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 چکيده

آموزان و معلمان ارتقای عملکرد دانش توسعه منابع انسانی در سازمان های آموزشی به تلاش برای افزایش کیفیت آموزش و پرورش و

راهبردهای توسعه .پردازد. برای این منظور، راهبردها و اهداف مختلفی برای توسعه منابع انسانی در سازمان های آموزشی وجود داردمی

های ن، استفاده از فناوریهای کارکنان، بهبود فرآیندهای آموزشی و ارتباطات در داخل سازمامنابع انسانی شامل ارتقاء دانش و مهارت

اهداف توسعه منابع انسانی در سازمان های آموزشی شامل افزایش ارتباط و همکاری بین .باشدنوین و توسعه فرهنگ سازمانی مثبت می

منابع مولفه های دیگر توسعه .باشدکارکنان، افزایش حضور و عملکرد در کار، توسعه فردی و شغلی کارکنان و کاهش نرخ جایگزینی می

انسانی در سازمان های آموزشی شامل برنامه ریزی و مدیریت منابع انسانی، ارزیابی عملکرد کارکنان، پرورش و توسعه رهبران و توسعه 

های توسعه منابع انسانی در سازمان های آموزشی، امکان ارتقای کیفیت با رعایت راهبردها، اهداف و مولفه.باشدهای آموزشی میفناوری

 .شودو پرورش و بهبود عملکرد سازمان ها ایجاد میآموزش 

 كليدی هایواژه

 منابع انسانی،سازمان آموزشی،آموزش و پرورش
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فیت رکنان به کیتوسعه منابع انسانی به مفهوم تولید فکر وایده توسط کارکنان سازمان است ومفهوم جدید آن ایجاب می کند کامقدمه:

أموریت های مو مهارت هایی مجهز شوند که با دلسوزی و تعهد کامل توانمندیها ، انرژی، تخصص و فکر خود را در راستای تحقق  ها

یجاد اوکیفی جدیدی پدید آورند. در مفهوم توسعه منابع انسانی هدف،  های فکری -سازمان قرار دهند و به طور دائم برای سازمان ارزش

زشی توسعه نامه های آموبتواند خود را برای احراز مشاغل بالاتر ویا مسئولیت سنگین تر آماده کند ، بنابراین بر هایی است که فرد مهارت

مه های اصل از برناحمنابع انسانی به منظور رشد افراد بدون ارتباط با مشاغل جاری یا آتی سازمان است این بدان معنا نیست که نتیجه 

مه لام هدف برناباشد بلکه برنامه هایی طراحی می شوند ودر یك ک ا آتی افراد سازمان بدون استفادهآموزشی توسعه در مسائل جاری ی

سهولت  ر سازمان بهآموزشی توسعه این است که سازمان را همیشه زنده وپا بر جا نگهدارد تا روند انطباق و تغییر روش ها وسیاست ها د

 طورب فرایند  این  ندی مشتمل برمعاینه و تشخیص و پیشگیری و درمان است برای اینکهتوسعه منابع انسانی دارای فرای  انجام پذیرد.

 توسعه فرایند در.اشدب داشته  انسانی نیروی آموزش  با  تنگاتنگی رابطه بایستی  عملکرد شود،ارزیابی انسانی  منابع توسعه  امل منجر بهک

 جهت و نیاز مورد آموزشهای برقراری طریق از آموزش را درمان و پیشگیری کار و عملکرد ارزیابی را تشخیص و معاینه کار انسانی منابع

هبردی سازمانها (. توسعه منابع انسانی فرایندی است که در جهت نیازمندی ها و جهت گیری های را1381ام می دهد ) سلطانی ،انج دار

 در سپس و یابند علیتف کارکنان لقوه با های استعداد و ها شایستگی تا کند می فراهم را  شرایطی  لازم تمهیدات و تدابیر  و با بکار گیری

مله سازمان من ج .از سوی دیگر ، توسعه منابع انسانی توجه عمیقی به نوآوری و رشد سازمانشود گرفته کار به  هدفها  حققت  خدمت

ی ی انسانی ، تاکید می ورزد )حاجاز طریق درگیر کردن و مشارکت تك تك افراد سازمان دارد و بر ارزش ها های آموزشی

کنان، سعۀ دانش کاربا محوریت تو در سازمان های آموزشی تدوین راهبرد توسعۀ منابع انسانی: راهبرد توسعۀ منابع انسانی(.1383،کریمی

دوین تگرددبرای  ینباید مطابق با چشم انداز و راهبرد سازمان و با مدنظر قرار دادن نقاط قوت و ضعف، فرصتها و تهدیدات محیطی تدو

اهبرد ر)مبتنی بر  راهبردهای منابع انسانی روش های مختلفی وجود دارد که از معروف ترین آنها می توان به مدل های عقلایی یا منطقی

بع انسانی ن راهبرد منامدل یکپارچه تدوی.سازمان( و مدل های فزاینده یا واقعی )مبتنی بر عوامل ویژه مدیریت منابع انسانی( اشاره نمود

أمین تئه خدمات و یك مدل کاربردی است که تقریباً ترکیب بهینه ای از دو مدل قبلی است. این مدل بر اساس نوع فرآیند تولید یا ارا

ان ول زیر نشود که در جدشنیروی کار از بازار داخل یا بیرون سازمان، شامل چهار نوع راهبرد ثانویه، پدرانه، پیمانکارانه و متعهدانه می 

