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چکیده
در سازمان های پیشرو، همواره همسویی استراتژ ی های  منابع انسانی با استراتژی  کلی سازمان مورد توجه قرار می  گیرد. پژوهش حاضر 
با هدف بررسی زمینه های ساختاری و مدیریتی، همسوسازی استراتژی  های   منابع انسانی با استراتژی کلی سازمان انجام گرفته است. 
پنج متغیر مربوط به استراتژی های منابع انسانی شامل: مشارکت مدیر منابع انسانی در تدوین استراتژی، سیستم اطلاعاتی منابع انسانی، 
تعهد، الگوی رهبری و دیدگاه سیستمی انتخاب و مجموعه منابع انسانی شرکت خودروسازی سایپا به عنوان مورد مطالعاتی برگزیده شده 
است. روش تحقیق مبتنی بر پرسشنامه، متشکل از نظرات 96 نفر از کارکنان خبره سازمان و با کمك روش نمونه گیری و فرمول کوکران 
ارزیابی کمی صورت گرفته است. همچنین به  منظور تجزیه وتحلیل یافته ها از آزمون  های کولموگروف ـ اسمیرنوف، آزمون تی  تک نمونه  ای 
و فریدمن استفاده شده است. با توجه با نتایج آزمون تی تک، اثرگذاری هر پنج متغیر منتخب بر استراتژی کلی سازمان تائید شد. همچنین 
نتایج به دست آمده از رتبه بندی حاصل از آزمون فریدمن و مقدار کمی مربوط به آن، نشانگر رتبه برتر نقش مشارکت مدیریت منابع انسانی در 
تدوین استراتژی های سازمان با مقدار کمی 4/111 است. نقش مشارکت مدیر منابع انسانی در تدوین استراتژی ها، یکپارچه سازی الگوهای 
رهبری در یکپارچه سازی استراتژی  ها، وجود دیدگاه سیستمی، نقش سیستم اطلاعات منابع انسانی و تعهد تیم مدیریتی در یکپارچه  سازی 
استراتژی ها نیز به ترتیب با مقادیر کمی 3/976، 3/462، 3/087، 2/455 و 1/686 مربوط به آزمون فریدمن، رتبه  های بعدی را به خود 

اختصاص داده  اند.
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1.مقدمه
در  می    گردد.  و سازمان همسو  افراد  منافع  آن،  از طریق  که  است  از سازوکارهایی  یکی  انسانی  منابع  مدیریت 
محیط رقابتی که سازمان ها دائماً در حال رقابت  اند آن هایی پیشتاز خواهند بود که دارای مزیت رقابتی باشند و 
موفق  ترین آن ها، سازمان  هایی هستند که مزیت رقابتی از نوع پایدار داشته باشند. با استناد به ادبیات مدیریت 
منابع انسانی استراتژیك، سازمان  هایی که همسوسازی استراتژیك میان مؤلفه های سازمانی ایجاد کنند، از این 

مزیت رقابتی پایدار برخوردار خواهند شد.
برنامه  ریزی  شده  الگوی تخصیص  انسانی می  گویند:  منابع  استراتژیک  مدیریت  تعریف  در  ماهان  و مک  رایت 

منابع انسانی و انجام فعالیت های موردنظر برای کمک به سیستم در وصول به اهداف اش ]1[.
فرایندی  داده  اند:  چنین شرح  را  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت   )1997( آلریچ  و   )1994( گراتان  و  تراس 
با استراتژی کلان. از دیدگاه آلریچ، این فرایند مستلزم شناسایی  برای مرتبط ساختن روش  های منابع انسانی 
توانایی  های منابع انسانی مورد نیاز، برای اجرای استراتژی و پذیرفتن این رویه  ها و سیاست  های منابع باهدف 

بهره  برداری از توانایی  ها می  شود.
محیط  تقاضاهای  به  پاسخگویی  برای  شرکت  ها  ظرفیت  توسعه  بر  استراتژیک،  انسانی  منابع  مدیریت  درواقع 
بنیادین مدیریت منابع انسانی  تأکید دارد و همسویی، ویژگی  توانمندی های منابع انسانی  از  با استفاده  بیرونی 
استراتژیک است که بر کاربرد اثربخش منابع انسانی به منظور مساعدت در نیل به اهداف سازمانی اشاره دارد. 
همسویی به دو نوع تقسیم می  شود: همسویی فعالیت های متعدد واحد منابع انسانی با هم در قالب یک بسته 
عملیاتی منسجم )همسویی افقی( و همسویی راهبردهای آن با راهبردهای کسب وکار و متعاقباً راهبرد سازمان 
)همسویی عمودی(. هر دو نوع همسویی، به توفیق سازمان و کسب مزیت رقابتی پایدار منجر می  گردد. شکی 
به  سازمان  برای  مطلوبی  دستاوردهای  انسانی،  منابع  واحد  در  ایجاد همسویی  زمینه های  شناخت  که  نیست 
ارمغان می آورد و به تسهیل مسیر ایجاد همسویی در این واحد مهم و سرنوشت  ساز سازمانی منجر می  شود. با 
توجه به اهمیت همسوسازی استراتژی  ها در پیشبرد اهداف و کسب مزیت رقابتی، در پژوهش حاضر، به بررسی 
و  سازمان  کلان  استراتژی  های  با  انسانی  منابع  استراتژی  های  همسوسازی  مدیریتی  و  ساختاری  زمینه  های 

زمینه های ایجاد یکپارچگی در فعالیت  های منابع انسانی شرکت خودروسازی سایپا پرداخته شده است.

