
  
  
 

  

    دهیچک
ر سال هاي اخیر، منابع انسانی در سازمان ها جایگاه محوري پیدا کرده و د

 با هدفپژوهش حاضر، ..رود عاملی استراتژیک براي اداره سازمان به شمار می
از دانشگاه جامع علمی کاربردیبا استفاده تدوین استراتژي هاي منابع انسانی در 

مدل بامبرگر و مشولم به تفکیک گروه بندي مشاغل در این دانشگاهانجام شده 
تشکیل  دانشگاهجامعه آماري این پژوهش را مدیران و کارشناسان ارشد .است

نامه، سندکاوي و مصاحبه با مدیران  وهش از طریق پرسشهاي پژ دادهداده اند و
پس از پردازش در این تحقیق  . و کارشناسان سازمان استخراج گردیده است

مناسب  استراتژي منابع انسانی مختصات استراتژیک مشاغل تعیین و ،ها  داده
نتایج به دست آمده حاکی از آن است . براي هر دسته از مشاغل شناسایی شد

ستراتژي منابع انسانی  غالب در وضعیت موجود دانشگاه جامع علمی که ا
دسته  ینکه در ا مشاغلی. کاربردي طبق نظر خبرگان، استراتژي پدرانه است

ها  آن يهستند که استراتژي منابع انسانی برا هایی یژگیو يدارا گیرند، یقرار م
بر روي کارایی عملیات داخلی سازمان  ها ياستراتژ ینباشد که ا يا به گونه یدبا
دراین تحقیق همچنین .کنند یدسازمان تأک داخلو بازار کار ) کنترل فرایند(

استراتژي هاي منابع انسانی به تفکیک گروه بندي مشاغل در دانشگاه جامع 
 .علمی و کاربردي نیز ارایه گردیده است

  
  :دواژهیکل

ی،مدل بامبرگر و مشولم،دانشگاه جامع گروه بندي مشاغل، استراتژي منابع انسان
  علمی کاربردي

  

  مقدمه
رسالت  مدیران هر سازمان استفاده موثر و بهینه از منابع و امکانات 

در این . گوناگون چون نیروي کار، سرمایه، مواد، انرژي و اطلاعات است
رسالت، استفاده بهینه از نیروي انسانی از اهمیت خاصی برخوردار است، 
 چراکه انسان برخلاف سایر منابع سازمانی داراي عقل و اختیار است و

مهمتر اینکه نیروي انسانی نه . مدیر نمی تواند بسادگی آن را کنترل نماید
تنها یک منبع سازمانی است؛ بلکه تنها عامل بکارگیري سایر عوامل می 

با توجه به رقابت تنگاتنگ در دنیاي امروزي، نیروي انسانی . باشد
مهمترین مزیت رقابتی براي هر سازمان محسوب می شود، بنابراین 

ران بایستی آگاه باشند که چگونه با این عامل استراتژیک برخورد مدی
استراتژي منابع انسانی، ).1391موسی خانی و مجرد، (کنند و استفاده هرچه موثرتر از این مزیت رقابتی را بیاموزند 
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دوین و اجراي هدف از ت. الگویی از تصمیماتی است که به سیاست ها و رویه هاي متعلق به منابع انسانی می پردازد
استراتژي منابع انسانی، مرتبط ساختن سیاست هاو روش هاي منابع انسانی با هدف هاي استراتژیک منابع انسانی 

به گونه اي که سازمان بتواند بین زیر سیستم هاي منابع انسانی هماهنگی درونی، یعنی یکپارچگی و انسجام .است
انسانی با استراتژي سازمان نیز یکپارچگی و هماهنگی بیرونی به وجود  ایجادنموده و علاوه برآن بین استراتژي منابع

مدیریت استراتژیک منابع انسانی در چنین شریطی بیشتر مورد توجه قرار گرفته و هر )1391غلام زاده و جلالی، .(آورد
نیروي کار، ایجاد و افزایش بهره وري نیروي کار، افزایش خلاقیت و نوآوري . روز نقش جدیدي از آن انتظار می رود

افزایش تعهد کارکنانف افزایش خدمات مناسب تر از دیدگاه مشتریان، افزایش نقش نیروي کار در تدوین و اجراي 
مدیریت استراتژیک . استراتژي هاي سازمانی، بخشی از نقش هاي در حال تغییر مدیریت استراتژیک منابع انسانی است

گیر براي مدیریت امور کارکنان و هماهنگ کردن استراتژیهاي منابع انسانی با منابع انسانی رویکردي است کلی و فرا
  ).1391آرمسترانگ، (استراتژي تجاري شرکت 

نقاط مرجع استراتژیک، نقاطی هستند که اگر همه عناصر و سیستم هاي سازمان خود را با آن هماهنگ نمایند، یک 
بعبارت دیگر نقاط مرجع، محل ها یا نقاطی هستند که تمام اندازه گیري ها و انتخاب ها . هماهنگی همه جانبه بوجود می آید

مدل تدوین استراتژي منابع انسانی بامبرگر و مشولم بر ) 1388آبرومند، تیموري و .( یا مقایسه ها با آن سنجیده می شود
اهمیت این مدل در آن است که علاوه بر منطق جذاب به دلیل سازگاري با مبانی فلسفی .مبناي این مدل  ساخته شده است

که در صورت وجود  تئوریهاي مدیریت، می تواند بدون پیش نیاز به استراتژي سازمان، تدوین و اجرا شود، ضمن آن
از سوي دیگر تدوین استراتژي منابع انسانی با استفاده از این مدل، .استراتژي سازمان هماهنگی خود را با آن حفظ نماید

ترین اثر استفاده از نقاط مرجع استراتژیک  در مدلهاي  مهم. متکی بر بررسی و مدل سازي از وضع موجود نمی باشد 
نی در ایجاد انواع متفاوتی از موضوعات مهم یا عناصر سازمانی یا پدیدة مورد بررسی می تدوین استراتژي منابع انسا

تحقیقات مختلفی در رابطه با تدوین ). 2012صادقی و صادقی، (باشد، که معیار تمایز این جنبه ها نقاط مرجع است 
می توان به تحقیقات هاروي و همکاران  استراتژي منابع انسانی با استفاده از این مدل انجام شده است که از بین آنها

، گارسیاپرز و همکاران )2012(، صادقی و صادقی )2012(، اشنکله )2011(، شامرا و مهلوات )2010(، لئا و همکاران )2008(
، افجه و اسماعیل زاده )1387(، سلطانی و عسگري )1386(، اعرابی و مقدم )1386(، همچنین طبرسا و همکاران )2014(
، )1393(، اسماعیل زاده و همکاران )1391(، رفیعی و زاهدي )1388(، رهنورد و نیکزاد )1391(، غلامزاده و جلالی )1388(

