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ر منابع انسانی دبندی معیارهای مدیریت استراتژیک شناسایی و رتبه

 دانشگاه 
  

*1بدری عباسی
 

 
 ایران، بندر انزلی.مدیریت آموزش عالی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد بندر انزلی، ، . گروه مدیریت1

 

 1چکیده

نشگاه با استفاده از بندی معیارهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی در داشناسایی و رتبه ،ف از مطالعه حاضرهد هدف:
 .استمعیاره گیری چند های تصمیمتکنیک

ی و از مطالعه حاضر از نظر هدف توصیفی، از نظر ماهیت متغیرها دارای رویکرد کمّ رویکرد: شناسی/روش طراحی/
با استفاده از  ها اهمیت شاخص هایوزنبندی معیارها و استخراج ای پیمایشی است. اولویت ا مطالعهه نظر روش گردآوری داده

 نفر از خبرگان حوزه آموزش عالی به پرسشنامه مقایسات زوجی و تاپسیس صورت پذیرفت.  15های  پاسخ

که رها نشان داد بندی معیاگیری مدل تاپسیس در رتبه س تصمیمنتایج حاصل از تحلیل ماتری های پژوهش: یافته
های  های گزارش مهارت ی سیستمراحزیرمعیار ط ،مدیریت استراتژیک منابع انسانی در دانشگاهشاخص  ترینتأثیرگذار

 در رتبه دوم و 9314/0متیاز وزنی زیرمعیار تفکر تحلیلی با ا است. 9332/0ا امتیاز وزنی و کارکنان ب استادانشده  کسب
 در رتبه سوم قرار دارد. 928/0معیار رفتارهای عادلانه و انتخاب بهترین اقدام منابع انسانی با امتیاز وزنی  زیر

ها  آوری داده جمع برایی مطالعه حاضر محدود به آموزش عالی بوده و در آن از رویکرد کمّ ها و پیامدها: محدودیت
های نظام آموزشی نیز پرداخته شده و در عین  در مطالعات مشابهی به سایر حوزه شودمیاین پیشنهاد بنابر ؛استفاده شده است

 ها استفاده شود.  ای غنای دادهتفسیری بر حال از رویکرد کیفی و اختصاصاً

و صنعت و سایر در دفاتر ارتباط دانشگاه  ماهرانگیزه و علمی فعال، باتئاستفاده از کارکنان و اعضای هی پیامدهای عملی:
 .های دانشگاهی شرکت

بـرای اقـدامات و    خصـوص بـه حاضـر چـارچوبی پویـا و سیسـتماتیک،     مطالعـه   ،از منظر عملیاتیابتکار یا ارزش مقاله: 
 کند. های حوزه منابع انسانی دانشگاه فراهم می فعالیت

 .گیری چندگانه های تصمیم مدیریت منابع انسانی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی، روش کلمات کلیدی:

 .مقاله علمی نوع مقاله:
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 مقدمه  . 1

 هاییو گزارش هاهمملو از مقال مدیریت منابع انسانی آموزش عالی مطالعات تجربی در حوزه     
منافع  یهای انقباضی در مدیریت منابع انسانی در جهت ارتقا به استراتژی زیادیاست که توجه 

اعتبار، تعالی و موفقیت نهادهای آموزش عالی در که منزلت، درحالی ؛نشگاه دارنداقتصادی دا
های آموزشی، سیستمآن در زیر منابع انسانیتعالی عملکرد  گذاری وعرصه رقابت، مدیون ارزش

توجه به  بنابراین ؛(Siekkenin, 2016) پژوهشی، اداری فنی، مهندسی و اجرایی آن است
ها در اجرای این استانداردها با  استانداردها و معیارهای تعالی منابع انسانی و سطح بلوغ سازمان

موفقیت را برای این نهاد  تری از های مستحکم توسعه منابع انسانی، افق محتملطراحی پایه
(. از Gholipour & Mohammad Ismaili, 2016) حیاتی جامعه به تصویر خواهند کشید

های مدیریت دولتی،  با وجود روند فزاینده مطالعات مدیریت منابع انسانی در حوزه دیگر سوی
؛ 1393مکاران، )امین و ه است، ارائه راهکارهایی در این زمینه مفید صنعتی، بازرگانی و نظامی

  .(1395مطلبی ارکانی، 
طور ویژه مدیریت استراتژیک منابع انسانی در ضعف مطالعات مدیریت منابع انسانی و به     

ی و نیاز فزاینده به دخالت دانشگاه در توسعه و تغییرات بارز ملّ»حوزه آموزش عالی، پارادایم 
های هزاره سوم، دوران طلایی  دهه کشد. توجه به این نکته که به چالش می را« ای منطقه

ای جامعه محسوب  های متناظر توسعه سیاستو بر دانش  ،پارادایم تلفیق آموزش عالی در اقتصاد
 (. Sarip &Royo,2014) مل استأتشود، چنین شکاف مطالعاتی در آموزش عالی قابل می

مثابه نهاد توسعه بخش، توجه ویژه به طراحی بر این اساس دوره درخشش آموزش عالی به     
های اجتماعی به منابع انسانی در  های جدید مدیریت منابع انسانی دانشگاه و تغییر نگرش مدل

مطالعات تجربی بیشتر  ا بهآموزش عالی ر  و پژوهشگران حوزه سازدمیدانشگاه را به ذهن متبادر 
-Szelagowska) خواند فرا می ،یعنی کارکنان ،تر در اداره منابع استراتژیک سازمانو عمیق

Rodzka, 2018 .) 
 کید مطالعات مدیریت استراتژیک منابع انسانی در دانشگاه برأراستا محور تدر همین      

علمی، کارکنان، دانشجویان و سایر تئمعیارهای مطلوب مدیریت اعضای هی ها و شاخص
شکل گرفته است. این محیط آموزش عالی  عنوان کنشگران اصلینفعان این عرصه به ذی

های دانشگاهی و  ها و سرمایه محور بر مدیریت استعدادسی از دیدگاه منبعأمطالعات با ت
 ,Caliskan)کند میکید أتها  داری آنها در جذب، پرورش و نگه یین شاخصهای تع ضرورت

: معیارها کردرح زیر بیان توان به ش حاضر را می پژوهشاصلی  هایالؤ. بر این اساس س(2010
بندی معیارها و اند؟ رتبهم دانشگاه کدا معیارهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی درو زیر

 معیارها از دیدگاه خبرگان حوزه آموزش عالی چگونه است؟ زیر
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  پژوهشپیشینه . مبانی نظری و 2

 پیشینه نظری

نسانی در فرایندهای مدیرت منابع اتکامل . مدیریت منابع انسانی در دانشگاه تاریخچه
های استخدام  ظهور در این نهاد، به دوره آغاز رویهای نو عنوان پدیدهتوان به آموزش عالی را می

نسبت داد. ورود کارکردهای مدیریت  1940های  های دانشگاهی پس از دهه رسمی در پردیس
زمان با دریافت حقوق علمی همتئگردد که اعضای هی به زمانی برمی منابع انسانی به دانشگاه

 های دستیاران خود را نیز بر عهده داشتند مسئولیت استخدام و پرداخت ،ماهانه و سالانه خود
(Arsalan, 2013.) 

