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 چکیده
. در قادر به ادامه حیات نیست، امروزه هیچ سازمانی بدون توجه به نیروی انسانی و نقش سازنده آن در ارائه خدمات

از  ، وباشدآموزش در شناسایی و حفظ نیروی کاری واجد شرایط می ،ها ها و شرکتسازمانمیزان تواناییواقع 

ه نیروی انسانی به عسرمایه و توس. استعوامل مورد توجه در اتخاذ این توانایی پرورش و توسعه سرمایه انسانی 

شود ا و تجربه میهمهارت ها شامل دانش،ها و قابلیتتوانایی .د اشاره دارداسازنده و کارآمد افرهایقابلیت توانایی

ها و موسسات توسعه منابع انسانی و به کارگیری درست از آن درسازمان اقتصادی هستند. که دارای ارزش

 اقتصادی و کشاورزی و سایر علوم مستلزم تامین نیروی انسانی کارآمد و ماهر آموزش دیده است. فنی، آموزشی،

 ضمن بررسی اهمیت توسعه نیروی دموجو سی اسناد و مدارکبرر با و ای کتابخانهتوصیفی و  روش به هشوپژ ینا

برای ایجاد ثبات در سازمان ها و افزایش اعتماد  استفاده از آموزش در توسعه نیروی انسانیو تاثیر انسانی به نقش 

 به نفس در جهت توانمندی کار و رشد و پرورش شغلی در راستای نیل به اهداف سازمانی پرداخته است.

 

 آموزش، آموزش کارکنان، توسعه، توسعه منابع انسانیکلیدی:  گانواژ

 

 مقدمه -6
ایجاد و  مستلزم 1پایدار منابع انسانیتوسعه منابع انسانی با ارزشترین و مهمترین عامل توسعه هر کشور محسوب می شود. و 

 عمل در رویارویی با شرایط متغیر، یادگیری، سرعت توان به استعدادها،ها را میاین قابلیت سازمانی است. های پایداررشد قابلیت

ریزی شده به وسیله مدیریت  ، کوشش مداوم و برنامهتوسعهآموزش و . گویی و در نهایت فرهنگ عملکرد تعبیر نمودهمکاری و پاسخ

مان کارکردن رفت که زمان آموختن با ز در گذشته چنین گمان می. برای بهبود سطوح شایستگی کارکنان و عملکرد سازمانی است

بر این  شد. و زندگی کردن از هم جدا هستند و بنابراین برای آن ها آموزشی در خور توجه بود که پیش از آغاز کار به افراد داده می

شود، دیگر  پردازد و زمانی که کار و زندگی آغاز می آموزد و سپس به زندگی و کار مولد و سودمند میگمان انسان برای زمانی می

موزش و پرورش جایی در خور توجه وجود ندارد. این اندیشه اکنون اعتبار ندارد و آموزش و پرورش با زیستن انسان همراه برای آ

های دانش بشری خود  نحوی که همه مردم برای همه وقت باید به آموختن بپردازند و از تازه به( زگهوار تا گوردانش بجو)شده است

واقعیت این است که در جهان امروز  (.1811مداری،)شریعتبیشتر زندگی سودمند را دنبال کنند را تازه سازند و با نیرو و آگاهی

طوری که اقتصاددانان معتقدند آنچه در نهایت خصوصیت روند نیروی انسانی است، به توسعه آنچه بیش از همه دارای اهمیت است،

سانی آن کشور است، نه سرمایه و یا منابع مادی دیگر. این منابع کند، منابع انتوسعه اقتصادی و اجتماعی یك کشور را تعیین می

های اجتماعی و اقتصادی و سیاسی را کنند، سازمانبرداری میسازند، از منابع طبیعی بهرهها را متراکم میانسانی هستند که سرمایه

ش مردمش را توسعه دهد و از آن در اقتصاد ملی به نتواند مهارتها و دان برند. کشوری کهآورند و توسعه ملی را پیش میبه وجود می
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امروز به اعتقاد همه صاحب نظران  (.Weru et al, 2014)برداری کند، قادر نیست هیچ چیز دیگری را توسعه بخشدنحو مؤثری بهره

ناپذیر اجتماعی های تخصصی به عنوان یك ضرورت اجتناب کسب مهارت های لازم در زمینه ،و متخصصان آموزش و فراگیری علوم

از اهمیت و جایگاه ویژه ای در امر توسعه کلان برخوردار است. این اهمیت به ویژه در شکل خاص آن از این مسأله نشات می گیرد 

. که انسان ها به مدد آموزش توام با پرورش خواهند توانست توانایی های نامحدود خود را در میدان عمل به منصه ظهور برسانند