در کشور ما، به کارگیري مدلهاي تدوین استراتژي . اشاره داشت) 1394(و دیواندري و همکاران ) 1394(امین و همکاران
توسعه گفتمان استراتژیک در این زمینه، کمبود منابع فارسی و نیز عدم منابع انسانی به دلیل نو بودن دانش مربوطه، عدم 

ها و الگوهاي موفق و نوین خارجی، کم تر مورد توجه قرار گرفته است و آنچه تحقیق پیش رو را  توج به بومی سازي مدل
نشگاه جامع علمی و کاربردي سازد کاربرد این مدل براي جامعه آماري آن یعنی؛ دا از سایر تحقیقات انجام شده متمایز می

. است که تنها متولی نظام آموزش عالی علمی کاربردي است که زیر نظر وزارت علوم، تحقیقات و فناوري اداره می شود
حجم وسیع دانشجویان مشغول تحصیل در این دانشگاه ،توجه به همسوسازي کادر منابع انسانی دانشگاه با اهداف 

بررسی هاي انجام شده . ي از توان و قابلیت هاي این منابع ارزشمند، را دو چندان می کنداستراتژیک سازمان وبهره گیر
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توسط محقق در اسناد و مدارك مرتبط با استراتژي هاي مدیریت منابع انسانی در برخی از مراکز علمی و کاربردي و 
راکز، استراتژي ها و اقدامات نسبتا ثابتی مصاحبه با خبرگان این دانشگاه، گویاي این واقعیت است که در حال حاضر این م

در حوزه هاي مختلف مدیریت منابع انسانی بویژه حقوق دستمزد، آموزش، نگهداري وکارمندیابی داشته اند و متناسب با 
این .تغییرات محیطی و شرایط حاکم بر سازمان و با تغییرجایگاه استراتژیک آنها، این موارد تغییرات محسوسی ندارد

اه در فضاي علمی آموزشی کشور داراي مزیت هاي رقابتی ویژه اي است بنحوي که میتوان از مهمترین مزیت هاي دانشگ
پیوندي که شاید در دانشگاه هاي دیگر کمتر . آن به ایجاد پیوند بین فضاي کسب و کار و صنعت و دانشگاه اشاره نمود

ت به مدیریت منابع انسانی در این دانشگاه تاثیرات منفی در بدان توجه شده است ،اما فقدان نگرش استراتژیک و بلندمد
برنامه ریزي صحیح فرآیندهاي ورودیف نگهداري و خروجی کارکنان در سازمان برجا خواهد گذاشت و سبب کاهش 
بهره وري، اثربخشی و عدم تحقق ماموریت سازمان خواهد شد، همچنین استراتژي منابع انسانی به مثابه رکن اساسی 

بود عملکرد سازمان شناخته می شود و پرداختن به آن براي افزایش اثربخشی و کارایی فعالیت هاي مدیریت و توسعه به
در مطالعه حاضر مدلهاي مختلف طبقه بندي استراتژیهاي منابع انسانی .منابع انسانی سازمان ها امري ضروري است

زیرا این مدل از یک طرف قابلیت انطباق با الگوي نقاط . شد بررسی گردید و از بین آنها مدل بامبرگر و مشولم انتخاب
مرجع استراتژیک را به دلیل در نظر گرفتن دو بعد محیط و کنترل در یک ماتریس چهارخانه براي معرفی انواع 

استخراج استراتژیهاي منابع انسانی دارا بود و علاوه بر جامعیت و در عین حال سادگی آن اکثر محققان از این مدل براي 
با توجه به موارد ذکر شده، مساله اصلی این تحقیق آن است که استراتژي .استراتژیهاي منابع انسانی استفاده کرده اند

منابع انسانی دانشگاه جامع علمی کاربردي بر مبناي مدل بامبرگر و مشولم چیست و به تفکیک گروه بندي مشاغل 
  ن دانشگاه کدامند؟،استراتژي هاي منابع انسانی مناسب براي ای

 مرور ادبیات نظري تحقیق.2

 براي سازمان توسط که انسانی منابع ازاقدامات خاصاي  استراتژي منابع انسانیبهعنوانیکفرایندعبارتاستاز مجموعه
 متعلقهاي  ورویهها  سیاست به که است ازتصمیماتی انسانی،الگویی منابع استراتژي.شود می برداشته اهدافش به دستیابی
 منابعهاي  وروشها  سیاست ساختن انسانی،مرتبط منابع استراتژي واجراي ازتدوین هدف.پردازد می انسانی به منابع

هماهنگی درونی، یعنی یکپارچگی و انسجام  انسانی منابعهاي  زیرسیستم بتواندبین سازمان کهاي  گونه انسانی است،به
ایجاد ) عمودي(بیرونی وهماهنگی نیزیکپارچگی سازمان بااستراتژي انسانی منابع استراتژي بین برآن نماید وعلاوهایجاد
  ).1391غلام زاده و جلالی، (نماید 
 نیتدو ندیفرآ. ارائه شد یو منطق ییبا نگرش عقلا 1980 دهه انهیدر م یمنابع انسان ياستراتژ نیتدو يمدلها نینخست

سازمان قبلا آماده و مدون باشد قابل  يکه استراتژ یا در صورتتنه یو منطق ییعقلا يدر الگوها یمنابع انسان ياستراتژ
تر،  نییسطوح پا يهایسطح سازمان و استراتژ يهایاستراتژ نیب) یمنطق( ییعقلا يزیاجرا است براساس نگرش برنامه ر

اگرچه نه (سطح سازمان  يتر براساس استراتژ نییسطوح پا يوجود دارد و استراتژ نییطرفه و از بالا به پا کیرابطه  کی
 يبا دفا يسازگارتر در جهت  نییسطوح پا ياستهایو س هایمعنا که هدفها، استراتژنیقرار دارند، به ا) بصورت کامل

و  زدیر است ك از بالا فرو می يآبشار رند،یگ مورد توجه قرار می دگاهید نیکه از ا ياستراتژ. شوند می نیسازمان تدو
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بامبرگر و . (کند می یشود و آنها را معرف سازمان توجه می يازهایدر سطح سازمان به ن ياستراتژ نیتدو ندیدرفرا
. شده باشد هیسازمان بصورت آماده و ازقبل ته يقابل اجرا هستند ك استراتژ یدر صورت ییعقلا يالگوها) 1393مشولم، 

 زین یمنابع انسان يبه استراتژ نایسازمان ع ياستراتژ نیتدو ندیصورت هرگونه اشتباه و انحراف در فرا نیالبته در ا
) 1984(فامبرون و همکارانش  قاتیبه تحق وانت می یمنابع انسان ياستراتژ نیتدو ییعقلا ياز جمله الگوها. کند می تیسرا

  .1391مجد،  يو موسو یمشبک(اشاره کرد 
دانند که طبق برنامه و در جهت هدفهاي  ایی میهاي عقلایی، سازمانها را مرکب از اجز باوجود اینکه نظریه پردازان سیستم

