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ABSTRACT 

This study was conducted with the aim of designing and validating the model of human resources            

development in order to realize the sustainability of the supply chain in the shipping industry. The current 

study is philosophically based on the paradigm of pragmatism, which was carried out with an                  

inductive-analogical approach. In terms of the purpose, it is an applied-developmental research, and in 

terms of the data collection method, it is a survey-cross-sectional research. In order to achieve the goal, a 

mixed exploratory research design (qualitative-quantitative) was used. The community of participants in the 

qualitative section includes managers with experience in the shipping industry, who were selected by      

purposive sampling and theoretical saturation was achieved with 16 interviews. The statistical population 

of the quantitative part also includes managers and experts of the shipping industry, and the sample size 

was estimated to be 131 people using the effect size method and the power of Cohen's test. Sampling was 

done by simple random method so that all members of the community have an equal chance to be selected. 

A semi-structured interview and a researcher-made questionnaire were used to collect data. The constructs 

of the research model were identified by thematic analysis method in Maxqda 20 software and the final 

model was validated by partial least squares method in Smart PLS 3 software. The findings of the research 

showed that human resource development has an effect on human resource empowerment, and                 

empowerment leads to customer orientation and human performance management by influencing human 

resource satisfaction, human resource participation, job motivation, and human resource commitment.  

These factors, in turn, affect the sustainability strategy and sustainability of suppliers. In the continuation of 

economic performance, social performance and environmental performance are guaranteed and this       

ultimately leads to organizational sustainability. 
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   چکیده

انجام  در صنعت کشتیرانی الگوي توسعه منابع انسانی در راستاي تحقق پایداري زنجیره تامین این مطالعه با هدف طراحی و اعتبارسنجی
ام شد. از نظر هدف یک پژوهش قیاسی انج-گرایی است که با رویکردي استقرایی گرفت. مطالعه حاضر از نظر فلسفی مبتنی بر پارادایم عمل

مقطعی است. در راستاي دستیابی به هدف از طرح پژوهش -ها، یک پژوهش پیمایشی اي است و از نظر روش گردآوري داده توسعه-کاربردي
که با   کنندگان در بخش کیفی شامل مدیران با سابقه صنعت کشتیرانی است کمی) استفاده گردید. جامعه مشارکت-آمیخته اکتشافی (کیفی

مصاحبه اشباع نظري حاصل شد. جامعه آماري بخش کمی نیز شامل مدیران و کارشناسان  16گیري هدفمند انتخاب شدند و با  روش نمونه
گیري با روش تصادفی ساده انجام  نفر برآورد گردید. نمونه 131آزمون کوهن   روش اندازه اثر و توانصنعت کشتیرانی است که حجم نمونه با 

ساختاریافته و پرسشنامه  ها از مصاحبه نیمه شدن داشته باشند. براي گردآوري دادههمه آحاد جامعه شانس برابري براي انتخاب  شد تا
شناسایی شد و مدل نهایی با روش حداقل  Maxqda 20افزار  هاي الگوي پژوهش با روش تحلیل مضمون در نرم ساخته استفاده شد. سازه محقق

 یمنابع انسان يبر توانمندساز یتوسعه منابع انسانهاي پژوهش نشان داد  اعتبارسنجی گردید. یافته Smart PLS 3افزار  مربعات جزئی در نرم
و  يمدار يبه مشتر یو تعهد منابع انسان یشغل زشیانگ ،یمشارکت منابع انسان ،یمنابع انسان تیبر رضا يبا اثرگذار يدارد و توانمندساز ریتاث
. در دهند یقرار م ریتاث را تحت کنندگان نیتام يداریو پا يداریپا استراتژي نوبه خود به زیعوامل ن نی. اشود یمنجر م یانعملکرد انس تیریمد

 . شود یمنجر م یسازمان يداریبه پا تیدر نها نیو ا شود یم نیتضم یطیمح ستیز و عملکرد یعملکرد اجتماع ،يادامه عملکرد اقتصاد

 کشتیرانی صنعت تامین، زنجیره پایداري انسانی، ابعمن توسعه :کلیدييهاواژه

  مقدمه -1

 نیاز مهمتر یکی ی در هزاره سوم،مفهوم توسعه منابع انسان
کمک  یمنابع انسان یها جهت تعال است که به شرکت ییها فرصت

کارکنان را در  ،يکارکنان جهت توانمندساز قی. با تشوکند یم
. ]1[کند می جادیا یشغل زهیخود حفظ و در آنها انگ تیموقع

شود. در  ترین سرمایه هر سازمانی محسوب می منابع انسانی مهم
صورتیکه سازمان در مدیریت نیروي انسانی خود به عنوان 

هاي سازمانی، برنامه خوبی داشته باشد و به صورت  سرمایه
تواند به صورت  به مدیریت این سرمایه بپردازد می راهبردي

عملکرد سازمانی را توسعه بخشد. بنابراین مستقیم و غیرمستقیم 
توان نتیجه گرفت که منابع انسانی نقشی اساسی در رسیدن  می

 .]2[کند به عملکرد سطح بالا در سازمان ایفا می
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توسعه  جهیدر سازمان نت نیآفر تحول ندیهر گونه فرا دیدبدون تر 
 يندیفرامنابع انسانی، توسعه  منظور از .باشد یم یانسان يروین

 يها و مطابق با هدف افتهیرشد  ارکنانآن ک یجامع است که ط
عامل  . این نوع توسعه،]3[کنند یم دایسازمان بهبود پ یمتعال
از  توان یا کمک آن مسازمان است که ب يبرا يسودآور یاصل

 مدیریتهدف توسعه  ، زیرامند شد منابع خلاق در سازمان بهره
 .]4[سازمان استکلی بهبود  ،یمنابع انسان

 ط،یسازمان بر مح راتیبدون شک توجه روزافزون به تاث
 ،یاجتماع يازهایو برآوردن ن داریمستلزم توجه به عملکرد پا

ققان به چالش دهه گذشته مح یاست. ط یطیو مح ياقتصاد
به  دنیدر رس نیتام رهیو زنج داریپا یمنابع انسان سامانهتوسعه 

در  یاند. ما دانش اندک کرده  يادیشرکت توجه ز يداریاهداف پا
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طور  به تواند یم یمنابع انسان تیریکه چگونه مد میباره دار نیا

و  یمنجر شود. اگر طراح سازمان داریبه اهداف عملکرد پا يموثر
موثر نباشد، استفاده از  یمنابع انسان تیریمد يها هیور ياجرا

و بغرنج  دهیچیها پ ها، در سازمان منابع با ارزش مثل انسان
 .]5[ شود یم

 ،ینیب شیپ ياست برا يخدمات ابزارپایدار  نیتأم رهیزنج
 نیبا هدف تأم نیتأم رهیزنج يندهایاجرا و کنترل فرا ،يزری برنامه

 ،یآنها که شامل هماهنگ تیضاو جلب ر انیمشتر يازهاین
درون  ينقد انیو کنترل محصول، اطلاعات و جر یکپارچگی

 . ]6[ شرکاست نیسازمان و ب
در  یمنابع انسان مدیریتتوسعه  یاصل ياز جمله محورهالذا 

 يداریپا. زیرا ]7[است پایدار نیتام رهیسازمان حوزه زنج
 ازیوز و مورد نبه ر يها رساختیاز ز یکی نیتام رهیزنج يندهاآیفر

 يداریپا کهیاست به طور یسخت رقابت طیها در شرا سازمان
شده  لیتبد یسازمان راهبرديمسئله  کیبه  نیتام رهیزنج

 .]8[است
طور  بهکه ها است  سازمان یاتیشاهرگ ح ،نیتام رهیزنج

 يندهایتا فرا کنندگان نیاز تام هیمواد اول هیکسوی انیجر اب یسنت
 رهیاشاره دارد. اما زنج انیبه مشتر ییل نهاو ارائه محصو دیتول
است چرا که » 1يداریپا«در هزاره سوم متضمن مفهوم  نیتام

در . ]9[امروز است یصنعت انحاکم بر جه ، الگووارهداریتوسعه پا
به  یطیمح ستیو ز یاجتماع ،ياز منظر اقتصاد دیبا کردیرو نیا

 طینامطلوب مح تاثیرات با توجه به اینکه. ستینگر نیتام رهیزنج
 يبه داخل مرزها تمراحل چرخه عمر محصولا تمامیدر  زیستی
به  نیتام رهیزنج تیریمد نجایدر ا گردد، نمیمحدود  شرکت

