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 چکیده : 

 واقع مؤثر تواندمي جهاني تغييرات اقتصاد به توجه با هابنگاه توسعه و بقا سازگاري، در كه سازماني مؤلفه مهمترين          

 اهداف مأموريت،راهبردي همسو با و هدفمند آموزشي استفاده از نظام هاي با هاسازمان .است هاسازمان انساني منابع گردد،

ند. هدف از باشمي خود انساني منابع و پرورش فكري و دانشي سرمايه افزايش و توسعهدر صدد  سازماني، هايو استراتژي

رويكرد پژوهش كيفي و روش نظريه است.  منابع انساني توسعهآموزش راهبردي با هدف حاضر طراحي الگوي  شهپژو

بدين  .باشدمي هاو با معيار اشباع نظري داده به شيوه گلوله برفيگيري هدفمند روش نمونه(، اينظريه زمينه) برخاسته از داده

گروه خودرو  توسعه منابع انسانيو نظران حوزه آموزش صاحبنفر از  27تعداد  هايي نيمه ساختارمند بامصاحبه منظور

اد و عات جديدي در اختيار پژوهشگر قرار ندلاها تا جايي ادامه يافت كه مصاحبه شونده اطمصاحبه انجام شد. سازي سايپا

ها از ها حاصل گرديد. براي مشخص كردن روايي و پايايي دادهبدين ترتيب اشباع نظري داده عات قبلي بود،لاصرفاً تكرار اط

گيري منجر به شكل شهاين پژو ايجتنبازبيني مشاركت كنندگان و مرور خبرگان غيرشركت كننده در پژوهش استفاده شد. 

حاكي از تأثير مثبت  ايجتناين كه منابع انساني در گروه خودرو سازي سايپا شد آموزش راهبردي با هدف توسعه الگوي 

 توسعه منابع انساني بود. آموزش راهبردي بر الگوي 
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 مقدمه :

تغييرات ، و صنعتياقتصادي المللي هاي بينتحريم"چالش هايي نظيربا خودروسازي كشور صنعت  امروزه       

 متنوع مشتريان، انتظارات زياد ذينفعان ، الزامات قانوني و زيست محيطيي هاخواسته ،تكنولوژيكيب و پرشتاسريع 

آستانه  صنعت خودرو در ،(2017،بلومبرگ موسسه فاينانس انرژي) براساس گزارش .استمواجه "و مديريت كيفيت

 محيطيقانوني،جمعيتي و زيست توسط الزاماتكه  وري عامل پيشران اين تغييراستآفن واست  يک تغيير بزرگ

محيطي خودروسازان جهان را به سمت توليد و الزامات زيست يهاي تكنولوژيكشود.پيشرفتشكل داده مي

يک سوم ناوگان جهاني  ،20۴0تا سال هاي انجام گرفته بينيدهد. براساس پيشسوق ميو هوشمند خودروهاي پاک 

از سوي كشورهاي  ميليون بشكه نفت در روزهشت دهد كه جايگزين حدود خودرو را خودروهاي برقي تشكيل مي

 هفت( ،2016 ؛موسسه مكنزي)پژوهي هاي بعمل آمده توسط موسسه آينده پژوهي  آينده .شودمي صادر كننده

تبديل  -1: عبارتند از بيني كرده است كه پيش براي صنعت خودرو تغيير بزرگ تكنولوژيكي را در سطح بين المللي 

 -۴ خودران هوشمند خودروهاي -3 خودروهاوزن تر كردن سبک -2.سوخت هاي فسيلي به سوخت هاي جديد

 ينترنت خودروهاي آيندها -7 ر حال تغييردمشترک و  راننده - 6رقباي جديد -5 زنجيره تأمينتوانمندي هاي رتقا ا

انساني شاغل در صنعت  منابعو توسعه آموزش و اهميت  ضرورت فوق الذكرتغييرات چالش ها و وجودرا نام برد. 

مباني مطالعه  با توجه به بررسي و نموده است.دوچندان براساس يک الگوي آموزش مناسب، را  خودروسازي

ها شناسايي چالشبه  سطحيبه صورت ، اغلب پژوهش ها در حوزه آموزش انجام شدهپيشينه پژوهش هاي نظري و 

در اغلب سازمان ها از جمله شركت هاي پرداخته اند.به ويژه صنعت خودرو سازي  سازمان هاهاي و كاستي

خرد هاي با برنامه ها و استراتژي منابع انساني آموزش و توسعه بين مند و پايداريهدفهمسويي خودروسازي 

از آنجاكه نيروي و به همين دليل برنامه هاي آموزشي اثربخشي لازم را ندارند.  وجود نداردها كلان سازمانو

 ريزي برنامهلزم تمس توسعه آنها ،دارد بسزايينقش  روي صنعت خودروها و تغييرات پيشدر رفع چالشانساني 

در منابع انساني  مرتبط با آموزش و توسعه يـخلداهاي پژوهشبسياري از فراكنشي مي باشد. راهبردي با ماهيت 

الگوي آموزش  حياطر در رابطه با پژوهشي نتاكنوو  هشد منجاا موـمرسالگوها و مدل هاي  بچوراـچقالب 

 هنشد منجاا خودروسازي كشور بومي و محيطي تاـمشخص هـب هـتوج اـبراهبردي با هدف توسعه منابع انساني 

در ؛ هاي مرتبط با موضوع مقاله خود مشاهده نموده توجه به خلاء و كاستي هاي كه در پيشينهلذا محقق با  ست.ا

)مطالعه موردي گروه خودروسازي راهبردي در صنعت خودروسازيآموزش صدد برآمده تا با طراحي الگوي 

 ترتيب بدينخشد. بصنعت تحقق باين در  ضمن پر كردن اين شكاف به توسعه و توانمندسازي منابع انساني سايپا(

 روـكش صنعت خودروسازيدر  ي آموزش راهبردي با هدف توسعه منابع انسانيوـلگا هـئارا فدـه اـب هشوپژ ينا

 يگيرشكل مينهز نداتومي هشوپژ ينا ي،نظر بعددر  .ستا سيربر قابلو  هميتا حائز ديبرركاو  ينظر دـبعاز دو 

 نقطهاز  آورد و همافرمبتني بر مديريت استراتژيک در حوزه كسب و كار را  راهبردي با ماهيت فراكنشي الگوي يک

 ينودـت مينهز ،خبرگان اتنظر سيربرو  دموجوها و الگوهاي لمد سيربر با نداتومي   تحقيق ينا نيز ديبررنظركا
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توسعه و  به تواندمي طريق ينو از ا آورد همافررا  ركشوخودروسازي  صنعتدر  راهبرديالگوي آموزش  کـي

 خودروسازي بهره وري صنعتو  دعملكر دبهبوبه در نتيجه مشتريان و  ،رضايت ذينفعان ،توانمندسازي كاركنان

  :شود مي مطرح صورت اين به پژوهش اصلي سوال فوق، مباحث به توجه با لذا .نمايد كمک

 ها و ابعاد الگوي آموزش راهبردي كدامند؟ لفهمؤاست و الگوي آموزش راهبردي در صنعت خودرو سازي چگونه •

 پیشینه نظری پژوهش:
: 2018،لاندا  )آموزش روش استفاده شده جهت كسب مهارت و دانش كاركنان براي انجام كارهايشان است      

عنوان يک موضوع انتقادي مديريت سرمايه انساني و همچنين سريعترين بخش ه آموزش ببه عبارت ديگر  .(329

هاي فيزيكي و ذهني هايي براي بهبود كارآيي كاركنان، تواناييكارايي كاركنان است. آموزش بعنوان طرح افزايش

 يو بهساز توسعه يت هايفعال آموزش، نظام. (2018)ادوديان،كارآمد است كاريكاركنان در راستاي فرايندهاي

 کياستراتژي زيبرنامه ر در امر نيا به برجسته تيموقع کي اختصاص نيبنابرا دهد يم قرار هدف را افراد

 اهداف تحقق يراستا در توسعه و كند. آموزشي م يارزش با كمک توسعه مناسب فرهنگ يبازساز به ،يسازمان

