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∗عادله دقتي

 چكيده
استان در حوزه آموزش عالي رويكرد راهبردي به نظام نگهداشت نيروي انساني با پژوهش حاضر

پيمايشي–ها به شيوه توصيفي اين مطالعه از لحاظ شيوه گردآوري داده. است پرداخته خراسان جنوبي
نمونه آماري از بين جامعه آماري كاركنان در حوزه آموزش عالي استان خراسان جنوبي. انجام شده است

انفر با استفاده از نمونه 143بود، كه از بين آنها تعداد  شدگيري قضاوتي هاي آمار استنباطي از روش. نتخاب
و آزمون رگرسيون چند متغيري براي آزمون فرضيه شدجمله ضريب همبستگي پيرسون . ها بكار گرفته

و نظام نگهداشت نتايج ضريب همبستگي پيرسون نشان داد، رابطه معنادار قوي بين رويكرد راهبردي
هاي مشخص كردن اينكه چه مقدار از واريانس نمره در ادامه، جهت).r=78/0(نيروي انساني وجود دارد 

شدنظام نگهداشت توسط رويكرد راهبردي تبيين مي كه. شود، آزمون رگرسيون اجرا نتايج نشان داد
و هم افزايي راهبردي به ترتيب به ميزان مؤلفه و مزيت راهبردي 24و28،25هاي هماهنگي راهبردي

ب نظام نگهداشتنمرات درصد از در حالي كه انعطاف پذيري راهبردي قادر. كردندتبيين جداگانهه طوررا
-در نتيجه، تمركز بيشتر در همراستا كردن نظام نگهداشت با ساير استراتژي. به تبيين نظام نگهداشت نبود

و همچنين با ساير خرده نظام و تاكيد بيشتر به مزيت هاي سازماني هاي مديريت منابع انساني؛ توجه
و در نهايت، هماهنگي اقدامات رقابت و برتري در سيستم آموزش عالي؛ ي نيروي انساني به منظور رقابت

و ايجاد اثر بخشي كلي در سيستم آموزش عالي توسط اين پژوهش منابع انساني جهت تقويت يكديگر
. شودپيشنهاد مي

راهبردي، هماهنگي نگهداشت نيروي انساني متخصص، رويكرد راهبردي، مزيت: كليديهايهواژ
، هم افزايي راهبرديراهبردي

 مقدمه
هاي اين دستيابي به مزيت رقابتي از طريق منابع انساني نيازمند اين است كه فعاليت

 & Lengnick-Hall, C(حوزه از يك رويكرد راهبردي مورد بررسي قرار گيرد 

 
و بلوچستان دانشجوي دكتري∗ و اقتصاد دانشگاه سيستان  مديريت دولتي دانشكده مديريت
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Lengnick-hall, M, 1988: 454 .( در سطح1منابع انساني به طور خاص،21از قرن 
با ).Zhao and Du , 2012 : 180( راهبردي به عنوان ريشه رقابت ملي مطرح شده است

و شايستگي و هاي رويكرد راهبردي در سطح سازمانتوجه به اينكه كاركردها هاي بزرگ
و  كوچك نشان داده شده است، بكارگيري رويكرد راهبردي، مي تواند يك پاسخ جامع

و شمس(هاي روزافزون محيط اطراف باشد به پيچيدگي اقتضايي احمر، فرهي بوزنجاني
، كه از مسائل مهم2نيروي متخصص در رويكرد راهبردي نگهداشت). 140:1389سنجقي، 

 & Lengnick-Hall, C(است در تطبيق منابع انساني با شرايط راهبردي يا سازماني
Lengnick-hall, M, 1988: 455 (خدام اهميت بيشتري پيدا كرده است حتي از است

)Seyed Kalali, 2015:334(.از اين رو، بايستي فرايندهاي نگهداري اين نيروها بطور
و جامع اين مسئله را مورد توجه قرار  و مديران عالي با نگرش كلان نظام مند طراحي شود

).2: 1394نوربخش،( دهند
و وجود مشكل در وزشي در عرصهبا توجه به رقابت شديد موسسات آم هاي مختلف،

توجه به)Shoaib Akhtar et al, 2015:252(در اين حوزه3نگهداشت نيروي متخصص
با وجود اهميت اين مسئله، مطالعات بسيار. مسئله نگهداشت در اين موسسات ضرورت دارد

