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 چکیده

 استخدام از قبل که هاست. این فرآیندسازمان همه در پشتیبانی و مدیریتی فرآیندهای ترینمهم از انسانی منابع مدیریت

 تقویت و ایجاد موجب تواندمی یابد،می هم ادامه سازمان از کارکنان انفصال از پس تا و شده آغاز سازمان در کارکنان

 این مؤثر و کنندهتعیین نقش درمورد ایکنندهدلگرم شود. برخی تجارب هاسازمان برای اتکایی قابل رقابتی هایتمزیّ

ها، حوزه منابع انسانی هنوز نتوانسته سازمان از بیشتری در دست است، ولی در تعداد هاسازمان هایموفقیت در حوزه

باشد. پژوهش حاضر به  داشته نفعانبلندمدت ذی اهداف تحقق و سازمان استراتژیک سرنوشت در موثری مشارکت است

پردازد. روش تحقیق، از می انسانی در شرکت ایران خودرو منابع حوزه از هاسازمان صف و ارشد مدیران انتظارات واکاوی

ها و اطلاعات، توصیفی و از نوع پیمایشی است. استراتژی دادهآوری کاربردی و از نظر شیوه جمع -نظر هدف، بنیادی

ردیده ریزی گ)معادلات ساختاری( پایه شناختی( و نیز کمی)تحلیل محتوا و نگاشت های کیفیپژوهش، ترکیبی از روش

 حوزه از هاسازمان صف و ارشد عامل به عنوان عوامل اصلی مورد انتظار  مدیران 10های انجام شده است. پس از بررسی

ها انسانی شرکت ایران خودرو تعیین گردید. همچنین، بر اساس روش معادلات ساختاری جهت آزمون فرضیه منابع

 و رسانیآموزشی، اطلاع نظام استقرار و طراحی انسانی، منابع استراتژیک ریزیمشخص گردید که متغیرهای برنامه

هایت نگهداری و در ن و جذب نظام انسانی، بهبود منابع مدیریت سیستم ایهداده درون به امور، الگوبرداری، توجه شفافیت

 رضایت بر هاپرداخت نظام دارند. همچنین نتایج پژوهش بیانگر تاثیر بهبود تأثیر پرداخت نظام بهبود بر اختیار و استقلال

 .است مدیران

 بعمنا دپارتمان صف، مدیران انتظارات واکاوی انسانی، منابع مدیریت ارشد، مدیران انتظارات واکاوی واژگان کلیدی:

 .انسانی

  

                                                           
 )نویستتنده مستت.ول(.، تهران ایران صتتنعت و علم دانشتتگاه پیشتترفت، مهندستتی دانشتتکده کار، و کستتب مهندستتی و مدیریت استتتادیار. 1

bonyadi@iust.ac.ir   

 تهران. ایران، صنعت و علم دانشگاه سیاستگذاری و گیری تصمیم دکتری دانشجوی. 7

    ایران، تهران. صنعت و علم دانشگاه اجرایی، مدیریت ارشد . کارشناسی9

doi: 10.22080/SHRM.2019.2351 



1931 زمستانو  پاییز، 1، شماره 1 دورهمدیریت منابع انسانی پایدار، علمی دو فصلنامه .......................................................  1

 

 مقدمه

 شتتوند،می شتتمرده ملل ثروت از بخشتتی مادی هایستترمایه دیگر آلات وماشتتین ها،کارخانه گونه کههمان

 و جهانی هایائتلاف فناوری، اموری چون شتتک بدون هستتتند. ثروت این بخشتتی از نیز انستتانی هایستترمایه

 نیروی انستتانی استتتعداد گرو در امور این از هریک گردش اما گذارندمی اثر رقابتی بر مزیت آینده در نوآوری،

 بهتر بازار در بتوانند که شد هایی خواهدسازمان نصیب اقتصادی و استراتژیک مزیت آینده در بنابراین، استت. 

 داده پرورش کرده، جذب را انسانی استعدادهای ترینو درخشان بهترین بر مشتمل متنوع گروهی ستایرین،  از

؛ دنیِلس 7317، 7؛ بهلولی و همکاران7312، 1)آمالودوپکی و سوب کنند اثربخش، نگهداری کارگیریبه ضمن و

 (. 7310، 3؛ استون و دیدریک7317، 0؛ پاندی و کومار7310، 2؛ مارچینگتون7317، 9و همکاران

ه ن برای دست یابی باترین منبع ستازم را کلیدیمحور، مدیریت استتراتژیک، نیروی انستانی   اقتصتادهای دانش 

(. از 7317، 1؛ رِنکِما و همکاران7317، 7؛ دلری و رومپی7312)دیدریک و استتتتون،  داندهای رقابتی میمزیت

های کسب و کار سازمان، های رقابتی کنونی برای اطمینان از اجرای اثربخش استتراتژی ستوی دیگر، در محی  

ای دارد. این همان مفهوم در خصتتتوب ابعاد مختلف حوزه منابع انستتتانی اهمیت ویژهاتخاذ تصتتتمیمات کارا 

ستویی حوزه منابع انستانی با کل ستازمان استت که مورد تأکید مهالعه حاضر است و در این میان متولیان     هم

لی نقش اصحوزه کارکنان در قالب مدیریت منابع انسانی در سازمان ها نسبت به ایجاد و توسعه این هم سویی 

 برای اتکایی قابل رقابتی هایمزیت تقویت و ایجاد موجب تواندمی انستتانی منابع نمایند.مدیریترا ایفا می

 (.  این حوزه باید7310؛ استون و دیدریک، 7317، 3؛ کیم و همکاران7317)دلری و رومپی،  شتود  هاستازمان 

 و ارزشمند هدفی به را سازمان اندازچشم و اقدام، به را مأموریت سازمان نتیجه، به را سازمان استراتژی بتواند

؛ دیدریک و استتتون، 7312)آمالودوپکی و ستتوب،  کند کارکنان تبدیل نگاه از وفاداری و فداکاری شتتایستتته 

7312 .) 

انستتانی  منابع جامعه برعهده بلکه نیستتت، انستتانی منابع واحد برعهده صتترفاً دیگر انستتانی، منابع یتولؤمستت

 هاستتازمان در گیریتصتمیم  و اجرایی مقام بالاترین و ارشتتد مدیران نهایت، در و استت. مشتاوران   تریوستیع 

، 17؛ شتتااو و همکاران7313، 11؛ نارانجو7313، 13)آرتور و همکاران ولیت دارندؤهستتتند که در این زمینه مستت 

درصد  73تا  03سازمانی  هایپژوهش به استناد با که است حالی در این (. 7312، 19؛ ستیکورا و فریس 7313

شوند. نمی پشتیبانی سازمان فرهنگ و انسانی منابع سوی از زیرا خورندشتکستت می   ها،ستازمان  هایبرنامه از

 ترینعمده از کار و کسب نیازهای و اهداف با انسانی منابع های برنامه و هااستراتژیک روش هم سویی ضتعف 

                                                           
1. Amalou-Döpke & Süß 

2. Bohlouli et al. 

3. Daniels et al. 

4. Marchington 

5. Pandey & Kumar 

6. Stone & Deadrick 

7. Delery & Roumpi 

8. Renkema et al. 

9. Kim et al. 

10. Arthur et al. 

11. Naranjo 

12. Shao et al. 

13. Sikora & Ferris 
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 عنوان به ارشتتد مدیران میان این شتتود. در می اشتتاره آن به شتتکستتت تبیین علل این در که استتت عواملی

 و سازمان داخل در چه ارتباطی، هایمجری نقش و کارفرما رهبر، استراتژیک، هایگیرندهتصتمیم  کننده،اداره

 از خود انتظارات و هادیدگاه انتقال و در بیان ستتزاییبه نقش ستتازمان، از خارج چه و مختلف هایحوزه میان

 به سازمان کلان هایاستراتژی اصلی عنوان مترجمبه انسانی منابع حوزه خصتوصاً  ستازمان  مختلف هایحوزه

 دهدمی انجام را هاییفعالیت هاسازمان از بسیاری در صف مدیران آن، کنار دارند. در عهده بر کارکنان سهوح

و  1؛ فلیکینگر7313)آرتور و همکاران،  گیردمی قرار انستتانی منابع واحد اختیارات در حیهه ستتنتی طور به که

 (. 7310؛ استون و دیدریک، 7317؛ کیم و همکاران، 7313همکاران، 

 رابهه به نگرش مثبتی کارکنان که جا هر داد نشان ،CIPD7 انگلستان توسعه و انسانی منابع مؤسسه مهالعه

 درنهایت، و وفاداری بالاتر و تعهد شغلی، رضایت قوی احتمال به باشند، داشته شانمقدم خ  مدیران با شتان 

 ارزیابی نظیر بستتیاری فعالیت های شتتد مشتتخص همچنین مهالعه داشتتت در این خواهند بالاتری عملکرد

 نقش توانندمی آنها در صف مدیران که استت  انستانی  منابع حوزه در ارتباطات و... قدردانی، آموزش، عملکرد،

 فرآیندها این (. اگرچه7313، شتتااو و همکاران، 7313؛ نارانجو، 7313)فلیکینگر و همکاران،  کنند ایفا مؤثری

 انتظارات و نمودن نظرات لحاظ و کمک بدون اما شتتوند، طراحی انستتانی منابع واحد توستت  استتت ممکن

  از این جهات مدیر صف نقش استاس،  این شتوند. بر  عملیاتی و اجرا مؤثر ایگونه به توانندنمی صتف  مدیران

 براساس ( اقدام7دادن؛  آنها به واقعی صورت یا انستانی،  منابع هایرویه و هامشتی خ  ( اجرای1دارد:  اهمیت

؛ 7312، 9ستتایرین)هو  کار راهنمایی و هدایت طریق از کار جریان ( کنترل9انستتانی؛ و  منابع واحد مشتتاوره

 (. 7313و همکاران،  0؛ ترولن7313، 2؛ رود و همکاران7317کیم و همکاران، 

 و انسانی منابع حوزه از ارشد مدیران نظرات و ها خواستته  انتظارات، شتناستایی   و واکاوی بررستی،  رو، این از

