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      چكيده

 
ــغلزمينه و هدف:  ــت ليكاركنان به دل ي و ســلامت روانعملكرد ش ــاز يابينقش برجســته آن در دس مان مورد توجه به اهداف س

سازمان مت روان كاركنان ي و سلابر عملكرد شغل داريپا يمنابع انسان تيريمدهدف از انجام تحقيق حاضر  تاثير . باشديم رانيمد
   ي بود.قانون يپزشك

 ياداره كل پزشك 31در شاغل كاركنان بود از بين  يفياز نوع توصاي حاضر كه توسعه -يكاربرد براي انجام تحقيق روش كار:
 338، ساده  يتصادف -ايخوشهگيري نفر) بر اساس فرمول كوكران و با استفاده از روش نمونه 2800( 1399در سال  ي كشورقانون

مديريت منابع انساني پايدار  ها، از پرسشنامه محقق ساختهاستان به عنوان نمونه انتخاب شدند. جهت گردآوري داده 15نفر از ميان 
سون (1399( شغلي پاتر شنامه عملكرد  س سلامت عمومي (1989)، پر شد. GHO) و  ستفاده  ضريب ها از دهدا ليمنظور تحلبه) ا

   استفاده شد. 23نسخه  SPSS افزاربا استفاده از نرمهمُبستگي پيرسون 
ساني پايدار جينتا :هاافتهي شان داد مديريت منابع ان سازي ن شاركت و توانمند شغلي )و ابعاد آن (انتخاب، م سلامت  بر عملكرد  و 

شك رواني سازمان پز شور تأث يقانون يكاركنان  ستفادهدندار ريك سلامت باز اين روش مديريت باعث  . بطوريكه ا هبود عملكرد و 
  شود. روان كاركنان مي

شنهاد مي :يرگيجهينت سلامت روان كبا توجه به نتايج پي سازمان پزشكي شود مسولين جهت بالا بردن عملكرد و بهبود  اركنان 
  .اي داشته باشندقانوني كشور به مديريت منابع انساني پايدار توجه ويژه
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Abstract    
 
Background & Aims: In recent years, attention to the mental health of employees 
and the impact of mental and physical health on employee performance has been 
considered by organizations, so that many organizations try to identify sources of 
stress through scientific research. And create tension in the employees' environment 
so that they can provide the desired job environments for the employees through 
appropriate solutions and thus increase employee job satisfaction and performance 
(6). One of the issues that seems to be directly related to the job performance and 
productivity of the organization is management and leadership. In this regard, various 
researches have been done and different results have been obtained, including: Zare 
et al. (2015) showed that there is a direct and significant relationship between original 
leadership and job performance. The results also indicate the mediating effect of 
psychological empowerment on the relationship between original leadership and job 
performance and the relationship between psychological empowerment and job 
performance was significant (7). Dramami (2012) also showed that there is no 
significant relationship between leadership style and communication skills of 
managers with employees' mental health (9). 
However, among the various management methods, sustainable human resource 
management is an innovative concept that is still in its infancy and reflects the efforts 
to link sustainability with human resource management. Sustainable human resource 
management can be described as the adoption of human resource management 
practices and strategies that enable them to achieve the organization's financial, 
environmental and social goals in the long run, while also providing negative 
feedback and unwanted side effects. Control (5). 
In light of the above, the researcher seeks to answer the question of whether 
sustainable human resource management affects the job performance and mental 
health of forensic staff. 
Methods: To conduct a descriptive applied research, which was a descriptive study, 
338 out of 15 employees working in 31 general forensic medicine departments in 
1399 (2800 people) based on Cochran's formula and using simple cluster-random 
sampling method. Provinces were selected as a sample. To collect data, from the 
researcher-made questionnaire of sustainable human resource management (1399) 
including 25 questions and 4 components of selection (questions 1-3), training 
(questions 4-8), participation (questions 9-12) and staff empowerment (questions 14) 
25) Patterson (1989) Job Performance Questionnaire with 15 questions and General 
Health (GHO) with 28 questions and 4 sub-scales of physical symptoms (questions 
1-7), anxiety (questions 14-8), social action (questions) 21-21) and depression (22-
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28) were used. It should be noted that the validity and reliability of the questionnaires 
were confirmed in previous studies and in the present study. Kalmogorov-Smirnov 
test and Pearson correlation coefficient were used to analyze the data using SPSS 
software version 23. 
Results: In the present study, it was found that there is a significant positive 
relationship between sustainable human resource management and its components 
with employees' job performance. 
The results of Pearson correlation coefficient test showed that there is a significant 
positive relationship between sustainable human resource management and its 
components with mental health and its components in forensic staff. As human 
resource management scores increase, mental health status also improves. 
Conclusion: The results showed that sustainable human resource management has 
an effect on the job performance of the staff of the Forensic Medicine Organization. 
Explaining the findings of this study, it can be stated that all employees have the right 
and interest to be aware of the results of their daily performance. This issue has 
another aspect for the employees of the forensic medicine organization and they are 
interested in being informed about the opinions of the organization about themselves 
and on the other hand, the organization has the right to express its opinions about the 
human resources of the organization. They are counted, expressed and informed (4) 
so that the more qualified and efficient the labor force is, the greater the progress of 
that country in the economic and social fields (14). Sustainable human resource 
management is the ultimate determinant of job performance and in this study, 
forensic medicine organizations have used performance enhancing measures 
(selection, participation, empowerment and training) to improve job and 
organizational performance. 
Another finding of the present study showed that sustainable human resource 
management and its dimensions have a significant effect on the mental health of 
forensic staff. Inconsistent with the findings of the present study, Allameh et al. 
(2016) investigated the relationship between managers 'leadership styles and mental 
health of employees in Isfahan health centers and concluded that there is no 
significant relationship between leadership style and employees' mental health. 
Transformational, exchange and non-interventionist leadership have no significant 
relationship with employees' mental health (25). The reason for this discrepancy may 
be due to the type of leadership style in the two studies. Regarding the findings of 
the present study, it can be said that mental health is very important in all areas of 
life, especially in the field of work because it affects the interactions and ultimately 
the quality of services provided. Since forensic staff are in direct interaction and 
service to people in the community, so their mental health status plays a key role in 
people's satisfaction with the organization.  
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 و همكاران يباروج يمراد يعل

