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Abstract  

 The purpose of this research is to identify strategic jobs based on changes in 

the first mobile strategy. Therefore, the present study tries to review, analyze 

and critique the classical approaches of job design and evaluation and various 

typologies of human resource strategies with emphasis on new approaches to 

job design and evaluation, evaluation and different typologies of strategic jobs 

according to Provide organization strategy. By providing criteria for identifying 

and measuring the value of strategic jobs, a suitable basis for attracting, 

training, retention, service compensation, succession and talent management. 

The approach of the present study is qualitative and in terms of data collection 

method is descriptive (case study) is. 

Introduction 

The successful implementation of any strategy requires the alignment of 

valuable workforce assets with other assets of the organization and finally the 

goals set in the strategy. Norton and Kaplan divide these intangible assets into 

three categories: human, informational, and organizational, and introduce their 

preparation as the basis for the successful implementation of any strategy 

(Kaplan & Norton, 2009). Preparing your human capital requires a multi-step 

process. The starting point of this process, which plays a key role in the 

effectiveness of the next steps, is the identification of strategic jobs. The jobs 

that make up less than 10-15% of the total jobs of the organization and have the 

greatest impact on the realization of the strategic goals of the organization and 

the implementation of the strategy (Kaplan & Norton 2009). 

Creating readiness in the organization's human capital depends on identifying 

and focusing on strategic jobs in the organization; In other words, the presence 
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of preparation in these jobs is equivalent to the strategic preparation of the 

human capital of the entire organization. But this preparation requires 

identifying these jobs in the first step. 
Case study  

In this research, all jobs in Hamrahe aval Company Iranconstitute the research 

population and data collection was conducted through purposive sampling. 

Theoretical framework 

In recent years, many researchers have studied the importance and consideration 

of key employees in strategic jobs in various industries, including Biojen-Idac, 

Seiko, Colgate, General Electric, and others. They believe that key employees 

will be valuable only when they are employed in strategic jobs. (Kang et al, 

2014: 67) 

Husslide and Baker point out that the survival of the organization depends on 

doing effective work in strategic jobs; Jobs that are related to the core processes 

of the organization and even the effectiveness of other jobs in the organization 

depends on them.  

Materials and Method 

The approach of the present study is qualitative and in terms of data collection 

method is descriptive (case study). The statistical population of the study is the 

managers of the first mobile company. Using purposive sampling method, data 

were collected from 15 experts through interviews and then collected using a 

questionnaire and its distribution among 147 experts; in the first stage, 

qualitative data were extracted through interviews and questionnaires. Then, 

using MAXQDA-2020 software, team analysis was performed and strategic job 

criteria were determined. 

Discussion and Results 

After each interview, the text of the interviews was typed and the text of the 

interviews was coded with the help of MAXQDA-2020 software. The coding 

done in this approach is preliminary, centralized coding. After coding, the final 

result was 29 preliminary codes (with a frequency of 117) which were finally 

obtained into 9 final codes. Realization of the organization's strategy is value 

creation, high cost of error and mistake. 

Conclusion 

This study aims to design a framework for identifying strategic jobs. The 

coding done in this approach is preliminary, centralized coding. After coding, 

the final result was 29 preliminary codes (with a frequency of 117), which 

resulted in 8 final codes. Organization is value creation, the high cost of error 

and mistake. In the second part of the research, after designing a questionnaire 

based on qualitative data analysis and research literature, it was distributed 

among 147 experts in this field. In quantitative analysis, we explored and 

confirmed the identified factors, and finally, in order to rank the identified 



 

 

 

 

 

 
   Identifying and Prioritizing the Criteria of … 

 
 

factors resulting from qualitative and quantitative analysis, with the help of 

Friedman test, we prioritized the factors, ranking and prioritizing the factors, 

respectively Creation is performance variance, scarcity of manager, non-

outsourcing, and consequence of error, consequence of incorrect appointment 

and nature of job. 
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 چکیده
رو  نیت از ا است.  همراه اول،  یدر استراتژ رییبر اساس تغ راتژیکبازشناسی مشاغل است قیتحق این هدف

شتغل و ونهت     یابیت و ارز یطراحت  کیکلاست  یکردهایرو لیتحل ی وپژوهش حاضر تلاش دارد ضمن بررس

بتا تنهت  بت      کیاز مشتاغل استتراتژ   یمتفاوت یابی، ارزشیمنابع اهساه یهایمتعدد  استراتژ یهایاسشن

 پژوهش، آماری هامع   باشدمی آمیخت  )کیفی و کمی(رویکرد پژوهش حاضر   هدسازمان ارائ  د یاستراتژ

ویری هدفمند، با استفاده از روش همنه در مرحل  کیفی در هظر ورفت  شده اس.   همراه اولن شرک. مدیرا

 از طریق مصاحب  همع آوری شد و سپس در مرحل  کمی با استتفاده از پرسشتنام  و   خبره 15هایی از داده

 MAXQDA-2020در مرحل  کیفی با استفاده از هتر  افترار     وردید همع آوری تنزیع داده های منردهیاز

بتا کمتک هتر     ابتدا  پژوهش کمیتعیین شدهد  در مرحل   استراتژیک های مشاغلمعیار تِم اهجا  و  تحلیل

بتر  یید بار عاملی تاییتدی  ب  تا smart-pls3ب  تحلیل عاملی اکتشافی و با کمک  هر  افرار  spss 26افرار 

آزمنن ، و تعیین اولنی. آهها یکدیگر امعیارها ب مقایس ب  منظنر  پرسشنام  پرداخت  شد و سپس 141روی 

کننده مشتاغل استتراتژیک  بت     واه  تعیین 9عنامل   در ههای.، پرسشنام  اهجا  شد 44بر روی  فریدمن 

قابل  ریغ ،یمتصد یابیعملکرد، کم اهسیوار ،ینیارزش آفر ک،یاستراتژ ریتاث ،یاثر بلا تصدترتیب  اولنی. 

  باشدیشغل م .یاهتصاب هادرس. و ماه امدیخطا، پ امدیپ ،یبرون سپار

 مشاغل استراتژیک، مدیری. استراتژیک منابع اهساهی، ارزش آفرینی  های کلیدی :واژه
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 9 ...بندی معیارهای مشاغل استراتژیک شناسایی  و اولنی.    

