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Review  
Human resources, human capital, and the labor force 

may be synonymous with them, but in function. Given 

the increasing expansion of science and technology, as 

well as the necessity of updating organizational factors, 

knowledge and skills of human resources working in 

organizations, paying attention to education means all the 

processes that promote individual development and the 

necessary qualifications for employees in employees, It is 

necessary, however, that these tutorials must be planned 

and implemented according to a regular and valid 

training system. Many organizations consider education 

to be the cost of education and, for this reason, devote a 

small budget to human resources education, which has 

left the organization backward from the technology and 

knowledge of the day. Education is not a cost, but a 

investment in the realization of organizational goals. 
Moving towards the age of education and knowledge 

and migration from industrial to central knowledge, 

many of the different aspects of humanity in different 

dimensions (mental, social, communication, 

development, etc.) are in the process of change. 

Organizations, which are the place of employee action 

and reaction, are no exception, and many willing or 

unwanted changes will be excluded. Culture, structure, 

cultural atmosphere, individual and interpersonal 

interactions, and organizational strategies and strategies 

and strategies will also change, and many differences 

will be seen at all levels of organizational and 

knowledgeable periods. The following are the 

characteristics of the Indicators of Industrial and 

Knowledge Organizations 
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 چکیده :

نسانی و نیروی کار شاید در لغت بتوان آنها را مترادف اما در کارکرد متمایز هستتند. بتا جو ته بته     سرمایه اانسانی، منابع 

هتای نیتروی انستانی     ها و مهتارت  گسترش روزافزون علم و فناوری و همچنین ضرورت به روز شدن عوامل سازمانی، آگاهی

های لازم در رابطه با شتغل   ث جوسعه فردی و صلاحیتی که باعرایندهایها، جو ه به آموزش به معنی جمام ف شاغل در سازمان

ها بایستتی بتا جو ته بته یتت سیستتم متنظم و معتبتر          نماید که البته این آموزش شود، ضروری می مورد نظر در کارکنان می

ن منظتور  و بته همتی  نماینتد   ها آموزش را هزینه جلقی متی  ریزی و به ا را درآید. بسیاری از سازمان نیازسنجی آموزشی، برنامه

مانتدگی ستازمان از    دهند که این طرز جفكتر اشتتباه باعتث عقت      بود ه اندکی را به امر آموزش نیروی انسانی اختصاص می

 باشد. گذاری در زمینه جحقق اهداف سازمانی می فناوری و دانش روز شده است. آموزش هزینه نیست، بلكه سرمایه

هجرت از دوره صنعتی به دوره دانش محوری، بسیاری از  نبه های مختلت   ش و دانتدر حرکت به سوی عصر آموزش و     

زنتدگی انسانی در ابعاد مختل ) ذهنی، ا تماعی، ارجباطی، جوسعه ای و...( نیتز در حتال جغییر و جحتول استت. ستازمانها کته     

واسته یا ناخواسته بستیاری دامنییتر   ات خغییرمحل استقرار و کنش و واکنش کارکنان میباشد نیز از این امر مستثنی نبوده و ج

فرهنگ، ساختار،  و فرهنیی، جعاملات فردی و بین فردی و راهكارها و راهبردها و راهبری هتای ستازمانی نیتز     .خواهند شد

خواهد کرد و جفاوجهای زیادی در جمام سطوح سازمانهتا در دوره هتای صتنعتی و دانتشی متشاهده خواهد شد. در شكل جغییر 

  )(Lohest,O.,&Marfouk,A.2007یر ویژگیهای شاخص سازمانهای دوره صنعتی و دانشی آورده شده استز
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 مقدمه : 

و  ید کارکنان را رها کرد و به طور مستمر جوانمندسازی آنها باید درراهبردهای آموزشیپس از بكارگیری نیروی انسانی نبا

دانش و علم دارای رشتد جصتاعدی استت و    جاکتیت های استراجژیت منابع انسانی مورد اهتمام باشد. از آنجا که سرعت جولید 

، مهارت، جخصص و جوانتایی هتای کارکنتان    گاهاً در صورت غفلت بطور عمیق از همیامی باز می مانیم، همیام سازی دانش

فناوری اطلاعات و ارجباطات، مشاغل و روشهای انجام کار و جخصتص هتای    امری مهم و ا تناب ناپذیر است. از سوی دییر

ای که آشنایی و جسلط بر کار با رایانته یكتی از شتاخص هتای      دچار جحول اساسی و دگرگونی کرده است به گونهمورد نیاز را 

جوسعه و جوانمندسازی دارای معنای عام و ختاص  .   )Minho Seo&  Jooseok Oh(2022,ی جلقی می شود.باسواد

 ع جعریفها و رویكردها، انسجام و یكپارچیی را از این مفهوم بتا مشتكل روبته رو ستاخته    و جعبیرهای بیشماری است و این جنو

و جعهد ، ساختار شغل، انتقال قدرت یتا   است، به گونه ای که در جعریفها جوانمندسازی عواملی، چون : انییزش درونی ، ادراک

( جوسعه و جوانمندسازی در حقیقتت فراینتد     Robbins,et.al,2002اختیار و جسهیم منابع و اطلاعات به کار رفته است. )

سطوح متفاوت مورد ججزیه و جحلیل قرار متی گیترد. جوانمندستازی بته موضتوعات       مستمر و دائمی است و در محیط پویا در

ستازمانی اشتاره   شی یا روان شناسی، جغییرات ساختاری، عناصر فرهنیی، جاریخی و ارزشها و نیرشهای مو ود در بافتت  انییز

 دارد.

ه جوسعه مندی بدون جوانندسازی و مهتارت  جوانمند سازی کارکنان را می جواندورنمایی برای جرسیم جوسعه آنها نامید؛ چراک

ارت استت از مجموعته سیستتمها، روشتها و اقتداماجی کته از راه جوستعه قابلیتت و         افزایی حاصل نمی گردد. جوانمندسازی عب

، بالندگی و رشد و شكوفایی سازمان و نیروی انسانی با جو ه بته هتدفهای    هبود و افزایش بهره وریشایستیی افراد در هت ب

 (Carter,2001ان به کار گرفته می شوند. )سازم

 Training/آمووووزشنامتتته جخصصتتتی )جرمینولتتتوژی( آمتتتوزش و پتتترورش در خصتتتوص واژه       در واژه

  :آمده است  Teaching؛Instruction؛

  هتا، جغییتر   منظور انتقال معلومات، کس  یا جوستعه مهتارت   ای که به فمند یا جدابیر از پیش طراحی شدههرگونه فعالیت هد

شتود؛   گیری متی یابد و منجتر بته یتاد    صورت کنش متقابل  ریان می آموز به نیرش، افزایش دانش و جعامل بین معلم و دانش

 .حوّل و دگرگونی در رفتار و زندگی مخاط ، شوندکار آیند و مو   ج ها به ای که این معلومات و مهارت گونه به

دانتش  یژه فرآیندهای آن، رقابت شدید در محیط کست  و کتار،   پیچیدگی های محیطی،جغییر ساختارهای سازمانی و به و

https://sciprofiles.com/profile/560517
https://sciprofiles.com/profile/1157777
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و  1ها، الزام کارسازی مفاهیمی چون مدیریت سرمایه های فكری و مدیریت دانش ضرورت جوانمندستازی  محور شدن سازمان

درسی است  پرورش استعدادها و مهارت ها را مضاع  کرده است؛ چراکه سازمان های یادگیرنده برگرفته از برنامه ریزی های

نشانیر های فوق چنین می نمایانتد کته اگتر امتر آمتوزش و      که در منظومه آموزش و پرورش هر کشور راهبردی می گردد. 

