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 چكيده

ود. ب يكلان سازمان يهايبا استراتژ يانسان منابع يهاياستراتژ ييهدف مطالعه حاضر، ارائه مدل هم راستا

عه آن تاب يهاو شركت رانينفت ا يشركت مل يانسان منابعو خبرگان  رانيمشاركت كنندگان در پژوهش، مد

به  هدفمند يقضاوت يريگنمونه قيو از طر يتا حد اشباع نظر يفيمصاحبه ك يبرا ازيبودند. نمونه مورد ن

گزاره معنادار حاصل از  272صورت گرفت. از  اديداده بن هيها با نظرداده ليشد. تحل ينفر گردآور 14 زانيم

احصاء  يمقوله محور 33خرده مقوله و  188 ،يبا حذف موارد تكراركد استخراج شد كه  329ها، مصاحبه

هفت مقوله مربوط به  ،يانهيزم طيشش مقوله مربوط به شرا ،يعلّ طيشد كه چهار مقوله مربوط به شرا

وله و شش مق ييهم راستا دهيگر، پنج مقوله مربوط به پدمداخله طيپنج مقوله مربوط به شرا ها،ياستراتژ

با  يانسان منابع يهاياستراتژ ييبود. مشخص شد كه هم راستا ييهم راستا يامدهايمربوط به پ

 نييز پاو ا نيياز بالا به پا كياستراتژ ييهم راستا رندهيدر برگ رانينفت ا يشركت مل لانك يهاياستراتژ

 يهاستميرسيز انيم ييو هم راستا يطيمح ييهم راستا ،يسازمان ييهم راستا ،يدرون ييبه بالا، هم راستا

 تابعه است. يهاشركت با شركت يانسان منابع

 

سطح كلان شركت، هم  ياستراتژ ،يانسان منابع يهاياستراتژ ،يانسان منابع تيريمد: واژگان كليدي

 . كياستراتژ ييراستا
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 مقدمه

به منظور  انساني منابعانساني، فرايند تدوين و اجراي استراتژي  منابعمديريت استراتژيك 

هاي استراتژيك و هدفهاي انساني با هدف منابعهاي و روشها بط ساختن سياستمرت

تباط انساني، ار منابعسازمان تعريف شده است. بنابراين دو حوزه مهم در مديريت استراتژيك 

هاي انساني و استراتژي سازمان و نيز ايجاد هماهنگي ميان فعاليت منابعهاي ميان فعاليت

ترين ويژگي مديريت ). مهمMurad & Asaduzzaman, 2014باشد (ي ميانسان منابعمختلف 

حقق انساني به ت منابعهاي رويهانساني تأكيدي است كه بر انسجام استراتژيك دارد.  منابع

انساني زماني  منابعكند. كمك مي، باشداهداف سازمان كه جزئي از استراتژي سازمان مي

 ،ر فرايند تعريف استراتژي سازمان مشاركت كردهشوند كه دجزء شركاي استراتژيك مي

ازمان انساني را با استراتژي س منابعهاي عملياتي تبديل كنند و رويههاي استراتژي را به برنامه

اقدام مهم مدير  ).1390، زاده بخشيي و جمشيدپور، قلي، مقدم كياني( نمايند هم راستا

بدون . انساني است منابعهاي زمان به اولويتتبديل استراتژي سا، انساني منابعاستراتژيك 

رداري بسازمان باعث بهرههاي كلان انساني با استراتژي منابعهاي همسوسازي استراتژيشك 

 هم راستاييكاركرد ديگر اين همسوسازي، ايجاد شود. مي انساني سازمان منابعاثربخش از 

 ,Wang & Shyu( سازمان استهاي انساني و استراتژي منابعهاي فعاليت وها ميان سياست

از  و انساني با تحولات سازماني شده منابعسو موجب تطبيق  از يكهم راستايي اين  ).2008

مين أاقدامات لازم براي ت پذير ساخته وسازمان را امكانهاي اجراي استراتژي، سوي ديگر

در ). Agnihotri, 2013سازد (مي اجرايي آن را در همه سطوح سازمان فراهمهاي نيازمندي

ست: روه ها با سه چالش عمده روبدر سازمان انساني منابع، 1استراتژيك زمينه هم راستايي

) 2، هاي سازمانانساني با استراتژي منابعهاي هماهنگي و انسجام ميان استراتژي) 1

) 3انساني با يكديگر، و  منابعهاي كاركردي استراتژي هماهنگي و انسجام ميان كليه

 هاي عملياتي سازمان. بهانساني با استراتژي منابعهاي هماهنگي و انسجام ميان استراتژي

 منابع هاي كلانانساني بايد ريشه در استراتژي منابعهاي كاركردي كليه استراتژي، عبارتي

ه هاي كسب و كار داشتريشه در استراتژي دانساني باي منابعهاي كلان انساني و استراتژي

                                                                    
1 Strategic alliance 
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انساني، در مرحله  منابع). به اعتقاد برخي از متخصصان Hill & Cuthbertson, 2011( باشند
 شود و هم راستاييانساني، به بحث هم راستايي توجه لازم نمي منابعهاي تدوين استراتژي

 ). 1396ايراني وجود ندارد (سيدنقوي، خانباشي، و صلواتي، هاي عمودي و افقي در سازمان
ايراني با آن دست هاي انساني كه اغلبِ سازمان منابعي حوزه مديريت هادر واقع، چالش
توان بين توان در سه گروه مطرح نمود: اول، چگونه ميكنند را ميو پنجه نرم مي

انساني (مانند كارمنديابي، آزمون و استخدام، آموزش و توسعه، ارزيابي  منابعهاي زيرسيستم
دروني، يكپارچگي و انسجام ايجاد كرد؟ دوم، چگونه عملكرد، جبران خدمات) هم راستايي 

 هاي عملياتي (مانند مالي و حسابداري،انساني با ساير سيستم منابعتوان بين سيستم مي
بازرگاني و بازاريابي، تحقيق و توسعه) يكپارچگي و هم راستايي بيروني (افقي) برقراركرد؟ و 

اتژي هاي بالادستي (مثل استرني با استراتژيانسا منابعتوان بين استراتژي سوم، چگونه مي
كسب و كار و استراتژي بنگاه) يكپارچگي و هم راستايي بيروني (عمودي) به وجود آورد؟ 

انساني با راهبردهاي  منابعراهبردي هاي در رابطه با همسوسازيهايي كه تلاشهايي سازمان
باشد اين همسويي، اثربخش و كارآمد نمياند و به نتيجه مناسب نرسيده اند،سازمان انجام داده

). شركت ملي نفت ايران نيز با چالشِ نداشتن دانش 1396(عباسي، شيرازي، و حسيني، 
ن سازماهاي انساني با استراتژي منابعكافي در زمينه آگاهي از ميزان هم راستايي اقدامات 

تدوين جه به اين كه در ). در مجموع، با تو1391مواجه است (اعتمادي، ربيعي و بختياري، 
يكي از نكات حائز اهميت مقوله هم شركت ملي نفت ايران،  انساني منابعهاي استراتژي

است ل سؤا اين ، محقق در پي پاسخگويي بهباشدكلان سازمان ميهاي راستايي با استراتژي
 ابعنمهاي استراتژيكلان شركت ملي نفت ايران و هاي ميان استراتژي توانكه چگونه مي

 انساني در بخش دولتي صنعت نفت منابعآن، هم راستايي ايجاد كرد. بررسي شرايط  انسانيِ
كند كه در آينده هاي متعددي اين بخش را تهديد ميدهد كه خلأها و چالشنشان مي

ن اين تريتواند اثرات نامطلوبي را بر عملكرد شركت ملي نفت ايران بر جاي بگذارد. مهممي
سازماني با عنايت به هاي ) عدم كفايت كمي و كيفي ساختار و سمت1رتند از: ها عباچالش

م وجود سيست و عدم ) پايين بودن كارايي و اثربخشي فرايندهاي كاري2هاي محوله، مأموريت
) نارسايي در نظام جذب به لحاظ نوع و تركيب نيروي انساني 3، مديريت اثربخش و يكپارچه
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مدت معين، كاركنان قراردادي  ) عدم تعيين تكليف4وهاي كيفي، مورد نياز و نگهداشت نير
) ضعف در تناسب شايستگي كاركنان با شرايط مورد 5مدت موقت (مستقيم) و پيمانكاري، 

) ضعف نظام جبران خدمات به لحاظ عدم تناسب سطح آن با فضاي صنعت 6 ها،نياز سمت
) تراكم و افزايش كمي 7ها، پرداخت يكسان به تمامي سطوح و تخصص چنينهمنفت و 

هاي انساني شركت منابع) بلاتكليفي وضعيت ساختار و 8همراه با افت كيفيت نيروي انساني، 
) عدم وجود طرح جامع 9به دليل مشخص نبودن وضعيت واگذاري آنها، و  44مشمول اصل 

حسيني و مديريت دانش و ضعف نظام اجرايي و فرهنگ سازماني در اين زمينه ( مندنظامو 
هايي ). بديهي است چنين چالش1397؛ سرعتي، باباشاهي، يزداني، و كريمي، 1394بهفر، 

يم هاي كلان خود و افقِ ترسمنجر به ناكامي شركت ملي نفت ايران در دستيابي به استراتژي
رسد هم راستا بودن گردد. به نظر مياين شركت مي 1404شده در سند چشم انداز 

به  تواند دستيابياي ميانساني، تا اندازه منابعهاي ن شركت با استراتژيهاي كلااستراتژي
اهداف تعيين شده در سند چشم انداز صنعت نفت را تسهيل و تسريع نمايد. علي رغم اين 

مختلف صورت هاي مختلفي در زمينه هم راستايي استراتژيك در سازمانهاي كه پژوهش
اي ل (شكاف تحقيقاتي) وجود دارد: اول اينكه، بخش عمدهگرفته است، اما چند نكته قابل تأم

) با 1396؛ عباسي و همكاران، 1395؛ ابطحي و ابراهيمي، 1397از مطالعات قبلي (سپهوند، 
اند و عمدتاً گرايي به دنبال يافتن اثرات هم راستايي استراتژيك بودهاستفاده از رويكرد اثبات

مورد ارزيابي و تحليل قرار دهند. دوم اينكه، بخش عمده  اند نتايج عملكردي آن راتلاش كرده
 ,Murad & Asaduzzaman, 2014; Agnihotri, 2013; Hill & Cuthbertsonاين مطالعات (

