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 چکيده
اقدامات مناابع   بر یمبتن ،یتوسعه منابع انسان یچارچوب مفهوم نیو تدو یپژوهش حاضر با هدف طراح

. رفتیکلارک انجاا  پا    تیموقع لیبالا، با استفاده از روش تحل نانیاطم تیبا قابل یها در سازمان یانسان

 یاسا یق یهاا  پاژوهش  طاه یاسات کاه در ح   یاکتشااف  کردیبا رو یفیک یها پژوهش در زمره پژوهش نیا

هستند کاه   یشفا و خبرگان دانشگاه ییدارو نگیهلد رانیپژوهش، خبرگان و مد یعه آمار. جامگنجد یم

 یریا گ در نموناه  ینظار  تیبه اصل کفا تینفر از آنان با عنا 45مند،  هدف یریگ با استفاده از روش نمونه

 ییبا استفاده از روا بیترت آن به ییایو پا ییاطلاعات، مصاحبه است که روا یانتخاب شدند. ابزار گردآور

هاا باا    پاژوهش، داده  نیا شاد. در ا  دییا کدگا ار ت   انیدرون کدگ ار و م ییایو پا ینظر ییروا ،ییمحتوا

 کارد یپژوهش، با استفاده از رو یمفهوم یو الگو لیتحل ،یکدگ ار کیو تکن  Atlas.tiافزار استفاده از نر 

بار   کالارک، کاه مشاتمل    تیا موقع لیبراساس روش تحل ژوهشپ جیکلارک ارائه شد. نتا تیوضع لیتحل

 یهاا  سااخت  ل،یا دخ گرانیو بااز  یانسان یجمع نیعامل ،یرانسانیغ یها و مؤلفه یانسان نیعامل ییشناسا

 ،ییفضاا  یهاا  مؤلفاه  ،یاسا یو س یاقتصااد  یهاا  مؤلفه ن،یو نماد یفرهنگ ،یاجتماع یها مؤلفه ،یگفتمان

شاده   ییمتعدد شناساا  یها و موضوعات عمده است، در قالب مؤلفه رتبطم یها گفتمان ،یزمان یها مؤلفه

 است.

 رمجموعاه یز یهاا  شرکت ؛بالا تیسازمان با قابل ؛یاقدامات منابع انسان ؛یتوسعه منابع انسان :ها  واژهکليد
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 مقدمه

خهارر رررد   بهه  چیز ماشینی شده است، شاید برخی افراد فکر کنند که در دنیای کنونی که همه

های قدیم ارزش ر اهمیت ندارد، درحهایی کهه ایهن رهور      های نوین، منابع انسانی مانند سال فنارری

رکهار اسهت    چنان ارزشمندترین مؤیفه ر سرمایه برای هر تجهار  ر کسه    نیست ر منابع انسانی هم

یهرری انسهانی،   گهااری رری ن  هها بها سهرمایه    (. از سویی دیگر سازمان35: 2020، 1)احمد ر صدیقی

دنبال کس  مزیت رقابتی هستند که این امر موج  افزایش توجه به حوزه توسعه منابع انسانی در  به

ههای فهرد،    دنبهال بببهود قابتیهت    مند است که به شود. توسعه منابع انسانی فرایندی نظام ها می سازمان

(. 29: 2019، 2سهین ازرریق آموزش ر توسعه در راستای ارتقای سهح  ممتکهرد اسهت )کهریم ر ح    

فرآینهد مسهتمر افهزایش سهح  دانهش، مبهار  ر توانهایی        مبار  دیگر، توسعه منابع انسانی یک  به

ههای موردنیهاز را بهرای انجهام مناسه       هها، شایسهتگی   گهردد آن  نیرری انسانی است که موج  می

بها ایهن    (.4: 2014، 3گهرار  مهک شان در سازمان کس  کنند ) های کنونی ر آتی رظایف ر مسئوییت

ر  هیسهرما منهدترین   ارزشمنابع انسهانی   توان با ارمینان بیان کرد که در دنیای امررز، توضیحا  می

شهکل  را  متلثرر  اساس منابع انسانی چون  ؛هر سازمان استبرای رقابتی  تیمز جادیمنبع اصتی ا

 اما درنبایت این موامل مبمی هستند؛ عییر منابع رب هیسرمادهند. هرچند که در تویید محصول،  می

سهازمان   ،نمایهد بهرداری مهی  ببهره  عهی یاز منهابع رب  ذخیهره ر نگبهداری ر   را هیکه سهرما  انسان است

هایی که قادر کشور. شود بالأخره موج  توسعه میر  کند تأسیس می اسییاقتصادی، اجتمامی ر س

تواننهد در رده   نمهی شهان در راسهتای توسهعه اقتصهاد متهی نباشهند،        ههای متهت   به توسهعه شایسهتگی  

یهک امهر مزم ر    افتهه یمها بهه منهابع انسهانی توسهعه      ازیه ن بنابراین، یافته قرار بگیرند کشورهای توسعه

منوان یکی از  اخیر در جوامع صنعتی به ناپایر است. مبحث توسعه منابع انسانی، ری در دهه اجتناب

تدریج جایگاه خهود   ز این بحث بهترین مباحث متم مدیریت محرح بوده است ر در کشور ما نیمبم

ها سازمان یبرخوردار هیپرچایش امررز، بر پا یایدنگیران پیدا کرده است. را بین مدیران ر تصمیم

در فضهای کنهونی جبهان ر مواجبهه تمهامی       شده اسهت.  یگاار هیپا ر توانمند ستهیشا یهااز انسان

ههای  یی ر تغییر بسیاری از فرآیندها، ربعاً نظهام نام اقتصاد کررنا ای بهها با پدیدهها ر شرکتسازمان

 
1. Ahmed & Siddiqui 

2. Kareem & Hussein 
3. McGraw 

https://www.researchgate.net/profile/Mohanad-Kareem-3
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Ibrahim-Jaafar-Hussein-2164350491


  

   

 

13 

 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها هینشر

 السلام( امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه جامع 

ههای بها قابتیهت    اند. در ایهن میهان، سهازمان   خوش تغییرا  گشته ها نیز دستمنابع انسانی در سازمان

تری بر درش دارند ر این فشار کاری بر نیرری انسانی، بامث پیامهدهای  سنگین ارمینان بام، رظیفه

گردد. به همین منظور، پرداختن بهه موضهوم منهابع    ها میل سازماننامحتوب ر حتی منفی در این قبی

ههای سهازمان ر   انسانی ر اتخاذ ببترین اقداما  در این حوزه، بامث جتوگیری از هدررفت سهرمایه 

 گردد. کمک به ممتکرد محتوب در سح  فردی، تیمی ر سازمانی می
-هستند که تمهام ته ش خهود را مهی    هایی ( سازمانHROs) 1های باقابتیت ارمینان بامسازمان

توان به ترین شرایط، ممتکردشان بدرن خحا ر ایراد باشد که از آن جمته میکنند تا حتی در سخت

ههای کنتهرل ترافیهک، صهنایع دارریهی،      ای، نارهای دریایی، سیسهتم های تویید انرژی هستهنیررگاه

(. صنعت داررسازی ازجمته صنایعی 910: 2005، 2درمانی ر بیمارستانی اشاره کرد )اریکسن ر دایر

هها، خحاهها ر   نظام س مت جامعه بوده ر درراستای کاهش بیماری کنندهحیاتی، محوری ر تضمین

بایسهت تحهت شهرایط    های فعال در ایهن صهنعت مهی    کند. ازآنجایی که شرکت مانند آن ت ش می

های بها قابتیهت   جزء سازمان دشوار ممل کنند ر ممتکردی بدرن خحا ر مشکل از خود نشان دهند،

گردند به همین خارر، توسعه منابع انسانی در صنعت داررسازی، که بخش ارمینان بام محسوب می

هها ر بببهود   گیهری، درمهان، مراقبهت، تسهکین بیمهاری      های پیشحیاتی از خدما  درمانی در زمینه

سازی نقش مهؤثری در  ای دارد. صنعت داررگردد، اهمیت ریژهشرایط سبک زندگی محسوب می

کند. ممتکرد کارکنان در این صهنعت  های تحقیق، کشف ر توسعه داررهای جدید ایفا میسیاست

های فعال اثرگاار است. با توجه به تغییهر ر تحهوم    متقاب ً بر ممتکرد ر موفقیت سازمانی شرکت

ثیر قرارگرفتن تمامی تأ چون ریررس کررنا ر تحت ریژه رخدادهای بیویوژیکی هم به ،دنیای کنونی

کشورهای دنیا، توجه به نظام درمانی ر اهمیت صنعت داررسازی برای مقابته با این ریررس بیش از 

های سیاسی حاکم بر کشورها در ت شند که بها  روری که نظام پیش موردتوجه قرار گرفته است، به

ابته با این ریررس، از ایهن  دادن قدر  ر ممتکرد خود در ساختارهای درمانی ر دارریی در مق نشان

ههای  نفع مقاصد سیاسی خود استفاده کنند ر مستماً در جبان پهس از کررنها، نظهام    فضای پرتنش به

ههای صهنایع درمهانی ر    گهااری ر تقویهت پایهه   کنند تا با تبتیغا ، سهرمایه سیاسی ت ش بیشتری می

تی ببره بگیرنهد. حهال بها توجهه بهه      ایمتمنوان منصری استراتژیک از آن در مناسبا  بین دارریی، به

 
1. High-Reliability Organizations (HROs) 
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ها در ت ش هستند تها بها    شود، آنای که بر صنایع داررسازی رارد میچنین رضعیتی ر فشار فزاینده

گوی سایر نیازهای دارریی کشور نیز باشند  بر مقابته با ریررس کررنا، پاسخ ممتکرد محتوب، م ره

ع گردد ر نادیده انگاشته شود، نیرری انسانی ر در این میان، چیزی که ممکن است مورد غفتت راق

خهارر فشهار کهاری بهام، دچهار فرسهودگی در        باشد که مسهتماً بهه  ها میر کادر اجرایی این سازمان

انداز شرکت که ممتکرد خواهند شد ر متقاب ً بر ممتکرد سازمانی نیز اثرگاار است. برمبنای چشم

 نیاز برتهر  یمنهد با ببره رانیدر ا ییدارر یگاارهیشرکت سرما نیترنیآفر ارزش جادیاهدف آن، 

اسهت ر رسهایتی    تابعهه  یهاشرکت ر شرکت قیازرر ،نینو یر فنارر یر منابع انسان یتیریتوان مد

 دیه محصهوم  جد  دیر توی ییدر صنعت دارر نینو یهایسمت تکنویوژ حرکت بهکه هدف آن، 

 یسامر ستهیشا جادیتمام ت ش ر توان ر ا یریکارگ هب ،گرره یهادر شرکت شتریبا ارزش افزرده ب

همکهاران   تیه از خ ق یریه گبها ببهره   اریه منهابع در اخت  یمنظور بببود ر ارتقا در شرکت ر گرره به

است، نشان از اهمیت ر نقش بسیار کتیدی منابع انسانی در این سازمان ر رسیدن به  شرکت ر گرره

رغهم گسهتردگی ر    ل کنونی کشور ر جبهان دارد. بهه  اهداف استراتژیک، با توجه به ارضام ر احوا

منابع انسانی بها نگهاه اسهتراتژیک ر     دارد، پرداختن به حوزه شفادارر یگاارهیشرکت سرمابزرگی 

توسعه نیرری انسانی خود، در راستای ممتکرد برتر از ضررریا  شرکت است. با توجه بهه محایه    

 نیر تهدر  یرراحه نگهارش پهژرهش حاضهر،    شده ر شکاف تئوریک در ایهن زمینهه، ههدف    محرح

 است. یبر اقداما  منابع انسان مبتنی یتوسعه منابع انسان چارچوب مفبومی

 مبانی نظری

 توسعه منابع انسانی

ر  سهته یشا یهها هها از انسهان  سازمان مندی ببره، یامررز برانگیز چایش یایدناساس موفقیت در 

 پول زا ،یتجب ابزار،های نوین،  تکنویوژی بر اکتساب، صرفاً هاسازمان یرقابت تیتوانمند است. مز

ها  که بتوانند آن استای  یافته توسعهکارکنان متخصص ر  برداری از نیست، بتکه به ببره مواد خامر 

بنهابراین، ههر قهدر سهازمان در      کهار گیرنهد   ای به را در راستای تحقق اهداف سازمان به نحو شایسته

درصهورتی کهه   اسهت.   تهر  موفهق  شینسبت بهه رقبها  بتر ممل نماید، داشت این نیررها ب جاب ر نگه

فهرد کارکنهان خهود ر    منحصهربه  یاسهتعدادها شناسایی بر دی، بااست دنبال موفقیت پایدار بهسازمان 
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تمرکهز کنهد )رجبهی پورمیبهدی ر همکهاران،       پایدار ممتکرد ها در راستای کارگیری درست آن به

1397 :21 .) 

ای کارکنهان  شودکه موجه  رشهد فهردی ر حرفهه     هایی گفته میه فعاییتتوسعه منابع انسانی، ب

شهان   هایی را یاد بگیرند کهه در آینهده شهغتی   شود کارکنان مبار  ها سب  میشود. این فعاییت می

های آموزشی یکسهان گرفتهه   تأثیرگاار است. متأسفانه گاهی اقداما  توسعه منابع انسانی با فعاییت

هایی در از هم متفارتند. آموزش کارکنان، با هدف کس  دانش ر مبار  شود درحایی که این می

شان تعبیه شده اسهت، درحهایی کهه توسهعه منهابع انسهانی، در        است که برای انجام ببتر شغل کنونی

ههای آتهی اسهت بنهابراین، پیشهرفت کارراههه شهغتی، ارتبها           راستای ممتکرد مناس  فرد در شغل

کنهد تها مسهیر    ع انسانی دارد؛ بدین صور  که به کارکنان کمهک مهی  نزدیکی با مفبوم توسعه مناب

شغتی خود را مدیریت ر در آن پیشرفت کنند. توسعه منابع انسانی مزایای مختتفهی دارد کهه از آن   

ای ر درنتیجه های جدید، امکان رشد فردی ر حرفهتوان به فرصت کس  دانش ر مبار جمته می

اشاره کرد. در دنیای کنونی، توسعه منهابع انسهانی از ایهن جبهت     خارر ر رضایت  رسیدن به آرامش

اهمیت دارد که میهزان تغییهر ر مهدم ارمینهان، بها سهرمت بهامیی در حهال افهزایش اسهت )نو هه ر            

ها در زمینه توسعه منابع انسهانی بهه صهور      رریکرد سازمان(. 326: 2002، 1یندن؛ 2014همکاران، 

 (:155 :2015زیر است )نو ه ر همکاران، 

 آموزش؛ 

 ارزیابی؛ 

 تجربیا  شغتی ر 

  .ررابط شخصی 

 اقدامات منابع انسانی

 بهه اههداف   دنیرسه  یبهرا  منابع انسانی ررح نیانتخاب ببتر ندیفرآشامل  یمنابع انسان اقداما 

تمهام   ،یمنهابع انسهان   اقهداما  مهدیریت  منظهور از  (. 22: 1398است )حسهینی ر همکهاران،    سازمان

دییهل اینکهه    بهه . دههد  انجام مهی خود  یانسان منابعاداره  یبرا یمنابع انسان تیریکه مد استی فیرظا

 اقهداما  نظهران  ، صهاح  نقش مدیریت منابع انسانی در رول زمان شهکل گرفهت ر توسهعه یافهت    
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امها   ؛نظر رجود دارداتفاق اقداما  نیدر ا ،که در اغت  موارد شناسایی کردند آن یرا برا یمتعدد

هها بها   هها، تفهار  سهازمان   سهازمان  ر تکامهل آن در  ینقش ررزافهزرن منهابع انسهان   گسترش دییل  به

، زمهان  یره  آن یررنه یر ب یدررنه  طیمحه ، هها  سهازمان  رییر تغ یسازمانبررن طیتفار  مح گر،یکدی

ههای مختتهف در ایهن     دیهدگاه  1در جهدرل   نظرههایی ههم در ایهن خصهوو رجهود دارد.      اخت ف

 خصوو ارا ه شده است:
 های مختتف اقداما  منابع انسانی دیدگاه. 1جدرل 

 منبع اقدامات منابع انسانی ردیف

1 
و  زشیآموزش وپرورش، انگ ،یکارگمار هج ب و ب

 ینگهدار

؛ حسینی و 1397بامری و همکاران، 

 159: 1396همکاران، 

2 
 روابط، خلق ارزش و تیفیبهبود ک ،یآموزش منابع انسان

 عملکرد یابیارز

(؛ شرفی و 2012)جابور و همکاران 

 127: 1396همکاران، 

3 
خدمات، مشارکت کارکنان،  جبران انتخاب، ،یابیکارمند

 و آموزش یکار داخل یرویبازار ن
 (؛1999)1زفیرهارل و 

4 

آموزش و  ،و انتخاب یابیکارمند ،شغل یو طراح لیتحل

و  هامشوق ،پرداخت ساختار، عملکرد تیریمد یساز به

 روابط کارکنان و ایمزا

 (2014) نوئه و همکاران

 (2003) 2و کلارک نزیکول عملکرد و پاداش خدمتی ابیارز 5

6 
منابع  نیعملکرد، ت م یابیپاداش خدمت، ارز آموزش،

 و مشارکت کارکنان یانسان

(، )بامری و همکاران، 2009) 3چن و هانگ

 (160: 1396؛ حسینی و همکاران، 1397

7 

 نش،یتحلیل شغل، ج ب، گز ،یمنابع انسان یزیربرنامه

و  یادگیریعملکرد،  یابیارز خدمات، جبران ،یآشناساز

 و روابط کار یبالندگ

 (2006) 4جونز

 (1994و همکاران ) 5یونت جبران خدمت و عملکرد یابیآموزش، ارز ،یکارگیر هب 8

 
1. Harel & Tzafrir 
2. Collins& Clark 
3. Chen& Huang 
4. Johns 
5. Youndt 
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها هینشر

 السلام( امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه جامع 

 منبع اقدامات منابع انسانی ردیف

9 
عملکرد و  یابیارز ،یو بالندگ یادگیری نش،یج ب و گز

 جبران خدمات

(؛ رجبی فرجاد 2010و همکاران ) 1آبسار

(1395 :29.) 

