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 چکیده
در  راهبردی یزیر برنامهو  ندیآ یم شمار به ها سازمان راهبردی منبع نیتر مهم ،انسانی منابع

ها برخوردار و متخصص از اولویت خاصی در سازمان توانمند كاركنانی نگهداری و جهت جذب
برای  راهبردیاز ابزارهای مدیریت  یریگ بهره ،راستا هدف اصلی پژوهش حاضر است. دراین

اجتماعی  نیتأممدیران و كاركنان سازمان بیمه شامل  آماری ۀجامع. استمنابع انسانی  یزیر برنامه
ردآوری اطلاعات از پرسشنامه د. برای گشنفر تعیین  22بوده و حجم نمونه به روش كوكران 

 استفاده شده است. ابزارهای یا نهیگز پنجگویه براساس طیف لیکرت  42ساخته شامل  محقق
و ماتریس  SWOTاستفاده شامل ماتریس عوامل داخلی و خارجی، تحلیل مورد راهبردیمدیریت 

نشان داد در ماتریس عوامل داخلی ضعف  ها افتهی. باشند یم QSPM راهبردیكمی  یزیر برنامه
سازمان وجود دارد.  مدیریت منابع انسانی( در 16/2( و در ماتریس عوامل خارجی فرصت )92/2)

 یزیر برنامهمشخص و با ماتریس  منابع انسانی یزیر برنامهراهبرد ده  ،ده از تحلیل سواتبا استفا
تهاجمی گزینش و ارزیابی علمی و اصولی نیروهای  یهاراهبردد. شدن یبند رتبه كمی راهبردی

تدافعی  راهبرد و افزایش ظرفیت جذب نیروهای تخصصی و توانمند و  كرده لیتحص
راهبردهای  نیتر مهمشایستگی از  اساسبرپروری  جانشینصاب و انت نظامكردن مند نظام

 اند. بوده منابع انسانی یزیر برنامه
 

 ؛ SWOTریزی منابع انسانی؛  برنامه؛ منابع انسانی ؛راهبردیبزارهای مدیریت ا :ها هكلیدواژ
QSPM  
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 مقدمه 
 بوده موفقیت و ولتح نویدبخش همواره امروز، تا به پیدایش بدو از راهبردی یزیر برنامه

 حوزه این مبانی و مفاهیم توسعه به یا برجسته اندیشمندان و متفکران دوران، این طول است. در

است  یافته زیادی تکامل راهبردی یزیر برنامه ابزارهای و مفاهیم آنان، اثر تلاش در و اند پرداخته

 كارآمدترین از یکی عنوان به راهبردی یزیر برنامه (. امروزه،39: 6929سرشت،  )رحمان

جهان  در است. گرفته قرار ریزان برنامه و نظران صاحبمدنظر  ها، سازمان در مدیریتی رویکردهای

 برای جوامع، و ها سازمان به كمک برای راهبردی، راهی مدیریت و یزیر برنامه كنونی، پیچیده

، درواقع(. 233: 2662، 6است )استون هاوس و پنبرتون محیطی سریع تغییرات با روشدن هروب

و  امکانات زیرا تغییر؛ در حال و پررقابت جهان برابر در مؤثر است اقدامی ریزی جامع، برنامه

انجام  آنهابه  باتوجه را خود یها ینیب شیپ و دارد مدنظر را سازمان و بیرونی درونی های محدودیت

 (.623: 6922دهد )الوانی،  می

 خواهد كجا می كه داند نمی سازمانآن  نشود، مشخص هدفی سازمان،یک  برای كه زمانی تا

داند  نمی دستگاهآن  صورت این در نشود، یزیر برنامه ولی ،شود هدف مشخص اگر و برود

مشخص  اهدافی باید است موفقیت خواهان كهسازمانی هر  بنابراین برسد. هدف آن به چگونه

 شده هیته برنامه اساسبر تا نماید ییننیز تع را اهداف آن به رسیدن زمان و نحوه و داشته باشد

 را احتمالی انحرافات باشد تا خود حركت بر ناظر همواره و رود شیپ به اهداف موردنظر یسو به

 (.22: 6924آقازاده،  پور و كند )حسنقلی تعدیل و شناسایی

 ایه ایده شود و می تلقی اهداف سازمان به یابیدست اصلی كلید سازمان هر در انسانی نیروی

 عملکرد انسانی، منابع مدیریت د.كن فراهم می تولیدات در ییو شکوفا نوآوری برای جدید را

 نقش نیز یور بهره افزایش در مستمر رقابتی مزیت ایجاد ضمن و دهد می افزایش را سازمان

 آید می شمار به ها سازمان راهبردی منبع نیتر مهم ارزشمند، انسانی منابع كه زمانی دارد. در اساسی

 انسانی فرهیخته منابع حضور بدون پیشرفته، فناوری حتی و سازمان منابع سایر كه در شرایطی و

 
1. Stonehouse & Pemberton 
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 مختلف های و تخصص ها تیباقابل كاركنانی نگهداری و جذب در ها سازمان شود، می تلقی ناتوان

 (.616: 6922زاده،  اند )سیدجوادین و حسین مواجه فراوانی های چالش با

 تواند محیطی نمی مستمر تغییرات و پویاییبه  باتوجه سازمان، هر در سانیان منابع مدیریت

 جهت را در ها سازمان تواند می انسانی، منابع راهبردی مدیریت باشد. ثابت و ساكن ۀپدید یک

 از توانند ها می سازمان انسانی، منابع راهبردی مدیریت چارچوب در كند. كمک رقابتی های مزیت

 انسانی، امکان منابع راهبردی مدیریت باشند. داشته بهینه برداری بهره ها موقعیت و ها فرصت

 پیشگیری از و مناسب های فرصت ایجاد سازمان، گوناگون های فعالیت میان لازم هماهنگی

 راهبردبین  سازگاری ایجاد برای ،راهبردی یکپارچگی سازد. می فراهم را احتمالی تهدیدهای

 ،راهبردیهماهنگی  ایجاد از هدف است. انکارناپذیر ضرورتی، ازمانیس راهبرد  و انسانی منابع

(. 33: 2666، 6است )آرمسترانگ سازمان اهداف و انسانی منابع مدیریت اهداف بین همگونی

 منظور به ها سازمان در كه است تکالیفی یا كاركردها دارای انسانی منابع راهبردی مدیریت

 درواقعشود و  اجرا می ،های سازمان هماهنگ برای تحقق هدف كردن منابع انسانی مناسب و فراهم

 به ات كرده نفوذ آنها شغل با متناسب كاركنان رفتارتوانند در مهارت، نگرش و  ها می سازمان

 (. 243: 2669، 2دست یابند )كولینس و كلارک سازمانی اهداف

 طور به باید یریتی،مد از عملکرد جدیدی حوزه عنوان به انسانی منابع راهبردی مدیریت

 بالاتر عملکرد به تواند می انسانی منابع اقدامات چگونه کهنیا درک و نظری منطق بر واضح

 دهد )رنجبر قرار آزمون مورد را زمینه این در موجود ارتباطات و كند تمركز ،شود منجر سازمانی

 راهبردیز ابزارهای مدیریت ا یریگ بهرهحاضر نیز با  ۀ(. در این راستا مطالع36: 6939و پوركیایی، 

 راهبردیكمی  یزیر برنامهو ماتریس  SWOTشامل ماتریس عوامل داخلی و خارجی، تحلیل 

QSPM  اجتماعی(  نیتأمدولتی )سازمان بیمه  یها سازمانمنابع انسانی در یکی از  یزیر برنامهبه

 پرداخته است. 

