر این مطالعات كه تعداد آنها چندان زیاد نیست، در كشورهاي پیشرفته انجام                     .  گزاران و برنامه ریزان قرار گرفته است          

اطلاعات جامع، كامل و كافي در اختیار نیست تا بتوان با روشني و دقت هر چه بیشتر تصمیم گرفت و برنامه                      لذا  .  گرفته است 

از سوي دیگر این سئوال مطرح است كه آیا مي توان یافته هاي بدست آمده از مطالعات این كشورها را به                                     .  ریزي نمود 

 اجتماعي متفاوتي دارند تعمیم داد؟ - اقتصادي- سیاسي-كشورهاي در حال توسعه كه شرایط فرهنگي
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با وجود این خلاء اطلاعاتي مقاله در پي آن است كه یك چارچوب نظري در اختیار سیاستگزاران قرار دهد تا امكان پیش بیني           

آثار اصلاحات بخش تندرستي بر انگیزش كاركنان و تهیه و ارائه برنامه براي كنترل آثار و نتایج آن و در نهایت ترسیم                                      

 .عیت مطلوب فراهم گرددوض

 

 

 عوامل موثر بر انگيزش كاركنان در جريان اصلاحات بخش سلامت
 به درجه تمایل و خواست فرد در انجام دادن و استمرار یك تلاش در جهت                        (Work motivation)انگیزش كاري 

و یك معامله محسوب مي         (Internal psychological)این امر یك فرایند رواني دروني        .  اهداف سازماني تعریف مي شود       

در .  معامله اي كه بین فرد و محیط كاري وي در یك  بستر فرهنگي اجتماعي گسترده تر یعني جامعه انجام مي گیرد                             .  گردد

حالیكه كانون توجه این مقاله كاركناني هستند كه در واحدهاي اجرایي بهداشتي درماني بخش دولتي مشغول به فعالیت مي باشند  

 نكات مورد بحث آن مي تواند به واحدهاي بهداشتي درماني بخش خصوصي و یا واحدهاي ستادي تعمیم داده                           اما بسیاري از  

 .شود

عواملي كه در جریان      .  اثرات اصلاحات بخش سلامت را بر انگیزش كاركنان ملاحظه مي كنید                  )  ٢(در تصویر    

 سطح  -سطح فردي   :سطح تقسیم مي گردند     اصلاحات بر انگیزش كاركنان بخش بهداشت و درمان اثر مي گذارند به سه                           

  سطح جامعه-سازماني

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 سطوح عوامل اثرگذار بر انگيزش كاري در جريان اصلاحات بخش سلامت) ٢تصوير 

از آنجایي كه انگیزش، یك فرآیند رواني دروني مي باشد، لذا ممكن نیست چگونگي تاثیر مستقیم سطوح مختلف                                 

اما بطور غیر مستقیم زماني كه انگیزش بر عملكرد فرد تاثیر مي گذارد                  .  كنان مشاهده نماییم  عوامل فوق را بر انگیزش كار       

زیرا انگیزش كاركنان تمام جنبه هاي عملكردي اعم از معیارهاي ساده مثل . مي توان اثرات این عوامل مختلف را مشاهده كرد

ل به یادگیري مهارت هاي جدید یا بكار گیري پروتكل              تا معیارهاي پیچیده تر مثل تمای        (Attendance)حضور در محل كار      

هاي جدید درماني یا پذیرش شیوه هاي جدید برنامه ریزي و سازماندهي واحد خدمات بهداشتي درماني را تحت الشعاع                                       

 .قرارمي دهد

 سطح جامعه 

 سطح سازماني 

 ديسطح فر

 اصلاحات بخش سلامت
Health Sector reform 
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د از طرف دیگر كاركنان بطور مرتب از طریق كانالهاي ارتباطي مختلف بازخوردهاي رسمي و غیررسمي در مور                  

تمام ذینفعان بخش سلامت از سرپرستان، همكاران و مشتریان تا گروه هاي حامي سلامت جامعه           .  عملكردشان دریافت مي كنند   

"  این بازخوردها مجددا    .  این كانال هاي ارتباطي را تشكیل مي دهند              )  مثل كمیته ها یا شوراهاي تندرستي شهر یا روستا                (

 .خواهند دادفرایندهاي انگیزشي را تحت تاثیر قرار 

     تغییر و تحول در هر یك از مولفه هاي سازماني و یا مدیریت یك مجموعه مي تواند عملكرد سازماني و فردي را تحت                                

اصلاحات در هر یك از بخش هاي مختلف سازمان به نحوي بر فعالیت هاي سازمان و بالطبع انگیزش                                  .  تاثیر قرار دهد    

زماني كه سیاست عدم تمركز در پیش گرفته شود، سطوح پاسخگویي متاثر مي گردد و                    براي مثال   .  كاركنان تاثیر مي گذارد    

به همین ترتیب تغییر در        .  ضرورت ایجاب مي كند كه نظام ها، شیوه ها و فرایندهاي سازماني نیز دستخوش تغییر گردند                          

مین امر بر انگیزه كاركنان جهت      تحت تاثیر قرار دهد و ه       سیاست هاي تخصیص منابع ممكن است مقدار منابع در دسترس را           

 .ادامه كار تاثیر مي گذارد

اصلاحات بخش سلامت بعنوان یكي از پیچیده ترین و گسترده ترین بخشهاي یك كشور آثار بسیاري بر عملكرد فردي     

فاد برنامه  م.  این نوع اصلاحات جنبه هاي گوناگوني دارد       .  و سازماني داشته و انگیزش كاركنان را با چالش روبرو مي سازد             

به عنوان مثال گاهي از اوقات تلاش اصلاحات         .  اصلاحات بخش سلامت یكي از جنبه هاي اثرگذار بر انگیزش كاركنان است             

بخش سلامت بر آن است تا با اخذ نظر جامعه و مشتریان نسبت به عملكرد نظام خدمات بهداشتي درماني، نقش و تاثیر آنها را                          

ر میتواند بر سطح پاسخگویي كاركنان تاثیر بسیاري داشته باشد و در نهایت انگیزش آنها را                          این ام .  بر سیستم افزایش دهد     

