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 منابع انسانی در تحقق اهداف سازمان مدیریت های بررسی نقش

 مدیران ارشد شرکت های ایرانی از منظر
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 چکیده

شناسایی به درستی کشور  سازمانی در راستای کسب اهداف انسانی منابع مدیریت جدید های جایگاه کلیدی و نقشزمینه و هدف: 

بررسی  هدف این تحقیق،از این رو، . و این امر، سبب ایجاد مشکلات عدیده ای در سازمان ها و شرکت ها شده است نشده است

 مدیریت منابع انسانی در تحقق اهداف سازمان از منظر مدیران ارشد شرکت های ایرانی می باشد.  های نقش

خبرگان آشنا به از نفر  9شامل امعه مورد مطالعه، جاین پژوهش کاربردی، به روش تحلیل مضمون انجام شد. روش بررسی: 

از خبرگان ها از مصاحبه نیمه ساختار یافته  دراین پژوهش جهت جمع آوری دادهه بصورت هدفمند انتخاب شدند. ند کموضوع بود

  . بهره گرفته شد  MAXQDAهای کیفی بدست آمده، از نرم افزار استفاده شد و به منظور تحلیل داده

بهبود   بهبود سازمان، بهبود سبک رهبری مدیران ارشد شامل که را شناسایی کرد فراگیر مضمون 5ی این بررسی، یافته هاا: ه یافته

  را شناسایی کرد.  سبک رهبری مدیران صف، ایجاد نقش فعال در کارکنان، و تغییرساختار واحد منابع انسانی

کسب در می تواند مسیری اثربخش را  و اجرای این نقش ها نابع انسانیهر سازمان با شناخت نقش های مدیریت م نتیجه گیری:

 نقش های مدیریت منابع انسانی اجرا گردد. تغییر و تحولاتی در راستای  باید در شرکت های ایرانیاهداف خود بردارد. 

 سانی، اهداف سازمان، مدیران ارشدمدیریت منابع ان نقش هایهای کلیدی: واژه 
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 مقدمه

میلادی  90تقریبا از اوایل دهه(. 1) ق استیهای اصلی حوزه مدیریت منابع انسانی، نبود مطالعات کیفی عم ز محدودیتا

 در طی دهه های اخیر، حرفه منابع ،تر ای به وقوع پیوسته است. به عبارت واضح انسانی تغییرات قابل توجه در ادبیات منابع

مدت به  کوتاه، گذاری به شراکت مشی خط، کیفی به کمی، رد عملیاتی به استراتژیکانسانی به خاطر انتقال از رویک 

انفعالی به  ،گرایی گرایی و مشتری گرایی به برون درون ،مداری کارمداری به کسب و وظیفه ،به مشاورهاداری  ،مدت بلند

ها نشان دهنده تکامل  است. این انتقال ای را تجربه کرده محور، تغییرات قابل ملاحظه  و فعالیت محور به راه حل ،فعال

انسانی، تضمین پاسخگویی، محاسبه بازدهی سرمایه گذاری،   ترین مباحث اخیر منابع انسانی است. از جمله داغ  حرفه منابع

به کارگیری رویکرد ارزش افزوده و کمک به نتایج کلیدی عملکرد سازمان هستند. وقتی هر یک از این موضوعات 

به دلیل اینکه امروزه بیش از پیش،  ،انسانی را به خود جلب می کند رار داده می شوند، توجه مخاطبین منابعمحور بحث ق

ها از طرف مدیران ارشد که  انسانی در کسب و کار وجود دارد. این فشار  فشار بیشتری برای نشان دادن سهم منابع

انسانی سازمان هستند، ناشی می شود. در همین   ر سرمایهگذاری عظیم د انسانی برای سرمایه  خواهان پاسخگویی منابع

 انسانی  ریزی استراتژیک و چارچوب عملیاتی سازمان یکپارچه شوند. مسئولیت منابع انسانی باید با برنامه  راستا، منابع

انی، متشکل از انس  شود. جامعه نوظهور منابع تری می انسانی نیست، بلکه شامل جامعه وسیع  برعهده واحد منابعدیگر 

های سازمانی، که خلق  انسانی برای ایجاد و یکپارچه سازی قابلیت های منابع افرادی است که در سرتاسر سازمان از رویه

 (. 2) کننده ارزش کسب و کار هستند، استفاده می کنند

به دلایل  ،امروزی سازمان های در با رویکردهای جدید توجه به منابع انسانیکه  آنچه حائز اهمیت است این است

وری اطلاعات، جامعه جهانی رو به رشد، افزایش استانداردهای اافزایش درک افراد به عنوان یک منبع با ارزش، تاثیر فن

 شیوه روش ها یا منظور از(.  3بیشتر می شود ) روز به روز ، ها در سطح جهانی زندگی کاری و افزایش پیچیدگی سازمان

