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  همقدم
به غیر از  یهر سازماننیازهاي لازم براي بدون وجود بستر و پیش یمنابع انساناتژیک ترمدیریت اس

مربوط به مفاهیم  ).2001:300، 1اورلاندو و جانسون( در بر ندارداتلاف وقت و هزینه چیز دیگري 
سال است که در فضاي مدیریتی کشور مطرح شده است و د چن یمنابع انسانمدیریت استراتژیک 

 اما. هاي خود بهره گیرندبهتر فعالیتاند از این مفهوم براي اداره ها نیز تلاش کردهسازمان از شماري
از  اندکیها نداشته است و درصد سازماناین در موفقیت  یريتأثان دچناین اقدامات  متأسفانه
انمندسازي یکی تو. اندآمیزي از آن به دست آوردهاند نتایج موفقیتهایی که آن را به کار بستهسازمان

هاي از رویکردهایی است که در چند دهه اخیر منجر به تحولات مثبت و فراوان در اجراي فعالیت
منابع برداري مناسب از  اي جز بهرهدر شرایط متغیر امروزي، سازمان چاره. کاري کارکنان شده است

 .تو تنها عامل ایجاد تعادل در سازمان توانمندسازي اس انسانی نداشته است

است که جایگاه کلیدي و رو از آن  یمنابع انسانریت استراتژیک مدی اهمیت پرداختن به بحث
وري و کارایی سازمانی و تعالی عملکرد ش استراتژیک منابع انسانی در اثربخشی و افزایش بهرهنق

دلیل ه و از طرفی دیگر ب اجرایی مشخص نشده است اندر کارانن، هنوز براي بسیاري از دست کارکنا
رنگ شدن جایگاه موجب کم یمنابع انسانر موفقیت مدیریت استراتژیک عدم شناخت عوامل موثر ب

در صنایع مهمی چون صنعت  به ویژهمهم این موضوع در عملکرد سازمان و کسب مزیت رقابتی 
ه ، اثري از توجه بها سازمانبا مرور و کنکاش در مدیریت استراتژیک اکثر . خودروي کشور شده است

هاي مختلف از آنجا که قابلیت. خوردبه چشم نمی یمنابع انسانوسعه مقوله مدیریت استراتژیک و ت
هاي جذب، ها اهمیت متفاوتی دارد، شیوهجویی سازماناستراتژیک و رقابت يکارکنان در ایجاد مزایا

هاي ناسب با گروهرا مت یمنابع انسانهاي مدیریت ها باید سبکانآموزش باید متفاوت باشد، و سازم
منابع مدیریت استراتژیک  ).161 :1387زاده، سیدجوادین و حسین( مختلف کارکنان اتخاذ کنند

عنوان بخشی از ه ب یمنابع انسانط با مباحث بلندمدت مدیریت عنوان فرآیند کلی مرتبه ب یانسان
ها، ساختار، ارزش شود، که شامل موضوعات مرتبط بامدیریت استراتژیک سازمان در نظر گرفته می

 شود ها اهداف سازمانی محقق میها اهداف آناست که از طریق آن یمنابع انسانفرهنگ و توسعه 

                                                                                                                              
1- Orlando & johnson 
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شناسایی عوامل زمینه که تاکنون در  ییهاپژوهشبررسی پژوهشگران نشان داد ). 1،2004جین(
ص در رابطه با ایرانی به خصو يها سازماندر  یمنابع انساني موفقیت مدیریت استراتژیک کلید

این صنعت که اند از غناي ناچیزي برخوردارند؛ این با وجودي است انجام شدهصنعت خودرویی کشور 
ها و  هاي فنی و تکنولوژیکی و نیز حمایت گذاري هاي قوي مالی، سرمایه از بنیان هاي اخیر طی سال

هاي گزافی  ته، هزینههاي گذش توجهات سیاسی و اجتماعی بالایی برخوردار بوده است و طی سال
میرخانی و ( تسها و خطاهاي کارکنان شده ا ها، یادگیري اندوزي ها، تجربه ها، پروژه صرف دوره
اقتصادي کشور  يها چرخسزایی در به حرکت درآوردن  صنعت خودرو نقش به). 1389رحیمیان، 

ینی و ؛ حس1384حسینی،  خدادادمهري و  ؛1386سینی و خادمی، ح(دارد، در مطالعاتی 
در رشد صنعت  یمنابع انسانژیک و نقش استراتژیک توسعه به طراحی الگوي استرات) 1385گلستان،

تحقیقی در خصوص مدیریت استراتژیک منابع انسانی ا خودرو و صنعت خودرو پرداخته شده است، ام
نگرفته و توجه به عوامل موثر بر موفقیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی در صنعت خودرو صورت 

  .  است
اهمیت و ضرورت موضوع پژوهش، و از طرف دیگر نقش مدیریت استراتژیک منابع انسانی در 

باشد، محقق را بر صنعت خودرویی کشور که داراي کارکنان بسیار و از جمله صنایع مهم در کشور می
سانی در صنعت موفقیت مدیریت استراتژیک منابع ان هاي یازمندينآن داشت که به بررسی الزامات و 

تحقیق حاضر به مطالعه و بسط موضوع توسعه و توانمندسازي کارکنان به عنوان ؛ لذا بپردازد خودرو 
ي موفقیت دست آمده از تحقیق انجام شده پیرامون شناسایی فاکتورهاه یکی از فاکتورهاي مهم ب

از فاکتورهاي  یانسان منابعتوسعه  اگر. باشدیدر صنعت خودرو م یمنابع انسانمدیریت استراتژیک 
هایی آن چه ضرورت براي دستیابی به رودبه شمار می یمنابع انسانم موفقیت مدیریت استراتژیک مه

م عوامل مهم رسیدن به توسعه منابع انسانی که به عنوان فاکتور مه. باید مورد توجه قرار گیرد
  باشد، چیست؟می یمنابع انسانموفقیت مدیریت استراتژیک 
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  يي بر مبانی نظرمرور
هدف اساسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی خلق قابلیت استراتژیک از طریق تضمین این نکته 

