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Abstract 

Introduction: The challenges of human resources for higher education in Iran 

may be similar to the challenges of higher education around the world, but due 

to the context and conditions and special characteristics in our country, these 

challenges can have more destructive and severe effects on the efficiency and 

effectiveness of universities. In this sense, this research was conducted with the 

aim of analyzing the perception of professors of Kurdistan University about the 

challenges of human resources in higher education and providing solutions to 

reduce it. 
research methodology: The research approach was qualitative, which was 

implemented with the phenomenological strategy. The potential participants of 

the research were the professors of Sanandaj Kurdistan University in various 

fields. Sampling was done by a combined method (targeted and snowball). Semi-

structured interviews were continued with 12 faculty members with maximum 

variety and until theoretical data saturation. After the implementation, the data 

were analyzed inductively and by Bonnie Glazeri's two-step coding method. 

MAXQDAv2020 qualitative data analysis software was also used to output the 

core categories of the research. 
Findings: The research findings identified 7 main components as human 

resources challenges in higher education, including the employment and attrition 

of professors, the lack of management of diversity in relation to the activities of 

individuals, the weakness of the application of socialization, the lack of 

personnel with the ability to carry out research projects, the short-sightedness of 

managers regarding the allocation of financial resources, It revealed work-life 

conflict and lack of team building events. Also, 5 main categories as solutions 

to reduce the human resources challenge in higher education, including 

interpersonal networking of university researches, succession planning, 

emergence of achievement sharing management, self-development and 

comprehensive monitoring and monitoring were calculated from the research 

data. 

Conclusion: As a result, it can be said that carefully identifying the challenges 

of higher education and providing solutions that fit the academic context can be 

effective in reducing them. 
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 منابع انسانی، پدیدار نگاریهای کاهش چالش

 چکیده

های ایران ممکن است مشابه با چالش کشور آموزس عالی در در حوزههای منابع انسانی چالش :مقدمه و هدف

د نانتوها میخاص در کشور ما، این چالشپنداشته شود، اما با توجه به بافت و شرایط آموزش عالی در سراسر جهان 
ادراک  رودر تتبع پیش ،د. از این حیثنهای داشته باششدیدتری بر کارآیی و اثربخشی دانشگاهتأثیرات مخرب و 

 مورد واکاوی قرار گرفته است.های منابع انسانی در آموزش عالی استادان دانشگاه کردستان از چالش

دگان کننمشارکت رویکرد پژوهش کیفی بود که با راهبرد پدیدارنگاری به اجرا در آمد. :پژوهش یشناسروش

ی ترکیبی یوهگیری به شنمونهبودند.  ی متنوعرشته در  چندیناستادان دانشگاه کردستان شهر سنندج  ،بالقوه تحقیق
 ،نفر از اعضای هیئت علمی 18با ها با رعایت حداکثر تنوع و تا اشباع نظری داده)هدفمند و گلوله برفی(  انجام گردید. 

از و )ب ایبه شیوه کدگذاری دو مرحله سازیپس از پیادهها ادامه داشت. دادهساختاریافته های نیمهمنشور مصاحبه
 های کیفی افزار تحلیل دادههمچنین از نرممورد تحلیل قرار گرفت.  Glasser  (1999)محوری( 

MAXQDAv2020 مد.های محوری پژوهش نیز استفاده به عمل آجهت خروجی مقوله 

های منابع انسانی در آموزش عالی از جمله کارگماری مؤلفه اصلی را به عنوان چالش 0های پژوهشی یافته :هایافته

یروی با قابلیت ی، فقدان نریپذضعف کاربست جامعههای افراد، و کژتابی استادان، فقدان مدیریت تنوع نسبت به فعالیت
فقدان  زندگی و_فکری مدیران نسبت به تخصیص منابع مالی، تعارض کارکوتههای تحقیقاتی، جهت انجام پروژه

مقوله اصلی به مثابه راهکارهای کاهش چالش منابع انسانی در  5همچنین  سازی را نمایان ساخت.رویدادهای تیم

 ارساختنپروری، پدیدریزی جانشینهای دانشگاهی، برنامهسازی میان فردی پژوهششبکه آموزش عالی از جمله
 های پژوهشی احصاء گردید. سازی و نظارت و پایش فراگیر از دل دادهمدیریت تسهیم دستاورد، خویشتن

رائه و ا یآموزش عال یهاموشکافانه چالش ییکه شناسا اذعان داشت توانیم جهیدر نت گیری:نتیجهبحث و 

 .واقع گرددها مؤثر کاهش آن یبرا تواندیم یدانشگاه نهیمتناسب با زم یهاحلراه
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 و بیان مسئله مهدمق
پوشیده نیست.  بر هیچکس بهبود استانداردهای زندگی و رشد و توسعه جوامع انسانی وتربیت به مثابه یکی از عوامل اصیلامروزه رسالت تعلیم 

دی، اتصی جامعه برای نیل به توسعه اقو آت های نسل کنونیها و قابلیتپتانسیلمأموریت خطیر نهاد آموزش عالی، بارور ساختن و شکوفایی 
تا اندازه  جتماعا نهادهای سایرشود. در واقع، کیفیت فعالیت اجتماعی پنداشته می ترین نهادهایفرهنگی و اجتماعی است و از اساسی سیاسی،

نفیسی قش ن دگی اجتماعو بالن افراددر پروراندن  ، به مثابه یک نهاد اثرگذاردارد. این نهادبستگی  آموزش عالی زیادی به چگونگی عملکرد 
 اجتماعاداره عمومی  جهت هاابزار خطیرترینیکی از  1مدیریت منابع انسانیدر نهاد آموزش عالی،  (.144eDoa'i :2015 ,)د بر عهده دار

ل ممکن تواند به بهترین شک. با بهره جستن از نیروی انسانی مناسب و ارائه شرایط کاری مطلوب کار، دانشگاه میرودبه شمار می دانشگاه
ابع من (.Bahuguna, Srivastava & Tiwari, 2023: 589)خدمات آموزشی را ارائه نماید و به پیشرفت و توسعه خود و جامعه کمک کند 

شود و از این حیث شناخت انسان برای مدیریت اثربخش آن ضروری انگاشته سازمان پنداشته می انسانی هر سازمان، عامل اصلی حیات آن
ل رفتار مند برای شناخت، درک و کنترهای نظامشود. مدیریت منابع انسانی بر مبنای مفاهیم رفتار سازمانی بنا گشته است که با تلاشمی

ری منابع و. به کلامی دِگر، مدیریت منابع انسانی درصدد است تا ضمن تضمین بهرهسازدساختن اهداف سازمانی را میسر میانسان، محقق
به  مدیران و رهبران آموزش عالی، از طرفی (.Golipour, 2012: 76)انسانی و سودآوری سازمان، بخشی از نیازهای انسان نیز برآورده گردد 

زش و انگی که سازمان را به جذب، نظام دانشگاهیاز  گشتن ستند و برخوردارترین دارایی سازمان هها مهمکه انسان انداین نتیجه رسیده
 ریزینامهمنابع انسانی با بر . مدیریتنمایددانشگاهی کمک می مقاصدبیشتر  محقق ساختنمدیریت صحیح منابع انسانی قادر سازد، به 

. سازدا میمهیموفقیت و اثربخشی سازمان را  بسترِو  خواهد بخشیدالتیام سازمان را  راندمانمنابع درجهت جذب و مدیریت کارکنان،  معقولانه
محقق  خود، از جمله دانشگاه های متبوعِطریق سازمان از خویش را رسالتها و های، مأموریتدر هر جامع نهاد ترینعظیمعنوان دولت به

 کارکردکه ناگزیراند، به فعالیت خواهند پرداخت آمیزرقابت سبتاًبه اینکه در فضای ن توجه با ها(نهادهای آموزش عالی )دانشگاه و خواهد ساخت
واحد مدیریت منابع همچنین،  (.Faisal, 2023: 36) هستند، داشته باشند ها و مؤسسات دیگرسایر دانشگاه که یشنسبت به رقبای خو برتری

. اگرچه مایدایفای نقش ن دانشگاهیان کارآمدیفقیت و درنهایت ارزش و مو تکوینافراد در های قابلیت دهندهپرورش به مثابه قادر استانسانی 
نگهداشت  توسعه و با جذب، قادر است، اما باشدآفرین مستقیم نقش ایگونهبهاین اهداف  محقق ساختنتواند در منابع انسانی نمی مدیریت

 نیروی انسانی هادر دانشگاه ترین داراییارزش با ازآنجاکه (.Sadat, 2016: 8)بر عهده داشته باشد ، کمک شایانی در این امر دارصلاحیتافراد 
 دارد نآهای مهمی در تأمین، توسعه و نگهداشت نیروی انسانی متناسب با نیازها و چالش ؛ لذا واحد مدیریت منابع انسانی مأموریت است

(Saibi, 2011: 2011,) غنی علمیرا به رشد  ، کارکنان و ...(، مؤسسهوری اعضای دانشگاهی )اعضای هیئت علمیبهره، از سوی دیگر 
 توانندمیها مان، سازلذا، است و ایجاد مزیت رقابتی دانشگاهدر  آفرینیارزش ایجادازآنجاکه نیروی انسانی منبعی برای و  ،کندکمک می ترافزون

از آنجا که  (.Giauque, Ristentra &  Sisgin, 2019, 189) بپردازندیش های خوچالش ساختنمرتفعمنابع انسانی به  ماهرانهبا مدیریت 
تواند یبا جایگاه خطیری که دارد م آن ، تردیدی نیست که واحد مدیریت منابع انسانیاستنیروی انسانی آن آموز عالی  شاکله تریناساسی

 موزش عالیآکنونی و آتی را در کلیه واحدهای  هایبا نیازها و چالش یکسانیکه هر گونه  کندای تامین و نگهداری عنصر انسانی را به گونه
دارد که در قلمرو مدیریت منابع انسانی در آموزش عالی، به دلیل نقش حیاتی که بیان می (Pinnes, 2009: 111) بر این اساس .میسر سازد

ر بر ثیرات بر جذب و نگهداشت استعدادها، تأثیها، تأای دانشگاهحرفه ها، توسعهنیروی انسانی در فرآیند آموزش و پژوهش، رقابت بین دانشگاه
ان انگاشته های یک سازمبرنده تمامی فعالیتمدیریت و سازماندهی، تأثیر بر تحقیقات و نوآوری و... دارند یا به بیانی دیگر چون آنان پیش

سانی به وجود خواهد آورد. در صورتی که هایی را برای دانشگاه و بخصوص منابع انشوند؛ لذا غلضت بالای این حساسیت، همواره چالشمی
های آموزشی و پژوهشی دانشگاه از جمه توانند موجب مشکلات جدی در فرآیندها مدیریت و کنترل نگردد میها در دانشگاهاینگونه چالش

غبتی افراد رها و بیشگاهمیلی دانشگاه برای رقابت با سایر دانکاهش کیفیت آموزش، کاهش تولید و تبادل دانش در محیط دانشگاه، بی
 .(Nyathi & Kekwaletswe, 2023) ای آنان گرددحرفه دانشگاهی در جهت توسعه

 عالی آموزش قاتیدر تحق یو ضرور محوریموضوع  کیدر دانشگاه به عنوان  یمنابع انسانبا توجه به آنچه بیان گشت، مدیریت  بدین آیین،
و  تیفیبا ک ی، به منابع انسانخویشاهداف  ساختن محقق یبرا ،یو پژوهش یعنوان مؤسسات آموزشها بهدانشگاه ؛ زیراشناخته شده است

ها منابع انسانی در دانشگاه هایچالشاگر چه تحقیقات فراوانی پیرامون حوزه آموزش عالی انجام شده است اما، موضوع  دارند. ازیمتخصص ن
تا حدودی به دست فراموشی سپرده شده است، و این مسئله سبب  د حیاتی بودن موضوع، با وجونظران و متخصصان این زمینهاز سوی صاحب

