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      کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 

یکی از ابزارهای مهم برای ایجاد تحول و بقای سازمان و 
. های موردنظر، عنصر انسان است ها و رسالت رسیدن به هدف
بخشد و بقای  تحول را حیات می ی چه مقوله در این میان آن

که  جا از آن .کند، مناب  انسانی است سازمان را نیز تضمین می
ترین سرمایه و  ترین عامل تولید و مهم ارزش مناب  انسانی با

های اساسی  قابلیت ی منب  اصلی مزیت رقابتی و ایجاد کننده
های  آید، یکی از مؤثرترین راه هر سازمانی به شمار می

تر کردن کارامد،  ت رقابتی در شرایط فعلیبی به مزییا دست
 .ها است کارکنان سازمان

لزوم نگاه استراتژیک به مناب  انسانی، موضوعی است 
  انکارناپذیر که با گذر زمان و ایجاد تحولات روزافزون محیطی

گیری  در عین حال، فضای شکل. شود بر اهمیت آن افزوده می
و ایجاد یکپارچگی میان این های مناب  انسانی  استراتژی
، از جمله های آموزشی های سازمان ها و استراتژی استراتژی
 مناب  انسانی بازیرا  ،های اساسی مدیران است چالش
ترین سرمایه و منب  اصلی  ترین عامل تولید و مهم ارزش

در آموزش های اساسی  قابلیت ی مزیت رقابتی و ایجاد کننده
 .آید به شمار می عالی

ریزی  مدیریت استراتژیک مناب  انسانی به معنی الگوی برنامه
های مدیریت مناب  انسانی در  مناب  انسانی و فعالیت ی شده

به عبارت دیگر مدیریت (. 2) جهت تحقق اهداف سازمان است
ها برای  استراتژیک مناب  انسانی بدان معناست که سازمان

خود را با  یابی به اثربخشی، بایستی مناب  انسانی دست
کارکردهای بلندمدت این مدیریت اداره نمایند تا این مناب ، 

های مورد نیاز را متناسب با محیط درونی و  رفتار و صلاحیت
 (.1) بیرونی سازمان انجام دهند

وظایف و دارای کارکردها یا  مناب  انسانی استراتژیک مدیریت
منظور  ، به(کوچک و بزرگ) ها که در سازماناست  تکالیفی

فراهم کردن مناب  انسانی مناسب و هماهنگ برای تحقق 
و در واق  کارکردهای مدیریت  شود های سازمان اجرا می هدف

توانند  ها می استراتژیک مناب  انسانی بدان معناست که سازمان
نفوذ ها  آن در مهارت، نگرش و رفتار کارکنان متناسب با شغل

نتایج تحقیقات (. 9) دکرده تا به اهداف سازمانی دست یابن
 :باشد دهد که این کارکردها بسیار متنوع می نشان می

Delery  وDoty کارکردها را شامل مسیر شغلی (Career 

Ladders)محور -، آموزش، ارزیابی نتیجه (Results-

Oriented Appraisal)، امنیت کارکنان (Employment 

Security)حقوق و مزایا ، (Compensation) ،شغلی  ی توسعه
کارکردهای استراتژیک  Tzafrirو   Harel(.1) اند در نظر گرفته

را کارمندیابی، انتخاب، جبران  مناب  انسانیشمول   و جهان
خدمات، مشارکت کارکنان و آموزش تشخیص 

ارزیابی عملکرد و پاداش خدمت  Clarkو   Collins(.5)اند داده
 (.9)اند  را به این کارکردها اضافه نموده

Chen  وHuang  افزایش )کارکردها را شامل، آموزش
های تخصصی و مهارت کارکنان در انجام وظایف محوله  توانایی

منظور  بهها  آن ی های بالقوه ای از توانایی و به فعل درآوردن پاره
، پاداش (فکر ی ایجاد یک سازمان یادگیرنده و تولید کننده

به تناسب شرایط درون و مزایای مالی و غیرمالی ی  کلیه) خدمت
سنجش سیستماتیک و منظم ) ، ارزیابی عملکرد(برون سازمان

در مشاغل ها  آن ی انجام وظیفه ی کار افراد در رابطه با نحوه
، (جهت رشد و بهبودها  آن محوله و تعیین پتانسیل موجود در

تأمین مناب  انسانی در راستای ) (Staffing) تأمین مناب  انسانی
ها و تهدیدات  اهبردهای سازمان و شناسایی فرصتاهداف و ر

های  محیط بیرون سازمان و تعیین نقاط قوت و ضعف و قابلیت
مشارکت کارکنان در ) و مشارکت کارکنان( محوری مناب  موجود

جهت ها  آن ها و استفاده از نظرات و پیشنهادات گیری تصمیم
کارکردهای مدیریت و را جز( سازمان ی بهبود و توسعه

 (.6)اند  استراتژیک مناب  انسانی معرفی کرده
کارکردهای مدیریت  ی مقایسه» تحقیقی با عنوانعباسپور 

مناب  انسانی دانشگاه تهران با آخرین کارکردهای مدیریت 
ایند بهینه استراتژیک مناب  انسانی و طراحی و تبیین مدل فر

نفر از مدیران ارشد ستاد و صف  52و مشارکت  برای آن
نفر از مدیران و کارشناسان مناب  انسانی انجام  12دانشگاه و 

داد و مشخص نمود که کارکردهای مدیریت مناب  انسانی 
دانشگاه با مفروضات آخرین کارکردهای مدیریت استراتژیک 

ه کارکردهای مناب  انسانی دانشگا. مناب  انسانی سازگار نیست
براساس رویکرد استراتژیک و برمبنای باورها و اصول علمی به 

(. 7)اند  نگر طراحی نشده نوآورانه، تحولی و آینده ی گونه
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 و همکاران سوسن بهرامی          