. در صنايع خدماتي و توليدي غيرمرتبط با حوزه صنعت نفت و گاز صورت گرفته و )2011
 ي آن پرداخته شده است. بالادستي يا پايين دستهاي كمتر به اين صنعت و حوزه

شود كه ميان تناسب استراتژيك، حديّ از هم راستايي استراتژيك در نظر گرفته مي
 ,Anuar & Kamruzzamanدهد (استراتژي، ساختار، فرايندها، كاركردها و محيط رخ مي

). بنابراين، تناسب و هم راستايي استراتژيك مفاهيمي هستند كه با يكديگر هم پوشاني 2017
اي ههاي موجود در سطوح استراتژي سازمان، هم بايد با زيرسيستمدارند. هر يك از سيستم

همتراز خودش (هم هاي خودش (هم راستايي دروني) و هم بايد با سطوح بالادست و سيستم
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راستايي بيروني) هماهنگ باشد تا موضوع مديريت تجلي پيدا كند و باعث ايجاد هم افزايي 
). هم راستايي داخلي و Tarba & Cooper, 2018هاي سازمان شود (جهت رسيدن به هدف

ه كهايي نامند. در سازمانخارجي در سطوح مختلف استراتژي را هم راستايي استراتژيك مي
ي ها بالاست، اثربخشساختاري و استراتژيك در تركيب آن اي،هم راستايي بين عوامل زمينه

). مطالعات نشان داده كه HanLoo & SeeBech, 2013توجهي قرار دارد ( ها در حد قابلآن
رد انساني، بر عملك منابعكار و استراتژي  و هم راستايي استراتژيك بين استراتژي كسب

گذارد و اين تأثير عظيم در نرخ بازگشت سرمايه و يا سود توجهي مي سازمان تأثير قابل
موجود در سطوح هاي م). هر يك از سيستPham, 2011ناخالص قابل شناسايي است (

خود (هم راستايي دروني) و هم بايد با سطوح هاي استراتژي سازمان، هم بايد با زيرسيستم
تراز خود (هم راستايي بيروني) هم راستا باشد تا موضوع مديريت  همهاي بالادست و سيستم

عنوان سازمان شود. بههاي افزايي جهت رسيدن به هدف تجلي پيدا كند و باعث ايجاد هم
انساني با راهبرد كلي  منابعانساني، بايد راهبردهاي  منابعمثال، در خصوص واحد كاركردي 

اي) مانند توليد،  سازمان، راهبرد سطح كسب و كار، و راهبرد واحدهاي كاركردي (وظيفه
اطلاعاتي، و تحقيق و توسعه هم راستا باشد (هم راستايي هاي بازاريابي، مالي، سيستم

، انساني (مثل تأمين نيروي انساني منابعهاي از سوي ديگر، استراتژي زيرسيستم بيروني).
انساني و روابط كاركنان) نيز بايد با راهبردهاي كلي  منابعارزيابي عملكرد و پاداش، توسعه 

شود انساني هم راستا باشد كه از آن تحت عنوان هم راستايي دروني ياد مي منابعواحد 
)Mwangi & Kiambati, 2015توانند هاي دروني و بيروني مي). هر يك از هم راستايي

ود كه شصورت عمودي و افقي نيز درنظر گرفته شوند كه چهار نوع هم راستايي نتيجه ميبه
شامل هم راستايي بيروني عمودي، هم راستايي بيروني افقي، هم راستايي دروني عمودي و 

تواند ). هم راستايي ميMurad & Asaduzzaman, 2014باشد (هم راستايي دروني افقي مي
هم در سطح عملياتي و هم در سطح استراتژيك برقرار شود. هم راستايي عملياتي داراي 

باشد. در هم راستايي زمان و مكان است ولي هم راستايي استراتژيك وراي زمان و مكان مي
ني (دروني انسا منابعهاي يستمانساني با استراتژي زيرس منابععمودي، هم راستايي استراتژي 

 عمنابهاي شود و در مبحث هم راستايي افقي، هم راستايي زيرسيستمعمودي) بررسي مي
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). در 1396گيرد (سيدنقوي و همكاران، انساني با يكديگر (دروني افقي) مورد توجه قرار مي
 د. انجام شده در اين حوزه اشاره خواهيم كرهاي ادامه، به تعدادي از پژوهش

هاي ) يكي از دستاوردهاي پژوهش خود را تدوين استراتژي1395ابطحي و ابراهيمي (
هاي كلان سازمان دانستند و در راستاي جذب و استخدام انساني هم راستا با استراتژي منابع

انساني راهكارهايي را ارائه  منابعانساني و فرايند نگهداري  منابعسازي نيروي انساني، به
 منابعبراي هم راستايي مديريت  را مدلي) 1395( محمودآبادي سيرجان پز ورهكنمودند. 

كه هم راستايي را با توجه به كردند انساني و ارتباطات بازاريابي در بانك ملي ايران ارائه 
عوامل داخلي و خارجي، در دو بعد تناسب استراتژيك و يكپارچگي عملكرد مورد بررسي قرار 

ايجاد فرهنگ بازاريابي در ميان كاركنان، گزينش و آموزش صحيح نده، به باور نويسدهد. مي
دامات ترين اقبخشي، از جمله مهم ارتباطي بينهاي تشكيل تيم نيروي انساني، انگيزش و

)، 1396. بر اساس نتايج مطالعه عباسي و همكاران (باشدعملي پيشنهادي در اين راستا مي
كارانه، استراتژي ساختار سازماني از نوع مكانيكي، استراتژي كسب وكار از نوع محافظه 

انساني از نوع  منابعاستراتژي ، استراتژي فرهنگ سازماني از نوع مأموريتي و در نهايت
 كند. پيمانكارانه تبعيت مي

 منابعبررسي ميزان همسويي راهبرد كلي نظام مديريت  ) در1396سيدنقوي و همكاران (
 نابعمكه راهبرد اصلي مديريت  دريافتندانساني  منابعهاي نظام رانساني سازمان و راهبرد زي

انساني شركت از نوع سرباز وفادار، تأمين نيروي انساني از نوع جنبي، آموزش و توسعه از نوع 
ط رواب چنينهمانتخابي، ارزيابي عملكرد از نوع همانندسازي، جبران خدمات از نوع رقابتي و 

بررسي اثر  ) به1397سپهوند (شوند. هاي غالب محسوب ميونهكاركنان از نوع دستوري، گ
 انساني، سرمايه انساني و رفتار سازماني بر عملكرد منابعهماهنگي استراتژيك بين استراتژي 

شركت ملي صنايع پتروشيمي  هاي تابعهشركتاين تحقيق . جامعه آماري پرداختسازمان 
كه وجود هماهنگي بين استراتژي  بوديانگر آن ها بنتايج حاصل از تحليل دادهبود. ايران 
 هاي سرمايه انساني ويژه و استراتژي رفتار سازماني رقابتانساني پيمانكارانه با استراتژي منابع

ري هاي سرمايه انساني محوانساني متعهدانه با استراتژي منابعبين استراتژي  چنينهممدار و 
 ،گردد. در مجموعاعث افزايش عملكرد سازمان ميو استراتژي رفتار سازماني مشتري مدار ب
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هاي كه هماهنگي استراتژيك ميان استراتژي بوددهنده آن نتايج حاصل از اين پژوهش نشان
توجهي بر عملكرد سازمان خواهد  انساني، سرمايه انساني و رفتار سازماني اثر قابل منابع
 دروني و بروني همسويي ميزان گيري) به اندازه1397. سلطاني و عسگري (داشت

پرداختند. در اين  مباركه فولاد شركت هاي كلانژياسترات با انساني منابعهاي استراتژي
 با نمونه 55 تعداد، نفري 60 تحولهاي كميته كارشناسان و هاي مديرانراستا، از ديدگاه

 گيرياندازه ها براياز شاخص يد. در نهايت، دو فهرستگرد انتخاب مورگان جدول از استفاده

) دريافتند كه هم راستايي 2008. وانگ و شيو (گرديد ها طراحياستراتژي همسويي ميزان
مديريت  انساني بر اثربخشي منابعاستراتژيك ميان استراتژي كسب و كار و استراتژي مديريت 

، اثربخشي مديريت چنينهموري نيروي كار داراي اثري مثبت است. انساني و بهره منابع
) به اين 2010وري نيروي كار را افزايش دهد. لي و همكاران (تواند بهرهانساني مي ابعمن

ار انساني و استراتژي كسب و ك منابعهاي نتيجه رسيدند كه ارتباط نزديكي ميان فعاليت
أثير هاي كسب و كار، تانساني با استراتژي منابعمديريت هاي وجود دارد، و يكپارچگي فعاليت

هاي عمومي پورتر ) بر اساس استراتژي2011عملكرد شركت دارد. هوا و مينگ (مثبتي بر 
ه انساني را توسع منابعهاي رقابتي كسب و كار، سه استراتژي مختلف عنوان استراتژيبه

، سه گزينه مختلف را براي سيستم پاداش (سرمايه انساني، خروجي و پاداش چنينهمدادند. 
انساني سازگاري دارد.  منابعهاي كه با هر يك از استراتژي موقعيتي/سِمَت) طراحي كردند

ساني ان منابعهاي ) تلاش كرد تا از طريق هم راستايي استراتژيك ميان استراتژي2013اديو (
افزايي ايجاد نمايد.  چندمليتي چاي در كنيا همهاي هاي كسب و كار در شركتو استراتژي

 ابعمنهاي شوند، استراتژيي كسب و كار تدوين ميهاكه استراتژي نتايج نشان داد زماني
 ها،تهگردند. مطابق با يافسازي ميكند، تدوين و پيادهها را تكميل و تشريح ميانساني كه آن

از جمله افزايش تعهد  ها،هاي متعددي در سازمانافزايي هم راستايي استراتژيك منجربه هم
 گردد كه همگي براي دستيابي بهوري نيروي كار ميكاركنان، و بهرهپذيري كاركنان، انعطاف

) نشان داد كه ميان استراتژي كسب و كار و 2014مزيت رقابتي حياتي هستند. انخاوانگوا (
بستگي و هم راستايي وجود دارد. تجاريِ مالاوي، همهاي انساني در بانك منابعهاي استراتژي

اني، انس منابعگردد كه استراتژي حاصل مي اياين هم راستايي از طريق فرايندهاي يكپارچه
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ناپذير از استراتژي كسب و كار  كاركردي، يك بخش جداييهاي بر ساير استراتژي علاوه
) درصدد برآمدند تا رابطه ميان استراتژي كسب و كار و 2015باشد. جهاجهاريا و كاور (

به  مبنايي جديد براي دستيابيعنوان انساني را به منابعانساني را واكاوي و  منابعاستراتژي 
ب و كار كسهاي مزيت رقابتي پايدار شناسايي كرده، و نقش آن را در دستيابي به استراتژي

اي منظور، مدل يكپارچگي يا هم راستايي استراتژيكي با انجام مطالعه مشخص نمايند. بدين
 موردي روي شركت فورد موتور بررسي شد. 