خاص گرد آمده اند ولی طرفداران سیستم طبیعی معتقدند سازمانها را نمی توان صرفا تنا ابزار حصول به هدفهاي 
اي ك در آن به سر  کوشند خود را با شرایط ویژه هاي اجتماعی ستند که می مشخص دانست، بلک انها متشکل از گروه

  )1391مشبکی و موسوي مجد، . (ق داده و حفظ کنندبرند وف می
از  شتریب اریونهادي داخل و خارج سازمان بس یاسی، نقش عوامل سوهیش نیبه ا یاستراتژي منابع انسان نیدر تدو

را بدون  یمنابع انسان کیتوانند الگوي استراتژ ها می مدل نیا. ردیگ مورد توجه قرار می یوفن یمحاسبات و عوامل کم
منابع  تیریمربوط به مد ژهیدر آنها شامل عوامل و ريیگ میرتصمچرا که عناص ند،یوجود استراتژي سازمان ارائه نما

ارتباط  کیجادیدر مواردي که استراتژي سازمان وجود داشته باشد با ا. باشد می) بازار کار و نحوه کنترل یعنی( یانسان
 یرکن اصل. است شدهنشان داده  2در شکل ) ندهیفزا( یاستراتژي واقع نیتدو وهیش. شود حاصل می یدو طرفه هماهنگ

بلکه . شوند یاتخاذ نم اینیتدو) یتخصص فن ای( یهاي فن ارزش يها تنها برمبنا ياستراتژ شهیاست که هم نیبحث مزبور ا
ها  سازمان ریهاي سا يو استراتژ یهاي عمل از روش دیبه تقل لیو تما یدرون سازمان يها استیاز موارد، س ياریدر بس

  )1393بامبرگر و مشولم، (اثر بگذارند  ياستراتژ يو اجرا نیند تدویتوانند بر فرا می زین
ارائه  1996هاي مدیریت استراتژیک است که توسط فیگن باوم و همکارانش در سال  از تئوريمدل نقاط مرجع استراتژیک

اي بر  کند که با شناسایی نقاط مرجع استراتژیک سازمان که تأثیر عمده تئوري نقاط مرجع استراتژیک بیان می. شد
نقاط مرجع استراتژیک به عنوان . توان تصمیمات استراتژیک سازمانی را اتخاذ نمود ها و عملکرد سازمان دارند، می فعالیت

ستراتژیک و در مخابره کردن ها، اتخاذ تصمیمات ا ها و نقاط ارجاع هستند که مدیران از آنها در ارزیابی گزینه هدف
نظریه نقاط «صاحب نظران ).1996بامبرگر و فیگن باوم، (کنند  ها استفاده می هاي سازمانی به افراد کلیدي سیستم اولویت

معتقدند که یکی از مسائل کلاسیک در حوزه مدیریت استراتژیک این بوده است که چگونه بین نیازهاي » مرجع استراتژیک
اي است که تمام اندازه  نقطه مرجع، محل یا نقطه. هماهنگی ایجاد و حفظ شود) سازمانی(و منابع داخلی  )محیطی (خارجی 

شود که الزاماً جهت شناخت استراتژي، نیاز به دو نقطه مرجع در  ها در مقایسه با آن سنجیده می ها و انتخاب گیري
کند که بین این دو  و رویکرد عقلایی و طبیعی مطرح میتئوري نقاط مرجع استراتژیک رویکردي ترکیبی از د.سازمان است

هاي کلی سیستم را تعیین کرده و در  رویکرد سازگاري ایجاد نموده است و با ملاك قرار دادن معیارهاي محوري، اولویت
یگر، نقاط به عبارت د. هاي ذي نفع مطابق مبانی و اصول مورد نظر هدایت شوند استراتژي بگنجاند، به طوریکه کلیه گروه

هاي سازمان، خود را با آن هماهنگ نمایند یک  نقاطی براي هماهنگی هستند و اگر همه عناصر و سیستم  مرجع استراتژیک،
  )1386  اعرابی و مقدم،(آید  هماهنگی همه جانبه به وجود می
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حبنظران مختلف ارایه بر پایه رویکردهاي ذکر شده، انواعی از طبقه بندي  استراتژي هاي منابع انسانی توسط صا 
را بعنوان استراتژي هاي اصلی مدیریت  4و به کارگیري 3، تجمیع2سه استراتژي تسهیل)1990( 1داولینگ و شولر.گردید

تسهیل عبارت از رویکرد بلندمدت به مدیریت کارکنان بر پایۀ انتخاب دقیق بهترین افراد و . منابع انسانی بیان  کردند
در این استراتژي توسعه کارکنان داراي ارزش . طریق آموزش و برقراري روابط بلندمدت است سرمایه گذاري در آنها از

در . به کارگیري اشاره به رویکرد کوتاه مدت تر دارد. است، اما سازمان در فرایند توسعه، فقط نقش تسهیل کننده را دارد
پاداش ها عمولا شخصی و انگیزه . ها داده می شوداین فلسفه کارکنان بر پایۀ مهارت انتخاب شده و کمترین آموزش به ان

دایر و هولدر استراتژي هاي منابع انسانی به سه دسته انگیزه بخشی، سرمایه گذاري و ). 2001هوانگ، (محور است 
در سازمانهایی که از منطق انگیزه بخشی استفاده می کنند ویژگی هایی نظیر ابتکار . تقسیم می کنند) مشارکت(درگیري

و خلاقیت متوسط، استانداردهاي بالا در عملکرد، انعطاف پذیري در سازمان، محدودیت در انتخاب مدیران صفی و  عمل
ستادي،ترکیب پایینی از مهارتها و تعداد کارکنان اندك، تعهد ابزاري بالا، گزینش بادقت، وجود چند گزینه براي 

ان در سود، حداقل مزایا؛ شغل اي محدود، کارکنان لایق، مسیرشغلی، توسعه حداقلی، ساختار افقی، سهیم کردن کارکن
سیستم کاري فردي، روابط بین کارکنان در حد متوسط، رعایت مساوات و برابري، دوري از اتحادیه یا برخورد طبق 

ار از خلاقیت و نواوري بالا، انتظ: استراتژي سرمایه گذاري منابع انسانی داراي ویژگی هایی نظیر. قوانین، وجود دارد
عملکرد بالا، مقداري انعطاف پذیري، آزادي عمل در انتخاب مدیران صفی و ستادي، ترکیب بالاي مهارتها، تعداد کارکنان 
متوسط، شایستگی وتعهد زیاد، گزینش با دقت، وجود تعداد زیادي گزینه براي مسیرشغلی، مقدري انعطاف پذیري، حداقل 

