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‌چكيده
با منابع انساني  راهبرديهاي موفقيت مديريت ، شناسايي الزامات و نيازمنديپژوهش حاضرهدف      

بر موفقيت مديريت  مؤثر. براي شناسايي عوامل در صنعت خودرو استبنياد .داده نظريهاستفاده از روش 
استفاده قرار گرفت؛  مورد« استراتوس و كوربين» شده توسط ارائهمدل پارادايمي  ،منابع انساني راهبردي
. ابزار شدبر اساس شناسايي عوامل موفقيت ارائه  منابع انساني راهبرديمدلي براي مديريت  درنهايت

 راهبرديو مديريت  راهبرديبا مديران و خبرگان حوزه  بود؛ بدين ترتيب كهمصاحبه  ها دادهآوري  جمع
ها نشان داد از . نتايج تحليلصورت گرفتساختاريافته .نعت خودرو مصاحبه عميق و نيمهمنابع انساني ص

هاي ايراني در صنعت منابع انساني در سازمان راهبرديت مديريت يعوامل كليدي كه به موفقجمله 
توسعه و توانمندسازي منابع انساني، سيستم كنترل و انگيزش و مشاوران متخصص شود،  ميمنجر خودرو 

 فرهنگ سازماني، پويايي سيستم در محيط متغير و ي، ارتقايسازمان درونو مجرب، هماهنگي و تعاملات 
 است. راهبردياي و ديدگاه توسعه و علمي نظريهمنابع انساني بر پايه  راهبردسازي بومي
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‌مقدمه‌.1

منابع انساني، نبود مطالعات كيفي عمقي  راهبرديهاي اصلي حوزه مديريت از محدوديت      
منابع  راهبردهايمناسب بايد ميان  راهبردي(. براي داشتن مديريت Khatri, 1999است )

راستايي برقرار نوعي هم منابع انساني راهبردهايميان همچنين سازماني و  راهبردهايو  يانسان
انساني نقش حلقه .منابع . راهبردموفق آن مدنظر قرار گيرد شود و عوامل مهم در تنظيم و اجراي

گيري سازمان را كه در و جهت دارد بر عهدهانساني را .سازمان و عمليات منابع راهبردواسط بين 
از (. بسياري 1388افجه و سپهوند، كند )هاي عيني ترجمه ميآمده است به دستورالعمل راهبرد
ولي هنوز  ؛منابع انساني را تدوين كنند راهبردها و مديران به دنبال اين هستند كه شركت

 تأثيرگذاربه عوامل مهم و  توجهي بي ؟آميز خواهد بود يا خيرمشخص نيست اين فرآيند موفقيت
جه كافي به نقش و اهميت كه تو شده استانساني باعث  منابع راهبردي تيريمدموفقيت  بر

و ظاهري به خود  نظريجنبه  صرفاًها ناديده انگاشته شود و در سازمان منابع انساني راهبردي
ها و باعث موفقيت سازمان منابع انساني راهبرديتوجه و اهتمام به نقش  كه درصورتي؛ بگيرد

 بر تأثيرگذار به عواملها بدون توجه خواهد شد. سازمان كاركنان تيرضاو  يرقابت تيمزكسب 
منجر كه به شکست آن  كنند ميآن  اجراكردن و اقدام به فرموله ،منابع انساني راهبرديمديريت 

 نيو دومترين صنعت جهان خودروسازي، بزرگ راهبرديصنعت  (.Krishnan, 2004شود ) مي
سال گذشته بيش از يک تريليون  130 در طولكه  ستا ها از بانکفعاليت عمده اقتصادي پس 

درصد از كل ارزش توليد جهاني به  7/3دادن بيش از  و ضمن اختصاصاست دلار فروش داشته 
ميليون نفر را به كار مشغول كرده است كه از نظر اشتغال سومين صنعت  صد کيخود، بيش از 

هاي شركت شغل در 400000در ايران حدود  .رود شمار مي بهدنيا پس از فولاد و نفت 
. اين صنعت هستندفعاليت  مشغولدر صنايع پيشين و پسين آن  380000خودروسازي و حدود 

هاي گويند، به علت داشتن ارتباط تنگاتنگ با ساير بخشنيز مي «صنعت صنايع»كه آن را 
ها عظيمي در آن يها يگذار هيسرماو  شود مياقتصادي، تبلور توان صنعت در هر كشور محسوب 

(. 1388احمدي و همکاران، ) داردها قرار و حمايت دولت موردتوجهو همواره  گيرد ميصورت 
به همين دليل  ؛اقتصادي كشور دارد يها چرخدرآوردن  حركت در به ييبسزاصنعت خودرو نقش 

نشان داد كه تاكنون  ها ناميد. بررسي «هاصنعت صنعت»را  آن «دراكر پيتر»چهل سال پيش 
منابع انساني در  راهبرديشناسايي عوامل كليدي موفقيت مديريت  راستايپژوهشي در 

طي كه در رابطه با صنعت خودروي كشور  خصوص به ؛ايراني صورت نگرفته است هاي سازمان
ها و  و نيز حمايت اورانهفنهاي فني و  گذاري هاي قوي مالي، سرمايه بنيان از هاي اخير سال

ها،  ها، پروژه هاي گزافي صرف دوره توجهات سياسي و اجتماعي بالايي برخوردار بوده و هزينه
حاضر به مطالعه  پژوهش ؛ بنابراينها و خطاهاي كاركنان شده است ها، يادگيري اندوزي تجربه
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هاي نديشناسايي الزامات و نيازم ،هدف اين پژوهش پردازد.موضوع در صنعت خودرو مي
 راهبرديهاي موفقيت مديريت . الزامات و نيازمندياستمنابع انساني  راهبرديموفقيت مديريت 

منابع انساني در صنعت  راهبرديمنابع انساني چيست؟ عوامل دروني و بيروني موفقيت مديريت 
 خودرويي كدام هستند؟

 
‌پيشينه‌پژوهشمبانی‌نظري‌و‌.‌2

 بيشترگذاري در حوزه منابع انساني در اهميت سرمايهشواهد حاكي از آن است كه      
 بيشتر راهبرديو با مرور و كنکاش در مديريت  نيستكشور چندان شناخته  هاي سازمان
خورد  ينمو توسعه منابع انساني به چشم  راهبرديها، اثري از توجه به مقوله مديريت  سازمان

 راهبردخود به نقشه  وكار كسب راهبرداجراي ها براي (. سازمان1387 زاده،سيدجوادين و حسين)
كليدي  عواملسازمان، تعيين  راهبردهاي مهم و حياتي در تعيين نقشه دارند. يکي از قدمنياز 

