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دو دامنه در الگو مهم شمرده  باشد، مقدار پارامتر بين -96/1يا کمتر از 
وجود تفاوت مقدار حاکي از عدم شود، همچنين مقادير بين اين دو  نمي

رگرسيوني با مقدار صفر در سطح  هاي شده براي وزن معنادار مقدار محاسبه
هاي تحقيق به همراه ضريب رگرسيوني و مقادير دارد. فرضيه% 91

 ارائه شده است. (10ل )هاي جزئي مربوط به هر فرضيه در جدوشاخص

 گیری نتیجه -0
 داد که: نشان  هاي تحقيق رضيهنتايج بررسي ف ،(10)جدول طبق 

 ةيسرماتأثير  مربوط بهوني استاندارد ضريب رگرسياز آنجا که ( 1)
 P=001/0 <01/0مقدار ، و باشد مي 294/0 ،يمشتر با ارتباط بر ياجتماع
تاثير مثبت و  اجتماعي سرمايةيعني د. فرضيه اول تاييد مي شو ،است

 شتريب ياجتماع ةيسرما هرچه اين،بنابر .دارد معناداري بر ارتباط با مشتري
 نيا يها فتهشد يا خواهد( بدتر) بهتر زين يمشتر با ارتباط باشد،( کمتر)

 ،(1991) همکاران و يخانيول ،(1939) مقدم رستگار مطالعات جينتا با قيتحق
 ،باشد يم منطبق (2011) همکاران و  ژنگ و( 1992) همکاران و يدمور

 ةيسرمااستاندارد مربوط به تأثير  نيضريب رگرسيو از آنجا که( 2)
 P=000/0 <01/0مقدار  و باشد مي 271/0، يمشتر با ارتباط بر يساختار

تاثير مثبت و  سرماية ساختارييعني ، فرضيه دوم تاييد مي شود ،است
  ،معناداري بر ارتباط با مشتري دارد

 ةيسرمامربوط به تأثير  ضريب رگرسيوني استاندارداز آنجا که  (9)
 P=000/0 <01/0مقدار د و باش مي 131/0 ي،مشتر با ارتباط بر يشناخت
تاثير مثبت و  سرماية شناختييعني  ،تاييد مي شود سومفرضيه  ،است

 و  عناداري بر ارتباط با مشتري داردم
مربوط به تأثير سرماية که ضريب رگرسيوني استاندارد ( از آنجا 4)

 P=001/0 <01/0مقدار د و باش مي 269/0 ارتباطي بر ارتباط با مشتري،
تاثير مثبت و  سرماية ارتباطييعني  تاييد مي شودچهارم فرضيه  ،است

 معناداري بر ارتباط با مشتري دارد. 
 شود: اين شرح ارائه ميبه  تحقيق پيشنهادات کاربردي

در مورد  (2شود، )هاي آموزشي مناسب براي کارکنان طراحي دروه( 1)
 بازنگري شودآنها ة انگيز يارتقانحوة و کارکنان و  ديرانمارتباطي  هاي راه
اقدامات مناسبي  سازمانمحوي در  مشتريسيستم نسبت به برقراري ( 9) و

  انجام پذيرد. 
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 های تحقیقنتایج آزمون فرضیه(: 11) جدول

 حرانیب نسبت برآورد استاندارد جهت تأثیر فرضیه
(C.R.) P نتیجه 

 تاييد 001/0 294/9 294/0 مستقيم سرماية اجتماعي بر ارتباط با مشتري 1
 تاييد 000/0 243/4 271/0 مستقيم ريمشت بر ارتباط با ساختاريسرماية  2
 تاييد 000/0 949/4 131/0 مستقيم بر ارتباط با مشتري شناختيسرماية  9
 تاييد 001/0 647/9 260/0 مستقيم بر ارتباط با مشتري ارتباطيسرماية  4

 

 و استراتژیک مدیریت منابع انسانیراهبردهای  رابطةیی وتحلیل شناسا
  ،خوزستاندریانوردی  کل بنادر وخودکارآمدی کارکنان اداره 

 امام خمینی)ره(منطقه ویژه اقتصادی بندر 
 

 2پور ، محمد حسین1*پروانه مرادی
11/11/49تاريخ پذيرش:                                                                    نويسنده مسئول*                                                                   6/6/49تاريخ دريافت:   

 دريايي است. ونقل حمل ، تمامي حقوق اين اثر متعلق به نشريه صنعت1146ونقل دريايي  نشريه صنعت حمل ©

 چکیده
منطقه ويژه ره کل بنادر و دريانوردی خوزستان ـ خودکارآمدی کارکنان اداتژيک مديريت منابع انساني با کارکردهای استراتبیین رابطه  هدف اين پژوهش

 استفاده بااست که نفر از کارکنان ستادی  922شامل  جامعه آماریروش پژوهش حاضر از نوع توصیفي و همبستگي است. باشد. دی بندرامام خمیني )ره( مياقتصا
( و 1441ی بندورا )پرسشنامه خودکارآمد ،ابزار گرداوری اطلاعاتد. شدن انتخاب پژوهش نمونه عنوان به کارکنان از نفر 222 ،ساده تصادفي گیری نمونه از

کرونباخ ي آنها با استفاده از ضريب آلفای پاياي ود شد تايیکه روايي آنها توسط اساتید بود، ساخته کارکردهای استراتژيک مديريت منابع انساني  پرسشنامه محقق
راهبردهای  بین داد نشان ی پژوهشهايافته. شد پیرسون استفاده همبستگي و خطي تحلیل رگرسیونهای  روش از ها داده تحلیل و تجزيه برایشد. محاسبه 

مثبت رابطه رزيابي عملکرد و مشارکت کارکنان( و خودکارآمدی کارکنان )پاداش، آموزش، تامین نیروی انساني، اآن های  مولفه واستراتژيک مديريت منابع انساني 
 تری برای خودکارآمدی است. کننده مناسب بینيرگرسیون نشان داد آموزش، پیشدست آمده از  بهنتايج  وجود دارد.و معنادار 

 پاداش، تأمین نیروی انساني، ارزيابي عملکرد و مشارکت کارکنان.  مديريت استراتژيک منابع انساني،خودکارآمدی،  های کلیدی: واژه

                                                                                                                                                                  
)ره(  ينیبندرامام خم یاقتصاد ژهيمنطقه وـ  خوزستان یانوردياداره کل بنادر و در قاتیتهران، و کارشناس مطالعات و تحق ،يدانشگاه خوارزم ،يمديريت آموزش یدکتر یدانشجو.  1

Pa.moradi@Gmail.Com 
 واحد اهواز، دانشگاه آزاد اسلامي ،يگروه مديريت آموزش اریدانش.  2
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 مقدمه -1 
ها را بر آن داشته تا ها در عصر کنوني، سازمانپديده پیچیدگي محیط

های محیطي و فضای های گوناگون و متفاوتي را در قبال پیچیدگيپاسخ
ها، ترغیب کارکنان به اين امر ترين شیوه يکي از عملي .ارائه دهندرقابتي 

عیار  تمام« خود»را وقف کار کنند و از اين طريق است که با تمام وجود خود 
لاق و نوآور در که پیامد آن کارکناني خخويش را در کار ببینند و بیابند، 

در که  ای های متلاطم خواهد بود. از جمله عوامل فردی پاسخگويي به محیط
 شناسان مورد توجه ويژه روان ،ها آمیز کارها در سازمان موفقیت انجام موضوع

که بسیاری از رفتارهای انسان با اند  . گفتهاست ، خودکارآمدیقرار گرفته
میان سازوکارهای در . شوند کارهای نفوذ برخود، برانگیخته و کنترل ميسازو

ی شخصي تر و فراگیرتر از باور به خودکارآمد کدام مهم نفوذ برخود، هیچ
 (. (1141) ن و همکاران،نقل از گلچی ( به1411)نیستند )بندورا، 
، دست يابدنتايج مورد انتظار به تواند که نمياعتقاد داشته باشد اگر فردی 

تواند مانع رفتارهای غیرقابل قبول شود، انگیزه و يا به اين باور برسد که نمي
و قادر به انجام آن کار نخواهد بود. باورهای  شود مياو برای انجام آن کار کم 

خودکارآمدی پايه و اساس فعالیت انسان است. افرادی که خودکارآمدی 
. در مقابل افرادی گیری موفق نیز بالاست الايي دارند، انتظارشان برای نتیجهب

-های خود ترديد دارند، شانس خود را در موفقیت کاهش مي که به توانايي
ا توانند به صورت مؤثر ب دارای کارآمدی بالا معتقدند که ميدهند. افراد 

ها در غلبه کنند. از آنجا که آنشوند برخورد  رويدادها و شرايطي که روبرو مي
ورزند و اغلب  مي بر مشکلات، انتظار موفقیت دارند، در انجام تکالیف استقامت

صي که کنند. اين افراد در مقايسه با اشخا در سطوح بالاتری عمل مي
در های خود اطمینان بیشتری داشته و  کارآمدی ضعیفي دارند، به تواناييخود

ديد، و بینند نه ته تری دارند. آنها مشکلات را چالش مي مورد خود ترديد کم
(. مديريت 2114)لیاو،  باشند ميهای جديد  فعالانه در جستجوی موقعیت

ها به  ي است که در سازماندها يا تکالیفاستراتژيک منابع انساني دارای کارکر
های  ناسب و هماهنگ برای تحقق هدفمنظور فراهم کردن منابع انساني م

بع انساني شود و در واقع کارکردهای مديريت استراتژيک منا سازمان اجرا مي
توانند در مهارت، نگرش و رفتار کارکنان  ها مي بدان معناست که سازمان