 مقدمه
 سایر با ارزشمند دارایی نیروی کار همراستایی مستلزم استراتژی هر آمیزموفقیت اجرای    

 این کاپلان و نورتون. است استراتژی در شده تعیین اهداف نهایت در و سازمان هایدارایی

 آمادگی و کنندمی تقسیم سازمانی و اطلاعاتی انسانی، دسته سه به را نامشهود هایدارایی

 & Kaplan)کنند می معرفی استراتژی نوع هر آمیزموفقیت سازیپیاده زیربنای را آنها

Norton, 2009:87).  ایجاد آمادگی در سرمایه انسانی خود مستلزم طی فرایندی چند

ای است. نقطه آغازین این فرایند، که نقشی کلیدی در اثربخشی مراحل بعدی ایفا مرحله

درصد کل  11الی  14نماید، شناسایی مشاغل استراتژیک است. مشاغلی که کمتر از می

بیشترین تاثیر را در تحقق اهداف استراتژیک سازمان  دهند ومشاغل سازمان را تشکیل می

 ).Kaplan & Norton 2009: 91(سازی استراتژی دارند و پیاده

ایجاد آمادگی در سرمایه انسانی سازمان منوط به شناسایی و تمرکز بر مشاغل     

ی استراتژیک در سازمان است؛ یا به عبارتی وجود آمادگی در این مشاغل معادل با آمادگ

استراتژیک سرمایه انسانی کل سازمان است. اما این آمادگی در اولین گام نیازمند شناسایی 

   .)(Kaplan & Norton 2009:105 این مشاغل است

های اخیر بسیاری از پژوهشگران، به مطالعه اهمیت و بررسی کارکنان کلیدی در در سال  

 جنرال ،3،کلگیت2، سیکو1دکآی -مشاغل استرتژیک در صنایع مختلف از جمله بیوژن

اند. آنها معتقدندکارکنان کلیدی تنها در هنگامی که در مشاغل پرداخته …و0الکتریک 

 (Kang et al, 2014:67) .استراتژیک بکارگرفته شوند ارزش آفرین خواهند بود

ثر بودن ؤشوند و حتی ممشاغلی که به فرآیندهای محوری و اصلی سازمان مربوط می    

ها باید از رویکرد سنتی به سمت سازمان .شاغل سازمان بستگی زیادی به آنها داردبقیه م

منظور اجرای  های استراتژیک خاص بهوسیله قابلیت که در آن ارزش شغل بهالگویی 

در ای فزایندهطور  شود، حرکت کنند. همچنین نیاز دارند بهاستراتژی تعیین می

                                                 
1. Biogen-Idec 

2. Cisco 
3. Colgate 
4. General Electric 
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 A در مشاغل A اری کنند چرا که قراردادن بازیگرانگذترین مشاغل سرمایهاستراتژیک

 روشن بیانیه یک ایجاد با استراتژیک مشاغل شناسایی روند است.  A کننده عملکردتضمین

 هایقابلیت همچنین و( 2کرد؟ خواهیم رقابت چگونه) شرکت 1استراتژیک انتخاب از

 برنده تا دهیم انجام خوب العاده فوق صورت به باید را کاری چه) شرکت 3استراتژیک

 چند یا یک بر مهمی تأثیر استراتژیک . مشاغل)Huselid, 2017 شود )می شروع( ؟0شویم

. باشد داشته وجود سازمان از سطحی هر در است و ممکن دارد شرکت استراتژیک قابلیت

 توسعه روی که است R&D محققان شامل استراتژیک مشاغل ،1فارما بیگ شرکت در

 خریداران استراتژیک، مشاغل صاحبان 2نورداشتورم در. اندکرده رکزتم جدید محصول

 ، شغل0تدارکات و توزیع کارشناسان مارت وال در. هستند 5شخصی( فروشی خرده کاسبان)

 مشاغل. کند کار مؤثر طور به شرکت اصلی فرآیندهای شودمی باعث که هستند استراتژیک

 قابل حجم طریق از سازمان، استراتژیک هایلیتقاب روی مستقیم تأثیر بر علاوه استراتژیک

 هستند، مشاغل آن متصدی که کارکنانی عملکرد در 0تغییرپذیری و واریانس از ایملاحظه

 پایین و بالا سطوح بین تفاوت که است معنی بدین عملکرد واریانس. گرددمی مشخص

 مدیران از بسیاری مثال برای. است توجه قابل و اساسی 14شده محول شغل یک در عملکرد

 ممکن برتر و عالی فروشنده یک. هستند آشنا فروشندگان عملکرد در گسترده تغییرات با

. بفروشد متوسط، فروشنده یک به نسبت را بیشتری محصولات بار 24 یا 14 آسانی به است

 زمانی و شود ظاهر سازمان یک جای هر در تقریباً تواندمی عملکرد در تغییراتی چنین اما

 موفقیت برای مهم عاملی عنوان به تا دارد را این پتانسیل شود،می انجام تغییرات این هک

 چشمگیر بهبود برای را استراتژیک، بستری مشاغل شناسایی نتیجه در .باشد استراتژیک

 .)(Huselid & Beker 2017:170 آورندمی فراهم عملکرد

                                                 
1. strategic choice 
2. How will we compete? 
3. strategic capabilities 
4. What must we do exceptionally well to win? 
5. Big Pharma 
6. Nordstorm 
7. Personal Shoppers 
8. Distribution and Logistic Specialist 
9. Variability 
10. Given Job 
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و  یدیمشاغل کل ییدارد که به شناسا ها ضرورتسازمان یفوق، برا حاتیبا توجه به توض   

شغل، زمناسب و درست ا فیامر در وهله اول مستلزم تعر نیخود بپردازند. ا کیاستراتژ

ها و یژگیو ییشناسا ازمندیآن و در درجه دوم، ن ینیآفرو ارزش کیاستراتژ تیاهم

 آنهاست. تیاهم زانیو م جشسن یها و چگونگیابیارزش

ساله دوم که در سال  1بر استراتژی  به عملکرد بالا مبتنیبخشیدن اهمیت سرعت    

در شرکت ارتباطات سیار ایران تدوین شده است منجر به بازنگری در ساختار   1305

سازمانی و نیز توجه بیش از پیش به توسعه، نگهداشت و شکوفایی سرمایه انسانی شده 

و  1یت آن تحقق رویای دیجیتالساله همراه اول با  مامور 1پس از تدوین استراتژی  است.

منطقه، با ارائه خدمات و راهکارهای هوشمندبرای  ICTانداز یکی از رهبران بازارچشم

، شرکت 1و توانمند ساز 0، چابک3های: حامیو ارزش 2توانمندسازی اکوسیستم دیجیتال

ول در از این رو شرکت ارتباطات سیار همراه ا باشد.درصدد تغییر ساختار براساس آن می

راستای تغییر ساختار سازمانی با رویکرد تاکید بر افراد با عملکرد بالا، نیازمند شناسایی و 

گذاری متناسبی نسبت به تا از این طریق بتواند سرمایه باز طرحی مشاغل مورد نیاز است

مشاغل مختلف داشته باشد بنابراین، توجه به رویکردهای جدید طراحی شغل جهت 

غل و همچنین شناسایی مشاغل استراتژیک موجود براساس استراتژی جدید بازآفرینی مشا

 ناپذیر است.اجتناب

توان بر اساس تغییر و تحول در استراتژی همراه مسئله تحقیق این است که چگونه می   

اول، مشاغل استراتژیک را بازشناسی و اولویت بندی کرد. تا از طریق ارائه معیارهایی برای 

گیری ارزش مشاغل استراتژیک، مبنای مناسبی برای جذب، آموزش، ندازهشناسایی و ا

 نگهداری، جبران خدمات، جانشین پروری و مدیریت استعداد قرار گیرد.
 

