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Introduction: Human resource management strategy refers to a set of programs and 

actions designed and implemented to attract, develop, retain, and optimize human 

resources within an organization. A human resource management strategy can help the 

organization manage its workforce effectively and achieve its goals. This strategy 

should align with the overall objectives of the organization and contribute to 

improving performance and increasing productivity. Additionally, this strategy assists 

organizations in managing their human resources effectively, achieving long-term 

success, and taking essential actions to identify human resource needs based on 

organizational goals and anticipate future changes. Furthermore, having a strategy 

significantly contributes to creating a healthy and dynamic organizational culture and 

reducing turnover rates. 

Methodology: The data collection tool in this study is a questionnaire that the first 

questionnaire is to analyze the current situation and the second questionnaire is the 

pairwise comparisons of research variables. At the inferential level, the analytical 

hierarchy (AHP) method is used using Expert Choice software. 

Results and Discussion: The results obtained from the analysis of the data collected 

through the questionnaire indicated that the contractor strategy is the best strategy for 

the electricity company of Ardabil province in terms of optimizing human resources. 

Additionally, the findings from the research showed that the complexity of the type of 

work in the electricity company of the province, the need for autonomy for employees 

in organizational positions, the permanence of jobs for employees in organizational 

positions, and the usefulness and value of knowledge for the organization are the 

highest coefficients among the expected characteristics of employees 

Keywords: Human Resource Strategy, Bamberger and Meshoulam strategies, 

Electricity Distribution Company of Ardabil Province, AHP Technique. 
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   کاربردي در مديريت صنعت پايدار   هاي ژوهش پ علمی    نشريه            

  برق   نیروي  توزيع   شرکت   انساني  منابع  مديريت  استراتژي  تدوين 

 استراتژيك    مرجع   نقاط  تكنیك   از  استفاده   با   اردبیل  استان 
 اسماعیل ابراهیمي 

1403/ 09/ 05 :پذيرش تاريخ                                06/1403/ 08  :دريافت تاريخ  

 چکیده 

  جذب،   منظور   به   که  شودمي   اطلاق   اقداماتي  و  هابرنامه   از  ايمجموعه   به  انساني  منابع  مديريت  ستراتژيا

  استراتژي د.  شومي   اجرا  و  طراحي   سازمان  يك  در   انساني  نیروي  سازيبهینه  و  نگهداشت   توسعه،

  مديريت   نحو  بهترين  به  را  خود  انساني  نیروي  تا  کند  کمك  سازمان  به  تواندمي  انساني  منابع  مديريت

  بهبود   به  و  باشد  راستاهم   سازمان  کلي  اهداف  با  بايد  استراتژي  اين  .يابد  دست  خود  اهداف  به   و  کرده

 نیروي  تا  کندمي   کمك   هاسازمان  به  استراتژي  اينهمچنین  .  کند  کمك  وريبهره   افزايش  و  عملكرد

راستاي    يابند  دست  بلندمدت  هايموفقیت   به  و  کنند  مديريت  نحو  بهترين  به  را  خود  انساني در  و 

اقدامات اساسي را   آينده تغییرات بینيپیش و  سازمان اهداف اساس بر انساني نیروي نیازهاي شناسايي

  ترک   نرخ  کاهشپويا و    و  سالم   سازماني  فرهنگ  يك  ايجاد  همچنین داشتن استراتژي به  .انجام دهد 

مي  شغل   مشولم   و  بامبرگر  انساني  منابع  استراتژي  تدوين  تحقیق  اين  کلي  هدفکند.  کمك شاياني 

(SRP  )تكنیك  اساس  بر   آن  معیارهاي   بندياولويت   و  ارديبل  استان  برق  نیروي  توزيع  شرکت  در  AHP  

 وضع   تحلیل  براي   اول  پرسشنامه  که  باشدمي   پرسشنامه   مطالعه   اين  در  هاداده   گردآوري   ابزار.  باشدمي

  روش   از  نیز  استنباطي  سطح  در.  باشدمي   تحقیق   متغیرهاي  زوجي  مقايسات  دوم   پرسشنامه  و  موجود

.  گردد مي  استفاده(  Expert Choice)  خبره  انتخاب  افزارنرم  از  استفاده  با(  AHP)  تحلیلي  مراتب  سلسله

برق    شرکت   براي  استراتژي  بهترين   پیمانكارانه  استراتژي   که   داد  نشان  هاداده   تحلیل   از  حاصل  نتايج

اردبیل از پژوهش  هايافته  همچنین.  بود   خواهد  استان    در   کار  نوع  پیچیدگي  میزان  داد  نشان  حاصل 

 سازماني  پستهاي  شاغلین  براي  شغل  بودن  دايمي  سازماني،  پستهاي  شاغلین  عمل  آزادي  به  نیاز  سازمان،

  انتظار   مورد  ويژگیهاي  بین  از   را  ضرايب  بالاترين  بعنوان  سازمان  براي  دانش  بودن  باارزش  و  مفید  و

 . داراست  کارکنان

 استان  برق  نیروی  توزیع   شرکت  مشولم،  و  بامبرگر  استراتژی  انساني،  منابع  استراتژی  واژگای کلیدی: 

 AHP تکنیك اردیبل،

 
 يرانا تهران، آزاد اسلاميدانشگاه  تهران غرب،واحد  مديريتگروه  استاديار. 

 ebrahimi634s@gmail.com     پست الكترونیكي: 
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      مقدمه    . 1

 در  مهمي  و  اساسي  نقش  که  دانست  آن  سرمايه  مهمترين  عنوان  به  بايد  را  سازمان  هر  انساني  منابع

  جذب،   جهت  بالايي  هايهزينه  سازمانها  امروزه.  دارد  بلندمدت  و  مدت کوتاه   اهداف  به  سازمان  دستیابي

  رقیبان  ساير  از   امروز  جهان  رقابتي  عرصة  در  تا  کنندمي   صرف  خود  انساني  منابع  نگهداري  و  آموزش

  کسب   درجهت  شرکتها  و  سازمانها  بین  رقابتي   فضاي  وجود  دلیل  به   حاضر،  عصر  در.  نمانند  عقب  خود

  داراي   اگر  سازمانها.  است  يافته  ايويژه   اهمیت  آن  از  بهینه  استفاده  و  موجود  منابع  بر  تسلط  بیشتر،  منافع

 و  متخصص  انساني  نیروي  از   ولي  باشند  مندبهره   نیز  امكانات  بهترين  از  و  بوده  تكنولوژي  نوع  بهترين

  را   خود  موجود  نیروهاي  از  کارآمد  و  صحیح  استفاده   توانايي  يا  و  نباشند  برخوردار  وربهره   و  کارآمد

  موفق   رقابت   عرصه  در  و  گذاشته  اثر  خود  بیروني  و  دروني  محیط  بر  بود  نخواهند  قادر  باشند  نداشته

  ساير   که  دارد  را  توانايي  اين  سازمان   هر  انساني  منابع(.  1577  ،2014  همكاران،  و  صفري )  نمايند  عمل

  کالاها   آن  خاطر  به  سازمان  که  آورد  پديد  را  جديدي  کالاهاي  و  خدمات  و  کرده  پردازش  را  موجود  منابع

  ريزي برنامه   سازماني،  هر  انساني  منابع  مديريت  وظايف  مهمترين  از   يكي.  است   شده   تأسیس  خدمات  يا

 تواندمي   بهینه  و  اثربخش   و  کارآمد   ريزيبرنامه  طريق  از  انساني  منابع  مديريت.  است  انساني  نیروي

  را   موجود  نیروهاي  توانائیهاي  يا  و  کرده  پردازش  را  آينده  براي  نیاز  مورد  انساني  نیروي  ترکیب  و  حجم

  به   حصول  و  سازمان   هر  موجوديت تداوم  براي  رو  اين از.  بخشد  ارتقاء  مختلفي  روشهاي  از  استفاده  با

  برخوردار   سازمانها  براي   بالايي  اولويت  از  بايد  انساني  نیروي  ريزيبرنامه   شده،  تعیین  پیش  از  اهداف

  چه   ريزيبرنامه   نوع  هر  اصولاً  و  انساني  نیروي  کارآمد   و  مؤثر   ريزيبرنامه   که  داشت   توجه  بايد.  باشد

 رستگار،)  دارد  نیاز  شده  پردازش  اطلاعات  جمله  از  زيادي،  اطلاعات  به  بلندمدت  چه  و  مدتکوتاه

1391 .) 

