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 چکیده
در شرکت انتقال گاز  یمنابع انسانهای  راهبرد بندی این پژوهش با هدف تدوین و الوبت

ای، پرسشنامه و برگزاری  گردآوری اطلاعات از مطالعات کتابخانه برایایران انجام شده است. 
استفاده شده  ریزی کمی ریس برنامهو مات سوات لیوتحل هیتجزهای کانونی و روش  جلسات گروه

بخشی  سالاری، پویایی اساس شایستهریزی جذب بر های پژوهش؛ برنامه هاساس یافتاست. بر
آموزش، طراحی  ـهای کارآموزی  با تمرکز بر برنامه یمنابع انسان ۀهای مسیر شغلی، توسع برنامه
مات با فضای اقتصادی کشور و ، تطبیق سیاست جبران خدعملکرد شغلی رزیابیهای پویای ا  نظام

ترتیب اولویت برای کارکنان  های هستند که به راهبرد ،ارتقای ارگونومی و ایمنی محیط کار
ریزی مشاغل و  محور، طرح نظام جذب شایسته یاند. بهبود و ارتقا شناسایی شده ،رسمی شرکت

عملکرد،   ارزیابی تهیه شناسنامه )شرح وظایف( شغلی، طراحی نظام جبران خدمات در راستای
فضاهای مجازی در  یهای بازخورد عملکرد شغلی کارکنان، توسعه و ارتقا طراحی و بهبود نظام

 آن ترتیب اولویت برای کارکنان غیررسمی هایی هستند که به راهبردیندهای کاری شرکت نیز افر
نه مطلوب شرکت گزی ،کارانه های محافظه راهبرددهد که  نشان می ،ند. نتایجشناسایی شدشرکت 

 .کارکنان رسمی و غیررسمی هستند ۀدر هر دو حوز
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 مقدمه
ها و نیل به اهداف آنها  گذاری سازمان در سبد سرمایه یمنابع انسانکه نقش  9281از دهه 

های  راهبرددر تحقق  یتوجه قابلنقش  ،یمنابع انسانار گرفت، واحد مدیریت ید قرأیمورد ت

(. از منظر 93: 9115و همکاران،  9شد )لئوپولدتبدیل  راهبردیسازمانی پیدا کرد و به یک مقوله 

منابع ؛ مدیریت 9مدت مدیریت پرسنلی تاکتیکی نسبتاً کوتاه دیتأکمقایسه با نظران در صاحب

پیشینه دانش  هرچند(، 9199، 4شود )فوت و هوک و بلندمدت محسوب می بردیراهامری  3یانسان

یافتن عامل  ولی ارزش (،3: 9199، 5رسد )بوکسال و پورسل سال هم نمی 35به  یمنابع انسان راهبرد

های  ، موجب استقبال گسترده مدیران سازمانراهبردیهای  نیروی محرکه طرح عنوان بهانسانی 

 :ازجمله یمنابع انسانهای  نظامنوین شده و موجب رویکردهای نو در مسیر زیرپیشرو از این دانش 

شده  یمنابع انسانآموزش، جبران خدمات و ارزیابی عملکرد ـ کارگیری، کارآموزی  جذب و به

به این  راهبردیدهی  ، جهتیمنابع انسان راهبردتوان گفت که نقش  می بیترت نیا بهاست. 

یکپارچه قادر به پشتیبانی از اهداف کارکردی  صورت بهها  این حوزه هک ینحو به ،ستها نظامزیر

اما توجه به این نکته هم  .(33: 9323و اهداف سازمان باشند )مرادی و همکاران،  یمنابع انسان

صرفاً پیرامون کارکردهای  یمنابع انسان راهبردیو مدیریت  یمنابع انسان راهبردضروری است که 

 که ینحو بهآموزش و ...  ـانتخاب، ارزیابی، پرداخت، کارآموزی  ـ یانسانمنابع فرعی کلاسیک 

حقیقت، مدیریت شوند. در ، سازماندهی نمیدر ابتدای آنها چسبانده شود راهبردیتنها واژه 

عملکرد سازمان  ،یمنابع انسانمدیریت تحلیلی انتقادی است از اینکه چگونه  ،یمنابع انسان راهبردی

ترجمه  یمنابع انسان راهبردیاین اساس هدف از خلق یک برنامه دهد. بر  ار میقر ریتأثرا تحت 

به  وکار کسبهای افراد و اقداماتی است که نتایج مطلوب را برای  به قابلیت وکار کسب راهبرد

بر  یمنابع انسان راهبردی(. لذا اقدامات مرتبط با مدیریت 965: 9199، 6آورد )میندک ارمغان می

 

1. leopold 
2. Personnel management (PM) 
3. Human resource management (HRM) 
4. Foot & Hook 
5. Boxall & Purcell 

6. Mindek 

https://www.amazon.co.uk/s/ref=dp_byline_sr_book_2?ie=UTF8&text=Caroline+Hook&search-alias=books-uk&field-author=Caroline+Hook&sort=relevancerank
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، 9؛ کامبز و همکاران9115، 9شگرفی دارد )بوسلی و همکاران ریتأثها  د سازمانبهبود عملکر

بر  ریتأث(. البته لازم به ذکر است که شدت و میزان این 9113، 4؛ دیمبا9225، 3؛ هوسلید9116

به  باتوجه یریتأثتواند متفاوت باشد. چنین  ها می اساس ماهیت صنایع و سازمانها بر عملکرد سازمان

چه بیشتر از منابع گاز طبیعی و افزایش سهم گاز در سبد گیری هر بهره که برانرژی کشور سیاست 

های انتقال و گازرسانی و نیز  های انرژی از طریق توسعه ظرفیت تولید، توسعه شبکه مصرفی حامل

سبب  بنا نهاده شده است تاالمللی  ارتقای جایگاه ایران در صادرات گاز به بازارهای بین

درآمدهای  افزایش بعتبالو های نفتی مایع  ویی اساسی در مصرف نفت خام و فرآوردهج صرفه

گاز  انتقال شرکت ملیبه نقش  یابد. این پژوهش باتوجه می دوچنداناهمیتی  ،شودصادراتی کشور 

 در حوزه های مربوط به صنعت گاز های معتبر در عرصه فعالیت یکی از شرکت عنوان بهایران 

غائی بهبود عملکرد این سازمان از طریق حوزه  باهدفو ی انتقال و گازرسانی ها توسعه شبکه

دنبال  است. پژوهشگران در این پژوهش به صورت گرفته یمنابع انسان راهبردیمدیریت 

های توسعه منابع انسانی شرکت انتقال گاز ایران  راهبرداساسی هستند که  سؤالپاسخگویی به این 

 سؤالاساسی دو  سؤالبندی هستند؟ در راستای پاسخگویی به این  یتکدامند و دارای چه اولو

های فراروی کارکردهای  ها و ضعف گیرد که عبارتند از: قوت فرعی دیگر نیز مورد توجه قرار می

ها و تهدیدات فراروی کارکردهای  ؟ فرصتشرکت ملی انتقال گاز ایران کدامند منابع انسانی در

 ؟ندانتقال گاز ایران کداممنابع انسانی در شرکت ملی 

 

 پژوهش ۀمبانی نظری و پیشین
 5تعاریف متعددی صورت گرفته است. شولر و جکسون ،یمنابع انسان راهبردیاز مدیریت 

کنند )شولر و  افراد با شرکت تعریف می مند نظامارتباط  مثابه بهرا  انسانی منابع راهبردینیز مدیریت 

