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 چکیده
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 . مقدمه1

 جايگـاه  انسـاني  منـابع  مـديريت  و سـازماني  رفتار مديريت مباحث در توجه کانونعنوان  به انسان     
 ـ صاحب از بسياري مورد توجه آن راهبردي و نقش دارد نوين مديريت در يا ژهيو معتقدنـد   کـه  ينظران

 . در دنيـاي [5]اسـت  قرارگرفته  آورده،وجود به را جديدي سازماني زاويه فکري انساني، منابع مديريت
همه  پيوستهطور  به و ابدي يمافزايش هرساله  رقابت شدت .دارند قرار دائمي رقابت درها  سازمان امروز،
مديريت منابع انساني  ،جهي. درنتدارند نياز سازماني عملکرد بهبود به خود بالندگي و بقا برايها  سازمان
 راهبـرد تـا   کنـد  يم ـسازمان، با ديگر مديران و رهبران سـازمان همکـاري    راهبرديشريک  عنوان به

 .[3] کندسازمان را به عمل تبديل 
افـزايش   را عملکرد سـازماني  جامع، انساني سيستم منابع يک گرفته، انجام يها پژوهش به استناد     
 سيسـتم مـديريت منـابع    يـک  طريق از ،رو ني. ازادارد اساسي نقش مستمر مزيت رقابتي در و دهد يم

. سيسـتم  [13]گرفتـه شـوند    نظر در راهبردي داراييمثابه  به توانند يم افراد ،اثربخش و کارآمد انساني
يک پديده  تواند ينممحيطي  مستمر تغييرات و پويايي به توجه با سازمان، هر در انساني منابع مديريت
و  انسـاني  منابع راهبردي کلي مديريت سطح دو مرتبط به آن در مباحث ،جهيدرنت .باشد ثابت و ساکن
 شود.مي ليوتحل بررسي  انساني منابع عملياتي مديريت
و امکـان   کنـد  يمکمک  رقابتي يها تيمز کسب درها  سازمانبه  انساني، منابع راهبردي مديريت     

 را تهديدهاي احتمالي پيشگيري از و مناسب يها فرصت ايجاد سازمان، يها تيفعال در لازم هماهنگي
و هـا   فرصـت  از تواننـد  يم ـ هـا  سـازمان  انسـاني،  منابع راهبردي مديريت چارچوب در. سازد يم فراهم
بـين   کـه در سـازگاري   راهبـردي و همـاهنگي   يکپـارچگي باشند و به  داشته بهينه استفاده ها تيموقع
 . [8] شوند، نائل شود يمخلاصه  سازماني راهبرد و انساني منابع راهبرد
 ،منـابع انسـاني   يراهبـرد در حـوزه   ژهيو به، يراهبرددر مديريت  شده انجامو مطالعات  ها پژوهش     

 شأني، سودآوري و ور بهرهافزايش  کننده نيتضمحاکي از آن است که مديريت اثربخش منابع انساني 
 .[2]و منزلت اجتماعي سازمان است 

و  ايجاد نوآوري، و خلاقيت افزايش ي،ور بهرهارتقاء  انساني، منابع راهبردي علاوه بر آن، مديريت     
 و تـدوين  در کـار  نيـروي  نقـش  افـزايش  مشتريان، ديدگاه ازتر  مناسب خدمات افزايش تعهد، افزايش
. کنـد  يم ـ دنبـال  خـود  تغييـر  حـال  در يهـا  نقـش  از بخشـي عنوان  به را سازماني يها راهبرداجراي 
 جـذب  يهـا  برنامـه  همچـون  کـارکردي  مباحـث  به بيشتر انساني، منابع عملياتي ، مديريتکه يدرحال

 و توسـعه  پـاداش،  عملکـرد،  مديريت سازمان، به کار نيروي ورود از قبل يندهايآفرعنوان  بهکارکنان 
 .[5] پردازد يم سازمان در کار حين يندهايآفرعنوان  بهکارکنان  روابط
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 در منفـي  راتيتـأث سـازمان   در انسـاني  منـابع  مـديريت  بـه بلندمـدت   و راهبـردي  نگرش فقدان     
 سـبب  و گذاشـت  خواهـد  برجـا  کارکنـان  خروجي و نگهداري ورودي، يندهايآفر ي صحيحزير برنامه
 .[12]خواهد شد  سازمان تيمأمور نيافتن تحقق و ي، اثربخشيور بهره کاهش
ي علوم پزشکي ها دانشگاه نيتر بزرگو  نيتر يميقديکي از  عنوان بهدانشگاه علوم پزشکي شيراز      

کـه   اسـت و وظايف گسترده و عميق آموزشي، پژوهشي، درماني و بهداشتي  ها تيمسئولکشور داراي 
دانشگاه مادر و نماد آموزش عالي کشور وظيفه حفظ و حراست از جايگاه و حيثيت علمي اين  عنوان به

 ها ردهي شغلي و ها تهشرنفر کارمند در  000/20دارد. در اين دانشگاه قريب به  عهده ربرا نيز  مرزوبوم
و اهداف در  ها تيفعالگستردگي و تنوع  ،بنابراين ؛و سطوح گوناگون سازماني مشغول به فعاليت هستند

. ايـن پـژوهش   کنـد يم ـمنابع انساني را حياتي و ضروري  يراهبردي زير برنامهاين سازمان، توجه به 
ي از الگوي طبيعـي طراحـي   ريگ بهرهي مناسب علمي و عملي منابع انساني با ها راهبردتدوين  باهدف
 است. شده
 
 مبانی و چارچوب نظری پژوهش. 2

 کـه  چندگانـه  يا فـه يوظ تصميمات ارزيابي و اجرا تدوين، علم و هنر توان يم را راهبردي مديريت     
 مرحلـه  سـه  شامل راهبردي . مديريت[10] کرد تعريف ،سازدنزديک مي ي خودها هدف به سازمان را
 و نظـري  مرحلـه  را راهبـرد  تـدوين  اغلب. ها راهبرد ارزيابي و ها راهبرداجراي  ،ها راهبردتدوين  :است
 راهبـردي مـديريت   کنترل مرحله را ها راهبرد ارزيابي و عملي را مرحله ها راهبرد اجراي ي وزير برنامه

 راهبرديي زير برنامه مناسب يندآفر انجام نتيجه سازمان، يک مناسب يها راهبرد . تدوين[4] نامند يم

 است. راهبردي مديريتگانه  سه مراحل از مرحله اولين ،يزير برنامه اين. است سازمان آن
به اهداف بلندمـدت خـود دسـت     تواند يم هاآن با استفاده ازابزارهايي هستند که سازمان  ،ها راهبرد     
کـه   شـود  يم ـو مسير بلندمدت تعيين و فرمولي گسـترده ارائـه    ها هدفسازمان،  راهبرد. در [10]يابد 

کار گيرد تـا  مزيـت رقـابتي    هرا ب هاآندست آورد و را به ازين موردمنابع  کوشد يمسازمان بر اساس آن 
 .[9]خود را در بازار حفظ کند 

