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  یمنابع انسان تیریمد
 منابع انسانی توانمند، چرا و چگونه؟

منابع انسانی به عنوان سرمایه ای مهم و ارزشمند 

نقشی اساسی در عملکرد و اثربخشی هر سازمان دارد و 

کارساز ترین ابزار جهت دستیابی به اهداف از پیش تعیین 

نگاهی گسترده تر داشته  شده می باشد . اما اگر بخواهیم

باشیم میتوانیم بگوییم منابع انسانی یکی از عوامل پیشرفت 

شود و چگونگی استفاده بهینه محسوب می هو توسعه جامع

از آن نقش مضاعفی در توسعه نظام اجتماعی خواهد داشت 

چون پیش نیاز رشد و توسعه هر جامعه  و زمینه های 

 .آورنددگرگونی و تغییر آن را فراهم می

یتی درباره بهره وری از منابع انسانی   دیدگاه مدیر
در دیدگاه مدیریتی، بهره وری، میزان موفقیت سیستم 

 هرهکند. برا در استفاده از منابع، برای کسب اهداف بیان می

وری با مفاهیم کارایی، اثربخشی، خودآموزی، کیفیت، 

 ونوآوری، کیفیت زندگی کاری و فرهنگ در ارتباط است 

در واقع ترکیبی از آن ها است. حال در این بین، آن عاملی 

که در رسیدن سازمان به بهره وری اساسی ترین نقش را 

ایفا می کند نیروی انسانی است زیرا انسان ها هستند که 

کارهای سازمان را انجام می دهند. حال برخی از نویسندگان 

ه در اند ک وری منابع انسانی ترسیم کردهمدلی را برای بهره

از عوامل مهم و  "خواستن، توانستن و امکان داشتن"آن، 

ها و هنجارهای خواستن تابعی از ارزش.آیدموثر به شمار می

حاکم بر فرد و سیستم ارزشیابی و پاداش دهی در سازمان 

توانستن بر تجربه، دانش تخصصی و توانایی های ؛ است

داشتن ما با و در امکان  جسمی و روحی فرد تمرکز دارد

سازمان و عوامل  محیطی آن نظیر: اختیار و مسئولیت، ابزار 

به عبارت . کار، قوانین و ساختار سازمانی سرو کار داریم

دیگر هرچه عوامل مذکور در سازمان ها بیشتر وجود داشته 

باشد به همان نسبت بهره وری منابع انسانی و شایستگی 

 .های رفتاری بیشتر خواهد شد

یت منابع انسانی مدل های  مدیر
که  دهندیم حیتوض یمنابع انسان تیریمد یهادلم

 بر رفتار توانندیم یتیریمد یچگونه رفتارها و ساختارها

 یفمختل یهابگذارند. مدل یمنف ایمثبت  ریکارکنان تأث

ها و مدل نیبا ا ییاند که آشنامنظور ساخته شده نیا یبرا

 آن تیرمز موفق یهر سازمان یبرا نآ نیترکاربرد مناسب

تا  شوندیم طراحی هامدل نیا قتیسازمان است. در حق

 نیعملکرد هر عضو سازمان به وضوح مشخص شوند وبر ا

 ابعمن یاصل یهابرنامه شود،یم میتقس هاتیاساس مسئول

 یوریخاص به ن یشغل یهاو نقش شودیم نتعیی یانسان

 یعملکرد یانسان نابعتا م شوندیکار اختصاص داده م

   سازمان داشته باشد. تیدرست در جهت موفق

منابع  تیریمد یانواع مدل ها جادیواقع هدف از ا در

ه کار خود ب یروین تیریمد یها براکمک به سازمان یانسان

تحقق اهداف  یروش ممکن برا نیو موثرتر نیکارآمدتر

 فیتعر یغالباً به شکل مفهوم تیریمد نیسازمان است. ا

 بر که سخت کردروی است. کردیکه شامل دو رو شودیم

بر کارکنان متمرکز است  یو نگاه ابزار ردعملک تیرمدی

در  و اعتماد زهیانگ جادیا ،توانمندسازی بر که نرم کردروی و

 تیریمد ی. در مدل هاکندیم دیبرخورد با کارمندان تاک

 بینرم و سخت را با هم ترک یکردهایرو یمنابع انسان

 .شوندیم

 یمنابع انسان تیریمد یمدل ها انواع
و  نیتراز مهم یکیمدل  نیا :مدل هاروارد.1

ت. اس یمنابع انسان تیریمد یانواع مدل ها نیرگذارتریتاث

جامع است و تمام  یکه مدل کندیمدل هاروارد ادعا م
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ا همولفه نی. اشودیرا شامل م یمهم منابع انسان یهامولفه