  مقدمه
بالاي بهره وري،  تياهم ليبه دل يمفهوم عملكرد شغل

ــ ــازمان ها قرار ارييمورد توجه بس ه ب) و 1(گرفته  از س
ـــازمان ـــغل يعنوان ارزش س كاركنان در  يرفتارهاي ش

). در 2( شــوديم فيتعر يشــغل هايتيها و موقعزمان
ـــورت همين زمينه بورمان و موتوايدل  عملكرد را به ص

تقســيم كرده، ولي  اياي و عملكرد زمينهعملكرد وظيفه
ــده اند. آن بخش از عملكرد كه بين اين دو تمايز قائل ش

ـــمي وجود دارد  ـــغل رس ـــرح ش به طور معمول در ش
اي بــه نــام دارد. عملكرد زمينــه» ايعملكرد وظيفــه«

سازمان از طريق اثر بر  شي  صورت رفتاري كه به اثربخ
سازماني كار كمك زمينه شناختي، اجتماعي و  هاي روان
از آنجائيكه رســـيدن به  .)3( شـــودتعريف مي د؛كننمي

ـــازمان در گرو توانايي ـــاني در اهداف س هاي نيروي انس
انجام امور محوله اســت. نيروي انســاني به عنوان يكي از 

وري مهمترين عوامل در پيشـــرفت اهداف و ارتقاي بهره
ــوب  ــازمانها محس ــود بنابراين، بهبود عملكرد و ميس ش

ساني سازي نيروي ان سازمانها  به نياز انكارناپذيري براي 
  ).4است (

ـولات و بطور كلي  ـا تح ـري ب دوره كنوني حيات بش
ــوني ــگفتدگرگـ ــاي شـ ــتهـ ــراه اسـ ــزي همـ  .انگيـ

ها براي روياروئي با اين تحــولات عظــيم بايــد سازمان
آمادگي فناوري  آمـاده شـوند. منظـور از ايـن آمـادگي،

كه  نان، يعني و تجهيزاتي نيســـت، بل كارك يد  با ها  آن
ــمند ــلي و ارزشـ ــرمايه اصـ سازمان را آماده سازند.  سـ