شود که اگر به درستی و مفید و یك عامل کلیدی درتوسعه محسوب می گذاری، نوعی سرمایه1سازی منابع انسانیآموزش و به

و  آموزش دهند که توجه بهپژوهش ها نشان می ای داشته باشد.تواند بازده قابل ملاحظهریزی و اجرا شود، میشایستگی برنامه

عنوان مقاصد نسبتاً مشترک سازمانها و ترین مواردی که بهمهمبه دنبال دارد لذا  وری را نیزبهسازی منابع انسانی افزایش بهره

 (1811مداری،د )شریعتباشقابل ذکر است بشرح زیر مینیروی انسانی های مختلف در خصوص آموزش نظام

به سیاستها و  این امر از یك سو برای تحقق اهداف سازمان و دستیابی ن:هماهنگ و همسو نمودن کارکنان با سازما 

ای فرد در سازمان در گرو آگاهی های تعیین شده برای مؤسسه دارای اهمیت است و از سوی دیگر پیشرفت شغلی و حرفهمشیخط

 ت های شغلی اسوی از انتظارات مقامات مافوق و نحوه انجام تکالیف و مسئولیت
اشان وحیه کارکنان تقویت شود و رضایت آنان از حرفهبرای آنکه ر :افزایش رضایت شغلی و بهبود روحیه کارکنان       

 افزایش یابد، نظریات گوناگونی ارائه شده است. 
کافی  در بسیاری از مؤسسات، حوادث کاری عمدتاً بواسطه عدم آگاهی و مهارت ی:کاهش حوادث و ضایعات کار      

ها و تجهیزات حساس و توام با خطر در کارخانجات سروکار دارند، دهد. این بیان خصوصاً در مورد کسانی که با ابزارکارکنان رخ می

آید، ضایعات کاری و افزایش مصداق بیشتری دارد. علاوه بر حوادث مختلف که بواسطه فقدان مهارت و دانش افراد بوجود می

. بنابراین ضرورت دارد با توجه به باشدها میهای سازمان نیز از جمله نتایج نقصان دانش و توانش نیروی انسانی در سازمانهزینه

 (.1811مداری، آموزش ضمن خدمت بطور جدی مورد توجه سازمانها قرار گیرد)شریعت ،مسائل مطرح شده و همچنین عواقب آنها
ها مستلزم تاکید بر نیروی وری در سازمانشالوده افزایش بهره ن:نیروی انسانی در سازما و توانایی بهنگام سازی دانش

شود که فرد به دلایل مختلف از باشد. این مسئله باعث میشان میی از نظر کیفی و ممانعت از نابهنگام شدن افراد در حرفهانسان

کننده نابهنگامی در حرفه را ای فرسوده شود و قادر به انجام وظایف و تکالیف سازمانی نباشد. اگر چه تمامی عوامل ایجادلحاظ حرفه

ش برطرف ساخت، اما بدون شك آموزش ضمن خدمت کارکنان از طریق بهسازی و نوسازی دانش و توانایی توان از طریق آموزنمی

 سازی آنان داردافراد، نقش مهمی در بهنگام
سازی پیوندد، عمدتاً مستلزم آمادهتغییر و تحولاتی که در محیط سازمان بوقوع می :کمك به تغییر و تحولات سازمانی

مشغولی اطلاعاتی، نگرانی درباره موفقیت، ها ممکن است به دلایل مختلفی نظیر دلاست. کارکنان سازمان پرسنل و نیروی انسانی

مقام و وضعیت مالی خود در وضعیت جدیدو دلایل متعدد دیگر در مقابل تغییرات مقاومت کنند. به این دلیل به غیر از تدابیر دیگر 

آموزش و توجیه پرسنل نیز نقش بسیار مهمی را در موفقیت تغییرات ایفاء  … ریزی تغییر ونظیر مشارکت کارکنان در برنامه

 (.0531805نماید. بنابراین از جمله مهمترین وظایف آموزش ضمن خدمت در سازمانها، کمك به تغییرات سازمانی است)فرمیهنی؛می
کنند که از لحاظ فرهنگی الیت میتمامی سازمانهای معاصر در محیطی فع 3انطباق با شرایط، اوضاع و احوال اجتماعی

ای هستند. موفقیت بسیاری از آنها در گرو شناخت این چگونگی اجتماعی و انطباق بهینه با آن است. دارای ارزشها و ایدئولوژی ویژه

ا حدود زیادی ها را تتوان آنرا فراسیستم اجتماعی در عین حال حوزه عمل و میدان فعالیت سازمانها که میمحیط اجتماعی سازمان

ها خصوصاً مدیران و نماید، دانست. بنابراین شناخت این فراسیستم و درک عمیق آن برای تمامی کارکنان سازمانتعیین می

