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  چکیده
هاي مدیران ترین دغدغهیکی از مهماین موضوع پرداختن به  سازمانی،تحقق اهداف  در رشد و آنبا توجه به اهمیت نیروي انسانی در یک سازمان و نقش 

هدف از انجام این پژوهش،  برخوردارند. زیاديها به عنوان مرکز پرورش نیروي انسانی توانمند و متخصص از اهمیت در این بین دانشگاه امروزي است و
کاربردي و  ،مطالعه انجام شده بر مبناي هدف است. SRPبر اساس رویکرد  )QIAU( زویندانشگاه آزاد اسلامی قهاي منابع انسانی در شناسایی استراتژي

اي استفاده گیري طبقهها از پرسشنامه استاندارد و براي انتخاب نمونه از روش نمونهآوري دادهبراي جمع باشد.پیمایشی می -توصیفی  ،بر اساس روش
بندي ، طبقهSRPبر اساس رویکرد ابتدا باشد. می tهاي آماري مورد استفاده جهت تجزیه و تحلیل اطلاعات آزمون میانگین و آزمون شده است. روش

ت علمی، خود به أکارکنان غیر هی ت علمی تقسیم شدند.أمدعو) و کارکنان غیر هی - (رسمی ت علمیأمشاغل انجام شد و مشاغل به دو دسته اعضاي هی
هاي مناسب این مشاغل مشخص شدند. هاي انجام شده استراتژيپس از تجزیه و تحلیل مالی تقسیم شدند. - کارکنان آموزشی و کارکنان اداري دو دسته

 - و اداريپژوهشی  -(کارمندان آموزشی ت علمیأت علمی، استراتژي پیمانکارانه و در مورد کارکنان غیر هیأدهد که در مورد اعضاي هینتایج نشان می
  مالی)، استراتژي پیمانکارانه با تمایل به استراتژي ثانویه به عنوان استراتژي برتر انتخاب شدند.

)QIAU(، ابع انسانی، نقاط مرجع استراتژیکهاي مناستراتژي :کلیدي هايواژه

  مهدمق -1

رسـالت مـدیریت و هــدف اصـلی مـدیران هــر سـازمان اسـتفاده مــوثر و       
ــواد،    ــروي کار،ســرمایه، م ــاگون چــون نی ــات گون ــابع و امکان بهینــه از من

ــالت   ــن رس ــت.در ای ــات اس ــرژي و اطلاع ــروي   ،ان ــه از نی ــتفاده بهین اس
ــر خــلاف    ــه انســان ب انســانی از اهمیــت خاصــی برخــوردار اســت چراک

توانــد  سـایر منـابع سـازمانی داراي عقـل و اختیــار اسـت و مـدیر نمـی       
بسادگی از آن اسـتفاده نمایـد و مهمتـر اینکـه نیـروي انسـانی نـه تنهـا         
یک منبـع سـازمانی اسـت بلکـه تنهـا عامـل بکـار گیـري سـایر عوامـل           

بـا توجـه بـه رقابـت شـدید و تنگاتنـگ در دنیـاي امـروزي،          باشـد؛  یم ـ
ــراي هــر   محســوب ســازمان نیــروي انســانی مهمتــرین مزیــت رقــابتی ب

مــی شــود، بنــابراین مــدیران بایســتی آگــاه باشــند کــه چگونــه بــا ایــن  
ــن     ــوثرتر از ای ــر چــه م ــتفاده ه ــد و اس ــتراتژیک برخــورد کنن عامــل اس

ــد  ــابتی را بیاموزن ــت رق ــت    .]15[مزی ــه عل ــانی ب ــابع انس ــدیریت من م
ــت در    ــزایش رقاب ــدهاي سیاســی، فرهنگــی، اقتصــادي؛ اف ــر در رون تغیی
ــار و تغییــرات        ــاهمگون ک ــروي ن ــزایش نی ــانی؛ اف ــی و جه ــطح مل س

رو اسـت.   یـدي روبـه  هـاي جد  شگرف در ماهیـت نیـروي کـار بـا چـالش     
ــورد  مــدیریت اســتراتژی ــابع انســانی در چنــین شــرایطی بیشــتر م ک من

ــرار  ــه ق ــی    توج ــار م ــدي از آن انتظ ــش جدی ــر روز نق ــه و ه رود.  گرفت
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وري نیـروي کـار، افـزایش خلاقیـت و نـوآوري نیـروي کـار،         افزایش بهره
تـر از دیـدگاه    ایجاد و افزایش تعهـد کارکنـان، افـزایش خـدمات مناسـب     

مشـــتریان، افـــزایش نقـــش نیـــروي کـــار در تـــدوین و اجـــراي       
حـال تغییـر مـدیریت     هـاي در  هاي سـازمانی، بخشـی از نقـش    استراتژي

اسـتراتژیک منــابع انســانی  مــدیریت   اسـتراتژیک منــابع انسـانی اســت.  
امــور کارکنــان و  مــدیریت  رویکــردي اســت کلــی و فراگیــر بــراي    

ــابع ا   ــتراتژیهاي من ــردن اس ــگ ک ــاري   هماهن ــتراتژي تج ــا اس ــانی ب نس
ــه .]6[شــرکت ــق اندیش ــدیریت  تلفی ــام ــتراتژیک ب ــدیریت  اس ــابع م من

ــابع        ــوان من ــه عن ــانی ب ــابع انس ــه من ــه ب ــود ک ــی ش ــث م ــانی باع انس
ــاب   ــود و بن ــته ش ــتراتژیک نگریس ــر از   اس ــوردي فرات ــرورت برخ راین ض

ــمیمات     ــت دادن تص ــازد و دخال ــی س ــی م ــد را الزام ــل تولی ــایر عوام س
مربــوط بــه امــور انســانی را در شــکل گیــري اســتراتژیهاي عمــده        

ــازد   ــی س ــذیر م ــاب ناپ ــازمان، اجتن ــوزه   .]20[س ــر، ح ــالهاي اخی در س
ــانی     ــابع انس ــدیریت من ــرده اســت. م ــر ک ــابع انســانی تغیی ــدیریت من م

مهارتهـاي عملیـاتی جهـت انجـام فعالیتهـایی چـون گـزینش         سنتی بـر 
و اسـتخدام، ارزیـابی عملکرد،جبــران خـدمت، آمــوزش و توسـعه تمرکــز     
ــاز     ــتراتژیک نی ــاي اس ــه مهارته ــابع انســانی ب ــدیریت من ــروزه م دارد. ام
ــاد        ــه ابع ــر ک ــدیریت تغیی ــزي و م ــه ری ــون برنام ــایی چ دارد، مهارته



 SRP کردیبا رو QIAU یمنابع انسان هايياستراتژ ییشناساخانی و همکار/ مرتضی موسی

٢  

ــازد  ــی س ــر م ــازمان را درگی ــته،  . بیشــتري از س ــاي گذش ــه ه طــی ده
محققـان منـابع انسـانی توجـه خـود را روي سـئوالات مهمـی قــرار داده        

ــازمان    ــا س ــود ت ــی ش ــث م ــزي باع ــه چی ــه چ ــد. اینک ــردي ان ــا رویک ه
ــتراتژي      ــند و اس ــته باش ــانی داش ــابع انس ــدیریت من ــه م ــتراتژیک ب اس
ــدیریت    ــامبرگر و مشــولم م ــه شــکل مــی گیــرد؟ ب منــابع انســانی چگون

منـابع انسـانی را رویکـردي بـه مـدیریت منـابع انسـانی مـی         استراتژیک 
ــابع انســانی    ــرورش من ــر پ ــر  شایســتگی اســت و ب داننــد کــه مبتنــی ب

ــد و قابــل جــایگزینی نیســتند، تاکیــد  پایــداري کــه کمتــر قابــل تقلیدن
ــد ــاي   ]9[مــی کنن ــد کــه شــیوه ه ــادي نشــان مــی دهن . مطالعــات زی

.  23[نجـر مـی شـوند   مدیریت اسـتراتژیک منـابع انسـانی بـه عملکـرد م     
ــر   دامنــه ارتبــاط اســتراتژي منــابع انســانی و اســتراتژي کســب و کــار ب
حسب پیوستار فـوق فعـال و واکنشـی و پیونـد اسـتراتژي کسـب و کـار        

ــه بنــدي شــده اســت   ــابع انســانی طبق ــت ]27[و اســتراتژي من . در جه
گیــري فــوق فعــال، متخصصــان منــابع انســانی بطــور فعــال بــه تــدوین  

ــري  اســتراتژي مــی پر ــد. در انتهــاي دیگــر پیوســتار کــه جهــت گی دازن
واکنشــی اســت، نقــش منــابع انســانی کــاملا تــابع اســتراتژي شــرکتی و 
اســتراتژي کســب و کــار اســت و اســتراتژیهاي ســازمانی تعیــین کننــده  

