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های  تأثير مديريت استراتژيك منابع انساني بر عملکرد مالي پرديس

 دانشگاهي در نظام آموزش عالي کشور

 

 1اصغر زماني

 17/12/96تاریخ پذیرش:    23/2/96تاریخ دریافت: 

  چکيدهچکيده
ردیس لی پهدف این پژوهش بررسی تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد ما

جکسون( شولزوآموزش عالی کشور، با در نظر گرفتن استراتژی بازار ) های دانشگاهی در نظام

 جامعه عنوان متغیرهای تعدیل کننده است.روش پژوهش حاضر توصیفی پیمایشی بوده وه ب

 پردیس 49پردیس های دانشگاه در سطح کشور به تعداد  همهآماری در این پژوهش 

امعه بر با جی پژوهش، نمونه آماری براکه به دلیل محدود بودن جامعه آمار است دانشگاهی 

انی و مدیریت منابع انس مسؤول 98در نظر گرفته شد. پرسشنامه های پژوهش نیز بین  

ی ی آمار. برای تحلیل داده ها از شیوه هاها توزیع شد مدیریت مالی این پردیس مسئول

ز آن است اکی ا. یافته های پژوهش حاستفاده شده   PLSتوصیفی و استنباطی و نرم افزار 

ار است یر گذکه مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی پردیس های دانشگاهی تاث

دمات یفیت خهای دانشگاهی ،ک و با به کارگیری مدیریت استراتژیک منابع انسانی در پردیس

 زاری باتراتژو عملکرد مالی نیزافزایش می یابد. همچنین یافته های پژوهش نشان داد که اس

تاثیر  شگاهیبر رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد مالی پردیس های دان

 گذار است. 

ردیس ازار،پمدیریت استراتژیک منابع انسانی،عملکرد مالی، استراتژی بواژه های کليدی : 

 .های دانشگاهی،آموزش عالی

 

                                                           
 yahoo.com557ofogh@استادیار موسسه پژوهش و برنامه ریزی آموزش عالی )نویسنده مسئول(            - ۱
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  مقدمهمقدمه

تـرین  ی امـروزی، نیـروی انسـانی مهمبـا توجـه بـه رقابـت شـدید و تنگاتنـگ در دنیـا

مزیـت رقـابتی بـرای هـر سـازمان محسـوب مـی شـود، بنـابراین مـدیران بایسـتی آگـاه 

باشـند کـه چگونـه بـا ایـن عامــل اســتراتژیک برخــورد کننــد و اســتفاده هــر چــه 

. زیرا از  (Farahi Bilooyi, 2008)مــوثرتر از ایــن مزیــت رقــابتی را بیاموزنــد

دیدگاه بسیاری از دانشمندان و خبرگان، مدیریت منابع انسانی یکی از کلیدی ترین عناصـر 

هـرسازمان است که مدیریت و برنامه ریزی درست آن در موفقیت و عملکرد مـالی مناسـب 

 ,Roshandel Arbatani & Shirvani Naghani)سزایی دارده سـازمان نقش ب

های لازم، اتلاف وقت و هزینه را در بر خواهد داشت. لذا از  وبدون وجود زیرساخت .(۲۰۱٦

توسعه مدیریت منابع انسانی به عنوان رشته ای علمی و تحقیقاتی، تغییرات بسیاری در  زمان

این حوزه به وجود آمد و یکی از تغییرات مهم در این خصوص ادغام مدیریت منابع انسانی با 

استراتژیک بود که موجب شکل گیری رشته مدیریت استراتژیک منابع انسانی فرایند مدیریت 

شد که بر نقش استراتژیک مدیریت منابع انسانی در تلاقی اهداف کسب وکار تأکید می کند. 

ها و تأثیر  مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر سهم مدیریت منابع انسانی در عملکرد سازمان

توجه می کند. اساس مدیریت استراتژیک منابع انسانی مستلزم  آن بر ارزش افزوده سازمان

هایی که استراتژی خاصی را می پذیرند باید فعالیت های منابع انسانی  این است که سازمان

های جایگزین را پذیرفته  هایی است که استراتژی خاصی را بپذیرند که متفاوت از سازمان

به . (Collings & Wood, 2009) ازبه نقل  (Sobhani Nejad et al,2014 )اند

که  استبیان دیگر مدیریت استراتژیک منابع انسانی حـوزه جدیـدی از عملکرد مدیریتی 

باید بر این نکته که چگونه اقدامات منابع انسانی می تواند به عملکرد بالاتر سازمانی و 

 اثربخشی آن منجر شود،تمرکز کند. 

که برنامه های استراتژیک مؤسسات آموزش عالی بیان می کند  (Laurer,2006 )لاورر

باید به برنامه های بازاریابی گرا تبدیل شود. این فرآیند با بررسی محیطی که مشخص کننده 

کیفیت تغییرات جامعه است؛ آغاز می شود و سپس توضیح می دهد که چگونه برنامه ها، 

فرآیند کار، این نیازهای در  قیمت گذاری و دسترسی به آموزش)توزیع(، کارکنان )پرسنل( و

بازار  .(azizi shemami & naveh ebrahim,2017)حال تغییر را برآورده خواهد کرد

گرایی عبارت است از گرایش نسبت به بازار، تمایل به آگاهی از نیازهای و خواسته های 

 & azizi shemamiبه نقل از  ؛Casidy,2014( مشتری، رقبا و نیروهای بیرونی

naveh ebrahim,2017.( مرینچ خصوص در این) (Maringe, 2005  معتقد است



 

 
 

۸۷ 

 

 های دانشگاهی در نظام آموزش عالی کشور تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی پردیس

 

 

بازاریابی آموزش عالی در معرض یک بحران سه جانبه است: اول، مانع مقاومت داخلی در  

سوی بازار است ؛ دوم، قصور و کوتاهی آموزش عالی در هویت ه جهت دهی آموزش عالی ب

قصور آموزش عالی در بومی کردن  بخشی به خود از طریق یک محصول خاص است و سوم،

البته باید توجه داشت که  .ها به یک فلسفه بومی است ایده های بازاریابی و تبدیل آن

بازاریابی آموزش عالی به معنای تبلیغات و یا فروش محصولات آموزش عالی نیست بلکه 

یان آن یعنی بازاریابی آموزش عالی برنامه ریزی در جهت ارضای نیازها و خواسته های مشتر