 ت.ای برخوردار اسگیرندگان سطوح عالی سازمان از اهمیت فوق العادهتصمیم

ایجاد هماهنگی و همدلی، استفاده از  یکی از راههای  ن:تقویت روحیه همدلی و همکاری در بین کارکنان سازما

سازد و از سوی باشد که از یکسو زمینه تماس متقابل کارکنان با یکدیگر در محیط آموزشی را فراهم میآموزشهای ضمن خدمت می

ای تقریباً یکسانی را در آنها ایجاد دیگر و از طریق افزایش دانش و اطلاعات شغلی، برداشتها و علایق حرفه

 (.0531805فرمیهنی؛)کندمی
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 :دهد را به شرح زیر عنوان کردترین عواملی که نیاز به آموزش را در سازمان نشان میبنا به موارد طرح شده می توان مهم
 جابجایی های افقی و عمودی در سازمان  •
 ورود کارکنان جدید یه سازمان  •
 پیشرفت سریع در علوم و تکنولوژِی  •
  تزریق روابط انسانی به سازمان •
 وری همه جانبه در سازمان حرکت به سوی بهره •
 (1811 ،یعتمداریشدن سازمان و ..)شر ینیو به سمت ماش دهیچپی •

 

 اهمیت تحقیقبیان مسئله و  -2
با تغییرات سریع محیطی، ظهور و پیچیده تر شدن مشاغل و وظایف شغلی جدید، و رقابت در محیط به سرعت در حال تغییر 

کسب و کار امروزی و لزوم پاسخ گویی به نیازهای مشتریان، نقش آموزش و تغییر در دانش، مهارت، توانایی ها و رفتار کارکنان 

سازمان ها در گرو افزایش کارایی منابع انسانی است و آموزش فرد را برای انجام کار توانمند کاملا محسوس می باشد. افزایش کارایی 

قبل از آموزش  کارکنان(. 245، ص 1011می کند و توانایی ها، مهارت ها، دانش، نگرش و رفتار اجتماعی را بهبود می بخشد)رابینز، 

درصد  05تا  15آنان آموزش ببینند و به طور مناسب ترغیب شوند،  درصد توانایی خود کار می کنند، اما چنانچه 85تا  25با 

آموزش در حقیقت لازمه فرایندهای مدیریتی است و بدون 1(1005توانمندی ها و شایستگی های خود را آشکار می سازند)مارک، 

کارکنان یك امر حیاتی و  (. بنابراین آموزش1808آموزش پایه های این فرایندها سست و متزلزل می شود. )رسولی و صالحی، 

اجتناب ناپذیر است که باید به طور مستمر با مجموع فرایندهای مدیریت مورد توجه قرار گیرد، تا سایر فعالیت های مدیریت مفید 

 واقع شود.

 
 تحقیق مبانی نظری -9

 توسعه منابع انسانی -9-6

. یا ساختار توسعه منابع انسانی بارزی ارائه نشده است تعریف توسعه منابع انسانی آسان نیست و تاکنون هیچ نقطه نظر خاص

و توسعه  تعاریف توسعه منابع انسانی گوناگونی در آمریکا مورد تحقیق قرار گرفت و هیچ توافقی در تعریف این زمینه وجود ندارد

فعالیت های سازمانی که در مجموعه  .Gupta &Sahoo, 2017) منابع انسانی بیشتر تلفیقی از چشم اندازهای چندگانه است)

 انسانی منابع توسعۀ (.Gibb, 2015)مدت زمان معینی صورت می گیرد و برای ایجاد تغییرات رفتاری در کارکنان طراحی می شود
 (. 1810)جزئی و همکاران؛شود می طراحی کارکنان عملکرد برای بهبود که است و فعالیت هایی ها سیستم ها، برنامه شامل

توسعه درآن نیازمند محیط  تکنولوژی در واقع کلید اصلی توسعه است و دست یافتن به بینش علمی و ۀ علم وفراگرد توسع

مناسب و شرایط خاص برای نیروی انسانی می باشد و این امکان پذیر نخواهد بود مگر این که به توسعه نیروی انسانی توجه ویژه 

منابع انسانی بحث فراوان است ولی آنچه در این راستا اهمیت دارد این است (. در مورد توسعه 1801؛موسوی نیك و همکاران)شود

که امروزه توسعه منابع انسانی تنها با آموزش های تخصصی و فنی حاصل نمی شود بلکه باید از طریق نظام آموزشی جامع به 