 های با قابلیت اطمینان بالا سازمان

ها با تغییرا  محیحی مدارم رربرر هستند، برای اینکه مدم در مدیریت مصر کنونی که سازمان

 ارهای مناسبی استفاده کنندک های محیحی ناشی از این تغییرا  را مدیریت کنند، باید از راه ارمینان

. هها( هسهتند  های با قابتیت ارمینان بام )سهقاب   ها، سازمان(. ازجمته این سازمان49: 2005 هویمن،)

هایی هستند که در یک درره زمانی بتندمد  در شرایحی پراسترس ر ها ازیحاظ ماهیت، سازمان آن

ها، نتهایج خحرنهاکی را بهه بهار      نوم سازمان کنند؛ به دییل اینکه بررز خحا در اینبدرن خحا کار می

کنهیم،   هها صهحبت مهی    (. زمانی که در مورد بررز خحا در سازمان911: 2004 اریکسون،)آررد.  می

)اصغری، محور رجود دارد  محور ر سازمان انسانمنظور مدیریت این خحاها در نوم نگرش  به

اسهت، بهر رفتارههای خحرنها  ر      محور که یک ررش سنتی (. محور توجه نگرش انسان37: 1393

هاست؛ چون در این رریکرد، رفتارهای خحرنا  را به موامتی  خحاهای کارکنان صفی در سازمان

دهنهد   امتنهایی نسهبت مهی   انگیزگی، مدم دقهت، اهمهال ر بهی   توجبی، بیانسانی مانند فراموشی، بی

فضهای رمه  ر رحشهت در میهان     کارشان کنترل رفتارهای انسانی اسهت؛ ماننهد ایجهاد     بنابراین، راه

ها به انجام اقداما  انضباری در صور  بررز خحا. درحقیقت ررفهداران ایهن   کارکنان رتبدید آن

بر اینکه خحاها ناشی از مسا ل اخ قهی اسهت ر اتفاقها  نهاگوار      نگرش، امتقاد اشتباهی دارند مبنی

محهور رجهود دارد کهه امتقهاد     آید. در مقابل آن، نگرش سهازمان  صرفاً توسط کارکنان بد پیش می

ایخحا هستند ر امکان ارتکاب خحا ازسوی همه کارکنان حتی کارکنان خهوب   ها ممکندارد انسان

بر ایهن اسهت کهه خحاهها بیشهتر پیامهدها هسهتند تها          ر متعبد هم رجود دارد. اساس این نگرش مبنی

توان رفتهار  خحاها، اگرچه نمیمنظور کنترل  ها ر ریشه آن انحراف کارکنان نیست بنابراین، به متت

ای تغییهر داد کهه ایهن خحاهها بهه صهفر        گونه ها را بهتوان شرایط کاری آن انسان را تغییر داد؛ اما می

ههای دفهامی در سیسهتم اشهاره نمهود. سهازمانی کهه از        توان به قراردادن میهه  برسد. از آن جمته می
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کنهد بنهابراین،   های دفامی نیز استفاده میاز میهکند،  های پیشرفته ر ررز دنیا استفاده می تکنویوژی

دنبهال ایهن نیسهت کهه مشهخص       آید، سیستم به ها پیش می گونه سازمان رقتی اتفاق ر خحایی در این

دنبهال ایهن اسهت کهه ررشهن نمایهد چهرا         شود چه کسی اشتباه کهرده ر ار را تهوبیخ کنهد، بتکهه بهه     

هها،   (. امهررزه در سهقاب  39: 1384نهد )اصهغری،   اموقع ر درست ممهل نکهرده   پدافندهای سیستم به

کننهد کهه ضهمن اینکهه اتفاقها  خحرنها  ناشهی از         صور  ممل مهی  منظور مدیریت خحا بدین به

هایی که قهادر بهه تحمهل خحاهها ر     کنند، سیستم رفتارها ر اشتباها  خحرنا  انسانی را محدرد می

 د.گیرن کار می ها هستند را بهساختن اثرا  مخرب آن خنثی

ایخحها بهودن    بردن ریژگی ممکنمحور، تمام انرژی خود را صرف ازبینررفداران نگرش انسان

محور به دنبال این هسهتند کهه همهه موامهل ممکهن      کردند؛ اما ررفداران نگرش سازمان ها میانسان

 رهور  های کاری، رظایف کاری، محیط کاری ر سازمان را بهه ها، گررهبرای بررز خحا؛ مانند انسان

کنند ر کمتر دچهار  هایی هستند که در شرایط پرریسک کار میها سازمان زمان کنترل کنند. این هم

ها این است کهه همهواره   ترین ریژگی سقاب (. درحقیقت مبم57: 1993شوند )ررچتین، سانحه می

 دهنهد کهه  شهان را رهوری آمهوزش مهی     آماده بررز حادثه ر اتفاق ناگوار هستند بنابراین، کارکنهان 

رهور   ها فا ق آیند. برای ایهن کهار بهه   بتوانند در مرحته ارل، سریعاً خحاها را شناسایی ر سپس بر آن

بینی  ها را پیشکوشند جدیدترین آن مدارم سناریوهای مختتفِ خرابی ر نقص را تمرین کرده ر می

سهح  سهازمان   هها را در   کنند بتکه برمکس، آن گاه حوادث ر خحاها را پنبان نمی ها هیچکنند. آن

دنبهال اصه حا  اساسهی سهازمانی هسهتند.       کارهای سححی ر موقتی، به جای راه کنند ر بهفاش می

ههای حساسهیت بهه     ها این است کهه در راسهتای ریژگهی   ها با سایر سازمانتفار  اصتی این سازمان

امه تشهری   هاست ر در اد های اصتی این سازمان سازی )که از ریژگی ممتیا  ر مدم تمایل به ساده

ایعمهل   گردد(، نسبت به م  م یا هشدارهای حتی ضعیف، بسیار حساس هستند، ب فاصته مکس می

-ها نمونه (. این سازمان39: 1382کنند )ریک،  پوشی نمی دهند ر به هیچ منوان چشمجدی نشان می

رفهت، از دل  آنچهه از دیهده ب  »ایمثهل  ها با تأکید بر ضهرب محور هستند. آنهای بارز نگرش سازمان

دییل مدم رقوم اتفاق ناگوار در مد  رومنی خوشحال نباشند؛  کنند که به، همواره ت ش می«بررد

ها، نتهایج فاجعهه بهاری را بهه بهار خواههد آررد )اصهغری،         زیرا بررز حتی یک خحا در این سازمان

1993 :41.) 
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 های با قابلیت اطمینان بالا های سازمان ویژگی

سهازد )ایهوانی ر    هها متفهار  مهی    هها را از سهایر سهازمان    اصتی دارند کهه آن ریژگی  5ها  سقاب

 (:155: 1395همکاران، 

 کنند همواره ت ش میر  ندتیموفق دنبال هبها سازماناکثر  رغم اینکه متی دغدغه شکست: -1

ههای آتهی را کسه  نماینهد،      شناسایی کنند تا براین اساس موفقیترا  گرانیر د خود تیموفقمتل 

 از آن اسهت  گیهری  ی پهیش هها راه داکردنیشکست ر پ فبمیدن متل ،شکست شان دغدغه ها سقاب

ههای بها قابتیهت     تفار  اصتی سهازمان »کند  (. کارل ریک مبیان می156: 1395)ایوانی ر همکاران، 

شود کارکنانش به هشدارهای حتی بسهیار   است که بامث می  ها، نگرانیارمینان بام با سایر سازمان

 (.43: 1382)ریک، « دهندایعمل جدی نشان می یف بررز خحر، مکسخف

ها در مواجبه بها ههر مسهایه یها      کارکنان این سازمانسازی تفاسیر:  عدم تمایل به ساده -2

کنند تا خحری سهازمان را تبدیهد نکنهد     صور  ممیق تجزیه ر تحتیل  می مشکل، آن موضوم را به

سهححی ر راحهت از    در این مجمومه، کارکنان به هیچ منهوان  بنابراین، با توجه به اهمیت هشدارها

ازسهوی   ،شهده  افهت یدر فیضهع ههای   صور  که هشهدار  گارند، بدین کنار مسا ل ر هشدارها نمی

 سهت ین مسها ل ی گهو  پاسخ ،راحد سازمان کی اینفر  کیتنبا  ر دشویم یمختتف بررس یراحدها

 (.157: 1395)ایوانی ر همکاران،  بتکه کل سازمان پاسخگو است

در هر یحظهه از کهل ممتیها  سهازمان، ار مها  کامهل بها         یعنیحساسیت به عملیات:  -3

هها در مقابهل    بر آن به اقداما  کارکنان صهفی ر تجبیزنمهودن آن   جزییا  دقیق رجود دارد. م ره

( ایهن پدیهده را   1993)(. ررچتهین  157: 1395)ایهوانی ر همکهاران،    شود ای می خحرا  توجه ریژه

افرادی که در مراکز ممتیا  جنگی نارههای نیهرری دریهایی ایایهت متحهده      »کند:  گونه بیان می  این

کنند تا نشان دهند کهه قادرنهد نقشهه شهناختی را ایجهاد ر       استفاده می 1هستند، از راژه داشتن حباب

نگهی، سنسهور ار مها ،    های مختتف رضهعیت ج دهد تا ررردیها اجازه می حفظ کنند که به آن

ههای مختتهف را در یهک     هها ر سیسهتم   مشاهده از راه درر ر رضعیت زمان راقعهی، ممتکهرد سه ح   

 «.تصویر راحد از رضعیت کتی کشتی ر رضعیت ممتیاتی جمع کنند
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یهک سهانحه،   سهازمان ب فاصهته پهس از رقهوم     یعنهی   تعهد بازگشت به شرایط اولیهه:  -4

ر ایهن امهر، زمهانی اتفهاق      برگردانهد  قبلحایت  بهرا بدرن فو  زمان  چیز دنبال این است که همه به

ی را داشهته باشهد )ایهوانی ر همکهاران،     بحرانه شهرایط  بها   مقابتهدر افتد که سازمان قابتیت کافی  می

بینی ر  کنند که هم قابتیت پیش چنینی زمانی موفق ر اثربخش ممل می های این (. سازمان157: 1395

گونهه نیسهتند ر    های سهنتی ایهن  پایری خود را بببود دهند؛ اما در مقابل، سازمان هم قابتیت انعحاف

شهده در   ریهزی  گریهزی، دفهام رهرح    بینی حوادث غیرمترقبه موردانتظار، ریسک سمت پیش کمتر به

نشهینند بتکهه قبهل از     های موفق به انتظار بررز خحا نمی ررند. سقاببینی میبرابر خحرا  قابل پیش

 (.72: 1991کنند )ریتدارسکی،  برخورد میبررز آن، 

ی در شهرایط بحرانهی،   ریه گمیتصهم ههایی، مبنهای    سهازمان در چنهین  تمکین به خبرگی:  -5

(. 157: 1395)ایهوانی ر همکهاران،   اسهت   یخبرگه  ر تخصهص  مرات  سازمانی نیسهت بتکهه   ستسته

هها نزدیهک    کهه آن تواند موج  تقویت خحاها شوند، مخصوصهاً زمهانی    مرات  سازمانی می ستسته

شود تها گسهترش، تجمهع ر     ایبته این موضوم برای خحاهای کوچکتر ایجاد می .افتند پیک اتفاق می

پایری را ها انعحاف تعامل یابند ر آغازگر مواق  جدی باشند. در مواجبه با چنین خحراتی، سقاب

 (.65: 1972آررند )کوهن، ماچ ر اریسن،  دست می یافته به توسط نمایش آشفتگی سازمان

 پیشینه پژوهش

 سهتم یبهر اکوس  یمنهابع انسهان   تیریمد اقداما نقش شان،  ( در محایعه1396شرفی ر همکاران )

، بررسهی کردنهد.   کوچک ر متوسط شبر تبران یها شرکت رانیمدی را در میان ایمتت نیب یابیبازار

ی در این تحقیق شامل ابعاد تأمین، آموزش، بببود کیفیت ررابط، ختق منابع انسان تیریمد اقداما 

منهابع   تیریمهد  اقهداما  کهه   تحقیق حاکی از آن است جینتاارزش ر ارزیابی ممتکرد بوده است. 

مثبهت ر   ریکوچهک ر متوسهط، تهأث    ههای  سهازمان  یایمتته  نیبه  یابیه بازار سهتم یاکوس رری بر یانسان

 ریتهأث  ی،ایمتته  نیبه  یابیه بازار ستمیاکوس گانه ماکور بر رری پنج ما اقدا نیچن دارد. هم یدار یمعن

منهابع   تیریمهد  ی را بهرای مدیشان،  ( در تحقیق1395ایوانی ر همکاران ) دارند. یدار یمثبت ر معن

مهدل  های برق ایهران رراحهی کردنهد کهه ایهن      در شرکت بام نانیارم تیبا قابت یهاسازمان یانسان

 تیریمهد  ،یمه یت کار ،یریادگی ت،یتعامل بام، سرمت انتقال بام، آرامش، امنیفه توان ؤم 16شامل 
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 یکار، بقا یسخت ،یرفادار ،یدانش، امتماد، چرخش شغت تیریمد افته،یسازمان یاستعداد، آشفتگ

 مهدل در  ههای یفهه ؤیفهه از م ؤم 12کهه   نتایج تحقیهق حهاکی از آن اسهت   . باشد می تجربه ر کرامت

 بها توجهه بهه اینکهه ایهن شهرکت جهزء        ریفه رجهود نهدارد   ؤدارند ر چبار مبرق رجود ی هاشرکت

هها  سهازمان  نیه ا رانیهها توسهط مهد   آنسهازی   است، یزرم جهاری بام  نانیارم تیبا قابت های سازمان

 ی راانسهان  یرریه ن یراهبرد تیریمد ریتأث( در تحقیق خود، 1395محتبی ررکانی ) .مشخص گردید

دانشگاه متوم دریایی امام خمینی )ره( نوشهبر،   ارتش ییایدری رریممتکرد کارکنان ن یبر چگونگ

مشهارکت  »، «اسهتخدام بها دقهت   » یرهها یکهه متغ  این پژرهش حاکی از آن است جینتابررسی کرد. 