 به نقل از(azizi shemami et al ,2016) است دانشجویان، جامعه و کار فرمایان 

Hemsley et al ,2006).( که رونق و شکوفایی هر کشوری به  از همین رو با توجه به این

سیستم آموزشی آن مرتبط است و دانشگاه ها و نهاد های آموزش عـالی بـه عنـوان مراکـز 

و توسـعه گر نیـروی انسـانی نقـش مهمـی در رشـد و شکوفایی اقتصادی و توانمند ساز 

پیشرفت کشورها ایفا می کنند و از سوی دیگر اهمیت به کارگیری مدیریت استراتژیک منابع 

 انسانی در دانشگاه های کشور به منظور بهره وری اثربخش نیروها و همچنین تغییر سیاست

گذاری و ایجاد پردیس های دانشگاهی خودگردان ، یهگذاری آموزش دولتی به سوی سرما

منجر به تغییر محیط آموزش عالی از  آموزش عالی سنتی و توده ای به یک محیط رقابتی 

کارگیری مدیریت استراتژیک منابع انسانی ه نیازمند به بازارگرایی شده است،لازم است تأثیر ب

 دانشگاهی مورد بررسی قرار گیرد.  های بر عملکرد مالی  دانشگاه های خصوصی و پردیس

  مباني نظری و مروری بر پيشينه پژوهشمباني نظری و مروری بر پيشينه پژوهش
از نخستین ابتدای قرن بیستم که رشته منابع انسانی به صورت مدیریت کارکنان بـه 

وجـود آمـد تـاکنون، ماهیت مدیریت منابع انسانی دستخوش تغییرهای عمده شده است. 

ها واحد رفاه خوانده شـد و در دهـه  سازمان ایـن رشـته علمـی در آغاز قرن بیستم در

با  .( Ganjali et al ,2016)قرار گرفت هـای فردریک تیلور مـورد تاییـد دیـدگاه 1920

های این واحد بیشتر شدو بـا هـر نـوع تحولی در اندیشه و  گذشت چند دهه، گستره فعالیت

 به نقل از(Barney,2001 ) گفتمان مدیریت، بر نوع فنون و وظیفه این واحد افزوده شد

(Gholamzadeh & Jalali,2013). مفهوم مدیریت منابع انسانی در کارهای  سپس

توسعه یافت و از آن زمـان بـه بعـد، ایـن 1970و  1960آکادمیک در ایالات متحده در دهة  

 فزاینده ای به کار گرفته شده استمفهوم در جهان کسب وکار به صورت 

(Brewster,1994)  به نقل ازRasouli et al,2014) (.نقـش مهم منابع انسانی در 
ها موجب پیدایش رشتة مدیریت منابع انسـانی معاصر از آغاز  ها و عملکرد مالی آن سازمان
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تاکنون این نقش فزاینده منجـر بـه تمرکـز و نیل به 1990شد و از آغاز دهة  1980دهة  

به نقل از  (Abbaspour ,2012 )سانی شده استمدیریت و برنامه ریزی راهبردی منابع ان

(Roshandel Arbatani & Shirvani Naghani, 2016).  از آن به بعد تلفیــق

انســانی باعــث مــی شــود کــه  اندیشــه مــدیریت اســتراتژیک بــا مــدیریت منــابع

ه شــود و بنــابراین اســتراتژیک نگریســت بــه منــابع انســانی بــه عنــوان منــابع

ســایر عوامــل تولیــد را الزامــی مــی ســازد و دخالــت  ضــرورت برخــوردی فراتــر از

های  مربــوط بــه امــور انســانی را در شــکل گیــری اســتراتژی دادن تصــمیمات

 ازبه نقل   (Mirsepasi,2002)ســازمان، اجتنــاب ناپــذیر مــی ســازد عمــده

(Farahi Bilooyi, 2008).  اهمیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی از آن جهت است

که ابزاری را برای بهبود موقعیت رقابتی سازمان و نیز بهبود کارایی و اثربخشی آن از راه 

به نقل از   (Arthur ,1994)جذب و تربیت منابع انسانی منحصر به فرد فراهم می کند

(seyed javadin & farahi, 2012) ها و اصطلاحات  و تعاریف متعدد و برداشت

گوناگونی نیز از آن می شود. درواقع واژه اســتراتژی از لغــت یونــانی اســتراتژیا گرفتــه 

سـال پـیش از مـیلاد بـه کـار مـی رفتـه و بـه هنـر و 400شــده اســت کــه درحـدود  

ها و  از طرح ده اسـت. اسـتراتژی عبـارت اسـتهدایت نیروهای نظامی گفتـه مـی شـ علـم

های سـازمان  برنامه های مـدیریت بـرای کسـب نتـایج منطبـق بـا رسـالت و هـدف

(Musa Khani & Mojarrad, 2013). نظر برجسـته و  بـروس هندرسـون صـاحب

یک  دگروه مشاوران بوستون، اسـتراتژی را ایـن گونـه تعریـف مـی کنـد: ایجـا موسـس

مـدیریت ایـن تمـایز  مزیت منحصر به فـرد بـرای تمـایز سـازمان از رقبـا و اسـاس کـار را

 .(Musa Khani,Mojarrad, 2013) به نقل از(Farahi Bilooyi, 2008)مـی دانـد 

بـه طراحـی و  مـدیریت اسـتراتژیک، مجموعـه ای از تصمیمات و اعمـالی اسـت کـه منجر

هــایی مــی شــود کــه بــرای حصــول بــه اهــداف یــک ســازمان  اجـرای اسـتراتژی

 & Musa Khani)به نقل از (Armstrong,2002)مــورداســتفاده قــرار مــی گیرنــد

Mojarrad, 2013).  مــدیریت منــابع انســانی نیز بــه عنــوان رویکردی راهبردی و

بسـیار ارزشمند هر سـازمان تعریـف مـی شـود  منسـجم بـه پدیـده مـدیریت دارایـی هـای

یعنـی مردمـی کـه بـه صـورت فردی یـا دسـته جمعـی بـرای رسـیدن بـه اهـداف 

همکـاری مـی کننـد. هـدف کلـی مـدیریت منـابع انسـانی اطمینـان  سـازمان بـا یکـدیگر

 & Musa Khani)اسـتاز توانـایی سـازمان بـرای رسـیدن بـه موفقیـت از طریـق مـردم 

Mojarrad 2013).  . 
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منابع  وظیفه مدیریت استراتژیک (Truss et al,1994 )بر اساس نظر تراس و همکاران 

استراتژیک  های کوتاه مدت و بلند مدت انسانی مرتبط ساختن مدیریت منابع انسانی با هدف

را  لاقیتخپذیری و برای بهبود عملکرد سازمان و ایجاد فرهنگ سازمانی که بتوان انعطاف 

رنامه باستفاده از منابع انسانی به صورت  (Wright, 1992) تقویت کرد. همچنین رایت

رد نظر را های مو ریزی شده و انجام کارهایی با هدف قادر ساختن سازمان برای تامین هدف

