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 پیش گفتار

و تعلم را در وجود مخصوص خداوند بلند مرتبه ای است که نعمت بزرگ تعلیم حمدوسپاس  

ای گرانبها و دستان ودیعت گذارد، بار دیگر با یاری خداوند باریتعالی بهره گیری از اندیشه هانسان به  

اء عملکرد کارکنان محترمسازی ارتقاء سطح آگاهی و نهایتا ارتقتوانستیم در راستای توانمند پرتوان شما   

مجموعه حاضر به . عنوان اختصاصی را تدوین نمائیم 34گامی دیگر برداشته و بسته های آموزشی با پرستار 

ارتباط هر  شایسته سالاری وسیستم تشویق و "   از،روشها و راهنمایی سریع به منظوراستفاده  ها شیوه

بزرگواری که در امر تهیه و تدوین این   در پایان از تک تک همکاران .می پردازد "  یک با آموزش

محترم آموزشی و کارشناس محترم مدیریت پرستاری سوپروایزران مجموعه نقش داشته اند بخصوص 

تشکر و  اله اند کماندن نهایی آن گردیدفردکه موجب به ثمر رس دانشگاه سرکار خانم خدیجه ابراهیمی

امید است این تلاش اندک موجب رضای حق تعالی واقع شود و خوانندگان گرامیقدردانی را می نمایم   

خدمت به بیماران ، دانشجویان ،  با دیدگاهها ، پیشنهادها و انتقادهای سازنده خود ، مارا در جهت ارائه

.پرستاری  یاری  دهند دانش پژوهان و جامعه  

  

 

 سکینه شکرالهی                       

 سرپرست مدیریت پرستاری                  

     دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی البرز



 

4 

 

 

 

 فهرست

 3   .........................................................................................................................................................................................پیش گفتار  

 5 ....................................................................................................................................... ............................................................مقدمه 

 6   ..................................................................................................................................................................................شایسته سالاری 

 81  .......................................................................................................................................................................توانمندسازی کارکنان  

 72    ................................................................................................................................................................................تقویت انگیزش  

   37    ............................................................................................مراکز در حال حاضر امتیازات و ساز و کارهای انگیزشی آموزش در 

 36  ...................................................................................................................................................ارتباط بین آموزش و ارتقاء شغلی  

 33  ...........................................................پیشنهادات در زمینه افزایش انگیزه کارکنان در زمینه مشارکت در برنامه های آموزشی  

     33   ..................................................................................................................................................................................................منابع 

 33  .............................................................................................................................................نمونه فرم ارزشیابی عملکرد کارکنان  

 36  ...............................................................................................................................................................نمونه فرم پرستار برگزیده  

 33  ..........................................................................................................................................................نمونه فرم شرایط احراز پست  

 57 ..................................................................................................................................................................... پیشنهادی  چك لیست

 

 

 

 

 



 

5 

 

 

 مقدمه

، شایسییته  کارکنییان بییالقوه اسییتعدادهای شناسییایی سییازمانها، در مییدیران مهییم وظییای  از یکییی

 زمینه که است آنان شکوفایی و رشد های زمینه کردن فراهم و خودسالاری، توانمندسازی آنان 

 شیناخت  دیگیر  عبیارت  بیه . کنید  میی  فیراهم  نیز را وری بهره ارتقای اساسی و مهم هدف تحقق

 اهمییت  حیائز  بسییار  سازمان وری بهره افزایش و عملکرد بهبود جهت کارکنان انگیزشی مسائل

 کمیک  سیازمانی  انسیانی  منیابع  کیاربرد  بهبیود  بیه  تواند می شناختی چنین کسب همچنین. است

 بیازده  در محدودیت کاهش تغییرات، مقابل در کارکنان مقاومت از جلوگیری در و کند شایانی

 سودآور سازمان یک ایجاد به و کند کمک بایکدیگر کارکنان کاری مجادله و ستیز با مبارزه و

 .شود منتهی

با توجه به این موضوع و از آنجایی کیه بزرگتیرین و گرانبهیاترین منبیع هیر سیازمان ، افیراد آن        

و سودآوری در مهارت هستند و بیشترین توان بالقوه برای رشد ، بهره وری ، عملکرد ، موفقیت 

ها و توانایی های افراد نهفته است  بر آن شدیم تا بسته آموزشی با عنوان نظیام تشیویق و شایسیته    

سالاری ، توانمندسیازی و تقوییت انگییزش کارکنیان و ارتبیاط آمیوزش بیا هیر ییک را جهیت           

 .  آشنایی کارکنان پرستاری تهیه نمائیم 
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 شایسته سالاری

ویژگی هایی است که در عملکرد شغلی موفق و نیل به هدف های سیازمانی  شایستگی مجموعه 

این شایستگی شامل دانش ، مهارت ها ، توانایی هیا بیه اضیافه ویژگیی هیایی نظییر       . سهیم است 

 .ارزش ها ، انگیزش ، نوآوریها و کنترل خود می شوند

امروزه منابع انسانی پرورش یافته عامل اصلی کسب مزیت رقابتی سیازمان هاسیت و ایین زمیانی     

تحقق می یابد که بتوان با شیوه علمی و منطقی منابع انسانی را خوب مدیریت و توان و فکر آنان 

جذب ، نگیه داری و پیرورش منیابع انسیانی کیافی      . را در اختیار اهداف رقابتی سازمان قرار داد 

معیارهیای علمیی شایسیتگی را در کارکنیان ایجیاد و      یست ، بلکه می بایست بر اساس اصیول و  ن

شایسته سالاری از جمله عواملی است که موجب شکوفایی ، وفاداری و تعهید  . بدان توجه کرد 

استقرار شایسیته سیالاری پدییده و فراینید سیاده ای نیسیت ،       . کارکنان به کار و سازمان می شود

فرایند بلند مدت و منطقی باید در پیچیده ای از ساز و کارهایی است که طی یک  بلکه مجموعه

زیر بنایهای مربوط از نظر ساختاری ، نگرشی . سازمان استقرار یابد و لازمه ی آن را فراهم آورد

اسیتقرار شایسیته سیالاری در سیازمان بیا شایسیته دوسیتی شیروع ، بیا          . ، قانونی و سازمانی است 

 .وم می یابدی تکامل و با شایسته داری تدای و شایسته پرورشایسته گزین

 مراحل شایسته سالاری 

که در آن به عنوان یک فرهنی  و اراده جمعیی ، بهیره گییری از شایسیتگان و      : شایسته خواهی 

ارج نهادن بر آنان به عنوان یک عزم ملی و ارزش خدشه ناپذیر سازمانی میورد تاکیید قیرار میی     
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فرهنگییی ، عییدول از بهییره گیییری از افییراد شایسییته در  در چنییین . گیییرد 

مشاغل نوعی تخل  و گناه تلقی می شود و رفتار مدیرانی که تحت تاثیر روابی  خویشیاوندی ،   

قومی و یا ملاحظات سیاسی ، در اعمال این محور شایسته سالاری کوتاهی داشته باشیند ، نیوعی   

 .رفتار ضد ارزش قلمداد خواهد شد 

که به عنوان یک محور در فرایند جذب نیروهای مورد نیاز سازمان ها مورد توجیه  : شایسته یابی 

در این مرحله ، سازمان ها باید از موثرترین روشهای اطلاع رسانی و کارامدترین . قرار می گیرد 

 .روش های جستجو و به شیوه ای انگیزاننده برای یافتن افراد شایسته بالقوه بهره گیرند

به معنای انتخاب مناسب ترین و با قابلیت ترین افراد از میان متقاضیان شغل است : شایسته گزینی

این امر مستلزم تعری  و تعیین دقییق معیارهیای شایسیتگی و شیفافیت انتظیارات متقابیل فیرد و        . 

 .گزینش و فرایند صحیح گزینش می باشدسازمان ، انتخاب روش های مناسب 

که با حفظ تناسب شغل و شاغل ، افیراد در جایگیاهی گمیارده    به این معناست : شایسته گماری 

بیا همیین    "اگر چه یک گزینش صحیح نیز غالبیا . می شوند که در آن حداکثر کارایی را دارند 

 انتظار صورت می گیرد ، اما از آن جا که غالبا

 گزینش ها به صورت جمعی و برای رده های مختل  مدیریتی ، کارشناسیی و کارمنیدی انجیام   

در حیالی کیه   . ویژگی های کلی رده ها مورد توجه است  "می گیرد ، در مرحله گزینش عمدتا

  رده جایابی و گمارش افراد انتخاب شده در یک
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مستلزم دقت و توجه در الزامات خاص شغل های تعری  شیده در آن رده   .3

ی احتمالی و حتیی  اند در یک فرایند تدریجی و با جابجایی هااجایابی و گمارش می تو. خواهد بود

در مواردی با بهره گیری از شیوه های چرخش شغلی در هیر رده صیورت گییرد و افیراد در مناسیب      

فرادگیزینش  در این مرحله توجه خاص به ویژگی هیای شخصییتی ا  . ترین جایگاه ممکن قرار گیرند 

 .شده ضرورت خواهد یافت 

چنیین  . بیه دلاییل مختلی  اشیاره دارد     به ضرورت توسعه مستمر افراد یک سیازمان  : شایسته پروری  .2

ضرورتی امروزه ، سازمان های موفق را به سازمان های یادگیرنیده مبیدل و مفیاهیمی چیون سیازمان      

های یادگیرنده ، یاد دهنده ، تندآموز و دانشگر را در چارچوب فعالیت های توسعه منیابع انسیانی در   

مانی امروز ایجاب می کند کیه افیراد سیازمان    به هر حال ، شرای  ساز. سازمان ها مطرح کرده است 

بیرای کیار کیردن     "هر روز مطلب تازه ای را بیاموزند ، زیرا به تعبیر پیتر دراکر ، محیی  کیار صیرفا   

 .نیست و کارکنان باید از طریق یادگیری و کسب تجربیات ، برای بهتر کارکردن آمادگی پیدا کنند

سیازمان از نظیر نیازهیای محیی  کیار از جملیه ، نیازهیای         به این معناست که افیراد : شایسته سالاری  .1

بیه  . روانی و نیازهای مربوط به معاش و گذراندن زندگی به نحو شایسته تیامین شیده باشیند    –روحی 

در ییک نظیام   . درت کننید تی نتوانند به جلب و جذب آنیان مبیا  گونه ای که سازمانهای رقیب به راح

برای افراد سازمان نشاط انگییز ، پرجاببیه و سرشیار از صیمیمیت     متعهد به شایسته داری ، محی  کار 

 .است 

 : تاریخچه رویکرد شایستگی 

اکثیر  . تعری  یک جنبه ی مهم از عملکیرد کیاری ییک کارمنید اسیت      ( شایستگی ) در دنیای کار 

 اگر شاغلان آن ، مجموعه ای از مهارت ، دانیش و رفتیار  . مشاغل به طور اثربخش تری خواهند بود 
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انواع متفاوت شایستگی ها میی  . را در ترکیبی صحیح و آرایشی منظم بکار گیرند 

 .تواند هر یک از این جنبه های عملکردی را تعیین کنند

نوان شایستگی های فنی یا تعری  مهارت ها و انواع شایستگی ها اغلب با ع: شایستگی های فنی  .3

هدف از این تعیاری  ،  . ده می شود عملی یا سخت و یا تحت عنوان صلاحیت های شغلی خوان

لیست کردن همه ی وظای  مهم ، مهارت ها و دانش مرتب  با یک شغل است که شاغل باید بیه  

یک شغل یا نقش ، ( چیستی ) آن را انجام دهد ، به خاطر ارتباط آن ها با جزئیات  طور اثربخش

گر ایین نکتیه اسیت کیه هیر      این حالت بییان . فهرست این شایستگی ها طولانی و پیچیده می شود

بیه منظیور   ) موارد میرتب  بیا ییک گیروه شیغلی       "فهرستی به یک نوع شغل یا نقش و یا احتمالا

 .محدود می شود( پوشش دادن تعداد بیشتری از مشاغل و در واقع پوشش کل سازمان 

میی  در مورد صلاحیت هایی که رفتارها یا نگرش ها را تعری  و تعیین : شایستگی های رفتاری  .2

زیرا بسییاری از مشیاغل اغلیب رویکردهیای مشیابهی در      . کنند ، فهرست کوتاهتری وجود دارد 

چگونگی شیغل بیه   ) این زمینه دارند ، به عنوان مثال ، حفظ مشتری یک شایستگی رفتاری است 

که جنبه مهمی در بسیاری از مشاغل است و بطور قطع تعری  شایستگی هیای لازم  ( چیستی آن 

ایین گونیه   . ری را برای مشاغل و نقیش هیای مختلی  نییز خلیق و ایجیاد میی کنید        در حفظ مشت

 .شایستگی ها اغلب به عنوان شایستگی های رفتاری و یا توانایی های رفتار فردی نامیده می شود