عنوان ره کارکردهای منابع انسانی را بهمدیران دانشگاهی ادا 1940های میانه  تا قبل از دهه     
 کارکنانمدیران امور  نخستین 1950. از اوایل دهه بودنددار عهدهخود های  بخشی از مسئولیت

نقشی حمایتی در  بیشتر دارای کارکنانکار کردند. مدیران  های دانشگاهی شروع بهدر پردیس
مدیریت امور  1960های گیری. از دههامی بودند تا نقش تصمیمهای استخد مدیریت فرایند

قرار داده شد. مفهوم  1ارشد و صاحب کرسی اداناستسای دانشکده و ؤبیشتر بر عهده ر کارکنان
 ,Sarip & Royo) به مدیریت منابع انسانی تغییر یافت 1990از سال  کارکنانمدیریت امور 

جمله مدیریت  از« 2منابع انسانی در آموزش عالی یافتههای تلفیقپارادایم»( و ظهور 2014
 (. Szelagowska-Rodzka, 2018) شداستراتژیک منابع انسانی دانشگاه آغاز 

در  3«منابع انسانی شریک سازمانی دانشگاه» توان آغازی بر کاربرد مفهوماین دوره را می     
های ها و چالشنسانی در راستای بحرانگونه از منابع ا. تعبیر اینکردآموزش عالی قلمداد 

های فکری آنان انسانی و سرمایهبه عملکرد منابع سازمانی نهادها و نیز آموزش عالی، اتکا 
سال اخیر، رشد سریعی در حوزه مدیریت منابع انسانی  25 درراهکاری منطقی به نظر می آورد. 

های  صورت گرفته است که پیامد و نتیجه برخی عوامل از قبیل رشد رقابت )عمدتاً شرکت
یافته غربی،  ملل توسعه های ژاپنی(، رشد آرام اقتصادی درآمریکایی/ اروپایی در اختیار شرکت

های  ها، ایجاد کرُسیهای مدیریت منابع انسانی به سمت عملکرد شرکتدرک دورنمای مشارکت
مرتبط با حوزه مدیریت منابع انسانی در صنعت،  هایسِمتها و مدیریت منابع انسانی در دانشگاه

کار در اوایل دهه واداره کسبلیسانس  منابع انسانی به حوزه تحصیلی فوقورود و معرفی مدیریت 
کار ویت منابع انسانی در استراتژی کسباستراتژی مدیر کردن و تأکید مستمر بر لحاظ 1980

 «مدیریت استراتژیک منابع انسانی»است که به ظهور پارادایمی جدید در علم مدیریت با عنوان 
 .(Malik, 2009) شدمنتهی 

                                                
1. Chairperson 

2. Higher education HR paradigms 

3. Strategic partner of academics 
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منابع  مدیریت ،(2002) آرمسترانگ. انسانیی مدیریت استراتژیک منابع پیشینه نظر
های ترین و ارزشمندترین سرمایهانسانی را رویکردی استراتژیک و منسجم برای مدیریت مهم

هی در راستای تحقق اهداف و صورت فردی یا گروکنند که بهسازمانی یا کارکنان تلقی می
یریت موزش عالی از مداندازهای جدید آیری سیستم در تلاش هستند. در چشمپذرقابت

 است یاد شده 1«های کارکنانمحور صلاحیتمدیریت مهارت»عنوان استراتژیک منابع انسانی به
-نی دانشگاه معرفی میهای مدیریت منابع انساکننده در جذابیت استراتژی و آن را عامل تعیین

مدیران، آینده ده توسط این شهای تدویناس مطالعات نظری، ماهیت استراتژیکنند. بر اس
« مثابه مکانی برای مطالعهدانشگاه به»و « به محلی برای کارمثادانشگاه به»شدن دو شعار نهادی

 (. Szelagowska-Rodzka, 2018رقم خواهد زد )
های شگاه متضمن پیوند آن با استراتژیهای مدیریت منابع انسانی در دانموفقیت فعالیت     

های دانشگاهی نباشد، کارایی و ها استراتژیخاستگاه این فعالیت کهزیرا مادام  ؛دانشگاهی است
ی در افرادی اقماض است. سه فرایند اصلی مدیریت منابع انسانکارامدی آن ضعیف و حتی قابل

. در شودمیسیستم دانشگاه و ترک آن خلاصه شوند، کارکردهای آنان در که وارد دانشگاه می
یابی، استخدام، آغاز و های کارمندریزیند ترجمانی برای برنامهن سه فرایایموزش عالی آحوزه 

ها، تدابیر و است. کلیه تلاش 2کارکنان، تشویق و پاداش یپایان ارتباطات کاری، ارزیابی و ارتقا
ب و شود، از فرایندهای جذمنابع انسانی استراتژیک انجام میاقداماتی که تحت سرفصل کلی 

لیت و پرورش کارکنان مستعد، های توسعه قابهای حین کار، برنامهآموزشاستخدام در دانشگاه تا 
نحوی طراحی و اجرا شوند که به های حقوق و پاداش مدیریت عملکرد و مانند آن، باید بهنظام

 .دندانشگاه در راستای نیل به اهداف راهبردی یاری رسان
 

 :سانی استراتژیک عبارت است ازمدیریت منابع ان. ف مدیریت استراتژیک منابع انسانیاهدا
تواند پاسخگوی این پرسش مطالعات این حوزه می .در سازمان افزایش کارایی نیروی انسانی

حال افزایش کارایی منابع انسانی هربه؛ کنند و چه باید بکنندچه میشد که مدیران منابع انسانی با
منظور افزایش به نیزهای کوچک میتی برخوردار است که حتی سازماندر سازمان از چنان اه

(. چهار Allui & Sahni, 2016) صدد واحدی تحت این عنوان هستنددر خود کارایی کارکنان
 ,Matlabi Ardakani) ند ازاکلی برای مدیریت منابع انسانی استراتژیک عبارت هایهدف

2016)  

اعتبار برای سازمان و : احساس مسئولیت در قبال نیازهای جامعه و ایجاد هدف اجتماعیـ 
 کارکنان در جامعه.