همچنین توجه به     .شیوه طراحي، تبلیغ و معرفي اصلاحات جنبه دیگري است كه بر انگیزش كاركنان تاثیر دارد                .  متحول سازد 

ه آموزش و ایجاد تواناییهاي جدید در كاركنان            این نكته ضروري مي باشد كه تغییر و تحول حاصل از اصلاحات معمولا ب                     

از طرف دیگر    .  نیازمند است و این امر به نوبه خود بر درك كاركنان از كارآیي و در نهایت انگیزش آنها تاثیر مي گذارد                              

 ت و چون انگیزش كاركنان تاثیر مستقیمي بر عملكرد آنان دارد لذا اهداف مورد نظر اصلاحات و به عبارتي كیفیت، عدال                               

 .كارآیي نیز تحت الشعاع قرار مي گیرند و در عمل سرعت روند اصلاحات با كاهش یا افزایش روبرو خواهد شد

عدم تفكر درباره چگونگي    .  به ورطه فراموشي سپرده اند    "  یا سهوا "  سیاستگزاران این ارتباط تعاملي پیچیده را عمدا       

ممكن است منجر به نتایج غیر قابل پیش بیني بر عملكرد و رفتار                تاثیر احتمالي اصلاحات بخش سلامت بر انگیزش كاركنان           

كاركنان شود كه به نوبه خود دستیابي به اهداف كلان اصلاحات و در مجموع حفظ، تامین و ارتقاء سطح سلامت جامعه را با                          

 .مانع روبرو مي سازد

ي تواند به طراحي و اجراي هر چه بهتر                با تشریح كانالهاي ارتباطي موثر بر انگیزش، چارچوب نظري پیشنهادي كه م                      

به این ترتیب عوارض منفي اصلاحات بر انگیزش به حداقل             .  فرایندهاي اصلاحات بخش سلامت كمك كند، شفاف خواهد شد           

 . خواهد رسید

 :سطح عوامل فردي )١
 :عوامل فردي اثر گذار بر انگیزش كاري از دو بعد قابل بررسي هستند

در اینصورت اگر سازگاري میان اهداف فردي و سازماني             .   است هداف فردي و اهداف سازماني      همخواني بین ا   اول لزوم    

 ((Will do))بعد خواستن "  این بعد اصطلاحا  .  وجود داشته باشد فرد تمایل و خواست خود براي انجام كار را بروز خواهد داد                  

 .انگیزش گفته مي شود

در اینحالت اگر فرد بداند كه مي تواند         .  ي انجام كار ارجاع شده به آنها است         برا  خودشان هايآگاهي افراد از توانایی   دوم لزوم   

 . مي گویند((Can do))بعد توانستن" این بعد از انگیزش را اصطلاحا. مسئولیت انجام كار را بپذیرد، آن را انجام خواهد داد
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 هم از نظر كیفي و هم ازنظر بهره وري تحت            هرگونه نقصان در هر یك از این ابعاد دروني انگیزش مستقیما عملكرد فرد را              

 .تاثیر قرار مي دهد و از رضایت وي مي كاهد

مشاهده مي كنید، اهداف فردي، انتظارات، تجربیات و خودپنداري مهمترین ویژگیهاي              )  ٣(همانطور كه در تصویر      

د نه تنها بر توان بالفعل وي براي            همانطور كه دیده مي شود ظرفیت یا توان بالقوه فر               "  ضمنا.  فردي انگیزش كاري هستند     

این ویژگیهاي فردي همراه . انگیزش بسیار قابل توجه مي باشد "  توانستن"انجام یك وظیفه معین تاثیر دارد بلكه تاثیر آن بر بعد            

بدنبال آن، این سطح از عملكرد فردي به بعضي             .  با منابع در دسترس سطح خاصي از عملكرد فردي را بوجود مي آورند                    

كه به نوبه خود این پیامدها نتایج خاصي را براي فرد به                  )  مثلا كیفیت ارائه خدمات را افزایش مي دهد           (امدها مي انجامد     پی

كه این نتایج انگیزه فرد را براي انجام دادن كار تحت تاثیر قرار       )  مثلا بازخورد مثبت سرپرستان و مشتریان     (همراه مي آورند    

 . مي دهد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ايند رواني دروني انگيزش كاري و ارتباط تعاملي تواناييهاي بالقوه و انگيزش كاريفر) ٣تصوير 

 (Goals)اهداف  •
این تفاوت به تامین نوع و درجه نیازهاي افراد در سطوح            .  افراد از نظر اهداف و ارزشها تفاوت بارزي با یكدیگر دارند            

بستگي )  مثل حس شایستگي یا زیبایي      (نیازهاي سطوح بالاتر     تا  )  مثل امنیت یا رضایت شغلي      (مختلف از نیازهاي اولیه بقا         

اگرچه افراد عمدتا فرض را بر حفظ تمامي اهداف در تمام سطوح مي گذارند، اما تاثیر عمیق عوامل محیطي باعث مي                       .  دارد

ح پایین فرد تامین    تاثیر این موضوع بویژه در زماني كه نیازهاي سط          .  گردد كه مهمترین اولویت فرد در هر زمان تغییر یابد            

بعنوان مثال اگر حقوق افراد بر        .  نشده و امكان ارتقا انگیزه فرد جهت انجام كار بسیار مشكل است، بیشتر مشاهده مي گردد                      

طبق یك زمانبندي مشخص پرداخت نگردد، كاركنان خدمات بهداشتي درماني بجاي اظهار تمایل براي تلاش در جهت مسیر                         

 .در اینصورت سلامت جامعه با خطر روبرو خواهد شد. ریافت پول خود خواهند بود انجام شغل عمدتا نگران د

 
 

 ) Self-concept(خودپنداري  •
اعتماد به نفس فرد و تصور وي از چگونگي تاثیر او بر كار، عوامل تعیین كننده مهمي بر علاقه و خواست فرد براي                                