 .(Zabihi & nikpour, 2015)مدیریت استراتژیک منابع انسانی می داند

خصصین این حوزه مدیریت استراتژیک منابع انسانی دارای رویکرد ها بر اساس نظرات مت 

 & Stevens) .استون و اسمیت استهای متعددی  ،الگوها، تئوری ها و زیرساخت

Smith,2000)  های عمده مدیریت استراتژیک منابع انسانی عبارت  معتقدند زیر ساخت

 سعه و زیر سـاختاز زیر ساخت تعهد، زیر ساخت اکتساب، زیر ساخت تو است:

 Musa Khani andموسی خانی و مجرد  .(ranjbar & pourkiaei,2014)حفظ

Mojarrad )۲۰۱۳(  که در حوزه مدیریت استراتژیک منابع انسانی را برخی از رویکردهایی

 تده اسکرارایه  زیربه شرح جدول  ،وجود دارند

 رویکردهای حوزه مدیریت استراتژیک منابع انسانی :1جدول 

 ویژگی رویکرد م رویکردنا

ابستگی به و -قدرت

 منابع

 است مانیاستراتژی منابع انسانی متاثر از کانون هـا و روابـط قـدرت درون ساز

جبات ه مواین رویکرد استراتژی ای را در زمینه منابع انسـانی بـر مـی گزیند ک نهادی

 ها را فراهم آورد مشروعیت آن

د جو کننبایست عامل برتری رقـابتی خـود را در درون سازمان جستها می  سازمان مبتنی بر منابع

 نه در خارج سازمان

راتژی است استراتژی منابع انسانی باید به الگو سازی رفتارهای مورد نیاز اجرای رفتاری

 کار سازمان بپردازد. کسب و

ول ، ا:  آورد ستراتژی منابع انسانی باید دو تضمین را بـرای سـازمان بـه وجود سایبرنتیک

دار رخورسازمان از منابع انسانی مورد نیاز جهـت اجرای استراتژی کسب و کار ب

  . ندکناین استراتژی عمل می  خصوصها در  است . دوم ، آن

نسانی نابع اژی مبا ارائه تصویری منفعت گرا از منابع انسانی بیان می دارد که استرات زینه مبادلهه -کارگزار

ورت صبه  ـه ای باشـد کـه امکـان سنجش عملکرد هریک از افراد رابایـد بـه گون

 .دکنپاداش متناسبی ارائه  دقیـق فـراهم آورده و

  (Musa Khani & Mojarrad, 2013) منبع:  
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اما آنچه که مهم است تئوری هایی هستند که در زمینه مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

ها صورت می گیرد که عبارتند  روی انسانی برمبنای آنمطرح هستند و برنامه ریزی های نی

 ,seyed javadin & farahi) های جهان شمول های اقتضایی و تئوری از : تئوری

اولین نظریات ارائه شده در حوزه مدیریت استراتژیک منابع انسانی مبتنی بر  .(۲۰۱۲

ک منابع انسانی، سازمان براساس این رویکرد در مدیریت استراتژی رویکرداقتضایی بوده است.

 دستیابی به عملکرد بالاتر باید بهترین هماهنگی را میان استراتژی کلی خویش از یک برای

  طرف، برنامه ها و مجموعه اقدامات مدیریت منابع انسانی خویش از طرف دیگر ایجاد کند

Miles & Snow,1984) به نقل از(seyed javadin & farahi, 2012  .جمله  از

انسانی هماهنگ با انواع  های صورت گرفته در معرفی انواع استراتژی های منابع اع تلاشانو

دایر و )، (Miles & Snow,1984استراتژی های رقابتی می توان به کارهای مایلز و اسنو 

 (Jackson &Schuler ,1995 ) جکسون و شولر ،(Dyer & Holder ,1988)هولدر 
 & Miles مایلز و اسنو . (seyed javadin & farahi, 2012)، اشاره کرد 

Snow,1984) ( گر، استراتژی های  هم ردیف با استراتژی های تدافعی، تهاجمی، تحلیل

تخصیص را برای سیستم منابع انسانی سازمان پیشنهاد می دهند  ساختن، اکتساب، و

.(seyed javadin & farahi, 2012)دایر و هولدر) (Dyer & Holder ,1988  هم

های عمومی پورتر، استراتژی ترغیب، سرمایه گذاری و مداخله رامعرفی  تناسب با استراتژیم

 Jackson )جکسون و شولر  .(seyed javadin & farahi, 2012)می کنند

&Schuler ,1995) رقابتی سازمان،  نیز در تطابق با نوع شناسی خویش از استراتژی های

تسهیل گری را در  رقابتی کاهش هزینه، استراتژی استراتژی بهره گیری را برای استراتژی

پشتیبانی از استراتژی  تناظر با استراتژی نوآوری در محصول و استراتژی تجمیع را برای

 ,seyed javadin & farahi) رقابتی بهبود کیفیت در سازمان معرفی می کنند 

تندی نیز همراه است  که طرفداران زیادی دارد با انتقادات این تئوری با وجود این.(۲۰۱۲

های مدیریت  معتقدند الزاماتی که تعیین کننده استراتژی منتقدان آن را غیر واقعی دانسته و

استراتژی های بالادستی و یا استراتژی های رقابتی کسب و کار  ، انحصاراستمنابع انسانی 

ی ها و انتظارات ویژگمانند اقدامات رقبا در مدیریت کارکنان،  نبوده بلکه عوامل دیگری نیز

انسانی در تدوین و اثربخشی استراتژی های منابع انسانی  کارکنان و نیز مفهوم سرمایه

همین  .(seyed javadin & farahi, 2012) به نقل از  (Huselid ,1995)مؤثرند 

ها  عامل کافی بود تا رویکرد جهان شمول مطرح و معرفی گردد براساس این رویکرد سازمان

مدیریت منابع انسانی خویش  بی به عملکرد بالاتر باید بهترین اقدامات را برایبرای دستیا

 (Huselid ,1995) ,شناسایی کرده و این اقدامات را در سازمان خویش به کارگیرند
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 (Hart & Quitm ,1993) ( Ichniowski& et al 1997),  ؛(Guest &Hoque 

 Seyyed )به نقل از  ;(Terpstra & Rozell,1993) (Pfeffer ,1998 )؛ (۱۹۹٤,

Javadin & Farahi,2012)  

