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  چکیده

که باشند. خود نیازمند تدوین استراتژیک میها، رشد و بقای بلند مدت و کاهش ریسک برای افزایش توانمندی هاشرکتبیشتر  ه امروز

 . ردداو منابع انسانی  هر شرکتدرجه پیچیدگی و ساختار  و، اندازه ماموریتاهداف،  ، هامستقیمی با سیاستارتباط  ، اآنهو اجرای تدوین 

، تدویندر راستای استراتژی شرکت  وزیع نیروی برق خوزستانماموریت و چشم انداز منابع انسانی شرکت ت ، در این پژوهشبدین منظور 

از طریق مصاحبه با  ( موقعیت استراتژی منابع انسانی تهدیدهاها و فرصت ( و عوامل خارجی) و ضعفسپس عواعل داخلی) نقاط قوت 

 ابع انسانیهم منهای ماز استراتژیتا  6، که بر این اساس گردید. خبره معاونت منابع انسانی مشخص ای از کارشناسانصاحب نظران و عده

ترین آنها سازماندهی منابع که با اهمیتگردید. امتیازبندی  سرمایه، نمره و جذابیت (زمان، هزینه، نرخ بازگشت،  بر مبنای شرایط )

های های انگیزشی و سیستمدرجه، سیستم360پروری، ارزشیابی جانشین، استقرار مدیریت دانش، انیانسانی بر اساس ساختار سازم

  بندی گردید.اولویتبه ترتیب یتی مدیر

 وازه های کلیدی:

 SWOTریزی استراتژیک منابع انسانی، تعریف انسانی، برنامه تراتژی منابعراتژی، استعریف است

_______________________________________________________________

_________________ 
قدمهم  

پردازد. هدف از تدوین و اجرای استراتژی منابع متعلق به منابع انسانی می هایها و رویهویی از تصمیماتی است که به سیاستع انسانی، الگاستراتژی مناب

های ای که سازمان بتواند بین زیر سیستمانسانی با هدف استراتژیک منابع انسانی است. به گونهای منابع هها و روشنسانی، مرتبط ساختن سیاستا

 منابع انسانی،  هماهنگی درونی و بیرونی به وجود آورد.

های با استراتژی بع انسانیهای مطرح شده در حوزه منابع انسانی برقراری ارتباط و هماهنگی بین استراتژی مناترین چالشامروزه یکی از مهم    

به ذکر است  خواهد نمود. لازمها ایجاد نابع انسانی معضلاتی را در سازمانصورت عدم وجود فقدان نگرش استراتژی مدیریت م باشد. که دربالادستی می

یندهای آریزی صحیح فرنامهنفی در برعدم وجود چنین نگرش استراتژی در شرکت توزیع نیروی برق خوزستان تا حدودی  تاثیرات م ، دلیلهمین به 

اثربخشی منابع وری و رو، این امر منجرب به کاهش بهرهبر جا گذاشت. از این ورودی، نگهداشت و خروجی کارکنان و عدم انگیزش در بین کارکنان

 های در برخی از  مشتریان داخلی و خارجی گردید.انسانی شرکت و بعضا نارضایتی

به آن، برای افزایش اثربخشی  شود. بنابراین پرداختنی منابع انسانی به مثابه رکن اساسی بهبود عملکرد شرکت شناخته میه استراتژبا توجه به اینک    

 .باشدوسعه منابع انسانی شرکت توزیع نیروی برق خوزستان ضروری میهای مدیریت و تو کارایی فعالیت

 مساله بیان 
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 های که در جهت رقابتی شدن کسب و کارها و افزایش انتظارات مشتریان بیشمحیطی و پیچیدگی و تغییراتتوجه به تخصصی شدن بعضی از مشاغل 

به حوزه منابع انسانی  هاباشد. لذا برخی از  سازمانهای متخصص و کارآمد میود نیرونماید، اهمیت وجاز هر چیز دیگر در جامعه نقش مهمی ایفاد می

ه ای تلفیق نمایند که کنند استراتژی مدیریت منابع انسانی را با استراتژی کسب و کار به گونر دارند و تلاش میتهی عمیقها،  نگانسبت به سایر حوزه

 ایر رقبا فراهم نمایند. موجبات ایجاد مزیت رقابتی را نسبت به س

نسانی سازمان  است که هریک از عوامل داخلی و ا نیروی اتدوین استراتژی منابع انسانی مستلزم بررسی عوامل محیطی با تمرکز بر عوامل مرتبط ب    

ها کاملاً ه اهمیت آن،  در تمامی شرکتکند و پیاده سازی استراتژی منابع انسانی با توجه بی ایفا میخارجی، نقش کلیدی در استراتژی منابع انسان