و نگهداشت نيروي انساني از ديدگاه راهبردي پرداخ همچنين،. اندتهاندكي به مسئله حفظ
اين رويكرد در مطالعات نگهداشت نيروهاي متخصص سيستم آموزش عالي، به نوعي مورد 

و تعاملات عميق دروني رويكرد راهبردي ناظر بر لايه. غفلت قرار گرفته است هاي فكري
و مؤلفه هاي كليدي نظام نگهداري منابع انساني با تماميت سازمان است بين مفاهيم

ه( و اگر رويكرد راهبردي توسط مديران به درستي مورد).28: 1390مكاران، سنجقي
استفاده قرار گيرد، نه تنها نگهداشت نيروي انساني تقويت خواهد شد، بلكه دستيابي به 

شد ساير هدف و نگهداشت نيز تسهيل خواهد و احمدنيا چنيجاني،(هاي ديگر حفظ يعقوبي
1392 :50.(

هدف از انجام اين پژوهش اين است كه ضمن بررسي سطح رويكرد به همين منظور،
ت و مولفهأراهبردي منابع انساني، هايش بر نظام نگهداشت نيروي انساني ثير اين رويكرد

.متخصص را مورد بررسي قرار دهد

1-Human resource 
2-Strategic approach 
3-Maintenance of expert  force 
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و پيشينه پژوهش  مباني نظري
 نظام نگهداري منابع انساني

و جلوگيري از ترك: نگهداشت در دو مفهوم مطرح استدر متون منابع انساني، حفظ
و حفظ اف تأخدمت و ،1فرانك).1388شهرابي،(و رواني آنها مين سلامت جسمي راد

تلاشي توسط": نگهداشت را اينگونه تعريف كرده است)2004:13(3و تيلور2فاينگان
."اهداف سازماني كارفرما براي نگهداشتن كاركنان مورد دلخواه به منظور دستيابي به

يا ايجاد)Ulrich, 1997:307( نگهداشت ممكن است به منظور اشاره به تعهد سازماني
و همكاران،(نوعي وفاداري در نيروي انساني  نيز مورد استفاده)13: 1384احمدي عيني

مياز طرفي، اتخاذ استراتژي. قرار بگيرد كنند تا اطمينان حاصل شود هاي نگهداشت كمك
ميك ميه افراد كليدي در سازمان و سطوح پرهزينه ترك كاركنان كاهش اين. يابندمانند

مياستراتژي ميها بر اساس تحليل اينكه چرا افراد در سازمان كنند مانند يا آن را ترك
مي. استوار است توان علت بنابراين از طريق انجام نگرش پژوهي در چند بازه زماني مختلف

 ). Armstrong, 2008:163-164(روشن كرد اين مسئله را 
هاي موثر بر آن با تاكيد بر با توجه به بررسي پيشينه در زمينه نظام نگهداشت، زمينه

و فردي مورد بررسي قرار گرفته است و. سه جنبه سازماني، محيطي با اين وجود بايسينگر
و از دست رفتن شغل تمركز مطالعات پيشين بر رابطه بين متغيره) 1983(موبلي  اي فردي

منابع آنها بر اين باورند كه مديران. اندرا مورد انتقاد قرار داده) مفهومي مقابل حفظ شغل(
انساني نمي توانند خروج كاركنان را با اثرگذاري بر تصميمات ترك هر يك از آنان به طور 

با توجه به اين.)Cited in Sheridan, 1992: 1036-1037( جداگانه، مديريت كنند
و گستردگي مولفه و با توجه به وسعت هاي نظام نگهداشت، اين پژوهش، نظام مسئله

-، زمينه1در جدول. سازماني آن مورد مطالعه قرار داده است نگهداشت را با تاكيد بر جنبه
.هاي پيشين انتخاب شدند، نشان داده شده استهاي نگهداشت كه بر اساس پژوهش

1-Frank 
2 -Finnegan 
3 -Taylor 
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 پيشين هايپژوهشدر انساني نيروي نگهداشت هايزمينه:1 جدول

هاي انجام گرفتهپژوهشهاي نگهداشتزمينه
و ايمني و عابدي،( بهداشت ؛)1390كامران نژاد، حسيني، نظري، محترم،(؛)1388اسكندري