)کالینز و  به اهداف سازماني دست يابندتا نند متناسب با شغل آنها نفوذ ک
 .((1141)نقل از بهرامي و همکاران، به ؛ (2111) ،کلارک

اند. در اين  عدهد اين کارکردها بسیار متنو نتايج تحقیقات نشان مي
به معنای افزايش  آموزش،( 1در نظر گرفته شدند: ) هاپژوهش اين کارکرد

ايف محوله و به فعل جام وظتخصصي و مهارت کارکنان در انهای  توانايي
جاد يک سازمان های بالقوه آنها به منظور ايای از توانايي درآوردن پاره

ارزيابي عملکرد، يعني سنجش ( 2، )کننده فکريادگیرنده و تولید
سیستماتیک و منظم کار افراد در رابطه با نحوه انجام وظیفه آنها در 

( 1جهت رشد و بهبود، ) ل موجود در آنهامشاغل محوله و تعیین پتانسی
پاداش خدمت، به معنای طراحي کلیه مزايای مالي و غیرمالي به تناسب 

ای مشارکت مشارکت کارکنان، به معن( 9، )شرايط درون و برون سازمان
ی آنها جهت ها و استفاده از نظرها و پیشنهادها کارکنان در تصمیم گیری

 اني در راستای اهداف و ـانس ابعـأمین منـت( 9ازمان و )ـه سـود و توسعـبهب
ها و تهديدات محیط بیرون سازمان  فرصتراهبردهای سازمان و شناسايي 

 که در اين ، های محوری منابع موجود ن نقاط قوت و ضعف و قابلیتـو تعیی

پژوهش به عنوان عوامل مرتبط با نهادينه کردن خودکارآمدی کارکنان در 
به سمت مديريت استراتژيک و نظر گرفته شده است. بنابراين حرکت 
حل مسائل تواند نقش اساسي در کارکردهای آن در حوزه منابع انساني مي

 ،تحقیق مطالعه ايفا کند. با اين توصیف، مسئله ايناين حوزه در نمونه مورد
آيا بین کارکردهای استراتژيک مديريت  اين پرسش است کهپاسخگويي به 

ن منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني منابع انساني و خودکارآمدی کارکنا
تراتژيک مديريت منابع وجود دارد؟ آيا کارکردهای اس ه معناداری)ره( رابط

 اشد؟بکننده خودکارآمدی کارکنان  بیني تواند پیش انساني مي

 پیشینة پژوهش -1-1
خودکارآمدی را باور فرد به توانايي انجام دادن عملي در  ،(1441) بندورا

عملکرد فرد با هنجارهای فردی اگر موقعیتي مشخص تعريف کرده است. 
شود،  آمدی منجر ميز آن باشد، به حفظ افزايش خودکاريا فراتر ا هماهنگ و
کاهش هنجارهای فردی موجب  تر از عملکرد ضعیف و پايینحال آنکه 

از های زندگي  جنبه بسیاری از آمدی برشود. باور به خودکار آمدی ميخودکار
و پايداری و  گیری، میزان تلاش، سطح استمرار ماهداف، تصمی انتخاب قبیل

(. 1131 فر، )حجازی و شکوری رويارويي با مسائل چالش برانگیز تأثیر دارد
 در سازمان را بايد عصاره و چکیدة همة علوم رفتاری دانش رفتار و روابط

در تعامل با ديگران  طور عملي و آن علوم را به خواهد همة که ميدانست 
راه رسیدن به اهداف خود، از روانشناسي،  کار گیرد. اين علم، در به

شناسي، علم سازمان و مديريت، علم معاني و بیان و  شناسي، انسان جامعه
های  جنبه (. در میان همة1113)میر کمالي، گیرد  شناسي بهره مي ارزش

 ،فردی خودکارآمدی يا کارايياحتمالا ويژگي خودشناسي و خودتنظیمي، 
لمي، که تأکید . برخلاف اسناد عباشد ميدر زندگي روزمره  مؤثرترين عمل

ها در دستیابي به  از تواناييدهندة انتظارات  برگذشته دارد، خودسودمندی نشان
خودکارآمدی  (.2119، 1)هوی و همکاران سطح مشخص از عملکرد است

رفتاری کاملاً داوطلبانه است که بر رفتار افراد در انجام دادن کارها تأثیر 
تواند بهترين   باشد ميمثبت و بالا ،خود در بارةگذارد؛ اگر نگرش  مي

شناختي  تواند پیامد روان . خودکارآمدی ميباشدبخش  کنندة خودنظم بیني پیش
  (.1141)اثرزاده و همکاران،  ه شوداهداف پیشرفت برای افراد در نظر گرفت

 برای تواند مي مدير يک که چیزی مهمترين دريافت ،(1441) بندورا
 تسلط تا کند کمک آنان به که است اين دهد، انجام کارکنان کردن کارآمد

 انجام با. کنند تجربه مشکلات يا مسايل برخي مورد در را خود شخصي
 را تسلط احساس افراد مشکل، يک حل يا و وظیفه يک آمیز موفقیت دادن

 فرصت آوردن فراهم با تواندمي شخصي تسلط. دهند مي پرورش خود در
 هایهدف تحقق به سرانجام که تردشوار کارهای آمیز موفقیت دادن انجام

 آسان کارهای با کردن آغاز کار، روش. يابد پرورش شود، مي متنهي مطلوب
 تا ،است دشوارتر کارهای سوی به کوچک هایگام با رفتن پیش سپس و

 کند تجربه را مسايل های پیچیدگي تمام بر تسلط احساس شخص اينکه
، با تواند ديريت استراتژيک منابع انساني ميم (.1142)سلیماني و همکاران، 

های منابع انساني،  های سازمان و خط مشي ايجاد هماهنگي بین استراتژی
ها و پیشگیری از تهديدهای احتمالي را  برداری بهینه از فرصت امکان بهره

 های رقابتي کمک کند در جهت استفاده از مزيت به سازمانکند و فراهم 
 (.1141لو و همکاران،  )نقي

                                                                            
3. Hoy & Miskel 

هاى تايوان نشان داد که  هتلمورد در  ،(2111) 9نتايج تحقیق نیئو
پذيرى و تعهد در شغل خود به ت، مسئولیيادگیرى کارکنان براى
يک شرکت مورد در  ،(2113) 9نلیا هاى يافته.د  دارند الا نیازخودکارآمدى ب

بین تعهد  يمثبت جنوبى نشان داد که ارتباط آفريقاىر د رکننده شکتولید
( و سطح ادراک بالاى نمايندگى ،محورى محورى، سازمان حرفه) کارکنان

ترى از  سطح پايیندارای دارد و کارکنان غیرمتعهد  خودکارآمدى وجود
به اين در پژوهشى  ،(2116و همکاران ) 6لوتانس. باشند ميخودکارآمدى 
تواند کننده رضايت شغلى است و مى که خودکارآمدى تعديل نتیجه رسیدند

 شود. باعث کاهش تمايل به ترک سازمان و افزايش تعهد سازمانى  عامل

 های مدیریت منابع انسانی   استراتژی -1-2
 عظیمي بخش ،های مديريت منابع انساني استراتژی اخیر یها السي ط

 کنونت. ااس داده خوداختصاص به را پیشرو یها مانساز سرمايه و زمان از
 انساني نیرویارتقای  و توسعه مینهانند که هر قدر در زد ميهوشمند  مديران
 تضمین را خود سازمان رقابتي برتری و کارآيي موفقیت، ندکن گذاری سرمايه

 بدانیم، نوين های سازمان را حاضر قرن ابداعات ترين ممه از يکي گرد. اان هکرد
 در آنها کارآمد ترکیب و منابع از موثر استفادهی گرو در ها نسازما اين توفیق
 و سازماني سیاست و راهبرد هر محور .است سازماني راهبردهای اجرای

 يک شکست يا موفقیت .دباشن مي سازمان افراد منابع، از گیری هبهر هرگونه
دارد  آن انساني منابع نگهداری و جذب چگونگي به کامل بستگي سازمان
 تکالیفي يا کارکردها شامل انساني منابع استراتژيک مديريت .(1113 )جزني،

 هماهنگ و مناسب انساني منابع کردن منظور فراهم به است که ها سازمان در
استراتژيک  واقع کارکردهای در .شود مي اجرا سازمان های هدف تحقق برای

 مهارت، در توانند مي ها سازمان که معنا است بدان انساني منابع مديريت
 سازماني اهداف به تانند ک نفوذ هاآن شغل با متناسب کارکنان و رفتار نگرش

چن و هانگ در تحقیق خود،  (.2111، 1)کولینز و کلارک يابند دست خود
 مشارکت خدمت، پاداش ،4عملکرد ارزيابيآموزش،  ،3انساني منابع تأمین

انساني معرفي  مديريت منابع کارکردهای استراتژيک جزءرا  11کارکنان
 .(2114، 11)چن و هانگاند  کرده 

منابع انسانی در استراتژیک نقش مدیریت  -1-3
  کارکنان خودکارآمدی
 و تأثیرگذار در اساسي عامل دوسازمان  عملیاتي های انسان و نظام

 اجرا ها انسان توسط عملیاتي های نظام که از آنجاباشند.  مي مديريت اعمال
 سازمان، نیروی سرمايه ترين مهم که درستي ادعا کرد به توان مي، دشون مي

 شوق و انگیزه که توانا و مستعد کار (. نیروی1141 جزني،) است آن انساني
 اهداف به یابيدست در سازمان سرماية ترين بزرگ را دارد سازمان در خدمت
 بارزی نقش ها سازمان توسعة در و فناوری سرمايه هرچند. است توسعه

