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 Article Info ABSTRACT 
Article type: 

Research Article 

This research was carried out with the aim of developing an educational strategy for the 

Riseco Manufacturing Industry Company using the framework of a comprehensive 

strategy formulation. TO develop the education strategy, SWOT analysis methods were 

employed. First, using the information obtained from the analysis of environmental 

factors, the External Factor Evaluation (EFE) and Internal Factor Evaluation (IFE) 

matrices were constructed. Then, in the comparison stage, the Internal-External (IE) 

matrix was developed. Finally, in the decision-making stage, various strategies were 

identified and evaluated using the Quantitative Strategic Planning Matrix (QSPM). The 

statistical population of the study consisted of 53 senior managers of the company. The 

required data were collected through a researcher-made questionnaire and analyzed 

using SPSS 24 software with the statistical methods of mean and standard deviation. The 

validity of the questionnaire was confirmed through Cronbach’s alpha, which yielded a 

coefficient of 0.89, indicating high reliability. The structure of the questionnaire was 

further examined through confirmatory factor analysis. Based on the calculations, four 

strategies were identified as the priority educational strategies: (1) development and 

diversification of educational programs based on the job needs of managers and 

employees; (2) quantitative and qualitative development of skill education using e-

learning infrastructures; (3) continuous assessment and retraining of the knowledge and 

job skills of managers and employees; and (4) increasing the capacity to attract experts 

for specialized and managerial positions in the field of education. 
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Introduction 

Over the past two decades, human resource development (HRD) has emerged as a pivotal topic 

in management science, serving as a primary driver for organizational transformation. HRD plays 

a crucial role in enabling organizations to achieve sustainable competitive advantages. In the 

contemporary business environment, securing competitive advantage, creating value, and ensuring 

long-term growth are increasingly dependent on the knowledge, attitudes, behaviors, abilities, and 

competencies of employees. Tracing the historical roots of human resource management, Hendry 

and Pettigrew (1990) note that the recognition of employee development as a key organizational 

benefit dates back to 1954. During this period, Peter Drucker emphasized the importance of 

qualitative human resource development, advising organizations to prioritize employee education 

to achieve long-term success (Asghari Sarem et al., 2011). To attain such organizational 

positioning, companies must implement tools for human resource development, most notably 

through an educational strategy. As a process, educational strategy encompasses a structured set of 

actions designed to realize organizational educational goals and enhance the qualitative 

development of human resources. According to Truss and Gratton (1995), educational strategy 

serves as a fundamental pillar of  strategic human resource management.  

Method 

This study employed a descriptive-survey research design. To establish the theoretical 

foundation and review existing literature, a library-based approach was utilized, involving the 

analysis of peer-reviewed articles, books, official documents, and digital resources. Data were 

collected through a structured questionnaire designed based on the SWOT framework (Strengths, 

Weaknesses, Opportunities, and Threats). Initially, a comprehensive list of items was extracted 

from relevant literature. Subsequently, a panel of seven experts reviewed these items to identify the 

key factors influencing human resource development, which were then finalized for the 

questionnaire. The reliability of the instrument was confirmed using Cronbach’s alpha, which 

yielded a coefficient of 0.89. Furthermore, the structural validity of the questionnaire was assessed 

through confirmatory factor analysis (CFA). All collected data were analyzed using SPSS version 

24. 

Results 

Using a comprehensive strategy formulation framework, this study examined internal 

environmental factors (strengths and weaknesses) and external environmental factors (opportunities 

and threats) affecting the educational system of Riseco. The research aimed to identify appropriate 

strategies for human resource development and provide logical solutions. The scores obtained from 

the Internal Factor Evaluation (IFE) matrix (2.93) and the External Factor Evaluation (EFE) matrix 

(2.61), along with their intersection in the Internal-External (IE) matrix (SO quadrant), indicated 

that Riseco’s educational system is in a favorable position. Consequently, growth-oriented 
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(aggressive) strategies requiring minor modifications in educational processes were recommended 

as the most suitable options. 

Conclusions 

The results of formulating educational strategies via the comprehensive strategy formulation 

framework indicate that these strategies facilitate employee development to achieve individual 

growth objectives, ultimately contributing to the realization of the company’s overarching mission 

and goals. Furthermore, the findings reveal that successful strategy implementation fosters 

alignment between human resource development policies and corporate-level strategies, thereby 

generating greater synergy and coherence across organizational activities. 
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 یاستراتژ نیآموزش به روش چارچوب جامع تدو یاستراتژ نیتدو
  2امیر نجفی ، 1هداوند دیسع

 Saeed.Hadavand@Srbiau.ac.ir(   مسئول سندهی)نو رانیتهران، ا قات،یواحد علوم و تحق ،یو اقتصاد، دانشگاه آزاد اسلام تیر یدانشکده مد ،یآموزش تیر یمد یدکتر  .1
 .tnb.ac.ir-asdnjf@iau رانیواحد تهران شمال، تهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ع،یصنا یدانشکده مهندس ع،یصنا یگروه مهندس ار،یدانش. 2

 چکیده عات مقالهاطلا

 مقاله پژوهشینوع مقاله: 
 نیبا روش چارچوب جامع تدو زكویرا یسازشركت قطعه یآموزش برا یاستراتژ نیپژوهش باهدف تدو نیا

استفاده شد. در ابتدا با استفاده از  SWOT لیوتحلهیمنظور از روش تجز نیا یشده است. براانجام یاستراتژ
عوامل  یابیو ارز (EFE)یعوامل خارج یابیارز یهاسیماتر ،یطیعوامل مح لیلآمده از تحدستاطلاعات به

در  تیشد و درنها هیته (IE) یو خارج یداخل سیماتر سه،یو مقا قیشد. سپس در مرحله تطب میترس (IFE) یداخل
ف مختل یهایاستراتژ (QSPM) یكم   كیاستراتژ یزیربرنامه سیبا استفاده از ماتر یریگمیمرحله تصم

 .قرار گرفتند یابیو مورد ارز شدهییشناسا
نامه پرسش قیاز طر ازیموردن یها. دادهدهندیم لیارشد شركت تشک رانینفر از مد 53پژوهش را  یآمار جامعه

 یآمار یهاو روش SPSS24افزار با استفاده از نرم شدهیاست. اطلاعات گردآور شدهیمحقق ساخته گردآور
 بیشد كه ضر نییكرونباخ تع یآلفا قیطر ازنامه شده است. اعتبار پرسش لیوتحلهیتجز اریو انحراف مع نیانگیم

 یشده است. بر مبناانجام یدییتأ یعامل لیتوسط تحل زینامه نسازه پرسش یآن است. بررس ییایپا انگری. ب/89
. 2كاركنان  یشغل یازهاین آموزش متناسب با یها. توسعه و تنوع برنامه1: یشده چهار استراتژمحاسبات انجام

 ی. سنجش و بازآموز3 یکیآموزش الکترون یهارساختیبا استفاده از ز یمهارت یهاآموزش یفیو ك یتوسعه كم  
 یتیریو مد یمشاغل كارشناس یجذب خبرگان برا تیظرف شی. افزا4كاركنان و  یشغل یهامستمر دانش و مهارت

 انتخاب شدند. دارتیاولو یهایعنوان استراتژدار بودند بهبرخور یشتریب تیدر حوزه آموزش كه از جذاب

 15/03/1404تاریخ دریافت: 

 19/06/1404تاریخ بازنگری: 

 25/07/1404تاریخ پذیرش: 

 30/06/1405تاریخ انتشار: 

 ها:کلیدواژه
آموزش، مدل  یاستراتژ ،یتوسعه منابع انسان

SWOTزکویرا یساز ، شرکت قطعه. 