(Chiboiwa, Samuel & Chipunza, 2010)
و خدمات و عابدي،(؛)1387و مهرعلي، جهانگيري( مزايا و(؛)1388اسكندري كامران نژاد

)1390همكاران، 
و مهرعلي،( سيستم جبران خدمات و صالح غفار، افجه(؛)1387جهانگيري قلي پور،(؛)1392اي

و زماني فر،  و بيك زاده،(؛)1392اميري، مهدي زاده )1394ميرزايي، مجلل
(Migliore, 1982); (Dockel, 2003);  

(Arnold, 2005); (Armstong, 2008);  
(Cohen & Russell, 2008); (Coetzee & Stoltz, 2015)

و عابدي،( بهبود مسير شغلي و صالح غفار، افجه(؛)1388اسكندري و(؛)1392اي ميرزايي
)1394همكاران، 

(Cohen & Russell, 2008); (Armstong, 2008); (Joao, 
2010); (Coetzee & Stoltz, 2015)

و همكاران،( ارائه اطلاعات واقع گرايانه )1394ميرزايي
و همكاران،( فرهنگ سازماني و جواهري زاده،(؛)1392قلي پور )1391طهماسبي، قلي پور

(Cohen & Russell, 2008); (Sheridan, 1992)
و همكاران؛( جو سازماني )1391طهماسبي

و رشد و( يادگيري )1392همكاران، قلي پور
(Dockel, 2003); (Armstong, 2008);  

(Joao, 2010)
و مهرعلي، جهان( هاي شغلويژگي )1387گيري

(Dockel, 2003); (Armstong, 2008); 
(Coetzee & Stoltz, 2015)

؛)1389 لو، برجعليو دعائي( حمايت سازماني
(Phoades & Eisenberger, 2002); 

(Dockel, 2003); (Coetzee & Stoltz, 2015)

ها براي نيروهاي در ادامه به توضيح رويكردي راهبردي در بررسي اين زمينه
. متخصص سيستم آموزش عالي استان خراسان جنوبي پرداخته شده است

 رويكرد راهبردي در نظام نگهداري منابع انساني
هاي مشخصي، مطالعات پيشين بر حوزهدر رويكرد راهبردي به مديريت منابع انساني

ب) الف: اندتمركز كرده جبرنامه) مديريت منابع مالي، تغييرات) ريزي منابع انساني،
د و در آخرين. انطباق منابع انساني با شرايط راهبردي يا سازماني) راهبردي در محيط،

و نگهداشت مورد و حفظ بررسي قرار حوزه ذكر شده، مواردي چون انتخاب، استخدام،
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بر اساس ).Lengnick-Hall, C & Lengnick-hall, M, 1988: 455(اند گرفته
و1شولر(تحقيقات صورت گرفته در زمينه رويكرد راهبردي به نظام نگهداشت منابع انساني 

چهار مفهوم هماهنگي راهبردي، هم افزايي)1384؛ آرمسترانگ، 2،2005جكسون
و مزيت راهبردي به عنوان ابعاد اين رويكرد شناخته شد، پذيري راهبراهبردي، انعطاف ردي

: شودكه در ادامه به شرح مختصري از هر كدام پرداخته مي
 هماهنگي راهبردي) الف

با تفكر راهبردي مديريت منابع انساني اقتضا مي كند كه راهبردهاي حوزه منابع انساني
و راهبردهاي كل سازمان همراستا شود  از ).Lepak , 2006 : 218(اهداف منظور غايي

يعني(هاي مديريت منابع انساني، ايجاد يكپارچگي عمودي هماهنگي راهبردي خرده نظام
و راهبردهاي بالادستي سازمان ها، هدف هماهنگي هر خرده نظام با اسناد، سياست و) ها

يت منابع هاي مدير يعني هماهنگي هر خرده نظام با ساير خرده نظام(يكپارچگي افقي
و همكاران،(است) انساني ).32: 1390سنجقي

 هم افزايي راهبردي)ب
مياز ديدگاه هم كه. كند افزايي، اقدامات منابع انساني در هماهنگي با يكديگر عمل هنگامي

مي چندين اقدام با يكديگر همراستا مي  Scholer & et(تواند يكديگر را تقويت كند شود،
al , 2005 : 10(."ها فرض اساسي آن است كه اثربخشي هر اقدام بستگي به ساير اقدام
و متناسب با يكديگر باشند، اگر تمام اقدام. در آن حوزه دارد ها در داخل يك نظام موزون