به  نظر. ]10[ردیگ یشکل م ی و مهماتیعمل يعنوان راهکار
 يها به سو در سازمان یبهبود منابع انسان ،يداریموضوع پا تیاهم

در این  .]11[داده است الگوواره رییتغ یمنابع انسان داریتوسعه پا
با  داریپا یاثربخش منابع انسان تیریو مد يزیر برنامهراستا 
و  درآمدبه  شرکت یابین سبب دستیتام رهیبر زنج ياثرگذار

 اثرهايو  اتکاهش خطر قیسهم بازار از طرافزایش 
. بخشد می ارتقاءرا  بوم شناختی ییو کارا گردد می یطیمح ستیز
سبب  یطیمح ستیو توجه به مسائل ز داریپا نیتام رهیزنج جادیا

که اعتبار و شهرت  شود یو بهبود عملکرد م ها نهیکاهش هز
 نیتام رهیزنج پایداري نیبنابرا. دهد یم شیسازمان را افزا

سازمان را تحت  یطیمح ستیو ز اجتماعی ،یعمکلرد مال تواند یم
 .]12[قرار دهد ریتاث

 تیاز اهم نیتام رهیزنج يداریر آن پاکه د یعیجمله صنا از
بخش  یرانیاست. کشت یرانیبرخوردار است صنعت کشت ياریبس

 
1 Sustainability 

را به خود اختصاص داده  ایونقل در دن از کل صنعت حمل یبزرگ
صنعت از  نیدر ا يسوخت و انرژ نهیمصرف به نیاست بنابرا

 رهینجراستا ز نیدر هم .]13[ برخوردار است ياریبس تیاهم
 نهیدر زم شتریب يریپذ انعطاف يبرا یرانیعت کشتصن نیتام

در کانون توجه قرار  ستیز طیبا مح يمصرف سوخت و سازگار
را  يادیتحولات ز یدر عصر کنون یرانیصنعت کشت. گرفته است

که در نقاط  یرانیکشت نیتام رهیپشت سرگذاشته است. زنج
از در آستانه حذف  کردند یم تیفعال یسنت وشبا ر ا،یمختلف دن

، راه نجات داشتندتوسعه  هدفکه  وکارهایی کسببازار هستند و 
 رهیزنج يو به سو دیدهوکار خود  کسب يها در برنامه رییرا در تغ

 یرانیصنعت کشت زین رانیدر ا .]14[حرکت کردند داریپا نیتام
اشتغال و  در تولید یصنعت هاي شاخص ترین اساسیاز  یکی

 حائز اهمیت اریبس ییآمدزاو منبع در است الملل نیتجارت ب
 این صنعتحضور جهت  نهیزمایجاد صنعت و  نیا توسعه. است

 عیاز صنا اي گستردهمنجر به توسعه بخش  ،یجهان يدر بازارها
 شیدر افزا زیادي ریو تأث شدهکشور  یرانیمرتبط و وابسته کشت

خواهد  یرنفتیغ يدرآمدها ارتقاءو کشور  یناخالص داخل دیتول
بالقوه  يها تیاز ظرف یکی یرانیز بر صنعت کشت. تمرکداشت

کشور شناخته  یاسیس تیامن يو برقرار يقدرت اقتصاد شیافزا
  .]15[شود یم

منابع  تیریتوسعه مد تیاز اهم یمطالعات حاک ،یطور کل به
 گرید ییاز سو نیتام رهیزنج يداریپا موضوعسو و  کیاز  یانسان

از  تیحکا زیارقام موجود ن است که آمار و یدر حال نی. اباشند یم
 يروین يور دارد. شاخص رشد بهره یتوسعه منابع انسان تیاهم

گزارش شده  -3/0برابر  ریساله اخ ده یدر بازه زمان رانیا یانسان
 يور کشور عضو سازمان بهره 30 انیدر م رانیا گاهیاست و جا

 ،يدمطابق برنامه ششم اقتصا گرید ي. از سوباشد یم 27 ییایآس
 7/2، تحقق 1404انداز  و سند چشم رانیا یو فرهنگ یتماعاج

 یانسان يروین يور بهره قیاز طر يدرصد رشد اقتصاد 8درصد از 
 زیاديموجود تفاوت  تیشده است که با وضع ینیب شیپ

  .]16[دارد
و  يداریدر حوزه پا یو تکامل نقش منابع انسان نیتکو

بوده است که نقش  يا گونه به داریپا نیتام رهیبه زنج یابیدست
 داریپا نیتام رهیبه زنج یابیدر دست یمنابع انسان تیریتوسعه مد

پژوهش  اتیادب یپژوهشگران مغفول مانده است. بررس دگاهیاز د
 يداریبه مساله پا یکه پژوهشگران مختلف دهد ینشان م یداخل
اند و از ابعاد  پرداخته یو توسعه منابع انسان نیتام رهیزنج

 يها اند. براساس پژوهش ن را مورد مطالعه قرار دادهآ یگوناگون
از منظر  نیتام رهیزنج يداریانجام شده، پا یو خارج یداخل

و همکاران،  ینیصنعت نسل چهارم (رکن الد يتوانمندسازها
در سبز بودن  یمنابع انسان تیریمد يراهبردها ری)؛ تاث1402

منابع  يزیر برنامه )؛ 1402و همکاران،  ی(ساسان نیتام رهیزنج
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و  میسازمان(سربازقد یو اجتماع یاتیبر ابعاد عمل یانسان
 رهیزنج تیریتوانمندسازها در مد یابی)؛ارز1400،  آقازاده یحاج
 يها تیفعال رشی)؛ پذ1400و همکاران،  ی(فتح داریپا نیتأم
)؛ نقش 2023سبز(گدام و همکاران،  نیتأم رهیزنج تیریمد
 دهی(الشور نیتأم رهیزنج تیریل مددر مسائ یمنابع انسان تیریمد

 يها یستگیها و شا مهارت شی) و افزا2022و همکاران، 
 ی) مورد بررس2022،  ان(پاتروکو  و همکار يداریمتخصصان پا

نشان از آن  یعلم يها از پژوهش یتنوع نیقرار گرفته است. چن
 يها با سازه یو توسعه منابع انسان نیتام رهیزنج يداریدارد که پا

در  تیموفق ياست و برا دهیتن درهم تیریناگون سازمان و مدگو
 نیتام رهیزنج يداریپا يبه سو دیبا یعرصه اقتصاد چرخش

 حرکت کرد. 
نقش  نهیگفت مطالعات انجام شده در زم توان یمجموع م در

ابعاد و  یتمام ن،یتام رهیزنج يداریدر پا یتوسعه منابع انسان
اند و  را درنظر نگرفتهمذکور لفه مو دو قیدر تلف رگذاریارکان تاث
شکاف  نیحوزه شده است. ا نیشکاف در ا کی جادیسبب ا

 يالگو تیرکه پژوهش حاضر با محو دیسبب گرد یقاتیتحق
 يداریو تحقق اهداف پا یابیجهت دست یتوسعه منابع انسان

 نکهیانجام شود. نظر به ا یرانیدر صنعت کشت نیتام رهیزنج
 یو الزامات خاص ها یژگیالعه از ومورد مط یرانیصنعت کشت

 به موضوع پرداخت. یتخصص یبا نگاه دیبا نیبرخوردار است بنابرا
 گاهیاز جا یرانیدر صنعت مادر و مولد کشت ژهیمساله به و نیا

مطالعه  نیا يها یبرخوردار است. بررس زین يشتریب تیو اهم
 تیرینقش توسعه مد نهیدر زم یژرف ینشان از شکاف پژوهش

دارد.  یرانیصنعت کشت نیتام رهیزنج يداریدر پا یبع انسانمنا
 يبه ارائه الگو يا توسعه-يکاربرد یمطالعه حاضر با نگاه نیبنابرا

 نیتام رهیتحقق زنج يدر راستا یمنابع انسان تیریتوسعه مد
. همچنین سهم صورت گرفته است یرانیدر صنعت کشت داریپا

ند مفاهیم توسعه منابع افزایی مطالعه حاضر، پیو نظري و دانش
 یرانیاز آنجا که صنعت کشتانسانی و پایداري زنجیره تامین است. 