ستناد: سعهداون ا ستراتژ نی(.تدو1405. )ینجف ر،یام د؛ید،  ستراتژ نیآموزش به روش چارچوب جامع تدو یا  (،2) 4، آموزش یهاپژوهش در روش ،یا
22-1 . 

 https://doi.org/10.22091/jrim.2025.13006.1290  
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 مقدمه

ایجاد تحول در سازمان به  ابزارهای ازعلم مدیریت مطرح بوده و  مباحث ازعنوان یکی در دو دهه گذشته موضوع توسعه منابع انسانی به
. برتری رقابتی، ایجاد ارزش و داشته باشدرقابتی پایدار  تیمزد ایجاسازمان در  تیدر موفق یتواند نقش مهمیمرود. این موضوع شمار می

( 1990) 1تیگروها و تجارب كاركنان وابسته شده است. هندری و پای به دانش، نگرش، رفتار، قابلیتتضمین رشد بلندمدت به نحو فزاینده
میلادی  1954كاركنان در ایجاد منافع برای سازمان به سال شوند كه فهم اهمیت توسعه با بازیابی تاریخچه مدیریت منابع انسانی متذكر می

كند كه برای دستیابی به موفقیت باید به ها توصیه میدر مورد اهمیت توسعه منابع انسانی به سازمان 2رگردد، در این سال پیتر دراكبازمی
كارگیری ابزاری است ناگزیر از به ایگاهی سازمانبرای تحقق چنین ج (.2012)اصغری، محمدی و منوریان،  آموزش كاركنان توجه نمایند

 شود. می بردهنام 3كه از آن با عنوان استراتژی آموزش
عنوان یک فرایند شامل اقداماتی است كه برای تحقق اهداف آموزشی سازمان كه همان توسعه نیروی انسانی اصطلاح استراتژی آموزش به

انسانی درزمینه توسعه منابع  شدهریزیبرنامه یهافعالیتاز  آموزش را الگویی استراتژی (2018) 4رایت و مک ماهان پذیرد.است انجام می
استراتژیک منابع  ركن اصلی مدیریتآموزش  استراتژی (1995) 5زعم تراس و گراتوننمایند. بهتعریف می شدهتعیین اهداف جهت تحقق

هایی باید اجرا شود و در این مسیر چه چیزهایی باید تغییر كند بر اینکه چه نوع برنامه كاركنان مبنی ایبر مقاصد توسعه حرفه و استانسانی 
توسعه منابع انسانی است كه همگرایی مرتبط با ی هاطرح آموزش، همان یاستراتژبر این باورند كه  (2019) و همکاران 6تمركز دارد. فلپس

 . (2022، 7)می بی و براون انجامدمی سازمانت یموفق و كاركنان ترت مؤثریریبه مدوكار های كسبیاستراتژها با آن

های آموزشی با رود كه استراتژیهای استراتژیک سازمان، انتظار مینظام آموزش با رویکرد ییضرورت همسون نظر و با توجه بهیاز ا
محیطی اثرگذار بر تولیدات و خدمات و قیمت  ی، فشارهاكار یروینهای یژگیو ب ویتركات ایجادشده در رییتغرعایت ملاحظاتی مانند 

بازارهای رقابتی  در سازمانكه به بقاء  باشند ییراهکارها كاربستكمک به به دنبال  8كنشی فراتر در مقایسه با رقبا و رویکردی شده پایینتمام
 .(2019، 9)مک نایت گرددمیمنجر 

كه مستلزم  هستندی دیجدهای مسئولیت در حال تجربهسعه منابع انسانی تو یهاستمیس( 2021) 10بارون و كرپس پژوهش استنادبه  
در متفاوت  هایکردیو رو یندیشندبروال مرسوم خارج از آموزشی باید  یهانظام شرایط یندر ا .باشدمیهای نوین استراتژی و هامدلداشتن 

                                                           
1. Hendry & Perrigrew 

2. Piter Drucke 

3. Educational Strategy 

4. Wright & McMahan 

5. Truss & Gratton 

6. Phelps 

7. Mabey & Brown 

8. Proactive 

9. McKnight 

10. Baron & Kreps 



6      (2) 4 آموزش یهاپژوهش در روش 

 3یگومر مونت(، 2006)  2نیمانک(، 2004)  1مسترانگآرنظرانی مانند توسط صاحب اظهارنظرهابرخی رابطه  این درپیش گیرند. 
، یاشهیكل هایکردیغلبه رو مانند هاییوجود چالشاز  یحاكاست كه  شدهارائه (2018) 5لسوو ( 2016) 4ن دراجانیگاو (، 2008)

ها در تدوین استراتژی یو افق یودعم یکیمکان ید بر هماهنگیكأتو اجرا  برنامه از انفکاک، یت مداری، كمآموزش م محور بودنیاعتقاد به تقو
 دارد.

 اتو تهدید هافرصت اعم از یمسائل وموجی از تغییرات ، محیطی تحولات و شتاب در ندهیآ بودن ناپذیربینیپیش از سوی دیگر فرض
سرعت تحولات  آفرین باشند.ولو تحنموده آماده  تغییرات مواجهه با خود را برای كرده كه بر مبنای آن بایدایجاد های آموزشی برای نظامرا 

بر این اساس،  است.های آموزشی نظامها و بسترسازی از سوی تبدیل ادراكات به استراتژی نیازمند واكنش سه وجهی تفکر استراتژیک،
ی و بینهای فناورانه، الزامات اقتصادی، نیاز به تعامل با سازمانپیشرفت های ابت با سازمانالمللی، برتری در رقهای مطرح در سطوح مل 

های ها، ضرورت طراحی و اجرای استراتژینفعان و روزآمدی محتوای برنامهتراز، تغییر در كیفیت منابع انسانی، نیاز به افزایش روابط با ذیهم
 (. 2019)عیدی و همکاران،  شودسازمان محسوب میدر تعیین مسیر آینده حیاتی ی امرآموزشی را دوچندان كرده است كه 

 نوع مثلًا،. وكاری سازمان استكسب راهبردهای بر های آموزشیاستراتژی تأثیرات مؤید كه دارد وجود زیادی شواهد اخیر هایسال در
نتایج  از ناشی تواندمی فنی هاینوآوری و منابع از استفاده و هاهزینه كنترل كیفیت، كنترل وكار،كسب هایطرح درباره اتخاذشده تصمیمات
 برای پیش برنده نیروی عنوانبه توانمند كاركنان وجود كه معتقدند( 2019) 6زاین و كافریلا .های آموزشی باشداجرای استراتژی حاصل از
 دهی بهترخدمات برای هاآن اعتقاد به .است ضروری سازمان رقابتی هایاولویت و مقتضیات بهبود و وكاركسب راهبردهای نمودن اثربخش

 از ایمجموعه همسویی این گردد. ترنزدیک واقعی نیازهای شده و به هماهنگ محیطی تحولات فناورانه و تغییرات ها باشآموز تا است لازم
 مرحله در مالی و فنی انسانی، از اعم منابع همه كه كندمی ایجاد را اطمینان این و ساخته فراهم وكاریكسب هایچالش حل   برای راهکارها

 راهبردهای مورد در گیریتصمیم ازآنجاكه( 2017) 7هامیلتون و براون اعتقاد به .گیرندمی قرار موردتوجه هاقابلیت ارزیابی و گذاریهدف
موضوع  به پرداختن لذا دهد،می قرار تأثیر تحت را سازمان هایبرنامه راهبردها، كنندهتقویت عنوانبه توسعه منابع انسانی و وكاركسب

 همسو نمودن شامل رویکرد این. است رقابتی مزیت به چگونگی دستیابی برای سازمان عملکرد تحلیل در مهم ملیهای آموزشی عااستراتژی
 سازمان راهبرد از بخشی منابع انسانی باید است و آموزش هابرنامه بودن اثربخش از اطمینان برای آموزشی هایبرنامه وكار وكسب راهبردهای

 به رویکرد این .سازد مشخص جدید هایبرنامه و اهداف تحقق كاركنان را برای موردنیاز هایشایستگی ردها،راهب تغییرات مبنای بر و باشد
 و نیازسنجی در) عمل هایشیوه و هاسیاست طریق از اینکه اول. گذاردمی تأثیر های آموزشیطراحی و اجرای استراتژی بر طریق سه

 برای انگیزه ایجاد ازنظر) تواندمی سازمان كه میزانی یا درجه بر اینکه دوم. دهدمی شکل ردنیازمو هایمهارت و هاشایستگی به( ریزیبرنامه

                                                           
1. Armstrong 

2. Mankins 

3. Montgomary 

4. Goviendarajan 

5. Sull 

6. Caffarella & Zinn 

7. Brown & Humilton 
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 یادگیری برای را هاییكاركنان، فرصت مهارت و دانش سطح افزایش از طریق سوم، و گذاردمی اثر نماید استفاده منابع انسانی از( كار ادامه
 سازمان اثرگذار است. رقابتی قابلیت بهبود بر و ساخته فراهم

كه موجب شده است  اندیافتهدست ینینو تیبه قابل آموزشی یهایاستراتژطراحی  باهای پیشرو سازمان ،شدهقات انجامیبر اساس تحق
 سازمان یهایاستراتژطراحی در ها ای آنتوسعه حرفه مرتبط بادخالت تصمیمات و نگریسته شود  منبع استراتژیکیک عنوان به كاركنانبه  تا

 شوندمحسوب می یت رقابتیمزبرای ایجاد ن منبع یترناپذیری مهمجانشین و یل ارزشمندیثر به دلؤم كاركنانساخته است. ناپذیر را اجتناب
  (.2017)براون و همیلتون، هستند  را دارامدت در كوتاهعملکرد سازمان  بهبودت یو قابل