و عملكرد آن نظام بايد بيش از جمع اثرات فردي هر يك از اقدامات به آن گاه اثربخشي
و همكاران،("تنهايي باشد  ).33: 1390سنجقي

 انعطاف پذيري راهبردي)ج
و خرده نظام هاي آن بايد سازوكارهايي را براي پايش مستمر مديريت راهبردي منابع انساني

و هم چنين پيش بيني الزامات آينده ايجاد كند رو مديريت از اين. تحولات محيطي
ي از انعطاف پذيري لازم هاي منابع انسان كند كه خرده نظام راهبردي منابع انساني اقتضا مي

و واكنش مناسب به تحولات محيطي برخوردار باشد به طور.و كافي براي شناسايي، درك
)و يا ايجاد مزيت رقابتي(ها در كسب برتري ويژه، انعطاف پذيري راهبردي براي سازمان

1 -Schuler 
2 -Jackson 
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و يا واكنشي گزي اساسي است؛ زيرا آنها را قادر مي و به طور كنشي هاينهسازد تا پيوسته
 ).Kapasuwan , 2007: 216( راهبردي را در پاسخ به تحولات محيطي ايجاد كنند

 مزيت راهبردي)د
توان مدعي اعمال مديريت راهبردي به حوزه منابع انساني شد كه اين حوزه هنگامي مي

و غير قابل توان ايجاد مزيت. كانوني براي توليد مزيت راهبردي سازماني باشد  هاي راهبردي
و رفتارهاي راهبردي مديريت منابع تقليد توسط رقيبان از جمله معيارهاي ارزيابي نگرش

و خرده نظام مي انساني با توجه به محيط پر چالش پيرامون سازمان،. رود هاي آن به شمار
مي هاي حياتي براي توليد مزيت منابع انساني يكي از كانون آيد هاي رقابتي به شمار

و احمدن(  ). 1392يا، يعقوبي
با توجه به مطالبي كه در بالا در خصوص رويكرد راهبردي نظام نگهداشت نيروي

ميانساني متخصص ارائه گرديد، اين و گونه توان بيان كرد كه برخورداري از نگاهي كلان
شود كه اين نوع رويكردي راهبردي به نظام نگهداشت نيروي انساني متخصص، موجب مي

هاي كلان سازمان در واحدهاي مختلف سازماني در تمامي خردهه به سياستنگرش با توج
و از همه مهم نظام و بهسازي، بكارگيري مؤثر نيروها و گزينش، آموزش تر هاي جذب

و متخصص تاثير قابل توجهي داشته باشد . نگهداشت نيروهاي كليدي
را در سيستم جبران توان آن رويكرد راهبردي به عدالت سازماني كه به نوعي مي

و پاداش مشاهده كرد در چند مطالعه مورد بررسي قرار گرفته و مزايا به عنوان. اندخدمات،
و همكاران و مادي) 1390:27( مثال سنجقي معتقدند، علاوه بر امور سطوح عملياتي

و تامين كاركنان، توجه به لايه و نگرشي كاركنان يعني احساس عدالت سازماني هاي عميق
از. نيازهاي برتر نيز از منظر راهبردي ضروري است آنها گزارش كردند كه رويكرد راهبردي

تطريق ميانجي و مين نيازهاي برتر بر تعهدأگري متغيرهاي احساس عدالت سازماني
ت ميأسازماني و همكاران،. گذارد ثير گزارش كردند) 166: 1389(همچنين، شمس احمر

و تعهد سازماني كه در تبيين رابطه بين رو يكرد راهبردي در نظام نگهداري منابع انساني
و تعيين كننده استكاركنان، نقش ميانجي . گري احساس عدالت سازماني، بسيار كليدي

گيري از نگاه راهبردي، رابطه بين ابعاد راهبردي نظام نگهداري منابع آنها معتقدند با بهره
بر تعهد سازماني) متغيير واسط(عدالت سازماني با توجه به احساس) متغير مستقل(انساني 