پژوهش  نیلذا در ا ،و اقتضائات خاص خود را دارد طیکشور شرا
 یاکتشاف ختهیآم قیبر طرح تحق یمبتن یتا با روش شدکوشش 
 مطالعه حاضرراستا  نیدر ا. عوامل پرداخته شود نیا ییبه شناسا

مناسب توسعه  يکه الگو دهد یپاسخ م يدیپرسش کل نیبه ا
در  داریپا نیتأم رهیتحقق زنج يدر راستا یمنابع انسان تیریمد

 است؟ و اعتبار آن به چه میزان بوده چگونه یرانیصنعت کشت
همچنین پژوهش حاضر به دنبال پاسخ دادن به سوالات 
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 توسعه منابع انسانی -2-1

توسعه منابع انسانی از دو کلمه توسعه و مدیریت منابع انسانی 
 آموزش از منسجم استفادهتوسعه منابع انسانی نشات گرفته است. 

 آنهاگروهی از  یا کارکنان عملکرد بهبود جهت شغلیهاي  تلاش و
رویکرد مدیریتی  .باشد می شرکت کلی اثربخشی همچنین و

 انجام براي منابع انسانی شرکت که را هایی شایستگی مذکور،
هاي   از طریق تدوین برنامه و داده توسعه، دارند نیاز مشاغل

توسعه  .]17[سازد می آماده آتیهاي  فعالیت براي را یادگیري، آنها
 مانند ياست که موارد ریفراگ ردکیرو کی یمنابع انسان مدیریت

. در شود یرا شامل م یو سازمان يا آموزش، توسعه حرفه، يریادگی
قرار گرفته  یمفهوم در کانون مطالعات منابع انسان نیا ریدهه اخ

 يدهایها و تهد فرصت صیتوانمند با تشخ یانسان هیاست. سرما
 روز نگه داشتن دانش در به کیبهتر و تشر يریادگی، یطیمح

انطباق  برتوسعه منابع انسانی  .]18[کند یها کمک م سازمان
 مناسب افراد انتخاب. دارد تمرکز  شرکت و افراد نیازهاي دادن
 مورد در سازمان همواره آنها حفظ نمودن سپس و شغل براي
توسعه  تأکید است و هر سازمانی بوده انسانی منابع بخش توجه

 مهم این. باشد می آنها عهتوس و انگیزه ایجاد برمنابع انسانی 
 را هایی انسانی در سازمان، سیاست منابع مستلزم آن است که تیم

 توسعه به و شود منابع انسانی توسعه سبب که نمایند ایجاد
توسعه منابع انسانی یک ابزار  .]19[نماید نیز کمک سازمان

توانمند براي تحول و تعالی سازمان است و بدون تردید هر گونه 
آفرین در سازمان نتیجه توسعه نیروي انسانی  تحول فرایند

باشد. توسعه فرایندي جامع است که طی آن کارکنان رشد  می
هاي متعالی سازمان بهبود پیدا  یافته و مطابق با هدف

توان  . در نهایت براساس یک تعریف فراگیر می]20[کنند می
که  شامل فرایندهایی است اذعان داشت که توسعه منابع انسانی

. اند کارکنان سازمانی تمرکز یافته يازهایبرآورده ساختن ن جهت
کننده  انیب بوده وسازمان  راهبرديهمسو با اهداف مذکور  سامانه
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 يبرا ازیو منابع مورد نهاي سازمان  یمش ، خطسازمان اهداف

 . ]21[است ها در سازمان آن يو نگهدار يساز ادهیپ

 پایداري زنجیره تامین -2-2

و  1در کاربرد تازه آن نخستین بار بوسیله باربارا وارد» ريپایدا«
» 3تنها یک زمین«در کتابی با عنوان  1972به سال  2رنه دوبو

در موسسه جهانی  1973مطرح شد و پس از آن به سال 
سازي و معرفی گردید. در  ) مفهومIIED( 4زیست و توسعه محیط

، اقتصادي و این مفهوم جدید پایداري براساس ابعاد اجتماعی
. جنبش پایداري خیلی زود ]22[محیطی بازتعریف شد زیست

مفاهیم گوناگون سازمانی از جمله مدیریت زنجیره تامین را نیز 
. یک زنجیره تامین باید از زمان ارزیابی و انتخاب ]23[در برگرفت

کنندگان تا فرایندهاي داخلی و جریان توزیع باید  تامین
وامل اقتصادي، محیطی و اجتماعی را هاي پایداري یعنی ع شاخص

 . ]24[در نظر گیرد
و  ایو پو راهبردي یکپارچگی دار،یپا نیتام رهیزنج تیریمد
وکار جهت  کسب يدیکل هاي ندیدر فرا مند نظام یهماهنگ

و  یطیمح ستیز هاي هدف ،یاجتماع هاي هدفبه  یابیدست
 رهیو زنج يبه منظور بهبود عملکرد اقتصاد ياقتصاد هاي هدف

 نیتام رهیزنج تیریمد .]25[استدر بلندمدت  سازمان نیتام
 کاهش جهت راهبردي يتجار يها عنوان فعالیت تحت داریپا

و  یو اجتماع ياقتصاد ،یطیمح ستیزابعاد از  یخطرات ناش
شده  فیاز جمله ارزش سهامداران تعر سازمانارزش  افزایش

 يواز س نیتام رهیمفهوم مدیریت زنجا ریاخ .]26[است
 گرفته و مدیران کسب و کار مورد توجه قرارمحققان  ان،یدانشگاه

کاهش  جهتفشار  ،يساز یجهان نظیر يزیاد ارکانزیرا . است
افزایش تمرکز بر خدمات مشتریان به  و زمان تحویل به بازار

 .]27[اند افزوده  نیتام رهیموجود در مدیریت زنج هاي چالش
ابی به یک زنجیره تامین پایدار بنابراین طراحی الگویی براي دستی

وکارهاي گوناگون در صنایع مختلف اهمیتی حیاتی  براي کسب
دارد و به یک ضرورت براي بقا در عصر حاضر تبدیل شده است. 

هاي اجتماعی و  کوشند براي هماهنگی با خواسته ها می شرکت
زیست را نیز در  محیطی، منافع جامعه و محیط فشارهاي زیست

  .]28[ین خود لحاظ کنندزنجیره تام

 پیشینه پژوهش -2-3

با عنوان مدل  يا ) مطالعه1402و همکاران ( ینیالد رکن
 يبا استفاده از توانمندسازها داریپا نیتام رهیزنج يساز ادهیپ

. در این مطالعه آنها از منابع اند صنعت نسل چهارم انجام داده
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پایداري زنجیره  عنوان یکی از عوامل توانمندساز انسانی سازمان به
 .]29[تامین یاد کردند

 تیریمد يها مؤلفه به شناسایی) 1401و همکاران ( یساسان
براساس . پرداختندسبز  نیتأم رهیو زنج یمنابع انسان

در  یمنابع انسان تیریمد يراهبردها دستاوردهاي این مطالعه
 .]30[کند نهایت به سبز بودن زنجیره تامین سازمان کمک می

منابع   برنامه تدوین ری) تاث1400( آقازاده یو حاج میسربازقد
را مطالعه  نیتأم رهیزنج يرهبر یانجیبر عملکرد با نقش م یانسان

بر  یمنابع انسان يزیر نشان داد برنامه پژوهشی يها افتهی. کردند
 ریتاث نیتأم  رهیزنج يسازمان، رهبر یو اجتماع یاتیابعاد عمل

 ریبر عملکرد تأث نیتأم  رهیزنج يرهبر زین نیداشته و همچن
 . ]31[داردی مثبت

 یابیبا عنوان ارز يا ) مطالعه1400و همکاران ( یفتح
آنها  اند. انجام داده داریپا نیتأم رهیزنج تیریتوانمندسازها در مد

نیز توسعه منابع انسانی را یک عامل توانمندساز زنجیره تامین 
 . ]32[پایدار قلمداد کردند

 یاتیبا عنوان عوامل ح يا ) مطالعه2023( و همکاران 5گدام
 نیمأت رهیزنج تیریمد يها فعالیت رشیدر پذ يو رفتار یانسان

ها  شرکت هاي این پژوهش براساس یافتهاند.  سبز انجام داده
 يفناور رساختیحساس سخت و نرم مانند ز يارهایمع توانند یم

 کیغام اد يعوامل برا جادیا ياطلاعات و آموزش کارکنان را برا
 .]33[ توسعه دهند. نیمأت رهیزنج

با عنوان نقش  يا ) مطالعه2022و همکاران ( 6دهیالشور
 کردیبا رو نیمأت رهیزنج تیریدر مسائل مد یمنابع انسان تیریمد
که روش  دهد ینشان م قیتحق يها افتهیاند.  انجام داده يفاز

 رهیجزن يداریبه پا یدسترس يبرا یتوسعه منابع انسان يشنهادیپ
 .]34[تقابل اجرا اس يفاز کردیبا رو نیمأت

با عنوان نقش  يا ) مطالعه2022و همکاران ( 7پاتروکو
 جیاند. نتا انجام داده نیمأت رهیدر توسعه زنج یمنابع انسان تیریمد

 شیگسترده از روابط به افزا يا توسعه حرفه کیکه  دادنشان 
که  کند یمکمک  يداریمتخصصان پا يها یستگیها و شا مهارت

 .گذارد یم ریتأث يداریو عملکرد پا یشغل تیبر رضا خودبه نوبه 
]35[. 

