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نيلوفر ميرسپاسي۱ 

چكيده

ــاني بر روی كسب مزيت رقابتي  ــتراتژی های مديريت منابع انس ــي تأثير اس هدف اصلي پژوهش، بررس
ــتگي بود. جامعه آماری تحقيق، كاركنان  ــي از نوع همبس بود. پژوهش از نظر هدف، كاربردي، پيمايش
ــركت ملي نفت ايران به تعداد ۱۵۰۰ نفر بود. تعداد ۳۰۶ نفر بر اساس فرمول كوكران به عنوان نمونه  ش
آماری و به روش نمونه گيري تصادفيِ طبقه ای انتخاب شد. ابزار مورد استفاده، پرسشنامه استراتژی های 
ــنامه مزيت رقابتيِ چانگ و هانگ  ــانيِ چانگ و هانگ (۲۰۰۵) با ۱۴ گويه و پرسش مديريت منابع انس
(۲۰۰۵) با شش سؤال بود. روايي ابزارها به به صورت صوری، محتوايي و سازه ای و پايايي آن با استفاده 
ــتفاده از مدل معادلات ساختاری تجزيه و تحليل شد. نتايج نشان داد  ــبه و با اس از آلفای كرونباخ محاس
استراتژی های مديريت منابع انساني و ابعاد مختلف آن بر روی كسب مزيت رقابتي تأثير دارند. بنابراين، 
ــتراتژی های مديريت منابع انساني مي توان در بهبود كسب مزيت رقابتي در شركت  با به به كارگيری اس

ملي نفت ايران گام برداشت.

واژگان كليدی: استراتژی های مديريت منابع انساني، مزيت رقابتي، شركت ملي نفت ايران. 
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مقدمه

تغييرات سريع محيطي، جهاني سازی، رقابت، تهيه كالاها و خدمات و خدمات نوآورانه، تغييرات 

ــده تا  ــازمان ها باعث ش ــتانداردهای بالا برای س ــرمايه گذاران و اس ــتری و تقاضاهای س انتظارات مش

ــا كاهش هزينه ها و  ــرای رقابت موثرتر و اثربخش تر ب ــان را ب ــازمان ها به طور مداوم عملكرد خودش س

ــند (افچه و اسماعيل زاده، ۱۳۸۸).  ــان بهبود بخش افزايش كيفيت و متنوع كردن خدمات و كالاهايش

ــراری ارتباط و هماهنگي بين  ــاني برق ــروزه يكي از مهم ترين چالش های مطرح در حوزه منابع انس ام

استراتژی منابع انساني با استراتژی های بالادستي مي باشد. تحقيقات كاربردی و بنيادیِ ۲۰ سال اخير 

برای پاسخگويي به چالش های فوق، حوزه جديد و نوپايي شامل مفاهيم، تئوری ها و الگوهای مديريت 

ــاني و استراتژی منابع انساني را به وجود آورده است. همچنين، در جهانِ رقابتي امروز، يكي  منابع انس

از ابزارهای مهم برای ايجاد تحول و بقای سازمان و رسيدن به هدف ها و رسالت های مورد نظر، عنصر 

انسان است. در اين ميان آنچه مقوله تحول را حيات مي بخشد و بقای سازمان را نيز تضمين مي كند، 

منابع انساني است (هاشمي و پورامين زاده، ۱۳۹۰).

مطالعات اخير، استراتژی های مديريت منابع انساني را به عنوان عاملي برای افزايش مزيت رقابتي 

مطرح مي كند و كاركنان نيز به طور گسترده رويكرد و فرايند و ديدگاه خودشان را با برنامه استراتژيك 

). مديريت منابع انساني، روشي است برای تصميم گيری  ــازمان محك مي زنند س

درباره مقاصد و طرح های سازمان كه به مسايل زير مربوط است: روابط اشتغال، كارمنديابي، آموزش، 

ــتراتژی های مديريت منابع  ــت ها و روش های مرتبط با روابط كاركنان. همچنين اس پاداش ها و سياس

ــركت مي پردازد؛ و هم به  ــتراتژيك در ش ــاني و مديريت اس ــاني، به روابط بين مديريت منابع انس انس

ــاني توجه دارد و هم به توسعه قابليت های فرآيند (يعني توان انجام امور به طرز  ــرمايه انس نيازهای س

كارا). در مجموع، استراتژی های مديريت منابع انساني به هر مسئاله انسانيِ عمده توجه دارد كه يا بر 

طرح استراتژيك سازمان تأثير مي گذارد و يا از آن تأثير مي پذيرد (اعرابي، ۱۳۹۵). 

ــد و اثربخش به به كار  ــازماني، زماني به طور كارآم ــاني به عنوان كليدی ترين منابع س ــع انس مناب

ــود. همان طور كه مي نتزبرگ (۱۹۹۲) تأكيد  ــد كه با نگرش استراتژيك، مديريت ش گرفته خواهد ش

كرد، استراتژی منابع انساني لزوماً حاصل تفكر نيست، بلكه الگوی رفتاری سازمان در رابطه با مديريت 

منابع انساني خود، معرف استراتژی منابع انساني است. استراتژی  های مديريت منابع انساني به مفهوم 

ــا در برابر محيط ناپايدار  ــازمان بتواند با اتكا به آن ه ــت كه س ــری فنون و روش های نوين اس به كارگي

ــيج كند. با توجه به  ــاني را در جهت كسب مزيت رقابتي بس ــان داده و منابع انس ــب نش واكنش مناس

بررسي تأثير استراتژی های مديريت منابع انساني بر روی كسب مزيت رقابتي  (شركت ملي نفت ايران)
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ــاني مهمترين مزيت  ــت كه نيروی انس ــديد و تنگاتنگ در دنيای امروزی، مي توان بيان داش رقابت ش

رقابتي برای هر شركت محسوب مي شود (اعرابي و موسوی، ۱۳۹۳). بنابراين، مديران بايستي بايد آگاه 

ــتفاده هرچه مؤثرتر از اين مزيت رقابتي را بياموزند.  ــند كه چگونه با اين عامل برخورد كنند و اس باش

ــتراتژی های مديريت منابع  ــب خواهد كرد. اس در اين اين صورت يك قدرت و نيروی رقابتي ِ  قوی كس