ـــازمان ـــه رقابت بايد به منابع س ها براي ماندن در عرص
ساني كـــــه ثـــــروت شكيل  ان سازمان را ت واقعي يك 

دهد، توجه بيشتري داشته باشند چرا كـه توجـه بـه مي
ـع ـن منب سازمانها موفقيت  تواند كليد دستيابي بهمي اي

هيچ  سازماني با منابع انساني ايجاد و بدون آن باشد. هر
نابراين هد بود. ب يات نخوا مه ح به ادا قادر  ماني   ســـاز

عوامل رضايت و  هـا، نيازهـا، تمـايلات وشناخت انگيـزه
ــازي آنها نه  عدم رضــايت كاركنان و همچنين توانمندس

ـه ـت بلك ـا لازم اس ـت تنه ـاذ سياس ـت اتخ ـاي جه ه
ـه ـب و برنام ـاي مناس ـحيح، راهبرده ـوثر، ص ـاي م ه

  ).5است (ضـروري 
سان، دسبطور كلي  خوش عواملي است كه تعملكرد ان

خانوادگي، اج ندگي فردي،  ند ز ناگوني ترو ماعي، و گو
  سلامت رواني افراد را تحت تاثير قرار داده است. ،هالشغ

ــال ــلامت رواني كاركنان ودر س  هاي اخير توجه به س
سمي در عملكرد كاركنان مورد ثير تا سلامت رواني و ج

 كه بسياري از است به نحويه تقرار گرفها توجه سازمان
علمي  تححقيقاتكنند تا از طريق ها ســعي ميســازمان

خت  نا ـــ ـــعي در ش نابعس جاد فشـــار و تنش در م  اي
تا  ند  ماي نان ن كارك ندمحيط  كارهاي  بتوان از طريق راه

 ب را براي كاركنان فراهمهاي شغلي مطلومناسب محيط
ــغلي كاركنان را  نتيجهآورند و در  ــايت و عملكرد ش رض

  ). 6( افزايش دهند
رســد بطور مســتقيم در يكي از مواردي كه به نظر مي
ــغلي و بهره ــازمان ميراتباط با عملكرد ش ــد وري س باش

قات  طه تحقي يت و رهبري اســـت. در همين راب مدير
ي نيز به دســت آمده مختلفي انجام شــده و نتايج مختلف
) تحقيقي تحت 1397اســـت از جمله: زارع و همكاران (

عنوان رابطه ميان رهبري اصيل و عملكرد شغلي: بررسي 
سازي رواننقش ميانجي شناختي در ميان گري توانمند

هاي شــهرســتان اهواز انجام داده و كاركنان بيمارســتان
شغلي رابطه صيل و عملكرد   نتيجه گرفتند بين رهبري ا
ستقيم و معناداري وجود دارد. همچنين نتايج از وجود  م

شــناختي در رابطه گري توانمندســازي رواناثر ميانجي
ـــغلي حكايت دارد و  ـــيل و عملكرد ش ميان رهبري اص

شغلي رابطه ميان توانمندسازي روان شناختي و عملكرد 
ــتان (7نيز معنادار بود ( ) 1397). در تحقيق ديگري دس

ـــي رابطــه بين مــديريـت  تحقيقي تحــت عنوان بررس
سلامت رواني كاركنان اداره  ساني با  ستراتژيك منابع ان ا

صيلي  سال تح شيراز  ستان  شهر انجام  96-1395گاز 
فت  جه گر تدوين داده و نتي يت،  ـــع يل وض بين (تحل

اســـتراتژي، اجراي اســـتراتژي ، ارزيابي اســـتراتژي) با 
ود ســـلامت رواني كاركنان اداره گاز رابطه معناداري وج

ــاني نيز رابطه  ثانيادارد،  ــتراتژيك منابع انس مديريت اس
ـــلامت رواني دارد مثبت و همچنين  .)8( معناداري با س

ـــبك ) 1391درامامي ( در پژوهشـــي با عنوان رابطه س
ـــلامت روان  رهبري و با س مديران  باطي  هاي ارت مهارت

نتيجه دست يافت كه بين سبك رهبري  كاركنان به اين
ـــلامت رواني كاركنان  ارتباطيو مهارتهاي  مديران با س

  ).9( رابطه معناداري وجود ندارد
حال در بين انواع مختلف روش  مديريت، با اين  هاي 
سان داريپا تيريمد ست كه  يمفهوم ،يمنابع ان نوآورانه ا

