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 انسانی منابع دپارتمان از هاسازمان صف و ارشد مدیران انتظارات واکاوي

 (خودرو ایران صنعتی گروه هايمطالعه: شرکت مورد)
 

 * 1علی بنیادی نائینی

 ۲مسیبی علیرضا

 ۳سحر مهاجرانی

 (81/31/1931؛ تاریخ پذیرش: 35/31/1931)تاریخ دریافت: 

 

 چکیده

 از قبه   که   هاسهت  ایهن فرآینهد   سهازمان  همه   در پشتیباني و مدیریتي فرآیندهاي ترینمهم از انساني منابع مدیریت

 و ایجاد موجب تواندمي یابد،مي هم ادام  سازمان از کارکنان انفصال از پس تا و شده آغاز سازمان در کارکنان استخدام

 و کننهده تعیهین  نقه   درمورد ايکنندهدلگرم شود  برخي تجارب هاسازمان براي اتکایي قاب  رقابتي هايمزیت تقویت

ها، حوزه منابع انسهاني هنهوز   سازمان از بیشتري در دست است، ولي در تعداد هاسازمان هايموفقیت در حوزه این مؤثر

باشهد    داشهت   نفعهان بلندمهدت يي  اههدا   تحقه   و سهازمان  کاسهتراتيی  سرنوشت در موثري نتوانست  است مشارکت

-مهي  انساني در شهرکت ایهران خهودرو    منابع حوزه از هاسازمان صف و ارشد مدیران انتظارات پيوه  حاضر ب  واکاوي
 هها و الاعاهات، توصهیفي و از نهو     آوري دادهکاربردي و از نظر شیوه جمهع  -پردازد  روش تحقی ، از نظر هد ، بنیادي

شهناختي( و نیهز کمي)معهاد ت    هاي کیفي)تحلی  محتوا و نگاشهت پیمایشي است  استراتيي پيوه ، ترکیبي از روش

 اام  ب  انوان اوام  اصلي مورد انتظهار  مهدیران   15هاي انجام شده ریزي گردیده است  پس از بررسيساختاري( پای 

خودرو تعیهین گردیهد  همینهین، بهر اسها  روش معهاد ت       انساني شرکت ایران  منابع حوزه از هاسازمان صف و ارشد

 اسهتقرار  و لاراحهي  انساني، منابع استراتيیک ریزيها مشخص گردید ک  متغیرهاي برنام ساختاري جهت آزمون فرضی 

 انسهاني، بهبهود   منابع مدیریت سیستم هايداده درون ب  امور، الگوبرداري، توج  شفافیت و رساني آموزشي، الاع  نظام

دارند  همینین نتایج پهيوه  بیهانگر    تأثیر پرداخت نظام بهبود بر اختیار و نگهداري و در نهایت استقعل و جذب نظام

  است مدیران رضایت بر هاپرداخت نظام تاثیر بهبود

منابع واکاوي انتظارات مدیران ارشد، مدیریت منابع انساني، واکاوي انتظارات مدیران صف، دپارتمان  واژگان کلیدی:

 انساني

  

                                                           
)نویسههنده مسهه ول(     دانشههگاه الههم و صههنعت ایههران    ،دانشههکده مهندسههي پیشههرفت   ،مههدیریت و مهندسههي کسههب و کههار    اسههتادیار  1

bonyadi@iust.ac.ir 
 دانشجوي دکتري تصمیم گیري و سیاستگذاري دانشگاه الم و صنعت ایران، تهران 8

 کارشناسي ارشد مدیریت اجرایي، دانشگاه الم و صنعت ایران      9
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 مقدمه

-سرمای  شوند،مي شمرده مل  ثروت از بخشي مادي هايسرمای  دیگر آ ت وماشین ها،کارخان  گون  ک همان
 در نهوآوري،  و جهاني هايائتع  فناوري، اموري چون شک بدون هستند  ثروت این بخشي از نیز انساني هاي

 اسهت   نیهروي انسهاني   اسهتعداد  گهرو  در امهور  ایهن  از هریهک  گردش اما گذارندمي اثر رقابتي بر مزیت آینده

 از بهتهر  بهازار  در بتواننهد  که   شد هایي خواهدسازمان نصیب اقتصادي و استراتيیک مزیت آینده در بنابراین،

 و داده پهرورش  کرده، جذب را انساني استعدادهاي ترینو درخشان بهترین بر مشتم  متنو  گروهي سایرین،

؛ دنهیللس و  8317، 8؛ بهلولي و همکاران8312؛ 1کنند)آمالودوپکي و سوب اثربخ ، نگهداري کارگیريب  ضمن

 (  8315، 6؛ استون و دیدریک8317، 5؛ پاندي و کومار8315، 2؛ مارچینگتون8317، 9همکاران

یهابي به     ن بهراي دسهت  اترین منبع سازممحور، مدیریت استراتيیک، نیروي انساني را کلیدياقتصادهاي دان 

(  از 8317، 1؛ رلنکِمها و همکهاران  8317، 7؛ دلري و رومپهي 8312داند)دیدریک و استون، هاي رقابتي ميمزیت

هاي کسب و کهار سهازمان،   هاي رقابتي کنوني براي الامینان از اجراي اثربخ  استراتييسوي دیگر، در محیط

-اي دارد  این همان مفههوم ههم  ي اهمیت ویيهاتخاي تصمیمات کارا در خصوص ابعاد مختلف حوزه منابع انسان
سویي حوزه منابع انساني با ک  سازمان است ک  مورد تأکید مطالع  حاضر است و در این میان متولیان حهوزه  

کارکنان در قالب مدیریت منابع انساني در سازمان ها نسبت ب  ایجاد و توسع  این ههم سهویي نقه  اصهلي را     

 بهراي  اتکهایي  قابه   رقهابتي  ههاي مزیهت  تقویهت  و ایجاد موجب تواندمي انساني ابعمن نمایند مدیریتایفا مي

 (   این حهوزه بایهد  8315؛ استون و دیدریک، 8317، 3؛ کیم و همکاران8317شود)دلري و رومپي،  هاسازمان

 و ارزشمند هدفي ب  را سازمان اندازچشم و اقدام، ب  را مأموریت سازمان نتیج ، ب  را سازمان استراتيي بتواند

؛ دیهدریک و اسهتون،   8312کنهد)آمالودوپکي و سهوب،    کارکنهان تبهدی    نگهاه  از وفهاداري  و فداکاري شایست 

8312  ) 

انسهاني   منهابع  جامعه   براههده  بلکه   نیسهت،  انسهاني  منهابع  واحد براهده صرفاً دیگر انساني، منابع مسوولیت

 هها سهازمان  در گیهري تصهمیم  و اجرایهي  مقهام  با ترین و ارشد مدیران نهایت، در و است  مشاوران تريوسیع

، 18؛ شهااو و همکهاران  8316، 11؛ نهارانجو 8316، 13هستند ک  در این زمین  مسوولیت دارنهد)آرتور و همکهاران  

 (  8312، 19؛ سیکورا و فریس8316

شکسهت   هها، سهازمان  ههاي برنامه   درصد از 73تا  53سازماني  هايپيوه  ب  استناد با ک  است حالي در این

اسهتراتيیک   ههم سهویي   شهوند  ضهعف  نمهي  پشهتیباني  سازمان فرهنگ و انساني منابع سوي از زیرا خورندمي

                                                           
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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تبیهین   در که   اسهت  اهواملي  ترینامده از کار و کسب نیازهاي و اهدا  با انساني منابع هاي برنام  و هاروش

 ههاي گیرنهده تصهمیم  کننهده، اداره انوان ب  ارشد مدیران میان این شود  در مي اشاره آن ب  شکست ال  این

 چه   و مختلهف  هايحوزه میان و سازمان داخ  در چ  ارتبالاي، هايمجري نق  و کارفرما رهبر، استراتيیک،

 سهازمان  مختلهف  ههاي حهوزه  از خهود  انتظهارات  و هادیدگاه انتقال و در بیان سزایيب  نق  سازمان، از خارج

 اههده  بهر  کارکنهان  سهطو   ب  سازمان کعن هاياستراتيي اصلي انوان مترجمب  انساني منابع حوزه خصوصاً

در  سهنتي  لاهور  به   که   دههد مي انجام را هایيفعالیت هاسازمان از بسیاري در صف مدیران آن، کنار دارند  در

؛ کهیم  8316و همکاران،  1؛ فلیکینگر8316گیرد)آرتور و همکاران، مي قرار انساني منابع واحد اختیارات حیط 

 (  8315؛ استون و دیدریک، 8317و همکاران، 

 رابط  ب  نگرش مثبتي کارکنان ک  جا هر داد ،  نشانCIPD8 انگلستان توسع  و انساني منابع مؤسس  مطالع 

 درنهایهت،  و وفاداري با تر و تعهد شغلي، رضایت قوي احتمال ب  باشند، داشت  شانمقدم خط مدیران با شان

 ارزیهابي  نظیهر  بسهیاري  فعالیهت ههاي   شهد  مشخص همینین مطالع  داشت در این خواهند با تري املکرد

 نقه   تواننهد مي آنها در صف مدیران ک  است انساني منابع حوزه در ارتبالاات و    قدرداني، آموزش، املکرد،