2.ادبیاتپژوهش

2-1.مدیریتمنابعانسانی
مدیریت منابع انسانی معطوف به سیاست  ها، اقدامات و سیستم هایی است که رفتار، طرز فکر و عملکرد کارکنان 
و  انتصاب  و  به  کارگیری  بهسازی،  و  آموزش  استخدام،  و  جذب  از  است  عبارت  و  می  دهند  قرار  تأثیر  تحت  را 
منابع  اساسی مدیریت  فرایندهای  فرایند،  این چهار  اهداف سازمان.  تحقق  در جهت  انسانی  منابع  نگهداشت 

انسانی می  باشند ]5[.
مدیریت منابع انسانی عبارت است از مدیریت و اداره استراتژیك و پایدار باارزش ترین دارایی  های شرکت، یعنی 
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کارکنانی که در آنجا کار می  کنند و منفردا در کنار هم به شرکت در وصول به اهدافش کمك می  کنند]2[.

2-2.مدیریتراهبردیمنابعانسانی
مدیریت منابع انسانی استراتژیك عبارت اند از: مرتبط ساختن مدیریت منابع انسانی با هدف های کوتاه مدت و 
بلندمدت راهبردی، جهت بهبود عملکرد شرکت و ایجاد فرهنگ سازمانی که بتوان انعطاف  پذیری و نوآوری را 

تقویت نمود ]7[.
مدیریت منابع انسانی استراتژیك، به کلیه فعالیت  های مؤثر بر رفتار افراد در برانگیختن آن ها به طراحی و اجرای 
نیازهای استراتژیك شرکت، الگوی تخصیص برنامه ریزی شده منابع انسانی و انجام فعالیت های مورد نظر برای 

کمك به شرکت در وصول به اهدافش گفته می  شود ]٣[.
مدیریت راهبردی منابع انسانی فرایندی است که رویکردهای مختلف را در زمینه توسعه استراتژی  های منابع 
انسانی، که از لحاظ عمودی با استراتژی کسب وکار یکپارچه و هماهنگ هستند و از لحاظ افقی نیز با یکدیگر 

هم سویند، به کار می  گیرد ]1[.
از نظر محققانی نظیر هندری و پتیگرو )1986(، مدیریت استراتژیك منابع انسانی دربردارنده چهار معنی و مفهوم 

است:
1. استفاده از برنامه  ریزی؛

2. رویکردی یکپارچه به طراحی و مدیریت سیستم  های پرسنلی؛
3. هماهنگ  سازی فعالیت  ها و سیاست  های مدیریت منابع انسانی با استراتژی کسب  و کار تعیین   شده؛

4. نگریستن به کارکنان سازمان به دیده  ی منبعی استراتژیك به منظور کسب مزیت رقابتی ]1[.

2-3.تعاریفومفاهیمهمسویی
برای  را  تولید خود  باید سیستم  های  او ادعا کرد شرکت  ها  با تحقیق اسکینر 1969 آغاز شد.  مفهوم همسویی 
اجرای وظایفی که برای موفقیت سازمان حیاتی هستند و با استراتژی شرکت مطابقت دارند، متناسب نمایند]22[.

2-3-1.تعریفهمسوییافقی:
همسویی افقی به معنای همسو نمودن فعالیت  های منابع انسانی با یکدیگر در یک بسته منسجم و پایدار است. 
همسویی افقی در تحقیقات مدیریت منابع انسانی با مباحثی نظیر سازگاری درونی و تکمیل  کنندگی فعالیت  های 
مدیریت منابع انسانی نسبت به هم سروکار دارد. به عنوان مثال هنگامی که فرایند کارمندیابی و انتخاب بر یافتن 
مجریان یا بازیگران تیمی1 تمرکز دارد سیستم جبران خدمت هم باید بر ارائه پاداش های تیم محور2 تأکید کند. 
مفهوم همسویی افقی کانون توجه را از فعالیت های مدیریت منابع انسانی مجزا به سیستم مدیریت منابع انسانی 

یکپارچه تغییر داد ]17[.
گراتن، هوپ هیلی، استیلز و تراس3 1999 و تراس و گراتون 1994 این همسویی را در قالب پیوندهای افقی 
که ارتباطاتی بین و درون فرایندهای مردمی4 ایجاد نموده است تعریف کرده  اند ]20[. همسویی افقی هنگامی 
رخ می  دهد که استراتژی  های مختلف منابع انسانی به هم  پیوسته اند و به  صورت دوجانبه از هم حمایت می  کنند 
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به  مجموعه  سازی  می  آید  به دست  پیکره بندی6  یا  مجموعه سازی5  طریق  از  امر  این  هستند(.  هم  )تأییدکننده 
معنای کاربرد فعالیت های منابع انسانی که مکمل هم هستند، می باشد. برای مثال یک استراتژی کسب وکار 

برای نیل به مزیت رقابتی از طریق کیفیت ممکن است چنین پیشنهاد هایی داشته باشد:
احتمالًا کیفیت و سطوح عالی خدمات  افرادی که  برای استخدام  پیچیده  رویه  های گزینش  و  1. کارمندیابی 

مشتری را تحویل می  دهند.
2. آموزش، متمرکز بر ابتکاراتی برای حفظ مشتری و مدیریت کیفیت جامع است.

