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 چکیده
های تجاری و منابع انسانی در این  پژوهش با هدف بررسی استراتژی

ها با دانشگاه جامع علمی کاربردی تهران و همسوسازی این استراتژی
  ،استفاده از تئوری نقاط مرجع استراتژیک انجام شد. تحقیق حاضر کاربردی

ورتر و های  پکارگیری مدلتوصیفی  از نوع پیمایشی است و در آن با به
های تجاری و منابع انسانی با ترتیب استراتژیبامبرگر و مشولم، به

نظرسنجی از متخصصان و خبرگان در سطوح عالی دانشگاه جامع علمی و 
برای  تدوین شد. وهدفمند انتخاب  یریگنمونهکاربردی که با روش 

ر نف 661از نظرات  همسوسازی استراتژی منابع انسانی با استراتژی تجاری،
تصادفی از بین افراد جامعه  طوربهمدیران و مشاوران  که  از کارشناسان،

حاضر . نتایج  نشان داد که درحالشداستفاده  شده بود  آماری انتخاب 
استراتژی تجاری دانشگاه جامع علمی کاربردی تهران، استراتژی تفکیک و 

بق سناریوهای . طاستتمایز و استراتژی منابع انسانی آن، استراتژی پدرانه 
، دانشگاه جامع علمی کاربردی تهران یا باید استراتژی منابع شنهادشدهیپ

انسانی خود را از پدرانه به پیمانکارانه تغییر دهد، یا باید استراتژی 
را از تفکیک و تمایز به تمرکز و هزینه تغییر یابد و یا باید با  اشیتجار

ای از آمیخته یریکارگبهاستراتژی ترکیبی منابع انسانی سعی در 
های پدرانه و پیمانکارانه نماید تا بتواند هم وضعیت جاری خود را استراتژی

 دچار خلل نکند و هم بتواند همسو با استراتژی تجاری خود عمل نماید. 

 

 های کلیدیواژه
انسانی، نقاط مرجع  استراتژی منابع ، استراتژی تجاری،سازیهمسو

 .استراتژیک

 

Abstract 
This research be done with the goal of assessing of 

business and human resource strategies in UAST and 

alignment of these strategies by using of Strategic 

Reference Points Theory. In this study detemined 

business and human resource strategies respectively by 

using Porter and Bamberger & Mesholm models 

alignment of human resource strategy with business 

strategy fulfilled by using of 15 specialists and experts 

attitudes in the higher levels of UAST which selected 

by using of snow ball sampling. The research results 

showd that business strategy of UAST was seperation 

and differentiation strategy and its human resource 

strategy was Paternal strategy. According to the 

suggested scenarios, UAST should change its human 

resource strategy from paternal to contractive strategy 

or its business strategy from seperation and 

differentiation to focus and cost strategy or by 

combinative strategy of human resource tries to use 

combination of paternal and contractive strategies to be 

able to save both its existing situation and act 

integrated with its business strategy. At the end 

according to the written scenarios, some suggestions 

offered to the managers and decision makers of UAST.             
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 مقدمه
محصولات  ةهای مختلف در عرضها و سازمانحضور شرکت

خدمات به مشتریان، موجب ایجاد پویایی در رقابت  ارائهو 
ها برای موفقیت شود که شرکتاست. این پویایی موجب می

نیازمند تدوین استراتژی تجاری منسجم باشند تا با ایجاد 
بازار را  های رقابتی پایدار، بتوانند موفقیت خود درمزیت

 ک،یاستراتژ تیریمد اتیبا استناد به ادبتضمین نمایند. 
 یهامؤلفه انیک میاستراتژ یکه همسوساز ییهاسازمان
برخوردار خواهند  داریپا یرقابت تیکنند، از مز جادیا یسازمان

 تیریمدسوی دیگر  واحد  (. از31: 2001، 6)وانگ و شیو شد
 دیباسازمان  کیاستراتژ کیعنوان شربه یمنابع انسان

و  2)دی سنزو باشد ی آن رقابت  یهایاستراتژ ۀکنندتیحما
 تواندیمی منابع انسان تیریمد ی. استراتژ(32: 2060همکاران،

 تیریمد یهاو همة مؤلفه ی شودانسان یرویبه توسعة نمنجر 
 میمستق طوربهتا  نمایدرا هماهنگ و منسجم  یمنابع انسان

 الزاماتکه  گیردقرار  ریتأثتحت یورنگرش و رفتار کارکنان ط
 ،جهیدرنتفراهم شود و  وکارکسب یرقابت یشدن استراتژیعمل

دیواندری و ) محقق گردد یو اهداف سازمان تیمأمور
را  یاقدامات خاص ،یهر نوع استراتژ .(215: 6333،همکاران

 (. 30: 3،2060)ایواسویچ طلبدیم یمنابع انسان ۀدر حوز
استفاده  یمنابع انسان یاستراتژنوعی از  معمولاًها سازمان

آنها هماهنگ باشد.  یرقابت یکه با استراتژ کنندیم
 نش،یانتخاب، گز ندیاثربخش، فرا یاگونهبهکه  ییهاسازمان

دست  یتیبه مز کنندیم تیریرا مد ماتپاداش و جبران خد
 نی. استین یبرداریکپرقبا قابل  با یسادگبهکه  ابندییم

 یمنابع انسان یکه استراتژ شودیم زیاد یزمان یرقابت تیمز
شرکت باشد.  یرقابت یبا استراتژ راستاهمسازمان، هماهنگ و 

همسوسازی استراتژیک میان . (13: 6333 ،1)گرگ و کنت
یک مسئلة بنیادی برای کسب مزیت رقابتی  تنهانهها فعالیت

یک  بلکه در پایداری آن نیز نقش مهمی دارد. برای ،است
های از درون رقیب، خیلی سخت است که بتواند آرایش فعالیت

 تقلید کند.  یراحتبهشدۀ رقیب دیگر را و هماهنگ شدهقفل
های های استراتژیکی که بر مبنای سیستم فعالیتموقعیت

است که بر  ییآنهاشود، خیلی پایدارتر از ساخته می همسوشده

                                                                     
. Wang & Shyu 

. De Cenzo 

. Ivancevich 

. Greg & Kent 

 .(26: 6331، 5)پورتر ردیگهای انفرادی شکل میمبنای فعالیت
منابع  تیریمد یهایو تناسب میان استراتژ ییایجاد همسو

سازمان، موضوعی است که به  یتجار یهاانسانی با استراتژی
های تأثیرگذار در بهبود عملکرد مؤلفه نیترمهمعنوان یکی از 

فرض اساسی این بحث آن ها، مطرح شده است و پیشسازمان
 قداماتکه استراتژی شرکت با ا ییهاسازماناست که در 

هماهنگ نشده است، افت عملکرد در کل  یمنابع انسان
  (.13: 6335، 1)کوتا و وادلامانی گرددیم جادیسازمان ا

خوانی بین استراتژی یکپارچگی استراتژیک برای ایجاد هم
زیرا این دو  ؛منابع انسانی و استراتژی شرکت ضروری است

و هدف آنها ایجاد هماهنگی  استراتژی مکمل یکدیگرند
و همگونی بین اهداف مدیریت منابع انسانی و  راتژیکاست

 (.661: 2003، 1)هولبش اهداف شرکت است
نظام  یمتولعنوان ی بهو کاربرد یدانشگاه جامع علم

است که زیر نظر وزارت علوم،  یکاربرد ی وعلم یآموزش عال
جامع فراهم  شود. هدف دانشگاهاداره می یتحقیقات و فناور

 یهادستگاهو  هاسازمانکه مشارکت  استی آوردن موجبات
 یانسان یآموزش نیرو یرا برا یردولتیغو  یدولت یاجرای

و  یاجتماع ،یمختلف اقتصاد یهابخش ازیموردنمتخصص و 
بتوانند  آموختگاندانش کهینحوبه .هستکشور  یفرهنگ

و مهارت لازم شود، دانش که به آنها محول می یفعالیت یبرا
در  لیمشغول تحص انیدانشجو عی. حجم وسندرا کسب نمای

دانشگاه با  یکادر منابع انسان یدانشگاه توجه به همسوساز نیا
های تیاز توان و قابل یریگو بهرهسازمان  کیاهداف استراتژ

 یدانشگاه در فضا نیاکند. می دوچندانمنابع ارزشمند، را  نیا
ای است ژهیو یهای رقابتتیمز یکشور دارا یآموزش یعلم
 وندیپ جادیهای آن به اتیمز نیترمهماز  توانیم کهینحوبه
 یوندیو صنعت و دانشگاه اشاره نمود. پ وکارکسب یفضا نیب

اما  کمتر بدان توجه شده است گریهای ددر دانشگاه دیکه شا
های یکه استراتژ ستا نیکه وجود دارد ا یمشکل انیم نیدرا

 رانیکه مد یتیه جامع علمی کاربردی تهران با موفقدانشگا
به  یخوببه اندداشته ظاردانشگاه بزرگ و گسترده انت نیخدوم ا

از  یاریدر بس شهیتواند رمی مسئله نی. ااندامدهینمرحله اجرا 
-به یرسد مقوله منابع انسانمی به نظرمسائل  داشته باشد. اما 

های یاستراتژ یسازادهیپ یعنصر برا نیترمهم عنوان

                                                                     
. Porter 

. Kotha & Vadlamani 

. Holbeche 
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 نهیزم نیدر ا تأملقابلمسائل  نیتریادیبناز  یکی ،سازمان
خود از  یجداساز یدرراستا دیدانشگاه با گرید یاست. از سو
داشته باشد تا از  زین یمشخص یاهداف تجار ،یبودجه دولت

 یهای خود به سودآورنهیبر پوشش هزبتواند علاوه قیطر نیا
 جابیهای متفاوت و چندگانه ایستراتژ. وجود اابدیدست  زین

همسو شود.  گریکدیها با یاستراتژ نیکند که امی
امکان را به مجموعه دانشگاه  نیها ایاستراتژ یسوسازمه

و  نهیدهد که بتواند با صرف هزمی یو کاربرد یجامع علم
این . ضرورت انجام ابدیزمان کمتر، به اهداف خود دست 

 نیخاستگاه تدو میشود که بدانمی شتریب یزمان قیتحق
و  ستین یکی در این دانشگاه یو منابع انسان یتجار یاستراتژ

ها وجود دارد. خاستگاه یاستراتژ یهمسوسازبه  ازین حتماً
و  یدانشگاه جامع علم یسازمان مرکز ی،های تجاریاستراتژ
مراکز  ،یهای منابع انسانیو خاستگاه استراتژ هست یکاربرد

 نی. بدهست یو کاربرد یدانشگاه جامع علم رمجموعهیز
 نیمراجع تدو نیاز ا کیاهداف مورد انتظار هر بیترت

 یبا استفاده از تئور دیبا و است گریکدیمتفاوت از  یاستراتژ
 نیوجه مشترک ب کیبه  ک،ینقاط مرجع استراتژ

در کشور ما،  نیهمچن .افتیهای چندگانه دست یاستراتژ
 لیدلبهسازمانی  یهایاستراتژویی همس یهامدل یریکارگبه

 نیدر ا کینوبودن دانش مربوطه، عدم توسعه گفتمان استراتژ
 یسازیبومبه  توجهعدم  زیو ن یکمبود منابع فارس نه،یزم

مورد توجه قرار  ترکم ،یخارج نیموفق و نو یها و الگوهامدل
، باید اشاره نمود که ذکرشده مسئلهبا توجه به  گرفته است.

