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بررسي ميزان همسويي استراتژي هاي منابع انساني با 

  استراتژي كلان شركت
  )مطالعه موردي : شركت ملي گاز ايران(

  

  2بهفرفرشيد ، 1مهرداد حسيني شكيب

  چكيده 
اجراي برنامه ريزي استراتژيك نهايت تلاش مديريت استراتژيك است لذا همسـويي اسـتراتژي هـاي در    

ايـن  . اساسي مورد توجه قرار گرفتـه اسـت   سطح كلان با استراتژي هاي عملياتي بعنوان يكي از الزامات

در شركت ملـي   استراتژي كلانتحقيق به منظور بررسي ميزان همسويي استراتژي هاي منابع انساني با 

سؤال ميباشد انجام  51.گردآوري داده ها توسط پرسشنامه محقق ساخته كه داراي گاز انجام  شده است

گرفت . روايي محتوايي پرسشنامه از طريق خبرگان تعيين گرديد و پايايي آن نيز با اسـتفاده از ضـريب   

پرسشنامه تكميل و  154گرديد كه ازاين تعداد عدد پرسشنامه توزيع  210 آلفاي كرونباخ محاسبه شد.

و روش هـاي    21عودت داده شـد . تجزيـه و تحليـل داده هـا بااسـتفاده از نـرم افـزار اس پـي اس اس        

  با دو جامعه مستقل انجام گرفت . tتك متغيره ، آزمون  tآمارتوصيفي ، آزمون 

هاي منابع انساني را در حد متوسط درصد از استراتژي  72,5تك متغيره همسويي   tنتايج آزمون فرض

با دو جامعه مستقل (ستاد و شركتهاي تابعه شركت ملي گاز ايـران) در   tنشان داد و نتايج آزمون فرض 

چهار زير سيستم منابع انساني نشان دهنده عدم تفاوت معني دار بين ميـزان همسـويي اعـلام شـده از     

  ه از طرف كاركنان ستاد شركت ملي گاز بود .  طرف كاركنان شركتهاي تابعه با مقادير بدست آمد

  كليديهاي  هواژ
  استراتژي منابع انساني ، مديريت استراتژيك منابع انساني ، همسويي استراتژيك ،  شركت ملي گازايران

   

                                                             
 دكتراي مديريت توليد و عمليات ، دانشگاه علوم و تحقيقات دانشگاه آزاد اسلامي 1

  )Behfar_F@nigc.irگرايش توليد ، دانشگاه آزاد كرج، نويسنده مسئول، (كارشناس ارشد مديريت صنعتي  2

  22/05/92تاريخ دريافت: 

 22/02/93تاريخ پذيرش: 
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   قدمهم
ايجاد هماهنگي و يكپارچگي ميان استراتژي هاي كلان سازمان و استراتژي هاي حوزه 

منابع انساني به يكي از دغدغه هاي مديران سازمان ها به ويژه مديران منابع انساني 

تبديل شده است. در واقع اين چالش داراي ابعاد و جنبه هاي مختلفي است كه ميتوان 

كپارچگي و انسجام بين زير سيستم هاي دروني حوزه به چگونگي ايجاد هماهنگي ، ي

منابع انساني از يك سو و برقراري هماهنگي و انسجام بين سيستم منابع انساني با ساير 

سيستم هاي عملياتي سازمان از سوي ديگر اشاره نمود. جايي كه تكثر نقش ها، فعاليت 

راي سطح عملياتي و ها، وظايف و كاركردها ضرورت توجه به كانون هماهنگي را و

اجرايي نشان ميدهد، چاره كار را مي توان در مديريت استراتژيك منابع انساني جستجو 

ارتقاي سطح مديريت منابع انساني و كسب جايگاه استراتژيك در سازمان، ضرورت كرد. 

توجه به مديريت منابع انساني استراتژيك را مضاعف كرده است. يكي از حوزه هاي 

مديريت استراتژيك و مديريت منابع انساني استراتژيك، مبحث همسو  مطالعاتي در

سازي است. مديريت منابع انساني استراتژيك كوشش ميكند كه ميان استراتژي سطح 

سازمان از يك طرف و استراتژي هاي منابع انساني از طرف ديگر همسويي استراتژيك 

مان هاي ايراني در اجرا و پياده يكي از دلايل عدم موفقيت شركت ها و ساز. برقرار كند

سازي برنامه هاي استراتژيك عدم همسويي استراتژي هاي تعريف شده در منابع انساني 

با استراتژي كلان شركت ميباشد. اين تحقيق نيز بر آن است كه ميزان همسويي 

استراتژي هاي تعريف شده در منابع انساني يكي از سازمان هاي ايراني (شركت ملي 

    با استراتژي هاي تعريف شده در سطح كلان شركت را مورد كندوكاو قرار دهد.گاز) 

  بيان مسأله  

سيستم منابع انساني يكي از چندين سيستم سازماني (براي مثال سيستم امورمالي، 

سيستم بازاريابي) است كه در تدوين استراتژي كل سازمان نقشي را ايفا ميكند و داراي 

زيرمجموعه ها و يا زيرسيستم هاي ويژه اي است كه هريك نقش خاص خود را دارد. 

عي شامل گزينش، توسعه، ارزيابي، تعيين پاداش و اين زيرمجموعه ها يا سيستم هاي فر

حقوق و دستمزد، آموزش و... ميباشد. در بسياري از سازمان ها مسئوليت اجراي تصميم 

ها در مورد هريك از اين زيرسيستم ها وظيفه منابع انساني است و امكان دارد واحد 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                             2 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-337-en.html


  

  

  

  
  

  

  

  

  استراتژي كلان شركتبررسي ميزان همسويي استراتژي هاي منابع انساني با 

 191 /1394/ بهار23سال ششم/ شماره 

تصميم گيري و  منابع انساني همگام با ساير واحدهاي وظيفه اي، نخست  در صحنه

  سپس در مرحله ي اجراي اين تصميم ها نقش فعال داشته باشند.  

براساس تئوري هاي گزينش بخردانه كه يكي از آنها  تئوري مبتني بر نقش رفتاري 

است هماهنگ شدن سياست ها و روش هاي عملي منابع انساني با استراتژي سازمان 

توانند انتظاراتي را كه همكاران (يعني باعث خواهد شد كه كاركنان به شيوه بهتري ب

سرپرستان ارشد، همتايان، زيردستان) در درون مرزهاي سازماني (براي مثال مشتريان) 

و وراي اين مرزها (يعني خانواده و جامعه) دارند، تأمين كنند. تئوري مبتني بر منابع 

ه دومي از آنها بيانگر اين است كه منابع كمياب و بي جانشين هستند و نمي توان نسخ

تهيه كرد و اين منابع براي سازمان مزيت رقابتي پايدار به وجود مي آورند. (پيتر 

  ، مترجمان علي پارسائيان و سيدمحمد اعرابي) 2000و ديگران،  ٣بامبرگر

دريك سازمان بزرگ فعاليت هايي كه درزمينه تدوين، اجرا و ارزيابي استراتژي ها 

مديريت (سلسله مراتب سازماني) انجام ميگيرد. آن سه  انجام ميشود؛ در سه سطح از

) عبارتند از : سطح مؤسسه، سطح بخش (واحد تجاري 1سطح مطابق با شكل (

  )1389استراتژيك يا واحد كسب وكار) و سطح وظيفه اي. (غفاريان، 

  
  ) سلسله مراتب سازماني تصميمات استراتژيك1شكل (

در صورتيكه زيرسيستم منابع انساني بتوانند بصورت يكپارچه بر اجراي استراتژي 

متمركز شود به همسويي دروني گرايش پيدا مي كند آنگاه ناهمسويي هاي دروني به 

تدريج حذف ميشوند . لذا در صورتيكه مديران منابع انساني بتوانند همسويي بيروني 

                                                             
3
 Peter Bamberger 

شركت مادر

شركت الف

توليد توزيع
مالي و 
حسابداري

پژوهش و  
فناوري

منابع انساني

شركت ب ....
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 4ويي دروني رفته رفته حذف ميشود. (برايان بكر(عمودي) را مديريت كنند آنگاه ناهمس

 ، ترجمه پرويز احمدي و لقمان رحيم پور)   1388و ديگران، 

  معرفي شركت ملي گاز ايران

 تنـوع  و جغرافيـايي  پراكنـدگي  هـا،  فعاليـت  طبيعـت  بـه  توجه با ايران گاز ملي شركت

 پنجـاه  از بيش مديريتي و شش حوزه ستادي، سازمان چند از حاضر حال در تاسيسات،

گـاز   مـديريت  :شـامل  گـاز  ملـي  شركت در ها است. مديريت شده تشكيل فرعي شركت

 بـر  نظـارت  و مـديريت همـاهنگي   انسـاني،  منابع مديريت توسعه مديريت مالي، رساني،

