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 چکیده3

مدیریت استراتژیک منابع انسانی مقوله ایست که علی رغم بلوغ جهانی، در آغازین مراحل شکل گیري خود در 
مدیریتی نوین، تنها در ادبیات مدیران و به عنوان واژگانی مدرن هاي  ایران بوده و همچون سایر مفاهیم وروش

ر ارزیابی نظام مدیریت منابع انسانی شرکت د نیاز احساس همچنین و حوزه این اهمیت راستاي در. یابد نمود می
» P5«ملی نفت ایران وتحلیل شکاف وضعیت موجود با شرایط مطلوب، مدل مدیریت استراتژیک منابع انسانی

جامعه آماري این پژوهش  هاي مدل مذکوراین مهم صورت پذیرفته است. ) انتخاب وبرمبناي مولفه1992،(شولر
هاي اصلی و تابعه شرکت ملی نفت ایران بوده و نمونه آماري به صورت  متولیان منابع انسانی ستاد، شرکت

 روایی متخصصان، توافق یقطر از شده، طراحی ي تصادفی انتخاب گردیده است. روایی محتواي پرسشنامه
. است گردیده بررسی کرونباخ آلفاي ضریب محاسبه با آن پایایی و تأییدي عاملی تحلیل ازطریق سازه
تحقیق در راستاي ارزیابی نظام مدیریت منابع انسانی شرکت ملی نفت ایران ضمن تأیید تأثیر عوامل  هاي یافته

هاي استراتژیک، میانگین نمره پایین  هاي کلان سازمان بمنظور خلق نیاز محیطی داخلی و خارجی براستراتژي
حظه وضع موجود نسبت به نشان ازشکاف قابل ملا »وضعیت موجود«هاي پنج گانه مدل در قسمت  سایرمؤلفه

هاي منابع  ها، عملکردها و فرآیند هاي فلسفه، خط مشی ها، برنامه وضع مطلوب داشته وعدم همسویی حیطه
هاي پژوهش،  دهد. در پایان و برمبناي سایر یافته هاي استراتژیک سازمان را نشان می انسانی با نیاز

مدیریت منابع انسانی ونزدیک شدن به مدیریت استراتژیک پیشنهادهایی به منظور بهبود وارتقاي نظام موجود 
 منابع انسانی در شرکت ملی نفت ایران ارائه گردیده است.

 

، 5)1992مدیریت استراتژیک منابع انسانی (شولر،  »P5«، مدل 4مدیریت منابع انسانی استراتژیک: واژگان کلیدي

 8شرکت ملی نفت ایران ،7همسویی استراتژیک ،6هاي استراتژیک کسب و کار نیاز

                                                      
  تهران نور امیدانشگاه پ دانشیار. 1

  (ع) نیحس دانشگاه امام اری. استاد2

 )bashiri.mr@gmail.comنویسنده مسئول ( ،تهران نور، امیدانشگاه پ MBAارشد رشته  ی. کارشناس3

4. Strategic human resource management 
5. 5P Model of Strategic Human Resource Management (Schuler, 1992) 
6. Strategic needs 
7. Strategic alignment 
8. National Iranian Oil Company 

ارزیابی نظام مدیریت منابع انسانی شرکت ملی نفت 

هاي مدل مدیریت استراتژیک ایران برمبناي مولفه

 )1992شولر( »P5«منابع انسانی 

01/08/1392 :پذیرشتاریخ  07/03/1392 تاریخ دریافت:  
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، جوامع توسعه ها ده تفکر ناب و هوشمندانه سازمانییزا یک منابع انسانیت استراتژیریمد

انگر قدمت، تکامل و ین مضمون بیق چهار واژه ایاست که تلف يافته وخلاق امروزی

ک در یت استراتژیریباشد.مد می آن يل و پرواضح باور نهفته در ورایبد یترجمان ب

ه یاند، سرما ه انگاشته شدهیکه منابع و سرما یی، انسان هایبا با منابع انسانیز يوندیپ

شه یبا اند یستیبا می که یتیریان مدیو در پااند  ده شدهیک نامیکه استراتژ ییها

سازمان با امور  يوند استراتژیش، با پیه هاین سرماینظیرتر یک دانستن بیاستراتژ

تحقق  يف شده ودر راستایبه اهداف تعر یابی تمربوط به کارکنانش، به منظور دس

 يگران انجام دهد.در راستاین نحو توسط دیاش، کار را به بهتر یسازمان يدورنما

ت به یریشمندان مدیتوسط اند يمتعددهاي  مدل یک منابع انسانیت استراتژیریمد

ن حوزه مدل یمطرح در اهاي  از مدل یکیده اند.یگرد یمعرف يجامعه بشر

"P5"مختلف منابع ي  ها تیفعال ،ن مدلیباشد. درا می یک منابع انسانیت استراتژیریمد

از  ياریبس ین نگرشیشوند.با چن می دهیک سازمان هم زمان دیاستراتژهاي  ازیبا ن یانسان

 ،فلسفه ها، یمش (خط و یطه ارکان پنجگانه منابع انسانیانجام شده  در حهاي  تیفعال

ت یرینظام مد یعلم یابیک باشند.ارزیتوانند استراتژ می ها)ندیعملکردها و فرا ها، برنامه

ن یت موجود ونقطه آغازین گام در جهت شناخت وضعیاول یهر سازمان یمنابع انسان

 یانسانهاي  هیر سرمایاست که معتقد به نقش انکار ناپذ یرانیرهبران ومد يبهبود برا

ق ین تحقیا باشند. می مناسب و یعلمهاي  روش يآنها بر مبنا يخواستار راهبر و بوده

نفت  یشرکت مل یت منابع انسانیرینظام مد یابیتحقق اهداف خود به ارز يدر راستا

 یک منابع انسانیت استراتژیریمدل مد يل شکاف، برمبنایه وتحلین تجزیهمچن ران ویا

"P5"،ک منابع یت استراتژیریرغم استقرار مدیده است. علیگرد ي)راهبر1992(شولر

هاي  یافته و درحال توسعه، بررسیتوسعه  يکشورهاهاي  ازسازمان ياریدر بس ینانسا

انگر آن است یران کشور بی، اظهار نظر متخصصان، محققان و مدینترنتی، ايکتابخانه ا

 يرین مراحل شکل گیران در آغازی، در ایتیریده مدین مقوله مهم و به بلوغ رسیکه ا

هاي  مدل يبرمبنا و یکه به طورعمل یا خصوصیو  یخود بوده و تاکنون سازمان دولت

به استقرار آن همت گمارده باشد از تعداد انگشتان دست فراتر نرفته  یشناخته شده علم

 یب شناسین پرداختن به آن در قالب آسیک سووهمچنین موضوع از یا یاست.بررس

هاي  ار نظامن سازمان کشور در استقریشرو تریران که پینفت ا یشرکت مل یت فعلیوضع

ران به ینفت ا ید شرکت ملیبود که سبب گرد یباشد ضرورت می یت منابع انسانیریمد

ک منابع یت استراتژیریمد یمدل جهان يعنوان سازمان مورد مطالعه انتخاب وبرمبنا
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ن شرکت از جنبه یا یت منابع انسانیریمد ی)، نظام فعل1992(شولر،» P5« یانسان

ت یل شکاف وضعیداست که تحلیگردد. نا گفته پ واقع یبررسک بودن، مورد یاستراتژ

موجود هاي  تیبا واقع ییارویرا در رو یران سازمانیت مطلوب، رهبران و مدیبا وضع یفعل

ن به منظور یرون وهمچنیدها دربیوتهدها  در درون وفرصتها  وقوتها  وشناخت ضعف

 رساند. می ياری یک منابع انسانیت استراتژیریک شدن به مدیبهبود و نزد

 قیاهداف تحق

 باشد. می ق مورد نظرین تحقیانجام ا يل برایاهداف ذ

ران با ینفت ا یدر شرکت مل یمنابع انسانهاي  يارتباط استراتژ یبررس .1

 سازمان. یکلهاي  ياستراتژ

) منابع P5(هاي  ندیعملکردها و فرا،ها یخط و مش،ها برنامه،فلسفه ییهمسو یبررس .2

 ران.ینفت ا یک کسب و کار در شرکت ملیاستراتژهاي  ازیبا ن یانسان

ران به ینفت ا یشرکت مل یمنابع انسانهاي  ياستراتژ ییزان پاسخگویم یبررس .3

 آن سازمان.  یاز هاوتحولات  آتین

 سوالات تحقیق

 :یسئوال اصل

ي  ها مولفه يران برمبناینفت ا یشرکت مل یوضعیت موجود نظام مدیریت منابع انسان

) تا چه میزان مطلوب واز 1992( شولر، »P5« یک منابع انسانیت استراتژیریمدل مد

ها  برنامه ها،عملکرد،ها خط مشی،فلسفههاي  همسویی استراتژیک در زمینه

 باشد؟ می )P5ها(وفرایند

  :یسئوالات فرع

 ست؟یران چینفت ا یشرکت مل یمنابع انسانهاي  ينقاط ضعف و قوت استراتژ .1

در  یتحولات آت يران پاسخ گوینفت ا یشرکت مل یمنابع انسانهاي  يا استراتژیآ .2

 باشد؟ می ن سازمانیا

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

04
 ]