 
 

                                                 
1. Fulfilling the Digital Dream 
2 . One of the regional ICT market leaders by providing smart services and souloution to enable 

the digital ecosystem 

3.Empovering 
4. Agile 
5 .Caring 
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 پیشین  پژوهشو چارچنب هظری 

 اهمی. ارزیابی شغل در ادبیات منابع اهساهی  

که طی آن ارزش نسبی  عبارتست از فرایندی مبتنی بر یک متدولوژی منتخب ارزیابی شغل

ترین مبنا برای . رایجGholi pour, 2016))شود. هر شغل در داخل سازمان تعیین می

-ای تصور میکه عده 1004پرداخت منطقی، ارزشیابی مشاغل است. بر خلاف عقاید دهه 
های اخیر اهمیت آن به دهد، در سالکردند ارزشیابی مشاغل اهمیت خود را از دست می

  .)Armstrong et al., 2003:78)فزون افزایش یافته است طور روزا
 (Berisha  ارزیابی شغل نیاز به اطلاعات شغل، دانش ارزیاب و مستندات مرتبط دیگر دارد

Qehaja & Kutllovci, 2019.( 

 

 
 

 : ارزشیابی شغل1شکل شماره 
 

چه از لحاظ کیفی(، مشاغل از جهت میزان  تاثیر بر نتایج سازمان ) چه از لحاظ کمی و     

)نظیر فناوری اطلاعات و  با هم متفاوتند. برخی از مشاغل اساساً نقش پشتیبانی دارند

مدیریت منابع انسانی( و برخی دیگر از مشاغل در ایجاد نتایج سازمان نقش مستقیم ایجاد 

 . Belk & Klein, 2011)) های تولید و عملیات(کند) نظیر بخشمی

ها ضرورت دارد که سازمان ی، برابندی مشاغلت ارزشگذاری و اولویتبا توجه به اهمی   

امر در وهله اول مستلزم  نیخود بپردازند. ا کیو استراتژ یدیمشاغل کل ییبه شناسا

آن و در درجه دوم،  ینیو ارزش آفر کیاستراتژ تیشغل، اهمزمناسب و درست ا فیتعر

  آنهاست. تیاهم زانیو م جشسن ینگها و چگویابیها و ارزشیژگیو ییشناسا ازمندین
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ها و تاکید بر ارزشگذاری مشاغل سوال اصلی این پژوهش این مجموعه رویکردها و روش

 :باشدمی

مهم و استراتژیک پرداخت  ها و عواملی برای تعیین مشاغلبه شناسایی شاخصتوان یچگونه م 

 ؟دو ارتباط برقرار کرد نیا نیو ب

 مشاغل استراتژیک

ها باید به طور واضح به این ظور اجرای استراتژی با یک نیروی کار متمایز، سازمانبه من   

ببرند که کدام مشاغل، استراتژیک هستند و کدام نیستند. فهم سطح تأثیر هر شغل نکته پی

 ینسب ریدر تأث عوامل بر موفقیت کسب وکار اولین گام است. در حالی که شماری از

 انسیو سطح وار کیاستراتژ رتأثی هاآن نتریتند، مهمهس میشغل سه کی کیاستراتژ

 دیاست. اولاً، کار با یاتیدو مؤلفه ح A ای کیشغل استراتژ کی ییشناسا یعملکرد است. برا

 کیاستراتژ هیاول هایتیاز قابل یکیبر  ممستقی طور داشته باشد و به کیاستراتژ ریتأث

 دیآن مشاغل با انیمتصد انیعملکرد م انسیاز وار ییسطح بالا اً،یبگذارد. ثان ریشرکت تأث

 (.Huselid & Beatty,2009:48) وجود داشته باشد

 یک توانایی بر زیادی تأثیربسیار که هستند استراتژیک زمانی مشاغل :استراتژیک تأثیر

   باشد داشته استراتژیک هایقابلیت طریق از کسب وکار استراتژی اجرای منظور به شرکت

) (Huselid & Beatty,2009:56. 

عمدتاً بر اساس تأثیرش روی استراتژی و بر اساس واریانس سطح عملکرد  Aیک شغل 

ها جریان شود. بر اساس این دو ویژگی شمار دیگری از ویژگیافراد در مشاغل تعریف می

 سازد.متمایز می  Cو  Bرا از مشاغل  Aیابد که مشاغل می
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 های مشاغل کلیدی با سایر مشاغل سازمانت: مهمترین تفاو1هدول شماره 

 Huselid & Beatty, 2017)) 

 
 

 
                                                 

1. Strategic 
2. Support 
3. Surplus 
4. Scope of authority 
5. Primary determinant of compensation 
6. Effect on value creation 
7. Consequences of mistakes 
8. Consequences of hiring wrong person 

 هاتعریف ویژوی
 Aشغل 

 1استراتژیک

 Bشغل 

 4پشتیبان

 Cشغل 

 3مازاد

 

 

 
 

 4حیط  اختیار

 

تأثیراستراتژیک مستقیم دارد و 

واریانس عملکرد بالایی را میان آن 

گذارد و مشاغل به نمایش می

 ست.دهنده پتانسیل بالانمایش

 گیری مستقل.تصمیم

با حمایت و پشتیبانی از مشاغل 

استراتژیک، تأثیر استراتژیک غیرمستقیم 

دارد و ریسک حرکت نزولی را با ارائه 

های ای برای تلاشاساس و پایه

رساند و یا استراتژیک به حداقل می

دارای یک تأثیر استراتژیک بالقوه است 

اما واریانس عملکرد کمی را میان آن 

 گذارد.شاغل به نمایش میم

هایی خاص باید معمولاٌ فرآیندها یا رویه

 دنبال شود.

 
 

ممکن است برای انجام وظایف 

شرکت لازم باشد اما تأثیرات 

 استراتژیک کمی دارد.

 اختیار کم در کار.

کننده شاخص و تعیین

 5اولی  هبران خدمات

 

 عملکرد

 

 سطح شغل

 

 قیمت بازار

 

تأثیر روی ایجاد 

 6شارز

اساساً از طریق افزایش درآمد یا 

-ها، ایجاد ارزش میکاهش هزینه
 کند.

 

از مشاغل ایجادکننده ارزش حمایت و 

 کند.پشتیبانی می

 

 تأثیر اقتصادی مثبتی دارد.

 

 1پیامد اشتباهات

ممکن است خیلی پرهزینه باشد، 

-های درآمدی از دستاما فرصت
تری برای رفته ضرور و زیان بزرگ

 .ستندشرکت ه

-ممکن است بسیار پرهزینه باشد و می
 تواند ارزش را تباه و نابود سازد.

 لزوماٌ پرهزینه نیست.

