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Introduction: Organizations have a set of rules and regulations based on the nature of their 
activities, and employees’ awareness of these rules and their attitudes toward them can lead 
to empowerment, development, improved performance, and ultimately the dynamism of the 
organization. The aim of this study is to assess the level of awareness and attitudes of employ-
ees regarding the human resources rules and regulations at the Educational, Therapeutic, and 
Research Complex of Payambar Azam (PBUH) in Bandar Abbas.

Methods: The study population in this cross-sectional descriptive research included em-
ployees from the Prophet Mohammad (PBUH) Educational, Medical, and Research Complex 
in Bandar Abbas. Participants were selected through convenience sampling. Employees were 
divided into administrative and medical categories based on employment group, work experi-
ence, and job type. Data was collected using a researcher-developed questionnaire and conve-
nience sampling. The sample size, determined using Cochran’s formula, was 384 participants, 
and the study was conducted in 2021.

Results: In this study, 156 women (40.6%) and 228 men (49.4%) participated, with an av-
erage age of 38.88 years. The majority (29.2%) had work experience of 16 to 20 years. Ad-
ditionally, most respondents (37%) were on contract employment. Regarding education and 
field of study, the majority (56%) had a bachelor’s degree. The results indicated a significant 
relationship between employee awareness of organizational laws and regulations, especially 
in annual evaluations and job qualification requirements, and factors such as work experi-
ence, employment status, and education level.

Discussion: Employees’ awareness and attitudes toward human resource regulations can be 
influenced by factors such as work experience, employment status, and education level. Giv-
en the importance of these regulations in improving performance and organizational dyna-
mism, it is recommended that targeted training programs and awareness sessions be designed 
and implemented to enhance employees’ knowledge, particularly in critical areas such as 
annual performance evaluations and job qualification requirements. Additionally, considering 
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individual and job-related differences in organizational policymaking can lead to increased 
regulation effectiveness and employee job satisfaction. These measures not only strengthen 
human resource capabilities but also serve as an effective step toward organizational develop-
ment and excellence.
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Extended Abstract
Introduction:

H uman resource management plays 
a crucial role in fostering effective, 
sustainable relationships between 

employees and organizations. In the modern com-
petitive landscape, employees are regarded as valu-
able assets, and their knowledge, skills, and atti-
tudes are key factors in organizational success. This 
is especially true in educational and healthcare in-
stitutions, where employee awareness of regulations 
and internal policies can enhance communication, 
organizational culture, and job satisfaction. In com-
plex environments such as educational and medical 
centers, understanding staff duties, rights, and orga-
nizational requirements is fundamental for building 
professional competence and accountability. Lack 
of such awareness can negatively affect individual 
performance and disrupt management processes. 
Therefore, assessing staff knowledge of organiza-
tional rules and identifying strategies to improve it 
are essential for increasing service quality and pro-
ductivity. This study aims to evaluate the awareness 
and attitudes of staff members at Payambar Azam 
(PBUH) Complex regarding human resource rules 
and to offer practical recommendations for profes-
sional and organizational development.

Methods:

This cross-sectional, analytical study was conduct-
ed in 2021 at Payambar Azam (PBUH) Complex in 
Bandar Abbas. The study population included 1,200 
employees. Stratified sampling using Cochran’s for-
mula yielded a sample of 384 staff members, catego-
rized by employment type, job grade, and field into 
administrative and clinical groups. Eligibility re-
quired at least six months of work experience; train-
ees or those who did not fully complete the question-
naire were excluded. Data collection was through 
a researcher-developed questionnaire with three 
sections: demographic characteristics, awareness of 
HR regulations, and attitudes towards the need for 
greater awareness. The 17-item questionnaire used a 
5-point Likert scale and was validated by HR and 
health field experts (Cronbach’s alpha: 0.78). Com-
pletion was in person, with participant consent and 
confidentiality assured. Data analysis employed 
SPSS version 24, using descriptive statistics and the 
chi-square test.

Results:

Findings showed that most participants were male 
(49.4%), with most having 16–20 years of experi-
ence. Contract and temporary employees were most 
frequent, mostly working in clinical wards and ad-
ministrative/financial departments. Most staff held 
a bachelor’s degree (56%), with nursing as the pre-
dominant discipline (27.3%). Awareness was highest 
regarding regulations directly experienced, such as 
annual evaluations and job qualifications, but lower 
for subjects like in-service training, educational mis-
sions, and transfer policies. This indicates gaps in 
formal communication of some organizational poli-
cies. Employees generally had a positive attitude to-
wards regulation awareness, with most believing that 
familiarity enhances efficiency and reduces errors. 
There was a strong need felt for regular training, and 
an expectation for more active managerial involve-
ment. Statistically, greater work experience and 
higher education correlated significantly with greater 
awareness and more positive attitudes. Official and 
contract employees showed higher awareness and at-
titude scores, while gender and organizational unit 
had no significant effect.

Conclusion:

This study suggests staff awareness of organiza-
tional regulations is moderate and varies by domain, 
with higher knowledge on job requirements and 
evaluations, but less on educational and legal issues. 
Those with greater seniority, official employment 
status, or higher education tended to be more knowl-
edgeable and had more positive attitudes, possibly 
due to direct operational experience. These findings 
highlight the need for targeted educational programs 
and improved communication—especially for less 
experienced or contractual staff. Approaches such 
as centralized training, online resources, and guide-
books are recommended. Social interactions and in-
formal communication networks also play a key role 
in information sharing, implying that HR manage-
ment should strengthen both individual knowledge 
and organizational social capital. Weaknesses in 
formal information delivery can cause ambiguity re-
garding staff duties and reduce motivation. The study 
underscores the necessity of revising information 
dissemination methods and using new technologies 
to achieve effective, equitable communication of HR 
rules.
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سنجش آگاهی و نگرش کارکنان نسبت به قوانین و مقررات منابع انسانی در مجتمع آموزشی، درمانی و پژوهشی پیامبر اعظم 
)ص( بندرعباس در سال 1400
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کارکنان.