 يكننــدهقرار دارد و منعكس هيــهنوز در مرحلــه اول
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 و همكاران يباروج يمراد يعل

ـــانمنابع  تيريبا مد يداريپا ونديپ يها براتلاش  يانس
عنوان  به توانيرا م داريپا يمنابع انســان تيريمد .اســت

 يمنابع انســان تيريمد يهايو اســتراتژ هاهياتخاذ رو"
 كيدر  سازديها را قادر مآن يامر نيداد كه چن حيتوض

ند مال افق بل هداف  به ا و  يطيمح ســــتيز ،يمدت 
ــند و در ياجتماع ــازمان برس  يبازخوردها حال، نيع س

  ).5( كننديرا كنترل م واستهناخ يو عوارض جانب يمنف
شغلي از يك طرف، ارتباط  با توجه به اهميت عملكرد 
بين عملكرد شـــغلي و ســـلامت روان از طرف ديگر و با 
ـــده اجماع نظر  توجه به اينكه با مرور تحقيقات انجام ش
كلي در مورد بهترين روش مديريت جهت بهبود عملكرد 

نظر روان وجود ندارد، همچنين شــغلي و ارتقاء ســلامت 
ضايي و  ستم ق سي شكي قانوني در  به اهميت جايگاه پز

ـــي زا بودن بخشبرقراري عدالت و استرس هاي تخصصـ
هاي اجتمـــاعي و پزشكي قانوني در مواجهه با ناهنجاري

محقق درصدد پاسخگويي به اين سوال است كه اجساد، 
ـــاني پايدار بر عملكرد  ـــغلي و آيا مديريت منابع انس ش

  سلامت روان كاركنان پزشكي قانوني تاثير دارد يا خير؟
   

  كار روش
و از  ايهتوسع -يحاضر از لحاظ هدف، كاربرد قيتحق

جام تحق ـــ ق،ينظر روش ان مبتني بر  و ي فياز نوع توص
ــاختاري م ــديمدل يابي معالات س براي انجام اين   .باش

اداره كل  31تحقيق از بين كاركنان مشـــغول به كار در 
اســتان در ســال  31پزشــكي قانوني با احتســاب تعداد 

ـــتفاده از فرمول كوكران  2800( 1399  338نفر) با اس
تصــادفي ســاده به عنوان نمونه  -اينفر به روش خوشــه

انتخاب شـــدند. روش انتخاب نمونه بدين ترتيب بود كه 
استان آذربايجان  15استان،  31در مرحله اول و از ميان 

ص ضوي، شرقي، ا سان ر شهر، تهران، خرا فهان، ايلام، بو
ــتان،  ــاه، گلس ــتان، كرمانش ــتان، كردس فارس، قم، لرس
گيلان، مازندران و هرمزگان به دليل پوشـــش دهندگي 
چند اســتان هم جوار به خاطر داشــتن مراكز آموزشــي، 
تجهيزات آزمايشگاهي و تشخيصي انتخاب شده و سپس 

وجه به حضـــور و كارمند و مدير (با ت 23از هر اســـتان 
هاي آموزشي) به داشتن شرايط ورود به شركت در دوره

حداقل تحقيق شــامل (تحصــيلات حداقل كارشــناســي، 

ــابقه كي ــال س ــكي قانوني،  ي كار در س ــازمان پزش س
ضايت كامل شركت در  ر تحقيق) به عنوان نمونه جهت 

 يكل پزشك ةادار يمجوز از سو افتيبعد از در انتخاب، و
ـــك يو هماهنگ يقانون مناطق و  يقانون يبا ادارات پزش
ــده انتخاب ينواح ــنامه ،ش ــش ــاخته پرس هاي محقق س

)، پرسشنامه عملكرد 1399مديريت منابع انساني پايدار (
سون ( سلامت عمومي (1989شغلي پاتر ) به GHO) و 

ـــورت ها در داده نيآنلا يآورجمع يبرا يكيالكترون ص
سازمان  كنانبه كار هاپرسشنامه نكيل ي وطراح تيسا

شكي قانوني  سط كارپز سال و تو مناطق  كنانمناطق ار
ـــد. همچن يبارگذار ـــ نيش  (تبريز) از مناطق يدر بعض
 يبعض اريشده در اخت صورت چاپ پرسشنامه به يتعداد