Braun بررسی مدیریت »تحقیقی با عنوان  و همکاران
با  «ملیتی چین های چند استراتژیک مناب  انسانی در شرکت

مشارکت عمیق و  ی استفاده از روش تحقیق کیفی و مصاحبه
ملیتی چین انجام دادند و  های چند نفر از مدیران شرکت 21

از کارکردهایی عملکرد مناب  ها  آن نتیجه گرفتند که اکثر
انسانی، گزینش و استخدام، ارزیابی عملکرد، آموزش و توسعه، 

که اتخاذ  کنند و پیشنهاد می اند پاداش خدمت استفاده نموده
اب  انسانی مناسب برای کارکردهای مدیریت استراتژیک من

های فرهنگی،  ها بایستی بر اساس زمینه گونه شرکت این
 .(8) های سازمان و شرایط محیطی صورت گیرد استراتژی

Johnson  وKritsonis بررسی » در پژوهشی با عنوان
ریزی استراتژیک در مدیریت مناب  انسانی  اثربخشی برنامه

مصاحبه و  ،نامه پرسشدانشگاه ایالتی تگزاس با استفاده از 
ت علمی به این نتیجه رسیدند أنفر از اعضای هی 122مشارکت 

داری،  که کارکردهای تأمین مناب  انسانی، گزینش، حفظ و نگه
پاداش خدمت، آموزش در افزایش کیفیت آموزش نقش اساسی 

در بررسی مدیریت  و همکاران Teo. (3) اند ایفا نموده
های  کاربران دانش در شرکتاستراتژیک مناب  انسانی در 

نیمه  ی در استرالیا با استفاده از مصاحبهای  خدمات حرفه
نفر از مدیران مناب  انسانی این  12یافته بر روی  سازمان
ها نشان دادند که مدیریت استراتژیک مناب  انسانی با  سازمان
های کنترل و عملکرد  های مدیریت مناب  انسانی سیستم سیستم

و  Ekhsan .(22) اند معناداری داشته ی طهسازمانی راب
Othman  در بررسی مدیریت استراتژیک مناب  انسانی در

های تجاری مالزی با استفاده از روش تحقیق ترکیبی و  شرکت
نفر از مدیران مناب   25نیمه سازمان یافته بر روی  ی مصاحبه

ها نشان دادند که اگرکارکردهای مدیریت  انسانی این سازمان
های سازمانی و  استراتژیک مناب  انسانی در راستای استراتژی
توانند در ایجاد  نیز تغییرات سری  محیطی صورت گیرند، می

مزایای رقابتی سازمان و نوآوری سازمانی تأثیر مؤثری داشته 
شناخت  در این راستا هدف اصلی این تحقیق. (22) باشند

ر خصو  نظران دانشگاهی د نظرات و درک مشکلات صاحب
کارکردهای مدیریت استراتژیک مناب  انسانی در دانشگاه علوم 

 .بودپزشکی اصفهان 

 روش بررسی

( Qualitative method) حاضر به روش تحقیق کیفی ی مطالعه
( IN- deep interview) عمیقی  است که با استفاده از مصاحبه

دانشگاه علوم پزشکی محیط این پژوهش . انجام شده است
پژوهش  ی و جامعه (خورشیدی 2932-32 سال تحصیلی) اصفهان

نظران  و صاحب( نفر 82)مدیران ستادی رده اول و دوم  ی کلیه
مدیریت  ی بودند که در زمینهدانشگاه علوم پزشکی اصفهان 

لیف، مطالعه و أمدیریتی، ت  ی دارای سابقه استراتژیک مناب  انسانی
 .اند جاربی داشتهنظر بوده و ت یا در مورد بحث پژوهش صاحب

 استفاده شد( Purposive sampling) گیری هدفمند روش نمونه
بستگی ( Data saturation) و حجم نمونه به اشباع اطلاعات

گیری به این صورت انجام شد که پس از مصاحبه  نمونه. داشت
شد که همتایان خود در  با افراد دارای صلاحیت، از آنان سوال می
 . این زمینه را در صورت آشنایی معرفی کنند

ها از طریق تماس تلفنی با شرکت کنندگان  برای انجام مصاحبه
ضمن طرح موضوع ابتدا از مشارکت کنندگان در مورد تمایلشان 

ال و سپس در صورت تمایل قرار وشرکت در این پژوهش س به
ی  کلیه ،قبل از شروع مصاحبه سعی گردید. مصاحبه گذاشته شد

های ثابت و همراه، مراجعات  مزاحم از قبیل تلفنی  متغیرها
دقیقه به  225تا  52ها بین  مصاحبه. حذف شوند غیرهحضوری و 

بط صوت طول انجامید و مکالمات از طریق دو دستگاه ض
پیشرفته ضبط شد و در اسرع وقت در دستگاه کامپیوتر ذخیره 

ها پس از پیاده شدن، بار دیگر برای اطمینان  مصاحبه. گردید
 .شدند تر و با راهنمایی همکاران کنترل می بیش

تحلیل محتوای  صورت بهها در این پژوهش  تجزیه و تحلیل داده
بدین . تانجام شده اس( Thematic analysis)موضوعی 

ها بر روی کاغذ پیاده  صورت که پس از انجام مصاحبه، مصاحبه
گرفت و از این  صورت بهشد و تحلیل محتوای درونی مصاح

و موضوعات فرعی ( Themes)موضوعات اصلی ی  طریق کلیه
(Sub–theme )های  از یکدیگر متمایز و مجزا گردید و سپس تم

ایی و مورد تجزیه الات پژوهش شناسواصلی و فرعی مطابق با س
این کار به این صورت انجام شد که . و تحلیل قرار گرفت

ها  برداری شد، سپس فیش ها پس از پیاده شدن فیش مصاحبه
 یم گردید و در رات اصلی و فرعی تقسردی شده و به طبقربن طبقه
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 .نهایت به تشریح و تبیین آن پرداخته شد
شرکت کنندگان کد برای محرمانه ماندن افراد به هر یک از 