3. تشویق یادگیری سازمانی از طریق ابتکارات برای توسعه، ایجاد فرهنگ یادگیری و سازمان یادگیرنده.
4. سیستم  های ارزیابی که همکاری در راستای کیفیت و یادگیری سازمانی را شناسایی کرده و می  سنجد.

5. سیستم  های پاداشی که مرتبط به عملکرد و استانداردهای بالای خدمت به مشتری هستند ]21[.

2-3-2.تعریفهمسوییعمودیدرمدیریتمنابعانسانیاستراتژیک
تعاریف متعددی از مبحث همسویی عمودی در حوزه  مدیریت منابع انسانی استراتژیک توسط محققان حیطه 
سازمان و مدیریت ارائه شده است. دلری همسویی عمودی را این چنین تعریف نموده است: همسویی عمودی به 

همپوشانی سیستم منابع انسانی با سایر مشخصات سازمانی نظیر استراتژی شرکت اشاره دارد ]18[.
محققان دیگر، همسویی عمودی را هم  راستایی فعالیت  های مدیریت منابع انسانی و فرایند مدیریت استراتژیک 
شرکت تعریف کردند ]2٣[. دلری در تعریف مجدد خود از همسویی عمودی، آن را هم  راستایی فعالیت  های منابع 
انسانی با زمینه   خاص سازمانی بیان کرد ]18[. در تعاریف محققان کنونی نظیر کاتوریا و همکاران )2007( و 
استراتژی  ها،  شکل  دهی  و  پیکره  بندی  به  عمودی  همسویی  آنان  منظر  از  که  می  شود  دیده   )2009( کوریس 
اهداف، برنامه  های عملکرد و تصمیمات در سطوح مختلف سازمان اشاره دارد. در حقیقت مدیریت استراتژیک 
را هدایت  تا کل سازمان  آغاز می  گردد  ایجاد استراتژی کلی در سطح سازمان  با  فرایندی تکرارناپذیر است که 
نماید. پیاده  سازی اثربخش استراتژی در یک اسلوب پایین به بالا با هدف سازگار و منطبق نمودن تصمیمات 
آمد،  به  دست  سازگاری  یا  انطباق  این  هنگامی که  می  شود،  انجام  بالاتر  سطوح  تصمیمات  با  پایین  تر  سطوح 

همسویی عمودی آشکار می  شود ]19[.
بوون ادعا نمود همسویی بین فعالیت  های منابع انسانی و استراتژی، رقابتی است که همسویی عمودی نامیده 
می  شود ]1٥[. و درنهایت چنورت و ترمبلی همسویی عمودی را این گونه تعریف نمودند: همسویی عمودی که 
استراتژی  و  انسانی  منابع  سیستم  های  میان  ارتباط  و  پیوند  نشانگر  می شود  نامیده  هم  استراتژیک  همسویی 
و  قابلیت  ها  باید  انسانی  منابع  فعالیت  های  این مطلب است که  نشانگر  این همسویی  کسب وکار است. منطق 

انگیزه  های کارکنان را به  منظور تحقق مأموریت، چشم  انداز و اهداف کلیدی سازمان برانگیزند]16[.
ایده  ی همسویی با یکپارچگی استراتژیک که گاهی از آن به نام »مدل سازگار کننده« یاد می  کنند، محور مفهوم 
مدیریت استراتژیک منابع انسانی است. یکپارچگی استراتژیک برای ایجاد همخوانی بین استراتژی منابع انسانی 
و استراتژی شرکت ضروری است زیرا این دو استراتژی مکمل یکدیگرند. هدف، ایجاد هماهنگی استراتژیک و 

همگونی بین اهداف مدیریت منابع انسانی و اهداف سازمان است ]1[.
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2-4.همسوییدرمدیریتمنابعانسانی
بسیاری از محققان بر اهمیت همسویی استراتژیک و درونی مزبور برای دستیابی به عملکرد بالا تأکید کرده اند. 

