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Extended Abstract 
Abstract 

The purpose of this study was to identify the criteria of critical and key jobs in 

National Iranian Tanker company to better attract and retain talents in the 

organization. In the present study, a qualitative approach was taken and it was 

descriptive (case study) in terms of data collection.  The participants were 

chosen from managers and experts in National Iranian Tanker Company 

(NITC). Based on purposive sampling, data were collected from 12 participants 

in two stages. In the first stage, qualitative data were collocated through 12 

interviews. Then, the criteria of critical and key jobs were identified via 

thematic analysis. In the second stage, investigators designed and submitted a 

paired-comparison questionnaire to organizations' elites in order to determine 

the importance of criteria. The aforementioned questionnaires were analyzed 

based on AHP technique and via Expert Choice software. Conclusively, a 

model comprising of 7 dimensions for critical jobs and a model with 3 

dimensions for key jobs were set.  

Introduction 

There is a noticeable association between strategy and human resources. The 

SHRM literature focuses on human resource (HR) management systems as 

resources of competitive advantage, and employees as strategic assets. 

According to Armstrong (2009), strategic human resource management is an 
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approach to decision making on the intentions and strategy of the organization 

about employment relationship and the organization's staffing, training, 

improvement, performance management, compensation, employee strategies, 

policies and practices. Talent Management has become one of the most 

prevalent terms in strategic human resource management and as the most 

effective tool to gain competitive advantage and value creation. Collings and 

Mellahi (2009) define strategic TM as activities and processes that involve the 

systematic identification of key positions which differentially contribute to the 

organization's sustainable competitive advantage, the development of a talent 

pool of high potential and high performing incumbents to fill these roles, and 

the development of a differentiated architecture to facilitate filling these 

positons with competent incumbents and to ensure their continued commitment 

to the organization. Strategic positions are those impact strategy and exhibit 

high variability in employee performance. 

National Iranian Tanker Company (NITC) is the biggest company crude oil 

industry. Considering the necessary factors for Talent Management, the present 

research intends to answer this question that what are the criteria of critical and 

key jobs in order to attract and retain talents in National Iranian Tanker 

Company? 

Case study 

The research context in this study is limited and includes all mangers and 

experts in National Iranian Tanker Company or NITC. 

Materials and Methods 

A qualitative research approach was taken in this research so that it was applied 

in terms of research objective and was case study (single-case) in terms of data 

collection. Based on the nature of the study, the sampling method for both 

interviews and questionnaires were purposive sampling method. In the initial 

stage of data collection, investigators used semi-structured interviews. 

Likewise, data were analyzed thematically in this stage. Then, in the second 

stage, researchers used paired comparison questionnaires to compare criteria of 

critical and key jobs in pairs.  

Discussion and Results  

In the present study, qualitative data were collected in two stages. In the initial 

stage, data were accumulated through semi-structured interviews. Upon 

qualitative data collection, investigators analyzed them thematically. 

Eventually, 7 themes or criteria for critical jobs and 3 themes or criteria for key 

jobs were identified. The identified criteria for critical jobs included strategic 

impact, value creation, the knowledge and skills of incumbent, incumbent's 

performance, the consequences of incumbent appointment, incumbents' 

attraction, and customers' satisfaction. Likewise, the criteria of key jobs were 
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recognized as strategic impact, value creation, and the consequences of 

incumbent appointment. After recognizing the criteria of critical and key jobs, a 

questionnaire made by researchers were set and distributed to NITC's elites to 

compare the criteria in pairs. After collecting the questionnaires, the importance 

of critical and key jobs was determined through Analytic Hierarchy Process or 

AHP. 

Conclusion 

Today, the attraction and retention of talents is of organizations' concerns. In the 

literature of strategic human resource management, the role of strategic jobs has 

been noticed to improve the efficiency. National Iranian Tanker Company or 

NITC is the biggest company in crude oil shipping sector. The company tends 

to identify, retain, and develop its competitive advantage in line with its 

strategic planning. Accordingly, NITC seeks for the identification of critical and 

key jobs as strategic jobs. The key point is that the company required to identify 

the criteria of critical and key jobs. As the critical and key jobs in any company 

would be based on its strategies and goals, the criteria of critical and key jobs in 

companies would be different to one another. Hence, the critical and key jobs 

will be dissimilar. The identified criteria of critical and key jobs are relatively 

similar to criteria of strategic jobs in other companies in oil and gas industry, 

however, the findings of present research would not be generalized to other 

organizations as a case study. 
 

Keywords:  Strategic Human Resource Management, Talent Management, 

Critical Jobs, Key Jobs 
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شناسایی معیارهای مشاغل حیاتی و کلیدی برای جذب و حفظ 

 استعدادها در شرکت ملی نفتکش ایران

 

هادی میرزایی
  سید رضا سید جوادیندکتر  -آرین قلی پوردکتر  –

 پورقلیطهورث حسندکتر  

 
 چکیده 

نفاتکش ایارا     هدف پژوهش حاضر شناسایی معیارهای مشاغل حیااتی و کلیادی در شارکت ملای          

(NITC  در جهت جذب و حفظ بهتر استعدادهای سازما  بوده است. رویکرد پژوهش حاضر کیفی باوده و )

 و مدیرا ، جامعه آماری  پژوهش. باشد میاز نوع  توصیفی )مطالعه موردی(  ها دادهاز جنبه شیوه گردآوری 

 هدفمناد،  گیاری  نموناه  روش از فادهاست با شرکت ملی نفتکش ایرا  در نظر گرفته شده است. کارشناسا 

 ابازار  باا  نخسات  مرحله در که ای گونه به؛ گشت آوری در طی دو مرحله جمع کننده شرکت 12 از هایی داده

 کلیدی و حیاتی مشاغل معیارهای تِم، تحلیل با سپس .شد استخراج کیفی هایداده(  مصاحبه 12) مصاحبه

 پرسشانامه  یکادیرر،  باه  نسابت  معیارهاا  اهمیات  تعیین رمنظو به پژوهش دوم مرحله در. شدند تعیین

 تحلیال  بر اساس فرایند مذکور، های  پرسشنامه. شد توزیع سازما  خبرگا  میا  و تنظیم زوجی اتمقایس

در نهایت، مدلی بارای مشااغل    .تحلیل شدند چویس اکسپرت افزارنرم از طریق و (AHPمراتبی ) سلسله

  بعد برای شناسایی مشاغل کلیدی تنظیم گشت. 3رر با بعد و مدلی دی 7حیاتی با 
 

 مشاغل کلیدی حیاتی،مشاغل  ،مدیریت استعداد ،مدیریت استراتژیک منابع انسانی کلیدی: هایواژه
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 تهران، ایراناستاد گروه مدیریت دولتی دانشگاه تهران ، 