(Code )های این تحقیق  برای انجام مصاحبه. اختصا  داده شد
نظر قرار گرفت؛ رضایت شفاهی از ت اخلاقی زیر مدملاحظا

شرکت کنندگان برای ضبط صدا انجام شد، به شرکت کنندگان 
در مورد محرمانه بودن اطلاعات اطمینان داده شد، به شرکت 

توانند  ر صورت تمایل میکنندگان اطمینان داده شد که د
های مصاحبه را تحویل بگیرند و نزد خود نگه دارند، هر  فایل

زمان مصاحبه شونده تمایل به عدم ضبط صدای خودش را 
ها را جهت  های مصاحبه داشت این امکان فراهم گردید، یافته

 ها وندگان ارایه و صحت استنباطتأیید و اظهار نظر به مصاحبه ش
 .رسیدها  به تأیید آن

 

 ها یافته

چره کره    نظران دانشرگاهی مشرارکت کننرده بریش از آن     صاحب
مدیریت استراتژیک مناب  انسانی و کارکردهای آن را تجربه کنند، 

ی مدیریت استراتژیک منراب  انسرانی   کارامدمشکلاتی را که به نا
اصرلی در صردر    ی شرش طبقره  . انرد  انجامیرد، تجربره کررده    می
استراتژیک مناب  انسانی و کارکردهای  های مؤثر بر مدیریت لفهؤم

یک سه تا شش زیر  گردد و این طبقات شش گانه هر آن ذکر می
مشکلات مدیریت اسرتراتژیک   ی در زمینه .اند طبقه را در برگرفته

مناب  انسانی و کارکردهای تأمین مناب  انسانی، آمروزش، ارزیرابی   
است که گیری و پاداش خدمت بوده  عملکرد، مشارکت در تصمیم

هرا   هایی از مصراحبه  ها و بخش بندی های زیر این طبقه در قسمت
 (.2جدول )گردد  ید آن است، ذکر میؤکه م

 های اصلی و فرعی استخراج شده طبقه: 1 جدول

 فرعی ی طبقه اصلی ی طبقه

 مشکلا  مدیریتی ی تجربه

 قدر  بدون اختیار

 فقدان آزادی عمل

 ی مدیرانکارامدنا

 انتصاب مدیران ی شیوه

 فقدان نگاه استراتژیک

 فرهنگ و جو سازمانی

 تأمین منابع انسانیی کارکرد کارامدنا

 فقدان شایسته سالاری

 خوانی تخصص و حرفه ناهم

 های غیرعلمی وجود ملا 

 قوانین و مقررا  متناقض

 ی کارکرد آموزشکارامدنا

 های آموزشی به روز دوره ی فقدان ارایه

 فقدان ناار  بر سطور یادگیری

 های آموزشی روتین برگزاری دوره

 عملکردی کارکرد ارزیابی کارامدنا

 ارزیابی عملکرد کمی

 ارزیابی عملکرد غیرواقعی

 ارزیابی عملکرد روتین

 گیری ی کارکرد مشارکت در تصمیمکارامدنا

 گیری فردی تصمیم

 سلسله مراتب بلند سازمانی

 گیری مشورتی تصمیم

 ی کارکرد ژاداش خدمتکارامدنا

 ژذیر فقدان ژاداش خدمت انعطاف

 مادی تأکید بر ژاداش خدمت

 ژاداش خدمت معنوی ی ضعف در ارایه
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قردرت  : فرعری  ی مشکلات مدیریتی با شرش طبقره   ی تجربه .2
 ی ی مردیران، شریوه  کارامرد بدون اختیار، فقردان آزادی عمرل، نا  

انتصاب مدیران، فقدان نگاه استراتژیک و فرهنگ و جو سرازمانی،  
 .استخراج شده است ی اولین طبقه

نظرران در دانشرگاه    تررین مشرکلات صراحب    ترین و عمیق بیش
مربوط به قدرت بدون اختیار و نیز در ارتباط با فقدان آزادی عمرل  

مشارکت کنندگان تجارب ناخوشایندی در ایرن زمینره   . بوده است
 .اند عنوان نموده

 سفانه بحث تفویض اختیار به خود واحردها أتوی دانشگاه ما مت»
 .د سال اخیر در این مورد صحبت شددر همین چن. اجرایی نشده

هررم تررو  ... ولرری عمررلا  مررن ندیرردم...  کررلاس گذاشررته شررد
 های قبلی دانشگاه و هم مدیریت فعلی دانشرگاه عمرلا    مدیریت

یعنی مرن  یرک مردیر در زیرر     . در حد شعار و حرف باقی ماند ...
دانشگاه، این اختیار به من داده نمری شره کره مرن      ی مجموعه

 ... و بگم که نیروهایی که لازم ایرن بخرش منره   ! ریاست بکنم
باید در چه حد و حدودی باشن چه میزان تجربره و تحصریلاتی   

 (2 ی مصاحبه) «...! داشته باشن
فررق  .. . سفانه مدیران میانی دانشگاه، مثل کارشناس هسرتن أمت»

ذاره و یرا ازش   مدیر بالاتر براش یره برنامره مری   وقتی  ... کنه نمی
حتری  ! ایرن تسرلیمه  ... اجررا بشره    دقیقرا  ای  خواد یره برنامره   می

 (6و  1 ی مصاحبه) «!تونه ارایه بده های خودشم نمی برنامه
 ، انتصاب مردیران برر مبنرای رابطره     ی ی مدیران و شیوهکارامدنا

در زیرر  . استاز مشکلات مدیریتی ذکر شده ای  سبب حجم عمده
 :شود نیز فرازی از بیانات مشارکت کنندگان در این باره ذکر می

ترین مانعی کره در اجرایری نشردن کارکردهرای مردیریت       بیش»
ه اینرره کرره افرررادی کرره در اسررتراتژیک منرراب  انسررانی وجررود دار

