
 



 فهرست مطالب

Åآشنایی با برنامه ریزی و انواع آن 
Åبرنامه ریزی برای برنامه ریزی استراتژیک 
Å سازمان تحلیل وضعیت موجود 
Å های سازمانی و ارزش دورنما رسالت،تبیین 
Åشناسایی مشکلات استراتژیک 
Åتعیین اهداف و مقاصد سازمان 

Åهای سازمان  تدوین استراتژی 
Åپایش عملکرد سازمانو  سنجششاخص های  انتخاب 

Åآشنایی با مدل کارت امتیازی متوازن 

Å عملیاتیآشنایی با برنامه های 



 
 مفهوم اعتباربخشی

 



Accreditation is a process in which an entity, separate and distinct 
from the health care organization, usually nongovernmental, 
assesses the health care organization to determine if it meets a 
set of requirements (standards) designed to improve the safety 
and quality of care. Accreditation is usually voluntary. 
Accreditation standards are usually regarded as optimal and 
achievable. Accreditation provides a visible commitment by an 
organization to improve the safety and quality of patient care, to 
ensure a safe care environment, and to continually work to 
reduce risks to patients and staff. Accreditation has gained 
worldwide attention as an effective quality evaluation and 
management tool. 
 

 تعریف اعتباربخشی

JOINT COMMISSION INTERNATIONAL ACCREDITATION STANDARDS FOR HOSPITALS, 4th Edition 



JOINT COMMISSION INTERNATIONAL ACCREDITATION STANDARDS FOR HOSPITALS, 4th Edition 

The accreditation process is designed to create a culture of safety and quality 
within an organization that strives to continually improve patient care 
processes and results. In doing so, organizations 
• improve public trust that the organization is concerned for patient safety and 
the quality of care; 
• provide a safe and efficient work environment that contributes to worker 
satisfaction; 
• negotiate with sources of payment for care with data on the quality of care; 
• listen to patients and their families, respect their rights, and involve them in 
the care process as partners; 
• create a culture that is open to learning from the timely reporting of adverse 
events and safety concerns; and 
• establish collaborative leadership that sets priorities for and continuous 
leadership for quality and patient safety at all levels. 

 فواید اعتباربخشی
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 تازه های اعتباربخشی



 
 مفهوم برنامه ريزي

 



برنامه ريزي يعني تعيين هدف هاي درست و سپس انتخاب  
مسير، راه، وسيله يا روش درست و مناسب براي تامين اين 

 (  استومز)هدف ها 

 ريزيبرنامه 

ϤтЮϝЛТ 

 برنامه ريزي



برنامه ريزي روش نظام مند و عقلايي بررسي آينده است تا 
معين شود چه كاري را مي توان براي نيل به آينده اي مطلوب 

انجام داد و چگونه مي توان از آينده نامطلوب اجتناب كرد 
 (  داير)

 ريزيبرنامه 

ϤтЮϝЛТ 

 برنامه ريزي



 را آن و مي دانند نگرانه آينده تصميم گيري نوعي را برنامه ريزي
  لئونارد .مي كنند قلمداد عمل از قبل تصميم گيري فرآيند

 فرآيند شامل برنامه ريزي كه معتقدند همكاران و گوداشتاين
 آن به رسيدن وسيله ترين مناسب انتخاب و اهداف تعيين

 (آكوف راسل) است اقدام هرگونه از پيش هدف ها

 ريزيبرنامه 

ϤтЮϝЛТ 

 برنامه ريزي



برنامه ريزي ارائه طرقي براي عمليات آينده كه متضمن نتايج  
 (هودسن)معين با هزينه مشخص و در دوره زماني معلوم است 

ϤтЮϝЛТ 

 برنامه ريزي

 ريزيبرنامه 



 همه آن قالب در سازمان ها كه است فرآيندي برنامه ريزي
  راه انتظار،  مورد وضعيت مورد در خود تلاشهاي و فعاليت ها

 و تركيب يكديگر در را مسير طي چگونگي و آن به رسيدن
 (بيلو) مي كنند ادغام

ϤтЮϝЛТ 

 برنامه ريزي

 ريزيبرنامه 



 ريزيبرنامه 

 
به بهترين  هدفدر جهت تحقق فعاليتهائي اثربخش تعيين 

 شكل ممكن

ϤтЮϝЛТ 

 برنامه ريزي

̸̺ 



 :  سه ويژگي عمده كه در تمام تعاريف برنامه ريزي به چشم مي خورد
و اصولا پيش از اين  با پيش بيني همراه است برنامه ريزي ماهيتاً ( الف

 كه عملي انجام پذيرد، بايد نوع كار و چگونگي انجام آن را معلوم كرد
كه فرايند اتخاذ تصميم  يك نظام تصميم گيري است برنامه ريزي ( ب

نسبت به آنچه بايد در آينده انجام شود و نيز تنظيم طرح هاي اجرايي 
 براي دستيابي به هدف ها را در بر مي گيرد

كه در آينده به دست مي بر نتايج مطلوبي تاكيد دارد برنامه ريزي ( ج
به عبارت ديگر برنامه ريزي وسيله اي است براي حصول اطمينان . آيد

 نسبت به تامين هدف هاي عمده سازماني در زمان مورد نظر

 ريزيبرنامه 



برنامه 
 ريزي

 تغيير محيط

 تعيين مسير

كاهش تاثير 
 تغييرات

افزايش كارايي 
 و اثربخشي

 ЄкϝЪ
 м ϤϝЛтϝЎ

 اضافات

تدوين 
استانداردهايي 

براي تسهيل 
 كنترل

 اهداف شش گانه برنامه ريزي در سازمان 



 ويژگی هاي يك برنامه خوب

J~bŚƊǅ IŋŠb ƌōţbk ~ŅƓň ƌƉƏț ƈƒŚň bm dƏŘ ƌƆŅƉŜň żƒ ĢŅƍ ɕțǚƒ¡6 

į: ŚţŅň ƅƎŷ ſňŅŻ ¡ ŤřŢƆ Yƈţ¡m ŚƒŅň ƌƆŅƉŜň £Ņƍ xŚƍ* 

İ: ŚţŅň ŰƆŅœ ¡ ƋkŅŠ ŚƒŅň dƏŘ ƌƆŅƉŜň żƒ* 

ı: ŚţŅň xŅŬŲƉb ſňŅŻ {Ņŕ ƈƓű mk ¡ {kŅŲōƆ ¤ɻƆŅž ŚƒŅň ƌƆŅƉŜň* 

Ĳ:  £bmbk ŚƒŅň ƌƆŅƉŜň Ŝƍ dƏǅmŅǅŚţŅň ƑƉŅƆn* 

ĳ: kƏţ ƌƓƎŌ ~ŅƊžmŅž £mŅŽƇƍ Ņň ŚƒŅň ƌƆŅƉŜň* 

Ĵ:  kŜƓț mbŜŻ ŚƓžŅŌ kmƏƆ £Ņƍ ~ŅƆn mk ŶƁōřƆ ~bŜƒŚƆ ŇƉŅœ nb £ŝƒm ƌƆŅƉŜň fŚŕ¡ 

 
J.S. Chandan 

̸͊ 



مرحله را به   3يك برنامه بايد بتواند هر كدام از اين 
 :روشنی بیان كرده و به اين سه سؤال پاسخ دهد كه

Åکجا هستیم و به کجا می رویم؟ 

Åچگونه به آنجا خواهیم رسید؟ 

Åچه چیزی به ما می گوید 

 که به آنجا رسیدیم؟ 



 
 برنامه ريزي در سفر اعتباربخشی

 



Introduction to JCI and Accreditation 
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18-24 Months 

Accreditation Preparation Process 

Create New Processes 

Develop and implement new 

policies, plans, and procedures 

 

Monitor Progress and Adjust 

Evaluate effectiveness of processes and 

refine as necessary 



برنامه پیاده  
 سازي

برنامه بهبود   برنامه عملیاتی
 کیفیت

 برنامه ريزي در سفر اعتباربخشی



̸̹ 

 برنامه پیاده سازي

Å ماحصل ارزیابی پایه(Gap Analysis )است 

Åبه منظور انطباق با الزامات استاندارد تهیه می شود 

Åچارچوب زمانی واقعی را لحاظ نموده است 

Åقبل از ارزیابی نهایی به اتمام می رسد 

Åبرای هدایت سازمان است نه ارایه به ارزیاب! 



̹̹ 

 برنامه عملیاتی

Å استدر راستای برنامه استراتژیک بیمارستان 

Åبه منظور دستیابی به اهداف عینی تهیه می شود 

Åچارچوب زمانی کوتاه مدت دارد 

Åقبل از ارزیابی نهایی اجرای آن شروع شده است 

Åبرای هدایت سازمان و ارایه به ارزیاب است 



̹̺ 

 برنامه بهبود کیفیت

Å استدر راستای برنامه بهبود کیفیت فراگیر بیمارستان 

Åبه منظور دستیابی به اهداف کیفی تهیه می شود 

Åچارچوب زمانی کوتاه مدت دارد 

Åاغلب پس از ارزیابی نهایی اجرای آنها شروع می شود 

Åدر ارزیابی های دوره ای مورد توجه ویژه قرار می گیرند 

Åدارای ورودی های متعدد است 



̹͈ 

برنامه بهبود کیفیت فراگیر 
تحلیل شاخص های عملکردی 
مدیریت ریسک آینده نگر :FMEA 
مدیریت ریسک گذشته نگر :RCA 
نظام پیشنهادات 
تحلیل شکایات 
تصمیمات کمیته های بیمارستانی 
اقدامات اصلاحی متعاقب ممیزی های داخلی 
اقدامات اصلاحی متعاقب ارزیابی های بیرونی 
اقدامات اصلاحی متعاقب بازرسی های قانونی 
مطالبات سازمان های بالادستی 
  ... 

 ورودي هاي برنامه بهبود کیفیت



 
 برنامه ريزي استراتژيك

 



 انواع روش هاي برنامه ريزي در سازمان

Åبرنامه ريزي استراتژيک 

Åبرنامه ريزي تاكتيکي 

Åبرنامه ريزي عملياتي 

̹͊ 



 برنامه ريزي استراتژيك

 

  برنامه ريزي استراتژيك، آماده سازي سازمان براي پاسخگوئي

  خارجو  داخلهنگام در مقابل تغييرات محيطي ه مناسب و ب

 .سازمان مي باشد

 . همين جهت از پويائي و ديناميسم برخوردار است ه و ب  

 

̹̾ 



ϸмϮмв ЙЎм ϝвжϼмϸ 

ͬтͩϦϜϼϦЂϜ ͻϾтϼ йвϝжϼϠ ЬϝЂ̷ амЂ ЬϝЂ 

ϼттПϦ ͻͩϦϜϼϦЂϜ 



 ريزي استراتژيك هاي برنامه ويژگی
کند به تاثیر عوامل خارجی توجه می 
نگر است آینده 
نوعی برنامة بلندمدّت است 
باشد مدیریت عالی مسئول آن می 
کند های دیگر در سطوح سازمانی را ترسیم می زمینة اساسی برای تمامی برنامه 
شود موجب هدایت تمامی سازمان می 
اهداف بیشتر است علت تجسم بهتر و دقیق آینده، امکان رسیدن به به 
باشد ریزی عملیاتی قابل اجرا نمی بدون برنامه 

йвϝжϼϠ ЙЦϜм ϼϸ св ϵЂϝ͟ ЬϜмЂ мϸ йϠ ШтͩϦϜϼϦЂϜ рϾтϼ ϸкϸ 

 [ƅƓƊŽň ŚƒŅň ƌǅ РϜϸкϜ

 [ƅƓƍk }ŅŒƉb ŚƒŅň ƌƉƏȜǅ 
рͩϦϜϼϦЂϜ 

̹̀ 



 سیر تحول برنامه ريزي استراتژيك
 

 
 

̷̺ 



 برنامه ريزي استراتژيك در کجا ؟

 

 .هر جائي كه محيط دروني و بيروني سازمان شرايط خاص دارد -1

 .هر جائي كه اختيارات خاص دارد -2

 .هر جائي كه توان تصميم گيري و اجرا دارد -3

تبديل به برونداد  هر جائي كه در آن درونداد هائي طي فرآيندي -4

 .ميشود

 
̸̺ 



 استانداردهاي ملی اعتباربخشی ايران

Å در اين بخش در  برنامة استراتژيك بيمارستان نسخه اي از
 .دسترس است

Å بيمارستان، در   رسالتخوانا و قاب شده از نسخه هاي بخش در
 .رؤيت، نصب شده استوقابل محلي مناسب 

Å در راستاي  بخش بيمارستان از رسالت و نقش تمام كاركنان
 .اهداف استراتژيك آن اطلاع دارنددستيابي به 

̺̹ 



 مدل هاي برنامه ريزي استراتژيك

 
اساسی این است که در تدوین استراتژی سازمان از  پرسش 

 چه رویکرد و مدلی باید بهره جست؟ 

 

̺̺ 



 مدلها و نويسندگانمشهورترين برخی از   

 1985، مدل ويليام گلوئيك

 1998مدل هيل و جونز، 

 2000مدل هرينگتون برايس،

 1998،   مدل رابينسون

 APOمدل  

 9861،  مدل ساموئل سيرتو و پائول پيتر

 مدل تلفيقي پيرس ورابينسون

 1997مدل فرد ديويد،

 1991مدل جان برايسون ،

 1987مدل بومن و ديويد اش،

 1988، مدل ديسون وبراين

 1996مدل آرنولد جادسون،

 1991مدل چاكراوارثي و لورنج،

  1981مدل ايكور آنسوف ، 

 2000، مدل هنري مينتزبرگ

 مدل جان تامسون

 مدل گودشتاين  و همكاران

 مدل استونر و فريمن

 مدل سازمان بهداشت جهاني

̺͈ 



سوال در سازمان پاسخ می دهد؟ 7برنامه استراتژيك به 

 رسالت هستیم؟ کی̸.
 

 درونی ارزیابی داریم؟ قرار کجا̹.
 

 بیرونی ارزیابی کنیم؟ می فعالیت محیطی چه در̺.
 

 دورنما برویم؟ خواهیم می کجا͈.
 

 اهداف بریم؟ باید جوری چه͉.

 (استراتژیها )اهداف سازی پیاده طوریه؟ چه رسیدن راه͊.
 