 
 

1. Armstrong 

2. Collins & Clark 
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 مبانی نظری پژوهش
 كه موفقیت است هاییراهبرد سازی پیاده و ها؛ تدوین سازمان اكثر دغدغه ترین مهم امروزه

 (.632: 2669، 6)اسمیت نماید محیطی تضمین پیچیده و متحول شرایط در را هاآن بقای و

 را در راهبرد  اجرای و تدوین بتوانند تا گذارد می ها سازمان اختیار در ابزاری راهبردیمدیریت 

داشته باشند )آلیسون  مدیریت خود راهبردی لکردعم بر و كنند دنبال سازمان مختلف یها بخش

 و ها فرصت(محیطی  شرایط ارزیابی با راهبردی ریزی برنامه همواره (.239: 2666، 2و كایه

 های ارزش گرفتننظردر با و ها( ضعف و ها قوت(سازمان  درونی های تهدیدها( و قابلیت

 در (. جنبشی كه39: 2661، 9ید )آبراهامنما می انتخاب و تدوین را مناسبی های راهبرد سازمانی، 

 راهبرد در و خلاقیت نوآوری حوزه در است، گرفته صورت دنیا در راهبردی مدیریت ۀحوز

به  باتوجه باید نهادی هر باشد. بهترین ها همه سازمان برای تواند نمی راهبردی هیچ است. بوده

: 6923برگزیند )خلیلی،  را خویش مناسب راهبرد خویش و منابع محیطی های فرصت اهداف،

24.) 

 نظریه هم هنوز ولی دارند اختیار در زیادی عملیاتی و راهبردی ابزارهای ها شركت امروزه،

 تمایل طرفی از .ندارد وجود ابزارها این از بسیاری یساز کپارچهی برای مشخص چارچوبی یا

 تبدیل ایپیوسته ای سامانه صورت به عملیات، بهبود و راهبردی یزیر برنامه ابزارهای كه دارند

 هماهنگی و تبادل بدون و مقطعی صورت به ابزارها این اجرای كه شاهدیم عمل در اما ،شود

 باشد داشته وجود باید عملیات و راهبرد  بین كه اتصالی و راهبرد  تنظیم .گیردمی صورت لازم

 رویکرد از استفاده با هاسازمان .است مانده باقی گسسته و متغیر مقطعی، صورت به همچنان

 پیوند عملیات به را راهبرد  توانندمی عملیات، و راهبرد مدیریت  ابزارهای كمک با و سیستمی

 سازمان دیدگاه پرتر 26 دهه اوایل و 26 دهه اواخر در (.642: 2664، 4)كیم و ماوبورگن بزنند

 صنعتی، خارجی ینیروها كه كرد ادعا وی. كرد معرفی وكار كسب راهبرد  در را صنعتی

 
1. Smith 

2. Allison & Kaye 
3. Abraham 
4. Kim & Mauborgne 
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 و كنندگان عرضه و مشتریان جایگزین، كالاهای و دهدمی قرار ریتأث تحت را مدیران هایفعالیت

 این .دهندمی قرار ریتأث تحت شركت، برای را عمل انتخاب بالقوه و موجود رقبای طور نیهم

 کردعمل كننده نییتع ،وكار كسب محیط موفقیت كلیدی عوامل كه كند یم مطرح دیدگاه

 (. 19: 6331 ،6)پورتر دهد تطبیق محیط شرایط با را خود باید سازمان و باشد یم شركت

تشخیص  بر آن اساس كه است نگرش طرز یک بلکه ،نیست برنامه یکراهبرد 

(. 19: 6922كیانی،  دارد )غفاریان و آن قرار در نهفته منافع ساختن محقق و اصلی یها فرصت

 پیامدها، و هاروش با مدیران آشنایی سایه كه در بوده دیرانم نقش مهم اجزای از راهبرد

 و ساختارها تدارک و تهیه دیگران، به یرسان اطلاعبزرگ،  تهدیدهای تشخیص و هافرصت

نمایند  تنظیم را هااولویت و مشخص را خود یراهبردها سازد تا قادر را سازمان كه فرایندهایی

 (.22: 2666، 2)بریسون

 محیطی، نیازهای و هاخواسته با هماهنگ یا گونه به سازمان هایهدف ینتعی را راهبرد

 تعریف رقبا از ترصورتی موفق به هاهدف آن تحقق برای منابع صیتخص و های تأمینراه تعیین

 و برنامه را آن ،راهبرد از تعریفی در ارائه (. مینتزبرگ92: 2666، 9رابینسون و اند )پیرسكرده

 هاهدف تحقق از چگونگی كلی شمای ارائه و آتی موقعیت تعیین برای زمانرفتاری سا الگوی

است  رقابتی به مزایای دستیابی برای مهم ابزاری (. راهبرد،32: 2666، 4است )مینتزبرگ برشمرده

 (. 13: 2662، 3)بریوز و پروهیت

های و فعالیتمنابع انسانی  ۀشد یزیر برنامهی الگوی امنابع انسانی به معن راهبردیمدیریت 

(. 666: 6333و همکاران،  1)ماكماهان جهت تحقق اهداف سازمان استمدیریت منابع انسانی در

ها برای دستیابی به منابع انسانی بدان معناست كه سازمان راهبردیمدیریت  ،گرید عبارت به

یند تا این اثربخشی، بایستی منابع انسانی خود را با كاركردهای بلندمدت این مدیریت اداره نما

 

1. Porter 
2. Bryson 

3. Pearce & Robinson 
4. Mintzberg 
5. Brews & Purohit 
6. McMahan 



 9316تابستان (، 28پیاپی  ۀ)شمار 2 ۀ، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال نهم پژوهش ۀفصلنام

 

د. محیط درونی و بیرونی سازمان انجام دهنبا از را متناسب ینهای موردرفتار و صلاحیت منابع

از طریق تضمین این نکته است  راهبردیمنابع انسانی خلق قابلیت  یراهبردهدف اساسی مدیریت 

مزیت رقابتی برای تلاش در راستای دستیابی به  زهیباانگكه سازمان از كاركنان ماهر، متعهد و 

های بودن در محیطدار جهتمند و  پایدار برخوردار است. هدف از این مدیریت، ایجاد حس هدف