مي) متغير وابسته( و احمدنيا. توان مورد بررسي قرار داد را -58: 1392(به علاوه يعقوبي
و حمايت سازماني، عدالت) 60 بر اين باورند كه ميان رويكرد راهبردي منابع انساني
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ت و تعهدأسازماني، سازماني ارتباط وجود دارد، اما در مين نيازهاي برتر، فرهنگ سازماني،
و رويكرد راهبردي جهت سازمان هاي دولتي ايران حمايت سازماني، عدالت سازماني

).38: 2،2013و يعقوبي1چنيجاني(نگهداشت منابع انساني با آسيب مواجه است 
و هاي صورت گرفته بر روي زمينهبا توجه به بررسي هاي نگهداشت در مطالعات پيشين

و برخي از اين زمينهوج ها در چند مطالعه، مدل مفهومي زير ود رابطه بين رويكرد راهبردي
.شودترسيم مي

 چارچوب مفهومي پژوهش:1شكل

 هاي پژوهش فرضيه
ا در چارچوب مدل پيشنهادي اين پژوهش، فرضيه :ست هاي ذيل استخراج شده

 فرضيه اصلي
ت ميأرويكرد راهبردي بر نظام نگهداشت نيروي انساني متخصص .گذارد ثير

 فرضيات فرعي
ت:1فرضيه فرعي ميأهماهنگي راهبردي بر نگهداشت نيروي انساني متخصص .گذارد ثير

1 �Chenijania 
2� Yaghoubi 

هماهنگي
راهبردي

هم افزايي
راهبردي

پذيري انعطاف
راهبردي

 مزيت راهبردي

نظام نگهداشت رويكرد راهبردي
نيروي انساني
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تهم:2فرضيه فرعي ميأافزايي راهبردي بر نگهداشت نيروي انساني متخصص .گذارد ثير
تأپذيري راهبردي بر انعطاف:3فرعي فرضيه ثير نگهداشت نيروي انساني متخصص

.گذارد مي
ت:4فرضيه فرعي ميأمزيت راهبردي بر نگهداشت نيروي انساني متخصص .گذارد ثير

 روش شناسي پژوهش
مي- ها يك پژوهش توصيفيپژوهش حاضر از لحاظ گردآوري داده . باشد پيمايشي

و بالاتر در سيستم جامعه آماري پژ وهش، شامل تمامي كاركنان داراي مدرك ليسانس
شد 143آموزش عالي است كه با روش نمونه گيري بصورت قضاوتي  ابزار اصلي. نفر برآورد

و ابعاد. گردآوري اطلاعات پرسشنامه است به منظور سنجش روايي صوري سوالات
ي هيئت علمي دانشگاه انتخاب پرسشنامه نظر چند نفر از متخصصان كه از ميان اعضا

و انجام اصلاحات پيشنهادي از سوي آنها انجام گرفت رويكرد راهبردي. شدند، گرفته شد
و همكاران،(گويه است12داراي  گويه مربوط به هماهنگي3كه)1390سنجقي

و3راهبردي،  گويه ديگر مربوط به انعطاف پذيري3گويه مربوط به هم افزايي راهبردي
و را مي3هبردي به علاوه، پرسشنامه نگهداشت. باشد گويه بعدي مربوط به مزيت راهبردي

و نگهداشت از جنبه سازماني به صورت محقق ساخت شامل  44با تاكيد بر عوامل حفظ
و ايمني. گويه ايجاد شد و خدمات)گويه4(ابعاد بهداشت ، سيستم جبران)گويه5(، مزايا

م)گويه5(خدمت ،)گويه5(، ارائه اطلاعات واقع گرايانه)گويه4(سير شغلي، بهبود
و)گويه4(، حمايت سازماني)گويه4(، جو سازماني)گويه4(فرهنگ سازماني ، يادگيري

به منظور سنجش پايايي سؤالات. است) گويه5(هاي شغليو ويژگي) گويه4(رشد
ن شد، كه ميزان ضريب پايايي با پرسشنامه پيش آزمو30پرسشنامه يك نمونه اوليه شامل 

. بدست آمد94/0و براي رويكرد راهبردي96/0روش آلفاي كرونباخ براي نظام نگهداشت

 هاي پژوهش يافته
2به نظام نگهداشت از ديدگاه كاركنان متخصص، در جدول مربوط فرواني توزيع

.نشان داده شده است
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 نگهداشت نظاميفراوانعيتوز رصدد:2 جدول