ـابع هـایی کـه اقـدامات خـاص من فرض دردیدگاه جهان شمول آن است کـه سـازمان

 لکـردـواره عمهم مـی گیرنـد، به کـار اقدامات اثربخش معرفی شده اند بیشتر انسـانی راکـه

مندسازی توان از جمله مشارکت و اقدام مدیریتی 16نشـان خواهنـد داد. ففر، بهتـری را

ای ه ژگیوی پرداخت تشویقی، امنیت شغلی، ارتقا از داخل و آموزش و توسعه مهارت را از

ر آوری دسود های موفق می داند و این اقدامات را در بهبود بهره وری و افزایش سازمان

اری امات کاقدکه تعدادی از  سازمان اثربخش می داند و ترپسترا و روزل استدلال می کنند

 نجر بهممدیریت کیفیت جامع  نوآورانه نظیر تیم سازی، گردش شغلی، چرخه های کیفیت و

شده  ،ه اندبه کار گرفت های آمریکا که این اقدامات را افزایش بهره وری در تمام سازمان

 .(Seyyed Javadin & Farahi, 2012)  ازاست)نقل 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی کم کم با مطرح شدن تئوری های گوناگون در حوزه 

های مختلفی نیز در این رابطه مطرح گردید:الف( مدل عقلایی ) مبتنی بر استراتژی  مدل

که فرآینـد تـدوین اسـتراتژی منـابع انسـانی در این (Bamberger et al 2002)سازمان( 

ـد قابـل اجـرا اسـت مدل تنهـا درصورتی که استراتژی سازمان قـبلا آمـاده و مـدون باش

مدل واقعی یـا فزاینـده )مبتنـی بـر عوامـل ویـژه مـدیریت منـابع انسانی( در تدوین  ب(.

نهادی داخل و خارج سازمان  استراتژی منابع انسانی به این شیوه ، نقش عوامـل سیاسـی و

مدل ها می فنی مورد توجه قرار می گیرد . این  بسیار بیشتر از محاسبات و عوامل کمـی و

منابع انسانی را بدون وجود استراتژی سازمان ارائه نمایند، چرا که  توانند الگوی استراتژیک

یعنی بازار ) ها شامل عوامل ویژه مربوط به مدیریت منابع انسانی تصمیم گیری در آن عناصر

ج( مدل یکپارچه . (Musa Khani & Mojarrad, 2013)استکار و نحوه کنترل( 

اتژی منابع انسانی که در آن اسـتراتژی منـابع انسـانی از انسـجام درونـی و تدوین استر

 ": برخوردار است و ویژگی های خاصی که از کارکنان انتظار می رود شامل سـازگاری بـالایی
 های ف های شایستگی، هد های ترکیبی، هدف مبتنی بر ایفای نقش، هدف هدف های

که از نوع  . د( مدل فیلیپساست  و سازگاری مورد انتظار تعهدی، انعطاف پذیری مورد انتظار

و کار،استراتژی منابع انسانی را شکل  مدل های عقلایی است که بر مبنای استراتژی کسب

است که در آن به طرح بلوغ سازمانی و تناسب آن بـا  می دهد. مزیت مدل فیلیپس این

 Musa Khani)  به نقل از (Farhadi, 2009 )انسانی توجه شده است اسـتراتژی منـابع
& Mojarrad, 2013)  
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در شکل زیر اجزای مدل فیلیپس که دراین پژوهش از آن استفاده شده است مشاهده  

ارزیابی کیفیت  می گردد. هدف این مدل ایجاد توانایی در مدیران منابع انسانی جهت

تـا  کندرا فـراهم مـی ها این امکان  سازمان فراینـدهای منـابع انـسانی اسـت. کـه بـه

   P.D.C.Aچرخه    های منابع انسانی در قالـب مستمری در جهت بهبود فعالیت برنامـه ریـزی

تحقق اهداف تعالی منابع انسانی داشته باشند.این  )برنامه، اجرا، کنترل و اقـدام(در جهـت

 به بررسی فرایندی منابع انسانی نیز مشهور است. مدل که

 

 
 EFQM  (Philips,2004) لگوی :  ا  1شکل 

بوده که  ( این مدل دارای ده مولفه محوری2009عمل آمده)ه آخرین ویرایش ب براساس

بنیان نهاده شده است. هریک از این ده  هر کدام مبتنی بر یک فرایند خاص منابع انـسانی

  .استسطح از بلوغ به شرح زیر  مولفـه مبـین یـک

های تعاملی)مقابله  هـای اداری،فعالیت رکـز بـر فعالیت(رویکرد موقتی، تم0-3سطوح  )

 به مثل(

(تمرکز زیاد بر فرایندها و شـروع اقـدامات بـراساس مدیریت استراتژیک 4-6سطوح  )

 منابع انسانی

اهداف کسب و کار  (همسویی استراتژی هـای منـابع انـسانی بـا7-10سطوح  )

 (Mirsepasi et al 2010)به نقل از (Philips,2009)سازمان
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ها نیز عبارتند از: ه( مدل مدیریت استراتژیک مزیت کارکنان)تئوری سیستم  سایر مدل 

جا مهم است  اما نکته ای که در این. ها( . و(مدل مبتنی بر فرهنگ سازمانی والگوهای دیگر 

کاربرد هریک از این مدل ها و تئوری ها در حوزه مدیریت استراتژیک منابع انسانی آموزش 

 اساسی دانشگاه . نقـشاستهای دانشگاهی  خصوص پردیسبه عالی و دانشگاه های کشور 

 ها تا قبل از قرن بیستم میلادی، بیشتر پاسـداری از فرهنـگ و انتقـال میـراث علمـی نسـل

های آینده، ساختن و پرداختن زیربنای فرهنگ علمی و بالا بردن  نسل هـای گذشـته بـه

آغاز جهش روزافزون دانش و فناوری،  وده است؛ ولی از قرن بیستم بـاوجهه و اعتبار ملی ب

حیاتی  ها به عنـوان کـانون خلاقیـت علمـی و پویـایی اجتمـاعی اهمیـت رسالت دانشگاه

و در این  .(Rabiei & nazarian,2014) به نقل از  (Fouzat, 2003)پیدا کرده است

ا نیز تغییراتی اتفاق افتاده است و از تامین در حوزه تامین منابع مالی دانشگاه ه خصوص

ها توسط مردم  در قالب  تمام هزینه ها توسط دولت به سوی تامین تمام یا بخشی از آن

های شهریه و موقوفات و خیریه و... سوق یافته است که مصداق آن ظهور دانشگاه های 

 وافقان، ضرورتترین اهدافی که از نظر م . مهماستهای دانشگاهی  خصوصی و پردیس

آموزش عالی، ارضای نیازهای  خصوصی سازی آموزش عالی را توجیه می کند افزایش کیفیت

فشار  های عرضه مطالب، کاهش محتوای آموزشی، تنوع در روش متنوع دانشجویان، تنوع در

 & Tasnimi) آموزش عالی است ناشی از انتظار مردم از دولت و استحکام بیشتر نظام

Sajjadi, 2001)به نقل از (Qureyshi et al 2017)  . 