 فرآینهدها  ایهن  (  اگرچ 8316و همکاران، ، شااو 8316؛ نارانجو، 8316کنند)فلیکینگر و همکاران،  ایفا مؤثري

 مدیران انتظارات و نمودن نظرات لحاظ و کمک بدون اما شوند، لاراحي انساني منابع واحد توسط است ممکن

 اهمیهت   از ایهن جههات   مدیر صف نق  اسا ، این شوند  بر املیاتي و اجرا مؤثر ايگون  ب  توانندنمي صف

 مشهاوره  براسا  ( اقدام8دادن؛  آنها ب  واقعي صورت یا انساني، منابع هايروی  و هامشيخط ( اجراي1دارد: 

؛ کهیم و  8312، 9سهایرین)هو   کهار  راهنمهایي  و هدایت لاری  از کار جریان ( کنترل9انساني؛ و  منابع واحد

 (  8316و همکاران،  5؛ ترولن8316، 2؛ رود و همکاران8317همکاران، 

 و انسهاني  منهابع  حهوزه  از ارشهد  مدیران نظرات و ها خواست  انتظارات، شناسایي و واکاوي بررسي، رو، این از

ههم   ایجهاد  در محهور  اسهتراتيي  و پیییده سازمان هاي خصوصاً هاسازمان در صف و اجرایي مدیران همینین

مورد توج   مختلف جهات از تواندمي سازمان کعن و اجرایي فرآیندهاي با انساني منابع بین استراتيیک سویي

 (  8316؛ ترولن و همکاران، 8317؛ کیم و همکاران، 8312؛ هو ، 8316قرار گیرد )آرتور و همکاران، 

 انسهاني  حوزه منابع از شرکت صف و ارشد مدیران انتظارات و هادیدگاه این مطالع  با هد  شناسایي بنابراین

 صهف  و ارشد مدیران انتظارات و هادیدگاه شناسایيانجام شده و بدنبال پاسخ ب  این سوال مي باشد ک  مدل 

 انساني چگون  مدلي 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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 بر ادبیات پژوهش و پیشینه تحقیق مروری

 ادبیات موضوع 

اگر دستور کار آینده براي خل  ارزش، باید از سوي منابع انساني ارای  شهود، نقه  ههاي جدیهدي بایهد بهراي       

منابع انساني تعریف شوند  لاي چند سال گذشن ، نق  هاي حرف  اي منابع انسهاني اغلهب   مدیران و مشاوران 

؛ کهیم و  8317، 1؛ گواسهت 8312؛ دیهدریک و اسهتون،   8317ب  شر  زیر ارای  شده است:)دانیلز و همکهاران،  

 (:1332و همکاران،  8؛ کوسکِ 8317همکاران، 

 محوريمحوري ب  استراتيياملیات •

 کیفي ب  کمي •

 گذاري ب  شراکتمشيخط •

 مدتمدت ب  بلندکوتاه •

 اياداري ب  مشاوره •

 گرایيگرایي ب  کسب و کاروظیف  •

 گرایيگرایي و مشتريدرون گرایي ب  برون •

 انفعالي ب  فعال •

 اند مداري، تغییر جهت پیدا کردهح مدار ب  راهفعالیت •

منابع انسهاني، بایهد سه  موضهو  را مهورد      تر هر یک از این نق  هاي مدیریت همینین، ب  منظور در  کام 

کند  اسهتعاره یها تصهویري که  همهراه نقه        توج  قرار دهیم: نتایج قاب  ارای ، ک  دستاورد نق  را تعیین مي

ب  لاور خعص  ایهن سه     1ها، ک  مدیران منابع انساني باید براي ایفاي نق  انجام دهد جدول است، و فعالیت

؛ کوسکِ و همکهاران،  8312؛ هو ، 8312ها شر  مي دهد)دیدریک و استون،  موضو  را براي هر یک از نق

 (  8312؛ سکورا و فریس، 8317؛ مارکولي و همکاران، 8315؛ مارچینگتون، 1332

 : تعریف نقش های منابع انسانی 1جدول 

 فعالیت استعاره نتیجه قابل ارایه نقش

مههدیریت اسههتاتيیک منههابع   

 انساني

 "همسو کردن منابع انساني و اسهتراتيي کسهب و کهار:     شریک استراتيیک اجراي استراتيي
 "آسیب شناسي سازماني

ایجههاد یههک زیههر    مدیریت زیر ساختار شرکت

 ساختار موثر

خههدمات  "مهندسههي مجههدد فراینههد هههاي سههازمان:     کارشنا  اداري

 "مشتر 

افهههزای  تعههههد و  مدیریت ورابط کارکنان

 قابلیت کارکنان

فهراهم کهردن    "گوش دادن و پاسخ دادن به  کارکنهان:    حامي کارکنان

 "منابع براي کارکنان

نوسههههازي یههههک   مدیریت تحول و تغییر

 سازمان

 "تضمین ظرفیت تغییر "مدیریت تحول و تغییر:  اام  تغییر

 
                                                           
1. Guest 

2. Kossek 
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هاي فکري و املي جدید منابع انسهاني هسهتند  اگهر مهدیران و مشهاوران      هاي فوق  نیازمند روشایفاي نق 

منابع انساني باید شرکاي کسب و کار شوند و چهار نق  اشاره شده را ایفها کننهد، در درجه  اول بایهد حهامي      

واحد منهابع   اصول منابع انساني در درون واحد خودشان باشند  این ب  معني تعیین یک هد  استراتيیک براي

ابهارت دیگهر، ایهن اقهدام از دیهدگاه      انساني و لاراحي یک سازمان منابع انساني براي تحق  استراتيي است  ب 

شهود  بهراي اجهراي    نامیهده مهي   "، اجراي مدیریت منابع انساني براي واحهد منهابع انسهاني   " 1واین برا  بنک

مدیریت منابع انساني براي واحد منابع انساني س  جنب  مرتبط اما جداي از هم باید در  شوند: منابع انسهاني  

؛ 8312؛ سهیکورا و فهریس،   8313، 8اني و سازمان منابع انسهاني)براندل و پهولر  استراتيیک، استراتيي منابع انس

 (  8316ترولن و همکاران، 

 

 پیشینه تحقیق 

اي ک  مانند تحقی  حاضر به   هاي مختلف صورت گرفت مشخص شد مطالع هایي ک  در بین پيوه با بررسي

کارکنان آن پرداخت  باشد وجود نهدارد  در ایهن بهین    بررسي انتظارات مدیران سازمان از حوزه منابع انساني یا 

ههاي مختلهف حهوزه منهابع     هاي مختلف ب  بررسي کیفیهت مؤلفه   مطالعاتي وجود دارند ک  با استفاده از مدل

لاور مستقیم مهورد بررسهي قهرار    یک از این مطالعات موضو  تحقی  حاضر را ب اند  گرچ  هیچانساني پرداخت 

ههاي تحقیه  حاضهر و ارایه  پیشهنهادات      تري براي پاسخ دادن ب  سهوال ي آنها دیدگاه جامعاند، اما بررسنداده

 کند   کاربردي براي جامع  مورد بررسي فراهم مي

، 9کرافهورد )شده مواردي همیون ادراکات مدیران ارشهد از شایسهتگي مهدیریت پهرو ه     برخي از مطالعات یافت

(، 8333، 2هاي موردنیاز  بهراي املکهرد مهؤثر )ههایلس و همکهاران     (، ادراکات مدیران ارشد از شایستگي8315

( و ادراکهات مهدیران صهف از محهیط     8332، 5ادراکات مدیران ارشد از رفتار تسهیم دان  )تي سهرنگ و لهین  

اند  این مطالعات نیهز  (،  را مورد بررسي قرار داده8338و همکاران،  6داخلي براي کارآفریني شرکتي )هورنسبي

تهرین  ارتبها  ترین تا کمترتیب از مرتبطضر، ب همانند مطالعات داخلي برحسب معیار شبی  بودن ب  مطالع  حا

 اند مرتب شده

 ي، رابطه  «ادراکات مدیریت ارشد از شایستگي مدیریت پهرو ه »اي با انوان ، در مطالع 8335کرافورد در سال 

املکرد مغایر با استانداردها و اثربخشي املکهرد مهدیریت پهرو ه را آنگونه  که  بوسهیل  مهدیران ارشهد در          

ها رویکرد مدیریت پهرو ه  زام این محق ، از آنجا ک  بسیاري از سازمانمورد بررسي قرار داده است  ب  ،دشومي

گزینند و تقاضا بهراي مهدیران پهرو ه در حهال افهزای  اسهت، اعقه  زیهادي بهراي توسهع  و ارزیهابي            را برمي

کنهد که  بهین اسهتانداردها و     مهي استانداردهاي شایستگي مورد پرو ه ب  وجود آمده است  همینین، وي اداا 

املکرد مؤثر در محیط کار یک رابط  مثبت وجود دارد  پس از انجام تحقیه ، نتهایج آن نشهان داد که  رابطه       

                                                           
1. Wayne Brockbank 

2. Brandl & Pohler 

3. Crawford 

4. Hayes et al. 

5. Tserng & Lin 

6. Hornsby 
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آماري معناداري بین املکرد مغایر با استانداردهاي پرکاربرد و ادراکات مدیریت ارشد از اثربخشهي املکهرد در   