پیامدهای استخدا  

 8افراد هامناسب

هزینه قابل توجه و چشمگیر با 

رفته گذاری ازدستتوجه به سرمایه

 های درآمدی.آموزش و فرصت

نسبتاٌ به طور آسان از طریق استخدام 

 شود.بران میجایگزینی ج

به آسانی از طریق استخدام 

 شود.جایگزینی جبران می
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دومین محرک کلیدی اهمیت شغل، واریانس عملکرد است. به این معنی  واریاهس عملکرد: 

که شکاف بین مجریان بالا و پایین در این نقش، اساسی است. در حالی که تأثیر استراتژیک 

دهد. اگر همه ملکرد فرصتی را برای بهبود ارائه میدهد، واریانس عبستری را ارائه می

شود در سطحی بسیار بالا اجرا کنند، فرصت کمی برای کارکنان نقشی که به آنان داده می

تأثیر استراتژیک واقعی از طریق مدیریت و استراتژی مؤثر نیروی کار وجود دارد. اما اگر یک 

در عملکرد  1چشمگیری هایارد و تفاوتهای استراتژیک دشغل تأثیر مستقیم روی قابلیت

توانند تأثیر قابل توجهی روی عملکرد شرکت متصدیان شغل وجود داشته باشد، مدیران می

 (.(Huselid & Beatty,2017:63از طریق مدیریت مؤثر نیروی کار داشته باشند 
 

 ((Huselid & Beatty,2017استراتژیک های مشاغل ویژوی: 4هدول شماره
 

ستراتژیک آن مشاغلی هستند که استعداد برتر به طور قابل توجهی احتمال دستیابی و موفقیت مشاغل ا •

 دهد.افزایش میوکار را استراتژی کسب

 ها سخت است. جذب و حفظ استعداد برتر مشکل است.کارکنانی که دستیابی به آن  •

 ها(.هش هزینهکنند)اساساٌ از طریق افزایش درآمد یا کامشاغلی که ارزش ایجاد می  •

تری برای شرکت رفته ضرر بزرگهای درآمدی از دستاشتباهات ممکن است خیلی پرهزینه باشد اما فرصت  •

 است.

رفته های درآمدی از دستخصوص فرصترفته آموزش و بهگذاری از دستانتخاب افراد نامناسب از نظر سرمایه  •

 شود.برای شرکت گران تمام می

 شود.اٌ تشخیص داده میعملکرد ضعیف فور  •

 ای روی شرکت دارند.مشاغل استراتژیک تأثیر افزایش درآمدی یا کاهش هزینه ویژه  •

 مشاغل استراتژیک تأثیر استراتژیک روی مشتریان شرکت دارند.  •

 پذیر است که بستگی به متصدی دارد.واریانس عملکرد اساسی امکان  •

 دهند.اغل شرکت را تشکیل میدرصد مش 11این مشاغل معمولاٌ کمتر از   •

 شوند.مشاغل استراتژیک از طریق جایگیری در سلسله مراتب شرکت تعیین نمی   •

 

                                                 
1. dramatic differences 
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 ((Huselid & Beatty,2017پشتیبان های مشاغل ویژوی: 3هدول شماره 
 

 کنند.از مشاغل ایجادکننده ارزش پشتیبانی می Bمشاغل  •

 توانند ارزش را تباه سازند.دی که میاشتباهات ممکن است خیلی پرهزینه باشند تا ح •

 شود.آسانی جبران میانتخاب افراد نامناسب نسبتاٌ به  •

 عملکرد ضعیف ممکن است تشخیص داده شود.  •

 های خاص باید دنبال شود.فرآیندها و رویه  •

 کننده جبران خدمات است.بینیسطح شغل بهترین پیش  •

 برای ایجاد ارزش و یا حتی کاهش بازده به شرکت دارد. عملکرد فراتر از یک نقطه پتانسیل کمی  •

 واریانس عملکرد ممکن است اساسی باشد اما عملکرد فراتر از استاندارد ارزش استراتژیک کمی دارد.  •

 هستند. Bمعمولاً اکثر مشاغل شرکت،   •
 

 ((Huselid & Beatty,2017مازد های مشاغل ویژوی :4هدول شماره
 

 صادی کمی دارند.تأثیر اقت Cمشاغل  •

 اشتباهات و خطاهای کارکنان پرهزینه نیستند. •

 شود.انتخاب افراد نامناسب به آسانی جبران می  •

 شود.عملکرد ضعیف اغلب تحمل می  •

 ها ممکن است از طریق مقررات تحمیل شود.اختیار کمی در کار وجود دارد و رویه  •

 ت است.بینی کننده جبران خدماقیمت بازار بهترین پیش  •

 این کار ممکن است برای شرکت برای عملکرد موردنیاز باشد اما تأثیر استراتژیکی کمی دارد. •

 واریانس عملکرد کمی در این مشاغل وجود دارد.  •

 

 ( پشتیبانBهای اولی  مشاغل )ویژوی

طور کلی عملکرد در مشاغل به Bهای استراتژیک و با تأثیر بالا، مشاغل در مقایسه با نقش  

A وسیله علاوه، تعدادی از مشاغل اکثراٌ بهکنند. بهیا استراتژیک را پشتیبانی یا فعال می

توانند تباه سازند، تعریف شوند بلکه ارزشی را که میکنند تعریف نمیارزشی که ایجاد می

برنده شوید، شما قطعاٌ با  Bشوند. و یا به عبارتی دیگر، اگر چه شما نتوانید با مشاغل می

ها خواهید باخت. برای مثال، وجود یک بازرس کیفیت در شرکت تولیدکننده دارو را آن

تصور کنید که قطعاٌ نقش مهمی است. وجود ناخالصی یا هر نقص تولیدی دیگر در یک دارو 

توانست میلیاردها دلار هزینه به شرکت شود، میکه منجر به فراخوانی و بازگشت می

شود، اما افزایش در عملکرد طور صحیح ساختاریافته میتحمیل کند. فرض کنید شغل به
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رسد که تأثیر زیادی نظر میبازرسان کیفیت، مثلا از هفتاد درصد به نودوپنج درصد، بعید به

روی احتمال بازگشت یک محصول داشته باشد)چرا که نرخ پایه در حال حاضر خیلی کم 

تر از کارآیی و تخصص باشد، غل پاییناست(. با این حال، اجازه دادن به اینکه عملکرد ش

 (Huselid & Beatty, 2017:73). شدت پرهزینه باشد توانست بهمی

 ( مازادCهای اولی  مشاغل )ویژوی

بستگی  1موفقیت سازمانی هم به موفقیت استراتژیک و هم به برتری و تعالی عملیاتی  

توانند یت استراتژیک دارند، میزیادی، در حالی که تأثیر کوچکی روی موفق Cدارد. مشاغل 

 Cها عنوان برای تعالی عملیاتی، حیاتی باشند. یک شرکت ممکن است حتی نخواهد به آن

ها را به دو طبقه تقسیم کند: مشاغلی که در موفقیت استراتژیک بدهد یا ممکن است آن

 Cرد، مشاغل گذارند. در هر موسهیم هستند و مشاغلی که عمدتاٌ بر تعالی عملیاتی اثر می

 های زیر را داراست:ویژگی

این کار ممکن است برای شرکت برای عملکرد موردنیاز باشد اما تأثیر استراتژیکی کمی  *

 دارد.