                                                
1. Skillful management of staff competency 

2. Remuneration 
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احد امور اداری سازمان : احساس مسئولیت در قبال وظایفی که بر عهده وهدف سازمانیـ 
 شود.گذاشته می

 های شخصی کارکنان شاغل در سازمان. احساس مسئولیت در قبال هدف: ایهدف وظیفهـ 
سازد تا کارکنان ماهر، متعهد و  قادر میابع انسانی استراتژیک را این اهداف مدیریت من     

آوردن مستمر از طریق آموزش کارکنان و فراهم ؛باانگیزه را جذب کند و به خدمت گیرد
، مشارکت و توان بالقوه و همکاری آنانهای ذاتی ها ظرفیتهای ارتقای شغلی برای آن فرصت

بالا طراحی کند که دربرگیرنده با عملکرد  های کاریرا تقویت کند و توسعه دهد؛ سیستمها آن
های پرداخت انگیزش مبتنی بر  انتخاب و جذب مؤثر و مفید، سیستمهای رویه :عناصر زیر باشند

های آموزشی مرتبط با نیازهای سازمان؛ عملکرد و بر حسب اقتضا، توسعه مدیریت و فعالیت
خاص کارکنان حمایت کند؛  ها و دانشاز مهارتدهد،  های مدیریتی با تعهد بالا را توسعهروش

مدیریت  بینواسطه مشارکت و همکاری ای را به در آن بتوان روابط مفید و سازندهی که ایجاد جوّ
واسطه استفاده از کاری بهنهایت افزایش انگیزه و تعهد و وجدان و کارکنان حفظ کرد و در

ها با توجه به سطح مهارتشود و ست که برای کارکنان ارزش قائل میهایی ا فرایندها و سیاست
ها پاداش دهند به آنکنند و همچنین کاری که انجام میهایی که آنان کسب مییستگیو شا
 (.1381)آرمسترانگ،  دهد می

 

ای موردی در خصوص منابع انسانی مطالعه(، 2014) ساریپ و رویو. تجربی پژوهش هپیشین
های شناسایی نقش ها،پژوهش آنادند. هدف از استراتژیک دانشگاه در دانمارک و کانادا انجام د

نابع های مکه تفاوت دپارتمان بودو عواملی  مدیران منابع انسانی در آموزش عالی دو کشور
یافته با سرپرستان، ساختارهای نیمهدهد. نتایج مصاحبهثیر قرار میأانسانی در دو کشور را تحت ت

 گراییتمرکزی و عدمگراینشان داد که رویکرد تمرکزکارشناسان منابع انسانی دانشگاه  مدیران و
ثیر خود أانی دانشگاه در دو کشور را تحت تهای منابع انسترین عاملی است که ایفای نقشمهم

 (.(Sarip & Royo,2014 دهدقرار می
شده منابع انسانی های ادراکمطالعه پیمایشی در خصوص قابلیت ،(2015)نواک و همکاران      
وقت زن و مرد رشته مدیریت منابع انسانی دانشکده علوم اداری دیدگاه دانشجویان تماماز 
بر  مبتنی 2(1963) واردز شناسیروشبر اساس . انجام دادند 1«دانشگاه ماریبور اسلونی»

در تعریف عملیاتی از  پژوهشگرانتحلیل قرار گرفتند. نظیم و موردت 3مراتبی سلسله های خوشه
 یبعدی که با کسب، حفظ و ارتقاای چندشده در دانشگاه، آن را سازهدراکمتغیر صلاحیت ا

                                                
1. Maribor 

2. Wards Methodology  
3. Hierarchical clustering 
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 بنابراین کردند؛رد، تعریف گیادی در حرفه معینی در فرد شکل میدانش، نگرش و مهارت انتق
شده ینهادشده و های تعریفای از ارزشرگیرنده دانش، مهارت نگرش و شبکهبصلاحیت در
، گروهیشده در این مطالعه را رهبری، تفکر استراتژیک، کار صلاحیت ادراک 15حرفه است. 

گرایی، گیری، خلاقیت و نوآوری، حرفهپذیری و تصمیمارتباطات، مدیریت تغییر، مسئولیت
تحلیلی، ر ، دقت، تفکی( و کار یزمان) کار، سازماندهیوگرایی، دانش کسب گرایی، نتیجه انسان

(. Novak, et. al, 2015) دادندهای ارتباطی و اطلاعاتی تشکیل میاستفاده درست از سیستم
آموزش عالی  هایهسسؤدر م را ماهیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی(، 2016) آلویی و ساهنی

ه، ماهیت ها مدیریت استراتژیک منابع انسانی در دانشگاتحلیل داده نتایجر اساس . ببررسی کردند
 عدبخشی سه بُمهارت بخشی وبخشی، تعهدفراکنشی، انعکاسی، تجویزی و مدیریتی دارد. انگیزه

امکان همسویی فرایندهای  شوندمیکه سبب  هستندتژیک منابع انسانی مهم مدیریت استرا
 . (Allui & Sahni, 2016) شودهای منابع انسانی آن فراهم ای دانشگاه به استراتژیهسته
کلیدی مدیریت استراتژیک  هایای در خصوص موضوعمطالعه ،(2010) والش و همکاران     

د. در این مطالعه مروری دادن انجام «1دانشگاه کورنل»هتلداری منابع انسانی در دانشکده مدیریت 
، عوامل مهم این حوزه از مدیریت «جعبه سیاه مدیریت استراتژیک منابع انسانی»سازی  با مفهوم

 های مدیریت منابع انسانی دانشگاهصلاحیتکه د. نتایج مطالعه نشان داد شناسایی و تحلیل شدن
 شودمیو خودانگیزشی ایجاد  هاربهیق تجسازی از طرآموزی، بصیرتاز طریق آموزش و مهارت

(Walsh, et al., 2010سایکینن و همکاران .) (2016 ،)کارمندگماری در »ای با عنوان مطالعه
منابع  2های فنلاند: مقایسه مدیریت استراتژیک منابع انسانی با مدیریت احساس محوردانشگاه
دانشگاه دو رویکرد  3راهه شغلیسطحی کارچهارنجام دادند. بر اساس مدل ساختار ا «انسانی

ند که مورد رویکردهای استراتژیک و پاتتیک نام دار ،عمده در مدیریت منابع انسانی دانشگاه
 ,.Siekkinen, et al) مورد دوم مبتنی بر نیارهای زندگی کارکنان استکار و  مبتنی بر نخست

های مدیریت منابع  در خصوص استراتژی ایدر مطالعه ،(2018)رودزکا -(. زلاگوسکا2016
های ، کارمندگماری و موقعیتایحرفه-اخلاقی استراتژی در چهار گروه 40انسانی دانشگاه به 

-Szelagowskaکرده است )آموزی اشاره اجتماعی و آموزش و مهارت، امنیت کاری

Rodzka,2018.)  