ههاي مهدیریت   یگر حاکي از این بود ک  ادراکات و انتظارات از شایسهتگي هاي دمحیط کاري وجود ندارد  یافت 

 پرو ه، در مدیران پرو ه و با دستان آنها یعني مدیران ارشد متفاوت است 

هاي مورد نیاز براي املکرد مؤثر: پیشنهاداتي براي آموزش و توسع ، انهوان  ادراکات مدیران ارشد از شایستگي

انجام شده است  آنهها در ایهن    8333ري است ک  توسط هایس و همکاران  در سال مطالع  نسبتاً مرتبط دیگ

هاي مدیریت ارشد در بسهتر سهازمان ههاي    شمول از شایستگياي جهاناند ک  آیا مجموا مطالع  بررسي کرده

وجود دارد یا خیر  در این مطالع  چهار محهیط کهاري مجهزا شناسهایي شهدند  و       خدماتي چند مرکزي بزرگ

رده در هریهک از ایهن   شده توسط مدیران همهاي مهم در هاي متفاوتي از شایستگيمشخص شد ک  فهرست

هاي  زم براي توسع  ها در چارچوب بحث در مورد سودمندي فهرست صعحیتها وجود دارد  این یافت محیط

 شوند یریت در نظر گرفت  ميمد

، بها اسهتفاده   «ادراکات مدیران ارشد از رفتار تسهیم دان »(، در تحقیقي با انوان 8332سرنگ و همکاران)تي

ب  توسع  و آزمون یک مدل براي ارزیابي اوام  اثرگهذار بهر تمایه  به       شده آجزنریزياز ت وري رفتار برنام 

هاي بدست آمده از یک پیمای  از وسط مدیران ارشد اقدام کردند  از دادهتسهیم دان  و رفتار تسهیم دان  ت

هاي آماري ایهن مطالعه  نشهان    مدیران ارشد در تایوان  براي آزمون تجربي مدل پیشنهادي استفاده شد  یافت 

یم کننهده اصهلي رفتهار تسهه    شده با مدل تحقی  تناسب خوبي دارد و اوام  تعیینآوريهاي جمعداد ک  داده

هها، هنجارههاي يهنهي و    اعوه، مشخص شهد که  نگهرش   شدند  ب دان  بااث ترغیب تمای  مدیران ارشد مي

 گذارد لاور مثبت بر تمای  آنها ب  ترغیب رفتار تسهیم دان  اثر ميشده مدیران ارشد ب کنترل رفتاري ادرا 

گیهري اوامه  کلیهدي    ي انهدازه ههاي یهک ابهزار بهرا    (، در تحقی  خهود، ویيگهي  8338باي و همکاران)هورنس

هاي کهارآفریني شهرکتي را ارزیهابي کردنهد      سازماني اثرگذار بر مدیران میاني یا صف جهت شرو  فعالیتدرون

ادرا  مدیران میاني از محیط داخلي براي کهارآفریني شهرکتي: ارزیهابي یهک ابهزار      »این مطالع  ک  انوان آن 

کرد ک  براي شناسهایي شهرایطي که  بهر مشهارکت مهدیران میهاني در        بود، ابزاري را توصیف مي« گیرياندازه

هاي کارآفریني شرکتي اثرگذار است، مورد استفاده قهرار گرفهت  به  اقیهده ایهن محققهان، در ادبیهات        فعالیت

ههاي کهارآفریني شهرکتي    بهبوددهنده مشارکت مهدیران میهاني در فعالیهت    ياام  بالقوه 5موضو  حداق  ب  

( 2( در دسهتر  بهودن منهابع،    9( حمایهت مهدیریت ارشهد،    8( استفاده مناسب از پاداش، 1: اشاره شده است

پذیري و تحم  شکست  در  ادراکهات مهدیران میهاني از محهیط     ( ریسک5کننده، و ساختار سازماني حمایت

ور تایید کرد داخلي شرکت براي شرو  و ادام  فرآیند کارآفرینان  حیاتي است  در این راستا، نتایج تحقی  مذک

هاي هر اام  سازماني مجزا وجود دارد  براسا  شاخص 5ک  مشاب  آنی  در ادبیات موضو  انوان شده است، 

گذاري شدند: حمایت مدیریتي، آزادي ام  کاري، شده در این مطالع  ب  این صورت ناماام ، اوام  شناسایي

توانهد بهراي لاراحهي    اي ميدستر   نتایج چنین مطالع ها، و زمان در کنندهها/تقویتمرزهاي سازماني، پاداش

 هاي آموزشي براي مدیران سودمند باشد مؤثر برنام 

                                                           
1. Large multi‐site service organizations 

2. Ajzen's theory of planned behaviour 
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« مهدیریت منهابع انسهاني   »با بررسي ادبیات تحقی  و پیشین  مطالعات مختلف  مشخص گردید ک  در ادبیهات  

ت سهازمان پرداخته  شهده و نقه      بیشتر ب  بحث اقدامات مدیریت منابع انساني و انتظارات کارکنان از مدیری

انتظاراتي ک  مدیران ارشد و صف سازمان با خص مدیران منابع انساني از کارکنان حهوزه خهود دارنهد مغفهول     

واکهاوي  »شده انوان تحقیه  حاضهر یعنهي    یک از مطالعات بررسيمانده است  همینین، مشخص شد ک  هیچ

انهد  اهعوه بهر ایهن،     را مورد بررسهي قهرار نهداده   « ع انسانيانتظارات مدیران ارشد و صف سازمان از حوزه مناب

؛ کهیم و  8316مطالعات بررسي شده امدتاً مبتني بر پارادایهک کمهي روش تحقیه  بودنهد)آرتور و همکهاران،      

شهان  ک  تحقی  حاضر براي شناسایي انتظارات مدیران از زیردسهتان (، درحالي8316؛ نارانجو، 8317همکاران، 

 دگي سازماني با کارکنان نیاز دارد، از روش تحقی  کیفي استفاده کرده است نواي زنک  ب 

 

 تحقیق شناسیروش

هها توصهیفي و از نهو     کهاربردي و از نظهر شهیوه گهردآوري داده     -پيوه  حاضر از نظر هد  تحقی ، بنیهادي 

یهابي به    نیهز جههت دسهت    اي وها و الاعاات ثانوی  از روش کتابخان آوري دادهباشد  جهت جمعپیمایشي مي

 ها و الاعاات اولی  از روش مصاحب  و پرسشنام  استفاده شده است داده

 منهابع  حهوزه  از صهف  و ارشهد  مهدیران  انتظهارات  این پيوه  با روش تحقی  آمیخت  کیفي و کمي ب  واکاوي

 بها  آشهنا  خبرگهان  تحقیه ،  ایهن  آماري خودرو پرداخت  است  جامع  ایران صنعتي گروه هايشرکت انساني در

-قهائم  و خهودرو  ایهران  اصهلي  هشت شهرکت  مقامانقائم و اام  مدیران بر مشتم  خودرو ایران صنعتي گروه
 مدل لاراحي هد  با و تحقی  مختلف مراح  فراخور ب  ک  هستند خودرو ایران شرکت صف مدیران و مقامان

 گهروه  ههاي شهرکت  مدیران از گیرينمون  براي کیفي، بخ  در  است شده مراجع  آنها ب  ااتبارسنجي و اولی 

  شهد  داوت مصاحب  انجام جهت بودند مطلع انساني منابع حوزه از انتظارات ب  نسبت ک  خودرو ایران صنعتي

 نظهر صهاحب  افهراد  از تعهدادي  بها  شهده  انجهام  هايمشاوره با سپس و شد تهی  مذکور مدیران از فهرستي ابتدا

 تها  و شهد  آغهاز  مصهاحب   فرآینهد  سهپس   گردید بندياولویت نهایي مصاحب  انجام براي افراد فهرست شرکت،

 نفهر  88 نظهري  اشهبا   مرحل  تا تحقی  این در کنندهمشارکت افراد تعداد  یافت ادام  نظري اشبا  ب  رسیدن

 ههیچ  حضهور  بدون و نفر یک توسط هامصاحب  تمامي ک  این ب  توج  هاي کیفي بادر بررسي ااتبار داده  بود

-ویيگهي  از دقیه   شناخت ها،سوال بیان و نحوه ها،سوال ترتیب و نو  لذا، است، شده انجام همکاري و دستیار

 و رویه   ثبهات  داراي الاعاهات،  تفسهیر  و اسهتخراج  روش الاعاات، ضبط و ثبت روش شوندگان،مصاحب  هاي

 ارایه   یعنهي  بعهدي  اهدا  ب  یابيدست براي  است کافي ااتبار داراي لحاظ این از و بوده محتوا و الشک متحد

 بها  مصهاحب   مرحله   از آمهده  دسهت ب  نتایج ب  توج  با مراتبيسلسل  مدلي قالب در شدهاستخراج هايشاخص

 مهورد  و تنظهیم  مسهتخرج،  ههاي شاخص تعداد ب  سؤا تي بر مشتم  ساخت  محق  ايپرسشنام  هد ، گروه

هها و  منظور بررسي روایي پرسشنام  از روایي محتهوا بها اسهتفاده از راهنمهایي    همینین، ب   گرفت قرار استفاده

 نظرات ارزشمند تعدادي از خبرگان المي و تجربي و نیز روایي سازه استفاده گردید 
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 ها و اطلاعاتتجزیه و تحلیل داده

