
 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

 112 -132، 1402 زمستان، 39، شماره دهمسال 
Quarterly Journal of Training and Development of 

Human Resources Vol.10, No 39, 112-132 

 

 و فناورانه یهای علمدر سازمان یتوسعه منابع انسان یهاارائه استراتژی

 علم و صنعت( یجهاد دانشگاهسازمان مطالعه:  )مورد
 1 *سعیده صمدزاد

  2 نهرجاوید قهرمانی

 3 فرامرز نوری

 4 اکبر قاسمی یالقورآغاج

 (2/11/1402؛ تاریخ پذیرش: 24/5/1402)تاریخ دریافت:  

  چکیده

منابع انسانی یکی از  ریزی استراتژیکبرنامهو تحلیل راهبردی  آیند ومی شمار به هاسازمان راهبردی منبع مهمترین انسانی، منابع

اضر، تدوین ح که هدف پژوهشآنجاییهای انسانی است. گیری هرچه بیشتر از سرمایهها برای بهرههای اصلی سازمانمسئولیت

حصاء اه شناسایی و بدر سازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعت است، این مطالعه ابتدا وری منابع انسانی های توسعه و بهبود بهرهاستراتژی

با  امات متناسبهای عملیاتی و اقدتوسعه و تدوین برنامه هایاستراتژی هیارانقاط قوت، ضعف، فرصت و تهدیدهای منابع انسانی و سپس 

ن مدیران، از بی )هدفمند( یافراد به شیوه تدریجت. در این راستا جهاد دانشگاهی علم و صنعت پرداخته اس سازمانها در استراتژی

ل نتایج نیز رویکرد وتحلیاند. تکنیک مورد استفاده برای تجزیهخبرگان و متخصصان سازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعت انتخاب شده

. )توسعه( است هاجمیت سازمان، راهبرد و کلی اصلیراهبرد دهد ها نشان می( است. نتایج حاصل از یافتهSRPنقاط مرجع استراتژیک )

یل زمینه تحل اد خبره درای منابع انسانی و نظرات افرهای وظیفهحوزه پس از بررسی ماتریس ارزیابی عوامل داخلی و خارجی درهمچنین 

-اساییهای شنتت و سوی سیاسشده و همچنین در نظر گرفتن سم انجام هایعوامل داخلی و خارجی منابع انسانی سازمان، با بررسی
استراتژی که  استین احاکی از  ،دست آمده نتایج به تدوین گردید.  SWOT های منابع انسانی در ماتریسشده در این حوزه، استراتژی

، تسازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعدر  مشاغل ستادی تخصصی و ستادی عمومی، اصلی و تخصصی صفمناسب برای مشاغل 

، د کار معینغل قرارداو استراتژی مناسب برای مشا استراتژی ثانویه ،عمومی استراتژی مناسب برای مشاغل خدمات، متعهدانهاستراتژی 

 باشد.می استراتژی پیمانکارانه

ل مد ،و صنعت های علمی و فناورانه، سازمان جهاد دانشگاهی علمتوسعه منابع انسانی، سازمان :هاکلیدواژه

 نقاط مرجع استراتژیک
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 مقدمه

ها از طریق کارآمدتر کردن کارکنان سازمان ،موثرترین راه دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلی

ای جهت ارائه های اخیر تلاش گستردهدر همین ارتباط طی سال(. 1) بهبود و بهسازی آنان است

 علمی و فناورانههای در سازمانبه ویژه منابع انسانی  و بهبود منابع سازمان مدیریت برایهایی روش

های ریزی استراتژیک منابع انسانی یکی از مسئولیتبرنامهو تحلیل راهبردی (. 2) صورت پذیرفته است

های انسانی یکی های انسانی است. این سرمایهگیری هرچه بیشتر از سرمایهها برای بهرهاصلی سازمان

 ،ریزی نحوه بکارگیری آن در درازمدتروند و برنامهای اصلی سازمان به شمار میهاز مهمترین سرمایه

شود نبود فرایندهای استراتژیک مناسب باعث می (.3) نقش بسزایی در عملکرد سازمان خواهد داشت

. در صرف شوند ،شودافزوده برای سازمان نمیمنجر به ایجاد ارزش منابع سازمانی در جهانی که نهایتاً

برداری ها بهرهها و موقعیتتوانند از فرصتها میچارچوب مدیریت استراتژیک منابع انسانی، سازمان

بهینه داشته باشند. لذا یکپارچگی استراتژیک، برای ایجاد سازگاری بین استراتژی منابع انسانی و 

عت نیز از این امر جهاد دانشگاهی علم و صن سازماناستراتژی سازمانی ضرورتی انکارناپذیر است که 

های توانمند جهاد جهاد دانشگاهی واحد علم و صنعت به عنوان یکی از مجموعه(. 4مستثنی نیست )

توانسته است با شروع و  1359فعالیت خود را از سال  است که نهاد عمومی غیر دولتی، یک دانشگاهی

های جذب متخصصان مجرب گام ها و مراکز علمی و تخصصی کشور وایجاد ارتباطات مناسب با دانشگاه

موثری در راستای تامین نیازهای پژوهشی، تحقیقات کاربری، خدمات مهندسی کشور و همچنین 

از وضعیت موجود در این  راهبردی لذا تحلیل طراحی و ساخت محصولات موردنیاز صنعت بردارد.

 برای تحلیلین مؤلفه نخستین و مهمترسازمان از ضروریات است. نتایج تحقیقات نشان داده است 

. ها و تهدیدهای محیطی استهای درون سازمان و فرصتها و ضعفشناسایی و تحلیل قوت ،راهبردی

که از میان آنها، ماتریس سوات از  توان برای تحلیل موارد راهبردی به کار بردهای بسیاری را میتکنیک

حلیلی بسیار کارآمدی است که برای ، ابزار تسوآت تریس. ماشهرت و اعتبار زیادی برخوردار است

نقاط  یبرخ (. بنابراین در پژوهش حاضر5) شودشناسایی محیط بیرونی و درونی سازمان به کار برده می

 یوری منابع انسانهای بهرهدر شاخصجهاد دانشگاهی علم و صنعت  های سازمانقوت و ضعف

همچنین  .گردد.می هیارا یمنابع انسان سعهتو یراهکارها ،بهبود نقاط ضعف یگردد و برامی ییشناسا

با استفاده از ی، منابع انسان یدهایضعف، فرصت و تهد ،نقاط قوتتعیین علاوه بر  در پژوهش حاضر

جهاد دانشگاهی علم و  سازمان تیبا توجه به ماهشناسایی و ( 1SRP) کینقاط مرجع استراتژ کیتکن

های توسعه منابع هر کدام از آنها، استراتژی تیو اهم یمنابع انسان یردهاها و کارکو تکثر نقشصنعت 

                                                           
1. Strategic Reference Points (SRP) 
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 هیارا یمنابع انسان توسعهو  یرقابت تیها در جهت کسب مزهای سازمانمتناسب با استراتژی یانسان