یک گیروه مهیم از شایسیتگی هیای رفتیاری نشیان میی        ( : هوش هیجانی ) شایستگی های بهنی  .1

ایین زییر مجموعیه از شایسیتگی هیا      . خود را مدیریت می کنند دهند که چگونه افراد احساسات

بیرای  ( همیدلی  ) نامیده می شیود ، بیه عنیوان مثیال ، مهیارت      ( هوش و هیجان ) به نام  "مجموعا

و ( به گونه ای که به طور موثرتری با افراد کیار میی کننید    ) درک دیگران از این گروه می باشد

 . را در شرای  فشار کنترل کنند افراد می توانند عکس العمل های خود
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 :ویژگی های نظام شایسته سالاری در سازمان 

همیانطور کیه میی دانییم     : مشارکت کارکنان در امور مختل  سیازمان و تصیمیم گییری هیا      .3

در یک سیامانه شایسیته سیالار نسیبت بیه      . شریک شدن در عقل های دیگران است مشورت 

مشارکت کارکنان در تمام امور مختلی  و تصیمیم گییری هیا و تصیمیم سیازی هیا اهمییت         

این امر باعث می . فراوانی داده می شود و کارکنان را در تمام امور سازمان دخالت می دهد 

در سیازمان  تیرین فکیر و روش جهیت انجیام امیور      شود که صحیح تیرین ، کامیل تیرین و به   

طبیعیی اسیت   . رشد و توسعه ی سازمان کمک شایانی خواهد کرد از این روبه . انتخاب شود

در مهم ترین مسائل سازمان مشیارکت داشیته باشیند، کارهیا بیه      ( کارمندان ) که وقتی مردم 

 .مراتب اولی و مطلوب انجام شده و پیش خواهد رفت 

در یک سازمان شایسته سالار ، هر دو : کنان و مدیران و روسا به تعهدات متقابل پایبندی کار .2

نسبت به اموری که انجام میی دهنید احسیاس مسیتولیت متقابیل      ( کارکنان و مدیران ) طرف 

دارند و هر کدام از طرفین در صورت قصور مورد باز خواست و در صورت لزوم مورد عزل 

در چنیین نظیامی ، چنانچیه نخبگیان  و میدیران      . رار میی گیرنید   و یا ترفیع و تشویق و تنبیه ق

سازمان بدون عذر موجه به تعهدات و  وظای  قانونی خود عمل نکنند ، کارکنیان آن هیا را   

کنیار برونید تیا افیراد      مورد بازخواست قرار داده و می بایست یا جبران نماینید و ییا ایین کیه    

 .رندشایسته تری در مصدر امور سازمان قرار گی

برای رسیدن به یک سیازمان مطلیوب و میورد نظیر     : تحقق تحولات و اصلاحات در سازمان  .1

 شایسته سالار ، می بایست تحولات و اصلاحات اساسیی و ریشیه ای در ارزش هیای    در نظام

لازم اسیت بیرای رسییدن بیه اهیداف و      . غل  و غیر علمی و اصولی سازمان صیورت پیذیرد   

لار ، قیوانین ، مقیررات و دسیتورالعمل هیا و روش هیایی تهییه و       برنامه های نظام شایسیته سیا  
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مدون شود ، یکی از مهمترین موانع رشد ، توسیعه و کمیال سیازمان هیای فعلیی و      

اداری کشورها ، وجود قوانین ، سلیقه ها و روش های غلی  افیراد غییر شایسیته و غییر لاییق       

و در نهاییت عیدم کارآمیدی     است که موجبات ضع  ، فساد و  ظلم را در سطح سازمان ها

 .سازمان را فراهم می آورد 

و سبب می شیود  مهم ترین آفت یک سازمان است : محو روحیه تملق ، چاپلوسی و ستایش  .4

 .افراد نالایق و چاپلوس و غیر متخصص نهایت بهره برداری را از فرصت ها بنمایند

آزاد منشییانه و ازادی گرایانییه برخوردهییای : آزادی انتقییاد و دادن پیشیینهاد و ارائییه نظییرات   .5

موجب می شود که کارکنان سازمان اعتماد به نفس پیدا کرده و با اتکیا بیر افکیار و اندیشیه     

در سایه این اعتماد به نفس و تبیادل نظیر   . های خود ، به بررسی دقیق مسائل سازمان بپردازند 

 .سازمان کمک نمایندو ارائه راهکارها و پیشنهاد های جدید به ترقی و رشد و شکوفایی 

تدوین قانون موجب ایجاد عدالت ، نظم و انضباط ، خوش بینی ، : قانون گرایی و قانون یابی  .6

شادابی و شور و حرکت و پویایی در سازمان می شود و قانون گریزی و قانون ستیزی باعیث  

 .هرج و مرج و  نیز اختلال نظام اداری در سازمان می شود

یعنی عدالت در قضاوت ، عدالت در برخورداری های عمومی : نی عدالت اجتماعی و سازما .7

و سازمانی و نه خصوصی ، عدالت در اجرای قوانین و ضواب  و مقررات اداری ، عیدالت در  

عیدالت  . مستولیت پذیری ، البته عدالت ، غییر از مسیاوات اسیت     مناسب و مستولیت دهی و

 .س حق او را دادن یعنی هر چیزی را به جای خود گذاشتن و به هر ک

در این گونه سیازمان هیا کارکنیان بیه     : برابری در مقابل قانون و اجرای ضابطه به جای رابطه  .8

 .میزان توان ، لیاقت و شایستگی خود بر دیگران برتری دارند 



 

12 

 

در چنیین سیازمانی منیابع    : روحیه نظارت و پاسی  گیویی میدیران     .3

برخوردار هستند و احترام به منابع انسیانی یکیی   انسانی و کارکنان از چایگاه و منزلت بالایی 

از مهم ترین شاخص ها در امر مدیریت و نظام کنترل ، نظارت و ارزشییابی و اصیل پذیرفتیه    

و مدیران از روحیه پاس  گویی به مردم و کارکنان برخوردارنید و  . شده در سازمان می باشد

 .سیستم دارای نظام دقیق کنترلی و ارزیابی می باشد

 :مهم ترین راهکارهای توسعه شایسته سالاری در سازمان ها 

توسعه فرهن  شایسته سالاری یک فعالیت بلنید میدت اسیت بیرای     : اشاعه فرهن  شایسته سالاری  .3

نهادینه کردن آن در جامعه و سازمان باید طرز تفکر و نظیام ارزشیی افیراد متحیول شیود و تغیییرات       

 .عمیقی در رفتار آنها مشاهده شود

 وجه به اثربخشی و کارایی افراد در سازمانت .2

ارتقای پلکانی مدیران در سطوح مختلی  بیر اسیاس    : ایجاد یک نظام ارزشیابی عملکرد سیستماتیک .1

نتایج حاصل از ارزشیابی عملکرد نه تنها از بی ثبیاتی و توسیل بیه اصیل آزمیایش و خطیا در عیزل و        

را برای استفاده از تجربیات میدیران موفیق در    نصب مدیران جلوگیری خواهد کرد ، بلکه زمینه لازم

حکم سرمایه های گران بها ، فراهم خواهد آورد و انگیزه های لازم را در مدیران برای تیلاش بیشیتر   

 .ایجاد خواهد کرد 

بوروکراسی به خاطر ویژگی های باتیی خیود   : کاهش بوروکراسی و مقررات دست و پا گیر اداری  .4

و ابتکارات میدان دهد و در بسیاری از موارد کیفییت را فیدای کمییت میی     نمی تواند به خلاقیت ها 

 .سازد
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از آنجا که در جهان امروز اثربخشی و کیفییت در سیازمان   :ثبات مدیریت  .5

ها مورد انتظار است و تحقق این امر منوط به برنامه ریزی های بلند مدت می باشد ، تغیییرات پیی در   

ی جامعیه ضیربه جبیران ناپیذیری بیر پیکیره سیازمانها و کیفییت         پی مدیران در جریان نوسانات سیاس

کوتیاه میدت و کمیی     بی ثباتی در مدیریت توجه مدیران را به اهداف. فعالیتهای آن وارد می آورد 

از فوایید دیگیر ثبیات    . سوق می دهد و سازمان را از اهداف بلند میدت و کیفیی محیروم میی سیازد      

تجربییات   "در غییر اینصیورت ، میدیران جدیید دائمیا     سیت ،  مدیریت، پیشگیری از دوباره کاری ها

مدیران قبلی را در کوتاه مدت تکرار می کنند و  بدین وسیله وقت و سرمایه هیای سیازمان بیه هیدر     

یکییی  بنییابراین ثبییات مییدیریت. مییی رود و در راه برنامییه ریییزی هییای بلندمییدت بییه کییارنمی آییید  

 .ه پروری در سازمان ها محسوب می شودازراهکارهای توسعه شایسته سالاری و شایست

از دیگر راهکارهای توسعه شایسته سالاری در سیازمان هیا کیه    :نیروی انسانی توجه جدی به آموزش .6

آموزشیی بیرای ارتقیای     سازمان تاثیر بسیزایی دارد، برنامیه رییزی    فعالیت های به اثربخشی و کیفیت

بنیای اساسیی در توسیعه منیابع انسیانی       آموزش زییر . سطح علمی و مهارت های نیروی انسانی است 

آشینایی بیا   . برای توسعه شایسته پروری در سازمان  ها توجه به آموزش امری ضروری اسیت  . است 

تحقیقات جدید، روش های نو در زمینه انجام کار و فناوری های جدید ، از نتایج ایین برنامیه رییزی    

ی تیرین راه هیای بهسیازی و بالنیده سیازی      آموزش نیروی انسانی یکی از مهم ترین و اساسی . هاست 

 .کارکنان سازمان و یکی از راهکارهای توسعه شایسته سالاری در سازمان هاست 

پروفسور سانیچیری استاد دانشگاه گیاگوتی توکییو ، ضیمن تاکیید بیر مفیید بیودن انیواع آمیوزش هیا بیرای            

پیذیرترین وسییله بیرای توسیعه      و انعطیاف  کارکنان و مدیران ، آموزش های ضمن خیدمت را کارآمیدترین  

 .مهارت های کارکنان دانسته است 
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توجیه بیه کیفییت و پییاده کیردن میدیریت کیفییت در        : توجه بیه کیفییت    .7

سازمان ها از دیگر مقوله هایی است که حرکت سازمان را به سوی توسعه شایسته سیالاری بیا تاکیید    

فعالیت هیا ، طیرح هیا و عملکیرد ، بیه عنیوان        بر خلاقیت و ابتکار به دنبال دارد و ارزشیابی مستمر از

 .بازخورد این توجه به کیفیت را سرعت می بخشد

 اعمال مدیریت مشارکتی  .8

ه امیر پیژوهش   ان بی اگر بخشی از ساعت کار کارکنان سازم: موظ  بودن افراد به پژوهش و  تحقیق  .3

  به امر پیژوهش شیوند،   اختصاص یابد و امتیازاتی هم برای آن در نظر گرفته شود و  کارکنان موظ

از این رو ، لازم است کیه بیرای اعیتلای    . از این طریق در جهت بهبود کار خود تلاش خواهند کرد 

پژوهش های سازمانی و توسعه شایسته سیالاری و شایسیته پیروری ، قیوانین ارتقیاء بیه نفیع پیژوهش         

دی و معنیوی در شیرح   اصلاح شود تا پژوهش به عنوان یک امر موظ  ، بیا ایجیاد انگییزه هیای میا     

 .وظای  کارکنان سازمان محسوب شود

اگیر میا افیراد شایسیته و کاآمیدی در      : تغییر و تحول در ساختار ، تشیکیلات و مقیررات سیازمان هیا     .31

سازمان داشته باشیم اما ساختار ، قوانین و آئین نامه ها و تشکیلات سازمانی ، میدان فعالیت و رشد را 

محدودیت برای آنهیا ایجیاد کننید ، امکیان توسیعه شایسیته پیروری و در        از آنان دریغ کنند و نوعی 

 .نهایت شایسته سالاری در سازمان به وجود نخواهد آمد

 :معیارهای شایستگی از دیدگاه علم مدیریت 

سته است که فنون برنامه ریزی ، سازماندهی و هماهنگی مدیری شای: مهارتهای مدیریتی و سرپرستی  .3

مناسب کار ، نیروها و امکانیات سیازمان ، سرپرسیتی و هیدایت امیور سیازمانی ، گروهیی و فیردی ،         

فیردی و  درک موقعیت و به کارگیری سیبک میدیریت مناسیب ، هیدف گیذاری دقییق و مشیخص        
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آگیاهی از تشیکیلات ،   گروهی ، پیگیری ، بررسی و کنترل مسائل و امیور مهیم ،   

سرپرستی  مدیریتی بنابراین داشتن مهارتهای. اداری و مالی سازمان را داشته باشد  قوانین و رویه های

 .یکی از ویژگی های فرد شایسته است 

جوهره مدیریت است بنابراین فرد مدیر و شایسته باید دارای تصمیم گیری : مهارتهای تصمیم گیری  .2