ارایه  ییک هدف مهم و عمده مالی نیز وجود دارد که گاهعالی  اما در کنار این اهداف 

خدمات دانشگاهی نیز صرفا به همین منظور و برای کسب درآمد یا تامین منابع دانشگاه 

انشجویان یا کمک عموماً با بهره گیری از شهریه های د صورت می پذیرد. مؤسسات خصوصی

 & Slantcheva) می شوند دولتی تأسیس و مؤسسات اندکی با منابع شخصی ایجاد های

Levy,2012) هزینه ها و  همهمی کنند و  این مؤسسات در واقع مانند بازار آزاد عمل

زیرایکی از دلایل (Jhingan, et al ,2011) می کنند منافع آن را از منابع دیگر تأمین

فواید فردی از جمله افزایش درآمد، ایجاد شغل و  ازی در آموزش عالی،اصلی خصوصی س

بهره مند می شوند باید  مادی فرد و غیره است. بنابراین کسانی که از این فواید سطح رفاه

 هزینه دسترسی به آن را بپردازند ودولت موظف به تقبل این هزینه نیست

(Sakharopoulos & Maurin, 1994)  به نقل از(Qureyshi et al 2017) .  این

موضوع به معنی خروج  کامل دولت از عرصه آموزش عالی نبوده است و کنترل نهادهای 

مرکزی و نظارتی وزارت علوم هم از طریق صدور مجوز ها،تایید مدارک، تعیین میزان شهریه 
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هم از  ها و غیره اعمال می گردد. ولی نتیجه هرچه که باشد سرمایه گذاری در آموزش عالی،

کـه در مقابل  دیدگاه فردی و هم از منظر اجتماعی، سرمایه گذاری پرمنفعتی است، چرا

هزینه های انجام شده، فایده های نقدی و غیرنقدی قابل توجهی را به وجود می آورد 

(Emadzadeh, 2009)  به نقل از(Rabiei & nazarian,2014)  علاوه براین، کسانی

را بـر عهـده دارند، مایلند بدانند که منابع مالی تخصیص یافته که تخصـیص منـابع مـالی 

ها کجا و چگونه مصرف می شود و انتظار دارند دریافت کنندگان منابع در خصوص نحوه  آن

مصرف این منابع پاسخگو باشند. از طرف دیگر، دریافت کنندگان منابع مالی معمـولاً تمایـل 

ل بیشتری برخوردار بوده و نیازی به پاسخگویی در دارنـد در تخصیص منابع از آزادی عم

برابر نهادهای بیرونی نداشـته باشـند. ایـن موضوع در خصوص دانشگاه هایی که خواستار 

 & Rabiei)خودگردانی در اداره امور خود هستند، مصـداق بیشـتری دارد

nazarian,2014) دارند تا با ها تلاش  و دست اندر کاران دانشگاه های خصوصی و پردیس

به کار گیری روشهای خاص از جمله مدیریت استراتژیک منابع انسانی منابع مالی خود را 

بیشتر نمایند و در خصوص هزینه های انجام شده نیز با به کار گیری سیاست های منابع 

بر همین اساس، خصوصی سازی  ند.کنانسانی استراتژیک اقدام به کاهش این هزینه ها 

پژوهش و  ر دنیای امروز به عنوان یک استراتژی سیاستی برای توسعه آموزش،آموزش عالی د

خدمات، اهمیت بیشتری پیدا کرده است و پژوهش های گوناگونی نیز در این رابطه و 

خصوصا مدیریت استراتژیک منابع انسانی و نیروی انسانی صورت گرفته است. نتایج پژوهش 

معمولاً در آموزش عالی خصوصی به استادان حاکی از آن است که ) (Lerra,2014لرا 

یز در ن) (Koda & Yuki,2013پرداخت می شود. کدا و یوکی  حقوق و مزایای کمتری

برزیل، آرژانتین،  های خصوصی ژاپن، کلمبیا، پژوهش خود بیان داشتند که در دانشگاه

با صلاحیت تدریس  افراد بازنشسته، پاره وقت و اندونزی و بسیاری دیگر از کشورها، بیشتر از

 .  (Qureyshi et al 2017)می شود کمتر استفاده

Katکاتو و بودوار  ou & Budhwar سازمان فعال در 178در مطالعه ای روی  )  (2010,

های مربوط بـه مـدیریت منـابع انسـانی  بین سیاست بخش تولید یونان، بـه رابطـة

)HRM(د که این رابطـة معنـادار و مثبـت، می افزاین و عملکـرد مـالی اشـاره کردنـد و

 Roshandel)رفتارهای کارکنان است هـا و هـا، نگـرش کـاملًا تحـت تـأثیرمهـارت

Arbatani & Shirvani Naghani, 2016) .هونت Hunt ,2005) ( کلید مدیریت

الزام پرورش تعهد کارکنان به سیستم ارزشی سازمان، اهداف و  استراتژیک منابع انسانی را

 sohrabi  et al)بهره وری کارکنان می شود، می داند باوری که منجر به ارتقای عملکرد و
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Khat )خاطری پژوهش. بر اساس نتایج  (۲۰۱٦  eri ترین عوامل اثرگذار بر  مهم(1999,

مدیریت استراتژیک منابع انسانی عبارتند از: استراتژی کسب و کار، فرهنگ سازمانی، 

sohrabi)انی و وجود استراتژی منابع انسانیشایستگی مدیران منابع انس  & et  al  

Terpst). ترپسترا و رازل(2016 ra & Rozel l سازمان 201در مطالعه ای روی  (1993,

سری اقدام های آکادمیک در برنامه ریزی منابع  یک هایی کـه اتخـاذ پی بردند که سازمان

دهند عملکرد مالی )مشخصاَ سود  انجام می انسانی خود را به منظور کارمنـدیابی موفـق تـر

