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Abstract
Introduction: Today, paying attention to human factors is very important in order to fulfill organizational goals. 
Strategic management of human resources is known as a factor for increasing advantage and productivity. In 
this framework, Tehran School of Nursing and Midwifery, as one of the leading institutions in the field of 
nursing and midwifery education, needs to asses and improve strategic human resource management to ensure 
the improvement of performance and education. The present study was conducted with the aim of determining 
the strategic human resources management of the School of Nursing and Midwifery of Tehran University of 
Medical Sciences from the perspective of academic and teaching faculty members and staff.
Methods: This research is a cross-sectional descriptive analytical study. The research community is all members 
of the faculty, teaching staff and non-faculty staff of different units of the Faculty of Nursing and Midwifery 
of Tehran University of Medical Sciences. The sample size was calculated using Morgan's table of 80 people. 
Employees who met the inclusion criteria were included in the study using the available method. The data 
collection tool in this research included demographic characteristics and the HRMPPS questionnaire. After 
obtaining approval from the ethics committee, the questionnaires were completed by the participants. The data 
were analyzed in Spss software version 26 using descriptive statistics and inferential statistics.
Result: Out of a total of 80 people in the research sample, 83.7% were female and 16.3% were male. Also, the 
average age of people was 44.08 ± 7.00 years. The results showed that in the present study, the demographic 
variables, except the income level, had no effect on the average scores of strategic human resource management 
and all its dimensions (p < 0.05). Also, all the components had strategic human resources in a favorable and 
suitable condition, so that the average score of the total research samples was 153/675 out of the possible 200 
points, which was equal to about 77% of the score. The components of "attachment and belonging", "training 
and development" and "working conditions" were in the first to third ranks of superiority and desirability.
Conclusions: The results of this study showed the appropriate situation in the field of implementation of 
different dimensions of human resources management from the perspective of employees and academic and 
educational faculty members. However, in order to improve in the components with lower and challenging 
scores, paying attention to the perspective and perceptions of human resources can lead to improved performance 
and achieving organizational excellence and organizational goals. Therefore, it is necessary for managers of 
different levels to consider different dimensions in their strategic planning.
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چکیده 
مقدمــه : امــروزه توجــه بــه عوامــل انســاني در راســتاي بــرآورده كــردن اهــداف ســازمانی اهمیــت زیــادی دارد. مديريــت اســتراتژيك منابع انســاني به 
عنــوان عاملــي بــراي افزايــش مزيــت و بهــره وری شــناخته شــده اســت. در ایــن چارچــوب، دانشــکده پرســتاری مامایــی تهــران بــه عنــوان یکــی از 
نهادهــای رهبــری ‌دهنــده در حــوزه آمــوزش پرســتاری و مامایــی، نیازمنــد بررســی و بهبــود مدیریــت منابــع انســانی اســتراتژیک جهــت تضمیــن بهبود  
عملکــرد و آمــوزش اســت. مطالعــه حاضــر بــا هــدف تعییــن مدیریــت منابــع انســانی اســتراتژیک دانشــکده پرســتاری مامایــی دانشــگاه علــوم پزشــکی 

تهــران از دیــدگاه اعضــاء هیئــت علمــی و آموزشــی و کارکنــان انجــام شــد. 
روش کار: ایــن پژوهــش، یــک مطالعــه توصیفــی  تحلیلــی مقطعــی مــی باشــد کــه جامعــه پژوهــش؛ شــامل کلیــه اعضــا هیئــت علمــی، آموزشــی 
و کارکنــان غیــر هیئــت علمــی واحــد هــای مختلــف دانشــکده  پرســتاری مامایــی دانشــگاه علــوم پزشــکی تهــران اســت. حجــم نمونــه بــا اســتفاده 
از جــدول مــورگان ۸۰ نفــر محاســبه گردیــد. کارکنانــی کــه واجــد معیارهــای ورود بــه مطالعــه بودنــد بــه روش در دســترس وارد مطالعــه شــدند. ابــزار 
 )HRMPPS( ــع انســانی گــردآوری داده هــا در ایــن پژوهــش شــامل مشــخصات دموگرافیــگ و پرسشــنامه سیاســت‌ها و اقدامــات مدیریــت مناب
بــود. پــس از کســب تاییدیــه از کمیتــه اخــاق پرسشــنامه هــا توســط مشــارکت کننــدگان تکمیــل شــد. داده هــا در نــرم افــزار Spss نســخه ۲۶ بــا 

بکارگیــری روش هــای آمــار توصیفــی و آمــار اســتنباطی مــورد تجزیــه و تحلیــل قــرار گرفتنــد.
یافتــه هــا: از مجمــوع 80 نفــر نمونــه پژوهــش 83/7 درصــد مونــث و  16/3 درصــد مذکــر بــوده انــد. همچنیــن میانگیــن ســن افــراد7/00 ± 44/08 
ســال بــوده اســت. نتایــج نشــان داد کــه در مطالعــه حاضــر متغیــر هــای دموگرافیــک بجــز متغیــر کفایــت میــزان درآمــد تاثیــری بــر میانگیــن نمــرات 
مدیریــت منابــع انســانی اســتراتژیک و تمــام ابعــاد آن نداشــته انــد )p<0/05(. همچنیــن، نتایــج نشــان داد کــه همــه ی مولفــه هــا  منابــع انســانی 
اســتراتژیک در وضعیــت مطلــوب و مناســبی داشــتند بــه گونــه ای کــه  میانگیــن نمــره کل نمونــه هــای پژوهــش  153/675 از ســقف 200 نمــره 
ممکــن را بدســت آورده اســت کــه برابــر بــا حــدود 77 درصــد نمــره بــود. مولفــه ی " دلبســتگی و تعلــق"، " آمــوزش و توســعه" و " شــرایط کاری" 

در رتبــه هــای اول تــا ســوم برتــری و مطلوبیــت قــرار داشــتند. 
نتیجــه گیــری: نتایــج ایــن مطالعــه، وضعیــت مناســب موجــود در زمینــه اجــرای ابعــاد مختلــف مدیریــت منابــع انســانی از دیــدگاه کارکنــان و اعضاء 
هیئــت علمــی و آموزشــی  نشــان داد. بــا ایــن وجــود جهــت ارتقــا در مولفــه ها بــا نمــرات کمتر وچالــش دار توجــه بــه دیــدگاه  و ادراکات منابع انســانی 
مــی توانــد منجــر بــه بهبــود عملکــرد هــا و رســیدن بــه تعالــی ســازمانی و اهــداف ســازمان شــود. بنابرایــن لازم اســت مدیــران ســطوح مختلــف ابعــاد 

مختلــف در برنامــه ریــزی اســتراتژیک خــود درنظــر بگیرند.
کلیدواژه ها: مدیریت منابع انسانی استراتژیک، منابع انسانی،  دانشکده پرستاری، کارکنان، دیدگاه.
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مقدمه
ــه فلســفه و رســالت  ــا توجــه ب در هــر جامعــه ای، ســازمان هــا ب
شــکل گیــری و کارکردهایشــان نقشــی حیاتــی در زندگــی 
اقتصــادی، اجتماعــی، فرهنگــی و اداره امــور جامعــه بــازی                            
ــراد جامعــه  ــا، اف ــدون ســازمان هــای کارآمــد و پوی ــد. ب مــی کنن
ــای  ــد و نیازه ــت یابن ــود دس ــای خ ــدف ه ــه ه ــد ب ــی توانن نم
ــع  ــرآورده ســازند ]1, 2[. در ســازمان هــا مناب گوناگــون خــود را ب
ــی  ــش مهم ــا نق ــک از آن ه ــر ی ــه ه ــود دارد ک ــمندی وج ارزش
در موفقیــت و دســتیابی بــه اهــداف ســازمان ایفــا مــی کننــد؛ امــا 
نقــش انســان، بــه عنــوان مهمتریــن ســرمایه هــر ســازمان پررنگ 
تــر از ســایر منابــع اســت؛ بــه طــوری کــه مدیریــت کــردن ایــن 
ــن  ــم تری ــی از مه ــه از آن یک ــتفاده بهین ــمند و اس ــرمایه ارزش س