سازمان  راهبردبندي ي در صورتوكار كسب. شناخت عوامل كليدي موفقيت هر است 1موفقيت
كه  هستندعواملي  ،عوامل كليدي موفقيت(. 1387 رحمتي و غلاميان،) دارداهميتي انکارناپذير 

د نشوميمنجر د به موفقيت عملکرد رقابتي سازمان نقرار گير موردتوجهصحيح  صورت بهاگر 
(Wong, 2005(. وجود دارد: رويکرد  منابع انساني راهبردي.مديريت هاي سه رويکرد به پژوهش

در  منابع انساني راهبرديكه مرتبط با سهم مديريت  راهبرديمباحث  هاي پژوهشاول جريان 
 راهبرديهاي منابع انساني، انتخاب راهبرديعملکرد مالي شركت است. رويکرد دوم به مديريت 

هاي مديريت منابع انساني ها در سيستمرقابتي و حالتي كه اين انتخاب هاي محيطسازمان در 
ندگان و پژوهشگران مديريت شناسايي شده منعکس شده باشند. رويکرد سوم كه توسط نويس

هاي هاي مديريت منابع انساني و سياستسازمان و فعاليت راهبردهاياست، ميزان تناسب ميان 
منابع انساني  راهبرديمقاله مديريت  نخستين ).Ferri et al, 1999كند ) ميشركت را بررسي 

ها عقيده چاپ شد. آن 3«سازماني هاي پويايي»در مجله  1981در سال  2 توسط ديوانا و همکاران
بودن مديريت منابع انساني بايد اهداف منابع انساني با اهداف شركت  راهبرديداشتند كه براي 

هدف مديران  ازآنجاكه .شودمنجر  يعملکرد سازمانو اين ارتباط به افزايش  باشد راستا هم
، لازم است دانش فرآيندهاي است وكار كسبمنابع انساني افزايش و بهبود عملکرد  راهبردي

منابع انساني  راهبرديمديريت  ).Uysal, 2014) كننددرون سازمان را كسب  وكار كسب
 راهبرديبخشي از مديريت  ،فرآيند كلي مرتبط با مباحث بلندمدت مديريت منابع انساني عنوان به

ها، فرهنگ، مرتبط با ساختار، ارزش هاي شود كه شامل موضوعسازماني در نظر گرفته مي

                                                 
1. Csf 

3. Deavanna, Fombrun And Tichy 
2. Organizaional Dynamics Journal 
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شود ها اهداف سازماني محقق ميكيفيت، تعهد و توسعه منابع انساني است كه از طريق آن
(Jain, 2004 فرآيند تدوين و اجراي .)ها و مرتبط ساختن سياست منظور به ،منابع انساني راهبرد

 راهبرديان، ركن اصلي مديريت هاي سازمو هدف راهبرديهاي هاي منابع انساني با هدفروش
 (.1391درويش و همکاران، دهد )منابع انساني را تشکيل مي

انجام شده  راهبرديشناسايي عوامل موفقيت و شکست مديريت  بارهمختلفي در هاي پژوهش     
سازمان دخيل هستند، چهار دسته از  راهبرديعوامل مختلفي كه در موفقيت مديريت ‌است. از

  اند از: عبارتعوامل نقش كليدي دارند كه 
مجموعه عواملي كه خارج از مرز سازمان است و بر عملکرد  محيط :هاي تغييرات محيطيويژگي

 ؛بالقوه دارد تأثيرآن 
ي از مديريت ارشد سازمان يک گروهتر ترديد مجموعه كاركنان و از همه مهمبي پويايي فردي:

 درواقع ؛ها در پاسخ به تغييرات محيطي هستندسازمان راهبرديترين عناصر توفيق مديريت مهم
مديران از تغييرات محيطي  ژهيو بهبر اساس ميزان دركي كه افراد و  راهبردياساس مديريت 
 ؛دارند، قرار دارد

مهم  آنچهها سيستم اطلاعات مديريت است اما ترين زيرساختاز مهم هاي سازماني:سيستم
 بودن است.  راهبرديها از اهميت و لزوم نيست، بلکه اطلاعات سيستم ها سيستماست وجود اين 

 .استهاي بومي و بستر فعاليت سازمان شامل ويژگياي: عوامل زمينه
ن قدرت در هايي چودر سازمان تحت نفوذ سياست راهبرديفرآيندهاي مديريت  بيشتر     

 ،(1999) 1خاطري پژوهشنتايج  بر اساس(. 1392آبادي، عطافر و نجفشود )مي اجراسازمان 
، فرهنگ وكار كسبمنابع انساني شامل استراتژي  راهبرديمديريت  براثرگذار  عواملترين مهم

سازماني با  فرهنگ .استمنابع انساني  راهبردسازماني، شايستگي مديران منابع انساني و وجود 
شاهرخ و دهدشتي) داردها بر عملکرد سازمان ياديزايجاد و توسعه الگوهاي رفتاري معين، اثرات 

نشان داد،  ،(1391) همکاراندرويش و  و (2004) 2مک سلندن پژوهش( نتايج 1393 فهيمه،
راستا بوده و هم وكار كسب راهبردمنابع انساني زماني بيشترين اثرگذاري را دارد كه با  راهبرد
راستايي عمودي زماني همراستايي وجود داشته باشد. منابع انساني نيز هم راهبردهايميان 

فرآيندهاي مختلف سازماني باهم متجانس  راهبردهايو  مأموريتكه اهداف، آيد ميدست  به
منابع انساني باهم به دنبال  راهبرديكه فعاليت  آيد مي دست بهراستايي افقي زماني هم و باشند

پيوند  وكار كسب راهبردهاي منابع انساني با هايي كه فعاليتاز كانال .كسب اهداف سازماني باشند
است و مهارت  يفني فرهنگ و داشتن دانش راهبرديخورد، برقراري قدرتمند و تمركز مي

(Brockban, 1999.  يراهبردهايچنين  راهبرددر تدوين  نيزهمچنين بايد نقش فرهنگ )�
                                                 
1. Khatri 
2. Mcceldon 
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منابع انساني  راهبرديمهم موفقيت مديريت  عواملاز  (.1386اعرابي و مقدم، ) گيردمدنظر قرار 
منابع  راهبردياين عنصر مهم در موفقيت مديريت  انکار غيرقابلتوجه به سرمايه انساني و نقش 

منبع اوليه سرمايه  :منبع در تماس است نوعمنابع انساني با دو  راهبردي. مديريت استانساني 
 راهبرديگيرندگان هاي كاركنان( است. چالش تصميمتوانايي مهارت وفکري سازمان )دانش، 

كه ارزشمند، نادر و تقليد  استهاي شركت قابليت منابع انساني چگونگي تبديل سرمايه فکري به
هاي منابع يتها و فعالسياست بخصوص  هاي سازماني استسيستم ،منبع دوم ؛آن دشوار باشد

