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(137هانگر -326سید جوادین)( پورتر)گونه های استراتژی تجاری 

رهبری هزینه  تمایز

هزینه محور تمایز محور



توجه مدیران به
داخلخارج

کم

زیاد

كز
مر

ن ت
زا

می
SRPs

(دفت )سیستمهای طراحی ساختار سازمانی 

مكانیک بسیار ارگانیک

بسیار مكانیک  ارگانیک



تغییر محیطی   زیاد 

(پویا )
کم 

(ثبات )

زیاد

کم

ی
ط

حی
ی م

دگ
چی

پی
SRPs

(اعرابی طراحی ساختار–236الوانی -رابینز-مینتزبرگ–دفت ) سیستم های طراحی ساختار  سازمانی   

بروكراسی حرفه ای

بروكراتیک-ماشینی 

متخصص سالاری

(ادهوكراسی )

بروکراسی ماشینی

(مكانیكی )

ساختار ساده

(مبتنی برخلاقیت )



توجه رهبر به
رابطه گراییکارگرایی

نا بالغ

بالغ

رو
 پی

ح
ط

س
SRPs

(هرسی وبلانچارد)سبكهای رهبری 

حمایتی تفویض اختیار

تشویقی دستوری



تنوع پذیری
کمزیاد

کم

زیاد

ی
یر

پذ
ه 

رب
تج

SRPs

(دفت و مگینتاش )گونه های تكنولوژی خدمات 

طراحی وهنری
پیچیده

دفت(142سید جوادین )

یکنواخت

(عادی)

مهندسی

(159رابینز الوانی )دیدگاه پرو 



اندازه هر دسته از محصول
کوچکبسیار بزرگ

کم بر اساس 

سفارش

زیاد بر اساس 

استاندارد

ول
ص

مح
ی 

یر
پذ

ف 
طا

نع
ا

SRPs

(مردیت )گونه های استراتژی تولید 

تک محصولی انبوه سفارشی

انبوه مستمر



جامعه شناسی متغییر
تدریجی بنیادی

ذهنی گرایی

عینی گرایی

به
ل 

مای
ت

SRPs

(بارل و مورگن )استراتژیهای طراحی سیستم اطلاعاتی 

تفسیر گرا انسان گرا

عمل گرا ساختارگرا



اثر احتمالی بر شركت
کمزیاد

زیاد

کم

ع
قو

 و
ال

تم
اح

SRPs

(  هانگر)ماتریس اولویت بندی مسائل استراتژیک 

اولویت متوسط اولویت بالا

اولویت پائین اولویت متوسط



موقعیت رقابتی
ضعیفقوی

زیاد

کم

ت 
ابی

جذ
(

ف
عی

ض
)

SRPs

GE( 301علی احمدی -175هانگر)

علامتهای سوال برندگان

بازندگان ضعیف سود سازان



میزان وفاداری به  فرهنگ شركت خود
خیلی کمخیلی زیاد

خیلی جذاب

اصلا جذابیت 

ندارد

ی  
مان

از
 س

گ
هن

فر
ت 

ابی
جذ

ن
كنا

ار
 ك

ی
را

ر ب
دا

ری
 خ

ت
رك

ش

SRPs

(251هانگر )استراتژی رشد از طریق خریداری یک شركت دیگر ومدیریت فرهنگهای مختلف 

جداسازی انسجام

فرهنگ زدایی همگون سازی



سطح درگیری
کم(کمی )زیاد(خیلی )

حداکثر

حداقل

ع
ضو

مو
ر 

 د
ت

رك
شا

ح م
ط

س
SRPs

(دكتر فرهی)(  كلینیكی )الگوی تحقیق عملی  

سیستم مبتنی بر روابط انسانی

رشد نیروی انسانی: هدف
ایجاد وحدت و انسجام: وسیله

ارگانیک: ساختار

سیستم باز

جذب منابع بیرونی: هدف
انعطاف پذیری و در حال : وسیله

آماده باش بودن
بسیار ارگانیک: ساختار

دموگرافی

سیستم مبتنی بر عقلایی بودن

كارایی: هدف
تعیین هدف و برنامه ریزی: وسیله

مكانیكی: ساختار



میزان توجه
داخلخارج

زیاد

کم

رل
كنت

ن 
زا

می
SRPs

ساختار-وسیله -هدف  (  كوین و رورباخ)الگوی جامع اثربخش 

سيستم مبتني بر روابط انساني

رشد نيروي انساني: هدف
ايجاد وحدت و انسجام: وسيله

ارگانيك: ساختار

سيستم باز

جذب منابع بيروني: هدف
انعطاف پذيري و در حال : وسيله

آماده باش بودن

بسيار ارگانيك: ساختار

سيستم مبتني بر فرايندهاي داخلي

ثبات وكنترل : هدف
مديريت ارتباط و اطلاعات: وسيله

(ضد اطلاعات)

بسيار مكانيك: ساختار

سيستم مبتني بر عقلايي بودن

كارايي: هدف
تعيين هدف و برنامه ريزي : وسيله

مكانيكي: ساختار





شاخص های کارآئی

ی
ش

خ
ی اثرب

ص ها
شاخ

ستاده داده

برنامه

عملکرد

12 /24 /10 12 /32 /10

10 /12 /10 8 /16 /12

محاسبه بهره وری 

شاخص های
بهره وری 

نسبت

نسبت

0.66
0.5
1.2

0.83
0.5
1

1
0.5
1

1.25
0.75
0.83

مثال ها

ی 
بهره ور

ت
مثب ی 

بهره ور
صفر

ی
بهره ور

ی
منف

12 32 10

برنامه 

12 24 10

داده

8 16 12

کرد
عمل

10 12 10

ستاده

ها
ص
خ
شا

ع مثال
نو



تحقق اهداف با هزینه سنگینسازمان بهره ور

سازمان بدون بهره وریسازمان تلاشگر بی ثمر

كارایی سازمانی
کمزیاد

زیاد

کم

ی 
مان

از
 س

ی
خش

ر ب
اث

SRPs

یموقعیت و جایگاه سازمان ها از نظر بهره ور

کارآئی عبارت است از بهره گیری از منابع•

اثربخشی عبارت است از تحقق اهداف  •

بهره وری عبارت است از میزان تحقق اهداف براساس مقدار استفاده از منابع•



مقاومت زیاد

شانس موفقیت كم

مقاوم تا حدودي

شانس موفقیت متوسط

مقاومت زیاد

شانس موفقیت زیاد

مقاومت كم

شانس موفقیت زیاد

درجه تغییر
كمزیاد

زیاد

زیاد

ها 
نگ

ره
ا ف

د ب
ور

رخ
ب

تغییر

فرهنگ

گونه هاي مختلف مقاومت در برابر تحول



اعمال 
فشار

همیاري

ت
رك

شا
م

استرتژيهايتحولمبتنيبربرنامهوتحول

تحولسازدگرگون
تدریجی

کمزیاد
زمان

سازیدگرگون. 4

خودکامه

تحول با اعمال فشار . 2

(اجباری)