 یمنابع انسان تیریو بلندمدت به مد کین نگرش استراتژفقدا
 حیصح یزیربرنامهدر  یمنف راتیتأثنیز دانشگاه  نیدر ا

کارکنان در سازمان  یو خروج ینگهدار ی،ورود یندهایافر
و عدم  یوربهرهکاهش  در آینده موجبو  ه استبرجا گذاشت

  شود.می سازمان تیمأمورتحقق 
 کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمد ۀحاضر در حوز قیتحق

چالش هر سازمان در  نیترمهم کهییازآنجاانجام گرفته و 
از  تیحما یبرا یقیتطب یندهایفرا جادیا ،یهر استراتژ یاجرا

در کل سازمان  ییهمسو جادیا طورنیهم و دیجد یاستراتژ
نشان  قیتحق نیضرورت انجام ا ،ستابه آن  یابیدست یبرا
ت محقق در اسناد و مدارک  شدهانجام هایی. بررسدهدمی
از ی در برخ یمنابع انسان تیریهای مدیبا استراتژ طمرتب

مقدماتی جهت آشنایی با  و مصاحبه یو کاربرد یمراکز علم
 نیا یایدانشگاه، گو نیخبرگان ابرخی از  با  تحقیق  مسئله

 یثابت نسبتاًمراکز، اقدامات  نیحاضر ااست که درحال تیواقع
حقوق  ژهیوبه یمنابع انسان تیریهای مختلف مدوزهدر ح

و  دهندیمانجام   یابیکارمند و یدستمزد، آموزش، نگهدار

حاکم بر  طیو شرا یطیمح راتییمتناسب با تغاین اقدامات 
 راتیی، تغسازمان کیاستراتژ گاهیجا رییتغسازمان و با 

 مسئله شدهانیببا توجه به موارد  .نداشته است یمحسوس
منابع  یهایاستراتژ ییهمسو یرو چگونگشیپ قیتحق یلاص

نقاط مرجع مدل  قیاز طر یتجار یهایبا استراتژ یانسان
 .استدر دانشگاه جامع علمی کاربردی تهران استراتژیک 

 

 مبانی پژوهش

 های تجاریاستراتژی
ای از تصمیمات مرتبط تجاری سازمان مجموعه یهایاستراتژ

مقایسه با رقبا  عی مزیت رقابتی را دراست که برای سازمان نو
استراتژی . (3: 6335پور، آورد )ابراهیمی و قلیفراهم می

 استخاص  یرقابت موفق در بازارها یچگونگ ۀدربارتجاری 
-به چگونه وکارکسب کیموضوع سروکار دارد که  نیو با ا
کی  (.31: 6336مجد،  یو موسو ی)مشبک دیآمی دست

ستراتژی تجاری چنین بیان داشت که این ( در تعریف ا6333)
های نهفته و درونی شرکت استراتژی به هماهنگی بین قابلیت

 (.3: 6336پردازد. )آرمسترانگ، می اشیرونیببا محیط 
رقابتی سازمان  یهایاستراتژ( برای 6311) مایلز و اسنو

گر و از سه نوع استراتژی اصلی تدافعی، تهاجمی، تحلیل
برند. در انفعالی نام می یهاسازماننوع چهارم،  یهاسازمان

استراتژی تدافعی تمرکز اصلی و عمده دفاع از بازار موجود 
گردد. می ارائهاست. دامنه محدودی از محصولات و خدمات 

است و از  ییکاراداخلی براساس معیارهای  یریگجهت
شود. کنترل در آن متمرکز های غیرضروری پرهیز میریسک

ای عمومیت دارد. بلندپروازی ساختارهای وظیفهاست و 
کار در بازارهای باثبات اشتیاق زیادی دارند. به که داردضعیفی 

در استراتژی واکنشی تمرکز اصلی و عمده واکنش در برابر 
توان های این نوع استراتژی میویژگی ازجملهتغییرات است. 

ر این نوع ، آن را نام برد. همچنین دمدتکوتاه یزیربرنامه
تغییرات محیط،  ینیبشیپدلیل ناتوانی در ها بهاستراتژی

واکنش قابل توجه و پایداری برای مقابله با تغییرات محیطی 
را  ینگرندهیآاز  یبیترت گرلیتحلندارند. استراتژی رقابتی 

اثبات و هم در شرایط پویا و متغیر هب یبازارداراست. هم در 
کند و تولید را در استفاده می ییاز کاراکند. خوب عمل می

 دهد و در بازارهای متغیر و پویامی شیافزابازارهای باثبات 
تمرکز بر کارآفرینی و  ،نگرندهیآنوآور است. در استراتژی 

 .استجدید  یهافرصت یجوودر جستنوآوری است و 

                                                                     
 . Miles & Snow 
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از  زیادیاز محیط و استفادۀ  یباندهیدبیرونی،  یریگجهت
نیازهای جدید بازار نوآوری  نیتأمبرای  محیطی یهافرصت

دارد، با انعطاف است و از قواعد و مقررات محدودکنندۀ 
کند و محیط را با سازمان آزاد است از تغییرات استقبال می

جدید در  یهافرصت یدر پمستمر  طوربهبیند. اطمینان می
کند  ینیبشیپتواند تغییرات را در بازار محیط خود است و می

 (.633: 6311یموری و آبرومند، )ت
رقابتی  یهایاستراتژ( نیز برای 6311) شولر و جکسون

پورتر معرفی  یبندمیتقسشبیه  یبندمیتقسسازمان نوعی 
کاهش هزینه، نوآوری و  یهایاستراتژ. که شامل اندکرده

که از استراتژی نوآوری در  ییهاسازمانبهبود کیفیت است. 
د باید برای تطابق با تغییرات سریع کننمحصول استفاده می

فناوری آمادگی لازم را داشت باشند.  یاشرفتهیپبازار و 
که از استراتژی بهبود کیفیت استفاده  ییهاشرکتهمچنین 

ارتقای  منظوربهمداوم را در فرایند تولید  راتییتغ بایدکنند می
مستمر کیفیت محصولات ایجاد نمایند. این نوع استراتژی 

کاری و نیز تعهد، خلاقیت و  یهاروشمند انعطاف مناسب نیاز
 (.15: 6333پور، مشارکت کارکنان است )قلی

 در استراتژیک گرایش برای بعد شش( 6313)ونکاترمن

 از:  اندعبارت که داد ارائه وکارکسباستراتژیک  سنجش ابزار

 فعالی،پیش ،ینگرندهیآ تدافعی، تحلیلی، تهاجمی،
مچنین واکر و همکاران چهار گونه اصلی . هیریپذسکیر

را براساس دو بعد اصلی یعنی نرخ  وکارکسبهای استراتژی
)گسترش( را نشان دادند که 3محصول -توسعه ارادی بازار

و مدافع  طلب زیتما، مدافع گرلیتحل، جوفرصتاز  اندعبارت
 (.662: 6332)باقری و اصغری،  نهیهزکم
 

 نیهای منابع انسااستراتژی
 عنوان انسانی منابع یاز استراتژ تعریف یک در ارائه1پرایس

های فعالیت تمامی شامل انسانی منابع استراتژی که داشت
و  سازمانیای برنامه در قالب سازمان افراد تیریبا مد مرتبط

 .است سازمان اهداف استراتژیک به یابیدست برای منسجم
 به که است یاتمیاز تصم الگویی انسانی، منابع استراتژی

از هدف  . پردازدمی منابع انسانی یهاهیو روها تدوین سیاست

                                                                     
1. Schuler and Jackson  .  

2. Vancaterman 

3  . Business intended of product/market development 

4  . Perise 

مرتبط ساختن  استراتژی منابع انسانی، یو اجرا نیتدو
استراتژیک های هدف منابع انسانی با یهاروشها سیاست

 نیبتواند بکه سازمان  یاگونهبه ،منابع انسانی است
درونی، یعنی هماهنگی منابع انسانی های زیرسیستم

بین استراتژی  بر آنو علاوه نموده جادیایکپارچگی و انسجام 
 یهماهنگ یکپارچگی زینسازمان  یبا استراتژمنابع انسانی 

 (.631: 6336و جلالی،  زادهغلامایجاد نماید )بیرونی 
 انهیدر م یمنابع انسان یاستراتژ نیتدو یهامدل نینخست

 نیتدو ندیاارائه شد. فر یو منطق ییبا نگرش عقلا 6310 دهه
تنها  یو منطق ییعقلا یدر الگوها یمنابع انسان یاستراتژ
 ،آماده و مدون باشد قبلاًسازمان  یاستراتژ کهیدرصورت

 یهایاستراتژ نیب ییبراساس نگرش عقلا .است اجراقابل
رابطه  کی، ترنییپاسطوح  یهایاستراتژسازمان و اصلی 

سطوح  یوجود دارد و استراتژ نییو از بالا به پا طرفهکی
 صورتبه)اگرچه نه  اصلی یهایاستراتژ مبنای بر ترنییپا

و  هایاستراتژ، هاهدفمعنا که  نی، به ااستکامل( 
سطوح با  یسازگاردر جهت  ترنییپاسطوح  یهااستیس

 دگاهید نیکه از ا یشوند. استراتژمی نیسازمان تدوبالای 
 .زدیریفروماز بالا  هاست ک یبشارآ رد،یگمورد توجه قرار می
 یدر صورت ییعقلا ی( الگوها10 :6333)بامبرگر و مشولم،

 از قبلآماده و  صورتبهسازمان  یاستراتژ ههستند ک اجراقابل
صورت هرگونه اشتباه و انحراف  نیباشد. البته در ا شده هیته

منابع  یبه استراتژ ناًیعسازمان  یاستراتژ نیتدو ندیدر فرا
 نیتدو ییعقلا یالگوها ازجملهکند. می تیسرا زین ینسانا

فامبرون و  قاتیبه تحق وانتمی یمنابع انسان یاستراتژ
مجد،  یو موسو ی( اشاره کرد )مشبک6311همکارانش )

6336،16.) 
 