شركت هـاي تابعـه نيـز     .است مديريت پژوهش و فنĤوري ريزي و برنامه توليد، مديريت 

شامل سي شركت گاز استاني، شركت انتقال گاز ايران كه خود شـامل حـوزه سـتادي و    

منطقه انتقال گاز در سراسر كشور است، شـركت مهندسـي و توسـعه گـاز، شـركت       10

بازرگاني گاز، شركت صادرات گاز و شركت ذخيره سـازي گـاز ميباشـد. (آمـار تفضـيلي      

  )1387صنعت گاز ايران ، 

  ضرورت انجام تحقيق 

در شركت ملي گاز مديريت برنامه ريزي مسئول ارائه برنامه هاي بلندمدت سازمان است 

و استراتژي ها از جمله استراتژي هاي مديريت منابع انساني تا به حال براسـاس برنامـه   

هاي بلندمدت اين مديريت تدوين شده است. ليكن ارتباط مدون و قاعـده منـدي بـين    

رنامه ريزي و مديريت توسعه منابع انساني به دلايل مختلف وجود ندارد. نتيجه مديريت ب

اين امر آن است كه استراتژي هايي كه بصورت ضـمني تهيـه و ابـراز ميشـوند بصـورت      

رسمي و يكنواخت به بخش هاي مختلف مديريت توسعه منـابع انسـاني سـازمان ابـلاغ     

مـديريت توسـعه منـابع انسـاني بـراي       نشده اند. از طرف ديگر تلاش هايي كه از سـوي 

تدوين استراتژي صورت گرفته؛ بصورت يكپارچـه و منسـجم نبـوده و تـاكنون خروجـي      

  )  1390مشخصي براي واحدهاي زيرمجموعه منابع انساني سازمان نداشته است. (نيلي، 

از آنجا كه طرح جامع گاز با تدوين استراتژي كلان شركت ملي گاز ساختار جديدي 

شركت پيشنهاد نموده است مي بايست ميزان همسويي استراتژي منابع انساني در براي 

                                                             
4 Brian E. Becker 
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چهار شركت اصلي وزارت نفت (كه پروژه آن در مؤسسه مطالعات بين المللي انرژي 

  درحال انجام است) با طرح جامع گاز مورد مطالعه و بررسي قرار گيرد. 

بين استراتژي منابع انساني  با توجه به عدم وجود سازوكاري كه نشان دهنده ارتباط

تدوين شده با طرح جامع گاز  باشد؛ ضرورت انجام چنين تحقيقي بيش از پيش روشن  

ميگردد. اين تحقيق در پي آن است كه در حد بضاعت خود قدمي هرچند كوچك دراين 

  راه بردارد.   

  اهداف تحقيق 

اسـتراتژي كـلان در    هدف كلي: بررسي ميزان همسويي استراتژي هاي منـابع انسـاني و  

  شركت ملي گاز 

  :   اهداف فرعي

بـا   "نيرو يابي، جذب، گزينش و استخدام "الف) بررسي ميزان همسويي استراتژي هاي 

  استراتژي هاي كلان شركت

با  "آموزش، پژوهش و توسعه منابع انساني "ب) بررسي ميزان همسويي استراتژي هاي 

  استراتژي هاي كلان شركت

نظام پرداخـت و جبـران خـدمات و طبقـه      "همسويي استراتژي هاي  ج) بررسي ميزان

  با استراتژي هاي كلان شركت  "بندي مشاغل

بـا   "نظـام ارزيـابي و مـديريت عملكـرد      "د) بررسي ميزان همسـويي اسـتراتژي هـاي    

  استراتژي هاي كلان شركت

  چارچوب نظري تحقيق 

گرفتـه شـده اسـت كـه در       "راتژيااسـت "تعريف استراتژي: واژه استراتژي از لغت يوناني 

سال پيش ازميلاد به كار مي رفته و به معنـي  هنـر و علـم هـدايت نيـروي       400حدود 

را ايـن طـور    اسـتراتژي  اسـتاد دانشـگاه هـاروارد    5نظامي اطلاق شده است. آلفرد چندلر

عبارات است از تعيين اهداف و آرمان هاي بلندمـدت و   استراتژي "تعريف كرده است :  

                                                             
5 Chandler 
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ساسي براي يك شركت و پذيرش مجموعه اي از اقدامات و تخصيص منـابع لازم بـراي   ا

  )1388. (خليلي شوريني و ديگران ،  "حصول  به اين اهداف و آرمان ها 

  به طور خلاصه مي توان استراتژي را به عنوان ابزار صحيح اين موارد دانست:  " 

نجـا كـه سـازمان ميخواهـد بـرود      آنچه كه سازمان مي خواهد بشود (مقصود سازمان)، آ

(مقصد سازمان) و به طور كلي آن طوري كه سازمان مي خواهد به مقصود و مقصد خود 

  )1385(اعرابي ،   برسد (روش كار سازمان)

استراتژي ها ابزاري هستند كه شركت مي تواند بدان وسيله به هدف هاي بلندمدت 

به صورت گسترش فعاليت ها در  خود دست يابد. استراتژي هاي يك شركت مي توانند

سطح جغرافيايي، تنوع بخشيدن به فعاليت ها، خريد شركت هاي ديگر، توليد و عرضه 

محصول، رسوخ در بازار، كاهش دادن هزينه ها، فروش اقلامي از دارايي ها، تفويض 

  )1389(غفاريان،  "بسياري از اختيارات و تشكيل مشاركت هاي خصوصي باشند.

تژيك نيز به يكي از مهمترين موضوعات ادبيات استراتژيك در سال همسويي استرا

هاي اخير تبديل شده است و روش هاي مختلفي در اين پژوهش ها و مطالعات توسط 

محققين تعريف گرديده است. از جمله بسياري از پژوهش ها در خصوص ايجاد همسويي 

ي ديگر بر ارتباط و بين وظايف، سياست ها و شيوه هاي انجام گرفته است. عده ا

همسويي ميان اولويت ها استراتژيك در سطوح مختلف سلسله مراتب سازماني از جمله 

بنگاه، واحد كسب و كار و سطح عمليات متمركز مي باشد. عده اي از محققان پيشنهاد 

ميكنند كه اولويت هاي استراتژيك در سطح عملياتي همسو و پشتيبان سطح واحد 

عده اي ديگر همسويي را به عنوان توافق استراتژيك يا تناسب كسب و كار باشند. 

سازماني تعريف كرده اند وآن هنگامي است كه كاركنان شركت در مورد اينكه چه 

عاملي بيشترين اهميت را براي دستيابي به موفقيت شركت دارد با هم اتفاق نظر دارند و 

و فعاليتهاي شركت با اهداف در تعريفي ديگر همسويي را هم مسير بودن تمام علايق 

  )1389شركت تعريف مي كنند. (شاكري، 

اين  ٦مديريت استراتژيك منابع انساني با توجه به مطالعات برخي از صاحبنظران

عرصه بر روي هماهنگي دروني  شيوه هاي مديريت منابع انساني تمركز دارد تا بتواند 

                                                             
6
  Huselid, Jackson, & schuler, 1997; Becker & Huselid, 1999; Wright & Snell, 

1991) 
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اهداف كسب و كار داشته باشد. روز پشتيباني مؤثري از استراتژي هاي رقابتي و كسب 

به روز بر اهميت مديريت استراتژيك منابع انساني افزوده ميگردد بدليل اينكه در يك 

اقتصاد دانش پايه، كاركنان به عنوان مؤلفه اصلي براي دستيابي به مزيت رقابتي به 

ع انساني شمار مي روند. در اين محيط است كه انتخاب و اختيار شيوه هاي مديريت مناب

مناسب به جهت تضمين اجراي اثربخش استراتژي اهميت پيدا ميكند. به طور مثال 

وقتي صحبت از همسويي افقي در مديريت منابع انساني ميشود منظور اين است كه يك 

دسته از شيوه هاي مديريت منابع انساني مي بايست وجود داشته باشند كه به طور اثر 

البته بدون به حساب آوردن محيط خارجي) يعني در بخش با يكديگر كار كنند. (

همسويي افقي تحقيق ميشود كه چه نوعي از سيستم ارزيابي عملكرد، حقوق و 

دستمزد، شيوه هاي گزينش و آموزش و توسعه بصورت اثربخش تر با يكديگر كار مي 

   (James,D, werbel,et al,2005) كنند.