 منابع) نشان دادند كه قدرت سيستم مديريت 2015اردي (كاربونل، آلكازار و گ-گارسيا
زي ساكند. موفقيت در پيادهانساني، اثرات استراتژي همسوشده را بر عملكرد تعديل مي

هايي اليتو فعها انساني به ادراكات كاركنان در مورد سيستم سياست منابعاستراتژي مديريت 
مي عنوان مكانيزعلاوه، ارتباطات سازماني به هشوند، بستگي دارد. بكه از طريق آن انجام مي

انساني به منظور ترجمه كردن براي كاركنان تلقي  منابعبراي ايجاد معني مشترك مديريت 
) دريافتند كه يادگيري سازماني و ظرفيت 2016شود. تورس، گوتيرز، مونتس، و لوپز (مي

هايشان با تغييرات در  ماننوآوري تأثير مثبتي بر تصميمات مديران براي سازگاري ساز
پويا دارد. دستيابي به هم راستايي استراتژيك نيز به نوبه خود، منجر به بهبود هاي محيط

) حاكي از آن بود كه هم 2017تجربي دانگ و لين (هاي گردد. يافتهعملكرد سازمان مي
ايع مالي و صنراستايي استراتژيك كلي ارتباط مثبتي با عملكرد شركت دارد و اين رابطه در 

هاي ) از اين قرار بود: استراتژي2017هسيه و لين (هاي الكترونيكي متفاوت است. يافته
هاي مديريت داري بر عملكرد نداشت، با اين حال، استراتژيمختلف كسب و كار اثر معني

ي يداري بر عملكرد سازماني بود. با توجه به هم راستاانساني مختلف داراي اثرات معني منابع
جميع، ت -تجميع، تهاجمي-تدافعيهاي انساني، استراتژي منابعميان استراتژي كسب و كار و 

) 2018توانند منجر به بهبود عملكرد سازماني شوند. تاربا و كوپر (برداري ميبهره-و تهاجمي
شركت اسپانيايي انجام داده و نتايج حاصل از  200هاي اي تجربي با استفاده از دادهمطالعه

ان داري ميتحليل عاملي و تحليل واريانس كروسكال واليس نشان داد كه ارتباطات معني
وجود دارد. گودرگان و ها انساني و استراتژي كسب و كار در اين شركت منابعهاي فعاليت

كمك  افزاري در هند و بهشركت نرم 1200كارمند در  1200) با نظرسنجي از 2019تئو (
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 نابعمل واريانس و تحليل رگرسيون، نشان دادند كه رابطه ميان بستگي، تحليتحليل هم
كپارچه كه يك رويكرد يهايي انساني و عملكرد وابسته به استراتژي كسب و كار است و شركت

گيرند، با تمركز در نوآوري و ارتقاي كيفيت در استراتژي انساني در پيش مي منابعرا براي 
) به بررسي پيوندهاي ميان 2019ومز، كوهن و ملاهي (كسب و كار، عملكرد بهتري دارند. گ

تابعه ژاپني در آمريكا هاي انساني در شركت منابعاستراتژي كسب و كار و استراتژي 
كه داراي هم راستايي استراتژيك بودند، اي تابعههاي نشان داد كه شركتها پرداختند. يافته

ري از انساني بهت منابعي بودند، عملكرد كه فاقد چنين هم راستايهايي بهتر از ساير شركت
ژاپني كه داراي هاي چون نرخ ترفيع و ترك خدمت داشتند. شركتنظر معيارهايي هم

انساني بودند، در مقايسه با رقبايي كه فاقد چنين  منابعهمسويي استراتژي كسب و كار/
 كردند. بودند، عملكرد كسب و كار بهتري را تجربه مياي همسويي

 ناسي شروش

ست. از ا استقرايياز نظر رويكرد،  تفسيرگرا و اين مطالعه از منظر فلسفه پژوهش، از نوع
 بنياد و از نظر افق زماني، تك نظريه داده نظر استراتژي پژوهش، اين پژوهش مبتني بر

. دشاستفاده  مصاحبه ها نيز، در اين پژوهش از ابزارداده شيوه گردآوري مقطعي است. از نظر
انساني شركت ملي نفت ايران  منابعمديران و خبرگان  پژوهش، كليه كنندگان در كتمشار

هاي مصاحبه با افراد باشد. براي مصاحبه با افراد كليدي، برنامهتابعه آن ميهاي و شركت
ها از نوع ساختار يافته بود. به منظور انتخاب افراد مصاحبه شونده، تهيه شد. ماهيت مصاحبه

نظر قرار گرفت: كليدي بودن (برخورداري از دانش و تجربه كافي در زمينه  دچهار معيار م
هاي مختلف)، شناسايي انساني)، تنوع (فعاليت در دپارتمان منابعريزي استراتژيك برنامه

به  ،ميدانيهاي مصاحبهدر شدن توسط سايرين، و موافقت براي مشاركت در فرايند پژوهش. 
هاي هدفمند قضاوتي و روش گلوله برفي استفاده شده يب روشمنظور انتخاب نمونه از ترك

است كه روشي غيراحتمالي است. در اين روشِ كار، از مديران ارشد و خبرگاني كه تجربه و 
داشته، در اين حوزه خبره و  انساني منابع ريزي استراتژيكسابقه زيادي در حوزه برنامه

ار بودند، شروع شده و ضمن انجام مصاحبه، از نظر بوده، و از معيارهاي لازم برخوردصاحب
ز ج نظر در اين زمينه را معرفي نمايند. بنابراين بهها خواسته شد تا ساير مديران صاحبآن
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چند نفر نخست كه مستقيماً توسط محقق بر اساس معيارهاي مورد نظر انتخاب شدند، ساير 
نتخاب شدند. از طرفي كفايت بر معيارهاي خبرگي، توسط ساير مديران ا مديران علاوه

هاي گيري نظري، مصاحبهدر نمونهنظري محقق شده است. گيري گيري با روش نمونهنمونه
 . رسدكه به حد اشباع نظري مي رودتا جايي پيش مي مديرانعميق با 

مربوط به آنها، مورد تحليل قرار گرفت. به منظور هاي نفر مصاحبه و داده 14در نهايت، 
در طراحي سؤالات تلاش شد تا حد ممكن سؤالات ساده و بدون  ها،وايي مصاحبهتضمين ر

 ها نيزعلاوه، محقق در زمينه شيوه مطرح كردن سؤالات و رعايت توالي آن ابهام باشند. به
دقت لازم را معمول نمود. همكاران پژوهش (اساتيد راهنما و مشاور) نيز سؤالات مصاحبه را 

كسب شده در جريان هاي ، دادهچنينهممورد تأييد قرار دادند. از نظر كيفيت و كميت 
هاي استخراج شده از صورت مستمر كنترل شد و گزارشدقت و به مصاحبه توسط محقق به

علاوه، محقق تلاش كرد پس از ضبط  ها توسط خود محقق تهيه و تايپ گرديد. بهمصاحبه
كن نسخه برداري معتبري از شكل حين مصاحبه، تا حد ممهاي صدا يا بررسي يادداشت

نيك تكاين پژوهش، از هاي شفاهي به فرم نوشتاري انجام دهد. براي محاسبه پايايي مصاحبه
خاب عنوان نمونه انتبهها پايايي بازآزمون استفاده شد. در پايايي بازآزمون، تعدادي از مصاحبه

شود. روز) مجدداً كدگذاري مي 30تا  5ها در فاصله زماني معيني (بين شده و هركدام از آن
ار شوند. بنابراين، قدرت ثبات كدگذسپس كدهاي تشخيص داده شده، با يكديگر مقايسه مي

 نوانعبه كدهايي كه با هم شبيه هستند ها،گيرد. در هر كدام از مصاحبهمورد ارزيابي قرار مي
از فرمول زير، براي شوند. سپس توافق مشخص مي عنوان عدمتوافق و كدهاي غيرمشابه به

 شود: استفاده ميها تعيين پايايي كدگذاري

بازآزمون پايايي درصد
توافقات تعداد

كدها كل تعداد
 

تر باشد، درصد يا بيش 60چنانچه ضريب پايايي محاسبه شده در مورد يك مصاحبه، 

مصاحبه انتخاب  تحقيق، مورد تأييد است. در اين مطالعه، سههاي گاه پايايي كدگذاريآن

روزه مجدداً كدگذاري  14ها را دو بار، در يك فاصله زماني شد و پژوهشگر هر كدام از آن

 ) آمده است. 1كرد. نتايج اين كدگذاري مجدد در جدول(
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 هاي پژوهش) (منبع: يافته -محاسبه پايايي بازآزمون (شاخص ثبات)  -1جدول 

 رديف
كد 

 مصاحبه

تعداد كل 

 كدها

تعداد 

 قاتتواف

تعداد عدم 

 توافقات

پايايي آزمون 

 (درصد)

1 I1 75 36 3 0/96% 

2 I7 24 11 2 6/91% 

3 I14 60 28 4 3/93% 

 %3/94 9 75 159 كل

 

 هاي پژوهش) (منبع: يافته -محاسبه پايايي بين دوكدگذار (شاخص سازگاري)  -2جدول 

 رديف
كد 

 مصاحبه

تعداد كل 

 كدها

تعداد 

 توافقات

تعدد عدم 

 فقاتتوا

پايايي آزمون 

 (درصد)

1 I1 77 35 7 9/90% 

2 I7 26 10 6 9/76% 

3 I14 60 26 8 6/86% 

 %1/87 21 71 163 كل

 

اي شود، تعداد كل كدها در فاصله زماني دو هفته) ملاحظه مي1طور كه در جدول(همان

فرمول درصد پايايي است. با توجه به  75، و تعداد كل توافقات بين كدها برابر با 159برابر با 

تر بودن آن از حداقل درصد است و با توجه به بيش 3/94بازآزمون، ميزان پايايي بازآزمون 