ماني كه احساس مي كنند كار آنها تاثیر مثبت بر سلامت مراجعه                 كاركنان واحدهاي بهداشتي در      .انجام كارهاي مشكل هستند    

درباره كار خود اطلاع كامل دارند به احتمال بسیار زیاد حتي اهداف سازماني مشكل را مي پذیرند و             كنندگان بجاي میگذارد و   

ر افرادي كه خودپنداري     در حالیكه چنین شرایطي د      .  در صورت مواجهه با موانع، استقامت بیشتري از خود نشان مي دهند                 

 عملكرد فرد نتايج

توانايي هاي 
 بالقوه فردي

 انگيزش كاري

 اهداف

 انتظارات

 تجربيات

 خودپنداري
 پيامدها
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البته باید توجه داشته باشیم كه خودپنداري ممكن است تحت تاثیر مثبت یا منفي عوامل                     .  ضعیف تري دارند كمتر دیده میشود       

 .قرار گیرند) مثل آموزش یا بازخورد از سرپرستان(خارجي 

 (Expectations)انتظارات  •
د تا فرد تصمیم بگیرد در كدام بخش بیشتر فعالیت كند تا نتایج                    فرایند دروني انگیزش، قضاوت فردي را درگیر مي كن             

قضاوتهاي افراد درباره پذیرش اهداف سازماني به توانایي آنان در انجام دادن وظیفه و ارزشمند                       .  مثبت بیشتري عاید گردد     

 انتظاراتي که برخواسته از     .افراد انتظاراتي دارند  .  بودن سطح عملكرد مطلوب مورد نظر سازمان از دیدگاه فرد بستگي دارد             

براي مثال اگر    .  دروني و بیروني قرار دارند      این انتظارات تحت تاثیر عوامل         به عبارتي    .  تواناییها و خواسته هاي آنهاست       

مثلا مزایایي كمتر از حد انتظار به آنها         (كاركنان خدمات بهداشتي درماني احساس كنند كه حقوق مناسبي را دریافت نمي كنند                 

در اینحالت تلاش آنها تا اندازه اي كاهش پیدا خواهد كرد كه حتي اگر سازمان پاداش فوق العاده اي هم براي                            )  مي شود داده  

بر عكس یك فرد ممكن است بدون دریافت هرگونه مزد اضافي،                 .  آنها درنظر بگیرد تاثیري در عملكرد آنها نخواهد داشت             

الایي از خود نشان دهد به شرطي كه او مشاهده كند كه عملكرد موفق در سازمان بصورت یك نماد عالي مورد                       انگیزه كاري ب  

بعنوان مثال كاركنان خدمات بهداشتي درماني زماني وقت كافي براي انجام كارهاي               .  توجه مسئولین و مدیران قرار مي گیرد        

در غیر اینصورت تمام     .  عي آنها مورد توجه واقع مي شود         گروهي اختصاص مي دهند كه احساس كنند، ارزش هاي اجتما               

 .وقت خود را صرف فعالیتهاي فردي و منافع شخصي خواهند كرد

مطالعات انجام شده در كشورهاي صنعتي، اهمیت اهداف و ارزش هاي متفاوت كاركنان واحدهاي خدمات بهداشتي                                 

اما شواهد موجود در كشورهاي در حال توسعه بسیار             .  دهددرماني را بر عملكرد سازماني و انگیزه هاي فردي نشان مي                   

با اینحال چارچوب كلي ارائه شده نكات جامع مهمي را ارائه مي دهد كه قابل استفاده در بسیاري از كشورها                                .  ناچیز است 

بلكه تحت تعامل     قرار ندارد،      بیرونياولا، انگیزش كاري به تنهایي تحت تاثیر عوامل               :    این نكات عبارتند از     .  خواهد بود 

ثانیا به علت . به این ترتیب در محیط هاي یكسان انگیزه هاي افراد تفاوت خواهد داشت. است) دروني( و فردي    بیرونيعوامل  

 .تغییر عوامل محیطي، انگیزش شغلي فرد ممكن است تحت تاثیر زمان یا جابجایي محل شغل دچار نوسان گردد

 :سطح عوامل سازماني) ٢
 و  ها، تهیه منابع براي دستیابي به این اهداف، ارائه بازخورد در مورد عملكرد                   ي خود  فرایندها و اهداف    یك سازمان با   

 . توسعه مهارتهاي كاركنان تاثیر خود بر انگیزه كاركنان را بر جاي مي گذارد

 :ند را نشان مي دهدكانالهاي متعددي را كه عوامل سازماني مي توانند بر انگیزه كاركنان تاثیر داشته باش) ٤(تصویر 

 تلاش براي بهبود توانایي هاي بالقوه فردي •
 تهیه منابع  •
 تنظیم و اصلاح ساختارها و فرایندها  •
 ارائه بازخورد در مورد نتایج عملكرد افراد •
 توجه به جنبه هاي غیر مستقیم از جمله فرهنگ كار •

 منابع و فرهنگ        ،ندها، خط مشي هاي مدیریت         ساختار سازماني، فرای    (در این قسمت به بررسي تاثیر عوامل سازماني                    

 . بر انگیزش كاركنان بخش بهداشت و درمان مي پردازیم) سازماني
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 تاثير نظام ها و عوامل سازماني بر انگيزش كاري) ٤تصوير 

 ساختارها و فرایندهاي سازماني ) ٢-١
حدهاي خدمات بهداشتي درماني براي انجام وظایف خود ساختارهاي سازماني و فرایندها بستري هستند كه كاركنان وا   

 و   و مدیران  منعكس كننده سلسله مراتب گزارشدهي، سطح استقلال كاركنان         ساختار سازماني    .هر روز با آنها سرو كار دارند       

م آنها را مشخص  چگونگي انجام كارها و میزان منابع مورد نیاز براي انجافرایندها.  درجه تفویض مسئولیت و اختیار مي باشد      

 . مي توان تقسیم كرددستهساختارها و فرایندهاي سازماني را به چند . مي كنند

 سازمان را در داشتن ماموریت مشخص، اهداف مكتوب، هنجارها و استانداردهاي رفتاري                   ساختارها و فرایندهاي مدیریتي،    