ي استراتژيك: همسوسازي در مديريت مفهوم همسوسازي در مديريت منابع انسان

منابع انساني استراتژيك به معني همسويي كامل منابع انساني با استراتژي سازمان 

تعريف شده است. در تعريف ديگري همسو كردن خط مشي هاي مديريت منابع انساني 

با يكديگر را همسوسازي تلقي كرده اند. و برخي ديگر، به توزيع مسئوليت مديريت 

ع انساني در همه واحدهاي سازمان و نه صرفاً تمركز آن در بخش منابع انساني مناب

  )1386همسوسازي مي گويند. (طبرسا، 

مفهوم همسو سازي يكي از مفاهيم كليدي است كه توسط نظريه پردازان اقتضايي "

ارائه شده است. محققان اين مكتب مدعي اند كه زماني كه ويژگي هاي سازمان با 

ضائات محيطي مطابقت داشته باشد عملكرد سازمان بهبود مي يابد.  همسو شرايط اقت

سازي در اين مكتب عبارت از ايجاد هماهنگي ميان تقاضا ، اهداف و ساختار بخشي از 

سازمان با تقاضا، اهداف و ساختار بخش ديگري از آن است . هر چه اين هماهنگي 

حوزه مديريت استراتژيك  مفهوم بيشتر باشد عملكرد سازمان بهتر خواهد شد. در 

همسو سازي يعني اينكه چگونه يك سازمان خواهد توانست استراتژي خود را با ساختار 

(همان  "، فنĤوري ، شرايط بازار ، منابع انساني و ساير مؤلفه هاي سازمان همسو كند.

  منبع)
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  جايگاه مبحث همسوسازي در مديريت منابع انساني

بت به مديريت منابع انساني وجـود دارد . در رويكـرد سـخت    دو رويكرد سخت و نرم نس

اعتقاد بر اين است كه مديريت منابع انساني براي برآوردن نيازهاي استراتژيك كسـب و  

كار به كار گرفته ميشوند ؛ لذا نيروي انساني بايد همانند ساير منابع تلقي شـود ؛ امـا در   

ني همانند ساير منابع نيست و تعهد نيروي رويكرد نرم اعتقاد بر اين است كه نيروي انسا

انساني است كه مي تواند مزيت رقابتي واقعي خلق كند . بنابراين منابع انساني بايـد بـه   

خوبي آموزش ببيند و به صورت اثربخش انگيـزه داده شـوند و پـرورش يابنـد . جايگـاه      

يكـرد همسـويي   همسو سازي در رويكرد نرم به منابع انساني قرار مـي گيـرد در ايـن رو   

فرآيندهاي منابع انساني با استراتژي كسب وكار منجر به اثر بخش تـر شـدن سـازمان و    

  )1386كسب مزيت رقابتي ميگردد . (طبرسا ، 

همسويي استراتژيك به يكي از مهمترين موضوعات ادبيات استراتژيك در سال هاي 

اخير تبديل شده است و روش هاي مختلفي دراين مطالعات تعريف و پيگيري شده 

كه حاصل مطالعات ميداني به عمل آمده است را  مطالعات) برخي از اين 1است. جدول (

  نشان مي دهد. 

  در حوزه همسويي استراتژي منابع انساني با استراتژي كسب و كار ) تحقيقات انجام شده1جدول (

  محققين  موضوع تحقيق

همسويي شيوه هاي مديريت منابع انساني با 

  تمركز بر روي همسويي دروني

 Huselied,Jackcon,& Schuler,1997; 
Becker & Huselied, 1999  ; Wright & 

Snell, 1991  

 

مزيت رقابتي در منابع انساني بعنوان يك 

  ديدگاه منبع محور
Barreny & Wright, 1998 ; Hitt, Keats & 

DeMarie, 1998  

انتخاب شيوه هاي مناسب مديريت منابع 

انساني تضمين كننده اجراي اثر بخش 

  استراتژي

Shaw, Gupta & Delery,2002 

 & Boyer & McDermott, 1999 ; Kathuria  همسويي بين وظايف ، سياست ها و شيوه ها

Davis, 2001 

ارتباط و همسويي ميان اولويت هاي 

استراتژيك در سطوح مختلف سسلسله مراتب 
Papke-Shields& Malhotra, 2001; 

Youndt, Snell, Dean, & Lepak, 1996 
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  محققين  موضوع تحقيق

سازماني از جمله بنگاه ، واحد كسب و كار و 

  سطح عمليات

همسو سازي مديريت پروژه با استراتژي كسب 

  و كار

Morris & Jamieson,2005; Shenhar et 

al.;2007; Milosevic & Srivannaboon, 

2006; Aubry & Hobbs & Thuillier, 

2007; Englund & Graham, 1999 

همسويي مديريت استراتژيك منابع انساني و 

  محيط - تناسب فرد
James D. Werbel , Samuel M. DeMarie , 

2005 

 Strack et al.,2008  كار منابع انسانيهمسويي استراتژي كسب و 

همسويي استراتژي تغيير سازماني و ارتباط آن 

  با افزايش عملكرد سازمان
Davood Sadeghi , 2011 

همسويي استراتژي ، مديريت منابع انساني و 

  عملكرد
Paul F. Buller , Glenn M.McEvoy,2011 

  همسويي عمودي و افقي 

با ساير استراتژي هـاي  همسويي عمودي، نشان دهنده هماهنگي استراتژي منابع انساني 

. مهم ترين موضوع اين است كه استراتژي منابع انساني با استراتژي رقابتي سازمان است

   )1388(گرگ ال، استوارت و ديگران شركت همسو و هماهنگ باشد . 

هـاي گونـاگون منـابع انسـاني بـا      همسويي افقي زماني اتفاق مي افتد كـه فعاليـت   

يكديگر هماهنگ و همسو گردد. به عنوان مثـال انتخـاب كاركنـان داراي مهـارت هـاي      

تيمي با سيستم ارزيابي عملكردي هماهنگ است كه رقابـت ميـان كاركنـان را كـاهش     

دهد. يعني به گونه اي نباشد كه سيستم بر تيم محوري تأكيد داشته باشـد امـا ارزيـابي    

  كاركنان را به تك روي وادار سازد.  عملكرد،
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  پيشينه تحقيق 

طراحـي الگـوي   "پژوهشـي در زمينـه    1386و ديگران در سـال   7دكتر غلامعلي طبرسا •

انجام داده انـد.   "همسو سازي استراتژي و مديريت منابع انساني و استراتژي كسب و كار

ل و چارچوب هاي متفاوتي كه در اين پژوهش با توجه با مطالعات كتابخانه اي منابع مد

از ديدگاه صاحب نظران اين حوزه نشان داده شده است اما از آنجا هيچ كدام از جامعيت 

لازم برخوردار نبوده مدل مفهومي از طريق تحليل محتـواي كيفـي مـدل هـا و اشـارات      

 صاحب نظران و در شش بعد و سي مؤلفه طراحي شده است. 

 "در تحقيق ديگري كه توسط بهزاد خاتمي، يوسف صوفي و هدايت مهدي زاده بـاعنوان   •

طراحي الگوي نحـوه همسـويي، پيونـد و همـاهنگي اسـتراتژي هـاي منـابع انسـاني بـا          

انجـام گرفتـه    "استراتژي هاي منابع انساني با استراتژي هاي سازماني (تحليل نظـري)  

شركتي، تجميعـي تصـادفي از بلـوك هـاي      يك استراتژي برجسته سطح "آمده است : 

منفرد ساختماني نيست بلكه عبارت است  از يك سيستم به دقت شناخته شده از اجـزا  

به هم وابسته، يك استراتژي عالي سطح شركتي كه همه عناصـر (منـابع انسـاني و غيـر     

انساني) كسب وكار و سازمان با يكديگر همسو وهم جهت هسـتند و ايـن همسـويي بـه     

له ي منابع طبيعي شركت (دارايي ها ، مهارت ها و قابليت هاي خاص) به وجود مي وسي

نوع هماهنگي، همسويي و پيونـد   10در اين تحقيق در نهايت به الگويي جامع  با "آيد. 

بين استراتژي هاي منابع انساني با استراتژي هاي سازمان جهـت بـالا رفـتن اثربخشـي،     

  ي منابع انساني رسيده است. كارايي و بهره وري استراتژي ها

در پژوهشي كه توسط ايرج سلطاني، علي شائمي و مسعود عابديان در شركت فولاد  •

مباركه صورت گرفته است؛ همسوسازي استراتژي منابع انساني با استراتژي كلان 

سازمان در زمينه ساختار و مديريت مورد تحقيق قرار گرفته است. داده ها بوسيله 

درجه اي ليكرت جمع آوري گرديده است.  لذا با توجه  5سؤالي با طيف  35پرسشنامه 

با نتايج اين پژوهش كه در زمينه هاي ساختاري و مديريتي همسوسازي استراتژي هاي 

. ، 472و انحراف معيار  3,34كلان سازمان صورت گرفته؛ ساختار سازماني با ميانگين 

. ، يكپارچه سازي الگوهاي رهبري 91معيار و انحراف  3,7تعهد تيم مديريتي با ميانگين 

                                                             
٧

  شهيد بهشتياستاديار دانشگاه  
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و  3,61. و هدف گذاري مشاركتي با ميانگين  657و انحراف معيار  3,55با ميانگين 

. در همسوسازي استراتژي هاي منابع انساني با استراتژي هاي 535انحراف معيار 

 سازمان تأثير داشته اند.