توان بيان داشت كه مصاحبه از پايايي لازم و كافي درصد، مي 60مقدار پيشنهاد شده 

يا  درك داشت كه پايايي بازآزمون يا شاخص ثبات، سازگاريباشد. بايد توجه برخوردار مي

گيرد. لذا محقق بر آن شد تفسير يك فرد را در مورد يك متن خاص در طي زمان اندازه مي

نجام شده اهاي تا از پايايي بين دوگذار (شاخص تكرارپذيري) نيز جهت تأييد پايايي مصاحبه

بهره ببرد. پايايي بين كدگذاران ميزان سازگاري درك يا معناي مشترك متن را اندازه 

تر اي محاسبه پايايي، شاخص پايايي بين كدگذاران نسبت به شاخص ثبات عينيگيرد. برمي

است. براي محاسبه پايايي بين دو كدگذار، محقق از يك همكار پژوهش (كدگذار) استفاده 
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به همكار ها لازم و استاندارد شده براي كدگذاري مصاحبههاي و تكنيكها كرد. آموزش

صورت ق همراه اين همكار پژوهش، چند مصاحبه را بهپژوهش انتقال داده شد. سپس محق

تصادفي، انتخاب و كدگذاري كردند. در ادامه، براي محاسبه درصد پايايي بين دو كدگذار از 

 رابطه زير استفاده شد: 

كدگذار دو بين پايايي درصد
توافقات تعداد

كدها كل تعداد
 

مصاحبه انتخاب و توسط همكار پژوهش  انجام شده، سههاي در مجموع از بين مصاحبه

) ارائه شده است. تعداد كل 2كدگذاري شد. نتايج حاصل از كدگذاري دو نفر در جدول(

، تعداد كل توافقات بين اين كدها 163برابر  اند،كدهايي كه محقق و همكار تحقيق ثبت كرده

كدگذار براي  است. پايايي دو 21توافقات بين اين كدها برابر  و تعداد كل عدم 71

درصد است. با توجه به  1/87اين پژوهش با استفاده از فرمول ذكر شده برابر، هاي مصاحبه

باشد، لذا درصد پايايي بين كدگذاران در اين درصد مي 60تر از اين كه ميزان پايايي بيش

 پژوهش مورد تأييد است. 

 هايافته

 و) درصد 7( ارشدكارشناسي لاتيتحص يدارا ودرصد) مرد  86شوندگان ( مصاحبه شتريب

سال  20ها در شركت ملي نفت ايران، فعاليت آن سابقه نيانگيم. بودند) درصد 93( يدكتر

وجود داشت و به طور دار معنيهاي تعداد متفاوتي از گزاره ها،بود. در هر يك از مصاحبه

معنادار، كدگذاري باز ي هاگزاره از هر مصاحبه احصاء شد. بعد از استخراج گزاره 45ميانگين 

 ههاي نزديك بشده و سپس به مقولهبندي ابتدا دستهها صورت گرفت. در اين مرحله، مقوله

تواند حاوي يك كد باشد و برخي اوقات بعضي از يابد. هر مقوله ميهم يك كد اختصاص مي

شند، اما ، برخي كدها ممكن است تكراري باچنينهمحاوي دو يا چند كد هستند. ها مقوله

 ها فهرست شده و سپس، موارد تكراري و همدر نهايت در مرحله اول كدگذاري همه آن

شوند. پاسخ دهندگان در پاسخ به سوالات مرتبط با بُعد عوامل عليّ، مدل معني حذف مي

هاي آور براي هم راستايي استراتژي پارادايمي به تشريح عوامل اصلي ايجادكننده يا الزام
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هاي كلان سازمان در شركت ملي نفت ايران پرداختند. انساني با استراتژي ابعمنكاركردي 

هاي هايي (شرايطي) هستند كه مقولة اصلي (هم راستايي استراتژيعوامل عليّ، مقوله

دهند و به وقوع يا هاي كلان) را تحت تأثير قرار ميانساني با استراتژي منابعكاركردي 

لان) هاي كانساني با استراتژي منابعهاي كاركردي تراتژيگسترش پديده (هم راستايي اس

هاي اين افراد، كدهاي اوليه استخراج شد. انجامد. از تحليل جملات و ديدگاهمورد نظر مي

ي مديران ميان"مربوط به شرايط علي عبارت بود از: دار معنيهاي عنوان مثال، يكي از گزارهبه

ند تا در تدوين برنامه مشاركت كنند، بايد در اجرا هم موفق بر اين كه بايد آموزش ببين علاوه

ين بايد برقرار باشد. بنابراين، عدم توافق بها باشند و توافقي بين افراد مجري با استراتژيست

كه كد اوليه استخراج شده  "طراحان استراتژي و مجريان استراتژي از مشكلات فعلي ماست

بود. در مرحله بعد، كدهاي  "طراحان و مجريان استراتژيتوافق و هم راستايي ميان  "از آن 

انضمام كدهاي با اهميت از ديد محقق  مشترك و مورد تأكيد كليه مصاحبه شوندگان به

ها مشخص شدند. توضيحات مصاحبه شوندگان در همراه منبع آن عنوان كدهاي نهايي بهبه

 نابعمهاي كاركردي يي استراتژيبايدهم راستاچراپاسخ به سوالات مربوط به شرايط عليّ (

كلان سازمان وجود داشته باشد؟ و چه ضرورتي دارد؟) هم راستايي  هايانساني با استراتژي

 هاي كلان، منجر به شناسايي كدهاي جدولانساني با استراتژي منابعهاي كاركردي استراتژي

 شد.  خرده مقوله براي بُعد شرايط عليّ مشخص 21) شده است. در مجموع 3(

(چه شرايطي بر ايجاد گر شوندگان در پاسخ به سؤال مربوط به شرايط مداخله مصاحبه

هاي كلان شركت ملي نفت انساني با استراتژي منابعهاي كاركردي هم راستايي استراتژي

تشريح شرايط خاصي پرداختند كه در آن، اقدامات  كند؟) بهگذارد و مداخله ميايران اثر مي

 هاي كلان در شركت ملي نفتانساني با استراتژي منابعراستايي استراتژيك  مربوط به هم

 شود.ايران پياده مي

تايي هم راسگر توضيحات مصاحبه شوندگان در پاسخ به سوالات مربوط به شرايط مداخله

هاي كلان در شركت ملي نفت ايران، منجر انساني با استراتژي منابعهاي كاركردي استراتژي

گر خرده مقوله براي شرايط مداخله 26) گرديد. در كل، 4( ايي كدهاي جدولبه شناس

 شناسايي شد. 
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كدهاي نهايي استخراج شده مربوط به شرايط عليّ هم راستايي استراتژيك (منبع:  -3جدول 

 هاي پژوهش) يافته

مقوله 

 محوري

مفاهيم متناظر 

 شدهبندي دسته
 ها)كدهاي نهايي (خرده مقوله

ط علّ
شراي

ي
 

برنامه هاي ويژگي
 استراتژيك شركت

هاي انداز، مأموريت و استراتژي مشخص، شفاف و مدون بودن چشم
 كلان شركت

 انساني منابعمدل تدوين استراتژي 

 مدل طراحي استراتژي كلان

 علمي بودن برنامه استراتژيك سطح كلان شركت

 لزوم همسويي با اسناد بالادستي

 ها و اهداف كلان شركتناپذيري استراتژيثبات و تغيير

هاي قابليت
اجرايي در فرايند 

ريزي برنامه
 استراتژيك

 توافق و هم راستايي ميان طراحان و مجريان استراتژي

 انساني با سازمان بالادستي منابعتعامل پويا و سازنده ميان واحد 

 عهانساني در اسناد بالادستي مثل سند توس منابعجايگاه 

 ريزي استراتژيك شركتسپاري برنامه برون

 هاي كلان شركتكنندگان استراتژي مقبوليت و وجاهت تدوين

انساني با  منابعهاي انداز مشترك ميان استراتژيست وجود چشم
 شركتهاي استراتژيست

 عمل كردناي داشتن رويكرد سيستمي به منظور جلوگيري از جزيره

 استراتژيك بر شركتحاكميت تفكر 

 بازيگران استراتژي

 عنوان شريك استراتژيك شركتانساني به منابعدر نظر گرفتن واحد 

جهت  منابعوجود 
اجراي 
 هااستراتژي

 سازمان منابعاينرسي 

 لزوم ايجاد تغيير در سازمان

 تأمين آنهاهاي مختلف و روش منابعدسترسي به 

 مدل اداره شركت
 قانون اساسي 44مشمول اصل هاي شركتوضعيت 

 داري مدل بنگاه
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هم راستايي استراتژيك گر كدهاي نهايي استخراج شده مربوط به شرايط مداخله -4جدول 

 هاي پژوهش) (منبع: يافته

مقوله 

 محوري

مفاهيم متناظر 

 بندي شدهدسته
 ها)كدهاي نهايي (خرده مقوله

ط مداخله
شراي

گر
 

 ملاحظات قانوني

 قوانين و مقرراتاي اعمال سليقه

 سازماني تكثر قوانين و مقررات برون

 سازماني مغايرت قوانين و مقررات برون با درون

 در كشورگذاري فرايند قانون

 نهادهاي نظارتي مثل ديوان محاسبات و سازمان بازرسي كل كشور

هاي سوي سازمانهاي ابلاغي و يا تحميلي از و استراتژيها برنامه
 بالادستي

 سازماني برونهاي شفافيت قوانين و دستورالعمل

 ملاحظات سياسي

 سازماني) گيرندگان برون چند صدايي بودن (تعدد تصميم

 كلان دولت و مجلسهاي سياست

 شفافيت روابط شركت نفت با دولت

 سياسي بودن صنعت

 روابط سياسي با ساير كشورها

 سياسي كشورهاي تضرور

 غيرتخصصي و فشارهاي بازيگران سياسي مثل مجلسهاي مداخله

انساني مثل جذب و  منابعتحميل فشارهاي خارجي بر كاركردهاي 
 انتصابات

 الملليبينهاي تحريم

 ملاحظات اقتصادي
 ظرفيت آموزش عالي كشور

 عدم هم راستايي دانشگاه با نيازهاي صنعت
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مقوله 

