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 چکیده

کند در میان رکز میمدیریت منابع انسانی، به توانایی مدیریت منابع انسانی نسبت به دستیابی به اهداف استراتژیک سازمانی تم

در  متخصصان منابع انسانیبرای  "نقش آموزش"کنند که استدلال می های مدیریت منابع انسانی، بسیاری محققاننقش

 .های امروزی محوری استسازمان

 اده شد؛ مقالاتاطلاعات استف جمع آوری برای ذیل خارجی و داخلی بانكهای اطلاعاتی از که است مروری مطالعه یک مطالعه این

 بوده است.2014 تا 2000 های سال زمانی بازه شده در منتشر

Medline, Pubmed, CINAHL, OVID Medline,  CINAHL Plus with Full Text, ProQuest, Up To 

Date, Web of science, OT Search, SID, Magiran, IRAN MEDEX, MEDLIB and Iran doc 

 23تعداد  مرتبط بودن، بررسی از پس گرفت. قرار مطالعه مورد تمام مقالات خلاصه شد. یافت مطالعه 45 تعداد جستجو در

نی در سیستم های مدیریت منابع انسا مفهوم با مرتبط مقالات میان از شد. گذاشته موضوع کنار با ارتباط عدم دلیل به مقاله

 نسانی استخراجمدیریت منابع ا اصلی مقالات مرتبط، موضوعات بررسی از پس گرفت. قرار نهایی مورد بررسی مقاله 12آموزشی،

 .شد حاضر ارائه مقاله در و شد

های برنامه منابع انسانی موجب کارایی و توانمندسازی و عملكرد بالا در سیستم های اموزشی می شود.مدیریت استراتژیک 

موزش موجب ارتقا انسانی و آ های منابع انسانی، چرخش افراد در داخل واحد منابعانسانی ازجمله؛ حمایت از تیم مدیریت منابع

ی از سایر واحدها های ارشد منابع انسانمنابع انسانی، جایگزینی جایگاهشود. استعدادیابی توانایی کارکنان مراکز آموزشی می

 شود.تواند موجب افزایش انگیزه و فرصت پیشرفت کارکنان مراکز آموزشی  میمی

 

 ، آموزش، سیستم های آموزشی.منابع انسانیمدیریت  کلیدواژه:

 

 

 

 

 

Archive of SID

www.SID.ir

mailto:mohammadamin.heidari31@gmail.com
mailto:nader_shahamat@yahoo.com


 
 
 

 
  

 
 
 
 

2 

 مقدمه

کند و به توانایی مدیریت منابع انسانی نسبت به دستیابی انسانی را تقویت می مدیریت استراتژیک منابع انسانی؛ مدیریت منابع

های مدیریت منابع انسانی، بسیاری . در میان نقش1(1997؛ اولریچ، 1994کند )پففر، به اهداف استراتژیک سازمانی تمرکز می

است )کللاند، پاجو،  2های امروزی محوریمانبرای متخصصان منابع انسانی در ساز "آموزشنقش "کنند که استدلال می محققان

عنوان شرکای استراتژیک، شده برای نقش استراتژیک متخصصان منابع انسانی بهبرخلاف برتری در نظر گرفته .3(2000و تولسون، 

را، صورت گرفته است )کابررا و کابر منابع انسانی آموزشکنند که تلاش پژوهشی کمی در خصوص تحقیقات اخیر بیان می

ها اصولاً راجع به کارایی ند که شرکتدهکه تحقیقات نشان میو در این زمینه خلأ تحقیقاتی وجود دارد. ازآنجایی .4(2003

. نقش استراتژیک برای متخصصان منابع انسانی باید با همسو کردن 5(1996منابع انسانی نگران هستند )بكر و گرهارت، 

. 7(1996تمرکز کند )کانر و اولریچ،  از طریق آموزش سازمانی اهداف به دستیابی بر 6وکارسبراهكارهای منابع انسانی با اهداف ک

های را ارتقا داده و قابلیت 9وریکند که بهرهو راهكارهای منابع انسانی را ایجاب می 8هامشیاین همسوسازی طراحی و اجرای خط

توجهی در مدیریت تحقیقات قابل .10(1990؛ اولریچ و لیک، 1997دهد )اولریچ، سازمانی مرتبط با منابع انسانی را توسعه می

 دهد؛ اتخاذ راهكارهای منابع انسانی با عملكرد بالا، عملكرد سازمانیاستراتژیک منابع انسانی صورت گرفته است که پیشنهاد می

. باوجوداین، بررسی رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و 11(1995؛ هوسلید، 1996کند )بكر و گرهارت، را ترویج می

که تحقیقات پیشین . درحالی12(2007مانده است )ه.ت. چانگ و چی، بالا، بررسی نشده باقی عملكرد با انسانی منابع راهكارهای

مشی مدیریت منابع ایفا شده توسط متخصصان منابع انسانی یک جنبه حیاتی اجرای خط کنند که نقش استراتژیکمشخص می

 بالا عملكرد با انسانی منابع راهكارهای درباره ادبیات بین پیوند کمی ، تحقیقات13(2005و تروس،  انسانی است )هایلی، فرندالی

بالا ترکیبی از راهكارهای منابع  عملكرد با انسانی منابع راهكارهای .اندبررسی کرده را انسانی منابع متخصصان استراتژیک نقش و

ی میچل در مطالعه .14(2005و بوون،  کنند که قصد دارند عملكرد سازمانی را بهبود بخشند )بوسلیه، دیتزانسانی را منعكس می