! های مدیریتی قرار دارند توانایی انجرام ایرن کرار رو نردارن     پست
یعنری  ...  یا بره دلایرل عردم تخصرص     حالا یا به دلایل شخصی

بینیم که به دلیل وجود برخی  های مدیریتی می افرادی را در پست
روابط در این مسندها نشستن و آشنایی با مبانی و اصول مدیریت 

هرای افرراد    انگیرزه ! هستای  که انگیزه ندارن و موضوع دیگه این
دف هر خرا  بره جرای    ای  هست در پس هر تصرمیمی انگیرزه  

گیره که قطعا  بررای سرازمان مشرکل بره وجرود       سازمان قرار می
 (7 ی مصاحبه) «.آره می

آگاه نیستن ولی بره دلیرل    ما الان خیلی مدیرانی داریم که اصلا »
گیررن کره    هایی رو مری  ارتباطاتی که دارن با مقامات بالاتر، پست

 (.5 ی مصاحبه) «!دونن و فقط یه ماشین امضا هستند نمی اصلا 
بعضری   ی فقدان نگاه استراتژیک و فرهنگ و جو سازمانی به گفته
یکری از  . از شرکت کنندگان، اساس مشکلات مدیریتی آنان است

 :مشارکت کنندگان در این باره گفته است
أسررفانه اسررتراتژیک و مت...  مررا ممکنرره...  اول بگررم کرره اصررلا »
 رتصرو  بره که بگم مرا   این. صورت غیر رسمی فکر کرده باشیم به

داشرتیم و بترونیم پیراده کنریم و     ریزی اسرتراتژیک   موفقی برنامه
ریرزی   یم و استمرار ببخشیم به برنامهصورت جدی ارزشیابی بکن به

ترونم   یعنی نمی!! گونه نبوده استراتژیک و مدیریت استراتژیک، این
.. . درسته تجربه یه قسرمتهایی رو داشرتیم ولری   ...  من ادعا بکنم

سازمان یافته بوده، بگم من یه مردیر راهبرردی برودم و     صورت به
و ! طور نبروده  تمام کارها در جهت اهداف اصلی سازمان بوده، اون

وقتی که کل مدیریت دانشگاه مدیریت راهبردی نبوده و دانشرگاه  
خونه که در واق  نهراد برالا دسرتیش محسروب      هم به تب  وزارت

کرار نکررده، حرالا     ه و راهبرردی شه اون هرم راهبرردی نبرود    می
تونیم ادعا بکنیم که تو یه قسرمتی از دانشرگاه مرا راهبرردی      نمی

راهبردی اجرا کرردیم  .. . ریزی کردیم فکر کردیم، راهبردی برنامه
و همه چیز رو راهبردی در خدمت اهداف اصلی سرازمان بره کرار    

هایی که داشتیم بره خراطر راهبرردی فکرر      البته موفقیت. گرفتیم
.. . چهل درصد.. . ولی بگم شاید کمتر از سی درصد.. . کردن بوده
و .. .در راسرتا   کردیم واقعرا   هایی که در مدیریت می ریزی از برنامه

هرامون در راسرتای    دادیرم بره فعالیرت    زمانی که ما اختصا  می
اهداف راهبردی موسسه بوده بخش زیادیش به هر حال اقتضایی 

شرده،   ه و بایستی اجرا میهایی که میومد بوده و طبق دستورالعمل
 (.2 ی مصاحبه) «.بوده
! خروب نیسرت   فرهنرگ سرازمانیمون اصرلا    ! فرهنگ سرازمانی »

صحیح نیست و در اینجرا ضرامن ایرن     ها اصلا  عملکرد مجموعه
خرود قروانین دسرت و پرای     . عملکردهای نادرست مدیران نیستن

عره،  وماصلا  مج. بنده و مدیر اون آزادی عمل رو نداره مدیر رو می
که حال اسمشرو  ای  یه مجموعه. ایست بد شکل گرفته ی مجموعه

وقتری   اصرلا  . ایست بسیار قدیمی و پوسیده ی ه مجموعهبرم ی نمی
. بینری  شی روح پوسیدگی رو در این مجموعه می وارد این اداره می
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 آوری فرن برا اومردن    خوایم بیاییم و متجددش کنیم، مثلا  اینو می
خود بدنه مجموعه مقاومت  اصلا . نوین میخواییم متجددش کنیم

اطلاعرات   آوری فن منافات داره با گم اصلا  این روحه که می. داره
(IT) منافررات داره بررا تلرره مدیسررین(Tele medicine) و ! ...» 

 (.9 ی مصاحبه)
: اصرلی  ی ی کارکرد تأمین مناب  انسانی با چهار طبقره کارامدنا .1

خروانی تخصرص و حرفره، انتخراب      سته سالاری، ناهمفقدان شای
های غیرعلمی، قوانین و مقررات متناقض، دومرین   مبنای ملاکبر

 .استخراج شده است ی طبقه
ی کارکرد تأمین مناب  انسانی، یکی از مواردی اسرت کره   کارامدنا

بارها مشارکت کنندگان در نقرش مهرم آن برر کرارایی مردیریت      
فقردان شایسرته سرالاری    . اند تأکید کردهاستراتژیک مناب  انسانی 

کارکنران همرراه    ی خوانی تخصرص و حرفره   که حتی گاه با ناهم
 :بوده است

هرا   در بعضی از قسمت. ..بی رو در بایستی عرض کنم خدمتتون »
در بحث مدیریت یک مقدار مدیران برحسب لیاقرت و شایسرتگی   

کنره   میدخالت ای  بعضی عوامل دیگه. شن خودشون انتخاب نمی
 (.12 ی مصاحبه)« .کارگیری مدیر در اون قسمت هدر انتخاب و ب