                                                                            
4. Niue 
5. Nelia 
6. Lathan’s 
7. Collins & Clark 
8. Staffing 
9. Performance Evaluation 
10 .Participation 
11 .Chen & Huang 

 اهمیت از سازمان در نیروی انساني نقش که کرد اذعان بايد اما دارند،
 انساني منابع مديريتدانش  در که مهمي لهمسئ ..است برخوردار بیشتری

 انساني نیروی مديريت و سرپرستان مديران به که است اين است، مطرح
 تا گیرندب ي بهرههايابزار و ها روش چهاز  که شود ياد داده مي ها سازمان
 انجام وظايف درآنها  توان و انگیزه بهبودو  نیروهای مستعد جذب در بتوانند

 مروری چنانچه .(1134 ،همکاران)عیوض زاده و  تر باشند موفق، سازماني
 و صاحب نظرانتوسط  شده ارائه اثربخشي معیارهای و ها شاخه بر

 نیروی مديريت که يابیم باشیم، درمي داشته مديريتدانش  کارشناسان
 مانند ييها شاخص بهبود در، غیرمستقیم و مستقیم طور بهتواند  مي انساني

 سازگاری کارکنان، غیبت میزان کارکنان، خدمت ترک يا جايي میزان جابه
 حوادث، میزان تولیدی، خدمات يا کیفیت محصول هنجار، و نقش

 پاسخ در خود عملیاتي های استاندارد رويه تغییر برای انطباق پذيری، انعطاف
 روحیه کارکنان انگیزش و افراد، شغلي مندی رضايت محیطي، تغییرات به

 زيادی داشته باشد.  بسیارو تأثیر  نقش

 وش تحقیقر -2
 لحاظبه و  ،کاربردی ،از نظر هدف در اين پژوهش،روش تحقیق 

موضوع تحقیق و سطح علمي  توجه به باباشد.  ميماهیت از نوع همبستگي 
 بین دارندگان از پژوهش حجم نمونه ،راهنما نظر اساتیدها و  پرسشنامه

ستادی  های کلیدی و پستمعمولا در بالاتر )روزکار( که  مدرک ديپلم و
کلیه افراد جامعه رو،  ب شدند. از اينانتخا کنند، انجام وظیفه مي اداره کل

ديپلم  ينفر از نیروهای روزکار با سطح تحصیل 922شامل  مورد نظر،آماری 
 ،ساده تصادفي گیری نمونه از استفاده با در نظر گرفته شد و سپسبه بالا 

 شدند. انتخاب پژوهش نمونه عنوان به کارکنان از نفر 222
ز ت منابع انساني ابرای سنجش کارکردهای استراتژيک مديري

ای طیف  گزينه 9یاس ای و از نوع مقگويه 23ساخته  پرسشنامه محقق
کارکنان از مقیاس خودکارآمدی بندروا لیکرت و برای سنجش خودکارآمدی 

استفاده شد. ، از نوع طیف لیکرتای  گويه پنج گزينه 29(، شامل 1441)
آلفای  پايايي آنها با استفاده از ضريب و تأيید شد،روايي آنها توسط اساتید 

 ( محاسبه گرديد. 1شرح جدول ) کرونباخ به
 متغیرها با استفاده از آلفای کرونباخ پایاییضریب (: 1ل )جدو

ضریب آلفای  مقیاس متغیر
 کرونباخ

 41/1 خودکارآمدی ملاک
 /.39 کارکردهای استراتژيک مديريت منابع انساني بین پیش

های  مولفه
 بین پیش

 91/1 پاداش
 /.62 آموزش

 /.69 ارزيابي عملکرد
 /.61 مشارکت

 /.61 تامین منابع انساني
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 مقدمه -1 
ها را بر آن داشته تا ها در عصر کنوني، سازمانپديده پیچیدگي محیط

های محیطي و فضای های گوناگون و متفاوتي را در قبال پیچیدگيپاسخ
ها، ترغیب کارکنان به اين امر ترين شیوه يکي از عملي .ارائه دهندرقابتي 

عیار  تمام« خود»را وقف کار کنند و از اين طريق است که با تمام وجود خود 
لاق و نوآور در که پیامد آن کارکناني خخويش را در کار ببینند و بیابند، 

در که  ای های متلاطم خواهد بود. از جمله عوامل فردی پاسخگويي به محیط
 شناسان مورد توجه ويژه روان ،ها آمیز کارها در سازمان موفقیت انجام موضوع

که بسیاری از رفتارهای انسان با اند  . گفتهاست ، خودکارآمدیقرار گرفته
میان سازوکارهای در . شوند کارهای نفوذ برخود، برانگیخته و کنترل ميسازو

ی شخصي تر و فراگیرتر از باور به خودکارآمد کدام مهم نفوذ برخود، هیچ
 (. (1141) ن و همکاران،نقل از گلچی ( به1411)نیستند )بندورا، 
، دست يابدنتايج مورد انتظار به تواند که نمياعتقاد داشته باشد اگر فردی 

تواند مانع رفتارهای غیرقابل قبول شود، انگیزه و يا به اين باور برسد که نمي
و قادر به انجام آن کار نخواهد بود. باورهای  شود مياو برای انجام آن کار کم 

خودکارآمدی پايه و اساس فعالیت انسان است. افرادی که خودکارآمدی 
. در مقابل افرادی گیری موفق نیز بالاست الايي دارند، انتظارشان برای نتیجهب

-های خود ترديد دارند، شانس خود را در موفقیت کاهش مي که به توانايي
ا توانند به صورت مؤثر ب دارای کارآمدی بالا معتقدند که ميدهند. افراد 

ها در غلبه کنند. از آنجا که آنشوند برخورد  رويدادها و شرايطي که روبرو مي
ورزند و اغلب  مي بر مشکلات، انتظار موفقیت دارند، در انجام تکالیف استقامت

صي که کنند. اين افراد در مقايسه با اشخا در سطوح بالاتری عمل مي
در های خود اطمینان بیشتری داشته و  کارآمدی ضعیفي دارند، به تواناييخود

ديد، و بینند نه ته تری دارند. آنها مشکلات را چالش مي مورد خود ترديد کم
(. مديريت 2114)لیاو،  باشند ميهای جديد  فعالانه در جستجوی موقعیت

ها به  ي است که در سازماندها يا تکالیفاستراتژيک منابع انساني دارای کارکر
های  ناسب و هماهنگ برای تحقق هدفمنظور فراهم کردن منابع انساني م

بع انساني شود و در واقع کارکردهای مديريت استراتژيک منا سازمان اجرا مي
توانند در مهارت، نگرش و رفتار کارکنان  ها مي بدان معناست که سازمان

)کالینز و  به اهداف سازماني دست يابندتا نند متناسب با شغل آنها نفوذ ک
 .((1141)نقل از بهرامي و همکاران، به ؛ (2111) ،کلارک

اند. در اين  عدهد اين کارکردها بسیار متنو نتايج تحقیقات نشان مي
به معنای افزايش  آموزش،( 1در نظر گرفته شدند: ) هاپژوهش اين کارکرد

ايف محوله و به فعل جام وظتخصصي و مهارت کارکنان در انهای  توانايي
جاد يک سازمان های بالقوه آنها به منظور ايای از توانايي درآوردن پاره

ارزيابي عملکرد، يعني سنجش ( 2، )کننده فکريادگیرنده و تولید
سیستماتیک و منظم کار افراد در رابطه با نحوه انجام وظیفه آنها در 

( 1جهت رشد و بهبود، ) ل موجود در آنهامشاغل محوله و تعیین پتانسی
پاداش خدمت، به معنای طراحي کلیه مزايای مالي و غیرمالي به تناسب 

ای مشارکت مشارکت کارکنان، به معن( 9، )شرايط درون و برون سازمان
ی آنها جهت ها و استفاده از نظرها و پیشنهادها کارکنان در تصمیم گیری

 اني در راستای اهداف و ـانس ابعـأمین منـت( 9ازمان و )ـه سـود و توسعـبهب
ها و تهديدات محیط بیرون سازمان  فرصتراهبردهای سازمان و شناسايي 

 که در اين ، های محوری منابع موجود ن نقاط قوت و ضعف و قابلیتـو تعیی

پژوهش به عنوان عوامل مرتبط با نهادينه کردن خودکارآمدی کارکنان در 
به سمت مديريت استراتژيک و نظر گرفته شده است. بنابراين حرکت 
حل مسائل تواند نقش اساسي در کارکردهای آن در حوزه منابع انساني مي

 ،تحقیق مطالعه ايفا کند. با اين توصیف، مسئله ايناين حوزه در نمونه مورد
آيا بین کارکردهای استراتژيک مديريت  اين پرسش است کهپاسخگويي به 

ن منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني منابع انساني و خودکارآمدی کارکنا
تراتژيک مديريت منابع وجود دارد؟ آيا کارکردهای اس ه معناداری)ره( رابط

 اشد؟بکننده خودکارآمدی کارکنان  بیني تواند پیش انساني مي

 پیشینة پژوهش -1-1
خودکارآمدی را باور فرد به توانايي انجام دادن عملي در  ،(1441) بندورا

عملکرد فرد با هنجارهای فردی اگر موقعیتي مشخص تعريف کرده است. 
شود،  آمدی منجر ميز آن باشد، به حفظ افزايش خودکاريا فراتر ا هماهنگ و
کاهش هنجارهای فردی موجب  تر از عملکرد ضعیف و پايینحال آنکه 