فرایند توسعه قابلیت شرکت  عنوان بهرا  یمنابع انسان هبردیرا(. مابی، مدیریت 5: 9113جکسون، 
 

1. Boselie, Dietz & Boon 
2. Combs, Liu, Hall & Ketchen 

3. Huselid 
4. Dimba 

5. Schuler, Randall and Jackson, Susan 

http://eu.wiley.com/WileyCDA/Section/id-302479.html?query=Susan+E.+Jackson
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(. از منظر رایت و مک 95: 9228، 9کند )مابی های جدید سازمانی تعریف می راهبردبرای ارائه 

دنبال تحقق  است که به یمنابع انسانهای  الگویی از فعالیت یمنابع انسان راهبردیماهان، مدیریت 

 راهبردتوان گفت که  می ،اساس (. براین928: 9229، 9ت و مک ماهانباشد )رای اهداف سازمان می

شود تا منابع افراد مشتمل  ایجاد می یمنابع انسانکارکرد  لهیوس بهنوعی برنامه است که  یمنابع انسان

های مربوط به  راهبردو اهداف و  درآوردهبر استعداد، انرژی و عملکرد را در سازمان به نظم 

 وکار کسبسبب ایجاد مزیت رقابتی برای  ،یمنابع انسان راهبردیق سازد. برنامه را محق وکار کسب

منابع امروزه از عملکرد  وکار کسب(؛ زیرا بخش عظیمی از مزیت رقابتی 9116، 3شود )نید می

یک  راهبردیکند که گرایش  (. آرمسترانگ بیان می965: 9199شود )مینداک،  ناشی می یانسان

آورد که درون آن چارچوب  است که چارچوبی را فراهم می یمنابع انسانت مدیریجزء حیاتی در 

ایجاد  یمنابع انسانمدیریت ها و اعمال  ها، نظام مشی تواند برای خلق خط یک رویکرد منسجم می

بر آرای بوکسال و پورسل در مسیر ارتقای موفقیت و (. بنا6ـ  91: 9199، 4شود )آرمسترانگ

رقابتی )چگونگی وارد شدن به بازارها و چگونگی  راهبردمان، توجه به های رقابتی یک ساز مزیت

های مورد استفاده در تولید  عملیاتی )چگونگی استفاده از فناوری و روش راهبردرقابت در آنها(، 

 ازیموردن)چگونگی جذب، سازماندهی و انگیزش افراد  یمنابع انسان راهبردکالاها و خدمات( و 

برای  زمان هم طور به( 336ـ  338: 9199، 5( )کمپبل و همکارانرورزمانم بهدر زمان حال و 

ست که تصمیمات مرتبط با انتخاب، جذب، ضروری است. این بدان معنا وکار کسبموفقیت 

شرکت  راهبردبوده و باید با  راهبردیماهیتاً  یمنابع انسانآموزش ـ توسعه، اخراج و کارآموزی 

شرکت،  راهبردبا  یمنابع انسانشدن مدیریت وه ترکیب و سازگارر ارتباط با نحدترکیب شوند. 

و  3محور ، رویکرد منبع6رویکرد بازارمحور :رویکردهای متعددی وجود دارد که عبارتند از

 

1. Mabey 
2. Wright & McMahan 
3. Need 
4. Armstrong 
5. Campbell & et al 
6. Market-based view 
7. Resource-based view 
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منابع  راهبرددر میان رویکردهای بازارمحور دو رویکرد نظری رقیب در رابطه با  .9رویکرد ترکیبی

هستند.  3و بهترین عمل 9دارند که شامل رویکرد بهترین تناسب وجود وکار کسب راهبردو  یانسان

مدیریت نگر را هنگام بررسی روابط بین  گرا و نسبتاً بخشی نگرشی جزئی ،رویکرد بهترین تناسب

(. این رویکرد 9523: 9195و همکاران،  4گیرد )اسماوی شرکت به کار می راهبردو  یمنابع انسان

حیاتی و  ریتأثگرفتن  علت نادیده ؤسسه و بهو غیرانسانی م یابع انسانمنبر  ازحد شیب دیتأکبه علت 

های متعددی که در آن فعالیت  از زمینه مؤسساتمهم شرایط و بازار خارجی و جدا کردن 

(. اما از 986: 9382کنند مورد انتقاد بسیاری از نویسندگان قرار گرفته است )امیری و پناهی،  می

 شمول جهانیکرد ترکیبی، هم شرایط محلی و هم گرایش به شرایط منظر رویکرد سوم یعنی رو

مورد توجه قرار گیرند. بوکسال و پورسل با  یمنابع انسان راهبردگیری درباره  باید برای تصمیم

اند تا یک الگوی ترکیبی برای مدیریت  محور تلاش کرده انتخاب دو رویکرد بازارمحور و منبع

عبارت  راهبردیکنند. در این رویکرد ترکیبی، هدف اصلی تحلیل ارائه  یمنابع انسان راهبردی

ها،  های درونی سازمان چه فرصت است از تعیین این مسئله که دو بعد محیط خارجی و شایستگی

 (.9199توانند برای سازمان فراهم کنند )بوکسال و پورسل،  هایی را می ها و ضعف تهدیدات، قوت

ی برای شناسایی و تحلیل عوامل محیطی اثرگذار بر های متعدد چارچوبدر این راستا 

 برایدر کتاب اصول بازاریابی خود  5فیلیپ کاتلر مثال عنوان بهوجود دارد.  یمنابع انسانهای  راهبرد

خلاصه کردن و اولویت دادن به متغیرهای متعدد محیطی چارچوبی را پیشنهاد داده و متغیرها را در 

بندی کرده است )نیری،  دسته 91و فناوری 2، اجتماعی8حاکمیتی ،3، اقتصادی6های جمعیتی گروه

در سال  99که اولین بار توسط فرانسیس جی. آگولار 99( و یا چارچوب تحلیلی پِست998: 9324
 

1. Hybrid view 

2. Best fit school 
3. Best practice school 
4. Asmawi 

5. Philip Kotler 

6. Demography 
7. Economy 
8. Government 
9. Society 
10. Technology 
11. PEST analysis 

12. Francis Joseph Aguilar 

https://www.google.com/search?tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Francis+Joseph+Aguilar%22
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شناسایی نقاط قوت و  برایمورد استفاده قرار گرفت.  9وکار کسبارزیابی محیط  در کتاب 9263

نظران حوزه  صاحب دییتأیندهای استانداردی که مورد اضعف درونی شرکت انتقال گاز نیز به فر

منابع یندهای جذب، بهسازی، انگیزش و نگهداری ااز: فر ندمراجعه شده؛ که عبارت بود یمنابع انسان

 (.34: 9193، 9)دسنزو و رابینز یانسان

یندهای اهای اثربخش هستند و نه فر راهبردپدیدآورندگان ،  راهبردشناسان کهازآنجا

راهبردی باید (، بنابراین هرگونه تحلیل 93: 9194)روحانی و خائف الهی،  راهبردیریزی  هبرنام

ها و  ها و تهدیدات محیط بیرونی و قوت دنبال رسیدن به درکی مشخص و روشن از فرصت به

داشتن هر دو بعد داخلی و بر درنظر باشد. چنین رویکرد ترکیبی علاوه های درونی سازمان ضعف

کند )کاتلر و آرمسترانگ،  آمیز نیز نقشی اساسی ایفا می های موفقیتراهبردعیین خارجی، در ت

ها  محور را که بر نقاط ضعف یا قوت (. چارچوب زیر موضوعات تحلیل درونی دیدگاه منبع9191

