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صنعت حمل و نقل دریایی/ سال سوم/شماره 1/ بهار 96

 استفاده از تئوری نقاط تدوین استراتژی منابع انسانی با 
 (د)مطالعه موردی: بندر امیرآبا مرجع استراتژیک

 
 1*رضا محمود جانلو

 11/11/59تاريخ پذيرش:                                                                   *نويسنده مسئول                                                                  11/3/59تاريخ دريافت: 
 ونقل دريايي است. ، تمامي حقوق اين اثر متعلق به نشريه صنعت حمل1351ونقل دريايي  نشريه صنعت حمل ©

 چكیده
بامبرگر و  . در اين رابطه يک مدل اقتباسي ازاستمحیطي عوامل  تحلیل تجزيه وکارگیری تکنیک  به هدف از اين تحقیق تدوين استراتژی منابع انساني با

 ای و میداني آوری اطلاعات به روش کتابخانه معو ج است نوع پیماشي نظر روش توصیفي از از نظر هدف کاربردی و تحقیق ازاين . شدو استفاده مشولم طراحي 
 روايي پرسشنامه د.ش استفادهدر اين تحقیق از پرسشنامه . باشد مي اينترنت های اطلاعاتي و بانکها،  مقالات،کتاب شامل مروری اطلاعات آور . ابزار جمعباشد مي

 از کارشناسان و مديران بندر نفر 111شاملآماری  تأيید شد. جامعهاز طريق روش همساني دروني )آلفای کرونباخ(  18/1و پايايي آن با ضريب  ،توسط استاد راهنما
 صورت توصیفي  تحلیل اطلاعات به و  های تجزيه نفر انتخاب شد. روش 11طور تصادفي ساده  . حجم نمونه آماری با استفاده از جدول  مورگان بهباشد ميامیر آباد 

 برای مشاغل مناسب استراتژی که دهد نشان مي نتايج شده است.انجام  نظريه نقاط مرجع استراتژيکبر اساس ها  دهي به مؤلفه وزنباشد و  و استنباطي مي
 مشاغل برایکه  ای ستراتژیباشد. ا مي ثانويه استراتژی خدماتي، مشاغل برای استراتژی مناسب و متعهدانه استراتژی بندر امیرآباد، در خدماتي و اصلي مديريتي،
 شرکت از بیرون کار بازار در کافي به میزاناستراتژی ثانويه  برای نیاز مورد کار نیروی .باشد مي ذيرانداردپاست و تکراری ساده، مناسب است بندر امیرآباد خدماتي
 د.ندار وجود اين کارکنان نگهداری و پرورش به نیازی و است موجود

 .، نظريه نقاط مرجع استراتژيک، توسعه منابع انساني، نیروی انساني، منابع انسانياستراتژیكلیدی:  های واژه
 
 
 
 
 

                                                                                                                                                                                                 
 Arian.ganlou@Gmail.Comکارشناسي ارشد، رشته مديريت دولتي گرايش منابع انساني، کارشناس حراست بنادر و دريانوردی و منطقه ويژه اقتصادی امیرآباد،  .1

 مقدمه -1
 آمیخته که عصر دانش با زندگي بشر چنان درهم امروزه اطلاعات و

نقش سو،  از يک. در اين شرايط شده است عصر اطلاعات نامیده، حاضر
عنوان مالک اين دانش و اطلاعات در سازمان و نوع نگاه به او،  انسان به

ه، ـنتیجها دارد. در  ازمانـت سـزايي در موفقیت يـا شکسـس م بهـسه
مديريت منابع  حوزةای که در  های ريشه هــای تــازه و دگرگوني انديشـه

به اما شود،  ميمواجه  آنکه با ايستادگي يـا مقاومتا ب انساني پديد آمده، 
از تـوان تخصصـي  یشترگیـری بـ پذيرفته شده و راه را برای بهـرهآساني 

بـیش از يـک دهـه  ،از سوی ديگر است.کارکنان سازمان هموار کرده 
مديريت منابع انساني به اين  ةت کـه انديشـمندان و مشاورين حوزاسـ

از نیروی انساني در  ثرواند که برای استفاده م واقعیت بیش از پیش پي برده
فرآينـدهای حـوزه از همسـويي و يکپـارچگي در زيـر يک سازمان، گريزی

ها و  توان بر جذب بهترين نمي ،تر عبارت ساده باشد. به انساني نمي منابع
های نگهداشت  ها تأکید ورزيد بدون آنکه زيرساخت ترين شايسته
وری و  يا بـر لـزوم افـزايش بهره و قبل فراهم آورد ها را از ترين شايسته

مناسـب پـايش  های نظامسازمان فاقـد  با آنکهاصرار ورزيد،  بهبود عملکرد
های رهسپار تعالي  . نگرش سازماناستری عملکرد کارکنان گی و اندازه

گیـری از  بهره گذاری، بايد بر از هرگونه سرمايه پیشايـن اسـت کـه 
 برایکه  تمرکز کنند، چرا ـای فکـری منـابع انسـاني خوده سـرمايه

که  اند منـابع انسـانيو های فکـری  اين سرمايه ،دستیابي به قابلیت نوآوری
. در عصر حاضر کـه آنـرا عصر اطلاعات باشند ميتر  تر و پرفايده هزينه کم

کارگیری اين منـابع  نامند، کیفیت منابع انساني و نحوه به و کارآفريني مي
از آنها شـده اسـت، حیـاتي که در متون اسلامي تعبیر معادن طلا 

 (1311باشد )مقیمي،  ه موفقیـت هـر جامعـه و سازماني ميکننـد تضـمین

 قیاهداف تحق -1-1
  هدف اصلی -1-1-1

 منابع مديريت مناسب های تعیین استراتژیهدف اصلي تحقیق، 
 باشد. مي منطقه ويژه اقتصادی بندر امیراباد در انساني

  اهداف فرعی -1-1-2
 مناسب های ی( تعیین استراتژ1اند: ) اهداف فرعي تحقیق به اين شرح

تعیین  (2بندر امیرآباد، ) ز درنیا مورد انساني نیروی تأمین
( 3) و بندر امیرآباد در پاداش و عملکرد ارزيابي ناسبی مها تراتژیاس
 در بندر امیرآباد. کارکنان با روابط مناسب های یعیین استراتژت

 مسئله ان یب -1-2
دی معرفي شد لامفهوم مديريت منابع انساني، از اواسط دهه هشتاد می

هايي برای مديريت کارکنان و کمک به بهبود  ه روشئارا ،هدف از آن و
به منابع انساني در عصر حاضر،  (.1311 سعادت،) بودعملکرد سازمان 

 های ارزشمند دارايي به منزلةسازمان، ديگر نه به عنوان منبع هزينه بلکه 
 شود. به همین دلیل برای کسب مزيت رقابتي نگريسته ميسازمان 

  ها برخوردار ي در سازمانلاياـابع انساني از اولويت بـمنة ـدر زمینريزی  رنامهـب

انگیزش افراد يک شرکت و ها و  مهارت معتقد است. مايکل پورتر باشد مي
توان عامل مهم مزيت رقابتي آن شرکت،  کارگیری آنها را مي هچگونگي ب

 ، بهطور کلي، مديريت منابع انساني به (1311آرمسترانگ، )به حساب آورد. 
منظور  ه، تربیت و پرورش نیروی انساني بشناسايي، انتخاب، استخدام

، مديريت منابع . به بیان ديگرشده استرسیدن به اهداف سازمان تعريف 
تحلیل نیازهای انساني سازمان با توجه به شرايط متغیر و  از انساني عبارت

يت منابع مدير .باشد مي برای پاسخگويي به اين نیازها لازمانجام اقدامات 
توان نوعي رويکرد مديريت بر افراد دانست که بر اين چهار  انساني را مي

 :اصل استوار است
آيند و موفقیت  ترين دارايي سازمان به حساب مي کارکنان مهم (1) 

های  اگر سیاست( 2ت، )سا بر آنها مان در گرو اعمال مديريتي اثربخشساز
های  اهداف سازمان و برنامههای سازمان با حصول  مشي پرسنلي و خط

 آن سازمان در دستیابي بهد و ژيک آن پیوند تنگاتنگي داشته باشاسترات
رهنگ و ( ف3د، )مال موفقیت سازمان بیشتر خواهد شند، احتاهداف کمک ک

های سازمان، جو سازماني و رفتار مديريتي منبعث از آن فرهنگ در  ارزش
بنابراين، فرهنگ سازمان  ،داردای  برتری سازمان تاثیر عمدهبه دستیابي 

رغیب همه اعضای سازمان به همکاری با ( ت8ه شود و )بايد هدايت و ادار
مستمر  تلاشيکديگر و رساندن آنان به احساس هدف مشترك، مستلزم 
بررسي آيد.  مياست؛ به ويژه حفظ تعهد به تحول، نوعي ضرورت به حساب 

دهد. در واقع  منابع را نشان ميشده، اهمیت استراتژيک مديريت اصول ياد
نظارت ريزی، اجرا و  برنامه آمیز هر کاری در سازمان، اعم از انجام موفقیت

و پیشبرد  های تحول سازی برنامه ن سازمان، پیادهلاک های استراتژی بر
پذير  اهداف سازماني بدون مديريت و توجه جدی به منابع انساني، امکان

اه استراتژيک به نیروی انساني در قالب مديريت نگ ،نخواهد بود. از اين رو
 .استراتژيک منابع انساني از اهمیت فراواني برخوردار شده است

 (.1318آرمسترانگ، )
 کلانيهدف اصلي مديريت استراتژيک منابع انساني، ايجاد ديدگاه 
آورد.  مياست که امکان پرداختن به مسائل اساسي کارکنان را فراهم 

مندی سازمان از کارکنان  استراتژيک منابع انساني موجب بهرهمديريت 
برای رسیدن به مزيت رقابتي پايدار  تلاشماهر، متعهد و با انگیزه در 

آن، ايجاد حس يک سازمان از هدف  .(2،2111)آرمسترانگ شود مي
طم امروزی است تا لاهای اغلب پرت دار بودن در محیط مندی و جهت هدف

 و نیازهای فردی و گروهي کارکنان ازهای تجاری سازمانین وسیله نیه ايب
های منسجم و عملي  ها و سیاست از راه طراحي و اجرای برنامه سازمان

 .(1318آرمسترانگ، ) تامین شودمنابع انساني 

 و ضرورت انجام پژوهشت یاهم -1-3
م چنین پژوهشي در بندر امیرآباد به اين علت انجاو ضرورت اهمیت  

های پیشرفته و برتر جهان موفقیت خود را تنها در  که سازمان باشد مي
بلکه با توجه به  دانند نمي تجهیزات پیشرفته و عوامل سخت افزاری یگرو

تدوين استراتژی منابع  یدر گرو ،ماهیت و نقش برجسته منابع انساني
همین خاطر تدوين استراتژی منابع انساني  هب .دانند مناسب ميانساني 
در کشور ما شود.  تلقي ميو ضروری در بندر امیرآباد امری مهم مناسب 

                                                                                          
2. Armstrong 
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 استفاده از تئوری نقاط تدوین استراتژی منابع انسانی با 
 (د)مطالعه موردی: بندر امیرآبا مرجع استراتژیک

 
 1*رضا محمود جانلو

 11/11/59تاريخ پذيرش:                                                                   *نويسنده مسئول                                                                  11/3/59تاريخ دريافت: 
 ونقل دريايي است. ، تمامي حقوق اين اثر متعلق به نشريه صنعت حمل1351ونقل دريايي  نشريه صنعت حمل ©

 چكیده
بامبرگر و  . در اين رابطه يک مدل اقتباسي ازاستمحیطي عوامل  تحلیل تجزيه وکارگیری تکنیک  به هدف از اين تحقیق تدوين استراتژی منابع انساني با

 ای و میداني آوری اطلاعات به روش کتابخانه معو ج است نوع پیماشي نظر روش توصیفي از از نظر هدف کاربردی و تحقیق ازاين . شدو استفاده مشولم طراحي 
 روايي پرسشنامه د.ش استفادهدر اين تحقیق از پرسشنامه . باشد مي اينترنت های اطلاعاتي و بانکها،  مقالات،کتاب شامل مروری اطلاعات آور . ابزار جمعباشد مي

 از کارشناسان و مديران بندر نفر 111شاملآماری  تأيید شد. جامعهاز طريق روش همساني دروني )آلفای کرونباخ(  18/1و پايايي آن با ضريب  ،توسط استاد راهنما
 صورت توصیفي  تحلیل اطلاعات به و  های تجزيه نفر انتخاب شد. روش 11طور تصادفي ساده  . حجم نمونه آماری با استفاده از جدول  مورگان بهباشد ميامیر آباد 

 برای مشاغل مناسب استراتژی که دهد نشان مي نتايج شده است.انجام  نظريه نقاط مرجع استراتژيکبر اساس ها  دهي به مؤلفه وزنباشد و  و استنباطي مي
 مشاغل برایکه  ای ستراتژیباشد. ا مي ثانويه استراتژی خدماتي، مشاغل برای استراتژی مناسب و متعهدانه استراتژی بندر امیرآباد، در خدماتي و اصلي مديريتي،
 شرکت از بیرون کار بازار در کافي به میزاناستراتژی ثانويه  برای نیاز مورد کار نیروی .باشد مي ذيرانداردپاست و تکراری ساده، مناسب است بندر امیرآباد خدماتي
 د.ندار وجود اين کارکنان نگهداری و پرورش به نیازی و است موجود

 .، نظريه نقاط مرجع استراتژيک، توسعه منابع انساني، نیروی انساني، منابع انسانياستراتژیكلیدی:  های واژه
 
 
 
 
 

                                                                                                                                                                                                 
 Arian.ganlou@Gmail.Comکارشناسي ارشد، رشته مديريت دولتي گرايش منابع انساني، کارشناس حراست بنادر و دريانوردی و منطقه ويژه اقتصادی امیرآباد،  .1

 مقدمه -1
 آمیخته که عصر دانش با زندگي بشر چنان درهم امروزه اطلاعات و

نقش سو،  از يک. در اين شرايط شده است عصر اطلاعات نامیده، حاضر
عنوان مالک اين دانش و اطلاعات در سازمان و نوع نگاه به او،  انسان به