مر، ساختار عمودي، پاداش مبتنی بر شغل و شایستگی با انواع و اقسام مزایا، اخراج، توسعه بسیار وسیع، یادگیري مست
سیستم کاري شغلها وسیع، ابتکارعمل کارکنان، سرپرستی گسترده و پشتیبانی کننده، روابط کارکنان زیاد، ابراز نظر 

استراتژي منابع . ررات می باشدزیاد، توجه زیاد به فرایندها، کمک به کارکنان زیاد، و وجود رابطه با دولت بیش از مق
نیز شامل عملکرد و خلاقیت بسیاربالا، انتظار از عملکرد بسیار بالا، انعطاف پذیري بالا، ) مشارکت(انسانی درگیري

خودمدیریتی بالا، آزادي عمل در انتخاب مدیران ستادي، ترکیب بالاي مهارتها، تعداد کارکنان اندك، شایستگی بسیار زیاد، 
ر بالا، گزینش با دقت زیاد، وجود تعدادي گزینه براي مسیر شغلی، انعطاف پذیري زیاد، عدم وجود یا حداقل تعهد بسیا

اخراج، توسعه بسیار وسیع، یادگیري مستمر، ساختار افقی، سهمیم کرن کارکنان در سود سرمایه، شغل هاي غنی شده، 
ارتباطات بین کارکنان گسترده و باز، ابراز نظر زیاد، . دتیم هاي کاري خودمدار، سرپرست نقش تسهیل گر را ایفا می کن

بامبرگر و مشولم، . (رعایت برابري و مساوات در روابط کارکنان، دوري از اتحادیه یا همکاري طبق مقررات، می باشد
1393(  

در استراتژي . ردندارگانیک تقسیم ک –و ساخت  بوروکراتیک -خریداستراتژي منابع انسانی را به دو دسته  5بی و همکاران
شرکتهایی . بوروکراتیک تاکید روي زینه است و این استراتژي همسو با استراتژي رهبري هزینه است - منابع انسانی خرید

برنامه . که از استراتژي خرید در مدیریت منابع انسانی بهره می گیرند مدیران خود را از بیرون سازمن استخدام می کنند
ه کار می گیرند، شرح شغل را به دقت تعریف می کنند، در محاسبۀ حقوق و مزایا بیشتر به هاي آموزشی کمتري را ب

ارگانیک تاکید  –در استراتژي ساخت . سابقۀ خدمت با می دهند و مشرکت کارکنان را در تصمیم گیري ها محدود می کنند
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ي آموزشی در سطح وسیعی بها داده می به برنامه ها. بر ارتقاي مدیران میانی از درون براي پست هاي مدیریتی است
شود، به غنی سازي شغل پرداخته و شغل به صورت گسترده تعریف می شود، پرداختها بر پایۀ عملکرد محاسبه می گردد 

) 1999(6بنا بر ادعاي لپاك. و در سطح وسیعی به کارکنان براي مشارکت در تصمیم گیري ها اجازه داده می شود
این کارکنان . تژي ساخت بهره می گیرند می توانند مجموعه از کارکنان تثبیت شده را تربیت کنندشرکتهایی که از استرا

نسبت به شرکت بسیار متعهدند و به راحتی با یکدیگر تعامل برقرار می کنند در حالی که در استراتژي خرید کارکنان 
دانش در چنین شرکتهایی به ندرت اتفاق می افتد  از این رو به اشتراك گذاشتن. کمترین میزان همکاري و تعهد را دارند

  ).2005 ،7شی و چیانگ(
بر  یمبتن ایبرمنابع و  یمبتن ایارائه کرده اند  یمنابع انسان ياز استراتژ هیکه دانشمندان اول یگونه شناسبه طور کلی 

و تمرکز بر  يریسر آن بهره گ کیمطرح است که در  یفیبر منابع، ط یمبتن يها یدر گونه شناس. کنترل کارکنان است
و در . رار داردق) بازار(خارج از سازمان  يروهایاز ن ستفادهآن تمرکز بر ا گریو در سمت د یداخل يروهایاستفاده از ن

انجام کار و در  جهیسر آن کنترل بازده و نت کیکه در  ياستراتژ ياز گونه ها یفیبر کنترل، ط یمبتن يتک بعد يگونه ها
دو گونه  کیستراتژنقاط مرجع ا يبا استفاده از تئور) 2000(بامبرگر و مشولم . قرار دارد ندین کنترل فراآ گریسمت د

با  شانیا. دادند شنهادیپ یمنابع انسان ياز استراتژ يدیجد یادغام کردند و گونه شناس گریکدیرا با  يتک بعد یشناس
انتخاب  يرا برا يچهارخانه ا سی، ماتر(منابع)بر بازار کار یمبتن يبر کنترل کارکنان و مدلها یمبتن يادغام مدلها

در .است هیپدرانه و ثانو مانکارانه،یمتعهدانه، پ يچهارگونه استراتژ يمطرح کرده اند که دارا یمنابع انسان ياستراتژ
 گاهیجا نیکه در ا يعملکرد وجود دارد، افراد يبرا يادیاست، انتظار ز ادیز اریبس يو نوآور تیمتعهدانه خلاق ياستراتژ

 یستگیشا. حد ممکن هستند نیدر کمتر روهاین دارد،بالا وجود  ياز مهارتها يا زهیقرار دارند عمدتا خودمدار هستند، آم
لازم است که از آنها . انجام شود ییبا دقت بالا دیافراد با نیانتخاب ا.در آنها بالاست زیاست و تعهد به سازمان ن ادیافراد ز

بر  یمبنپرداخت . شود یتوجه م ياستراتژ نیدر ا یداخل يبه اصل برابر. دیبعمل آ يگسترده ا یشغل ریمس تیحما
 یبرمنافع، پراخت عقب افتاده و کمک به کارکنان صورت م ادیز دیتاک. شود یانجام م یو گروه يعملکرد در سطح فرد

مشاغل گسترده،  ينوع استراتژ نیدر ا. شود یدرجه م 360عملکرد با بازخورد  یابیارز ستمیاستفاده گسترده از س. ردیگ
شود در  یکنترل استفاده م يبرا يبعنوان ابزار یبر فرهنگ سازمان دیتاک نجایدر ا. باشند یم یتیریشده و خود مد یغن

افراد عمدتا خودمدار . جود داردعملکرد و يو ثابت برا ادیانتظار ز اد،یز يو نوآور تیخلاق زین مانکارانهیپ ياستراتژ
. است نییتعهد افراد به سازمان پا. بالا وجود دارد ياز مهارتها يا زهیآم.وجود دارد رانیدر انتخاب مد تیمحدود. هستند