 وکار کسبها و تهدیدات محیط  های بیرونی دیدگاه بازارمحور که فرصت کند و بررسی می دیتأک

سازد با هم ترکیب کرده و ضرورت ملاحظه محیط درونی و محیط بیرونی  می و تجارت را روشن

 .دهد موفق نشان می راهبردایجاد یک  منظور بهرا 

 

1. Scanning the business environment 

2. Decenzo & Robbins 
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 . چارچوب مفهومی پژوهش9شکل 

 

 شناسی پژوهش روش
شود. این پژوهش از حیث روش نیز  کاربردی محسوب می ،به لحاظ ماهیتپژوهش حاضر 

گردآوری اطلاعات در این پژوهش از  برایپیمایشی قرار دارد. ـ  های توصیفی در دسته پژوهش

های کانونی استفاده شد. در این پژوهش  ای، پرسشنامه و برگزاری جلسات گروه مطالعات کتابخانه

بود  "باز پاسخ" صورت بهسه دسته پرسشنامه توسط تیم پژوهش طراحی شد. در پرسشنامه اول که 

شرکت انتقال گاز  یمنابع انسانبر حوزه  رگذاریتأثو خارجی داخلی تلاش شد تا فهرستی از عوامل 

نظران دانشگاهی  صاحب ،پژوهش آماری ۀهای مربوطه تدوین شود. جامع ایران به همراه شاخص

های مدیریت منابع انسانی، مدیریت رفتار سازمانی، مدیریت دولتی و مدیریت بازرگانی  در حوزه

نظران اجرائی  ر مقاله و کتاب در این حوزه بودند و صاحبدارای اثر علمی مکتوب مشتمل ب

بسته " صورت به. پرسشنامه دوم بودندمجموعه کاری در این  ۀسال سابق 95 باشرکت انتقال گاز 

عوامل  یرگذاریتأثو با استفاده از نتایج پرسشنامه اول تدوین شد. در این پرسشنامه میزان  "پاسخ

در قالب میزان اهمیت و رتبه عوامل مورد بررسی قرار گرفت. اول  ۀشده در پرسشنام شناسایی
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گانه شرکت انتقال گاز ایران، مدیران  آماری در این مرحله عبارت بود از مدیران مناطق ده ۀجامع

گانه شرکت انتقال گاز ایران و کارشناسان منابع انسانی در حوزه ستاد  انسانی مناطق ده ۀتوسع

پرسشنامه بین آنها توزیع  31گیری قرار گرفتند و تعداد  مورد نمونهسازمان که به روش سرشماری 

 9آوری و مورد تحلیل قرار گرفت که نتایج آن در قالب جداول  پرسشنامه نیز جمع 31شد. تمام 

مشتمل بر ماتریس ارزیابی عوامل خارجی، ماتریس ارزیابی عوامل داخلی کارکنان رسمی   3الی 

به  ارائه شد. لازم به ذکر است که باتوجهاخلی کارکنان غیررسمی و ماتریس ارزیابی عوامل د

های موجود میان کارکنان رسمی و غیررسمی در شرکت انتقال گاز ایران، برای این دو  تفاوت

دسته به تفکیک پرسشنامه طراحی و در اختیار نمونه آماری قرار گرفت. پس از استخراج این سه 

نظران  نا بر آرای صاحباستفاده شد. ب 9های کانونی از روش گروه ها راهبردماتریس و برای تدوین 

انجام مصاحبه گروهی وکسب نظر افراد نسبت به یک پدیده  ،بردن این روشکار هدف از به

(. خروجی این مرحله شامل 9111، 3؛ کروگر و کسی9223، 9خاص و مورد مطالعه است )مورگان

 انتقال گاز ایران بود. پس از استخراج فهرستی از ا های منابع انسانی شرکت راهبردفهرستی از 

ها  راهبردسنجش جذابیت هر یک از  برای "بسته پاسخ" صورت بهها، پرسشنامه سوم  راهبرد

 شده مشخصهای  راهبردطراحی شد. در این پرسشنامه از افراد خواسته شد تا در مورد هر یک از 

داخلی مشتمل بر قوت و ضعف و هر یک از عوامل پاسخ دهند: آیا هر یک از عوامل  سؤالبه این 

نقش دارند یا خیر؟ اگر پاسخ  راهبردخارجی مشتمل بر فرصت و تهدید در انتخاب و گزینش این 

ها را  راهبردبه این پرسش آری است؛ آنگاه باید با توجه به این عوامل کلیدی داخلی و خارجی 

= بدون جذابیت، 9مره جذابیت اختصاص دهند. )اساس طیف زیر به آنها نبا هم مقایسه کرده و بر

= بسیار جذاب(. میانگین نظرات خبرگان 4= دارای جذابیت معقول، 3 = تا حدی جذاب، 9

 خواهد بود.  راهبردضریب جذابیت آن  ۀدهند نشان راهبرد،پیرامون هر 

های  روههای پرسشنامه اول، دوم و سوم و نتایج حاصل از گ در این پژوهش برای تحلیل داده

استفاده شد. آخرین ریزی کمی  و ماتریس برنامهسوات  راهبردکانونی از چارچوب جامع تدوین 

 

1. Focus Groups 

2. Morgan 

3. Kruegor & Casey 
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کردن جذابیت نسبی  و مشخص راهبردیهای  گیری که به ارزیابی گزینه مرحله یعنی مرحله تصمیم

ین شود. در ا میمنجر  9کمی راهبردیریزی  به تدوین ماتریس برنامه ،ها اختصاص دارد راهبرد

ابزار تحلیلی استفاده از شوند.  ترتیب اهمیت مشخص می به راهبردیهای  اولویت گزینه ،ماتریس

های داخلی و خارجی پرداخته و  محیط لیوتحل هیتجزکه اولاً به  کند را فراهم میاین امکان سوات 

. سازد های محیطی متوازن های سازمان را با فرصت که قوت شوداتخاذ  راهبردیثانیاً تصمیمات 

های موجود در محیط خارجی سازمان  ابزاری برای شناخت تهدیدها و فرصت ،سوات یکلطور به

سنجش وضعیت و تدوین راهبردی برای  منظور بههای داخلی آن  ها و قوت و بازشناسی ضعف

 (.962: 9325هدایت و پایش آن سازمان است )باقری و صفایی، 

 

 های پژوهش یافته

چارچوب تحلیل سوات دارای مراحل اساسی ورودی، تطبیق و  ،دکه بیان ش گونه همان

های ارزیابی  توان در قالب ماتریس های مرحله ورودی را می گیری است. یافته مقایسه و تصمیم

ها و  ابتدا فرصت 9ماتریس ارزیابی عوامل خارجیدر عوامل داخلی و خارجی نمایش داد. 