انگیزه و فرصت پیشرفت  ،بود تواناییاستراتژیک منابع انسانی موجب به استدلال شده است که مدیریت 2013 و همكاران در سال

کارکنان مراکز نوبه خود موجب بهبود عملكرد بالا( شده است که به عملكرد با انسانی منابع راهكارهای) کارکنان مراکز آموزشی 

 شود. می آموزشی 

 

 

 

                                                 
1 Pfeffer; Ulrich 
2 pivotal 
3 Cleland, Pajo, & Toulson 
4 Cabrera & Cabrera.  
5 Becker & Gerhart.  
6 business objectives 
7 Conner & Ulrich. 
8 policies 
9 productivity 
10 Ulrich & Lake. 
11 Becker & Gerhart Huselid 
12 Chang & Chi.  
13 Hailey, Farndale, & Truss. 
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 روش پژوهش

 مقالاتاده شد؛ اطلاعات استف جمع آوری برای ذیل خارجی و داخلی بانكهای اطلاعاتی از که است مروری مطالعه یک مطالعه این

 بوده است.2014 تا 2000 های سال زمانی بازه شده در منتشر

Medline, Pubmed, CINAHL, OVID Medline,  CINAHL Plus with Full Text, ProQuest, Up To 

Date, Web of science, OT Search, SID, Magiran, IRAN MEDEX, MEDLIB and Iran doc 

 

 نتایج

 23 تعداد مرتبط بودن، بررسی از پس گرفت. قرار مطالعه مورد تمام مقالات خلاصه شد. یافت مطالعه 45 تعداد جستجو در

نی در سیستم های مدیریت منابع انسا مفهوم با مرتبط مقالات میان از شد. گذاشته موضوع کنار با ارتباط عدم دلیل به مقاله

 استخراجنسانی مدیریت منابع ا اصلی مقالات مرتبط، موضوعات بررسی از پس گرفت. قرار نهایی مورد بررسی مقاله 12،آموزشی

 .شد حاضر ارائه مقاله در و شد

 

 مدیریت منابع انسانی 

این افراد و سازمانشان به توانمندی کاملی دست  کهیطورعبارت است از فرایند کار کردن با افراد، به 1مدیریت منابع انسانی

 د.های جدید و شكل جدیدی از روابط را ملزم باشهای جدید، تقبل مسئولیتیابند، حتی زمانی که تغییر، نیاز به کسب مهارت

و  یابیکارمند هایی نظیر درواقع مدیریت منابع انسانی استفاده از نیروی انسانی در جهت اهداف سازمان است و شامل فعالیت

مدیریت منابع انسانی تابعی در سازمان است که عملكرد  گریدیعبارتشود. بهجذب، آموزش، حقوق و دستمزد و روابط سازمانی می

ساند. مدیریت منابع انسانی به دنبال  یرسانی به اهداف استراتژیک کارفرما، به حد اعلاءمرا در خدمت کارکنان مراکز آموزشی 

های مدیریت منابع انسانی، باشد. واحدها و بخشها میها و سیستمها، با تمرکز بر سیاستی مدیریت افراد در سازمانیافتن چگونگ

و پاداش و جزا )برای مثال مدیریت  یابی عملكردارزو توسعه،  آموزش، اماستخدها، ازجمله ای از فعالیتخصوصاً مسئول عده

توجه دارد، که همان تعادل در اعمال سازمانی  روابط صنعتیباشد. همچنین مدیریت منابع انسانی به سیستم حقوق و مزایا( می

جنبش مدیریت منابع انسانی محصول  .باشدو مدیران و قوانین دولتی می کارکنان مراکز آموزشی های بین با قوانین ناشی از بحث

 لهیوسوکار بههای کسبهای ایجاد ارزشان شروع به مستندسازی روشباشد، زمانی که محققدر اوایل قرن بیستم می روابط بشری

بود، اما با توجه  مزایاو  حقوقمدیریت استراتژیک نیروی کارکردند. این تابع در ابتدا تحت تأثیر کارهای معاملاتی، مانند سازمان 

ها، پیشرفت تكنولوژی، و تحقیقات بعدی، اکنون مدیریت منابع انسانی بر ابتكارات استراتژیک ، تقویت شرکتجهانی شدنبه 

 گنجایشو  چندگانگی فرهنگ، روابط کاریو  روابط صنعتی ریزی جانشینیبرنامه، مدیریت استعداد، ادغام و تملیکمانند 

شود. اجرا می دهیدبه وسیله متخصصان آموزشوظایف مربوط به مدیریت منابع انسانی  های نوپاشرکتممكن است در  .باشدمی

متخصص در وظایف مختلف منابع انسانی و کارکنان مراکز آموزشی تر، یک گروه تمام کارآمد، با داشتن های بزرگدر شرکت

منظور آموزش کند. بهنقش دارد، خود را وقف اجرای قوانین می وکارکسباستراتژیک در  یریگمیشناس که در تصمرهبری وظیفه

اند، هایی برای مطالعه ایجاد کردهها برنامههای تخصصی، خود شرکت، مؤسسات تحصیلات عالی، انجمنکارکنان مراکز آموزشی 

و انسانی نیز به دنبال به کار گرفتن و پیش  یهای دانشگاهص دارند. با توجه به شواهد، سازمانکه به وظایف این بخش اختصا

شده در بسیاری از مجلات آکادمیک، ازجمله . همچنین با توجه به مقالات تحقیقاتی چاپاندیبردن رشته مدیریت منابع انسان