 كشور مخابراتی هایپژوهشی كه باهدف بررسی فرایندهای توسعه منابع انسانی در سازمان در (2016) 1، دورتی و پارادیسروگالسکی
های نگهداشت كاركنان كلیدی اثرگذاری تواند در تقویت برنامههای آموزشی میفرانسه انجام دادند به این نتیجه رسیدند كه داشتن استراتژی

 مثبت داشته باشد.
عنوان ابزاری مناسب های آموزشی یک فن مدیریتی است كه بهنشان داد كه طراحی استراتژی (2016) و همکاران 2نتایج پژوهش راجرز

 بهبود به تواندریزی استراتژیک میبرنامه كه اندداده در پژوهشی نشان( 2017) 3برای تأمین نیازهای آموزشی سازمان كاربرد دارد. بِرور و بِرور
رویکردهای علمی  به كاركنان و مدیران شود كههای آموزشی موجب میاستراتژی از كه استفاده اندكرده تأكید هاسازمان منجر شود. آن اداره

 .آورنددر انجام كارها روی و منطقی
 غذایی شركت فعال در صنایع ترینبزرگ عنوان)به 5اسبیدر تدوین مدل استراتژیک شركت جی ( 2017) 4، فیلیپس و گالیگریفین

عنوان های هدفمند را بهدارد(، توانمندسازی كاركنان با استفاده از آموزش اختیار در جهان سراسر در صنعتی كارخانه 150 كه برزیل كشور
كشور  یهابانك عملکرد بر یمنابع انسان یاستراتژ ریكه با موضوع تأث یدكتر رساله در  (2018)6یاند. انگوادار مطرح كردهاستراتژی اولویت

 ها معرفی نموده است. های مالی بانکعنوان عامل اثرگذار در بهبود شاخصاده است، راهبردهای آموزشی را بهفرانسه انجام د
كشور قزاقستان انجام داد  و گاز نفت صنعت در یت منابع انسانیریمد اقدامات یطراح كه برای یدكتر در رساله( 2019) 7زباواناینائور

ها و اثرگذاری در حل  مسائل سازمان كمک تواند به هدفمند نمودن آموزشهای آموزشی میاتژییافت كه تدوین استربه این نتیجه دست
انجام شد مشخص نمود كه تجهیز منابع انسانی به  9مارس یسازشکلاتكه در شركت  (2019) 8نماید. نتایج پژوهش سارو و پادماسیری

شغلی ضروری است و داشتن طرح و راهبردهای آموزشی ابزاری مهم اطلاعات، دانش و مهارت باهدف به حداكثر رساندن عملکردهای 
 برای تحقق این امر است.

                                                           
1. Rogalsky, Doherty & Paradis 

2. Rogers 

3. Brewer & Brewer 

4. Griffin , Philips & Gully 

5. JBS Co 

6. Ngui 

7. Naurizbaevana 

8. Saru & Padmasiri 

9. Marce 
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انجام شد مشخص گردید كه  2منظور تدوین مدل استراتژیک شركت مخابراتی تُرک سلكه به (2020) 1در پژوهش جانسون و اسکولز
 پژوهشیدر ( 2021) 3رشود. بوزتی و واكركت محسوب میطراحی نظام توسعه منابع انسانی از راهبردهای اصلی در بهبود عملکرد ش

شده تعریفانداز چشم به یكاركنان برای دستیاببا و تعامل استراتژی منابع انسانی دقیق  طراحینیاز به عملکرد سازمان تغییر در  دریافتند كه
توجهی شده باشند اثرات قابلهای توسعه منابع انسانی طراحیهایی كه مبتنی بر استراتژیآموزش از هها نشان دادند كه استفاددارد؛ آن سازمان

 در پیشرفت سازمان دارد.
انجام پذیرفت نشان داد  5كورسرا ها و تهدیدات محیطی در شركتمنظور تحلیل فرصتكه به( 2022) 4پژوهش ولش، نینز و پتروسکو 

ترین تهدیدی است ی در اختیار گرفتن درصد بیشتری از سهم بازار مهمها براهای آنكه تلاش رقبا در جذب خبرگان و استفاده از توانمندی
های مناسب برای توسعه های خود به این نتیجه رسیدند كه ایجاد زمینهكه كورسرا با آن مواجه است. این پژوهشگران در بخشی از یافته

 ها را تقویت نماید.تواند میل به ماندگاری آنكاركنان می ایحرفه
 10سبیت و و تروبریج( 2020) 9وودروف(، 2020) 8گتزل(، 2015) 7و رایان دسی (، 2016) 6توسط سورسینلی شدهانجام مطالعات

 افزون. دارد تأكید رقابتی هایمزیت كسب و فرایندها بهبود بر آن تأثیر وكار وهای آموزشی با راهبردهای كسبانطباق برنامه نیز بر( 2020)
 صنعت در پژوهشگاه (2012، باباشاهی و ابراهیمی )سید جوادین پژوهش به توانشده است میداخل كشور انجام در كه این از مطالعاتی بر

سازی و ارزیابی نیازسنجی، شبکه یهازیرسیستم تفکیک دو به هر در كه كرد اشاره مپنا شركت در( 2015) مورعی و پژوهش اعرابی و نفت
 تدوین در 11استراتژیک مرجع نقاط از كویر پروفیل شركت رنگین نیز در (2012) جلالی و زادهمغلا. است شدهتأكید  یاثربخشی استراتژ

 اند. ها استفاده نمودهیاستراتژ
شوند، لذا صورت نظری و بدون تحلیل محیطی و در نظر گرفتن واقعیات طراحی میهای آموزشی بهازآنجاكه در بیشتر مواقع استراتژی

فناوری و  سازد. برخی محققان بر این باور هستند كه پیشرفترا از رسیدن به موقعیت رقابتی پایدار محروم می تعارضات موجود، سازمان
ها نیز در شود كه استراتژیزمانی حاصل مینماید و اینها را ایجاب میها و ابزارهای مدیریت نوین نیاز به انطباق بیشتر با استراتژیروش

  (. 2020س، بیت و تروبریج) وكار طراحی شوندسبجهت حمایت از راهبردهای ك
های آموزشی تدوین استراتژی وكار، ضرورتكسب یهاها و مدلوهیشتغییر  مانند ییهاچالشدهد كه مبانی نظری نشان می مرور

راتژیک را ایجاب نموده است. است یماتتصم و اتخاذ یشیكلان انددر  پژوهانه و افزایش توانایی سازمانیندهآمنظور تقویت رویکردهای به

                                                           
1. Johnson & Scholes 

2. TurkCell Co 

3. Bosetti & Walker 

4. Welsh, Nunez & Petrosko 

5. Coursera Co 

6. Sorcinelli 

7. Deci & Ryan 

8. Getzel 

9. Woodruff 

10. Trowbrigde & Bates 

11. Strategic Reference Points (SRP) 
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اشتغال كشور بر عهده دارد  د ویتول عنوان یک شركت استراتژیک در صنعت خودروسازی كه نقش مهمی دری رایزكو بهسازقطعهدر شركت 
قرارگرفته  مدیرهیئته كار دستور یری شركت درپذرقابتهای ای منابع انسانی برای افزایش درآمدها و بهبود قابلیتنیز اگرچه توسعه حرفه

 سمت مدیران به نداشتن گرایش كه است آن مؤید (1400-1404ی آموزشی در پنج سال اخیر )هابرنامهاما بررسی وضعیت  است،
های آموزشی از باعث شده است تا برنامه بعضاً  در حوزه توسعه منابع انسانی گردیده كه آنی تصمیمات اتخاذ راهبردی موجب یزیربرنامه

های منابع انسانی در ایجاد مزیت رقابتی و توسعه منظور بهبود و توسعه قابلیتلازم برخوردار نباشند. براین اساس، شركت رایزكو بهاثربخشی 
 مقالۀ موضوع آن، یاجرا فرایند به تدوین استراتژی آموزش نموده كه اقدام «راهبرد تدوین جامع چارچوب» رویکرد از یریگبهره بازار و نیز با

 .گیردیبرم در را حاضر
های رقیب تحت تأثیر روند توسعه فناوری، دانش تخصصی و رقابت با سازمان وكاركسبهای ازآنجاكه در شركت رایزكو بهبود شاخص

ها( ها و ضعفبه بررسی عوامل داخلی )قوت یاستراتژ نیتدو جامع چارچوب تا با استفاده از روش كوشدیحاضر م باشد، لذا پژوهشمی
های مناسب در یاستراتژ دهد كه مهم پاسخ سؤال نیا ها و تهدیدات( اثرگذار بر نظام آموزشی شركت پرداخته و بهامل بیرونی)فرصتو عو