به مزیت  یابی دستاست که سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه براي تلاش در راستاي 
هاي پرتلاطم محیط هدف از این مدیریت، ایجاد حس هدفمند بودن در. رقابتی پایدار برخوردار است

یک روش مدیریتی مبتنی بر  یمنابع انسانمدیریت استراتژیک ). 99 :1390بهرامی و همکاران،( است
به  یمنابع انسانشود، یعنی تبدیل تاکید می تر به توسعه منابع انسانیشایستگی است و در آن بیش

رمز مزیت . دومی از آن تهیه کرد توان نسخه کامل یامنابعی بادوام، غیرقابل معامله و چیزي که نمی
ارزش ). 1391درویش و همکاران، ( رقابتی با ثبات، یا پایدار، توسعه دادن منابعی با این ویژگی است

؛ بنابراین هاستا آنهها و تواناییفرد بودن مهارته کارکنان براي سازمان وابسته به ارزش و منحصر ب
دهاي راهبردي در سازمان است که نیل به اهداف راهبردي یکی از بهترین رویکر یمنابع انسانتوسعه 

  ).147: 1392روشندل اربطانی و همکاران، ( سازدسازمان را میسر می
بررسی عوامل کلیدي موفقیت به فهم بهتر شرکت و شناخت ماهیت و عملکرد آن کمک کرده و 

 یتمأموررویکرد کسب دهد و طرح استراتژیکی سازمان زمینه عملکرد بهتر مدیران را نشان می
، 1ماسکو( سازمان حائز اهمیت هستند یتمأموردهد که این فاکتورها براي تعیین سازمان را نشان می

توجه به سرمایه انسانی و  یمنابع انسانم موفقیت مدیریت استراتژیک از فاکتورهاي مه. )12 :2012
مدیریت . باشدمی یمنابع انسان ر موفقیت مدیریت استراتژیکنقش غیر قابل انکار این عنصر مهم د

دانش، (منبع اولیه سرمایه فکري سازمان . با دو گونه منبع در تماس است یمنابع انساناستراتژیک 
چگونگی  یمنابع انسانگیرندگان استراتژیک  چالش تصمیم. است) هاي کارکنانتوانایی مهارت و

منبع . باشد یمو تقلید آن دشوار باشد،  هاي شرکت که ارزشمند، نادرتبدیل سرمایه فکري به قابلیت
که براي حمایت از  یمنابع انسانهاي ها و فعالیتسیاست خصوصاًهاي سازمانی است دوم سیستم

یی است که به کارکنان آچالش این منبع انتخاب مجموعه کار. شودسرمایه فکري به کاربرده می
: کندچالش می 4ري این دو منبع ایجاد به کارگی. کمک کند که بهترین عملکرد را داشته باشند

هاي شرکت در ها و سرمایه انسانی در جهت قابلیتاین دانش و مهارت کار گرفتنچالش اول به 
چالش دوم تغییر زیرساختارهاي منابع انسانی سازمان یا مجموعه . باشدجهت ایجاد مزیت رقابتی می

                                                                                                                              
1- Maseko  
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هایی این مزیت رقابتی که اغلب از طریق وضع رویه ها به عنوان منبعابتکارات منابع انسانی و برنامه
چالش سوم تعیین . امکان را ایجاد کند که سرمایه انسانی شرکت به گونه مناسب درك شوند

چالش . باشد یمچگونگی به کارگیري ابتکارات منابع انسانی در حمایت از استراتژي کلی سازمان 
گیري استراتژیک حمایت   بع انسانی که از تصمیمنهایی به کاربستن ابزارهاي تجزیه و تحلیل منا

است را  یازمورد ن یمنابع انسانک هاي استراتژیگیرندگان باید منابعی که براي انتخاب تصمیم. کند می
  ). 1،2010ولش و همکاران( شناسایی نمایند

حیاتی عنوان فاکتورهاي ه انسانی، به طور فزاینده ب و سرمایه يفکره یسرماامروزه تمرکز روي 
راه  ینمؤثرتر). 3 :2،2006الوومیده( است شدهبراي کسب و کارها و مدیریت استراتژیک شناخته 

ها از طریق بهبود و رقابتی در شرایط فعلی کارآمدتر کردن کارکنان سازمانت به مزی یابی دست
بهبود منابع  اهمیت دارد این است که یمنابع انسانچه که در راستاي توسعه بهسازي آنان است و آن
به هایی چندگانه راهز اتوان میبلکه  ،شودهاي فنی و تخصصی حاصل نمیانسانی تنها با آموزش

 یمنابع انسانقلمرو مدیریت ر توسعه کارکنان پرداخت و این مهم جزء با اعمال مدیریت استراتژیک د
 يها برنامهلزم توسعه مست یمنابع انسانتوسعه  يها برنامهانسجام در ، بودد پذیر نخواهامکان

نقش بسزایی در یکپارچه سازي و تلفیق این  یمنابع انسانازي کارکنان است که مدیریت توانمندس
  ).16 :1388طالبیان و وفایی،( کند یمبراي ارائه الگوي مناسب توانمندسازي کارکنان ایفا  ها برنامه
هایش دارد، سازي استراتژيپیاده دلیل اهمیتی که سرمایه انسانی در توانمند کردن شرکت دره ب 
هاي استراتژیکی مناسب در راستاي نیازهاي سازمان و قابلیت باید توانایی یمنابع انسان هاي يورود
منابع هایی، ور تحویل چنین وروديبه منظ. هاي گوناگون را کسب نمایندسازي استراتژي پیاده
که در توسعه سرمایه انسانی نقش ایفا دارد  نیازمدیریت اجرایی  به افرادي در سطوح ارشد یانسان

نیاز است  یمنابع انسانهایی وراي سیستم سنتی تقابلی نیز بهکنند و براي شریک استراتژیک بودن 
توسعه و توانمندسازي ). 3،2005لاولر( پذیر استها همه توسط توسعه سرمایه انسانی امکانکه این