ون بر آن، . افزو در رکورد علمی باقی بمانندهای استراتژیک خویش ناکام است که مؤسسات آموزش عالی در رسیدن به اهداف و برنامه گشته
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، النهایه .برجای نهد یمنف اتریآموزش و پژوهش تأث تیفیبر ک سته استبه شدت توان یمنابع انسانی هاچالش ها،گاهاز دانش یاریدر بس
 اند؟دامرویِ آموزش عالی کهای منابع انسانی پیشترین چالشرو به دنبال پاسخگویی به این سؤال هستند که مهمپیش تتبعمحققان در 

 پژوهش اصلی هایتعریف مؤلفه

یازی به سطوح بالا و کیفیت بالای آموزش و تحصیلات است. این شامل دریافت تحصیلات مقاطع بالاتر به معنای دست آموزش عالی:

های باشد. هدف اصلی آموزش عالی، افزایش دانش و مهارتهای عمیق در یک حوزه خاص میها و دانشیازی به مهارتمانند دانشگاه و دست
ای عمل نمایند و بهبود عملکرد و رضایت کارکنان اداری و آموزشی را ای حرفهگونههای خویش بهینه فعالیتفردی افراد است تا بتوانند در زم

 (.Shotton, Lowe & Waterman, 2023: 332)تضمین نماید 

های منابع چالش جزءهای زیادی باهم دارند، که تفاوت افراد در یک محیط وسیع و پرتنوعبا  فعالیتمدیریت منابع انسانی: های چالش

های خانوادگی، فرهنگ، وضعیت مالی، سبک زندگی، اصالت، نژاد، جنسیت، ها، زمینهوجود افراد مختلف که از نظر سلیقه گردد.تلقی میانسانی 
تر ختس از پیش عرصه مدیریت منابع انسانی را بیشباهم تفاوت دارند،  …ها، سطح تحصیلات وها و لهجهبودنِ گویشروستایی و شهری

 (.Ogunode & Emmanuel, 2023) نمایدتر مینموده و عرصه برای محیط سازمانی تنگ

 چارچوب نظری 
مدیریت منابع  هایی ازالبته نشانه مدیریت منابع انسانی ریشه در حوادث و تحولاتی دارد که با وقوع انقلاب صنعتی در انگلستان آغاز گشت

م، مصر و ایران باستان وجود دارد ولی تکوین آن به طور مدون پس از انقلاب صنعتی و کارگری در رُیل اصناف و اعتصابات انسانی و تشک
 Noe et)پذیر کرده بود های بزرگ در اروپا و آمریکا بود که استخدام و حضور عده کثیری از کارگران در یک مکان را امکانپیدایش کارخانه

al., 2009: 31.)  گیری مدیریت منابع انسانی تأثیرگذار بود نهضت مدیریت علمی رهبری فردریک وینسلو در شکلیکی دیگر از تحولاتی که
( است. مدیریت علمی با تأکید بر گزینش قابلیت منابع انسانی و آموزش علمی توانست قدم بزرگی در راستای  افزایش 1613-1283تیلور )

در شرکت وسترن الکتریک، بعد از ناکامی بوش و بارکر در تحقیقات خویش،  1الِتون مایوها بردارد. افزون بر این، تحقیقات تیم کارآیی کارخانه
عات ساز در افزایش تولید و کارآیی بوده است. مطالنمایان ساخت که ایجاد روابط انسانی میان کارگران و سرپرستان، فاکتوری مهم و سرنوشت

های متنوعی ت عنوان نهضت یا مکتب روابط انسانی مشهور گشت و تا به امروز  با نامالِتون مایو در هاثورن آغازگر جنبشی بود که بعدها تح
های انسانی های فکری و مدیریت ارزشهای انسانی، مدیریت استعدادها، مدیریت سرمایهاز جمله مدیریت منابع انسانی، مدیریت منابع سرمایه

که برای گردد هر کارمندی اطلاق می یا به شخصمنابع انسانی   (.Qalipour quoted by Ivankevich, 2010: 47)ادامه یافته است 
ای ایفهدف کلی مدیریت منابع انسانی آن است که به به بیانی رساتر  در تکاپو است.و زیردستان خود در کار  یشعملکرد خو مطلوب گشتن

ت سازمانی، دستیابی به مأموری جهت تلاشمدیریت منابع انسانی،  غایت اصلی طور کلیبهرساند. یاری می افراد در تحقق اهداف سازمانی نقش
 (.Bozhko & Naizabkov, 2017: 53) است یشاستفاده از ظرفیت کارمندان و اطمینان از تعهد کارمندان به مشاغل خو اندازچشم

 های منابع انسانی در آموزش عالیهای مختلف در باب چالشنظریه
 (2023)  sharma تواند های منابع انسانی در آموزش عالی میکند که چالشویش، تحت عنوان مدیریت منابع انسانی، اذعان میدر کتاب خ

یازهای ها برای رشد و توسعه خویش، به ناست. بدین معنا که انسان نیازهای آدمیهای متنوعی وجود داشته باشد. نخستین نظریه، به شکل

تأمین نیازهای کارکنان، مانند نیازهای مالی، اجتماعی و نیازهای مختلفی نیاز مبرم دارند. در آموزش عالی، این چالش ممکن است به دلیل عدم

که بر این اصل تأکید دارد که تعاملات بین کارکنان و سازمان است  نظریه تعاملات سازمانیای پدیدار گردد. دومین نظریه، رشد حرفه

گاه با های مؤثر بین افراد دانشتوجهی به این تعاملات تعاملات و همکاریتوجهی بر عملکرد سازمان داشته باشد و بیتواند تأثیرات قابلمی

توجهی ات قابلتوانند تأثیرین معنا که رهبران دانشگاهی میاست. بد نظریه رهبریتواند موجب ایجاد چالش گردد. سومین نظریه، یکدیگر می

د های منابع انسانی، به دلیل نقص در رهبری دانشگاهی و استفاده ناکارآمبر میزان اثربخشی نیروی انسانی داشته باشند؛ اما غالب اوقات، چالش

ع نظریه توسعه منابهای منابع انسانی، یه در زمینه چالشگردد. و در نهایت چهارمین نظرهای مدیریتی پدیدار میها و روشاز سیاست

گذاری کرد؛ هها سرمایاست. این نظریه بر این اصل تأکید دارد که برای بهبود عملکرد نیروی انسانی، باید در آموزش و بالندگی آن انسانی

 گردد. هایی مواجهه مین مسئله با چالشاما گاهاً به دلیل عدم تأمین منابع مالی کافی برای آموزش و بالندگی کارکنان، ای
برداری، تقلید و دار برای سازمان، ارزشمند و کمیاب است، به سهولت قابلیت کپیتوان استنتاج نمود که منابع انسانی صلاحیتمی  ،بدین آیین

صولات ار مالی، انتقال فناوری و ارائه محگردد. زمانیکه سازمان در بافتجایگزینی ساختن ندارد و سبب اکتساب مزیت رقابتی بلند دامنه می
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گردد، در صورتی قادر است مزیت رقابتی بلند دامنه خویش را حفظ نماید که منابع انسانی با قابلیت آن های جدی مواجه مینوین با چالش
 (.Noe et al., 2009: 9) ها را دارا باشندپتانسیل مواجه گشتن با این چالش

 های منابع انسانینقش
: مدیران منابع انسانی بایستی خود را شریک استراژیک سازمان بپندارند و اقدامات سازمان را در راستای 1شریک استراتژیک و قهران تغییر _1

 (.Pritchard, 2010: 34) ها و اهداف آن به حرکت درآورنداستراتژی
که در آن کارکنان احساس امنیت و آرامش کنند و برای کار سرشار ساز محیطی باشند : مدیران منابع انسانی بایستی زمینه8حامی کارکنان _8

 از انگیزه درونی باشند. 

: مدیران منایع انسانی بایستی بسترسازِ بهبود، یادگیری و ارتقاء چالاکی همه کارکنان و مدیران در 6نقش توسعه دهنده سرمایه انسانی _6
 های ضروری باشند. موقعیت

: مدیران منابع انسانی بایستی قادر باشند به مثابه متخصصان خبره، وظایف تخصصی و فنی در زمینه منابع 2کارکردینقش متخصص  _2
 انسانی مانند گزینش، آموزش، کارمندیابی و ارزیابی عملکرد را با کارآیی و اثربخشی اعمال کنند. 

 های منابع انسانی در هزاره جدیدچالش
آورند نفعان به اجرا در میرا از طریق ایجاد و تدوین استراتژی سازمانی و متمرکز بر منافع ذی خویش و آرمان مأموریتهای متعالی سازمان

عهد برای ها انگیزه و تکه در آن کنندبیشتر تقویت میها را ، ارتباط برقرار ساخته و آننمودهای به کارکنان خود توجه گونهها به این سازمان
ر هزاره د منابع انسانی دبا این وجو (.Snell & Bohlander, 2010: 13)گردد در جهت منافع سازمانی ایجاد  شانمهارت و دانشاستفاده از 

 ها نشان داده شده است.خواهند شد. در شکل زیر این چالشهای متعددی مواجه چالشها با سازمان جدید در

 

 (Toan, 2023:162) های منابع انسانی در هزاره جدیدچالش. 1نمودار 

 
1 Strategic partner and  change champion role 
2 Employee advocate role 

3 human capital developer role 

4 functional expert role 
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 پیشینه پژوهش 
، تحقیقات بسیار فقیر بوده است و تمام سعی محققان بر این بوده های منابع انسانی در آموزش عالیلازم به ذکر است که در زمینه چالش

 ای در ارتباط با مسئله حاضر باشد. های داخلی بنگارند که تا اندازهاست که تحقیقاتی را به عنوان پژوهش
 پژوهش و خارجی  داخلی. پیشینه 1جدول

 های تحقیقیافته عنوان نویسنده و سال

 
 

 (1663اسدی و زکریا )
 

 
چالش های مدیریت منابع انسانی در نظام اداری 

 ایران
 

غییرات هرم جمعیتی، ویژگی های فرهنگ عمومی و سازمانی، ت
ضعف نظام های ارزیابی عملکرد و سیستم پرداخت مبتنی بر 

نظام آموزش و توانمندسازی کارکنان،  عملکرد، نارسایی های
ناهماهنگی در نظام پرداخت بین کارکنان و مدیران و نیز 

سازمان های مختلف از اهم چالش های پیش روی مدیریت 
منابع انسانی در نظام اداری ایران در مسیر تحقق اهداف چشم 

 .انداز و اسناد بالادستی نظام می باشد

 
 
 

کشوری و همکاران 
(1668) 

 
 
 

چالشهای مدیریت بهینه منابع انسانی در 
زیرمجموعه دانشگاه علوم  بیمارستانهای دولتی

 پزشکی تهران
 

روز نبودن شرح وظایف، سازمانی شامل به سه دسته عوامل
استخدام از سوی دانشگاه و محدودیت بیمارستان در انتخاب و 

فقدان فرهنگ کار تیمی و فرهنگ نگرش  گزینش کارکنان،
کامل سلامت شغلی و نقص در سیستم  ، عدم استقرارفرایندی

 شامل فقدان سیستم پرداخت مبتنی بر ارزیابی، عوامل انگیزشی
ارتباط بین ارزیابی و سیستم تشویقی و  عملکرد، عدم برقراری

کارکنان در زمینه رفع مشکلات و  اعتمادیفقدان انگیزه و بی
ت در برابر نیروهای قدیمی و مقاوم عوامل دانشی شامل وجود

یادگیرنده نبودن محیط  تغییر، ضعف دانشی کارکنان و
 .بیمارستان برشمردند

 
پور به نقل از صاحب  یقل

 منابع تیرینظران علم مد
 (1668) یانسان

 

چالشهای مدیریت منابع انسانی در بازنمایی 
 جدید های هزارهسازمان

ها شامل تنوع نیروی انسانی، سن و نسل، فراگیری چالش
های جدید، جذب دانشگران و و استعدادهای نایاب، مهارت

ضرورت توانمندسازی کارکنان، پدیدارگشتن کار تیمی، ادغام و 
 سازی است.سازی و بهینهها و کوچکجذب شرکت

 
 
 
 (1623صائبی )

 

روندها و چالشهای مدیریت منابع انسانی واکاوی  
 دولتیهای سازماندر 

سالاری، برخورد گزینشی با های نشان داد عدم شایستهیافته
تخصص افراد، عدم شناخت نیارهای انسان، تبعیض، عدم توجه 