توسعه و . دیآ یدر انتخاب افراد دقت بعمل م. در کار بالاست يریانعطاف پذ. دانند یافراد کار و شغل را معرف خود م
پرداخت . شود یم دیتاک یرونیب يبه اصل برابر. شوند یم نیاکثر پست ها از خارج تام. محدود است یرشغلیمس تیحما
. ردیگ یکم بر منافع صورت م دیتاک. برمهارت است یپرداخت مبتن. شود یانجام م يدر سطح فرد ردبر عملک یمبتن

 يها میت. شده هستند یمشاغل غن ياستراتژ نیدر ا. دیآ یبعمل م) درجه360مانند (عمکرد  یابیاز ارز یاستفاده متوسط
کنترل استفاده  يبرا يبعنوان ابزار يفرهنگ کار زبرخوردارند و ا ادیافراد از استقلال عمل ز. هستند یتیریخودمد يکار

در استراتژي پدرانه خلاقیت و نوآوري تا اندازه اي وجود دارد، انتظار از عملکرد نیروي انسانی در حد متوسط . شود یم
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تعهد افراد به . آمیزه اي از مهارتها در نیروي انسانی در سطح متوسط می باشد. است و اعمال کنترل شدید می باشد
شد در استراتژي منابع انسانی ثانویه خلاقیت و نوآوري سازمان متوسط است و انعطاف پذیري شان نیز محدود می با

این . انتظار از عملکردشان نیز اندك است و اعمال کنترل شدیدي بر عملکردشان می شود. نیروي انسانی چندان زیاد نیست
. بالاستتعهد کاریشان محدود است و سازگاري شان با سازمان نیز . افراد عمدتا آمیزه اي از مهارتهاي پایین هستند

  )1393بامبرگر و مشولم، (

  داخلی تحقیق مرورپیشینه .3
در دانشگاه علامه طباطبایی به تدوین استراتژي منابع انسانی براي شرکت مپنا با استفاده از ) 1382(محمدهادي مورعی 

ژي یکپارچه منابع نیز به تدوین استرات) 1387(مهرداد مدهوشی و همکاران . رویکرد نقاط مرجع استراتژیک پرداخته است
به تدوین ) 1388(سید عمادالدین شجاعی و زهره وزیري. اند در مرکز بهمن موتور پرداخته SRPانسانی به روش 

نیز به تدوین استراتژي منابع انسانی ) 1389(همچنین حسین محمدي . پرداخته اند SRPاستراتژي منابع انسانی به روش 
نیز در پژوهشی باعنوان ) 1391(غلام زاده و جلالی. می ایران پرداخته استدر بانک مرکزي جمهوري اسلاSRPبه روش 

تدوین استراتژي منابع انسانی با استفاده از نقاط مرجع استراتژیک در شرکت رنگین پروفیل کویر، به این نتیجه رسیدند 
هند، استراتژي متعهدانه و که استراتژي مناسب براي مشاغلی که هسته اصلی استراتژي رقابتی سازمان را تشکیل می د

نگرش متعهدانه، موجب می شود کارکنان و مدیران سازمان هردو مقاصد و . براي مشاغل خدماتی استراتژي ثانویه بود
. اهداف سازمان را بهتر درك کنند و در واقع چارچوبی براي موفقیت شرکت در دست یابی به اهدافش است

وین استراتژي منابع انسانی با استفاده از تئوري نقاط مرجع استراتژیک در در پژوهشی با عنوان تد) 1393(عابدزاده
فرماندهی انتظامی شهر زنجان به این مهم دست یافت که وضعیت موجود در ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، 

را SRPرویکرد تکنولوژي سازمانی و استراتژي سازمانی در حوزه منابع انسانی مورد مطالعه امکان تدوین و استقرار 
نیز بهبود  SRPهمچنین هرچه هویت سازمانی پلیس زنجان منسجم تر باشد روند پیاده سازي رویکرد .فراهم کرده است
نیز بهبود  SRPهرچه محیط سازمانی از سلامت بیشتري برخوردار باشد روند پیاده سازي رویکرد . پیدا خواهد کرد

نیز SRPنجان بیشتر احترام گذاشته شود روند پیاده سازي رویکرد خواهد کرد و هرچه به ارزش هاي کاري پلیس ز
 . بهبود پیدا خواهد کرد

  روش  شناسی تحقیق.4
تحقیق حاضراز نظر روش تحقیق، توصیفی است؛ چون  محقق پدیده ها را درحالت طبیعی و بدون دست کاري توسط 

هایی است که هدف آن توصیف کردن شرایط یا تحقیق توصیفی شامل مجموعه روش . محقق مورد مطالعه قرار می دهد
تحقیق پیمایشی روشی براي . همچنین این تحقیق از نظر گردآوري داده ها پیمایشی است.پدیده هاي مورد بررسی است

بدست آوردن اطلاعاتی درباره دیدگاه ها، باورها، نظرات،رفتارها یا مشخصات گروهی از اعضاي یک جامعه آماري می 
نتایج آن براي تسهیل عملیات اجرایی  رایز د،یآ به شمار می ياز نوع کاربرد ی نیزقیاضر از منظر هدف تحقح قیتحق.باشد

سازمان در و به دنبال حل مسائل و مشکلات  حوزهد  مدیریت منابع  انسانیمی باشددر  يو کاربرد یدانشگاه جامع علم
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اي به ادبیات موضوع و پیشینه تحقیق، از روش کتابخانهآوري اطلاعات مربوط در این پژوهش براي جمع.این بخش است
-که شامل مطالعه کتب، مقالات فارسی و لاتین و منابع موجود در اینترنت و بررسی اسناد و مدارك دانشگاه جامع علمی

یق جامعه تحق.کاربردي است و براي ارزیابی متغیرهاي تحقیق از روش میدانی با ابزار پرسشنامه استفاده شده است
شامل مدیران ارشد دانشگاه، معاونین، کارشناسان و مشاوران با سابقه بالاي چهار سال و افراد داراي مدرك حداقل 
کارشناسی ارشد بوده اند که با روش  نمونه گیري قضاوتی انتخاب شدند و پرسشنامه هاي مربوط به ارزیابی نقاط 

شگاه و وضعیت تامین نیروي انسانی می باشد را تکمیل کردند مرجع استراتزیک که مربوط به تعیین وضعیت کنترل دان
این پرسشنامه ها  پرسشنامه هاي استاندارد تدوین استراتژي با مدل بامبرگر و مشولم بوده است که بارها در تحقیقات .