هم  ایجاد در محور استراتژی و پیچیده سازمان های خصتوصتاً   هاستازمان  در صتف  و اجرایی مدیران همچنین

مورد توجه  مختلف جهات از تواندمی سازمان کلان و اجرایی فرآیندهای با انسانی منابع بین استراتژیک سویی

 (. 7313؛ ترولن و همکاران، 7317؛ کیم و همکاران، 7312؛ هو ، 7313قرار گیرد )آرتور و همکاران، 

 انسانی حوزه منابع از شرکت صف و ارشد مدیران انتظارات و هادیدگاه این مهالعه با هدف شتناسایی  بنابراین

 صف و ارشد مدیران انتظارات و هادیدگاه بدنبال پاسخ به این سوال می باشد که مدل شناساییانجام شتده و  

 انسانی چگونه مدلی است ؟ حوزه منابع از شرکت

 

 

 

 

 

                                                           
1. Flickinger  

2. Chartered Institute of Personnel and Development  

3. Hooke 

4. Rode et al. 

5. Trullen 
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 مروری بر ادبیات پژوهش و پیشینه تحقیق

 ادبیات موضوع 

نقش های جدیدی باید برای اگر دستتتور کار آینده برای خلق ارزش، باید از ستتوی منابع انستتانی ارایه شتتود،   

مدیران و مشتاوران منابع انستانی تعریف شوند. طی چند سال گذشنه، نقش های حرفه ای منابع انسانی اغلب   

؛ کیم و 7317، 1؛ گواستتت7312؛ دیدریک و استتتون، 7317به شتترح زیر ارایه شتتده استتت:)دانیلز و همکاران، 

 (:1332و همکاران،  2؛ کوسک7317ِهمکاران، 

 محوریمحوری به استراتژیعملیات 

 کیفی به کمی 

  گذاری به شراکتمشیخ 

 مدت به بلندمدتکوتاه 

 ایاداری به مشاوره 

 گرایی به کسب و کارگراییوظیفه 

 گراییگرایی و مشتریدرون گرایی به برون 

 انفعالی به فعال 

 اند.مداری، تغییر جهت پیدا کردهحلمدار به راهفعالیت 

تر هر یک از این نقش های مدیریت منابع انستتانی، باید ستته موضتتوع را مورد   در  کاملهمچنین، به منظور 

کند. استعاره یا تصویری که همراه نقش است، توجه قرار دهیم: نتایج قابل ارایه، که دستاورد نقش را تعیین می

ر خلاصه این سه موضوع به طو 1ها، که مدیران منابع انستانی باید برای ایفای نقش انجام دهد.جدول  و فعالیت

؛ 1332؛ کوسکِ و همکاران، 7312؛ هو ، 7312)دیدریک و استون،  ها شترح می دهد را برای هر یک از نقش

 (. 7312؛ سکورا و فریس، 7317؛ مارکولی و همکاران، 7310مارچینگتون، 

 : تعریف نقش های منابع انسانی 1جدول 

 فعالیت استعاره نتیجه قابل ارایه نقش

مدیریت استتتتاتژیک منابع 

 انسانی

 "همستو کردن منابع انستانی و استتراتژی کسب و کار:     شریک استراتژیک اجرای استراتژی

 "آسیب شناسی سازمانی

ایجاد یک زیر ساختار  مدیریت زیر ساختار شرکت

 موثر

خدمات  "مهنتدستتتی مجتدد فراینتد هتای ستتتازمان:      کارشناس اداری

 "مشتر 

افزایش تعهد و قابلیت  مدیریت وراب  کارکنان

 کارکنان

فراهم کردن  "گوش دادن و پتاستتتخ دادن به کارکنان:   حامی کارکنان

 "منابع برای کارکنان

 "تضمین ظرفیت تغییر "مدیریت تحول و تغییر:  عامل تغییر نوسازی یک سازمان مدیریت تحول و تغییر

 

                                                           
1. Guest 

2. Kossek 
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منابع انستتانی هستتتند. اگر مدیران و مشتتاوران   های فکری و عملی جدید های فوق  نیازمند روشایفای نقش

منابع انستانی باید شترکای کستب و کار شتوند و چهار نقش اشتاره شده را ایفا کنند، در درجه اول باید حامی      

واحد منابع  اصتول منابع انسانی در درون واحد خودشان باشند. این به معنی تعیین یک هدف استراتژیک برای 

عبارت دیگر، این اقدام از دیدگاه واین ن منابع انسانی برای تحقق استراتژی است. بهانسانی و طراحی یک سازما

شتتود. برای اجرای مدیریت نامیده می "، اجرای مدیریت منابع انستتانی برای واحد منابع انستتانی " 1برا  بنک

نابع انستتتانی منابع انستتانی برای واحد منابع انستتانی ستته جنبه مرتب  اما جدای از هم باید در  شتتوند: م    

؛ 7312؛ سیکورا و فریس، 7313، 7استتراتژیک، استتراتژی منابع انستانی و ستازمان منابع انسانی)براندل و پولر    

 (. 7313ترولن و همکاران، 

 

 پیشینه تحقیق 

ای که مانند تحقیق حاضر به های مختلف صورت گرفت مشخص شد مهالعههایی که در بین پژوهشبا بررستی 

مدیران ستازمان از حوزه منابع انستانی یا کارکنان آن پرداخته باشد وجود ندارد. در این بین   بررستی انتظارات  

های مختلف حوزه منابع های مختلف به بررستتتی کیفیت مؤلفهمهتالعتاتی وجود دارند که با استتتتفاده از مدل  

یم مورد بررسی قرار طور مستقیک از این مهالعات موضتوع تحقیق حاضتر را به  اند. گرچه هیچانستانی پرداخته 

های تحقیق حاضتتر و ارایه پیشتتنهادات تری برای پاستتخ دادن به ستتوالاند، اما بررستتی آنها دیدگاه جامعنداده

 کند.  کاربردی برای جامعه مورد بررسی فراهم می

، 9کرافورد)شتتده مواردی همچون ادراکات مدیران ارشتتد از شتتایستتتگی مدیریت پرو ه  برخی از مهالعات یافت

(، 7333، 2از  برای عملکرد مؤثر )هایِس و همکارانهای موردنی(، ادراکات مدیران ارشتتد از شتتایستتتگی  7310

( و ادراکات مدیران صتتف از محی  7332، 0ادراکات مدیران ارشتتد از رفتار تستتهیم دانش )تی ستترنگ و لین 

اند. این مهالعات نیز (،  را مورد بررسی قرار داده7337و همکاران،  3داخلی برای کارآفرینی شترکتی )هورنسبی 

ترین اطارتبترین تا کمترتیب از مرتب خلی برحستب معیار شتبیه بودن به مهالعه حاضر، به  همانند مهالعات دا

 اند.مرتب شده

ی ، رابهه«ادراکات مدیریت ارشتد از شایستگی مدیریت پرو ه »ای با عنوان ، در مهالعه7330کرافورد در ستال  

آنگونه که بوستتتیله مدیران ارشتتتد در  عملکرد مغایر با استتتتانداردها و اثربخشتتتی عملکرد مدیریت پرو ه را 

ها رویکرد مدیریت پرو ه زعم این محقق، از آنجا که بسیاری از سازمانشتود، مورد بررسی قرار داده است. به می

گزیننتد و تقتاضتتتا برای متدیران پرو ه در حتال افزایش استتتت، علاقه زیادی برای توستتتعه و ارزیابی      را برمی

کند که بین استتتانداردها و و ه به وجود آمده استتت. همچنین، وی ادعا میاستتتانداردهای شتتایستتتگی مورد پر

عملکرد مؤثر در محی  کتار یتک رابهه مثبت وجود دارد. پس از انجام تحقیق، نتایج آن نشتتتان داد که رابهه   

                                                           
1. Wayne Brockbank 

2. Brandl & Pohler 

3. Crawford 

4. Hayes et al. 

5. Tserng & Lin 

6. Hornsby 
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در  دآماری معناداری بین عملکرد مغایر با استتانداردهای پرکاربرد و ادراکات مدیریت ارشتد از اثربخشی عملکر  

های مدیریت های دیگر حاکی از این بود که ادراکات و انتظارات از شتتایستتتگی محی  کاری وجود ندارد. یافته

 پرو ه، در مدیران پرو ه و بالادستان آنها یعنی مدیران ارشد متفاوت است.

ان و توسعه، عنوهای مورد نیاز برای عملکرد مؤثر: پیشنهاداتی برای آموزش ادراکات مدیران ارشتد از شایستگی 

انجام شده است. آنها در این  7333مهالعه نستبتاً مرتب  دیگری استت که توس  هایس و همکارانش در سال   

های مدیریت ارشد در بستر سازمان های شتمول از شتایستگی  ای جهاناند که آیا مجموعهمهالعه بررستی کرده 

وجود دارد یا خیر. در این مهالعه چهار محی  کاری مجزا شتتناستتایی شتتدند  و    خدماتی چند مرکزی بزرگ

رده در هریک از این شده توس  مدیران همهای مهم در های متفاوتی از شایستگیمشتخص شتد که فهرست  

های لازم برای توسعه ها در چارچوب بحث در مورد سودمندی فهرست صلاحیتها وجود دارد. این یافتهمحی 

 شوند.یریت در نظر گرفته میمد

، با استفاده از «ادراکات مدیران ارشد از رفتار تسهیم دانش»(، در تحقیقی با عنوان 7332سرنگ و همکاران)تی

به توستتتعه و آزمون یک مدل برای ارزیابی عوامل اثرگذار بر تمایل به  شتتتده آجزنریزیت.وری رفتتار برنتامه  

های بدست آمده از یک پیمایش از وس  مدیران ارشد اقدام کردند. از دادهتسهیم دانش و رفتار تسهیم دانش ت

های آماری این مهالعه نشان مدیران ارشتد در تایوان  برای آزمون تجربی مدل پیشتنهادی استتفاده شد. یافته   

 یمکننده اصتتلی رفتار تستتهشتتده با مدل تحقیق تناستتب خوبی دارد و عوامل تعیینآوریهای جمعداد که داده

ها، هنجارهای ذهنی و علاوه، مشتتخص شتتد که نگرش شتتدند. بهدانش باعث ترغیب تمایل مدیران ارشتتد می