هـدف: سـازمان ها براسـاس نـوع فعالیـت خـود دارای مجموعـه ای از قوانیـن و آیین نامه هـا هسـتند کـه آگاهی کارکنـان از 
ایـن قوانیـن و نگـرش آن ها نسـبت بـه آن ها می توانـد موجب توانمنـدی، توسـعه، بهبود عملکـرد و درنهایت پویایی سـازمان 
شـود. هـدف ایـن پژوهـش، سـنجش میـزان آگاهی و نگـرش کارکنان نسـبت به قوانیـن و مقـررات منابع انسـانی در مجتمع 

آمـوزشی، درمـانی و پژوهـشی پیامبـر اعظم )ص( بندرعباس اسـت.

روش هـا: ایـن مطالعـه از نـوع توصیـفی- مقطعی اسـت و جامعـه آمـاری آن را کارکنـان اداری و درمانی مجتمـع آموزشی، 
درمـانی و پژوهـشی پیامبـر اعظـم )ص( بندرعبـاس تشـکیل می دهنـد. حجـم نمونه بـا اسـتفاده از فرمول کوکـران 384 نفر 
تعییـن شـد، نمونه گیـری بـه روش طبقـه ای نسـبتی و بـه روش نمونه در دسـترس انجـام شـد. و داده ها از طریق پرسشـنامه 

محقق سـاخته گردآوری شـدند.

نتایـج: یافته هـا نشـان داد کـه از مجمـوع شـرکت کنندگان، 40/6 درصـد زن و 59/4 درصـد مـرد بودنـد و میانگیـن سـنی 
آن هـا 38/88 سـال بـود. ازنظـر سـابقه کاری بیشـترین گـروه،29/2 درصد دارای 16 تا 20 سـال سـابقه کار بودنـد و اکثریت 
پاسـخ دهندگان،37 درصـد وضعیـت اسـتخدامی پیمـانی داشـتند. همچنیـن ازنظـر مـدرک تحصیـلی بیشـترین، 56 درصـد 
دارای مـدرک کارشـناسی بودنـد. نتایـج آمـاری حاکی از آن اسـت کـه آگاهی از قوانین سـازمانی، به ویژه در حـوزه ارزشیابی 

.)P=0/01( سـالانه و شـرایط احـراز شـغلی، ارتباط معنـاداری باسـابقه کار، وضعیت اسـتخدام و سـطح تحـصیلات دارد

نتیجه‌گیـری: آگاهی و نگـرش کارکنـان نسـبت بـه قوانیـن و مقـررات منابـع انسـانی می توانـد تحـت تأثیـر عوامـلی مانند 
سـابقه کار، وضعیـت اسـتخدامی و سـطح تحـصیلات قـرار بگیـرد. با توجه بـه اهمیت این قوانیـن در بهبود عملکـرد و پویایی 
سـازمان، پیشـنهاد می شـود برنامه هـای آمـوزشی هدفمنـد و دوره هـای توجیـهی بـرای ارتقـای دانـش کارکنـان، به ویـژه در 
حوزه هـای حسـاس ماننـد ارزشیـابی سـالانه و شـرایط احـراز شـغل، طـراحی و اجـرا شـود. همچنیـن، توجـه بـه تفاوت های 
فـردی و شـغلی در سیاسـت گذاری های سـازمانی می توانـد بـه افزایـش اثربخـشی قوانیـن و رضایـت شـغلی کارکنـان منجـر 
گـردد. ایـن اقدامـات نه تنهـا توانمنـدی نیروی انسـانی را تقویـت می کند، بلکـه گامی مؤثر در جهت توسـعه و تعالی سـازمان 

محسـوب می شود.
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مقدمه: 

کارکنـان  مدیریـت  معنـای  بـه  انسـانی  منابـع  مدیریـت 
و  سـازمان  بیـن  رابطـه  بـر  کـه  اسـت  تصمیم گیری هـایی  و 
کارمنـدان اثـر می گـذارد ]1[. در دنیـای امـروز، منابع انسـانی 
تنهـا منبـع ایجادکننده مزیت رقابتی پایدار محسـوب می شـود 
و توسـعه آن در سـازمان های دولـتی اهمیـت زیـادی دارد ]2[. 
کشـورهای درحال توسـعه ماننـد برزیـل، روسیـه، هنـد، چین و 
آفریقـای جنـوبی، مدیریـت منابـع انسـانی را عامل اصلی رشـد 
خـود می داننـد ]3[. ایـن توسـعه وابسـته بـه آمـوزش مدیـران 
پیشـرفت  در  مهـمی  نقـش  آنـان  آگاهی  و  بـوده  کارکنـان  و 
بـرای  زیـادی  ارزش  موفـق،  سـازمان های   .]4[ دارد  سـازمان 
منابـع انسـانی و موقعیت سـازمانی قائل انـد و در پی راهبردهای 
نوآورانـه هسـتند ]5[. هـدف مدیریـت منابـع انسـانی، تأمیـن 
منافـع فـرد، سـازمان و جامعـه اسـت کـه به طـور متقابـل بـر 
نیـز  انسـانی  منابـع  توسـعه  فرآینـد   .]6[ اثرگذارنـد  یکدیگـر 
شـامل نیازسـنجی، هدف گـذاری، برنامه ریـزی، اجـرا و ارزیـابی 

اسـت]7[. آموزش هـا 

هـر سـازمانی درصـدد اسـت از تمـامی توانایی هـا و ظرفیت 
کارکنـان خـود اسـتفاده کـرده و اسـتعداد بالقوه کارکنـان را به 
بالفعـل درآورد، بـه همیـن منظور بایسـتی فرصت هـا و امکانات 
و محیـط کاری مناسـب را بـرای کارکنـان به وجـود آورد و این 

امـر جـز با شـناخت واقـعی نیازها مقـدور نخواهد بـود ]8[.