ــ ســازمان پزشــكي قانوني كاركنان از  به  يكه دســترس
شنامه آنلا س شد تا پر كنند. در  نيپر شته  شتند گذا ندا

ــنامه به  338تعداد  تينها ــش ــورت كامل جهت پرس ص
  شد.  يآورجمع يآمار يانجام كارها

ساخته مديريت منابع انساني  پرسشنامه محقق 
اين پرسشنامه بر اساس ادبيات تحقيق استخراج  پايدار:

-1مولفه انتخاب (سوالات  4سوال و  25شده كه شامل 
 و )12-9)، مشاركت (سوالات 8-4)، آموزش (سوالات 3

ـــوالات  نان ( س كارك ـــازي  كه 25-14توانمندس ) بود 
گذاري اي ليكرت نمرهدرجه 5ســوالات بر اســاس طيف 

يايي  پا ـــي روايي و  به منظور بررس ند. همچنين  ـــد ش
ستفاده از نظرات  صوري با ا شيوه روايي  شنامه از  س پر

شنامه در مولفه س شد و پايايي پر ستفاده  ساتيد ا هاي ا
) 889/0)، مشــاركت (906/0)، آموزش (824/0انتخاب (

  ) به دست آمد.815/0و توانمندسازي كاركنان (
اين  ):1989( پاترسون يپرسشنامه عملكرد شغل

و  شده ترجمه) 10( توسط شكركن و ارشديپرسشنامه 
ر اچهكه بر اســـاس طيف  باشـــدســـؤال مي 15داراي 
ــه درجه بندرت  ) و2()، گاهگاهي3()، اغلب 4(اي هميش

ـــود وگــذاري مينمره) 1( حــداكثر نمره در اين  ش
اين  باشد. اعتبار و پاياييمي 15و حداقل  60پرسشنامه 

صالحي شنامه را  س صنيف و )1382( پر آلفاي  از روش ت
ـــطح معني 86/0و  78/0كرونباخ به ترتيب  داري در س

در تحقيق حاضــر نيز به دســت آورده اســت.   001/0
به  917/0كرونباخ  آلفايپايايي پرســشــنامه با اســتفاده 
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  دست آمد. 
اين پرسشنامه  ):GHO( پرسشنامه سلامت عمومي

ـاي مقياس  4سوال و  28داراي  ـانه ه ـي نش علايم فرع
ــــماني -8(ســوالات  اضــطراب)، 7-1(ســوالات  جســـ

ــاعيكنش ،)14 ــردگي )21-15(سوالات  اجتمـ  و افسـ
ساس طيف ) مي22-28( شد و بر ا اي ليكرت درجه 4با

 84حداكثر نمره آزمودني  كه در آن شودگذاري ميتمره
به عنوان نمره  23اســــت. معمولا در اين روش، نمره 

شود؛ يعني اگر نمره آزمودني گرفته مي بـــرش در نظـــر
ــــه  23در آزمون غربالگري، برابر يا بيشــتر از  باشــد بـ

ــــوان شـود. پايايي و اعتبار اين مشـكوك غربال مي عنـ
 ه و مـورد تاييـدپرسشنامه در خارج و داخل بررسي شد

ست ضر نيز پايايي پرسشنامه  قرار گرفته ا در تحقيق حا
صيفي، آزمون  879/0 ست آمد. در نهايت از آمار تو به د

سون و  ستگي پير ضريب همب سميرنوف و  كالموگروف ا
ها براي تجزيه و تحليل داده 23نســـخه  SPSS افزارنرم

  استفاده شد.
  