 

                             3 / 30

http://iieshrm.ir/article-1-359-fa.html


 

 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

 

 1393/ تابستان 20سال ششم/ شماره           

56 

 قیات تحقیفرض

ل شکاف یتحل،رانینفت ا یحاکم بر شرکت مل یت منابع انسانیرینظام مد  یابیبراي ارز

 ، ما فرضیات زیر را آزمون نمودیم:یو فرع یو پاسخ به سئوالات اصل

ران ینفت ا یشرکت مل ینظام مدیریت منابع انسانرسد وضعیت موجود  می به نظر .1

 يبرمبنا

) مطلوب 1992( شولر، "P5" یک منابع انسانیت استراتژیریمدل مدي  ها مولفه 

ها  برنامه ها،عملکرد،ها خط مشی،فلسفههاي  واز همسویی استراتژیک در زمینه

 برخوردارمی باشد.    -P5-وفرایند ها

ران ینفت ا یشرکت مل ین شده  منابع انسانیتدوهاي  يرسد استراتژ یبه نظرم .2

 ن سازمان  نباشد.یدر ا یتحولات آت يپاسخ گو

 ق یتحق يچارچوب نظر

ي  ها تی، فعال"P5"  یت منابع انسانیریک مدیدرمدل استراتژ،شولرمعتقد است که يآقا

ن یشوند. با چن می دهیک سازمان هم زمان دیاستراتژهاي  ازیبا ن یمختلف منابع انسان

(خط  یطه ارکان پنجگانه منابع انسانیانجام شده  در حهاي  تیاز فعال ياریبس ینگرش

 ک باشند.یتوانند استراتژ می ند ها)یبرنامه ها،عملکردها و فرا،ها،فلسفه یومش

قات یاست که در تحق یر متقابل اقداماتینشان دادن تاث "P5"مدل يایاز مزا یکی 

ت ین فعالیک از ایتمرکز جداگانه بر هراند.  شده یبه طور مجزا بررس  یمنابع انسان یقبل

ر یتاث یدگیچیمعمولا پ ،اند بوده يضرور  یقاتیل اهداف تحقیها،که احتمالا به دل

را ساده تر از آنچه در ها  بر عملکرد ورفتار افراد و گروه یاقدامات حوزه منابع انسان

منجربه درك   "P5"د استفاده از مدل  یترد یبدهد .  می نشان افتد می ت اتفاقیواقع

توان در برجسته   می را "P5"ت مدل یگر مزیگردد.د می دهیچیرات پین تاثیاز ا يبهتر

سازمان  يبا استراتژ یمنابع انسانهاي  تیوتناسب فعال ییهمسو ،ت ارتباطینمودن اهم

ت مدل یبه کل یاجمال یق نگاهیتحق يدانست. به منظور پرداختن به چارچوب نظر

  ).42:  1،2010م داشت. (چنتا یخواه

                                                      
1. Issac Chaneta 
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 ).1992(شولر،"P5" یک منابع انسانیت استراتژیریمد ی: مدل مفهوم1 شکل

 

 

 

 

 

 

  

            

             

 

 

 

 

 

 

 

             

 

 

 

 

 

            

            

            

            

            

       

 استراتژي سازمان

 را آنان فیوک وکم نموده  فراهم کاررا و کسب کیاستراتژ يازهاین ییشناسا ندیفرا

 دینما یم مشخص

 

 استراتژیک کسب و کار نیاز هاي

کار  استراتژیک کسب و اهداف یا و یسازمان اندازچشم اهداف، هیانیب قالب در

 گرددیم انیب کار و کسب کیاستراتژ گرددبیان می

قالب اهداف  در قالب بیانیه اهداف یا چشم اندازسازمانی بیان شده و در

 گردد.استراتژیک کسب و کار بیان می

 عوامل بیرونی عوامل درونی

 فعالیت هاي مدیریت منابع انسانی استراتژیک

 شده داده شرح ها و فرهنگ کسب وکارفلسفه منابع انسانی: در بیانیه هاي بیانگرارزش -1

 است که طرز رفتارو ارزش گزاردن به افراد را بیان می نماید .   

 فیتعرخط مشی هاي منابع انسانی: به عنوان رهنمون هاي حاوي ارزش هاي مشترك  -2

است که دستور العملهاي لازم براي اقدامات مربوط به مسائل  کسب وکار مرتبط با   شده

برنامه هاي منابع  -3نیروي انسانی وبرنامه هاي منابع انسانی راتدوین میکند.                 

ها تلاش هایی راکه این برنامه می گردد. انیبب استراتژي هاي منابع انسانی انسانی: در قال

به منظور تسهیل تغییرات در حیطه مسائل کاري مهم مرتبط با نیروي انسانی صورت می 

 گیرند را هماهنگ می نمایند.

 مختلف درسطوح نیاز مورد الگویی رفتارهايمبین  عملکردهاي منابع انسانی:-4

می باشد    وعملیاتی یمدیریت،رهبري  

ها که چگونگی انجام این فرایند هاي منابع انسانی: به منظورتدوین و اجراي سایر فعالیت-5

ها را بیان می نماید.                              فعالیت  
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 یفلسفه منابع انسان

نگرش سازمان  نسبت به منابع انسانی خود، نقش  یدر واقع تجل یفلسفه منابع انسان

 برخورد با آنان ونحوه مدیریتشان ین منابع درموفقیت کلی کسب و کار و چگونگیا

 ) .48،49: 2010،باشد(چنتا می

 یمنابع انسانهاي  یخط مش

 ومشابه اعمال يط تکراریوثابت که درشرا یم کلیک تصمیعبارت است از یخط مش

واصول  یدرسازمان به عنوان قاعده ومقررات کلها  یگر خط ومشیگردد.به عبارت د می

ل به یخود درراه ن يتهایف ومسئولیسازمان رادرانجام وظاران وافراد یراهنما است که مد

هستند که  یمنابع انسانی عباراتهاي  . خط مشیکند می تین ومشترك هدایاهداف مع

و اقدامات  منابع انسانی که ها  توسعه برنامه ،مربوط به مسائل کارکنانهاي  دستور العمل

 ).48-49: 2010،هند(ایساك چنتاد می باشندرا ارائه می کیاستراتژ يازهایبر ن یمبتن

 یمنابع انسانهاي  برنامه

هماهنگ هاي  نشان دهنده تلاش -یمنابع انسانهاي  یبر گرفته از خط مش -ها  برنامه

، انتشارو حفظ يشروع، مستندساز يباشند که به طور خاص برا می یدرحوزه منابع انسان

 يازهایدر سازمان که به خاطر   ن يرراهبردییتغ يرفته در راستایصورت پذ يتلاشها

 "مدون شده همواره باعبارتهاي  باشند. برنامه اند می ف شدهیک تعریاستراتژ

 ).48-49: 2010،(ایساك چنتااند.  مرتبط گردیده "استراتژیهاي منابع انسانی

 یمنابع انسانهاي  عملکرد

آن  یع انسانی، بررسمنابهاي  تیاین مولفه از فعال یموثر در بررس يیکی از  رویکردها

نمایند در سه  می که افراد در سازمان اتخاذ ییباشد. نقش ها ها می در چارچوب نقش 

 شوند. می دسته تقسیم بندي

 رهبري  .1

 مدیریتی  .2

 عملیاتی  .3
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نیازهاي  يبایستی پاسخگو می داده شدههاي  ، رفتارهاي مرتبط  با نقشدر هر حالت 

 ) .50: 2010،استراتژیک باشند(چنتا

 یمنابع انسانهاي  ندیفرا

 یرا  بررس یسایر فعالیتهاي منابع انسان ين و اجرایص، تدویتشخ ین حوزه چگونگیا

فعالیتی قابل توجه در مدیریت استراتژیک منابع  ید. بنابر این فرآیندهاي منابع انسانینما می

وسیعی از مشارکت فرآیندهاي منابع انسانی متغیر بوده و میتوانند در بازه  باشند. انسانی می