ه، ـنتیجها دارد. در  ازمانـت سـزايي در موفقیت يـا شکسـس م بهـسه
مديريت منابع  حوزةای که در  های ريشه هــای تــازه و دگرگوني انديشـه

به اما شود،  ميمواجه  آنکه با ايستادگي يـا مقاومتا ب انساني پديد آمده، 
از تـوان تخصصـي  یشترگیـری بـ پذيرفته شده و راه را برای بهـرهآساني 

بـیش از يـک دهـه  ،از سوی ديگر است.کارکنان سازمان هموار کرده 
مديريت منابع انساني به اين  ةت کـه انديشـمندان و مشاورين حوزاسـ

از نیروی انساني در  ثرواند که برای استفاده م واقعیت بیش از پیش پي برده
فرآينـدهای حـوزه از همسـويي و يکپـارچگي در زيـر يک سازمان، گريزی

ها و  توان بر جذب بهترين نمي ،تر عبارت ساده باشد. به انساني نمي منابع
های نگهداشت  ها تأکید ورزيد بدون آنکه زيرساخت ترين شايسته
وری و  يا بـر لـزوم افـزايش بهره و قبل فراهم آورد ها را از ترين شايسته

مناسـب پـايش  های نظامسازمان فاقـد  با آنکهاصرار ورزيد،  بهبود عملکرد
های رهسپار تعالي  . نگرش سازماناستری عملکرد کارکنان گی و اندازه

گیـری از  بهره گذاری، بايد بر از هرگونه سرمايه پیشايـن اسـت کـه 
 برایکه  تمرکز کنند، چرا ـای فکـری منـابع انسـاني خوده سـرمايه

که  اند منـابع انسـانيو های فکـری  اين سرمايه ،دستیابي به قابلیت نوآوری
. در عصر حاضر کـه آنـرا عصر اطلاعات باشند ميتر  تر و پرفايده هزينه کم

کارگیری اين منـابع  نامند، کیفیت منابع انساني و نحوه به و کارآفريني مي
از آنها شـده اسـت، حیـاتي که در متون اسلامي تعبیر معادن طلا 

 (1311باشد )مقیمي،  ه موفقیـت هـر جامعـه و سازماني ميکننـد تضـمین

 قیاهداف تحق -1-1
  هدف اصلی -1-1-1

 منابع مديريت مناسب های تعیین استراتژیهدف اصلي تحقیق، 
 باشد. مي منطقه ويژه اقتصادی بندر امیراباد در انساني

  اهداف فرعی -1-1-2
 مناسب های ی( تعیین استراتژ1اند: ) اهداف فرعي تحقیق به اين شرح

تعیین  (2بندر امیرآباد، ) ز درنیا مورد انساني نیروی تأمین
( 3) و بندر امیرآباد در پاداش و عملکرد ارزيابي ناسبی مها تراتژیاس
 در بندر امیرآباد. کارکنان با روابط مناسب های یعیین استراتژت

 مسئله ان یب -1-2
دی معرفي شد لامفهوم مديريت منابع انساني، از اواسط دهه هشتاد می

هايي برای مديريت کارکنان و کمک به بهبود  ه روشئارا ،هدف از آن و
به منابع انساني در عصر حاضر،  (.1311 سعادت،) بودعملکرد سازمان 

 های ارزشمند دارايي به منزلةسازمان، ديگر نه به عنوان منبع هزينه بلکه 
 شود. به همین دلیل برای کسب مزيت رقابتي نگريسته ميسازمان 

  ها برخوردار ي در سازمانلاياـابع انساني از اولويت بـمنة ـدر زمینريزی  رنامهـب

انگیزش افراد يک شرکت و ها و  مهارت معتقد است. مايکل پورتر باشد مي
توان عامل مهم مزيت رقابتي آن شرکت،  کارگیری آنها را مي هچگونگي ب

 ، بهطور کلي، مديريت منابع انساني به (1311آرمسترانگ، )به حساب آورد. 
منظور  ه، تربیت و پرورش نیروی انساني بشناسايي، انتخاب، استخدام

، مديريت منابع . به بیان ديگرشده استرسیدن به اهداف سازمان تعريف 
تحلیل نیازهای انساني سازمان با توجه به شرايط متغیر و  از انساني عبارت

يت منابع مدير .باشد مي برای پاسخگويي به اين نیازها لازمانجام اقدامات 
توان نوعي رويکرد مديريت بر افراد دانست که بر اين چهار  انساني را مي

 :اصل استوار است
آيند و موفقیت  ترين دارايي سازمان به حساب مي کارکنان مهم (1) 

های  اگر سیاست( 2ت، )سا بر آنها مان در گرو اعمال مديريتي اثربخشساز
های  اهداف سازمان و برنامههای سازمان با حصول  مشي پرسنلي و خط

 آن سازمان در دستیابي بهد و ژيک آن پیوند تنگاتنگي داشته باشاسترات
رهنگ و ( ف3د، )مال موفقیت سازمان بیشتر خواهد شند، احتاهداف کمک ک

های سازمان، جو سازماني و رفتار مديريتي منبعث از آن فرهنگ در  ارزش
بنابراين، فرهنگ سازمان  ،داردای  برتری سازمان تاثیر عمدهبه دستیابي 

رغیب همه اعضای سازمان به همکاری با ( ت8ه شود و )بايد هدايت و ادار
مستمر  تلاشيکديگر و رساندن آنان به احساس هدف مشترك، مستلزم 
بررسي آيد.  مياست؛ به ويژه حفظ تعهد به تحول، نوعي ضرورت به حساب 

دهد. در واقع  منابع را نشان ميشده، اهمیت استراتژيک مديريت اصول ياد
نظارت ريزی، اجرا و  برنامه آمیز هر کاری در سازمان، اعم از انجام موفقیت

و پیشبرد  های تحول سازی برنامه ن سازمان، پیادهلاک های استراتژی بر
پذير  اهداف سازماني بدون مديريت و توجه جدی به منابع انساني، امکان

اه استراتژيک به نیروی انساني در قالب مديريت نگ ،نخواهد بود. از اين رو
 .استراتژيک منابع انساني از اهمیت فراواني برخوردار شده است

 (.1318آرمسترانگ، )
 کلانيهدف اصلي مديريت استراتژيک منابع انساني، ايجاد ديدگاه 
آورد.  مياست که امکان پرداختن به مسائل اساسي کارکنان را فراهم 

مندی سازمان از کارکنان  استراتژيک منابع انساني موجب بهرهمديريت 
برای رسیدن به مزيت رقابتي پايدار  تلاشماهر، متعهد و با انگیزه در 

آن، ايجاد حس يک سازمان از هدف  .(2،2111)آرمسترانگ شود مي
طم امروزی است تا لاهای اغلب پرت دار بودن در محیط مندی و جهت هدف

 و نیازهای فردی و گروهي کارکنان ازهای تجاری سازمانین وسیله نیه ايب
های منسجم و عملي  ها و سیاست از راه طراحي و اجرای برنامه سازمان

 .(1318آرمسترانگ، ) تامین شودمنابع انساني 

 و ضرورت انجام پژوهشت یاهم -1-3
م چنین پژوهشي در بندر امیرآباد به اين علت انجاو ضرورت اهمیت  

های پیشرفته و برتر جهان موفقیت خود را تنها در  که سازمان باشد مي
بلکه با توجه به  دانند نمي تجهیزات پیشرفته و عوامل سخت افزاری یگرو

تدوين استراتژی منابع  یدر گرو ،ماهیت و نقش برجسته منابع انساني
همین خاطر تدوين استراتژی منابع انساني  هب .دانند مناسب ميانساني 
در کشور ما شود.  تلقي ميو ضروری در بندر امیرآباد امری مهم مناسب 

                                                                                          
2. Armstrong 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


یی
دریا

ل 
و نق

ل 
حم

ت 
صنع

تدوین استراتژی منابع انسانی با استفاده از تئوری نقاط مرجع استراتژیک )مطالعه موردی: بندر امیرآباد(/ رضا محمود جانلو

38

به دلیل نو بودن دانش های تدوين استراتژی منابع انساني  کارگیری مدل هب
پژوهشي ، کمبود منابع ه گفتمان استراتژيک در اين زمینهتوسع مربوطه عدم

و  ها و الگوهای موفق سازی مدل به زبان فارسي و نیز عدم توجه به بومي
 استراتژيک نگرش فقدان .نوين خارجي، کمتر مورد توجه قرار گرفته است

 منفيت مطالعه تاثیرا مورد سازمان در انساني منابع مديريت به مدت بلند و
 در کارکنان خروجي و نگهداری ورودی،ی صحیح فرآيندها ريزی برنامه در

 عدم و اثربخشي وری، هبهر کاهش سبب و گذارد ميای ج سازمان بر
 مثابه به انساني منابع استراتژی همچنینشود.  ن ميسازما ماموريت تحقق
 آن، به پرداختن شود و يم شناخته سازمان عملکرد بهبود اساسي رکن
 منابع توسعه و ديريتهای م تفعالی کارايي و اثربخشي افزايش برای

 زمینةبنابراين ضرورت دارد تا در . است ضروری امری ها، نانساني سازما
 امیرآبادبندر  انساني منابع مديريت مناسب برای های یاستراتژ تدوين

اتخاذ  بتواند با سازمانی که ا گونه انجام شود. بهتحقیقات مختلفي 
 ارزيابي آموزش، انساني، نیروی تأمین زمینه در مناسب های استراتژی
 عامل عنوان به را خود انساني سرمايه روابط کارکنان، و پاداش عملکرد،

 دست يابد.  خود کلان به اهدافکار گیرد و  ي بهرقابت مزيت ايجاد

 ادبیات تحقیق -1-4
 مدل نقاط مرجع استراتژیک -1-4-1

و  های مبتني بر کنترل کارکنان با ادغام مدل 3و مشولم بامبرگر
 .اند معرفي کرده ای را يکپارچه بعدی های مبتني بر بازارکار، مدلي دو مدل
 دوگیری برای انتخاب استراتژی منابع انساني، دارای  آن، مدل تصمیم طبق

فرايند تدوين اين باشد.  ک ميصلي به عنوان نقطه مرجع استراتژيپرسش ا
نگرش  هایابزار ای از پارهاما باشد،  ميمدل، مبتني بر نگرش فزاينده 

يک نقاط مرجع استراتژيک به عنوان ، استفاده شده است. عقلايي نیز در آن
علمي در  رت سیاسي در سازمان را با رويکردحلقه واسط، تمايلات قد

 ،مدل يکپارچه بامبرگر و مشولمت. استراتژی منابع انساني پیوند داده اس
در نهايت به  باشد که مي ودو بعد نحوه کنترل و بازار تأمین نیر شامل

شود.  منجر ميارانه، متعهدانه و ثانويه استخراج استراتژی پدرانه، پیمانک
های مورد  های مشاغل، ويژگي مرجع استراتژيک با استفاده از ويژگينقاط 

 .شود های منابع انساني، تعیین مي انتظار از کارکنان و ويژگي زيرسیستم
مدل يکپارچه منابع انساني از انسجام دروني و سازگاری بالايي برخوردار 

 (.1318 اعرابي،)پارسائیان و  .است
 ،استراتژی منابع انساني هم در عرصه نظری و هم در عرصه کاربردی

آن و الگوهای مربوط به تدوين  نظريهجوان است که پیدايش اولین  انشيد
 ، اين الگوها در کشور ماحال گردد. با اين به کمتر از دو دهه پیش باز مي

ها  هنوز به وضوح تدوين نشده و در پهنه کاربردی نیز تاکنون در سازمان
های  سیستم با عنايت به لزوم يکپارچگي زير اماکار گرفته نشده است.  به

های موجود در سازمان و  و هماهنگي آنها با ساير زيرسیستممنابع انساني 
ت کار اساستراتژی سازمان، ضرورت رويکرد استراتژيک منابع انساني آش

 . (1319 )اعرابي،
بر اين مبنا چهار استراتژی متفاوت ، 1311 همکاران در سال و مقیمي

مبتني بر  منابع انسانيکه  ندو مدعي شد ندمنابع انساني را شناسايي کرد
                                                                                          
3. Bamberger and mesholem 
 

عبارتند از: استراتژی استراتژی مذکور  . چهارباشند مياستراتژی سازمان 
مبتني بر مهارت، استراتژی مبتني بر بازار کار دست دوم، استراتژی صنعتي 

 و استراتژی مبتني بر حقوق و دستمزد. 
سه استراتژی تامین نیرو از بازار، ، 2118در سال  8دلری و داتي

و بارون و کريس سه  نداستراتژی داخلي و استراتژی میانه را شناسايي کرد
تژی تامین نیرو از بازار کار داخل، استراتژی ثانويه و استراتژی مبتني استرا
 هد را شناسايي و مطرح کردند. بر تع

 خدمت جبران و آموزش انتخاب، وظايف اجرای سال، ها  ده برای
 وظايف اين بود؛ کارکنان مديريت نام به ای حوزه اصلي وظايف کارکنان،

 اما. شدند مي انجام هستند مرتبط يکديگر به چگونه اينکه به توجه بدون
 منابع مديريت است. شده ايجاد انساني منابع مديريت نام به ای حوزه اکنون
 های ینیازمند از تعمیميشود،  معرفي مي حاضر حال در که طور آن انساني
 رفتار از مناسبي درك حوزه اين در. است کارکنان بخش اثر اداره سنتي
 داشتن همچنین. است لازم بینش و درك اين از استفاده مهارت و بشری
 محیطي شرايط از آگاهي و کارکنان مختلف وظايف از درك و دانش

 .(1311 صنعتي،) است ضروری
 فصل عنوان بهکرد و  ظهور 1511 دهه در انساني منابع مديريت

 توافق اين اکنون. يافتو توسعه  تکامل انساني نیروی مديريت در جديدی
 شود نمي کارکنان مديريت جايگزين انساني منابع مديريت که دارد وجود
 همچنین. نگرد مي متفاوتي منظر از کارکنان مديريت فرايندهای به بلکه