به ایجاد ارزش افزوده  ها آنساختن  توانادر کارکنان براي  هاي لازمکارکنان به معناي ایجاد ظرفیت
امروزه کارکنان . با کارایی و اثربخشی است توأمدر سازمان و ایفاي نقش و مسئولیت در سازمان 

                                                                                                                              
1- Walsh et al 
2- Olumide  
3- Lawler  
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هاي آنان شوند که همواره باید دانش، مهارت و قابلیتترین مزیت رقابتی سازمان محسوب میمهم
هاي  برداري از قابلیت، توسعه و بهرهي سازمان در عرصه رقابت به حفظبقا از این رو،ارتقا یابد، 

کارکنان منوط شده است، سازمانی که نتواند مهارت، دانش و دانایی خود را توسعه دهد و از آن در 
 وري استفاده کند، قادر نیست هیچ یک از منابع خود را به نحو مطلوب توسعه دهدافزایش بهره

مثبتی خواهند داشت و  یرتأثکارکنان توانمند در عملکرد سازمانی ). 18 :1389،جزنی و همکاران(
یک اصل اساسی مورد توجه قرار  را به عنوان یمنابع انسانموفق، توسعه و توانمندسازي سازمان 

توانمندسازي به معنی قدرت بخشیدن است، به این معنی که به افراد کمک شود تا . دهند می
 خود را بهبود بخشیده و بر احساس ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند احساس اعتماد به نفس

توانمندسازي، طراحی و سازمان به نحوي است که افراد نیروي ). 50: 1390میري و سبزیکاران،(
هاي در این روش کارکنان ضمن کنترل خود آمادگی قبول مسئولیت. روندمحرکه اصلی به شمار می

  ).75 :1392وبخت و همکاران،ن( بیشتري را نیز دارند
هدف بلندمدت توانمندسازي بهبود مستمر عملکرد کلی سازمان است و هدف فوري آن به 

توانمندسازي فرآیند شدن است و . هایی است که در اعضاي سازمان وجود داردکارگیري صلاحیت
افزایش مشارکت توانمندسازي از طریق خودمختاري و . باید بخشی از فرهنگ سازمانی به شمار آید

از بررسی شواهد ). 81: 1391صباغیان و آراسته، ( شودکارکنان، به اصلاح عملکرد سازمان منجر می
را  یمنابع انسانرویکرد نخست، به توسعه  :ردانسانی مشاهده کع عه منابتوان سه رویکرد در توسمی
این پارادایم اظهار . ستجو کردتوان در پارادایم سنتی مدیریت کلاسیک با تفکر سیستمی جمی
کند که در آن راهبرد سازمانی با مدیریت ارشد در محتوایی عمل می یمنابع انسانکند که توسعه  می

شود که از راهبردهاي اصلی در این پارادایم فعالیتی انفعالی تلقی می یمنابع انسان توسعه. اتخاذ شود
اهی شایستگی محور به تر دیدگیکرد دوم بیشرو. سازمان به دور است و بر نیازهاي کنونی توجه دارد

هاي توسعه جا نیز تمامی فعالیتدر این. شوداي را شامل میدارد و طیف گسترده یمنابع انسانتوسعه 
رویکرد . هاي سازمانی ندارددر سطح عملکردي مطرح است و ارتباط روشنی با راهبردها و اولویت

 اغلبارتباط قوي میان توسعه منابع انسانی راهبردي  سوم، توسعه منابع راهبردي است که در آن
اي به منظور ارتقاي استفاده از منابع انسانی در سازمان و هاي آموزشی، پرورشی و توسعهفعالیت

از این رو محققان این رویکرد . شودبه راهبردهاي سازمان و کسب و کار اطلاق می یابی دستکمک به 
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روشندل اربطانی و ( کنندبندي میثر بر توسعه منابع انسانی دستهرا با توجه به عوامل محیطی مو
مدیریت  برگذار اثر عواملترین مهم) 1999( 1اساس نتایج تحقیق خاطرير ب ).143: 1392همکاران،

منابع استراتژي کسب و کار، فرهنگ سازمانی، شایستگی مدیران : عبارتند از یمنابع انساناستراتژیک 
 را یمنابع انسانکلید مدیریت استراتژیک ) 6 :2005( 2هونت .یمنابع انسانراتژي و وجود است یانسان

الزام پرورش تعهد کارکنان به سیستم ارزشی سازمان، اهداف و باوري که منجر به ارتقاي عملکرد و 
تر اهداف براي پیوند هرچه بیشنیز ) 1388( عباسیاز دیدگاه . داند، میشود یموري کارکنان   بهره
رود، با ایجاد تعامل انتظار می یمنابع انسانتراتژیک سازمان، از مدیران عه انسانی با اهداف استوس

ارزشمند انسانی را در  هاي یهسرماها، مثبت با مدیریت ارشد و سایر مدیران میانی و عملیاتی سازمان
هاي ررسی چالشبه ب) 1390( هاشمی و پورامین زاد. سازمان بکار گیرند هاي ياستراتژخدمت تحقق 

. اندرا مطرح کرده یمنابع انسانها بحث توانمندسازي ن چالشمنابع انسانی پرداخته و براي رفع ای
شرکت ملی پخش  یمنابع انسانعوامل موثر بر توانمندسازي به بررسی ) 1390(ن میري و سبزیکارا

. ه منابع انسانی معرفی کردندترین رویکردهاي توسعهاي نفتی ایران پرداختند و آن را از مهمفرآورده
انمندسازي منابع انسانی در هاي توبه بررسی استراتژي) 2012(فرجی لاهیجانی و همکارانش 

تري عامل بقا و حیات هر هاي توسعه پرداختند، در این مقاله توانمندسازي منابع انسانی مهم پروژه
انمندسازي منابع انسانی و پیشینه، به مرور مفهوم تو) 1390(ن پور و همکارالالیان. پروژه است

الزامات، اهمیت و ابعاد آن پرداخته و سپس به بیان مفهوم تعهد سازمانی و انواع آن و نیز به بررسی 
) 1391( نتایج تحقیق نجفی و همکاران. ندارتباط توانمندسازي منابع انسانی و تعهد سازمانی پرداخت