 .)2010:51،رند. (چنتاگسترده تمامی کارکنان تا عدم مشارکت کارکنان  قرار گی

 نوع تحقیق

ت یریابعاد مد یتمام ییتواند منجر به بهبود و همسو می نظر به اینکه نتایج این تحقیق

گردد بنابراین  یت رقابتیران در جهت کسب مزینفت ا یدر شرکت مل یمنابع انسان

 باشد. می پژوهش از نوع تحقیقات کاربردي

 ق : یروش تحق

کارشناسان  ،مسئولان ،يدیکل يساؤرمعاونان، ،انریمدجامعه آماري این تحقیق شامل 

ران شامل ستاد، ینفت ا یشرکت مل یارشد و کارشناسان حوزه معاونت منابع انسان

ن پژوهش شامل یا يموجودجامعه آمارباشند. بنا به آمار  می وتابعه یفرعهاي  شرکت

باشد.  می یتصادف يریما در این پژوهش نمونه گ يریباشد. روش نمونه گ می نفر 2148

نفت، توصیه و مشورت  یشرکت مل ی، براساس ساختار کليریند نمونه گیفرا يدر اجرا

م یر مجموعه بزرگ تقسیشرکت ز 5نفت  را به ستادو  یمتخصصان امر، ابتدا شرکت مل

 باشند. می لیبه شرح ذ یاتیومناطق عملها  ن شرکتیم که اینمود

 رانینفت ا یشرکت مل یت توسعه منابع انسانیریمد .1

: مارون، يبهره بردارهاي  ز جنوب شامل ستاد وشرکتیشرکت مناطق نفت خ .2

 مان.یومسجد سل يکارون، نفت و گاز گچساران، آغاجار

ت و گاز غرب، شرق، زاگرس ران: شامل ستاد، نفیا يشرکت نفت مناطق مرکز .3

 آغار و دالان و ...) یاتی(شامل ستادومناطق عمل یجنوب

 ره خارگ)یران (جزیا ینفتهاي  انهیشرکت پا .4

 رانیشرکت نفت فلات قاره ا .5

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

04
 ]

 

                             7 / 30

http://iieshrm.ir/article-1-359-fa.html


 

 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

 

 1393/ تابستان 20سال ششم/ شماره           

60 

  رانیا يحفار یشرکت مل .6

به منظور تعیین حجم نمونه این پژوهش با توجه به دسترس نبودن واریانس صفت مورد 

برآورد و سپس  q=23/0وp=77/0پرسشنامه مقدماتی نسبت  30باستفاده از مطالعه ابتدا 

 درصد تعداد نمونه برآورد گردید.95با استفاده از فرمول زیر با سطح اطمینان

 

pqtdN

pqNt
n

22

2

)1( +-
=

 

 

باشـد کـه از ایـن تعـداد پرسشـنامه       می 241مورد نیاز در این پژوهش هاي  تعداد نمونه

 87امه برگشت داده شده است کـه نـرخ بازگشـت پرسشـنامه     پرسشن 210توزیع شده و

  درصد باشد.

در این پژوهش، براي روشن شدن و تبیین مبانی و مباحث نظري تحقیق و بدست  

 یی، همسوین شده منابع انسانیتدوهاي  يآوردن اطلاعات مورد نیاز در زمینه استراتژ

ها  یها، برنامه ها، خط مشند یفرا ییت همسویکلان، وضعهاي  يآنها با استراتژ

نفت  یدر شرکت مل یمنابع انسانهاي  ن چالشیو همچنها  ين استراتژیوعملکردها با ا

به عنوان روش مرسوم و قابل اتکا استفاده اي  ران از روش جمع آوري اطلاعات کتابخانهیا

شده است. همچنین براي بررسی پیشینه و ادبیات تحقیق از اینترنت و نشریات علمی 

 مختلف استفاده شده است.

باشد.  می توصیفی از نوع پیمایشی یهمانگونه که ذکر گردید، تحقیق حاضر تحقیق  

لذا براي جمع آوري اطلاعات از ابزار پرسشنامه که متداول ترین ابزار جمع آوري 

 باشد استفاده شده است. می اطلاعات

 ده است.یستفاده گرداطلاعات ا يل درگرد آوریابزار ذ و ها به طور خلاصه روش

 مصاحبه  -2پرسشنامه   -1روشهاي میدانی      :     -الف 

 ی:  مطالعه اسناد و مدارك موجود در معاونت منابع انساناي  روشهاي کتابخانه -ب 

ک یت استراتژیریمقالات متعدد در زمینه  مد مطالعه کتب، ،رانینفت ا یشرکت مل

 اینترنت. ،مربوطههاي  يو استراتژ یمنابع انسان

صورت  یو استنباط یفیپژوهش در دو سطح آمار توصهاي  ل دادهیه و تحلیتجر 

 یدر سطح آمار استنباط ،ارین و انحراف معیانگیاز م یفیگرفته است. در سطح آمار توص
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مکنون و آشکارعوامل مطرح هاي  ریره و به منظور بررسی روابط متغیتک متغ tاز آزمون 

استفاده شده است . پردازش اطلاعات دردو نرم  يدیمل تائل عایشده در مدل از تحل

زرل صورت گرفته است. همچنین از شیوه تجزیه و تحلیل یاس اس و ل یاس پ افزار

حاصل  کیفی در مراحل مختلف تحقیق براي ارزیابی و تجزیه و تحلیل نتایج و اطلاعات

 .از تحقیق، استفاده شده است

 ر (روایی) پرسشنامهاعتبا

استفاده شده است که اعتبار محتوا شامل  1عیین اعتبار پرسشنامه از اعتبار محتوابراي ت

 باشد.  می قضاوت محقق در مورد مناسب بودن ابزار اندازه گیري

 در این تحقیق براي افزایش روایی ابزارهاي زیر استفاده شده است.

 استفاده از نظرات اساتید راهنما ومشاور  .1

هاي  کارشناسان ارشد وکارشناسان شاغل در سمت،رانیاستفاده از نظرات مد .2

 تابعه آن.هاي  ستاد شرکت نفت و شرکت یمنابع انسان یو مطالعات یپژوهش

 مشابه استفاده کرده اند.هاي  مطالعه مقالات، کتب و مجلاتی که از پرسشنامه .3

 رفته است.یصورت پذ يدییتا یل عاملیاعتبار سازه پرسشنامه توسط تحل .4

 پرسشنامهپایایی 

جهت سنجش اعتبار پرسشنامه این پژوهش از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است. 

هاي  داده يبر رو ییاندازه گیري الفاي کرونباخ به منظور سنجش اعتبار پرسشنامه نها

 964/0رفته است وعدد یش آزمون، صورت پذیع شده در مرحله پیپرسشنامه توز 30

 باشد. می يریابزار اندازه گ يعتبار بالااز ا ید که حاکیبرآورد گرد

 قلمرو تحقیق

 يت راهبریران (که مسئولینفت ا یشرکت مل یق درستادمعاونت منابع انسانین تحقیا

ن یران را برعهده دارد) وهمچنینفت ا یشرکت ملهاي  ر مجموعهیز یتمام یمنابع انسان

                                                      
1.  Content Validity 
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 رفته است.ی) صورت پذیاتیوتابعه (ستاد ومناطق عمل یفرعهاي  شرکت یمنابع انسان

 ی، ساختمان پنجم، معاونت منابع انسانیابان طالقانیقلمرو مکانی تحقیق:  تهران، خ 

 باشد می رانینفت ا یوتابعه شرکت مل یفرعي  ها ر شرکتیسا و رانینفت ا یشرکت مل

قلمرو علمی تحقیق: موضوع این تحقیق در چارچوب دانش مدیریت در بخش منابع  

 گیرد. قرارمی یانسان

 هجري شمسی انجام گرفته است. 1391قلمرو زمانی تحقیق :  این تحقیق در سال  

 ان نامهیمراجع استفاده کننده از نتیجه پا

ا ی یخدمات ،یا دولتی یخصوص سازمانها و نهادها اعم از کوچک و بزرگ،،ها شرکت یتمام

 .يدیتول

 نیشیقات پیتحق

ت یرینه مدیدر زم يمطالعات متعدددهد که  می ن نشانیشیقات پیتحق یبررس

ران ینفت ا یکشور به صورت عام و در شرکت ملهاي  در سازمان یک منابع انسانیاستراتژ

فراوان هاي  قات و پژوهشیرغم تحق یرفته است اما علیبه صورت خاص صورت پذ

بر  يگریا هر سازمان دیران ینفت ا یشرکت مل یت منابع انسانیرینظام مد یبررس

ق در جوامع یتحق يبرنوآور يدیین امر تایک مدل خاص انجام نشده است که ای يمبنا

 باشد. می داخل کشور یعلم

 ق یتحقروش 

ران ینفت ا یشرکت مل یت منابع انسانیریچون محقق علاقه مند است نظام مد

 ید و به عبارتینما یابیارز"P5" یک منابع انسانیت استراتژیریرابراساس مدل مد

 ک بودنین شرکت را از جنبه استراتژیدر ا یت منابع انسانیریمد یت فعلیوضع

ل یو مطالعه قرار داده وبا تحل ین مدل مورد بررسیو عناصر اها  با توسل به مولفه 

گردد، بنابراین روش تحقیق،  یدآن بررسیشکاف، نقاط ضعف، قوت، فرصت وتهد

باشد .لذا براي جمع آوري اطلاعات از ابزار پرسشنامه که  می توصیفی و از نوع پیمایشی
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باشد استفاده شده است. در این پژوهش ما  می متداولترین ابزار جمع آوري اطلاعات