از های زندگي  جنبه بسیاری از آمدی برشود. باور به خودکار آمدی ميخودکار
و پايداری و  گیری، میزان تلاش، سطح استمرار ماهداف، تصمی انتخاب قبیل

(. 1131 فر، )حجازی و شکوری رويارويي با مسائل چالش برانگیز تأثیر دارد
 در سازمان را بايد عصاره و چکیدة همة علوم رفتاری دانش رفتار و روابط

در تعامل با ديگران  طور عملي و آن علوم را به خواهد همة که ميدانست 
راه رسیدن به اهداف خود، از روانشناسي،  کار گیرد. اين علم، در به

شناسي، علم سازمان و مديريت، علم معاني و بیان و  شناسي، انسان جامعه
های  جنبه (. در میان همة1113)میر کمالي، گیرد  شناسي بهره مي ارزش

 ،فردی خودکارآمدی يا کارايياحتمالا ويژگي خودشناسي و خودتنظیمي، 
لمي، که تأکید . برخلاف اسناد عباشد ميدر زندگي روزمره  مؤثرترين عمل

ها در دستیابي به  از تواناييدهندة انتظارات  برگذشته دارد، خودسودمندی نشان
خودکارآمدی  (.2119، 1)هوی و همکاران سطح مشخص از عملکرد است

رفتاری کاملاً داوطلبانه است که بر رفتار افراد در انجام دادن کارها تأثیر 
تواند بهترين   باشد ميمثبت و بالا ،خود در بارةگذارد؛ اگر نگرش  مي

شناختي  تواند پیامد روان . خودکارآمدی ميباشدبخش  کنندة خودنظم بیني پیش
  (.1141)اثرزاده و همکاران،  ه شوداهداف پیشرفت برای افراد در نظر گرفت

 برای تواند مي مدير يک که چیزی مهمترين دريافت ،(1441) بندورا
 تسلط تا کند کمک آنان به که است اين دهد، انجام کارکنان کردن کارآمد

 انجام با. کنند تجربه مشکلات يا مسايل برخي مورد در را خود شخصي
 را تسلط احساس افراد مشکل، يک حل يا و وظیفه يک آمیز موفقیت دادن

 فرصت آوردن فراهم با تواندمي شخصي تسلط. دهند مي پرورش خود در
 هایهدف تحقق به سرانجام که تردشوار کارهای آمیز موفقیت دادن انجام

 آسان کارهای با کردن آغاز کار، روش. يابد پرورش شود، مي متنهي مطلوب
 تا ،است دشوارتر کارهای سوی به کوچک هایگام با رفتن پیش سپس و

 کند تجربه را مسايل های پیچیدگي تمام بر تسلط احساس شخص اينکه
، با تواند ديريت استراتژيک منابع انساني ميم (.1142)سلیماني و همکاران، 

های منابع انساني،  های سازمان و خط مشي ايجاد هماهنگي بین استراتژی
ها و پیشگیری از تهديدهای احتمالي را  برداری بهینه از فرصت امکان بهره

 های رقابتي کمک کند در جهت استفاده از مزيت به سازمانکند و فراهم 
 (.1141لو و همکاران،  )نقي

                                                                            
3. Hoy & Miskel 

هاى تايوان نشان داد که  هتلمورد در  ،(2111) 9نتايج تحقیق نیئو
پذيرى و تعهد در شغل خود به ت، مسئولیيادگیرى کارکنان براى
يک شرکت مورد در  ،(2113) 9نلیا هاى يافته.د  دارند الا نیازخودکارآمدى ب

بین تعهد  يمثبت جنوبى نشان داد که ارتباط آفريقاىر د رکننده شکتولید
( و سطح ادراک بالاى نمايندگى ،محورى محورى، سازمان حرفه) کارکنان

ترى از  سطح پايیندارای دارد و کارکنان غیرمتعهد  خودکارآمدى وجود
به اين در پژوهشى  ،(2116و همکاران ) 6لوتانس. باشند ميخودکارآمدى 
تواند کننده رضايت شغلى است و مى که خودکارآمدى تعديل نتیجه رسیدند

 شود. باعث کاهش تمايل به ترک سازمان و افزايش تعهد سازمانى  عامل

 های مدیریت منابع انسانی   استراتژی -1-2
 عظیمي بخش ،های مديريت منابع انساني استراتژی اخیر یها السي ط

 کنونت. ااس داده خوداختصاص به را پیشرو یها مانساز سرمايه و زمان از
 انساني نیرویارتقای  و توسعه مینهانند که هر قدر در زد ميهوشمند  مديران
 تضمین را خود سازمان رقابتي برتری و کارآيي موفقیت، ندکن گذاری سرمايه

 بدانیم، نوين های سازمان را حاضر قرن ابداعات ترين ممه از يکي گرد. اان هکرد
 در آنها کارآمد ترکیب و منابع از موثر استفادهی گرو در ها نسازما اين توفیق
 و سازماني سیاست و راهبرد هر محور .است سازماني راهبردهای اجرای

 يک شکست يا موفقیت .دباشن مي سازمان افراد منابع، از گیری هبهر هرگونه
دارد  آن انساني منابع نگهداری و جذب چگونگي به کامل بستگي سازمان
 تکالیفي يا کارکردها شامل انساني منابع استراتژيک مديريت .(1113 )جزني،

 هماهنگ و مناسب انساني منابع کردن منظور فراهم به است که ها سازمان در
استراتژيک  واقع کارکردهای در .شود مي اجرا سازمان های هدف تحقق برای

 مهارت، در توانند مي ها سازمان که معنا است بدان انساني منابع مديريت
 سازماني اهداف به تانند ک نفوذ هاآن شغل با متناسب کارکنان و رفتار نگرش

چن و هانگ در تحقیق خود،  (.2111، 1)کولینز و کلارک يابند دست خود
 مشارکت خدمت، پاداش ،4عملکرد ارزيابيآموزش،  ،3انساني منابع تأمین

انساني معرفي  مديريت منابع کارکردهای استراتژيک جزءرا  11کارکنان
 .(2114، 11)چن و هانگاند  کرده 

منابع انسانی در استراتژیک نقش مدیریت  -1-3
  کارکنان خودکارآمدی
 و تأثیرگذار در اساسي عامل دوسازمان  عملیاتي های انسان و نظام

 اجرا ها انسان توسط عملیاتي های نظام که از آنجاباشند.  مي مديريت اعمال
 سازمان، نیروی سرمايه ترين مهم که درستي ادعا کرد به توان مي، دشون مي

 شوق و انگیزه که توانا و مستعد کار (. نیروی1141 جزني،) است آن انساني
 اهداف به یابيدست در سازمان سرماية ترين بزرگ را دارد سازمان در خدمت
 بارزی نقش ها سازمان توسعة در و فناوری سرمايه هرچند. است توسعه

                                                                            
4. Niue 
5. Nelia 
6. Lathan’s 
7. Collins & Clark 
8. Staffing 
9. Performance Evaluation 
10 .Participation 
11 .Chen & Huang 

 اهمیت از سازمان در نیروی انساني نقش که کرد اذعان بايد اما دارند،
 انساني منابع مديريتدانش  در که مهمي لهمسئ ..است برخوردار بیشتری

 انساني نیروی مديريت و سرپرستان مديران به که است اين است، مطرح
 تا گیرندب ي بهرههايابزار و ها روش چهاز  که شود ياد داده مي ها سازمان
 انجام وظايف درآنها  توان و انگیزه بهبودو  نیروهای مستعد جذب در بتوانند

 مروری چنانچه .(1134 ،همکاران)عیوض زاده و  تر باشند موفق، سازماني
 و صاحب نظرانتوسط  شده ارائه اثربخشي معیارهای و ها شاخه بر

 نیروی مديريت که يابیم باشیم، درمي داشته مديريتدانش  کارشناسان
 مانند ييها شاخص بهبود در، غیرمستقیم و مستقیم طور بهتواند  مي انساني

 سازگاری کارکنان، غیبت میزان کارکنان، خدمت ترک يا جايي میزان جابه
 حوادث، میزان تولیدی، خدمات يا کیفیت محصول هنجار، و نقش

 پاسخ در خود عملیاتي های استاندارد رويه تغییر برای انطباق پذيری، انعطاف
 روحیه کارکنان انگیزش و افراد، شغلي مندی رضايت محیطي، تغییرات به

 زيادی داشته باشد.  بسیارو تأثیر  نقش

 وش تحقیقر -2
 لحاظبه و  ،کاربردی ،از نظر هدف در اين پژوهش،روش تحقیق 

موضوع تحقیق و سطح علمي  توجه به باباشد.  ميماهیت از نوع همبستگي 
 بین دارندگان از پژوهش حجم نمونه ،راهنما نظر اساتیدها و  پرسشنامه

ستادی  های کلیدی و پستمعمولا در بالاتر )روزکار( که  مدرک ديپلم و
کلیه افراد جامعه رو،  ب شدند. از اينانتخا کنند، انجام وظیفه مي اداره کل

ديپلم  ينفر از نیروهای روزکار با سطح تحصیل 922شامل  مورد نظر،آماری 
 ،ساده تصادفي گیری نمونه از استفاده با در نظر گرفته شد و سپسبه بالا 

 شدند. انتخاب پژوهش نمونه عنوان به کارکنان از نفر 222
ز ت منابع انساني ابرای سنجش کارکردهای استراتژيک مديري

ای طیف  گزينه 9یاس ای و از نوع مقگويه 23ساخته  پرسشنامه محقق
کارکنان از مقیاس خودکارآمدی بندروا لیکرت و برای سنجش خودکارآمدی 

استفاده شد. ، از نوع طیف لیکرتای  گويه پنج گزينه 29(، شامل 1441)
آلفای  پايايي آنها با استفاده از ضريب و تأيید شد،روايي آنها توسط اساتید 

 ( محاسبه گرديد. 1شرح جدول ) کرونباخ به
 متغیرها با استفاده از آلفای کرونباخ پایاییضریب (: 1ل )جدو

ضریب آلفای  مقیاس متغیر
 کرونباخ

 41/1 خودکارآمدی ملاک
 /.39 کارکردهای استراتژيک مديريت منابع انساني بین پیش

های  مولفه
 بین پیش

 91/1 پاداش
 /.62 آموزش

 /.69 ارزيابي عملکرد
 /.61 مشارکت

 /.61 تامین منابع انساني
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 ها تجزيه و تحليل داده -3
، يک فرضیه اصلي و پنج فرضیه فرعي مطرح و بررسي در اين پژوهش

در فرضیه اصلي رابطه بین کارکردهای  شود. شد که به ترتیب ارائه مي
 استراتژيک مديريت منابع انساني و خودکارآمدی کارکنان بررسي شده است. 