 محوري

مفاهيم متناظر 

 بندي شدهدسته
 ها)كدهاي نهايي (خرده مقوله

 نيروي كار بازار

 شرايط اقتصاد كلان كشور

 رقابت در بازارهاي داخلي و خارجي

 پويايي و پيچيدگي (اقتصادي، سياسي و اجتماعي) كسب و كار

 ملاحظات فرهنگي
 سياسي منطقه فعاليت شركت-بافت فرهنگي

 شرايط فرهنگي حاكم بر جامعه

 ملاحظات اجتماعي
 نفعان اجتماعي انتظارات ذي

 شناختي متغيرهاي جمعيت

 

(چه شرايطي ايجاد هم اي پاسخ دهندگان در پاسخ به سؤالات مرتبط بعد شرايط زمينه

ت هاي كلان شركت ملي نفانساني با استراتژي منابعهاي كاركردي راستايي ميان استراتژي

ون زمينه ها را در دركند؟) به تشريح عواملي پرداختند كه استراتژيايران را تسهيل مي

 ها را محدود وانساني شركت ملي نفت ايران) سهولت بخشيده و يا آن منابعخاصي (بخش 

اي مصاحبه انجام شده براي شرايط زمينه 14خرده مقوله از  36كنند. در نهايت، مقيد مي

 ). 5( احصاء گرديد جدول

ايي (هم راستشوندگان خواسته شد تا در پاسخ به سوالات مرتبط بعد پديده  از مصاحبه

هاي كلان سازمان از نظر شما به چه انساني با استراتژي منابعهاي كاركردي استراتژي

هاي هايي است؟) به تشريح هم راستايي استراتژيمعناست؟ و داراي چه ابعاد و مؤلفه

ن آهاي هاي كلان در شركت ملي نفت ايران و مؤلفهانساني با استراتژي منابعكاركردي 

هاي كاركردي خرده مقوله در رابطه با پديده هم راستايي استراتژي 15 ها،طبق يافته بپردازند.

 ). 6( هاي كلان در شركت ملي نفت ايران تعيين شد جدولانساني با استراتژي منابع
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 هم راستايي استراتژيكاي كدهاي نهايي استخراج شده مربوط به شرايط زمينه -5جدول 

مقوله 

 محوري

ظر مفاهيم متنا

 بندي شدهدسته
 ها)كدهاي نهايي (خرده مقوله

ل زمينه
عوام

ي
ا

 

 عوامل محتوايي

 چرخه عمر سازمان

 فرهنگ سازماني

 سالاري شايسته

 عدالت سازماني

 عوامل ساختاري

 ساختار سازماني

 ثبات مديريتي

 سطح تمركزگرايي

 عوامل مديريتي

 انساني منابععلايق شخصي مديران 

 انساني منابعمديران ارشد به واحد اي نگاه توسعه

 ميزان اختيارات مديران ارشد شركت

 انساني منابعهماهنگي تيم مديريت ارشد و تيم مديريت 

 انساني منابعظرفيت و توانمندي مديران 

 حمايت مادي و معنوي مديريت ارشد

 انساني منابعاعتماد به نفس مديران 

 منابعهاي كلان و كاركردهاي انساني از استراتژي منابعيران درك مد
 انساني

 سازمانيهاي گيرياستقلال مديران شركت براي تصميم

 انساني منابعارتباطات غيررسمي و نزديك مدير عامل و مدير 

عوامل قانوني و 
 فرايندي

 مناسبهاي نامه و آيينها وجود دستورالعمل

 سازماني ت درونقوانين و مقررا

 سازماني درونهاي فرايندها و رويه

 انساني منابعهاي يكپارچگي زيرسيستم

 ERPمختلف شركت از طريق سيستم هاي ارتباط ميان دپارتمان
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110 

مقوله 

 محوري

ظر مفاهيم متنا

 بندي شدهدسته
 ها)كدهاي نهايي (خرده مقوله

 عوامل ادراكي

 سطح انگيزش مجريان استراتژي

 تعهد سازماني كاركنان

 ازمانانساني در س منابعدرك مشترك از اهميت حوزه 

 توجه و اعتماد به نيروي انساني

 اعتماد كاركنان به مديران سطوح بالاتر

 درك نيروي انساني از مسئله هم راستايي استراتژيك

 توجه به مسائل معيشتي نيروي انساني

 انساني منابعتوجه به تفكر كارشناسي در حوزه 

 عوامل زيرساختي

 مورد نياز و تجهيز امكانات منابعتأمين 

 سازمانيهاي تركيب شايستگي

 دانش و تجربه عملياتي مجريان استراتژي

 انساني منابعرشد و توانمندي واحد 

 كميت و كيفيت نيروي انساني مورد نياز

 ريزي شركتتلفيقي بودن مدل برنامه

 

 

 پارادايمي (به هاي مدلمصاحبه شوندگان در پاسخ به سؤالات مرتبط با بعد استراتژي

انساني با  منابعهاي طور مشخص چه اقداماتي را بايد در جهت هم راستايي استراتژي

كرد؟) به ارائه راهكارهايي براي هم سازي هاي كلان شركت ملي نفت ايران پيادهاستراتژي

هاي كلان در شركت ملي نفت انساني با استراتژي منابعهاي كاركردي راستايي استراتژي

هاي هم خرده مقوله در رابطه با استراتژي 41)، در مجموع 7( ن پرداختند. طبق جدولايرا

كلان در شركت ملي نفت هاي انساني با استراتژي منابعكاركردي هاي راستايي استراتژي

 ايران شناسايي گرديد. 
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111 

كدهاي نهايي استخراج شده مربوط به پديده هم راستايي استراتژيك (منبع:  -6جدول 

 هاي پژوهش) تهياف

مقوله 

 محوري

مفاهيم متناظر 

 شدهبندي دسته
 ها)كدهاي نهايي (خرده مقوله

پديده
 

 مفهوم هم راستايي

انساني به  منابعهاي كاركردي وابستگي زنجيره گونه استراتژي

هاي هاي كلان شركت به منظور تعيين سهم اين استراتژياستراتژي

 كلان شركتهاي و استراتژيانداز  كاركردي در تحقق اهداف، چشم

 ابعاد هم راستايي

 هم راستايي استراتژيك/عمودي از بالا به پايين و از پايين به بالا

 هم راستايي دروني/افقي

 هم راستايي سازماني/افقي

 هم راستايي محيطي

 بعهتاهاي انساني شركت با شركت منابعهاي راستايي ميان زيرسيستمهم

 

هم راستايي استراتژيك (منبع: هاي كدهاي نهايي استخراج شده مربوط به استراتژي -7جدول 

 هاي پژوهش) يافته

مقوله 

 محوري

بندي مفاهيم متناظر دسته

 شده
 ها)كدهاي نهايي (خرده مقوله

ي
ستراتژ

ا
ها

 

 تنقيح قوانين و مقررات داخلي

سازماني با  هماهنگي مقررات و ضوابط درون

 انساني ابعمنهاي استراتژي

 سازماني شناسايي خلاءهاي مقرراتي درون

 انساني در تدوين مقررات داخلي منابعآفريني واحد  نقش

توسعه اثربخش برنامه 

 استراتژيك

هاي بهينه كاوي هم راستايي استراتژيك در سازمان

 الملليمتعبر بين

ايجاد تفكر استراتژيك توسط مديران عامل و هيئت 

 مديره

ريزي و ابزارهاي مناسب براي برنامهها استفاده از مدل

 استراتژيك
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112 

مقوله 

 محوري

بندي مفاهيم متناظر دسته

 شده
 ها)كدهاي نهايي (خرده مقوله

 منابعريزي استراتژيك موفق برنامههاي مدلسازي بومي

 انساني

 ريزي استراتژيكريزي تلفيقي به برنامهتغيير برنامه

 تدوين برنامه استراتژيك كلان شركت

 ريزي استراتژيكاحياء واحد برنامه

انساني با  منابعد ارتباط شفاف بين كاركردهاي ايجا

 هاي كلاناستراتژي

 ها KPIتعريف شفاف و دقيق 

 تعيين ميزان انحراف اهداف تعيين و محقق شده

فراهم آوردن الزامات اجرايي 

 استراتژي

 مشخص كردن سهم كاركنان در پيشبرد استراتژي

 اهگزينش افراد مناسب براي اجراي استراتژي

 در خصوص استراتژيسازي فرهنگ

در بدنه ستادي و سازي ظرفيت

 عملياتي شركت

 ايجاد زنجيره مديريت استعداد

 پروري نظام جانشينسازي نهادينه

 ايجاد تمايل به يادگيري در نيروي انساني

 تغيير رويكرد از منبع به سرمايه انساني

انساني مبتني بر اي هبا رويكرد ارزشها مديريت بر قلب

 عدالت سازماني قانون محور

 انساني منابعجديد هاي تعريف پروژه

اصلاح و يا بهبود فرايندها و 

 ساختارها

 وري نيروي انسانيايجاد نظام پرداخت مبتني بر بهره

 سپاري گيري برونمبتني بر تصميمهاي اتخاد روش

 ديريت ارشدمهاي استفاده از مديران جوان در لايه

ا يابي مانند بر مبناي صفر ي بودجههاي استفاده از تكنيك

 بر مبناي فعاليت
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113 

مقوله 

 محوري

بندي مفاهيم متناظر دسته

 شده
 ها)كدهاي نهايي (خرده مقوله

نامه  تفويض اختيار به مديران ارشد مبتني بر اساس

 شركت

مديريتي و هاي انساني در تيم منابععضويت مديران 

 هيئت مديره شركت

 داري رقابتي اتخاذ مدل بنگاه

ايجاد ارتباط ميان واحدهاي مختلف ريزي براي برنامه

 سازماني

 انساني در شركت منابعارتقاء جايگاه 

 بازنگري در ساختار سلسله مراتبي موجود

هاي مورد نياز در ارائه آموزش

راستاي ايجاد بهينه هم 

 راستايي

ريزي آموزش مجريان استراتژي در مورد ابزارهاي برنامه

 استراتژيك

خاص و كاربردي براي مديران غيرمنابع اي هارائه آموزش

 انساني منابعانساني جهت شناخت پيامدهاي اقدامات 

آموزش بدو استخدام براي آشنايي مديران و كاركنان 

 ستاد با ماهيت عمليات

نفعان مشاركت دادن ذي

هاي شركت كليدي استراتژي

 در سطوح مختلف

 منابعحد به ويژه وااي مشاركت دادن واحدهاي وظيفه

 انساني در تدوين برنامه استراتژيك كلان شركت

انساني با  منابعهاي تدوين مشاركتي استراتژي

 زيرمجموعه و سازمان بالادستيهاي شركت

 انساني منابعتشكيل اتاق فكر كارشناسي حوزه 

 هايسازانساني در تصميم منابعدخيل كردن واحد 

ديران و كاركنان در اجراي ايجاد ارتباط دوطرفه بين م

 انساني منابعكاركردي هاي استراتژي

 انساني منابعمشترك ميان مديران هاي برگزاري نشست

 و غيرمنابع انساني
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114 

هاي پاسخ دهندگان در پاسخ به سوالات مرتبط با بعد پيامدهاي (هم راستايي استراتژي

ج و پيامدهايي را براي شركت ملي نفت هاي كلان سازمان چه نتايانساني با استراتژي منابع

آورد؟) مدل پارادايمي به تشريح نتايجي پرداختند كه در اثر اجراي ايران بوجود مي

هاي انساني با استراتژي منابعهاي كاركردي مرتبط با هم راستايي استراتژيهاي استراتژي

خرده مقوله براي  47 )،8( شوند. مطابق با جدولكلان در شركت ملي نفت ايران پديدار مي

كت هاي كلان در شرانساني با استراتژي منابعهاي كاركردي پيامدهاي هم راستايي استراتژي

 ملي نفت ايران احصاء گرديد. 