خــش مهــم ب هــاي منــابع انســانی هســتند.نهــایی سیاســت هــا  و روش
راتژي کسـب و  استراتژي منـابع انسـانی بـر یکپـارچگی یـا تناسـب اسـت       

ــر     ــز شــده اســت. بخــش دیگ ــابع انســانی متمرک ــتراتژي من ــا اس ــار ب ک
تــدوین اســتراتژي منــابع انســانی بــه قابلیــت تناســب منــابع انســانی بــا 
ــود کــه        ــد فرامــوش ش ــانی بســتگی دارد. نبای ــتراتژي منــابع انس اس
ــرکت،     ــط ش ــده توس ــاب ش ــتراتژیک انتخ ــه اس ــراي گزین ــی و اج طراح

توســـعه مفـــاهیم  . در]27[گی دارداساســـا بـــه عامـــل انســـانی بســـت
ــپس(  ــامبرگر و فیلی ــدل ب ــتراتژیک، م ــدیریت اس ــین  )،1991م اتصــال ب

: قابلیــت هــاي منــابع انســانی، اســتراتژي  ســه پــل را نشــان مــی دهــد 
 ، در شــرایط کنــون. ] 27[منــابع انســانی و اســتراتژي کســب و کــار

 نحـو  بـه  مـدت  بلنـد  رشـد  تضـمین  و ارزش ایجـاد  رقـابتی،  برتـري 
 مجموعـه  معنـاي  بـه  سـازمانها  انسـانی  سـرمایه  نقـش  بـه  ايفزاینـده 
شـده   وابسـته  کارکنـان  تجـارب  و هـا  قابلیـت  رفتـار،  نگـرش،  دانـش، 

 ناگزیرنـد  هـا  سـازمان  جایگـاهی،  چنـین  بـه  دسـتیابی  براي .]13[است
 سـرمایه  چنـین  نگهداشـت  و انگیـزش  پـرورش،  ،بجـذ  بـراي  را ابزاري

مـی   یـاد  انسـانی  منـابع  اسـتراتژي  عنـوان  بـه  آن از که کارگیرند، به اي
 اسـت  عبـارت  فراینـد،  یـک  عنـوان  بـه  انسـانی  منـابع  اسـتراتژي  شود.

 توسـط سـازمان   کـه  انسـانی  منـابع  اقـدامات  از خـاص  اي ازمجموعـه 
منـابع انسـانی بـه     .]13[اهـدافش صـورت مـی گیـرد     بـه  دستیابی براي

اثــربخش عنــوان کلیــدي تــرین منبــع ســازمان، زمــانی بطــور کارآمــد و 
بکار گرفته خواهد شد کـه بـا نگـرش اسـتراتژیک، مـدیریت شـود. یکـی        

اجــراي اســتراتژي منــابع    از الزامــات نگــرش اســتراتژیک، تــدوین و   
انسانی است. تـدوین، اجـرا و ارزیـابی اسـتراتژي هـاي منـابع انسـانی در        
 سازمان زمـانی موفـق اسـت کـه بـا سـایر اسـتراتژي هـا همسـو گـردد.          

در دنیـاي فعلـی بـه عنـوان منبـع اقتصـادي        کـار همسو سازي کسـب و  
ــه     ــو ســازي مجموع ــی اســت. همس ــل ارزش آفرین ــوده و عام مطــرح  ب

اقدامات ریز، عمده و متنـوع بـا اسـتراتژي هـاي منـابع انسـانی و کسـب        
کسـب مزیــت رقــابتی، ســودآوري و حــذف   و کـار عامــل صــرفه جــویی، 

ن نظــام فعالیــت هــاي فاقــد ارزش افــزوده مــی باشــد. همراســتایی درو 
منابع انسـانی موجـب ارتقـاء سـطح اثـر بخشـی و یکپـارچگی آن شـده،         
ــار و یکپــارچگی        ــب و ک ــداف کس ــداز، اه ــم ان ــا چش ــازگاري آن ب س

. بــا وجــود تحــولات مــاهیتی عمیقــی کــه ]10[ســازمان را بــدنبال دارد
ــده      ــد آم ــرب پدی ــانی در غ ــابع انس ــدیریت من ــرد م ــفه و رویک در فلس

ــان    ــابع انس ــدیریت من ــش م ــت، نق ــتخوش  اس ــدان دس ــران چن ی در ای
ــدیریت      ــنتی م ــایف س ــر وظ ــان ب ــده و همچن ــی نگردی ــرات اساس تغیی

کــاربرد اصــطلاح مــدیریت منــابع  پرســنلی در ایــران تاکیــد مــی شــود.
ــدارد و پســوند    ــدانی ن ــابقه چن ــز س ــران نی ــاي ای انســانی در ســازمان ه

مـیلادي در غــرب متـداول گردیــد    80اسـتراتژیک کــه در اواسـط دهــه   
ــا در ک ــازمان  تنه ــر در س ــه اخی ــک ده ــر از ی ــطلح  مت ــران مص ــاي ای ه

ــده اســت ــدیریت  ]9[گردی ــران همــان م ــابع انســانی در ای ــدیریت من . م
ــارگزینی،    ــر کارکردهــاي اســتخدام و ک ــد ب ــا تاکی پرســنلی اســت کــه ب
ــات      ــت و ملاحظ ــه اس ــود گرفت ــه خ ــدیدي ب ــومی ش ــی و ب ــگ محل رن

ــافع کــاري تقــدم دار  ــه من . ]28[دسیاســی و اجتمــاعی در اجــراي آن ب
هـایی کـه در حـوزه عملـی یـا کـاربردي وجـود        ءمتاسفانه شـکافها و خلا 

ــل ف ــه دلای ــت  دارد ب ــاقی اس ــان ب ــاعی همچن ــی و اجتم ــن . رهنگ در ای
پژوهش کمی کـه نشـان دهنـده وضـعیت فعلـی  مـدیریت منـابع        رابطه 

و ایــن تحقیــق  انسـانی در دانشــگاه هــاي ایــران باشــد، موجــود نیســت 
شـکافی کـه از لحـاظ نظـري بـه ویـژه        تلاشی اسـت در جهـت پرکـردن   

در لـذا   از جهت کاربردي در مـدیریت منـابع انسـانی ایـران وجـود دارد.     
این تحقیق بـدنبال پاسـخگویی بـه ایـن سـئوال هسـتیم کـه اسـتراتژي         
ــدیریت منــابع انســانی دانشــگاه    هــاي منــابع انســانی مناســب جهــت م

کارکنـان  آزاد اسلامی قـزوین کـه در برگیرنـده اعضـاي هیئـت علمـی و       
ــی باشــند،  ــت علمــی م ــر هیئ ــاط مرجــع    غی ــرد نق ــه رویک ــا توجــه ب ب

ــتراتژیک(  ــد؟  SRPاس ــازماندهی   ) کدامن ــر س ــورت زی ــه بص ــن مقال ای
ــود:  ــی ش ــه  م ــش اول: مقدم ــات     ؛ بخ ــر ادبی ــروري ب ــش دوم: م بخ

؛ بخــش چهــارم: تــدوین پــژوهش؛ بخــش ســوم: روش شناســی پــژوهش
ــلا   ــگاه آزاد اس ــانی در دانش ــابع انس ــتراتژي من ــزویناس ــه  می ق ( مطالع

  ؛ بخش پنجم: بحث و نتیجه گیري.موردي)

  ادبیات پژوهش-2

  مدیریت استراتژیک منابع انسانی2-1
ــه   ــتراتژیا گرفت ــانی اس ــت یون ــتراتژي از لغ ــه در   واژه اس ــت ک ــده اس ش

سـال پـیش از مــیلاد بـه کـار مـی رفتــه و بـه هنـر و علــم         400حـدود  
تراتژي عبـارت اسـت   هدایت نیروهاي نظامی گفتـه مـی شـده اسـت. اس ـ    

بـراي کسـب نتـایج منطبـق بـا رسـالت       مـدیریت   هاي از طرحها و برنامه
بــروس هندرســون صــاحبنظر برجســته و موســس  .و هــدفهاي ســازمان

کنـد: ایجـاد    گروه مشاوران بوستون، اسـتراتژي را ایـن گونـه تعریـف مـی     
 ایک مزیت منحصر به فـرد بـراي تمـایز سـازمان از رقبـا و اسـاس کـار ر       

جموعــه اي مـدیریت اسـتراتژیک، م  . ]15[دانـد  ایـن تمـایز مــی  مـدیریت  
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٣  

از تصمیمات و اعمـالی اسـت کـه منجربـه طراحـی و اجـراي اسـتراتژي        
ــورد      ــازمان م ــک س ــداف ی ــه اه ــراي حصــول ب ــه ب ــی شــود ک ــایی م ه

ــد   ــی گیرن ــرار م ــتفاده ق ــوان    .  ]6[اس ــه عن ــانی ب ــابع انس ــدیریت من م
رویکردي راهبردي و منسـجم بـه پدیـده مـدیریت دارایـی هـاي بسـیار        