  است   ايران  مردم  به  انرژي  خدمات  دهنده  ارائه  سازمانهاي  بزرگترين  از  يكي  سازمان  اين  حاضر  حال  در

  پژوهش   و  مطالعات  واحد  ارزيابي  اساس  بر.  کندمي   ارائه  مختلف  بخشهاي  در  متعددي  خدمات  و

  وجود   انساني،  منابع  مديريت  خصوص   در   مديران  پايین  آگاهي  يا  آگاهي   عدم   دلیل  به  مذکور،  سازمان

 خلاق  و  کارا  سازمان  در  موجود   انساني  نیروي  کار،  روند  بودن  ثابت   و  بوروکراتیك  ساختار

  تدوين  موضوع  به  پرداختن  پوشش،  تحت   عظیم  جمعیت   به  توجه  با  رو  اين  از.  کندنمي  عمل

  بندياولويت   و  اردبیل  استان  برق  نیروي  توزيع  شرکت   در  انساني  منابع  مديريت   استراتژي

  اهمیت  واجد  نگرفته،  صورت  باره  اين  در  ايمطالعه  هیچ  قبلاً  که  جهت   اين  از  آن  معیارهاي

  در   انساني  منابع  استراتژيهاي  تدوين  بررسي  براي  که  رسدمي  نظر  به  توضیحات  اين  با.  است 
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  کاربرد   با  علمي  قبول  قابل  و  دقیق  هايمدل   و  هاروش  از  بايست مي  برق  نیروي  توزيع  شرکت 

 اين  از  يكي  مشولم  و  بامبرگر  انساني  منابع  مديريت   استراتژي  که نمود  استفاده  مناسب   روايي  و

  دو استراتژيك مرجع نقاط تئوري از استفاده با ( 2000) مشولم و  بامبرگر. است  علمي مدلهاي

  مديريت  استراتژي  از  جديدي  شناسيگونه  و  کردند  ادغام  يكديگر با  را  بعدي تك  شناسيگونه

  مبتني   هايمدل  و   کارکنان  کنترل  بر  مبتني   هايمدل  ادغام  با  ايشان .  دادند  پیشنهاد   انساني  منابع

  انساني  منابع  مديريت   استراتژي  انتخاب  براي  را  ايچهارخانه  ماتريس  ،(منابع )  کار  بازار  بر

 اين  با.  است   ثانويه  و  متعهدانه  پیمانكارانه،  پدرانه،  استراتژي  چهارگونه   داراي  که  اندکرده  مطرح

  استراتژي   که  است   سؤال  اين   به  مناسبي  پاسخ  يافتن  دنبال  به   محقق  پژوهش  اين  در  توضیح

  اردبیل  استان  برق  نیروي  توزيع  شرکت   در  آن  هاياولويت   و  ي انسان  منابع  مديريت   براي  مناسب

 چیست؟ 

 مروري بر ادبیات   . 2

نیروي انساني به يك    و کارآيي  وري، بهره و اجتماعي هر کشور  امروزه در بخشهاي مختلف اقتصادي

يابي به عملكرد  و از آن به عنوان بقاي سازمان و عامل دست گرديدهکسب و کار تبديل  مهم ضرورت

موجود و صدالبته منابع و  وري منابع و امكانات  شود. در حقیقت عدم بهره نام برده مي   و اثربخش   بهتر

هاي در حال توسعه و جهان سوم تحت  محدود، تمام ابعاد زندگي انسان را بويژه در کشور امكانات  

بیشتر آنان نیز گرديده است. بر اساس گفتة لستر تارو،     يفاصلهوجبات شكاف و  تأثیر قرار داده که م

است. تارو    نیروي انساني  در اقتصاد امروز، دانش و تخصص  و رشد و شكوفايي  مبناي ثروت آفريني

انقلابي   انساني  از  نیروي  نیروي حرکتخبر مي در عرصه  که  مغزها    يدهد  از  را  افراد    خود  دانش  و 

بالا مي   گیرد ومي را  مغزها  ترديد39،  2015علي و همكاران،  )  بردارزش  بي  عصر حاضر، عصر    (. 

که خود به واسطة در اختیار   افراديهستند.  و منابع انساني  سازمانهاست و متولیان اين سازمانها، انسانها  

و رشد    ، بالندگيتوانند موجبات تعالي، حرکتي م،  و تعقل  ترين منبع قدرت يعني تفكرداشتن عظیم

از   آورند.  پديد  را  دانشگر  همین روستسازمانها  و  پردازشگر  انساني  منابع  در عصر حاضر،  و   که 

ترين کسب مزيت رقابتي و همچنین عمده   جهت  در  يسازمانهر     ، به عنوان مهمترين قابلیتمتخصص

استراتژيهاي    تدوين   هدف اصلي   بیندر اين  (.  206،  2017چن ،  )  شودقلمداد مي   آنها  دارايي نامشهود

است که امكان پرداختن به مسائل اساسي   در هر سازمان  مديريت منابع انساني، ايجاد ديدگاه کلاني

کارکنان و منابع انساني را فراهم آورد. استراتژي منابع انساني هم در عرصه نظري و هم به ويژه در  

  به کمتر مربوط به تدوين آن،    ها و الگوهايین تئوريلعرصه کاربردي، دانشي جوان است که پیدايش او

هاي مديريت منابع انساني  استراتژي  (.1580،  2014صفري و همكاران،  )  گردداز دو دهه پیش باز مي 

 رقابتي  مزيت  به  رسیدن  براي  تلاش  در  انگیزه  با  و  متعهد  ماهر،  کارکنان  از  سازمان  منديموجب بهره 
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  امروزي   پرتلاطم  اغلب  هايمحیط  در  بودن  دارجهت   و  هدفمندي  حس  ايجاد  آن،  هدف.  شودمي  پايدار

ها و نامه بر  اجراي  و  طراحي  راه  از  سازمان  نیازهاي  و  سازمان  تجاري  نیازهاي  وسیله  بدين  تا  است

  مديريت   استراتژيهاي  که   باورند  اين  بر   هولدر   و  داي .  شود  تأمین   انساني  منابع  عملي   و   منسجم  هايسیاست

 (. 1394اعرابي و موسوي، )کند  ايجاد يكپارچه و اقتضايي گسترده، واحد،  چارچوبي بايد انساني منابع

در توسعه    يبشمار رفته و نقش مهم  عي صنا   ري سا   ني اد یو بن  ياتیح  يساختها  ري از ز  يكي صنعت برق  

کالا و محصولات    د یتول  ندي در فرآ   ازیضرورت ن  لی در حال توسعه، بدل  يکشورها  يو اقتصاد  يصنعت

  ي زندگ  يفیبرق ضمن آنكه سبب رشد ک  يکند. در واقع انرژ  يم  فاي ا  ،يناخالص داخل  دی تول  تي و در نها

از    درجوامع مختلف دارد.   دیرونق و جهش بخش تول   دار،ي با توسعه پا  يمیشود، رابطه مستق  يمردم م

 بهره   يهانهي توان به عدم توازن درآمدها با هزي موجود در صنعت برق کشورمان م  يچالشها  ني ترمهم 

سرما  ي بردار روشها  ي گذارهي و  ق  ي و  محدود  يگذارمت ینامناسب  و  مال  دي شد  تي برق  و    ي منابع 

  د یولدر ت  يو خصوص  يدولت  يهابخش  دي جد  يهاي گذارهي سرما  زانیم  دي و کاهش شد  يقبل  يهاي بده

توان به رشد پر    يصنعت برق  م  مانكارانیبه پ  رویموجود وزارت ن  يهاي بر بده  افزون  اشاره کرد.