 روش پژوهش -3

گرایی است  مطالعه حاضر از نظر فلسفی مبتنی بر پارادایم عمل
این مطالعه یک  قیاسی انجام شد.-که با رویکردي استقرایی

و  یطراحي است که با هدف ا توسعه-يکاربردپژوهش 
لگوي توسعه منابع انسانی در راستاي تحقق ا  یاعتبارسنج
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صورت گرفت.  در صنعت کشتیرانی پایداري زنجیره تامین
مقطعی -ها نیز یک پژوهش پیمایشی براساس نحوه گردآوري داده

شود. در راستاي نیل به هدف پژوهش از طرح  محسوب می
جامعه  ) استفاده گردید.کمی-کیفیپژوهش آمیخته اکتشافی (

 صنعت کشتیرانی ان بخش کیفی شامل مدیرانکنندگ مشارکت
و زنجیره تامین از تجربه  توسعه منابع انسانیاست که در زمینه 

 )2010و همکاران ( 1لریم دگاهیبراساس د .کافی برخوردار بودند
، تنوع، يبودن، سرشناس بودن، دانش نظر يدیکل اریپنج مع از

 .]36[ده شداستفاکنندگان  انتخاب مشارکت يمشارکت برا زهیانگ
مصاحبه اشباع  16با  صورت گرفت وهدفمند  گیري با روش نمونه

مدیران و کلیه شامل  ي بخش کمیجامعه آمارنظري بدست آمد. 
. افراد مذکور داراي تحصیلات استی رانیصنعت کشتکارشناسان 

کاري در  مرتبط با حوزه منابع انسانی، مدیریت صنعتی و سابقه
. براي برآورد حجم نمونه از قاعده اند صنعت کشتیرانی داشته

استفاده شد.  G*Powerافزار  ) و نرم1992کوهن ( 2تحلیل توان
% 80و توان آزمون  15/0 3اندازه اثر با %95سطح اطمینان در 

نفر برآورد و از روش تصادفی ساده استفاده  131حجم نمونه 
 گردید.

شد. با ها شامل مصاحبه و پرسشنامه می ابزار گردآوري داده
ساختاریافته  پرسش اولیه بوده و به روش نیمه 6مصاحبه شامل 

گویه با  76سازه اصلی و  14 انجام شد. پرسشنامه پژوهش شامل
هاي پژوهش  براي گردآوري داده باشد. طیف لیکرت پنج درجه می

ساختاریافته و در بخش کمی از  در بخش کیفی از مصاحبه نیمه
از آنجا که براي مطالعات  ردید.ساخته استفاده گ پرسشنامه محقق

شوند  کیفی که با هدف اکتشافی و طراحی مدل انجام می
پژوهش تر هستند. در این  ساختاریافته مناسب هاي نیمه مصاحبه

 ساختاریافته استفاده شد.  نیز از مصاحبه نیمه
روایی بخش کیفی براساس چهار معیار اعتبارپذیري، 

پذیري از دیدگاه داوران  ینانپذیري، تاییدپذیري و اطم انتقال
درصد ارزیابی و تایید شد. براي سنجش پایایی بخش کیفی، 

برآورد شد  712/0 5هولستی فرمول براساس 4شده توافق مشاهده
بیشتر بوده و مقدار قابل قبولی است. همینطور ضریب  6/0که از 

دهد  برآورد گردید که نشان می 631/0کاپاي کوهن نیز 
 درستی انجام شده است. براي سنجش اعتباربندي به  مقوله

کلی  کرونباخ يآلفااستفاده و  محتواروایی پرسشنامه از 
حاصل شد. نتایج مربوط به هر  817/0 پرسشنامه نیز به مقدار

براي  ها در برازش بیرونی مدل ارائه شده است. یک از این شاخص
حقق در راستاي ت الگوي توسعه منابع انسانیهاي  شناسایی سازه
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افزار  با نرمپایداري زنجیره تامین از روش تحلیل کیفی مضمون 
MaxQDA 20  استفاده شد. براي اعتبارسنجی مدل از روش

 .استفاده گردید Smart PLSافزار  از نرمحداقل مربعات جزئی و 

 هاي پژوهش یافته -4

 رانینفر از مد 16شامل  یفیکنندگان بخش ک جامعه مشارکت
زن  زینفر ن 1نفر مرد و  15 تی. از نظر جنسدصنعت کشتیرانی بو

 55تا  45 نینفر ب 7سال،  45نفر کمتر از  3 یبودند. از نظر سن
نفر  5 لاتیسال بودند. از نظر تحص 55 يبالا زینفر ن 6سال و 

از نظر  تیداشتند. در نها يدکتر نفر 11کارشناسی ارشد و 
سال  20 يبالا زینفر ن 8سال و  20تا  15 نینفر ب 8 يکار سابقه
 .داشتند يکار سابقه

نفر  106از منظر جنسیت  ینفر نمونه بخش کم 131از 
نفر  24%) زن بودند. از منظر سن 19نفر ( 25%) مرد و 81(
 46سال و  50تا  40%) بین 47نفر ( 61سال،  40%) کمتر از 18(

سال و بیشتر سن داشتند. از منظر تحصیلات  50%) نیز 31نفر (
 16%) کارشناسی ارشد و 40نفر ( 53%) کارشناسی، 47نفر ( 62

%) تحصیلات دکتري داشتند. در پایان از منظر 12نفر (
%) بین 31نفر ( 41سال،  10%) کمتر از 22نفر ( 29کاري  سابقه

نفر  27سال و  20تا  15%) بین 26نفر ( 34سال،  15تا  10
 کاري داشتند. سال سابقه 20%) نیز بیش از 21(

الگوي توسعه منابع انسانی در راستاي تحقق  ارائهجهت 
ساختاریافته با  هاي تخصصی نیمه مصاحبهپایداري زنجیره تامین 

صنعت کشتیرانی صورت گرفت. در این مرحله پیش از  مدیران
سوال باز در نظر گرفته شد و در طول فرایند  7شروع مصاحبه 

 دید. بینی سوالات جدیدي نیز مطرح گر مصاحبه نیز مطابق پیش
هاي تخصصی با روش تحلیل کیفی مضمون  متن مصاحبه

) انجام 2001( 6استرالینگ-اي اترید مبتنی بر روش شش مرحله
، شدها ضبط  متن مصاحبهدر ابتدا تمامی منظور  نیا ي. براگرفت

 اتئیجزارائه همراه با ها  داده 7، ترانویسیاز اتمام مصاحبه پس
ات مصاحبه شونده در مواجهه (از جمله نحوه ابراز احساس یفیتوص

شد. در نهایت در مرحله آغاز  و...) یطیمح طیها، شرا با پرسش
کد شناسایی گردید. در پایان از طریق  236کدگذاري باز 

مضمون  14مضمون فراگیر،  4کدگذاري محوري به 
الگوي دست پیدا شد. مضامین  مضمون پایه 76و دهنده  سازمان

تاي تحقق پایداري زنجیره تامین توسعه منابع انسانی در راس
ها به روش تحلیل کیفی مضمون در  مستخرج از مصاحبه

 
6 Attride-Stirling 
7 Transcription 
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 ارائه شده است.  جدول

 الگوي توسعه منابع انسانی در راستاي تحقق پایداري زنجیره تامین مضامین  ):1(جدول 
 پایهامین مض دهنده سازمانمضامین  فراگیرمضامین 