، نشان )ایران(توسعه منابع انسانی در دانشگاه پیام نور  با عنوان بررسی نقش نظام آموزش از دور بر
 صائبی. آموزش از دور بر توسعه منابع انسانی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد يها مؤلفهداد که بین 

ورزد که اي با عنوان توسعه منابع انسانی با رویکردي راهبردي بر این نکته تاکید میدر مقاله) 1382(
اي در راستاي ي منظومهتواند به گونه در زمینه توسعه منابع انسانی می هاده سازماناقدامات پراکن

زمانی موفق  یمنابع انسانصلی مقاله آن است که توسعه هاي آن گرد هم آید و پیام او هدف یتمأمور
  .ریزي شود هاي سازمان برنامهاست که در راستاي استراتژي

                                                                                                                              
1- Khatri  
2- Hunt  
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و سرمایه انسانی در موفقیت مدیریت استراتژیک  یمنابع انسانت گوناگونی به اهمیت توسعه تحقیقا
 ؛)2007( 1گاروان ؛)1389(ن جزنی و همکارا ؛)1389(رزقی و شیرسوار ( اند کردهمنابع انسانی اشاره 
موفقیت مدیریت عوامل به صورت جامع به شناسایی  پژوهشی، اما ) )2009( 2باهوگانا و همکاران

موضوع پژوهشی شناسایی و  خلأنپرداخته است،  آن تعیین عامل محوري و یمنابع انساناستراتژیک 
منابع فقیت مدیریت استراتژیک کلیدي مو عواملآن داشت که به بررسی شناسایی ر محقق را ب

  . در صنعت خودرو بپردازد یانسان

  شپژوه شناسی روش
و از نسخه ) داده بنیاد( 3روش مورد استفاده، گراندد تئوريو  روش تحقیق حاضر از نوع کیفی است  

هاي حاصل از منابع  این استراتژي، داده. استراوس و کوربین روش گراندد تئوري استفاده شده است
ها را به نوعی تئوري  اي از کدها، کدهاي مشترك را به مقوله و آنگاه مقوله اطلاعاتی را به مجموعه

کند و سپس با  دگان استخراج میشون ها را از سخنان مصاحبه پژوهشگر داده. کند تبدیل می
جامعه آماري . آورد ها، در نهایت تئوري خود را درباره مسئله به دست میبندي و کدگذاري آن طبقه

و  که داراي تجربه نظران صنعت خودروي کشور صاحبپژوهش را، مدیران، مشاوران، خبرگان و 
ریت استراتژیک در صنعت خودرو یو مد انسانی منابعمدیریت استراتژیک  خصوصاًدانش مدیریتی 

  . دهندباشند، تشکیل می می
ترین اطلاعات در مورد به بیش یابی دستهاي کیفی با هدف کنندگان در پژوهشانتخاب مشارکت

کنندگان، انتخاب یا در پژوهش کیفی نمونه پژوهش یا مشارکت. شود میپدیده مورد بررسی انجام 
 احتمالی غیرهاي در تئوري داده بنیاد از نمونه). 239 :1391رنجبر و همکاران، ( ندشودعوت می

گیري شود و این  شود و براي رسیدن به اطلاعات نیاز است که از منابع خاصی نمونهاستفاده می
ها ادامه دارد، به همین منظور محدودیتی در تا اشباع اطلاعاتی طبقه، مفاهیم و مقوله ها گیري نمونه

، 4کوتکلیف( کنندگان یا منابع داده در ابتداي تحقیق وجود ندارد، مصاحبهکنندگانتعداد مشارکت
و با استفاده از نظر اساتید  یاحتمال یرغگیري در این پژوهش محقق از روش نمونه). 1477 :2000

                                                                                                                              
1- Garvan  
2- Bahuguna  
3- Grounded theory 
4- Cutcliffe  
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استفاده  1گیري گلوله برفیمحترم و شناسایی مدیران و خبرگان صنعت خودرویی و از روش نمونه
است که واحدهاي  یاحتمال یرغگیري گیري گلوله برفی یک روش نمونه مونهروش ن. شده است

 کنند یمنمونه نه تنها اطلاعاتی در مورد خودشان بلکه در مورد واحدهاي دیگر جامعه نیز ارائه 
  ). 176 :1385استراوس و کوربین، (

ا در یک جلسه همصاحبه. ساختاریافته استابزار گردآوري اطلاعات نیز مصاحبه عمیق و نیمه
گیري نمونه. سازي و مورد کدگذاري و تحلیل اولیه قرار گرفتبلافاصله پیاده یکهر شد و انجام می

دهد که داده جدید جدیدي اشباع زمانی رخ می. یابد که به نقطه اشباع برسیمتا جایی ادامه می
در . آید نمیجدید بدست  داده هک کند میحاصل نشود، در واقع اشباع نظري این اطمینان را ایجاد 

تن از مدیران صنعت خودرویی کشور مصاحبه عمیق و نیمه ساختاریافته انجام شد  12این پژوهش با 
تر و رسیدن به ها مشاهده شد اما براي اطمینان بیشمصاحبه رکه از مصاحبه ششم به بعد تکرار د

یی و روایی نیز از روش گوبا و لینکلن براي تعیین پایا. اشباع اطلاعاتی تا مصاحبه دوازدهم انجام شد
، 3، قابلیت انتقال2قابلیت اعتبار: تشکیل شده است راستفاده شده است، این مفهوم از چهار عنص

  ).145 :1387دانایی فرد و مظفري،( 5، قابلیت تائید4قابلیت اعتماد
  .ندههاي مصاحبه توسط مصاحبه شوصرف زمان کافی براي پژوهش، تایید داده: اعتبار 

  .ها جویا شدیمنظر اساتیدي که در پژوهش شرکت نداشتند را در مورد یافته: انتقال
ثبت و ضبط تمامی جزئیات پژوهش و یادداشت برداري در تمام طول انجام مصاحبه و روند : اعتماد