 واریانس عملکرد کمی در این مشاغل وجود دارد. *

های مختلف ارزشیابی بنابراین از یک سو با توجه به بررسی ادبیات نظری و تحلیل روش  

متناسب  یگذار هیسرما ها به منظورمشاغل استراتژیک، و هچنین نیازمندی سازمانشغل و 

جبران خدمات،  ،یجذب، آموزش، نگهدار یبرا یمناسب یمبناکه  نسبت به مشاغل مختلف

ها و باشد، این پژوهش به شناسایی و تعیین شاخصمی استعداد تیریو مد یپرور نیجانش

 پردازد. شاغل استراتژیک میبندی آنها جهت شناسایی ماولویت
 

 شناسی پژوهشروش

به جهت رویکرد عملی و اجرایی تحقیق، عملگرایی  پیش فرض فلسفی پژوهش حاضر  

در تحقیق حاضر از روش تحقیق آمیخته استفاده شده است. بدین ترتیب که در باشد. می

ست. در بخش بندی آنها از روش کیفی و کمی استفاده شده اها و رتبهشناسایی شاخص

کیفی، ابزار مورد استفاده، مشاهده و تحلیل وضعیت ارزشیابی مشاغل در وضعیت موجود و 

                                                 
1. Operational Excellence 
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باشد. باشد. روش تحلیل مورد استفاده نیز تحلیل تم میهای عمیق میهمچنین مصاحبه

همچنین از مطالعه تطبیقی و مرور مستندات نیز استفاده شد. نهایتاً پس از تحلیل 

هایی برای شناسایی مشاغل استراتژیک شناسایی و مورد ری شده شاخصآواطلاعات جمع

ها بر اساس معیارهایی، از ابزار بندی شاخصبازنگری واقع شد و در گام بعدی برای رتبه

 های مختلف در تحقیق حاضر بسته به مرحله انجام کار از روش پرسشنامه استفاده گردید.

ها بهره گرفته های مرتبط با آنرسشنامه( و تحلیلگردآوری داده ) مشاهده، مصاحبه و پ 

 شد که در ادامه به تفصیل شرح داده خواهد شد.

 باشند:ها در تحقیق حاضر به شرح زیر میابزارهای گردآوری داده
مشاهده مستندات و مرور ادبیات: برای شناسایی وضعیت موجود و بررسی کارهای انجام شده  •

بندی مشاغل، مستندات مرتبط با )مستندات ارزشیابی و طبقه جهت جلوگیری از دوباره کاری

 شناسایی مشاغل استراتژیک(

در تحقیق حاضر برای طراحی چارچوب شناسایی مشاغل استراتژیک ها از روش اقدام پژوهی  •

بهره گرفته شده است. چرا که همان گونه که ادبیات این موضوع نشان می دهد، مهمترین گام 

آگاهی افراد از اهمیت موضوع و درگیر شدن و مشارکت کامل استراتژیک  شناسایی مشاغلدر 

ها در شناسایی و طراحی چارچوب مشاغل استراتژیک است. لذا مشارکت و همکاری کارکنان آن

کلیدی ترین بهمراه نظرات خبرگان در این حوزه  در تحقق هدف این پژوهش مهم ترین و 

  نقش را دارد.

در این تحقیق، رویکرد استقرایی بوده است. در مراحل مختلف با رویکرد مورد استفاده 

) مصاحبه، مشاهده و پرسشنامه( به ارائه  آوری دادهاستفاده از ابزارهای مختلف جمع

هایی برای حل مسئله پرداخته است. محقق ابتدا با مشاهده و بررسی و شناسایی شیوه

های عمیق با اه اول و مصاحبهدر شرکت همر بندی موجود مشاغلارزشیابی و طبقه

خبرگان به شناخت وضعیت و درک صحیح از مشکل رسید بعد از آن برای شناسایی و 

شده سپس سنجش میزان اهمیت مشاغل استراتژیک از پرسشنامه و مصاحبه استفاده 

 است.

تحقیق حاضر در مرحله اول با هدف شناسایی معیارهای مشاغل استراتژیک، از نوع 

های رود. در این مرحله محقق درصدد است با ابزار مصاحبهشمار می اکتشافی به

یابی( به درک عمیقی از وضعیت موجود برای مصاحبه در مرحله عارضه 114عمیق)
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شناخت ارزشیابی مشاغل برسد. در مرحله بعد از طریق مطالعات تطبیقی و مرور اسناد و 

 ازد .ادبیات به توصیف وضعیت برای حل این مسئله می پرد

پس از استخرج کدهای اولیه پژوهش از مصاحبه، به تهیه و توزیع پرسشنامه جهت 

استخراج عوامل و دسته بندی انها با روش تحلیل عاملی تاییدی و اکتشافی پرداخته 

های انجام شده، شد. پرسشنامه مبتنی بر ادبیات پژوهش و هم چنین نتایج مصاحبه

تایید استاد راهنما به منظور تایید عاملی توسط محقق تهیه شده است و پس از 

نفر از خبرگان توزیع گردید. در نهایت پس از اصلاح و تغییر  20اکتشافی و تاییدی بین 

 نفر از خبرگان توزیع شد. 105سوالات پرسشنامه بین 
 

   های پژوهشیافت 

 یفیک یهاداده لیتحل
 رانیبا  مد قیعم افتهیساختار مهین یهاها از مصاحبهداده یگردآور یپژوهش حاضر برا در

و با  نسبت به مشاغل دارند استفاده شد. یو خبرگان شرکت همراه اول که شناخت خوب

و خبرگان حوزه تلکام   رانینفر از مد 11گیری گلوله برفی به مصاحبه با کمک روش نمونه

  پرداخته شد.

و به  یسازادهیپ Word 2016 افزارپس از هر مصاحبه، آن مصاحبه با نرم    

از مصاحبه  شیآن بلافاصله پ لیو تحل هیشد و تجزیوارد م  MAXQDA-2020افزارنرم

 یتوجه و بررس ،یسازشفاف ازمندیکه ن یگرفت و موارد مبهم، مواردیصورت م د،یجد

 ایغفلت مصاحبه شونده قرار گرفته بودند در مصاحبه موردکه  یموارد ایبودند  یشتریب

 ینیبازب ،یمورد بازنگر زیمصاحبه ن هایو پرسش گرفتندیقرار م یشتریب دیتاکمورد  یبعد

که به ما  یگرید هایپرسش ن،یشیپ هایافزون بر پرسش نیگرفتند. همچنیو اصلاح قرار م

ها توسط خود پژوهشگر مصاحبه ی. تمامشدندیافزوده م رساندیم یاریپژوهش  شبردیدر پ

 یپژوهشگر در ط نیشدند. همچن یسازادهیپ یحبه توسط وانجام شدند و پس از هر مصا

که  یدانیم یهاادداشتی نینمود اینکات خاص م یسر کی ادداشتیپژوهش اقدام به 

قرار  لیشده افزوده شدند تا مورد تحل یسازادهیپ لیبه فا زیبودند ن ینکات قابل توجه یحاو

 .رندیگ
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 متمرکر ،یمقدمات یکدوذار -یکدوذار