و اسیتراتژیها ، دییدگاهها و    موقع ، قاطع و همراه با دقت ، با توجه به اهدافویژگی تصمیم گیری به 

در تصیمیم گییری ، بیه اجیرا گذاشیتن سیریع        وضعیت سازمان و هماهنگی با بخشهای دیگر سازمان

 .تصمیمات متخذه، اثربخشی تصمیمات گرفته باشد

شایسیته   همیین خیاطر فیردی   بدون خلاقیت مرگ سازمان زودتر فرا می رسد به : خلاقیت و نوآوری .1

برای حل مسائل و بهبود وضع موجیود، بیا    ها و راه حل های خلاقانهکه بتواند ضمن ارائه طرح  است

 .موقعیت های جدید و کارهای دشوار و چالش برانگیز رویارویی کند

ان ، تشویق خلاقیت و افکار جدید ، برقراری ارتباط مناسب با زیر دستان ، مباشیر : مهارتهای رهبری  .4

فرادستان و انگییزش زیردسیتان در جهیت اهیداف سیازمان ، تائیید ، ترغییب و تشیویق کیار خیوب،           

آنان نسیبت بیه    راهنمایی ، حمایت و فراهم آوردن زمینه رشد افراد ، نفوب در دیگران و جلب احترام

 .خود ، از جمله مهارتهای رهبری است که فرد شایسته باید داشته باشد

توانایی استفاده از دانش خاص و بهره مندی از فنون و منابع مختل  در جهت اجرای : مهارتهای فنی .5

به  دلیل ماهیت سرپرستی و مشیکل گشیایی آن    یک فعالیت مهارتهای فنی در مدیریت سطوح پائین

 .اهمیت بسیاری دارند

اط توانایی درک پیچیدگی های سازمان ، تشیخیص عوامیل اصیلی و درک ارتبی    : مهارتهای ادراکی  .6

آنها با دیگر عوامل درون و بیرون سیازمانی و نقیش جایگیاه خیود در موقعییت هیای مختلی  ، ایین          

 .مهارت برای احراز پست مدیریت عالی به خاطر نقش رهبری آن بسیاراهمیت دارد
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مهارت ایجیاد ارتبیاط صیریح ، آزاد ، منصیفانه و     : مهارتهای رواب  انسانی .7

 .با دیگران اساس کار مدیریت است  تقابلبدون حب و بغض و همراه با اطمینان م

سخنران و شنونده خوبی بودن هنر است و از این جهت باید برای درک : مهارتهای گفتگو ومذاکره  .8

نظر و موضع دیگران ، اتخاب مواضع منطقی و دفاع از آنهیا و گفتگیو بیا توانیایی جهیت همکیاری و       

 .رون و بیرون سازمان تلاش کردحمایت دیگران و انجام مذاکرات سازنده و موثر در د

توان گیرآوری ، انتشیار و بیه کیار گییری بیه موقیع        مدیران و افراد شایسته باید : مهارتهای اطلاعاتی  .3

 .اطلاعات صحیح مربوط را در اموری مانند برنامه ریزی ، پیش بینی و قضاوت داشته باشند

موجود و تلاش برای خودسازی ، پیذیرش  قانع نشدن به وضع : ظرفیت و استعداد برای رشد و تعالی  .31

چالشهای شغل جدید وجود زمینه لازم برای رشد و کسب مهارت بیشیتر در میوارد نهگانیه از جملیه     

 .موارد مذکور است 

توانایی استفاده از کامپیوتر در انجام امور و وظای  محولیه از الزامیات امیروزی    : مهارت کامپیوتری  .33

 .است 

 ( :3337موسسه مدیریت منابع انسانی خدمات عمومی کانادا ) محور مزایای مدیریت شایستگی 

 ارتقاء و تحرک و چند مهارتی شدن  -

که توس  تمام کارکنان درک میی   انتقال ماموریت و ارزشهای سازمانی به واژه های رفتاری و عینی -

 .شود

 ستمر ایجاد نظام های خودکار و در دسترس برای حمایت از توسعه کارکنان و یادگیری م -

 پاسخگویی شفاف و مستولیت پذیری -

 تصمیم گیری بهتر و به موقع منابع انسانی -
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 بهبود مذاکرات عملکرد بین کارکنان و مدیران -

 شفافیت و انتخاب بهتر -

 (شایستگی ها) انسجام کامل و مبتنی بر مجموعه ای از استانداردها  -

 و توسعه شغلی شانخود  نیرومند یا توانمند ساختن کارکنان برای اداره یادگیری -

 پیدایش فرهن  تغییر مداوم و تصمیم گیری مشارکتی در سازمان  -

 :موانع و محدودیت های شایسته سالاری در سازمان 

 (توس  مدیران ) عدم توجه به نظرات و انتقادات کارکنان و نظام شایسته سالار  -

 عدم توجه به کارکنان و نیز عدم توجه به تعهدات متقابل -

و سیسییتم هییای جدییید مییدیریتی در مییدیریت سییازمان و عییدم انتقییاد بییه  دادن روشییهاعییدم دخالییت  -

 اصلاحات و تحولات عمیق

 عدم پایبندی مدیران سازمان به ضواب  و مقررات و وجود روحیه تملق و چاپلوسی -

عدم توجه مدیران به اصل شایسته سالاری و لیاقت محوری در انتصاب و گماردن افراد در مناسب و  -

 هاجایگاه

 نبود نظام پاسخگویی به کارکنان و مردم -

 نبود یک سامانه نظارتی و ارزیابی دقیق ، قوی و کارآمد -

 عدم برخورد با سهل انگاران و تلفیق -

 ارتباط سازمانی بر اساس رابطه به جای ضابطه -

 برابری کارکنان در مقابل ضواب  و مقررات وجود قانون فق  برای انسانها و کارکنان ضعی  ، عدم -

 الهی در ارتباطات اداری و اقدامات اداری  عدم توجه به تکریم و حرمت انسانی و ارزشهای -
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 نتیجه گیری

 .برای تحقق و ایجاد نظام و سیستم شایسته سالاری در سازمان ها باید بی شتاب ، راهی طولانی طی شود

ادامیه خیدمت فیرد در    اگر ارتقای افراد در سازمان بر اسیاس لیاقیت و شایسیتگی آنیان صیورت گییرد و       

اثربخشی و لیاقت او بستگی داشته باشد ، شایسته سالاری در سازمان توسعه و تقویت خواهید   به  سازمان

 .شد

لزوم آموزش نیروی انسانی در هر سازمانی از لوازم توسعه شایسته سالاری و شایسته پیروری در سیازمان   

زمان منوط به آمیوزش مسیتمر نییروی انسیانی     در ساتحقق اهداف سازمان و کارایی و اثربخشی . هاست 

است ، آموزشی که کارکنان سازمان را با کاروان علم و پژوهش های جدید همگام می کنید و موجیب   

 .افزایش مهارت و تخصص کارکنان سازمان می شود و توسعه شایسته سالاری را سرعت می بخشد

 توانمندسازی کارکنان 

کارکنان به عنوان یکیی از ابزارهیای سیودمند ارتقیاء کیفیی کارکنیان و افیزایش        امروزه توانمندسازی          

به منظور کسب موفقیت در محی  در حال تغییر کسیب و کیار امیروزی ،    . اثربخشی سازمانی تلقی می گردد

جهیت  .سطح بالا نیازمندنید  سازمانها به دانش ، نظرات ، انرژی و خلاقیت کلیه کارکنان خ  مقدم تا مدیران

تحقق این امر ، سازمانها از طریق توانمندسازی کارکنان مربوطه به منظور تشویق آنان به ابتکیار عمیل بیدون    

نظارت و انجام وظیفه به عنیوان مالکیان سیازمان ،     نهادن به منافع جمعی سازمان با کمترین اعمال فشار ، ارج

 .اقدام می نمایند

 



 

19 

 

 

ور سیازمان هیا محسیوب میشیوند ، تجهییزو آمیاده سیازی منیابع         و مح آنجا که منابع انسانی مهمترین عاملاز

مواجهه با تغییرات ، از اهمیت ویژه برخوردار است و کلیه سازمان ها با هیر نیوع میاموریتی بایید      مذبور برای

بسیاری از سازمان هیا  . سرمایه ، وقت و برنامه را به پرورش انسان ها در ابعاد مختل  اختصاص دهند بیشترین

این مستله را اجرای برنامیه هیای توانمندسیازی تشیخیص داده و تیلاش کیرده انید زمینیه لازم بیرای           راه حل

 .پرورش کارکنان توانمند را فراهم نمایند

 تعاری  و مفاهیم توانمندسازی 

 :تعاری  متعددی در این زمینه وجود دارد که در زیر به برخی از آنها اشاره می کنیم

 :توانمندسازی را در دو دیدگاه ارائه کرده اند 3337کوئین و اسپریتزر در سال

باورنید کیه توانمندسیازی ، تفیویض اختییار در تصیمیم       ن مدیران و محققین بیر ایی  : دیدگاه مکانیکی–الف 

کارهییای  بییه ارزیییابی  باشییدکه مییی بییه افییراد  و واگییذاری مسییتولیت  مشییخص مرزهییای در درون گیییری

 .خودبپردازند

بر این باورندکه توانمندسازی توانایی خطرپذیری ، توسعه و ایجیاد   و محققین مدیران: دیدگاه ارگانیکی-ب

افراد به انجام کارهیای مشیارکتی و تائیید عملکیرد      جهت تشویق تغییرات ، درک نیازکارمندان، ساخت تیم

 .افراد می باشد

ه شود انجام دهند بیه  ترلاکسن، توانمندسازی را فرایندتغییر عملکردکارکنان از وضعیت آنچه که به آنها گفت

 .آنچه که نیاز است انجام دهندتعری  می کند
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که با افزایش حیق   مدیریتی کانجر و کاننگو معتقدند هر گونه استراتژی یا تکنیک

 .منجر شود ، توانمندسازی آنها را در پی خواهد داشت  نفس کارکنان و کفایت سرنوشت تعیین

نییروی انسیانی را ایجیاد     حسیابداران خبیره اییران ، توانمندسیازی    ابوالقاسم فخاریان عضو شورایعالی انجمن 

مجموعه ظرفیت های لازم در آنان برای قادر ساختن آنها به ایجاد ارزش افزوده در سازمان و ایفیای نقیش و   

 .می داندمستولیت در سازمان ، توام با کارایی و اثربخشی 

رکنیان نیسیت بلکیه موجیب میی شیود کارکنیان بیا         ساویچنیز معتقد استتوانمندسازی فق  دادن قدرت به کا

فرایندی اسیت ارزشیی    توانمند سازی. عملکردشان را بهبود بخشند  بتوانند دانش ، مهارت و انگیزه فراگیری

 .رده امتداد می یابد تا پائین ترین که از مدیریت عالی سازمان

 :به توانمندسازی سازمانها علل گرایش

. ددی سازمان هیا را بیر توانمنید سیازی کارکنانشیان ترغییب نمیوده اسیت         محرک های درونی و بیرونی متع

 :مهمترین محرک های درونی عبارتند از 

 بهره وری –ال  

 ایجاد تحول در سازمان –ب 

 امنیت شغلی –ج 

 :مهمترین محرک های بیرونی عبارتند از 

 کاری تاثیرفناوری بر محی  های –ال  
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این ابزارها تغییرات شیدیدی  . تکراری شده است امروزه فناوری جایگزین مشاغل 

برای رویارویی با چنین  بدیهی است. سازمانهاایجاد کرده است مورد نیاز افراد و اعضای در نوع مهارت های

 .باید توانمند شوندیعنی در تمام جهات رشد نمایند چالشی ، کارکنان

 ضرورت انعطاف پذیری سازمان ها –ب 

از ویژگیهیای آن   جهانی و فن آوریهای نیوین  مدیران عالی، در محیطی که شدت رقابتبه اعتقاد بسیاری از 

در . سازمان ها خواهید شید   از کنترل متمرکز باعث افزایش انعطاف پذیری به شمار می آید ، دست برداشتن

 .این میان  توانمندسازی کارکنان بهترین فلسفه عدم تمرکز است 

 افزایش انتظارات مشتریان  -ج

 : قوانین و مقررات دولتی -د

میورد تاکیید قیرار     62و  58در فصل نهم قانون مدیریت خدمات کشوری ، توانمندسازی کارکنیان در میواد   

 .گرفته است

بیان می دارد که سازمان موظی  اسیت بیه منظیور ارتقیای سیطح کیارایی و اثربخشیی دسیتگاههای           58ماده 

آموزش کارمندان را به گونه ای طراحی نماید که همراه با متناسب ساختن دانیش ، مهیارت و    اجرایی ، نظام

نگرش کارمندان با شغل مورد نظر ، انگیزه های لازم را جهت مشارکت مستمر کارمندان در فرایند آمیوزش  

از حیداقل سیرانه   و مدیران و آمیوزش برقرارگیردد و   ن تامین نماید به نحوی که رابطه ی بین ارتقاء کارمندا 