 گردد.می

 مبانی نظری -2

 توسعه منابع انسانی -2-1

-بهرههای مدیریت منابع انسانی و در تئوریامروزه مفهوم توسعه منابع انسانی جایگاهی متمایز        
های توسعه منابع انسانی رابطه نزدیکی با آن جنبه از مدیریت منابع سیاست. دارد وری منابع انسانی

گذاری روی نیروی انسانی و کارکنان و توسعه سرمایه انسانی سازمان مربوط انسانی دارند که به سرمایه

های آموزش و پرورش و یک سازمان پویا و فراهم آوردن فرصتشوند و به مسائلی چون ایجاد می

استفاده  یبرا یوری اساساً راهبهره (.1) پردازندمی وری منابع انسانیبهرهیادگیری کارکنان به منظور 

 شیافزا نیبنابرا(. 6)است  یسودمند نیو بالاتر جینتا نیبه بهتر یابیدست یخردمندانه از منابع برا

 نهیوری استفاده بهاگرچه بهره(. 7است )سازمان مهم بوده  ییکارا شیافزا یبرا یانسان یرویوری نبهره

 نیدر ب یانسان یرویاز ن نهینشان داده است که استفاده به جیاست، اما نتا دیو مؤثر از منابع و عوامل تول

 یروین ینسبت خروج یوری منابع انسانبهره (.1) برخوردار است یاژهیو تیاز اهم دیعوامل تول ریسا

 شیوری کل سازمان افزابهره ردیمورد توجه قرار گ شتریاست و هر چه ب یمنابع انسان یبه ورود یانسان

ح و لاهای جدیدی را برای اصهر سازمانی باید روش در توسعه سرمایه انسانیاینرو، نظام  از(. 8) ابدییم

 (.9) وجود بیاورد به دارد وریهبهر با مثبتی رابطهارتقای مدیریت منابع انسانی که 

 استراتژی منابع انسانی -2-2

ای در جهت هدایت عملیات سازمان شامل ست از تدوین برنامها استراتژی یک سازمان عبارت       

کند، تعیین اهدافی که باید تحقق یابند و بالاخره تعیین کالاها یا خدماتی که به مشتریان عرضه می

با توجه به محیط در حال تغییر . هاتخصیص منابع برای دستیابی به آن هدفهای تدارك و خط مشی

وری پایدار، خلاقیت و نوآوری، کیفیت مناسب زندگی، مدیریت کارآمد، به منظور دستیابی به بهره

 سازمان ییتوانا. استراتژی توسعه منابع انسانی شامل اثربخش و هوشمند منابع انسانی ضروری است

ی سازمانی است. هااستراتژی و ها، اهدافروش باخود  یمنابع انسان یهاییدارا نیطه بحفظ راب یبرا

های منابع انسانی با هدف یهاتدوین و اجرای استراتژی منابع انسانی، مرتبط ساختن سیاست هدف از

 (. 10) استراتژیک منابع انسانی است

 های تدوین استراتژی منابع انسانیمدل -2-3

ها اشاره شده های مختلفی برای تدوین استراتژی منابع انسانی وجود دارند. در زیر این مدلمدل       

 است:
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وکار، های کسبهای عقلایی است که بر مبنای استراتژیمدل فیلیپس: این مدل از نوع مدل -

 دهد. استراتژی منابع انسانی را شکل می

لی به کراتژی انداز و استمک آن از چشمها به کمدل لنز: رویکرد لنز تکنیکی است که سازمان -

-می هموار را یسازمان اندازچشم به دستیابی راه به این ترتیب، رسند وهای اجرایی میپروژه
 سازند. 

که  منطق این مدل این است که نخست از جایی مدل مدیریت استراتژیک مزیت کارکنان: -

شود. سپس به زمان کنونی سازمان مشتاق رسیدن به آن است )خروجی سیستم( آغاز می

 .کندانداز را تعیین میهای لازم برای دستیابی به آن چشمگردد و استراتژیبرمی

رای ر، دافرهنگ محومدل مبتنی بر فرهنگ سازمانی: فرایند توسعه استراتژی منابع انسانی  -

وندها در بندی ر. اولویت2. شناسایی واحد زمانی و سازماندهی کارگاه؛ 1شش مرحله است: 

. 4های مرتبط با هر منبع؛ . شناسایی منابع مزیت رقابتی و سنجش3وکار؛ محیط کسب

 هایعالیتف. شناسایی 5؛ « های رفتاریویژگی»های فرهنگی مطلوب به همراه تعریف قابلیت

تدوین  . طراحی و6منابع انسانی با دارای بیشترین تأثیر بر خلق و حفظ فرهنگ مطلوب 

 (.1برنامه اجرایی کلی )

ها و ریگیای است که تمام اندازهاستراتژیک: نقاط مرجع، محل یا نقطه مرجع نقاط مدل -

 ها ودفهشود و نقاط مرجع استراتژیک به عنوان ها در مقایسه با آن سنجیده میانتخاب

ک و در تراتژیها، تخاذ تصمیمات اسنقاط ارجاع هستند که مدیران از آنها در ارزیابی گزینه

 وری نقاطکنند. تئاستفاده می های سازمانی به افراد کلیدی سیستممخابره کردن اولویت

-مدهأثیر عتکند که با شناسایی نقاط مرجع استراتژیک سازمان که مرجع استراتژیک بیان می
 اذ نمودی را اتختوان تصمیمات استراتژیک سازمانها و عملکرد سازمان دارند، میبر فعالیتای 

 تدوین ینهزم در سومی ترکیبی استراتژیک، مدل مرجع نقاط نظریه دیدگاه به توجه با (.11)

این دو  د.ش مطرح راهکار ( به عنوان2014مشولم ) و بامبرگر توسط انسانی منابع استراتژی

دو  مدلی بازار کار، بر مبتنی هایمدل و کارکنان کنترل بر مبتنی هایمدل ادغام با اندیشمند

 ی برایگیرتصمیم مدل آن، اساس بر که اندکرده معرفی یکپارچه مدل به عنوان را بعدی

اتژیک است استر مرجع نقاط به عنوان اصلی پرسش دو دارای انسانی، منابع استراتژی انتخاب

(12.) 
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 منابع انسانی یهایاستراتژ -1جدول 

 
SRP1 

 بازار کار داخل بازار کار خارج

SRP2 
 متعهدانه پیمانکارانه کنترل نتیجه و بازده

 پدرانه ثانویه کنترل فرایند

 

پذیر مناسب است که این استراتژی برای مشاغل ساده، تکراری و استانداد استراتژی ثانویه: -

نیروی کار موردنیاز برای آنها به میزان کافی در بازار کار بیرون از شرکت موجود بوده و 

در این راهبرد به نیازهای ضرورتی نیز در پرورش و نگهداری این کارکنان وجود ندارد. 