 نـوآور  و خـلا   يها وهيش با که دهد يم امکان را اين سازمان به ،راهبردي يزير برنامه و مديريت     
 .[4] نکند عمل انفعاليصورت  به خود به آينده شکل دادن براي و عمل کند
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مـديريت   ،. رايـت و مـک ماهـان   شدمطرح  1980 دهه در انساني منابع راهبردي مديريت مفهوم     
ي ا شـده  يزير برنامهي ها تيفعالي منابع انساني و ريکارگ بهرا نتيجه  (SHRM) منابع انساني يراهبرد
داخلـي   همـاهنگي  و بـر  [9] سـازد  يمقادر  شيها هدفو دستيابي به  نيتأمکه سازمان را در  دانند يم
از  حمايـت  بـراي  تلاشـي عنـوان   بـه  کارکنـان  دانـش  وهـا   مهـارت  ،ها ييتوانا بر مبتني يها استيس

 .[5] دارد تأکيد سازماني اهداف تحققمنظور  به رقابتي يها راهبرد
بـر   ،کـه  طوري به است؛ پيشرفته داشته کشورهاي در زيادي انساني کاربرد منابع راهبردي مديريت     

 تـدوين  نتـايج  يريکارگ به با کشورها اين درها  سازماناز  نيمي از بيش ،شده انجام هايپژوهشاساس 
 ايجـاد  و بـا  [8] انـد  افتـه ي  دسـت  خـود  انساني در منابع نويني يها تيقابلبه  انساني منابع يها راهبرد

 سازماني يها تيفعاليي افزا هم موجب انساني منابع يها يمش خطو  سازمان يها راهبرد بين هماهنگي
 .[11] اند شده
يي اسـت کـه   ها ميتصمي از موجوديت سازمان است و الگويي از ا جهينتي منابع انساني، ها راهبرد     
دنبـال ايجـاد   بـه  هـا  راهبـرد . اين [9]ي متعلق به سيستم منابع انساني نياز دارد ها هيروو  ها استيسبه 

 .[7] استحداکثر هماهنگي و همراهي ميان کارکنان و سازمان 
 هماهنـ   سازمان يها راهبرد با بايد انساني ي منابعها راهبرداست،  نيز معتقد که ميلر گونه همان     
 بـا  انسـاني  منـابع  حـوزه  در مـديريت  اقـدامات  بايـد  ايـن يکپـارچگي،   ايجـاد  و براي شود يکپارچه و

 .[1]فعاليت سازمان هماهن  باشد  يها حوزه ديگر يها ميتصم
 الگوي کلي وجود دارد: 3ي منابع انساني ها راهبرددر تدوين 

شـد.   همکارانش معرفي و فامبران اين مدل توسط: )Rational Model( . الگوي عقلايي و منطقي1
ي سازمان سـازگار و هماهنـ    ها راهبردبا  بايدي منابع انساني ها راهبردمکتب ميشيگان، معتقد است 

 راهبـرد که  است اين بر اعتقاد ،رويکرد اين . در[8] نامند يمهمين دليل آن را مدل سازگار نيز باشد، به
-دست ميبه از آن مستقيمطور  به انساني منابع راهبرد و است اصلي محور يا و اصلعنوان  به سازمان
 .آيد
مديريت منابع انساني، بـر   گذاران انيبنمکتب هاروارد از ديگر  ):Natural Model(. الگوي طبيعي 2

تر در پيوند با منابع انساني نياز اسـت  ، فراگيرتر و بلندنظرانهتر عيوساين باور است که امروزه به بينشي 
 .[6] دنشو يمدر اين الگو بر محيط متمرکز  ها راهبرد. در تعريف [8]

 .باشند يم( مرحله  به مرحله ˚يندي )سلسله مراتبيآالگوهاي عقلايي و منطقي در زمره الگوهاي فر
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منطـق   از بااسـتفاده  مشـولم  لـن  و بامبرگر پيتر ميلادي، 2000 سال . الگوي ترکيبي يا يکپارچه: در3
تـدوين   بـراي  را )SRPs( راهبـردي  مرجـع  نقاط از استفاده يکپارچه، مدل معرفي ترکيبي، با پژوهش
 .[9] استي ا جهينتکردند. اين الگو از الگوهاي  پيشنهاد انساني منابع راهبرد
. در ايـن پـژوهش، در   اسـت ينـدي  آدر اين پژوهش، الگوي طبيعي از نوع فر استفاده موردالگوي      

 .شداستفاده  QSPMو  SWOT ،IE يها سيماتري از اين الگو از ريگ بهرهراستاي 
 تواننـد  يم ـ آن طريق از مديران که است مهمي ابزارهاي از يکي ،SWOT وتحليـل  بررسي ماتريس     

 خـارجي،  و داخلي اصلي عوامل کردن مقايسه. دهند ارائه راهبرد نوع چهار و کرده مقايسه را اطلاعات
عوامل داخلي، شـامل   .دارد نياز دقيقي يها قضاوت به، رايز است؛ ماتريس اين يها بخش نيتر مهم از

 هـا آنيي که سازمان بـا  دهايتهدو  ها فرصتنقاط قوت و ضعف سازمان هستند و عوامل خارجي شامل 
 از: اند عبارتي حاصل از تعامل اين عوامل ها راهبرد. استمواجه 
 هـا  راهبـرد اين . شوند يم تعيين خارجي يها فرصت و داخلي يها قوت از استفاده با: SO يها راهبردـ 

 .استرشد و توسعه  درتوانايي سازمان  دهندهنشان
 .شوند يم يا حذف افتهي کاهش داخلي يها ضعف خارجي، يها فرصت از استفاده با: WO يها راهبردـ 
 .شوند يم يا حذف افتهي کاهش خارجي تهديدهاي داخلي، يها قوت از استفاده با: ST يها راهبردـ 
پرهيز  نيز خارجي تهديدهاي از و افتهي  کاهش داخلي ضعف ، نقاطها راهبردبا اين : WT يها راهبردـ 
 شان است.ها و جايگاه راهبرددهنده هر يک از اين نشان 1جدول شماره  .شود يم
 

 SWOTماتريس  .1جدول 
 عوامل داخلی

 عوامل خارجی

 (Wنقاط ضعف ) (Sنقاط قوت )

 WO راهبرد SO راهبرد (O) ها فرصت

 WT راهبرد ST راهبرد (Tتهديدها )

 
 :شود طي بايد مرحله شش SWOT تهيه ماتريس براي
)در اين پژوهش، محيط خارجي شامل  خارجي محيط و تهديدهاي عمده ها فرصت از فهرستي تهيه .1

سه لايه خارج از مديريت منابع انساني اما داخل سازمان، خارج از سازمان و صنعت دانشگاه و سطح 
 (.شود يمملي 
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در اين پژوهش، محيط داخلي شامل محيط  داخلي. و ضعف عمده قوت نقاط از فهرستي . تهيه2
 .شود يممديريت منابع انساني 