 ,Roshandel Arbatani & Shirvani Naghani)سالانه و رشد( بهتری دارند

در ) (Rasouli et al,2014رسولی و همکاران  در پژوهش های داخل کشور نیز ،.(۲۰۱٦

ها  پژوهشی با عنوان بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی شرکت

هایی که نوعی استراتژی های منابع  رس تهران به این نتیجه دست یافتند که سازماندر بو

انسانی،همردیف بااستراتژی رقابتی خویش به کارگرفته انـد نوآوری درمحصول/ تسهیل 

سازی،کاهش هزینه/ بهـره گیـری( عملکـردی متمـایز از شـرکتهـایی کـه ایـن سیاست 

خود به  پژوهشدر  (Hamidi Emami,2011 )امامی راپیش نگرفته اند،دارند. حمیدی

در  انسانی در جهاد دانشگاهی پرداخته است. نتایج پژوهش وی طراحی استراتژی منـابع

از آن است که  ویژه در حوزه استراتژیک منابع انسانی حـاکیه برنامه ریزی استراتژیک ب

ه وری، سودآوری و شان و بهر برنامه ریزی اثر بخش منابع انسانی تضمین کننده افـزایش

اعرابی و . (Musa Khani & Mojarrad, 2013)منزلت اجتماعی سازمان است

 در مقاله ای به ارائـه الگـوی اسـتراتژیک)  (Aarabi & Mousavi, 2009موسوی

ها پرداختند نتایج نشان داد کـه همـاهنگی  مدیریت دانش برای ارتقا عملکرد پژوهشگاه

کارگیری دانش در ه دانـش،تولید و توسعه دانش، انتقال دانش و بهای  بـین اسـتراتژی

 ها به ارتقـای عملکـرد آنـان منجـر مـی توجه به استراتژی کار پژوهشگاه ها بـا پژوهشـگاه

در مقاله ای با (Saebi,2003 )صائبی.(Musa Khani & Mojarrad, 2013)شود

این نکته تاکید می ورزد که اقدامات  عنوان توسعه منابع انسانی با رویکردی راهبردی بر

ها در زمینه توسعه منابع انسانی می تواند به گونه ی منظومه ای در  پراکنده سازمان

مأموریت و هدفهای آن گرد هم آید و پیام اصلی مقاله آن است که توسعه منابع  خصوص

  sohrabi)استراتژی های سازمان برنامه ریزی شود به منظورانسانی زمانی موفق است که 

et al 2016). 
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  های پژوهشهای پژوهشفرضيهفرضيه
)کارگزینی، توسعه کارکنان، مدیریت  EFQMمدیریت استراتژیک منابع انسانی  فرضیه اول:

های دانشگاهی در  استعداد، مدیریت عملکرد، پاداش و شناسایی(  بر عملکرد مالی پردیس

 اثیرگذار است.نظام آموزش عالی کشور ت

استراتژی بازار ) استراتژی کاهش هزینه، استراتژی نوآوری، استراتژی ارتقای  فرضیه دوم:

های  و عملکرد مالی پردیس EFQMمدیریت استراتژیک منابع انسانی کیفیت(بر رابطه بین 

 دانشگاهی در نظام آموزش عالی کشور تاثیرگذار است.

 روش شناسي پژوهش

ده است. در قسمت کرکاربردی بوده و از روش توصیفی استفاده پژوهش حاضر از نوع 

که چارچوبی روشمند برای ارزیابی  EFQM اول این پژوهش از  مدل تعالی سازمانی

عملکرد سازمان در دو حوزه فرآیند ها و نتایج حاصل از این فرآیند ها است، استفاده شده 

اندازه گیری کیفیت  ابزاری برای  EFQM (Philips,2009)مدل فیلیپس است.

مولفه است که هر یک نماینده فرآیند  5فرآیندهای منابع انسانی است. این ابزار شامل 

خاصی ازمنابع انسانی هستند که شامل: کارگزینی، توسعه کارکنان، مدیریت استعداد، 

 است؛های دانشگاهی  مدیریت عملکرد، پاداش و شناسایی که وابسته به عملکرد مالی پردیس

 مدل اقتضایی استراتژی های رقابتی شولز و جکسون قسمت دوم پژوهش از در

 (Schuler & Jackson ,1989)  استفاده شده است که استراتژی های رقابتی شولز

های دانشگاهی را بررسی می کند. استراتژی  و جکسون و تأثیر آن بر عملکرد مالی پردیس

بهترین استراتژی هماهنگ با منابع انسانی است اقتضایی فوق به دنبال شرایط رقابتی بازار و 

.استراتژی ارتقای 3.استراتژی نو آوری 2.استراتژی کاهش هزینه 1که بدین شرح است: 

 ترسیم شده است. 2کیفیت . بر همین اساس مدل مفهومی پژوهش بر اساس شکل شماره 



 

 
 

۹۷ 

 

 شورعالی ک های دانشگاهی در نظام آموزش تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی پردیس

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش :2شکل

  جامعه آماری و نحوه محاسبه نمونه جامعه آماری و نحوه محاسبه نمونه 
که در بازه  استپردیس های دانشگاه در سطح کشور  همهآماری در این پژوهش جامعه 

. که استدانشگاه های پردیس  49انتخاب شدند و شامل  1395زمانی انجام پژوهش، سال 

به دلیل محدود بودن جامعه آماری نمونه برابر با جامعه در نظر گرفته شد. پرسش نامه 

 81ول مدیریت مالی توزیع شد که وانسانی و مسول مدیریت منابع ومس 98مذکور بین  

 براساس انسانی منابع استراتژیک مدیریت پژوهش، این درپرسش نامه به دست محقق رسید. 

وابسته ،عملکرد  متغیر و مستقل عنوان متغیر به   EFQM (Philips,2009)فیلیپس مدل

ت در این پژوهش روش های گردآوری اطلاعا. گردید مالی پردیس های دانشگاهی بررسی

های اینترنتی ( ها و سایتمطالعات کتابخانه ای ) کتب و مقالات انگلیسی و فارسی پایان نامه

پرسشنامه مورد استفاده، قبلا در پژوهش های متعددی از جمله  و پرسشنامه بوده است.

 استسوال  27مورد استفاده قرار گرفته است و شامل  ) (Rasouli et al,2014پژوهش 

سوال به سنجش سطح مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر اساس مدل   15از این تعداد ،  که

EFQM    سوال به سنجش استراتژی بازار در سازمان بر اساس  9فیلیپس در سازمان  و

سوال نیز به عملکرد مالی می پردازد.همچنین میزان  3مدل اقتضایی شولز و جکسون و 



 
 40 ياپيپ ،89زمستان،4ارهشم ،دهم سال آموزشي، مديريت در نو رهيافتي پژوهشي –علمي فصلنامه ۹۸

به دست آمده که   0.869و پایایی ترکیبی  0.769ه مذکور پرسشنام برایآلفای کرونباخ 

 نشان از پایایی بالای پرسشنامه دارد. 