 گذارد.طور مثبت بر تمایل آنها به ترغیب رفتار تسهیم دانش اثر میشده مدیران ارشد بهکنترل رفتاری ادرا 

گیری عوامتتل کلیتتدی ی انتتدازههتتای یتتک ابزار برا(، در تحقیق خود، ویژگی7337بتتای و همکتتاران)هورنس

های کارآفرینی شتترکتی را ارزیابی کردند. ستازمانی اثرگذار بر مدیران میانی یا صتف جهت شتروع فعالیت   درون

ادرا  مدیران میانی از محی  داخلی برای کارآفرینی شتتترکتی: ارزیابی یک ابزار »این مهتالعته که عنوان آن   

کرد که برای شناسایی شرایهی که بر مشارکت مدیران میانی در فعالیتبود، ابزاری را توصیف می« گیریاندازه

های کارآفرینی شتترکتی اثرگذار استتت، مورد استتتفاده قرار گرفت. به عقیده این محققان، در ادبیات موضتتوع   

های کارآفرینی شترکتی اشتاره شده   ی بهبوددهنده مشتارکت مدیران میانی در فعالیت عامل بالقوه 0حداقل به 

( ساختار سازمانی 2( در دسترس بودن منابع، 9( حمایت مدیریت ارشد، 7( استفاده مناسب از پاداش، 1: است

پذیری و تحمل شکست. در  ادراکات مدیران میانی از محی  داخلی شرکت برای ( ریستک 0کننده، و حمایت

ر ور تایید کرد که مشابه آنچه دشتروع و ادامه فرآیند کارآفرینانه حیاتی استت. در این راستا، نتایج تحقیق مذک  

های هر عامل، عوامل عامل ستازمانی مجزا وجود دارد. براستاس شاخص   0ادبیات موضتوع عنوان شتده استت،    

گذاری شتتدند: حمایت مدیریتی، آزادی عمل کاری، مرزهای شتتده در این مهالعه به این صتتورت نامشتتناستتایی

تواند برای طراحی مؤثر ای میدستتتترس. نتایج چنین مهالعهها، و زمان در کنندهها/تقویتستتتازمتانی، پاداش 

 های آموزشی برای مدیران سودمند باشد.برنامه

                                                           
1. Large multi‐site service organizations 

2. Ajzen's theory of planned behaviour 
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« یمدیریت منابع انستتان»با بررستتی ادبیات تحقیق و پیشتتینه مهالعات مختلف  مشتتخص گردید که در ادبیات 

ت ستتازمان پرداخته شتتده و نقش بیشتتتر به بحث اقدامات مدیریت منابع انستتانی و انتظارات کارکنان از مدیری

انتظاراتی که مدیران ارشتتد و صتتف ستتازمان بالاخص مدیران منابع انستتانی از کارکنان حوزه خود دارند مغفول 

واکاوی »شده عنوان تحقیق حاضر یعنی یک از مهالعات بررستی مانده استت. همچنین، مشتخص شتد که هیچ   

اند. علاوه بر این، را مورد بررستتی قرار نداده« ع انستتانیانتظارات مدیران ارشتتد و صتتف ستتازمان از حوزه مناب 

؛ کیم و 7313مهتالعات بررستتتی شتتتده عمدتاً مبتنی بر پارادایک کمی روش تحقیق بودند)آرتور و همکاران،  

شان که تحقیق حاضتر برای شتناسایی انتظارات مدیران از زیردستان  (، درحالی7313؛ نارانجو، 7317همکاران، 

 دگی سازمانی با کارکنان نیاز دارد، از روش تحقیق کیفی استفاده کرده است.نوعی زنکه به

 تحقیق شناسیروش

ها توصتتتیفی و از نوع کاربردی و از نظر شتتتیوه گردآوری داده -پژوهش حاضتتتر از نظر هدف تحقیق، بنیادی

یابی به نیز جهت دستتتای و ها و اطلاعات ثانویه از روش کتابخانهآوری دادهباشتتد. جهت جمعپیمایشتتی می

 ها و اطلاعات اولیه از روش مصاحبه و پرسشنامه استفاده شده است.داده

 منابع حوزه از صتتف  و ارشتتد  مدیران انتظارات این پژوهش با روش تحقیق آمیخته کیفی و کمی به واکاوی

 با آشتتنا خبرگان تحقیق، این آماری خودرو پرداخته استتت. جامعه ایران صتتنعتی گروه هایشتترکت انستتانی در

 مقامانقائم و خودرو ایران اصلی هشت شرکت مقامانقائم و عامل مدیران بر مشتمل خودرو ایران صنعتی گروه

 و اولیه مدل طراحی هدف با و تحقیق مختلف مراحل فراخور به که هستند خودرو ایران شرکت صف مدیران و

 یصنعت گروه هایشرکت مدیران از گیرینمونه برای کیفی، بخش در. است شتده  مراجعه آنها به اعتبارستنجی 

 ابتدا. شتتد دعوت مصتتاحبه انجام جهت بودند مهلع انستتانی منابع حوزه از انتظارات به نستتبت که خودرو ایران

 شرکت، نظرصاحب افراد از تعدادی با شده انجام هایمشاوره با ستپس  و شتد  تهیه مذکور مدیران از فهرستتی 

 هب رسیدن تا و شد آغاز مصتاحبه  فرآیند ستپس . گردید بندیاولویت نهایی مصتاحبه  انجام برای افراد فهرستت 

در . بود نفر 77 نظری اشتتباع مرحله تا تحقیق این در کنندهمشتتارکت افراد تعداد. یافت ادامه نظری اشتتباع

 و تیاردس هیچ حضور بدون و نفر یک توس  هامصاحبه تمامی که این به توجه های کیفی بابررستی اعتبار داده 

 هایویژگی از دقیق شتتناخت ها،ستتوال بیان و نحوه ها،ستتوال ترتیب و نوع لذا، استتت، شتتده انجام همکاری

 و رویه ثبات دارای اطلاعات، تفستتیر و استتتخراج روش اطلاعات، ضتتب  و ثبت روش شتتوندگان،مصتتاحبه

 ایهار یعنی بعدی اهداف به یابیدستت  برای .استت  کافی اعتبار دارای لحاظ این از و بوده محتوا و الشتکل متحد

 اب مصاحبه مرحله از آمده دستبه نتایج به توجه با مراتبیستلستله   مدلی در قالب شتده استتخراج  هایشتاخص 

 مورد و تنظیم مستخرج، هایشاخص تعداد به ستؤالاتی  بر مشتتمل  ستاخته  محقق ایپرستشتنامه   هدف، گروه

و  هامنظور بررستتی روایی پرستتشتتنامه از روایی محتوا با استتتفاده از راهنماییهمچنین، به. گرفت قرار استتتفاده

 نظرات ارزشمند تعدادی از خبرگان علمی و تجربی و نیز روایی سازه استفاده گردید.
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 ها و اطلاعاتتجزیه و تحلیل داده

 آمار توصیفی جهت واکاوی)بخش کیفی تحقیق( .1

 77با  جانیا در. شده است استفادهی فیتوصت  آمار از، قیتحق در شتده ی آورجمعی هاداده شترح  و نییتبی برا

شتترکت اصتتلی   1مقامان خودرو مشتتتمل بر مدیران عامل و قائمنفر از خبرگان آشتتنا با گروه صتتنعتی ایران 

 خودرو مصاحبه شده است. خودرو و مدیران صف شرکت ایرانایران

 (تحقیقمنظور آزمون مدل)بخش کمی آمار توصیفی به  .2

خلاصه شده است. اطلاعات این جدول نشان  2دهندگان در جدول شماره اطلاعات مربوط به ستابقه کار پاستخ  

 1040سال،  13تا  0درصد بین  347سال،  0درصد زیر  7249دهندگان به پرسشنامه  دهد که از بین پاستخ می

ایران خودرو ستتابقه کار دارند.  ستتال در گروه صتتنعتی 10درصتتد بیش از  0340ستتال و  10تا  13درصتتد بین 

درصد افراد نمونه را تشکیل  03سال است که حدود  10بیشتترین فراوانی مربوط به افراد با سابقه کار بیش از  

 .دهندمی
 دهندگان شناختی پاسخهای جمعیتهای مربوط به سوال. یافته2جدول 

 تاهل
 2 مجرد

 33 متاهل

 سن

 1 سال 93کمتر از 

 29 سال 23 تا 93بین 

 21 سال 03تا  23بین 

 2 سال 03بالای 

 تحصیلات

 01 کارشناسی

 23 کارشناسی ارشد

 3 دکتری

 سابقه کار

 3 سال 0زیر 

 13 سال 13تا  0

 90 سال 10تا  13

 07 سال به بالا 10
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 آمار استنباطی .3

 واکاوی انتظارات با استفاده از روش تحلیل محتوا 

 مراحل تحلیل محتوا به صورت زیر است:در پژوهش حاضر 

 تدوین سوال ها یا اهداف پژوهش -1

 صورت ذیل تدوین شده است :های مصاحبه بهدر مرحله اول این پژوهش ، سوال

  ترین مشکلات مدیریت منابع انسانی در ایفای نقش شریک استراتژیک سازمان به نظر شتما اصلی

 اند؟کدام

   ،اند در ها تا چه میزان توانستهواحد های منابع انستانی شترکت   از نگاه مدیران ارشتد ستازمان ها

پشتتتیبانی از اهداف و برنامه های ستتازمان موفق باشتتند؟ لهفاً دلایل موفقیت یا عدم موفقیت را 

 شرح دهید.  

  های منابع انسانی در حال حاضر و برای شرای   ترین اهداف و انتظارات از واحدبه نظر شتما مهم

 ه باید باشد؟آینده سازمان چ

 بخش در مباحث منابع عنوان مدیر ارشتتتد، برای تشتتتخیص یک برنامه اثرمعیارهای جنابعالی به

 انسانی چیست؟

 هایی می توانند اهداف به نظر جنابعالی مدیران منابع انستتانی ستتازمان ها، چگونه و با چه قابلیت

 فردی کارکنان را هم سو با اهداف بنگاه یا سازمان نمایند؟

 های منابع انستانی در ساختار عناوینی مانند توسعه منابع  ها، به واحدمدیران ارشتد ستازمان   اکثر

نمایند. اما بیشتتترین پیگیری آنها در مورد های انستتانی و اطلاق میانستتانی، توستتعه ستترمایه  

های موردی و مباحث کارگزینی کارکنان است. آیا جنابعالی با این موضوع موافق هستید؟ اشتغال

 لهفا دلایل موافقت یا عدم موافقت خود را بیان فرمایید.

