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 چکيده

 کی جادیمختلف سازمان به منظور ا هایبخش اتیو استاندارد کردن عمل یسازمانده یبرا یاساس یابزار ک،یاستراتژ یامروزه هماهنگ 

و ساختار  یمنابع انسان تیریمد کیاستراتژ یهماهنگ ،یبه منابع انسان کیاستراتژ دیمقاله با نگرش جد نیدر ا. واحد و منسجم است تیکل

 هایپرسشنامه و مدارک و اسناد هاداده آوریو ابزار جمع ایسعهـ تو یکاربرد تیپژوهش از نظر ماه نیا. صورت گرفته است یسازمان

 هاافتهیاست. ی شرق جانیآذربا یو کارشناسان جهاد دانشگاه رانیشامل کارکنان، مد ی. جامعه آمارباشدیاستاندارد و محقق ساخته م

 یاجرا یبرا یبرخوردار بوده و ساختار سازمان یلوبمط تیاز وضع یشرق جانیآذربا یدر جهاد دانشگاه یمنابع انسان ینشان داد؛ استراتژ

 را انجام دهند.   یاصلاحات دیبا یاز واحدها از لحاظ ساختار و نوع استراتژ یداده شده اما بعض صیآن همسو تشخ

 كليدی های واژه

 یجهاد دانشگاهی، ساختار سازمان ی،منابع انسان ی،استراتژ 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 قدمه :م. 1
  استراتژی  و اجرای  پردازد. هدف از تدوین می  انسانی  منابع  به  متعلق  های ها و رویه سیاست  به  که  است  ، الگویی انسانی  منابع  استراتژی

  بتواند بین  سازمان  که  یا گونه . به است  سازمان  استراتژیک  های با هدف  انسانی  منابع  های ها و روش سیاست  ساختن  ، مرتبط انسانی  منابع

با   انسانی  منابع  استراتژی  و انسجام ایجاد نموده و علاوه بر آن بین  یکپارچگی  ، یعنی درونی  هماهنگی  انسانی  منابع  های زیرسیستم

، 3؛ سومارتانا٢٠٢٠، ٢آمروتا و گیتا؛ ٢٠1٩و همکاران،  1 وجود آورد )یانگ  ( به )عمودی  بیرونی  و هماهنگی  نیز یکپارچگی  سازمان  استراتژی

نظران حوزه  باشد. بنا بر نظر اکثر صاحب ها می تولید کالاها و خدمات در سازمان  عامل  و ارزشمندترین  ترین مهم  انسانی  منابع (.٢٠٢٠

. از  متغیر است  ای و زمینه  اقتضایی  عواملتفاوت در   کارکنان برحسب  و روابط  انسانی  منابع  ، میزان تأثیر استراتژی انسانی  منابع  مدیریت

، محققان  گذشته  های دهه  (. طی٢٠1٨، 5؛ هاندا و ایتو٢٠1٨و همکاران،  4)اولسون  است  استراتژی  ای و زمینه  اقتضایی  عوامل  این  جمله

  مدیریت  به  استراتژیک  ها رویکردی شود تا سازمان می  ثباع  چیزی  چه  که  اند. این داده قرار  سؤالات مهمی  خود را روی  توجه  انسانی  منابع

رشد   ، ایجاد ارزش و تضمین رقابتی  ، برتری کنونی  گیرد؟ در شرایط می  شکل  چگونه  انسانی  منابع  باشند و استراتژی  داشته  انسانی  منابع

  ها و تجارب کارکنان وابسته ، نگرش، رفتار، قابلیت دانش  مجموعه  معنای  ها به سازمان  انسانی  سرمایه  نقش  به  ای ایندهفز نحو  بلندمدت به

بکار   ای سرمایه  چنین  جذب، پرورش، انگیزش و نگهداشت  را برای  ها ناگزیرند ابزاری ، سازمان جایگاهی  چنین  به  دستیابی  . برای شده است

  ای از مجموعه  فرایند، عبارت است  عنوان یک  به  انسانی  منابع  شود. استراتژی د مییا  انسانی  منابع  عنوان استراتژی  از آن به  گیرند، که

ور ادبیات مر (.13٩٢و مجرد،   خانی  گیرد )موسی صورت می  اهدافش  به  دستیابی  سازمان برای  توسط  که  انسانی  خاص از اقدامات منابع

  وکار و مدیریت  کسب  های استراتژی  سازمان از جمله  های و استراتژی  ، ساختار سازمانی سازمانی  فرایندهای  مدیریت  بین  ، گسستگی نظری

  انسانی  منابع  با استراتژی  ساختار سازمانی  محسوب گردد. هدف از تلفیق  عنوان خلأ تحقیقاتی  تواند به می  دهد که را نشان می  انسانی  منابع

  سازمان را قادر سازد به  که  است  ها و ایجاد ارتباطاتی کارها و فعالیت  کارکنان به  و راهنمایی  مطلوب، تشویق  آن با وضع  و مقایسه

 (. 13٧٨،  و طبری  برسد )میرسپاسی  هایش هدف

 موجود در جهاد دانشگاهی آذربایجان  واحدهای  بین  انسانی  منابع  های ساختار همسو با استراتژی  حاضر شناسایی  پژوهش  آورینو

،  مناسب  و انتخاب ساختار سازمانی  انسانی  منابع  مدیریت  های وکار و استراتژی  کسب  های ها و استراتژی سیاست  به  . توجه شرقی است

