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 چکیده

های جدید پیرامون ارزیابی شود. امروزه طرح دیدگاه، تلقی میفردمنحصربهعنوان یک منبع ارزشمند و منابع انسانی به

نسانی ا ای برخوردار است. الگوهای ارزیابی نظام منابعنظام مدیریت منابع انسانی و ارائه الگو برای آن از اهمیت فزاینده

نیل به اهداف سازمانی است. هدف از انجام این پژوهش، ارزیابی نظام  منظوربهوری هر چه بیشتر این منبع دنبال بهرهبه

های فعال در صنعت پتروشیمی ایران است. بر این اساس، یک مدل مدیریت منابع انسانی با رویکرد استراتژیک در شرکت

موردی برای ارزیابی منابع انسانی در چند شرکت پتروشیمی، استفاده شد. بدین انتخاب و سپس از روش کیفی مطالعه 

مند حداکثر اختلاف انتخاب شد و نظام مدیریت منابع انسانی گیری هدفمنظور، سه شرکت پتروشیمی با روش نمونه

دیریت منابع انسانی در دهد که نظام مگانه این پژوهش نشان میهای سهبررسی شرکتمورد ارزیابی قرار گرفت.  هاآن

هنوز به بلوغ کافی از منظر  ،در این حوزه ادیز اریهای بسگذاریرغم سرمایهعلیهای فعال در صنعت پتروشیمی شرکت

 .های منابع انسانی نرسیده استنظام

در  فعالی هاشرکتنظام مدیریت منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی استراتژیک، مطالعه موردی،  واژگان کلیدی:

 .صنعت پتروشیمی
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 مقدمه

 ینا (.2099، 9)سانچز و سوریانو آن است یمنابع انسان یریتسازمان، نظام مد یک یهانظام ینتراز مهم یکی

 شده و یبدچار آس یجبه تدر یرد،قرار نگ یو بازنگر یاقدامات خود مورد بازساز لهیوسبه کهینظام درصورت

-شکل (.9314زاده، صالح ی وفرخ ی،)صفرنماید یم تریتر و طولانرا سخت یطبهبود شرا یتحول برا یهابرنامه
مدیریت منابع انسانی که محوریت آن با استراتژی باشد، منجر به کیفیت بهتر در  ارزیابیگیری و اجرای نظام 

ر که ب های مهم سازمانی استمدیریت منابع انسانی یکی از بخش گردد. بخشاجرای فرایندهای سازمانی می

است که  یاگونهای دارد و پیامدهای ناشی از آن بهویژه راتیاهداف سازمانی تأث ها وفرایند ها،روی سایر بخش

منظور نیل به اهداف و استراتژی شود و این خود نشان از ضرورت مدل منابع انسانی بهبا گذشت زمان نمایان می

 سازمان و رسیدن به موفقیت است.

رغم معرفی ، علیسوککه از یدهد نشان میهای ارزیابی نظام منابع انسانی در وضعیت موجود بررسی مدل

ین ا های استراتژیک در حوزه منابع انسانی مانند مدل اولریچ، مدل مشولم و بامبرگر، مدل شولر و جکسونمدل

 ،APQCشده مانند های عملیاتیلاند، از سوی دیگر، بسیاری از مدها به مرحله عملیاتی و میدانی وارد نشدهمدل

سازی یک مدل استراتژیک برای ارزیابی ، خلا عملیاتیرونیازانیز رویکرد استراتژیک را در خود ندارند.  34000

اد صنعت گسترده پتروشیمی و تعد بهاز طرفی با توجه آید. ها به چشم مینظام مدیریت منابع انسانی در سازمان

و ... نقش  ها در اقتصاد ایراننقش آنها، و حجم بالای  نیروی انسانی، و اندازه آنهای پتروشیمی زیاد شرکت

 ،حور بودهمفناوری ،مدیریت منابع انسانی در رسیدن به موفقیت این صنعت قابل توجه بوده و گرچه این صنعت

عملیات  دی در حفظ، مدیریت منابع انسانی نقش کلیهامیلکن در شرایط سیاسی و اقتصادی کنونی و وجود تحر

منظور رسیدن به اهداف محور بهمحور و استراتژیکند. بنابراین نیازمند مدلی محیطیو راهبری عملیات ایفا م

 سازمان و موفقیت است.

منابع انسانی با و بلوغ سرآمدی ارزیابی منظور مدلی به« 2اولریچ »با تکیه بر دیدگاه، در این پژوهش رونیازا

 گرفت. قرارمورد مطالعه میدانی رویکرد استراتژیک برای صنعت پتروشیمی ایران 

مدیریت ، هدف از انجام این پژوهش بررسی میدانی الگوی ارزیابی نظام شده انیببنابراین، با توجه به مطالب 

 است.منتخب در صنعت پتروشیمی  شرکت چنددر  منابع انسانی با رویکرد استراتژیک

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

های امروزی است و به این نکته سازمان   مدیریت استراتژیک منابع انسانی مفهومی تازه در حوزه منابع انسانی 

انی منابع انسترین منبع در هر سازمان سرمایه انسانی است اشاره دارد. درواقع هدف مدیریت استراتژیک که مهم

دی با صورت عموکند که بههای منابع انسانی را ایجاد میدست یافتن به هماهنگی استراتژیک است و استراتژی

الگوی  یامدیریت استراتژیک منابع انسانی به معن(. 2092، 3)وایگانجو اندشده های تجارت ادغاماستراتژی

دف ه. تحقق اهداف سازمان است منظورمدیریت منابع انسانی بههای منابع انسانی و فعالیت شدهیزیربرنامه
                                                           
1 Sanchez & Soriano 
2 Ulrich 
3 Waiganjo 
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است که  همماین  اطمینان بخشی لهیوسبه ،استراتژیکخلق ظرفیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی اساسی 

دار یافتن به مزیت رقابتی پایدار برخورمنظور دستبرای تلاش به زهیسازمان از کارکنان متخصص، متعهد و باانگ

مدیریت استراتژیک  (.9310)بهرامی و همکاران، های پرتلاطم خلق شود مند در محیطتا حس هدف ؛است

جدای از هم نیستند؛ هر دو محیط که بر قسم داخلی و خارجی مدیریت استراتژیک منابع انسانی  ووکار کسب

تراتژیک ستقیم بر مدیریت اسوکار نیز اثر مو مدیریت استراتژیک کسب گذارندشوند، بر هر دو اثر میتقسیم می

 انی،استراتژی توسعه منابع انس چون استراتژی منابع، ییهابر مؤلفه یرگذاریخصوصاً این تأث ،منابع انسانی دارد

 (.2006، 9)آرمسترانگ استراتژی پاداش و استراتژی روابط کارکنان بیشتر است
 

  نظام مدیریت منابع انسانی

هاست و افزون بر انسانی، فراهم ساختن رهنمودهایی برای تدوین و اجرای برنامههای مدیریت منابع هدف نظام

ای هکند. فعالیتای را برای انتقال مقاصد سازمان در مورد چگونگی مدیریت منابع انسانی ارائه میآن، وسیله

 هایترین نظامست. مهمها و فرایندهای موجود منابع انسانی اها از نظاممدیران منابع انسانی متأثر از درك آن

مدیریت منابع انسانی از منظر محققان شامل: نظام آموزش و توسعه منابع انسانی، نظام نگهداری منابع انسانی 

های اصلی مدیریت منابع انسانی شامل و نظام جبران خدمت منابع انسانی و نظام مدیریت عملکرد است. نظام

 (.9311)توکلی و همکاران،  دیریت عملکرد استآموزش و توسعه، نگهداری، جبران خدمت و م

 

 ارزیابی نظام مدیریت منابع انسانی

رای ها قرار گرفته است. بای است که از دیرباز مورد استفاده سازمانارزیابی فرآیندها در حوزه منابع انسانی شیوه

های خاص ارزیابی منابع های تعالی سازمانی و یا مدلهای موجود در مدللیستتوان از چکمی ،این منظور

یابی به اهداف، ارزیابی مقداری دشوارتر ها و نتایج عملکرد و نیز میزان دستانسانی بهره جست. در زمینه خروجی

ارزیابی منابع انسانی، به کنترل . (9310)ترابی،  است؛ چراکه اهداف مدیریت منابع انسانی عمدتاً کیفی هستند

، ملامحمدیو  )خراسانی، عموزاد پردازدها از استراتژی سازمان میهای منابع انسانی و حمایت آنکیفیت فعالیت

9315 .) 