عدم آگاهی کارکنان از نتایج عملکرد به مسائل رفاهی کارکنان، 
های مهم منابع انسانی و فقدان عدالت به عنوان چالش خود

 گردد.قلمداد می

 
Becker et al 

(2022) 
 

بازکاوی چالش های منابع انسانی در آموزش عالی: 
 مطالعه موردی کشور پرِو

های از جمله عدم های پرو با چالشنتایج نشان داد دانشگاه
تنوع فرهنگی، ناتوانی در جذب استادان و دانشجویان با تجربه، 

تخصص گرایی اندک افراد در فناوری، ضعف همکاری و 
دان و بی رغبتی جهت توسعه ارتباطات بین کارکنان و استا

 ها شناسایی شدند.ای افراد به عنوان چالشحرفه

Sushanj et al 
(2020) 

: یدر کرواس یاو توسعه حرفه انیدانشگاه یاثربخش
در مؤسسات  یمنابع انسان تیریمد یهاچالش

 یآموزش عال

های حاکی از آن است که در سطح ملی، عدم یافته
زمینه مدیریت منابع انسانی گذاری ضعیف در سیاست

دانشگاهیان، در سطح نهادی، پیرو نبودن دانشگاه از آیین 
های اثربخش مرتبط با جذب نیروی انسانی و در سطح نامه

های افراد در ها و مهارتکارگیری توانمندیفردی، عدم به
های برای نهاد آموزش عالی مطرح سازمان به مثابه چالش

 است.
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Nunez et al 
(2020) 

های جدید مدیریت منابع انسانی در مسائل و چالش
 آموزش عالی پاراگوئه

درماندگی در تغییراتِ عملکرد سازمانی، عدم دگرگون ساختن 
محیط کار متناسب با عصر جدید، تغییرات نامطلوب در نیروی 

فرط سپاری مکار،  نبود زمینه فرصتهای شغلی برای زنان، برون
انعطاف پذیری  از جمله مسائل و و قراردادهای موقت و 

 چالشهای آموزش عالی پاراگوئه به شمار میروند.

Costea Stavro- 
(2018) 

 
نسبت به  یمنابع انسان تیریمد یچالش ها

 یقی: مطالعه تطبی در آموزش عالیسازمان یاثربخش
 اروپا هیدر جنوب اتحاد

 

سانی انی مدیریت منابع دیکل یهاچالشهای نشان داد که یافته
 آموزشسازی مطلوب عدم زمینهشامل  در این مطالعه تطبیقی

 و پیش کارکنان ضعیف روابط ی،ریپذانعطاف عدمو توسعه، 
در همه ها اداری دانشگاه افتادن تکنولوژی از مهارت کارکنان

 باشد.میکشورها 

 عبارتند از:  های پژوهشی بیان گشتبرمبنای آنچه در بیان مسئله و پیشینه های اساسی پژوهشاز این حیث، پرسش
 اند؟های اساسی منابع انسانی در آموزش عالی کداماستادان، چالش نظرگاهاز نقطه _1
 باشد؟های منابع انسانی در آموزش عالی از دیدگاه استادان چه میراهکارهای کاهش یا جلوگیری از چالش _8

 پژوهش یروش شناس

 ینگارداریاست. پد گردیده استفاده 1ینگارداریپد راهبرد خاص از طوربهو  یفیک موردنظرپژوهش رویکرد  رویکرد و راهبرد پژوهش: _الف

 Danaifred)رود گردیده است، به کار میتجربه  ای که توسط دیگراندهیدرک و فهم افراد درباره پد سنجش منظوراست که به یپژوهش یروش

& Kazemi, 2015.) پژوهشی از اهمیت وافری برخودار  کنندگان تحقیق حاضر برای روشن ساختن مسئلهها در دیدگاه مشارکتدرک تفاوت
 راهبرد نند،ک بندیطبقه را امنیت اجتماعی مفهوم از متفاوت هایبرداشت  داشتند قصد پژوهش این در محققان که آنجا بود، بر این بنیاد، از

 از تمایزیم برداشت توانندمی مختلفی افراد که است استوار فرض این بر مذکور روش. شد داده تشخیص راهبرد ترینمناسب یپدیدارنگار
 پدیده یک زا متمایز مفهومی معرف یک هر که است توصیفی طبقات از محدودی تعداد پدیدارنگارانه مطالعه برونداد. باشندداشته پدیده یک

 (.Marton, 1981) است افراد از خاصی گروه نزد معین

است؛ یعنی، ای رخهچیند آیک فر کنندگانیند تعریف مشارکتآدر پژوهش کیفی فر گیری:کنندگان بالقوه و روش نمونهمشارکت _ب

 آوریبه گرد زمانگاه این تعریف در طی پژوهش هم آن شود.به طور قیاسی تعریف می پژوهش عنوانکنندگان با توجه به اغلب، مشارکت
ادراک استادان دانشگاه کردستان را در باب پژوهشگران درصدد بودند  (.Gal et al., 2011)گردد هاممکن است به طور استقرایی پالایش داده

انشگاه دهای منابع انسانی که در حوزه آموزش عالی وجود دارد واکاوی و استنباط نمایند. از این حیث استادان دانشکده علوم انسانی چالش
 ملاک محور و گیری نیز به شیوه هدفمندکنندگان بالقوه تحقیق انتخاب گردیدند. نمونهکردستان در چندین رشته مختلف به مثابه مشارکت

تعیین شده موردنظر پژوهشگران یعنی )صاحبنظر از این رو افرادی برای مشارکت دعوت شدند که معیارهای مهم و از پیشصورت پذیرفت. 
ترین معیار، علاقه افراد در زمینه مدیریت منابع انسانی در دادن افراد در تحقیق، مهمهمچنین برای شرکتنه منابع انسانی( را داشتند در زمی

    دانشگاه بود و بسیاری از آنان در دانشگاه، سابقه تدریس واحد منابع انسانی در آموزش عالی را در کارنامه خویش داشتنند.
ها در زمان فراغت مصاحبه .گردیدها استفاده آوری دادهجمع جهتساختاریافته  ی نیمهیک منشور مصاحبهاز  ها:دادهروش گردآوری  _ث

ی که اصل رازدار کنندگان این اطمینان داده شدبه مشارکتگرفت. زا صورت در محیطی آرام و به دور از هر نوع عامل استرس کلاساز کار و 

دقیقه متغیر بود. پژوهشگران در ابتدا  05الی  35ها بین مدت مصاحبه .شوددر تمام مراحل پژوهش رعایت می عاتلاو محرمانه ماندن اط

های آموزشی مختلف مراجعه نمودند و پس از بررسی و اطمینان از اینکه افراد، معیار ورود به مطالعه را دارند، از آنان برای به اعضای گروه

 کردستان مصاحبه به عمل آمد. تفر از اعضای هیئت علمی دانشگاه 12جموع با شد. در مملاقات بعدی دعوت می

استفاده به  Glasser  (1999) ای )باز و محوری (های تحقیق نیز از کدبندی نظری دو مرحلهجهت تحلیل داده ها:شیوه تحلیل داده_ج

 میمفاه و ساختن افتنی یبرا ییکه مبنا ییاء معنادار است. اجزااجز نیتربه کوچک گردآمده یهاداده تقلیل ،یمنظور از کدگذارعمل آمد. 
کدگذاری باز  از نظر واحد تحلیل می تواند به صورت سطربه سطر، عبارت به عبارت یا پارگراف به پارگراف یا به صورت  .هستند متنمستتر در 

 (.Glasser & Bento, 2005)ای جداگانه انجام گیرد صفحه

تخاب . تنوع در انگردیدشیوه مصاحبه فردی استفاده  ها در این مطالعه ازافزایش مقبولیت یا اعتبار داده جهت ها:دادهاعتبارسنجی _د

مطالعه را  هاییافته کنندگانآن شرکت افزون بر .گردید(. لحاظ .تحصیلات، محیط تدریس، سابقه کار و.. کنندگان )ازلحاظ میزانمشارکت

 
1 Phenomenography strategy 
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کنندگان به نفر از شرکت  3 شدههای کدبندیمصاحبه یافتند. برای این کار ادراک خویش از مسئله پژوهشراستای  و آن را در نمودهبررسی 

 ه عمل آمد.باستفاده  یافتند. همچنین از روش بازبینی همطراز نیز خویش ادراککدهای انتخابی را منطبق با  هاشده و آن بازگردانده خودشان
 کنندگان تحقیقمشارکت . اطلاعات دموگرافیک2جدول 

 مدت مصاحبه شیوه مصاحبه رشته تحصیلی دانشگاه محل تحصیل سابقه رتبه استادی سن جنسیت ردیف

ریزی آموزشیبرنامه دانشگاه کردستان 88 استاد 23 مرد 1  68 حضوری 

ریزی درسیبرنامه دانشگاه کردستان 18 دانشیار 22 مرد 8  26 حضوری 

 26 حضوری مدیریت آموزشی دانشگاه کردستان 13 دانشیار 20 مرد 6

 60 حضوری مدیریت آموزشی دانشگاه کردستان 11 استاد 28 مرد 2

 20 حضوری مدیریت آموزشی دانشگاه کردستان 13 استادیار 81 مرد 8

وتربیتفلسفه تعلیم دانشگه کردستان 11 دانشیار 23 مرد 3  28 حضوری 

 63 حضوری علوم تربیتی دانشگاه کردستان 81 استاد 82 مرد 3

ریزی درسیبرنامه دانشگاه کردستان 80 دانشیار 88 مرد 2  28 حضوری 

 62 حضوری مدیریت آموزش عالی دانشگاه کردستان 60 استادیار بازنشسته 86 مرد 6

 22 حضوری مدیریت آموزشی دانشگاه کردستان 6 استادیار 83 مرد 10

 63 حضوری برنامه ریزی آموزشی دانشگاه کردستان 6 دانشیار 20 مرد 11

ریزی درسیبرنامه دانشگاه کردستان 86 دانشیار 36 مرد 18  28 حضوری 

 

 ی پژوهشهایافته
کدگذاری  ،مورد تحلیل قرار گرفت. در رویکرد گلاسری Glasser (1999)ای های پژوهش بر مبنای کدگذاری دو مرحلهدر این قسمت داده

شوند بندی ظاهر میعنوان دستهای را که بهتا الگوها و روندهای گستردهیابند اشاعه میاز طریق مقایسه رخدادها با یکدیگر  و محوری اولیه
 های انجام گرفته به طور جداگانهسازی مصاحبهپژوهش پس از مطالعه و پیادهها، دو سؤال اساسی در بخش یافته ز این حیثرا آشکار سازد. ا

ها احصاء گردید. در مرحله دوم  بعد از کد باز از دل داده 133رار گرفتند. در کدگذاری اولیه و با احتساب کدهای زائد و تکراری مورد تحلیل ق
ها استخراج گردید، درون مایه اصلی از یافته 3مایه فرعی و درون 36حذف کدهای زائد و تکراری، به منظور پاسخ به پرسش اول پژوهش، 

تواند ادراک استادان ها احصاء گردید که میدرون مایه اصلی از دل داده 8درون مایه فرعی و 21ارتباط با سؤال دوم پژوهش  افزون بر آن در
کدگذاری باز و محوری به دست آمده را  در زیر فرآیند 6و  8های منابع انسانی در آموزش عالی نمایان سازند.  جداول را نسبت به چالش

 سازد. نمایان می
 های منابع انسانی در آموزش عالی(. فرآیند کدگذاری باز و محوری سؤال اول پژوهش )چالش3ول جد

 مایه اصلیدرون مایه فرعیدرون هامصاحبه

 "توجهی به پیشنهادت آنها گله دارند.خیلی از اساتید از بی"
وجود بیایید اساتید اگر مشکل حادی برای دانشگاه به "

قبل از استخدام طرف  " "نمیدهند. اصلاً بدان توجه نشان 
هر تعهدی رو قبول میکنه که حذب بشه اما بعد از جذب 

بعضی از  " "شدن خودش رو صاحب آن تعهدها نمیداند.
افراد صرفاً به دلیل پارتی خلص جذب میشوند این پارتی از 

رئیس دانشگاه ، دانشکده گرفته تا حراست و حتی افراد 
به جذب فرد کمک میکنند.  نفوذی دیگر در دانشگاه که

باور کنید الان بسیاری از اساتید به چشم تمسخر به "
 "نامه نگاه میکنند و براشون مسخره است.پژوهش و پایان

جایی استادان با کیفیت و با دانشگاه ما با بحران جابه"
 "تجربه روبروست.