 .ساعت آموزشی برخوردار گردند
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توانمنید سیازی و    نیز آمده است که کارمندان موظفند همواره نسبت به 62ماده در

دسیتگاههای اجراییی ، شییوه هیا و الگوهیای لازم را      . افزایش مهارتها وتوانایی های شغلی خود اقدام نمایند 

شیود ، بیه میورد اجیرا      که توس  سازمان تهیه و ابلاغ میی  برای افزایش توان سنجی مداوم کارمندان خود را

 .خواهند گذارد

 :به طور خلاصه اهداف مشخص توانمندسازی کارکنان را می توان به شرح بیل برشمرد

 دادن مستولیت تجزیه و تحلیل مداوم مشاغل به همه کارکنان بیه منظیور انجیام و توسیعه شییوه هیای       –ال  

 مشتریان و بینفعان کاری اثربخش در ارتباط با 

کیاری   واگذاری مستولیت ایجاد اهداف عملکرد ، راهبردهای عملکرد و سنجش عملکرد به تییم هیای   -ب

 در ارتباط با مشتریان و بینفعان

نمودن مجموعه کلی سازمان در تصیمیمات مهیم میدیریت، ماننید برنامیه هیای راهبیردی توسیعه،          سهیم -ج

 مه های کاری کارگزینی و برنا تدوین خ  مشی های

 کارکنان در فرایندهای کاری همراه با بهبود مستمر آن فرایندها درگیر نمودن مستقیم -د

 فراهم نمودن موجبات رضایت شغلی کارکنان و کاهش اضطرابهای روحی آنان –ه 

 و حذف شرایطی کیه موجبیات تضیعی     ایجاد احساس سودمندی در اعضای سازمان از طریق شناخت –و 

 می گرددو نیز با استفاده از اطلاعات اثربخش سازمانی و غیر سازمانی     آنان را باعث  قدرت

 ارتقاء مهارتها ، روحیه تعاون و کارایی سازمان  -ز

 کارکنانافزایش احساس ارزشمندی  –ت 
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 عوامل موثر بر فرایند توانمندسازی کارکنان 

 : عوامل سوق دهنده  –ال  

 مستولیت ها و اختیارات در سازمانمشخص بودن اهداف ،  -

 غنی سازی شغلی کارکنان  -

 تعلق و همبستگی سازمانی حفظ روحیه کارکنان و توسعه مهارتهای -

 ایجاد جو اعتماد ، صمیمیت و صداقت در سازمان  -

 و قدردانی از زحمات ، ابتکارات و ابداعات کارکنان شناخت -

 شروع مشارکت و کار گروهی -

 سطوح سازمان تسهیل ارتباطات در همه -

 ایجادمحی  کاری با نشاط -

 بهینه سازی فرایندها وروشهای کاری -

 بالا بودن اطلاعات ، دانش و مهارت شغلی کارکنان -

 (موانع توانمندسازی) عوامل بازدارنده  -ب

 ویژگیهای شخصیتی مدیران -

 :عوامل ساختاری شامل  -

 عدم وجود یک تعری  مشخص از توانمندسازی کارکنان 

  کارکنان در برابر تغییر به علت وجود جو تحمیلی برنامیه هیا و آمیاده ننمیودن قبلیی      مقاومت

 آنها

 فقدان بینش و فرهن  توانمندسازی در سازمانها 
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  

 وجود ساختارهای رسمی و دیوانسالاری افراطی در سازمانها 

 فقدان ارتباط باز و کامل در سازمان 

   زی ، پیاداش دهیی ، ترفییع ، آمیوزش ،     ریی  برنامیه  فقدان نظام های سازمانی مناسیب ازجملیه

 در سازمان ها انسانی پشتیبانی از توانمندسازی منابع در جهت و انتصاب استخدام

   عییدم وجییود مییدیریت ارزیییابی عملکییرد در سییازمانها بییه منظییور ارزیییابی و اصییلاح فراینیید

 توانمندسازی

 پیش نیازهای توانمندسازی کارکنان

 :پیش نیاز یعنی توانمندسازی کارکنان مستلزم سه 

ویژگیهای حرفه ای کارکنان همانند زمین حاصل خیزی است که آماده کشیت  : حرفه ای ویژگیهای  –ال  

 :این ویژگیها را می توان به شرح بیل برشمرد .می باشد

آموزش بدین جهت ضروری است که افراد  شناخت کلی دست یافته تا به عنوان عضیوی  :  آموزش -

ایین نیوع آمیوزش شیامل فنیون رهبیری ،       . از یک تیم در تغییر سیستم ، فعالانه ایفیای نقیش نماینید    

 .مهارتهای حل مشکل ، ارتباطات و آماده سازی کارکنان برای ایفای نقش های تیمی می باشد

 :ت کارکنان به صورت یکی از روشهای زیر انجام می گیردآموزش ضمن خدم

 کارآموزی ، کارورزی ، آموزش خصوصی ، آمیوزش  : آموزش ضمن خدمت در محل کار

 نوبتی ، کلاس های مربی گری ، گردش شغلی ، سیستم دستیاری 

     شیرکت در کنفرانسیهای علمیی ، آمیوزش در     : آموزش ضمن خدمت خیارج از محیل کیار

سیخنرانی ،   سازی شده ، انجام مطالعات اختصاصی ، شرکت در برنامه هیای شبیه  محی  های

 شرکت در سمینارهای شغلی ، استفاده از بسته های آموزشی رایانه ای 

انتقیال میی دهنید تیا      ارشاد، اشاره به راهنمایی هایی دارد که افراد با تجربه به افراد کم تجربه: ارشاد  -

نمایند و سیودمندترین رفتارهیای افیراد باتجربیه ، رفتارهیایی       موجبات آموزش و رشد آنان را فراهم
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هستند که توان بالقوه افراد را شناسایی ، به الگوسازی نقش هیا و ارتقیاء مسیتولیت    

 .نفس  و اطمینان آنان بیفزاید پذیری و فرصت ها کمک و بر احساس عزت

 سیازمان اسیت بیا اجیرای برنامیه هیای      افراد باید به حرفه خود عشق بورزند و وظیفیه  : تعلق حرفه ای  -

تعلق حرفه ای باعث رشد شخصیتی افراد شیده  . مناسب در اعضای خود ، تعلق حرفه ای ایجاد نماید

 .و ابزاری را برای شکل دهی به رفتارآنان فراهم می آورد

نخواهند ی نایل دکارکنان به توانمن. محی  کاری افراد بر توانمندسازی آنها موثر است : محی  کاری  -

شد مگر آنکه نیازهای اساسی شان در محی  کار ارضاء شود و فرهن  حاکم بر سیازمان بیه ارزشیهایی    

 .چون اعتماد متقابل ، مشارکت فراگیر ، کار گروهی و ریسک پذیری بها دهد

تسیهیم اطلاعیات بیرای توانمندسیازی کارکنیان نیه تنهیا ییک         : سهیم نمودن کارکنان در اطلاعات  -ب

جهیت سیهیم   . ت ، بلکه موجب ایجاد جو اعتماد ، صیمیمیت و مسیتولیت پیذیری نیزمیشیود    ضرورت اس

 :کردن کارکنان در اطلاعات ، اقدامات زیر ضروری به نظر می رسد

مطلع نمودن همه کارکنان از اطلاعات مربوطه به عملکیرد سیازمان و کمیک بیه آنهیا جهیت درک        -

 ماهیت کسب و کار

 ز طریق سهیم نمودن آنان در اطلاعاتایجاد اعتماد در کارکنان ، ا -

 نظارتهای سلسله مراتبی روشهای خودنظارتی و تقلیل توسعه و تقویت -

 نمودن اشتباهات کارکنان به عنوان فرصتی برای یادگیری تلقی -

 پرورش تجارب تسل  شخصی -ج

 اعمال حمایت های اجتماعی و عاطفی -د

 الگو سازی  –ه 

 کار تیمی  –و  
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تحریکییات احساسییی، مییی توانیید بییر انتظییارات افییراد از : احساسییی تحریکییات  -ز

از قبیل ترس ، اضیطراب ، اسیترس ،    احساسات منفی. شایستگی شان تاثیر بگذارد 

میی تواننید           و هم پس از انجام وظیفیه ، ظیاهر میشیوند    که به طورمعمول هم در حین... و  افسردگی

کیردن   در بسیاری از مواقع میدیران میی تواننیدبا جیایگزین    . د افراد گردن منجر به کاهش اعتماد به نفس

و تعری  واضح نقش ها به مییزان زییادی از    اعتماد گروهی احساسات مثبت، مانند اشتیاق ، ایجاد فضای

 .استرس و  تنش شغلی کارکنان کاسته و در جهت توانمند کردن آنان گام بردارند

 کارکنان ، بازخوردی است که در زمینه کارشیان دریافیت  بهترین محرک انگیزشی برای : بازخورد  -ح

اگر کارکنان در مورد کارهایشان بیازخوردی دریافیت نکننید ، اغلیب بیه سیختی میی تواننید         . می کنند 

تشویق و قدردانی از  در نظام بازخوردی ، مدیران از طریق. عملکردشان را تصحیح کرده و بهبود بخشند

 .کنند افراد ، ارزش افزوده ایجاد می

 :میان کارکنان و مدیریت اقدامات زیر سودمند است  جهت تقویت اعتماد: ایجاد اعتماد -ط

 توجه و احترام به نقطه نظرات کارکنان

 تشویق کارکنان به تبادل آزاد اطلاعات

 فراهم نمودن سهولت دسترسی کارکنان به مدیریت سازمان

 مربوطهدادن آزادی عمل به کارکنان در ارائه طرحهای 

 :نتایج حاصل از اجرای توانمندسازی کارکنان

 تامین رضایت مشتری -

 همسویی با نیازهای بازار -

 کاهش هزینه های عملیاتی و افزایش سود در بازار -
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 بهبود مستمر در سازمان و افزایش بهره وری -

 خلق ابتکارات جدید و استفاده بیشتر از منابع فکری -

 افزایش رضایت شغلی کارکنان -

 احساس تعلق ، مشارکت و مستولیت در کارکنانافزایش  -

 تغییر طرز تلقی از اجبار به اختیار -

 ارتباط بهتر کارکنان با مدیران و سرپرستان -

 افزایش کارایی فرایند تصمیم گیری -

 تقویت انگیزش

انگیزش عبارتست از حالتی درونی که انسان را به انجام فعالیت خاصی ترغیب می کند ، برخیی صیاحبنظران   

انگیزه را همان نیاز ، خواسته ، تمایل یا نیروی درونی می دانند که افراد را برای انجام کار ، راغب می سیازد  

ند که هر عملی که فرد انجام می دهد در اثیر  برخی نیز انگیزه را باعث و علت رفتار انسان می دانند و معتقد. 

 . وجود انگیزه یا نیازی است که محرک وی برای انجام آن عمل است 

، به چگونگی انگیزش افراد برای انجام وظایفشان بستگی دارد بعلاوه همه بنابراین اثربخشی فراگرد مدیریت 

 ": ل شیکل دهنیده رفتیار انسیان عبارتنید از      بنابراین می توان گفت دو عام. رفتارهای انسان هدف دار است 

 ."هدف  "و  "انگیزه ا

و همسیو سیازی اهیداف آنیان بیا اهیداف        "انگیزش کارکنان برای انجام وظیای  سیازمانی    "به همین دلیل 

 . از اهمیت ویژه ای برخورداراست  "سازمان 
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 :اشاره می کنیم نظریه پردازیهای زیادی در مورد انگیزش شده است که در زیر به آنها 

 :سلسله مراتب مازلو هنظری

این نظریه توس  آبراهام مازلو ارائه شده است و یکی از معتبرترین نظریه های ارائیه شیده در میورد نیازهیای     

 :طبق این نظریه ، نیازهای اساسی انسان عبارتند از . انسانی است 

 .(...نیاز به غذا ، پوشاک ، مسکن و ) نیازهای جسمانی اولیه 

 (نیاز به ثبات و رهایی از ترس و نگرانی یا امنیت شغلی) نیازهای ایمنی 

 (حرمت و مقام و موقعیت ) نیاز به احترام 

 نیاز به خودشکوفایی

 (شناخت و درک پدیده ها) نیاز به دانستن و فهمیدن 

 (نیاز به زیبایی و نظم ) نیازهای زیبایی شناختی 

 . برای ایجاد انگیزش توجه به نیازهای مازلو از اهمیت ویژه ای برخوردار است 

 :نظریه عوامل بهداشت روانی و انگیزاننده ها

در این نظریه چنین فرض می شود که آدمی با عوامل موثر بر رضایت شغلی خویش برخوردی دو گانه دارد 

ت می کنید و در صیورت فیراهم آمیدن عوامیل و      گاهی در اثر فقدان برخی از عوامل ، احساس عدم رضای. 