 استیانتخاب س ،یتیعوامل موقع ها،نفعیشامل منافع ذ

بلندمدت و  کردیرو ،یانسان عدرآمد مناب ،یمنابع انسان

مدرن و  یهاکیبازخورد است. در مدل هاروارد از تکن

 طیو با توجه به شرا شودیاستفاده م کیاستراتژ یعملکردها

 خواهد شد تا با جادیا یدر مدل جامع منابع انسان یراتییتغ

 یمنابع انسان تیریمدل مد طبق.سازگار شود طیمح

 اننفعیو منافع ذ یتیعوامل موقع نیب یهاروارد، همبستگ

 ریتاث یمنابع انسان یهااستیس یریگبه شدت بر شکل

بت مث جیبه نتا یابیدست یبرا هااستیس نیو ا گذاردیم

 ریتاث یستگیمانند تعهد و شا یمنابع انسان تیریمد

را  یزشیانگ یها وهیو ش یهاروارد همکار مدل .گذارندیم

ابع شود که من یم سیتفکر تأس نیبخشد و با ا یبهبود م

 یقابل توجه یرقابت تیتواند به هر سازمان مز یم یانسان

ر د هیو سرما ییبه عنوان دارا دیکارکنان با جهیدهد، در نت

توان به  یروش م نیبارز ا یها تیمز از .نظر گرفته شوند

 یها وهیپرورش ش ،یو اجتماع یاثرات مثبت رفاه فرد

 یدر جنبه ها رانیو مشارکت مد یو همکار یزشیانگ

 .اشاره کرد یمنابع انسان یتجار

 ۷۹۹۱گست در سال  دیویکه د یمانزمهمان:  مدل.2

تمام  یمدل بر رو نیادعا کرد که ا دادمدل گست را ارائه 

 نیدارد. بر اساس ا یبرتر یمنابع انسان تیریمد یمدل ها

در ابتدا  دیبهتر با جهیحصول نت یبرا یمدل هر سازمان

 یرا دنبال کند و با استفاده از روش ها یخاص یهاراهبرد

د مور جیها در سازمان تلاش کند تا نتا نآ یبخصوص و اجرا

 لیاز قب یتواند موارد یمثبت م جیانتظار حاصل شود. نتا

 نیا در .باشد یم یو عملکرد یپاداش مال ،یپاداش رفتار

 ،یعملکرد منابع انسان ،یمنابع انسان راهبرداصل  ۶مدل بر 

 یامدهایعملکرد و پ جینتا ،یرفتار جینتا ،یبرآمد منابع انسان

مولفه ها درست به کار گرفته  نیشود. اگر ا یم دیتاک یمال

 .بگذارد ریتاث یشود تا هر مولفه بر مولفه بعد یشوند باعث م

 یاز انواع مدل ها یکی کیوارو :کیمدل وارو.3

ته گرو ساخ یو پت یکه توسط هندر یمنابع انسان تیریمد

که از مدل هاروارد توسعه  HRM چارچوب نیشده است. ا

منابع  تیریمد یبرا یلیتحل کردیرو کی انگریاست، ب افتهی

 .است یانسان

 یرو کیطور مشابه با مدل هاروارد، چارچوب وارو به

 :پنج عنصر مختلف تمرکز دارد

 امل را ش یو رقابت یفن ،یاسی)عوامل س یرونیب نهیزم

 ؛(شودیم

 یشغل یو فن آور ی)به ساختار، رهبر یدرون نهیزم 

 ؛دارد( دیتاک

 کسب و کار )شامل اهداف شرکت،  یاستراتژ یمحتوا

 ؛است یعموم یبازار محصول و استراتژ

   زمینهHRM(یسازمان و خروج ف،یشامل نقش، تعر 

 ؛)است یمنابع انسان

  محتوایHRM(پاداش، روابط  ،یمنابع انسان انیجر

ها را در بر جنبه ریکار و سا یهاستمیکارمندان، س

 (.ردیگیم

ورش   نقش منابع انسانی در آموزش و پر
حیات و بقای هر نظام آموزشی تا حد زیادی به توانایی، 

متنوع منابع انسانی مهارت، آگاهی، دانش و تخصص های 

به ویژه معلمان آن بستگی دارد و هرچه معلمان، مدیران و 

کارکنان نظام آموزشی آمادگی و توانمندی بیشتری داشته 

باشند سهم بیشتری در ارتقای سطح کارایی سازمان 

خواهند داشت. از طرفی، مدیریت در آموزش و پرورش 

 مدیریت آموزشی است نه مدیریت دولتی و شرکتی.