های استادان از سوی دانشگاه  /  بها ندادن به ایده
زشی و پژوهشی اساتید / راغب عاطفگی آموبی

نبودن استادان در انجام رسالت خویش / 
محوری اساتید در انگاری نسبت به مهارتسهل

کارگماشتن اساتید غیرعلمی /  ناتوانی در جذب / به
تغییر تمایلات استادان / مایل نبودن اساتید جهت 

شرکت در مسائل دانشگاهی / حضور کمرنگ 
جایی میان ی / جابهاساتید در محیط دانشگاه

شکنی استادان استخدام استادان با تجربه / پیمان
شده نسبت به بسیاری از تعهدات خویش/ عدم 

 گذاری و تحقیر شغلی.ارزش

 کارگماری و کژتابی استادان
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استاد دلبخواهی و وقتی که خودش بخواهد دانشگاه میاد، "
ون ایش یک اتاق و جایگاه رو تصاحب کرده ولی به زور باید

مدیران دانشگاه فکر کنم ""رو بیارید داخل دانشگاه.
 "نیازهای کارکنان اداری خیلی براشون کم اهمیت است.

ای یا بهبود انگیزشی افراد های برای توسعه حرفهکارگاه"

ردن تیمی کار ک""داشگاه ندیدم که در دانشگاه برگزار بشه.
انی انسای کار کردن بندرت بین نیروی یا بصورت شبکه

درگیری و حسادتهای زیادی بین هیئت " "دیده میشود.
علمی و سایر کارکان هست رئیس هم این را میداند اما 
 "پادرمیای نمیکند، این مسئله بر پیشرفت تأثیر مخرب دارد.

های افراد از سوی های سطحی فعالیتگیریپی
 کاری افراد / کاهشتفاوتی نسبت به کممدیر / بی

به کم و کیف وظایف افراد /  نبود  حساسیت نسبت
ای میان کارکنان / کمبود سیستم همکاری شبکه

توجه به اختلافات میان کارکنان دانشگاهی / آمد و 
رفت بعضاً اختیاریِ اعضای هیئت علمی / عدم 

های انگیزشی برای پرسنلِ اجرای برنامه
/  اطلاع رسانی با تأخیر مدیران در   دانشگاهی

 کارکنان. مورد نیازهای

فقدان مدیریت تنوع نسبت به 
 های افرادفعالیت

دانشگاههای بخصوص مناطق محروم در برندسازی برای 

اول که جذب میشه  6فرد "." افراد خوب عمل نمیکنند
سال افت شدید  6خوب عمل میکنه اما بعد از گذشت اون 

قوانین و مقرراتی شفافی برای افراد تعیین ""پیدا میکند.
طرف هر جور دلش "" اما باز هم عمل نمیکنند. شده است

بخواد در دانشگاه رفتار میکنه و هیچ اجباری برای پذیرش 
وقتی افرادی جذب دانشگاه میشوند  "قوانین ندارند.

ای برای معرفی چارچوب دانشگاه اجرا نمیشه که فرد برنامه
 "متوجه بشه جو و محیط چگونه است.

فرهنگ دانشگاهی همخوان نبودن برخی اساتید با 
های /  عدم تطبیق نگرش و رفتارها با ارزش

دانشگاه / عادت ندادن جامعه دانشگاهی با 
هنجارهای سازمان / جذابیت نیافتن دانشگاه برای 

کارکنان و اساتید دانشگاه  / دریافت نکردن 
ها / مقاومت اطلاعات موثق افراد از سوی دانشگاه
دانشگاهی /  در برابر پذیرش ارزشها وهنجاری 

 هایافزایش تضاد میان تصورات افراد با واقعیت
دانشگاه /  تبعیت نکردن اعضای دانشگاه از قوانین 

حفظ و توسعه و مقررات دانشگاهی/ ضعف در 
 ی.انسان یروین

 پذیریضعف کاربست جامعه

 

توانمندی افراد برای انجام تحقیقات به حاشیه رفته "
استادان بیشتر چشم به الان دانشجویان و  ""است.

سازمانهای دیگر دوختند برای گرفتن پروژه چرا؟ چون 
دانشگاه فراخوانی برای انجام پروژه ندارد چون از هزینه 

همه اعضای دانشگاه باید هر سالی  "کردن هراس دارد.
یکی الی دوبار برنامههای متنوعی مانند کشورهای دیگر 

 "برای بالندگی آنها برگزار بشود.

های تحقیقاتی / تبلیغ ضعیف ماندن پروژه راکد
ها جهت جذب نیروهای خبره / عدم ایجاد دانشگاه

الحصیلان دانشگاهی / ناتوانی تماس با فارغ شبکه
های تحقیقاتی / ضعیف عمل کردنِ در انجام پروژه

ید انگیزگی اساتهای توسعه مهارتی افراد / بیبرنامه
ها  /  عدم و  دانشجویان جهت شرکت در پروژه

تعاملات پویا میان محققان دانشگاهی / سرازیر 
گشتن نیروهای دانشگاهی به سمت شرکت 

توجهی به آموزش و بالندگی خصوصی / کم
 کارکنان.

فقدان نیروی با قابلیت جهت 
 های تحقیقاتیانجام پروژه

برای ساحتمان سازی و تجهیزات گاهاً هزینه خوب میشود "
افراد با کیفیت بالا و ممتازی کم کاری اما برای استخدام 

حتماً بسیار از مدیران مالی و رئیسان  " "دیده میشود.
فراموش کردن که هزینه کردن نیروی انسانی باروری 

که  ایبرگزاری مراسمات کلیشه" "بیشتری به دنبال دارد.
بسیار پر هزینه است خیلی زیاد هست اما وقتی شما 

ا روش تحقیق برای دانشجو میخواهید کارگاهی اماری ی
برگزار بشه همه جوری دسیسه ایجاد میشه که برگزار نشود، 

 "چون دانشجویان شاید زیاد مهم نباشند.

گذاری هزینه انگاشتن منابع انسانی به جای سرمایه
الی یِ تع/ غیرهدفمند تلقی کردن تخصیص هزینه

کارکنان /  ارجحیت پیدا کردن هزینه فناوری بر 
سانی /  ناآگاهی دقیق مدیران نسبت به نیروی ان

ها های نیروی انسانی / تخصیص دادن هزینههزینه
تر /  نادیده انگاشتن اهمیت به مسائل فوری

های نیروی انسانی / استراتژی ناکافی در هزینه
 تخصیص منابع مالی نیروی انسانی.

فکری مدیران نسبت به کوته
 تخصیص منابع مالی

بسیاری از نیروهای انسانی زیر بار سنگین کارها کمر خم "
افراد زیادی هستند که به دلیل افرط و تفریط " "اند.کرده

فراوان زندگی شخصی و خانوادگی خود را به فراموشی 
خیلی از نیروهای " "اند برعکس هم صدق میکنه.سپرده

 سازیفشار حداکثری شغلی کارکنان / عدم موازنه
میان شغل سازمانی و زندگی / کاهش بهبود زندگی 
فردی / عدم تعادل بین زمان کار و زمان خانوادگی 
/ کاهش رضایت شغلی / تعداد بالای ساعت کاری 

 
 زندگی_تعارض کار
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انسانی در مدیریت زمان دچار مشکل میشوند و سبب 
 "ی آنها میشود.انگیزگبی

/ نبود توانایی مدیریت زمان / عدم توانایی در 
 .ایندگی شخصی و حرفهریزی و تنظیم زبرنامه

عنوان رهبر نقش در بخش اداری لازمه یک نفر به"
حوه ن" "منتورینگ بر عهده بیگرد که خیلی کم وجود دارد.

گروهی و تیمی کار کردن برای بسیار از افراد مبهم است و 
ها برگزار همایش یا جلساتی هم بین اعضای دانشکده

یاری بین بس" "ضعف را پوشش دهد.نمیشود که تین نقطه 
های آموزشی حسادت به جای همکفری کردن با از گروه

هم همه دنبال زیرآب هم زدن، مسخره کردن یکدیگر، خود 
را پیش این و آن بالا کشیدن و ... هستند، و اینگونه رفتارها 

 "ریشه گروهی و تیمی کار کردن را خشک میکند.

انتخاب تیم /  ناهماهنگی میان اعضای گروه جهت
عدم همفکری میان همکاران /  نبود رهبر یا مدیر 

ی مناسب برای ترغیب گر /  نبود برنامههدایت
های کار گروهی فعالیت گروهی /  نداشتن شیوه

سازی در مناسب  / آموزش ضعیفِ اصول تیم
دانشگاه /  عدم استفاده از بازخورد کارهای تیمی 

تنوع افراد /  عدم های محداقلی / محدودیت مهارت
ایجاد فضای مجازی جهت تعاملات تیمی / عدم 

های خوانش و بحث میان برگزاری گروه
 ای.دانشکده

 سازیفقدان رویدادهای تیم

 های منابع انسانی در آموزش عالی(. فرآیند کدگذاری باز و محوری سؤال دوم پژوهش )راهکارهای جلوگیری از چالش0جدول 

 مایه اصلیدرون یه فرعیمادرون هامصاحبه

اساتید باید دست از پنهان کاری بردارند و هم ارتباط "
های زیاد رو بین خودشان بیشتر کاری و هم همکاری

بسیاری استادان جوان و خام هستند، " "تقویت بکنند.
اینان مثلاً استاد راهنما میشوند، میتوانند یک استاد با 

مشاور باهاش همکاری تجربه دیگر را به عنوان استاد 
افراد اگر در " "بکنند، نه اینکه بهشان بر بخورد.

های دیگر پروژه انجام میدهند اگر لازم هست با دانشکده
 "های دیگر همکاری بکنند.سایر دانشکده

سازی ترغیب همکاری میان دانشجویان و پژوهشگران / فزون
های هتحقیقاتی / انجام پروژ ارتباط بین اساتید در زمینه

گیری متقابلِ تجارب پژوهشی استادان /  اشتراکی /  بهره
ت در ای / مشارکهای تحقیقاتی بین دانشکدهبرپایی کنفرانس

 های مشترک /  خلق فضای مبتنی بر پویایی گروهی.پروژه

 
سازی میان فردی شبکه

 های دانشگاهیپژوهش

گزین تر جایاگر فردی پستی را ترک کرد، یک نفر پخته"
 سعی گردد افراد" "گردد، مبنا پارتی و آشنایی نباشد.

ها باقی بمانند و اینکه انها را فراری توانمند در دانشگاه
ای وارد دانشگاه میشود، باید وقتی یک نفر حرفه "دهیم.

 های خوب بیشترای بودن آن را با برنامهسعی گردد حرفه
ارد د دانشگاه متناسب با جو و شرایط و نیازی که "کنیم.

 "نیرو بگیرد.

های راهبردی دانشگاه / کارگماشتن افراد مؤثر در پستبه
توسعه و نگهداشت نیروهای مستعد / فراگیری تجربیات افراد 
کارآزموده توسط افراد مستعد / پروراندن افراد متعدد جهت 

یان های مهای کلیدی / رد و بدل کردن مسؤلیت و قابلیتپست
افراد دارای پتانسیل بالا /  ارتقاء دادن کارگماشتن افراد / به
 / گزینش افراد متناسب با نیاز دانشگاه. های شغلیصلاحیت

 
 

 پروریریزی جانشینبرنامه

کارکنان با تجربه الگو دیگر افرادی باشند که تجربه "
های پژوهشی، آموزشی در همه زمینه" "انچنانی ندارند.