 (.922: 6333و همکاران،  6)فریس پرتلاطم است اًبغال

 راهبردیتواند نقش مهمی در موفقیت منابع انسانی می راهبردیمناسب مدیریت  ابزارهای

تعدادی از  منابع انسانی توسط راهبردی، رویکرد 6326در سال  داشته باشد. ها سازمان

گرایی و  مورد تأكید قرار گرفت و تغییر در تفکر و عمل، موجب افزایش تخصص نظران صاحب

(. در 33: 2661، 2د )میلرشدر مدیریت منابع انسانی « مدیریت كاركنان»كمتر از عبارت ۀ استفاد

یریت منابع انسانی، موجب افزایش توجه به تغییر در محیط عملیاتی مد 6336و  6326های دهه

توسط بسیاری از نویسندگان  شده انجامهای بررسی اساسبرمنابع انسانی شد.  راهبردیمدیریت 

موجب  6326كه در دهه  یمسائلترین یکی از مهم (6336) 9هندری و پینگرو ،مثال عنوان به

امریکا بود.  متحده الاتیادر صنایع منابع انسانی شد، بحران عملکرد  راهبردیپیشرفت مدیریت 

منابع  راهبردیاین امر موجب تغییرات اساسی در مدیریت كاركنان و افزایش توجه به مدیریت 

 (.19: 2662، همکارانو  4روم د )مایلشانسانی 

منابع انسانی كاربرد زیادی در كشورهای پیشرفته داشته  راهبردیهای اخیر، مدیریت در سال

ها در این كشورها با ، بیش از نیمی از سازمانشده انجامتحقیقات  بر اساس كه ینحو بهاست؛ 

های نوینی در مدیریت های منابع انسانی به قابلیتراهبرداز تدوین  آمده دست بهنتایج  یریكارگ به

های منابع انسانی و ساختارهای سازمانی را باید  سامانهاند. دست یافته دمنابع انسانی خو یراهبرد

: 2666هنگ و سازگار باشند )آرمسترانگ، اهای سازمان همراهبردوری مدیریت كرد كه با ط

برای ایجاد این  ؛دشوهنگ و یکپارچه اهای سازمان همراهبردهای منابع انسانی باید با راهبرد(. 19

 
1. Ferris 

2. Miller 
3. Hendry and Pettigrew 

4. Mill more 
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های فعالیت های دیگر حوزهیکپارچگی، باید اقدامات مدیریت در حوزه منابع انسانی با تصمیم

(. تعدادی از پژوهشگران با مطالعه اثرات 43: 2663، 6هنگ باشد )آرمسترانگ و بارونازمان همسا

نسانی با ا منابع راهبردیهای سازمانی و مدیریت منابع انسانی دریافتند كه مدیریت سامانهمتقابل 

ی یازفا موجب هم ،های منابع انسانیمشیهای سازمان و خطراهبردهنگی بین اایجاد هم

بسیاری از پژوهشگران منابع  ۀ(. به عقید263: 2663، 2شود )چدویکهای سازمان می لیتفعا

و سازماندهی نیروها داشته باشد؛  راهبرد انسانی، واحد منابع انسانی باید نقش بیشتری در تدوین 

)پاور و د شوهنگ اهای كلی سازمان همراهبردهای منابع انسانی، با سامانهباید تلاش شود تا 

 (.923: 2666، 9السوه

 منابع انسانی پرداخته شده است. راهبردیدر ادامه به مروری بر مطالعات در زمینه مدیریت 

 رویکرد  با انسانی منابع مدیریت راهبرد ( به تدوین6939دزفولی ) نژاد دباغیان
4
EFQMاداره در 

دساز پرداخت و نشان توانمن شاخص 3 از استفاده خمینی)ره( با امام بندر دریانوردی و بنادر كل

 و تجاری شركای كاركنان، ،راهبرد و یمش خطتوانمندساز)رهبری،  هایشاخص داد بین

 یزیر برنامه ارتباط ( در بررسی6939معافی ) رضوانی و دار وجود دارد. یمعن ۀیندها( رابطافر

 بین كه دادند گیلان نشان استان غرب هایسازمان در فرمانداری عملکرد با انسانی منابع راهبردی

 منابع یكارگمار به و نیتأم جذب، راهبرد  ترتیب شامل به كه انسانی منابع راهبردی یزیر برنامه

 و باشدمی انسانی منابع وپرورش آموزش راهبرد و  انسانی منابع نگهداری و حفظ راهبرد  انسانی،

 راهبردهای در تدوین( 6936حسینى ) دارد. پوراسدى و وجود یدار یمعن رابطه سازمانی عملکرد

 ماتریس عوامل داخلی و خارجی و از استفاده با پیشگیری پلیس در انسانی منابع ورودی

SWOTاند. توجیهى ارائه كرده و ورودى هاىآموزش و انتخاب جذب، نیرویابى، ، راهبردهای

 معنوی )حج و هایسازمان انسانی در منابع یراهبردها ( در تدوین6922ابطحی و موسوی )

 
1. Armstrong and Baron 

2. Chadwick 
3. Power & Sohal 

4. European Foundation for Quality Management 
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PESTو  SWOTكشور با استفاده از ابزارهای  زیارت(
 منابع فرایند ورودی بیان نمودند كه در 6

وضع  منابع انسانی ینگهداردر فرایند خروجی و داشته ولی  عیت مناسبیضو ،انسانی سازمان

 های تهاجمی و در فرایندهای نگهداری،راهبردورودی منابع انسانی،  فرایند در. مناسبی ندارد

  تدافعی مدنظر قرار گیرد. هایردراهب

 SWOTرا در بخش سلامت به روش  منابع انسانی یزیر برنامه( 2662و همکاران ) 2جسس

( 2663) 9. گورل و ساریاند كردهكلی برای توانمندسازی كاركنان ارائه  راهبرد ارزیابی و شش 

و كارت  QSPMهای استارت آپ با روش سوات، در شركت منابع انسانی راهبردیمدیریت 

ها دارای نقاط ضعف و فرصت در عوامل امتیازی متوازن را بررسی كرده و دریافتند كه شركت

و  4اند. تسالیسراهبردهای اصلی ارائه شده عنوان بههای تهاجمی راهبرد داخلی و خارجی بوده و 

دند كه طبق ارائه كر منابع انسانیتحلیل سوات در زمینه  اساسبر( چارچوبی را 2669همکاران )

های كوچک و متوسط را مورد ارزیابی قرار دهند. قاسمی و توانند شركتمی یراحت بهآن مدیران 

و ه ارائه داد QSPMرا با استفاده از تحلیل سوات و  منابع انسانی یزیر برنامه( مدل 2662فراهانی )

های كیفی و در بیان نمودند كه در عوامل داخلی رضایت كاركنان، اهداف مدیریتی و ویژگی

 ، قانونی و اقتصادی در اولویت قرار دارند. فناورانهعوامل خارجی شرایط 

 

 روش تحقیق
پژوهش گیرد. پیمایشی قرار میـ  روش در دسته تحقیقات توصیفی نظر ازحاضر  ۀمطالع

 نای آماری ۀجامع. است ها سازمانمنابع انسانی در  یزیر برنامههای راهبردتدوین  دنبال بهحاضر 