کند. این  ی، تمام وظایفی است که مدیریت منابع انسانی برای اداره نیروی انسانی خود اعمال میهای مدیریت منابع انسان

های منابع انسانی مطرح شود. با توجه به تکامل تدریجی و گسترش نقش  ها ممکن است در یک یا همه حوزه شیوه

دهد در  ها نشان می اند. بررسی شمرده برهای متعددی را برای آن  مدیریت منابع انسانی در طول زمان، صاحبنظران شیوه

ها ناشی از گسترش نقش روزافزون منابع  ای از اختلاف نظر وجود دارد و وجود پاره ها اتفاق در این شیوه ،اغلب موارد

ها و محیط  سازمانی و تغییر سازمان ر، تفاوت محیط برونگها با یکدی ها، تفاوت سازمان انسانی و تکامل آن در سازمان

ها را در  توان این شیوه ها در طی زمان است. بر اساس مدل راهبردی مدیریت منابع انسانی، می ونی و بیرونی سازماندر

 (. 4د )بندی کر هداری، دستهگیزش و نگپرورش، ان و کارگماری، آموزش جذب و به

سازمانی برای مدیریت منابع انسانی هایی هستند که به لحاظ استراتژیک به فرآیند  های مدیریت منابع انسانی برنامه شیوه

بسیاری از شرکتها و مدیران به دنبال این در این راستا، (. 5) شود ها، منجر می کلی سازمان جهت کمک به موفقیت

آمیز خواهد بود یا  منابع انسانی را تدوین کنند؛ ولی هنوز مشخص نیست این فرآیند موفقیتاستراتژی های هستند که 

منابع انسانی باعث شده است که توجه کافی به استراتژیک ه عوامل تأثیرگذار بر موفقیت مدیریت توجهی ب خیر؟ بی

 ،ها نادیده انگاشته شود و صرفاً جنبه نظری و ظاهری به خود بگیرد در سازمان ی منابع انسانیاستراتژی هانقش و اهمیت 

قابتی و رضایت کارکنان زمانها و کسب مزیت رکه توجه و اهتمام به نقش منابع انسانی باعث موفقیت سا درصورتی



 1401   تابستان، 2 سال اول، شماره 

91 
 

ای منابع انسانی در بسیاری از سازمانها و  ها و کارکردهای حرفه ذکر کرد که نقش( نیز 2003) 1کالدول (.6) خواهد شد

 (. 7)شرکتها مبهم است 

شود نقشی  نه مشاهده می، متأسفای کشورها ها و ارکان مختلف سازمان ها و تغییرات انجام شده در حوزه علیرغم پیشرفت

هنوز همان نقش سنتی منابع انسانی است و  ،ها برای مدیریت منابع انسانی در نظر دارند که بعضی از مدیران ارشد سازمان

به ی چون شریک استراتژیک، عامل تغییر و تحول سازمانی و حامی کارکنان را کمتر متصور هستند. با توجه یها نقش

ترین  به مدیریت با ارزش ،ویکردی استراتژیک و منسجم، رکشورهای توسعه یافتهانی دراینکه مدیریت منابع انس

گیری استراتژیک، بلکه در  ضرورت این موضوع که منابع انسانی نه تنها در جهت ، پسهای یک سازمان است دارائی

های ایرانی درک نشده است.  زمانهنوز در اکثر سا ،ها می بایست به طور فعال مشارکت کنند ریزی عملیاتی سازمان برنامه

های اثرگذار  مؤلفهیکی از های مدیران در رهبری صحیح منابع انسانی،  کوشد با توجه به اهمیت مهارت میاین پژوهش 

در محیط سازمانی که به نحوی مستقیم در کارآمدی، اثر بخشی و )جایگاه مدیریت منابع انسانی از منظر مدیران ارشد( را 

نقش . از این رو، سوال اصلی این تحقیق این است که را بررسی و تحلیل کند است مؤثرریت منابع انسانی مدیوری  بهره

 مدیریت منابع انسانی در تحقق اهداف سازمان از منظر مدیران ارشد شرکت های ایرانی چگونه است؟ 

 

 مبانی نظری

که  رایباشد ز یم درست هینظر کیشد، با یم زین ینمنابع انسا ریمد کیحال  نیدر ع ریهر مدکه  ک،یکلاس هیبه نظر بنا

 فیدر ارتقاء وظا ،دارد برعهده را سازمانف اهدا یکار در راستا یروین تیهدا تیکه مسئول یریهر مد ،دیتول ندیدر فرا

کوچک اگر  یها به انجام خواهد رساند. در سازمان زیرا ن یمربوط به منابع انسان یها تیو فعال فیوظا یخود بعض