 باشد؟یم اثربخش یبیترك چه با و ستیشركت رایزكو چ یانسان منابع ایجهت توسعه حرفه

 شناسی پژوهشروش

 یهای كاربردباشد، لذا ازنظر هدف از نوع پژوهشمی جامع چارچوب روش موزش بهآ یاستراتژ نیحاضر، تدو هدف پژوهش ازآنجاكه
ی انجام است كه به روش یلیتحل یفیهای توصاز نوع پژوهش تیماه ثیح از و نفر از مدیران  53شده است. جامعه آماری پژوهش را كم 

 دهند. آمده است تشکیل می 1ها در جدول شماره ارشد شركت كه مشخصات آن

 شدهانجام یبندگروهبه تفکیک  موردمطالعهو نسبت نمونه آماری از مدیران ارشد جامعه عداد :  ت1جدول 
 نسبت نمونه آماری نمونه آماری واحد منتخب گروه/ طبقه آماری ردیف

 %19 10 مدیرهیئتهو اعضای  یرعاملمد گروه مدیریت عالی 1

 %17 9 كلیه واحدهای ستادی گروه مدیریت ستادی 2

 گروه مدیریت فنی 3
واحدهای طراحی، تولید، نگهداری و 

 تعمیرات
18 34% 

4 
گروه مدیریت 

 وكاركسب
واحدهای فروش، بازاریابی و ارتباط با 

 مشتریان
16 30% 

 %100 نفر 53 جمع کل
 

شرایط لازم برای عضویت در  ملاحظه شد كه برخی از مدیران ازپژوهش ها با نیازهای و مطابقت آن آماریبا بررسی اعضای جامعه 
گیری هدفمند استفاده شد. برای این كار با برگزاری جلسه كارشناسی ها از روش نمونهجامعه نمونه برخوردار نیستند، لذا برای گردآوری داده

ابقه فعالیت مؤثر در شركت وكار، سهایی نظیر شناخت كافی از راهبردهای كسبنفر از خبرگان و با استفاده از روش دلفی، ویژگی 7با حضور 
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های مربوط به حوزه كاری و آشنایی كافی با گیریسال[، تحصیلات كلاسیک ]حداقل كارشناسی ارشد[، تأثیرگذاری در تصمیم 5]حداقل 
شرایط لازم  نفر از جامعه آماری به دلیل نداشتن 2یت، درنهاموضوع بهسازی منابع انسانی برای انتخاب نمونه آماری در نظر گرفته شد كه 

 عنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند. نفر به 51حذف شدند و 
های های تخصصی در پایگاهاز روش مروری و مطالعه مقالات علمی و كتاب ینظر مبانی درزمینه اطلاعات یگردآور منظوربه

 و مستندات فرادستی موجود در شركت استفاده( 1اطلاعاتی معتبر داخلی و خارجی )مانند مگیران، ایران داک، اشپرینگر و ساینس دایركت
 در را پوشش حداكثر تا شدند تركیب( AND, OR) بولی عملگرهای از استفاده با و پژوهش سؤال از الهام با های جستجوشد. كلیدواژه

 .شود شامل را مرتبط المللیبین و داخلی كلیه مطالعات تا شد انجام انگلیسی و فارسی زبان دو به جستجو. آورند فراهم اطلاعاتی هایپایگاه
نامه محقق ساخته از طریق طراحی یک پرسش وری و محیطیاعوامل سیاسی، اقتصادی، اجتماعی، فن شناسایی یبرا موردنیاز هایداده

تدوین « آموزشی شركت رایزكو قوت و ضعف نقاط و تهدیدها ها،فرصت» چهار سرفصلسؤال و در  60است. پرسشنامه با  آمدهدستبه
 7 از متشکل ایسپس از طریق بررسی در كمیته شد و استخراج شدههای تعیینها در سرفصلگویه از فهرستی شد. به همین منظور در ابتدا

 نامهاصلی پرسش یهاگویه یتدرنها كه شد ای منابع انسانی شركت رایزكو مشخصتوسعه حرفه بر اثرگذار ین عواملترعمده خبرگان، از نفر
 .دادند شکیلت را

نامه با .( بیانگر پایایی آن است. بررسی سازه پرسش/89) آمدهدستبهیله آلفای كرونباخ تعیین شد كه ضریب وسبهنامه اعتبار پرسش
 اریمع فانحرا و نیانگیم یآمار یهاو روش 24SPSS افزارنرمبا استفاده از  شدهیگردآور استفاده از تحلیل عاملی تأییدی انجام شد. اطلاعات

 آورده شده است. 2نامه پژوهش در جدول شماره است. در ادامه اطلاعات تفصیلی پرسش شده وتحلیلیهتجز

 نامه پژوهش: اطلاعات مربوط به پرسش2جدول 
یب آلفای کرونباخ شماره سؤالات هاتعداد گویه ابعاد  ضر

 90/0 18تا  1سؤالات  18 (Strength)نقاط قوت 
 89/0 35تا  19سؤالات  16 (Weakness)نقاط ضعف 

 85/0 51تا  36سؤالات  15 (Opportunity)ها فرصت
 92/0 65تا  52سؤالات  13 (Threat)تهدیدها 

 89/0     65           مجموع                         
 

 مدل اجرایی تحقیق
 و ابزارها مدل، نیاست. ا شدهاستفاده( SWOT)مدلی تژن استرایتدو جامع برای تدوین استراتژی آموزشی شركت رایزكو از چارچوب

نقاط  بازشناسی بیرونی و محیط هایفرصت و تهدیدها از منظررا  آموزشی شركت توان وضعیتكه از طریق آن می كندیارائه م را ییهاروش
مقایسه و بر مبنای نتایج  یکدیگررا با  شدهیگردآوراطلاعات ، SWOTبررسی نمود و با استفاده از روش دقتبهمحیط داخلی  ضعف و قوت

 انتخاب نمود. ، استراتژی آموزشی مناسب را برای شركتآمدهدستبه

                                                           
1. Magiran, Iran Doc, Springer, ScienceDirect 
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 عوامل و اطلاعات سازمان(، مرحله ورودی )شناسایی یتمأمور هیانیچهار مرحله شروع )تهیه ب یدارا یاستراتژن یتدو جامع چارچوب
 هاقوت -یشده داخلییشناساعوامل  بیرونی(، مرحله مقایسه )انطباق عوامل یابیارز و یداخل ملعوا یابیس ارزییاز با استفاده از ماترموردن

 همسو با یهایمنظور شناسایی استراتژبه SWOTس یماتر از استفاده با -دهایتهد و هافرصت -بیرونی شدهییشناسا و عوامل-هاضعف و
جهت ارزیابی   1یكم   كیاستراتژ یزیربرنامه سیگیری )استفاده از ماتریمصمت سازمان( و مرحله هاییتمأمورشده و ییشناساعوامل 
س یه ماتریته یباشد. براها برای انتخاب استراتژی مناسب( میمقایسه و تعیین میزان جذابیت آن مرحله در شدهییشناسا یهایاستراتژ

 گردید:  یط مرحله زیر شركت رایزكو هشت ین استراتژیتدو جامع چارچوب
 شركت بیرونی طیدر مح موجود یهافرصت فهرست هیهت (1

 شركت بیرونی طیمح موجود در دهاییتهد فهرست هیته (2

 شركت یداخل موجود در محیط قوت نقاط فهرست هیته (3

 شركت داخلی موجود در محیط ضعف نقاط فهرست هیته (4

  SO یهایجه در گروه استراتژینت درج بیرونی و یهافرصت داخلی با قوت نقاط سهیمقا (5

  WO یهایجه در گروه استراتژینت درج و بیرونی یهافرصت با یداخل ضعف نقاط سهیمقا (6

  ST یهایجه در گروه استراتژینت درج دات بیرونی ویتهد با یداخل نقاط قوت سهیمقا (7

  WT یهایجه در گروه استراتژینت درج بیرونی و تهدیدات داخلی با ضعف نقاط سهیمقا (8

 شود. یمرایزكو مشاهده  در شركت شدهگرفتهكارهب یاستراتژ نیتدو س چارچوبماتری 3در جدول شماره 

 : ماتریس چارچوب جامع تدوین استراتژی3جدول 
  (IFE)عوامل داخلی                

 (EFE)عوامل خارجی 
 (W)نقاط ضعف  (S)نقاط قوت 

 WOهای استراتژی SOهای استراتژی (Oها )فرصت

 WTهای استراتژی STهای استراتژی (Tتهدیدها )
 