در حـال حاضـر، دانشـگاه ها به عنـوان عامـل کلیدی توسـعه 
اجتمـاعی، اقتصـادی، فرهنـگی و سیاسی جوامع بشـری نقشی 
حیـاتی در امـر آمـوزش سـرمایه انسـانی ایفـاء می کننـد ]9[. 
آگاهی کارکنـان از قوانین و مقررات سـازمانی نقش اسـاسی در 
بهبـود عملکـرد، توسـعه توانمندی ها و ارتقای فرهنگ سـازمانی 
ایفـا می کنـد ]10[. در محیط هـای دانشـگاهی کـه به عنـوان 
نهادهـای کلیـدی در توسـعه انسـانی شـناخته می شـوند، ایـن 
ارتقـای  کار،  بـه  مثبـت  نگـرش  زمینه سـاز  می توانـد  آگاهی 
باشـد  مؤثـر  انسـانی  روابـط  شـکل گیری  و  شـغلی  رضایـت 

.]11،12[

سـازمان ها برحسـب نوع فعالیت خـود دارای مقررات خاصی 
هسـتند و درک درسـت کارکنـان از ایـن مقـررات، زمینه سـاز 

افزایـش حـس شایسـتگی، اعتمادبه نفـس و مسـئولیت پذیری 
قوانیـن  از  آگاهی  عـدم  مقابـل،  در   .]13[ می شـود  آنـان 
می توانـد منجـر بـه ضعـف در توانمندی هـای شـغلی، اخـتلال 
در فرآیندهـای مدیریـتی و کاهـش اثربخـشی سـازمان شـود 
]14،15[. به طـورکلی، افزایـش سـطح آگاهی و نگـرش مثبـت 
کارکنـان نسـبت بـه مقـررات نه تنهـا کارایی فردی و سـازمانی 
را بهبـود می بخشـد، بلکـه بـا ارتقـای آگاهی از حقـوق فـردی، 
احتمـال سوءاسـتفاده را نیز کاهش می دهـد ]16،17[. با توجه 
آیین نامه هـا در سـازمان  و  قوانیـن، مقـررات  نقـش مهـم  بـه 
و نیـاز کارکنـان بـه کسـب آگاهی کافی در مـورد آن، بـر آن 
شـدیم پژوهـشی در بین کارکنـان مجتمع آمـوزشی، درمانی و 
پژوهـشی پیامبـر اعظـم )ص( بندرعبـاس انجـام شـود تا ضمن 
سـنجش میـزان آگاهی کارکنـان، راهکارهـای مناسـب جهـت 

تدویـن کتابچـه راهنمـای داخـلی صـورت گیرد.

مواد و روش ها:

ایـن مطالعـه از نـوع مقطعی-تحلیـلی اسـت کـه در سـال 
از  نفـر   1200 پژوهـش  آمـاری  جامعـه  شـد.  انجـام   1400
کارکنـان مجتمـع آمـوزشی، درمـانی و پژوهـشی پیامبـر اعظم 
)ص( بندرعبـاس بـود. ایـن مجتمـع، یـکی از مراکـز درمـانی و 
پژوهشی اصلی در شـهر بندرعباس اسـت کـه دارای بخش های 
آمـوزشی، درمـانی و پژوهـشی اسـت. حجـم نمونـه براسـاس 
فرمـول کوکـران 384 نفـر تعیین گردیـد و توزیـع آن به روش 
طبقـه ای نسـبتی صـورت گرفـت، نمونه گیـری به شیـوه نمونه 
در دسـترس انجـام شـد. کارکنـان ایـن مجتمع براسـاس گروه 
اسـتخدامی، مقطـع کاری و رشـته شـغلی به دودسـته اداری و 

درمـانی تقسیم شـدند.

معیارهـای ورود بـه مطالعـه شـامل داشـتن حداقـل شـش 
مـاه سـابقه کاری در مجتمـع بـود. معیارهای خروج نیز شـامل 
موقـت  اشـتغال  کامـل،  به صـورت  پرسشـنامه  تکمیـل  عـدم 

)کارآمـوزی( در مجتمـع در نظـر گرفتـه شـد.

محقـق  پرسشـنامه  پژوهـش،  اطلاعـات  جمـع آوری  ابـزار 
توسـط  پرسشـنامه  محتـوایی  و  صـوری  روایی  بـود.  سـاخته 
یـک گـروه شـامل مدیـران و متخصصـان منابع انسـانی و حوزه 
درمـانی ارزیـابی شـد و پـس از دریافـت بازخوردهـا، اصلاحات 
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لازم اعمـال گردیـد. برای بـررسی پایایی پرسشـنامه، از ضریب 
آلفای کرونباخ اسـتفاده شـد کـه مقدار آن 0/78 به دسـت آمد 
کـه نشـان دهنده پایـایی قابل قبـول ابـزار اندازه گیـری در ایـن 

اسـت. پژوهش 

پرسشـنامه ها به صـورت حضـوری و بـا روش خـود اظهـاری 
توسـط کارکنـان مجتمـع آموزشی، درمـانی و پژوهـشی پیامبر 
توزیـع  از  پیـش  گردیـد.  تکمیـل  بندرعبـاس  )ص(  اعظـم 
نحـوه  پژوهـش،  اختصـاصی  و  کلی  اهـداف  پرسشـنامه ها، 
تکمیـل پرسشـنامه، زمـان موردنیـاز و شیـوه تحلیـل داده هـا 
بـه شـرکت کنندگان به صـورت شـفاف و قابل فهـم توضیح داده 
شـد. برای اطمینـان از آگاهی کامل شـرکت کنندگان، اطلاعات 
مربـوط بـه محرمانـه بـودن داده هـا، عـدم نیـاز بـه ذکـر نـام یا 
هرگونـه اطلاعـات شناسـایی کننـده و اسـتفاده صرفـاًً علمی و 
پژوهـشی از نتایـج در قالـب یـک فـرم رضایت نامـه کتـبی ارائه 
گردیـد. رضایـت آگاهانـه تمـامی مشـارکت کنندگان پیـش از 
شـروع فرآینـد پاسـخ دهی اخـذ شـد. همچنیـن تأکید شـد که 
شـرکت در پژوهـش کاملًاً داوطلبانه اسـت. توزیـع و جمع آوری 
پرسشـنامه ها بـا نظـارت پژوهشـگر و در محیـطی آرام و بـدون 
فشـار زمـانی انجـام شـد تـا دقـت و صحـت پاسـخ ها تضمیـن 

گردد.