 
 یدر الگواستراتژی منابع انسانی  نیتدو ندایفر .1شکل 

 عقلایی

 
 هاسازمانهای عقلایی، سیستم پردازانهینظر نکهیباوجودا

دانند که طبق برنامه و در جهت را مرکب از اجزایی می
ولی طرفداران سیستم طبیعی  ؛اندآمده گردخاص  یهاهدف

ا ابزار حصول به هتن صرفاً توانینمرا  هاسازمانمعتقدند 
های نها متشکل از گروهآ همشخص دانست، بلک یهاهدف



     626     6331 ستانتاب، 3، شماره 5دوره  ،یدولت یهاسازمان تیریمد یپژوهش یفصلنامه علم

در  های ککوشند خود را با شرایط ویژهکه می ستندهی اجتماع
برند وفق داده و حفظ کنند )مشبکی و موسوی آن به سر می

 .(16: 6336مجد، 
، نقش وهیش نیبه ا یاستراتژی منابع انسان نیدر تدو

از  شتریب اریداخل و خارج سازمان بس یو نهاد  یاسیعوامل س
 نی. اردیگقرار می مورد توجه یو فن یمحاسبات و عوامل کم

را بدون وجود  یمنابع انسان کیتوانند الگوی استراتژها میمدل
در  یریگمیعناصر تصم چراکه ند،یاستراتژی سازمان ارائه نما

 یعنی) یمنابع انسان تیریمربوط به مد ژهیآنها شامل عوامل و
. در مواردی که استراتژی استبازار کار و نحوه کنترل( 

 دوطرفهارتباط  کی جادیاته باشد با سازمان وجود داش
 یاستراتژی واقع نیتدو وهیشود. شحاصل می یهماهنگ

بحث  یاست. رکن اصل شدهنشان داده  2( در شکل ندهی)فزا
 یبر مبناها تنها یاستراتژ شهیاست که هم نیمزبور ا

. شوندینم  اتخاذ  ای نی( تدویتخصص فن ای) یهای فنارزش
 لیو تما یسازماندرون یهااستیرد، ساز موا یاریبلکه در بس

ها سازمان ریهای سایو استراتژ یهای عملاز روش دیبه تقل
اثر بگذارند  یاستراتژ یو اجرا نیند تدویتوانند بر فرامی زین

 .(6333:15)بامبرگر و مشولم، 
 

 
ی یند تدوین استراتژی منابع انسانی در الگوافر. 2شکل 

 طبیعی

 

 مدل نقاط مرجع استراتژيک
های مدیریت از تئوری مدل نقاط مرجع استراتژیک،

 6331استراتژیک است که فیگن باوم و همکارانش در سال 
کند که با ارائه شد. تئوری نقاط مرجع استراتژیک بیان می

ای بر شناسایی نقاط مرجع استراتژیک سازمان که تأثیر عمده
توان تصمیمات سازمان دارند، میها و عملکرد فعالیت

نقاط مرجع استراتژیک به استراتژیک سازمانی را اتخاذ نمود. 
ها و نقاط ارجاع هستند که مدیران از آنها در عنوان هدف

ها، اتخاذ تصمیمات استراتژیک و در مخابره ارزیابی گزینه
ها استفاده های سازمانی به افراد کلیدی سیستمکردن اولویت

نظریه » نظرانصاحب (.6331)بامبرگر و فیگن باوم،  کنندمی
معتقدند که یکی از مسائل کلاسیک « نقاط مرجع استراتژیک

مدیریت استراتژیک این است که چگونه بین نیازهای  ۀدر حوز
محیطی( و منابع داخلی )سازمانی( هماهنگی ایجاد و خارجی )

 (.6311 )اعرابی و مقدم، حفظ شود
 هایریگاندازهای است که تمام یا نقطهنقطه مرجع، محل 

شود که الزاماً جهت ها در مقایسه با آن سنجیده میو انتخاب
 مرجع در سازمان است. دونقطهشناخت استراتژی، نیاز به 

 نظریهترکیبی از دو  نظریهتئوری نقاط مرجع استراتژیک 
 دیدگاهکند که بین این دو می عقلایی و طبیعی مطرح

اد نموده است و با ملاک قراردادن معیارهای سازگاری ایج
های کلی سیستم را تعیین کرد و در استراتژی محوری، اولویت

مطابق مبانی و  نفعیذهای کلیه گروه کهیطوربهبگنجاند، 
، نقاط مرجع گریدعبارتبههدایت شوند.  موردنظراصول 

نقاطی برای هماهنگی هستند و اگر همه عناصر و  استراتژیک،
یک  ،های سازمان، خود را با آن هماهنگ نمایندسیستم

 (.6311 آید )اعرابی و مقدم،به وجود می جانبههمههماهنگی 

همچون  ؛آنچه بین همسویی عناصر سازمانی مختلف
استراتژی تجاری و استراتژی و اقدامات منابع انسانی ضروری 

که امکان  استیابی به یک چارچوب بنیادین است، دست
سویی بین این عناصر را نشان ت درخصوص میزان همقضاو

رسد ماتریس نقاط مرجع استراتژیک چارچوبی دهد. به نظر می
تواند راهگشا باشد. فینگنبام و توماس، نقاط مرجع است که می

که  اندکردهیا معیارهایی تعریف  هاهدف مثابهبهاستراتژیک را 
و نیز تعیین  نشایهاانتخابمدیران از آنها برای ارزیابی 

اتخاذ تصمیمات استراتژیک  منظوربههای سازمانی اولویت
مذکور یک  نظرانصاحبدهند و اگرچه مورد استفاده قرار می

)داخلی، خارجی و زمان( را توصیه کردند؛ اما  یبعدسهماتریس 
دوبعدی بیشتر مورد توجه قرار  یهامدلدلیل سادگی به

ترل به عنوان نقاط مرجع و توجه به محیط و کن اندگرفته
سویی در بین عناصر و هم یترازهماستراتژیک برای ایجاد 

در سطح  هایشناسگونهسازمانی، مقطع مشترک بیشتر 
 . (211: 6333)دیواندری و همکاران،  استسازمان 

 

 پیشینه تحقیق
کردن هماهنگ( در پژوهشی به 6311اعرابی و مقدم )

 یسازمانفرهنگراتژی تجاری و استراتژی منابع انسانی با است
 های کاغذ تیشو در ایرانتولیدکننده نیتربزرگاز  یکیدر

( 2000پرداختند. آنها در این پژوهش از مدل استراتژی دیوید )
برای استراتژی تجاری، مدل استراتژی بامبرگر و مشولم 

( برای استراتژی منابع انسانی و مدل دنیسون و نیل 2000)
راتژی فرهنگی استفاده نمودند. اعرابی و ( برای است2001)
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های ( سه سناریو را برای همسویی استراتژی6311مقدم )
های تجاری و فرهنگی پیشنهاد منابع انسانی با استراتژی

 دادند. 
( هماهنگی بین استراتژی 6311تیموری و آبرومند )

سازمان و استراتژی ساختار را با استفاده از نقاط مرجع 
ررسی نمودند و به این مهم دست یافتند که استراتژیک ب

ساختار بسیار مکانیکی با استراتژی تدافعی، ساختار مکانیکی با 
و  گرلیتحلاستراتژی واکنشی، ساختار ارگانیک با استراتژی 

هماهنگی دارد.  نگرندهیآساختار بسیار ارگانیک با استراتژی 
رصورت نتیجه نهایی این تحقیق مبین این واقعیت بود که د

  توانتعریف رابطه بین استراتژی سازمان با ساختار آن می
 در عملکرد سازمان را افزایش داد. یوربهره

 با عنوان( نیز در پژوهشی 6336) و جلالی زادهغلام 
تدوین استراتژی منابع انسانی با استفاده از نقاط مرجع »

، به این نتیجه «استراتژیک در شرکت رنگین پروفیل کویر
اصلی  ةیدند که استراتژی مناسب برای مشاغلی که هسترس

دهند، استراتژی استراتژی رقابتی سازمان را تشکیل می
متعهدانه و برای مشاغل خدماتی استراتژی ثانویه بود. نگرش 

شود کارکنان و مدیران سازمان هردو متعهدانه، موجب می
بی چارچو درواقعمقاصد و اهداف سازمان را بهتر درک کنند و 

  به اهدافش است. یابیدستبرای موفقیت شرکت در 
( در پژوهشی به تعیین 6336موسی خانی و مجرد )

 بهترین استراتژی منابع انسانی دانشگاه آزاد واحد قزوین 
براساس نقاط مرجع استراتژیک پرداختند. در این پژوهش 

یک پرسشنامه مورد بررسی قرار  بانظرات اساتید و کارمندان 
طبق نتایج مشخص شد که استراتژی منابع انسانی  گرفت و

 باشد. مانکارانیپدانشگاه باید استراتژی 
تدوین استراتژی »( در پژوهشی با عنوان 6333) عابدزاده

منابع انسانی با استفاده از تئوری نقاط مرجع استراتژیک در 
به این مهم دست یافت که  «فرماندهی انتظامی شهر زنجان

، یسازمانفرهنگساختار سازمانی، وضعیت موجود در 
منابع انسانی  ۀتکنولوژی سازمانی و استراتژی سازمانی در حوز

را فراهم SRP  دیدگاهامکان تدوین و استقرار  موردمطالعه
پلیس زنجان  یسازمانتیهوهمچنین هرچه  کرده است.