 نوع پرسش مشخص نمودیم. 40حوزه را در قالب 7ابتدا براساس مدل مورد مطالعه، 

 یر مرکزآموزش فنتائی د 30این پرسشنامه در یک مطالعه مقدماتی در یک نمونه  

هاي  نهیوزمها  رده یران در تمامینفت ا ینفت اصفهان که کارکنان شرکت مل یتخصص

 حضور یآموزشهاي  جهت گذراندن دوره يو ستاد یاتیاز سرتا سر مناطق عمل یشغل

 یابیمورد ارز 946/0کرانباخ با عدد يق آلفایآن از طر يایابند آزمون شد و پای می

 يع پرسشنامه از مراجع ذیلازم به منظور توز ياز اخذ مجوزها دقرار گرفت. پسییوتا

ت یریآموزش، پرسشنامه به مد يو روسا یران منابع انسانیمد يصلاح، بر اساس همکار

د که در یران و مناطق پنج گانه فوق ارسال گردینفت ا یشرکت مل یتوسعه منابع انسان

آن  یمنابع انسانهاي  و پژوهش ت مرکز توسعهیریومد یاز مناطق با هماهنگ ییپاره ا

ت ین امر بر قابلیدند. که ایگرد يآور ل و مجددا جمعیع، تکمیتوز ها ها، پرسشنامه شرکت

پاسخ دهنگان  یت شناختیج جمعیده است. نتایبخش یش فزونیش از پیبها  اعتماد داده

در شاخص سابقه خدمت،  ينمونه آمار یان منابع انسانیدهدکه متول می نشان

سانس ینه فوق لیلات، گزیسطح تحص %)،3/43نفر( 91یسال به بالابافراوان21هنیگز

 نفر71یبا فراوان سیینه ریگز ،یدر رتبه سازمان %) و9/51نفر(109یبا فراوان يودکتر

ت یاز نقاط قوت پژوهش در قابل یکین امر یکه ااند  مم هارا کسب نمودهی%)، ماکز8/33(

 باشد. می ن پژوهشیشده در ا يجمع آورهاي  اعتماد وصحت پاسخ

ط ی، محي، اقتصادیاسی(سیط خارجیر عوامل محیج پاسخ دهندگان در مورد تاثینتا 

ک به یاستاتژهاي  ازیکلان سازمان درخلق نهاي  ي) براستراتژيآور فن و یست، اجتماعیز

 باشد. می لیشرح ذ
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 یستیبا یعوامل زیرمتاچه میزان «يها ن نمره پاسخ دهندگان به سئوالیانگی: م1جدول 

ط یعوامل پنجگانه مح ،»ران موثربوده اند؟ینفت ا یدرخلق نیازهاي استراتژیک شرکت مل

 ).  يوفن آور یست، اجتماعیط زی،  محي، اقتصادیاسی(س یخارج

تا چه میزان عوامل زیردر در 

خلق نیازهاي استراتژیک شرکت 

 ملی نفت ایران موثر بوده اند؟
 فردی عوامل محیط خارجی

 میانگین انحراف معیار

953/0 72/3 

 :عوامل اقتصادي در عرصه بین المللی نظیر

هاي نوظهو،  وضعیت بد اقتصادجهانی، ورود قدرت

 ...،کاهش رشد سرمایه گذاري خارجی در ایران

1 

924/0 87/2 

عوامل زیست محیطی در عرصه بین المللی 

هاي اسیدي، ناباروري زمین، آلودگی  باران:نظیر

 ... ،آب، خاك و هوا، نازك شدن لایه اوزون

2 

00/1 60/3 

فن :عوامل فناوري درعرصه بین المللی نظیر

استخراج و بهره  ،هاي جدید در اکتشاف اوري

برداري ذخایر هیدرو کربوري، استفاده از 

روشهاي جدید (به غیر از تزریق گاز ) در راستاي 

 ازدیاد برداشت از مخازن نفتی،...

3 

06/1 20/3 

 افزایش :نظیرعوامل اجتماعی درعرصه بین المللی  

هاي جنسیتی، افزایش تقاضاي بهداشت و  برابري

 سلامت، افزایش تقاضاي رفاه و حقوق بیشتر،..

4 

997/0 81/3 

حفظ :عوامل سیاسی درعرصه بین المللی نظیر

موقعیت ایران در اوپک، نقش نفت در مناسبات 

 المللی،...هاي بین  جهانی، تحریم

5 

 

عوامل  ير گذاریمیزان تاثهاي  ن نمره پاسخیانگین میشتری) ب1ج جدول (یبراساس نتا

عوامل  "در خلق نیازهاي استراتژیک شرکت ملی نفت ایران، مربوط به  یط خارجیمح

ران در اوپک، نقش نفت در مناسبات یت ایحفظ موقع :رینظ ین المللیدرعرصه ب یاسیس

 .بوده است 81/3ن یانگیبا م "و... ین المللیبهاي  می، تحریجهان
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تا چه میزان عوامل زیردر در خلق  "يها سئوال به دهندگان پاسخ نمره نیانگیم: 2 جدول

 طیمح پنجگانه عوامل ،"نیازهاي استراتژیک شرکت ملی نفت ایران موثر بوده اند؟

 ).يآور وفن یاجتماع ست،یز طیمح ،ياقتصاد ،یاسیس(یداخل

میزان عوامل زیردر در تا چه 

خلق نیازهاي استراتژیک 

شرکت ملی نفت ایران موثر 

 بوده اند؟

 ردیف عوامل محیط داخلی

 میانگین انحراف معیار

994/0 67/3 

تورم  ينرخ بالا :رینظ یدر عرصه داخل يعوامل اقتصاد

گـاه  ی، جایهـاي نفت ـ  ران، کـاهش درآمـد  ی ـدر اقتصاد ا

، سـهم شـرکت   یاقتصاد مل ـران در ینفت ا یشرکت مل

 و... یینفت در اشتغال زا

1 

935/0 26/3 

 :ریــنظ یدر عرصــه داخلــ یطــیســت محیعوامــل ز 

هاي آب، خاك  یدر الودگ یو بوم یهاي محل تیحساس

 و... یهاي شغل يماریو هوا، ب

2 

920/0 63/3 

 يتوانمنــد :ریــنظ یدر عرصــه داخلــ يعوامــل فنــاور

وجـود   صنعت نفت،شرفته یزات پید تجهیساخت و تول

وجـود مراکـز    ،ینفت ـ یو مهندس ـ یهاي طراح ـ شرکت

 ق و توسعه،...  یتوانمند تحق

3 

12/1 22/3 

 :ری ـنظ یوفرهنگـی در عرصـه داخل ـ   یعوامل اجتمـاع 

 يرویــت، فقــر نیــش جمعیناکارآمــد، افــزا یبروکراســ

 ، فرهنگ سازمانی، ...یمتخصص بوم

4 

11/1 66/3 

سـت  یچشـم انـداز ب   :رینظ یدر عرصه داخل یاسیعوامل س

ران ارشـد  یمد یاسی، انتخاب سیقانون اساس 44ساله، اصل 

 نفت، قانون نظام هماهنگ پرداخت،... یشرکت مل

5 

 

 يگذار ریتاث هادرمیزان پاسخ نمره نیانگیم نیشتریب) 2( جدول جینتا براساس 

 به مربوط ایران نفت ملی شرکت استراتژیک نیازهاي خلق در یداخل طیمح عوامل

 کاهش ران،یا اقتصاد در تورم يبالا نرخ :رینظ یداخل عرصه در ياقتصاد عوامل"

 در نفت شرکت سهم ،یمل اقتصاد در رانیا نفت یمل شرکت گاهیجا ،ینفتهاي  درآمد

 . است بوده 67/3 نیانگیم با "... و ییزا اشتغال
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منابع هاي  برنامهمطرح شده درحوزه هاي  ن نمره پاسخ دهندگان به سئوالیانگی: م3جدول 

 کیاستراتژ يازهایآنها با ن ییوهمسو یانسان

تا چه میزان عوامل زیر در 

شرکت ملی نفت ایران 

 ردیف هاي منابع انسانی برنامه محقق گردیده است؟

 میانگین انحراف معیار

806/0 65/2 

هاي فعلی مدیریت منابع انسانی به  پاسخگو بودن برنامه

 چالشهاي آتی سازمان
1 

 2 متناسب بودن برنامه توانمند سازي با نیازهاي آتی 56/2 847/0

814/0 50/2 

هاي عمودي و افقی با  برنامه ریزي به منظور جابجایی

 هدف بالندگی افراد
3 

866/0 63/2 

ي  برنامه ریزي مناسب جهت بررسی عرضه و تقاضا

 نیروي انسانی ( متناسب با نیازهاي استراتژیک )
4 

929/0 64/2 

کنترل درست بر جذب نیروها، متناسب با نیازهاي 

 سازمان
5 

847/0 68/2 

تدوین و به روز رسانی نظام جامع آموزشی توسط 

 مدیریت توسعه منابع انسانی شرکت ملی نفت ایران
6 

 

در میزان تحقق عوامل ها  ن نمره پاسخیانگین میشتری) ب3ج جدول (یبراساس نتا 

ن و یتدو "، در شرکت ملی نفت ایران مربوط به یمنابع انسانهاي  مربوط به حوزه برنامه

نفت  یشرکت مل یت توسعه منابع انسانیریتوسط مد ینظام جامع آموزش یبه روز رسان

 بوده است .  68/2ن   یانگیبا م "ران یا
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 یمطرح شده درحوزه فلسفه منابع انسانهاي  ن نمره پاسخ دهندگان به سئوالیانگی: م4جدول 