باشد.  ضروری می  

برنامه استراتژیک مدیریت منابع  خوزستان با آن دست به گریبان است عدم وجودوی برق که شرکت توزیع نیر چالشی و بنابراین یکی از مسائل     

ماید نظ و نگهداری،  آموزش و توانمندسازی کارکنان متخصصی میاین شرکت سالانه هزینه هنگفتی را صرف جذب، بکارگیری، حف . کهباشدانسانی می

نمایند.  با توجه به (، به هر نحوی شرکت را ترک می مدیریت دانش ن انتقال دانش)احت بدوکارکنان شرکت توزیع نیروی برق خوزستان، خیلی ر اما

سازد.ا به این شرکت متحمل میای هنگفتی رنحوی، ضرره هربه وزه نیروی انسانی، نیروی محرکه و بازدارنده اینکه امر  

ها و تهدیدها، تعیین موقعیت استراتژی، ماموریت و اهداف ضعف ، فرصتقوت و  شناسایی نقاط لذا محقق را برانگیخت که با  اجرای  این تحقیق، به     

های شغلی برابر، آموزش ت، ایجاد فرصتستخدام و نگهداشهای برای جذب، اها و روشت توزیع نیروی برق خوزستان،  سیاستحوزه منابع انسانی شرک

جذب نیروی انسانی کارآمد داشته باشد. از طرف دیگر، شرکت توزیع نیروی برق  هداشت وو توسعه مدیریت و ....بپردازد.  تا بتواند گامی در جهت نگ

تواند، در  مزیت رقابتی کسب و کارها  نسبت به سایر میی که دارد. تعهد، متخصص های انگیزش و با استفاده از نیروهای بااد سیستمخوزستان با ایج

تر جلوه نمایند.     کارا و اثربخش ها،شرکت  

مرور پیشینه:   

شامل استخدام، آموزش و  انسانی مرتبط است که این وظایفکه به تمام وظایف اصلی منابع  ستاستراتژی سازمانیبراساس استراتژی منابع انسانی 

مزیت رقابتی بر روی گردد. بدین منظور توجه اصلی به دلیل ارزیابی عملکرد، سیستم ارائه پاداش و در نهایت موفقیت گروهی را منجرب می توسعه،

های ریگیتصمیمکه برنامه استراتژی منابع انسانی تدوین و کلیه بود  تر خواهدابع انسانی، وقتی قویباشد و ارزش افزوده مدیریت منمنابع انسانی می

ط به موضوع پژوهش ارتباط آنها های پیشین مربوکه با مطالعه و از طریق بررسی پژوهشمدیریت منابع انسانی با استراتژی سازمان مرتبط باشد. 

شود؛میمروری به سوابق مربوطه اشاره  ه عنوان نمونه،پذیر است. که بامکان  

اتی، مالی، ساختاری، تکنولوژی( کارکنان شهرداری ساریکرد سازمانی )عملیانی و عملفقیت سازممو تاثیر استراتژی منابع انسانی بربررسی -1  

ه صورت نفر ب 226مورگان، نمونه پژوهش و با توجه به جامعه آماری از طریق جدول کرجسی و ای دفی نمونهتصا بندیر این پژوهش از روش طبقهد

 انجام شد. SPSSای و با به کارگیری نرم افزار تک نمونهز آزمون تیا فادهش با استهای پژوهمشخص گردید و آزمون فرضیه گیری تصادفینمونه

نان شهرداری ارک( ک عملیاتی، مالی، ساختاری، تکنولوژی سازمانی) دعملکر وی بر موفقیت سازمانی تراتژی منابع انسانتحقیق نشان داد، اس هاییافته

 (. 1397احمدی،  )ساری تاثیرگذار است

 در بانک کشاورزی ارومیه ر مدیریت استراتژیک منابع انسانیتاثی بررسی -2

بع انسانی با جذب، نگهداشت و توانمندسازی نیروی انسانی در بین کارکنان دیریت استراتژیک منادهد که مفر نشان مین 210مطالعات انجام شده بین 

 (. 1395، همکاراناده و زرستم )رابطه مثبت و معناداری وجود دارد %95کشاورزی در سطح بانک 

(و ماتریس برنامه ریزی SWOTلیل عوامل استراتژیک )گیلان با استفاده از رویکرد تحتدوین استراتژی منابع انسانی شرکت شیر پاستوریزه پگاه -3

 (QSPMاستراتژیک کمی )