 های شاخص گیریم؟ می اندازه کارمون پیشرفت چطوری̾.
 عملکرد ارزیابی

̺͉ 



 Ģŝƒm ƌƆŅƉŜň {ŚƆ~bŜɖb ~ŅƆmk ¡ ŋţbŚƎň fmbn¡ ȇƒǚŌbŜōŠb 

̺͊ 



(مدل پیشنهادي) مراحل  برنامه ريزي استراتژيك  

{¡b }Ņț 6ȇƒǚŌbŜōŠb Ģŝƒm ƌƆŅƉŜň ĢbŜň Ģŝƒm ƌƆŅƉŜň 

}¡k }Ņț 6 kƏœƏƆ ŋɗŲŨ¡ ſɗƁŖŌ ~ŅƆnŅŠ 

}ƏŠ }Ņț 6YŋƃŅŠm ƈƓƓŉŌ ŅƇƉm¡k pnmb ¡ ɕƉŅƆnŅŠ ĢŅƍ

}mŅƎǅ }Ņț 6ȇƒǚŌbŜōŠb fɻȉŢƆ ƑwwƒŅŠŅƊţ

ƅŒƊƭ }Ņț6  ~ŅƆnŅŠ ŚťŅźƆ ¡ xbŚƍb ƈƓƓŲŌ

 ƅŢţ }Ņț 6 £ǚŌbŜōŠb ƈƒ¡ŚŌ  ~ŅƆnŅŠ £Ņƍ 

ƅōŸƍ }Ņț 6dŅřōƉb  ¡ šŒƊŠ £Ņƍ ŤŘŅţ šƒŅƭ ~ŅƆnŅŠ kŜŽƁƇű 

 ¡    ɕňŅɖnmb ¡ šňŅƭɕŌŅɗƁƇű Ģŝɖm ƌƆŅƉŜň

̺̾ 



گام اول: 
برنامه ريزي براي  برنامه ريزي 

 استراتژيك

̺̿ 



:اطلاع رسانی در مورد برنامه ريزي استراتژيك

 جلسات عمومي و دعوت از كارشناسان براي  درتشريح برنامه ريزي استراتژيك
 همكاري در اين خصوص

 
 انتشار مطالب پيرامون برنامه ريزي استراتژيك و گزارش جلسات تدوين برنامه، در

 هفته نامه و ماهنامه و ويژه نامه ها
 
  تهيه بروشور و پمفلت به زبان ساده در خصوص برنامه ريزي استراتژيك جهت استفاده

 همه كاركنان 
 
رسالت سازمان در يك نقطه مناسب كه در مقابل ديد همگان قرار گيرد نصب بيانيه 
 
 و اطلاع رساني به سازمان انتشار ميزان پيشرفت كار برنامه ريزي استراتژيك در

كاركنان

̺̀ 



:تعداد اعضاي تیم برنامه ريزي سازمان

تژيك محدود  اترين تعداد براي هسته اصلي طراحي برنامه ريزي استر مناسب

ساير افراد از طريق حضور در كميته هاي  . نفر است 7تا  5بوده و معمولا 

 فرعي در اين فرآيند مشاركت مي نمايند

̷͈ 



6افق زمانی برنامه ريزي استراتژيك

  هر چقدر محيط داخلي و خارجي سازمان از ثبات نسبي برخوردار
ولي در  . باشند، افق برنامه را مي توان طولاني مدت تر لحاظ نمود

محيط هاي بي ثبات و يا كم ثبات اين افق برنامه استراتژيك  
با توجه شرايط كشورمان و محيط . معمولا كوتاه مدت تر است

به نظر مي رسد كه مناسب ترين افق براي  ،پيرامون سازمانها
 *سال باشد 5تا  3برنامه ريزي استراتژيك سازمان، 

̸͈ 



}¡k }Ņț 6~ŅƆnŅŠ kƏœƏƆ ŋɗŲŨ¡ ſɗƁŖŌ 

͈̹ 



~ŅƆnŅŠ ~¡ŜƓň ¡ ~¡mk ŪƓŖƆ ſƓƁŖŌ 
 ' ŋŘŅƊţ&

ƅƎƆ ƉƓŋş mŚźǅ pƏƍŅň ŜŌ ōşƍƓŚ ¡ ƒŅ ƌǅ źŷŀƆƓŋ ŅƍƑwwƒ 
mk ƌōţśț ŇşȈ ƋkŜȈ bƒŚ *Ņň ŋŘŅƊţ ŪƁŴ ƇƉƑ ƉbƏŌƓŚ 
 ǚŌbŜōŠb £ ŅƍƑwwƒ ŚƊƇƉbƏŌ ¡ ƌƆŅƉŜň ŅƍƑwwƒ šřňŜŏb Y bƒkŅŒ ƊȈƓŚ* 

͈̺ 



محیط

اجتماعی سیستمهای اجزاء از یکی عنوان به ها سازمان  

  اجزاء دارای خود حال عین در و (خارجی محیط) کرده عمل

  سیستمها این و (داخلی محیط) بوده فرعی سیستمهای یا و

  باشند می تعامل در یکدیگر با

͈͈ 



تحلیل  وضعیت موجود

  ' ƑňŅƒnmb ƑƉ¡ŜƓň&   ' ƑňŅƒnmb ƑƉ¡ŜƓň& 

~ŅƆnŅŠ 
 'ƑňŅƒnmb  ƑƉ¡mk& 

~ɻž ŪƓŖƆ 

 ŪƓŖƆɕōňŅŻm 

~ŅƆnŅŠ 
 'ƑňŅƒnmb  ƑƉ¡mk& 

͈͉ 



 روش هاي تحلیل وضعیت موجود

SWOT

تحليل شكاف 
 بازار/ ماتريس محصولات 
تحليل سهام 
مفهوم چرخه عمر 

͈͊ 



 روش تحلیل وضعیت موجود
 

 

 

SWOT 

͈̾ 



 محیط خارجی سازمانارزيابی 

 شناسایی وضعیت فعلی محیط خارجی سازمان: الف  
پیش بینی  چگونگی تغییرات محیط خارجی سازمان  : ب

   در آینده
 
 
 

͈̿



بیرونی حداقل بايد شامل موارد زير باشد ارزيابی

براي مثال ، تعديل نيروي انساني ، كاهش بودجه دانشگاهها ،  :دولت ستهاي سيا
 ...گرايش به خصوصي سازي و 

 براي مثال ، تغيير درآمدها ، تورم و  :روند اقتصادي... 
و  شيوه زندگيبراي مثال ، تغيير در ساختار سني ،  : وفرهنگي تغييرات جمعيتي... 
 براي مثال ، تغيير در شيوع و بروز  :و نيازها  سلامت جامعهتغيير در وضعيت

، ارزيابي نيازها و انتظارات جامعه و  بيماريها  ، افزايش تقاضا براي خدمات خاص 
 ...و ميزان پاسخگويي به آنها 

 براي مثال ، ارجحيت مراقبتهاي سرپايي به بستري  ،  :تغيير در نحوه ارائه خدمات
 ...و  فناوري هاي جديدبراي ارائه خدماتگرايش به 

 براي مثال ، دولت ، سازمانهاي ملي و بين المللي  ، خودگرداني :منابع تامين اعتبار 
...و  ، تاثير منابع بر كيفيت مراقبتها و سلامت جامعه

͈̀ 



ϝк ϥЊϽТ ϝк ϹтϹлϦ 

 еузͭϝЂ аϝгϦ дϝЂϐ ͼЂϽϧЂϸϽлІ  дϝϧЂϼϝгуϠ етϜ йϠ

 дϝϧЂϼϝгуϠ етϜ ϥтϿͭϽв ЭуЮϸ йϠ 

 ͼϧЮмϸ ЅϷϠ ϼϸ ϼϝͭ йϠ дϝͮІϿ͟ ЭтϝгϦ аϹК 

 йтϝв ϽЂ йϠ ЭтϝгϦ͵ϻ ͻϼϜ етϜ ϼϸ ͼЊнЋ϶ ЅϷϠ

 Эϫв дϝϧЂϼϝгуϠCT м еͮЂϜMRIм... 

 иϝͺЇжϜϸ дϝзͭϼϝͭ ϥлϮ ЬϝЛТ ͼкϝТϼ ϸϝϧЂ ϸнϮм аϹК 

рϽлІ ϼϝГЦ ϝϠ Ϥϼмϝϯв ϞнЋв еужϜнЦ ͻϜϽϮϜ аϹК 

 ϥϡЃж дϜмϜϽТ ЭЧж м Эгϲ ϤϝжϝͮвϜ м ͼЯЯгЮϜ еуϠ иϝ͵ ϸмϽТ

ϝк ϽлІ йуЧϠ йϠ 

 ϼнЇͭ Ϲзжϝв ϽуЧТ м иϸϾ ʹзϮ ͻϝкϼнЇͭ йϠ ͼͮтϸϿж

 ͼжϝПТϜ дϜϼϝгуϠ йЛϮϜϽв м дϝϧЃжϝПТϜм дϝϧЃзгͭϽϦ 

 ЅϯзЂ ыϫв ϹтϹϮ ͻϝлкϝͺϧЂϸ ϾϜ ͼЏЛϠ ͻϼϜϹтϽ϶

дϜнϷϧЂϜ бͭϜϽϦ 

 ͻъϝϠ бϯϲ йϠ йϮнϦ ϝϠ дϝϧЂϼϝгуϠ ϾϜ еуЮнϛЃв ͻъϝϠ ЙЦнϦ ϱГЂ

дϝ͵Ϲззͭ йЛϮϜϽв 

 ϼϸ дϜмϜϽТ ͼͮІϿ͟ ϤϜϿулϯϦ м ϝк иϝͺЇтϝвϾϐ

дϝϧЂϼϝгуϠ ͼͮтϸϿж 

 дϝϧЂϼϝгуϠ ͼЯ϶Ϝϸ ϼнвϜ ϼϸ иϝͺЇжϜϸ буЧϧЃв ϥЮϝ϶ϸ

  

 ͼЯͭ БтϜϽІ йϠ иϝͺЇжϜϸ ЁуϚϼ Эвϝͭ РϜϽІϜ

еуЮнϛЃв ϽтϝЂ м дϝЇтϜ йϮнϦ м ϥтϝгϲ м дϝϧЂϼϝгуϠ 

 еужϜнЦм ͻϼϝϡϮϜ м ͼϧЮмϸ ͻϝк йвϝзЇϷϠ ϾϜ ͻϼϝуЃϠ ϸнϮм

Ͻу͵ ϝ͟м ϥЂϸ 



درونیانجام ارزيابی  -1

شناسایی نحوه عملکرد سازمان در گذشته   : الف
شناسایی چگونگی عملکرد فعلی سازمان: ب
شناسایی نقاط ضعف و قوت : ج 

̸͉



بايد شامل موارد زير باشد درونیارزيابی 

براي مثال شيوه رهبري و فلسفه غالب آن، : سازمانرهبري /مديريت 
 براي مثال آيا ساختار سازماني اجراي فعاليتهايي را كه  :ساختار سازماني

 پاسخگوي نيازها وانتظارات مشتريها است ، تسهيل مي كند ؟  
 براي مثال ، آيا برنامه هاي بلند مدت و كوتاه مدت وجود دارند ؟ آيا   :برنامه ريزي

 برنامه ها اجرا مي شوند ؟
براي مثال ، واحدهاي  مختلف تا چه حدودي با هم  : و همكاري هماهنگي

 مي باشند ؟ هماهنگ 
براي مثال ، آيا افرادي كه براي پستهاي مختلف  :نيروي انساني  و توسعه تامين

 استخدام مي شوند مهارت و نگرش مناسب دارند ؟
براي مثال در كدام زمينه ها كاركنان به آموزش نياز  : و توانمند سازي آموزش

 ̹͉ دارند؟



درونی ارزيابی
 
  وجود دارد ؟و كارآمد آيا نظام اطلاعاتيِ موثربراي مثال  :نظام اطلاعاتي 
 آيا فضا و تجهيزات مناسب وجود دارد ؟ آيا از   براي مثال :تسهيلات و تجهيزات

 فضاها و تجهيزات استفاده بهينه مي شود ؟
آيا نحوه تخصيص منابع مناسب مي باشد ؟براي مثال  : تخصيص و هزينه منابع 
 براي مثال آيا مشتري هاي كليدي داخلي و خارجي سازمان : مشتري گرايي

 شناسايي شده اند
 براي مثال آيا براي سنجش، تحليل و استفاده از نتايج ، ساز و كارهايي  : سنجش

 وجود دارد ؟
 براي مثال آيا اهداف برنامه ها تحقق يافته اند؟ آيا نسبت به سالهاي : نتايج

 گذشته بهبود حاصل شده است ؟
͉̺ 



 نقاط ضعف نقاط قوت

برخورداری از پزشکان متبحر و کارآزموده و 
 عدم فضاي كافي و مناسب بخش ها با توجه به نياز بيماران معروف 

 تفاوت بين رده هاي مختلف استخدامي برخورداری از پرسنل با تجربه و متعهد

 كمبود نيروي انساني و عدم تناسب تعدادبيماران با پرسنل برخورداری از تجهیزات پیشرفته 

 ЁжϜͩϼмϜ ϟА ͼІϾнвϐ имϽ͵ ϾϜ ͻϼϜϸϼн϶ϽϠ  عدم مهارت و دانش كافي فارغ التحصيلان جديد  پرستاري 

 ͼТϽЋв ϤϜϿулϯϦ м ͼтмϼϜϸ ϤϝжϝͮвϜ ϾϜ ͻϼϜϸϼн϶ϽϠ

 ϟЂϝзв 
نداشتن بودجه و امكانات كافي و مناسب آموزشي براي پرسنل 

 وتوزيع ناعادلانه امكانات بين بخش ها

 бϧЃуЂ ϾϜ ͻϼϜϸϼн϶ϽϠHIS  نداشتن اعتماد كاري مديران به پرسنل وعدم وجود انگيزه در
 كارها

مسمومين و عفوني : عدم درآمدزايي تعدادي از بخشهامثل برخورداری از پیشینه تاریخی خوب 
 وسوختگي 

برخورداری از امکانات آموزشی و تحصیلات 
 تکمیلی

عدم هماهنگي در برنامه ريزي ،اجرا و اطلاع رساني در سطوح 
 .مختلف



ŶŲŨ ¡ fƏŻ sŅźƉ

ƋŚƒb ɕƁťb  ĢǚŌbŜōŠb ƈƒb ŋŠb ƌȈ fƏŻ kƏŘ Ŝň ƌƓƁű 
ŇƓŻm bm Ŝň sŅźƉ ŶŲŨ ɕŉşƉ ¡b ŝȈŜƇōƆ ƅƓƊȈ* 