سازیدگرگون. 3

با رهبری فرد
تحول مشارکتی. 1

تغییر

فرهنگ

SRPs



زیاد

کم

ع
ناب

م

گونههايمختلفاولويتبنديمديريتتحول

کمزیاد
اضطرار

کمزیاد
اهمیت

بالاترين اولويت
سريعاً  تنگنا را

مشخص کنيد

در برنامه بلند مدت

ملاحظه شود

هروقت کارديگری نداشتيد 

به سراغ آن برويد

SRPs

SRPs



ساز و كارهای نهادی شدن 

انضباط
شتاب كم
ثبات زیاد

سلطه
شتاب كم
ثبات زیاد

نفوذ
شتاب كم

كمثبات 

خشونت
شتاب زیاد

ثبات كم

عینیتذهنیت

سیستمی

مقطعی

SRPs



زیاد

کم

دگ
ی 

تژ
را

ست
ه ا

من
دا

و 
ن 

ما
از

 س
ل

 ك
ی

رو
ر 

ر ب
أثی

ت
ی

ون
رگ

زیاد

کم

ع آینده
صور از وض

ی مت
ع بالقوه 

مناف

عواملموفقیتمهندسیمجدد

کمزیاد
احساس درد از استمرار وضع موجود

کمزیاد
ح بالااحساس نیاز به دگرگونی توسط مدیریت سطو

برن  ن وغيير  ررن   

و ز  ن 
  ندو   جدد و ز  ن  

  ندو   جدد پردازش  ی و ز  

وايي  جدد اووراوژی ب زار

ير ديري  سييي   راي وجديد پردازش ر ی  ا ييو  

برن  ن ی وغيير اقودار 

س رسن 

برن  ن سييي 

ب ب د 

 او   نن



1گونه

دستیابی به كارایی از طریق  

كنترل نوآوری

3گونه

تعیین دگرگونی های مناسب در  

روش ها و پردازش ها

2گونه 
دگرگونی برای بهبود و از روش های

استفاده می شودنوآوری 

4گونه 

دگرگونی پالایش و  مدیریت

تصویب

روش ها
نامشخصمشخص

واضح

مبهم

ف
دا

اه
SRPs

روشنکردناهدافوروشها





شخصیت سالم
؛من خوبم ، شما هم خوبی

؛ پذيرش خود و ديگران

داکثر مشکلات بين مدير و کاکنان حل می شو

خود بزرگ بینی
؛من خوبم ، شما خوب نيستی

؛  پذيرش خود و رد ديگران

.انندديگران غير قابل اعتماد و ناتو: مدير معتقد

خود كم بینی
؛من خوبم نيستم ، شما خوبی

؛  رد خود و پذيرش ديگران

نونی ريسک نمی کند و کارها را سيستماتيک و قا: مدير 

.انجام ميدهد

درماندگی
نيستی؛من خوبم نيستم ، شما هم خوب

؛  ديگرانرد خود و 

.ستبازده پايينی دارد ، به بهره وری بی تفاوت ا:مدير 

وضعيت های چهارگانه زندگی

(Others)دیگران
خوب
Good

بد

Bad

خوب 
Good

بد
Bad

د 
خو

(
I’

m
)

SRPs

I’
m

 O
K

, y
o

u
’r

e
 O

K

I’
m

 O
K

, y
o

u
’r

e 
n

o
t 

O
K

I’
m

 n
o

t 
O

K
, y

o
u

’r
e 

n
o

t 
O

K

I’
m

 n
o

t 
O

K
, y

o
u

’r
e 

O
K



پیروان مؤثر
.خود انگیزی می کنند 

های با رهبران سازمان برای خلق ایده

سازمانی و کسب اهداف و استراتژی ها 

.شریک اند

پیروان بیگانه
.مستقل ، منتقد ، بی هویت 

خودشان را از رهبران دور کرده و از 

. سازمان جدا می شوند 

بله قربان گو

.غیربحرانیافرادی فعال ، وابسته ، تفکر

.به تقویت دیدگاه رهبران می پردازند 

انتقادهارا طوری مطرح می کنند که 

. برایشان درد سرزا نباشد 
.برای سازمان و رهبران خطرناکند

گوسفند

.و غیر منتقدوابسته

هرچه گفته می شود انجام می 

دهند و همانند بردگان رفتار می 
.کنند 

تفکر بحرانیمستقل

ل
فع

من

راضی به وضع موجود
.محتاط، مخاطره نا پذیر

آدم های موفق را الگو قرار 
.می دهند

(1988کلی)پنج دسته از پيروان 

ل
فعا

تفکر غير بحرانیوابسته



كمعمر سازمان زياد

اندازه 
سازمان

بزرگ

كوچك

1مرحله  2مرحله  3مرحله  4مرحله  5مرحله 

رشد از طريق  

خلاقيت 
بحران  
رهبري

رشد از طريق  

هدايت  

رشد از طريق  

ار تفويض اختي

رشد از طريق  

هماهنگي

رشد از طريق  

همكاري

بحران  
لاستقلا

بحران  
كنترل

بحران  
ت تشريفا
اداري

نقش رهبری در مراحل رشد سازمانهاي نوپا



سیستم چهار

(سبک مشاركتی)

سیستم سوم

(سبک مشاوره ای)

سیستم دو

(دلسوزانهسبک)

سیستم یک

(سبک آمرانه)

اعتماد و اطمینان
کمزیاد

زیاد

کم

ی
یر

م گ
می

ص
ت

SRPs

سيستم های مديريت ليکرت



انسان محورماندگار

لیاقتبیكار محور

ابتكارعمل/ ساخت دهی 
حداقلحداکثر

حداکثر

حداقل

ی
گر

ه 
ظ

لاح
م

 /
ت

عا
را

م
SRPs

(1945)تئوری رهبری اوهايو 



جین موتانو رابرت بلیک : ( Management Grid)شبكه مدیریت 

1/9 9/9

5/5

1/1 9/1

مديريت باشگاهی
تا : توجه عميق و دقيق به نيازهای افراد 

روابط حسنه شود و جو با شرايط صميمی  
.و دوستانه بر سازمان حاکم گردد 

مديريت تيمی
کارهابه وسيله ی افراد بسيار متعهد 

در سازمان ، افراد  . انجام می شود 
منافع مشترک دارند و وابستگی يا 
روابط متقابل آنها موجب احترام  

.متقابل می گردد

مديريت انسانی و سازمانی
همزمان ، به عملکرد سازمان و 

رضايت شغلی کارکنان توجه می 
. شود 

هم توليد و هم ميزان رضايت 
.شغلی اعضای سازمان بالاست 

مديريت نا محسوس
کمترين قدرت اعمال 

می شود و بدون 
نظارت مديريت ،  

.کارها انجام می شود 

استبدادی
.صدور دستور و بخشنامه
کارها بايد دقيق اجرا  
شود و افراد سازمان 

نوعی وسيله برای انجام  
.کار به حساب می ايند 

9

8

7

6

5

4

3

2

1 2 31 4 5 6 7 8 9

ن 
شا

ط ن
فق

 و 
هد

 د
ن

شا
را ن

ل 
ص

حا
ج 

تاي
د ن

وان
ی ت

نم
ه 

بک
 ش

ن
اي

د 
اش

ی ب
ر م

هب
ی ر

ه 
ش

دي
ی ان

وه 
شي

ی 
ده 

هن
د

.

زیاد

کم

ن
كنا

ار
 ك

به
ه 

وج
ت

کمزیاد توجه به تولید



توجه به تولید
کمزیاد

زیاد

کم

ن
كنا

ار
 ك

به
ه 

وج
ت

SRPs

ترکيب تئوری رهبری شبکه مديريت و اوهايو

9-9

(تيمی)

9-1

(باشگاهی)

(بی خاصيت)

1-1

(وظيفه مدار)

1-9

5-5

(ميانه روی)



تشريحرهبر تصميم را. 2
کرده و به کارکنان اجازه  

پرسش جهت رفع ابهام می
.دهد 

تشويقی
سبک رهبری دو

حمايتی-مشارکتی
سبک رهبری سه

رهبر موضوع را با .3
مطرح و اخذ کارکنان

تصميم و حل مسئله را 
.تسهيل می کند 

دستوری
سبک رهبری يک

ل رهبر ضمن ارائه دستورالعم. 1
افرادهای مشخصی بر عملکرد

.به طور دقيق نظارت می کند 

و اخذ رهبر اختيار اجرا. 4
تصميم را به کارکنان  

.تفويض می کند

تفويضی 
سبک رهبری چهار

رفتار كاری کمزیاد

زیاد

کم

ی
ه ا

ط
راب

ر 
فتا

ر
SRPs

بلانچاردو هرسینظريه رهبری وضعيتی 

آمادگی زیاد آمادگی بالْی متوسط آمادگی زیر متوسط آمادگی کم

علاقمند و مطمئنتونا، و نامطمئنتوانا ، ولی بی علاقه ناتوان ، ولی علاقه مند و مطمئن و نامطمئنناتوان ، بی علاقه