ود یعنـی مردمـی کـه بـه صـورت      ارزشمند هر سـازمان تعریـف مـی ش ـ   
فردي یـا دسـته جمعـی بـراي رسـیدن بـه اهـداف سـازمان بـا یکـدیگر           
همکــاري مــی کننــد. هــدف کلــی مــدیریت منــابع انســانی اطمینــان از 

ــه موفقیــت از طریــق مــردم اســت.  ــراي رســیدن ب ــایی ســازمان ب  توان
سیسـتم هــاي مــدیریت منــابع انســانی مـی تواننــد منبــع دســتیابی بــه   

 ــ ــاي س ــه موسســات و   ظرفیــت ه ــه ب ــایی  ک ازمانی باشــند، ظرفیــت ه
ــاي     ــت ه ــر روي فرص ــذاري ب ــرمایه گ ــادگیري س ــازه ی ــا اج ــرکت ه ش

مــدیریت منــابع انســانی اســتراتژیک بعنــوان   .] 7[جدیــد مــی دهنــد
ابزارهـاي همسوســازي مـدیریت منــابع انسـانی بــا محتـواي اســتراتژیک     

  .] 7[کسب و کار تعریف می شود
   ]13[اي استراتژي منابع انسانی ): رویکرده1جدول شماره (

  ویژگی  نام رویکرد
سازمانها می بایست عامل برتري رقـابتی خـود را در درون     مبتنی بر منابع

  سازمان جستجو کنند نه در خارج سازمان 
استراتژي منابع انسانی باید به الگو سازي رفتارهاي مورد نیاز   رفتاري

  اجراي استراتژي کسب وکار سازمان بپردازد 
استراتژي منابع انسانی باید دو تضمین را بـراي سـازمان بـه      سایبرنتیک

وجود آورد : اول ، سازمان از منابع انسانی مورد نیاز جهـت  
. دوم ، آنها در  اجراي استراتژي کسب و کار برخوردار است

  راستاي این استراتژي عمل مینمایند .
هزینه  -کارگزار

  مبادله
با ارائه تصویري منفعت گرا از منابع انسانی بیان می  دارد که 
استراتژي منابع انسانی بایـد بـه گونـه اي باشـد کـه امکـان       
سنجش عملکرد هریک از افراد را به صورت دقیـق فـراهم   

  رائه نماید آورده وپاداش متناسبی ا
وابستگی  -قدرت

  به منابع
استراتژي منابع انسانی متاثر از کانون هـا  و روابـط قـدرت    

  درون سازمانی است .
این رویکرد استراتژي اي را در زمینه منابع انسـانی بـر مـی      نهادي

  گزیند که موجبات مشروعیت آنها را فراهم آورد .

  استراتژي منابع انسانی 2-2
اسـتراتژي هــاي منــابع انسـانی آنچــه را کــه سـازمان قصــد دارد دربــاره    
ــدیریت منــابع انســانی    ــف سیاســت هــا و اقــدامات م جنبــه هــاي مختل

، معـین مـی نماینـد. اسـتراتژي هـاي منـابع انسـانی        بکـار بنـدد  خویش 
شالوده اي بـراي طـرح هـاي راهبـردي فـراهم مـی آورنـد و سـازمان را         

و بـازده هـا را بـا     انـدازه گیـري کننـد    قادر مـی سـازند کـه پیشـرفت را    
ــداف  ــه اه ــه ب ــه آ  توج ــد. نقط ــرار ده ــیابی ق ــورد ارزش ــدوین  ، م ــاز ت غ

، همســو ســازي ایــن اســتراتژي بــا اســتراتژي  اســتراتژي منــابع انســانی
فرهنــگ ســازمانی اســت یعنــی دســتیابی بــه یکپارچــه   کســب و کــار و

ــع اســتراتژیک باعــث ایجــاد        ــازي عمــودي . انتخــاب نقــاط مرج س

ــ ــتی  همس ــرد ودس ــود عملک ــت بهب ــتراتژیک جه ــت  ویی اس ــه مزی ابی ب
ــود  ــدارمی ش ــابتی پای ــاختار    .رق ــتراتژیک، س ــع اس ــاط مرج ــوري نق تئ

بهینه اي ارائه می دهـد و اصـولی را جهـت برقـراري ارتبـاط بـین نقـاط        
ــتراتژیک،  ــع اس ــازمان     مرج ــرد س ــتراتژیک و عملک ــابی اس ــار انتخ رفت

و محتـواي نقـاط مرجــع   مطـرح مـی نمایــد. عملکـرد سـازمان از شــکل     
ــزان اجمــاع     ــرات آنهــا و می ــتراتژیک، میــزان تغیی ــق) بــین   اس (تواف

-مـدیران ارشـد و کارکنــان دربـاره نقـاط مرجــع اسـتراتژیک تـاثیر مــی      
ارشــد نقـاط مرجـع اســتراتژیک را بـراي سـازمان خــود     مـدیران   پـذیرد. 

و چـه   وضع می کنند تا نشـان دهنـد چـه مسـایلی بـا اهمیـت هسـتند       
ــه ل  ــانی ب ــد  کس ــب ترن ــوگیري مناس ــاظ الگ ــابع  ]24[ح ــتراتژي من . اس

ــراي سیســتم منــابع انســانی اســت کــه در آن    انســانی، دســتورالعملی ب
رســالت، چشــم انــداز، و اولویــت هــاي واحــد وظیفــه اي منــابع انســانی  

. با ایـن تعریـف اولاً بایـد همـه توجـه بـه سیسـتم        ]8[مشخص می شوند
ی معطـوف شـود، ثانیـاً بایـد     منابع انسانی و نـه بـه وظیفـه منـابع انسـان     

بــین اســتراتژي منــابع انســانی کــه تــدوین مــی شــود و ادعــاي ترســیم  
ــتورالعمل       ــدون دس ــه ب ــانی ک ــابع انس ــتراتژي من ــده را دارد، و اس آین
مدون و بر اسـاس رویـه هـاي گذشـته و جـاري بـدان عمـل مـی شـود،          

امـروزه اسـتراتژي منـابع انسـانی بـه مثابـه رکـن اساسـی          فرق قائل شد.
بود عملکـرد سـازمان شـناخته شـده اسـت. پرسـش کلیـدي مـدیران         به

ــمیمات     ــا در اتخــاذ تص ــا آنه ــه آی ــوده اســت ک ــن ب ــواره ای انســانی هم
ــه. اســتراتژي   اســتراتژیک عمــده ســازمان شــرکت داده مــی  ــا ن شــوند ی

ــراد در    ــدیریت اف ــابع انســانی شــامل فلســفه اصــولی در چگــونگی م من
هـاي   هـا و سیاسـت   مشـی  طسازمان و برگردان این فلسفه بـه صـورت خ ـ  

ــی       ــبب م ــر س ــن ام ــت. ای ــانی اس ــروي انس ــا نی ــرتبط ب ــه   م ــود ک ش
ــط ــی خ ــت مش ــا و سیاس ــا    ه ــق ب ــو و منطب ــانی همس ــروي انس ــاي نی ه

  . ]16[هاي سازمانی باشند استراتژي

 انسانی منابع استراتژي تدوین 2-3
 کـه  دارد وجـود  کلـی  حـل  راه دو انسـانی  منـابع  اسـتراتژي  تـدوین  در

مـی   انسـانی  منـابع  بـر  مبتنـی  یـا  سـازمان  اسـتراتژي  بـر  مبتنی اساساً
  . باشد

 )سازمان استراتژي بر مبتنی(  عقلایی الگوي2-3-1
 دهـه  میانـه  در انسـانی  منـابع  اسـتراتژي  تـدوین  مـدلهاي  نخسـتین 

تـدوین   فرآینـد  . شـد  ارائـه  منطقـی  و یـی  عقـلا  نگـرش  بـا  1980
 در تنهـا  (عقلایـی و منطقـی   الگوهـاي  در انسـانی  منـابع  اسـتراتژي 

 اجـرا  قابـل  باشـد  مـدون  و آمـاده  " قـبلا  سازمان استراتژي که صورتی
 نشـان  1 شـماره  شـکل  در عقلایـی  اسـتراتژي  شـیوه تـدوین   . اسـت 
  . ]8[است شده داده

  
  

 الگوهاي در انسانی منابع استراتژي تدوین : فرآیند)1( شماره شکل

  ]8[عقلایی

 انسانی منابع استراتژي سازمان استراتژي انسانی منابع درونداد



 SRP کردیبا رو QIAU یمنابع انسان هايياستراتژ ییشناساخانی و همکار/ مرتضی موسی

٤  

 منـابع  مـدیریت  ویـژه  عوامـل  بـر  مبتنـی یـا فزاینـده (   واقعی الگوي2-3-2

 )انسانی
 و سیاسـی  عوامـل  نقش ، شیوه این به انسانی منابع استراتژي تدوین در

 و کمـی  عوامل و محاسبات از بیشتر بسیار سازمان خارج و داخل نهادي
 استراتژیک الگوي توانند می ها مدل این . گیرد می قرار توجه مورد فنی