كليد  ).Walsh et al, 2010شود )مي برده كار بهانساني كه براي حمايت از سرمايه فکري 
منابع انساني، الزام پرورش تعهد كاركنان به سيستم ارزشي سازمان، اهداف و  راهبرديمديريت 

سربان و .).Hunt, 2005شود ) يممنجر كاركنان  يور بهرهها به ارتقاي عملکرد و باوري كه اين
 راهبرديدادن اهميت مديريت  نشان برايبه نقش كارت امتيازي منابع انساني  ،(2013) 1موسکالو

در پي پيوند انسان، ي كارت امتياز منابع انسانمنابع انساني در موفقيت مالي سازماني اشاره كردند. 
كه مديريت، منابع انساني را  شود ميو عملکرد است. كارت امتياز منابع انساني باعث  راهبرد

و مزيت رقابتي مديريت كند و مشاركت افراد در نتايج شركت  راهبردييک دارايي  عنوان به
 .سازد ميشركت مرتبط  راهبردهاي روزانه كاركنان را با همچنين فعاليت ؛نشان داده شود

هاي مديريت منابع سيستمكارت امتياز منابع انساني سعي دارد تا ايجاد ارزش توسط انسان و      
(، 2009) 2باهوگانا و همکاران (.1390فرهي بيلويي، كند )گيري  انساني را توصيف و اندازه

به نقش  ،(2014) 5هوراين و (2010) 4(، كالدول و همکاران2007) 3اولريش و همکاران
ه كردند. منابع انساني اشار راهبرديهاي مديران منابع انساني در موفقيت مديريت شايستگي

گيري مديران هر شود و قدرت عملکردي و توان تصميممديريت قلب سازمان محسوب مي
 يماني و همکاران،است )گيري كل سازمان قدرت عملکردي و توان تصميم دهنده نشانسازمان 

، شش دسته شايستگي راهبردي وتحليل تجزيهبر اساس  ،(2007) 6همکاران اولريش و(. 1391
داراي اعتبار و اهل ) يفرداعتبار : ند ازا عبارتد كه دنمنابع انساني شناسايي كرمشخص را براي 

گيري فرهنگ شركت خبرگان منابع انساني بايد در شکلتغيير )عمل باشد(، عامل فرهنگ و 
ها و كاركردهاي منابع انساني نمايان مشاركت داشته باشند و استانداردهاي فرهنگ را در فعاليت

خبرگان منابع انساني بايد اين اطمينان را ايجاد كنند كه سازمان )كنند(، مديريت استعداد/طراح 
راستا هم راهبردها مشتريان و هاي سازماني با نيازمندياستعدادهاي شركت و قابليت يريكارگ به

كلي سازمان كه  راهبردانساني بايد در تدوين خبرگان منابع ) راهبردو يکپارچه است(، معمار 
                                                 
1. Serban & Muscalu 

2. Bahuguana et al 
3. Ulrich et al 

4. Caldwel et al 

5. Hoorain 
6. Ulrich et al 
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كند، مشاركت داشته باشند(، مجري درون سازمان را با انتظارات مشتريان بيروني مرتبط مي
هاي عملياتي مديريت افراد و سازمان را بدانند و اجرا خبرگان منابع انساني بايد جنبهعملياتي )

هاي اجتماعي يا از طريق شناخت زمينهخبرگان منابع انساني وكار ) كسب(، متحد كنند
كند به موفقيت سازمان كمک كنند و همچنين هايي كه سازمان در آن فعاليت مي مجموعه

بي، تحقيق و )مالي، بازاريا وكار كسبهاي را دانسته و از ساير بخش وكار كسبارزش  رهيزنج
يکديگر درك روشني دارند ها با و همکاري بخش ها آن چگونگي فعاليتتوسعه، مهندسي مجدد(، 

 كنند.به سازمان در ايجاد پول و درآمد كمک مي گونه نياو 
. كند ميمنابع انساني را ايجاد  راهبرديرهبري مشروعيت فعاليت (، 2007) 1گاروانبه عقيده     

منابع  راهبردي ريزي برنامهمنابع انساني توجه به  راهبرديهاي موفقيت مديريت از نيازمندي
نياز ساختاري، منابع انساني شامل پيش راهبرديريزي نيازهاي موفقيت برنامهپيش) انساني است

اشاره  ،(2013) 2(. آناندرام و چان1388انساني است()عباسي،  نيازهاي پيشنياز فرهنگي و پيش
هاي كه حمايت روداز مديران ارشد منابع انساني انتظار مي راهبرديايفاي نقش  منظور بهكنند مي

 ،(1386) قادر پسران .كنند، عمليات( را درك بازاريابي مالي،وكار ) كسبهاي دوجانبه ساير بخش
هاي اين سازه را منابع انساني و تعيين جايگاه اهميت آن، ويژگي راهبرديضمن بررسي مديريت 

دلوي و  .پرداختندانداز توسعه كشور و به ارائه مدل اقتضايي براي تحقق چشم كردندمشخص 
و بيان ارزيابي در صنايع پيشرو در ايران مديريت راهبردي منابع انساني را  ،(1389)  همکاران

مديريت  سمت حركت به هاي زمينهفرهنگي و اجتماعي و علمي نياز است تا  يها مؤلفهكردند 
 ;Kramar, 1994راهبرد )هاي منابع انساني و راستايي فعاليت. همشودراهبردي فراهم 

Chadwick, 2005)�.انساني منابع  راهبرديهاي سازمان و مديريت راستايي استراتژيهم
(Chadwick & Cappeli, 1999; Wright & Sherman, 1999; Baker, 1999 ،)

افجه و سپهوند، سازماني )استراتژي منابع انساني، سرمايه انساني و رفتار  راهبرديهماهنگي 
و داشتن  راهبرديريزي حث مديريت منابع انساني با فرهنگ و برنامهبودن مبا (، مرتبط1388

، ارائه چارچوب اخلاقي كه (؛1386 ؛ اعرابي و مقدم،Kaye,1999) راهبردينگرش مديريت 
خبرگان منابع انساني در صورت اتخاذ چنين چارچوبي در موفقيت سازمان نقش خواهند داشت 

منابع انساني توسط  راهبردينقش  اجراي برايارائه مدلي  و (2010) 3توسط كالدول و همکاران
پيرامون موضوع هستند. كريمي دستجردي و  ها پژوهشاي از نمونه ،(2013) 4سربان و موسکالو

. در مطالعاتي )گلستان و كردندبررسي راهبرد را  اجراي عوامل كليدي موفقيت ،(1389) همکاران
 صنعت خودرو پرداخته راهبردي( به تعيين الگوي 1386خادمي ، حسيني و 1385حسيني،  ادخداد