 داده شده است

 



 

 

برای  ماتی است کهارزیابی شکاف دانش )تفاوت در توانمندی موجود و توانمندی مطلوب از نظر دانشی( و تعیین علل آن نیز یکی از اقدا

ای دانش، تدوین مناسب راهبردها ضروری استانجام این فعالیت، مستلزم انجام چهار مرحلۀ ضروری است که شامل شناسایی حوزه ه

کر شده، به مطالب ذ ین دانش مطلوب کارکنان، ارزیابی دانش موجود کارکنان و نهایتاً تعیین شکاف دانش و ریشه یابی آن استبا توجهتعی

، تدوین ی ارائه شدهالگوی تدوین راهبردهای توسعۀ منابع انسانی با محوریت توسعۀ دانش کارکنان در شکل زیر ارائه شده است. طبق الگو

اید حوزه های بابتدا .پنج مرحله اصلی است که با درنظر گرفتن چشم انداز، مأموریت و راهبرد سازمان انجام می شود راهبردها شامل

زه وضمن اینکه ح تأثیرگذار در توسعۀ منابع انسانی با محوریت توسعۀ دانش کارکنان شناسایی و سپس وضعیت موجود آنها ارزیابی شود.

 ست که وضعیتاایی گردد تا دانش مطلوب برای هر یك از گروه های شغلی کارکنان تعیین شود،لازم های دانش کارکنان نیز باید شناس

ان ۀ نهایی بتودانش موجود کارکنان مطابق دانش مطلوب، ارزیابی گردد تا شکاف دانشی تعیین و علل آن ریشه یابی شود. تا در مرحل

 .سازمان و راهبرد مدیریت منابع انسانی را تدوین نمودراهبردهای توسعۀ منابع انسانی در راستای راهبرد اصلی 

Figure 1 .  

 
 

 در سازمان های آموزشی اهداف توسعه منابع انسانی

 توسعه منابع انسانی باید به دنبال ایجاد هدفهای زیر باشد:  

  ایجاد آگاهی علمی و ارتقای دانش کارکنان· 

   تولید رفتارهای علمی و متعادل در کارکنان ·

                       ایجاد ارزش افزوده به عنوان کیفیت درکارکنان  ·

 ارتقای قابلیتهای کارکنان  ·

  " کار انجام  توسعه مهارتهای   ·

       "به روز کردن اطلاعات در کارکنان    ·

      "توانایی حل مسائل به شکل علمی    ·



 

     "درست انجام دادن کار    ·

      "تصمیم گیری عقلایی    ·

 ( . 1382 ، سلطانی)  کارکنان در هماهنگ  رشد شخصیت  ·

 ابعاد توسعه منابع انسانی

ابع ه منابعاد توسع توسعه منابع انسانی دارای ابعاد متعددی است که بایستی به صورت میان رشته ای مورد توجه قرار گیرند . بطور کلی

 انسانی را می توان شامل موارد زیر دانست :

آن به  ازمان واصلاح:توسعه یافتگی انسان زمانی مصداق پیدا می کندکه فرد سازمانی دائماً افکار جدیدی را تولید وبرای س فکری بعد  ـ

ود . زمان فکری شه گیر شده و کل ساسازمان فکر تزریق نماید . بعد فکری توسعه انسانی بدین معنی است که تفکر منطقی در سازمان هم

 در این صورت فرآیندهای سازمانی دائماً بهبود و اصلاح می شود.

 یعنی نگرشی بعد در انسانی توسعه. گردد می منطقی های وعمل رفتارها گیری شکل به منجر کارکنان های نگرش تغییر ـ بعد نگرشی :

 نگرش به لتبدی را آن بتواند جدید های دانش اخذ محض به و شود پذیر عطافان وتحول بهبود به نسبت سازمان و فردی نگرش اینکه

نی عه دانش سازماوسعه یافته سازمانی از نگرش های اصولی و در عین حاصل عمیق برخوردار بوده واین به توست انسان.  نماید سازمانی

 کمك می کند .

ام و مطلوبی انجاز نظر تخصصی وحرفه ای آموزش ببیند کارخود را به نحدر مشاغل خود  های آموزشی وقتی افراد سازمان ـ بعد شغلی :

یزات و یشتر از تجهمی دهند و این امر موفقیت فرد را به دنبال دارد . توسعه انسانی در بعد شغلی موجب می شود که افراد با علاقه ب

ی ت و بینش علمبیشتری نشان دهند واز طرف دیگر ظرفیتکنولوژی پیشرفته در تولید استفاده و در کار برد آنها از خود دقت وفراست 

ییرات ود را با تغخوفنی افراد را برای انجام تحقیقات کاربردی، اختراع واکتشاف افزایش وگسترش داده موجب می گردد تا نیروهای کار 

 وتحولات مداومی که در تکنولوژی و فرآیندها ایجاد می شود تطبیق دهد.