امرا از  . ای گاهی وقتام پیش میاد که من استاد لازم دارم در رشته»
دی نداره و از طررف دیگره هرم    .اچ.طرفی این رشته در ایران پی

هرای تیری یرک بایرد اسرتاد       خونه تعیین کرده که دانشگاه وزارت
طرفی هم نیرویری کره در داخرل وجرود      از. دی جذب کنن.اچ.پی

 صرورت  بره داره مدرک کارشناسی ارشد داره و نیرویری هرم کره    
بورس وجود داره بعد از برگشت جذب دانشرگاه مرن نمیشره مرن     

دی غیر مرتبط با رشته بگیرم یرا از اسرتاد   .اچ.اینجا مجبورم یا پی
 این نوع.. . مدعو و پروازی استفاده کنم صورت بهکارشناسی ارشد 

 (.22 ی مصاحبه) «.انتخاب نیرو هم داریم
های غیرعلمی، قوانین و مقرررات   مبنای ملاکانتخاب کارکنان بر
ی کارامرد بعضری از شررکت کننردگان، برر نا     ی متناقض، به گفته

یکری از مشرارکت   . ثیر داشته اسرت أکارکرد تأمین مناب  انسانی ت
 :کنندگان در این باره گفته است

گرن نیازهراتو اعرلام     علمی هم به من مری ت أدر مورد جذب هی»
.. . بینیم که این نیازها کم شرده  کنم باز می بکن، من که اعلام می

در حقیقت با اون چیزی که مورد نظرر مرن بروده یکری     .. . نیست
 (.12 ی مصاحبه) «.نیست و انجام نشده

گم اون  مطرح کنم می ریاگه من بخوام از دیدگاه خودم و ایجو»
هرای   شراخص . باید باشه در نظر گرفته نمی شههایی که  شاخص
شرامل  . ت علمری وجرود داره  أمشخص و عینی بررای هیر   کاملا 
اجرایی و، و،  ی آموزششون، سابقه ی های پژوهشی، سابقه وی سی

گیرره   و، همه مواردی که هست هر کدوم امتیازی بهش تعلق می
هرای   و بر اساس اون امتیاز مصاحبه و جذب و یک سری شاخص

... . شه مثل عقیدتی سیاسی و مرذهب و   ی در نظر گرفته میخاص
ت علمی اول از همه معلمه، یعنی اولین چیزی که بررای  أاما یه هی

ت علمی باید در نظر گرفته بشه اینه که باید بتونه درس برده،  أهی
بتونه ارتباط برقرار کنه با یاد گیرندگان، بتونه مطلب رو انتقال بده، 

به معلمی نه تخصصی کره تروش کرار کررده،     علاقه داشته باشه 
کره متخصرص قلرب خروبی برودن ایرن        جراح خوبی بودن یا این

ملاک اینه که اون دانشی که داره بتونره بره بقیره    ! ملاک نیست
« .سررنجیده نمرری شرره ه کرره اصررلا امررا ایررن چیزیرر. بررده انتقررال

 (.21 ی مصاحبه)
 ی فقردان ارایره  : اصرلی  ی ی کارکرد آموزش با سره طبقره  کارامدنا. 9

های آموزشی به روز، فقدان نظارت بر سطوح یادگیری و برگزاری  دوره
 .استخراج شده است ی های آموزشی روتین سومین طبقه دوره

های آموزشی به روز، فقدان نظارت صحیح برر   دوره ی فقدان ارایه
 ی های آموزشی روتین بره گفتره   سطوح یادگیری و برگزاری دوره

ثیر أی کرارکرد آمروزش تر   کارامرد شرکت کنندگان، بر نابعضی از 
در زیر نیز فرازی از بیانات مشارکت کنندگان در ایرن  . داشته است
 :شود باره ذکر می

. های ضمن خدمت داریرم  آموزش.. . ما برای افراد آموزش داریم»
حتی برای پزشکان و متخصصانمون هرم آمروزش   .. . از بدو ورود

همچنین هرسراله بایرد   . ها چندان به روز نیست این آموزش. داریم
یک سری امتیازاتی داشته باشن که بر اساس اون امتیرازات بایرد   

ها امتیراز دارن و   ها و کارگاره این دوره. هایی رو ببین یه سری دوره
یعنی اینا بایرد  . شن سالانه اگر اون امتیاز رو نیارن دچار مشکل می

برای این به روز کرردن  . باشه آپ تو دیت باشن و علمشون به روز
 علمشون امتیازهای خا  قرار داده شده و برای گرفتن ارتقا و 
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رو کسرب کررده    که باید داشته باشرن بایرد ایرن امتیازهرا    ای  پایه
 هررای مرردون آموزشرری داره حترری پزشررکان هررم برنامرره. باشررن

 (.28 ی مصاحبه)«...
شره و   ار مری آموزشی یه کوییز برگرز  ی بعد از برگزاری هر دوره»

شره کره در آمروزش هرر      چرک مری  . گیریم امتحانی مختصر می
یرادگیری   ی دهنرده  ولری نشران   .شخص چند درصد موفرق بروده  

تر بر سنجش سطح دانش اشرخا    واقعی شخص نیست و بیش
 (.8 ی مصاحبه)« .تأکید دارد

حتی نیروی کارکنان هم، براشون آموزش کارکنان داریم کره در  »
ترر روترین و    که بیششه  اصفهان انجام میطرح کشوری داره تو 

بررای   طبقه اولرش کرلا    1 ی الان ساختمان شماره. تکراری است
 (.26 ی مصاحبه) « .آموزش کارکنان هست

ارزیابی : اصلی ی ی کارکرد ارزیابی عملکرد با سه طبقهکارامدنا. 1
عملکرد کمری، ارزیرابی عملکررد غیرواقعری و ارزیرابی عملکررد       

 .استخراج شده است ی روتین، چهارمین طبقه
خردمات، عردم اعرلام     ی های کیفیت ارایره  عدم توجه به شاخص