 .SO يها راهبرددر گروه  نتيجهواردکردن  و خارجي يها فرصت با داخلي قوت نقاط . مقايسه3
 .WO يها راهبرددر گروه  نتيجهواردکردن  و خارجي يها فرصت با داخلي ضعف نقاط . مقايسه4
 .ST يها راهبردگروه  در نتيجهکردن  وارد و خارجي تهديدهاي با . مقايسه نقاط قوت داخلي5
     .WT [10] يها راهبردگروه  در نتيجهواردکردن  و خارجي تهديدهاي با داخلي. مقايسه نقاط ضعف 6

 ايـن  . درشـود مـي  اسـتفاده سـازمان   کراهبردتعيين موقعيت منظور  به ،(IE) خارجي و داخلي ماتريس
بـر   خـارجي  عوامـل  نهايي امتياز جمع و افقي بر روي محور داخلي عوامل نهايي امتياز جمع ماتريس،
ضـعف درونـي و    دهنـده  نشـان  باشـد،  5/2 تا 1 جمع نهايي بين اگر. رديگ يم قرار عمودي محور روي

. جـدول  اسـت ي سـازمان  ها قوتو  ها فرصتباشد، بيانگر غلبه  4 تا 5/2بين  چنانچه و تهديد خارجي
 مبين اين ماتريس است. 2شماره 

 
 IEماتريس  .2جدول 

 
 
 
 
 
 
 

 ـب، يراهبردي ها تيموقع، قرار گرفتن سازمان در هر يک از 2بر اساس جدول       انتخـاب   کننـده  اني
 قـرار  4 خانـه  در کـه  دارد. سـازماني  دنبـال ي خاصي است و مفاهيم راهبردي خاصـي را بـه  ها راهبرد
 کـه  سازماني. دهد قرار مدنظر را تهاجمي راهبرد است بهتر اين سازمان و دارد عالي موقعيتي ،رديگ يم
 موقعيـت  داخلـي  محـيط نظر  از ،ولي ؛است موقعيتي داراي خارجي محيطنظر  از گيرد، قرار 3 خانه در

 يـک  اسـتقرار . اسـت تـر   مناسب اين سازمان برايکارانه  محافظه راهبرد انتخاب بنابراين، ندارد؛ خوبي
 نظـر  از ولـي  ؛دارد عـالي  مـوقعيتي  داخلي محيطنظر  ازسازمان  که دهد يم نشان ،2 خانه سازمان در
 قـرار  1 خانـه  در که باشد و سازماني رقابتي مي مناسب آن، راهبردندارد و  مناسبي وضع خارجي محيط
 يعنـي،  دارد؛ قرار نامناسبي در وضعيت محيط خارجي لحاظ به هم و داخلي محيطنظر  از هم ،رديگ يم

 (IFE) نمره نهايي ماتريس ارزيابي عامل داخلي 
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 تـدافعي  يهـا  راهبرد از بهتر است و شود يم خارجي نيز تهديد محيط در و دارد ضعف داخلي محيط در
 .[7،10] کند استفاده
است.  ها راهبردي بند تياولومقايسه و  برايابزاري  ،(QSPM) کمي يراهبرديزي ر برنامهماتريس      

. در اجراي اين مـاتريس از مـاتريس   شود يممشخص  ها راهبردميزان جذابيت نسبي  ،در اين ماتريس
ي هـا  راهبـرد تـا   شـود  يم ـو نتيجه مقايسه عوامل داخلي و خارجي اسـتفاده   SWOT ليوتحل بررسي 
، بـه  راهبـرد ر تدوين ي تحليلي دها روشارزيابي و مشخص شوند. همانند ساير  ريپذ امکانو  اجرا قابل

. در استفاده از ايـن مـاتريس   کردهنگام کاربرد اين ماتريس نيز بايد از قضاوت شهودي خوب استفاده 
 مرحله دارد: 6ي اين ماتريس ساز ادهيپ. استمهم  ها راهبردمشخص کردن معيار جهت انتخاب نهايي 

و تهديدات )عوامل خارجي( و نقـاط قـوت و ضـعف )عوامـل داخلـي( در       ها فرصت. فهرست کردن 1
 ؛ستون طرف راست

 ؛. اعطاء وزن يا ضريب اهميت به عوامل داخلي و خارجي2
 ؛در جدول ماتريس شده نيتدوي ها راهبرد. واردکردن 3
 ؛راهبرد. مشخص کردن نمره جذابيت هر 4
 ؛راهبردي جذابيت براي هر ها نمره. محاسبه جمع 5
 .[10] راهبرد. محاسبه و مقايسه مجموع نمرات جذابيت هر 6
بررسـي  ، بايـد يکپـارچگي در قضـاوت شـهودي و     راهبـرد ي چارچوب جامع تـدوين  ريکارگ بهدر      
 .[7]ي منطقي را در نظر داشت ها ليوتحل 

به  توان يم هاآناست که از بين  گرفتهانجام  ها سيماتري از اين الگو و ريگ بهرهمطالعات زيادي با      
 :کردموارد زير اشاره 

، مطالعه موردي يـک شـرکت سـاختماني، در    راهبرد جانبه همهي بهينه با چارچوب ها راهبرد. توسعه 1
 .[15] 2012سال 
، در سـال  DMN ي منابع انسـاني، مطالعـه مـوردي شـرکت    ها راهبرد. رويکرد ترکيبي در تدوين 2
2013 [12]. 
بندر مانتا در اکوادور در سـال   يراهبردي زير برنامهدر  SWOT ماتريس. کاربرد دو روش دلفي و 3
2014 [14]. 
از الگـوي   اسـتفاده ي مناسب علمي و عملي منابع انساني با ها راهبردتدوين  هدف بااين پژوهش      

 است. شدهطبيعي طراحي 
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 ی پژوهششناس روش. 3

 لحاظ اجرا، به و تحليلي توصيفي روش، و ماهيت حيث از و کاربردي هدف،نظر  از حاضر پژوهش     
 و داخلـي  عوامل و نيز روش دلفي، SWOT ليوتحل بررسي ماتريس  از استفاده با. است نوع ميداني از

 بـا  و تنظـيم ( IFE) خـارجي  و( EFE) داخلـي  عوامل ماتريس سپس .شد فهرست و خارجي شناسايي
مناسب براي حـوزه   يها راهبردمشخص و  يراهبردمنطقه  ،(IE) خارجي و داخلي از ماتريس استفاده
 ـدرنها .شـدند  پيشـنهاد  و انساني تـدوين  منابع  ـگ بهـره بـا   ،تي  هـا  راهبـرد ، QSPM ي از مـاتريس ري
ي منـابع انسـاني   هـا  راهبردي بند تياولوي و معرفي شدند. در اين پژوهش، مراحل تدوين و بند تياولو
 است: انجام شدهزير  مراحلطبق 
ي هـا  شـاخص ي منابع انساني و اهداف راهبردي و ها ارزشو  انداز چشم، تيمأموربررسي و تعريف . 1

 .هاآندستيابي به 
و  قـوت  نقاط) داخلي عوامل فهرست تعيين و انساني: بررسي منابع موجود وضعيت تعيين و بررسي. 2

 نظـر  از اسـتفاده  با دلفي روش به انساني منابع حوزه در( تهديدها وها  )فرصت عوامل خارجي و( ضعف
 منتخب. و کارشناسان مديران

 انساني. منابع خارجي و داخلي عوامل درباره ها پرسشنامه تنظيم و تهيه. 3

 روايي و پايايي. نظر از شده هيته يها پرسشنامه آزمون. 4

 .ها داده ليوتحلبررسي  و يآور جمع وها  پرسشنامه توزيع. 5
 .(IE منابع انساني دانشگاه )ماتريس يراهبردتعيين موقعيت . 6
و کسـب   (SWOT )ماتريس شده مشخصي از عوامل داخلي و خارجي ريگ بهرهبا  ها راهبرد تدوين. 7

ي نهـايي  ها راهبردنظرات مديران و کارشناسان منتخب مديريت منابع انساني و انجام اصلاحات لازم، 
 فهرست شدند.