 ،يرقابت تيمز ،كسبيسودآور جمله؛ از و سازمان افراد يبرا يمنافع و ديآ يم در اجرا به سازمان يراهبرد

 تيريمد رو نيا از.( 2018، ) پادامسيريدارد اهداف سازمان ييشناسا جهت در كمک و يشغل دانش شيافزا

 يعني سازمان يه هايسرما نيارزشتر با تيريمد منسجم، و کيكرد استراتژيرو عنوان به يانسان منابع آموزش

 اجراي.دارد يبستگ آن تيفيك به اساساً ز،يچ هر از شيب سازمان ها يرقابت تيكه مز شودي م قلمداد كار يروين

مؤثر  بطور محيط، و سازماني تغييرات با متناسب بتوانند افراد تا شود مي سبب انساني نيروي توسعه و آموزش

 دگرگوني حال در سرعت به كه اي جامعه در.بيفزايند خود اثربخشي و بركارايي و داده ادامه را هايشان فعاليت

 بگيرد نظر در را منابعي آن براي بايد سازماني هر كه است فعاليتي بلكه است مطلوب تنها كاركنان نه آموزش است

 منابع كه هايي ويژگي. (3۴5: 2017)گوپاتاوشائو،مطلعي در اختيار داشته باشد و كارآمد انساني منابع همواره تا

 متقاعد شواهد و كنند ايجاد رقابتي مزيت سازمان، محوري شايستگي عنوان به توانند مي در سازمان ها دارند، انساني

 وكار كسب راهبرد و انساني منابع هاي نظام همسويي صحيح درصورت بنگاه عملكرد افزايش بر مبني چندي كننده

 ييدارا از يكيبه عنوان نيروي انساني  امروز پر رقابت طيمح در. ( 9۴: 1399)رهني، علي و همكاران،  دارد. وجود

 ييدارا نيا كردن مجهز جهيتن در است. انكار رقابليغ سازمان ت آنيموفق در آن نقش و سازمان هر ياصل يها

ي م نظر به يضرور ،يشغل عملكرد رساندن حداكثر به هدف با مهارت و دانش اطلاعات، فرد به به منحصر

است  هميشگي و مداوم فرايند يک و ها سازمان در اساسي وظيفه يک از يک نگاه ديگر آموزش(. 2017)ليوا،رسد

برنامه  شايستگي و درستي به اگر كه مي باشد توسعه در كليدي عامل يک و مفيد گذاريسرمايه  نوعي آموزش.

 اركان از يامروز يسازمان ها . (1:  2015دي،ن.)كنباشد داشته ملاحظه اي قابل بازده تواند مي شود، اجرا و ريزي

 نظران، صاحب از ياريبس زعم به كه افته انديل يتشك تيريمد و يفناور انساني، منابع ه،يسرما ليقب از مهمي

 حيصح و درست فيوظا انجام به منوط ي سازمان هايكارآ راياست. ز نيب نيا در ركن نيمهمتر انساني منابع

 آموزشي يت هايفعال انجام مستلزم ه انسانييسرما نيا نيتأم است. لذا يستاد و درحوزه هاي صف روهاين نيا
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نياز سازمان به  عمده دو دليل اساسي براي بطور .(103:  2015 ت)گالسين،اس سازماني سطوح تمامي در منظم

رويكرد استراتژيک وجود دارد: اولين دليل آن است كه تغييرات تكنولوژي، فشار شديدي بر سازمان و  آموزش با

هاي  و توانمندي مهارتهامديريت آن وارد مي كند به گونه اي كه پرداختن به آنها نياز به كاركناني با انواع خاصي از 

هاي مختلف و تقاضاي نسبي متغير براي  قابليت جايگزيني مهارتدليل آنكه  دومين.خاص را ايجاب مي نمايد

اي از هر برنامه آموزشي در حال رشد است هاي فعلي، جنبه هاي تحريک كننده يادگيري و بازآموزي مهارت

آموزش و تلفيق آموزش با  ستراتژيکريزي اآغاز برنامهبايست بجاي برنامه هاي ثابت آموزشي به عنوان نقطه مي

ت و اسصنايع پويا و خلاق  كليدي براي ،آموزش راهبردي .(66:  2015)ونتلند، سازماني به حساب آيد استراتژي

 .دارد آن سازي المللي بين و دانش در انتقال همچنين و صحيح هاي مهارت تسهيل دري و با اهميت زيربناي نقش

 (.9۴:  1398سيد مهدي و همكاران ، شريفي، )

 :است ضروري ساخته را كاركنان آموزش فعاليت هاي كه دارد وجود عامل سه در قرن بيست و يكم

آموزش  اين بر افزون و است ضروري سازمان بقاي براي كارها كردن مكانيزه و اتوماسيون فناوري: پیشرفت

 آلات جديد، ماشين با كاركردن براي جديد مهارتهاي .است مهم و اساسي نيز بيشتر مهارت كسب براي كاركنان

 .حصول است قابل خدمت ضمن آموزش طريق از مهم اين كه است لازم توليد جديد تكنيكهاي و فرايند

 سازمان پيچيده يک صورت به سازمانها از بسياري تكنولوژي توسعه شدن ماشيني افزايش با :سازمان پیچیدگی

 هاي شدن مكانيسم پيچيده به منحصر اين باشند داشته انبوه توليد ميخواهند كه سازمانهايي در .درآمده اند

 را سازماني انسجام فعاليتهاي و هماهنگي همچنين .است شده سازماني ساختاري و اداري مراتب سلسله كنترل

 .است ساخته دشوار

بيگانگي،  خود از :قبيل از گوناگوني انساني مشكلات بروز به منجر ها سازمان پيچيدگي و رشد انسانی: روابط

 حل مشكلات براي انساني روابط زمينه در آموزش دليل همين به .است شده گروهي درون و فردي درون مشكلات

 توسعه ازطريق ها تخصص رهاسازي انساني منابع توسعه . ( 127:  2012)ميرو جهانديده، است ضروري انساني

 يادگيري همان تجارب انساني منابع توسعه همچنين است. عملكرد بهبود هدف با كاركنان آموزش و سازماني

 فراهم افراد رشد و شغلي عملكرد هدف افزايش با خاص زماني دوره يک در كارفرما، توسط كه است شده سازماندهي

انجام گرفته در بررسي ها و مطالعات  . (172-171: 1399ببران صديقه و احمدي، ، فاطمه ،قمصري ميري (شود مي

بيانگر اين مطلب است  حوزه آموزش و توسعه منابع انساني شاغل در صنعت خودرو سازي با رويكرد راهبردي

تغييرات سريع فناوري هاي پيشرفته و دانش هاي جديد طراحي و توليد محصول نيازمند برنامه ريزي آموزشي  كه

 يندر االگوها ، روش و  مهارت هاي جديدي مي باشد. با ماهيت فراكنشي مي باشد كه اين امر مستلزم داشتن 

و همسو بيانديشند  با رويكردهاي جديد و  متفاوت به آموزش كاركنان بايد نسانيا منابعشرايط آموزش و توسعه 

با راهبردهاي سازمان به برنامه ريزي آموزشي بپردازد. با اين نگاه بررسي ها و مطالعات فراواني در سطوح 

(بررسي مقايسه 1حوزه هاي كسب و كار در سازمان هاي  مختلف صورت گرفته است. جدول شماره) دانشگاهي و
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اي الگوها و مدل هاي مختلف آموزش را نشان مي دهد. دراين رابطه گرچه اظهار نظرهاي فراوان و مدل ها و 

مختلفي است با اين حال  الگوهاي مختلفي در زمينه آموزش راهبردي ارائه  گرديده كه داراي نقاط مشترک و قوت

مروري بر ديدگاه صاحبنظران آموزش و توسعه منابع انساني همچون كافمن و هرمن ، ونتلند ، آرمسترانگ ، نوئه، 

بامبرگر و فيگن بام و پيتر سنگه و ساير همگي حاكي از آن است كه آموزش با رويكر راهبردي و همسو با استراتژي 

 اي موجب ايجاد مزيت رقابتي در سازمان و اثربخشي بيشتر دوره هاي آموزشي هاي كلان و استراتژي هاي وظيفه

 مي گردد.