تا چه میزان عوامل زیر در شرکت ملی نفت ایران "ک، یاستراتژ يازهایآنها با ن ییوهمسو

 "محقق گردیده است؟

تا چه میزان عوامل زیر 

در شرکت ملی نفت ایران 

 محقق گردیده است؟
 ردیف فلسفه منابع انسانی

 میانگین انحراف معیار

848/0 87/2 

و مسئولیت در نظر گرفتن کارکنان به عنوان افرادي بالغ 

 باشند پذیر که خواهان مشارکت در امور می
1 

819/0 94/2 

تلاش درجهت ایجاد بستر و محیطی مناسب بـه منظـور   

 یهاي انسان ترویج ارزش
2 

978/0 81/2 

احساس مسئولیت کارکنان در برابر حفظ و نگهداري محـیط  

 زیست
3 

 4 افراد يبرا یسازمان يط ارتقایفراهم بودن شرا 73/2 823/0

 5 واختلاف نظرها هاان باز و روشن انتقادیه بترغیب کارکنان ب 43/2 00/01

 6 يز از خود محوریتفکر کار تیمی و پره 56/2 867/0

986/0 93/2 

تعهد مدیریت سـازمان در همـه سـطوح، بـه آمـوزش و      

 ارتقاء سطح علمی همه کارکنان
7 

899/0 72/2 

، یخـدمات درمـان   یف ـیتلاش مـوثر در جهـت بهبـود ک   

 متناسب با انتظارات  کارکنان
8 

896/0 86/2 

در خصــوص بهبــود  یت توســعه منــابع انســانیریتــلاش مــد

 )یارتیو ز یاحتیس،ی،ورزشییمه ای(امور ب یخدمات رفاه
9 

 

ن نمره پاسخ هادر میزان تحقق عوامل یانگین میشتری) ب4ج جدول (یبراساس نتا 

زان یم یا به عبارتیدر شرکت ملی نفت ایران   یانسانمربوط به حوزه فلسفه منابع 

تلاش درجهت ایجاد بستر  "ک مربوط به یاستراتژهاي  ازین عوامل با نیا یفعل ییهمسو

 بوده است.  94/2ن  یانگیبا م "یانسانهاي  و محیطی مناسب به منظور ترویج ارزش

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

04
 ]

 

                            15 / 30

http://iieshrm.ir/article-1-359-fa.html


 

 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

 

 1393/ تابستان 20سال ششم/ شماره           

68 

منابع هاي  یدرحوزه خط مش مطرح شدههاي  ن نمره پاسخ دهندگان به سئوالیانگی: م5جدول 

 ک.یاستراتژ يازهایآنها با ن ییوهمسو یانسان

تا چه میزان عوامل زیر 

در شرکت ملی نفت 

ایران محقق گردیده 

 است؟
 فیرد یهاي منابع انسان یخط مش

انحراف 

 اریمع
 نیانگیم

892/0 85/2 
 هاي تدوین شده در حوزه استخدام  یهمسویی خط مش

 هاي کلان شرکت ملی نفت   با اهداف و استراتژي
1 

798/0 99/2 

هاي تدوین شده در حـوزه بهبـود و    یهمسویی خط مش

هـاي کـلان    با اهـداف و اسـتراتژي   یآموزش منابع انسان

 شرکت ملی نفت.

2 

839/0 11/3 

شرکت ملـی نفـت    یهاي کل استیتناسب وهمسویی س 

ــا یــومزا انهیشــات ســالینــه حقــوق، افزایایــران در زم ا ب

 نیازهاي استراتژیک

3 

 4  فییک یانسان يرویتلاش در جهت جذب ن 60/2 898/0

 5   یهاي انسان هینگهداشت سرما يتلاش در راستا 77/2 966/0

 6 ن پروريینهادینه شدن نظام جانش 48/2 01/01

953/0 19/2 
در جهت ارتقاء  "ت عملکردیریستم مدیس"بهره بردن از 

 بهره وري
7 

 8 درون سازمانی   يت و نوآوریترویج کارآفرینی، خلاق 26/2 833/0

 

ن نمره پاسخ هادرمیزان تحقق عوامل یانگین میشتری) ب5ج جدول (یبراساس نتا 

، در شرکت ملی نفت ایران مربوط به یمنابع انسانهاي  یمربوط به حوزه خط مش

شات یافزا،نه حقوقیشرکت ملی نفت ایران در زم یکلهاي  استیتناسب وهمسویی س"

 بوده است. 11/3نیانگیبا م "ا با نیازهاي استراتژیک یانه ومزایسال
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منابع  يمطرح شده درحوزه عملکردهاهاي  ن نمره پاسخ دهندگان به سئوالیانگی: م6 جدول

 ک.یاستراتژ يازهایآنها با ن ییوهمسو یانسان

تا چه میزان عوامل 

زیر در شرکت ملی 

نفت ایران محقق 

 گردیده است؟
 ردیف هاي منابع انسانی عملکرد

انحراف 

 معیار
 میانگین

701/0 76/2 
همسویی تفکرات بهبود در مدیران ارشد با نیازهاي 

 استراتژیک سازمان
1 

804/0 83/2 
هاي ارزشی طراحی  همسویی چشم اندازها، رسالت، بیانیه

 شده توسط رهبران با  نیازهاي استراتژیک
2 

789/0 72/2 
حفظ و تقویت اعتماد استراتژیک با شرکا و رقباي 

 استراتژیک توسط رهبران سازمان
3 

 4 تلاش مدیران سازمان نسبت به بهبود مستمر در همه امور 53/2 881/0

854/0 72/2 
اهتمام مدیران سازمان به منظور هدایت مناسب افراد در 

 وظایف جدیدشان
5 

 6 اختیار به زیر دستاناهتمام مدیران درتفویض  63/2 827/0

754/0 37/2 
هاي مناسب  تلاش مدیران در فراهم نمودن موقعیت

 جهت ایده پردازي کارکنان
7 

 8 تشویق مدیران به مشارکت فعال همکاران دراداره سازمان 55/2 886/0

769/0 62/2 
اهتمام مدیران به شفاف سازي اهداف سازمان و شغل 

 براي کارکنان
9 

865/0 51/2 
تلاش در جهت خلق ارزش و توجه به نیازهاي معنوي 

 کارکنان
10 

 

در میزان تحقق عوامل ها  ن نمره پاسخیانگین میشتری) ب6ج جدول (یبراساس نتا 

، در شرکت ملی نفت ایران مربوط به یمنابع انسانهاي  مربوط به حوزه عملکرد

توسط رهبران با  ارزشی طراحی شده هاي  همسویی چشم اندازها، رسالت، بیانیه"

 بوده است. 83/2نیانگیبا م "نیازهاي استراتژیک 
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منابع  يندهایمطرح شده درحوزه فراهاي  ن نمره پاسخ دهندگان به سئوالیانگی: م7 جدول

 ک.یاستراتژ يازهایآنها با ن ییوهمسو یانسان

تا چه میزان عوامل 

زیر در شرکت ملی 

نفت ایران محقق 

 گردیده است.
 ردیف منابع انسانیفرایندهاي 

انحراف 

 معیار
 میانگین

873/0 43/2 
همسو یی مهندسی مجدد فرایند هادر منابع انسانی بـا  

 نیازهاي استراتژیک 
1 

952/0 23/2 
اهتمام سازمان به فرایندمدیریت دانش ومستند سازي 

 تجربیات کارکنان و مدیران 
2 

856/0 18/2 
مدیریت اشتباهات کارکنان در جهت نیل  بـه اهـداف   

 استراتژیک 
3 

812/0 46/2 

بــازنگري وتــدوین نیازهــاي اســتراتژیک برمبنــاي     

هـاي مـدیریت    بازخوردهاي دریافتی از اجـراي فراینـد  

 منابع انسانی.  