عوامل زیربنایی زنجیره 

 تامین پایدار

 کنندگان پایداري تامین

 کنندگان پایدار شناسایی تامین .1

 کنندگان پایدار برقراري ارتباط بلندمدت با تامین .2

 دار طبیعت تهیه مواد اولیه سبز و دوست .3

 کنندگان سبز تامین بودجه براي تامین .4

 کنندگان پایدار ا تامینپذیري مدیریت ارتباط ب انعطاف .5

 پایداري سازمانی

 پشتیبانی مدیریت از پایداري زنجیره تامین .6

 ریزي راهبردي در راستاي پایداري برنامه .7

 بازمهندسی فرایندهاي سازمانی براساس پایداري .8

 کنترل و پایش مداوم مسائل پایداري .9

 تخصیص بودجه کافی به مسائل پایداري .10

 فرهنگ پایداري در سازمان سازي نهادینه .11

 ها و باورهاي پایداري تقویت ارزش .12

 مداري مشتري

 هاي مشتریان پاسخگویی به نیازها و خواسته .13

 افزایش تعامل دوسویه با مشتریان .14

 برقراري ارتباط بلندمدت با مشتریان .15

 نظام رسیدگی به شکایات مشتریان .16

 پایش پیوسته نیازهاي مشتریان .17

 استراتژي پایداري ژي پایدارياسترات

 انداز روشن پایداري زنجیره تامین چشم .18

 هاي معین در راستاي پایداري زنجیره تامین ماموریت .19

 گذاري بلندمدت پایداري زنجیره تامین هدف .20

 استراتژي مشخص در راستاي اهداف بلندمدت .21

 مدت پایداري زنجیره تامین گذاري کوتاه هدف .22

 مدت هاي کوتاه ایی هدفراجهاي  مشی خط .23

 هاي اجرایی پایداري زنجیره تامین روندها و رویه .24

 عملکرد پایدار

 محیطی عملکرد زیست

 پشتیبانی از ارائه خدمات دوستدار محیط زیست .25

 هاي تجدیدپذیر استفاده از انرژي .26

 کاهش آلودگی و گازهاي آلاینده .27

 زیست کاهش مواد سمی و مخرب محیط .28

 د اقتصاديعملکر

 هاي زنجیره تامین کاهش هزینه .29

 افزایش سهم بازار صنعت کشتیرانی .30

 مرزي حضور صنایع کشتیرانی در بازارهاي برون .31

 افزایش بازگشت سرمایه .32

 هاي صنعت کشتیرانی بهبود سودآوري شرکت .33

 عملکرد اجتماعی

 اعتماد عمومی به صنعت کشتیرانی .34

 ي مردمیها ها و کمک حضور در خیریه .35

 المنفعه هاي عام کمک به فعالیت .36

 حضور فعال در رویدادهاي اجتماعی .37

 هاي اجتماعی پاسخگویی به خواسته .38
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 پایهامین مض دهنده سازمانمضامین  فراگیرمضامین 

توسعه مدیریت منابع 

 انسانی

 توانمندسازي منابع انسانی

 داري در شغل احساس معنی .39

 احساس شایستگی در شغل .40

 احساس داشتن حق انتخاب .41

 احساس مؤثر بودن .42

 حساس مشارکت با دیگرانا .43

 رضایت منابع انسانی

 رضایت از مدیریت سازمان صنعت کشتیرانی .44

 جذابیت تسهیلات و فرایندهاي سازمان صنعت کشتیرانی .45

 احساس خشنودي از شرح شغلی .46

 رضایت از کیفیت خدمات ارائه شده .47

 شده از وظایف شغلی لذت ادراك .48

 انگیزش شغلی

 ور کاريانجام داوطلبانه ام .49

 اشتیاق براي پیشرفت .50

 هاي کاري آوري در برابر چالش تاب .51

 افزایش تعاملات سازمانی .52

 احساس افتخار به شغل .53

 میل درونی براي ارائه بهترین عملکرد خود .54

 تعهد منابع انسانی

 احساس علاقه به ادامه فعالیت در سازمان .55

 کوشی و تلاش مجدانه منابع انسانی سخت .56

 تعهد عاطفی و احساسی به سازمان .57

 شناسی و کوشش در اجراي وظایف وظیفه .58

 همسویی اهداف فردي و سازمانی .59

 خودکنترلی براي انجام امور سازمانی .60

 مدیریت عملکرد

 بهبود عملکرد سازمانی منابع انسانی .61

 اي منابع انسانی بهبود عملکرد وظیفه .62

 سانیبهبود عملکرد نوآورانه منابع ان .63

 بهبود عملکرد کیفی منابع انسانی .64

 پایش مستمر عملکرد و بازخورد سازنده .65

 مشارکت منابع انسانی

 ارائه بازخوردهاي سازنده از سوي منابع انسانی .66

 اقدام براي ارتباط دوسویه و تعامل با صنعت کشتیرانی .67

 هاي سازمان گیري مشارکت در تصمیم .68

 و نوآورانهارائه پیشنهادهاي خلاق  .69

 انسجام جهت کار گروهی صنعت کشتیرانی .70

 آفرینی ارزش با صنعت کشتیرانی هم .71

 توسعه منابع انسانی

 هاي انجام شغل بهبود مهارت .72

 تقویت دانش عمومی و تخصصی .73

 هاي فردي توسعه شایستگی .74

 بهبود کارایی عملکردي منابع انسانی .75

 بهبود اثربخشی انجام امور شغلی .76
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 نیا. است ودایک افزار مکس در نرم )Code Co-Occurrence(کدها  يرخداد مدل هم یمتون مصاحبه و خروج يمدل ارائه شده براساس کدگذار

 یمدل مفهوم کی توان یروش م نی. با استفاده از اکند یآنها عمل م یکدها براساس همزمان يا و نقشه شبکه یمدل ارتباط میترس يمدل برا
 3براساس  الگوي توسعه منابع انسانی در راستاي تحقق پایداري زنجیره تامینلذا  متن ارائه کرد. يو کدگذار یفیک لیاس تحلبراس هیاول

 .ترسیم شده است شکل براساس نتایج مذکور، در  3کد وقوعو  2 کد یکینزد،  1کد تقاطعرخداد 

 

  توسعه منابع انسانی در راستاي تحقق پایداري زنجیره تامینالگوي  ):1(شکل 

، جهت اعتبارسنجی از روش حداقل در صنعت کشتیرانی ارائه الگوي توسعه منابع انسانی در راستاي تحقق پایداري زنجیره تامین از پس
استفاده شد. (PLS)مربعات جزئی 

 
1 Code Intersection 
2 Code Proximity 
3 Code Occurrence  
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 هاي پژوهش) (منبع: یافته پایداري زنجیره تامین (تخمین استاندارد) الگوي توسعه منابع انسانی در راستاي تحقق ):2(شکل 

 

الگوي توسعه منابع انسانی در راستاي تحقق پایداري زنجیره تامین (معناداري) ):3(شکل 

هاي قابل مشاهده با  بخش بیرونی مدل ارتباط مولفه
دهد. میزان رابطه سوالات با  هاي پنهان را نشان می مولفه
شود. نتایج مندرج  اصلی بوسیله بارعاملی نشان داده می هاي سازه

دهد بارهاي عاملی در تمامی موارد از  در شکل دو و سه نشان می

 96/1نیز در تمامی موارد بزرگتر از  tبیشتر است و آماره  6/0
گیري مدل از اعتبار مناسبی  باشد. بنابراین بخش اندازه می

گیري  یابی برازش مدل اندازه. خلاصه نتایج ارز]37[برخوردار است
 ارائه شده است. )2( لودجدر 



 1403 تابستان ، 83، شماره بیست و ششم، سال “���ن ز���ره �د�یت”نشریه                                                                                                               10

 

 گیري الگوي توسعه منابع انسانی در راستاي تحقق پایداري زنجیره تامین ارزیابی بخش اندازه ):2(جدول 
 Rho( AVEضریب رو ( )CRپایایی ترکیبی ( آلفاي کرونباخ  ابعاد
 532/0 888/0 853/0 853/0 پایدارياستراتژي 

 541/0 876/0 830/0 830/0 انگیزش شغلی
 570/0 888/0 850/0 849/0 تعهد منابع انسانی

 548/0 858/0 794/0 794/0 توانمندسازي منابع انسانی
 568/0 868/0 809/0 810/0 توسعه منابع انسانی
 569/0 868/0 811/0 811/0 رضایت منابع انسانی