تعیین شدند که بر اساس  (EFE) جیابی عوامل خارو ماتریس ارزی (IFE) و سپس ماتریس ارزیابی عوامل داخلی SWOT روش تحلیلیبا استفاده از 

 هایمی قراردارد و در ادامه اطلاعات ماتریسیزه پگاه گیلان در موقعیت تهاجمنابع انسانی شرکت شیر پاستور آن مشخص گردید که جایگاه استراتژیک



 
IFE و EFE ریسرا وارد مات SWOT  ریزی استراتژیککمی برنامه ز ابزار ماتریسو با استفاده اتعیین استراتژیهای ترکیبی  نمودند و (QSPM) 

به ترتیب عبارتند از: توسعه دانش و مهارت کارکنان، توسعه شغلی کارکنان،  ایج نت که لویت و اهمیت مرتب شدندوس اهای تعیین شده بر اسااستراتژی

 )یوق و مزایا و گسترش استانداردهای بهداشتی و زیست محیطت و ایمنی کارکنان، بهبود سطح انگیزشی کارکنان، بهبود سطح حقارتقاء سطح سلام

 (. 1399 زاده و همکاران،اسماعیل

 دستاوردهای پژوهش:

شناسایی نقاط قوت و ضعف منابع انسانی جهت تدوین استراتژی منابع انسانی  -  

یطی سازمان جهت تدوین استراتژی منابع انسانی یدهای محها و تهدشناسایی فرصت -  

جذب و ارتقا شغلی،  انگیزشی، آموزش های و کارشناسان از طریق ایجاد سیستممدت منابع انسانی جهت توانمندسازی مدیران  داف بلندایی اهشناس -

 و.....

اهداف پژوهش   -  

هدف اصلی از انجام تحقیق:  -  

انی شرکت توزیع نیروی برق خوزستان منابع انساستراتژی  تدوین برنامه  

مراحل تحقیق یا اجزاء و ابعاد تحقیقبرحسب  تحقیق : های فرعیهدف  –  

ی برق خوزستانشناسایی مقاصد آرمانی حوزه منابع انسانی شرکت توزیع نیرو -  

ها و تهدیدهای حوزه منابع انسانی شرکت توزیع نیروی برق خوزستان شناسایی فرصت -  

خوزستانوی برق های حوزه منابع انسانی شرکت توزیع نیرها و ضعفشناسایی قوت -  

تعیین موقعیت استراتژیک حوزه منابع انسانی شرکت توزیع نیروی برق خوزستان -  

انسانی شرکت توزیع نیروی برق خوزستان راتژی حوزه منابع تعیین شناسایی است -  

سئوالات / فرضیه های پژوهش :  –  

های اصلی تحقیق:فرضیه / سوالات  

توزیع نیروی برق خوزستان کدامند؟ت برنامه استراتژی منابع انسانی شرک -  

های فرعی تحقیق:سئوالات / فرضیه  -  

توزیع نیروی برق خوزستان کدامند؟ مقاصد آرمانی حوزه منابع انسانی شرکت -  

خوزستان کدامند؟ ها و تهدیدهای حوزه منابع انسانی شرکت توزیع نیروی برقفرصت -  

زیع نیروی برق خوزستان کدامند؟توهای حوزه منابع انسانی شرکت قوتها و ضعف -  

موقعیت استراتژیک حوزه منابع انسانی شرکت توزیع نیروی برق خوزستان کدامند؟ -  

های حوزه منابع انسانی شرکت توزیع نیروی برق خوزستان کدامند؟استراتژی -  

 روش انجام پژوهش :

 رایی پژوهش :ل اجمراح

ماموریت، بر اساس ماهیت گردد. میها و چشم انداز منابع انسانی تعریف ت، ارزشریمامو طبق مدل دیوید، در مرحله نخست،  تدوین

سانی گردد. چشم انداز منابع انسانی چیزی است که منابع انتدوین می باید و نبایدهای ( منابع انسانی ) ها،وجودی منابع انسانی و  ارزش

ساله عملکرد  5روند  مادر تخصصی توانیر(، اسناد بالادستی شرکت ) مطالعه قبیل،از  تواند به آن دست یابد. که از مطالعاتیشرکت می

 های مشابه و.. باشد.نداز منابع انسانی شرکتا بررسی چشمهای مشابه، شرکت منابع انسانی شرکت یا



 
کلان بر اساس مدل  ماتریس هداف های ااستراتژی بعدی، تدویناس چشم انداز منابع انسانی، مرحله مرحله دوم، تعیین اهداف کلان بر اس    

( منابع  فرصت و تهدیدات )EFEیابی عوامل خارجی نقاط قوت و ضعف ( و ماتریس ارز ) IFE( و ماتریس ارزیابی عوامل داخلی swotسئوات)