دار  عهده رانیمد گریرا د فیوظا نیا هیکل د،ینما تیرا هدا یمربوط به منابع انسان یها تیو فعال فهینباشد که وظ یواحد

 شیافزا ییبه تخصص گرا ازین یمنابع انسان تیریمدحوزه و در  افتهی شیافزا یدگیچیبزرگ شدن سازمان پ با. شوند یم

و  یعال تیریمد نیمؤثر و اثربخش ب یمنابع انسان تیریجهت مد یابع انسانمن تیکردن مسئول میتقس امروزه. افتیخواهد 

 نهیامروز، فراهم کردن زم یمنابع انسان ریمد تیمامور. (8) است یضرور یستاد رانیو مد یمنابع انسان تیریمد حوزه

 تیریاست. مد ندهیوز و آامر یسازمان یها برخورد مناسب با چالش یبرا یمنابع انسان یها تیحفظ و روزآمد ساختن قابل

کارآمد، با  یانسان هی، سرمارایشود. ز یبه کار گرفته م داریپا یرقابت تیمز کی جادیا یامروز، در راستا یانسان هیسرما

 ج،یمنظور خلق ارزش و کسب نتا به(. 9) نخواهد بود ینیگزیو جا دیقابل تقل یاست و به راحت ابیارزش و کم

ها،  تیآن فعال یدستاوردها نییتع قیبلکه از طر ،یمنابع انسان یها تیانجام فعال قینه از طر دیبا یمنابع انسان یها یا حرفه

 . (2) هستند یمنابع انسان یکننده اثربخش نیدستاوردها تضم نیشروع کنند. ا

که به طور موثر برای  ا نگاهی به تحقیقاتی که در زمینه منابع انسانی انجام یافته میتوان شش فعالیت کلیدی مرتبط با افرادب

مدیریت موثر و مبتنی بر افراد،  ارزش افزوده یک سازمان می افزاید را مورد توجه قرار داد. این فعالیت ها عبارتند از:

قیت و انعطاف ارزیابی عملکرد، گسترش مواردی که عملکرد فردی و سازمانی را ارتقا می دهد، افزایش نوآوری خلا

توسعه حرفه ای و ، برنامه ریزی، رقابت، اعمال رویکردهای جدید در طراحی فرایند کاربرای افزایش لازم  پذیری
                                                           

1
 Caldwell 
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 (. 10) آموزش و ارتباط با کارکنان، تحرکات بین سازمانی، مدیریت پیاده سازی و ادغام فناوری از طریق بهبود کارایی

انسانی مثل انتخاب، آموزش، توسعه متون مدیریت منابع انسانی، کارکردهای متفاوتی برای مدیریت منابع همچنین، 

برای لازم  توانند از جامعیت رسند، اما نمی فروض است که اگر چه کامل به نظر مید  مشایستگی و مدیریت عملکر

 و ساختار کاری برخوردار باشند. در بررسی عهای کاری مناسب، مدیریت تنو ها از جمله فرصت دربرگیری کل فعالیت

معرفی می کند:  تر را چهار وظیفه کارکردی جامعکه  تری دراین زمینه ارائه شده است امعهای اخیر، کارکردهای ج

 (. 11) توسعه، مشارکت کاریجریان، عملکرد، 

 جینتا فیتوص یبرا یبه عنوان روش، چارچوبی را یمنابع انسان یا ها و صدها حرفه از شرکت یاریبا بس، (2012)1اولریچ

 تیریمد -1کنند:  یرا مشخص م یمنابع انسان یاصلارائه داد و چهار نقش  یبع انسانمنا یها تیقابل حصول از فعال

 . رییتحول و تغ تیریمد -4، و مشارکت کارکنان تیریمد -3، ساختار شرکت ریز تیریمد -2، یمنابع انسان کیاستراتژ

 :میسه موضوع را مورد توجه قرار ده دینقش ها با نیاز ا کیتر هر  کامل رکبه منظور د

 ،کند یم نییقابل ارائه، که دستاورد نقش را تع جینتا (1

 ،که همراه نقش است یریتصو ایاستعاره  (2

 . (12) نقش انجام دهد فاءیا یبرا دیبا یمنابع انسان های یا که حرفه ها، تیفعال (3

افزایی آن تأکید  شت نقش منابع انسانی و ارزیهر چندکه اولریش به عنوان پدر مدیریت منابع انسانی مدرن بیشتر بر اهم

 .(12)است  به صورت جامع و با نگاهی سیستماتیک به موضوع نگاه نکرده ، اوبا این وجود، کرده 

 

 پیشینه تحقیق 

مطالعه کردند. آنها  را سازمان یثربخشبر ا یمنابع انسان تیریمد یاصل یکارکردهاتاثیر (، 2019) 2پاتریک و مظهر

اتر از نقش های سنتی مدیریت منابع انسانی است. تخصیص مجدد نقش های منابع دریافتند که اثربخشی یک سازمان فر

( 2014) 3شاموت. (13) یا عضویت نیروی انسانی در یک سازمان حرفه ای می تواند این نقش ها را آشکارتر کند انسانی

، یرقابت تیحقق مزت زهیانگ واستخدام و آموزش کارکنان از طریق  یمنابع انسان تیریمدروش های نقش در یک بررسی 

پژوهش نشان داد  جینتا در شهر عمان استخراج شد. یصنعت یاز دو سازمان تجار یداده ها از نمونه ارا بررسی کردند. 