  یا به ای نیست. آقهعاً تبدیل یک واحد صترفا اداری و کارگزینی به توسعه منابع انسانی، کار ساده

نظر شتما تا چه میزان این مسیر و نقشه راه آن برای مدیران ارشد و مدیران منابع انسانی شفاف  

 و دارای برنامه است؟

 

 قطیع برش/ت -2

 گر با حجم زیادی ازگیرد تحلیلوستتیله روش تحلیل محتوا صتتورت میهای کیفی که بهدر بستتیاری از پژوهش

ها، برش و تقهیع حل منهقی برای حل این مشتتکل و تستتهیل در تحلیل داده ها مواجه استتت که تنها راهداده

ها به به جداکردن و مرزبندی دادهگر باید نستتتبت تر استتتت. در این مرحلته تحلیل هتا بته اجزاک کوچتک   داده

تر )واحد( که قابل سازماندهی، مدیریت و بازیابی باشند، اقدام نماید. لازم به ذکر است که در های کوچکبخش

 نظران اتفاق نظر وجود ندارد.  تعریف و طبقه بندی واحدها، در بین صاحب

 حلیل و واحد ضب  تفکیک شده است.  در این پژوهش محتوای مورد نظر از طریق برش/تقهیع به واحد ت
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 واحد تحلیل 

آیند. هر واحد تحلیل باید به هایی از محتوا)متن( استتتت که مستتتتقل از هم به شتتتمار می واحد تحلیل بخش

ای تعریف شتود که مرز آن با واحد تحلیل بعدی به طور کاملاً مشخص و آشکار قابل تشخیص باشد. واحد  گونه

های معینی از ، بخش یا بخش، زمان انتشارها، شخصیت، مضمون ، عبارت ، جمله نمادتواند ، شتامل   تحلیل می

، عکس و . . . باشتد. ممکن است در یک تحقیق به بیش از یک واحد تحیل نیاز باشد. تشخیص   ، فیلمیک متن

 واحد تحلیل مناسب به تجربه و مشاوره با محققان مجرب نیاز دارد.

 تحلیلمعیارهای انتخاب واحد 

 .واحد تحلیل باید به اندازه کافی بزرگ باشد تا دارای معنی باشد 

 .به اندازه کافی کوچک باشد تا مفاهیم متعدد در آن قرار نگیرد 

 .به آسانی قابل شناسایی باشد تا از یکدیگر کاملا متمایز باشند 

 ها و با متغیرهای پژوهش هماهنگی داشته باشد.  ، فرضیهبا اهداف 

که از آنها مصاحبه  هستتند ، مدیران ایران خودرو چه گفته شتد واحد تحلیل در این پژوهش به آنبا توجه 

 صورت گرفته است.

  واحد ضبط 

رود. واحد ضب  از کار میها بهداری از محتوا )متن( است که برای ساخت مقولهواحد ضب ، بخش )جزک( معنی

و  ، مضمونواحد ضب  می تواند شامل عبارت، جمله، کلمه نظر ماهیت و اندازه، ممکن است بسیار متغیر باشد.

 ...  باشد.

ن کنندگاچه گفته شد واحد ضب  در این پژوهش عبارات یا جملات مصاحبه است که از مصاحبهبا توجه به آن

 دریافت شده است.

 

 هاتقلیل داده -3

ستتازماندهی و مدیریت نماید. بر استتن استتاس،  ها را های دادهدارترین بخشگر باید معنیدر این مرحله پژوهش

هایی از متن)ستتتند/پیام( را که گر پس از یک بار مرور کامل هر واحد تحلیل، آن بخشدر این مرحلته پژوهش 

 .  دهدفاقد مفاهیم و مضامین مناسب برای مقوله بندی باشند ، نادیده گرفته و در مقوله بندی دخالت نمی

 ولیه )باز( ارایه شده است.نمونه کدگذاری ا 9در جدول 

 کدگذاری اولیه )باز( مصاحبه :3جدول

 کدگذاری باز عبارات مصاحبه

وقتی با یک نگاه فرآیندی به موضوع نگاه می کنیم یکی از مگا فرآیندها منابع انسانی است، اگر 

 منابع انسانی یک مگا فرآیند است پس برای هر فرآیندی یک مالک و صاحبی وجود دارد.

 مالک بودن منابع انسانی در فرآیند  

 مسوول بودن منابع انسانی در فرآیند مسوولیت بهشت و دوزخ شاخص های مرتب  با فرآیند منابع انسانی به عهده خودش است.

 نبود امکانات لازم   ممکن است این صاحب فرایند همه ابزارهای لازم برای انجام این مهم را نداشته باشد
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های مشکل در گروه صنعتی ایران خودرو این است که معاون منابع انسانی خودش را یکی از ریشه

 مالک فرایند منابع انسانی نمی بیند بلکه خود را پشتیبان می بیند و این اشکال دارد.

 مالک بودن منابع انسانی در فرآیند  

سال سابقه کار و این همه هزینه و آموزش می خواهد برود  73با  npdاین که اگر نیروی مثلاً در 

 آیا با رفتنش باید ظرف کمتر از یک دقیقه موافقت شود؟

 حفظ و نگهداری نیروهای با سابقه

به طور تاریخی متاسفانه این ویژگی وجود دارد ، یعنی معاونت منابع انسانی استنباط نمی کند  

های خودش است ، مسوولیت بهبود یا کاهش این اخصه ها، شاخصمالک این فرایند است و این ش

 شاخص ها با منابع انسانی است.

مستتوول بودن مدیران منابع انستتانی 

 در قبال بهبود شاخص ها

در معاونت منابع انسانی حال وقتی کسی یا گروهی مالک فرایندی است باید مورد عتاب و عقاب 

 قبول کند و مسوولیت آن را به عهده بگیرد.قرار بگیرد باید صفر تا صد آن را 

بتتازخورد گرفتن از متتدیران منتتابع 

 انسانی  

 

 بندی  های مقولهتدوین روش -4

تواند قبل و یا بعد از مشتتخص شتتدن واحدهای تحلیل صتتورت گیرد.  ها در تحلیل محتوا میبندی مقولهطبقه

و  "اهکارگیری قیاسی مقولهبه"ها دو شتیوه  بندی داده(، در تحلیل محتوای کیفی برای مقوله7333مایرینگ )

که ها در این پژوهش با توجه به اینکارگیری مقولهکنتد. روش بته  را مهرح می "هتا تکوین استتتتقرایی مقولته "

 صورت استقرایی است. صورت گام به گام صورت گرفته است، بهبه

 بندی  مقوله -5

های اصلی و فرعی است. گر است، ساختن مقولهپژوهشهای ترین بخش تحلیل محتوا که بیانگر تواناییمهم

بندی مفاهیم در قالب سازی، طبقهبندی، فرآیند مفهومهستند. مقوله "متغیرهای پژوهش"ها در واقع مقوله

ها در زیرمجموعه یک طبقه، وجود بندی مقولهها و تعیین رواب  میان آنهاست. دلیل طبقههایی از مقولهگروه

   در بین آنهاست. خصوصیات مشتر

افزار استخراج شده است، تعداد صورت کدهای اولیه توس  نرمکد باز که به 131چه گفته شد، از با توجه به آن

 کد، تلخیص شده است.  33

 ها  تحلیل داده -6

منظور شتتناستتایی و ارایه الگوهای ارزشتتمند و معنادار آماری موجود در  ها فعالیتی هوشتتمندانه بهتحلیل داده

 بیان شده است. 2صورت جدول کد است که به 131دست آمده از مصاحبه ، هاست. تعداد کدهای بهداده

 ها تلخیص داده 

ای استتت که بتوان آنها را بهتر در  و تفستتیر کرد. در این مرحله گونهها بهبندی دادههدف از این مرحله طبقه

تکرار/فراوانی( و انجام شتمارش کدها، با استتفاده از آمار توصیفی   ها )تعداد پس از تعیین قواعد شتمارش مقوله 

های تغییرپذیری، نتایج حاصتتل به صتتتورت جدول، نمودار ارایه  های گرایش مرکزی و اندازهشتتامل شتتتاخص 

 گردد.  می
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 انسانی منابعحوزه  از مدیران انتظارات:کدگذاری اولیه )باز( 4جدول