 عناصر مدل ها و الگوهای آموزش ) منبع : یافته های تحقیق(: ( 1 )جدول شماره
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 پیشینه تجربی پژوهش :

نه تنها منتج در پژوهشي نشان مي دهد كه داشتن يک برنامه آموزش راهبردي و بلند مدت، (  2017انگوتا،)  

به بهبود عملكرد فردي و سازماني بصورت پايدار مي گردد بلكه سبب ارائه خدمات با كيفت و در نهايت 

بهبود عملكرد  و رابطه معني داري بين برنامه هاي آموزشي هدفمند و افزايش رضايت مشتريان مي گردد

به بررسي ديدگاه كاركنان  ( 285: 2017وميتساكيس،  )فوتيسپژوهشي در سازماني وجود دارد. فردي و

در يونان پرداختند. در  2008نسبت به توسعه منابع انساني استراتژيک قبل و بعد از بحران اقتصادي جهاني 

مي  چالش به را مداوم سازمان ها طور به زيست محيط و كار و كسب محيط اين پژوهش بيان شده كه تغيير

بگيرند و سياست هاي  وسعه منابع انساني راهبردي را در نظرت مهم نقش كشند. سازمان ها بايد دوباره

آموزش و توسعه منابع انساني و شيوه هاي مرتبط با رقابت فردي و سازماني و تغيير و رشد را مورد 

توجه قرار دهند. بنا براين فراكنشي عمل كردن در آموزش نشانه بلوغ استراتژيک منابع انساني در يک 

به بررسي  ( 2017، موسسه بلومبرگ)از ويژگي هاي هاي استراتژيک مي باشد.  سازمان با مجموعه اي

پرداخته است . نتايج اين پژوهش نشان مي دهد كه الزامات و  20۴0چشم انداز صنعت خودرو تا سال

استانداردهاي بين المللي و زيست محيطي با حفظ سياره زمين باعث بكارگيري فناوري و نوآوري هاي جديد 

ت خودروسازي گرديده و مسير اين صنعت را با رعايت قوانين بين المللي تغيير داده است. از آنجاكه در صنع

صنعت حمل و نقل بر عهده صنعت خودروسازي مي باشد؛ لذا خودروسازان  ملزم به رعايت اين استانداردها 

مه مناسبي براي آموزش در سراسر سياره زمين مي باشند و با توجه به ماهيت خودروهاي جديد، بايد برنا

و توانمندسازي نيروي انساني خود در بكارگيري فناوري هاي جديد در طراحي و توليد خودروهاي آينده 

نشان مي دهد كه خودروهاي آينده  ( 2016)مكنزي ،  وسسهم آينده پژوهي انجام گرفته توسطتدوين نمايند.

بسيار هوشمند و مجهز به فناوري دانشي و تكنولوژيكي پيشرفته مي باشند و دانش هاي مختلفي در اين 

خودرو بكار گرفته شده است و برخلاف محصولات گذشته ، برخوردار از دانش چند گانه مي باشد. اين 

باشد كه به عنوان منابع انساني توسعه يافته و  هوشمندي و پيشرفت حاصل نيروي انساني دانشمند مي

پذيرش اين تاكيد دارد كه پژوهش نتايج اين آموزش ديده در اين صنعت به خلق ايده و نوآوري مي پردازند. 

در شركت توسعه يافته  نظام مند و نيروي انسانيراهبردي و تغييرات دانشي و تكنولوزيكي تنها با آموزش 

هاي خودروسازي با توجه به ماهيت خودروهاي جديد، گردد. بنابراين شركتيهاي خودروسازي ميسر م

بكارگيري جهت بايد آموزش هاي راهبردي مناسبي را براي توانمندسازي و توسعه نيروي انساني خود 

در ( 1:  2016)شوت و هاريس،فناوري هاي جديد در خودرو را به عنوان محصولي هوشمند فراهم آورند.

نتايج حاصل از اين پژوهش نشان قش آموزش راهبردي درصنعت راه آهن استراليا پرداختند. پژوهشي به ن

مي دهد كه آموزش نيروي انساني نقش مهمي در هماهنگ سازي صنعت در درون و تعامل با  محيط بيرون 
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ندهاي دارد. آموزش علاوه بر نقش تسهيل گري در پذيرش تغييرات محيطي، هماهنگ كننده مناسبي بين فراي

كاري در درون سازمان مي باشد و اين امر توانايي صنعت در رقابت پذيري با رقباي خود را افزايش مي 

 دارد. ) دهد و رابطه معني داري بين آموزش نيروي انساني با اثربخشي فرايندهاي كاري در صنعت وجود

 انساني منابع استراتژي هاي بر آموزش تأثير "به بررسي (در پژوهشي  156:  2016بيگدلي مجرد و سنجر ،

تند . پرداخت ايران گاز انتقال عمليات7منطقه در "دانش تسهيم و حرفه اي واسطه اي توسعه نقش بر تأكيد با

دانش،  تسهيم بر معناداري و مثبت مستقيم تأثير محور يادگيري آموزش كه داد نشان نتايج اين تحقيق 

حرفه  وتوسعه دانش اشتراک گذاري به افزايش باعث و دارد سانيان منابع استراتژي هاي و توسعه حرفه اي

به  (63:  2016.) اتابكي و ربيعي ،مي شود انساني منابع  استراتژي هاي بهبود نتيجه در و كاركنان اي

پرداختند .  "رفاه و كار تعاون، وزارت در سازماني بهسازي و آموزش استراتژيک چارچوب ارائه "بررسي

 عوامل تكنولوژيكي، عوامل اقتصادي، قانوني ، عوامل عوامل شامل متغير 9پژوهش نشان مي دهد نتايج اين 

آموزش ،  اجرايي آموزش ،مديريت نيازسنجي آموزش، به راهبردي نگرش آموزش، استراتژي اجتماعي،

استراتژيک  رويكرد با انساني هاي سرمايه بهسازي و با آموزش معنادار همبستگي رشد، و يادگيري فرهنگ

ناجا  اي حرفه پليس آموزش راهبردي در پژوهشي به طراحي الگوي ( 23:  2015. )عصار و همكاران ،دارد

 ازنظرخبرگان نشان داد هاي اين پژوهش در نيروي انتظامي پرداختند. يافته محتوامحور متغيرهاي براساس

در سازماني تاثير بسزايي  فرهنگ و ومقررات قوانين وراهبردها، اهداف مأموريت، اندازو چشم:چهارمتغير

 201۴. )فرانكلين،همسوسازي اهداف آموزش و توسعه منابع انساني و اهداف كلان پليس حرفه اي ناجا دارد

آموزش و توسعه را يک فرايند حياتي مي داند كه به دنبال بهبود سازمان مي باشد. اين در پژوهشي (  101: 

بهبود عملكرد كاركنان به آمورش و توسعه بستگي دارد لذا بايد توانمندي هاي پژوهش بيان مي كند كه 

منابع و سرمايه  كمبود كه داد نشان دانشي ، بينشي و مهارتي كاركنان را افزايش داد. در اين پژوهش نتايج

تاكيد گذارد و  منفي مي بر عملكرد كاركنان و همچنين سازمان تاثير كاركنان توسعه و گذاري در آموزش

 كاركنان عملكرد توانمندي و بهبود دارد كه آموزش كاركنان به طور مستمرادامه داشته باشد كه اين امر باعث

در پژوهشي به بررسي تاثير استراتژي ( 129:  2013،شكرزاده و همكاران(مي گردد. نهايت سازمان و در

يم دانش پرداختند. اين پژوهش با آموزش و توسعه منابع انساني و فرهنگ سازماني دانش آفرين بر تسه

هدف شناخت تاثير استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني بر تسهيم دانش انجام گرفته است. يافته هاي 

  (2009) ويچت،اين پژوهش نشان داد استراتژي آموزش و توسعه منابع انساني بر تسهيم دانش تاثير دارد.