 (.12) شودبلندمدت کارکنان، توجه اندکی می

پذیر به کارگرفته رای مشاغل ساده، تکراری و استاندارداین استراتژی نیز ب استراتژی پدرانه: -

شود. با این تفاوت که مدیریت شرکت تمایل به نگهداری و ارتقای کارکنان موجود و می

 (.10همامنگ کردن آنها با فرهنگ سازمانی شرکت دارد )

ب این استراتژی برای آن دسته از مشاغل پیچیده و تخصصی مناساستراتژی پیمانکارانه:  -

است که استخدام دائمی و رسمی کارشناسان مربوطه برای شرکت مستلزم هزینه بالایی 

 (.13است؛ چرا که شرکت به این نوع مشاغل در مقاطعی کوتاه و به صورت موقت نیاز دارد )

این استراتژی برای مشاغل پیچیده و تخصصی مناسب است و  استراتژی متعهدانه: -

به طور دائم مورد نیاز شرکت هستند و از آنجا که آنها در  کارشناسان فعال در این مشاغل،

بسیاری موارد به شبکه پیچیده تولید و دانش خاص مورد نیاز شرکت تسلط دارند، جایگزینی 

 (. 12پذیر نیست )آنها به راحتی امکان

طبق مدل مدیریت منابع انسانی هاروارد، همبستگی بین عوامل موقعیتی و : مدل هاروارد -

گذارد و این های منابع انسانی تاثیر میگیری سیاستذینفعان به شدت بر شکل منافع

ها برای دستیابی به نتایج مثبت مدیریت منابع انسانی مانند تعهد و شایستگی تاثیر سیاست

  گذارند.می

 قیتحق نهیشیپ -3

در بخش  یمنابع انسان وریمدل بهره یبه طراح ای( در مطالعه1401و همکاران ) یبردیبا       

شامل  یمنابع انسان یوربهرهاست که عوامل موثر بر  نیاز ا یحاک جیبهداشت و درمان پرداختند. نتا
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است  یطیعوامل مح و یو اجتماع یعوامل فرهنگ ،یتیریعوامل مد ،یسازمان تیحمای، عوامل شغل

 هایدر سازمان یمنابع انسان وریهبهر هایشاخص نیی( به تع1401نهر )یو قهرمان قراچورلو .(14)

و فناورانه،  یاثربخش و کارا، عوامل مال یزیرکه برنامه دهدیشان من جیو فناورانه پرداختند. نتا یعلم

 نیترمهم ی،ستمیدانش، مهارت و تفکر س و توسعه و یریپذ، رقابتیمیکار ت هیتعهد و روح زه،یانگ

-علی(. 15) شودیو فناورانه محسوب م یعلم یهادر سازمان یمنابع انسان یوربهره یهاشاخص
با  لانیپگاه گ زهیپاستور ریشرکت ش یمنابع انسان یاستراتژ نیتدو( به 1399پورنیلاش و همکاران )

 نیدر ااند. پرداخته یکم کیاستراتژ یزیربرنامه سیو ماتر کیعوامل استراتژ لیتحل کردیاستفاده از رو

(. دولانی و 16) قراردارد یتهاجم تیدر موقع یمنابع انسان کیاستراتژ گاهیکه جا دیمشخص گرد تحقیق

 یهاکارکنان کتابخانه بر عملکرد یمنابع انسان یریتمد یهااستراتژی یرتاث یبررس( به 1398همکاران )

بر  یمنابع انسان یریتمد یهااز آن است که استراتژی یحاک هااند. یافتهیه پرداختهشهر اروم یدانشگاه

اعتبار،  یزش،ت، انگیحما یی،که شامل توانا یهشهر اروم یدانشگاه یهاعملکرد کارکنان کتابخانه

( به 1397حسینی و همکاران ) .(17) اثرگذار است داریبه صورت معن باشدیابی میشناخت و ارز

ی راهبرد یزیرمهحوزه آموزش دانشگاه مازندران بر اساس برنا یرونیو ب یدرون یطمحبررسی 

(، نقاط قوت حوزه آموزش دانشگاه مازندران 882/3)یداخل یسماتر ییبا توجه به نمره نهااند. پرداخته

 یهاها بر فرصتید(، تهد312/2) یخارج یسماتر ییبا توجه به نمره نهاو  از نقاط ضعف آن بوده یشترب

توسعه منابع  یاستراتژ"ای با عنوان در مطالعه 1(2021کیوسویو و همکاران ). (18) آن غلبه کرده است

در یک شرکت دانش  "SWOT یلو تحل یهبهبود عملکرد افراد با استفاده از روش تجز ی برایانسان

( به 3.1( و ماتریس ارزیابی عوامل خارجی )2.83وتحلیل ماتریس ارزیابی عوامل داخلی )بنیان با تجزیه

(. 3باشند )ها بیشتر از تهدید میبوده و فرصت ضعفنقاط از  بیشتر اند که نقاط قوتاین نتیجه رسیده

سوات در دانشگاه هند  یلوتحلی بر اساس تجزیهتوسعه منابع انسانبه بررسی  2(2021بوردولوی )

و  یعمل یهامهارتی، تفکر انتقاد یهامشخص شد توسعه دانش و مهارتپرداخته است. در این مطالعه 

در  3(2020دوست و همکاران )(. امین5) خواهد شد یانسان منابع نجر به توسعهم یاجتماع یهامهارت

گیری چند معیاره های منابع انسانی که از روش تصمیمبندی استراتژیای به شناسایی و اولویتمطالعه

 استفاده کرده بودند به این نتیجه رسیدند که استراتژی حفظ منابع انسانی، بر اساس معیار خلاقیت در

های مدیریت منابع ای در خصوص استراتژیدر مطالعه 4(2018) رودزکا (.19اولویت اول قرار دارد )

های کاری، ای، کارمندگماری و موقعیتحرفه -قیلااستراتژی در چهار گروه اخ 40 انسانی دانشگاه به

                                                           
1 . Kuswoyo et al., 2021 

2. Bordoloi, 2021 

3. Amindoust et al., 2020 

4. Rudzka, 2018 
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-در مطالعه 1(2017)بلهاج و تکیوت (. 20) آموزی اشاره کرده استامنیت اجتماعی و آموزش و مهارت
ای چارچوبی برای مدیریت استراتژیک منابع انسانی با استفاده از رویکردهای کیفی و کمی ارائه داده و 

ریزی راهبردی برای منابع انسانی نقش موثری در عملکرد و ایجاد مزیت رقابتی دهد برنامهنشان می

 (.2برای سازمان دارد )

 ه تدوینباغلب مطالعات صورت یافته در زمینه موضوع تحقیق شود همانطور که مشاهده می       

های مختلف پرداخته و پژوهشی جامع مبنی بر شناسایی انسانی در سازمان نیروی توسعه هایاستراتژی

 های علمی و فناورانه جهاد دانشگاهیها و تهدیدهای نیروی انسانی در سازماننقاط قوت، ضعف، فرصت

وری منابع انسانی های توسعه و بهبود بهرههبردی منابع انسانی و استراتژیرا که به تدوین موقعیت

ق از تحقی بپردازد، صورت نگرفته است. لذا ضرورت انجام تحقیق حاضر مشهود است. همچنین در این