عناصر  که چرا نمایند، ارائه سازمان استراتژي وجود بدون را انسانی منابع
 انسانی منابع مدیریت به مربوط ویژه عوامل شامل آنها در گیري تصمیم
 اسـتراتژي  کـه  مـواردي  در . باشـد  کنترل) مـی  نحوه و کار بازار (یعنی

 حاصل هماهنگی طرفه دو ارتباط یک ایجاد با باشد داشته وجود سازمان
 داده نشان 2 شکل (فزاینده)  در  واقعی استراتژي تدوین شیوهد. شو می

  . ]8[است شده
  

  
  
  
  

  

  ]8[واقعی الگوهاي در انسانی منابع استراتژي تدوین فرآیند): 2شماره ( شکل

  مدل هاي تدوین استراتژي منابع انسانی 2-4

 انسانی منابع استراتژي تدوین یکپارچه الگوي  2-4-1
 منـابع  اسـتراتژي  کتـاب  در (2000) لـم مشـو  ایلـن  بـامبرگر،  پیتـر 

کنتـرل   بـر  مبتنـی  مـدلهاي  ادغـام  بـا  ) آثـار  ،اجـرا  ،( تـدوین انسـانی  
 بـا  را بعـدي  دو مـدل  یـک  ، کـار  بـازار  بـر  مبتنـی  مـدلهاي  و کارکنان
 مـدل  آن اسـاس  بـر  کـه  انـد  نمـوده  معرفـی  یکپارچـه،  نگـرش  عنـوان 

 دو داراي انسـانی  منـابع  اسـتراتژي  انتخـاب  بـراي  تصـمیم گیـري  
 ) مـی باشـد.  SRP( تژیـک  اسـترا  مرجـع  نقطـه  بعنـوان  اصـلی  پرسـش 
 ولـی . باشـد  مـی  فزاینـده  نگـرش  بـر  مبتنـی  مـدل،  این تدوین فرآیند
 قـرار  اسـتفاده  مـورد  آن در نیـز  عقلایـی  نگـرش  ابزارهـاي  از برخـی 
 تمـایلات  واسـط،  حلقـه  نقـاط مرجـع اسـتراتژیک بعنـوان    است.   گرفته
 منـابع  اسـتراتژي  بـه  علمـی  رویکـردي  بـا  را سازمان در سیاسی قدرت

 مشـولم   و بـامبرگر  یکپارچـه  مـدل  . ]8[ کننـد.   مـی  تبـدیل   انسـانی 
 مـی باشـد   نیـرو   تـامین  بـازار  و کنتـرل  نحـوه  بعد دو گیرنده بر در که
 و متعهدانـه  ،پیمانکارانـه  پدرانـه،  اسـتراتژي  اسـتخراج  بـه  نهایـت  در

 ویژگیهـاي  از اسـتفاده  بـا  اسـتراتژیک  مرجـع  نقـاط  .انجامـد  می ثانویه
ــورد ویژگیهــاي مشــاغل، ــان از انتظــار م ــر ویژگــی و کارکن  زی

 چـه،  یکپـار  مـدل  در. شـود  مـی  تعیـین  انسـانی  منـابع  سیسـتمهاي 

 بـالایی  سـازگاري  و درونـی  انسـجام  از انسـانی  منـابع  اسـتراتژي 
 حصـول  بـراي  را وسـیله  و هـدف  منطـق،  تـوان  مـی  که است برخوردار

 . کرد تعریف ذیل ترتیب به آن به
 مـدل  بعـد  دو بـه  توجه با سازمان استراتژیک مشاغل ویژگی : منطق 

 . است کار بازار و کنترل نحوه که یکپارچه
 هدفهاي" شامل رود می انتظار کارکنان از که خاصی ویژگیهاي : هدف 

 هدفهاي ، هدفهاي شایستگی ترکیبی، هدفهاي نقش، ایفاي بر مبتنی
 . انتظار مورد سازگاري و انتظار مورد پذیري انعطاف تعهدي،

 مـورد  کارکنـان  به دستیابی براي که هایی زیرسیستم ویژگی : وسیله 
 ، پاداش و ارزیابی عمکلرد انسانی، نیروي تأمین لحاظ از است لازم نظر

 .کارکنان با روابط

  مدل فیلیپس 2-4-2
 کسب استراتژي بر مبناي که است عقلایی هاي مدل نوع از فیلیپس مدل

 این فیلیپس مدل مزیت .دهد می شکل انسانی را منابع استراتژي کار و
 اسـتراتژي منـابع   بـا  آن تناسب و سازمانی بلوغ طرح به در آن که است

  . ]14[است شده توجه انسانی

   LENSمدل  2-4-3
 اسـتراتژي  و چشـم انـداز   از آن کمـک  بـه  ها سازمان که است تکنیکی

 دسـتیابی  راه ترتیـب،  ایـن  بـه  و رسـند  مـی  هاي اجرایـی  پروژه به کلی
 جالـب  هـاي  از ویژگـی  سـازند.   مـی  همـوار  را سـازمانی  انداز چشم به

 و نبـوده  انسـانی  منـابع  حـوزه  محـدود بـه   کـه  اسـت  ایـن  رویکـرد  این
 سـازمان  کـلان  اسـتراتژي  سـازي  پیـاده  و انداز کلـی  چشم تحقق براي

  . ]14[دارد  نیز کاربرد ها

 ها) سیستم (تئوري مزیت کارکنان استراتژیک مدیریت مدل 2-4-4
 ه کـردن سـاد  روشـن و  بـراي  اي مرحلـه  5 چـارچوبی  سیسـتمی،  تفکر

 .کنـد  مـی  ارائـه  آن و اجـراي  انسـانی  منـابع  اسـتراتژیک  برنامـه ریـزي  
 بـه   انسـانی  منـابع  برنامـه ریـزي اسـتراتژیک    پیشـین  هـاي مـدل 

 پـیش  را آینـده  و بودنـد  مـرتبط  حـال  عمـدتاً بـا    لنـز  مـدل  اسـتثناي 
 درنظـر  بـا  را امـروز  بـراي  برنامـه ریـزي   مـدل،  ایـن  .کردنـد  مـی  بینی

  . ]14[کند می آغاز داشتن آینده

  مدل مبتنی بر فرهنگ سازمانی  2-4-5
 سـازمان  عملکرد بر اثر بیشترین داراي منابع انسانی کاري برنامه نوع آن

 فرهنـگ " مـدل،  ایـن  در .باشد فرهنگ بر مبتنی آن استراتژي است که
شـده   معرفـی  انسـانی  منـابع  استراتژیک منطق عنوان محور به "سازمانی

  ]14[است
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  ]14[هاي تدوین استراتژي منابع انسانی مقایسه مدل): 2جدول شماره (
  محور تمرکز  ها خروجی  ها ورودي  نام مدل

  مدل نقاط مرجع استراتژیک
  گی مشاغل از حیث :ویژ

  کنتري پذیري-1
  تامین نیرو-2

  گونه استراتژي : 4زیر سیستم هاي تراز شده در 
  مشاغل  پیمانکارانه-4ثانویه؛-3متعهدانه؛ -2پدرانه ؛-1

  استراتژي کسب و کار-1  مدل فیلیپس
  سطح بلوغ سیستم مدیریت منابع انسانی-2

استراتژي کسب وکار با لحاظ کردن تاثیرات منابع 
  سطح بلوغ سیستم مدیریت منابع انسانی  انسانی بر آن

  راهکارهاي عبور از موانع  پروژه هاي اجرائی منابع انسانی  چشم انداز واستراتژي کلان سازمان-1  مدل لنز

ــدل  ــت  م ــتراتژیک مزی ــدیریت اس م
  کارکنان(تئوري سیستم ها)

چشم انداز آینده منابع انسانی سـازمان ؛نقشـها   -1
  وشایستگی ها

  بررسی محیطی-2
  آینده  برنامه هاي استراتژیک واحد منابع انسانی

  مدل مبتنی بر فرهنگ سازمانی
  استراتژي کسب و کار-1
  روند محیط کسب وکار-2
  قابلیت هاي فرهنگی -3

فعالیتها ، خط مشی ها و فرآیندهاي منابع انسـانی  
برنامه ریزي و بکارگیري نیروي  -1رد حوزه هاي 

 -4روابـط کارکنـان؛  -3یادگیري و توسعه؛-2کار؛ 
  توسعه سازمان-5مدیریت عملکرد ؛

  فرهنگ شایستگی هاي محوري

  مروري بر مطالعات انجام شده  5 -2

 طراحی استراتژي منابع انسانی در جهاد دانشگاهی  
در تحقیق خود به طراحی استراتژي منـابع  1390حمیدي امامی در سال 