كسب و كار با رقابت  هاي همسوسازي استراتژيبسزايي در  تأثيرپژوهشي بيان مي كند كه آموزش در 

استراتژي و  همراستايياز و توسعه  متخصصان آموزشو شناخت هرچه درک دارد لذا پذيري شركت ها 

و موجب افزايش رقابت پذيري آموزش بيشتر باشد، همسويي بيشتري بين كسب وكار و آموزش ايجاد 
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در پژوهشي به بررسي رابطه بين انواع استراتژي هاي كسب و كار (  6۴:  200۴، )موبيتاشركت ها مي گردد.

نتايج پژوهش نشان داد كه و آموزش هاي متناسب با هر استراتژي در شركت هاي مختلف پرداخته است. 

آموزش خاصي براي توسعه نيروي انساني نياز است. برنامه هاي  ،متناسب با هر نوع استراتژي كسب و كار

همسو با آن در ه اي  بايد در چارچوب چشم انداز و استراتژي هاي كسب و كار تدوين و آموزشي و توسع

  .شركت ها اجراگردد

 روش شناسی پژوهش

 ريماآ جامعه از روش تركيبي متوالي اكتشافي استفاده شده است. كيفي وروش تحقيق در اين پژوهش از 

از  )يكي كيفي تمطالعا تركيب افرروش  به توجه با كه دهبو مرتبط علمي اتمستندو  منابع شامل كيفي بخش

 ارقر سيربر ردموو  بنتخاا يرز مگا راـچه قالبدر ( دسناو ا منابع مطالعه سيستماتيک يهاروش  اعنوا

 اتنظر يافتو درآموزش راهبردي يا آموزش استراتژيک  نگاواژ سيربراز  پساول  مگادر .گرفت

آموزش راهبردي، الگوهاي آموزش راهبردي ، مدل هاي آموزش  "رـنظي ليـصا يهاواژه  كليد، نمتخصصا

 سسترد قابل علمي هپايگاده  در  تجوـجس به امقدو ا بنتخاا  "راهبردي، آموزش و توسعه منابع انساني

ا، پايان نامه ها، مقاله هاي انگليسي و ه )كتاب هـيافت يـسترسد ابعـمن عوـن کـتفكي به در گام دوم، . يددگر

،كليه بر مبناي هدف و حوزه موضوعي مرتبط با پژوهش، اعتبار نويسند و سال انتشار هاي  فارسي( مقاله

مورد انتخاب شد. سپس در گام سوم با مطالعه  200منبع  25۴مجموعه اسناد مورد مطالعه قرار گرفت و از 

از مطالعه متن مقاله ها  پسدر گام چهارم منبع ديگر حذف شد.نهايتاً  20چكيده و مقدمه مولف و يا مترجم ،

( 2ه)رشماجدولمورد انتخاب و باقي حذف گرديد.  1۴2منبع باقي مانده  180و برخي از فصول كتاب ها، از 

 باشد. مياول  مگادر  همدآ ستبد تطلاعاابيانگر 

 ) منبع : یافته های تحقیق( گام اول بررسی مستندات ( : 2شماره) جدول

 فواصل زمانی نوع سند کلیدواژه ها پایگاه ها
تعداد اسناد قابل 

 دسترس

WILEY 

Emerald 

Proquest 

SienceDirect 

SAGE 

Springer 

google  

Irandoc 

ERIC 

Magiran 

 توسعه منابع انسانی، آموزش استراتژیک

 مدل آموزشی استراتژیک
 74 1385-1398 نامه پایاو  بکتا

 مدل آموزشی استراتژیک

 مدل استراتژی های وظیفه ای
 95 1990-2018 مقاله های انگلیسی

 الگوی  آموزشی راهبردی

 الگوی توسعه منابع انسانی

 استراتژی های کسب و کار

 85 1385-1399 مقاله های فارسی

 کل منابع منتخب در گام اول
254 
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باشد.اين روش تئوري داده بنياد يا گرندد تئوري يا تئوري زمينه اي مي  بر مبتني حاضر پژوهش كيفي بخش

مي باشد.  رفت و برگشتي و كيفي،انعطاف پذير، غيرخطيپژوهش  روش هاي همانند بسياري از روش

تحقيقات تجربي را به منظور خلق تعميم ها تركيب مي كند. تعميم هاي كه در  ، پژوهشگر در انجام اين روش

و درميان پژوهش هايي آن حد و مرزهاي تعميم نيز مشخص مي شود. در اين پژوهش، پژوهشگر با جستج

كه در ارتباط با آموزش راهبردي با هدف توسعه منابع انساني انجام شده است به استخراج مولفه هاي به 

كاربرده شده در اين پژوهش ها در  قالب يک جدول پرداخت. جامعه آماري پژوهش علاوه بر پژوهش هاي 

نفر از صاحب  22وسعه منابع انساني، تعداد انجام شده داخلي و خارجي در دو حوزه آموزش راهبردي و ت

روش گردآوري اطلاعات استفاده در اين دو حوزه بودند. آموزش و توسعه منابع انساني  خبرگانو  نظران

متخصصان، . بدين منظور از جامعه پژوهشي كه شامل تمامي مي باشد از مصاحبه هاي نيمه ساختاريافته 

مي باشد  و مديريت راهبردي  در شركت هاي خودروسازي سايپا خبرگان آموزش و توسعه منابع انساني

) براي مشاهده دموگرافيک نمونه ه است صورت گرفتهدفمند و با استفاده از روش گلوله برفي نمونه گيري 

را ملاحظه بفرماييد.( نمونه بر اساس نمونه گيري نظري به فرايند جمع آوري  3مورد مطالعه، جدول شماره 

ي توليد نظريه پرداخته شد كه به موجب آن محقق به طور مشترک داده را جمع آوري، كدگذاري داده ها برا

و تحليل نمود و تصميم مي گرفت چه داده هايي در مرحله بعدي جمع آوري شود و كجا بايد آنها را بيابد تا 

 مصاحبه هايي صورت گرفته است. خبرگان نفر از  22با  نظريه در حال ظهور توسعه يابد كه بر اين مبنا
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 ویژگی های جمعت شناختی مصاحبه شوندگان در شرکت های گروه سایپا :(3شماره ) جدول

 تخصص جنس سن سمت سازمانی

 حوزه فعالیت سطح تحصیلات

س
سان

لی
س 
سان

ق لی
فو

 

ترا
دک

ش 
وز

آم
 

ع 
ناب

ه م
سع

تو

نی
سا

ان
 

ی 
ریز

ه 
نام

بر

ک
تژی

ترا
اس

 

   1  1  مدیریت آموزشی مرد  48 مدیر

   1   1 برنامه ریزی آموزشی  زن 35 رئیس

 1  1  1  مدیریت اجرایی مرد 40 رئیس

     1  برنامه ریزی آموزشی مرد 37 کارشناس

      1 تکنولوژی آموزشی  مرد 40 کارشناس

  1 2  1  مدیریت  دولتی زن 43 کارشناس

 1   1   مدیریت استراتزیک مرد 51 مدیر

   1  1  مدیریت آموزشی  مرد 42 رئیس

  1  1   مدیریت منابع انسانی  زن 36 رئیس

   1  1  برنامه ریزی آموزشی زن 38 کارشناس

   1  1  برنامه ریزی آموزشی زن 46 رئیس

   1  1  مدیریت اجرایی مرد 38 کارشناس

   1   1 مهندسی صنایع مرد 52 مدیر

   1 1   آموزشیتکنولوژی  مرد 54 رئیس

     1  برنامه ریزی آموزشی  مرد 47 کارشناس

  1 1  1  مدیریت دولتی زن 37 کارشناس

   1  1  مدیریت آموزشی مرد 51 رئیس

   1  1  مدیریت آموزشی مرد 41 رئیس

   1   1 مهندسی صنایع مرد 49 رئیس

 1    1  مدیریت استراتژیک  مرد 48 مدیر

  1   1  مدیریت آموزشی مرد 52 رئیس

  1  1   مدیریت منابع انسانی مرد 46 مدیر

22 - - - 4 14 4 14 5 3 

 

 هر مرحله کدگذاری استقرایی و با مشخص کردن کدهای مفهومی از بنیاد داده تئوری روش شروع پژوهش این در

به شرح جدول شماره  مصاحبه حین در نظری های یادداشت و اولیه باز کدهای که هنگام در همان و است بوده مصاحبه