اقهداما    یهماهنگ» ،«یآموزش منابع انسان» ،«یراهبرد یریگ میتصم ندیدر فرا یمنابع انسان رانیمد

 بهر رری « ار مها   میتسب»ر « کارکنان انیارتبارا  م» ،«یکت یها یمش با خط یابع انسانمن رانیمد

 ریتهأث ( در تحقیقهی،  1393شیرازی ر حسینی ربا  ) .گیری داشته است چشم تاثیر انممتکرد کارکن

، رهوس آب مشهبد   یشهرکت مشهارره مبندسه    بر حفظ کارکنهان  ی رامنابع انسان تیریاقداما  مد

بررسی کردند. در این تحقیق اقداما  منابع انسانی شامل جاب، آموزش، جبران خدمت ر ارزیابی 

تعبهد  نقهش راسهحه    قیه ازرر منهابع انسهانی،  که اقداما   دهد نشان می جینتاممتکرد بوده است که 

ر  1. آرربهایی نشهد  دییتأ یشغت تینقش راسحه رضا اما ؛داردمثبت  ریبر حفظ کارکنان تأث یسازمان

( در پژرهشهی کهه در کشهور نیجریهه درخصهوو رابحهه توسهعه منهابع انسهانی بها           2020همکاران )

ممتکرد کارکنان انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که توسعه منابع انسانی، موج  فزایش ظرفیهت  

( 2019هها را بببهود بخشهد. ارتهو )     توانهد ممتکهرد آن   شوند ر از این رریهق مهی   جاب کارکنان می

ی را در زمینه تأثیر اقداما  توسعه منابع انسانی بر رری اثربخشی سازمانی بها نقهش میهانجی    پژرهش

دهد اقهداما  توسهعه منهابع انسهانی      های تحقیق نشان می های کارکنان انجام داد که یافته ص حیت

دههد.   یابی سازمان بهه اههداف را افهزایش مهی     های کارکنان، میزان دست ازرریق افزایش ص حیت

(، در محایعه خود به گسترش مفبهوم مهدیریت اسهتراتژیک منهابع انسهانی      2019) 2یین ر کایینزمک

شامل سهنجش رابحهه میهان اقهداما  منهابع انسهانی ر رهبهری کاریزمایتهک بها پیامهدهای سهازمانی            

 منابع انسهانی با تعبد بام، جبت سنجش اقداما   منابع انسانیپرداختند. محققان از تئوری اقداما  

با تعبد بام اسهتفاده   منابع انسانیاستفاده کردند. نتایج حاکی از آن است رقتی سازمانی از اقداما  

 
1. Aroyabi 
2. Mac Lane & Collins 
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اش افهزایش ر نهر     زمان رهبری کاریزماتیک در آن رجهود دارد، ممتکهرد سهازمانی    کند ر هممی

منهابع  های توسعه  تأثیر ررش»( پژرهشی با منوان 2019) 1یابد. کریم ر حسین تر  کار کاهش می

دهد اقداما  توسهعه منهابع    ها نشان می انجام دادند که یافته« انسانی بر ممتکرد ر اثربخشی سازمانی

شود. درنبایت تریگر  انسانی، به میزان زیادی موج  ارتقای سح  ممتکرد ر اثربخشی سازمانی می

اررتبان را با نقهش  (، در تحقیقی اقداما  منابع انسانی با ممتکرد بام ر درگیری د2019) 2ر آیفس

میانجی توانمندسازی ر هویت سازمانی، محایعه کردند. در این تحقیهق سهه اقهدام تقویهت توانهایی،      

بها ممتکهرد بهام بودنهد. نتهایج حهاکی از آن        منابع انسانیمنوان اقداما   سازی بهانگیزش ر فرصت

سهازمانی، درگیهری ر    رهور مسهتقیم بهر هویهت     بها ممتکهرد بهام بهه    منابع انسهانی  است که اقداما  

شهناختی، نقهش   گاارد ر هویت سازمانی ر توانمندسهازی رران شناختی تأثیر میتوانمندسازی رران

 با ممتکرد بام ر درگیری شغتی دارند.  منابع انسانیمیانجی را در رابحه میان اقداما  

 شناسی پژوهش روش

صهور  اکتشهافی انجهام شهد      بهه گیهرد ر  های کیفهی قهرار مهی   تحقیق حاضر در حیحه پژرهش

بنابراین، پژرهش حاضر ازنظر هدف، کاربردی ر از حیث ماهیت ر ررش، تحقیقی اکتشافی است. 

های زیرمجمومه هتدینگ دارریی شفا  جامعه آماری پژرهش در بخش کیفی شامل مدیران شرکت

انهد. در   ب شهده منهد انتخها   گیری هدف شرکت دارریی( است که با استفاده از ررش نمونه 8)شامل 

نفهر از مهدیران شهرکت دارریهی شهفا،       45این بخش با استفاده از اصل کفایت نظری، با مصاحبه با 

افهزار  شهده از مصهاحبه بها اسهتفاده از نهرم      آرری ههای جمهع  های موردنیاز گردآرری شهد. داده داده

Atlas.ti         که ر ،  ر رریکرد کدگااری تحتیهل، سهپس بها اسهتفاده از رریکهرد تحتیهل موقعیهت

 گیری در بخش کمی پژرهش به شرح زیر است. شیوه نمونه ایگوی پژرهش تدرین ر ارا ه شد.
 

 نمونه گیری. 2جدرل 

 ها و خبرگان دانشگاهیبر مدیران شرکت نمونه آماری پژوهش مشتمل

 تعداد در نمونه کیفی تعداد مدیران ها شرکت

 4 17 حیانشرکت داروسازی جابربن 

 
2. Kareem & Hussein 

3. Traeger & Alfes 

https://www.researchgate.net/profile/Mohanad-Kareem-3
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Ibrahim-Jaafar-Hussein-2164350491
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 ها و خبرگان دانشگاهیبر مدیران شرکت نمونه آماری پژوهش مشتمل

 تعداد در نمونه کیفی تعداد مدیران ها شرکت

 3 10 شرکت داروسازی رامونارمین

 6 20 شرکت داروسازی کیمیدارو

 5 19 شرکت داروسازی اسوه

 6 20 شرکت داروسازی دانا

 7 25 شرکت پخش رازی

 2 6 شرکت توسعه بازرگانی پخش رازی

 4 11 شرکت دارویی پخش رازی

 8 - خبرگان دانشگاهی

 45 128 جمع کل

 براساس کفایت نظری مند هدف گیری مبنای نمونهگیری /  روش نمونه

 

 روایی و پایایی

با توجه بهه آنکهه پهژرهش حاضهر یهک پهژرهش کیفهی بها رریکهرد اکتشهافی اسهت ر جبهت             

ترتیه  ازرریهق    برد، ررایی ر پایهایی آن بهه   ساختار یافته ببره می ها، از مصاحبه نیمه گردآرری داده

کدگهاار تحتیهل ر بررسهی شهد.      پایایی دررن کدگهاار ر میهان  چنین  ررایی نظری ر محتوایی ر هم

درخصوو ررایی مصاحبه پژرهش، با استفاده از نظرا  پنج نفر از اساتید آشنا با موضوم ر مقایسه 

چنین درخصهوو پایهایی    ها با ادبیا  موضوم، ررایی از ررش نظری ر محتوایی تأیید شد. هم یافته

کدگااران مختتف ر پایایی  ااران، اشاره به سازگاری ر توافق میانکدگ باید منوان نمود پایایی میان

کدگاار، اشاره به سازگاری ر ثبا  در کدگااری یک کدگاار در در زمهان متفهار  دارد.    دررن

صور  که با استفاده از  در این پژرهش برای بررسی پایایی، هر در ررش ماکور استفاده شد؛ بدین

های مصاحبه ها بین خبرگان مشتر ، داده از توزیع مجدد مصاحبهکدگاار، محقق بعد  ررش دررن

را کدگااری ر مجدداً میزان ثبا  نتایج را بررسی کرد که این امر، حکایت از توافق ر سهازگاری  

کهد ر در مرحتهه درم    115شده داشت. به این صور  که در مرحتهه ارل   میان در کدگااری انجام

 87/0وجه به این کهه ضهری  توافهق در پایهایی دررن کدگهاار      کد مشتر  شناسایی شد. با ت 101

کدگاار، مصاحبه پژرهش پایایی مزم  توان ادما نمود که ازنظر شاخص پایایی دررن بوده است، می
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ای از متهون بهرای   کدگهاار بایهد گفهت کهه نمونهه      چنهین در ارتبها  بها پایهایی میهان      را داشت. ههم 

ر نتایج کدگااری ری با کدگااری محقهق مقایسهه شهد.    کدگااری به فرد خبره دیگری داده شد 

مصاحبه شماره ارل ر درم تعیین شده بود، تعداد  2کدی که توسط محقق برای  115نتیجه اینکه از 

شده برای این در مصاحبه توسط کدگاار درم، مشتر  بودند که حدرد  کد با کدهای تعریف 93

-گر توافق بامی کدگهااری  ین موضوم، نشاندرصد توافق بین در کدگااری رجود داشت ر ا 80

 کدگاار نیز پایایی مزم را داشت. رر، مصاحبه پژرهش ازنظر پایایی میان های انجام شده بود ازاین

 های پژوهش یافته

 شناختی های جمعیت یافته

های جمعیت شناختی شامل جنسهیت، سهن، سهابقه خهدمت ر میهزان       در پژرهش حاضر ریژگی

 ارا ه شده است: 3تحصی   در جدرل 
 شناختی ار ما  جمعیت. 3 3جدرل

درصد
 

تعداد
 

سن
درصد 

 

تعداد
سابقه  

ت
خدم

 

درصد
 

تعداد
صسطح  

تح
ی

ت
لا

 

درصد
 

تعداد
 

جنس
ی

 ت

47% 21 
31-40 

 سال
25% 11 

9-15 

 سال
 مرد 34 %76 کارشناسی 3 7%

33% 15 
41 -50 

 سال
42% 19 

16 -25 

 سال
24% 11 

کارشناسی 

 ارشد
 زن 11 24%

20% 9 

50 

سال 

 به بالا

33% 15 

25 

سال 

 به بالا

    یدکتر 31 69%

 کیفی های یافته

بر اقداما  منابع انسانی ارا ه  در این پژرهش که چارچوب مفبومی توسعه منابع انسانی را مبتنی

بر اقداما  منابع انسانی  های توسعه منابع انسانی مبتنی ای از مؤیفهکند، ازرریق مصاحبه مجمومه می
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بر اقهداما  منهابع    های توسعه منابع انسانی مبتنی شد. در توضی  شیوه استخراج انوام مؤیفه شناسایی

ر  Atlas.tiافهزار   با کمهک نهرم  ها  انسانی، مزم به توضی  است که این امر با بررسی متون مصاحبه

پهس از  که شهامل درازده سهؤال بهود،    شده  . بر این اساس مصاحبه انجامانجام شدی ررش کدگاار

گیری  شده با ببره های انجام ارا ه توضیحا  مزم به خبرگان توسط محقق انجام شد. سپس مصاحبه

تحتیل شدند. در ارتبها  بها شهیوه کدگهااری مزم بهه       Atlas.tiافزار ‌از کدگااری ر با کمک نرم

بتدا با استفاده از کدگااری باز، انوام کدهای باز ر سپس بها اسهتفاده از کدگهااری    ذکر است که ا

بهر اقهداما  منهابع انسهانی      های توسعه منابع انسهانی مبتنهی   مؤیفهمحوری، کدهای محوری مرتبط با 

دهنهده   مشخص گردید. درنبایت با استفاده از تجمیع کدهای محوری، کدهای انتخهابی کهه نشهان   

در ایهن  ، شناسهایی شهدند.   بر اقداما  منهابع انسهانی اسهت    های توسعه منابع انسانی مبتنی انوام مؤیفه

ههای بها    بر اقداما  منهابع انسهانی در سهازمان    های توسعه منابع انسانی مبتنی پژرهش، شناسایی مؤیفه

 شود. در این پژرهش، برای اریهین بهار در ایهران ر در    قابتیت بام، براساس ررش ک ر  انجام می

حههوزه مههدیریت، از ررش تحتیههل موقعیههت کهه ر  اسههتفاده شههده اسههت ر دییههل اسههتفاده از آن،  

چنین بها اسهتفاده    باشد. هم گانه ک ر ( می جانبه )از ابعاد درازده آرری ار ما  دقیق ر همه جمع

ترتیه  نگاشهت    توان ایگو ر مدل تحقیق را در سه سح  خرد، متوسط ر ک ن )بهه  از این ررش می

ههای اجتمهامی، نگاشهت جایگهاهی( ارا هه نمهود کهه ایهن امهر بهه            یت، نگاشت مرصه/ جبهان موقع

( بنهابراین، بها   2005نمایهد )که ر ،    تر موضوم کمهک مهی   یابی به نتایج ببتر ر تحتیل دقیق دست

بهر اقهداما  منهابع     های توسعه منهابع انسهانی مبتنهی    استفاده از ررش تحتیل موقعیت ک ر ، مؤیفه

های با قابتیت بام در قای  محورهای اصتی تحتیهل موقعیهت شناسهایی شهده کهه       سازمانانسانی در 

های غیرانسانی، مامتین جمعی انسانی ر بازیگران دخیل،  شامل درازده محورِ مامتین انسانی ر مؤیفه

ههای اقتصهادی ر سیاسهی،     ههای اجتمهامی، فرهنگهی ر نمهادین، مؤیفهه      های گفتمانی، مؤیفه ساخت

ههای مهرتبط ر موضهوما  ممهده اسهت. چهارچوب        های زمهانی، گفتمهان   فضایی، مؤیفه های مؤیفه

 شود. مفبومی پژرهش نیز در سه سح  تدرین می

ای  گران انسانی، مجمومهه  منظور از مامتین ر کنش: گران انسانی شناخت عاملین و کنش

داما  منهابع انسهانی هسهتند.    بر اق گران ر افراد اثرگاار بر توسعه منابع انسانی مبتنی از مامتین، کنش

هها، در ررش تحتیهل موقعیهت     درحقیقت در این بخش با استفاده از ابزارهای اصتی در تحتیهل داده 
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است، مامتین اصتی توسعه منهابع انسهانی در   ها  گران ر گفتمان کنش بر مام ن، ک ر  که مشتمل

ارمینان بام هستند( ر معرفهی  های با قابتیت  های داررسازی که جزء سازمان جامعه بررسی )شرکت

شوند. با استفاده از مصاحبه با متخصصان صنعت دارر در جامعه مهورد بررسهی، مهامتین انسهانی      می

 هایی از متون مصاحبه در این خصوو به شرح زیر است. شناسایی شدند. نمونه

 گهران زیهادی نقهش    درخصوو مفبوم توسعه منابع انسانی در صهنعت دارر، مهام ن ر کهنش   »

ههای   کنند، مدیران منهابع انسهانی هسهتند کهه بها ررش      دارند. از کسانی که در این حوزه فعاییت می

کننهد. بهرای    نام صهنعت دارر مهی   مختتفی اقدام به توسعه منابع انسانی در صنعت حساس ر مبمی به

ی های دارری دادن کارکنان، بازدید از شرکت پررری، مشارکت مثال ازرریق گردش شغتی، جانشین

داختی ر خارجی اقدام به توسعه منابع انسانی، خصوصهاً کارکنهان کتیهدی ر مبهم در ایهن صهنعت       

 (.12)کد « نمایند می

گران انسانی، به مدیران ر  شونده درخصوو مامتین ر کنش در این نمونه مصاحبه، فرد مصاحبه

مصهاحبه کننهده دیگهری    صور  مستقیم اشهاره داشهته اسهت.     مسئویین منابع انسانی در این حوزه به

 چنین گفته است:

به مقیده بنده در صنعت دارر که جزء سازمان با قابتیت ارمینان بام است، نقش کارکنانی کهه  » 

صور  مستقیم در کیفیت محصول )دارر( تأثیر دارند بسیار بااهمیت است؛ چون درصور  بررز  به

ناپهایری اتفهاق خواههد     خسارا  جبهران  ترین خحا در فرایند تویید، انبارش ر توزیع دارر، کوچک

توان به کارکنان خط تویید، انبار، تضمین  افتد. ازجمته این افراد می خحر می افتاد ر س مت جامعه به

ترین فرد کتیدی در صهنعت دارر، مسهئول    ترین ر حساس کیفیت ر آزمایشگاه اشاره کرد. ایبته مبم

ها از بعد نظار  بر کیفیهت ر سه مت داررهها     رکتفنی است که نماینده سازمان غاا ر دارر در ش

 (.20)کد « باشد می

شونده ازنظر مشاغل حساس ر کتیدی در صنعت دارر، به موضوم شناخت مهامتین   این مصاحبه

گران انسانی در باب مفبوم توسعه منابع انسانی پرداخته ر به توجه ریژه بهه ایهن کارکنهان ر     ر کنش

 ا قابتیت ارمینان بام اشاره کرده است. ها در یک سازمان ب توسعه آن
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها هینشر

 السلام( امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه جامع 

 گران انسانی کدگااری مامتین ر کنش. 4جدرل 

 مقوله اصلی مقوله فرعی کدها
عوامل اصلی 

 تحليل موقعيت

مدیران منابع انسانی، گردش شغلی، 

پروری، مشارکت کارکنان، بازدید  جانشین

خارجی، های دارویی داخلی و  از شرکت

توسعه کارکنان کلیدی و مهم، صنعت 

دارو، سازمان با قابلیت اطمینان بالا، 

گیران اصلی  عنوان تصمیم مدیران ارشد به

سازمان، نقش کلیدی و رویکرد رهبر 

 سازمان در توسعه کارکنان

مدیر منابع انسانی، 

توسعه منابع انسانی، 

گردش شغلی، 

پروری،  جانشین

مشارکت کارکنان، 

 سازمان رهبران

مدیران منابع 

انسانی، رهبران 

 سازمان

 

 

گران  عاملین و کنش

 انسانی

صورت  نقش بااهمیت کارکنانی که به

مستقیم در کیفیت محصول )دارو( ت ثیر 

ترین خطا ‌دارند، درصورت بروز کوچک

در فرایند تولید، انبارش و توزیع دارو، 

ناپ یری اتفاق خواهد  خسارات جبران

خطرافتادن سلامت جامعه،  بهافتاد، 

کارکنان خط تولید، انبار، تضمین کیفیت و 

آزمایشگاه، مسئول فنی نماینده سازمان 

ها از بعُد نظارت بر  غ ا و دارو در شرکت

 کیفیت و سلامت داروها

کارکنان کلیدی و 

ت ثیرگ ار بر کیفیت 

محصول، کارکنان 

صفی، مسئول فنی 

عنوان نماینده سازمان  به

 داروغ ا و 

 

 

کارکنان کلیدی 

 مؤثر بر کیفیت

 

مدیران و مسئولین آموزش اقدا  به 

های مهم و  آموزش و توسعه مهارت

نمایند، برگزاری  کلیدی منابع انسانی می

ها و سمینارهای آموزشی، بازآموزی  دوره

سالانه استانداردها و الزامات مهم در این 

، کارکنان GMP ،PQRصنعت ازجمله 

 کلیدی

و مسئولین  مدیران

آموزش، آموزش، 

کارکنان کلیدی و مهم، 

 های کیفی آموزش

  مدیران آموزش
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 ها و بازیگران غیر انسانی شناخت مؤلفه

ها ر موامل غیرانسانی است که بر  ای از مؤیفه ها ر بازیگران غیرانسانی، مجمومه منظور از مؤیفه

ها، هر مامل غیرانسانی کهه   ه از گفتماناین مفبوم اثرگاار هستند. درحقیقت در این بخش با استفاد

هها ر بهازیگران    است ه مؤیفهه   های منابع انسانی اثرگاار بر مفبوم توسعه منابع انسانی برمبنای قابتیت

منهوان یهک   ‌غیرانسانی که در ختق، توسعه ر اجرای مفبوم توسعه منابع انسهانی در صهنعت دارر بهه   

شهوند. بها اسهتفاده از مصهاحبه بها متخصصهین        دارند ه معرفی مهی  سازمان با قابتیت ارمینان بام تأثیر 

هایی از متون مصاحبه در این خصوو  ها ر بازیگران غیرانسانی شناسایی شدند. نمونه صنعت، مؤیفه

 به شرح زیر است.