. ن و اثربخشي سازماني، وجود ماموریت سازماني است       یكي از عوامل كلیدي اثرگذار بر انگیزش كاركنا       .  یاري       مي دهند        

از طرف دیگر زماني كه هنجارها واستانداردها تعریف و فرایندها ترسیم شده باشند كاركنان خواهند فهمید كه چگونه مي                                 

 .توانند سازمان را در دستیابي به اهداف یاري نمایند

ند كه چه اطلاعاتي پیرامون ماموریت و اهداف سازماني و هنجارها            تعیین مي ك   ساختارها و فرایندهاي ارتباطي داخل سازمان     

با مطلع شدن كاركنان از اطلاعات مذكور انگیزه هاي رفتاري و به تبع               .  و استانداردها باید در اختیار كاركنان قرار داده شود         

 .آن عملكرد آنان تغییر خواهد یافت

 عوامل سازماني

 ساختارها

 فرايندها

 منابع

 خط مشي مديريت

 فرهنگ سازماني

 ارائه بازخورد

 م هاي سازمانيسيست

 خش سلامتاصلاحات ب

 د فردعملكر نتايج

توانايي هاي 
 بالقوه فردي

 انگيزش كاري

 اهداف

 انتظارات

 تجربيات
 خودپنداري

 پيامدها
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اركنان بر انجام وظایف آگاهي یابند و منابع لازم براي انجام آنها را در                     ، كمك مي كنند تا ك        ساختارها و فرایندهاي پشتیباني    

توانایي انجام امور تنها به مهارتهاي افراد بستگي ندارد بلكه اقدامات پشتیباني نیز از اهمیت ویژه اي                                         .  اختیار بگیرند  

 :براي انجام وظایفي همچوناین اقدامات عبارتند از در اختیار قرار دادن قدرت و استقلال كافي . برخوردارند

 شفاف سازي نقش ها و مسئولیت هاي افراد مختلف •
 تهیه و تدوین فرایندهاي مدیریتي و پشتیباني  •
 تهیه منابع كافي براي ارائه نقش ها و مسئولیت هاي محوله  •

 منابع ) ٢-٢
یك مجموعه یا سازمان تولیدي یا خدماتي            منابع انساني، اطلاعاتي، مالي و مادي چهار منبع اصلي براي انجام فعالیت هاي               

نكته اساسي در مورد منابع آن است       .  در این میان جایگاه منابع انساني و اطلاعاتي از اهمیت ویژه اي برخوردار است               .  هستند

 .كه در زمان و مكان خاص، بهترین بهره برداري از آنها بعمل آید تا سازمان به اهداف مورد نظر خود نزدیكتر گردد

    در اغلب موارد، برنامه هاي اصلاحات بخش سلامت به تغییر در نظام مالي و ساختار سازماني منجر مي شود و تحول                             

شاید دلیل این امر پرمشقت بودن         .  در نیروي انساني و منابع اطلاعاتي و مدیریت آنها به ورطه فراموشي سپرده مي شود                         

ي از مشاغل این حوزه، تخصصي بودن آنها ، مشكل بودن نظارت و ارزیابي             فعالیت هاي بهداشتي، درماني، كیفي بودن بسیار      

اما .  عملیات، اجبار در همكاري تنگاتنگ مشاغل مختلف در ارائه انواع خدمات و در نهایت پیچیدگي شدید محیط كار باشد                             

عاتي جامع مهمترین ورودي     واقعیت آن است كه بكارگیري نیروي انساني كارآمد و متعهد و در اختیار داشتن یك نظام اطلا                        

بر اساس یافته هاي       .  هاي یك مجموعه به حساب مي آیند و بدون آنها امكان موفقیت اصلاحات زیر سوال خواهد رفت                                   

Martineau (2000)    و Buchan                       میزان توجه به منابع انساني، نقش تعیین كننده اي در موفقیت یا شكست اصلاحات بخش 

 . سلامت دارد

(بر اساس تعریف سازمان بهداشت جهاني        .   از نظر انگیزش كاركنان یك نظام كلیدي مي باشد           یت منابع انساني  نظام مدیر      

فعالیتهایي كه منجر به تحریك و تهییج كاركنان مي گردند و به آنها اجازه مي دهند تا در جریان انجام وظایفي كه براي ) ١٩٨٩

 و ارتقاء پیدا كنند در مجموعه اي تحت عنوان نظام مدیریت منابع انساني                    دستیابي به اهداف تندرستي تعریف شده، بیاموزند         

،  آموزش توسعه و استخدام، تعیین كار، جبران خدمت،         :  فعالیتهاي اصلي مدیریت منابع انساني عبارتند از         .  تجمیع مي گردند   

  و خروج از خدمت كاركنان ارزشیابي

انگیزش ))    توانستن(( و    ))خواستن((تلف، تسهیلاتي فراهم مي آورد تا ابعاد            مدیریت منابع انساني با استفاده از ابزارهاي مخ           

 :این ابزارها عبارتند از. كاري شكوفا گردد

 :خواستن ابزارهاي موثر بر بعد ) الف
 مدیریت منابع انساني مي تواند آگاهي كاركنان از اهداف سازمان و همچنین وظیفه اي كه از –تعریف و تشریح شغل     -

 .تظار مي رود تا به انجام برسانند را تضمین نمایدآنها ان
 مدیریت منابع انساني مي تواند بین عملكرد و پرداخت ها ارتباط             -عوامل انگیزشي مختلف مثل حقوق، مزایا، ارتقاء          -

 .برقرار كند
 :ابزارهاي موثر بر بعد توانستن ) ب

 براي استخدام بهره بگیرد كه مهارت ها و اطلاعاتي            مدیریت منابع انساني مي تواند از شیوه اي         –شیوه هاي استخدام   -
 .كه افراد براي انجام وظایف تعیین شده  نیاز دارند را مشخص نماید

 این نظام مي تواند به گونه اي طراحي شود كه دانش و مهارت كاركنان را افزایش و                   –نظام ارتقاء و توسعه كاركنان     -
 .ایف محول شده را به درستي انجام و اثربخشي را افزایش دهندقدرت بیشتري در اختیار آنان قرار دهد تا وظ

