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Article Info ABSTRACT 
Article type: 

Research Article 

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

for the Riseco manufacturing Industry Company with the method of a 

comprehensive strategy formulation framework. SWOT analysis methods were 

used to develop the education strategy.  At first, using the information obtained 

from the analysis of environmental factors, the evaluation matrices of external 

factors (EFE) and evaluation of internal factors (IFE) were drawn.  Then, in the 

comparison and comparison stage, the internal and external matrix (IE) was 

prepared, and finally, in the decision-making stage, different strategies were 

identified and evaluated and judged using the Quantitative Strategic Planning 

Matrix (QSPM).  The statistical population of the research consists of 53 senior 

managers of the company. The required data has been collected through a 

researcher-made questionnaire.  

The collected data has been analyzed using SPSS24 software and statistical 

methods of mean and standard deviation.  The validity of the questionnaire was 

determined through Chronbach’s alpha, which coefficient was 0.89 It shows its 

reliability.The structure of the questionnaire was checked by confirmatory 

factor analysis.Based on the calculations, four strategies; 1. Development and 

variety of educational programs according to the job needs of managers and 

employees 2. Quantitative and qualitative development of skill education using 

electronic education infrastructures 3. Continuous assessment and retraining of 

knowledge and job skills of managers and Employees and 4.  Increasing the 

capacity to attract experts for expert and managerial jobs in the field of 

education, which were more attractive, were selected as priority educational 

strategies. 
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Introduction 

In the past two decades, the issue of human resources development has been raised as one of the important topics of 

management science and it is considered as one of the tools for creating transformation in organizations.  This issue 

can play an important role in the success of organizations in creating sustainable advantages. Competitive advantage, 

creating value and ensuring long-term growth has become increasingly dependent on the knowledge, attitude, 

behavior, ability and competencies of employees.  Hendri and Pettigreh (1990) by retrieving the roots and history of 

human resources management note that the understanding of the importance of employee development in creating 

benefits for the organization dates back to 1954.  This year, Peter Drucker advises about the importance of qualitative 

development of human resources that organizations should pay attention to employee education in order to achieve 

success (Asghari Sarem et al., 2011).In order to achieve such a position, organizations are bound to use a tool for 

developing their human resources, which is called a educational strategy.  The term educational strategy as a process 

includes a set of actions that are carried out to realize the educational goals of organizations, which is the qualitative 

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

The present study is a research research conducted in a survey method. In order to collect information in the field of 

theoretical foundations and literature, the library method (review of articles, books, sub-hand documents, content 

analysis) and the Internet were used. The required data is obtained through a questionnaire. The questionnaire was 

developed in the four “opportunities, threats and weaknesses and strengths”. For this purpose, a list of the items in 

the designated headlines was first extracted and then, through a committee consisting of 7 experts, the main factors 

influencing human resource development were studied, which ultimately formed the main items in the questionnaire. 

The validity of the questionnaire was determined by Cronbach’s alpha, which indicates the coefficient (0.89) Indicates 

its reliability. The structure of the questionnaire was performed using confirmatory factor analysis. The collected data 

were analyzed using SPSS24 software.  

Result 

The current research, using the method of the comprehensive framework of strategy formulation, examined the factors 

of the internal environment (strengths and weaknesses) and the factors of the external environment (opportunities and 

threats) affecting the education system of Rizko in order to answer the question that strategy What are the appropriate 

methods in the development of human resources and what is the effective combination to provide a logical answer.  

The score obtained in the matrix of internal factors (score 2.93) and matrix of external factors (score 2.61) and the 

intersection of the scores in the internal and external matrix (house SO) showed that the Rizko education system is in 

a good condition and for this position Growth and development (aggressive) strategies that require minor changes in 

education processes were suggested as suitable strategies 

Conclusion 

The results of the development of educational strategies, which were carried out using the method of the 

comprehensive framework of strategy development, indicate that the developed strategies facilitate the development 

of Rizko’s human resources to achieve the goals of individual development, and as a result of those goals and missions 

the macro company will also be available.  The findings of the research also showed that success in the 

implementation of strategies can lead to coordination between human resources development policies and the macro 

strategies of the company while creating more synergy and coherence in the company’s activities.  
Author Contributions  
All authors contributed equally to the conceptualization of the article and writing of the original and subsequent drafts. 

Data Availability Statement 
Data available on request from the authors. 

Acknowledgements 
The authors would like to thank all participants in the present study. 

Ethical Considerations 
The authors avoided data fabrication, falsification, plagiarism, and misconduct. 

Funding 
This research did not receive any specific grant from funding agencies in the public, commercial, or notfor-profit 

sectors.  



Journal of Research in Instructional Methods      6  

 

Conflict of Interest 
The authors declare no conflict of interest.



 

 

 یآموزش به روش چارچوب جامع تدوين استراتژ یتدوين استراتژ
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 چکیده قالهاطلاعات م

 مقاله پژوهشینوع مقاله: 
 نیبا روش چارچوب جامع تدو زكویرا یسازشركت قطعه یآموزش برا یپژوهش باهدف تدوین استراتژ نیا

استفاده شد. در ابتدا با استفاده از  SWOT لیوتحلهیمنظور از روش تجز نیشده است. براي اانجام یاستراتژ
عوامل  ی( و ارزیابEFE)خارجيعوامل  یارزیاب یهاماتریس ،یطیامل محعو لیآمده از تحلدستاطلاعات به

در  تیشد و درنها هی( تهIEو خارجي ) یشد. سپس در مرحله تطبیق و مقایسه، ماتریس داخل می( ترسIFE) یداخل
مختلف  یهای( استراتژQSPM) یاستراتژیك كم   یزیربا استفاده از ماتریس برنامه یریگمیمرحله تصم

 و مورد ارزیابي قرار گرفتند. شدهییاشناس
نامه پرسش قیاز طر ازیموردن یها. دادهدهندیم لیارشد شركت تشک رانینفر از مد 53پژوهش را  یآمار جامعه

هاي آماري و روش SPSS24افزار با استفاده از نرم شدهیاست. اطلاعات گردآور شدهیمحقق ساخته گردآور
 بیشد كه ضر نییكرونباخ تع یآلفا قیطر ازنامه شده است. اعتبار پرسش لیوتحلهیمیانگین و انحراف معیار تجز

 یشده است. بر مبناانجام یدییتأ یعامل لیتوسط تحل زینامه نسازه پرسش یآن است. بررس ییایپا انگری. ب/89
. 2كاركنان  یشغل یاآموزش متناسب با نیازه 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 ی. افزایش ظرفیت جذب خبرگان برا4كاركنان و  یشغل یهامستمر دانش و مهارت

 .انتخاب شدند دارتیاولو یهایعنوان استراتژدند بهبرخوردار بو یشتریب تیدر حوزه آموزش كه از جذاب
 

 15/03/1404تاریخ دریافت: 

 19/06/1404تاریخ بازنگری: 

 25/07/1404تاریخ پذیرش: 

 تاریخ انتشار: 

 ها:کلیدواژه
آموزش، مدل  یاستراتژ ،یتوسعه منابع انسان

SWOTزکویرا یساز ، شرکت قطعه. 