شان ارائه شده است. اين الگو جهت كه در تز دكتري اي " 8الگوي همسويي سريوانابون " •

ارائه چارچوبي كاربردي و عملياتي جهت همسـويي و سـنجش ميـزان آن تبيـين شـده      

را بـا اسـتراتژي    9است. سريوانابون براساس اين الگو ميزان همسويي مديريت پـروژه هـا  

كسب و كار بدست آورده است. از آنجا كه مـديريت پـروژه ، شـبيه بـه اسـتراتژي هـاي       

 تي است بنابراين ميبايست  با استراتژي كسب و كار همسو باشد. عمليا

  روش تحقيق 

روش تحقيق در اين  پژوهش توصيفي از نـوع پيمايشـي ميباشـد.  پـس از جمـع آوري      

نظرات و گردآوري اطلاعات مورد نياز با استفاده از پرسشنامه با بكـار بـردن روش هـاي    

درصـد، ميـانگين و انحـراف معيـار) وآمـار      آماري در دو سطح آمار توصـيفي (فراوانـي،   

  استنباطي به تجزيه و تحليل اطلاعات پرداخته ميشود.  

با استفاده از نظرات خبرگان و مطالعات ميداني بعمل آمـده  چهـار زيرسيسـتم  بـه     

  شرح ذيل  انتخاب گرديد: 

 نيرو يابي، جذب، گزينش و استخدام  .1

 آموزش و پژوهش و توسعه منابع انساني .2

 پرداخت و جبران خدمت و طبقه بندي مشاغلنظام  .3

 نظام ارزيابي و مديريت عملكرد .4

براي هر كدام از اين زيرسيستم هاي منابع انساني استراتژي هايي در پروژه مؤسسـه  

مطالعات بين المللي انرژي تدوين شده كه مي بايست همسويي اين استراتژي ها با طرح 

  جامع گاز  مورد بررسي قرار گيرد.

هاي منابع انساني با اسـتراتژي كـلان شـركت در     استراتژيمقايسه همسويي  مبناي

  سه محور اصلي ذيل در نظر گرفته شده است: 

                                                             
8
 Srivannabon 

9 Project Management 
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مديريت تأمين گاز كشور  با معيارهاي امنيت عرضه ، كسب رضايت مشتريان و تعهد به  .1

 حفظ محيط زيست 

رقـابتي و كـارا و بـا    مديرت تجديد ساختار صنعت گاز با معيارهـاي ارتقـاء بـه صـنعتي      .2

 مشاركت بخش خصوصي

حضور فعال در فرصت هاي مناسب تجارت جهاني گاز با معيارهـاي ايجـاد مزيـت هـاي      .3

 رقابتي و بهره گيري از موقعيت ژئوپولوتيك كشور  

محورهاي مذكور در حقيقت همان اهداف كلان شركت ملي گاز ايـران ميباشـد كـه    

اين اهداف تدوين گرديده است. حال بايد  جهت تحقق 10استراتژي هاي در سطح كلان 

ببينيم كه استراتژي هاي حوزه منابع انساني  تا چه اندازه در جهت تحقـق ايـن اهـداف    

  ميباشد. تحقيقات ميداني بعمل آمده  در تحقيق منتج به مدل مفهومي زيرگرديد:

  

  ) مدل مفهومي تحقيق 2شكل (

  

   

                                                             
10 Corporate strategy  
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 201 /1394/ بهار23سال ششم/ شماره 

) جهت 2با توجه به مطالعات ميداني بعمل آمده از مقياس سنجش همسويي جدول(

  هر يك از استراتژي هاي تدوين شده با استراتژي كلان شركت استفاده ميشود.  

  ) مقياس سنجش همسويي2جدول (

وضعيت 

همسويي هر 

  استراتژي

خيلي 

  زياد
  خيلي كم  كم  متوسط  زياد

نظري 

  ندارم

  0  1  2  3  4  5  امتياز همسويي

  فرضيه هاي تحقيق 

ملـي گـاز    بين استراتژي منابع انساني و اسـتراتژي كـلان در شـركت   : فرضيه اصلي اول

  . ايران همسويي وجود دارد

  : فرضيه هاي فرعي

با اسـتراتژي هـاي كـلان سـازمان      نيرو يابي ،جذب ، گزينش و استخداماستراتژي هاي  -1

 همسو است .

با استراتژي هاي كلان سـازمان   توسعه منابع انسانيآموزش ، پژوهش و استراتژي هاي   -2

 همسو است .

با استراتژي هاي كلان سـازمان   نظام پرداخت و جبران خدمات كاركناناستراتژي هاي   -3

 همسو است .

با استراتژي هاي كـلان سـازمان همسـو     نظام ارزيابي و مديريت عملكرداستراتژي هاي  -4

 است .

ستراتژي هاي منابع انساني در بين بين ميانگين  همسويي ا  :فرضيه اصلي دوم

  .لي گاز تفاوت معني دار وجود داردشركتهاي تابعه و ستاد شركت م

  فرضيه هاي فرعي : 

بين ميانگين همسويي استراتژي ها در زير سيستم نيرو يابي ، جذب ، گزينش و  -5

شركتهاي تابعه تفاوت معنا استخدام با استراتژي كلان شركت در بين كاركنان ستادي و 

 داري وجود دارد .

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            13 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-337-en.html


  

  

  

  

  

  

  

 پژوهشي مديريت منابع انساني در صنعت نفت-فصلنامه علمي

 1394/ بهار 23سال ششم/ شماره /  202

بين ميانگين همسويي استراتژي ها در زير سيستم آموزش و پژوهش و توسعه منابع  - 6

انساني با استراتژي كلان شركت در بين كاركنان ستادي و تابعه تفاوت معنا داري وجود 

 دارد .

م نظام پرداخت و بين ميانگين همسويي استراتژي هاي منابع انساني در زير سيست -7

جبران خدمت كاركنان با استراتژي كلان شركت در بين پرسنل ستادي و تابعه تفاوت 

 معنا داري وجود دارد .

بين ميانگين همسويي استراتژي هاي منابع انساني در زير سيستم نظام ارزيابي و  -8

بعه، مديريت عملكرد با استراتژي كلان شركت، در بين كاركنان ستادي و شركت هاي تا

  .تفاوت معناداري وجود دارد

  جامعه و نمونه آماري

تعريف جامعه ( بنا به نظر اغلب محققان) عبارت است از همه اعضاي واقعي يا فرضي كه 

هاي پژوهش را به آنها تعميم دهيم . مزيت انتخاب يـك نمونـه از    علاقمند هستيم يافته

در منـابع مـالي اسـت . از    يك جامعه ، جلوگيري از اتلاف وقت محقـق و صـرفه جـويي    

طريق مطالعه يك نمونه نسبتاً كوچك و با اجراي نمونه گيري صحيح و پـذيرش مقـدار   

  )1387ناچيزي خطا ، محقق به نتايج تقريباً درستي خواهد رسيد. (دلاور، 

مخاطب اين پژوهش در شركت ملي گاز ايران خبرگـان صـنعت گـاز بـوده انـد كـه       

طرح جامع گاز نيز نقش داشته اند . لـذا جامعـه آمـاري از     عمدتاً در تهيه و تدوين سند

بين مديران ، مسئولان و كارشناسان شركت ملي گاز مستقر در ساختمان هاي سـتادي  

شـركت گـاز اسـتاني، يكـي از      10شركت و همچنين رؤسا و كارشناسان منابع انسـاني  

ت مهندسـي و  مناطق عمليات انتقال گاز و شركت هاي ستادي شركت ملي گاز ( شـرك 

توسعه گاز ، شركت انتقـال گـاز و شـركت ذخيـره سـازي گـازايران ) كـه داراي  رتبـه         

دانشگاهي، سابقه كاري بالا، و همچنين سمت سازماني و اجرايي مرتبط با حـوزه منـابع   

  انساني بوده اند انتخاب گرديده اند. 