در مطالعه کارکردهای مدیریت منابع انسانی در آموزش عالی (، 2018) ارسلان و همکاران     
علمی به اقدامات تئهای اعضای هیدیدگاه 4افزوده منابع انسانیمدل ارزش ترکیه بر اساس

شده در این گانه شناساییچهارده. معیارهای بررسی کردندمنابع انسانی در دانشگاه را مدیریت 
                                                
1. Cornell University 

2. Pathetic based management 

3. Four stage career structure 
4. HR value added  Model 
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 ؛انسانی دانشگاه با آن کار آموزش و انطباق اقدامات منابعوواقعیات کسب اند از:عبارت مطالعه
برقراری ارتباط با  ؛گذاران حوزه آموزش عالیپسند برای سرمایههای بازارهای ضمنی خلق ارزش

های سازمانی خلق استراتژی در مدیران میانی ایجاد قابلیت ؛ان هدف آموزش عالیمشتری
کردن ی برای کارکنان و اطمینان از عملهای ارزشی منابع انسانکردن گزارهشفاف ؛شگاهدان

کنترل ؛ مدیریت فرایندهای انسانی منتهی به ایجاد ارزش افزوده؛ هاسیستم مطابق با این گزاره
مدیریت فرایندهای  شوند؛میه منتهی به ایجاد ارزش افزوده ی مدیریت عملکرد کفرایندها

استراتژیک  ریزیداشتن فرایندهای مشخص برنامه ؛دهاطلاعاتی و ارتباطی منتهی به ارزش افزو
های منابع انسانی استفاده از کارکنانی که نقش پژوهش؛کار آموزش و وطباق با اهداف کسبنو ا

تربیت ؛ های بازار و دانشگاههمسوسازی استراتژی ؛دهندمسئولانه انجام میخود را شفاف و 
ن اگذاری بر روی متخصصسرمایه؛ درستی نشان دهندهای منابع انسانی را به ه قابلیتکارکنانی ک

فرایندهای حجم کاری کارکنان و  مدیریت ؛آموزشی و مهارتی هایهبرمنابع انسانی از طریق تج
 (.Arsalan, et al., 2018)کید بر اقدامات دارای ارزش افزوده أت

در فراتحلیل مطالعات حوزه مدیریت استراتژیک منابع انسانی در  ،(2016) بریتو و اولیورا     
اقدامات »دسته مفهومی  3چارچوب مدیریت استراتژیک منابع انسانی را در  ،های برزیلدانشگاه

های . صلاحیتکردندندی بطبقه «اقدامات و نتایج»، «ه منابعمربوط بنتایج »، «منابع انسانی
؛ نخستهای مشارکت و مجموعه اقدامات سنتی منابع انسانی در دسته ی کارکنان، فرصت
های سازمانی در گیری یادگیری و ارزشفرهنگ یادگیری، مدیریت دانش، جهتسرمایه انسانی، 

 و مدیریت منابع انسانی 2و توسعه پژوهشو  1عهآموزی و توسته مفهومی دوم و مهارتدس
در دسته مفهومی سوم  ،جاییهیعنی جاب ،( و نتایج آنگروهی)آموزش، تشویق، مشارکت و کار 

 (.Brito & Olivera, 2016) قرار گرفتند
های مدیریت ثیر رویکردأت»ای پیمایشی با عنوان مطالعه(، 1394)لب و همکاران طسعادت     

های  انه آموزش عالی ایران در دانشگاهفرینانه و نوآورآانسانی استراتژیک بر عملکرد کارمنابع 
مطالعه وضعیت ابعاد های موردهنجام دادند. مدیران عالی دانشگاا «شهید بهشتی و تهران

عد انتخاب بُ 10کارکردی و استراتژیک مدیریت استراتژیک منابع انسانی در دانشگاه را در 
موزش، ارزیابی عملکرد، توسعه شغل، سیستم پرداخت، فرهنگ مشارکتی، آعه ، توسکارکنان

 های کنترل کیفیت در دانشگاه وای هدف و برنامهای مدیریت بر مبنه، برنامهگروهمدیریت 
ها نشان داد نهایت یافته در .کردندسیستم پرداخت دستمزد را با ابعاد نوآورانه و کارکردی مقایسه 

داری بر عملکرد نوآورانه و اثربخشی سازمانی اثیر معنأکارکردی و استراتژیک ترویکردهای که 
نقش میانجی »ای پیمایشی با عنوان مطالعه(، 1394)دانشگاه دارد. سلیمی و عبد شریفی 

                                                
1. T&D 

2. R&D 
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های مدیریت منابع انسانی و نوآوری سازمانی در دانشگاه یادگیری سازمانی در ارتباط بین شیوه
های د. نتایج تحلیل مسیر و معادلات ساختاری نشان داد که ابعاد دوگانه شیوهانجام دادن «شیراز

یادگیری  واسطه به ،و توسعه منابع انسانی یعنی ارزیابی عملکرد و آموزش ،مدیریت منابع انسانی
 ثیر دارد.أنوآوری سازمانی دانشگاه ت مانی برساز
 

خصوص مدیریت استراتژیک منابع بر اساس مرور مطالعات نظری در . پژوهشمدل مفهومی 
 های جبران خدمتسیستمیابی و استخدام در دانشگاه، شاخص کارمند 7انی در آموزش عالی انس

فرهنگ سازمانی دانشگاه و  های توسعه مهارت و آموزش،و پاداش، ارزیابی عملکرد، سیستم
انسانی  ای منابعههای ایجاد صلاحیتهای انسانی، طراحی طرح درسهای حفظ سرمایهبرنامه

معیار استخراج زیر 51 درمجموعکار محیط آموزش عالی و وهای کسبدر دانشجویان و استراتژی
 ارائه شده است. ،1که در شکل  شد
 

 شناسی  روش. 3

آوری آرا خبرگــان در خصــوص یــن نظــر کــه از پرسشــنامه بــرای جمــعا زحاضــر ا پــژوهش     
گیـری  بهـره دانشـگاه   مدیریت اسـتراتژیک منـابع انسـانی در   معیارهای بندی معیارها و زیر اولویت
بنـدی معیارهـا و   منظـور تعیـین و اولویـت   . بهشودمحسوب میای پیمایشی  مطالعه ،است استفاده

نفر از خبرگان حـوزه آمـوزش عـالی، اعضـای      15استخراج اوزان اهمیت از جامعه آماری به حجم 
انسـانی اسـتفاده شـد.    ام( بـا گـرایش مـدیریت منـابع     )استادیار، دانشیار و اسـتاد تم ـ  علمیتئهی

 انجـام ای کتابخانهمطالعه با روش منابع انسانی  آوری و تدوین معیارهای مدیریت استراتژیک جمع
 با اسـتفاده  نابع انسانی در دانشگاهمعیارهای مدیریت استراتژیک مو زیر بندی معیارهااولویت و شد

 Expert choiceافـزار  تحت نرم تاپسیس کید بر روشأمعیاره با تگیری چندهای تصمیماز تکنیک
 .صورت گرفت
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 . مدل مفهومی پژوهش1 شکل

 
کارمندیابی 
 و استخدام

 

 

علمی، غربالگری تئفرآیند انتخاب کارکنان و اعضای هی
های محیط از نظر افراد شایسته برای کار در دانشگاه، آزمون

یافته، ساختارهای استخدامی کارکنان دانشگاه، مصاحبه

 های داخلیهای داخلی، ارجحیت گزینهاستخدام گزینه

های ساختن حقوق به نتایج فعالیتحقوق رقابتی، مرتبط
پاداش و عملکرد،  ،کار، پرداخت مبتنی بر عملکردوکسب

 رفتارهای عادلانه و انتخاب بهترین اقدام منابع انسانی

، ارزیابی بر مبنای استادانارزیابی عملکرد سالانه کارکنان و 
ارزیابی بر مبنای کیفیت ، های توسعه شغلیانطباق با طرح