 ..…-..…(، 4) 3های آموزش، پژوهش در روش، یآموزش به روش چارچوب جامع تدوین استراتژ یتدوین استراتژ(. 1404. )میرا ،فینج ؛یدسع ،وندهدا استناد:
https://doi.org/ 10.22091/jrim.2025.13006.1290 
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 مقدمه

ابزارهای ایجاد تحول در مباحث علم مدیریت مطرح بوده و ازعنوان یکی ازدر دو دهه گذشته موضوع توسعه منابع انسانی به

. برتری داشته باشدرقابتی پایدار  زیتمایجاد سازمان در  تواند نقش مهمی در موفقيتمیرود. این موضوع سازمان به شمار می

ها و تجارب کارکنان وابسته شده ای به دانش، نگرش، رفتار، قابليترقابتی، ایجاد ارزش و تضمين رشد بلندمدت به نحو فزاینده

(Hendry & Perrigrew, 1990)است. هندری و پتيگره  شوند که میها و تاریخچه مدیریت منابع انسانی متذکر با بازیابی ریشه 
 Piter Drucker)فهم اهميت توسعه کارکنان در ایجاد منافع برای سازمان به سال 1954 ميلادی بازمیگردد، در این سال پيتر دراکر 

( کند که برای دستيابی به موفقيت باید به آموزش کارکنان توجه ها توصيه میدر مورد اهميت توسعه منابع انسانی به سازمان 

(Asghari et al, 2012)نمایند  کارگيری ابزاری است که از آن با عنوان استراتژی ناگزیر از به برای تحقق چنين جایگاهی سازمان .

 آموزش1 نام برده میشود. 

عنوان یک فرایند شامل مجموعه اقداماتی است که برای تحقق اهداف آموزشی سازمان که همان اصطلاح استراتژی آموزش به

پذیرد. رایت و مک ماهان انی است انجام میتوسعه نيروی انس (Wright & McMahan, 2018) از  آموزش را الگویی استراتژی 

زعم تراس و گراتون نمایند. بهتعریف می شدهتعيين اهداف جهت تحققانسانی درزمينه توسعه منابع  شدهریزیهای برنامهفعاليت

(Truss & Gratton, 1995)  ایبر مقاصد توسعه حرفه و استاستراتژیک منابع انسانی  صلی مدیریترکن اآموزش  استراتژی 

هایی باید اجرا شود و در این مسير چه چيزهایی باید تغيير کند تمرکز دارد. فلپس و همکاران کارکنان مبنی بر اینکه چه نوع برنامه

(Phelps et al, 2019) توسعه منابع انسانی است که همگرایی تبط با مری هاطرح آموزش، همان استراتژیبر این باورند که   

انجامد می سازمانموفقيت  و کارکنان تربه مدیریت مؤثروکار های کسباستراتژیها با آن (Mabey & Brown, 2022) . 

 هایرود که استراتژیهای استراتژیک سازمان، انتظار مینظام آموزش با رویکردضرورت همسویی از این نظر و با توجه به

محيطی اثرگذار بر توليدات  ، فشارهایکار نيرویهای ویژگی ترکيب وات ایجادشده در تغييرآموزشی با رعایت ملاحظاتی مانند 

و خدمات و قيمت تمامشده پایينتر در مقایسه با رقبا و رویکردی فراکنشی2 به دنبال کمک به کاربست راهکارهایی باشند که 

گردد میمنجر قابتی بازارهای ر در سازمانبه بقاء  (McKnight, 2019). 

توسط بارون و کرپس شدهانجام پژوهش استنادبه   (Baron & Kreps, 2021)  در حال تجربهتوسعه منابع انسانی های سيستم 

آموزشی باید های نظام شرایط یندر ا .باشدهای نوین میاستراتژی و هامدلداشتن که مستلزم  هستندی جدیدهای مسئوليت

نظرانی مانند توسط صاحب اظهارنظرهابرخی رابطه  یندرادر پيش گيرند. متفاوت  هایو رویکرد يندیشندبروال مرسوم خارج از 

 Reeves)، ریوز و همکاران (Montgomary, 2008)، مونت گومری (Mankins, 2006)مانکين ،(Armstrong, 2004)آرمسترانگ 

et al, 2012) (Goviendarajan, 2016) گاوین دراجان،  سولو   (Sull, 2018)  هاییوجود چالشحاکی از شده است که  ارائه 

کيد بر هماهنگی أتو اجرا  برنامه از انفکاک، کميت مداری، آموزش ای، اعتقاد به تقویم محور بودنکليشه هایغلبه رویکرد مانند

ها دارد.در تدوین استراتژی مکانيکی عمودی و افقی  

و  هافرصت اعم از یمسائل وموجی از تغييرات ، محيطی تحولات و شتاب در آینده بودن ناپذیربينیپيش از سوی دیگر فرض

آفرین و تحولنموده آماده  تغييرات مواجهه با خود را برای کرده که بر مبنای آن بایدایجاد های آموزشی برای نظامرا  اتتهدید

                                                           
1. Educational Strategy 

2. Proactive 
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های نظامها و بسترسازی از سوی تبدیل ادراکات به استراتژی راتژیک،نيازمند واکنش سه وجهی تفکر استسرعت تحولات  باشند.

های مطرح در سطوح ملّی و های فناورانه، الزامات اقتصادی، نياز به تعامل با سازمانبر این اساس، پيشرفت است.آموزشی 

نفعان و روزآمدی از به افزایش روابط با ذیتراز، تغيير در کيفيت منابع انسانی، نيهای همالمللی، برتری در رقابت با سازمانبين

در تعيين مسير آینده حياتی ی امرهای آموزشی را دوچندان کرده است که ها، ضرورت طراحی و اجرای استراتژیمحتوای برنامه

 .(Eidi et al, 2019) شودسازمان محسوب می

. وکاری سازمان استکسب راهبردهای بر های آموزشیاستراتژی تأثيرات مؤید که دارد وجود زیادی شواهد اخير هایسال در

 فنی هاینوآوری و منابع از استفاده و هاهزینه کنترل کيفيت، کنترل وکار،کسب هایطرح درباره اتخاذشده تصميمات نوع مثلاً،

 وجود که معتقدند(Caffarella & Zinn, 2019) زاین و کافریلا .های آموزشی باشدنتایج حاصل از اجرای استراتژی از ناشی تواندمی

 رقابتی هایاولویت و مقتضيات بهبود و وکارکسب راهبردهای نمودن اثربخش برای پيش برنده نيروی عنوانبه توانمند کارکنان

 هماهنگ محيطی تحولات فناورانه و تغييرات ها باآموزش تا است لازم دهی بهترخدمات برای هاآن اعتقاد به .است ضروری سازمان

 و ساخته فراهم وکاریکسب هایچالش حلّ برای راهکارها از ایمجموعه همسویی این گردد. ترنزدیک واقعی نيازهای شده و به

 قرار موردتوجه هاقابليت ارزیابی و گذاریهدف مرحله در مالی و فنی انسانی، از اعم منابع همه که کندمی ایجاد را اطمينان این

توسعه  و وکارکسب راهبردهای مورد در گيریتصميم ازآنجاکه  (Brown & Humilton, 2017)هاميلتون  و اونبر اعتقاد به .گيرندمی

های موضوع استراتژی به پرداختن لذا دهد،می قرار تأثير تحت را سازمان هایبرنامه راهبردها، کنندهتقویت عنوانبه منابع انسانی

 همسو نمودن شامل رویکرد این. است رقابتی مزیت به چگونگی دستيابی برای انسازم عملکرد تحليل در مهم آموزشی عاملی

 از بخشی منابع انسانی باید است و آموزش هابرنامه بودن اثربخش از اطمينان برای آموزشی هایبرنامه وکار وکسب راهبردهای