 . نموده است  و فراگیر را حیاتی  اقتضایی  از چارچوبی  گیری ضرورت بهره

؟،  جهاد دانشگاهی آذربایجان شرقی چیست  استراتژی  که  یر استسوالات ز  به  پاسخگویی  حاضر در پی  منظور، پژوهش  همین  به

صورت   )به  سازمان  انسانی  منابع  ؟، استراتژی است  ها( چگونه معاونت  تفکیک  و به  صورت کلی  )به  سازمان  انسانی  نیروی  مینأت  گیری جهت
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؟، ساختار  است  چگونه  فعلی  در شرایط  سازمان  انسانی  منابع  تراتژیباید باشد؟ اس  چه SRPها( براساس مدل  معاونت  تفکیک  و به  کلی

 ؟ است  همسو و هماهنگ   انسانی  منابع  با استراتژی  ؟ و آیا ساختار سازمانی است  براساس مدل مینتزبرگ چگونه  سازمانی

  پژوهش  پيشينه -2

  یک  سازمان. استراتژی  های و هدف  با رسالت  منطبق  نتایج  کسب  برای  مدیریت  های ها و برنامه از طرح  عبارت است  استراتژی:  استراتژی

  در مورد چگونگی  یابد و رهنمودهایی می  و اهداف خود دست  مأموریت  به  چگونه  سازماندهد   نشان می  که  جامع  عبارت از طرحی  سازمان

(. ٢٠15، ٨؛ لو٢٠14، ٧و تیلور  ؛ آرمسترانگ٢٠٢٠و همکاران،  6 گذارند )سیانگ بر عملکرد بلندمدت سازمان اثر می  که  اتخاذ تصمیماتی

دیدگاه مطرح   را از پنج  ( استراتژی1٩٩٠باشد. مینتزبرگ ) در طول زمان می  اطرافش  محیط  سازمان به  پاسخ  برای  ، الگویی استراتژی

، و  عنوان موقعیت  به  عنوان الگو، استراتژی  به  ، استراتژی شگرد یا نیرنگ  ن یکعنوا  به  طرح، استراتژی  عنوان یک  به  نماید: استراتژی می

 ٩ کند )پانت می  آن تعریف  رسیدن به  های و راه  اهداف شرکت  مربوط به  های تصمیم  را کلیه  عنوان نگرش. دراکر نیز استراتژی  به  استراتژی

 (.٢٠14، 11و فوس  لارسن؛ ٢٠14، 1٠و هارکر  ؛ گلاناکیس٢٠16و همکاران، 

  و اجرای  منظور برانگیختن  ثر بر رفتار افراد بهؤم  های فعالیت  کلیه  به  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت:  انسانی  منابع  استراتژی

و  1٢شود )اهامد می  داف گفتهاه  به  در دستیابی  سازمانمورد نیاز   های انجام فعالیت  برای  ریزی سازمان و برنامه  استراتژیک  نیازهای

و   تضمین  از طریق  استراتژیک  قابلیت  خلق  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت  (. هدف اصلی٢٠1٩و همکاران،  13 ؛ کیم٢٠٢٠همکاران، 

،  عبارتی  باشد. به پایدار می  تیرقاب  مزیت  به  تلاش در دستیابی  از کارکنان ماهر، متعهد و باانگیزه برای  سازمان در برخورداری  اطمینان به

و   ؛ احمدی٢٠15نمایند )لو،   مینأت  و عملی  طور منسجم  خود و سازمان را به  افراد بتوانند نیازهای  ایجاد گردد که  محیطی  هدف آن است

 (.٢٠14و تیلور،   ؛ آرمسترانگ٢٠16همکاران، 

  این ؛ پدرانه  استراتژی؛  شرح زیر است  به  بامبرگر و مشولم  ر مدل یکپارچهد  چهارگانه  انسانی  منابع  های استراتژی  های ویژگی

  و استانداردپذیری  ساده، تکراری  مشاغل  برای : ثانویه  استراتژیشود،  می  و استانداردپذیر بکار گرفته  ساده، تکراری  مشاغل  برای  استراتژی

  این  پرورش و نگهداری  به  و نیازی  موجود است  در بازار کار بیرون از شرکت  میزان کافی  کار مورد نیاز آنها به  نیروی  که  است  مناسب

  که  است  مناسب  پیچیده و تخصصی  از مشاغل  آن دسته  برای : پيمانکارانه  استراتژی(، ٢٠٢٠ران، و همکا 14)موسی  کارکنان نیست
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کوتاه   در مقاطعی  نوع مشاغل  این  سازمان به  ؛ چرا که است  بالایی  ی ان مستلزم هزینهسازم  ها برای کارشناسان آن  و رسمی  استخدام دائمی

  تفاوت که  گیرد؛ با این مورد استفاده قرار می  پیچیده و تخصصی  مشاغل  برای ؛ متعهدانه  استراتژینیاز دارد،   صورت موقت  و به

و  تولید  ی پیچیده  ی شبکه  موارد به  ها در بسیاری آن  هستند و از آنجا که  د نیاز شرکتمور  طور دائم  ، به مشاغل  کارشناسان فعال در این

؛ ٢٠16، 15؛ زن٢٠1٨؛ اولسون و همکاران، ٢٠15)اینولاندر،   پذیر نیست امکان  راحتی  آنها به  دارند، جایگزینی  تسلط  خاص شرکت  دانش