رایه ( برای تعیین موقعیت استراتژیک منابع انسانی و اSRPرویکرد نقاط مرجع استراتژیک )

 های علمی و فناورانه جهاد دانشگاهیوری منابع انسانی در سازمانتوسعه و بهبود بهرههای استراتژی

 گردد.علم و صنعت استفاده می

 روش پژوهش -4

تحلیلی  – یشیپیما از نظر شیوه گردآوری اطلاعات از نوع و کاربردی هدف نظر از تحقیق حاضر       

یز ب( و نای )بررسی متون و محتوای مطالخانهاست. جهت گردآوری اطلاعات از روش مطالعات کتاب

 ء نقاطهای میدانی نظیر مصاحبه و پرسشنامه استفاده شده است. در این تحقیق، جهت احصاروش

رگان و ان، خباز بین مدیر )هدفمند( افراد به شیوه تدریجیقوت، ضعف، فرصت و تهدید منابع انسانی، 

سیدن رنوع تا تگیری در این بخش با حداکثر اند. نمونهمتخصصان سازمان جهاد دانشگاهی انتخاب شده

هد بود. همچنین نفر خوا 15است. حداقل تعداد نمونه لازم در این مرحله  انجام گرفته به اشباع نظری

ده، های تدوین شدهی به هر یک از عوامل داخلی و خارجی و ارزیابی استراتژیجهت ارزیابی و وزن

لم و عشگاهی از بین مدیران، خبرگان و متخصصان سازمان جهاد دان )هدفمند( افراد به شیوه تدریجی

. از آنجایی که نفر خواهد بود 15صنعت انتخاب شده اند. حداقل تعداد نمونه لازم نیز در این مرحله 

صنعت وعلم  هدف پژوهش حاضر، ارائه استراتژی های توسعه منابع انسانی در سازمان جهاد دانشگاهی

 است: زیر صورت به تحقیق انجام رویکرد نقاط مرجع استراتژیک است، مراحل بر اساس

 د مطالعهان جهاد دانشگاهی: بررسی ماموریت و چشم انداز منابع انسانی سازمان مورشناخت سازم  -1

 جهاد دانشگاهی علم و صنعت ه استراتژی کلی منابع انسانی در سازمانتعیین جایگا -2

 تعیین نمره ماتریس عوامل داخلی و خارجی  -

                                                           
1 . Belhaj and Tkiouat, 2017 
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 شد.بامی نقاط قوت و ضعف سازمان رندهیدربرگ سیماتر نیاماتریس ارزیابی عوامل داخلی:  -

  .ماتریس ارزیابی عوامل خارجی: این ماتریس دربرگیرنده نقاط فرصت و تهدید است -

  (.21) اسنوتعیین جایگاه کلی استراتژی مدنظر بر اساس مدل چهارگانه مایلز و  -

 های منابع انسانی در سازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعتناسایی استراتژیش -3

 ریتی، اصلی، تخصصی و خدماتی(.های اصلی )مدیبه دسته شاغل سازمانمتفکیک کلیه  -4

اط مرجع ه هر دسته شغل بر اساس اهداف استراتژیک منابع انسانی در دو بعد مدل نقتعیین جایگا -5

یین کر است تع. لازم به ذشودیانتخاب م یمنابع انسان کیاستراتژ اهدافمرحله،  نیدر اتژیک: استرا

 «ا خارجیز داخل تأمین نیرو ا»و« کنترل بازده یا کنترل فرایند»مطرح شده  اهداف با توجه به دو بعد

  :اندرائه شدها ادامه دری( و عمود یافق)دو بعد  یها برافرمول گیرد.میصورت  ریزهای طبق فرمول

بعد عمودی =
∑ (𝐒𝐑)𝐧𝟏

𝐢=𝟏 +  ∑ (𝐊&𝐒&𝐋) +  ∑ (𝐇𝐑𝐂)𝐧𝟑
𝐢=𝟏

𝐧𝟐

𝐢=𝟏

𝐧𝟏 + 𝐧𝟐 + 𝐧𝟑
 

 

، (K&S&L) هایستگشای و هاسطح دانش، مهارت(، SRهای بعد عمودی شامل )دامنه نقش )شاخص

 یرپذیطافانع، (ECتعهد مورد انتظار )های بعد افقی شامل )( و شاخص(HRC) یترکیب منابع انسان

(F)باشد.( می 

بعد افقی =
∑ (𝐄𝐂)𝐧𝟏

𝐢=𝟏 + ∑ (𝐅)𝐧𝟐
𝐢=𝟏

𝐧𝟏 + 𝐧𝟐
 

 های پژوهشیافته -5

 روی منابع انسانیهای پیشتعیین نقاط قوت و ضعف و تهدیدها و فرصت -5-1

ان اسان سازممصاحبه عمیق از مدیران و کارشن بر اساس بررسی صورت گرفته که بر مبنای روش       

هدید و تو نیز نقاط  فقوت، ضع نقاط ،شده است حاصل)جهاد دانشگاهی علم و صنعت( مورد مطالعه 

 اند. زیر استخراج شده جداول حفرصت به شر
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 سازمان ضعف، فرصت و تهدید، نقاط قوت -2جدول 