 مشخص جدید هایبرنامه و اهداف تحقق ارکنان را برایک موردنياز هایشایستگی راهبردها، تغييرات مبنای بر و باشد سازمان راهبرد

 هایشيوه و هاسياست طریق از اینکه اول. گذاردمی تأثير های آموزشیطراحی و اجرای استراتژی بر طریق سه به رویکرد این .سازد

 سازمان که ميزانی یا درجه بر اینکه دوم. دهدمی شکل موردنياز هایمهارت و هاشایستگی به( ریزیبرنامه و نيازسنجی در) عمل

 و دانش سطح افزایش از طریق سوم، و گذاردمی اثر نماید استفاده منابع انسانی از( کار ادامه برای انگيزه ایجاد ازنظر) تواندمی

 سازمان اثرگذار است. رقابتی قابليت بهبود بر و ساخته فراهم یادگيری برای را هاییکارکنان، فرصت مهارت

که موجب  اندیافتهنوینی دست به قابليت آموزشیهای استراتژیطراحی  باهای پيشرو سازمان ،شدهتحقيقات انجام بر اساس

طراحی در ها ای آنتوسعه حرفه مرتبط بادخالت تصميمات و نگریسته شود  منبع استراتژیکیک عنوان به کارکنانبه  شده است تا

برای ترین منبع ناپذیری مهمجانشين و ثر به دليل کميابی، ارزشمندیؤم کارکنانساخته است.  ناپذیررا اجتناب های سازماناستراتژی

هستند  را دارامدت در کوتاهعملکرد سازمان  بهبوداستراتژیک و  هاینياز تأمينو قابليت  شوندمحسوب می مزیت رقابتیایجاد 

(Brown & Humilton, 2017) روگالسکی و همکاران .(Rogalsky et al, 2016)  در پژوهشی که باهدف بررسی فرایندهای توسعه

تواند در های آموزشی میفرانسه انجام دادند به این نتيجه رسيدند که داشتن استراتژی کشور مخابراتی هایمنابع انسانی در سازمان

 های نگهداشت کارکنان کليدی اثرگذاری مثبت داشته باشد.تقویت برنامه

های آموزشی یک فن مدیریتی است نشان داد که طراحی استراتژی  (Rogers et al, 2016)ز و همکاران نتایج پژوهش راجر

در پژوهشی  (Brewer & Brewer, 2017)عنوان ابزاری مناسب برای تأمين نيازهای آموزشی سازمان کاربرد دارد. بِرور و بِرور که به

های استراتژی از که استفاده اندکرده تأکيد هاسازمان منجر شود. آن اداره بهبود به تواندریزی استراتژیک میبرنامه که اندداده نشان

 .آورنددر انجام کارها روی رویکردهای علمی و منطقی به کارکنان و مدیران شود کهآموزشی موجب می
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شرکت فعال در  ترینبزرگ عنوان)به1اسبیدر تدوین مدل استراتژیک شرکت جی ) ,2017Griffin(گریفين و همکاران 

های دارد(، توانمندسازی کارکنان با استفاده از آموزش اختيار در جهان سراسر در صنعتی کارخانه 150 که برزیل کشور غذایی صنایع

منابع  استراتژی که با موضوع تأثير دکتری رساله در  ) ,2018Ngui( 2اند. انگوایدار مطرح کردهعنوان استراتژی اولویتهدفمند را به

های عنوان عامل اثرگذار در بهبود شاخصکشور فرانسه انجام داده است، راهبردهای آموزشی را به هایبانک عملکرد بر انسانی

 ها معرفی نموده است. مالی بانک

و  تنف صنعت در مدیریت منابع انسانی اقدامات طراحی که برای دکتری در رساله  (Naurizbaevana, 2019)نائوریزباوانا 

ها و تواند به هدفمند نمودن آموزشهای آموزشی مییافت که تدوین استراتژیکشور قزاقستان انجام داد به این نتيجه دست گاز

که در شرکت شکلات  (Saru & Padmasiri, 2019)اثرگذاری در حلّ مسائل سازمان کمک نماید. نتایج پژوهش سارو و پادماسيری 

نمود که تجهيز منابع انسانی به اطلاعات، دانش و مهارت باهدف به حداکثر رساندن عملکردهای انجام شد مشخص  3سازی مارس

 شغلی ضروری است و داشتن طرح و راهبردهای آموزشی ابزاری مهم برای تحقق این امر است.

ابراتی تُرک منظور تدوین مدل استراتژیک شرکت مخکه به  (Johnson & Scholes, 2020)در پژوهش جانسون و اسکولز 

شود. انجام شد مشخص گردید که طراحی نظام توسعه منابع انسانی از راهبردهای اصلی در بهبود عملکرد شرکت محسوب می 4سل

استراتژی منابع دقيق  طراحینياز به عملکرد سازمان تغيير در  دریافتند که پژوهشیدر   (Bosetti & Walker, 2021)بوزتی و واکر 

هایی که آموزش از هها نشان دادند که استفاددارد؛ آن شده سازمانتعریفانداز چشم به یکارکنان برای دستيابا بو تعامل انسانی 

 توجهی در پيشرفت سازمان دارد.شده باشند اثرات قابلهای توسعه منابع انسانی طراحیمبتنی بر استراتژی

ها و تهدیدات محيطی در منظور تحليل فرصتکه به  (Welsh, Nunez, Petrosko, 2022)پژوهش ولش، نينز و پتروسکو  

ها برای در اختيار گرفتن های آنانجام پذیرفت نشان داد که تلاش رقبا در جذب خبرگان و استفاده از توانمندی 5کورسرا شرکت

های خود به ی از یافتهترین تهدیدی است که کورسرا با آن مواجه است. این پژوهشگران در بخشدرصد بيشتری از سهم بازار مهم

 ها را تقویت نماید.تواند ميل به ماندگاری آنکارکنان می ایهای مناسب برای توسعه حرفهاین نتيجه رسيدند که ایجاد زمينه

، (Getzel, 2020)، گتزل (Deci & Ryan, 2015)و رایان  دسی ،(Sorcinelli, 2006)انجام شده توسط سورسينلی  مطالعات

های آموزشی با راهبردهای انطباق برنامه نيز بر  (Trowbrigde & Bates, 2020)بيتس و و تروبریج (Woodruff, 2020)وودروف 

شده در داخل کشور انجام که این از مطالعاتی بر افزون. دارد تأکيد رقابتی هایمزیت کسب و فرایندها بهبود بر آن تأثير وکار وکسب

 و پژوهش اعرابی و نفت صنعت در پژوهشگاه (Syedjavadine et al, 2012)همکاران  و سيد جوادین پژوهش به تواناست می

سازی و نيازسنجی، شبکه هایزیرسيستم تفکيک دو به هر در که کرد اشاره مپنا شرکت در  (Arabi & Movarei, 2015)مورعی 

 پروفيل شرکت رنگين نيز در  (Gholamzadeh & Jalali, 2012)جلالی  و غلامزاده. است شدهتأکيد  ارزیابی اثربخشی استراتژی

 اند. ها استفاده نمودهاستراتژی تدوین در (SRP)استراتژیک  مرجع نقاط از کویر

                                                           
1. JBS Co 

2. Ngui 
3. Marce 

4. TurkCell Co 

5. Coursera Co 



      یآموزش به روش چارچوب جامع تدوين استراتژ  یتدوين استراتژ 

 