پرسشـنامه شـامل 17 سـؤال بود که به صورت طیف لیکرت 
پنـج گزینـه ای )کاملًاً مخالفـم 1، مخالفـم 2، نظـری نـدارم 3، 
موافقـم 4 و کاملًاً موافقـم 5( طـراحی شـد. ایـن پرسشـنامه 
در سـه بخـش اصـلی تنظیـم گردیـد: بخـش اول مربـوط بـه 
مشـخصات جمعیـت شـناختی شـامل؛ سـن، جنسیت، سـابقه 
کار، سـطح تحـصیلات و نوع شـغل بـود. بخش دوم پرسشـنامه 

شـامل 12 سـؤال بـود که؛ بـه سـنجش میـزان آگاهی کارکنان 
از قوانیـن و مقـررات منابـع انسـانی اختصـاص داشـت. بخـش 
سـوم نیـز بـه بـررسی نگـرش کارکنـان و نیـاز آنـان بـه بهبود 
آگاهی از قوانیـن و مقـررات مربـوط می شـد و شـامل هفـت 
سـؤال بـود. هـر دو بخـش بـا اسـتفاده از مقیـاس لیکـرت پنج 
گزینـه ای نمره گـذاری شـدند. در بخـش آگاهی، مجموع نمرات 
قابـل دریافـت بیـن 12 تـا 60 متغیـر بـود. ایـن نمـرات بـه 
سـه سـطح طبقه بنـدی شـدند: آگاهی پاییـن )کمتـر از 30(، 
آگاهی متوسـط )بیـن 30 تـا 45( و آگاهی بالا )بیشـتر از 45(. 
داده های پرسشـنامه در سـال 1400 گردآوری شـد و نتایج در 
قالـب جدول هـا تحلیـل و گـزارش شـدند. همچنیـن، براسـاس 
یافته هـای پژوهـش، پیشـنهادهایی جهـت ارتقاء سـطح آگاهی 

کارکنـان از مقـررات منابـع انسـانی ارائـه گردید.

آمـار  روش هـای  از  اسـتفاده  بـا  داده هـا  تجزیه وتحلیـل 
توصیـفی؛ فـراوانی، میانگیـن و انحـراف معیار و آزمـون تحلیلی 

انجـام شـد. SPSS نسـخه 24  نرم افـزار  اسـکوئر در  کای 

یافته ها:

در  شـرکت کننده  کارکنـان  شـناختی  جمعیـت  اطلاعـات 
پژوهـش بـه شـرح جـدول 1 اسـت. اکثـر مشـارکت کنندگان 
مـرد بودند و بیشـترین سـابقه کاری مربوط به گـروه 16 تا 20 
سـال بـود. از نظر نـوع اسـتخدام، بیشـترین فـراوانی مربوط به 
اسـتخدام پیمـانی و قـراردادی بود. همچنیـن، اکثریت کارکنان 
در رسـته بهداشـتی- درمـانی بودنـد و عمدتـاًً در بخش هـای 
بسـتری عـادی و واحدهـای اداری و مـالی مشـغول بـه کار بودند.

جدول 1: اطلاعات جمعیت شناختی کارکنان شرکت کننده در پژوهش

درصدفراوانیدسته بندیپارامتر

زنجنسیت
مرد

156
228

4/6
49/4

سابقه کاری

زیر 3 سال
4-10 سال
11-15 سال
16-20 سال
21-25 سال
بالای 26 سال

35
61
74
112
75
27

9/1
15/9
19/3
29/2
19/5
7/0
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کارکنـان  تحصیـلی  رشـته  و  تحـصیلات  اطلاعـات سـطح 
اسـت.  ارائه شـده  دو  جـدول  در  پژوهـش  در  شـرکت کننده 
بیشـترین تحـصیلات کارکنان در سـطح کارشـناسی، 215 نفر 
56 درصـد بـود و کمتریـن هشـت نفـر 2/1 درصد بـود. از نظر 

رشـته تحصیـلی، بیشـترین 105 نفـر 27/3 درصـد پرسـتاری 
بودنـد و کمتریـن سـه نفر 0/8 از رشـته تغذیه بودنـد که بیانگر 

تنـوع رشـته های تحصیـلی شـرکت کنندگان اسـت.

جدول 1: اطلاعات جمعیت شناختی کارکنان شرکت کننده در پژوهش

درصدفراوانیدسته بندیپارامتر

وضعیت استخدام

طرحی
قراردادی
پیمانی
رسمی

نامشخص

26
134
142
79
3

6/8
34/9
37/0
2/6
7/7

رسته شغلی
بهداشتی – درمانی

اداری
232
152

6/4
39/6

واحد سازمانی

اتاق عمل
اورژانس و فوریت ها

بخش های بستري عادي )داخلي، جراحي، ...(
بخش های بستري ويژه )آي سي يو، سی سییو، ...(