 سطح بالا سطح متوسط سطح پايين سطح/هازمينه
و ايمني 9/22/447/51بهداشت
و خدمات 73/347/58 مزايا

7/73/2765 سيستم جبران خدمات
6/57/427/51 بهبود مسير شغلي

7/02/391/60 ارايه اطلاعات واقع گرايانه
4/11/305/68 فرهنگ سازماني

8/2282/69 جو سازماني
4/14/362/62 حمايت سازماني
و رشد 4/13/413/57 يادگيري

4/18/378/60 هاي شغلويژگي
6/124/3651نظام نگهداشت

مي2جدول هاي نظام دهندگان، زمينهدرصد پاسخ60الي50دهد كه حدود نشان
و به عب سطح بهبود مسير شغلي. اندارتي مطلوب گزارش كردهنگهداشت را داراي سطح بالا

و ايمني نسبت به ساير مولفه و جو سازماني نسبت ها پايينو بهداشت و فرهنگ سازماني تر
ميبه ساير مولفه . دهندها وضعيت بهتري را نشان

و مولفه مربوط فرواني همچنين، توزيع هايش از ديدگاه كاركنان به رويكرد راهبردي
. نشان داده شده است3ص، در جدول متخص

يراهبرد كرديرو هايمولفهيفراوانعيتوز درصد:3 جدول

 سطح بالا سطح متوسط سطح پايين سطح/ ها مولفه
1/99/3951هماهنگي راهبردي

2/112/326/56افزايي راهبرديهم
9/118/373/50پذيري راهبرديانعطاف

143/347/51زيت راهبرديم

مي3جدول در50هاي رويكرد راهبردي از نظر حدود دهد مولفهنشان درصد از كاركنان
.سطح بالا گزارش شده است

 راهبردي، هماهنگي متغيرهاي بين خطي ارتباط جهتو شدت توصيف در ادامه، براي
از با نظام نگهداشت راهبردي مزيتو راهبردي، پذيريانعطاف راهبردي، افزاييهم



146 1395تابستان، عمومي هاي مديريتپژوهش

 مشخص پرسشنامه هايداده روي اوليه هايتحليل اساسبر.شد استفاده پيرسون همبستگي
 نپذيرفته صورتها واريانس برابريو بودن خطي مثل هايي فرض پيشاز انحرافيكه شد

. شدند حذف ردهاز خارج هايدادهاز نمونه چندهاداده كردن نرمال براي البته. است
 داده نشان4 جدولدر درصد99 اطمينان سطحدر پژوهش متغيرهايكل مبستگيه

.است شده
 پژوهش متغيرهاي پيرسون همبستگي:4 جدول

مينتايج و معنادارينشان و هماهنگي راهبردي بين دهد همبستگي مثبت نظام نگهداشت
)143 n=  688/0وr=(،و هم افزايي راهبردي ،)=703/0rو =n 143(بين نظام نگهداشت

و انعطاف پذيري راهبردي و بين نظام ) =645/0rو  =n 143(بين نظام نگهداشت
و مزيت راهبردي رويكرد راهبردي به تبيين. وجود دارد)=691/0rو  =n 143(نگهداشت

هاي پاسخ دهندگان در مقياس نظام نگهداشت كمك درصد واريانس در نمره78نزديك به 
)777/0*777/0=60/0(درصد60يانس مشترك دو متغير برابر به عبارتي، وار. كند مي

هاي انجام شده در علوم اجتماعي اين مقدار واريانس است، در مقايسه با بسياري از پژوهش
. باشد تبيين شده بالا مي

و انحراف از معيار براي،4بر اساس جدول به علاوه، و =87/3m( نظام نگهداشتميانگين
68/0SD=(،رويكرد راهبردي براي)68/3m= 75/0وSD=(و براي مولفه هاي رويكرد

هم)=47/0SDو =72/3m( هماهنگي راهبردي. شرح استاين راهبردي به افزايي،
و)=79/0SDو =68/3m(پذيري راهبردي، انعطاف)=75/0SDو =68/3m(راهبردي 

.)=86/0SDو =73/3m(براي مزيت راهبردي
هاي نظام نگهداشت به مشخص كردن اينكه چه مقدار از واريانس نمره، براي در ادامه
ميوسيله مولفه شداز رگرسيون چندگانه شود،هاي رويكرد راهبردي تبيين به. استفاده
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777/0688/0703/0645/0691/0- نظام نگهداشت
87/37/372/368/368/373/3 ميانگين