 مديريت سنتي مفاهیم از متفاوت ای ملاحظه قابل حد تا آن اصلي فلسفة
 روابط و مديريت خاص رويکردهای از برخي همه اين با. است کارکنان
 توصیف انساني منابع مديريت رويکردهای عنوان تحت ندتوا مي کارکنان

 مديريتباشند.  مي انساني منابع مديريت اساسي فلسفه راستای در زيرا دشو
 سازمان کلیدی منابع استراتژيک مديريت به جامع رويکردی انساني منابع
 روی از رويکردی تنها نه انساني منابع مديريت. است انساني منابع يعني

 کارکنان روابط به ويژه رويکردی بلکه است کارکنان مديريت به سودآوری
 انساني منابع مديريتباشد.  ارتباط مي بودن طرفه دو و تعهد بر تاکید با

 ايجاد مديريت، توسعه، جذب، به استراتژيک رويکردی ازاست  عبارت
 يا آن در که افرادی يعني سازمان؛ کلیدی منابع تعهد به یابيدست و انگیزش

 .(1553 آرمسترانگ،) کنند مي کار آن برای

 پژوهشپیشینه  -1-4-2
 مديريتطبق اظهار داشتند  ،2113در سال  9همکاران و شالک
کلي  استراتژی با مطابق بايديک سازمان  اهداف ،انساني منابع استراتژيک

. است سازمان آينده توسعه دهندة نشان ي کهاهداف ،شود انتخاب آن
 منابع تطابقاز قبیل  سازماني، ساختار به توجه با يسازمان کلان های نگراني
 پیوند تنگاتنگي با محصولات، و خدمات کیفیت آينده، با نیازهای انساني
 تمامهم  کارکنان، های انگیزه و ها ارزش فرهنگ، .دارد انساني منابع مسائل

متأثر  از آنها همو  قرار میدهد تاثیر تحت را سازماني فرآيندهای و ساختارها
 اهداف ساير و انساني منابع به مربوط مسائل شود. به عبارت ديگر، مي

 .اند تنیده درهم استراتژيک،
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 در منابع انساني مطلوب های استراتژی تدوين منظور به که در پژوهشي
طريق  از تحقیق های داده. شد انجام کشور معنوی های سازمان از يکي

 مطالعه نیز و سازمان کارشناسان و مديران با مصاحبه پرسشنامه،
 منابع های استراتژی تدوين براید. استخراج گردي موجود های گزارش
د. شاستفاده  PESTو  SWOTتحلیل  و تجزيه های روش از انساني

 گیری بهره دلفي آزمون از ها، استراتژی هارائ تا مقدماتي مراحل از همچنین
 منابع ورودی فرايند در مطالعه، مورد سازمان تحقیق، نتايج بر اساس .شد

 ور، خوردابر مناسبي وضعیت از خارجي و داخلي عوامل از نظر انساني
 منابع ورودی سازمان در فرايند بنابراين، باشد. مي متوسط حد از بالاتر

بر خروجي  و نگهداری فرايندهای در و تهاجمي های استراتژیبر  انساني،
 که ستن ااي نمبیّ تحقیق، های تأکید داشتند. يافته تدافعي های استراتژی

 تواند مي پیشنهادی های استراتژی موفق اجرای با مطالعه سازمان مورد
 های سیاست بین همآهنگي و ايجاد انسجام و ها افزايي فعالیت هم موجب
 .(1311)ابطحي و موسوی، کل شود  استراتژهای با انساني منابع

 انساني منابع های استراتژی تدوين" به تحقیقي در ،(1352آقا حسیني )
 امام درماني و پژوهشي ،آموزشي مرکز مشولم و بامبرگر مدل براساس
 از نفر 181 اين تحقیق را آماری نمونه. پرداخت "شاهرود( ع) حسین
 آموزشي، مرکز در شاغل مسئولین انساني، منابع خبرگان و مديران

 منابع مديران از تعدادی و شاهرود( ع) حسین امام درماني پژوهشي و
 شاهرود پزشکي علوم منابع دانشگاه و توسعه مديريت معاونت انساني
 پرسشنامه دو نمونهطريق  از تحقیق اين اطلاعات گردآوری .داد ل ميتشکی

، مطالعه مورد موضوع متغیرهای و ابعاد گرفتن در نظر با، هساخت محقق
( 172/1 کرونباخ آلفای مقدار با) لازم پايايي و روايي از که صورت پذيرفت،

 و توصیفي آمار های روش توسط شده آوری جمع های دادهباشد.  مي برخوردار
 SPSS  ،Excel  افزار م نر طريق از (ای هننمو کت تي آزمون ) استنباطي

 ل شد. تحلی و يهتجز 17 ورژن با
 اين به "انساني منابع استراتژيک مديريت" مقالة در ،(1315) احمدی

 مديريتي روش يک انساني منابع استراتژيک مديريت که رسیده است نتیجه
بر  يعني انساني،  منابع توسعه بر بیشتر آن در و است شايستگي بر مبتني
 توان نمي که چیزی و معامله غیرقابل دوام، با منابعي به انساني منابع تبديل
 شود.  ، تأکید ميکرد تهیه آن از دومي يا کامل نسخه

 نظام های استراتژی تدوين"مقالة  در ،(1315) عموزاد مهديرجي
 نظام معرفي، پس از بررسي و "تطبیقي مطالعه رويکرد با ايران بازرگاني
 معیارهای تحلیل به بررسي و، آن تجاری های استراتژی و ايران بازرگاني
 کره مالزی، ترکیه، متحده، ايالات کشور شش تجاری استراتژيک موفقیت
 نظام استراتژيکهای  و مأموريت مديريت از منظر، هند و چین جنوبي،

 بازرگاني پرداخته است. 
 با استراتژی تدوين جهت مدل يک ارائه"ة مقال در ،(1351) همتي

 در رقابتي برتری منظور به معیاره چند گیری تصمیم های روش از استفاده
يک  که ييها استراتژی ترين مهم که است رسیده نتیجه اين به "پويا محیط
 سبد سازی بهینهت از عبار ندک حفظ پويا محیط در تواند مي را شرکت

 و فروش و بازاريابي های پروژه استقرار شرکت، فعلي محصولات
 طراحي سنجي امکان و متنوع محصولات تولید جهت سازی ظرفیت

 باشد.  مي مختلف خودروهای در استفاده منظور به مشترك محصولات

انساني با رويکرد  منابع های استراتژی ، به شناسايي(1352)خاني  موسي
SRP رويکرد  اساس بر پرداخت. ابتداSRP ،اعضایه دست دو به مشاغل 

بندی و  طبقهي علم تغیرهیئ کارکنان و مدعو(ي ـ )رسم علمي تهیئ
ی ادار و آموزشين کارکنا دسته به دو علمي، تهیئرغی کارکنانتقسیم شد. 

 مناسب های استراتژی ها، تحلیل داده و تجزيه از پسند. شد تقسیم مالي ـ
 علمي، تهیئ اعضاید مور در داد نشان نتايجشد.  مشخص مشاغل اين

 )کارمندان علميت هیئغیر کارکنان مورد در و پیمانکارانه استراتژی
 به تمايل با پیمانکارانهی استراتژ مالي(،اداری ـ  و پژوهشيي ـ آموزش

 باشد. تری مي و مناسب برتر استراتژی ،ثانويه استراتژی
زمینة  در تحقیق وضعیت بررسي با ،(1555) 1کاپلي و چادويک

تحقیقات  بابدر را متفاوت رويکرد  سه ،انساني منابع استراتژيک مديريت
 تاثیر به فقطاول  ويکردر .کردندمديريت استراتژيک منابع انساني معرفي 

مالي سازمان  عملکرد براز منظر مديريت استراتژيک  انساني منابع مديريت
رويکرد  .دهد در کانون توجه قرار ميرا سازمان پردازد و سود و زيان  مي

 رقابتي های محیط بر مديريت در سازمان استراتژيک های گزينه بهدوم، 
 منابع مديريت های نظام دررا  ها گزينه اين بروز چگونگي و پردازد مي

 میزان و مقدار بررسي بهرويکرد سوم،  .کند مي آشکار سازمان انساني
 مديريت های مشي خط و کارکردها مجموعه با سازمان استراتژی تناسب
 .پردازد مي سازمان انساني منابع

در پژوهش خود به اين نتیجه رسیدند که  ،(1351زاده و جلالي ) غلام
 رقابتي استراتژی اصلي کـه هسته مشـاغلي بـرای مناسـب استراتژی

 مشـاغل خدماتي بـرای و متعهدانـه استراتژی دهند، مي تشکیل را سازمان
 و کارکنـان شـود مي موجب متعهدانه، نگرش. است ثانويه استراتژی
 واقع در و کنند درك بهتر را سازمان اهداف و سـازمان، مقاصد مـديران
 باشد.  خود مي اهداف به دستیابيدر  شـرکت موفقیـت برای چارچوبي

 به اين نتیجه رسیدند کهدر تحقیق خود  ،(1358کیا ) صفری و بهرامي
 بر ،پارسیان گاز پالايش شرکت مانندخدماتي  پیمانکاری های شرکت برای

 سه هر درمناسب  استراتژی ،مشولم و بامبرگر يکپارچه نگرش مدل اساس
 تدوين يافته توسعه مدل اساس بر و باشد مي ثانويه ستراتژیا ،زيرسیستم
 پیمانکارانه استراتژی، خدماتي پیمانکاران کار ماهیت به توجه با ،استراتژی

 با ها رتبه میانگین جدول براساس همچنیناست.  ، مناسبواگذاری ساده
 امتیاز بالاترين پاداش و عملکرد ارزيابي زيرسیستم فريدمن آزمون به توجه

 باشد. مي امتیاز کمترين دارای کارکنان با روابط زيرسیستم و
تدوين استراتژی منابع انساني بررسي و که به در پژوهش حاضر 

در بخش  ،پس از تجزيه و تحلیل اطلاعاتسو،  از يک ،شده استپرداخته 
به عنوان استراتژی استراتژی متعهدانه  ،تخصصي و کلیدی و مديريتي

به استراتژی ثانويه  ،های خدماتي و در بخشمناسب تشخیص داده شد 
تحقیق موسي با نتايج حاصل از که  عنوان استراتژی مناسب پذيرفته شد،

 که کارکنان دانشگاه را به دو بخش تقسیم مطابقت دارد ،(1352خاني )
ت استراتژی پیمانکارانه و غیرهیئ ت علمي را در بخشو اعضای هیئه نمود

ه بندی کرد طبقهعلمي را در بخش استراتژی پیمانکارانه متمايل به ثانويه 
مرجع يک  نجا که سازمان بنادر و دريانوردیاز آ سوی ديگر،از  .بود

 باشد.   استراتژی متعهدانه، مناسب و ضروری مي ،استتخصصي دريايي 
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به دلیل نو بودن دانش های تدوين استراتژی منابع انساني  کارگیری مدل هب
پژوهشي ، کمبود منابع ه گفتمان استراتژيک در اين زمینهتوسع مربوطه عدم

و  ها و الگوهای موفق سازی مدل به زبان فارسي و نیز عدم توجه به بومي
 استراتژيک نگرش فقدان .نوين خارجي، کمتر مورد توجه قرار گرفته است

 منفيت مطالعه تاثیرا مورد سازمان در انساني منابع مديريت به مدت بلند و
 در کارکنان خروجي و نگهداری ورودی،ی صحیح فرآيندها ريزی برنامه در

 عدم و اثربخشي وری، هبهر کاهش سبب و گذارد ميای ج سازمان بر
 مثابه به انساني منابع استراتژی همچنینشود.  ن ميسازما ماموريت تحقق
 آن، به پرداختن شود و يم شناخته سازمان عملکرد بهبود اساسي رکن
 منابع توسعه و ديريتهای م تفعالی کارايي و اثربخشي افزايش برای

 زمینةبنابراين ضرورت دارد تا در . است ضروری امری ها، نانساني سازما
 امیرآبادبندر  انساني منابع مديريت مناسب برای های یاستراتژ تدوين

اتخاذ  بتواند با سازمانی که ا گونه انجام شود. بهتحقیقات مختلفي 
 ارزيابي آموزش، انساني، نیروی تأمین زمینه در مناسب های استراتژی
 عامل عنوان به را خود انساني سرمايه روابط کارکنان، و پاداش عملکرد،

 دست يابد.  خود کلان به اهدافکار گیرد و  ي بهرقابت مزيت ايجاد

 ادبیات تحقیق -1-4
 مدل نقاط مرجع استراتژیک -1-4-1

و  های مبتني بر کنترل کارکنان با ادغام مدل 3و مشولم بامبرگر
 .اند معرفي کرده ای را يکپارچه بعدی های مبتني بر بازارکار، مدلي دو مدل
 دوگیری برای انتخاب استراتژی منابع انساني، دارای  آن، مدل تصمیم طبق

فرايند تدوين اين باشد.  ک ميصلي به عنوان نقطه مرجع استراتژيپرسش ا
نگرش  هایابزار ای از پارهاما باشد،  ميمدل، مبتني بر نگرش فزاينده 

يک نقاط مرجع استراتژيک به عنوان ، استفاده شده است. عقلايي نیز در آن
علمي در  رت سیاسي در سازمان را با رويکردحلقه واسط، تمايلات قد

 ،مدل يکپارچه بامبرگر و مشولمت. استراتژی منابع انساني پیوند داده اس
در نهايت به  باشد که مي ودو بعد نحوه کنترل و بازار تأمین نیر شامل

شود.  منجر ميارانه، متعهدانه و ثانويه استخراج استراتژی پدرانه، پیمانک
های مورد  های مشاغل، ويژگي مرجع استراتژيک با استفاده از ويژگينقاط 

 .شود های منابع انساني، تعیین مي انتظار از کارکنان و ويژگي زيرسیستم
مدل يکپارچه منابع انساني از انسجام دروني و سازگاری بالايي برخوردار 

 (.1318 اعرابي،)پارسائیان و  .است
 ،استراتژی منابع انساني هم در عرصه نظری و هم در عرصه کاربردی

آن و الگوهای مربوط به تدوين  نظريهجوان است که پیدايش اولین  انشيد
 ، اين الگوها در کشور ماحال گردد. با اين به کمتر از دو دهه پیش باز مي