 ـتائي ها راهبردي بند تياولو. 8 ( و کسـب نظـرات مـديران و کارشناسـان     QSPM شـده )مـاتريس   دي
 ي نهايي فهرست شدند.ها راهبردمنتخب مديريت منابع انساني و انجام اصلاحات لازم، 

 ي نهايي به ترتيب اولويت.ها راهبردارائه . 9

 :کردي بند ميتقسگروه  4در  توان يماين مراحل را  مجموع در
تعريف اهداف راهبـردي   -ي سازمان ها ارزشو  انداز چشم، تيمأمورمرحله شروع: بررسي و تعريف  .1
 .هاآني ها شاخصو 
 . مرحله ورودي: بررسي عوامل داخلي و خارجي.2
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و تعيـين   (SWOT) ضـعف  و قـوت  ، نقـاط هـا  فرصـت  تهديدات، ماتريس . مرحله مقايسه: تشکيل3
 (.IEموقعيت با تشکيل ماتريس عوامل داخلي و خارجي )

 ـر برنامـه ي از ماتريس ريگ بهرهبا  ها راهبرد يبند تياولو گيري: تصميم. مرحله 4 کمـي   راهبـردي  يزي
(QSPM). 

 مديران و با تحليلي هايهجلس برگزاري مصاحبه، انجام پرسشنامه، از استفاده پژوهش با يها داده     
 شـده   آوريجمـع  موجـود  يهـا  گزارشاسناد و  بررسي نيز و کارشناسان منتخب مديريت منابع انساني

 و ميـانگين  آمـاري  يهـا  روش از استفاده با و SPSSافزار  نرمبه کمک  شده يآور جمعاطلاعات . است
 .شدند ليوتحل بررسي  معيار انحراف
ها  پرسشنامه. روايي سنجيده شد ها راهبردي عوامل داخلي و خارجي و ها پرسشنامهروايي و پايايي      
 آلفـاي  نيـز از ضـريب   پايـايي  سـنجش منظور  به. کردند تأييد اجراييو  دانشگاهي متخصص اساتيد را

 اعتمـاد  قابليت دهندهکه نشانبود  85/0عوامل داخلي و خارجي برابر با  برايکه  شدکرونباخ استفاده 
 .است سنجش ابزار( پايايي)

منتخـب )سـتادي و محيطـي(     کارشناسـان  و از مـديران  نفر 35 شامل ،شده مطالعهآماري  جامعه     
استفاده شد  تمام آراءنفر(، از  7حوزه مديريت منابع انساني دانشگاه بودند. در گروه مديران و معاونين )

و در گروه کارشناسان انتخاب طبق نظر مدير منابع انساني و بر اساس ميزان تجربه و دانش تخصصي 
 انجام شد.

 

 ها یافتهتحلیل . 4

ي، مطالعات تطبيقي و نظر خبرگـان، بيانيـه   ا کتابخانهبا توجه به بررسي اسناد بالادستي، مطالعات      
 4 هـا  ارزشجـزء،   1 انـداز  چشمجزء،  9 تيمأمور. شدي دانشگاه تعريف ها ارزشو  انداز چشم تيمأمور

 ـ      18جزء و اهداف راهبردي  ابع جزء دارند. پس از مشخص شـدن مرحلـه اول، بـه تعيـين وضـعيت من
 3انساني با شناسايي و امتيازدهي عوامل داخلي و خارجي پرداخته شد. اين عوامـل در جـدول شـماره    

 اند.نشان داده شده
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 ماتريس ارزيابي عوامل خارجي و داخلي منابع انساني دانشگاه .3جدول 

 نمره نهایی امتیاز ضریب اهمیت عوامل محیطی خارجی و داخلی ردیف

 ها فرصت

O1 
افزايش سطح تحصيلات و  برايوجود مراکز آموزشي متعدد و متنوع 

 مدارک تخصصي کارکنان
017/0 5/3 059/0 

O2  095/0 8/3 025/0 ها انتصابارتقاء و  برايوجود دستورالعمل و ضوابط دقيق کشوري 

O3 
نگرش مثبت جامعه و ميزان بالاي اعتماد عمومي به خدمات دانشگاه و 

 هاآناهميت 
037/0 4 148/0 

O4  1/0 4 025/0 با مدارک تخصصي کارشناسي ارشد به بالا لانيالتحص فارغنرخ بالاي 

O5  128/0 4 032/0 دانشگاه قبول قابلنام تجاري معتبر و 

O6 109/0 9/3 028/0 قطب درماني منطقه جنوب کشور بودن دانشگاه 

O7 072/0 6/3 02/0 سند جامع سلامت کشور 

O8  092/0 7/3 025/0 براي خدمات دانشگاه با توجه به بافت سني کشوررشد تقاضا 

O9 
اسناد بالادستي )وزارتي و کشوري( بر ارائه خدمات باکيفيت و  ديتأک

 مدارينهادينه شدن فرهن  مشتري
03/0 4 12/0 

O10 078/0 9/3 02/0 حمايت و پشتوانه دولتي با توجه به اهميت خدمات داشتن 

O11  105/0 9/3 027/0 ي مستمر و غيرمستقيمها يبازرسو  رجوع اربابوجود کميته طرح تکريم 

O12 
ي وزارتي مديريت منابع انساني و نگرش ها يگذار استيسمشارکت در 

 مثبت وزارت متبوع در تعامل با مديريت و حوزه تخصصي
025/0 4 1/0 

O13  059/0 5/3 017/0 منابع انسانيقابليت سازمان در پيشنهاد قوانين و لوايح حوزه 

O14 
کميت و کيفيت خدمات  نهيزم دروزارت متبوع بر ارائه بازخورد  ديتأک

 شده ارائه
02/0 7/3 074/0 

O15 
امکان ترغيب و تشويق مديران و کارکنان از طريق مجامع مختلف 

 خارجي
025/0 9/3 097/0 

O16  07/0 5/3 02/0 يسازمان برونامکان برقراري روابط مناسب 

O17 052/0 5/3 015/0 در سطح استان و حتي منطقه جنوب کشور توجه قابلرقيب  فقدان 

O18 042/0 5/3 012/0 يي شدن دانشگاهامنا ئتيه 

O19 12/0 4 03/0 ي فعالها شنهاديپيندها و نظام آوجود کميته مستندسازي و ارتقاء فر 

O20 
دانشگاه براي آموزش و وجود بستر فرهنگي و ساختاري مناسب در 
 توانمندسازي کارکنان