اجمی، تقویتی، رقابتی، هت استراتژی )گردد. که پس از  مشخص نمودن نوع موقعیت بندی میبندی و  امتیازدهی، رتبهوزن دادن و انسانی شرکت

 شوند.   میبندی منابع انسانی اولویت شناسایی و استراتژیهای برتر (، استرتژیهای قابل قبول تدافعی

مدل      شماره نمودار  دیوید 

 
باشد. استراتژیک منابع انسانی می هایهبرناممرحله پایانی، تخصیص منابع، کنترل و ارزیابی     

 امعه آماری :ج  

 باشد. می توزیع نیروی برق خوزستانهش حاضر جامعه آماری، تعدادی از معاونین و مدیران ارشد شرکت پژودر 

 نه :ن حجم نموروش تعیی  –

نعت برق، حجم نمونه،  به روش هدفمند با توجه به تجارب ارزنده  برخی از مدیران ارشد شرکت توزیع نیروی برق خوزستان در ص

 گردد. آوری مینفر از خبرگان شرکت از طریق مصاحبه مطالب جمع 8لغایت  7ل با حداق طریق نشست باشد که ازتی مییا قضاو

 :  روش نمونه گیری  –

 باشد. گیری، به صورت گلوله برفی میروش نمونه

 های گردآوری اطلاعات:روش  –

 ها:هروش گردآوری داد -

 گردد. به صورت مصاحبه انجام می

 ها:داده ی گردآوریهای تکمیلروش  –     

 قلمرو پژوهش ) زمان، مکان، موضوع (:

 بع انسانی شرکت توزیع نیروی برق خوزستان ریزی استراتژیک مناقلمرو موضوعی تحقیق : تدوین برنامه



 
یابان نیه، خوزیع نیروی برق خوزستان حوزه ستادی واقع در اهواز، اماقلمرو مکانی، این تحقیق در معاونت منابع انسانی شرکت ت

 شهید منصفی 

 . باشدمی 1401زمستان لغایت  1401پاییز های جمع آوری شده در قلمرو زمانی، این پژوهش بر اساس داده

ها :روش تجزیه و تحلیل داده  

نوع روش تحقیق: آمار توصیفی است. –الف   

باشد.ای میت مصاحبه و کتابخانهری اطلاعات  بصورعات: روش جمع آوروش گردآوری اطلا –ب   

 تعریف استراتژی

ش مجموعه اقدامات و تخصیص منابع لازم برای های بلند مدت و اساسی برای یک سازمان، و پذیراهداف و آرماناستراتژی عبارت است از تعیین 

که با توجه به نقاط به و تلفیق های همه جانریفی دیگر نیز، استراتژی عبارت است از برنامهتع در (. 1386آرمسترانگ،  )هاآرمانول به این اهداف و حص

(تهیه و تنظیم و به نحوی طراحی شده باشد که  محیط بیرونی ) ها و تهدیدات در خارج از سازمان( و فرصت محیط درونی ان)قوت و ضعف داخل سازم

 (. 1391سینی، پوراسدی و ح دستیابی به اهداف سازمان اطمینان حاصل گردد) از ها،با استفاده کامل از نقاط قوت و فرصت

منابع انسانی  استراتژی   

استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد،  صلی منابع انسانی شاملست که به تمام وظایف ابر اساس استراتژی سازمانی ع انسانیاستراتژی مناب

گردد. هی منجرب میسیستم ارائه پاداش و موفقیت گرو  

استراتژیک منابع انسانی  هایمنابع انسانی با هدفهای ها و روشی منابع انسانی، مرتبط ساختن سیاستبه طوری که هدف از تدوین و اجرای استراتژ

(. 1381 ،و مورعیاعرابی  است)  

ریزی استراتژیک منابع انسانی برنامه  

ابع انسانی و اهداف سازمان آن را طراحی سازمان با توجه به ماهیت منندی است که طی آن مدیران ارشد هر ریزی استراتژیک منابع انسانی فرآیبرنامه

استراتژیک سازمان به چنین فرآیند و کارگروهی است که اعتقاد و باور  مهمترین ویژگی این فرآیند در ماهیت کارگروهی است زیرا در قالبکنند. می

فرآیند پویاست ریزی استراتژیک منابع انسانی یک برنامهکنند. علق و مالکیت نسبت به آن پیدا میر این فرآیند احساس تگیرد و افراد درگیر دشکل می

 .دهدهای موثری برای رسیدن به فردای بهتر را ارائه میو تاکتیکهای موجود، راهبردها که با دورنگری به واقعیات و موقعیت