كدهاي نهايي استخراج شده مربوط به پيامدهاي هم راستايي استراتژيك (منبع:  -8جدول 

 هاي پژوهش) يافته

مقوله 

 محوري

مفاهيم متناظر 

 شدهبندي هدست
 ها)كدهاي نهايي (خرده مقوله

پيامدها
 

اثربخش سازي پياده

 هااستراتژي

اي هها در راستاي تحقق استراتژيعملياتي شدن استراتژي

 كلان

 مسير براي نيل به اهداف سازمانيترين دستيابي به كوتاه

 مدت و بلندمدت شركت تحقق اهداف كوتاه

 نسانيا منابعهاي تحقق برنامه

 واحدها به يكديگرهاي مرتبط شدن برنامه

انساني از نظر  منابعواحد هاي افزايش اثربخشي فعاليت

 اثرگذاري بر اهداف استراتژيك شركت

 انساني منابعافزايش اثربخشي سند استراتژيك 

 بهبود پيامدهاي سازماني

 وري سازمانيافزايش بهره

 نيوري نيروي انسابهبود بهره

 افزايي ايجاد هم

 بهبود كيفيت زندگي كاري

 سازماني كاهش تعارضات درون

 اقتصادي عمل كردن
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مقوله 

 محوري

مفاهيم متناظر 

 شدهبندي هدست
 ها)كدهاي نهايي (خرده مقوله

 افزايش سرعت انجام امور

 افزايش توان رقابتي شركت

 افزايش چابكي سازمان

 يادگيري سازماني

 افزايش خلاقيت و نوآوري

 سازمانيهاي بهبود شايستگي

 ها كاري وبارهكاهش د

 ارتقاء عملكرد سازماني

 افزايش آمادگي رويارويي با محيط پيچيده و پويا

 سازمان و مديران ارشد پيوستگي تنه

 بهبود و اصلاح فرايندهاي سازماني

هاي بهبود خروجي
 سازمان

 افزايش نرخ بازگشت سرمايه

 سازمانهاي كاهش هزينه

 كاهش حوادث محيط كار

 افزايش فروش

 افزايش سودآوري

 ها پروژهتر برداري سريعبهره

 ها كاهش وقفه عملياتي در پروژه

 انساني منابعهاي هزينهسازي منطقي

 سازماني منابعجلوگيري از اتلاف 

 آفرين براي شركت عدم انعقاد قراردادهاي چالش

 سازمان منابعاستفاده بهينه از 

 منابعهاي قابليتبهبود 
 انساني

 افزايش توان فني نيروي انساني

 كاهش ابهام در نقش
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116 

مقوله 

 محوري

مفاهيم متناظر 

 شدهبندي هدست
 ها)كدهاي نهايي (خرده مقوله

 افزايش همكاري گروهي

 تامين انتظارات ذينفعان
 تامين منافع اجتماعي

 پاسخگويي اجتماعي

افزايش وفاداري نيروي 
 انساني

 افزايش رضايت شغلي

 افزايش سطح تعهد سازماني كاركنان

 رفتاريهاي كاهش تنش

 كاهش شكايات و اعتراضات

 انساني منابعارتقاء سطح منزلت 

 افزايش اشتياق شغلي كاركنان

 ارتقاء سطح انگيزش نيروي انساني

 

پس از تهيه مدل پارادايمي براي افزايش اعتبار مدل، مدل پارادايمي در اختيار خبرگاني 

د. از انساني آشنايي داشتن منابعتژيك و يا مديريت ريزي استراقرار گرفت كه با حوزه برنامه

اين خبرگان خواسته شد كه در مورد فرايند تدوين و مدل نهايي، نظرات خود را ارائه دهند؛ 

ها مدل را تأييد كردند و برخي نيز نظرات اصلاحي داشتند كه در فرايندي رفت و تر آنبيش

 افت شد. با توجه به اين كه از نظريه دادهها دريبرگشت، اصلاحات اعمال و نظر نهايي آن

 استفاده شده است، لذا چارچوب مورد نظر به شرح شكل اشتراوس و كوربينبنياد به شيوه 

) 1بنياد شناخته شده است:  باشد. اساساً سه نوع طرح پژوهشي به روش نظريه داده) مي1(

) رويكرد سازاگرا. 3ته)، و ) رويكرد ظاهرشونده (نوخاس2، مندنظامرويكرد سيستماتيك يا 

ها اين هتوليد نظريه از دادعلت استفاده از رويكرد سيستماتيك اشتراوس و كوربين به منظور 

ر بوده، محو ، فرايندتري تعريف شده استكدگذاري با جزييات بيشاست كه در اين رويكرد، 

و ارتباطات  راحتي عناصر مدل توان بهامكان ترسيم يك مدل صوري وجود داشته، و مي

 ها را تشريح و تبيين نمود. منطقي ميان آن
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هاي كلان (منبع: انساني با استراتژي منابعهاي مدل پارادايمي هم راستايي استراتژي -1شكل 

 پژوهش) هاي يافته

 گيريبحث و نتيجه

با  يانسان منابع يكاركرد يهاياستراتژ ييپژوهش با هدف ارائه مدل هم راستا نيا

 رائهاپژوهش  نيا يانجام گرفته است. هدف اصل رانينفت ا يكلان شركت مل يهايتژاسترا

 و شخصي مديران، كارشناسانهاي برساخت پارادايمي از مدل و بومي نظري يك چارچوب
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خرده مقوله در بعد شرايط علي، چهار مقوله  21است. از  شركت ملي نفت ايران متخصصان

شش مقوله محوري،  اي،يي شده براي بعد شرايط زمينهخرده مقوله شناسا 37محوري، از 

خرده مقوله پديده هم راستايي، شش مقوله  15خرده مقوله، از  26از گر پنج عامل مداخله

 49مقوله محوري، و در نهايت از  ها، هفتخرده مقوله مربوط به استراتژي 42محوري، از 

انساني با  منابعكاركردي اي هخرده مقوله مربوط به نتايج هم راستايي استراتژي

اين  هايكلان شركت ملي نفت ايران، شش مقوله محوري استحصال شد. يافتههاي استراتژي

 عنوان نمونه، در بعدباشد. بهقبلي ميهاي پژوهشهاي پژوهش در برخي موارد مشابه با يافته

داز، مأموريت ان شرايط علّي، عوامل شناسايي شده شامل مشخص، شفاف و مدون بودن چشم

انساني، لزوم همسويي با اسناد  منابعهاي كلان شركت، مدل تدوين استراتژي و استراتژي

هاي روش مختلف و منابعريزي استراتژيك شركت، دسترسي به بالادستي، برون سپاري برنامه

 )،2013)، آرپيتا (2017چون دانگ و لين (داري توسط محققاني هم تأمين آنها، و مدل بنگاه

 ) همخواني دارد. 1392)، و بشيري (1390م و همكاران (مقد كياني)، 2013اديو (

گر، عوامل شناسايي شده شامل رقابت در بازارهاي داخلي و خارجي، در بعد شرايط مداخله

نفعان اجتماعي در مطالعات محققاني  شرايط فرهنگي حاكم بر جامعه، و انتظارات ذي

)، و 1388)، اعرابي و مهديه (2015)، جاهاريا و كاور (2011چون هيل و كاتبرستون (هم

عوامل احصاء  اي،علاوه، در بعد شرايط زمينه ) بررسي شده بود. به2015جاهاريا و كاور (

شده شامل فرهنگ سازماني، ساختار سازماني، حمايت مادي و معنوي مديريت ارشد، 

استراتژي، تعهد سازماني كاركنان،  سازماني، سطح انگيزش مجريان درونهاي فرايندها و رويه

سازماني، و دانش و تجربه هاي و تجهيز امكانات مورد نياز، تركيب شايستگي منابعتأمين 

شريعتي )، 1392چون قاسمي و همكاران (عملياتي مجريان استراتژي توسط محققاني هم

)، هوا 2013)، اديو (2017)، دانگ و لين (2011)، هيل و كاتبرستون (1394( آبادي نجف

)، هيل و كاتبرستون 2011)، هوا و مينگ (1392)، بشيري (2014)، خاوانگا (2011و مينگ (

 ) بررسي شده بود. 1396)، و عباسي و همكاران (1393)، آقايي (2011(

، از نظر بعد پديده، عوامل احصاء شده شامل هم راستايي استراتژيك/عمودي از چنينهم

به بالا، هم راستايي دروني/افقي، هم راستايي سازماني/افقي، هم  بالا به پايين و از پايين
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هاي انساني شركت با شركت منابعهاي راستايي محيطي، و هم راستايي ميان زيرسيستم

)، 1396)، سيدنقوي و همكاران (2017تابعه در تحقيقات صورت گرفته توسط دانگ و لين (

)، 2013)، اديو (1395ابطحي و ابراهيمي ()، 1393)، صلواتي (2015كاربونل و همكاران (

 ) ارزيابي و تحليل شده بود. 2017)، و هسيه و لين (2015)، جاهاريا و كاور (2014خاوانگا (