ــود ]3[.  ــازمان انجــام ش ــر س ــد در ه ــه بای ــی اســت ک کارهای
ــه در فلســفه و رویکــرد  ــی ک ــی عمیق ــا وجــود تحــولات ماهیت ب
ــش و  ــوز نق ــا هن ــده ام ــد آم ــرب پدی ــع انســانی غ ــت مناب مدیری
ــتخوش  ــدان دس ــران چن ــانی در ای ــع انس ــت مناب ــرد مدیری عملک
تغییــرات اساســی نگردیــده و همچنــان بــر وظایف ســنتی مدیریت 
پرســنلی تاکیــد مــی شــود ]4[. کاربــرد اصطــاح مدیریــت منابــع 
ــدارد و  ــی ن ــابقه چندان ــز س ــران نی ــاي ای ــازمان ه ــانی در س انس
ــادي در غــرب  ــه در اواســط دهــه 80 می پســوند اســتراتژیک ک
ــر در ســازمان  ــر از یــک دهــه اخی ــد؛ تنهــا در کمت ــداول گردی مت

ــده اســت ]5[.  ــح گردی ــران مصطل هــاي ای
امــروزه بســياري از ســازمان هــا بــه ويــژه دانشــگاه هــا بــه دنبــال 
ــاد  ــاي زي ــه تقاض ــه ب ــا توج ــتند. ب ــود هس ــرد خ ــود عملك بهب
ــرات  ــز تغيي ــوب در ســازمان هــا و ني محصــولات و خدمــات مطل
ــه تنهــا محصــولات و چگونگــي عرضــه آن  ــراوان، ن محيطــي ف
ــب  ــاي مناس ــدام ه ــزار و اق ــردن اب ــه كارب ــه ب ــت دارد، بلك اهمي
ــع انســاني و اهــداف ســازماني  ــال مناب ــا اهــداف ســازمان در قب ب
ــت هــاي ســازماني و چشــم  ــق مأموري ــد تحق و عملكــردي، مانن
ــن  ــت ]6, 7[. از اي ــه اس ــتري يافت ــود بيش ــازمان نم ــاي س اندازه
رو توجــه بــه عوامــل انســاني در راســتاي بــرآورده كــردن اهــداف 
ــت  ــه مدیری ــه ب ــن توج ــازماني و  همچنی ــاي س ــت ه و مأموري
ــدان  ــت دو چن ــا اهمي ــازمان ه ــانی در س ــع انس ــتراتژیک مناب اس
ــع  ــتراتژيك مناب ــت اس ــر، مديري ــات اخي ــت ]8[. مطالع ــه اس یافت
ــي  ــت رقابت ــش مزي ــراي افزاي ــي ب ــوان عامل ــه عن ــاني را ب انس
ــه طــور  ــه موجــب آن كاركنــان ب مطــرح مــي كننــد، چــرا کــه ب
گســترده روكيــرد، فرآينــد و ديــدگاه خودشــان را بــا برنامــه ريــزي 

ــد ]9[. ــي زنن ــازمان محــك م ــتراتژيك س اس
مديريــت اســتراتژيك منابــع انســاني روشــي اســت بــراي                         

ــه  ــاره مقاصــد و طــرح هــاي ســازمان كــه ب تصميــم گيــري درب
مســائلی چــون روابــط اشــتغال، كارمنديابــي، آمــوزش، پــاداش هــا 
و سياســت هــا و شــیوه هــای ارتباطــی بــا كاركنــان مربــوط مــی 
شــود ]8[. همچنيــن مديريــت اســتراتژيك منابع انســاني بــه روابط 
بيــن مديريــت منابــع انســاني و مديريــت اســتراتژيك در ســازمان 
مــي پــردازد بــه گونــه ای کــه بــه نيازهــاي ســرمايه اي انســاني در 
کنــار توســعه قابليــت هــاي فرآينــد )يعنــي تــوان انجــام امــور بــه 
طــرز كارآمــد( توجــه دارد ]10[. در مجمــوع مديريــت اســتراتژيك 
منابــع انســاني بــه هــر مســئله انســاني عمــده توجــه دارد كــه بــر 
ــر  ــا از آن تاثي ــذارد و ي ــي گ ــر م ــازمان تاثي ــتراتژيك س ــرح اس ط
مــي پذيــرد ]11[. روكيــرد اســتراتژيك در مديريــت منابــع انســاني 
بــه مفهــوم بــه كارگيــري فنــون و روش هايــي نويــن اشــاره دارد 
كــه ســازمان بتوانــد بــا اتــكا بــه آن هــا در برابــر محيــط ناپايــدار 
واكنــش مناســب نشــان داده و منابــع انســاني را در جهــت كســب 
مزيــت رقابتــي هماهنــگ نمایــد ]12[. ایــن فنــون و روش هــا در 
مــدل ارائــه شــده توســط هانــگ و چانگ، تحــت عنوان۷ شــاخص 
اصلــي مديريــت اســتراتژيك منابــع انســاني نــام بــرده شــده اســت 
كــه شــامل: وجــود سياســت هــاي منابــع انســاني بــراي جبــران 
خدمــات )پرداخــت بــالا و براســاس عملكــرد(، اســتخدام، آمــوزش 
و توســعه نيــروي انســاني، ارتباطــات موثــر كاركنــان )تســهيم يــا 
نشــر اطلاعــات(، فرصــت هــاي شــغلي برابر)كاهــش تفــاوت هــا 
و تبعيــض هــا(، برنامــه هــاي كاري منعطــف و توســعه مديريــت 
در ســازمان مــی باشــد ]13[. بنابرایــن یکــی از اساســی‌ترین 
ــران در هــر  ــع انســانی و مدی ــه‌ای مناب وظایــف متخصصــان حرف
ــه‌ طــور مســتمر و در فواصــل زمانــی  ســازمان ایــن اســت کــه ب
ــع انســانی و  ــی نظــام کنونــی مدیریــت مناب ــه ارزیاب مشــخصی ب
ــه  ــر ارائ ــد ]14[. ایــن اقــدام عــاوه ب اســتراتژی هــای آن بپردازن
تصویــری جامــع و کامــل از وضعیــت کارکردهــای مختلــف منابــع 
ــخص  ــود را مش ــل بهب ــف و قاب ــاط ضع ــازمان، نق ــانی درس انس
ــانی را در  ــع انس ــان مناب ــازمان و متخصص ــران س ــرده و رهب ک
اتخــاذ تصمیم‌هــای درســت و اولویت‌بنــدی اصــاح نظــام منابــع 

انســانی هدایــت مــی نمایــد ]15[.
ــاری  ــای تج ــازمان ه ــه س ــد ک ــان داده ان ــر نش ــات اخی مطالع
ــه  ــتراتژیک را ب ــانی اس ــع انس ــت مناب ــالا مدیری ــی ب ــا کارآی ب
ــوزش  ــا ســازمان هــای آم ــا در رابطــه ب ــد ]16[. ام کار مــی گیرن
عالــی، مرورکلــی از مطالعــات قبلــی نشــان دهنــده فقــدان تحقیــق 
کافــی دربــاره مدیریــت منابــع انســانی اســتراتژیک در ایــن گونــه 
ــی در  ــکاف بزرگ ــت ش ــوان گف ــی ت ــت و م ــوده اس ــات ب موسس
مطالعــات مفهومــی و تجربــی در زمینــه مدیریــت منابــع انســانی 
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اســتراتژیک آمــوزش عالــی در آســیا گــزارش شــده اســت ]17[. در 
ایــن رابطــه پژوهشــی کــه نشــان دهنــده وضعیــت فعلــی مدیریت 
ــکی  ــوم پزش ــاي عل ــگاه ه ــتراتژیک در دانش ــانی اس ــع انس مناب

ــران باشــد، یافــت نشــد. ای
ــوان  ــه عن ــی ب در عصــر حاضــر، دانشــکده‌های پرســتاری و مامای
نهادهایــی کــه مســئول آمــوزش نیروهــای متخصــص در حــوزه 
ــود ســامت  ــی هســتند، نقشــی اساســی در بهب ســامت و مامای
ــود  ــم، بهب ــش مه ــن نق ــه ای ــه ب ــا توج ــد. ب ــا می‌کنن ــه ایف جامع
کیفیــت آمــوزش و تضمیــن بهتریــن اســتانداردهای بین‌المللــی در 
ایــن حــوزه از اهمیــت ویــژه‌ای برخــوردار اســت. یکــی از راه‌هــای 
کلیــدی بــرای دســتیابی بــه ایــن اهــداف، بهبــود مدیریــت منابــع 
انســانی اســتراتژیک در ایــن نهادهــا اســت. مدیریــت منابع انســانی 
ــا  ــط ب ــی مرتب ــای اتخــاذ تصمیمــات مدیریت ــه معن اســتراتژیک ب
ــاد  ــدت نه ــد م ــتراتژی‌های بلن ــاس اس ــر اس ــانی ب ــع انس مناب
ــر  ــاد منج ــی نه ــره‌وری و کارای ــش به ــه افزای ــه ب ــد، ک می‌باش