هایی دلم شود.دنیا استفاده می سرتاسرارزیابی و توسعه نظام مدیریت منابع انسانی در  منظوربهی زیادی هامدل

دل منابع انسانی بالدریج، مدل منابع انسانی دمینگ، مدل بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت، مدل استاندارد نظیر: م

، مدل بلوغ قابلیت افراد و جایزه تعالی منابع انسانی برای ارزیابی نظام مدیریت منابع انسانی ارائه 1009ایزو 

در ارزیابی نظام  رویکرد این پژوهشدلیل  به کهکه هریک دارای نقاط ضعف و قوت خاص خود هستند  ،اندشده

 مدل منابع ارزیابی نظام مدیریت منابع انسانی خواهیم پرداخت. به مدل اولریچ در ،مدیریت منابع انسانی

، از واژه شریک استراتژیک، برای «قهرمانان منابع انسانی»دیو اولریچ در کتاب : انسانی استراتژیک اولریچ

ها استفاده کرد که پس از چندی این واژه گسترش یافته و مورد استقبال صاحبان سازمانمتولیان منابع انسانی 

های سنتی و اداری ها قرار گرفت. وی سیر تعالی منابع انسانی را  از حوزهمناصب و آرا منابع انسانی و سازمان

 آفرین و اثربخش تغییر داد.ی تحولهانهیزمبه 

                                                           
1 Armstrong 
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دیر مراستا سازد و با هم وکارکسبهای خود را با استراتژی ف است تا فعالیتاولریچ، مکل مدنظرمنابع انسانی 

زمان به ها را لحاظ کند و همگذاران به مباحثه بپردازد و نظرات آنسرمایه عامل، مدیران صف، مشتریان و

ر سازمان تحول را د، تغییر و وکارکسبشریک  عنوانبهنیز توجه نماید و در نهایت  وکارکسبهای بیرونی واقعیت

، مجری وکارکسبهایی چون مشارکت استراتژیک، دانش یابی به این مهم شایستگیرقم زند. برای دست

نقش کلیدی برای  4چنین اولریچ در کتاب مذکور عملیاتی، اعتبار فردی و معماری استراتژی نیاز است. هم

متخصص اداری، حامی کارکنان، شریک استراتژیک های زیر است: متولیان منابع انسانی قائل شد که شامل نقش

 مؤثردر این نقش مدیریت منابع انسانی به طراحی و اجرای (. متخصص اداری: 9331و عامل تغییر )بینش،

ین در احامی کارکنان:  .پردازدیمفرآیندهای منابع انسانی و همچنین مهندسی مجدد فرآیندهای منابع انسانی 

ریک ش ی کارکنان توجه دارد.هاتیقابلبه مدیریت مشارکت کارکنان، افزایش تعهد و  نقش مدیریت منابع انسانی

انی ی منابع انسهاهیروو  هایاستراتژدر این نقش مدیریت منابع انسانی در تلاش جهت همسوسازی استراتژیک: 

عنوان حافظ فرهنگ و هم در این نقش مدیریت منابع انسانی) هم بهو عامل تغییر:  با استراتژی سازمان است

و همچنین به شناسایی و اجرای فرآیندهای  پردازندیمعنوان عامل تغییر فرهنگ( به مدیریت تحول سازمانی به

   (.9116، 9)اولریچ. نتیجه این نقش ظرفیت تغییر است کنندیمتغییر کمک 

 یلموجود تعا تیوضع ییبا هدف شناسا یمنابع انسان یبر اساس مدل تعال یپژوهش یط ،9313ی در سال احسان

به پژوهش پرداخت و با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته  ران،یا یسازنیدر شرکت لوله و ماش یمنابع انسان

سازمان  یساننمنابع ا یتعال تیرا در وضع ازیامت نیگرا بودن بالاترجهیسازها و نتکه توانمند دیرس جهینت نیبه ا

: کیاستراتژ یمنابع انسان تیریتوسعه مد" تحت عنوان یپژوهش 2093در سال  2. بوکسلمذکور اخذ کردند

ا تمرکز ب کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمناسب مد ستمینشان داد س جی. نتادانجام دا "ساله 30سفر  کیبازتاب 

به مسائل کارمندان، هماهنگ کردن مهارت  یدگیاستخدام، انتخاب، آموزش و توسعه، پرداخت، رس هایبر روش

 تواندیم هایرگیمیفرصت به کارکنان جهت مشارکت در تصم ،یبهبود روابط کار شان،تیو توان کارکنان با فعال

، به مطالعه 2093در سال و همکاران  3دیچار. کارکنان و عملکرد آنان در سازمان مؤثر باشد تیرضا ،ییبر کارا

مله ازج ک،یاستراتژ یمنابع انسان تیریبر اساس عامل در مد یمبتن یسازمدل کردیرو"تحت عنوان  یپژوهش

رد بر عملک کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمد ینشان داد که اجرا جیپرداختند. نتا "یرونیو ب یعوامل درون

 یابیدست و یسازمان یوکار است و جهت اثربخشکسب هاییدر استراتژ یدیکل لدارد و عام یمثبت جیکارکنان نتا

ارکنان ک انیدر م تیدر مورد سطح رضا یمنابع انسان رانیبه مد تواندیمؤثر است و م اریبس یبه عملکرد رقابت

 .دیکمک نما ییجاهجاب نهیو هز یاز گردش شغل یریو جلوگ

گر را بر آن داشت تا مدلی که رویکرد استراتژیک داشته شده، پژوهشهای بررسی بررسی ادبیات پژوهش و مدل

این مدل باید کمتر مورد استفاده قرار  نیچنهمو نقش استراتژیک را در نظر گرفته باشد، مد نظر قرار دهد. 

 گرفته شده باشد.