 )بخش کیفی تحقیق(واکاویآمار توصیفی جهت  .1

 88بها   جها نیه ا در  شده است استفادهي فیتوص آمار از،  یتحق در شدهي آورجمعي هاداده شر  و نییتبي برا

-شرکت اصهلي ایهران   1مقامان خودرو مشتم  بر مدیران اام  و قائمنفر از خبرگان آشنا با گروه صنعتي ایران
 خودرو مصاحب  شده است  خودرو و مدیران صف شرکت ایران

 (آزمون مدل)بخش کمی تحقیق منظوربهآمار توصیفی   .2

خعص  شده است  الاعاات این جهدول نشهان    2دهندگان در جدول شماره الاعاات مربو  ب  سابق  کار پاسخ

 1545سهال،   13تا  5درصد بین  347سال،  5درصد زیر  8249دهندگان ب  پرسشنام   دهد ک  از بین پاسخمي

سال در گروه صهنعتي ایهران خهودرو سهابق  کهار دارنهد         15درصد بی  از  5345سال و  15تا  13درصد بین 

درصد افراد نمون  را تشهکی    53سال است ک  حدود  15بیشترین فراواني مربو  ب  افراد با سابق  کار بی  از 

 .دهندمي
 دهندگان شناختی پاسخهای جمعیتهای مربوط به سوال. یافته2جدول 

 تاهل
 2 مجرد

 33 متاه 

 سن

 1 سال 93کمتر از 

 29 سال 23تا  93بین 

 21 سال 53تا  23بین 

 2 سال 53با ي 

 تحصیلات

 51 کارشناسي

 26 کارشناسي ارشد

 6 دکتري

 سابقه کار

 6 سال 5زیر 

 13 سال 13تا  5

 95 سال 15تا  13

 58 سال ب  با  15
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 آمار استنباطی .3

  محتواواکاوی انتظارات با استفاده از روش تحلیل 

 در پيوه  حاضر مراح  تحلی  محتوا ب  صورت زیر است:

 تدوین سوال ها یا اهداف پژوهش -1

 صورت يی  تدوین شده است :هاي مصاحب  ب در مرحل  اول این پيوه  ، سوال

 ترین مشکعت مدیریت منابع انساني در ایفاي نق  شریک استراتيیک سازمان ب  نظر شما اصلي

 اند؟کدام

  انهد در  ها تا چه  میهزان توانسهت    مدیران ارشد سازمان ها، واحد هاي منابع انساني شرکتاز نگاه

د ی  موفقیت یها اهدم موفقیهت را     پشتیباني از اهدا  و برنام  هاي سازمان موف  باشند؟ لطفاً

 شر  دهید   

 ي شهرایط  هاي منابع انساني در حال حاضر و برا ترین اهدا  و انتظارات از واحدب  نظر شما مهم

 آینده سازمان چ  باید باشد؟

  بخه  در مباحهث منهابع    انوان مدیر ارشد، براي تشخیص یک برنامه  اثهر  معیارهاي جنابعالي ب

 انساني چیست؟

 هایي مي تواننهد اههدا    ب  نظر جنابعالي مدیران منابع انساني سازمان ها، چگون  و با چ  قابلیت

 یا سازمان نمایند؟فردي کارکنان را هم سو با اهدا  بنگاه 

 هاي منابع انساني در ساختار اناویني ماننهد توسهع  منهابع    ها، ب  واحداکثر مدیران ارشد سازمان

نماینهد  امها بیشهترین پیگیهري آنهها در مهورد       الاهعق مهي   هاي انساني وانساني، توسع  سرمای 

موضهو  موافه     هاي موردي و مباحث کارگزیني کارکنهان اسهت  آیها جنابعهالي بها ایهن      اشتغال

 هستید؟ لطفا د ی  موافقت یا ادم موافقت خود را بیان فرمایید 

 ًاي نیست  آیا به   تبدی  یک واحد صرفا اداري و کارگزیني ب  توسع  منابع انساني، کار ساده قطعا

نظر شما تا چ  میزان این مسیر و نقش  راه آن براي مدیران ارشد و مدیران منابع انساني شهفا   

 ي برنام  است؟و دارا

 

 برش/تقطیع  -2

گر بها حجهم زیهادي از    گیرد تحلی وسیل  روش تحلی  محتوا صورت ميهاي کیفي ک  ب در بسیاري از پيوه 

هها، بهرش و تقطیهع    ح  منطقي براي ح  این مشک  و تسهی  در تحلیه  داده ها مواج  است ک  تنها راهداده

-ها به  بخه   گر باید نسبت ب  جداکردن و مرزبندي دادهتحلی  تر است  در این مرحل ها ب  اجزاء کوچکداده
تر )واحد( ک  قاب  سازماندهي، مدیریت و بازیابي باشند، اقدام نمایهد   زم به  يکهر اسهت که  در      هاي کوچک

 نظران اتفاق نظر وجود ندارد   تعریف و لابق  بندي واحدها، در بین صاحب

 در این پيوه  محتواي مورد نظر از لاری  برش/تقطیع ب  واحد تحلی  و واحد ضبط تفکیک شده است   
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 واحد تحلیل •

-آیند  هر واحد تحلی  باید ب  گونه  هایي از محتوا)متن( است ک  مستق  از هم ب  شمار ميواحد تحلی  بخ 
ص و آشهکار قابه  تشهخیص باشهد  واحهد      اي تعریف شود ک  مرز آن با واحد تحلی  بعدي ب  لاور کامعً مشخ

هاي معینهي از  ، بخ  یا بخ ، زمان انتشارها، شخصیت، مضمون ، ابارت ، جمل  تواند ، شام  نماد تحلی  مي

، اکس و       باشد  ممکن است در یک تحقی  ب  بی  از یک واحد تحی  نیاز باشد  تشهخیص   ، فیلمیک متن

 مشاوره با محققان مجرب نیاز دارد واحد تحلی  مناسب ب  تجرب  و 

 معیارهای انتخاب واحد تحلیل

  واحد تحلی  باید ب  اندازه کافي بزرگ باشد تا داراي معني باشد 

  ب  اندازه کافي کوچک باشد تا مفاهیم متعدد در آن قرار نگیرد 

  ب  آساني قاب  شناسایي باشد تا از یکدیگر کامع متمایز باشند 

  ها و با متغیرهاي پيوه  هماهنگي داشت  باشد   ، فرضی با اهدا 

ک  از آنهها مصهاحب     هستند، مدیران ایران خودرو چ  گفت  شد واحد تحلی  در این پيوه با توج  ب  آن

 صورت گرفت  است 

 واحد ضبط  •

ضبط از رود  واحد کار ميها ب داري از محتوا )متن( است ک  براي ساخت مقول واحد ضبط، بخ  )جزء( معني

، مضهمون    واحد ضبط مي تواند شام  ابارت، جمل ، کلمه  ازه، ممکن است بسیار متغیر باشدنظر ماهیت و اند

 و      باشد 

کنندگان چ  گفت  شد واحد ضبط در این پيوه  ابارات یا جمعت مصاحب  است ک  از مصاحب با توج  ب  آن

 دریافت شده است 

 

 هاتقلیل داده -3

ها را سازماندهي و مدیریت نماید  بهر اسهن اسها ،     هاي دادهدارترین بخ گر باید معنيپيوه در این مرحل  

ههایي از متن)سهند/پیام( را که     گر پس از یک بار مرور کام  هر واحد تحلی ، آن بخ در این مرحل  پيوه 

 دهد   بندي دخالت نميفاقد مفاهیم و مضامین مناسب براي مقول  بندي باشند ، نادیده گرفت  و در مقول  

 نمون  کدگذاري اولی  )باز( ارای  شده است  9در جدول 

 کدگذاری اولیه )باز( مصاحبه :3جدول

 کدگذاری باز عبارات مصاحبه

وقتي با یک نگاه فرآیندي ب  موضو  نگاه مي کنیم یکي از مگا فرآیندها منابع انساني است، اگر منابع 

 براي هر فرآیندي یک مالک و صاحبي وجود دارد انساني یک مگا فرآیند است پس 

 مالک بودن منابع انساني در فرآیند  

 مسوول بودن منابع انساني در فرآیند مسوولیت بهشت و دوزخ شاخص هاي مرتبط با فرآیند منابع انساني ب  اهده خودش است 

 نبود امکانات  زم   نداشت  باشدممکن است این صاحب فرایند هم  ابزارهاي  زم براي انجام این مهم را 

 مالک بودن منابع انساني در فرآیند  هاي مشک  در گروه صنعتي ایران خودرو این است ک  معاون منابع انساني خودش را یکي از ریش 
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 مالک فرایند منابع انساني نمي بیند بلک  خود را پشتیبان مي بیند و این اشکال دارد 

سال سابق  کار و این هم  هزین  و آموزش مي خواهد برود آیا  83با  npdدر  این ک  اگر نیروي مثعً

 با رفتن  باید ظر  کمتر از یک دقیق  موافقت شود؟

 حفظ و نگهداري نیروهاي با سابق 

ب  لاور تاریخي متاسفان  این ویيگي وجود دارد ، یعني معاونت منابع انساني استنبا  نمي کند  مالک 