.]18,19[ می‌شــود 
در ایــن چارچــوب، دانشــکده پرســتاری مامایــی تهــران بــه عنــوان 
ــتاری  ــوزش پرس ــوزه آم ــده در ح ــای رهبری‌دهن ــی از نهاده یک
ــانی  ــع انس ــت مناب ــود مدیری ــی و بهب ــد بررس ــی، نیازمن و مامای
ــوزش اســت.  ــن عملکــرد و آم ــن بهتری ــرای تضمی اســتراتژیک ب
ــی  ــر از شــرایط کنون ــه شــناخت دقیق‌ت ــد ب ــن بررســی می‌توان ای
ــوزه  ــود در ح ــای موج ــع و فرصــت ه ــایی موان دانشــکده و شناس

ــد. ــع انســانی اســتراتژیک کمــک کن ــت مناب مدیری
بــا توجــه بــه اینکــه دانشــکده پرســتاری و مامایــی علــوم پزشــکی 
ــات  ــت خدم ــردن کیفی ــالا ب ــه منظــور ب ــران از ســال ۱۳۹۱ ب ته
آموزشی-پژوهشــی و توانمندســازی هــر چــه بیشــتر نیــرو انســانی، 
پیــاده ســازی مــدل بنیــاد کیفیــت اروپــا )تعالــی ســازمان( را آغــاز 
نمــوده اســت؛ در ایــن راســتا دانشــکده بــا درک ضــرورت اســتقرار 
ــره وری و  ــی به ــزه مل ــازمانی و حضــور در جای ــی س الگــوی تعال
ــروه  ــکیل ۵ کارگ ــا تش ــه، ب ــطح گواهینام ــازمانی در س ــی س تعال
ــام هــای رهبــری و نتایــج جامعــه، اســتراتژی و  ــه ن تخصصــی ب
ــا  ــد ه ــدی، فراین ــج کلی ــع و نتای ــان و مناب ــدی، کارکن ــج کلی نتای
ــه طــور جــدی در  ــج مشــتریان ب ــات و نتای ـ محصــولات و خدم
مســیر تعالــی گام نهــاده اســت. بنابرایــن ایــن مطالعــه بــا هــدف 
تعییــن مدیریــت منابــع انســانی اســتراتژیک دانشــکده پرســتاری 
مامایــی دانشــگاه علــوم پزشــکی تهــران از دیــدگاه اعضــاء هیئــت 
علمــی و آموزشــی و کارکنــان انجــام شــد. در نهایــت، ایــن مطالعه 
بــه دانشــجویان، محققــان و سیاســت‌گذاران حــوزه آمــوزش 
پرســتاری و مامایــی مــی توانــد کمــک نمایــد تــا بهتریــن راه‌هــا را 

بــرای بهبــود مدیریــت منابــع انســانی اســتراتژیک شناســایی کننــد 
ــوزش و پژوهــش و  ــت آم ــش کیفی ــه افزای ــب، ب ــن ترتی ــه ای و ب

بهبــود ســامت جامعــه مســاهمت نماینــد.

روش کار
ایــن پژوهــش، یــک مطالعــه توصیفــی- تحلیلــی مقطعــی                         
مــی باشــد کــه در آن مدیریــت منابــع انســانی اســتراتژیک 
ــت  ــاء هیئ ــدگاه اعض ــران از دی ــی ته ــتاری مامای ــکده پرس دانش
علمــی و آموزشــی و کارکنــان از طریــق تکمیــل پرسشــنامه منابــع 
انســانی اســتراتژیک بررســی شــد. جامعــه پژوهــش؛ کلیــه اعضــا 
هیئــت علمــی، آموزشــی و کارکنــان غیــر هیئــت علمــی واحدهای 
مختلــف دانشــکده شــامل:گروه پرســتاری ویــژه و مدیریــت، گــروه 
پرســتاری داخلــی جراحــی، گــروه پرســتاری ســالمندی و بهداشــت 
جامعــه، گــروه پرســتاری روان، گــروه پرســتاری کــودکان و 
ــه،  ــودک، کتابخان ــادر و ک ــاروری و م ــروه بهداشــت ب ــوزادان، گ ن
اداره آمــوزش، معاونــت پژوهشــی، معاونــت دانشــجویی و فرهنگی، 
معاونــت اداری و مالــی و دبیرخانــه بودنــد. محیــط پژوهــش، 
دانشــکده پرســتاری مامایــی دانشــگاه علــوم پزشــکی تهــران بــود. 
ــالای  ــه پژوهــش شــامل: داشــتن ســابقه کار ب معیارهــای ورود ب
ــال،   ــالای ۱۸ س ــن ب ــی، س ــتاری مامای ــکده پرس ــاه در دانش ۶ م
تمــام وقــت بــودن در شــغل خــود، داشــتن حکــم اســتخدامی در 
ــی در  ــود. داشــتن پســت و موقعیت ــی ب دانشــکده پرســتاری مامای
ــرای  ــل ب ــدم تمای ــکده و ع ــانی دانش ــع انس ــت مناب ــد مدیری واح
شــرکت در مطالعــه بــه عنــوان معیارهــای خــروج در نظــر گرفتــه 
ــا اســتفاده از جــدول  ــه در پژوهــش حاضــر ب شــدند. حجــم نمون
مــورگان ۸۰ نفــر محاســبه گردیــد. از آنجایــی کــه ایــن مطالعــه 
ــرا  ــان اج ــداد محــدود کارکن ــا تع ــتاری ب ــط در دانشــکده پرس فق
شــد؛ تمامــی کارکنانــی کــه واجــد معیــار هــای ورود بــه مطالعــه 

ــدند. ــه ش ــه روش دردســترس وارد مطالع ــد ب بودن
ــکده  ــاق دانش ــه اخ ــه از کمیت ــب تاییدی ــس از کس ــگر پ پژوهش
پرســتاری مامایــی و اخــذ معرفــی نامــه بــه واحدهــای اداری، مالی، 
ــکده  ــه دانش ــف، ب ــی مختل ــای آموزش ــروه ه ــز گ ــی و نی خدمات
ــا توضیــح در مــورد مطالعــه  پرســتاری مامایــی مراجعــه نمــوده ب
ــران                        ــه مســئولین، رؤســای واحدهــا و مدی و هــدف از انجــام آن ب
گــروه هــا هماهنگــی های لازم را انجــام داد و رضایــت نامه آگاهانه 
از اعضــاء هیئــت علمــی، آموزشــی و کارکنــان در خصوص شــرکت 
ــدگان درخواســت  ــه اخــذ شــد. ســپس از مشــارکت کنن در مطالع
ــه شــرکت در مطالعــه، در زمــان و  شــد کــه در صــورت تمایــل ب
مکانــی کــه احســاس راحتــی بیشــتری دارنــد بــه صــورت انفــرادی 
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و خــود اظهــاری بــا رعایــت اصــل صداقــت و امانــت، پرسشــنامه 
را تکمیــل نماینــد. جهــت تکمیــل پرسشــنامه لینــک پرسشــنامه 
بــا حفــظ شــرایط حریــم خصوصــی و محرمانــه بــودن اطلاعــات 
در اختیــار مشــارکت کننــدگان قــرار داده شــد. پرسشــنامه هــا بــه 

صــورت آنلایــن توســط مشــارکت کننــدگان تکمیــل شــد.
ــخصات  ــامل مش ــش ش ــن پژوه ــا در ای ــردآوری داده ه ــزار گ اب
دموگرافیــگ و پرسشــنامه سیاســت‌ها و اقدامــات مدیریــت منابــع 

ــود. ــانی )HRMPPS( ب انس
جهــت جمــع آوری اطلاعــات فــردی شــرکت کننــدگان در مطالعه 
ــطح  ــس، س ــن، جن ــامل: س ــک ش ــخصات دموگرافی ــرم مش از ف
تحصیــات، شــغل، جایــگاه، نــوع اســتخدام، میــزان درآمــد، واحــد 

ــا گــروه درحــال خدمــت و ســابقه کار اســتفاده شــد. ی
پرسشنامه سیاست‌ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی

جهــت جمــع آوری اطلاعــات در خصــوص مدیریــت منابــع 
انســانی اســتراتژیک از دیــدگاه کارکنــان از پرسشــنامه سیاســت‌ها 
و اقدامــات مدیریــت منابــع انســانی )HRMPPS(، اســتفاده شــد. 
پرسشــنامه مذکــور توســط Demo و همــکاران )۲۰۱۲( در برزیــل 
طراحــی و اعتباریابــی شــده اســت کــه وضعیــت نظــام مدیریــت 
منابــع انســانی هــر ســازمان را در۴۰ ســوال و شــش بعُــد: 
کارمندیابــی و اســتخدام )۱-۶(، تعلــق و دلبســتگی کارکنــان )۷-
۱۸(، آمــوزش و توســعه )۱۹-۲۴(، شــرایط کاری )۲۵-۳۰(، ارزیابــی 
ــات و  ــران خدم ــتگی )۳۱-۳۵( و جب ــر شایس ــی ب ــرد مبتن عملک
ــد.  ــری می‌کن ــان اندازه‌گی ــاداش )۳۶-۴۰( از منظــر ادراک کارکن پ
ــازی  ــرت 5 امتی ــف لیک ــورت طی ــه ص ــؤال ب ــر س ــزار ه ــن اب ای
رتبــه بنــدی مــی شــود )از کامــاً: ۵ امتیــاز تــا اصــا: ۱ امتیــاز(. 
براســاس ایــن پرسشــنامه، هرچــه امتیــاز ســازمان بــه نمــره ۲۰۰ 
ــع  ــت مناب ــوان گفــت کــه عملکــرد مدیری ــر باشــد، می‌ت نزدی‌کت
ــت.  ــوردار اس ــی برخ ــت مطلوب ــازمان از وضعی ــانی در آن س انس
ــن پرسشــنامه، آن اســت کــه  ــوت ای ــاط ق ــن نق یکــی از مهم‌تری
بــه راحتــی و بــدون نیــاز بــه مشــاوران خــارج از ســازمانی، توســط 
ــد  ــی باش ــازی م ــرا و پیاده‌س ــل اج ــازمانی قاب ــل س ــران داخ مدی

.]11[
ــانی«  ــع انس ــت مناب ــات مدیری ــت‌ها و اقدام ــنامه »سیاس پرسش
جهــت ســنجش مدیریــت منابــع انســانی اســتراتژیک در مطالعــات 
ــیوه  ــه ش ــار آن ب ــت و اعتب ــده اس ــتفاده ش ــی اس ــی و خارج داخل
روایــی محتــوی و صــوری تاییــد شــده اســت ]8[. ایــن پرسشــنامه 
در مطالعــه Demo و همــکاران)۲۰۱۲( جهــت ســنجش مدیریــت 
منابــع انســانی اســتراتژیک از دیــدگاه کارکنــان طراحــی و 
روانســنجی شــده اســت و روایــی ســازه آن از طریــق آنالیــز 

ــه  ــه اینک ــه ب ــا توج ــه شــده اســت]17[. ب ــی ارائ ــرا و افتراق همگ
ایــن پرسشــنامه بــه زبــان فارســی جهــت بررســی مدیریــت منابــع 
انســانی اســتراتژیک محیــط هــای آموزشــی بــه کار نرفتــه اســت، 
در ایــن مطالعــه مجــددا پژوهشــگر از نظــرات اصلاحــی ۱۰ نفــر 
ــات علمــی گــروه مدیریــت دانشــکده پرســتاری و  از اعضــای هی
مامایــی تهــران و ایــران جهــت تعییــن روایــی محتــوی اســتفاده 

کــرد. 
و   Demo مطالعــه  در  پرسشــنامه  پایایــی  تاییــد  جهــت 
همــکاران)۲۰۱۲(، آلفــای کرونبــاخ هــر ۶ بعــد پرسشــنامه را بالای 
 Allui & ۸۰ درصــد گــزارش کــرده انــد]20[. همچنیــن مطالعــه
ــرای کل  ــاخ را ب ــای کرونب ــب آلف ــاس ضری Sahni )۲۰۱۶( مقی

پرسشــنامه 0.84 و بــرای تمــام ابعــاد SHRM بیــن 0.60 و 0.85 
محاســبه کــرده انــد]11[. جهــت اطمینــان، در پژوهــش حاضــر نیز 
ــا تعــداد 30  قبــل از شــروع مطالعــه در یــک مطالعــه مقدماتــی ب
نفــر از کارکنــان، ضریــب آلفــای کرونبــاخ ایــن پرسشــنامه  ۰.۸۱ 

محاســبه شــد. 
روش تحلیل و توصیف داده ها 

 Spss ــزار ــرم اف ــه ن ــا ب ــا و ورود آن ه ــع آوری داده ه ــد از جم بع
ــد  ــی مانن ــار توصیف ــای آم ــری روش ه ــا بکارگی ــخه ۲۶ ب نس
محاســبه درصــد ، فراوانــی، میانگیــن و انحــراف معیــار اســتاندارد و 
آمــار اســتنباطی نظیــر آزمــون T تــک نمونــه ای، آزمــون فریدمن، 
ــون  ــس، آزم ــز واریان ــای آنالی ــون ه ــتقل، آزم ــی مس ــون ت آزم
ضریــب همبســتگی پیرســون مــورد تجزیــه و تحلیــل قــرار گرفت.
ــود  ــی وج ــد کمّ ــک بعُ ــر ی ــه حاض ــل مطالع ــه و تحلی در تجزی
داشــت کــه محاســبات آمــاری خــاص اســت و یــک بعُــد کیفــی 
ــر  کــه تحلیــل هــا، اســتدلال هــا و اســتنتاج هایــی اســت کــه ب
نتایــج بــه دســت آمــده از محاســبات آمــاری صــورت گرفــت تــا 
بتــوان نتایــج حاصــل از مشــاهدات در نمونــه انتخابــی را بــه جامعه 

آمــاری مــورد نظــر تعمیــم داد. 

یافته ها
از مجمــوع 80 نفــر نمونــه پژوهــش 67 نفــر معــادل 83/7 درصــد 
زن و 13 نفــر معــادل 16/3 درصــد مــرد بــوده انــد. 45 نفــر معــادل 
56/3 درصــد دارای ســن 36 الــی 45 ســال )بیشــترین فراوانــی( و 
ــن  ــال )کمتری ــر 35 س ــادل 8/7 درصــد دارای ســن زی ــر مع 7 نف
فراوانــی( بــوده انــد. همچنیــن میانگیــن ســن افــراد 44/08 ســال 
بــا انحــراف معیــار 7/00 بــوده اســت. نتایــج اطلاعــات دموگرافیک 
مطالعــه حاضرنشــان داده انــد کــه مشــارکت کننــدگان بــا میانگین 
ســابقه کار 16/8 ســال بودنــد کــه 38/7 درصد کارکنــان اداری، 25 
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درصــد هیئــت آموزشــی و 36/3 درصــد هیئــت علمــی بــوده انــد. 
اکثریــت مشــارکت کننــدگان دارای اســتخدام بــه صورت رســمی و 
پیمانــی در دانشــکده پرســتاری مامایــی بودنــد. همچنیــن اکثریــت 
ــول  ــد معم ــود را در ح ــد خ ــت درآم ــدگان  کفای ــارکت کنن مش
دانســته انــد و ۱۳/۷ درصــد درآمــد خــود را  ناکافــی دانســته انــد و 
تنهــا ۸/۷ درصــد آن هــا  کفایــت درآمــدی بیــش از حدمعمــول را 

گــزارش کــرده انــد )جــدول 1(.
بــرای مقایســات براســاس متغیرهــای جمعیــت شــناختی دو وجهی 
ماننــد جنســیت و پســت ســازمانی از آزمــون تــی مســتقل و بــرای 
ــا بیــش از 2 بعــد مثــل  مقایســه متغیرهــای جمعیــت شــناختی ب
ــن رده ی  ــد و همچنی ــزان درآم ــت می ــغل، کفای ــات، ش تحصی
اســتخدامی از آزمــون هــای آنالیــز واریانــس اســتفاده شــده اســت. 
در مــورد متغیرهــای جمعیــت شــناختی کمــی یعنــی ســن و ســابقه 
ــرای  ــب همبســتگی پیرســون ب ــون ضری ــرای از آزم ــز ب کاری نی
ــنامه  ــره کل پرسش ــنامه و نم ــد پرسش ــا  6 بع ــه ب ــی رابط بررس
ــای  ــن متغیره ــط بی ــی رواب ــج بررس ــت. نتای ــده اس ــتفاده ش اس
اصلــی تحقیــق یعنــی 6 بعــد پرسشــنامه و نمــره کل پرسشــنامه 
ــر اســاس متغیرهــای دموگرافیــک مشــارکت کننــدگان نشــان  ب
ــر  ــا متغیی ــتراتژیک ب ــانی اس ــع انس ــت مناب ــاد مدیری ــه ابع داد ک
هــای ســن، جنــس، نــوع اســتخدام، ســطح تحصیــات، پســت 