 تمرکز بیشترین دهنده نشان هفت مقوله این  گردید، شدن پدیدار به شروع مقوله هفت تدریج شد، به می یادداشت 4

 آن حول دائمی های مقایسه روش طریق از( نظری کدهای ویا)  اولیه باز کدهای که باشند می مطالعه مورد موضوع

 کد به ذینفعان ، 150مقوله کسب و کار محور، به آن کد 167 کدباز اولیه،930 میان از که طوری به یابند؛ می تجمع

به ساختار  کد 91به توسعه محور و  کد  120،کد به فراکنشی  90مربوط به چابکی  کد 110به استراتژی محور،  کد 202

  محور اختصاص دارند.
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 سازی مفهوم و باز کدگذاری تحقیق، در کنندگان شرکت مصاحبه بخشی از متن ( :4شماره) جدول
 

 اولیهکدهای  پاسخ سئوال ردیف

1 

 براي راهبردي آموزش
 چه از انساني منابع توسعه

ابعاد و ويژگي هاي 
 برخوردار مي باشد؟

آموزش راهبردي آينده نگر است. نسبت به آموزش هاي معمولي هوشمند تر عمل مي 
كند.براساس  شرايط محيطي اقدام به برنامه ريزي مي نمايد . هدفمند و نتيجه گراست 
و به همين جهت، موجب تحقق بيشتر برنامه هاي آموزشي در شركت هاي 

همسو است و  شركت هان اهداف  كلا با مي گردد.  آموزش راهبردي خودروسازي
نسبت به برنامه هاي متداول چابک تر عمل مي نمايد. آموزش راهبردي نظام مند و 

صنعت منسجم اقدام مي نمايد. آموزش راهبردي تابع شرايط كسب و كار
 . به صورت فراكنشي عمل مي نمايد است خودروسازي

 استآينده نگر -
 است هدفمند -
 است نتيجه گرا -
 چابک عمل مي كند -

 نظام مند است -

 منسجم اقدام مي كند -

 است  كسب و كار محور -

 فراكنشي عمل مي كند -

2 

 براي راهبردي آموزش
داراي  انساني منابع توسعه

مي   هاييگاممراحل و  چه
 ؟باشد

  و شناسايي آموزش راهبردي با توجه ماهيت استراتژيک بودن در ابتدا به بررسي
مي ي خودروسازي شركت ها در )بازدارنده ها(و ضعف )پيش برنده ها(نقاط قوت

را  شركت هاپردازد.سپس به بررسي تهديد هاي كه از محيط خارج و داخل و رقبا 
مي گردد مي  شركتتحت شعاع قرار مي دهد و فرصت هايي كه موجب رقابت پذيري 

مشخص و شركت هاي در واقع با توجه به چهار مرحله فوق  وضعيت  .پردازد
 ط موجود ، اقدام به برنامه ريزي آموزشي مي نمايدبراساس شراي

شناسايي نقاظ ضعف)بازدارنده  -
 ها(

شناسايي نقاط قوت )پيشبرنده  -
 ها(

 شناسايي فرصت ها -
 شناسايي تهديدها -
 رقابت پذيركردن سازمان ها -

 پيش بيني كننده وضعيت سازمان -

3 

تاثير و  چهراهبردي  آموزش
اجراي  بر تواندتغييراتي مي

با هدف  آموزش فرايند
توسعه منابع انساني داشته 

 نمايد؟ ايجاد آن در باشد و يا

آموزش هدفمند موجب كيفيت نيروي انساني در صنعت سرمايه محسوب مي شود. 
براي اينكه توانمندي محصول خودرويي  و در نهايت رضايت مشتريان مي گردد.  

نيروي انساني افزايش يابد، بايد براي بهسازي و توسعه آنها هدفمند برنامه ريزي 
مي گردد كه و علطان   هوشمندنمود. آموزش راهبردي موجب نيازسنجي آموزشي 

تدوين مي و كاربردي تر به تبع آن طراحي محتواي آموزشي وبرنامه ريزي دقيق تر 
ر هوشمندانه نيازهاي آموزشي  كاركنان را شناسايي كنيم، گردد. در نتيجه ما اگ

 اثربخشي آموزشي بر ارتقاء بهره وري و بهبود عملكرد فردي آنها تضمين نموده ايم

 آموزش هدفمند -
 و غلطان نيازسنجي هوشمند -
 برنامه ريزي هدفمند -
 آموزش اثربخش -
 ارتقاء بهره وري -
 بهبود عملكرد -

۴ 

 كار و كسب راهبردي عناصر
و سازمان هاي  شما

 مي تاثيري بالادستي چه
 راهبردي برآموزش توانند

 داشته انساني منابع توسعه
 باشند؟

اهداف كلان و اسناد بالا دستي از جمله چشم انداز ، ماموريت، استراتژي ها و الزامات 
قانوني موجب همسويي استراتـژيک، هارموني سازماني بين برنامه هاي آموزشي و 
توسعه اي نيروي انساني در تمام زيرمجموعه هاي شركت هاي خودروسازي مي 

درنتيجه اثربخشي آموزش راهبردي در گردد و مانع انحراف برنامه هاي آموزشي و 
چشم انداز ، ماموريت، توان گفت كه اين همسويي سبب تعريف مي شركت ها مي گردد. 

 استراتژي براي آموزش و توسعه در شركت هاي خودروسازي مي گردد.

 همسويي استراتژيک -
 هارموني سازماني  -
 اثربخشي آموزش راهبردي -
 چشم انداز آموزش  -
 ماموريت آموزش -
 زش استراتژي محورآمو -

5 
به نظر شما  ذينفعان اصلي 
آموزش راهبردي شامل چه 

 كساني مي باشد؟

در صنعت خودرو مي تواند مديران ارشد شركت آموزش راهبردي  اصلي  ذينفعان
ها ، سهامداران ، كاركنان ، مشتريان باشند و همچنين زنجيره تامين كنندگان هم مي 

انساني و توانمندسازي آنها موجب بهبود عملكرد و  تواند ذينفع باشد. توسعه منابع
بهره وري بيشتر آنها در شركت هاي خودروسازي مي گردد و رقابت پذيري شركت 

 ها را در كسب و كار بالا مي برد و همه ذينفعان از سود آوري بهره مند مي شوند.

 ذينفع محور -
 توانمندساز -
 رقابت ساز -
 سودآور -

 

6 

 وضعف ها قوت شما نظر به
 مي تاثيري چه ، سازمان هاي
 راهبردي آموزش بر تواند

 باشد؟ داشته كاركنان

همان طور كه قبلا گفتم قوت ها در سازمان پيش برنده ها هستند و ضعف ها بازدارنده 
ها و ترمز هاي سازمان هستندو صنعت خودروسازي با توجه به وضعيت موجود 

سنجي آموزشي خوبي در نياز ياري است كه اگر بهي قوت ها و ضعف هاي بسادار
تجزيه تحليل نشود مي تواند در تحقق و يا عدم تحقق برنامه هاي آموزش راهبردي 

خاصيت آموزش راهبردي داشتن تفكر استراتژيک و بينش تاثير داشته باشد. 
 استراتژيک نسبت به ساير برنامه است.

 قدرت تجزيه و تحليل بالا -
 تفكر استراتژيک -
 بينش استراتژيک -
 ق پذيري بالاتحق -

7 

 محيطي عوامل شما نظر به
 آموزش چگونه مي تواند

 تحت را كاركنان راهبردي
تاثير  داده و برآن قرار شعاع
 باشد؟ داشته

با ايجاد محدوديت ها و چالش هاي پيش بيني نشده مي تواند  آموزش  عوامل محيطي
صنعت خودروسازي راهبردي را در شركتهاي خودروسازي تحت شعاع قرار دهد كه 

و مانع تحقق برنامه هاي آموزشي پيش بيني  با آن مواجه است طي سال هاي متمادي 
، جاذبه هاي  تحريم ها ، بحران هاي اقتصادي ، محدوديت هاي منابع شده مي گردد. 

 شركت هاي رقيب همه به نوعي آموزش  راهبردي را تحت تاثير قرا مي دهند.