دهای سائل و فرآینمابعاد توسعه یافتگی انسان سازمانی این است که کارکنان دارای دیدگاه جامع وکلی نسبت به  یکی از : ادراکی بعد -

ا را تشخیص وباره کاریهسازمانی باشند . مهارت ادراکی منجر می شود که کارکنان بهتر بتوانند فرآیند ها را به همدیگر پیوند و خلاء و د

 وسعه انسانی در سه مقوله جامعیت فکر ، تعمیق و انعطاف پذیری مصداق پیدا می کند دهند . بطور کلی بعد ادراکی ت

 که زمانی. باشند سازمان در ندارداستا رفتاری دارای سازمان کارکنان که است این انسانی توسعه رفتاری بعد از منظور بعد رفتاری : -

یستی دائماً ان سازمان باا فرآیندهای سازمانی بهتر خواهد بود بطورکلی کارکنارد داشتند انطباق وسازگاری کارکنان باستاند رفتار کارکنان

 .بگذارند سازمانی اصلاح و فرآیندها بر را لازم گذاری تأثیر طریق این از تا دهند بهبود رفتار معقول و استاندارد خود را اصلاح و 

ق سازمانی خلا است که از طریق خلاقیت های فردی سازمان را به ز مقوله های مهم توسعه یافتگی سازمانی اینا یکی : خلاقیتی بعد -

ند. کسترسی پیدا داز طریق خلاقیت می تواند فرآیند های خود را اصلاح و به اثر بخشی و کارآیی مطلوب  آموزشی تبدیل کنیم . سازمان

 امروز مزیت رقابتی سازمان ها در داشتن نیروی انسانی خلاق و دارای فکر است .

 و توسعه منابع انسانیقلمر

 توسعه مبنای و آید یشمارم به ملی مبحثی ، کشور هر در انسانی توسعه  . دانست یکسان انسانی توسعه با  توسعه منابع انسانی را نباید   

را شامل می رآن آموزش وپرورش ، بهداشت ، اشتغال ، امنیت ، فقرزدایی ونظای همچون عواملی ، رو ازاین.  دهد می راتشکیل اقتصادی

 یادگیری ایضرورته به  شود . اماسرچشمه توسعه منابع انسانی را بایددرآموزشهای شغلی و پرورشی کارکنان جست وجو کرد که نسبت

انسانی درسالهای  با مفهوم گسترده ای که توسعه منابع. دارد تاکید آنان درک و دانش  به منظور بهبود مهارتها ، سازمان آموزشی در

توسعه منابع  می توان اساس این بر  کرده است، سعی دارد میان نیازهای جهانی ملی ، سازمانی و فردی پیوند ایجاد کند .اخیرکسب 

 انسانی را در چهار سطح یاد شده تعریف و بررسی کرد . 

 منزله به را انسانی منابع وسعهت وی.  شد مطرح " ندلر لئونارد "توسط  1960توسعه منابع انسانی درسطح سازمان ابتدا در اواخر دهه ی  

 شود می حیطرا کارکنان در رفتاری تغییرات ایجاد برای و گیرد می صورت معینی زمان مدت در که سازمانی فعالیتهای مجموعه " ی

 :وی سه نوع آموزش را در بر می گیردنظر از تعریف این.   "

 . شغلی عملکرد در فوری و مدت کوتاه تغییرات بر تاکید:  شغلی آموزش    -1



 

 . افراد توانمندیهای در مدت میان تغییرات برای:  پرورش و آموزش    -2

 . بلندمدت در افراد یکایك بهسازی برای تلاش( : سازی بالنده)توسعه    -3

 فرایند توسعه منابع انسانی

 می توان به شرح زیر بیان کرد: آموزشی سازمانهای در انسانی منابع توسعه فرایند  

 .باشد آینده در  چه و ل حا در  چه  فراگیران وضعیت  دهنده نشان: فال 

 قا  صورت  به نباید  زشینیازآمو تعیین.  باشد نهایی  برآورد و, جامع, کامل  تواند نمی  گاه هیچ  نیازها تعیین  فراگرد  اینکه  به نظر  ب:

 (.1376, رخشان)  آید در لبی

 تدوین در  ود .ش می مشخص کیفی و کمی هدفهای انسانی منابع  توسعه  فرایند از  رحلهم  در این .تدوین هدفهای آموزشی:2

 فراگیر»  یآموزش های برنامه زیرا دارد  خاصی اهمیت فراگیران  ماهیت و  ویژگیها  بررسی  انسانی منابع  توسعه  آموزشی  هدفهای

 .کنند می  ایفا  پرورش  و یادگیری در مهمی نقش  «محور

 واندت می هدفها تدوین در درسی مواد و  ن توجه و هماهنگی بین عواملی نظیر ماهیت اجرای آموزش ، نظر متخصصان امرهمچنی

 سیاستها سوی به آن بگاه که است مفید سازمان برای وقتی آموزشی برنامه ؛ کند تضمین زیادی حدود تا را  آموزشی های برنامه  موفقیت

 باشد. ان آموزشیسازم مأموریت و فرهنگ,،ارزشها

 تعیین همچنین  امه ودراین مرحله ازبرنامه ریزی ،تعیین و تخصیص منابع انسانی برای اجرای برن  .تدوین برنامه و طرح های عملیاتی : 3

 .شود می مشخص  آموزشی  دوره  مکان و محل و مالی منابع تخصیص و

 و« بحرانی مسیر» یا« پرت شبکه» ازروشهای استفاده با ها فعالیت بندی مانز به  برای حصول اطمینان از اقداماتی که باید انجام شود ،

 (.1376نیاز است)تقی پور ظهیر,«مودار گانتن»

 داراستبرخور نیز خاصی سیت حسا و اهمیت از ، است مرحله ترین ساده  که  حالی عین در  مرحله  این  .اجرای برنامه آموزشی:4