                                                 
1. Garvan 

2. Ananthram & Chan 
3. Caldwel et al 
4. Serban & Muscalu 
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بر  مؤثرمنابع انساني و توجه به عوامل  راهبرديخصوص مديريت  در پژوهشي ؛ اماشده است
نگرفته است.  صورتجامع  صورت بهمنابع انساني در صنعت خودرو  راهبرديموفقيت مديريت 

منابع انساني و از طرف ديگر نقش  راهبردياهميت و ضرورت موضوع پژوهش، مديريت 
 جزوو  است كه داراي كاركنان بسيار ايرانمنابع انساني در صنعت خودروي  راهبرديمديريت 

موفقيت  هاي نيازمندي، محقق را بر آن داشت كه الزامات و شود كشور محسوب ميصنايع مهم 
 .را بررسي كندمنابع انساني در صنعت خودرو  راهبرديمديريت 

‌
‌پژوهش‌شناسی‌روش‌.3

دارند تفسيرگرا  و گراهاي كيفي رويکرد كلپژوهش. حاضر از نوع كيفي است پژوهشروش      
روش  .(1389عابدي و شواخي، ) دنشوو براي اكتشاف در يک زمينه طبيعي انجام مي

جامعه است.  (1999) از نسخه استراوس و كوربين 1 بنياد دادهنظريه ، پژوهشدر اين  مورداستفاده
تشکيل  صنعت خودروي كشور نظران صاحبمديران، مشاوران، خبرگان و  آماري پژوهش را

منابع انساني و مديريت  راهبرديمديريت  خصوص به ،و دانش مديريتي كه داراي تجربه دهند مي
 نعت خودرو، هستند.در ص راهبردي

بايد شود و براي رسيدن به اطلاعات هاي غيراحتمالي استفاده ميبنياد از نمونه داده نظريهدر      
ها تا اشباع اطلاعاتي طبقه، مفاهيم و مقوله ها يريگ نمونهگيري شود و اين از منابع خاصي نمونه

كنندگان يا منابع داده كنندگان، مصاحبهمشاركتبه همين منظور محدوديتي در تعداد  ؛ادامه دارد
گيري از روش نمونه پژوهش. در اين (Cucliffe, 2000) نداردوجود  پژوهشدر ابتداي 

 گيري نمونهو شناسايي مديران و خبرگان صنعت خودرو استفاده شده است. روش  2برفي گلوله
اطلاعاتي در مورد  تنها نهگيري غيراحتمالي است كه واحدهاي نمونه برفي يک روش نمونه گلوله

ابزار )..Stratuss & Corbin, 1999كنند ) خود بلکه در مورد واحدهاي ديگر جامعه نيز ارائه مي
ها در يک جلسه انجام شد و است. مصاحبه افتهيساختار مهين مصاحبه عميق و ها، دادهگردآوري 

ن از مديران تَ 12در اين پژوهش با . شدكدگذاري و تحليل اوليه  ،سازيهريک بلافاصله پياده
كه از مصاحبه ششم به  گرفتصورت ساختاريافته  كشور مصاحبه عميق و نيمه يصنعت خودرو
اما براي اطمينان بيشتر و رسيدن به اشباع اطلاعاتي تا  ؛ها مشاهده شدمصاحبه بعد تکرار در

. در اين صورت گرفتگروهي انجام  صورت بهها . دو مورد از مصاحبهادامه يافتمصاحبه دوازدهم 
ها چندين عيين روايي دادهاست اعتبار در پژوهش رعايت شود. براي ت كوشيده پژوهشگر ،پژوهش

. پس از شدبازنگري  ،يافتن مدلي جديد يا اصلاح مدل قبلي با هدفها مصاحبه شده بار متن پياده

                                                 
1. Grounded Theory 
2. Snowballing Sampling 
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توسط مدير  تأييدو پس از  شده ارسال شونده مصاحبهها، متن مصاحبه به فرد  نوشتن مصاحبه
موضوعي  روش توافق درون از مربوطه مورد تحليل و استفاده قرار گرفتند. براي تعيين پايايي نيز

يک دانشجوي دكتري مديريت منابع انساني  ؛ به اين ترتيب كه ازشداستفاده  كدگذار دو
كدگذار( در پژوهش مشاركت و تعدادي مصاحبه را ) پژوهشهمکار  عنوان بهدرخواست شد تا 

فرمول  .رودكار مي شاخص پايايي تحليل به عنوان بهموضوعي  درصد توافق درون كند.كدگذاري 
 :صورت زير است به كدگذار دومحاسبه درصد توافق 

 

 2×تعداد توافقات                                                                          
 درصد توافق درون موضوعي =                             ×   100                                                          

 تعداد كل كدها                                                                         

 

توسط  شده ي ثبتتعداد كل كدها .نشان داده شده است ،1كدگذاري در جدول  نتايج     
و تعداد كل  90. تعداد كل توافقات بين كدها است مورد  233 پژوهش،و همکار  پژوهشگر

گرفته  صورت يها مصاحبهاست. پايايي بين كدگذاران براي  29توافقات بين اين كدها برابر  عدم
. با توجه به اينکه ميزان دست آمد به درصد 77ر براب ذكرشدهبا استفاده از فرمول  پژوهشدر اين 

توان ادعا كرد كه و مي شود تأييد ميقابليت اعتماد كدگذاري  ،است درصد 60پايايي بيشتر از 
 ست.ا ميزان پايايي تحليل مصاحبه بالا

 
 درصد توافق درون موضوعي .1جدول 

‌پايايی‌توافقات‌عدم‌توافقات‌تعداد‌کل‌عنوان‌مصاحبه

1 42 18 13 85% 

2 85 30 9 70% 

3 106 42 7 79% 

 %77 29 90 233 كل

‌

‌هاي‌پژوهشها‌و‌يافتهداده‌تحليل‌.4

خودرو، مگاموتور، گروه بهمن،  ، آذينپايساخودرو، هاي ايراناز شركت كننده مشاركتافراد      
هاي مديريت و رئيس مت، با سِخودرو پارس و هيوندا() خودرو مرسدس بنز(، آسان) ايرانستاره 

ارزياب منابع انساني و  يها پروژهمنابع انساني، سرپرست منابع انساني و مشاوران ارشد و مديران 
 .بودندهاي ارزيابي و مدل تعالي منابع انساني ارشد كانون

ها آوري دادهزمان با جمعو هم (1999) ها با روش استراوس و كوربينداده تحليل وبررسي      
ها به دو صورت دستي و از مصاحبه آمده دست بههاي كيفي گرفت. در اين روش دادهصورت 
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و با روش كدگذاري در سه مرحله كدگذاري باز، كدگذاري محوري  NVIVO10افزار توسط نرم
هاي موفقيت الزامات و نيازمندي ،نتايج اساس برو در انتها  تحليل شدندو كدگذاري انتخابي 

آمد بر اساس قواعد  دست بهكه از مصاحبه  هايي دادهبع انساني ارائه شد. منا راهبرديمديريت 
استخراج و  ها دادهابتدا نکات كليدي ها  جدولقرار گرفتند. در اين  هايي جدولكدگذاري در قالب 

سپس با مقايسه كدها، مواردي كه به يک جنبه مشترك پديده  ؛براي هر نکته يک كد معين شد
داشتند عنوان يک مفهوم را به خود گرفتند. چند مفهوم يک طبقه و روابط اشاره  موردبررسي

ها از مدل پارادايمي استفاده شده در قالب يک نظريه متجلي شد. در تحليل نتايج داده چندطبقه
 است.