پذيرش
ساير واحدهای درمانی - پشتیبانی

واحدهاي اداري /مالي
واحدهاي سرپايي

24
17
94
43
29
41
76
60

6/3
4/4
24/5
11/2
7/5
1/7
19/8
15/6

جدول 2: میزان تحصیلات و رشته تحصیلی کارکنان شرکت کننده در پژوهش

درصدفراوانیدسته بندیپارامتر

میزان تحصیلات

زیر دیپلم
دیپلمه
کاردانی

کارشناسی
کارشناسی ارشد
دکترای حرفه ای

35
74
31
215
21
8

9/1
19/2
8/1
56/0
5/5
2/1

رشته تحصیلی

اتاق عمل
بهداشت عمومی و حرفه ای

بهياري
پرستاري

تصویربرداری / پرتودرمانی
حسابداري
پزشکی

دندانپزشکی
تکنسین دارویی

بهداشت کار مادر و نوزاد
فیزیوتراپی و کاردرمانی

تغذیه
شنوایی سنجی، گفتاردرمانی و بینایی سنجی

روان شناسان و گروه های وابسته
علوم آزمايشگاهي

فناوري اطلاعات سلامت/ مدارك پزشيك
کامپیوتر و فناوری اطلاعات

مديريت آموزشي
هوشبري

14
6

22
105
38
31
24
7
13
33
10
6

14
15
11
16
4
12
3

3/5
1/6
5/7
27/3
9/9
8/1
6/3
1/8
3/4
8/6
2/6
1/6
3/6
4

2/9
4/2
1/0
3/1
0/8
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جـدول 3، توزیـع کارکنـان را براسـاس سـطح آگاهی آن هـا 
از قوانیـن و مقـررات منابـع انسـانی نشـان می دهـد. براسـاس 
یافته هـا، بیشـترین آگاهی بـه ترتیـب از نحوه ارزشیابی سـالانه 
کارکنـان، شـرایط احـراز شـغلی بـا توجه به پسـت سـازمانی و 
قوانیـن تشـویقی، تنبیـه، انفصـال، فسـخ و اسـتعفا بوده اسـت. 
اکثـر کارکنـان سـطح آگاهی خـود از مقـررات منابع انسـانی را 

در سـطح متوسـط ارزیـابی کرده اند. در حوزه هـایی که تجربه ی 
مسـتقیم و روزمـره وجـود دارد )مانند ارزشیابی، طبقه شـغلی، 
تشـویق و تنبیه(، آگاهی بالاتر اسـت. در مقابـل، در زمینه هایی 
مثـل آموزش هـای ضمـن خدمـت، مأموریـت آمـوزشی، قوانین 
نقل وانتقـال و احتسـاب مـدارک تحصیـلی، ضعـف اطلاعـاتی 

دیده می شـود. قابل توجـهی 

جدول ۳: توزیع وضعیت سطح آگاهی کارکنان

خیلی کمکممتوسطزیادخیلی زیادپارامتر

1/33/167/322/16/2میزان آگاهی از قوانین استخدامی و نوع استخدام کارکنان

5/41/868/28/83/8میزان آگاهی از نحوه پذیرش و سهمیه استخدامی

3/8125/213/32/6میزان آگاهی از سوابق و تعهدات خدمتی

0/52/178/6126/8میزان آگاهی از احکام مرخصی و زایمان بدون حقوق

9/417/758/91/43/6میزان آگاهی از احکام و اطلاعات حقوق و دستمزد
0/31/592/75/20/3میزان آگاهی از دوره توجیهی و آموزش های ضمن خدمت

0/81/694/51/81/3میزان آگاهی از نحوه اعطای مأموریت آموزشی و ادامه تحصیلی

1/61/3931/82/3میزان آگاهی از قوانین احتساب مدرک تحصیلی

1125/553/963/6میزان آگاهی از ارتقا و طبقه شغلی

3/24/947/714/62/6میزان آگاهی از امتیازات آموزشی در هرسال
22/647/427/12/60/3میزان آگاهی از نحوه ارزشیابی سالانه کارکنان

3/11/773/975/2میزان آگاهی از قوانین نقل و انتقالات داخل و خارج سازمان

1/63/685/73/95/2میزان آگاهی از قوانین خدمت نیمه وقت کارکنان

1832/13/711/47/8میزان آگاهی از قوانین ارزیابی عملکرد کارکنان

19/337/332/85/45/2میزان آگاهی از قوانین تشویقی، تنبیه، انفصال، فسخ و استعفا

12/846/33/29/21/5میزان آگاهی از شرایط احراز شغلی با توجه به پست سازمانی

براسـاس میانگیـن نمـرات به دسـت آمده مشـخص شـد کـه 
اکثـر کارکنـان بـه اهمیـت آشـنایی بـا قوانیـن واقـف هسـتند 
بااین حـال،  سـؤالات(.  بیشـتر  چهـاردر  از  بیشـتر  )میانگیـن 
کـه  می دهـد  نشـان  چهـار  و  سـه  سـؤال  پاییـن  میانگیـن 
دسـترسی بـه قوانیـن و دریافـت آموزش هـای قبـلی در ایـن 
زمینـه نـاکافی بـوده اسـت. به ویـژه، سـؤال پنـج بـا میانگیـن 
4/41 نشـان دهنده ی نیـاز محسـوس بـه آموزش هـای دوره ای 
در ایـن زمینـه اسـت. همچنیـن، نمـره بـالای سـؤال هفـت، 
دارنـد  انتظـار  کارکنـان  کـه  نشـان می دهـد  میانگیـن 4/52 
مدیریـت سـازمان نقـش پررنگ تـری در آگاه سـازی آنـان ایفـا 

 . کند

بـررسی نتایـج نشـان داد که کارکنـان نگرشی نسـبتاًً مثبت 
بـه اهمیـت آشـنایی بـا قوانیـن و مقـررات دارنـد. همچنیـن 
یافته هـا حـاکی از آن بـود که بیشـتر آن ها نیاز به ارتقاء سـطح 

دانـش و آگاهی خـود در ایـن حـوزه را احسـاس می کننـد.

براسـاس نگـرش کلی و میـزان آگاهی از قوانیـن و مقـررات، 
بیشـترین و کمترین امتیاز کسب شـده توسط شـرکت کنندگان 
بـه ترتیـب 64 و 18 بـا میانگیـن 41/24 و انحـراف اسـتاندارد 
برحسـب  را  کارکنـان  نگـرش  امتیـاز   4 جـدول  بـود.   7/90

پارامترهـای مختلـف نشـان می دهد.
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برحسـب  را  کارکنـان  نگـرش  امتیـاز  تغییـر   5 جـدول 
شـغلی،  رسـته  اسـتخدام،  وضعیـت  کاری،  سـابقه  جنسیـت، 
میـزان تحـصیلات و واحـد سـازمانی نشـان می دهـد. براسـاس 
جـدول 5، بیـن نگـرش و سـابقه کاری، وضعیـت اسـتخدام و 
سـطح تحـصیلات ارتباط معنـاداری وجود دارد. بـه این صورت 

کـه بـا افزایش سـابقه کاری و سـطح تحـصیلات، میـزان امتیاز 
نگـرش کارکنـان و آگاهی آن ها از قوانیـن و مقررات نیز افزایش 
مییابـد. هم چنیـن، امتیـاز نگـرش کارکنـان رسـمی و پیمانی 

نیـز از دو گـروه دیگـر بالاتـر اسـت.