نست. ویژگی در ارتباط با محیط دا ل و مشکلات سازمانریزی برای حل مسائتوان یک نوع فلسفه برنامهانسانی را می بعریزی استراتژیک منابرنامه      

 زمان در ارتباط با محیط بیرون آن است.آینده برای کل سا یابی و تعیین مسیرریزی عبارتست از جهتبارز این نوع برنامه

از آن شناخت  ی خود را تحلیل کرده وها، محیط داخلی و خارجمانرتست از فرایندی که از طریق آن سازمدیریت استراتژیک منابع انسانی عبا     

به اهداف  نکنند که آنها را برای رسیدهایی را تدوین میتراتژیرده، اسگذاری ککنند، علاوه بر آن مسیر استراتژیک منابع انسانی خود را پایهکسب می

 (. 1378 ،جفری )تعیین شده کمک نماید

SWOT تعریف 
SWOT مخفف چهار کلمه strengths ،weaknesses ،opportunities و threats ها و تهدیدها است به معنی نقاط قوت، نقاط ضعف، فرصت

های پیش رو برده، تاثیر تن بهره را از فرصای بهتریتوان به طور هوشمندانهمولفه علاوه بر ارزیابی عملکرد فعلی سازمان، میکه با استفاده از این چهار 

.اقبت نماییدد در برابر تهدیدات مرها را به حداقل رسانده و از خوضعف  

توان گفت تحلیلدرواقع می  SWOT ربوط به یک ها و تهدیدهای مارزیابی نقاط قوت، ضعف، فرصت، یک روش برنامه ریزی استراتژیک است که برای 

د. شوپروژه یا یک فعالیت تجاری استفاده می  

 سازمان استراتژی با آن ارتباط و انسانی منابع هاییاستراتژ نقش



 
 یک از استراتژی تدوین در بالا به پائین و پائین، به بالا رویکردهای میان تعامل  گیرد.می شکل تعاملی فضایی در انسانی، منابع استراتژی کلی طور به

 استراتژی گیریشکل کلی فضای دیگر، سوی از های محیطیفرصت ازمندی بهره بر تنیبم وها، یتوانمند بر مبتنی رویکردهای میان تعامل و سو

ژیهای استرات گیری شکل لازمه که است موضوع این هب ناظر بالا، به پائین و به پائین بالا رویکردهای میان تعاملدهد. می تشکیل را انسانی منابع

فضای  چنین  ت.اس انسانی منابع استراتژیهای تدوین و تنظیم در سازمان ارشد مدیران کنار در یانسان منابع مشارکت مدیران انسانی، منابع اثربخش

 نتیجه در شده، سازمانانسانی منابع  اقتضائات وها گیویژ و سازمان استراتژیکگیری جهت به مربوط الزامات از سطوح همه آگاهی سبب همکاری،

  (. 1386مسترانگ، رآ د)سازمی پذیرنامکا را انسانی منابعی های استراتژ اثربخش تبیین

 مشاهده آنها بین یعمود انطباق گرفته، نشات سازمان استراتژی از باید انسانی منابع استراتژی که کندیم اشاره موضوع بدین پائین به بالا ویکردر   

 شدن مشخص از پس . کند حمایت آن اجرای از کهای نهگو به باشد، سازمان استراتژی از جزئی باید انسانی منابع استراتژی دیگر، بیان بهد. شو

های یاستراتژ. آیدمی دست به آن خارجی و داخلی محیط بررسی با و سازمان ارزشهای مأموریت، انداز، چشم به توجه با که سازمانهای یاتژاستر

 انسازم انسانی نیروی با مرتبط عوامل بر تمرکز با محیطی، عوامل بررسی مستلزم نیز هایاستراتژ این  تدوینشوند. می تدوین انسانی منابع کلان

 یک هر در تغییرکنند. می ایفا نسازما انسانی منابع استراتژیهای تعیین در کلیدی نقشی خارجی، و داخلی عوامل از یک هر(.  1388عبدالهی،  )است

 به عوامل ینا مستمر بررسیبنابر این، شود. می سازمان انسانی منابعهای یگیرجهت در اساسیهایی دگرگونی ایجاد باعث تواندمی عوامل این از

  (. ن منبعهما عبدالهی، )است ضروریکاملا  کام سازمان، انسانی منابع درست سیاستهای و استراتژیها اتخاذ منظور

 داشته سازمان استراتژی اجرای و تدوین در کلیدی نقشتواند می انسانی منابع ،نیسازما بخشی اثر در انسانی سرمایه اهمیت افزایش دلیل به    