پژوهش و مطالعات انجام شـده  انسانی در جهاد دانشگاهی پرداخته است. 
در برنامه ریزي استراتژیک بویژه در حوزه استراتژیک منابع انسانی حـاکی  

یزي اثر بخش منابع انسانی تضمین کننده افـزایش  از آن است که برنامه ر
بهره وري، سودآوري و شان و منزلت اجتماعی سازمان است. سـازمان بـه   
اهمیت نقش نیروي انسانی در تبدیل داده ها به ستاده ها توجه کرده و به 
این مهم رسیدند که در میان تمامی داده هاي ورودي به سـازمان اعـم از   

لیه، اطلاعات و تکنولـوژي، نیـروي انسـانی بـه عنـوان      منابع مالی، مواد او
ارزشمندترین منابع از منابع سازمان، نقش عمـده و مـوثري را در تبـدیل    
داده ها به ستاده دارد. پژوهش حاضر براي طراحی استراتژي هاي مطلوب 
فرآیندهاي ورودي، نگه داري و خروجی منابع انسانی در جهاد دانشگاهی 

نتایج تحقیق نشان می دهد که استراتژي مطلوب منابع انجام گرفته است. 
انسانی در سازمان مورد مطالعه براي فرآیند ورودي منابع انسانی محافظه 
کارانه و تهاجمی و تدافعی، فرآینـد نگـه داري و فراینـد خروجـی حالـت      

  . ]4[تدافعی است
   بررسی عوامل موثر بر بهره وري نیروي انسانی در دانشگاه آزاد اسـلامی

  علی آباد کتول 
به بررسی عوامل موثر بر بهره وري نیروي انسانی در 1387نظري در سال 

در این راسـتا ابتـدا از    دانشگاه آزاد اسلامی علی آباد کتول پرداخته است.
بهـره وري کارکنـان   طریق آزمون تحلیل عاملی، عوامـل اصـلی مـوثر بـر     
انگیزش، مشـارکت   ،دانشگاه شناسایی گردیدکه عبارتنداز: مهارت،آموزش

نتیجه این آزمونها بیانگر این است که بین  در تصمیمات و شناخت شغلی.
این عوامل با بهره وري کارکنان رابطه معنـی داري وجـود داشـته و ایـن     

  . ] 21[رابطه بصورت خطی می باشد

 ش براي ارتقاء عملکرد پژوهشگاه هااتژیک مدیریت دانارائه الگوي استر  

در مقاله اي  به ارائـه الگـوي اسـتراتژیک    1388اعرابی و موسوي در سال 
ها پرداختند. سه دیدگاه اصلی مدیریت دانش براي ارتقا عملکرد پژوهشگاه

در خصـوص مـدیریت دانـش و جایگـاه آن در سـازمانها وجـود دارد.یـک        
ریت دانش همچون مفاهیمی نظیر مدیریت تحـول و  دیدگاه به مفهوم مدی

دیدگاه دوم معتقد است کـه در هـر    مدیریت تغییر در سازمانها می نگرد.
حوزه اي از سازمانها که بر اساس مدلهاي ختلـف از جملـه زنجیـره ارزش    

می توان آن را  ،مفهوم و جایگاه مدیریت اطلاعات تعریف شده است ،پورتر
دیدگاه سوم به مفهوم مـدیریت دانـش از    زین کرد.با مدیریت دانش جایگ

مفهـوم   ،دیدگاه سیستمی و استراتژیک نگریسته اسـت. در ایـن پـژوهش   
منظر دیدگاه سوم مد نظر بوده و فرضیه اصلی پـژوهش   مدیریت دانش از

 به این شکل تعریف شده است کـه همـاهنگی بـین اسـتراتژیهاي دانـش،     
و بکارگیري دانش در پژوهشـگاهها بـا   انتقال دانش  تولید و توسعه دانش،

توجه به استراتژي کار پژوهشگاهها به ارتقـاي عملکـرد آنـان منجـر مـی      
  .]3[شود
    کاربرد رویکرد کارت امتیازي متوازن در ارزیابی عملکرد دانشـگاه هـا و

  موسسات آموزش عالی 
کاربرد رویکـرد کـارت امتیـازي      1386شهایی و انواري رستمی در سال 

در ارزیابی عملکرد دانشگاه ها و موسسات آموزش عـالی را مـورد   متوازن 
 ارزیـابی  و شناسی آسیب براي که رویکردهاي از بررسی قرار دادند. یکی

 مدل شود، می گرفته کار به دانشگاهها و عالی آموزش موسسات عملکرد
 سازمان عملکرد بر کلان و وسیع دیدي با که است متوازن کارت امتیازي

 و داخلـی،  مشـتري، فراینـدهاي   مـالی،  دیدگاه چهار براساس و نگردمی
 غیر و انتفاعی سازمانهاي و دانشگاهها عملکرد ارزیابی به رشد و یادگیري
 مـدل  یـک  معرفـی  بـا  تا آنست هدف مقاله در این . پردازد می انتفاعی
و  دانشـگاهها  بـراي  اسـتراتژي  نقشـه  یـک  طراحـی  و تهیه نحوه فرضی،

مطالعات صورت گرفته به  ریسا . ]12[گردد تبیین عالی آموزش موسسات
  آمده است. 3صورت خلاصه در جدول 
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  ابع انسانی در جهاد دانشگاهی پرداخته است.به طراحی استراتژي من 1390هادي حمیدي امامی در سال 
  به بررسی عوامل موثر بر بهره وري نیروي انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی علی آباد کتول پرداخته است. 1387محمدرضا نظري در سال

  به ارائه الگوي استراتژیک مدیریت دانش براي ارتقاء عملکرد پژوهشگاه ها پرداخته اند.  1388سید محمد اعرابی و سعید موسوي در سال 
را مورد بررسی  ، کاربرد رویکرد کارت امتیازي متوازن در ارزیابی عملکرد دانشگاهها و موسسات آموزش عالی 1386بهنام شهایی و علی اصغر انواري رستمی در سال 

  قرار داده اند.
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  ، چارچوبی براي تدوین استراتژیهاي منابع انسانی با تاکید بر بعد دانش ارائه نمودند. 1389پزشکان در سال  رپیمان اخوان و امی
  نقاط مرجع استراتژیک پرداخته استبررسی توسعه استراتژیک منابع انسانی با استفاده از به  1384سعیده امیدي در سال 

در مقاله اي  به بررسی رابطه میان استراتژي منابع انسانی و استراتژي کسب و کار در یک کارخانه تولید کننده  1387سید محمد اعرابی و علیرضا مقدم در سال 
  یها، پرداخته اند.دستمال کاغذي در ایران، با در نظرگرفتن تاثیر فرهنگ سازمانی بر تدوین این استراتژ

در دانشگاه علم و صنعت ایران به بررسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی در صنایع ماشینهاي الکتریکی سنگین  جوبن(جمکو) 1378محسن واسعی کارگر در سال 
  پرداخته است.

  ، شیوه هاي استراتژیک منابع انسانی و تاثیرآن بر عملکرد را مورد بررسی قرار دادند.2010در سال   پاتریک اکونگ دیما
  ، به بررسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی و کارکنان دانشی در شرکت هاي خدمات حرفه اي پرداختند.2008و همکاران در سال  استفان تی.تی. تئو

  به بررسی سیستم منابع انسانی ، فرهنگ سازمانی و نو آوري محصول پرداختند2004در سال نگو  یئو -مینگ لائو، لانگ –چانگ 
  .به بررسی تکنیک هاي منابع انسانی استراتژیک و عملکرد نو آوري ( نقش میانجی توانایی مدیریت دانش) پرداختند2007در سال  ون -جن چن،جان -هانگ چانگ

و عملکرد  HRM، اثر بخشی HRMبه بررسی این موضوع پرداختند که آیا تناسب استراتژیک بین استراتژي کسب و کار واستراتژي لی چیا -شانگ ونگ و چی -دان
  سازمانی را تحت تاثیر قرار خواهد داد؟

  .، نقش مدیریت منابع انسانی استراتژیک را در بافت و فضاي کشور اندونزي بررسی می کند 2010آریف هارتونو در سال  
در   نورمالیا بنیتی دائود پایان نامه با موضوع تکنیک هاي مدیریت منابع انسانی و عملکرد شرکت؛ نقش میانجی (تعدیلگر) استراتژي ها و عدم قطعیت محیطی توسط

و عملکرد شرکت با استراتژي تجاري (کسب و کار) و عدم قطعیت  HRM( جهت اخذ مدرك دکترا در کشور مالزي) به بررسی رابطه میان تکنیک هاي  2006سال 
  محیطی( به عنوان یک تعدیلگر) پرداخته است. 