  میاز منابع عظ  يریگعدم بهره   ، يرسانو گسترش برق  يرفاه اجتماع  شي افزا  لیدلشتاب مصرف برق به 

 ل يیگازو  ژهي وبه   عي ما  يهامصرف سوخت  يبالا  اریسهم بس  ن،ي نو  يهايو فناور  ري دپذي تجد  يهاي انرژ

 ژهي وانتقال و به   يهادر شبكه  يو بالابودن اتلاف انرژ  هاروگاهیبازده ن  بودننيیکشور، پا  يهاروگاهین  در

  ن ي ا  در  حوزه اشاره کرد که بر مشكلات صنعت برق افزوده است. ني ا  يفن  يهابه عنوان چالش  ع،ي توز

برا   انیم ن  ادي   ي رفع تمام مشكلات و چالشها  يصنعت برق    ه ي و سرما  ي منابع مال  نیتام  ازمند یشده، 

مستلزم تدوين يك استراتژي مناسب براي غلبه بر اين مشكلات است که   است که  دي جد يها يگذار

 .دیتحقق آن کوش يبرا  يمل يبا عزم دي با

دانش براي ارتقا عملكرد    تي ري مد  كي استراتژاي به ارائه الگوي  در مقاله   1388در سال    و موسوي  ياعراب

 هیسوم مدنظر بوده و فرض  دگاهي دانش از منظر د  ت ي ري پژوهش، مفهوم مد  ني پژوهشگاهها پرداختند در ا

و توسعه    د یولدانش، ت   هايي استراتژ  نیب  يشده است که هماهنگ  في شكل تعر  ني پژوهش به ا  ياصل

اهها با توجه به استراتژي کار پژوهشگاهها به ارتقاي  دانش در پژوهشگ  ريیدانش، انتقال دانش و بكارگ

خود به    قیدر تحق  1390در سال    ديیحم  (. 26،  1388اعرابي و مورعي،  )  شودي عملكرد آنان منجر م

پرداخته است. پژوهش و مطالعات انجام شده در    يدر جهاد دانشگاه  ياستراتژي منابع انسان  يطراح

حو  ژهي بو  كي استراتژ  زيي ربرنامه استراتژدر  انسان  كي زه  برنامه   يحاک  يمنابع  که  است  آن   زيي راز 

انسان منابع  افزانیتضم  ياثربخش  و ش  ري،وبهره   شي کننده  اجتماعأسودآوري  منزلت  و  سازمان   ين 

منابع   يورودي، نگهداري و خروج ندهايي هاي مطلوب فرآاستراتژي  يپژوهش براي طراح ني است. ا

دهد که استراتژي مطلوب منابع  ينشان م  قیتحق  جي انجام گرفته است. نتا  يدر جهاد دانشگاه  يانسان

  ، يو تدافع  ي کارانه و تهاجممحافظه   يمنابع انسان  ورودي  ندي در سازمان مورد مطالعه براي فرآ  يانسان

(  1392و مجرد )   خانيموسي  (.1390حمیدي،  )  است   ي حالت تدافع  ي خروج  ندي نگهداري و فرا  ندي فرآ
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« به اين نتیجه رسیدند  SRPبا رويكرد    QIAUدر تحقیقي با موضوع »شناسايي استراتژيهاي منابع انساني  

)کارمندان   يعلم أتیه ریو در مورد کارکنان غ مانكارانهیاستراتژي پ ،يعلم أتیکه در مورد اعضاي ه

به عنوان استراتژي   هي به استراتژي ثانو  لي ابا تم  مانكارانهی(، استراتژي پيمال  -و اداري  يپژوهش  ي،آموزش

خاني و )موسي  مورد انجام گرفته است  ني در ا  يقاتیخارج از کشور هم تحق  در  (.5برتر انتخاب شدند)

تدوين استراتژيهاي مديريت منابع انساني به اين نتیجه    ن( در تحقیقي با عنوا2017)  چن.  (1392مجرد،  

متعلق به منابع    يهاهي و رو  هااست یاست که به س  يماتی از تصم  ييلگوا  ،يمنابع انسان  يرسید که استراتژ 

فرآپردازديم  يانسان واقع  در  اجرا  ني تدو  ندي .  انسان  ياستراتژ  يو  منظورمر  يمنابع  ساختن   تبطبه 

 ني تدو ندي مقاله فرآ ني سازمان است. در ا كي استراتژ يهابا هدف  يمنابع انسان يهاو روش هااستیس

 ني گرفته شده در اکارمدل به   يشده است. مبنا  حي چین تشر  لیدر شرکت پروف  يمنابع انسان  ياستراتژ

  يشي مایپژوهش پ  ي پژوهش با استفاده از الگو  ني . اباشدي )بامبرگر و مشولم( م كپارچهي پژوهش مدل  

به   دهندکهي م  لیو کارشناسان ارشد شرکت تشك راني پژوهش را مد ني ا  ياجرا شده است. جامعه آمار

هر   اندازه  سازمان(  نفوذ  صاحب  )افراد  خبرگان  متغ  كي عنوان  مرجع  نییتع  يرهایاز  نقاط  کننده 

  ي آمده حاکبه دست  جي . نتانمودند  يریگشرکت اندازه   كي از مشاغل استراتژ  كي هر    يرا برا  كي استراتژ

استراتژ  آن است که  برا   ياز  اصل  يمشاغل  يمناسب  را تشك  يرقابت  ياستراتژ   يکه هسته    ل یسازمان 

است. نگرش متعهدانه، موجب    هي ثانو  ي استراتژ  يمشاغل خدمات  ي متعهدانه و برا  ياستراتژ   دهند،يم

مد  شوديم و  اهداف    راني کارکنان  و  مقاصد  هردو،  واقع   سازمانسازمان،  در  و  کنند  درک  بهتر  را 

( در  2014)   فالك   (.210، 2017چن، )  به اهدافش است  يابي شرکت در دست  تیموفق  يبرا   يچارچوب

  ي منابع انسان  ر، یاخ  ي سالها  در   به اين نتیجه رسید که  يتحقیقي با عنوان استراتژي مديريت منابع انسان

. پژوهش  رودي شمار ماداره سازمان به  ي برا  كي ژاسترات  يکرده و عامل  دایپ  يمحور  گاهي ها جادر سازمان

کشور انجام   يمعنو يهااز سازمان يكي در  يمطلوب منابع انسان يهاي استراتژ  ني منظور تدوحاضر، به 

 يمطالعه   زیو کارشناسان سازمان و ن   راني مصاحبه با مد  مه،ناپرسش  قي از طر  قیتحق  يهاگرفته است. داده

  ه ي تجز  يهااز روش   يمنابع انسان  يهاي استراتژ   ن ي تدو  ي است. برا  دهي موجود استخراج گرد  يهاگزارش 

نكته است که سازمان مورد  نيا  نیمب ق،یتحق يهاافتهي استفاده شده است.  PESTو  SWOT لیو تحل

انسجام و    جادي و ا  هاتیفعال  ييافزاموجب هم   توانديم  يشنهادیپ  يهاي راتژموفق است  يمطالعه با اجرا 

   (.2014فالك، ) گردد يکل يهاي با استراتژ يمنابع انسان يهااستیس نیب هماهنگي

کاملتر و جامعتر بوده است.   گراني ( از د2000مطالعات بامبرگر و مشولم )  ن،یدسته محقق  ني ا  انیاز م 

يكديگر ادغام   شناسي تك بعدي را بااين محققین با استفاده از تئوري نقاط مرجع استراتژيك دو گونه 

گونه و  پکردند  دادند.  پیشنهاد  انساني  منابع  استراتژي  از  ا   امبرگرب  تریشناسي جديدي  مشولم    لني و 

را با   ي مدل دو بعد  كي بر بازار کار    يمبتن  ي بر کنترل کارکنان و مدلها  يمبتن  ي ( با ادغام مدلها2000)

منابع    ي انتخاب استراتژ  يبرا  يریگم یکردند که بر اساس آن مدل تصم  يمعرف  كپارچهي عنوان نگرش  
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  ن ي به ا  يي( است. با پاسخگوSRPs)  كي به عنوان نقاط مرجع استراتژ  يدو پرسش اصل  يدارا  يانسان

 . دي آي بدست م 1ي مطابق جدول  مختلف منابع انسان ي دو پرسش چهارگونه استراتژ
 ي منابع انسان  ي استراتژ   ن ي تدو  ي برا   ي ر یگ م یتصم  كپارچه ي مدل  :  1  جدول 

SRP1 SRP2 ( نقاط مرجع استراتژيكSRPs ) 