 

                                  ~ƏŠmŚƊƍ o¡Ŝň   

͉͉ 



 
 
ŪƓŖƆ 
ƑƁŘbk 
  ~ŅƆnŅŠ 

fƏŻ sŅźƉ 
  į&: 
  İ&: 
  ı&: 
  Ĳ&: 
  ĳ&: 
  Ĵ&: 
  ĵ&: 
  Ķ&: 
  ķ&: 
įĮ&: 

sŅźƉ ŶŲŨ 
į&: 
İ&: 
ı&: 
Ĳ&: 
ĳ&: 
Ĵ&: 
ĵ&: 
Ķ&: 
ķ&: 
įĮ&: 

 
 
ŪƓŖƆ 
 ƑœmŅŘ
  ~ŅƆnŅŠ 

Ņƍ ŋťŜŷ 
į&: 
İ&: 
ı&: 
Ĳ&: 
ĳ&: 
Ĵ&: 
ĵ&: 
Ķ&: 
ķ&: 
įĮ&: 

Ņƍ ŚƒŚƎŌ 
į&: 
İ&: 
ı&: 
Ĳ&: 
ĳ&: 
Ĵ&: 
ĵ&: 
Ķ&: 
ķ&: 
įĮ&: 

͉͊



ɕœmŅŘ ſƆbƏű ſƓƁŖŌ(EFE)  

'EXTERNAL FACTOR EVALUATION&

įĮ ŅŌ İĮ ſƆŅű ɕœmŅŘ ĢŚƓƁȈ bm ŋŠŜƎŷ ŚƓƊȈ 
ŋťŜŷ Ņƍ ¡ ŅƍŚƒŚƎŌ 

ƌň Ŝƍ ȇƒ nb ~
¬
b Ņƍ ȇƒ ŇƒŜŨ ŋƓƇƍb qŅŦōŘb ŚƓƍk'ŜŸť ŅŌ ȇƒ& 

ŰƇœ ƌƇƍ ŇƒbŜŨ ɕƉn¡ < į 

ĢbŜň ŋƓŲŨ¡ ~ŅƆnŅŠ mk Ŝƍ ſƆŅű Y  ĢnŅƓōƆb ƈƓň į ŅŌ Ĳ ŤƓŦřŌ ŚƓƍk 
ŅŌ ƌǅ ~bŝƓƆ Y ~ŅƆnŅŠ ƑwwƒŅƉbƏŌ ƌƁňŅźƆ Ņň ŚƒŚƎŌ Ņƒ ƋkŅŸōŠb nb ŋťŜŷ bm kmbk*  

ƑwwƒŅƉbƏŌ šƊžb¡ ~ŅƆnŅŠ ƌň ŋťŜŷ Ņƒ ŚƒŚƎŌ ƌƉƏȜǅ [ŋŠb 

Ĳ šƊžb¡ ƑƃŅű Y į šƊžb¡ ŶƓŲŨ   

͉̾ 



̼̿

´·º wwww įĮĮ ŰƇœ 

įĴ İ º ɺŅň ~kƏň ~bŝƓƆ ĂŜƆ ɕţŅƉ nb fŅŷkŅŦŌ ƋkŅœ Ģb 

İĵ ı » ŇŠŅƊƆŅƉ ~kƏň ƋkŅœ ¡ ĢŅƍŜƓşƆ ɕŠŜōŠk ƌň ~ŅōŠmŅƇƓň 

įĶ ı ¸ ƈƓƒŅƭ ~kƏň ŔŬŠ kbƏŠ ¡ ɕƍŅț
¬
b mk ~ŅōŠŜƎţ 

ĵ į ¹ uƏƓţ ƋŚƒŚƭ ɕŢȈkƏŘ mk ŔŬŠ ~ŅōŠŜƎţ 

ĲĮ Ĳ įĮ ƌŲœbŜƆ ~bmŅƇƓň mŅňŜŠ nb ŜƒŅŠ ŅƎƉŅōŠb 

İİ İ ³³ kƏœ¡ ~ŅōŠmŅƇƓň ĢŅƍ kŚŲōƆ mk ~ŅōŠŜƎţ 

ŅƍŚƒŚƎŌ 

ıĴ ı ³´ ŇŠŅƊƆ ~kƏň fŅūŅŉŌmb ~ŅōŠmŅƇƓň Ņň  ĢmbŚƉŅōŠb 

įİ İ ¸ ſƆŅŲŌ ŇŠŅƊƆ ~ŅōŠmŅƇƓň Ņň ĢbmƏţ ŜƎţ 

Ķ į º kƏœ¡ kbŜŷb ŜƓŘ ŋƎœ ȇƇȈ ƌň  mƏƆb ƌƒŜƓŘ 

ĳİ Ĳ įı pƏŘ }ŅƉ ~kƏň ~ŅōŠmŅƇƓň mk ~ŅōŠŜƎţ 

İĮ İ ³² ƈƓƒŅƭ ~kƏň  jŜƉ }mƏŌ mk ~ŅōŠb ŋŉşƉ ƌň ŜƒŅŠ ŅƎƉŅōŠb 

Ņƍ ŋťŜŷ 
ƑwwƒŅƎƉ ƋŜƇƉ 

ƌŉŌm 
Ĳ < x < į 

ŇƒŜŨ 
 ɕœmŅŘ ſƆbƏű EFE

مثال فرضی از ماتريس ارزيابی عوامل خارجی



ɕƁŘbk ſƆbƏű ſƓƁŖŌ(IFE)  
'INTERNAL FACTOR EVALUATION&
įĮ ŅŌ İĮ ſƆŅű ɕƁŘbk ĢŚƓƁȈ bm ŋŠŜƎŷ ŚƓƊȈ 

sŅźƉ fƏŻ ¡ ŶŲŨ 

ƌň Ŝƍ ȇƒ nb ~
¬
b Ņƍ ȇƒ ŇƒŜŨ ɕƉn¡ ŋŉşƉ ŚƓƍk'ŜŸť ŅŌ ȇƒ& 

ŰƇœ ƌƇƍ ŇƒbŜŨ ɕƉn¡ < į 

ĢbŜň ŋƓŲŨ¡ ~ŅƆnŅŠ mk Ŝƍ ſƆŅű Y  ĢnŅƓōƆb ƈƓň į ŅŌ Ĳ ŤƓŦřŌ ŚƓƍk 

ŅŌ ƌǅ ~bŝƓƆ Y ŋƓŲŨ¡ ɕƁŲŷ ~ŅƆnŅŠ ĢƏȜřŠŅƭ Ŝƍ ſƆŅű ŋŠb 

į¡İ sŅźƉ ŶŲŨ Y ı¡Ĳ sŅźƉ fƏŻ 

͉̀ 



مثال فرضی از ماتريس ارزيابی عوامل داخلی
 стϝлж иϽгж йϡϦϼ)̸ϝϦ̻(  ϟтϽЎ сЯ϶Ϝϸ ЭвϜнК   I F E             

̻̿ ̻ ̸̹                дϜϼϝвтϠ рϸжв ϤтϝЎϼ ϱАЂ дϸмϠ ъϝϠ)ϤмЦ АϝЧж    ( 

̸̼ ̺ ̸̾                          дϝϦЂϼϝвтϠ ϸвϐϼϸ дϜϾтв дϸмϠ ъϝϠ 

̺̽ ̻ ̀ Ϥϝвϸ϶ йтϜϼϜ ϞмЯАв ϤтУтЪ 

̼ ̸ ̼ ϼϜмϮвк рϝлжϝϦЂϜ дтϠ ϞЯЦ дϜϼϝвтϠ рϜϼϠ ϤтϾЪϼв 

̹̹ ̹ ̸̸ ϞϼϮв свЯК Ϥϝтк дϦІϜϸ 

̼̹ ̻ ̸̺                           дϝϦЂϼϝвтϠ ϤТϝϠ дϸмϠ свтϸЦ)РЛЎ АϝЧж(  

̽ ̸ ̽  ϼлІ ϾЪϼв ϾϜ дϸмϠ ϼмϸ 

̹̻ ̺ ̿ дϜϼϝвтϠ аϝϲϸϾϜ 

̸̷ ̹ ̼ ϤϜϾтлϮϦ с͵ϸмЂϼТ 

̺̹ ̻ ̿ ϸтϸϮ ϼϝЪ рмϼтж аϜϸ϶ϦЂϜ ϾмϮв ϸмϮм аϸК 

̽ ̸ ̽ ЙвϝϮ йвϝжϼϠ дϜϸЧТ 

̹̹̀ ------ ̸̷̷ ЙвϮ 
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ƁŘbk ſƓƁŖŌƑ ~ƏŌmƏƉ ¡ ~ɻƭŅȈ {ŚƆ w 
 nŅƓōƆb fmŅȈ £  ~nbƏōƆ (BSC) 

 ŜƓțkŅƒ £ Śţm ¡

ƃŅƆ kŜȉƁƇűƑ

~ŅƒŜōŢƆ ŋƒŅŨm

ŚƊƒ
¬
bŜŷŅƍ£ pnmb kŅŒƒb

~ƏŌmƏƉ ŚƒƏƒk ~ɻƭŅž fŜňbm 



 گروههاي هدف سازمان  و شناسايی
 : ذينفعان

̹͊ 



дϝЛУзтϺ ЭуЯϳϦ:

 

 
"  افراد و گروه هايي هستند كه براي رسيدن به "ذينفع ،

بخشي از اهداف يا نيازهاي خود به سازمان وابسته اند و 
سازمان نيز به نوبه خود به آنها وابسته است و از آنها متاثر  

.مي  شود
 

̺͊ 



 ͼгЯК Ϥϝук ͻϝЏКϜ м дϝͮІϿ͟   

 дϝϧЂϼϝгуϠ ̭ϝзвϜ Ϥϝук ͻϝЏКϜ   

 иϝͺЇжϜϸ йЃуϚϼ Ϥϝук   

 дϝтнϯЇжϜϸ)ϼͩϝϧЂϜ-  дϽϧжϜͻϼϝϧЂϽ͟- ͼтϝвϝв- ͼͮІϿ͟ϜϽу͟(   

 дϜϼϝϧЂϽ͟   

 дϜϼϝгуϠ   

 аϸϽв   

 ͻϼϜϹжϝвϽТ м ͻϼϜϹжϝϧЂϜ   

 Ͻ͵ йгуϠ ͻϝлжϝвϾϝЂ   

 ϸϜϸϼϜϽЦ РϽА ͻϝк ϥͭϽІ   

ͻϼϜϸϽлІ   

 ЬϜнϲϜ ϥϡϪ Эͭ иϼϜϸϜ 

  ϞыЎϝТ м Ϟϐ дϝвϾϝЂ 

 ФϽϠ ϥͭϽІ 

  
͈͊ 



و   دورنما تبیین رسالت،: گام سوم
هاي سازمانی ارزش
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رسالت

نقشی موید و بوده سازمان وجودی فلسفه بیانگر حقیقت در رسالت 

دارد عهده به جامعه در سازمان آن که است

͊͊ 



بايد بتوان به پنج سؤال اساسی پاسخ  رسالت درتدوين 
6دادکه عبارتنداز

 

 نیازی چه واقع در و دهد می ارائه سازمان که خدماتی و کالا) چیزی؟ چه̸)
 (.سازد می برآورده محصولات این تامین با    را جامعه از

 (هستند؟ کسانی چه مشتریان) کسی؟ چه̹)
 (خروجیها در چه و ورودیها در چه کجاست؟  سازمان رقابت حیطه)کجا؟̺)
 (چیست؟ سازمان بهینه هدف)چرا؟͈)
 در سازمان رقابتی های مزیت و فرد به منحصر ویژگیهای) چگونه؟͉)

   (چیست؟ هدفها این به رسیدن

͊̾ 



بیانیه رسالت دپارتمان بهداشت ايالت اينديانا

سلامت و بهداشت گسترش منظور به اينديانا ايالت بهداشت دپارتمان 
 برنامه طريق از دپارتمان اين .است شده ايجاد ايالت اين در مردم

  سطح بالاترين به دستيابي در را مردم آموزش، و پيشگيري ريزي،
  در تلاش پر و فعال است رهبري دپارتمان اين .دهد مي ياري سلامت

  .كارايي و نوآوري دانش، پايه بر اطمينان و گذاري سياست ارزشيابي،
  دهد مي خدمت اينديانا ايالت ساكن مردم به دپارتمان اين چه گر

  كند مي حفظ بزرگتر جهان به را خود وابستگي حال عين در ولي

͊̿ 



 ...........رسالت مركز آموزشی، پژوهشی و درمانی 
 بزرگترین بیمارستان  بعنوان ......مرکز آموزشی، پژوهشی و درمانی رسالت

با استفاده از اختیارات بیمارستانهای  ، ........وابسته به دانشگاه علوم پزشکی 
هیات امنایی، ارائه مطلوب ترین خدمات درمانی، آموزشی و پژوهشی در 
سطح کشور با هدف افزایش رضایتمندی و اعتماد سازی از طریق ارتقا و 

در این مسیر به اصول و ارزشهای ذیل  . بهبود مستمر کیفیت می باشد
 :معتقدیم

احترام به حقوق بیماران و سایر ذینفعان
پاسخگویی
نوآموزی و بازآموزی
  نوآوری  و ابتکار
نظم و انضباط
همدلی و صداقت
شور و نشاط
 حفظ محیط زیست
 

͊̀ 



ŋƃŅŠm
ŋƃŅŠm ŋžŜţ ƋŅȜƭ ˳ 

 ŅźŌmb ŋƆɻŠ ƌŲƆŅœ Y  

         mk £ŅƍmbnŅň ſŘbk ¡ hmŅŘ YmƏŢž   

  £ŜƓţ £Ņƍ Ƌkm¡
¬
bŜŷ ŰƒnƏŌ ¡ ŚƓƃƏŌ ŹƒŜū nb 

 ƅƃŅŠ ƑwwƒbśŴ fɺƏŦŖƆ ŜƒŅŠ ¡ 



رسالت ارزيابی

 آيا چه كسي ، چه چيزي و كجا تعيين شده است ؟ -1
 آيا ضمن كلي بودن ، به حد كافي اختصاصي است ؟ -2 
 آيا جهت گيري آينده مشخص شده است ؟ -3 
 آيا قابل انتقال به كاركنان بوده و كاربردي مي باشد ؟ -4 
 آيا به زبان ساده ، قابل درك و توصيفي بيان شده است ؟ -5 

̸̾ 



EXAMPLES  GOOD AND BAD

MISSION STATEMENTS

To Make People Happy 

To Explore the Universe 

and Search for Life 

and to Inspire the 

Next Generation of 

Explorers 

NASA 

Walt Disney 

Does a good job of expressing the core values 

of the organization. Also conveys unique 

qualities about the organization.  