مدیریت آموزشی فرایندی است اجتماعی که مهارت های 

علمی، فنی و هنری همه نیروهای انسانی را سازماندهی و 

هماهنگ نموده و با فراهم آوردن زمینه های انگیزشی رشد، 

تامین نیازهای منطقی، فردی و گروهی معلمان و دانش 

آموزان به طور صرفه جویانه به هدف های تعلیم و تربیت 

 .سدرمی

از طرفی در دنیای امروز آموزش و پرورش رکن اصلی 

های گذشته ضرورت شود و در طی قرنزندگی محسوب می

و نیاز به اجرای موفق آن بیش از پیش نمایان گشته است 

و در این بین آموزش و پرورش ابتدایی به سبب زیربنا بودن 

 کند. بهآن، نقش مهمی در نظام تعلیم و تربیت ایفا می

ین خاطر برخورداری این مقطع از نیروی انسانی کارآمد هم

و با کیفیت از اهمیت زیادی برخوردار است و حتی میتواند 

جهشی موثر در بهینه سازی دستگاه تعلیم و تربیت باشد. 

اما نکته مهم این است که اگرچه آموزش و پرورش به طور 

 عام و آموزش و پرورش ابتدایی به طور خاص توجه مسئولان

کشور را به خود معطوف کرده و در دوره های مختلف سعی 

بر آن بوده تا گام هایی برای تقویت و بهبود آن برداشته 
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شود ولی هنوز شکاف عمیقی بین وضعیت موجود با وضعیت 

مطلوب وجود دارد که نیازمند به کارگیری منابع انسانی و 

 .تبرداری از سازوکارهای بهبود بخش اسغیرانسانی و بهره

اما بدون شک عوامل مختلفی سبب تحقق تعالی  

نیروی انسانی در سیستم آموزش و پرورش به ویژه در دوره 

ابتدایی می شود که آن عوامل عبارتند از: مدیریت و رهبری 

پشتیبان، رضایت شغلی، انگیزه شغلی، جذب و تربیت افراد 

ی های سازمانشایسته، ارتقای کیفیت ارزشیابی، سیاست

کننده، حقوق، رفاه، شایستگی های شغلی معلم،   تسهیل

 . مهارت های پرورشی معلم و...

ورش وی انسانی از نگاه سند تحول بنیادین آموزش و پر  نیر
در فصل هفتم سند تحول بنیادین آموزش و پرورش 

در بخش هدف های عملیاتی و راهکارها به ارتقاء منزلت 

 با تاکید بر نقشای منابع انسانی اجتماعی و جایگاه حرفه

الگویی و جایگاه معلم تاکید شده است. در این بخش مدلی 

مطلوب از معلمان به عنوان مهمترین بخش نیروی انسانی 

دن شود که برای اجرایی شدستگاه تعلیم و تربیت ترسیم می

و پیاده سازی این مدل گام ها و راهکارهایی در این سند 

سی برخی از این راهکارها ارائه شده است. که در ادامه به برر

می پردازیم. یکی از این گام های عملیاتی برای تحقق مدل 

مطلوب معلمان، انعطاف در برنامه های درسی تربیت معلم 

متناسب با تحولات علمی و نیازهای نظام تعلیم و تربیت 

است، در واقع این گام بر به روزرسانی توانمندی های تربیتی 

 دارد.و تخصصی معلمان تاکید 

گام بعدی بر ایجاد ساز و کارهای لازم برای جذب و 

نگهداشت استعدادهای برتر و برخوردار از صلاحیت دینی، 

اخلاقی، انقلابی تاکید دارد و در ادامه بر تقویت انگیره های 

مادی و معنوی معلمان از قبیل حقوق و دستمزد و ارتقای 

ام گ کند.سطح آموزشی و تجهیزاتی مراکز ذیربط اشاره می 

های بعدی مربوط به توسعه و ایجاد زمینه های پژوهشگری 

و توانمندی های حرفه ای معلمان و تامین رفاه آنان می 

 باشد.