باشد. برای تعیین حجم نمونه از اجتماعی می نیتأممدیران و كاركنان سازمان بیمه شامل  تحقیق

تصادفی ساده  یریگ نمونهنفر و به روش  22روش كوكران بهره گرفته شده است. حجم نمونه 

ساخته در دو بخش عوامل داخلی  ر گردآوری اطلاعات پرسشنامۀ محققتعیین شده است. ابزا

 
1. Political, Economic, Social, Technological analysis 

2. Jesus 
3. Gurel & Sari 

4. Tsalis 
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گویه نقاط ضعف( و عوامل خارجی سازمان  66گویه نقاط قوت و  66گویه ) 26امل سازمان ش

. استای زینهگ پنجگویه تهدید( به روش طیف لیکرت  62گویه فرصت و  3گویه ) 26شامل 

قرار گرفته است. برای  دییتأروایی پرسشنامه از طریق نظرات اساتید و خبرگان دانشگاهی مورد 

دهد كه د. نتیجه محاسبات نشان میشاز روش آلفای كرونباخ استفاده  بررسی پایایی پرسشنامه

. برای استبودن پایایی پرسشنامه  ۀ مناسبدهند نشاناست كه  آمده  دست به 23/6آلفای كرونباخ 

همچون تحلیل سوات و  راهبردیاز ابزارهای مدیریت  آمده دست بههای داده لیوتحل هیتجز

زیر  صورت بهاستفاده شده است. مراحل انجام تحقیق  QSPM بردیراهكمی  یزیر برنامهماتریس 

 است:

نقاط ضعف و ) شناسائی عوامل داخلی: ابتدا با خارجیو  ماتریس عوامل داخلیاول:  ۀمرحل

 د.شوتهیه می خارجیو  ماتریس عوامل داخلی(، تهدیدها و ها فرصت) خارجیعوامل و  (قوت

كرده و به  فهرستنقاط قوت و سپس نقاط ضعف را  ابتدا برای تهیه ماتریس عوامل داخلی

 نیادهیم. در  اهمیت( تا یک )بسیار مهم( اختصاص می هرعامل یک ضریب وزنی بین صفر )بی

ها  باید مساوی یک باشد. به هریک از این عامل شده دادهجمع ضرایب وزنی اختصاص  صورت

قوت و  نقطه انگریب 9نمره  ضعف كم، 2بیانگر ضعف اساسی، نمره  6دهیم. نمره می  4تا  6نمره 

خارجی نیز به همین ماتریس ارزیابی عوامل . استقوت بسیار بالای عامل  ۀدهند نشان 4نمره 

 شود. ترتیب تهیه می

دهی عوامل درونی و  شدن و نمره پس از مشخص: 6(SWOTدوم: تحلیل سوات ) ۀمرحل

با استفاده از تحلیل سوات گیرند.  میها قرار راهبرد بیرونی، این عوامل در جدول ماتریس 

یافته هر یک از  به شکل نظام سوات لیوتحل هیتجزروش د. شونهای مناسب استخراج میراهبرد

اند مورد تحلیل قرار ها را كه در مرحله قبل شناسایی شده عوامل قوت، ضعف، فرصت و تهدید

نمودن هر  پس از فهرست سوات دلسازد. در م های متناسب با موقعیت را منعکس میراهبردداده و 

یک از عوامل قوت، ضعف، فرصت و تهدید كه در مرحله قبل شناسایی شده و نوشتن آنها در 

 
1. Strength, Weakness, Opportunity, Threat 
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های راهبرداز محل تلاقی هر یک از آنها  دار وزنترتیب امتیاز  برحسبهای مربوطه به خود  سلول

داده  نشان 6شکل شماره  در كه شودمی ییراهبردهابه  منجر الگوها این د.شو حاصل می موردنظر

 است.  شده

 
 SWOT لیوتحل هیتجزدر  راهبرد چارچوب  .9شکل 

 

با  اتخاذشدههای راهبردسپس  :6(QSPM) كمی راهبردی یزیر برنامه ماتریسسوم:  ۀمرحل

در این شود.  مشخص می هركدامشده و اولویت اجرای  دهی نمره QSPM استفاده از ماتریس

عوامل و  ها ها و قوت ضعفداخلی نقاط  راهبردیفهرست عوامل  ،در ستون اول ماتریسماتریس 

 یها سیماتراین عوامل از  شود. ها آورده می شامل كلیه تهدیدها و فرصتخارجی  راهبردی

ز ا راهبردییا موزن هر عامل  دار وزندر ستون دوم امتیاز  .اند شدهگرفته  عوامل داخلی و خارجی

های بعدی انواع  شود. در ستون استخراج و درج می عوامل داخلی و خارجی یها سیماتر

مربوط به  یها ستونهر یک از قرار دارند. است،  آمده  دست به سوات هایی كه از ماتریس راهبرد

 رستونیزو دیگری  نمره جذابیت رستونیزشود. یکی  تقسیم می رستونیزها به دو راهبردانواع 

 راهبردیكه هر عامل  بیترت نیا بهشود،  امتیاز جذابیت داده می ،نمره جذابیت در ستون نمره كل.

 سؤالدهند. در تعیین امتیاز جذابیت باید به این  سنجند و به آن امتیاز می می موردنظر راهبرد را با 

اسخ به پ كه یدرصورتگذارد؟  مذكور اثر می راهبرد عامل در انتخاب  پاسخ داده شود كه آیا این

 
1. Quantitative Strategic Planning Matrix 

 ضعف

 WO كارانه محافظههای راهبرد

 قوت

 تهدید

  فرصت

 WTهای تدافعی راهبرد STهای رقابتی راهبرد

 SO های تهاجمی راهبرد
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به راهبرد جذابیت نسبی هر به  باتوجهخاص و  صورت بهمثبت باشد امتیاز جذابیت باید  سؤالاین 

 2امتیاز ، باشد ینم= جذاب  6امتیاز : زیر است صورت بههای جذابیت  امتیاز. دیگر داده شودراهبرد 

= جذابیت بالایی  4امتیاز و  جذاب است قبول قابل= در حد  9امتیاز ، باشد = تا حدودی جذاب می

را محاسبه نمود )موحدی و  موردنظرراهبرد امتیاز مربوط به  توان یم. با جمع امتیازات كل دارد

 (.9: 6936همکاران، 
 

 های تحقیقیافته

 عوامل داخلی و خارجیماتریس 
در  منابع انسانی راهبردیمدیریت  عوامل داخلی و خارجیماتریس  در این بخش به ارزیابی

دهی عوامل درونی و بیرونی،  شدن و نمره پس از مشخصپرداخته شده است.  موردمطالعهسازمان 

نقاط ، ماتریس عوامل داخلیبرای تشکیل  گیرند. ها قرار می راهبرداین عوامل در جدول ماتریس 

بندی آنها در قالب  عوامل داخلی و دسته ییشناسا پس ازشوند. سازمان ارزیابی میضعف و قوت 