شناسی روانمدیریت و  نهیاست که درزم یقاتیاز مطالعات تحقای موارد ذکرشده در این مقاله، مدیریت منابع انسانی، رشته

                                                 
1 Human resource management 
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شناسی رواناز محبوبیت بالایی برخوردار است. درواقع مدیریت منابع انسانی با علومی چون مدیریت رفتار،  صنعتی و سازمانی

ها روانشناسی کار(، اقتصاد نیروی انسانی، آمار و کامپیوتر ارتباطی تنگاتنگ دارد. مدیریت منابع انسانی باید برای سازمان) صنعتی

کارکنان مراکز لی نفعان خارجی است. ذینفعان داخنفعان داخلی و هم ذیآفرینی هم برای ذیآفرینی کند. این ارزشارزش

در محیط  .گذاران و همچنین جامعه استنفعان خارجی مشتریان سازمان، سرمایهذی کهیو سازمان هستند درحال آموزشی 

کوشند تا ترک خدمت ها میهای جهانی بر ابقای استعداد و آگاهی نیروی کار تمرکز دارند. تمام شرکتکاری فعلی، تمام شرکت

های بالایی به بار تنها هزینهرا کاهش دهند و آگاهی آنان را ارتقاء بخشند. استخدام نیروی کار تازه نه  کارکنان مراکز آموزشی

دهد. بخش کرد، پر کنند، را افزایش میآورد، بلكه خطر آمدن افرادی را که نتوانند جای فردی را که قبلاً در آن منصب کار میمی

، خطر از دست دادن آگاهی را کارکنان مراکز آموزشی پیشنهاد دادن مزایای جذاب به  کند تا بامدیریت منابع انسانی تلاش می

 .کاهش دهند

 

 و آموزش مدیریت منابع انسانی 

 برنامه اساسی جزء آنان ای حرفه رشد و توسعه انسانی، منابع آموزشآموزش است. مدیریت منابع انسانی یكی از راه های بهبود 

 و ،توماس 1997 ،رمزدن 1998 2هارلی ،20001 کاسلواسكی و ساج ، 1991 وژافه اسكات  (است توانمندسازی های

 در  )1385 ابراهیم نوه و عبدالهی از نقلبه  1995 5زیمرمن و41996توماس و کپلمن ، 1992 3ولاولر باون ، 1990لتهوس

 همین به . باشند گردان خود و پذیر مسؤولیت باید افراد توانمندسازی، فرهنگ در  :نویسند می همكارانش و بلانچارد رابطه این

 توانمند را کارکنان مراکز آموزشی  واقعاً داریم قصد اگر . باشد توانمندسازی فرایندهای ناپذیر جزءجدایی باید آموزش سبب

 در قبل، در کوشش و تلاش مستلزم هدف این به رسیدن و باشد شغل نیاز مورد های مهارت کسب باید آموزش نتیجه کنیم،

 کلاس در شرکت اهداف از قبلی اطلاع با باید شوند، اختیار صاحب و توانمند افراد، است قرار اگر . است آموزش از بعد در و جریان

 به محتوم آموزش اگر . است تغییر و دادن یاد  آموزش، مسؤولیت، شوند حاضر ها کلاس در ، بگیرند یاد است قرار  چه آن و

 روش از یكی عنوان به آموزش امروزه(. 1393)کروبی،متانی، .افتاد نخواهد اتفاق توانمندسازی هرگز  نباشد، تحول و فراگیری

 به را خود ماموریت تا دارد نیاز تجربه با و دیده آموزش افراد به سازمانی هر .باشد می مطرح ها سازمان انسانی منابع توسعه های

 است ناپذیری اجتناب ضرورت شود، می یاد انسانی منابع توسعه عنوان به آن از که ماهر و زبده های انسان پرورش .برساند انجام

 یكی عنوان به آموزش دلیل همین به نیازمندند؛ بدان سخت امروزی تحول و پرتغییر جهان در پیشرفت و بقا برای ها سازمان که

 مهم عامل عنوان به سازمانی تغییرات یا توسعه های برنامه تدوین در همواره و بوده مطرح انسانی منابع مدیریت اصلی وظایف از

 جهت در که هایی گذاری سرمایه انواع میان در که باورند این بر اقتصاد و مدیریت علمای از بسیاری .گیرد می قرار توجه مورد

 عنصر مؤثرترین عنوان به انسانی نیروی ساختن توانمند گیرد، می صورت اجتماعی و اقتصادی توسعه نهایتاً و وری بهره ارتقای

 کنونی عصر در انسانی منابع بهسازی و آموزش .رود می شمار به توسعه رکن پرسودترین و مهمترین ها، تلاش تحقق در دخیل

 قالب در اصولاً مهم این شود؛ می محسوب مؤسسات و ها سازمان ناپذیر اجتناب وظایف از یكی زمانی، خاص شرایط لحاظ به

 (1394)عباس پور،بدری،.آید می در اجرا به مدت دراز یا مدت کوتاه و مدون آموزش های برنامه

                                                 
1-Saj & Kaslvasky 
2-Harley 
3-Bowen Vlavlr 
4-Kplmn & Thomas 
5- Zimmerman 
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  کارکنان مراکز آموزشی عملکرد بهبود و مدیریت منابع انسانی 

بیشترین توجه را داشته است )بوکسال های منابع انسانی بر عملكرد سازمانی مدیریت استراتژیک منابع انسانی به تأثیر استراتژی

عنوان یک منبع شرکت دلیل اهمیت منابع انسانی و مدیریت مؤثر منابع انسانی به 2. دیدگاه مبتنی بر منابع1(2007و ماکی، 