آن ها این دو نوع همسویی را برای کارکرد بهینه سیستم منابع انسانی بسیار مهم تلقی می  کنند ]11[.
مکتب میشیگان7 اولین تعریف روشن و صریح را از مفهوم مدیریت منابع انسانی و سیستم  های منابع انسانی 
ارائه داد. طبق اصول این مکتب راهبردهای منابع انسانی باید به گونه ای تدوین شوند که با راهبرد سازمان همسو 
باشند، ازاین رو آن را مدل سازگار کننده8 نیز می نامند. این مکتب یک چرخه حیات منابع انسانی ارائه می  دهد که 
شامل: فرایند انتخاب، مدیریت عملکرد، پاداش و توسعه است. علاوه بر این، جهت ایجاد همسویی بین راهبرد 

کسب  و کار شرکت و راهبرد منابع انسانی، راهکارهای مطالعاتی منابع انسانی را ارائه می دهد ]10[.
وود9 )1999( طی مرور اجمالی ادبیات منابع انسانی چهار نوع همسویی را در مطالعات متعدد حوزه مدیریت منابع 

انسانی استراتژیک شناسایی نمود که عبارت اند از:
1. همسویی استراتژیک10: ارتباط بین سیستم منابع انسانی و راهبرد کسب وکار را نشان می دهد. فعالیت  های 

منابع انسانی بر انگیزش افراد برای برآورده کردن اهداف سازمانی تمرکز دارد. 
2. همسویی درونی11: ارتباط بین فعالیت  های متعدد منابع انسانی در درون سیستم منابع انسانی مانند جذب، 
آموزش، نگهداری، بهداشت و ایمنی، ارزیابی عملکرد و ... را نشان می  دهد. براساس این دیدگاه سیستم منابع 

انسانی، سیستمی از درون منسجم و متشکل از فعالیت های منابع انسانی است.
در  آن  با  مرتبط  سیستم  های  سایر  و  انسانی  منابع  سیستم  بین  ارتباط  نشان  دهنده  سازمانی12:  همسویی   .3
انبارداری،  تولید، فروش،  تکنولوژیکی،  انسانی شامل سیستم  های  با منابع  سازمان است. سیستم های مرتبط 

مالی، بازاریابی و کنترل است.
4. همسویی محیطی13: نشانگر ارتباط و انطباق بین سیستم منابع انسانی با محیط بیرونی است. بر پایه این 
رقبا، دولت، جامعه، مشتریان،  قوانین،  از  اعم  در محیط  تغییرات  با  باید  انسانی  منابع  نوع همسویی، سیستم 
قرار  تأثیر  تحت  را  سازمان  که  عواملی  سایر  و  فرهنگی  سیاسی،  اجتماعی،  اقتصادی،  شرایط  سهامداران، 

می دهد، تطابق یابد ]1٥[.
رایت و مک ماهان )1992( مدیریت منابع انسانی استراتژیک را به  عنوان الگوی کاربرد برنامه ریزی شده منابع 
بر  تعریف  این  می  کنند.  تعریف  اهدافش  به  نیل  برای  سازمان،  توانمندسازی  باهدف  کارهایی  انجام  و  انسانی 
همسویی و تناسب در میان فعالیت  های منابع انسانی و همسویی راهبرد آن با راهبرد سازمان تأکید می  کند ]2٣[.

اینک به شرح واژه  ها و اصطلاحات به کار رفته در پژوهش می پردازیم:

همسویی:همسویی عبارت است از حدی که نیازها، تقاضاها، اهداف بلندمدت، اهداف کوتاه مدت و ساختار یک 
جزء با نیازها، تقاضاها، اهداف بلندمدت، اهداف کوتاه مدت و یا ساختار سایر اجزا تطابق می  یابد ]11[.

راهبرد: استراتژی یک مفهوم چندبعدی است که دربرگیرنده کلیه فعالیت  های اساسی سازمان بوده و باعث ایجاد 
حسن یکپارچگی، وحدت، همسویی و موجودیت می  شود و تغییرات ضروری القایی از محیط را تسهیل می کند. 
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سیستم اطلاعات مدیریت منابع انسانی: سیستم اطلاعاتی منابع انسانی عبارت است از یک روش سازمان یافته 
جمع  آوری، نگهداری و ارائه اطلاعات به مدیران به  منظور تصمیم  گیری در امور چهارگانه مدیریت منابع انسانی. 
باید به روز، صحیح، کوتاه و مختصر، مربوط و مناسب، کامل و به هنگام باشد. در تعریف دیگر  این اطلاعات 
برای  قابل اتکا و معتبر که  از داده  های منظم،  را در قالب مجموعه  ای  انسانی، آن  از سیستم اطلاعات منابع 

برنامه  ریزی نیروی انسانی به کار می  رود، تعریف کرده  اند ]12[.
مشارکت مدیر منابع انسانی در تدوین راهبرد: میزانی که حوزه مدیریت منابع انسانی در فرایند تدوین استراتژی 

کسب وکار مشارکت می  کند ]11[.
نگرش سیستمی: نگرش سیستمی یعنی اندیشیدن و اقدام در مورد مسائل به  صورت یک مجموعه متعامل و 

مرتبط که از اجزای مختلف تشکیل شده  اند و تغییر هر جزء می  تواند بر دیگری اثرگذار باشد ]4[.

3.فرضیههایپژوهش
1. مشارکت مدیریت منابع انسانی در تدوین استراتژی سازمان در یکپارچه  سازی استراتژی  های منابع انسانی با 

استراتژی سازمان مؤثر است.
2. وجود سیستم اطلاعات منابع انسانی در یکپارچه  سازی استراتژی  های منابع انسانی با استراتژی سازمان مؤثر است.