آيا سازمان بر فرآيند 

تولید با ارائه خدمت  

 تسلط دارد؟ 

آيا نیروي کار مناسب در  

بازار کار بیرون سازمان  

 موجود است؟ 

استراتژيهاي منابع انساني  

(HRSs ) 

 بلي
 ثانويه  HRS1 بلي

 پدرانه  HRS2 خیر 

 خیر 
 پیمانكارانه  HRS3 بلي

 متعهدانه  HRS4 خیر 

 (Ali, 2015)منبع: 

در آن    زین  يينگرش عقلا  ياز ابزارها يبرخ ياست ول  ندهي بر نگرش فزا  يمدل مبتن ني ا  ني تدو  ندي فرآ

واسط،  ( به عنوان حلقه  SRPs)  كي نقاط مرجع استراتژ  ري مورد استفاده قرار گرفته است. مطابق نمودار ز

 ن ي . انندکيم لي تبد يمنابع انسان يبه استراتژ يعمل يكردي در سازمان را با رو ياسیقدرت س لاتي تما

  ي ستمهایس  ري ز  يهایژگي مورد انتظار از کارکنان، و  يهایژگي نوع مشاغل، و  يهایژگي و  رندهینقاط در برگ

کنترل کارکنان و مدلهاي مبتني بر بازار کار  هاي مبتني بر  (. ايشان با ادغام مدل 3)  شودي م  يمنابع انسان

اند که داراي چهارگونه  اي را براي انتخاب استراتژي منابع انساني مطرح کرده )منابع(، ماتريس چهارخانه 

 مشخص شده است.   2که در جدول  استراتژي پدرانه، پیمانكارانه، متعهدانه و ثانويه است
 مرجع استراتژيك نقاط اساس  بر انساني ع مناب  استراتژي ترکیبي شناسي گونه   : 2جدول 

  SRP1 

 توجه      

S
R

P
2

 

 داخل  خارج   

رل 
کنت

 
جه 

نتی
 

 استراتژي متعهدانه  گونه استراتژي پیمانكارانه  گونه

ند 
رآي

ف
 

 استراتژي پدرانه  گونه استراتژي ثانويه  گونه

 (Ali, 2015)منبع: 

  ف ي صورت تعر  ني به ا    SRPمرجع    كي هاي مدل نقاط استراتژهم استراتژي   ياتیو عمل  يبصورت مفهوم

 : اندشده

است.    استراتژي  پیمانكارانه؛  استراتژي بازار کار خارج  و  تمايز  استراتژي  ترکیب  پیمانكارانه حاصل 

تأکید اساسي اين استراتژي، بر بكارگیري افرادي است که مهارتهاي تخصصي مورد نیاز را دارند اما  

کنند.  زمان براي مدت زمان طولاني به آنها نیاز ندارد. سازمانهايي که از اين استراتژي استفاده ميسا
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نمايند که آزادي عمل لازم براي انجام کارها به کارکنان داده شود. اي طراحي مي خود را به گونه  اغلمش

د وابستگي بین کارکنان و  شود و هیچ تلاشي براي ايجادر اين استراتژي از تعهد بلندمدت اجتناب مي

 شودپرداخت مي   افرادمدت بسیار رايج و در سطح بالايي به  گیرد. پاداشهاي کوتاهسازمان انجام نمي 

 (. 42، 2015)علي و همكاران، 

متعهدانه حاصل ترکیب استراتژي تمايز و بازار کار داخل است. هدف    استراتژي  متعهدانه؛  استراتژي

کنند، ظ کارکنان متخصص است. سازمانهايي که از اين استراتژي استفاده مي اين استراتژي، گزينش و حف

دهند تا براي ايجاد و بهبود روشهاي کاري، از خلاقیت خود  به کارکنان خود آزادي عمل بسیاري مي 

توانند در مشاغل مشابه  کنند. در اين استراتژي، مسیر پیشرفت شغلي هموار است و کارکنان مي   دهاستفا

يابند. آموزشهاي بلندمدت بسیار مورد توجه است تا تخصص و مهارت مورد نیاز کارکنان به    ارتقاء

 (. 2014فالك، )  آنها آموزش داده شود

براي مشاغل ساده و تكراري مناسب است که نیروي کار مورد نیاز براي    ياستراتژ  ني ا  ثانويه؛  استراتژي

در پرورش و نگهداري    زیوجود بوده و ضرورتي  نآنها به میزان کافي در بازار کار بیرون از شرکت م

از کارکنان به    كي از هر  تي عدم رضا   اي   ازیدر صورت عدم ن  گري اين کارکنان وجود ندارد. به عبارت د 

آموزش و    ن ي را با کمتر  يدي کارکنان جد  ازیکرد و در صورت ن  ي با آنها قطع همكار  تواني م  يراحت

 (. 2014فالك، ) در همان مشاغل بكار گمارد نهي هز

شود؛ با اين تفاوت که  ار گرفته مي كنیز براي مشاغل ساده و تكراري ب  ياستراتژ  ني اپدرانه؛    استراتژي

کردن آنها با فرهنگ سازماني کارکنان موجود و هماهنگ  ءمديريت شرکت تمايل به نگهداري و ارتقا

پستها    ني کارکنان موجود به پر کردن ا  ءبا ارتقا   ي خال  ي ستهادر صورت وجود پ  ني شرکت دارد. بنابرا

با توجه به مدل    نیتوجه به آنچه که گفته شد و همچن  با  (.44،  2015)علي و همكاران،    شودي اقدام م

 شده است:  ني تدو براي اين تحقیق ري به صورت ز يسوالات ي مفهوم

 ي روین  عي شرکت توزدر  (  SRPبامبرگر و مشولم ). استراتژيهاي مناسب منابع انساني بر اساس مدل  1

 کدامها هستند؟  لیبرق استان اردب

 چگونه است؟  AHPمعیارهاي آنها با استفاده از تكنیك  يبندت ي . اولو2

 است:  ري به شرح ز قیتحق يارائه شده مدل مفهوم يهابر اساس استدلال   تي در نها 

 

 

 

 
 

 
استراتژي منابع انسانیهاي اجرايی تعيين زيرشاخه  

تعيين مدل استراتژي مديريت منابع انسانی   

 ايجاد ساختار سلسله مراتب تصميم

 مطالعات پيرامونی حول موضوع استراتژيهاي منابع انسانی
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 ق ی تحق  ي مدل مفهوم :  1شكل  

 (Bahadori, 2013)منبع: 

 . روش پژوهش 3

شود. چرا که قصد بر اين است  پژوهش حاضر از حیث هدف، جزء پژوهشهاي کاربردي محسوب مي 

نتايج آن در مدت زمان کوتاهي استفاده شود و هدف آن توسع  از  تا  دانش کاربردي در يك    يهکه 

منابع انساني سازمان   تي ري خاص است. روش پژوهش بدلیل اين که به تدوين استراتژي مد   يهزمین

، از نوع توصیفي ـ  پردازدمي  كي تأمین اجتماعي استان اردبیل با استفاده از تكنیك نقاط مرجع استراتژ

مقطعي    از نوع علّي بوده و نظر به اين که در بازة زماني خاصي صورت گرفته،و همچنین  تحلیلي بوده  

و    لیبرق استان اردب  يروین  عي شرکت توزمديران   کارکنان و پژوهش کلیة اين آماري جامعة باشد.  مي

درصد و سطح  95باشد. تعداد نمونة مورد نظر هم با قابلیت اطمینان  نفر مي   690شعب آن به تعداد  

باشد. ابزار  ده ميگیري نیز به صورت تصادفي ساباشد. شیوة نمونه نفر مي   247درصد برابر    5خطاي  

داده  مي گردآوري  پرسشنامه  مطالعه  اين  در  و  ها  موجود  وضع  تحلیل  براي  اول  پرسشنامه  که  باشد 
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ي کرونباخ جهت  . بر اين اساس مقدار آلفاباشدپرسشنامه دوم مقايسات زوجي متغیرهاي تحقیق مي 

توان  مي  بر اين اساس  بدست آمده است.  877/0براي متغیرهاي تحقیق  بررسي پايايي اين پرسشنامه  

و   دارند  يكديگر  با  همبستگي  پرسشنامه  )قابلیت   همچنینگفت سؤالات  بالايي  پايايي  از  پرسشنامه 