                                                           
1 Ulrich 
2 Boxall 
3 Rachid 
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اداری، حامی کارکنان، دارای چهار بعد متخصص  9تر توضیح داده شد مدل منابع انسانی اولریچطور که پیشهمان

 .(9331بینش،)شریک استراتژیک و عامل تغییر است 

یابی به این مهم برای یی باید تعیین شود. برای دستهاو شاخص هامؤلفه، گرپژوهشبرای خلق ابزار مد نظر 

 2اولریچ  ودی فیتألیی از کتاب قهرمان منابع انسانی هاشاخصو  هامؤلفهابعاد شریک استراتژیک و عامل تغییر 

خاص به مقوله مدیریت استراتژیک  طوربه ردیگیمرا در بر  مؤلفهاستخراج گردید. شریک استراتژیک که چهار 

توسط منابع انسانی، مدیریت عملکرد  وکارکسبو پیوند آن با منابع انسانی با تکیه بر مفاهیمی چون درك 

-. همپردازدیم وکارکسباستراتژیک، مدیریت قابلیت استراتژیک و پیوند فرآِیندهای منابع انسانی و استراتژی 
یی هاؤلفهماست، به شریک استراتژیک از مدل اولریچ استخراج گردیده مؤلفهچون عامل تغییر که هم مؤلفهچنین 

ی بعد متخصص اداری به دلیل تمرکز این هامؤلفهپردازد. برای فرهنگ و فرایندها میچون ابتکارات، تطبیق 

ی هامؤلفه، از APQCگفته شد به وظایف سنتی منابع انسانی و قرابت آن با مدل  ترشیپکه  طورهمانبعد، 

 بهبود اماتاقد و کاویبهینه دانش، مدیریت وری،بهره بر تمرکز با APQCاین مدل بهره گرفته شد. مدل 

 نتایج انتشار و بهبود مؤثر هایروش و هاشیوه بهترین شناسایی برای خود عضو هایسازمان با تعامل در کیفیت،

 صادقی)دهد می قرار کنندگاناستفاده و هاسازمان اختیار در را موفقیت نیاز مورد ابزار و آموزش مرتبط، دانش،

 نیز بهره گرفته شده است. مؤلفههای محقق ساخته برای این ، از شاخصنینچهم. (9316 مقدم و مؤمنی،

باشد که برای این بعد اهدافی چون جلب مشارکت و تعهد کارکنان متصور اما بعد آخر، بعد حامی کارکنان می

 لمللیابین های مدلو اهداف آن با ویژگی هایژگیوپوشانی ی این بعد نیز با توجه به همهامؤلفهشده است. برای 

 گروپ، از آن مدل استفاده گردید.کارکنان هی اثربخشی ارزیابی

« ازمانیتعلق س»، دو متغیر اصلیاستتشریح گردیدهگروپ گیری اثربخشی کارکنان که توسط هیدر مدل اندازه

 .گذارندیم ریمؤلفه هستند که بر این دو متغیر تأث 6 مشتمل برهرکدام  وجود دارد که « توانمندی  کارکنان» و

، نوآوری، شهرت بازدهی مالی، رضایت مشتریان یهابین کارکنان اثربخش و مؤلفه شدهانجامی هاطی پژوهش

هایی که و شرکتهمبستگی بالایی نشان داده شده است  سازمان، مولد بودن و جذب و واکنش به استعداد

 . دهندیماز خود نشان ی عملکرد بهتر هادر این مؤلفه در سطح عملکردی بالاتری قرار دارندکارکنان 

تعلق سازمانی و توانمندی کارکنان دو متغیر اصلی در این مدل  مؤلفهتر به آن اشاره شد که پیشطورهمان

به ترتیب به تمایل به ماندن  هرکدامبا دربرگیری دو عنصر  تعهد و تلاش آگاهانه که  3. تعلق سازمانیباشندیم

 درواقعاز تلاش در راستای رسیدن به اهداف سازمان اشاره دارند  اشتنفرونگذدر سازمان و کوتاهی نکردن و 

 خاطراحساس یگانگی و تعلق وراك دهنده اداجتماعی است که نشان ویتشکل خاصی از هتوان گفت می

 .کنندیکارکنان به سازمانی است که موجودیت خود را به عضویت در آن تعریف م

ی گرایچون درك استراتژی سازمان، اعتماد به رهبران سازمان، کیفیت هاییتعلق سازمانی در بطن خود شاخص

 هاآنی های ارتقا و حقوق و مزایا را دارد و مجموعهو توجه به مشتریان، قدردانی و توجه به کارکنان، فرصت

 آورد.تعلق سازمانی را به وجود می

                                                           
1 Ulrich 
2 Dave Ulrich 
3employee engagement   
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ارکنان گیری اثربخشی کدهنده مدل اندازهیلباشد که از عناصر اصلی تشکمتغیر دیگر توانمندسازی کارکنان می

 باشند.و میدان دادن به کارکنان از مفاهیم کلیدی آن می شدهتیحمااست که محیط 

سازی کارکنان نیز مانند تعلق سازمانی زاییده عواملی چون مدیریت عملکرد، تفویض اختیار، در اختیار توانمند

، 9کار تیمی و محتوای کار و فرآیندهای کاری است )باروبک و باوزبودن منابع لازم برای انجام کار، آموزش، 

2003  .) 

 

 ی پژوهشهاسؤال

الگوی استراتژیک  :شودیمی زیر مطرح هاسؤالبندی ادبیات مربوطه و بیان اهداف پژوهش پس از مطالعه و جمع

های مناسب برای ارزیابی وضعیت استراتژیک منابع شاخص منابع انسانی از چه عناصری تشکیل شده است؟

منتخب در مدل ارزیابی استراتژیک منابع  هایشرکت کدام است؟ های صنایع ملی پتروشیمیشرکتانسانی در 

 ؟ندکنانسانی چه امتیازی را کسب می

 

 شناسی پژوهش روش

موردی که به آن روش مورد استفاده در این پژوهش، مطالعه موردی چندگانه است. در روش مطالعه 

تواند یک واحد، یا سیستم با حد و مرز مشخص و متشکل از شود، یک مورد که میموردپژوهشی نیز گفته می

وبی، گیرد )یعقررسی قرار میهای مختلف مورد بعناصر و عوامل متعدد مرتبط به هم باشد، انتخاب شده و از جنبه

(. مطالعه موردی، بررسی عمیق و وسیعی از یک مورد یا واحد است و نتایج حاصل از آن، 9319آذر و همراهی، 

شده به این آوریای از آن واحد خواهد بود. از سوی دیگر اطلاعات جمعیافتهدهنده تصویر کامل و سازمانارائه

ائه داری ارنتایج قابل تعمیم و معنی هاآنتوان از ترکیب هایی است که میحالها و شرحشیوه، اغلب شامل مثال

 (.9312داد )احمدی و صالحی، 

موردی( و موردپژوهی تک) موردپژوهی یا همان مطالعات موردی، در حالت کلی به دو دسته موردپژوهی یگانه

اجرا گردند؛ بنابراین چهار نوع  2مبسوطشوند. اما گاهی ممکن است به شکل چندموردی( تقسیم میچندگانه )

( 3موردی مبسوط های تک( طرح2موردی کلی های تک( طرح9طرح تحقیق قابل شناسایی خواهد بود: 

 های چندموردی مبسوط.( طرح4های چندموردی طرح

 ستدبه های فعال در صنعت پتروشیمی ایران، که با توجه به اطلاعاتجامعه آماری پژوهش، شامل کلیه شرکت

شرکت است. دلیل انتخاب صنعت پتروشیمی این است که این صنعت از تاریخچه و قدمت  45 ها،تعداد آن آمده

 گذاری زیادیها برخوردار بوده و در حوزه منابع انسانی سرمایهطولانی نسبت به بسیاری از صنایع و شرکت

 اند. کرده
در این روش  است. 3یا حداکثر تنوع روش حداکثر اختلافهای کیفی در پژوهش یریگنمونه یک روش متداول

ها یا موارد بروز پدیده تحت مطالعه برای در نظر ها، خصوصیات، موقعیتکیفیته از حداکثر اختلاف در محدود