اتژيک مديريت منابع انساني و کارکردهای استربین فرضیه اصلي: 
منطقه ويژه ه کل بنادر و دريانوردی خوزستان ـ کارآمدی کارکنان ادارخود

 رابطه معنادار وجود دارد.اقتصادی بندرامام خمیني )ره( 
 کارکردهای نتایج آزمون همبستگی بین (: 2جدول )

 کارآمدی کارکنانو خود اتژیک مدیریت منابع انسانیاستر
متغیر  نوع آزمون

 بین پیش
متغیر 
 ملاک

ضریب 
 همبستگی

سطح 
 داریمعنا

 پیرسون
کارکردهای 
استراتژيک 

 مديريت
 منابع انساني

 111/1 99/1 خودکارآمدی

و سطح  (2توجه به نتايج آزمون همبستگي پیرسون در جدول )با 
اتژيک بین دو متغیر کارکردهای استرتوان گفت  مي، دست آمده معناداری به

در و دريانوردی کارآمدی کارکنان اداره کل بنامديريت منابع انساني و خود
 99/1منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره(، به میزان خوزستان ـ 

به (. 05/0pوجود دارد ) در حد متوسط وه مثبت و معنادار رابط
راتژيک مديريت منابع انساني کارکردهای استبین  عبارت ديگر،

منطقه ويژه نوردی خوزستان ـ کارآمدی کارکنان اداره کل بنادر و درياوخود
 همبستگي زياد وجود دارد.  ،اقتصادی بندرامام خمیني )ره(

ره کل بنادر کارآمدی کارکنان ادابین آموزش و خود فرعي اول:فرضیه 
رابطه  ،منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره(ودريانوردی خوزستان ـ 

 د. معنادار وجود دار
 کارآمدی کارکنانآموزش و خودتایج آزمون همبستگی بین ن(: 3ول )جد

متغیر  نوع آزمون
ضریب  متغیر ملاک بین پیش

 همبستگی
سطح 

 داریمعنا
 111/1 66/1 خودکارآمدی آموزش پیرسون

، و سطح (1آزمون همبستگي پیرسون در جدول )با توجه به نتايج 
کارآمدی ن دو متغیر آموزش و خودبیتوان گفت  مي، دست آمده بهمعناداری 

/. رابطه 66کارکنان منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره(، به میزان 
به عبارت ديگر،  .(05/0p) زياد وجود دارد حد مثبت و معنادار و در
اره کل بنادر ودريانوردی خوزستان ـ کارآمدی کارکنان ادبین آموزش و خود

جود دارد. در همبستگي معنادار و ،منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره(
 های تلاش طريق از الگوسازی توان گفت که تبیین اين فرضیه مي

 هایتوانائي مورد در قضاوت و اجتماعي مقايسه برای مبنايي آمیز، موفقیت
 که کند مي تقويت گر مشاهده در را باور اين و کند مي فراهم شخصي

 آمیز موفقیت طور به را وظايف فراوان تلاش با تواند مي موانع، رغم علي
 گر مشاهده و الگو بین مشابهت و همانندسازی به الگوسازی. دهد انجام

 افراد، ساير عملکرد با ارتباط در بايد شايستگي بنابراين،. است وابسته
 آمیز موفقیت طور به را وظايف که افرادی مشاهده معمولاً. شود سنجیده

. دهد مي افزايش گر مشاهده در را خودکارآمدی باورهای اند، داده انجام
 را وظايف اند توانسته ديگران اگر که کنند مي متقاعد را خود گرها مشاهده

 در. باشیم داشته عملکرد افزايش توانیم مي هم ما دهند، انجامخود را 
 قویبسیار  کارکنان برخي در مديران و سرپرستان رفتار از تقلید ها، سازمان

. کند بازی را الگو نقش تواند مي مطلوب رفتارهای نمايش با مدير. است
 که ديگری افراد به را خود همکاران توجه توانند مي مديران اين، بر علاوه

 برای است ممکن آنان. کنند جلب اند، بوده موفق مشابه موقعیتي در
 ارتباط عادی و ارشد افراد با که آورند فراهم را امکان اين خود کارکنان

 مديران. کنند ايفا را الگو نقش آنان برای بتوانند افراد آن تا باشند داشته
 موفق افراد توسط تا آورند وجود به را هايي فرصت خود کارکنان برای بايد

 که مشاوراني با را خود کارکنان توانند مي همچنین، مديران. ببینند آموزش
 عبارت به. کنند همراه و همدم اند، داشته آنان تجربه همچون تجربیاتي

 از هايي نمونه قراردادن دسترس در مستلزم افراد، توانمندکردن تر، روشن
 افراد است.  گذشته هایموفقیت

ره کل بنادر کارآمدی کارکنان ادابین پاداش و خودفرضیه فرعي دوم: 
رابطه  ،منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره(ودريانوردی خوزستان ـ 

 معنادار وجود دارد.
 نتایج آزمون همبستگی بین پاداش و خود کارآمدی کارکنان (:4ل )جدو

نوع 
 آزمون

متغیر 
 بین پیش

متغیر 
 ملاک

ضریب 
 همبستگی

سطح 
 داریمعنا

 111/1 26/1 خودکارآمدی پاداش پیرسون

 و سطح (9آزمون همبستگي پیرسون در جدول )با توجه به نتايج 
 کارآمدییر پاداش و خودبین دو متغ توان گفت دست آمده، مي بهمعناداری 

 /. رابطه26کارکنان منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره( ، به میزان 
. (05/0pود دارد )ـمتوسط رو به پايین وجدر حد  مثبت و معنادار و

کارآمدی کارکنان منطقه ويژه به عبارت ديگر، بین کارکرد پاداش و خود
 آگاه با همبستگي معناداری وجود دارد. مديران ،اقتصادی بندرامام خمیني )ره(

 طور به تا کنند کمک آنان به توانند مي شان موفقیت میزان از کارکنان کردن
 شکستن کار، اين دادن انجام برای راه يک. کنند کارآمدی احساس ای فزاينده

است  یتر جزئي هایمهارت و اجزا به پیچیده هایمهارت و بزرگ کارهای
 هر در آنها از بخشي فقط کردن واگذار سپس و اند، قابل انجام آساني به که

 کسب کارکنان که را کوچکي های موفقیت مديريت. است کارکنان به زمان
. کندمي نمايي بزرگ را هاموفقیت اين سپس و گیرد مي زيرنظر کنند، مي

 که ه اين صورتب يابند، گسترش تصاعدی صورت به توانند مي وظايف
 تر پیچیده و تر گسترده وظايف کار، اصلي عناصر بر کارکنان تسلط با همزمان

 کنند، مي پیشرفت مقدماتي مسايل حل در کارکنان همراه با اينکه. شوند
 همچنین مديران. شود ميبه آنان  واگذار مسايل حل برای بیشتری مسؤلیت

 يک در را ديگران که آورند فراهم هاييفرصت خود کارکنان برای توانند مي
فرضیه تحقیق بنابراين،  .کنند رهبری يا هدايت ،کمیته يا و کاری گروه طرح،

 ( و 2111های تحقیق آدجبولا ) . نتیجه اين تحقیق با يافتهشود پذيرفته مي
 ( مطابقت دارد. 2111اسمیت )

کارآمدی کارکنان ن ارزيابي عملکرد و خودیفرضیه فرعي سوم: ب
 منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره( رابطه معنادار وجود دارد.