4 

842/0 33/2 
 مـدیریت  سـازمان درفراینـد   انسـانی  مشارکت نیروي

 استراتژیک. 
5 

920/0 34/2 

آفـرین در   تحـول  طـرح ریـزي و اجـراي فراینـدهاي    

هـاي   سطوح فردي و سازمانی، بـه منظـور تحقـق نیـاز    

 استراتژیک سازمان

6 

 

درمیزان تحقق عوامل ها  ن نمره پاسخیانگین میشتری) ب7ج جدول (یبراساس نتا 

بازنگري  "در شرکت ملی نفت ایران مربوط به  ،یمنابع انسانهاي  ندیمربوط به حوزه فرا

ت یریمدهاي  ندیفرا ياز اجرا یافتیدر يک برمبناي بازخوردهایاستراتژ يازهاین نیوتدو

 بوده است.  46/2نیانگیبا م " یمنابع انسان
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ت یریمدل مدهاي  ن نمره مولفهیانگیسه میره و مقایتک متغ tج آزمون ی: نتا8 جدول

 رانینفت ا یشرکت ملدر "P5"ک یاستراتژ

 ردیف عوامل مدل میانگین معیار انحراف p t توضیحات

 44/3 756/0 45/8 001/0 معنی دار
عوامل محیط 

 خارجی
1 

 48/3 765/0 23/9 001/0 دار یمعن
عوامل محیط 

 داخلی
2 

 76/2 673/0 -11/5 001/0 دار یمعن
فلسفه منابع 

 انسانی
3 

 61/2 692/0 -15/8 001/0 دار یمعن
هاي  خط مشی

 منابع انسانی
4 

 60/2 687/0 -22/8 001/0 دار یمعن
هاي  برنامه

 منابع انسانی
5 

 62/2 613/0 -89/8 001/0 دار یمعن
هاي  عملکرد

 منابع انسانی
6 

 32/2 713/0 -64/13 001/0 دار یمعن
هاي  فرایند

 منابع انسانی
7 

 

 مدل،هاي  مولفه یتمام يبرا  رهیتک متغtو با انجام آزمون ) 8( جدول جینتا براساس 

t 05 سطح در شده مشاهده/≤p دار،  یمعن نمره نیانگیم نیبنابرا.  است بوده دار یمعن

 کیاستراتژهاي  ازین خلق در یوداخل یخارج طیمح عوامل يرگذاریتاث زانیم نیمب

 یوقابل قبول 3 ین فرضیانگیاز مقدار متوسط م شیب ایران نفت ملی شرکت سازمان

 زانیم یعبارت به ای ایران نفت ملی شرکت درها  ر مولفهیسا تحقق میزانو باشد می

دار، به طرز قابل  یمعنهاي  نیانگیبا م کیاستراتژهاي  ازین با عوامل نیا یفعل ییهمسو

ن نمره مولفه یانگین میشتریب .کمتر هستند ین فرضیانگیاز م یمحسوس وقابل تامل

در خلق نیازهاي استراتژیک  یط داخلیعوامل مح ير گذاریمدل، مربوط به میزان تاث

منابع  يندهاین، مربوط به حوزه فرایوکمتر 48/3ن نمره یانگیشرکت ملی نفت ایران با م

 بوده است. 22/2ن رتبه یانگیبا م یانسان
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 يدییتا یل عاملیج تحلینتا

 يدییتا یل عاملیآشکار ومکنون عوامل مدل درتحل يرهایج ارتباط متغی: نتا9 جدول

 متغیرهاي مکنون ردیف

تعداد سوالات 

(متغیرهاي 

 آشکار )

ریب تاثیر متوسط ض

سوالات(متغیرهاي 

 ) هر عاملآشکار

 نتیجه tمتوسط 

1 
عوامل محیط 

 داخلی
5 96/0 392/11 + 

2 
عوامل محیط 

 خارجی
5 732/0 714/11 + 

3 
مسئله منابع 

 انسانی
9 735/0 797/12 + 

4 
هاي  خط مشی

 منابع انسانی
8 757/0 041/13 + 

5 
هاي منابع  برنامه

 انسانی
6 8/0 05/13 + 

6 
عملکردهاي منابع 

 انسانی
10 777/0 814/12 + 

7 
فرآیندهاي منابع 

 انسانی
6 822/0 96/13 + 

 

هاي هفت گانه مطرح شده در  هاي مکنون و آشکار  حوزه به منظور  بررسی روابط متغیر 

تائیدي مورد استفاده قرار گرفته است. متغیرهاي آشکار پژوهش مذکور،شیوه تحلیل عاملی 

در هر حوزه سئوالات مطرح شده ایست که فرض گردیده است بتوانند به میزان قابل قبولی 

مورد پایش قرار  ،شود وضعیت موجود در آن حوزه راکه متغیر مکنون یا نهان نامیده می

نتایج حاصل از محاسبه  ضریب  در تحلیل صورت پذیرفته )،9ج جدول(مطابق نتای دهند.

تاثیر یا ضریب استاندارد هر شاخص که  نشان دهنده اهمیت نسبی  آن به عنوان شاخصی 

ها یا به عبارتی سئوالات  باشد، بیانگر آنست که تمامی شاخص گیري عامل می براي اندازه

سب هاي مربوطه منا هاي آشکار به خوبی براي سنجش حوزه طرح شده به عنوان منغیر

نماید.در ضمن  باشند که این امر اعتبار سازه پرسشنامه رادر حد قابل قبولی تایید می می

 در این روش معنی دار بودن نتایج را تایید کرده است. t-valueمحاسبات 
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 ل داده ها:یه و تحلیتجز

 ر است:یج به دست آمده از پژوهش به شرح زینتا

 براستاي تاثیر عوامل درونی وبیرونی پژوهش در ر يها افتهیل یه و تحلیتجز 

ن نمره یانگیاستراتژیک با کسب مهاي  نهایتا استخراج نیاز کلان سازمان وهاي  استراتژي

ک کسب و کار در یاستراتژ يازهاید آن نشان داد که نییبر تا یمبن "46/3"قابل قبول

کلان هاي  ياستراتژر گذار بر یتاث یو درون یرونیران، متاثر از عوامل بینفت ا یشرکت مل

 باشد. می وزارت نفت

 پژوهش به منظور بررسی همسویی فلسفه منابع انسانی در يها افتهیل یه و تحلیتجز 

ر قابل ین نمره غیانگیاستراتژیک، با کسب مهاي  شرکت ملی نفت ایران با نیاز

و  ک کسبیاستراتژ يازهایبا ن یبیانگر عدم همسویی فلسفه منابع انسان "76/2"رشیپذ

 باشد. می کار

منابع هاي  پژوهش به منظور بررسی همسویی خط مشی يها افتهیل یه و تحلیتجز 

ر قابل ین نمره غیانگیاستراتژیک، با کسب مهاي  انسانی درشرکت ملی نفت ایران با نیاز

ک یاستراتژ يازهایبا ن یمنابع انسانهاي  بیانگر عدم همسویی خط مشی "61/2"رشیپذ

 شد. با می کسب و کار

منابع هاي  پژوهش به منظور بررسی همسویی برنامه يها افتهیل یه و تحلیتجز 

ر قابل ین نمره غیانگیاستراتژیک، با کسب مهاي  انسانی درشرکت ملی نفت ایران با نیاز

ک یاستراتژ يازهایبا ن یمنابع انسانهاي  بیانگر عدم همسویی برنامه "60/2"رشیپذ

 باشد. می کسب و کار

منابع هاي  پژوهش به منظور بررسی همسویی عملکرد يها افتهیل یو تحله یتجز 

ر قابل ین نمره غیانگیاستراتژیک، با کسب مهاي  انسانی درشرکت ملی نفت ایران با نیاز

ک یاستراتژ يازهایبا ن یمنابع انسانهاي  بیانگر عدم همسویی عملکرد "62/2"رشیپذ

 باشد. می کسب و کار

منابع هاي  پژوهش به منظور بررسی همسویی فرایند يها هافتیل یه و تحلیتجز 

ر قابل ین نمره غیانگیاستراتژیک، با کسب مهاي  انسانی درشرکت ملی نفت ایران با نیاز

ک یاستراتژ يازهایبا ن یمنابع انسانهاي  بیانگر عدم همسویی فرایند "32/2"رشیپذ

 باشد. می کسب و کار

هاي  ن نمرهیانگیبه فرضیه اول پژوهش با کسب ممربوط  يها افتهیل یه و تحلیتجز 
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ت موجود وشکاف قابل ملاحظه وضع یپنج گانه مدل در قسمت وضعهاي  ن مولفهییپا