پس از ورود مصاحبه به پنجرة سند از  یمقدمات یها و کدگذارداده لیتحل یبرا  

جمله  ایابتدا هر بخش از مصاحبه که ممکن است عبارت    MAXQDA-2020افزارنرم

به مفهوم آن،  کیعبارت مرتبط و نزد کیپاراگراف باشد مطالعه شد و سپس آن بخش، با  ای

 قیکه پس از خواندن دق گونهنی. بدشدیه مشد، برچسب زدیم یعپژوهشگر تدا یکه برا

کدها  اضافه و  ستمیبه پنجرة س دیجد یبه عنوان کدها دیجد یهاهر مصاحبه برچسب

کدها ثبت شده بودند  ستمیدر پنجره س شیکه از پ یمرتبط یبه کدها یمطالب تکرار

شدند.  ییناسابار ش115 یبا فراوان هیکد اول 20 یمقدمات یافزوده شدند. در مرحله کدگذار

  :دیکنیمشاهده م ریرا در جدول ز یمقدمات یاز کدگذار یارابطه نمونه نیدر ا

 : کد های مقدماتی از مصاحب 5هدول شماره 

 کدوذاری مقدماتی متن مصاحب 

اهمیت شغل برمیگرده به حساسیت شغل.... هر چه حساسیت بیشتر  ":2مصاحبه

 "رزشمند تره...باشه خروجی مهمتری داشته باشه شغل ا

در آی تی بچه هایی که کد نویسی هایی انجام می دهند که همواره لایو ": 2مصاحبه 

باشه اهمیت بیشتری معمولا نسبت به کد نویسی های دیگه دارند... چون در برنامه 

های لایو ) مثل بانک ها/ برنامه های حضور و غیاب( یا سیستم های لایو اثرش 

 "شه و کد نویسی اشتباه در اون بلافاصله نشان داده میشه. بلافاصله نشون داده می

 

 

 

 واریانس عملکرد

اون شغل افراد تحت سرپرستی بالایی داشته باشه و اون افراد تحت  " :0مصاحبه 

سرپستی هم در برآورده کردن  نیازهای اصلی شرکت در ارتباط باشه قاعدتا مهمتر و 

 "استراتژیک تره

 

 زمانی) ساختار(مشاغل سطوح بالای سا

بنابراین شما در رتبه بندی مشاغل باید به آینده مشاغل توجه کنید و ": 12مصاحبه 

مدت داشته باشید. مثلا فردی که در منابع انسانی دارد کار می کند تاثیر   دید بلند

دیجیتال را در منابع انسانی باید درک کند و برمبنای آن رود مپ برای منابع  تحول

فناوربیس است و نه توسعه   یاورد. بنابراین تحول دیجیتال نه مستقیمادرب انسانی

 باید انعطاف  .محیطی داشته باشد است. و لی شما آینده اپراتور راببینید. باید دید

 "داشت  پذیری

 

 

 تحقق استراتژی های     شرکت

 

که پرتکرارتر  یمیهو استفاده از مفا گریکدیکدها با  سهیبا مقا ،یمقدمات یاز کدگذار پس 

شدند.  ییمتمرکز شناسا یمتمرکز پرداخته شد و کدها یو معنادارتر بودند، به کدگذار

قابل قبول و  یبندبار صورت گرفت تا دسته نیمتمرکز چند یذکر است کدگذار انیشا
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 یمرحله کدگذار نیپس از چند تیکه در نها یمتمرکز یشد. کدها صلحا یایمنطق

 :دند عبارتند ازش ییمتمرکز، شناسا
 : کد های اولی 6هدول شماره 

  عملکرد انسیوار .1

 انتصابات نادرست امدیپ.2

 شغل تیماه.3

 یاثر بلاتصد.0

 شغل یبرا یمتصد یابیکم.1

  یسازمان یهاتیبر قابل ریتاث .2

 یقابل برون سپار ریغ. 5

 سازمان ی.تحقق استراتژ0

 ینی.ارزش آفر0

 یساختار سازمان ی.مشاغل بالا14

 خطا و اشتباه یبالا نهی.هز11

 

-کدها پرداخته شد و به مقوله شیو پالا یبندبه دسته یمقدمات یکدها ییاز شناسا پس   
شدند که  یبنددسته ییمقوله نها 11کد در  115 هیکل تیو در نها میکدها پرداخت یبند

 :عبارتند از یینها یهظر یکدها

 : کد های ههایی1هدول شماره
 

 عملکرد انسیوار. 1

 انتصابات نادرست امدیپ .2

 یاثر بلاتصد .3

 شغل یبرا یمتصد یابیکم .0

 یقابل برون سپار ریغ .1

 سازمان ی. تحقق استراتژ2

 ینی. ارزش آفر5

 خطا و اشتباه یبالا نهی. هز0

 

بندی عوامل شناسایی شده، پرسشنامه محقوق سواخته کوه     به منظور دسته در گام بعدی    

از خبرگوان درون   105های خبرگان می باشد، بوین  ژوهش و نتایج مصاحبهحاصل ادبیات پ

سازمانی توزیع شد.از آنجا که ماهیت پوژوهش اکتشوافی موی باشود جهوت  تحلیول عواملی        

بنودی کلیوه عوامول    استفاده شوده اسوت . پوس از  از دسوته      spss 26افزاراکتشافی از نرم

ور تایید بار هریک از سوالات پرسشونامه  شناسایی شده  جهت تحلیل عاملی تاییدی به منظ

اسوتفاده شوده     smart pls 3افوزار با عوامل  شناسایی شده  و با توجه به حجم نمونه از  نورم 

و آزموون    spss 26افوزار  بندی عوامل با کمک نرمبندی و اولویتاست.  در نهایت جهت رتبه

 پرداخته شده است.بندی عوامل شناسایی شده بندی و رتبهفریدمن به اولویت
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 تحلیل عاملی اکتشافی

   KMOآزمنن 

جهووت تحلیوول عوواملی اکتشووافی مطووابق     SPSS بووا توجووه بووه تحلیوول خروجووی       

-. مووی2باشوود و  از آنجووا کووه بووالاتر از   . مووی520برابوور  Kبووا جوودول ذیوول ضووریب   
دهوودکفایت نمونووه مووا در ایوون پووژوهش در سووطح قابوول قبووولی        باشوود نشووان مووی  

باشوود. و امکووان اجووازه بوورای ادامووه فراینوود     پووژوهش کووافی مووی   باشوود و نمونووه مووی

-بوووه منظوووور کفایوووت نمونوووه KMOدهووود. ضوووریب تحلیووول را بوووه پژوهشوووگر موووی
باشوود.  نزدیووک بووودن عوودد   مووی 1شووود و بووین صووفر تووا   گیووری بکووار گرفتووه مووی  

 باشد.بینی میصفر این شاخص نشانگر ضعیف بودن مدل پیش

 آزمنن بارتل.