  هايافته
ــد بين مديريت منابع  ــخص ش ــر مش در تحقيق حاض

شغلي كاركنان هاي آن با عملكرد انسانتي پايدار و مولفه
با افزايش  كه  نادار مثبتي وجود دارد بطوري باط مع ارت
ــغلي نيز  ــاني پايدار عملكرد ش نمرات مديريت منابع انس

ـــاني بهبود مي ـــان دهنده تاثير مديريت انس يابد كه نش
  ).1پايدار بر عملكرد شغلي است (جدول 

نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون نشان داد بين 
هاي آن با ســلامت انســاني پايدار و مولفهمديريت منابع 
هاي آن در كاركنان پزشــكي قانوني كشــور روان و مولفه

بالا رفتن  با  باط معنادار مثبتي وجود دارد. بطوريكه  ارت
سلامت روان نيز  ضعيت  ساني و نمرات مديريت منابع ان

  ).2يابد (جدول بهبود مي
  

  بحث
يدار بر منابع انســـاني پا مديريت نشـــان داد كه جينتا

شك سازمان پز شغلي كاركنان  شور  يقانون يعملكرد  ك
سان تيريمد ريتأث دارد. در مورد ريتأث بر  داريپا يمنابع ان

كشور  يقانون يدر سازمان پزشككاركنان  يعملكرد شغل
ش شاهده  تحقيق اتيدر ادب يتاكنون گزار شدهم ست ن . ا

ي نخعو  پورنظامبررســي  جيبدســت آمده با نتا جهياما نت
مد) مبني بر اينكه  11( قدامات  ـــان تيريا ي منابع انس

 
  ضريب همبستگي پيرسون مربوط به ارتباط بين مديريت منابع انساني پايدار و عملكرد شغلينتايج آزمون  -1جدول 

 وابستهريمتغ
  مستقل ريمتغ

مديريت منابع انساني
  پايدار

توانمندسازي   مشاركت  آموزش انتخاب
  كاركنان

 428/0 544/0 417/0 396/0 453/0 يهمبستگ  عملكرد شغلي
 006/0 007/0 007/0 012/0 003/0 يمعنادارسطح

  
  نتايج آزمون ضريب همبستگي پيرسون مربوط به ارتباط بين مديريت منابع انساني پايدار و سلامت روان -2جدول 

 وابستهريمتغ
  مستقل ريمتغ

  افسردگي  كنش اجتماعي  اضطراب علائم جسماني سلامت روان

مديريت منابع 
  انساني پايدار

 338/0  353/0 314/0 455/0 400/0 يهمبستگ
 033/0 025/0 048/0 003/0 011/0 يمعنادارسطح

 462/0 422/0 304/0 406/0 438/0 يهمبستگ  انتخاب
 003/0 007/0 047/0 009/0 005/0 يمعنادارسطح

 536/0  479/0 372/0 479/0 506/0 يهمبستگ  آموزش
 001/0 002/0 018/0 002/0 001/0 يمعنادارسطح

 466/0  494/0 313/0 541/0 511/0 يهمبستگ  مشاركت
 002/0 001/0 049/0 001/0 001/0 يمعنادارسطح

توانمندسازي 
  كاركنان

 480/0  462/0 329/0 530/0 498/0 يهمبستگ
 002/0 003/0 038/0 001/0 001/0 يمعنادارسطح
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 و همكاران يباروج يمراد يعل

شغل پايدار  شگاه آزاد قزو يبر عملكرد  از  نيكاركنان دان
شا قيطر سان يهايستگيارتقاء  و با  دارد ريتاث يمنابع ان

ـــ) 12نتايج مطالعات ويخام و همكاران (  يهاوهيكه ش
مثبت  ريتأث يمشـــتر تيبر رضـــا يمنابع انســـان داريپا
سزا هاوهيش نيو ا ندگذاريم در ارتقاء عملكرد  يينقش ب

ــازمان  ) كه13( و همكاران ليپو نيز با مطالعه  دارند يس
ستدلال م سان تيريمد كننديا به بهبود  دار،يپا يمنابع ان

 يســازمان يبانيكارمندان و پشــت قيعملكرد ســبز از طر
  است.   همسو كنديكمك م
شت  توانيپژوهش م نيا يهاافتهي نييدر تب اظهار دا

ـــتند كه از  كه همه كاركنان حق دارند و علاقمند هس
نتايج عملكرد روزانه خود آگاه باشند. اين مساله در مورد 
ــكي قانوني وجه ديگري هم پيدا  ــازمان پزش كاركنان س

ـــازمان در مورد مي كند و آنها علاقه دارند از نظرات س
خود مطلع گردند و از ســـوي ديگر، ســـازمان نيز محق 

نظرات خود را در مورد منابع انساني سازمان كه از  است
صلي سرمايها شمار ميترين  سازمان به  روند، ابراز هاي 