 حقوق، حق الزحمه و پاداش نییکارکنان و تع یابیارز ،یریجذب، بکارگ زه،یانگ جادیا مانند آموزش، یعوامل نیکه ب

 . (14) ی رابطه وجود داردمشاغل صنعت نیدر ب یریرقابت پذ و کارگران و تحقق کارکنان

( تحقیقی با عنوان بررسی نقش های عملیاتی منابع انسانی بر عملکرد فردی و اثربخشی 2006) 4گری و سریواستاوا

نفر  357از  مصاحبه با استفاده ازوستان انجام شد. هندکشور در  یتیریدر مورد مسائل مد قیتحقسازمانی انجام دادند. این 

کارکنان  یو برون نقش یدرون نقش عملکرد با یارتباط مثبت یمنابع انسان یها وهیشاز مدیران، این نتیجه به دست آمد که 

 . (15) سازمانی دارد یاثربخشو 
                                                           

1
 Ulrich 

2
 Pattrick & Mazhar 

3
 Shammot 

4
 Giri & Srivastava 
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 بررسی  روش 

ــی بســیار روش مضموناستفاده شد. به این دلیل که روش تحلیل  (مضمونتم )لیل روش تحدر این پژوهش کاربردی، از 

هاى بسـیار زیادى به کار می رود و براى شناخت، تحلیل و گزارش الگوهاى  انعطاف پذیر اسـت و براى تحلیل داده

و روشی برای تحلیل است  های متداول تحلیل محتوا تحلیل مضمون یکی از شیوه. ستها مناسب ا موجود در داده

که  هاى کیفی فوق، به چارچوبی نظرى حلیل مضمون، بر خلاف روشبنابراین، تهای کیفی حاصل از مصاحبه است.  داده

هاى نظرى متفاوت و براى امور مختلف، استفاده  وابسـته نیسـت و از آن می توان در چارچوب ،از قبل وجود داشته باشـد

قرار می دهد. گر موضوعاتی که جذابیت بالقوه دارند را مورد نظر  زمانی شروع می شود که تحلیل مضمون تحلیل کرد.

ضامین م . بعد کدگذاری داده ها انجام، وندشناسایی شد با بررسی از دل مصاحبه ها در گام اول، داده های مورد نظر

هاى  شـبکهداد. در گام بعد،  بازبینی قرار اى از تم ها را ایجاد و آن ها را مورد مجموعهشناسایی  شدند. سپس محقق 

 ترسیم شده، تحلیل شد.  مضامین

های ایرانی بودند که به صورت هدفمند انتخاب شدند.  مدیران ارشد شرکتدر این پژوهش امعه مورد بررسی ج

های  . همه دارای مسئولیتبودندیا مالی مهندسی تحصیلات فنی  نیزمدیریت و برخی  دانش آموخته رشته ،خبرگان

در این تا اشباع نظری مصاحبه صورت گرفت. نفر از خبرگان  9اجرایی بوده و بعضی هیات علمی دانشگاه بودند. از 

از روش  هو با توجه به موضوع مورد بحث و محورهای کلی مشخص شدهای مورد نظر  داده آوریگردبه منظور پژوهش 

)منظور از پروتکل مصاحبه ابزاری است جهت  و به همین منظور پروتکل مصاحبهاستفاده شد مصاحبه نیمه ساختار یافته 

 و نیز ثبت استدلال ها و نظرات محقق در پیشبرد فرایند مصاحبه (شود می والاتی که در مصاحبه پرسیدهفهرست نمودن س

ها  های پیگیری، تلاش شد عمق نظرهای مصاحبه شونده و با پرسششد تدوین و هر محور با یک پرسش کلی و باز آغاز 

  MAXQDAهای انجام شده از نرم افزار حبههای کیفی بدست آمده از مصا همچنین به منظور تحلیل داده درک شود.