 )att  BettinaTomczykجوانمندسازی کارکنان  دی گرفته نشود شكست و نهایتاً باید مرگ سازمان را انتظار داشتت. 

all, 2022) 

برا درک بهتر مفهوم آموزش نویسنده پیشنهاد می کند تا واژه های داده، اطلاعوا  و دانوم موورد    

 تعریف و تفاو  انها مورد بررسی قرار گیرد.

ل از پرداختن بتته جعریتت  دانتتش بهتتر     به طور کلی جمایز بین مفهوم اطلاعات و دانش برای بسیاری نامفهوم است. قب

وت این دو مفهوم کلیدی در مدیریت دانش اشاره شود اطلاعات داده هتای پتردازش شتده مو تود در رایانته هتا       است به جفا

هستندکه به دلیل جاثیر گسترده فنتاوری اطلاعتات و  هتانی شتدن بته طتور فزاینتده ای بترای همیتان قابتتل دسترستی   

عه، جحقیق، مشاهده یا ججربته و در طتول زمان به دست می انش، درک، آگاهی یا شناختی است که در خلال مطالاست. اما د

آید و یت گام بعد از اطلاعات قرار دارد، یعنی داده ها )اطلاعات خام( بتا پتردازش در رایانته بته اطلاعات جبدیل می شود که 

برون داد یا اطلاعات متی   در مرحله بعد، برداشتت و استتفاده ای که از ایناین اطلاعات برای همه مساوی و یكسان است و 

( درک جفتاوت بتین داده، اطلاعتات و    1331شود، دانشی است که جولید می شود. پس دانش متكی به اطلاعات است)کاظمی،

ی یكدییر مورد استفاده قترار  دانش از ملزومات مدیریت دانش در سازمان است. داده ها و اطلاعات در بسیاری از موارد به  ا

که مترادف هم نیستند. داده ها شامل واقعیت ها و اشتكالی هستند که برای کاربر، بی متعنی می باشتند.  می گیرند، در حالی 

ولی اطلاعات، داده های پتتردازش شتتده یا داده هایی با معنی می باشند. داده ها حقایقی خام هستتند کته وقتتی بته طتور      

 -man ) 2111چرچمن، نوناکا و جاکه اوچتی، )  ( ۸۶، 2111ردازش می شوند، به اطلاعات جبدیل می شوند )بات،کارآمدی پ

Nonaka&Takeuchi      اظهار می کنند دانش، برخلاف اطلاعات، ریشه در اعتقتادات و جعهتدات دارد و در بافتت ذهنتی

در خلق دانش نقش مرکزی به عهده داشتته باشتد و   کاربر است که براساس آن عمل می کند. جنها انسان است که می جواند 

                                                                                                                                                    
1
. Empowerment 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0099176721002269#!
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این واقعیت را به این صتورت   آلی و مت درموت(.  3: 13۶4مپیوجرها صرفا ابزاری با جوانایی پردازش شیرف هستند)عدلی،کا

هتم  جوضیح داده اند که دانش قبل از آنكه یت پدیده ی فنی و جكنولوژی باشد، پدیده ای ا تماعی است، یعنتی انستان هتا م   

  ).54: 13۶4واجی، جرین عامل جشكیل دهنده آن هستند )ابطحی و صل

در  هان رقابتی و درهم جنیده امروزه،  یكی از ابزارهای مهم جحول گرا و جحول ساز و بقای سازمان و رسیدن به اهتداف  

و ا ترای رویكردهتای نتوین    های منطبق با پیچیدگی های روز های از پیش جعیین شده، جعیین و پیاده سازی برنامهو رسالت

و  «انستان » کنتد، عنصتر  بخشد و بقای سازمان را نیز جضمین متی آنچه مقولة جحول را حیات می ،در این میان؛ استآموزش 

است. چرا که انسان، خود، ابزار پیشرفت شده است. اینطور می جوان نتیجه گرفت کته جعلتیم در پرجتو    « جوسعه منابع انسانی»

هر سازمان و مجموعه کاری به  .باشدها مطرح میانهای جوسعه مندی انسانیِ سازمرجرین روشی از موثعنوان یكه آموزش ب

موریتت خود)شترح   أافراد آموزش دیده نیاز برم داشته و ججربه لازم را در حین کار بدست می آورد ویا آن را بارور می کند جا م

شتود، ضترورت   یتاد متی   1جوسعه منابع انسانیعنوان ه آن بماهر که از های زبده و پرورش انسان .وظای ( را به انجام برساند

بته همتین    ؛ها برای بقا و پیشرفت در  هان پرجغییر و جحول امروزی سخت بتدان نیازمندنتد  ناپذیری است که سازمانا تناب

هتای جوستعه یتا    رنامته عنوان یكی از وظای  اصلی مدیریت منابع انسانی مطرح بوده و همتواره در جتدوین ب  ه دلیل آموزش ب

 &,.Adhikari,S.,Chaudhary,S)گیتترد. عنتتوان عامتتل مهتتم متتورد جو تته قتترار متتیه یتترات ستتازمانی بتتجغی

Ekeator,N.L.2021) 

) پرورش( نباید به جوایزیی  یکودیزر   4و رشد و  توسعه 3در ادبیا  منابع انسانی واژه های آموزش

 رد:زیر مد نظر قرار گیشوند که ضرور  دارد تفاو  آنها به شرح  استفاده 

و مالی در کانون جو ه و در پرورش یا جوسعه بهبود مهتارت ادراکتی   4از نظر ماهیت: در آموزش بیشتر ارجقای مهارت فنی 

 و شناخت آینده مد نظر است. به عبارجی مطالعه آینده و جصویرسازی آن مدنظر است.و جرسیم 5
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2
 training 

3
 development 

4
 Technical skill 

5
 Conceptual skill 



                                        
1311 بهار، 1، شماره 3دوره   ،یانسان هیمنابع و سرما یفصلنامه علم  

ISSN : 2783-3984 

 تواند متاثّر از آموزش باشد؟ یانسانی م هیتوسعه سرما ایآ

   HRC-2205-1051کدمقاله:

 
 

 ی دهد.ی رشد و جوسعه زمان کمتری را به خود اختصاص ماز نظر زمان: کارآموزی در مقایسه با آموزش ها

وا چنتد  نبته ای   از نظر محتوا: در آموزش محتوا محدود، جت  نبه ای، خواص و جكمیلی است اما در رشد و جوسعه محتت 

 است و حوزه های مختل  را پوشش می دهد.