 تاثیر همچنین و سازمان بر را انسانی سرمایه تصمیمات تاثیر گیریاندازه توانایی باید سازمان در خود استراتژیک نقش ایفای برای انسانی بعناد. مباش

 همه به توجه بدون را استراتژیکهای طرح که نیست پذیرش قابل دیگر وزامر سازمانهای در دهد، قرار نظر مد را انسانی سرمایه بر سازمان تصمیمات

 (. 1386 لی،قلیچ )کنند تدوین سازمانی، استراتژیک اقدامات به کارکنان بالقوه کمک یا کارکنانهای جنبه

های تقابلی سازییکپارچه و ایجاد برای انیانس منابعهای  هروی از سازمان سراسر در که است افرادی از متشکل انسانی، منابع ظهور نو جامعه    

 کنند. می استفاده هستند، سازمان ارزش کننده خلق که ی، سازمان

 واحد نقش، این ایفاء منظور به دارد، تمرکز سازمان استراتژی با انسانی منابع های رویه و هایاستراتژ سازی همسو بر انسانی منابع استراتژیک نقش

 اجرای برای را سازمان ظرفیت نقش، این انجام با و شود استراتژیک شریک سازمان، هایاستراتژی اجرای تضمین برای کندمی سعی انسانی منابع

 کار و کسب ، اینکه اول :کندمی کمک کار  و کسب به طریق سه به انسانی منابع هایهروی به سازمان استراتژی تبدیلدهند. می افزایش ها استراتژی

 مالی عملکرد تواندیم سازمان اینکه، سومد. کن تامین بهتر را مشتری قاضاهایتد  توانمی سازمان اینکه، ومدشود.  پذیر انعطاف تغییر برابر در تواندمی

 .است استراتژی اجرای انسانی، منابع استراتژیک مدیریت رویت قابل نتیجهد. کن محقق استراتژی موثرتر اجرای طریق از را

 استراتژیک شرکای جزء زمانی انسانی منابعد. کنمی کمک باشدمی نسازما استراتژی از جزئی که سازمان اهداف تحقق به انسانی نابعهای مهروی     

 با را انسانی منابعهای رویه و کنند عملیاتیهای هبرنام به تبدیل را استراتژی و کرده شارکتم سازمان استراتژی تعریف فرایند در کهشوند یم

 به که است. فرآیندی انسانی منابعهای تاولوی به سازمان استراتژی تبدیل انیانس منابع استراتژیک مدیر مهم اقدامد. نماین همسو سازمان تژیاسترا

 تعیین منظور به سازمان ارزیابی فرایند از است عبارت که ،شودمی نامیده  سازمانی شناسیآسیب کند،می مکک انسانی منابعهای اولویت شناسایی

 (.   1386لی، قلیچ سازمانی) ضعف و قوت نقاط

 انسانی منابع از بخشاثر برداری بهره باعث سازمان ژیهایاسترات با انسانی منابع یهای استراتژ همسوسازی کهشود یم مسلم امر این ایتنه در    

 ردت. اس سازمانهای یاستراتژ و انسانی منابع هایتفعالی وها تسسیا میان هماهنگی و ارتباط ایجاد ی،همسوساز این دیگر کارکردشود. می سازمان

 را سازمانهای استراتژی ایاجر دیگر سوی از شده، سازمانی تحولات با انسانی منابع تطبیق موجب سو یک از هماهنگی و ارتباط این وجود واقع

 (. 1995، ینلکین )سازدمی فراهم سازمان سطوح همه در ار آن اجرایی هایینیازمند تامین برای لازم اقدامات و ساختهپذیر نامکا

 ریت/ چشم انداز منابع انسانی شرکت توزیع نیروی برق خوزستان مامو 

 ماموریت 



 
باشد نگهداشت، کارکنان می  سازمانی،های فردی، برق خوزستان، جذب، توسعه و آموزش توانمندینابع انسانی شرکت توزیع نیروی م ماموریت

ام آراستگی و همچنین  استانداردهای سیسم کیفیت به بهبود کیفیت ریت ما با سر لوحه قراردادن نظام پیشنهادات، مدیریت دانش، نظکه مامو

 کند. ایدار شرکت و تمامی ذینفعان تلاش میمنابع انسانی، ارتقا رضایت آنان در جهت توسعه پ

 چشم انداز 

با 1405های توزیع  تا سال رکتکارگیری منابع انسانی و برخوردار از جایگاهی برتر در میان ش الگوی سرآمد در جذب ، بهسازی، نگهداشت و به