شوند، صورت نظری و بدون تحليل محيطی و در نظر گرفتن واقعيات طراحی میهای آموزشی بهازآنجاکه در بيشتر مواقع استراتژی

 سازد. برخی محققان بر این باور هستند که پيشرفتن را از رسيدن به موقعيت رقابتی پایدار محروم میلذا تعارضات موجود، سازما

شود که زمانی حاصل مینماید و اینها را ایجاب میها و ابزارهای مدیریت نوین نياز به انطباق بيشتر با استراتژیفناوری و روش

 .(Trowbrigde & Bates, 2020)وکار طراحی شوند کسبها نيز در جهت حمایت از راهبردهای استراتژی

های تدوین استراتژی وکار، ضرورتهای کسبها و مدلشيوهتغيير  مانند یهایچالشدهد که نشان میمبانی نظری  مرور

استراتژیک را  يماتتصم کلان اندیشی و اتخاذدر  پژوهانه و افزایش توانایی سازمانیندهآمنظور تقویت رویکردهای آموزشی به

توليد  عنوان یک شرکت استراتژیک در صنعت خودروسازی که نقش مهمی دری رایزکو بهسازقطعهایجاب نموده است. در شرکت 

یری شرکت پذرقابتهای ای منابع انسانی برای افزایش درآمدها و بهبود قابليتاشتغال کشور بر عهده دارد نيز اگرچه توسعه حرفه و

 است آن مؤید (1400-1404ی آموزشی در پنج سال اخير )هابرنامهاما بررسی وضعيت  يأت مدیره قرارگرفته است،ه کار دستور در

 در حوزه توسعه منابع انسانی گردیده که آنی تصميمات اتخاذ راهبردی موجب یزیربرنامه سمت مدیران به نداشتن گرایش که

منظور بهبود و توسعه خشی لازم برخوردار نباشند. براین اساس، شرکت رایزکو بههای آموزشی از اثربباعث شده است تا برنامه بعضاً

 اقدام «راهبرد تدوین جامع چارچوب» رویکرد از يریگبهره های منابع انسانی در ایجاد مزیت رقابتی و توسعه بازار و نيز باقابليت

 .گيردیبرم در را حاضر مقالۀ موضوع آن، اجرای فرایند به تدوین استراتژی آموزش نموده که

های تحت تأثير روند توسعه فناوری، دانش تخصصی و رقابت با سازمان وکارکسبهای ازآنجاکه در شرکت رایزکو بهبود شاخص

ها استراتژی به بررسی عوامل داخلی )قوت تدوین جامع چارچوب تا با استفاده از روش کوشدحاضر می باشد، لذا پژوهشرقيب می

 دهد که مهم پاسخ سؤال این ها و تهدیدات( اثرگذار بر نظام آموزشی شرکت پرداخته و بهو عوامل بيرونی)فرصت ها(و ضعف

 باشد؟یم اثربخش ترکيبی چه با و شرکت رایزکو چيست انسانی منابع ایهای مناسب در جهت توسعه حرفهاستراتژی

 شناسی پژوهشروش

هاي باشد، لذا ازنظر هدف از نوع پژوهشمی جامع چارچوب روش آموزش به تژياسترا حاضر، تدوين هدف پژوهش ازآنجاکه

 53جامعه آماري پژوهش را شده است. انجامکمیّ  که به روشاست  تحليلی هاي توصيفیاز نوع پژوهش ماهيت حيث از و کاربردي

  دهند.آمده است تشکيل می 1ها در جدول شماره از مديران ارشد شرکت که مشخصات آننفر 
 

و نسبت نمونه آماری از مدیران ارشد جامعه مورد مطالعه به تفکیک گروه بندی انجام شدهعداد :  ت1جدول   

 نسبت نمونه آماری نمونه آماری واحد منتخب گروه/ طبقه آماری ردیف

 %19 10 مدیر عامل و اعضای هیأت مدیره گروه مدیریت عالی 1

 %17 9 ی ستادیکلیه واحدها گروه مدیریت ستادی 2

 %34 18 واحدهای طراحی، تولید، نگهداری و تعمیرات گروه مدیریت فنی 3

 %30 16 واحدهای فروش، بازاریابی و ارتباط با مشتریان گروه مدیریت کسب وکار 4

 %100 نفر 53 جمع کل
 

مديران از شرايط لازم براي عضويت در  ملاحظه شد که برخی ازپژوهش ها با نيازهاي و مطابقت آن آماريبا بررسی اعضاي جامعه 

گيري هدفمند استفاده شد. براي اين کار با برگزاري جلسه ها از روش نمونهجامعه نمونه برخوردار نيستند، لذا براي گردآوري داده

وکار، سابقه سبهايی نظير شناخت کافی از راهبردهاي کنفر از خبرگان و با استفاده از روش دلفی، ويژگی 7کارشناسی با حضور 
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هاي مربوط گيريسال[، تحصيلات کلاسيک ]حداقل کارشناسی ارشد[، تأثيرگذاري در تصميم 5فعاليت مؤثر در شرکت ]حداقل 

نفر از  2يت، درنهابه حوزه کاري و آشنايی کافی با موضوع بهسازي منابع انسانی براي انتخاب نمونه آماري در نظر گرفته شد که 

 عنوان نمونه آماري انتخاب گرديدند. بهنفر  51ليل نداشتن شرايط لازم حذف شدند و جامعه آماري به د

های های تخصصی در پایگاهاز روش مروری و مطالعه مقالات علمی و کتاب نظری مبانی درزمينه اطلاعات گردآوری منظوربه

و مستندات فرادستی موجود در شرکت ( 4ساینس دایرکت و 3، اشپرینگر2، ایران داک1اطلاعاتی معتبر داخلی و خارجی )مانند مگيران

 حداکثر تا شدند ترکيب( AND, OR) بولی عملگرهای از استفاده با و پژوهش سؤال از الهام با های جستجوشد. کليدواژه استفاده

 المللیبين و داخلی مطالعات کليه تا شد انجام انگليسی و فارسی زبان دو به جستجو. آورند فراهم اطلاعاتی هایپایگاه در را پوشش

از طریق طراحی یک  وری و محيطیاعوامل سياسی، اقتصادی، اجتماعی، فن شناساییبرای  موردنياز هایداده .شود شامل را مرتبط

 قوت و ضعف نقاط و تهدیدها ها،فرصت» چهار سرفصلسؤال و در  60پرسشنامه با است.  آمدهدستبه نامه محقق ساختهپرسش

سپس  شد و استخراج شدههای تعيينها در سرفصلگویه از فهرستی تدوین شد. به همين منظور در ابتدا« شی شرکت رایزکوآموز

ای منابع انسانی شرکت رایزکو توسعه حرفه بر اثرگذار ین عواملترعمده خبرگان، از نفر 7 از متشکل ایاز طریق بررسی در کميته

 .دادند تشکيل را نامهی پرسشاصل هایگویه یتدرنها که شد مشخص

نامه بررسی سازه پرسش.( بيانگر پایایی آن است. /89) آمدهدستبهيله آلفای کرونباخ تعيين شد که ضریب وسبهنامه اعتبار پرسش

 و ميانگين یآمار هایو روش 24SPSS افزارنرمبا استفاده از  شدهیگردآور با استفاده از تحليل عاملی تأیيدی انجام شد. اطلاعات

 آورده شده است. 2نامه پژوهش در جدول شماره است. در ادامه اطلاعات تفصيلی پرسش شده وتحليلیهتجز معيار انحراف
 