3. تعهد تیم مدیریتی در یکپارچه  سازی استراتژی  های منابع انسانی با استراتژی سازمان مؤثر است.
4. یکپارچه  سازی الگوهای رهبری در یکپارچه  سازی استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان مؤثر است.

 5. وجود سیستم اطلاعات منابع انسانی در یکپارچه  سازی فعالیت ها و استراتژی  های منابع انسانی مؤثر است.
 6. وجود دیدگاه سیستمی در مدیران منابع انسانی در یکپارچه  سازی فعالیت  ها و استراتژی  های منابع انسانی مؤثر است.

4.جامعهآماری،نمونهوابزارگردآوریاطلاعات
 جامعه آماری این پژوهش معاونین، مدیران، روسا، سرپرستان و کارشناسان منابع انسانی شرکت صنعتی نیرو محور خودروسازی 
سایپا  می باشد که با کمك روش نمونه گیری و فرمول کوکران،  98 نفر ارزیابی شده است. با توجه به جامعه اصلی پژوهش، 
روش نمونه  گیری در این جامعه به  صورت تصادفی ساده، انتخاب شده است. به  منظور بررسی تجربی فرضیات پژوهش و 

آزمون آن ها، پرسشنامه  ای شامل 37 سؤال طراحی و برای جمع  آوری داده  ها مورد  استفاده قرار گرفته است. 

5.روشپژوهش
پژوهش حاضر کاربردی است. در این پژوهش به  منظور توصیف داده  ها از آمار توصیفی و به  منظور تحلیل داده  ها 
ـ اسمیرنوف نیز جهت  از آمار استنباطی استفاده شده است. آزمون کولموگروف  و آزمون فرضیه  های پژوهش 
بررسی نرمال بودن مؤلفه ها، آزمون T تک نمونه  ای جهت اثبات فرضیات در سطح معناداری تعریف شده و آنالیز 

رتبه ای فریدمن جهت رتبه بندی عوامل، مورداستفاده قرار گرفته است. 
نرم افزار مورد استفاده جهت تجزیه  و تحلیل داده ها بسته نرم افزاری SPSS  نسخه 18 می باشد.
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6.بررسیوضعیتنرمالبودنتکمتغیره
ابتدا لازم است وضعیت نرمال بودن توزیع متغیرها مشخص شود. جهت نشان دادن این موضوع که متغیرهای 
مورد مطالعه شرایط نرمال بودن توزیع را دارند، از آزمون کولموگروف ـ اسمیرنوف، استفاده شده که نتایج نشان 
سطح  صورتی که  در  است.  توزیع  بودن  نرمال  بر  مبنی  صفر  فرض  آزمون  این  در  دارد.  توزیع  بودن  نرمال  از 

معنی  داری بزرگ تر مساوی 0/05 باشد از نرمال نبودن متغیرهای مورد مطالعه نشان دارد )جدول 1(.

 جدول1.آزمونهایبررسینرمالبودنتوزیعمتغیرها

Sig.متغیرهایپژوهش

0/071مشارکت مدیر منابع انسانی در تدوین استراتژی ها
0/113سیستم اطلاعات منابع انسانی در یکپارچه سازی استراتژی های منابع انسانی

0/209تعهد تیم مدیریتی در یکپارچه سازی استراتژی ها
0/089یکپارچه سازی الگوهای رهبری در یکپارچه سازی استراتژی ها

0/214سیستم اطلاعات منابع انسانی در یکپارچه سازی فعالیت های منابع انسانی
0/108وجود دیدگاه سیستمی در مدیران منابع انسانی

 
با توجه به اینکه تمام سطوح دارای معنا  داری بالای 0/05 است، فرض صفر مبنی بر نرمال بودن توزیع پذیرفته 

می  شود. لذا شرایط نرمال بودن متغیرهای مورد مطالعه جهت برآورد پارامترهای مجهول قابل اتکا است.

7.تحلیلفرضیههایتحقیق

فرضیهاول: مشارکت مدیریت منابع انسانی در تدوین استراتژی سازمان در یکپارچه  سازی استراتژی  های منابع 
انسانی با استراتژی سازمان مؤثر است.

برای بررسی ارزیابی و معناداری زیرمقیاس  های مشارکت مدیریت منابع انسانی در تدوین استراتژی سازمان نیز 
از آزمون t استفاده  شده که نتایج در جدول 2 آورده شده است.