 . باید میزان اهمیت هریک از آنها مشخص شود وضعنقاط قوت 

 عوامل داخلی ماتریس 

زمان آورده شده سا منابع انسانی راهبردیمدیریت ماتریس عوامل داخلی  6در جدول شماره 

های (، وجود ظرفیت44/6ترتیب امتیاز وزنی شامل وجود امنیت شغلی ) است. نقاط قوت به

های نمودن آموزش (، فراهم24/6در مشاغل كارشناسی )(، امکان جذب نیرو 22/6استخدامی )

   (، استمرار 62/6های نوین آموزشی )فناوری یانداز راه(، 62/6كاربردی قبل از استخدام )

      ( 63/6رسیدگی به شکایات كاركنان ) سامانه( و 62/6های آموزشی ضمن خدمت ) برنامه

(، ضعف در نظام 62/6ه سوابق آموزشی )باشند. نقاط ضعف نیز شامل عدم توجه كافی ب می

(، عدم وجود 62/6ها )نیروهای غیرمتخصص در برخی قسمت یریكارگ به(، 62/6ارتقای شغلی )

 نظام(، ضعف 63/6نیروهای جوان و نخبه ) یریكارگ به(، عدم 61/6پاداش بر مبنای عملکرد ) نظام

امتیاز ماتریس عوامل داخلی برابر  باشند.( می64/6( و مدیریت دولتی سازمان )63/6مدیریتی )

 مدیریت منابع انسانیوجود ضعف در  ۀدهند نشاناست  3/2باشد و به دلیل اینکه كمتر از می 92/2



 9316تابستان (، 28پیاپی  ۀ)شمار 2 ۀ، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال نهم پژوهش ۀفصلنام

 

 سازمان است.
 ماتریس عوامل داخلی .9جدول 

 ردیف
 امتیاز وزنی یبند درجه وزن داخلی راهبردیعوامل 

 نقاط قوت

 24/6 9 62/6 یامکان جذب نیرو در مشاغل كارشناس 6

 62/6 9 61/6 كاربردی قبل از استخدام یها آموزشنمودن  فراهم 2

 61/6 9 62/6 ارزیابی كاركناننظام  9

 62/6 9 61/6 نوین آموزشی یها یفناور یانداز راه 4

 44/6 4 66/6 وجود امنیت شغلی 3

 63/6 9 69/6 شدن خدمات رفاهی اهمفر 1

 64/6 4 66/6 روابط مشاركتی بین كاركنان 2

 22/6 9 63/6 استخدامی یها تیظرفوجود  2

 62/6 9 61/6 آموزشی ضمن خدمت یها برنامهاستمرار  3

 63/6 9 63/6 رسیدگی به شکایات كاركنان سامانه 66

 29/6 - 32/6 مجموع نقاط قوت

 نقاط ضعف

 63/6 6 63/6 مدیریتی سامانهضعف  6

 64/6 2 62/6 مدیریت دولتی سازمان 2

 62/6 2 64/6 ضعف در نظام ارتقای شغلی 9

 62/6 6 62/6 عدم توجه كافی به سوابق آموزشی 4

 62/6 6 62/6 ها قسمتنیروهای غیرمتخصص در برخی  یریكارگ به 3

 63/6 6 63/6 نیروهای جوان و نخبه یریكارگ بهعدم  1

 69/6 6 69/6 فقدان نظام پرداخت عادلانه 2

 62/6 2 66/6 ان و كاركنانوجود فاصله بین مدیر 2

 61/6 2 69/6 پاداش بر مبنای عملکرد نظامعدم وجود  3

 69/6 6 69/6 پروری نیجانش یزیر برنامهفقدان  66

 64/6 2 62/6 و تغییرات مدیریتی ییجا جابه 66

 33/6 - 49/6 مجموع نقاط ضعف

 92/2 - 6 كل
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 عوامل خارجیماتریس 

سازمان  مدیریت منابع انسانیهای و تهدید ها فرصت، یماتریس عوامل خارجبرای تشکیل 

روی  پیش یها فرصتآورده شده است.  خارجیماتریس عوامل  2اند. در جدول ارزیابی شده

های دانشگاهی مرتبط با بیمه ترتیب امتیاز وزنی عبارتند از توسعه رشته به منابع انسانی یزیر برنامه

مرتبط با سازمان  لانیالتحص فارغ(، وجود 22/6كشور ) های سازمان در(، گسترش فعالیت91/6)

های برتر (، جذب كارشناسان از دانشگاه2/6ای )های بیمه(، احساس نیاز در جامعه به فعالیت22/6)

(، توسعه فضای مجازی برای معرفی سازمان 61/6(، نگرش مثبت دولت به سازمان )62/6كشور )

از  یریگ بهره( و 63/6های استخدامی )(، تمایل بالا به شركت در آزمون63/6به نیروهای كارآمد )

ترتیب  نیز به یمنابع انسان یزیر برنامهباشند. تهدیدهای ( می61/6های نخبگان خارج سازمان )ایده

(، مداخله 62/6دولتی ) نظامای و عدم توجه به ضوابط در د از: گزینش رابطهنامتیاز وزنی عبارت

مدیران  مقاومت(، 6/6سیاسی مدیران دولتی ) یریگ جهت(، 6/6غیراصولی دولت در سازمان )

(، 62/6ولتی )در كاركنان بخش د یزگیانگ یب(، ایجاد 62/6فناوری ) یریكارگ بهسنتی در برابر 

های بودن سطح كیفی آموزش (، پایین62/6در نظام دولتی ) یسالار ستهیشاعدم توجه به 

(، فقدان 61/6(، عدم تمایل به ایجاد مشاغل جدید و تخصصی در بخش دولتی )62/6دانشگاهی )

 انی(، وجود قوانین و مقررات پیچیده و ناقص در زمینه نیروی انس63/6تجربه نیروهای جوان )

مربوط به كاركنان  یها نامه بخش( و تغییرات در 64/6بودن شرایط اقتصادی )(، متغیر64/6)

است،  3/2باشد و به دلیل اینکه بیشتر از می 16/2(. امتیاز ماتریس عوامل خارجی برابر 64/6)

 .استسازمان  مدیریت منابع انسانیوجود فرصت در  ۀدهند نشان
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 ماتریس عوامل خارجی .2جدول 