 تهران، ایراناستاد گروه مدیریت منابع انسانی دانشگاه تهران ، 

 تهران، ایراناستاد گروه مدیریت بازرگانی دانشگاه تهران ، 
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 مقدمه

 (,Khanبین راهبرد و منابع انسانی در اجرای راهبرد رابطه قابل  تلوجهی وجلود دارد      

Azhar, & Hayat, 2015.)      هلای  ادبیات مدیریت راهبردی منلابع انسلانی بلر روی سیسلت

مدیریت منابع انسانی به عنوان منابع مزیت رقابتی تمرکلز کلرده و بله کارکنلان بله عنلوان       

بللر اسلاظ ارهللار   .(Huselid & Becker, 2011)راهبللردی نگلاه مللی کنلد     هلای  دارایلی 

( مدیریت منابع انسانی راهبردی، رویکردی برای تصمی  گیری بر مبنای 2009آرمسترانگ )

راهبردهای سازمان پیرامون روابط استخدامی، آموزش و توسعه، ملدیریت عملکلرد، جبلران    

  .(Gitonga, 2016)و اقدامات است ها خدمات، راهبردهای کارکنان، سیاست

ت منابع انسانی راهبلردی و  مدیری یاد از جمله اصطلاحات رایج در حوزهمدیریت استعد

 باشلد در جهت ایجاد مزیت رقلابتی و ارزش آررینلی ملی    ها اثربخش ترین ابزار برای شرکت

(HJ, JF, & AA, 2016). که در آنها مدیریت استعداد با راهبلرد سلازمان هل       هایی سازمان

در  هلایی کله  سلازمان و در مقاب  درصد داشته  72راستا است به طور میانگین نرخ مورقیت 

به طور میانگین  نیست راستا سازمان ه  هایمدیریت استعداد به طور اثربخش با راهبردآنها 

 .( (Dhanabhakyam & Kokilambal, 2014کنند درصد را تجربه می 58نرخ مورقیت 

ئه کرده است که استعدادها اررادی هستند که خاص ا( تعریف روشنی را ار2015) 1شولر

هایی دارند که برای سازمان ارزشمند هستند و ررتارهای شایستگی ها وو ویژه بوده و قابلیت

کالینگز و ملاهلی ملدیریت  اسلتعداد راهبلردی را      های سازمانی است.آنها در راستای ارزش

سلازمانی   هلای  مند پسلت و ررایندهایی که شناسایی نظام ها کنند: رعالیتاینگونه تعریف می

 ی مزیت رقلابتی پایلدار بلرای سلازمان، ایجلاد خزانله       شوند و به ایجادراهبردی را شام  می

استعداد با کارکنان با استعداد و عملکلرد علالی بلرای اجلرای نقلش هلای سلازمانی، ایجلاد         

 های سازمانی با متصدیان شایسته و اطمینلان از معماری متمایز برای تسهی  پر شدن پست

  (.Jones, Whitaker, Seet, & Parkin, 2012)دنکنتعهد مستمر آنها به سازمان کمک می

گذارنلد و  هسلتند کله بلر روی راهبلرد اثلر ملی       هایی های سازمانی راهبردی پستپست

دهند. ایلن مشلا   پتانسلی  بلالایی در     تغییرپذیری بالایی را در عملکرد کارکنان نشان می

تواند تأثیر قابل  تلوجهی بلر    ها میبهبود عملکرد سازمانی دارند. بهبود استعداد در این نقش

                                                 
1- Schuler 
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مشلارکت  مشلا   راهبلردی    .(Huselid, 2015)سازمان داشته باشد روی مورقیت راهبردی

     .(Huselid & Becker, 2011) راهبلردی دارنلد   هلای  بسلیاری در اجلرای اثلربخش قابلیلت    

بله ههلار    آررینی سازمانی را بر حسب اثر راهبردی و ارزش ( مشا  2016پور و ارتخار )قلی

 –محوری مشا   –کلیدی مشا   –حیاتی دکه عبارتند از: مشا  ندسته تقسی  بندی می کن

جلز   و کلیدی دارای اثر راهبردی بالایی بلوده و   حیاتی . در این میان مشا  ضروری مشا  

 شوند.محسوب می راهبردی مشا  

سلت و در  حمل  نفلت خلام ا    ی شرکت ملی نفتکش ایران بزرگتلرین شلرکت در حلوزه   

داخلی و خارجی بله عنلوان سلازمان پیشلرو شلناخته شلده اسلت.         های بندیبیشترین رتبه

ریزی راهبلردی خلود بله دنبلال شناسلایی، حفلس و توسلعه        سازمان در جهت تفکر و برنامه

ضمن بررسی بسترهای لازم بلرای ملدیریت   پژوهش حاضر،  .باشدرقابتی خود می های مزیت

و  حیلاتی  به این سلاال اسلت کله معیارهلای شناسلایی مشلا        دهی استعداد درصدد پاسخ

 کلیدی در جهت جذب و حفس استعدادها در شرکت ملی نفتکش ایران کدامند؟
 

 ادبیات نظری 

 مدیریت راهبردی منابع انسانی

کننده مزیلت رقلابتی بلرای سلازمان     (  بر نقش منابع انسانی به عنوان خلق1985پورتر) 

هنین رویکردی که به نیروی انسانی نگاه منبلع محلور دارد و آن را   کند. بر اساظ تأکید می

منابع انسانی را بلرای ارلزایش تلوان خلود     مدیریت های  نظام،  ها داند بنگاهمنابع انسانی می

کنلد  ( بیان می2011) 1آرمسترانگ. (Berisha Qehaja & Kutllovci, 2015)کنندایجاد می

یکپارهله منلابع انسلانی،     هلای  گردد که راهبردمنابع انسانی زمانی راهبردی میکه مدیریت 

 2همان طور که لُلِر و بودرُ برای هدایت منابع انسانی تنظی  شده باشند. ها و روش ها سیاست

( بحث می کنند تنظی  و اجرای راهبرد نیازمند در نظر داشتن منابع انسانی داخللی  2012)

کننلد  ( بیان می2015) 3باشد. اولریخ و دولبُنیبان مسیر راهبردی میحامی و پشت به عنوان

باشند و ررتار خود را تنظی  کرده و  ور آنچه که نیاز است این است که کارکنان سازمان بهره

                                                 
1-Armstrong 

2-Lawler and Boudreau 

3-Ulrich and Dulebohn 
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نیازمنلد   هلا  از دانش و تخصص لازم برای پشتیبانی از راهبرد برخوردار باشند زیلرا سلازمان  

کله بله    هایی که سازمان کند ( بیان می2003) 1تند. اسکاربرومناسب هس های داشتن قابلیت

توانند دانش و تخصص ارراد را استخراج و مدیریت کننلد در ایجلاد ارزش   طور اثر بخش می

ملدیریت   (Aarnio & Kimber,2016(بیشتر و تحقق مزیت رقابتی بالاتر توانلا خواهنلد بلود   