Too vague and and unclear. Need more 

descriptive information about what makes the 

organization special.  
̹̾ 



دورنما

مدیریت که آینده به است اندازی چشم واقع در دورنما 

 دورنما کلی بطور داند می سازمان برای نهایتی را آن سازمان

  سازمان آینده برای آرزویی و باور چه شما که است آن بیانگر

دارید خود

ϝгжϼмϸ  екϺ иϹуϚϜϾ 

 м 

ϥЃк дϜϽтϹв ϥуЦы϶

̺̾ 



VISIONدورنما 

تصوير زنده اي از آينده سازمان را ارائه مي دهد. 

کشیدن تحقق آرمان ،   صویربه ت
  .دورنما می گویندرویاها و اهداف را 

 مي خواهيم كجا مي خواهيم برويم ؟ يا
 ؟باشيم  نيچگونه سازما

مثال: 
 ما میخواهیم بهترین باشیم 
 باشیم الگوما مصمم هستیم 

͈̾ 



عوامل موثر در تدوين دورنماي سازمان 

 دورنما
آنچه که سازمان آرزو دارد 

تاریخچه سازمان

ظرفیت داخلی

محیط

͉̾ 



:دورنما ويژگی

خلاصه 
قابل درک، ساده و روشن 
الهام بخش و چالشی، آرمانی و ترغیب کننده برای مشتریان 
قابل باور 
در راستای رسالت 
نقطه تفاهم مشتریان 
قابل انعطا ف 
توصیف کننده خدمات آینده 

̾͊ 



 :مثال
بخش ارولوژي( VISION)دورنما

 
 

 و حفظ ، تامین ، پژوهش ، آموزش ارائه در

  خواهیم اول منطقه در جامعه، سلامت ارتقای

 .شد

̾̾ 



 ..........دورنما بیمارستان 

ما بر آنیم تا  :
-  منطقه با  کشور و و ....استان ( عمومی)به عنوان برترین بیمارستان جنرال

شناخته ها ارایه مراقبتهای درمانی با کیفیت برتر و مناسب ترین هزینه 
شویم  

-   به عنوان بهترین بیمارستان ارایه دهنده مراقبتهای درمانی با بالاترین
، پزشکان و کارکنان  (ایرانی و غیر ایرانی) توسط بیماراناستاندارد ها 

انتخاب شویم  
-  خدمات درمانی وآموزشی باشیم  در پیشتاز استفاده از فناوریهای نوین
-   بعنوان برترین مرکز آموزشی ارائه دهنده خدمات آموزشی به دانشجویان

.  و دستیاران و سایر گروه های پزشکی و رشته های وابسته شناخته شویم
-  بعنوان برترین مرکز پژوهشی و تحقیقاتی در استان، کشور و منطقه در

.زمینه پژوهش های کاربردی شناخته شویم

 

̾̿ 



ƉƏŠ ŋȈŜţƑ
ƉƏŠƑ ŅňƒŚ  mŅȈ £ ŚƊȈ ƌȈ ŜůƉ ƉŅƎœƓ~Ņ bm ƌň ŅƍɺŅȈ£ ƊƭbêƑ 

rƏű ŚƊȈ *ƉŅƎœƓ~Ņ  mƏŦŌ ƆƑ ŚƊƊȈ ȈƓŸƓŋ ŅƍɺŅȈ£ ƈƭbê Śň 
ŋŠb * bƒƈ ŵŌƓƓŜ pŜȜƉ ŅňƒŚ ƌň }ŅƉ ƉƏŠƑ ŋŉŏ kƏţ* 
Ƌkm¡
¬
bŜŷ ŅƍƑwwƒ ƃƏŌƓŚ ƆƑ ƊȈƓƅ ƌȈ mk ŜŠŅŌŜŠ ƉkƓŅ ~ŅƍbƏŘ 
ƌōţbk ŚƊţŅň *   
ŅƆ ƃ¡bƓƈ ŋȈŜţ ƊƭbêƑ ƍbƏŘƓƅ kƏň ƌȈ kmb¡ mbnŅň ŜƆbƒŅȉ ƆƑ 
Əţƒƅ ¡ Ƌkm¡

¬
bŜŷ Ņƍ£ kƏŘ bm ~ŅƆkƏŘ  nƏŌƒŰ ƆƑ ƊȈƓƅ* 



 ƋŅȜƭ ŋžŜţ *** mkįĮ ƋŚƊƒ
¬
b {ŅŠ

ŋžŜţ ƋŅȜƭ *** mŅřōŷb ƑƆ ŚƊž ƌž Ņň šƓň nb ƅƓƉ  ~ŜŻ ƌňŜŒŌ mk ŰƒŅƊť YfŅƓƊŉƃ £bmbk6   
مسئوليت و متخصص خلاق، انگيزه، با انساني هاي سرمايه 

 به دستيابي براي را خود توان و تلاش تمام كه است پذير
 سرمايه چنين پشتوانه به .گيرند مي بكار شركت اهداف

 چابك و يادگيرنده سازماني به شركت اين كه است ارزشمندي
 نوين رويكردهاي از گيري بهره با كه است شده تبديل

 تامين زنجيره توليد، روز هاي فناوري و تجهيزات مديريتي، 
  و  كسب ارتباطات، و اطلاعات روز فناوري به مجهز و توانمند

  خود فرايندهاي تمام و داده بهبود مستمر طور به را خود كار
  و جامعه سلامت ارتقاء ذينفعان، رضايت جلب جهت در را

   .دهد مي توسعه زيست محيط حفظ
تعالي، مسير در گرفتن قرار با .... پگاه شركت كه است اينگونه 

  كسب كشور داخل در را لبنيات صنعت بازار سهم بالاترين
 از خارج بازارهاي به خود فروش  از %10 صادرات با و نموده
  *است شده شناخته نشاني و نام كشور، 



Bill Gates Vision 

ñA computer on every desk and in every homeò 

   Ģ¡m Ŝň ŜŌƏƓƮƆŅȈ ȇƒ  ƌƉŅŘ Ŝƍ mk¡ ŝƓƆŜƍ 



دورنما ارزيابی

 آيا قابل درك مي باشد ؟ -1
 آيا خلاصه و جامع مي باشد ؟ -2
 آيا ضمن دشوار و الهام بخش بودن ،دست يافتني است ؟ -3
 آيا متعالي ولي ملموس مي باشد ؟ -4
 آيا جهت گيري آتي را نشان مي دهد ؟ -5
 آيا ثبات لازم را دارد و در صورت لزوم مي توان آن را تغيير داد ؟ -6
 آيا قابل انتقال به كاركنان مي باشد ؟ -7

̹̿ 



و رسالت    دورنما             

   м ϥЮϝЂϼ йвϜϸϜ 

  ϥЂϜ ͻϜ иϹзтϐ йϠ ϾϜϹжϜ бЇͧ 

 ϸϼϜϸ мϾϼϐ дϝвϾϝЂ йͭ

ϤЮϝЂϼ ϝвжϼмϸ 

ϤϠϝϪ ϼттПϦ ЬϠϝЦ 

ͻϸмϮм йУЂЯТ ͼжϝвϼϐ иϸжтϐ 

аϝϮжϜ йϠ ϸлЛϦ 

 

аϝϮжϜ йϠ иϸКм 

͉̾ 



ŠŅŠb šƃŅǅƑ

nbŚƉb ƅŢǅ

 {ƏŖŌ 'ŠŅŠb šƃŅǅƑ & ̾͊ 



 ارزشها
 

͉̿ 



ارزشها

يا   اصول راهنما، عادات ، فلسفه و ارزشهاي يك سازمان را باورها 
 .نظام ارزشي آن سازمان مي نامند 

 
و كاركنان مي دانند كه در  ارزشهاي سازمان مديران با بيان روشن 

چهارچوب كدام محدوده ها بايد براي تحقق رسالت سازمان خود  
 . تلاش كنند 

 

̿͊ 



تعیین ارزشها و باورهاي سازمان

  سازمان برای انجام ماموریتها و تحقق اهداف خود چه
 ارزشها و باورهائی را رعایت خواهد کرد؟

  ارزشها قابلیت تخطی ندارند و در تحت هیچ شرایطی نباید
 . از آنها تخطی کرد

  ارزشها مثل یک روح باید در تمام برنامه ها و فعالیتهای
 .سازمان دمیده شود 

 ارزشها بیانگر ارزش اجتماعی سازمان بوده و درجه تعهد و
.مسئولیت پذیری و پاسخگوئی آن را مشخص میسازد

̿̾ 



 :يك بیانیه ارزش بايد پنج ويژگی داشته باشد 

 (برای همه یکسان .)باشدو قابل فهم شفاف ̸.

 .در سازمان قابل رویت باشد̹.

 .شرط بقا و رشد سازمان باشد̺.

 .با اهداف سازمانی مرتبط باشد͈.

 .ارزش ها باید با هم همسو و هم افزا باشند͉.
 ϝгжϼмϸ  мϥЮϝЂϼ дϝвϾϝЂ 

 етмϹϦ ϝлІϾϼϜ рϝзϡв ϽϠ 

  ϽууПϧв БтϜϽІ ϼϸ ϹзϠϝт св 

ϹзЪ св ϽууПϦ йЪ йͨжϐ 

  ͻϝгжϼмϸ ϹІϝϠ св дϝвϾϝЂ 

 рϹуЯЪ рϝлІϾϼϜ йж
̿̿ 



:برخی ارزشهاي مورد توجه

ارزشهاي اسلامي 
توجه جامع به انسان 
عدالت اجتماعي 
همكاري 
صداقت علمي و حرفه اي 
كيفيت 
رعايت حقوق بيماران 
رعايت اخلاق حرفه اي 
 مشتريرضايت 
 كاري ايمن  و سالممحيط 

 ̿̀ 



 
ارزش هاي گروه آموزشی ارولوژي

 ارولو  ژیحفظ استقلال و اعتماد به نفس در توسعه رشته 
توجه به اصل حکمت و عزت در ارولوژی کشور 
  عمل صالح 
 نیک اندیشی 
   احترام به بیمار و همکار 
 رعایت اصول اخلاق پزشکی 
احترام به اصول اعتقادات بیماران

̷̀ 



بوتان یارزش ها شرکت صنعت

ŅƆ ƌň ƒŚȉƒŜȜ }bŜōŕb ƆƑ mbśțƒƅ ¡ Ūňb¡m ŜŲŌƒŶ ƋŚţ ~ŅƆb bm oŅŠbŜň ŅƭkŅƇōűbƒƌ  mbśț £ ƆƑ ƊȈƓƅ * 
ŅƆ ƋmbƏƇƍ {ŅŉƉŚň  mbŜŻŜň £ ƌŬňbm kŜň w kŜň Ņň ƆŅƇŌƑ ŅƎƍ¡Ŝț£ lƒŰŸƊ ƆƑ ţŅňƓƅ ¡ fbŜůƉ kƏŘ bm Ņň 

ŋŕbŜť  iŜŬƆ ƆƑ ƊȈƓƅ * 
ŅƆ kƏŘ bm ŚƎŲōƆ ƌň ŋȈmŅŢƆ ƆƑ ƉbkƓƅ ¡ pɻŌ ¡ Ŝŏb ŢřňƑ ƒŚȉƒŜȜ bm hmb ƆƑ ƎƉƓƅ* 
ŅƆ Ŝň ŅƊŉƆ£ ƁŖŌƓſ fŅűɻūb ƇŦŌƓƅ ƆƑ țƓŜƒƅ ¡ ƃƏńşƆƓŋ fŅƆbŚŻb kƏŘ bm ƆƑ śƭƒŜƒƅ* 
ŅƆ kƏŘ bm ŚƎŲōƆ ƌň  m¡

¬
bƏƉ £ ¡ țbŜŷƓ Ŝ £ ŜƇōşƆ kŜŷ£ ¡ ŲƇœƑ ƆƑ ƉbkƓƅ * 

ŅƆ ƋmbƏƇƍ mk ŋƎœ ŭŸŕ ¡ bŝŷbƒš ŰŷŅƊƆ ƁƆƑ }ŚŻ ƆŜňƑ mbkƒƅ* 

̸̀ 



ارزش ها شرکت شل

 mŅȉōŠmk £ ¡ ŋŻbŚť   

}bŜōŕb ƌň }kŜƆ 

ŇƁœ kŅƇōűb Ƌ¡Ŝț Ņƍ£ lƒŰŸƊ 

mŅȈ ƍ¡ŜțƑ 

ƌŷŜŕ bŜțƑwwƒ 

̹̀ 



 }Ņț}mŅƎǅ 6 ƑwwƒŅŠŅƊţ  fŅűƏŨƏƆ'fɻȉŢƆ &ȇƒǚŌbŜōŠb

̺̀ 



 دو گروه كلی موضوعات استراتژيك

مشكل 
 ɺŅň YŅƍ ~ŅōŠmŅƇƓň ŞƉbêm¡b šřň ƌň ƈƓŲœbŜƆ ɕōƒŅŨmŅƉ ~kƏň

 mƏũŕ ¡ ŅƎƉŅōŠmŅƇƓň ŋřŌ {Ņŵţb ŇƒŜŨ ŤŘŅţ ~kƏň ƈƓƒŅƭ
 mk ɕƇƁű fŅƓƍ ɕŷŅȈŅƉ~ŅōŠmŅƇƓň 

موضوعات توسعه 
 nb pnƏƆ

¬
b p¡m nb ƋkŅŸōŠb YĢnŅŒƆ ĢŅƍ ~ŅōŠmŅƇƓň ĢnbŚƉb Ƌbm

 fŅűɻūb ŋƒŜƒŚƆ }ŅůƉ ɕŕbŜū ¡ m¡k ƋbmɕƉŅōŠmŅƇƓň 
͈̀ 



 مثال

SWOT: 

عدم فضاي كافي و نامناسب بخش ها با توجه به نياز بيماران 

 در بخش هاي خصوصيكار افزايش تمايل به 

 
موضوعات استراتژيك: 
انسانيكمبود نيروي :مشكل 

 عدم رضايت نيروي انساني
فضاي فيزيكي: توسعه 

͉̀ 



 مسايل استراتژيك بندياولويت
 ماتريس وزن دهی

 اين مرحله ابتدا بر روي معيارهايي كه براي در
. گيردرود، توافق صورت ميبندي بكار مياولويت