جدول 4: توصیف آماری سؤالات مربوط به نگرش و نیاز به آگاهی از قوانین و مقررات

تفسیر میانگین عبارت ردیف

موافقت بالا 4/35 آشنایی با قوانین موجب افزایش کارایی در انجام وظایف می شود. 1

موافقت بالا 4/12 عدم آگاهی از قوانین یکی از دلایل بروز خطاهای شغلی است. 2

متوسط رو به پایین 2/96 قوانین و مقررات سازمان به صورت شفاف در اختیار کارکنان قرار دارد. 3

مخالفت نسبی 2/45 تاکنون آموزش مناسبی در زمینه قوانین سازمانی دریافت کرده ام. 4

موافقت بالا 4/41 به آموزش های دوره ای برای آشنایی با قوانین نیاز دارم. 5

موافقت بالا 4/8 شناخت قوانین سازمانی بر تصمیم گیری شغلی من اثرگذار است. 6
موافقت بسیار بالا 4/52 مدیران باید در به روزرسانی آگاهی کارکنان از قوانین نقش فعال داشته باشند. 7

جدول 5: تغییرات امتیاز نگرش کارکنان برحسب عوامل جمعیت شناختی

P-Valueانحراف معیارامتیاز نگرشدسته بندیمتغیر مستقلمتغیر وابسته

زنجنسیتنگرش
مرد

4/6
41/82

6/35
8/540/20

سابقه کاری

زیر 3 سال
4-10 سال
11-15 سال
16-20 سال
21-25 سال
بالای 26 سال

32/22
39/88
43/84
42/13
43/58
39/40

6/51
6/85
4/13
8/35
9/2
8/44

0/005 

وضعیت استخدام

طرحی
قراردادی
پیمانی
رسمی

31/14
39/0
44/25
44/8

6/69
6/73
1/39
6/73

0/001<

بهداشتی – درمانیرسته شغلی
اداری

42/41
39/56

7/12
8/280/054

واحد سازمانی

اتاق عمل
اورژانس و فوریت ها

بخش های بستري عادي )داخلي، جراحي، ...(
)... ،ICU، CCU( بخش های بستري ويژه

پذيرش
ساير واحدهای درمانی - پشتیبانی

واحدهاي اداري /مالي
واحدهاي سرپايي

38/33
35/75
42/54
41/9
43/0
39/45
38/95
44/73

4/76
12/58
6/67
6/67
7/14
6/84
1/3
7/58

0/20
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بحث و نتیجه گیری:

یافته های این پژوهش نشـان می دهد کـه آگاهی کارکنان از 
قوانین و مقررات سـازمانی عمدتاًً در سـطح متوسـط قرار دارد، 
بـا تمایـز واضـح بیـن حوزه هـای مختلـف قوانیـن؛ به طـورکلی 
کارکنـان در مـواردی ماننـد ارزشیـابی سـالانه و شـرایط احراز 
شـغلی از آگاهی نسـبی بالاتـری برخوردارنـد، امـا در حوزه های 
آمـوزشی و حقـوقی ماننـد دوره هـای ضمـن خدمـت یـا احکام 
مرخـصی، بیشـتر در دسـته ی آگاهی ضعیـف قـرار می گیرنـد. 
همچنیـن یافته هـا نشـان می دهـد که نگـرش کارکنان نسـبت 
بـه قوانیـن و مقـررات سـازمانی بـا متغیرهـایی ماننـد سـابقه 
خدمـت، نـوع اسـتخدام و سـطح تحـصیلات در ارتبـاط اسـت؛ 
به طوری کـه کارکنـان دارای سـابقه کاری بالاتـر، امنیت شـغلی 
بیشـتر )رسـمی یـا پیمـانی( و تحـصیلات دانشـگاهی بالاتـر، 
نگـرش مثبت تـری نسـبت به ضـرورت آگاهی از قوانیـن و نقش 
آن در بهبـود عملکرد سـازمانی ابـراز کرده اند. ایـن امر می تواند 
نـاشی از تجربـه بیشـتر در مواجهـه بـا مسـائل قانـونی و درک 
به طـورکلی،  باشـد.  از مقـررات  نـاآگاهی  پیامدهـای  عمیق تـر 
نتایـج پژوهـش در سـطح توصیـفی و تحلیـلی حـاکی از وجود 
نگـرشی نسـبتاًً مثبـت در میـان کارکنـان نسـبت بـه قوانین و 

مقـررات منابع انسـانی اسـت.

آمـوزشی  برنامه هـای  طـراحی  ضـرورت  بـر  نتایـج  ایـن 
هدفمنـد و اصلاح فرآیندهـای اطلاع رسـانی سـازمانی، به ویـژه 
بـرای گروه هـای کم تجربـه و کارکنـان بـا قراردادهـای موقـت، 
تأکیـد دارد تـا شـکاف آگاهی موجـود کاهـش یابـد و عدالـت 
در دسـترسی بـه اطلاعـات بـرای تمـامی کارکنـان محقـق شـود.

بسـترهای  فراهم سـازی  سـازمانی،  اهـداف  پیشـبرد  بـرای 
مناسـب جهـت اجـرای مؤثـر سیاسـت ها و برنامه هـا ضـروری 

اسـت. تحقـق ایـن امر نیازمنـد دسـترسی مدیران بـه اطلاعات 
دقیـق و کامـل از وضعیـت کارکنـان و عملکـرد آن هاسـت تـا 
برنامه هـای  و  بهینـه  تصمیمـات  شـفاف،  دیـدی  بـا  بتواننـد 

کارآمـد طـراحی و اجـرا کننـد ]18-20[.