انساني، باعث مي شود كه به منابع انساني به عنوان منابع استراتژيك نگريسته شود. و بنابراين، ضرورت 

ــات مربوط به امور  ــازد و دخالت دادن تصميم ــاير عوامل توليد را الزامي مي س ــوردی فراتر از س برخ

ــازمان، اجتناب ناپذير مي سازد (ميرسپاسي،۱۳۹۱).  ــاني را در شكل گيری استراتژی های عمده س انس

نيروی انساني سازمان، منبعي كليدی برای كسب مزيت رقابتي پايدار و يكي از عوامل اصلي موفقيت 

ــاني، به يكي از مهم ترين مسائل  ــاب مي آيد. از اين رو مديريت اثر بخش منابع انس ــازمان ها به حس س

ــت. در دهه اخير در پي وقوف به  ــازماني تبديل شده اس ــازمان ها برای نيل به اهداف س پيش روی س

اهميت استراتژيك منابع انساني، اتخاذ استراتژی هايي مناسب برای مديريت اين منابع، دغدغه اصلي 

مديران ارشد سازمان ها محسوب مي شود. گفته مي شود كه مهم ترين جنبه هر كسب و كاری اعتصاب 

كارگران و ناگهان ترک كردن ناگهاني كار مي باشد،؛ در واقع كاركنان و مديريت آن ها از عوامل كليدیِ 

.( دستيابي به مزيت رقابتي هستند

ــتراتژی های مديريت منابع  با عنايت به موارد فوق، پژوهش حاضر ابتدا به بيان مباني نظری اس

انساني و مزيت رقابتي پرداخته و سپس، مدل مفهومي و فرضيه های تحقيق بيان مي شود.

ــد. وي انواع  ــط دي ۱ مطرح  ش ــال ۱۹۸۴ به صورت ضمني توس ايده مزيت رقابتيِ پايدار در س

ــتند به حفظ مزيت رقابتي كمك كنند، واژه فعلي مزيت رقابتي پايدار  ــتراتژي هايي را كه مي توانس اس

ــتراتژي هاي رقابتي (كمترين هزينه و  ــال ۱۹۸۵ انواع اصلي اس ــط پورتر ارائه گرديد. وي در س توس

تمايز) را كه موجب دستيابي به مزيت رقابتي پايدار مي گردد،را مورد بحث و بررسي قرار دادن. بارني 

(۱۹۹۱) تعريف جامع و رسمي تري از مزيت رقابتي پايدار ارائه نمود: زماني گفته مي شود يك شركت 

داراي مزيت رقابتي پايدار است كه شركتي كه استراتژي ايجاد ارزشي را اجرا نمايد كه به طور هم زمان 

 ققباي فعلي و بالقوه نتوانند آنرا اجرا نمايند و قادر به كپي برداري منافع اين استراتژي نباشند

ــريح مزيت رقابتي مي توان يافت  ــا مرور ادبيات مزيت رقابتي، دو نگرش اصلي براي تش man, 2011). ب

ــاختاري يا چارچوب سازمان   الف- نگرش س

ــده و بر محيط خارجي به عنوان تعيين كننده ی اصليِ استراتژي هاي  ــط پورتر ارائه ش صنعتي كه توس
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). اين نگرش بر تعامل ميان استراتژي و محيط  ــب مزيت رقابتي تاأكيد دارد  كس

ــركت در قرار دادن خودش ميان يك  ــتاده، توانايي ش خارجي تمركز دارد و مزيت رقابتي به عنوان س

ــره ارزشِ وي، عناصر اصلي اين  ــود. پنج عامل رقابتي پورتر و مفهوم زنجي ــت جذاب ديده مي ش صنع

ــت كه مزيت رقابتي اساساً ناشي از ارزشي  ــند. پورتر معتقد اس نگرش و تحليل محيط خارجي مي باش

ــركت براي خريدارانش ايجاد مي كند و اين ارزش از ارائه قيمت هاي پائيين تر از رقبا  ــت كه يك ش اس

 .( براي منافع يكسان و يا ارائه مزاياي منحصر به فرد نسبت به رقبا مي باشد

ــناخته  ــد غالباً تحت نگرش منبع مدارش ــرش تئوريكي دوم كه در طي دهه ۱۹۹۰ مطرح ش  نگ

ــه دارد كه منابع و قابليت هاي شركت ها ناهمگون  ــود. تئوري نگرش منبع مدار در اين نكته ريش مي ش

ــطح  ــت كه تغييرپذيري عملكرد در س ــن نامتجانس و ناهمگوني منابع اس ــتند و اي و نامتجانس هس

). نگرش منبع مدار بيان  مي دارد  شركت هاي يك صنعت را موجب مي گردد

ــمه اصلي  ــركت، مخزني از منابع و قابليت ها را ارائه مي نمايد كه در واقع مي توانند سرچش كه يك ش

مزيت رقابتي باشند و مزيت رقابتي ناشي از توانايي شركت در بهره گيري از ويژگي هاي منحصر به فردِ 

). بارني معتقد است كه چهار مشخصه ی منابعِ شركت  منابع و قابليت هايش است 

ــدون جايگزين بودن منابع  ــمند، نادر، غيرقابل تقليد و ب ــوند: ارزش ــب ايجاد مزيت رقابتي مي ش موج

ــركت را مي توان در سه دسته طبقه بندي نمود: منابع سرمايه  ). منابع ش ــركت  ش

ــامل تكنولوژي فيزيكيِ به كار رفته در شركت،  ــازماني. منابع سرمايه فيزيكي ش ــاني و س فيزيكي، انس

ــين آلات و تجهيزات شركت، موقعيت جغرافيايي و دسترسي به مواد خام مي باشد. منابع سرمايه  ماش

ــاني شامل آموزش، تجربه، قضاوت، هوش، روابط و نگرش مديران و كارگران در شركت مي باشد و  انس

ــاختار گزارش دهي رسمي شركت، سيستم هاي برنامه ريزي رسمي و  ــرمايه سازماني شامل س منابع س

ــركت و ميان شركت و محيط   ــمي، كنترل و هماهنگي، به علاوه روابط ميان گروه هاي درون ش غيررس

  .( آناش مي باشد 

در اين تحقيق منظور از مزيت رقابتي، استراتژی هايي است كه آنها را نسبت به رقبا متمايز نمايد 

ــب مزيت رقابتي، شيوه های جديد خدمت رساني  ــوالاتي مانند قابليت های جديد در جهت كس و با س

ــتراتژی های اتخاذ شده توسط شركت به سختي توسط رقبا قابل تقليد و كپي برداری،  ــتری، اس به مش

خدمات منحصر به فردی را در بازار برای جذب مشتريان، سنجيده شد كه با توجه به سال های گذشته 

توانسته وجهه ی خود در بين رقبا افزايش دهد.،سنجيده شد.