ف
دی

ر
 

 کدهای باز
تعداد کد 

 1پاراگراف

تعداد کد در 

 2مصاحبه

تعداد 

 فراوانی

تعداد 

 3منبع

 7 7 7 7 انسانی منابع های برنامه بخشی اثر 1

 1 1 1 1 پیشگیرانه اقدامات جهت پیشنهادات 7

 1 123 7 9 انسانی منابع حوزه کارکنان آموزش ارتقای 9

 9 131 9 1 کارکنان فرهنگ ارتقای 2

 9 17 9 9 انسانی منابع حوزه ارتباطی هایمهارت ارتقای 0

 3 117 3 1 کارکنان برای شدن قائل ارزش 3

 1 2 1 1 کارکنان درست و صحیح ارزشیابی 7

 1 73 1 1 واحدها دیگر دقیق و صحیح اطلاعات از استفاده 1

 1 79 1 1 موفق مدیران و ها سازمان تجارب از استفاده 3

 1 9 1 1 انسانی منابع حوزه تجربه از استفاده 13

 9 37 9 9 محیهی های فرصت از استفاده 11

 9 39 9 9 انسانی منابع درحوزه کارآمد مشاوران از استفاده 17

 3 117 3 2 امور در استقلال 19

 0 133 0 9 کارکنان به بهنگام های رسانیاطلاع 12

 1 10 1 1 سازمانی منابع حوزه به لازم امکانات اعهای 10

 0 97 2 9 کارکنان رضایت افزایش 13

 2 70 2 7 الگوبرداری 17

 9 27 9 9 بالعکس و مدیران به کارکنان نیازهای انتقال 11

 0 21 2 2 انسانی منابع حوزه در ای توسعه کار انجام 13

 1 13 1 1 محدودیتها وجود با انسانی منابع حوزه قرارگرفتن اولویت 73

 7 7 7 7 کارکنان بین آرامش ایجاد 71

 7 07 7 1 کارکنان به پاداش اعهای برای استاندارد ایجاد 77

 7 23 7 1 انسانی منابع حوزه در مناسب استراتژی ایجاد 79

 13 117 13 3 کارکنان برای انگیزه ایجاد 72

 7 93 7 7 انسانی منابع در ریزی برنامه ایجاد 70

 7 93 3 2 کارکنان در سازمانی تعلق ایجاد 73

 1 2 1 1 کارکنان در خودباوری ایجاد 77

 9 13 9 7 تیمی کار روحیه ایجاد 71

 1 19 1 1 برندسازی جهت لازم زمینه ایجاد 73

 2 70 9 7 محور متخصص سازمان ایجاد 93

 7 90 7 1 کارشناسان و کارگران برای چندگانه هایسیاست ایجاد 91

 9 90 9 1 انسانی منابع حوزه در پایش قابل هایشاخص ایجاد  97

 1 3 1 1 ها نامه آئین و مقررات ، قوانین در شفافیت ایجاد  99

 0 91 2 7 کارکنان کلیه برای آموزشی فضای ایجاد  92

 1 11 1 1 انسانی منابع حوزه کار نتایج از دادن بازخورد  90

 19 727 19 2 انسانی نیروی گزینش در لازم استانداردهای از بودن برخوردار  93

                                                           
1. Number of Paragraphs Coded 

2. Number of Words Coded 

 اند()تعداد کسانی که به این کد اشاره کرده .9
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 7 11 7  حق اعمال برقراری  97

 2 72 9 7 بودن بروز  91

 1 13 1 1 سازمان به شده اعها جوایز به نکردن بسنده  93

 0 11 2 9 انسانی نیروی وری بهره  23

 9 93 9 7 ارتباطی های کانال گیری گزارش سازیبهینه  21

 7 27 7 1 امر ابتدای در ها برنامه کردن عمل پایلوت  27

 7 21 7 1 سازمان اهداف از پشتیبانی  29

 7 17 7 1 صف واحدهای از حمایت و پشتیبانی  22

 7 73 7 7 امور در کردن عمل تخصصی  20

 3 111 3 7 کارآمد و صحیح گزارشات تدوین  23

 1 3 1 1 انسانی منابع حوزه گیران تصمیم اشراف و تسل   27

 1 7 1 1 امور در گربودن تسهیل  21

 2 01 2 7 آنها تجربیات از مشاوره و سازمان واحدهای دیگر با تعامل  23

 1 0 1 1 صف مدیران با سازنده تعامل  03

 1 7 1 1 انسانی منابع جهت جدید رویکردهای تعریف  01

 7 7 1 1 افراد نگرش در تغییر  07

 1 13 1 1 مختلف نیروهای با برخورد در شدن قائل تفاوت  09

 واحدهای نیروهای نگهداری و حفظ در شدن قائل تفاوت  02

 مختلف

9 0 17 0 

 1 10 1 1 کارکنان توانمندسازی روی تمرکز  00

 1 72 1 1 غیررسمی ارتباطات به توجه  03

 1 9 1 1 انسانی نیروهای مختلف های فرهنگ به توجه  07

 2 13 2 7 انسانی منابع حوزه در موجود های قابلیت به توجه  01

 1 77 1 1 خدمت حین در شده اخذ تحصیلی مدر  به توجه  03

 1 17 1 1 کاری های گروه هایمهلوبیت به توجه  33

 3 117 3 7 انسانی منابع استراتژیک نقش به توجه  31

 9 07 9 1 انسانی نیروهای برای شده انجام های هزینه به توجه  37

ه زیرمجموع هایشرکت در انسانی منابع حوزه بیشتر توجه  39

  مشتری با تقابل در

7 7 77 7 

 7 19 7 7 انسانی منابع توسعه  32

 1 17 1 1 انسانی منابع واحد در موجود نیروهای کارآمد جذب  30

 7 27 7 1 انسانی منابع جاری های برنامه از حمایت و حفاظت  33

 1 1 1 1 کارکنان از پشتیبانی و حمایت  37

 9 37 9 7 مدیران از پشتیبانی و حمایت  31

 1 11 1 1 انسانی منابع حوزه در مناسب و صحیح استراتژی بودن دارا  33

 1 7 1 1 گر هدایت بینش دارای  73

 7 07 7 7 نگر پیش دید داشتن  71

 1 17 1 1 پذیری ریسک روحیه داشتن  77

 1 19 1 1 انسانی منابع هایبرنامه انجام در عمل سرعت داشتن  79

 1 2 1 1 امور در صدر سعه داشتن  72

 1 3 1 1 انسانی منابع در لازم قدرت داشتن  70

 9 11 9 1 کارآمد نیروهای نگهداری و حفظ جهت لازم بودجه گرفتن نظر در  73
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 0 33 9 7 انسانی منابع جهت مناسب بودجه گرفتن نظر در  77

 7 01 7 1 سازمان کل در انسانی منابع حوزه آفرینی نقش توان در   71

 3 172 3 7 کارکنان مشکلات در   73

 1 7 1 1 کارکنان کار با پرسنل خانواده کردن درگیر  13

 7 71 7 1 کارکنان معیشتی وضعیت به رسیدگی  11

 1 9 1 1 مشاغل بندی طبقه  17

 7 71 7 1 ارشد مدیران شدن عوض بخاطر نوسان ایجاد عدم  19

 3 73 1 0 کارگزینی حد از فراتر کردن عمل  12

 7 71 7 1 مسایل تحلیل و تجزیه قدرت  10

 7 73 7 7 کارکنان به پاداش ارایه و قدردانی  13

 1 7 1 1 اداری بروکراسی کاهش  17

 2 03 2 1 انسانی منابع حوزه اختیارات حیهه گسترش  11

 منابع حوزه در کارآمد و متخصص کارکنان از استفاده لزوم  13

 انسانی

1 3 39 3 

 0 112 0 7 انسانی منابع حوزه از کارگزینی تفکیک لزوم  33

 11 112 13 7 انسانی نیروهای نگهداری و  حفظ لزوم  31

 9 33 9 1 انسانی نیروهای در فرهنگ یکپارچگی لزوم  37

 7 93 7 1 سازمان فرآیندهای در انسانی منابع بودن مالک  39

 7 133 7 1 پذیری مسوولیت  32

 3 179 3 2 محیهی تهدیدهای با مقابله  30

 0 22 0 0 روزمرگی با مقابله  33

 1 7 1 1 کاریزماتیک نقش  37

 استراتژی با انسانی منابع های استراتژی قراردادن همسو  31

 سازمان های

9 3 11 3 

 7 23 7 1 انسانی منابع حوزه در لازم استانداردهای وجود  33

 17 113 17 9 کاری نیروهایصحیح و مناسب  خروج و ورود  133

 7 23 7 7 مختلف واحدهای در انسانی منابع استراتژی شدن یکپارچه  131

 

، از بیشترین فراوانی انسانی نیروی گزینش در لازم استتانداردهای  از بودن برخوردار، کد با توجه به جدول فوق

 نقشو  گرهدایت بینش دارای، امور در بودن گرتستتتهیل، انستتتانی منابع هایبرنامه بخشتتتی اثر( و 727)

 (، هستند.7ترین فراوانی)دارای کم کاریزماتیک

 هاکشف الگوها و روابط موجود بین داده 

ها و رواب  موجود بین آنها استتت که الگوی دنبال شتتناخت الگوهای موجود در دادهگر بهدر این مرحله تحلیل

 ذیل از خروجی نرم افزار مربوطه استخراج شده است. 
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 ، مدل انتظارات مدیران ارشد و صف از حوزه منابع انسانی1شکل 

  تحقیق با استفاده از روش دیمتل مفهومیارایه مدل 

ایم تا مدل اصتتلی بر عوامل یاد شتتده نمودههای اصتتلی، ستتعی در پی بردن به نحوه ارتباط بین در کنار ستتوال 

 دست آید.اساس تکرار اثرگذاری و اثرپذیری رواب  به

 جهت ارائه مدل مفهومی تحقیقها آنالیز  مصاحبه 5جدول
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برنامه ریزی استراتژیک منابع 

 انسانی
3 1 1 3 3 1 30 17 3 

 3 12 1 1 33 3 3 3 3 طراحی و استقرار نظام آموزشی

 1 3 3 1 3 3 3 3 3 اطلاع رسانی و شفافیت در امور

 3 1 3 1 3 3 1 3 3 الگو برداری

توجه به درون دادهای سیستم 

 مدیریت منابع انسانی
3 3 3 3 3 1 3 11 3 

بهبود جذب، تامین، حفظ و 

 و تعدیل نیروی انسانی ینگهدار
3 3 3 3 3 3 1 7 1 

 3 7 3 1 3 3 3 3 3 استقلال و اختیار در امور

ها و مدیریت بهبود نظام پرداخت

 پاداش
3 3 3 3 3 3 2 3 19 

 1 3 3 3 3 3 3 3 3 رضایت
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ها به هر ها و خروجیتوان با در نظر گرفتن تعداد ورودیصتتورت تخمینی، میبر استتاس نتایج جدول فوق و به

عنوان متغیر مستتتتقل، را بهیتک از متغیرهتا و میتانگین وزنی، اهمیت هر متغیر در مدل اصتتتلی و جایگاه آن    

میانجی، وابستته و ... مشتخص نمود. بر اساس مهالعات این پژوهشگران، می توان به صورت شهودی، هر رابهه   

ی شرطی که از نظر روایای که بیش از  یک بار به ارتباط آن اشاره است، می تواند در مدل تحقیق قرار گیرد، به

د نمایند. بر همین اساس، تمامی روابهی که بیش از یک بار به آنها اشاره نیز خبرگان علمی و تجربی آن را تایی

شتتد در یک مدل مفهومی قرار داده شتتد و پس از نظر ستتنجی از خبرگان علمی و تجربی مدل مفهومی نهایی 

 تحقیق به صورت شکل زیر ارایه گردید.