  .)p<0/05( ــت ــی داری نداش ــاط معن ــابقه کاری ارتب ــغلی، س ش
بدیــن معنــی کــه در مطالعــه حاضــر متغیــر هــای دموگرافیــک 
بجــز متغیــر کفایــت میــزان درآمــد تاثیــری بــر میانگیــن نمــرات 
ــامل  ــاد آن ش ــام ابع ــتراتژیک و تم ــانی اس ــع انس ــت مناب مدیری
ــرد  ــی عملک ــتخدام، ارزیاب ــی و اس ــعه، کارمندیاب ــوزش و توس آم
مبتنــی بــر شایســتگی، دلبســتگی و تعلــق، شــرایط کاری وجبران 

ــد.   ــاداش نداشــته ان خدمــات و پ
میانگیــن  در ســه بعــد آمــوزش و توســعه، کارمندیابی و اســتخدام 
ــر شایســتگی دارای تفــاوت معنــی  و ارزیابــی عملکــرد مبتنــی ب
ــود  ــف نب ــدی مختل ــای درآم ــروه ه ــا گ ــراد ب ــن اف داری در بی
ــری  ــد تاثی ــزان درآم ــت می ــه کفای ــی ک ــن معن )p<0/05(. بدی
بــر میانگیــن نمــرات آمــوزش و توســعه، کارمندیابــی و اســتخدام 
و  ارزیابــی عملکــرد مبتنــی بــر شایســتگی نداشــته اســت. 
ــق،  ــاد دلبســتگی و تعل ــون در ابع ــه آزم ــی اســت ک ــن در حال ای
شــرایط کاری، جبــران خدمــات و پــاداش و نمــره کل پرسشــنامه                  
ــا  ــراد ب ــن اف ــه بی ــی ک ــن معن ــی دار اســت )p>0/05(. بدی معن
ــرات دلبســتگی و  ــن نم ــر میانگی ــف از نظ ــد مختل ــت درآم کفای
ــره کل  ــاداش و نم ــات و پ ــران خدم ــرایط کاری، جب ــق، ش تعل

ــود دارد.  ــی داری وج ــاوت معن ــنامه تف پرسش

جدول 1: توصیف نمونه پژوهش برحسب مشخصات دموگرافیک 

درصدتعداد

جنسیت 

6783/8زن
1316/3مرد

سن 

78/7زیر 35 سال
364556/3 الی 45 سال
2835/0بالای 45 سال

سابقه کاری

1113/8زیر 5 سال
667/4 الی 10 سال
112126/3 الی 15 سال
161822/5 الی 20 سال
2430/0بالای 20 سال

تحصیلات

11/2پایین تر از کارشناسی
1721/3کارشناسی

2835/0کارشناسی ارشد
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3341/3دکتری 
11/2فوق دکتری

شغل

3138/7کارکنان اداری
2025/0هیئت آموزشی
2936/3هیئت علمی

کفایت میزان درآمد

1113/8به هيچ وجه
6277/5در حد معمول
78/7بيش از معمول

پست

1417/5مدیریتی
6682/5غیر مدیریتی

5872/5رسمی
1012/5پیمانی

22/5قراردادی
1012/5شرکتی و طرحی

واحد یا گروه محل خدمت

810/0پرستاری ویژه و مدیریت
2126/3پرستاری داخلی جراحی

67/5پرستاری سالمندی و بهداشت جامعه
45/0پرستاری روان

67/5پرستاری کودکان و نوزادان
78/8بهداشت باروری و مادر و کودک

33/8کتابخانه
911/3اداره آموزش

67/5معاونت پژوهشی
45/0معاونت دانشجویی و فرهنگی

45/0معاونت اداری و مالی
22/5دبیرخانه

بررسی وضعیت و سطح متغیرهای تحقیق

ــنامه  ــد پرسش ــده از 6 بع ــب ش ــرات کس ــی نم ــای توصیف آماره
ــوزش و  ــق، آم ــتگی و تعل ــتخدام، دلبس ــی و اس ــامل کارمندیاب ش
توســعه، شــرایط کاری، ارزیابــی عملکــرد مبتنــی بــر شایســتگی و 

جبــران خدمــات و پــاداش و نمــره کل پرسشــنامه اســت. در ایــن 
جــدوب میانگیــن نمــرات، حداقــل و حداکثــر نمــره کســب شــده و 

درصــد نمــره کســب شــده ارائــه شــده اســت )جــدول 2(.
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جدول 2: سطح و نمره های دریافت شده از هر بعد پرسشنامه مدیریت منابع انسانی استراتژیک

بازهی نظری قابل کسبحداکثر نمرهحداقل نمرهانحراف معیاردرصد نمره کسب شدهمیانگینمولفه

6 الی 22/71276/04/4029/030/030کارمندیابی و استخدام
12 الی 49/10082/09/62217/060/060دلبستگی و تعلق
6 الی 23/72592/05/2536/030/030آموزش و توسعه

6 الی 23/03777/04/5357/030/030شرایط کاری
5 الی 17/52570/05/0985/025/025ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی

5 الی 17/57571/04/2067/025/025جبران خدمات و پاداش
40 الی 153/67577/029/76061/0198/0200کل پرسشنامه

ــا هــم  ــف ب ــاد مختل ــداد ســوالات در ابع ــه اینکــه تع ــا توجــه ب ب
متفــاوت مــی باشــند، از نمــره ی اســتاندارد شــده 6 بعد پرسشــنامه 
ــا 5  ــداد 1 ت ــب اع ــر حس ــنامه ب ــره کل پرسش ــن نم و همچنی
اســتفاده شــده اســت و مــاک آزمــون بــرای بدســت آوردن ســطح 

مطلــوب مولفــه هــا و ابعــاد حداقــل عــدد 3 کــه میانــه ایــن بــازه 
ــرض  ــن  ف ــه شــده اســت. بنابرای اســتاندارد اســت، در نظــر گرفت
صفــر و مقابــل در متغیرهــای تحقیــق بــا توجــه بــه طیــف نمــرات 

اســتاندارد شــده 1 تــا 5 بــه ایــن صــورت اســت:

 

ــورت  ــه ص ــنامه ب ــوالات پرسش ــی س ــه تمام ــه اینک ــه ب ــا توج ب
مســتقیم طراحــی شــده انــد، میانگیــن بــه دســت آمــده در بــازه 1 
تــا 3 بــه معنــای عــدم مطلوبیــت مولفــه در سیاســت‌ها و اقدامــات 
ــازه بیشــتر از عــدد 3، بــه معنــای  مدیریــت منابــع انســانی و در ب
مطلوبیــت مولفــه در سیاســت‌ها و اقدامــات مدیریــت منابع انســانی 

ــک  ــن ی ــون میانگی ــل از آزم ــج حاص ــه نتای ــد. در ادام ــی باش م
جامعــه بــرای 6 مولفــه ی پرسشــنامه )در واقــع بررســی فرضیــات 
و پاســخ بــه ســوالات اصلــی تحقیــق( در جــدول 5 مــورد بررســی 

قــرار گرفــت.