راهبردی منابع انسانی مستلزم ترک و رها کردن رویکردها و اقلدامات مربلوب بله ملدیریت     

کارکنان و تمرکز بیشتر بر روی مسائ  راهبردی به جای مسائ  عملیاتی است. پژوهشلگران  

اند که مدیریت راهبردی منابع انسلانی منجلر بله ایجلاد مزیلت رقلابتی       گوناگونی بیان کرده

شلود کله اقلدامات ملدیریت     یت اثربخشی سازمانی می شود.  این گونه ادعا ملی پایدار و تقو

و در نتیجله بلر    دهلد  کارکنان به سازمان را ارلزایش ملی   های و نهاده ها منابع انسانی توانایی

. مدیریت راهبردی منابع انسانی توانلایی راهبلردی بلرای    گذارد روی عملکرد سازمانی اثر می

پایدار را ایجاد می کند زیرا هدف اساسی مدیریت راهبردی منلابع   دستیابی به مزیت رقابتی

انسانی ایجاد قابلیت راهبردی از طریق حصول اطمینان از برخورداری سازمان از کارکنانی با 

 .(Gitonga, 2016) تجربه، با انگیزه و دلبسته است

 مشاغل راهبردی

 هلای  انسانی  به دنبال شناسلایی و بکلارگیری مهلارت    مدیریت راهبردی نسبت به منابع

      هلای راهبلردی و دانلش در مشلا   راهبلردی     قابلیلت  هلا، ویژه سرمایه انسانی، شایسلتگی 

 گلردد باشد که منجر به پیشررت موقعیت رقابتی سلازمان و ایجلاد ارزش اقتصلادی ملی    می

(Dai et al., 2014). جاد یک راهبرد ملدیریت  برای ای ها سازمان گذاری پژوهشگران به ارزش

هلای  بردند. هنین راهبردی با راهبرد تجاری پیونلد نزدیلک داشلته و بلر پسلت     استعداد پی

                  دکننللد، تأکیلللد دار ر بللازار کمللک مللی   سللازمانی کلله بلله ایجللاد تمللایز سلللازمان د     

(Morgan & Jardin, 2008).   هلای  ادبیات مدیریت راهبردی منابع انسانی بر روی سیسلت

مدیریت منابع انسانی به عنوان منابع مزیت رقابتی تمرکلز کلرده و بله کارکنلان بله عنلوان       

 .(Huselid & Becker, 2011 )کندهای راهبردی نگاه میدارایی

یند مدیریت استعداد تنظی  راهبرد ملدیریت اسلتعداد اسلت. بلا ایجلاد      اولین گام در ررا

مشا   راهبردی باید شناسایی شده و کارکنان کلیدی سازمان متناسلب بلا    ،راهبرد مناسب

                                                 
1- Scarbrough 
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  .(Vural, Vardarlier, & Aykir, 2012)های سازمانی قرار گیرنداستعدادهای خود در پست

بنابراین باید در نظر داشته باشی  که مشا   راهبردی به تنهایی بی رایده هستند مگر اینکه 

ملدیریت  هلای راهبلردی داشلته باشلند.     قابلیلت  اررادی که این مشا   را اشغال می کننلد 

راهبردی شام  شناسایی، مدیریت و بکارگیری سرمایه انسانی دارای قابلیت هلای راهبلردی   

شرکت وال مارت پیرامون قابلیت های لجستیک خلود   .باشد   راهبردی میمتناسب با مشا 

لجستیک بایلد در شناسلایی مشلا   راهبلردی در نظلر       های بنابراین قابلیت کند. رقابت می

راهبردی برای ایجاد ارزش بلرای   های و توانایی های د تا منابع انسانی با شایستگینگررته شو

 .(Khan et al., 2015)بندمشتریان به این مشا   اختصاص یا

   راهبردی مشا لی هستند کله بیشلترین   کنند مشا( بیان می2003نورتون و کاپلان )

همچنین واریانس بالایی در عملکرد متصلدیان ایلن مشلا       .تأثیر را در تحقق راهبرد دارند

توانند در هر سطحی از سازمان وجود داشته باشلند و بلرخلاف   شود این مشا   میدیده می

لای سازمان بله نظلر   پیشین منابع انسانی بر روی مشا   سطوح با های تمرکز بالای پژوهش

. Huselid, Beatty, & Becker, 2005) )بیشتر مشا   راهبردی در سطح میانی حضور دارند

( مشلا   اسلتراتژیک مشلا لی هسلتند کله بلر       2011) 1بکردر تعریف دیگر از هیوسلید و 

لازم  بلرای اجلرای    هلای  مورقیت تجاری کلی شرکت ماثرند و منجلر بله ایجلاد توانمنلدی    

 .شوندمورد نیاز می راهبردهای

بنگللاه جهللانی دریارتنللد کلله یکللی از  40(، بللا مطالعلله بللر روی 2007) 2رِدی و کللانگر

مورد مطالعه برای رشد کسب و کلار خلود نلاتوانی     های تقریباً تمامی سازمان های ودیتمحد

سلازمانی راهبلردی در    هلای  استعداد مناسب بلرای پلر کلردن پسلت     ی آنها در ایجاد خزانه

 .(Mellahi & Collings, 2010)باشد سازمان می

 داشلته و راهبلردی   هلای مشا   راهبردی مشارکت بسیاری در اجرای اثلربخش قابلیلت  

یکسانی از خود نشلان   های آنها ویژگی ی در هر سطح سازمانی راهر شوند اما همه توانند می

 عبارتند از: ها این ویژگی. دهند می

 د.  شونمشا   یک بنگاه را شام  می درصد 15به طور کلی ک  تر از  کمیابی: -1 

                                                 
1-Huselid and Becker 

2-Ready and Conger 
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سلازی راهبلرد   این مشا   به طور مستقی  با توانایی بنگلاه بلرای پیلاده    تأثیر راهبردی: -2

 گذارند.خود از طریق قابلیت راهبردی تأثیر می

شکاف بین عملکرد بالا و پلایین کارمنلد    معنای به تغییرپذیری عملکرد متصدیا  آنها: -3 

        مشلارکت و بهبلود را رلراه     ی مینله بسلیار اهمیلت دارنلد و ز    هلایی  هنین نقلش . باشد می

ها در این حوزه ایجاد تمایز بین عملکرد ایجاد کننلده ارزش ملالی و   . هالش سازمانکنند می

عملکرد ایجاد کننده مزیت رقابتی برای سازمان است. به عنوان مثال شرکت وال مارت را در 

سریع به مشلتریان   تسویه حساب، ممکن است با خدمت های نظر بگیرید. کارکنان پیشخوان

به ایجاد کارایی بالا کمک کند اما این مشا  ، مشا   راهبردی نیستند. شلرکت وال ملارت   

               کنلد لجسلتیک خلود رقابلت ملی     هلای  به جلای تجربله خریلد مشلتریان، بلر روی قابلیلت      
( Huselid & Becker, 2011). 