همچنین این سند برای ارتقای جایگاه نیروی انسانی 

تنها بر ظرفیت ها و عوامل داخلی توجه ندارد بلکه با نگاهی 

و پرورش و  فراگیر به رصد کردن تحولات نظام آموزش

تحولات علمی حوزه های علوم تربیتی در سطح منطقه، 

جهان اسلام و بین الملل تاکید دارد و بر بومی سازی 

 تجربیات آنان و بهره وری آگاهانه از آن توجه کرده است.

وی انسانی  چالش های دستگاه تعلیم و تربیت ایران در تامین نیر
وانمند معلمان ت اما برای اینکه دستگاه تعلیم و تربیت از

برخوردار باشد باید فرایند جذب، تربیت و به کارگیری منابع 

مند و مبتنی بر اهداف معین و از پیش تعریف انسانی نظام

شده باشد. اما اکنون می بینیم که خلا الگوی مناسب برای 

تربیت معلمان  موجب بروز آشفتگی و سردرگمی در شیوه 

شده  دستگاه تعلیم و تربیت تربیت و تامین منابع انسانی در

است که کاهش چشمگیر کارآمدی و اثربخشی آنان از 

 عواقب ناگوار آن است.

به همین خاطر لازم است با چشم اندازی روشن و با 

طراحی اصولی از این مرحله عبور کنیم. البته تاسیس 

توانست بخشی از این نگرانی و دغدغه دانشگاه فرهنگیان می

 مند، سازمانریزی نظامنماید ولی فقدان برنامهها را برطرف 

و تشکیلات ناکارآمد، ضعف شدید محتوای آموزشی به ویژه 

های علمی و فقدان معیارهای بلاتکلیفی در وضعیت هیئت

علمی و قابل دفاع در گزینش کارکنان در مرکز و پردیس 

های استان ها که باید به تربیت معلمان واجد صلاحیت 

ندان افق روشن و امیدبخش را فراروی دیدگان بپردازند، چ

ما قرار نمی دهد و هر روز نگرانی از دچار شدن این دانشگاه 

به سرنوشت دانشگاه های وابسته به آموزش و پرورش مانند 

  کند.دانشگاه تربیت معلم را تشدید می
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وین یو بهساز یور بهره   یانسان یر
 وری در سازمانبهره