 562/0 865/0 806/0 805/0 د اجتماعیعملکر
 568/0 867/0 809/0 808/0 عملکرد اقتصادي

 581/0 847/0 761/0 760/0 محیطی عملکرد زیست
 573/0 870/0 814/0 814/0 مدیریت عملکرد

 538/0 875/0 828/0 828/0 مشارکت منابع انسانی
 568/0 868/0 809/0 810/0 مداري مشتري

 568/0 868/0 809/0 810/0 دگانکنن پایداري تامین
 527/0 886/0 850/0 850/0 پایداري سازمانی

 
هاي اصلی با عنوان مدل درونی (بخش ساختاري)  روابط بین سازه

هاي اصلی (بخش ساختاري)  شود. روابط میان سازه شناخته می
براساس ضریب مسیر و آماره تی مورد بررسی قرار گرفت. خلاصه 

 آمده است. )3(لودجهاي اصلی در ط میان سازهنتایج آزمون رواب

 هاي الگوي توسعه منابع انسانی در راستاي تحقق پایداري زنجیره تامین رابطه میان سازه ):3(جدول 
 نتیجه اندازه اثر معناداري tآماره  ضریب مسیر  رابطه

 تایید 481/0 000/0 9,312 570/0 ماعیاجت عملکرد ←استراتژي پایداري 
 تایید 381/0 000/0 7,194 525/0 اقتصادي عملکرد ←استراتژي پایداري 

 تایید 270/0 000/0 7,362 461/0 محیطی زیست عملکرد ←استراتژي پایداري 
 تایید 071/0 000/0 3,894 258/0 عملکرد مدیریت ←انگیزش شغلی 

 تایید 125/0 000/0 4,372 333/0 مداري مشتري ←انگیزش شغلی 
 رد 006/0 357/0 0,923 74/0 عملکرد مدیریت ←تعهد منابع انسانی 

 تایید 030/0 030/0 2,174 172/0 مداري مشتري ←تعهد منابع انسانی 
 تایید 694/0 000/0 30,925 793/0 شغلی انگیزش ←توانمندسازي منابع انسانی 

 تایید 358/0 000/0 41,173 838/0 انسانی منابع تعهد ←توانمندسازي منابع انسانی 
 تایید 115/0 000/0 37,212 824/0 انسانی منابع رضایت ←توانمندسازي منابع انسانی 
 تایید 053/0 000/0 35,043 820/0 انسانی منابع مشارکت ←توانمندسازي منابع انسانی 

 تایید 340/0 000/0 38,221 837/0 انسانی منابع توانمندسازي ←توسعه منابع انسانی 
 تایید 112/0 000/0 4,622 317/0 عملکرد مدیریت ←رضایت منابع انسانی 

 تایید 028/0 024/0 2,259 165/0 مداري مشتري ←رضایت منابع انسانی 
 تایید 202/0 000/0 7,27 410/0 سازمانی پایداري ←عملکرد اجتماعی 
 تایید 104/0 000/0 5,007 307/0 سازمانی پایداري ←عملکرد اقتصادي 

 تایید 056/0 000/0 4,553 231/0 سازمانی پایداري ←محیطی  عملکرد زیست
 تایید 167/0 000/0 6,966 378/0 پایداري استراتژي ←مدیریت عملکرد 

 تایید 393/0 000/0 8,451 531/0 کنندگان تامین پایداري ←مدیریت عملکرد 
 تایید 095/0 000/0 3,925 294/0 لکردعم مدیریت ←مشارکت منابع انسانی 

 تایید 086/0 000/0 3,811 281/0 مداري مشتري ←مشارکت منابع انسانی 
 تایید 416/0 000/0 10,413 542/0 پایداري استراتژي ←مداري  مشتري

 تایید 144/0 000/0 5,951 355/0 کنندگان تامین پایداري ←مداري  مشتري
 تایید 121/0 000/0 5,008 329/0 اجتماعی ملکردع ←کنندگان  پایداري تامین
 تایید 148/0 000/0 4,675 359/0 اقتصادي عملکرد ←کنندگان  پایداري تامین

 تایید 203/0 000/0 6,468 411/0 محیطی زیست عملکرد ←کنندگان  پایداري تامین
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 مدل بینی پیش قدرت ):4( جدول
 Q2 شده دیلضریب تعیین تع ضریب تعیین هاي اصلی سازه

 384/0 773/0 775/0 استراتژي پایداري
 318/0 628/0 629/0 انگیزش شغلی

 375/0 702/0 703/0 تعهد منابع انسانی
 361/0 701/0 701/0 توانمندسازي منابع انسانی

 364/0 679/0 680/0 رضایت منابع انسانی
 394/0 743/0 744/0 عملکرد اجتماعی
 380/0 717/0 718/0 عملکرد اقتصادي

 382/0 695/0 696/0 محیطی عملکرد زیست
 422/0 785/0 787/0 مدیریت عملکرد

 340/0 672/0 673/0 مشارکت منابع انسانی
 422/0 793/0 795/0 مداري مشتري

 383/0 718/0 720/0 کنندگان پایداري تامین
 387/0 787/0 789/0 پایداري سازمانی

 
دهند  ضرایب مسیر در این بخش شدت و جهت رابطه را نشان می

دهد ضرایب  است نشان می 96/1بزرگتر از  tو چون مقدار آماره 
 ی براندازه اثر تعهد منابع انسان. ]38[مسیر معنادار هستند

 نیاست. ا 02/0برآورد شد که کمتر از  006/0عملکرد  تیرمدی
رد شده شده  شتریپ زین متناظر هیاست و فرض فیاندازه اثر ضع

 .برآورد شد يمتوسط تا قو نیموارد اندازه اثر ب گریبود. در د
 2بین ارتباط پیش شاخص و (𝑅𝑅2) 1از شاخص ضریب تعیین

(𝑄𝑄2)  استفاده شد. این دو مدل  ینیب شیقدرت پبراي سنجش
ضریب تعیین، شوند.  شاخص براي متغیرهاي درونزا محاسبه می

وابسته توسط متغیرهاي مستقل غییرات متغیرهاي بیانگر میزان ت
 است.

زاي مدل بیشتر  هاي درون سازه ضریب تعیینهرچه مقدار 
و  33/0، 19/0باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. سه مقدار 

به عنوان مقدار ملاك براي ضعیف، متوسط و قوي بودن  67/0
برازش بخش ساختاري مدل به وسیله معیار ضریب تعیین 

معرفی  3بین توسط استون و گیزر ارتباط پیش شاخص. ]39[ستا
گیزر نیز -شد به همین خاطر گاهی با عنوان شاخص استون

دهد که  مثبت باشد نشان می (𝑄𝑄2)شود. اگر مقدار  نامیده می
هاي  . شاخص]40[بینی مناسبی برخوردار است مدل از توان پیش

گزارش شده  )4(لودجر د (𝑄𝑄2)و  (𝑅𝑅2) مدل ینیب شیقدرت پ
 است.

 SRMRو  RMSو  GOFبرازش مدل از شاخص  یابیارز يبرا
و  25/0، 01/0سه مقدار  GoFشاخص  ي. براشود یاستفاده م

 
1 Coefficient of determination 
2 Predictive relevance 
3 Stone & Geisser 

شده  یمعرف يمتوسط و قو ف،یضع ریرا به عنوان مقاد 36/0
بدست آمد  636/0برابر  GOFمطالعه شاخص  نیر اد .]41[است

 104/0 زانیم RMS_theta. شاخص باشد میبزرگتر  36/0که از 
 053/0 زین SRMRکمتر است. شاخص  12/0که از  حاصل شد
برازش مدل مطلوب ، لذا کمتر است 08/0که از  شدمحاسبه 

 گردد. گزارش می

 گیري و بحث نتیجه -5

و  حساس تیتوجه به موقع صنعت کشتیرانی در کشور با
 نیآزاد جهان و همچن يها به آب یدر دسترس رانیا يراهبرد

 گاهیخزر، از جا يایدر لهیبوس یو شمال انهیم يایآس يکشورها
به  تیمز نیکامل از ا يریگ برخوردار است. بهره یتیبااهم اریبس
ونقل درون  حمل ياه شبکه تیوابسته به تقو يادیز زانیم

 رهیتوانمند است. زنج نیتام رهیزنج کیاز  يردارو برخو ینیسرزم
 دکنندگانیتولبراي  اي پیچیدهصنعت شکل متعامل و  نیا نیتام

بندر،  يکارها، اپراتورها العمل حق ،یکشت کنندگان نیکالا، تام
و  ییایدر يها و نهادها و کالا، انجمن یکشت کنندگان مهیب