اگر " "جام گیرد.و خدماتی و...تقسیم کار و همکاری ان
دانشگاه با شکستی یا چالشی مواجه شد همه باید خود را 

ها از اهرئیس دانشگ" "پذیر ببینند.در برابر ـم مسئولیت
ای و وقت پر کن بپرهیزند و به برگزاری جلسات کلیشه

 "  "اثربخشی و رسیدن به نتیجه مطلوب بیندیشند.
افراد را های حضوری و مجازی دانشگاه از طریق برنامه

ترغیب بکنند به طور عمومی برای بالا بردن کیفیت 
 "دانشگاه در تکاپو باشند.

های دانشگاهی/ تبلیغ تلاش عمومی دادن تعاملات بخشرونق
ج پذیری گروهی در برابر نتایمیان کارکنان دانشگاهی/ مسؤلیت

ها/ بهره جستن کارکنان و اساتید از دانش و تجربیات فعالیت
وری به وسیله نگرش گروهی/ پاسخگویی جاد بهرهیکدیگر/ ای

جمعی نسبت به کم و کیف موقعیت دانشگاهی/ تسهیم 
تجربیات و دانش میان اعضای مختلف دانشگاهی/ تشکیل 

 های کاری و تحقیقاتی.گروه

 
 
 

پدیدارساختن مدیریت تسهیم 
 دستاورد

 

برای انگیزه گرفتن همیشه نباید منتظر اجتماع و "
دانشگاه بود، خودمان باید گاهی اوقات هم 

ه خودتواناسازی افراد در دانشگا " "بخشی بکنیم.انگیزش
چون دانشگاه با دانشجو  " "در دستور کار قرار بگیرد.

معنا دارد، لذا خودآگاهی دانشجویان باید بیشتر مورد 
جو دانشگاه طوری هست که افراد  معمولاً" "توجه باشد.

به لحاظ روانی خیلی زود دچار آشفتگی میشوند، 
بذر " "های در این راستای نیز میتواند مفید باشد.برنامه

اعتماد بین افراد کاشته شود، الان طرف به همکار 

های آموزشی / ترغیب در جهت شرکت دادن اعضا در کارگاه
توسعه فردی / ترویج فرهنگ خودانگیختگی اعضای 

دانشگاهی/ خودکنترلی بر احساسات و افکار / باورپذیری نسبت 
ریزی دانشگاه جهت خوداگاهی های فردی / برنامهبه توانایی

دانشجویان / تقویت اعضای دانشگاهی جهت ایده سازی / 
خودآگاهی نسبت به سلامت جسمی و روانی / خودتوانمند بار 
 آوردن جامعه دانشگاهی/ معتمدبار آوردن اعضای دانشگاهی.

 
 
 سازیخویشتن
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خودش که در یک اتاق فعالیت دارند اعتماد ندارد و این 
 "برای محیط دانشگاه پسندیده نیست.

فعالیت و چگونگی عمل کردن همه اعضا در دانشگاه  "
نیازمند نظارت عمیق و معنی دار است که با همکاری و 

ای که اجرا برنامههر " "طور مستمر باید انجام گیرد.به
 "ش برای همه افراد مشخص گردد.میشود باید نتیجه

در صورت چالش یا مشکلی که به وجود میآیید باید "
 " "برنامه اصلاحی و منطقی برای آن انجام گیرد.

رصدکردن نقاط ضعف و قوت دانشگاه باید در دستور کار 
 ای باشد که هر فردینظارت باید به گونه " "قرار بگیرد.

به خود این اجازه را ندهد که در حین فعالیت هر کجا که 
 "دلش بخواد برود و بعد از چند ساعت برگردد.

های اساتید و کارکنان اداری / کنترل زیرنظرگرفتن فعالیت
کردن ورود و خروج کارکنان هنگام کار اداری/ راهبری کردن 

ند /  یبینی شده / آگاهی از پیامد هر فرآفرآیندها در مسیر پیش
وارسی نتیجه هر فرآیند در قیاس با نتیجه مطلوب/ دستور به 

های افراد / کنکاش نقاط قوت انجام اقدامات اصلاحی فعالیت
 های ناشناخته.وضعف کارکنان / کنترل هکرها و نفوذی

 
 

 پایش و نظارت فراگیر

 های پژوهشیتوصیف یافته

 هدف نخست پژوهش: 

 نظرگاه استادانانسانی در آموزش عالی از نقطههای اساسی منابع چالش_الف

عنوان منابع انسانی غنی، به دلیل نشگاه بهکنندگان اغلب استادان دابا تکیه بر دیدگاه مشارکت: 1کارگماری و کژتابی استادان_1

غالب اوقات حتی نسبت به وجود خویش در محیط  کهگردد نه تنها دچار فرسودگی و کژتابی شده، بلتوجهی که نسبت به آنها اعمال میبی
عاطفگی آموزشی و ینوعی بگردد. به عبارتی رساتر، ی استادان نسبت به دانشگاه میدانشگاه مأیوس گشته و این مسئله به مرور سبب بیگانگ

تر مه اساسیها و از ههای آنادان بایستی ایدهکارگماشتن و جذب استگردد. با توجه به فلسفه حوزه منابع انسانی در بهپژوهشی در او پدیدار می
ها در ارتباط با حل مسائل و مشکلات دانشگاهی سنجیده شود که این مسئله نه تنها از سوی مدیریت منابع گرایی آنمیزان مهارت و حرفه

ی و اساتید غیرعلمی و فاقد مهارت آموزشکارگماری بعضاً بر عکس قضیه، با استخدام و به کهگردد بلهای کشور اعمال نمیانسانی دانشگاه
عاد پذیری گردیده و مسبب مشکلات و عواقب منفی در سایر ابهای کشور به شدت آسیبپژوهشی، این بُعد حیاتی از نیروی انسانی در دانشگاه

 گردد که ممکن است آموزش عالی کشور را با رکورد علمی و نوآوری مواجه سازد.ترِ دانشگاه میکلان
من چندسال پیش ایده هوش مصنوعی در ذهنم بود و برایم مهم بود که »کننده اینگونه اذعان داشت: این راستا یکی از استادان مشارکت در 

زی خاصی ریاین مسئله اساسی را با چندین دانشگاه و از جمله رئیس و معاون آموزشی دانشگاه در میان بگذارم که برای آن در آیتده برنامه
گاهاً برای جذب بعضی » کند: کننده دیگر اینگونه بیان می(. مشارکت16)م.ش.« ند اما زمانی که مطرح کردم، اصلا به آن بها ندادندداشته باش

شود که باید استادی که فاقد مهارت آموزشی و پژوهشی است و هیچ نوع سواد ها فشارهایی تحمیل میها از بالا بر گروهاز اساتید در گروه
ند گردد که اعضای گروه گاهاً احساس کنندارد و بر عکس استادی که دلسوز و باسواد است، باید جذب گردد. این مسئله سبب میآکادمیکی 

  (.2)م.ش.« شوند، این معنا و مفهوم منابع انسانی را خدشه دار میکندکه هیچ کاره هستند و همه دچار نوعی بی عاطفگی و حقارت می

ی اها با تنوع گستردههای سازمانی، به ویژه دانشگاهامروزه بسیاری از فعالیت: 2های افرادت به فعالیتفقدان مدیریت تنوع نسب_8

های وری هر چه بیشتر فعالیتکار گماشتن مدیریت متنوع و همه جانبه از سوی مدیریت در جهت بهرهمواجه گشته است. از این حیث به
دگاه دی امات منابع انسانی ممکن است به مثابه چالش اساسی در نظر گرفته شود. بنابرجامعه دانشگاهی به عنوان یک فرصت در اقد

کنندگان تحقیق گاهاً مسائل هر چند جزئی اما حیاتی از جمله اختلافات میان کارکنان با یکدیگر یا با استادان به چشم میخورد که مشارکت
بت انگاری کرده و نسیا غالب اوقات در بازخورد دادن به نیازهای افراد مدیران سهلگیرد چندان از سوی مدیریت دانشگاه مورد توجه قرار نمی

این  نشان نخواهند داد، در اثرهای اینکه با چه کیفیتی این کارها صورت خواهند گرفت حساسیت خاصی از خویش چگونگی انجام فعالیت
اعضای  هایای نمایان گردد که به مسؤلیتیرد ممکن است به گونهگها که از عدم تنوع ذهنیتی مدیر یک دانشگاه صورت میتفاوتیبی

 دانشگاهی لطمه بزند. 
ند قطعاً خود شوافرادی که به عنوان رئیس دانشگاه انتخاب می»کننده حاضر در تحقیق پیرموان این مسئله اینچنین اذعان داشت: مشارکت

مکن است م خاص است لذا قطعاً به خوبی از مسائل، نیازهای افراد و اختلافاتی کهزمانی یا در جای کارمند بوده یا جزء هیئت علمی یک گروه 

 
1 Recruitment and disinclination of professors 
2 absence of diversity management in relation to privates activities 
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ها باید سیاست کاری در پیش بگیرد به فعالیت های نیروی میان اعضای دانشگاهی وجود داشته باشد باخبر باشد و در جهت حل این چالش
 (.8)م.ش« موجبات دوستی میان آنها گردد های اجرا کند که به سبب آنانسانی را غنی تر ببخشد یا حتی برنامه

ها در جذب، حفظ و توسعه سازمان ییبه عدم توانا یمنابع انسان نهیدر زم یریپذضعف کاربرد جامعه: 1پذیریضعف کاربست جامعه _3

معه عادت ندادن جا گاه،های دانشاساتید با فرهنگ دانشگاهی، عدم تطبیق نگرش و رفتارها با ارزش برخی ی، همخوان نبودنانسان یروین
جذابیت نیافتن دانشگاه برای کارکنان و اساتید دانشگاه، دریافت نکردن اطلاعات موثق افراد از سوی  دانشگاهی با هنجارهای سازمان،

امعه و بازار با ج رانهیپذطور مؤثر و جامعهبه قادر نباشند دانشگاهکه  یطیدر واقع، در شراکنندگان از دیدگاه مشارکتاشاره دارد. ها و... دانشگاه
طبیق دهند و های محیطی دانشگاهی تیا اینکه فاقد این پتانسیل باشند که اساتید و سایر کارکنان اداری را با ارزش ،نمایند رکار ارتباط برقرا

لا و بالقوه با ضروری هایتوانمندیبا  انسانی یرویها در جذب و حفظ نآن ییتوانا از ارائه اطلاعات چه مثبت و چه منفی خودداری نمایند
 ینابع انسانم نهیدر زم یریپذعدم توجه به جامعه ،افزون بر آنداشته باشد.  وری دانشگاهبهرهبر  یمنف راتیتأث تواندیم نیو ا ابدییکاهش م

 .گردد دانشگاهید عملکرد و بهبو ماتبه ارائه خداداری و خدماتی کارکنان  زهیکاهش تعهد و انگ سبب تواندیم
شوند به نظر من کسانی که چه هیئت علمی یا پرسنل دیگر وقتی جذب دانشگاه می» کننده ذیل اینگونه اذعان داشت:در همین راستا مشارکت

ز مدتی فرد بعد اهای متنوعی کل دانشگاه، همه بخشها با همه خصوصیات آن به افراد شناسانده شود تا باید از سوی دانشگاه در طی برنامه
ه چهم جو دانشگاه و هم با شغل خویش اشنا و بیشتر وابسته گردد و اینطور نباشد که بعداً متوجه شود که دانشگاه و عوامل آن در تضاد با آن

 (.8)م.ش.« بوده که قبلاً متصور شده است

 یمهم در حوزه منابع انسان یهااز چالش یکی این مقوله به مثابه: 2های تحقیقاتیفقدان نیروی با قابلیت جهت انجام پروژه _0

 یرویدان نهستند، فق یخاص یتخصص و تجربه ازمندیاغلب ن یقاتیتحق یهاپروژه نکهی. با توجه به اشوددر حوزه آموزش عالی پنداشته می
آن  یریپذتعملکرد سازمان و رقاب یوبر ر یمنف اتریتأث ،نهایتو در  گردد یقاتیتحق یهاپروژه تیفیکاهش ک سبب تواندیم تیقابل نیبا ا