ــاني عبارت  ــت: مديريت منابع انس ــده اس ــاني تعاريف متعددي ارائه ش براي مديريت منابع انس

بررسي تأثير استراتژی های مديريت منابع انساني بر روی كسب مزيت رقابتي  (شركت ملي نفت ايران)بررسي تأثير استراتژی های مديريت منابع انساني بر روی كسب مزيت رقابتي  (شركت ملي نفت ايران)
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ــت از دورانديشيِ فراگير، نوآور و تحول گرايي سازمان يافته در تامين منابع انساني سازمان، پرورش  اس

ــري بجا و موثر اين منبع با  ــت زندگيِ كاري براي آن و بالاخره، به كارگي ــازي آن، تأمين كيفي و بهس

شناخت و اعمال جنبه هاي تأثير پذيري و تأثيرگذاريِ محيطِ درون سازماني و برون سازماني در راستاي 

ــتراتژی ها، به منظور تحقق رسالت و هدف هاي سازمان (ميرسپاسي، ۱۳۹۱). استراتژی های  تبيين اس

ــاني عبارت است از مرتبط ساختن مديريت منابع انساني با هدف هاي كوتاه مدت و  مديريت منابع انس

ــازمان و ايجاد فرهنگ سازماني كه بتوان انعطاف پذيري و خلاقيت را  بلندمدت براي بهبود عملكرد س

). در اين تحقيق اقدامات منابع انساني در ابعاد زير در نظر گرفته  تقويت كرد 

شده است (خورشيد و نوجوان، ۱۳۹۲): 

ــت كه همه مردم   با هم در اصل از نظر  ــغلي برابر: اصل برابری بر پايه اين فرض اس فرصت های ش

ــلام (ص) انسان ها را مانند دندانه های يك  حقوق طبيعي برابرند (منطقي و ثاقبي، ۱۳۹۲). پيامبر اس

شانه كه دقيقاً“ به طور مساوی قرار دارند، معرفي نموده و مي فرمايد تنها چيزی كه مي تواند آنها را بر 

يكديگر برتری دهد، خوبي های آن هاست).

برنامه های كاری منعطف: برنامه های متغير از نظر زمان بندی است كه به كاركنان در تصميم گيری 

ــاعات كار كردن و يا ورود و خروج از محل كار، آزادی عمل مي دهد. برای مثال فردی ممكن  برای س

است ترجيح بدهد از ساعت هفت صبح تا يك بعدازظهر كار كند و روز ديگری در هفته از ساعت ۱۰ 

صبح تا ۶ عصر به سر كار بيايد. قوانين اجرايي اين برنامه های منعطف در سازمان های مختلف، بسيار 

ــود، كارفرما يك هسته  زماني  ــت. با اين حال، در هر حالتي كه اين برنامه ها به كار گرفته ش متنوع اس

ــتند در آن محدوده  ــخص يا محدوده زماني حضور در كار را تعيين ميكند كه كاركنان ملزم هس مش

زماني بر سر كار حاضر باشند. 

ــب و كار، روابط نقش مهمي بازي مي كنند. وقتي با آدم هاي موفق  ارتباطات موثر كاركنان: در كس

ــركاء و  ــم  آنها دليل موفقيت  خودش را در نوع رابطه و اعتمادي مي دانند كه بين ش ــت مي كني صحب

ــكلي  ــاً ايجاد روابطي خوب كه منجر به تجارتي موفق گردد، كار مش ــتان برقرار كرده اند. حقيقت دوس

نيست. اين كار به يك تنظيم ذهني نياز دارد. يعني مي بايدست مترصد امكانات باشيد و در عين حال، 

ــيد. مي توانيد موانعي كه در مسير گسترشِ روابط مورد نيازتان پيش مي آيد را از  به اعمالتان آگاه باش

ميان برداريد.

آموزش و توسعه نيروی انساني: هر سازماني به افراد آموزش ديده و متخصص كه يكي از مؤثرترين 

ــور به شمار مي رود، نياز دارد تا مأموريت خود  ــعه اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي هر كش عوامل در توس
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را به انجام برساند. 

ــتخدام يكي از زيرسيستم های مهم مديريت منابع  ــتخدام با دقت: گزينش و اس جبران خدمات، اس

ــتخدام به طور خاص، يك فعل  ــت. در يك نگاه دقيق مديريت يا اداره به طور عام و عقد اس ــاني اس انس

سازماني است و فعل سازماني از مصاديق فعل مكلف مي باشد.

توسعه مديريت: شامل پروژه هاي نظام جامع آموزش كاركنان، مسير رشد (كار راه) شغلي، ارزيابي 

عمل كرد و شايستگي كاركنان، ارزيابي و پرورش رهبران آينده (اپرا) و انضباط كار ميباشد.

در دهه  اخير كتب و مقالات متعددي در زمينه كسب مزيت رقابتي از طريق منابع انساني ارائه 

ــاني و  ــتم هاي منابع انس گرديده اند كه البته اغلبِ اين متون صرفاً به توصيف وجود ارتباط ميان سيس

ــاره نموده اند و به ندرت به اين موضوع پرداخته اند كه اين سيستم ها چگونه   ــركت اش عملكرد برترِ ش

ــوند،؛ به گونه اي كه برخي محققان از ابهام در چگونگي اين ارتباط  ــب مزيت رقابتي مي ش موجب كس

ــتا تحقيقات ارزشمندي در  ). در اين راس ــياه ياد كرده اند  به عنوان جعبه س

ــت و هر يك از اين تحقيقات به جنبه هايي از  ــياه صورت گرفته اس ــفاف كردن اين جعبه س جهت ش

چگونگي كسب مزيت رقابتي از طريق منابع انساني اشاره نموده اند. برخي از اين تحقيقات نشان داده اند 

Col- انعطاف پذيري  هه سيستم هاي منابع انساني از طريق ايجاد تعهد

ــارت  Vaiman et al., 2015 مه ــاد  )، اعتم ــوآوري  )، ن

) و همراستايي با استراتژي هاي شركت  2015 دانش سازماني

) موجب كسب مزيت رقابتي مي گردند. 