 ارزيابي عملکرد و نتايج آزمون همبستگي بين (: 5جدول )
 کارآمدی کارکنانخود

نوع 
 آزمون

متغير 
 بين پيش

متغير 
 ملاک

ضريب 
 همبستگي

سطح 
 داریمعنا

 003/0 13/0 خودکارآمدی ارزیابی عملکرد پیرسون

و سطح  (9جدول )با توجه به نتايج آزمون همبستگي پیرسون در 
ن دو متغیر ارزيابي عملکرد و بی گفتتوان  دست آمده، مي بهمعناداری 

ام خمیني )ره( به ـادی بندرامـويژه اقتصکارآمدی کارکنان منطقه خود
د ايین وجود دارـپ به توسط رومد ـدر ح ه مثبت ومعنادار وـ/. رابط11میزان 

(05/0p .) ،کارآمدی بین ارزيابي عملکرد و خودبه عبارت ديگر
 مفهوم به توجه با حقیقت معنادار وجود دارد. درکارکنان همبستگي 

 اين باور، اصلى کارکردهاى از يکى که ادعا کرد توان مي کارآمدىخود
 يک اطمینان اعتماد و همراه با افزايش. است فرد عملکرد بر آن تاثیرگذارى

 براى آنها هاى فعالیت و منابع عقلايى انگیزش، تحرک، کارمند،
 اين به منجر نهايت در يابد، و رشد و افزايش مي نیز وظايف کردن اجرايى

میزان  ،توسط آنها پیچیده مشاغل پذيرش شدن تر آسان با که شود مى
باورهای پس  يابد. مي افزايشنیز  سازمان بهآنها  تعهد و رضايت

باورهای رد. و مثبت داشغلي افراد رابطه مستقیم خودکارآمدی با عملکرد 
های مختلف در دستیابي به  افراد با موقعیت ةمقابل ةخودکارآمدی در نحو

تلاش و مداومت  ترافراد با باورهای خودکارآمدی بالار دارد. اهداف تاثی
 دارای باورهای خودکارآمدید در مقايسه با افرا و دنکن ميبیشتری در کارها 

اه توانند با آگ دهند. مديران مي از خود نشان ميرا عملکرد بهتری  تر، پايین
طور  شان به آنان کمک کنند تا به کارکنان از میزان موفقیتکردن 
تحقیق با نتیجه اين نتیجه داشته باشند. ای احساس خودکارآمدی  فزاينده

و  (2111، اسمیت )(2111)آدجبولا (، 2113(، نلیا )2111تحقیق نیئو )
 خواني دارد.( هم 2116لوتانس و همکاران ) 

کارآمدی کارکنان منطقه خودین مشارکت و فرضیه فرعي چهارم: ب
 ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره( رابطه معنادار وجود دارد.

 کارآمدی کارکنانمشارکت و خودنتايج آزمون همبستگي بين (: 6ل )جدو
نوع 

متغير  بين متغير پيش آزمون
 ملاک

ضريب 
 همبستگي

سطح 
 داریمعنا

 003/0 42/0 خودکارآمدی مشارکت کارکنان پیرسون

و سطح  (6ل )توجه به نتايج آزمون همبستگي پیرسون در جدوبا 
توان گفت بین دو متغیر مشارکت و  دست آمده، مي بهمعناداری 

ام خمیني )ره(، به ـدرامـکارآمدی کارکنان منطقه ويژه اقتصادی بنخود
د وجود دار وسط رو به پايینـمتد ـدر ح نادار وـ/. رابطه مثبت ومع29میزان 

(05/0p.)  ،کارآمدی کارکنان بین مشارکت و خودبه عبارت ديگر
. در شود اين فرضیه تحقیق پذيرفته ميبنابر ،همبستگي معنادار وجود دارد

 و هاتوانائيبازخورد  توانند  مي مديران، توان گفت که تبیین اين فرضیه مي
های  فرصت ايجاد با برای آنها فراهم کنند وهای کارکنان را شايستگي

 آنان برای، اجتماعي واحد يا گروه يکدر  کارکنانبرای عضويت  مناسب
 در تا کنند برگزار هايي مراسم به عنوان مثال،. ايجاد کنند اجتماعي حمايت

 گوش کارکنان های ديدگاه به ،شود قدرداني کارکنان های موفقیت از آنها
 ترتیب، ينه اب. کنند درک را آنها نظرات و احساسات بکوشند و دهندب

 هستند، قبول مورد که حس اين ايجاد با را کارکنان توانند مي مديران
 ،باشند مي سازمان ناپذير جدايي جزء و آيند مي حساب به ارزشمندی دارايي
(، 2113(، نلیا )2111نتیجه اين تحقیق با نتیجه تحقیق نیئو )سازند.  توانمند

 دارد.( همخواني 2116و لوتانس ) (2111، اسمیت )(2111)آدجبولا 
انساني و خودکارآمدی کارکنان  منابع ین تامینفرضیه فرعي پنجم: ب

 منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره( رابطه معنادار وجود دارد.

 کارآمدیگي بين تامين منابع انساني و خودنتايج آزمون همبست(: 7ل )جدو
نوع 

متغير  بين متغير پيش آزمون
 ملاک

ضريب 
 همبستگي

سطح 
 داریمعنا

 003/0 31/0 خودکارآمدی تامین منابع انسانی پیرسون

و سطح ( 1ل )آزمون همبستگي پیرسون در جدوبا توجه به نتايج 
متغیر تامین منابع انساني و  بین دو توان گفت دست آمده مي بهمعناداری 

، به )ره(ام خمیني ـدرامـيژه اقتصادی بنکارآمدی کارکنان منطقه وخود
به پايین وجود  متوسط رود ـدر ح ادار وـمعن ه مثبت وـ/. رابط14میزان 
، بین تامین منابع انساني و ديگربه عبارت  (.05/0pدارد )

کارآمدی کارکنان منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره( همبستگي خود
 حرکت سبب تواند خود مى به نسبت مثبت باورهاى معنادار وجو دارد. داشتن

. شود محوله وظايف در انجام موفقیت به وى باور و جلو سمت به فرد
 به کارکنان تعهد عدم دلايل يکى از که باورند اين بر محققان از بسیارى
 وظايف آمیز موفقیت اتمام در آنها خدمت، ناتوانى ترک نهايت در و سازمان

 خود هاى توانايى به نسبت مثبت اى داشتن روحیه؛ و بر عکس، است
ها بايد افرادی را  شود. سازمان فرد بیشتر تلاش انگیزش و باعث تواند مى

گونه افراد انگیزه فراواني  که خودکارآمدی بالايي دارند. ايناستخدام کنند 
نها در اجرای بهتر عملکرد کمک برای مشارکت در رفتارهايي دارند که به آ

فرآيندهای گزينش و ارتقاء تواند در  خودکارآمدی ميیری گ کند. اندازه مي
نتیجه شود.  تأيید ميفرضیه تحقیق با توجه با آنچه گفته شد . صورت پذيرد

، (2111)آدجبولا (، 2113(، نلیا )2111اين تحقیق با نتیجه تحقیق نیئو )
  ( همخواني دارد.2116( و لوتانس و همکاران )2111اسمیت )

 گیری نتیجه -4
 به اتکا ها، سازمان کامیابي راه تنها حاضر،عصر  پرتلاطم دنیای در

 عناصر ترين مهم از يکي کارکنان خودکارآمدی. است شايسته کارکنان
 هاسازمان در مديران کلیدی وظايف از يکي .است کارکنان شايستگي

 کارکنان در خودکارآمدی تقويت و ايجاد جهت لازم شرايط نمودن فراهم
 را پر کار محیط بايد مديران کارکنان، خودکارآمد کردن برای .باشد مي

. باشند داشته اطمینان کاردر  هدف بودن روشن از و کنند فعال و نشاط
زمینة  آوردن فراهمبا  .دهند افزايش کارکنان در را توانمندی احساس
 آگاه عملکردشان بازخورد به نسبت را کارکنان ،موفقیت توصیف و بازخورد

انداز  هر سازمانى براى توفیق و دستیابى به اهداف، ماموريت و چشم. کنند
هاى مناسب براى  ها و قابلیت دارد که داراى مهارتکارکناني  نیاز بهخود 

ايف محوله را به شکل بتوانند وظ وايجاد ارتباط با هم در سازمان باشند 
ود در ايجاد و افزايش روحیه تعهد در کارکنان خ ند.ده مطلوب انجام

و  کنند دام به ترک شغل خويش مياق بکوشند، چون افراد متعهد کمتر
. نظارت مديران نیز نیاز چنداني ندارند به سرپرستي مستقیم وعلاوه،  به

تباطى مناسب هاى ار مدى و داشتن مهارتخودکارآاز طريق کارکنان 
تواند  ميکه اين امر  ،داشته باشند يروابط خوبتوانند با مديران سازمان  مي

داشته ای  نیز نقش مثبت و سازندهها  مانآنها در ساز در وفادارى و تعهد
 تواند در نحوة سازمانى بالا در بین کارکنان، ميوفادارى و تعهد  باشد. وجود

و در نهايت باشد ثیر مثبت داشته ارائه خدمات به مشتريان سازمان تأ
انگیختگي احساسي، مديران از طريق بررا تحقق بخشد. رضايت مشتريان 

د نگهداشتن جوّ و شاهای پرجاذبه  وتشويق کارکنان، و ايراد سخنراني
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 ها تجزيه و تحليل داده -3
، يک فرضیه اصلي و پنج فرضیه فرعي مطرح و بررسي در اين پژوهش

در فرضیه اصلي رابطه بین کارکردهای  شود. شد که به ترتیب ارائه مي
 استراتژيک مديريت منابع انساني و خودکارآمدی کارکنان بررسي شده است. 