  . شد  گرفته  بهره

 

 یافته ها

های مدیریت منابع  ضمن مد نظر قراردادن مدل نقشکرد محقق در حین انجام مصاحبه سعی ، در روش تحلیل مضمون

در حین  ترى را‎به اجزاى تشکیل دهنده مدل نهایی توجه داشـته و براى کامل شـدن مدل، سـوالات جزئی انسانی

ها ابتدا کدگذارى انجام شد و کدهاى اولیه از متن  در تحلیل مصـاحبهمنظور تکمیل شدن مدل انجام دهد. مصاحبه ها به 

 در این مرحله مفاهیم برجسته و مورد توجه مصاحبه شوندگان استخراج شد. د. ممصاحبه به دست آ

تا مفاهیم به دست آیند. پس از اینکه کدهاى اولیه از گردید داده هاى جمع آورى شده از مصاحبه شوندگان کدگذارى 

. گردیدمصـاحبه ها اسـتخراج شـد، مفاهیمی با موضـوعات مشـابه شـناسـایی شد و مضمون مورد بحث مفاهیم اسـتخراج 

را  ند که دسته بندى نقش های مدیریت منابع انسانیدش در نهایت مضـامین فرعی در قالب تم هاى کلی ترى دسته بندى 

 کرد. تعیین 

تم یا مضمون اصلی به عنوان نقش های مدیریت منابع انسانی در تحقق اهداف سازمان شناسایی شدند که نقش های  5

تم فرعی در کل مصاحبه ها به دست آمد که هریک از این تم هاى  16مربوطه در قالب تم هاى فرعی دسته بندى شد. 
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رود. تعداد کدهاى به دســت آمده که به عنوان مفاهیم  سانی به شمار میفرعی نشان دهنده یک نقش مدیریت منابع ان

کد است. نقش مدیریت منابع انسانی در تحقق اهداف سازمان  347اولیه در ایجاد مفهوم تم هاى اصــلی دخیل هســتند 

ایجاد ، مدیران صفبهبود سبک رهبری ، بهبود سبک رهبری مدیران ارشد، بهبود سازمان: به صورت زیر شناسایی شدند

. کدهای استخراج شده مضامین، و کدهایی شناسایی شده که تغییرساختار واحد منابع انسانی، و نقش فعال در کارکنان

 مشخص شده است. 1منجر به استخراج مقوله ها شدند، در جدول 

  
 تعداد کدهای استخراج شده به تفکیک مضامین فراگیر )مقوله اصلی(. 1 جدول

ردیف
 ن فراگیر نقش مدیریت منابع انسانیمضامی

 در تحقق اهداف سازمان  
 کد های دریافت شده از مصاحبه

 207تغییر ساختار واحد منابع انسانی 1

2بهبود سبک رهبری مدیران ارشد84 

3بهبود سبک رهبری مدیران صف34 

4بهبود سازمان11 

5ایجاد نقش فعال در کارکنان11 


 347جمع

 

 مشخص شده است.  6تا  2در جداول  حاصل از استخراج مقوله هاشناسایی شده  کدهای
 

 بهبود سازمان شد  کدهایی شناسایی شده که منجر به استخراج مقوله. 2 جدول

 مضمون پایه)مفهوم( مضمون سازمان دهنده)زیر مقوله( مضمون فراگیر)مقوله(

 بهبود سازمان

 چابکی و تحقق اهداف سازمانساختار سازمانی محور  ساختار سازمانی

 تأثیرات عوامل بیرونی سازمان

 مشکلات فرهنگی و بی توجهی جامعه به ارزش های انسانی

 ضرورت تبیین مفاهیم م.م.ا توسط مشاوران مدیریت

 ضرورت تبین مفاهیم م.م.ا توسط دانشگاه

 ضرورت توجه به تحولات آینده در حوزه م.م.ا

 بیرونی عوامل تأثیرگذار

 تأثیرات عوامل درونی سازمان
 توجه به تغییر ماهیت کار در سازمان ها

 بلوغ سازمانی محرک ایجاد و رشد ستاد مدیریت منابع انسانی قوی

 

 کدهایی شناسایی شده که منجر به استخراج مقوله بهبود سبک رهبری مدیران صف شدند. 3 جدول

 مضمون فراگیر)مقوله(
)زیر     ندهمضمون سازمان ده

 مقوله(
 مضمون پایه)مفهوم(

 بهبود سبک رهبری مدیران صف
 توجه به قابلیت های کارکنان

 ضرورت توجه و استفاده از ایده ها و پیشنهادات کارکنان

 ضرورت تقویت و توسعه مهارت انسانی و ارتباطی مدیران صف

 مانتوجه به قابلیت های منابع انسانی بعنوان ابزار چابکی ساز

 لزوم تناسب شغل و شاغل

 توجه به ارزش انسان به عنوان یک سیستم پیچیده

 برخورداری مدیران صف از تفکر سرمایه انسانی نقش حمایتی مدیران صف
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 ضرورت تفکیک نگاه سرمایه ای از نگاه منبع محور