را كدگذاري  هابندي دادهسازي و طبقهكدگذاري باز: فرآيند خردكردن، آزمودن، مقايسه، مفهوم
 :استشامل دو قسمت  جدول كدگذاري باز (.1390ذولفقاريان و لطيفي،د )نامنباز مي

در اين مرحله به تمامي نکات كليدي اوليه:  كدگذاري ها؛كدهاي استخراجي از مصاحبه جدول .1
ها استخراج كرد يا از بطن مصاحبه توان يماين نکات كليدي را  .شودها، عنواني داده مي مصاحبه

 ،مثال برايها انتخاب كند، عناويني را با خلاقيت خود و متناسب با ويژگيخود پژوهشگر چنين 
 .آورده شده است ،2در جدول  شده استخراجاي از مصاحبه و كدهاي نمونه

 
 مرسدس بنز() ايرانمصاحبه ستاره  نمونه جدول كدگذاري اوليه بخشي از. 2جدول 

‌کد‌اوليه‌نكات‌کليدي(مصاحبه‌)متن‌

 سطح و آمده ايران به آلمان در اصلي شركت از نماينده

 كند مي  بررسي را افراد كيفيت و هاآموزش
 سازمان در انساني نيروي و آموزش كيفيت ارزيابي

 هستيم العادهقفو هايانسان دنبال به ما
را  كاركنان منديرضايت و تعهد سطح كنيم كهتلاش مي ما

 مان ايجاد كنيمدر سازمان
 كاركنان نديمرضايت و تعهد سطح افزايش

 تخصص از ترمهم بسيار و باشد فرد در بايد سازمان به تعهد

 .است
 آنان تخصص تا كاركنان تعهد به دادن اولويت

 سازمان راهبرد راستاي در را انساني منابع راهبرد توانيميم

 .كنيم حركت بودن راهبردي سمت به و تدوين
 سازمان راهبرد راستاي در انساني منابع راهبرد تدوين

 واحدها مديران با مشاركتي صورت به راهبرد تدوين كاركنان مشاركت ارتقاي و توانمندي توسعه

 يتوجه بي يا و راهبردي مديريت موفقيت عدم ديگر دلايل زا
 دولت به صنعت اين بودن وابسته راهبردي مديريت مقوله به

 است صنعت اين از دولتي بخش هايحمايت و

 يساز يخصوص به توجه
 خودرو صنعت نبودن هوابست /صنعت از دولت حمايت كاهش

 دولت به
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به علت تعداد فراوان اوليه )كدهاي  ،: در مرحله بعدها هدهي به مقولثانويه و شکل كدگذاري .2
 برايشود. شوند. چند كد ثانويه تبديل به يک كد مفهومي ميها( به كدهاي ثانويه تبديل ميآن

 .(3)جدول  ها آورده شده استاي از طبقهكدگذاري ثانويه نمونه ، جدولنمونه
 

 هادهي كدهاي مفهومي و مقولهنمونه كدگذاري ثانويه و شکل .3جدول 

‌طبقه‌فرعی‌مفهوم‌/فراوانیهيکد‌ثانو

 5/يساز يخصوص به توجه-
 3/دولت به خودرو صنعت نبودن وابسته -
 بدون مناسب وكار كسب فضاي يک در كاركردن -

 1ت/دول دخالت ايهذر

 
 كاهش حمايت دولت از صنعت -
 يساز يخصوص -

 
 يساز يخصوصترويج  

و كاهش حمايت 
 دولت

 
فرعي، مرحله ساخت طبقات اصلي نظريه است  يها طبقهدهي طبقات اصلي: پس از تعيين شکل

 شود. مشاهده مي ،4كه در جدول 
 

 دهي طبقات اصليشکل .4جدول 

‌هاي‌فرعی‌طبقه‌هاي‌اصلی‌طبقه

 سيستم كنترل، انگيزش و مشاوره مناسب

 راهبردف و اتحقق اهد شيكنترل و پا ستميس -

 كاركنان زشينظام پاداش و انگ -

 راهبرد نيتدو مباني نظريو دانش  نظريپشتوانه  -

 باتجربهمشاوران و متخصصان توانمند و  -

 توسعه و توانمندسازي منابع انساني

 نيروي انساني يور بهرهآموزش و  -

 كاركنان يها يتوانمندتوسعه  -

 يانسان هيسرما داريتوسعه پا -

 تيريمد ستميتوسط س يمنابع انسان راهبردي تيريمد تيدرك اهم -

 ياعتماد و حمايت مديران ارشد از منابع انسان -

 ياستقلال واحد منابع انسان -

 پويايي سيستم در محيط متغير

 طيدر تعامل با مح ستميس ييايپو -

 ياقتصاد -ياسيس يدر فضاثبات  -

 نيقوان تيو شفاف يبازار رقابت -

 دولت تيو كاهش حما يساز يخصوص جيترو -

 فرهنگ سازماني يارتقا

 يساز فرهنگ

 كاركناناهداف سازمان با اهداف  ييهمسو  -

 كاركنان ريمشاركت، تعامل با اهداف و سا -

 احترام، تحمل ابهام و رفع تعارض -

 رييبه تغ ازيو ن شرفتيپ -
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 يسازمان درونهماهنگي و تعاملات 

 نيو كاركنان در تدو رانيمد هيو تعامل كل يراهبرد مشاركت -
 ياستراتژ

 و اهداف سازمان راهبرد ييراستا هم -

 عمودي اهداف سازمان ييراستا همافقي و  ييراستا همايجاد  -

 سازمان کي يواحدها ريبا سا يواحد منابع انسان يهماهنگ -

 هيو اهداف سازمان بر پا راهبردجذب با  يها استيس ييراستا هم -
 كاركنانو سن  تي، ابعاد شخصتخصص تعهد،