 عمل در محیط عینی شغل

و کارکنان، نیازسنجی آموزشی،  استادانمهارت آموزی 
به یادگیری منظم،  های کار دانشگاهتشویق کلیه گرو

علمی و تئآموزش مدیریت کیفیت جامع برای اعضای هی
 شدههای کسبهای گزارش مهارتاحی سیستمکارکنان، طر

های شکایت عادلانه، ارتباط مدیران با کارکنان و سیستم
، ساعات کاری متغیر، ارتباطات از راه دور، برگزاری استادان

 کاروهای موفقیت ارتباط با بازار و کسبجشن

، ارتباطات، مدیریت تغییر گروهیرهبری استراتژیک، کار 
گرایی، خلاقیت و نوآوری، حرفه، مسئولیت تصمیم گیری و

کار، ومداری، دانش کسبانسان و اخلاقیات، نتیجه
سازماندهی شغل و زمان، دقت عمل، تفکر تحلیلی، استفاده 

 فناوری ارتباطات و اطلاعات از

کار آموزش و انطباق اقدامات منابع وشناسایی واقعیات کسب
پسند برای های ضمنی بازارانسانی دانشگاه با آن، خلق ارزش

گذاران حوزه آموزش عالی، برقراری ارتباط با سرمایه
های )صنایع(، ایجاد قابلیت مشتریان هدف آموزش عالی

   سازمانی خلق استراتژی در مدیران میانی دانشگاه

 



 

 137 ... )عباسی(منابع  کیاستراتژ تیریمد یارهایمع یبند و رتبه ییشناسا

 هایافتهها و . تحلیل داده4

مدیریت استراتژیک منابع انسانی  هایها و زیرشاخص: شاخصنخستال ؤس

معیار  7های مدیریت استراتژیک منابع انسانی در دانشگاه ابتدا برای شناسایی شاخص ند؟ا کدام
پرسش تنظیم  51معیاری بر اساس طیف لیکرت در پنجای و سپس پرسشنامه شداصلی مشخص 

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی یک از معیارهای ته شد که اهمیت هرو از خبرگان خواس شده
 کنند؛زیاد و خیلی زیاد مشخص  ،کم، کم، متوسطهای خیلیدر دانشگاه در قالب یکی از پاسخ

 (.1جدول ) شدثر استخراج ؤها عوامل مها و میانگین ارزش آنه فراوانی پاسخسپس با توجه ب

 
 پرسشنامه هایاؤ. میانگین و انحراف استاندارد س1جدول 

 شماره

 الؤس
 میانگین معیار

انحراف 

 استاندارد

 683/0 51/4 علمیتئفرآیند انتخاب کارکنان و اعضای هی 1

 753/0 42/4 غربالگری محیط از نظر افراد شایسته برای کار در دانشگاه 2

 672/0 40/4 های استخدامی کارکنان دانشگاهآزمون 3

 680/0 38/4 های تخصصییافته با کمیتههای ساختارمصاحبه 4

 677/0 37/4 های داخلیاستخدام گزینه 5

 711/0 38/4 های داخلیارجحیت گزینه 6

 694/0 39/4 حقوق رقابتی 7

 723/0 42/4 کاروهای کسبساختن حقوق به نتایج فعالیتمرتبط 8

 687/0 44/4 پرداخت مبتنی بر عملکرد 9

 736/0 38/4 پاداش و عملکرد 10

 667/0 45/4 عادلانه و انتخاب بهترین اقدام منابع انسانیرفتارهای  11

 836/0 31/4 استادانارزیابی عملکرد سالانه کارکنان و  12

 620/0 47/4 های توسعه شغلیارزیابی بر مبنای انطباق با طرح 13

 674/0 45/4 ارزیابی بر مبنای کیفیت عمل در محیط عینی شغل 14

 680/0 38/4 و کارکنان استادانآموزی مهارت 15

 768/0 46/4 نیازسنجی آموزشی 16

 821/0 24/4 دانشگاه به یادگیری منظم کارهای تشویق کلیه گروه 17

 756/0 36/4 علمی و کارکنانتئآموزش مدیریت کیفیت جامع برای اعضای هی 18

 744/0 26/4 شدههای کسبهای گزراش مهارتطراحی سیستم 19

 791/0 23/4 شکایت عادلانههای سیستم 20

 791/0 23/4 استادانارتباط مدیران با کارکنان و  21

 841/0 12/4 ساعات کاری متغیر 22

 834/0 44/4 ارتباطات از راه دور 23

 822/0 32/4 کاروهای موفقیت ارتباط با بازار و کسببرگزای جشن 24
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 شماره

 الؤس
 میانگین معیار

انحراف 

 استاندارد

 822/0 18/4 رهبری استراتژیک 25

 869/0 17/4 گروهیکار  26

 862/0 10/4 ارتباطات 27

 715/0 29/4 گیری مسئولیتمدیریت تغییر تصمیم 28

 883/0 33/4 خلاقیت و نوآوری 29

 830/0 29/4 گراییحرفه 30

 730/0 35/4 انسان و اخلاقیات 31

 817/0 30/4 مدارینتیجه 32

 654/0 39/4 کارودانش کسب 33

 891/0 09/4 ی شغل و زمانهدسازمان 34

 774/0 21/4 دقت عمل 35

 821/0 22/4 تفکر تحلیلی 36

 823/0 17/4 استفاده از فناوری ارتباطات و اطلاعات 37

38 
کار آموزش و انطباق اقدامات منابع انسانی وشناسایی واقعیات کسب

 دانشگاه با آن
18/4 754/0 

 847/0 20/4 عالیگذاران حوزه آموزش سرمایه برایهای ضمنی بازارپسند خلق ارزش 39

 631/0 25/4 برقراری ارتباط با مشتریان هدف آموزش عالی )صنایع( 40

 810/0 18/4 های سازمانی خلق استراتژی در مدیران میانی دانشگاهایجاد قابلیت 41

 778/0 11/4 های ارزشی منابع انسانی برای کارکنانکردن گزارهشفاف 42

 851/0 32/4 افزودهفرایندهای انسانی منتهی به ایجاد ارزشمدیریت  43

44 
طباق با اهداف نریزی استراتژیک و ادانستن فرایندهای مشخص برنامه

 پژوهشکار آموزش و وکسب
17/4 857/0 

45 
های منابع انسانی را شفاف و مسئولانه انجام استفاده از کارکنانی که نقش

 .دهندمی
60/4 617/0 

 703/0 36/4 های بازار و دانشگاههمسوسازی استراتژی 46

 850/0 13/4 .درستی نشان دهندمنابع انسانی را به هایتربیت کارکنانی که قابلیت 47

48 
 هایتجربهن منابع انسانی از طریق اگذاری بر روی متخصصسرمایه

 آموزشی و مهارتی
18/4 871/0 

49 
کید بر اقدامات دارای أو ت مدیریت فرایندهای حجم کاری کارکنان

 افزوده ارزش
29/4 780/0 

50 
های ارزشی محیط کردن سیستم مطابق با گزارهاطمینان از عمل

 کار دانشگاه و کسب
06/4 761/0 

 847/0 20/4 کار رقابتیوکنترل فرایندهای مدیریت عملکرد کسب 51
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و  هستند 9/0پرسشنامه دارای انحراف معیار کمتر از  هایالؤتمامی س ،1با توجه به جدول      
نظرسنجی های حاصل از یافته بنابراین طبق ؛است 4بیشتر از  هاالؤمیانگین تمامی س