كه هر چه  يبه طور) 4داشته و به اطلاع ايشان برساند (
ــا يروين ــتهيكار ش ــد پس ــرفتيتر و كارآمدتر باش آن  ش

 شــتريب زين يو اجتماع ياقتصــاد يهاكشــور در عرصــه
 شــهيهم ر،ييتجارت در حال تغ يايدن). 14( خواهد بود
چالش عال يديجد هايبا  روبرو  ياتيعمل يهاتيدر ف

 انددهيموضوع رس نيبه ا يتجار يهابوده است و سازمان
 طيمنافع جامعه، مح ،يداريكه پرداختن به موضوعات پا

ــتيز ــركت س ها و نهيكاهش هز قها را از طريو خود ش
كار، جام  به ان ند، يافزا خطرات مربوط  ـــهرت بر ش ش

). 15كند (يم شـــتريرقابت، ب شيو افزا تيجذاب شيافزا
ـــط انرت و هر هينظر به  يداريپا ،يپارادوكس توس را 
ـــان تيريمد نابع انس  نيها اآن). 16( دهديربط م يم
 عنوان باز كه آن به چرا نامند،يم "يداريپا"را  يتئور
 يانتخاب يهاتيمنابع و مصـرف تعادل، عامل موقع ديتول

شار برا سان تيريعملكرد در مد يمتناقض و ف  يمنابع ان
ـــوديم فيتعر داريپا به آن پرداخته  تيبا جد ديكه با ش

ــود و منبع ــد..  يتحول و نوآور يبرا يش يكي از لذا باش
ـــت كه كاركنان منابعي را براي  باورهاي عمومي آن اس

ـــازمان بتوانند به طور مؤثر، تلاش  فراهم مي آورند تا س
ـــازمان متمركز  خود را بر اهداف، مأموريت و ديدگاه س

ـــاني  عامل تعيين كنندة پايدار كنند. مديريت منابع انس
شــود و در اين نهايي در عملكرد شــغلي محســوب مي

ــكي قانوني اقدامات تقويت، پژوهش ــازمان پزش كنندة س
را به  (انتخاب، مشاركت، توانمندسازي و آموزش)عملكرد

 اند.سازماني به كار گرفتهشغلي و  منظور بهبود عملكرد
تا نيهمچن كه جين ـــان داد  عاد نش نابع  اب مديريت م

ساني پايدار(انتخاب، مشاركت، توانمندسازي كاركنان)  ان
كشور  يقانون يبر عملكرد شغلي كاركنان سازمان پزشك

يا و همكاران  دارد. ريتأث تايج پژوهش اوآ با ن ته  ياف اين 
 انتخاب، و اســتخدام روش بهترين ) مبني بر اينكه 17(

ـــت اين ـــازمان كه اس  كار نيروي را براي انتخاب هاس
يدي ـــزايي در  خلاق، و تول كه نقش بس ند كرد  توانم

عات گراب  طال تايج م با ن ندان دارد و نيز  كارم عملكرد 
ـــون (18( جانس كه 20) و هريس (19)،  ) مبني بر اين

ـــتن نه روش يك داش خاب در عادلا ندان انت  در كارم
سيار سازماني هدف به دستيابي است و همچنين  مؤثر ب

ـــي كفا و همكاران ( تايج بررس )، مبني بر اينكه 21با ن
ـــلي روش عنوانبه انتخاب ـــاني منابع مديريت اص  انس

 عملكرد ســطح بر تواندمي كه اســت شــده مشــخص
بگذارد همسو است. بر اساس  تأثير سازمان در كارمندان

ـــلين و  ـــگراني همانند اس ) 22بوهلاندر (نظرات پژوهش
كاهش تعداد و انتخاب  ـــت براي  گزينش، فرآيندي اس
افراد داراي شرايط، بدون ارزيابي و گزينش افراد مناسب، 
ـــتيابي به اهداف، ناتوان خواهد بود و  ـــازمان، در دس س
گرفتار مشــكلات مخنلف افراد خواهد شــد. از جمله اين 

ـــكلات مي ياد، بهرهمش جايي ز جاب به:  پايين، توان  وري 
ـــاره كرد. غيبت ـــار رواني كارمند اش هاي طولاني و فش