025/0 6/3 09/0 

O21 036/0 6/3 01/0 منابع انساني عدالت محوري در جذب 

O22 072/0 6/3 02/0 توجه جدي و مسئولانه به کيفيت خدمات در دانشگاه 

O23 
توان سازمان در کسب درآمد از منابع مالي متعدد )ارائه خدمات درماني، 

)... 
027/0 8/3 102/0 

O24 
ي ها تيفعال ژهيو بهي سازمان ها تيفعالانجام پايش و نظارت مستمر بر 

 تفويض شده
022/0 9/3 085/0 

O25 064/0 8/3 017/0 الزام واحدهاي تابعه به همکاري و هماهنگي با مديريت منابع انساني 

O26 095/0 8/3 025/0 افزايش سطح مدارک تخصصي دانشگاهي و غيردانشگاهي 
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O27  064/0 8/3 017/0 واحدهاي دانشگاه تمامي در اتيعملاجرا و کنترل مستمر برنامه 

 تهديدها

T1 037/0 1 037/0 محدوديت بودجه در برآوردن انتظارات کارکنان 

T2  035/0 1 035/0 و پردرآمدتر براي منابع انساني متخصص دانشگاه تر جذاب بازار کاروجود 

T3 
و ارتباط آن با  لانيالتحص فارغنامناسب بودن سطح کيفي مدارک علمي 
 نيازهاي جامعه

022/0 1/1 024/0 

T4  019/0 6/1 012/0 در بدو استخدام وارد تازهي تخصصي افراد ها آموزشکمبود 

T5  055/0 1 055/0 زا تورمي ها استيسکاهش مستمر ارزش واقعي دستمزد به دليل 

T6 022/0 5/1 015/0 ي حمايتي کارکنان در خارج از دانشگاهها نظام کفايتيبي 

T7 025/0 1 025/0 تورم و مسائل اقتصادي 

T8 

ي کلي کشوري و وزارتي براي پرداخت پاداش در سه حيطه، مش خطنبود 
کار در مناطق جغرافيايي خاص، ساعات خاص و کار با بيماران و شرايط 

 خاص
027/0 2/1 032/0 

T9  ،014/0 2/1 012/0 و مصوبات کشوري و وزارتي ها بخشنامهي ثبات يبنبودن و  روز بهنارسايي 

T10 
ي ها استيسکاهش مجوزهاي استخدامي با توجه مسائل اقتصادي و 

 دولت
02/0 1/1 022/0 

T11 033/0 3/1 026/0 محمل قانوني و مالي براي پرداخت برخي مزايا به کارکنان نبود 

T12  018/0 2/1 015/0 يا مهيبي ها پوششضعف 

T13  021/0 5/1 014/0 و مصوبات وزارتي که داراي بار مالي هستند ها بخشنامهصدور برخي از 

T14 
جهت ارزيابي عملکرد  شده ارائهي ها ستيل چکوزارت بر اجراي  ديتأک

 تغيير و تحول و انعطافي( گونه چيه)بدون 
012/0 3/1 015/0 

T15  027/0 5/1 018/0 جوار همي ها سازمانپايين بودن حقو  و مزايا نسبت به 

T16  027/0 6/1 017/0 ي و پردازش اطلاعات در سازمانآور جمعنظام غيرمتمرکز و چندگانه 

T17 
ي دانشگاه با مديريت منابع ها حوزهناهماهنگي و عدم همکاري برخي از 
 انساني

007/0 8/1 013/0 

T18  025/0 5/1 017/0 بودن دوره وصول مطالبات و کمبود نقدينگيطولاني 

 80/2 جمع نهايي

 نقاط قوت

S1 
ي تشکيلات سازماني متناسب با نيازهاي بهداشت و درمان روزرسان به

 جامعه
025/0 4 1/0 

S2 
ي تخصصي و عمومي علمي جهت ارزيابي و انتخاب ها آزمونوجود 

 عادلانه نخبگان و شايستگان
03/0 8/3 114/0 

S3 
يندهاي حوزه آفر ژهيو بهيندهاي کاري و آمشخص و شفاف بودن فر

 مديريت منابع انساني
026/0 7/3 096/0 

S4 
توجه به شرايط احراز مشاغل در زمان انتخاب و گزينش افراد با بالاترين 

 مدارک تحصيلي
033/0 9/3 128/0 

S5  074/0 7/3 02/0 دانشگاهيي مختلف ها رشتهدر  لانيالتحص فارغامکان جذب 

S6 1/0 4 025/0 کارکنان متناسب با نيازها براي تمامي آموزشي منظم و مستمر زير برنامه 
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S7 098/0 8/3 026/0 وجود امکانات رفاهي و خدماتي متنوع و گسترش تسهيلات بيمه 

S8 055/0 7/3 015/0 تفويض اختيار امور به واحدهاي محيطي 

S9 
و  رانيبگ يمستمرحفظ کرامت و عزت و تأمين معيشت بازنشستگان و 

 هاآني از نظرات و تجارب مفيد ريگ بهره
02/0 9/3 078/0 

S10 
مدافع  عنوان بهنگرش مثبت کارکنان نسبت به مديريت منابع انساني 

 هانآحقو  
025/0 8/3 095/0 

S11 108/0 4 027/0 وجود نيروي انساني متعهد و معتقد در دانشگاه 

S12 098/0 8/3 026/0 وجود منشور اخلاقي 

S13  07/0 5/3 02/0 ارزيابي عملکرد ستيل چکوجود 

S14 062/0 7/3 017/0 وجود شرح وظايف مدون و دقيق کارکنان 

S15  101/0 9/3 026/0 رجوع اربابوجود نظام رسيدگي به شکايات کارکنان و 

S16  059/0 7/3 016/0 ي اداري در دانشگاهها هيروپايبندي مديران و کارکنان به مقررات و 