بهره وری عبارتست از به حداکثر رساندن استفاده از 

منابع ، نیروی انسانی و تمهیدات به طریق علمی و به منظور 

کاهش هزینه ها و رضایت کارکنان ، مدیران و مصرف 

کنندگان. در تعریف دیگر بهره وری عبارت است به دست 

آوردن حداکثر سود ممکن از نیروی کار ، توان، استعداد و 

نیروی انسانی ، زمین ، ماشین ، پول ، تجهیزات  مهارت

زمان، مکان و ... به منظور ارتقاء رفاه جامعه ، به گونه ای 

که افزایش آن به عنوان یک ضرورت در جهت ارتقاء سطح 

زندگی انسان ها و ساختن اجتماعی همواره مدنظر 

صاحبنظران سیاست، مدیریت و اقتصاد قراردارد. بهره وری 

یک سازمان را ثروتمند می کند و به یک سازمان یک ملت و 

امکان می دهد تا به کارکنان خود، دستمزدهای بالا 

پرداخت نماید. بهره وری به مدیران یک سازمان امکان می 

دهد تا بازدهی سرمایه را در سطح بالا نگه دارند. دستمزد 

های بالا و بازدهی سرمایه دو عامل اصلی ایجاد ثروت ملی 

ی شوند. ملت هایی که ثروت خود را افزایش می محسوب م

دهند و روز به روز ثروتمند تر می شوند ، ملت هایی هستند 

که می توانند به سرعت و در هر زمان که اراده کنند، بهره 

وری خود را بهبود بخشند. بهره وری از جمله مواردی است 

ء اکه همه سازمانها به دنبال آن بوده و سعی در ایجاد و ارتق

آن در سازمان از طریق بهره وری مناسب و مطلوب به مزیت 

کنند. بهره وری از مواد، امکانات و رقابتی دسترسی پیدا می

تجهیزات، حد و سطح معین و مشخصی دارد و به سهم خود 

در شکل گیری بهره وری سازمانی نقش دارد ولی آنچه در 

ست. بهره وری حد و مرز مشخصی ندارد، سرمایه انسانی ا

یکی از عواملی که منجر به بهره وری پایدار در سرمایه های 

انسانی می گردد، آموزش، یادگیری، تفویض اختیار، 

مدیریت مشارکتی و کار گروهی و تیمی است. این عوامل، 

عوامل اصلی و بنیادی سازمان یادگیرنده می باشند. بنابراین 

لاقیت، ها، خسازمان یادگیرنده با تقویت و بهبود مهارت

انگیزه و وفاداری کارکنان از طریق آموزش و یادگیری ، 

تفویض اختیار ، مدیر مشارکتی و کار گروهی و تیمی باعث 

 ارتقاء بهره وری می شود.

بهره وری سازمان های دولتی در کشور، یکی از  

مهمترین مؤلفه های توسعه ی آن کشور محسوب میشود. 

اده بهینه از منابع همچنین، رسالتهای مهمی مانند استف

ملی، پاسخگویی و مسؤولیت پذیری در مقابل شهروندان و 

رقابت جهانی، ضرورت و اهمیت توجه به طراحی مدل بهره 

وری سازمانهای دولتی ایران را افزایش می دهد. بنابراین 

سازمانهای دولتی جهت تحقق این اهداف، بایستی دارای 

ل بهره وری سازمانی الگوها و ساختارهای کارآمد باشند. مد

بر این واقعیت تأکید دارد که بقا در رقابت جهانی، مستلزم 

بهبود عملکرد است. هدف از بهبود بهره وری، به حداکثر 

رساندن استفاده بهینه از منابع، کاهش هزینه های انجام 

دادن کار، گسترش بازارها، افزایش اشتغال، کوشش برای 

دستمزدهای اسمی، و  افزایش دستمزدهای حقیقی به جای

 بهبود معیارهای زندگی است.

آموزش و  یاثر آموزش کارکنان بر توسعه و بهره ور
ورش  پر

ها، بخش اساسی تشکیل دهنده ی جوامع سازمان

شوند. انواع خدمات و تولیدات مورد نیاز امروزین تلقی می

کنند که عموم جامعه را سازمان های گوناگون فراهم می

آنها برای استمرار و تدوام فعالیت خود نیاز مند بررسی 

اثربخشی و کارایی سازمانی می باشند. سازمان های 

ها مطرح می باشند وان اساسی ترین سازمانآموزشی، به عن

که مسؤولیت عظیم تعلیم و تربیت رسمی افراد جامعه را بر 

عهده دارند و در این راستا، مدارس به عنوان رکن اساسی 
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سازمان آموزش و پرورش رسمی، سعی در تحقق اهداف 

تعلیم و تربیت دارند. مدیریت در آموزش و پرورش، مدیریت 

مدیریت دولتی و شرکتی؛ مدیریت آموزشی است نه 

آموزشی فرآیندی است اجتماعی که به کار گیری مهارت 

علمی و فنی و هنری همه ی نیرو های انسانی و مادی را 

سازمان دهی و هماهنگی نموده و با فراهم آوردن زمینه 

های انگیزشی و رشد، تامین نیازهای منطقی، فردی، 

کنان به طور صرفه گروهی، معلمان و دانش آموزان و کار

جویانه به هدف های علیم و تربیت برسد. توسعه آموزش و 

پرورش دو نوع تأثیر بر قابلیت های انسانی و کیفیت زندگی 

 دارند که عبارتند از:

افراد را وادر به انجام کارهایی می  تاثیر مستقیم: -1 

سازد که بدون وجود آموزش و پرورش توان انجام دادن آنها 

 ند.را نداشت

میزان تولید و در آمد افراد را غیر مستقیم:  -2 

افزایش می دهد و به این ترتیب با پرورش قابلیت های افراد 

آنها را قادر به انجام کارهایی می سازد که در غیر این صورت 

هرگز توانایی آن را نداشتند. بنابراین می توان گفت آموزش 

سرمایه انسانی و پرورش به مفهوم عام و خاص آن در توسعه 

نقش اصلی را دارد، همچنین نیاز به آموزش از اصول بدیهی 

هر سازمانی می باشد زیرا آموزش عاملی جهت بروز 

استعدادهای پنهانی است. عدم ارزیابی توانایی نیروی انسانی 

موجب اتلاف سرمایه گذاری پرورش نیروی انسانی خواهد 

گر نیاز به شد. منحصر به فرد بودن موقعیت ها عامل دی

آموزش می باشد. رسیدن به اهداف سازمان بستگی به 

توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با محیط 

متغیر دارد. اجرای آموزش و بهسازی نیروی انسانی سبب 

می شود تا افراد بتوانند با تنوع پذیری متناسب با تغییرات 

را ادامه داده و سازمانی و محیط بطور مؤثر فعالیت هایشان 

بر کارایی خود افزوده و انعطاف پذیری مناسبی با توجه به 

ویژگی خاص هر موقعیت از خود بروز دهند. تغییر شغل؛ 

قوانین ومقررات حکومتی؛ افزایش رقابت در سطح ملی و 

جهانی؛ رشد سریع تکنولوژی؛ ادغام و مشارکت های 

ن ز بیگسترده به افزایش تعداد نیروهای تحصیل کرده ا

رفتن برخی از مشاغل و بوجود آمدن مشاغل جدید نیز نیاز 

به آموزش را تشدید می نماید. باید توجه داشت که بین 

مفهوم گسترده و محدود سرمایه انسانی تفاوت وجود دارد. 

اگر سرمایه انسانی را به عنوان مهارت در یک کارگر تصور 

یک فعالیت کنیم )مفهوم محدود( استفاده از این مهارت در 

شود و لذا سرمایه ها میمانع از استفاده آن در دیگر فعالیت

انسانی یک کالای رقابتی است. در مقابل، وقتی سرمایه 

انسانی را به عنوان دانش مد نظر قرار دهیم مفهوم وسیع 

دانش به دلیل اثر انتشار و اشاعه آن یک کالای غیر 

هیچگونه  توان آزادانه و بدونانحصاری است یعنی می

محدودیت از دانش موجود استفاده نمود. به عبارت دیگر 

فاده توان استوقتی دانش و ثمرات آن انتشار یافت دیگر نمی

شود که سرمایه از آن را محدود کرد. بنابر این گفته می

انسانی مهارت نیروی کار به عنوان یک عامل تولید رقابتی 

مرات حاصل از و قابل محروم ساختن است ولی در مقابل ث

سرمایه انسانی و تحقیق و توسعه نظیر طرح و تکنولوژی 

 غیررقابتی بوده و قابلیت محروم ساختن را ندارد.

 بهسازی منابع انسانی 
ها به عنوان اهمیت نقش نیروی انسانی در سازمان

کارسازترین ابزار جهت دستیابی به اهداف از پیش تعیین 

زمان ها از جایگاه خاصی شده، غیرقابل انکار است و در سا

شوند. در گذشته برخودار ند و سرمایه اصلی آن تلقی می

سرمایه های مهم یک سازمان سرمایه های فیزیکی آن 

بودند. مدیران بر آن باور بوده اند که سرمایه ها و دارایی 

های فیزیکی آنها مهم ترین کلید برای بهره وری و اثربخشی 

زیت رقابتی است. اما با است و منبعی مهم برای کسب م

گذشت زمان و پیدایش مفاهیم جدیدی چون سرمایه های 

انسانی منابع اصلی رقابتی سازمان به انسان ها و وجود و 

عملکردشان در سازمان تغییر یافت. امروزه سرمایه گذاری 

برای آموزش و بهسازی سرمایه انسانی از اولویت های 

نیا برای دستیابی اساسی سازمان ها و شرکت های بزرگ د

به قدرت رقابتی از طریق سرمایه انسانی توانمند، خلاق و 

متخصص می باشد. دو راه برای سازمان ها برای رقابت وجود 

 دارد: 

 الف( کاهش هزینه ها 

 وری از طریق آموزش و بهسازیبهرهب( افزایش 

در چنین شرایطی، آموزش و پرورش نیز دستخوش 

چالش اساسی در دنیای امروز برای تغییرات بنیادی شده و 

های جهانی، درگیرشدن در فرایند حذف نشدن از دور رقابت

مستمر و مداوم پدیده تغییر است تا بتوان در برابر مشکالت 

های محیط پیچیده و متغیر به منظور ایستادگی و از فرصت

رفع کاستی و کمبودها استفاده کرد، در سند تحول بنیادین 

و مدیریت به این موضوع اشاره شده است.  در حیطه رهبری
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برای دستیابی به این آرمان و اهداف نیازمند منابع انسانی 