)  فرمول مناسـب زيـر (فرمـول كـوكران     در تعيين حجم نمونه از :حجم نمونه آماري

  براي تخمين تعداد حجم نمونه استفاده شده است .
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 203 /1394/ بهار23سال ششم/ شماره 

� =
�� ∗ �. �	�

1 + 1
� 


��		� ∗ �
	� − 1�

 

N تعداد جامعه آماري ؛ = n      0,05% (95= حجم نمونـه   ؛ در ضـريب اطمينـانd= (

. برابـري  در نظر گرفته ميشود  0,05نيز هر كدام معادل  qو  p؛ و مقادير   = Z 1,96؛

p و q   فـزايش مـي دهـد كـه ايـن امـر موجـب        حجم نمونه را به حداكثر مقدار خـود ا

  شود كه نمونه به حد كافي بزرگ باشد . مي

با توجه به حجم نمونه آماري بدست آمده از فرمول بالا حداقل تعـداد نمونـه مـورد    

عدد پرسشنامه در ميان كاركنان توزيع گرديد كه در نهايت  210نفر برآورد و  152نياز 

  . بصورت كامل تكميل و عودت داده شدپرسشنامه  154

  پرسشنامه 

براي حصول اطمينان از روايي پرسشنامه از نظرات اسـاتيد صـاحب نظـر ايـن حـوزه از      

جمله آقاي دكتر  غلامحسين صالحي ذلانـي مـدير عامـل محتـرم شـركت دروازه هـاي       

دانش پويا ( مجري طرح بازنگري و تدوين استراتژي هاي منابع انساني شركت ملي گاز) 

ز راهنمائي هاي جناب آقاي دكتر قـوام پـور   و همكار ايشان جناب آقاي دكتر خمسه و ا

 معاون محترم وقت مديريت برنامه ريزي شركت ملي گاز ايران استفاده شده است. 

استفاده گرديد. بـا   21اس پي اس اسبراي تعيين پايايي پرسشنامه  نيز از نرم افزار 

اسـت  توجه به اينكه اين پرسشنامه در چهار زيرسيستم بصـورت مجـزا تنظـيم گرديـده     

آلفاي كرونباخ نيز براي هر كدام ازاين زيرسيستم ها بصورت مسـتقل محاسـبه گرديـده    

كه نتايج  بدست آمده براي آلفاي كرونباخ نشان دهنده پايايي خيلي خـوب پرسشـنامه   

  )3ميباشد. (جدول 

  ) نتايج آزمون آلفاي كرونباخ3جدول (

  آلفاي كرونباخ  نام زير سيستم  كد زير سيستم

A 0,882  نيرويابي ،جذب ،گزينش و استخدام  

B  0,985  آموزش ، پژوهش و توسعه منابع انساني  

C 0,931  نظام پرداخت و جبران خدمات كاركنان  

D   0985  نظام ارزيابي و مديريت عملكرد  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            15 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-337-en.html


  

  

  

  

  

  

  

 پژوهشي مديريت منابع انساني در صنعت نفت-فصلنامه علمي

 1394/ بهار 23سال ششم/ شماره /  204

  روش تجزيه و تحليل داده ها 

  آمار توصيفي 

درصـد از نمونـه آمـاري را زنـان و     18با توجه به اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه ها، 

درصـد بـا مـدرك تحصـيلي     5,2درصد را مردان تشكيل مي دهند كه در ايـن ميـان   82

درصـد نيـز   2,6درصـد فـوق ليسـانس و    45,1درصد ليسانس، 47,1ديپلم و فوق ديپلم، 

نمونه مورد مطالعه سطح تحصيلات بـالايي  داراي مدرك دكتري ميباشند. لذا اكثر افراد 

سال داشته 15درصد افراد مورد مطالعه، سابقه خدمتي بيش از 48,7داشته اند. از طرفي

درصـد رئـيس امـور/ واحـد و     41,6درصد كارشناس، 40,9اند. از بين افراد مورد مطالعه 

لعـه نيـز   درصـد افـراد مـورد مطا   13درصد نيز داراي سمت سازماني مدير  بوده اند. 4,5

  سمت سازماني خود را مشخص نكرده اند. 

جذب و  ،گزينش مه مربوط به زير سيستم نيرويابي،بررسي توصيفي سؤالات پرسشنا

  استخدام

) : نتايج بدست آمده از بررسي توصيفي داده ها در زير سيستم نيرويابي، گزينش، جذب و 4جدول (

  استخدام

 
  طيف پاسخ ها بر حسب درصد فراواني 

  نيرويابي ، گزينش ، جذب و استخدامزير سيستم  

 

شماره 

 سؤال

نظري 

 ندارم

خيلي 

 زياد متوسط كم كم

خيلي 

 زياد

 ميانگين

0 1 2 3 4 5 

1 7,90 5,30 14,60 41,70 24,50 6,00 2,87 

2 5,80 16,20 19,50 24,70  24,00 9,70  2,74 

3 2,60 10,40 22,10 33,80 22,70 8,40 2,89 

4 5,20 7,10 7,80 39,60 30,50 9,70 3,12 

5  2,00 6,50 8,50 36,60 31,40 15,00 3,34 

6  3,20 12,30 18,20 29,20 26,60 10,40 2,95 

7  1,30 9,80 17,60 32,00 26,10 13,10 3,11 

8  1,30 4,6 18,5 37,1 21,9 16,6 3,23 

9  3,3 13,7 16,3 36,6 24,2 5,9 2,82 
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در  نيرويابي، جذب، گزينش و اسـتخدام  استراتژي هاي زيرسيستمميزان همسويي همه 

) قرار دارند. بالاترين ميانگين ميزان همسويي مربوط به استراتژي 3اطراف ميانگين (عدد

اتخاذ رويكرد سيستماتيك در فرآيندهاي مربوط به اسـتخدام و نگهداشـت    "رديف پنج 

حذف نيروهاي ناكارآمـد   "اتژي دوم است . و كمترين آن مربوط به استر "نيروي انساني

ميباشد. ميانگين كل استراتژي هاي اين  "جذب شده در سيستم غير رسمي پيمانكاري 

  ميباشد. 3,008زيرسيستم 

زش ، پژوهش و توسعه بررسي توصيفي سؤالات پرسشنامه مربوط به زير سيستم آمو

  :منابع انساني

داده ها در زير سيستم آموزش ، پژوهش و توسعه ) : نتايج بدست آمده از بررسي توصيفي 5جدول (

  منابع انساني

  
زيرسيستم آموزش، پژوهش و توسعه منابع درصد فراواني در 

  انساني
 

شماره 

  سؤال

نظري 

  ندارم

خيلي 

 كم
 زياد متوسط كم

خيلي 

 ميانگين زياد

0  1  2  3  4  5  

1  1,30 8,40 13,00 31,80 29,90 15,60 3,27 

2  1,30 6,60 10,50 32,20 33,60 15,80 3,38 

3  0,60 7,10 14,90 32,50 29,90 14,90 3,29 

4  0,70  11,10 20,90 33,30 22,20 11,80 3,01 

5  2,60 12,40 22,20 29,40 24,20 9,20 2,88 

6  1,90 13,00 11,00 35,70 24,00 14,30 3,10 

7  2,60 7,10 14,90 38,30 28,60 8,40 3,08 

8  6,50  8,40 16,20 30,50 32,50 5,80 2,92 

9  3,20 3,90 14,90 37,00 33,10 7,80 3,16 

10  6,50 8,40 15,60 35,70 28,60 5,20 2,87 

11  4,60 6,50 15,00 35,30 31,40 7,20 3,04 

12  2,00 9,80 10,50 32,70 34,00 11,10 3,20 
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زيرسيستم آموزش، پژوهش و توسعه منابع درصد فراواني در 

  انساني
 

شماره 

  سؤال

نظري 

  ندارم

خيلي 

 كم
 زياد متوسط كم

خيلي 

 ميانگين زياد

0  1  2  3  4  5  

13  1,90 3,90 18,20 39,60 26,60 9,70 3,14 

14  1,90 3,90 15,60 31,20 26,60 14,30 3,13 

15  1,30 5,80 15,60 32,50 29,20 15,60 3,29 

16  4,60 11,10 19,00 31,40 22,90 11,10 2,90 

17  3,90 7,80 15,70 33,30 30,70 8,50 3,05 

18  3,90 9,70 7,80 25,30 44,20 9,10 3,23 

19  3,30 19,00 23,50 28,80 18,30 7,20 2,61 

20  3,20 9,70 17,50 36,40 24,70 8,40 2,95 

21  1,30 14,90 18,80 28,60 27,90 8,40 2,92 

22  5,20 16,20 18,80 28,60 24,70 6,50 2,71 

23  4,50 7,10 16,90 35,70 26,00 9,70 3,01 

24  4,50 7,80 15,60 40,30 20,80 12,30 3,05 

25  5,20 13,60 13,60 35,10 19,50 13,00 2,89 

26  6,50 7,80 15,70 37,90 20,90 11,10 2,92 

27  5,20 9,70 16,20 33,10 24,70 11,00 2,95 

28  7,80 11,80 19,60 30,70 18,30 11,80 2,75 

29  1,30 13,00 22,70 33,10 23,40 6,50 2,84 

30  1,30 15,00 15,00 32,00 25,50 11,10 2,99  

منـابع انسـاني    % از استراتژي هاي زير سيستم آمـوزش ، پـژوهش و توسـعه    53,33

.  بالاترين ميزان همسويي مربوط به استراتژي )  قرار دارد 3حد متوسط  ( عدد  بالاتر از