ین کنندگان بر امشارکت. نموددر سطح کشور اشاره  یآورو فن یعلم دیتول زانیبه کاهش م توانیچالش م نیاثرات ا گرید از .داشته باشد
کاهش تعداد  های تحقیقاتی،راکد ماندن پروژه سبب تواندیمی قاتیتحق یهاجهت انجام پروژه تیبا قابل یرویدر واقع، فقدان نعقیده بودند که 

سرازیر گشتن نیروهای دانشگاهی به سمت شرکت خصوصی و  در نهایت عدم تعاملات پویا میان ، و ابتکارات نوآورانه یقاتیتحق یهاپروژه
ها برای به آن انگیزگیعلمی و بی تواند سبب افول بالندگی اعضای هیئتخود میمحققان دانشگاهی گردد. افزون بر آن، این مسئله به نوبه

 های تحقیقاتی به نقع دانشگاه گردد. گذاری اطلاعات و مشارکت در پروژهاشتراک
اقدامات اساتید و دانشجویان به عنوان نیروهای انسانی حیاتی در دانشگاه »کننده حاضر در تحقیق اینگونه اذعان داشت: در این راستا مشارکت

دهد، ها نیز کمتر این افراد را به سوی این گونه تحقیقات سوق میی و سایر ارگانها ضعیف و کم روح است و دانشگاهنسبت به تحقیقات صنعت
شاید به دلایل عدم حمایت نیز باشد که خودبه خود اعضای هیئت علمی چندان به انجام پروژه های اساسی و تیمی رغبت نشان ندهند، برنامه 

)م.ش.  «ها درجهت تقویت هیئت علمی و دانشجو به این سمت بیشتر فعال گرددید به عنوان سلاح دانشگاهتوسعه ای مهارتی تحقیقاتی با
11 .) 
ی آموزشی از جمله هااز سازمان یاریدر بس های پژوهشیبا توجه به یافته: 3مالی منابع تخصیص به نسبت مدیران فکریکوته_5

 نیا و گنجددر مرکزیت توجه میسود،  شیو افزا یاتیعمل یهانهیزکاهش ه برای تیاولو کیبه عنوان  یمنابع مال صی، تخصهادانشگاه
 تریناساسیاز  یکی یانسان یروین نکهیبه ا عنایت با .تأثیرگذار باشد یمنابع انسان صیدر تخصمدیران دانشگاهی  یفکرکوته در تواندیم

نادیده سبب  تواندیمی منابع انسان صیتخصیا به عبارتی رساتر ناآگاهی موشکافانه مدیران نسبت به  یفکرهر سازمان است، کوته یهاییدارا
سعه یِ تعالی کارکنان، غیرضروری انگاشتن هزینه جهت توهای نیروی انسانی، غیرهدفمند تلقی کردن تخصیص هزینهانگاشتن اهمیت هزینه

مود کنندگان برداشت نتوان از دیدگاه مشارکتآنچه می. گردد پژوهشی فاقد کیفیت آموزش وخدمات و  تیفیو کاهش کمهارتهای انسانی 
به  مهمالش به عنوان چ ی برای تقویت اثربخشی منابع انسانیمنابع مال صینسبت به تخص دانشگاهی رانیمد یفکرکوتهاین است که 

  اشاره دارد. یو اقتصاد یمال تنگناهای لیمدت به دلهدف کوتاه یها بر روسازمان و تمرکز آن یمنابع مال تیمحدود
 های هنگفتی میشود اما شاید فراموشها هزینهبرای خرید تجهیزات خوب در دانشگاه»کننده حاضر در تحقیق اینگونه اذعان داشت: مشارکت

انسانی  فناوری و تجهیزات بر منابعایم که تا نیروی انسانی با کیفیت نباشد تجهیزات خاک خورده میشوند اینجاست که بحث هزینه کرده
در بسیاری از دانشگاه شاید در برنامه راهبردی » کننده دیگری نیز در این راستا اینگونه اظهار نمود:مشارکت  (.6)م.ش.« ارجحیت پیدا میکند

 
1 feebleness in sociability 
2 absence of qualified personnel to carry out research projects 
3 Managers' short-sightedness in allocating financial resources 
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ط به اید بعداً غیرضروری باشد و فقباشد که باید هزینه زیادی برای منابع انسانی شود اما برای بسیاری از مدیران و مسؤالان بخش مالی ش
  (.10م.ش.«)ای باشند مسئله منابع انسانی را از صحنه حذف میکندفکر هزینه کردن برای موارد کلیشه

 های منابع انسانی در دانشگاه تعارضی چالشکنندگان حاضر در تحقیق ششمین مؤلفهبنابر دیدگاه مشارکت: 1زندگی_تعارض کار _6

دانشگاه است. در واقع این مقوله به معنای عدم توازن میان زمان و انرژیی است که نیروی انسانی جهت فعالیت و تلاش  زندگی جامعه_کار
به  های مرتبطنماید و همچنین وقت و انرژیی که در راستای زندگی شخصی خویش، خانواده و سایر فعالیتدر محیط دانشگاه صرف می

جام ها، از جمله کوشش در جهت اناتر محیط دانشگاه به مثابه محیطی آغشته به حجم زیادی از فعالیتنماید. به عبارتی رسزندگی صرف می
های آموزشی حساس ممکن است سبب گردد که افراد نیروی انسانی دانشگاه را بر و انجام سایر فعالیتهای زمانتحقیقات گسترده و پژوهش

ای که بیشتر به دلیل همان فشار حداکثری شغلی رخ خواهد، مواجه زندگی شخصی و حرفه ریزی و تنظیمعدم توانایی در برنامهبا وضعیت 
 نماید. 

الان بسیاری از کارکنان اداری و حتی اساتید به دلیل اینکه بایستی ساعات زیادی را »کننده در این راستا بدین صورت است: دیدگاه مشارکت
نواگی و آن میزان توجه و وقتی باید در خدمت خانواده باشد غافل میشوند و حتی ممکن است به فعالیتهای دانشگاه ترجیح بدهد از مسائل خا

سبب مشکلاتی در زندگی خانوادگی وی شود که این امر بر روند کاری دانشگاه وی میتواند تأثیرات منفی و مخربی داشته باشد، پیش از 
 (.2)م.ش.« بعد زندگی خانوادگی و شغلی خود ایجاد کنداستخدام در هر سازمانی فرد باید هماهنگی لازم را بین دو 

شود که در راستای تقویت افزایش های پنداشته میسازی از جمله فعالیتمقوله فقدان رویدادهای تیم: 2سازیفقدان رویدادهای تیم _0

 تواند چالشی جدیآن می فقدانکنندگان کتگردد. با توجه به اظهارات مشارمی ای ایجادرشتههای کاری و بینوحدت و همکاری میان گروه
دم همفکری سازی در دانشگاه، عاست به دلایلی از جمله آموزش ضعیف اصول تیم که این فقدان ممکن تلقی گرددبرای منابع انسانی دانشگاه 

ایبندی یاد ارتباطات ناسالم، تقلیل پگیری این تیم گامی بردارد، منجر به ازدگروهی و یا نبود یک رهبر و مدیری که بتواند در راستای شکل
 گردد.های راهبردی دانشگاه های و برنامهتفاوتی نسبت به مأموریتتر بیاعضای هیئت علمی، کارکنان به اهداف دانشگاهی و از همه اساسی

ها ی سازمانی و همکاری میان آندار شدن وفاق اعضای کار گروهی میان افراد سبب خدشهاز سوی دیگر برخوردا نبودن دانشگاه از یک شیوه
 گردد. می

عصری که ما در آن قرار داریم پر افت و خیز است و خود تکنولوژی های پیشرفته » کننده حاضر در تحقیق اینچنین است: اظهارات مشارکت
انشگاه جه بهتری برای افراد و دمیچربد و نتی فردیبر پیچیده شدن این عصر کمک کرده لذا مهارتهای گروهی و تیمی را میطلبد که بر کار 

خوراکِ عالی ترین اقدامات در دانشگاه توسط نیروی انسانی داشتن برنامه »کننده دیگر نیز چنین اذعان داشت: مشارکت (.3)م.ش.« دارد
های جذاب ای هست، اما مشروط بر اینکه یک لیدر خود داشته باشند و همچنین دانشگاه هر از گاهی برنامهدرست جهت تقویت فعالیت شبکه

 (. 18)م.ش.« و مؤثری در خصوص کار تیمی برای همه افراد برگزار نماید

 دف دوم پژوهش: ه

 نظرگاه استادان های منابع انسانی در آموزش عالی از نقطهراهکارهای کاهش یا جلوگیری از چالش _ب

کنندگان اولین مؤلفه به مثابه راهبرد جلوگیری های مشارکتبا تکیه بر یافته: 3دانشگاهی هایپژوهش فردی میان سازیشبکه _1

های دانشگاهی بود. بدین معنا که ایجاد روابط و ارتباطات میان اعضای هیئت زی میان فردی پژوهشساهای منابع انسانی، شبکهاز چالش
 گردد.  های کشور میبخشی رویکرد آموزشی و پژوهشی در دانشگاهعلمی و گاهاً کارکنان اداری در دانشگاه سبب استحکام

حل یک مشکل چه در دانشگاه و چه در جامعه نیامند تجمیع تفکرات افراد درون » کننده حاضر در تحقیق در این راستا اذعان داشت: مشارکت
. «الاذهانی میان همه دانشکده ها و افراد اداری استدانشگاهی است، مثلاً ارتباط ضعیف بخش دانشگاه با صنعت و جامعه نیازمند تلاش بین

سازی در جهت تعاملات جامعه دانشگاهی در عصر جهانی نیازمند خبرگی مدیریت منابع انسانی دانشگاه است تا با فرهنگ شبکه (. 12)م.ش.
 ای در مرتفع ساختن مسائل و مشکلات دانشگاهی حرکتای و دانشکدهگیری از تجربیات متقابل افراد و مشارکت میان رشتهتکیه بر بهره

 
1 Work-life conflict 
2 absence of team – based events 
3 Interpersonal latticework of university researches 
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مداری جامعه دانشگاهی خواهد گردید. افزون بر آن با اجرای سازی بیشتر، احساس تعلق و رابطهخود موجب فزونخودیهنماید و این فلسفه ب
 این راهبرد، خودِ دانشگاه به مثابه یک محیط آکادمیک آکنده از پویایی گروهی و مملو از انگیختگی افراد شناخته خواهد شد. 

 ای باشد که نیروی انسانی آن به جای دشمناز نظر من در دانشگاهی که جو به گونه»اذعان داشت:  کننده دیگر در تحقیق اینگونهمشارکت
تراشی و خصومت، تعلق خاطر و دوستی را جایگزین کنند و همه دلسوز در حل مشکلات دانشگاهی یا حتی جامعه باشند، خیلی از مسائل  

  (.1)م.ش.« دانشگاهی را تقلیل میدهد

هایی قادر خواهند بود که به بقای محور است، دانشگاهدر جهان امروزین که آغشته به اقتصاد دانش: 1پروریجانشین ریزیبرنامه _2

سیاست  کنندگانخویش ادامه دهند که بهترین اعضای هیئت علمی و کارکنان فنی را جذب، نگهداشت و توسعه دهند. طبق دیدگاه مشارکت
های فنی و توانمند را  در پستای باشد که نیروهای دارای عملکرد درخشان و فوقانسانی بایستی به گونههای کشور در زمینه منابع دانشگاه

تکنیکی مؤسسه به خدمت بگیرند؛ زیرا با این رویکرد است که قادر خواهند بود با چالش و بحرانی که ممکن است در زمینه منابع انسانی به 
کنندگان برداشت نمود این است که مدیریت منابع انسانی بایستی با نگاهی جامع به ن از دیدگاه مشارکتتواوجود آید مقابله نمایند. آنجه می

ها را با هم همسو کند. از این حیث ضروری است آن 8های محوری دانشگاهدنبال ارتقاء شایستگی شغلی افراد باشد و در راستای شایستگی
های دانشگاهی ها و تضمین تداوم فعالیتایجاد گسست و تقلیل دانش و تجربه افراد در دانشگاهمدیریت منابع انسانی در راستای ممانعت از 

 سازی گردد.پیاده
این نوع برنامه راهکار مفیدی برای حفظ دانش و تجربه پرسنل دانشگاه است » کنندگان در این راستا قابل توجه توجه است: دیدگاه مشارکت

تجربه دانشگاه، حتی در حین بازنشستگی یا ترک سمت خود میتونند تجارب و دانش خود را به نیروهای جدید از این طریق است که افراد با 
های آموزشی دانشگاه باید موشکافانه بهترین نیروی گروه»کننده دیگر  اینچنین اذعان داشت: همچنین مشارکت (.6)م.ش.« انتقال دهند.