با توجه به مقدار میانگین به دست  آمده می  توان گفت بیشترین عامل در منجر شدن به یکپارچگی و همسویی 
گاهی مدیر منابع انسانی از نقاط قوت و ضعف/ استراتژی  های منابع انسانی و سازمان از دیدگاه پاسخ دهندگان، آ

امکانات و محدودیت  های منابع انسانی سازمان )میانگین بالاتری داشته( است.
نیز گزارش دهی  و سازمان  انسانی  منابع  استراتژی  های  و همسویی  یکپارچگی  بر  تأثیرگذار  ضعیف  ترین عامل 

مستقیم به مدیرعامل است )میانگین پایین  تری داشته است(.
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جدول2.نتایجآزمونtتکنمونهایمشارکتمدیریتمنابعانسانیدرتدویناستراتژیسازمان

نتیجهسطحمعناداریدرجهآزادیآمارهtانحرافاستانداردمیانگینمتغیر

مشارکت مدیریت منابع انسانی در تدوین 
استراتژی سازمان

تأیید3/7140/5072/840970/002

 

جدول3.نتایجآزمونtیکنمونهایبرایشاخصهایمشارکتمدیریتمنابعانسانیدرتدویناستراتژیسازمان

نتیجهسطحمعناداریآمارهtمیانگینمتغیر

حضور مدیر منابع انسانی در تیم مدیریت عالی و ایفای نقش شریک راهبردی 
تأیید3/4128/4050/001در سازمان

گاهی مدیر منابع انسانی از دانش کسب  و کار تأیید3/3713/5980/001آ

گاهی مدیر منابع انسانی از نقاط قوت و ضعف/امکانات و محدودیت های  آ
تأیید4/7144/5810/003منابع انسانی سازمان

تأیید3/0016/8120/001امکان دسترسی آسان به مدیرعامل

رد9/0520/114-1/921گزارش دهی مستقیم به مدیرعامل

 فرضیهدوم:وجود سیستم اطلاعات منابع انسانی در یکپارچه سازی استراتژی های منابع انسانی با استراتژی 
سازمان مؤثر است.

جدول4.نتایجآزمونtتکنمونهایسیستماطلاعاتمنابعانسانی

نتیجهسطحمعناداریدرجهآزادیآمارهtانحرافاستانداردمیانگینمتغیر

تائید3/9850/4323/762970/000وجود سیستم اطلاعات منابع انسانی

نتیجهآزمونزیرعاملهایفرضیه

 )HRIS( مؤثرترینزیرعامل:  امنیت و قابلیت اطمینان به اطلاعات ارائه  شده به وسیله

ضعیفترینزیرعامل: ارائه خدمات و اطلاعات متنوع به کاربران متناسب با نوع نیاز آن ها
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جدول5.نتایجآزمونtتکنمونهایبرایشاخصهایوجودسیستماطلاعاتمنابعانسانی

آمارهtمیانگینمتغیر
سطح

معناداری
نتیجه

)SIRH( تأیید2/3766/8490/001جامعیت اطلاعات ارائه شده به وسیله

انتقال اطلاعات  در قالب های )TAMROF( متعدد که قابل استفاده مدیران تمام 
تأیید2/0785/4620/002سطوح سازمانی باشد.

تأیید2/4894/5700/001ارائه ی اطلاعات به روز و بهنگام به مدیران

)SIRH( تأیید3/7452/8740/001امنیت و قابلیت اطمینان به اطلاعات ارائه شده به وسیله

رد9/7820/124-1/344ارائه ی خدمات و اطلاعات متنوع به کاربران متناسب با نوع نیاز آن ها 

)SIRH( دریافتی از )تأیید3/5498/4560/001صحت، اعتبار و دقت اطلاعات )پایایی و اعتبار

فرضیهسوم: تعهد تیم مدیریتی در یکپارچه سازی استراتژی های منابع انسانی با استراتژی سازمان مؤثر است.

جدول6.نتایجآزمونtتکنمونهایتعهدتیممدیریتی

نتیجهسطحمعناداریدرجهآزادیآمارهtانحرافاستانداردمیانگینمتغیر

تأیید2/8610/4692/589970/003تعهد تیم مدیریتی

نتیجهآزمونزیرعاملهایفرضیه

مؤثرترینزیرعامل:مشارکت مدیریت ارشد در تدوین استراتژی  ها؛

ضعیفترینزیرعامل: پیگیری و کنترل استراتژی  ها توسط مدیران.

جدول7.نتایجآزمونtیکنمونهایبرایشاخصهایتعهدتیممدیریتی

نتیجهسطحمعناداریآمارهtمیانگینمتغیر

رد3/8748/9050/117حمایت های مدیریتی

تأیید4/7823/7810/001مشارکت مدیریت ارشد در تدوین استراتژی ها

تأیید4/0156/4190/003تعیین استراتژی ها توسط مدیران

تأیید2/8912/8460/007پیگیری و کنترل استراتژی ها توسط مدیران
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فرضیهچهارم: یکپارچه  سازی الگوهای رهبری در انطباق استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان مؤثر است.

جدول8.نتایجآزمونtتکنمونهاییکپارچهسازیالگوهایرهبری

نتیجهسطحمعناداریدرجهآزادیآمارهtانحرافاستانداردمیانگینمتغیر

تأیید3/7090/0584/991970/003یکپارچه  سازی الگوهای رهبری

نتیجهآزمونزیرعاملهایفرضیه:

مؤثرترینزیرعامل: همسویی واحدها و بخش ها؛
ضعیفترینزیرعامل:تفکر سیستمی در بین مدیران. 