جام کار( ولی در پترورش مهتارت ادراکتی)    از نظر هدف: در آموزش هدف ایجاد مهارت فنی) جسلط بر فنون و روشهای ان

 هداف کلان( مد نظر است.یكپارچیی جلاش ها در  هت جحقق ا

جی، سرپرستی و صفی کاربرد دارد درحالیكه پرورش برای سطوح از نظر سطوح سازمانی: آموزش عموماً برای سطوح عملیا

 (1335میانی و عالی کاربرد دارد.)طبرسا، 

وری و بهتره  یکه در  هت ارجقتا  یهایگذاریدر میان انواع سرمایه اقتصاد بر این باورند که بسیاری از علمای مدیریت و

ه ساختن نیروی انسانی از حیث مهارجی، ذهنتی، محاستباجی و... بت    گیرد، جوانمندنهایتاً جوسعه اقتصادی و ا تماعی صورت می

رود. آمتوزش و بهستازی   ن رکن جوسعه به شتمار متی  ها، مهمترین و پرسودجریثرجرین عنصر دخیل در جحقق جلاشؤعنوان م

ت محستوب متی  سساؤها و مناپذیر سازمانکنونی به لحاظ شرایط خاص زمانی، یكی از وظای  ا تناب منابع انسانی در عصر

 (13۶1 آید. ) باری، لطفعلی.مدت یا درازمدت به ا را در میکوجاه های آموزش مدون واین مهم اصولاً در غال  برنامه ؛شود

های آموزشی کوجاه مدت ویا ها و برنامهال  دورهقمبرهن است که باید به این نكته جو ه داشت که صرفاً ارائه آموزش در 

نها دلیل وموثر بر بهسازی و نوسازی نیروی انسانی در سازمان باشد، میر اینكه با انجام یتت ارزیتابی و   جواند جبلند مدت نمی

جوانتد بتا ارزش و   . یت برنامه آموزشی نمیشودتاوردهای این موضوع مشهود و قابل درک و عینی ارزشیابی دقیق و  امع دس

میر اینكه یت ارزشیابی  امع و کامل از آن صورت گیرد. مدیران آموزشی نه جنها باید نسبت بته یتادگیری    ،ثر قلمداد شودؤم

ها به عملكرد شغلی کارکنان نیز انتقال یافته، پاسخیو مهارت وها بلكه باید نسبت به اینكه این دانش ،کارکنان پاسخیو باشند

 ( (Wendyf.2002 باشند. 

 

 

 تاریخچه آموزش کارکنان
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چرا که بشر از بدو خلقت جاکنون  هتت غلبته بتر طبیعتت و      ؛ای برای آموزش عنوان نمودجوان جاریخچهبه حقیقت نمی

آمتوزش کارکنتان و اهمیتت آن در علتوم اداری، بعتد از  نتگ        ،ینیازهای خود در حال یادگیری و آموختن است. به طور کل

های محدودی بودند که به جدریس و جعلیم کارکنتان ختود    هانی دوم مورد جو ه دقیق قرار گرفت و جا آن جاریخ فقط سازمان

 دایش و جكمیتل امتر  جاریخچه پی، های بهسازی منابع انسانی خوددر کتاب 3، میلز2، اسمیت1داشتند. پیسسعی وافر مبذول می

 اند: بندی کردهدوره جقسیم 4بهسازی منابع انسانی را به 

و جا حتدود ستال    شدپس از میلاد مسیح آغاز  1111دوره به در ه استادی رسیدن کارگران: این دوره از حدود سال  (ال 

بتا مشتاهده کتارگران متاهرجر،      طور غیررسمی،ه های کارگران بانجامد. در طول این دوره مهارتمیلادی به طول می 1۶11

های شغلی، در محدوده نزدیت به منزل صورت متی فعالیت ؛یافتجولیدکنندگان و یا حتی مشاهده اعضای خانواده، جوسعه می

 گرفت و جمرکز روی بازدهی بیش از جو ه به کارآیی کارکنان بود. 

به طول انجامید. در ایتن دوره   1321میلادی جا سال  1۶11دوره کارآیی کارکنان یا کارگران: این دوره حدوداً از سال ( ب

 کارکنان، در مقام یت نیروی مولد و جولیدکننده مورد بررسی قرار گرفتند و مدیران جو ه خود را برای ایجاد عوامل محرک بر

 خود معطوف کردند و بر رضایت یا بهسازی کارکنان خود جو ه کمتری داشتند. افزایش کارآیی کارکنان 

ادامته یافتت. بعتد از  نتگ  هتانی دوم       1345آغاز شد و جا ستال   1321دوره رضایتمندی کارکنان: این دوره از دهه  (ج

 های مربوط به بهسازی کارکنان، به دستیابی به رضایت کارکنان متمرکز شد. فعالیت

ابزارهایی  ،امروز آموزش و بهسازیآغاز شده است و جاکنون نیز ادامه دارد.  1345 رشد کارکنان: این دوره از سالدوره  (د

بدون جو ه بته کتار و یتا    شوند ) محسوب می هااموری ارزشمند برای همه انسانحتی برای جرقی و رشد هر یت از کارکنان و 

 (  13۶۸دحسن. اند.)ابطحی، سی مقامی که در سازمان اشغال کرده

است که عموماً با انقلاب صتنعتی پتا گرفتت و     آموزش ضمن خدمت سنتی و لزوم ججدید ساختار آموزشی کارکنان امری

 .تپس از آن جوسعه یاف

مرجبه اصلی جو ه به آموزش نیروی انسانی از زمان موج پیشرفت های عظیم قرن نوزدهم و اوایتل قترن بیستتم شتكل     

 .دهه ها و قرون قبل یافت می شودگرفت. اگرچه ریشه آن در 

موفقیت ایتن ستازمان هتا،    افته نیز بر این ادعا صحه می گذارد که رمز بررسی سیر جحول سازمان ها در ممالت جوسعه ی

 .جو تتتته ویتتتتژه بتتتته جحصتتتتیلات، بتتتتازآموزی و آمتتتتوزش هتتتتای جخصصتتتتی دومتتتتین کتتتتار بتتتتوده استتتتت   

 .الت جوسعه یافته شتكل گرفتته در نیمته دوم نهادینته گردیتد     بنابراین آموزش ضمن خدمت در قرن بیستم در بسیاری از مم

آموزش ضمن خدمت برای جقویت دست یتابی بته اهتداف ملتی و جوستعه       سوئد: کلیه دوره های آموزش ضمن خدمت کشور

به عنوان ابزاری  هت قانون مند کتردن دروس و ستاختار آموزشتی     13فعالیتهای آموزش مدارس دشوار است. در اواخر قرن 

                                                                                                                                                    
1 . Pace 
2 . Smith  
3 . Mills  
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 .احی کرده استطر

اختیارات جام برخوردار گردیدن و طبق قوانین آموزشتی  شهرداری ها به عنوان کارفرمایان معلمین کشور از  1331از سال 

دولتت بتا اختصتاص     .به جضمین برگذاری دوره های آموزش ضمن خدمت ویژه کادر آموزشی کشور متی باشتند   کشور ملزم