شرای  مذکور احساس عدم رضایت وی کاهش می یابد ، به طوری که بتدریج به بی تفاوتی وی نسیبت بیه   
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برای مثال تشنگی از حالتهای غیر قابل تحملی اسیت  .موضوع مورد نظر می انجامد

ز کنید ، سیایر نیازهیای آدمیی  تحیت      که به شدت موجودات زنده را تحت تاثیر قرار می دهد و هرگیاه بیرو  

میی یابید ، بیه طیوری کیه        الشعاع  آن قرار می گیرد ولی اگر با نوشیدن آب فرو نشیند نیاز به آب کیاهش  

 .انسان نسبت به اهمیت آن بی تفاوت می شود ، ولی عدم وجود آن فرد را به تکاپو وا می دارد 

بیه عوامیل خیارج     "مسلم خود می دانند ، این نیازها معمولا افراد رفع این گونه نیازها را جزء حقوق طبیعی و

ارضاء آنهیا ، انسیان را ناراضیی میی سیازد ولیی       از شغل مربوط می شوند ، نظیر نیاز به غذا یا امنیت که عدم 

در کنار این نیازهیا ، نیازهیای دیگیری وجیود دارنید کیه       . ارضای آنها وی را به فعالیت بیشتر بر نمی انگیزد 

ولی در صورت ارضاء آنهیا برانگیختیه میی    ( ناراضی نمی شوند) بی تفاوتند    سبت به عدم ارضاء آنهاافراد ن

به وسیله عوامل درونی شغل رفع میی   "این نیازها معمولا. می یابند    شوند و به حد مطلوبی از رضایت دست

ین بیه خیاطر حسین انجیام     گردند نظیر مستولیت بیشتر ، پیشرفت در کار ، کسب موفقیت و شناسیایی و تحسی  

 .کار 

 .اگر این گونه رضایتمندی ها به نحو مطلوبی از طریق عوامل داخل شغل حاصل گردند تثبیت خواهند شد

بدین ترتیب بهسازی محی  کار برای حفظ وضع موجود مفید است ولی برای انگییزش کارکنیان در جهیت    

، باید کارکنان را با استفاده از انگیزاننده هایی برای نیل به وضع مطلوب . تحقق وضع مطلوب ، کفایت ندارد

چنین برخوردی با کارکنان می تواند منجر به تحول شگرفی در بهره وری . نظیر کسب موفقیت ترغیب کرد 

 .نیروی انسانی گردد

مدیران و کارکنان متخصیص در درجیه ای از پیشیرفت اقتصیادی اجتمیاعی       "برطبق نظریه هرزبرگ معمولا

 قرار دارند که فق  نیازهای سطح بالاتر می توانند آنها را برانگیزند در واقع نیازهای مطرح شده در 
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این نیازها فق  برای حفیظ  سطح اول سلسله مراتب مازلو برای کارکنان خاصیت برانگیزاننده ندارند ، ارضاء 

 .بهداشت روانی کارکنان ضرورت دارد

در حالی که نیاز به خودشکوفایی و بخش دیگری از نیاز به عزت نفس در زمره عوامیل برانگیزاننیده مطیرح    

ارتباطیات اجتمیاعی و    اگر فردی بیدون توجیه بیه صیلاحیت و توانمنیدی وی و بیه دلییل داشیتن        . می شوند 

خویشاوندی وی با مقامات عالی رتبه ارتقاء مقام داشته باشد در شمار ارضیاء نیازهیای نگهدارنیده قیرار میی      

صلاحیت و شایستگی فردی ، ارتقاء مقام یابد ، ایین ارتقیاء مقیام در     گیرد ولی اگر این افراد به دلیل داشتن 

 . یرد و برانگیزاننده خواهد بودشمار ارضای نیازهای سطوح بالاتر قرار می گ

 .تقسیم می کنند  Yو  Xنظریات دیگری وجود دارند که بر اساس آن افراد را به در گروه 

 :عبارتند از  Xمفروضات نظریه 

 .تنبل و از کار بیزارند "بیشتر انسانها باتا .3

 .قرار گیرند بیشتر انسانها از قبول مستولیت گریزانند و ترجیح می دهند که تحت هدایت دیگری .2

 . برای انگیزش انسانها باید از مشوق های مادی و اقتصادی و ایجاد امنیت استفاده کرد .1

میی شیود کیه بیه      قابلیت خلاقیت و نوآوری برای حل مسائل فق  در تعداد محدودی از افراد یافت .4

 .مشاغل مدیریت و رهبری می پردازند

افیراد از علاقیه ی کیافی بیرای کیار       "را معمیولا بیشتر مردم باید تحت کنترل دقیق قرار گیرنید ، زیی   .5

 .برخوردار نیستند

 :عبارتند از Yدر حالی که مفروضات نظریه 
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افیراد مسیتولیت    "معمیولا . کار به طیور طبیعیی ماننید بیازی اسیت       .3

 .پذیرندو با اشتیاق به دنبال پذیرش مستولیت هستند

ختیه میی شیوند ، در واقیع احسیاس      اگر افراد به کار خود علاقمنید باشیندبه طیور مناسیبی برانگی     .2

شییوه خیودکنترلی میوثرتر از کنتیرل توسی       رضایت در وی بهترین پاداش بیرای افیراد اسیت و    

 . دیگران است 

 .قابلیت خلاقیت و نوآوری برای حل مسائل به طور طبیعی بین جمعیت انسانها توزیع شده است  .1

کنترل را می توان به خود افراد واگذار کرد در واقع شیوه خود کنترلی میوثرتر از کنتیرل توسی      .4

 . دیگران است 

مدیران می توانند افراد هیر گیروه را متناسیب بیا مفروضیات میذکور بیا        Yو Xبر اساس این نظریه  .5

 .انتخاب سبک مناسب جهت هدایت و ایجاد انگیزش در افراد رهبری و هدایت نمایند

 :نظریه دیگری وجود دارد به نام نظریه تقویت و اصلاح رفتار 

در این نظریه معتقدند که بایستی رفتارهای ارادی مفید را از رفتارهای ارادی غیر مفید متمیایز نمیود و سیپس    

منظور از تقویت ، عملی است که احتمال تکرار یک رفتار را افزایش . رفتارهای ارادی مفید را تقویت نمود 

 .دهد مانند قدردانی از فرد که سبب تکرار آن رفتار می شودمی 

 .مقابل تقویت ، تنبیه است ، تنبیه عملی است که احتمال تکرار یک رفتار را کاهش می دهددر

 . روش نادیده گرفتن یا چشم پوشی از مواردی است که می توان آنها را نادیده گرفت 
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افت در انگیزش ، همراه کردن تقوییت مثبیت بیا چشیم پوشیی اسیت       اسکینر بر این باور است که بهترین رهی

بدین ترتیب که به رفتارهای مطلوب پاداش داده شود و رفتارهای نامطلوب در صورت امکان نادییده گرفتیه   

 .شوند

 نظریه دیگر نظریه انتظار است 

در این نظریه اعتقاد بر این است که انگیزش نتیجه ادراکی است که با مقایسه آنچه افراد انتظیار کسیب آن را   

طبق این نظریه افراد هنگامی اقدام بیه عمیل   . به دست می آورندبرایشان حاصل می شود "دارند و آنچه واقعا

هیم نتیجیه میذکور بیه انیدازه کیافی        می کنند که هم احتمال دستیابی به نتیجه مطلوب وجود داشیته باشید و  

 . انگیزاننده و مشوق آنها باشد

 پاداشهای درونی و پاداشهای خارجی : پاداشها بر دو نوعند 

پاداشهای درونی شامل مواردی نظیر چالشی بودن کار، تشخص و احساس هوییت بیه موجیب انجیام کیار و      

 .پیشرفت علمی در حین انجام کار

 .دی نظیر پول ، مقام و موقعیت می شودپاداشهای خارجی شامل موار

علاوه بر این ، قضاوت افراد در مورد میزان عادلانه بودن رفتار سازمان با کارکنان حائز اهمیت فیراوان اسیت   

یعنی اگر فرد احساس کند که رفتار سیازمان بیا وی بیا رفتیار سیازمان بیا سیایر کارکنیان برابیر اسیت پیاداش            

 .ی کنددریافتی را منصفانه قلمداد م

سازمان موظ  است به منظور ارتقاء سطح کارایی و اثربخشی دستگاههای اجرایی ، نظام آموزش کارمندان 

 ، دستگاههای اجرایی را به گونه ای طراحی نماید که همرا با متناسب ساختن دانش ، مهارت و نگرش 
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مندان در فراینید آمیوزش تیامین    کارمندان با شغل مورد نظر ، انگیزه های لازم را جهت مشارکت مستمر کار

نماید به نحوی که رابطه ای بین ارتقاء کارمندان و مدیران و آموزش برقرار گردد و از حداقل سرانه سیاعت  

 .آموزشی بر اساس مقررات مربوط در هر سال برخوردار گردند

 :امتیازات و سازوکارهای انگیزشی آموزش در مراکز در حال حاضر به شرح ذیل می باشد

گواهینامه نوع اول ، گواهینامه هایی که در پایان هر یک از دوره ها ییا پودمانهیای آموزشیی کوتیاه      .3

 .مدت به شرکت کنندگان اعطا می گردد

گواهینامه هایی که دارندگان آن می توانند از مزایای اسیتخدامی آن نظییر   : گواهینامه های نوع دوم  .2

، فوق لیسیانس و دکتیرا در شیرای  احیراز مشیاغل      دارندگان مدارک تحصیلی فوق دیپلم ، لیسانس 

کارمنیدان و میدیران   . مربوطه در چارچوب رعایت کلیه قوانین و مقررات مربوطه برخوردار گردنید  

دارندگان مدرک تحصیلی . می توانند حداکثر دو سطح از گواهینامه های نوع دوم را دریافت نمایند

 .نامه های نوع دوم می باشندمعادل حداکثر مجاز به اخذ یک سطح از گواهی

 :گواهینامه های نوع دوم عبارتند از 

 گواهینامه های مهارتی -

 گواهینامه های تخصصی -

 پژوهشی سطح یک –گواهینامه های تخصصی  -

 پژوهشی سطح دو –گواهینامه های تخصصی  -

 :شرای  لازم برای اخذ گواهینامه های مهارتی

 دارا بودن مدرک تحصیلی دیپلم متوسطه .3
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 :ساعت آموزش مصوب با شرای  زیر 3211طی  .2

 .آموزشها در زمینه آموزشهای شغلی باشد 1/2حداقل  -

 .سال طی شود 6ساعت آموزش حداقل در طی  3211 -

 ساعت آموزش در طول یک سال  211احتساب حداکثر  -

 :شرایط لازم برای اخذ گواهینامه های تخصصی

 های مهارتیدارا بودن مدرک تحصیلی فوق دیپلم یا گواهینامه  .3

 :ساعت آموزش کوتاه مدت مصوب با شرای  زیر 3111طی  .2

-  

 .آموزشها در زمینه آموزشهای شغلی یا آموزش مدیران باشد 4/1حداقل  -

 .سال طی شود 5ساعت آموزش حداقل در  3111 -

 ساعت آموزش در طول یک سال 211احتساب حداکثر  -

 :گواهینامه تخصصی پژوهشی سطح یک 

 :گواهینامه تخصصی پژوهشی سطح یک  شرای  لازم برای اخذ

 دارا بودن مدرک تحصیلی لیسانس یا گواهینامه تخصصی .3

 :ساعت آموزش کوتاه مدت مصوب با شرای  زیر 811طی  .2

 .آموزشها در زمینه آموزشهای شغلی یا آموزش مدیران باشد 4/1حداقل  -

 .سال طی شود 5ساعت آموزش حداقل در  811 -

 ش در طول یک سالساعت آموز 361احتساب حداکثر  -

 درصد امتیاز آزمون 61شرکت در آزمون جامع و کسب حدنصاب  .1
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 تهیه یک طرح تحقیقی در زمینه شغل مورد تصدی ویژه اخذ گواهینامه تخصصی پژوهشی .4

 :گواهینامه تخصصی پژوهشی سطح دو

 :شرای  لازم برای اخذ گواهینامه تخصصی پژوهشی سطح دو 

 لیسانس یا گواهینامه تخصصی پژوهشی نوع یکدارا بودن مدرک تحصیلی فوق  .3

 :ساعت آموزش کوتاه مدت مصوب با شرای  زیر 611طی  .2

 .آموزشها در زمینه آموزشهای شغلی یا آموزش مدیران باشد 4/1حداقل  -

 .سال طی شود 5ساعت آموزش حداقل در  611 -

 ساعت آموزش در طول یک سال  321احتساب حداکثر  -

 درصد امتیاز آزمون 61حدنصاب  شرکت در آزمون جامع و کسب .1

توسعه ای در زمینه شغل مورد تصیدی و تاییید    –کاربردی یا علمی  –تهیه یک طرح تحقیقی علمی  .4