 درک محيطي  -
 هوشياري محيطي -
 چالش پذير -

 

8 

 براي راهبردي آموزش
و  كاركنان فردي توسعه

 را پيامدهايي چه  سازمان،
 باشد؟ دربرداشته تواند مي

آموزش راهبردي توسعه محور است. افق برنامه ريزي آموزش راهبردي 
توانمندسازي و توسعه متوازن كاركنان در شركت هاي خودروسازي مي باشد. به 
جهت همسويي آموزش راهبردي با راهبردهاي كلان شركت هاي خودروسازي ، 

 موجب توسعه سازمان هم مي شود. 

 توسعه محور -
 توسعه فردي -
 نيتوسعه سازما -
 توسعه متوازن -
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مرحله بعد مقوله بندي سطح دوم يا كدگذاري محوري بود.با توجه به موضوع و هدف پژوهش مقولات و 

مفاهيم بدست آمده از مرحله كدگذاري باز با هم مقايسه و تركيب و تقليل و بررسي مجدد كدهاي باز و هم 

، كد باز  110 در نهايتفتن پيشينه پژوهش ، با در نظر گرخانواده به مقولات بزرگ تر بلوک بندي شدند كه 

كد محوري استخراج گرديد. مرحله بعد كد گذاري انتخابي يا مقوله سازي سطح سوم بود كه با مرور  1۴

مجدد دركدگذاري باز و محوري و ارتباط منطقي و معنايي بين خوشه ها و بلوک هاي بدست آمده و دسته 

استخراج و انتخاب گرديد. جهت اطمينان بيشتر از استخراج كدها و درستي  تم اصليمقوله يا  7بندي نهايي ، 

كه تركيبي  نفره 8 كدهاي محوري و انتخابي، متناسب با موضوع پژوهش كدگذاري ها در يک گروه كانوني

از متخصصان آموزش، توسعه منابع انساني و مديريت و برنامه ريزي راهبردي فعال در شركت هاي سايپا 

عنوان كد  يا مولفه كلي به مقوله  5مجدداً مورد بررسي قرار گرفت كه با تركيب برخي از كدها با هم، بودند، 

خلاصه جريان استخراج  3ري براي اين پژوهش انتخاب گرديد. جدول شماره انتخابي در مرحله سوم كدگذا

 د.داده هاي كيفي پژوهش و شكل شماره الگوي طراحي شده اين پژوهش را نشان مي ده

 ) منبع : یافته های تحقیق( خلاصه جریان استخراج داده های کیفی پژوهش :(5 شماره) جدول

 کد گذاری انتخابی  کدگذاری محوری  کدگذاری باز

 بوروکراسی پایین 

 
 ساختارسازمانی

  
 ساختارمحور

  

 ساختار آموزش
 فرهنگ سازمانی 

 معماری سازمان

 رویکرد سازنده گرایی در آموزش 

 هارمونی سازمانی

 بازسازی در آموزش

 انسجام سازمانی

 سیستم مند  نظام مند

 فرایند محور

 استاندارد پذیر
 ضابطه مند

 رعایت قواعد

 محرک سازمان

 فراکنشی

  
  چابکی

 فرایندی پویا 
 تفویض اختیار

 شفافیت

 مدیریت تغییر

 یادگیری سریع
 آموزش بهنگام

 درک شرایط محیطی

 تغییر پذیری در فناوری

 تغییر پذیری در شرایط محیطی

 انعطاف پذیری

 طراحی سریع آموزش
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 (: خلاصه جریان استخراج داده های کیفی پژوهش ) منبع :یافته های تحقیق(5شماره) ادامه جدول

 کد گذاری انتخابی  کدگذاری محوری  کدگذاری باز

 محرک استراتژیک

 چابکی فراکنشی

 اقتضا یی محور

 برنامه ریزی از بیرون به درون

 جانشین پروریا

 تحول گرا 

 امورش تعاملی

 نیازسنجی هوشمند 

 هوشمند
   

  
 چابکی

 طراحی هوشمند دوره ها 

 فرایند آموزش هوشمندی

 هوشمندی محصولات آینده

 هوشیاری محیطی

 نیازسنجی هدفمند

 دانش محوری

 تکنولوژی محوری

 دانشبری محصولات آینده

 دانایی محور

 سواد فناوری

 اموزش حرفه ای

 برنامه ریزی هوشمند 

 آینده محور
  

 برنامه ریزی آینده نگر

 برنامه ریزی هدفمند

 برنامه ریزی دورنگر 

 آینده پژوهی

 بازاندیشی در آموزش

 بازآفرینی آینده

 تسهیل گری درسازمان

 خلاق و نوآور
 بازآفرینی در آموزش

 نوآوری در اجرا

 آموزش خلاق 

 کار آفرینی

 اقلیم سازمان

 شرایط کسب و کار
   

 کسب و کار محور
   

 تحلیل محیطی
 ماهیت کسب و کار

 ضعف سازمانی 

 سازمانیحمایت 

 عدم ثبات اقتصادی 

 شرایط اقتصادی پایدار

 سیاست های انبساطی

 قوت های پیشبرنده

 تهدید های اقتصادی
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 : خلاصه جریان استخراج داده های کیفی پژوهش ) منبع : یافته های تحقیق((5شماره ) ادامه جدول

 کد گذاری انتخابی  کدگذاری محوری  کدگذاری باز

 رقبای پیشتاز

  شرایط کسب و کار

 کسب و کار محور
 

 ایجاد ارزش در سازمان

 ایجاد مزیت سازمان

 انتخاب درست منابع

 بهره ور

 بهره وری سازمانی  

 مدیریت بهینه منابع

 سبک رهبری آموزش

 بازخورد مدیریتی

 شیوه مدیریت

 منافع ذینفعان

 ذینفع محور

 کیفیت طلبی

 منافع تامین کنندگان

 منافع کارکنان

 منافع مشتریان

 خواسته های ذینفعان

 منافع سهامداران

 همسویی استراتژیک

 بینش استراتژیک

 
 
 
 

 استراتژی محور
 
 
 
 
 
  

 جامع نگری آموزش
 تعالی گرا

 تفکر استراتژیک
 همراستا با اسناد بالادست

 تعریف ماموریت

 تعیین چشم انداز 

 آموزش محتوا محور

 آموزش راهبردی

 توسعه استراتژیک 

 بلوغ استراتژیک

 بینش جهانی

 آموزش اثربخش

 نتیجه گرا
 هدف مدار

 تحقق پذیری

  ضمانت اجرای برنامه

 سرمایه ساز

  توسعه محور توسعه سازمانی

 بهبود عملکرد سازمان

 دانشبومی سازی 

 تسهیم دانش 
 دانش آفرینی

 توسعه متوازن

 توسعه سازمانی

 توسعه پایدار
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 : خلاصه جریان استخراج داده های کیفی پژوهش ) منبع : یافته های تحقیق((5شماره ) ادامه جدول

 کد گذاری انتخابی  کدگذاری محوری  کدگذاری باز

 بهبود عملکرد فردی

 
محور توسعه توسعه فردی  

 توانمندی کارکنان

 شایسته محوری

 توسعه فردی

 ارتقا دانش مهارت ها 

 تغییر نگرش

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 الگوی آموزش راهبردی استخراج شده از پژوهش برای توسعه منابع انسانی :(1شماره ) شکل

 

 توسعه منابع انسانی

 های شغلیهای سازمانی، تواناییدانش شخصی، مهارت

آموزش راهبردی با هدف 

 توسعه منابع انسانی

 چابکی توسعه محور کسب و کار محور استراتژی محور ساختار محور

 ساختارمند مندضابطه

 نتیجه گرا

 بینش استراتژیک

 کسب و کار محور

 وربهره

 محور  ذینفع

 توسعه فردی

 توسعه سازمانی

 فراکنشی

 هوشمند

 محورآینده

 خلاق

 مندنظام نوآور
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 :قابلیت اعتماد داده ها
قابليت  را كرد اعتماد آنها نتايج به و بود متكي كيفي پژوهش يک يافته هاي به مي توان كه ميزاني و اندازه

 معيار رچها برگيرنده در ( 1985داده ها براساس نظريات )لينكولن و گابا، اعتماد قابليت گويند داده ها اعتماد

( 2012محمدپور، ) انتقال پذيري تأييدپذيري، اطمينان پذيري، باورپذيري، تحت عناوين مرتبط هم و از جدا

 حين در را اقداماتي شده، توصيف معيارهااطمينان از   حصول براي پژوهشگر، در اين پژوهشمي باشد.