شووود بوودین معناسووت  آزمووون کووروی بووودن هووم نامیووده مووی    آزمووون بارتلووت کووه   

هووا کووه آیووا موواتریس همبسووتگی بصووورتی هسووت کووه بتوووان عواموول را از شوواخص       

کمتووور از  Significantبایسوووت شووواخص  در ایووون آزموووون موووی   .شناسوووایی کووورد 

 . باشد.41

پژوهشگر جهت تحلیل اکتشافی عوامل، به منظور کشف عوامل مبتنی بر پرسشنامه    

وارد نکرده است و  spss26افزار یتی برای تعداد دسته عوامل شناسایی شده در نرممحدود

درصدد است بدون اعمال محدودیت، تعداد عوامل توسط نرم افرار شناسایی شود. جدول 

Total Variance Explained پردازد. برای تعیین به تعداد عوامل عوامل شناسایی شده می

-جدول را بررسی کرد. نرم  N VALUEتوان سایی شده میهای شناتعداد عوامل و دسته
عوامل را  شناسایی کرده است.   1بالاتر از  NVALUEبه نسبت تعداد   spss26افزار 

دهنده این و نشان رسد.عامل می 0کنید در جدول ذیل تعداد آن به چنانچه که مشاهده می

 باشند.میدسته از عوامل  0سوال پرسشنامه مبتنی بر  20است  که 
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 Total Variance Explained: هدول تعداد عنامل شناسایی شده  8هدول شماره 

 
 

 

 تحلیل عاملی تاییدی

در تحلیل عاملی تاییدی پیش فرض اساسی این است که هر عاملی با زیر   

ها ارتباط دارد  یا خیر.  در این پژهش به منظور تایید مجموعه خاصی از شاخص

گانه شناخته شده در گام قبلی  با سوالات پرسشنامه با  0ن عوامل بار عاملی بی

 کنیم.می smart –pls 3افزار پردازیم. به همین منظور از نرمهر یک از عوامل می

به smart –pls  افزاربا توجه به  حجم نمونه  با کمک نرم  در پژوهش حاضر  

یم. پس از ورود اطلاعات به پردازتایید بار عاملی عوامل و سوالات پرسشنامه می

ها به تعیین بار عاملی آنها پرداختیم. بار عاملی افزار و ترسیم عوامل و شاخصنرم

دهد که باشد و این نشان می. می0هر سوال نسبت به عوامل مربوطه بالاتر از 

 باشد.می  انطباق و همنوایی بین سازه نظری بالا
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 smart pls ر هر  افرار: تحلیل عاملی تاییدی د4شکل شماره 

 بندی عناملبندی و رتب اولنی.

پس از شناسایی عوامل و اطمینان از ارتباط و همبستگی بوین سووالات پرسشونامه و هور        

بندی آنها پرداخته شد. به منظور اولویت بندی  عوامول     بندی و رتبهیک از عوامل، به اولویت

ک، پرسشونامه ای طراحوی و از خبرگوان    شناسایی شده جهت شناسوایی مشواغل اسوتراتژی   

ای لیکرت)بسویار  گزینوه  1درخواست شد به هر یک از عوامل شناسایی شده براساس طیوف  

گذاری آنها اقودام نماینود. پوس از    بسیار اندک( نسبت به ارزش -اندک -متوسط -مهم -مهم

نسوبت بوه    spss 26افوزار  پرسشنامه، با کمک آزمون فریدمن در نرم 20آوری توزیع و جمع

 باشد.ها به شرح ذیل میبندی آنها اقدام  شده است.که در نهایت اولویتبندی و رتبهاولویت
 

 : اولنی. بندی عنامل مبتنی بر آزمنن فریدمن9هدول شماره

 

 
 

 

 

 

 

 

 عامل اولنی. امتیاز در آزمنن فریدمن

83  6  اثر بلا تصدی اول 

56  6  تاثیر استراتژیک دو  

4  6 یارزش آفرین سن    

5  5  واریاهس عملکرد چهار  

48  5  کمیابی متصدی پنجم 

85  3  غیر قابل برون سپاری ششم 

19  3  پیامد خطا هفتم 

65  3 اهتصاب ها درس.  امدیپ هشتم   
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 ویری بحث و هتیج 

باشد. یها مسازمان یهااستعدادها از دغدغه نگهداشت و جبران خدماتامروزه جذب و    

و قرار گرفتن  کیبه نقش مشاغل استراتژ یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد حوزه تایدر ادب

شده است. شرکت  ژهیاستعدادها توجه و ییدر جهت بهبود کارا Aدر مشاغل  A کارکنان

سازمان  شده است. ناختهش انهیاپراتورخاورم نرگتریبزل به عنوان همراه او اریارتباطات س

 یها تیحفظ و توسعه مز ،ییشناسا البخود به دن یراهبرد یزیردر جهت تفکر و برنامه

ساس شرکت به ا نیباشد. بر ایم و همچنین جبران خدمات عادلانه و پایدار خود یرقابت

 یارهایدر گام نخست معبایست بنابراین میباشد. یم کیاستراتژ مشاغلیی دنبال شناسا

در هر  کیمشاغل استراتژ که ییرا مشخص کند. از آنجا کیمشاغل استراتژ ییشناسا

 یارهایمع نیشوند. بنابرایم نییو اهداف آن سازمان تع یهایسازمان براساس استراتژ

 پژوهش یهاافتهیمتفاوت است. اگرچه  گریهر سازمان با سازمان د استراتژیکمشاغل 

 یارهایمع یول ستین گرید یهابه سازمان میقابل تعم یمطالعه مورد کیحاضر به عنوان 

 یهاشده در سازمان ییشناسا یارهایمشابه مع یشده تا حدود ییشناسا یارهایاغل معمش

( در پژوهشی که در شرکت طراحی و مهندسی 2415بطور نمونه بختی )باشد. یم گرید

های مشاغل راهبردی در راستای ایجاد نفت انجام داد، مدلی را جهت شناسایی ویژگی

رائه کرده است. در پژوهش صورت گرفته معیارهایی آمادگی راهبردی در سرمایه انسانی ا

همچون تاثیر راهبردی، ارزش آفرینی و پیامدهای انتصاب افراد نا مناسب به عنوان بخشی 

از معیارهای شناسایی مشاغل استراتژیک شناسایی گشت. نقطه تمایز حاضر با سایر 

اند و به تفاوت ائل شدهها این است که پژوهشگران میان مشاغل استراتژیک تمایز قپژوهش

اند. از نظر آنها باید راهبردهای سازمان به در میزان اثرگذاری و اولویت بندی آنها پرداخته

توانند به سازمان صورت شفاف مشخص و تنظیم شوند و براساس راهبردها، مشاغلی که می

ا مراجعه بدر جهت تحقق راهبردها و اهداف کلان کمک کنند شناسایی شوند. بدین منظور 

 قیعم یهاکل و روسا ( شرکت همراه اول مصاحبه رانی) مدیبه خبرگان حوزه منابع انسان

 انسیشامل وار یینها یشد. کدها یها کدگذارانجام شد و متن مصاحبه افتهیساختارمهین

قابل برون ریغ شغل، یبرا یمتصد یابیکم ،یانتصابات نادرست، اثر بلاتصد امدیرد،پعملک

 در باشد.یخطا و اشتباه م یبالا نهیهز ،ینیارزش آفر سازمان، یاستراتژ قتحق ،یسپار
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 اتیو ادب یفیک یهاداده لیبر تحل یپرسشنامه که مبتن یبخش دوم پژوهش پس از طراح