S17 
بين پرداخت  مؤثربرنامه مديريت در راستاي برقراري ارتباط منطقي و 

 رجوع اربابمندي ي و رضايتکار اضافه
035/0 4 14/0 

S18 096/0 7/3 026/0 پرداخت سريع و به هنگام حقو  و مزايا 

S19 114/0 8/3 03/0 ي متعدد انگيزشيها پرداخت 

S20 
 کردنبر الکترونيکي و کوتاه  ديتأکيندها و آمستمر فر و اصلاحبازنگري 

 هاآن
015/0 3 045/0 

 نقاط ضعف

W1 022/0 1 022/0 يند جذب و انتخابآطولاني و متمرکز بودن فر 

W2 
ي ها آزمونناتواني سازمان در پيگيري و بررسي ميزان روايي و پايايي 

 استخدامي
023/0 1 023/0 

W3 03/0 5/1 02/0 جذابيت برخي واحدهاي سازماني جهت اشتغال فقدان 

W4 019/0 6/1 012/0 ي قوانين و مقررات استخداميريناپذ انعطاف 

W5  03/0 4/1 022/0 منابع انساني(توزيع نامتناسب منابع انساني )تورم و کمبود 

W6 02/0 1 02/0 انگيزش در عملکرد ريتأثبه  توجهيبيي مناسب انگيزشي و ها نظام نبود 

W7 
عدم جابجايي کارکنان مناطق محروم يا شاغل در مشاغل سخت پس از 

 ي خاصزمان مدتگذشت 
021/0 3/1 027/0 

W8 
راهکارهاي رفع کم بودن ميزان رضايت شغلي و مشخص نبودن علل و 

 علل
012/0 2/1 014/0 

W9 
 صورت بهي آموزشي برگزارشده ها دورهميزان اثربخشي  نکردن بررسي

 علمي و عملي
022/0 2/1 026/0 

W10 02/0 6/1 013/0 فرسايشي بودن و خطرپذيري بالاي برخي مشاغل 

W11  028/0 4/1 02/0 يزير برنامه فقدانچرخش غيرضروري در مشاغل به دليل 

W12 026/0 1/1 024/0 يسالار ستهيشابه  نبودن ضعف در نظام ارتقاء شغلي و پايبند 

W13 
و  ها يژگيوتناسب ضعيف بين شرايط احراز مشاغل مورد تصدي و 

 ي شاغلينها يتوانمند
02/0 2/1 024/0 

W14  028/0 3/1 022/0سازماني  شده مشخصوجود وظايف اضافي خارج از چارچوب وظايف 
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 )ساير امور محوله(

W15 027/0 2/1 023/0 وجود نظام نامناسب ارزيابي عملکرد مديران و کارکنان 

W16 02/0 1 02/0 ارزيابان به عملکرد واقعي در ارزيابي عملکرد سالانه توجهيبي 

W17  016/0 3/1 013/0 و اختيارات در دانشگاه ها تيمسئولکمبود شفافيت در 

W18 018/0 5/1 012/0 حمايتي کارکنان در داخل دانشگاهي ها نظام کفايتيبي 

W19 
حقو  و مزاياي پرداختي نسبت به حجم و سختي کار کارکنان  تناسبيبي

 ي سازمانها تيفعالو 
03/0 4/1 042/0 

W20 
ي ها درجهداشتن تعداد و طيف وسيعي از کارکنان با تمايلات متفاوت و 

 جغرافيايي پراکندهانگيزشي و علمي متفاوت در مناطق 
023/0 1 023/0 

W21  019/0 6/1 012/0 ازين موردو منابع انساني  ها تخصصتنوع 

W22 035/0 6/1 022/0 چرخش شغلي )اغلب خارج از تخصص و توان کارمند( بالا بودن 

W23 024/0 1 024/0 نبودن سيستم پاداش بر مبناي عملکرد مند نظام 

W24  026/0 2/1 022/0 مديران و کارکنانتفاوت زياد بين دريافتي 

W25  034/0 5/1 023/0 ها تهشري بهداشتي درماني و ديگر ها تهشرتفاوت زياد بين دريافتي 

W26 03/0 5/1 02/0 يا پاداش کار اضافهضوابط مشخص براي توزيع عادلانه  نکردن اجرا 

 49/2 جمع نهايي

 
 کارانـه  محافظـه ( در خانـه  4دانشگاه )جدول شماره  يراهبردمنطقه  ،IEبا توجه به نتايج ماتريس      
را در اولويت کار خود قرار دهد. البته با محاسبه انحراف  کارانه محافظهي ها راهبردو دانشگاه بايد  است

 .کند، دانشگاه تمايل دارد به سمت منطقه تهاجمي حرکت شده  مشخص يراهبردمعيار نقطه 
 

 دانشگاه يراهبردو موقعيت  IEماتريس  .4جدول 

 
 
 
 
 
 
 
 

 (IFE) نمره نهايي ماتريس ارزيابي عامل داخلي
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 کارانه محافظه تهاجمي

 تدافعي رقابتي

 

 (76/2و  83/2) 80/2*
 (45/2و  53/2) 49/2
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ي هـا  راهبردي داراي اولويت، به تدوين ها راهبردو نوع  يراهبردبا توجه به مشخص شدن منطقه      
 ـتائي نهايي که به ها راهبردپرداخته شد.  آنهاپيشنهادي و ارزيابي  رسـيده اسـت در    نظـران  صـاحب  دي

 .باشند يمبه شرح زير  5جدول 
 

 ي پيشنهادي منابع انسانيها راهبرد .5جدول 

 (Wنقاط ضعف ) (Sنقاط قوت ) 

 ها فرصت

(O) 

 SO راهبرد
SO1 .ي از حسن شهرت دانشگاه در جذب ريگ بهره
نخبه متناسب با نيازهاي جامعه و  لانيالتحص فارغ

 تشکيلات مصوب

SO2 ي از ريگ بهره. ايجاد امکانات بيشتر براي
ي جمعي و بستر ارتباطي و اطلاعاتي ها رسانه
جذب منابع انساني نخبه بومي و معرفي  منظور به

 مشاغل و خدمات دانشگاه به جامعه

SO3 .ي علمي و پيشرفته ها روشي از ريگ بهره
تهيه ابزارهاي سنجش مناسب در گزينش  براي

 ها نيتر اصلحعادلانه 
SO4 .ي در راستاي توزيع بهينه منابع زير برنامه

ي از ريگ بهرهشده با  روز بهانساني طبق تشکيلات 
ي علمي و ها روشهمکاري واحدهاي تابعه و 
 استاندارد

SO5 هماهنگي با وزارت متبوع در انتخاب منابع .
انساني متنوع و متخصص متناسب با نياز جامعه، 

ي از ريگ بهرهتشکيلات و شرايط احراز مشاغل با 
 يند جذب شفاف و مشخصآفر

SO6 برايي و حقوقي ا مشاوره. تقويت واحدهاي 
 رفع مشکلات داوطلبان استخدام

SO7 توسعه و بهبود نظام بررسي شکايات .
 و کارکنان رجوع ارباب

SO8 .ي از اصول و موازين اخلاقي و ريگ بهره
 اسلامي در تدوين منشور اخلاقي

SO9کارکنـان، آموزشي يها برنامه تنوع و . توسعه 
سند جامع سلامت کشور و اهداف و  بـا متناسـب

 انشگاهد انداز چشم
SO10سيستم ي مستمرروزرسان به و . طراحي 
مشاغل  ليوتحل بررسي متناسب با  آموزشي نيازسنجي
 ي روزها يورآفن از يريگ بهره و با

SO11منظور  به ي،سازمان  فرهن  تحکيم و . تقويت

 WO راهبرد

WO1 .ي از نرخ بالاي نياز به خدمات در جذب منابع ريگ بهره
 مناطق محروم و واحدهاي کم جاذبه برايانساني 

WO2 ارزيابي ميزان روايي  باهدف. تدوين طرح پژوهشي بلندمدت
 و پايايي ابزارهاي انتخاب منابع انساني

WO3 ي از ريگ بهره. تلاش در راستاي ارتقاء جايگاه کارکنان با
 نگرش مثبت جامعه

WO4 ي آموزشي تخصصي ها دوره. تسهيل استفاده قانونمند از
 داخل و خارج کشور در راستاي توانمندسازي مديران و کارکنان