راهبردی مشا   بله ههلار   بندی مشا   به مشا   راهبردی و  یردر یک روش از دسته

 شوند که عبارتند از:  دسته تقسی  می

(: اصلی ترین مشا   سازمان هستند و باید کمتر از A Positionحیاتی ) های مشا   / پست

 ده درصد باشند.

ی هسلتند و تعلداد آنهلا بلا     (: جزو مشا   راهبلرد B Positionکلیدی ) های مشا   / پست

 درصد باشد. 20مشا   حیاتی حداکثر باید

جزو مشا   راهبردی نیسلتند وللی بایلد رابطله     (: C Positionمحوری ) های مشا   / پست

 استخدامی آنها به طور مستقی  با سازمان باشد.

تلوان  (: برای انجام کارهای سازمان لازمند ولی میD Positionضروری ) های مشا   / پست

 آنها را به پیمانکار سپرد. 
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 (Gholipour & Eftekhar, 2016: 200). ارزشیابی مشاغل بر حسب تأثیر راهبردی و ارزش آفرینی: 1جدول 

 
 زیاد تاثیر استراتژیک ک 

 C-Position A-Position 

ی
رین
 آر
ش
رز
ا

 

 محوری درصد 50

 درصد 40

 حیاتی

 درصد 10

 D-Position B-Position 

 ضروری درصد 50

 درصد 40

 کلیدی

 درصد 10

 ک  درصد 20 درصد 80 درصد 100

 

با توجه به جدول روق مشا   حیاتی و کلیدی که دارای تأثیر راهبردی بالا هستند جز  

مشلا   سلازمان را تشلکی      درصلد  20مشا   راهبردی محسوب می شلوند و در مجملو    

محوری و ضروری  های سازمانی را مشا   و پست های مشا   یا پستدرصد  80و  دهند می

که دارای تأثیر راهبردی پایینی هستند. در این میان، مشا   حیلاتی هل     دهندتشکی  می

زیادی بلرای سلازمان دارنلد در حلالی کله       آررینی دارای تأثیر راهبردی بالا بوده و ه  ارزش

کمتلری نسلبت    آررینی ی ارزشمشا   کلیدی اگرهه دارای تأثیر راهبردی بالایی هستند ول

 آررینلی  ارزشمشا   حیاتی دارند. مشا   محوری اگرهه تأثیر راهبردی کمی دارند ولی به 

کمی نیلز   آررینی ارزشزیادی دارند. مشا   ضروری ضمن برخورداری از تأثیر راهبردی ک ، 

 (Gholipour & Eftekhar, 2016: 200).در میان مشا   دارند
 

 پیشینه پژوهش

ابتدایی پیرامون شناسایی مشا   راهبردی توسط دیویلد نورتلون در    هایاگرهه پژوهش

های صورت گررته مفهوم آمادگی صورت گررت و در طی پژوهش 2003و  2002سال های 

سرمایه انسانی راهبردی و خانواده مشا   راهبردی به همراه توسعه ارتباب آنهلا بلا سلرمایه    

 1به وجود آمد اما لازم به یادآوری است که هیوسلید و همکاراناطلاعاتی و سرمایه سازمانی 

دو ویژگلی اصللی مشلا      پژوهشگران  .اند( ماثرترین مطالعه را این حوزه انجام داده2005)

                                                 
1-Huselid et al 
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ها عبارتند از: مشا   راهبردی تأثیر مستقی  بلر راهبلرد   راهبردی را بیان کردند. این ویژگی

هلا بلر اسلاظ ایلن دو     یطه عملکرد وسیعی برخوردارند. آنز حها ادارند و ارراد در این جایگاه

ویژگی، معیارهایی را برای تمایز مشا   راهبردی از مشا    یر راهبردی تعریف کلرده انلد    

این معیارها عبارتند از: حیطه اقتدار، مبنای تعریف جبران خلدمات، تلأثیر شلغ  بلر ایجلاد      

 ارراد نامناسب.ارزش، پیامد بروز اشتباه و پیامد بکارگیری 

( مدلی برای مدیریت استعداد ارائه کردند. تعریفلی کله  آنهلا از    2010) 1کالینز و ملاهی

 راهبرد مدیریت استعداد ارائه دادند عبلارت اسلت از: رعالیلت هلا و رراینلدهایی کله شلام        

باشد که به شک  متمایزی در ایجلاد مزیلت رقلابتی    کلیدی می های پست مند شناسایی نظام

کلردن ایلن   سازمان، توسعه مخزن استعداد ارراد با پتانسی  و با عملکلرد بلالا بلرای پر    برای

هلا بلا ارلراد    کردن ایلن پسلت  ها و توسعه معماری متمایز منابع انسانی برای تسهی  پرپست

 شایسته و حصول اطمینان از تعهد مستمر آنها به سازمان منجر می شود.

جنلوبی   مشاوره مدیریت کلره  های در شرکت 2پژوهشی توسط کی  و لی 2012در سال 

هلا در  های مدیران از قابلیتکه مشروعیت قابلیت دهدهای پژوهش نشان مییارتهانجام شد. 

شود که با کمک آنها سیست  منابع انسانی بر اثربخشلی سلازمانی   مشا   راهبردی ناشی می

     ه دو طریلق ارلزایش   هلای کلیلدی و عملکلرد شلرکت بل     قابلیلت همچنین، کنند. تمرکز می

مشاوره ملدیریت   های ( یک زیر سیست  منابع انسانی برای سرمایه انسانی شرکت1یابند: می

( سیسلت  منلابع انسلانی بلرای سلرمایه      2آیلد.  که با شناسایی مشا   راهبردی بدست ملی 

 انسانی و سرمایه اجتماعی.

نی بجز در موارد معدود بله  های ایراکند که در سازمان( بیان می2016و ارتخار ) قلی پور

هلای معلدود   سازمان گیرد. در کشور تنها درصورت می زدایی    جای پرورش استعداد، استعداد

    شلوند و نگاهشلان داشلتن عملکلردی در سلطح      داخلی که  الباً کلاملاً خصوصلی اداره ملی   

ه  اللب  توان رگه هایی از مدیریت اسلتعداد یارلت. در سلایر ملوارد، کل     المللی است، میبین

توان، حتی به صورت ضلمنی نیلز   شوند، به ندرت میهای ما را شام  میها و شرکتسازمان

 .هایی از اهمیت به مدیریت استعداد پیدا کردرگه

                                                 
1-Collings and Mellahi 

2-Kim and Lee 
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( پژوهشی را با هدف تعیین مشا   راهبردی در شرکت توگلا انجلام داد.   2012لطیفی )

معیلار   6نتیجه پژوهش مذکور  باشد. درتوگا شرکت ساخت و مهندسی در هلدینگ مپنا می

 –اصلی جهت شناسایی مشا   راهبردی بدست آمده اسلت کله عبارتنلد از: اثلر راهبلردی      

تلأثیر   –اثر عمده بر مشتریان  –نیازمند دانش و مهارت بالا جهت انجام شغ   –ارزایی ارزش

بلردی  بعلد مشلا   راه   ی هسلپاری. در مرحلل  بر مورقیت یا شکست راهبردی و قابلیت برون

 شرکت بر اساظ یک مدل جامع ارزشیابی شده و ارزش نسبی آنها تعیین گردیده است.