 آن توس  کمیته علمی طی برگزاری جلسه دفاعیه

پیشنهاد ، ابتکار ، تالی  یا ترجمیه کتیاب و مقالیه و مسیتند     : داشتن حداقل دو خدمت برجسته شامل  .5

 .که موجب افزایش بهره وری کار و بهبود عملکرد فردی و سازمانی گردد سازی تجربیات

بیرای دریافیت گواهینامیه تخصصیی پژوهشیی سیطح دو        5تیا   3داشتن شرای  زیر علاوه بر بنیدهای   .6

 :الزامی است 

درصید امتییاز    81به بیالا در مقطیع فیوق لیسیانس ییا کسیب حیداقل         36برخورداری از معدل  -

 تخصصی پژوهشی سطح یکآزمون جامع گواهینامه 

 سال منتهی به صدور گواهینامه 5به بالا در ارزشیابی عملکرد  85برخورداری از امتیاز  -
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 :تبصره 

پیشنهادات جدید ، ابتکارات ، تالی  ، ترجمه کتب و مقالات و مستندسازی تجربیاتی که موجیب افیزایش   -

تایید کمیتیه راهبیری آمیوزش حیداکثر میی       بهره وری کار و بهبود عملکرد فردی و سازمانی گردد ، پس از

سیاعات آموزشیی معیادل سیازی شیده از      . ساعت آموزش برای فرد در نظر گرفته شیود   211تواند تا معادل 

 یک از گواهینامه ها کسر می گردد میزان ساعات تعیین شده برای هر

 (65)ده تبصره یک ما                             ارتباط بین آموزش و ارتقاء شغلی

شاغلین مربوط در بدو استخدام در رتبه مقدماتی قرار می گیرند و بر اساس عواملی نظییر افیزایش مهارتهیا ،    

 .به سطوح پایه ، ارشد ، خبره و عالی ارتقاء می یابند... حسب امتیاز مکتسبه و ... طی دوره های آموزشی و 
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 رتبه عالی                            

 

 رتبه خبره                            

 

 رتبه ارشد                          

 

 رتبه پایه                           

 

 رتبه مقدماتی                       

 میزان ابتکار و خلاقیت در انجام وظای  محوله

 

 مهارتهای مربوط به وظای  محولهمیزان افزایش 

 

انجییام خییدمات برجسییته در راسییتای شییغل مییورد    

 تصدی

 

 آموزشهای طی شده مرتب  با شغل

 

 میزان جلب رضایت ارباب رجوع
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 :شرای  ارتقای کارمند به یک رتبه بالاتر ، علاوه بر شرای  تجربی 

 :برای ارتقاء به رتبه پایه 

 امتیاز میانگین مجموع امتیاز ارزیابی سالیانه کارمند در طول ارتقا رتبه شغلیدرصد  61کسب حداقل 

 ساعت دوره آموزشی در  چارچوب نظام آموزش کارمندان دولت 111گذراندن 

 :برای ارتقا به رتبه ارشد

 درصد امتیاز میانگین مجموع امتیاز ارزیابی سالیانه کارمند در طول ارتقا رتبه شغلی 71کسب حداقل 

 ساعت دوره آموزشی در  چارچوب نظام آموزش کارمندان دولت 251گذراندن 

 :برای ارتقاء به رتبه خبره  

 درصد امتیاز میانگین مجموع امتیاز ارزیابی سالیانه کارمند در طول ارتقا رتبه شغلی 81کسب حداقل 

 ساعت دوره آموزشی در  چارچوب نظام آموزش کارمندان دولت 211گذراندن 

 34531/211فصل سیوم بخشینامه شیماره     5به خبره برای کارمندان مستلزم تایید کمیته موضوع بند کسب رت

معاونت توسعه مدیریت و سرمایه انسانی رئیس جمهور با حضور نماینده معاونت میذکور    23/2/3188مورخ

 .خواهد بود

 :برای ارتقاء به رتبه عالی 

 یاز ارزیابی سالیانه کارمند در طول ارتقا رتبه شغلیدرصد امتیاز میانگین مجموع امت 31کسب حداقل 
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 ساعت دوره آموزشی در  چارچوب نظام آموزش کارمندان دولت 351گذراندن 

کسب رتبیه عیالی بیرای کارمنیدان مسیتلزم ارسیال میدارک لازم از سیوی دسیتگاه اجراییی و تاییید کمیتیه             

 .رئیس جمهور می باشدتخصصی نظام شغلی شورای توسعه مدیریت و سرمایه انسانی 

 :نقش آموزش در حق شاغل

از امتییاز حیق شیاغل    ... کلیه شاغلین این قانون بر اساس عواملی نظیر تحصیلا ، دوره های آموزش و مهارت 

 .بهره مند خواهند شد 

 (66ماده ) جدول حق شاغل 

 

امتیییاز دوره هییای  امتیاز تحصیلات 

 آموزشی مصوب

امتیییاز مهییارت و  

 توانایی ها

تیاز سینوات خیدمت   ام

 در هر سال

امتیییاز تجربییه مربییوط و   

 مشابه در هر سال

بییه ازای طییی هییر یییک  3211

سییاعت دوره آموزشییی 

 مصوب ، نیم امتیاز

 (امتیاز 511حداکثر ) 

251 35 31 

3411 111 21 32 

3711 411 25 34 

2111 611 11 36 

2111 811 15 38 

 قانون مدیریت  56ماده 

... است برنامه ها و سامانه های اجرایی موثری را برای آموزش مدیران متناسب بیا وظیای  و   سازمان موظ  

 .تنظیم نماید و هرگونه انتصاب و ارتقاء مدیران منوط به طی دوره های بیرب  می باشد
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 آموزشهای بهبود مدیریت شغلی مدیران و کارمندان 

 آموزشهای بهبود مدیریت  –ال  

 تعالی حرفه ای

 آموزشهای مهارتهای ادراکی -

 آموزشهای مهارتهای انسانی -

 آموزشهای مهارتهای فنی -

 تعالی معنوی

 آموزشهای شغلی -

 مشاغل عمومی -

 مشاغل اختصاصی -

 :می شود پیشنهاد 

 .فرهن  مشارکت و مدیریت مشارکتی ایجاد و تقویت شود .3

 ..شودساختار، تشکیلات و مقررات سازمان هامتناسب با شایسته سالاری متحول  .2

از میزان بوروکراسی و مقررات دست و پاگیر اداری کاسته شود و حرکت سازمان ها از دییوان   .1

 .سالاری به سوی شایسته سالاری هدایت شود

آموزش تخصصی و کاربردی برای تربیت نیروی انسیانی شایسیته و کارآمید بیه طیور مسیتمر ،        .4

 .برنامه ریزی و اجرا شود

 .کارکنان میدان داده شودبه نوآوری ، ابتکار و خلاقیت  .5

 .سازمانها به سوی عدم تمرکز شتاب بیشتری داشته باشند .6
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یک نظام ارزشیابی دقیق و علمی در سازمانها استقرار یابد و تمامی  .7

اجزا و ارکان سازمان را در جهت بهبود کیفیت و اثربخشی و همگامی با پیشرفتهای جهانی ، بیه  

 .طورمستمر مورد ارزشیابی قرار دهد

 .ر به کار گماردن مدیران ، ثبات مدیریت وشایستگی همواره مد نظر باشدد .8

 .تفویض اختیار به مدیران رده های پائین سازمان در جهت ابراز شایستگی ها، افزایش یابد .3

 .به مدیریت کیفیت در سازمانها توجه لازم معطوف شود .31

درک تحصییلی و  در جذب و انتصاب مدیران ، تخصص ، شایسیتگی و مهیارت ، جیایگزین می     .33

 .سابقه خدمت گردد

فرهن  شایسته سالاری در سازمان ها ،جایگزین فرهن  خویشاوند سالاری ، رابطه سالاری و  .32

 .سیاست سالاری شود

فرهن  پژوهش و تحقیق در سازمان ، توسعه یابد و افراد موظ  به انجام پیژوهش در سیازمان    .31

 .شوند

تناسیب  بین برنامه ها ، فرصتهای آموزشی و ییادگیری بیا نیازهیای آموزشیی شیغلی و سیازمانی        .34

 .اجتناب شود و از آموزشهای غیر ضروری ایجاد شود 

ارتقاء سطح باور و اعتقاد مدیران به توانمندسازی و ارتقیا  سیرمایه انسیانی از طرییق     در جهت  .35

 .تلاش شود آموزش

 ، دوره ها و فرصیتهای آموزشیی و ییادگیری در سیطوح مختلی      افزایش اثربخشی برنامه ها به  .36

 .توجه و تاکید شود

 .استفاده شوداز منابع و ظرفیتهای درون و برون سازمانی در تعیین و تامین خدمات آموزشی  .37

 .استفاده شود استانداردهای ملی و بین المللی در مدیریت و راهبری فرایند آموزش از .38
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ا و فناوریهیای نیوین میدیریت بیرای     از رویکرد ها ، مدل ها روشیه  .33

 .استفاده شود اجرا و ارزشیابی آموزش

 .تمرکز شود بر رویکرد آموزشهای کوتاه مدت و کاربردی و بازنگری ادواری آن .21

 .انجام شود نظارت و ارزشیابی مستمر فرایند آموزش کارمندان .23

 .انجام شود ارتقاء بهره وری آموزش .22

 های لازم برای عوامل اجرایی در اجرای فرایندهای آموزشحق الزحمه در جهت ایجاد انگیزه  .21

 .در نظر گرفته شود

و اراهکارهای مناسب برای انجام اقیدامات  بررسی و  پیگیری شود مسائل و مشکلات آموزشی  .24

 .ارائه شود اصلاحی

و ب دوره هیای آموزشیی   طبق اسیتاندارد و صیحیح انجیام شیود     نیاز سنجی آموزشی کارکنان  .25

 .انجام شود فاده از الگوهای نوین و روز آمد نمودن مستمر نیازها و دوره هامناسب با است

ا کارمنیدان در  افی برای اجرای دوره های آموزشی فیراهم شیود تی   امکانات و منابع آموزشی ک .26

 .داخل موسسه بتواند نیازهای آموزشی خود را مرتفع سازند

تییا امکییان شییرکت تمییامی  برگییزار شییود دوره هییای آموزشییی در سییاعات اداری و غیییر اداری .27

 .کارکنان در آموزشها فراهم شود

تیا کارکنیان بتواننید شییفت کیاری خیود را بیا        انجام اطلاع رسانی به موقع برنامه های آموزشی  .28

 .زمان آموزش تنظیم نمایند

 مدت حضور کارکنان در کلاسهای آموزشی به صورت ماموریت ساعتی و یا ماموریت روزانه .23

 .فته شوددر نظر گر
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جهت کارمندانی که جهت شیرکت در دوره آموزشیی مجبیور بیه      .11

 ترک منطقه جغرافیایی محل اشتغال خود 

 .فوق العاده ماموریت در نظر گرفته شود می باشند

یمانی زمایشی به رسمی ، تمدید قرارداد پاز امتیازات آموزشی جهت تبدیل وضعیت استخدام آ .13

 .استفاده شود انتصاب و ارتقاء به پستهای مدیریت حرفه ای، ارتقاء شغلی در رتبه های شغلی ، 

 .استفاده شود امتیازات آموزشی به عنوان یکی از آیتم های ارزشیابی سالانه کارکنان از .12

 .استفاده شود امتیازات آموزشی به عنوان یکی از آیتم های فرم پرداخت نظام نوین از .11

 .سازی و مستندسازی شود شفاف انتظارات سیستم از مدیریت آموزش کارکنان .14

 .انجام شوداطلاع رسانی دقیق ، جامع و شفاف از نحوه مدیریت آموزش  .15

 .انجام شود فضای مناسب ، خدمات رفاهی و ساماندهی محی  کار  .16

 .انجام شود (پرسنل پرستاری طبق ارتقاء بهره وری ) کاهش ساعات کاری کارکنان  .17

 .در نظر گرفته شودات کاری فرصتهای مطالعاتی جهت کارکنان خارج از ساع .18

 .جهت تدریس استفاده شوداز مدرسین توانمند  .13

 .حق الزحمه پرداخت شود به مدرسین و مستولین اجرای برنامه های آموزشی .41

 .جهت آموزش در نظر گرفته شود فضای آموزشی مناسب .43

 .در نظر گرفته شودهزینه های رفاهی زمان اجرای دوره  .42

 .تهیه شود آموزش موثر و کاربردیامکانات و تجهیزات لازم جهت  .41

تشویقی کتبی ، اضافه کیاری تشیویقی ، لیوح تقیدیر ، اعیلام اسیامی       جهت تشویق کارکنان از  .44

 .استفاده شودافراد برتر بر روی برد آموزش 

 در نظر گرفته شود امتیاز آموزش در شرای  انتخاب  پرسنل نمونه .45
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 :منابع و ماخذ