68/069/047/075/079/086/0 انحراف معيار
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هاي مرحله اول شامل تحليل. پذيردطور كلي، سه مرحله در رگرسيون چندگانه انجام مي
ا همز مفروضهمقدماتي به منظور اطمينان از عدم تخطي و چند هاي بهنجاري، خطي بودن

و يكساني پراكندگي بود شد. خطي با توجه به خروجي جدول. در مرحله دوم، مدل ارزيابي
و مشخص شد بين05/0آنوا، با توجه به سطح معناداري كمتر از  ، فرض صفر رد شد

مي، خلاصه مدل،5جدول. متغيرهاي اصلي ارتباط آماري معنادار وجود دارد دهد كه نشان
شد61حدود  مرحله. درصد از واريانس نظام نگهداشت توسط ابعاد رويكرد راهبردي تبيين

سوم مربوط به ارزيابي هر يك از متغيرهاي مستقل است كه در جدول ضرايب رگرسيون 
مي6و5هاي جدول. گزارش شده است .دهندبخشي از خروجي اين آزمون را نشان

بخلاصه مدل رگرسيون:5 جدول

(پيش بيني كننده. الف راهبردي، هم افزايي هماهنگي راهبردي، انعطاف پذيري،)عدد ثابت:
 نظام نگهداشت: متغير وابسته.ب راهبردي، مزيت راهبردي

. دهدمربوط به رگرسيون را نشان مي1ضرايب6در ادامه، جدول

 ضرايب رگرسيون:6جدول

1� Coefficients 
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000/0 61/0598/08/3861/091/534138الف178/0
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 ضريب استاندارد نشده
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 خطاي استاندارد بتا

17/1846/12000/0 43/226)ثابت(1

64/725/228/041/3001/0 هماهنگي راهبردي

49/644/224/067/2009/0 هم افزايي راهبردي

3/318/213/052/113/0 انعطاف پذيري راهبردي

7/516/225/066/2009/0 مزيت راهبردي
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، مزيت)درصد28(مولفه هماهنگي راهبردي نتايج اين جدول نشان داد به ترتيب سه
بالاترين قدرت تبيين را داشتند،) درصد24(و هم افزايي راهبردي) درصد25(راهبردي

در حالي كه ضريب معناداري انعطاف پذيري راهبردي معنادار نشد، در نتيجه اين متغير 
.قادر به تبيين واريانس نظام نگهداشت نبود

و نتيجه گيري  بحث
هدف اصلي پژوهش حاضر، رويكرد راهبردي به نظام نگهداشت كاركنان متخصص در

آزمون همبستگي پيرسون در وهله اول، نتايج. سيستم آموزش عالي خراسان جنوبي بود
و رابطهنظام نگهداشتو رويكرد راهبردينشان داد بين  )r=7/77(قوي معنادار مثبت

، نظام2يع فراواني متغيرهاي پژوهش بر اساس جدول با سنجش درصد توز.وجود دارد
نگهداشت آموزش عالي استان خراسان جنوبي از ديدگاه حدود نيمي از نيروي انساني

و از ديدگاه حدود نيمي از اين افراد داراي متخصص اين سازمان ها داراي سطح مطلوب
و پاييني است ردي در مديريت، رويكرد راهب3همچنين بر اساس جدول. سطح متوسط

منابع انساني بر اساس ديدگاه حدود نيمي از كاركنان متخصص، در سيستم آموزش عالي 
و توجه بيشتر به  و پاييني است كه نياز به بهبود استان خراسان جنوبي در سطح متوسط

.شوداين مهم احساس مي
و اثر مؤلفه نگ در ادامه، جهت سنجش رابطه هداشت از هاي رويكرد راهبردي بر نظام

و آزمون رويكرد راهبردي بر نظام).6و4،5هاي جدول(استفاده شد رگرسيون همبستگي
ت شدأنگهداشت، و معناداري داشت كه بدين ترتيب فرضيه اصلي پژوهش تاييد . ثير مثبت

و مؤلفهتوانند توسطمي نظام نگهداشتنمرات و مزيت راهبردي هاي هماهنگي راهبردي
با توجه به قابليت هماهنگي راهبردي. تبيين شوند درصد61ردي به ميزان هم افزايي راهب