 استفاده از مدیریت عملکرد بعنوان ابزار توسعه کارکنان

 همه مدیران سازمان به مفاهیم م.م.ا و رفتار سازمانی لزوم تسلط

 ضرورت ایفای نقش رهبری توسط مدیران صف

 نقش حامی و حمایتگر مدیران صف

 نقش مدیران صف در توسعه کارکنان و موفقیت سازمان

 ایفای نقش مدیریت منابع انسانی مدیران صف

 

 استخراج مقوله ایجاد نقش فعال درکارکنان شدندکدهایی شناسایی شده که منجر به . 4 جدول

 مضمون پایه)مفهوم( مضمون سازمان دهنده)زیر مقوله( مضمون فراگیر)مقوله(

 ایجاد نقش فعال درکارکنان

 نقش کارکنان در توسعه و بلوغ سازمان

ضرورت درک تفاوت بین اصول م.م.ا با ستاد م.م.ا توسط 

 کارکنان

 کارکنان عامل رشد و توسعه سازمان

 نقش کارکنان در تحقق اهداف سازمان

ابلاغ اهداف کلان شرکت به پرسنل و تاثیر عملکرد ایشان در 

 تحقق آن

 نقش آفرینی کارکنان توسعه یافته در موفقیت سازمان

 

 ن ارشد شدندکدهایی شناسایی شده که منجر به استخراج مقوله بهبود سبک رهبری مدیرا. 5 دولج

 مضمون فراگیر)مقوله(
مضمون سازمان دهنده)زیر 

 مقوله(
 مضمون پایه)مفهوم(

بهبود سبک رهبری مدیران 

 ارشد

 جلب مشارکت کارکنان

 ایجاد انگیزه برای کارکنان و توسعه ایشان جهت بروز قابلیت های خود

 ضرورت ایجاد گفتمان بین لایه های سازمان برای تعیین اهداف مشترک

 لزوم مشارکت پرسنل در تصمیمات و برنامه های سازمان

 مشارکت واحدهای مختلف شرکت جهت طراحی سیستم های منابع انسانی

 حمایت مدیریت ارشد

 ضرورت تصمیم گیری بر مبنای اصول حرفه ای

 لزوم بلوغ مدیران ارشد در حوزه مدیریت منابع انسانی

 وی کارکنانتوجه به نیازهای مادی و معن

 مدیریت منابع انسانی وظیفه همه رهبران

 ضرورت مشارکت مدیر منابع انسانی در تصمیمات شرکت

 ضرورت تفویض اختیار به مدیران منابع انسانی

نگرش مدیران ارشد به مدیریت 

 منابع انسانی

 ضرورت آشنایی مدیران ارشد به مفاهیم و نقش های م.م.ا

 به ارزش سرمایه انسانی پی بردن مدیریت

 تغییر نگرش مدیریت با آموزش ها و گزارشات م.م.ا

 جلب حمایت مدیریت از فعالیت های ستاد منابع انسانی

 پذیرش کارکنان به عنوان شریک استراتژیک توسط مدیران ارشد

 ضرورت توجه و باور مدیران ارشد به کارکردهای ستاد منابع انسانی
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کدهایی شناسایی شده که منجر به استخراج مقوله تغییر ساختار واحد منابع انسانی شدند. 6 جدول  