 فرایندهاي نظارت و ارزیابي عملكرد باید بتواند بازخورد مناسبي از عملكرد را در اختیار كاركنان                      -نظام بازخورد  -
 .قرار دهد تا ضمن اطلاع از عملكرد خود انگیزه لازم براي بهبود و ارتقاء آن را بیابند

 

رهاي در حال توسعه، روش هاي ثابت و منظم استخدام و ارتقاء مشخص نیست، تعریف مشاغل در دسترس نمي                     در اكثر كشو  

باشد، نحوه نظارت و ارزیابي عملكرد فردي شفاف و كارآمد نیست و شیوه هاي نادرست مرخصي، مزاحمت فراواني براي                          
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لي و بین المللي به موضوع مدیریت منابع انساني                  همه این موارد سبب گردیده تا توجه مجامع م                 .  سازمان ایجاد مي كند      

 . روزبروز بیشتر جلب گردد

 نوع بازخوردي را كه كاركنان باید دریافت كنند و فرد                 ،پیرامون عملكرد سازماني و فردي      نظام ها و فرایندهاي اطلاعاتي         

عي كه دریافت مي كند شیوه فعالیت        ارائه دهنده این بازخورد را مشخص مي سازند و فرد با كمك اطلاعات مطمئن و به موق                     

 .دادخود را تغییر و این امر سطح عملكردي وي را تحت الشعاع قرار خواهد 

 :فرهنگ سازماني) ٢-٣
(  گریندل.  انگیزش كاري دارد، فرهنگ سازماني است        جزء مهم از عوامل سازماني كه تاثیر بسیاري بر عملكرد و             

Grindle-اي از هنجارها و انتظارات رفتاري تعریف مي كند كه مشخص كننده                           فرهنگ سازماني را مجموعه          )  ١٩٩٧

برخي سازمانها ممكن است به تصمیم         .  هر سازماني فرهنگ سازماني خاص خود را داراست             .شخصیت یك موسسه میباشد     

. ش مي نهند  گیري مستقل وكارآفریني بها دهند كه میتواند منجر به خلاقیت گردد و بعضي دیگر به رویكردهاي مشاركتي ارز                    

با پیگیري و بكارگیري برخي از انواع شخصیتها و هویتهاي سازماني و تاثیرگذاري آنها در اموري همچون استخدام و                                       

 .تقویت نمود تشریفات سازماني مي توان فرهنگ سازماني را اصلاح و

از سازمان هایي كه      در آن دسته      .  در نظام ارائه خدمات تندرستي بخش دولتي، سازمان هاي متعددي وجود دارند                  

به همین دلیل . رهبران قدرتمند و پرجذبه مسئولیت دارند، فرهنگ سازماني متحد الشكلي در سرتاسر سازمان مشاهده مي گردد   

با وجود آنكه در تمام بخش دولتي، ساختارها، فرایندها و میزان منابع در دسترس مشابه مي باشد اما یافتن تفاوت میان عملكرد                        

 .ات بهداشتي درماني و انگیزه هاي كاري كاركنان آنها از واحدي به واحد دیگر امري رایج به شمار مي آیدواحدهاي خدم

در نظام ارائه خدمات تندرستي بخش دولتي معمولا تفاوت در رفتارهاي سازماني گروه هاي شغلي مختلف از                  "  ضمنا

در جریان آموزشهاي پایه آغاز مي گردند و در جریان               این تفاوت اغلب     .  جمله پرستاران و پزشكان به وفور دیده مي شود             

در برخي كشورها این مسئله به گونه اي در سازمانهاي دولتي به ویژه در سطوح مدیریتي                    .  فعالیتها به مرور تقویت مي یابند      

 آداب و رسوم     به آنها "  نمود پیدا مي كند كه  مجموعه ارزشها و اعتقادات خاصي را در سازمان پدید مي آورد كه اصطلاحا                         

 .بخش دولتي گفته مي شود

 :سطح جامعه) ٣
سطح نهایي چارچوب نظري مورد اشاره اهمیت بستر اجتماعي بخصوص روابط میان كاركنان واحدهاي خدمات                         

، تصویر كامل چارچوب    )٥(تصویر  .  بهداشتي و درماني و مردم و همچنین ارزش هاي اجتماعي را مورد بحث قرار مي دهد                 

همانگونه كه در   .  ین رابطه مستقیم جامعه و مردم را با فرایندهاي انگیزشي سازمان به نمایش در آورده است                     نظري و همچن  

مشتریان از طریق بیان انتظارات خود مبني بر              .  شاهده مي شود این سطح محاط بر تمام سطوح قبلي است                    متصویر   این   

 بازخوردهاي رسمي و غیررسمي خود در مورد عملكرد          چگونگي ارائه خدمات، برخورد كاركنان با برخي مشتریان خاص و          

بطوریكه عوامل  .  شكي نیست كه تاثیر فرهنگي نفوذ بسیاري دارد         .  كاركنان، انگیزش كاري آنها را تحت تاثیر قرار مي دهند            

 را به   فرهنگي به عنوان عامل پشت پرده تمامي دیگر عوامل، اصلاحات بخش سلامت، جامعه، سازمانها و كاركنان این بخش                   

 . شدت متاثر مي سازد

مجموعه اي از الگوهاي فكري، احساسي و كرداري مشترك در میان اعضاء یك                    (( فرهنگ را      (Schwartz 1997)  شوارتز

                                                                                                                                                                                                                                                                

 است كه در برنامه ریزي         (Shared values)فرهنگ حاوي ارزش هاي مشتركي         .   مي داند   ))گروه هاي اجتماعي مشخص     

اغلب تحلیل گران اختلافات مهمي میان       .  ایر گروه هاي اجتماعي و در نهایت جامعه تاثیر مي گذارند             خانواده ها، مدارس و س     

فرهنگ بر ساختار سازماني، فرایندهاي تصمیم گیري،           .  فرهنگ كشورهاي در حال توسعه و توسعه یافته مطرح كرده اند                  