 یفرد
 امتیاز وزنی یبند درجه وزن خارجی راهبردیعوامل 

 هافرصت

 22/6 4 62/6 های سازمان در كشورگسترش فعالیت 6

 63/6 9 69/6 های استخدامیتمایل بالا به شركت در آزمون 2

 22/6 4 62/6 مرتبط با سازمان لانیالتحص فارغوجود  9

 61/6 4 64/6 نگرش مثبت دولت به سازمان 4

 61/6 9 62/6 نخبگان خارج سازمان یها دهیااز  یریگ بهره 3

 62/6 9 61/6 های برتر كشورجذب كارشناسان از دانشگاه 1

 91/6 4 63/6 های دانشگاهی مرتبط با بیمهتوسعه رشته 2

 2/6 4 63/6 ایهای بیمهاحساس نیاز در جامعه به فعالیت 2

 63/6 9 63/6 نیروهای كارآمد توسعه فضای مجازی برای معرفی سازمان به 3

 21/6 - 42/6 هامجموع فرصت

 تهدیدها

 64/6 2 62/6 وجود قوانین و مقررات پیچیده و ناقص در زمینه نیروی انسانی 6

 63/6 6 63/6 فقدان تجربه نیروهای جوان 2

 62/6 6 62/6 های دانشگاهیبودن سطح كیفی آموزش پایین 9

 62/6 2 64/6 فناوری یریكارگ بهرابر مدیران سنتی در ب مقاومت 4

 62/6 2 61/6 دولتی نظامای و عدم توجه به ضوابط در گزینش رابطه 3

 62/6 6 62/6 در نظام دولتی یسالار ستهیشاعدم توجه به  1

 64/6 2 62/6 بودن شرایط اقتصادیمتغیر 2

 6/6 2 63/6 مداخله غیراصولی دولت در سازمان 2

 64/6 2 62/6 مربوط به كاركنان یها نامه بخشتغییرات در  3

 62/6 2 64/6 در كاركنان بخش دولتی یزگیانگ یبایجاد  66

 61/6 2 69/6 عدم تمایل به ایجاد مشاغل جدید و تخصصی در بخش دولتی 66

 6/6 2 63/6 سیاسی مدیران دولتی یریگ جهت 62

 23/6 - 32/6 مجموع تهدیدها

 16/2 - 6 كل
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 سوات وتحلیل هتجزی
 ممکن است كه ییراهبردها ایجاد برای خارجی و داخلی عوامل مهم از SWOT ماتریس

 باهم را خارجی و داخلی عوامل ماتریس ، اینیطوركل به د.شومی استفاده ،گیرند قرار توجه مورد

تحلیلی،  ابزار د. در اینشومی ممکن استفاده یراهبردها برای ایپایه عنوان به و دهدپیوند می

در  گیرند. قرار استفاده موردQSPM مدل  در توانندمی بعداً كه نمایندمی ایجاد را ییراهبردها

پس از  SWOT در مدل. نشان داده شده است  SWOTلیوتحل هیتجزماتریس  9جدول 

 نمودن هر یک از عوامل قوت، ضعف، فرصت و تهدید كه در مرحله قبل شناسایی شده فهرست

از محل تلاقی هر  دار وزنترتیب امتیاز  برحسبهای مربوطه به خود  آنها در سلولو نوشتن  است

 راهبرد د. بنابراین همواره این ماتریس به چهار دسته شو حاصل می موردنظرهای راهبردیک از آنها 

ST ،WT،WO  و SO های راهبرددهد كه نشان می 9نتایج جدول شود.  می منجرSO  شامل

نیروهای تخصصی و توانمند، گزینش و ارزیابی علمی و اصولی نیروهای افزایش ظرفیت جذب 

شامل  WO هایراهبرد های قبل و ضمن خدمت، و توسعه و بهبود كیفیت آموزش كرده لیتحص

نظارت بر مدیریت سازمان،  سامانهنیروی انسانی و اصلاح و تقویت  یزیر برنامهاستقرار نظام جامع 

نمودن قوانین و مند قانونمدیریتی از سنتی به نوین و یکپارچه و  سامانه شامل تغییر ST هایراهبرد 

 یانداز راهنیز شامل افزایش انگیزه از طریق WT  هایراهبردهای نیروی انسانی، مقررات و بخشنامه

شایستگی و  اساسبرپروری  سامانه انتصاب و جانشینكردن مند نظامهدفمند ارتقای شغلی،  نظام

 اند. عملکرد نیروی انسانی بوده اساسبرقوق، دستمزدها و پاداش ح سامانهاصلاح 
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 منابع انسانی یزیر برنامهسوات  لیوتحل هیتجز .3جدول 
 (:Sنقاط قوت ) 

 وجود امنیت شغلی

 های استخدامیوجود ظرفیت

 امکان جذب نیرو در مشاغل كارشناسی

های كاربردی قبل از نمودن آموزش فراهم

 استخدام

 های نوین آموزشیفناوری یانداز راه

 های آموزشی ضمن خدمتاستمرار برنامه

 رسیدگی به شکایات كاركنان نظام

 فراهم شدن خدمات رفاهی

 ارزیابی كاركنان نظام

 روابط مشاركتی بین كاركنان

 (:Wنقاط ضعف )

 عدم توجه كافی به سوابق آموزشی 

 ضعف در نظام ارتقای شغلی

 هابرخی قسمت نیروهای غیرمتخصص در یریكارگ به

 پاداش بر مبنای عملکرد نظامعدم وجود 

 نیروهای جوان و نخبه یریكارگ بهعدم 

 مدیریتی نظامضعف 

 مدیریت دولتی سازمان

 و تغییرات مدیریتی  ییجا جابه

 پروری نیجانش یزیر برنامهفقدان 

 فقدان نظام پرداخت عادلانه

 وجود فاصله بین مدیران و كاركنان

 (:Oها )فرصت

 های دانشگاهی مرتبط با بیمهسعه رشتهتو

 های سازمان در كشورگسترش فعالیت

 مرتبط با سازمان لانیالتحص فارغوجود 

 ایهای بیمهاحساس نیاز در جامعه به فعالیت

 های برتر كشورجذب كارشناسان از دانشگاه

 نگرش مثبت دولت به سازمان

 كارآمدتوسعه فضای مجازی برای معرفی سازمان به نیروهای 

 های استخدامیتمایل بالا به شركت در آزمون

 های نخبگان خارج سازماناز ایده یریگ بهره

 :SO راهبرد 

افزایش ظرفیت جذب نیروهای تخصصی و 

 توانمند

گزینش و ارزیابی علمی و اصولی نیروهای 

 كرده تحصیل

قبل و  یها آموزشتوسعه و بهبود كیفیت 

 ضمن خدمت

 :WO راهبرد 

 نیروی انسانی یزیر برنامهظام جامع استقرار ن

 نظارت بر مدیریت سازماننظام اصلاح و تقویت 

 (:Tتهدیدها )

 ای و عدم توجه به ضوابط در سیستم دولتیگزینش رابطه

 مداخله غیراصولی دولت در سازمان

 سیاسی مدیران دولتی یریگ جهت

 فناوری یریكارگ بهمدیران سنتی در برابر  مقاومت

 در كاركنان بخش دولتی یزگیگان یبایجاد 

 در نظام دولتی یسالار ستهیشاعدم توجه به 

 های دانشگاهیپایین بودن سطح كیفی آموزش

 عدم تمایل به ایجاد مشاغل جدید و تخصصی در بخش دولتی

 فقدان تجربه نیروهای جوان

 وجود قوانین و مقررات پیچیده و ناقص در زمینه نیروی انسانی

 اقتصادیمتغیر بودن شرایط 

 مربوط به كاركنان یها نامه بخشتغییرات در 

 :ST راهبرد 

 مدیریتی از سنتی به نویننظام تغییر 

نمودن قوانین و مقررات  مند قانونیکپارچه و 

 های نیروی انسانی و بخشنامه

 :WT راهبرد 

 نظام یانداز راهكاهش مداخلات در مدیریت از طریق 

 هدفمند ارتقای شغلی 

سامانه انتصاب و كردن مند نظامت دولتی و تعدیل مدیری

 شایستگی براساسپروری  جانشین

كاهش فاصله بین مدیران و كاركنان از طریق اصلاح 

عملکرد نیروی  براساسحقوق، دستمزدها و پاداش  نظام

 انسانی
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 QSPM ماتریس 
ترین جذاب یبند تیاولوو  بیمهآوردن عوامل داخلی و خارجی  دست به هدف از این مرحله