مورد تاييد قرار4و1،2هاي فرعيو مزيت راهبردي در پيش بيني نظام نگهداشت، فرضيه
و هم افزايي).6جدول(گرفتند  و ايجاد مزيت راهبردي در نتيجه، هماهنگي راهبردي

ان جنوبي، در اتخاذ رويكرد راهبردي در نگهداشت راهبردي در سيستم آموزش عالي خراس
. نيروي انساني متخصص داراي اهميت هستند

و عينيت در و همسويي ذهني اجراي كامل تفكر راهبردي در سازمان مستلزم هماهنگي
و هم چنين واحدهاي وظيفه و كار و تمامي خطوط كسب اي سازماني از كليت سازمان

تر، در هماهنگي به طور دقيق).1384آرمسترانگ،(است جمله مديريت منابع انساني 
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و راهبردهاي بالادستي ها، هدف راهبردي، هماهنگي هر خرده نظام با اسناد، سياست ها
و هماهنگي هر خرده نظام با ساير خرده نظام و(هاي مديريت منابع انساني سازمان سنجقي

نظام نگهداشت مورد تاييد اين مورد تاكيد است كه اثر مثبت آن بر)1390همكاران، 
به علاوه، هم افزايي، حاصل تقويت متقابل اجزاي).1فرضيه فرعي(پژوهش قرار گرفت 

و عملياتي به دليل  داخلي نظام نگهداري منابع انساني خواهد بود كه در سطوح اجرايي
و همكاران،(توان تحقق آن را تضمين نمود جزءنگري نمي  اهنگيالبته هم).1390سنجقي

فرضيه فرعي(شودميكل اثربخشي موجبو شده يكديگر تقويت سبب جزءهردرهااقدام
هاي رقابتي هاي حياتي براي توليد مزيت توجه به منابع انساني به عنوان يكي از كانون).2
و احمدنيا،( و رقابتي ماندن در سيستم آموزش)1392يعقوبي و به منظور حفظ برتري

كه تاثير3از طرفي، فرضيه فرعي).4فرضيه فرعي(رد توجه ويژه قرار گيرد عالي بايد مو
. پذيري راهبردي بر نظام نگهداشت را مورد بررسي قرار داد، مورد تاييد قرار نگرفتانعطاف

و مقررات بالادستي علت اين مسئله باشد . ممكن است عدم انعطاف پذيري لازم در قوانين
د پذيري راهبردي جهت تسهيل تعامل سازمان با محيط اشت، انعطافبا اين وجود بايد توجه

در همين راستا، بخش قابل.و امكان تحقق فرايندهاي منايع انساني داراي اهميت است
و نحوه تعامل با  توجهي از ادبيات مديريت راهبردي به چگونگي شناسايي محيط سازماني

و اساسي براي ايجاد در واقع، محيط پيرامون يك فرد. آن پرداخته است و يا سازمان، پايه
و همكاران،(فرآيندهاي مرتبط با منابع انساني است ).65-64: 1384آشوك

توان گفت كه رويكرد راهبردي بر نگهداشت نيروي انساني بر اين اساس، به طور كلي مي
ت -ي بر زمينهبه عبارت ديگر، اتخاذ رويكرد راهبردي، تاثير مثبت. ثير مثبتي داردأمتخصص

و خدمات، سيستم جبران خدمات، بهبود مسير شغلي، ارائه و ايمني، مزايا هاي بهداشت
و  و رشد، اطلاعات واقع گرايانه، فرهنگ سازماني، جو سازماني، حمايت سازماني، يادگيري

و مشكلاتي كه اتخاذ رويكرد راهبردي به علي رغم وجود هزينه. هاي شغل داردويژگي ها
وحلاي از راهسازي گسترهرد، با توجه به فراهمهمراه دا ها براي مشكلات پيچيده سازماني

هاي مديريت منابع انساني اين اطمينان را سازي رويكرد راهبردي با مولفهاينكه يكپارچه
و انساني در اهداف سازماني مورد توجه قرار مي -حاصل مي كند كه منابع مالي، فناوري

، اين رويكرد بايد)Lengnick-Hall, C & Lengnick-hall, M, 1988: 455( گيرند
.قرار گيردتوجه مورد
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