 . 3171عمومی، نشر نی، الوانی ، سید مهدی، مدیریت  -

 . الوانی ، سید مهدی، مباحث ویژه در مدیریت دولتی ، انتشار پیام نور  -

ابیلییی  خییدایار و دیگییران ، میزگرد،شایسییته سالاری،بسترحضییور در عرصییه جهییانی، تییدبیر،   -

 3181، 354ش

 3184نظری منش ، لیلا ، شاخص های انتخاب و انتصاب مدیران با رویکرد شایسته گزینی ،  -

 .3181، 343آقایار، سیروس ، هرم توانمندسازی ، مجله تدبیر، شماره  -

بلانچارد، کن، میدیریت از طرییق ارزشیها ، چشیم انیدازی بیر رونیدهای جدیید در میدیریت           -

 .3184سازمانها ، انتشارات مدیران، چاپ اول، 

ر، شیماره  جعفرزاده ، رحیم، الگوی انتقالی در ارزیابی اثربخش آموزش کارکنان ، مجله تیدبی  -

86 ،3186. 
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ردی

 

ره
حو
 شاخص های عمومی م

امتیاز  سقف امتیاز

 عملكرد

 امتیاز مكتسبه 

1 

ت
لاقي

وخ
ار 

تك
 اب

معيارهايي مانند پايش مستمر اهداف واحد و )برنامه ريزي  -

كارمندان تحت مديريت، بررسي و تحليل ستون تحليل 

به  عملكرد فرم ارزيابي عملكرد كارمندان و تهيه و تنظيم

موقع اهداف شغلي و برنامه هاي توسعه كارمندان و واحد 

با نظر مدير ؛ ...()تحت مديريت بر اساس تحليل عملكرد و 

  (امتياز 3امتياز، متوسط تا  5امتياز، خوب تا  7عالي تا 

با نظر )توانايي در تقسيم كار و گروه بندي فعاليت ها  -

 3امتياز ، متوسط تا  5امتياز، خوب تا  7مدير؛ عالي تا 

 ( امتياز

 

  

 

 

باتاييد مدير )ارائه پيشنهاد براي بهبود انجام وظايف  -

 7امتياز ، درسطح وزارت تا  3درسطح واحد دستگاه تا 

  (امتياز 

 4باتاييد مدير تا ) ارائه طرحهاي تحقيقاتي و اجرايي  -

امتياز  7امتياز ، طرح منجربه صدور مصوبه يا بحشنامه تا 

 ( امتياز 11و طرح منجر به تصويب قانون تا 

نشان هاي دولتي و تقديرنامه از : دريافت تشويق ها شامل  -

) ، وزير يا معاون رئيس جمهور (امتياز  11) رئيس جمهور 

، استاندار (امتياز  7) ، معاون وزيرو مقامات همتراز (يازامت8

، (امتياز  5)معاونين دستگاههاي وابسته  ، (امتياز  8) 

) و مقامات پائين تر ( امتياز  4) مديركل يا مقامات همتراز 

، (امتياز  11) ،كسب عنوان كارمند نمونه  (امتياز  3

، (امتياز 5) دريافت تقدير نامه طبق ضوابط طرح تكريم 

 (امتياز 6تا )هيأتهاي نظارت و اجرايي انتخابات كشور

 

  

 

 

2 

ش
وز

 آم

  (امتياز  11تا ) آموزش ضمن خدمت  -

  (امتياز 3تا )انتقال تجارب شغلي با تأييد مدير واحد -
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تدريس در زمينه شغل مورد تصدي در دوره هاي عمومي  -

  (امتياز  11با تائيد مدير تا ) يا تخصصي 

دريافت تاييديه و جايزه ) كسب موفقيت هاي ويژه شامل  -

، تاليف يا (امتياز  11) از مراكز معتبر تخصصي مرتبط 

 11و ترجمه  21تاليف ) ترجمه كتاب در زمينه شغلي 

تاليف تا ) تاليف يا ترجمه مقاله در زمينه شغلي  (امتياز 

، سخنراني درهمايش علمي (امتياز  5و ترجمه تا  11

 5)، ارائه پوستر در همايش علمي مرتبط (امتياز  6) مرتبط

 11تا ) و تدوين گزارش تخصصي مرتبط با شغل( امتياز

  (امتياز 

 

 

3 

ي
ند

تم
ضاي

 ر

براساس ) رضايت مندي از كارمندان داراي ارباب رجوع  -

 7امتياز ، خوب تا  11نظرسنجي انجام شده ؛ عالي تا 

  (امتياز  4تا   امتياز ، متوسط

بانظر مدير و ) رضايت ار كارمندان بدون ارباب رجوع  -

بادرنظرگرفتن معيارهاي ؛ رعايت شعائر و اخلاق اسلامي 

درمحيط كار ، بارعايت انضباط اداري شامل ؛ حضوربه 

() موقع درجلسات وانجام به موقع وظايف و تكاليف محوله 

  (امتياز 4توسط تا امتياز ، م 7امتياز ، خوب تا  11عالي تا 

امتياز ،  7امتياز، خوب تا  11عالي تا ) رضايت همكاران   -

  (امتياز  4متوسط تا 

 

  

 

 

    جمع شاخص هاي عمومي

جمع شاخص هاي اختصاصي                

جمع شاخص هاي عمومي                    

                     

 جمع كل

 

  

         (نام و نام خانوادگي ، تاريخ وامضاء) تاييد ارزيابي كننده (         نام و نام خانوادگي ، تاريخ وامضاء)شونده  تأييد ارزيابي

(نام و نام خانوادگي ، تاريخ و امضاء )امضاي تأييد كننده    
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 :وضعیت تاهل                                                                :سن                                              :                 جنس :                                           نام و نام خانوادگی 

 :آخرین مدرك تحصیلی مرتبط           :                                        پست سازمانی                                             :     سابقه خدمت 

 :نام بیمارستان محل خدمت            :                                            نام دانشگاه         :                                         نوع استخدام  

 :امتیاز ماخذه     :                                     امتیاز آخرین ارزشیابی             :                            بخش محل خدمت 

 (5)عالی   (4)خیلی خوب   (3)خوب   انضباط اداری: الف 

    وقت شناسی 1

    مسئولیت پذیری 2

    حفظ شئون اسلامی و رعایت کامل یونیفرم حرفه ای 3

    آگاهی از سلسله مراتب اداری و رعایت آن 

 

 (5)عالی   (4)خیلی خوب   (3)خوب   اجتماعی –تعهدات اخلاقی  –ب 

    اجتماعی و حرفه ای –دارا بودن حسن شهرت از نظر اخلاقی  1

    وجدان کار و ایمان به کارعلاقه مندی به حرفه ، دارا بودن  2

    انتقاد پذیری 3

 

 (5)عالی   (4)خیلی خوب   (3)خوب   وظایف حرفه ای و تخصصی -ج

    دارا بودن مهارت و توانمندی بالینی و حرفه ای با رعایت استانداردها و شرح وظایف مصوب 

    رعایت ضوابط و مقررات حرفه ای 

    بیماراحترام به حقوق همكاران و  

    تلاش در جهت ارتقا ء علمی خود و همكاران 

    مشارکت و همكاری در حل مشكلات بخش 

    ارتباط مناسب درون و برون سازمانی 

    تلاش در جهت آموزش به بیمار و خانواده در زمینه پیشگیری ، مراقبت و درمان 

    مطلوبرضایت مندی بیماران و خانواده از نحوه ارائه خدمات  

    رضایت مندی بیماران و خانواده از نحوه برقراری ارتباط مناسب 

 

 (5)عالی   (4)خیلی خوب   (3)خوب   ....(آموزشی ، پژوهشی ، فرهنگی ، ورزشی و ) انجام فعالیت های فوق برنامه  -د

    حضور داوطلبانه در مواقع اضطراری ، آماده باش و حوادث غیر مترقبه  

    ابتكار ، خلاقیت و نوآوری در حرفه و ارائه راهكارهای سازنده در بهبود خدمات بالینی 

    ...(ارائه مقاله ، کنفرانس و ) انجام فعالیت برجسته آموزشی و پژوهشی  

    ...فعالیت برجسته فرهنگی ، ورزشی ، هنری و  

 .کمتر نباشد 09امتیاز کسب شده از 

 وزارت بهداشت ، درمان و آموزش پزشكي

 دفتر قائم مقام وزير در امور پرستاري

 انتخاب كادر پرستاري برگزيدهفرم 
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 ابقاء پست های مدیریت پرستاریشرایط احراز و 

 (مدیر پرستاری: د –سوپروایزر : ج  –سرپرستار : ب –مسئول شیفت : الف )

با عنایت به اینكه مهمترین مرحله در مدیریت نیروهای انسانی موضوع انتصابات و ارزشيیابی متصيدیان   

 پست های مدیریتی جهت ابقاء آنان می باشد،

درمانی برنامه ریزیهای ریشه ای جهت انتخاب ، پرورش و انتصياب  ضروریست در سیستم های بهداشتی 

 .افراد شایسته در مسئولیت ها ، طراحی و به اجرا درآید

به همین منظور اداره پرستاری در راستای تحقق برنامه های استراتژیک دانشگاه با بهره گیری از منابع 

پرورش ) اه برنامه ریزی وسیعی در مدیریت و تجربیات ارزنده مدیران پرستاری دانشگ( پیوست ) علمی 

نموده  "شرایط احراز و ابقاء پست های مدیریتی پرستاری  "نیروی انسانی داشته و مبادرت به تنظیم ( 

 .است 

شایسته است مسئولین بیمارستانها و مراکز آموزشی درمانی در این مهم برنامه ریزیهای جدی معميول و  

ا جهت کسب ، حفظ و ارتقاء شرایط احراز و ارتقاء جهت افراد منتخيب  امكانات و زمینه های مساعد ر

 .برای انتصاب و متصدیان پستهای فعلی فراهم آورند
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 امتیاز شرایط رفتار شغلی انتصاب یا ابقاء

(1) (2) 

رجوع به فرم ارزشیابی ) سال گذشته  3در معیار رفتارهای اخلاقی طی  3کسب امتیاز  1

 (سالانه 

  

   سال گذشته 3در عوامل عملكردی ارزشیابی  10کسب میانگین امتیاز  2

مستندات با مراجعه به ) داشتن حسن سابقه در رعایت مقررات اداری و ضوابط کاری  3

 (پرونده پرسنلی و کارت تایمكس

  

رجوع به فرم ) اشتهار به برقراری ارتباط موثر و مناسب با بیماران و در بین کارکنان  4

رزشیابی سالیانه ، داشتن تشویق یا عدم ثبت شكایت ، تذکر و یا اخطار در پرونده ا

 (پرسنلی

  

توانایی حفظ یا ایجاد تسلط بر خود و کنترل احساسات و قاطعیت در رفتار و توانایی در  5

 ( تایید مدیر پرستاری و یا ریاست مرکز) حل مشكل 

  

رجوع به ) انجام مسئولیتهای مربوطه برخورداری از سلامت جسمی و روانی جهت  6

 (پرونده بهداشتی و پرسنلی 

  

سال   3مسئول شیفت  –الف : داشتن حداقل سابقه کار قابل قبول جهت انتصاب برای  7

سابقه کار در . سال  19مدیر پرستاری  -سال د 7سوپروایزر  -سال  ج 5سرپرستار  -ب

یید مسئولین مرکز و در موارد ج و د به شرایط ویژه در موارد الف و ب به تشخیص و تا

رجوع به احكام و .) تشخیص مسئولین مرکز و تائید معاونت درمان می تواند کمتر باشد 

 (ابلاغهای موجود در پرونده پرسنلی 

  

منظور از سابقه کار ) داشتن حداقل سابقه کار مدیریتی قابل قبول در سطوح پایین تر  8

ولیت در رده های مختلف مدیریتی از جمله مسئول شیفت مدیریتی داشتن هرگونه مسئ

 (هر سه سال یک امتیاز.( ) ، سرپرستار و سوپروایزر می باشد
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 :شرایط اختصاصی انتصاب یا ابقاء

برای هر یک از شرای  اختصاصی عنوان مستندات عملکردی اعلام که در هنگام بررسی کارشناسی  .3

 .موجود در مراکز استفاده خواهد شد از سوابق

را کسب  1یا  3در صورتیکه در براورد اولیه ، فرد منتخب از هر یک از شرای  اختصاصی امتیاز  .2

نماید قبل از هر گونه اقدام یا پیشنهاد ، ضروریست جهت ارتقاء و احراز وضعیت مورد انتظار توس  

ال  و ب اقدام و در : ، حسب موضوع در موارد  2مستولین مرکز برنامه ریزی و پس از کسب امتیاز 

 .موارد ج و د به معاونت درمان و دارو دانشگاه پیشنهاد گردد

 (2) (1) شرایط اختصاصی انتصاب یا ابقاء 
 :انجام فعالیت بر اساس گام های برنامه ریزی  وضعیت مورد انتظار  0         

و تعیین وضعیت موجود ، تعیین هدف ، امكانات و موانع ، گامهای اجرایی ، گام های برنامه ریزی شامل جمع آوری اطلاعات ) 