جدول3: وضعیت مولفه های سیاست‌ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی بر اساس آزمون تی تک نمونه ای

وضعیت سطح معنی داریآماره آزمون )t(انحراف معیارمیانگینمولفه

وضعیت مطلوب و مناسب3/7850/7349/5700/001کارمندیابی و استخدام
وضعیت مطلوب و مناسب4/0910/80112/1760/001دلبستگی و تعلق
وضعیت مطلوب و مناسب3/9540/8759/7480/001آموزش و توسعه

وضعیت مطلوب و مناسب3/8390/7559/9350/001شرایط کاری
وضعیت مطلوب و مناسب3/5051/0194/4290/001ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی

وضعیت مطلوب و مناسب3/5150/8415/4760/001جبران خدمات و پاداش
وضعیت مطلوب و مناسب0/0000/0000/0000/001نمره کل سیاست‌ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی

بــا توجــه بــه جــدول 3 آزمــون بــرای مولفــه کارمندیابــی 
دلبســتگی   ،)t=9/570  sig=0/001>0/050( اســتخدام  و 
و  آمــوزش   ،)t=12/176  sig=0/001>0/050( تعلــق  و 
کاری  شــرایط   ،)t=9/748  sig=0/001>0/050( توســعه 
)t=9/935 sig=0/001>0/050(، عملکــرد مبتنــی بــر شایســتگی 

پــاداش  و  خدمــات  جبــران   ،)t=4/429  sig=0/001>0/050(
ــق  ــد. و طب ــی باش ــی دار م )t=5/476 sig=0/001>0/050( معن
نتایــج همــه ی مولفــه هــا در وضعیــت مطلــوب و مناســبی قــرار 

ــد.  دارن
بــرای رتبــه بنــدی 6 مولفــه هــا از آزمــون فریدمــن اســتفاده شــد. 
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ــه بنــدی  ــرای رتب جــدول 4 خلاصــه نتیجــه آزمــون فریدمــن ب
ــه  ــد. ملاحظ ــی ده ــان م ــش را نش ــی پژوه ــه ی اصل 6 مولف
 p=0/001>0/050( .ــت ــی دار اس ــون معن ــه آزم ــود ک ــی ش م
x2=86/380(  بدیــن معنــی کــه بیــن رتبــه مولفــه هــا تفــاوت 
معنــی داری وجــود دارد و در واقــع میــزان مطلوبیــت و  برتــری 

ــا  ــن ب ــوده اســت. همچنی ــدازه نب ــک ســطح و ان ــه در ی 6  مولف
توجــه بــه میانگیــن رتبــه هــا 3 مولفــه ی »دلبســتگی و تعلــق«، 
ــای اول  ــه ه ــرایط کاری« در رتب ــعه« و » ش ــوزش و توس »آم
ــا ســوم برتــری و مطلوبیــت در وضعیــت سیاســت‌ها و اعمــال  ت

ــد. ــرار دارن ــع انســانی ق مدیریــت مناب

جدول 4: رتبه بندی مولفه های اصلی سیاست‌ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی

رتبهمیانگین رتبهمولفه ها

4/681دلبستگی و تعلق
4/032آموزش و توسعه

3/693شرایط کاری
3/544کارمندیابی و استخدام

2/635ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی
2/446جبران خدمات و پاداش
x2=86/380 p=0/001نتیجه آزمون فریدمن

بحث
ــع  ــت مناب ــاد مدیری ــن ابع ــی« تعیی ــدف کل ــا ه ــش ب ــن پژوه ای
انســانی اســتراتژیک در دانشــکده پرســتاری مامایــی تهــران »انجام 
شــد. نتایــج نشــان داد کــه همــه ی مولفــه هــا در وضعیــت مطلوب 
و مناســبی داشــتند و مولفــه ی »دلبســتگی و تعلــق«، »آمــوزش و 
توســعه« و » شــرایط کاری« در رتبــه هــای اول تــا ســوم برتــری 

و مطلوبیــت قــرار داشــتند. 
نتایــج ایــن مطالعــه نشــان داد کــه سیاســت‌ها و اقدامــات مدیریــت 
ــت  ــان و اعضــا هیئ ــدگاه کارکن ــتراتژیک از دی ــع انســانی اس مناب
علمــی وضعیــت مطلــوب و مناســبی داشــته اســت بــه گونــه ای 
ــش  153/675 از  ــای پژوه ــه ه ــره کل نمون ــن نم ــه  میانگی ک
ــا  ــر ب ــه براب ــت ک ــت آورده اس ــن را بدس ــره ممک ــقف 200 نم س
حــدود 77 درصــد نمــره بــوده اســت. بــا توجــه بــه اینکــه  میانگین 
ــعه« و  ــوزش و توس ــق«، » آم ــتگی و تعل ــای »دلبس ــه ه مولف
»شــرایط کاری« در رتبــه هــای اول تــا ســوم برتــری و مطلوبیــت 
ــرار  ــع انســانی ق ــت مناب ــال مدیری ــت سیاســت‌ها و اعم در وضعی
ــتاری و  ــکده پرس ــه دانش ــرد ک ــل ک ــوان تحلی ــی ت ــتند؛ م داش
ــی  ــعه ای و آموزش ــرایط کاری، توس ــار ش ــران در کن ــی ته مامای
ــکاری  ــاد و هم ــر از اعتم ــی پ ــا و محیط ــب دارد؛ دارای فض مناس
میــان همــکاران و مدیــران مــی باشــد. در ایــن راســتا؛ یافتــه هــای 
مطالعــه Alwiya Allui & Jolly Sahni )۲۰۱۶( در عربســتان 
ــدگان، موسســات  ــرکت کنن ــاس ادراک ش ــر اس ــه ب نشــان داد ک
آمــوزش عالــی تحــت مطالعــه، ســطح آگاهــی خوبــی از  مدیریــت 
منابــع انســانی اســتراتژیک دارنــد. بــا ایــن حــال، تحصیــات عالی 

کشــور عربســتان ســعودی بــا مشــلاكت عمــده ای در ارتبــاط بــا 
توســعه ســرمایه انســانی، بــه ویــژه اعضــای هیــات علمــی مواجــه 
ــادی  ــد زی ــا ح ــان ت ــاب کارکن ــتخدام و انتخ ــد اس ــت. فراین اس
ناکافــی اســت و نیــاز بــه توجــه بیشــتری داشــته اســت.  همچنیــن  
گــزارش کــرده انــد کــه در دانشــگاه هــای عربســتان، هزینــه هــا و 
زمــان صــرف شــده بــرای آمــوزش و توســعه بــه عنــوان یــک کار 
مفیــد و ضــروری محاســبه نشــده اســت در نتیجــه ایــن یافتــه هــا، 
مدیــران، اعضــای هیئــت علمــی و دیگــر پرســنل آمــوزش عالــی 
علاقــه منــد بــه اعمــال و بهبــود بهتریــن شــیوه هــای مدیریــت 
ــه  ــود ب ــنهادات خ ــتند و در پیش ــتراتژیک هس ــانی اس ــع انس مناب
کارگیــری مدیریــت منابــع انســانی اســتراتژیک را در آمــوزش عالی 

خــود توصیــه کــرده انــد ]11[. 
ــه یکپارچگــی شــیوه  ــد ک ــرده ان ــه ک ــز توصی ــان دیگــر نی محقق
هــای مدیریــت منابــع انســانی بــا عملیــات و اســتراتژی کلــی بــه 
منظــور دســتیابی بــه اثربخشــی ســازمانی ضــروری اســت. زمانــی 
ــاختار  ــتراتژیک و س ــی اس ــه خوب ــانی ب ــع انس ــت مناب ــه مدیری ک
یافتــه باشــد، آمــوزش، پژوهــش و ســایر خدمــات دانشــگاهی موثر 

و کارآمدتــر مــی شــود ]21[.
ــدگاه  ــتخدام  از دی ــی و اس ــطح کارمندیاب ــر، س ــه حاض در مطالع
کارکنــان و اعضــا هیئــت علمــی در وضعیــت مطلــوب و مناســبی 
 Alwiya Allui & Jolly Sahni  ــتا ــن راس ــت. در ای ــرار داش ق
)۲۰۱۶( نیــز گــزارش کــرده انــد کــه در مطالعــه آن هــا؛ سیســتم 
انتخــاب و گزینــش کارکنــان میانگیــن نمــره بالایــی کســب کــرده 
ــش  ــات گزین ــرایط و الزام ــودن ش ــب ب ــر مناس ــه بیانگ ــت ک اس
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سازمانشــان از دیــدگاه کارکنــان بــوده اســت ]11[. سیســتم 
اســتخدام و انتخــاب، پایــه و اســاس دیگــر فعالیــت هــای مدیریــت 
ــر و  ــق، معتب ــاب دقی ــتم انتخ ــک سیس ــت. ی ــانی اس ــع انس مناب
ــام کار  ــی انج ــه توانای ــب ب ــد مناس ــایی کاندی ــده در شناس پیچی
کمــک مــی کنــد. متخصصانــی کــه مســئولیت فرآینــد اســتخدام 
و گزینــش را بــر عهــده دارنــد بایــد توانایــی، صلاحیــت علمــی و 
توانایــی بــی طرفــی داشــته باشــند زیــرا آن هــا نقــش اساســی و 
تعییــن کننــده ای در رونــد کار دارنــد.  براســاس مطالعــات گذشــته، 
ســازمان هایــی کــه دارای تصویــر ســازمانی خوبی هســتند جذابیت 
بیشــتری پیــدا مــی کننــد و امــکان انتخــاب و جــذب بهتریــن افراد 
ــد. فرآیندهــای اســتخدام و انتخــاب در ســازمان  حرفــه ای را دارن
هــای آموزشــی بــرای دســتیابی بــه کارایــی و پایــداری طولانــی 
مــدت حیاتــی هســتند ]8, 10, 12, 13[. مطالعــات مختلــف دربــاره 
سیاســت هــای اســتخدام و گزینــش، افشــای گســترده فرآیندهــای 
ــه  ــوط ب ــات مرب ــن اطلاع ــی و همچنی ــی و داخل ــتخدام خارج اس
مراحــل، معیارهــا، عملکــرد و نتایــج فرآینــد انتخاب و اســتخدامی را 
بســیار مهــم پیشــنهاد کــرده انــد. آنهــا همچنیــن اهمیــت اســتفاده 