. بعلاوه صنعت ردیگ یمقررات کشتیرانی را در برم کنندگان میتنظ
 دیشد يتحت فشارها ایبزرگ دن عیصنا گریکشتیرانی مانند د

و  یبه مسائل اجتماع بایست نسبت میهستند و  یاجتماع
 نیتام رهیزنج تیریمد نیپاسخگو باشند. بنابرا هم یطیمح ستیز
. ستصنعت کشتیرانی ا نیتام رهیحاکم بر زنجرکن  اصلی  داریپا

مهم،  نیبه ا یابیدست يصنعت برا نیا يدیاهرم کل دیبدون ترد
منابع  تیریتوسعه مد دیراستا با نی. در اباشند یم یانسان يروین

. کارکنان ردیصورت پذ يداریبا مفهوم پا ییبر آشنا یمبتن یانسان
 نهیدر زم یاز شناخت، دانش و مهارت کاف دیصنعت با نیا

 یع انسانمناب تیریتوسعه مد يها رنامهبرخوردار شوند و ب يداریپا
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با  زیهدف انجام شود. مطالعه حاضر ن نیبر هم یمبتن دیبا زین

تحقق  يدر راستا یمنابع انسان تیریتوسعه مد يارائه الگو هدف 
 صورت گرفته است. یرانیدر صنعت کشت داریپا نیتام رهیزنج

توسعه منابع براساس مدل اولیه پژوهش، نشان داده شد 
. در نتایج مطالعه دارد ریتاث یسانمنابع ان يبر توانمندساز یانسان
نیز از منابع انسانی سازمان ) 1402و همکاران ( ینیالد رکن

عنوان یکی از عوامل توانمندساز پایداري زنجیره تامین یاد شده  به
 يها ياز ورود يا بخش عمده یمنابع انسان"است و ذکر گردیده : 

. دهند یم لیرا تشک یها و مراکز صنعت سازمان یاتیو عمل يدیتول
 سهیدر مقا ردیگ یو کارکنان با مهارت را بکار م ریکه مد سازمانی

احتمالاً  ستند،یبرخوردار ن يازیامت نیکه از چن يگریبا نوسانات د
به تخصص و   آموزش قیدارد. اگر افراد از طر يشتریب تیموفق

انجام  تر حیخود را صح فیمجهز گردند، وظا يبالاتر يها مهارت
 دیانجام کار و تول يها روش يریادگی يبرا يشتریب تیلداده و قاب

 تواند ی. آموزش مکنند یم دایدر ارتباط با کارشان پ شرفتهیپ
و  دهیبخش یو کارکنان را تعال رانیمد يها سطح مهارت

با عملکرد را بوجود آورد. شواهد موجود  مرتبطموثر  يدستاوردها
موفق  ياه و شرکت شرفتهیپ يآن است که کشورها انگریب

اند. بدون  بکار بسته نهیزم نیرا در ا یهنگفت يها يگذار هیسرما
را در  یانسان يرویآموزش ن يو کارآمد يشک آنان سودآور

 نینبه انجام چ زیحاضر ن تیاند که در وضع گذشته تجربه نموده
 ".ورزند یاهتمام م یاتیعمل

 تیبر رضا يبا اثرگذار يتوانمندساز همچنین مشخص گردید
و تعهد منابع  شغلی زشی، انگیمنابع انسان مشارکت ،یبع انسانمنا

 .شود یمنجر م یعملکرد انسان تیریو مد يمدار يبه مشتر یانسان
به طور "... آمده است : ) 2022پاتروکو  و همکاران (در مطالعه 

 یانسان يروین يبراساس بهساز یانسان يروین ينگهدارکلی، 
و  يتواناساز يا عده ،يانمندسازآن را تو يا . عدهردیگ یصورت م

اند. هدف از آن  دانسته یانسان يروین یفیآن را توسعه ک يا عده
اعتماد به نفس و  جادیمهارت و ا تیدادن قدرت، تقو ،يتواناساز

راه کارکنان  نیدر کارکنان است که از ا یشغل تیصلاح جادیا
 ینسانمنابع ا يها تیکه قابل یمعن نی. بدابندی یم يعملکرد بهتر

در  فهیانجام وظ يو مهارت برا تیکه متشکل از نقش، صلاح
است، ارتقا  یمنجر به تحقق اهداف سازمان یامور سازمان يراستا

 غبا بلو فهیوظ یفیتوانا به انجام ک یمنابع انسان یو به عبارت افتهی
. برند یرا به کار م يجهت مولفان واژه بهساز نیبد شود، یم یشغل

و عملکرد  یاست که رفتار سازمان يریمتغ یسانان يروین يبهساز
توسعه  کیکه  ه شدنشان داد. همچنین  از آن است یشاغل تابع

 يها یستگیها و شا مهارت شیگسترده از روابط به افزا يا حرفه
 تیکه به نوبه خود بر رضا کند یکمک م يداریمتخصصان پا

سترانگ آرمدر مطالعه  .گذارد یم ریتأث يداریپاو عملکرد  یشغل

 ایجاد برتوسعه منابع انسانی  ... تأکید") نیز آمده است که 1400(
 ".است کارکنان توسعه و انگیزه

 زین مذکور عواملدستاوردهاي پژوهش نشان داد در نهایت 
قرار  ریتاث تحت را کنندگان نیتام يداریپاو  يداریپا ياستراتژ

و عملکرد  یعملکرد اجتماع ،يعملکرد اقتصاد در ادامه. دهند یم
 يداریبه پا تیدر نها نیو ا شود یم نیتضم یطیمح ستیز

به  دینبا یسازمان يو استراتژ يداریپا. شود یمنجر م یسازمان
به  يداریبه پا نکهیا ایصورت دو برنامه جدا از هم حرکت کنند و 

 ستیبا یشود، بلکه م ستهینگر یو فرع یبرنامه جانب کیعنوان 
 کپارچهی نیتام رهیسازمان و زنج یاصل يها يبا استراتژ يداریپا

و  يگذار متیق يمرحله، به منظور اتخاذ برنامه ها نیباشد. در ا
ساختار خود را  یطراح يسازمان، نحوه  اینهاد  کی ،یابیبازار

 . ردیگ یدر نظر م یآت يسال ها يبرا
)  نیز نشان داده 2023و همکاران (  نتایج مطالعه کیورنو

جیره تامین باید از زمان ارزیابی و انتخاب ... یک زن"است که 
کنندگان تا فرایندهاي داخلی و جریان توزیع باید  تامین

هاي پایداري یعنی عوامل اقتصادي، محیطی و اجتماعی  شاخص
 "را در نظر گیرد.

از  پایدار نیتأم رهیپرداختن به زنجدر این مطالعه آمده است: 
 : است تیاهم يدارا نیز لیذ يها دگاهید

در  یطیمح ستیاز نظر ز يتمندیو رضا تیمطلوب جادیا -1
عرضه  قیاز طر دیبه بازارجد یابیو دست نیتأم رهیسراسر زنج

 ستیز طیمحصولات سازگار با مح
 نهیدر منابع، هز ییصرفه جو قیها از طر نهیکاهش هز-2

 يو بهبود بهرور عاتیسوخت، تعداد ساعات کارگران، حذف ضا
خلق و ارائه ارزش  قیاز طر یرقابت يایااز مز يبهره مند -3

نسبت به  انیمشتر يو وفادار تیرضا شیو افزا انیمشتر يبرا
 ي سازمانسودآور شیافزا تاًیمحصولات و نها

نیز به این مهم  )2022(  و سیلوا دیاز همچنین در مطالعه 
 یکپارچگی دار،یپا نیتام رهیزنج تیریمد... "اشاره شده است که 

 يدیکل هاي ندیدر فرا کیستماتیس یو هماهنگ ایو پو راهبردي
و  یطیمح ستیز ،یبه اهداف اجتماع یابیوکار جهت دست کسب
 نیتام رهیو زنج يبه منظور بهبود عملکرد اقتصاد ياقتصاد

 "است.شرکت در بلندمدت 
 شود: براساس نتایج مذکور پیشنهادات زیر ارائه می

د، ضمن شو ی پیشنهاد میتوسعه منابع انساندرخصوص 
 تیتقو، به انجام شغل يها بهبود مهارتتدوین برنامه جهت ایجاد 