 ها به دفعات و با فاصله زمانی معین دوباره کدگذاري شدهبراي این منظور برخی از مصاحبه. پژوهش
  .و نتایج مقایسه شد و با مشابهت کدهاي استخراج شده از پایایی روش تحقیق اطمینان حاصل کرد

  .هاي پژوهش و مستندات در فرآیند پژوهشو حفظ تمامی گام مستندسازي: تائید
  
  
  

                                                                                                                              
1- Snowballing sampling  
2- Credibility  
3- Transferability  
4- Dependability  
5- Conformability  
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  شهاي پژوهیافته
گروه بهمن،  ، آذین خودرو، مگاموتور،سایپاخودرو، ایران هاي خودروییاز شرکتافراد مشارکت کننده 

 منابعهاي مدیریت و رئیس با سمت ، پارس خودرو)هیوندا( ، آسان خودرو)مرسدس بنز( ستاره ایران
ارزیاب ارشد منابع انسانی و  هاي پروژه، سرپرست منابع انسانی و مشاوران ارشد و مدیران انسانی
  .اندبودههاي ارزیابی و مدل تعالی منابع انسانی کانون

ها با روش کدگذاري در سه مرحله کدگذاري باز، دست آمده از مصاحبهه بهاي کیفی داده
دست ه اساس نتایج ب رکدگذاري محوري و کدگذاري انتخابی مورد تحلیل قرار گرفتند و در انتها ب

محقق بعد از هر  .دست آمده ارائه شده اساس عوامل ب رب انسانی منابعمدیریت استراتژیک آمده مدل 
سه مرحله کدگذاري باز، محوري و . ها استخراج و کدگذاري کرده استاز مصاحبه امتون ر مصاحبه

که ( ها خط به خط خوانده و کدهاي بازبه این منظور ابتدا داده. ها انجام شدانتخابی بر روي داده
کدهاي حاصل با کدهاي قبلی مقایسه و . استخراج گردید) کنندگان استهمان کلمات خود شرکت

و به تدریج طبقات  گرفتند یماز نظر مفهومی شبیه یکدیگر بودند در یک طبقه جاي کدهایی که 
طبقات نیز با یکدیگر مقایسه شده و در صورت نیاز با یکدیگر ادغام شده و یا برخی . گرفتشکل می

شد و یا محل کد از یک طبقه به طبقه دیگر یک طبقه به دو یا چند طبقه دیگر تفکیک مید از موار
یند ارتباط دهی در کدگذاري آاساس فر. کرد تا در نهایت طبقه محوري به دست آمدپیدا می تغییر

محوري بر بسط و گسترش یکی از طبقات است مانند آنچه در پژوهش حاضر به عنوان طبقه محوري 
گرفته از شرایط علی بوده و بر  نشأتانتخاب شده است یعنی توسعه و توانمندسازي منابع انسانی که 

دگذاري انتخابی نیز ارتباط ک .شود مییند و استراتژي اثرگذار بوده که منجر به پیامد نهایی آرف
  :باشدشامل دو قسمت می جدول کدگذاري باز .طبقات را با یکدیگر آشکار کرد

در این مرحله به تمامی نکات کلیدي : دگذاري اولیهک ها؛جدول کدهاي استخراجی از مصاحبه - 1 
ها استخراج کرد یا خود از بطن مصاحبه توان یم، این نکات کلیدي را شودوانی داده میها، عنمصاحبه

-به عنوان مثال نمونهها انتخاب کند، پژوهشگر چنین عناوینی را با خلاقیت خود و متناسب با ویژگی

  :آورده شده است 1اي از مصاحبه و کدهاي استخراج شده در جدول 
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  )نمونه متن مصاحبه با کدهاي استخراجی(ولیه مصاحبه شرکت ستاره ایران کدگذاري ا -1جدول         
  کد اولیه  )کلیدينکات (ه متن مصاحب

  آموزش پرسنل براي رسیدن به اهداف استراتژیکی سازمان  استراتژیکی اهداف به رسیدن براي پرسنل موزشآ
 سطح و آمده ایران به آلمان در اصلی شرکت از نماینده

  نمایدیم بررسی را افراد یفیتک و هاآموزش
  سازمان در انسانی نیروي و آموزش کیفیت ارزیابی

 هايسازمان در استراتژیک مدیریت بودن رنگ کم دلایل زا

  است رشته این بودن جدید ایرانی
  دنیا موفق هاي سازمان سایر تجربیات از استفاده

  انسانی نیروي وري بهره افزایش  انسانی نیروي وريبهره ارتقاي
  هستیم العادهقفو هايانسان دنبال به ما

را  پرسنل رضایتمندي و تعهد سطح هکنیم کما در تلاش می
  در سازمانمان ایجاد کنیم 

  پرسنل رضایتمندي و تعهد سطح افزایش

 تخصص از ترمهم بسیار و باشد فرد در باید سازمان به تعهد

  .است
  آنان تخصص تا کارکنان تعهد به دادن اولویت

  انسانی هاي سرمایه بین در انگیزه یجادا  داریم پیشنهادات نظام و انگیزشی سیستم ما
 استراتژي راستاي در را انسانی منابع استراتژي توانیممی

  .نماییم حرکت بودن استراتژیک سمت به و تدوین سازمان
  سازمان استراتژي راستاي در انسانی منابع استراتژي تدوین

 عدم یا و استراتژیک مدیریت موفقیت عدم ردیگ دلایل زا

 صنعت این بودن وابسته استراتژیک مدیریت مقوله به توجه

  است صنعت این از دولتی بخش هاي حمایت و دولت به

  سازي خصوصی به توجه
 خودرو صنعت وابستگی عدم/صنعت از دولت حمایت کاهش

  دولت به
  شایسته فرادا جذب  هستیم العادهوقف هايانسان دنبال به ما

  انسانی منابع توانمندسازي و توسعه  استراتژیکی اهداف به رسیدن براي پرسنل آموزش
 پایبند هايشرکت اکثر در موجود استخدامی مقررات هب