ــد ]13, 14[.  ــد کــرده ان ــزار HRMPPS  تاکی از اب
در ایــن مطالعــه، تعلــق و دلبســتگی از دیــدگاه کارکنــان و اعضــا 
هیئــت علمــی در وضعیــت مطلــوب و مناســبی قــرار داشــت. ایــن 
بعــد از پرسشــنامه بالاتریــن نمــره را داشــته اســت کــه بــا توجــه 
ــران  ــه  مدی ــرد ک ــل ک ــوان تحلی ــی ت ــای آن م ــاخص ه ــه ش ب
ــرایط و مشــارکت  ــه ش ــران ب ــی ته ــتاری مامای در دانشــکده پرس
کارکنــان اهمیــت داده و همچنیــن روابــط متقابــل مناســب و بــر 
پایــه اعتمــادی را پایــه گــذاری کــرده انــد. مطالعــات دیگــر نیــز 
بــر رفتــار محترمانــه و توجهــی كــه بــه كارمنــدان نشــان داده مــی 
شــود و همچنیــن مراقبــت از بهزیســتی آن هــا بــه عنــوان جنبــه 
هــای اساســی مشــارکت آن هــا تأكیــد نمــوده انــد. ایــن مطالعــات  
بــه اهمیــت مشــارکت کارمنــدان در تصمیــم گیــری و حل مســئله 
و همچنیــن بــه تعامــل بیشــتر آن هــا بــا مدیــران تاکیــد کــرده اند. 
ــا موقعیــت هــای خــود،  همچنیــن اهمیــت ســازگاری کارکنــان ب
ــناخت  ــت ش ــاد، اهمی ــکاری و اعتم ــی، هم ــط تفاهم ــود محی وج
ــان و  ــن کارکن ــات بی ــداوم اطلاع ــادل م ــورد و تب ــداوم و بازخ م
مدیــران بــه عنــوان راهــی بــرای ایجــاد مشــارکت و انســجام بیــن 

گفتــار و عملکــرد مدیریتــی معرفــی شــده اســت ]13-11[.
ــت  ــا هیئ ــان و اعض ــدگاه کارکن ــعه از دی ــوزش و توس ــطح آم س
علمــی در وضعیــت مطلــوب و مناســبی قــرار داشــت. قابــل ذکــر 
ــنامه  ــاد پرس ــدی ابع ــه بن ــه دوم در رتب ــد رتب ــن بع ــه ای ــت ک اس
ــن راســتا   ــری داشــته اســت. در ای ــن نمــره بالات داشــته و میانگی

Alwiya Allui & Jolly Sahni )۲۰۱۶( گــزارش کــرده انــد کــه 

ــا ســطح متوســطی را داشــته اســت.  ــه آن ه ــد در مطالع ــن بع ای
همچنیــن بیــان کــرده انــد کــه هرچنــد آمــوزش القایــی بــه تمــام 
ــا  ــده ام ــد( داده ش ــان )80 درص ــی و کارکن ــات علم ــای هی اعض
نیازهــای آموزشــی بــه طــور منظــم مــورد ارزیابــی قــرار نگرفــت 
]11[. مطالعــات مدیریتــی بــا تاکیــد بــر اهمیــت آموزش و توســعه، 
ــایی و  ــوان شناس ــه عن ــتراتژیک را ب ــانی اس ــع انس ــعه مناب توس
ــای  ــعه راهبرده ــا توس ــاط ب ــان در ارتب ــری کارکن ــت یادگی مدیری
شــرکتی و کســب و کار بــرای آینــده تعریف کــرده انــد ]16[. جهت 
آمــوزش و توســعه بــه منظــور دســتیابی بــه اهــداف ســازمانی، باید 
یــک برنامــه آمــوزش و توســعه منابــع انســانی تشــکیل شــود کــه 
ــا                                                                                              ــد. ام ــازگار باش ــی س ــازمان آموزش ــتراتژیک س ــداف اس ــا اه ب
دانشــگاه هــا اغلــب توجــه کمــی بــه آمــوزش و توســعه کارکنــان 
خــود جهــت حفــظ اســتعدادها و مدیریــت اجرایــی دارنــد ]12, 16[. 
مطالعاتــی دیگــر گــزارش کــرده انــد کــه تصمیمــات مربــوط بــه 
ــر فرهنــگ  ــد تحــت تأثی ضــرورت آمــوزش در یــک ســازمان بای

ــه طــور دوره ای تجدیــد نظــر شــود ]9[.  ملــی و دانشــگاهی ب
ســطح شــرایط کاری از دیــدگاه کارکنــان و اعضــا هیئــت علمی در 
وضعیــت مطلــوب و مناســبی قــرار داشــت. رفــاه و شــرایط مناســب 
دانشــگاه بســتگی بــه توانایــی آن در اســتخدام و حفــظ اســتادان بــا 
اســتعداد دارد ]11[. اعضــای هیــات علمــی اغلــب حرفــه ی خــود 
را بــا روحیــه بــالا شــروع مــی کننــد، کــه بــه ســرعت بــا افزایــش 
اســترس و ســطوح  پاییــن رضایــت مواجهــه مــی شــوند کــه بــا 
فراهــم کــردن کــردن شــرایط کاری مناســب و گرفتــن بازخــورد 
جهــت بهبــود کیفیــت خدمــات مــی تــوان در جهــت حفظ شــرایط 

کاری کارکنــان اقداماتــی انجــام داد ]12, 13, 16[. 
ســطح ارزیابــی عملکــرد مبتنــی بــر شایســتگی از دیــدگاه کارکنان 
و اعضــا هیئــت علمــی در وضعیــت مطلــوب و مناســبی قــرار دارد. 
در ایــن راســتا  Alwiya Allui & Jolly Sahni )۲۰۱۶( گــزارش 
کــرده انــد کــه اگــر چــه نتيجــه كلــي ارزيابــي عملكــرد بالا اســت) 
ــد  ــي ده ــان م ــق نش ــاي عمي ــه ه ــي يافت ــا برخ ۸۰ درصــد(، ام
کــه 25 درصــد سرپرســتان بخــش هــای مختلــف، در مــورد نتایــج 
ارزیابــی عملکــرد بــا اعضــای هیــات علمــی و کارکنــان بحث نمی 
کننــد و همچنیــن بیــان کــرده انــد کــه شــاخص هــای عملکــرد با 
کارکنــان و اعضــا هیئــت علمــی بــرای دانســتن انتظارات دانشــگاه 
از آن هــا بــه اشــتراک گذاشــته نمــی شــود. ایــن موضــوع منجــر 
بــه ایــن شــده کــه  هیــات علمــی و کارکنــان نمــی داننــد کــدام 
شــاخص هــای عملکــرد را بایــد بــرای دســتیابی بــه نتایــج بهتر در 
ارزیابــی ســالانه خــود مــد نظــر قــرار دهنــد ]11[. البتــه در مطالعــه 
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حاضــر نیــز ایــن بعــد رتبــه ۵ را در رتبــه بنــدی ابعــاد پرسشــنامه از 
دیــدگاه کارکنــان دارد کــه بــا توجــه بــه اینکــه شــاخص هــای آن 
تفــاوت معنــی داری نــدارد مطالعــات کیفــی و بیشــتر در ایــن زمینه 