منابع  راهبرديالزامات موفقيت مديريت 
 يانسان

 يانسان تيريمد ستميبه س نگر جامعو  راهبردي دگاهيد -

 مدار و توسعه نگر ندهيآ دگاهيد -

 يعلم هاي نظريه هيبر پا يمنابع انسان راهبردهاي يساز يبوم -

 يشده منابع انسان مکتوب راهبردهاي يواقع ياجرا -

 شفافيت اهداف و نيازهاي موجود در سازمان -

 كلان صنعت، خودروسازي و منابع انساني راهبردهايشفافيت  -

 چندجانبه راهبردهاي -

 راهبرددر  يو نوآور ياورفن -

 موفق هاي تجربهاز  يريگ بهرهكاهش موانع و  -

 
طبقه محوري انتخاب  عنوان بهها را پژوهشگر يکي از طبقه :كدگذاري محوري ،مرحله دوم

و ارتباط ساير  دهد ميكاوش قرار  در مركز فرآيند، مورد «پديده محوري»عنوان  با، آن را كند مي
مدل پارادايم نشان  اساس بركدگذاري محوري را  ،1كند. شکل ها را با آن مشخص ميطبقه

 دهد.مي
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 مدل پارادايم اساس بركدگذار محوري  .1شکل 

 

 از: اند عبارتدلايل انتخاب هر يک از طبقات اصلي 

 طبقه محوري مثابه بهانتخاب طبقه محوري: توسعه و توانمندسازي منابع انساني  چرايي .1
گرفته  نظر دروجود آمده،  اين مقوله همان برچسب مفهومي است كه براي چارچوب يا طرح به

هاي موفقيت مديريت اين پژوهش شناسايي الزامات و نيازمندي . با توجه به اينکه درشود يم
و در اين ميان توسعه و توانمندسازي  بررسي شده استمنابع انساني در صنعت خودرو  راهبردي

ها در مرحله كدگذاري باز و ها، تحليل آنكند، پس از گردآوري دادهكاركنان نقش كليدي ايفا مي
طبقه محوري انتخاب شد  عنوان بهوسعه و توانمندسازي كاركنان ، تشده ارائههاي بررسي ويژگي

 ؛كاركنان يها يتوانمندتوسعه  ؛وري نيروي انسانيآموزش و بهرهكه دربردارنده اين موارد است: 
 ؛تيريمد ستميتوسط س يمنابع انسان راهبردي تيريمد تيدرك اهم ؛يانسان هيسرما داريتوسعه پا

 ؛ياستقلال واحد منابع انسان ؛ياز منابع انسان اعتماد و حمايت مديران ارشد
 تواند تحقق داشته باشد.ها با طبقه محوري در عناوين زير ميارتباط ساير طبقه
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ها يا تعاملاتي كه از پديده كنش (:يسازمان درونها و تعاملات: )هماهنگي و تعاملات كنش .2
داري است كه از تبعات مراودات هدف ها وفعاليت، رفتارها دهنده نشان شوندمحوري منبعث مي

در پژوهش حاضر  هاگر و زمينه حاكم است. اين راهبردشرايط مداخله تأثير طبقه محوري و تحت
 يراستاي، همراهبرد نيو كاركنان در تدو رانيمد هيو تعامل كل يراهبرد مشاركتاز:  اند عبارت
 يهماهنگ، راستايي عمودي اهداف سازمانراستايي افقي و همايجاد همو اهداف سازمان،  راهبرد

و  راهبردجذب با  يها استيس ييراستاهم، سازمان کي يواحدها ريبا سا يواحد منابع انسان
 ؛كاركنانو سن  تيتخصص، ابعاد شخص تعهد، هياهداف سازمان بر پا

 ،گذارند يم تأثير)پويايي سيستم در محيط متغير(: به شرايط خاصي كه بر راهبردها  حاكم بستر .3
اي از مفاهيم، ي مشکل است. اين شرايط را مجموعهها از شرايط علّشود. تميز آنبستر گفته مي

اي از متغيرهاي ي كه مجموعهشرايط علّ در برابر ؛دهنداي تشکيل ميها يا متغيرهاي زمينهطبقه
ي با ارتباط كمتر را ي و متغيرهايفعال است. گاهي اوقات متغيرهاي بسيار مرتبط را ذيل شرايط علّ

 ييايپواين عوامل شامل  پژوهش حاضر شده يمعرفكنند. در مدل بندي ميذيل بستر طبقه
، نيقوان تيو شفاف يبازار رقابتي، اقتصاد -ياسيس يثبات در فضا، طيدر تعامل با مح ستميس

 است؛ دولت تيو كاهش حما يساز يخصوص جيترو
شرايط بستري يا محيط عمومي هستند كه فرهنگ سازماني(:  يارتقاگر )مداخله شرايط .4

اي از متغيرهاي ميانجي و واسط تشکيل شوند. اين شرايط را مجموعهمي متأثرها راهبردها از آن
گر، شرايط ساختاري هستند كه مداخله ساير عوامل را تسهيل يا محدود دهند. شرايط مداخلهمي
اهداف سازمان با  ييسوهم ،يساز فرهنگند، شرايطي نظير كنند و صبغه عليّ و عمومي دارمي

، احترام، تحمل ابهام و رفع تعارض، كاركنان ريمشاركت، تعامل با اهداف و سا، كاركناناهداف 
 .رييبه تغ ازيو ن شرفتيپ
 دهنده نشانها منابع انساني(: برخي از طبقه راهبردي)الزامات موفقيت مديريت  و پيامدها نتايج .5

آيند. در پژوهش حاضر، موفقيت وجود مي نتايج و پيامدهايي هستند كه در اثر اتخاذ راهبردها به
طبقه محوري،  تأثير تحت) جادشدهياهاي ها و مراودهمنابع انساني، نتيجه كنش راهبرديمديريت 

 دگاهيد :اند از كه عبارت گيردعوامل متعددي را در برمي است وگر( زمينه حاكم و شرايط مداخله
 يسازيبوم، مدار و توسعه نگر ندهيآ دگاهيدي، انسان تيريمد ستميبه س نگر جامعو  راهبردي

شده منابع  مکتوب راهبردهاي يواقع ياجراي، علم هاي نظريه هيبر پا يمنابع انسان راهبردهاي
كلان صنعت،  راهبردهايشفافيت اهداف و نيازهاي موجود در سازمان، شفافيت ، يانسان

كاهش موانع و ، راهبرددر  يو نوآور ياورفن، چندجانبه راهبردهايخودروسازي و منابع انساني، 
 .موفق هاي تجربهاز  يريگ بهره
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نتايج دو مرحله  بر اساسپردازي است كه مرحله اصلي نظريهمرحله سوم: كدگذاري انتخابي: 
مند به كه مقوله محوري را به شکلي نظام بيترت نيا به ؛پردازدقبلي كدگذاري، به توليد نظريه مي