( با ارزش بالاتر از زیاد در عملکرد موفق مدیریت استراتژیک هاالؤ)س این متغیرها، کارشناسان
نصاب بیشتر ال پرسشنامه حدؤس 51به اینکه تمامی . با توجه استثر ؤم منابع انسانی در دانشگاه

گیری معیار در ماتریس تصمیم زیر 51معیار و  7قالب تمام این عوامل در  ،اندکردهاز زیاد را کسب 
 . گرفتندمورد سنجش و ارزیابی قرار  تاپسیسمدل 

در بندی معیارها و زیرمعیارهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی اولویت ال دوم:ؤس

شاخص منتخب بر  51 ،در این بخش از پژوهش دانشگاه از نظر خبرگان چگونه است؟
که نتایج زیر  شدندبندی سان خبره و با تکنیک تاپسیس رتبهگیری کارشنااساس ماتریس تصمیم

ثیرگذار مدیریت استراتژیک منابع انسانی در أبالاترین شاخص ت هااساس یافته بر دست آمد:به
ا امتیاز و کارکنان ب استادانشده های کسبهای گزارش مهارتطراحی سیستم عیاردانشگاه زیرم

معیار در رتبه دوم و زیر 9314/0متیاز وزنی زیرمعیار تفکر تحلیلی با ا است. 9332/0وزنی 
قرار در رتبه سوم  982/0امتیاز وزنی رفتارهای عادلانه و انتخاب بهترین اقدام منابع انسانی با 

. این های استخدامی کارکنان دانشگاه نیز در اولویت آخر قرار گرفتعیار آزمونزیرم. گرفت
 است.  هنشان داده شد ،2در جدول  ها یافته

 
 آل منفی زیرمعیارهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی در دانشگاهآل مثبت و ایدهو فاصله از ایده بندی. رتبه2 جدول

d زیرمعیار معیار لفهؤم
+ 

d
- 

CL رتبه 

ص
اخ

ش
گاه

نش
 دا

در
ی 

سان
ع ان

ناب
ک م

تژی
ترا

اس
ت 

یری
مد

ی 
ها

 

ند
رم

کا
دام

تخ
اس

 و 
بی

یا
 

رآیند انتخاب کارکنان و اعضای ف
 علمیتئهی

0/0306 0/0087 0/2218 49 

غربالگری محیط از نظر افراد شایسته 
 برای کار در دانشگاه

0/0035 0/0352 0/9107 5 

های استخدامی کارکنان آزمون
 دانشگاه

0/0351 0/0043 0/1091 51 

های  های ساختاریافته با کمیتهمصاحبه
 تخصصی

0/0092 0/0287 0/7563 22 

 38 0/6246 0/0235 0/0141 های داخلیاستخدام گزینه

 26 0/7228 0/0274 0/0105 های داخلیارجحیت گزینه

تم
یس

س
ت 

دم
 خ

ان
بر

 ج
ی

ها
ش

ادا
و پ

 

 17 0/7876 0/0297 0/008 حقوق رقابتی

ساختن حقوق به نتایج مرتبط
 کاروهای کسب فعالیت

0/0169 0/0205 0/5476 41 

 44 0/4236 0/0159 0/0217 پرداخت مبتنی بر عملکرد

 27 0/7118 0/0267 0/0108 پاداش و عملکرد
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d زیرمعیار معیار لفهؤم
+ 

d
- 

CL رتبه 

رفتارهای عادلانه و انتخاب بهترین 
 اقدام منابع انسانی

0/0028 0/036 0/928 3 

تم
یس

س
رد

لک
عم

ی 
یاب

ارز
ی 

ها
 

ارزیابی عملکرد سالانه کارکنان و 
 استادان

0/0169 0/0206 0/5482 40 

های ارزیابی بر مبنای انطباق با طرح
 توسعه شغلی

0/0116 0/0265 0/6943 29 

ارزیابی بر مبنای کیفیت عمل در 
 محیط عینی شغل

0/005 0/035 0/875 9 

تم
یس

س
ت و

هار
ه م

سع
 تو

ی
ها

 
ش

وز
آم

 

 31 0/689 0/0256 0/0116 و کارکنان استادانآموزی مهارت

 14 0/8254 0/0314 0/0066 نیازسنجی آموزشی

های کار دانشگاه به تشویق کلیه گروه
 یادگیری منظم

0/0082 0/0296 0/7825 19 

ع برای آموزش مدیریت کیفیت جام
 علمی و کارکنانتئاعضای هی

0/0089 0/0287 0/7643 20 

های گزارش طراحی سیستم
 شدههای کسب مهارت

0/0026 0/0361 0/9332 1 

گ
هن

فر
ظ 

حف
 و 

ی
ساز

مه
رنا

ب
 

نی
سا

ی ان
ها

 

 49 0/256 0/0097 0/0282 های شکایت عادلانهسیستم

 42 0/5403 0/0203 0/0173 استادانارتباط مدیران با کارکنان و 

 16 0/7876 0/0302 0/0082 ساعات کاری متغیر

 15 0/7988 0/0309 0/0078 ارتباطات از راه دور

های موفقیت ارتباط با برگزای جشن
 کاروبازار و کسب

0/0116 0/0256 0/689 30 

س
در

ح 
طر

م 
ظی

تن
ت

حی
لا

ص
اد 

یج
ی ا

ها
در 

ی 
سان

ع ان
ناب

ی م
ها

ان
جوی

نش
دا

 

 32 0/6781 0/0261 0/0124 رهبری استراتژیک

 34 0/6563 0/025 0/0131 گروهیکار 

 43 0/5088 0/0192 0/0186 ارتباطات

 24 0/7401 0/028 0/0098 گیری مسئولیتمدیریت تغییر تصمیم

 18 0/7848 0/0297 0/0081 خلاقیت و نوآوری

 47 0/293 0/011 0/0264 گراییحرفه

 46 0/3263 0/0125 0/0258 انسان و اخلاقیات

 45 0/3638 0/0145 0/0253 مدارینتیجه

 39 0/5541 0/0208 0/0167 کارودانش کسب

 50 0/1771 0/0068 0/0314 شغل و زمان دهیسازمان

 48 0/2266 0/0086 0/0295 دقت عمل

 2 0/9314 0/0361 0/0027 تفکر تحلیلی

 33 0/6712 0/0255 0/0125 استفاده از فناوری ارتباطات و اطلاعات

ترا
اس

ی
تژ

ی 
ها

بع
منا

سا 
ان

ی
ن

 