 توسعۀ و رقابتی بازار نظر گرفتن در نیست، با پوشیده کسی بر انسانی منابع توسعۀ اهمیت پرورش کارکنان سازمان پرداخت.
 محصول توسعۀ راهبرد اتخاذ جز ایچاره سازمانها باشند، عالی می کیفیت با متنوع محصولات خواهان که مشتریان هایخواسته

 نشان می تجربه .است فعلی خدمات و محصولات سازی بهینه یا جدید خدمات و محصولات و ارائه تولید محصول، توسعۀ .ندارند
 توانمند انسانی منابع به نیاز و بیشتر شده نیز محصول توسعۀ فرآیند گستردگی شود، بیشتر محصول پیچیدگی چه هر که دهد

 دانش ارتقاء منظور به انسانی منابع توسعۀ هدفمند آنها، داشتن راهبردهای تمام لازمۀ که گردد می بیشتر دانش با و نوآور خلاق،
 (.Sirca et al, 2012)است  آنها نۀارزیابی بهی و اجرا کارکنان،
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  کارکنانآموزش  -9-2

ایجاد فرصت مناسب و نوعی تلاش در  .(Weru et al, 2014)همکاران است تعامل با نگرش و ،1آموزش به مفهوم تغییر دانش

که  های افراد آگاهیکوشش در جهت تغییر . (Keyna, 2013)باشد جهت بهبود عملکرد در ارتباط با مسائل حوزه ی مربوطه می

پرورانده و جهت فکری و سرنوشت انسانها را عوض  برانگیخته و در جهت تغییر عادات و رفتارها های تازه؛ را برای کسب آگاهیفرد 

 (.1802)آرمان و خسروی،کند می

ها،  بخشی، توانایی بهبود و انجام کار به قادر را او تا درفرد، پایدار نسبتاً تغییرات ایجاد به منظور یادگیری ومبتنی بر  ایتجربه

 (.Imran et al, 2013)اجتماعی نماید رفتار نگرش و دانش، ،مهارتها تغییر

کارکنان، کلیه تلاس ها و کوشش هایی است که در جهت ارتقای سطح دانش و آگاهی، مهارت های فنی منظور از آموزش      

ب در کارکنان یك سازمان می باشد که آنان را آماده انجام وظایف و مسئولیت و حرفه ای و شغلی و همچنین ایجاد رفتارهای مطلو

 (.1800های شغلی خود می نماید)رسولی و صالحی،

ای از ها در انجام وظایف محوله و به فعل درآوردن پارههای تخصصی و مهارت آنهدف از آموزش کارکنان، افزایش توانایی

توان اهداف آموزش و بهسازی را در موارد زیر خلاصه نمود3 )خدایی و خلیل ر کلی میهاست. به طوهای بالقوه آنتوانایی

 (.1801آباد،

 وری آنانافزایش توانایی و رشد فردی کارکنان در جهت بهبود کارایی و بهره
 های منسوخهای جدید به جای مهارتآموزش مهارت

 نانسازی دانش، نگرش و مهارت افراد با شغل سازمانی آمتناسب
 ایجاد طرز فکر صحیح نسبت به کار و سازمان و بهبود تعهد کارکنان نسبت به سازمان

 ایجاد سازمان یادگیرنده
 افزایش روحیه کارکنان، ثبات نیروی کار، افزایش رضایت شغلی و بهبود روابط با ارباب رجوع

 ایجاد آگاهی علمی و ارتقای سطح اطلاعات و دانش کارکنان
 و تواناییهای کارکنان و سازمانهاارتقای قابلیتها 

 ارتقای سطح آگاهی اجتماعی کارکنان و سازمانها
 توسعه مهارتها و تواناییهای انجام کار

 بهبود عملکرد
 به روز کردن اطلاعات کارکنان

 ترفیع شغل و آماده سازی برای ترفیع
 حل مسائل

 قبلی با هدفهای جدید سازمان آشنا کردن کارکنان جدید با هدفهای سازمان و آشنا کردن کارکنان
 .(Gibb, 2015)رشد شخصیت، ارزشها و اخلاقیات برای رسیدن به نظامی مطلوب 

 

 توسعه و آموزش -9-9
تعریف توسعه نشان می دهد که این تعریف آینده نگر است. توسعه دلالت بر یادگیری دارد که لزوما به شغل فعلی کارمند 

ا در مشاغل یا موقعیت های دیگر در سازمان آماده شده و توانایی خود را برای حرکت به سمت مربوط نیست. در عوض کارکنان آن ر

کارهایی که ممکن است هنوز وجود نداشته باشند، افزایش می دهند. توسعه نیز ممکن است به آماده شدن کارکنان برای تغییرات 

ات ناشی از فناوری های جدید، طرح های کار یا مشتریان. در در مسئولیت ها و نیاز در شغل فعلی آنها کمك کند، همانند تغییر