 .ایتتتن گونتتته فعالیتتتت هتتتا مبتتتادرت متتتی نمایتتتد     بود تتته ای بتتته آژانتتتس ملتتتی آمتتتوزش بتتته هتتتدایت      

 .دار متتی باشتتد جوستتعه جوانتتایی هتتای کتتادر آموزشتتی برختتور     شتتهرداری هتتا نیتتز از بود تته هتتای خاصتتی  هتتت    

هزار معلم )نیمی از کلیه معلمان دوره های مختل  آموزشی( به استفاده از کامپیوجر به  01بالغ بر  2112جا  1333بین سالهای 

 .آموزشی مبادرت نمودعنوان ابزار حرفه ای 

ن بیستم مورد جو ه قرار گرفت اما قبل از آن و در قترن  در کشور انیلستان آموزش ضمن خدمت بطور  دی در اواسط قر

برای اولین بار آموزش  1334( در سال 1302بو ود آمد تكریم زاده،  « معلمین سازمان یافته»وزدهم جشكیلاجی جحت عنوان ن

 زمان یافته در این کشور مورد جو ه قرار گرفت.ضمن خدمت کارکنان بطور سا

جو ه قرار گرفتت در ایتن ستال مؤسسته ای جحتت      مورد  134۸مت کارکنان در سال در کشور فرانسه، آموزش ضمن خد

 .جشكیل شد. هدف اساسی این مؤسسه، بهبود بخشیدن به خدمات دولتی و اصلاح کیفی آن بود« مؤسسه امور اداری»عنوان 

گرفت. خصوصتیات در  مورد جو ه ویژه قرار  1343ت متحده آمریكا، آموزش ضمن خدمت کارکنان از سال در کشور ایالا

بختش   13۸1به ایتن اعتبتار در آمتوزش و پترورش در دهته ی       نیمه دوم قرن بیستم از جوسعه روزافزونی برخوردار گردید. و

بهمتین ستان در بستیاری دییتر از کشتورهای      عظیمی از نیروی انسانی جحت پوشش آموزشهای ضمن خدمت قرار گرفتنتد.  

 .جوسعه و گسترش یافت 13۸1دهة اروپایی و آسیایی، آموزش ضمن خدمت از 

که کمیستیون اقتصتادی    1303در چین آموزش ضمن جاریخ طولانی دارد. آموزشهای مالی ضمن خدمت در چین از سال 

زشها به منظور ارائه خدمات آموزشتی بته کارکنتان متالی     دولت، مرکز آموزش ملی پكن را جشكیل داد، شروع گردید. این آمو

 .دولت انجام می گرفت

 

 انسهای فراملی در مورد آموزش ضم  خدمت:فرکن

 در فرانسه 13۸0.جشكیل کنفرانس موقعیت معلمین در سال 1

 در فرانسه 13۸0.آغاز به کار کمیتة آموزش معلمان در سال 2

 در آلمان 13۸3ال ا لاس بین المللی آموزش معلمان در س .3

 در فرانسه 1304کنفرانس سیاست معلم در سال  .4

 خدمت در ایرانوزشهای ضم  مروری بر آم



 1311 بهار، 1، شماره 3دوره ،   یانسان هیو سرما منابع یعلم فصلنامه                                       
ISSN : 2783-3984 

 تواند متاثّر از آموزش باشد؟ یانسانی م هیتوسعه سرما ایآ

   HRC-2205-1051کدمقاله:

 

 

است ولی شاگردی از گذشته و ود داشته  –در کشور ایران نیز همانند بسیاری از ممالت آموزش ضمن خدمت بصورت استاد 

 .مطرح نبوده است 1311آموزش ضمن خدمت نیروی انسانی به شیوه نوین و بصورت مؤسسه ای جا اواسط دهه 

ان فنی راه آهن جاسیسات شد. سپس در در راه آهن مرکزی جحت عنوان هنرست 1314بر اساس اطلاعات مو ود در سال 

برنامه های آموزشی کارکنتان  تز     1320کار کرد. در سال آموزشیاهی در وزارت پست و جلیراف و جلفن آغاز به  131۶سال 

 .طرحهای دولت قرار گرفت و دوره های آموزشی چندی به ا را درآمد

قدام به ا ترای دوره هتای آموزشتی کارکنتان در بختش دولتت، قتانون        جو ه به نیازهای خود ا وزارجخانه های مختل  با

سات دولتی را مكل  نمود جا با رعایت مقتررات متذکور، ادامته و ا ترای     وزارجخانه ها و مؤس 1345استخدام کشوری در سال 

 (13۸۶داری و استخدامی برسانند. )ابطحی برنامه های آموزشی و یا کارآموزی مستخدمین خود را به جصوی  سازمان امور ا

ت و آموزش دهد. غالبتاً  هر وزارجخانه، مؤسسات دولت یا خصوصی بایستی نیروی مورد نیاز دستیاه و سازمان خود را جربی

جحصیلات افرادی که متقاضی استخدام یم باشند کاملًا با نیازهای ستازمان هتای استتخدام کننتده همتاهنیی نتدارد و هتر        

بایستی نیروی کار مورد نیاز خود را آماده نماید. سازمان های دولتی در کشور ما  زو عمده مؤسسات استخدام کننده  سازمانی

پیشرو آموزشهای ضمن خدمت باشند. بسیاری از علوم اداری و فنتی، متدیریت و بازرگتانی را متی جتوان       می باشند و بایستی

ام شده ارائه داد و از آنان یت نیروی انسانی قابل و با کفتایتی بته و تود    جوسط برنامه های آموزشی مدون به کارکنان استخد

ورد نیاز خود را برای مشتاغل گونتاگون و بته نحتو احستن      آورد. با آموزش ضمن خدمت جمام سازمان ها می بایست نیروی م

 (1303جربیت نمایند )عابدزاده 

 :تاریخچه آموزش ضم  خدمت در وزار  آموزش و پرورش

 1340می باشد در سال  13۸4ن خدمت بصورت منظم و منسجم در وزارت آموزش و پرورش از سال زشهای ضمآغاز آمو

عهده انستیتو مدیریت و برنامه ریزی آموزشی واگذار شد. هدف اصلی این مؤسسته   آموزش ضمن خدمت در این وزارجخانه بر

این جرجی  آموزشهای مدیریت برای مدیران و رؤسای جحت پوشش قرار دادن کادر اداری و وزارت آموزش و پرورش بود و به 

برنامه ریزی آموزشی منطقه ای شدن  ادارات و مدیران کل در اولویت قرار داشتند. عامل اصلی شكل گیری انستیتو مدیریت و

 .بود 1341آموزش و پرورش در دهه 

واحد  4واحد ا رای کار آموزشی  3زی واحد برنامه ری 2واحد پژوهش و انتشارات  1جشكیلات دفتر آموزش ضمن خدمت: 

 ارزشیابی

پیوند مستقیمی با  تذب و   روشن است که امروز رشد و شكوفایی حیات سازمانی و بالندگی فعالیتهای جشكیلاجی و  معی

 به کارگیری صحیح نیروی انسانی بویژه از طریق آموزش و پرورش دارد. به یقین امروز کسی نمی جواند ادعا کند که انتصتاب 