  خاص مذهبی فرقه به توجه جمله از باشیمنمی
  پرسنل جذب جهت مذهبی و نژادي قومی، تبعیض عدم

   
) هابه علت تعداد فراوان آن( در مرحله بعد کدهاي اولیه: مقولات دهی بهکدگذاري ثانویه و شکل-2

به عنوان نمونه، . شودچند کد ثانویه تبدیل به یک کد مفهومی می. شوندبه کدهاي ثانویه تبدیل می
  .آورده شده است 2ها در جدول شماره اي از طبقهجدول کدگذاري ثانویه نمونه
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  دهی کدهاي مفهومی و مقولاتو شکلنمونه کدگذاري ثانویه  - 2جدول

ی هاي فرعطبقه
  )مقولات(

  فراوانی  کد ثانویه  مفهوم

  
وري نیروي آموزش و بهره -

  انسانی
ــدتوســعه  - ــاي يتوانمن  ه

  پرسنل

سیســتم آمــوزش مــنظم و بــا  -
  کیفیت

ــا   - تناســب سیســتم آمــوزش ب
  اهداف سازمان

ــابی سیســتمیک کیفیــت  - ارزی
  آموزش پرسنل

  وري منابع انسانیافزایش بهره  -

 اهـداف  بـه  رسیدن براي پرسنل موزشآ-

  سازمان استراتژیکی
  یظرفیت سازي منابع انسان -
  انسانی نیروي وري بهره افزایش -
ه صـورت  ب یارزیابی و توسعه منابع انسان -

  سیستمی
 در انسانی نیروي و آموزش کیفیت ارزیابی -

  سازمان
  ماهانه و سالانه هاي ارزیابیوجود  -

 1  
  
1  
3  
1  
  
3  
  
1  

  

فرعی، مرحله ساخت طبقات اصلی نظریه است که در جدول  يها طبقهپس از تعیین : دهی طبقات اصلیشکل
  :ارائه شده است 3

  دهی طبقات اصلیشکل -3جدول
  هاي فرعی طبقه  هاي اصلی طبقه

سیســتم کنتــرل، انگیــزش و مشــاوره 
  مناسب

 ي ف و استراتژاتحقق اهد شیکنترل و پا ستمیس 

 کارکنان  زشیام پاداش و انگنظ 

 ياستراتژ نیتدو اتیو دانش ادب یکیپشتوانه تئور  
 مشاوران و متخصصان توانمند و با تجربه  

  توسعه و توانمندسازي منابع انسانی

 وري نیروي انسانی آموزش و بهره  
  پرسنل هاي يتوانمندتوسعه 

 یانسان هیسرما داریتوسعه پا 

 ستمیتوسط س یع انسانمناب کیاستراتژ تیریمد تیدرك اهم 
  تیریمد
 یاعتماد و حمایت مدیران ارشد از منابع انسان 

 یاستقلال واحد منابع انسان  

  پویایی سیستم در محیط متغیر

 طیدر تعامل با مح ستمیس ییایپو  
 ياقتصاد -یاسیس يثبات در فضا  
 نیقوان تیو شفاف یبازار رقابت 

 دولت تیو کاهش حما يساز یخصوص جیترو  
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  هنگ سازمانیارتقاء فر

 يفرهنگ ساز  
  اهداف سازمان با اهداف پرسنل  ییهمسو  
 کارکنان ریمشارکت، تعامل با اهداف و سا  
 احترام، تحمل ابهام و رفع تعارض  
 رییبه تغ ازیو ن شرفتیپ  

 هماهنگی و تعاملات درون سازمانی

 نیو کارکنان در تـدو  رانیمد هیو تعامل کل یراهبرد مشارکت 
 ياستراتژ

 استراتژي و اهداف سازمان راستاي مه 

  عمودي اهداف سازمان راستایی همافقی و  راستایی همایجاد  
 سازمان کي یواحدها ریبا سا یواحد منابع انسان یهماهنگ 

 و اهداف سازمان  يجذب با استراتژ هاي یاستس ییراستا مه
  و سن پرسنل تیخصص، ابعاد شخصت تعهد، هیبر پا

 کیالزامات موفقیت مدیریت استراتژ
  یمنابع انسان

 یانسان تیریمد ستمیو جامع نگر به س کیاستراتژ دگاهید  
 نگر و توسعه مدار ندهیآ دگاهید 

 ـبر پا یمنابع انسان هاي ياستراتژ يساز یبوم   هـاي  يتئـور  هی
  یعلم

 یمکتوب شده منابع انسان هاي ياستراتژ یواقع ياجرا 

 شفافیت اهداف و نیازهاي موجود در سازمان  
  کلان صـنعت، خودروسـازي و منـابع     هاي يژاستراتشفافیت

  انسانی
 چندجانبه هاي ياستراتژ  
 يدر استراتژ يو نوآور يتکنولوژ  
 موفق اتیاز تجرب يریکاهش موانع و بهره گ  

  
ها را به عنوان طبقه محوري انتخاب کرده، آن کدگذاري محوري، پژوهشگر یکی از طبقه: مرحله دوم

ها را با آن فرآیند، مورد کاوش قرار داده و ارتباط سایر طبقه را تحت عنوان پدیده محوري در مرکز
  .کندمشخص می
اساس نتایج دو مرحله قبلی ر پردازي است که بمرحله اصلی نظریه: کدگذاري انتخابی: مرحله سوم

مند به دیگر به این ترتیب که مقوله محوري را به شکلی نظام. پردازدکدگذاري، به تولید نظریه می
تري هایی را که به بهبود و توسعه بیشها ربط داده، آن روابط را اثبات پژوهشی کرده و طبقهمقوله

براي بسط و گسترش نظریه شناسایی ). 67 :1390دانایی فرد و اسلامی، (د کننیاز دارند اصلاح می
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 1اره الزامات موفقیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی، مدلی کلی ارائه گردیده است که شکل شم
  .دهداساس عوامل موفقیت بدست آمده نشان میر مدل مدیریت استراتژیک منابع انسانی را ب

  
  

  
  

    
  