کمزیاد متوسط

کمزیاد متوسط

قدرت صلاحیت و پاداش
مرجعیت

قدرت خبرگی و مهارت قدرت سرکوب 
اطلاعاتقانون و مشروعیتارتباطو تنبیه



واگذاری اختیار

(delegating) 
بي توجه به کار و بي توجه به کارمند

عرضه کردن

(Selling)
به شدت طرفدار کار و به شدت طرفدار کارمند

مشارکت 

(participating)دادن
به شدت طرفدار کارمند و بي توجه به کار

دستوردادن

(telling)
به شدت طرفدارکار و بي توجه به کارمند 

اعتماد و اطمینان
کمزیاد

زیاد

کم

ی 
یر

م گ
می

ص
ت

 /
ار

ختی
ا
SRPs

(  هرسی و بلانچارد)سبكهای رهبری در تئوری موقعیتی  



بی وفایی-رهبری حمایتیرهبری سازنده

رهبری منحرفرهبری ظالمانه

میزان توجه به سازمان
کمزیاد

زیاد

کم

ت
دس

ر 
زی

ه 
ه ب

وج
ن ت

زا
می

SRPs

بررسی مدل رهبری با نقاط مرجع استراتژيک



هوشیاری 

انرژی و 
انگیزه های زیاد

بی تفاوتی

بی حوصلگی

بی حالی
بی انگیزگی

ی
وت

فا
 ت

ی
ب

ميزان استرس

وحشت از 

تصمیم گیری

و اتلاف انرژی

استرس بهینه استرس زیاد
استرس کمو کار کردی

(قانون يرسون)رابطه ميزان استرس و عملکرد 



شغل كم آسیبشغل فعال

شغل انفعالیشغل پرآسیب

حجم كار
کمزیاد

زیاد

کم

ی
یم

صم
د ت

خو
SRPs

مدل آسيب شغلی



انسجام:مفاهيم اصلی گروه 

كاهش در بهره وری افزایش زیاد در بهره وری

تأثیری در بهره وری نداردمتوسط در بهره وریافزایش

SRPs

کم

زیاد

ام
سج

ان
کمتطبیق هنجار گروه و اهداف سازمانی زیاد



تلفیقی
بر اعتماد و حل مسئلههمکاری مبتنی

جووج ی واقق  اقا    اوون ر ی  ر ي از  ريق ال ا و و

 د وأين ي ب    ال  وأين بن ي نن ای سن بن و د  ر ي  نجر ش.

:  شرایط مناسب
ر   اوون ر ی  ر ي وا رض    ور از   رووند سن  د رد  صد يان قدرا. 1

.ييرند

.رن   يکن ردو ي دييری ب شد . 2

(بن اک    ي)برای ورييق بينش ر ی ا راد دارای ديدي ي ر ی  وي    . 3

.برای جرر وا د . 4

بد   برای از بي برد ع ا و   ااو س ر ی وندی سن   نم برقراری ارو. 5

.رووند

.رن   يکن ا  ي  و ز  ن  برای ال وا رض  ج د دارد . 6

.ر بوو   س     ي   ر ي وا رض  ج د داشون ب شد . 7

سلطه
یا فرمان مقتدرانهرقابت

 بر  و   اوون ر ی رقير ع ل سرد

   ب رزي برای برندي شد   رق ب  برد   ب 

 پيش برد س رر  در ج   نويجن ای   ر ر ب  اووي دي از

ا وي را 

:شرایط مناسب
.رن   يکن اقدا  وريم   ق  م اي و  ب شد . 1

را (   ق)در ز ينن  و يل      سن اجرای اقدا  ر ی غير  ا  ل . 2

.برای بق    اثرب ش  و ز  ن   رر    سنند

در ز ينن   ض ع و  سن اي و  او    اق ب  ا و  . 3

.د عرين سو ن  سن از ر و ر   شراي  غير رق بو  و د    برن. 4

مقید/ملزم
نرمش يا سازش

 به خواسته های دیگران اولویت دادن
 برای حفظ هماهنگی نرمش نشان دادن

: شرايط مناسب
.به اشتباه خود پی ببرید . 1
.موضوع برای دیگران اهمیت بیشتری دارد . 2
ایجاد اعتبار اجتماعی برای استفاده در موضوع های مورد اختلاف بعدی. 3
. برای به حداقل رساندن ضرر هنگامی که شخص بازنده است. 4
.هماهنگی و ثبات ، اهمیت ویژه ای دارد . 5
.مایند این امکان را بدهید که تجربه و رشد ن( کارکنان)می خواهید به دیگران . 6
.د تعرض عمدتاً به دلیل اختلاف شخصیتی است و به آسانی حل نمی شو. 7

اجتناب
کردندوری

 بن عد  و ا ق ب   نداد

عد   ش رس  در وا رض

  ايا ب   ر   بن رر قي

: شرایط مناسب 
  ض ت جزيد  اود  يد   ز  اود  بدن   ضد ت رد ی    ودر روديدي  . 1

.ش د

. ني    قدر    د را س ور    داند واقق   اوون ر ی  او ل. 2

.او  رزينن يوي و   ااو  ي  اروب   از  زاي ی ال ا و و بيشور. 3

.برای  را  و زی ا راد ل ديد صايح پيدا سند . 4

. ج م   ری ا  ع   بر وص ي  ييری   ری بروری داشون ب شد. 5

. دي را وا رض را اثر ب ش ور ال    صل    سنند . 6

سبک های پنج گانه مديريت تعارض

زیاد

کم

د  
خو

ه 
ه ب

لاق
ع

SRPs کمزیاد علاقه به دیگران

مصالحه
ن و ش برای واقق   اوو

ر ی  ر ي 

 رر يک از  ر ي ب يد

ا وي زی بدرند و  ا و و 

.ال ش د 

:شرایط مناسب 
.رن   يکن ردو ر     ند. 1

. ر ي دارای قدر  برابرند . 2

ر دووي ب  بن و  يق   ق  د. 3

ز ينن  و يل پي يدي 

برای دووي ب  بن راي ال ر ی. 4

( ش ر ز  )وريم 

اعو  د ي  رق ب  ن    ق  ج د. 5

دارد



پیمانكارانه/اهرم نفوذ/آینده ساز/آینده پژوه/تهاجمی/تعاملی.4

استراتژيکی-عملياتیتاکتيکی-تکنيکیهماهنگی سطوح. 1
بهره ور. 2
کار درست را درست انجام دادن. 3
مصلحمأمور صالح. 4
نتيجه گرا. 5
مبتنی بر سيستم باز: الگوی مديريت . 6
جذب منابع : هدف . 7
انعطاف پذيری: ابزار . 8
بسيار ارگانيک: ساختار . 9

متعهدانه/محدود/محافظه كارانه/حال نگر/احتیاطی/فعال. 2

تاکتيکو تکنيک. 1
کارا. 2
درست کارکردن. 3
مسئولمأمور و . 4
فرآيند گرا. 5
مبتنی بر روابط انسانی: الگوی مديريت . 6
توسعه نيروی انسانی: هدف . 7
انسجام/ حفظ وحدت : ابزار . 8
ارگانيک: ساختار . 9

ثانویه/آسیب پذیر/نگرآینده/رقابتی/پیش فعال.3

عملياتتاکتيکو هماهنگی تکنيک.1
اثر بخش. 2
کار درست را انجام دادن. 3
مسئولمأمور مقتدر. 4
هدف گرا. 5
مبتنی بر عقلايی بودن: الگوی مديريت . 6
کارايی و اثر بخشی : هدف . 7
برنامه ريزی: ابزار . 8
مکانيکی: ساختار . 9

پدرانه/مشكل دار/انفعالی/گذشته نگر/تدافعی/غیر فعال.1

تکنيک. 1
نمادين. 2
(سرگرمی)مشغول بودن . 3
مأمور و معذور. 4
کارمند گرا. 5
مبتنی بر فرآيندهای داخلی: الگوی مديريت . 6
ثبات: هدف . 7
مديريت اطلاعات: ابزار . 8
بسيار مکانيک: ساختار . 9

گرايش های استراتژيکی رفتار در گونه های مختلف استراتژيک



نگرش های کاری عام

ارزیابی کلی فررد از شرغل خرود اسرت ، و مجموعره ای از جنبره هرای کرار همچرون نفرس کرار ، •
(نگرش فردنسبت به شغلش. )پرداخت ، ارتقا ، سرپرستیو همکاران را در بر می گیرد 

رضايت 
شغلی

.عامل اساسی در موفقیت یا شکست سازمان است •

نارضايتی 
شغلی 

اعتراض
ت فرد به صورت فعال و سازنده می کوشد تا وضعي

.موجود را تغيير دهد 

خروج

.به ترک محل کار اشاره دارد 

وفاداری
ی در شکيبايفرد در پاسخ به نارضايتی شغلی ، با

.سازمان می ماند و سکوت پيشه می کند 

بی تفاوتی

.می شود در اين حالت تلاش فرد کم

ب
خر

م

سازنده

فعال

منفعل



شخصیوظيفه

نقشقدرت

كانون توجه
داخل خارج 

انعطاف 
پذیری

ثبات و 
پایداری

SRPs

(هريسون و هندي )استراتژي هاي مديريت فرهنگ سازماني 

نیازهای 
محیط



فرهنگ انعطاف پذيری

جهه  از مجرای انعطاف پذيری و از نظر استراتژيک به محيط خارجی تو
شده و کوشش می شود تا نيازهای مشتريان تامين گهردد، هنجارهها و  
ر باورهايی تقويت می شوند که بتوان بهدان وسهيله علائهم موجهود د    
ز محيط را شناسايی و تفسير نمود و بر آن اسهاس واکهنش مناسهب ا   