نیز بهبود پیدا  SRP دیدگاه یسازادهیپباشد روند  ترمنسجم
چه محیط سازمانی از سلامت بیشتری خواهد کرد. هر

نیز بهبود خواهد  SRP دیدگاه یسازادهیپبرخوردار باشد روند 
های کاری پلیس زنجان بیشتر احترام کرد و هرچه به ارزش

نیز بهبود پیدا SRP  دیدگاه یسازادهیپگذاشته شود روند 

 خواهد کرد. 
ی ( در طی پژوهشی در صنایع مل6333دیواندری و همکاران )

همسویی راهبردهای تجاری  ریتأثمس ایران پیرامون بررسی 
های عملکردی کلیدی مالی و و منابع انسانی بر شاخص

مثبت انواع راهبردهای منابع انسانی و  ریتأثرضایت کارکنان، 
های عملکردی کلیدی مالی و رضایت تجاری را بر شاخص

ای همسویی این راهبردها بر متغیره ریتأثکارکنان و عدم 
  را ثابت نمودند. موردنظر

( در پژوهش خود از همسوسازی 2063اسمیت )
 ۀهای تجاری در حوزهای منابع انسانی با استراتژیاستراتژی

های فلوریدای امریکا پرداخته خدمات درمانی در بیمارستان
های دولتی خدمات درمانی است. به همین منظور ابتدا سیاست

اجتماعی و  نیتأم ۀدر حوز های اوبامارا براساس سیاست
خدمات درمانی اتخاذ نموده و سپس به همسوسازی استراتژی 

ها با استفاده از روش کیفی منابع انسانی با این استراتژی
ه تحلیل محتوا و با مصاحبه با مدیران منابع انسانی پرداخت

 . است
( در طی تحقیقات خود به این نتیجه 6331مایلز و اسنو )

استراتژی منابع انسانی و کسب یرچه همسویرسیدند که اگ
داشتن عملکرد عالی  منظوربهوکار شرط کافی برای سازمان 

ولی فقدان این همسویی ممکن است یک دلیل مکفی ، نیست
 برای اثرگذاری سوء روی عملکرد سازمان باشد. 

( در مطالعات خویش نشان داد سازمان6335) دیسلوه
بع انسانی خویش را با استراتژی هایی که اقدامات مدیریت منا

سازند، عملکرد مالی و مرتبط می فیردهمرقابتی خویش 
 دهند. بالاتری را نشان می

پیرامون  یامطالعه( در پی انجام 2006ریچارد و جانسون )
درک اثر عملیات گوناگون منابع انسانی بر روی عملکرد 

رابط وکار شرکت، به این نتیجه رسیدند که استراتژی کسب
 مناسبی بین عملیات منابع انسانی و عملکرد تجاری است. 

( به این موضوع که 6331) شانمطالعهدر  و همکاران یات
و عملیات مدیریت منابع انسانی  وکارکسبادغام استراتژی 
  .بودن سازمان است، دست یافتندمؤثرفاکتور مهمی در 

ی چگونگدر مطالعاتشان ( 2001) کریستیانسن و هایگز
 هایسیستم ریتأث وهمسویی استراتژی تجاری و منابع انسانی 

 را نشان دادند. سازمانی عملکرد بر انسانی منابع

                                                                     
 .  Christiansen and Higgs 
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های ی ارتباط بین روش( به بررس2060و همکاران ) ولئ 
های تجاری و عملکرد منابع انسانی و استراتژیمدیریت 

  پرداختند.ها شرکت
 ات متقابل ( درخصوص اثر2066) شامرا و مهلوات

در نظام بانکداری  وکارکسبهای منابع انسانی و استراتژی
( نیز رابطة بین 6335هند، پژوهش نمودند. بایرد و بیچلر )

وکار و استراتژی مدیریت منابع انسانی را استراتژی کسب
وکار و جستجو نمودند و دانستند که تطابق استراتژی کسب

عملکرد بالای  به منجر استراتژی مدیریت منابع انسانی
( نیز در تحقیق خود به این نتیجه 2001. چو )شودمیشرکت 

با عملیات مدیریت  وکارکسبهای استراتژی اگر رسید که
منابع انسانی مناسب، هماهنگ شود اثربخشی مثبتی بر روی 

. همچنین نتایج تحقیقات  میلر عملکرد شرکت خواهد داشت
های انسانی باید با استراتژیهای منابع نشان داد که  استراتژی

)امین، حقانی و ایزدی،  سازمان هماهنگ و یکپارچه گردد.
6331). 
دان شانگ ونگ و چی لی به بررسی این موضوع  

و استراتژی  وکارکسبپرداختند که آیا تناسب بین استراتژی 
مدیریت منابع انسانی بر روی اثربخشی مدیریت منابع انسانی 

( نیز پیرامون 2005) است. کریشنان مؤثرعملکرد سازمان 
رابطه بین استراتژی شرکت و استراتژی منابع انسانی 

برای  یهاراه به دنبالتحقیقاتی را انجام داد و در طی آن 
 وکارکسبانسانی و  منابع یهایاستراتژ یسازکپارچهیایجاد 
 .برآمد
 ریتأثدر طی تحقیقات خود پیرامون بررسی  هاچو و لیو 

، استراتژی تجاری با سیستم یسازمانفرهنگزی همسوسا
در چین از طریق ترغیب  هاشرکتمنابع انسانی بر عملکرد 

سیستم منابع انسانی و بررسی آثار  یریکارگبهمنابع انسانی و 
این همسویی بر عملکرد به این نتیجه دست یافتند که ایجاد 

 یهایاستراتژو  یسازمانفرهنگهمسویی بین منابع انسانی و 
 بسیار دارای اهمیت است.  هاشرکتتجاری در این 

کوک و همکاران نیز با هدف بررسی میزان همسویی 
کارکنان و عملکرد سازمانی  مؤثراستراتژی تجاری، مدیریت 

در صنعت بانکداری و بیمه در آفریقای جنوبی به تحقیقی 
پرداختند که در طی آن به این نتیجه دست یافتند که 

 یهاستمیساز  اندبودهکه دارای عملکرد بهینه  ییهاشرکت
سازمان  یهایاستراتژمدیریتی اثربخشی برخوردار بوده و از 

                                                                     
1  . Shamra & Mahlat 

2. Krishnan 

 . کردندیمنیز حمایت 
رایت و همکارانش به بررسی همسویی بین استراتژی 
تجاری و اقدامات مدیریت منابع انسانی پرداختند. آنها با انجام 

 یفیردهمادند که شرکت تولیدی نشان د 31پژوهشی در 
در اجرای استراتژی رقابتی  هاشرکتعملکرد این  موجب بهبود

ایشان در پیوند میان اقدامات  یهاافتهی ژهیوبهگردیده است. 
منابع انسانی با عملکرد بالا و استراتژی رقابتی ارتقای کیفیت 

 بسیار معنادار بوده است. 

 

 تحقیق یشناسروش 

نتایج آن  رایز ،است یاربردحاضر از منظر هدف ک قیتحق
 یو کاربرد یبرای تسهیل عملیات اجرایی دانشگاه جامع علم

های یبا استراتژ یهای منابع انسانیاستراتژ یدر همسوساز
دنبال حل مسائل و مشکلات و به رودیمکار به یتجار

اصلی هدف  .چاستدر این سازمان  هایاستراتژ یهمسوساز
با  یهای منابع انسانیاتژاستر یهمسوساز این مطالعه

 است یو کاربرد یدر دانشگاه جامع علم یهای تجاریاستراتژ
 نیتدو اتیگسترده در ادب مطالعات ازمندینهدف  نیتحقق ا و

های یو استراتژ یهای منابع انسانیاستراتژ ،یاستراتژ
 کیمرجع استراتژ طو روش نقا یاستراتژ یهمسوساز ،یتجار
گردآوری  موردنظراطلاعات  ،ایانهکتابخلذا با روش  ؛است

روش  ،موردمطالعهها از قلمرو داده یآورجمع یو براگردید  
مورد استفاده قرار گرفت که روایی   ةمیدانی و ابزار پرسشنام

ارزیابی  هاپرسشنامهسازه و روایی محتوا و همچنین پایایی 
    یقرار گرفتند و اطلاعات مربوط به اجزا دییتأگردیدند و مورد 

شده  آورده هاافتهیمورد استفاده در قسمت  یهاپرسشنامه
مورد استفاده برای  یهاپرسشنامه که ذکر استشایسته است 

تجاری و منابع انسانی بر مبنای  یهایاستراتژبررسی 
در تحقیق حاضر  صرفاً، استاندارد بوده و ذکرشده یهامدل
 صرفاًالعه با توجه به آنکه در این مط اندشده یسازیبوم

از مدیران و  یانمونهاطلاعات موجود بر مبنای نظرات 
کارشناسان دانشگاه جامع علمی کاربردی تهران استخراج 

 ،تحقیق حاضر هادادهلذا بر مبنای روش گردآوری  گردید؛
جامعه آماری این تحقیق  شامل  .استتوصیفی پیمایشی 

 باسابقهوران مدیران ارشد دانشگاه، معاونین، کارشناسان و مشا
بالای چهار سال و افراد دارای مدرک حداقل کارشناسی ارشد 
بودند. حجم جامعه مذکور با استعلام از معاونت اداری و مالی 

برای  ،رونیازانفر اعلام شد.  610دانشگاه تخمین و نزدیک به 
 استفاده محدود  ةدر جامعاز فرمول کوکران تعیین حجم نمونه 
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نفر از بین افراد  661تصادفی  یریگنهنموگردید و با روش 
عنوان نمونه برای بررسی همسویی استراتژی منابع جامعه به

همچنین  در این  انسانی با استراتژی تجاری انتخاب شدند.
تجاری و منابع  یهایاستراتژوضعیت موجود  منظوربهتحقیق 

هدفمند استفاده  یریگنمونهانسانی از نظر خبرگان با روش 
 .گردید

 
 یافته های تحقیق

های تجاری دانشگاه جامع علمی بررسی استراتژی

 کاربردی تهران
 31ای با برای تعیین استراتژی تجاری دانشگاه از پرسشنامه

نحوی طراحی شدند که ها بهگویه استفاده شد. این گویه
)مزیت رقابتی( و بخش دیگر  بخشی از آنها به نقاط مرجع او