منابع  بر مبتنی (. مخصوصاً، دیدگاه2001؛ رایت، دونفورد، و اسنل، 1997کند )بارنی و رایت، مزیت رقابتی پایدار را ارائه می

دهد که ممكن می قرار تأکید ای موردبه شیوه ها رانقش راهكارهای منابع انسانی در تأثیرگذاری بر سرمایه انسانی درون سازمان

بالا  عملكرد با انسانی منابع است به موفقیت سازمانی منجر شود. بر اساس دیدگاه مبتنی بر منابع، ماهیت رابطه بین راهكارهای

(. درون این 2005شده است )بوسلیه و دیگران، سازمانی به کانون توجه حوزه مدیریت استراتژیک منابع انسانی تبدیلو عملكرد 

شواهد  بالا و عملكرد مالی سازمان وجود دارد. عملكرد با انسانی منابع توجهی برای پیوند بین راهكارهایبافت، شواهد قابل

وری، و درنتیجه، عملكرد بالا، بهره عملكرد با انسانی منابع های دربرگیرنده راهكارهایتوجهی وجود دارد که محدوده راهكارقابل

طور مستقیم توانایی اجرای و آموزش، به 3دهند. راهكارهای منابع انسانی ارتقادهنده توانایی، کارگزینیمالی سازمان را ارتقا می

. 4(2010دهند )کاتویو و بودهوار، ها در کار تحت تأثیر قرار میناییها، و تواکارمند را با تحت تأثیر قرار دادن دانش، مهارت

هایشان مطابق با نیازهای سازمان گیرد که تواناییمورداستفاده قرار می 6برای شناسایی متقاضیانی 5تكنیک های جذب انتخابی

هایی هدایت کند که مناسب ضروریات تواند کارمندان بامهارت را به قابلیت(، و تدارک آموزش جامع می1995است )هوسلید، 

طور مشابهی، راهكارهای منابع انسانی ارتقادهنده انگیزه، به (. به1994توسعه باشند )آرتور، های سازمانی درحالخاص فناوری

ی مثال، بت اند. برابالا واردشده عملكرد با انسانی منابع های پیشین راهكارهایاند و در مدلوری کارمندان پیوند خوردهبهره

را پیشنهاد داد، که شامل پرداخت نسبی بالا و تعهد به امنیت  7های منابع انسانی با عملكرد بالا( ابعاد انگیزشی نظام2002)

دهد تا از پیوند بین پرداخت مرتبط با عملكرد و انگیزه ارتقا یافته کارمند شواهدی ارائه می 8(1997شغلی است، و گوئست )

                                                 
1 Boxall & Macky, 2007 

شده و منابع داخلی ای از منابع تولیدی تعریف( سازمان متشکل از مجموعهBased View RBV-Resource) "دیدگاه منبع محور"بر اساس دیدگاه مبتنی بر منابع  2

تواند جایگزین تحلیل منابع سازمان از دیدگاه مزیت رقابتی شود. برنی مبتنی بر منابع میی برنی دیدگاه عنوان مزیّت رقابتی برشمرده شوند. به عقیدهتوانند بهسازمان می

کند که ناهمگنی و تغییرناپذیری منابع از ی سازمانی. او همچنین بحث میی انسانی، و سرمایهی فیزیکی، سرمایهکند: سرمایهبندی میاین منابع را به سه دسته طبقه

کند. هدف اصلی تئوری مبتنی بر منابع، تری نسبت به آرایش منابع ایجاد میرقابتی هستند. با چنین مفروضاتی تئوری مبتنی بر منابع دید جامع عوامل مؤثر ایجاد مزیت

صورت کارا آید که بهمیحساب کارگیری و شناسایی منابع به وجود آمده سازمان در جهت افزایش کارایی است. بر این اساس یک منبع داخلی زمانی مزیت رقابتی بهبه

 (.1389در سازمان مورداستفاده قرار گیرد )مشبکی، خدامی و تقوی شیرازی، 
پردازی و کاربرد است و های نظریه( یکی از پنج مورد اساسی زیربنای مفاهیم کلی مدیریت در حوزهstaffingتوجه: در ادبیات مدیریت، بسیج منابع و امکانات ) 3

(، ولی در اینجا بحث درباره استخدام متقاضیان است و واژه کارگزینی صحیح 12، ص 1390باشد )رضاییان، ( میstaffingاز واژه کارگزینی )تر تر و جامعمناسب

 باشد )مترجم(.می

4 Katou & Budhwar, 2010 
است که باعث اطمینان یافتن از تطابق فرد و سازمان و انتخاب  ی جذب و استخدام( از ابتکارات مدیریت منابع انسانی در حوزهselective staffingجذب انتخابی ) 5

باشد )باباشاهی، غلام شود و اقدامی در راستای افزایش نوآوری و ابتکار میافراد واجد دانش، مهارت و استعدادهای مرتبط شغلی و موردنیاز برای عملکرد نوآورانه می

 (.1392شاهی و افخمی اردکانی، 

6 applicants 
طور گسترده ای متنوع هستند، بسیاری ( بهHigh Involvement Work Systems HIWSهای کاری با عملکرد )مداخله( بالا )اگرچه تعاریف سیستم 7

اطلاعات بین مدیریت گذاری های حل مسئله، همراه با به اشتراکهای خودگردان و گروهنویسندگان در موضوع بر مشارکت فعال کارمندان در فرایند کاری از طریق تیم

 اند.ها تأکید کردهو نیروی کار، و آموزش کارمندان و توسعه مهارت

 http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2000/02/feature/uk0002156f.htmمنبع:

8 Guest  
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گر راهكارهای ارتقادهنده انگیزه ذکرشده در ادبیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی شامل ارزیابی رسمی پشتیبانی کند. دی

؛ 2001اند )گودریه، محور است، که همگی به عملكرد سازمانی پیوند خورده، پرداخت مهارت محور و پرداخت گروه1عملكرد

(، نیز 1995بالا، راهكارهای ارتقادهنده فرصت )هوسلید،  عملكرد اب انسانی منابع . مؤلفه نهایی راهكارهای2(1995هوسلید، 

باشند، عملكرد کارمندان  نشده ساختاربندی خوبیبه مشاغل های سازمانی پیوند خورده است. اگرطور مثبتی به خروجیبه

ها پیشنهاد محیط کاری به آنکه کارمندان یک ویژه، هنگامی. به3(2006بامهارت و انگیزه زیاد، محدود خواهد بود )تسای، 

 .4(2003)بوکسال و پورسل،  کنندمی عمل بهتر کار کند درشود که حمایت لازم و فرصت مشارکت را فراهم میمی
بالا و عملكرد  عملكرد با انسانی منابع منتشر شد درباره پیوند بین راهكارهای 1990از زمانی که اولین اثر در اواسط دهه  

طورکلی، تحقیقات (. به1995؛ هوسلید، 1996شده است )بكر و گرهارت، توجهی در سطح جهان انجامقابل سازمانی تحقیقات

بالا و عملكرد نشان داده است که راهكارهای منابع انسانی با واحدهای  عملكرد با انسانی منابع تجربی درباره پیوند راهكارهای

ای را برای بسیاری نویسندگان فراهم کرده است ، و این پایه6(2008و کهوئه، عملكرد سازمانی مرتبط هستند )رایت  5گیریاندازه

بالا در مقایسه با رویكرد کارمندان کنترل  عملكرد با انسانی منابع توانند از اتخاذ راهكارهایدهند که می ارتقا تا منافع عملی را

بالابر طیفی از  عملكرد با انسانی تأثیر راهكارهای منابع ویژه، بسیاری تحقیقات تجربی(. به2006محورتر به دست آیند )تسای، 

)آرتور،  8(، نرخ جابجایی2001وری کارمند )گودریه، (، بهره1995عملكرد سازمانی شامل عملكرد مالی )هوسلید،  7هایمشخصه

وود و دمنزس،  ؛1986)مارکز، میرویس، هاکت، گرادی،  10، و نرخ غیبت9(1999؛ واندبرگ، ریچاردسون، و ایسمن، 1994

 اند.را نشان داده 11(1998

 

 نقش استراتژیک منابع انسانی، راهکارهای منابع انسانی با عملکرد بالا، و عملکرد مالی

عنوان طور ایده آل، نقش شریک استراتژیک، منابع انسانی را بهبحث می کنند که، به 12(2007والكر )-دسلر، گریفیث، و لیولود

کند. این نقش مستلزم این است که های سازمانی وارد میر هردوی توسعه و عملیاتی سازی استراتژیکننده کامل دیک مشارکت

وکار، از ها، و راهكارها با اهداف و اجرای استراتژی کسبمدیران منابع انسانی با همسو کردن اهداف منابع انسانی، استراتژی

. این همچنین مستلزم مشارکت مدیران 13(2007د )اندرسن، کوپر، زو، ابتكارات مدیریت استراتژیک منابع انسانی پشتیبانی کنن

                                                 
1 formal performance appraisal 
2 Guthrie, Huselid 
3 Tsai 
4 Boxall & Purcell 
5 measures 
6 Wright & Kehoe  
7 indicator 
8 turnover rate 
9 ArthurVandeberg, Richardson, & Eastman 
10 absence rate 
11 Marks, Mirvis, Hackett, & Grady; Wood & De Menezes 
12 Dessler, Griffiths, and Lloyd-Walker  
13 Andersen, Cooper, & Zhu 

Archive of SID

www.SID.ir



 
 
 

 
  

 
 
 
 

7 

، که به این معنا است که مدیران منابع 2(2005باشد )شیهان، می 1وکارریزی استراتژیک کسبمنابع انسانی در فرایند برنامه

 .4(2008دیگران،  همچنین اجرای استراتژی یک نقش فعال دارند )دسیریه و 3انسانی در هردوی تدوین استراتژی

عنوان یک ریزی استراتژیک، ساختن منابع انسانی سازمان بهیک وظیفه بسیار مهم برای مدیران منابع انسانی در یک نقش برنامه

. این بر مشارکت راهكارهای منابع انسانی دلالت 5(1996؛ بكر و گرهارت، 1997منبع مزیت رقابتی پایدار است )بارنی و رایت، 

شان، 6(. در خودبازنگری1995کنند )هوسلید، گیری استراتژیک به عملكرد سازمانی کمک میواسطه فرایند تصمیمبهکند که می

 با انسانی منابع عنوان راهكارهایطور سازگاری بهتا از چنین راهكارهایی را شناسایی کردند، که بههفت 7(1996دلری و دوتی )

راهكارها ازنظر تئوریكی و تجربی به عملكرد سازمانی متصل هستند و راهكارهای مرتبط با توانایی، اند. این شدهبالا ترسیم عملكرد

های ؛ و عوامل مرتبط با فرصت، نظیر برنامه9؛ عوامل مرتبط با انگیزش، شامل ارزیابی نتیجه گرا8های آموزشینظیر سیستم