 8 0/8766 0/0358 0/005کار آموزش و وشناسایی واقعیات کسب
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d زیرمعیار معیار لفهؤم
+ 

d
- 

CL رتبه 

انطباق اقدامات منابع انسانی دانشگاه با 
 آن

های ضمنی بازارپسند برای خلق ارزش
 گذاران حوزه آموزش عالیسرمایه

0/0057 0/0346 0/8589 11 

برقراری ارتباط با مشتریان هدف 
 آموزش عالی )صنایع(

0/0099 0/028 0/7393 25 

های سازمانی خلق ایجاد قابلیت
 استراتژی در مدیران میانی دانشگاه

0/0132 0/0246 0/6511 35 

های ارزشی منابع کردن گزارهشفاف
 انسانی برای کارکنان

0/0134 0/0248 0/6494 36 

مدیریت فرایندهای انسانی منتهی به 
 ایجاد ارزش افزوده

0/0037 0/0359 0/9061 6 

دانستن فرایندهای مشخص برنامه 
استراتژیک و اطباق با اهداف  ریزی

 پژوهشکار آموزش و وکسب
0/0041 0/0343 0/8922 7 

های منابع استفاده از کارکنانی که نقش
انی را شفاف و مسئولانه انجام انس

 .دهند می
0/007 0/0343 0/8294 13 

های بازار و سوسازی استراتژیهم
 دانشگاه

0/0031 0/0357 0/9193 4 

های منابع تربیت کارکنانی که قابلیت
 .درستی نشان دهندانسانی را به

0/0135 0/0246 0/6455 37 

ن اگذاری بر روی متخصصسرمایه
 هایربهمنابع انسانی از طریق تج
 آموزشی و مهارتی

0/0048 0/0336 0/8742 10 

فرایندهای حجم کاری  مدیریت
کید بر اقدامات دارای أکارکنان و ت

 ارزش افزوده
0/0091 0/0289 0/761 21 

ابق کردن سیستم مطاطمینان از عمل
کار وهای ارزشی محیط کسببا گزاره

 دانشگاه
0/0059 0/0346 0/8538 12 

ترل فرایندهای مدیریت عملکرد کن
 کار رقابتیوکسب

0/0098 0/0285 0/7442 23 

 
نابع بندی معیارهای مدیریت استراتژیک ماولویت ،مدل تاپسیسحاصل از با توجه به نتایج      

 800/0 امتیاز وزنی استراتژی منابع انسانی با ،. بر اساس نتایجارزیابی شدانسانی در دانشگاه نیز 
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های توسعه مهارت و آموزش با امتیاز وزنی راتژی مدیریتی سیستم، استنخستدر اولویت 
در  7058/0های ارزیابی عملکرد با امتیاز وزنی در اولویت دوم و استراتژی سیستم 7988/0

گیرند که در بعدی قرار می ایهدر اولویت نیز های مدیریتیسایر استراتژی. اولویت سوم قرار دارد
 نشان داده شده است. ،2و شکل  3جدول 

 
 مدیریت استراتژیک منابع انسانی در دانشگاههای بندی شاخصاولویت. 3جدول 

 بندیاولویت وزن معیار ژیکتاسترا معیارهای مدیریت

 اولویت اول 800/0 های منابع انسانیاستراتژی

 اولویت دوم 7988/0 های توسعه مهارت و آموزشسیستم

 اولویت سوم 7058/0 های ارزیابی عملکردسیستم

 اولویت چهارم 6797/0 های جبران خدمت و پاداشسیستم

 اولویت پنجم 6143/0 های تعالی انسانیسازی و حفظ برنامهفرهنگ

 اولویت ششم 5575/0 مدایابی و استخدام منابع انسانی کارکارمند

 اولویت هفتم 5316/0 های منابع انسانی در دانشجویانهای ایجاد صلاحیتتنظیم طرح درس

 

 
 بندی معیارهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی در دانشگاهنمودار راداری رتبه. 2شکل 

 
 گیری و پیشنهادها نتیجه. 5

های انسانی دانشگاه است. رویکردی جامع به مدیریت سرمایه ،یمدیریت استراتژیک منابع انسان
های  معیار در حوزه 7در دانشگاه از  نشان داد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی پژوهشنتایج 

، ارزیابی عملکرد های توسعه مهارت و آموزشهای منابع انسانی، سیستمتوجه به استراتژی

0

0.5

1
 استراتژی های منابع انسانی

 سیستم های توسعه مهارت و آموزش

 سیستم های ارزیابی عملکرد

 فرهنگ سازی و حفظ برنامه های انسانی سیستم های جبران خدمت و پاداش

 کارمند یابی و استخدام

تنظیم طرح درس های ایجاد صلاحیت های 
 منابع انسانی در دانشجویان

اولویت بندی معیارهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی در نمودار راداری 

 دانشگاه 
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های تعالی برنامه یسازی و حفظ و ارتقاهای جبران خدمت و پاداش، فرهنگکارکنان، سیستم
های ویژه برای ایجاد رح درسطراحی ط مد وآانسانی، کارمندیابی و استخدام منابع انسانی کار

تشکیل شده در حوزه دانشجویی های مدیریتی های مدیریت منابع انسانی در گروهصلاحیت
توجه به  ،از مدل تاپسیس مراتبی با استفادهتحلیل سلسلهحاصل از  است. بر اساس نتایج

مهارت و آموزش های توسعه ، سیستمنخستدر دانشگاه در اولویت های منابع انسانی استراتژی
در اولویت سوم قرار دارد. نواک و  های ارزیابی عملکرددر اولویت دوم و استراتژی سیستم

سانی منابع انسانی بر های مدیریت استراتژیک منابع انلاحیتدر بررسی ص(، 2015) همکاران
در  . این نتیجهاندکردهکید أهای رهبری تاهمیت ایجاد صلاحیت های آماری بر اساس یافته

کند. با توجه به لیلی در منابع انسانی را مطرح میاهمیت ایجاد صلاحیت تفکر تح ،حاضر پژوهش
های فراگیر پیش روی، روند نوین مدیریت استراتژیک منابع انسانی در ایران، رویکرد چالش

ی در آموزش عالی پذیربه تحلیل محیط و اصل رقابتدادن ل دانشگاه و محیط و اولویتتعام
گیری و تقویت این صلاحیت در آموزش عالی کشور اهمیت شکل که رسد ان به نظر میایر

 اشاره شده است.   این موضوعنیز به (، 2018) ارسلان بیشتری دارد. در مطالعه
گیری  ریت استعدادها در دانشگاه به شکلویژه مدیمحوریت یادگیری، مدیریت یادگیری و به     

حوزه  هاپژوهشوابسته است. در بسیاری از  استادانروز کارکنان و ساختار مستمر، منظم و به
یل رکن تعالی و موفقیت ارکان عملکردی دانشگاه را تشک ،آموزیآموزش عالی آموزش و مهارت