نامه پژوهش: اطلاعات مربوط به پرسش2جدول   

 ضریب آلفای کرونباخ شماره سؤالات هاتعداد گویه ابعاد

18تا  1سؤالات  18 (Strength)نقاط قوت   90/0  

35تا  19سؤالات  16 (Weakness)نقاط ضعف   89/0  

51تا  36سؤالات  15 (Opportunity)ها فرصت  85/0  

65تا  52سؤالات  13 (Threat)تهدیدها   92/0  

89/0     65           مجموع                           
 

 مدل اجرایی تحقیق

 ابزارها مدل، است. این شدهاستفاده( SWOTتدوین استراتژی)مدل جامع برای تدوین استراتژی آموزشی شرکت رایزکو از چارچوب

 بيرونی و محيط هایفرصت و را ازمنظر تهدیدها آموزشی شرکت توان وضعيتکه از طریق آن می کندارائه می را هاییروش و

 یکدیگرشده را با یگردآورات اطلاع، SWOTبررسی نمود و با استفاده از روش دقتبهمحيط داخلی  ضعف و نقاط قوت بازشناسی

 انتخاب نمود. ، استراتژی آموزشی مناسب را برای شرکتآمدهدستبهمقایسه و بر مبنای نتایج 

 و اطلاعات سازمان(، مرحله ورودی )شناسایی یتمأمور چهار مرحله شروع )تهيه بيانيه دارای استراتژیتدوین  جامع چارچوب

شده ییشناساعوامل  بيرونی(، مرحله مقایسه )انطباق عوامل ارزیابی و داخلی عوامل یس ارزیابیياز با استفاده از ماترموردن عوامل

                                                           
1. Magiran 

2. Iran Doc 

3. Springer 

4. ScienceDirect 
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منظور شناسایی به SWOTماتریس  از استفاده با -تهدیدها و هافرصت –بيرونی شدهییشناسا و عوامل-هاضعف و هاقوت -داخلی

 یزیربرنامه گيری )استفاده از ماتریسيمتصم مان( و مرحلهساز هاییتمأمورشده و ییشناساعوامل  های همسو بااستراتژی

ها برای انتخاب استراتژی مقایسه و تعيين ميزان جذابيت آن مرحله در شدهییشناسا هایجهت ارزیابی استراتژی 1کمّی استراتژیک

 گردید:  طی رمرحله زی تدوین استراتژی شرکت رایزکو هشت جامع تهيه ماتریس چارچوب باشد. برایمناسب( می

 شرکت بيرونی در محيط موجود هايفرصت فهرست تهيه .1

 شرکت بيرونی محيط موجود در تهديدهاي فهرست تهيه .2

 شرکت داخلی موجود در محيط قوت نقاط فهرست تهيه .3

 شرکت داخلی موجود در محيط ضعف نقاط فهرست تهيه .4

  SO هاياستراتژينتيجه در گروه  درج بيرونی و هايفرصت داخلی با قوت نقاط مقايسه .5

  WO هاينتيجه در گروه استراتژي درج و بيرونی هايفرصت با داخلی ضعف نقاط مقايسه .6

  ST هاينتيجه در گروه استراتژي درج تهديدات بيرونی و با داخلی نقاط قوت مقايسه .7

  WT هاينتيجه در گروه استراتژي درج بيرونی و تهديدات داخلی با ضعف نقاط مقايسه .8

 شود. یمرايزکو مشاهده  در شرکت شدهگرفتهبکار  استراتژي تدوين ماتريس چارچوب 3شماره  در جدول
 

: 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 (Tیدها )تهد
 

2(های عوامل داخلیشده در ماتریسهای انجامتحلیل
IFE( و عوامل خارجی)3

EFE(  و ماتریس عوامل داخلیدرج گردید و سپس با استفاده از 
 های مناسب انتخاب و پیشنهاد شدند. شده در دو ماتریس عوامل داخلی و خارجی، استراتژیهای انجام( و مقایسه نتایج تحلیل1شکلخارجی)

 
داخلی عوامل ارزیابی ماتریس نهایی امتیاز  

 

 

 

 

 

                                                           
1. QSPM 

2. Internal Factors Evaluation 

3. External Factors Evaluation 

 1خانه 

 استراتژی تهاجمی
 

 2خانه 

 کارانهمحافظهاستراتژی 

 

 3خانه 

 استراتژی رقابتی

 

 4خانه 

 استراتژی تدافعی

 

1 

 

 

 
 1خانه 

استراتژی 

 تهاجمی
 

 
 2خانه 

استراتژی 

 کارانهمحافظه

 

 
 3خانه 

استراتژی 

 رقابتی

 

 
 4خانه 

استراتژی 

 تدافعی

 

 1  

 

5/2  

 

5/2  

4 

5/2  

 

5/2  

4 

 

4 



      آموزش یهاپژوهش در روش 

 

 
) خارجی و : ماتریس عوامل داخلی1شکل  IE ) 

 روی بر خارجی عوامل مجموع امتياز و افقی روی محور بر داخلی عوامل شود مجموع امتيازلاحظه میم 1چنانکه در شکل شماره 

عدد  چنانچه و بيانگر وجود تهدید باشد، 5/2تا  1خارجی عددی بين  عوامل جمع امتياز قرارگرفته است. اگر عمودی محور

 عوامل امتياز جمع اگر باشد. به همين ترتيب،يرونی شرکت میدر محيط ب بيانگر وجود فرصت باشد، 4تا  5/2بين  آمدهدستبه

 نقاط قوت بيانگر وجود باشد 4 تا 5/2بين  آمدهدستبهچنانچه عدد  و وجود نقاط ضعف معنای به باشد 5/2 تا1داخلی عددی بين 

راهبردی است. مثلاً قرار گرفتن دارای مفهوم  IE ماتریس هایخانه از یک هر شرکت رایزکو در گرفتن است. قرار در محيط داخلی

بيانگر آن است که نظام آموزش به لحاظ عوامل داخلی و عوامل بيرونی دارای موقعيت مناسبی است و برای چنين  1خانه شماره  در

ش به معنای آن است که نظام آموز 2شود. به همين صورت، قرار گرفتن در خانه شماره پيشنهاد می« استراتژی تهاجمی»موقعيتی 

 استراتژی» انتخاب چندان خوبی ندارد و لذا، موقعيت داخلی محيط ازنظر ولی است؛ برخوردار خوبی موقعيت بيرونی از محيط ازنظر

 از داخلی محيط بيانگر آن است که نظام آموزش ازنظر 3خانه شماره  در است. استقرار مناسب موقعيت این برای «کارانهمحافظه

 پيشنهاد «رقابتی استراتژی» موقعيت، این برای لذا ندارد و مناسبی بيرونی وضعيت ازنظر محيط ولی ؛است برخوردار خوبی موقعيت

 موقعيت ازنظر هم و داخلی موقعيت بيانگر این است که نظام آموزش هم ازنظر 4یت، قرارگيری در خانه شماره درنهاشود و می

 محيط هم از سوی و است شرکت دچار ضعف داخلی محيط در به عبارتی نظام آموزش هم است. نامناسبی وضعيت در خارجی

  شود.توصيه می «تدافعی استراتژی»در این شرایط استفاده از  که شودمی بيرونی تهدید

 هایافته

موجود  قوت و بيرونی و نقاط ضعف موجود در محيط هایفرصت و نامه پژوهش، تهدیدهااز پرسش آمدهدستبههای بر مبنای داده