رقابت( بپردازد. در جدول زیر ترکیب  ۀز)حو به نقاط مرجع دوم
 های پرسشنامه اول مشخص شده است:گویه

 

 های پرسشنامه اولترکیب گویه. 1جدول 

 

شود در حقیقت نقطه مرجع اول در این بخش چنین مطرح می
که آیا دانشگاه جامع علمی کاربردی تهران برای ایجاد مزیت 

کند یا سیاست رقابتی سیاست کاهش هزینه را دنبال می
؟ براساس جدول فوق چنانچه میانگین پاسخ  افزایش تمایز را

باشد، یعنی  5/2کمتر از های بخش اول خبرگان به گویه
رود و چنانچه سمت کاهش هزینه پیش میمزیت رقابتی به

های تجاری بیشتر به سمت باشد یعنی استراتژی 5/2بیشتر از 
محور نیست. نقطه مرجع دوم افزایش تمایز است و هزینه

کند که دانشگاه جامع علمی را مطرح می یسؤالچنین 
بخش خاصی از بازار دهد روی کاربردی تهران ترجیح می

های خود را دهد دامنه رقابت و فعالیتتمرکز کند یا ترجیح می
 الاتؤسگسترش دهد؟ میانگین پاسخ خبرگان بخش دوم از 

دهد که دانشگاه چه وضعیتی دارد. نتیجه چنین نشان می
  5/2ها کمتر از شود که اگر میانگین پاسخ به گویهمشخص می

  5/2ه تمرکز دارد ولی اگر بیشتر از باشد یعنی دانشگاه ترجیح ب

دهد پیش برود یعنی دانشگاه ترجیح می 5باشد و به سمت 
تعیین موقعیت  منظوربه رقابتی خود را گسترش دهد. ۀحوز

دانشگاه از نظر مزیت رقابتی میانگین امتیاز نظرات نمونه 
که  دست آمدبه 10/3و طبق محاسبه عدد  محاسبه شدآماری 

. بدین معنی که طبق نظر افراد نمونه، است 5/2بیشتر از 
 موقعیت استراتژی تجاری دانشگاه جامع علمی کاربردی تهران

کند تا سمت تمایز میل میاز نظر مزیت رقابتی بیشتر به
ۀ تعیین موقعیت دانشگاه از نظر حوز منظوربههمچنین  هزینه.

سبه آماری محا افراد نمونهرقابتی  نیز میانگین امتیاز نظرات 
  5/2 از  آمد که بیشتر دستبه 02/3شد و طبق محاسبه عدد 

نمونه، موقعیت استراتژی  نظر افراد. بدین معنی که طبق است
 ۀتجاری دانشگاه جامع علمی کاربردی تهران از نظر حوز

با احتساب کند تا تمرکز سمت تفکیک میل میرقابتی بیشتر به
دانشگاه جامع  توان موقعیت استراتژی تجاریمی دونقطه

 علمی کاربردی تهران را روی نمودار پورتر ترسیم نمود.
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 ی استراتژی تجاریابیتیموقع. 3شکل 

 
شود که موقعیت مشخص می آمدهدستبهبراساس نتایج 

استراتژی تجاری دانشگاه جامع علمی کاربردی تهران طبق 
ز است. یعنی نظر افراد نمونه آماری، استراتژی تفکیک و تمای

ای از بازه گستردهبه شدهارائهدانشگاه تمایل به تنوع خدمات 
 دانشجویان و حرکت در بازارهای متنوع دارد.

 

بررسی استراتژی منابع انسانی دانشگاه جامع 

 علمی کاربردی تهران
ی مدل منابع انسانهای در این بخش براساس مدل استراتژی

نقاط 

 مرجع

SRP 1  مزيت(

رقابتی )هزينه و 

 تمايز((

SRP 2 ة)حوز 

رقابت )تفکیک و 

 تمرکز((

 پرسشنامه
و  1تا  6های گویه
 23تا  23های گویه

و  22تا  1های گویه
 31تا  30های گویه

 

ت
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م
ی 
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ت

 

 حوزه رقابت

 

 تفکیک

  

 تفکیک و تمایز

3.1

01 

3.023 

 رهبری هزینه تمرکز و هزینه

 تمرکز و تمایز

 تمرکز
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یک دانشگاه جامع علمی بامبرگر و مشولم، موقعیت استراتژ
شده است.  کاربردی تهران از منظر منابع انسانی مشخص

های منابع ی( در مدل خود، استراتژ2000بامبرگر و مشولم )
( و ندیو فرا جهیمرجع کنترل )نت دونقطهرا براساس  یانسان

 دونقطهبراساس  و اندنموده یبنددستهتوجه )داخل و خارج( 
در  ازیموردننیروی  نیتأممنبع مرجع استراتژیک کنترل و 

منابع انسانی براساس مدل بامبرگر و مشولم، چهار استراتژی 
از استراتژی پدرانه، استراتژی  اندعبارتگیرد که شکل می

. برای تعیین همانکارانیپثانویه، استراتژی متعهدانه و استراتژی 
گویه استفاده شد. این  26موقعیت استراتژی منابع انسانی از 

است که بخشی از آنها به نقاط  شدهیطراحنحوی ها بهویهگ
مرجع اول و بخش دیگر به نقاط مرجع دوم بپردازد. در جدول 

 است: شدهمشخصهای پرسشنامه دوم زیر ترکیب گویه
 

 های پرسشنامه دومترکیب گویه .2جدول 

 

شود درحقیقت نقطه مرجع اول در این بخش چنین مطرح می
که آیا دانشگاه بیشتر تمایل دارد بر فرایند انجام امور نظارت و 

ا تنها کنترل نتیجه کارها برایش مهم کنترل داشته باشد ی
است؟ براساس جدول فوق چنانچه میانگین پاسخ خبرگان به 

باشد، یعنی تمایل دانشگاه  5/2بخش اول کمتر از های گویه
باشد یعنی  5/2بر نتیجه است و چنانچه بیشتر از بیشتر 

رود های منابع انسانی بیشتر به سمت فرایند ییش میاستراتژی
 الی را مطرحؤنقطه مرجع دوم چنین س محور نیست.و نتیجه 

کند که دانشگاه جامع علمی کاربردی تهران ترجیح می
ها از بیرون دهد منابع موردنیاز خود را برای انجام فعالیتمی

دهد از منابع درون دانشگاه دانشگاه تامین کند یا ترجیح می
ن بخش برای انجام امور استفاده نماید؟ میانگین پاسخ خبرگا

دهد که دانشگاه چه وضعیتی دارد. الات نشان میؤدوم از س
ها شود که اگر میانگین پاسخ به گویهنتیجه چنین مشخص می

دهد از منابع داخلی باشد یعنی دانشگاه ترجیح می 5/2کمتر از 
پیش  5باشد و به سمت   5/2استفاده نماید ولی اگر بیشتر از 

د از منابع خارجی برای تامین دهبرود یعنی دانشگاه ترجیح می
منظور تعیین به نیازهای منابع انسانی خود استفاده نماید.

موقعیت دانشگاه از نظر کنترل میانگین امتیاز نظرات افراد 
 دستبه 11/3شد. طبق محاسبه عدد  نمونه آماری محاسبه

باشد. بدین معنی که طبق نظر افراد می 5/2آمد که بیشتر از 
موقعیت استراتژی منابع انسانی دانشگاه جامع  نمونه آماری،

علمی کاربردی تهران از نظر کنترل بیشتر به سمت فرایند 
بر نتیجه، کند تا نتیجه. یعنی برای دانشگاه علاوهمیل می

منظور به همچنین شیوه انجام امور نیز اهمیت بالایی دارد.
گین تعیین موقعیت دانشگاه از نظر تامین منابع انسانی میان

شد. طبق محاسبه  امتیاز نظرات افراد نمونه آماری نیز محاسبه
باشد. بدین معنی می 5/2آمد که کمتر از  دستبه 136/2 عدد

که طبق نظر خبرگان، موقعیت استراتژی منابع انسانی دانشگاه 
جامع علمی کاربردی تهران از نظر تامین منابع انسانی بیشتر 

کند تا تامین انشگاه میل میبه سمت تامین منابع از داخل د
توان موقعیت استراتژی منابع از خارج. با احتساب دو نقطه می

علمی کاربردی تهران را روی  منابع انسانی دانشگاه جامع
 نمودار بامبرگر و مشولم ترسیم نمود.

 

 
موقعیت یابی استراتژی منابع انسانی دانشگاه جامع  .4شکل 

 لمی کاربردی ع

 
شد که استراتژی منابع  دست آمده مشخصبراساس نتایج به

انسانی غالب دانشگاه جامع علمی کاربردی تهران، استراتژی 
بر روی کارایی عملیات داخلی  یاستراتژ یناپدرانه است. 