 (.٢٠٢٠و همکاران،  16 ساکلی

،  مکانی  های کننده موقعیت ، منعکس کل  مدیریتی  سیستم  یک  عنوان چارچوب اساسی  به  ختار سازمانیسا:  ر سازمانیساختا

  . هر سازمان دارای عناصر موجود در آن است  بین  روابط  در سازمان و همچنین  از شرکت  اختیارات و ارتباطات متشکل  و واگذاری  همگرایی

  شده را تعریف  ارائه  های دهند، مسئولیت ها انجام می آن  که  ، وظایفی کارمندان مختلف  بین  روابط  هخاص خود هستند، ک  ساختار مدیریتی

  های در حوزه  با ساختار سازمانی  مرتبط  های (. در حال حاضر پژوهش٢٠1٩، 1٨و اسپور  ؛ کاپلدیس٢٠1٨و همکاران،  1٧کند )زیاد می

استفاده و   قابل  ساختار سازمانی  هیچ  که  . از آنجایی است  ساختار سازمانی  سازی و بهینه  ، ارزیابی ، تغییرات سازمانی سازمانی  سازی پیاده

و  ٢٠ ؛ وانگ٢٠٢٠، 1٩ نمود )شالمن  و تدوین  سازی و انگیزه، بهینه  عملیاتی  با سابقه  را متناسب  وجود ندارد باید ساختار سازمانی  مطلوبی

 (.٢٠1٩همکاران، 

  نقاط مرجع  . تئوری است  استراتژیک  مدیریت  های از تئوری  استراتژیک  مدل نقاط مرجع:  انسانی  منابع  استراتژی  ل مرجعمد

توان  ها و عملکرد سازمان دارند، می بر فعالیت  تأثیر عمدهای  سازمان که  استراتژیک  نقاط مرجع  با شناسایی  کند که بیان می  استراتژیک

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

  کنند. نقاط مرجع ها استفاده می سیستم  افراد کلیدی  به  سازمانی  های و در مخابره کردن اولویت  ها، اتخاذ تصمیمات استراتژیک گزینه

.  پیوند داده است  انسانی  منابع  در استراتژی  در سازمان را با رویکرد علمی  ، تمایلات قدرت سیاسی واسط  حلقه  عنوان یک  به  استراتژیک

  تعیین  انسانی  منابع  های زیرسیستم  مورد انتظار از کارکنان و ویژگی  های ، ویژگی مشاغل  های با استفاده از ویژگی  استراتژیک  نقاط مرجع

 (.٢٠1٩و همکاران،  ٢1؛ ایکساو13٩6؛ محمودجانلو، 13٩6و همکاران،   شود )احمدی می

  انسانی  و منابع  تجاری  های استراتژی  همسوسازی«با عنوان   ( در پژوهشی13٩6و همکاران )  ، احمدی پژوهش  نظری  مبانی  به  توجه با

  علمی  دانشگاه جامع  تجاری  استراتژی  بیان نمودند که »تهران  کاربردی  لمیع  در دانشگاه جامع  استراتژیک  نقاط مرجع  تئوری  برمبنای

با عنوان   ( در پژوهشی13٩6. محمودجانلو ) است  پدرانه  آن، استراتژی  انسانی  منابع  و تمایز و استراتژی  تفکیک  تهران، استراتژی  کاربردی
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؛  یافت  دست  نتیجه  این  به »: بندر امیرآباد( موردی  )مطالعه  استراتژیک  نقاط مرجع  ئوریبا استفاده از ت  انسانی  منابع  استراتژی  تدوین«

،  خدماتی  مشاغل  برای  مناسب  و استراتژی  متعهدانه  در بندر امیرآباد، استراتژی  و خدماتی  ، اصلی مدیریتی  مشاغل  برای  مناسب  استراتژی

  منابع  مدیریت  سازی و شبیه  مدلسازی  بر نماینده برای  روش مبتنی  یک«با عنوان   ( در پژوهشی٢٠٢٠تانا )باشد. سومار می  ثانویه  استراتژی

  تعامل  تواند از طریق متناوب می  مدیریت  های ؛ استراتژی بیان داشت » مدیریت  استراتژی  پیچیده: ارزیابی  سیستم  عنوان یک  به  انسانی

  مدیریت  های سیاست  برای  ریزی برنامه«با عنوان   ( در پژوهشی٢٠1٨شود. اولسون و همکاران )  سازی شبیه  نینماینده در عملکرد سازما

  وکاری  اهداف کسب  که  دارند؛ زمانی اذعان می » بازاریابی  استراتژی  وکار و اجرای ثیر آن بر کسبأ: ت بازاریابی  های در سازمان  انسانی  منابع

  خوانی آنها ناهم  بین  که  است  تر از حالتی توجه آن بسیار قابل  انسانی  راستا و همسو باشد عملکرد منابع هم  بازاریابی  های اتژیسازمان با استر

یا  /محصول و  با نوآوری  مدیریت  های : کدام شیوه و نوآوری  انسانی  و منابع  سازمانی  مدیریت«  ( در پژوهش٢٠1٨وجود دارد. هاندا و ایتو )

محصول دارد.   با نوآوری  مستقیمی  رابطه  و توسعه  تحقیق  کارکنان در مورد تأثیر نتایج  کید داشتند؛ ارزیابیأت »هستند؟  فرایند مرتبط

 »انونش  براساس آنتروپی  در چین  نظارتی  مؤسسه  در ساختار سازمانی  میزان نظم  ارزیابی«با عنوان   ( در پژوهشی٢٠14و همکاران )  وانگ