از روش سلسله مراتب    نیز  در سطح استنباطي  باشد.گیري( برخوردار مي اعتماد لازم براي ابزار اندازه 

گردد. در حالت  ( استفاده ميExpert Choiceافزار انتخاب خبره )با استفاده از نرم  (AHP)تحلیلي  

 است:  استوار زير اصل اساس سه مراتبي بر سلسله  تحلیل کلي روش

 مراتبي درخت سلسله ترسیم الف( اصل 

 اولويتها  تعیین و تدوين ب( اصل

 ها. داده  منطقي سازگاري ج( اصل

زوجي   مقايسات  ماتريس  به  فازي  زوجي  مقايسات  ماتريس  تبديل  از  بررسي  قطعي پس  به  نوبت   ،

 رسد. هاي خبرگان ميسازگاري پاسخ

بايد با يكديگر مقايسه شده تا پس از تشكیل ماتريس    Cnو ... و    C2و    C1عامل    nفرض کنید که  

و تشكیل ماتريس    Cjو    Ciگیري، وزن هر کدام محاسبه گردد. اگر هنگام مقايسه زوجي دو عامل  تصمیم 

 حاکم باشد:  هاي زيرگیري محدوديت تصمیم 

(1 )    
 

نامند، که موجب به  گیري دوسويه )متقابل( مي گیري حاصل را ماتريس تصمیم گاه ماتريس تصمیمآن 

دست آوردن اوزاني سازگار خواهد شد. در صورتي که رابطه زير برقرار باشد، آنگاه اوزان کاملاً سازگار 

گیري گیري بايد گذرا  باشند. در صورتي که ماتريس تصمیم تصمیم خواهد بود. درواقع عناصر ماتريس  

توان  گاه اوزان کاملاً سازگار خواهند شد و مي دوسويه )متقابل( باشد و عناصر آن کاملاً گذرا باشند، آن 

 اوزان را از طريق رابطه زير بدست آورد. 

(2 ) 
nnwjwiACFCS = ])/([)

~
( 

اي گیريهاي ذهن انسان موجب بدست آمدن ماتريس تصمیم گیري تصمیم با اين حال در دنیاي واقعي،  

که عناصر آن کاملاً گذرا باشد، نخواهد شد. بنابراين همواره وجود مقدار عدم سازگاري در ماتريس 

توان  گیري کاملاً سازگار نیست از روابط زير مي گیري بلامانع است. هنگامي که ماتريس تصمیم تصمیم 

 ن اوزان استفاده نمود:براي بدست آور

(3 ) 
0].)

~
([ max =− WACFCS  

 
 

)
~

(ACFCS گیري قطعي،  ماتريس تصمیمmax  گیري قطعي،  بزرگترين مقدار ويژه ماتريس تصمیم

I    ماتريس واحد وw  گیري قطعي کاملاً  ماتريس ستوني اوزان است. در صورتي که ماتريس تصمیم

ji aijaij /1=

iaii =1

1= iw
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گیري قطعي نزديك به حالت کاملاً سازگار خواهد بود. هرچه ماتريس تصمیم  n=maxسازگار باشد  

تر خواهد بود. بر اساس  شوند، نزديك، تعداد عواملي که با يكديگر مقايسه مي nبه    maxباشد مقدار 

اين اصل معیاري با نام شاخص سازگاري طراحي شده است. نحوه محاسبه اين شاخص به قرار زير 

 است: 

(4 )  
)1/()( max −−= nnCI  

کنید،  دهد. همانطور که مشاهده مي گیري قطعي را نشان مياين شاخص میزان سازگاري ماتريس تصمیم 

آن را بر شاخص ديگري که    nوابسته است. براي مستقل نمودن اين شاخص از    nاين شاخص به  

هاي نمايیم. اين شاخص از میانگین شاخص سازگاري ماتريسنام دارد تقسیم مي  (RI)شاخص تصادفي  

را به ازاي مقادير مختلف    RIآيد. مقادير  اند بدست مي گیري که به صورت تصادفي تولید شده تصمیم 

 نامیم و رابطه آن در ادامه آمده است. مي  CRدهد. شاخص جديد را نشان مي

(5 ) 
RI

CICR =
 

 

 ، برگرفته از مرجع n يبه ازا RI يشاخص تصادف رمقادي   .3جدول 

10 9 8 7 6 5 4 3 n 

49/1 45/1 41/1 32/1 24/1 12/1 90/0 58/0 RI 

 (Bahadori, 2013)منبع: 

 باشد. مي  4براي سازگار بودن ماتريس مقايسات زوجي به قرار جدول  CRحد بالاي 

 براي سازگاري بودن ماتريس مقايسات زوجي    CR. حد بالاي 4جدول 

 N 2 3 3بیش از 

11/0 10/0 06/0 Cr  ≤ 

 (Bahadori, 2013)منبع: 

  هايافتهو تجزيه و تحلیل مدل برآورد   . 4

  5شود. جدول  در اين بخش به توصیف شاخصهاي مرکزي و پراکندگي متغیرهاي پژوهش پرداخته مي 

 دهد. شاخصهاي مرکزي و پراکندگي متغیرهاي تحقیق را نشان مي 

SRP1و  مشاغل ويژگیهاي شاخص اول، دو که  است پرسشنامه در شاخص هشت داراي بخش، : اين 

 هستند.   هاي مورد انتظار از کارکنانويژگي هشتم،  تا سوم هايشاخص

 
 SRP1هاي . مؤلفه 5جدول  
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 انحراف معیار  میانگین  متغیرهاي تحقیق

 62/1 11/8 میزان پیچیدگي نوع کار در سازمان 

 06/1 45/5 تأثیر تغییرات تكنولوژيكي بر پیچیدگي مشاغل سازماني 

 04/1 23/8 نیاز به خلاقیت و نوآوري براي شاغلین پستهاي سازماني 

 78/1 55/8 نیاز به آزادي عمل شاغلین پستهاي سازماني

 09/1 30/7 کارکنان سازمان نیاز به تنوع مهارت 

 73/1 29/8 نیاز به تحصیلات عالي 

 68/1 54/7 نیاز به تجربه و مهارت خاص 

 84/1 28/7 پذيري در کارکنان نیاز به انعطاف

 منبع: محاسبات نگارنده

نشان  باشد که  مي   11/8براي مثال مقدار میانگین براي متغیر میزان پیچیدگي نوع کار در سازمان برابر با  

اند. انحراف معیار يكي از مهمترين پارامترهاي پراکندگي ها حول اين نقطه تمرکز يافتهدهد بیشتر داده مي

است و معیاري است براي میزان پراکندگي مشاهدات از میانگین است. مقدار اين پارامتر براي متغیر  

توان اذعان داشت که میانگین مي   است. در حالت کلي  1/ 62میزان پیچیدگي نوع کار در سازمان برابر با  

بیشتر بوده و اين دلالت بر اين موضوع دارد که    5شده متغیرها از میانگین نظري يعني مقدار  مشاهده 

هاي متوسط و زياد را انتخاب نموده اند. بعبارتي  دهندگان در پاسخ به سؤالات متغیرها بیشتر گزينهپاسخ

 باشد. تر مي سطح متغیرهاي تحقیق از سطح متوسط بالا

SRP2مشاغل  ويژگیهاي نخستین، شاخص سه که  است پرسشنامه در شاخص هفت داراي بخش، : اين 

 آنها  به توصیف  6جدول   در که هستند کارکنان از انتظار مورد هفتم، ويژگیهاي تا چهارم هايشاخص و

 پرداخته شده است. 