جدول9.نتایجآزمونtیکنمونهایبرایشاخصهاییکپارچهسازیالگوهایرهبری

نتیجهسطحمعناداریآمارهtمیانگینمتغیر

تأیید3/0098/4960/001 تفکر سیستمی در بین مدیران 

تأیید3/7853/5420/011آموزش های مدیریتی و رهبری

تأیید3/65711/8740/001استفاده از دیدگاه واحدها در تدوین استراتژی ها

گاهی استراتژیك تأیید3/5553/8450/002ایجاد آ

تأیید3/95611/7980/001همسویی واحدها و بخش ها

تأیید3/1216/0950/005فرهنگ و چشم انداز مشترك

فرضیهپنجم: وجود سیستم اطلاعات منابع انسانی در یکپارچه  سازی فعالیت  ها و استراتژی  های منابع انسانی 
مؤثر است.

جدول10.نتایجآزمونtتکنمونهایسیستماطلاعاتمنابعانسانی

میانگینمتغیر
انحراف

استاندارد
tآماره

درجه

آزادی
نتیجهسطحمعناداری

وجود سیستم اطلاعات منابع انسانی در یکپارچه  سازی 
فعالیت  ها و استراتژی  های منابع انسانی

تأیید3/0820/1125/057970/003

نتیجهآزمونزیرعاملهایفرضیه:

مؤثرترینزیرعامل: صحت، اعتبار و دقت اطلاعات )پایایی و اعتبار( موجود در )HRIS(؛
.)HRIS( ضعیفترینزیرعامل:انعطاف پذیری و قابلیت بازنگری اطلاعات در
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جدول11.نتایجآزمونtیکنمونهایبرایشاخصهایوجودسیستماطلاعاتمنابعانسانیدریکپارچهسازیفعالیتهاو
استراتژیهایمنابعانسانی

نتیجهسطحمعناداریآمارهtمیانگینمتغیر

تأیید3/88111/0080/011ارائه ی اطلاعات مرتبط با فرایندها به مدیران دوایر واحد منابع انسانی

رد3/10611/0340/070سرعت )HRIS( در ارائه ی خدمات و اطلاعات مورد نیاز مدیران

)HRIS( تأیید3/7796/1520/014سهولت در کاربری

)HRIS( تأیید3/7883/1440/001نگهداری سوابق و بایگانی اطلاعات مورد نیاز مدیران توسط

)HRIS( رد3/0071/0480/001انعطاف پذیری و قابلیت بازنگری اطلاعات در

)HRIS( موجود در )تأیید4/0159/0140/028صحت، اعتبار و دقت اطلاعات )پایایی و اعتبار

فرضیهششم: وجود دیدگاه سیستمی در مدیران منابع انسانی در یکپارچه  سازی فعالیت  ها و  استراتژی  های منابع 
انسانی مؤثر است.

جدول12.نتایجآزمونtتکنمونهایدیدگاهسیستمیدرمدیرانمنابعانسانی

نتیجهسطحمعناداریدرجهآزادیآمارهtانحرافاستانداردمیانگینمتغیر

تائید3.1890.1082.852970.001وجود دیدگاه سیستمی در مدیران منابع انسانی

نتیجهآزمونزیرعاملهایفرضیه:

مؤثرترینزیرعامل:درک اصل هم  افزایی در سیستم مدیریت منابع انسانی؛
ضعیفترینزیرعامل: درک اصل وابستگی متقابل )درک همبستگی و ارتباط متقابل خرده سیستم  ها )دوایر( واحد 

منابع انسانی(.

جدول13.نتایجآزمونtتکنمونهایبرایشاخصهایوجوددیدگاهسیستمیدرمدیرانمنابعانسانی

نتیجهسطحمعناداریآمارهtمیانگینمتغیر

تأیید3/8068/5660/001جایگزین نمودن روابط تعاملی به جای روابط علت و معلولی بین دوایر واحد منابع انسانی

درک اصل وابستگی متقابل )درک همبستگی و ارتباط متقابل خرده سیستم ها )دوایر( واحد 
منابع انسانی(

تأیید3/4493/8740/001

گاهی از هدفمندی کل سیستم مدیریت منابع انسانی. تأیید3/88911/0120/001آ

تأیید4/8959/8640/001درک اصل هم افزایی در سیستم مدیریت منابع انسانی

گاهی از اهمیت ارتباط، هماهنگ و هم افزا در  سیستم مدیریت منابع انسانی تأیید3/7996/5890/035آ

بر مبنای نتایج جداول 2، 4، 6، 8، 10، 12 و 13 تمام فرضیات تحقیق تائید می  شود. و به  عنوان زمینه  های مناسب 
برای ایجاد یکپارچگی و همسویی استراتژی  های منابع انسانی با استراتژی  های سازمان و همچنین یکپارچه  سازی 
فعالیت  ها و استراتژی  های منابع انسانی سازمان معرفی می  شوند. با توجه به اینکه نمی  توان برای همه عوامل 
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فوق، اهمیت یکسانی قائل شد؛ برای سنجش اولویت هر یک از عوامل از آزمون فریدمن استفاده می  شود.