 "ايجاد نظام منسجم براي انجام نياز سنجي آموزشـي متناسـب بـا مشـاغل    "رديف دوم 
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توسعه ، تقويت و ترويج آمـوزش   "است . و كمترين آن مربوط به استراتژي رديف نوزده 

  .ميباشد  3,018ميباشد . ميانگين كل استراتژي هاي اين زير سيستم "خانواده هاي 

بررسي توصيفي سؤالات پرسشنامه مربوط به زيرسيستم نظام پرداخت و جبران 

  :خدمات كاركنان و طبقه بندي مشاغل

) : نتايج بدست آمده از بررسي توصيفي داده ها در زير سيستم نظام پرداخت و جبران 6جدول (

  دمات كاركنان و طبقه بندي مشاغلخ

  
زيرسيستم نظام پرداخت و جبران خدمات كاركنان درصد فراواني در 

  وطبقه بندي مشاغل
 

شماره 

  سؤال

نظري 

  ندارم

خيلي 

 كم
 زياد متوسط كم

خيلي 

 ميانگين زياد

0  1  2  3  4  5  

1  1,90 11,70 14,90 29,20 29,20 13,00 3,11 

2  3,20 7,80 19,50 31,80 24,00 13,60 3,06 

3  3,20 14,90 19,50 33,80 19,50 9,10 2,79 

4  2,60 9,20 15,00 36,60 28,10 8,50 3,04 

5  1,30 14,30 18,80 31,20 21,40 13,00 2,96 

6  3,90 18,20 16,90 29,90 14,30 16,90 2,83 

ارزيابي شايسـتگي هـاي    "بالاترين فراواني در اين زير سيستم مربوط به سؤال يك 

به بالا را انتخاب  3) پاسخ دهنده گان عدد 42,21نفر ( 65است كه  "مورد  نياز مشاغل 

كرده اند . و اين نشان دهنده اهميت شايسـته سـالاري در انتصـابات و تناسـب شـغل و      

  بدست آمده است .  2,965اتژي هاي اين زير سيستم شاغل ميباشد . ميانگين كل استر
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بررسي توصيفي سؤالات پرسشنامه مربوط به زير سيستم نظام ارزيابي عملكرد و 

  مديريت عملكرد:

) : نتايج بدست آمده از بررسي توصيفي داده ها در زير سيستم نظام ارزيابي عملكرد و 7جدول ( 

  مديريت عملكرد

  
زير سيستم نظام ارزيابي طيف پاسخ ها بر حسب در صد فراواني در 

  عملكرد و مديريت عملكرد  
 

شماره 

  سؤال

نظري 

  ندارم
 زياد متوسط كم خيلي كم

خيلي 

 ميانگين زياد

0  1  2  3  4  5  

1  3,9  6,6  26,3  34,2  19,1  9,9  2,88  

2  1,3  8,6  23,2  29,1  28,5  9,3  3,03  

3  11,8  7,9  24,3  27,6  21,7  6,6  2,59  

4  5,3  10  27,3  24  22,7  10,7  2,81  

5  2  14,5  26,3  21,7  24,3  11,2  2,86  

6  1,3  14,6  21,2  25,2  24,5  13,2  2,97  

بالاترين فراوانـي در زيـر سيسـتم نظـام ارزيـابي و مـديريت عملكـرد ، مربـوط بـه          

انتخـاب   بـه بـالا را   3درصد) عـدد  37,75نفر (  57استراتژي دوم و ششم مي باشد كه 

  بدست آمده است .   2,857كرده اند . ميانگين كل استراتژي هاي اين زير سيستم 

  آمار استنباطي 

آمار استنباطي شـامل آن بخـش از آمـار اسـت كـه بـه تجزيـه و تحليـل و تفسـير          

مشاهدات و تعيين اعتبار و تعميم نتايج آنها مي پردازد ؛ به عبارت ديگر در اين قسمت ، 

سير نتايج بدست آمده از تجزيه وتحليل مشاهدات صورت مي گيرد . فرض استنباط و تف

يا فرضيه آماري ، گزاره اي درباره يك پارامتر يعني اندازه آماري از يـك جامعـه اسـت .    

اساس آزمون فرض ها بر تشخيص درستي يا نادرستي يك اظهار نظر درباره ويژگي هاي 

اي فرض آزمون هاي معني دار نيز ناميـده  جمعيت مورد بررسي قرار مي گيرد . آزمون ه

  )1386. (يزدي صمدي، بهمن و ديگران  ١١ميشود

اسـميرنوف   -به منظور بررسي نرمال بودن توزيـع داده هـا ، از آزمـون كولمـوگروف    

(KS)  استفاده شده است. نتايج حاصل از اين آزمون نشان دهنده نرمال بودن توزيع داده

                                                             
11  Significant tests 
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 209 /1394/ بهار23سال ششم/ شماره 

تـك نمونـه اي و دو     tيه ها تحقيق نيز از آزمون فـرض هاست .  براي انجام آزمون فرض

  دو جامعه مستقل استفاده شده است.نمونه اي با 

  فرضيه مربوط به ميزان همسويي استراتژي منابع انساني با استراتژي كلان شركت

قرار دارد و نقطه  5تا  1)  كه بين 1باتوجه به مقياس سنجش انتخاب شده (جدول 

ميباشد و نيز با توجه به اينكه سـطح معنـي داري در    3برش پرسشنامه مذكور كه عدد 

درصد در نظر گرفته شده اسـت  فـرض صـفر و فـرض     5آزمون كوچكتر از سطح خطاي 

در چهار فرضيه   Test Value=3با مقدار  يك متغيره  tمخالف را با استفاده از آزمون 

  فرعي زير مورد بررسي قرار مي دهيم. 

بين استراتژي هاي نيرويابي، جـذب، گـزينش و اسـتخدام بـا      :آزمون فرضيه فرعي اول

  استراتژي كلان سازمان همسويي وجود دارد. 

، آزمـون فـرض انجـام گرفـت كـه        A استراتژي تدوين شده در زيرسيستم 9جهت 

) حاكي از آن است كه در سه مـورد از اسـتراتژي هـا بـا     8ج بدست آمده در جدول (نتاي

را مي توانيم رد  كنيم و در شـش اسـتراتژي      �Hفرض   >sig  0,05توجه به مقدار 

  را مي پذيريم.  �Hديگر فرض 

  ) نتايج بدست آمده از آزمون فرضيه فرعي اول8جدول (

  استراتژي

مقدار آماره 

  (t)آزمون

درجه 

  آزادي

  سطح 

معنا 

  داري

 95سطح اطمينان 

  درصد
 فرض

Ho  
  حد پايين  حد بالا

Sa1 1,242 -   قبول  - 0,33  0,07  0,216  150 

Sa2  2,311 -  153  0,022  0,04 -  0,48 -  رد  

Sa3  1,145 -  153  0,254  0,08  0,30 -  قبول  

Sa4  1,242  153  0,216  0,32  0,07 -  قبول  

Sa5  3,644  152  0,000  0,52  0,16  رد  

Sa6 0,501 -  153  0,617  0,15  0,26-  قبول  

Sa7  1,134  152  0,258  0,30  0,08 -  قبول  

Sa8 2,474  150  0,014  0,42  0,05  رد  

Sa9 1,805 -  152  0,073  0,02  0,37  قبول  
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حذف نيروهـاي ناكارآمـد    "در مورد استراتژي دوم با عنوان     �Hبطور مثال فرض 

 tرد مي گردد. و از آنجا كه علامت آماره  "جذب شده در سيستم غير رسمي پيمانكاري 

منفي است پاسخ دهندگان همسويي اين استراتژي را با استراتژي كلان شركت كمتـر از  

  متوسط ارزيابي كرده اند.

بين استراتژي هاي آموزش ، پژوهش و توسعه منابع انسـاني  آزمون فرضيه  فرعي دوم: 

  با استراتژي كلان سازمان همسويي مطلوب وجود دارد.  