 .نمود بهره گيري روش دو از« باورپذيري «معيار به رسيدن براي ابتدا است داده انجام مصاحبه از بعد و

 و مصاحبه هر انجام از پس روش، اين بود. مطابق« مشاركت كنندگان توسط بررسي» روش، روش اولين

 مصاحبه، متن بر علاوه و كرده برقرار ارتباط شونده مصاحبه فرد با مصاحبه، آن متن نمودن مكتوب

برداشت  از شونده مصاحبه روند اين با .مي شد داده قرار وي اختيار در پژوهشگر ابتدايي تحليل هاي

» روش دوم در باورپذيري، روش .مي نمايد تأييد را آن صحت و گرفته بازخورد كننده مصاحبه هاي

 آموزش و توسعه در مقطعازخبرگان  نفر سه با پژوهشگر روش اين است در »همتايان توسط توصيف

آنان  اختيار در مصاحبه ها از بخش هايي و نموده برقرار ارتباط بودند، گرفته بهره روش اين از كه دكتري

 از كه بود اين هدف واقع كردند.در كدگذاري را شده داده قرار اختيار در مطالب نيز آنان شد داده قرار

 برآورد به منظور يابد. آگاهي ابتدايي تحليل هاي در سوگيري عدم نيز و پژوهشگر كدگذاري صحت روند

 اين مبناي بر كه گرفت قرار استفاده مورد «گيري هدفمند نمونه»، روش «انتقال پذيري»دوم يعني  معيار

 مصاحبه داشت، قرار مطالعه مورد گروه هاي از يک هر در هسته به عنوان كه فردي ، با ابتدا در روش

 انجام مصاحبه ها و كرده برقرار ارتباط شوندگان مصاحبه ساير با وي طريق سپس از و مي گرفت انجام

 ترتيب اين بهبهره گيري گرديد. « كفايت اجتماعي»،از روش «اطمينان پذيري» درمورد معيار سوم يعني.شد

 و شده ارائه پژوهش انجام روند درباره مشاور، استاد و راهنما استاد حضور با جلسه اي در كه

 چهارچوب طراحي مورد در مشاور و راهنما اساتيد توسط به خصوص كار جهت بهبود بازخوردهايي

 شد. دريافت شده، كشف تئوريكي

ياد  بهره گيري شد.اين« نگارش يادداشت هاي تاملي» است. روش« تائيد پذيري»در مورد معيار چهارم كه  

 بعد يا و مصاحبه حين در است، مصاحبه انجام در پژوهشگر شخصي يادداشت هاي بيانگر كه داشت ها

 .مي شد نوشته پژوهشگر توسط مصاحبه ها از بعد روز چند يا و مي شد مكتوب مصاحبه ها اين كه از

 نوشتن در ناآگاهانه است ممكن كه بود تعصباتي از يافتن آگاهي يادداشت ها، اين از نوشتن هدف اصل در

 وجود گذارند، تأثير پژوهش نتايج بر آنها كه اين احتمال و باشد افتاده پژوهشگراتفاق تحليل هاي و

 منجر ميتواند كه است تشخيص آزمون از استفاده دادند ( 1985، لينكلن گابا و) كه ديگري داشت.پيشنهاد

 بخشي پژوهشگر اساس اين بر شود. همزمان به صورت تأييدپذيري اطمينان پذيري و معيارهاي تحقق به
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 راهنما استاد و داد قرار راهنما استاد اختيار در را آنها همراه كدگذاري به شده انجام مصاحبه هاي متن از

  .دادند قرار بررسي مورد كدگذاري را و محتوا صحت و كدگذاري فرآيند

 مقایسه یافته ها با پیشینه تحقیق
 معناي به نظري انطباقيكي از مراحل مهم و متمايز روش تحقيق تئوري داده بنياد مرحله انطباق نظري است. 

 با هايش مقوله و ظهور حال در نظريه گام اين در. است موجود هاي نظريه با ظهور حال در نظريه مقايسه

در  را آموزش  در موجود هاي نظريه تمامي ابتدا محقق، منظور بدين. شوند مي مقايسه موجود هاي نظريه

تقسيم بندي نموده كه در ( ادگيرنده ياستراتژيک،  سيستماتيک ، توسعه اي و سازمان )رويكرد قالب چهار

با دستاوردهاي پژوهش  رويكرد استراتژيک، رويكرد سيستماتيک ، رويكرد توسعه اي رويكرده ها، ميان اين

گرفت. همخواني و ارتباط بيشتري داشت كه نظريه هاي مرتبط با دستاوردهاي پژوهش مورد مقايسه قرار 

 بازبيني باعث است ممكن نظري همانطور كه نظريه پردازان نظريه داده بنياد چندگانه مطرح مي كنند انطباق

 مقوله جايگزين و بيايند نظر به تر مناسب است ممكن ها نظريه اين هاي مقوله. شود ظهور حال در نظريه

موجود در دستاوردهاي پژوهش  هاي مقوله و ها بنابراين در طي فرايند انطباق نظري تئوري. شوند فعلي هاي

هوشياري به  تحليل محيطي ، فراكنشي به  واكنش زود هنگام دخالت داده شد و در نهايت مفاهيم مانند 

تغيير نام داد و محقق اسامي استفاده شده در تئوري هاي موجود را  تحقق پذيري به نتيجه گرايي، محيطي 

ين مرحله كه به مرحله انطباق نظري معروف است در مرحله قبل از جايگزين برچسب هاي زده شده كرد. ا

ارائه مدل اتفاق مي افتد اما از طرف ديگر پس از ارائه مدل جهت غني سازي روايت پژوهش،  يافته هاي 

اين يافته  5پژوهش با يافته هاي پيشين در تک تک مقوله ها نيز بررسي شده است كه در قالب جدول شماره 

  اده شده و همچنين به صورت مختصر شرحي نيز در اين رابطه ارائه مي گردد.ها نشان د

نوئه، ريموند ، شوت و هاريسونتلند، هاي  هشنتايج پژوه يافته ها ومباني نظري،پژوهش با  اين هاي يافته

شكرزاده و كندي، ، ، اتابكي و همكارانعصار و همكاران ،ويچت، مبيتا،آنزيا  ،  سيتساكيو  سيفوت،انگوتا 

 اديدويان و لاندا و اريک، امران و همكاران كيانا، فرانكلين، گوپتا وشائو ، ، بيگدلي مجرد و همكاران،همكاران

پژوهش  با پژوهش اين هاي يافتهدر تبين همسويي دارد.  همسويي 5مندرج در جدول شماره به شرح مقايسه 

نتايج يافته با هم  ،پژوهشي تجربي مباني منظر از هم و نظري مباني منظر از قبلي مي توان گفت كه هم هاي

 ،اعتقاد دارند كه آموزش راهبردي تاثير مستقيم و معناداري بر بهبود عملكردو همسو و در ارتباط مي باشد 

 توسعه فردي، تسهيم دانش، بهره وري كاركنان، بهسازي و توانمندسازي كاركنان دارد.