درج گردید و سپس با استفاده از  (EFE3)و عوامل خارجی (IFE2)های عوامل داخلیشده در ماتریسهای انجامتحلیل (1
شده در دو ماتریس عوامل داخلی و خارجی، های انجام( و مقایسه نتایج تحلیل1)شکل یخارج و یماتریس عوامل داخل

 اسب انتخاب و پیشنهاد شدند. های مناستراتژی
 

 یداخل عوامل یابیارز  سیماتر  یینها ازیامت
 

                                                           
1. QSPM 

2. Internal Factors Evaluation 

3. External Factors Evaluation 

1 

 

 

 
 1خانه 

استراتژی 

 تهاجمی
 

 
 2خانه 

استراتژی 

 کارانهمحافظه

 

 
 3خانه 

استراتژی 

 رقابتی

 
 4خانه 

استراتژی 

 تدافعی

5/2  

 

5/2  

4 
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 ازیامت
 یینها

اتر 
م

ی
 س

 یابیارز 
مل

عوا
 

جی
خار

 

 

 
 
 

 
 

 ( IE) یخارج و ی: ماتریس عوامل داخل1شکل 
 یرو بر یخارج عوامل ازیمجموع امت و یافق محور یرو بر یداخل عوامل ازیشود مجموع امتمیملاحظه  1چنانکه در شکل شماره 

بین  آمدهدستبهعدد  چنانچه و دیبیانگر وجود تهد باشد، 5/2تا  1عددی بین  یخارج عوامل ازیجمع امت قرارگرفته است. اگر یعمود محور
 5/2 تا1عددی بین  یداخل عوامل ازیامت جمع اگر باشد. به همین ترتیب،شركت میدر محیط بیرونی  انگر وجود فرصتیب باشد، 4تا  5/2

 گرفتن است. قرار یدر محیط داخل نقاط قوت انگر وجودیب باشد 4 تا 5/2بین  آمدهدستبهچنانچه عدد  و وجود نقاط ضعف معنای به باشد
بیانگر آن است كه نظام آموزش  1خانه شماره  ی است. مثلًا قرار گرفتن دردارای مفهوم راهبرد IE سیماتر یهاخانه از كی هر شركت رایزكو در

شود. به همین پیشنهاد می« استراتژی تهاجمی»به لحاظ عوامل داخلی و عوامل بیرونی دارای موقعیت مناسبی است و برای چنین موقعیتی 
 ازنظر یول است؛ برخوردار خوبی تیموقع بیرونی از طیمح ربه معنای آن است كه نظام آموزش ازنظ 2صورت، قرار گرفتن در خانه شماره 

خانه شماره  در است. استقرار مناسب موقعیت نیا یبرا «كارانهمحافظه یاستراتژ» انتخاب چندان خوبی ندارد و لذا موقعیت یداخل طیمح
 ندارد و یمناسب بیرونی وضعیت طیزنظر محا یول است؛ برخوردار خوبی تیموقع از یداخل طیمح بیانگر آن است كه نظام آموزش ازنظر 3

 بیانگر این است كه نظام آموزش هم ازنظر 4یت، قرارگیری در خانه شماره درنهاشود و یم شنهادیپ «یرقابت یاستراتژ» موقعیت، این یبرا لذا
 شركت دچار ضعف یداخل طیمح به عبارتی نظام آموزش هم در است. ینامناسب تیوضع در یخارج تیموقع ازنظر هم و یداخل تیموقع

  شود.توصیه می «یتدافع یاستراتژ»در این شرایط استفاده از  كه شودمی دیبیرونی تهد طیمح هم از سوی و است

 هایافته

موجود در  قوت و بیرونی و نقاط ضعف موجود در محیط هایفرصت و نامه پژوهش، تهدیدهااز پرسش آمدهدستبههای بر مبنای داده
برای حوزه  (EFE)ی ارزیابی عوامل خارج سیماتر و (IFE)ی داخل عوامل یابیارز سیشناسایی شد و بر مبنای آن ماتر داخلی شركتمحیط 

 و مناسب آموزشی انتخاب یهایاستراتژ (IE)ی خارج و یعوامل داخل یاچهارخانه سیماتر استفاده از شد. در ادامه با نیآموزش تدو
رایزكو  های ارزیابی عوامل بیرونی و ارزیابی عوامل داخلی اثرگذار بر نظام آموزش شركتماتریس 5و  4ی شماره هاشدند. در جدول شنهادیپ

 های مربوط به آن آورده شده است. و تحلیل

 نظام آموزش شرکت رایزکو (EFE)ارزیابی عوامل بیرونی ماتریس :4جدول 

 رتبه عنوان ردیف عنوان
یب  ضر
 اهمیت

نمره 
 نهایی

ص
فر  %42 %11 4 های فنی و مهارتینگرش مثبت جامعه به آموزش O1 هات

 1خانه 
 استراتژی تهاجمی

 

 2خانه 
 کارانهمحافظهاستراتژی 

 
 3خانه 

 استراتژی رقابتی
 

 4خانه 
 استراتژی تدافعی

 
1 

 

1 

5/2  

 

5/2  

4 

 

4 
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O2 26 %7 4 ی سازقطعهاز توانمندسازی صنعت  متحمایت وزارت ص% 

O3 
 امکانات، از استفاده های كشور به همکاری و امکانتمایل دانشگاه

  هاتخصصی آن و علمی توان و تجهیزات
3 6% 17% 

O4 10 %4 4 آموزش مجازی یب الکترونیک براهای مناسزیرساخت وجود% 

O5 14 %5 3 خبرگان صنعت و دانشگاه در حوزه آموزش جذب امکان% 

O6 26 %7 4 هاتعداد قطعه سازان و امکان ارائه خدمات به آن شیافزا% 

O7 30 %8 4 د قطعات خودرویی  یتول در تیفیك به توجه شیافزا% 

O8 20 %7 3 آموزشی رایزكو  یهاتیفظر به نسبت جامعه مثبت نگرش% 

دها
هدی

ت
 

T1 
های كلان آموزشی با تغییرات فناوری و لزوم همسویی سیاست
  تغییرات ایجادشده 

1 9% 9% 

T2  14 %7 2 شدهدادهمحدودیت بودجه و اعتبارات تخصیص% 

T3  11 %11 1 های سازمانیثباتی قوانین، مقررات و بخشنامهیبتعدد و% 

T4 9 %7 1 ها  دوره حضور فراگیران در بر اقتصادی رات وضعیتتأثی% 

T5 11 %6 2 ریزی آموزشیگذاری و برنامهیاستضعف همکاری در س% 

T6 7 %7 1 گذاری آموزشی یاستس و اثرات آن بر مدیریتی تغییرات% 

T7 9 %9 1 ضعف در همکاری آموزشی با متخصصان بیرونی% 

T8  9 %5 2 دلایل شخصی و سازمانیترک خدمت خبرگان به% 
 61/2 ∑=1  مجموع

 
 آمدهدستبهشود كه نمره گیری مییجهنتگیرد، لذا قرار می 4تا  5/2( بین اعداد 61/2)نمره  4در جدول شماره  آمدهدستبهنمره  ازآنجاكه

 باشد.ی رایزكو میسازقطعه آموزش شركت در حوزه ینسب یهاوجود فرصت انگریب

 نظام آموزش شرکت رایزکو (IFE)ارزیابی عوامل داخلی ماتریس :5 جدول

 رتبه عنوان ردیف عنوان
ضریب 
 اهمیت

نمره 
 نهایی

وت
ط ق

نقا
 

S1 13 %5 3 هیكنندگان مواد اولنیمأان و تیبا مشتر ارتباط مناسب% 

S2 19 %7 3 حمایت مدیریت ارشد از توسعه فردی مدیران و كاركنان% 

S3  16 %6 3 شركتكلان های سیاستدر  آموزشجایگاه مطلوب% 

S4 42 %10 4 شركت  یادگیری سازمانی در فرهنگ وجود% 

S5   16 %6 3 جوان بودن تركیب سنی مدیران و كاركنان% 

S6 های مناسبزیرساخت وجود IT 16 %6 3 در آموزش استفاده جهت% 

S7 13 %5 3 آموزش به مدیران و كاركنان ارتقاء امکان اتصال% 

S8 34 %9 4 های بهبود برای آموزشپروژه یطراح امکان% 

ف
ضع

اط 
نق

 

W1 11 %11 1 آموزشی هایرویه و فرایندها نبودن استاندارد% 

W2 9 %9 1 آموزشی مدیریت و یزیربرنامه فنی مهارت و دانش ضعف% 

W3 9 %5 2 آموزشی هایسیاست و اهداف نبودن مستند و مدون% 
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W4 11 %11 1 استخدام بدو در یتخصص یهاموزشآ كمبود% 