دهيم و براي هريك از آنگاه به معيارها وزن مي
. دهيممي 5تا  1مسائل استراتژيك ضريبي بين 

سپس آن عدد را در ارزش يا وزن معيار ضرب كرده 
بدين ترتيب . تا وزن مشكل مربوطه بدست آيد

مشكلي كه اهميت بيشتري دارد با توجه به وزن داده  
شود تا در شده به مسائل استراتژيك، مشخص مي

.اولويت توجه و اقدام قرار گيرد
 

 

̀͊ 



 ماتريس وزن دهی به مشکلات
 (5تا 1)و ضریب اهمیت انها  مسایل استراتژیک موضوع

 2مشکل  1مشکل 

 وزن ضریب وزن ضریب وزن معیار

 %20 سهولت برخورد

 %15 امکان موفقیت

اثر بخشی راه  
 حل

25% 

 %10 شدت مشکل

 %15 هزینه مقابله

 %15 گستره تاثیر

 %100 امتیاز کلی
̀̾ 



توان بطور عملی از طريق را میاستراتژيك مسائل 
:نمودتحلیل هاي زير روش

براي تحليل موضوعاتي كه يك مشكل محسوب مي شود 
 نمودار استخوان ماهي                               

 
 
 براي يافتن موضوعات توسعه اي 

استفاده از روش بارش افكار                             

̀̿ 



̀̀ 



̸̷̷



̸̷̸



̸̷̹



̸̷̺

mŅȉŷb pmŅň 

~bŜȜƒk fbŜůƉ Ņň ŋŸƃŅřƆ ¡ kŅźōƉb nb ŝƓƍŜƭ 

ŇƒŜŴ ¡ ŇƓŒű ¡ ŝƓƆ
¬
b ƌŵƃŅŉƆ fbŜůƉ ~kŜȈ bŚƓƭ 

ŋƓƇȈ ƌň ƌœƏŌ 

~bŜȜƒk fbŜůƉ ƌň ƈōţbk kŅƇōűb 

fbŜůƉ nb ŋŠŜƎŷ ƌƓƎŌ 

ŚƉƏţ ~ŅƓň ŋűŜŠ ƌň ŚƒŅň Ņƍ ƋŚƒb 

ŋşƓƉ ŇƁŬƆ ĢnŅŠ ɕƊŴ ƌň ĢnŅƓƉ

̸̷̺ 



 

 }ŅțƅŒƊƭ6  ~ŅƆnŅŠ ŚťŅźƆ ¡ xbŚƍb ƈƓƓŲŌ
 

̸̷͈ 



PROBLEM 

Objectives Strategies 

̸̷͉ 



ƇƉ ŜțbƓƉbŚƑ Ɔ ŅŒȈ ƌňƑ ƍbƏŘƑ  ¡Ŝň£ ƍbm ŜƍƑ ŚƉŅŠm ŚƍbƏŘ ŅŒƉ
¬
b ƌň bm ƏŌ* 

̸̷͊ 



هدف گذاري و بیان اهداف رکن مهم در هر برنامه اي 
. است

  
تقسیم بندی اهداف در برنامه ها معمولاً در قالب 

   (Goals)اهداف کلی 
 و 

 (Objectives)اهداف اختصاصی 
.صورت می گیرد  

̸̷̾ 



اهداف سازمانی

 اهداف كلي(Goals)
جهت گيري هاي بنيادي و فراگير سازمان را معين ميكند. 
توجه به ارزش هايي دارند كه مي خواهيم به آنها دست يابيم  . 
خيلي قابل اندازه گيري نيستند  . 

فعاليت ها و اجزاء مختلف برنامه را سازمان ميدهند.

̸̷̿ 



اهداف سازمانی

 اهداف اختصاصي(Objectives) 
  بياني مشخص از اقداماتي هستند كه براي دستيابي به اهداف

 .كلي سازمان بايد انجام شود
زير بناي فعاليت ها در برنامه عملياتي را تشكيل ميدهند 
  به مديريت عالي سازمان امكان مي دهند كه بداند چه اتفاقي

 .در حال رخ دادن است
مبنايي براي ارزشيابي ارائه ميدهند  . 

نتايج برنامه را مشخص ميكنند. 

̸̷̀ 



Specific  
ϼнГϠ  сзуК м ϱЎϜм 

ϹϧТϜ ФϝУϦϜ ϥЂϜ ϼϜϽЦ йЪ ϹІϝϠ рϽууПϦ иϹззЪ дϝуϠ 

Measurable  ЭϠϝЦ ͻϽу͵ иϾϜϹжϜ ϹІϝϠ. 

Achievable  ЭϠϝЦ  ͼϠϝуϧЂϸϹІϝϠ. 

Realistic   йжϝтϜϽ͵ ЙЦϜмϹІϝϠ. 

Time Bound   дϝвϾ йϠ ϸмϹϳвϹІϝϠ. 

ͻϝк ͼ͵ͪтм ϜϹкϜсЊϝЋϧ϶Ϝ Р: SMART 

̸̸̷ 



  “86مردان در سال  Aبهبود كنترل عفونت بیماران بستري در بخش ”آيا هدف 

SMART است؟

 Specific  

 Measurable 

 Achievable 

 Realistic 

 Time Bound  

Ͻу϶ 

Ͻу϶ 

ϥЂϜ блϡв ϸϼϜϹжϝϧЂϜ днͧ ϥЂϜ сЂϽϧЂϸ ЭϠϝЦ йЇугк 

сЯϠ 

сЯϠ ̸̸̸ 



ی پرسنل ستادي در افزايش کیفی برنامه هاي آموزش ”آيا هدف 

است؟ SMART “دانشگاه علوم پزشکی قزوين

 Specific  

 Measurable 

 Achievable 

 Realistic 

 Time Bound  

Ͻу϶ 

Ͻу϶ 

йЯϠ 

йЯϠ 

Ͻу϶ 
̸̸̹ 



است چه اتفاقی  (NOT SPECIFIC)مبهم هنگامی كه هدف 

می افتد؟

كنند گروه احساس موفقیت می ءهمیشه اعضا! 

  ممکن است مقادير پايین تر از استاندارد هم پذيرفتهه شهوند .

گروه انگیزه اي براي تلاش در جهت بدست آوردن بهاتترين  

 .كیفیت ها نخواهد داشت

 ساير عواقب؟
̸̸̺ 



 NOT)غیهر قابهل دستیابهی    هنگامی كه ههدف 

ACHIEVABLE) است چه اتفاقی می افتد؟

گروه احساس خستگی توأم با دلزدگی خواهند داشت ءاعضا. 

بی انگیزگی ايجاد خواهد شد. 

به راحتی تسلیم شرايط دشوار خواهند شد. 

احساس حمايت نخواهند كرد. 

ساير عواقب؟
̸̸͈ 



در بیان اهداف اختصاصی SMARTمعیار هاي 

 :مثال

  اطلاع رسانی در زمینه سلامت: هدف کلی

 :اهداف اختصاصی

 دقیقه در  5720افزايش کمی برنامه هاي بهداشتی صداي جمهوري اسلامی از

 84دقیقه در سال  6240به  83سال 

 به  دقیقه در سال 2340افزايش کمی برنامه هاي سیماي جمهوري اسلامی از

دقیقه در سال 2860

    30افزايش کمی مقالات چاپی در روزنامه هاي محلی در زمینهه سهلامت از 

 84مقاله در سال  52به  83مقاله در سال 

S M 

M T 

̸̸͉ 



كاهش سرانه مصر ف نمك در : هدف اختصاصی
 گرم در روز 2.5افراد جامعه به میزان 

چنانچه پس از انجام فعالیت هاي مورد نظر براي اين هدف اختصاصی میزان  -

میلیگرم اندازه گیري شود میزان دستیابی بهه   3.5سرانه مصرف نمك خوراكی 

؟هدف چقدر خواهد بود

̸̸͊ 



ارزيابی اهداف استراتژيك 

 آيا واضح و قابل درك مي باشند ؟ -1 

 آيا به حد كافي كلي مي باشند ؟ -2 

 آيا به حد كافي اختصاصي و قابل سنجش مي باشند ؟ -3 

 آيا با عوامل حياتي موفقيت ، رسالت و دورنماي سازمان مرتبط مي باشند ؟ -4 

 آيا سازمان شمول مي باشند ؟ -5 

 ميباشند ؟دست يافتني آيا مشكل و مهيج ولي  -6 

 

 ̸̸̾ 



 مثال

SWOT: 

عدم فضاي كافي و نامناسب بخش ها با توجه به نياز بيماران 
 خصوصيدر بخش هاي كار افزايش تمايل به 
موضوعات استراتژيك: 
انسانيكمبود نيروي :مشكل 
توسعه فضاي فيزيكي:توسعه 
اهداف: 
ارتقا و بهبود استانداردهاي فيزيكي بخشهاي تخصصي 

̸̸̿ 



 (STRATEGIC GOALS)اهداف استراتژيك 

 

S1G1 :  ارتقا و بهبود استاندارد فضای فیزیکی بخش های تخصصی و فوق
تخصصی     بیمارستان  

S1G2 :  ارتقا و بهبود استاندارد تجهیزات پزشکی بخش های بیمارستان
S1G3 :  ارتقا و توسعه منابع انسانی بیمارستان
S2G1 :  ارتقای سیستم پیگیری و وصول مطالبات بیمارستان
S2G2 :  ارتقای سیستم فناوری اطلاعات بیمارستان
S3G1 :  طراحی نقشه جامع ابنیه و راههای ارتباطی بیمارستان
S4G1 : در امور  ( خصوصی، خیر ین)توسعه مشارکت های بخش غیر دولتی

بیمارستان  
S5G1 :ارتقای تیم برنامه ریزی بیمارستان
S5G2 :  ارتقای فرآیندها

 

 

̸̸̀ 



 (OBJECTIVES )اهداف اختصاصی 

S1G2O4 : дϜϿув йϠ ͼͮІϿ͟ ϤϜϿулϯϦ ϽугЛϦ ͻϽуͺу͟ ϹзтϐϽТ ϰыЊϜ м ϝЧϦϼϜ

̷̹ % йвϝжϽϠ дϝтϝ͟ ϝϦ ЬϝЂ ͻϜϹϧϠϜ йϠ ϥϡЃж

S1G3O1 : ϸϼнв ϼϸ ЭзЂϽ͟ ϽтϝЂ м дϜϼϝϧЂϽ͟ м дϝͮІϿ͟ ͼкϝ͵ϐ ͻϝЧϦϼϜ

 дϜϿугϠ ͼзуЮϝϠ ϥугͭϝϲ ϩϲϝϡв̷͈ % дϝтϝ͟ ϝϦ ЬϝЂ ͻϜϹϧϠϜ йϠ ϥϡЃж ЬϝЂϽк ϼϸ

йвϝжϽϠ

S1G3O2 : ϼϸ ЭОϝІ ͼжϝЃжϜ ͻмϽуж ͻϾϝЂ ϸϼϜϹжϝϧЂϜ̷̹ % ϹϲϜм м ϝк ЅϷϠ

 йвϝжϽϠ дϝтϝ͟ ϝϦ ЬϝЂ Ͻк ϼϸ дϝϧЂϼϝгуϠ ͻϝк

S2G1O1 : ͼкϝ͵ϐ ͻϝЧϦϼϜ̷̹ % ϤϝϡЮϝГв ϸϼнв ϼϸ ЭзЂϽ͟ м дϝͮІϿ͟

 йвϝжϽϠ дϝтϝ͟ ϝϦ ЬϝЂϽк ϼϸ йАнϠϽв ϤϜϼнЃͭ м дϐ ЬнЊм инϳж м дϝϧЂϼϝгуϠ

S2G1O2 : дϜϿув йϠ ЬϝЂ ϼϸ дϝϧЂϼϝгуϠ иϹЇж ЬнЊм ϤϝϡЮϝГв Ѕкϝ̸̷ͭ  %

йвϝжϽϠ дϝтϝ͟ ϝϦ ЭϡЦ ЬϝЂ йϠ ϥϡЃж

S2G2O1 : йͮϡІ Эвϝͭ ͻϾϜϹжϜ иϜϼ м ϸϝϯтϜMIS  ЬϝЂ дϝтϝ͟ ϝϦ дϝϧЂϼϝгуϠ ϼϸ

 йвϝжϽϠ амϸ

 

̸̷̹ 



SWOT: 

عدم فضاي كافي و نامناسب بخش ها با توجه به نياز بيماران 
 خصوصيدر بخش هاي كار افزايش تمايل به 
موضوعات استراتژيك: 
انسانيكمبود نيروي :مشكل 
توسعه فضاي فيزيكي:توسعه 
اهداف: 
ارتقا و بهبود استانداردهاي فيزيكي بخشهاي تخصصي 
 اختصاصياهداف: 
 درصد فضاي بخش هاي بستري در سال   20استاندارد سازي

1391 
 
 

̸̸̹ 



 }ŅțƅŢţ 6 £ǚŌbŜōŠb ƈƒ¡ŚŌ  ~ŅƆnŅŠ £Ņƍ 

̸̹̹ 



̸̹̺ 



̬ϥЃуͧ ͻͪϦϜϽϧЂϜ

ſƇű ƌň ŋžŜŕ £bŜň ŋŠb £b ƌŢźƉ £ǚŌbŜōŠb  * 

xŚƍ ƌň ~ŚƓŠm Ƌbm ƑƊŲƒ £ǚŌbŜōŠb  * 

 йЪ ϹзЪ сгж сЦϽТ Ͻͺтϸ Ϲтмϼ св ϝϯЪ йϠ ϹужϜϹж Ͻ͵Ϝ

ϹтϜ йϧТϽ͵ Ѕу͟ ϼϸ Ϝϼ скϜϼ йͧ

̸̹͈ 



ͻͪϦϜϽϧЂϜ: 

ϾϜϹжϜ бЇͧ м ϥЮϝЂϼ йϠ ͼϠϝт ϥЂϸ иϜϼ

̸̹͉ 



 ĢǚŌbŜōŠb ŋƓƇƍb

ŋƇşŻ ƋŚƇű fŅƓňkb ƌƆŅƉŜň  Ģŝɖm ȇƒǚŌbŜōŠb {Əŕ  mƏŖƆ 
ɕȜƉƏȜǅ ƈƒ¡ŚŌ  ĢǚŌbŜōŠb ŋŠb * 

Ŝțb  ĢǚŌbŜōŠb ƌň ɕňƏŘ ƌƃƏƆŜŷ kƏţ mŅȈ }ŅƇŌ ŋŠb !!! 