 قضاوت  آن مورد  ان درتو نمی نشود  اجرا برنامه که زمانی  تا و است  شده طراحی  آنچه  کردن یادهپ از است عبارت برنامه اجرای  ؛

 مسیر از  که اردد تکوینی ی ها بی ارزیا و مراقبت به نیاز  ، درآمد  اجرا به شده طراحی  برنامه  که  همین ولی  (.1374,سلطانی)  کرد

تأکید است  مورد اجرا مرحله در آنچه  . داشت خواهد مطلوبی نا بسیار نتایج نشود اجرا درست ها طراحی اگر و  نشود  خارج  اصلی

 ومقامات کز،واحدهامرا به برنامه معرفی ، آموزشی های بسته ارسال و توزیع ، کارورزی:  قبیل از برنامه مختلف های زمینه در  ،نظارت

 (.1374، قورچیان)است سازمان ولمسئ

 را ارزیابی  ت. کرونباخبرنامه های آموزشی اس  ارزیابی  طرح تهیه ، انسانی منابع توسعه  فرایند  آخرین مرحله موزشی:. ارزیابی برنامه آ5

 (.1362بولا،)داند می آموزشی های برنامه درباره گیری تصمیم  برای اطلاعات از استفاده و گردآوری

 :شود می ملشا را زیر موارد انسانی منابع توسعه های برنامه ارزیابی 

 الف: اندازه گیری مهارتهای ایجاد شده در فراگیران ؛

 ب:تعیین ارزش خود برنامه در همه ابعاد؛

 ج:قضاوت در مورد ساختار آموزشی؛

 د:پی بردن به نقاط ضعف و قوت برنامه توسعه منابع انسانی.

 شده عنوان راحلم بلکه داد قرار عمل و توجه مورد زامج طور به توان نمی را انسانی منابع توسعه فرایند مورد در شده گفته مطالب 

 دیگر هم به جیرزن های حلقه صورت به وارزیابی عملیاتی،اجرا برنامه آموزشی،تدوین هدفهای تدوین  زهای آموزشی ،نیا تعیین ازقبیل

 .دارند پویا تعامل همدیگر وبا اند وابسته

 مهمترین سیستمهای مؤثر بر توسعه منابع انسانی

  جمله مهمترین سیستم های مؤثر بر توسعه منابع انسانی می توان به موارد زیر اشاره کرد: )جاهد(ز  

 سیستم استخدام و نگهداری نیروی انسانی

  شغل  یك  برای فرد ترین  مناسب و بهترین  یافتن از  است عبارت مدیران  تلاش از  امروزه بخشی

 مختلف های زمینه در شغل و فرد تطبیق عدم از ناشی مشکلات درگیر بعدها  سازمان آموزشی اینکه برای  مشخص.



 

 نشود لازم است از طریق یك سیستم استخدام پویا و منعطف عمل کند انجام اقدامات ذیل می تواند درزمینه

 آزمون کردن پا بر  . نیرو  این جذب  جهت مناسب  ایه روشهایار و  شرایط واجد  متقاضیان  جذب :بهینه سازی سیستم فوق مؤثر باشد

 کارکنان اماستخد)سازمان به ورود برای مناسب افراد انتخاب وهمچنین شخصیتی نگرشهای ، هوش ، قابلیت منظورشناخت به استخدامی

ندو نه باری ی دررگ های سازمان باشا تازه خون حکم در باید جدید نیروهای که آیدچرا می حساب به مهم و خطیر بسیار امری جدید

 ورود از پس زیرا  وند.شآن. به این ترتیب سازمان ازابتدا باید برروی استخدام افراد حسا سیت به خرج دهدتا افراد مناسب برگزیده  بردوش

 بلکه  دررفته استهع انسانی به مناب تنها نه  ندهد مناسب جواب اگر که شود می  صرف  نیروها  این  تربیت و آموزش برای  زیادی منابع ،

دو استخدام و بمسیر شغلی افراد در ه ب می شود( ، تهیه شرح شغل و ارایسب سازمان در را بسیاری روانی مشکلات نیز نیرو این دفع

 زشیآمو زمانسا  تفهیم و توجیه آنان و آشنا کردن آنها باوظایف خود ونظام های سازمان،جمع آوری و طبقه بندی اطلاعات از واحدهای

 .استخدام های آگهی تهیه ، انسانی نیروی  نیازهای  خت شنا منظور  به

 سیستم دستمزد،مزایا و جبران خدمت

انسانی  هداری منابعنظام جبران خدمات معمولا بخشی از نظام نگهدر منابع انسانی به حساب می اید و شاید جایگاه مناسب آن در نظام نگ

ای حقوق و مزای به ان توجه کافی دارد آموزشی ورود به سازمانمی باشد ولی از انجا که اولین پدیده ای که هر متقاضی استخدام در 

 دریافتی در بدو ورود و حتی در طول خدمت در سازمان می باشد.