  ::تجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیه هاتجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیه ها
های آماری توصیفی و  پس از اجرای پرسشنامه برای تجزیه و تحلیل داده ها، از روش

 د. استفاده ش  PLSو نرم افزار  SPSSاستنباطی و نرم افزار 

  ::        ((  TT--VVAALLUUEESS))ضرايب معناداری ضرايب معناداری 
ابتدایی ترین معیار برای سنجش رابطه ی بین سازه ها در مدل ) بخش ساختاری(، اعداد 

بیشتر شود، نشان از صحت رابطه   1.96است. در صورتی که مقدار این اعداد از  tاداری نمع

 است.  %95بین سازه ها و در نتیجه تائید سوالات پژوهش در سطح اطمینان 

 

 
 ضریب بارعاملی پژوهش :3شکل

در این روش میزان همبستگی بین شاخص های یک : سنجش ضرايب بارعامليسنجش ضرايب بارعاملي

سازه با آن سازه و میزان همبستگی بین شاخص های یک سازه با سازه های دیگر مقایسه 

می گردد. در صورتی که مشخص شود میزان همبستگی بین یک شاخص با سازه ی دیگری 

زه ی خود بیشتر از میزان همبستگی آن شاخص با سازه ی مربوط به خود است غیر از سا



 

 
 

۹۹ 

 

 شورعالی ک های دانشگاهی در نظام آموزش تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی پردیس

 

 

بیشتر  0.4روایی واگرای مدل زیر سوال می رود. اگرمقادیر ضرایب بار عاملی سوالات از  

 .استباشند که نشان از مناسب بودن این معیار 

 

 
 ضریب معناداری پژوهش :4شکل

 ش پاسخ داد شده است :های پژوهبه فرضیه  4و 3با توجه به شکل

  فرضيه اول:فرضيه اول:
)کارگزینی، توسعه کارکنان، مدیریت  EFQM مدیریت استراتژیک منابع انسانی

ر دگاهی های دانش استعداد، مدیریت عملکرد، پاداش و شناسایی(  بر عملکرد مالی پردیس

 نظام آموزش عالی کشور تاثیرگذار است.
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رد مالی بر عملک EFQMی و ضریب بارعاملی  مدیریت منابع انسانی معنادار tاز آزمون 

رد مونه موناستفاده شده  است، چرا که هدف این بود که با توجه به های دانشگاهی  پردیس

 نظرات جامعه مورد بررسی قرار گیرد. نظر،

7.169tدهد که نشان می زیر دست آمده از جدول ه نتایج ب معنادار  α=05/0در سطح  =

بر  EFQMاندازه تاثیرگذاری مدیریت منابع انسانی  0.804وده است و با ضریب بار عاملی  ب

  .دهدرا نشان میهای دانشگاهی  پردیسعملکرد مالی 
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 فرضیه اول پژوهش  :2جدول

 معناداری های پژوهشفرضيه
ضريب بار 

 عاملي

دیریت )کارگزینی، توسعه کارکنان، م EFQMمدیریت استراتژیک منابع انسانی 

های  پردیسعملکرد مالی استعداد، مدیریت عملکرد، پاداش و شناسایی(  بر 

 دانشگاهی تاثیرگذار است
7.169 0.804 

 0.851 3.155 های دانشگاهی تاثیرگذار است پردیسعملکرد مالی کارگزینی بر 

 0.848 7.169 های دانشگاهی تاثیرگذار است پردیسعملکرد مالی توسعه کارکنان بر 

 0.781 5.619 های دانشگاهی تاثیرگذار است پردیسعملکرد مالی یریت استعداد بر مد

 0.806 4.049 های دانشگاهی تاثیرگذار است پردیسعملکرد مالی مدیریت عملکرد بر 

 0.656 9.211 های دانشگاهی تاثیرگذار است پردیسعملکرد مالی پاداش و شناسایی  بر 

  فرضيه دوم:فرضيه دوم:
تراتژی کاهش هزینه، استراتژی نوآوری، استراتژی ارتقای کیفیت(  بر استراتژی بازار )اس

های دانشگاهی  و عملکرد مالی پردیس EFQMمدیریت استراتژیک منابع انسانی رابطه بین 

 در نظام آموزش عالی کشور تاثیرگذار است.
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 پژوهش فرضیه دوم - 3جدول 

ب بار ضری معناداری های پژوهشفرضیه

 عاملی

بر عملکرد  EFQMمدیریت استراتژیک منابع انسانی استراتژی کاهش هزینه بر رابطه بین 

 .های دانشگاهی تاثیرگذار است مالی پردیس

0.851 5.987 

بر عملکرد مالی  EFQMمدیریت استراتژیک منابع انسانی استراتژی نو آوری  بر رابطه بین 

 .های دانشگاهی تاثیرگذار است پردیس

0.718 4.826 

بر  EFQMمدیریت استراتژیک منابع انسانی استراتژی ارتقای کیفیت  بر رابطه بین 

 .های دانشگاهی تاثیرگذار است عملکرد مالی پردیس

0.813 3.471 

استراتژی بازار )استراتژی کاهش هزینه، استراتژی نوآوری، استراتژی ارتقای کیفیت(  بر 

های  بر عملکرد مالی پردیس EFQMمنابع انسانی مدیریت استراتژیک رابطه بین 

 .دانشگاهی تاثیرگذار است

0.964 4.269 
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  نتیجه گیری و بحثنتیجه گیری و بحث   
توسعه کمی و خصوصی سازی در قالب پردیس های دانشگاهی، چندین سال است که در 

آموزش عالی کشورمان به اجرا گذاشته شده است و هـم اکنـون تعداد زیـادی از دانشجویان 

های دانشگاهی در رشته های متعدد مشغول به تحصـیل هسـتند و دانشگاه ها  یسدر پرد

گونه دانشجویان برای تامین منابع مالی دانشگاه و  نیز گرایش خاص و مثبتی به پذیرش این

... نشان داده اند. زیرا اسـتقلال دانشگاهی،خصوصا در بعد اقتصـادی و مـالی می تواند تأثیر 

ویژه در بخش پردیس های دانشگاهی ه ب سعه نظام آموزش عالی،بسیاری بر روند تو

گذاران و مؤسسان پردیس های خودگردان دانشگاهی  خودگردان داشـته باشـد. زیرا سیاست

ها در این باره دنبال می کنند؛ این استقلال طلبی  ، اهـداف اقتصادی را بیشتر از سایر هدف

عی بسیار مهم تلقی مـی شـود و دانشگاه ها را و توجه بیشتر به هدف اقتصادی به طور طبی

 به کاربرد مدیریت استراتژیک منابع انسانی در پردیس های خودگردان دانشگاه وا می دارد.