 
 

13 

سازمانهایي كه متكي بر فرهنگهاي دروني خود       .  اردسطح قابل قبول استقلال فردي و در نهایت فرهنگ سازماني تاثیر مي گذ              

ارزشهاي .  بوده و این فرهنگ با فرهنگ جامعه همخوان نمي باشد، ممكن است سازمان را با مشكلات اجرایي روبرو سازد                         

بعنوان مثال در كشورهایي كه معیارهایي همچون        .  فرهنگي خود را بصورت انواع خاصي از رفتارهاي كاري بروز مي دهد             

عایت سلسله مراتب قدرت، وجود همآهنگي، رعایت نظم و تجمیع قدرت داراي ارزش بالایي است، كاركنان، افرادي منفعل،                   ر

 .اخلاق گرا و طرفدار قدرت استبدادي هستند

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  اجتماعي بر انگيزش كاري–تاثير عوامل فرهنگي) ٥تصوير

را از طریق تعامل آنها با مشتریان و جایگاه اجتماعي كاركنان یا گستره اي                 در سازمانهاي خدماتي، فرهنگ جامعه، كاركنان        

از اجتماع كه خدمات آنها را خریداري مي كنند، انگیزه كاري آنها در راستاي ارائه خدمات مطلوب و تمایلشان براي جلب                                

 ارتباط مستقیم برقرار مي گردد، از       در مواردي كه بین بیمار و ارائه دهنده خدمت         .  رضایت مشتري تحت تاثیر قرار مي دهند       

یك سو ارائه دهنده ممكن است ضمن برخورد انساني تر و اخلاقي تر با بیمار انگیزه بهبود بیماري را افزایش دهد و انتظارات                

دهنده بیمار را جهت بهره گیري از خدمات بیشتر بالا ببرد و از سوي دیگر همین انتظارات بیمار منجر به تغییر رفتار ارائه                            

اثربخش قابل حصول از پروتكلهاي درماني ارائه           -براي مثال اگرچه دولت با هدف ارائه درمان هزینه           .  خدمت خواهد گردید  

شده از سوي وزارت سلامت حمایت مي كند اما مشتریان ممكن است انتظار ارائه خدمات درماني دیگري مثل درمان چند                                 

  اجتماعي-بستر فرهنگي

 جامعه و مشتريان

 عوامل سازماني

 ساختارها

 فرايندها

 منابع

 خط مشي مديريت

 فرهنگ سازماني
 ارائه بازخورد

 م هاي سازمانيسيست

 اصلاحات بخش سلامت

 عملكرد فرد نتايج

توانايي هاي 
 بالقوه فردي

 انگيزش كاري

 اهداف

 انتظارات

 تجربيات

 خودپنداري
 پيامدها
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در چنین شرایطي كاركنان واحدهاي بهداشتي درماني بخش دولتي تجربیاتي از                  .  دداشته باشن را  دارویي یا تزریق ویتامینها        

 .درگیریها را بیان مي كنند كه عاقبت آنها بسته به ارزشهاي كاري افراد و جایگاه اجتماعي آنها متفاوت خواهد بود

 تاثير اصلاحات بخش سلامت بر انگيزه كاركنان
خش سلامت، انگیزه كاركنان را از طریق تاثیر بر عوامل سازماني و تغییر                   اصلاحات در تمام و یا هر یك از اجزاء ب              

 :در این میان مي توان به موارد زیر اشاره نمود. نقش جامعه و مشتریان تحت تاثیر قرار مي دهد

 در اغلب موارد وقتي صحبت از اصلاحات سازماني در بخش سلامت مي شود، ارائه یك                                 -ماموریت سازماني   -

براي مثال در زیمبابوه پس از استقرار اصلاحات، وزارت سلامت به دو             .  نظر است   ماني شفاف مورد  ماموریت ساز 

یك سازمان مسئول سیاستگزاري، هماهنگي و تنظیم قوانین و مقررات گردید و                    .  واحد سازماني جداگانه تقسیم شد       

یت هاي سازمان اول را بر        دیگري تحت عنوان هیئت یا شوراي مركزي سلامت، مسئولیت نظارت بر اجراي فعال                  

این تغییر ساختاري، تغییر تركیب و تعداد كاركنان وزارتخانه را طلب مي كرد كه به تبع آن نظام و                            .  عهده گرفت 

 با توجه به اینکه قرار بود تا این نظام بر پیکره بهداشت       .مدیریت منابع انساني سازمان را به شدت متحول مي ساخت         

به عبارتي اگر انتظار بر آن است تا   .  د، لازم بود نیروهاي انساني همساز و همسو گردند        و درمان زیمبابوه جاري شو    

ارتباط قوي تري با كاركنان برقرار شود و          نظامي مستقر و بدنبال آن نتایج مثبتي از تحول عاید گردد لازم است تا                    

 به احتمال زیاد حس تعلق           لتدر اینحا  .  تعریف روشن تري از هدف و ماموریت در اختیار آنها قرار داده شود                         

 .سازماني قوي تر شده، انگیزش آنها ارتقاء خواهد یافت

 بدلیل اینكه سازمان هاي ارائه دهنده خدمات سلامت بخش دولتي اغلب در بروكراسي هاي شدید دولت                                -ساختار -

ر اختیار دارد، غوطه    مركزي كه كنترل نظام هاي مدیریت منابع انساني و تنظیم هنجارهاي ساختاري و فرایندي را د                

براي مثال  .  ور مي گردند، لذا بسیاري از برنامه هاي اصلاحات در پي استقلال طلبي بیشتر واحدهاي تابعه هستند                       

 با این هدف پایه ریزي گردیدند كه آنها را از چنین ساختارهاي پیچیده                    (Autonomous)بیمارستان هاي خودگردان     

 كه محیط كاري آنها را براي          داشته باشند ا ساختارهاي منطقي تر و منعطف تري           آزاد كنند و به آنها اختیار دهند ت          

 .انجام وظایف مناسب تر سازند و به كاركنان اجازه دهند تا بتوانند در جهت اهداف اختصاصي حركت كنند