 سازی معادلات ساختاری(ها و اطلاعات) مدلتجزیه و تحلیل کمی داده 

باشد. در این فصل به تجزیه و ها میها و یا آزمون برخی فرضیهای از سوالهدف هر تحقیق، پاستخ به مجموعه 

مورد  "AMOS"و  "SPSS23"افزارهای شتده استت. در این راستا نرم  های به دستت آمده پرداخته تحلیل داده

ود. در آخر اند بررسی شها انتظار داشتهاستتفاده قرار گرفته تا انهباق نتایج به دست آمده، با نتایجی که فرضیه 

 نیز مدل مفهومی تحقیق، آزموده شده است.

 بررسی شاخص های کفایت نمونه گیری -1

جود برای تحلیل استتتفاده نمود. های موتوان از دادهقبل از انجام تحلیل عاملی، ابتدا باید اطمینان یافت که می

های مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص عبارت دیگر، آیا تعداد دادهبه

KMO  شتود. شاخص  و آزمون بارتلت استتفاده میKMO گیری است. این شاخص در شاخصی از کفایت نمونه

های مورد نظر برای تحلیل عاملی نزدیک به یک باشتتد، داده دامنه صتتفر تا یک قرار دارد. اگر مقدار شتتاخص 

های مورد نظر چندان (، نتایج تحلیل عاملی برای داده0/3صورت )معمولاً کمتر از مناستب هستند و در غیر این 

کند چه هنگام ماتریس همبستگی، شناخته شده )از نظر ریاضی باشتند.آزمون بارتلت بررستی می  مناستب نمی 

د و همانی( استتت و بنابراین، برای شتتناستتایی ستتاختار )مدل عاملی(، نامناستتب استتت. اگرستتهح  ماتریس واح

باشد تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مناسب است؛ زیرا فرض  %0داری در آزمون بارتلت کوچکتر از معنی

ای مختلف هنتایج این دو شاخص را برای سازه 3شتناخته شتده بودن ماتریس همبستتگی رد میشتود. جدول     

 دهد.نامه نشان میپرسش

 برای متغیرها و ابعاد تحقیق KMO. نتایج آزمون بارتلت و شاخص 6جدول 
 آزمون بارتلت KMOشاخص  متغیرها

 333/3 771/3 برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی

 333/3 737/3 بهره وری و توسعه منابع انسانی

 333/3 100/3 طراحی و استقرار نظام آموزشی

 333/3 197/3 الگو برداری

 333/3 133/3 ارتقای مهارت های ارتباطی حوزه منابع انسانی

 333/3 373/3 استقلال و اختیار در امور

 333/3 733/3 اطلاع رسانی و شفافیت در امور

 333/3 037/3 بهبود کیفیت زندگی کاری

 333/3 372/3 شکوفایی نیروی کار
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 333/3 727/3 کسب مزیت رقابتی

 333/3 331/3 و تعدیل نیروی انسانی ، حفظ و نگهداریبهبود جذب، تامین

 333/3 132/3 بهبود نظام پرداخت ها و مدیریت پاداش

 333/3 072/3 توجه به درون دادهای سیستم مدیریت منابع انسانی

 333/3 037/3 سازمانی فرهنگ ارتقای

دهد، که مقادیر هر دو شاخص گیری نشان میهای کفایت نمونهبه عنوان شاخص KMOنتایج آزمون بارتلت و 

، و مقدار 0/3برای تمای متغیرها و مؤلفه ها بیشتتتتر از  KMOدر ستتتهح مهلوبی قرار دارنتد. مقتدار معیتار    

توان از مناسب بودن حجم نمونه جهت انجام است. بر این اساس می 30/3معناداری آزمون بارتلت نیز کمتر از 

 تحلیل عاملی اطمینان حاصل کرد. 

 گرا و روایی افتراقی  بررسی روایی هم .1

طور جداگانه بررستتی شتتدند و ستتپس  گیری بههای اندازهک از مدلها هریپس از اطمینان از نرمال بودن داده

های گیری کلی نیز مورد بررستتتی قرار گرفتت. نتتایج تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول برای گویه  متدل انتدازه  

 ارایه شده است.  3ی نامه در جدول شمارهپرسش

گرا هر یک از بارهای عاملی ست. در اعتبار همگرایی و اعتبار افتراقی اهای اعتبار سازه مدل  اعتبار همشتاخص 

صورت باید حد مهلوب و تر یا مستاوی باشتد. در غیر این  بزرگ 0/3باید معنادار و از )ضترایب رگرستیونی( می  

( مورد بررستتتی قرار گیرد که حد AVE( و میانگین واریانس استتتتخراج شتتتده )CRقابل قبول روایی مرکب )

منظور بررستتتی عدم باشتتتد. در اعتبار افتراقی بهمی 0/3حداقل  AVEو حد مهلوب  7/3حداقل  CRمهلوب 

های مورد سنجش آن، همبستگی بین دو سازه نباید پوشتانی بین ستازه های پرسش نامه در ارتباط با گویه  هم

تبار افتراقی در جدول و نتایج اع 7باشد. نتایج بررسی بار عاملی در ستون وزن رگرسیونی جدول  3/3بیشتتر از  

 ارایه شده است. 2471

 نامههای پرسش( برای گویهCFAنتایج تحلیل عاملی تأییدی ) 7جدول 

 نتیجه معناداری وزن رگرسیونی چولگی کشیدگی گویه 

برنامه ریزی استراتژیک 

 منابع انسانی

Q1 301/3 333/3 330/3 331/3 معنادار 

Q47 023/3 017/3- 372/3 331/3 معنادار 

بهره وری و توسعه منابع 

 انسانی

Q16 377/3 121/3 297/3 331/3 معنادار 

Q2 303/3 310/3 331/3 331/3 معنادار 

طراحی و استقرار نظام 

 آموزشی

Q3 170/3 773/3 307/3 331/3 معنادار 

Q17 131/3 109/3 733/3 331/3 معنادار 

Q26 771/3 717/3 313/3 331/3 معنادار 

 الگو برداری
Q27 729/3 111/3 773/3 331/3 معنادار 

Q4 133/3 777/3 702/3 331/3 معنادار 

ارتقای مهارت های 

ارتباطی حوزه منابع 

 انسانی

Q18 771/3 333/3 770/3 331/3 معنادار 

Q5 729/3 101/3 331/3 331/3 معنادار 

Q28 133/3 137/3 339/3 331/3 معنادار 

Q34 793/3 979/3 770/3 331/3 معنادار 
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 نتیجه معناداری وزن رگرسیونی چولگی کشیدگی گویه 

 استقلال و اختیار در امور

Q6 333/3 191/3 373/3 331/3 معنادار 

Q19 333/3- 332/3 319/3 331/3 معنادار 

Q29 332/31- 132/3- 133/3 331/3 معنادار 

اطلاع رسانی و شفافیت 

 در امور

Q20 391/3- 113/3 171/3 331/3 معنادار 

Q31 131/3- 971/3- 317/3 331/3 معنادار 

Q37 371/3- 737/3- 371/3 331/3 معنادار 

 

بهبود کیفیت زندگی 

 کاری

Q21 111/1- 733/3 223/3 331/3 معنادار 

Q30 129/3- 710/3 037/3 331/3 معنادار 

Q32 933/3- 113/3- 713/3 331/3 معنادار 

Q42 333/3- 307/3 790/3 331/3 معنادار 

Q8 333/- 333/3 792/3 331/3 معنادار 

 

 شکوفایی نیروی کار

Q9 339/3- 371/3- 331/3 331/3 معنادار 

Q25 133/3- 031/3- 777/3 331/3 معنادار 

Q33 330/3- 271/3- 773/3 331/3 معنادار 

 

 کسب مزیت رقابتی

Q10 791/3 399/3- 031/3 331/3 معنادار 

Q23 171/1- 931/3- 777/3 331/3 معنادار 

Q38 333/3- 937/3- 721/3 331/3 معنادار 

Q40 727/3- 371/3- 733/3 331/3 معنادار 

 

، بهبود جذب، تامین

و  حفظ و نگهداری

 تعدیل نیروی انسانی

Q24 270/3- 230/3- 772/3 331/3 معنادار 

Q11 179/3- 710/3- 231/3 331/3 معنادار 

Q36 007/3- 333/3- 701/3 331/3 معنادار 

Q14 339/3- 371/3- 201/3 331/3 معنادار 

بهبود نظام پرداخت ها و 

 مدیریت پاداش

Q12 311/3- 301/3 319/3 331/3 معنادار 

Q44 170/3- 320/3 371/3 331/3 معنادار 

Q39 023/3- 730/3- 313/3 331/3 معنادار 

توجه به درون دادهای 

سیستم مدیریت منابع 

 انسانی

Q13 370/3- 172/3 313/3 331/3 معنادار 

Q22 133/3- 711/3 137/3 331/3 معنادار 

Q45 233/3- 931/3 103/3 331/3 معنادار 

Q41 391/3- 113/3 771/3 331/3 معنادار 

Q35 131/3- 971/3- 713/3 331/3 معنادار 

Q43 371/3- 737/3- 313/3 331/3 معنادار 

 سازمانی فرهنگ ارتقای
Q15 111/1- 733/3 137/3 331/3 معنادار 

Q46 129/3- 10/3 103/3 31/3 معنادار 

بیشتر است  0/3ها از یافته بار عاملی تمامی گویهشتود در مدل تحلیل عاملی برازش گونه که مشتاهده می همان

باشد.  30/3ها زیر ها این است که سهح معناداری برای آنو همگی آنها معنادار هستتند. مبنای معناداری گویه 

 نامه، مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  گویه از پرسش 27لذا در نهایت، 

باشتتد. این مهم در  3/3گونه که اشتتاره شتتد در روایی افتراقی، همبستتتگی بین دو متغیر نباید بیشتتتر از همان

نتایج اعتبار افتراقی 13تحلیل عاملی تأییدی با استتتفاده از راب  کواریانستتی بین متغیرها حاصتتل شتتد. جدول  