یافته های این پژوهش به کارگیری عوامل مدیریت استراتژیک منابع انسانی در بهبود عملکرد 

ز آن دارد که در پردیس های وحکایت ا های دانشگاهی را تایید می کند مالی پردیس

کیفیت ،عاملی برای دستیابی به عملکرد مالی بهتر میان این پردیس های  ارتقایدانشگاه ها 

هایی که به نوعی استراتژی  بوده است به عبارت دیگر، عملکرد مالی دانشگاه ها و پردیس

ده اند، بالاتر و های منابع انسانی را انتخاب کرده اند و کیفیت خدمات خود را بهبود بخشی

بهتر بوده است . این استراتژی ها شامل کارگزینی و استخدام حرفه ای و ضابطه مند بر 

اساس استراتژی های مدیریت منابع انسانی و قرار دادن افراد متخصص در جایگاه خود و 

های منابع انسانی شاغل  فراهم نمودن ثبات شغلی نسبی برای آنان و همچنین توسعه مهارت

های دانشگاهی با توجه به مدیریت  پردیس دانشگاه و.... بوده است. در واقع پردیس در

استعداد و مدیریت عملکرد می توانند توسعه کارکنان خود را در جهت رسیدن به اهداف و 

چشم اندازها، خصوصا بهره وری بالاتر و عملکرد مالی بهتر در پردیس دانشگاهی صورت 

ل پژوهش را مورد تایید قرار می دهد و نتایج بیانگر این است که دهند. این موضوع فرضیه او

)کارگزینی، توسعه کارکنان، مدیریت استعداد،  EFQMمدیریت استراتژیک منابع انسانی 

های دانشگاهی تاثیرگذار است  پردیسعملکرد مالی مدیریت عملکرد، پاداش و شناسایی( بر 

بین  که بر رابطـة )  (Katou & Budhwar,2010و با نتایج پژوهش کاتو و بودوار 

و عملکـرد مـالی اشـاره داشته )HRM(های مربوط بـه مـدیریت منـابع انسـانی  سیاست

که  ) (Hunt ,2005همچنین نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش هونت  .هم سوستاند 

ی داند، بهره وری کارکنان م عامل ارتقای عملکرد و مدیریت استراتژیک منابع انسانی را
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مورد تاييد قرار مي همخوانی دارد. نتایج بخش دوم پژوهش نیز فرضیه دوم پژوهش را 

استراتژی بازار )استراتژی کاهش هزینه، استراتژی نوآوری، دهد و مويد اين نکته است که 

و عملکرد  EFQMمدیریت استراتژیک منابع انسانی استراتژی ارتقای کیفیت( بر رابطه بین 

.که این نتیجه با یافته های پژوهش رسولی و های دانشگاهی تاثیرگذار است مالی پردیس

هایی که به نوعی استراتژی های منابع انسانی،  دند سازمانکر( که عنوان 1393همکاران )

 ردیف با استراتژی رقابتی خویش به کارگرفته انـد نوآوری درمحصول/ تسهیل سازی، هم

هـایی کـه ایـن سیاست را در  متمـایزازشـرکتی کاهش هزینه/ بهـره گیـری( عملکـرد

براساس نتایج پژوهش حاضر به کارگیری مدیریت  ست.جهت ا پیش نگرفته اند، دارند؛ هم

که  زیرا علاوه بر این های دانشگاهی امری ضروری است. استراتژیک منابع انسانی در پردیس

ی بالاتر و عملکرد مالی بهتر در به کارگیری مدیریت استراتژیک منابع انسانی باعث بهره ور

های دانشگاهی نیز موثر است و از  ها می شود به نوعی در افزایش کیفیت در پردیس پردیس

 & Terpstra)این حیث یافته های پژوهش با نتایج پژوهش ترپسترا و رازل

Rozell,1993)  هایی کـه اتخـاذ یکسری اقدام های آکادمیک در  د سازمانکرکه بیان

ه ریزی منابع انسانی خود را به منظور کارمنـدیابی موفـق تـر انجام می دهند عملکرد برنام

 Hamidiحمیدی امامی مالی )مشخصاَ سود سالانه و رشد( بهتری دارند و نتایج پژوهش 

Emami,2011) ( ویژه در حوزه استراتژیک منابع ه مبنی بر تاثیر برنامه ریزی استراتژیک ب

ه وری، سودآوری و شان و منزلت اجتماعی سازمان؛ همخوانی دارد  و با بهر انسانی، افـزایش

دند کرکـه بیان  )  (Arabi & Mousavi,2009 نتایج پژوهش اعرابی و موسوی

کارگیری ه تولید و توسعه دانش، انتقال دانش و ب های دانـش، همـاهنگی بـین اسـتراتژی

ها به ارتقـای عملکـرد آنـان  پژوهشگاه توجه به استراتژی کار ها بـا دانش در پژوهشـگاه

 است. جهت شود،هم منجـر مـی

  پيشنهادهاپيشنهادها
 های ارتباطی با بیشترین میزان  استخدام منابع انسانی توانمند به مهارت و جذب

تعهد، وفاداری و احساس تعلق نسبت به پردیس های دانشگاهی و ثبات شغلی 

 آنان 

 انسانی پردیس های دانشگاهی برای های منابع  توانمند سازی و توسعه مهارت

 ها رشد قوه خلاقیت و نوآوری آن
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 های مدیریت استراتژیک منابع انسانی به همراه رهبری اخلاقی در پردیس 

 دانشگاهی

 ی بخشتدوین قوانین و تضمین قانونی دولت و وزارت علوم  برای سرمایه گذار 

 های دولتی و غیر دولتی در پردیس های دانشگاهی

 ط رتبـایفیت فرایند ها و خروجی های پردیس های دانشگاهی و ایجاد اافزایش ک

موثر دانشگاه با صنعت برای کاربردی کردن برون داد های پردیس های 

 دانشگاهی

 و در ها برای تدوین محتوا و اختیار جذب دانشج افـزایش اسـتقلال دانشگاه

 پردیس های دانشگاهی

 ردیس فعالیت های پ همهانسانی در  های استراتژیک منابع گیری سیاستبه کار

 ها

 ملکرد عنظام ارزیابی عملکرد چند وجهی برای سنجش بهبود بهره وری  و  ایجاد

 مالی پردیس های دانشگاهی  و بازگشت سرمایه یا کاهش هزینه ناشی از

 کاربرد مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

  عملکرداعمال قوانین پاداش یا تنبیه بر اساس نتایج ارزیابی 
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