( در پژوهشی که در شرکت طراحی و مهندسی نفلت انجلام داد، ملدلی را    2012بختی )

راستای ایجاد آمادگی راهبلردی در سلرمایه    رمشا   راهبردی د های شناسایی ویژگی جهت

معیارهای مشا   عملیاتی راهبردی و معیارهلای   مذکور، شانسانی ارائه کرده است. در پژوه

عبارتنلد از: معیارهلای مشلا   عملیلاتی      یتی راهبردی شناسایی شده انلد کله  مشا   مدیر

پیاملد بکلارگیری    –مشلارکت در خللق ارزش   –های شغ راهبردی : واریانس عملکرد پست

هلای مشلا   ملدیریتی راهبلردی     حیطله اقتلدار. معیار   –پیامد بروز اشتباه –ارراد نامناسب

 –مشلارکت در خللق ارزش   –پیامد بکارگیری ارراد نامناسب –عبارتند از: پیامد بروز اشتباه 

 حیطه اقتدار.

دگی اآمل  ( پرورای  )نی  رخ( شایستگی مشا   راهبردی را بمنظور ارزیابی2013عبدی )

ست. هدف ایلن پلژوهش   راهبردی سرمایه انسانی در شرکت صنعتی دوده رام تدوین کرده ا

م اول شناسایی مشلا   راهبلردی شلرکت صلنعتی دوده رلام و در قلدم دوم تلدوین        ددر ق

شلغ  بله عنلوان مشلا        8در نهایلت   باشلد.  تگی هر یک از این مشا   ملی سپرورای  شای

 کلیدی شناسایی و پرورای  هریک از مشا   طراحی گردید.
 

 روش شناسی پژوهش

از نظلر هلدف کلاربردی و از نظلر     ایی کله  باشد. به گونهرویکرد پژوهش حاضر کیفی می

باشلد. جامعله ملورد بررسلی      می مطالعه موردی )تک موردی(ها از نو   شیوه گردآوری داده

     (NITC )کارشناسلان شلرکت مللی نفلتکش ایلران      و محدود بوده و شام  کلیله ملدیران   

  رحله و با ابزارهای مصلاحبه و پرسشلنامه صلورت گررتله    ها در دو مگردآوری داده باشد.می

گیری بر اساظ ماهیت پلژوهش، بلرای هلر دو مرحلله مصلاحبه و توزیلع       روش نمونه است.
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       جزئیللات بیشللتر پیرامللون   .بللوده اسللت هدرمنللدگیللری پرسشللنامه از نللو  روش نمونلله 

 :ارائه شده است 2در پژوهش حاضر  در جدول کنندگان شرکت
صب افراد شرکت کننده در پژوهشمنا: 2جدول   

رئیس امور برنامه ریزی، سرمایه گذاری و مشارکتها  1

 در شرکت ملی نفتکش ایران

 مدیر رنی شرکت پویا تأمین کیش 7

 مدیر عام  شرکت آذر پاد 8 مدیر بازرگانی شرکت ملی نفتکش ایران 2

 عضو مورف هیئت مدیره 9 مدیر هارترینگ شرکت ملی نفتکش ایران 3

 مدیر عام  شرکت پویا تأمین کیش 10 مدیر منابع انسانی شرکت کشتیرانی اطلس 4

 رئیس امور کیفیت و ایمنی ناوگان 11 کارشناظ مالی شرکت ملی نفتکش ایران 5

 مدیر بازرگانی شرکت پویا تأمین کیش 12 مدیر بازرگانی شرکت آذر پاد 6
 

نشلریات داخللی و خلارجی بله عنلوان       ها و در پژوهش حاضر، ابتدا مقالات علمی، کتاب

های ثانویه مورد مطالعه قرار گررتند سپس در ادامه رونلد اجلرای پلژوهش،     ای از دادهخزانه

آوری هلای اولیله صلورت گررلت. بلرای جملع       مطالعات میدانی به منظلور جملع آوری داده  

ی اسلت ادبیلات   لازم بله یلادآور   .پرسشلنامه اسلتفاده شلد   مصاحبه و های اولیه از ابزار  داده

های میلدانی محلدودی در ایلن    باشد و پژوهشموجود در حوزه مشا   راهبردی محدود می

 حوزه صورت گررته است.

ها، پژوهشگران از ابزار مصاحبه )نیمله سلاختار یارتله(    در اولین مرحله از گردآوری داده

-مصلاحبه در جریان مصاحبه برای ایجلاد رضلای مناسلب و آراملش خلاطر      استفاده کردند. 

شلوندگان یادداشلت   هلای مصلاحبه  داری گشته و از پاسخ، از ضبط صدای آنها خودشوندگان

نفلر از نخبگلان    12های کیفی پژوهشگران  بلا  است. در جریان گردآوری دادهشده برداشته 

دقیقه زمان اختصاص  45الی  30اند و به طور میانگین در هر مصاحبهسازمان مصاحبه کرده

 اند:  کنندگان مطرح کردهرا برای مشارکت زیرپژوهشگران ساالات  داده شده است.

o          دارنلد؟ هله    هلایی  به نظر شما کلدام مشلا   بسلیار مهل  هسلتند؟ ایلن مشلا   هله ویژگلی     

هایی در مشا   بسیار مه  وجود دارد که متمایزکننده آنها از مشا   بلا اهمیلت نسلبی    ویژگی

 باشد؟می

o ه  هستند؟ از میان این مشا   برخی نسبت به سایرین ارزش از نظر شما کدام مشا   بسیار م

 دارند؟ هایی هه ویژگی کنند. این مشا   کدام هستند؟ این مشا  بیشتری ایجاد می
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o  از نظر شما کدام مشا   بسیار مه  هستند؟ از میان این مشا   برخی نسبت به سایرین ارزش

 دارند؟ هایی ن مشا    هه ویژگیکنند. این مشا   کدام هستند؟ ایکمتری ایجاد می

نخسلت پلژوهش، پژوهشلگران از     ی هلای حاصل  از مرحلله   برای بررسلی روایلی یارتله   

 اند:( استفاده کرده201، صفحه 2014گوناگون بر اساظ نظر کرِسوِل ) های روش

-های کیفی در مرحله مصاحبه، پژوهشگران شلاخص در یک روش از بررسی روایی یارته

شلوندگان  پس از تحلی  ت  را در طی یک مصاحبه با دو نفر از مصلاحبه  های شناسایی شده