̸̹͊ 



 ĢǚŌbŜōŠb ŋƓƇƍb

Ŝň oŅŠb ɕźƓźŖŌ mk {ŅŠ įķķķ ŪŠƏŌ ƌƁŒƆ ~ƏǅmƏŷ 
ſƓƃk ɕƆŅȈŅƉ ĵĮO nb ~bŜƒŚƆ ſƆŅű ŋȈŜţ Ņƍ Y ŋşȉţ ŅƎƉ

¬
b 

mk ĢbŜœb  £ǚŌbŜōŠb ~ŅŢƒŅƍ ƋkƏň ŋŠb*

̸̹̾ 



 Ņƍ ĢǚŌbŜōŠb6 

ĢŅƍ xŚƍ ƌň ɕňŅƒ ŋŠk ĢŅƍmŅȈ¡nŅŠ ¡ Ņƍmbŝňb fŚƆ ŚƊƁň 
{ŅŐƆ 6 

pŜōşț ŋƓƃŅŲŷ mk ŔŬŠ ɕwwƒŅƓŷbŜŵœ 
uƏƊŌ ~ŚƓŢřň ƌň ŋƓƃŅŲŷ Ņƍ 
ŚƒŜŘ ŋȈŜţ ĢŅƍ ŜȜƒk 
jƏŠm mk mbnŅň 
šƍŅȈ ƌƊƒŝƍ Ņƍ 
p¡Ŝŷ ɕƆɻŻb nb ɕwwƒbmbk Ņƍ 
ſƓȉŢŌ ŋȈmŅŢƆ ĢŅƍ ɕťƏŦŘ 
ɕŕbŜū {ƏŦŖƆ ŚƒŚœ ̸̹̿ 



 ĢǚŌbŜōŠb kŜȈmŅȈ

kŜȈmŅȈ  ĢǚŌbŜōŠb kŅŒƒb ŋƒŝƆ ɕōňŅŻm ŋŠb* 

  ĢǚŌbŜōŠb ſťŅŕ ŋƒk¡ŚŖƆ ŰňŅƊƆ ¡ ŪƓŖƆ ɕōňŅŻm ŋŠb* 

 ĢǚŌbŜōŠb fmŅŉű ŋŠb nb ŤƓřŢŌ ŋťŜŷ ĢŅƍ ɕƁťb ¡ ŝȈŜƇŌ ŰňŅƊƆ 
~ŅƆnŅŠ Ņƍ Ŝň ŅƎƉ

¬
b 

xŜť ŰňŅƊƆ ~ŅƆnŅŠ Ŝň ŜƓŴ nb ŋťŜŷ ĢŅƍ ɕƁťb ƌŒƓōƉ pb 
ŋşȉţ mk ſňŅźƆ ɕƉŅƆnŅŠ ŋŠb ƌȈ ŰňŅƊƆ kƏŘ bm mk ŋťŜŷ ĢŅƍ 
ɕƁťb xŜť ƋkŜȈ ŚţŅň* 

̸̹̀ 



معیارهاي  انتخاب استراتژي هاي مطلوب

 مشتري نگر بوده و حقوق گروه هدف را تعقيب نمايد. 

  از هزينه اثر بخشي مطلوبي برخوردار بوده و منافع ناشي از اجراي آن، بيش

 .از هزينه صرف شده باشد

 بهترين پاسخ ممكن براي رفع  موانع موجود سازمان باشد. 

 واقع بينانه باشد  .

̸̷̺



 فرايند تدوين استراتژي

 سازمان براي تعيين اينكه آيا كارهاي  ارزيابي
درست را انجام مي دهد يا خير و مشخص نمودن 

شيوه اي كه مي تواند اين كارها را به شيوه اي 
 .اثربخش تر انجام دهد

̸̸̺ 



مدل توز  

 بی سی جیمدل 

ای جی مدل   

پورتر مدل   

 ارزیابی موقعیت و اقدام استراتژیکمدل  

̸̺̹

 
   :مدلهاي مختلف انتخاب استراتژي



:SWOTتحلیل     
 نقاط قوت 

 نقاط ضعف 

 فرصتها 

 تهديد ها

̸̺̺ 



 ǚŌbŜōŠb ƈƒ¡ŚŌ £ 

 p¡mSWOT

ƈƒb ƌƒŝŒŌ ¡ ſƓƁŖŌ Ŝň ƈƒb ŹŬƊƆ mbƏōŠb ŋŠb ƌž żƒ 
 £ǚŌbŜōŠb šřňŜŏbY sŅźƉ fƏŻ ~ŅƆnŅŠ bm ƌň ŜŐwžbŚŕ ƑƆ 
ŚƉŅŠm ¡ ~ŅŽƆb ƋŜƎň  £ŜƓț ŜōƎň nb ŋťŜŷ Ņƍ bm ƅƍbŜŷ ƑƆ km¡

¬
b  

mk ƈƓű {Ņŕ ƌž sŅźƉ ŶŲŨ bm ƌň ſŻbŚŕ ƋŚƉŅŠm ¡ fmŚŻ 
ŜƓŏŅŌ fbŚƒŚƎŌ ƑŬƓŖƆ bm šƍŅž ƑƆ Śƍk* 

̸̺͈ 



ɕœmŅŘ ſƆbƏű ſƓƁŖŌ(EFE)  

'EXTERNAL FACTOR EVALUATION&

įĮ ŅŌ İĮ ſƆŅű ɕœmŅŘ ĢŚƓƁȈ bm ŋŠŜƎŷ ŚƓƊȈ 
ŋťŜŷ Ņƍ ¡ ŅƍŚƒŚƎŌ 
ƌň Ŝƍ ȇƒ nb ~

¬
b Ņƍ ȇƒ ŇƒŜŨ ŋƓƇƍb qŅŦōŘb ŚƓƍk'ŜŸť ŅŌ ȇƒ& 

ŰƇœ ƌƇƍ ŇƒbŜŨ ɕƉn¡ < į 
ĢbŜň ŋƓŲŨ¡ ~ŅƆnŅŠ mk Ŝƍ ſƆŅű Y  ĢnŅƓōƆb ƈƓň į ŅŌ Ĳ ŤƓŦřŌ ŚƓƍk 
ŅŌ ƌǅ ~bŝƓƆ Y ~ŅƆnŅŠ ƑwwƒŅƉbƏŌ ƌƁňŅźƆ Ņň ŚƒŚƎŌ Ņƒ ƋkŅŸōŠb nb ŋťŜŷ bm kmbk*  

ƑwwƒŅƉbƏŌ šƊžb¡ ~ŅƆnŅŠ ƌň ŋťŜŷ Ņƒ ŚƒŚƎŌ ƌƉƏȜǅ [ŋŠb 
Ĳ šƊžb¡ ƑƃŅű Y į šƊžb¡ ŶƓŲŨ   

̸̺͉ 



̸̺̽

´·º wwww įĮĮ ŰƇœ 

įĴ İ º ɺŅň ~kƏň ~bŝƓƆ ĂŜƆ ɕţŅƉ nb fŅŷkŅŦŌ ƋkŅœ Ģb 

İĵ ı » ŇŠŅƊƆŅƉ ~kƏň ƋkŅœ ¡ ĢŅƍŜƓşƆ ɕŠŜōŠk ƌň ~ŅōŠmŅƇƓň 

įĶ ı ¸ ƈƓƒŅƭ ~kƏň ŔŬŠ kbƏŠ ¡ ɕƍŅț
¬
b mk ~ŅōŠŜƎţ 

ĵ į ¹ uƏƓţ ƋŚƒŚƭ ɕŢȈkƏŘ mk ŔŬŠ ~ŅōŠŜƎţ 

ĲĮ Ĳ įĮ ƌŲœbŜƆ ~bmŅƇƓň mŅňŜŠ nb ŜƒŅŠ ŅƎƉŅōŠb 

İİ İ ³³ kƏœ¡ ~ŅōŠmŅƇƓň ĢŅƍ kŚŲōƆ mk ~ŅōŠŜƎţ 

ŅƍŚƒŚƎŌ 

ıĴ ı ³´ ŇŠŅƊƆ ~kƏň fŅūŅŉŌmb ~ŅōŠmŅƇƓň Ņň  ĢmbŚƉŅōŠb 

įİ İ ¸ ſƆŅŲŌ ŇŠŅƊƆ ~ŅōŠmŅƇƓň Ņň ĢbmƏţ ŜƎţ 

Ķ į º kƏœ¡ kbŜŷb ŜƓŘ ŋƎœ ȇƇȈ ƌň  mƏƆb ƌƒŜƓŘ 

ĳİ Ĳ įı pƏŘ }ŅƉ ~kƏň ~ŅōŠmŅƇƓň mk ~ŅōŠŜƎţ 

İĮ İ ³² ƈƓƒŅƭ ~kƏň  jŜƉ }mƏŌ mk ~ŅōŠb ŋŉşƉ ƌň ŜƒŅŠ ŅƎƉŅōŠb 

Ņƍ ŋťŜŷ 
ƑwwƒŅƎƉ ƋŜƇƉ 

ƌŉŌm 
Ĳ < x < į 

ŇƒŜŨ 
 ɕœmŅŘ ſƆbƏű EFE

مثال فرضی از ماتريس ارزيابی عوامل خارجی



ɕƁŘbk ſƆbƏű ſƓƁŖŌ(IFE)  
'INTERNAL FACTOR EVALUATION&
įĮ ŅŌ İĮ ſƆŅű ɕƁŘbk ĢŚƓƁȈ bm ŋŠŜƎŷ ŚƓƊȈ 

sŅźƉ fƏŻ ¡ ŶŲŨ 

ƌň Ŝƍ ȇƒ nb ~
¬
b Ņƍ ȇƒ ŇƒŜŨ ɕƉn¡ ŋŉşƉ ŚƓƍk'ŜŸť ŅŌ ȇƒ& 

ŰƇœ ƌƇƍ ŇƒbŜŨ ɕƉn¡ < į 

ĢbŜň ŋƓŲŨ¡ ~ŅƆnŅŠ mk Ŝƍ ſƆŅű Y  ĢnŅƓōƆb ƈƓň į ŅŌ Ĳ ŤƓŦřŌ ŚƓƍk 

ŅŌ ƌǅ ~bŝƓƆ Y ŋƓŲŨ¡ ɕƁŲŷ ~ŅƆnŅŠ ĢƏȜřŠŅƭ Ŝƍ ſƆŅű ŋŠb 

į¡İ sŅźƉ ŶŲŨ Y ı¡Ĳ sŅźƉ fƏŻ 

̸̺̾ 



مثال فرضی از ماتريس ارزيابی عوامل داخلی

стϝлж иϽгж  йϡϦϼ)̸ϝϦ̻(  ϟтϽЎ сЯ϶Ϝϸ ЭвϜнК   I F E             

̻̿ ̻ ̸̹                дϜϼϝвтϠ рϸжв ϤтϝЎϼ ϱАЂ дϸмϠ ъϝϠ)ϤмЦ АϝЧж    ( 

̸̼ ̺ ̸̾                          дϝϦЂϼϝвтϠ ϸвϐϼϸ дϜϾтв дϸмϠ ъϝϠ 

̺̽ ̻ ̀ Ϥϝвϸ϶ йтϜϼϜ ϞмЯАв ϤтУтЪ 

̼ ̸ ̼ ϼϜмϮвк рϝлжϝϦЂϜ дтϠ ϞЯЦ дϜϼϝвтϠ рϜϼϠ ϤтϾЪϼв 

̹̹ ̹ ̸̸ ϞϼϮв свЯК Ϥϝтк дϦІϜϸ 

̼̹ ̻ ̸̺                           дϝϦЂϼϝвтϠ ϤТϝϠ дϸмϠ свтϸЦ) АϝЧж

РЛЎ(  

̽ ̸ ̽  ϼлІ ϾЪϼв ϾϜ дϸмϠ ϼмϸ 

̹̻ ̺ ̿ дϜϼϝвтϠ аϝϲϸϾϜ 

̸̷ ̹ ̼ ϤϜϾтлϮϦ с͵ϸмЂϼТ 

̺̹ ̻ ̿ ϸтϸϮ ϼϝЪ рмϼтж аϜϸ϶ϦЂϜ ϾмϮв ϸмϮм аϸК 

̽ ̸ ̽ ЙвϝϮ йвϝжϼϠ дϜϸЧТ 

̹̹̀ ------ ̸̷̷ ЙвϮ 
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fƏŻ ¡ ŶŲŨ sŅźƉ YŅƍŚƒŚƎŌ YŅƍ ŋťŜŷ ŞƒŜŌŅƆ' TOWS& 

̸̺̀

 ĢŅƍ ĢǚŌbŜōŠbWT  ĢŅƍ ĢǚŌbŜōŠbST 

 ŅƍŚƒŚƎŌ: T 

į: 
İ: 
ı: 
Ĳ: 

ĢŅƍ ĢǚŌbŜōŠb WO         ĢŅƍ ĢǚŌbŜōŠbSO 

Ņƍ ŋťŜŷ:O 

į: 
İ: 
ı: 
Ĳ: 

ŶŲŨ sŅźƉ ŋşƓƃ:W 

į: 
İ: 
ı: 
Ĳ: 

fƏŻ sŅźƉ ŋşƓƃ: S 

į: 
İ: 
ı: 
Ĳ: 

ƑƁŘbk ŪƓŖƆ ŪƒbŜţ 
 
 
 
 
 

ŪƒbŜţ ŪƓŖƆ ƑœmŅŘ ķİ+İ

ĳĶ+İ

į Ĳıİ

į

ı

İ

ɕƁŘbk ſƆbƏű ŞƒŜŌŅƆ ƑwwƒŅƎƉ ƋŜƇƉ

 ŞƒŜŌŅƆ ƑwwƒŅƎƉ ƋŜƇƉ
ɕœmŅŘ ſƆbƏű



 SWOTاستراتژيهاي مطرح در مدل 

 (SOاستراتژیهای ( )1ناحیه )حداکثر استفاده از فرصتهای با استفاده از نقاط قوت سازمان ̸)
 (STاستراتژیهای ( )2ناحیه )استفاده از نقاط قوت سازمان برای جلوگیری از تهدیدها ̹)
نقاط ضعف موجود سازمان  استفاده از مزیتهایی که در فرصتها نهفته است برای جبران̺)