نمایهد، اسهتاندارد    به مقیده بنده آنچه که فرایند توسعه کارکنان را در صنعت دارر ایزامهی مهی  »

گیهرد کهه بایهد در     است که این استاندارد، تمهامی اصهول ر ایزامهاتی را دربرمهی     GMP بین ایمتتی

منوان یک سازمان با قابتیت ارمینان بام رمایت شود تا داررههای سهایم ر باکیفیهت     صنعت دارر به

تویید ر مرضه شود. در این استاندارد به بحث آموزش ر توسعه کارکنان در راستای تویید محصول 

 (.27)کد « صور  جدی اشاره شده است باکیفیت بهسایم ر 

بهه  ، هها ر بهازیگران غیرانسهانی    مؤیفهه شهونده درخصهوو    در این نمونه مصاحبه، فهرد مصهاحبه  

منظور تویید محصول سایم ر  ر تأکید آن به آموزش ر توسعه کارکنان به GMPایمتتی  استاندارد بین

 چنین گفته است:کننده دیگری  با کیفیت اشاره کرده است. مصاحبه

هها ر موامهل    ها ر بازیگران غیرانسانی در ایهن مبحهث، محهر     ترین مؤیفه نظرم یکی از مبم به»

گردند. یکی از  ها ر پیشران هایی که موج  توسعه منابع انسانی می دهنده است؛ یعنی محر  سوق

رتبهی   توفیهق رتبهی اسهت. محهر      های توفیق های این زمینه، محر  ها ر محر ترین پیشران مبم

ها ر بازیگران غیرانسانی است که نقش بسزایی در توسعه منابع انسانی است.  سازمانی، یکی از مؤیفه

شناسههانه موضههوم، اهمیههت بههامیی دارد. اگههر از بههاب    چنههین محایعههه ریشههه شههناختی ر سههب   هههم

ای منهابع  هه  شناختی به موضوم بنگریم، توسهعه منهابع انسهانی براسهاس قابتیهت      شناختی ر سب  ریشه

گردد. درحقیقت توسعه منابع انسانی موضومی در  انسانی موج  رشد ر تعایی فردی ر سازمانی می

 (.3)کد « سر برد برای سازمان است که ریشه آن در رشد ر تعایی فردی ر سازمانی است
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها هینشر

 السلام( امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه جامع 

هها ر بهازیگران    مؤیفهه هها، بهه موضهوم شهناخت     هها ر محهر   شونده ازنظر پیشران این مصاحبه

کنهد کهه ازنظهر     درخصوو مفبهوم توسهعه منهابع انسهانی پرداختهه اسهت ر پیشهنباد مهی         انیغیرانس

رتبی سهازمانی، توسهعه منهابع انسهانی      های توفیق خصوو در باب محر  ها، به ها ر پیشران محر 

شناختی موضوم با تأکید بر رشد ر  شناسانه ر ریشه بر آن به محایعه سب  باید مدنظر قرار گیرد. م ره

 ی فردی ر سازمانی اشاره داشته است. تعای
 ها ر بازیگران غیرانسانی کدگااری مؤیفه. 5جدرل 

 مقوله اصلی مقوله فرعی کدها
عوامل اصلی تحليل 

 موقعيت

، تمامی GMPالمللی  استاندارد بین

اصول و الزاماتی که باید در صنعت 

عنوان یک سازمان با قابلیت  دارو به

اطمینان بالا رعایت شود، لازمه 

 تولید داروهای سالم و باکیفیت

مقررات سازمان غ ا و 

دارو )استاندارد 

(، GMPالمللی  بین

تولید داروهای سالم و 

 باکیفیت

مقررات سازمان غ ا 

و دارو )استاندارد 

 (GMPالمللی  بین

 

ها و بازیگران  مؤلفه

 غیرانسانی

 

 های ممتاز، پ یرش همگانی قابلیت

گویی  توسعه، نوآوربودن، پاسخ

سریع، سازگاری بالا، ساختار 

منعطف، کشف سریع نیازها و 

کارگیری  های مشتریان، به خواسته

های جدید، تلاش برای  تکنولوژی

 ها، افزایش اندوخته

 تلاش مضاعف، تکامل سازمانی

شخصیت یادگیرنده، رشد 

سازمانی، توسعه سازمانی، تعالی 

انی، بهبود سازمانی، تکامل سازم

عملکرد سازمانی، استفاده از 

 های رشد فرصت

 

تمایل پ یرش تغییر، 

حضور در بازارهای 

رقابتی، تحول 

طلبی  سازمانی، توفیق

سازمانی، انگیزه بالای 

سازمان در جهت نیل 

به اهداف، تعالی 

ها و  سازمانی، محرک

های توسعه  پیشران

 سازمانی

 

 

پ ریری و  رقابت

تغییر و تحول، 

های رشد و  محرک

تعالی و تکامل 

 سازمانی

 

 ، تحقق اهداف،پیشرفتبه  نیاز

توانایی استفاده از دانش، نحوه 

اطلاعات دریافتی از محیط، 

توسعه سازمانی، 

توسعه ساختاری، 

توسعه ارتباطات 

 

سازی سازمانی با  به

محوریت توسعه 
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 مقوله اصلی مقوله فرعی کدها
عوامل اصلی تحليل 

 موقعيت

تشخیص فرصت، فرهنگ، ساختار، 

های اطلاعاتی،  سیستم

افزارها، پایگاه  افزارها و نر  سخت

 سازمانی دانش، ارتباطات درون

سازی  سازمانی، به

 سازمانی

سرمایه ساختاری و 

 ارتباطی

های  در صنعت دارو، تکنولوژی

نوین نقش بسیار مهمی در تولید 

-Hiداروهای جدید مثل داروهای 

Tech  ،بایو و نانو( دارند(

ند ساخت و تکنولوژی در فرای

آلات  استفاده از تجهیزات و ماشین

های روز دنیا،  نوین با تکنولوژی

های اطلاعاتی  تکنولوژی در سیستم

 و ارتباطی

تکنولوژی، تکنولوژی 

تولید محصول جدید، 

تکنولوژی ساخت، 

تکنولوژی اطلاعاتی و 

 ارتباطی

 

 تکنولوژی
 

 گران جمعی انسانی شناخت عاملین و کنش

گران جمعی، مجمومه افراد اثرگهاار ر اثرپهایر    (، مامتین ر کنش2005ک ر  )براساس نظر 

ه باید بررسی شوند. درحقیقت مجمومه افرادی که از مفبوم توسهعه  از مفبوم موردمحایعه هستند ک

گاارنهد،   جا می پایرند یا در این باب اثراتی به انسانی تأثیر می های منابع بر قابتیت منابع انسانی مبتنی

گهران جمعهی    با استفاده از مصاحبه با خبرگان مامتین ر کهنش  رر، اید تحتیل ر بررسی شوند ازاینب

گهران   هایی از متون مصاحبه کهه در ارتبها  بها متغیهر مهامتین ر کهنش       انسانی شناسایی شدند. نمونه

 های زیر نشان داده شده است. جمعی انسانی است، در پاراگراف

خص توسعه منابع انسانی ه موضومی است کهه دایهره تأثیرگهااری ر     رور ا توسعه انسانی ه ر به »

تأثیرپایری از آن بسیار گسترده است. اگهر جامعهه سهازمانی یهک کشهور از نیهرری انسهانی مهاهر،         

رسد کهل   نظر می یافته باشد، به ای توسعه های مبار  حرفه متخصص ر در یک کتمه ازنظر شاخص

 (.9 )کد« آحاد جامعه از آن منتفع گردند
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها هینشر

 السلام( امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه جامع 

، بهه  گران جمعهی انسهانی   مامتین ر کنششونده درخصوو  در این نمونه مصاحبه، فرد مصاحبه

انتفام اجتمامی حاصل از توسعه منابع انسانی اشاره کرده است که تمامی آحهاد جامعهه از آن ببهره    

 کننده دیگری چنین گفته است: برند. مصاحبه می

تهوان بهه خهود افهراد ر      دارد کهه از جمتهه آن مهی    نفعان بسهیاری  مقویه توسعه منابع انسانی ذی»

سازمان اشاره کرد. راض  است کارکنان سازمانی که هدف ر غایتش، توسعه، رشد ر تکامل باشد، 

ای بههه کارکنههان متخصهص ر مههاهری بهدل خواهنههد شههد کهه هههم ازنظههر     ازنظهر تخصصههی ر حرفهه  

هها، افهراد    هم ازنظر دیگهر مبهار   های ادراکی ر شناختی ر  ای، هم ازنظر مبار  های حرفه مبار 

ماهرتر ر ببتری خواهند بود. خ ، سازمانی که این سرمایه ارزشمند را داشته باشد، قحعاً جز رشد ر 

 (.17)کد« تعایی ر تکامل، سرنوشت دیگری نخواهد داشت

مهامتین ر  نفعان داختی، که خود کارکنان ر سازمان هستند به موضوم  شونده از ذی این مصاحبه

بایهد  گران جمعی انسانی،  مامتین ر کنشکند  پرداخته است ر پیشنباد می گران جمعی انسانی شکن

 نفعان داختی که منابع انسانی ر سازمان است، مدنظر قرار گیرند.  از منظر ذی
 

 گران جمعی انسانی کدگااری مامتین ر کنش. 6جدرل 

 مقوله فرعی کدها
مقوله 

 اصلی

عوامل اصلی تحليل 

 موقعيت

بیماران، داروسازان، افراد جامعه، 

پ یر و افرادی که  ها، اقشار آسیب خانواده

 در معرض بیماری قرار دارند.

تمامی افراد جامعه، کلیه 

افرادی که با سازمان 

سرو کار دارند و همه 

افرادی که از سازمان 

 پ یرند. ت ثیر می

آحاد 

 جامعه

 

گران  عاملین و کنش

 جمعی انسانی

کنند، مدیران  افرادی که در سازمان کار می

های دارویی، کارکنان، همکارانی  سازمان

که در واحد آموزش، خدمات آموزشی را 

های  نمایند، سازمان برای کارکنان فراهم می

های دارویی داران سازمان دارویی و سها   

 

نیروی انسانی، واحد 

آموزش، مدیران، 

 داران سها 

 

 

 

فعان ن ذی

 داخلی
 



 

  

32 

 بالا نانیاطم تیبا قابل هایدر سازمان یاقدامات منابع انسان بر یمبتن یتوسعه منابع انسان یارائه الگو و چارچوب مفهوم

 1401 پاییز  |  چهل و نهمشماره   | چهاردهمسال 

 مقوله فرعی کدها
مقوله 

 اصلی

عوامل اصلی تحليل 

 موقعيت

بازار هدف سازمان، مشتریان فعلی و 

کنونی، مشتریان آتی و هدف، برگزاری 

دهندگان  های آموزشی توسط ارائه دوره

هایی که  خدمات آموزشی معتبر، شرکت

های  ای و کانون دهنده خدمات مشاوره ارائه

های  ارزیابی و توسعه هستند، بازرسی

های دارویی توسط  سرزده از شرکت

بازرسان معتمد سازمان غ ا و دارو و 

 ها و پرونده آموزشی کارکنان کنترل مهارت

مشتریان، مؤسسات 

آموزشی، مشاوران 

توسعه منابع انسانی، 

بازرسان سازمان غ ا و 

 دارو

 

نفعان  ذی

 خارجی
 

 گران، بازیگران خاموش و دخیل کنش

صهور  غیرمسهتقیم بهر     که بهه گران، بازیگران خاموش ر دخیل، افرادی هستند  منظور از کنش

گران ر بهازیگران خهاموش ر دخیهل،     (. کنش2005گاارند )ک ر ،  موضوم مورد محایعه اثر می

صور  غیرمسهتقیم باشهد.    ها به مجمومه افراد اثرگاار بر مفبوم مورد محایعه هستند که تأثیرا  آن

بههر  ع انسهانی مبتنهی  صهور  غیرمسههتقیم از مفبهوم توسهعه منهاب     درحقیقهت مجمومهه افهرادی کهه بهه     

گاارند، باید تحتیل ر بررسی  جا می پایرند یا در این باب اثراتی به های منابع انسانی تأثیر می قابتیت

گهران، بهازیگران خهاموش ر دخیهل شناسهایی شهدند.        با مصاحبه از خبرگان، کهنش  رر، شوند ازاین

ازیگران خاموش ر دخیهل اسهت در   گران، ب هایی از متون مصاحبه که در ارتبا  با متغیر کنش نمونه

 های زیر نشان داده شده است. پاراگراف

یافتهه باشهد ر شهما نیهرری کهار بها مبهار  ر         رقتی که سازمان شما ازنظر منابع انسهانی توسهعه  »

رسهد، رقبهای شهما     گر خاموشی که بهه ذههن مهی    های بام داشته باشید، اریین بازیگر ر کنش قابتیت

هها   تان از اینکهه شهما ازنظهر شهاخص نیهرری کهار ر سهرمایه انسهانی از آن         هستند. درحقیقت رقبای

بسا دست به اقداماتی هم بزنند! از سوی دیگر  یت ببتری داشته باشید، نگران خواهند بود ر چهرضع

ههای شهما هسهتند ر مترصهدند تها بهه        کنند، متوجه تغییرا  ر نوآرری رقبا کارهای شما را رصد می
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ا هها پاسهخ مزم ر   آرریهد، بهه آن   رجود می هایی به ها ر نوآرری محض اینکه شما تغییرا ، خ قیت

 (.33)کد « بدهند

، گران، بازیگران خاموش ر دخیهل  کنششونده درخصوو  در این نمونه مصاحبه، فرد مصاحبه

 شونده دیگری چنین گفته است: به رقبای اصتی سازمان اشاره داشته است. مصاحبه

ا ها اشاره کردید، رقب اگر ریزبینانه به این موضوم بنگریم، تنبا بازیگران خاموش که شما به آن»

صهور    نیستند. به این موضوم از جان  دیگری هم نگاه کنیم؛ بازیگران خاموش ر دخیتی کهه بهه  

آگاهانه ر ارادی، پیش از آنکه مضوی از سهازمان باشهند، رفتارههای موردنیهاز شهغل ر سهازمان را       

کار تشخیص داده ر قبل از استخدام در سازمان خود را مبیای آن کنند. منظور بنده متقاضیان آینده 

)کهد  « گیرند هایی را که سازمان به آن نیاز دارد، فرا می ها ر قابتیت هستند که با هوشمندی، مبار 

45.) 