WO5 ي جامع آموزشي بدو خدمت کارکنان و ها برنامه. تدوين
 هاآنمسير پيشرفت شغلي 

WO6 بر  ديتأکي آموزشي با ها دوره. بررسي ميزان اثربخشي
 و افزايش کيفيت خدمات ها دورهکردن  تر يکاربرد

WO7 ي و مش خط. قانونمند کردن انتصاب و ارتقاء با تدوين
و  ها يتوانمندبر  ديتأکي علمي و استاندارد در راستاي ها روش

 ي در سطوح مختلفسالار ستهيشا
WO8 .يها نظام از يندها و استفادهآو اصلاح فر يساز شفاف 

 ي نوينها يفناورکيفيت و  کنترل
WO9 .کارمندان مناطق محروم و ي مزاياي خاص ويژه ساز فراهم

 مشاغل خاص
WO10 .ي منابع ور بهرهي نوين در بهبود ها يورآفنّي از ريگ بهره

 انساني

WO11 ي و خدماتي مختلف ا مهيبي ها سازمان. مذاکره با
بهبود  باهدف هاآن)خصوصي( در راستاي جلب حمايت و همکاري 

 انگيزش کارکنان
WO12 .پرداخت پاداش بر مبناي ي ها برنامه کردن مند نظام

 عملکرد
WO13بر اساس  ارزشيابي جامع نظام اجراي و . طراحي
 باهدفعملکـرد کارکنان،  و مشاغل ليوتحل هيتجزشايسـتگي، طرح 
 هدف يها گروه رضايت و سازماني اهداف تحقق

WO14 .ي علمي و پيشرفته براي ها روشي استفاده از زير برنامه
 عملکرد افراد در ارزيابيتهيه ابزارهاي سنجش مناسب 
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نـوآوري مديران و کارکنان و  و مشـارکت افـزايش
 تقويت کارتيمي

SO12مدارک علمي  . ارتقاء سطح کمي و کيفي
 کارکنان

SO13 تلاش در راستاي هماهنگي بيشتر .
ي ها استيس با کارکناني ها يمش خطو  ها استيس

دانشگاه در راستاي انطبا  با سند جامع سلامت و 
 ساله کشور 20 انداز چشم

WO15 ايجاد تمهيدات لازم در راستاي ترغيب مديران به .
 ارزيابي عملکرد بر اساس عملکرد واقعي و دوري از خطاهاي ارزيابي

WO16 ي کاربردي به وزارت متبوع در راستاي ها شنهاديپ. ارائه
 تر عادلانهتدوين نظام ارزيابي عملکرد منطقي و 

WO17ت لازم براي بهبود نظام پرداخت و انگيزش . ايجاد تمهيدا
 ي از سهمي از درآمدهاي دانشگاهريگ بهرهکارکنان با 

تهديدها 
(T) 

 ST راهبرد
ST1 ي از منابع انساني شايسته ريگ بهره. شناسايي و

 و ارتقاء نيتأميند آو متعهد داخلي در فر
ST2يندهاي علمي و کاربردي آموزشي آ. اجراي فر

 بدو خدمتي توجيهي ها آموزشدر 
ST3 .ي از بازنشستگان در راستاي آموزش ريگ بهره

 کار تازهنيروهاي جديد و 
ST4 .ي از تعهد و اعتقاد منابع انساني در ريگ بهره

 يور بهرهراستاي افزايش 
ST5 رسيدگي به شکايات کارکنان و تلاش در .

 در درون سازمان هاآنراستاي حل 
ST6 ي بودجه براي ها تيمحدودرفع  براي. تلاش

 شدن نظام پاداش مؤثرتر

 WT راهبرد
WT1 ي واگذاري برخي خدمات به ها روشو  ها استيس. تصحيح

 خصوصي هايهمؤسسو  ها شرکت

WT2 ايجاد تمهيدات لازم در راستاي کاهش جابجايي و .
 ي غيرضروري کارکنان در سازمانها چرخش

WT3ي ريگ بهرهي اطلاعاتي در راستاي ها سامانهي ساز کپارچه. ي
 کارکردهاي منابع انساني تمامدر  تر يکاربردو  تر قيدقاز اطلاعات 

WT4 تعادل و هماهنگي بين دريافتي  براي. اتخاذ تمهيدات لازم
 ها تيفعالبا توجه به حجم و نوع  جوار همي ها سازمانکارکنان و 

WT5 افزايش اعتبارات متناسب  براي. تهيه دستورالعمل پيشنهادي
 ي دانشگاهها راهبردبا اهداف و 

WT6. به توجه باپرداخت  ي سيستمروزرسان بهو  کردنمند  نظام 
يند ارزيابي آي، عملکرد، دانش و تخصص کارکنان و نتايج فرور بهره

 رجوع اربابمندي عملکرد و رضايت
WT7. مشخص ضوابط اجراي و ابهامات از طريق تدوين رفع 

 ها پرداخت عادلانـه توزيـع بـراي

WT8 .ي دريافتي افراد با نوع، حجم و سختي کارساز متناسب 
WT9 ي انگيزشي مالي و غيرمالي در راستاي ها نظام. طراحي

 حفظ و نگهداشت نيروهاي متخصص

 
پرداختـه شـد.    QSPMي از مـاتريس  ريگ بهرهبا  راهبردي بند تياولودر مرحله نهايي پژوهش به      
با در نظر گـرفتن   اندشده ديتائبا روش دلفي  نظران صاحبي پژوهشگر و بند تياولويي که در ها راهبرد

 :اندشرح داده شده 6در جدول و بيشتر  5/6امتياز نهايي 
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 ي شدهبند تياولوي نهايي منابع انساني ها راهبرد .6جدول 

 عنوان راهبرد

WO10 .ي منابع انسانيور بهرهي نوين در بهبود ها يورآفنّي از ريگ بهره 

WO12 .ي پرداخت پاداش بر مبناي عملکردها برنامه کردن مند نظام 

SO1 .نخبه متناسب با نيازهاي جامعه و تشکيلات مصوب لانيالتحص فارغي از حسن شهرت دانشگاه در جذب ريگ بهره 

SO5ني متنوع و متخصص متناسب با نياز جامعه، تشکيلات و شرايط احراز مشاغل با . هماهنگي با وزارت متبوع در انتخاب منابع انسا
 يند جذب شفاف و مشخصآي از فرريگ بهره

WO1 .مناطق محروم و واحدهاي کم جاذبه برايي از نرخ بالاي خدمات در جذب منابع انساني ريگ بهره 

WO7 ي سالار ستهيشاو  ها يتوانمندبر  ديتأکي علمي و استاندارد در راستاي ها روشي و مش خط. قانونمند کردن انتصاب و ارتقاء با تدوين
 در سطوح مختلف

SO11نـوآوري مديران و کارکنان و تقويت کارتيمي و مشـارکت افـزايشمنظور  به ي،سازمان  فرهن  تحکيم و . تقويت 

WO6 و افزايش کيفيت خدمات ها دوره کردن تر يکاربردبر  ديتأکي آموزشي با ها دوره. بررسي ميزان اثربخشي 