ی مدیریت استعداد کارکنان و استفاده از ظرفیت، توانمند پروری، ارزیابی قابلیت وکسب دستاوردهای انتخاب و انتصاب مدیران بر اساس جانشین

 وری بیشتر.کارکنان در جهت بهره

 تحقیق هاییافته

و  2 ،1 رجی با توجه به نمره اختصاص یافته از سوی پاسخگویان به هر کدام از عوامل در جدولنتایج به دست آمده از ارزیابی عوامل داخلی و عوامل خا

 ارجی به نمایش در آمده است.خیابی عوامل داخلی و در قالب ماتریس ارز 3

یماتریس ارزیابی عوامل داخلی منابع انسان -1جدول   

ماتریس ارزیابی عوامل داخلی منابع انسانی -2دول ج  

ت 
قو

ط 
نقا

  امتیاز وزن رتبه  عنوان ردیف  

S1  های دوره اجرای نظر جهتمتخصصین با تجربه و صاحباستفاده از

 تخصصی

2 05/0  1/0  

S2  نمودار و ساختار سازمانیبازنگری در  3 08/0  24/0  

S3 های درمانیکمک به کارکنان در جهت هزینه  2 04/0  08/0  

S4  کتمتخصص در شروجود پزشک  1 04/0  04/0  

S5 06/0 2 انجام معاینات ادواری سلامتی کارکنان  12/0  

S6 پیشنهادات دریافت وجود نظام  3 08/0  24/0  

S7 مجازیهای توسعه آموزش  2 06/0  12/0  

S8 سامانه الکترونیکی ارزشیابی کارکنان رسمی استقرار  2 06/0  12/0  

ف
ضع

ط 
نقا

 W1 ای آموزشیهضعف فرآیند اثربخشی برنامه  2 05/0  1/0  

W2 06/0 3 ارزشیابی نامطلوب عملکرد کارکنان  18/0  

W3 های آموزشیمتمرکز کردن شهرها جهت اجرای دوره غیر  2 04/0  08/0  

W4 کارآمدهای ناوجود برخی از پست  2 07/0  14/0  

W5 ( مدیریت دانش تجربه) عدم ثبت تجارب و دانش افراد بازنشسته و با  3 08/0  24/0  

 W6 (پروریجانشین مسیر مدون رشد شغلی کارکنان )  4 07/0  28/0  

ط 
نقا

ف
ضع

 

 امتیاز وزن رتبه  عنوان ردیف 

W7 و نوآور خلاقو پاداش افراد  رنامه مدون یا قوانینی برای ایجاد انگیزشنبود ب  3 05/0  51/0  

W8 ( یندهاآمدیریت فر یندهای شرکت)آه روزرسانی فرتدوین و ب  2 06/0  12/0  

W9 برای سطح پستانتظار کارکنان  به تبع آن افزایش  افزایش سطح تحصیلات و  2 05/0  1/0  



 

ماتریس ارزیابی عوامل خارجی منابع انسانی -3جدول   

 

 

 انسانی تدوین استراتژی منابع SWOTماتریس -4جدول 
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 (Weaknessesضعف ها ) (Stringths)قوت ها 

 ( تهاجمی )Soاستراتژی

 اجرای دستورالعمل بازنشستگی-

 بازنگری در ساختار شرکت -

 فرآیندها مدیریت -

 تخصصماستفاده از کارکنان  -

 بازنگری آیین نامه نظام پیشنهادات و ساده سازی آن -

 ( انهمحافظه کارWo( استراتژی

 سازی نظام جانشین پروریدهپیا -

 درجه کارکنان 360سازی ارزشیابی پیاده -

های شی دورهبازنگری در نحوه اثربخ -

 آموزشی طبق مدل پاتریک

 یهای انگیزشبازنگری سیستم -

 اجرای مدیریت دانش -

45/2 1 جمع   
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ها
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ت
 

      

 امتیاز  وزن رتبه  عنوان ردیف 

O1 ها در جهت استفاده از فضای مجازی برای آموزش وجود زیرساخت  2 06/0  12/0  

O2 ستورالعمل بازنشستگی جهت کاهش نیروها توسط توانیر ابلاغ د  3 08/0  24/0  

O3 های مدیریتی وجود نظام  4 08/0  32/0  

O4  1404چشم انداز  3 09/0  27/0  

O5 های منابع انسانی فعالیتهای بیرونی جهت برونسپاری برخی از وجود پتانسیل  3 08/0  24/0  