ای در برابر طرح هه . خود نشان داده، يا رفتاری مناسب در پيش گرفت
ته جديد و اصلی به سرعت از خود واکنش نشان داده،  توان اين را داش

بهه  به هر حال ، در راه ايجاد تغييهرات . باشد که تجديد ساختار نمايد
. ارخلاقيت و خطرپذيری ارج بگهذ به نوآوری ،. صورت فعال عمل کند

(3Mنمونه شرکت )

فرهنگ مشارکتی

شود که در امور مشارکت کنند تها شهرکت  از اعضای سازمان خواسته می
ازههای  به ني. بتواند از عهده انتظارات عوامل محيطی در حال تغيير برآيد

شود و همين امر موجب عملکرد عالی سازمان خواههد  کارکنان توجه می
شهود کهه فهرد احسهاس مسهئوليت و      مشارکت در امور موجب می. شد

تری مالکيت در شرکت بنمايد و از اين رو نسبت به سهازمان تعههد بيشه   
.توجه کردن به کارکنهان از اهميهت بهالايی برخهوردار اسهت      . پيدا کند

ر وفق تواند خود را با بازارهای رقابتی و در حال تغييسازمان با اين کار می
ر دهنهد تها در برابه   به کارکنان آزادی عمل و اختيارات بيشتری می. دهد

.تغيير سليقه مشتريان ابتکار عمل به خرج دهند

فرهنگ مأموريتی

ینرد مي كوشد تا نیازهاي محیط خارجي را تامین كند، ولي الزامي در خود نمي ب

ظرر از ن)بره دیردگاه  هاي مشرترك . كه به سررعت دسرتخوش تغییررات قررار گیررد

ن این دیدگاه نوع فعالیرت اعضراي سرازما. توجه زیادي مي شود( هدف سازمان

ي را تعیین مي كند و این فعالیت هرا مفهرومي بره خرود مي گیررد كره از حرد كارهرا

در جریران امرور و ( و گراهي در حرد افرراط)افرراد كراملا  . موظف فراتر مري رود

. د مسیري كه شركت باید طي كند، نوع نقرش و هردف سرازمان، قررار مي گیرنر

د، آن رهبران سازمان داراي دیدگاه مشترك مي شوند، آینده را ترسیم مي نماین

را در معرررد دیررد همگرران قرررار مي دهنررد و تصررویر برره گونرره اي در مي آیررد كرره 

(سينمونه شركت پپ. )براي یكایك اعضاي سازمان اهمیت خاصي پیدا مي كند

فرهنگ بروکراتيک

ز کند و برای محيطی مناسب اسهت کهه ا  به امور داخلی سازمان توجه می
بهات  برای انجام کارها از روشی مشخص و با ث. ثبات نسبی برخوردار باشد

سنت و ها در جهت همکاری،شعارها، قهرمانان و جشن. شود استفاده می
های پابرجاست و سازمان بدين گونهه درصهدد  رعايت رويه ها و سياست

افراد مشهارکت بسهيار انهدکی در امهور     . آيدهای خود بر میتامين هدف
اد ای با ثبهات و بها ايجه   ساز سازمان دارند و کارها براساس رويهسرنوشت

موقعيهت سهازمان  . شودهماهنگی و اشتراک مساعی بين اعضاء انجام می
.در گروه يکپارچگی و کارايی بالاست

كانون توجه
داخل خارج 

انعطاف 
پذیری

ثبات و 
پایداری

SRPs

نیازهای 
محیط

(دنیسون و میشرا)استراتژي هاي مديريت فرهنگ سازماني 



(مکتبی)علمی تيمی

باشگاهی(نظامی)سنگری 

كانون توجه
داخل خارج 

انعطاف 
پذیری

ثبات و 
پایداری

SRPs

نیازهای 
محیط

(جفری سونی فیلد)استراتژي هاي مديريت فرهنگ سازماني 



احتياط عقلیدانه پاشيدن

صبر ايوب داشتندل به دريا زدن

كانون توجه
داخل خارج 

انعطاف 
پذیری

ثبات و 
پایداری

SRPs

نیازهای 
محیط

(دیل و كندی)استراتژي هاي مديريت فرهنگ های صنعتی 





مبتنی بر

مهارت

مبتنی بر

حقوق

یمبتنی بر استخدام صنعتثانویه

بازار كار
داخلخارج

محصول

فرایند

رل
كنت

SRPs

 (آسترمن)استراتژی های مدیریت منابع انسانی



توانمند سازی.2

ساختارگرا

توانمندسازی.4

انسان گرا

SP
R

s

بنیادی باز ضعیف

تغییرات سیستم کنترل

توانمندسازی.1

کارکردگرا

توانمندسازی.3

تفسیرگرا
ودريج  بوون شديد

SPRs خودمرردیریتی و.2

کررررررار گروهرررررری   

واگررررررررررررررررررررررررذاری 

مسررررررررررررررررررررررئولیت 

سرپرسررررررررررررررتی و 

.نظارت به تیم ها

تکیرررره برررررارزش هررررای والْی اساسرررری و .4

توجرره برره انسرران و شررلن و منزلررت انسرران  

توانمندسررازی بررره معنرررای انررررژی بخشررری و 

تلکیررررد برتعهررررد درونرررری برررره شررررغل و جلررررب 

یمشارکت کارکنان برای افزایش اثربخش
عين  پیشفرضفلسفی  رن 

عق ي  ديدگاه  بيا 

افررررررررررررررررررررزایش .1

مهررررررررارت هررررررررای 

نان تخصصی کارک

و اسرررررررررررررتفاده از 

واژه 

توانمندسرررازی بررره

عنررررررروان فریرررررررب 

.کاری

جلرررب توجررره کارکنررران و فرررراهم نمرررودن .3

ایررردئولوژی توانمندسرررازی کررره بررره برطررررف

نمررودن مسررلله اسررتثمار از ذهنیررت کارکنرران

ی کمک می کند   ابرزار انگیرزش بیرونری مر

توانررد برره ایررن منظررور مررورد اسررتفاده قرررار 

ه گیرررد و از مشررارکت کارکنرران در ارائرره ایررد

.برای افزایش کارآیی استفاده شود 

در ن  توجهبه بير ن 

(  دکتر اعرابی )(SRP)منطقدستهبنديفلسفیتوانمندسازیمنابعانسانی



Free. agent استراتژي پيمانكارانه

مورد استفاده در مشاغل پيچيده و تخصصی. 1

استخدام دائمی و رسمی چنين کارشناسانی، هزينة بهالا . يی 2
نمايدرا بر شرکت تحميل می

شرکت به اين نوع از مشاغل، در مقاطعی کوتاه و به. ت صهور 3
.موقت نياز دارد

اين کارشناسان، معمولاً با مبالغ هنگفتی، صرفاً برای. مشاوره 4
.شوندو يا انجام قسمتی از يک پروژه، دعوت به همکاری می

Commitment استراتژي متعهدانه

مورد استفاده در مشاغل پيچيده و تخصصی. 1

کارشناسان فعال در اين مشاغل، به. طور دائم مهورد نيهاز  2
.باشندشرکت می

اين کارشناسان، شبکة پيچيدة توليد دانش خاص ش. رکت 3
پهذير  راحتهی امکهان  لذا جهايگزينی آنهها بهه   .دهند،را شکل می

.باشدنمی

لزوم توسعه و آموزش کارشناسان شرکت. 4

لزوم تقويت تعهد و وفاداری آنان به سازمان. 5

Secondary استراتژي ثانويه

مناسهههب بهههرای مشهههاغلی سهههاده، تکهههراری و . 1

استانداردپذير

نيروی کار مورد نياز برای آنها، به ميهزان کهافی د  . ر 2
.بازارکار بيرون از شرکت، موجود است