س به هر یک از آنها ضریب اهمیتی بین صفر سپ شوند، فهرست می ،شده یدهای شناساییتهد

 4تا  9 ۀشود. سپس به هر یک از این عوامل نمر )اهمیت ندارد( تا یک )بسیار مهم است( داده می

فرصت  4 ۀفرصت کم و نمر 3 ۀتهدید کم، نمر 9 ۀبیانگر تهدید اساسی، نمر 9 ۀشود )نمر داده می

همیت و رتبه هر فرصت و تهدید محیطی است ضریب ا ۀدهند بسیار بالا(. جدول شماره یک نشان

ب اهمیت هر در مرحله بعد ضری دست آمده است. احتساب میانگین نظرات خبرگان به که از طریق

ترتیب نمره نهائی  . بدینکند ایجاد میهای نهائی هر عامل  مجموع نمره عامل در رتبه آن عامل،

ست که سازمان ، به این معناباشد 5/9کمتر از آید. اگر نمره نهائی سازمان  دست می سازمان نیز به

ست که ، به این معناباشد 5/9ست. اگر نمره نهائی بیشتر از رو هاز نظر عوامل خارجی با تهدید روب

 ست.رو هسازمان از نظر عوامل خارجی با فرصت روب

 

1. Quantitative Strategic Planning Matrix (QSPM) 
2. External Factor Evaluation (EFE) 
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 یانسان منابع. ماتریس ارزیابی عوامل خارجی 9جدول 

ت
ص

فر
 

 ها

 عنوان ردیف
 بیضر

 اهمیت
 تبهر

امتیاز 

 نهایی

O1 912/1 48/9 144/1 آلات جدید موجود در بازار کار ها و ماشین کارگیری فناوری امکان به 

O2 913/1 66/9 132/1 به نرخ بالای بیکاری در کشور( ترین نیروهای متقاضی کار )باتوجه اسبامکان شناسایی من 

O3 999/1 6/9 143/1 شده ارائهخدمات شده مثبت و مناسب مشتریان نسبت به  تصویر ادراک 

O4 122/1 18/9 148/1 شرکت یانسان منابعدولت بر عملکرد  اتخاذشدههای  تأثیر مثبت سیاست 

O5  999/1 98/9 156/1 های رقیب نسبت به شرکت انتقال گاز ایران شرکت یانسان منابعکارایی پایین عملکرد 

O6 916/1 39/9 146/1 د ارزش کار در شرکت انتقال گاز ایراننگرش مثبت نیروهای متقاضی کار در مور 

O7 
های  برگزاری دوره برایهای معتبر  و دانشگاه مؤسساتامکان همکاری شرکت با اساتید برجسته 

 آموزشی و کارآموزی
15/1 68/9 934/1 

O8 999/1 48/9 145/1 کارگیری متقاضیان کار برای شرکت با تحصیلات بالا امکان به 

O9 
کارگیری و امکان استفاده  آشنایی افراد با شرکت، جذب و به برایتوسعه و پیشرفت فضاهای مجازی 

 های آنها از ظرفیت
143/1 99/9 914/1 

ها
د

دی
ته

 

T1  996/1 48/9 159/1 شرکت انتقال گاز ایران یانسان منابعکمبود نیروهای متقاضی کار متخصص و خبره در حوزه 

T2  981/1 99/3 158/1 تخصصگرایی بیش از تجربه و  نیروهای متقاضی کار به مدرک ازحد شیبانگیزه 

T3 936/1 26/9 146/1 تأثیر نامناسب گرایشات خانوادگی و قومی در استخدام نزدیکان در شرکت 

T4 181/1 88/9 198/1 المللی های مشابه بین کمبود امکان همکاری لازم شرکت انتقال گاز با مراکز و شرکت 

T5 944/1 53/9 153/1 تأثیر افزایش سطح تحصیلات بر افزایش انتظارات نیروهای متقاضی کار در امور رفاهی 

T6 953/1 98/3 148/1 های خصوصی و خارجی مشابه بر ترک نیروهای کلیدی شرکت تأثیر نظام پرداخت بهتر در شرکت 

T7 185/1 58/9 133/1 یانسان منابع عملکرد یابیارزم تغییرات مداوم و اثرگذار شرایط محیطی و فنی بر نظا 

T8 919/1 84/9 136/1 یانسان منابعها بر مدیریت جامع  تأثیر تحریم 

T9 123/1 98/9 149/1 های قانون کار در کشور محدودیت 

T10  122/1 96/9 144/1 استخدام در شرکت برایعدم تمایل متقاضیان کار خارج از کشور 

T11  918/1 33/9 132/1 ای با صنعت در کشور علمی و حرفه مؤسساتها،  ها، آموزشگاه یا ناکارآمدی ارتباط دانشگاهکمبود 

T12 188/1 15/9 143/1 کمبود نیروی مستعد پژوهشگر در نیروهای متقاضی کار 

T13 961/1 23/9 154/1 یانسان منابعنرخ تورم در کشور بر مدیریت جامع  ریتأث 

  =1 -- 536/9 جمع

 

نمره نهایی حاصل از ماتریس ارزیابی  ،شود مشاهده می (9)در جدول شماره  کهطور همان

 درمجموعدهد  . این نمره نشان میاست 536/9عوامل خارجی شرکت انتقال گاز ایران معادل 
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های فراروی آن بیشتر از  و فرصت استشرکت انتقال گاز ایران دارای وضعیت خارجی مناسبی 

ها و  ها موجب ایجاد قابلیت هنگام از این فرصت ی فضای خارجی است. استفاده بهتهدیدها

جهت در موقع بهاگر اقدام  ،طرفیشود و از رای شرکت انتقال گاز میای ب های متمایزکننده ویژگی

یابد.  های موجود افزایش می رفتن فرصت ، در بلندمدت احتمال ازبینرفع تهدیدها صورت نپذیرد

تواند  شرکت میآیا ارزیابی این مسئله است که  ،این ماتریستشکیل دف از ه یطورکل به

زمانی که با یک محیط خارجی  ژهیو به ؛آورد و از تهدیدات اجتناب کند دست بهها را  فرصت

 (.969: 9116، 9)چانگ و هونگ سترو هدر زمان کنونی روب کنترل رقابلیغ

عوامل داخلی شرکت  لیوتحل هیتجزت تا عوامل محیطی، ضروری اس لیوتحل هیتجزدر کنار 

شود.  استفاده می این مفهومبرای ارزیابی  9نیز صورت بگیرد. ماتریس ارزیابی عوامل داخلی

به اینکه شرکت انتقال گاز ایران دارای دو دسته کارکنان رسمی و غیررسمی است و با  باتوجه

افراد متفاوت است دو  فرض پذیرش این موضوع که نقاط قوت و ضعف برای این دو دسته

 ماتریس زیر برای این دو طبقه به تفکیک ترسیم شده است.

 

1. Chang & Huang 
2. Internal Factor Evaluation (IFE) 
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 . ماتریس ارزیابی عوامل داخلی کارکنان رسمی9جدول 

ت
قو

 
 ها

 عنوان ردیف
 بیضر

 اهمیت
 رتبه

امتیاز 

 نهایی

S1 139/1 14/9 1342/1 یند جذب نیرو از بعد زمانیابودن فر مناسب 

S2 992/1 31/9 1449/1 خشان عملکرد شغلی بر میزان ارتقای شغلی و انتصاباتسابقه در یرگذاریتأث 

S3  994/1 59/9 1455/1 کارکنانحمایت مدیریت ارشد شرکت از رفع نیازهای آموزشی و کارآموزی 

S4 124/1 82/9 1393/1 توجه شرکت به استانداردهای سلامت جسمانی نیروهای رسمی 

S5  183/1 34/9 1316/1 نیروهای رسمی شرکت متناسب با شغل آنهاتوزیع تجهیزات و البسه 

S6 131/1 24/9 1369/1 یند استخداماشدن مدیریت هزینه در فر لحاظ 

S7 164/1 19/9 1393/1 بودن برخورد مدیران نسبت به پیشنهادات و انتقادات مناسب 

S8 993/1 39/9 1453/1 کشف نیازهای کارآموزی و آموزشی جدید در شرکت 

S9 993/1 29/9 1438/1 های آموزشی مطابق با نیازهای واقعی کارکنان طراحی برنامه 

S10 188/1 39/9 1393/1 گیری در شرکت دهی و گزارش بودن مجاری گزارشاراک 

S11 123/1 33/9 1494/1 ها در سطوح کارکنان )افقی( در شرکت بودن مجاری اشتراک داده مناسب 