اي  تلاش اغلب برنامه هاي اصلاحات بخش سلامت بر آن بوده است كه تا حد امكان بازخورده                                -نظام بازخورد   -

براي مثال، سیاست عدم تمركز اغلب در پي انتقال          .  مناسبي در اختیار عوامل اجرایي و كاركنان واحدها قرار بگیرد          

از واحدهاي ستادي   ...)  از جمله ارتقاء، افزایش حقوق و مزایا و          (قدرت تصمیم گیري بیشتر در مورد منابع انساني          

ین هدف لازم است اطلاعات بهتري پیرامون عملكرد كاركنان           بدون شك براي دستیابي به ا      .  به واحدهاي صفي است   

 .به سطوح بالاتر انتقال یابد كه این امر مستلزم یك نظام جامع اطلاعات مدیریت مي باشد

 اغلب برنامه هاي اصلاحات بخش سلامت به افزایش قابلیت دسترسي به منابع از جمله داروها و                                   -تامین منابع   -

از جمله بالا بردن (در این رابطه برنامه هایي جهت جذب بیشتر منابع . نشان مي دهندتجهیزات پزشكي توجه خاصي  

از جمله بازسازي    (یا بهبود مدیریت منابع موجود با هدف افزایش كارآیي آنها                   )  قیمتها یا طرح بیمه هاي سلامت         

ن به منابع ضروري براي      با افزایش دسترسي كاركنا    .  ممكن است مد نظر قرار گیرد       )  نظامهاي تهیه و تدارك دارو     

 .انگیزش كاري آنها ارتقاء پیدا خواهد كرد" انجام موثرتر كارها، احتمالا

 اغلب محققین بر این عقیده اند كه اگر در جریان اصلاحات بر نیروي انساني تكیه شود احتمال                  -مدیریت منابع انساني   -

دیریت منابع انساني از جمله بهبود نظام پایش و           با اصلاح نظام م   .  دستیابي به اهداف اصلاحات افزایش خواهد یافت        

ارزیابي عملكرد و اصلاح شیوه هاي گزینش و ارتقاء كاركنان، ارتباط منطقي تر و قوي تري بین پرداختها و                                      

 .عملكردها بوجود مي آید و برقراري چنین ارتباطي انگیزش كاري كاركنان را افزایش خواهد داد
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یي ارائه كنندگان خدمات بهداشتي درماني در قبال جامعه از طریق ایجاد شوراهاي                افزایش پاسخگو  -روابط اجتماعي  -

تندرستي شهر، هیئت امناي بیمارستاني و كمیته هاي تندرستي روستا از اهداف اساسي بسیاري از برنامه هاي                                   

اما .  قرار دهند این ساختارها ممكن است یك حلقه بازخورد جایگزیني را در اختیار سازمان                    .  اصلاحات  مي باشد     

 .اثربخشي چنین ساختارهایي بستگي به طبیعت روابط اجتماعي میان كاركنان خدمات بهداشتي درماني و مردم دارد

اگر چه بسیاري از اصلاحات بخش تندرستي منجر به آثار و تحولات مثبت در انگیزش كاركنان مي گردند اما تجربیات نشان                         

شواهد بسیاري وجود دارد كه نشان مي دهد برنامه هاي اصلاحات               .  اتفاق نمي افتد   مي دهد كه در عمل همیشه چنین چیزي             

حتي در بعضي موارد واكنش هایي ناخواسته از سوي كاركنان مانع                  .  آثار منفي بر انگیزش كاركنان به جاي گزارده است              

 است حاصل تعارض ارزش هاي آثار منفي اصلاحات بر انگیزش كاركنان ممكن      .  پیشرفت برنامه هاي اصلاحات گردیده است     

اصلاحات بخش سلامت با تغییر نقش رهبران یا قدرت         .  جدید ارائه شده در برنامه هاي اصلاحات با ارزش هاي كاركنان باشد            

نسبي بعضي زیرگروه هاي خاص یا تغییر اهداف سازماني و یا هر تغییر دیگر مي تواند آثار عمیقي بر فرهنگ سازماني به                            

 :اي مثالبر. جاي بگذارد

 .اصلاحاتي كه برروي درآمدها تاكید مي كند ممكن است حس تعلق را در میان كاركنان بخش دولتي كاهش دهد -

بعضي برنامه هاي اصلاحات كه شكل هاي مختلف سیاست عدم تمركز را دنبال مي كنند ممكن است در پي انتقال                              -

این امر ممكن است این احساس را         .  باشند)  محلياز جمله دولت     (مسئولیت مدیریت منابع انساني به واحدهاي صف          

در كاركنان ایجاد كند كه واحد آنها ارتباط كمتري با كادر تخصصي پیدا خواهد كرد و در نتیجه امكان ضعف                                        

تخصصي واحد بوجود خواهد آمد و حس به خطر افتادن امنیت شغلي در كاركنان بروز نماید و در نهایت انگیزش                            

 .آنها را كاهش دهد

رنامه هاي اصلاحاتي كه رقابت بین ارائه كنندگان را افزایش مي دهد ممكن است حس همكاري مشترك كاركنان در                    ب -

چنین تعارضاتي میان اهداف اصلاحات و عقاید و احساسات كاركنان مي تواند                    .  محیط كاري را به خطر بیاندازد        

 .دتعهدكاركنان در برابر اهداف جدید سازماني را با خطر روبرو ساز

یكي از محرك هاي كلیدي براي برنامه هاي اصلاحات آن است كه ارتباط میان عملكرد و پرداخت هم در سطح                                   -

البته دنبال روي از چنین هدفي با ارزش هایي همچون ارشدیت ، سن و تجربه در                 .  فردي و هم سازماني تقویت گردد     

در واقع اجراي نظام هاي ارتقاء مبتني بر          .  بسیاري از جوامع كشورهاي در حال توسعه در تعارض قرار مي گیرد              

 و قدیمي   تجربيبراي مثال اگر كاركنان با      .  ممكن است منجر به اضطراب كاركنان شود       )  شایسته سالاري (شایستگي  