تري هايي را كه به بهبود و توسعه بيش، روابط را اثبات كرده و طبقهدهد ميها ربط ديگر مقوله
(. براي بسط و گسترش نظريه شناسايي 1390و اسلامي،  فرد ييداناكند )اصلاح مي ،نياز دارند

اين مدل  ،2است كه شکل  شدهانساني، مدلي كلي ارائه منابع  راهبرديالزامات موفقيت مديريت 
 دهد.را نشان مي

 

 
 شده ييشناساعوامل موفقيت  بر اساسمنابع انساني  راهبرديمدل مديريت . 2شکل 

 
قضيه  6شناسايي عوامل موفقيت  اساس برمنابع انساني  راهبرديدر ترسيم مدل مديريت      

 :شدنظري براي پژوهش حاضر مطرح 
موجب توسعه و توانمندسازي كاركنان  و مشاوره مناسب زشيكنترل، انگ ستميس :1قضيه 

 .شود يم
 هيسرما داريتوسعه پا، كاركنان يها يتوانمندتوسعه وري نيروي انساني، آموزش و بهره: 2قضيه 

اعتماد و حمايت ، تيريمد ستميتوسط س يمنابع انسان راهبردي تيريمد تيدرك اهم، يانسان
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ي موجب هماهنگي و تعاملات استقلال واحد منابع انسان و يمديران ارشد از منابع انسان
 شود.مي يسازمان درون

ثبات در ، طيدر تعامل با مح ستميس ييايپو :ازجمله پويايي سيستم در محيط متغير :3قضيه 
 تيو كاهش حما يساز يخصوص جيترو، نيقوان تيو شفاف يبازار رقابتي، اقتصاد-ياسيس يفضا

 كند.كمک مي يسازمان درونبه هماهنگي و تعاملات  دولت
، كاركنان ريمشاركت، تعامل با اهداف و سا، كاركناناهداف سازمان با اهداف  ييسوهم :4قضيه 

گر بر شرايط مداخله عنوان به رييبه تغ ازيو ن شرفتيپ، احترام، تحمل ابهام و رفع تعارض
 گذارند.ميهماهنگي و تعاملات اثر 

و  راهبردراستاي هم، راهبرد نيو كاركنان در تدو رانيمد هيو تعامل كل يراهبرد مشاركت :5قضيه 
واحد  يهماهنگ، راستايي عمودي اهداف سازمانو هم راستايي افقيايجاد هم، اهداف سازمان

و اهداف  راهبردجذب با  يهااستيس ييراستاهم، سازمان کي يواحدها ريبا سا يمنابع انسان
 دار هدفها و تعاملات كنش ازجمله كاركنانو سن  تيتعهد، تخصص، ابعاد شخص هيسازمان بر پا

 شوند.منابع انساني موفق مي راهبرديهستند كه باعث بروز مديريت 
است.  يسازمان درونمنابع انساني موفق نتيجه هماهنگي و تعاملات  راهبرديمديريت : 6قضيه 

 يسازيوم، بمدار و توسعه نگر ندهيآ دگاهيدي، انسان تيريمد ستمينگر به سو جامع راهبردي دگاهيد
شده منابع  مکتوب هاي نظريه يواقع ياجراي، علم هاي نظريه هيبر پا يمنابع انسان راهبردهاي

كلان صنعت،  راهبردهايشفافيت اهداف و نيازهاي موجود در سازمان، شفافيت ، يانسان
از راهبرد، همگي در  يو نوآور ياورفن، چندجانبه راهبردهاي، انسانيمنابع خودروسازي و 

 شود.ها ناشي ميمنابع انساني موفق در سازمان راهبرديمديريت 
 
‌و‌پيشنهادها‌گيري.‌نتيجه5

 زشينظام پاداش و انگ راهبردف و اتحقق اهد شيكنترل و پا ستميس، شده ارائهمدل  بر اساس
اي گزينه منزله بهرا  راهبردي، مديريت راهبرد نيتدو مبانيو دانش  نظريپشتوانه ، كاركنان

صحيح توانايي ايجاد شرايط  يريكارگ بهدهد كه در صورت روي سازمان قرار مي مناسب، فرا
به توسعه و توانمندسازي منابع انساني در مديريت  بايدبدين منظور ؛ را خواهد داشت يادشده

منابع انساني توسط افراد  راهبرديمديريت  زيرا ؛زم مبذول شودمنابع انساني توجه لا راهبردي
؛ توان به نتايج مطلوب دست يافتبه منابع انساني نمي توجهي بيگيرد و در صورت مي صورت
راستاي ، همراهبرد نيو كاركنان در تدو رانيمد هيو تعامل كل يراهبرد مشاركتتوان با مي بنابراين
 يهماهنگ، راستايي عمودي اهداف سازمانراستايي افقي و همايجاد همو اهداف سازمان،  راهبرد

و  راهبردجذب با  يهااستيس ييراستاهم، سازمان کي يواحدها ريبا سا يواحد منابع انسان
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، قدم در راه كاركنانو سن  تيابعاد شخص توجه به تخصص، تعهد، هياهداف سازمان بر پا
اما نبايد از اين نکته غافل شد كه ايجاد فرهنگ مناسب كه در ؛ نهاد راهبرديموفقيت مديريت 

آن همه افراد تمايل به مشاركت داشته باشند، قدرت تحمل ابهام و رفع تعارض را داشته باشند، 
است. نکته مهم ديگري كه  يادشدهبراي تغيير مهيا و حامي تغيير باشند از الزامات ايجاد شرايط 

اين عوامل بر موفقيت  تأثير انکارناپذيرو نقش  د عوامل محيطيبايد سازمان به آن توجه كن
و براي حركت و موفقيت بايد به  رود يم زوال  به روسازمان در انزوا  زيرا ؛است راهبرديمديريت 

توسط دولت است.  شده نيتدو راهبردها و عامل ديگر توجه به سياستعوامل محيطي توجه كند. 
و داشتن مديريت  راهبردهادولتي، براي تدوين وابستگي اين صنعت به بخش  ليدل بهدر ايران 
گرفتن  نظر دربدون  ينوع بهو  لازم استهاي دولت سياستتبعيت از منابع انساني  راهبردي

 راهبردهايديگر توجه به عامل اجراي  موضوععوامل محيطي رو به زوال خواهيم رفت. 
منابع انساني و  راهبردهايها تا مرحله تدوين بيشتر سازمان .منابع انساني است شده نيتدو
اما وارد مرحله  كنند؛ ميها بسيار خوب عمل منابع انساني با ساير بخش راهبردهاي ييراستا هم