 مضمون فراگیر)مقوله(
مضمون سازمان دهنده)زیر 

 مقوله(
 مضمون پایه)مفهوم(

تغییر ساختار واحد منابع 

 انسانی

مدیریت استراتژیک منابع 

 انسانی

 استفاده بهینه از منابع سازمان

 الگوها ضرورت توجه به

 ایجاد همنوایی بین منافع سازمان بر اصول مدیریت منابع انسانی

 ضرورت توجه به فرصت های از دست رفته توسط مدیران سازمان

 طرح ریزی سیاست های حوزه م.م.ا مطابق با رده های سازمانی کارکنان

 طرح ریزی سیاست های حوزه م.م.ا مطابق سطح دانش محوری سازمان

 تفکر استراتژیک

 ضرورت طراحی استراتژی منابع انسانی

 لزوم مستند سازی استرانژی های سازمان

 لزوم هم راستایی استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان

نقش ها و شایستگی های ستاد 

 منابع انسانی

 نقش های مدیریت منابع انسانی اولریچ

 در حوزه های مختلف م.م.الزوم تحلیل وضعیت کارکنان 

 لزوم نگهداشت و حمایت از کارکنان توسط ستاد منابع انسانی

 برنامه ریزی، طراحی و اجرای درست فرایندهای م.م.ا

 نقش بیزینس پارتنر ستادمنابع انسانی

 ضرورت توسعه و ارتقای نیروی انسانی

 ق اهداف سازمانبرنامه ریزی استفاده بهینه از م.ا به منظور تحق

 شایستگی های راهبری مدیریت منابع انسانی

 نیاز به افراد با شایستگی فنی منابع انسانی در ستاد منابع انسانی

 ضرورت برخورداری پرسنل ستاد منابع انسانی از شایستگی های لازم

نقش ها و شایستگی های 

 مدیران منابع انسانی

 رفع تعارضات بین کارکنان

 ایجاد فضای گفتمان و ارتباط بین مدیران با یگدیگر و مدیران ارشد

 همسوسازی اهداف سازمان های غیر رسمی با اهداف سازمان

 توجه به جایگاه م.م.ا بعنوان دستیار مدیرعامل در مدیریت سازمان

 ضرورت بهره مندی م.م.ا از مهارت ارتباطی و کارکتر شخصیتی جذاب

 ی و تسلط م.م.ا به فرایندهای کسب و کار سازمانضرورت آگاه

 م.م.ا پیشگام توسعه مدیران و تحقق اهداف و بلوغ سازمان

 ایجاد همنوایی بین اهداف فردی و سازمانی

 ایجاد زمینه بهره مندی م.م.ا از دانش و تجربه مرتبط و مناسب

 ضرورت توجه به دانش مدیریت م.ا در انتخاب مدیر م.ا

 طراحی و به روزآوری ساختار، فرایندها و استراتژی منابع انسانی

 استقرار مدیریت استعدادها

 اجرای ساختار سازمانی و فرایندهای م.م.ا توسط مدیر منابع انسانی

 وظایف ستاد منابع انسانی

 عارضه یابی سازمان در حوزه های مدیریت منابع انسانی

 روز م.م.اراه اندازی سیستم های 

 تعیین اولویت های نقش های مدیریت منابع انسانی

 درک تفاوت امورکارکنان با مدیریت منابع انسانی
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 جایگاه ستاد منابع انسانی
 تفکیک نقش کارکنان صف و ستاد منابع انسانی

 ضرورت توجه مدیران ارشد به جایگاه مدیریت منابع انسانی در سازمان

 ابع انسانیساختار ستاد من

 توجه به کارکرد متفاوت امورکارکنان و م.م.ا

 لزوم تشکیل کارگزینی زیرمجموعه ستاد منابع انسانی

 لزوم تفکیک امور اداری و پشتیبانی از ستاد منابع انسانی در ساختار

 لزوم تشکیل مدیریت منابع انسانی مستقل

 ختار سازمانیتأثیر تفکر مدیریت منابع انسانی در طراحی سا

 

 که خروجی نرم افزار 1ه شکلدرختوار مدیریت منابع انسانی در تحقق اهداف سازمان به صورت های نقش

MAXQDA   .است، مشخص شده  است  

 

 
 

 مدیریت منابع انسانی در تحقق اهداف سازمان های . نقش1شکل 

 

 

 نتیجه گیری

نتیجه  ،باشد میها از منظر مدیران ارشد  نسانی در سازمانبررسی نقش مدیریت منابع ا ،با عنایت به اینکه هدف پژوهش

بهبود سازمان، بهبود سبک رهبری مدیران ارشد، بهبود سبک رهبری  منجر به استخراج پنج مضمون فراگیرپژوهش 

  . گردید مدیران صف، ایجاد نقش فعال در کارکنان، و تغییرساختار واحد منابع انسانی

حاصل از این پژوهش می باشد، که از مضامین فراگیر و مدیران صف ری مدیران ارشدرهبسبک  سازمان و بهبود بهبود

اونیونور و   این یافته، با یافته های نقش مدیریت منابع انسانی در تحقق اهداف سازمان را تحت تأثیر خود قرار می دهد.

آنها در مطالعات خود (. 18-16) د( همخوانی دار2002) 2جون و راجر(، 2021و همکاران ) 1هی(،  2014) 1نوکوری
                                                           

1
 Onyeonoro & Nwokorie 
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دریافتند که کسب اهداف سازمان از طریق تغییر و بهبود سازمانی امکان پذیر است. همچنین سبک رهبری مناسب و 

علاوه بر نقش های اصلی شناسایی شده در حوزه تغییر سبک های  رهبری گذشته از ملزومات یک سازمان موفق است. 