 شوند.مشارکت کارمند را شامل می

بالا، ادراکی از مدیریت منابع انسانی در یک نقش استراتژیک  عملكرد با انسانی منابع اذ راهكارهایکننده محوری اتخیک تعیین

واسطه موقعیت سلسله عنوان یک مكانیزم مشروع برای ارتقای عملكرد سازمانی است. آن متخصصان منابع انسانی که بهبه

، فرصت، و منابع برای جستجو و 11حتمل است که اختیاردرون یک سازمان یک نقش استراتژیک مشروع دارند م 10شانمراتبی

؛ جنینگز، 1999بالای نوآورانه را داشته باشند )گودرهام، نوردهایوگ، رینگدال،  عملكرد با انسانی منابع اتخاذ راهكارهای

بالا است، که  ردعملك با انسانی منابع در راهكارهای 13عنوان یک متخصص منابع انسانی، تخصص. بااهمیتی مساوی، به12(1994

تواند توانایی فراهم کردن نوبه خود، می. این، به15(1987شود )والتون، آلن، گافنی، منجر می "14شایستگی فردی"به ادراک 

. بنابراین، یک نقش 16(1994گیرندگان استراتژیک را تحت تأثیر قرار دهد )کانه، اطلاعات ارزشمند را ارتقا دهد، و دیگر تصمیم

؛ گالانگ، 1998کند )بنت، کتچن، و شولتز، ابتكارات مرتبط با منابع انسانی را ایجاد می 17ژیک منابع انسانی، اعتبارمشروع استرات

عنوان یک شریک استراتژیک پایدار شود، تحقیقات مشخص که مشروعیت مدیر منابع انسانی به. هنگامی18(1999السیک، روس، 

دهد. منافع احتمالی شامل یک تخصیص گیری را افزایش میو اختیار تصمیم 19کنند که این موضوع نفوذ بر تخصیص منابعمی

 عملكرد با انسانی منابع های بیشتری برای پیشبرد پذیرش راهكارهاییافته است، که هر دو فرصتبیشتر منابع و اختیار افزایش

                                                 
1 strategic business planning process 
2 Sheehan 
3 strategy formulation 
4 DeCieri et al 
5 Barney & Wright, Becker & Gerhart 
6 meta-review 
7 Delery and Doty  
8 training systems 
9 results-oriented appraisal 
10 hierarchical position 
11 authority 
12 Gooderham, Nordhaug, & Ringdal,Jennings 
13 expertise 
14 individual competence 
15 Walton, Allen, & Gaffney 
16 Kane 
17 credibility 
18 Bennett, Ketchen, & Schultz, Galang, Elsik, & Russ 
19 resource allocation 
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. این موضوع با تحقیقات پیشین 1(1988کانتر، ؛ 1999؛ گالانگ و دیگران، 1998کنند )کوپی، کیگان، و المر، بالا فراهم می

های منابع انسانی، و منابع و در شناسایی ابتكارات و اولویت 2تأییدشده است که نقش کلیدی بازی شده توسط مدیریت ارشد

 (.1994؛ کانه، 1997اش را پررنگ ساختند )بییر، پشتیبانی

بالا در پذیرش نوآوری  عملكرد با انسانی منابع انسانی و اجرای راهكار پشتیبانی مشابهی برای رابطه بین نقش استراتژیک منابع

شده است. تحقیقات پیشین شواهدی از اهمیت قهرمانان در پذیرش موفق راهكارهای در تحقیقات فراهم 3و نقش قهرمانان نوآوری

ع انسانی در یک نقش استراتژیک متخصص مناب 4(1983؛ کانتر، 1991کنند )فروست و اگری، منابع انسانی جدید فراهم می

ها و راهكارهای مشیهای مرتبط با منابع انسانی خطشده تا برای ایجاد قابلیتکند، برانگیختهعنوان یک قهرمان عمل میبه

 بالا منجر شود )هوول و هیگینز، عملكرد با انسانی منابع جدیدی کشف کند، که محتمل است به یک نرخ بالاتر پذیرش راهكارهای

متخصصی  –عنوان یک عامل تغییر سازمانی به تصویر کشیده شده است اغلب به 6. متخصص استراتژیک منابع انسانی5(1990

دهند اندازه کافی مهارت کسب کرده است تا ابتكارات مرتبط با منابع انسانی که عملكرد سازمانی را ارتقا میکه تمایل دارد و به

 . 7(1998؛ روس، گالانگ، و فریس، 1997ساخته و بر آن نظارت کند )بیاتی و شنیر،  شناسایی کرده، اجرایشان را ممكن
 

 مدیریت منابع انسانی در سیستم های آموزشی

و نقش  مدیریت منابع انسانی تأثیر دوره های آموزش ضمن خدمتبه پژوهشی تحت عنوان  1394آسترکی و همكاران در سال 

نتایج نشان می دهدکه بین آموزش ضمن پرداختند. واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی استان لرستان  اساتیدآن در افزایش کارائی 

در  اساتیدو نیازهای آموزشی  اساتیدخدمت و توانمندی سازی فردی، توانمندی سازی سازمانی، تحقق اهداف سازمانی،کارائی 

همكاران  و نژاد حیدری .ن رابطه معنی داری وجود داردواحدهای دانشگاهی دانشگاه آزاد اسلامی استان لرستا اساتیدمیان 

 بین کلی طور به که دهد می نشان بدنی تربیت دبیران توانمندسازی بر ضمن خدمت آموزش های دوره تأثیر عنوان ( با1391)