SO9دانشگاه انداز چشمسند جامع سلامت کشور و اهداف و  بـا متناسـب کارکنـان، آموزشي يها برنامه تنوع و . توسعه 

WO2 ارزيابي ميزان روايي و پايايي ابزارهاي انتخاب منابع انساني باهدف. تدوين طرح پژوهشي بلندمدت 

SO3 .ها نيتر اصلحي علمي و پيشرفته جهت تهيه ابزارهاي سنجش مناسب در گزينش عادلانه ها روشي از ريگ بهره 

WO17 ي از سهمي از درآمدهاي دانشگاهريگ بهره. ايجاد تمهيدات لازم براي بهبود نظام پرداخت و انگيزش کارکنان با 

WO9 .ي مزاياي خاص ويژه کارمندان مناطق محروم و مشاغل خاصساز فراهم 

WO4 ي آموزشي تخصصي داخل و خارج کشور در راستاي توانمندسازي مديران و کارکنانها دوره. تسهيل استفاده قانونمند از 

WO11 بهبود انگيزش  باهدف ها آني و خدماتي مختلف )خصوصي( در راستاي جلب حمايت و همکاري ا مهيبي ها سازمان. مذاکره با
 کارکنان

SO10ي روزها يورآفن از يريگ بهره مشاغل و با ليوتحلبررسي متناسب با  آموزشي نيازسنجي سيستم مستمر يروزرسان به و . طراحي 

SO12ارتقاء سطح کمي و کيفي مدارک علمي کارکنان . 

SO4 .ي ها روشي از همکاري واحدهاي تابعه و ريگ بهرهشده با  روز بهي در راستاي توزيع بهينه منابع انساني طبق تشکيلات زير برنامه
 علمي و استاندارد

SO2 جذب منابع انساني نخبه بومي و  منظور بهي جمعي و بستر ارتباطي و اطلاعاتي ها رسانهي از ريگ بهره. ايجاد امکانات بيشتر براي
 معرفي مشاغل و خدمات دانشگاه به جامعه

SO13 ي دانشگاه در راستاي انطبا  با سند جامع ها استيس با کارکناني ها يمش خطو  ها استيس. تلاش در راستاي هماهنگي بيشتر
 ساله کشور 20 انداز چشمسلامت و 

WO5 ها آني جامع آموزشي بدو خدمت کارکنان و مسير پيشرفت شغلي ها برنامه. تدوين 

WO13تحقق باهدفعملکـرد کارکنان،  و مشاغل ليوتحل بررسي شايسـتگي، طرح بر اساس  ارزشيابي جامع نظام اجراي و . طراحي 
 هدف يها گروه رضايت و سازماني اهداف

SO8 .ي از اصول و موازين اخلاقي و اسلامي در تدوين منشور اخلاقيريگ بهره 

WO8 .ي نوينها يورآفنکيفيت و  کنترل يها نظام از يندها و استفادهآو اصلاح فر يساز شفاف 

WO15 ارزيابي عملکرد بر اساس عملکرد واقعي و دوري از خطاهاي ارزيابي. ايجاد تمهيدات لازم در راستاي ترغيب مديران به 
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 گیری و پیشنهادها یجهنت. 5

محيطي  مستمر تحولات و تغييرات با را خود بتواند بايد سازمان، هر در انساني منابع مديريت نظام     
 و عـاملي  اسـت  کرده دايپ محوري جايگاهها  سازمان در انساني منابع اخير، يها سال . درکند هماهن 
اهميت و نقش منابع انسـاني در رشـد و تحقـق     اين،علاوه بر . ديآ يم شماربه هر سازمان در راهبردي

تـدوين، اجـرا و ارزيـابي     ،بنـابراين  داند؛ميضروري به آن را  جانبه همهاهداف سازماني، لزوم پرداختن 
 باهـدف انسـاني،   منـابع  متعلق بـه  يها راهبردتصميمات  از الگوييعنوان  بهانساني،  ي منابعها راهبرد

 ـو به ها دانشگاه ،نيب  نيا در. رديگ يممدنظر قرار  سازمان راهبردي يها هدف ها باآن مرتبط ساختن  ژهي
، با فلسفه کلان تعليم و تربيت منابع انساني براي ها سازماني علوم پزشکي نسبت به ديگر ها دانشگاه

 قائلند.اهميت زيادي  ،حفظ سلامت جامعه

 بهبـود  سـازمان و  کـار  نيـروي  از اثـربخش اسـتفاده   بـه  منجر عملکرد مديريت منابع انساني بايد     
 منابع انساني از استفاده مديريت منابع انساني، اثربخش عملکرد که است اين بر و فرض شود عملکرد
 منـابع انسـاني،   به راهبردي نگاه ،بنابراين [؛5] سازد يم ممکن رقابتي، مزيت منبععنوان  به را سازمان
افـزوده   آن اهميـت  بـر  محيطي روزافزون تحولات ايجاد و زمان گذر با که انکارناپذير است موضوعي

 ايـن  ميـان  يکپـارچگي  ايجـاد  و انسـاني  منـابع  يهـا  راهبـرد  يريگ شکل فضاي ،حال ني. درعشود يم
. اسـت مديران منابع انساني  ژهيو به ،مديران ي اساسيها ازجمله چالش سازمان، يها راهبرد و ها راهبرد

 انسـجام  و يکپـارچگي  هماهنگي، ايجاد چگونگي به توان يم که است مختلفي ابعاد اين چالش داراي
 توسـعه،  و آموزش استخدام، و جذب ي،زير برنامه مانند)انساني  منابع حوزه دروني يها ستميرسيزبين 

و  همـاهنگي  برقـراري  و( مسائل امنيتي و بهداشتي و کارکنان روابط خدمات، جبران ارزيابي عملکرد،
 حسـابداري،  و مـالي : ماننـد ) سـازمان  عمليـاتي  يهـا  نظـام  سـاير  با انساني منابع سيستم بين انسجام
 ،هـا  نقـش  زيـادي  بـا توجـه بـه   . کـرد  اشاره( غيره و اطلاعات و توسعه و تحقيق و بازاريابي، بازرگاني
بـدون  احسـاس شـده و ايـن همـاهنگي      همـاهنگي  بـه  توجه ضرورت کارکردها، و ، وظايفها تيفعال

 ميسر نخواهد شد. انساني منابع يراهبرد مديريت
ي هـا  راهبردو  سازمان يها راهبرد بين هماهنگي ايجاد با ،تواند يم انساني منابع راهبردي مديريت     
و  کـرده  فـراهم  احتمـالي را  تهديـدهاي  از پيشگيري وها  فرصت از بهينه استفاده امکان انساني، منابع
 .کندکمک  رقابتي يها تيمز در را سازمان
منابع  موجود وضعيت در مورد را )SRPs( راهبردي مرجع نقاط ماتريس شود يمپيشنهاد  ،تيدرنها     
 .کردي منابع انساني را بررسي ها راهبردموقعيت و  يراهبردو تناظر  کرده ترسيم نيز دانشگاه انساني
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