 دارد و یدسازمان تأک داخلسازمان )کنترل فرایند( و بازار کار 
ذب و استخدام بر آن است که ج یهااستراتژی مبنای اصلی 

یعنی استراتژی  کارکنان با دستمزدهای بالا استخدام نشود.
دانشگاه بر این امر استوار است که اساتید مورد نیاز در دانشگاه 
را که بیشترین دستمزد را دارند، استخدام نکند و بصورت 

اما برای سایر  ،بنددمقطعی و ترم به ترم با اساتید قرارداد می

نقاط 

 مرجع

SRP 1 ( کنترل

 ((نديو فرا جهی)نت

SRP 2 (ینتأم 

منابع )داخلی و 

 خارجی((

، 60، 1، 1، 5های هیگو پرسشنامه
66 ،62 ،63 ،61 ،26 

، 1، 1، 3، 2، 6های هیگو
3 ،61 ،65 ،61 ،61 ،63 ،
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مانند مشاغل کارمندی به  ؛غل که ساده و استاندارد هستندمشا
جذب و استخدام بپردازد و از همین کارکنان برای انجام امور 

ای هستند که وظیفه یاگونهمشاغل به ینا اداری بهره ببرد.
 و شودیها محول مشاغلان آن یو مشخص برا شنکاملاً رو

های ب فعالیتدرحقیقت چارچو سادگی قابل یادگیری است.به
دانشگاه کاملا مشخص است و کارکنان طبق استانداردهای 

در  دهند.ها را انجام میموجود و شرح مشاغل، این فعالیت
مشاغل موجود در هر یک از  کردنمنظور مشخصادامه به

ابعاد چهارگانه استراتژیک منابع انسانی طبق مدل بامبرگر و 
آنها در یک ایی شدند. مشولم، مشاغل موجود در دانشگاه شناس

بندی مشاغل تعبیه مدل پنجره ای، چهار بخش را برای دسته

ند از: مشاغل ساده و تکراری که سازمان اکردند که عبارت
تمایل به تامین نیروی آنها از داخل و حفظ آنها را دارد، 
مشاغل ساده و تکراری که سازمان تمایل به جذب آنها از 

و تخصصی که سازمان تمایل به  بیرون دارد، مشاغل پیچیده
تامین نیروی آنها از داخل و حفظ آنها را دارد و درنهایت 
مشاغل پیچیده و تخصصی که سازمان تمایل به جذب آنها از 
بیرون دارد. هریک از این ابعاد منطبق با یکی از ابعاد چهارگانه 

باشند. در ادامه های منابع انسانی میای استراتژیمدل پنجره
چهارگانه مشاغل براساس مدل بامبرگر و مشولم طراحی  مدل
 :گرددمی

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 نوع مشاغل براساس مدل بامبرگر و مشولم یبنددسته. 5شکل 

 
عنوان از مشاغل دانشگاه علمی کاربردی  33در ادامه، 

های براساس چارت مصوب وزارت علوم برای دانشگاه
وره مدیریت منابع دانشجو و با مشا 2000دارای بیش از 

سپس از  های مرتبط شناسایی شد.بخش دیگرانسانی و 
کارشناسان و خبرگان خواسته شد تا ساده و تکراری بودن 

بودن این مشاغل را مشخص نمایند. همچنین یا پیچیده
از درون و بیرون دانشگاه را نیز  نیتأمتمایل دانشگاه به 

 ارائهدر جدول زیر  آمده دستبهتعیین کنند. میانگین نتایج 
 شده است:
با توجه به شرایط  اگرچهکه  دهدیمنشان  هایبررس

متفاوتی برای  آنها در  یهایاستراتژ هردسته از مشاغل،
 یاستراتژ، اما ردیگیمسازمان مربوطه مورد استفاده قرار 

 نیو اغالب در این دانشگاه استراتژی پدرانه است 
صلی اداری دانشگاه را استراتژی برای مشاغلی که بدنه ا

دهد بیشتر کاربرد دارد  و در ادامه باید مشخص تشکیل می

شود که آیا این استراتژی دانشگاه همسو با استراتژی 
تجاری آن هست یا خیر؟ یعنی دانشگاهی که استراتژی 

 تواند بدون در تجاری آن تفکیک و تمایز است، آیا می
ز بر استراتژی نظرگرفتن اساتید و بدنه آموزشی و تمرک

 ، به اهداف خود دست یابد؟مانکارانیپ
 

 هایاستراتژهمسوسازی 
های منابع انسانی با ی استراتژیهمسوساز منظوربه

های تجاری، برای هریک از چهار وجه استراتژی
 .شودهای تجاری لازم است سناریوهایی  تدوین استراتژی

از  کیکدامپیش از آن باید مشخص گردد که 
های منابع انسانی های تجاری با استراتژیتژیاسترا

همخوانی دارند تا براساس آن، این سناریوها تدوین گردند. 
در جدول ذیل بر مبنای ادبیات نظری و پیشینه تحقیق  
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 : اندشدههمسو مشخص  یهایاستراتژ

 مشاغل یبنددسته .3جدول 

 مشاغل
ساده و 

 تکراری
 نوع استراتژی  یسپارونبر از داخل ینتأم تخصصی و پیچیده

 متعهدانه     ریاست مرکز

 متعهدانه     مسئول حراست

 ثانویه     انتظامات

 پدرانه     متصدی امور دفتری

 متعهدانه     کارشناس آمار و اطلاعات

 یمانکارانپ     کارشناس سنجش و ارزیابی

 پدرانه     کارشناس روابط عمومی

 متعهدانه     آموزش و پژوهش مدیر امور

 متعهدانه     یلانالتحصفارغکارشناس امور 

 پدرانه     )کمک کارشناس( یلانالتحصفارغمتصدی امور 

 پدرانه     متصدی بایگانی

 متعهدانه     و مشمولین نامثبتکارشناس امور 

 پدرانه     کارشناس آموزش و امور مدرسان

 متعهدانه     آموزشی و امتحانات یزیرنامهبرکارشناس 

 پدرانه     بایگان(-متصدی امور آموزشی )کمک کارشناس

 پدرانه     یرساناطلاعکارشناس امور 

 پدرانه     یرساناطلاعمتصدی امور 

 پدرانه     کارشناس امور پژوهشی

 متعهدانه     مدیر امور اداری و مالی

 پدرانه     ور اداریکارشناس ام

 پدرانه     کارپرداز

 متعهدانه     حسابدار

 یمانکارانپ     کمک حسابدار

 ثانویه     مدیر امور دانشجویی و فرهنگی

 ثانویه     کارشناس امور دانشجویی

 یمانکارانپ     زااشتغالهای های علمی و طرحکارشناس انجمن

 یمانکارانپ     گی و مشاورهکارشناس امور فرهن

 یمانکارانپ     هاگروهمدیر 

 یمانکارانپ     مدرسان گروه

 پدرانه     متصدی آزمایشگاه

 ثانویه     خدمات نظافتی

 ثانویه     خدمات تشریفاتی

 

 

 های نظریهای تجاری و منابع انسانی همسو براساس مدلاستراتژی. 6شکل 

  تمرکز و هزینه رهبری هزینه
 های تجاریاستراتژی

  تمرکز و تمایز تفکیک و تمایز

  متعهدانه مانکارانیپ
 های منابع انسانیاستراتژی

  پدرانه ثانویه
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راستای  در ادامه سناریوهای پیشنهادی به دانشگاه در
تجاری و منابع انسانی با توجه به  یهایاستراتژهمسوسازی 
 گردیده است: ائهارجدول فوق 

 

 سناريوی اول: تغییر استراتژی منابع انسانی
دهد که استراتژی در بالا نشان می شدهارائهبررسی مدل  

منابع انسانی در دانشگاه علمی کاربردی همسو با استراتژی 
تجاری آن نیست. بدین معنی که طبق مطالعات صورت 

ی تجاری گرفته، استراتژی منابع انسانی متناسب با استراتژ
است. استراتژی تجاری  همانکارانیپتفکیک و تمایز، استراتژی 

دانشگاه در وضعیت تفکیک و تمایز قرار دارد، اما استراتژی 
. بر همین اساس استمنابع انسانی دانشگاه  استراتژی پدرانه 

دانشگاه باید استراتژی منابع انسانی خود را به استراتژی 
دانشگاه باید منابع خود را از خارج تغییر دهد. این  همانکارانیپ

گرایی با توجه به تخصص موجود در نماید و روی نتیجه نیتأم
سعی کند که  دیو باهای تخصصی تمرکز نماید. رشته ۀحوز
منابع را بیشتر به سمت منابع خارجی ببرد و با استفاده از  نیتأم

را  همانکارانیپاین استراتژی، مشاغل موجود در گروه استراتژی 
این مشاغل به دانشگاه این امکان را  ةتوسعه دهد. توسع

استراتژی تجاری، بتواند موفق عمل  یدر اجرادهد که می
برای  ازیموردندانشگاه علمی و کاربردی، منابع  که یزمانکند. 

های فعالیت خود را ها و تفکیک مخاطبان و حوزهتمایز رشته
برای بهبود و در اختیار داشته باشد، قدرت عمل بیشتری 

 مؤسساتها و رقبا؛ یعنی دانشگاه دیگرافزایش عملکرد خود به 
کند و همین قدرت عمل در منابع آموزشی دیگر، ایجاد می

و  مدنظرانسانی، موجب موفقیت دانشگاه در استراتژی تجاری 
شود. با عنایت به وضع نیل به اهداف کلان دانشگاه می

ژی تجاری تفکیک و تمایز، موجود، برای بهبود عملکرد استرات
دانشگاه باید سعی کند مشاغل زیر را با استفاده از منابع 

 خارجی تقویت نماید:

 یابیکارشناس سنجش و ارز •

 کمک حسابدار •

 زااشتغالهای و طرح یهای علمکارشناس انجمن •

 و مشاوره یامور فرهنگ کارشناس •

 هاگروه ریمد •

 مدرسان •

کارکنان و تمرکز بر حاضر تقویت دانشگاه درحال دیدگاه
 مشاغل زیر است:

 یامور دفتر یمتصد •

 یروابط عموم کارشناس •

 )کمک کارشناس( لانیالتحصفارغامور  یمتصد •

 یگانیبا یمتصد •

 آموزش و امور مدرسان کارشناس •

 (گانیبا-)کمک کارشناس یامور آموزش یمتصد •

 یرساناطلاعامور  کارشناس •

 یرساناطلاعامور  یمتصد •

 یهشامور پژو کارشناس •

 یامور ادار کارشناس •

 کارپرداز •

 کارگاه یمتصد •

 شگاهیآزما یمتصد •
ز اهمیت هستند و دانشگاه باید بر یاین مشاغل حا اگرچه

حفظ این کارمندان و تقویت آنان توجه داشته باشد؛ ولی توجه 
و تمرکز به این مشاغل همسو با هدف تجاری دانشگاه نیست. 

گاه افزایش یابد و منابع از خارج دانش نیتأمهرچه میزان 
سمت نتیجه پیشروی کنترل دانشگاه در مشاغل از فرایند به

یابد. اما ممکن بیشتر تحقق می همانکارانیپنماید، استراتژی 
های بالا، با توجه به هزینه همانکارانیپاست تحقق استراتژی 

چندان آسان نباشد که در این صورت دو سناریوی دیگر مطرح 
 شود .می

 

 دوم: تغییر استراتژی تجاریسناريوی 
تواند نسبت استراتژی تجاری خود دانشگاه در این وضعیت می

 و دینمابازنگری داشته باشد و اصلاحاتی را در آن اعمال 
های استراتژیک منابع ن زیرساختکردسپس در آینده با فراهم

انسانی، فرایند رسیدن به اهداف استراتژیک جدید خود را 
طالعه صورت گرفته، استراتژی تجاری محقق نماید. در م

دانشگاه، استراتژی تفکیک و تمایز است. استراتژی منابع 
انسانی متناسب با این استراتژی تجاری، استراتژی پیمانکارانه 

استراتژی منابع انسانی دانشگاه، استراتژی  کهآنحال. است
پدرانه است. در استراتژی پدرانه تمرکز دانشگاه بیشتر به 

منابع از داخل و کنترل فرایند تمرکز دارد. دانشگاه در  نیتأم
این سناریو باید استراتژی تجاری خود را تغییر دهد و اهداف 
خود را در بازار اصلاح نماید. استراتژی تجاری متناسب با 
استراتژی منابع انسانی پدرانه، استراتژی تمرکز بر هزینه است.  