ضرورتی در پرورش و نگهداری اين کارکنان وجود . .ندارد3

Parentalistic استراتژي پدرانه

مناسب برای مشاغلی ساده، تکراری و استانداردپذير. 1

مديريت شرکت، تمايل بهه نگههداری و ارتقهاء کارکنهان    . 2

موجود و هماهنگ نمودن آنها با فرهنگ سازمانی شرکت 
.دارد

در. های خالی با ارتقاء کارکنان موجود، صورت وجود پست3
.شودها اقدام میکردن اين پستبه پر

بازار كار  
داخل خارج 

محصول 

فرایند 

ل  
تر

كن
SRPs

(بامبرگر و مشولم )استراتژی های تأمین منابع انسانی 



4.  پیمانكارانهFree agent

 . مبتنی بر : الگوی مديريت
سيستم باز

 . جذب منابع : هدف
 . انعطاف پذيری: ابزار
 . بسيار ارگانيک: ساختار

2 .   متعهدانهCommitment

 مبتنی بر روابط : الگوی مديريت
انسانی
 . توسعه نيروی انسانی: هدف
 . انسجام/ حفظ وحدت : ابزار
 . ارگانيک: ساختار

3.  ثانویهSecondary

 . مبتنی بر : الگوی مديريت
عقلايی بودن

 . کارايی و اثر بخشی : هدف
 . برنامه ريزی: ابزار
 . مکانيکی: ساختار

1.    پدرانهParentalistic

 . مبتنی بر : الگوی مديريت
فرآيندهای داخلی

 . ثبات: هدف
 . مديريت اطلاعات: ابزار
 . بسيار مکانيک: ساختار

بازار كار  
داخل خارج 

محصول 

فرایند 

ل  
تر

كن
SRPs

(بامبرگر و مشولم )استراتژی های تأمین منابع انسانی 



افراد افسردهافرادسازنده

افراد تدافعیافراد كم كار

مقاومت در برابر تغییر
کمزیاد

زیاد

کم

ت
عی

واق
SRPs

 (مان فریدوریس)چهارگروه افراد سازمان از دید كاربردی



پیشنهاد كننده
(كردناظهار)

مسامحه

ترک كاروفاداری

امید
کمزیاد

زیاد

کم

ت
ضای

ر
SRPs

 بروز احساسات توسط كاركنان ناراضی



آینده نگری

تجربه پذیرآینده ساز

گذشته نگرآینده نگر

زمان
گذشتهآینده

زیاد

کم

د 
بر

ار
ك

(
ی

یر
رگ

كا
ب

)
SRPs



میانهفرهنگفرهنگ قوی

فرهنگ ضعیففرهنگ میانه

تعداد كاركنانیكه دارای ارزشهای مشترک هستند
کمزیاد

زیاد

کم

ی
مان

از
 س

ی
ها

زش
ار

ه 
ن ب

كنا
ار

 ك
اد

عد
ت

SRPs

نوع فرهنگ براساس رابطه كاركنان با ارزشهای سازمانی



تعهدیمشورتی

سنتیمقرراتی

بازار كار  
داخل خارج 

محصول 

فرایند 

ل  
تر

كن
SRPs

(لپك و اسنل)نظری/استراتژی های مدیریت منابع انسانی 



زمان
زیاد
High

کم

Low

زیاد
High

کم
Low

ی
ار

شو
د

SRPs

مشارکتیتحولراهبرد

رفتارجمعي

رفتار فردي

هاها و نگرشگرايش

دانش/ معرف

قدرت شخص ي



زمان
زیاد
High

کم

Low

زیاد
High

کم
Low

ی
ار

شو
د

SRPs

اجباریتحولراهبرد

رفتارجمعي

رفتار فردي

هاها و نگرشگرايش

دانش/ معرف

ت
وم

قا
 م

ت
در

ق



ماتريسیيادگيرنده

افقی
سلسله مراتب 
اختيارات سنتی

مسئولیت جریان امور کارکنان 
(تفويض اختيار)

مديران ارشد 
(کنترل مرکزی)

کارکنان 

استراتژی )
(خودجوش

مدیران ارشد 

استراتژي )
(هدایت شده

SRPs
ي 

بر
ه
 ر

ت
لي

و
سئ

م

ك
ژي

ات
تر

س
ا

(دفت)هاييادگیرندهسازمانسیرتكامل



Takeuchiو  Nonakaمدل 

اجتماعی کردن
Socialization

انو  ر  ب  يكدي ر صاب   ي كنند   دانش رد  

.بدل  ي كنند

دانش صريح

درونی کردن
Internalization

ا راد باد از    يان  ووندا       ير   ج د در 

راي نن   را ي د ير ون     رد اووي دي قرار 

. ي درند

بیرونی کردن
Externalization

 رد دانش را از  ريق  وونداوي   نند كو رل 

. نوقل  ي كند...  ق ينل ن  نل يزارش  

ترکیب کردن
Combination

 نن دانش   ج د بن شكل  ووند ي    يري شدي در راي

. دب  ر  وركير شدي   اروب   وش  واريو  ي ش

دانش صريح

دانش ضمنيدانش ضمنی

ی
ضمن

ش 
دان

ح
صري

ش 
دان

دانش ضمني

ی
من

ض
ش 

ان
د

ح
ري

ص
ش 

ان
د



مهارت فني سطوح مهارت انساني مهارت ادراکي
1

مهارت

Skill

فنون  دانش سطح گروهي هاسطح سازمان توجه به رفتار حال
ر  کنترل و تغييجهت دهي،

رفتار

ابزار هاروش
سطح

فردي

سطح 

سازماني
شناخت رفتار گذشته پيش بيني رفتار آينده

سه بعدي  اثربخش ي رهبر سبک تجويزي رهبري  هاي مديريتي ليکرتسبک هاي مديريتي بليک و موتنسبک

2
(مديريت)سبک رهبري 

Style

قوي : رابطه مدار

مدار؛ضعيفوظيفه

قوي : رابطه مدار

قوي : وظيفه مدار
آمرانه فردي گروهي

S2

استبدادي

خيرخواهانه

S4

مشارکتي

9-1

باشگاهي

9-9

تيمي

ضعيف:مداروظيفه

ضعيف:مداررابطه

قوي : وظيفه مدار

ضعيف:مداررابطه
 آمرانه فردي

ً
کاملا

آمرانه

گروهي

S1

استبدادي استثماري 

S3

مشورتي

خاصيتبي

1-1

مداروظيفه

1-9
تحقيق و توسعه

(پورتر)

اطلاعاتتكنولوژي

(بارل و مورگن)

تكنولوژي توليد

(مرديت)

تكنولوژي خدمات

(دفت و مكينتاش) 3
سيستم

System

نياز مشتري با استفاده 

ازتجربه رهبر
نوآوري و پيشگامي تفسيرگرا گراانسان محصوليتك انبوه سفارش ي خدمات طراحي و هنري 

خدمات پيچيده 

غيرتكراري /
تقليد

از رهبر
هاي هزينهطراحي روش گراعمل ساختارگرا انبوه مستمر (تكراري )خدمات ساده  خدمات مهندس ي

هاي رهبري سبك

(هرس ي و بلانچارد)
(للپك و اسن)هاي مديريت منابع انساني استراتژي  (آسترمن)هاي مديريت منابع انساني استراتژي  (شولمبامبرگر و م)هاي مديريت منابع انساني استراتژي  4

کارکنان

Staff

حمايتي تفويض اختيار تعهدي مشورتي مبتني بر حقوق  مبتني بر مهارت متعهدانه پيمانكارانه

تشويقي دستوري سنتي  مقرراتي تيمبتني بر استخدام صنع ثانويه پدرانه ثانويه
هاسيستم: سازمان ها 

(اسکات)

هاي يادگيرندهسير تكامل سازمان

(دفت)

هاي طراحي ساختارسيستم

(مينتز برگ)

هاي طراحي ساختارسيستم

(دفت) 5
ساختار

Structure

سيستم  

طبيعي

سيستم  

باز
ماتريس ي يادگيرنده ايبوروكراتيك حرفه

متخصص سالاري   

(ادهوكراس ي)
مكانيكي بسيار ارگانيك

سيستم عقلايي سيستم تلفيقي
ت اختيارا)مراتبي سلسله

(سنتي
افقي

بوروكراتيك     ماشيني    

(مكانيكي)