مقابل آموزش به طور سنتی در بهبود عملکرد کارکنان در شغل فعلی خود تمرکز دارد. بسیاری از سازمان ها بر برنامه های آموزشی 

 صی ندارند.و توسعه مرز مشخ برای دستیابی به اهداف کسب و کار تمرکز دارند. در این سازمان ها، آموزش

 

                                                           
1 Knowledge 
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 جدول: تفاوت سنتی آموزش در مقابل توسعه

 آموزش توسعه                                                                 

 رایج یا حال آینده تمرکزها

 پایین بالا استفاده از تجارب کاری

 آمادگی برای شغل رایج آمادگی برای دگرگونی هدف

 شدهنیاز  اختیاری مشارکت

 

مشاغل امروزی کمتر شامل کارهای تکراری هستند و بیشتر بر روی پایگاه گسترده دانش تکیه می کنند. شغل ها کمتر 

 احتمال دارد که به طور مادام العمر دوام داشته باشند، بنابراین کارکنان باید برای موقعیت های تازه ایجاد شده آماده شوند. فراتر از

کارکنان نیاز دارند تا کسب و کاری را که در آن در حال کار هستند درک کنند و قادر به پرورش روابط دانستن الزامات شغلی، 

ارزشمند با همکاران، مدیران، تامین کنندگان و مشتریان باشند. یادگیری چنین مهارت هایی نیاز به سابقه کار مفید و همچنین 

سعه کارکنان را ارائه می دهد و کارکنان مشاغل خود را کنترل می کنند آنها برنامه های آموزشی موثر دارد. همچنان که سازمان تو

نیاز دارند که منافع خود، مهارت ها و ضعف هایشان را تعیین نموده و تجارب توسعه از جمله شغل، روابط، دوره های آموزشی 

 رسمی و غیر رسمی را دنبال کنند.

بوده است اثرات آموزش در  پیشرفت درنظر وسته به منزله کلید تو سعه ودهد که آموزش، پیتجربه کشورهای موفق نشان می

فنی  -. یك محقق باید دانش خود را در یك یا چند زمینۀ علمی کسب موفقیت برای مراکز تحقیق و توسعه بر کسی پوشیده نیست

ست که پایان هر دوره آموزش این انکته مهم (. Weru et al, 2014)تکنیك های مختلف را فراگیردو ها  گسترش دهد و مهارت

یك محقق به  .نه پایان بلکه آغاز آن است، تا در میدان عمل، آموخته ها را به کار گیرد و همزمان به تکمیل آنها بپردازد محققبرای 

ده از آموخته و حاصل کار او، اغلب به صورت حل غیر منتظره یك مشکل با استفا هر حال در میان جمعی از همکاران خود قرار دارد

. این تفاوت عمده ای است که مدیر باید بین پرسنل و در آمیختن فنون گوناگون جلوه گر می شود های قبلی به استعداد و بلوغ

از بررسی تاریخی شگفتی  شاغل در یك خط تولید و نیروهای محقق درهدایت مجموعه تحت مدیریت خود به آن توجه داشته باشد.

انسان ها، نتیجه گرفته اند که بسیاری از مهارت های ساده  و فنی و پژوهش در عرصه های گوناگون زندگی ها و دستاوردهای علمی

که امروز بدیهی محسوب می شود، برای نمونه حتی خواندن و نوشتن و حساب کردن، که میلیون ها انسان قادر به انجام آن هستند، 

استوارند. این « بنیان دانایی»ر بوده است و همۀ نظام های اقتصادی بر یك محصول صدها و هزاران سال توسعه فرهنگی تراکم پذی

دانایی ها پیوسته تحول می یابند و دانایی شگفت انگیز دیروز که گاهی جادویی و خارق العاده تلقی می شدند، امروز به یك کار و 

پیدا واحد از زمان، معادل پولی بسیار ارزشمند  مهارت عادی تبدیل می شود. این نوآوری ها با چنان سرعتی پیش می رود که هر

. به اعتقاد الوین تافلر  یافته ها و دستاوردهای علمی و فنی، همۀ جوامع را به چالش می طلبد و به نهادهای گوناگون به ویژه می کند

لازم است خود را مجهز آماده نهاد آموزش و پرورش، بیش از هر دستگاه دیگر هشدار می دهد که برای رویارویی با چنین تحولاتی 

سرمایه گذاری علمی برای نیروی انسانی تنها سرمایه  .دگی بیش از همه باید در عرصۀ تفکر و پژوهش تحقق یابدسازد. این آما