هاي خودش است ، مسوولیت بهبود یا کاه  این شاخص و این شاخص  ها، شاخصاین فرایند است 

 ها با منابع انساني است 

مسوول بودن مدیران منابع انساني در 

 قبال بهبود شاخص ها

در معاونت منابع انساني حال وقتي کسي یا گروهي مالک فرایندي است باید مورد اتاب و اقاب قرار 

 ن را قبول کند و مسوولیت آن را ب  اهده بگیرد بگیرد باید صفر تا صد آ

بههازخورد گههرفتن از مههدیران منههابع   

 انساني  

 

 بندی  های مقولهتدوین روش -4

تواند قب  و یا بعد از مشخص شدن واحهدهاي تحلیه  صهورت گیهرد      ها در تحلی  محتوا ميبندي مقول لابق 

و  "هها کارگیري قیاسي مقول ب "ها دو شیوه داده بندي(، در تحلی  محتواي کیفي براي مقول 8333مایرینگ )
-که  به   ها در این پيوه  با توج  ب  اینکارگیري مقول کند  روش ب را مطر  مي "هاتکوین استقرایي مقول "

 صورت استقرایي است  صورت گام ب  گام صورت گرفت  است، ب 

 بندی  مقوله -5

هاي اصلي و فراي است  گر است، ساختن مقول هاي پيوه ترین بخ  تحلی  محتوا ک  بیانگر توانایيمهم

بندي مفاهیم در قالب سازي، لابق بندي، فرآیند مفهومهستند  مقول  "متغیرهاي پيوه "ها در واقع مقول 

ها در زیرمجموا  یک لابق ، وجود بندي مقول ها و تعیین روابط میان آنهاست  دلی  لابق هایي از مقول گروه

 مشتر  در بین آنهاست   خصوصیات

افزار استخراج شده است، تعداد صورت کدهاي اولی  توسط نرمکد باز ک  ب  131چ  گفت  شد، از با توج  ب  آن

 کد، تلخیص شده است   36

 ها  تحلیل داده -6

موجهود در  منظور شناسایي و ارایه  الگوههاي ارزشهمند و معنهادار آمهاري      ها فعالیتي هوشمندان  ب تحلی  داده

 بیان شده است  2صورت جدول کد است ک  ب  131دست آمده از مصاحب  ، هاست  تعداد کدهاي ب داده

 ها تلخیص داده •

اي است ک  بتوان آنها را بهتر در  و تفسیر کرد  در ایهن مرحله    گون ها ب بندي دادههد  از این مرحل  لابق 

تکرار/فراواني( و انجام شمارش کدها، با اسهتفاده از آمهار توصهیفي    ها )تعداد پس از تعیین قوااد شمارش مقول 

-هاي تغییرپذیري، نتایج حاص  ب  صورت جدول، نمهودار ارایه  مهي   هاي گرای  مرکزي و اندازهشام  شاخص
 گردد   
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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

 8 8 8 8 انساني منابع هاي برنام  بخشي اثر 1

 1 1 1 1 پیشگیران  اقدامات جهت پیشنهادات 8

 1 123 7 9 انساني منابع حوزه کارکنان آموزش ارتقاي 9

 9 131 9 1 کارکنان فرهنگ ارتقاي 2

 9 17 9 9 انساني منابع حوزه ارتبالاي هايمهارت ارتقاي 5

 6 117 6 1 کارکنان براي شدن قائ  ارزش 6

 1 2 1 1 کارکنان درست و صحیح ارزشیابي 7

 1 86 1 1 واحدها دیگر دقی  و صحیح الاعاات از استفاده 1

 1 89 1 1 موف  مدیران و ها سازمان تجارب از استفاده 3

 1 9 1 1 انساني منابع حوزه تجرب  از استفاده 13

 9 68 9 9 محیطي هاي فرصت از استفاده 11

 9 69 9 9 انساني منابع درحوزه کارآمد مشاوران از استفاده 18

 6 118 6 2 امور در استقعل 19

 5 133 5 9 کارکنان ب  بهنگام هاي رسانيالاع  12

 1 15 1 1 سازماني منابع حوزه ب   زم امکانات ااطاي 15

 5 98 2 9 کارکنان رضایت افزای  16

 2 75 2 8 الگوبرداري 17

 9 27 9 9 بالعکس و مدیران ب  کارکنان نیازهاي انتقال 11

 5 21 2 2 انساني منابع حوزه در اي توسع  کار انجام 13

 1 13 1 1 محدودیتها وجود با انساني منابع حوزه قرارگرفتن اولویت 83

 8 7 8 8 کارکنان بین آرام  ایجاد 81

 8 58 8 1 کارکنان ب  پاداش ااطاي براي استاندارد ایجاد 88

 8 23 8 1 انساني منابع حوزه در مناسب استراتيي ایجاد 89

 13 118 13 6 کارکنان براي انگیزه ایجاد 82

 8 96 8 8 انساني منابع در ریزي برنام  ایجاد 85

 7 96 6 2 کارکنان در سازماني تعل  ایجاد 86

 1 2 1 1 کارکنان در خودباوري ایجاد 87

 9 13 9 8 تیمي کار روحی  ایجاد 81

 1 19 1 1 برندسازي جهت  زم زمین  ایجاد 83

 2 85 9 8 محور متخصص سازمان ایجاد 93

 8 95 8 1 کارشناسان و کارگران براي چندگان  هايسیاست ایجاد 91

 9 95 9 1 انساني منابع حوزه در پای  قاب  هايشاخص ایجاد  98

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

 5 91 2 8 کارکنان کلی  براي آموزشي فضاي ایجاد  92

 1 11 1 1 انساني منابع حوزه کار نتایج از دادن بازخورد  95

 19 828 19 2 انساني نیروي گزین  در  زم استانداردهاي از بودن برخوردار  96

                                                           
1. Number of Paragraphs Coded 

2. Number of Words Coded 

 اند()تعداد کساني ک  ب  این کد اشاره کرده 9. 
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 8 11 8  ح  اامال برقراري  97

 2 82 9 8 بودن بروز  91

 1 13 1 1 سازمان ب  شده ااطا جوایز ب  نکردن بسنده  93

 5 11 2 9 انساني نیروي وري بهره  23

 9 93 9 8 ارتبالاي هاي کانال گیري گزارش سازيبهین   21

 8 27 8 1 امر ابتداي در ها برنام  کردن ام  پایلوت  28

 8 21 8 1 سازمان اهدا  از پشتیباني  29

 8 17 8 1 صف واحدهاي از حمایت و پشتیباني  22

 8 86 8 8 امور در کردن ام  تخصصي  25

 6 111 6 8 کارآمد و صحیح گزارشات تدوین  26

 1 3 1 1 انساني منابع حوزه گیران تصمیم اشرا  و تسلط  27

 1 8 1 1 امور در گربودن تسهی   21

 2 51 2 8 آنها تجربیات از مشاوره و سازمان واحدهاي دیگر با تعام   23

 1 5 1 1 صف مدیران با سازنده تعام   53

 1 7 1 1 انساني منابع جهت جدید رویکردهاي تعریف  51

 8 7 1 1 افراد نگرش در تغییر  58

 1 13 1 1 مختلف نیروهاي با برخورد در شدن قائ  تفاوت  59

 واحدهاي نیروهاي نگهداري و حفظ در شدن قائ  تفاوت  52

 مختلف

9 5 17 5 

 1 15 1 1 کارکنان توانمندسازي روي تمرکز  55

 1 82 1 1 غیررسمي ارتبالاات ب  توج   56

 1 9 1 1 انساني نیروهاي مختلف هاي فرهنگ ب  توج   57

 2 13 2 8 انساني منابع حوزه در موجود هاي قابلیت ب  توج   51

 1 78 1 1 خدمت حین در شده اخذ تحصیلي مدر  ب  توج   53

 1 18 1 1 کاري هاي گروه هايمطلوبیت ب  توج   63

 6 118 6 8 انساني منابع استراتيیک نق  ب  توج   61

 9 57 9 1 انساني نیروهاي براي شده انجام هاي هزین  ب  توج   68

   درزیرمجموا هايشرکت در انساني منابع حوزه بیشتر توج   69

  مشتري با تقاب 

8 8 87 8 

 8 19 8 8 انساني منابع توسع   62

 1 17 1 1 انساني منابع واحد در موجود نیروهاي کارآمد جذب  65

 8 27 8 1 انساني منابع جاري هاي برنام  از حمایت و حفاظت  66

 1 1 1 1 کارکنان از پشتیباني و حمایت  67

 9 38 9 8 مدیران از پشتیباني و حمایت  61

 1 11 1 1 انساني منابع حوزه در مناسب و صحیح استراتيي بودن دارا  63

 1 8 1 1 گر هدایت بین  داراي  73

 8 57 8 8 نگر پی  دید داشتن  71

 1 18 1 1 پذیري ریسک روحی  داشتن  78

 1 19 1 1 انساني منابع هايبرنام  انجام در ام  سرات داشتن  79

 1 2 1 1 امور در صدر سع  داشتن  72

 1 3 1 1 انساني منابع در  زم قدرت داشتن  75

 9 11 9 1 کارآمد نیروهاي نگهداري و حفظ جهت  زم بودج  گرفتن نظر در  76
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 5 63 9 8 انساني منابع جهت مناسب بودج  گرفتن نظر در  77