توسط ایشان تایید گشت. همچنلین   ها در اختیار ایشان قرار دادند که در نتیجه صحت یارته

در روشی دیگر، دو نفر از پژوهشگران به طور همزمان ررایند کد گذاری را انجام دادنلد و در  

هر دو پژوهشگر تایید شد. عللاوه   های یارته ی طریق مقایسهاز  ها نهایت بررسی صحت یارته

گذاری همزمان دو پژوهشگر، از یک رردی خارج از ررایند پژوهش خواسته شد تا کلیه بر کد

مراح  طرح سوالات مصلاحبه، کدگلذاری و تحلیل  تل  را بلازنگری و بررسلی کنلد. بلرای         

اسلاظ نظلر کرسلوِل    گران بلر  سنجش پایایی یارته های مرحله نخست )مصلاحبه(، پژوهشل  

گوناگونی استفاده کردنلد. در ایلن    های ( از استراتژی2007( به نق  از گیبس )203: 2014)

هندین بار بازنگری گشت تا از عدم وجود اشتباهات آشلکار اطمینلان    ها راستا، متن مصاحبه

مر حاص  شود. همچنین پژوهشگران تعاریف کدهای استخراجی را از طریلق مقایسله مسلت   

 ها بررسی کردند.  کیفی با کدهای استخراجی و یادداشت برداری درباره کد های داده

های حاص  از  پرسشنامه پژوهش حاضر لازم به ذکر اسلت  پیرامون روایی و پایایی یارته

آملاری نیسلت و تنهلا یلک      ی پرسشنامه مقایسه زوجی یک پرسشلنامه که با توجه به اینکه 

یرها را دو به دو با ه  مقایسه می کند بنابراین روایی و پایلایی  ماتریس ریاضی است که متغ

برای این دسته از پرسشنامه معنایی نداشته و تنها برای سلنجش منطقلی بلودن مقایسلات     

زوجی از نرخ ناسازگاری استفاده گشت. با توجه بله اینکله نلرخ هلای سلازگاری در مطالعله       

 نطقی و درست انجام شده است.هستند بنابراین مقایسات م 1/0حاضر کمتر از 
 

 های پژوهشتحلیل داده

های کیفی پژوهش در دو مرحلله گلردآوری و تحلیل  شلدند. در     در پژوهش حاضر، داده

پلس از   آوری شلدند. نیمله سلاختاریارته جملع    های از طریق مصاحبه ها مرحله نخست داده

 هلا  یله و تحلیل  داده  بله تجز های کیفی آنگاه محققین از طریق تحلیل  تِل    آوری دادهجمع
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شوندگان در پاسخ به ساالات مصاحبه مفاهی  گوناگونی را مطرح کردنلد.  . مصاحبهپرداختند

پس از شناسایی مفاهی ، این مفاهی  بر اساظ نزدیکی و قرابت و وجه اشتراک مفهومی و بلا  

 .ندبندی شلد ررعی دسته های توجه به درک پژوهشگران از موضو  مورد بررسی، در قالب ت 

ررعی شناسایی شده، مورد بررسی هندین باره قرار گررتله و هنلدین    های در نهایت نیز، ت 

اصلی دسلته   های بار پالایش شده و در مواردی تفکیک و ترکیب شدند و بالاخره در قالب ت 

ابتدا با بررسی ادبیات موضلو ، مفلاهی     شناسایی کدها،ررایند در طی بندی و مرتب شدند. 

و  هلا  استخراج شد. سلپس بلا انجلام مصلاحبه     حیاتی و کلیدیی پیرامون مشا   اولیه و کل

هلای مناسلبی   دوباره به ادبیات مراجعه شد تا معلادل مطرح شدن مفاهی  جدید و جزئی تر، 

برای این مفاهی  جستجو شود. در نهایت هفت ت  اصللی )معیلار( بلرای شناسلایی مشلا        

ناسایی مشا   کلیدی شناسایی شدند کله بله صلورت    ، سه ت  اصلی ) معیار( برای شحیاتی

 باشند:زیر می

 
  

 

معیار برای شناسایی مشا   کلیلدی اسلتخراج گشلت     3علاوه بر معیارهای مشا   حیاتی، 

 که عبارتند از:  

معیارهای شناسایی مشاغل حیاتی :1کل ش  
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 تشریح و تبیین هر یک از معیارهای روق در قالب جدول زیر بیان شده است:
 

 و کلیدی سایی مشاغل حیاتیمعیارهای شناتعاریف  :3 جدول

 

پس از شناسایی معیارهای مشا   حیاتی و کلیدی، پرسشنامه محقق ساخته ایلی بلرای   

مقایسه زوجی معیارها تنظی  گشت و برای نخبگان سازمانی در شرکت ملی نفلتکش ایلران   

 تعریف معیار

 .سازمان نقش مهمی ایفا می کنند های مشا   حیاتی و کلیدی در تحقق استراتژی استراتژیک تأثیر

 مادی و معنوی هستند. های مشا   حیاتی و کلیدی خلق کننده ارزش آررینی ارزش

 تریان را به دنبال داشته باشد.اثربخشی در مشا   حیاتی می تواند جلب رضایت مش رضایت مشتریان

 جذب و گزینش ررد مناسب برای مشا   حیاتی دشوار و زمان بر است. جذب متصدی

 پیامد انتصاب متصدی
انتصاب ررد نامناسب در  مشا   حیاتی و کلیدی می تواند خسارات ملالی و انسلانی   

 جبران ناپذیر ایجاد کند.

 عملکرد متصدی
سطوح متفاوت دانش و مهارت، سطوح عملکردی گوناگونی در مشا   حیاتی ارراد با 

 نشان می دهند.

دانش و مهارت 

 متصدی

برای مورقیت در مشا   حیاتی نیاز است که متصدیان آنها از سطوح بالایی از دانلش  

 و مهارت برخوردار باشند.