 

 

 

 

 
 SRP2هاي . مؤلفه 6جدول  

 انحراف معیار  میانگین  متغیرهاي تحقیق

 11/2 97/5 وجود نیروي کار مناسب براي سازمان در بازار کار

ها به  وجود محدوديت قانوني براي واگذاري مشاغل و پروژه

 پیمانكاران 

75/4 15/2 

 30/2 07/8 اهمیت دايمي بودن مشاغل براي شاغلین پستهاي سازماني 

 94/1 76/7 سازمانينیاز به تطابق افراد با فرهنگ و ارزش 
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 انحراف معیار  میانگین  متغیرهاي تحقیق

 65/2 35/8 میزان نیاز به تعهد و وفاداري کارکنان پستهاي سازماني 

میزان نیاز به يادگیري سازماني با توجه به پتانسیلهاي آموزشي 

 سازمان و نهادهاي آموزشي 

54/7 84/1 

 27/2 34/8 مفید و باارزش بودن دانش براي سازمان

 منبع: محاسبات نگارنده

توان اذعان داشت که میانگین مشاهده شده متغیرها از میانگین مي  6اطلاعات مندرج در جدول مطابق 

بیشتر بوده )به استثناي متغیر وجود محدوديت قانوني براي واگذاري مشاغل و    5نظري يعني مقدار  

الات متغیرها  دهندگان در  پاسخ به سؤها به پیمانكاران( و اين دلالت بر اين موضوع دارد که پاسخ پروژه

هاي متوسط  و زياد را انتخاب نموده اند. بعبارتي سطح متغیرهاي تحقیق از سطح متوسط  بیشتر گزينه

 باشد. بالاتر مي 
 هاي اصلي مشاغل  SRP. مقادير مختصات7جدول  

 میانگین بر مبناي طیف لیكرت  میانگین مجموع امتیازات  متغیرهاي تحقیق

SRP 1 788/62 976/6 

SRP 2 546/52 838/5 

 منبع: محاسبات نگارنده

 50 از  بیشSRP مقدار هر  که  ها،SRPاز مورد  هر در پرسشنامه از  حاصل نمرات به مجموع  توجه با

 نشان از اين است که وجود هر يك از شاخصهاي فوق بالاي حد متوسط است.   باشد،مي  نمره  درصد
 يكپارچه  مدل در مشاغل  استراتژيك  . مختصات8جدول  

 SRP 2 
 9تا  5امتیاز بین  5تا  1امتیاز بین 

  

SRP 1 

 

 استراتژي ثانويه  استراتژي پدرانه  5تا  1امتیاز بین 

 استراتژي پیمانكاري  متعهدانه استراتژي  9تا  5امتیاز بین 

 منبع: محاسبات نگارنده

 اين از  آمده به دست نتايج گوياي زير  نمودار ،8جدول   و  7شده در جدول   ارايه مقادير به توجه با

 است.  پژوهش
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 منتخب  انساني منابع  . استراتژي1نمودار  

 منبع: محاسبات نگارنده

 خواهد  اجتماعي  استراتژي براي سازمان تأمین پیمانكارانه بهترين استراتژي که  دهد مي  نشان  1نمودار

استراتژيها با و است کم  نیز آن پراکندگي البته و بود در تداخل ساير  همچنین   پژوهش اين ندارد. 

 زوجي مقايسه پرسشنامه هدف و است شده طراحي مراتبي سلسله روش مفهوم به توجه با هاپرسشنامه

باشد. تعیین وزن نسبي معیارها  مي  بالاتر سطح يك موجود در معیار به توجه با سطح هر در معیارها

 : باشدمي 9نسبت به همديگر بر اساس جدول  
 . تعیین اهمیت معیارها وزير معیارها نسبت به همديگر 9دول  ج

 شرح  مقدار

 اهمیت يكسان  1

 اهمیت کم   3

 اهمیت نسبتاً زياد  5

 اهمیت زياد  7

 اهمیت خیلي زياد  9

 هاي فوق قضاوت بین فاصله 8، 6، 4، 2

 منبع: محاسبات نگارنده

گیري در شرايطي که  فرآيند تحلیل سلسله مراتبي روشي است منعطف، قوي و ساده که براي تصمیم 

تصمیم  گزينه معیارهاي  بین  انتخاب  متضاد  مي گیري  مواجه  مشكل  با  را  قرار  ها  استفاده  مورد  سازد، 

ساعتي پیشنهاد گرديد به وسیله توماس ال   1980سال    گیرد. اين روش ارزيابي چند معیاري، ابتدا درمي

 بخش اول تجزيه و تحلیل  ، و تاکنون کاربردهاي متعددي در علوم مختلف داشته است. انتخاب معیارها

AHPمي.  است ارزيابي  کانديداها  شده  شناسائي  معیارهاي  براساس  مقايسه  سپس  زوجي  شوند. 

آوري داده در ارتباط جمع   ،معیارهاي مختلف با توجه به هدف و تعیین وزن نسبي اين معیارها گام سوم

هاي مختلف به تفكیك  مقايسه زوجي گزينه  ، ها گام چهارمبا تمامي معیارها به تفكیك هر يك از گزينه
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تحلیل نتايج،   ،معیارها گام پنجمها به تفكیك هر يك از  هر يك از معیارها و تعیین وزن نسبي گزينه

گزينه  از  يك  هر  نهايي  وزن  کاربردهاي  تعیین  مهمترين  از  يكي  آنها  از  يك  هر  اولويت  تعیین  و  ها 

. ماتريس مقايسات زوجي و وزن  گیري گروهي است گیري چندمعیاره، کاربرد آنها در تصمیم تصمیم 

SRP1   باشدمي  10مطابق جدول . 
 مشاغل اوزان ويژگیهاي    . 10جدول  

 

 

CR 

 

W 
تأثیر تغییرات  

تكنولوژيكي بر  

پیچیدگي مشاغل  

 سازماني

میزان 

پیچیدگي نوع  

 کار در سازمان

 

 

05/0 

 

میزان پیچیدگي نوع کار در  1 034/6 67/0

 سازمان

تأثیر تغییرات تكنولوژيكي بر   166/0 1 33/0

 پیچیدگي مشاغل سازماني 

 منبع: محاسبات نگارنده

شود اوزان )وزن نهايي استاندارد يا ارجعیت نهايي( مشاهده مي   10مطابق اطلاعات مندرج در جدول  

باشد.  مشخص مي   Wآمده براي هر شاخص نسبت به شاخص يا شاخصهاي بعدي در ستون  بدست 

بعنوان بالاترين ضريب را    0/ 67طبق اطلاعات اين جدول میزان پیچیدگي نوع کار در سازمان با وزن  

بین ويژگیهاي شاغل را داراست. بعبارتي میزان پیچیدگي نوع کار در سازمان از منظر پاسخگويان   از

دهد  ( نشان مي 034/6باشد. از سويي اعداد داخل جدول )بالاترين وزن را در ويژگیهاي مشاغل دارا مي 

يكي بر پیچیدگي  که نسبت ارجعیت میزان پیچیدگي نوع کار در سازمان نسبت به تأثیر تغییرات تكنولوژ

باشد. بعد از آزمون  ( مي 5مشاغل سازماني از منظر پاسخگويان مطابق طیف لیكرت بالاي حد متوسط )

نسبت سازگاري، تصمیمات پاسخگويان بنا به رويكرد مقايسات زوجي بايد نسبت سازگاري کمتر از  

1/0  (1/0CR< يا بعبارت ساده دقت  گیري گروهي و  ها در تصمیم ( باشد )اين نسبت، سازگاري شاخص

نتايج را نشان ميسازي بدست گیري و تصمیمتصمیم  از  توان اطمینان حاصل کرد که  دهد(، مي آمده 

گیري گروهي وجود دارد و تصمیمات قابل اطمینان هستند. ضريب اهمیت  سازگاري مناسبي در تصمیم

 باشد. مي  2کارکنان مطابق نمودار   از انتظار هاي موردويژگي
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 مورد انتظار از کارکنان   هاي ی ژگي ضريب اهمیت و .  2نمودار   

 منبع: محاسبات نگارنده

شود نیاز به آزادي عمل شاغلین پستهاي سازماني با  مشاهده مي   2مطابق اطلاعات مندرج در نمودار  

بالاترين ضريب را از بین ويژگیهاي موردانتظار کارکنان را داراست. ماتريس مقايسات زوجي    46/0وزن  

 باشد.مي   11مشاغل مطابق جدول   هايیژگي براي و SRP2و وزن 
 اوزان ويژگیهاي مشاغل   . 11جدول  

 

 

 

CR 
 

 

 

 

 

W 
 

 

دايمي بودن 

مشاغل براي  

شاغلین 

پستهاي  

 سازماني

تأثیر تغییرات  

 تكنولوژيكي

بر پیچیدگي  

 مشاغل 

 سازماني

میزان 

پیچیدگي  

نوع کار  

در 

 سازمان

 

 

 

08/0 

 