 8 51 8 1 سازمان ک  در انساني منابع حوزه آفریني نق  توان در   71

 6 182 6 8 کارکنان مشکعت در   73

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

 8 81 8 1 کارکنان معیشتي وضعیت ب  رسیدگي  11

 1 9 1 1 مشاغ  بندي لابق   18

 8 81 8 1 ارشد مدیران شدن اوض بخالار نوسان ایجاد ادم  19

 3 73 1 5 کارگزیني حد از فراتر کردن ام   12

 8 81 8 1 مسای  تحلی  و تجزی  قدرت  15

 8 86 8 8 کارکنان ب  پاداش ارای  و قدرداني  16

 1 7 1 1 اداري بروکراسي کاه   17

 2 53 2 1 انساني منابع حوزه اختیارات حیط  گسترش  11

 منابع حوزه در کارآمد و متخصص کارکنان از استفاده لزوم  13

 انساني

1 6 69 6 

 5 112 5 8 انساني منابع حوزه از کارگزیني تفکیک لزوم  33

 11 112 13 7 انساني نیروهاي نگهداري و  حفظ لزوم  31

 9 63 9 1 انساني نیروهاي در فرهنگ یکپارچگي لزوم  38

 8 96 8 1 سازمان فرآیندهاي در انساني منابع بودن مالک  39

 7 133 7 1 پذیري مسوولیت  32

 6 189 6 2 محیطي تهدیدهاي با مقابل   35

 5 22 5 5 روزمرگي با مقابل   36

 1 8 1 1 کاریزماتیک نق   37

 هاي استراتيي با انساني منابع هاي استراتيي قراردادن همسو  31

 سازمان

9 6 11 6 

 8 23 8 1 انساني منابع حوزه در  زم استانداردهاي وجود  33

 18 113 18 9 کاري نیروهايصحیح و مناسب  خروج و ورود  133

 8 26 8 8 مختلف واحدهاي در انساني منابع استراتيي شدن یکپارچ   131

 

، از بیشترین فراوانهي  انساني نیروي گزین  در  زم استانداردهاي از بودن برخوردار، کد با توج  ب  جدول فوق

 نقه  و  گهر ههدایت  بیهن   داراي، امهور  در بهودن  گهر تسههی  ، انسهاني  منهابع  هايبرنام  بخشي اثر( و 828)

 (، هستند 8ترین فراواني)داراي کم کاریزماتیک

 هاکشف الگوها و روابط موجود بین داده •

ها و روابط موجود بین آنها اسهت که  الگهوي    دنبال شناخت الگوهاي موجود در دادهگر ب در این مرحل  تحلی 

 يی  از خروجي نرم افزار مربولا  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 

یهم تها مهدل اصهلي بهر      اهسعي در پي بردن ب  نحوه ارتبا  بین اوام  یاد شده نمود ،هاي اصليدر کنار سوال 

 دست آید اسا  تکرار اثرگذاري و اثرپذیري روابط ب 

 جهت ارائه مدل مفهومی تحقیقها آنالیز  مصاحبه 5جدول
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برنام  ریزي استراتيیک منابع 

 انساني
3 1 1 3 3 1 30 18 3 

 3 12 1 1 63 3 3 3 3 و استقرار نظام آموزشيلاراحي 

 1 3 3 1 3 3 3 3 3 الاع  رساني و شفافیت در امور

 3 1 3 1 3 3 1 3 3 الگو برداري

توج  ب  درون دادهاي سیستم 

 مدیریت منابع انساني
3 3 3 3 3 1 3 11 3 

بهبود جذب، تامین، حفظ و 

 و تعدی  نیروي انساني ينگهدار
3 3 3 3 3 3 1 7 1 

 3 7 3 1 3 3 3 3 3 استقعل 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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هها به  ههر    ها و خروجيتوان با در نظر گرفتن تعداد وروديصورت تخمیني، ميبر اسا  نتایج جدول فوق و ب 

انهوان متغیهر مسهتق ،    اهمیت هر متغیر در مهدل اصهلي و جایگهاه آن را به     یک از متغیرها و میانگین وزني، 

میانجي، وابست  و     مشخص نمود  بر اسا  مطالعات این پيوهشگران، مي توان ب  صورت شهودي، هر رابطه   

شهرلاي که  از نظهر    اي ک  بی  از  یک بار ب  ارتبا  آن اشاره است، مي تواند در مدل تحقی  قهرار گیهرد، به    

وایي نیز خبرگان المي و تجربي آن را تایید نمایند  بر همین اسا ، تمامي روابطي ک  بهی  از یهک بهار به      ر

آنها اشاره شد در یک مدل مفهومي قرار داده شهد و پهس از نظهر سهنجي از خبرگهان المهي و تجربهي مهدل         

 مفهومي نهایي تحقی  ب  صورت شک  زیر ارای  گردید 

 سازی معادلات ساختاری(ا و اطلاعات) مدلهتجزیه و تحلیل کمی داده 

باشد  در این فص  ب  تجزیه  و  مي هافرضی ها و یا آزمون برخي اي از سوالهد  هر تحقی ، پاسخ ب  مجموا 

مهورد   "AMOS"و  "SPSS23"افزارههاي  شده است  در این راستا نهرم هاي ب  دست آمده پرداخت تحلی  داده

اند بررسي شود  در آخهر  ها انتظار داشت استفاده قرار گرفت  تا انطباق نتایج ب  دست آمده، با نتایجي ک  فرضی 

 نیز مدل مفهومي تحقی ، آزموده شده است 

 بررسی شاخص های کفایت نمونه گیری -1

جود براي تحلی  استفاده نمهود   هاي موتوان از دادهقب  از انجام تحلی  ااملي، ابتدا باید الامینان یافت ک  مي

هاي مورد نظر براي تحلی  ااملي مناسب هستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص ابارت دیگر، آیا تعداد دادهب 

KMO شود  شاخص و آزمون بارتلت استفاده ميKMO  گیري است  ایهن شهاخص در   شاخصي از کفایت نمون

هاي مهورد نظهر بهراي تحلیه  اهاملي      نزدیک ب  یک باشد، داده دامن  صفر تا یک قرار دارد  اگر مقدار شاخص

هاي مورد نظر چندان (، نتایج تحلی  ااملي براي داده5/3کمتر از  صورت )معمو ًمناسب هستند و در غیر این

کند چ  هنگام ماتریس همبستگي، شناخت  شهده )از نظهر ریاضهي    باشند آزمون بارتلت بررسي ميمناسب نمي

د و هماني( است و بنابراین، بهراي شناسهایي سهاختار )مهدل اهاملي(، نامناسهب اسهت  اگرسهطح         ماتریس واح

باشد تحلی  ااملي براي شناسایي ساختار مناسب است؛ زیرا فرض  %5داري در آزمون بارتلت کوچکتر از معني

ههاي مختلهف   نتایج این دو شاخص را بهراي سهازه   6شناخت  شده بودن ماتریس همبستگي رد میشود  جدول 

 دهد نام  نشان ميپرس 

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

 آزمون بارتلت KMOشاخص  متغیرها

 333/3 771/3 برنام  ریزي استراتيیک منابع انساني

 333/3 738/3 بهره وري و توسع  منابع انساني

 333/3 155/3 لاراحي و استقرار نظام آموزشي

 333/3 197/3 الگو برداري

 333/3 136/3 ارتقاي مهارت هاي ارتبالاي حوزه منابع انساني

 333/3 673/3 استقعل و اختیار در امور

 333/3 733/3 الاع  رساني و شفافیت در امور

 333/3 538/3 بهبود کیفیت زندگي کاري
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 333/3 672/3 شکوفایي نیروي کار

 333/3 728/3 کسب مزیت رقابتي

 333/3 631/3 و تعدی  نیروي انساني ، حفظ و نگهداريبهبود جذب، تامین

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

 333/3 582/3 توج  ب  درون دادهاي سیستم مدیریت منابع انساني

 333/3 538/3 سازماني فرهنگ ارتقاي

 

دههد، که  مقهادیر ههر دو     گیهري نشهان مهي   هاي کفایت نمونه  ب  انوان شاخص KMOنتایج آزمون بارتلت و 

، و مقدار 5/3براي تماي متغیرها و مؤلف  ها بیشتر از  KMOشاخص در سطح مطلوبي قرار دارند  مقدار معیار 

نجام توان از مناسب بودن حجم نمون  جهت ااست  بر این اسا  مي 35/3معناداري آزمون بارتلت نیز کمتر از 

 تحلی  ااملي الامینان حاص  کرد  

 

 گرا و روایی افتراقی  بررسی روایی هم .1

لاور جداگانه  بررسهي شهدند و سهپس     گیري ب هاي اندازهها هریک از مدلپس از الامینان از نرمال بودن داده

ههاي  گویه  گیري کلي نیز مورد بررسي قرار گرفت  نتایج تحلیه  اهاملي تأییهدي مرتبه  اول بهراي      مدل اندازه

 ارای  شده است   3ي نام  در جدول شمارهپرس 

گرا هر یک از بارهاي اهاملي  گرایي و ااتبار افتراقي است  در ااتبار همهاي ااتبار سازه مدل  ااتبار همشاخص

صهورت بایهد حهد مطلهوب و     تر یا مساوي باشد  در غیر اینبزرگ 5/3باید معنادار و از )ضرایب رگرسیوني( مي