قرار  نهیهزاستراتژی تفکیک در تقابل با  قاًیدقاین استراتژی 
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رسد که این نوع همسوسازی از نظر منطقی دارد و به نظر می
نماید. زیرا  نیتأمنتواند اهداف عالی مورد انتظار دانشگاه را 

رقابت  ۀبرای دانشگاه منطقی نیست که هم از نظر بازار و حوز
و هم از نظر محصول و خدمات ارائه شده، اهداف خود را تغییر 

دشوار،  هرچندچون تغییر مشاغل و تعریف مجدد آنها  دهد.
از تغییر اهداف سازمانی در بخش تجاری  ترساده مراتببه

های دلیل اینکه منطق موجود همسوسازی استراتژیاست و به
نه همسوسازی  استهای تجاری منابع انسانی با استراتژی

براین های منابع انسانی، بناهای تجاری با استراتژیاستراتژی
استفاده از سناریوی دوم در شرایط فعلی برای دانشگاه مقدور 

 شود.نیست و بر همین اساس سناریوی سوم پیشنهاد می
 

 سناريوی سوم: استراتژی ترکیبی
های منابع انسانی پدرانه تواند از ترکیب استراتژیدانشگاه می

 و پیمانکارانه استفاده نماید. بدین معنی که دانشگاه در امور
جاری خود، وضع موجود را ادامه دهد، ولی در زمان توسعه 

سعی در جایگزینی استراتژی  بلندمدتها و همچنین در فعالیت
منابع از  نیتأمپدرانه نماید. یعنی نگاه به  یجابهپیمانکارانه 

خارج مبنای توسعه استراتژی منابع انسانی قرار گیرد ولی در 
ها و سعی در ادامه فعالیتحال حاضر دانشگاه با وضعیت فعلی 

دانشگاه باید اصولی را در قالب  .منابع خود داشته باشد نیتأم
های جدید داخلی تنظیم نماید که طبق آن، در پروژه نامهنییآ

کردن رشته جدید، عقد اضافه کردن واحد دانشگاه، اضافه
های دولتی و ارگان دیگرهای آموزشی و پژوهشی با قرارداد

، تمرکز بر کارآفرینی و ارتباط با هاتیفعال ةخصوصی، توسع
منابع از خارج  نیتأمتدریجی  طوربهمشاغل  ةصنایع و توسع

قرار گیرد. همچنین  مدنظرمنابع از داخل  نیتأم یجابه
ة بلندمدت، سعی در توسع یزیربرنامهدانشگاه باید با 

 های کنترل نتایج نماید.روش
 

 گیرینتیجهبحث و  

اصل از این تحقیق نشان داد که مراکز دانشگاه های حیافته
 راستاهمهای منابع انسانی کاربردی تهران استراتژی -علمی

بر همین اساس،  .رندیگینمکار ههای تجاری را ببا استراتژی
طبق مطالعات صورت گرفته مشخص شد که استراتژی منابع 
انسانی متناسب و همسو با استراتژی تجاری دانشگاه، 

یابی به هدف توسعه دست منظوربهاتژی پیمانکارانه است. استر
استراتژی منابع انسانی سه سناریو برای دانشگاه تعریف گردید. 

 یمنابع انسان یدانشگاه استراتژدر سناریوی اول پیشنهاد شد 
 یمعن نیدهد. بد رییتغ مانکارانهیپ یبه استراتژ از پدرانه خود را

 ،یتجار هدف عنوانبه زیتماو  کیکه دانشگاه با توجه به تفک
تمرکز  یو پژوهش یهای آموزشها و گروهتنوع رشته یرو دیبا

ی روبر و کند  نیتأممنابع خود را از خارج  دیدانشگاه با .دینما
های رشتهبر با توجه به تخصص موجود یی گرا جهینت

منابع  نیتأمکند که  یسع دی. دانشگاه بادیتمرکز نما یتخصص
 نیببرد و با استفاده از ا یسمت منابع خارج به شتریرا ب

را  مانکارانهیپ یمشاغل موجود در گروه استراتژ ،یاستراتژ
امکان را  نیمشاغل به دانشگاه ا نیتوسعه دهد. توسعه ا

و  یدانشگاه علم که یزماندهد که بتواند موفق عمل کند. می
 کیها و تفکرشته زیتما یبرا ازیموردنمنابع  ،یکاربرد

داشته باشد،  اریخود را در اخت تیهای فعالطبان و حوزهمخا
عملکرد خود به  شیبهبود و افزا یبرا یشتریقدرت عمل ب

 جادیا گر،ید یآموزش مؤسساتها و دانشگاه یعنیرقبا  دیگر
 تیموجب موفق ،یقدرت عمل در منابع انسان نیکند و هممی

ه ب لیو ن مدنظر یتجار یاستراتژ اجرای درجهتدانشگاه 
براساس این سناریو دانشگاه  شود.اهداف کلان دانشگاه می

باید روی مشاغلی همچون مدیر گروه، مدیر پژوهش، مدرسان 
و پژوهشگران، کارشناسان ارتباط با صنعت، کارشناس فناوری 

 نیتأم منظوربهو نوآوری، کارشناس کارآفرینی تمرکز نماید. 
ظر داشته باشد زیرا این مشاغل دانشگاه باید به منابع خارجی ن

امکان جذب این افراد برای دانشگاه وجود ندارد. همچنین 
شود که دانشگاه بر بودن مشاغل موجب میمیزان تخصصی

نتیجه تمرکز نماید نه فرایند. با تغییر استراتژی منابع انسانی 
 تیدرنهاهای تجاری، شدن آن با استراتژیدانشگاه و همسو

یابد و عملکرد خود را پایدار دست میدانشگاه به مزیت رقابتی 
، هانهیهزاز منابع، کاهش  تراثربخشکند. استفادۀ بهینه می

های محیطی، حل مسائل افزایش سرعت استفاده از فرصت
شدن آنها از مندزهیانگپیچیدۀ سازمان، حفظ نیروی انسانی و 

 به علتهمچنین  دیگر نتایج حاصل از همسوسازی است.
فضای رقابتی بین نهادهای آموزشی و بین  اینکه در کشور

و در محیطی غیررقابتی،  شودینممراکز این دانشگاه دیده 
کنند که در چنین محیطی فعالیت می ینیبشیپثابت و قابل 
بر مزیت رقابتی  که یزمانهای سازمان حتی نوع استراتژی

متمایزی را بر عملکرد  ریتأث تواندینمکنند  دیتأکخاصی 
های مدیریت تمامی تئوری بر جای بگذارد. دانشگاه

های میان استراتژی یفیردهماستراتژیک منابع انسانی که بر 
بدین  ینوعبهنمایند، هریک می دیتأکرقابتی و منابع انسانی 

دانند که این ها میبر اثربخشی سازمان مؤثرعلت آن را 
ایجاد تواند نوعی ویژگی یا رفتار را در کارکنان می یفیردهم

یابی سازمان را به موقعیت رقابتی مطلوب از نماید که دست
 حالنیبااطریق تسهیل اجرای استراتژی رقابتی ایجاد نماید. 
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های محیطی هم متغیرهایی مانند اندازه، نوع صنعت، ویژگی
و  یفیردهمتوانند بر رابطه میان باشند که میمتغیرهایی می

 زان تعهد مدیران منابع انسانی بهداشته باشند. می ریتأثعملکرد 
، میزان تعهد وکارکسبهای های منابع انسانی و ارزشبرنامه 

های منابع انسانی، میزان تعهد به برنامه یسازمانفرهنگ
کارکنان به هر یک از موارد فوق نیز، موقعیت سازمان در 

توان از دلایل کارا نبودن این همسویی منحنی عمر را نیز می
 کاربردی برشمرد. -شگاه جامع علمیدر دان

در سناریوی دوم پیشنهاد شد که در صورت امکان 
استراتژی تجاری دانشگاه، همسو با استراتژی منابع انسانی 

 یتجار یتواند نسبت استراتژمی تیوضع نیدانشگاه در اشود. 
 کیرا در اهداف استراتژ یداشته باشد و اصلاحات یخود بازنگر

 فیمشاغل و تعر رییچون تغالبته . دینماخود اعمال  یتجار
اهداف  رییاز تغ ترساده مراتببهدشوار،  هرچندمجدد آنها 

منطق موجود  نکهیا لیدلاست و به یدر بخش تجار یسازمان
های یبا استراتژ یهای منابع انسانیاستراتژ یهمسوساز

با  یهای تجاریاستراتژ ینه همسوساز است یتجار
دوم  یویاستفاده از سنار نی، بنابرایع انسانهای منابیاستراتژ
. در این شرایط ستین منطقیدانشگاه  یبرا یفعل طیدر شرا

 شود.سناریوی سوم پیشنهاد می
های ترکیبی سناریوی سوم به خدمت گرفتن استراتژی

 یهای منابع انسانیاستراتژ بیتواند از ترکدانشگاه میاست. 
که دانشگاه در  یمعن نی. بددیااستفاده نم مانکارانهیپدرانه و پ
در زمان  یول ؛خود، وضع موجود را ادامه دهد یامور جار

 ینیگزیدر جا یسع بلندمدتدر  نیها و همچنتیتوسعه فعال
 نیتأمنگاه به  یعنی. دیپدرانه نما یجابه مانکارانهیپ یاستراتژ

 ردیقرار گ یمنابع انسان یتوسعه استراتژ یمنابع از خارج مبنا
در ادامه  یسع یفعل تیر حال حاضر دانشگاه با وضعد یول

در این شرایط  منابع خود داشته باشد. نیتأمها و تیفعال
  صورتبهمناسب،  یزیربرنامهموازی و با  طوربهدانشگاه باید 

های آموزشی را تقویت نماید و از تدریجی ابتدا گروه
 های مختلف استفادهمدیران گروه قوی و متخصص در رشته

های دیگر و با    نماید. سپس مدرسان آموزشی خود را از دانشگاه
 نیتأمدکتری  لانیالتحصفارغاز دانشجویان و  یریگبهره

 ازجملهرا که  ییزااشتغالنماید. در ادامه ایجاد  دفاتر 
پیگیری نمایند. سپس  مهم در دانشگاه هستند، یهابخش

از متخصصان  هاهای پژوهشی و  انجام پروژهبرای برنامه
پژوهشگر  بیرونی بهره گیرند. بدین ترتیب دانشگاه با حفظ 

تدریجی از  طوربهوضع موجود و تمرکز بر استراتژی پدرانه 
تواند به برد و بدین ترتیب میاستراتژی پیمانکارانه نیز بهره می

 تریجزئهای های تجاری متناسب با هدفتقویت استراتژی
ثال اگر اولویت تجاری دانشگاه، توسعه م عنوانبهاقدام نماید. 