W5 9 %5 2 آموزش حوزه مالی منابعموقع به نشدن تأمین% 

W6 14 %7 2 آموزشی  نوین هایروش از استفاده به محدود توجه% 

W7 11 %6 2 آموزشی متمركز و منسجم یزیربرنامه عدم% 

W8 7 %4 2 هاآموزش اثربخشی بررسی جهت مناسب نظارت عدم% 
 93/2 ∑=1  مجموع  

 
شود گیری مییجهنتگیرد، لذا قرار می 4تا  5/2باشد و این نمره بین اعداد ( می93/2)نمره  5در جدول شماره  آمدهدستبهنمره  ازآنجاكه

 و نظرات 5و  4های شماره در جدول آمدهدستبهنتایج  ندهای آموزشی شركت است. بر مبناییفرا برتری نقاط قوت در انگریكه نمره مذكور  ب
 5آموزشی پیشنهاد شد كه در جدول شماره  یهایاستراتژ SWOTس یچهارگانه ماتر ینواح ك ازیهر  یبراخبرگی اعضای جامعه آماری 

نقاط  و (O)ها فرصت تلاقی از كه اندتهاجمی یهایاستراتژ دارند، قرار SOخانه  در كه هایییآورده شده است. در جدول مذكور استراتژ
اند.  شده گیرییجهنت (S)و نقاط قوت  (T)تهدیدات  تلاقی از كه است رقابتی یهاینیز استراتژ STخانه  شده است. در احصا (S)قوت 

 واند آمدهدستبه (W)و نقاط ضعف  (O)ها فرصت تلاقی از كه اندكارانهمحافظه یهایاستراتژ دارند، قرار WOخانه  در كه هایییاستراتژ
ی رایزكو سازقطعه نظام آموزشی شركت (W)و نقاط ضعف  (T)تهدیدات  تلاقی از كه دارند قرار تدافعی یهایاستراتژ WTخانه  در یتدرنها

 .اندشدهحاصل

 (W)نقاط ضعف  (S)نقاط قوت                   

ت
ص

فر
ها 

(O
)

 
 (SO)های تهاجمی استراتژی

 

 یخبرگان برا جذب امكان و تیظرف شی. افزا1

 کارشناسی و مدیریتی در حوزه آموزش مشاغل
با  مهارتیهای ی و کیفی آموزشتوسعه کمّ. 2

 یالكترونیك های آموزشزیرساخت استفاده از
های دانش و مهارت مستمر سنجش و بازآموزی. 3

  شغلی مدیران و کارکنان 
ی ازهایآموزش متناسب با ن یهاتوسعه برنامه. 4

  و کارکنانشغلی مدیران 

 (WO) کارانهمحافظههای استراتژی

 

کیفیت،  لحاظ به های آموزشییندافر. بازنگری در 1

 و... هزینهجذب مدرس، تأمین محتوا، 
ی مناسب جهت ارزیابی هاشاخص. استفاده از 2

 هاسنجش میزان اثربخش بودن آموزش
ی آموزشی و توجه به هابرنامه. بهبود کیفیت 3

 با نیازهای شغلی کارکنان ها همسویی آموزش
 متخصص و مجرب بازنشسته کارکنان از . استفاده4

 وقتپارهمدرس  و مشاور صورتبه

ها 
ید

هد
ت

(T
)

 

 (ST)های رقابتی ستراتژیا

 
 های بین سازمانیدر همكاری اشتراک مساعی. 1

  ی آموزشیهابرای طراحی دوره
 کارکنان یسازمنظور آگاهمناسب به زمینهجاد یا. 2

 نوین آموزشی یهایورااستفاده از فنبه 
 فرایند آموزش و کاهش سازیینهبه. تمرکز بر 3

 های آموزشینهیهز

 (WT)های تدافعی استراتژی
 

تقویت حضور برای  انگیزشیاتخاذ سازوکارهای . 1

 های آموزشیدورهفراگیران در 
 بیرق یهابا شرکت آموزشی ائتلاف . ایجاد2

های سازمانی قوانین، مقررات و بخشنامهاصلاح . 3

 منظور بهبود فرایندهای آموزشیبه
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س یماتر   :6 جدول
های استراتژی SWOT  و
آموزشی   شدهاستخراج

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 عوامل چهارگانه ماتریس رایزكو در آموزشی شركت وضعیت نظام نمرات نهایی جداول مذكور، و 5 و 4بر مبنای نتایج جداول شماره 
 شود.یمنشان داده  2شرح شکل شماره  به بیرونی/داخلی

  

آموزشی و توجه به  یسازضرورت فرهنگ. 4

 های تغییرات فناوری و تحولات محیطیآموزش
، یسـازمانیادگیری م فرهنگ یت و تحكیتقو. 4

کارکنان و  یمشارکت و نوآورمیزان ش یمنظور افزابه

 های آموزشیدر برنامه رانیمد
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ره
نم

 
ها

ن
ی

ی
 

رز
ا

ابی
 ی

مل
وا

ع
 

ی
رون

بی
 

 

 یداخل عوامل یابیارز  یینها نمره 

 
 

 

 

 

 

 

                           

                       نظام آموزش رایزکو (IE) یخارج و یداخل سی: ماتر 2شکل 
 عوامل داخلی/ماتریس عنوان نمره به( 93/2) داخلیمحیط و ( 61/2) بیرونیعوامل محیط شود محل تلاقی نمرات چنانکه ملاحظه می

شده تدوین یهایاستراتژ از میان ، لذاشوندمی كار بردههب تهاجمی یهای، استراتژخانهدر این ازآنجاكه گیرد. قرار می  SOخانه  بیرونی در
)تهاجمی(  توسعه و رشد یهایشده و استراتژاستخراج شركتشرایط  متناسب باآموزشی  یراهبردها( 6)جدول شماره  SWOTماتریس  در

ارتقای عملکرد مدیران و كاركنان موجب  یها بدون تغییرات بنیادآن یو اجراباشد فرایندهای آموزش میتغییرات جزئی در ایجاد كه مستلزم 
 گردید. پیشنهاد  مناسب یهایعنوان استراتژبهدد گرمیشركت 

داخلی  شده در محیطییابتدا عوامل شناسااستفاده شد. در  QSPMماتریس و استخراج راهبردهای اصلی از  بندییتاولوی برادر ادامه و 
قبول در ردیف های قابلاستراتژید و درج شماتریس  درها و امتیاز وزنی آنها و تهدیدها( )فرصت محیط بیرونیو ها( ها و ضعف)قوت

)بیشترین جذابیت(  4ترین جذابیت( تا عدد )كم 1بین عدد  امتیازینیز بر مبنای جذابیت هر استراتژی شدند.  فهرست بالای ماتریس
ز آمد. ابه دست  های مرحله اول در امتیاز جذابیت مرحلهوزننمودن  از طریق ضرب امتیاز جذابیت هر استراتژی مشخص گردید. مجموع

 بیانگر آمدهدستبهنتیجه كه  محاسبه شدها از استراتژی ، امتیاز جذابیت نهایی هر یکQSPMماتریس جمع امتیازهای جذابیت هر ستون 
كه در شده انتخاب تهاجمی یاستراتژ هستند. نتایج محاسبات مربوط به چهار برخوردار هایی است كه از جذابیت بیشتریاستراتژی

 آورده شده است. 8و  7در جداول شماره  اندقرارگرفته یبررس موردهای عوامل داخلی و عوامل بیرونی محیط
  

 های تهاجمیاستراتژی

 کارانهمحافظههای استراتژی

 های تدافعیاستراتژی های رقابتیاستراتژی

5/3  

1 5/2  4 

1 

5/2  

4 

5/1  2 3 5/3  

5/1  

2 

3 
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 عوامل داخلی شرکت رایزکو QSPMس یماتر  :7 جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

  

وع
وض

م
 

   

ت
همی

ب ا
ضری

 