ــب مزيت رقابتي معتقد  ــاني در كس مومني (۱۳۸۶) در مقاله ای با عنوان نقش مهارت های انس

ــاني به عنوان مهم ترين دارايي شركت های تجاری ياد مي كنند، اما  ــت هرچند مديران از منابع انس اس

بسياری از تصميم های سازماني اين باور را منعكس نمي كنند؛  چراكه برخي منابع معمولاً منشأ مزيت 

ــانيِ سازمان قادر به فراهم آوردن  ــاب مي آيند و اينكه چه جنبه هايي از منابع انس رقابتي پايدار به حس

ــتند؟ همچنين مدير منابع انساني به عنوان يك مدير استراتژيك در توسعه و  مزيت رقابتي پايدار هس

نگهداری مزيت رقابتي در ميان سازمان چه نقشي ايفا مي كند. اعرابي و موسوي (۱۳۸۸) در مقاله اي 

ــتراتژيك مديريت دانش براي ارتقا عملكرد پژوهشگاه ها پرداختند. سه ديدگاه اصلي  به ارائه الگوي اس

در خصوص مديريت دانش و جايگاه آن در سازمان ها وجود دارد.: يك ديدگاه به مفهوم مديريت دانش 

همچون مفاهيمي نظير مديريت تحول و مديريت تغيير در سازمان ها مي نگرد. ديدگاه دوم معتقد است 

ــاس مدل هايم مختلف از جمله زنجيره ارزش پورتر، مفهوم  ــازمان ها كه بر اس كه در هر حوزه اي از س

بررسي تأثير استراتژی های مديريت منابع انساني بر روی كسب مزيت رقابتي  (شركت ملي نفت ايران)
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ــت، مي توان آن را با مديريت دانش جايگزين كرد. ديدگاه  ــده اس و جايگاه مديريت اطلاعات تعريف ش

سوم به مفهوم مديريت دانش از ديدگاه سيستمي و استراتژيك نگريسته است. در اين پژوهش، مفهوم 

ــده  ــكل تعريف ش ــوم مد نظر بوده و فرضيه اصلي پژوهش به اين ش مديريت دانش از منظر ديدگاه س

ــت كه هماهنگي بين استراتژی هاي دانش، توليد و توسعه دانش، انتقال دانش و به كارگيري دانش  اس

ــگاه ها با توجه به استراتژي كار پژوهشگاه ها به ارتقاي عملكرد آنان منجر مي شود. صفرزاده  در پژوهش

ــتراتژی های مديريت دانش بر نوآوری و  ــي تأثير اس و همكاران (۱۳۹۱)، تحقيقي تحت عنوان «بررس

عملكرد سازماني» انجام دادند كه نتايج نشان داد كه شخصي سازیِ دانش و كدگذاری دانش تأثيرتأثير 

مثبتي بر نوآوری و عملكرد سازماني دارد و همچنين اين متغيرها از طريق نوآوری، برعملكرد سازماني 

تأثير مثبتي مي گذارند و بين نوآوری و عملكرد سازماني نيز رابطه مثبت و معني داری وجود دارد. افجه 

ــماعيل زاده (۱۳۸۸) در تحقيقي با عنوان «بررسي رابطه بين مديريت استراتژيك منابع انساني و  و اس

ــركت ها» نشان دادند كه از نظر عملكرد، روش استراتژيك در مديريت منابع انساني نسبت  عملكرد ش

به روش سنتي برتری دارد. با توجه به نتايج به دست آمده از آزمون های فرعي و اصلي مي توان چنين 

ــتراتژيك منابع انساني را با توجه به نگرش  ــركت هايي كه فعاليت مديريت اس نتيجه گيری كرد كه ش

ــركت های سنتي)  ــركت هايي كه اين فعاليت را انجام نمي دهند (ش ــبت به ش برتر دنبال مي كنند، نس

ــاني موجب بهبود عملكرد  ــتفاده از اقدامات و اصول مديريت منابع انس يا عملكرد بهتري دارند يا اس

شركت ها مي گردد.

ــنيت۱ ( ۲۰۱۷) در تحقيق خود از ۱۱۰ سازمان در سنگاپور، تعدادي از عوامل  ــيو و اس تئوتريس

ــبي  ــي قرار دادند و به «مزيت نس ــاني را مورد بررس تأثيرگذار بر اقتباس مديريت اطلاعاتيِ منابع انس

ــي» بهعنوانبه عنوان يك عامل مهم تأثيرگذار در پذيرش يك سيستم سازماني پي برده اند. مزيت  بخش

ــتم چه براي بخش مورد نظر و چه براي سازمان به عنوان  ــاره دارد كه يك سيس ــبي به مزايايي اش نس

يك كل به ارمغان مي آورد. الئونيدو و همكاران (۲۰۱۱) در تحقيق خود با عنوان «اثر مديريت دانش 

ــركت» كه در تايوان انجام شد، مشاهده كردندكه كه مديريت دانش از طريق  در نوآوری و عملكرد ش

ــود و نوآوری هم از طريق  ــهيم دانش و به كارگيری دانش باعث نوآوری مي ش قابليت خلق دانش،و تس

سرعت و مقدار بر عملكرد شركت تأثير مثبت مي گذارند. 

فرضيه  اصلي پژوهش با توجه به ادبيات و پيشينه موضوع به شرح زير مي باشد:

استراتژی های مديريت منابع انساني بر كسب مزيت رقابتيِ شركت ملي نفت ايران تأثير دارد.
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بر همين اساس، فرضيه های فرعي به صورت زير تنظيم شده است:

فرضيه فرعي اول: مؤلفه جبران خدمات بر كسب مزيت رقابتي شركت ملي نفت ايران تأثير دارد.