بع 
 منا

ژي
ترات

 اس
وین

تد
انی

انس
  

ش 
 رو

به
SR

P
  

نیروگاهی ایران) با استفاده از در دانشگاه علامه طباطبایی به تدوین استراتژي منابع انسانی براي شرکت مپنا(مدیریت پروژه هاي  1382محمد هادي مورعی در سال 
  رویکرد نقاط مرجع استراتژیک پرداخته است.

  در مرکز بهمن موتور پرداخته اند.  SRPبه تدوین استراتژي یکپارچه منابع انسانی به روش  1387مهرداد مدهوشی و همکاران در سال 
  پرداخته اند. SRPبه تدوین استراتژي منابع انسانی به روش  1388سید عمادالدین شجاعی و زهره وزیري در سال

  در بانک مرکزي جمهوري اسلامی ایران پرداخته است. SRPبه تدوین استراتژي منابع انسانی  به روش  1389حسین محمدي در سال 

  روش شناسی پژوهش -3

(رسمی و مدعو) و کارکنان غیر  کلیه اعضاي هیئت علمی در این پژوهش،
هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی قزوین، جامعـه آمـاري را تشـکیل مـی     

نفر کارمند  222این تعداد، نفر می باشد که از  1297دهند که تعدادشان 
  از روش نمونه مطالعهدر این . نفر اعضاي هیئت علمی می باشند 1075و 

گیري طبقه اي استفاده شده است. زیـرا دانشـکده هـا بـه عنـوان طبقـه       
برگزیده شده اند و تعدادي تقریبا مساوي با توجـه بـه مشخصـات آمـاري     

لازم بـا اسـتفاده از فرمـول    مشابه آنها انتخاب شده اسـت.  تعـداد نمونـه    
  کوکران وقتی حجم جامعه معلوم (محدود) است، عبارت است از:
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انحراف معیار متغیر مورد بررسی است کـه در اینجـا    xدر این فرمول 
مقـدار دقـت بـرآورد      Dبه دست آمده است (از نمونه مقـدماتی).    1.87

درصد طیف اندازه گیري است که چون طیـف   5مولا کمتر از است که مع
 5/0درجه اي است این عدد می تواند عددي کمتـر از   10این پرسشنامه 
  Nاختیار کرده ایم تا دقت برآورد ها بیشـتر باشـد.    35/0باشد که ما آنرا 

که عدد جدول نرمال  zاست و  222و براي کارمندان  1075براي اساتید 
در نظـر گرفتـه شـده     96/1است نیـز   95/0استاندارد با ضریب اطمینان 

بـه   74و بـراي کارمنـد عـدد     100است با این مقادیر براي اساتید عـدد  
ي بیشـتري پخـش   دست آمده که براي اطمینان بیشتر تعداد پرسشـنامه 

بـه   پرسشـنامه  111پرسشنامه جمع آوري شده، 191شده است.از تعداد 
ــه کارمنــدان اختصــاص داشــت.  80اســاتید و  80از تعــداد  پرسشــنامه ب

عـدد   24عدد به کارمندان آموزشی و  45پرسشنامه مربوط به کارمندان، 
اعتبار  عدد به سایر کارمندان تعلق داشت. 11مالی و  -به کارمندان اداري

پرسشنامه ها توسط افراد متخصص دانشـگاهی و اجرایـی تاییـد شـد. بـه      
ر سنجش پایایی پرسشنامه ها از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد. منظو

  است.این ضریب محاسبه شده  SRP2و  SRP1در مورد 
  (قابلیت اعتماد) : ضرایب پایایی)4( شماره جدول

 ضریب آلفاي کرانباخ  

SRP1 0.869  
SRP2 0.78  

  در این پژوهش در صدد پاسخگویی به سئوالات زیر هستیم:
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    کدامیک از استراتژیهاي منابع انسانی بر اسـاس رویکـردSRP   بـراي
مدیریت اعضاي هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی قزوین مناسبتر می 

  باشد؟
    کدامیک از استراتژیهاي منابع انسانی بر اسـاس رویکـردSRP   بـراي

مدیریت کارکنـان غیـر هیئـت علمـی دانشـگاه آزاد اسـلامی قـزوین        
  مناسبتر می باشد؟

    کدامیک از استراتژیهاي منابع انسانی بر اسـاس رویکـردSRP   بـراي
مدیریت کارمندان آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی قزوین مناسبتر مـی  

  باشد؟
    کدامیک از استراتژیهاي منابع انسانی بر اسـاس رویکـردSRP   بـراي

مالی دانشگاه آزاد اسلامی قزوین مناسـبتر   -مدیریت کارمندان اداري
  می باشد؟

ــل داده  د ــه و تحلی ــراي تجزی ــر ب ــق حاض ــده از   ر تحقی ــت آم ــاي بدس ه
استنباطی استفاده شده است.  هاي آمار توصیفی و ها، از تکنیک پرسشنامه

از میانگین، انحراف معیار و ضریب پراکندگی براي توصیف پرسشها و رسم 
و آزمون میانگین براي  tها استفاده شده است. از آزمون   نمودار استراتژي

 مون فرضیه ها استفاده شده است.آز

 QIAUدر انسانی منابع استراتژي تدوین -4

 نقـاط  ابتـدا  اطلاعات، آوري جمع و مشاغل بندي دسته و تعیین از پس
میـانگین ایـن    از تـوان  مـی  کـه  گردید استخراج فرعی استراتژیک مرجع

 آن از پـس  و یافـت  دسـت  یکپارچـه  مـدل  در اصـلی  SRPمقادیر بـه  
 تعیـین  را فرعی SRP نخست .د شو می تعیین انسانی منابع استراتژي

  .کنیم می

 فرعی استراتژیک مرجع نقاط تعیین یکپارچه مدل 4-1
 ترسیم چنین را تأثیرگذار مهم بعد دو مشولم و بامبرگر یکپارچه مدل در

  اند :  شده
     مشاغل نوع هاي ویژگی متغیر -
 آرمانی و مطلوب شرایط که  کارکنان از انتظار مورد هاي ویژگی متغیر -

 هر مقادیر .کند می تبیین سازمان در را استراتژیک انسانی مشاغل منابع
 که . گردد می مشخص صد تا صفر دامنه در دو و یک هاي  SRPاز  یک

 می تعیین یکپارچه مدل در انسانی منابع مناسب استراتژي طریق به این
 . گردد)

 اسـتفاده  موجـود  سوابق و مدارك و اسناد و پرسشنامه از تحقیق این در
 به اشراف دلیل انسانی به منابع مشاورین و خبرگان نظرات . از است شده
 پرسشنامه به پاسخگویی و طراحی در سیستم بعنوان خبرگان موضوع این

  SPSSافـزار   نـرم  از اطلاعـات  تحلیـل  و تجزیه در .است شده استفاده 
 بـراي  و مشاغل شرایط و ویژگی براي پرسشنامه طراحی در  .است شده

 از طراحـی گردیـد.   سـئوال  15،  کارکنـان  از انتظـار  مـورد  ویژگیهـاي 
 آوري جمـع  پرسشـنامه  191تعـداد  ، شـده  پرسشنامه توزیع 210تعداد
  .گردید

SRP1:  پرسش در پرسشنامه اسـت کـه دو پرسـش     8این بخش، داراي
هاي سـوم تـا هشـتم، ویژگـی هـاي      هاي شاغل و پرسشنخستین، ویژگی

  مورد انتظار از کارکنان هستند. 
  SRP1مولفه هاي ): 5شماره ( جدول

  
SRP2:   پرسش در پرسشنامه است که سـه پرسـش    7این بخش، داراي

هـاي سـوم تـا ششـم،     هاي شغل و پرسشنخستین و پرسش آخر، ویژگی
بـه   6شـماره  ویژگی هاي مورد انتظار از کارکنان هسـتند کـه در جـدول    

  پردازیم.توصیف آنها می
  تعیین مختصات استراتژیک مشاغل در مدل یکپارچه:

در ابتدا مشاغل موجود در دانشـگاه آزاد اسـلامی قـزوین را بـه دو گـروه      
مدعو) و کارکنان غیر هیئت علمـی تقسـیم    -اعضاي هیئت علمی(رسمی
عیـین  ،اسـتراتژي مناسـب هـر گـروه را ت     SRPنموده و بر اساس رویکرد 

نمودیم.سپس گروه کارکنان غیر هیئـت علمـی را بـه دو گـروه کارکنـان      
مالی تقسیم کرده ومجدداً اسـتراتژي مناسـب    -آموزشی و کارکنان اداري

  جهت مدیریت آنها را مشخص نمودیم.
  SRP2: مولفه هاي )6شماره ( جدول
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ها، اگر مقـدار    SRPبا توجه به نمرات حاصل از پرسشنامه در هر مورد از
درصد  50درصد نمره باشد، خیر و اگر کمتر از  50بیش از  SRPبراي هر 