بهبود   منجر به  انرژی  تنظیم  بیشتر برای  دولتی  های و ایجاد آژانس  مناسب  و فرعی  داخلی  های بخش  ؛ کاهشیافتند  دست  نتیجه  این  به

 .شود می  انرژی  تنظیم  مؤسسه  نظم  بیشتر درجه

  تحقيق  شناسی روش -٣

خبرگان   پژوهش  آماری  . جامعه انجام شده است  بوده و با رویکرد کمی  کاربردی  گیری و از نظر جهت  حاضر از نظر هدف پیمایشی  وهشپژ

ها و اطلاعات از روش  داده  آوری منظور جمع  باشند. به و کارشناسان می  مدیران، معاونین  شامل  بودند که یشرق جانیآذربا یجهاد دانشگاه

استفاده شده   شرکت  استراتژیک  و برنامه  مشاغل  بندی چون طرح طبقه  منظور، اسنادی  همین  . به استفاده شده است  و میدانی  ای کتابخانه

  تمایز و رهبری  متغیرهای  منظور شناسایی  سؤال به  اول هشت  لیست  : در چک استفاده شده است  لیست  چک  از سه  پژوهش  . در این است

( استفاده گردید.  انسانی  نیروی  تامین  گیری )جهت  و خارجی  تخدام از بازار کار داخلیاس  متغیرهای  منظور شناسایی  سؤال به  و شش  هزینه

  متخصص  چهار استراتژی  به  انسانی  منابع  مدیریت  های دوم استراتژی  لیست  اول طرح گردید. در چک  لیست  چک  سؤال برای 14 جمعاً

ها )اقدامات(  نظام  منظور شناسایی  مذکور و به  های از استراتژی  هر یک  گردید. برای  قسیمت  و قراردادی  متعهد، سرباز وفادار، پیمانکارانه

عملکرد، آموزش و در   ، انتخاب، ارزیابی ، نیرویابی شغل  طراحی  در قالب  انسانی  سؤال طرح گردید. اقدامات منابع  موجود شش  انسانی  منابع

،  ای حرفه  ، بوروکراسی ماشینی  بوروکراسی  به  سوم، ساختار سازمانی  لیست  گردید. در چک  و توصیف  جبران خدمات تعریف  نهایت

  سؤال و در مجموع برای  از انواع ساختار سه  هر یک  گردید. برای  تقسیم  (، ساختار ساده و ساختار مستقل سالاری )متخصص  ادهوکراسی

  منظور تجزیه  دهد. به را نشان می  مورد استفاده در پژوهش  لیست  ( چک1ردید. جدول)سؤال مطرح گ 15متغیر مورد اشاره   پنج  شناسایی

 . استفاده شده است  فازی  و منطق  استنباطی  های از آزمون  پژوهش  های داده  و تحلیل



 

 

 

  مورد استفاده در پژوهش  ليست  ( چک1ولجد

  منبع ف )متغيرها(هد

 (1٩٨5پورتر )  استاندارد مایکل  لیست  چک ( هزینه  بریوکار )تمایز یا ره کسب  استراتژی

  ساخته  محقق  لیست  چک ( یا موقتی  نیرو )استخدام دائمی  مینأت  یگیر جهت

 (٢٠11استاندارد استوارت و براون )  لیست  چک  انسانی  ( منابع های اقدامات )نظام

  ساخته  قمحق  لیست  چک مینتزبرگ(  رکن  )پنج  ر سازمانیساختا

  پژوهش  میزان پایایی  که  متغیرهاست  سنجش  جهت  بودن ابزار پژوهش  دهنده مناسب ، نشان پژوهش  و پایایی  از روایی  حاصل  نتایج

  پایایی قبول بودن بیانگر قابل  آمده که  دست هب ٨٠/٠بالاتر از   پژوهش  از متغیرهای  هر یک  کرونباخ برای  حاضر با انجام آزمون آلفای

  آنان هیچ  از بررسی  و پس  چند از خبرگان قرار گرفت  در اختیار تنی  پرسشنامه  پژوهش  محتوای  روایی منظور بررسی  باشد. به می  پژوهش

 . استفاده شده است SPSS1٨افزار  از نرم  پژوهش  های فرضیه  منظور بررسی  . به حذف نگردیده است  پرسشنامه  های از شاخص  یک

  پژوهش  های یافته -٤

حاضر از   پژوهش  های فرضیه  به  منظور پاسخگویی  شود. به استفاده می KSشده از آزمون   آوری جمع  های نرمال بودن داده  منظور تعیین  به

 گردد. می  آن در زیر ارائه  شرح نتایج  که  استفاده شده است  همچون آزمون تی  استنباطی  مناسب  های آزمون

 وجود دارد.  داری در جهاد دانشگاهی آذربایجان شرقی تفاوت معنی  هزینه  تمایز و رهبری  اول( در استفاده از استراتژی  ضیهفر

 ( گزارش مربوط به آزمون تی2جدول

t آزمون 

 استراتژی ٧نقطه )عدد( آزمون = 

داری  سطح معنی ها میانگین تفاوت ها درصدی تفاوت٩5فاصله اطمینان 

 دوطرفه

T 

 حد پایین حد بالا

 تمایز ٠/٠5 ٠٠٠/٠ ٠/36 - ٠/٢4 ٨٨/٠

 رهبری هزینه -٩/1 ٠٠٠/٠ -٢/٢5 - ٢/51 - 1/٧٩

در   که  گرفت  توان نتیجه قرار دارد، می H1  در محدوده منطقه  هزینه  رهبری  استراتژی  شده برای  آماره محاسبه  که  این  به  توجه با