  . شده اند مختلف  روایی و پایایی آن مورد تایید قرار گرفته است و صرفا در این تحقیق این ابزارها  بومی سازي

 هاي تحقیق یافته. 5

ی مدل بامبرگر و مشولم، موقعیت استراتژیک دانشگاه جامع منابع انسانهاي  در این تحقیق با استفاده از مدل استراتژي
هاي منابع  يدر مدل خود، استراتژ) 2000(بامبرگر و مشولم . علمی کاربردي از منظر منابع انسانی مشخصشده است

وبر این مبنا چهار .نموده اند يدسته بند) داخل و خارج(و توجه ) ندیو فرا جهینت(دو نقطه مرجع کنترل  را بر اساس یانسان
در . گیرد که عبارتند از استراتژي پدرانه، استراتژي ثانویه، استراتژي متعهدانه و استراتژي پیمانکارانه استراتژي شکل می

ها  این گویه. گویه استفاده شد 21انی دانشگاه جامع علمی کاربردي، از این تحقیق براي تعیین موقعیت استراتژي منابع انس
به نحوي طراحی شده اند که بخشی از آنها به ارزیابی نقاط مرجع اول و بخش دیگر به بررسی وضعیت نقاط مرجع دوم 

ل دارد بر فرایند انجام شود که آیا دانشگاه بیشتر تمای در حقیقت نقطه مرجع اول در این بخش چنین مطرح می. می پردازد
امور نظارت و کنترل داشته باشد یا تنها کنترل نتیجه کارها برایش مهم است؟ بر این اساس چنانچه میانگین پاسخ خبرگان 

باشد یعنی  2,5باشد، یعنی تمایل دانشگاه بیشتر بر نتیجه است و چنانچه بیشتر از  2,5هاي بخش اول کمتر از  به گویه
نقطه مرجع دوم چنین سوالی را .رود و نتیجه محور نیست ابع انسانی بیشتر به سمت فرایند ییش میهاي من استراتژي
ها از بیرون  دهد منابع مورد نیاز خود را براي انجام فعالیت کند که دانشگاه جامع علمی کاربردي ترجیح می مطرح می

انجام امور استفاده نماید؟ میانگین پاسخ خبرگان بخش دهد از منابع درون دانشگاه براي  دانشگاه تامین کند یا ترجیح می
ها  شود که اگر میانگین پاسخ به گویه نتیجه چنین مشخص می. دهد که دانشگاه چه وضعیتی دارد دوم از سوالات نشان می

پیش  5به سمت باشد و  2,5دهد از منابع داخلی استفاده نماید ولی اگر بیشتر از  باشد یعنی دانشگاه ترجیحمی 2,5کمتر از 
  .دهد از منابع خارجی براي تامین نیازهاي منابع انسانی خود استفاده نماید برود یعنی دانشگاه ترجیح می

به دستآمد که بیشتر  3,649طبق محاسبه عدد . به منظور تعیین موقعیت دانشگاه از نظر کنترل میانگین نظرات محاسبهشد
رگان، موقعیت استراتژي منابع انسانی دانشگاه جامع علمیکاربردي از نظر بدین معنی که طبق نظر خب. باشد می 2,5از 

یعنی براي دانشگاه علاوه بر نتیجه، شیوه انجام امور نیز اهمیت بالایی . کند تا نتیجه کنترل بیشتر به سمت فرایند میل می
کی از نقاط مختصات محاسبه گردید بر همین اساس براي طراحی موقعیت دانشگاه از نظر استراتژي منابع انسانی ی. دارد

  :که خروجی هاي آن در جدول ذیل ارایه شده است
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  میانگین نظرات خبرگان براي تعیین موقعیت کنترل دانشگاه. 1جدول 
  میانگین  کنترل دانشگاهگویه هاي 

  1,86  .نظام پیشنهادات در سازمان براي ایجاد حس مشارکت کارکنان وجود دارد
  3,92  .مشورت کارکنان در بهبود فرایندهاي بهره می بردمدیریت از 

  2,94  .سیستم هاي اطلاعات منابع انسانی صحیح و کارآمد است
  2,03  .وظیفه مدیریت منابع انسانی دانشگاه طراحی سیاست هایی است که وجود تعهد در کارکنان را تشویق و حمایت کند

 4,79  .ي نیروي انسانی استتقسیم کار یک گام ضروري جهت کنترل هزینه ها

 4,82  .وظایف سازمان بر اساس دستورالعمل هاي مشخصی انجام می شود

  4,19  .کارکنان دانشگاه تشویق می شوند تا پتانسیل هاي خود را در محیط کار توسعه دهند
  4,07  .سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان در دانشگاه براي کارکنان روشن است

  4,22  .اشتباه توبیخ می شوندکارکنان در صورت 

طبق محاسبه عدد . شود به منظور تعیین موقعیت دانشگاه از نظر تامین منابع انسانی میانگین میانگین نظرات محاسبه می.
بدین معنی که طبق نظر خبرگان، موقعیت استراتژي منابع انسانی دانشگاه . باشد می 2,5به دست آمد که کمتر از  2,491

کند تا تامین منابع از  بردي از نظر تامین منابع انسانی بیشتر به سمت تامین منابع از داخل دانشگاه میل میجامع علمیکار
نیز محاسبه شد که نتایج آن در جدول ذیل ) x(از این منظر براي طراحی موقعیت دانشگاه روي محور نقطه دیگر . خارج

  :آورده شده است
  تعیین موقعیت تامین منابع دانشگاهمیانگین نظرات خبرگان براي . 2جدول 

  میانگین  گویه ها
  2,16  .پردازش اداري در واحدهاي خدماتی دانشگاه بصورت متمرکز می شود

  1,64  .کارهاي پردازشی منابع انسانی به بیرون از دانشگاه واگذار می شود
  2,47  .در دانشگاه براي رشد و تعالی کارکنان برنامه ریزي شده است

  2,79  .واحدهاي مختلف دانشگاه بصورت چرخشی عمل می کنند افراد در
  2,25  .دانشگاه با کارکنان مانند دارایی هاي دیگر رفتار می کند

  3,12  .مدیریت دانشگاه کارکنان را در رسیدن به اهداف سازمان سهیم می کند
  3,17  .برنامه هاي مدونی براي توانمندسازي کارکنان وجود دارد

  2,43  .انسانی اقداماتی را طراحی نموده است که از پتانسیل هاي کارکنان کاملا استفاده کند مدیریت منابع
  2,32  .جنبه کلیدي مدیریت منابع انسانی دانشگاه توسعه ابتکار عمل و خلاقیت کارکنان است

  2,08  .سیاست هاي منابع انسانی در راستاي تشویق و حمایت از افزایش عملکرد فردي طراحی شده است
 3,39  .دانشگاه از اساتید حق التدریس براي ارائه دروس استفاده می کند

  2,07  .مشاغل خدماتی و حراست برون سپاري شده است

  
توان موقعیت استراتژي منابع انسانی دانشگاه جامع علمی کاربردي را روي نمودار بامبرگر و  با احتساب دو نقطه می

  3,649برابر  y، نقطه مختصات 2,491برابر  xنقطه مختصات . مشولم ترسیم نمود
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 موقعیت یابی استراتژي منابع انسانی دانشگاه جامع علمی کاربردي. 1شکل 