 هایتوسعه یافته در آینده هستیم. بهسازی، به فعالیت

طور مداوم با شود که از طریق آن کارنان بهاطلاق می

شوند و معادل مفهوم تغییرات و رشد سازمان همگام می

نسانی را می توان واژگانی نظیر بالندگی، بهسازی منابع ا

شایستگی و توسعه منابع انسانی در نظر گرفت. نظریات 

متععدی در رابطه با بهسازی منابع انسانی مطرح شده است، 

که می توان به نظریه بهسازی سازمان )بلیک و مارگولیز(،  

نظریه یادگیری مادام العمر )ریسچمن(، نظریه 

)بلانچارد و همکارانش( و ... اشاره  توانمندسازی کارکنان

کرد. در بحث بهسازی منابع انسانی در آموزش و پرورش 

باید این نکته در نظر قرار گیرد که این پدیده به صورت یک 

کلیت دیده و به همه ابعاد و بخش های مختلف توجه شود. 

های بهسازی منابع انسانی، هرقدر هم که خوب برنامه

دون حمایت رسمی سازمان موفق طراحی شده باشند، ب

نخواهد بود. حمایت سازمان دارای اهمیت عملی و نمادین 

است؛ عملی از این جهت که باید نیروی انسانی مناسب، 

ای هتسهیلات و منابع کافی و مکان مطلوب برای فعالیت

های بهسازی وجود داشته باشد. نماد این مرتبط با برنامه

موقع  تخصیص به که در منابع وها علاوه بر گفتار بلحمایت

 آن باید نمود پیدا کند.

در این میان، سازمان های بزرگتر بیشتر از سازمان های 

کوچک تر علاقمند به ارائه آموزش های ضمن خدمت در 

محیط کار هستند. پژوهش های میدانی نشان داده اند که 

شرکت هایی که سرمایه گذاری بیشتری در آموزش می 

تر از سایر شرکت ها هستند.  رشد و توسعه کنند موفق 

نیروی انسانی، از طریق آموزش، بخش مهمی از موفقیت 

ها را به خود اختصاص داده است. ها و شرکتسازمان

ها، همچون یک ارگانیزم زنده، پیوسته در معرض سازمان

تغییر و تحولات محیطی قرار داشته و با مسائل جدیدی 

ل آن، محتاج بکارگیری راه حل روبرو می شوند که برای ح

های شغلی به عنوان بخشی های مناسب می باشند. آموزش

از حوزه ی گسترده ی آموزش بزرگسالان، با هدف ایجاد 

تغییر یا اصلاح در حیطه ی دانش، توانایی، نگرش و در 

نهایت تغییر رفتار شاغلین و بهبود عملکرد آنان، در جهت 

ت محیطی و جهانی، از هماهنگی و سازگاری با تغییرا

 اهمیت روزافزون برخوردار است.

آموزش و توسعه منابع انسانی در نظام مدیریت منابع  

انسانی، نه تنها در ایجاد دانش و مهارت ویژه در کارکنان 

شود که افراد در ارتقای نقش بسزایی دارد، بلکه باعث می

سطح کارایی و اثربخشی سازمان سهیم باشند و خود را با 

فشارهای محیطی وفق دهند. هدف اصلی مدیریت منابع 

انسانی در هر سازمانی کمک به عملکرد بهتر یعنی افزایش 

کارایی در سازمان برای نیل به اهداف سازمانی است و 

دهد که امروزه مطالعه تحقیقی تجربه دیگران نشان می

اهداف مذکور تحقق نخواهند یافت مگر آنکه مدیریت 

هت آموزش مستمر نیروی انسانی به اهداف ها در جسازمان

آموزشی اثربخش دست یابد. آموزش و پرورش به مفهوم 

عام و خاص آن در توسعه سرمایه انسانی نقش اصلی را دارد، 

توان ذکر کرد یکی از عوامل بنیادی در به گونه ای که می

رشد و توسعه یک کشور، آموزش و پرورش است؛ که در 

و کیفیت آن می توان توسعه صورت وجود رشد کمیت 

کشور را انتظار داشت؛ اما این عوامل همراه با مدیریت است 

 که تداوم میابد. 