                                                           
1 Borrebach & Bowers 
2 Embedded 
3 Maximum Variation sampling 
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گیرد. هدف از این روش اطمینان از این مسئله است که تا جای ممکن کنندگان مد نظر قرار میگرفتن مشارکت

 د. قرار گیرن یتعدد مرتبط با موضوع موردبررسمتغیرهای م
. دست آمده باشدهکنندگان متفاوت باصلی است که از مشارکت هایزمینهتصویر کشیدن هدف این روش به 

گیری بر این اصل استوار است که تفاوت یا اختلاف موجود در خصوصیات یا ابعاد مهم مبنای این روش نمونه

 .(9319رار گیرد )رنجبر و همکاران، ق یبایست با تأمل موردبررسمیکنندگان موجود در مشارکت

ی حداکثر اختلاف انتخاب شده است، به همین دلیل با توجه به ریگنمونهدر پژوهش با روش مطالعه موردی، 

ها و خصوصیات برای در نظر گرفتن حداکثر تفاوت و بررسی نتایج در های پتروشیمی در موقعیتتفاوت شرکت

های متفاوت، سه شرکت پتروشیمی با مشورت استاد راهنما و شرکت صنایع ملی پتروشیمی ها با ویژگیشرکت

 ی قرار گرفتند.موردبررسایران به شرح زیر 

های مدیریتی و به دلیل پیشرو بودن در سیستم  Bپتروشیمیبه دلیل قدمت آن، شرکت  Aشرکت پتروشیمی 

 انتخاب شدند. ای آنبه علت ماهیت پروژه Cشرکت پتروشیمی 

ارزیابی و بررسی مستندات و مصاحبه با متولیان حوزه  ستیلچکابزار مورد استفاده در بخش مطالعه موردی 

کند تا در هر مورد مطالعه، اطلاعات مشابه و به پژوهشگر کمک می موردنظر لیستباشد. چکمنابع انسانی می

اولیه براساس ادبیات نظری استخراج گردید و سپس با  ستیلچکآوری کرده و تحلیل نماید. یکسانی را جمع

 همؤلفهای مربوط به هر ی نهایی و تعداد شاخصهامؤلفهاستفاده از روش دلفی نهایی شد. در جدول زیر  ابعاد و 

  است. شده مطرح ستیلچکدر 

 لیستهای چک. ابعاد و مؤلفه1جدول 

 سؤال منبع مؤلفه بعد

متخصص 

 اداری

 -3؛ مدیریت عملکرد -2؛ استخدام جذب و -9

آموزش کارکنان،  -4؛ مدیریت توسعه کارکنان

گردش و  -6 ؛پاداش و نگهداشت کارکنان -5

 بازنشستگی کارکنان

 APQC 23مدل 

حامی 

 کارکنان

تعهد و  -2 ؛وفاداری و اشتیاق سازمانی -9

 -4 ؛توانمندی کارکنان -3 ؛اشتیاق فردی

ادراك کارکنان از  -5 ؛اعتماد به رهبران سازمان

تمرکز بر کیفیت و  -6 ؛راهبردهای سازمان

منابع و  -3 ؛تفویض اختیار -1 ؛مشتری داخلی

 -90 ؛ادراك کارکنان از آموزش -1 ؛تناسب کار

ادراك کارکنان از ماهیت کار؛  -99؛ کارگروهی

 -93 ؛ادراك کارکنان از حقوق و مزایا -92

فرصت  -94 ؛ادراك کارکنان از مدیریت عملکرد

 احترام و قدردانی -95 ؛ارتقا

 اثربخشی مدل

 شرکت کارکنان

 گروپ هی

(hay group) 

53 

مدل مدیریت  تطبیق فرهنگ -3 ؛فرآیندها -2 ؛ابتکارات -9 عامل تغییر

منابع انسانی 

92 
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استراتژیک 

 (9116) اولریچ

شریک 

 استراتژیک

ی آن توسط هایازمندینو  وکارکسبدرك  -9

ی هاتیقابلمدیریت  -2 ؛منابع انسانی

پیوند فرآیندهای منابع انسانی و  -3 ؛استراتژیک

مدیریت عملکرد  -4 ؛وکارکسباستراتژی 

 استراتژیک کارکنان

مدل مدیریت 

منابع انسانی 

استراتژیک 

 (9116) اولریچ

96 

 

شد و با هر ها مراجعه آوری اطلاعات به صورت حضوری به هریک از شرکتها و جمعلیستبرای تکمیل چک

 ها خواسته شد در صورتیک از متولیان منابع انسانی به صورت انفرادی مصاحبه صورت پذیرفت. همچنین از آن

امکان مصادیق و مستندات برای تکمیل پاسخ خود ارائه کنند. هدف، ارزیابی نظام مدیریت منابع انسانی هر یک 

 ها با رویکرد استراتژیک بود. از شرکت

یار طیف بس بر اساسشد تا به هر پرسش نسخه صوتی از مصاحبه ضبط و از افراد درخواست می در طی جلسات،

انتخاب پاسخ زیاد و بسیار زیاد، مصداقی نیز برای  در صورتکم/ کم/ متوسط/ زیاد/ بسیار زیاد، پاسخ دهند و 

هده داشتن امتیاز بالا مشا نظر افراد، مستندات مربوط به هر شاخص در صورت دیتائآن ذکر کنند. همچنین برای 

های حوزه منابع انسانی از گرفتن مستندات خودداری و دستورالعمل هانامهنیآئگردید.) به علت محرمانگی 

گردید، آن نیز مکتوب چه توضیحات تکمیلی از سوی افراد مطرح میگردید( همچنین در مدت مصاحبه چنان

 Google Sheetsو  Excelافزار ، از نرمها و تهیه گزارشتحلیل آنمنظور ها، بهشد. پس از گردآوری دادهمی

 در بستر وب استفاده شده است. 

نظران های بسیاری وجود دارد. به عقیده برخی از صاحبهای کیفی، چالشدر خصوص روایی و پایایی پژوهش

های کیفی سنخیت ندارند. وهشهای خاص پارادایم کمی بوده و با پژعرصه پژوهش کیفی، روایی و پایایی واژه

عنوان معیاری جایگزین برای روایی و پایایی مطرح کردند را به« 2قابلیت اعتماد» (، مفهوم9135) 9لینکُلن و گوبا

های کیفی مورد ارزیابی قرار گیرد. این مفهوم شامل چهار عنصر تا از این طریق دقت علمی در پژوهش

گر، باشد. و مصادیق آن را در حساسیت پژوهشمی 6یریپذدییتأو  5اتکاپذیری، 4پذیری، انتقال3پذیریاطمینان

متناسب بودن نمونه، انسجام در روش پژوهش و استفاده از منابع علمی معتبر مطرح کردند )جاویدحسینی، 

 (.2001؛ کرِسوِل، 9315
 ییروا شیافزا موردی و پژوهشطرح  تیفیک یابیارز جهتموردی،  مطالعه نظرصاحب ،1نی کیِ. رابرت به عقیده

؛ 9310اعتبار سازه، اعتبار درونی، اعتبار بیرونی و پایایی )اعرابی و دهقان، : دارد آن چهار روش وجود ییایو پا

 لیتشکهای مورد استفاده در بخش روایی سازه، استفاده از منابع متعدد، (. به عقیده وی تاکتیک2094یین، 

                                                           
1 Lincoln and Guba 
2 Trustworthiness 
3 Credibility 
4 Transferability 
5 Dependability 
6 Confirmability 
7 Robert K. Yin 
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 هادهباشد و برای پایایی نیز تشکیل بانک داس گزارش توسط مخبران اصلی مینویتسلسل شواهد و بررسی دست

گر از نوار با کیفیت برای (، اگر پژوهش2005(. همچنین، به عقیده سیلورمن) 2094دهد )یین، را پیشنهاد می

یایی تقویت ادست آورد، پهای میدانی تفصیلی بهنویس کردن نوار بتواند یادداشتضبط استفاده کند و با دست

 (.  2001خواهد شد )کرسول، 

لیست ارزیابی از طریق منظور افزایش روایی سازه، چکرو بهبر این اساس، در بخش مطالعه موردی پژوهش پیش

بخشی مدنظر قرار داده شد تا از طریق آن،  نیچنهمروش دلفی و با تأیید خبرگان حاصل گردید. 