S12 133/1 93/9 1345/1 سازی شغلی در شرکت راهکار غنی استفاده از 

ف
ضع

 
 ها

W1 135/1 59/9 1319/1 باشد. طراحی ساختار سازمانی به میزان مطلوبی دارای پویایی لازم نمی 

W2 125/1 66/9 136/1 فقدان ارزیابی اثربخش عملکرد نیروی انسانی 

W3 131/1 16/9 134/1 بودن از حقوق و دستمزد در شرکت درک ناعادلانه 

W4 132/1 41/9 133/1 یانسان منابعریزی  عدم توجه به انتظارات و اهداف فردی کارکنان در برنامه 

W5 163/1 26/9 1395/1 عملکرد یابیارزنبودن نظام پاداش و تنبیه در شرکت با نتایج راستا هم 

W6 163/1 23/9 1349/1 نعدم تناسب بین نظام پرداخت و پاداش با نیازهای مادی کارکنا 

W7 131/1 84/9 1943/1 های مسیر پیشرفت شغلی کارکنان در شرکت عدم حمایت و تعهد سازمانی از برنامه 

W8 185/1 39/9 1396/1 کمبود نیروی انسانی در شرکت 

W9 163/1 12/9 1319/1 در سازمان یساز هیشبهای کارآموزی و آموزشی از نوع  عدم اجرای برنامه 

W10 152/1 85/9 1392/1 های مسیر ترقی شغلی نیروهای رسمی نبودن معیارها و برنامهکارا 

W11 169/1 44/9 1958/1 عدم توفیق شرکت در حفظ نیروهای دانشی و کلیدی رسمی خود 

W12 441/1 96/9 914/1 حین خدمت برای نیروی انسانی یدگید بیآسآمدن وجود به 

  =1 -- 352/9 جمع
 

 

 

نمره نهایی حاصل از ماتریس ارزیابی  ،شود مشاهده می (9)که در جدول شماره طور انهم

 درمجموعاین است که  ۀدهند که این نمره نشان است 352/9عوامل داخلی کارکنان رسمی معادل 

کارکنان رسمی خود نیست و نقاط   دارای وضعیت داخلی مناسبی در حوزه الذکر فوقشرکت 
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دهد که نقاط ضعف کلیدی و  باشد. این وضعیت نشان می ضعفش می قوت آن کمتر از نقاط

این  یمنابع انسانمهمی در شرکت انتقال گاز وجود دارد که به ایجاد شکاف عملکردی در حوزه 

، در بلندمدت این دیایبرنصدد رفع این مشکلات خواهد شد و اگر این سازمان درمنجر ان سازم

در حوزه کارکنان رسمی شرکت را تحت  یمنابع انسانت تواند نقاط قوت مدیری نقاط ضعف می

از  یمنابع انسانمدیریت های متمایز و محوری شرکت مذکور را در حوزه  تأثیر قرار دهد و قابلیت

 بین ببرد.
 . ماتریس ارزیابی عوامل داخلی کارکنان غیررسمی3جدول 

ت
قو

 
 ها

 عنوان ردیف
 بیضر

 اهمیت
 رتبه

امتیاز 

 نهایی

S1 934/1 89/9 169/1 استانداردهای سلامت جسمانی شاغلین غیررسمی در شرکت توجه به 

S2 939/1 65/9 165/1 بودن ترکیب نیروهای انسانی غیررسمی در شرکت از نظر کمی بهینه 

S3 968/1 85/9 152/1 حمایت مدیران ارشد از رفع نیازهای آموزشی شاغلین غیررسمی 

S4 995/1 16/9 156/1 های بومیبودن شرکت در جذب نیرو موفق 

S5 958/1 9/3 158/1 ای در سلامت کارکنان غیررسمی بودن انجام معاینات دوره مؤثر 

S6 996/1 34/9 154/1 های نیروهای غیررسمی بینی نیازمندی های کمی برای پیش استفاده از روش 

S7 944/1 38/9 159/1 های واقعی شرکت ن و نیازمندیهای کلا با اهداف و سیاست یانسان منابعریزی  بودن برنامه منطبق 

S8 129/1 64/9 135/1 های جاری نیروهای غیررسمی شرکت تناسب بین شرح کار تنظیمی و فعالیت 

S9 999/1 96/9 159/1 ها بین نیروی انسانی غیررسمی بودن نظام پاداش عادلانه 

ف
ضع

 
 ها

W1  994/1 28/9 163/1 ارائه پیشنهادها و انتقادها رایبوجود ترس و نگرانی بین کارکنان غیررسمی 

W2 931/1 33/9 143/1 های مختلف های دقیق و شفاف برای شغل عدم وجود شاخص 

W3 129/1 19/9 146/1 در بخش نیروهای غیررسمی شرکت یریکارگ بههای مصاحبه، جذب و  بودن روش عدم بهینه 

W4 999/1 92/9 153/1 شی و کلیدی غیررسمی خودعدم موفقیت شرکت در حفظ نیروهای دان 

W5  991/1 56/9 143/1 دادن وظایفشان رباره نحوه انجامکارکنان د مؤثرعدم ارائه بازخورد 

W6 911/1 98/9 144/1 از لحاظ بیمه پزشکی یررسمیغنبودن وضعیت شاغلین  مطلوب 

W7 135/1 84/9 149/1 کافی زهاندا بههای مجازی در شرکت  نبودن شرایط احراز سمت شفاف 

W8  949/1 44/9 158/1 های آموزشی شاغلین غیررسمی بر ارزیابی اثربخشی دوره دیتأکعدم 

W9 914/1 6/9 14/1 عدم مطالعه وضعیت سلامت جسم و روان شاغلین غیررسمی 

W10  128/1 59/9 132/1 عملکرد یابیارزهای پاداش و تنبیه با نتایج  سازی نظامراستا همعدم 

W11 186/1 69/9 133/1 شرکت یساز کوچکهای جذب نیرو با اهداف  عدم تناسب کافی بین سیاست 

  =1 -- 481/9 جمع
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نمره نهایی حاصل از ماتریس ارزیابی عوامل  ،شود مشاهده می فوقکه در جدول طور همان

 درمجموعین است که ا ۀدهند که این نمره نیز نشان است 481/9داخلی کارکنان غیررسمی معادل 

کارکنان غیررسمی خود نیست و نقاط   شرکت انتقال گاز دارای وضعیت داخلی مناسبی در حوزه

دهد که نقاط ضعف کلیدی و  باشد. این وضعیت نشان می قوت آن کمتر از نقاط ضعفش می

سازمان این  یمنابع انسانمهمی در شرکت وجود دارد که به ایجاد شکاف عملکردی در حوزه 

 خواهد شد. منجر

پردازیم. مرحله تطبیق  های مرحله ورودی به مرحله تطبیق و مقایسه می حال با استفاده از یافته

منجر های ممکن  راهبردبه تدوین انواع  ،پردازد و مقایسه که به مقایسه عوامل داخلی و خارجی می

روه کارکنان رسمی و برای هر دو گ یمنابع انسانهای  راهبرده فهرستی از تهی برایشود.  می

های کانونی استفاده شد. برای این منظور دو جلسه گروه کانونی با  غیررسمی از روش گروه