ها  هنوز به وضوح تدوين نشده و در پهنه کاربردی نیز تاکنون در سازمان
های  سیستم با عنايت به لزوم يکپارچگي زير اماکار گرفته نشده است.  به

های موجود در سازمان و  و هماهنگي آنها با ساير زيرسیستممنابع انساني 
ت کار اساستراتژی سازمان، ضرورت رويکرد استراتژيک منابع انساني آش

 . (1319 )اعرابي،
بر اين مبنا چهار استراتژی متفاوت ، 1311 همکاران در سال و مقیمي

مبتني بر  منابع انسانيکه  ندو مدعي شد ندمنابع انساني را شناسايي کرد
                                                                                          
3. Bamberger and mesholem 
 

عبارتند از: استراتژی استراتژی مذکور  . چهارباشند مياستراتژی سازمان 
مبتني بر مهارت، استراتژی مبتني بر بازار کار دست دوم، استراتژی صنعتي 

 و استراتژی مبتني بر حقوق و دستمزد. 
سه استراتژی تامین نیرو از بازار، ، 2118در سال  8دلری و داتي

و بارون و کريس سه  نداستراتژی داخلي و استراتژی میانه را شناسايي کرد
تژی تامین نیرو از بازار کار داخل، استراتژی ثانويه و استراتژی مبتني استرا
 هد را شناسايي و مطرح کردند. بر تع

 خدمت جبران و آموزش انتخاب، وظايف اجرای سال، ها  ده برای
 وظايف اين بود؛ کارکنان مديريت نام به ای حوزه اصلي وظايف کارکنان،

 اما. شدند مي انجام هستند مرتبط يکديگر به چگونه اينکه به توجه بدون
 منابع مديريت است. شده ايجاد انساني منابع مديريت نام به ای حوزه اکنون
 های ینیازمند از تعمیميشود،  معرفي مي حاضر حال در که طور آن انساني
 رفتار از مناسبي درك حوزه اين در. است کارکنان بخش اثر اداره سنتي
 داشتن همچنین. است لازم بینش و درك اين از استفاده مهارت و بشری
 محیطي شرايط از آگاهي و کارکنان مختلف وظايف از درك و دانش

 .(1311 صنعتي،) است ضروری
 فصل عنوان بهکرد و  ظهور 1511 دهه در انساني منابع مديريت

 توافق اين اکنون. يافتو توسعه  تکامل انساني نیروی مديريت در جديدی
 شود نمي کارکنان مديريت جايگزين انساني منابع مديريت که دارد وجود
 همچنین. نگرد مي متفاوتي منظر از کارکنان مديريت فرايندهای به بلکه

 مديريت سنتي مفاهیم از متفاوت ای ملاحظه قابل حد تا آن اصلي فلسفة
 روابط و مديريت خاص رويکردهای از برخي همه اين با. است کارکنان
 توصیف انساني منابع مديريت رويکردهای عنوان تحت ندتوا مي کارکنان

 مديريتباشند.  مي انساني منابع مديريت اساسي فلسفه راستای در زيرا دشو
 سازمان کلیدی منابع استراتژيک مديريت به جامع رويکردی انساني منابع
 روی از رويکردی تنها نه انساني منابع مديريت. است انساني منابع يعني

 کارکنان روابط به ويژه رويکردی بلکه است کارکنان مديريت به سودآوری
 انساني منابع مديريتباشد.  ارتباط مي بودن طرفه دو و تعهد بر تاکید با

 ايجاد مديريت، توسعه، جذب، به استراتژيک رويکردی ازاست  عبارت
 يا آن در که افرادی يعني سازمان؛ کلیدی منابع تعهد به یابيدست و انگیزش

 .(1553 آرمسترانگ،) کنند مي کار آن برای

 پژوهشپیشینه  -1-4-2
 مديريتطبق اظهار داشتند  ،2113در سال  9همکاران و شالک
کلي  استراتژی با مطابق بايديک سازمان  اهداف ،انساني منابع استراتژيک

. است سازمان آينده توسعه دهندة نشان ي کهاهداف ،شود انتخاب آن
 منابع تطابقاز قبیل  سازماني، ساختار به توجه با يسازمان کلان های نگراني
 پیوند تنگاتنگي با محصولات، و خدمات کیفیت آينده، با نیازهای انساني
 تمامهم  کارکنان، های انگیزه و ها ارزش فرهنگ، .دارد انساني منابع مسائل

متأثر  از آنها همو  قرار میدهد تاثیر تحت را سازماني فرآيندهای و ساختارها
 اهداف ساير و انساني منابع به مربوط مسائل شود. به عبارت ديگر، مي

 .اند تنیده درهم استراتژيک،

                                                                                          
4. Deleri & datie 
5. René Schalk, Volken Timmerman, Sjoerd van den Heuvel 

 در منابع انساني مطلوب های استراتژی تدوين منظور به که در پژوهشي
طريق  از تحقیق های داده. شد انجام کشور معنوی های سازمان از يکي

 مطالعه نیز و سازمان کارشناسان و مديران با مصاحبه پرسشنامه،
 منابع های استراتژی تدوين براید. استخراج گردي موجود های گزارش
د. شاستفاده  PESTو  SWOTتحلیل  و تجزيه های روش از انساني

 گیری بهره دلفي آزمون از ها، استراتژی هارائ تا مقدماتي مراحل از همچنین
 منابع ورودی فرايند در مطالعه، مورد سازمان تحقیق، نتايج بر اساس .شد

 ور، خوردابر مناسبي وضعیت از خارجي و داخلي عوامل از نظر انساني
 منابع ورودی سازمان در فرايند بنابراين، باشد. مي متوسط حد از بالاتر

بر خروجي  و نگهداری فرايندهای در و تهاجمي های استراتژیبر  انساني،
 که ستن ااي نمبیّ تحقیق، های تأکید داشتند. يافته تدافعي های استراتژی

 تواند مي پیشنهادی های استراتژی موفق اجرای با مطالعه سازمان مورد
 های سیاست بین همآهنگي و ايجاد انسجام و ها افزايي فعالیت هم موجب
 .(1311)ابطحي و موسوی، کل شود  استراتژهای با انساني منابع

 انساني منابع های استراتژی تدوين" به تحقیقي در ،(1352آقا حسیني )
 امام درماني و پژوهشي ،آموزشي مرکز مشولم و بامبرگر مدل براساس
 از نفر 181 اين تحقیق را آماری نمونه. پرداخت "شاهرود( ع) حسین
 آموزشي، مرکز در شاغل مسئولین انساني، منابع خبرگان و مديران

 منابع مديران از تعدادی و شاهرود( ع) حسین امام درماني پژوهشي و
 شاهرود پزشکي علوم منابع دانشگاه و توسعه مديريت معاونت انساني
 پرسشنامه دو نمونهطريق  از تحقیق اين اطلاعات گردآوری .داد ل ميتشکی

، مطالعه مورد موضوع متغیرهای و ابعاد گرفتن در نظر با، هساخت محقق
( 172/1 کرونباخ آلفای مقدار با) لازم پايايي و روايي از که صورت پذيرفت،

 و توصیفي آمار های روش توسط شده آوری جمع های دادهباشد.  مي برخوردار
 SPSS  ،Excel  افزار م نر طريق از (ای هننمو کت تي آزمون ) استنباطي

 ل شد. تحلی و يهتجز 17 ورژن با
 اين به "انساني منابع استراتژيک مديريت" مقالة در ،(1315) احمدی

 مديريتي روش يک انساني منابع استراتژيک مديريت که رسیده است نتیجه
بر  يعني انساني،  منابع توسعه بر بیشتر آن در و است شايستگي بر مبتني
 توان نمي که چیزی و معامله غیرقابل دوام، با منابعي به انساني منابع تبديل
 شود.  ، تأکید ميکرد تهیه آن از دومي يا کامل نسخه

 نظام های استراتژی تدوين"مقالة  در ،(1315) عموزاد مهديرجي
 نظام معرفي، پس از بررسي و "تطبیقي مطالعه رويکرد با ايران بازرگاني
 معیارهای تحلیل به بررسي و، آن تجاری های استراتژی و ايران بازرگاني
 کره مالزی، ترکیه، متحده، ايالات کشور شش تجاری استراتژيک موفقیت
 نظام استراتژيکهای  و مأموريت مديريت از منظر، هند و چین جنوبي،

 بازرگاني پرداخته است. 
 با استراتژی تدوين جهت مدل يک ارائه"ة مقال در ،(1351) همتي

 در رقابتي برتری منظور به معیاره چند گیری تصمیم های روش از استفاده
يک  که ييها استراتژی ترين مهم که است رسیده نتیجه اين به "پويا محیط
 سبد سازی بهینهت از عبار ندک حفظ پويا محیط در تواند مي را شرکت

 و فروش و بازاريابي های پروژه استقرار شرکت، فعلي محصولات
 طراحي سنجي امکان و متنوع محصولات تولید جهت سازی ظرفیت

 باشد.  مي مختلف خودروهای در استفاده منظور به مشترك محصولات

انساني با رويکرد  منابع های استراتژی ، به شناسايي(1352)خاني  موسي
SRP رويکرد  اساس بر پرداخت. ابتداSRP ،اعضایه دست دو به مشاغل 

بندی و  طبقهي علم تغیرهیئ کارکنان و مدعو(ي ـ )رسم علمي تهیئ
ی ادار و آموزشين کارکنا دسته به دو علمي، تهیئرغی کارکنانتقسیم شد. 

 مناسب های استراتژی ها، تحلیل داده و تجزيه از پسند. شد تقسیم مالي ـ
 علمي، تهیئ اعضاید مور در داد نشان نتايجشد.  مشخص مشاغل اين

 )کارمندان علميت هیئغیر کارکنان مورد در و پیمانکارانه استراتژی
 به تمايل با پیمانکارانهی استراتژ مالي(،اداری ـ  و پژوهشيي ـ آموزش

 باشد. تری مي و مناسب برتر استراتژی ،ثانويه استراتژی
زمینة  در تحقیق وضعیت بررسي با ،(1555) 1کاپلي و چادويک

تحقیقات  بابدر را متفاوت رويکرد  سه ،انساني منابع استراتژيک مديريت
 تاثیر به فقطاول  ويکردر .کردندمديريت استراتژيک منابع انساني معرفي 

مالي سازمان  عملکرد براز منظر مديريت استراتژيک  انساني منابع مديريت
رويکرد  .دهد در کانون توجه قرار ميرا سازمان پردازد و سود و زيان  مي

 رقابتي های محیط بر مديريت در سازمان استراتژيک های گزينه بهدوم، 
 منابع مديريت های نظام دررا  ها گزينه اين بروز چگونگي و پردازد مي

 میزان و مقدار بررسي بهرويکرد سوم،  .کند مي آشکار سازمان انساني
 مديريت های مشي خط و کارکردها مجموعه با سازمان استراتژی تناسب
 .پردازد مي سازمان انساني منابع

در پژوهش خود به اين نتیجه رسیدند که  ،(1351زاده و جلالي ) غلام
 رقابتي استراتژی اصلي کـه هسته مشـاغلي بـرای مناسـب استراتژی

 مشـاغل خدماتي بـرای و متعهدانـه استراتژی دهند، مي تشکیل را سازمان
 و کارکنـان شـود مي موجب متعهدانه، نگرش. است ثانويه استراتژی
 واقع در و کنند درك بهتر را سازمان اهداف و سـازمان، مقاصد مـديران
 باشد.  خود مي اهداف به دستیابيدر  شـرکت موفقیـت برای چارچوبي

 به اين نتیجه رسیدند کهدر تحقیق خود  ،(1358کیا ) صفری و بهرامي
 بر ،پارسیان گاز پالايش شرکت مانندخدماتي  پیمانکاری های شرکت برای

 سه هر درمناسب  استراتژی ،مشولم و بامبرگر يکپارچه نگرش مدل اساس
 تدوين يافته توسعه مدل اساس بر و باشد مي ثانويه ستراتژیا ،زيرسیستم
 پیمانکارانه استراتژی، خدماتي پیمانکاران کار ماهیت به توجه با ،استراتژی

 با ها رتبه میانگین جدول براساس همچنیناست.  ، مناسبواگذاری ساده
 امتیاز بالاترين پاداش و عملکرد ارزيابي زيرسیستم فريدمن آزمون به توجه

 باشد. مي امتیاز کمترين دارای کارکنان با روابط زيرسیستم و
تدوين استراتژی منابع انساني بررسي و که به در پژوهش حاضر 

در بخش  ،پس از تجزيه و تحلیل اطلاعاتسو،  از يک ،شده استپرداخته 
به عنوان استراتژی استراتژی متعهدانه  ،تخصصي و کلیدی و مديريتي

به استراتژی ثانويه  ،های خدماتي و در بخشمناسب تشخیص داده شد 
تحقیق موسي با نتايج حاصل از که  عنوان استراتژی مناسب پذيرفته شد،

 که کارکنان دانشگاه را به دو بخش تقسیم مطابقت دارد ،(1352خاني )
ت استراتژی پیمانکارانه و غیرهیئ ت علمي را در بخشو اعضای هیئه نمود

ه بندی کرد طبقهعلمي را در بخش استراتژی پیمانکارانه متمايل به ثانويه 
مرجع يک  نجا که سازمان بنادر و دريانوردیاز آ سوی ديگر،از  .بود

 باشد.   استراتژی متعهدانه، مناسب و ضروری مي ،استتخصصي دريايي 
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 روش تحقیق -2
 نوع تحقیق -2-1

در صدد استفاده از زيرا  است،هدف، کاربردی از نظر حاضر تحقیق 
باشد و از نظر روش  های جديد مي شده در موقعیت مفاهیم و اصول کشف

 . است توصیفي ـ پیمايشي

 7جامعه آماری -2-2
ارای حداقل يک ای از افراد يا واحدهايي که د جامعه آماری به مجموعه

آماری ، جامعه شود. معمولاً در هر تحقیق يگفته م ويژگي مشترك باشند،
نتايج تحقیق را به آنها تعمیم داد. توان   يا مواردی است که مي کلیه افراد

مديران و کارکنان رسمي بندر نفر از  111 جامعه آماری تحقیق حاضر،
 باشد. ميرآباد امی