ها تنها سه عامل تدوين برنامه استراتژيك كلان شركت، ايجاد نظام در بعد استراتژي

 به ويژه واحداي دهاي وظيفهوري نيروي انساني، و مشاركت دادن واحپرداخت مبتني بر بهره

انساني در تدوين برنامه استراتژيك كلان شركت در پيشينه پژوهش و تحقيقات صوت  منابع

) يافت شد. سرانجام در بعد 2011) و هوا و مينگ (1392گرفته توسط قاسمي و همكاران (

هاي تاليمدت و بلندمدت شركت، افزايش اثربخشي فع پيامدها نيز عوامل تحقق اهداف كوتاه

انساني از نظر اثرگذاري بر اهداف استراتژيك شركت، افزايش اثربخشي سند  منابعواحد 

 موري نيروي انساني، ايجاد هوري سازماني، بهبود بهرهانساني، افزايش بهره منابعاستراتژيك 

 سازماني، يادگيري سازماني، افزايش خلاقيت و نوآوري، ارتقاء افزايي، كاهش تعارضات درون

عملكرد سازماني، افزايش آمادگي رويارويي با محيط پيچيده و پويا، افزايش نرخ بازگشت 

 رفتاريهاي سرمايه، افزايش فروش، افزايش سودآوري، پاسخگويي اجتماعي، و كاهش تنش

)، افجه و همكاران 1397چون سپهوند (در راستاي نتايج شناسايي شده توسط محققاني هم

)، لي و 2008)، چو و همكاران (2008)، وانگ و شيو (2015ور ()، جاهاريا و كا1394(

)، دانگ 2016)، تورس و همكاران (2014)، خاوانگا (2011)، هوا و مينگ (2010همكاران (

 ) بود. 1395( محمودآبادي سيرجان پز كوره)، و 2017)، هسيه و لين (2017و لين (

اره ها اشو در تحقيقات قبلي به آن پژوهش بودههاي ساير عوامل شناسايي شده از نوآوري

رندگان گي توان پيشنهادهايي را به مديران و تصميمپژوهش ميهاي نشده بود. بر اساس يافته

هايي ترين استراتژيشركت ملي نفت ايران ارائه كرد. تنقيح قوانين و مقررات داخلي از مهم

چون در اين راستا اقداماتي هم است كه بايد در دستور كار شركت ملي نفت ايران قرار گيرد.

انساني، شناسايي خلاءهاي  منابعهاي سازماني با استراتژي هماهنگي مقررات و ضوابط درون

انساني در تدوين مقررات داخلي را  منابعآفريني واحد  سازماني، و نقش مقرراتي درون

در  امه استراتژيكهاي پيشنهادي، توسعه اثربخش برنتوان اتخاذ كرد. از ديگر استراتژيمي
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 كاوي هم راستايي چون بهينهتوان اقداماتي هممنظور مي شركت ملي نفت ايران بود. بدين

المللي، ايجاد تفكر استراتژيك توسط مديران عامل و متعبر بينهاي استراتژيك در سازمان

ازي سوميريزي استراتژيك، بو ابزارهاي مناسب براي برنامهها هيئت مديره، استفاده از مدل

ريزي نامهريزي تلفيقي به برانساني، تغيير برنامه منابعريزي استراتژيك هاي موفق برنامهمدل

ايجاد  ريزي استراتژيك،استراتژيك، تدوين برنامه استراتژيك كلان شركت، احياء واحد برنامه

قيق د كلان، تعريف شفاف وهاي انساني با استراتژي منابعارتباط شفاف بين كاركردهاي 

KPI و تعيين ميزان انحراف اهداف تعيين و محقق شده را در پيش گرفت. 1ها ، 

احصاء شده از مطالعه بود. هاي فراهم آوردن الزامات اجرايي استراتژي از ديگر استراتژي

چون مشخص كردن سهم كاركنان توان اقداماتي هماين استراتژي ميسازي لذا جهت پياده

 درسازي ها، و فرهنگگزينش افراد مناسب براي اجراي استراتژيدر پيشبرد استراتژي، 

سازي توان به ظرفيتعنوان استراتژي پيشنهادي ديگر، ميخصوص استراتژي را اجرا نمود. به

زم مستلاي ترتيب چنين استراتژي در بدنه ستادي و عملياتي شركت اشاره كرد. بدين

اد پروري، ايج نظام جانشينسازي عداد، نهادينهاقداماتي از قبيل ايجاد زنجيره مديريت است

تمايل به يادگيري در نيروي انساني، تغيير رويكرد از منبع به سرمايه انساني، مديريت بر 

هاي محور، و تعريف پروژه انساني مبتني بر عدالت سازماني قانونهاي با رويكرد ارزشها قلب

 انساني است.  منابعجديد 

ر تواند دهاي ديگري است كه ميايندها و ساختارها نيز از استراتژياصلاح و يا بهبود فر

چون دستور كار شركت ملي نفت ايران قرار گيرد. بديهي است اين استراتژي، اقداماتي هم

گيري مبتني بر تصميمهاي وري نيروي انساني، اتخاد روشايجاد نظام پرداخت مبتني بر بهره

هاي مديريت ارشد، استفاده از تكنيكهاي جوان در لايه سپاري، استفاده از مديران برون

يابي مثل بر مبناي صفر يا بر مبناي فعاليت، تفويض اختيار به مديران ارشد مبتني  بودجه

مديريتي و هيئت مديره هاي انساني در تيم منابعنامه شركت، عضويت مديران  بر اساس

ي براي ايجاد ارتباط ميان واحدهاي مختلف ريزداري رقابتي، برنامه شركت، اتخاذ مدل بنگاه

موجود  مراتبي انساني در شركت، و بازنگري در ساختار سلسله منابعسازماني، ارتقاء جايگاه 

                                                                    
1 Key performance indices  
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 طلبد. را مي

از ني موردهاي هاي پيشنهادي به شركت ملي نفت ايران، ارائه آموزشاز ديگر استراتژي

ن توامنظور اجرايي نمودن اين استراتژي ميدر راستاي ايجاد بهينه هم راستايي است. به 

ريزي استراتژيك، ارائه اقداماتي از قبيل آموزش مجريان استراتژي در مورد ابزارهاي برنامه

خاص و كاربردي براي مديران غيرمنابع انساني جهت شناخت پيامدهاي اقدامات هاي آموزش

و كاركنان ستاد با ماهيت عمليات  انساني، و آموزش بدو استخدام براي آشنايي مديران منابع

هاي شركت در نفعان كليدي استراتژي را در پيش گرفت. در نهايت، مشاركت دادن ذي

سطوح مختلف از اهميت زيادي برخوردار است. لذا به مديران شركت ملي نفت ايران پيشنهاد 

 منابعژه واحد به وياي چون مشاركت دادن واحدهاي وظيفهشود كه با اتخاذ اقداماتي هممي

انساني  نابعمهاي انساني در تدوين برنامه استراتژيك كلان شركت، تدوين مشاركتي استراتژي

 عمنابزيرمجموعه و سازمان بالادستي، تشكيل اتاق فكر كارشناسي حوزه هاي با شركت

ن اايجاد ارتباط دوطرفه بين مدير ها،سازيانساني در تصميم منابعانساني، دخيل كردن واحد 

 مشتركهاي انساني، و برگزاري نشست منابعهاي كاركردي و كاركنان در اجراي استراتژي

انساني و غيرمنابع انساني، نيل به هم راستايي استراتژيك را تسهيل  منابعميان مديران 

 نمايند. 

روبه رو بوده است كه در قالب دو گروه هايي اين پژوهش در فرايند انجام با محدوديت

: اين پژوهش با هدف ارائه مدل طرح پژوهشگرديد: الف) محدوديت در بندي ر دستهكلي زي

هاي كلان سازمان در شركت ملي نفت انساني با استراتژي منابعهاي هم راستايي استراتژي

طور كه در فرايند مطالعه مشخص شد، غالب تحقيقات قبلي (از جمله؛ ايران انجام شد. همان

؛ 2013؛ اديو، 2017؛ دانگ و لين، 2011؛ هيل و كاتبرستون، 1394، شريعتي نجف آبادي

) بر استفاده از رويكردهاي صرفاً كمي و تنها بر برخي از 2014؛ خاوانگا، 2011هوا و مينگ، 

هم راستايي (صرفاً بر هم راستايي افقي يا عمودي (بالا به پايين و يا پايين به بالا) هاي جنبه

از هم س هاي كلان تمركز كرده بودند و عوامل زمينهي با استراتژيانسان منابعهاي استراتژي

هاي مذكور مغفول مانده بود كه اين مطالعه تلاش كرد شكاف تحقيقاتي راستايي استراتژي

؛ هسيه و لين، 2017تر مطالعات قبلي (دانگ و لين، ، بيشچنينهمموجود را پر نمايد. 
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) بر هم راستايي 2014؛ خاوانگا، 2015و كاور، ؛ جاهاريا 2016؛ تورس و همكاران، 2017

 منابع هاياستراتژيك در معناي عام آن تمركز كرده بودند و تنها مطالعات اندكي به استراتژي

 علاوه، در اين انساني پرداخته بودند. بنابراين، ادبيات موجود در اين زمينه غني نبود. به

هاي كلان سازمان و انساني با استراتژي بعمناهاي بر هم راستايي استراتژي پژوهش علاوه

اقدامات مرتبط با آن، پيامدهاي هم راستايي استراتژيك نيز در نظر گرفته شد. اين در حالي 

است كه در مطالعات قبلي به اين مسئله با نگاه سيستماتيك پرداخته نشده بود و لذا ادبيات 

يكي ديگر از : ر اثربخشيمحدوديت داز اين حيث داراي خلاء تحقيقاتي بود. ب) 

شود. اين مطالعه در شركت ملي مربوط مينتايج پذيري تعميم اين پژوهش بههاي محدوديت

نفت ايران انجام شده است و در نتيجه، الگوي بومي طراحي شده منحصر به شركت ملي نفت 

 م داد. دولتي تعميهاي توان نتايج آن را به ساير سازمانباشد. در نتيجه نميايران مي

ن گرابا توجه به تجربيات كسب شده طي انجام اين پژوهش پيشنهادهايي به پژوهش

هاي شود. با توجه به اين كه در اين تحقيق صرفاً بر هم راستايي استراتژيآينده ارائه مي

هاي كلان سازمان تمركز شده بود و عملاً ساير انساني با استراتژي منابعكاركردي 

شود كه هم راستايي استراتژيك در مان كنار گذاشته شد، لذا پيشنهاد ميهاي سازاستراتژي

هاي كاركردي سازمان نيز مورد بررسي قرار ميداني در قالب ساير استراتژياي قالب مطالعه

اي كلان ههاي مختلف با استراتژيترتيب، امكان مقايسه هم راستايي استراتژي گيرد. بدين

نهاد پيش ها،پذيري يافتهتعميم، با توجه به محدوديت مربوط به گردد. دومسازمان فراهم مي

انساني با  منابعهاي تطبيقي در زمينه هم راستايي استراتژياي شود كه مطالعهمي

تنها  هاي كلان سازمان در دو يا چند سازمان دولتي در كشور انجام شود تا نهاستراتژي

بلكه امكان مقايسه وضعيت هم راستايي افزايش يابد ها پذيري يافتهقابليت تعميم

ورد آنها، اقدامات مگيري كلان در آنها، علل شكلهاي انساني با استراتژي منابعهاي استراتژي

هاي دولتي مختلف و نتايج مطلوب هم در سازمانها نياز، عوامل مؤثر بر اجراي اين استراتژي

 ها فراهم شود.ي كلان در آنهاانساني با استراتژي منابعهاي راستايي استراتژي

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            30 / 34

http://iieshrm.ir/article-1-813-en.html


...در  يكلان سازمان يهايبا استراتژ يانسان منابع يهاياستراتژ ييراستامدل هم ارائه
  

.... 