های مدیریت منابع انسانی، مدیریت رفتار سازمانی، رشته یعلم ئتیهحضور ده نفر از اعضای 

تریس های حاصل از ما مدیریت دولتی و مدیریت بازرگانی تشکیل شد. در این جلسات داده

ارزیابی عوامل داخلی کارکنان رسمی و غیررسمی و ماتریس ارزیابی عوامل خارجی شرکت 

پیرامون تدوین  نظر تبادلانتقال گاز ایران در اختیار اعضا قرار گرفت و سپس اعضا به بحث و 

های منابع انسانی شرکت به  راهبردها پرداختند. خروجی این مرحله شامل فهرستی از  راهبرد

. این جداول که در سوات جای گرفتند کارکنان رسمی و غیررسمی بود که در جداول تفکیک

های تهاجمی،  راهبردمنطقه برای  چهار ۀدهند اند؛ نشان قالب یک ماتریس سه در سه تدوین شده

 راهبردکارانه، رقابتی و تدافعی و نقاط قوت، ضعف، فرصت و تهدیدی که در تدوین آن  محافظه

 باشد. می ،اند تهمدنظر قرار گرف

که ملاحظه شد نمره ماتریس ارزیابی عوامل داخلی کارکنان رسمی عبارت از  گونه همان

نمره ماتریس  همچنین. است 53/9و نمره ماتریس ارزیابی عوامل خارجی آنها عبارت از  35/9

 رجینمره ماتریس ارزیابی عوامل خاو  48/9 ارزیابی عوامل داخلی کارکنان غیررسمی عبارت از

 باشد.  می 53/9 آنها عبارت از

دست آمده که  خارجی کارکنان رسمی و غیررسمی بهبه ماتریس نهائی داخلی و  باتوجه لذا
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گرفتن نقطه لی و خارجی حاصل شده است؛ و قرارارزیابی عوامل داخ  از تلفیق نتایج ماتریس

برای هر دو گروه « کارانه ههای محافظ راهبرد» :9مختصات آن دو ماتریس در خانه و منطقه شماره 

 شوند. کارکنان رسمی و غیررسمی انتخاب می

عنوان و برای  6در  رسمیبرای کارکنان  اساس نتایج مندرج در جدول سواتها بر راهبرداین 

در ماتریس  یبند تیاولوعنوان استخراج و تدوین شدند که پس از  5کارکنان غیررسمی 

های مرحله تطبیق و مقایسه وارد مرحله  با استفاده از یافته ذال ذکر خواهد شد.  9ریزی کمی برنامه

؟ در اولویت هستندها  راهبرداز  کی کدامگیری شد. در این مرحله پرسش اینجاست که  تصمیم

 استفاده شد.  QSPMماتریس از  سؤالپاسخگویی به این  برای
 

 

1 . Quantitative Strategic Planning Matrix (QSPM) 
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 کمی کارکنان رسمی راهبردیریزی  . ماتریس برنامه6جدول 
 راهبرد

 
 

عوامل 

 خارجی

ت
ب اهمی

ضری
 (6) راهبرد (5) راهبرد (4) راهبرد (3) راهبرد (9) راهبرد (9) راهبرد 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

 :(o)هـا  فـرصـــت

O1 144/1 6/9 13/1 6/9 13/1 6/9 13/1 6/9 13/1 8/9 18/1 8/3 963/1 

O2 132/1 9/3 995/1 6/9 919/1 3 993/1 9 138/1 6/9 919/1 9/9 185/1 

O4 148/1 4/9 995/1 4/9 995/1 9 126/1 9/9 915/1 4/3 963/1 4/9 163/1 

O6 146/1 9 129/1 8/9 992/1 9 129/1 4/9 99/1 8/9 93/1 9/9 919/1 

O7 15/1 3 95/1 4/3 93/1 3 95/1 9/3 96/1 9/9 99/1 9 9/1 

O8 145/1 9/3 944/1 8/9 996/1 9/3 944/1 9/9 122/1 8/9 996/1 9/9 122/1 

O9 143/1 9/3 951/1 9/9 913/1 4/9 993/1 6/9 99/1 8/9 184/1 9 124/1 

 :(T)هـا  تـهــدیـد

T1 159/1 6/9 939/1 3 953/1 8/9 949/1 6/9 939/1 4/9 999/1 8/9 129/1 

T3 146/1 8/9 93/1 8/9 18/1 9 129/1 6/9 992/1 8/9 183/1 6/9 134/1 

T4 198/1 9 156/1 4/9 163/1 9/9 169/1 6/9 133/1 6/9 145/1 6/9 145/1 

T5 153/1 4/9 94/1 6/9 129/1 8/9 919/1 9 994/1 9/3 989/1 8/9 913/1 

T6 148/1 4/3 96/1 9 126/1 9/9 915/1 6/9 994/1 8/3 989/1 4/9 163/1 

T7 133/1 4/9 18/1 9/9 139/1 4/9 18/1 9/3 915/1 6/9 186/1 9 166/1 

T10 144/1 6/9 99/1 6/9 99/1 4/3 95/1 9 188/1 8/9 993/1 8/9 132/1 

T11 132/1 3/9 12/1 3 993/1 9/9 185/1 4/9 124/1 9/9 186/1 9/9 186/1 

T13 154/1 6/9 186/1 8/9 123/1 8/9 123/1 8/9 123/1 8/9 959/1 6/9 186/1 

 (:Sها )  قـــــوت

S1 1342/1 6/9 121/1 9 162/1 9 162/1 8/9 163/1 8/9 163/1 4/9 148/1 

S2 1449/1 6/9 995/1 9 188/1 6/3 96/1 3 933/1 8/9 18/1 6/9 13/1 

S3 1455/1 4/9 99/1 3 936/1 9/9 9/1 4/9 99/1 9 129/1 9 129/1 

S4 1393/1 9/9 14/1 9 165/1 8/9 158/1 8/9 152/1 4/9 145/1 6/3 998/1 

S6 1369/1 9 139/1 8/9 165/1 9/9 18/1 9 139/1 8/9 165/1 6/9 158/1 

S7 1393/1 6/9 189/1 9 163/1 9/9 162/1 9/9 162/1 9/9 162/1 8/9 153/1 

S8 1453/1 9 121/1 4/3 954/1 9/9 122/1 9 12/1 9/9 122/1 4/9 163/1 

S9 1438/1 8/9 138/1 9/3 941/1 4/3 948/1 9/9 126/1 4/9 915/1 9/9 126/1 
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 کمی کارکنان رسمی راهبردیریزی  . ماتریس برنامه6جدول ادامه 
 راهبرد

 
 

عوامل 

 خارجی

ت
ب اهمی

ضری
 (6) راهبرد (5) راهبرد (4) راهبرد (3) راهبرد (9) راهبرد (9) راهبرد 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ب 
ضری