معیارهای شناسایی مشاغل کلیدی :2شکل   
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AHP)، در طی ررایند تحلی  سلسله مراتبلی   ها توزیع گشت. پس از گردآوری پرسشنامه
1
) 

، اوزان و درجه اهمیت معیارهای مشلا   حیلاتی و کلیلدی بلا کملک نلرم ارلزار اکسلپرت         

 تعیین گشت.   2هویس

خروجی نرم ارزار اکسپرت هلویس، ملاتریس مقایسلات زوجلی معیلار هلای        با توجه به

 ( :0.09به شرح زیر بدست آمده است )نرخ ناسازگاری  مشا   حیاتی

 
 
  

اولویت شاخص سطر نسبت به شاخص سلتون مربوطله    ی دهندهاعداد جدول روق نشان     

نسبت بله   وضعیت معکوظ، یعنی اولویت ستون (،40463/2خاکستری )است. عدد به رنگ 

هلا را نشلان   بندی و ارزش وزنی تعیین شده شلاخص دهند. نمودار زیر رتبهسطر را نشان می

 دهد:  می
 

 
 

                                                 
1- Analytic Hierarchy Process 

2 - Expert Choice 

میا  معیارهای مشاغل حیاتی ماتریس مقایسات زوجی :3شکل   

نموار رتبه بندی معیارهای مشاغل حیاتی :4شکل   
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بنابراین، معیارهای مشا   حیاتی در حوزه مشا   خشکی  به لحاظ ارجحیت )اهمیلت(  

   باشند:به قرار زیر می
رتبه بندی معیارهای مشاغل حیاتی :4 جدول  

 

 

 

 

 

 

 

 

هلای  هویس، ماتریس مقایسات زوجی معیاربا توجه به خروجی نرم ارزار اکسپرت همچنین 

 (:0.08به شرح زیر بدست آمده است )نرخ ناسازگاری  مشا   کلیدی

 
 

 دهد:  ها را نشان میبندی و ارزش وزنی تعیین شده شاخصنمودار زیر رتبه

 
 

 

ش وزنیارز نام شاخص ردیف  رتبه 

 1 0.365 تأثیرگذاری استراتژیک  1

 2 0.203 ارزش آفرینی 2

 3 0.128 پیامد انتصاب متصدی 3

 4 0.121 رضایت مشتریا  4

 6 0.052 دشواری جذب متصدی  5

 5 0.098 دانش و مهارت متصدی 6

 7 0.033 عملکرد متصدی 7

ماتریس مقایسات زوجی میا  معیارهای مشاغل کلیدی :5شکل   

 

 

 
 

نموار رتبه بندی معیارهای مشاغل کلیدی :6شکل   
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 ، معیارهای مشا   کلیدی به لحاظ ارجحیت )اهمیت( به قرار زیر می باشند:در نهایت
 

کلیدیرتبه بندی معیارهای مشاغل  :5 جدول  

 

 

 

 
 

 بحث و نتیجه گیری

در ادبیلات حلوزه   . باشلد  ملی  هلا  سلازمان  هلای  امروزه جذب و حفس استعدادها از د د ه

منابع انسلانی بله نقلش مشلا   اسلتراتژیک در جهلت بهبلود کلارایی          مدیریت استراتژیک

استعدادها توجه ویژه شده است. شرکت ملی نفتکش ایران بزرگترین شرکت در حوزه حم  

سلازمان پیشلرو    داخللی و خلارجی بله عنلوان     های بندینفت خام است و در بیشترین رتبه

ی راهبردی خود به دنبلال شناسلایی،   ریزشناخته شده است. سازمان در جهت تفکر و برنامه

بر این اسلاظ شلرکت بله دنبلال شناسلایی       .باشد رقابتی خود می های حفس و توسعه مزیت

حائز اهمیت این اسلت   ی نکته باشد مشا   حیاتی و کلیدی به عنوان مشا   استراتژیک می

شناسلایی   کلیدی، باید در گام نخست معیارهایکه سازمان برای شناسایی مشا   حیاتی و 

مشا   حیاتی و کلیدی  را مشخص کند. از آنجایی که مشا   استراتژیک در هر سازمان بر 

شوند بنابراین معیارهای مشا   حیلاتی و  و اهداف آن سازمان تعیین می ها اساظ استراتژی

کلیدی هر سازمان با سازمان دیگر متفاوت است و به تبع آن مشا   حیلاتی و کلیلدی نیلز    

پژوهش حاضر به عنلوان یلک مطالعله ملوردی قابل        های اگرهه یارته هند بود.متفاوت خوا

های دیگر نیست ولی معیارهلای شناسلایی مشلا   حیلاتی و کلیلدی تلا       تعمی  به سازمان

های دیگر در صنعت نفلت  حدودی مشابه معیارهای شناسایی مشا   استراتژیک در سازمان

در پژوهشی که در شرکت طراحی و مهندسلی   (2012بختی )باشد. به طور نمونه، و گاز می

مشلا   راهبلردی در راسلتای ایجلاد      هلای  نفت انجام داد، مدلی را جهت شناسایی ویژگلی 

در پژوهش صلورت گررتله معیارهلایی     آمادگی راهبردی در سرمایه انسانی ارائه کرده است.

عنوان بخشلی از  همچون تاثیر راهبردی، ارزش آررینی و پیامدهای انتصاب ررد نامناسب به 

 رتبه ارزش وزنی نام شاخص ردیف

 1 0.401 تأثیرگذاری استراتژیک 1

 3 0.259 ارزش آفرینی 2

 2 0.340 پیامد انتصاب 3
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معیارهای شناسایی مشا   استراتژیک شناسایی گشت. نقطه تمایز پژوهش حاضر بلا سلایر   

ها این است که پژوهشگران میان مشا   راهبردی تمایز قائ  شدند و آنهلا را بله دو   پژوهش

بندی کردند. مشا   حیاتی و کلیلدی اگرهله   مشا   کلیدی تقسی دسته مشا   حیاتی و 

 Gholipour).ی تأثیر استراتژیک هستند ولی میزان ارزش آررینی متفاوتی دارند هر دو دارا

& Eftekhar, 2016, p. 200)   تقریباً تمامی خبرگان پیرامون نقش مشا   حیاتی در تحقلق

راهبردهای سازمان توارق نظر دارند. از نظر آنها باید راهبردهای سازمان بله صلورت شلفاف    

تواننلد بله سلازمان در جهلت     ساظ راهبردها، مشا لی که ملی ا مشخص و تنظی  شوند و بر

 تحقق راهبردها و اهداف کلان کمک کنند شناسایی شوند.

از جمله معیارهای دیگر که نخبگان بر سر آن توارلق نظلر دارنلد میلزان ارزش آررینلی      

مشا   حیلاتی در   مشا   حیاتی است.  خلق ارزش  از جمله معیارهای مه  برای شناسایی

های مادی و هل   تواند ه  ارزشکت ملی نفتکش ایران شناسایی شد. منظور از ارزش میشر

-های معنوی باشد. منظور از ارزش معنوی میزان مشارکت مشا   حیاتی در برجسلته ارزش

-باشد. از نظر نخبگان سازمانی، مشا   حیاتی ملی سازی برند شرکت ملی نفتکش ایران می

تقا  جایگاه شرکت در بازار داشته باشند. همچنین این دسته از توانند تأثیر هشمگیری در ار

ای تأثیر قرار دهنلد بله گونله   سازمان را تحت  های توانند به شدت درآمد و هزینهمشا   می

هلای سلازمانی   تواند منجر به درآمدزایی و کاهش هزینله که مدیریت اثربخش و کارا آنها می

 گردد.