 (EFE)ارزیابی عوامل خارجی ماتریس و (IFE)داخلی عوامل ارزیابی شناسایی شد و بر مبنای آن ماتریس ر محيط داخلی شرکتد

های مناسب استراتژی (IE)خارجی و عوامل داخلی ایچهارخانه ماتریس استفاده از شد. در ادامه با برای حوزه آموزش تدوین

های ارزیابی عوامل بيرونی و ارزیابی عوامل داخلی اثرگذار ماتریس 5و  4های شماره لشدند. در جدو پيشنهاد و آموزشی انتخاب

 های مربوط به آن آورده شده است. رایزکو و تحليل بر نظام آموزش شرکت

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

 رتبه عنوان ردیف عنوان
ضریب 
 اهمیت

نمره 
 نهایی

ت
ص

فر
 ها

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

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

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

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

O4 آموزش مجازی مناسب الکترونیک برایهای زیرساخت وجود  4 %4  %10  

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

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

O7 تولید قطعات خودرویی   در کیفیت به توجه افزایش  4 %8  %30  

O8 آموزشی رایزکو  هایظرفیت هب نسبت جامعه مثبت نگرش  3 %7  %20  

1 

 

1 



      یتژ آموزش به روش چارچوب جامع تدوين استرا یتدوين استراتژ 

 

ها
ید

هد
ت

 

T1 
های کلان آموزشی با تغییرات فناوری و لزوم همسویی سیاست

  تغییرات ایجادشده 
1 %9  %9  

T2  شدهدادهمحدودیت بودجه و اعتبارات تخصیص  2 %7  %14  

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

T4 ها  دوره حضور فراگیران در بر اقتصادی تأثیرات وضعیت  1 %7  %9  

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

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

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

T8 به دلایل شخصی و سازمانی ترک خدمت خبرگان  2 %5  %9  

 61/2 ∑=1  مجموع
 

 بهشود که نمره گيری میيجهنتگيرد، لذا قرار می 4تا  5/2( بين اعداد 61/2)نمره  4در جدول شماره  آمدهدستبهنمره  ازآنجاکه

 باشد.ی رایزکو میسازقطعه آموزش شرکت در حوزه نسبی هایوجود فرصت بيانگر آمدهدست

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

 رتبه عنوان ردیف عنوان
ضریب 
 اهمیت

نمره 
 نهایی

ت
قو

ط 
قا

ن
 

S1 کنندگان مواد اولیهمینأبا مشتریان و ت ارتباط مناسب  3 %5  %13  

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

S3 شرکتکلان های سیاستدر  وب آموزشجایگاه مطل  3 %6  %16  

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

S5   6% 3 جوان بودن ترکیب سنی مدیران و کارکنان  %16  

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

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

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

ف
ضع

ط 
قا

ن
 

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

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

W3 آموزشی هایسیاست و اهداف نبودن مستند و مدون  2 %5  %9  

W4 استخدام بدو در تخصصی هایآموزش دکمبو  1 %11  %11  

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

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

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

W8 هاآموزش اثربخشی بررسی جهت مناسب نظارت عدم  2 %4  %7  

 93/2 ∑=1  مجموع  
 

شود گيري میيجهنتگيرد، لذا قرار می 4تا  5/2باشد و اين نمره بين اعداد ( می93/2)نمره  5در جدول شماره  آمدهدستبهنمره  ازآنجاکه

 5و  4هاي شماره دولدر ج آمدهدستبهنتايج  فرايندهاي آموزشی شرکت است. بر مبناي برتري نقاط قوت در که نمره مذکور  بيانگر

آموزشی پيشنهاد شد که در  هاياستراتژي SWOTنواحی چهارگانه ماتريس  براي هر يک ازخبرگی اعضاي جامعه آماري  و نظرات

 تلاقی از که اندتهاجمی هاياستراتژي دارند، قرار SOخانه  در که هايیآورده شده است. در جدول مذکور استراتژي 5جدول شماره 

و نقاط قوت  (T)تهديدات  تلاقی از که است رقابتی هاينيز استراتژي STخانه  شده است. در احصاء (S)نقاط قوت  و (O)ها فرصت

(S) خانه  در که هايیاند.  استراتژيشده گيرييجهنتWO ها فرصت تلاقی از که اندکارانهمحافظه هاياستراتژي دارند، قرار(O)  و نقاط



      آموزش یهاپژوهش در روش 

 

ره
نم

 
ی

های
ن

 
ی

یاب
رز

ا
 

مل
وا

ع
 

ی
رون

بی
 

 

 (W)و نقاط ضعف  (T)تهديدات  تلاقی از که دارند قرار تدافعی هاياستراتژي WTخانه  در يتدرنها وند اآمدهدستبه (W)ضعف 

 .اندشدهحاصلي رايزکو سازقطعه نظام آموزشی شرکت

 
ماتریس  :6جدول  SWOT   شدهاستخراجهای آموزشی و استراتژی 

 
 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 عوامل چهارگانه ماتريس رايزکو در آموزشی شرکت وضعيت نظام نمرات نهايی جداول مذکور، و 5 4بر مبناي نتايج جداول شماره 

 شود.یمنشان داده  2شرح شکل شماره  به بيرونی/داخلی

  
داخلي عوامل زيابيار نهايي نمره              

 

 

 

 

 

 

                           

خارجی  و داخلی : ماتریس2شکل                                                   (IE)                        نظام آموزش رایزکو 

 (W)نقاط ضعف  (S)نقاط قوت                   

ت
ص

فر
ها 

(O
) 

 (SO)های تهاجمی استراتژی
 

 رگان برایخب جذب امکان و ظرفیت . افزایش1
کارشناسی و مدیریتی در حوزه آموزش مشاغل  

با  مهارتیهای ی و کیفی آموزشتوسعه کمّ. 2
یالکترونیک های آموزشزیرساخت استفاده از  

های دانش و مهارت مستمر سنجش و بازآموزی. 3
  شغلی مدیران و کارکنان 

ی های آموزش متناسب با نیازهاتوسعه برنامه. 4
  ارکنانشغلی مدیران و ک

 کارانهمحافظههای استراتژی

(WO)  
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

نیازهای شغلی کارکنان ها با 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 همکاری اشتراک مساعی. 1
  ی آموزشیهابرای طراحی دوره

 کارکنان یسازمنظور آگاهمناسب به زمینهایجاد . 2
نوین آموزشی هایوریااستفاده از فنبه   

 فرایند آموزش و کاهش سازیینهبه. تمرکز بر 3
های آموزشیهزینه  

آموزشی و توجه به  یسازضرورت فرهنگ. 4
های تغییرات فناوری و تحولات محیطیآموزش  

های تدافعی استراتژی (WT) 
 

تقویت حضور برای  انگیزشیاتخاذ سازوکارهای . 1
های آموزشیهفراگیران در دور  

های رقیببا شرکت آموزشی ائتلاف . ایجاد2  
های سازمانی قوانین، مقررات و بخشنامهاصلاح . 3

منظور بهبود فرایندهای آموزشیبه  
سـازمانی، یادگیری تقویت و تحکیم فرهنگ . 4

کارکنان و  مشارکت و نوآوریمیزان منظور افزایش به
های آموزشیدر برنامه مدیران  

های تهاجمیاستراتژی  

کارانهمحافظههای استراتژی  

های رقابتیاستراتژی های تدافعیاستراتژی   

5/3  

1 5/2  4 

1 

5/2  

4 

5/1  2 3 5/3  

5/1  

2 

3 



      یآموزش به روش چارچوب جامع تدوين استراتژ  یتدوين استراتژ 

 