ساختار ساده 

(مبتني بر خلاقيت)
بسيار مكانيكي ارگانيك

هاي صنعتي هاي فرهنگاستراتژي 
(ديل و كندي)

ني جفري سو )هاي مديريت فرهنگ سازماني استراتژي 
(فيلد

 دنيسون و )هاي مديريت فرهنگ سازماني استراتژي 
(ميشرا

 هريسون و )هاي مديريت فرهنگ سازماني استراتژي 
(هندي

6
ارزش مشترک

(فرهنگ سازماني)

Shared 

Values

احتياط عقلي (فروختن)پاشيدن دانه مكتبي/ علمي تيمي ايقبيله/ مشاركتي كارآفريني/ پذيرانعطاف مدارحمايت/ ايوظيفه مدارتوفيق/  شخص ي

صبر ايوب داشتن دل به دريا زدن باشگاهي نظامي/ سنگري  بوروكراتيك بازار/ ماموريتي مداروظيفه/ نقش مدارقدرت/ قدرت

هاي استراتژيك تجاري گونه
(مدل پورتر)

BCGماتريس 

(گروه مشاورين بوستن)

SPACEماتريس 

(رو، ماسون و ديكل)
(SWOT)هاي استراتژيك تجاري ديويد  گونه 7

استراتژي 

Strategy
تمايز محور  تمايز گاو شيرده ستاره محافظه كارانه تهاجمي ST SO

هزينه محور  هارهبري هزينه سگ علامت سؤال تدافعي رقابتي WT WO

فني
انساني

ادراکي



هاي رشداستراتژاتژي 
(هاگل و سينگر)

طراحي استراتژي 

(مينتز برگ)

چرخه عمر سازمان 

(كويين و كامرون)

الگوي جامع اثربخش ي

(كوين و رورباخ)

هاي مدل
يکپارچه 

عمومي

برجسته سازي 

با سهم بازار

كم

برجسته سازي 

ادبا سهم بازار زي
تطابقي مدون 

بلوغ

(شدنرسمي)

رشد

همكاري )

(گروهي

ع مبتني بر مناب

انساني
سيستم باز

سازي يكپارچه

با سهم بازاركم

سازي يكپارچه

ادبا سهم بازار زي

انفعالي

(الله بختكي)

جويانهريسك

(كارآفرينانه)

زوال

(تدبير انديش ي)

تولد

(كارآفريني)

ند مبتني بر فرآي

داخلي

مبتني بر 

هدف منطقي



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو
نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S  ا ر ا قي

X

 ا ر ع  دد 

Y

1

 ك ي)اي  د ج  م اثرب ش 

(  ر دب خ

ردو

 ويرن

و  و ر

 يزا و جن

  رج–دا ل )

“

“

“

 يزا كنورل

ر ويوو   بوني ب

 رايندر د دا ري

لثب    كنور: ردو

 ديري  :  ويرن

اروب     ا  ع   

(ضد ا  ع  )

بوي ر : و  و ر

 ك نيك

بر ويوو   بوني

ر اب  انو ني

رشد : ردو

نير د انو ني

ايج د :  ويرن

 اد    انوج  

كاري ني: و  و ر

بر ويوو   بوني

عق يي ب د

ك رايي: ردو

وايي :  ويرن

ردو   

برن  ن ريزد

ي ك نيك: و  و ر

:ويوو  ب ز

ج ر  ن بم : ردو

بير ني

:   ويرن

انا  و پ يرد  

در ا ل    دي ب ش 

ب د

بوي ر: و  و ر

اري نيك

2

 راال  ر ن اي     اندازي 

(ك يي   ك   ر)و ز   

 رارن اندازي

ع ا ل دا ري

ق  –ضاو 

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 

ز ال

(ودبير انديش)

اندازي  يري بزرگ

رو ي )بر غ 

(شد

برگ: اندازي

و يد

(ك ر  ريني)

ك  ك: اندازي

رشد

ر ك رد )

(ير ري

 و و : اندازي

3

ر يكرد  رااي اووراوژيك

( ينوزبرگ)

 رااي اووراوژد

(را   ورش )

   ن ي 

برقرارد اروب  

/  ش  دد–اس 

اي   ي

   ن ي 

پردازش 

ا  ع  

–ااو وي 
ي ن ق/  ويكر 

وكيالله ب / انيا يي 

ن پيدا

و  بقي

 شك ر

ريوك ج ي نن

(ك ر  رين نن)

ن پيدا

 د   شك ر



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو

نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
 ا ر ا قي 

X

 ا ر ع  دد 

Y

4
ي نن ر د اووراوژيك وج رد 

(دي يد)

ع ا ل دا ري

ق  –ضاو 

ع ا ل   رجي 

 رص –و ديد 
WTودا اي 

 ا  ان ك رانن 

WO
رق بوي / ون ت  ST

و وان  / و  ج ي

SO (دي يد)

5

ارزي بي   قاي    اقدا  

اووراوژيك

SPACE (ر ل  و    د كل)

(FS)و ا   يي 

(ES)ثب    اي  

و ا صنا   
(IS)

 زي  رق بوي  
(CA)

و  ج يرق بوي ا  ان ك راننودا اي

6BCG
رشد  ر ش

زي د–ك  

و   ب زار

زي د–ك  

و  ر د ر 

  رل  رار را بر )

(قرار ورجيح دريد

ي  ر د شيردي

  ر ااوي   )

(كنيد

ع    وؤال

 اب    ااوي   كني)

ر ش شو ر )

(كنيد

وو ري



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو

نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

(اا د ند) ديري  و وان 7
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
و وان  ديري  ديري  و وانو واناقوض ي    اي 

8
اي  د ع   ي  ديري    

برن  ن ريزد

ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
ب دجن بندد

برن  ن ريزد 

اووراوژيك

 ررن   ويكر 

اووراوژيك

 ديري  

اووراوژيك

درجن انوج  9
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 

ن  نوج  

(غيريكپ ر ن)
يكانوج   ويوو  وانوج   اري نيكيانوج    ك نيكي

پي وو ي و ز  ني10
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
ر  ردور  رن ر و ر ك ر

اي  د كنورل11
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
كنورل ر ن ج نبنكنورل دادي ر كنورل  رايندر پس كنورل

 ررن    ر و ر12
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
در ني شدي نضب  وي    وا رض



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو

نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

(اا د ند) ديري  و وان 7
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
و وان  ديري  ديري  و وانو واناقوض ي    اي 

8
اي  د ع   ي  ديري    

برن  ن ريزد

ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
ب دجن بندد

برن  ن ريزد 

اووراوژيك

 ررن   ويكر 

اووراوژيك

 ديري  

اووراوژيك

درجن انوج  9
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 

ن  نوج  

(غيريكپ ر ن)
يكانوج   ويوو  وانوج   اري نيكيانوج    ك نيكي

پي وو ي و ز  ني10
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
ر  ردور  رن ر و ر ك ر

اي  د كنورل11
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
كنورل ر ن ج نبنكنورل دادي ر كنورل  رايندر پس كنورل

 ررن    ر و ر12
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
در ني شدي نضب  وي    وا رض



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو
نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

ارداو  ردد   و ز  ني13
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
 ردد

ر  راوو يي 

اعض    و ز  

ر  راوو يي 

اعض ل و ز     

اجو  ت

ر  راوو يي 

اعض د و ز   

  اجو  ت ب  ون

اي ي

 ديري   اي 14
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 

در وي ري ع ا ل 

 اي 

 ديري   اي  

دا ري

 ديري   اي  

وا  ري

 ديري   اي  

ز ينن اد

  زبندد اقدا 15
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
پيش بينيپيش يردكنورل ق برن

و  و ر16
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
ويوو  يرنقش يرا ايين يراشغل يرا

اي  د نقش17
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
رر   اك سي زد شكلرر ي شكلاوو انن اد شكل

و ز   ك ر قدر 18
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
 ربيا  ين ا ض ب 



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو

نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

ز     شراي 19
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
ونبين   وش يققدر  ونبي ي

قي وش ي–ونبي ي 

  اقن عي

وش يقيل –ونبي ي 

اقن عي   ييو   

و زد

20IT
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
 يندي يرا  قاي  يراا ل يراي شون يرا

ج ي  ي نارين21
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
اك   بريي   دانشا  ع  ا ب ر