 گیری نمونه و روش نمونه - 3-2  
 و تجزيه و تحلیل هاز افراد جامعه است که برای مشاهد، بخشي نمونه

، حوادث و يا افرادگیری به مفهوم انتخاب تعدادی  و نمونهشود  مي انتخاب
تحقیقات در  باشد. عه ميبه عنوان نماينده آن جام اشیا از يک جامعه خاص

گر يا معرف کل  نحوی انتخاب شود که بیانشود نمونه ب علمي سعي مي
  .موارد ممکن در جامعه آماری مورد نظر باشد

. از گیری تصادفي ساده است تحقیق، نمونهگیری در اين  روش نمونه
 وگیری احتمالي است  ترين نمونه گیری تصادفي ساده، اساسي آنجا که نمونه

برای شانس مساوی در اين روش ه آماری مورد نظر، هر عنصر از جامع
 استفاده شد و گیری تصادفي ساده از روش نمونهبنابراين د، شدن دار انتخاب

 بر مبنای و ساخته  لیست حروف الفبای محقق بر اساسبرداری  نمونه
    

 نجام گرفت.ا

 گیری نمونه برآورد حجم -3-3
نظور برآورد حجم نمونه از روش مه ر اين پژوهش با آنکه در ابتدا بد

يعني با در نظر گرفتن عواملي نسبت به برآورد د، تخمین شخصي استفا
برای تعیین  گرديد، اما حجم نمونه يا تعیین درصد مشخصي از جامعه اقدام

 ،در اين تحقیق. تر از روش و قاعده گرجسي استفاده شد حجم نمونه دقیق
بر اساس جدول  =n 11 نمونه تحقیق تعداد نفر و 111جامعه ما حجم 

 .مورگان برآورده شد

 آوری اطلاعات روش و ابزار جمع -3-4
يعني ترکیبي  با استفاده از روشاطلاعات آوری  جمعحاضر، در تحقیق 
مطالعه  از ،ای کتابخانه روشدر  .شد انجام ای و میداني روش کتابخانه

و  برداری فیش به صورتها و تحقیقات مرتبط  کتاب، مجلات، مقاله
های اينترنتي مرتبط نیز به  شبکهاز استفاده شد. در ضمن، نويسي  خلاصه

پیمايشي از ابزار گرديد. در روش میداني يا عنوان منابع اطلاعاتي استفاده 
بر ای و  پنج گزينه پرسشنامهاز  استفاده شد. پرسشنامه مشاهده، مصاحبه و
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مديران  اتنظربرای تکمیل پرسشنامه، گیری شد.  رت بهرهطیف لیک اساس
  آوری شد.  اخذ و جمع و کارکنان رسمي بندر امیرآباد

 پرسشنامه 1و رواییمشخصات  -3-5
اين طیف از . تهیه شد مقیاس طیف لیکرتپرسشنامه تحقیق بر مبنای 

پنج قسمت مساوی تشکیل شده است که متناسب با موضوع تحقیق 
خود را و نظر تا گرايش  د،تعدادی گويه در اختیار پاسخگو قرار داده ش

 گان میزان موافقت خود در واقع پاسخ دهنده .کننددرباره سوالات مشخص 
ده که ش بندی را با هر يک از عبارات پرسشنامه، در يک مقیاس درجه

ر يک ه امتیاز و به اين طريقدادند معمولاً از يک تا پنج درجه بود، نشان 
 محاسبه شد. ها  از عبارت

 در باره، و گیری است های فني ابزار اندازه ماد يکي از ويژگيقابلیت اعت
نتايج ری در شرايط يکسان تا چه حد گی که ابزار اندازه کند بحث مياين 

تواند از  ته قابلیت اعتماد در يک آزمون ميالبهد. د دست مي يکسان به
منظور  .موقعیتي به موقعیت ديگر و از گروهي به گروه ديگر متفاوت باشد

د تواند خصیصه مور در واقع ميگیری  وسیلة اندازهاست که  از روايي اين
 کند. گیری  اندازهنظر و نه خصیصه ديگر را 

 مهپرسشنا 5پایایی -3-6
در  استفاده پرسشنامه موردقابلیت ثبات و پايداری  ،پاياييمنظور از 

ز طريق آزمون کرونباخ اتحقیق حاضر پايايي پرسشنامه  .باشد ميپژوهش 
يک در نوسان است که آلفای کرونباخ بین عدد صفر و عدد  سنجیده شد.

اعتبار کامل دهنده  اعتنايي و عدد يک نشان بيدهنده  عدد صفر نشان
اخ آلفای کرونب رابطةبا استفاده از  اعتبار پرسشنامهت. تحقیق اسپرسشنامه 

 محاسبه شد. 
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 ضریب الفبای کرانباخ
 تعداد نمونه 
 تعداد جامعه آماری 

  نهواریانس نمو
 واریانس جامعه 

 

 
ي و قابلیت گر پاياي ، که نشاندست آمد به 18/1مقدار آلفای کرونباخ 

ها و تعمیم آن به  جهت سنجش نظرات  نمونه ی پرسشنامهاعتماد بالا
 باشد.  ميجامعه آماری 

 ها داده تحلیلتجزیه و  -4

 های توصیفی تحقیق یافته -4-1
های فردی  يهای توصیفي تحقیق شامل ويژگ هيافتدر اين مرحله، 

  شود. ارائه ميکار، وضعیت تحصیلات و غیر آن سابقه  شغل، پاسخگويان مانند
 پاسخگویان یسابقه كار (:1) جدول

 درصد تعداد پاسخگویان برحسب سال سابقه كاری
 1183 18 9تا  1
 9383 82 11تا  9

 29 21 21تا  11
 383 8 21بیش از 

 111 11 جمع

نفر نمونه  11از مجموع  دهد مي ( نشان1گونه که جدول ) همان
بیشترين تعداد و رده سني بیش از % 9383سال  11تا  9رده سني  آماری،

  شد.کمترين تعداد  را دارا مي با% 383سال با  21
 پاسخگویانتحصیلات (: 2)جدول
 درصد تعداد پاسخگویان میزان تحصیلات

 71 91 کارشناسي
 21 17 کارشناسي ارشد

 1 1 دکترا
 111 11 جمع

نفر  11( نشان داده شده است از مجموع 2همانگونه که در جدول )
بیشترين و % 71نمونه آماری، افراد با میزان تحصیلات کارشناسي با 

 د.را دارا مي باش دکمترين تعدا% 1دکتری با 
 خگویانرده شغلی پاس(: 3) جدول

 درصد پاسخگویانتعداد  پاسخگویانرده شغلی 
 1 1 رئیس
 8 3 معاون

 59 71 کارشناس مسئول و کارشناس
 111 11 جمع

نفر  11ه شده است از مجموع ( نشان داد3گونه که در جدول ) همان
بیشترين  %59با  رده شغلي کارشناس مسئول و کارشناس آماری،نمونه 

  د.را دارا مي باش % کمترين تعداد1تعداد و رده رئیس با 

  طبقه بندی مشاغل -4-2
 بین بايد يکپارچه مدل انساني بر اساس منابع استراتژی برای تدوين 

 مدل و يکپارچه مدل استراتژيک مرجع نقاط لحاظ از مشاغل سازمان
 مشاغل آباد چهار دستهدر بندر امیر يافته تفاوت قايل شد.  توسعه

 .شد شناسايي استراتژيک
 

 سـازماندهـي، ريزی، بـرنامه مسئـولیت که مشاغلي مديريتي: مشاغل
 .دارند عهده بر سازمان را امور کنترل و هدايت

 اند.  نسازما اصلي ماموريت دار هعهد که مشاغليی: کلید مشاغل
 .دارند عهده بر کلیدی را مشاغل پشتیباني که مشاغلي تخصصي: مشاغل
 مشاغل برای لازم تسهیلات کهای  ساده مشاغلاتي: خدم مشاغل

 .آورند يم فراهم را فوق

 srpفرعی  استراتژیک مرجع نقاط تعیین -4-3
ن میانگی از که هستند متغیرهايي فرعي، استراتژيک مرجع نقاط

ع مرج نقاط يافت. دست اصلي srpيک  مقدار به توان يم آنها مقادير
 درد باش مي پژوهش حاضر پرسشنامه سوالات مبنای که فرعي استراتژيک

 اند.  شده داده مايش( ن9( و )8جداول )
 یكپارچه مدل فرعیهای spr(: 4ول )جد

Srp1كنترل فرآیند بازده : Srp2داخلی/خارجی : بازار كار 
Srpکنترل بازده های فرعي مربوط با Srpهای فرعي مرتبط با بازار کار خارجي 

 وجود نیروی با کیفیت مناسب میزان پیچیدگي
 وجود نیروی مناسب به تعداد مورد نیاز پیچیدگي بر اثر تغیرات در فناوری

 بازار کار برشدن و مهاجرت  تاثیرروند جهاني میزان نیاز به آزادی عمل
 بودن شغل برای داوطلبان  عدم اهمیت دائمي ها میزان نیاز به تنوع مهارت

 میزان عدم نیاز به تعهد و وفاداری به شرکت نیاز به تحصیلات عاليمیزان 
 عدم نیاز به تطابق افراد با فرهنگ سازمان میزان نیاز به تجربه و مهارت
 ها دانش شرکت در ساير سازمان ه ازاستفاد میزان نیاز به انعطاف پذيری

 

 افتهی هتوسع مدل فرعی های Srp(:5دول )ج
 SRP3یا ضرورت 

 فرایند كنترل رورتض م عد
SRP4 واگذاری عدم یا واگذاری 

 پیمانكاران به مدیریت كاركنان
SRPبا مرتبط فرعي های 

 فرايند کنترل ضرورت
SRPضرورت میزان با مرتبط های 

 مديريت کارکنان واگذاری
 در عملکرد ارزيابي به نیاز میزان
 میزان پیچیدگي کار، انجام حین

 نیروی پیمانکار معتبر های شرکت وجود
 انساني

 پیوسته و شدت به نیاز میزان
 کارکنان مديريت واگذاری بودن صلاح به عملکرد ارزيابي بودن

 نفوذ صاحب )افراد خبرگان از نفر 11 تعدادبه نمونه مورد مطالعه ما 
 را استراتژيک نقاط مرجع کننده ینتعی متغیرهای از يک هر اندازه ،سازمان(

  گیری کردند.  اندازه بندر امیرآباد استراتژيک مشاغل از يک هر برای

  ها هداد تحلیل و فرایند تجزیه -4-4
و  شدند درج يکجا در خام یها هداد کلیه ها هداد وریآ عجم از پس
ل مشاغ تعداد به و پرسش هر ازای به ا،ه سخمعیار پا انحراف و میانگین

 مقاديرن آورد دست به آن دف ازد. هآم دست به درصد برحسب استراتژيک
 که صورتيدر بود.  آن به مربوط فرعي هایSRPتمام  از اصلي SRPيک 

 در و "بلي"خ پاس باشد، %91 از بیشتر صلي،های اsrpاز  يک هر مقادير
 هایSRPمختصات ر مقادي از استفاده با. بود خواهد "رخی"صورت اين غیر

 منابع مناسب ستراتژیاند ا هشد داده ( نمايش7) و (1جداول ) در که اصلي
 شود.  مي تعیین افتهي توسعهل در مد سپس و يکپارچه مدل در ابتدا انساني
 
 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


صنعت حمل و نقل دریایی/ سال سوم/ شماره 1/ بهار 96
Jo

ur
na

l o
f M

ar
iti

m
e 

Tr
an

sp
or

t I
nd

us
try

41

 روش تحقیق -2
 نوع تحقیق -2-1

در صدد استفاده از زيرا  است،هدف، کاربردی از نظر حاضر تحقیق 
باشد و از نظر روش  های جديد مي شده در موقعیت مفاهیم و اصول کشف

 . است توصیفي ـ پیمايشي

 7جامعه آماری -2-2
ارای حداقل يک ای از افراد يا واحدهايي که د جامعه آماری به مجموعه

آماری ، جامعه شود. معمولاً در هر تحقیق يگفته م ويژگي مشترك باشند،
نتايج تحقیق را به آنها تعمیم داد. توان   يا مواردی است که مي کلیه افراد

مديران و کارکنان رسمي بندر نفر از  111 جامعه آماری تحقیق حاضر،
 باشد. ميرآباد امی

 گیری نمونه و روش نمونه - 3-2  
 و تجزيه و تحلیل هاز افراد جامعه است که برای مشاهد، بخشي نمونه

، حوادث و يا افرادگیری به مفهوم انتخاب تعدادی  و نمونهشود  مي انتخاب
تحقیقات در  باشد. عه ميبه عنوان نماينده آن جام اشیا از يک جامعه خاص

گر يا معرف کل  نحوی انتخاب شود که بیانشود نمونه ب علمي سعي مي
  .موارد ممکن در جامعه آماری مورد نظر باشد

. از گیری تصادفي ساده است تحقیق، نمونهگیری در اين  روش نمونه
 وگیری احتمالي است  ترين نمونه گیری تصادفي ساده، اساسي آنجا که نمونه

برای شانس مساوی در اين روش ه آماری مورد نظر، هر عنصر از جامع
 استفاده شد و گیری تصادفي ساده از روش نمونهبنابراين د، شدن دار انتخاب

 بر مبنای و ساخته  لیست حروف الفبای محقق بر اساسبرداری  نمونه
    

 نجام گرفت.ا

 گیری نمونه برآورد حجم -3-3
نظور برآورد حجم نمونه از روش مه ر اين پژوهش با آنکه در ابتدا بد

يعني با در نظر گرفتن عواملي نسبت به برآورد د، تخمین شخصي استفا
برای تعیین  گرديد، اما حجم نمونه يا تعیین درصد مشخصي از جامعه اقدام

 ،در اين تحقیق. تر از روش و قاعده گرجسي استفاده شد حجم نمونه دقیق
بر اساس جدول  =n 11 نمونه تحقیق تعداد نفر و 111جامعه ما حجم 

 .مورگان برآورده شد

 آوری اطلاعات روش و ابزار جمع -3-4
يعني ترکیبي  با استفاده از روشاطلاعات آوری  جمعحاضر، در تحقیق 
مطالعه  از ،ای کتابخانه روشدر  .شد انجام ای و میداني روش کتابخانه