به نقش های فرعی نیز توجه داشت. طبق یافته ها، در یک سازمان باید به این نقش ها توجه  مدیریت منابع انسانی، باید

های کارکنان بعنوان  های انسانی و ارتباطی خود، توسعه قابلیت برخورداری ازتفکر سرمایه انسانی، توسعه مهارتداشت: 

حوزه ارکنان، ایفای نقش رهبری، ارتقاء دانش ابزار چابکی سازمان، استفاده از مدیریت عملکرد بعنوان ابزار توسعه ک

تفویض ، پذیرش کارکنان بعنوان شریک استراتژیکدر بین جامعه دانشگاهی و خبرگان مدیریت،  مدیریت منابع انسانی

 لزوم تصمیم گیری بر، پی بردن به ارزش سرمایه انسانی، باور به کارکردهای منابع انسانی، اختیار به مدیران منابع انسانی

های  توجه به نیازهای مادی و معنوی کارکنان و ایجاد انگیزه برای ایشان در جهت بروز قابلیت، مبنای اصول حرفه ای

  .زوم بلوغ مدیران ارشد در حوزه دانش مدیریت منابع انسانی، لخود در راستای تحقق اهداف سازمان

ش می باشد، که نقش مدیریت منابع انسانی در تحقق ایجاد نقش فعال در کارکنان از مضامین فراگیر حاصل از این پژوه

 4(، آواستی و کومار2018) 3دواراجان و وهارااین یافته با یافته های  اهداف سازمان را تحت تأثیر خود قرار می دهد.

س آنها بر این باورند که کارکنان در صورتی که احسا. (21-19) همخوانی دارد( 2017) 5(، رودریگوز و والترز2016)

کنند نقش مهمی در سازمان دارند، در کسب اهداف سازمانی موفق تر عمل می کنند. آموزش و بهسازی کارکنان می 

های خود به طور  که با توسعه قابلیتهستند ها  کارکنان هسته اصلی همه سازمانتواند عامل موثری در این راستا باشد. 

شناخت خصوص باید مورد توجه قرار بگیرد  ی که در ایناقدامات ند.باش مستقیم در بلوغ و تحقق اهداف سازمان  موثر می

می  در راستای تحقق اهداف سازمانآنها توسعه قابلیت های ، و در تحقق اهداف سازمانکارکنان نسبت به تأثیر عملکرد 

 .باشد

دیریت منابع انسانی در حاصل از این پژوهش می باشد، که نقش مفراگیر  تغییر ساختار واحد منابع انسانی از مضامین 

(، جمشیدی و 2006و همکاران ) 6بورتن این یافته با یافته های تحقق اهداف سازمان را تحت تأثیر خود قرار می دهد.

. در این مطالعات، ( 25-22) همخوانی دارند (2003) 8بولمن و دیل ( و 2014) 7(، استرتسکی و کیوگلی2020همکاران )

مدیران منابع انسانی و و تغییر ساختار واحد منابع انسانی برای کسب اهداف، تاکید شده است. بر تغییر ساختار سازمانی 

کارکنان ستاد منابع انسانی بعنوان متولیان تغییر و تحول، توسعه مدیران و کارکنان صف و طراح ساختار و فرایندهای 

نقش مدیریت منابع انسانی  ،دانش مدیریت منابع انسانیمدیریت منابع انسانی این توانایی و قدرت را دارند که با  تکیه بر 

تسلط مدیران منابع یی که در این حوزه باید مد نظر قرار بگیرد عبارتند از ها رنامهب در تحقق اهداف سازمان را موثر نمایند.

استقرار مدیریت ، های حوزه مدیریت منابع انسانی طرح ریزی سیاست، حوزه مدیریت منابع انسانیانسانی به دانش روز 

یابی  عارضه، طراحی اصولی فرایندهای مدیریت منابع انسانی، طراحی ساختار سازمانی مناسب، استراتژیک منابع انسانی

 . ایجاد همنوایی بین اهداف فردی و سازمانیو  سازمان در حوزه مدیریت منابع انسانی
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Abstract 

Background and purpose: The key position and new roles of human resources 

management in order to achieve the country's organizational goals have not properly 

identified and this has caused many problems in organizations and companies. Therefore, 

the purpose of this research is to investigate the roles of human resources management in 

realizing the organization's goals from the perspective of senior managers of Iranian 

companies. 

Research method: This applied research conducted by thematic analysis method. The 

studied community included nine experts familiar with the subject who selected 

purposefully. In this research, semi-structured interviews of experts used to collect data, 

and MAXQDA software used to analyze the obtained qualitative data. 

Findings: The findings of this study identified five overarching themes, which include 

improving the organization, improving the leadership style of senior managers, improving 

the leadership style of line managers, creating an active role in employees, and 

identifying the restructuring of the human resources unit. 

Conclusion: Every organization can take an effective path in achieving its goals by 

knowing the roles of human resource management and implementing these roles. In 

Iranian companies, changes and transformations should implement in line with the roles 

of human resource management. 

Keywords: roles of human resources management, organization goals, senior managers 

 

 

 

  
 

 

 

 
                                                           

1
 Master of Business Administration, Department of Management, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, 

Tehran, Iran 
2
 Assistant Professor, Department of Management, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran 

(Corresponding author: dar.gholamzadeh@iauctb.ac.ir) 

 