 عوامل داخلی/ماتريس عنوان نمره به( 93/2) داخلیمحيط و ( 61/2) بيرونیعوامل محيط شود محل تلاقی نمرات چنانکه ملاحظه می

شده هاي تدويناستراتژي از ميان ، لذاشوندمی بکار برده هاي تهاجمی، استراتژيخانهدر اين ازآنجاکه گيرد. قرار می SOخانه  بيرونی در

 توسعه و هاي رشدشده و استراتژياستخراج شرکتشرايط  متناسب باآموزشی راهبردهاي ( 6)جدول شماره  SWOTاتريس م در

ارتقاي عملکرد ها بدون تغييرات بنيادي موجب و اجراي آنباشد فرايندهاي آموزش میتغييرات جزئی در ايجاد که مستلزم )تهاجمی( 

 گرديد. پيشنهاد  مناسبهاي وان استراتژيعنبهگردد میمديران و کارکنان شرکت 

شده در ییابتدا عوامل شناسااستفاده شد. در  QSPMماتریس و استخراج راهبردهای اصلی از  بندییتاولوی برادر ادامه و 

های اتژیاستردرج شد و ماتریس  درها و امتياز وزنی آنها و تهدیدها( )فرصت محيط بيرونیو ها( ها و ضعف)قوتداخلی  محيط

ترین جذابيت( تا عدد )کم 1بين عدد  امتيازینيز بر مبنای جذابيت هر استراتژی شدند.  فهرست قبول در ردیف بالای ماتریسقابل

های مرحله اول در امتياز وزننمودن  از طریق ضرب امتياز جذابيت هر استراتژی )بيشترین جذابيت( مشخص گردید. مجموع 4

ها از استراتژی ، امتياز جذابيت نهایی هر یکQSPMماتریس ز جمع امتيازهای جذابيت هر ستون مد. اآبه دست  جذابيت مرحله

هستند. نتایج محاسبات مربوط به  برخوردار هایی است که از جذابيت بيشتریاستراتژی بيانگر آمدهدستبهنتيجه که  محاسبه شد

در جداول شماره  اندقرارگرفته یموردبررسل داخلی و عوامل بيرونی های عوامکه در محيطشده انتخاب تهاجمی استراتژی چهار

 آورده شده است. 8و  7
ماتریس  :7 جدول QSPM عوامل داخلی شرکت رایزکو   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

وع
ض

مو
 

   

ت
می

اه
ب 

ری
ض

 

: 1استراتژی   

 و ظرفیت افزایش

 جذب امکان

 خبرگان

: 2استراتژی 

ی و توسعه کمّ

-کیفی آموزش

مهارتیهای   

: 3استراتژی 

دانش  بازآموزی

های و مهارت

 شغلی کارکنان

:4استراتژی   

های توسعه برنامه 

متناسب با  یآموزش

ی شغلی نیازها  
ضریب 
 نمره جذابیت

ضریب 
 نمره جذابیت

ضریب 
 نمره جذابیت

ضریب 
 نمره جذابیت

 (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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ماتریس  :8جدول  QSPM زکوعوامل بیرونی شرکت رای   

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

وع
ض

مو
 

   

ت
می

اه
ب 

ری
ض

 

: 1استراتژی   

 و ظرفیت افزایش

 جذب امکان

 خبرگان

: 2استراتژی 

ی و توسعه کمّ

-کیفی آموزش

مهارتیهای   

: 3استراتژی 

دانش و  بازآموزی

های مهارت

 شغلی کارکنان

:4استراتژی   

های توسعه برنامه 

متناسب  یآموزش

ی شغلی با نیازها  
ضریب 
 نمره جذابیت

ضریب 
ابیتجذ  نمره 

ضریب 
 نمره جذابیت

ضریب 
 نمره جذابیت

هافرصت (O) 

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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شدهانتخابهای آموزشی یاستراتژمیزان جذابیت  :9جدول   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

، (8و  7)جداول شماره  QSPMدر ماتریس شده های تهاجمی تعيينزیابی ميانگين نمرات جذابيت استراتژیا توجه به نتایج ارب

برای  عنوان بهترین استراتژیبه( 15/3ی شغلی مدیران و کارکنان )ميانگين های آموزش متناسب با نيازهاتوسعه برنامه استراتژی

ی الکترونيک های آموزشزیرساخت با استفاده از مهارتیهای توسعه آموزشژی انتخاب گردید. همچنين استرات نظام آموزشی رایزکو

( در 51/2شغلی کارکنان )ميانگين  یهادانش و مهارت مستمر سنجش و بازآموزی( در اولویت دوم و استراتژی 53/2)ميانگين 

 . اندقرارگرفته( در اولویت چهارم 39/2 خبرگان در حوزه آموزش )ميانگين جذب ظرفيت افزایش یت استراتژیدرنهااولویت سوم و 

 گیریبحث و نتیجه

ها( و ها و ضعفبه بررسی عوامل محيط داخلی )قوت چارچوب جامع تدوین استراتژیپژوهش حاضر با استفاده از روش 

های ز شرکتعنوان یکی اسازی رایزکو بهها و تهدیدات( اثرگذار بر نظام آموزشی شرکت قطعهعوامل محيط بيرونی )فرصت

شرکت  انسانی ای منابعمناسب در توسعه حرفه استراتژی که سؤال این استراتژیک در صنعت خودروسازی کشور پرداخته تا به

( 93/2داخلی )نمره عوامل آمده در ماتریسدستنمره نهایی بههست پاسخ منطقی ارائه نماید.  اثربخش ترکيبی چه و با چيست

و محل تلاقی نمرات در ماتریس داخلی/بيرونی )خانه  (61/2نمرهعوامل بيرونی ) و ماتریس SO نشان داد که نظام آموزش )

که مستلزم تغييرات جزئی )تهاجمی(  توسعه و رشدهای استراتژیشرکت در وضعيت مناسبی قرار دارد و برای چنين موقعيتی 

عنوان بهگردد میارتقای عملکرد مدیران و کارکنان منجر  هب نها بدون تغييرات بنيادیو اجرای آنباشد های آموزش میفراینددر 

گردید. پيشنهاد  مناسبهای استراتژی  

شده ریزی کمّی استفاده شد که بر مبنای محاسبات انجامماتریس برنامهاز  شدهتهاجمی استخراجراهبردهای  بندیبرای اولویت

 هایزیرساخت از با استفاده مهارتیهای وسعه آموزشت»، «ی شغلیهاهای آموزش متناسب با نيازتوسعه برنامه»چهار استراتژی 

که « خبرگان در حوزه آموزش جذب ظرفيت افزایش»و « شغلیهای دانش و مهارت سنجش و بازآموزی» ،«یالکترونيک آموزش

در نظام آموزشی شرکت انتخاب کارگيری برای به دارهای اولویتاستراتژیعنوان بهاند از ميزان جذابيت بيشتری برخوردار بوده

حاضر به لحاظ استفاده از روش  پژوهششدند.  SWOT با مطالعات   (Rogalsky et al, 2016) انگوای  ، (Ngui, 2018) بوزتی  ،

(Bosetti & Walker, 2021)و واکر  جانسون و اسکولز ، (Johnson & Scholes, 2020) مورعی  و و اعرابی  (Arabi and Movarei, 