  
  
  
  

    
  
  
  
  

  شده
  
  

  اساس عوامل موفقیت شناساییر ب یمنابع انسانتژیک مدل مدیریت استرا - 1شکل 
  :ريتوسعه و توانمندسازي منابع انسانی به مثابه طبقه محوري، چرایی انتخاب طبقه محو

نظر گرفته  راین مقوله همان برچسب مفهومی است که براي چارچوب یا طرح به وجود آمده، د
در  انسانی منابعقیت مدیریت استراتژیک موف تدر این پژوهش الزاما که نایبا توجه به . شود می

صنعت خودرو مورد بررسی قرار گرفته است و در این میان توسعه و توانمندسازي کارکنان نقش 
ها در مرحله کدگذاري باز و بررسی ها، تحلیل آنکند، پس از گردآوري دادهلیدي ایفا میک

انتخاب شد که  محوري طبقهنوان ارائه شده، توسعه و توانمندسازي کارکنان به ع هاي ویژگی
توسعه ، پرسنل هاي يتوانمندتوسعه وري نیروي انسانی، آموزش و بهره: دربردارنده این موارد است

  علی شرایط
و  انگیزش، سیستم کنترل

 مشاوره مناسب

  حاکم بستر
 پویایی سیستم در محیط متغیر

  مقوله اصلی
توسعه و توانمندسازي منابع 

  انسانی
 وري نیروي  آموزش و بهره

  انسانی
  پرسنل هاي يتوانمندتوسعه 
 یانسان هیسرما داریه پاتوسع 
  اعتماد و حمایت مدیران ارشد

 یاز منابع انسان
 

  ها و تعاملاتکنش
درون  هماهنگی و تعاملات

 سازمانی

  پیامدها
 موفقیت
 مدیریت

استراتژیک 
 منابع انسانی

  گرشرایط مداخله
 سازمانی ارتقاء فرهنگ
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اعتماد و ، تیریمد ستمیتوسط س یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد تیدرك اهم، یانسان هیسرما داریپا
  .یاستقلال واحد منابع انسانی، حمایت مدیران ارشد از منابع انسان

 ستمیسشرایط علی؛  :تواند تحقق داشته باشدعنوان می در پنج يطبقه محورها با ارتباط سایر طبقه
 آموزش و بهره .شود یمموجب توسعه و توانمندسازي کارکنان  شاوره مناسبو م زشیکنترل، انگ

 تیریمد تیدرك اهم، یانسانه یسرما داریتوسعه پا، پرسنل هاي يتوانمندتوسعه وري نیروي انسانی، 
، یاعتماد و حمایت مدیران ارشد از منابع انسان، تیریمد ستمیتوسط س یمنابع انسان کیاستراتژ

پویایی سیستم در . شودی موجب هماهنگی و تعاملات درون سازمانی میابع انساناستقلال واحد من
، ارتقا فرهنگ سازمانی به عنوان کند یممحیط متغیر به هماهنگی و تعاملات درون سازمان کمک 

و  رانیمد هیو تعامل کل یراهبرد مشارکت. گذارندگر بر هماهنگی و تعاملات اثر میشرایط مداخله
هم  و یافق ییهم راستاایجاد ، راستاي استراتژي و اهداف سازمانهم، ياستراتژ نیتدوکارکنان در 

اعث بروز مدیریت دار هستند که ب ها و تعاملات هدفاز جمله کنش، عمودي اهداف سازمان ییراستا
موفق نتیجه هماهنگی و  یمنابع انسانمدیریت استراتژیک . شوندموفق می یمنابع انساناستراتژیک 

  .ملات درون سازمانی استتعا
 گیري بحث و نتیجه

 یمنابع انسانهاي بالقوه اده از تواناییزیرا استف ،ی حیاتی داردضرورت اهمیتتوانمندسازي کارکنان 
در سالیان اخیر توانمندسازي کارکنان مورد توجه . رودبراي هر سازمانی مزیتی بزرگ به شمار می

  .ار گرفته استصاحب نظران و مدیران منابع انسانی قر
ف و اتحقق اهد شیکنترل و پا ستمیسگونه که در مدل ارائه شده نشان داده شده است، همان

اي مناسب، فرا روي مدیریت استراتژیک را به منزله گزینه، کارکنان زشینظام پاداش و انگي استراتژ
. را خواهد داشتشرایط این کارگیري صحیح توانایی ایجاد   دهد که در صورت بهسازمان قرار می

بدین منظور لازم است که به توسعه و توانمندسازي منابع انسانی در مدیریت استراتژیک منابع 
گیرد و توسط افراد انجام می یمنابع انسانمدیریت استراتژیک انسانی توجه لازم مبذول شود چرا که 

نتایج تحقیق محقق . توان به نتایج مطلوب دست یافتدر صورت عدم توجه به منابع انسانی نمی
ضرورت و اهمیت توجه به توسعه و توانمندسازي کارکنان و نقش مهم منابع انسانی توانمند را در 

ایرانی جهت  يها سازماندهد، این ضرورتی براي موفقیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی نشان می



  
  94 تابستان، شانزدهمشماره ، پنجمسال ، مطالعات منابع انسانیفصلنامه 

 ت

 

76 / 76 / 

تژیک منابع انسانی و نقش مدیریت استرابه ویژه به موفقیت مدیریت استراتژیک  یابی دستنیل و 
دهد و جهت نیل به میغیرقابل انکار این حوزه در کسب مزیت رقابتی بلندمدت سازمان را نشان 

 هاي يتوانمندتوسعه وري نیروي انسانی، آموزش و بهره مانندتوجه به مواردي  یمنابع انسانتوسعه 
 ستمیتوسط س یمنابع انسان کیتژاسترا تیریمد تیدرك اهم، یانسان هیسرما داریتوسعه پا، پرسنل

و  استی، ضروري استقلال واحد منابع انسانی، اعتماد و حمایت مدیران ارشد از منابع انسان، تیریمد
توان با بدین ترتیب می. باشداساس تحقیق حاضر میر عوامل مهم رسیدن به توسعه منابع انسانی ب