اتژيک مديريت منابع انساني و کارکردهای استربین فرضیه اصلي: 
منطقه ويژه ه کل بنادر و دريانوردی خوزستان ـ کارآمدی کارکنان ادارخود

 رابطه معنادار وجود دارد.اقتصادی بندرامام خمیني )ره( 
 کارکردهای نتایج آزمون همبستگی بین (: 2جدول )

 کارآمدی کارکنانو خود اتژیک مدیریت منابع انسانیاستر
متغیر  نوع آزمون

 بین پیش
متغیر 
 ملاک

ضریب 
 همبستگی

سطح 
 داریمعنا

 پیرسون
کارکردهای 
استراتژيک 

 مديريت
 منابع انساني

 111/1 99/1 خودکارآمدی

و سطح  (2توجه به نتايج آزمون همبستگي پیرسون در جدول )با 
اتژيک بین دو متغیر کارکردهای استرتوان گفت  مي، دست آمده معناداری به

در و دريانوردی کارآمدی کارکنان اداره کل بنامديريت منابع انساني و خود
 99/1منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره(، به میزان خوزستان ـ 

به (. 05/0pوجود دارد ) در حد متوسط وه مثبت و معنادار رابط
راتژيک مديريت منابع انساني کارکردهای استبین  عبارت ديگر،

منطقه ويژه نوردی خوزستان ـ کارآمدی کارکنان اداره کل بنادر و درياوخود
 همبستگي زياد وجود دارد.  ،اقتصادی بندرامام خمیني )ره(

ره کل بنادر کارآمدی کارکنان ادابین آموزش و خود فرعي اول:فرضیه 
رابطه  ،منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره(ودريانوردی خوزستان ـ 

 د. معنادار وجود دار
 کارآمدی کارکنانآموزش و خودتایج آزمون همبستگی بین ن(: 3ول )جد

متغیر  نوع آزمون
ضریب  متغیر ملاک بین پیش

 همبستگی
سطح 

 داریمعنا
 111/1 66/1 خودکارآمدی آموزش پیرسون

، و سطح (1آزمون همبستگي پیرسون در جدول )با توجه به نتايج 
کارآمدی ن دو متغیر آموزش و خودبیتوان گفت  مي، دست آمده بهمعناداری 

/. رابطه 66کارکنان منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره(، به میزان 
به عبارت ديگر،  .(05/0p) زياد وجود دارد حد مثبت و معنادار و در
اره کل بنادر ودريانوردی خوزستان ـ کارآمدی کارکنان ادبین آموزش و خود

جود دارد. در همبستگي معنادار و ،منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره(
 های تلاش طريق از الگوسازی توان گفت که تبیین اين فرضیه مي

 هایتوانائي مورد در قضاوت و اجتماعي مقايسه برای مبنايي آمیز، موفقیت
 که کند مي تقويت گر مشاهده در را باور اين و کند مي فراهم شخصي

 آمیز موفقیت طور به را وظايف فراوان تلاش با تواند مي موانع، رغم علي
 گر مشاهده و الگو بین مشابهت و همانندسازی به الگوسازی. دهد انجام

 افراد، ساير عملکرد با ارتباط در بايد شايستگي بنابراين،. است وابسته
 آمیز موفقیت طور به را وظايف که افرادی مشاهده معمولاً. شود سنجیده

. دهد مي افزايش گر مشاهده در را خودکارآمدی باورهای اند، داده انجام
 را وظايف اند توانسته ديگران اگر که کنند مي متقاعد را خود گرها مشاهده

 در. باشیم داشته عملکرد افزايش توانیم مي هم ما دهند، انجامخود را 
 قویبسیار  کارکنان برخي در مديران و سرپرستان رفتار از تقلید ها، سازمان

. کند بازی را الگو نقش تواند مي مطلوب رفتارهای نمايش با مدير. است
 که ديگری افراد به را خود همکاران توجه توانند مي مديران اين، بر علاوه

 برای است ممکن آنان. کنند جلب اند، بوده موفق مشابه موقعیتي در
 ارتباط عادی و ارشد افراد با که آورند فراهم را امکان اين خود کارکنان

 مديران. کنند ايفا را الگو نقش آنان برای بتوانند افراد آن تا باشند داشته
 موفق افراد توسط تا آورند وجود به را هايي فرصت خود کارکنان برای بايد

 که مشاوراني با را خود کارکنان توانند مي همچنین، مديران. ببینند آموزش
 عبارت به. کنند همراه و همدم اند، داشته آنان تجربه همچون تجربیاتي

 از هايي نمونه قراردادن دسترس در مستلزم افراد، توانمندکردن تر، روشن
 افراد است.  گذشته هایموفقیت

ره کل بنادر کارآمدی کارکنان ادابین پاداش و خودفرضیه فرعي دوم: 
رابطه  ،منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره(ودريانوردی خوزستان ـ 

 معنادار وجود دارد.
 نتایج آزمون همبستگی بین پاداش و خود کارآمدی کارکنان (:4ل )جدو

نوع 
 آزمون

متغیر 
 بین پیش

متغیر 
 ملاک

ضریب 
 همبستگی

سطح 
 داریمعنا

 111/1 26/1 خودکارآمدی پاداش پیرسون

 و سطح (9آزمون همبستگي پیرسون در جدول )با توجه به نتايج 
 کارآمدییر پاداش و خودبین دو متغ توان گفت دست آمده، مي بهمعناداری 

 /. رابطه26کارکنان منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره( ، به میزان 
. (05/0pود دارد )ـمتوسط رو به پايین وجدر حد  مثبت و معنادار و

کارآمدی کارکنان منطقه ويژه به عبارت ديگر، بین کارکرد پاداش و خود
 آگاه با همبستگي معناداری وجود دارد. مديران ،اقتصادی بندرامام خمیني )ره(

 طور به تا کنند کمک آنان به توانند مي شان موفقیت میزان از کارکنان کردن
 شکستن کار، اين دادن انجام برای راه يک. کنند کارآمدی احساس ای فزاينده

است  یتر جزئي هایمهارت و اجزا به پیچیده هایمهارت و بزرگ کارهای
 هر در آنها از بخشي فقط کردن واگذار سپس و اند، قابل انجام آساني به که

 کسب کارکنان که را کوچکي های موفقیت مديريت. است کارکنان به زمان
. کندمي نمايي بزرگ را هاموفقیت اين سپس و گیرد مي زيرنظر کنند، مي

 که ه اين صورتب يابند، گسترش تصاعدی صورت به توانند مي وظايف
 تر پیچیده و تر گسترده وظايف کار، اصلي عناصر بر کارکنان تسلط با همزمان

 کنند، مي پیشرفت مقدماتي مسايل حل در کارکنان همراه با اينکه. شوند
 همچنین مديران. شود ميبه آنان  واگذار مسايل حل برای بیشتری مسؤلیت

 يک در را ديگران که آورند فراهم هاييفرصت خود کارکنان برای توانند مي
فرضیه تحقیق بنابراين،  .کنند رهبری يا هدايت ،کمیته يا و کاری گروه طرح،

 ( و 2111های تحقیق آدجبولا ) . نتیجه اين تحقیق با يافتهشود پذيرفته مي
 ( مطابقت دارد. 2111اسمیت )

کارآمدی کارکنان ن ارزيابي عملکرد و خودیفرضیه فرعي سوم: ب
 منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره( رابطه معنادار وجود دارد.

 ارزيابي عملکرد و نتايج آزمون همبستگي بين (: 5جدول )
 کارآمدی کارکنانخود

نوع 
 آزمون

متغير 
 بين پيش

متغير 
 ملاک

ضريب 
 همبستگي

سطح 
 داریمعنا

 003/0 13/0 خودکارآمدی ارزیابی عملکرد پیرسون

و سطح  (9جدول )با توجه به نتايج آزمون همبستگي پیرسون در 
ن دو متغیر ارزيابي عملکرد و بی گفتتوان  دست آمده، مي بهمعناداری 

ام خمیني )ره( به ـادی بندرامـويژه اقتصکارآمدی کارکنان منطقه خود
د ايین وجود دارـپ به توسط رومد ـدر ح ه مثبت ومعنادار وـ/. رابط11میزان 

(05/0p .) ،کارآمدی بین ارزيابي عملکرد و خودبه عبارت ديگر
 مفهوم به توجه با حقیقت معنادار وجود دارد. درکارکنان همبستگي 

 اين باور، اصلى کارکردهاى از يکى که ادعا کرد توان مي کارآمدىخود
 يک اطمینان اعتماد و همراه با افزايش. است فرد عملکرد بر آن تاثیرگذارى

 براى آنها هاى فعالیت و منابع عقلايى انگیزش، تحرک، کارمند،
 اين به منجر نهايت در يابد، و رشد و افزايش مي نیز وظايف کردن اجرايى

میزان  ،توسط آنها پیچیده مشاغل پذيرش شدن تر آسان با که شود مى
باورهای پس  يابد. مي افزايشنیز  سازمان بهآنها  تعهد و رضايت

باورهای رد. و مثبت داشغلي افراد رابطه مستقیم خودکارآمدی با عملکرد 
های مختلف در دستیابي به  افراد با موقعیت ةمقابل ةخودکارآمدی در نحو

تلاش و مداومت  ترافراد با باورهای خودکارآمدی بالار دارد. اهداف تاثی
 دارای باورهای خودکارآمدید در مقايسه با افرا و دنکن ميبیشتری در کارها 

اه توانند با آگ دهند. مديران مي از خود نشان ميرا عملکرد بهتری  تر، پايین
طور  شان به آنان کمک کنند تا به کارکنان از میزان موفقیتکردن 
تحقیق با نتیجه اين نتیجه داشته باشند. ای احساس خودکارآمدی  فزاينده

و  (2111، اسمیت )(2111)آدجبولا (، 2113(، نلیا )2111تحقیق نیئو )
 خواني دارد.( هم 2116لوتانس و همکاران ) 

کارآمدی کارکنان منطقه خودین مشارکت و فرضیه فرعي چهارم: ب
 ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره( رابطه معنادار وجود دارد.