 (WOاستراتژیهای ( )3ناحیه )
(WTاستراتژیهای ( )4ناحیه )به حداقل رساندن زیانهای ناشی ازتهدیدها و نقاط ضعف ͈)

ST WT T 

SO WO O 

S W 

 Буϳв рϝлтϸмϼм

сϮϼϝ϶

 рϝлтϸмϼмБуϳв  

сЯ϶Ϝϸ

̸̷͈ 



SWOTنمودار تجزيه وتحلیل 

  сАтϲв ϸϸЛϦв рϝлϦЊϼТ                                  

 

 

 

 

                             сгϮϝлϦ рϝлтͪϦϜϽϧЂϜ                    ϥлϮ ϽууПϦ рϝлтͪϦϜϽϧЂϜ 

       

 
            сЯ϶Ϝϸ рϝлϦнЦ                                                                                      рϝлУЛЎ

 сЯ϶Ϝϸ 

    сЂϝЂϜ                                                                                                                                        ϥугкϜ ϝϠ 

     сЛТϜϸϦ рϝлтͩϦϜϼϦЂϜ                                        ИмжϦ рϝлтͩϦϜϼϦЂϜ 

 

 

 

 

 

 

 

иϸвК сАтϲв ϤϜϸтϸлϦ 

̸̸͈ 



 ǚŌbŜōŠb ƈƒ¡ŚŌ £ : ƈțb¡ ŞȉƃƏŷ ŋȈŜţ
 Ņƍ ŶŲŨ(W)6 

Ȝōşňb¡Ƒ qŅŘ {ƏŦŖƆ ƌň 

bŝŷbƒŝƍ šƒ~ŅƇƃ
¬
b mk Ņƍ ƌƊ 

ŜƆ
¬
b ~bŜțmŅȈ Ņň mŅȈ ƌźňŅŠ kƏŉƉƒŅȉƑwwƒ 

 Ņƍ fƏŻ(S)6 
źŖŌ fƏŻƓŕbŜū¡ ƌŲŠƏŌ¡ ŹƑ 

țkŜōşțƑ p¡Ŝŷ ƌȉŉţ 

ƁňŅŻƓŅƎō£ ƃƏŌƓŚ£ ɺŅň 

 ǚŌbŜōŠb £  WO6 
ÅbƒbŜň ¡mkƏŘ kŅŒ£ ƌŲƆŅœ ŶƁōřƆ mŅŢŻb 

ÅbƒƃƏŌ ŪwwwŘ kŅwwwŒwwwƓŜƆb mk ŚƒbŜwwwň Ņwwwȉ£ ŝƍ nb mbŜwwwŷƒŅwwwƍ ƌwwwƊ£ 
ȜƊŠƓ~ŅƇƃ

¬
b mk ƈ 

 ǚŌbŜōŠb £  SO 6 
ÅbƒƃƏŌ ŪŘ mk uƏƊŌ kŅŒƓŚ 

ÅbƒƃƏŌ ŪŘ kŅŒƓƁňŅŻ oŅŠb Ŝň ŚƓŅƎō£ źŖŌƓ ƌŲŠƏŌ ¡ Ź
ŕbŜū ¡Ƒ 

ÅƃƏŌƓbŜň mƏŌƏƆ Ś£ bŜȈƒŜƁş 

 Ņƍ ŋťŜŷ(O) 6 

ŅŨŅźŌ ŚƒŚţ šƒbŝŷb 

ŅŽƒŜƆb mk ŰƓŠ¡ £ŅƍmbnŅň 

ŅŽƒŜƆb mk ŜōƇž ŚƓƃƏŌ £Ņƍ ƌƊƒŝƍ 

 ǚŌbŜōŠb £  WT 6 
Åb Ņň ŅŉŻm ŜŬŘ šƍŅȈƒƃƏŌ ŪŘ kŅŒƓśƭ xŅŬŲƉb ŚƒŜ 

ÅbŜň pɻŌ£ bƒbŜȈ Ņň kŅŖŌb kŅŒƒŜƁş 

ÅŜƆ
¬
b mbnŅň mk mƏũŕ nb ŜůƊŷŜťƒŅȉ 

 ǚŌbŜōŠb £ ST 6 

ÅŵŌ jŜƉ Ŝŏb šƍŅȈƓƓb Ņň nmb ŜƒŜƆ
¬
b mk ƌƉŅŘmŅȈ kŅŒƒŅȉ 

ÅŅƭ Ŝň ŋňŅŻmƒŕbŜū ƌƑ ŜŌŜň fɺƏŦŖƆ 

ÅbƒƅȈ xŜŦƆ Ņň mƏŌƏƆ kŅŒ 

ŚƎŌƒ ŅƍŚ(T) 6 

 nmb jŜƉ ŜƓƓŵŌ 

 ƑōňŅŻm ŪƒbŜţ ¡ ŅŉŻm kbŚŲŌ šƒbŝŷb 
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استراتژي ها ارزيابی
   ،تأثير استراتژي بر اهداف، مقاصد و نتايج مطلوبي كه سازمان تعقيب مي كند

 چگونه است؟ 
 كاربرد استراتژي چه هزينه هايي را در بر دارد؟ 
 مزاياي استفاده از استراتژي چيست؟ 
 آيا سازمان مجاز به استفاده از هر استراتژي هست؟ 
 پيش بيني نتايج اجراي استراتژي چگونه است؟ 
؟آيا بكارگيري استراتژي در تئوري و عمل روشن و واضح است 
آيا استراتژي از فرصت هاي محيطي و دروني بهره برداري كامل مي نمايند؟ 
آيا استراتژي با وضعيت منابع سازمان در حال و آينده سازگاري دارد؟ 
 آيا شرايط عمده استراتژي و برنامه و سياست هاي عمده اي كه از استراتژي منتج

 مي شوند، بطور دروني همبستگي دارند؟
 ؟يزان مشخص شده استرآيا ميزان ريسك مورد قبول توسط برنامه 
آيا استراتژي با معيارهاي مورد قبول عامه، متناسب مي باشد؟ 
آيا استراتژي محرك كوشش و تعهد سازماني محسوب مي شود؟ 

 
̸̻̺



Ņƍ £ǚŌbŜōŠb ŋşŽţ ſƒɺk
Ŝň oŅŠb őƒŅōƉ ŹƓźŖŌ ƋŜŢōƊƆ mk Harvard Business Review 6 

 ŅƎƊŌįĮ O£ŅƊŉƆŜň Ņƍ ~ŅƆnŅŠ nb  
 ƑƆ ſƇű kƏŘ £Ņƍ £ǚŌbŜōŠb

ŚƊƊž

 ŅƎƊŌĳ O £ǚŌbŜōŠb ~ŅƊžmŅž
ƑƆ bm Ņƍ ŚƊƇƎŷ

 ŪźŷĲĮ O~ŅƆnŅŠ nb  Ņƍ
 ƑŌŅƓƁƇű ƌƆŅƉŜň ¡ ƌœkƏň
 ŪŉŌŜƆ Ņƍ £ǚŌbŜōŠb Ņň bm kƏŘ

ŚƉnŅŠ ƑƆ

Ķĳ O nb ŜōƇž Śţmb ~bŜƒŚƆ
 ŎŖň ƌň ƋŅƆ mk ŋűŅŠ żƒ
ŚƉnbkŜƭ ƑƆ £ǚŌbŜōŠb ~ƏƆbŜƓƭ

 ŪźŷİĮ O ŰŷŅƊƆ ~bŜƒŚƆ
 Ņň ŚƉƏƓƭ mk bm kƏŘ
ŚƊňŅƒ ƑƆ Ņƍ £ǚŌbŜōŠb

̸͈͈ 



(STRATEGIES)استراتژي ها 

 

: S1  استراتژی تقویت بخش های تخصصی و فوق تخصصی با کمک
بخش خصوصی و خیر ین 

 S2 :استراتژی تغییر و تقویت سیستم پیگیری مطالبات بیمارستان
  S3 :استراتژی طراحی نقشه جامع فضا های فیزیکی بیمارستان
   S4 :استراتژی واگذاری برخی از امور به بخش غیر دولتی
   S5 :استراتژی برنامه ریزی بلند مدت، میان مدت و کوتاه مدت

 

̸͈͉ 



:SWOT 

عدم فضاي كافي و نامناسب بخش ها با توجه به نياز بيماران 
 خصوصيدر بخش هاي كار افزايش تمايل به 
موضوعات استراتژيك: 
انسانيكمبود نيروي :مشكل 
توسعه فضاي فيزيكي:توسعه 
اهداف: 
ارتقا و بهبود استانداردهاي فيزيكي بخشهاي تخصصي 
اهداف اختصاصي: 
 1391درصد فضاي بخش هاي بستري در سال  20استاندارد سازي 
استراتژي: 
طراحي نقشه جامع فضاي فيزيكي بيمارستان 
استاندارد سازي بخش ها 
 استراتژي تقويت بخش هاي تخصصي و فوق تخصصي با كمك بخش

 خصوصي و خيرين 
 
 

̸͈͊ 



 

 }ŅțƅōŸƍ 6dŅřōƉb  šƒŅƭ ¡ šŒƊŠ £Ņƍ ŤŘŅţ
 ~ŅƆnŅŠ kŜŽƁƇű

 

̸͈̾ 



:هاي سنجش و پايش عملکردانواع شاخص
 

 سنجش مقدار منابع مورد نياز براي ارائه خدمت  : داده یا ورودیشاخص
شاخص همچنين شامل  اين     .موردنيازنيروي انساني، مواد و لوازم : مانند

براي سنجش هزينه خدمات، تركيب منابع . شودعوامل موثر بر تقاضا مي
 .رودمورد استفاده و مقدار منابع مورد استفاده بكار مي

بر سطح  . سنجدمقدار عرضه خدمات را مي: شاخص ستانده یا خروجی
ترين نتيجه اين شاخص سنجش حجم  رايج. فعاليت سازمان متمركز است

.  كار است كه همان زمان تخصيص داده شده پرسنل براي ارائه خدمت است
تواند به مدير بگويد كه در اجراي برنامه ستانده به تنهايي نميشاخص 

.  چقدر موفق بوده است يا اينكه چه بخشي از كار با بقيه كار تفاوت دارد
.تعداد بيماران ترخيص شده: شاخص ستانده مانند ̸͈̿ 



 :هاي سنجش و پايش عملکردانواع شاخص

منعكس . سنجدبه اهداف را ميپيامد و آثار بلند مدت نيل برنامه: شاخص نتیجه
شاخص نتيجه مانند درصد . كننده نتايج تحقق يافته و مزاياي بدست آمده است

هاي قابل كنترلي اي كه بهبودي كامل يافته اند يا تعداد بيماريبيماران ترخيص شده
.كه به وسيله واكسن بروزشان كاسته شده است

منظور همان نسبت هزينه به ستاده، نسبت ستاده به داده، نسبت : شاخص کارایی
.دهدوري را نشان ميستاده در واحد زمان است و همان بهره

هايي كه در جهت تامين هدف صورت  اين شاخص اثربخشي فعاليت: شاخص کیفیت
زيان  . سنجداين شاخص اعتبار، دقت، صحت و كفايت خدمات را مي. سنجدگيرد ميمي

توان با سنجش منابع اضافي كه صرف تكرار كارهاي فقدان شاخص كيفيت را مي
براي مثال درصد داده. شود جبران نموداشتباه، اصلاح خطاها و شكايات مشتري مي

.باشنداند جزء شاخص كيفيت ميهاي درستي كه بطور صحيح وارد كامپيوتر شده

 ̸͈̀ 



 امتیاز متوازن كارت 

 از ابزارهاي مناسب و كارامد در ارزيابي و اندازه  يكي
است كه  BSCگيري عملكرد كارت امتيازي متوازن يا 

بيانگر ميزان تحقق اهداف و استراتژي هاي يك سازمان 
كارت ارزيابي متوازن يك مفهوم نوين مديريتي  . مي باشد

مي باشد كه به همه مديران در همه سطوح كمك مي  
كند تا بتواند فعاليتهاي كليدي خود را پايش و كنترل  

 نمايند

̸̷͉ 



برگه امتیاز متوازن چیست؟
است که به سازمان کمک  چارچوبی

خود را به استراتژیک میکند اهداف 
 نماید ترجمه عملیاتیاهداف 

سازمان  رفتار و عملکرد  که محرک
 .هستند

̸̸͉ 



چارچوب روش ارزيابی متوازن

ͼЮϝв ϽЗзв 
 ϽЗж ϾϜ ̪ͼЮϝв ͻϝк ϥуЧТнв

 ϽЗж йϠ йжнͺͧ дϜϼϜϸ аϝлЂ

̬буЂϼ ͼв 

ͻϽу͵ϸϝт м ϹІϼ ϽЗзв  
 м ϾϜϹжϜ бЇͧ йϠ дϹуЂϼ ͻϜϽϠ

 ϼϸ ϹтϝϠ Ϝϼ ͼтϝк ͼтϝжϜнϦ йͧ ͻͪϦϜϽϧЂϜ

̬бузͭ ϸϝϯтϜ дϐ ЭзЂϽ͟ м дϝвϾϝЂ 

ͼЯ϶Ϝϸ ͻϝкϹзтϜϽТ ϽЗзв 
ͻϜϽϠ ϥЂϸ ͼϠϝт йϠ РϜϹкϜ ͻϺ дϝЛУж м 

ϥтϝЎϼ дϝтϽϧЇв йͧ ͻϝкϹзтϜϽТ ͻϹуЯͭ 

Ϝϼ ϹтϝϠ ϸϼнв йϮнϦ ϼϜϽЦ букϸ. 