توانلد بلرای سلازمان    اداره صحیح مشلا   حیلاتی ملی   بر اساظ توارق خبرگان  اگرهه  

امدهای سازنده و مفید همچون ارزایش درآمد و کاهش هزینه را بله دنبلال داشلته باشلد     پی

اداره انتصاب ررد نامناسب برای ایلن دسلته از مشلا   از طریلق     ولی باید در نظر داشت که 

ذا اتخلاذ راهبردهلای   لل  .تحمیل  کنلد  نادرست می تواند پیاملدهای مخلرب جلانی و ملالی     

   کارمندیابی و استخدام برای این دسته از مشا   باید دقیق صورت گیرد.

هدایت کارا و اثربخش مشا   حیاتی از نظر خبرگان سازمانی می تواند بر میزان رضایت 

مسلتقی  درآملدهای   توانلد بله صلورت  یر   مشتریان شرکت تأثیر بگذارد و این موضلو  ملی  

هد و برای سازمان ارزش آرریند. در شرکت مللی نفلتکش ایلران بخلش     سازمان را ارزایش د

 باشند.  سازمانی می ،عمده مشتریان
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که در ساز و کار دارنلد نسلبت بله     هایی اداره صحیح مشا   حیاتی با توجه با پیچیدگی

باشد بنابراین از منظر خبرگان سازمان نیلاز اسلت کله متصلدیان     تر میسایر مشا   پیچیده

اتی از دانش و مهارت کاری برای اداره صحیح مشا   حیاتی برخودار باشند زیلرا  مشا   حی

تواند تأثیر هشمگیری بر مورقیت سازمان داشته باشلد. از ایلن رو هرهله    تصمیمات آنها می

میزان دانش، مهارت و تخصص آنها بیشتر باشد توانایی آنهلا در اتخلاذ تصلمیمات درسلت و     

از این طریق از بلروز پیاملدهای جلانی و ملالی ناشلی از تصلمی        کند و بهین ارتقا  پیدا می

 شود.نادرست تا حد زیادی کاسته می

کننده در مصاحبه بر این موضو   اتحاد نظر دارند کله سلازمان بایلد    جمیع ارراد شرکت

ها و دسلتیابی بله اهلداف کملک     اررادی را گزینش کند که به آن در جهت تحقق استراتژی

ه ماهیت راهبردی مشا   حیاتی مدیران سازمان بر این امر واقف هستند که کنند. با توجه ب

با رراه  کردن سیست  جذب مناسب، اررادی را  ربال و جذب کنند که از دانلش، تخصلص،   

مهارت و تجربه کاری برای تصدی مشا   حیاتی برخوردار باشند. حساسیت گلزینش بلرای   

ت به سایر مشلا   بیشلتر اسلت ایلن املر بلر       مشا   حیاتی که ماهیت راهبردی دارند نسب

 ررایند جذب متصدی برای این دسته از مشا   می ارزاید.   های پیچیدگی

متناسلب بلا سلطح دانلش،      این امر تأکید دارند که ارلراد گونلاگون   خبرگان سازمانی بر

گذارنلد و سلطوح عملکلرد    تخصص، تجربۀ متفاوت، عملکرد گوناگونی از خود به نمایش می

 دهد.اگون به شدت میزان کارایی و اثربخشی مشا   را تحت تأثیر قرار میگون

که صورت گررت و بر اسلاظ نظلر خبرگلان مشلا        هایی با توجه به مصاحبههمچنین، 

ها و اهداف سلازمان دارنلد. بلر    ، مشا لی هستند که تأثیر بالایی در تحقق  استراتژیکلیدی

ون مشلا   حیلاتی سله  بلالایی در تحقلق      اساظ نظر خبرگان مشا   کلیلدی نیلز همچل   

راهبردها دارند. تقریباً تمامی خبرگان پیرامون نقش مشا   کلیلدی در تحقلق راهبردهلای    

سازمان توارق نظر داشتند. از نظر آنها باید راهبردهای سازمان به صورت شلفاف مشلخص و   

جهلت تحقلق   تواننلد بله سلازمان در    تنظی  شوند و بر اساظ راهبردهلا، مشلا لی کله ملی    

 راهبردها و اهداف کلان کمک کنند شناسایی شوند.

بر اساظ نظر خبرگان مشا   کلیدی همچون مشا   حیاتی برای سازمان ارزش ملادی  

تر از مشلا   حیلاتی   کنند ولی سه  مشا   کلیدی در آررینش ارزش ک و معنوی خلق می
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توانند های مادی میارزش باشد.های مادی و معنوی میاست. منظور از ارزش مجمو  ارزش

 گردد.میکاهش هزینه و ارزایش درآمد باشد و ارزش معنوی به برندینگ سازمان بر

هایی که خبرگان شرکت ملی نفلتکش ایلران پیراملون مشلا   کلیلدی      از جمله ویژگی

توانلد  توارق دارند پیامدهای ناشی از انتصاب ررد نامناسب است. انتصاب رلرد نامناسلب ملی   

ازمان پیامدهای جانی و مالی داشته باشد بنابراین سازمان باید با ایجاد نظلام جلذب   برای س

هلای رنلی   مناسب سعی کند اررادی را در این دسته از مشا   منصوب کند که از شایستگی

 لازم برخوردار باشند.

هلایی مواجله   ، پژوهشگران در مطالعه حاضر بلا محلدودیت  ها همچون بسیاری از پژوهش

جمله این محدودیت ها رقدان پژوهش میدانی کاری در حوزه مشا   استراتژیک و  شدند. از

 و معیارهلا  حاضلر  پلژوهش  رباشلد. همچنلین د  محدود بودن ادبیات نظری در این حوزه می

 هلا  سلازمان  سلایر  بله  تعملی   قاب  کلیدی و حیاتی مشا   برای شده شناسایی های شاخص

 .باشد نمی

حاضر، تنها به بررسی مشلا   اداری در شلرکت مللی نفلتکش      با توجه به اینکاه مطالعه

ایران پرداخته است لذا برای شناخت کاری و دقیق نسلبت بله همله مشلا   سلازمان، لازم      

های پلژوهش، بله   است مشا   دریایی راهبردی سازمانی نیز شناسایی شوند. بر اساظ یارته

و قلرار دادن   (A Players)لیلدی  مدیران سازمان توصیه می شود که با شناسایی کارکنان ک

وری نیلروی انسلانی بسلتر لازم را    آنها در مشا   حیاتی و کلیدی سازمان ضمن ارتقا  بهلره 

 های سازمان را بهتر از پیش رراه  کنند.برای تحقق اهداف و استراتژی

 مشا   تأثیرشود آتی پیشنهاد می های های پژوهش، به پژوهشهمچنین بر اساظ یارته

 بله  تمایل   ، سلازمانی  تعهد همچون استعدادهاشغلی  های نگرش روی بر و کلیدی را حیاتی

 .دهند قرار توجه مورد رضایت شغلی و خدمت ترک
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