صرفاً بر پایه ججربه در رشته باشد. با پیشرفت علم و صتنعت و   –فنی  –سرپرستی  –افراد در سطوح های مختل  مدیریتی 

 .نیاز به آموزش ضمن خدمت دارند  در هر سطوح باید علاوه بر جحصیل در رشته م رد نظر در هر دورهجكنولوژی افراد 
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کاری باید در ایتن زمینته   ختل  افراد با بهره گیری از امكانات در محیط با جو ه به پیشرفت بشر در دست یابی به علوم م

 .دآموزش های خاصی ببینند و همراه با علم روز دنیا در حرکت باش

شرط پیشرفت هر  امعه برخورداری از علم روز می باشد. بنابراین هر سازمان فواید آموزش ضتمن ختدمت را متی جتوان     

مان برمی گردد و برای مدیریت منابع انسانی روابط انسانی، روابط بین گروهی و سیاست های برای افراد که در نهایت به ساز

 (۶2سازمان در نظر گرفت. )شریعتمداری، مهدی 

شتاگردی از  ملته نخستتین     تجوان گفت که روش استاد  جكوینی بهسازی کارکنان در طول جاریخ می با جو ه به روند امر

هتای  حرفته  گسترش پیچیدگی متون و جولید انبوه و  وامع سنتی،بوده است. با صنعتی شدن های آموزشی یا کارآموزی روش

 ،از ایتن دوره  .انست پاسخیوی نیازهتای گستترده مطترح شتده باشتد     جوشاگردی نمی ت  جخصصی بدیهی بود که روش استاد

پرداختنتد و بترای   کنان به آموختن میکه در این مراکز آموزشی اغل  کار شدندای ایجاد سسات فنی و حرفهؤها و مآموزشیاه

دولتتی، لتزوم    های اداری وبا جوسعه و گسترش سازمانشدند. با گذشت زمان و های صنعتی آماده میکار در کارخانه و بخش

ها به و ود آمدند و و مدارس و مراکزی هم برای این نوع آموزش شدآموزش کارکنان در بخش اداری و خدماجی نیز ملموس 

و  هتای فنتی  هتا و روش های آموزشی جخصصی شد. بدین جرجی ، شیوه آموزش فنون، حرفهات دولتی، گذرانیدن دورهدر خدم

و حیطه وسیعی را در برگرفتت. )ابطحتی، سیدحستین.     شدهای رسمی و منظم جبدیل شاگردی به شیوه تاداری از شیوه استاد  

1303) 

 1مفهوم آموزش

هایی کلیه کوشش»دانند از  عبارت میبرخی از متخصصان آموزش را  ؛ن شده استبرای واژه آموزش جعاری  بسیاری بیا

ای و شغلی و همچنین ایجتاد رفتتار مطلتوب در کارکنتان     های فنی و حرفهمهارت ش و آگاهی، هت ارجقای سطح دان که در

  .«نمایدهای شغل خود میلیتؤوآید و آنان را آماده انجام و پذیرش مسیت سازمان به عمل می

ای کته  زی شتده آموزش را هر گونه فعالیت یا جدبیر از پیش طرحریت  ،«روانشناسی پرورشی»سی  در کتاب خود با عنوان 

عنتوان  ه آموزش ب ،در بسیاری از کت  مدیریت .(1303نماید )سی ، جعری  می ،باشدهدف آن ایجاد یادگیری در فراگیران می

جعریت  شتده    شتود، کارکنان را رفع کرده و مو   جحقق اهداف ستازمان متی  ی یت ابزار مدیریت که نیازهای مهارجی و شغل

 ) Fredrick W (2003,است.

هتای  های متناس  با شتغل جا صلاحیت شود وسیله افراد ایجاد میه یندهای متعددی که باآموزش عبارت است از جمام فر

جعریت   آموزش را نوعی کوشش نظامدار  2راجگ زمینه،و در همین  (Derek, 2002)کارکنان در حال و آینده کس  شود 

علایتق و نیازهتای آن افتراد بتا نیازهتا و اهتداف        ها،زوست از هماهنگ و همسو کردن آرا که هدف اصلی آن عبارتکند  می

                                                                                                                                                    
1 . Training  
2 . Gater 
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ا وی آموزش ر ؛دانست 1شاید بتوان این جعری  را مشابه جعری  گلدستاین ؛رودسازمان در قال  کارهایی که از افراد انتظار می

منجر می یت محیط کار داند که در نهایت به بهبود عملكرد درهایی میمفاهیم یا نیرش ها، قواعد،مهارت مند نظامیاد دادن 

 ( (Irwin,1993 شود.

شتدن بترای حرکتت در    های شغلی  دیتد، آمتاده   ها به منظور بهبود و کس  مهارتبه طور کلی آموزش در داخل سازمان

یتا   و جنهتا مفهتوم کتارآموزی، کتارورزی    ) (Allan,2003رود ای به کار میرفع نیازهای حرفهمسیرهای شغلی مناس  و 

شود کته از فراگیتری یتت    گیرد، بلكه دامنه آن بقدری وسیع و گسترده میجمرین عملی در یت زمینه بخصوص را در بر نمی

قابل ه، چیونیی رفتار و برخوردهای مناس  در ماحاطه کامل بر علوم و فنون بسیار پیچید هیا فن ساده شروع شده و ب حرفه و

 (1303شود. )عباس زادگان،جرک زاده. می منتهیمسائل انسانی، اقتصادی، ا تماعی و فرهنیی 

 

 اهمیت آموزش .1.1.1

رود کته بتازده آن در شتكوفایی و گستترش بهینته ستازمان و       گذاری پرسودی به شمار متی سرمایه ،آموزش نیروی انسانی

کند. اهمیت و ضرورت آموزش بویژه بازآموزی بزرگسالان ثری را ایفا میؤفرهنگ عمومی  امعه نقش م همچنین در اعتلای

رین بعتد  زندگی کاری هر سازمان است و از آنجا که مهمت بر هیچ فردی پوشیده نیست. واژه آموزش آمیخته از اصول مهم در

هتای  ریزی و استمرار رونتد آمتوزش در ستازمان   پایهبدان  هت  ،های کاری استپرورش و رشد مهارت و جخصص ،این واژه

 آموزش کارکنان یتت امتر   ،ها دارد. در واقعی در جخصصی عمل کردن و در واقع پیشرو بودن آن سازمانیامروزی نقش بسزا

های فعالیت ر مستمر به همراه سایر فرایندهای مدیریت مورد جو ه قرار گیرد جا سایرناپذیر است که باید به طوحیاجی و ا تناب

 . شوندواقع  سودمندمدیریت بتوانند 

هتای کارکنتان در ستازمان استت و باعتث بته کتارگیری        های اصولی و منطقی هدایت جلاشآموزش در واقع یكی از راه

پتذیری فكتری لازم در کارکنتان خواهتد شتد.      و ود آمدن حتس انعطتاف  به کاراندازی قدرت جخیل و به  ،استعدادهای نهفته

هایی از قبیتل جوستعه، مهتارت، جغییتر و     به طور وسیعی  امعه معینی را به سوی هدف ،جر باشدچه مفیدجر و بهینهآموزش هر 

جتری  شان به صتورت موفتق  شود که کارکنان یت سازمان در انجام وظای کند  و همین جغییرات باعث میاصلاح هدایت می

 عمل نمایند. 