 : از عبارتند فوق سیستم در بخشی اثر جهت نیاز مورد فعالیتهای مجموعه 

 کار. عیتوض مورد در  جمع آوری و طبقه بندی اطلاعات -1

اتژی قوانین دولتی، حسن شهرت سازمان ، منابع مالی سازمان ، استر دستورالعملهای دستمزد و مزایا براساستهیه ضوابط ، شریط و  -2

 کار وضعیت بررسی نتایج و کارکنان ،نیازمندیهای  توسعه سازمان

 قیم افراد.مست دریافتهای در ارزیابی تأثیرنتایج و کارایی ارزیابی سیستم با ارتباط -3 

 سیستم تشویق و تنبیه

ازتاب خود .در واقع هر عمل مشخص بست پایا و مشخص  ضوابط براساس سازمان در تنبیه  و تشویق درآوردن  هدف این سیستم به اجرا

 ایش مقبولیترا خواهد داشت ،همچنین افزایش احساس مورد توجه بودن کارکنان درسازمان ، افزایش و هدایت خلاقیت کارکنان ، افز

 اشتباهات و خلفاتت کاهش اثر، بی و ثمر بی کارکنان برای مناسب  دافعه  نیروی  ایجاد ، خلاق کارکنان  ان و توان جذب و نگهداریسازم

 .است  سیستم این دیگر اهداف  از کار محیط  در   انظباط  و  نظم  برقراری و تنبیه  سیستم طریق از  تعهد افزایش و

 سیستم ارتقا

 خود باشد معلوم و مشخص کار در  موفقیت و  شغلی  رشد راه هرگاه.  دارد  وجود  سازمان هر نهاد در  موفقیت و  قاارت به میل      

 و کارکنان  ادانجم و رسوب از جلوگیری  .است انسانی منابع ضروریات از ارتقا  سیستم  لذا.  بیشتر فعالیت و تلاش برای است سایقی

 رشد امکان ، خلیدا بانیروهای خالی های پست پرکردن ، کارا کارکنان نگهداری منظور به شغلی رشد رایب  لازم و سب منا ی فضا  دایجا

 .است ارتقا  سیستم  اهداف جمله از کار محیط در   یت ارشد  مراتب سلسله  حفظ و آنان  مادی  های نیاز ،رفع کارکنان وترقی

 سیستم آموزش و بهبود توانایی

 کارکنان داشتن اختیار در با تنها را  محیطی  سریع تغییرات  وزی امروزه برای هر سازمانی از ضروریات است. زیراآموزش و خود آم      

سوب شود که مح صحیحی گذاری سرمایه تواند می همواره کارکنان توان افزایش به توجه.  کرد رشد  فرصت به تبدیل توان می  آزموده

 .داشت خواهد زمانسا برای حساس لحظات در مطلوب  نتیجه

 سیستم تصمیم گیری

 کند می یداپ ارتباط مدیریت شیوه باً مستقیما مطلب این.  است رهبری و تصمیم  اخذ شیوه  سازمانها در بزرگ  معضلات از یکی      

 ضامن تواند یم ناسبم وباروش مناسب لحظه در مناسب تصمیم  می رود . اتخاذ شمار به سازمان  یك در ها فرایند مهمترین از  یکی  و

 حداکثر از و  اشدب برخوردار انعطاف از ، باشد سنخ هم سازمان فرهنگ  و ساختار با باید تصمیم اخذ باشد،سیستم سازمان پویایی و بقا

 .جوید بهره کارکنان مشارکت



 

 سیستم این در  ندتوا می ، دهد می اننش  کارمندان از را سازمان پشتیبانی و توجه میزان  خدمات گوناگونی که:سیستم رفاهی و پشتیبان

 و حامی موارهه که کند زنده آنها  در را احساس این است لازم بلکه  کند  توجه کارکنان رفاه به  باید تنها  نه سازمان.  گیرد جای

 .کننده حقوق آنهاست تأمین همچنین و سخت لحظات در آنها پشتیبان

 چالشهای توسعه منابع انسانی

 :از عبارتند آنها مهمترین که روبرواست نیز چالشهایی با ساز سرنوشت و فعال موقعیتی از گذار در انسانی منابع توسعه(ندفرای) حوزه  

 مصرف) کند،مشتری فتعری را آن کننده عرضه و تأمین  از آنکه بیش را ارزش باشد افزا ارزش فرایندی باید  انسانی منابع توسعه-1      

 اقدامات و سیاستها یقطر از ، آنها نظر از ارزش و خود نفعان -ذی شناسایی ضمن بتواند  باید حوزه این لذا  ، ردک خواهد تعریف( کننده

 ارزش در مدت بلند در  و در کوتاه مدت ویا مستقیم غیر یا مستقیم تواند می دهدکه نشان پیش از بیش  و کند آفرینی ارزش خود

 .باشد شریك و سهیم مشتریان رضایت و ازارب ،سود،سهم درآمد کسب و سازمان آفرینی

 واستقرار طراحی طریق از ایدب کار این.کند تزریق سازمان به مداوم صورت به را یادگیری بتواند  باید  انسانی بع منا توسعه حوزه -2      

تحولات  سبت به تغییرات ویریت دانش به انجام برسد ایجاد سازمان یادگیرنده ، حساس کردن سنسورهای سازمان نمد  سیستم یك

 .اند سیستم این ازابعاد یادگیری وتسهیل درسازمان یادگیری به نیاز و اشتیاق ایجاد ،  محیطی

 د هدف ازهر  پیش و بیش  باید انسانی منابع  توسعه  فرآیند شود می یل تبد موفق سازمان  صلاح ترین اصلی به تدریج به نوآوری-3      

 دستور در را یجمع نوآوریهای به کارکنان شخصی نوآوریهای یل وتبد بپردازد  نوآوری  برای  سب منا  سازمانی یبسترها  ایجاد به یگر

 .باشد داشته خود کار

 استمرار و مؤثر حضور  .است انسانی منابع توسعه حوزه چالشهای  مترینمه از نیز  ها سازمان آینده مدیران پرورش و یابی استعداد  -4