ار در یانگر وجود نقاط ضعف بسیب ،موجود نسبت به وضع مطلوب، با رد فرضیه اول

بوده و  یانسانمنابع هاي  ندیها، برنامه ها، عملکردها و فرا یفلسفه، خط مشهاي  طهیح

 یت منابع انسانیریط مطلوب مدیت وشرایاروضع موجود نسبت به وضعید فاصله بسیمو

 باشد. می پنجگانههاي  ک در حوزهیاستراتژ ییک وعدم همسویاستراتژ

ي  جهیکسو در نتیۀ دوم  پژوهش که از یمربوط به فرض يها افتهیل یه و تحلیتجز 

گر ید ییدر صنعت نفت بوده و از سو یانتوسعه منابع انس يمطالعات سند راهبرد

انگر آنست یه دوم، بیباشدبا ردفرض می در پژوهش يآمارهاي  لیه وتحلیبرگرفته ازتجز

ران که در ینفت ا یک در شرکت ملیاستراتژ يازهاین شده و نیتدوهاي  يکه استراتژ

 يپاسخگوده اند، ین گردیوزارت نفت تدو یتوسعه منابع انسان يسند راهبرد يراستا

 باشند. می ن سازمانیدر ا یتحولات آت

در  یبزرگ نفتهاي  از شرکت یکیران به عنوان ینفت ا یآنچه مسلم است شرکت مل 

 یبه عنوان سازمان یو اجتماع یاسیرباز تا کنون و در مقاطع مختلف سیجهان، از د

ن خط ییتع  ها، يو استراتژها  ن برنامهیک، تدویاستراتژ يازهایشرو، در استخراج نیپ

به عنوان  -ان نوع نگاه خود به کارکنان یندها وبیفرا ی، طراحیسازمانهاي  یمش

ن و ی، قوانيننموده و در قالب اسناد راهبرد یکوتاه -یسازمانهاي  یین دارایمهمتر

راانجام داده  ياقدامات موثر و مستمر …و یارزشهاي  هیانیمقررات، دستورالعمل ها، ب

ده یت این پژوهش وفاصله قابل تامل تا وضعیاست. اما وجود نقاط ضعف اثبات شده در ا

ت منابع یریابعادنظام مد یتمام ییوهمسو یکپارچگیآل، درنگاه نخست نشان از عدم 

اسناد  ينمودن محتوا یگراجراو عملید يدارد. از منظر يو عمود یبه صورت افق یانسان

هاي  هیبا و در شان سرمایدن به نگاه زیهاوتحقق بخش يه ها، استراتژ، برناميراهبرد

ل یاست که به دل يگریده اند، فصل دیمکتوب گرد یارزشهاي  هیانیکه در ب یانسان

ت  نگاه یوحاکم یت منابع انسانیریسخت و نرم مدهاي  فراوان در جنبههاي  تیمحدود

 ده اند.یتا کنون محقق نگرد یخرد به منابع انسان

نفت  یدر سطح وزارت نفت، شرکت مل یمنابع انسان ين سند راهبردیتدو يدراستا 

سند ن یوزارت نفت، اقدام به تدو یشرو در چهارشرکت اصلیران به عنوان شرکت پیا

-1393هاي  در بازه سال حوزه منابع انسانیدربرنامه استراتژیک سوم  راهبردي

 این برنامه در سه سطح نموده است. )(معادل برنامه پنجم توسعه اقتصادي کشور1389

 :ده استیگردزیر تنظیم 
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 حوزه منابع انسانی کل شرکت ملی نفت ایران -

 فرعیهاي  حوزه منابع انسانی ستاد و هریک از شرکت -

 تابعههاي  حوزه منابع انسانی هریک از شرکت -

منابع هاي  حوزهک از یهرکمیسیونهاي تخصصی توسط ابتدا  ،در هریک از این سطوح

پیش هاي  و بر مبناي آنها چالش رفتهیپذآسیب شناسی وضع موجود صورت  ،انسانی

بر اساس چالشهاي  ده ویگردسال احصاء  5 طولروي کمیسیونها(چالشهاي خرد) در

احصاء شده  و همچنین نظرات خبرگان و کارشناسان منابع انسانی، چالشهاي کلان 

ماموریت، ارزشها و چشم انداز منابع  ،به موازات چالشهاي تعیین شده .شده استتدوین 

با در نظر گرفتن چالشهاي کلان از یک سو و چشم انداز  ده کهین گردیتدوانسانی، 

 آمده استکلان بدست هاي  منابع انسانی از سوي دیگر، اهداف کلان و سپس استراتژي

ده یدگربه اهداف عملیاتی ترجمه ها  ياستراتژها،  از طریق تعریف معیارها و شاخص و

 .است

ده ین گردیکلان احصا وتدو ياستراتژ 13هدف و11چالش،  23جه تلاش فوق، یدرنت 

 است. 

نقاط "ن پژوهش با عنوانیا یحات فوق ودر پاسخ به سئوال فرعیبا توجه به توض 

توان گفت  می "ست؟یران چینفت ا یشرکت مل یمنابع انسانهاي  يضعف و قوت استراتژ

ها  ين استراتژیا نفت، یشرکت مل یمنابع انسانهاي  ياستراتژ نیکه با توجه به روند تدو

 ده است برخوردار هستند.یل به آنها اشاره گردیکه در ذ یاز نقاط قوت

 یت منابع انسانیریمدهاي  جنبه یتمام یرندگیودربرگ يریفراگ .1

نظرات خبرگان و خرد وکلان و در نظر گرفتن هاي  احصاء آنها از چالش .2

 ن آنهایدر تدو انسانیکارشناسان منابع 

 رانینفت ا یت، چشم انداز، ارزشهاواهداف کلان شرکت ملیآن با مامور ییهمسو .3

و نقاط ها  نظرات مکتوب پاسخ دهندگان در مورد چالش يو جمع بند یجه بررسیدر نت

توان با قابل قبول بودن  می رانینفت ا یشرکت مل یموجود در حوزه منابع انسان ضعف

ر اجرا و ی(نظ مراحل وها  رحوزهیج در سایبه نقاط ضعف راها  ياستراتژن یمرحله تدو

 ل اشاره نمود.یبه صورت خلاصه و به شرح ذ )یابیارز

  یک منابع انسانیت استراتژیرینظام مد يدر راهبر یعلم یاز مدل يرویعدم پ .1

  یبدون داشتن نگاه کلان به منابع انسانها  ين استراتژیتدو .2
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هاي  ياستراتژي  جهت اجرا یسازمانهاي  وکمبود سمتعدم ساختار مناسب  .3

 ن شدهیتدو

 ياجرا یبانیدر جهت پشتضعف کارائی و اثربخشی فرایندهاي سازمانی  .4

 هاي  ياستراتژ

 ن شدهیتدو

مسائل  ير گذار، بر مبنایتاثهاي  در سمت یان منابع انسانیازمتول یانتخاب برخ .5

 یو جناح یاسیس

 یان اصلیران ارشد به عنوان حامیانتصاب مد ع در عزل ویار سریرات بسییتغ .6

 یکلان منابع انسانهاي  يو استراتژها  استیس ياجرا

ن یران ارشد وزارت نفت وهمچنیدرسطوح مد یر نفتیوغ یاسیران سیوجود مد .7

  نفت یشرکت مل

 یمنابع انسان تیریارشد(درعمل )به مد رانیمد یتوجه کافعدم بذل  .8

به عنوان  یمنابع انسانهاي  صف به مقوله رانیاندك مد ییآشنا ای ییعدم آشنا .9

 یت نگاه خرد به منابع انسانیل حاکمیبه دل یمنابع انسانهاي  ياستراتژ انیمجر

 در سازمان

جه عدم مشارکت آنان یو در نت یمنابع انسانهاي  عدم اعتقاد کارکنان به عملکرد .10

 ها ياستراتژ يدر اجرا

  یت منابع انسانیریمختلف  مدهاي  در حوزه یافق یو هماهنگ ییعدم همسو .11

ه یسازمان و بازگشت سرما يدر جهت سنجش بهبود بهره ور یابیعدم نظام ارز .12

 یت منابع انسانیریاز عملکرد مد یناش

 قیتحق يها تیمحدود

 محقق به دلیل 

 ياد و محدود بودن اطلاعات داخل کشور، همواره برایار نداشتن منابع زیدر اخت .1

 دست آوردن اطلاعات دچار مشکل بوده است.

ران ارشد یبه مد یران و عدم دسترسینفت ا یشرکت مل ییایجغراف یگستردگ .2

مواقع با مشکل مواجه  ییل پرسشنامه را کند ودر پارهایروند تکم،یمنابع انسان

 نموده است.
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 شنهادهایپ

 گردد می انیپژوهش در سه بخش ب يشنهادهایپ

 پژوهشهاي  افتهیبر اساس هاي  شنهادیپ .1

 شنهاد هایر پیسا .2

 نده ین آیمحقق يبرا ییشنهادهایپ .3

 پژوهشهاي  افتهیبر اساس  ییشنهاد هایپ

 :یدر حوزه فلسفه منابع انسان ییشنهادهایپ

ج استخراج شده پژوهش(کسب یدرنتا یت  نامطلوب فلسفه منابع انسانینظر به وضع

جاد یبه منظور ارتقا در نگرش موجود به وا)  3ین فرضیانگیاز م 67/2ن نمره یانگیم

ت و بها داده شده وحس اعتماد و یکه به انسانها اهم يفرهنگ غالب به عنوان ابزار

 گردد. می شنهادیل پیآورد موارد ذ می همکاري را به وجود

جوان واعتماد لازم به آنان را، به  يروهایار به نیض اختیران سازمان، تفویمد .1

نشان دهند که کارکنان سازمان  ینیکار قرارداده و به طورعدر دستور  یطوررسم

 .باشند ر بوده که خواهان مشارکت در امور مییت پذیبالغ ومسئول يافراد

ها  و اختلاف نظرها  دگاهیان دیوب يران سازمان نسبت به تروبج فرهنگ نقادیمد .2

منتقدان به  ینیق عین راستا وبا تشویپرسنل در ا يامن برا یطیجاد محیباا

 مخالفت با آنها اهتمام ورزند. يجا

،توجه به ی،رفاهیخدمات درمان يران سازمان با تلاش موثر درجهت ارتقایمد .3

مات خود نشان دهند که به یدر رفتار، کردار و تصم،یوشغل یتوسعه شخص

ن یوبه عنوان با ارزشمند تر یدر شان کرامت انسان یخود  نگاه یمنابع انسان

 باشند. می سازمان داراهاي  ییدارا

 :یمنابع انسانهاي  یدر حوزه خط مش ییشنهاد هایپ

ک یهاي استراتژ ازیبا ن یهاي منابع انسان یر قابل قبول خط مشیکم وغ یینظر به همسو

ن یانگیاز م 61/2ن نمرهیانگیج استخراج شده پژوهش (کسب میسازمان با توجه به نتا

ارائه  یهاي منابع انسان یمش خط يبهبود وبازنگر يل در راستایذ يشنهادهای) پ3یفرض

 گردد. می
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در شرکت  یت منابع انسانیریمد یاصلهاي  حوزههاي  یخط مش ینیو بازب يبازنگر 