2015)  هایاستراتژی ميان از مناسب استراتژی انتخاب های مورداشاره روشسویی دارد، اما در هر یک از پژوهشهم   

 استراتژی
 نمره جذابیت 

لیعوامل داخ  
نمره جذابیت 
 میانگین عوامل بیرونی

خبرگان  جذب امکان و ظرفیت : افزایش1استراتژی 
کارشناسی و مدیریتی در حوزه آموزش مشاغل برای  

18/2 61/2 395/2 

 مهارتیهای ی و کیفی آموزشتوسعه کمّ: 2استراتژی 
یالکترونیک های آموزشزیرساخت با استفاده از  

34/2  73/2  535/2  

دانش و  مستمر سنجش و بازآموزی: 3ژی استرات
  شغلی مدیران و کارکنان های مهارت

46/2  86/2  51/2  

های آموزش متناسب با توسعه برنامه: 4استراتژی 
ی شغلی مدیران و کارکناننیازها  

21/3  09/3  15/3  
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انگوای برای مثال در پژوهش  است. شده متفاوتتدوین (Ngui, 2018) از روش تحليل فرایند شبکه   (ANP) یا در پژوهش  

(Bosetti & Walker, 2021)بوزتی و واکر  (AHP) مراتبی هاز تکنيک تحليل سلسل  شده که با تکنيک مورداستفاده در استفاده 

باشد. پژوهش حاضر متفاوت می  

در ماتریس  شدهاستخراجهای آموزشی با مقایسه استراتژی SWOT های معتبر انجام شده شرکت رایزکو با نتایج دیگر پژوهش 

اذشده های تهاجمی اتخدر داخل و خارج از کشور، مشخص شد که یکی از استراتژی (SO) سنجش »در این پژوهش با موضوع  

های راجرز و همکاران با یافته «شغلی مدیران و کارکنانهای دانش و مهارت و بازآموزی (Rogers et al, 2016) و برِور و برِور  

(Brewer & Brewer, 2017) ها یی آموزشی آموزشی و توجه به همسوهابرنامهبهبود کيفيت »باشد. همچنين استراتژی منطبق می 

کارانه های محافظهعنوان یکی از استراتژیکه به« با نيازهای شغلی کارکنان (WO) های در این پژوهش شناسایی شده است با یافته 

جلالی   و غلامزاده (Gholamzadeh and Jalali, 2012) بيتس  و و تروبریج   (Trowbrigde & Bates, 2020) همسو است.    

به تشابه دو استراتژی رقابتی تواناز دیگر موارد می (ST) -در همکاری اشتراک مساعی»شناسایی شده در این پژوهش که شامل  

است « های آموزشیهزینه فرایند آموزش و کاهش سازیينهبهتمرکز بر »و « ی آموزشیهابرای طراحی دوره های بين سازمانی

(Johnson & Scholes, 2020)با نتایج پژوهش جانسون و اسکولز  و بوزتی و واکر    (Bosetti & Walker, 2021) اشاره نمود.   

های رقابتی در استراتژی (WT) با « سازمانییادگيری تقویت و تحکيم فرهنگ »شده با موضوع های شناسایینيز یکی استراتژی 

همکاران  و یافته پژوهشی سيد جوادین (Syedjavadine et al, 2012) و سارو و پادماسيری    (Saru & Padmasiri, 2019) منطبق  

باشد.  می  

تواند میهای پيشنهادی در اجرای استراتژیبه دست آمده در این پژوهش و اینکه موفقيت شرکت رایزکو های با توجه به یافته

شرکت ی های کلّمنابع انسانی و استراتژیتوسعه  هایهنگی بين سياستاو انسجام و هم شرکتهای فعاليتافزایی همموجب 

: گرددارائه می باشندهای عملياتی میکه درواقع همان برنامه ذیل هاپيشنهاد، پژوهششدن نتایج  ترمنظور کاربردیبه، لذا دگرد  

های اثربخشی برنامهمنظور افزایش به ربطیذواحدهای تعامل با  در مدیران و کارکنانتجربی  و تخصصی نيازهای آموزشیبررسی  .1

 آموزشی؛

منظور افزایش کارایی و بهاجرا و ارزشيابی ، یزیرنيازسنجی، برنامهفرایندهای مرتبط با  پژوهشیهای طرحها و عاليتتعریف و راهبری ف .2

 های آموزشی؛برنامهاثربخشی 

 ؛بر اساس نتایج ارزشيابی عملکرد کارکنانآموزشی مزایای متعلقه ی نيبشيپ .3

 های آموزشی؛افراد مرتبط با برنامهميان طراحی سيستم ارزیابی عملکرد و تسهيم ارزیابی در  .4

 ؛های نوین آموزشیروش ازی مدیران و کارکنان مندبهرهمنظور های آموزش مجازی بهاستفاده از انواع روش یزیربرنامه  .5

در  ص، مجرب و متخصکردهلينيروی انسانی تحص یريکارگجذب و بهدر  ابزارهای اصولی و علمی منابع انسانی امکانات و استفاده از .6

 نظام آموزشی شرکت؛

منظور توسعه و رشد متوازن منابع بهپروری و...(  پيشرفت شغلی، جانشين مسيرطراحی و اجرای نظام جامع آموزش )نقشه راه آموزش،  .7

 ؛ انسانی

های ر برنامهدان نتقویت مشارکت و همکاری مدیران و کارکمنظور آموزشی بهبر مبنای عملکرد  و پاداش نظام پرداختطراحی و اجرای  .8

 شرکت؛ در سطوح مختلفی سالارستهیهای شاو استقرار رویهآموزشی 

و  مديرهيئته اعضاي زياد مشغله توان بهمی هاآن است که ازجملههايی محدوديت داراياين پژوهش انند هر پژوهش ديگري، م

برخی از تأثير  توان بهیمهاي اثرگذار يتحدودمنامه پژوهش اشاره نمود. از ديگر نداشتن وقت کافی براي پاسخگويی به پرسش
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مطلوب  نتايج بکه کساشاره نمود « هانامهبه پرسشمديران در پاسخ تمايلات و تعصبات  و کاريمحافظه» مانندگر متغيرهاي مداخله

 ه است. مواجه ساخت سوگيريرا با 

نيازهاي يشپها، شرايط و ترديد درک کامل واقعيتیب آنچه در اين پژوهش انجام شد به جهت درک بخشی از شرايط موجود بود.

پژوهش و هاي بر اساس يافتهيافت. توان در قالب مطالعات ديگر به آن دستموجود، نيازمند استفاده از ابزارهاي بيشتري است که می

ها و معيارهاي تدوين تطبيق مؤلفه شود تا بررسی جامعی نيز در خصوصمی پيشنهادمنظور تکميل فرايند طراحی و تدوين استراتژي به

منظور شناسايی وکار بههاي کسبيت و راهبردهاي کلان شرکت رايزکو در حوزهمأموراستراتژي آموزشی با شرايط عملکردي، 

هاي با معيارکارکنان ارتقاي آموزشی مربوط به  هاينامهينضوابط و آئ يسازمتناسبها صورت پذيرد. انحرافات احتمالی و رفع آن

و راهبردهاي آموزشی  تواند به همسويی بيشتر فرايند تدوين استراتژيمنتج از آن می هايها و شاخصو مؤلفه ارائه مطلوب خدمات

 کمک نمايد.رايزکو سازي وکاري شرکت قطعهکسب
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