 روزمره های فعالیت و  اداری کارهای پیش از بیش سازمانها انسانی  بع منا حوزه  تا شد  خواهد موجب  ها برنامه این در عمل ابتکار  با

 ردازد.بپ ساز سرنوشت و راهبردی امور به و بگیرد فاصله  پشتیبانی و ماتی خد

 انسانی منابع هتوسع چالشهای از یکی. شد نخواهد میسر صف مدیران مؤثر مشارکت بدون  ها ن سازما کارکنان پرورش و توسعه  -5     

 حضور اهمیت ، ودش گرفته کار به فرایند این در ، وسرپرستان اجرایی مدیران همه کردن درگیر برای باید که است روشهایی کارکیری به

 به انسانی منابع  ف در فرآیند توسعهص مدیران

 ارزیابی مفید و مؤثر چندان مدیران  توسعه و مدیریت توسعه بدون را انسانی بع منا سعهتو نظران صاحب از بسیاری که  اندازه ای است

 .کنند نمی

 نقش توسعه منابع انسانی در کارآیی و اثربخشی فرآیندها

خشی ربرآیی و اثحصول کارآیی و اثربخشی سازمانی تنها از طریق منابع انسانی حاصل می شود. بنابراین قبل از پرداختن به مقوله کا

به ارتقا  ر ابعاد زیرد، به طور کلی توسعه منابع انسانی  اندیشیده شود بایستی به توسعه منابع انسانی که زیربنای اساسی بهره وری است

 سطح کارآیی و اثربخشی فرآیندهای سازمان منجر می شود :

 تلفیق نگرش کارآمدی و اثر بخشی در چگونگی کار :_1

قول و ا به شکل معاری و سازمانی به شکل مطلوب و بهره وری انجام شود نیازمند این است که کاربران فرآیندهبرای اینکه فرآیندهای ک

تی که ست ، در صورا، برای این کار آنچه مهم است ایجاد نگرش تلفیقی مطلوبی کارآیی و اثربخشی فرآیندها را با همدیگر ادغام نمایند

شی نی که اثربخه نمایند محور توجه فرآیندها شده و تحقق هدف ها کمتر مورد توجه است و زماکارکنان فقط به کارآیی فرآیندها توج

اثربخشی  وملاک عمل باشد فرآیندها کمتر مورد توجه و بازنگری قرار می گیرد. بر این اساس مجهز شدن به نگرش تلفیق کارآیی 

ایی هی از مقوله ر نتیجه رضایت فردی و سازمانی بهتر حاصل شود. یکفرآیندها موجب می شود که بهره وری فرآیندها افزایش یافته و د

د ندها نیازمن. تلفیق نگرش کارآیی و اثربخشی فرآی که در سازمان منجر به تولید کیفیت مداوم شده توجه به فرآیندهای کاری است

ت که یفیت این اسوسعه منابع انسانی در توسعه کآموزش بوده و کارکنان سازمانی بایستی در این زمینه پرورش یابند. یکی از ابعاد ت

 کارکنان یاد بگیرند تواماَ به کارآیی واثربخشی فرآیندها توجه و تناسب معقول و منطقی بین آنها برقرار نمایند.

 :کاری زاید های فرآیند و حرکات حذف مهارت ایجاد -2 



 

شند و از د سازمانی باو سازمان دائماَ به فکر حذف حرکات و فرآیندهای زاییکی از ابعاد توسعه یافتگی فردی و سازمانی این است که فرد 

 این طریق راه رسیدن به اهداف سازمانی را کوتاهتر نمایند. برای مجهز

 د داده شود.شدن به مهارت حذف حرکات و فرآیندهای زاید نیاز است که قدرت شناخت کارکنان را تقویت و آموزش های لازم به افرا

ز منطقی کات و فرآیندهای زاید منجر به منطقی تر شدن فعالیت ها شده و سازمان چابك می گردد. منطقی کردن سازمان احذف حر

لی در دستور طرح م 40برنامه و 7کردن دولت نشات می گیرد و این موضوع به قدری دارای اهمیت می باشد که فرآیند تحول در قالب 

ی در نظام ها ا شامل منطقی نمودن اندازه دولت ، تحول در ساختارهای تشکیلاتی دولت، تحولکار دولت قرار گرفته و این برنامه ه

ر، توسعه فن آوری انسانی دولت، اصلاح فرآیندها ، روش های انجام کا نیروی بهسازی و آموزش ، استخدامی های نظام مدیریتی، تحول در

رورش ی متخصص و پداف و برنامه مذکور زمانی تحقق می یابد که نیروی انساناداری و ارتقا و حفظ کرامت مردم در نظام اداری است. اه

 یافته وجود داشته باشد به عبارت دیگر اصلاح فرآیندها و حذف حرکات زاید نیازمند پرورش منابع انسانی است.