ک استخراج شده صنعت یاستراتژهاي  ازیق به نیدق یل)با نگاهیران (مطابق ذینفت ا یمل

 نفت ینفت وشرکت مل

 یانسان يروین استخدام ون، جذب یتام مربوط بههاي  یخط مش -

 یانسان يروین بهبودمربوط به آموزش وهاي  یخط مش -

 ایدستمزد ومزا، مربوط به حقوقهاي  یخط مش -

 مربوط به روابط مطلوب درسازمانهاي  یخط مش -

 کارکنان يمربوط به حفظ ونگهدارهاي  یخط مش -

 :یمنابع انسانهاي  در حوزه برنامه ییشنهادهایپ

ک یاستراتژهاي  ازیبا ن یمنابع انسانهاي  ر قابل قبول برنامهیکم وغ یینظر به همسو

ن یانگیاز م 60/2ن نمره یانگیج استخراج شده پژوهش (کسب میسازمان با توجه به نتا

 یمنابع انسانهاي  يو استراتژها  برنامه ییهمسو يل در راستایذ يشنهادهای) پ 3یفرض

 گردد. می ارائه

سازمان با  يفکرهاي  هینه وموثر از سرمایاستفاده به يک برایاستراتژ يزیبرنامه ر .1

 کیاستراتژهاي  ازیسازمان و همسو با ن يش رویق به چشم انداز پیعم ینگاه

به صورت  یت منابع انسانیریدر حوزه مد يزیو برنامه ر يریم گیز ازتصمیپره .2

 کسب و کار یواقع يو بدون توجه به فضا ییقه ایسل

فرعی و تابعه در هاي  برنامه استراتژیک شرکتعتر یهر چه سرن یاهتمام در تدو .3

 عناصر مصوب سطح کلان شرکت ملی نفت ایرانهاي  راستاي جهت گیري

 یش تعهد سازمانیزه وافزایک در جهت حفظ انگیواستراتژ یعلم يزیبرنامه ر .4

  یاتیر وشاغل در مناطق عملیاخهاي  ژه نخبگان جذب شده در سا لیکارکنان بو

 :یمنابع انسانهاي  در حوزه عملکرد ییشنهادهایپ

هاي  ازیبا ن یت منابع انسانیریمد ير قابل قبول عملکردهایکم وغ یینظر به همسو

 62/2ن نمره یانگیج استخراج شده پژوهش (کسب میک سازمان با توجه به نتایاستراتژ

ن ک بودیواستراتژ ییهمسو يل در راستایذ يشنهادهای) پ3ین فرضیانگیاز م

 گردد. می ارائه یمنابع انسان يعملکردها
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حفظ و تقویت اعتماد استراتژیک با شرکا و رقباي استراتژیک توسط رهبران  .1

 سازمان

 ران سازمان در جهتیمد ینیاهتمام ع .2

 بهبود مستمر در همه امور -

 ت مناسب افراد در وظایف جدیدشانیهدا -

 کارکنان يمناسب جهت ایده پردازهاي  فراهم نمودن موقعیت -

 مشارکت فعال همکاران دراداره سازمان   -

 کارکنان ياهداف سازمان و شغل برا يشفاف ساز -

 

 :یمنابع انسانهاي  ندیدر حوزه فرا ییشنهادهایپ

هاي  ازیبا ن یت منابع انسانیریمدهاي  ندیر قابل قبول فرایکم وغ یینظر به همسو

 32/2ن نمره یانگیپژوهش (کسب مج استخراج شده یک سازمان با توجه به نتایاستراتژ

ک بودن یواستراتژ ییهمسو يل در راستایذ يشنهادهای) پ 3ین فرضیانگیاز م

 گردد. می ارائه یمنابع انسانهاي  ندیفرا

(نظام برنامه یمنابع انسانهاي  نظام یند نگر به تمامیوفرا یستمیج نگاه سیترو .1

ت عملکرد، آموزش وبهبود، پاداش، یریجذب، مد ،نی، تامیانسان يروین يزیر

 روابط کارو...) 

ن یندتدویدر فرا یاتی، خصوصا عملیسازمانهاي  رسته یندگان تمامیمشارکت نما .2

ر مجموعه منابع یزهاي  (در حال حاضرتنها واحدیمنابع انسانهاي  ياستراتژ

افراد ن امر عدم تعهد همه یجه ایشوند)که نت می ن امر مشارکت دادهیدر ا یانسان

 باشد. می شدن آن یاتیو عمل ياده سازینسبت به اجرا، پ

ل) به منظور یذهاي  ندی(شامل فرا یمنابع انسانهاي  ندیدرفرا يجد يبازنگر .3

آنها  با  ییوهمسو یک منابع انسانیت استراتژیرین استقرار مدی، تضمیبانیپشت

 ک سازمان.یاستراتژهاي  ازین

 فرآیند ارزیابی و سنجش عملکرد -

 رانیفرآیند آموزش وتوسعه مد -

        یانسان يرویوجذب ن يزیند برنامه ریفرا -
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 شنهادهایر پیسا

هاي  ر شرکتیان سایران در مینفت ا یک شرکت ملیگاه استراتژیکسب جا يدر راستا

به اهداف خود که به استناد  یابیت ودست یانجام مامور ا وتحقق چشم انداز،یدن ینفت

 گردد. می ارائه یل به صورت کلیذ يشنهادهایران پینفت ا یشرکت مل يسند راهبرد

ات شرکت به منظور درك یبا حوزه عمل یتوسعه تعاملات حوزه منابع انسان .1

به عنوان  یان منابع انسانیک سازمان(متولیبه اهداف استراتژ یابیمتقابل و دست

 )يتجار يکایشر

آن با تفکر  ینیگزیو جا یستمیوعملکرد س یستمینه نمودن تفکر سینهاد .2

 ش محوریت خویریمد

کوتاه  یرآنهادر فواصل زمانییران ارشد واجتناب ازتغیمد یاسیز از انتخاب سیپره .3

 ن سازمان ییران وروسا تا سطوح پایمد يرات عمودییوبدنبال آن تغ

 يریحفظ و بکارگ،مهارت،ت دانش در اشتراك دانشیریواستقرار مد يریبکارگ .4

 تجارب

 ین زندگیبه منظور تام یودرمان یلات وخدمات رفاهیتسه ا،یمزا ش حقوق،یافزا .5

 یزندگ یفیشت کارکنان صنعت نفت درسطح بالاوکیومع

 ییف با توانایوظا یبه منظور هماهنگ یشغل يش غنایتطابق شغل با شاغل وافزا .6

   یو کارشناس یاتیش از اندازه افراد جذب شده در سطوح عملیب

تلف سازمان و کاهش تعارضات و تقابل مخهاي  قسمت ییش تعامل و همسویافزا .7

 گرینسبت به همد

حوزه منابع هاي  يریم گیدرتصم یاسیش از حدعوامل سیبهاي  کاهش دخالت .8

  یانسان

ا در یموفق دن ینفتهاي  ر شرکتید سایواطلاعات مفها  داشته استفاده از تجارب، .9

 یک منابع انسانیت استراتژیریمد ياجرا و بازنگر ن،یتدو

 یف سازمانیمشاغل ووظا يدر واگذار ییتخصص گرا .10

 ندهین آیمحقق يبرا ییشنهادهایپ

انجام  ير براین رساله، موارد زیج پژوهش و مطالعات انجام شده در ایبا توجه به نتا

 شود: می شنهادیپ یآتهاي  پژوهش
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  یک منابع انسانیت استراتژیرینظام مدساختار متناسب با  دییوتا نییتع ،یطراح .1

هاي  در سازمان یمنابع انسانک یاستراتژت یریمد ين الگوییو تب یطراح .2

 رندهیادگی

منابع بر عملکرد یک منابع انسانیت استراتژیریاستقرار مد ریتاثج ینتا یبررس .3

 .ی/خصوصیدولتهاي  در سازمان یانسان

و   یک منابع انسانیت استراتژیریرابطه مد يریاندازه گ ين الگوییو تب یطراح .4

 عملکرد سازمانها

ک منابع یت استراتژیریمدان اندازه سازمان و یارتباط م ين الگوییوت یطراح .5

 یانسان

 یک منابع انسانیت استراتژیریدرمد1ت تریز یخلاقهاي  کیکاربرد تکن .6

  

                                                      
1. TRIZ 
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