 نقاط ضعف منابع انسانی نقاط قوت منابع انسانی

 وجود نیروی انسانی خلاق و مبتکر 

 تحصیلکرده و با دانش تخصصیوجود نیروی انسانی 

 وجود نیروی انسانی باتجربه، توانمند و متعهد

 وجود نظام پایش و ارزیابی عملکرد کارکنان در سازمان

 کارکنانبالای  هو انگیزتیمی  روحیه

 توجه کارکنان به یادگیری سازمانی 

 ساختار سازمانی منعطف و پویا

 هویت و تعلق خاطر سازمانی

 سالاری(شایسته )شایسته افراد به مسئولیت و اختیارات دادن

-مدت و میانمشارکت دادن نیروی انسانی در تصمیمات کوتاه
 مدت سازمان 

های پژوهشی و خدمات تخصصی جهت همکاری با وجود حوزه

 های دولتیبخش

اجتماعی )مهدکودك، فرهنگی  -وجود خدمات متنوع رفاهی

 ورزشی و ...(

 عمومی در سازمانهای تخصصی و برگزاری دوره

 )پژوهشگران(انسانی  منابع مدیریت نظام در ضعف

 انگیزشی نبودن پرداخت های کارکنان

وجود پدیده رفتار سکوت سازمانی به دلیل عدم انگیزش 

 کارکنان

 سازمان جهاد دانشگاهی به انسانی نیروی هدفمند غیر ورود

 اعضاءدر میان برخی حاکم بودن روحیه منفعت طلبی فردی 

 بین رفتن فرهنگ جهادی در نسل های جدید از

 وجود ابهام در شرح وظایف و مسیر شغلی افراد

 فقدان توانایی جانشین پروری

 عدم ثبات کاری نیروها  

 عدم آگاهی کارکنان از اهداف و استراتژیهای منابع انسانی

نیروی شناسایی و مدیریت استعدادهای به عدم توجه کافی 

 انسانی

 نسانی ناکارآمد ، تحمیلی و غیرمتخصصانباشت نیروی ا

 عدم رعایت عدالت کاری

 ضعف ارتباطات درون سازمانی

 ناکارآمدی و عملکردگرا نبودن آموزش

 ناتوانی نیروی انسانی در انطباق با تغییرات محیطی در سازمان

 دانشگاهی جهاد نهاد در متناسب فکری مالکیت نظام فقدان

 فرصت منابع انسانینقاط  نقاط تهدید منابع انسانی

 نامناسب جاری در کشور مقررات و قوانین

تخصصی  هایحوزه در رانت دارای موسسات و هاشرکت وجود

 مرتبط با جهاددانشگاهی

 مهاجرت وسیع نخبگان به خارج از کشور

 و هابه سایر سازمان دانشگاهی جهاد انسانی نیروهای تمایل

  هادستگاه

کرد اقتصادی و تاثیر بر حوزه هزینهافزایش نرخ تورم و رکود 

 منابع انسانی

 عدم فرهنگ کاری مطلوب در جامعه

 گر برون واحدیوجود عوامل مداخله

 های پژوهشیتمایل کم دستگاهای اجرایی به طرح

 هاجایگاه و حقوق و دستمزد کارکنان جهاد با سایر سازمان تفاوت

 روزافزون کشور و اعتماد عالی مقامات از حمایت برخورداری

 جهاد هایتوانمندی کشور به اجرایی مدیران

 همگرایی فرصت وتجربه  دسترسی به تجربه افراد با

 های اجرایی ها و دستگاهوجود ارتباطات سازنده با سایر سازمان

  ویژه در آموزشه امکان ایجاد مزیت رقابتی در کارکرد سازمان ب

 جوانی نیروی کار در کشور

 علمی و آزمایشگاهی مراکز دانشگاهیهای مناسب ظرفیت

بنیان برای نگهداشت نیروی های فناور و دانشحمایت از شرکت

  انسانی متخصص و توانمند

های علمی اندازی مرکز فعالیتهای مناسب جهت راهوجود زمینه

 و تخصصی 

 تکمیلی تحصیلات مقاطع التحصیلانفارغ روزافزون افزایش
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استراتژی مدنظر بر  خارجی و تعیین جایگاه کلی -عوامل داخلیتعیین نمره ماتریس  -5-2

 اساس مدل چهارگانه مایلز و اسنو

 هآمد دست با توجه به نتایج حاصل از ماتریس بررسی محیط داخلی و خارجی و امتیازات به       

با  ده است.ش ارائهزیر در شکل  جهاد دانشگاهی علم و صنعتجایگاه استراتژی منابع انسانی سازمان 

 قرارد تهاجمی( مذکور )رویکراستراتژی منابع انسانی سازمان در خانه  2.841و  2.574عدد  دو توجه به

  .گیردمی

 

 
 نتیجه تحلیل ماتریس عوامل داخلی و خارجی -5جدول 

 2.574نمره نهایی ماتریس عوامل داخلی =  

نمره نهایی ماتریس عوامل خارجی = 

2.841  

یک: راهبرد  خانه شماره

 تهاجمی

خانه شماره دو: راهبرد 

 تحلیلگرانه

خانه شماره سه: راهبرد 

 یانفعال

 خانه شماره چهار: راهبرد تدافعی

 

 ی تهاجمیاستراتژ در رویکرد تهاجمی سازمان در موقعیت عالی قرار دارد و بهتر است این سازمان       

-ویژگی سازمان، ع انسانیبباید در تدوین استراتژی مناآمده  دست توجه به نتیجه به با را پیش بگیرد.
 .های اجرایی لحاظ کردرا در منطق تدوین و گام تهاجمیهای سازمان های
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 انسانی در دو بعد استراتژیک منابع فتعیین جایگاه هر دسته شغل بر اساس اهدا -5-3

 مدل نقاط مرجع استراتژیک

زمان ی سانسانامنابع  تیریو کارشناسان مد یمیان رانیارشد، مد رانیبا کمک مد مرحله نیدر ا       

 . شودیانتخاب م یمنابع انسان کیاستراتژ اهداف ،جهاد دانشگاهی علم و صنعت

 و تامین نیرو از داخل یا خارج( نتایج استراتژیک منابع انسانی )تأکید بر کنترل فرایندها یا فاهدا -6جدول 

 (SRPاستراتژیک )نقاط مرجع  1 2 3 4 5

 یندکنترل فرا یاکنترل بازده 

 

 

 

 دامنه نقش

 گستردگی ایفای نقش

 برای انجام وظایف اعمال نظارت و کنترل

 نیاز به آزادی عمل

 نیاز به خلاقیت و نوآوری

 نیاز به انطباق با تغییرات تکنولوژیکی

 یشغلامنیت 

 نیاز به ارتباطات سازمانی

 

 

 دانش و شایستگی موردنیازسطح مهارت، 

 ی تخصصیهانیاز به مهارت

 ت عالیلانیاز به تحصی

 نیاز به تجربه و مهارت

 های تخصصینیاز به دوره

 

 ترکیب نیروی کار

 هانیاز به ترکیبی از مهارت

 نیاز به داشتن روحیه کار تیمی

 انسانی توانمند نیروی داشتن

 مورد نیاز انسانی نیروی تعداد

 تامین نیرو از داخل یا خارج

 

 تعهد موردانتظار

 سازگاری با پدیده تعارض منافع

 سازمانبه  افراد تعهد و وفاداری

 نگرش مثبت افراد به سازمان

 همسو بودن منافع فردی و سازمانی

 

 انعطاف پذیری

 تطابق افراد با فرهنگ سازمان

 افراد پذیریانعطافنیاز به 

 یادگیری سازمانینیاز به 
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 شده بندی جایگاه مشاغل طبقه -2شکل 

 

 استراتژیک جایگاه هر شغل در چهار دسته اصلی مدل نقاط مرجع تعیین -5-4

  .اندشده شخصدر جایگاه چهارگانه خود م وبندی برمبنای این روش کلیه مشاغل سازمان دسته       

 های اصلی منابع انسانی تدوین استراتژی -5-5

ی هاد دانشگاهجسازمان انداز انسانی متناسب با نتایج تحلیل محیط، چشم منابع هایتراتژیاس       

 .اندذیل ارائه شده حمورد مطالعه به شر انداز و مأموریت سازمان، چشمعلم و صنعت

 سازمانی و فردی عملکرد مدیریت یکپارچه نظام طراحی -

 انی متعالیها و فرهنگ سازمانسانی، توسعه ارزشمنابع  نوآوری و توسعه فرهنگ کارآفرینی -