. ستحد آن قابل اندازه گیری نی گذاری انسانی است که نه تنها مستهلك نمی شود، بلکه به طور فزاینده، بازده آن افزایش می یابد و

پژوهشی یك ضرورت اجتناب  اهمیت بینش علمی و .ترین آن آموزش استست که عمدهبرای تولید علم ودانش زمینه هایی لازم ا

 پژوهشی کاملاً مشخص و واضح می توسعه علمی و تولید و در نقش آموزش وپرورش، از طریق آموزش مستمر ناپذیر است و

 (.1802)آرمان و خسروی،باشد

 باشد ها و یك فرایند مداوم و همیشگی است و موقت و تمام شدنی نمی وظیفه اساسی در سازمان آموزش یك     

(Kennedy,2015،بلکه آموزش و توسعه منابع انسانی .) توسعه محسوب میشود  یك عامل کلیدی در مفید و گذارینوعی سرمایه

 .ای داشته باشدبازده قابل ملاحظهتواند  می ریزی و اجرا شود،که اگر به درستی و شایستگی برنامه

های تخصصی ان آموزش و فراگیری علوم کسب مهارتهای لازم در زمینهصامروز به اعتقاد همه صاحب نظران و متخص     

بعنوان یك ضرورت اجتناب ناپذیر اجتماعی از اهمیت و جایگاه ویژه ای در امر توسعه کلان برخوردار است. این اهمیت به ویژه در 

ل خاص آن از این مسأله نشات میگیرد که انسان ها به مدد آموزش توام با پرورش خواهند توانست توانایی های نامحدود خود را شک
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بر این باور است که آموزش نه تنها یکی از حقوق اولیه و اصلی انسان است  1ساخارو یولوس.در میدان عمل به منصه ظهور برسانند

 (1804)مظاهری راد،اقتصادی و اجتماعی جامعه نیز به حساب میآید بلکه اصولاً رکن اصلی توسعه

نیروی انسانی سبب می شود تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیط، بطور مؤثر  توسعهاجرای آموزش و      

ر حال دگرگونی است آموزش کارکنان در جامعه ای که به سرعت د.خود بیفزایند و اثربخشی فعالیت هایشان را ادامه داده و برکارایی

نه تنها مطلوب است بلکه فعالیتی است که هر سازمانی باید برای آن منابعی را در نظر بگیردتا همواره منابع انسانی کارآمد و مطلعی 

به روز باشد آموزش باعث میشود که از یك سو مهارت کارکنان و مدیران، همواره . (Gupta &Sahoo, 2017)در اختیار داشته باشد

اهم .و به اصطلاح منسوخ نشود و از سوی دیگر، فرد نسبت به کار خود احساس بیزاری نکند و رضایت شغلی شان کاهش نیابد

 3 قائل شد به شرح زیر خلاصه میشود توسعه نیروی انسانیمزایایی که در جهت نیل به اهداف سازمان میتوان برای آموزش و 

 و کم وکیف کاربهبود در نحوه انجام وظیفه  •
 امکان جایگزین کردن متخصصها در شرایط اضطراری •
 ها از این راه امکان استفاده از منابع داخلی و کاهش هزینه •
 کاهش حوادث و ضایعات •
 ایجاد ثبات بیشتر در سازمان •
 (1802)صبرکش و همکاران، کاهش میزان تفاوت ها و افزایش قدرت خود کاری •

 

 رویکردهای توسعه کارکنان -4
 ( Noe et al,2009سازمان ها معمولا چهار رویکرد در زمینه منابع انسانی دارند)

، دوره های دانشگاهی، آموزش های مورد حمایت شرکت ها، دوره های آموزشی کوتاه کارگاه های آموزشی: 2آموزش رسمی

له برنامه های آموزشی رسمی است که مدت با محتوای خاص برای مخاطبان، برنامه سخنرانی از سوی کارشناسان کسب و کار از جم

  سازمان ها در محل کار یا خارج از آن استفاده می نمایند.

از فرایند ارزیابی  سازماناطلاعاتی به صورت بازخور به فرد در مورد رفتار، عملکرد و مهارت هایش ارائه می شود. : 9ارزیابی

ل مدیریتی و یا شناسایی مناطقی که در آن تیم نیاز به توسعه دارند برای شناخت نقاط قوت کارکنان و شناسایی افراد با پتانسی

جمع ضمن به اشتراک گذاشتن با کارمندی که مورد ارزیابی است اطلاعات ارزیابی جهت حمایت از توسعه،  در. استفاده می کنند

اداتی برای اصلاح نقاط ضعف مهارت ها به همراه پیشنهرفتار، سبك ارتباطات یا مهارت  و بازخورد به کارکنان در مورد شده آوری