ــركت ملي نفت ايران  ــب مزيت رقابتي ش ــتخدام، بر كس فرضيه فرعي دوم: مؤلفه كارمنديابي و اس

تأثير دارد.

ــعه منابع انساني بر كسب مزيت رقابتي شركت ملي نفت  ــوم:  مؤلفه آموزش و توس فرضيه فرعي س

ايران تأثير دارد.

فرضيه فرعي چهارم:  مؤلفه تعامل وارتباط موثر با كاركنان (تسهيم و نشر اطلاعات) بر كسب مزيت 

رقابتي شركت ملي نفت ايران تأثير دارد.

فرضيه فرعي پنجم: مؤلفه ايجاد فرصت های شغلي برابر (رفع تبعيض) وبر كسب مزيت رقابتي ملي 

نفت ايران تأثير دارد. 

ــعه و بهبود مديريت بر كسب مزيت رقابتي شركت ملي نفت ايران  ــم: مؤلفه توس فرضيه فرعي شش

تأثير دارد. 

ــب مزيت رقابتي وشركت  فرضيه فرعي هفتم مؤلفه برنامه ها و زمانبندي هاي منعطفِ كاري بر كس

شكل ۱ 

مدل پيشنهادی در تحقيق

منبع:(چانگوهانگ،۲۰۰۵)

بررسي تأثير استراتژی های مديريت منابع انساني بر روی كسب مزيت رقابتي  (شركت ملي نفت ايران)
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ملي نفت ايران تأثير دارد. 

روش شناسي 

ــورت كمّي بوده و از نظر  ــزء تحقيقات كاربردي، از نظر نوع، به ص ــن پژوهش از نظر هدف ج اي

روش تحقيق نيز يك تحقيق توصيفي- همبستگي است. جامعه آماری تحقيق، مديران و كارشناسان 

ــنا بودند، به تعداد ۳۰۶ نفر بود كه ۱۷۰ نفر بر  ــركت ملي نفت ايران كه با مفاهيم مزيت رقابتي آش ش

اساس فرمول كوكران  عنوان نمونه آماری انتخاب شد. به منظور نمونه گيري در اين پژوهش، از روش 

ــت. برای جمع آوری اطلاعات برای پاسخ به سوؤالات  ــتفاده شده اس نمونه گيري تصادفي طبقه ای اس

ــاني و  ــتراتژی های مديريت منابع انس ــنامه اس ــتفاده، پرسش پژوهش از روش ميداني و ابزار مورد اس

ــنامه مزيت رقابتي چانگ و هانگ (۲۰۰۵) بود. همچنين گزينه های پرسشنامه بر مبنای طيف  پرسش

ــن تحقيق به صورت صوری و  ــي ابزار به كار رفته در اي ــت. رواي ــده اس ليكرت ۵پنج گزينه ای تنظيم ش

محتوايي با استفاده از نظرات خبرگان و پايايي آن با استفاده از آلفای كرونباخ محاسبه و تائيد شد. 

يافته ها

از مجموع ۱۳۱ پاسخ دهنده به پرسشنامه های پژوهش، ۵۸ درصد از پاسخ دهندگان مرد بودندو 

۴۲ درصد ازپاسخ دهندگان زن بودند. سن آنها ۳۱/۳ درصد ۲۰ تا ۳۰ سال،و ۲۸/۲ درصد ۳۱ تا ۴۰ 

ــال و ۵/۴ درصد ۵۰ سال به بالا بودند. و مدرک تحصيلي آنها۱۷/۵  ــال،و ۳۵/۱ درصد ۴۱ تا ۵۰ س س

ــانس و  ــانس،و ۲۹ درصد فوق ليس درصد از آنها دارای مدرک تحصيلي فوق ديپلم و ۴۷/۳ درصد ليس

۶/۲ درصد دكترا بودندند. 

ــي چولگي و كشيدگي آنها  ــاس بررس با توجه به نرمال نبودن توزيع متغيرهاي تحقيق كه بر اس

ــتفاده  ــمارت پي. ال. اس اس ــاختاری و نرم افزار اس ــازی معادلات س مورد آزمون قرار گرفت، از مدل س

ــاختاری از دو مرحله اصلي تشكيل شده است: مرحله اول، بررسي  ــد. بررسي مدل های معادلات س ش

برازش مدل و مرحله دوم، آزمودن فرضيه های پژوهش. بررسي برازش مدل خود در سه بخشِ برازش 

ــود. برای بررسي برازش  ــاختاری و برازش مدل كلي انجام مي ش مدل های اندازه گيری، برازش مدل س

ــاخص، روايي همگرا و  ــتفاده مي شود: پايايي ش ــه معيار اس مدل هاي اندازه گيري در بخش اول، از س

روايي واگريي. پايايي نيز خود توسط معيارهايي همانند: (۱) آلفای كرونباخ و (۲) پايايي تركيبي مورد 

سنجش واقع مي گردد (جدول ۱).
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ــاخص آلفای كرونباخ، پايايي تركيبي و  ــي برازش مدل های اندازه گيری از سه ش در جهت بررس

ــاهده مي گردد، مقادير شاخص های  ــتفاده گرديد. همان طوری كه در جدول ۲ مش روايي همگرايي اس

ــان از برازش مناسب شاخص هااست.  ــتند كه نش ــتيبالاتر از ۰/۷، ۰/۷ و ۰/۵ هس فوق، به ترتيب بايس

ــتراكي  ــتفاده از معيار مقادير اش ــای اندازه گيری در روش پي. ال. اس، با اس ــن، كيفيت مدل ه همچني

ارزيابي مي گردد. اين معيار نشان مي دهد كه چه مقدار از تغيير پذيریِ شاخص ها توسط سازه ی مرتبط 

با خود تبيين مي شود. در اين تحقيق از روش فورنل و لاركر برای سنجش روايي واگرايي استفاده شده 

ــت. با توجه به اينكه ميانگين واريانس متغيرهای از تمامي مقادير زيرين بيشتر است، مي توان ادعا  اس

نمود، روايي واگرا برقرار است (به جدول ۲ رجوع شود). 