و  برداری فیش به صورتها و تحقیقات مرتبط  کتاب، مجلات، مقاله
های اينترنتي مرتبط نیز به  شبکهاز استفاده شد. در ضمن، نويسي  خلاصه

پیمايشي از ابزار گرديد. در روش میداني يا عنوان منابع اطلاعاتي استفاده 
بر ای و  پنج گزينه پرسشنامهاز  استفاده شد. پرسشنامه مشاهده، مصاحبه و

                                                                                          
7. Population 
 

مديران  اتنظربرای تکمیل پرسشنامه، گیری شد.  رت بهرهطیف لیک اساس
  آوری شد.  اخذ و جمع و کارکنان رسمي بندر امیرآباد

 پرسشنامه 1و رواییمشخصات  -3-5
اين طیف از . تهیه شد مقیاس طیف لیکرتپرسشنامه تحقیق بر مبنای 

پنج قسمت مساوی تشکیل شده است که متناسب با موضوع تحقیق 
خود را و نظر تا گرايش  د،تعدادی گويه در اختیار پاسخگو قرار داده ش

 گان میزان موافقت خود در واقع پاسخ دهنده .کننددرباره سوالات مشخص 
ده که ش بندی را با هر يک از عبارات پرسشنامه، در يک مقیاس درجه

ر يک ه امتیاز و به اين طريقدادند معمولاً از يک تا پنج درجه بود، نشان 
 محاسبه شد. ها  از عبارت

 در باره، و گیری است های فني ابزار اندازه ماد يکي از ويژگيقابلیت اعت
نتايج ری در شرايط يکسان تا چه حد گی که ابزار اندازه کند بحث مياين 

تواند از  ته قابلیت اعتماد در يک آزمون ميالبهد. د دست مي يکسان به
منظور  .موقعیتي به موقعیت ديگر و از گروهي به گروه ديگر متفاوت باشد

د تواند خصیصه مور در واقع ميگیری  وسیلة اندازهاست که  از روايي اين
 کند. گیری  اندازهنظر و نه خصیصه ديگر را 

 مهپرسشنا 5پایایی -3-6
در  استفاده پرسشنامه موردقابلیت ثبات و پايداری  ،پاياييمنظور از 

ز طريق آزمون کرونباخ اتحقیق حاضر پايايي پرسشنامه  .باشد ميپژوهش 
يک در نوسان است که آلفای کرونباخ بین عدد صفر و عدد  سنجیده شد.

اعتبار کامل دهنده  اعتنايي و عدد يک نشان بيدهنده  عدد صفر نشان
اخ آلفای کرونب رابطةبا استفاده از  اعتبار پرسشنامهت. تحقیق اسپرسشنامه 

 محاسبه شد. 
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8. validity 
9. reliability 

 ضریب الفبای کرانباخ
 تعداد نمونه 
 تعداد جامعه آماری 

  نهواریانس نمو
 واریانس جامعه 

 

 
ي و قابلیت گر پاياي ، که نشاندست آمد به 18/1مقدار آلفای کرونباخ 

ها و تعمیم آن به  جهت سنجش نظرات  نمونه ی پرسشنامهاعتماد بالا
 باشد.  ميجامعه آماری 

 ها داده تحلیلتجزیه و  -4

 های توصیفی تحقیق یافته -4-1
های فردی  يهای توصیفي تحقیق شامل ويژگ هيافتدر اين مرحله، 

  شود. ارائه ميکار، وضعیت تحصیلات و غیر آن سابقه  شغل، پاسخگويان مانند
 پاسخگویان یسابقه كار (:1) جدول

 درصد تعداد پاسخگویان برحسب سال سابقه كاری
 1183 18 9تا  1
 9383 82 11تا  9

 29 21 21تا  11
 383 8 21بیش از 

 111 11 جمع

نفر نمونه  11از مجموع  دهد مي ( نشان1گونه که جدول ) همان
بیشترين تعداد و رده سني بیش از % 9383سال  11تا  9رده سني  آماری،

  شد.کمترين تعداد  را دارا مي با% 383سال با  21
 پاسخگویانتحصیلات (: 2)جدول
 درصد تعداد پاسخگویان میزان تحصیلات

 71 91 کارشناسي
 21 17 کارشناسي ارشد

 1 1 دکترا
 111 11 جمع

نفر  11( نشان داده شده است از مجموع 2همانگونه که در جدول )
بیشترين و % 71نمونه آماری، افراد با میزان تحصیلات کارشناسي با 

 د.را دارا مي باش دکمترين تعدا% 1دکتری با 
 خگویانرده شغلی پاس(: 3) جدول

 درصد پاسخگویانتعداد  پاسخگویانرده شغلی 
 1 1 رئیس
 8 3 معاون

 59 71 کارشناس مسئول و کارشناس
 111 11 جمع

نفر  11ه شده است از مجموع ( نشان داد3گونه که در جدول ) همان
بیشترين  %59با  رده شغلي کارشناس مسئول و کارشناس آماری،نمونه 

  د.را دارا مي باش % کمترين تعداد1تعداد و رده رئیس با 

  طبقه بندی مشاغل -4-2
 بین بايد يکپارچه مدل انساني بر اساس منابع استراتژی برای تدوين 

 مدل و يکپارچه مدل استراتژيک مرجع نقاط لحاظ از مشاغل سازمان
 مشاغل آباد چهار دستهدر بندر امیر يافته تفاوت قايل شد.  توسعه

 .شد شناسايي استراتژيک
 

 سـازماندهـي، ريزی، بـرنامه مسئـولیت که مشاغلي مديريتي: مشاغل
 .دارند عهده بر سازمان را امور کنترل و هدايت

 اند.  نسازما اصلي ماموريت دار هعهد که مشاغليی: کلید مشاغل
 .دارند عهده بر کلیدی را مشاغل پشتیباني که مشاغلي تخصصي: مشاغل
 مشاغل برای لازم تسهیلات کهای  ساده مشاغلاتي: خدم مشاغل

 .آورند يم فراهم را فوق

 srpفرعی  استراتژیک مرجع نقاط تعیین -4-3
ن میانگی از که هستند متغیرهايي فرعي، استراتژيک مرجع نقاط

ع مرج نقاط يافت. دست اصلي srpيک  مقدار به توان يم آنها مقادير
 درد باش مي پژوهش حاضر پرسشنامه سوالات مبنای که فرعي استراتژيک

 اند.  شده داده مايش( ن9( و )8جداول )
 یكپارچه مدل فرعیهای spr(: 4ول )جد

Srp1كنترل فرآیند بازده : Srp2داخلی/خارجی : بازار كار 
Srpکنترل بازده های فرعي مربوط با Srpهای فرعي مرتبط با بازار کار خارجي 

 وجود نیروی با کیفیت مناسب میزان پیچیدگي
 وجود نیروی مناسب به تعداد مورد نیاز پیچیدگي بر اثر تغیرات در فناوری

 بازار کار برشدن و مهاجرت  تاثیرروند جهاني میزان نیاز به آزادی عمل
 بودن شغل برای داوطلبان  عدم اهمیت دائمي ها میزان نیاز به تنوع مهارت

 میزان عدم نیاز به تعهد و وفاداری به شرکت نیاز به تحصیلات عاليمیزان 
 عدم نیاز به تطابق افراد با فرهنگ سازمان میزان نیاز به تجربه و مهارت
 ها دانش شرکت در ساير سازمان ه ازاستفاد میزان نیاز به انعطاف پذيری

 

 افتهی هتوسع مدل فرعی های Srp(:5دول )ج
 SRP3یا ضرورت 

 فرایند كنترل رورتض م عد
SRP4 واگذاری عدم یا واگذاری 

 پیمانكاران به مدیریت كاركنان
SRPبا مرتبط فرعي های 

 فرايند کنترل ضرورت
SRPضرورت میزان با مرتبط های 

 مديريت کارکنان واگذاری
 در عملکرد ارزيابي به نیاز میزان
 میزان پیچیدگي کار، انجام حین

 نیروی پیمانکار معتبر های شرکت وجود
 انساني

 پیوسته و شدت به نیاز میزان
 کارکنان مديريت واگذاری بودن صلاح به عملکرد ارزيابي بودن

 نفوذ صاحب )افراد خبرگان از نفر 11 تعدادبه نمونه مورد مطالعه ما 
 را استراتژيک نقاط مرجع کننده ینتعی متغیرهای از يک هر اندازه ،سازمان(

  گیری کردند.  اندازه بندر امیرآباد استراتژيک مشاغل از يک هر برای

  ها هداد تحلیل و فرایند تجزیه -4-4
و  شدند درج يکجا در خام یها هداد کلیه ها هداد وریآ عجم از پس
ل مشاغ تعداد به و پرسش هر ازای به ا،ه سخمعیار پا انحراف و میانگین

 مقاديرن آورد دست به آن دف ازد. هآم دست به درصد برحسب استراتژيک
 که صورتيدر بود.  آن به مربوط فرعي هایSRPتمام  از اصلي SRPيک 

 در و "بلي"خ پاس باشد، %91 از بیشتر صلي،های اsrpاز  يک هر مقادير
 هایSRPمختصات ر مقادي از استفاده با. بود خواهد "رخی"صورت اين غیر

 منابع مناسب ستراتژیاند ا هشد داده ( نمايش7) و (1جداول ) در که اصلي
 شود.  مي تعیین افتهي توسعهل در مد سپس و يکپارچه مدل در ابتدا انساني
 
 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


یی
دریا

ل 
و نق

ل 
حم

ت 
صنع

تدوین استراتژی منابع انسانی با استفاده از تئوری نقاط مرجع استراتژیک )مطالعه موردی: بندر امیرآباد(/ رضا محمود جانلو

42

 های اصلی مدل یكپارچهsrpمقادیر مختصات   (:6جدول )

 srpsمرجع استراتژیک  نقاط  مقادیر
 صلی در مدل یكپارچها

 مشاغل

تی
یری

مد
 

لی
اص

صی 
خص

ت
تی 

دما
خ

 

 22 19 71 12 کنترل بازدهمیزان ضرورت  Srp1 میانگین
 Srp2 99 35 81 81 میزان تمايل با بازار کار خارجي 

انحراف 
 معیار

Srp1 13 13 13 12 میزان ضرورت کنترل بازده 
Srp2 17 21 21 23 میزان تمايل با بازار کار خارجي 

 
 یافته مدل توسعهدر های اصلی Srpمقادیر مختصات (: 7جدول )

اصلی    srpsاستراتژیکمرجع  نقاط مقادیر
 یافته توسعهدر مدل 

 مشاغل

تی
یری

مد
 

لی
اص

صی 
خص

ت
تی 

دما
خ

 

 72 - - - میزان ضرورت کنترل بازده Srp1 میانگین
Srp2 22 - - - میزان تمايل با بازار کار خارجي 

انحراف 
 معیار

Srp1 11 - - - میزان ضرورت کنترل بازده 
Srp2  17 - - - خارجيمیزان تمايل با بازار کار 

 بازده( كنترل ضرورت) Srp1نتایج  تحلیل -4-4-1
 میانگین با مديريتي مشاغلر دهد د ( نشان مي1ل )جدو که طور همان

% 19میانگین  با تخصصي مشاغلو % 71میانگین  با کلیدی % مشاغل12
 مشاغل برای د. امادار وجود مشاغلن اي بازده کارکنان کنترل به تمايل

 عبارت به .است شده بازده تاکید کنترلر % ب22میزان  به فقط خدماتي
 و پیچیده بندر امیرآباد  در تخصصيو  اصلي مشاغل مديريتي، ديگر

 .اند هشدي ارزياب ساده خدماتي مشاغل

 خارجی( كار بازار به تمایل) srp2نتایج  تحلیل -4-4-2
اصلي  شاغل، م%81ي مديريت مشاغل در خارجي کار بازار به تمايل

ل مشاغ در ديگر به عبارتباشد.  مي% 35تخصصي  ، مشاغل81%
 )نیروها ساختن(  داخلي کار بازار به تمايل تخصصي و اصلي مديريتي،

 % ارزيابي99خدماتي  مشاغل در خارجي کار بازار به تمايل امارد. دا وجود
ه ب بیشتر تمايل خدماتي مشاغل در مفهوم آن اين سات که است، شده

 و srp1نتايج  تحلیل باباشد.  خارجي )خريدن نیروها( مي کار بازار سمت
srp2 مدل يکپارچه در شرکت استراتژيک مشاغل برای مناسب استراتژی 

 شود: به اين صورت تعیین مي
 ضرورتگزينة پاسخ به ، تخصصي و کلیدی مديريتي، مشاغلدر 

 خارجي، خیر است.  کار بازار به تمايلده، بلي است اما باز کنترل
ا بازده، خیر است ام کنترل ضرورتخدماتي، پاسخ گزينة  مشاغلدر 

 خارجي، بلي است.  کار بازار به تمايل
ه يکپارچ مدل شود، در مي مشاهده (1) شکل در که طور همان
در بندر  تخصصي و کلیدی مديريتي، برای مشاغل مناسب استراتژی

ي مشاغل خدمات برای مناسب استراتژیمتعهدانه و  امیرآباد استراتژی
و  اصلي مشاغل مديريتي، در اينکه به توجه باشد. با مي ثانويه استراتژی

شد ز محر متعهدانه کاملا استراتژی به دهندگان پاسخ تخصصي، تمايل
ی هاsrpدر  مشاغل اين به ربوطـم های پاسخ تحلیل به نیازی بنابراين

ي خدمات مشاغل به مربوط های پاسخ فقط باشد و نمي يافته توسعه مدل
 شود. مي بررسي

 
 یكپارچه مدل در انسانی منابع استراتژی تدوین نحوه(: 1شكل )

 كنترل )ضرورت srp3نتایج  تحلیل -4-4-3  
 )فرآیند

د مور %79ن میزا به فرآيند کنترل ضرورته است ک آن گر بیان نتايج
 اينر د يعني. است گرفته قرار دهندگان پاسخ از توجهي قابل اکثريت توافق

 را کنترلين چنی هزينه، شاخص و وجود دارد فرآيند کنترل به نیاز مشاغل
 ند.اد مي صرفه به

 مدیریتی واگذار)ضرورت  srp4نتایج  تحلیل -4-4-4
 )كاركنان
 قاطع ثريتمجموع اک در شود، يمشاهده م (7ل )جدو در که طور همان

نیروی انساني  پیمانکاران به کارکنان مديريت گذاریدهندگان با وا پاسخ
 تحلیل باد. ان دهندگان آن را تأيید کرده پاسخ% 21فقط يعني  ف بودندمخال

 در شرکتک استراتژي برای مشاغل مناسب استراتژی srp3و  srp4نتايج 
شود که پاسخ به  در اينجا مشاهده مي شود. يم تعیین يافته هتوسع مدل

گزينة ضرورت کنترل فرآيند، بلي است اما پاسخ به ضرورت واگذاری 
 مديريت کارکنان، خیر است. 