  
شود که موقعیت استراتژي  کلی منابع انسانی دانشگاه جامع علمی کاربردي  نتایج به دست آمده مشخص میبر اساس 

 هایی یژگیو يدارا گیرند، یدسته قرار م ینکه در ا مشاغلی. طبق نظر خبرگان در وضعیت موجود، استراتژي پدرانه است
بر روي کارایی عملیات داخلی  ها ياستراتژ ینباشد که ا يا به گونه یدها با آن يهستند که استراتژي منابع انسانی برا

جذب  يها تاکید استراتژي دانشگاه،دسته از مشاغل  ینا يبرا. کنند یدسازمان تأک داخلو بازار کار ) کنترل فرایند(سازمان 
امر استوار است که  ؛ یعنی استراتژي دانشگاه بر اینو استخدام بر آن است که کارکنان با دستمزدهاي بالا استخدام نشود

اساتید مورد نیاز در دانشگاه را که بیشترین دستمزد را دارند، استخدام نکند و بصورت مقطعی و ترم به ترم با اساتید 
به جذب و استخدام ... بندد، اما براي سایر مشاغل که ساده و استاندارد هستند مانند مشاغل کارمندي و  قرارداد می

ان باشند که مدیر يا به گونه یدمشاغل با ینا يها استراتژي .نان براي انجام امور اداري بهره ببردبپردازد و از همین کارک
هستند که  يا مشاغل به گونه ینا. مشاغل اعمال کند ینا هایاساتید یتبر فعال یاديبتواند کنترل ز گروه و معاون آموزش

در حقیقت  .که به سادگی قابل یادگیري است ودش یها محول م شاغلان آن يو مشخص برا شناي کاملاً رو وظیفه
ها را  هاي دانشگاه کاملا مشخص است و کارکنان طبق استانداردهاي موجود و شرح مشاغل، این فعالیت چارچوب فعالیت

  .دهند انجام می
گر و مشولمدر بامبر.در مرحله بعد در این مطالعه ، تدوین استراتژي منابع انسانی به تفکیک مشاغل موجود انجام گرفت 

مشاغل ساده و تکراري که سازمان : یک مدل پنجره اي، چهار بخش را براي دسته بندي مشاغل تعبیه کردند که عبارتند از
تمایل به تامین نیروي آنها از داخل و حفظ آنها را دارد، مشاغل ساده و تکراري که سازمان تمایل به جذب آنها از بیرون 

ی که سازمان تمایل به تامین نیروي آنها از داخل و حفظ آنها را دارد و در نهایت مشاغل دارد، مشاغل پیچیده و تخصص

رل
کنت

 
جه

نتی
 

یند
فرا

 
 خارج داخل تامین منابع

 پیمانکارانه

3,6
5 2,49 

 متعهدانه

 ثانویه
 پدرانه
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هر یک از این ابعاد منطبق با یکی از ابعاد چهارگانه مدل . پیچیده و تخصصی که سازمان تمایل به جذب آنها از بیرون دارد
گانه مشاغل بر اساس مدل بامبرگر و مشولم در ادامه مدل چهار. باشند هاي منابع انسانی می اي استراتژي پنجره

  :گردیده است طراحی

  دسته بندي نوع مشاغل بر اساس مدل بامبرگر و مشولم. 2شکل 
هاي  کاربردي بر اساس چارت مصوب وزارت علوم براي دانشگاه –عنوان از مشاغل دانشگاه علمی  33بر همین اساس 
سپس از .هاي مرتبط شناسایی شد دانشجو و با مشاوره مدیریت منابع انسانی و سایر بخش 2000داراي بیش از 

همچنین تمایل . کارشناسان و خبرگان خواسته شد تا ساده و تکراري بودن یا پیچیده بودن مشاغل را مشخص نمایند
میانگین نتایج به دست آمده در جدول زیر مشخص . گاه به تامین از دورن و بیرون دانشگاه را نیز مشخص کننددانش

  :گردیده است
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 خارج داخل تامین منابع

 متعهدانه
  مشاغل پیچیده و تخصصی

جذب و استخدام نیرو و تامین از 
  داخل

 پدرانه
  مشاغل ساده و تکراري 

  از داخل جذب و استخدام نیرو و تامین

 پیمانکارانه
  یو تخصص دهیچیمشاغل پ

  از خارج نیاستخدام و تام عدم

 ثانویه
  مشاغل ساده و تکراري

  عدم استخدام و تامین از خارج



  

  بر مبناي گروه بندي مشاغل یمنابع انساني استراتژ تدوین                                                             
 

108  
  
 

 

  استراتژي منابع انسانی به تفکیک مشاغل دانشگاه جامع علمی کاربردي بر مبناي مدل بامبرگر و مشولم. 3جدول 
  نوع شغل برون سپاري تامین از داخل پیچیدهتخصصی و  ساده و تکراري  مشاغل  ردیف

 متعهدانه      ریاست مرکز  1

 متعهدانه      مسئول حراست  2

 ثانویه      انتظامات  3

 پدرانه      متصدي امور دفتري  4

 متعهدانه      کارشناس آمار و اطلاعات  5

 پیمانکارانه      کارشناس سنجش و ارزیابی  6

 پدرانه      روابط عمومیکارشناس   7

 متعهدانه      مدیر امور آموزش و پژوهش  8

 متعهدانه      کارشناس امور فارغ التحصیلان  9

 پدرانه      )کمک کارشناس(متصدي امور فارغ التحصیلان   10

 پدرانه      متصدي بایگانی  11

 متعهدانه      کارشناس امور ثبت نام و مشمولین  12

 پدرانه      کارشناس آموزش و امور مدرسان  13

 متعهدانه      کارشناس برنامه ریزي آموزشی و امتحانات  14

 پدرانه      )بایگان-کمک کارشناس(متصدي امور آموزشی   15

 پدرانه      کارشناس امور اطلاع رسانی  16

 پدرانه      متصدي امور اطلاع رسانی  17

 پدرانه      پژوهشیکارشناس امور   18

 متعهدانه      مدیر امور اداري و مالی  19

 پدرانه      کارشناس امور اداري  20

 پدرانه      کارپرداز  21

 متعهدانه      حسابدار  22

 پیمانکارانه      کمک حسابدار  23

 ثانویه      مدیر امور دانشجویی و فرهنگی  24

 ثانویه      کارشناس امور دانشجویی  25

 پیمانکارانه      هاي اشتغال زا هاي علمی و طرح کارشناس انجمن  26

 پیمانکارانه      کارشناس امور فرهنگی و مشاوره  27

 پیمانکارانه      مدیر گروه ها  28

 پیمانکارانه      مدرسان گروه  29

 پدرانه       متصدي کارگاه  30

 پدرانه       متصدي آزمایشگاه  31

 ثانویه      خدمات نظافتی  32

 ثانویه      خدمات تشریفاتی  33
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  نتیجه گیري