منوان بازیگران خاموش ر دخیل در بحهث توسهعه    شونده متقاضیان آینده کار را به این مصاحبه

 اموش ر دخیهل گران، بهازیگران خه   یکی از کنشکند که  کند. ری اشاره می منابع انسانی محرح می

که باید مدنظر قرار گیرد، متقاضیان کاری هستند که پیش از رررد به سازمان خود را برای کهار در  

کنند. درحقیقت اگر ریزبینانه به این موضوم نگریسته شود، منظور، نیرری انسهانی   سازمان آماده می

ای رسهمی سهازمانی،   ه ای است که پیش از آنکه رارد سازمان شود ر ری آموزش دهنده خودتوسعه

هها ر   صور  هوشمندانه، آگاهانهه ر ارادی، قابتیهت   های خود را توسعه دهد ر به ها ر مبار  قابتیت

 های خود را برای استخدام ر کار در آن سازمان توسعه بخشیده باشد.  مبار 
 

 گران، بازیگران خاموش ر دخیل کدگااری کنش. 7جدرل 

ه فرعیمقول کدها  مقوله اصلی 

عوامل اصلی 

تحليل 

 موقعيت

های رقیب، رقبای خارج از مرز، تهدید  شرکت

کننده  های اثرگ ار، بررسی برای شرکت، شرکت

 وضعیت، رصدکننده خلاقیت و نوآوری

های خارجی، رقبای  شرکت

مستقیم خارجی، 

هایی که محصولات  شرکت

 کنند مشابه ارائه می

 رقبا

 

گران،  کنش

بازیگران 

خاموش و 

 دخیل
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ه فرعیمقول کدها  مقوله اصلی 

عوامل اصلی 

تحليل 

 موقعيت

نگری، مهیاسازی خود برای  بینی و آینده پیش

های آینده، مجهزساختن  شغل، فراگیری مهارت

های موردنظر شغل و  خود به قابلیت

های مورد  مهیاساختن خود با توجه به مهارت

 نیاز سازمان

رفتارهای مسیر شغلی 

نگر، قابلیت  آینده

پ یری، متقاضیان  استخدا 

 نگر متقاضیان آینده هوشمند،

 

متقاضیان 

استخدا  

د خودتوسعه

 هنده

 

نگاه واحد مالی به حوزه توسعه منابع انسانی، 

آموزش  ROIای است، عد  محاسبه  نگاه هزینه

 و توسعه منابع انسانی،

ح ف بودجه آموزش و توسعه در راستای 

وری، خود  اتخاذ استراتژی کاهش هزینه و بهره

شوند  ها منتفع می موزشکارکنانی که از این آ

 عنوان بازیگران خاموش هستند. نیز به

ROI  آموزش و توسعه منابع

انسانی، ح ف بودجه 

آموزش و توسعه، استراتژی 

وری،  کاهش هزینه و بهره

 کارکنان

مدیران مالی، 

 کارکنان
 

ههای گفتمهانی    منظهور از سهاخت  گران فهردی و جمعهی:    های گفتمانی کنش ساخت

گیهری مفبهوم موردمحایعهه     ههای اصهتی شهکل    مایهه  ها ر دررن ر جمعی، خردمایهگران فردی  کنش

(؛ 2005دهند )ک ر ،  هستند که ساختار اصتی ر شاکته بنیادین مفبوم اصتی پژرهش را شکل می

یاا در این پژرهش، با توجه به آنکه ایگوی توسعه منابع انسانی براساس اقداما  منابع انسانی مدنظر 

گیری مفبوم توسعه منابع انسهانی   های شکل مایه ها ر دررن ترین خردمایه تشری  اصتیاست، باید به 

گرفته، تعدادی  های صور  رر، با توجه به مصاحبه براساس اقداما  منابع انسانی پرداخته شود ازاین

شهوندگان در   شود. بهه منهوان مثهال یکهی از مصهاحبه      ها ارا ه می ها ر کدگااری آن از این مصاحبه

 چنین بیان داشته است: سخ به این سؤال، اینپا

رتبهی رجهود    مایهه توسهعه   ترین ساخت گفتمانی که در آن خردمایه ر دررن رسد مبم نظر می به»

رهور مشهخص    محور باشد؛ گفتمانی که ادبیا  غای  آن را مفبوم توسعه ر به دارد، گفتمان توسعه

ترین گفتمان در بحهث توسهعه منهابع     نظرم مبم دهد. به در این بحث، توسعه منابع انسانی تشکیل می

 (.44)کد « محوری باشد انسانی باید گفتمان توسعه
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گران فردی ر جمعی، به  های گفتمانی کنش شونده درخصوو ساخت در این نمونه مصاحبه، فرد مصاحبه

 شونده دیگری چنین گفته است: محور اشاره داشته است. مصاحبه گفتمان توسعه

کنهیم کهه تغییهر ر تحهول ر      ر مدیریتی، کاری ر تجهاری در دنیهایی زنهدگی مهی    امررز ما ازنظ»

هها ر برنهدهای    هها ر شهرکت   بینید که سهازمان  ناپایر آن است. شما هر ررز می رقابت، رکن جدایی

دهنهد ر محصهوم  ر خهدما  نوآررانهه توییهد       بزرگ دنیا، نوآرری ر خ قیت از خود بهررز مهی  

 (.38)کد « محور است ان در توسعه منابع انسانی تغییر ر تحول خ قیتترین گفتم کنند. پس مبم می

تهرین سهاخت گفتمهانی     منهوان مبهم   محهور را بهه   شهونده، تغییهر ر تحهول خ قیهت     این مصاحبه

شهونده اشهاره    کند. ایهن مصهاحبه   گران فردی ر جمعی در بحث توسعه منابع انسانی محرح می کنش

گران فردی ر جمعی که بایهد مهدنظر قهرار     های گفتمانی کنش ساختترین  یکی از مبمکند که  می

محور است که باید اساس کار مدیریت منابع انسانی در مقویه آموزش  گیرد، تغییر ر تحول خ قیت

دارد کهه مهدیریت منهابع انسهانی      ر توسعه نیرری کار باشد. درحقیقت این ساخت گفتمانی بیان می

ر تحت امر خود، باید خ قانه تغییر ر تحوم  را صهور  دههد ر   برای آموزش ر توسعه نیرری کا

 های متغیر دنیای امررز، توسعه نیرری کار را انجام دهد.  براساس نیازمندی
  

 گران فردی ر جمعی های گفتمانی کنشکدگااری ساخت. 8جدرل 

 مقوله فرعی کدها
مقوله 

 اصلی

عوامل اصلی 

تحليل 

 موقعيت

ای،  ها، یادگیری حرفه توسعه و بهبود مهارت

دادن  پژوهی، اثرگ اری نقش، مشارکت اقدا 

کارکنان، خوداعتمادی، ایجاد مجموعه 

های لاز  برای انجا  کار، خوداتکایی،  ظرفیت

های خود و سازمان،  آگاهی از نیازها و خواسته

کارگیری  پرورش و توسعه استعدادها، به

 درآوردن استعدادها به فعلاستعدادها و از قوه 

 

محوری،  انگیزه توسعه

طلبی، رشد و  توفیق

پیشرفت، توسعه تکامل 

 بنیان

 

گفتمان 

 محور توسعه

 

های ساخت

گفتمانی 

گران  کنش

فردی و 

 جمعی
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 مقوله فرعی کدها
مقوله 

 اصلی

عوامل اصلی 

تحليل 

 موقعيت

دهی مجدد، توسعه نقش،  تغییرات شغلی، سامان

های دانش،  ها، شبکه تغییر دامنه مسئولیت

عملکرد و ایجاد بازخورد مداو ، بازبینی 

 تغییرات خلاقانه

تغییر خلاقانه، نوآوری 

محور، توسعه  تحول

 بر تغییر و تحول مبتنی

 

گفتمان 

تغییر و 

 تحول

 

تغییرات و تحولات سریع، ورود سریع رقبا، 

ارائه خدمات متنوع ازسوی رقبا، تنوع کالا و 

های جدید،  های زیاد، ایده خدمات، نوآوری

دادن  ه، توانایی پایش و پاسخکارهای بهین ارائه راه

 سریع

محوری،  رقابت

پ یری، آمادگی  رقابت

برای رقابت، حضور در 

 بازارهای رقابتی

 

گفتمان 

 رقابت

 

 پیشامد و پیشایندهای کلیدی موقعیت

منظور از پیشامدها ر پیشایندهای کتیدی موقعیت، تمامی موامتی است که به موقعیهت محتهوب   

(. 2005شهوند یها بهه نهومی نتیجهه آن هسهتند )که ر ،         درخصوو مفبوم موردمحایعه منتج مهی 

ای از موامهل هسهتند کهه یها      درحقیقت مراد از پیشامدها ر پیشایندهای کتیهدی موقعیهت، مجمومهه   

ایواقهع در ایهن    شهوند. فهی   گردند یا نتیجه آن محسوب مهی  رضعیت محتوب میگیری  موج  شکل

بخش باید کتیه پیشایندهای کتیدی موقعیت ر پسایندهای آن بررسی شهود؛ یهاا در ایهن بخهش بها      

ای از پیشهایندها ر پسهایندهای    گیری از نظرا  خبرگان، مجمومهه  استفاده از محایعه کیفی ر با ببره

ههای   ای از مصهاحبه  های منابع انسانی شناسایی شده اسهت. نمونهه   بر قابتیت مبتنیتوسعه منابع انسانی 

 شده در این خصوو به این شرح است:  انجام

رهور کتهی توسهعه اسهت،      ترین پیشایندهایی که موج  توسعه منهابع انسهانی ر بهه    یکی از مبم»

هها هسهتند    ها ر شهرکت  ازمانهای ممتیاتی س ها، برنامه محور است. استراتژی داشتن استراتژی توسعه

هها خواههد بهود؛ یهاا      که اگر رنگ ر بوی توسعه به خود بگیرند، تحول سازمانی کمتهرین آثهار آن  

محهور اسهت    ترین پیشایندهای کتیدی در موقعیت مدنظر شما، داشتن استراتژی توسهعه  یکی از مبم

 (.1)کد ...« باشد  که بسیار حا ز اهمیت می
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شونده درخصوو پیشامدها ر پیشایندهای کتیدی موقعیت،  رد مصاحبهدر این نمونه مصاحبه، ف

 شونده دیگری چنین گفته است: محور اشاره داشته است. مصاحبه های توسعه به استراتژی

بهر اقهداما  منهابع     به مقیده من یکی از پیشایندهای مبم در بحث توسهعه منهابع انسهانی مبتنهی    »

ت. درحقیقت زمهانی کهه مهدیریت سهازمان، بهه تجزیهه ر       انسانی، تجزیه ر تحتیل شغل ر محیط اس

کنهد کهه بایهد اسهاس      ها را کشهف مهی   ای از نیازمندی زند، مجمومه تحتیل شغل ر محیط دست می

بهر   توسعه منابع انسانی قرار گیرد. با این کار، پیشایندهای موردنیاز برای توسعه منهابع انسهانی مبتنهی   

دانید که از چه جایی باید توسعه را آغاز  واهد بود ر دقیقاً میقابتیت منابع انسانی در دسترس شما خ

 (.12)کد ...« کنید 

تهرین پیشهایندهای کتیهدی     منهوان مبهم   شونده تجزیه ر تحتیل محیط ر شهغل را بهه   این مصاحبه

یکهی از  کنهد کهه    شونده اشاره می کند. این مصاحبه موقعیت در بحث توسعه منابع انسانی محرح می

شایندهای کتیدی موقعیت که باید مدنظر قرارگیرد، تجزیهه ر تحتیهل مشهاغل ر محهیط     ترین پی مبم

است که باید اسهاس کهار مهدیریت منهابع انسهانی در مقویهه آمهوزش ر توسهعه نیهرری کهار باشهد.            

دارد که مدیریت منابع انسانی برای آموزش ر توسعه نیرری کار تحت  درحقیقت این مقویه بیان می

بهر   منوان نقحه آغازین توسعه منهابع انسهانی مبتنهی    زیه ر تحتیل محیط ر شغل را بهامر خود باید، تج

 اقداما  منابع انسانی قرار دهد. 
 

 کدگااری پیشامدها ر پیشایندهای کتیدی موقعیت. 9جدرل 

 مقوله اصلی مقوله فرعی کدها
عوامل اصلی 

 تحليل موقعيت

آموزش تخصصی، آموزش کاربردی، 

، انتقال دانش، ایجاد دانش تسهیم دانش

ها، توانمندسازی  توسعه شایستگی

، شکوفاساختن استعدادها، تدوین کارکنان

های آموزشی مناسب، مدیریت  برنامه

 ها صحیح استعدادها و قابلیت

تربیت و پرورش نیروی 

متخصص، تعیین مسیر 

پیشرفت شغلی، توسعه دانش 

سازی  ع انسانی، بالندهمناب

 منابع انسانی

های  استراتژی

 محور توسعه

 

پیشامدها و 

پیشایندهای 

 کلیدی موقعیت
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 مقوله اصلی مقوله فرعی کدها
عوامل اصلی 

 تحليل موقعيت

های فنی لاز ،  پایش شغلی، پایش مهارت

های ارتباطی لاز ، افزایش  پایش مهارت

دامنه اختیارات، عد  وابستگی، حق 

انتخاب، همراهی کارکنان در شغل، شور 

 ت شغلیو مشورت، آگاهی و شناخ

های شغلی،  شناسایی نیازمندی

های  افزایش شایستگی

کارکردی، استقلال کاری، 

 حمایت و ارشاد

 

 

تجزیه و 

تحلیل 

 مشاغل

 

های منابع انسانی برمبنای  تنظیم استراتژی

های محیطی، تنظیم  نیازمندی

های سازمانی و بازاریابی و  استراتژی

های محیطی،  رقابتی برمبنای نیازمندی

دقیق محیط و کسب اطلاعات پایش 

 های اطلاعاتی محیطی لاز ، سیستم

پایش محیط سازمانی، 

های موردنیاز،  شناسایی قابلیت

تعیین استراتژی دقیق، کسب 

 اطلاعات دقیق،

 

تجزیه و 

 تحلیل محیط

 

، رابطه نفس بالابه اعتمادتحقق اهداف، 

مثبت با دیگران، خودپ یری، تسلط بر 

تاربودن، خود، رشد فردی، خودمخ

گ اری، رشد و توسعه فرایندهای  هدف

ها،  ذهنی، تفکر باز، تمرکز بر توانایی

 کنترل افکار

خودشکوفایی، توسعه روانی، 

توسعه ذهنی، توسعه 

های  ها، توسعه قابلیت مهارت

 فردی

 

توسعه و 

 تحول فردی

 

 

در این بخش با توجه رریکرد موقعیتی که ر ،  های اقتصادی / سیاسی: شناخت مؤلفه

شوند.  های اقتصادی ر سیاسی اثرگاار بر مفبوم یا پدیده موردبررسی، شناسایی می شاخص ر مؤیفه

بهر   های سیاسی ر اقتصادی مؤثر در توسعه منابع انسانی مبتنهی  مبارتی، هدف آن است که شاخص به

یت ارمینان بام شناسایی گردد. به این ترتی  با توجه بهه  های با قابت اقداما  منابع انسانی در سازمان

 ای از متون مصاحبه به شرح ذیل ارا ه شده است:  گرفته، نمونه مصاحبه انجام

نظر بنده زمانی که سازمان، اقداما  مناسبی در راستای امکانها  ر تسهیب   مناسه  بهرای      به»

ههای خهویش را پیگیهری     اند اهداف ر آرمهان تو رشد ر توسعه منابع انسانی اختصاو دهد، ببتر می

ههای ررز در زمینهه    نماید. درراقع سازمان با قابتیت ارمینان بام، با تجبیز خود به امکانا  ر فنارری

 (.32)کد« نمایند تر ممل می آموزش ر توسعه منابع انسانی خود موفق
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ی را با توجه اقداما  منابع انسانی در شونده توسعه منابع انسان گردد، این مصاحبه رور که م حظه می همان

چنین مصاحببسشونده دیگری  داند. هم های با قابتیت ارمینان بام در تسبی   ر امکانا  مناس  می سازمان

 در این زمینه معتقد است که:

کند ر در این زمینه کام ً  های پرداختی مناس  ر مامنه استفاده می زمانی که سازمان از سیستم»

هها ر راهبردههای مادمنهه ببهره      چنین در ارتقای کارکنان از سیاسهت  کند، هم را رمایت می مدایت

دههد، زمینهه را بهرای رشهد ر باینهدگی       سامری در سازمان قرار می گیرد ر مبنای ارتقا را شایسته می

 (.25)کد « آررد کارکنان خود فراهم می

ههای   توسعه منابع انسانی، داشهتن سیسهتم  دهد که برای  شونده نیز نشان می اظبارا  این مصاحبه

 پرداخت ر ارتقای مادمنه رریکرد مناسبی است. 
  