 با  تحقیقی در( 1391) نصرآبادیرادی م .دارد وجود معناداری و مثبت رابطه توانمند سازی با خدمت ضمن آموزش های دوره

 "معلمان آمدی وخودکار یروانشناخت توانمندی احساس بر مدیریت منابع انسانی خدمت ضمن مجازی های آموزش ریتاث" عنوان

 ابعاد و نگذرانده مجازی دوره معلمان با گذرانده مجازی دوره معلمان یروانشناخت سازی توانمند نیب که به این نتایج دست یافت

مدیریت  خدمت ضمن یهازش آمو نیب رابطه"در تحقیقی باعنوان ( 1390) همكاران و یظهراب .دارد وجود داری معنا تفاوت آن

کارکنان  عملكرد و خدمت ضمن یها آموزش نیب کهبه این نتایج دست یافتند"ییابتدا مقطع معلمان عملكرد و منابع انسانی

 یهمكار و خدمت ضمن آموزش نیب مثبت ارتباط از یحاک جینتا نكهیا ضمن. دارد وجود یمعنادار و مثبت رابطه مراکز آموزشی 

 بر خدمت ضمن های دوره آموزش تاثیر بررسی به پژوهشی در (1390همكاران ) و بهادران رضازاده .بود بودن روز به و یگروه

                                                 
1 Coopey, Keegan, & Emler, Galang et al., Kanter 
2 senior management 

( innovationتوضیح: فرا گرد ایجاد فکرهای جدید و تبدیل آن فکرها به عمل و کاربردهای سودمند را نوآوری )(. innovation championقهرمان نوآوری ) 3

های اصلی و مهمی وجود دارد که باید توسط کارمندان مستعد و ها نقشگونه سازمانهای بسیار نوآور، ساختار سازمان مشوق نوآوری است. در اینگویند. در سازمان

-105، ص 1390( رهبر نوآوری )رضاییان، 5( مدیر پروژه 4( قهرمان محصول 3( حفظ اطلاعات 2( ایجادکننده فکر 1اند از: ها عبارتایفا گردند. این نقشمند علاقه

109.) 
4 Frost & Egri, Kanter 
5 Howell & Higgins 
6 HR strategic practitioner 
7 Beatty & Schneier, Russ, Galang, & Ferris 
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 مدل اساس بر که داد نشان آنان پژوهش از حاصل نتایج.پرداختند جنوب تهران واحد اسلامی آزاد کارکنان دانشگاه کارایی

 دارد. کارکنان کارایی بر بالایی تأاثیر خدمت ضمن آموزش های دوره پاتریک، کرک

بررسی رابطه ساده و چندگانه کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع  ( به پژوهشی تحت عنوان1390بهرامی و همكاران در سال )

. تحلیل داده های به دست آمده نشان داد میانگین پرداختنددولتی استان اصفهان  یهادر دانشگاه کارکنان انسانی و نوآوری فنی

دولتی استان کمتر از حد متوسط بوده  یهانمرات کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی و نمرات نوآوری فنی در دانشگاه

چندگانه معناداری وجود داشته است. همچنین و بین کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی با نوآوری فنی همبستگی 

ها هم خطی وجود ضرایب بتا بین کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی و نوآوری فنی از نظر آماری معنادار بوده و بین آن

نسانی با بوده است. نظرات اعضا در خصوص رابطه کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع ا دارینداشته و مدل رگرسیون معن

پژوهشی  ( به1391سال ). بهرامی و همكاران در وجود داشته است دارینوآوری فنی بر حسب مشخصات دموگرافیک تفاوت معن

 یهادر دانشگاه کارکنان تعیین رابطه ساده و چندگانه کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی با نوآوری اداری تحت عنوان

پرداختند. میانگین نمرات کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی و نمرات شكی استان اصفهان علوم پزشكی و غیر علوم پز

ی دولتی استان کمتر از حد متوسط بود. از طرفی، بین کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی هادانشگاهنوآوری اداری در 

بین کلیه کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی بتا  ضرایب ی وجود داشت.داریمعنبا نوآوری اداری همبستگی چندگانه 

بود که نشان  75/2تا  33/1بود و ضریب تورم واریانس برای متغیرهای پیش بین حداقل  داریمعنو نوآوری اداری از نظر آماری 

بوده است. نظرات اعضا در خصوص رابطه کارکردهای  داریها هم خطی وجود نداشته و مدل رگرسیون معنمی دهد بین آن

سازمان های آموزشی، با اتخاذ  مدیریت استراتژیک منابع انسانی با نوآوری اداری بر حسب مشخصات دموگرافیک یكسان بود.

پژوهشی  به (1391حاتمی در سال ) د.زمینه ظهور نوآوری سازمانی را فراهم نماین توانندیکارکردهای منابع انسانی مناسب م

بررسی تاثیر تفویض اختیار بر بهره وری منابع انسانی منطقه یک دانشگاه آزاد با استفاده از مدل هرسی و گلد اسمیت تحت عنوان 

بهره وری شامل: توانایی، حمایت سازمان  یهانتایج به دست آمده نشان می دهد که بین تفویض اختیار با برخی از مؤلفه پرداخت.