( مهورد بررسهي قهرار گیهرد که  حهد       AVE( و میانگین واریانس استخراج شده )CRقاب  قبول روایي مرکب )

منظهور بررسهي اهدم    باشد  در ااتبار افتراقي به  مي 5/3حداق   AVEو حد مطلوب  7/3حداق   CRمطلوب 

بین دو سهازه نبایهد   هاي مورد سنج  آن، همبستگي پوشاني بین سازه هاي پرس  نام  در ارتبا  با گوی هم

و نتایج ااتبار افتراقي در جهدول   7باشد  نتایج بررسي بار ااملي در ستون وزن رگرسیوني جدول  3/3بیشتر از 

 ارای  شده است  2481

 نامه های پرسش( برای گویهCFAنتایج تحلیل عاملی تأییدی ) 7جدول     

 نتیجه معناداری وزن رگرسیونی چولگی کشیدگی گویه 

برنام  ریزي استراتيیک 

 منابع انساني

Q1 651/3 336/3 635/3 331/3 معنادار 

Q47 526/3 518/3- 682/3 331/3 معنادار 

بهره وري و توسع  منابع 

 انساني

Q16 378/3 121/3 297/3 331/3 معنادار 

Q2 353/3 315/3 631/3 331/3 معنادار 

لاراحي و استقرار نظام 

 آموزشي

Q3 185/3 773/3 657/3 331/3 معنادار 

Q17 131/3 159/3 736/3 331/3 معنادار 

Q26 771/3 817/3 613/3 331/3 معنادار 

 الگو برداري
Q27 829/3 111/3 786/3 331/3 معنادار 

Q4 163/3 888/3 752/3 331/3 معنادار 

ارتقاي مهارت هاي 

ارتبالاي حوزه منابع 
Q18 771/3 363/3 785/3 331/3 معنادار 

Q5 829/3 151/3 631/3 331/3 معنادار 



1931 زمستانو  پاییز، 1سال اول، شماره مدیریت منابع انساني پایدار، المي دو فصلنام                                                            82

 

 

 نتیجه معناداری وزن رگرسیونی چولگی کشیدگی گویه 

 معنادار Q28 163/3 167/3 639/3 331/3 انساني

Q34 893/3 979/3 775/3 331/3 معنادار 

 استقعل و اختیار در امور

Q6 633/3 191/3 683/3 331/3 معنادار 

Q19 633/3- 362/3 619/3 331/3 معنادار 

Q29 362/31- 132/3- 163/3 331/3 معنادار 

الاع  رساني و شفافیت 

 در امور

Q20 391/3- 116/3 181/3 331/3 معنادار 

Q31 161/3- 981/3- 618/3 331/3 معنادار 

Q37 371/3- 868/3- 681/3 331/3 معنادار 

 

بهبود کیفیت زندگي 

 کاري

Q21 111/1- 833/3 226/3 331/3 معنادار 

Q30 129/3- 815/3 537/3 331/3 معنادار 

Q32 936/3- 113/3- 716/3 331/3 معنادار 

Q42 333/3- 358/3 795/3 331/3 معنادار 

Q8 363/- 363/3 792/3 331/3 معنادار 

 

 شکوفایي نیروي کار

Q9 339/3- 371/3- 661/3 331/3 معنادار 

Q25 133/3- 561/3- 778/3 331/3 معنادار 

Q33 635/3- 271/3- 776/3 331/3 معنادار 

 

 کسب مزیت رقابتي

Q10 891/3 699/3- 531/3 331/3 معنادار 

Q23 181/1- 931/3- 787/3 331/3 معنادار 

Q38 366/3- 938/3- 721/3 331/3 معنادار 

Q40 727/3- 381/3- 763/3 331/3 معنادار 

 

، بهبود جذب، تامین

و  حفظ و نگهداري

 تعدی  نیروي انساني

Q24 285/3- 235/3- 782/3 331/3 معنادار 

Q11 189/3- 815/3- 261/3 331/3 معنادار 

Q36 558/3- 366/3- 751/3 331/3 معنادار 

Q14 339/3- 371/3- 251/3 331/3 معنادار 

بهبود نظام پرداخت ها و 

 مدیریت پاداش

Q12 311/3- 351/3 619/3 331/3 معنادار 

Q44 185/3- 325/3 381/3 331/3 معنادار 

Q39 523/3- 865/3- 316/3 331/3 معنادار 

توج  ب  درون دادهاي 

سیستم مدیریت منابع 

 انساني

Q13 385/3- 182/3 313/3 331/3 معنادار 

Q22 136/3- 811/3 167/3 331/3 معنادار 

Q45 263/3- 931/3 156/3 331/3 معنادار 

Q41 391/3- 116/3 781/3 331/3 معنادار 

Q35 161/3- 981/3- 716/3 331/3 معنادار 

Q43 371/3- 868/3- 613/3 331/3 معنادار 

 سازماني فرهنگ ارتقاي
Q15 111/1- 833/3 167/3 331/3 معنادار 

Q46 129/3- 15/3 156/3 31/3 معنادار 

 

بیشهتر اسهت    5/3ها از یافت  بار ااملي تمامي گوی شود در مدل تحلی  ااملي برازشگون  ک  مشاهده ميهمان

باشهد    35/3ها زیر ها این است ک  سطح معناداري براي آنو همگي آنها معنادار هستند  مبناي معناداري گوی 

 نام ، مورد تجزی  و تحلی  قرار گرفت   گوی  از پرس  27لذا در نهایت، 

باشهد  ایهن مههم در     3/3شهتر از  گون  ک  اشاره شد در روایي افتراقي، همبستگي بین دو متغیهر نبایهد بی  همان
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نتهایج ااتبهار افتراقهي    13تحلی  ااملي تأییدي با استفاده از رابط کواریانسي بین متغیرها حاص  شهد  جهدول   

نشهان دهنهده مولفه  هها و      12تها   1دهد  ضمناً در جدول زیر هریهک از ااهداد   متغیرهاي تحقی  را نشان مي

بههره وري و  ( 8، برنام  ریزي استراتيیک منابع انسهاني ( 1ارتند از:متغیرهاي تحقی  مي باشند ک  ب  ترتیب اب

ارتقاي مهارت ههاي ارتبهالاي حهوزه    ، الگو برداري( 2، لاراحي و استقرار نظام آموزشي( 9، توسع  منابع انساني

، اريبهبود کیفیت زندگي که ( 7،الاع  رساني و شفافیت در امور( 6،استقعل و اختیار در امور( 5، منابع انساني

و تعدی  نیهروي   (حفظ و نگهداري11، بهبود جذب، تامین( 13،کسب مزیت رقابتي( 3، شکوفایي نیروي کار(1

توج  به  درون دادههاي سیسهتم مهدیریت منهابع      ( 19، بهبود نظام پرداخت ها و مدیریت پاداش( 18، انساني

 سازماني فرهنگ ارتقاي( 12، انساني
 

 عاملی نتیجه اعتبار افتراقی تحلیل 8جدول

 1 8 9 2 5 6 7 1 3 13 11 18 19 12 

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

8 172/3 1 - - - - - - - - - - - - 

9 528/3 185/3 1 - - - - - - - - - - - 

2 753/3 151/3 612/3 1 - - - - - - - - - - 

5 723/3 337/3 652/3 677/3 1 - - - - - - - - - 

6 636/3 171/3 696/3 627/3 112/3 1 - - - - - - - - 

7 113/3 899/3 182/3 913/3 825/3 111/3 1 - - - - - - - 

1 673/3 199/3 592/3 671/3 713/3 768/3 952/3 1 - - - - - - 

3 673/3 581/3 581/3 831/3 172/3 621/3 537/3 258/3 1 - - - - - 

13 673/3 218/3 698/3 251/3 536/3 539/3 561/3 536/3 537/3 1 - - - - 

11 673/3 893/3 211/3 717/3 721/3 537/3 533/3 511/3 533/3 523/3 1 - - - 

18 673/3 952/3 117/3 731/3 631/3 537/3 512/3 621/3 692/3 633/3 693/3 1 - - 

19 673/3 521/3 811/3 211/3 963/3 817/3 521/3 621/3 955/3 811/3 933/3 621/3 1 - 

12 673/3 681/3 625/3 985/3 721/3 658/3 562/3 986/3 218/3 233/3 531/3 513/3 637/3 1 

 

نیسهت  بنهابراین، روایهي     3/3گون  ک  مشاهده مي شود همبستگي بین هیچ یهک از متغیرهها بیشهتر از    همان

 افتراقي تحقی  تأیید مي شود 

ارای  شهده اسهت     13ها در جدول مرتب  ب  همراه مقادیر مطلوب آن CFAهاي برازش مدل همینین، شاخص

داري بارههاي اهاملي ههر متغیهر     گیهري داشهت  و معنها   هاي انهدازه ها نشان از برازش مطلوب مدلاین شاخص

 دهد   شده ب  متغیر مکنون مربولا  را مورد تأیید قرار ميمشاهده
 

 ی تأییدی های برازش مدل های تحلیل عاملشاخص  9جدول 

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

 در مدل اندازه گیری

 598 - - (dfدرج  آزادي )

 3df 22df ≤ χ ≤ 2df 20 ≤ χ 511/1188 ≥ (2χکاي اسکوئر )