22
ع ا ل دا ي

ضاو-ق  

ع ا ل   رجي

 رص –و ديد 
 صرو نارينع ل بد  نارين

بديل و زد 

نارد

نارين و زد 

اصيل

23
ي نن ر د اووراوژد  وج رد 

(پ رور)

قر ر  رق ب 

 ويم–اد د 

 زي  رق بوي

–ك رش رزينن 
و  يز

و  يز و  يز  ا ررربرد رزيننرزينن  ا ر

24

اووراوژد ر د  ديري  

رريو    ) ررن  و ز  ني 

(رندد

ك ن  و جن

  رج–دا ل 

ني زر د  اي 

انا  و–ثب   
 ايين  دار/ نقش 

/   ايين  دار

ا  ي   دار
رقدر  دار/ قدر 

و  يق / ش صي

 دار



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو

نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

25

اووراوژد ر د  ديري  

دنيو   ) ررن  و ز  ني 

(شيرا

ك ن  و جن

  رج–دا ل 

ني زر د  اي 

انا  و–ثب   

ب ر كراويك 

(ودا   ر ين)

 ش ركوي 

(قبيرن اد)
(ب زار)    ريوي 

انا  و پ ير 

(ك ر  ريني)

26

اووراوژد ر د  ديري  

جيرد ) ررن  و ز  ني 

(و ني  يرد

ك ن  و جن

  رج–دا ل 

ني زر د  اي 

انا  و–ثب   
وي ي(نا  ي)ون رد ( كوبي)عر ي ب ش  ري

27
اووراوژد  ررن  ر د 

(ديل   كندد)صناوي 

ك ن  و جن

  رج–دا ل 

ني زر د  اي 

انا  و–ثب   
دانن پ شيددل بن دري  زدااوي   عقريصبر اي ر داشو

28
ويوو  ر د  رااي و  و ر 

(د  )و ز  ني 

و جن  ديرا بن

  رج–دا ل 

 يزا و ر زك

ك –زي د 
بوي ر اري نيكاري نيك ك نيكبوي ر  ك نيكي

29

از نار رو ي ب د

ازنار  و ركز ب د

شراي 

دا نن كنورل

اروب    

و جن  ديرا بن

  رج–دا ل 

 يزا و ر زك

ك –زي د 

در و ح ب  

در و ح ب  

وجربن      ش ك 

 ويم

 كو ر   ع  دد

در و ح  و و 

در و ح  و و 

وجربن 

 و و  و  زي د

ا قي   ك  ي

 و و 

 و و 

   زش رو ي

 و و 

 كو ر   ك  ي

در و ح پ يي

در و ح پ يي

وجربن+    زش 

ك  و   و و 

ا قيل يردر  يي



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو

نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

30

ويوو  ر د  رااي و  و ر 

ل و ز  ني  ينوزبرگل د  

ل اعرابي 236رابينزل اي اني 

 رااي و  و ر

وغيير  اي ي

زي د–( ثب  )ك 

(پ ي )

پي يديي 

 اي ي

زي د–ك  

ب ر كراوي 

  شيني 

( ك نيكي)

ب ر كراوي 

ار ن اد

و  و ر و دي 

 بوني بر )

(  قي 

 و صص 

و  رد

(ادر كراوي)

31

وير وك  ل و ز  ن  د 

ي دييرندي 

(د  )

 وي يي  جري 

ا  ر

–كنورل  ركزد 
وي يض ا وي ر

 وي يي  

رربرد 

اووراوژيك

اووراوژد 
–رداي  شدي 
اووراوژد 

  دج ش

ورورن  راور 

ا وي را  ونوي
ي دييرنديا قي  وريوي

32

م اووراوژد ر د  ديري   ن ب

انو ني 

(ب  برير    ش ي )

ب زار ك ر

  رجي–دا ري )

كنورل

– رايند 
 اص ل

پي  نك راننث ن ين وا داننپدرانن

33

–اووراوژد ر د  ديري  
 ن بم انو ني 

( وور ( )وجربي  ووقي )

ب زار ك ر

  رجي–دا ري 

كنورل

– رايند 
 اص ل

دا   بوني بر اوو 

صناوي
 بوني بر    ر ث ن ين بوني بر اق ق



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو
نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

34

م اووراوژد ر د  ديري   ن ب

انو ني

(نارد)

ييك  انول

ب زار ك ر

  رجي–دا ري 

كنورل

– رايند 
 اص ل

 ش روي قرراويوا ددونوي

35
وبك ر د رربرد

(ررد   ب ن  رد)

و جن رربر بن

–راب ن يرايي 
ك ريرايي

و ح پير 

ن ب يغ–ب يغ 
وي يض ا وي ردوو ردا  يويوش يقي

36
ي نن ر د وكن ي ژد  د   

(د      كينو ش)

ون ت پ يرد

زي د–ك  

وجربن پ يرد

ك –زي د 
 رااي   رنرد(ع دد)يكن ا   

  ندوي

ديدي ي پر  

رابينز اي اني)

پي يدي

(  ويدج ادي)

د  

37
ي نن ر د اووراوژد وركين

( ردي )

اندازي رر دوون 

از  اص ل

بوي ر –ك  ك 

بزرگ

انا  و پ يرد

 اص ل

زي د براو س 
ك –اوو ندارد 

شبراوو  وي ر

 وو روك  اص ييانب ي

38

و  اووراوژد ر د  رااي ويو

ا  ع وي

(ب رل     ري)

ج  ان شن وي 

وغيير

ددبني –ودريجي 

و  يل بن

–عيني يرايي 
 رني يرايي

انو  يراو  و ريراويوير يراع ل يرا



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو
نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

39

ل   وريس ا ي ي  بندد  و ي

اووراوژيك

(ر ن ر)

اثر ااو  يي بر

شرك 

ك –زي د 

ااو  ل  ق ت

زي د

ك 

ا ي ي  ب  ا ي ي   و و ا ي ي   و و ا ي ي  پ يي

40
SWOTو    يك   وريس 

عري ا دد( ر ن ر)
ضاو-ق    

 رص 

و ديد

WTاووراوژد ر د 

(د  عي)ودا اي 

اووراوژد ر د 
WO

 ا  ان ك رانن

STاووراوژد ر د 

ون ت ي  رق بوي

اووراوژد ر د 
SO

و  ج ي

41GE
  قاي  رق بوي

ضايو–ق د 

ج ابي  

(ضايو)

زي د

ك 

و د و زاع    ر د وؤالب زندي  ضايو

برندي 

(175ر ن ر )

عري اا دد )

301)

42

اووراوژد ريشن از  ريق 

 ريدارد يك شرك  دي ر  

 ديري   ررن  ر د   ورو

 يزا    دارد 

بن  ررن  

– يري زي د 
 يري ك 

ج ابي   ررن 

و ز  ني 

شرك   ريدار 

براد ك ركن 

 يري ج ار 

او 

اص د  ج ابي 

ندارد

ر    و زدجداو زد ررن  زدايي
ر ن ر )انوج   

251)



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو

نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

43
اي  د واقيق ع ري 

(كرينكي)

و ح درييرد

-زي د  (  يري)

(ك ي)ك  

و ح  ش رك  

در   ض ت

اداكثر

اداقل

د  يراني

اندازي ييرد 

 وغيرر 

 ز  

ابزار كييي  

ج  م

 ز   ر د 

وج وي

( رد  شن وي)

واقيق كريني

(57دكور  رري )

رن  وريس اووراوژد ر د  ق ب44
 يزا قدر 

ك -زي د 

 يزا ار ي  

  ض ت

زي د

ك 

پرريزاوا در راري

وغيير

(عري اا دد)

ويد ج ادي )

323)

45
يدوغيير وكن ي ژد   ي   ر

(281: عري اا دد )

رزينن

ك –زي د 

دانش  ني

زي د

ك 

عد   ريديوأ ي  ن بم   يياروق د دانش  ن ريد دوو  ي

46

راربرد اووراوژيك ج   

ي راندا وا ي   

(28: عري اا دد)

ز  

ك –زي د 

پ ل

زي د

ك 

ر و بن پ رك
ب زديد  بش ر 

ني ي را
 وير بن د ر دنييكر و بن پيك ن



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو
نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

47

قدر  ي  –  وريس قد   

ر ش 

ADL Arthor D.Little

(206  7: عري اا دد )