 «نند مستعدترین و با کیفیت ترین آن را جذب بکنند، غیر این در قلمرو جانشین پروری نیستعیئت علمی رو زیرنظر داشته باشند و سعی ک
 (. 6)م.ش.

 ینمنابع انسا یهامواجهه با چالش یموثر برا تکنیک سومیندستاورد  میتسه تیریمد : 3پدیدارساختن مدیریت تسهیم دستاورد _3

 یاعضا یانم هادهیو ا ورزیدگی )مهارت(، آزمودگیگذاشتن دانش، به اشتراک مثابهبه  کردیرو نی. اکنندگان تحقیق بودنظر مشارکتاز نقطه
 شیافزا ،یهدررفت منابع انسان تقلیلدستاوردها،  یآورجمع درروش قابل استنباط  راهبرد یک نیاهمچنین . شودپنداشته می دانشگاه کی

د، در گام سازی این راهبرهای تحقیق، نهادینه. با توجه به یافتهاست دانشگاهی یااعض میان وابطر التیامو  وری از طریق پارادایم گروهیبهره
پذیری گروهی و اینکه افراد در دانشگاه در برابر تمامی نتایجی که دانشکاه در طول فرآیند کسب نخست نیازمند بسترسازی فرهنگ مسؤلیت

ه از منابع انسانی آن اعم از اساتید، کارکنان، دانشجویان و حتی افراد خدمه دانشگاه نماید پایبند و متعهد باشند. افزون بر آن در دانشگاهی کمی
های آن کمک تواند به بهبود کیفیت دانشگاه در بسیاری از جنبهخود میشود، خودبههای گوناگون میهای متنوع استفادهبا تخصص و مهارت

ای مکرر از سوی کارکنان دانشگاهی به عنوان مقوله فرعی این راهبرد به گونهتبلیغ تلاش عمومی میان  (.Salimi et al., 2019) نماید
تر افراد موجود در دانشگاه کنندگان مطرح گردید، که خود این مفهوم با توجه به بینش مدیران دانشگاهی در جهت ترغیب غنیمشارکت

 تواند در میزان دستاوردهای اثربخش دانشگاهی مطلوب واقع گردد.می
جو دانشگاه طوریه که وقتی وارد آن میشی ممکن است به اون تعهدی که باید »  کت کننده تحقیق در این راستا اینگونه اذعان داشت:مشار

مشارکتی کار کنی و همکاری بیشتر باشد، عمل نشود، رئیس دانشگاه و عوامل نزدیک آن باید موقعیت دانشگاه را طوری پیش ببرند که همه 
کننده دیگری نیز اینگونه بیان (. مشارکت12)م.ش.« ت اجتماعی دانشگاه شوندو  در سود و زیان آن مسولیت پذیر باشندافراد درگیر منفع

جلسات یا کنفرانس های باید برگزار بشه که همه افراد اعم از استادان، دانشجو، خدمه و همه بیایند و در مورد عملکرد دانشگاه نظر » نمود

 (. 10)م.ش.« آنها استفاده بشه، یعنی تجربه های متنوع از افرادهای مختلف شنیده شودبدن و راه حل بدن و از 

ی و های فرهنگترین فعالیتتوانند این راهبرد را به عنوان جذابکنندگان تحقیق، دانشگاها میاز دیدگاه مشارکت: 0سازیخویشتن _0

شی، های آموزد خود مبتنی بر عوامل مهمی از جمله:  شرکت دادن اعضا در کارگاهسازی نمایند. این راهبراجتماعی برای افراد دانشگاهی پیاده
ترغیب در جهت توسعه فردی، ترویج فرهنگ خودانگیختگی اعضای دانشگاهی، خودکنترلی بر احساسات و افکار ، باورپذیری نسبت به 

تواند سبب بهبود موقعیت شخصی و ارتقای ترویج گردد، که میریزی دانشگاه جهت خوداگاهی دانشجویان و ... میهای فردی، برنامهتوانایی

 اولاً؛ها، کننندگان،  با اجرایی شدن این راهبرد، و ضمنِ بهبود مهارتکیفی زیست دانشگاهی افراد گردد. افزون بر آن بنابر دیدگاه مشارکت

 
1 Succession planning 
2 Organization core competencies 

3 Creating achievement sharing management 
4 Self-improvement 
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راغب هستند، ارائه نمایند و در نهایت در راستای اثربخشی  ای بدانترین نسخه خویش را در هر زمینههمه افراد قادر خواهند بود  مطلوب

ترشدن هرچه بیشتر این افراد منجر این رویداد به افزایش رضایتمندی و خودآگاه ثانیاًمجموعه دانشگاهی و رشد فردی خود گام بردارد، 

 گردد. می
ابه شخصه باور دارم اگر افراد درست فکر بکنند و واقعیتهای درونی خود را بشناسند »کنندگان نیز در این مورد قابل توجه است: دیدگاه مشارکت

» ودبو این باور را داشته باشند که اگه خود آنها مثبت اندیش باشند و بتوانند این احساس را به دیگران نیز برسانند به نفع دانشگاه خواهد 
اینکه باید از خودمون شروع کنیم تا یک مجموعه را تحت تأثیر قرار دهیم »کننده دیگر در این مورد اینگونه بیان داشت:(. مشترکت3)م.ش.

ند افزایشی ونیاز به این داره دانشگاه روی اعتمادپذیربار آوردن افراد و تشکیل پلنهای که افراد رو بیشتر آگاه بکند نیاز دارد که این خود موجب ر
 .(. 8)م.ش« انگیزه افراد نیز میشود

کار بستن این راهکار، در حوزه منابع انسانی دانشگاه قادر خواهد بود به واکاوی و رصد عملکرد اعضای با به: 1پایش و نظارت فراگیر_5

ها را از نزدیک ر داشته و مسائل و مشکلات آنهای افراد را زیبینی تمامی فعالیتدانشگاهی بپردازد، به عبارتی با تکیه بر سبک مدیریت ذره
تواند سبب کنندگان تحقیق بر این عقیده بودند که راهبری نمودن فرآیندها در مسیری شفاف میها بپردازد. مشارکترؤیت نموده و به حل آن

جام جهت اقدامات اصلاحی نیروی انسانی ان ها درهایی متناسب با آنشود. در این صورت بایستی برنامهشناسایی نقاط قوت و ضعف افراد می
های آموزشی و پژوهشی را در این راستا رونق بخشند. افزون بر آن حوزه مدیریت منابع انسانی در دانشگاه فُرمگیرد و یا به کلامی رساتر پلت

د عضای دانشگاهی توجه لازم را مبذول دارتواند نسبت به پیشامدها و مسائل پیرامون قلمرو شخصی و حقوق تمامی ابا توجه این راهکار، می
ها طور کلی باید اذعان داشت که نظارت و پایش اصولی از سوی دانشگاهای معقولانه و پرشمول استفاده نمایید. بهو از این راهبرد به شیوه

ن نسانی در دانشگاه صورت پذیرد، در ایهای نیروی اهای متنوع کاری همراه با مسائل جزئی مرتبط به فعالیتبایستی در همه ابعاد و زمینه
 توانند به بهترین نحو ممکن انواع متعدد خدمات خویش را به جامعه دانشگاهی ارائه نمایند. صورت خواهد بود که مؤسسات آموزش عالی می

لکه باید افراد در دانشگاه باشد، بانجام نظارت نباید فقط محدود به قشر خاصی از »کننده تحقیق در این راستا اینچنین اذعان داشت: مشارکت
در همه ابعاد مثلاً بحث اینترنت، خدمات ورزشی، رفاهی به طور مساوی صورت بگیرد، نظارت جامع یعنی دنبال مشکلات همه افراد دانشگاه 

 وقتی میگیم انسان» یان داشت: کننده دیگر اینگونه ب(. در ادامه نیز مشارکت8)م.ش.« باشی، اعم نیروی خدماتی و دانشجویان و استادان و...
ها را هم پیچیده تر کنیم تا بتوانیم به کَنه مشکلات و محدودیتهای افراد که ممکن است آنها را موجودی پیچیده است باید کنترل و کاویدن

 (. 2م.ش. «)بی انگیزه کند برسیم، و آن وقت فوری اقدام به حل آن مشکل کنیم

 بحث و نتیجه گیری
مسیر اسـتدلال، تبیـین نمایان گشته است،  1تحقیق که در نمودار  دست آمده درهای اصلی بهدرون مایهبه با تکیه  ها،و داده بخش تفسیردر 
اهبردهای های منابع انسانی آموزش عالی و رتر نسبت به چالشتر و با تفسیری عمیقای گستردهکنندگان به گونههای مشارکتنظرگاهنقطهو 

های منابع انسانی آموزش عالی ای که چالشگردد. این کار از طریق بحث تحولی ادامه خواهد یافت که در آن به گونهمیعکس منکاهش آن، 
 گردد. پدیدار و راهبردهای برای کاهش آن تشریح می

ن تریقبل از ورود به بحث و تشریح مقولات محوری تحقیق، بایستی توجه نمود که منابع انسانی در حوزه آموزش عالی به مثابه یکی اساسی
ت ای است. این پیشامد حساسیهای متنوع و پیچیدهآوری این مؤسسات، غالباً آغشته به چالشپذیری و تابعلل ایجاد و نگهداشت رقابت

فکری و آگاهی ما را نسبت به این موضوع افزایش خواهد داد که امروزه مؤسسات آموزش عالی برای موفقیت و پویا نگهداشتن خویش در 
های نیروی انسانی خود را موشکافانه کالبدشکافی آموزشی، پژوهشی، خدماتی و...( نیازمند این است که در وهله نخست چالشها )تمام زمینه

موزش ها، آها پا در عرصه رقابت با سایر مؤسسات بنهد. از این حیث برای کاهش چالشنموده و بعد از مرتفع ساختن این مشکلات و چالش
تا با این سازی نماید. همراسها را پیادهای سازوار با موقعیت خویش،آنترین راهکارهای باشد که بتوان به گونهلوبعالی بایستی به دنبال مط

کشد. بر این بنیاد در زیر به منابع انسانی را به تصویر میهای مقوله چالش 3های پژوهش نمایان ساخت که در سطح نهائی، مطلب، یافته
 پردازیم.به هر یک از مقولات اصلی تحقیق میتحلیل و تفسیر عمیق نسبت 

 

 
1 Pervasive monitoring & surveillance 
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 های پژوهش باهای منابع انسانی آموزش عالی و راهبردهای کاهش آن حاصل از دادهالگوی نهائی استخراج گردیده چالش .1نمودار

 MAXqdaافزار استفاده از نرم

همسویی دارد. بر مبنای  Hansen (1998)است که با نتایج تحقیق  کارگماری و کژتابی استادان نخستین مقوله به عنوان چالش آموزش عالی،
ادان در انجام است ،بیانی رساتر. به گیردمینشأت دانشگاه  تیریعملکرد استادان و انتظارات مد این نگرش، چالش موجود از عدم مطابقت میان

 ریبا سا ازیسموازنه جادیدر ا توانمندیعدم  لیو به دلوفق دهند دانشگاه  تیریبا انتظارات مد خود را اندنتوانسته و مسؤولیت خویش فیوظا
و  یملکردع ،ینظر اقتصادنقطهاز  تواندیممسئله  نیاافزون بر آن،  نمایند.دانشگاه را تلف  ی، ممکن است منابع انسانیدانشگاه یاعضا

دان مدیریت فقدومین مقوله، . مطرح گردددانشگاه  یمنابع انسان تیریمد یچالش مهم برا کیو به عنوان  برجای بگذارد یاثرات منف یاجتماع
همسویی و همخوانی  Saebi (2011) & Ivankovic (2010) & Vodar (2005)است که با نتایج تحقیقات های افراد تنوع نسبت به فعالیت