آورده شده  4در جدول  QSPM. نتایج نهایی ماتریس است QSPMماتریس  ها با استفاده ازراهبرد

دهد كه گزینش و ارزیابی علمی و اصولی نیروهای نشان می QSPMاست. نتایج ماتریس 

در اولویت اول، افزایش ظرفیت جذب نیروهای تخصصی و توانمند با  24/2با امتیاز  كرده تحصیل

سامانه انتصاب و كردن منددر اولویت دوم، تعدیل مدیریت دولتی و نظام 46/1 امتیاز

 یزیر برنامهدر اولویت سوم، استقرار نظام جامع  13/3شایستگی با امتیاز  اساسبرپروری  جانشین

های قبل و ضمن در اولویت چهارم، توسعه و بهبود كیفیت آموزش 26/3نیروی انسانی با امتیاز 

 نظامدر اولویت پنجم، كاهش فاصله بین مدیران و كاركنان از طریق اصلاح  23/4از خدمت با امتی

 راهبرد در اولویت ششم،  29/4عملکرد نیروی انسانی با امتیاز  اساسبرحقوق، دستمزدها و پاداش 

در  62/4هدفمند ارتقای شغلی با امتیاز  سامانه یانداز راهكاهش مداخلات در مدیریت از طریق 

در اولویت هشتم،  32/9نظارت بر مدیریت سازمان با امتیاز  سامانههفتم، اصلاح و تقویت اولویت 

نمودن منددر اولویت نهم و یکپارچه و قانون 62/9مدیریتی از سنتی به نوین با امتیاز  نظامتغییر 

 در اولویت دهم قرار دارند. 22/2های نیروی انسانی با امتیاز قوانین و مقررات و بخشنامه
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 سازمان منابع انسانی یزیر برنامههای راهبرد یبند تیاولو .4جدول 

 اولویت QSPMامتیاز  هاراهبرد نوع

 اول 24/2 كرده تحصیلگزینش و ارزیابی علمی و اصولی نیروهای  

 دوم 46/1 افزایش ظرفیت جذب نیروهای تخصصی و توانمند 

 

پروری براساس  ب و جانشیننظام انتصاكردن مند نظامتعدیل مدیریت دولتی و 

 شایستگی
 سوم 13/3

 چهارم 26/3 نیروی انسانی یزیر برنامهاستقرار نظام جامع  

 پنجم 23/4 قبل و ضمن خدمت یها آموزشتوسعه و بهبود كیفیت  

 

حقوق، دستمزدها و پاداش  نظامكاهش فاصله بین مدیران و كاركنان از طریق اصلاح 

 براساس عملکرد
 ششم 29/4

 هفتم 62/4 مند ارتقای شغلی هدف نظام یانداز راهكاهش مداخلات در مدیریت از طریق  

 هشتم 32/9 نظارت بر مدیریت سازمان سامانهاصلاح و تقویت  

 نهم 62/9 مدیریتی از سنتی به نوین نظامتغییر  

 دهم 22/2 نیروی انسانی یها بخشنامهنمودن قوانین و مقررات و مند قانونیکپارچه و  

 

 یریگ جهینتبحث و 
را  راهبردیمنابع انسانی  یزیر برنامهدر  راهبردیابزارهای مدیریت  نقشحاضر  ۀمطالع

همچون تحلیل سوات و  راهبردیمدیریت بررسی كرده است. برای این منظور از ابزارهای 

   از در یکی منابع انسانی  یزیر برنامهبرای  QSPM راهبردیكمی  یزیر برنامهماتریس 

 های دولتی وابسته به بیمه استفاده شده است.  سازمان

های ماتریس عوامل داخلی نشان داد كه نقاط قوت اصلی سازمان وجود یافته یبند جمع

نمودن  نیرو در مشاغل كارشناسی و فراهم های استخدامی، امکان جذبامنیت شغلی وجود ظرفیت

. همچنین موارد عدم توجه كافی به سوابق باشندهای كاربردی قبل از استخدام میآموزش

ها و نیروهای غیرمتخصص در برخی قسمت یریكارگ بهآموزشی، ضعف در نظام ارتقای شغلی، 

 درمجموعاند. های اساسی شناسایی شدهضعف عنوان بهپاداش بر مبنای عملکرد  نظامعدم وجود 
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است.  سازمان بوده انسانی مدیریت منابع دروجود ضعف  ۀدهند نشان ،ماتریس عوامل داخلی

های ی اصلی توسعه رشتههافرصتهای ماتریس عوامل خارجی نیز نشان داد كه یافته یبند جمع

مرتبط با  لانیالتحص فارغهای سازمان در كشور، وجود دانشگاهی مرتبط با بیمه، گسترش فعالیت

منابع  یزیر برنامههدیدهای اصلی اند. تای بودههای بیمهسازمان و احساس نیاز در جامعه به فعالیت

دولتی، مداخله غیراصولی دولت در  نظامای و عدم توجه به ضوابط در نیز گزینش رابطه انسانی

فناوری  یریكارگ بهسیاسی مدیران دولتی و مقاومت مدیران سنتی در برابر  یریگ جهتسازمان، 

مدیریت منابع ود فرصت در وج ۀدهند نشان ،ماتریس عوامل خارجی درمجموعاند. عنوان شده

 سازمان مورد مطالعه بوده است.  انسانی

د و ماتریس شمشخص  منابع انسانی یزیر برنامهراهبرد با استفاده از تحلیل سوات ده 

های تهاجمی گزینش و ارزیابی علمی و اصولی راهبردنیز نشان داد كه  كمی راهبردی یزیر برنامه

تدافعی  راهبرد یت جذب نیروهای تخصصی و توانمند، و افزایش ظرف كرده تحصیلنیروهای 

 راهبرد پروری براساس شایستگی و  نظام انتصاب و جانشینكردن مند نظامتعدیل مدیریت دولتی و 

راهبردهای مدیریت  نیتر مهمنیروی انسانی از  یزیر برنامهاستقرار نظام جامع  كارانه محافظه

 باشند.سازمان می منابع انسانی راهبردی

  راهبردی منابع انسانی یزیر برنامهدر ارتباط با  هاییپیشنهاد ،آمده دست بهبراساس نتایج 

گزینش و ارزیابی علمی و اصولی نیروهای  ،شده ارائههای راهبردترین توان ارائه داد. از مهم می