جوان آن را یكی از مهمترین اقدامات بترای افتزایش کارآمتدی    شود و میآموزش یت عامل کلیدی در جوسعه محسوب می

ل برای آمتوزش هتر کارمنتد    دلار در سا 1511های معمولی امریكا بیش از شرکت ،مطابق آمارهای مو ود»؛ سازمان دانست

زادگان،جرک زاده. )عباس . «باشدها میدرصد کل فروش آن شرکت 52کنند که ارقام صرف شده در مجموع معادل هزینه می

1303  ) 

ستاله در   3شتود. یتت بررستی    متی منجتر  ها نشان داده است که آموزش، به حفظ جداوم و بقای ستازمان  همچنین بررسی

                                                                                                                                                    
1 . Goldestien  



                                        
1311 بهار، 1، شماره 3دوره   ،یانسان هیمنابع و سرما یفصلنامه علم  

ISSN : 2783-3984 

 تواند متاثّر از آموزش باشد؟ یانسانی م هیتوسعه سرما ایآ

   HRC-2205-1051کدمقاله:

 
 

% 1کمتتر از   ،اند کته از ایتن جعتداد   های ججاری و صنعتی این کشور ورشكست شده% شرکت10که  سنیاپور نشان داده است

 (  130۶)باقری زاده،. اندهای آموزشی برگزار کردهرکنانشان دورهاند که برای کاهایی بودهشرکت

جحقیتق وی نشتان   ؛ کننتد ار میهای خودشان ک% جوانایی31جا  %21کارکنان جنها با  طبق بررسی  یمز از دانشیاه هاروارد،

کتار متی  ه های خودشان را بیی% جوانا31جا  %۶1طور شایسته برانییخته شوند ه داده است که اگر کارکنان آموزش ببینند و ب

بهستازی   گرو بهسازی منابع انسانی استت و  ها دروری سازمانافزایش بهره ،با جو ه به مسائل ذکر شده .د )همان منبع(نگیر

 (  130۶سانی عمدجاً در گرو آموزش کارکنان است. )ابیلی،منابع ان

 

  اهداف آموزش .1.1.3

باشد که به افزایش مهارت و دانتش در نتزد فراگیتران    د میافرار عملی جغییر در رفتا ،به طور کلی هدف هر فعالیت آموزشی

 ثر و کارآمد انجام دهند.ؤبه طور م که کارکنان بتوانند شغل فعلی خود را شود، به طوریمنجر 

 (.(Sbadab,2003باشتد  هتا متی  ها، جغییر رفتتار و افتزایش صتلاحیت   از قبیل جوسعه مهارت اهدافیآموزش دارای 

این اهتداف را  جوان  میبندی کلی در یت  مع ؛اندمتنوعی را برای آموزش ذکر کرده ، اهدافجربیت نیروی انسانیصاحبنظران 

 به صورت زیر نام برد: 

   فناوریهای علمی و هماهنیی با جغییرات و پیشرفت -

 هماهنیی با جحولات اقتصادی، ا تماعی، فرهنیی و سیاسی  امعه  -

 ه و ارباب ر وع  هماهنیی با نیازهای  دید  امع -

 های ادارکی، روابط انسانی و فنی جوسعه مهارت -

 جاد جغییر در سازمان کس  نیرش درست و آمادگی برای ای -

 نیرشی و دید کلی افراد نسبت به سازمان  جوسعه شناختی، -

 مین نیروی انسانی به منظور  اییزین کردن افراد  دید به  ای افراد خارج شده از خدمت أج -

 های سازمان ها و فراسیستمزدید سیستمهماهنیی با -

 ی انسانی جرفیعات و چرخش شغلی نیرو های ارجقا،فراهم آوردن زمینه -

 بروز استعداد و جوان بالقوه نیروی انسانی  -

 رشد کمی و کیفی جولید   -

 وری کارکنان  اثربخش و کارآمد ساختن نیروی انسانی با افزایش نیرش، رضایت شغلی و بهره -

 ناس  از امكانات و پرهیز از ضایعات کاری گیری مبهره -

 جو یه کارکنان  دید    -

 وری بهبود بهره -
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 های کارکنان جوسعه سطوح مهارت -

 شایستیی شغلی   یارجقا -

 حل مشكلات سازمانی  -

 (1303کارکنان در سازمان )محمدبییی،  یجوسعه و ارجقا -

 کند: تیابی به موارد زیر عنوان میهدف از آموزش را دس  (133۶عباس زادگان نیز به نقل از گراهام )

 کیفیت   یبازده و ارجقا (ال 

 ضایعات و نقایص کمتر  ( ب

 های  دید  قابلیت و انطباق بیشتر با روش (ج 

 نیاز کمتر به نظارت دقیق  (د

 غیبت کمتر است  رضایت شغلی بیشتر که بازجاب آن عدم درخواست جغییر کار و (هت 

 

 ش کارکنان و آموز 1تفاو  آموزش عمومی

ها و روند ا ترای  انند و معتقدند که اصول هر دو این آموزشدبرخی مدیران آموزش عمومی را مترادف آموزش کارکنان می

انتد.  بین این دو مفهتوم جفتاوت بستیاری  قائتل شتده      ،که بسیاری از کت  آموزشی و مدیریتی در حالی ؛باشدآنها یكسان می

کته   در حتالی ؛ بندباشد که اهداف آموزشی را با هم جرکی  کرده جا در آینده جحقق یامیآموزش عمومی یت فرایند درازمدت 

گیتل نیتز بتین آمتوزش      .یند درازمدت نیست و بیشتر به جحقق اهداف در زمان حال جو ه دارداآموزش کارکنان لزوماً یت فر

های متقابل برای جوسعه جمرینای از  جموعهمدارد که آموزش کارکنان بیان میو عمومی و آموزش کارکنان جفاوت قائل شده 

   (Derek,2002). باشددر محیط کار می هامهارت و کس  صلاحیت و

پتذیرد، دارای  انجتام متی   کارشناستی های اول دانشیاه جا ستطح  آموزش عمومی که در دبستان، دبیرستان و حتی در سال

کودکان را برای رفتن بته دبستتان و از آنجتا    جوان له آن میوسیه ای است که بهای گستردهدامنه وسیع و هدف حوزه عمل و

آمتوزش  » ولتی  ؛برای رفتن به دبیرستان و سپس ورود به دانشیاه و از آنجا نیز برای ورود به  امعه  هت خدمت آمتاده کترد  

  .«کندآماده میبرای انجام کار یا وظای  خاص را جری است که افراد کارکنان دارای حوزه عمل و اهداف محدودجر و مشخص

های کارکنان یت ستازمان در انجتام   آموزش کارکنان عبارت است از هماهنگ کردن و یادآوری مهارت ،در یت نیاه دییر

مدت و برای انجام وظای  معین در کوجاه های آموزش کارکنان این است که برنامه معمولاًمشخصه اساسی برنامه؛ امور  اری