های آموزشی است، اولویت استراتژی پیمانکارانه، تقویت رشته
مدیران گروه و مدرسان باشد و اگر اولویت دانشگاه، همکاری 

های دولتی برای همکاری است، با واحدهای صنعتی و ارگان
باید روی متخصصان کارآفرینی و ارتباط با صنعت تمرکز 

استراتژی منابع  یهاتیاولوو به دنبال آن دانشگاه نماید  
های استراتژی تجاری انسانی پیمانکارانه را متناسب با اولویت

 نماید.خود انتخاب می
و موضوع با تحقیق  ینظر متدولوژتحقیق حاضر از 

کردن استراتژی هماهنگ(  با عنوان 6311اعرابی و مقدم )
از  یکیدر یسازمانفرهنگمنابع انسانی با استراتژی تجاری و 

 مشابهت دارد. های کاغذ تیشو در ایرانتولیدکننده نیتربزرگ
( برای 2000آنها در این پژوهش از مدل استراتژی دیوید )

( 2000استراتژی تجاری، مدل استراتژی بامبرگر و مشولم )
( 2001برای استراتژی منابع انسانی و مدل دنیسون و نیل )

ی استفاده نمودند. اعرابی و مقدم برای استراتژی فرهنگ
های منابع ( سه سناریو را برای همسویی استراتژی6311)

های تجاری و فرهنگی پیشنهاد دادند. در انسانی با استراتژی
( برای 2000هر دو پژوهش از مدل بامبرگر و مشولم )

شناسایی استراتژی منابع انسانی استفاده شده است. همچنین 
. بدین معنی استهر دو پژوهش مشابه روش همسوسازی در 

 شدهییشناساکه ابتدا استراتژی تجاری و فرهنگی شرکت 
و برای  شدهییشناسااست و سپس استراتژی منابع انسانی 

همسوسازی آن، سناریوهایی طراحی شده است. از نظر 
های مورد استفاده برای طراحی توان به مدلاختلاف نیز می

مود. به نظر محقق، مدل پورتر دارای استراتژی تجاری اشاره ن
. از طرف استجامعیت و اعتبار بیشتری نسبت به مدل دیوید 

رو لیست مشاغل نیز با اهتمام واحد دیگر در پژوهش پیش
کارگزینی و معاونت اداری و مالی دانشگاه جامع علمی 

در  شدهمطرحهای کاربردی تهران شناسایی و براساس ویژگی
شد که از این حیث نتایج  یبنددستهولم مدل بامبرگر و مش

موسی خانی و مجرد  است. هاینوآوردارای  آمده دستبه
( در پژوهشی به تعیین بهترین استراتژی منابع انسانی 6336)

دانشگاه آزاد واحد قزوین براساس نقاط مرجع استراتژیک 
و کارمندان یک  ستادانپرداختند. در این پژوهش نظرات ا

رد بررسی قرار گرفت و طبق نتایج مشخص شد پرسشنامه مو
که استراتژی منابع انسانی دانشگاه باید استراتژی پیمانکارانه 
باشد. البته در این پژوهش وضع موجود مورد بررسی قرار 

آل استراتژی منابع انسانی نگرفته است و تنها حالت ایده
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 توان دریافت کهاست. از نظر دستاورد پژوهش، می شدهنییتع
آل برای هر دو دانشگاه جامع علمی و کاربردی استراتژی ایده

ای و پیشرفت مدار در و دانشگاه آزاد قزوین که نگاه توسعه
که در پژوهش  هرچندبازار دارند، استراتژی پیمانکارانه است. 

(، استراتژی تجاری دانشگاه آزاد 6336موسی خانی و مجرد )
راتژیک در قزوین مشخص نشده است. نقاط مرجع است

بودن ( ساده و تخصصی6336پژوهش موسی خانی و مجرد )
. همچنین استمنابع از داخل و خارج  نیتأمکار و 
های چهارگانه منابع انسانی شامل پدرانه، ثانویه، استراتژی

پیمانکارانه و متعهدانه  مورد استفاده قرار گرفته که از این 
پژوهش  منظر نیز همسویی نزدیکی بین پژوهش حاضر و

در بین مطالعات  شود.( دیده می6336موسی خانی و مجرد )
( 2001توان به پژوهش فورتین )خارجی صورت گرفته نیز می

سازی راستاهماشاره کرد. وی در پژوهش خود به 
های تجاری های نوآوری در منابع انسانی با استراتژیاستراتژی

ش در شرکت فیلیپس هلند پرداخته است. در این پژوه
مشخص شد که استراتژی نوآوری منابع انسانی فیلیپس با 

بهبود شرایط  منظوربهنیست و  راستاهماستراتژی تجاری آن 
استراتژی منابع انسانی فیلیپس دو سناریو طراحی گردید. در 

های منابع انسانی و پژوهش حاضر از نظر بررسی استراتژی
تراتژی تجاری نبودن استراتژی منابع انسانی با اس راستاهم

 وجود دارد. ییهامشابهت
یابی به ها برای دستهای موجود، سازمانمطابق با تئوری

های تجاری یکی از انواع استراتژی دبایمزیت رقابتی پایدار می
حاصل برای مراکز  یهاافتهیکه بر طبق  رندیکارگبهرا 

دانشگاه علمی کاربردی تهران استراتژی تفکیک و تمایز، 
ها و . این استراتژی در شرکتاستژی غالب این نهاد استرات

که هدف توسعه بازار و خدمات را دارند به کار  ییهاسازمان
حاضر  دانشگاه جامع علمی و کاربردی شود. درحالگرفته می

باشد در تلاش برای توسعه مخاطبان و بازارهای خود  دبایمی
حد ممکن و از سوی دیگر  این دانشگاه خدمات خود را تا 

 منظوربهها و رقبا در کشور ارائه نماید. متمایز از سایر دانشگاه
یابی به اهداف استراتژیک تجاری در این دانشگاه دست

آنها  نیترمهمباشند که یکی از می مؤثرای از عوامل مجموعه
های منابع انسانی است. مختلف، استراتژی پژوهشگرانبه گواه 

دانشگاه  محوردانشنی در سازمان های منابع انسااستراتژی
تواند نقطه عطفی برای بهبود جامع علمی کاربردی تهران می

دانشگاه  رونیازاعملکرد یا شکست عملکرد محسوب شود. 

باید با تقویت و همسوسازی استراتژی منابع انسانی با 
استراتژی تجاری خود سعی در تقویت منابع و متغیرهای 

باشد و چنانچه مراکز علمی کاربردی اثرگذار بر موفقیت خود 
های مدیریت منابع انسانی خود بر تهران در استراتژی

توانند نمایند، می دیتأکهایی همچون موارد ذیل سیاست
 عملکرد خود را بهبود ببخشند: 

نظرات و  یریکارگبهدانشگاه باید تلاش کند تا با  -
کارآفرینی،  ةنیدرزممشاوره کارشناسان و متخصصان 

وآوری و فناوری، مسیر توسعه و تسهیل کارآفرینی و ن
 اشتغال را برای دانشجویان فراهم نماید.

های متناسب را برای توسعه بازار، دانشگاه باید تخصص -
های مثال جهت توسعه فعالیت عنوانبهشناسایی نماید. 

خدمات تعمیر هواپیما و  ةنیدرزمآموزشی و پژوهشی 
 ۀدرسی متناسب برای این حوزرشته  یاندازراه منظوربه

و  لانیالتحصفارغدانشگاه باید اساتید و متخصصان و 
این رشته را از  نظرانصاحبگران و پژوهش

و با آنها رایزنی نماید تا در صورت  ییشناساشیپ
رشته، بتواند گام مستحکمی  یاندازراهموفقیت در 

 ارائه خدمات با کیفیت در این زمینه بردارد. ةنیدرزم

تواند هر سازمانی را معتبر خود می ةدانشگاه با ارائه رزوم -
اندازی رشته تحصیلی متناسب با نیازهای مجاب به راه

 خود و ارائه مدرک معتبر دانشی و کاربردی نماید.

کارکنان داخلی در سناریوی  ةمنظور توسعهمچنین به  -
، دانشگاه باید مسیرهای استسوم که سناریوی ترکیبی 

دگانه و گسترده را برای تمامی کارکنان فراهم ارتقای چن
این  های گردش شغلی را اجرا نمایند؛آورند و برنامه

های منابع اقدامات و سیاست نیترمناسبفهرست از 
انسانی در مراکز علمی کاربردی تهران همانند فهرست 

اقدامات  نیتراثربخش(  که در آن  6331گانه ففر )61
( 6335و فهرست هوسلید )  هذکرشدمدیریت کارکنان، 

اقدامات کاری با عملکرد بالا در  نیترمهمکه 
های آمریکایی  را تشریح کرده است که نشان شرکت

های دهد در مراکز علمی کاربردی تهران و در کشورمی
مانند ایران، اقدامات اثربخش مدیریت  توسعه درحال

امور کارکنان همان مواردی هستند  که در کشورهای 
تواند می یریگجهینتمشاهده شده است. این  افتهیتوسعه

 کاربردهای فراوانی داشته باشد. 
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