نیــز جهــت دانســتن دیــدگاه کارکنــان لازم مــی باشــد.
ارزیابــی ســنگ بنــای یــک سیســتم منابــع انســانی موثــر اســت. 
ــات  ــت. اولا، اطلاع ــه اس ــرد دوگان ــی عملک ــدف ارزیاب ــا ه اساس
ــی  ــا ارزیاب ــتراتژیک را ب ــای اس ــری ه ــم گی ــرای تصمی لازم ب
ــود و  ــانی موج ــع انس ــای مناب ــتم ه ــن سیس ــودن بی ــب ب مناس
ــم  ــتراتژیک فراه ــر در جهــت اس ــاز تغیی ــورد نی ــای م سیســتم ه
مــی کنــد. دوم، ایــن یــک سیســتم کنتــرل اســت کــه از طریــق 
آن عملکــرد فــردی مــی توانــد بــر اســاس اهــداف اســتراتژیک بــا 
هــدف کارآیــی شــغلی ســنجیده شــود ]16[. اعضــای هیــات علمی 
ــی  ــق ترکیب ــود را از طری ــده خ ــای درک ش ــد کمبوده ــی توانن م
از ارزیابــی هــا:  ارزیابــی دانشــجویان، ارزیابــی همــکاران و خــود 
ــکده  ــرفت دانش ــعه و پیش ــروری توس ــزای ض ــه از اج ــی، ک ارزیاب

ــد ]11, 16, 22[.  ــش دهن ــند، کاه ــی باش م
ــان و اعضــا  ــدگاه کارکن ــاداش از دی ــات و پ ــران خدم ــطح جب  س
ــرار داشــت. در  ــوب و مناســبی ق ــت مطل ــت علمــی در وضعی هیئ
ایــن راســتا  Alwiya Allui & Jolly Sahni )۲۰۱۶( گــزارش 
کــرده انــد کــه در مطالعــه آن هــا میانگیــن نمــره سیســتم جبــران 
ــه 80 درصــد از  ــه ای ک ــه گون ــوده اســت، ب ــاداش مناســب ب و پ
کارکنــان احســاس مــی کننــد کــه حقــوق آنهــا رقابتــی و مناســب 
ــت  ــد و پرداخ ــته ان ــارت داش ــران خس ــان جب ــر کارکن ــت. اکث اس
ــن  ــت. همچنی ــوده اس ــط ب ــان مرتب ــا عملکردش ــا ب ــزه ه و انگی
ســازگاری و تناســب متوســط بیــن »جبــران خســارت و سیســتم 
ــاداش« و مأموریــت ســازمان وجــود داشــته اســت ]11[. ســطح  پ
انگیــزه کارکنــان مــی توانــد توســط بســیاری از مدیــران تحــت 
ــر  ــارت ب ــران خس ــد از جب ــی توانن ــا م ــرد. آن ه ــرار گی ــر ق تاثی
ــرای  ــان را ب ــاداش کارکن ــا پ ــد ت ــتفاده کنن ــرد اس اســاس عملک
ــی از  ــرا یک ــد زی ــم کنن ــازمان فراه ــداف س ــه اه ــتیابی ب دس
تأثیرگذارتریــن سیاســت هــای اســتراتژیک یــک ســازمان اســت 
ــاداش و مشــوق  ــد شــامل پ ــران خســارت بای ]16[. سیاســت جب
ــر  ــاوه ب ــه ع ــرای هم ــغلی ب ــه ش ــک برنام ــز و ی ــد جوای مانن
ــر  ــای متغی ــان روش ه ــتا محقق ــن راس ــد. در همی ــاداش باش پ
ــود و  ــارکت در س ــت، مش ــب رضای ــز، جل ــد جوای ــاداش، مانن پ
ــر شایســتگی را برجســته  ــی ب ــا- مبتن ــدام، ارتق ــه هــای اق گزین
کردنــد. عــاوه بــر ایــن پــاداش بایــد بــه نتایــج بســتگی داشــته 
ــن  ــدان روش ــن کارمن ــاداش در بی ــاش و پ ــه ت ــا رابط ــد ت باش
ــد ]5, 7, 8, 23[.  ــری کن ــام جلوگی ــرش انتق ــه  از نگ ــد  ک باش

ــه  ــدودی در زمین ــیار مح ــات بس ــه مطالع ــت ک ــر اس ــل ذک قاب
ــوم  ــای عل ــگاه ه ــتراتژیک در دانش ــانی اس ــع انس ــت مناب مدیری
ــن  ــه اســت. همچنی ــا صــورت گرفت ــه م پزشــکی مشــابه مطالع
ــک  ــای دموگرافی ــر ه ــز متغی ــت شــده نی ــات محــدود یاف مطالع
ــد. ایــن مطالعــه توصیفــی  ــرار داده بودن ــر مــورد توجــه ق را کمت
بســیار محــدود و بــه صــورت ارائــه گزارشــی از وضعیــت موجــود 
ــت  ــا هیئ ــت اعض ــزان رضای ــا می ــه ب ــی در رابط ــود و اطلاعات ب
علمــی و کارکنــان و همچنیــن راهــکار هــای پیشــنهادی آن هــا 
ارائــه نمــی کنــد. از آنجایــی کــه ایــن مطالعــه تنهــا در دانشــکده 
ــم  ــد، حج ــام ش ــران انج ــکی ته ــوم پزش ــی عل ــتاری مامای پرس
ــات  ــود  مطالع ــی ش ــنهاد م ــود. پیش ــدود ب ــیار مح ــه بس نمون
بیشــتری در ســطح گســترده کشــوری در دانشــگاه هــای علــوم 

ــرد. پزشــکی صــورت بگی

نتیجه گیری
نتایــج ایــن مطالعــه، وضعیــت مناســب موجــود در زمینــه اجــرای 
ــان و  ــدگاه کارکن ــانی از دی ــع انس ــت مناب ــف مدیری ــاد مختل ابع
اعضــاء هیئــت علمــی و آموزشــی در دانشــکده پرســتاری 
و مامایــی دانشــگاه علــوم پزشــکی تهــران نشــان داد امــا                                       
ــن  ــف ای ــاد مختل ــوع در ابع ــای متن ــه ه ــر رتب ــا بیانگ ــه ه یافت
پرسشــنامه بــود. بنابرایــن بــا شــناخت نقــاط قــوت و ضعــف ابعــاد 
مختلــف، شــواهدی در جهــت طراحــی مداخــات ارتقــا دهنــده 
اصــول اســتراتژیک مدیریــت منابــع انســانی فراهم شــد. همچنین 
توجــه بــه دیــدگاه هــای کارکنــان در خصــوص مدیریــت منابــع 
ــه  ــاز برنام ــه س ــد زمین ــی توان ــتاری م ــکده پرس ــانی دانش انس
ریــزی هــای اســتراتژیک در جهــت بهبــود عملکردهــا و رســیدن 
بــه تعالــی ســازمانی باشــد کــه بایــد بیشــتر مــورد توجــه مدیــران 

ــرد. ــرار بگی ق
ــر از  ــای غی ــده از ابزاره ــات آین ــه مطالع ــود ک ــی ش ــه م توصی
پرسشــنامه هــا )ماننــد مصاحبــه و چــک لیســت( اســتفاده کننــد و 
آن هــا را بــا یافتــه هــای ایــن پژوهــش مقایســه کننــد. همچنیــن 
پژوهــش هــای آینــده بایــد شــامل دانشــگاه هــای بیشــتر، چــه 
ــطح  ــتر در س ــای بیش ــت ه ــی و جمعی ــه خصوص ــی و چ دولت
دانشــگاهی باشــند. عــاوه بــر ایــن، تحقیقــات آینــده نیــز بایــد 
متغیرهــای تعدیــل کننــده ای ماننــد فرهنــگ دانشــگاه، محیــط 

ــد.  ســازمانی و ســایر مــوارد را در نظــر بگیرن
ملاحظات اخلاقی

کــد اخلاقــی )IR.TUMS.FNM.REC 98.2.28( ایــن مطالعــه 
از کمیتــه اخــاق مشــترک دانشــکده هــای پرســتاری و مامایــی 
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و توانبخشــی دانشــگاه علــوم پزشــکی تهــران اخــذ شــد.

سپاسگزاری
ــا  ــی اعض ــت و از تمام ــی اس ــه مقطع ــک مطالع ــق ی ــن تحقی ای
هیئــت علمــی و آموزشــی و کرکنــان دانشــکده پرســتاری مامایــی 

تهــران کــه در ایــن پژوهــش شــرکت کردنــد تشــکر مــی کنیــم. 

تضاد منافع 
نویسندگان اعلام می کنند که هیچ تضاد منافعی ندارند.
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