 : 1استراتژی 
 و تیظرف شیافزا

 خبرگان جذب امکان

توسعه : 2استراتژی 
ی و کیفی کم  

 مهارتیهای آموزش

: 3استراتژی 
دانش و  بازآموزی

شغلی های مهارت
 کارکنان

 :4ستراتژی ا

 یهاتوسعه برنامه 
متناسب با  یآموزش

 ی شغلی ازهاین
یب  ضر
 جذابیت

 نمره
یب  ضر
 جذابیت

 نمره
یب  ضر
 جذابیت

 نمره
یب  ضر
 جذابیت

 نمره

 (S)ها قوت

S1 10% 4 40% 2 20% 3 30% 4 40% 

S2 8% 3 24% 3 24% 1 8% 4 32% 

S3 5% 3 15% 2 10% 2 10% 2 10% 

S4 3% 2 6% 1 3% 1 3% 3 9% 

S5 4% 4 16% 2 8% 2 8% 1 4% 

S6 7% 2 14% 2 14% 3 21% 2 14% 

S7 8% 3 24% 2 16% 2 16% 3 24% 

S8 5% 3 15% 2 10% 2 10% 3 15% 

 (W)ها ضعف

W1 6% 3 18% 4 24% 2 12% 3 18% 

W2 10% 2 20% 4 40% 4 40% 1 10% 

W3 5% 4 20% 2 10% 3 15% 1 5% 

W4 5% 2 10% 3 15% 1 5% 2 10% 

W5 8% 3 24% 1 8% 3 24% 4 32% 

W6 4% 3 12% 4 16% 2 8% 3 12% 

W7 6% 2 12% 3 18% 1 6% 1 5% 

W8 6% 1 6% 3 18% 2 12% 4 24% 
 09/3  86/2  73/2  61/2  100 جمع
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 شرکت رایزکو عوامل بیرونی QSPMس یماتر  :8جدول 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گردد. یممشخص  9های آموزشی به شرح جدول یاستراتژنمره نهایی جذابیت   8و  7در جداول شماره  آمدهدستبهبر مبنای نتایج 
  

وع
وض

م
 

   

ت
همی

ب ا
ضری

 

 : 1استراتژی 
 و تیظرف شیافزا

 خبرگان جذب امکان

توسعه : 2استراتژی 
ی و کیفی کم  

 مهارتیهای آموزش

: 3استراتژی 
دانش و  بازآموزی

شغلی های مهارت
 کارکنان

 :4استراتژی 

 یهاتوسعه برنامه 
متناسب با  یآموزش

 ی شغلی ازهاین
یب  ضر
 جذابیت

 هنمر 
یب  ضر
 جذابیت

 نمره
یب  ضر
 جذابیت

 نمره
یب  ضر
 جذابیت

 نمره

 (O)هافرصت

S1 6% 3 18% 2 12% 4 24% 3 18% 

S2 5% 4 20% 2 10% 3 15% 2 10% 

S3 10% 1 10% 1 10% 2 20% 1 10% 

S4 5% 3 15% 4 20% 2 10% 2 10% 

S5 8% 2 16% 3 24% 1 8% 2 16% 

S6 7% 4 28% 1 7% 1 7% 4 28% 

S7 4% 2 8% 3 12% 4 16% 2 8% 

S8 5% 2 10% 4 20% 3 15% 1 5% 

 (T)تهدیدها 

W1 8% 3 24% 2 16% 4 32% 2 16% 

W2 6% 4 24% 2 12% 3 18% 3 18% 

W3 4% 4 16% 1 4% 2 8% 2 8% 

W4 6% 3 18% 3 18% 4 24% 3 18% 

W5 8% 2 16% 4 32% 3 24% 4 32% 

W6 10% 2 20% 3 30% 3 30% 1 10% 

W7 3% 1 3% 1 3% 2 6% 3 9% 

W8 5% 4 20% 4 20% 2 10% 3 15% 
 21/3  46/2  34/2  18/2  100 جمع
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 میزان جذابیت  :9جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شدهانتخابهای آموزشی یاستراتژ
 

 ی، استراتژ(8و  7)جداول شماره  QSPMس یدر ماترشده های تهاجمی تعیینزیابی میانگین نمرات جذابیت استراتژیا توجه به نتایج ارب
 برای نظام آموزشی رایزكو ین استراتژیعنوان بهتربه( 15/3ی شغلی مدیران و كاركنان )میانگین ازهایآموزش متناسب با ن یهاتوسعه برنامه

( در اولویت 53/2ی )میانگین الکترونیک های آموزشزیرساخت با استفاده از مهارتیهای توسعه آموزشژی انتخاب گردید. همچنین استرات
 شیافزا یت استراتژیدرنها( در اولویت سوم و 51/2شغلی كاركنان )میانگین  یهادانش و مهارت مستمر سنجش و بازآموزیدوم و استراتژی 

 . اندقرارگرفته( در اولویت چهارم 39/2 خبرگان در حوزه آموزش )میانگین جذب تیظرف

 گیریبحث و نتیجه

ها( و عوامل محیط ها و ضعفبه بررسی عوامل محیط داخلی )قوت ین استراتژیچارچوب جامع تدوپژوهش حاضر با استفاده از روش 
های استراتژیک در صنعت ز شركتعنوان یکی اسازی رایزكو بهها و تهدیدات( اثرگذار بر نظام آموزشی شركت قطعهبیرونی )فرصت

 اثربخش یبیترك چه و با ستیشركت چ یانسان ای منابعمناسب در توسعه حرفه یاستراتژ كه سؤال نیا خودروسازی كشور پرداخته تا به
و محل  (61/2نمرهعوامل بیرونی ) سی( و ماتر93/2)نمره یداخل عوامل سیآمده در ماتردستنمره نهایی بههست پاسخ منطقی ارائه نماید. 

( نشان داد كه نظام آموزش شركت در وضعیت مناسبی قرار دارد و برای چنین موقعیتی SOتلاقی نمرات در ماتریس داخلی/بیرونی )خانه 
 هب نیها بدون تغییرات بنیادآن یو اجراباشد های آموزش میفرایندكه مستلزم تغییرات جزئی در )تهاجمی(  توسعه و رشدهای یاستراتژ

 گردید. پیشنهاد  مناسب یهایعنوان استراتژبهگردد میارتقای عملکرد مدیران و كاركنان منجر 
ی استفاده شد كه بر مبنای محاسبات انجامماتریس برنامهاز  شدهتهاجمی استخراجراهبردهای  بندیبرای اولویت شده چهار ریزی كم 

 آموزش هایزیرساخت از با استفاده مهارتیهای وسعه آموزشت»، «ی شغلیهاازیآموزش متناسب با ن یهاتوسعه برنامه»استراتژی 
كه از میزان جذابیت « خبرگان در حوزه آموزش جذب تیظرف شیافزا»و « شغلیهای دانش و مهارت سنجش و بازآموزی» ،«یالکترونیک

 استراتژی
 نمره جذابیت 

 خلیعوامل دا
نمره جذابیت عوامل 

 بیرونی
 میانگین

خبرگان  جذب امکان و تیظرف شی: افزا1استراتژی 
 كارشناسی و مدیریتی در حوزه آموزش مشاغل یبرا

18/2 61/2 395/2 

با  مهارتیهای ی و كیفی آموزشتوسعه كم  : 2استراتژی 
 یالکترونیک های آموزشزیرساخت استفاده از

34/2 73/2 535/2 

دانش و  مستمر سنجش و بازآموزی: 3تژی استرا
  شغلی مدیران و كاركنان های مهارت

46/2 86/2 51/2 

آموزش متناسب با  یهاتوسعه برنامه: 4استراتژی 
 ی شغلی مدیران و كاركنانازهاین

21/3 09/3 15/3 
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در نظام آموزشی شركت انتخاب شدند. پژوهش حاضر به لحاظ كارگیری برای به دارهای اولویتاستراتژیعنوان بهاند بیشتری برخوردار بوده
ز جانسون و اسکول(، 2021) بوزتی و واكر ،(2018ی )انگوا ،(2016) 1، دورتی و پارادیسروگالسکی با مطالعات SWOTاستفاده از روش 

 میان از مناسب یاستراتژ تخابان های مورداشاره روشهمسویی دارد، اما در هر یک از پژوهش (2015) مورعی و و اعرابی (2020)
بوزتی و یا در پژوهش  (ANP)از روش تحلیل فرایند شبکه  (2018ی )انگوابرای مثال در پژوهش  است. شده متفاوتتدوین یهایاستراتژ

 باشد. استفاده در پژوهش حاضر متفاوت می شده كه با تکنیک مورد استفاده (AHP) مراتبی از تکنیک تحلیل سلسله (2021) واكر
در داخل  شدهانجامهای معتبر شركت رایزكو با نتایج دیگر پژوهش SWOTس یدر ماتر شدهاستخراجهای آموزشی با مقایسه استراتژی

دانش و  سنجش و بازآموزی»در این پژوهش با موضوع  (SO)های تهاجمی اتخاذشده و خارج از كشور، مشخص شد كه یکی از استراتژی
باشد. همچنین استراتژی منطبق می (2017) و بِرور و بِرور (2016) های راجرز و همکارانبا یافته «ران و كاركنانشغلی مدیهای مهارت