ت
جذابی

 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

 :(W)هـا  ضـعـــف

W1 1319/1 4/9 139/1 9/9 166/1 4/3 919/1 3 12/1 9/9 166/1 9/9 166/1 

W2 136/1 8/9 9/1 9 139/1 9/9 132/1 4 944/1 4/9 186/1 8/9 164/1 

W3 134/1 8/9 125/1 6/9 154/1 9 168/1 4/9 189/1 6/3 999/1 6/9 154/1 

W4 133/1 4/3 999/1 8/9 16/1 8/9 129/1 8/9 152/1 3 122/1 4/9 146/1 

W5 1395/1 6/3 993/1 9/9 13/1 9/3 914/1 8/9 129/1 3 123/1 6/9 159/1 

W7 1943/1 8/9 144/1 4/9 16/1 6/3 188/1 4/9 152/1 9 142/1 9/9 192/1 

W8 1396/1 4/3 913/1 4/9 135/1 4/9 135/1 9 163/1 6/9 189/1 6/9 15/1 

W9 1319/1 9 16/1 9/3 126/1 9/9 166/1 9 16/1 9 99/1 6/9 138/1 

W10 1392/1 4/9 136/1 9/9 13/1 6/3 994/1 4/9 136/1 9 163/1 4/9 136/1 

W12 914/1 9 418/1 4/9 48/1 8/9 363/1 8/9 36/1 9/9 44/1 4 896/1 

 618/9 -- 955/3 -- 933/3 -- 634/3 -- 52/3 -- 318/3 -- -- جمع
 

گیری کرد که  گونه نتیجه توان این شود؛ می مشاهده می (6)در جدول شماره  کهطور همان

در  634/3با میانگین  3شماره  راهبرد( اولین اولویت و 318/3با بالاترین میانگین ) 9شماره  راهبرد

با میانگین  4شماره  راهبرددر اولویت سوم و  52/3با میانگین  9شماره  راهبرددومین اولویت و 

 6شماره  راهبرددر اولویت پنجم و  955/3با میانگین  5شماره  راهبرددر اولویت چهارم و  933/3

اند و شرکت مذکور  در اولویت آخر برای شرکت انتقال گاز ایران واقع شده 618/9با میانگین 

های  مستخرج  راهبرد بندی اولویتبه  رسمی باید باتوجه یمنابع انساندر بخش  راهبردیبرای اقدام 

 عمل نماید. ،کمی راهبردیریزی  از ماتریس برنامه
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 کمی کارکنان غیررسمی راهبردیریزی  . ماتریس برنامه7جدول 

 راهبرد

 
 

عوامل 

 خارجی

ت
ب اهمی

ضری
 (5)  راهبرد (4)  راهبرد (3)  راهبرد (9)  راهبرد (9) راهبرد 

ب جذا
ضری

ت
بی

 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

 :(o)هـا  فـرصـــت

O1 144/1 9/9 126/1 9 188/1 6/9 13/1 6/9 994/1 6/9 13/1 

O2 132/1 8/9 912/1 9/3 994/1 9 138/1 6/9 169/1 9 138/1 

O5 156/1 3 968/1 9/9 993/1 9 999/1 4/9 934/1 8/9 956/1 

O7 15/1 9/3 96/1 3 95/1 6/9 93/1 8/9 94/1 3 95/1 

O8 145/1 3 935/1 6/9 993/1 8/9 189/1 3 935/1 9/9 122/1 

O9 143/1 8/3 938/1 9/3 95/1 9/9 913/1 3 949/1 4/9 999/1 

 :(T)هـا  تـهــدیـد

T1 159/1 4/9 999/1 9/3 963/1 6/9 939/1 9/9 999/1 4/9 999/1 

T3 146/1 8/9 189/1 8/9 998/1 4/9 991/1 6/9 133/1 4/9 99/1 

T6 148/1 6/9 136/1 6/9 994/1 9/9 9/1 8/9 186/1 3 944/1 

T7 133/1 4/9 132/1 8/9 152/1 9/3 9/1 6/9 159/1 9/3 915/1 

T10 144/1 6/9 994/1 9/3 94/1 8/9 132/1 9/9 126/1 6/9 994/1 

T11 132/1 6/9 919/1 8/9 13/1 9 138/1 9 138/1 9 138/1 

T13 154/1 9 918/1 9/9 998/1 9/9 998/1 6/9 186/1 6/9 94/1 

 :(S)ها   قـــــوت

S2 165/1 6/9 962/1 6/9 962/1 6/9 914/1 9 93/1 9/9 943/1 

S3 152/1 4/9 949/1 9/9 992/1 9/9 992/1 8/9 965/1 8/9 916/1 

S4 156/1 9/9 993/1 4/3 921/1 9 999/1 9/9 993/1 3 968/1 

S7 159/1 3 956/1 3 956/1 4/9 994/1 6/9 183/1 9 914/1 

S9 159/1 9 914/1 9/9 994/1 6/9 183/1 6/9 935/1 3 956/1 
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 کمی کارکنان غیررسمی راهبردیریزی  . ماتریس برنامه7جدول ادامه 

 راهبرد

 
 

عوامل 

 خارجی

ت
ب اهمی

ضری
 (5)  راهبرد (4)  راهبرد (3)  راهبرد (9)  راهبرد (9) راهبرد 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

ت
ب جذابی

ضری
 

نمره
 

 :(W)هـا  ضـعـــف

W2 143/1 9/3 95/1 6/9 135/1 8/9 939/1 9 124/1 6/9 999/1 

W3 146/1 8/9 189/1 6/3 965/1 9 129/1 9/9 919/1 9/9 919/1 

W4 153/1 9/9 996/1 9/9 996/1 4/9 993/1 6/9 933/1 3 952/1 

W5 143/1 3 992/1 8/9 133/1 8/3 963/1 9 186/1 9 186/1 

W7 149/1 8/9 994/1 9 189/1 6/9 916/1 8/9 994/1 9/9 12/1 

W8 158/1 6/9 129/1 9 996/1 9 996/1 9/9 993/1 8/9 914/1 

W9 14/1 8/9 999/1 4/9 126/1 8/9 139/1 8/9 139/1 9 18/1 

W10 132/1 9/3 994/1 8/9 912/1 6/9 919/1 9 138/1 6/3 94/1 

W11 133/1 9/9 139/1 6/9 185/1 4/9 132/1 9/9 139/1 8/9 152/1 

 126/3 -- 896/9 -- 83/9 -- 933/3 -- 999/3 -- -- جمع

 

در  933/3ین با میانگ 9شماره  راهبردشود:  مشاهده می 3که در جدول شماره طور همان

 راهبرددر اولویت دوم و  999/3با میانگین  9شماره  راهبرداولویت اول شرکت انتقال گاز ایران و 

در اولویت چهارم و  83/9با میانگین  3شماره  راهبرددر اولویت سوم و  126/3با میانگین  5شماره 

ران قرار دارد. شرکت در اولویت آخر شرکت انتقال گاز ای 896/9با میانگین  4شماره  راهبرد

 بندی ولویتابه  غیررسمی باید باتوجه یمنابع انساندر بخش  راهبردیمذکور برای اقدام 

  عمل نماید. ،کمی راهبردیریزی  های مستخرج از  برنامه راهبرد
 

 گیری بحث و نتیجه
یش سبب افزا تنها نه راهبرددر ترکیب با  یمنابع انساناند که مدیریت  محققان نشان داده

های انسانی قوی به انضمام انسجام درونی  (، بلکه سرمایه9114، 9شود )بوون و استروف عملکرد می
 

1. Bowen & Ostroff 
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د شد. های تمام سطوح در سازمان خواه موجب تقویت و حفظ قابلیت ،و نقاط قوت داخلی

ه و ای به نیروی انسانی داشت نگاه ویژه ،، بهتر است شرکت انتقال گازراهبردبه ماهیت پویای  باتوجه

های کلان راهبردی شرکت،  خود را در تعامل با برنامه یمنابع انسانمدیریت اقدامات 

کارکنان صورت دهد.  تک تکهای ضروری  ها و مهارت توانایی نهایتدرهای محیط و  پیچیدگی

نظر گرفت چیده درزنده پی موجودیک  عنوان بههای محققان دیگر سازمان را باید  لذا مطابق با یافته

موجب گسترش و توسعه  یمنابع انسان راهبردیمدیریت  قالببا  نظامطالعه و بررسی این که م

و همکاران،  9؛ کراجنبرینک9199، 9؛ گوست351: 9114شود )کولبرت،  دیدگاه مبتنی بر منابع می

9199 .) 