 های اقتصادی / سیاسی کدگااری مؤیفه. 10جدرل 

 مقوله اصلی مقوله فرعی کدها
عوامل اصلی تحليل 

 موقعيت

تجهیزات فنی و امکانات آموزشی، ارائه امکانات و 

های  آموزشی، بودجه مناسب برای دورهتجهیزات 

های  آموزشی، تخصص مناسب منابع، تکنولوژی

 شده های تخصیص داده مناسب، کفایت بودجه

های  زیرساخت

فنی مناسب، 

 بودجه کافی

تسهیلات و 

 امکانات

های اقتصادی / مؤلفه

 سیاسی

بودن سیستم  بخش، مناسب پرداخت رضایت

ها  ارائه سیاستهای تشویقی، پرداخت، دستورالعمل

 های تشویقی و بسته

های  پرداخت

عادلانه، 

تسهیلات و 

 امکانات رفاهی

نظا  پاداش و 

 ارتقای مناسب
 

جلوگیری از روابط سیاسی در فرایندهای ارتقا، 

لزو  حصول اطمینان کارکنان از فرایند 

سالاری در ارتقا و انتصابات، وجود روابط  شایسته

های بالادستی و  سازمانگری با  سیاسی و لابی

 نظارتی

سالاری،  شایسته

عد  روابط 

سیاسی در 

انتصابات، 

گری و  لابی

 بازی سیاسی

  سالاری شایسته
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 مقوله اصلی مقوله فرعی کدها
عوامل اصلی تحليل 

 موقعيت

اعتقاد مدیران ارشد سازمان به اهمیت حوزه آموزش 

گ اری در این حوزه،  و توسعه کارکنان، سرمایه

های کوچینگ، منتورینگ،  صرف هزینه در زمینه

های ارزیابی و توسعه،  نگردش شغلی، کانو

گیری، اجازه ارائه  دادن کارکنان در تصمیم مشارکت

های پنهان  نظرات و پیشنهادات به کارکنان، هزینه

 مشارکت کارکنان

گ اری  سرمایه

مدیران ارشد 

در آموزش و 

توسعه، 

مشارکت 

کارکنان و 

های  هزینه

 پنهان آن

های  هزینه

آموزش و 

توسعه 

کارکنان، 

های  هزینه

 رکتمشا

 

 

 های نمادین / اجتماعی ه فرهنگیشناخت مؤلفه

بر اقداما  منابع  های نمادین/ اجتمامی ه فرهنگی توسعه منابع انسانی مبتنی در این بخش، مؤیفه

-های با قابتیت ارمینان بام، با توجه به رریکرد مهوقعیتی که ر  مشهخص مهی    انسانی در سازمان

 گردد. 

آرمان ر آرزری ههر سهازمانی اسهت. زمهانی کهه فرهنهگ سهازمان بهه         مند،  نیرری انسانی توان»

تهوان امیهد    های خود را با دیگر افراد تسبیم نمایند، می ها ر دانسته شکتی باشد که کارکنان، اندیشه

ههای حهاکم بهر     چنهین بنهده معتقهدم اگهر ارزش     داشت که رشد ر توسعه در سازمان بببود یابد. هم

توانهد از مبهده    دیی ر مشارکت کارکنان زیاد باشد، سازمان ببتر مهی سازمان به نحوی باشد که هم

 (.1)کد « مسا ل ر مشک   برآید

دههد ر یکهی از    ها ر باررهای حاکم بر سازمان را مدنظر قرار می شونده ماکور، ارزش مصاحبه

کنههد. ازررفههی هههای توسههعه منههابع انسههانی را، رجههود فرهنههگ حههاکم بههر سههازمان قتمههداد مههی   راه

 دارد که:  شونده دیگری اذمان می حبهمصا

من امتقاد دارم که نیرری انسانی ماهر ر متخصص برای هر نباد ر سازمانی، گوهری ارزشمند »

بهرداری نیسهت. حتهی در ایهن      راحتی قابل تقتید ر کپهی  ها به شود که دانش ر تخصص آن تتقی می

اسهتیون   2005ز اشاره کرد کهه در سهال   توان به رقابت میان استیون جابز ر سرگئی برین نی زمینه می

هشدار داده بود اگر فقهط یکهی از مغزههای نخبهه شهرکت اپهل را بهه        جابز خحاب به سرگئی برین 
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. مثابه ام ن جنگ تتقی خواهد کرد ر دست به ت فهی خواههد زد   گوگل منتقل کند، این کار را به

ازسهوی   هها ر مغزههای برتهر    دادسهر جهاب اسهتع   ای بهر  سهابقه درحقیقت امررزه مبایغ هنگفت ر بی

 (.43)کد « شود ها پرداخت می سازمان

یافتهه را گهوهری    شهونده، نیهرری انسهانی توسهعه     شهود کهه مصهاحبه    از این مصاحبه استنبا  می

ها در جاب ر حفظ افراد خه ق،  کند ر حتی امتقاد دارد که سازمان بدیل برای سازمان تتقی می بی

 کنند.  رقابت تنگاتنگی را تجربه میهای زیاد ر ررز هزینه ررزبه
 

 های نمادین / اجتمامی ه فرهنگی کدگااری مؤیفه. 11جدرل 

 مقوله اصلی مقوله فرعی کدها
عوامل اصلی تحليل 

 موقعيت

ها و تجربیات با دیگران، تمایل  تسهیم آموخته

های جدید، همراهی  به تغییر با توجه به آموخته

دیگران، همکاری، تشویق به کارگروهی، با 

کمک به سایرین، برخوردهای صمیمانه، 

 آگاهی به نحوه یادگیری

تسهیم دانش، 

همدلی، تمایل به 

یادگیری چیزهای 

 جدید

فرهنگ 

یادگیری، 

فرهنگ 

 سازنده،

های نمادین / مؤلفه

 اجتماعی ا فرهنگی

های  دانش و تخصص غیرقابل تقلید، مهارت

و ذکاوت بالا، متخصص و مانند، هوش  بی

متعهد، استعدادها و مغزهای برتر، تلاش زیاد 

 برای ج ب افراد خلاق و بااستعداد

نیروی انسانی 

مندی  ارزشمند، توان

بالا، رقابت شدید 

در ج ب و حفظ 

استعدادها، خلاق و 

 مبتکر

گوهر ناب، 

جنگ 

 استعدادها

 

های آموزش و توسعه، آموزش با توجه  برنامه

های  شده، آموزش های ازپیش تعیین برنامهبه 

بدون برنامه، مسیرهای ارتباطی مناسب، 

 ارتباطات مؤثر، تربیت و عرضه نیروی انسانی

مشارکت، تمایل به 

تغییر، تقویت 

های ارتباطی  مهارت

توسعه منابع انسانی 

 در سطح کلان

های  مهارت

ارتباطی، 

توسعه منابع 

 انسانی ملی
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 انیهای زمشناخت مؤلفه

در این بخش مزم است بعُد زمانی توسعه منابع انسانی را با توجه به رریکرد موقعیتی که ر   

 تحتیل ر بررسی ر اهمیت ر ضرر  توسعه منابع انسانی در گار زمان را مشخص کرد. 

، خ قیهت ر نهوآرری   رقابت شدید ر افهزایش ها،  شدن محیط سازمان چایشیشتاب ررزافزرن »

مقویه توسعه منابع انسانی، نسبت به سهاییان گاشهته بیشهتر مهورد توجهه مهدیران ر       دهد که  نشان می

های خاصی برای بببود ر ارتقای منابع  ها، هرکدام از استراتژی ها قرار گرفته است ر سازمانسازمان

هها مبهدل    کنند ر این امر توسعه منابع انسانی را بهه یهک ضهررر  بهرای آن     انسانی خود استفاده می

 (.43)کد « است ساخته

شونده فوق بیش از هر چیز دیگری، توسعه منابع انسانی را در  توان اذمان داشت که مصاحبه می

شونده دیگری معتقد اسهت   چنین مصاحبه کند. هم ها ضررری توصیف می مصر حاضر برای سازمان

 که: 

ه توسهعه منهابع   چنین تجربیا  کهاری خهود، معتقهدم که     ام ر هم ای که داشته با توجه به محایعه»

انسانی راهبردی اهمیتی ر درچندان یافته است. اینان نیررهای کتیدی هستند که منصهر کتیهدی در   

 (.12)کد « یابی به راهبردهایش است ارتقای سازمان ر افزایش شایستگی آن در دست
 

 های زمانی کدگااری مؤیفه. 12جدرل 

اصلیمقوله  مقوله فرعی کدها  عوامل اصلی تحليل موقعيت 

اهمیت توسعه منابع انسانی برای 

پ یری،  افزایش قابلیت رقابت

 تحولات شدید و سریع

اتخاذ رویکردهای 

 مناسب برای توسعه

ضرورت توسعه 

 منابع انسانی

 

 های زمانیمؤلفه

های آموزشی، پرورشی و فعالیت

منظور ارتقای استفاده  ای بهتوسعه

 انسانیاز منابع 

محوری،  شایستگی

کارآمدی منابع 

 انسانی،

منابع انسانی 

 راهبردی
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اصلیمقوله  مقوله فرعی کدها  عوامل اصلی تحليل موقعيت 

تغییرات روزافزون فناوری، تغییر 

مفهو  کار و شغل، کارکنان 

پ یری و چابکی  دانشی، انعطاف

 منابع انسانی

توانمندی بالا، 

 منعطف و پویا

منابع انسانی 

 راهبردی
 

بودن واحد منابع انسانی  ضعیف

های  در دههدر صنعت دارو 

های اداری  گ شته، انجا  فعالیت

های خارجی  رقابت با شرکت

دارویی، نقش مؤثر منابع انسانی 

در ایجاد مزیت رقابتی، حوزه 

آموزش در واحد تضمین کیفیت، 

عد  اعتماد مدیران عامل به واحد 

های قبل،  منابع انسانی در دهه

انتقال حوزه آموزش به واحد 

 خیرمنابع انسانی در دهه ا

ضعف واحد منابع 

انسانی، عد  اعتماد 

مدیران ارشد، حوزه 

آموزش در تضمین 

کیفیت، استاندارد 

GMP واحد اداری ،

 به جای منابع انسانی

افزایش توجه به 

توسعه منابع 

انسانی در دهه 

اخیر در صنعت 

دارو، انتقال حوزه 

آموزش به واحد 

 منابع انسانی

 

 

های فضایی، گستره، فضا، رضعیت، شهرایط، محهیط ر ...    همنظور از مؤیفهای فضایی: مؤلفه

 (. 2005گاارند )ک ر ،  است که بر پدیده موردمحایعه اثر می

منهدی مزم ر   هها پویها ر کهاری باشهد، تهوان      رسهد زمهانی کهه جهو ر محهیط سهازمان       نظر می به»

کهه بیشهتر در    هوشمندانه را بهرای راکهنش بهه تغییهرا  محیحهی دارنهد. بنهده معتقهدم ایهن قابتیهت          

خواهنهد از حایهت ایسهتا ر     ههایی کهه مهی    های با قابتیت ارمینان بام رجهود دارد یها سهازمان    سازمان

ههای مناسه  را   مندی در اختیار داشته باشند یا برنامهه  دینامیکی خارج شوند، باید منابع انسانی توان

 (.31)کد « ها تدرین کنند برای رشد ر توسعه آن

کنهد کهه    گیهرد ر بیهان مهی    شونده جو ر فضای سهازمان را مهدنظر مهی    حبهدر این مصاحبه، مصا

های پویا )با قابتیت ارمینان بهام( بهرای رشهد ر توسهعه ر منهابع انسهانی خهویش، بهرخ ف          سازمان

شهونده دیگهری معتقهد     چنین مصهاحبه  ها ر راهبردهای مناس  را دارند. هم های ایستا، برنامه سازمان

 است: 
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ههای   ای است. مدیریت سازمان بها تقویهت برنامهه    ها، فرایند پیچیده کردن انسان رهبری ر اداره»

شهود،   هایی که منجر به شکوفایی ر رشد استعدادهای نبفته کارکنهان مهی   مشارکتی ر انتخاب شیوه

 (.22)کد « ساز رشد ر توسعه منابع انسانی در سازمان گردد تواند زمینه می

دهد که ری، جو حاکمیتی مدیر بهر سهازمان را مهدنظر    می شونده ماکور نشان دیدگاه مصاحبه

 های مدیریت توجه کرده است.ها ر پیشتیبانی دارد ر ر به حمایت
 

 های فضایی کدگااری مؤیفه. 13جدرل 

 مقوله اصلی مقوله فرعی کدها

عوامل 

اصلی 

تحلیل 

 موقعیت

پ یری، واکنش سریع  چابکی سازمان، رقابت

وری بالا، ارائه  به تغییرات محیطی، بهره

ها و فکرهای بدیع و تازه، تولید  حل راه

محصولات جدید، کیفیت بالای کالا و 

 خدمات، توجه به مشتری

پویایی سازمان، 

ساختار ارگانیک، 

 خلاق و نوآوربودن

سازمان با قابلیت 

 اطمینان بالا

 

 

 

 

 

 

های  مؤلفه

 فضایی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

افزایش دامنه اختیارات، آزادی عمل، 

های  دادن کارکنان، تدوین برنامه مشارکت

مناسب برای آموزش و توسعه درصورت 

لزو ، روابط مناسب با زیردستان، رعایت 

برانگیختن محوری، عد  تبعیض،  شایسته

روانی ساختن نیازهای  برآورده ،کارکنان

 کارکنان

دادن استقلال کاری، 

پ یری،  مشارکت

 عدالت و برابری

 

 

 گفتمان حمایتی

احترا  به همکار و سازمان، رفتارهای 

جوانمردانه، کمک به دیگران، اهداف سازمان 

گ اشتن دانش  اشتراک را اهداف خوددانستن، به

و تجربیات خود با دیگران، همکاری، همدلی، 

درصورت نبود انجا  وظایف دیگران 

 همکاران، تعهد به سازمان

ها،  تسهیم دانسته

همکاری، رفتارهای 

 جوانمردانه

 

 رفتار شهروندی
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 السلام( امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه جامع 

 مقوله اصلی مقوله فرعی کدها

عوامل 

اصلی 

تحلیل 

 موقعیت

دهی، نوع سازمان، ساخت اصلی  نحوه سازمان

 سازمان، محیط و فضا، جو اصلی سازمان

فضای سازمانی، جو 

سازمانی، محیط 

 سازمانی

 

 ساختار سازمانی

                         
 
 
 
 

 یها مؤلفه

 ییفضا

دارویی خارجی های  چالش رقابت با شرکت

های بالا برای توسعه  در ایران، صرف هزینه

منابع انسانی، ج ابیت سبد جبران خدمات، 

گ اری برروی  ج ب نیروهای بالقوه و سرمایه

یافته،  ها، نگهداشت نیروی انسانی توسعه آن

شعب و پ یرش نماینده علمی در نواحی 

 مختلف ایران

عد  توان رقابت با 

های خارجی،  شرکت

گ اری برروی  یهسرما

منابع انسانی بالقوه، 

گستره جغرافیایی در 

 سراسر کشور

جایی به  سهولت جابه

های دارویی  شرکت

خارجی در ایران با 

ای  های توسعه  برنامه

متنوع برای کارکنان در 

 نواحی مختلف ایران

 

ههای   منظور از گفتمهان های مرتبط )تاریخی، روایی یا بصری(:  موضوعات و گفتمان

های مفاهیم مرتبحی است که در بسط ر توسهعه مفبهوم موردمحایعهه     مایه ها ر دررن رتبط، خردمایهم

(؛ یاا در این پژرهش، با توجه به آنکهه ایگهوی توسهعه منهابع انسهانی      2005تأثیرگاارند )ک ر ، 

ههای مفهاهیم   مایهه  هها ر دررن  براساس اقداما  منابع انسانی مدنظر است، بایهد بهه تشهری  خردمایهه    

 اند.  مرتبحی پرداخت که در توسعه منابع انسانی براساس اقداما  منابع انسانی مؤثر بوده

بر منبع اشاره نمود که توسهعه منهابع انسهانی را     توان به دیدگاه مبتنی نظر من در این حوزه می به»

نظریه، هر سازمانی که در کند. بر ربق این رریکرد یا  رقابت بیان می منوان منبع استراتژیک ر قابل به

های مناسبی داشته باشد، مزیت رقابتی را بهرای   زمینه توسعه منابع انسانی، قابتیت، برنامه ر استراتژی

 (.12)کد « آررد سازمان خود به ارمغان می

منهوان گفتمهانی مهرتبط در     بر منابع را به شونده رریکرد یا نظریه مبتنی در این مصاحبه، مصاحبه

 کند. ازررفی مصاحبه شونده دیگری معتقد است:منابع انسانی بیان می حوزه توسعه

توان بیان داشت که پایه ر اساس تغییر ر تحول در هر نباد ر ارگهانی را منهابع    در این زمینه می»