را برای نظرات خود مطرح کنند؛ و از مصاحبه استفاده شد تا با توضیحات هایی شوندگان بتوانند مصداقمصاحبه

این، توضیحات تکمیلی افراد  علاوه برها برطرف گردد. گر، ابهامات احتمالی در خصوص پرسشاز سوی پژوهش

ها، صدا نیز ضبط و از سوی دیگر در طول مصاحبه .و مستندات هر شرکت نیز بررسی شد شدهم مکتوب می

برداری از نظرات تکمیلی و ضبط صدا در ها، یادداشتگردید. در حقیقت از طریق ذکر مصداق برای پرسشمی

 ی یک بانک داده شکل گرفت و پایایی روش تقویت گردید.نوعبهطول مصاحبه، 

 

 های پژوهشیافته

با مراجعه حضوری و مصاحبه  Cو  A ،Bبا توجه به الگوی مورد مطالعه در این پژوهش سه شرکت پتروشیمی 

ت زیر به دس صورتبهی هر بعد هامؤلفهدر ابعاد و  هاشرکتبا افراد  مورد بررسی قرار گرفتند. امتیاز هر یک از 

 .آمد

، دارای بالاترین نمره Aگویان شرکت پتروشیمی ، پاسخشدهدادهنشان  9که در شکل  طورهمان: Aپتروشیمی 

ترین نمره این شرکت با توجه به پاسخ کارکنان چنین کمباشند. هممی 04/3نمره  در بعد متخصص اداری با 

 باشد.می A، 1/2در بعد شریک استراتژیک است. نمره این بعد برای پتروشیمی 

 
 A. امتیازات پتروشیمی 1شکل 

 

، دارای بالاترین Bگویان شرکت پتروشیمی دهد که پاسخنشان می 2در شکل  شدهارائه: اطلاعات Bپتروشیمی 

ترین نمره این شرکت با توجه به پاسخ کارکنان چنین کمباشند. هممی 54/3نمره در بعد متخصص اداری با نمره 

 ، است.B ،23/3در بعد عامل تغییر است. نمره این بعد برای پتروشیمی 

 قرار دارد. 33/3و شریک استراتژیک با  41/3با نمره ترین نمره نیز حامی کارکنان در میان بالاترین و پایین
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 B. امتیازات پتروشیمی 2شکل 

 

ارائه شده  3لحاظ شد، که در شکل  هرکدام: بدین منظور میانگین هر بعد پس از محاسبه در گیج Cپتروشیمی 

مره ، دارای بالاترین نCگویان شرکت پتروشیمی دهد که پاسخدر این شکل نشان می شدهارائهاست. اطلاعات 

ترین نمره این شرکت با توجه به پاسخ کارکنان در چنین کمباشند. هممی 16/2 در بعد حامی کارکنان با نمره

 باشد.می C، 33/2بعد متخصص اداری است. نمره این بعد برای پتروشیمی 

 د.نقرار دار در میانه 6/2عامل تغییر و شریک استراتژیک با نمره با  نیچنهم

 
 C. امتیازات پتروشیمی 3شکل 

شرح زیر در جداول  به شدهییشناسای مدل هامؤلفهدر هریک از  Cو  A ،Bی پتروشیمی هاشرکتامتیازات 

 آمده است. 5و  4، 3، 2شماره 

 ی بعد متخصص اداریهامؤلفهها در . امتیازات شرکت2جدول 

 شرکت                         

 مؤلفه
A B C میانگین 

 25/3 13/2 63/3 03/3 استخدام و جذب

 16/2 26/2 33/3 14/2 مدیریت عملکرد

 11/2 9/2 3/3 5/3 مدیریت توسعه کارکنان

 95/3 59/2 51/3 35/3 آموزش کارکنان

 66/2 02/2 59/3 44/2 پاداش و نگهداشت کارکنان

کارکنان گردش و بازنشستگی  92/3 3/3 4/2 14/2 

 



  961................................................................................... .... استراتژیک رویکرد با انسانی منابع مدیریت نظام ارزیابی برای الگویی 
 

 ی بعد حامی کارکنانهامؤلفهها در . امتیازات شرکت 3جدول

 C B A میانگین
 شرکت                                  

 مؤلفه            

 وفاداری و اشتیاق سازمانی 39/2 43/3 5/2 13/2

 تعهد و اشتیاق فردی 51/3 13/3 1/3 61/3

 توانمندی کارکنان 33/3 64/3 3 34/3

 اعتماد به رهبران سازمان 6/2 45/3 2/2 15/2

 تمرکز بر کیفیت و مشتری داخلی 14/2 6/3 3/2 99/3

 تفویض اختیار 13/2 3/3 6/2 33/2

 منابع و تناسب کار 33/3 33/3 2/3 32/3

 ادراك کارکنان از آموزش 33/3 39/3 4/2 09/3

 کارگروهی 23/3 59/3 5/2 9/3

بودن  مؤثرادراك کارکنان از ماهیت کار)  29/3 5/3 1/2 94/3

 و قابلیت نوآوری(

 ادراك کارکنان از حقوق و مزایا 31/2 43/3 6/2 3/2

 ادراك کارکنان از مدیریت عملکرد 44/2 36/3 1/2 33/2

 فرصت ارتقا 62/2 21/3 3/2 1/2

 احترام و قدردانی 56/2 22/3 5/2 16/2

 ادراك کارکنان از راهبردهای سازمان 45/3 65/3 2/3 43/3

 

 ی بعد شریک استراتژیکهامؤلفهها در . امتیازات شرکت4جدول 

 شرکت                         

 مؤلفه
A B C میانگین 

ی آن هایازمندینو  وکارکسبدرك 

 توسط منابع انسانی

92/3 4/3 3/2 99/3 
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ی استراتژیکهاتیقابلمدیریت   51/2 25/3 6/2 39/2 

پیوند فرآیندهای منابع انسانی و 

وکارکسباستراتژی   

06/3 4/3 5/2 11/2 

 33/2 5/2 21/3 31/2 مدیریت عملکرد استراتژیک کارکنان

 

 ی بعد عامل تغییرهامؤلفهها در شرکت ازاتیامت. 5جدول 

 شرکت                                               

 مؤلفه  
A B C میانگین 

ابتکارات)مانند اجرای ساختار سازمانی 

 جدید(

16/2 25/3 6/2 14/2 

ی و مهندسی سازسادهفرآیندها) مانند 

 مجدد فرآیندهای اصلی در جهت بهبود(

04/3 33/3 1/2 04/3 

تطبیق فرهنگ)تغییر فرهنگ و ارزش 

 سازمان(

13/2 2/3 5/2 39/2 

 