  هزینه  با رهبری  منطبق  مجموعه  وکار در کل کسب  استراتژی  که  است  معنی  بدین  گردد و این رض صفر رد می% ف٩5  داری  معنی  سطح

% فرض صفر ٩5  داری معنی  در سطح  که  گرفت  توان نتیجه ، میH٠در محدوده  =t)٠5/٠تمایز )  استراتژی  مربوط به tو از آماره   نیست

 . تمایز است  با استراتژی  منطبق  مجموعه  وکار در کل  کسب  استراتژی  که  است  عنیم  بدین  گردد و این ید میأیت

سازمان و خارج سازمان تفاوت   داخل  گیری از نظر جهت یشرق جانیآذربا یجهاد دانشگاه  انسانی  نیروی  مینأدوم( ت  فرضیه



 

 وجود دارد.  داری معنی

 

  آزمون تی  ( گزارش مربوط به2ولجد

t ن یآزمو 

 گیری جهت ٧نقطه )عدد( آزمون = 

داری  سطح معنی ها میانگین تفاوت ها درصدی تفاوت٩5فاصله اطمینان 

 دوطرفه

T 

 حد پایین حد بالا

 داخل سازمان 1/3٩ ٠/٠٠٠4 ٠/41 - ٠/٠4 ٠/٩3

 خارج سازمان -٨/64 ٠٠٠/٠ -٢٧/٢ - ٢/٧6 - 56/1

 

  معنی  بدین  گردد و این % فرض صفر رد می٩5  داری  معنی  استخدام خارج از سازمان در سطح  شده برای  آماره محاسبه  به  توجه با

سازمان   استخدام از داخل  مربوط به tو از آماره   با خارج از سازمان نیست  منطبق  مجموعه  نیرو در کل  تأمین  گیری جهت  که  است

(3٩/1(t= سازمان است  با استخدام از داخل  منطبق  مجموعه  نیرو در کل  ینتأم  گیری جهت  که  گرفت  توان نتیجه می . 

  مختلف واحدهای  تفکيک  نيرو به  تأمين  گيری  وكار و جهت كسب  آزمون استراتژی  نتایج  ( خلاصه٣ول جد

  اول و دوم(  نامه )پرسش

    

 استخدام از خارج  استخدام از داخل  هزینه  رهبری تمایز متغیرها

 ( زمان )قراردادیسا ( زمان )دائمیسا   دهاواح

     

 م تائیدعد تائید م تائیدعد تائید  برداری هبهر

 م تائیدعد تائید م تائیدعد تائید  ریزی برنامه

 م تائیدعد تائید م تائیدعد تائید  مهندسی

 م تائیدعد تائید م تائیدعد تائید  و پشتیبانی  مالی

 م تائیدعد تائید تائید معد تائید  ت مشترکینخدما

 م تائیدعد تائید م تائیدعد تائید  انسانی  منابع

 م تائیدعد تائید تائید م تائیدعد  هماهنگی

 م تائیدعد تائید م تائیدعد تائید  حسابرسی

  تائید  تائید  مجموعه  کل

 وجود دارد.  داری تفاوت معنی SRP اس مدلها براس معاونت  تفکیک  برمبنای  شرکت  انسانی  منابع  سوم( استراتژی  فرضیه

 

 



 

  واریانس  ها در تحليل ميانگين  آزمون برابری  ( نتایج٤ولجد

 

  آزادی  درجه مجذورات عمجمو

  میانگین

 Fآماره  مجذور

  سطح

  داری معنی

 ٩٢/٠ 465/٠ ٧4٧/1343 1٨ 455/٢41٨٧ بین گروهی

   16٢/٢٨٩٠ 11 ٧٨5/31٧٩1 درون گروهی

    ٢٩ ٢4٠/55٩٧٩ کل

با برابر شدن   شده در نتیجه ٠5/٠( بزرگتر از ٩٢/٠)  داری معنی  سطح  ( نشان داده شده است4در جدول )  که  گونه نهما

وجود   داری تفاوت معنی SRPها براساس مدل  معاونت  تفکیک  برمبنای  شرکت  انسانی  منابع  ها، استراتژی گروه  در بین  میانگین

 ندارد.

 وجود دارد.  داری تفاوت معنی  شرکت  انسانی  منابع  های استراتژی  چهارم( بین  فرضیه

  آزمون تی  ( گزارش مربوط به٥ولجد

t آزمون 

استراتژی منابع  ٧نقطه )عدد( آزمون = 

داری  سطح معنی ها میانگین تفاوت ها درصدی تفاوت٩5فاصله اطمینان  انسانی

 دوطرفه

T 

 حد پایین حد بالا

 پیمانکارانه - 66/5 ٠٠٠/٠ - ٨5/1 - 6٢/٢ - 14/1

 قراردادی -3/٩٨ ٠٠٠/٠ - 1/4٩ - ٢/٠5 - 6٢/٠

 تعهدانه 1/٠٢ ٠/٠٠3 ٠/54 ٠/16 ٠/61

 سرباز وفادار  -٩1/4 ٠٠٠/٠ -65/1 -3٨/٢ - 1/1٠

  در سطح  که  گرفت  توان نتیجه ادار میو سرباز وف  ، قراردادی پیمانکارانه  های استراتژی  شده برای هآماره محاسب  به  توجه با