هرای روترین و غیراثرربخش، از     عملکرد واقعی و اجررای ارزیرابی  
نقش مهرم آن   جمله مواردی است که بارها مشارکت کنندگان در

 :اند بر کارایی مدیریت استراتژیک مناب  انسانی تأکید کرده
گونره   هایی داریم که باید برای ارزیابی کمیت ببینید ما یه کیفیت»

ترین مشرکل مرا در ارزیرابی     بزرگ. بشن که بشه ارزیابیشون کرد
کره میراییم بررای عملکردهرای کیفری      ! عملکرد کارکنان همینره 

. گیریشرون کنریم   ازهانرد   ریرم ترا بترونیم   ذا های کمی مری  شاخص
هرای   ریرم شراخص   ها می ترین درد اینه که برای تحقق این بزرگ

یرابی بره اون    دسرت . بخشریم  کمی تعیرین شرده رو تحقرق مری    
در عمرل بررای   ! شه، نه تحقرق اون کیفیرت   ها هدف می شاخص

شرره و  ارزیررابی ایررن کیفیررت، خررود ارزیررابی کنررار گذاشررته مرری 
تره کرار هرم در اکثرر     . یم که محقق بشروند چسب هارو می شاخص

 (.9 ی مصاحبه)« .شه ها حاصل نمی موارد کیفیت
طرور کلری یره     های شررق بره   ببینید توی کشور ما و توی بلوک»

مردیر برا   . ..کنه  مقداری احساسات و عواطف بر مدیرش غلبه می
...  جر، دارای همسرر بیمرار  أوار، مسرت  شه عیرال  شخصی طرف می

نکات ارزیابی رو دقیق روش کرار کنره و    ی بخواد همهمسلما  اگر 
های موجرود در ارزیرابی    اون آیتم ی عنوان مدیر بخوام همه اگر به

ن سرال هریا اضرافه حقروقی     ارو دقیق اعمال کنم مسلما  در پایر 
ایرن عوامرل    ی اینجا مجبوریم همره ! این شخص .نخواهد داشت

و احساسری  اقتصادی و مشکلات خرانوادگی رو در نظرر بگیرریم    
جایی که دست مردیر براز هسرت و بره اهرداف       عمل کنیم و اون

شه، ارزیابی شرخص رو از   سیستم و کارایی سیستم لطمه وارد نمی
که اون شخص هم بتونره برا   . تر وارد کنیم چه که هست بیش اون

 «.افزایش حقوق مشکلات اقتصادی و خرانوادگیش رو حرل کنره   
 (.29 ی مصاحبه)
هرا و   نامره  هایی هست که در حد و حدود بخش ارزیابی این صرفا »

اختیرارات   ی اون ارزیابی که یرک مردیر در حیطره   . قوانین هست
خودش باید انجام برده و نیرروی انسرانی تحرت کنتررل خودشرو       

ایرن  ! ارزیابی کنه هنوز فرصت انجام ایرن کرار بره وجرود نیامرده     
. بلاغری هسرت  های مختلف ا های روتین در ارتباط با حوزه ارزیابی
وزارت بهداشرت هرر سرال در    . وزارت بهداشت هسرت  ی ابلاغیه

هرای   کنره کره در حروزه    سال ابرلا  مری   ی پایان سال یا در نیمه
ول ؤمسر . ها باید انجرام بشره   ها با این شاخص مختلف این ارزیابی

اش هرم یکری از    انجامش خود دسرتگاه هسرت و پرایش کننرده    
 «.هها پرایش رو انجرام میرد    معاونت استاندار هست که در دستگاه

 (.6 ی مصاحبه)
: اصلی ی گیری مشارکتی با سه طبقه ی کارکرد تصمیمکارامدنا. 5

گیرری   گیری فردی، سلسله مراتب بلند سازمانی و تصرمیم  تصمیم
 .استخراج شده است ی مشورتی، پنجمین طبقه

فررردی، وجررود سلسررله مراتررب بلنررد سررازمانی و  گیررری تصررمیم
ی ظهرور  کارامرد از جمله عوامل مؤثر بر نا مشورتی، گیری تصمیم

در زیرر نیرز   . سازمانی است گیری تصمیممشارکت اعضا در فرایند 
 :شود فرازی از بیانات مشارکت کنندگان در این باره ذکر می

شه و خرود   ها توسط خود مدیر به شخصه انجام می گیری تصمیم»
فری البداهره یره    یعنی یک دفعه . کنم طور رفتار می من هم همین

 (.1 ی مصاحبه) «!شه گرفته میای  تصمیمی تو یه جلسه
تونره   نمری  وقتی یه سازمان سلسله مراتبیه و خیلی بلنرده اصرلا   »

لازمه مدیریت استراتژیک، مردیریت مشرارکتی    .استراتژیک باشه
کوتاه بودن فاصله ارتباطی سطوح عملیاتی با . وجود ارتباطه. بودنه

خوب یه سرازمان کره خیلری بلنرده     . زمانهسا گیری تصمیمسطوح 
 (.21 ی مصاحبه)« .شوخیه که بگه من مدیریتم استراتژیکه
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      کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 

ولش هسرتم،  ؤهایی که من مس در تصمیمات، این حیطه معمولا »
بره  . شورایی هست صورت بهتر تصمیمات  ما یه شورا داریم و بیش

هرا یرا رد    شره طررح   تصویب می.. .شه  ها بررسی می هرحال طرح
میراد ترو دفترر و    .. . شورایی هست صورت بهحال  به هر.. . شه می

اینرا بره اصرطلاح چیرزی نیسرت کره       ... برالاتر   ی ره اداره باز می
فردی تصمیم گرفتره بشره و اگرر هرم تصرمیم فرردی        صورت به