كارانه های محافظهعنوان یکی از استراتژیكه به« ها با نیازهای شغلی كاركنانی آموزشی و توجه به همسویی آموزشهابرنامهبهبود كیفیت »
(WO)  همسو است. (2020) بیتس و و تروبریج  (2012) جلالی و زادهغلامهای است با یافته شدهییشناسادر این پژوهش 

های بین در همکاری اشتراک مساعی»در این پژوهش كه شامل  شدهشناسایی  (ST) توان به تشابه دو استراتژی رقابتیاز دیگر موارد می
است با نتایج پژوهش جانسون « های آموزشینهیهز فرایند آموزش و كاهش سازینهیبهتمركز بر »و « ی آموزشیهابرای طراحی دوره سازمانی

شده با موضوع های شناسایینیز یکی استراتژی (WT)های رقابتی اشاره نمود. در استراتژی ( 2021) و بوزتی و واكر (2020) و اسکولز
منطبق ( 2019) و سارو و پادماسیری (2012) همکاران و نبا یافته پژوهشی سید جوادی« یسازمانیادگیری م فرهنگ یت و تحکیتقو»

 باشد.  می
تواند موجب می یشنهادیپ یهایاستراتژ یدر اجرادر این پژوهش و اینکه موفقیت شركت رایزكو  آمدهدستبه یهاافتهیبا توجه به 

منظور به، لذا گرددشركت  یكل   یهایو استراتژ یمنابع انسانتوسعه  یهااستین سیب یهنگاو انسجام و هم شركت یهاتیفعالافزایی هم
 : گرددارائه می باشندعملیاتی می یهاكه درواقع همان برنامه ذیل هاپیشنهاد، پژوهششدن نتایج  تریكاربرد

اثربخشی منظور افزایش به ربطیذواحدهای تعامل با  در مدیران و كاركنانتجربی  و تخصصی نیازهای آموزشیبررسی  (1
 های آموزشی؛هبرنام

منظور افزایش بهاجرا و ارزشیابی ، یزیرنیازسنجی، برنامهفرایندهای مرتبط با  پژوهشی یهاطرحها و تعریف و راهبری فعالیت (2
 های آموزشی؛برنامهكارایی و اثربخشی 

 ؛بر اساس نتایج ارزشیابی عملکرد كاركنانآموزشی متعلقه  یمزایای نیبشیپ (3

 های آموزشی؛میان افراد مرتبط با برنامهملکرد و تسهیم ارزیابی در طراحی سیستم ارزیابی ع (4

 ؛ینوین آموزش یهاروش ازی مدیران و كاركنان مندبهرهمنظور های آموزش مجازی بهاستفاده از انواع روش یزیربرنامه (5

، مجرب و كردهلیتحص یانسان یروین یریكارگجذب و بهدر  یمنابع انسان یو علم یاصول یابزارها امکانات و استفاده از (6
 در نظام آموزشی شركت؛ متخصص

                                                           
1. Rogalsky, Doherty & Paradis 
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منظور توسعه و رشد بهپروری و...(  نی، جانشیشرفت شغلیپ ریمسطراحی و اجرای نظام جامع آموزش )نقشه راه آموزش،  (7
 ؛ یمتوازن منابع انسان

در ان نران و كاركیمد یكت و همکارت مشاریتقومنظور آموزشی بهعملکرد  یبر مبنا و پاداش نظام پرداختطراحی و اجرای  (8
 شركت؛ در سطوح مختلفی سالارستهیشا یهاهیو استقرار روهای آموزشی برنامه

و نداشتن  مدیرهیئته یاعضا زیاد مشغله توان بهمی هاآن هایی است كه ازجملهدارای محدودیتاین پژوهش انند هر پژوهش دیگری، م
گر متغیرهای مداخلهبرخی از تأثیر  توان بهیمهای اثرگذار یتمحدودمه پژوهش اشاره نمود. از دیگر ناگویی به پرسشوقت كافی برای پاسخ

ه مواجه ساخت سوگیریمطلوب را با  نتایج بكه كساشاره نمود « هانامهبه پرسشمدیران در پاسخ تمایلات و تعصبات  و كاریمحافظه» مانند
 است. 

نیازهای موجود، یشپها، شرایط و تردید درک كامل واقعیتیبت درک بخشی از شرایط موجود بود. آنچه در این پژوهش انجام شد به جه
منظور تکمیل پژوهش و به یهابر اساس یافتهیافت. توان در قالب مطالعات دیگر به آن دستنیازمند استفاده از ابزارهای بیشتری است كه می

ها و معیارهای تدوین استراتژی آموزشی با شود تا بررسی جامعی نیز در خصوص تطبیق مؤلفهمی پیشنهادفرایند طراحی و تدوین استراتژی 
ها منظور شناسایی انحرافات احتمالی و رفع آنوكار بههای كسبیت و راهبردهای كلان شركت رایزكو در حوزهمأمورشرایط عملکردی، 

ها و و مؤلفه ارائه مطلوب خدمات یبا معیارهاكاركنان  یارتقابوط به آموزشی مر هاینامهینضوابط و آئ یسازمتناسبصورت پذیرد. 
رایزكو سازی وكاری شركت قطعهو راهبردهای كسبآموزشی  تواند به همسویی بیشتر فرایند تدوین استراتژیمنتج از آن می یهاشاخص

 كمک نماید.

 اخلاقی ملاحظات

 و علمی سرقت ها،داده تحریف یا جعل هرگونه از و كرده رعایت را وهشپژ اخلاق اصول پژوهش، مراحل تمامی در نویسندگان
 اند.پرهیزكرده پژوهشی رفتار سوء مصادیق سایر

 حامی مالی
 ت.اس نکرده دریافت غیرانتفاعی هایسازمان یا تجاری دولتی، نهادهای از پژوهشی پژوهانه یا مالی حمایت گونههیچ پژوهش این

 مشارکت نویسندگان

 شده است.توسط آقای دكتر امیر نجفی انجام هاداده تحلیل و  سعید هداوند توسط آقای دكتر و تهیه گزارش پژوهش هاری دادهآوجمع

 اعلامیه هوش مصنوعی مولد و فناوری های مبتنی بر هوش مصنوعی در فرایند نگارش
كنند كه سهم فکری و نگارشی اصلی مقاله یسندگان تأیید مینشده و نوهوش افزارها استفاده از یکسازی این اثر، از هیچدر طول آماده

 بر عهده آنان بوده است.

 هاداده بیانیه دسترسی به
 است. دسترسیقابلهای پژوهش حاضر از طریق درخواست از نویسندگان داده 
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 تعارض منافع

 اظهار نویسندگان این مقاله تعارض منافع ندارد. بر بنا

 سپاسگزاری
 نمایند.كنندگان در این پژوهش به دلیل همکاری ارزشمندشان قدردانی میتمامی شركتنویسندگان از 

 فارسی منابع

سن مورعی، ؛محمد یدس عرابی،ا سعه(. 1394) محمدح ستراتژی یکپارچه مدل تو سانی منابع ا ستین مقالات مجموعه. مپنا گروه برای ان  نخ
  .انسانی منابع توسعه كنفرانس

 .انسغغانی منابع كاركردی راهبردهای توسغغعه موانع شغغناسغغایی(. 1391) عباس منوریان، و ؛محمد یدسغغ مدی،مح احمد؛ صغغارم، اصغغغری
  /fa/422891https://sid.it/paper .92 ،(1) 9 ،دولتی مدیریت یاندازهاچشم

سن و سجاد؛ ،یاجعفر ن احمد؛ ابراهیم، نوه احمد؛ عیدی، سعه الگوی طراحی(. 1398) احمد ،پورح سعه راهبردهای تو سانی منابع تو  در ان
 /fa/387420https://sid.it/paper .2 ،(21) 6 ،انسانی منابع توسعه و آموزش .كشور خصوصی یهابانک

ستراتژی تدوین(. 1391) سعید جلالی، و داود؛ ،زادهغلام سانی منابع ا ستفاده با ان ستراتژیک مرجع نقاط نظریه از ا  شركت: موردی مطالعه) ا
 /20.1001.1.20085877.1391.4.10.8.2DOI: https://doi.org .163–152 ،(4)10 ،دولتی مدیریت(. رنگین پروفیل

 نظریه از استفاده با انسانی منابع استراتژی تدوین ملیاتیع الگوی ارائه(. 1391) محمد ابراهیمی، و جواد؛ ،یبابا شاه ؛رضا یدس سیدجوادین،
 .53–3 ،(12) 3 ،نفت صنعت در انسانی منابع مدیریت. نفت صنعت تحقیقات مركز در (SRP) استراتژیک مرجع نقاط
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