براسـاس یافته هـای موجـود می تـوان نشـان داد کـه سـطح 
تعـاملات اجتمـاعی و همـکاری بیـن کارکنـان، نقـش مهـمی 
در ارتقـای آگاهی و نگـرش آن هـا نسـبت بـه قوانیـن و مقررات 
و  روابـط مؤثـر درون سـازمانی  ایفـا می کنـد. درواقـع، وجـود 
دسـترسی به شـبکه های غیررسـمی اطلاعـات، می تواند بخشی 
از کمبودهـای اطلاع رسـانی رسـمی را جبـران کـرده و انتقـال 
دانـش را تسـهیل کنـد. این مسـئله، به ویژه بـرای کارکنانی که 
از ثبـات شـغلی بیشـتری برخوردارند، مشـهودتر اسـت؛ چراکه 
ایـن گروه هـا معمـولًاً ارتباطات گسـترده تری در سـازمان دارند 
 .]21[ می کننـد  دریافـت  دقیق تـر  و  سـریع تر  را  اطلاعـات  و 
مدیریـت منابـع انسـانی نه تنهـا بایـد بـه ویژگی هـای فـردی 
کارکنـان ماننـد دانـش و تجربه توجـه کند، بلکه بایـد به روابط 
بیـن فـردی و شـبکه های اجتمـاعی درون سـازمان نیـز توجـه 
داشـته باشـد ]22[. ازاین رو، تقویت سـرمایه اجتماعی سـازمان 
می تواند مشـاغل سـنتی مدیریـت منابع انسـانی مانند آموزش، 
انتخـاب و حفـظ منابـع انسـانی را بـه شـکلی مؤثرتر انجـام دهد.

اطلاع رسـانی  نظـام  مطالعـه،  مـورد  آمـوزشی  مجتمـع  در 
مرتبـط بـا قوانین و مقـررات منابع انسـانی دارای کاسـتی هایی 
اسـت. ایـن ضعـف در انتقـال اطلاعـات می توانـد موجـب بـروز 
ابهـام در زمینـه حقـوق و وظایـف شـغلی کارکنـان شـده و 
درنتیجـه، انگیزه آنان برای مشـارکت مؤثـر و پیگیری مطالبات 
شـغلی را کاهـش دهـد. ازایـن رو نمی تـوان به طـورکلی و بدون 
انجـام مطالعـات تطبیـقی یـا مـلی، نتایـج را بـه سـایر مناطـق 

کشـور تعمیـم داد.

جدول 5: تغییرات امتیاز نگرش کارکنان برحسب عوامل جمعیت شناختی

P-Valueانحراف معیارامتیاز نگرشدسته بندیمتغیر مستقلمتغیر وابسته

سطح تحصیلات

زیر دیپلم
دیپلمه
کاردانی

کارشناسی
کارشناسی ارشد
دکترای حرفه ای

38/56
36/89
5/63

41/97
39/60
39/0

7/25
4/64
3/70
7/27
16/47

-

0/001<
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بااین حـال، یافته هـا بیانگـر آن اسـت کـه حـتی در مراکـز 
هدفمنـد  اطلاع رسـانی  زمینـه  در  ضعف هـایی  نیـز  اسـتانی 
و آموزش هـای متمرکـز در حـوزه منابـع انسـانی وجـود دارد. 
ایـن مسـئله می توانـد نـاشی از عـدم وجـود رویه های منسـجم 
آمـوزشی، محـدود بـودن کانال هـای ارتبـاطی رسـمی، یـا نبود 
فرآیندهـای سـازمانیافته برای به روزرسـانی اطلاعـات کارکنان 
باشـد. براسـاس مطالعات متعـدد، یکی از بهتریـن روش ها برای 
آموزش هـای  از  اسـتفاده  سـازمان ها،  در  مؤثـر  اطلاع رسـانی 
آنلایـن و منابع مکتـوب مانند بروشـورها و کتابچه هـای راهنما 

اسـت ]21-23[.

یافته هـا نشـان داد کـه کارکنـان باسـابقه کاری طولانی تـر 
و سـطح تحـصیلات بالاتر، نسـبت بـه کارکنـان باسـابقه کاری 
مثبت تـری  نگـرش  پایین تـر،  تحـصیلات  سـطح  و  کوتاه تـر 
نسـبت بـه قوانیـن و مقـررات داشـتند. ایـن نتایـج مشـابه بـا 
یافته هـای تحقیقـات چـوآ و همـکاران و ایتاسـانمی و همکاران 
اسـت که نشـان دادند سـابقه کاری و سـطح تحصیلات ارتباط 
مثبـت و معنـاداری بـا نگـرش و آگاهی کارکنان دارنـد ]14،15[.

همچنیـن، در ایـن مطالعـه مشـاهده شـد کـه کارکنـان بـا 
وضعیـت اسـتخدام پیمـانی و رسـمی، نسـبت بـه کارکنـان بـا 
از  بالاتـری  آگاهی  طـرحی،  و  قـراردادی  اسـتخدام  وضعیـت 
قوانیـن و مقررات داشـتند. در این گروه ها نیز نسـبت بیشـتری 
از افـراد دارای آگاهی قـوی ثبـت  شـده اسـت، درحالی کـه در 
میـان کارکنـان قـراردادی، سـهم آگاهی ضعیـف بالاتـر اسـت. 
ایـن یافته هـا نشـان می دهنـد کارکنـان رسـمی و پیمـانی بـه 
دلیـل تجربیـات بیشـتر و دسـترسی بـه منابـع آمـوزشی بهتر، 

نگـرش مثبت تـری نسـبت بـه مقـررات و قوانیـن دارنـد.