T1 هاشهرستان عدم وجود موسسات آموزشی در کلیه  2 05/0  1/0  

T2 گرایی در کشوربالا رفتن میزان مدرک  2 06/0  12/0  

T3 ی خدماتی و تورم نیروافزایش نیروها  3 07/0  21/0  

T4 هااجرای برنامهدر  عدم وجود نقدینگی  3 08/0  24/0  

T5 های زندگیهای هزینهنرخ بالای تورم و افزایش  3 07/0  21/0  

T6 کاری و وجدان کاهش انگیزه  3 08/0  24/0  

T7 07/0 2 افزایش فشارهای محیطی و نهاد متعدد جهت به کارگیری افراد  14/0  
 

T8 رویه مدیریتیتغییر و تحولات بی  3 08/0  24/0  

T9 کار قانون کارهای ناشی از اجرای محدودیت  2 05/0  1/0  

79/2 1 جمع   
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 ( رقابتی )STاستراتژی 

نیروهای  یهامجوز لازم جهت جذب تبدیل وضعیت -

 پیمانکار  تواانمند

 ( تدافعی )WTاستراتژی

-  

داخلی و خارجی منابع  امر تحلیل عواملای منابع انسانی و نظرات افراد خبره در ظیفههای وپس از بررسی جداول عوامل داخلی و خارجی در حوزه

 SWOTهای منابع انسانی در ماتریس ستراتژیهای شرکت در این حوزه، اانسانی شرکت، با بررسی انجام شده، و همچنین در نظر گرفتن سیاست

کت توزیع نیروی برق منابع انسانی شراستراتژی در حوزه منابع انسانی در ه، تعدادی نشان داده شد 4در این ماتریس که در جدول  گردید. تدوین 

 پیشنهاد شده است. خوزستان

( منابع انسانی کسب گردیده است. به sهای )( و قوت Oها) لاقی تعدادی از فرصتقرار دارند، استراتژی تهاجمی هستند که ت SOاستراتژی که در خانه 

اند، گیری شده(  منابع انسانی نتیجهsهای )( و قوتTات )تعدادی از تهدیداستراتژی رقابتی وجود دارند که از تلاقی  ST همین ترتیب، در خانه
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  رینتیجه گی

باشد. و با توجه به اینکه منابع انسانی منبع استراتژیک و منبع اصلی مزیت رقابتی هر سازمان میترین سرمایهً هر سازمان امروزه منابع انسانی با ارزش

انسانی که در راستای ابع ریزی استراتژیک منباشد. بنابراین جهت تدوین برنامهریزی استراتژیک میگردد و جز لاینفک برنامهیهر سازمانی محسوب م

 ت نمایم.  باشد باید دقاستراتژی سازمان می

موریت منابع انسانی تدوین گردید که پس این پژوهش از طریق مصاحبه با معاونان و تعدادی از کارشناسان خبره شرکت انجام گردید که  چشم انداز، ما

موقعیت استراتژی  ،  تعیین SWOTلی و خارجی (منابع انسانی شرکت، ماتریس داخ از شناسایی نقاط قوت، ضعف، فرصت و تهدیدها) ماتریس ارزیابی

بر اساس شرایط زمان و مکان تعیین گردید. نتایج  بندی آنهاهای مهم  منابع انسانی و اولویتای منابع انسانی و در پایان استراتژیتهاجمی و توسعه

ی بر اساس ساختار سازمانی طراحی شده، ترتیب اولویت عبارتند از : سازماندهی منابع انسانبه انی های مهم در منابع انسدهد استراتژیپژوهش نشان می

های مناسب انگیزشی برای جذب و نگهداشت کارکنان، سیستماستقرار نظام مدیریت دانش، اجرای نظام کلینک مدیریت )جانشین پروری(، طراحی 

شرکت توزیع نیروی برق خوزستان برای  های مدیریتی است. که در منابع انسانیی و بهبود سیستمهدارکارکنان و حفظ و نگ360پیاده سازی ارزشیابی 

های منابع انسانی نیاز است ه علاوه بر این،  برای جاری سازی استراتژیهای نظامندی،  تدوین گردد. کباشد دستورالعمل و روشسازی آنها نیاز میپیاده

پروری و سازی  فردی و گروهی، جانشینهت توانمندشی جزهای آموم پیشنهادات، نظام آراستگی و اجرای دورهنظا های لازم  از جملهزیر ساخت

ریزی و اجرا گردد.  از طرف دیگر باشند نیاز است برنامهمگی با هم در ارتباط میهای انگیزشی که هارزشیابی کارکنان و مدیران جهت برگزاری سیستم

 د. نمو باشد فراموشازمانی که یکی از عوامل موفقیت سازمان مینباید نقش فرهنگ س

 پیشنهادات 
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 جلد سوم. 
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