ای است که به منظور آماده کردن کارکنان برای اشتغال در ش عمومی برنامهکه آموز ر حالیشود، دمشاغل  اری طراحی می

به طور خلاصه بتین آمتوزش عمتومی و    . ) (Mery,1999شودیت شغل یا حرفه دییر به  ز حرفه  اری آنها طراحی می

 دارد. ان جمایز و ود آموزش کارکنان از  هت هدف، حوزه عمل، گرایش، اصول مخاطبین، نقش و وظیفه آموزشیر

                                                                                                                                                    
1 . Education  
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 (33، 03 زاده،جرک منبع: عباس زادگان،) جمایز آموزش کارکنان از آموزش عمومی

از طریق جدریس و دانش و فناوری را  و آموزش کارکنان مو   یادگیری شدههم آموزش عمومی و هم  ،در هر صورت

 بخشد.ججربه بهبود می

   انواع آموزش کارکنان

 ؛آموزش کارکنان باید با نیازهای فردی کارکنان و مراحل متفاوت شغلی آنان متناس  باشتد  ،به نظر بسیاری از صاحبنظران

جتوان  از آمتوزش متی  بنتدی  نواع آموزش کارکنان صورت گرفته است. در یت طبقهاز ا یهای گوناگونبندیبدین منظور طبقه

 داد:  ها را به صورت دو بخشی در مقابل هم قرارآموزش

آموزش رسمی مقابل آموزش غیررسمی، آموزش درونی مقابل آموزش بیرونی، آموزش اولیه مقابل آموزش ثانویه، آموزش 

 .موزش ویژه مقابل آموزش عمومیحین خدمت مقابل آموزش پس از خدمت و آ

بحث و ود دارد و اعتقتاد بتر ایتن     ،یعنی آموزش رسمی و آموزش غیررسمی ،بین دو نوع آموزش های بیشتربندیدر طبقه

آیتد. جفتاوت آمتوزش رستمی و     ها استفاده بیشتتری بته عمتل متی    های رسمی نسبت به دییر آموزشباشد که از آموزشمی

برنامته از قبتل جعیتین     اهتداف و  ،رسمی هایریزی و طراحی دانست. در آموزشجوان در جعیین اهداف، برنامهغیررسمی را می

استاس   های غیررسمی چنتین نیستت و بتر   که در آموزش در حالی ؛آید میها به ا را در شده و مطابق با چهارچوب آن برنامه

هتای رستمی نستبت بته     بدیهی است کته ارزشتیابی آمتوزش    شود؛ ریزی و ا را میهارچوب فعالیت برنامهشرایط و موقعیت چ

آموزش و بهسازی نیتروی انستانی، یتت    »باشد. ابیلی در مقاله خود جحت عنوان جر میررسمی به مراج  آسانهای غیآموزش

 [ 13: ]از عبارجند کند کهچهار نوع آموزش را برای کارکنان پیشنهاد می، «ضرورت سازمانی

هتای لازم را  د جتا جوانتایی  نت دار آموزش قبل از خدمت: آموزشی است که افراد قبل از پیوستن به سازمان به آن نیاز (ال  

 آموزش کارکنان آموزش عمومی .1.2 و وه جمایز

 حوزه

 اهداف

 گرایم

 اصول

شرکت

 کنندگان

نقم 

 آموزشزر

 وسیع

 عمدجاً کلی، درازمدت و عمومی

 دارموضوع

 پداگوژی

 خردسالانی که دارای ججربیات محدودی هستند

 دهنده محتواانتقال

 محدود و مشخص شده

 مدت و خاصی، کوجاهی ز

 دارمشكلت له أمس

 آندرگوژی

 بزرگسالان که دارای ججربیات متنوعی هستند

 کننده  ریان آموزش و یادگیریجسهیل
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 برای احراز شغل کس  کنند.  

 هت جو یه کارکنان  دید و آشنا ساختن آنان با رونتد فعالیتت ستازمان و     خدمت: آموزشی است که در آموزش بدو (ب 

  شود. انجام میجشكیلات آن، وظای  محوله و قوانین مربوط به امور گوناگون 

ت که در صحنه واقعی کار و همزمان با انجام دادن وظای  شغلی به کارکنتان ارائته   آموزش ضمن خدمت: آموزشی اس (ج

 شود. می

بته دوران بازنشستتیی ارائته     آموزش بعد از خدمت: آموزشی است که به منظور آمتادگی بیشتتر کارکنتان بترای ورود     (د

 (1305شود. )اسفندیار،  می

 

 میایای آموزش   .1.3.1

ورزیده یكی از مهمترین عوامتل  زیرا داشتن کارکنان  ؛سازمانی، آموزش کارکنان استحیاجی در هر  یكی از وظای  اصلی و

 شود: مزایای عمده آموزش کارکنان بیان می زیردر  .در میزان کارآیی و کارآمدی سازمان است

 تأثیر آموزش ضم  خدمت برای سازمان:

 دآور پدید می آورد.را در مورد سوبه سودآوری منجر شود یا دست کم نیرشهای مثبت جری  -

 .Aras, O. N., & Öztürk, M دانش و مهارجهای شغلی را در جمتام رده هتای ستازمانی بهبتود متی بخشتد.       -

2017)) 

 کاهش نیاز به نظارت نزدیت بر کارکنان -

 کاهش سوانح کار -

 روحیه کارکنان را بهبود می بخشد -

 ی را بشناسدبه افراد کمت می کند جا هدفهای سازمان -

 .Docquier, F.,Lohest,O.,&Marfouk, A به ایجاد جصویر ذهنتی بهتتری از ستازمان کمتت متی کنتد.       -

2007)) 

 صداقت و بی پردگی و اعتماد را جقویت می کند. -

 باعث ایجاد جفویض اختیار می گردد -

 (Alpaslan at all. 2021 )بالندگی سازمانی را گسترش می دهد -

 زخورد می گیرد.(می آموزد )با از کارآموزان -
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 جهیه دستورالعملهای شغلی را میسر می کند. -

 برای درک و ا رای سیاستهای سازمان اطلاعات فراهم می کند. -

 (Bonga, W. G.2020) .برای نیازهای آجی در همة زمینه های سازمان اطلاعات فراهم می کند -

 ر دست یابد.)همان(ایی اثربخش جیمو   می شود سازمان به جصمیم گیری و مشكل گش -

 تأثیر آموزش ضم  خدمت برای افرادی که در نهایت به سازمان باز می گردند: -3

 به فرد کمت می کند جا جصمیمات بهتر بییرد و مشكلات را به گونه ای اثربخش جر حل کند. -

د ریشه می گیرنتد و بته   مسئولیت در فراز طریق آموزش و بالندگی، متغیرهای انییزشی مقبول بودن، پیشرفت، رشد و  -

 ( (Docquier, F.,Lohest,O.,&Marfouk, A. 2007عمل درمی آیند.