 وجود نیروي کار مناسب براي سازمان در بازار کار 1  999/5 31/0

مشاغل و  وجود محدوديت قانوني براي واگذاري  167/0 1 142/0 16/0

 ها به پیمانكاران پروژه

 دايمي بودن مشاغل براي شاغلین پستهاي سازماني  055/6 025/7 1 53/0

 منبع: محاسبات نگارنده

شود اوزان )وزن نهايي استاندارد يا ارجعیت نهايي( مشاهده مي   11مطابق اطلاعات مندرج در جدول  

باشد.  مشخص مي   Wبدست آمده براي هر شاخص نسبت به شاخص يا شاخصهاي بعدي در ستون  

مندرج در همین جدول مشاهده مي  بودن مشاغل براي شاغلین مطابق اطلاعات  دايمي  اهمیت  شود 

بعنوان بالاترين ضريب را از بین ويژگیهاي مشاغل را داراست. بعبارتي   53/0زماني با وزن پستهاي سا

دايمي بودن مشاغل براي شاغلین پستهاي سازماني از منظر پاسخگويان بالاترين وزن را در ويژگیهاي  

 باشد.  مشاغل دارا مي 

ي سازمان در بازار کار و وجود  از سويي اعداد داخل جدول براي دو متغیر وجود نیروي کار مناسب برا

پروژه  براي واگذاري مشاغل و  قانوني  ) محدوديت  پیمانكاران   به  که نسبت  ( نشان مي 99/5ها  دهد 

…ین نیاز به خلاقیت و نوآوري براي شاغل

انينیاز به آزادي عمل شاغلین پستهاي سازم

نیاز به تنوع مهارت کارکنان سازمان

نیاز به تحصیلات عالي

نیاز به تجربه و مهارت خاص

نیاز به انعطاف پذيري در کارکنان

0.15

0.46

0.07

0.14

0.08

0.1
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ارجعیت وجود نیروي کار مناسب براي سازمان در بازار کار نسبت به وجود محدوديت قانوني براي  

ان مطابق طیف لیكرت بالاي حد متوسط  ها به پیمانكاران از منظر پاسخگوي واگذاري مشاغل و پروژه 

باشد. بعد از آزمون نسبت سازگاري، تصمیمات پاسخگويان بنا به رويكرد مقايسات زوجي بايد ( مي 5)

گیري گروهي  ( باشد)اين نسبت، سازگاري شاخصها در تصمیم >1/0CR)  1/0نسبت سازگاري کمتر از  

توان دهد(، مي ت آمده از نتايج را نشان مي سازي بدسگیري و تصمیم و يا بعبارت ساده دقت تصمیم 

گیري گروهي وجود دارد و تصمیمات قابل اطمینان اطمینان حاصل کرد که سازگاري مناسبي در تصمیم

 باشد. مي 3کارکنان مطابق نمودار   از هستند. ضريب اهمیت ويژگیهاي موردانتظار

  
 کارکنان از انتظار . ضريب اهمیت ويژگیهاي مورد3نمودار 

 منبع: محاسبات نگارنده 

شود مفید و باارزش بودن دانش براي سازمان با وزن  مشاهده مي   3مطابق اطلاعات مندرج در نمودار  

 بعنوان بالاترين ضريب را از بین ويژگیهاي مورد انتظار کارکنان را داراست.    43/0

 گیري و پیشنهادها . نتیجه5

  براي   استراتژي  بهترين  پیمانكارانه  استراتژي  که  داد  نشان  چهارم  فصل  در  هاداده  تحلیل  از  حاصل  نتايج

 استراتژيها  ساير  با  و  است  کم  نیز  آن  پراکندگي  البته  و  بود  خواهد  اردبیل  استان  برق  نیروي  توزيع  شرکت

 بالاترين  بعنوان  67/0  وزن  با  سازمان  در  کار  نوع  پیچیدگي  میزان  داد  نشان  هايافته  همچنین.  ندارد  تداخل

  بعنوان   46/0  وزن  با  سازماني  پستهاي  شاغلین  عمل  آزادي  به  نیاز  مشاغل،   ويژگیهاي   بین  از  را  ضريب

  پستهاي   شاغلین  براي  مشاغل  بودن  دايمي   کارکنان،  انتظار  مورد  ويژگیهاي   بین  از  را  ضريب  بالاترين

  دانش   بودن   باارزش   و   مفید  و   مشاغل   ويژگیهاي  بین  از   را   ضريب  بالاترين  بعنوان  53/0  وزن  با  سازماني

  . داراست  را کارکنان انتظار مورد ويژگیهاي  بین از  را ضريب بالاترين بعنوان  43/0 وزن  با سازمان  براي

ش نیاز به تطابق افراد با فرهنگ و ارز

سازماني

ان میزان نیاز به تعهد و وفاداري کارکن

پستهاي سازماني

وجه میزان نیاز به يادگیري سازماني با ت

…به پتانسیلهاي آموزشي سازمان و

مانمفید و باارزش بودن دانش براي ساز

0.07

0.13

0.37

0.43
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  کنترل   و  نیرو  تأمین   براي   کار  بازار   يعني SRP دو   ترکیب  از  که  بامبرگر  و  مشولم   يكپارچه  مدل  اساس  بر

  مختصات   درصد،   اساس   بر  معیارها   از   کدام   هر   بنديمقیاس  فرض  با   و  آيدمي   بدست  بازده  و  فرآيند

  براي   مناسب  استراتژي  که  دارد  اين  به  اشاره  درصدها  از  حاصل  مختصات .  گرددمي   استخراج  مشاغل

  شرکت   عمومي  تمايل.  باشدمي  پیمانكارانه  استراتژي  اردبیل  استان  برق  نیروي  توزيع  شرکت  مديريت

  در   که  بطوري.  باشدمي  سازمان  بیرون  کار  بازار  به  سازماني  مشاغل  در  اردبیل  استان  برق  نیروي  توزيع

  گذاري سرمايه  و  تخصصي  آموزشهاي  به  نیازي  و  گردد  استفاده  خارجي  بازار  از  نیروها  قبیل  اين  تأمین

  دسترس   در  و  کار  و  کسب  محیط   خاص  شرايط  دلیل  به  که  چرا  ندارد،  وجود  مشاغل  اين  در  سازمان

  اعتقاد  نیز  کنترل  نحوه  درباره  و   است  بازارخارجي  از  نیروها  اين  تأمین  به  توجه  نیروها  اين  فراوان  بودن

.  است   مهم  مشاغل،  از  عده  اين  کار  نتیجه  دهندگان،پاسخ   زعم  به  که  چرا   باشد،مي  نتیجه  و   بازده  کنترل   بر

  آن   ها،پرسشنامه   از  حاصل  پاسخهاي   در  که  است  متعددي  شاخصهاي  داراي  پیمانكارانه  استراتژي

 . شدند شناسايي شاخصها

  اهمیت   هامؤلفه   اين  به  بايد  باشد   کارساز  بتواند  سازمان  اين  در  پیمانكارانه  استراتژي  اينكه  براي  بنابراين

  اعمال   نحوه  مختلف،  مهارتهاي  میزان   پذيري،انعطاف  شايستگي،  نوآوري،  و  خلاقیت:  شود  داده  بیشتري

 نیروي  توزيع  شرکت  ويژه  هايآموزش   کشور  آموزشي  مراکز  و  هادانشگاه  از  يك  هیچ  در  بالطبع  .کنترل

 انساني  منابع  مديريت  استراتژي  بخواهیم  اگر  که  رسدمي   نظر  به.  ندارد   وجود  يكجا  صورت  به  برق

  مناسبي  گیريجهت   بايد  کنیم  ترسیم  سازمان  براي  آينده  در  را  اردبیل  استان  برق  نیروي  توزيع  شرکت

  باشد، سازماني اهداف و نیازها با مناسب که طوري به را آموزشي مستمر و مؤثر هايدوره ايجاد براي

   .آوريم   فراهم

  مؤثرتر   هرچه  خدمت  جهت  در   سازمان  کارکنان  علمي  سطح  بالندگي  و  رشد  موجبات  تواندمي   امر  اين 

  نظام   مقدس  اهداف  راستاي  در  را  کارکنان  ترافزون   وفاداري  و  خاطر  تعلق  ايجاد  همچنین  و  کارآمدتر  و