 يزا بر غ

–بر غ –پيرد 
 ار ي–ريشن 

ي  قاي  رق بو

 ور 

ق د

 و عد

ضايو

بد  د ا 

  رل و ركز در 

ب زار

كن ري ييرد ي  

انا ل

ا وي ر و وان 

انو  بي

 ج د دا نن 

ن  وياي از يزين

ر د اووراوژيك

48

  وريس وايي ج   

وي و  ي ارد ر 

(310عري اا دد )

د رن  د ا زي 
SBUا وا  

 و و  –ج ار 

غيرج ار–

ق بري  ر د 

رق بوي شرك 

ق د

 و و 

ضايو

رربر

و ش بيشور

انا ل ي  وض عو

رشد/ رربر 

 راقب  ر د 

  ص

عقر نشيني

يو ييد نقدين 

عقر نشيني

 زاد كرد 

ور  ين

---

49
  وريس رشد  نو و

5/4عري اا دد 

 اص ل

  ج د–جديد 

ب زار

جديد

  ج د

ارني   كرد بن ب ز
و وان ب زار 

(ب ينديي)

و وان  اص ل 

(ب ينديي)
ون ت ب شيد

50

ژيك   وريس يزينن ر د اووراو

  يي

(417عري اا دد )

ارزش

 نيي– ثب  

نقدين ي

غني

ضايو

ك رش ور  ين 

ي ارد
ا زايش   ييوجديد و  و ر

وجديد 

ور  ين ي ارد



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو

نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

51
ر يكردر د اجرايي

333: برايو ل  ن ي 

ار ي 

اداقل-اداكثر  

ن ضاي   وير

–ا  ي  
   يي 

ا  ي  كنندي    يي ب  ا ي ي  ك  شكل   ري

52

ايي اووراوژد اثرب شي   ك ر

ع ركرد

(39ويد ج ادي )

ك رايي

ضايو–  ر 

اثرب شي

زي د

ك 

غير ؤثر   

ن ك ر  د

اثرب ش   

ن ك ر  د

غير ؤثر   

ك ر  د
داثرب ش   ك ر  

53
   ر  بي براد ارزي بي 

 اي  ن    ي

پي يديي  اي 

و دي–پي يدي 

وغييرا  

 اي ي

ن پ يدار

پ يدار

عد  ا  ين  اندكل 

زي دل  و و 

و دي   پ يدار

عد  ا  ين  اندك

و دي ن پ يدار

عد  ا  ين  

اندكل زي دل 

 و و 

دارپي يدي   ن پ ي

عد  ا  ين  اندك

و   و و 

ي راب ن بي وغيير     ق54
  قي 

ك –زي د 

انوغيير   و و

زاد

ك 

:وقريد كننندي

 ا  ان ك ر   

ونوي

:وقريد كنندي

  ن   ر

:  ق

بن شكل نارد

:يوي ر   ق

داراد   قي    

ن   رد



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو
نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

55
راب ن بي   قي    ع  ل 

و ز  ني

  قي 

ك –زي د 

   ر  انج   

ك ر

زي د

ك 

 ؤوس

 ر ج    برغ
ك ر  ري  ق   ن   ر دير

بريك     و 56
و جن بن و ييد 

ك -زي د

و جن بن  زاد

زي د

ك 

 ا لو ييد يراراب ن يرا نيال

 راووراوژد ر د اص ح ر و57

ر ش وق ي 

– ن ور 
ن  ن ور

اقدا 

ايج د

ا و

وق ي   ثب     شيونبينوق ي   نيي

58
ي نن ر د اووراوژيك در 

صنا 

ني زر د 

ور  ين اد

ك –زي د 

 يزا ن   رد 

در  اص   

زي د

ك 

 ردي  ر ش    اد 

ا يين

شرك  ري و ييد 

د  ر ن

:ن  نن ر 

شرك  ر د 

ار و ييدد نر  ا ز

ك  پي ور

ن شري  ج  

:ن  نن ر 

شرك  ر د  ا د 

   رزا 

و ييدكنندي 

اوب ر   اث ثين

 نزل

:ن  نن

شرك  ر د 

نا  ي/ ض يي

شرك  ر د 

و ييدد

ك  پي ورر د 

بزرگ



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو

نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

59
و ز   ي دييرندي

(32: كثيرد نژاد)

يي دييرد و ز  ن

ك –زي د 

وأكيد بر ع ل

زي د

ك 

و ز   ز ال 

ي بندي
ديو ز   ي دييرنويو ز   وشريي و ز   ع ر را

60
 ضاي   ررن  و ز  ني

(4–كثيرد نژاد )

واداد ك ركن  

داراد ارزش ر د 

 شورك

ك –زي د 

و ا ق ك ركن 

در   رد 

ارزش ر د 

و ز  ني

ق د

ضايو

 ررن  ق د ررن   ي نن ررن   ي نن ررن  ضاو

وبك ر د  ديري 61
 ايين  دارد

ك –زي د 

راب ن  دارد

ك –زي د 
وي ي ايين  داردراب ن  داردبي وي  وي

62

اووراوژد ر د  ديري  

ا  ع  

( دل ك ك)

ج  ان شن وي 

(وغيير)

ق ن  –راديك ل 

(وناي )يرا 

(ب زدي)و  يل 

 رني

عيني

انو  يراو  و ر يراويوير يراع ل يرا



الگوهای شناخت  تعيين موقعيت  
مديريت استراتژيکريزی ، تحول ودر مديريت يکپارچه برنامه

 دل ر رديو

نق    رجم اووراوژيک 

1S2S3S4S
Y ا ر ع  دد X ا ر ا قي  

63
 دل ان ات و  و رر 

(پر )

(و جن)وا  ل 

و زي رد ب  

(  رج) اي  

انوج   دا ري 

(دا ل)

(  ني زر د )

 اي ي

و ديد

ثب  

پي يدي  ندويرنردو دي



مآخذومنابع 
 تهران ,(ترجمه سيد محمد اعرابی و علی پارسائيان)مديريت استراتژيک (. 1385)يد .ديو. فرد آر

1379دفتر پژوهش های فرهنگی ، : 

ترجمهه   ( )راهنمهای  عمهل  )مهديريت  اسهتراتژيک  منهابع  انسهانی      (.  1381)، مايکل  آرمسترانگ
.دفتر پژوهشهای  فرهنگی: تهران(. سيدمحمد اعرابی  وداود ايزدی

برنامه ريزي اس تراتژيک س ازمان ام ور مالي اتي کش ور ( 1386)وند چگيني ، هوشنگ اعرابي ، سيدمحمد ؛ نظامي ،

.دفتر پژوهش هاي فرهنگي: تهران . معاونت برنامه ريزي و فناوري اطلاعات 

 ترجمه سيدمحمد اعرابي و داود ايزدي مباني مديريت استراتژيک ( 1381)ويلن، توماس . جي ديويد هانگر و  ال ،

.دفتر پژوهشهاي فرهنگي: ، تهران 

 ، مديريت استراتژيک علي احمدي.

 ترجم  ه محم  ود احم  دپور داري  اني، جنگ  ل اس  تراتژي ( 1384)مينتزب  رگ ، هن  ري ، آلس  تراند ، ب  روس و زپ  ل ، ژوزف ،

.57شرکت پرديس : تهران

 مرکز مطالعات و پژوهشهاي مديريت: ، تهران جزوه آموزش ي مديريت استراتژيک ( 1384)ورزشکار ، احمد.



ترجمره  علري  ( )، اجررا، آثرارتردوین)استراتژي  منرابع  انسراني  (.  1381)، آلن  بامبرگر، پیتر و مشولم

.دفتر پژوهشهاي  فرهنگي: تهران(. پارسائیان  و سیدمحمد اعرابي

چرا  ب، سرهرا، ترجمه  خلیلي  شروریني«  برنامه ریزي  و مدیریت  استراتژیك»،  پیرس  و رابینسون ،

(1377، انتشارات  یادواره  كتاب: تهران)، اول

 منابع مدیریت استراتژیک دکتر حسین علوی راد.

 منابع مدیریت استراتژیک دکتر احمد وند.

 منابع مدیریت استراتژیک دکتر دکتر سید محمد اعرابی.

 اصول و مبانی مدیریت سیدجوادین.

مرکرز مطالعرات و : مدل های مدیریت وبرنامه ریزی  استراتژیک ، تهران ( 1388)صمدی ، ابراهیم

.پژوهشهاي مدیریت

مآخذومنابع 



اللهم صلی علی محمد و آل محمد 
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