 یهاتیآنان در انجام فعال متنوع یهاتیاز ظرف سودمندیعدم  زیو ن یدانشگاه یاعضا انیم یهاعدم توجه به تنوع و تفاوتاین مقوله به  دارد.
سن و ...  ،تیجنس ،یلیتحص یهاهنیزم ،یدانشگاه یهاتیتنوع از نظر انواع فعال تیریمد در صورتی که . در واقع،نمایداشاره می یدانشگاه
و  زهیکاهش انگ به تواندیچالش م نیا تربه بار خواهد آورد. همچنین در بُعد گسترده دانشگاه یبرا ی را، عواقب منفنگیردانجام  یبه خوب

 میان یتعارض و ناهماهنگ جادیا سبب نماید،منع  یدانشگاه یهاتیدر فعال مشارکتها را از آن منجر گردد،دانشگاه  یاعتماد به نفس اعضا
سومین مقوله به عنوان چالش  خلاقانه و بهبود عملکرد دانشگاه کاسته شود. یهاحلها در ارائه راهآن توانمندیو از  گردددانشگاه  یاعضا

همسویی  Hansen (1998) & Becker et al (2022)است که با نتایج تحقیقات  پذیریضعف کاربست جامعهمنابع انسانی در آموزش عالی، 
ارتباط  جادیدانشگاه در ا ییعدم توانا یبه معنا توان استنباط نمود که این مقولههای پژوهشی تحقیق، میو همخوانی دارد. با تکیه بر یافته

رای به ای بغیررسمی حرفهی و ناتوانی در خلق فضای دانشگاه یهاتیآنان در فعال یو همکار تیحما ایجاد افراد تازه استخدام شده، با  مؤثر
ت و تعاملا یهمکار کردیروگسترده شدن این چالش،  ،دِگربه کلامی  ها با یکدیگر است.اشتراک گذاری دانش افراد با یکدیگر و همکاری آن

ریف شده ین تعانگار بار آمدن اعضای دانشگاهی نسبت به چارچوب و قواناثربخش مؤسسات آموزش عالی را با افراد سلب نموده و سبب سهل
ج تحقیقات است که با نتای های تحقیقاتیفقدان نیروی با قابلیت جهت انجام پروژه چهارمین چالش منابع انسانی، گردد. از سوی دانشگاه می

Bochco (2017) & Ensile (2011)  انجام که قادر به  نمایددر دانشگاه اشاره می یروهاینهمسویی دارد.  این مقوله به جذب و نگهداری
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ی هاپژوهش تیفیک تقلیل به تواندیم خودنوبه ، ادامه این روند بهستندین ی موردنیاز مبتنی بر امتیازات خاص برای دانشگاهقاتیتحق یهاپروژه
خواهد انجامید. مقوله موردنظر در زمینه نیروی انسانی تا حدودی در جامعه  یو فناور یتوسعه علم یبر رو یمنف اتریدانشگاه و تأث امتیاز آور

سئله محور گردد که موجب راکد ماندن بسیاری از تحقیقات مبه تبلیغات ضعیف دانشگاه برای به خدمت گرفتن نیروی انسانی با کیفیت بر می
قیق ش منابع انسانی آموزش عالی بود که با نتایج تحپنجمین چال کوته فکری مدیران نسبت به تخصیص منابع مالیگردد. در دانشگاه می

Asadi & Zakari (2019)  .از  یکی تواندیم یانسان یرویبه ن یمنابع مال صیتخص ،منابع انسانی رانیمد یبراهمخوانی و همسویی داشت
در دانشگاه  یانسان یرویبه ن یمنابع مال صیتخص اگر .باشد یابیو ارز ریقابل تفس یآن، به سخت یدگیچیپ لیکه به دل پنداشته شود یمسائل

تأثیرات مخرب آن اهداف اصلی دانشگاه را که همان چرخه یادگیری است را تحت تأثیر قرار خواهد  رد،یصورت گ ی و نامقبولبه صورت ناکاف
کنان کاهش تعداد استادان، محققان و کاربه  تواندیم نی، انگردد نیتأم یبه صورت کاف از لحاظ مالی دانشگاه یانسان یرویدر واقع، اگر ن داد.
را با رکود مواجه خواهد ساخت. ششمین مقوله به عنوان چالش در دانشگاه  یورو بهره آییکار جه،یو در نت گردددانشگاه منجر  در بانیپشت

کنندگان ای دیدگاه مشارکتهمسویی و همخوانی دارد. از  Nunez et al (2022)بود که با نتایج تحقیق  زندگی_تعارض کارآموزش عالی 
ن گردد، که ممکمیمواجه  ی، با مشکلاتخویش یشخص یکار و زندگ متعادل ساختن جهتکه در آن شخص  دارداشاره  یابه مسئله مقوله
ز این اپدیدار گردد. کارکنان و استادان  یبرا یروان یهاو تنش یفشار کار س،یو تدر قاتیتحق ،یبودن ساعات کار یطولان به دلیل است

 أثیرگذار باشد؛تو عملکرد کارکنان و استادان در دانشگاه  یوربهره بر میزان میرمستقیو غ میبه طور مستق تواندیم یزندگ-کار تعارضحیث 
 نیا و نمودهمواجه هستند، ممکن است احساس استرس و اضطراب  یزندگ-با تعارض کار در محیط آموزشی مانند دانشگاه که یافراد را،یز
نسانی هفتمین مقوله به عنوان چالش منابع ا .گرددها منجر آن یو جسم یسلامت روان یبر رو یمنف اتریکار و تأث تیفیک تقلیلبه  تواندیم

ها ر دانشگاهد یمنابع انسان تیریدر مد اساسی یاز ابزارها یکی مثابهبه  یسازمیت یدادهایرودر آموزش عالی است.  سازیفقدان رویدادهای تیم
موزشی یک گروه آ یاعضا نیو تعاملات ب یکاهش همکارسازی نگردد در صورتی که این چالش از سوی دانشگاه مدیریت و پیاده رح است.مط
ای و دانشگاه را به دنبال خواهد داشت و همچنین به خنثی گردیدن ناهماهنگی میان اعضای گروه در راستای دستیابی به اهداف دانشکدهو  

ر عکس رود و بباشد این است که منافع دانشگاهی به حاشیه میای میگردد و آنچه پیامد چنین مقولهای منجر میانشکدهارتباطات میان د
 منافع فردی اعضای دانشگاه بیشتر مورد توجه قرار خواهد گرفت که چنین امری برای دانشگاه دربردارنده عواقب منفی است.

ست اهای دانشگاهی فردی پژوهشسازی میانشبکهدر راستای راهبردهای مرتفع ساختن چالش منابع انسانی در آموزش عالی اولین راهکار، 
 نیارتباط و تعامل ب یشامل برقرار مکانیسم نیا همسویی و همخوانی دارد. Rahmanpour et al (2017)که این مؤلفه با نتایج تحقیق 

 یست. براا گیری متقابلِ تجارب پژوهشی آنان با یکدیگربهره جهت و کارکنان دانشگاه انیدانشجو ،یعلم ئتیه یعضادانشگاه، ا یاعضا
ا بهتر ر یشغل یهافرصت توانندیها مدانشگاه ،ی و کارکنان اداری و خدماتیعلم ئتیه یاعضا ،انیدانشجو میانروابط  یمثال، با برقرار

ل چالش ح راستای در سازی این راهبردجهت پیاده .گیرندخود بهره  یپژوهش یهاپروژه یبرا خویش اتیو از تخصص و تجرب نموده ییشناسا

ضای مبتنی های مشترک و  خلق فمشارکت در پروژه، ایهای تحقیقاتی بین دانشکدهبرپایی کنفرانسمانند  ییارهایمع توانیم ،یمنابع انسان

 یپژوهش یهادانشگاه و عملکرد پروژه یاعضا یشده برا جادیا یشغل یهاارتباطات برقرار شده، تعداد فرصت تیفیو کتعداد بر پویایی گروهی 
ریزی سازی برنامهپیادهجامعه دانشگاهی ضروری است. دومین راهبرد اساسی برای حل چالش منابع انسانی در آموزش عالی  یکه با همکار

های همسویی و همخوانی دارد.بر مبنای یافته  Qolipour (2015) & Pritchard (2010)تحقیقات است. این مقوله با پروری جانشین
. گردد نیجانش دیبا یآموزش ستمیکه کدام عناصر س نمودمشخص  دیابتدا با ،این راهکار یسازادهیپ توان اذعان داشت که جهتپژوهشی می

سپس  گردد، هابرای اعضای دانشگاه رهیو غ یآموزش یهاسازمان ،یآموزش یهاروش ،یآموزش یهاافراد، دوره شامل توانندیعناصر م نیا
است که  نیا یپرورنیجانش یزیربرنامه یایاز مزا یکی .نمود یطراح ذکر شده عناصر نیرا با توجه به ا یپرورنیجانش یزیربرنامه بایستی

به  ییگوپاسخ ییتوانا ،یآموزش ستمیدر س متعدد راتییو تغ دیجد یازهایتا با توجه به ن ها فرآهم خواهد ساختاین امکان را برای دانشگاه
 تیریدم بود. پدیدارساختن مدیریت تسهیم دستاوردهای آموزش عالی سومین مقوله به عنوان راهکار مقابله با چالشها را داشته باشند. آن

 کان راها این امتمامی نیروی انسانی در دانشگاهاست که به  یآموزش عال یهاچالشمقابله با  یراهکار مهم و مؤثر برا کیدستاورد  میتسه
ها ش، مهارتدان نمودن عیتوز یراهکار در واقع به معنا نیعمل کنند. ا و به نفع یکدیگر و سازمان بهتر ی سازمانیریادگی ندیتا در فرا دهدیم

دستاورد،  میتسه تیریمد دارساختنیپد جهت .است گریاز همد یریادگی یها برافرصت به آن نمودنو ارائه  اعضای دانشگاهی میان اتیو تجرب
نمایند، عمل  یبه صورت گروه خویش یریادگی ندیتا در فرا های دانشگاهی این زمینه فرآهم گرددابتدا بایستی برای تمام افراد در همه پست

گردد که این خود منجر به پاسخگویی جمعی همه افراد در  جادیا میان اتیتجربتبادل اطلاعات و  جهت مشارکتی یفضا کی به ایجادسپس 
این راهکار به عنوان یک  است. سازیخویشتنهای آموزش عالی های دانشگاه خواهد گردید.چهارمین راهکار مقابله با چالشبرابر چالش

نیازمند اهکار ر نیاست. ا های رهبرییی و توانمندیو خودافزا یتیریخودمد ،یدر خودشناس ی نیروی انسانیتوانمندساز یبه معناراهکار اساسی 
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 معتمدبار آوردنی، ساز دهیجهت ا یدانشگاه یاعضا تیتقو ،انیدانشجو یدانشگاه جهت خوداگاه یزیربرنامه ها برایتوجه جدی دانشگاه
ا و هچه مهارتدارای که  مد نظر قرار گیرنداز ابتدا  دیبا یافراد به عنوان منابع انسان ، اجرای این راهکار ی و... است. جهتدانشگاه یاعضا
 اثربخشراهکار  به مثابه یک ریو نظارت فراگ شیپا سازی راهبردآخرین مقوله پیاده د.ها باشنآن فراگیریبه دنبال  هستند تا یفرد یهاییتوانا
این راهکار در جهت حفظ کیفیت  Nunez et al (2022) های تحقیقکه با یافته  است یآموزش عالی منابع انسانی در هامقابله با چالش یبرا

موی های تمامی کارکنان دانشگاهی از طریق اجرای آن از سوی افراد صاحب سبک و متخصص در دانشگاه، با کنترل کردن موبهفعالیت
های های فعالیتوکاستیتواند منجر به تقلیل کمین حوزه، میساختن مشکلات در اپیچی اقدامات اصلاحی جهت مرتفعها و نسخهتمامی فعالیت

 منابع انسانی گردد. 

 تعارض منافع
 بنابر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.
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