 2χ .05 <p ≤ 1.00 .01 <p ≤.05 318/3معناداري 

 df  ≤ 322 <χ /df  ≤ 22≤ χ 0 113/8/ (df /2χ) کاي اسکوئر بهین  شده

 80 ≤ GFI< .95 .95 ≤ GFI ≤ 1.00 113/3. (GFI) نیکوئي برازش )
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 مقدار ایده ال مقدار قابل قبول نام شاخص
مقدار به دست آمده 

 در مدل اندازه گیری

 RMR)) 0 <RMR ≤ .10 0 ≤ RMR ≤ .05 359/3ریش  میانگین مربعات باقي مانده

 90 ≤ CFI< .97 .97 ≤ CFI ≤ 1.00 388/3. (CFI) شاخص برازش تطبیقي

 05 <RMSEA ≤ .08 0 ≤ RMSEA ≤ .05 375/3. (RMSEAي میانگین مربعات خطاي برآورد )ریش 

 50 ≤ PGFI< .60 .60 ≤ PGFI ≤ 1.00 533/3. (PGFIشاخص نیکویي برازش ایجازي )

 50 ≤ PNFI< .60 .60 ≤ PNFI ≤ 1.00 691/3. (PNFIشاخص برازش ایجازي هنجارشده )

 

 نتایج بررسی پایایی .2

گیرد  با پایایي با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ صورت ميلاور ک  در فص  سوم نیز انوان شد، بررسي همان

تهوان گفهت که  ابهزار از پایهایي      باشد ميمي 7/3ها و ابعاد آن این مقدار با ي ک  براي تمام متغیرتوج  ب  این

 مناسب برخوردار است 

 ها بررسی نتایج حاصل از آزمون فرضیه .3

یابي معهاد ت  پرداختند از مدلبین متغیرهاي اصلي تحقی  مي هایي ک  ب  اثرات مستقیمجهت بررسي فرضی 

ساختاري استفاده گردید ک  در ادام  نتایج آن مورد بحث قرار مي گیرد  پهس از الامینهان از روایهي و پایهایي     

 نام ، مدل معاد ت ساختاري زیر حاص  شده است هاي پرس ابزار تحقی  با تحلی  داده

 

 
 شده تحقیق. مدل برازش2شکل 
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 دهد هاي برازش مدل ب  همراه مقادیر مطلوب را نشان مياخصش 13همینین، نتایج جدول 
 

 های برازش مدل نظری تحقیق شاخص 11جدول 

 مقدار ایده ال مقدار قابل قبول نام شاخص
مقدار به دست 

 آمده در مدل

 831 - - (dfدرج  آزادي )

 3df 22df ≤ χ ≤ 2df 20 ≤ χ 736/615 ≥ (2χکاي اسکوئر )

 2χ .05 <p ≤ 1.00 .01 <p ≤.05 318/3معناداري 

 df  ≤ 322 <χ /df  ≤ 220 ≤ χ 956/8/ (df /2χ) کاي اسکوئر بهین  شده

 80 ≤ GFI< .95 .95 ≤ GFI ≤ 1.00 156/3. (GFI) نیکوئي برازش )

 RMR)) 0 <RMR ≤ .10 0 ≤ RMR ≤ .05 353/3میانگین مربعات باقي ماندهریش  

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

 05 <RMSEA ≤ .08 0 ≤ RMSEA ≤ .05  372/3. (RMSEAي میانگین مربعات خطاي برآورد )ریش 

 50 ≤ PGFI< .60 .60 ≤ PGFI ≤ 1.00 687/3. (PGFIشاخص نیکویي برازش ایجازي )

 50 ≤ PNFI< .60 .60 ≤ PNFI ≤ 1.00 619/3. (PNFIشاخص برازش ایجازي هنجارشده )

 

توان نتیج  گرفت ک  مدل نظري مربو  ب  مهدل نظهري   هاي کمي برازش ميبا توج  ب  مطالب با  و شاخص

و مقهادیر ضهریب رگرسهیوني بهین      تهوان به  روابهط درون مهدل     تحقی  مدلي قاب  قبول است، پس حال مهي 

و اهدد معنهاداري اسهتفاده شهده      (p-valueمتغیرهاي پنهان پرداخت  براي آزمون فرضی  از شاخص جزئهي ) 

تهر  (  براي رابط  مورد نظر کهم p-valueاست و شر  معنادار بودن یک رابط  این است ک  مقدار شاخص اول )

 بیشتر باشد  ±36/1( از t-valueو یا مقدار شاخص دوم ) 35/3از 

 هانتایج حاصل از آزمون فرضیه 11جدول 

 نتیجه عدد معناداری p-value ضریب مسیر مسیر مستقیم فرضیه

 دارمعنا 796/2 333/3 99/3 هابهبود نظام پرداخت ریزي استراتيیکبرنام  1

 معنادار 321/2 333/3 21/3 بهبود نظام پرداخت لاراحي و استقرار  نظام آموزشي  8

 معنادار 155/8 312/3 11/3 بهبود نظام پرداخت رساني و شفافیت امورالاع  9

 معنادار 826/8 313/3 13/3 نظام پرداخت الگو برداري 2

 معنادار 131/6 333/3 51/3 بهبود نظام پرداخت ها توج  ب  درون داده 5

 معنادار 711/6 333/3 72/3 نظام پرداخت نظام جذب و نگهداري 6

 معنادار 713/8 333/3 81/3 نظام پرداخت  استقعل و اختیار   7

 معنادار 337/6 333/3 72/3 رضایت مدیران نظام پرداخت ها 1

 

 تهأثیر  پرداخهت  نظهام  بهبود بر انساني منابع استراتيیک ریزيبرنام  گردید مشخص آزمون این اثر دربنابراین، 

 بهبهود  بهر  امور شفافیت و رسانيالاع   دارد تأثیر پرداخت نظام بهبود بر آموزشي نظام استقرار و لاراحي دارد،

 مهدیریت  سیستم دادهايدرون ب  توج   دارد تأثیر پرداخت نظام بهبود بر برداريالگو  دارد تأثیر پرداخت نظام
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  دارد تأثیر پرداخت نظام بهبود بر نگهداري و جذب نظام بهبود  دارد تأثیر پرداخت نظام بهبود بر انساني منابع

  دارد تأثیر مدیران رضایت بر هاپرداخت نظام بهبود  دارد تأثیر پرداخت نظام بهبود بر اختیار و استقعل

 های تحقیقمحدودیت

هایي چهون محهدودیت   برند محدودیتهایي ک  از روش آمیخت  بهره ميدر این پيوه  ب  مانند سایر پيوه 

 ارزشمند مدیران، محرمانگي الاعاات و     وجود دارد در اختیار گرفتن وقت 
 

 گیریبحث و نتیجه

 صهف  و ارشهد  مهدیران  انتظهارات  واکهاوي  ب ( آمیخت  تحقی  روش)کمي و کیفي قسمت دو در حاضر پيوه 

اسهت  بهر اسها  نتهایج و      پرداخته    خودرو ایران صنعتي گروه هايشرکت در انساني منابع حوزه از هاسازمان

 توان بیان نمود:هاي تحقی  ميیافت 

هاي يی  را در دستور کهار خهود قهرار داده تها بتواننهد      بایست مولف مدیران منابع انساني این گروه صنعتي مي

 انتظارات مربو  ب  مدیران ارشد سازمان را در حوزه مدیریت منابع انساني پوش  دهند:

 و لاراحهي  انساني، منابع توسع  و وريبهره انساني، منابع استراتيیک ریزيهاي برنام سازي خرده سیستمبهین 

 امور، در اختیار و استقعل انساني، منابع حوزه ارتبالاي هايمهارت ارتقاي برداري، الگو آموزشي، نظام استقرار

 بهبهود  رقهابتي،  مزیت کسب کار، نیروي شکوفایي کاري،زندگي کیفیت بهبود امور، در شفافیت و رساني الاع 

 سیستم دادهاي درون ب  توج  پاداش، مدیریت و ها پرداخت نظام بهبود انساني، نیروي تعدی  و تامین جذب،

 سازماني  فرهنگ ارتقاي انساني، منابع نگهداري و حفظ نظام بهبود انساني، منابع مدیریت

اثرپذیر این تحلی  بسهیار  هاي پاداش ب  انوان یکي از مولف  مدیریت و هاپرداخت نظام همینین، مولف  بهبود

 و لاراحهي  انسهاني،  منهابع  توسهع   و وريبههره  انسهاني،  منابع استراتيیک ریزيثر از مواردي همیون برنام أمت

 و تامین جذب، بهبود انساني، منابع مدیریت سیستم دادهاي درون ب  توج  الگوبرداري، آموزشي، نظام استقرار

 امور است   در اختیار و استقعل انساني، نیروي تعدی 

هها جههت   هاي گروه صنعتي ایران خودرو ب  این مولفه  شود مدیریت منابع انساني سازماندر واقع پیشنهاد مي

پاداش اثهر   مدیریت و هاپرداخت نظام پاداش توج  ویيه نمایند چرا ک  بهبود مدیریت و هاپرداخت نظام بهبود

وري، شکوفایي نیروي کهار، فرهنهگ   و در نتیج  ارتقاي بهرهمستقیم بر روي رضایت کارکنان و مدیران سازمان 

 سازماني و کسب مزیت رقابتي خواهد شد 
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