با توجه به فرضـيه  بـالا مـورد     tاستراتژي آزمون فرض  30در اين زيرسيستم براي 

  بررسي قرار گرفت. 

،  در  sig<0.05) و مقدار بدست آمده 9با توجه به نتايج آزمون مندرج در جدول (

مــورد)  21رد كنـيم و در مـابقي (   را مــي تـوانيم  �Hمـورد از اسـتراتژي هـا  فـرض      9

  مورد قبول واقع ميشود .  �H	فرض

  ) نتايج بدست آمده از آزمون فرضيه فرعي دوم9جدول (

  استراتژي

مقدار آماره 

  (t)آزمون

درجه 

  آزادي

  سطح 

معنا 

  داري

 95سطح اطمينان 

  درصد
 فرض

Ho  
  حد پايين  بالاحد 

sb1 2,819 153  0,005  0,46  0,08  رد  

sb2 4,201  151  0,000  0,56  0,19  رد  

sb3 3,090  153  0,002  0,47  0,10  رد  

sb4 0,068  152  0,946  020  0,18 -  قبول  

sb5 1,231 -  152  0,220  0,08  0,32 -  قبول  

sb6 0,950  153  0,343  0,30  0,11 -  قبول  

sb7 0,921  153  0,358  0,27  0,10 -  قبول  

sb8 0,816 -  153  0,416  0,12  0,29 -  قبول  

sb9 1,823  153  0,070  0,34  0,01 -  قبول  

sb10 1,288 -  153  0,200  0,07  0,33 -  قبول  

sb11 0,405  152  0,686  0,23  0,15 -  قبول  

sb12 2,099  152  0,037  0,39  0,01  رد  
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 211 /1394/ بهار23سال ششم/ شماره 

  استراتژي

مقدار آماره 

  (t)آزمون

درجه 

  آزادي

  سطح 

معنا 

  داري

 95سطح اطمينان 

  درصد
 فرض

Ho  
  حد پايين  بالاحد 

sb13 1,649  153  0,101  0,31  0,03 -  قبول  

sb14 1,283  153  0,201  0,33  0,07 -  قبول  

sb15 3,126  153  0,002  0,48  0,11  رد  

sb16 0,925 -  152  0,357  0,11  0,31 -  قبول  

sb17 0,465  152  0,642  0,24  0,15 -  قبول  

sb18 2,309  153  0,022  0,43  0,03  رد  

sb19 3,747 -  152  0,000  0,18 -  0,59 -  رد  

sb20 0,536 -  153  0,593  0,14  0,24 -  قبول  

sb21 0,783 -  153  0,435  0,12  027 -  قبول  

sb22 2,751 -  153  0,007  0,08 -  0,50 -  رد  

sb23 0,065  153  0,948  0,20  0,19 -  قبول  

sb24 0,465  153  0,642  0,24  0,15 -  قبول  

sb25 1,004 -  153  0,317  0,11  0,33 -  قبول  

sb26 0,740 -  152  0,460  0,13  0,29 -  قبول  

sb27 0,430 -  153  0,667  0,16  0,25 -  قبول  

sb28 2,185 -  152  0,030  0,02 -  0,47 -  رد  

sb29 1,741 -  153  0,084  0,02  0,35 -  قبول  

Sb30 0,129 -  152  0,898  0,19  0,21 -  قبول  

بـا   "توسعه ، تقويت و تـرويج آمـوزش هـاي خـانواده     " sb19بطور مثال استراتژي 

همسويي كمتر از حد متوسط را از ديـد پاسـخ دهنـدگان را بدسـت      tمقدار منفي آماره 

  آورده است. 

نظام پرداخت و جبران خدمات كاركنان بين استراتژي هاي   آزمون فرضيه فرعي سوم:

با استراتژي كلان سازمان همسويي مطلـوب وجـود دارد . در ايـن     و طبقه بندي مشاغل
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انجام گرفت نتيجه اينكه   tآزمون فرضزيرسيستم نيز براي شش استراتژي تعريف شده 

  ��فـرض    sig<0.05با توجه به داده هاي تحقيق، در مورد استراتژي سوم  با مقـدار  

  )10را قبول مي كنيم. (جدول   ��رد  اما در پنج استراتژي ديگر فرض 

  ) نتايج بدست آمده از آزمون فرضيه فرعي سوم10جدول (

  استراتژي

مقدار آماره 

  (t)آزمون

درجه 

  آزادي

  سطح 

معنا 

  داري

 95سطح اطمينان 

  درصد
 فرض

Ho  
  حد پايين  حد بالا

sc1 1,082 153  0,281  0,31  0,09 -  قبول  

sc2 0639  153  0,524  0,27  0,14 -  قبول  

sc3 2,097 -  153  0,038  0,01 -  0,42 -  رد  

sc4 0,413  152  0,680  0,23  0,15 -  قبول 

sc5 0,380 -  153  0,705  0,16  0,24 -  قبول 

sc6 1,463 -  153  0,145  0,06  0,40 -  قبول 

يجاد پايگاه داده در خصـوص دانـش، مهـارت،    ا" sc3در اين زيرسيستم، استراتژي  

از نظر پاسخ دهندگان همسويي كمتر از حـد متوسـط    "نگرش و شايستگي هاي مشاغل

  را با استراتژي كلان شركت بدست آورده است. 

نظـام ارزيـابي عملكـرد و مـديريت     بـين اسـتراتژي هـاي     آزمون فرضيه فرعي چهارم: 

با استراتژي كلان سازمان همسويي مطلوب وجود دارد. بـراي ايـن زيرسيسـتم      عملكرد

براي شش استراتژي انجام گرفت با توجـه بـه نتـايج آزمـون در ايـن       tنيز آزمون فرض 

د و در مابقي ر ��است فرض  sig<0.05زيرسيستم در مورد استراتژي سوم كه مقدار 

  مورد قبول واقع ميگردد.   ��(پنج مورد ديگر) فرض 

  ) نتايج بدست آمده از آزمون فرضيه فرعي چهارم11جدول (

  استراتژي
مقدار آماره 

  (t)آزمون

درجه 

  آزادي

  سطح 

  معنا داري

  درصد 95سطح اطمينان 
  Ho فرض

  حد پايين  حد بالا

sd1 1,275-   قبول  -0,32  0,07  0,204  151 

sd2 0,279  150  0,780  0,21  0,16 -  قبول  

sd3 3,600 -  151  0,000  0,18-  0,63 -  رد  

sd4 1,774-  149  0,078  0,02  0,41-  قبول  
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  استراتژي
مقدار آماره 

  (t)آزمون

درجه 

  آزادي

  سطح 

  معنا داري

  درصد 95سطح اطمينان 
  Ho فرض

  حد پايين  حد بالا

sd5 1,368 -  151  0,173  0,06  0,35-  قبول  

sd6 0,312-  150  0,755  0,18  0,24-  قبول  

طراحي سيستم مديريت عملكرد بـا در   " sd3در اين زيرسيستم در مورد استراتژي 

فـرض    "نظر گرفتن شاخص هاي عمومي و اختصاصي ارزيابي عملكرد فردي و سازماني 

H�    رد گرديد كه با توجه به مقدار منفي آمـارهt       ميـزان همسـويي ايـن اسـتراتژي بـا

  استراتژي كلان شركت در حد كمتر از متوسط ارزيابي گرديد. 

  فرضيه اصلي دوم 

ميانگين همسويي استراتژي هاي منابع انساني در بين شركت هـاي تابعـه و سـتاد     بين

  شركت ملي گاز تفاوت معني دار وجود ندارد.

نتايج هر چهار فرضيه فرعي حاكي عدم وجود تفاوت معنادار بين شركت هاي تابعـه  

) . ايـن امـر نشـان    12ملي گاز در تعيين ميزان همسويي است (جـدول   شركتبا ستاد 

هنده عدم تفاوت در ديدگاه هاي استراتژيك در بين كاركنان سـتادي و شـركت هـاي    د

  تابعه است. 