دهد. درراقع اگر نیرری انسانی موجود در سازمان قابتیت ر توان کافی داشته باشهد   انسانی شکل می
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یافتگی این منبع ارزشهمند معقومنهه باشهد، توسهعه سهازمانی ببتهر انجهام         میزان توسعهیا درحقیقت، 

 (.43)کد « گیرد می
 های مرتبط کدگ اری موضوعات و گفتمان .14جدول 

 مقوله اصلی مقوله فرعی کدها
عوامل اصلی 

تحليل 

 موقعيت

زار، گویی سریع و بهتر، افزایش سهم با قابلیت پاسخ

کیفیت کالا و خدمات، توان بالای کارکنان، افزایش 

ها، داشتن تخصص روز، متعهد و  دانش و مهارت

 وفادار

برتری رقابتی، بهبود 

ها، منابع انسانی  ظرفیت

 کمیاب و ارزشمند

بر  دیدگاه مبتنی

 منبع

 

عوامل اصلی 

تحلیل 

 موقعیت

دادن به کارکنان،  بخشی به کارکنان، انگیزه الها 

ها،  ایجاد راهبردها و برنامه برای افزایش مهارت

دانش و نگرش کارکنان، حمایت از تغییر و تحول، 

فرهنگ خلاق و نوآور، فرهنگ پ یرش تغییر، 

منابع انسانی ماهر و متخصص، نیروی انسانی 

 نگر آینده

رهبری سازمان، 

فرهنگ سازمان، نیروی 

 انسانی سازمان

 

 

 تحول سازمانی

ی دائمی و مستمر، راهبردهای برنامه آموزش

های نوین، توسعه  آموزشی، استفاده از فناوری

های گروهی و فردی، مهارت مدیریت  فعالیت

پ یری،  زمان، مهارت مدیریت استرس، ریسک

ها، تقویت  نگری، بازاندیشی آموزش جامع

 های حل مس له مهارت

سازی آموزشی،   به

 ای سازمانی و حرفه

 

سازی منابع  به

 انسانی

ها  ها در مهارت بازنگری صلاحیت ها، تعیین کاستی

و توانایی کارکنان، تعیین نیازهای آموزشی، آزادی 

ها، تعیین استانداردهای  در عمل، واگ اری مسئولیت

کردن میزان خروجی کارکنان،  شغلی، مشخص

 تعیین کیفیت عملکرد

 

تعیین نیازهای 

آموزشی، تفویض 

اختیار، ارزیابی 

 عملکرد

 

پرورش منابع 

 انسانی
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها هینشر

 السلام( امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه جامع 

هها بها    های نیز تحتیهل موقعیهت   پس از آنکه با استفاده از کدگااری کیفی، کتیه موامل ر مؤیفه

های اصتی تحتیهل موقعیهت در    دست آمد، نوبت آن است تا نگاشت استفاده از رریکرد ک ر  به

بر اقهداما    انسانی مبتنیارا ه ایگو ر چارچوب مفبومی توسعه منابع راستای موضوم اصتی تحقیق )

تدرین ر ترسیم شهوند؛ یهاا بها اسهتفاده از ررش      (های با قابتیت ارمینان بام منابع انسانی در سازمان

 های موقعیت به شرح زیر هستند: تحتیل موقعیت ک ر ، نگاشت
 نیافته است. یافته ر ساخت نگاشت موقعیت که شامل در نگاشت ساخت

ایهن نگاشهت شهامل تمهامی      :ههای موقعیهت   نگاشهت )نامنظم(  نیافته نسخه ساخت -1

های انسهانی، غیرانسهانی، مهادی ر نمادین/گفتمهانی مربهو  بهه یهک موقعیاهت خهاو اسهت،            مؤیّفه

(. 2006انهد )چهارمز،    بنهدی شهده   گهر چهارچوب   ای که توسط افراد دررن موقعات ر پژرهش گونه به

ههای   سهادگی تمهامی مؤیّفهه    گهر بهه   اسهت پهژرهش   نیافته از موقعیت، کافی برای ترسیم نقشه ساخت

در این مرحته با محایعهه اکتشهافی،    .ای بنویسد موجود در موقعات موردبررسی خود را بر رری برگه

بهر   های انسانی، غیرانسانی، مهادی، نمهادین ر گفتمهانی مهرتبط بها توسهعه منهابع انسهانی مبتنهی          مؤیفه

نیافتهه در   ارچوب مفبومی ارا ه ر درنبایت نسخه ساختاقداما  منابع انسانی شناسایی، در قای  چ

 (.2015)ک ر ، فرایز ر راشبرن،  شود قای  ایگویی شماتیک ارا ه می
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 های موقعیت نیافته نگاشت نسخه ساخت. 1شکل 
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 یمنابع انسان تیریمد یپژوهش ها هینشر

 السلام( امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه جامع 

ههها بههود، شناسههایی ر در قایهه  نگاشههت  موضههوم کههه خررجههی مصههاحبه 63در ایههن نگاشههت، 

نیافته نگاشت موقعیت، تهدرین ر ترسهیم شهد،     پس از آنکه نسخه ساخت نیافته ارا ه گردید. ساخت

 گردد. رسد که شرح کامل در ادامه ارا ه می های موقعیت می نوبت به ارا ه نسخه منظم نگاشت

ها ر مؤیّفهه   ها، گفتمان این نگاشت: موقعیتهای  نگاشت( منظمیافته ) ساخت هنسخ -2

دههی   بنهدی ر سهازمان   نیافتهه بهررز پیهدا کهرده بودنهد، چهارچوب       ساخت پیشتر در نقشه هایی را که

ایهن نسهخه شهامل     .(2005دههد )که ر ،    شهده ارا هه مهی    بنهدی  صور  منظم ر دسته کند ر به می

شناسهی ر ماننهد آن    های فضایی، زمانی، فنّاررانه، شرایط کهاری، احساسهی، اخ قهی، زیبهایی     مؤیفه

ههای مهرتبط بها نسهخه      ها ر مؤیفهه ضمن انجام محایعه کیفی ر شناسایی گفتمان است. در این بخش

بهر اقهداما  منهابع انسهانی هسهتند،       نگاشت موقعیت، که در ارتبا  با توسعه منابع انسانی مبتنی منظم

 (.2015)ک ر ، فرایز ر راشبرن، گردد  نگاشت موقعیت نیز ارا ه می نسخه شماتیک منظم
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 یافته/ منظم نگاشت ساخت. 2شکل 

 :جمعی و فردی گرانکنش گفتمانی هایساخت

 تحول، گفتمان ر تغییر گفتمان رقابت، گفتمان

 رقابت، برای آمادگی پایری،رقابت محوری،رقابت محور،توسعه

 ،محورتحول نوآرری خ قانه، تغییر رقابتی، بازارهای در حضور

 رتبی،توفیق محوری،توسعه انگیزه تحول، ر تغییر برمبتنی توسعه

 بنیان تکامل توسعه پیشرفت، ر رشد

 

 :انسانی گرانکنش و عاملین

مدیران منابع انسانی، کارکنان کتیدی مؤثر بر کیفیت، 

 مدیران آموزش، مدیران مایی

 :انسانی جمعی گرانکنش و عاملین

 ،سبامداران داختی )مدیران، نفعانذی جامعه، آحاد

 کارکنان، راحد آموزش(

)مشتریان، انجمن منابع انسانی صنعت خارجی  نفعانذی 

دارر، مؤسسا  آموزشی، مشارران توسعه منابع انسانی، بازرسان 

 سازمان غاا ر دارر(

 :غیرانسانی بازیگران و هامؤلفه

 تکامل سازمانی، تعایی رشد، هایمحر 

ساختاری،  سرمایه توسعه سازمانی، سازیبه سازمانی،

تحول،  ر تغییر پایری،رقابت ارتباری، سرمایه توسعه

تکنویوژی، مقررا  سازمان غاا ر دارر )استاندارد 

GMP) 

 

 :سیاسی/ اقتصادی هایمؤلفه

 امکانا ، ر تسبی   مناس ، ارتقای ر پاداش نظام

 بودجه رفاهی، امکانا  ر تسبی   مادمنه، هایپرداخت

های هزینهسامری، مناس ، شایسته فنی هایزیرساخت کافی،

 آموزش ر توسعه، هزینه های مشارکت

 :زمانی هایمؤلفه 

 اتخاذ راهبردی، انسانی منابع انسانی، منابع توسعه ضررر 

توسعه، افزایش توجه به توسعه منابع  برای مناس  رریکردهای

انسانی در دهه اخیر در صنعت دارر، انتقال آموزش به راحد 

 منابع انسانی

 (:بصری یا روایی تاریخی،) مرتبط هایگفتمان

 منابع، برمبتنی گفتمان اهمیت سرمایه انسانی )دیدگاه

 ارزشمند( ر انسانی کمیاب منابع ها،ظرفیت بببود رقابتی، برتری

 انسانی، منابع سازیگفتمان توسعه منابع انسانی )به

 ای(حرفه سازمانی ر آموزشی،

 گفتمان قانونی

 یافتهگفتمان نگبداشت نیررهای توسعه

 :دخیل و خاموش بازیگران گران،کنش

دهنده، کارکنان خودتوسعه استخدام متقاضیان رقبا،

کنندگان از خدما  آموزش ر توسعه، منوان استفادهبه

های سازمانی در کنندگان هزینهمنوان کنترلمدیران مایی به

 زمینه توسعه کارکنان

 
 :موقعیت کلیدی پیشایندهای پیشامد/

 مشاغل، تحتیل ر تجزیه محور،توسعه هایاستراتژی

 هایشایستگی افزایش شغتی، هاینیازمندی شناسایی

 پرررش ر تربیت ارشاد، ر حمایت کاری، استق ل کارکردی،

 دانش توسعه شغتی، پیشرفت مسیر تعیین متخصص، نیرری

 انسانی منابع سازی باینده انسانی، منابع

 
 :فرهنگی اجتماعی ه/ نمادین هایمؤلفه

 یادگیری به تمایل همدیی، دانش، تسبیم مبتکر، ر خ ق

 استعدادها، جنگ ناب، گوهر سازنده، فرهنگ یادگیری، فرهنگ

 متی انسانی منابع توسعه ارتباری، هایمبار 

 
 :فضایی هایمؤلفه

 قابتیت با سازمان سازمانی، فضای سازمانی، محیط سازمانی، جو

 ارگانیک، ساختار سازمان، پویایی حمایتی، گفتمان بام، ارمینان

 همکاری، ها، دانسته تسبیم شبررندی، رفتار نوآرربودن، بودن،خ ق

های دارریی جایی به شرکتجوانمردانه، سبویت جابه رفتارهای

ای متنوم در نواحی جغرافیایی های توسعهخارجی در ایران با برنامه

 مختتف ایران

 :موضوعات مرتبط 

 توسعه فردی، توسعه سازمانی، تحول فردی، تحول سازمانی
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 السلام( امام حسین )علیهنشریات علمی دانشگاه جامع 

ههای اجتمهامی،    تهوان جبهان   در این نگاشت می های اجتماعی: نگاشت عرصه/ جهان -3

ها  های توییدشده ر جاری در آن های اجتمامی ر نیز گفتمان گیری های ممل، شکل مرصه ها، رژیم

ههای   کهدام موجودیاهت   صور  تجربی مشخص کرد که چه کسهی یها   در این بخش باید به .را دید

های  مرحته با محایعه اکتشافی، مؤیفه در این .های اجتمامی، در مرصه حضور دارند جمعی یا جبان

بر اقداما  منابع انسهانی تهأثیر    های اجتمامی را که از مقویه توسعه منابع انسانی مبتنی مرتبط با جبان

پایرند، در قای  چارچوب مفبومی ارا ه داده ر درنبایهت، نگاشهت جبهان اجتمهامی در قایه        می

 (.2015راشبرن،  )ک ر ، فرایز ر شود ایگویی شماتیک ارا ه می

 

 های اجتمامی نگاشت مرصه/ جبان .3شکل 
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گر راهبردهایی برای  جایگاهی )رضعیت(، نمایان نگاشتجایگاهی )وضعیت(:   نگاشت-4

ههای  های اتخاذشده ر اتخاذنشهده در موقعیهت اسهت. نگاشهت    سازی ترسیم رضعیتتسبیل ر ساده

(. در ترسهیم نگاشهت   2005هها تتقهی گهردد )که ر ،     دادن افراد ر گهرره  نشانماکور نباید برای 

رضعیت، مزم است تا حد امکان، تنوم ر اخت فا  جز ی بهه تصهویر کشهیده شهود ر اخت فها  ر      

ها تحتیل ر چنین دقت تمایزا  بین افراد ر گرره ها، با همان اشتیاق ر همتمایزا  میان افراد ر گرره

شده، باید مشخص شهود کهه    های گردآرریبراین، برای انجام این کار برمبنای دادهبررسی شود بنا

های مختتفهی متصهور    ها، رضعیت ای در موقعیت رجود دارند که در مورد آنکدام موضوما  پایه

نظهر   ها را با توجه به ابعادشان به رریقهی فبرسهت نمهود. هرچنهد ایهن کهار سهاده بهه         گردد ر آنمی

چنهین امکهان مواجبهه بها مهواردی رجهود دارد کهه         ممل بسیار پیچیده اسهت. ههم   رسد؛ ریی در می

-نظر رسیده؛ اما رضعیتی مشخص نیست که از چه موضوما  ر مباحثی سخن می رضعیتی راحد به

های رضعیت در شکل زیر ارا هه شهده اسهت.     ها، نگاشت گویند. در پژرهش حاضر با استناد به داده

دهنهده   شهده بها خحهو  ممتهد، نشهان      ههای ترسهیم  ها، مسهتحیل  ن نگاشتمزم به ذکر است که در ای

ههای اتخاذنشهده را بهه تصهویر      چهین، رضهعیت   هها ر خحهو  نقحهه    های اتخاذ شده در داده رضعیت

های تحقیق، در نگاشهت   (. در این تحقیق با توجه به داده2015کشد )ک ر ، فرایز ر راشبرن،  می

 جایگاهی )رضعیت( ترسیم شده است. 
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 1نگاشت جایگاهی )رضعیت( .4شکل 

 وضعیت اتخاذ نشده: نقطه چین

 وضعیت اتخاذ شده: خط ممتد
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 2نگاشت جایگاهی )رضعیت( . 5شکل 

 گیری نتیجه

ساز خهود   منظور تحقق ارکان جبت ها به انسانی در دنیای کنونی، سازماندییل اهمیت سرمایه  به

های مؤثری در حوزه مدیریت منابع انسانی بردارند. بهرای   انداز ر رسایت سازمانی(، باید قدم)چشم

های ررز  گیری از تکنویوژی رقابت موفق در مصر حاضر، تمرکز صرف بر کیفیت محصول ر ببره

؛ 1396پور، شود )قتی سرمایه انسانی توسعه مزیت رقابتی پایدار محسوب می دنیا کافی نیست، بتکه

یافتهه، منهابع    دهنده این اسهت کهه کارکنهان توسهعه     (. مفبوم سرمایه انسانی نشان51: 1395قبرمانی، 

)راحهدی ر همکهاران،   یابند ر نقش مؤثری در ختق ارزش افزرده برای سازمان خواهند داشهت   کم

 وضعیت اتخاذ نشده: نقطه چین

 وضعیت اتخاذ شده: خط ممتد
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بر اقداما  منابع  رر، پژرهش حاضر با هدف ارا ه ایگوی توسعه منابع انسانی مبتنی ( ازاین29: 1393

 های با قابتیت ارمینان بام انجام پایرفت.  انسانی در سازمان

بهر قابتیهت منهابع     های توسهعه منهابع انسهانی، مبتنهی     بر شناسایی انوام مؤیفه نتایج پژرهش مشتمل

مهامتین انسهانی ر   ههای    براسهاس رریکهرد که ر  ر مؤیفهه    های بها قابتیهت بهام    انسانی در سازمان

ههای   ههای گفتمهانی، مؤیفهه    های غیرانسانی، مامتین جمعی انسانی ر بازیگران دخیل، سهاخت  مؤیفه

ههای زمهانی،    های فضایی، مؤیفهه  های اقتصادی ر سیاسی، مؤیفه اجتمامی، فرهنگی ر نمادین، مؤیفه

 ههای متعهدد شناسهایی شهده اسهت.      د که در قایه  مؤیفهه  های مرتبط ر موضوما  ممده بو گفتمان

های منابع انسانی،  بر قابتیت گران انسانی درخصوو مفبوم توسعه منابع انسانی مبتنی مام ن ر کنش

بها  هسهتند.   مدیران منابع انسانی، کارکنان کتیدی مؤثر بر کیفیت، مدیران آمهوزش ر مهدیران مهایی   