 های آموزشی هارت تلفیق نگرش فرآیند مدارو نتیجه مدار در سازمانم -3 

ید نماید از رآیندها تاکبه شکل معقول به فرآیندها توجه کند پذیرفته و مقبول است ولی اگر به صورت افراطی بر ف دیدگاه فرآیند مدار اگر

 د.ر حاصل می شو، فکری می دهد ولی نتیجه مطلوب کمتتولید کیفیت غافل می شود، دیدگاه فرآیند مدار اصالت را به فرآیندهای کاری 

یجه م است که نتدیده گرفتن فرآیندهای فکری و کاری نتیجه کیفیت مورد توجه قرار می گیرد و مسلدر دیدگاه نتیجه مدار به قیمت نا

 بدون فرآیند حاصل نمی شود و یا شکل نمی گیرد، با توجه به دیدگاه های

ند. تلفیق شو مذکور منطقی و معقول این است که دیدگاه های مذکور به شکل معقول و با تعریف معیارهای مناسب با همدیگر تلفیق

 دیدگاه های مذکور ، خود به خود وجود نمی آید بلکه انسان های سازمانی با

هارت مانی به این آموزش و توسعه یافتگی می توانند آن را ایجاد نمایند ، براین اساس لازم است کارکنان سازمان در تمام سطوح سازم

 مجهز شوند.

 ن زا در فرآیندهای کاری و سازمانی:ت بر گلوگاه های بحرامهارت مدیریت و نظار -4

تولید  ثال توقف خطبعضی از مواقع اثربخشی و کارایی فرآیندها تحت تأثیر بحران هایی که به وجود می آید کاهش می یابد ، به عنوان م

ل د که به شکهستن به صورت غیرمتعارف ، بروز حوادث ناشی از کار، بروز آلودگی ها، غیراستاندارد شدن روند کار از جمله عواملی

ا وضعیتی می کند و ی فرآیندی تأثیر نامطلوبی بر اثربخشی و کارآیی دارد. بحران مرحله پیچیده ای از یك کار که یك رویداد از آن عبور

 می هم به آن پایداری و شود می مختل آن از هایی قسمت یا اصلی سیستم نظم بحران در ، می باشد  که در آمدن از آن مشکل است،

 های بحران. یدآ می وجود به سیستم متغیر عوامل از قسمت چند یا یك در ناگهانی تغبیری که است وضعیتی بحران دیگر بیان به و خورد

 ام نشود ، بحرانردن فرآیندهای سازمانی است یعنی زمانی که کارهای مختلف براساس استانداردهای خود انجک عمل بد از ناشی سازمانی

 شکل می گیرد.

و بر  ند را شناختیریت و نظارت بر بحران های سازمان زمانی امکان پذیر است که بتوان گلوگاه هایی که در فرآیندها بحران زا هستمد

 آنها کنترل و مدیریت لازم را داشت.

شخیص و تگاه ها را لونظارت بر گلوگاه های فرآیندی نیاز به شناخت و آموزش دارد یعنی کارکنان سازمان بایستی یاد بگیرند که چگونه گ

ارد و ه بالندگی دبمتناسب با اهمیت آنان وقت و انرژی صرف کنند، سرشکن کردن انرژی ، فکر و کار برای گلوگاه ها امری است که نیاز 

 در این زمینه لازم است کارکنان از طریق آموزش های رسمی و غیررسمی به توسعه یافتگی لازم برسند.
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ل و ی آنان تبدییکی از معیارهای کارآیی و اثربخشی فرآیندهای سازمانی این است که به راحتی بتواند رضایت مشتریان را به خوشحال

 دائماً سطح آن را ارتقا داد، خوشحال نمودن مشتریان مهارتی است که کل کارکنان

ن را در فرآیندهای کاری و سازمانی پیاده نمایند. از طریق مهارت مدیریت ارتباط با مشتری می سازمان بایستی به آن مجهز شوند و آ

توان خوشحالی او را تضمین نمود. مدیریت ارتباط با مشتری شامل مجموعه فرآیندهای کسب و کار است که از دیدگاه و منظر مشتری در 

، زنجیره ارزش را تقویت می کند. مدیریت ارتباط با و کاهش هزینه ها  جهت افزایش حساسیت و بهبود کیفیت و با تاکید برکنترل

مشتری از طریق اصلاح فرآیندها حاصل و شامل کلیه گام هایی است که یك سازمان برای ایجاد و تثبیت ارتباط سودمند با مشتری بر 



 

ی شود. فرآیندهای مدریت ارتباط سودمند با می دارد و در قالب کار گروهی لازم برای حصول اطمینان از رضایت مشتری تعریف م

مشتری سیستمی را ایجاد می کند که برای حداکثر کردن اثربخشی در سازمان ، افراد در قالب یك سیستم به گونه ای کار می کنند که 

 (.10منابع به خوبی مهار شده و مورد استفاده قرار می گیرد)

تگی رسیده لازم را طی نموده و به توسعه یاف های آموزش ود که کارکنان سازمانمهارت خوشحال نمودن مشتریان زمانی حاصل می ش

ر دد که چگونه باشند، شرکت های مشتری گرا می کوشند تا با سرمایه گذاری در آموزش کارکنان ارائه دهنده خدمات به آنها یاد دهن

ئه ر مستمر اراموزش باید در طول دوره زندگی کاری به طوبرابر مشتریان و خواسته های آنان واکنش )فرآیندی( مناسب نشان دهند، آ

 ند.شود تا از این طریق افراد قادر به پاسخگویی به تغییرات در تکنولوژی ، فرآیندها ، مشتریان و الزامات شغلی باش
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دست یافت،  ندهای کاری و سازمانی این است که بتوان از دل فرآیندها به مهندسی ارزشیکی از شاخص های اثربخشی و کارآیی فرآی

 اهمیت است. مهندسی ارزش به عنوان یك تکنیك کارآمد به منظور برآورده ساختن اهداف پروژه با حداقل هزینه و حفظ کیفیت دارای

سترسی به م ها، تجهیزات و خدمات به مؤسسات به منظور دمهندسی ارزش، کوششی سازمان یافته و گروهی برای تحلیل عملکرد سیست

ه بحلیل مساله عملکرد واقعی و با حداقل هزینه در طول عمر پروژه است. مهندسی ارزش نگرشی اجرایی و عملگرا همراه با تجزیه و ت

 صورت سیستمی و نظام مند دارد.