(. بر اساس اطلاعات ارزیابی که ممکن است از کارکنان، همسالان، مدیران و یا  Howard & Bray, 1998گردد)ارائه می 

 مشتریان بدست آید و فرصت های موجود توسعه، کارکنان باید اقدامشان را توسعه دهند تا تلاششان در جهت بهبودی هدایت شود.
(. در این حالت فرد در مواجهه با الزامات  McCall,1998اکثر توسعه از طریق تجربه کاری رخ می دهد): 4تجربه کاری

شغل مهارتها، دانش و الگوهای ذهنی خود را توسعه می دهد. تجارب کار از طریق ترکیبی از روابط، مشکلات، خواسته ها، وظایف و 

تا به وسیله بسط دادن مهارت های خود در مواجهه با چالش های جدید توسعه یابند.  دیگر ویژگی ها به کارکنان کمك می کند

کارکنان باید مهارت های جدید را یاد بگیرند، مهارت ها و دانش خود را در روش های جدید اجرا کنند و در تجربه های جدید 

کند، ممکن است شامل بزرگ شدن کار و اضافه (. تجربه کاری که توسعه کارکنان را پشتیبانی می  Snell, 1990مسلط شوند)

کردن چالش ها یا مسئولیت های جدید به شغل فعلی کارکنان، چرخش شغلی و حرکت کارکنان از طریق یکسری از تکالیف شغلی 

شامل در یك یا چند منطقه کاربردی تر و به تبع آن افزایش حقوق و دستمزد کارکنان و کسب تبلیغات سریعتر، نقل و انتقالات 

افزایش مسئولیت های شغلی یا جبران خسارت و یا صرفا انتقال به بخش دیگری از کشور و حتی به یك کشور دیگر با سطح 

مسئولیت مشابه ، ترفیع شامل مسئولیت و اقتدار بیشتر نسبت به شغل قبلی و افزایش دستمزد، حرکت رو به پایین با دادن 

                                                           
1-Sakhar&Yolos 
2 Formal  Education 
3 Assessment 
4 Job Experience 
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یل عملکرد ضعیف به گونه ای که آنها بتوانند مهارت های مختلف خود را توسعه دهند و مسئولیت و قدرت کمتر به کارکنان به دل

وظایف موقتی با سازمان های دیگر جهت بهره مندی از مهارت های یك کارمند در یادگیری در یکی دیگر از سازمان ها و یا فرصت 

 مطالعاتی یا مرخصی از سازمان برای تمدید یا توسعه مهارت ها باشد. 
مریدی و مربی گری انجام می گیرد. کارمندان می توانند دانش  –3 روابط شخصی به صورت روابط مراد 6روابط بین فردی

خود را در مورد سازمان و مشتریان با تعامل با یك عضو با تجربه تر سازمان افزایش دهند. عضو با تجربه تر سازمان اغلب در نقش 

ک کارکنان از سازمان و مشتریان کمك کند. مربی برای ایجاد انگیزه در کارکنان کار می کند و مربی یا ناظر می تواند به توسعه در

 (. Peterrson & Hicks, 1996به آنها کمك می کند تا مهارت هایشان را توسعه دهند و تقویت و بازخورد ارائه می دهند )
 

 چالش های مربوط به توسعه -5
 .گسترده کمك کند وسعه کارکنان می تواند به سازمان در مواجهه با سه چالشیك سیستم به خوبی طراحی شده برای ت

که برای جلوگیری زنان و اقلیت ها از دستیابی به مشاغل بالا در سازمان مشاهده شده است.  است مانعی: 2سقف شیشه ای

اسب و روابط تکاملی مانند مربیگری را احتمال عدم دسترسی به برنامه های آموزشی را ایجاد می کند، سابقه کار من سقف شیشه ای

(. سازمان ها می توانند سیستم های توسعه برای کمك به شکستن از طریق سقف شیشه ای را  Raymond, 2011توسعه می دهد)

د کارکنان دسترسی به منابع دسترسی به منابع توسعه مانناین کند که حاصل توسعه برنامه ها می تواند اطمینان استفاده کنند. 