8.آزمونفریدمنجهترتبهبندیمؤلفههایپژوهش

جدول14.شاخصهایمعنیداریآزمونفریدمن

مقادیرمحاسبهشدهشاخصهایآماری

98تعداد

x249/188

4درجه آزادی

)sig( 0/015عدد معنا داری

جدول15.میانگینرتبهمؤلفههایپژوهشدرآزمونفریدمن

میانگینرتبهمتغیرهایپژوهش

4/111سیستم اطلاعات منابع انسانی در یکپارچه سازی استراتژی های منابع انسانی

٣/٩76مشارکت مدیر منابع انسانی در تدوین استراتژی ها

٣/46٢یکپارچه سازی الگوهای رهبری در یکپارچه سازی استراتژی ها

٣/٠87وجود دیدگاه سیستمی در مدیران منابع انسانی

٢/455سیستم اطلاعات منابع انسانی در یکپارچه سازی فعالیت های منابع انسانی

١/686تعهد تیم مدیریتی در یکپارچه سازی استراتژی ها

 
بر مبنای نتایج جدول 15، همان طور که از نتایج برمی آید، عاملی که بالاترین رتبه در بین عوامل موردبررسی از 
حیث اثرگذاری بر همسویی استراتژی  های منابع انسانی با استراتژی  های سازمان دارد »سیستم اطلاعات منابع 
انسانی در یکپارچه  سازی استراتژی  های منابع انسانی« است. در مقابل، پایین ترین رتبه در بین عوامل معرفی شده 
کمی  نتایج  خصوص  در  بیشتر  جزئیات  است.  استراتژی        ها«  یکپارچه  سازی  در  مدیریتی  تیم  »تعهد  به  مربوط 

رتبه  بندی فریدمن در جدول 15 ارائه شده است.

10.نتیجهگیری
 در این تحقیق پس از شناسایی مؤلفه های اثرگذار بر یکپارچگی استراتژی  های منابع انسانی با استراتژی  های 
کلان سازمان و همچنین مؤلفه های اثرگذار بر یکپارچگی فعالیت  ها و استراتژی های منابع انسانی سازمان به 
بررسی میزان تأثیر هر یک از مؤلفه ها بر اجرای آن در یک سازمان تولیدی پرداخته شد. در این راستا پرسشنامه ای 
تهیه و در شرکت خودروسازی سایپا توزیع و نتایج پژوهش با استفاده از نرم افزار SPSSتجزیه وتحلیل شد. در 
اطلاعات  سیستم  وجود  سازمان،  استراتژی  تدوین  در  انسانی  منابع  مدیر  مشارکت  مؤلفه های  تأثیر  نهایت، 
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تحقق همسویی  در  دیدگاه سیستمی  و وجود  الگوی رهبری  یکپارچه سازی  مدیریتی،  تیم  تعهد  انسانی،  منابع 
استراتژی  های سازمانی تأیید گردید. درواقع شناسایی و به کارگیری عوامل مؤثر بر ایجاد همسویی استراتژی  ها و 
یکپارچه  سازی فعالیت  های منابع انسانی سازمان در محیط رقابتی و پرتلاطم اقتصادی، امروزه یکی از راه  کارهای 
مهم و اساسی برای جلب رضایت مشتریان و تحقق اهداف سازمان و کسب مزیت رقابتی برای سازمان است. با 
تکیه بر نتایج حاصل از تحقیق، می توان این مطلب را بیان کرد که دیدگاه راهبردی نسبت به منابع انسانی باید 
به عنوان یک جزء اصلی و پایه ای در سازمان های تولیدی قطعات خودرو مورد توجه قرار گیرد. مدیران ژرف اندیش 
به خوبی می دانند که سازمان یعنی جمعی از کارکنان و بدون آن، سازمان وجود خارجی پیدا نمی کند. بنابراین 
راهبرد  منابع  فاقد  به کار رود، ولی سازمان،  و مالی در سازمان  بازاریابی  تولید،  راهبردهای  بهترین  اگر  حتی 
انسانی باشد، این سازمان فقط در کوتاه مدت دوام می آورد و در بلندمدت راه به جایی نمی برد. لازم به ذکر است 
که از نتایج این پژوهش، کلیه اساتید محترم دانشگاه، همچنین دانشجویان و محققان در حوزه ی منابع انسانی و 
مدیران حوزه منابع انسانی و استراتژی شرکت  های تولیدی قطعات خودرو، می توانند بهره مند شده و از آن استفاده 
کنند، چرا که با نتایج به دست آمده در این پژوهش و همچنین تحقیقات انجام  شده دیگر در این زمینه، تأثیرگذاری 
مؤلفه هایی همچون وجود سیستم اطلاعاتی منابع انسانی، تعهد تیم مدیریتی در یکپارچه سازی استراتژی ها، 
وجود دیدگاه سیستمی در مدیران منابع انسانی، مشارکت مدیریت منابع انسانی در تدوین استراتژی سازمان به 

اثبات رسیده است.

پینوشتها
1.Team player
2.Team-based rewards
3.Gratton, Hope-Haliley, Stiles and Truss
4. People processes
5. Bunding
6. Configuration
7. Michigan’s School
8.Matching model
9. Wood
10. Strategic fit
11. Internal fit
12. Organizational fit
13. Environment fit
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