ای و راه کاره هش هزینه ها و ارتقای کیفیت و مطلوبیت ارائه شوداز دیدگاه مهندسی ارزش بایستی راهکارهای جایگزین به منظور کا

رآیندها لازم است فبرخوردار باشند. برای ایجاد مهندسی ارزش در « مؤثر بودن » و « کارآیی » جایگزین نیز بایستی از دو ویژگی مهم 

ا است و بعد هدها و رویه وصیف کننده تکنولوژی ، استاندارابعاد فنی و اجتماعی فرآیندها مورد بازنگری قرار گیرد. ابعاد فنی یك فرآیند ت

 .اجتماعی فرآیند به کارکنان، مشاغل و مشوق ها اشاره دارد که هر دو این ها بایستی مورد مهندسی مجدد قرار گیرند

ه مدیر باید کهمان طور بستگی به افرادی دارد که در سازمان به کار اشتغال دارند. آموزشی  های  بخش عمده ای از موفقیت سازمان

اشته باشند، در اف سازمان دتوانایی اداره سازمان را داشته باشد، افراد و کارکنان نیز باید شایستگی و توانایی انجام کارها را براساس اهد

را  نابع انسانیمغیر این صورت اهداف سازمان تحقق نمی پذیرد. بر این اساس گزینش و انتخاب کارکنان شایسته حساسترین وظیفه مدیر 

 تشکیل می دهد

  
 نتيجه گيری

آموزان و د دانشدر نتیجه، توسعه منابع انسانی در سازمان های آموزشی با تلاش برای افزایش کیفیت آموزش و پرورش و ارتقای عملکر

ل ارتقاء ارد که شاموزشی وجود دمعلمان، بسیار حائز اهمیت است. راهبردها و اهداف مختلفی برای توسعه منابع انسانی در سازمان های آم

های نوین و توسعه فرهنگ های کارکنان، بهبود فرآیندهای آموزشی و ارتباطات در داخل سازمان، استفاده از فناوریدانش و مهارت

ضور و باشدهدف اصلی توسعه منابع انسانی در سازمان های آموزشی، افزایش ارتباط و همکاری بین کارکنان، افزایش حسازمانی می

سانی، باشد. همچنین، نیاز به برنامه ریزی و مدیریت منابع انعملکرد در کار، توسعه فردی و شغلی کارکنان و کاهش نرخ جایگزینی می

با رعایت پ شودهای آموزشی در سازمان های آموزشی حس میارزیابی عملکرد کارکنان، پرورش و توسعه رهبران و توسعه فناوری

توان کیفیت آموزش و پرورش و عملکرد سازمان ها را های توسعه منابع انسانی در سازمان های آموزشی، میمولفه راهبردها، اهداف و

ا رکرد سازمان به عنوان یك نتیجه کلی، توسعه منابع انسانی در سازمان های آموزشی مؤثر است و بهبود کیفیت و عمل .بهبود بخشید

 .دنبال می کند

 

 منابع

 بـین المللـی مدیریت کنفـرانس سـومین: تهران. "انسانی منابع استراتژیك ( توسعۀ1384. )سعیده امیدی،

 فرهنگی پژوهشهای انتشارات دفتر: تهران اعرابی، محمد سید و پارسائیان علی. "استراتژیك مدیریت.) "1379. )آر فرد دیوید،



 

: تهران ن،جاپلقیا غلام ."و تاکتیکها راهبردهـا انسـانی منابع توسعۀ.)"1386. )آلن پرایس، و ،.استیو. براون. کلیر ،.مان. جوانی سوارت،

 جم جام جهان انتشارات

: تهران رشد،ا کارشناسی نامه پایان"توسـعه راهبردهای تدوین و انسانی بع منا توسعه موجود وضعیت ( ارزیابی1388. )نادر طاهری،

 صنعتی مدیریت سازمان
Bellinger, G. (2004). "Knowledge Management: Emerging Perspective". Outsights. Inc. 
McCracken, M., & Wallace, M. (2000), "towards a redefinition of strategic HRD". Journal of 

European Industrial, Training, 245 (5), 281-290. 
Pe´rez Lo´pez, S., Peo´n, J. M. M., & Orda´s, C. J. V. (2006). "Human resource management as a 

Determining factor in organizational learning". Management Learning, 37( 2), 215-39. 
Rampersad, Hubert. (2002). "In Creasing Organizational Learning Ability Based on a Knowledge 

.www.tlainc.comManagement". Quick Scan.  
Sloman, M. (1994). "A Handbook for Training Strategy", Gower, Aldershot  
Spiegler, I. (2004). "Knowledge Management A New Idea or A Recycled Concept?". Communication 

of the Association for Information System, 3 Article14. June. 
Tseng, C., & Mclean, G. N. (2008). "Strategic HRD practices as Key Factors in Organizational 

learning". Journal of European Industrial Training, 6, 418-432 
 
 

http://www.tlainc.com/