نشتتتان دهنده مولفه ها و  12تا  1 دهد. ضتتتمناً در جدول زیر هریک از اعدادمتغیرهای تحقیق را نشتتتان می
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بهره وری و ( 7، برنامه ریزی استتراتژیک منابع انسانی ( 1متغیرهای تحقیق می باشتند که به ترتیب عبارتند از: 

ارتقای مهارت های ارتباطی حوزه ، الگو برداری( 2، طراحی و استتقرار نظام آموزشی ( 9، توستعه منابع انستانی  

، بهبود کیفیت زندگی کاری( 7،اطلاع رسانی و شفافیت در امور( 3،اختیار در اموراستقلال و ( 0، منابع انستانی 

و تعدیل نیروی  (حفظ و نگهداری11، بهبود جذب، تامین( 13،کسب مزیت رقابتی( 3، شتکوفایی نیروی کار (1

بع توجه به درون دادهای ستتیستتتم مدیریت منا ( 19، بهبود نظام پرداخت ها و مدیریت پاداش( 17، انستتانی

 .سازمانی فرهنگ ارتقای( 12، انسانی
 نتیجه اعتبار افتراقی تحلیل عاملی 8جدول

 1 7 9 2 0 3 7 1 3 13 11 17 19 12 

1 1 - - - - - - - - - - - - - 

7 172/3 1 - - - - - - - - - - - - 

9 027/3 170/3 1 - - - - - - - - - - - 

2 703/3 101/3 312/3 1 - - - - - - - - - - 

0 723/3 337/3 302/3 377/3 1 - - - - - - - - - 

3 333/3 171/3 393/3 327/3 112/3 1 - - - - - - - - 

7 113/3 799/3 172/3 913/3 720/3 111/3 1 - - - - - - - 

1 373/3 199/3 092/3 371/3 713/3 737/3 902/3 1 - - - - - - 

3 373/3 071/3 071/3 731/3 172/3 321/3 037/3 207/3 1 - - - - - 

13 373/3 217/3 397/3 201/3 033/3 039/3 031/3 033/3 037/3 1 - - - - 

11 373/3 793/3 211/3 717/3 721/3 037/3 033/3 011/3 033/3 023/3 1 - - - 

17 373/3 902/3 117/3 731/3 331/3 037/3 012/3 321/3 392/3 333/3 393/3 1 - - 

19 373/3 021/3 711/3 211/3 933/3 717/3 021/3 321/3 900/3 711/3 933/3 321/3 1 - 

12 373/3 371/3 320/3 970/3 721/3 307/3 032/3 973/3 217/3 233/3 031/3 013/3 337/3 1 

نیستتت. بنابراین، روایی  3/3گونه که مشتتاهده می شتتود همبستتتگی بین هیچ یک از متغیرها بیشتتتر از  همان

 تأیید می شود.افتراقی تحقیق 

ارایه شتتده است.  13ها در جدول مرتبه به همراه مقادیر مهلوب آن CFAهای برازش مدل همچنین، شتاخص 

داری بارهای عاملی هر متغیر گیری داشتتتته و معناهای اندازههتا نشتتتان از برازش مهلوب مدل این شتتتاخص

 دهد.  شده به متغیر مکنون مربوطه را مورد تأیید قرار میمشاهده

 تأییدی  های برازش مدل های تحلیل عاملیشاخص  9جدول 

 مقدار ایده ال مقدار قابل قبول نام شاخص
مقدار به دست آمده در 

 گیریمدل اندازه

 097 - - (dfدرجه آزادی )

 3df 22df ≤ χ ≤ 2df 20 ≤ χ 011/1177 ≥ (2χکای اسکوئر )

 2χ .05 <p ≤ 1.00 .01 <p ≤.05 317/3معناداری 

 df  ≤ 322 <χ /df  ≤ 22≤ χ0  113/7/ (df /2χ) کای اسکوئر بهینه شده

 80 ≤ GFI< .95 .95 ≤ GFI ≤ 1.00 113/3. (GFI) نیکوئی برازش )

 RMR)) 0 <RMR ≤ .10 0 ≤ RMR ≤ .05 309/3ریشه میانگین مربعات باقی مانده

 90 ≤ CFI< .97 .97 ≤ CFI ≤ 1.00 377/3. (CFI) شاخص برازش تهبیقی

ی میانگین مربعات خهای برآورد ریشه

(RMSEA) 
.05 <RMSEA ≤ .08 0 ≤ RMSEA ≤ .05 370/3 
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 مقدار ایده ال مقدار قابل قبول نام شاخص
مقدار به دست آمده در 

 گیریمدل اندازه

 50 ≤ PGFI< .60 .60 ≤ PGFI ≤ 1.00 033/3. (PGFIشاخص نیکویی برازش ایجازی )

 50 ≤ PNFI< .60 .60 ≤ PNFI ≤ 1.00 391/3. (PNFIشاخص برازش ایجازی هنجارشده )

 

 نتایج بررسی پایایی .2

گیرد. با پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ صورت میطور که در فصل سوم نیز عنوان شد، بررسی همان

توان گفت که ابزار از پایایی باشتتتد میمی 7/3ها و ابعاد آن این مقدار بالای که برای تمام متغیرتوجته بته این  

 مناسب برخوردار است.

 ها بررسی نتایج حاصل از آزمون فرضیه .3

عادلات یابی مپرداختند از مدلبین متغیرهای اصلی تحقیق می هایی که به اثرات مستقیمجهت بررستی فرضیه 

ساختاری استفاده گردید که در ادامه نتایج آن مورد بحث قرار می گیرد. پس از اطمینان از روایی و پایایی ابزار 

 نامه، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است.های پرسشتحقیق با تحلیل داده

 

 تحقیق شده. مدل برازش2شکل 

 دهد.های برازش مدل به همراه مقادیر مهلوب را نشان میشاخص 13همچنین، نتایج جدول 

 های برازش مدل نظری تحقیق شاخص 11جدول 

 مقدار ایده ال مقدار قابل قبول نام شاخص
مقدار به دست 

 آمده در مدل

 731 - - (dfآزادی )درجه 
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 3df 22df ≤ χ ≤ 2df 20 ≤ χ 733/310 ≥ (2χکای اسکوئر )

 2χ .05 <p ≤ 1.00 .01 <p ≤.05 317/3معناداری 

 df  ≤ 322 <χ /df  ≤ 220 ≤ χ 903/7/ (df /2χ) کای اسکوئر بهینه شده

 80 ≤ GFI< .95 .95 ≤ GFI ≤ 1.00 103/3. (GFI) نیکوئی برازش )

 RMR)) 0 <RMR ≤ .10 0 ≤ RMR ≤ .05 303/3مربعات باقی مانده ریشه میانگین

 90 ≤ CFI< .97 .97 ≤ CFI ≤ 1.00 331/3. (CFI) شاخص برازش تهبیقی

 05 <RMSEA ≤ .08 0 ≤ RMSEA ≤ .05  372/3. (RMSEAی میانگین مربعات خهای برآورد )ریشه

 50 ≤ PGFI< .60 .60 ≤ PGFI ≤ 1.00 377/3. (PGFIشاخص نیکویی برازش ایجازی )

 50 ≤ PNFI< .60 .60 ≤ PNFI ≤ 1.00 319/3. (PNFIشاخص برازش ایجازی هنجارشده )

توان نتیجه گرفت که مدل نظری مربوط به مدل نظری های کمی برازش میبا توجه به مهالب بالا و شتتتاخص

ضتتتریب رگرستتتیونی بین  توان به رواب  درون مدل  و مقادیرتحقیق متدلی قابل قبول استتتت، پس حال می 

و عدد معناداری استفاده شده است  (p-valueمتغیرهای پنهان پرداخت. برای آزمون فرضیه از شاخص جزئی )

تر از (  برای رابهه مورد نظر کمp-valueو شتترط معنادار بودن یک رابهه این استتت که مقدار شتتاخص اول )  

 بیشتر باشد. ±33/1( از t-valueو یا مقدار شاخص دوم ) 30/3

 هانتایج حاصل از آزمون فرضیه .11جدول 

 نتیجه عدد معناداری p-value ضریب مسیر مسیر مستقیم فرضیه

 معنادار 793/2 333/3 99/3 هابهبود نظام پرداخت ریزی استراتژیکبرنامه 1

 معنادار 321/2 333/3 21/3 بهبود نظام پرداخت طراحی و استقرار  نظام آموزشی  7

 معنادار 100/7 312/3 11/3 بهبود نظام پرداخت رسانی و شفافیت اموراطلاع 9

 معنادار 723/7 313/3 13/3 نظام پرداخت الگو برداری 2

 معنادار 131/3 333/3 01/3 بهبود نظام پرداخت ها توجه به درون داده 0

 معنادار 711/3 333/3 72/3 نظام پرداخت نظام جذب و نگهداری 3

 معنادار 713/7 333/3 71/3 نظام پرداخت  استقلال و اختیار   7

 معنادار 337/3 333/3 72/3 رضایت مدیران نظام پرداخت ها 1

 

 تأثیر پرداخت نظام بهبود بر انستتانی منابع استتتراتژیک ریزیبرنامه گردید مشتتخص آزمون این اثر بنابراین، در

 هبودب بر امور شفافیت و رسانیاطلاع. دارد تأثیر پرداخت نظام بهبود بر آموزشتی  نظام استتقرار  و طراحی دارد،

 ریتمدی ستیستم  دادهایدرون به توجه. دارد تأثیر پرداخت نظام بهبود بر برداریالگو. دارد تأثیر پرداخت نظام

. دارد ثیرتأ پرداخت نظام بهبود بر نگهداری و جذب نظام بهبود. دارد تأثیر پرداخت نظام بهبود بر انسانی منابع

 .دارد تأثیر مدیران رضایت بر هاپرداخت نظام بهبود. دارد تأثیر پرداخت نظام بهبود بر اختیار و استقلال

 های تحقیقمحدودیت

هایی چون محدودیت برند محدودیتهایی که از روش آمیخته بهره میدر این پژوهش به مانند ستتتایر پژوهش

 ارزشمند مدیران، محرمانگی اطلاعات و ... وجود دارد.در اختیار گرفتن وقت 
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 گیریبحث و نتیجه