  نمره باشد بلی خواهد بود.
  هاي اصلی مشاغل استراتژیکSRP): مقادیر مختصات 7شماره ( جدول

  مولفه
  مشاغل

 استاد کارمند

 انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین
SRP1 46.7 11.1 63.1 5.4 
SRP2 50 8.2 51.1 6.1 

نفــر 24نفــر کارمنــد آموزشــی،   45کارمنــد،  80در اینجــا از تعــداد  
نفــر ســایر کارمنــدان بــوده انــد کــه مــا بــه  11مــالی و  -کارمنــد اداري

ــدان  ــی کارمن ــی و اداري بررس ــایر    -آموزش ــم و از س ــه ای ــالی پرداخت م
  ایم. کارمندان صرفنظر کرده

  هاي اصلی مشاغل استراتژیکSRP: مقادیر مختصات )8شماره ( جدول

  مولفه

  مشاغل
 مالی -کارمنداداري کارمندآموزشی

 میانگین انحراف معیار میانگین
انحراف 

 معیار

SRP1 47.4 11.4 43.7 10.87 

SRP2 49.4 8.3 49.2 7.4 

هاي اصلی (میانگین و انحراف معیار  SRPبا توجه به مقادیر به دست آمده
آنها) کـه در جـداول بـالا آمـده اسـت و بـا توجـه بـه نمـودار مختصـات           
استراتژیک مشاغل در مدل یکپارچه که به صورت زیر است؛ نمودار اصلی 
براي مشاغل مورد بررسی این پژوهش ارایه خواهد شد. البتـه بایـد توجـه    

صد خواهد شد و بـه همـین   در 58به صورت درصد حدود  7/46نمود که 
  . صورت مابقی اعداد

  )3شکل شماره (

  تجزیه و تحلیل داده ها4-2
  ): مختصات استراتژیک مشاغل در مدل یکپارچه9شماره ( جدول

  SRP2  
 بلی خیر

SRP1  
  پیمانکارانه استراتژي  استراتژي متعهدانه خیر
  ثانویه استراتژي  پدرانه استراتژي  بلی
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، نمودارهاي زیر گویاي نتایج به 9جدول با تو جه به مقادیر ارایه شده و 
   .دست آمده از این پژوهش است

  
استراتژي منابع انسانی منتخب براي اعضاي هیئت : )4شماره ( شکل

  مدعو) -علمی(رسمی

  
-(آموزشی استراتژي منابع انسانی منتخب براي کارمندان: )5شماره ( شکل

  مالی) -پژوهشی و اداري

نشان می دهد کـه بـراي اسـاتید ، اسـتراتژي پیمانکارانـه       4شماره  شکل
بهترین استراتژي خواهد بود و البته پراکندگی آن نیز کم است و بـا سـایر   
استراتژي ها تداخل ندارد. براي کارمندها نیز استراتژي غالب، پیمانکارانـه  

  ثانویه هم مد نظر آنها بوده است. است هرچند که استراتژي
ان می دهد کـه بـراي هـردو گـروه کارمند(آموزشـی و      نش 5شماره  شکل
  مالی) استراتژي غالب، پیمانکارانه است. -اداري

در جامعـه اسـاتید و   حال به بررسی ایـن موضـوع مـی پـردازیم کـه آیـا       
کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی قزوین نیز استراتژي غالب بـراي اسـاتید و   

  ، استراتژي پیمانکارانه است؟ مالی) -(آموزشی و اداريندانکارم
 SRP1شـود: اگـر میـانگین    براي آزمون این مورد به این صورت عمل می

درصد اسـتراتژي   50هم بیش از  SRP2درصد نمره باشد و  50بیشتر از 
درصد نمره باشـد و   50بیشتر از  SRP1شود، اگر میانگین پیمانکارانه می

SRP2  شـود، اگـر میـانگین    مـی  درصد استراتژي ثانویـه  50هم کمتر از
SRP1  درصد نمره باشـد و   50کمتر ازSRP2    درصـد   50هـم بـیش از

درصد نمره  50کمتر از  SRP1شود و اگر میانگین استراتژي متعهدانه می
  شود.درصد استراتژي پدرانه می 50هم کمتر از  SRP2و باشد 
  شود:، فرض زیر آزمون میSRP1براي 

H 	:	μ ≤ 40 
H 	:	μ > 40 

  نامیم.ا فرض صفر و دومی را فرض مقابل میاولی ر
 8برابر  SRP1نمره اي است و تعداد پرسشهاي  10ها  چون طیف پرسش

خواهد شد، به همین خاطر  40درصد نمره کل برابر با  50است در نتیجه 
به عنوان گلوگاه در نظر گرفته شده است. (باید توجـه شـود کـه     40عدد 
فته شده است، زیرا که تعـداد پرسشـها   در نظر گر 35گلوگاه  SRP2براي 

 tاست) اگر توزیع داده ها نرمال باشد براي آزمون این فرض، از آزمـون   7
شود و اگر نرمال نباشد از آزمون ناپـارامتري رتبـه   یک جامعه استفاده می

شود. با توجه به قضـیه حـد مرکـزي کـه     علامت دار ویلکاکسن، انجام می
دانـد و ایـن   تغیرها را داراي توزیع نرمال میمیانگین یک نمونه بزرگ از م

گیرند و با توجه بـه اینکـه در ایـن    یا بیشتر در نظر می 30نمونه بزرگ را 
تـوان  است، مـی  111و براي اساتید  80پژوهش تعداد نمونه براي کارمند 

را بـراي هــر دو شـغل نرمـال در نظــر     SRP2و   SRP1 توزیـع میـانگین  
  ه صورت زیر خواهد بود.گرفت، پس جدول آزمون ها ب

  ): آزمون میانگین ها براي اساتید10جدول شماره (
 نتیجه ی دارينسطح مع tمقدار  میانگین  مولفه

SRP1 63.06 45.23 0 پذیرش فرض مقابل 

SRP1  51.06 27.72 0 پذیرش فرض مقابل 

SPSS هر آزمونی یک سطح معنی داري یا مقدار احتمـال معنـی    ،  براي
داري ارایه می دهد که اگر این مقدار کمتر از خطاي نوع اول (همان آلفا) 
باشد فرض صفر رد می شود و اگر بیشتر از خطاي نوع اول باشـد، فـرض   

در  05/0صفر تایید می شود. باید توجه کرد که خطاي نوع اول را معمولا 
و  t. در نتیجه با توجه به مقادیر بـه دسـت آمـده از آزمـون     گیرندنظر می

میانگین نمره اسـاتید   SRPتوان گفت که در هر دو سطح معنی داري می
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توان گفت که استراتژي پیمانکارانه درصد است، پس می 50بیشتر از خط 
  براي اساتید در جامعه نیز قابل توسعه و نتیجه گیري است.

  میانگین ها براي کارمندان آزمون): 11جدول شماره (
  نتیجه  سطح معنی داري tمقدار  میانگین  مولفه 

SRP1 47.4 4.39 0 پذیرش فرض مقابل 

SRP2 49.4 11.7 0 پذیرش فرض مقابل 

تـوان نتیجـه اي مشـابه    با توجه به نتایج جدول بالا براي کارمندان نیز می
  نیز معتبر دانست. گرفت و استراتژي پیمانکارانه را در جامعه مورد بررسی

آیا در جامعه اساتید و کارمندان دانشگاه آزاد اسلامی قزوین نیز استراتژي 
  مالی) ،استراتژي پیمانکارانه است؟ -غالب براي کارمندان(آموزشی و اداري

  شود:، فرض زیر آزمون میSRP1 براي
H 	:	μ ≤ 40 
H 	:	μ > 40 

  نامیم.اولی را فرض صفر و دومی را فرض مقابل می
  پژوهشی -): آزمون میانگین ها براي کارمندان آموزشی12جدول شماره (

  نتیجه سطح معنی داري tمقدار  میانگین  مولفه
SRP1 47.4 4.39 0 پذیرش فرض مقابل 

SRP2 49.4 11.7 0 پذیرش فرض مقابل 

  مالی - ): آزمون میانگین ها براي کارمندان اداري13جدول شماره (
 نتیجه سطح معنی داري tمقدار  میانگین مولفه

SRP1 43.7 3.67 0 پذیرش فرض مقابل 

SRP2 49.25 9.39 0 پذیرش فرض مقابل 

تـوان  و سطح معنی داري مـی  tبا توجه به مقادیر به دست آمده از آزمون 
 مالی -و اداري  میانگین نمره کارمندان آموزشی SRPگفت که در هر دو 

گفت که استراتژي پیمانکارانه توان درصد است، پس می 50بیشتر از خط 
در جامعه نیز قابل توسعه و نتیجـه   مالی-آموزشی و اداري براي کارمندان

 گیري است.
-ها بـراي دو شـغل کارمنـد و مـدرس مـی      SRPحال به مقایسه مقادیر 

  پردازیم:
  راي کارمندان و اساتید وجود دارد؟ها ب SRPتفاوت معنی داري بین آیا 

شود که دو نمونه مستقل استفاده می t نیز از آزمون مورد براي آزمون این
  :جدول آن به صورت زیر است

      0 :    مدرس=   کارمند  

      1 :     مدرس  کارمند   
  براي مقایسه کارمند و استاد t: آزمون )14شماره ( جدول

 نتیجه سطح معنی داري tمقدار  میانگین شغل مولفه

SRP1 
 46.65 کارمند

 از کارمند مدرس بیشتر 0 12.22
 63.06 مدرس

SRP2 
 49.88 کارمند

1.1 0.274 
تفاوتی بین مدرس و 

 51.06 مدرس کارمند نیست

میانگین اساتید از  SRP1شود که در ، نتیجه میtبا توجه به جدول آزمون
فـاوت معنـی داري بـین دو گـروه     ت SRP2کارمندان بیشتر بوده ولـی در  

  نیست.