 خودپروری و اعتماد به نفس را جرغی  و دستیابی به آن را ممكن می کند. -

 برای بهسازی دانش رهبری، مهارجهای ایجاد ارجباط و جغییر نیرشها اطلاعات فراهم می کند. -

 غلی را افزایش می دهد.)همان(ی و مقبولیت شرضایت شغل -

 نیازهای شخصی کارآموز و مربی را جأمین می کند. -

 فرد را با ابعاد، پیچیدگی ها و ویژگیهای شغلی و سازمانی خویش آشنا می سازد. -

مدیریت منابع انسانی، روابط انسوانی و روابوط بوی  گروهوی و     تأثیر آموزش ضم  خدمت برای  4

 سیاستهای سازمان:

 ط بین گروهها و افراد را بهبود می بخشد.ارجبا –

 جو یه و آماده سازی کارکنان  دید و آنهایی را که از طریق انتقال به مشاغل  دید گماشته می شوند ساده می کند. –

ستخدامی و ایجاد فرصتهای استخدامی برابر فراهم می کند. و اطلاعاجی را در زمینته  اطلاعاجی را برای ا رای قوانین ا –

 ((Asquith, P., & Opoku-Owusu, S. 2021 انین دولتی و سیاستهای اداری فراهم می کند.قو

 مهارت بین افراد را بهبود می بخشد. –

 ا رای سیاستها و مقررات سازمانی را ساده می کند. –

 روحیه گروهی را بهبود می بخشد. –
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 همبستیی گروهی را بو ود می آورد. –

 (Bonga, W. G.2020) . ری. رشد و هماهنیی به و ود می آورد. و مناسبی را برای یادگی –

 سازمان را به محل مناسبی برای کار و زندگی جبدیل می کند. –

 

 بهره وری نیروی انسانی و ارتباط آن با دانم و آموزش

بتازخورد و   جوان گفت بهره وری کارکنان جابعی از انییزش، جوان، شناخت شغل، حمایت سازمانی، ستازگاری محیطتی،  می 

 اعتبار اقدامات مدیریتی است. 

نیرش  امع نسبت به ارجباط منابع انسانی و مدیریت دانش با مدل مفهتومی ذیتل متاجریس بهتره وری منتابع انستانی در       

 جوضیح است. چهارچوب مدیریت دانش قابل 

ختمان دانتش ایجتاد شتده    این مدل از یكپارچه سازی وجرکی  دو مدل بهره وری نیروی انستانی و متدل پایته هتای ستا     

 ( Probts et al,2002است)

 
 

 های کنونی عوامل موثر زیادی دخیل در خلق بهره وری هستند منجمله:در پیچیدگی 

 آموزش شغلی مدیران و کارکنان، 

 ارجقای انییزش میان کارکنان برای کار بهتر و بیشتر،
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 ایجاد بسترهای بروز ابتكار و خلاقیت مدیران و کارکنان،  

 برقراری نظام مناس  پرداخت مبتنی بر عملكرد، 

 نبیه و جشویق، برقراری نظام ج 

 و دان کاری و انضباط ا تماعی،  

 جحول در سیستم و رو شهای کلیدی،  

جنها یت علت خاصی را نمتی  ولی جمام صاحبنظران جقریبا در این باب اجفاق نظر دارند که برای افزایش سطح بهر ه وری 

 د بلكه عنوان می کنند که ارجقای بهر ه وری را باید معلول جرکیبی از عوامل گوناگون دانست. جوان ارائه نمو

 

 نتیجه

آیتد. یتت ستازمان حتتی بته فتر  دارا بتودن        جرین منبع یت سازمان به حساب متی جرین و راهبردینیروی انسانی مهم

گیری از نیروی کار متخصص و جعلیم دیده بدون بهره ،وریاجرین فنبرخورداری از پیشرفته و مجهزجرین ججهیزات و جسهیلات

های فرهنیی، ا تماعی، سیاستی  امروزه ثابت شده است که جوفیق یت کشور در زمینه ،علاوهه جوفیق کامل نخواهد داشت. ب

ت و جوانتد بتا جحتولا   قتصادی در گرو برخورداری از یت نظام آموزش منسجم و پویاست و جنها با داشتن چنین نظامی متی و ا

 .شودای برخوردار های ا تماعی و صنعتی همیامی داشته باشد و در میان کشورهای موفق  هان از  اییاه شایستهپیشرفت

گذاری جلقتی   با جو ه به شكل فوق ما باید آموزش را نه به مثابه هزینه سازمانی، بلكه  زو وظای  سازمانی و نوعی سرمایه

هتای ختاص صترف     هنیفتی را برای آموزش مهتارت  یها های مختل  آموزشی، پول انله سازمکنیم. از آن  ایی که همه سا

کنتد، یتت    های آموزشی از لحاظ زمتان، وقتت بستیاری را طلت  متی      و دوره ها کنند و با جو ه به اینكه ا رای این برنامه می

چنین میزان جحقتق اهتداف و بته    آن و همهای پیشرفت و اصلاح  ها و نیز راه ارزشیابی دقیق و علمی که نقاط قوت و کاستی

نماید. البته این ارزشیابی باید بر اساس  ها را نشان دهد، ضروری می طور کلی جصویری از وضعیت اثربخشی آموزشی این دوره

 اصول علمی و مبتنی بر اهداف و شرایط سازمان صورت پذیرد جا نتایج مطمئنی را به همراه داشته باشد.

ودر  یرقتابت  یایت در دن نكته یرا متورد جو ته قترار داد. ا    یانستان  یرویآموزش ن یاهین ارزش  اجوا یم ریباجو ه به شكل ز

 است. تیچقدر موضوع آموزش و استمرا آن حائز اهم یستییشا یبسترها
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.  دانتد  فرایند جوانمندسازی سهم اطلاعات و دانش را برای جوانمندسازی کارکنان در راستای عملكرد سازمانی ضروری متی 

های جغییر در صورجی موفقیت آمیزنتد کته متدیریت     ورند و برنامهنان باید اطلاعات لازم را برای اجخاذ جصمیم به دست آکارک

کانالهای ارجباطی مؤثر را ایجاد کنند. بازخورد عملكرد، مبنایی برای جقویت حس صلاحیت و شایستیی است. ارزیتابی و ارائته   

جوانتد بترای    و ارزیابی می . حمایت از بازخورد مهمی در فرایند جوانمندسازی است بازخورد بخش ارزشمندی در سازمان و عامل

 ایجاد مهارت ، جوانایی و جغییر محیط مؤثر باشد .

 

 منابع

 . 13۶1، 120در سازمانها، مجله جدبیر، شماره یآموزش یها برنامه یسنجش اثربخش ؛یلطفعل ،ی بار    

ها، مجله مدیریت  در سازمان یآموزش یها دوره یاثربخش ینوین ارزیاب یها وهمیرشجیل، شی ،یسیدحسین، پیدای ،یابطح

 . 13۶2، 1۶و جوسعه، شماره

ریزی آموزشی سازمان  مه، انتشارات مؤسسه مطالعات و برنا«آموزش و بهسازی منابع انسانی»ابطحی، سید حسین، 

 .1303گسترش و نوسازی صنایع ایران، 

 . 13۶1انتشارات آگاه،  ،یورشپر یشناس اکبر، روان یسی ، عل
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