ــاختار، معيارهای ارزيابي مختلفي به كار گرفته شده است كه در ادامه،  به منظور برازش بخش س

ــي اعداد معناداریِ t است. در صورتي كه  ــتفاده، بررس ــد. اولين معيارِ مورد اس توضيح داده خواهد ش

مقدار اين اعداد از ۱/۹۶ بيشتر شود، نشان از صحت رابطه ی بين سازه ها و در نتيجه، تأييد فرضيه های 

ــت. همان طور كه در شكل (۲) مشخص است، ضرايب مربوط به  ــطح اطمينان ۹۵ اس پژوهش در س

ــير و مناسب بودن مدل  ــت كه معنادار بودن اين مس ــتر اس مقادير t  بين متغيرها از مقدار ۱/۹۶ بيش

متغير
مقادير اشتراكيروايي همگراييپايايي تركيبيمقدار آلفای كرونباخ

بزرگ تر از 5/0بزرگ تر از 7/0بزرگ تر از 7/0

0/830/8270/6370/637جبران خدمات

0/860/8760/6890/689كارمنديابي و استخدام

0/790/7450/7210/721آموزش و توسعه منابع انساني

0/770/8170/7190/719تعامل و ارتباط مؤثر با كاركنان

0/730/8520/6930/693ايجاد فرصت های شغلي برابر

0/840/8930/7680/768توسعه و بهبود مديريت

0/880/7540/7490/749برنامه ها و زمانبندي هاي منعطف 

0/870/8150/7630/763 مزيت رقابتي

جدول ۱
 مقادير آلفای كرونباخ، پايايي تركيبي و مقدار ميانگين واريانس استخراج شده

بررسي تأثير استراتژی های مديريت منابع انساني بر روی كسب مزيت رقابتي  (شركت ملي نفت ايران)
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ساختاری را نشان مي دهد.

دومين معيار برای بررسي برازش مدل ساختاری در يك پژوهش، ضرايب 2  مربوط به متغيرهای 

پنهان درون زای مدل است. با توجه به جدول (۳) مقادير 2  نشان از برازش مناسب مدل دارد. به زعم 

ــدار ۰/۱۹، ۰/۳۳ و ۰/۶۷ را مي توان به عنوان مقدار ملاک برای مقادير ضعيف،  ــه مق چين (۱۹۹۸) س

منبع: يافته هاي تحقيق

12345678متغيررديف

0/719جبران خدمات1

0/5220/763كارمنديابي و استخدام2

0/3560/350آموزش و توسعه منابع انساني3

0/4470/462تعامل وارتباط موؤثر با كاركنان4

0/2540/344ايجاد فرصت های شغلي برابر5

0/3750/276توسعه و بهبود مديريت6

0/5260/418برنامه ها و زمانبندي هاي منعطف 7

0/5620/417مزيت رقابتي8

جدول ۲
 مقادير روايي واگرا براي متغيرهاي تحقيق

منبع: يافته هاي تحقيق

2متغيررديف

380/0جبران خدمات1

251/0كارمنديابي و استخدام2

-----آموزش و توسعه منابع انساني3

-----تعامل و ارتباط موؤثر با كاركنان4

-----ايجاد فرصت های شغلي برابر5

-----توسعه و بهبود مديريت6

-----برنامه ها و زمانبندي هاي منعطف كاري7

-----مزيت رقابتي8

جدول ۳
 مقادير 2 متغيرهاي تحقيق
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متوسط و قوی 2 در نظر گرفت. بنابراين، مي توان ادعا نمود كه اين معيار در حد متوسط قرار دارد. 

ــت كه در جدول ۴ مقادير افزونگي متغيرهاي تحقيق  ــومين معيار، بررسي معيار افزونگي اس س

رانشان داده شده است. اين معيار از حاصل ضرب مقادير اشتراكي سازه ها در مقادير 2  مربوط به آن ها 

ــانگر مقدار تغيير پذيری شاخص های يك سازه ی درون زا است كه از يك يا چند  ــت مي آيد و نش به دس

ــازه ها برون زا تأثير مي پذيرد. با توجه به اينكه مديريت منابع انساني به عنوان متغير برون زا، در اين  س

ــاختاری  بخش تأثير دراين بخش ندارند. مقدار معيار GOF مربوط به بخش كلّي مدل های معادلات س

ــي برازشِ بخش اندازه گيری و  ــط اين معيار، محقق مي تواند پس از بررس ــت؛. بدين معني كه توس اس

بخش ساختاریِ مدل كليّ پژوهش، برازش بخش كلّي را نيز كنترل نمايد. معيار فوق توسط تنهاوس 

و همكاران (۲۰۰۴) ابداع گرديد و طبق فرمول فوزير محاسبه مي گردد:

ــتراكي هر سازه بوده و 2  سازه های  ــانه ميانگين مقادير اش به طوری كه مقدار ميانگين، نش

درون  زای مدل است. نتيجه عمليات فرمول فوق نشان مي دهد كه مقدار فرمول فوق، ۰/۲۶۲ است. در 

 GOF نتيجه، باتوجه به سه مقدار ۰/۰۱، ۰/۲۵ و ۰/۳۶ كه به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوی برای

معرفي شده است .و حصول به دست آمدن مقدار ۰/۲۶۲ نشان بيان گزارش متوسط مدل كليّ است.

ــماره۲ و ۳ صورت گرفته است. خلاصه نتايج  ــاس شكل های ش آزمون فرضيه های تحقيق بر اس

آزمون فرضيه   های تحقيق در جدول ۵ نشان داده شده است.