 نتیجه گیري و بحث -5

 بازار یعنی SRPدو ترکیب از که بامبرگر و مشولم یکپارچه بر اساس مدل
 فـرض  بـا  و آید می بدست بازده و فرآیند کنترل و و نیر براي تامین کار

 مختصـات مشـاغل   درصـد،  اسـاس  بر معیارها از کدام هر بندي مقیاس
 اشاره درصدها از حاصل مختصات .گردد می استخراج اساتید و کارکنان

کــه اســتراتژي مناســب بــراي مــدیریت اعضــاي هیئــت  دارد ایــن بــه
علمی(رسمی و مدعو) دانشگاه آزاد اسلامی قزوین، استراتژي پیمانکارانـه  
می باشد واستراتژي مناسب جهت مدیریت کارکنـان غیـر هیئـت علمـی     

مالی)، استراتژي  -دانشگاه آزاد اسلامی قزوین(کارمندان آموزشی و اداري
 تمایل پیمانکارانه که اندکی با استراتژي ثانویه همپوشانی دارد، می باشد.

بیـرون   فوق بـه بـازار کـار    مشاغل دانشگاه آزاد اسلامی قزوین در عمومی
 خارجی بازار از ها نیرو قبیل این تأمین در که بگونه اي .باشد می سازمان
 در سازمان گذاري سرمایه و تخصصی آموزشهاي به نیازي و گردد استفاده

 کار و کسب محیط خاص شرایط دلیل به که چرا ندارد، مشاغل وجود این
 از نیروهـا  ایـن  تـأمین  بـه  توجـه  نیروهـا  این فراوان بودن دسترس در و

 نتیجه و بازده کنترل بر اعتقاد نیز کنترل نحوه درباره و است بازارخارجی
ازمشـاغل،   عـده  این کار نتیجه دهندگان، پاسخ زعم به که چرا باشد، می

استراتژي پیمانکارانه داراي شاخص هاي متعددي است که در  . است مهم
پاسخ هاي حاصـل از پرسشـنامه هـا ، آن شـاخص هـا شناسـایی شـدند.        
بنابراین براي این که استراتژي پیمانکارانه در این دانشگاه بتوانـد کارسـاز   

  باشد باید به مولفه هاي زیر اهمیت بیشتري داده شود :
  خلاقیت و نوآوري -1
  شایستگی -2
  انعطاف پذیري -3
  میزان مهارت هاي مختلف -4
  نحوه اعمال کنترل -5
دلیل محدودیت هایی که در این تحقیق وجـود داشـت، بـراي محقـق      ه ب

بررسی همه جوانب بطور گسترده امکانپذیر نبود لذا پیشنهاد می شود که 
هـاي منـابع انسـانی در    در تحقیق هاي آتی شناسایی و تدوین استراتژي 

دانشگاهها و موسسات آموزش عالی (دولتی،غیر انتفـاعی و پیـام نـور) بـر     
یا روشهاي دیگر صـورت   SWOTاساس رویکرد نقاط مرجع استراتژیک ،

گیرد.همچنین تاثیر این استراتژیها بر عملکرد سـازمان و کارکنـان مـورد    
  بررسی قرار گیرد.

 خذآمنابع و م -6

ارائه چارچوب تدوین استراتژیهاي منابع ، )1389(کان، امیراخوان،پیمان؛ پزش ]١[
،سال پانزدهم،شماره انسانی با تاکید بر بعد دانش،فصلنامه مدرس علوم انسانی

15.  
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هماهنگ کردن استراتژي منابع  ،)1386(علیرضا مقدم، سید محمد، اعرابی، ]٢[
، فصلنامه علوم مدیریت ایران،  انسانی با استراتژي تجاري و فرهنگ سازمانی

  .103-135، ص8شماره 
،الگوي استراتژیک مدیریت دانش براي )1388(اعرابی،سید محمد،موسوي،سعید ]٣[

،فصلنامه پژوهش و برنامه ریزي در آموزش عالی ارتقاء عملکرد پژوهشگاهها
 ،.1-26،ص 51،شماره 

طراحی استراتژي منابع انسانی )، 1390(حمیدي امامی،هادي ]٤[
 ،پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات اجتماعی،.هاددانشگاهیدرج

توسعه استراتژیک منابع انسانی،سومین کنفرانس بین ،) 1384(امیدي،سعیده ]٥[
 .المللی مدیریت،

راهنماي عمل؛سید  ؛مدیریت استراتژیک منابع انسانی:) 1381(آرمسترانگ،مایکل ]٦[
 .ی،محمد اعرابی،داوود ایزدي؛ تهران: دفتر پژوهشهاي فرهنگ

،سید پهلوانیانستنامه مدیریت منابع انسانی،حسین،د)1388(آرمسترانگ،میشل ]٧[
 ،. 1مهدي میر حسینی زواره،جمشید کمایی،انتشارات نیکوروش،یزد،اول،جلد

؛علی تدوین؛اجراوآثار استراتژي منابع انسانی،)1381(بامبرگر،پیتر،مشولم،ایلن ]٨[
 فرهنگی،.پارسائیان،سید محمد اعرابی؛تهران:دفتر پژوهشهاي 

ارزیابی مدیریت استراتژیک منابع انسانی ، )1389(دلوي، محمدرضا و همکاران ]٩[
 ،. 87-73، مطالعات مدیریت راهبردي، صص در صنایع پیشرو ایران

،ارائه الگوي عملیاتی ارزیابی و ) 1388(سلطانی، ایرج؛ عسکري انارکی، آزاده ]١٠[
،هشتمین کنفرانس بین یاندازه گیري میزان همسویی استراتژي هاي منابع انسان

 المللی مدیریت،.

، تدوین استراتژي منابع انسانی )1388(شجاعی،سید عمادالدین؛ وزیري، زهره ]١١[
 .، SRPبا استفاده از رویکرد

کاربرد رویکرد کارت امتیازي  ،)1386(شهائی،بهنام؛ انواري رستمی، علی اصغر ]١٢[
،مجموعه متوازن در ارزیابی عملکرد دانشگاه ها و موسسات آموزش عالی

 مقالات سومین همایش ملی مدیریت عملکرد،دانشگاه تهران،.

، ، رویکرد نظري استراتژي منابع انسانی)1388(صیادي، محمد؛محمدي، محمد ]١٣[
 ،.13فصلنامه مدیریت(پژوهشگر)،سال ششم،شماره 

، ، مروري بر مدل هاي تدوین استراتژي منابع انسانی)1388(ادي، محمدفره ]١٤[
  ،.45-41مجله صنعت خودرو، صص 

،رویکردهاي نوین در مدیریت استراتژیک منابع )1387(فرهی بیلویی،رضا ]١٥[
  ،. 198،ماهنامه تدبیر،شماره انسانی

 سبز،. فرازاندیش :انسانی؛تهران منابع مدیریت بر نگرشی ؛)1384(،بهروز کافی ]١٦[

در  SRPتدوین استراتژي منابع انسانی با رویکرد ؛ )1389(محمدي،حسین ]١٧[
؛ پایان نامه کارشناسی ارشد،دانشگاه آزاد بانک مرکزي جمهوري اسلامی ایران

  اسلامی قزوین،.
تبیین استراتژي یکپارچه منابع ،)1387(مدهوشی ،مهرداد و همکاران ]١٨[

ین کنفرانس بین المللی مدیریت (مطالعه موردي مرکز بهمن موتور)،چهارمانسانی
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تدوین استراتژي منابع انسانی براي شرکت ،)1382(مورعی،محمد هادي ]١٩[
  ،پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه علامه طباطبایی،.مپنا

  مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار ،)1381(امیر میرسپاسی، ]٢٠[
 ،انتشارات میر،.

عوامل موثر بر بهره وري نیروي انسانی در دانشگاه  ،)1378(نظري، محمد رضا ]٢١[
 آزاد اسلامی علی آباد کتول،.
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