 مربیان، ناظران و وظایف توسعه شغلی را دریافت می کنند.
فرایند شناسایی و ردیابی کارمندان با پتانسیل بالاست که قادر به پر کردن موقعیت های مدیریت  :9برنامه ریزی جانشینی

ریق برنامه های اولیه ارشد در زمانی است که خالی می شوند. بسیاری از سازمان ها موجب دامن زدن به روند کوچك سازی از ط

بازنشتگی می شوند. وقتی موقعیتی در بالای سازمان خالی می شود، بسیاری از مدیران میانی و اغلب غیرآماده برای مسئولیت های 

سطح بالا را تعیین می کنند. این موقعیت آگاهی به نیاز برای برنامه ریزی جانشینی را افزایش داده است. برنامه ریزی جانشینی 

مین می کند که سازمان کارکنان واجد شرایط را برای پر کردن شغل مدیریت همچون مدیران بازنشسته آماده می کند و بر روی تض

توسعه کارکنان با پتانسیل بالا متمرکز است. برنامه ریزی جانشینی موثر شامل روش انتخاب کارکنان با پتانسیل بالای سازمانی و 

 ( Dowell, 2002نمو در ارتباط با جانشینی پست مورد نظر است)ارائه آن ها با تجربه رشد و 
عدم حساسیت به دیگران، تکبر، مهارت های ضعیف مدیریت، تضاد، ناتوانی در پاسخگویی به اهداف : 4مدیران ناکارآمد

کارآمد که پتانسیل کمك به کسب و کار و ناتوانی در انطباق با تغییر منجمله رفتارهای ناکارآمد یك مدیر می باشد. برای مدیران نا

سازمان را دارند، سازمان ممکن است توسعه هدفمندی را در اصلاح زمینه های عملکرد را ارائه دهد. این روند شامل جمع آوری 

اطلاعات در مورد شخصیت مدیر، مهارت ها و منافع، فراهم آوردن باخورد، آموزش و مشاوره و حصول اطمینان از اینکه مدیر می 

 (.Raymond et al, 2011رفتارهای کاربردی جدید در شغل اعمال کند می باشد ) تواند
 

 گیرینتیجه
بر های مختلف زندگی را درو این تحولات جنبه می باشد تغییر و تحولتوسعه و انگیز در حال جوامع بشری با سرعتی شگفت

در دنیای متحول امروزی که زیر بنای آن را اقتصاد دانش محور شکل می دهد، فقط سازمان هایی می توانند به بقای خود  .گیرد می

ادامه دهند که سرمایه انسانی را جذب و حفظ کنند و توسعه دهند. از این رو منابع انسانی توسعه یافته نقش اساسی در رشد، 

تولید، ذخایر مالی و فزونی منابع انسانی از ها دیگر به انبوهی امروزه سازمانسازمان دارند.  پویایی و بالندگی یا شکست و نابودی یك

پیشرفت علوم و فنون، دانشهای جدیدی  سرمایه هوشمند و دانش آنهاست.دانایی و بالند، بلکه بالندگی سازمان ها در گرو خود نمی

 .ها ایجاد می کندسازد که نیازهای جدیدی را نیز برای انسان را مطرح می

                                                           
1 Interpersonal  Relationships 
2 The Glass Ceiling 
3 Succession Planning 
4 Dysfunctional Managers 
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استفاده صحیح از نیروی انسانی به مثابه ارزشمندترین و بزرگترین ثروت هر جامعه به صورت مسئله ی حائز اهمیت 

ز آن در اقتصاد ملی به نحو ا و دانش مردمش را توسعه دهد و کشوری که نتواند مهارتها .توجه دولت ها بوده است مورد
ای مطمئن در جهت بهبود  عنوان وسیله آموزش همواره به. نیست چیز دیگری را توسعه بخشدقادر  مؤثری بهره برداری کند،

گیرد و فقدان آن نیز یکی از مسائل اساسی و حاد هر سازمان را تشکیل  کیفیت عملکرد و حل مشکلات مدیریت مد نظر قرار می

شك آموزش یکی  گیری هر چه مؤثرتر از این نیرو، بیرهمنظور تجهیز نیروی انسانی سازمان و بهسازی و به دهد. بدین جهت به می

توسعه منابع انسانی تنها با آموزش های  از طرفیرود.  از مهمترین و مؤثرترین تدابیر و عوامل برای بهبود امور سازمان بشمار می

د مداوم و همیشگی است و آموزش یك فرآینزیاد حاصل نمی شود بلکه باید به صورت برنامه ریزی شده و نظام مند عمل نمود. 

، مدیر یا زیردست، باشد. کارکنان در هر سطحی از سطوح سازمان، اعم از مشاغل ساده یا مشاغل پیچیده موقت و تمام شدنی نمی

محتاج آموزش و یادگیری و کسب دانش و مهارتهای جدید هستند و باید همواره برای بهتر انجام دادن کار خود از هر نوع که باشد، 

مضافاً اینکه هر وقت شغل کارکنان تغییر پیدا کند، لازم است اطلاعات و مهارتهای جدیدی  .ها و اطلاعات جدیدی کسب نمایندروش

 .برای ابقای موفقیت آمیز وظایف شغل مربوطه را فرا بگیرد
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