نتيجهR2مقادير اشتراكيمتغيررديف

0/6370/3800/242جبران خدمات1

0/6890/2510/173كارمنديابي و استخدام2

----------0/721آموزش و توسعه منابع انساني3

----------0/719تعامل وارتباط موؤثر با كاركنان4

----------0/693ايجاد فرصت های شغلي برابر5

----------0/768توسعه و بهبود مديريت6

----------0/749برنامه ها و زمانبندي هاي منعطف كاري7

----------0/763مزيت رقابتي8

منبع: يافته هاي تحقيق

جدول ۴
 مقادير افزونگي متغيرهاي تحقيق

بررسي تأثير استراتژی های مديريت منابع انساني بر روی كسب مزيت رقابتي  (شركت ملي نفت ايران)
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ضرايب مسير و بار عاملي بين مزيت رقابتي و ابعاد مختلف استراتژی   های مديريت منابع انساني

ضريب مسيرمعناداری مسيرمعناداریمسير

0/438معنادار است5/374جبران خدمات بر كسب مزيت رقابتي

0/542معنادار است6/746كارمنديابي و استخدام بر كسب مزيت رقابتي

0/718معنادار است8/207آموزش و توسعه منابع انساني بر كسب مزيت رقابتي

0/338معنادار است2/718تعامل و ارتباط موؤثر با كاركنان (تسهيم و نشر اطلاعات) بر كسب مزيت رقابتي

0/247معنادار است2/352 

0/674معنادار است8/277توسعه و بهبود مديريت بر كسب مزيت رقابتي

0/749معنادار است9/306برنامه ها و زمان بندی هاي منعطف كاري بر كسب مزيت رقابتي

0/847معنادار است9/476 

منبع: يافته هاي تحقيق

 جدول ۵
 خلاصه نتايج آزمون فرضيه  های تحقيق

شكل ۲
ضرايب مسير و بار عاملي بين مزيت رقابتي و ابعاد مختلف استراتژی   های مديريت منابع انساني

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

04
 ]

 

                            14 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-1181-en.html


 | ٢١٢ |

بحث و نتيجه گيری

ــاني بر مزيت رقابتي در  ــتراتژی   های مديريت منابع انس ــي تأثير اس پژوهش حاضر با هدف بررس

ــت يابي به اهداف تحقيق، فرضيه هايي مطرح و با  ــد. در راستای دس ــركت ملي نفت ايران انجام ش ش

ــنامه و توزيع آن به صورت ميداني، داده های لازم جمع آوری گرديد. نتايج تجزيه و  ــتفاده از پرسش اس

ــاني و ابعاد مختلف آن بر كسب مزيت  ــان داد كه استراتژی   های مديريت منابع انس تحليل داده ها نش

ــب  ــاني در زمينه جبران خدمات بر كس ــان داد بين منابع انس رقابتي تأثير دارد. يافته های تحقيق نش

مزيت رقابتي شركت ملي نفت ايران تأثير وجود دارد. اين يافته در راستای يافته های (هانگ و چانگ، 

شكل ۳ 
ضرايب معناداری بين مزيت رقابتي و ابعاد مختلف استراتژی های مديريت منابع انساني استراتژيك

بررسي تأثير استراتژی های مديريت منابع انساني بر روی كسب مزيت رقابتي  (شركت ملي نفت ايران)
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۲۰۰۵) است. همچنين اين نتيجه با نتيجه به دست آمده توسط افجه و اسماعيل زاده (۱۳۸۸) يكسان 

ــت. نظام جبران خدمات در حوزه مديريت منابع انساني مفهوم مهمي است كه با توسعه سازمان ها  اس

ــازی مي شود. يك  ــيوه های متنوعي اجرا و پياده س ــدن روش های مديريت كاركنان به ش و پيچيده ش

ــات ذی نفعان مختلفِ جبران خدمات و  ــت كه به نيازها و توقع ــه جبران خدمات زماني موفق اس برنام

ــبد بهينه ای طراحي گردد و در نهايت  ــاس آن، برنامه و س ابعاد مختلف اين موضوع توجه كند و بر اس

سيستم های مرتبط با آن در سازمان انتخاب و استقرار يابد.

ــاني در زمينه كارمنديابي و استخدام بر كسب مزيت  ــان داد بين منابع انس يافته های تحقيق نش

رقابتي ملي نفت ايران تأثير وجود دارد. اين يافته در راستای يافته های هانگ و چانگ (۲۰۰۵) است. 

ــماعيل زاده (۱۳۸۸)، اعرابي (۱۳۹۵) و  ــت آمده توسط افجه و اس همچنين اين نتيجه با نتيجه به دس

عطافر (۱۳۸۹) يكسان است. بنابراين، برای كسب مزيت رقابتي نيازمند آن هستيم تا كاركناني مجرب 

و متناسب با نياز سازمان جذب گردند. 

ــان داد بين منابع انساني در زمينه آموزش و توسعه منابع انساني بر كسب  يافته های تحقيق نش

ــركت ملي نفت ايران تأثير وجود دارد. اين يافته در راستای يافته های هانگ و چانگ  مزيت رقابتي ش

ــط افجه و اسماعيل زاده (۱۳۸۸) و  ــت آمده توس ــت. همچنين اين نتيجه با نتيجه به دس (۲۰۰۵) اس

ــاني تا  ــت كه اهميت نيروی انس ــت. در تبيين نتيجه مي توان اظهار داش ــان اس اعرابي (۱۳۹۵) يكس

ــت كه برخي صاحب نظران  بر اين عقيده هستند كه آنچه در نهايت روند توسعه اقتصادی و  حدی اس

اجتماعي يك كشور را تعيين مي كند، منابع انساني آن كشور است، نه سرمايه و يا منابع مادی ديگر. 

ــازند، از منابع طبيعي بهره برداری مي كنند،  ــتند كه سرمايه ها را متراكم مي س ــاني هس اين، منابع انس

سازمان های اجتماعي،و اقتصادی و سياسي را به وجود مي آورند و توسعه ملي را پيش مي برند. سازماني 

كه نتواند مهارت ها و دانش افرادش را توسعه دهد و از آن به نحو مؤثری بهره برداری كند، قادر نيست 

خود را در دنيای سرشار از رقابت امروزی حفظ كند.

يافته های تحقيق نشان داد بين منابع انساني در زمينه تعامل و ارتباط موثر با كاركنان (تسهيم 

و نشر اطلاعات) بر كسب مزيت رقابتي شركت ملي نفت ايران تأثير وجود دارد. اين يافته در راستای 

ــط اعرابي  ــت آمده توس ــت. همچنين اين نتيجه با نتيجه به دس يافته های هانگ و چانگ (۲۰۰۵) اس

(۱۳۹۵) و افجه و اسماعيل زاده (۱۳۸۸) يكسان است. بنابراين مي توان ادعا نمود كه در كسب و كار، 

ــان را  ــط نقش مهمي بازي مي كنند. وقتي با آدم هاي موفق صحبت مي كنيم  آنها دليل موفقيتش رواب

در نوع رابطه و اعتمادي مي دانند كه بين شركاء و دوستان برقرار كرده اند. حقيقتاً ايجاد روابطي خوب 
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ــت. اين كار به يك تنظيم ذهني نياز دارد. يعني  ــكلي نيس كه منجر به تجارتي موفق گردد، كار مش

ــيد. مي توانيد موانعي كه در  ــيد و در عين حال، به اعمالتان آگاه باش ــت مترصّد امكانات باش مي بايدس

مسير گسترش روابط مورد نيازتان پيش مي آيد را از ميان برداريد.