 یکم  لیحوزه پرداخته شد. در تحل نینفر از خبرگان ا 105 نیآن ب عیپژوهش بود به توز

عوامل  یبه منظور رتبه بند تیو در نها میشده پرداخت ییعوامل شناسا دییبه اکتشاف و تا

عوامل  تیاولو دمنیبا کمک آزمون فر یو کم یفیک لیشده حاصل از تحل ییشناسا

، ارزش کیاستراتژ ریتاث ،یاثر بلا تصد  بیعوامل  به ترت تیو اولو یبندکه رتبه میپرداخت

انتصاب  امدیخطا، پ امدیپ ،یارسپقابل برونریغ ،یمتصد یابیعملکرد، کم انسیوار ،ینیآفر

 باشد.که به شرح ذیل می باشد.یشغل م تینادرست و ماه

که بنا به هر دلیل، شغل منظور از این شاخص این است که در صورتی :  اثر بلاتصدی بندن1

موردنظر از متصدی خالی شود، چه نوع و میزانی از هزینه به شرکت تحمیل خواهد شد؟ آیا 

شود؟ آیا احتمال بروز بحران در اثر بلاتصدی ماندن این شرکت متوقف می فرایندهای اصلی

شغل وجود دارد؟ هرچه هزینه بلاتصدی ماندن یک شغل بالاتر باشد، احتمال حیاتی یا 

های اصلی یک شغل حیاتی رود. توجه داریم که یکی از مشخصهکلیدی بودن آن بالاتر می

های سنگین مالی و غیرمالی ن موجب ایجاد هزینهیا کلیدی این است که بلاتصدی ماندن آ

 شود.
منظور از شاخص تاثیر استراتژیک این است که شغل موردنظر، چقدر  :  تاثیر استراتژیک4

شرکت تاثیر دارد. از آنجایی که هدف غایی هر  انداز،چشم ها، اهداف ودر تحقق استراتژی

هاست، این شاخص ق اجرای استراتژیانداز و اهداف کاری از طریشرکت، دستیابی به چشم

 های ذکرشده است.دارای بیشترین وزن نسبت به سایر شاخص

آفرینی این است که شغل موردنظر، در منظور از شاخص میزان ارزش   ارزش آفرینی:3

کند؟ در واقع سهم شغل زنجیره ارزش شرکت دارای چه نقشی است و چه ارزشی ایجاد می

شرکت چقدر است؟ آیا حذف این شغل، در تحقق  یت اصلیموردنظر در تحقق مامور

کند؟ به چه میزان؟ بدیهی است که هرچه سهم ماموریت اصلی شرکت، خللی ایجاد می

 شغل در تحقق ماموریت اصلی شرکت بیشتر باشد، آن شغل دارای اهمیت بیشتری است.

های داف و استراتژیانداز، اهتاثیر استراتژیک به میزان تاثیر شغل بر تحقق چشم شاخص

آفرینی به نقش شغل در شرکت )ارکانی که متمرکز بر آینده شرکت است( و شاخص ارزش
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تحقق ماموریت اصلی یا فلسفه وجودی شرکت )متمرکز بر زمان حال و فرایندهای فعلی 

 شرکت( اشاره دارد.

مختلف، منظور از شاخص واریانس عملکرد این است که آیا افراد  :  واریاهس عملکرد4

عملکرد متفاوتی در شغل مورد نظر دارند؟ به چه میزان؟ به عبارت دیگر، آیا شغل به 

های یکسانی کند، دارای خروجینظر از اینکه چه فردی آن را احراز میایست که صرفگونه

است یا اینکه افراد مختلف، دارای عملکردهای متفاوتی در این شغل هستند. بدیهی است 

 ن اختلاف یا واریانس بیشتر باشد، شغل از اهمیت بیشتری برخوردار است.هرچه دامنه ای

منظور از این شاخص این است که اشتباهات احتمالی در شغل  :  پیامد خطا و اشتباهات5

موردنظر، دارای چه تبعات و پیامدهایی است؟ آیا این تبعات غیرقابل جبران است؟ هرچه 

وظایف شغل موردنظر، دارای دامنه تاثیر و عمق پیامدهای حاصل از اشتباه در انجام 

بیشتری باشد؛ ابعاد مختلف استراتژیک، مالی و انسانی داشته باشد؛ و در نهایت قابلیت 

 جبران کمتری داشته باشد، شغل موردنظر دارای اهمیت بیشتری است.

نادرست  منظور از این شاخص این است که پیامد بکارگیری افراد :  پیامد اهتصاب هادرس.6

در شغل موردنظر، دارای چه تبعات و پیامدهایی است؟ پیامدهای جذب و بکارگیری افراد 

 نامناسب در مشاغل حیاتی و کلیدی جبران ناپذیر است.

منظور از این شاخص این است که آیا برای شغل موردنظر،  :  کمیابی متصدی برای شغل1

ت یا خیر. هر چه دسترسی به فرد شاغل مناسب در بازار کار به راحتی در دسترس اس

رو یکی از مناسب جهت احراز شغل موردنظر دشوارتر باشد، شغل مهم تر است. از این

 های تعیین مشاغل حیاتی و کلیدی، کمیابی متصدی شایسته در بازار کار است. شاخص

های آتی باز توان گفت انجام این پژوهش، مسیرهای جدیدی برای پژوهشدر نهایت می 

های دیگر در آینده تواند به وسیله پژوهشهای این پژوهش میکرد. بر این اساس، یافته

 های آتی از این قرار  است:تکمیل شود. از جمله پیشنهادهای این پژوهش برای پژوهش

 آتی مطالعات برای پژوهش این هایتوصیهدیگر  از ،هاصنعتسایر  در پژوهش این تکرار  •

گیری عواملی باشند که در صنعت تلکام قابل توانند بستر شکلمیهای دیگر شرکت .است

 مشاهده نیست. 
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 هایتوصیه دیگر ازدر این پژوهش  شدهشناساییعوامل فرعی  همبستگی بررسی  •

 . است مطالعه این پژوهشی

این پژوهش به شناسایی عوامل مشاغل استراتژیک پرداخت. با این حال، بررسی زیر   •

توجهی را های جالبتواند بینشبندی آنها مین هر یک از آنها و اولویتعوامل و تعیین وز

تر عوامل فرعی شود  با بررسی دقیقبه دست دهد. بنابراین به پژوهشگران آتی توصیه می

 به غنای دانش موجود در این حوزه بیفزایند. 

این پژوهش،  کننده در مرحله کیفیبا توجه به جامعه خبرگان مشارکتدر نهایت اینکه   •

 راتعداد بیشتری و از سطوح متفاوت  کنندگانمشارکت هاآن در که هاییپژوهش انجام

 را برای شناسایی مشاغل استراتژیک  تریجامعها و عوامل شاخص تواندمی دهند،پوشش

 .دهد دست به
 

 منابع فارسی
 .دفتر پژوهشهای فرهنگی(، مدیریت استراتژیک منابع انسانی )راهنمای عمل (؛1300) سیدحامد ،اعرابی 
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