علمی  تئبه ساختار رشد و تعالی اعضای هی بر توجه (،2016) دهد. سایکینن و همکارانمی
 یمنظور ارتقامد بهآاهمیت استخدام افراد کار برهمچنین  پژوهشگران. اندکردهدانشگاه اشاره 

های کردن شاخصمنظور نهادی. بدیهی است بهاندداشته تأکیدهای فنلاند عملکرد دانشگاه
مدیریت استراتژیک منابع انسانی در دانشگاه توجه به فرایند ارزیابی عملکرد بر اساس معیارهای 

 پذیر است.ناضرورتی انکارمشخص منابع انسانی 
به مدیران منابع انسانی دانشگاه قرار هایی پیشنهادارائه و اولویت معیارها مبنایی برای اهمیت      

در حوزه گرفته است: دانشگاه در استفاده از منابع انسانی به دنبال کارایی و اثربخشی و تعالی 
ی و لّمنافع سازمانی و توسعه م یثر با جامعه در راستای ارتقاؤآموزش، پژوهش و ارتباط م

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر کیدأت شود کهمیپیشنهاد  در همین راستا ؛ای است منطقه
کار آموزش واستای معیار شناسایی واقعیات کسبموارد زیر با اولویت بیشتری صورت پذیرد: در ر

علمی در تئجذب اعضای هی که شودانسانی دانشگاه با آن پیشنهاد میو انطباق اقدامات منابع 
و طرح  موزشی درآمدزاآعلمی به تولیدات تئقاضی و کاربردی، اهتمام اعضای هیمترهای پُ رشته
 نظر قرار گیرد. ای مدجتماعی و حرفههای منطبق با نیازهای تخصصی و زندگی ادرس
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گذاران حوزه آموزش های بازارپسند برای سرمایههای ضمنیخلق ارزشدر راستای معیار      
 عالی نفعان محیطی آموزشی ارتباط کارکنان دانشگاهی با ذیبرقرار که شودپیشنهاد می عالی

های دانشگاه قرار گیرد. در راستای یزیردر اولویت برنامهگذاران( )صنایع، کارفرمایان، سرمایه
استفاده از  که شودیپیشنهاد م مشتریان هدف آموزش عالی )صنایع(برقراری ارتباط با معیار 

باط دانشگاه و صنعت و سایر در دفاتر ارت ماهرانگیزه و علمی فعال، باتئکارکنان و اعضای هی
های سازمانی خلق ایجاد قابلیتدر راستای معیار  توجه قرار گیرد.موردهای دانشگاهی شرکت

استراتژیک به تفکیک های تشکیل کمیته :شودپیشنهاد می استراتژی در مدیران میانی دانشگاه
شده در  های تدوینموزشی بر اساس استراتژیآهای های آموزشی، ارزیابی عملکرد گروهدپارتمان

  ها و مدیران گروه قرار گیرد.سای دانشکدهؤمدنظر ر پژوهشآموزش و 
 شودپیشنهاد می های ارزشی منابع انسانی برای کارکنانکردن گزارهشفافدر راستای معیار      
ستای ها در راهای دانشگاهی و تفسیر استراتژیموریتأهای علمی در راستای منشست که

مدیریت فرایندهای انسانی منتهی به در راستای معیار  .شودریزی مدیریت منابع انسانی برنامه
افزوده در توجه بیشتری به فرایندهایی که دارای ارزش که شودپیشنهاد می ایجاد ارزش افزوده

سنجی از دانشجویان، رتباط کارکنان و دانشجویان، نیازا، مانند های دانشگاهی هستند سیستم
کید بیشتر برنامه درسی بر دروس أنیاز دانشجویان و تای موردهای حرفهبه صلاحیتتوجه 

در . شودمهارتی و مرتبط با مدیریت منابع انسانی در هر حرفه و رشته متناظر با آن مبذول 
طباق آن با اهداف نتراتژیک و اریزی اسآگاهی از فرایندهای مشخص برنامهراستای معیار 

های افزایش آگاهی و دانش مدیران گروهکه  شودپیشنهاد می پژوهشکار آموزش و و کسب
های منابع انسانی در محیط ز ماهیت، اشکال و اجرای استراتژیها ا سای دانشکدهؤموزشی رآ

همسوسازی ریزی دانشگاه قرار گیرد. در راستای معیار  امههای برنمدنظر معاونت ،دانشگاه
های آموزشی بر ارزیابی عملکرد دپارتمان که شودپیشنهاد می های بازار و دانشگاهاستراتژی

تراتژیک بصیرت اس یهای دانشگاهی و بازار، تعریف ساختارهای جدید برای ارتقااساس استراتژی
 نظر قرار گیرد. افزایی مدهای معرفتنشست و های فکرمانند اتاق ،منابع انسانی

آموزشی  هایربهن منابع انسانی از طریق تجاگذاری بر روی متخصصسرمایهدر راستای معیار      
وهای توانمند و انگیزه، استفاده از نیرو کارکنان با استادانتوجه به  که شودپیشنهاد می و مهارتی

در راستای معیار  تراتژیک منابع انسانی در اولویت قرار گیرد.کلیدی و اس هایسِمتانگیزه در رپُ
 شود پیشنهاد می افزودهکید بر اقدامات دارای ارزشأفرایندهای حجم کاری کارکنان و ت مدیریت

ز تحمیل حجم بالای آموزش ایجاد تعادل بین حجم کار آموزشی و پژوهشی و اجتناب اکه 
پژوهشی منابع  و ایجاد تعادل در کارکردهای آموزشی و انسانیمنظور جبران کمبودهای نیروی   به

 ریزان قرار گیرد.مدنظر برنامه ،انسانی دانشگاه
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Abstract

1
 

Purpose: The purpose of the present study is to identify and rank the criteria for 
strategic human resource management in the university using multi-criteria decision-

making techniques. 

Design/ Methodology/ Approach: The present study has a quantitative approach in 

terms of descriptive purpose, quantitative approach in terms of the nature of 

variables and survey studies in terms of data collection method. Prioritization of 

criteria and extraction of indicators of importance of indicators, using the answers of 

15 experts in the field of higher education, was done to the Questionnaire of Couples 

and Tapsis Comparisons. 

Findings: The results of the analysis of the decision-making matrix of the Topsis 

model in the ranking of criteria showed that the highest effective index of strategic 

human resource management in the university is the sub-criterion of designing 

systems for reporting skills acquired by professors and staff with 0.9332 weight in 
the first place. The weight of 0.9314 is in the second rank and below the criterion of 

fair behaviors and the selection of the best human resources action with the weight 

score of 0.928 is in the third rank.  

Limitations and Consequences: The present study is limited to higher education 

and uses a quantitative approach to data collection. Therefore, it is suggested that in 

similar studies, other areas of the educational system be addressed, and at the same 

time, a qualitative and specifically interpretive approach be used to enrich the data. 

Practical implications: Using active, motivated and skilled staff and faculty 

members in university-industry liaison offices and other academic companies. 

Practical implications: From the operational point of view, the present study 

provides a dynamic and systematic framework, specifically for the actions and 
activities in the field of human resources of the university. 
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