ت دهد که وضعیگرفتن ابعاد مدل،  نمودار زیر نشان میبا توجه به وضعیت کلی الگوی پیشنهادی و در نظر 

در موقعیت بهتری قرار دارد، بعد  Cو   Aبا اختلاف نسبت به پتروشیمی  ،Bی ابعاد در شرکت پتروشیمی همه

 با اختلاف در رده آخر قرار گرفته است. ،Cو اما شرکت پتروشیمی  ،Aاز آن شرکت پتروشیمی 

 
 های مورد مطالعه. مقایسه تطبیقی شرکت4شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه

که بیان شد پژوهش حاضر به ارزیابی نظام مدیریت منابع انسانی با رویکرد استراتژیک در سه شرکت  طورهمان

 پردازد.  منتخب در صنعت پتروشیمی می

3.04 3.01 2.9 2.91

3.54 3.47 3.33 3.28

2.38
2.76 2.6 2.6

متخصص اداری حامی کارکنان شریک استراتژیک عامل تغییر

A B C
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های فعال در منابع انسانی در شرکتدهد که نظام مدیریت گانه این پژوهش نشان میهای سهبررسی شرکت

ای ههنوز به بلوغ کافی از منظر نظام ،اد در این حوزهیهای بسیار زگذاریرغم سرمایهعلیصنعت پتروشیمی  

در مرحله متخصص اداری و  موردمطالعه شرکت هر سهدهد که ها نشان میتحلیل .منابع انسانی نرسیده است

ن اند ایطور جدی به مرحله عامل تغییر و شریک استراتژیک وارد نشدههنوز بهو  اندماندهیامی کارکنان باقح

باشد. این نتیجه با نتایج پژوهش  هااین سازمان در انسانی منابع جایگاه برای خطری زنگ تواندمینتیجه 

و رمنابع انسانی روبههای نیافتگی نظامهای درمانی لبنان با توسعه(، که در سازمان2001و همکاران ) 9الجاردالی

های عدم وجود مکانیسم منابع انسانی، ریزی ضعیفهای موثر، برنامهمنجر به عدم وجود استراتژیهستیم و 

 دارد. ، شباهتمناسب ارزیابی عملکرد و عدم وجود سیاستی برای افزایش انگیزه و توانمندی کارکنان شده است

یک شرکت که  ،Cست که شرکت ا این کرد استخراج شرکت سه زمانهم تحلیل نتایج از توانیم که دوم نکته

 ست و این نشاناباشد از نظر متخصص اداری نیز در وضعیت پایین گیری و در مرحله توسعه میدر حال شکل

های ما از منظر فرایندی به شکل آزمون خطا و تدریجی شکل دهد که مدیریت منابع انسانی در سازمانمی

 وجهیت المللیبین استانداردهایرحله متخصص اداری و برای تبدیل شدن به متخصص اداری به در م و گیردمی

 نداریم. 

 صمتخص بعد در دهد.می نشان ما بهرا  نامناسبی هایواقعیت نیز مدل ابعاد در شرکت سه این دقیق تحلیل 

ر سه همانند استخدام و بازنشستگی، توجه دارند  حداقلی و مقرراتی یهامؤلفه به بیشتر که ییهامؤلفه در اداری

ر حوزه دافزوده بالاتر شارزدارای پیچیدگی و  یهامؤلفه یسواما زمانی که به هستند مناسبی وضعیت درشرکت 

از هم ها بمتأسفانه این شرکت ،مدیریت توسعه و مدیریت عملکرد یهاشویم مانند مؤلفهوارد میمنابع انسانی 

المللی در حوزه فرایندهای دهد که هنوز با استانداردهای بینو نشان می دنگیرنامناسبی قرار میدر وضعیت 

(، که متفاوت از پژوهش حاضر است، در 2099و همکاران)  2منابع انسانی فاصله دارند. نتایج پژوهش عثمان

چون منابع انسانی هم ها در فرایندهایشرکت مالزیایی به این نتیجه رسیدند که این شرکت 291بررسی 

غلی ریزی شریزی منابع انسانی، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، جبران خسارت، روابط کارمندان، برنامهبرنامه

 ند. االمللی و یا بیش از آن رسیدهو سلامت و ایمنی که موثر بر بلوغ سازمانی هستند به میزان استاندارد بین

یروی ن ،های نیروی انسانی حاضر در بازار کار ایرانکه به دلیل ویژگی ییهالفهامی کارکنان نیز در مؤحدر بعد 

وضعیت این سه  ی، تعهد و درك راهبردی(مانند توانمند)هاستانسانی ما بدون هیچ تلاشی واحد آن ویژگی

ها تکاین شر ،های سختبه عبارت دیگر در جنبه ،های ایرانی در وضعیت مناسبی استشرکت مانند همه شرکت

اد اعتم و قدردانی ،مانند اشتیاق ییهاهای نرم که بر مؤلفهدر حوزه حامی کارکنان مشکلی ندارند اما در جنبه

. دنیرگها در وضعیت نامناسبی قرار میاین شرکت ،آیدهنر مدیریت منابع انسانی به شمار می ینوعاشاره دارد و به

مزیت چون ها بر مزایایی همهای استرالیا دریافتند که این سازمان(، در پژوهشی در سازمان9111)3دنتو و سوال

ها آن و نیز افزایش توانمندی وری بالاتر، مشارکت بیشتر و افزایش انگیزه کارمندانرقابتی بهبود یافته، بهره

ه ی ندارند، کها به این منظور و برای حمایت از کارکنان برنامه خاصهای منابع انسانی آنتاکید دارند ولی نظام

 این نتیجه مشابه به نتیجه پژوهش حاضر است.

                                                           
1 El-Jardali 
2 Osman 
3 NNNe))o & Sohal 
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 ایهقابلیت مدیریت برای ایبرنامه که دهدمی نشان شرکت سه هر تحلیلدر بعد شریک استراتژیک نیز 

ها بر اساس منابع کلیدی این خواهد بود که این شرکت دهندهنشان امر این و ندارد وجود سازمان در استراتژیک

هایی مانند قیمت پایین مواد اولیه و انحصار در صنعت از دارند و اگر روزی مزیتنخود قابلیت ایجاد ارزش را 

عال در های فآنگاه شرایط رقابت برای شرکت ،المللی در این صنعت وارد بازار شوندهای بینبین برود و شرکت

 . واهد بودصنعت پتروشیمی ایران بسیار وخیم خ

 یچه انسانی منابع مدیریت که دهدمی نشان زمانهم شکل به شرکت هر سه بررسی نیزدر بعد عامل تغییر  

 هایهبرنام ایجاد و ابتکارات منظر از و نداشته سازمان فرهنگی تطبیق و سازمان فرهنگ توسعه برای ایبرنامه

 .انسانی نیز در وضعیت نامناسبی استویکردهای منابع ر و فرآیندها مستمر توسعه و تغییر

(، از دانشگاه استنفورد که به نتیجه مشابه با این پژوهش رسیده است، در 2006و همکاران)  9پژوهش لاور

چنان با ایفای نقش استراتژیک و مدیریت های کسب و کاری همپژوهش میدانی خود دریافتند که سازمان

این مطالعه به ویژه در مورد  گرایی و ایجاد تعالی فاصله دارند.تحولچنین نقش های استراتژیک و همقابلیت