بايســتي  هابنابراين براي افزايش مزيت رقابتي، ســازمان
روش استخدام مناسبي را برگزيند كه بهترين داوطلبان، 

). اســتخدام يكي از 23طور كارا  و موثر جذب شــوند (به
ــاني بوده و به مديران  ــلي مديريت منابع انس وظايف اص

بان  كندكمك مي جذب و انتخاب بهترين  داوطل به  تا 
اقدام نمايند كه اين امر به نوبه خود به منجر به بهبود 

  ).24شود (عملكرد شغلي و سازماني مي
يافته ديگر تحقيق حاضـــر نشـــان داد مديريت منابع 
انساني پايدار و ابعاد آن بر سلامت روان كاركنان پزشكي 

سو با قانوني تاثير معناداري دارد. در همي ن رابطه و ناهم
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) به بررسي 1395يافته تحقيق حاضر علامه و همكاران (
هاي رهبري مديران با سلامت روان كاركنان رابطه سبك

صفهان پرداخته و نتيجه  شهر ا شت و درمان  مراكز بهدا
گرفتند بين سبك رهبري و سلامت روان كاركنان رابطه 

ــبك بري هاي رهمعناداري وجود ندارد، همچنين بين س
گر با سلامت روان كاركنان تحولي، تبادلي و عدم مداخله
). دليل اين ناهمســويي 25رابطه معناداري وجود ندارد (

ــبك رهبري در دو تحقيق  ــت به دليل نوع س ممكن اس
باشـــد. در همين رابزه و در تحقيق ديگري ناهمســـو با 

) نشــان 1391يافته تحقيق حاضــر درامامي و همكاران (
هاي ارتباطي با سلامت رهبري و مهارت دادند بين سبك

ـــتان ارتباط معناداري وجود ندارد  روان كاركنان بيمارس
ها ممكن است ). كه اختلاف در نوع تحقيق و آزمودني9(

دليل تفاوت نتايج دو تحقيق باشد. با اين حال اين يافته 
ـــر به نوعي با نتيجه تحقيق و كلووي  پركو تحقيق حاض

سلامت روان  شده و  كه ارتباط قوي ميان رهبري ادراك 
). در تحقيق 26،27نشان دادند همسو است (كاركنان را 

ضر  سو با يافته تحقيق حا شان دادديگري هم كه  كارا ن
ســـبك رهبري تبادلي با ســـلامت روان كاركنان، رابطه 

  ).28( دارد يمثبت
ان كرد كه توان عنودر رابطه با يافته تحقيق حاضر مي

صه صوص سلامت روان در تمامي عر هاي زندگي، به خ
ــغلي اهميت زيادي دارد زيرا بر تعاملات و در  ــه ش عرص
نهايت كيفيت خدمات ارايه شــده تاثيرگذار اســت. از آن 

در تعامل مســتقيم و  پزشــكي قانونيجايي كه كاركنان 
لذا وضـــعيت  باشـــندميرســـاني به افراد جامعه خدمت

ان در رضـــايت افراد از ســـازمان نقش ســـلامت روان آن
  .كندمياساسي ايفا 

با اين حال عدم دسترسي به تمام كاركنان، تفاوت در 
هاي مختلفف تفاوت ســطح فرهنگ بين كاركنان اســتان

شرايط  صادي و اجتماعي و عدم كنترل  ضعيت اقت در و
يتروحي و رواني آزمودني هاي ها از جملـه محـدود

ضر مي شد كه متحقيق حا ست بر نتايج تحقيق با مكن ا
 تاثير داشته باشد. 

  
  گيرينتيجه

ساني  با توجه به نتايج تحقيق و تاثير مديريت منابع ان

پايدار بر سلامت رواني و عملكرد شغلي كاركنان پزشكي 
وري و راندمان كاري قانوني و تاثير اين دو مولفه در بهره

صيه مي شيوه مديريت كاركنان، تو شود مديران از اين 
  استفاده كنند. 

  
  تقدير و تشكر

ـــاني كه در به  در پايان محقق و همكاران از تمام كس
ساله دكتري  ستخرج از ر ضر كه م سيدن مقاله حا ثمر ر

در  162358783آقاي علي مرادي باروجي بوده و با كد 
ست  سيده ا سلامي واحد تبريز به ثبت ر شگاه آزاد ا دان

  كنند.قدرداني ميتشكر و 
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