  های با اقدام  منطبق  مجموعه  در کل  انسانی  منابع  استراتژی  که  است  معنی  بدین  گردد و این % فرض صفر رد می٩5  داری معنی

  استراتژی  که  گرفت  توان نتیجه می =t)٠٢/1)  اقدام تعهدانه  مربوط به t. اما از آماره  و سرباز وفادار نیست  ، قراردادی پیمانکارانه

 . است  متعهدانه  با استراتژی  منطبق  مجموعه  در کل  انسانی  منابع

در جهاد دانشگاهی آذربایجان شرقی براساس مدل مینتزبرگ تفاوت   بکار رفته  سازمانی  از ساختارهای  ( هر یک پنجم  فرضیه

 دارند.  داری معنی

 

 

 



 

  آزمون تی  ( گزارش مربوط به٦ولجد

t آزمون 

 ساختارهای سازمانی ٧نقطه )عدد( آزمون = 

 T داری دوطرفه سطح معنی ها میانگین تفاوت ها درصدی تفاوت٩5فاصله اطمینان 

 حد پایین حد بالا

 بوروکراسی ماشینی - 6/4٢ ٠٠٠/٠ - ٢/41 - ٠5/3 -1/٨٠

 ای بوروکراسی حرفه ٩1/3 ٠/٠٠1 ٠/٨3 3٩/٠ 1/٢٢

 ادهوکراسی - 5٩/٧ ٠٠٠/٠ - ٢/33 -٩٢/٢ - ٧4/1

 ساختار ساده - 5/٢٢ ٠٠٠/٠ - 66/1 -٢/15 - 1/٠٧

 مستقل -5/5٨ ٠٠٠/٠ - 1/1٢ - 55/1 - 6٩/٠

  توان نتیجه می  ، ساختار ساده و مستقل ، ادهوکراسی ماشینی  بوروکراسی  متغیرهای  شده برای  آماره محاسبه  به  توجه با

  مجموعه  در کل  ساختار سازمانی  که  است  معنی  بدین  گردد و این  % فرض صفر رد می٩5  داری معنی  حدر سط  که  گرفت

  ای حرفه  متغیر بوروکراسی  مربوط به tو از آماره   نیست  ، ساختار ساده و مستقل ، ادهوکراسی ماشینی  با بوروکراسی  منطبق

(٩1/3(t= است  ای حرفه  با بوروکراسی  منطبق  مجموعه  در کل  سازمانیساختار   که  گرفت  توان نتیجه می . 

تفاوت   شرکت  انسانی  منابع  سطوح با استراتژی  جهاد دانشگاهی آذربایجان شرقی در همه  ( ساختار سازمانی ششم  فرضیه

 وجود دارد.  داری معنی

 . گزارش شده است ٧در جدول   اختار سازمانیس  کید بر عاملأمطلوب با ت  موجود و وضعیت  وضعیت  واریانس  تحلیل

  ساختار سازمانی  ای مقایسه  ( تحليل٧ول جد

 

  آزادی  درجه مجذورات عمجمو

  میانگین

 Fآماره  مجذور

  سطح

  داری معنی

 ٩٢/٠ 465/٠ ٧4٧/1343 1٨ 455/٢41٨٧ بین گروهی

   16٢/٢٨٩٠ 11 ٧٨5/31٧٩1 درون گروهی

    ٢٩ ٢4٠/55٩٧٩ کل

جهاد   ساختار سازمانی  شده در نتیجه ٠5/٠( بزرگتر از ٩٢/٠)  داری معنی  سطح  ( نشان داده شده است٧در جدول )  که  ونهنگهما

 وجود ندارد.  داری تفاوت معنی  شرکت  انسانی  منابع  سطوح با استراتژی  دانشگاهی آذربایجان شرقی در همه

  گيری و نتيجه  بحث -5

سازمان و   استراتژیک  نیازهای  و اجرای  منظور برانگیختن  ثر بر رفتار افراد بهؤم  های فعالیت  کلیه  به  انسانی  ابعمن  استراتژیک  مدیریت

و همکاران،   ؛ کیم٢٠٢٠شود )اهامد و همکاران،  می  اهداف گفته  به  در دستیابی  سازمانمورد نیاز   های انجام فعالیت  برای  ریزی برنامه



 

  حاضر در پی  ها، پژوهش دارایی  این  مدیریت  برای  ریزی و لزوم برنامه  رقابتی  مزیت  در خلق  انسانی  منابع  کلیدی  نقش  به  جه(. با تو٢٠1٩

نوع ساختار   و تعیین (SRP)  استراتژیک  ها براساس رویکرد نقاط مرجع و سایر معاونت سازمان  انسانی  منابع  مدیریت  استراتژی  شناسایی

ساختار همسو با   حاضر شناسایی  پژوهش  . نوآوری بوده است  استراتژی  اثرگذار در اجرای  از عوامل  عنوان یکی  و واحدها به  شرکت  زمانیسا

 باشد. موجود در جهاد دانشگاهی آذربایجان شرقی می  واحدهای  بین  انسانی  منابع  های استراتژی

و   مشتری  به  اعتماد و خدمات جامع  ، قابلیت بر نوآوری  وکار، هر گاه تمایز مبتنی کسب  ژیاول در مورد استرات  با فرضیه  متناسب