وجود دارد و بر این اساس مشخص گردید که افزایش و کاهش  یدارینین و تصمیمات سازمان رابطه مستقیم و معنو اعتبار قوا

 آن از حاکی( 2010) 1چوی پژوهش نتایج .گرددیمقدار تفویض اختیار منجر به افزایش و کاهش بهره وری نیروی انسانی م

در  2012در سال  2اویتسو .دارد معلمان دانش ساختار در سزایی به سهم خدمت ضمن آموزشی های دوره اجرای که است

 هماهنگی، برنامهریزی، طریق از که روند می شمار به ها سازمان کلیدی عنصر انسانی مطالعه خود بیان می کند که منابع

 سطح سازمان برای بنابراین .سازند می هموار آن اهداف به دستیابی جهت را سازمان دیگر، منابع سایر از استفاده و سازماندهی

 جهت در آن توانایی به توسعه بازآموزی و آموزش به نیاز رو این از .دارد بستگی آن کارکنان شایستگی سطح به وری بهره

 نوع یک نیز دلیل همین به و است ملی توسعه و افراد برای ضروری ابزار یک آموزش .کند می کمک کارآمد و مؤثر عملكرد

 شود. می محسوب سازمان در بیشتر وری بهره برای ارزشمند گذاری سرمایه

 عملكرد با سانیان منابع موجب اجرای راهكارهایمدیریت استراتژیک منابع انسانی نشان داد که  2013میچل و همكاران در سال 

شان در شی، بهبود انگیزهمراکز آموزمنظور ارتقای توانایی کارمندان شود. این راهكارها بهریزی استراتژیک میبالا در فرایند برنامه

 شان )در کار( موردنیاز هستند.کار، و افزایش مشارکت و درگیری

 

 

                                                 
1 Ghiou 
2 Oyitso 
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 بحث و نتیجه گیری

های برنامه موجب کارایی و توانمندسازی و عملكرد بالا در سیستم های اموزشی می شود.مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

موزش موجب ارتقا انسانی و آ های منابع انسانی، چرخش افراد در داخل واحد منابعتیم انسانی ازجمله؛ حمایت از مدیریت منابع

نی از سایر واحدها های ارشد منابع انساشود. استعدادیابی منابع انسانی، جایگزینی جایگاهمی کارکنان مراکز آموزشی توانایی 

 شود.می وزشی کارکنان مراکز آمتواند موجب افزایش  انگیزه  و فرصت پیشرفت می

توانند انسانی با عملكرد بالا مدیران منابع انسانی می انسانی در بهبود راهكارهای منابع نقش مدیریت استراتژیک منابعبا توجه به 

های اطلاعات منابع انسانی صحیح و کارآمد، های توانمندسازی و توجه به سیستمبا حمایت از کارهای تیمی، آموزش، برنامه

توانند سازمان میهای مدیریت از افراد درون و جایگزینی پست کارکنان مراکز آموزشی های خود به خشی از مسئولیتواگذاری ب

 شود.کارکنان مراکز آموزشی  بهبود موجب بهبود عملكرد  تیدرنهاموجب بهبود انگیزه، کارایی و افزایش فرصت پیشرفت کارکنان 

 

 منابع

بررسی رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملكرد شرکت  (.1388د.)اسماعیل زاده محم ؛سیدعلی اکبر ،افجه

 .19-9(:2)1.مدیریت توسعه و تحول.ها

تبیین رابطه کارکردهای مدیریت  (.1390.)بختیارنصرآبادی حسنعلی ،آقاحسینی تقی ،رجایی پور سعید ،بهرامی سوسن

پژوهش نامه مدیریت تحول )پژوهش نامه  .استراتژیک منابع انسانی و نوآوری فنی در دانشگاه های دولتی استان اصفهان

 .115-96(:6)3(.مدیریت

رابطه ساده و چندگانه  (.1391بهرامی، سوسن؛ یارمحمدیان، محمدحسین؛ رجایی پور، سعید؛ بختیار نصرآبادی، حسنعلی.)

کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی و نوآوری اداری در دانشگاه های علوم پزشكی و غیر علوم پزشكی استان 

 .877-870(:6)9.اصفهان

رابطه ساده و چندگانه بین برنامه های مدیریت منابع انسانی استراتژیک و توانمندسازی  (.1394د.)حسنی، رفیق؛ نعمتی، فرشا

 .57-33(:57)21.پژوهش های مدیریت راهبردی.کارکنان

رهیافتی نو در مدیریت  ی.تاثیر تفویض اختیار بر بهره وری منابع انسانی منطقه یک دانشگاه آزاد اسلام (.1391حاتمی، حسین.)

 .62-49(:4)3شی.آموز

 

 تربیت دبیران توانمندسازی. بر خدمت ضمن آموزش های دوره تأثیر بررسی (.1391ط.) ازمشا، م؛ بهرامی، ص؛ نژاد، حیدری

 81 ص ،2 شماره ورزش، در زیستی علوم و مدیریت کاربردی های پژوهش فصلنامه بدنی،

رابطه بین دوره های آموزش ضمن خدمت وکارائی کارکنان مراکز آموزشی  دانشگاه های آزاد اسلامی  (.1394.)مرضیه ،آسترکی

 .29-19(: 4)10. نوآوری های مدیریت آموزشی.استان لرستان
Ansari, M., Rahmany Youshanlouei, H., Oskuei, V., Hosseini, A. (2013). Identifying the Factors and 

Developing the Human Resource Empowerment Conceptual Model in ICT Ministry (Case 

Study). Journal of Public Administration, 5(13): 65-68. (in Persian) 

Arthur, J.B., Boyles, T. (2007). Validating the human resource system structure: A levels-based 

strategic HRM approach. Human Resource Management Review, 17: 77-92. 

Becker, B., & Gerhart, B. (1996). The impact of human resource management on organizational 

performance: Progress and prospects. Academy of Management Journal, 39, 779–801. 
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