بر مبناي نتایج این تحقیق مشخص گردید که با استفاده از مدل بامبرگر و مشولم و بر مبناي تئوري نقاط مرجع 
استراتژیک،نوع استراتژي منابع انسانی  دانشگاه جامع علمی و کاربردي  در حال حاضر  به صورت غالب استراتژي 

شرح وظایف مشخصی دارند و همچنین تامین منابع از داخل  استراتژي پدرانه بیشتر بر فعالیت هاي ساده که. پدرانه است
استفاده از کارمندان و آموزش آنان براي بهره ور . این استراتژي بسیار مورد علاقه سازمان هاي دولتی است. تمرکز دارد

اهمیت براي این و توانمندتر شدن یکی از راهکارهاي سازمان هاي دولتی براي نیل به اهداف سازمانی است؛اما نکته حایز 
بدین معنی که . دانشگاه همسو شدن مشاغل و استراتژي منابع انسانی متناسب با آنها با استراتژي تجاري دانشگاه است

اگر استراتژي تجاري دانشگاه تمرکز و هزینه باشد و دانشگاه تمایل داشته باشد بر هزینه ها و بودجه دانشگاه و بر 
بین محدود عمل کند، توسعه و تقویت مشاغل بیشترین همخوانی را با انتظارات اساس خدمات حداقلی و حوزه مخاط

استراتژیک دانشگاه خواهد داشت ولی  اگر استراتژي تجاري دانشگاه تفکیک و تمایز باشد، باید روي بخش دیگري از 
در . ترین راه آموزش استبه منظور تمرکز بر توسعه کارکنان در فرایند، به. استراتژي هاي منابع انسانی تمرکز نمود

همچنین براي بهبود شرایط کارکنان، . سیستم آموزش کارکنان، بر آموزش هاي گسترده و چندبعدي تاکید می گردد
ارزیابی عملکرد کارکنان نیز بر اساس رویکرد . سیستم ارزیابی عملکرد و پاداش، تشویق کننده ارتباطات و کار تیمی است

معیارهاي پرداخت بر اساس عدالت درونی . ازمان بیشتر بر مدیریت عملکرد متمرکز استبلندمدت صورت می پذیرد و س
افراد در سازمان باید با استفاده از . و بالاتر بودن حقوق پایه و امنیت شغلی مناسبی نیز براي کارکنان فراهم می آید

ت و ارتقاهاي زیادي را شامل می آموزش هاي مورد نیاز، در زمینه هاي خاص متخصص شوند، مسیر شغلی طولانی اس
شود، آموزش بر توسعه مستمر و بلندمدت تاکید دارد، ارزیابی عملکرد بر همکاري و رقابت بطور متعادل تاکید دارد، 

این استراتژي ها باعث جذب و حفظ نیروي انسانی با قابلیت هاي . حقوق و مزایاي بالا و طولانی مدت مد نظر است
علاوه براین زمانیکه چنین سازمان هایی کارراهه هاي شغلی چندگانه و گسترده تري را براي . برجسته تر می گردد

کارکنان خود فراهم می آورند، از سیاست گردش شغلی براي افزایش مهارت کارکنان خویش استفاده می نمایند و تاکید 
سازمان خویش توسعه می دهند و  بیشتري بر آموزش و توسعه کارکنان می نمایند، در واقع رشد ویادگیري را در

در کنار این موارد تاکید بر ارزیابی گروهی و بلند مدت . موجبات افزایش انعطاف را در سازمان خویش فراهم می آورند
این نوع استراتژي منابع انسانی براي استراتژي تجاري . موجبات افزایش کیفیت کار کارکنان در این سازمان ها خواهد شد

نه بسیار مناسب است، اما با توجه به اینکه گزارشها و اسناد این سازمان نشان می دهد که استراتژي تجاري تمرکز و هزی
دانشگاه جامع علمی و کاربردي تفکیک و تمایز می باشد باید استراتژي پیمانکارانه را به جهت همسویی استراتژي منابع 

در پژوهشی به تعیین بهترین استراتژي منابع انسانی ) 1391(رد موسی خانی و مج.انسانی با استراتژي تجاري به کار برد
در این پژوهش نظرات اساتید و کارمندان توسط یک . دانشگاه آزاد واحد قزوین بر اساس نقاط مرجع استراتژیک پرداختند

راتژي پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت و طبق نتایج مشخص شد که استراتژي منابع انسانی دانشگاه باید است
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البته در این پژوهش وضع موجود مورد بررسی قرار نگرفته است و تنها حالت ایده آل استراتژي منابع . پیمانکارانه باشد
توان دریافت که استراتژي ایده آل براي هر دو دانشگاه جامع علمی  از نظر دستاورد پژوهش، می. انسانی تعیین شده است

هر چند . اي و پیشرفت مدار در بازار دارند، استراتژي پیمانکارانه است نگاه توسعه و کاربردي و دانشگاه آزاد قزوین که
نقاط مرجع . ، استراتژي تجاري دانشگاه آزاد قزوین مشخص نشده است)1391(که در پژوهش موسی خانی و مجرد 

. باشد داخل و خارج میساده و تخصصی بودن کار و تامین منابع از ) 1391(استراتژیک در پژوهش موسی خانی و مجرد 
باشد که از این منظر نیز  هاي چهارگانه منابع انسانی شامل پدرانه، ثانویه، پیمانکارانه و متعهدانه می همچنین استراتژي

 .شود دیده می) 1391(همسویی نزدیکی بین پژوهش حاضر و پژوهش موسی خانی و مجرد 

تواند نقطه عطفی براي بهبود عملکرد یا  جامع علمی کاربردي میهاي منابع انسانی در دانشگاه  به طور کلی استراتژي
از این رو دانشگاه باید با تقویت و همسوسازي استراتژي منابع انسانی با . شکست عملکرد سازمان محسوب شود

 استراتژي تجاري خود سعی در تقویت منابع و متغیرهاي اثرگذار بر موفقیت خود نماید و فهرستی از  مناسب ترین
بر مبناي نتایج ) 1994(گانه ففر 16هاي منابع انسانی در مراکز علمی کاربردي تهران همانند فهرست  اقدامات و سیاست

هاي منابع انسانی در مراکز  همچنین می بایست واحد مسئول اجرایی کردن استراتژي.حاصل از این تحقیق آماده نماید
الی تاثیرگذار به انجام آسیب شناسی در این حوزه  بپردازد و با تشکیل علمی کاربردي براي از میان برداشتن موانع احتم

جلسات و هم اندیشی منظم در بین مدیران سازمان و مدیران حوزه منابع انسانی، در جهت ایجاد همسویی بیشتر و 
  .مناسب تر در بین راهبردهاي تجاري و منابع انسانی و رفع مشکلات و موانع آتی اقدام نمایند
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