تونه تصرمیمی داشرته    نمی. داشته باشیم بر مبنای قوانین هستش
ببینیرد  ...  یعنری نمیشره   ... باشه که بر اساس دلخواه خودش باشه

کنید و یه کاری دارید، مرن برر اسراس     شما الان مراجعه می مثلا 
اگرر  . کنریم  قوانینی که هست این کار رو به هرحال پیگیرری مری  

شره و   ره تو سیر طبیعی خودش و انجرام مری   قابل انجام باشه می
! پرذیر نیسرت    شره امکران   نوشرته مری   ،پذیر نیست اگر هم امکان

هرا برر    تصرمیم ...  طوری دلخواهی تصمیم بگیری مینتونی ه نمی
 (.28 ی مصاحبه)« .اساس قوانین و مقررات هست

فقردان  : اصرلی  ی ی کارکرد پاداش خدمت با سه طبقهکارامدنا. 6
پذیر، تأکید بر پاداش خدمت مادی و ضرعف   پاداش خدمت انعطاف

استخراج شرده   ی پاداش خدمت معنوی، پنجمین طبقه ی در ارایه
 .است
 مرثلا  . و تنبیه در دانشرگاه نرداریم   سیستم پاداشببینید ما خیلی »

بگیم اونی که خیلی خوب عمل کرده تشویقش کنیم و اونری کره   
 ایتنبیه به این شکله که مران  ارتقر  . بد عمل کرده تنبیهش کنیم

 افتره یرا اصرلا     خیر میأمرتبه یا به ت یشه و ارتقا اشون می سالانه
بره  برای خلاق بودن، خوب عمل کرردن  . شن ش مواجه نمیباها

هرای   مرا جشرنواره  البتره   .گیره مورد تشویق قرار نمیاون صورت 
مختلف برای کارهای پژوهشی و معرفی استاد برترر داریرم و بره    

دیرم و بررای نیروهرای     این صورت افراد رو مورد تشویق قرار می
ان تشرویق  ت علمری مثرل کارمنرد   أدیگر به غیر از اعضرای هیر  

کسی که عملکرد بهتری داشرته  . گیره مادی صورت می صورت به
هرایی بهشرون    یا تقدیرنامه. دیم تری بهش می بیش ی الزحمه حق

 (.21 ی مصاحبه)« .شه داده می
گیره یک گروه  جا بهترین پاداش اینه که وقتی امتیاز بالا می این»

افزایش پیردا  پایه حقوقش ! ره کنه و سطحش بالا می ارتقا پیدا می
کسی هم کره ایرن   ...  ذاره ثیر میأکنه و روی اضافه کاریش ت می

هر چهرار   مثلا  ،افته خیر میتأش به ارتقای رو نگرفت قطعا  امتیازها

و به همین صورت بالاتر ارتقرا   3به گروه  8سال، پنج سال، گروه 
ش راضری  کسی که کم کاری داشته باشه و مردیر از  .کنه پیدا می

گیرره و   غیره صورت نمی پیرو اون حقوق و ارتقا درجه و نباشه این
 (.28 ی مصاحبه) «!رین تنبیه شه بزرگت این خودش می

 
 بحث

نظران دانشگاهی در خصو   صاحبهدف این پژوهش، ادراک 
کارکردهای مدیریت استراتژیک مناب  انسانی در دانشگاه علوم 

این پژوهش به طور خا  به دنبال این بود . پزشکی اصفهان بود
نظران دانشگاهی در خصو   که نظرات و فهم صاحب

کارکردهای مدیریت استراتژیک مناب  انسانی را مورد شناسایی 
 ی توان در شش طبقه ژوهش را به طور کلی مینتایج پ. قرار دهد

 :بندی کرد اصلی دسته
ی کارامدمشکلات مدیریتی که یکی از موان   ی تجربه .2

 ی مدیریت استراتژیک مناب  انسانی در دانشگاه بوده، اولین طبقه
تر مشارکت کنندگان  با توجه به تأکید بیش .استخراج شده است
قدرت بدون اختیار در بین رسد  به نظر می در پژوهش حاضر

مشارکت کنندگان دانشگاهی و یا فقدان آزادی عمل اهمیت 
ی مدیران کارامدهای منفی چون نا تجربه. تری داشته است بیش

انتصاب مدیران بر مبنای رابطه که مشارکت کنندگان  ی و شیوه
و تجارب ناخوشایندی نظیر فقدان نگاه استراتژیک و  اند ذکر کرده

با ، اند سازمانی بسته که در این زمینه عنوان نموده فرهنگ و جو
کارکردهای مدیریت مناب   پور که نشان داد های عباس یافته

تهران با آخرین کارکردهای مدیریت استراتژیک  انسانی دانشگاه
و مشکلات مدیریتی عامل مهم در  مناب  انسانی سازگار نیست

 . ده استسو بو هم ، تقریبا (7)له بوده أبروز این مس
 ی ی کارکرد تأمین مناب  انسانی، دومین طبقهکارامدنا .1

مشارکت کنندگان از فقدان شایسته سالاری، . استخراج شده است
ی ها صص و حرفه، انتخاب بر مبنای ملاکخوانی تخ ناهم

غیرعلمی، قوانین و مقررات متناقض، ناراضی بوده و اظهار 
نقش اساسی خدمات  ی ارایه کیفیتکه این عوامل بر  اند داشته

بررسی مدیریت استراتژیک  در و همکاران Braun .اند ایفا نموده
اتخاذ کارکردهای مدیریت که گرفتند نیز نتیجه مناب  انسانی 

ها بایستی  سازمانگونه  استراتژیک مناب  انسانی مناسب برای این
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های سازمان و شرایط  های فرهنگی، استراتژی بر اساس زمینه
سو  هم تقریبا که با نتایج پژوهش حاضر ، طی صورت گیردمحی