 

 

 
8139زمستان  /42 شماره /يازدهم سال

 
....... 

123 

 منابع

هاي منابع راستايي استراتژي). طراحي الگوي هم1395ابطحي، حسين و ابراهيمي، رضا (

و  نامه آموزشفصلانساني با استراتژي كلان بانك (مورد مطالعه بانك توسعه تعاون)، 

 . 57-75، صص. 8، دوره سوم، شماره توسعه منابع انساني

). ارائه چارچوبي در همسويي 1391ربيعي، علي و بختياري، لطفعلي(اعتمادي، فهيمه، 

كار به روش كارت امتيازي متوازن (مطالعه موردي: واستراتژيك فناوري اطلاعات با كسب

، 14مديريت فناوري اطلاعات و ارتباطات شركت ملي نفت)، سال چهارم، شماره 

 . 9-36صفحات. 

هاي منابع انساني ). بررسي ميزان همسويي استراتژي1394حسيني، مهرداد و بهفر، فرشيد (

 مديريت نامهفصلبا استراتژي كلان شركت (مطالعه موردي: شركت ملي گاز ايران)، 

 . 189-216، صص. 23، سال ششم، شماره نفت صنعت در انساني منابع

سرمايه  ياثر هماهنگي استراتژيك بين استراتژي منابع انساني، استراتژ). 1397سپهوند،رضا (

، رساله دكتري رشته مديريت انساني و استراتژي رفتار سازماني بر عملكرد سازمان

بازرگاني گرايش رفتار سازماني و مديريت منابع انساني، دانشكده حسابداري و مديريت، 

 دانشگاه علامه طباطبايي. 

). ارائه 1397سرعتي آشتياني، نرجس، باباشاهي، جبار، يزداني، حميدرضا و كريمي، تورج(

 نامهفصلگيري همسويي افقي بين اقدامات مديريت منابع انساني، مدلي براي شكل

 .3-38، صص. 38، شماره دهم سال نفت، صنعت در انساني منابع مديريت

 همسويي ميزان گيري اندازه عملياتي الگوي ارائه). 1397سلطاني، ايرج و عسگري، آزاده(

 فولاد شركت موردي مطالعه( سازمان كلان هايستراتژيا با انساني منابع هاياستراتژي

، 1397ارديبهشت ماه  25-27المللي مديريت، )، پانزدهمين كنفرانس بينمباركه

 دانشگاه شهيد بهشتي. 

). همسويي راهبرد عام منابع 1396( سيدنقوي، ميرعلي، خانباشي، محمد و صلواتي، محسن

امه ندو فصلنساني در صنايع غذايي كاله، هاي منابع اانساني با راهبرد زيرسيستم
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-206، صص. 1، شماره 9، دوره هاي مديريت منابع انساني دانشگاه امام حسينپژوهش

183. 

 يمنابع انسان ياستراتژ ينتدو). 1396عباسي، عباس، شيرازي، علي نقي و حسيني، فرشته (

اي هنامه پژوهشصلفي، وكار، فرهنگ و ساختار سازمان كسب استراتژي با يهنگاهمدر 

 . 21-46، صص. 2، دوره نهم، شماره مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين

راستايي استراتژيك بين روابط بازاريابي و هم). 1395( محمودآبادي سيرجان، ميلاد پزكوره

ه رشتنامه كارشناسي ارشد ، پايانهاي خدماتي ماليمديريت منابع انساني در سازمان

 ، دانشگاه تهران.دانشكده مديريتاجرايي، يريت مد

). 1390(عليرضا، زادهبخشيو  ناصري، جمشيد، االله رحمت، قلي پور، منصور، كياني مقدم

همايش ملي دريانوردي و ، هاي سازمان و منابع انسانيتناسب استراتژيك استراتژي

 . و علوم دريايي چابهاردانشگاه دريانوردي ، 1390ماه بهمن 13و  12، حمل و نقل دريايي

هاي كلي اصل ). نقدي بر برخي موانع اجراي سياست1397ميرزاده، نادر و گاييني، محمد (

هاي نفتي ايران، قانون اساسي: مورد كاوي شركت ملي پالايش و پخش فرآورده 44

-251، صص 5، شماره 18، سال هاي علوم انسانيپژوهشنامه انتقادي متون و برنامه

217 . 

 
Agnihotri, A.(2013). How much is strategic fit important?Business Strategy 

Series, 14(4), 99-105.  
Anuar, H. S. B. & Kamruzzaman, M. (2017). improving organizational 

performance through strategic fit of it-business strategic alignment, 
International Journal of Economics, Commerce and Management, 5 (12), 
123-145.  

Dang, V. T. & Lin, C. S. (2017). Using hierarchical linear modeling to test the 
effect of overall strategic fit on firm performance in different 
industry, Chinese Management Studies, 11(4), 637-657.  

Garcia-Carbonell, N., Martin-Alcazar, F., & Sanchez-Gardey, G. (2015). Is 
double fit a sufficient condition for SHRM success? The missing link 
between intended and implemented HRM strategy. International Journal of 
Organizational Analysis, 23(2), 264-284. 

Gomes, E., Cohen, M., & Mellahi, K. (2019). When Two African Cultures 
Collide: A Study of Interactions between Managers in a Strategic Alliance 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            32 / 34

http://iieshrm.ir/article-1-813-en.html


...در  يكلان سازمان يهايبا استراتژ يانسان منابع يهاياستراتژ ييراستامدل هم ارائه
  

.... 

 

 

 
8139زمستان  /42 شماره /يازدهم سال

 
....... 

125 

between Two African Organizations, Effective Pople Management in 
Africa, 12, 180-201.  

 Gudergan, S. &Teo, S. (2019), Human Resource Management Challenges in 
Strategic Alliances, International Journal of Human Resources 
Development and Management, 19 (2), 123-146.  

Han Loo, L. & See Bech, L. (2013). The Effectiveness of Strategic Human 
Resource Management Practices on Firm Performance in the Malaysian 
Insurance Industry. International Journal of Academic Research in Business 
and Social Sciences. 3(5), 703-714. 

Hill, A. & Cuthbertson, R. (2011). Fitness map: a classification of internal 
strategic fit in service organisations, Journal of Operations & Production 
Management, 31(9), 991-1021.  

Hsieh, Y. & Lin, K. H. (2017). The difference in strategic fit between Western 
and Asian countries-evidence from audit firms of Taiwan, World Review of 
Entrepreneurship, Managemement, and Sustainable Development, 13(4), 
145-163. 

Hua,H.Y. & Ming,C.H. (2011). Strategic fit among business competitive 
strategy, human resource strategy, and reward system, Academy of Strategic 
Management Journal , 10 (2), 85-110.  

Jhajharia, P. & Kaur, R. (2015). Achieving Strategic-Fit between Business and 
Human Resource Strategies, International Journal of Humanities and Social 
Science Invention, 4(1), 53-61.  

Lee, F. H., Lee, T. Z., & Wu, W. Y. (2010). The relationship between human 
resource management practices, business strategy and firm performance: 

evidence from steel industry in Taiwan, The International Journal of Human 
Resource Management, 21(9), 1351-1372. 

Murad, M. M. I. & Asaduzzaman, M. (2014). Human Resource Scorecard: A 
Road Map to Balanced Scorecard. World Journal of Social Sciences. 4(1), 
70-79.  

Mwangi, W. & Kiambati, K. (2015). Integrating Human Resource Management 
with Organizational Strategies. Global Journal of Management and 

Business Research: Administration and Management. 15(1), 26-32. 
Nkhwangwa, L. C. T. (2014). Achieving strategic fit/integration between 

business strategies and human resource management (hrm) strategies in the 
banking sector, International Journal of Social Sciences and Management, 
1(4), 143-159.  

Odiyo, W. J. O. (2013). Synergies Created by a Strategic Fit between Business 
and Human Resource Strategies: An Assessment of Transnational Tea 

Firms in Kenya, Ph.D Dissertation, Cambridge Business School.  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

30
 ]

 

                            33 / 34

http://iieshrm.ir/article-1-813-en.html


   
 نفت صنعت در انساني منابع يتمدير پژوهشي-علمينامه فصل

 
 

 
 8139زمستان  /42 شماره /يازدهم سال    

126 

Pham, L. (2011). Impact of applying human resource management practices on 
equal sized state-owned enterprises’ financial performance in Vietnam. 
Journal of International Business Research, 10(2), 79-90. 

Tarba, S. Y. & Cooper, S.C.L. (2018). HRM practices in strategic partnerships, 
International Journal of Human Resource Management, 29 (2), 2305-2309. 

Torres, I., Gutierrez, L. J., Montes, F. J. & Lopez, F. J. (2016). Organizational 
learning and innovation as sources of strategic fit, Industrial Management 

& Data Systems, 116(8), 1445-1467.  
Wang, D. S. & Shyu, C. L. (2008). Will the strategic fit between business and 

HRM strategy influence HRM effectiveness and organizational 
performance?, International Journal of Manpower, 29(2), 92-110. 

 

 

 [
 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)

                            34 / 34

http://iieshrm.ir/article-1-813-en.html
http://www.tcpdf.org