 بلي         SRP4           خیر     
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A : متعهدانه

 تخصصي

 
C1 : پیمانکارانه

 تخصصي

 
C2 : پیمانکارانه تخصصي

 واگذاری
 

B1 : متعهدانه
 ساده

 
D1 : پیمانکارانه

 ساده
 

D3: پیمانکارانه ساده واگذاری 

 
B2: پدرانه 

 
D2 :ثانويه 

 
D4 :ثانويه واگذاری 

 یكپارچه مدل در انسانی منابع استراتژی تدوین نحوه(: 2) شكل

 مدل طبق است شده داده نمايش (2ر شکل )د که طور همان
ب مناس استراتژی خدماتي مشاغل برای ثانويه استراتژینیز  يافته توسعه

 باشد.  مي

 گیری  نتیجه -5
ن آ از حاکي ها و اطلاعات دهدا تحلیل و تجزيه ازدست آمده  ج بهنتاي

بندر ر د خدماتي و اصلي مديريتي، برای مشاغل مناسب استراتژی که است
 اتي،ـخدمل مشاغ برای راتژی مناسبـاست و دانهـمتعه استراتژی امیرآباد،

 و اصلي، مديريتي مشاغلر، ديگ بارته عبد. باش مي ثانويه استراتژی

 بودني تخصص علت به که مشاغلي هستند بندر امیرآباد در تخصصي
 به استناگزير  ،رو اين از. باشد مي آن از کامل درك فاقد مديريت فرآيند،

 از وبپردازد د فرآين بازده ارزيابي به تنها و کند اعتماد مربوطه متخصصان
 اختیار درارزشمند کارکنانش  دانش و مهارت واهدخ مين ه شرکتا کآنج

 بر زيادی تاکید، مشترك منافع با ايجاد گیرد، قرار رقیب های شرکت
کند.  مي امنیت شغلين تضمی و برابری اصل رعايت رفاه، توسعه، آموزش،

 افرادی به کارکنان، ها رتمها کیفي و کمي افزايش با گونه بدين
 رقابتي مزيت اصلي منبع که شوند يم تبديل وفادار و ارزشمند مدار، دانش
 سازمان به را بالاييی ذيرپ افکه انعط چرا هند،د يم تشکیل را پايدار

 بخشد.  مي
بندر  خدماتي مشاغل برای مناسب استراتژی اين، ديگر سوی از
ت، که اس ثانويه استراتژی ،رندپذياستاندارد و تکراری که ساده، امیرآباد
 شرکتز ا بیرون کار بازار در کافي به میزان آنها برای نیاز مورد کار نیروی
 .ندارد وجودن اين کارکنا نگهداری و پرورش به ضرورتي و باشد مي موجود

ک استراتژي مشاغل از يک هر برای مناسب استراتژی که آن از پس
ع مناب کارکردی های استراتژی تدوين به نوبت ،سازمان مشخص شد

ه سلسل طابقرسد. م مي فرآيند تدوين( اصلي مرحله عنوان )به انساني
ل و تحلی تجزيه از ناشي پیشنهادات يکپارچه مدل در ها ويژگي مراتب

ي آرمان های ي)ويژگ انساني منابع استراتژيک اهداف بعد دو در ها داده
ه دست هر )برای انساني منابع استراتژی و مشاغل استراتژيک( کارکنان
انساني،  نیروی تامین های مزير سیست تفکیک به و استراتژيک مشاغل
ی عنوان دستاوردها به ( کارکنان با روابط و پاداش و عملکرد ارزيابي

 .شود مي ارائه پژوهش

 انسانی منابع حوزه در استراتژیک اهداف -5-1
ه ک است کارکنانياز  انتظار مورد های ويژگي شامل اهداف اين 

ی تفکیک برا به که دارد نیاز آنها به بندر امیرآباد استراتژيک مشاغل
د پیشنها زير صورت به ثانويه استراتژی و متعهدانه استراتژی با مشاغل

 .شود مي

 در انسانی منابع مدیریت استراتژیک اهداف -5-1-1
 تخصصی و اصلی مدیریتی، مشاغل

اهداف استراتژيک مديريت منابع انساني در مشاغل مديريتي، اصلي و 
 حداکثرا ب انساني نیروی از برخورداری( 1باشند: ) تخصصي به اين شرح مي

 با بتواننده ک و خودکنترلي پذيری فانعطا نوآوری، و خلاقیت کارآيي،
 شرايطو ي بین شپی غیرقابل ابعاد برای مناسبي های حل راه دروني، انگیزه

 های مهارتا ب انساني نیروی از برخورداری (2) ند،بیاب خود، شغل مختلف
 داشته راي نسب با پیچیدگي مشاغل اين بهینه انجام توان که گوناگون

 های تواناييز نی و مهارت و دانش با انساني نیروی از برخورداری( 3) د،باشن
 برخورداری( 8) د ونماي تامین را سازمان اهداف استراتژيک بتواند که بالقوه

 به نسبت تعلقاحساس  و وفاداری تعهد، میزان بیشترين با کارکناني از
 برای خود، استراتژيکی نیروها ثبات از اطمینان با بتواند تا شرکتشرکت، 

 کند.  ريزی آنها برنامه کارگیری هب و توسعه

در  انسانی منابع مدیریت استراتژیک اهداف -5-1-2
 خدماتی مشاغل

به اين  اهداف استراتژيک مديريت منابع انساني در مشاغل خدماتي
 نبالاتريه ارائ توان با انساني نیروی از( برخورداری 1باشند: ) شرح مي

 اين درشغل )ه شد نتعیی پیش از قالب استانداردهای در وری بهره میزان
( 2د(، )ندار وجودی نوآور خلاقیت و بروز برای چنداني نیاز مشاغل

 ( مهارتي )تک نظر مورد شغل خاص مهارت با کارکناني از برخورداری
 نیروی از برخورداری( 3ساده، ) مشاغل در وری بهره ارائه بالاترين برای

 از برخورداری( 8شغل و )ا ب مرتبط های توانايي و مهارت با انساني
 فرهنگ سازماني با هماهنگي بستره ک یا هگون به نسبي تعهد با کارکناني

 د. شو فراهم باشد، مي کارکنان بخشيراث و کارآيي بالاترين موجد که
 بهي دستیاب برایمناسبي  ابزار سازماني ،ی منابع انسانيها یستمزيرس

 منابعی استراتژند. رو مي شمار به کارکنان( انتظار مورد های )ويژگي هدف
 ت.اس شده طراحي سیستمرزي سه اين تفکیک به انساني

 انسانی نیروی تأمین های یاستراتژ -5-1-3
ل عم به زياد دقت با انتخاب تخصصي و اصلي مديريتي، مشاغل در

 ون منظور تأمی به .است گستردهبسیار  شغلي حمايت مسیر و توسعه آيد. يم
ه توسع و موزشزيادی برای آ ذاریگ ايهسرمبايد داخل،  از نیرو ارتقای

مبنای بر  و شغلي مسیر طبق يدبا کارکنان یارتقا و گیرد انجام کارکنان
 رد. پذي صورت آنها شايستگي

و  وسعهاست. ت محدود بسیار انتخاب فرايند خدماتي مشاغل در
ت موق کارکنان به زياد وابستگيبه دلیل د. وجود ندار شغلي مسیر حمايت

 طراحيا ام وجود ندارد مشاغل اين در آموزش بر زيادی تاکید قراردادی؛يا 
  .ودش يمه توصی شغل در آموزی مهارت هدف با يآموزش ایه مهبرنا

 پاداش و عملكرد ارزیابی های یاستراتژ -5-1-4
ن بیداخلي ی برابر اصل به تخصصي و اصلي مديريتي، مشاغل در
ي گروهی و فرد سطح در بر عملکرد سیستم مبتني ازد. شو تأکیدن کارکنا

ای  هجدر 311د بازخور با عملکردي ارزياب سیستم از شود؛ی بردار بهره
مسیر  توسعهکار،  بودن چالشگر )مانند معنوی ایه شپادا . ازشود استفاده
 .شود استفاده بیشتر مادی های پاداش به نسبت امور( در و مشارکت شغلي

ب جذ و خارجي برابری اصل رعايت منظور به خدماتي مشاغل در
ل بايد مشاغ اين کارکنان به مادی ایه تپرداخ ، میزانماهرتر نیروهای

ن کارکنا برابری ظورمن به همچنینشد. با بازارکار رايج نرخ با برابر
 های شپرداخت قرار گیرد، پادا مبنای عملکرد و مهارت، ارشديت معیارهای

ارزيابي  هنگامر د و شود استفاده بیشتر معنوی های شپادا به نسبت مادی
 د.پذيرصورت  فرد مستقیم سرپرست نظرات بر تاکید عملکرد

 كاركنان با روابط ایه یاستراتژ -5-1-5
ی ا نهگو به وظايف شرح تخصصي و اصلي مديريتي، مشاغل در

 ور واگذا کارکنان به کارها مسئولیت و اختیارات عمل ،طراحي يرپذ فانعطا
 ل ح به کمک ان مانندـکارکن به کمک ایه هرنامـود، بـش کنترل آنها بازده
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 های اصلی مدل یكپارچهsrpمقادیر مختصات   (:6جدول )

 srpsمرجع استراتژیک  نقاط  مقادیر
 صلی در مدل یكپارچها

 مشاغل

تی
یری

مد
 

لی
اص

صی 
خص

ت
تی 

دما
خ

 

 22 19 71 12 کنترل بازدهمیزان ضرورت  Srp1 میانگین
 Srp2 99 35 81 81 میزان تمايل با بازار کار خارجي 

انحراف 
 معیار

Srp1 13 13 13 12 میزان ضرورت کنترل بازده 
Srp2 17 21 21 23 میزان تمايل با بازار کار خارجي 

 
 یافته مدل توسعهدر های اصلی Srpمقادیر مختصات (: 7جدول )

اصلی    srpsاستراتژیکمرجع  نقاط مقادیر
 یافته توسعهدر مدل 

 مشاغل

تی
یری

مد
 

لی
اص

صی 
خص

ت
تی 

دما
خ

 

 72 - - - میزان ضرورت کنترل بازده Srp1 میانگین
Srp2 22 - - - میزان تمايل با بازار کار خارجي 

انحراف 
 معیار

Srp1 11 - - - میزان ضرورت کنترل بازده 
Srp2  17 - - - خارجيمیزان تمايل با بازار کار 

 بازده( كنترل ضرورت) Srp1نتایج  تحلیل -4-4-1
 میانگین با مديريتي مشاغلر دهد د ( نشان مي1ل )جدو که طور همان

% 19میانگین  با تخصصي مشاغلو % 71میانگین  با کلیدی % مشاغل12
 مشاغل برای د. امادار وجود مشاغلن اي بازده کارکنان کنترل به تمايل

 عبارت به .است شده بازده تاکید کنترلر % ب22میزان  به فقط خدماتي
 و پیچیده بندر امیرآباد  در تخصصيو  اصلي مشاغل مديريتي، ديگر

 .اند هشدي ارزياب ساده خدماتي مشاغل

 خارجی( كار بازار به تمایل) srp2نتایج  تحلیل -4-4-2
اصلي  شاغل، م%81ي مديريت مشاغل در خارجي کار بازار به تمايل

ل مشاغ در ديگر به عبارتباشد.  مي% 35تخصصي  ، مشاغل81%
 )نیروها ساختن(  داخلي کار بازار به تمايل تخصصي و اصلي مديريتي،

 % ارزيابي99خدماتي  مشاغل در خارجي کار بازار به تمايل امارد. دا وجود
ه ب بیشتر تمايل خدماتي مشاغل در مفهوم آن اين سات که است، شده

 و srp1نتايج  تحلیل باباشد.  خارجي )خريدن نیروها( مي کار بازار سمت
srp2 مدل يکپارچه در شرکت استراتژيک مشاغل برای مناسب استراتژی 

 شود: به اين صورت تعیین مي
 ضرورتگزينة پاسخ به ، تخصصي و کلیدی مديريتي، مشاغلدر 

 خارجي، خیر است.  کار بازار به تمايلده، بلي است اما باز کنترل
ا بازده، خیر است ام کنترل ضرورتخدماتي، پاسخ گزينة  مشاغلدر 

 خارجي، بلي است.  کار بازار به تمايل
ه يکپارچ مدل شود، در مي مشاهده (1) شکل در که طور همان
در بندر  تخصصي و کلیدی مديريتي، برای مشاغل مناسب استراتژی

ي مشاغل خدمات برای مناسب استراتژیمتعهدانه و  امیرآباد استراتژی
و  اصلي مشاغل مديريتي، در اينکه به توجه باشد. با مي ثانويه استراتژی

شد ز محر متعهدانه کاملا استراتژی به دهندگان پاسخ تخصصي، تمايل
ی هاsrpدر  مشاغل اين به ربوطـم های پاسخ تحلیل به نیازی بنابراين

ي خدمات مشاغل به مربوط های پاسخ فقط باشد و نمي يافته توسعه مدل
 شود. مي بررسي

 
 یكپارچه مدل در انسانی منابع استراتژی تدوین نحوه(: 1شكل )

 كنترل )ضرورت srp3نتایج  تحلیل -4-4-3  
 )فرآیند

د مور %79ن میزا به فرآيند کنترل ضرورته است ک آن گر بیان نتايج
 اينر د يعني. است گرفته قرار دهندگان پاسخ از توجهي قابل اکثريت توافق

 را کنترلين چنی هزينه، شاخص و وجود دارد فرآيند کنترل به نیاز مشاغل
 ند.اد مي صرفه به

 مدیریتی واگذار)ضرورت  srp4نتایج  تحلیل -4-4-4
 )كاركنان
 قاطع ثريتمجموع اک در شود، يمشاهده م (7ل )جدو در که طور همان

نیروی انساني  پیمانکاران به کارکنان مديريت گذاریدهندگان با وا پاسخ
 تحلیل باد. ان دهندگان آن را تأيید کرده پاسخ% 21فقط يعني  ف بودندمخال

 در شرکتک استراتژي برای مشاغل مناسب استراتژی srp3و  srp4نتايج 
شود که پاسخ به  در اينجا مشاهده مي شود. يم تعیین يافته هتوسع مدل

گزينة ضرورت کنترل فرآيند، بلي است اما پاسخ به ضرورت واگذاری 
 مديريت کارکنان، خیر است. 