 .(3) بوده است
استخراج شده  ی ی کارکرد آموزش، سومین طبقهکارامدنا. 9

های آموزشی به  دوره ی مشارکت کنندگان بر فقدان ارایه. است
روز، فقدان نظارت صحیح بر سطوح یادگیری و برگزاری 

ها با  این یافته .اند د کردههای آموزشی روتین و تکراری تأکی دوره
نشان دادند که  Kritsonisو  Johnson ی نتایج مطالعه

هداری،  کارکردهای تأمین مناب  انسانی، گزینش، حفظ و نگ
پاداش خدمت، آموزش در افزایش کیفیت آموزش نقش اساسی 

 (.3) سو بوده است داشته است، هم
استخراج  ی طبقهی کارکرد ارزیابی عملکرد، چهارمین کارامدنا. 1

خدمات  ی های کیفیت ارایه عدم توجه به شاخص. شده است
، عدم (های کمی ارزیابی عملکردهای کیفی با استفاده از شاخص)

احساسات و عواطف بر ارزیابی غلبه کردن ) اعلام عملکرد واقعی
ارزیابی بر ) های روتین و غیراثربخش و اجرای ارزیابی (مدیر

، از جمله مواردی است که بارها (قوانینها و  نامه مبنای بخش
مشارکت کنندگان در نقش مهم آن بر کارایی مدیریت 

 .اند استراتژیک مناب  انسانی تأکید کرده
 ی مشرارکتی، پنجمرین طبقره    گیرری  تصرمیم ی کارکرد کارامدنا. 5

فردی، وجود سلسله مراترب بلنرد    گیری تصمیم. استخراج شده است
ی کارامدرتی، از جمله عوامل مؤثر بر نامشو گیری تصمیمسازمانی و 

 .گیری سازمانی است تصمیمظهور مشارکت اعضا در فرایند 
استخراج  ی ی کارکرد پاداش خدمت، پنجمین طبقهکارامدنا. 6

ویژه عدم تشویق  هب پذیر فقدان پاداش خدمت انعطاف. شده است
الزحمه  حق، عملکرد بهتری) ، تأکید بر پاداش خدمت مادیخلاق
اعطای ) پاداش خدمت معنوی ی و ضعف در ارایه (تر بیش

از جمله مواردی است که مشارکت کنندگان بر آن  (ها تقدیرنامه
پور  های عباس نتایج مطالعه با یافته ها با این یافته. اند تأکید داشته

تهران با  کارکردهای مدیریت مناب  انسانی دانشگاه که نشان داد
استراتژیک مناب  انسانی سازگار آخرین کارکردهای مدیریت 

کارکردهای نشان دادند که  Kritsonis و Johnsonو  (7) نیست
داری، پاداش خدمت،  تأمین مناب  انسانی، گزینش، حفظ و نگه

نقش اساسی خدمات  ی و ارایهآموزش در افزایش کیفیت آموزش 
 .سو بوده است هم ، تقریبا (3) داشته است

 
 یریگ نتیجه

استراتژیک مناب  انسانی، بر نقش مهم مدیریت مناب  مدیریت 
انسانی استوار است که بر ماهیت استراتژیک مناب  انسانی و بر 
یکپارچه شدن استراتژی مناب  انسانی با استراتژی سازمان تأکید 

هدف اصلی مدیریت استراتژیک مناب  انسانی، ایجاد  .کند می
ل اساسی کارکنان یمساداختن به دیدگاه کلانی است که امکان پر

مندی   مدیریت استراتژیک مناب  انسانی موجب بهره. را فراهم آورد
سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه در تلاش برای 

هدف آن، ایجاد حس . شود رسیدن به مزیت رقابتی پایدار می
های اغلب پرتلاطم امروزی  دار بودن در محیط هدفمندی و جهت

وسیله نیازهای سازمان و نیازهای فردی و گروهی است تا بدین 
های منسجم  ها و سیاست کارکنانش از راه طراحی و اجرای برنامه

 .و عملی مناب  انسانی تأمین شود
 

 پیشنهادها

منظور بهبود کارکردهای مدیریت استراتژیک مناب   به در این راستا
ربه، انسانی دانشگاه، انتصاب مدیران بر مبنای شایستگی و تج
 ی ایجاد محیطی سالم و جو باز سازمانی، بازنگری و تدوین برنامه

های علمی و معتبر،  استراتژیک، انتخاب کارکنان بر مبنای ملاک
های آموزشی به روز،  بازنگری قوانین و مقررات، برگزاری دوره
تأکید  ،ها گیری تصمیمتأکید بر کیفیت عملکرد، مشارکت اعضا در 

 .گردد پذیر، پیشنهاد می انعطافبر پاداش معنوی و 
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Abstract  
Introduction: Today's workforce is the most important competitive advantage for organizations. 

Therefore, university administrators should be aware of how to deal with the strategic and to learn 

effective use of the advantages. The aim of this study was to identify and understand the opinions of 

academic experts on strategic human resources management applications in Isfahan University of Medical 

Sciences. 

Methods: This research was a qualitative method of thematic analysis. Participants in this study were 14 

academics experts who had experience or publications related to the topics of the research. Instrument of 

this study was interview and were stopped when reached saturation in the research and the main concepts 

were extracted from the interviews. 

Results: The results were arranged in six categories; experience of management problems, inefficient 

human resources practices, training, performance evaluation, Participation in decision-making and 

combination. Participants emphasized on the importance of strategic human resources management 

practices of the inefficiency of power without authority, lack of freedom, assignment of administrators, 

lack of strategic view and organizational culture, lack of training, lack of monitoring of learning and 

routine training, unrealistic and routine performance evaluation, advisory and personal decision-making, 

and organizational hierarchy, lack of flexible and immaterial rewards and emphasis on financial rewards. 

Conclusion: Strategic management of human resources by creating a macro perspective, provides pay 

attention to staff basic problems and caused utilization of organization from skilled, committed and 

motivated personnel to achieve sustainable competitive advantage. 
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