ببینند كه كاركنان جوان نسبت به آنان كه ارشدیت بالاتري دارند به درجات بالاتر ارتقاء پیدا كرده اند، دچار                                          

در چنین شرایطي ارزش هاي فرهنگي       .   به شدت مانع به بار نشستن اهداف اصلاحات خواهند شد              اضطراب شده و  

 .موجود مي توانند سازمان را فلج كنند

 از سوي دیگر در برخي كشورهاي در حال توسعه كار گروهي نسبت به كار فردي از ارزش بیشتري برخوردار                           

 .تضمین كننده بهبود عملكرد تیمي باشددر چنین شرایط فرهنگي ، اصلاحات مي تواند . است

در حالیكه اصلاحات ممكن است منجر به ایجاد ساختارهاي سازماني مناسب تر براي بهبود انگیزش كاركنان شود،                        -

فرایند انتقال از وضع موجود به وضعیت جدید ممكن است آثار قابل توجه و احتمالا منفي بر انگیزش كاركنان داشته                       

اگر برنامه . ازي و اطلاع رساني كافي، كاركنان ممكن است از اهداف جدید سازمان آگاهي نیابند     بدون شفاف س  .  باشد

ریزي دقیق، مشورت گسترده و ارتباط قوي وجود نداشته باشد ممكن است سیاست مناسبي همچون عدم تمركز در                           

  و کاهش انگیزه شغلي      به بدخلقي مدیریت منابع انساني، عدم اطمینان قابل توجهي براي كاركنان ایجاد كند و منجر                     

 .آنها شود



 
 

16 

براي جلوگیري از آثار بالقوه منفي اصلاحات بخش سلامت بر انگیزش كاركنان لازم است سیاستگزاران به دقت بررسي كنند                      

اخذ چنین شیوه هایي ممكن است          .  كه چگونه باید بین ارزش هاي اصلاحات و ارزش هاي كاركنان ارتباط برقرار سازند                        

 ناشي از ناسازگاري ارزش ها را تخفیف دهد اما در عین حال در شرایطي كه تغییر اساسي اهداف و ارزش هاي                                مشكلات

چارچوب نظري  .  سازماني ضروري بنظر مي آید احتمال بروز نارضایتي و اضطراب در شرایط گذار وجود خواهد داشت                       

الي بروز عوارض ناخواسته و آثار منفي اصلاحات بر                پیشنهادي این امكان را فراهم مي كند تا سیاستگزاران دلایل احتم                    

 .انگیزش كاري را كشف نمایند و در جهت كنترل و درمان آنها برنامه ریزي نمایند

 نتيجه 
     مسئولین هر كشوري باید علاوه بر توجه به فرهنگ جامعه، مجموعه خاص ساختارها و فرهنگ هاي سازماني خود را                          

چنین .  دهند تا بتوانند بهترین رویكرد جهت طراحي و اجراي اصلاحات بخش سلامت را برگزینند                مورد تجزیه و تحلیل قرار       

براي این منظور توجه    .  كاركنان فراهم مي كند   بیشتر  امري تا حد امكان از تعارضها خواهد كاست و زمینه را براي انگیزش                 

 :به آموخته هاي زیر مي تواند كمك كننده باشد

آن دسته از برنامه هاي          .  ي كاركنان را از كانال هاي مختلف تحت تاثیر قرار مي دهد                          اصلاحات، انگیزش كار     )١

اصلاحات كه تنها بر روي تعدادي از كانالهاي بسیار محدود تمركز مي كنند اغلب آثار انگیزشي اندكي را در پي داشته                      

 در ابعاد مختلف لازم است انجام          به همین دلیل مداخلات متعددي      .  و یا حتي بعضا با كاهش انگیزش روبرو گشته اند              

 .شود

در حالي كه انگیزه هاي مالي تعیین كننده هاي مهمي در انگیزش كاري هستند اما به وضوح مشخص است كه این امر                           )٢

ضمن اینكه تجربیات نشان مي دهد توجه بیش از حد به  .  به تنهایي نمي تواند تمام مشكلات انگیزشي كاركنان را حل كند          

لذا توجه به دیگر جنبه هاي نظام مدیریت منابع انساني          .  مالي در بخش دولتي نتایج منفي بدنبال داشته است          هاي   -انگیزه

 . هاي فردي از جمله طراحي شغل و نظام ارزیابي عملكرد و بازخورد نیز مهم مي باشد-و انگیزش

رایط را به مخاطره مي اندازد لذا         با توجه به اینكه كاركنان با وضعیت موجود خوگرفته اند و اصلاحات، حفظ این ش                      )٣

برقراري ارتباط صحیح و قوي با كاركنان و اطلاع رساني به موقع در مورد اهداف اصلاحات براي كمك به سازگاري                 

لذا طراحي  .  زیرا شرایط عدم اطمینان و اضطراب را كاهش خواهد داد           .  كاركنان با شرایط جدید بسیار ضروري است       

 .ستراتژي هاي مدیریت تغییر و استقرار یك نظام ارتباطات ضروري استفرایند انتقال و تدوین ا

اصلاحات اغلب اهداف كلان را دنبال       .  اصلاحات بخش سلامت بندرت محدود به تغییر ساختارهاي سازماني مي شود               )٤

 كاركنان  در چنین شرایطي حتي با داشتن ارتباط تنگاتنگ و موثر با           .  مي كند و در پي تغییر ارزش هاي سازماني است          

زماني كه كاركنان احساس كنند كه ارزش هاي برنامه هاي                   .  ممكن است نتوان در میان تمام آنها تعهد ایجاد نمود                  

اصلاحات با ارزش هاي مورد نظر آنها همخوان نیست این احتمال وجود دارد كه یك بي میلي در برابر اصلاحات و                            

هاي اصلاحات و جلب توجه كاركنان به این ارزشها كمك خواهد              لذا معرفي و شناسایي ارزش     .  افت انگیزش بوجود آید    

 . كرد تا كاركنان ارزشهاي خود را با ارزشهاي اصلاحات همسان سازند
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