 .به منظور تبدیل شدن به یک شریک استراتژیک مؤثر تمرکز دارد منابع انسانی تغییر عملکرد

 دچار منظر در هر چهارها توان چنین برداشت کرد که نظام منابع انسانی در این سازمانبر این اساس می

 رد که کرد ادعا توانمی رونیازا اند،بودهصنعت  نماینده هانمونه این اینکه به توجه با و است جدی هایچالش

انی در برای توسعه نظام منابع انس و یران وضعیت منابع انسانی از بلوغ کافی برخوردار نیستا پتروشیمی صنعت

های استاندارد از نیازمند مدل رسد کهآوری شده در این پژوهش به نظر میسازمان بر اساس مستندات جمع

 .مینظر استراتژیک مانند مدل مورد استفاده در این پژوهش هست

ررسی ب .باشدهای مورد مطالعه مییکی دیگر از نتایج این پژوهش شیوه توسعه نظام منابع انسانی در شرکت

اس الزامات محیطی و ها بر استوسعه نظام منابع انسانی در شرکت کهدهد شرکت نشان می هر سهتوأمان 

ریت مدی دیگر عبارت به است نداشته وجود شرکت درون از توسعه برای ایارادهباشد و می  فشارهای نهادی 

رویکردی منفعل به توسعه نظام منابع انسانی دارد و این رویکرد منفعل نیز باید به  ،هامنابع انسانی در شرکت

زیر نحوه بلوغ مدیریت منابع انسانی در این سه شرکت را نشان . شکل رویکردی فعال در توسعه تبدیل شوند

 دهد.می

                                                           
1 Lawler 
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نقش راهبردی

عامل تغییر

حامی کارکنان

متخصص اداری

APQC

تقلید از شرکت های 
بین المللی فعال در 

 نعت نفت

 انون کار

مقررات منابع انسانی وزارت 
نفت

 انون  دمات کشوری

تاکیدات مدیریت ارشد

کاهش تع د و  طر  رو  نیروی انسانی

اف ایش ر ابت در نیروی 
انسانی با کیفیت

نار ایتی های شغلی

توسعه گفتمان مدیریت 
استراتژیک در سازمان

پیاده سازی رویکردهای اجرای استراتژی در سازمان

ال امات ه  راستایی منابع انسانی با استراتژی 
سازمان

حسابرسی منابع 
انسانی

ارزش اف وده منابع انسانی

 
 هاشرکت در یمنابع انسان تیرینحوه بلوغ مد. 5شکل 

 

ی هاؤلفهمناظر بر ارزیابی نظام مدیریت منابع انسانی چند شرکت پتروشیمی با توجه به  هالیتحلبخش دوم 

 مدل پیشنهادی است. 

اگر روش تحلیل چارکی را در نظر بگیریم و براین باور باشیم که امتیاز کسب شده توسط هر شرکت چنانچه در 

قسمت چارك چهارم باشد، وضعیت مطلوب، چارك سوم، وضعیت متوسط، چارك دوم، وضعیت نیاز به بهبود و 

های پتروشیمی که شرکت دهدیمی هر سه شرکت نشان هادادهچارك اول، وضعیت ضعف جدی. آنگاه تحلیل 

 ها در وضعیت نیاز به بهبود هستند. در هر همه ابعاد و مؤلفه

ترین آسیب نظام مدیریت منابع انسانی را به ترتیب (، در شرکت برق تهران بیش9313پژوهش بیات و کامرانی) 

ها را داند. همچنین از دیگر آسیبو جبران خدمات می در گزینش و استخدام، ارتقای شغلی، ارزیابی عملکرد

کند. پژوهش حاضر در مؤلفه جذب و استخدام  و ارتقای شغلی وضعیت عدم توجه به فرهنگ سازمانی بیان می

مناسبی دارد و با پژوهش بیات و کامرانی در این مؤلفه شباهت ندارد، ولی در ارزیابی عملکرد و جبران خدمات 

(، در دانشگاه علوم پزشکی 9331) انی به آن پژوهش شبیه است. پژوهش اسفندیاری و همکارانو فرهنگ سازم

های فرصت برای توانمندی کارکنان و جذب و کرمان بر خلاف پژوهش حاضر، بر نامناسب بودن وضعیت مؤلفه

ای ههمسو است. یافتهاستخدام در سازمان تاکید دارد، با این حال در انگیزش و اعتماد کارکنان با این پژوهش 

(، که عدم همسویی فلسفه منابع انسانی با نیازهای استراتژیک کسب 9312پژوهش حاضر با پژوهش بشیری) 

و کار و نامناسب بودن نگرش کارکنان نسبت به مدیران، سیستم ارزیابی عملکرد، تعلق و تعهد سازمانی را در 

(، این نتیجه به دست آمد 9312ژوهش صفری و همکاران) راستا است. در پکند، همشرکت نفت ایران بیان می

شود که با نتایج این پژوهش شباهت ها درست طراحی و اجرا میکه سامانه جذب و استخدام در اغلب سازمان

 دارد.

 ود:شیی به شرح زیر ارائه میهاشنهادیپهای فعال در صنعت پتروشیمی به شرکت های فوقبا توجه به یافته 
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 ارزیابی نظام مدیریت منابع انسانی شرکت براساس رویکرد استراتژیک هاینامه و دستورالعملنظام * تدوین

ی هاهبرنامی سازنهینهادو پشتیبانی از اجرا و  هایابیارزای در جهت تحلیل نتایج * طراحی و تشکیل کمیته

  هایابیارزبهبود ناشی از این 

و ایجاد بستر رویکرد فعال به حوزه منابع انسانی  هاشرکتانی در سطح ی مدیریت منابع انساحرفه* توسعه نظام 

   هاشرکتدر 

تمان ی و استراتژیک با استفاده از گفاحرفه* تغییر رویکرد به مدیریت منابع انسانی از رویکرد اداری به رویکرد 

 رویکرد منبع محور در مدیریت استراتژیک.

های پتروشیمی جداگانه امتیازات به دست آمده، به هریک از شرکت ی شده وآورجمعهای با توجه به یافته

 یی ارائه شد. هاشنهادیپ

 : Aشرکت پتروشیمی 

 ای برای مسئله جبران خدمات کارکنان در سازمانتعریف کمیته -

 وری و ارزش شغلی هنگام تعریف حقوق و دستمزد با رویکردی عادلانه و منصفانهدر نظر گرفتن بهره -

 پذیر برای کارکنانیف مزایای انعطافتعر -

 سازی کارکنان نسبت به نتایج مورد انتظار شغل ایشانتعریف و آگاه -

 انتقال بازخورد روشن از کیفیت کار کارکنان به متصدیان -

 های پیشرفت کارکنانارائه گزارش عملکرد سالیانه به کارکنان و ذکر نقاط قابل بهبود و شیوه -