 کارآمدی کارکنانمشارکت و خودنتايج آزمون همبستگي بين (: 6ل )جدو
نوع 

متغير  بين متغير پيش آزمون
 ملاک

ضريب 
 همبستگي

سطح 
 داریمعنا

 003/0 42/0 خودکارآمدی مشارکت کارکنان پیرسون

و سطح  (6ل )توجه به نتايج آزمون همبستگي پیرسون در جدوبا 
توان گفت بین دو متغیر مشارکت و  دست آمده، مي بهمعناداری 

ام خمیني )ره(، به ـدرامـکارآمدی کارکنان منطقه ويژه اقتصادی بنخود
د وجود دار وسط رو به پايینـمتد ـدر ح نادار وـ/. رابطه مثبت ومع29میزان 

(05/0p.)  ،کارآمدی کارکنان بین مشارکت و خودبه عبارت ديگر
. در شود اين فرضیه تحقیق پذيرفته ميبنابر ،همبستگي معنادار وجود دارد

 و هاتوانائيبازخورد  توانند  مي مديران، توان گفت که تبیین اين فرضیه مي
های  فرصت ايجاد با برای آنها فراهم کنند وهای کارکنان را شايستگي

 آنان برای، اجتماعي واحد يا گروه يکدر  کارکنانبرای عضويت  مناسب
 در تا کنند برگزار هايي مراسم به عنوان مثال،. ايجاد کنند اجتماعي حمايت

 گوش کارکنان های ديدگاه به ،شود قدرداني کارکنان های موفقیت از آنها
 ترتیب، ينه اب. کنند درک را آنها نظرات و احساسات بکوشند و دهندب

 هستند، قبول مورد که حس اين ايجاد با را کارکنان توانند مي مديران
 ،باشند مي سازمان ناپذير جدايي جزء و آيند مي حساب به ارزشمندی دارايي
(، 2113(، نلیا )2111نتیجه اين تحقیق با نتیجه تحقیق نیئو )سازند.  توانمند

 دارد.( همخواني 2116و لوتانس ) (2111، اسمیت )(2111)آدجبولا 
انساني و خودکارآمدی کارکنان  منابع ین تامینفرضیه فرعي پنجم: ب

 منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره( رابطه معنادار وجود دارد.

 کارآمدیگي بين تامين منابع انساني و خودنتايج آزمون همبست(: 7ل )جدو
نوع 

متغير  بين متغير پيش آزمون
 ملاک

ضريب 
 همبستگي

سطح 
 داریمعنا

 003/0 31/0 خودکارآمدی تامین منابع انسانی پیرسون

و سطح ( 1ل )آزمون همبستگي پیرسون در جدوبا توجه به نتايج 
متغیر تامین منابع انساني و  بین دو توان گفت دست آمده مي بهمعناداری 

، به )ره(ام خمیني ـدرامـيژه اقتصادی بنکارآمدی کارکنان منطقه وخود
به پايین وجود  متوسط رود ـدر ح ادار وـمعن ه مثبت وـ/. رابط14میزان 
، بین تامین منابع انساني و ديگربه عبارت  (.05/0pدارد )

کارآمدی کارکنان منطقه ويژه اقتصادی بندرامام خمیني )ره( همبستگي خود
 حرکت سبب تواند خود مى به نسبت مثبت باورهاى معنادار وجو دارد. داشتن

. شود محوله وظايف در انجام موفقیت به وى باور و جلو سمت به فرد
 به کارکنان تعهد عدم دلايل يکى از که باورند اين بر محققان از بسیارى
 وظايف آمیز موفقیت اتمام در آنها خدمت، ناتوانى ترک نهايت در و سازمان

 خود هاى توانايى به نسبت مثبت اى داشتن روحیه؛ و بر عکس، است
ها بايد افرادی را  شود. سازمان فرد بیشتر تلاش انگیزش و باعث تواند مى

گونه افراد انگیزه فراواني  که خودکارآمدی بالايي دارند. ايناستخدام کنند 
نها در اجرای بهتر عملکرد کمک برای مشارکت در رفتارهايي دارند که به آ

فرآيندهای گزينش و ارتقاء تواند در  خودکارآمدی ميیری گ کند. اندازه مي
نتیجه شود.  تأيید ميفرضیه تحقیق با توجه با آنچه گفته شد . صورت پذيرد

، (2111)آدجبولا (، 2113(، نلیا )2111اين تحقیق با نتیجه تحقیق نیئو )
  ( همخواني دارد.2116( و لوتانس و همکاران )2111اسمیت )

 گیری نتیجه -4
 به اتکا ها، سازمان کامیابي راه تنها حاضر،عصر  پرتلاطم دنیای در

 عناصر ترين مهم از يکي کارکنان خودکارآمدی. است شايسته کارکنان
 هاسازمان در مديران کلیدی وظايف از يکي .است کارکنان شايستگي

 کارکنان در خودکارآمدی تقويت و ايجاد جهت لازم شرايط نمودن فراهم
 را پر کار محیط بايد مديران کارکنان، خودکارآمد کردن برای .باشد مي

. باشند داشته اطمینان کاردر  هدف بودن روشن از و کنند فعال و نشاط
زمینة  آوردن فراهمبا  .دهند افزايش کارکنان در را توانمندی احساس
 آگاه عملکردشان بازخورد به نسبت را کارکنان ،موفقیت توصیف و بازخورد

انداز  هر سازمانى براى توفیق و دستیابى به اهداف، ماموريت و چشم. کنند
هاى مناسب براى  ها و قابلیت دارد که داراى مهارتکارکناني  نیاز بهخود 

ايف محوله را به شکل بتوانند وظ وايجاد ارتباط با هم در سازمان باشند 
ود در ايجاد و افزايش روحیه تعهد در کارکنان خ ند.ده مطلوب انجام

و  کنند دام به ترک شغل خويش مياق بکوشند، چون افراد متعهد کمتر
. نظارت مديران نیز نیاز چنداني ندارند به سرپرستي مستقیم وعلاوه،  به

تباطى مناسب هاى ار مدى و داشتن مهارتخودکارآاز طريق کارکنان 
تواند  ميکه اين امر  ،داشته باشند يروابط خوبتوانند با مديران سازمان  مي

داشته ای  نیز نقش مثبت و سازندهها  مانآنها در ساز در وفادارى و تعهد
 تواند در نحوة سازمانى بالا در بین کارکنان، ميوفادارى و تعهد  باشد. وجود

و در نهايت باشد ثیر مثبت داشته ارائه خدمات به مشتريان سازمان تأ
انگیختگي احساسي، مديران از طريق بررا تحقق بخشد. رضايت مشتريان 

د نگهداشتن جوّ و شاهای پرجاذبه  وتشويق کارکنان، و ايراد سخنراني
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داشتن اهداف و مقاصد  گذاری روی بعضي اصول از قبیل سازماني، وسرمايه
، به شوند مديريتي، دادن امتیاز و بازخورد که باعث هیجان مي روشن، خود

 توانمندشدن کارکنان کمک کنند. 
 پیشنهادات:

وجود همبستگي بالا بین آموزش و خودکارآمدی توجه به  با (1)
با افزايش بودجه و اعتبار آموزشي و  سازمانشود  يم شنهادیپ، کارکنان

ی بیشتر کارکنان و خودکارآمدهای آموزشي اثربخش، زمینه طراحي دوره
ايجاد بستر با شود  ( پیشنهاد مي2کند، )آمیز آنها را فراهم  عملکرد موفقیت

ارتباط ، نسبت به افزايش ها گیری تصمیمدر کارکنان  مشارکتمناسب برای 
اقدامات مناسب و لازم صورت  ،رانو اعتماد متقابل بین کارکنان و مدي

در نظر  و ی کاربردی کارکنانها وپیشنهادها ايدهبا اهمیت دادن به  و پذيرد
همکاری در فضای تعاملي و مبتني بر  ،مناسب برای آنهاهای  پاداش گرفتن

( 1) شود وفراهم خلاق وخودکارآمد زمینه پرورش کارکنان  و دسازمان ايجا
از ابزارهای توسعه استراتژيک منابع انساني در ا توجه به اينکه يکي ب

قوت  نقاط ضعف و ها ارزيابي عملکرد کارکنان از طريق ارزيابي سازمان
سیستم ارزيابي عملکرد با طراحي شود  پیشنهاد مي باشد، ميفرد  سازمان و

گي، تکنولوژی، نیروی انساني های سازمان، شرايط فرهن فعالیتمتناسب با 
های کلیدی  تصدی پست های افراد در زمینه تشخیص شايستگي و...،

 فراهم شود. 
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Abstract: 

ort Genaveh one of the small ports on the north coast of the Persian Gulf and is located in Bushehr province, and 

of the distant past has been active in the field of fishing and trade. Basin of the port in terms of the estuary 

Ganaveh is known for providing acceptable mooring, over time the development of the relative and now plan to develop 

the port into a free zone tourists and businesspersons under investigation. Considering that so far no study to examine 

the concentration and origin of petroleum hydrocarbons entire surface sediments Port Ganaveh been done, in October 

1393 compared to the sampling of 11 stations along the estuary and a station outside the estuary as the control station, 

was used. Using gas chromatography measurement of the concentration of total petroleum hydrocarbons, and oil 

pollution area was determined using a standard situation. Finally, using some of the sources of pollution indices were 

developed. The results showed that except for three last station, the closest station to the shore of the sea and due to 

greater exchange marine lower concentrations are deposits other stations to suit all standards in a state of severe 

pollution of oil are such that an average of 9 stations first ppm 1542 respectively. Using indicators of the normal 

alkanes, the pollution source identification. The results showed that the origin of all oil pollution in this area is that in 

most cases due to mooring, engine washing, repairing dhow floats, and ships and unloading fuel is in the port.  
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