 شایسته جذب و نگهداشت منابع انسانی های انسانی از طریقتوسعه سرمایه -

 ینهای نوهای منابع انسانی مبتنی بر فناوریهای تخصصی برای ارتقا مهارتتوسعه آموزش -

 های جامعارتقاء انگیزش منابع انسانی مبتنی بر پاداش -

 یتوسعه ارتباطات درون سازمانی برای ارتقای مشارکت منابع انساناعتمادسازی و  -
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 توسعه سیستم مدیریت دانش، پیشنهادات و یادگیری سازمانی،  -

 و ثانویه مانکارانهیمشاغل متعهدانه، پ یبرا یکارکرد های یاستراتژ نییتع -5-6

، «خدمات پاداش و جبران»، «ارزیابی عملکرد»در این گام برای چهار زیرسیستم اصلی منابع انسانی 

 شود.می های کارکردی ارائهاستراتژی ،شدهبندیتفکیک مشاغل دسته، به «روابط کارکنان»و « تأمین»

 سازمان مورد مطالعه های کارکردی منابع انسانی به تفکیک مشاغلاستراتژی تدوین  -7جدول 

 هایاستراتژی

 فرعی مربوط به

 حوزه کارکردی

 

معیارهای هر 

 زیرسیستم

 پیمانکارانه ثانویه متعهدانه

مشاغل اصلی صفی، ستادی 

 تخصصی و ستادی عمومی
 مشاغل خدمات عمومی

مشاغل قراردادکار 

 معین

 ارزیابی عملکرد

 متوسط کم خیلی کم انگیزشی

 مختلط مختلط ذهنی عینی / ذهنی

 نسبی مختلط مختلط مطلق/نسبی

 - اجباری اجباری توزیع اجباری یا آزاد

پاداش و جبران 

 خدمات

 با نظر سرپرست  قانون خدمات کشوری  قانون خدمات کشوری مبنای پرداخت

 سطح پرداخت
حساسیت به سطح پرداخت 

 بازار
 قانون کار

حساسیت به سطح 

 پرداخت بازار

 بیشتر از بازار برابر با بازار کمتر یا برابر با بازار برابری خارجی

 های بیرونیپاداش های درونیتاکید بر پاداش های درونیمتمایل به انگیزش انگیزشیمدیریت عوامل 

 کاملاً متغیر پرداخت نسبتاً متغیر تاکید نسبی بر پرداخت ثابت  پرداخت ثابت یا متغیر

 نسبتاً شفاف شفاف شفاف نحوه پرداخت

 گریزیتاکید نسبی بر ریسک سهیم کردن در ریسک
تاکید نسبی بر 

 گریزیریسک
 پذیریریسک

 

 

 

 تامین

 توجه به مهارت وجود ندارد محدود و با توجه به مهارت  توسعه کارکنان

های گسترش تلاش

 تامین

استانداردها در سطح  –وسیع 

 متوسط به بالا

استانداردها در  –وسیع 

 سطح پایین

استانداردها  –محدود 

 در سطح متوسط

 غیررسمیهای رسمی و روش های تامینروش
های رسمی و روش

 غیررسمی
 های غیررسمیروش

 های گزینشروش
های اعتماد زیاد به روش

 پیچیده

های اعتماد کم به روش

 پیچیده

اعتماد متوسط به 

 های پیچیدهروش

 های فعلی بر اساس شایستگی معیارهای تامین
های بر اساس شایستگی

 فعلی
 معیار بر اساس شغل 
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 هایاستراتژی

 فرعی مربوط به

 حوزه کارکردی

 

معیارهای هر 

 زیرسیستم

 پیمانکارانه ثانویه متعهدانه

مشاغل اصلی صفی، ستادی 

 تخصصی و ستادی عمومی
 مشاغل خدمات عمومی

مشاغل قراردادکار 

 معین

 انتقالی گراکنترل تعهد محدود های کارسیستم روابط با کارکنان

های کمک به برنامه

 خانواده و کارکنان

های کمک به انجام برنامه

خانواده و کارکنان بصورت 

 محدود 

های کمک به انجام برنامه

خانواده و کارکنان بصورت 

 محدود 

محدود به اجرای 

های کمک به برنامه

کارکنان در برخی 

 موارد

 

 های پیشینارائه اقدامات و الزامات بهبود منتج شده از گام -5-7

  .شده است اقدامات و الزامات بهبود ارائهدر این مرحله        

 هااقدامات و الزامات بهبود استراتژی -8جدول 

 سازمانی و فردی عملکرد مدیریت یکپارچه نظام : طراحی1استراتژی اصلی 

 الزامات و اقدامات بهبود

 پیمانکارانه ثانویه متعهدانه

مشاغل اصلی 

صفی، مشاغل 

ستادی تخصصی و 

مشاغل ستادی 

 عمومی

مشاغل خدمات 

 عمومی

مشاغل 

قراردادکار 

 معین

 مشاغل ارزیابی عملکرد متناسب بای هابندی شاخصازنگری و دستهب

 سازمانی 
   

مبتنی  و درجه 360 عملکرد کارکنان با استفاده از مدل بازخورد ارزیابی

 بر هدف
   

    کارکنان برقراری نظام مناسب پرداخت مبتنی بر عملکرد

 منابع انسانی نوآوری و : توسعه فرهنگ کارآفرینی2استراتژی اصلی 

 ، نوآوری وه منظور توسعه خلاقیتهای نرم بگیری از فناوریبهره

 کارآفرینی
 

- 
 

 تخصصی برای توسعه فرهنگ کارآفرینی و های آموزشیدورهبرگزاری 

 نوآوری
 

- 
 

  -   ازمانسمدل نوآوری باز در  استقراربه منظور  ایجاد جو سازمانی مطلوب
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در  مشارکت جهت کارکنان و دانشی های مهارتیقابلیتبکارگیری 

 تصمیمات
 

- 
 

 شایسته جذب و نگهداشت منابع انسانی های انسانی از طریق: توسعه سرمایه3استراتژی اصلی 

  -  جذب و نگهداشت منابع انسانی هایشاخص شناسایی

های فعالیت و مشاغل آموزشی متناسب با حوزه هایایجاد فرصت

 تخصصی 
   

  -  تدوین نظامنامه مدیریت استعدادها

و مشاغل تخصصی بر اساس تجربه و  های مدیریتیگزینی ردهشایسته

  مهارت 
 - - 

 نوینهای منابع انسانی مبتنی بر فناوریتخصصی برای ارتقا مهارت : توسعه آموزش4استراتژی اصلی 