  به   توجه  با  سويي  از.  آورد  وجود  به  اردبیل  استان  برق  نیروي  توزيع  شرکت  و  ايران  اسلاميجمهوري 

  در   تحقیق  گسترش  و  رشد  تعمیق   براي  را  مناسبي  بسترهاي  و  هازمینه  حاضر،  عصر  شتابان  تحولات

 انساني،  منابع  مجرب  و   متعهد  جوان  نیروهاي   از  استفاده  با   و  آورند  فراهم   شرکت   اين   به  مربوط  مباحث

 نیز   تحقیق  نتايج  راستاي  در.  کنند  ايجاد  آنان  استوارتر  و  ترمصمم   خدمت   براي  را  بیشتري  هايفرصت 

 وزن  با  شرکت  در  کار  نوع  پیچیدگي  میزان  اينكه  به  توجه  با.نمود  ارائه  نیز  را  زير  پیشنهادات  توانمي

  شرکت   ريزانبرنامه   و  ارشد   مديران  به   داراست،  شاغل  ويژگیهاي  بین  از  را   ضريب  بالاترين  بعنوان   67/0

  بپردازد   مديران  آموزش  و  توسعه  هايبرنامه   برگزاري  به  شودمي  پیشنهاد  اردبیل  استان   برق  نیروي  توزيع

  ايشان  نظر  و  تمايل  چه  اگر  که   بفهماند  ايشان  به  و  کند  آشنا  سازمان  مراتبي  سلسله  فرهنگ  با  را  ايشان  تا

  را   تصمیماتي  و  داده  انجام  را  کارهايي  عمل  در  اما  است  بوده  مساعد  پذيرانعطاف   فرهنگ  يك  به  نسبت

 .  است  شده سازمان در مراتبي سلسله فرهنگ پیدايش به منجر که اندکرده  اتخاذ
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 منابع  حوزه  در  استراتژيك  تحول   لازمه  مديران  سطح  در  هنجارسازي  و  ايتوسعه   هايبرنامه  چنین

  است  جديد  محصولات   و بازارها در موفق   حضور و شرکت  تهاجمي توسعه استراتژي تحقق  و انساني

  و   پايلوت  اجراي  منظور  به  يكساله   مدتکوتاه  برنامه  يك  در  پیمانكارانه  استراتژي  بكارگیري  نیازمند  که

 بازه  يك  در  متعهدانه  استراتژي  صحیح  اجراي  و  خارجي  پیمانكاران  به  سازمان  فعالیتهاي  سپاريبرون 

  آن  دوي  هر  و  است  سازمان  قرارداهاي  قبال  در  بلندمدت  تعهدات  اجراي  منظور  به  ساله  5  بلندمدت

  آزادي   به  نیاز  که  اين  به  توجه.  است   سازمان  کار  نیروي   عمل  آزادي  و  انعطاف  افزايش  به  استراتژيها

 انتظار  مورد  ويژگیهاي  بین  از  را  ضريب  بالاترين  بعنوان  46/0  وزن  با  سازماني   پستهاي  شاغلین  عمل

  آن  مديران و اردبیل استان برق نیروي توزيع شرکت داراست را شاغل ويژگیهاي بعد حیث از کارکنان

  عمل   آزادي)  اشبنیاني  اصول  پايه  بر  را  انساني  منابع  کارهاي  آنها  که   زماني  تا  باشند  داشته  توجه  بايستي

 ناپايدار کنندمي ايجاد  که را  فرآيندهايي و سیستمها نكنند، محكم(  نوآوري و خلاقیت اصل بر مبتني و

  براي   مشاغل  بودن  دايمي  که  اين  به  توجه  با .داشت   نخواهد  پي  در  را  پايدار  موفقیت  و  بود  خواهد

  داراست   را  مشاغل   ويژگیهاي  بین   از  را  ضريب   بالاترين  بعنوان  0/ 53  وزن  با  سازماني  پستهاي  شاغلین

  افراد   مشارکت  فرصتهاي  و  مشاغلي  تضمین  بايستي  اردبیل  استان  برق  نیروي  توزيع  شرکت  عالي  مديران

  بتوانند   وسیله  بدين  تا  آورند  فراهم  را  افزوده   ارزش  داراي   و  انگیزچالش   سازماني  کارهاي  و  وظايف  در

 و  کرده  کسب  را  فردي  پذيريانعطاف   و  تغییر  تسهیل  مشارکتي،  فرهنگ  هدايت  به  مربوط  شايستگیهاي

 . نمايند تقويت خود در

  از   را  ضريب  بالاترين  بعنوان 43/0  وزن  با  سازمان  براي  دانش  بودن  باارزش  و  مفید  که  اين  به  توجه  با

  معماري   هدايت  بايد  برق  نیروي  توزيع  شرکت  عالي  مديران  داراست،  کارکنان  انتظار  مورد  ويژگیهاي  بین

  است   لازم  بنابراين.  بگذارند   انساني   منابع  متولیان  عهده   به  را  سازماني  دانش  مديريت  و  دانش  استراتژيك

  متمايز   مشتري   چشم  در   را  کار   و   کسب  آنچه   و   سازمان  وريبهره   ارزيابي  توانايي  انساني  منابع  متولیان

(  علمي  و   تئوريك  نه)  عملي  آموزشي  کارگاههاي  برگزاري  ساية  در   امر  اين  و  باشند  داشته  سازد،مي

 . است  پذيرامكان

  تغییر   که  است  اين  براي  مدتکوتاه  در  پیمانكارنه  استراتژي  يك  پیشنهاد   علت  تحقیق  نتايج  به  توجه  با

  راحتي   به  تواندنمي  اردبیل  استان   برق  نیروي  توزيع  شرکت  و  نیست  امكانپذير  سادگي  به  فرهنگ

 استفاده  مورد  است،  مشارکتي  فرهنگ  به  مراتبي  سلسله   فرهنگ  تغییر  نیازمند  که   را   متعهدانه  استراتژي

  قرار   مدنظر  پیمانكارانه  استراتژي  بكارگیري  طريق   از  را  استراتژي  چنین  توسعه   بايد  سازمان .  دهد  قرار

 انساني   منابع  مديريت  که  هاييشیوه  از   يكي   شد،  اشاره  نیز  پژوهش  ادبیات  قسمت   در  که   همانطور.  دهد

  ارزشها   که  آنجا  از.  است  سازمان  در  جديد   ارزشهاي  توسعه   باشد،  مؤثر   سازمان  فرهنگ  تغییر  بر  تواندمي

  فعلي   کارکنان  در  تواننمي   راحتي   به   بنابراين  شوند،مي   ايجاد  افراد  در  متمادي   سالهاي   طي   در  اغلب

  ارزشهاي   که   خارجي  انساني  نیروي  جذب  به   اتكا  با   بايد  بلكه  کرد   خلق  را   ارزشهايي  چنین  سازمان

 . کرد ايجاد  را  تحولي چنین دارند، را شرکت مدنظر فرهنگ ارزشهاي با متناسب
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 و  سازمان  خارج  انساني  نیروي  از  استفاده  به  اتكا  دلیل  به  اردبیل  استان  برق  نیروي  توزيع  شرکت  لذا 

  سازماني  فرهنگ  توسعه  با  و  کرده  آغاز  را  پیمانكارنه  استراتژي  يك  پذيريانعطاف   ارزشهاي  به  توجه

  تبديل   سازمان  محوري  شايستگیهاي  و  جديد  خدمات  حوزه  در  متعهدانه  استراتژي  به  را  استراتژي  چنین

  استراتژي   تدوين  در  کاربردي  ابزار  يك  توسعه  به  حاضر  تحقیق  در  که  داشت  توجه  بايد  نهايتاً  .کندمي

 الگوي   يك  تا  شد  تلاش  رو  اين  از.  شد  توجه  اردبیل  استان  برق  نیروي   توزيع  شرکت  در   انساني  منابع

 شده   گرفته  قرار  مدنظر  سازمان  فرهنگي  واقعیتهاي  آن  در  که  انساني  منابع  استراتژي  تدوين  در  فزاينده

 . گیرد قرار استفاده مورد بود،

 تعارض منافع

 . تعارض منافع وجود ندارد

 سپاسگزاري 
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