 وکار سازی اهمیت درك کسبآموزش و درونی -

 تدوین برنامه توسعه فرهنگ سازمانی، پایش مکرر فرهنگ سازمانی.  -

 :Bپتروشیمی 

 های گردش شغلیارائه مشاوره شغلی به کارکنان، تدوین و اجرا سازی برنامه -

 هابرقراری تناسب میان حجم کار کارکنان و توانایی آن -

 شغلی برای همه کارکنانفراهم کردن فرصت رشد و پیشرفت  -

 سازمانی فرهنگ مکرر سازمانی، پایش فرهنگ توسعه برنامه تدوین -

 نفعان برای کارکنان تمرکز سازمان بر ایجاد ارزش نامحسوس ذی -

 :Cپتروشیمی 

 گیری در مورد جایگاه آینده کارکنانهایی در جهت تصمیمتدوین برنامه - 

 هابه توانایی آن با توجهجهت نیل به اهداف خویش  توسعه توانایی کارکنان در جهت در - 

 صورت مستمر و تعریف اهداف عملکردیارزیابی عملکرد کارکنان به -

 دهندانتخاب مدیرانی که منافع شخصی را بر سازمانی ترجیح می -

 ی صادقانه و شفاف از جانب مدیران با کارکنانبرقراری رابطه -
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 ی در میان مدیرانبات رفتارثتقویت روحیه انتقادپذیری و  -

 وکار، رقبا و محیط خارجی در میان کارکنانتقویت فهم قوی نسبت به کسب -

 گذاری منابع انسانینفعان در اولویتتوجه به ذی -

 گذاران توسط منابع انسانیدرك نیازهای سرمایه -

 تدوین برنامه توسعه فرهنگ سازمانی -

 استراتژی سازمان.تقویت حمایت فرهنگ سازمانی از  -

مبتنی بر رویکرد استراتژیک در حوزه ارزیابی نظام  شدهیطراح مدل تاکنون که داد نشان گرپژوهش هایبررسی

 آن دنبالبه پژوهش توان گفت که اینو می نگرفته قرار استفاده مورد کشور داخل در ابعاد این با منابع انسانی

 پرسش مورد جدیدی سؤالات پژوهش این سازی آن بپردازد. درپیادهمدل و  مطالعه به وسیع ابعاد در که است

است. این پژوهش کاربردی و به درخواست  بوده گرفته قرار یبررس مورد در کمتر پژوهشی تاکنون که گرفت قرار

. اشدبیمتوان گفت این پژوهش جدید و نو سازمان و متناسب با نیازهای آن صورت گرفته است. بنابراین می

باشد،  داشته کاربرد و تولیدی خدماتی یهاسازمان سایر در تواندمی حاضر پژوهش از حاصل نتایج بدون شک

هایی مانند تولیدکنندگان خودرو که به دنبال های نفتی مشابه در سایر نقاط کشور و شرکتچنین شرکتهم

 این پژوهش بهره ببرند.توانند از نتایج می، اجرایی کردن نظام ارزیابی منابع انسانی هستند

 

 منابع 

بر اساس مدل  رانیا یسازنیشرکت لوله ماش یمنابع انسان یعملکرد واحدها یابیارز(. 9313. )وضیهاحسانی، ف .9

 کارشناسی ارشد. دانشگاه تهران. نامهانیپای. منابع انسان یتعال

 تهران: دانشگاه پیام نور. روش تحقیق در مدیریت(. 9312. )لی.، و صالحی، عیدعلی اکبر احمدی، س .2

(. 9331. )حمدرضا.، و امیراسماعیلی، ممانه، سنوروزی .،ینب، زمحمدی .،حمود، منکوئی مقدم.، ، عاطفهاسفندیاری .3

نامه علمی فصل. شاخگی سه مدل از استفاده با کرمان پزشکی علوم دانشگاه ستاد در انسانی منابع شناسی آسیب
 .92-9 ،(3)90 ،طلوع بهداشت یزدپژوهشی 

(، 60) 20، فصلنامه راهبردهای تحقیق در مدیریت راهبردی. (. روش9310. )بی اله.، و دهقان، نحمداعرابی، م .4

913-296. 

شناسی معاونت منابع انسانی با هدف بهبود و توسعه بر اساس (. آسیب9313. )حسن.، و کامرانی، مهینبیات، م .5

 .رانتهالمللی برق. بیست و نهمین کنفرانس بینتهران(.  ایشاخگی)مورد مطالعه: شرکت برق منطقهمدل سه
 .63-61، 911، مجله تدبیر(. منابع انسانی در صحنه. 9331. )سعودبینش، م .6

(. تبیین رابطه 9310. )سنعلی.، و بختیار نصرآبادی, حقی.، آقا حسینی، تعید.، رجایی پور، سوسنبهرامی، س .1

 نامهپژوهشی دولتی استان اصفهان. هادانشگاهکارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی و نوآوری فنی در 
 .995-16(, 6)3مدیریت تحول, 

 (، تهران: نشر نی.9313. ترجمه هوشنگ نایبی )موردپژوهی در تحقیقات اجتماعی(. 2094یین، کی. آر. ) .3

لی گیری از مدل تعاشناسی وضعیت منابع انسانی بانک توسعه صادرات ایران با بهره(. آسیب9310ترابی، عاطفه. ) .1

 کارشناسی ارشد. دانشگاه علامه طباطبایی نامهانیپامنابع انسانی و ارائه راهکارهای مناسب جهت تعالی. 
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(. ارائه مدل ساختاری مدیریت منابع 9311. )عید.، و رازقی، سباس.، ثابت، علیرضا.، هاشمی، عبداللهتوکلی، ع .90

ی مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع هاپژوهشفصلنامه ی مدیریت منابع انسانی. هانظامانسانی سبز بر مبنای 
 .903-11(, 9)90امام حسین )ع(, 

 دنیفرا تیریدم یهادر پروژه تیموفق یعوامل بحران یبندو رتبه ییشناسا(. 9315. )یدمصطفیجاویدحسینی، س .99

( مورد مطالعه: شرکت FAHPمراتبی فازی )وتحلیل سلسلهبا استفاده از تکنیک دلفی و تجزیه وکارکسب

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه فردوسی مشهد.گذاری مسکن شمال شرق. پایانسرمایه

تعالی آموزش و توسعه منابع (. اعتباریابی مدل 9315. ) عظم.، و ملامحمدی، احمد،. عموزاده، مباصلتخراسانی، ا .92

 .21-9(، 3) 3، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانیانسانی ایران. 

. تهران: انتشارات روش پژوهش مقدماتی(. 9315. )یما.، و میرزایی، شیدیعقوب.، حسینی، سسنفرد، حدانایی .93

 صفاّر.

. مسین ،بهرامی.، و حمدعلیم ،سلیمانی، .لیرضاع، دلخوش ،.هوشم ،صلصالی، .لی اکبرع ،دوستحق، .ادیه ،رنجبر .94

مجله علمی پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی ارتش  .در پژوهش کیفی: راهنمایی برای شروع یریگنمونه .(9319)
  .250-233(، 3)90،جمهوری اسلامی ایران

 اساس الگوی(. استقرار فلسفه مدیریت کیفیت جامع نرم بر 9316. )امینر ی،مؤمن .، وحمدرضام ،صادقی مقدم .95

APQC 30-1 ،(2)99ری، ومدیریت بهره(. ارائه مدل ساختاری)مورد مطالعه:شعب بانک سامان. 

های پژوهش  ی.نظام مدیریت منابع انسان یشناسبی(. آس9314. )ضا، رصالح زاده .، وجتبیم ،فرخی .،لیع ،صفری .96
 .999-33(، 9)1، مدیریت منابع انسانی

(، تهران: 9319فرد و حسین کاظمی ). ترجمه دکتر حسن داناییی و طرح پژوهشپویش کیف(. 2001کرِسوِل، ج. ) .91

 اشراقی.-انتشارات صفاّر

روش تحقیق در مدیریت با رویکردی به نگارش (. 9319. )هرداد.، و همراهی، مادل.، آذر، عورمحمدیعقوبی، ن .93
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