  پژوهش  (. نتیجه٢٠1٨خواهد شد )اولسون و همکاران،   تر و سودآوری طولانی  رقابتی  مزیت  فرد باشد، باعث منحصربه  رقابتی  های توانمندی

فرد،  خدمات منحصربه  ارائه  کار استخدام شده برای  رو نیروی . از این راستا و همسو شده است ( هم٢٠1٨هاندا و ایتو )  حاضر با پژوهش

  خارج از سازمان با عقد قراردادهای  افراد متخصص  طور موقت  نیاز واحدها و به  برحسب  خواهد. بنابراین می  و استقلال زیادی  عمل  آزادی

  راهی  هزینه  خدمات جدید استفاده گردد. رهبری  ارائه  سازمان جهت  از افراد داخل  صورت دائم  به  که  این  شود و نه  بکار گرفته  سپاری برون

 شود.  هزینه  افزایش  تواند منجر به و تمایز محصول می  نوآوری  برای  بر بازار کار داخلی  تکیه  است  . بدیهی است  رقابتی  دن مزیتا نهابن  برای

و   سازمان است  با استخدام از داخل  منطبق  مجموعه  نیرو در کل  تأمین  گیری دوم و سوم عنوان گردید؛ جهت  فرضیه  با نتایج  متناسب

و   تخصصی  های واحدها با آموزش  گردد در همه رو پیشنهاد می . از این است  ، استخدام از بازار کار داخلی مجموعه  مطلوب در کل  وضعیت

،  غیر از واحد هماهنگی  ، به گردد. پژوهش  کارکنان فراهم  انمندسازیو تو  رشد و توسعه  پرورش استعدادها، فرصت  مینهدر ز  گذاری  سرمایه

سرباز   شد. استراتژی  مطلوب شناخته  عنوان وضعیت  ( به )تمایز و استخدام دائمی  متعهدانه  استراتژی  مجموعه  کل و نیز واحدها  در بقیه

 ید گردید.أیت  ( تنها در واحد هماهنگی و استخدام دائمی  هزینه  وفادار )رهبری

  ، استراتژی عبارتی  . به است  متعهدانه  با استراتژی  منطبق  مجموعه  در کل  انسانی  منابع  استراتژی  که  چهارم نشان داد که  فرضیه  نتیجه

جهاد دانشگاهی آذربایجان شرقی،   مجموعه  و کل  ، بازرسی ، حقوقی ، هماهنگی یانسان  ، منابع ریزی برنامه  در واحدهای  انسانی  منابع  جاری

  احمدی  ( همسو و با پژوهش13٩6محمدجانلو )  پژوهش  حاضر با نتایج  پژوهش  . نتیجه ( است )تمایز و استخدام دائمی  متعهدانه  استراتژی

  بین  که  دارد. از آنجایی  کنترل بازده و بازار کار داخل  تأکید روی  متعهدانه  نیانسا  منابع  باشد. استراتژی ( متفاوت می13٩6و همکاران )

  ای ملاحظه  جهاد دانشگاهی آذربایجان شرقی تعارض قابل  مجموعه  در کل  انسانی  منابع  در حوزه استراتژی  مطلوب و جاری  وضعیت

گیرندگان سازمان  تصمیم  ، به است  کارکنان متخصص  و حفظ  ، گزینش انهمتعهد  هدف استراتژی  که  بر این  مشاهده نشد و با عنایت

خود استفاده کنند. در   ، از خلاقیت کاری  های ایجاد و بهبود روش  دهند تا برای  عمل  کارکنان خود آزادی  گردد همچنان به پیشنهاد می

  کارآمد در حوزه تخصصی  متخصصانی  سازند و به  منطبق  سازمانی  فرهنگبتوانند خود را با   شوند که ها، کارکنان استخدام می سازمان  این

 گردند.  خود تبدیل

  های تا در حوزه  قرار گرفته  بر استخدام کارکنان جوان، آموزش مستمر مورد توجه  مبنی  متعهدانه  استراتژی  ویژگی  به  توجه با



 

  ایجاد شود. مسیر پیشرفت  و رقابت  همکاری  توازن بین  انجام گیرد که  ای گونه بهعملکرد نیز   ، کارشناس و خبره شوند. ارزیابی تخصصی

و مهارت مورد   تا تخصص  قرار گرفته  بلندمدت مورد توجه  های ارتقاء یابند. آموزش  مشابه  هموار شده و کارکنان بتوانند در مشاغل  شغلی

بهتر سازمان با   رابطه  به  شود که  دربرگرفته  مزایایی  و پاداش نیز، مجموعه  رداختها آموزش داده شود. در حوزه پ آن  نیاز کارکنان به

خدمات جدید   و ارائه  جاری  های فعالیت  شود متولیان جهاد دانشگاهی آذربایجان شرقی بین پیشنهاد می  کارکنان منجر گردد. همچنین

اساس،   بکار گیرند. بر این  انسانی  در حوزه منابع  ای دوگانه  ، استراتژی رایطش  شده و حسب  ( تمایز قائل همراه است  با نوآوری  )که

و   و استاندارد است  ثابت  ، فرایندی خدمات فعلی  انجام دهند. فرایند ارائه  و کنترل هزینه  کار داخلی  را با تمرکز بر نیروی  جاری  های فعالیت

مطلوب در واحد   عنوان وضعیت  )به  و کنترل هزینه  داخلی  نیروهای  ، بکارگیری رد، در نتیجهدا  انحصاری  و تاحدی  قریباً مشخصت بازار