؛ شودشوند و نقش مديريت منابع انساني در موفقيت سازماني ناديده انگاشته ميعمل نمي
انتخاب منابع انساني  راهبرديو مشاغل مهمي چون مديريت  ها سمِتافرادي براي  بنابراين بايد

در هاي مديران  از جمله ضعفهايش داشته باشند. كه درك درستي از اين رشته و نيازمندي شوند
منابع انساني در  راهبردياز دلايل شکست مديريت  كه ستا هانبودن آن تخصصي، اين صنعت

كه  دهد نشان مي ،(1392) يآباد نجفعطافر و  پژوهش. نتايج رود شمار مي بهاين صنعت 
وجود رقابت در محيط بر موفقيت مديريت  و ، حالات هيجاني مديرانراهبرديهاي تفکر مهارت

 1كريشنان و سينگ پژوهشنتايج  است. پژوهش حاضربا نتايج همراستا دارند كه  تأثير راهبردي
منابع  راهبردي(، نقش كليدي خبرگان منابع انساني را در مديريت 1388عباسي ) و (2004)

( و كالدول و 2009) 3(، باهوگانا و همکاران2014) 2كنند و تحقيق هوراينانساني بيان مي
 راهبرديهاي مديران منابع انساني در موفقيت مديريت (، به نقش شايستگي2010) 4همکاران

 عوامل ازجملهكه  دهد ها نشان مي يافته .خواني داردهم اين پژوهشكه با نتايج  اند كردهاشاره 
مديران  يها يستگيشامنابع انساني حمايت مديريت ارشد و  راهبرديكليدي موفقيت مديريت 

 ،(1386) قادر پسران با توجه به پژوهشمنابع انساني و حضور مديران متخصص و خبره است. 
 راهبرديبراي موفقيت مديريت  شود.مطلوب ارائه براي اصلاح نظام اداري بايد مدل اقتضايي 

سازي و بوميشناسايي نياز  اساس برها نظريهو  مورداستفادههاي است كه مدل لازممنابع انساني 
متقابل فرهنگ و راهبرد را نشان داد و  تأثير ،(1389ي و همکاران )خورشيد پژوهششود. نتايج 

                                                 
1. Krishnan & Singh 

2. Hoor Ain 

3. Bahuguana et al 
4. Caldwel et al 
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گر ايجاد شود، منابع انساني نيز بايد فرهنگ مناسب و حمايت راهبرديبراي داشتن مديريت 
درويش و  پژوهشگر در نظر گرفته شد. نتايج شرايط مداخله عنوان بهفرهنگ  كه همچنان

منابع انساني  راهبردو  وكار كسب راهبردمتقابل  تأثير ،(1386) مقدماعرابي و  و (1391همکاران )
مديريت  راهبردرا در تدوين  وكار كسب راهبرد تأثيرهاي پژوهش حاضر نيز  . يافتهنشان دادرا 

 .اثبات كردمنابع انساني و موفقيت آن  راهبردي

‌
ها و منابع انساني در سازمان راهبرديبهبود وضعيت مديريت  برايشود پيشنهاد ميها.‌پيشنهاد

 خود يكاربردمشاوران امين و متخصصي كه با پيشنهادهاي كشور،  يصنعت خودرو خصوص به
 ه شوند.كار گرفت در جهت بهبود و موفقيت اين رشته به سازمان و مديران ياري رسانند، به

 براي راهبردهادادن آنان در تدوين  افزايش تعاملات كاركنان و مديران و مشاركت برايتدابيري 
روزكردن و  تدوين، به برايگرفت.  نظر دركردن اهداف سازماني و اهداف فردي،  راستا هم

 و ، همواره بايد تغييرات محيطي، سياسي، اقتصاديشده نيتدو راهبردهايجلوگيري از شکست 
هاي دولت از بخش خصوصي، شركت نکردن حمايت ليدل به. كرد تحليلو  يبررساجتماعي را 

 برباحث محيطي و تغييرات محيطي و شرايط سياسي توجه دارند. خودرويي وارداتي بيشتر به م
شايستگي و  اساس برهاي وارداتي بيشتر ها در بخش شركتانتصاب ،پژوهشنتايج  اساس

كه ضرورت توجه به انتصاب كاركنان و مديران را با توجه به تخصص  استهاي مرتبط تخصص
از مشکلات اين حوزه نبود افراد كند. مرتبط براي شركت توليدي داخلي روشن مي يها مهارتو 

هاي مديران و مشاركت هاي دولتي ضرورت توجه به شايستگيشركت در بخشتوانمند است. 
در موضوع پژوهش  كسب نتايج بهتر براي رسد.ضروري به نظر مي راهبردهاكاركنان در تدوين 

در موفقيت  شده ييشناسااز عوامل  يک هرتر نقش چون بررسي عميق هايي پژوهشانجام 
 راهبرديهاي موفقيت مديريت منابع انساني، شناسايي الزامات و نيازمندي راهبرديمديريت 

بررسي و شناسايي  و صنايع توليدي، صنعتي و خدماتي غير از صنعت خودرو ساير منابع انساني در
. اين شود يمهاي ايراني، توصيه ابع انساني در سازمانمن راهبرديعوامل شکست مديريت 

ها استفاده از  آنترين كند و مهمكه تعميم نتايج را مشکل مي داشتنيز  ييها تيمحدود پژوهش
، مفاهيمي راهبرديو مفاهيم  راهبرد. در حالت كلي بودها آوري دادهابزار جمع مصاحبه به عنوان

به همين دليل در بسياري  ؛گردندانداز سازمان برميه و چشمانتزاعي و ذهني هستند و به آيند
شود. در اين پژوهش نيز بايد اين نکته را دشوار مي مواقع، جداكردن مرز بين واقعيت و خيالاز

 كامل طور بهنتوانسته باشند  ها سؤالزياد، مديران در پاسخگويي به  احتمال بهمدنظر قرار داد كه 
واقعيت موجود بيان كرده  عنوان بهرا  مواردي جهيدرنت ؛ذهني خود رهايي يابند يها فرض شيپ از

ها، ها، ادراكات، ذهنيتدر ذهنشان وجود داشته باشد. ارزش  باشند كه تنها ادراك مثبتي از آن
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هاي شخصي او مانند ها و خصوصيات و دانش پژوهشگر و ساير ويژگيق، آگاهييتصورات، علا
، ارتباط با نامه پرسش ، تنظيمها سؤالسازي، طراحي در فرضيه غيرهيگران و قدرت تعامل با د

طبيعي  طور بهو  نبودهامان  نيز از اين اثرات در پژوهشگذارد. اين ديگران و تحليل اثر مي
اثر داشته است كه اين اثرات را بايد از  پژوهشبر اين  پژوهشگرها و علايق ها و دانستهويژگي

 برشمرد. ژوهشپهاي محدوديت
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