 جهت گزینش افراد مناسب درها درسازمان ،دشو كه در این راستا توصیه می است كرده تحصیل

ه به بر توج استاندارد استفاده نمایند. علاوههای علمی و های مختلف سازمانی از ارزشیابیپست

های سازمان ظرفیت نیهمچنسنجی افراد نیز مدنظر قرار گیرد.  بایست مهارتمدرک تحصیلی می

. هرچه سازمان به سمت جهت جذب نیروهای متخصص، كارشناس و توانمند توسعه یابددر

در  خصوص بهتر خواهد بود. انتخاب افراد مدیریت منابع انسانی موفق ،ن پیش رودشدترتخصصی

كاری و علمی  ۀاساس شایستگی و رزومدیریتی )مدیران ارشد و میانی( برهای حساس و مپست

اندازی طرح جامع ساختار سازمانی آن نیاز به ارائه و راهبه  باتوجهانجام گیرد. برای هر سازمان 
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د. شوانداز و اهداف سازمان مشخص تا چشم استبلندمدت نیروی انسانی  و مدت كوتاه

. مورد اول استنمودن منابع انسانی در دو بخش ضروری های آموزشی درجهت توانمند راهبرد

تر از آن های كارآموزی بوده و مهمدوره اصطلاح بههای قبل از استخدام و یا مربوط به آموزش

هایی را به مستمر آموزش صورت بهد كه در طول دوره خدمت و باشنهای ضمن خدمت میدوره

كار و ها شامل حقوق، اضافهپرداخت نظامنمایند. پیشنهاد بعدی در ارتباط با كاركنان ارائه می

د. كاركنان كوشا و ساعی كه شووری كاری افراد تعیین اساس عملکرد و بهرهاست كه برها پاداش

بایست مورد تشویق و پاداش قرار گیرند. عدم توجه به این می ،دهندبازده خوبی از خود نشان می

د. ارتقای شغلی یکی از شوموجب كاهش علاقه افراد به شغل و حوزه كاری آنها می ،راهبرد

پله و تدریجی افراد در مشاغل  به است. رشد پلهمفاهیم اصلی در ساختار سازمانی منابع انسانی 

موجب كاهش مداخلات مدیریتی و افزایش انگیزه در كاركنان  ،لیسازمانی و ارتقای جایگاه شغ

ها بخصوص در بخش دولتی عدم های مورد تأكید در بسیاری از سازماند. یکی از ضعفشومی

بایست در مورد عملکرد مدیران است. مدیریت سازمان می باقاعدهنظارت مشخص و  سامانهوجود 

كار ازرسی قرار گیرند. مدیریت ناكارآمد موجب عدم بیش از كاركنان مورد رصد، ارزیابی و ب

 د.شومنابع انسانی سازمان می سامانه ییآ

عدم آشنایی مدیران و  ،است رو بوده روبههایی كه پژوهش حاضر با آن محدودیت ازجمله

در زمینه  شده یبند طبقه، عدم دسترسی به اطلاعات راهبردیكاركنان سازمان با مفاهیم مدیریت 

كه امکان بررسی همه  است ریزی منابع انسانی و گستردگی مفاهیم مربوط به منابع انسانیبرنامه

شود كه گسترده برای محقق فراهم نبوده است. برای مطالعات آینده پیشنهاد می طور بهجوانب 

د و از سایر ابزارهای مدیریت شوهای خصوصی نیز ارزیابی ریزی منابع انسانی در سازمانبرنامه

 بهره گرفته شود. راهبردهاجهت تبیین در ردیراهب
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 منابع
یکی  انسانی )مطالعه موردی: منابع هایاستراتژی تدوین ،(6922) سیدمحمد ابطحی، سیدحسین و موسوی،

امام  جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت هایپژوهش ۀفصلنام ،كشور( معنوی هایسازمان از

 .6ـ  29: 9 ۀشمار اول، حسین)ع(، سال

 نشرنی. تهران: انتشارات ،عمومی مدیریت ،(6922سیدمهدی ) الوانی،

 ،پلیس پیشگیری در انسانی منابع ورودی راهبردهای تدوین ،(6936) حسینى، ناهید و محمد پوراسدى،

 .331ـ  162: 4 ۀ، شمار2 ۀانتظامی، دور مدیریت هاىپژوهش

كوچک و  مؤسسات برای استراتژیک یزیر برنامه(، 6924هاشم ) آقازاده، طهمورث و پور، حسنقلی

 .13ـ  666: 93شمارۀ  ،3دورۀ  بازرگانی، پژوهشنامه فصلنامۀمتوسط، 

 در بر ارتقای فروش اقیانوس آبی استراتژی از مناسب استفاده تأثیر تحلیلی بررسی (،6923محمد ) خلیلی،

 مركز. احد تهرانو اسلامی، دانشگاه آزاد ارشد، كارشناسی نامه انیپا الکترونیک، صنایع

 اداره )در EFQM  رویکرد با انسانی منابع مدیریت استراتژی تدوین ،(6939) دزفولی، رضا نژاد دباغیان

 دیدگاه. ۀفصلنام ،شاخص توانمندساز( 3 از استفاده خمینی)ره( با امام بندر دریانوردی و كل بنادر

 .29ـ  31: 6 ۀ، شمار6 ۀدور

 تهران: انتشارات دانشگاه ،پردازان هینظر اندیشه راهبردی در یتمدیر(، 6929حسین ) سرشت، رحمان

 علامه طباطبائی.

 عملکرد با انسانی منابع استراتژیک یزیر برنامه ارتباط بررسی ،(6939) مریم معافی، و موسی رضوانی،

، 3 ۀدور مطالعات كمی در مدیریت، ،گیلان( استان غرب یها یفرماندار موردی: سازمان )مطالعه

 .      39ـ  12: 4 ۀارشم

رویکرد  با انسانی منابع استراتژیک مدیریت مناسب الگوی ارائه ،(6939و پوركیایی مسعود ) مختار رنجبر

 ،و تحول مدیریت توسعه ،ایران اسلامی جمهوری دولتی یها سازماندر  سازمانی دانش ایجاد قابلیت

 .36ـ  33: 61 ۀدور

و  كاركنان استراتژیک  بررسی رابطه بین هایقابلیت ،(6922له )زاده، ماشاا و حسین سیدجوادین، رضا

انسانی،  علوم مدرس ۀفصلنام ،تهران استان صنعتی هایشركت در انسانی منابع های مدیریت سبک

 . 633ـ  622: 6 ۀ، شمار62 ۀدور
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 فرا. انتشارات تهران: ،استراتژی اثربخش ،(6922غلامرضا ) كیانی، وفا و غفاریان،

در  QSPM استفاده از ،(6936) محمد یعل ،حسینی و محمدحسین ،ابویی مهریزی ؛محمدمهدی ،موحدی

استراتژیک )مطالعه موردی: گروه  یزیر برنامهابزاری برای  عنوان به  SWOTلیوتحل هیتجز

  .6ـ  66: 22، شماره 3دوره  پژوهشگر )مدیریت(، ،(خودروسازی سایپا
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