راستاي استراتژي و اهداف ، همياستراتژ نیتدوو کارکنان در  رانیمد هیو تعامل کل یراهبرد مشارکت
، قدم در راه موفقیت مدیریت سازماني واحدها ریبا سا یمنابع انسانواحد  یهماهنگسازمان، 

اما نباید از این نکته غافل شد که ایجاد فرهنگ مناسب که در آن همه افراد تمایل . استراتژیک نهاد
نکته مهم دیگري که باید سازمان به . د شرایط مذکور استبه مشارکت داشته باشند، از الزامات ایجا

این عوامل بر موفقیت مدیریت استراتژیک  یرتأثو نقش غیرقابل انکار ی آن توجه کند عوامل محیط
و براي حرکت و موفقیت باید به عوامل محیطی  رود یماست، چرا که سازمان در انزوا رو به زوال 

هاي کارکنان، تعهد، دانش و قابلیتنشان داد، ) 2009(و همکاران  نتایج تحقیق باهوگانا .توجه کند
هاي گوناگون منابع انسانی را مهمی هستند که تناسب استراتژیک میان فعالیت عواملها مهارت

کنند، همچنان که نتایج تحقیق محقق نشان داد همانند نقشه استراتژیک کسب و کار تعیین می
 یمنابع انسانموفقیت مدیریت استراتژیک  عواملو آموزش آنان از  توسعه و توانمندسازي کارکنان

داند و معتقد است یکی از عوامل پرورش و توسعه سرمایه انسانی را آموزش می) 1384(ه اسدال. است
اقتصادي و رشد اقتصادي ه آموزش موجب توسعه نیروي انسانی و توسعه نیروي انسانی زمینه توسع

ترین عوامل تحقق توسعه و دهنده این است که از مهم ضر هم نشانشود، نتیجه تحقیق حامی
 تحقیق صباغیان و آراسته. توانمندسازي منابع انسانی ضرورت توجه به آموزش نیروي انسانی است

چنان که با تحقیق محقق نقش آموزش بر توانمندي کارکنان را نشان داد هم یرتأث) 1391(
نتایج . منابع انسانی توجه به آموزش بسیار حائز اهمیت است خوانی دارد و جهت توانمندسازي  هم

را در  انسانی منابع، نقش کلیدي خبرگان )1388(عباسی  ،)2004(تحقیق کریشنان و سینگ 
چنان که در تحقیق حاضر حمایت مدیران ارشد کنند، هممدیریت استراتژیک منابع انسانی بیان می

هم در توسعه و زام حمایت و توجه به آن از فاکتورهاي مسازمان از مدیریت منابع انسانی و ال
هاي به بررسی استراتژي) 2012(فرجی لاهیجانی و همکارانش  .باشدمی انسانی منابعتوانمندسازي 
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ترین هاي توسعه پرداختند، و توانمندسازي منابع انسانی را مهمتوانمندسازي منابع انسانی در پروژه
دانستند، در تحقیق حاضر هم توانمندسازي منابع انسانی طبقه محوري و  عامل بقا و حیات هر پروژه

باشد که اهمیت موضوع توانمندسازي را بیش اصلی در موفقیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی می
با عنوان توسعه منابع انسانی با رویکرد راهبردي نشان ) 1382(ی مقاله صائب. دهداز پیش نشان می

ریزي شود، که هاي سازمان برنامهع انسانی زمانی موفق است که در راستاي استراتژيداد توسعه مناب
نیز داشته است که تعمیم نتایج را مشکل  هایی محدودیتاین پژوهش . با نتایج تحقیق همخوانی دارد

در حالت کلی، . ها مصاحبه بوده استآوري دادهترین آن هم این است که ابزار جمعکند و مهممی
انداز سازمان تراتژي و مفاهیم استراتژیک، مفاهیمی انتزاعی و ذهنی هستند و به آینده و چشماس

به . شودمرز بین واقعیت و خیال، دشوار می کردن جدابه همین دلیل، در بسیاري مواقع، . گردندبرمی
، مدیران در رسد در این پژوهش نیز، باید این نکته را مدنظر قرار داد که به احتمال زیادنظر می

ذهنی خود رهایی یابند، در  هاي فرض پیش ازپاسخگویی به سوالات نتوانسته باشند به طور کامل 
نتیجه چیزهایی را به عنوان واقعیت موجود بیان کرده باشند که تنها ادراك مثبتی از آن، در ذهنشان 

  .وجود داشته باشد
  پیشنهادها
صنعت  به ویژهها و در سازمان انسانی منابعاستراتژیک ود وضعیت مدیریت بهب برايشود پیشنهاد می

مشاوران امین و متخصصی که با پیشنهادهاي کاربردیشان در جهت بهبود و خودرویی کشور، 
افزایش تعاملات  برايموفقیت این رشته به سازمان و مدیران یاري رسانند، به کار گرفت، تدابیري 

اهداف سازي راستا ها در جهت همر تدوین استراتژيکارکنان و مدیران و مشارکت دادن آنان د
هاي آموزشی و توسعه و توانمندسازي از الگوها و تدوین برنامه در. نظر گرفت رسازمانی و فردي، د

ها تشویق مشارکت کارکنان در تدوین آن و شود استفادهها متناسب با شرایط سازمان و صنعت مدل
هاي توسعه و توانمندسازي کارکنان مهم در موفقیت برنامه واملعحمایت مدیران عالی از جمله . شود

کسب  .ها را کسب نمایند گردد حمایت مدیران عالی سازمانیاست، به مدیران منابع انسانی توصیه م
تر نقش هر کدام از عوامل  بررسی عمیق: انجام تحقیقاتی چون در موضوع پژوهش نتایج بهتر

هاي ، شناسایی الزامات و نیازمنديانسانی منابعاستراتژیک  ر موفقیت مدیریتشناسایی شده د
موفقیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی در صنایع تولیدي، صنعتی و خدماتی دیگر غیر از صنعت 

  .شودبررسی توصیه می خودرو،
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