هها ر   تهرین مؤیفهه   ررش تحتیهل موقعیهت که ر ، اصهتی     ههای پهژرهش ر براسهاس    توجه به یافتهه 

هههای منههابع انسههانی،  بههر قابتیههت بههازیگران غیرانسههانی مههرتبط بهها مفبههوم توسههعه منههابع انسههانی مبتنههی

سهاختاری،   سهرمایه  توسهعه  سهازمانی،  سهازی  به سازمانی، تکامل سازمانی، تعایی رشد،های  محر 

تحول، تکنویهوژی ر مقهررا  سهازمان غهاا ر دارر      ر تغییر پاریری، رقابت ارتباری، سرمایه توسعه

تهرین مهامتین ر    چنین براساس ررش تحتیل موقعیت ک ر ، اصهتی  هستند. هم (GMP)استاندارد 

 آحادهای منابع انسانی،  بر قابتیت گران جمعی انسانی مرتبط با مفبوم توسعه منابع انسانی مبتنی کنش

خهارجی   نفعهان  کارکنهان، راحهد آمهوزش( ر ذی    ،سهبامداران  داختهی )مهدیران،   نفعهان  ذی جامعه،

)مشتریان، انجمن منابع انسانی صنعت دارر، مؤسسها  آموزشهی، مشهارران توسهعه منهابع انسهانی ر       

مه ره نتهایج پهژرهش بیهانگر آن اسهت کهه اصهتی تهرین          هسهتند. بهه   بازرسان سازمان غاا ر دارر(

های منابع  بر قابتیت گران، بازیگران خاموش ر دخیل مرتبط با مفبوم توسعه منابع انسانی مبتنی کنش

کننهدگان از خهدما     منهوان اسهتفاده   دهنده، کارکنان به خودتوسعه استخدام متقاضیان رقبا،انسانی، 

ههای سهازمانی در زمینهه توسهعه      کننهدگان هزینهه   منهوان کنتهرل   ران مایی بهه آموزش ر توسعه ر مدی

ههای گفتمهانی   تهرین سهاخت   اصهتی  دههد کهه   چنهین نتهایج پهژرهش نشهان مهی      هستند. هم کارکنان

ههای منهابع انسهانی،     بهر قابتیهت   گران فردی ر جمعی مرتبط با مفبوم توسعه منابع انسانی مبتنی کنش

 پهایری،  رقابهت  محهوری،  رقابهت  محهور،  توسهعه  تحهول، گفتمهان   ر رتغییه  گفتمهان  رقابت، گفتمان

 توسهعه  ،محهور  تحهول  نهوآرری  خ قانهه،  تغییهر  رقهابتی،  بازارهای در حضور رقابت، برای آمادگی
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 بنیهان  تکامهل  توسهعه  پیشهرفت ر  ر رشهد  رتبهی،  توفیق محوری، توسعه انگیزه تحول، ر تغییر بر مبتنی

ههای گفتمهانی کهه در آن خردمایهه ر      تهرین سهاخت   شد، یکی از مبمبا توجه به آنچه گفته هستند. 

را  محهور اسهت؛ گفتمهانی کهه ادبیها  غایه  آن       رتبی رجود دارد، گفتمان توسعه مایه توسعه دررن

مه ره یکهی    دههد. بهه   رور مشخص در این بحث، توسعه منابع انسانی تشکیل مهی  مفبوم توسعه ر به

ای  گونهه  بحث، گفتمان تغییر ر تحول است. دنیهای امهررز بهه    های محررحه در این دیگر از گفتمان

هها ر   هها، شهرکت   ناپهایر آن اسهت. ههرررزه سهازمان     است که تغییر ر تحول ر رقابت، رکن جدایی

دهند ر محصهوم  ر خهدما  نوآررانهه     برندهای بزرگ دنیا، از خود نوآرری ر خ قیت بررز می

هها در توسهعه منهابع انسهانی، تغییهر ر تحهول        رین گفتمهان ت کنند؛ یاا یکی از مبم تویید ر مرضه می

کند که مدیریت منهابع انسهانی، بهرای     محور است. درحقیقت این ساخت گفتمانی بیان می خ قیت

آموزش ر توسعه نیرری کار تحت امر خود، باید خ قانه تغییهر ر تحهوم  را صهور  ر براسهاس     

ری کهار را انجهام دههد. دیگهر منصهر مبهم در سهاخت        های متغیر دنیای امررز، توسعه نیر نیازمندی

بهر گفتمهان رقابهت     گران فردی ر جمعی گفتمان رقابت است. جبهان امهررز مبتنهی    گفتمانی، کنش

است ر هر شرکتی نتواند رقابت کند، باید خهود را بهرای نهابودی آمهاده کنهد؛ یهاا یکهی دیگهر از         

پایری است که  گفتمان رقابت ر رقابتگران فردی ر جمعی،  های گفتمانی کنش ترین ساخت مبم

ایواقع اگر گفتمهان مهدنظر مهدیران     را مدنظر خود داشته باشند. فی های امررزی باید آن همه سازمان

ههای فکهری ر اسهتراتژیک مهدیران ایهن سهازمان، رقابهت ر         مایهه ر خردمایهه   یک سهازمان ر دررن 

های اصتی آن سهازمان خواههد بهود؛     تراتژیپایری باشد، توسعه منابع انسانی قحعاً یکی از اس رقابت

زیرا در خط مقدم رقابت فزاینده امررز، نیرری انسانی سازمان قرار دارد. نکتهه قابهل توجهه در ایهن     

تهرین محهر  ر انگیهزه     منهوان مبهم   پایری، خهود بهه   ساخت گفتمانی آن است که رقابت ر رقابت

تهرین   منهوان جهدی   نسانی است که شاید باید بهمدیران برای ایجاد تغییر ر متعاق  آن توسعه منابع ا

بهه آن نگریسهت.    ههای منهابع انسهانی بایهد     بهر قابتیهت   ساخت گفتمانی در توسعه منابع انسانی مبتنهی 

های اجتمهامی، فرهنهگ ر نمهادین در     ترین مؤیفه های پژرهش مؤید آن است که مبم یافتهم ره  به

 سهازنده،  فرهنهگ  یهادگیری،  فرهنهگ  دگیرییها  بهه  تمایهل  همدیی، دانش، تسبیمپژرهش حاضر، 

هها   هستند. ایهن مؤیفهه   متی انسانی منابع توسعه ارتباری رهای  مبار  استعدادها، جنگ ناب، گوهر

گیری نمادهها ر مناصهر اجتمهامی ر فرهنگهی،      های مفبومی هستند که در شکل برگرفته از خردمایه
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تهرین پیشهایندها ر    دهنهد کهه مبهم    بر آنچه گفتهه شهد، نتهایج نشهان مهی      کنند. م ره ایفای نقش می

 شناسههایی مشههاغل، تحتیههل ر تجزیههه محههور، توسههعه هههایاسههتراتژیپیشههامدهای کتیههدی موقعیههت، 

 ر تربیهت  ارشاد، ر حمایت کاری، استق ل کارکردی،های  شایستگی افزایش شغتی،های  نیازمندی

 منابع سازی باینده انسانی ر منابع دانش توسعه شغتی، پیشرفت مسیر تعیین متخصص، نیرری پرررش

 ر پاداش نظامشده، باید افزرد که  های اقتصادی ر سیاسی شناساییمؤیفهدرخصوو  هستند. انسانی

 بودجهه  رفهاهی،  امکانها   ر تسهبی    مادمنه،های  پرداخت امکانا ، ر تسبی   مناس ، ارتقای

ههای   ههای آمهوزش ر توسهعه ر هزینهه     سهامری، هزینهه   مناسه ، شایسهته   فنیهای  زیرساخت ،کافی

 ههای زمهانی  م ره نتایج پژرهش مبهین آن اسهت کهه مؤیفهه     ها هستند. به ترین مؤیفه مبم مشارکت،

توسهعه،   بهرای  مناسه   رریکردههای  اتخهاذ  راهبهردی،  انسهانی  منهابع  انسانی، منابع توسعه ضررر 

به توسعه منابع انسانی در دهه اخیر در صنعت دارر ر انتقال آمهوزش بهه راحهد منهابع     افزایش توجه 

 بها  سهازمان  سهازمانی،  فضهای  سهازمانی،  محیط سازمانی، جوهای فضایی شامل  هستند. مؤیفه انسانی

 رفتار نوآرربودن، ر خ ق ارگانیک، ساختار سازمان، پویایی حمایتی، گفتمان بام، ارمینان قابتیت

ههای   جایی بهه شهرکت   جوانمردانه ر سبویت جابه رفتارهای ها، همکاری، دانسته تسبیم شبررندی،

. اسهت  ای متنوم در نواحی جغرافیهایی مختتهف ایهران    های توسعه دارریی خارجی در ایران با برنامه

بهر منبهع، تحهول     های مرتبط شناسایی شدند که شامل دیدگاه مبتنهی  درنبایت موضوما  ر گفتمان

 سازی منابع انسانی است. زمانی ر بهسا

 پیشنهادات کاربردی

کند که با توجه به محهیط پهر از    های با قابتیت ارمینان بام پیشنباد می پژرهش حاضر به سازمان

معنای راقعی کتمه یک اقیانوس قرمز است، جبت نیل به موفقیهت   رقابت صنعت داررسازی، که به

تغییر، توسهعه منهابع انسهانی را براسهاس اقهداما  اصهتی منهابع         در این محیط پر از رقابت ر ممتو از

ههای  شود کهه شهرکت   رر، پیشنباد می منوان یک راهبرد تحویی مدنظر داشته باشند ازاین انسانی، به

ههای توسهعه منهابع انسهانی در      سازی موفق استراتژی داررسازی موردمحایعه،نسبت به تدرین ر پیاده

 ای داشته باشند )یکپارچگی ممودی(. کار سازمان، توجه ریژهر های کس  راستای استراتژی
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های داررسازی مهوردنظر، جبهت نیهل بهه موفقیهت در       ریژه شرکت های با قابتیت بام بهسازمان

های توسعه منابع انسانی، باید جهو مشهارکتی، همکارانهه، فضهای همهاهنگی ر       سازی استراتژی پیاده

ههای   صور  که کارکنان در سحوح مختتهف در تهیم   د؛ بدینیکپارچگی را در برنامه خود بگنجانن

های کاری مضو ر در تصمیما  سازمانی مشارکت داشته باشند نه آنکه امضای این  بببود ر کمیته

 ها صرفاً متشکل از مدیران سازمان باشد.  کمیته

چهارچوبی بهرای   کند که ها به هتدینگ دارریی شفا پیشنباد میپژرهش حاضر با استناد به یافته

مند در سازمان رراحی کند تا دانش مبهم ر ارزشهمندی کهه در ایهن      صور  نظام مدیریت دانش به

 صنعت دانش بنیان رجود دارد، ثبت، حفظ ر نگبداری شود ر انتقال یابد.

شود کارکنان دا ماً افکهار جدیهدی    گردد که توسعه منابع انسانی بامث می چنین پیشنباد می هم

برای اص ح ر بازسازی فرایندها به سازمان تزریق نمایند. ایهن بهدان معناسهت کهه تفکهر      را تویید ر 

های کارکنان، فراینهدهای   مند خ قانه ر دریافت ایده های نظام منحقی فراگیر شده ر با ایجاد سیستم

احد یابند ر این فرایند، صرفاً مختصص کارکنان ر رور مرت  بازبینی، اص ح ر بببود می سازمان به

R&D .نباشد ر تمامی کارکنان سازمان را دربرگیرد 

منهدی   های هتدینگ دارریهی شهفا، برنامهه نظهام     گردد که شرکت ها پیشنباد می با توجه به یافته

آفهرین خهود داشهته باشهند تها از ایهن رریهق،         برای شناسایی ر نگبداشت نیررهای کتیهدی ر ارزش 

 ها پیاده نمایند.   ، آموزش ر توسعه آنای برای جبران خدما فرایندهای مجزا ر ریژه

های های هتدینگ دارریی شفا درخصوو برنامه شود که شرکتها پیشنباد می با توجه به یافته

آموزشی، تمامی کارکنان را مدنظر قرار دهند نه صرفاً کارکنان مؤثر بر کیفیت )براساس استاندارد 

GMPه همه کارکنان در سازمان فهراهم گهردد ر   ( را تا این رریق، فضای مدایت آموزشی ر توسع

 مندی کارکنان ارتقا یابد. میزان رضایت

توانند با اقهداما  مزم در راسهتای توسهعه منهابع انسهانی،      های هتدینگ دارریی شفا می شرکت

کوشهند از امکانها     ها را محقق سازند؛ زیرا کارکنان ازرریق خودشکوفایی مهی  خودشکوفایی آن

 استفاده ر تمامی استعدادهای پنبان خود را شکوفا کنند. شیوه ای ببینه به

گردد راحدهای منابع انسانی از بعُد کیفیتِ نیررههایی   های پژرهش، پیشنباد می با توجه به یافته

که در این راحد هستند، تقویت گردند تا امتبارشان در سازمان ارتقا یابد ر در ادامه بتواننهد امتمهاد   
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مدیره، مانند راحد مایی، اخا نمایند. این امهر کمهک    هایی در هیأ  کرسی مدیران ارشد را جت  ر

ههای   گردد، بها برنامهه   مدیره اخا می کند تا تصمیما  ک نی که در حوزه منابع انسانی در هیأ  می

 راستایی بیشتری داشته باشد. این راحد هم

ازمانی خهود در حهوزه   سه  توانند با توسعه ارتبارها  بهررن  های هتدینگ دارریی شفا می شرکت

تهر بها سهایر     منابع انسانی، مانند مضویت در انجمن منهابع انسهانی صهنعت دارر ر تعهام   نزدیهک     

ها در حوزه توسعه منابع انسانی آگاه شهده ر   های دارریی خارج از هتدینگ، از تجارب آن شرکت

 ایگو بردارند.

رری بهر ههیچ کسهی     ش ببهره اهمیت ر نقش توسعه ررانی کارکنان در محهیط کهاری بهر افهزای    

های دارریی که در شرایط کررنها، تحهت فشهار کهاری ر      پوشیده نیست، خصوصاً کارکنان سازمان

تنبا محیط سهایم ر پرشهوری فهراهم     س متی زیادی قرار دارند که در این راستا،   توسعه ررانی نه

  آررد، بتکه در افزایش کارایی ر اثربخشی نیز بسیار حا زاهمیت است. می

 های آتی پیشنهادهایی برای پژوهش

 شود: گران توصیه می های آتی، به پژرهشموارد زیر در راستای پیشنباد به پژرهش

بر  بنیان، ایگوی توسعه منابع انسانی مبتنی های دانشچون شرکت در بستر پژرهشی دیگر هم .1

 های منابع انسانی تبیه ر تدرین شود. قابتیت

زی، پژرهشههگران بههه شناسههایی موامههل کتیههدی موفقیههت در بهها اسههتفاده از ررش دیفههی فهها .2

های بها قابتیهت ارمینهان بهام اقهدام      های توسعه منابع انسانی در سازمان سازی استراتژی پیاده

 کنند.

ای کهه ازنظهر مفبهومی، بها متغیهر مسهتقل        توسعه منابع انسانی را بر متغیرهای رابسته تأثیرا  .3

 بررسی کنند. پژرهش مقاربت معنایی دارد، تحتیل ر

 پژرهی، پدیده ماکور را تحتیل ر بررسی کنند. با رریکرد آینده .4

ههای   شود که در فواصل زمانی مختتف، اسهتراتژی  درنبایت به پژرهشگران آتی توصیه می .5

تهری حاصهل گهردد؛ زیهرا      توسعه منابع انسانی را تحتیل ر بررسهی کننهد تها نتهایج محتهوب     

 ام گرفته است.پژرهش حاضر در بازه زمانی خاصی انج
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Abstract 
 

The present study aimed to design and develop a conceptual framework for 

human resource development based on human resource actions in high-reliability 

organizations using Clark position analysis method. This research is among the 

qualitative researches with exploratory approach which is in the field of deductive 

researches. The statistical population of the study is experts and managers of 

Shafa Pharmaceutical Holding and academic experts. Using purposive sampling 

method, 45 of them were selected with regard to the principle of theoretical 

adequacy in sampling. The data collection tool is an interview whose validity and 

reliability were confirmed using content validity and theoretical validity and 

reliability within the encoder among the encoder, respectively. In this research, 

data were analyzed using Atlashti software and coding technique and the 

conceptual model of the research was presented using Clark status analysis 

approach. The results of the research are based on Clark's position analysis 

method, which includes the identification of human factors and non-human 

components, collective human factors and actors involved, discourse structures, 

social, cultural and symbolic components, economic and political components, 

spatial components, components. When relevant discourses and major topics are 

identified in the form of multiple components. 

Keywords: Human Resource Development , HR Practices , High-Reliability 

Organizations (Hros), Subsidiary Companies of Shafa Holding. 
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