  با دو جامعه مستقل در چهار زير سيستم منابع انساني t)  : نتايج آزمون فرض  12جدول (
فرضيه 

  فرعي

درجه  tمقدار آماره 

 آزادي

  Hoفرض   سطح معنا داري

  قبول  0,069  141  1,832 پنجم

  قبول  0,871  142  - 0,163  ششم

  قبول  0,399  142  -0163 هفتم

  قبول  0,783  144  - 0,276 هشتم
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  نتيجه گيري 

اين تحقيق در پي يافتن ميزان همسويي استراتژي هاي منابع انساني با استراتژي كـلان  

شركت ملي گاز در طرح جامع گاز، انجام  گرفـت. بـراي رسـيدن بـه هـدف نهـايي هـر        

سازماني نياز است كه استراتژي ها در يـك شـركت جـاري سـازي گرديـده و كاركنـان       

وين شده برسند. اگر شركت ملي گاز ايـران  سازمان به درك واحدي از استراتژي هاي تد

هدف نهايي خود را در آينده كسب هشت تا ده درصد از سهم بازار جهـاني گـاز ترسـيم    

كرده؛ منابع انساني اين شركت نقش تعيـين كننـده اي در تحقـق ايـن هـدف خواهنـد       

ع داشت. منابع انساني در دنياي امروز كسب و كار بعنوان يك مزيت رقابتي و يـك منب ـ 

استراتژيك شناخته شده اند لذا نمي توان با همان نگاه سنتي از آنها در راستاي رسيدن 

به اهداف استراتژيك استفاده نمود مگـر اينكـه مـديريت ايـن منـابع كميـاب، غيرقابـل        

جايگزين و غير قابـل تقليـد (مزيـت رقـابتي) نيـز بصـورت اسـتراتژيك باشـد. از آنجـا           

ؤيد اين مطلب اسـت كـه بـين اسـتراتژي منـابع انسـاني       تحقيقات ميداني بعمل آمده م

(سطح وظيفه اي)  با استراتژي هاي سطح كسب و كار و استراتژي هاي سطح كسـب و  

كار با استراتژي كلان يك رابطه دوسويه وجود دارد. استراتژي هايي در هر سطحي متأثر 

ريـت يـك شـركت ترسـيم     از سطح بالاتر يا پايين تر از خود قراردارند . از آنجا كـه مأمو 

كننده اهداف نهايي و استراتژي هاي كلان يك شركت است استراتژي هاي منابع انساني 

مي بايست براساس اهداف كلان ترسيم و تدوين شده و با آن همسو باشـد. نتيجـه ايـن    

درصدي از استراتژي هاي منـابع انسـاني بـا    72,5تحقيق نشان دهنده همسويي متوسط 

درصدي در چهار 15,6كت و همسويي مطلوب (بيش از حد متوسط) استراتژي كلان شر

درصد از استراتژي هـا نيـز   11,8زيرسيستم منابع انساني ميباشد. دراين ميان همسويي 

در حدكمتر از متوسط ارزيابي گرديد. همچنين از آنجا كـه جامعـه آمـاري از دو جامعـه     

خاب شده بـود نتـايج آزمـون    مستقل ستاد شركت ملي گاز ايران و شركت هاي تابعه انت

با دو جامعه مستقل حاكي از عدم تفاوت معني دار بين ستاد شركت ملي گـاز و   tفرض 

شركتهاي تابعه و نشان دهنده جاري سازي استراتژي ها در سطوح مختلف شركت ملـي  

  گاز و ديدگاه مشترك مديران و رؤسا و كاركنان در دو بخش ستادي و تابعه ميباشد.

   

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            26 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-337-en.html


  

  

  

  
  

  

  

  

  استراتژي كلان شركتبررسي ميزان همسويي استراتژي هاي منابع انساني با 

 215 /1394/ بهار23سال ششم/ شماره 

    مĤخذمنابع و 
 پيوند استراتژيك انساني منابع مديريت« ،)1388(  براون، ، جي  كنت.  استورات ، گرگ ال .1

 ، تهران ، ، فياضي مرجان ، اعرابي محمد سيد ؛ مترجمان ، اول چاپ »عمل و استراتژي

   هنگامه انتشارات

سيستم  امور ريزي، برنامه مديرت ايران، گاز ملي شركت ،)1387(ايران گاز صنعت آمارتفصيلي .٢

  مديريت هاي اطلاعات

 چاپ اول، تهران، ،»عمل راهنماي انساني منابع استراتژي مديريت« ،)1385(سيدمحمد اعرابي، .٣

  فرهنگي هاي پژوهش دفتر

 ، چاپ»آثار ، اجرا تدوين ، انساني منابع استراتژي« ،) 2000( ايلن ، مشولم و پيتر بامبرگر، .�

 فرهنگي هاي پژوهش دفتر تهران، اعرابي، سيدمحمد و پارسائيان علي مترجمان سوم،

 منابع ارزيابي متوازن هاي روش« )، چاپ اول،1388ديو، ( اولريش، مارك، هيوزيلد برايان، بكر، .�

 تهران، رحمانپور، لقمان احمدي، پرويز مترجمان، ،»عملكرد و افراد ،استراتژي بين رابطه انساني

 فرهنگي هاي پژوهش دفتر

 حسين شوريني، خليلي مرتضي مترجمان، »چيست؟ استراتژي« ،)1390مايكل،( پورتر، .�

 14، ص228نشريه تدبير،  سليميان،

، »چالش هاي همراستايي كسب وكار و فناوري اطلاعات)  «1389بي ريايي، جام پر از مي، ( .٧

 87-102نشريه مديريت توليد و عمليات، سال اول، شماره اول، 

استراتژي  هماهنگي و پيوند همسويي نحوه الگوي طراحي«، )1388(همكاران و بهزاد خاتمي، .٨

 استراتژيك  مديريت المللي بين كنفرانس ، چهارمين1388 ،كتاب مقالات، »انساني منابع هاي

 روشي استراتژي سطوح همسوسازي«) 1388( سهراب پور، خجسته مرتضي، شوريني، خليلي .٩

 مديريت المللي بين كنفرانس چهارمين ،1388كتاب مقالات ،  ،»استراتژي سازي پياده در

 استراتژيك

 مديريت همسويي جهت الگوئي ارائه «، )1389( مسلم دارابي رامين، انصاري اقبال، شاكري، .١٠

 المللي بين كنفرانس ، پنجمين1389، كتاب مقالات، زمستان »سازمان استراتژي با ها پروژه

 استراتژيك مديرت

 همسوسازي الگوي طراحي« ، )1386... (اسدا گنجعلي عباسعلي، كريمي طبرسا، غلامعلي، حاج .١١

سال اول،  مديريت، نشريه انديشه ،»كار و كسب استراتژي و انساني منابع مديرت استراتژي

   189- 212 شماره دوم،

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            27 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-337-en.html


  

  

  

  

  

  

  

 پژوهشي مديريت منابع انساني در صنعت نفت-فصلنامه علمي

 1394/ بهار 23سال ششم/ شماره /  216

 مديريت ، سازمان چاپ دوم ،تهران ،» درجه 360 نماي استراتژي« ،) 1389( ، وفا غفاريان، .١٢

 صنعتي

 تهران، پژوهشكده ،»ايران گاز ملي شركت جامع طرح گزارش«، )1390( مسعود، نيلي، .١٣

 شريف صنعتي دانشگاه شريف، صنعتي و اقتصادي مطالعات

 احتمالات و آمار« ، )1386( علي سيد پيغمبري حسن، اوغان، اميري بهمن، صمدي، يزدي .�١

 تهران دانشگاه انتشارات چاپ اول، تهران، ،» كاربردي

15. Bloisi , W.( 2007), "An introduction to Human Resource Management ", 

Published by McGraw-Hill Education 

16. Paul F. Bullar , Glenn M. McEvoy,(2011), " Strategy, human resource 

management and performance : Sharpening line of sight" , Human Resource 

Management Review,43-56 . 

17. Maheshkumar P.Joshi' , Ravi Kathuria ,(2003) , Stephen J.porth, "Alignment 

of Strategic Priorities and performance : an integration of operations and 

strategic management perspectives" , Journal of Operations Management 

,353-369 . 

18.  James D. Werbel, Samuel M. DeMarie , (2005) "Aligning strategic human 

resource management and person-environment fit" ,Human Resource 

Management Review,247-262 . 

19. Alex Hill and Richard Cuthbertson,(2011) , Fitness map : a classifacation of 

internal strategic fit in service organisations , international Journal 

Operations & Production Management , pp.991-1020 

20. Dan-Shang Wang and Chi-Lih Shyu,(2007),Will the strategic fit between 

bussiness and HRM strategy influence HRM effectiveness and 

organizational performance?, international Journal of Manpower . 

21. Dragan Z.Milosevic, and Sabin Srivannaboon,(2006), A theorical framework 

for aligning project management with business strategy, Project 

Management Journal . 

22. Strack et al., (2008),Aligning Business and HR Strategy, published by 

Elsevier Ltd, 

23. Torrington,D. and Hall,L. and Taylor,S.and Atkinson,C. 

(2009),"Fundamentals of Human Resource Management"FT Prentice HALL, 

252-253 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            28 / 28

http://iieshrm.ir/article-1-337-en.html
http://www.tcpdf.org