 های بندی اولویت و سطوح از فرد منحصربه و متمایز پیکربندی یک درواقع حاضر پژوهش

 گفت توان می کهاست  نموده طراحی را زمان از برهه یک در (یمنابع انسان راهبردی)مدیریت 

 های گرایش از آل ایده پیکربندی یک ینوع به موجود، رقابتی فضای افزایش و پیچیدگی به باتوجه

 .است کرده ارائه ایران گاز انتقال شرکت یمنابع انسانمدیریت  و راهبردی

فهرستی از عوامل  ،نظران دانشگاهی و اجرائی جعه به صاحبدر گام اول از طریق مرا لذا

های کارکردی جذب، بهسازی،  بر منابع انسانی شرکت در حوزه رگذاریتأثداخلی و خارجی 

ها و تهدیدهای فراروی منابع انسانی این سازمان در  انگیزش و نگهداری نیروی انسانی و فرصت

وری شناسایی شد. نتایج حاصل از این گام فهرستی های حاکمیتی، اقتصادی، اجتماعی و فنا حوزه

عامل داخلی  وچهار ستیبعامل خارجی شامل نه فرصت و سیزده تهدید و  ودو ستیبمشتمل بر 

شامل دوازده قوت و دوازده ضعف برای کارکنان رسمی و بیست عامل داخلی شامل نه قوت و 

ها؛  بود. پس از استخراج این گویه یازده ضعف برای کارکنان غیررسمی شرکت انتقال گاز ایران

 راهبرداز چارچوب جامع تدوین  یمنابع انسان ۀهای توسع راهبردبندی  برای تدوین و اولویت

 536/9معادل  تریس ارزیابی عوامل خارجی شرکتاستفاده شد. نمره نهایی حاصل از ما 3سوات

آن بیشتر از  یروارفهای  است و فرصتشرکت خارجی مناسبی  وضعیت ۀدهند نشانکه بود. 

 

1. Guest 

2. Kraaijenbrink 

3. Strengths, Weaknesses, Opportunities, and Threats  
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ارکنان نهایی حاصل از ماتریس ارزیابی عوامل داخلی ک ۀتهدیدهای فضای خارجی است. نمر

نهایی حاصل از ماتریس ارزیابی عوامل داخلی کارکنان غیررسمی  ۀنمرو  352/9رسمی نیز معادل 

ضعیت داخلی این است که شرکت انتقال گاز ایران دارای و ۀدهند بود که نشان 481/9نیز معادل 

غیررسمی خود نیز نیست و نقاط قوت آن کمتر از نقاط رسمی و کارکنان   مناسبی در حوزه

 ضعفش است.

 .پرداخته شدبه مقایسه عوامل داخلی و خارجی با استفاده از ماتریس سوات  بعددر مرحله 

است و دست آمده  غیررسمی به به ماتریس نهائی داخلی و خارجی کارکنان رسمی و باتوجهکه 

« کارانه های محافظه راهبرد»، 9گرفتن نقطه مختصات آن دو ماتریس در خانه و منطقه شماره قرار

ای که  کارانه های محافظه راهبردبرای هر دو گروه کارکنان رسمی و غیررسمی انتخاب شدند. 

ی، سالار اساس شایستهبرریزی جذب  عبارت بودند از: برنامه ،برای کارکنان رسمی مشخص شدند

های مسیر  بخشی برنامه آموزشی، پویاییـ  های کارآموزی با تمرکز بر برنامه یمنابع انسانتوسعه 

های پویای ارزیابی عملکرد شغلی مطابق با تحولات سازمانی، تطبیق سیاست   شغلی، طراحی نظام

 جبران خدمات با فضای اقتصادی کشور و ارتقای ارگونومی و ایمنی محیط کار شرکت که این

های  ها و گروه دولت، اتحادیه یرگذاریتأث( مبنی بر 9113) 9بخش از نتایج با تحقیق تامپسون

های  راهبرد( مطابقت دارد. 9324های محمدی و همکاران ) و یافته یمنابع انسانمدیریت تجاری بر 

ریزی  نیز عبارت بودند از: طرح ،ای که برای کارکنان غیررسمی مشخص شدند کارانه محافظه

محور، طراحی و  نظام جذب شایسته یشاغل و تهیه شناسنامه )شرح وظایف( شغلی، بهبود و ارتقام

یندهای افضاهای مجازی در فر یهای بازخورد عملکرد شغلی کارکنان، توسعه و ارتقا بهبود نظام

این نتایج  یکلطور بهکاری شرکت و طراحی نظام جبران خدمات در راستای ارزیابی عملکرد که 

 ( تطابق دارد.9199) 9( و بولر و مکاووی9194های جکسون و همکاران ) حقیقبا ت

کردن  و مشخص راهبردیهای  گیری به ارزیابی گزینه در مرحله آخر یعنی مرحله تصمیم

کمی  راهبردیریزی  که به تدوین ماتریس برنامه پرداخته شد ،شده های تعین راهبردی جذابیت نسب

 

1. Thompson 

2 . Buller & McEvoy 
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ترتیب اهمیت و به تفکیک کارکنان رسمی و  به راهبردیای ه شدن اولویت گزینه و مشخص

اساس ریزی جذب بر برنامه راهبردهای این مرحله نشان داد که  تحلیل داده منجر شد.غیررسمی 

های مسیر  بخشی برنامه پویایی راهبرد( اولین اولویت و 318/3با بالاترین میانگین ) ،سالاری شایسته

های  با تمرکز بر برنامه یمنابع انسانتوسعه  راهبردمین اولویت و در دو 634/3شغلی با میانگین 

های پویای ارزیابی   طراحی نظام راهبرددر اولویت سوم و  52/3آموزشی با میانگین ـ  کارآموزی

تطبیق  راهبرددر اولویت چهارم و  933/3عملکرد شغلی مطابق با تحولات سازمانی با میانگین 

 راهبرددر اولویت پنجم و  955/3ای اقتصادی کشور با میانگین سیاست جبران خدمات با فض

در اولویت آخر برای شرکت  618/9ارتقای ارگونومی و ایمنی محیط کار شرکت با میانگین 

نظام  یبهبود و ارتقا راهبرداند.  رسمی این شرکت واقع شده یمنابع انسانانتقال گاز ایران در حوزه 

ریزی  طرح راهبرددر اولویت اول شرکت انتقال گاز ایران و  933/3محور با میانگین  جذب شایسته

طراحی  راهبرددر اولویت دوم و  999/3مشاغل و تهیه شناسنامه )شرح وظایف( شغلی با میانگین 

 راهبرددر اولویت سوم و  126/3نظام جبران خدمات در راستای ارزیابی عملکرد با میانگین 

در اولویت چهارم و  83/9د عملکرد شغلی کارکنان با میانگین های بازخور طراحی و بهبود نظام

در اولویت  896/9یندهای کاری شرکت با میانگین افضاهای مجازی در فر یتوسعه و ارتقا راهبرد

 غیررسمی قرار دارند. یمنابع انسانآخر شرکت انتقال گاز ایران در حوزه 
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