مسئول اجرا ، زمان ، پیش بینی میزان موفقیت ، معیار ارزیابی و ارزشیابی نهایی است که بر اساس این گامها ارزشیابی یا سنجش 

 .(برنامه ریزی صورت پذیرد 

  

   .یم، اجرا و ارزیابی شده است فعالیت ها بر اساس گام های برنامه ریزی تنظ

   .فعالیت ها بر اساس گام های برنامه ریزی تنظیم ولی اجرا و یا ارزیابی نشده است  وضعیت ناکافی

   .فعالیتها بر اساس گام های برنامه ریزی نبوده است 

19 

 وضعیت مورد انتظار

 

طریق شرکت در برنامه های آموزشی جهت کسب تازه های علمی و ارتقاء سطح آگاهی و عملكرد ، خود ، پرسنل و بیماران از 

 انتقال آموخته ها

  

آگاهی خود را ارتقاء داده و جهت بهینه سازی مراقبتها و ایجاد تغییرات اصلاحی در سیستم نیازهای آموزشی کارکنان و بیماران 

 .بر آگاهی و عملكرد کارکنان و بیماران می سنجدرا سنجیده و برنامه ریزی و پس از اجرای برنامه اثربخشی آموزشها را 

  

   .آگاهی خود را ارتقاء داده جهت بهینه سازی مراقبتها و ایجاد تغییرات اصلاحی در سیستم برنامه ریزی ندارد وضعیت ناکافی

   .تمایلی به ارتقاء نداشته و تاثیری در بهینه سازی مراقبتها و سیستم ندارد

11 

 انتظاروضعیت مورد 

   :کنترل و نظارت بر حسن اجرای مراقبتهای پرستاری ارائه شده به بیماران 

بر اساس معیارهای استاندارد تدوین شده کنترل و نظارت را انجام داده و میزان انحراف از استاندارد را مشخص و اقدامات 

 .ی کنداصلاحی جهت رفع مشكلات انجام داده و تا حصول نتیجه موضوع را پیگیری م

  

بر اساس معیار و استاندارد کنترل و نظارت را انجام داده و میزان انحراف از استاندارد را مشخص نموده ولی اقدام اصلاحی جهت  وضعیت ناکافی

 .بهبود روشها ندارد

  

   بر اساس معیار و استاندارد کنترل و نظارت را انجام نمی دهد و یا معیار دارد ولی میزان انحراف از استاندارد را مشخص نمی کند 

12 

 وضعیت مورد انتظار

 

 :ارزشیابی عملكرد کارکنان تحت سرپرستی بر اساس اصول ارزشیابی

انتظارات و اعلام آن به پرسنل تحت سرپرستی بوده و پس از هر  اصول ارزشیابی بر اساس شرح وظایف و با مشخص نمودن حدود

 .ارزشیابی نقاط ضعف و قوت را تشخیص داده جهت استفاده از نقاط مثبت و رفع نقاط ضعف برنامه ریزی نماید

  

ارزشیابی برنامه  انتظارات را  بر اساس شرح وظایف مشخص نموده و آن را به پرسنل تحت سرپرستی اعلام داشته و پس از هر بار

 .ریزی جهت رفع نقاط ضعف و استفاده از نقاط قوت عملكرد پرسنل زیر مجموعه دارد

  

   .حدود انتظار را مشخص نموده و به پرسنل اعلام شده ولی برنامه ریزی جهت رفع نقاط ضعف و استفاده از نقاط قوت ندارد وضعیت ناکافی
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 (2) (1) شرایط اختصاصی انتصاب یا ابقاء

13 

 وضعیت مورد انتظار

   شرکت فعال در طراحی و انجام پژوهشهای کاربردی و یا بررسی وضعیت موجود در بهینه سازی سیستم پرستاری

   .در انجام طرحهای پژوهشی شرکت داشته و نتایج آن را در بهینه سازی سیستم پرستاری به کار می گیرد

   .شرکت داشته ولی از نتایج آن استفاده نمی نمایددر انجام طرحهای پژوهشی  وضعیت ناکافی

   .در انجام طرحهای پژوهشی شرکت ندارد

14 

 وضعیت مورد انتظار

   (نیازهای مراقبتی بیماران ، حجم کار و ساعت کار مفید کارکنان) براورد نیروی انسانی با استفاده از دستورالعملهای موجود 

براساس دستورالعملها انجام داده نیروی مورد نیاز را محاسبه و جهت توزیع نیرو و یا استفاده بهینه از نیروهای براورد نیروی انسانی را 

 .موجود برنامه ریزی نماید

  

   .مایدبراورد نیروی انسانی را براساس دستورالعملها انجام داده جهت توزیع و یا استفاده از نیروهای موجود برنامه ریزی نمی ن وضعیت ناکافی

   .براورد نیروی انسانی را بر اساس دستورالعملهای موجود انجام نمی دهد

15 

 وضعیت مورد انتظار

شرکت در کمیته های بیمارستانی حداقل در کمیته پرستاری به منظور شناسایی مشكلات موجود ) شرکت فعال در کمیته های بیمارستانی 

 (جهت ارتقاء کیفی خدمات پرستاری و بالا بردن رضایت مندی بیماران  و برنامه ریزی اصلاحی جهت رفع مشكلات در

  

با کمیته همكاری داشته و فعالانه در جهت یافتن مشكلات موجود با همكاری سایر اعضاء گروه یا کمیته برنامه ریزی جهت رفع مشكلات 

 .خود ادامه می دهد داشته از نقاط قوت استفاده و تا حصول نتیجه و دستیابی به هدف به فعالیت

  

با کمیته همكاری داشته در جهت یافتن مشكلات کمک می کند ولی در حل مشكل و ارائه راه حل مناسب جهت دستیابی به هدف گام بر  وضعیت ناکافی

 .نمی دارد و یا همكاری موثر با سایر گروه ندارد

  

   .در کمیته عضویت موثر ندارد

16 

 وضعیت مورد انتظار

   نیازها و مشكلات موجود و اقدام در جهت رفع آنها بر اساس گام های حل مشكل تشخیص

بر اساس حسابرسی مسائل و مشكلات را تشخیص می دهد و اطلاعات زمینه ای را جمع آوری کرده و همراه پیشنهادات و راهكارهای 

 .عملی آن را به مراجع ذیربط ارجاع و تا حصول نتیجه پیگیری می نماید

  

   .در نتیجه کنترل و نظارت مسائل مربوط به بحران و بروز شكایات را پی برده و به مراجع ارجاع و پیگیری می نماید وضعیت ناکافی

   .پس از وصول مشكلات و مسائل از دیگران به مراجع ذیربط ارجاع می دهد

17 

 وضعیت مورد انتظار

   ارائه گزارشات کمی و کیفی از عملكرد واحد مسئولین 

   .بطور مستمر و کامل با هدف و مستند گزارش و ارائه می دهد

   .گزارش را بطور غیر مستمر و بدون هدف و استناد ارائه می دهد وضعیت ناکافی

   .ارائه می دهدگزارش از عملكرد واحد را در زمان درخواست مسئولین بدون هدف و استناد 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

:     جمع كل امتيازات   
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 فرم ارزیابی 

 :همکار گرامی

وزشی ، توانمندساازی و  هدف از تکمیل این چك لیست ارزیابی وضعیت موجود مراکز و استفاده از نتایج آن در ارتقاء انگیزه کارکنان جهت مشارکت در برنامه های آم

 .بر اساس وضعیت موجود صورت پذیرد "خواهشمند است ارزیابی کاملا. سالاری می باشد ترویج فرهنگ شایسته 

 سپاسگزارم                                                                                                                                                   

 

ف
دی

 ر

 
 
 
 

 

لا
ام

ک
" 

لو
مط

ب
 

ب
لو

مط
 

تا
سب

ن
" 

ب
لو

مط
 

ب
لو

مط
 نا

     آیا در مرکز شما دوره های آموزشی دارای مجوز برگزار می گردد؟        8

     آیا دوره های مجوزدار برگزار شده در طول سال نیاز آموزشی شما را جهت اخذ گواهینامه های نوع دوم فراهم می کند؟ 7

     اطلاع دارید؟آیا از ارتباط بین آموزش و ارتقاء شغلی  3

     اطلاع دارید؟( ارشد، خبره، عالی ) آیا از میزان ساعت آموزشی مورد نیاز جهت ارتقاء رتبه  3

     اطلاع دارید؟( در حکم کارگزینی ) آیا از نقش آموزش در حق شاغل  5

     ؟وجود داردآیا بین دوره های آموزشی برگزار شده در مرکز شما با نیازهای آموزشی شما تناسب  6

     .آیا مدیران و مسئولین به توانمند سازی و ارتقاء سرمایه انسانی از طریق آموزش اعتقاد دارند 2

     آیا از رویکردها ، مدل ها و روشهای نوین در اجرا و ارزشیابی آموزش استفاده می شود؟ 1

     و کاربردی و بازنگری ادواری آن است؟ آیا رویکرد آموزش در مرکز شما تمرکز بر آموزشهای کوتاه مدت 3

     آیا فرایند آموزش کارمندان به طورمستمر نظارت و ارزشیابی می شود؟ 81

     آیا جهت عوامل اجرایی در اجرای فرایندهای آموزشی حق الزحمه در نظر گرفته می شود؟ 88

     شود؟ انجام می  PDPبر اساس فرم آیا نیاز سنجی آموزشی  87

 ایا امکانات و منابع آموزشی کافی در داخل مرکز وجود دارد؟ 83

 پرینتر                   کپی                                     کتابخانه مجهز                  اینترنت  

 مولاژ احیاء نوزاد   مولاژ احیاء بزرگسال                                              وایت برد    ویدئوپروژکتور                 

    

     آیا دوره های آموزشی در ساعات غیر اداری نیز برگزار می گردد؟ 83

     آیا تمایل دارید دوره های آموزشی در ساعات غیر اداری نیز برگزار گردد؟ 85

     پرسنل با زمان برگزاری دوره آموزشی به موقع انجام می شود؟ جهت تنظیم شیفتهایآموزشی  آیا اطلاع رسانی برنامه های 86

     آیا مدت زمان حضور شما در کلاس آموزشی به صورت ماموریت ساعتی یا روزانه در نظر گرفته میشود؟ 82

آن می شوید شیفت کاری محاسبه یا  آیا جهت شرکت در کلاسهای خارج از بیمارستان که از سوی بیمارستان ملزم به شرکت در 81

 حق ماموریت تعلق می گیرد؟

    

     استفاده می شود؟... آیا از امتیازات آموزشی جهت تبدیل وضعیت پرسنل استخدامی از پیمانی به رسمی و  83

     آیا از امتیازات آموزشی جهت ابقاء و انتصاب در پست های مدیریتی استفاده می شود؟ 71
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     مشارکت  در برنامه های آموزشی به عنوان یکی از آیتم های فرمهای پرداخت نظام نوین درنظر گرفته شده است؟آیا  78

     در نظر گرفته شده است؟( نمونه)آیا مشارکت  در برنامه های آموزشی به عنوان یکی از آیتم های فرمهای پرسنل برگزیده  77

     به عنوان یکی از آیتم های فرمهای ارزشیابی پایان سال در نظر گرفته شده است؟ آیا مشارکت  در برنامه های آموزشی 73

              فضای کافی                  نور کافی                     ؟هم می باشد   ره ها فراآیا فضای آموزشی مناسب جهت برگزاری دو 73

 نظافت مناسب   سرمایش و گرمایش مناسب             

 عدم وجود آلودگی صوتی

    

     آیا اتاق آموزش با وسایل و تجهیزات لازم جهت کار عملی موجود میباشد؟ 75

     آیا جهت تکثیر جزوات آموزشی امکانات لازم در داخل مرکز وجود دارد؟ 76

     گرفته می شود؟در نظر ( میان وعده ) آیا در دوره های آموزشی یك روزه وسایل پذیرایی  72

     آیاپرسنل فعال در امر آموزش موردتشویق کتبی قرار می گیرند؟ 71

     آیاپرسنل فعال در امر آموزش موردتشویق ساعتی قرار می گیرند؟ 73

     آیا اسامی پرسنل فعال در برنامه آموزشی بر روی برد نصب می شود؟ 31

     گرفته شده است؟آیا بودجه و هزینه آموزش در نظر  38

     آیا  در مرکز شما گزینش افراد جهت تشویق بر اساس معیارهای شایسته سالاری انجام می شود؟ 37

     آیا در مرکز شما گزینش افراد جهت احراز پست ، ابقاء یا انتصاب افراد بر اساس معیارهای شایسته سالاری انجام می شود؟ 33

آیا گذراندن دوره های آموزشی و توانمند بودن پرسنل  به عنوان یکی از معیارهای مهم انتخاب افراد شایسته در نظر گرفته می  33

 شود؟ 

    

     آیا مسئولین پرستاری به اهمیت و نقش آموزش در توانمندسازی کارکنان اعتقاد دارند؟ 35