بـرخلاف انتظـار، سـطح آگاهی کارکنان در خصـوص احکام 
کارگزیـنی، حقـوق و دسـتمزد کـه مسـتقیماًً بـا معیشـت آنان 
در ارتبـاط اسـت، نیز بـالا نبود. این امـر می تواند نـاشی از عدم 
شفاف سـازی کافی از سـوی سـازمان در ارائـه اطلاعـات مرتبط 
بـا ایـن حوزه هـا باشـد. از آنجـا کـه بخـشی از ایـن اطلاعـات 
ممکـن اسـت بـه دلایـل سـاختاری یـا سیاسـت های داخـلی 
سـازمان، در دسـترس عمـوم کارکنـان قـرار نگیـرد، گنجانـدن 
آن هـا در برنامه هـای آمـوزشی عمـومی نیـز بـا محدودیت هایی 

صـرف  کـه  می دهـد  نشـان  موضـوع  ایـن  اسـت.  روبـه رو 
برگـزاری دوره هـای آمـوزشی، بـدون ایجـاد بسـترهای شـفاف 
آگاهی  ارتقـای  بـه  به تنهـایی منجـر  نمی توانـد  اطلاع رسـانی، 
در تمـام حوزه هـا شـود. در ایـن حوزه هـا نسـبت بالاتـری از 
کارکنـان در رده آگاهی قـوی قرارگرفته اند. این در حالی اسـت 
کـه در حوزه هـای حمایـتی و آمـوزشی ماننـد دوره هـای ضمن 
خدمـت و مقـررات مرخـصی، سـطح آگاهی به طـور محسـوسی 
پایین تـر اسـت. در حوزه هـای حمایـتی و آمـوزشی ، بیشـتر 
کارکنـان در سـطوح آگاهی ضعیـف یـا متوسـط قـرار دارنـد. 
ایـن وضعیـت نشـان دهنده ضعـف سیسـتم های اطلاع رسـانی 
سـازمان در انتقـال مؤثـر ایـن دسـته از مقـررات اسـت. وجـود 
سـطح بـالای آگاهی متوسـط در بـرخی حوزه هـا نیـز ممکـن 
یـا  قوانیـن  خـود  در  سـاختاری  ابهامـات  نشـان دهنده  اسـت 

ناکارآمـدی روش هـای انتقـال اطلاعـات باشـد.

یافته هـا حاکی از آن اسـت که تمرکز نامتوازن سیسـتم های 
آمـوزشی و نظـارتی سـازمان منجـر به شـکل گیری ایـن الگوی 
ناهمگـون آگاهی شـده اسـت. سـطح پاییـن آگاهی در مـورد 
آموزش هـای ضمـن خدمـت به عنـوان یـک یافتـه نگران کننده، 
ضـرورت بازنگـری اسـاسی در شیوه هـای انتقـال اطلاعـات را 

می سازد. آشـکار 

به وضـوح نشـان می دهـد کـه آگاهی  ایـن مطالعـه  نتایـج 
کارکنـان از قوانیـن سـازمانی تحـت تأثیـر دو عامـل کلیـدی؛ 
میـزان ارتبـاط مسـتقیم مقررات با معیشـت شـغلی و اثربخشی 
سیسـتم های اطلاع رسـانی سـازمان قـرار دارد. یافته هـا حـاکی 
از آن اسـت کـه سـازمان در انتقـال مفـاد حمایـتی و آمـوزشی 
قوانیـن بـه کارکنـان بـا چالش هـای جـدی مواجـه اسـت. این 
کار  نیـروی  بهـره وری  بـه کاهـش  نه تنهـا می توانـد  وضعیـت 
منجـر شـود، بلکـه ممکـن اسـت احسـاس بی عدالتی سـازمانی 

را نیـز تقویـت کند.

پیشـنهاد می شـود کـه در مجتمع هـای آمـوزشی و درمانی، 
منابـع آمـوزشی به صـورت آنلایـن و از طریـق وب سـایت های 
تخصـصی در دسـترس کارکنـان قـرار گیـرد تـا به روزرسـانی 
تسـهیل  مقـررات  و  قوانیـن  کارکنـان در خصـوص  اطلاعـات 

گردد.
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پیشـنهاد می شـود کـه سـازمان ها بـرای ارتقـای آگاهی و 
نگـرش کارکنـان نسـبت بـه قوانیـن و مقـررات، سیسـتم های 
به طـور  را  بـه روز  اطلاعـاتی  منابـع  و  مناسـب  آمـوزشی 
مسـتمر ارائـه دهنـد. اسـتفاده از روش هـای آمـوزش مجـازی، 
راهنمـا می توانـد در  و کتابچه هـای  وب سـایت های تخصـصی 

ایـن زمینـه بسیـار مؤثـر واقـع شـود.

نتیجه گیری:

نتایج این مطالعه بر لزوم طراحی سیسـتم های اطلاع رسـانی 
کارآمدتـر تأکیـد دارد کـه بتواند به صـورت عادلانـه و یکپارچه، 
کلیـه مقـررات سـازمانی را به همـه کارکنان منتقـل نماید. این 
امر مسـتلزم بازنگری در روش های اطلاع رسـانی و سـازوکارهای 

نظارتی سـازمان است.

ملاحظات اخلاقی:
پیروی از اصول اخلاق در پژوهش

IR.HUMS. ایـن مطالعـه دارای تاییدیه اخلاقی به شـماره
REC.1400.370 از دانشـگاه علوم پزشـکی هرمزگان است.

حامی مالی

پزشـکی  علـوم  دانشـگاه  مـالی  حمایـت  بـا  مطالعـه  ایـن 
اسـت. انجـام  شـده  هرمـزگان 

مشارکت نویسندگان

و  مطالعـه  طـراحی  نـگارش  حاجی آبـادی:  زارعی  طیبـه 
نـگارش؛ محمـد تمـدن دار: نظـارت علـمی؛ احمـد حقیری ده 
بـارز: مشـاوره و جمـع آوری داده هـا: احمـد حقیـری ده بـارز؛ 

داده هـا. تجزیه وتحلیـل  محمـودی:  معصومـه 

تعارض منافع

هیـچ گونـه تضـاد منافـعی از سـوی پژوهشـگران گـزارش 
نشـده اسـت..

تشکر و قدردانی

توسـعه  مرکـز  مشـاوران  راهنمایی هـای  از  بدین وسیلـه، 

کارکنـان  و  محمـدی  شـهید  بیمارسـتان  بالیـنی  تحقیقـات 
مجتمـع آمـوزشی، درمـانی و پژوهـشی پیامبـر اعظـم و نیـز 
دانشـگاه علـوم پزشـکی و خدمـات درمـانی هرمزگان کـه ما را 

در ایـن پژوهـش یـاری دادنـد تقدیـر و تشـکر می گـردد.

https://jmis.hums.ac.ir/
https://jmis.hums.ac.ir
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