های آموزشی تخصصی برای توانمندکردن منابع تسهیل استفاده از دوره

 انسانی
   

    وتحلیل مشاغل های آموزشی بر حسب تجزیهنیازسنجی

    های ورودی سازمان با اهداف شغلی و سازمانی متناسب بودن آموزش

های آموزشی برای مشاغل تخصصی بر اساس فناوری های برگزاری دوره

 روز
   

    های آموزشی در سازمانارزیابی مستمر اثربخشی دوره

 های جامعانسانی مبتنی بر پاداش: ارتقاء انگیزش منابع 5استراتژی اصلی 

تناسب حقوق و مزایای کارکنان در مقایسه با حجم کار و گستردگی 

  هامسئولیت
   

ایجاد تمهیدات لازم به منظور استفاده از امکانات رفاهی برای افزایش 

 روحیه 
   

اعطای آزادی عمل و استقلال ممکن در انجام وظایف شغلی به نیروهای 

 مستعد
   

    شناخت هنجارها و ناهنجاریهای رفتاری در سازمان

    ایجاد محیط فعال و پویا متناسب با مشاغل در میان کارکنان

 : توسعه سیستم مدیریت دانش، پیشنهادات و یادگیری سازمانی6استراتژی اصلی 

  -  استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان 

    استقرار سیستم نظام پیشنهادات در سازمان 

    ایجاد فرهنگ یادگیری و تفکر سیستمی در بین کارکنان سازمان 

 : اعتمادسازی و توسعه ارتباطات درون سازمانی برای ارتقای مشارکت منابع انسانی7استراتژی اصلی 



 

 

 

 

 

 

   

،127           ... وجاوید قهرمانی نهر ، سعیده صمدزاد.، .یتوسعه منابع انسان یهایارائه استراتژ                  

-تسهیل مشارکت اعضا در تصمیم جهت بروکراسی سازمانی رفع موانع
  هاگیری

 - - 

    زیهای تقویت روحیه کار تیمی و اعتمادساها و کارگاهطراحی دوره

    برای توسعه ارتباطات و اعتمادسازی لوبطم جو سازمانیایجاد 

    انیپذیری در بین منابع انستوسعه فرهنگ احترام، صداقت و مسئولیت

    کنان کار حمایت و پشتیبانی از منابع انسانی در مواقع ضروری و موردنیاز

های قابل تفویض اختیار جهت ها و مسئولیتشناسایی فعالیت

 تمرکززدایی 
 - - 

 ها و فرهنگ سازمانی متعالی: توسعه ارزش8استراتژی اصلی 

 -   غلافقی شترسیم مسیر پیشرفت شغلی کارکنان بر اساس ارتقا عمودی و 

های اصلی سازمان جهت شناخت تغییر و تحول در فرهنگ تعیین اولویت

 سازمانی و تعهد جمعی کارکنان
   

گ در راستای ارتقاء فرهن برگزاری دوره های عمومی فرهنگ سازمانی

 سازمانی و ایجاد فضای اعتماد برای افزایش آگاهی کارکنان
   

یابی د ارزانجام خوو  انسانی به کارکنان و مدیرانآموزش مدل تعالی منابع 

 بر اساس مدل تعالی منابع انسانی
   

 

 گیریبحث و نتیجه

 توسعه و بهبود منابع انسانی در سازمان یهاتدوین استراتژیاز آنجایی که هدف اصلی تحقیق،        

و خارجی و شناسایی نقاط  محیط داخلی جهاد دانشگاهی علم و صنعت است، این مطالعه به بررسی

جهاد دانشگاهی علم و صنعت و پرداخته  سازمانقوت، ضعف، فرصت و تهدیدهای نیروی انسانی در 

بر اساس نقاط مرجع راهبردی و تحلیل « گامه-ده»مدل تلفیقی وتحلیل اطلاعات، است. جهت تجزیه

سازمان جهاد »مورد مطالعه  جهت تدوین استراتژی منابع انسانی در سازمان محیط درونی و بیرونی

ثانویه، پیمانکارانه  پدرانه، بعد چهارسازمان هدف در  . کلیه مشاغلگردید ارائه« دانشگاهی علم و صنعت

استراتژی اصلی و کارکردی به همراه اقدامات و  شده و برای هر دسته شغل،بندیو متعهدانه طبقه

آمده در چارچوب  دست از الحاق نتایج به شده است. با استفاده الزامات بهبود متناسب تدوین

های منابع توان یکپارچگی و سازگاری زیرسیستمشده می اصلی و اقدامات بهبود ارائه هایاستراتژی

روابط با کارکنان، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات را در سازمان هدف به نحو  انسانی شامل تأمین،

استراتژیک منابع انسانی عنصری کلیدی در تقویت منابع آنجاکه مدیریت  اثربخشی تأمین کرد. از

تواند نقشی مهم در حل و جامع و ارتباط آن با اقدامات بهبود می انسانی سازمان است، ارائه صحیح
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گام بهمدلی جامع و گام تلاش کرده استاین تحقیق لذا باشد.  دیگر مشکلات عمده سازمان نیز داشته

باتوجه به ها به شرح زیر است: . نتایج حاصل از یافتهبع انسانی ارائه دهدرا جهت تدوین استراتژی منا

و همچنین نمره ماتریس ارزیابی عوامل خارجی  574/2 اینکه نمره ماتریس ارزیابی عوامل داخلی

 تهاجمی راهبردعنوان نمره عوامل داخلی و خارجی،  تلاقی این دو عدد به است؛ بنابراین از 841/2

 سازمان کلیبا توجه به اینکه استراتژی  استخراج گردید.سازمان  و کلی نوان راهبرد اصلیبه ع)توسعه( 

-انعطاف"شده است، لذا سازمان باید به دنبال ایجاد فرهنگ  از گونه استراتژی توسعه تهاجمی شناخته
 . ای منابع انسانی باشددر حوزه وظیفه "پیمانکارانه استراتژی"و  "پذیر

در محصولات و  ها و نوآوریبا پدیده تردید در توسعه فعالیت سازماندر استراتژی توسعه تهاجمی        

دهد که نسبت به فرایند انجام کارهای کارفرمایان را در موقعیتی قرار می این امرخدمات همراه است. 

ها دارای فعالیت ایندارای اطلاعات اندکی باشند، از این رو نیروی کار استخدام شده برای توسعه  جدید

د گرفت. نمورد ارزیابی قرار خواه آزادی عمل و استقلال زیادی خواهد بود و معمولاً بر اساس نتیجه کار

ها تواند منجر به افزایش هزینهتوسعه بازارها می علاوه بر این تکیه بر بازار کار داخلی برای نوآوری و

متخصص مورد نیاز است. در این مواقع شاید روش  بالا و افراد هایشود. بخصوص هنگامی که مهارت

نظیر نیروهای فعال در  -حسب نیاز و به طور موقت افراد متخصص خارجی کاراتر این باشد که بر

مشاوره سازمانی یا تحقیقات مهندسی را به کار گرفت و نه اینکه بصورت دائم های ها و شرکتسازمان

مشخص  شوند که بازدهین افراد با چنین هدفی استخدام میاستخدام شرکت درآورد. از آنجا که ا در

شوند که کارفرما از درك  داشته باشند، یا محصولات خاصی را تولید و عرضه کنند و درگیر فرایندهایی

-کارفرما و حصول اطمینان از تأمین هدف آن عاجز است، اغلب برای هماهنگ کردن منافع آن با منافع
شود و توسعه و آموزش در درون شرکت نیز پرداخت می ش متغیر به آنهاهای سازمان، حقوق و پادا

استقلال در  توجه همزمان به نیروی کار خارجی و اعطای آزادی عمل و. بنابراین گیردمدنظر قرار نمی