 بلي         SRP4           خیر     
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A : متعهدانه

 تخصصي

 
C1 : پیمانکارانه

 تخصصي

 
C2 : پیمانکارانه تخصصي

 واگذاری
 

B1 : متعهدانه
 ساده

 
D1 : پیمانکارانه

 ساده
 

D3: پیمانکارانه ساده واگذاری 

 
B2: پدرانه 

 
D2 :ثانويه 

 
D4 :ثانويه واگذاری 

 یكپارچه مدل در انسانی منابع استراتژی تدوین نحوه(: 2) شكل

 مدل طبق است شده داده نمايش (2ر شکل )د که طور همان
ب مناس استراتژی خدماتي مشاغل برای ثانويه استراتژینیز  يافته توسعه

 باشد.  مي

 گیری  نتیجه -5
ن آ از حاکي ها و اطلاعات دهدا تحلیل و تجزيه ازدست آمده  ج بهنتاي

بندر ر د خدماتي و اصلي مديريتي، برای مشاغل مناسب استراتژی که است
 اتي،ـخدمل مشاغ برای راتژی مناسبـاست و دانهـمتعه استراتژی امیرآباد،

 و اصلي، مديريتي مشاغلر، ديگ بارته عبد. باش مي ثانويه استراتژی

 بودني تخصص علت به که مشاغلي هستند بندر امیرآباد در تخصصي
 به استناگزير  ،رو اين از. باشد مي آن از کامل درك فاقد مديريت فرآيند،

 از وبپردازد د فرآين بازده ارزيابي به تنها و کند اعتماد مربوطه متخصصان
 اختیار درارزشمند کارکنانش  دانش و مهارت واهدخ مين ه شرکتا کآنج

 بر زيادی تاکید، مشترك منافع با ايجاد گیرد، قرار رقیب های شرکت
کند.  مي امنیت شغلين تضمی و برابری اصل رعايت رفاه، توسعه، آموزش،

 افرادی به کارکنان، ها رتمها کیفي و کمي افزايش با گونه بدين
 رقابتي مزيت اصلي منبع که شوند يم تبديل وفادار و ارزشمند مدار، دانش
 سازمان به را بالاييی ذيرپ افکه انعط چرا هند،د يم تشکیل را پايدار

 بخشد.  مي
بندر  خدماتي مشاغل برای مناسب استراتژی اين، ديگر سوی از
ت، که اس ثانويه استراتژی ،رندپذياستاندارد و تکراری که ساده، امیرآباد
 شرکتز ا بیرون کار بازار در کافي به میزان آنها برای نیاز مورد کار نیروی
 .ندارد وجودن اين کارکنا نگهداری و پرورش به ضرورتي و باشد مي موجود

ک استراتژي مشاغل از يک هر برای مناسب استراتژی که آن از پس
ع مناب کارکردی های استراتژی تدوين به نوبت ،سازمان مشخص شد

ه سلسل طابقرسد. م مي فرآيند تدوين( اصلي مرحله عنوان )به انساني
ل و تحلی تجزيه از ناشي پیشنهادات يکپارچه مدل در ها ويژگي مراتب

ي آرمان های ي)ويژگ انساني منابع استراتژيک اهداف بعد دو در ها داده
ه دست هر )برای انساني منابع استراتژی و مشاغل استراتژيک( کارکنان
انساني،  نیروی تامین های مزير سیست تفکیک به و استراتژيک مشاغل
ی عنوان دستاوردها به ( کارکنان با روابط و پاداش و عملکرد ارزيابي

 .شود مي ارائه پژوهش

 انسانی منابع حوزه در استراتژیک اهداف -5-1
ه ک است کارکنانياز  انتظار مورد های ويژگي شامل اهداف اين 

ی تفکیک برا به که دارد نیاز آنها به بندر امیرآباد استراتژيک مشاغل
د پیشنها زير صورت به ثانويه استراتژی و متعهدانه استراتژی با مشاغل

 .شود مي

 در انسانی منابع مدیریت استراتژیک اهداف -5-1-1
 تخصصی و اصلی مدیریتی، مشاغل

اهداف استراتژيک مديريت منابع انساني در مشاغل مديريتي، اصلي و 
 حداکثرا ب انساني نیروی از برخورداری( 1باشند: ) تخصصي به اين شرح مي

 با بتواننده ک و خودکنترلي پذيری فانعطا نوآوری، و خلاقیت کارآيي،
 شرايطو ي بین شپی غیرقابل ابعاد برای مناسبي های حل راه دروني، انگیزه

 های مهارتا ب انساني نیروی از برخورداری (2) ند،بیاب خود، شغل مختلف
 داشته راي نسب با پیچیدگي مشاغل اين بهینه انجام توان که گوناگون

 های تواناييز نی و مهارت و دانش با انساني نیروی از برخورداری( 3) د،باشن
 برخورداری( 8) د ونماي تامین را سازمان اهداف استراتژيک بتواند که بالقوه

 به نسبت تعلقاحساس  و وفاداری تعهد، میزان بیشترين با کارکناني از
 برای خود، استراتژيکی نیروها ثبات از اطمینان با بتواند تا شرکتشرکت، 

 کند.  ريزی آنها برنامه کارگیری هب و توسعه

در  انسانی منابع مدیریت استراتژیک اهداف -5-1-2
 خدماتی مشاغل

به اين  اهداف استراتژيک مديريت منابع انساني در مشاغل خدماتي
 نبالاتريه ارائ توان با انساني نیروی از( برخورداری 1باشند: ) شرح مي

 اين درشغل )ه شد نتعیی پیش از قالب استانداردهای در وری بهره میزان
( 2د(، )ندار وجودی نوآور خلاقیت و بروز برای چنداني نیاز مشاغل

 ( مهارتي )تک نظر مورد شغل خاص مهارت با کارکناني از برخورداری
 نیروی از برخورداری( 3ساده، ) مشاغل در وری بهره ارائه بالاترين برای

 از برخورداری( 8شغل و )ا ب مرتبط های توانايي و مهارت با انساني
 فرهنگ سازماني با هماهنگي بستره ک یا هگون به نسبي تعهد با کارکناني

 د. شو فراهم باشد، مي کارکنان بخشيراث و کارآيي بالاترين موجد که
 بهي دستیاب برایمناسبي  ابزار سازماني ،ی منابع انسانيها یستمزيرس

 منابعی استراتژند. رو مي شمار به کارکنان( انتظار مورد های )ويژگي هدف
 ت.اس شده طراحي سیستمرزي سه اين تفکیک به انساني

 انسانی نیروی تأمین های یاستراتژ -5-1-3
ل عم به زياد دقت با انتخاب تخصصي و اصلي مديريتي، مشاغل در

 ون منظور تأمی به .است گستردهبسیار  شغلي حمايت مسیر و توسعه آيد. يم
ه توسع و موزشزيادی برای آ ذاریگ ايهسرمبايد داخل،  از نیرو ارتقای

مبنای بر  و شغلي مسیر طبق يدبا کارکنان یارتقا و گیرد انجام کارکنان
 رد. پذي صورت آنها شايستگي

و  وسعهاست. ت محدود بسیار انتخاب فرايند خدماتي مشاغل در
ت موق کارکنان به زياد وابستگيبه دلیل د. وجود ندار شغلي مسیر حمايت

 طراحيا ام وجود ندارد مشاغل اين در آموزش بر زيادی تاکید قراردادی؛يا 
  .ودش يمه توصی شغل در آموزی مهارت هدف با يآموزش ایه مهبرنا

 پاداش و عملكرد ارزیابی های یاستراتژ -5-1-4
ن بیداخلي ی برابر اصل به تخصصي و اصلي مديريتي، مشاغل در
ي گروهی و فرد سطح در بر عملکرد سیستم مبتني ازد. شو تأکیدن کارکنا

ای  هجدر 311د بازخور با عملکردي ارزياب سیستم از شود؛ی بردار بهره
مسیر  توسعهکار،  بودن چالشگر )مانند معنوی ایه شپادا . ازشود استفاده
 .شود استفاده بیشتر مادی های پاداش به نسبت امور( در و مشارکت شغلي

ب جذ و خارجي برابری اصل رعايت منظور به خدماتي مشاغل در
ل بايد مشاغ اين کارکنان به مادی ایه تپرداخ ، میزانماهرتر نیروهای

ن کارکنا برابری ظورمن به همچنینشد. با بازارکار رايج نرخ با برابر
 های شپرداخت قرار گیرد، پادا مبنای عملکرد و مهارت، ارشديت معیارهای

ارزيابي  هنگامر د و شود استفاده بیشتر معنوی های شپادا به نسبت مادی
 د.پذيرصورت  فرد مستقیم سرپرست نظرات بر تاکید عملکرد

 كاركنان با روابط ایه یاستراتژ -5-1-5
ی ا نهگو به وظايف شرح تخصصي و اصلي مديريتي، مشاغل در

 ور واگذا کارکنان به کارها مسئولیت و اختیارات عمل ،طراحي يرپذ فانعطا
 ل ح به کمک ان مانندـکارکن به کمک ایه هرنامـود، بـش کنترل آنها بازده
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ه شد آنها ثربخشا عملکرد مسیر در مانعي که کارکنان شخصي مشکلات
 يد. درآ اجرا است به
 داستانداري قالب در و دقیق صورتي به وظايف شرح خدماتي مشاغل در

 روش از کارم انجا فرآيند کنترل منظور به و شود و اعمال تدوين رسمي و
 رسميرغیی و کارها ساز و استفاده شود ستقیم(یرمغ )کنترل يسمتیلور

 و رسیدگين کارکنا اعتراض بیان برای سرپرست و شاغل روابط بر مبتني
 د. شو طراحي آنها به

 پیشنهادات:
ارائه پیشنهادهای ذيل  ه دست آمده از تحقیق،با توجه به نتايج ب

وری  بهره و تأکید برها  مند کردن سیستم پرداخت ( با نظام1شود: ) مي
ا قانونمند کردن ( ب2ود، )انگیزه خدمت آنان کمک ش کارکنان به افزايش

مجرب به  ا به کمک استادانه هناموين، تصويب و تغییر قوانین و بخشتد
های  هبرنامبرای توسعه و تنوع ( 3د، )افزوده شوان اجرايي در سازم ثبات

( 8ريزی شود، ) هبرنام آموزشي کارکنان متناسب با نیازها و تحولات کشور
مديران به انتصاب  سالاری در سطوح مختلف های شايسته هبا استقرار روي

پرسنلي، اساتید ای استقرار سیستم مشاوره در امور بر( 9د، )توجه شو بیشتر
امکانات رفاهي توزيع عادلانه  منظور ( به1د، )کار گرفته شو همجرب ب

احي و اجرا رارزشیابي ط جامع ( نظام7)، شودرا اج دوين ومشخص ت ضوابط
، صورت پذيردآنها رد شايستگي و عملکراساس ب و ارتقای کارکنان شود،

حفظ کارکنان  مربوط به اخراج کارکنان بربهبود و اصلاح مقررات ( با 1)
( با توجه به فقدان 5داده شود، )اولويت اهمیت و مناسب د دارای عملکر

است برای مشاغل تخصصي لازم وپاگیر  قوانین دستريزی و وجود  برنامه
برای رشد  ينمدوی ريز و برنامهشود ، جذب افراد متخصص رشته مورد نیاز

 گردد. نیروی انساني فراهم 
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دليل تعداد زياد و شدت بالای ه ب ،كانتينریهای  پايانه ويژهه ب های نگهداری كالا پايانه. داردعنوان مقصد ورودی كالا و شناور ه انتخاب آن بندر ب درزيادی 
يستم مهم در س عوامليکي از  .انجام گيردايمني آنها  ارتقایجهت  ياقدامات مناسب كه لازم است شوند محسوب مي بنادرپرخطر ای ه ن كانو از يکي حوادث،

 Port and Harbor Risk در اين پژوهش از روش .های كانتينری است های عملياتي موجود در پايانه ارزيابي ريسكبرای مناسب  يانتخاب روشمديريت ايمني، 
Assessment Base on Matrix   شد.استفاده  ،استها  المللي و متناسب با مختصات كار و عمليات در بنادر و لنگرگاه استاندارد و بينكه روشي  

با اجرای  توان ميو اند  قبول از محدوده قابلهای بالاتر  تينری از منظر انساني دارای ريسكهای اجرايي موجود در پايانه های كان عمده فعاليتشد  بيني مي پيش
ي موجود در پايانه كانتينری های انسان % از ريسك59بيش از  روشن شدتحقيق  انجامپس از . اهش دادكقبول  تا حد قابلها  ميزان اين ريسك ،لزامات قانونيا

 مهندسي ايمني، ريسك های موجود مديريتي و های روشكه پس از اعمال الزامات قانوني و  باشند ميقبول  بالاتر از محدوده قابل (1ريسك) مطالعهمورد
 رسيد. قبول  تر از محدوده قابل % به پائين111( به ميزان 2ريسك)

 P & HRAM.  و  ، مديريت ايمنيهای كانتينری انهانساني ، پاي ريسك :هاي كليدي واژه
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