 صتتف و ارشتتد مدیران انتظارات واکاوی به( آمیخته تحقیق روش)کمی و کیفی قستتمت دو در حاضتتر پژوهش

استت. بر اساس نتایج و   پرداخته  خودرو ایران صتنعتی  گروه هایشترکت  در انستانی  منابع حوزه از هاستازمان 

 توان بیان نمود:های تحقیق مییافته

های ذیل را در دستتتور کار خود قرار داده تا بتوانند بایستتت مولفهمدیران منابع انستتانی این گروه صتتنعتی می

 انتظارات مربوط به مدیران ارشد سازمان را در حوزه مدیریت منابع انسانی پوشش دهند:

 و طراحی انسانی، منابع توسعه و وریبهره انسانی، نابعم استراتژیک ریزیهای برنامهستازی خرده سیستم بهینه

 امور، در اختیار و استقلال انسانی، منابع حوزه ارتباطی هایمهارت ارتقای برداری، الگو آموزشی، نظام استقرار

 بهبود رقابتی، مزیت کسب کار، نیروی شکوفایی کاری،زندگی کیفیت بهبود امور، در شتفافیت  و رستانی  اطلاع

 سیستم دادهای درون به توجه پاداش، مدیریت و ها پرداخت نظام بهبود انسانی، نیروی تعدیل و تامین جذب،

 سازمانی. فرهنگ ارتقای انسانی، منابع نگهداری و حفظ نظام بهبود انسانی، منابع مدیریت

 اثرپذیر این تحلیل بستتیارهای پاداش به عنوان یکی از مولفه مدیریت و هاپرداخت نظام همچنین، مولفه بهبود

 و طراحی انستتانی، منابع توستتعه و وریبهره انستتانی، منابع استتتراتژیک ریزیمتأثر از مواردی همچون برنامه

 و تامین جذب، بهبود انسانی، منابع مدیریت سیستم دادهای درون به توجه الگوبرداری، آموزشی، نظام استقرار

 امور است.  در اختیار و استقلال انسانی، نیروی تعدیل

ها جهت های گروه صنعتی ایران خودرو به این مولفهشتود مدیریت منابع انستانی سازمان  در واقع پیشتنهاد می 

پاداش اثر  مدیریت و هاپرداخت نظام پاداش توجه ویژه نمایند چرا که بهبود مدیریت و هاپرداخت نظام بهبود

وری، شکوفایی نیروی کار، فرهنگ و در نتیجه ارتقای بهرهمستتقیم بر روی رضتایت کارکنان و مدیران سازمان   

 سازمانی و کسب مزیت رقابتی خواهد شد.

 

 منابع

1. Amalou-Döpke, L., & Süß, S. (2014). HR measurement as an instrument of the HR 

department in its exchange relationship with top management: A qualitative study based 

on resource dependence theory. Scandinavian Journal of Management, 30(4), 444-460.  

2. Arthur, J. B., Herdman, A. O., & Yang, J. (2016). How Top Management Hr Beliefs and 

Values Affect High-Performance Work System Adoption and Implementation 

Effectiveness. Human Resource Management, 55(3), 413-435 . 

3. Bohlouli, M., Mittas, N., Kakarontzas, G., Theodosiou, T., Angelis, L., & Fathi, M. 

(2017). Competence assessment as an expert system for human resource management: A 

mathematical approach. Expert Systems with Applications, 70, 83-102.  

4. Brandl, J., & Pohler, D. (2010). The human resource department's role and conditions 

that affect its development: Explanations from Austrian CEOs. Human Resource 

Management, 49(6), 1025-1046. 

5. Crawford, L. (2005). Senior management perceptions of project management 

competence. International journal of project management, 23(1), 7-16.  



 73........................................................ ..........................گرانها و رفتارهای شغلی تسهیلبررسی تاثیر اصول اخلاق کاری بر نگرش

 
6. Daniels, S. R., Wang, G., Lawong, D., & Ferris, G. R. (2017). Collective assessment of 

the human resources management field: Meta-analytic needs and theory development 

prospects for the future. Human Resource Management Review, 27(1), 8-25.  

7. Deadrick, D. L., & Stone, D. L. (2014). Human resource management: Past, present, and 

future. Human Resource Management Review, 24(3), 193-195.  

8. Delery, J. E., & Roumpi, D. (2017). Strategic human resource management, human 

capital and competitive advantage: is the field going in circles? Human Resource 

Management Journal, 27(1), 1-21.  

9. Flickinger, M., Allscher, M., & Fiedler, M. (2016). The mediating role of leader–member 

exchange: a study of job satisfaction and turnover intentions in temporary work. Human 

Resource Management Journal, 26(1), 46-62.  

10. Guest, D .E. (2017). Human resource management and employee well-being: towards a 

new analytic framework. Human Resource Management Journal, 27(1), 22-38.  

11. Hayes, J., Rose-Quirie, A., & Allinson, C. W. (2000). Senior managers' perceptions of 

the competencies they require for effective performance: implications for training and 

development. Personnel Review, 29(1-2), 92-101.  

12. Hooke, R. (2014). How to deal effectively with human resources departments. British 

Journal of Hospital Medicine, 75(1), C6-C7 . 

13. Hornsby, J. S., Kuratko, D. F., & Zahra, S. A. (2002). Middle managers' perception of 

the internal environment for corporate entrepreneurship: assessing a measurement 

scale. Journal of business Venturing, 17(3), 253-273. 

14. Kim, A., Ryu, S., Kim, S., & Lepak, D. P. (2017). Determinants of the strategic 

involvement of human resource departments: evidence from large South Korean firms. 

Asia Pacific Journal of Human Resources, 55(1), 44-63. 

15. Kossek, E. E., Young, W., Gash, D. C., & Nichol, V. (1994). Waiting for Innovation in 

the Human-Resources Department - Godot Implements a Human-Resource Information-

System. Human Resource Management, 33(1), 135-159. 

16.  Marchington, M. (2015). Human resource management (HRM): Too busy looking up to 

see where it is going longer term? Human Resource Management Review, 25(2), 176-

187.  

17. Markoulli, M. P., Lee, C. I., Byington, E., & Felps, W. A. (2017). Mapping Human 

Resource Management: Reviewing the field and charting future directions. Human 

Resource Management Review, 27(3), 367-396. 

18. Naranjo-Gil, D. (2016). The Role of Management Control Systems and Top Teams in 

Implementing Environmental Sustainability Policies. Sustainability, 8(4).  

19. Pandey, A., & Kumar, A. (2017). Commentary on "Evaluating the criteria for human 

resource for science and technology (HRST) based on an integrated fuzzy AHP and fuzzy 

DEMATEL approach". Applied Soft Computing, 51, 351-352.  

20. Tserng, H. P., & Lin, Y. C. (2004). Developing an activity-based knowledge management 

system for contractors. Automation in construction, 13(6), 781-802.  

21. Renkema, M., Meijerink, J., & Bondarouk, T. (2017). Advancing multilevel thinking in 

human resource management research: Applications and guidelines. Human resource 

management review, 27(3), 397-415.  

22. Rode, J. C., Huang, X., & Flynn, B. (2016). A cross-cultural examination of the 

relationships among human resource management practices and organisational 

commitment: an institutional collectivism perspective. Human Resource Management 

Journal, 26(4), 471-489.  

23. Shao, Z., Feng, Y. Q., & Hu, Q ( .2112 .) Effectiveness of top management support in 

enterprise systems success: a contingency perspective of fit between leadership style and 

system life-cycle. European Journal of Information Systems, 25(2), 131-153.  



1931 زمستانو  پاییز، 1، شماره 1 دورهمدیریت منابع انسانی پایدار، علمی دو فصلنامه .......................................................  93

 
24. Sikora, D. M & ,.Ferris, G. R. (2014). Strategic human resource practice implementation: 

The critical role of line management. Human Resource Management Review, 24(3), 271-

281.  

25. Stone, D. L., & Deadrick, D. L. (2015). Challenges and opportunities affecting the future 

of human resource management. Human Resource Management Review, 25(2), 139-145.  

26. Trullen, J., Stirpe, L., Bonache, J., & Valverde, M. (2016). The HR department's 

contribution to line managers' effective implementation of HR practices. Human 

Resource Management Journal, 26(4), 449-470.  
  



 Journal of Sustainable Human Resource Management 

Vol. 1, No. 1, Autumn & Winter 2019 & 2020, pp. 7 - 30 

ISSN: 2717-3836   doi: 10.22080/SHRM.2019.2351 

   

 

Exploring and prioritizing expectations of top-level managers from 

human resource department based on content analysis and best worst 

method (Study of Iran Khodro Industrial Group Companies(  

Ali Bonyadi Naeini1*, Alireza Mosayebi2, Sahar Mohajerani3 

1. Assistant Professor of Business Management and Engineering, Faculty of Progress Engineering, Iran University of 

Science and Technology, Tehran, Iran (Corresponding Author). bonyadi@iust.ac.ir 

2. Ph.D. Student in Decision Making and Policy Making, Iran University of Science and Technology, Tehran, Iran. 

3. Master of Executive Management, Iran University of Science and Technology, Tehran, Iran. 

 

 (Received: October 27, 2019; Accepted: November 19, 2019) 

 

Abstract 

The human resource management is one of the most important managerial and supportive 

processes in all organizations. This process which starts before hiring the employees in the 

organization and continues until their dismissal, can create and empower reliable competitive 

advantages for the organization. Some encouraging experiences are available on the determinant 

and effective role of this field in organizations. On the other hand, the human resource field 

couldn’t reach a good position in most of the organizations and couldn’t have effective 

involvement in the organization strategic fortune and meet the stakeholders’ long-term aims. 

Current research tries to analyze top and line managers’ expectations from Human resource 

department in Iran Khodro Industrial Group Companies. The research method is fundamental-

applied in terms of aim and is descriptive-survey in terms of data collecting tools. The research 

strategy was planned according to a mixture of the qualitative and quantitative methods. 15 factors 

were determined as the main expected factors from the human resource department by the top and 

line managers. 

Keywords: Analyzing of top managers’ expectations, Human resource management, Analyzing 

of line managers’ expectations, Human resource department. 