  ، خلاقیت نوآوری  اما در حوزه خدمات جدید باید برای  موجود مطرح است  های فعالیت  انسانی  منابع  در استراتژی  مطلوبی  ( گزینه هماهنگی

همراه   و استقلال کارکنان را به  عمل  آزادی  که  انسانی  در منابع  ای شیوه  بکارگیری  کار از طریق  ینشود و ا  قائل  اهمیت  پذیری و انعطاف

 . پذیر است باشد، امکان  داشته

تار ساخ  های شاخص  به  . با توجه است  ای حرفه  با بوروکراسی  منطبق  مجموعه  در کل  ، ساختار سازمانی پنجم  فرضیه  با نتیجه  متناسب

،  غیرمتمرکز است  گیری تصمیم  ، سیستم ، کارها استاندارد است است  سازمان رسمی  های عبارتند از: فعالیت  که  ای حرفه  بوروکراسی

(،  ای وظیفه  گرایی کار )تخصص  براساس تقسیم  ( نه اجتماعی  گرایی  )تخصص  است  فردی  های مهارت  مالکیت  بر مبنای  گرایی تخصص

  ایجاد تعارض بین  به  گرایش  که  آن است  ماشینی  بوروکراسی  آن مثل  ضعف  ، نقطه با پدیده عدم تمرکز است  از استانداردسازی  یترکیب

 خود  وسیله به  قوانین  این  هستند. منتهی  قوانین  ، در اتخاذ تصمیمات تابع ماشینی  مانند بوروکراسی  دارد، متخصصین  فرعی  واحدهای

های دیگر این ساختار است )آرمسترانگ  گرایی و رسمیت کم، تمرکز زیاد، محیط ساده و پویا از ویژگی شود، تخصص صین تدوین میمتخص

ای( با ماهیت  (. بنابراین ساختار فعلی )بوروکراسی حرفه٢٠16؛ احمدی و همکاران، ٢٠14؛ وانگ و همکاران، ٢٠15؛ لو، ٢٠14و تیلور، 

 وعه و اکثریت واحدها، همخوانی دارد.انجام کارها در کل مجم

پشتیبانی و هماهنگی در انتخاب ساختار ماشینی ناشی از تفاوت در ماهیت  -از سوی دیگر تفاوت دیدگاه واحدهایی نظیر مالی

ها،  گیری میمانجام کار، تمرکز اختیارات در عرصه تصهای ساختار ماشینی اعم از ماهیت استاندارد  هاست. با توجه به شاخص عملکردی آن

ای  های وظیفه بندی وظایف سازمانی در بخش مراتب اختیارات، تفکیک صف و ستاد، تبعیت از قوانین و مقررات رسمی، گروه رعایت سلسله

و مواردی از این دست، حاکی از آن است که ساختار فعلی با ماهیت انجام کارها در این دو واحد متفاوت است. از سوی دیگر نتایج 

ای به عنوان  برداری بین وضعیت مطلوب با وضعیت جاری تفاوت وجود دارد)انتخاب ساختار حرفه نشان داد که در واحد بهرهپژوهش 

های ساختار ادهوکراسی نظیر سطوح مدیریت  ساختار مطلوب و ساختار ادهوکراسی به عنوان ساختار موجود(. در نتیجه توجه به شاخص

مراتب عمودی، عدم اعمال مقررات  گیری غیرمتمرکز و منعطف، عدم سلسله ها، ساختار ارگانیک، تصمیم اندک، عدم استاندارد بودن فعالیت



 

گرایی و  تواند مورد توجه قرار گیرد. هر چند یکی از مشکلات آن، تخصص های کاری می رسمی به شدت سایر ساختارها و استفاده از تیم

انداز سازمان جهت  ان توصیه کرد که در راستای رفع تعارض برخی واحدها، چشمتو تعارض بین واحدهای سازمان است. در نهایت، می

 ی واحدها قرار گیرد. طور جدی مورد تأکید همه تر شدن اهداف واحدهای متعارض به نزدیک

ترتیب  ای به رفههای سرباز وفادار و ساختار بوروکراسی ح های فرضیه ششم نشان داد که ساختار بوروکراسی ماشینی با استراتژی یافته 

های موجود از  کارانه سازگار است )وضعیت مطلوب(. مقایسه ساختار سازمانی موجود و استراتژی های متخصص متعهد و پیمان با استراتژی

 های ارجح از دید خبرگان حاکی از آن است که تفاوت فاحشی بین دیدگاه کارکنان در کل مجموعه با تطابق ساختار سازمانی و استراتژی

وضعیت فعلی و وضعیت مطلوب در این خصوص وجود ندارد. هر چند در برخی واحدها، یکی از اجزاء استراتژی منابع انسانی یا ساختار 

ها حفظ وضع موجود )استراتژی و ساختار مناسب( جهت کل مجموعه  سازمانی نیاز به اصلاح دارد، لیکن با توجه به محدودیت در داده

توان توصیه کرد به  ی میشرق جانیآذربا یجهاد دانشگاهسازان در  رو به تصمیم گردد. از این ی پیشنهاد میشرق انجیآذربا یجهاد دانشگاه

های منابع انسانی و ساختار سازمانی اقدام نمایند، در نتیجه حفظ وضع  اقتضای واحدهای مختلف، برای برقراری همسویی کامل استراتژی

 موجود را در نظر داشته باشند.
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