. در این میان نکته کندمی انجام کار، بکارگیری استراتژی پیمانکارانه را برای توسعه تهاجمی پیشنهاد

توجه  -تهاجمی توسعه – های بالادستیدر این سناریو تنها به الزامات استراتژیکر این است که قابل ذ

کلی اثرگذار بر اجرای استراتژی  های عوامل نهادی و متغیرهای واقعیشده و تا حد زیادی محدودیت

-توسعه همت میبه سازمان یا شرکت  اگرچه در استراتژی پیمانکارانه .نادیده گرفته شده است سازمان
-ای که حتی در برخی از حوزهگونه سازمان وابسته است. به گمارد اما به حمایت نیروی کار خارج از

تواند سازمان را ترك کند آیند، نیروی کار به راحتی میسازمان به حساب می هایی که شایستگی اصلی

تهاجمی  هایی که توسعهشرکت پذیرد. بنابراینبرای افزایش تعهد وی به سازمان صورت نمی و تلاشی

استراتژی متعهدانه همت  به سمت بکارگیری رسانند بایدها به ثبات نسبی میخود را در برخی از حوزه

ماتریس تدوین استراتژی منابع انسانی، استفاده از نیروی کار  به این ترتیب بهترین ترکیب در .گمارند

و استفاده از نیروی  (استراتژی ثانویه)نترل فرایند دارند استانداردی که نیاز به ک هایخارجی در فعالیت
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تعهد و  هایی که نیاز به آزادی عمل و استقلال دارند، است تا به این ترتیب افزایشداخلی در فعالیت کار

پس از بررسی ماتریس  (. در این میاناستراتژی متعهدانه)توسعه و یادگیری سازمانی نیز حاصل شود 

ای منابع انسانی و نظرات افراد خبره در زمینه های وظیفهحوزه اخلی و خارجی درارزیابی عوامل د

شده و همچنین در نظر  انجام هایتحلیل عوامل داخلی و خارجی منابع انسانی سازمان، با بررسی

 های منابع انسانی در ماتریسشده در این حوزه، استراتژیهای شناساییگرفتن سمت و سوی سیاست

SWOT .است این حاکی از  ،ها و اطلاعاتدست آمده از تجزیه و تحلیل داده نتایج به تدوین گردید

در  مشاغل ستادی تخصصی و ستادی عمومی، اصلی و تخصصی صفکه استراتژی مناسب برای مشاغل 

 استراتژی مناسب برای مشاغل خدمات، ، استراتژی متعهدانهسازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعت

-می و استراتژی مناسب برای مشاغل قرارداد کار معین، استراتژی پیمانکارانه ستراتژی ثانویها ،عمومی
در سازمان جهاد  مشاغل ستادی تخصصی و ستادی عمومی، اصلی و تخصصی صف مشاغلباشد. 

فرآیند، مدیریت فاقد درك کامل از  مشاغلی هستند که به علت تخصصی بودندانشگاهی علم و صنعت 

متخصصان مربوطه اعتماد کند و تنها به ارزیابی بازده فرآیند  این رو، ناگزیر است به. از دباشآن می

ها و سازمان خواهد مهارت و دانش ارزشمند کارکنانش در اختیارنمی سازمانآنجا که  بپردازد و از

رفاه، رعایت اصل آموزش، توسعه،  بر رقیب قرار گیرد، با ایجاد منافع مشترك، تاکید زیادی هایشرکت

 ها، کارکنان به افرادیبدین گونه با افزایش کمی و کیفی مهارت .کندبرابری و تضمین امنیت شغلی می

دهند، چرا پایدار را تشکیل می شوند که منبع اصلی مزیت رقابتیدانشمدار، ارزشمند و وفادار تبدیل می

 .بخشدمی پذیری بالایی را به سازمانکه انعطاف

ی علم و سازمان جهاد دانشگاه عمومی از سوی دیگر، استراتژی مناسب برای مشاغل خدمات       

ا به رای آنهبد نیاز نیروی کار مور که ساده، تکراری و استانداردپذیرند، استراتژی ثانویه است، کهصنعت 

هداری نگ رش وباشد و ضرورتی به پروموجود مییا سازمان  میزان کافی در بازار کار بیرون از شرکت

ی اسب، استراتژدر نهایت نیز برای مشاغل قرارداد کار معین، استراتژی من .این کارکنان وجود ندارد

 است که تخصصی ل پیچیده وسته از مشاغدبرای آن پیمانکارانه انتخاب گردید. استراتژی پیمانکارانه، 

در این  سازمان، . از اینروداردو به صورت موقت نیاز  مدتکوتاهدر مقاطعی  لبه این نوع مشاغ سازمان

نه زم هزیکند چرا که مستلاستراتژی مبادرت به استخدام رسمی و دائمی کارشناسانه مربوطه نمی

ام یا انج شاوره ومبرای لاً با مبالغی بالا، صرفاً معمو این کارشناسانبالایی برای سازمان است . لذا 

 رد بودنفحصر به . در استراتژی پیمانکارانه، تاکید بر منعوت به همکاری میشونددپروژه  کاز ی قسمتی

 افراد و الگوی خرید استعداد است. 
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 شود:می با توجه به نتایج به دست آمده از تحقیق، پیشنهادهای ذیل ارائه       

آموزش و توسعه، مسیر شغلی  سازی نظام ارزیابی عملکرد افراد با نظامطراحی الگوی یکپارچه -

 خدمات و انگیزش  جبران کارکنان،

  کارکنانهای آموزشی مجازی برای ریزی جهت برگزاری کارگاهبرنامه -

 هایپروری در سطح مدیران و رؤسا )استقرار کانونتدوین نظام توانمندسازی و جانشین -

ارزیابی، تشکیل خزانه استعداد و طرح مدیران آینده و شناسایی مشاغل کلیدی و اولویت 

 (.بندی آنها

 های متغیر در نظام جبران خدماتتدوین انواع پرداخت -

برای افزایش روحیه و انگیزش  کارکنان در امور رفاهی یشناسایی نیازها و مطلوبیت ها -

 کارکنان

های مختلف ارتباطات، تعیین جامعه آماری طراحی نظامنامه ارتباطات کارکنان )معرفی کانال -

 .(های ارتباطیاثربخشی کانال ارزیابیبندی اهداف ارتباطی و ارتباطات، اولویت

 ترویج مدیریت مشارکتی و کار گروهی -

 های ورودی سازمان با اهداف شغلی و سازمانی متناسب بودن آموزش -

 وتحلیل مشاغل های آموزشی برحسب تجزیهنیازسنجی -

 ها آموزشی در سازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعتارزیابی و پایش مستمر اثربخشی دوره -

 جذب و نگهداشت منابع انسانی هایشاخص اساییشن -

 استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان  -

 استقرار سیستم نظام پیشنهادات در سازمان  -

  و مشاغل تخصصی بر اساس تجربه، مهارت و دانش های مدیریتیگزینی ردهشایسته -
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