ــغلي برابر (رفع  ــاني در زمينه ايجاد فرصت های ش ــان داد بين منابع انس ــای تحقيق نش يافته ه

ــتای  ــران تأثير وجود دارد. اين يافته در راس ــركت ملي نفت اي ــب مزيت رقابتي ش تبعيض) و بر كس

ــط افجه و  ــت آمده توس ــت. همچنين اين نتيجه با نتيجه به دس يافته های هانگ و چانگ (۲۰۰۵) اس

اسماعيل زاده (۱۳۸۸)، اعرابي (۱۳۹۵) و عطافر (۱۳۸۹) يكسان است.

ــغلي برابر (رفع  ــاني در زمينه ايجاد فرصت های ش ــان داد بين منابع انس ــای تحقيق نش يافته ه

ــتای  ــران تأثير وجود دارد. اين يافته در راس ــركت ملي نفت اي ــب مزيت رقابتي ش تبعيض) و بر كس

ــط اعرابي  ــت آمده توس ــت. همچنين اين نتيجه با نتيجه به دس يافته های هانگ و چانگ (۲۰۰۵) اس

ــت. بنابراين، برای اين كه بتوانيم، سازمان را در  ــماعيل زاده (۱۳۸۸) يكسان اس (۱۳۹۵) و افجه و اس

ــب مزيت رقابتي، كمك نماييم، بايستيد عدالت و عدم تبعيض را در بين كاركنان رعايت  ــهيل كس تس

نمودكرد تا با ايجاد سيستم نظام شايسته سالاری، زمينه را برای تشويق و انگيزش كاركنان فراهم نمود.

ــان داد بين منابع انساني در زمينه توسعه و بهبود مديريت بر كسب مزيت  يافته های تحقيق نش

رقابتي شركت ملي نفت ايران تأثير وجود دارد. اين يافته در راستای يافته های هانگ و چانگ (۲۰۰۵) 

است. همچنين اين نتيجه با نتيجه به دست آمده توسط اعرابي (۱۳۹۵)، افجه و اسماعيل زاده (۱۳۸۸) 

يكسان است. مديران منابع انساني با شناخت چگونگي ارتباط ميان فرآيندهاي مديريت منابع انساني 

و عملكرد برتر شركت مي توانند تأثير به سزايي در موفقيت و بقاء شركت ايفا نمايند. بيان چگونگي اين 

ارتباط و نتايج آن، موجب ترغيب و جلب توجه مديران ارشد شركت به اهميت نقش منابع انساني در 

كسب مزيت رقابتي و عملكرد برتر شركت مي گردد. اين نقشِ فعال مديرانِ منابع انساني نه تنها موجب 

ــتراتژي هاي كلان شركت مي شود، بلكه با بهره گيري از استراتژي هاي برآينده  تدوين و اجراي موثر اس

ــاني مي توانند بر  ــتم هاي مديريت منابع انس ــب مزيت رقابتي نيز مي گردد. همچنين سيس باعث كس

سطح نوآوري شركت نيزاثر بگذارند.و مديران منابع انساني با آگاهي از چگونگي اين ارتباط مي توانند 

ــته باشند و بقاء و  ــت و يكم - نوآوري- تأثير عمده اي داش ــب مهم ترين مزيت رقابتيِ قرن بيس بر كس

موفقيت شركت را در محيط مملو از رقابت تضمين نمايند. 

ــان داد بين منابع انساني در زمينه برنامه ها و زمانبندي هاي منعطفِ كاري  يافته های تحقيق نش

بر كسب مزيت رقابتي و شركت ملي نفت ايران تأثير وجود دارد. اين يافته در راستای يافته های هانگ 

بررسي تأثير استراتژی های مديريت منابع انساني بر روی كسب مزيت رقابتي  (شركت ملي نفت ايران)
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ــت. محيط متلاطم و  ــان اس ــماعيل زاده (۱۳۸۸) و عطافر (۱۳۸۹) يكس و چانگ (۲۰۰۵)، افجه و اس

ــركت ها كه مشخصه اصلي آن جهاني شدن بازارها، تغيير نيازهاي مشتريان و افزايش رقابت  متغير ش

ــازد تا به طور مداوم به دنبال بهبود عملكردشان از طريق كاهش  ــركت ها را مجبور مي س ــد، ش مي باش

ــند. در اين عرصه ی رقابت،  ــولات و فرآيندها و بهبود كيفيت و بهره وري باش ــا، نوآوري محص هزينه ه

شركت ها به دنبال كسب مزيت هايي هستند كه نه تنها براي شركت ايجاد ارزش مي نمايند، بلكه امكان 

ــد،. همانگونه كه در اين پژوهش مطرح شد در ميان  ــكل باش ــط رقبا مش كپي برداري و تقليد آن توس

ــاني به خاطر دو عامل كليديِ ابهام عليّ و وابستگي به مسير مي تواند منشاء  ــركت، منابع انس منابع ش

مزيت رقابتي پايدار براي شركت گردد و در اينجاست كه مديران منابع انساني شركت ها بايد با نگرشي 

مناسب و پويا بستر كسب مزيت رقابتي از منابع انساني را فراهم نمايند. اين امر زماني امكان مي يابد 

ــد.  ــتراتژيك تعاملي و پويا باش ــاني و مديريت عالي و تيم برنامه ريزي اس كه ارتباط مديريت منابع انس

لذا مديران منابع انساني براي حفظ اين ارتباط بايد بر مبناي شواهد و مدارک مستحكم، رابطه ميان 

عملكرد سازماني و فرآيندهاي مديريت منابع انساني را به مديران ارشد شركت نشان دهند و مديران 

ارشد را ترغيب به بهره گيري از مديريت منابع انساني در  تدوين و اجراي استراتژي هاي شركت نمايند. 
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