 

 

 



18 

 

 های پژوهش با پیشینه تحقیق مقایسه یافته:  (6شماره ) جدول

 یافته های پیشین مقوله ها

 ساختار محوری
 الگوی آموزش راهبردی ریموند نوئه  -

 الگوی آموزش راهبردی ونتلند  -

 شوت و هاریس  -

 موسسه مکنزی   -

 ساختارمندی •

 نظام مندی •

 مندی ضابطه •
 

 چابکی
 ونتلند  الگوی آموزشی راهبردی -

 نوئه الگوی آموزشی راهبردی -

   سیتساکیو م سیفوت -

 بلومبرگ  -

 موسسه مکنزی  -

 فراکنشی •

 وشمنده •

 آینده محور •

 وآورنخلاق و  •

 

 ونتلند  الگوی آموزشی راهبردی - کسب و کار محور 

 نوئه الگوی آموزشی راهبردی -

 فوتیس و میتساکیسیافته های  -

 ویچت  -

 مبیتا،آنزیا  -

 شرایط کسب و کار  •

 بهره ور •

 ذینفع محور •

 

 

 استراتژی محور

 استراتژیک بینش •

 نتیجه گرا •

 

 الگوی آموزش راهبردی ریموند نوئه  -

 الگوی آموزش راهبردی ونتلند  -

 ویچت  -

 عصار و همکاران  -

 شکرزاده و همکاران -

 گوپتا وشائو  -

 توسعه محور

 توسعه سازمانی •

 توسعه فردی •

 

 لگوی آموزش راهبردی ریموند نوئه  -

 الگوی آموزش راهبردی ونتلند  -

 شوت و هاریس -

 کندی   -

 شکرزاده و همکاران -

 بیگدلی مجرد و همکاران،   -

 کیانا  -

 گوپتا وشائو  ، فرانکلین -

 امران و همکاران -

 اریک  و  لاندا،  ادیدویان  -

 : بحث و نتیجه گیری
 مي تواند از پيشتاز عنوانبه  صنعتاين  ،خودرو صنعت جايگاه تعريفو  1۴0۴ انداز چشم با توجه به

 ايفاي كشور انداز چشم به دستيابي فني نيروي انساني در علمي، قابليت هاي و توانمندي ها ايجاد طريق

همچنين چشم انداز هاي تعريف شده براي اين صنعت در سطح بين المللي  ( 78:  2019) شيرواني، نمايد نقش

با هدف دسترسي سريع رقباي صنعت خودرو  به فناوري هاي پيشرفته در  20۴0و  2030براي افق هاي 
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جايگزيني سوخت و سيستم هاي هوشمند، نقش آموزش و توسعه منابع انساني با نگاه راهبردي را  زمينه

دوچندان نموده است. اهميت اين مسئله به قدري است كه فقدان توجه به آن موجب عقب ماندن صنعت خودرو 

كه پيشنيه نظري  ايران از دانش و فناوري هاي هوشمند پيشرفته در سطح منطقه اي و بين المللي مي گردد

آموزش هدفمند و راهبردي  ظرفيت  ( 2018د.)اميريان، و تجربي پژوهش، مباحث فوق را تائيد و تبيين مي نماي

و بينش علمي و فني افراد را براي انجام طراحي، تحقيقات ، اختراع و اكتشاف افزايش و گسترش مي دهد. در 

توليد بوده و براساس نوع تكنولوژي نوع توليد فرهنگ  سازمان هاي توليدي و صنعتي، انسان مهمترين عامل

سازماني و مجموعه عوامل سازماني ، روابط توليدي را شكل داده كه در قالب روابط صنعتي تبلور مي يابد. 

ولي آنچه در اين روابط صنعتي از همه مهم تر مي باشد و نقش زيربنايي و زاينده در تنظيم روابط دارد 

 2019) معادي و همكاران، سطح آگاهي انسان هاي سازمان به طور جامع و فراگير است. آموزش و بالابردن

و  اـهبليت هقاـب اـه  نمازاـس ابتيـقر تـمزي هـنتيجو در تـموفقي ،اـبق وزي،مرا متغير ينيار د( د187: 

 ركا هـب كلـش بهترين بهو  دادهتوسعه اتتغيير با ريگازسا ايبر بايستي كهدارد  بستگي هايي شايستگي

 قابتير مزيت ترين مهمدارد و  يـساسا شـنق رمحو نشداتوليدي  سازمان هايدر  نسانيا ببرند. عامل

 نظير: هايي يژگيو شتندا با نسانيا ابعـمن ست.ا امروز رمحو نشدا دقتصادر ا منبع ترينكمياب و  نمازسا

هم افر نمازسا يها قابليت دوـبهب ايرـبرا  هـمينز و توسعه پذيريد ـتقلي اريوـشو د ابيـكمي ،فرينيارزش آ

در  ازنوـمتو  هـجانب هـهم عهـتوسكه سبب  ستا ييافزا نشو دا نايياتو رمحو نسانيا منابع  .آورد مي

كافمن و هرمن، آموزشي  الگوهايپيشنه تجربي پژوهش و مباني نظري و ها مي گردد.لذا با توجه به  نمازسا

همگي بر رويكرد راهبردي و اقدام  ساير ديدگاه هاي ديگر، عيدي ، آشريچ وونتلند ، نوئه و خراساني و 

فراكنشي آموزش در سازمان ها تاكيد دارند و اعتقاد دارند آموزش بايد در امر توانمندسازي و توسعه منابع 

انساني جهت طراحي ، ساخت و دستيابي به آخرين فن آوري ها ، پيشاهنگ و همسو با راهبردهاي كلان 

الگوي مفهومي براساس مباني نظري و همچنين از طريق مصاحبه با خبرگان  بدين منظورازمان عمل نمايد. س

صنعت خودروسازي با هدف توسعه منابع انساني و بهبود عملكرد صنعت خودرو سازي كشور طراحي 

ي و توسعه شد. براساس يافته هاي پژوهش چابكي ، ساختار محوري، كسب و كار محوري ، استراتژي محور

مولفه هاي اصلي الگوي آموزش راهبردي مشخص شدند. آموزش كاركنان در صنعت به عنوان  محوري ،

خودرو با توجه به ماهيت و نقش و اهميت اقتصادي اين صنعت در كشور به يک سري زيرساخت ها و 

زش و كاهش شرايط و امكانات بستگي دارد كه عدم توجه به اين زيرساخت ها موجب كاهش كيفيت آمو

اثربخشي و دوره هاي آموزشي مي گردد. دراين رابطه با توجه نقش حياتي اين صنعت در اقتصاد و صنعت 

حمل و نقل كشور و همچنين نتايج اين پژوهش ، پيشنهاد هايي به شرح زير به منظور بهبود و ارتقا اثربخشي 

 و هدفمند سازي آموزش ارائه مي گردد؛
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 داف و برنامه هاي آموزش با برنامه هاي خرد و كلان. همسويي استراتژيک بين اه -

 نيازسنجي آموزشي با نگاه راهبردي در شركت هاي خودروسازي سايپا  -

 بهره گيري از خلاقيت و نوآوري دربرنامه ريزي و اجراي دوره هاي آموزشي. -

 .صنعت خودروو متخصصان  محققانتوسعه شبكه هوشمند دانشي از طريق آموزش بين  -

 بهره گيري از رويكرد هاي چابک در برنامه هاي آموزشي.    -

 هاي روز در امر آموزش و يادگيري و انتقال دانش و مهارت ها.بكارگيري فناوري -
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Strategic training and the future of the automotive industry: a 

qualitative study report (Case study:Saipa Automotive Group) 

 

 

Esmat Masoudi Nadoshan1 , *MohammadAli Borjikhani2, Zahra taleb3, Nayereh 

Shahmohammadi4,  
 

 

Abstract: 

 
       The most important organizational component that can be effective in the adaptation, 

survival and development of enterprises due to changes in the global economy is the knowledge 

capital or human resources of Organizations by using educational systems and purposeful and 

strategic learning consistent the mission, goals and strategies of the organization,to 

developing,increase their knowledge and intellectual capital, and nurture their human 

resources.The purpose of this study is design a strategic training model with the aim of developing 

human resources.The approach of qualitative research and the method of data-based theory 

(Grounded Theory)’is the method of purposeful snowball sampling with the theoretical saturation 

criterion of the data.The interviews continued until the interviewee did not provide any new 

information to the researcherIt was merely a repetition of previous information, thus achieving 

theoretical data saturation.To determine the validity and reliability of the data, participants' 

reviews and reviews of non-participants in the research were used.The results of this study led to 

the formation of a strategic training model with the aim of developing human resources in Saipa 

Automotive Group, which indicated positive effect of the strategic training model on human 

resource development. 

 
Key word : Strategic training, human resource development, Saipa Automotive Group, 

Granded Theory 
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