дϝтϽϧЇв ϽЗзв 
 ϝкϸϽϡкϜϼ м РϜϹкϜ йϠ ͼϠϝт ϥЂϸ ͻϜϽϠ

 ϽЗж йϠ ϹтϝϠ йжнͺͧ дϝтϽϧЇв ϽЗж ϾϜ

̬буЂϽϠ 

ϾϜϹжϜ бЇͧ 
м 

ͻͪϦϜϽϧЂϜ 

̸͉̹ 



 :مثال 
كارت امتیازي متوازن درمورد گروه آموزشی ارولوژي

 РϜϸкϜ

ͬтͩϦϜϼϦЂϜ 

ϝк йϮжЂͼвͭ РϜϸкϜ)̪ϝк иͩмϼ͟ 

ϝк йвϝжϼϠ(

 йЛЂмϦ 

 ͻϝлІкмͩ͟ 

йтϝ͟

Ϥϼϝлв дϜϾтв 

  дтЊЊ϶Ϧв 

ͻͩмЮмϼϜ 

  йжтвϾ ϼϸ

аϝϮжϜ 

 Єкмͩ͟ 

 Ϥϼϝлв ЄтϜϾТϜ̷̼ 

  дϝЊЊ϶Ϧв ϸЊϼϸ 

ϼмІͭ ͻͩмЮмϼϜ 

  йжтвϾ ϼϸ 

Єкмͩ͟ аϝϮжϜ 

 ЬмϜ ЬϝЂ ϼϸ 

ͻϼϜϾ͵ϼϠ 

 ͻϝлкϝ͵ϼϝͭ 

 ͼІϾмвϐ 

ϼͭ йтлϦЮмͮтϝк ам 
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جلب رضايت مشتريان:استراتژي
پروژه )ابتکارات

(ها،برنامه ها
اهداف كمي سنجه ها  اهداف

استراتژيک

كاهش زمان ارائه خدمات  
از طريق مشاركت فعالانه  

كاركنان به جهت 
عملکردي بودن پرداختها

افزايش رضايت مشتريان به 
85تا سال % 90ميزان 

 درصد رضايت مشتريان
رضايت بيمار از اقدامات  

 درماني
رضايت بيمار از مراقبت  

 پرستار
رضايت بيمار از مراقبت  

 پزشک
........

افزايش رضايت 
مشتري

بکارگيري سيستهاي نظارت  
برعملکرد كاركنان  

كاهش ميزان شکايات تا  
85مورد تا سال  3كمتر از 

تعداد شکايات رسمي  
 گزارش شده
-تعدا شکايات قانوني

 پزشکي
 تعدا شکايات كاركنان

......

كاهش ميزان شکايات 

برگزاري منظم جلسات  
رسيدگي به مسائل كاركنان

افزايش رضايت كاركنان به 
85تا سال % 85ميزان 

درصد رضايت كاركنان از 
شرايط كاري

افزايش انگيزه 
كاركنان

̸̼̻ 
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دلايل عدم استفاده برخی از سازمانها از  
استراتژيكريزي برنامه 

mŅōŘŅŠ ɕźƒƏŢŌ ŶƓŲŨ ĢbŜň ~bŜƒŚƆ 
ƋƏƓţ ŋƒŜƒŚƆ šŌ

¬
b ɕƉŅŢƉ 

ɕźƁŌ xɻŌb ŋŻ¡ nb ƌƆŅƉŜň  Ģŝɖm ȇƒǚŌbŜōŠb 
ɕźƁŌ ƌƊƒŝƍŜƭ ~kƏň ƌƆŅƉŜň  Ģŝɖm ȇƒǚŌbŜōŠb 
ɕƁŉƊŌ ~ŅƆnŅŠ ¡ }Śű ɕțkŅƆ

¬
b ~

¬
b ĢbŜň {ƏŖŌ ¡ ŋȈŜŕ 

ɕŨbm ~kƏň ~bŜƒŚƆ nb ŰŨ¡ kƏœƏƆ 
̸͉͉ 



 
 
 
پايش 
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 برنامه ريزي عملیاتی
 

 3ساله بايد   3براي  هر برنامه استراتژيك 
 ساله تدوين شود 1برنامه عملياتي  

 
 در هر برنامه عملياتي تعيين بودجه بسيار

 .حياتي است

̸͉̾ 



 پیش بینی 
  بيني پيش عملياتي ريز برنامه كار اصلي قسمت اهداف تعيين از پس

  مي نياز مورد اهداف به دستيابي براي كه است كارهايي و عمليات
 .باشد

  .باشند مي اساسي بسيار هزينه و زمان عامل دو بيني پيش در 
 :از عبارتند دقيق بيني پيش در مطرح سوالات

 (ها فعالیت بینی پیش) فعالیتی؟ چه -1 
 (کار انجام های روش بینی پیش) روشی؟ چه از -2 
 (زمانی بینی پیش) زمانی؟ مدت چه در -3 
 (برنامه مکانی موقعیت بینی پیش) مکانی؟ چه در -4 

 (منابع بینی پیش) منابعی؟ چه با -5  

̸͉̿ 



USING THE TEMPLATE

Operational Plan For:

Key Result Area: Key Performance Indicator (s):

Objective Strategy Action Responsibility
and Timeframe

Progress

1. 1.1 1.1.1

̸͉̀ 



 تنظیم برنامه هاي مداخله اي حاكمیت خدمات بالینی -3فرم شماره 

كد هدف  
 اختصاصي

 عنوان فعاليتهاي زير مجموعه عنوان استراتژي

و  ثبت1 -1
مستند سازي  

ايده ها و نظرات  
واقعي  حداقل  

بيماران % 20
بستري در پايان 

 سال اول
 

 ا لف   برنامه استقرار واحد ارتباط با بيماران -1-1
 
 
 
 

 تعيين فضاي استقرار واحد 

 نيروي انساني شاغل تعيين ويژگيهاي

روابط   انتخاب فرد يا افراد  حائز شرايط
 عمومي مناسب با بيماران

 تعيين شرح وظايف واحد

 تعيين وسايل و ابزارهاي ارتباطي  
 (سخت افزاري و نرم افزاري) 

 تنظيم فرآيندهاي كاري واحد

تنظيم قواعد كاري نظير زمان مناسب براي 
برقراري ارتباط با بيماران و چگونگي 

 پيگيريهاي پس از بستري

فرمهاي ثبت ايده ها و نظرات يا  طراحي
 شکايات

 ب -1-1



 برنامه زمانبندي فعالیتها -4فرم شماره 

گروه انجام   عناوين  يا كد فعاليتها كد برنامه  
 فعاليت

سرگروه يا فرد 
 مسئول

آخرين زمان 
 انجام

 تعيين فضاي استقرار واحد    الف-1-1

 نيروي انساني شاغل تعيين ويژگيهاي

روابط   انتخاب فرد يا افراد  حائز شرايط
 عمومي مناسب با بيماران

 تعيين شرح وظايف واحد

 تعيين وسايل و ابزارهاي ارتباطي  
 (سخت افزاري و نرم افزاري) 

 تنظيم فرآيندهاي كاري واحد

تنظيم قواعد كاري نظير زمان مناسب براي 
برقراري ارتباط با بيماران و چگونگي 

 پيگيريهاي پس از بستري

فرمهاي ثبت ايده ها و نظرات يا  طراحي
 شکايات



مديران دانشگاه علوم پزشکی درصد از  80شركت دادن : هدف اختصاصی 
1390تا پايان سال  برنامه ريزي آموزشی در كارگاه قزوين

 ϥуЮϝЛТ дϜнзК  ϜϽϮϜ ЬнϛЃв  ϜϽϮϜ дϝвϾ  Ѕтϝ͟ инϳж йзтϿк ϸϼмϐϽϠ 

بررسی میزان بکارگیری اصول  
 مدیریت توسط مدیران

سرکارخانم غریب و  
 کارشناس آمار 

 خرداد 
چک لیست ارزیابی 

 مدیران
ریال 2000000  

تجزیه و تحلیل اطلاعات آماری 
بدست آمده از وضعیت موجود نحوه  

 مدیریت

 حسنیسرکارخانم 
با همکاری 
 دانشجویان

 اردیبهشت 
چک لیستهای تهیه 

 شده
- 

ارائه نتایج بدست آمده از تحقیق و  
تعیین روش جهت برطرف نمودن  

 نواقص 

سرکارخانم غریب 
مشاوربا همکاری   

 خرداد
کنترل مجدد توسط  
 کارشناسان صاحبنظر

ریال هزینه  1000000
 مشاوره

تقسیم بندی عناوینی که نیاز به 
 آموزش دارد 

با  جناب آقای خانی
کارشناسان دفتر  

 پرستاری 

کنترل مجدد توسط   خرداد
 کارشناسان صاحبنظر

- 

با  جناب آقای خانی تهیه بسته های آموزشی مورد نیاز 
  مسئولین پرستاری
و اساتید دانشکده  

  پرستاری

تیرو مرداد و 
 شهریور

ریال حق   3500000 -
 مشاوره



ƌōŸƍ 

įĮ 

ƌōŸƍ 

ķ 

ƌōŸƍ 

Ķ 

ƌōŸƍ 

ĵ 

ƌōŸƍ 

Ĵ 

ƌōŸƍ 

ĳ 
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Ĳ 

ƌōŸƍ 

ı 

ƌōŸƍ 

İ 

ƌōŸƍ 

į 
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 Ģŝƒm ƌƆŅƉŜň ſŕbŜƆ 

  kƏœƏƆ ŋƓŲŨ¡ ſƓƁŖŌ 

 ŅƇƉm¡k ŊƓƎŌ  

 ŋƃŅŠm ƈƓƓŲŌ  

ƓƆnwwwww¡ ŅƎţnmb ƈƓƓŉŌ ĢŅƍ ƌƊ 

        kŜȉƁƇű ĢŚƓƁȈ ĢŅƍ ƌƊƓƆn ƈƓƓŲŌ 

 ȇƒǚŌbŜōŠb xbŚƍb ƈƓƓŲŌ  

 ŅƎōƓƃŅŲŷ ~kŜȈ ŤřŢƆ +fŅƆbŚŻb  

  ƌƆŅƉŜň ƌŃbmb ĢbŜň ɕƆƏƇű ŊşƁœ 

      ɕŦŦřŌ ĢŅƍ ƌōţm  

 ƌƆŅƉŜň ŇƒƏŦŌ  
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G            ارتقاء کیفیت ارائه خدمات سلامت  :                      هدف کلی 

O1       1هدف اختصاصیϼϝгуϠ сзгтϜ рϝЧϦϼϜ м ЕУϲ м ϽГ϶ ϥтϽтϹв

S1-1      فرهنگ سازی و بسترسازی مناسب                    : 1-1استراتژی 

 :1-1برنامه عملیاتی مربوط به استراتژی 
گزارش  هزينه لازم ارزيابيشاخص  تاريخ پايان تاريخ شروع مسوول اجرا نام فعالیت

 پيشرفت برنامه

 riskانتخاب فردی به عنوان 

manager  وpatient 

safety officer 

            

     وجود مستندات       نیازسنجی آموزشی  

طراحی برنامه آموزشی مناسب  
در خصوص فرهنگ عدم  )

سرزنش، فرهنگ یادگیری  
 ...(مستمر سازمانی و

سوپروايزر 
 آموزشي

     وجود مستندات    

  ورود و مستندات نگهداری و ثبت
 شناسنامه در مربوطه اطلاعات
   پرسنلی

     وجود مستندات      

  و خطر مدیریت اهمیت درج
 ریزی برنامه در بیمار ایمنی

 بیمارستان استراتژیک

     وجود مستندات      

 پوسترهای و هاپمفلت تدوین
  اهمیت بیان درخصوص آموزشی

   کارکنان برای بیمار ایمنی

     وجود مستندات      

ها و نصب پوسترها  توزیع پمفلت
 در معرض دید کارکنان

مشاهده پوستر       
 ها

    

  انداز چشم و اهداف ذکر
  ایمنی تحقق مسیر در بیمارستان

   پرسنل حقوقی هایفیش در بیمار

     وجود مستندات      



همواره سواتت زير را در ذهن داشته و به آنها پاسخ  
 :  گويید

 ايم؟آنچه را كه قرار بود انجام دهيم، انجام دادهآيا

دهيم؟آيا ما فعاليت هاي تعيين شده را به درستي انجام مي

شود؟دهيم سبب تحقق رسالت ميآيا آنچه را انجام مي

اين : مراسمي ترتيب دهيد كه طي آن از اعضاي گروهتان قدرداني كنيد

شود تا افراد علاقمند شوند و در كاري كه انجام مي دهند قدرداني سبب مي

 .    انرژي كافي را مبذول دارند
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Matt H. Evans, matt@exinfm.com

RECOMMENDED WORKBOOK

This is a very useful workbook which includes 

templates to walk you through every step of 

strategic planning. Even though it is written for 

Nonprofits, it can be used for any type of an 

organization seeking to develop a good strategic 

plan. You can order this workbook from the link 

below: 
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 ŰňŅƊƆ

 £ǚŌbŜōŠb ƑwwƒŅƇƉ ıĴĮ ƌœmk Y Ŝōwžk Ņŷ¡ ~ŅƒmŅŸŴ Y fbmŅŢōƉb ~ŅƆnŅŠ ŋƒŜƒŚƆ ƑōŲƊť Y  
įıĶĵ 

ƈōŘŅŠ £bŜň ~ŚƉŅƆ Y ŝƇƓœ ŝƊƓƃŅž Y ƌƇœŜŌ oŚƊƎƆ ſũŷ ʗ ƑƊƓƆb Y ŜŢƉ bŜŷ Y įıĶı 
 £ǚŌbŜōŠb YšřňŜŏb Ŝōwžk Ņŷ¡ ~ŅƒmŅŸŴ Y Ŝōwžk ŅŨŜƆɻŴ ƑƉŅƓž Y ŜŢƉ YbŜŷ įıĶĵ 
ƑƉŅŲƆ  mƏƎŮƏƉ mk }ƏƎŸƆ  £ǚŌbŜōŠb Y Ŝōwžk Ņŷ¡ ~ŅƒmŅŸŴ Y Ŝōwžk ƑũŌŜƆ ƋkbnkŅƇű Y fbmŅŢōƉb 

~ŅƆnŅŠ ŋƒŜƒŚƆ ƑōŲƊť Y įıĶĳ 
ŋƒŜƒŚƆ żƒǚŌbŜōŠb Y kŜŷ ŚƒƏƒkY ƌƇœŜŌ Ŝōwžk ŚƓŠ ŚƇŖƆ ƑňbŜűb ¡ Ŝōwžk ƑƁű ~ŅƓŃŅŠmŅƭY Ŝōŷk 

šƍ¡ǚƭ £Ņƍ ƑȜƊƍŜŷ Y įıĶĵ 
 £ǚŌbŜōŠb ƑwwƒŅƇƉ ıĴĮ ƌœmk Y Ŝōwžk Ņŷ¡ ~ŅƒmŅŸŴ Y fbmŅŢōƉb ~ŅƆnŅŠ ŋƒŜƒŚƆ ƑōŲƊť Y  

įıĶĵ   
őƊƭ ~ŅƆŜŷ £bŜň ŜȉŸŌ ȇƒǚŌbŜōŠb Y Ŝōwžk Ņŷ¡ ~ŅƒmŅŸŴ Y Ŝōwžk ŅŨŜƆɻŴ ƑƉŅƓž Y ŜŢƉ YbŜŷ 

įıĶı 
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