 يها یستگیشا توسعهی و به تبع آن، و تخصص یدانش عموم
ي در صنعت کشتیرانی پرداخته شود. آنچه در توسعه منابع فرد

ی منابع انسان يعملکرد ییکارا بهبودانسانی حائز اهمیت است، 
ی در صنعت انجام امور شغل یاثربخش بهبوداست که منجر به 

 شود. مذکور می
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شود، با تشویق  ی پیشنهاد میمشارکت منابع انساندرخصوص 
ارتباط  يبرا اقدام، سازنده يارائه بازخوردهامنابع انسانی جهت 

ی نیز انجام پذیرد. توسعه رانیو تعامل با صنعت کشت هیدوسو
در  نکارکنا مشارکتمنابع انسانی در صنعت کشتیرانی با کمک 

خلاق و نوآورانه  يشنهادهایپ ارائهو سازمان  يها يریگ میتصم
جهت  انسجامآنها قابل حصول است. همچنین در صورت ایجاد 

توان به اهداف مربوط به  ی، میرانیصنعت کشت یکار گروه
 ی نیز دست یافت.رانیارزش با صنعت کشت ینیآفر هم

ضمن شود،  پیشنهاد می کنندگان نیتام يداریپادرخصوص 
ارتباط بلندمدت با  يبرقرار، به داریپا کنندگان نیتام ییشناسا

نیز پرداخته  عتیدار طب سبز و دوست هیمواد اول هیتهآنها جهت 
 نیتامکنندگان حائز اهمیت است،  شود. آنچه در پایداري تامین

ارتباط  تیریمد يریپذ انعطافو  سبز کنندگان نیتام يبودجه برا
 باشد. می داریپا کنندگان نیبا تام

به  ییپاسخگوشود، با  ي پیشنهاد میمدار يمشتردرخصوص 
آنها، به با  هیتعامل دوسو شیافزاو  انیمشتر يها و خواسته ازهاین

اقدام گردد. یکی از اهداف  انیارتباط بلندمدت با مشتر يبرقرار
به  یدگیرس نظامتوسعه منابع انسانی در صنعت کشتیرانی، 

 باشد. آنها می يازهاین وستهیپ شیپاته و الب انیمشتر اتیشکا
شود، در ابتدا به  ي پیشنهاد میداریپا ياستراتژدرخصوص 

 يها تیمامورو  نیتام رهیزنج يداریانداز روشن پا چشمتدوین 
آن پرداخته شود. مدیران صنعت  يداریپا يدر راستا نیمع

و  نیتام رهیزنج يداریبلندمدت پا يگذار هدفکشتیرانی با 
آن اهداف قادر خواهند بود  يمشخص در راستا يستراتژاتدوین 

 يگذار هدفهاي محیطی موجود فائق آیند. همچنین  بر چالش
مربوط  ییاراج يها یمش خطو  نیتام رهیزنج يداریمدت پا کوتاه

 يداریپا ییاجرا يها هیو رو روندهابه آن اهداف نیز در بهبود 
 کننده خواهد بود. کمک نیتام رهیزنج

شود، به  ی پیشنهاد میمنابع انسان يتوانمندسازدرخصوص 
 در شغل یستگیشا احساسو  در شغل يدار یاحساس معنایجاد 

منابع انسانی پرداخته شود. کارکنان با داشتن حق انتخاب و 
مسئولیت در قبال وظایف  احساساستقلال راي در صنعت، 

ربط و سایر  محوله داشته و در صورت مشارکت با مدیران ذي
 اران احساس موثر بودن نیز خواهند داشت.همک

شود، جهت  ی پیشنهاد میمنابع انسان تیرضادرخصوص 
ی، به افزایش رانیسازمان صنعت کشت تیریاز مد تیرضاجلب 

ی رانیسازمان صنعت کشت يندهایو فرا لاتیتسه تیجذاب
از  يخشنود احساسپرداخته شود. در صورتی کارکنان داراي 

ی شغل فیشده از وظا لذت ادراكه به ی خود هستند کشرح شغل
به آنها رضایت مکفی را  خدمات ارائه شده تیفیاز کدست یافته و 
 داشته باشند.

شود، در صورت رخداد  ی پیشنهاد میشغل زشیانگدرخصوص 
، شرفتیپ يبرا اقیاشتي و داشتن انجام داوطلبانه امور کار

ش از پیش مدیران صنعت کشتیرانی به منابع انسانی فعال خود بی
سازد،  توجه نمایند. آنچه کارکنان را از یکدیگر متمایز می

ی تعاملات سازمان شیافزاي و کار يها در برابر چالش يآور تاب
خود و البته  افتخار به شغل احساساست. منابع انسانی با داشتن 

، گام مهمی در جهت عملکرد خود نیارائه بهتر يبرا یدرون لیم
 دارند. ر صنعت کشتیرانی برمیتوسعه منابع انسانی د

شود، ضمن ایجاد  ی پیشنهاد میتعهد منابع انساندرخصوص 
، به در سازمان تیادامه فعال در کارکنان جهت احساس علاقه

ی نیز توجه گردد. وجود و تلاش مجدانه منابع انسان یکوش سخت
از سوي منابع انسانی،  به سازمان یو احساس یعاطف تعهد

و کوشش  یشناس فهیوظی و نجام امور سازمانا يبرا یخودکنترل
محوله، رکنی موثر در توسعه منابع انسانی در  فیوظا يدر اجرا

اهداف  ییهمسوآید. همچنین با  صنعت کشتیرانی به شمار می
توان به اهداف مربوط به توسعه منابع  ی نیز میو سازمان يفرد

 انسانی دستی یافت.
شود، در راستاي  پیشنهاد می عملکرد تیریمددرخصوص 

عملکرد  بهبودی، ابتدا مقدمات منابع انسان یبهبود عملکرد سازمان
ی عملکرد نوآورانه منابع انسان بهبودی و منابع انسان يا فهیوظ

ی و البته منابع انسان یفیعملکرد ک بهبودفراهم گردد. در ادامه با 
توان به اهداف مربوط  می مستمر عملکرد و بازخورد سازنده شیپا

 به مدیریت عملکرد در صنعت کشتیرانی دست یافت.
شود، مدیران  ی پیشنهاد میطیمح ستیعملکرد زدرخصوص 

و  ستیز طیاز ارائه خدمات دوستدار مح یبانیپشتصنعت به 
مبادرت ورزند. این مهم در  ریدپذیتجد يها ياز انرژ استفاده
و مخرب  یمواد سم کاهشو  ندهیآلا يو گازها یآلودگ کاهش

تاثیرگذار بوده و سبب بهبود عملکرد صنعت  ستیز طیمح
 شود. کشتیرانی در بعد محیط زیستی می

کاهش شود، ضمن  ي پیشنهاد میعملکرد اقتصاددرخصوص 
ی، رانیسهم بازار صنعت کشت شیافزاو  نیتام رهیزنج يها نهیهز

ي نیز مرز برون يدر بازارها یرانیکشت عیصنا حضوربه افزایش 
 شیافزاوري اقتصادي این صنعت با مقوله اقدام گردد. سودآ

 يها شرکت يسودآور بهبودمحرز گردیده و  هیبازگشت سرما
 ی براي کشور امري غیرقابل انکار است.رانیصنعت کشت

شود، جهت جلب  ی پیشنهاد میعملکرد اجتماعدرخصوص 
 ها هیریدر خ حضوری، به افزایش رانیبه صنعت کشت یاعتماد عموم

نیز  المنفعه عام يها تیبه فعال کمکو ی مردم يها و کمک
 يدادهایفعال در رو حضورپرداخته شود. مدیران صنعت مذکور با 

توانند به  ی میاجتماع يها به خواسته ییپاسخگوی و اجتماع
 اهداف توسعه منابع انسانی در صنعت کشتیرانی دست یابند.
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هاي مذکور، دستیابی به  سازي استراتژي در نهایت با پیاده

 يداریاز پا تیریمد یبانیپشتیداري سازمانی و نتایجی نظیر پا
ي، داریپا يدر راستا يراهبرد يزیر برنامه، نیتام رهیزنج

 شیو پا کنترلي، داریبراساس پا یسازمان يندهایفرا یبازمهندس
ي، داریبه مسائل پا یبودجه کاف صیتخصي، داریمداوم مسائل پا

ها و  ارزش تیتقوو  ندر سازما يداریفرهنگ پا يساز نهینهاد
 ي  قابل انتظار خواهد بود.داریپا يباورها
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