بنابراین می توان گفت آموزش کارکنان و نیروی انسانی 

برای سازمانی چون آموزش و پرورش امری حیاتی و ضروری 

است زیرا باعث نه تنها بهره وری خود سازمان بلکه باعث 

وسعه افراد آموزش دیده در مدارس و سازمان های رشد و ت

زیر مجموعه آموزش و پرورش می شود و تأثیر محسوسی 

 بر قابلیت های زندگی و انسانی افراد جامعه می گذارد.

 آموزش و بهسازی منابع انسانی
معنا و مفهوم آموزش و بهسازی منابع انسانی با  

ه گذشتگذشت زمان تغییرات چشمگیری یافته است و از 

دور تا به امروز، تعاریف متعددی از آن ارائه شده است. مثلا 

آموزش بزرگسالان فرایندی است در راستای توجیه و ایجاد 

تغییر در رفتار و گرایش های بزرگسالان به منظور رشد 

کامل شخصیت و افزایش میزان مشارکت آن ها در توسعه 

 متوازن و مستقل اجتماعی ، اقتصادی و فرهنگی.

آموزش و بهسازی منابع انسانی بر پایه باوری شکل می 

گیرد که آموختن را مقطعی نمی داند و حضور فعال و موثر 

بزرگسالان را در همه ی عرصه های شخصی و اجتماعی در 

گرو دانش و آگاهی ، مهارت و درک و نگرش آنان می 

شناسد و افزایش توانایی آن ها را به منظور برقراری یک 

عادل با تغییرات پر شتاب در همه ی زمینه ها ، و تعامل مت

ی قرار دادن بزرگسالان در مسیر یادگیری ، ایفای شایسته

نقش هایی که به سرعت توسعه می یابند و با تغییرات زمان؛ 

دگرگون می شوند، یک ضرورت اساسی معرفی می کند. 
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آموزش و بهسازی منابع انسانی فرایندی است که بر اساس 

دی که دیگر به آموزشگاه ها نمی روند و برنامه های آن افرا

تمام وقت را دنبال نمی کند. آگاهانه عهده دار فعالیت های 

مستمر و سازمانی یافته ای به منظور ایجاد تغییر در 

اطلاعات، دانش، درک یا مهارت ها، گرایش و نگرشی و یا 

 شناخت و حل مسائل شخصی و یا محلی خویش می گردند.

یت می توان گفت هدف از آموزش کارکنان، در نها

ها در انجام وظایف های تخصصی و مهارت آنافزایش توانایی

های بالقوه محوله و به فعل در آوردن پارهای از توانایی

توان اهداف آموزش و بهسازی را آنهاست. به طور کلی می

 در موارد زیر خلاصه نمود: 

ن در جهت بهبود . افزایش توانایی و رشد فردی کارکنا۷

 کارایی و بهره وری آنان

 های جدید به جای مهارت های منسوخ . آموزش مهارت2 

. متناسب سازی دانش، نگرش و مهارت افراد با شغل ٣

 سازمانی آنان

. ایجاد طرز فکر صحیح نسبت به کار و سازمان و بهبود 4 

 تعهد کارکنان نسبت به سازمان

 . ایجاد سازمان یادگیرنده ۵ 

. افزایش روحیه کارکنان، ثبات نیروی کار، افزایش رضایت ۶

 شغلی و بهبود روابط با ارباب رجوع 

. ایجاد آگاهی علمی و ارتقای سطح اطلاعات و دانش ۱

 کارکنان 

 ها های کارکنان و سازمانها و توانایی.ارتقای قابلیت8

 ها . ارتقای سطح آگاهی اجتماعی کارکنان و سازمان۹

 های انجام کارها و تواناییمهارت . توسعه۷۱

 . بهبود عملکرد۷۷ 

 . به روز کردن اطلاعات کارکنان۷2 

 . ترفیع شغل و آماده سازی برای ترفیع۷٣ 

 . حل مسائل ۷4 

های سازمان و آشنا . آشنا کردن کارکنان جدید با هدف۷۵

 های جدید سازمان کردن کارکنان قبلی با هدف

و اخلاقیات برای رسیدن به ها . رشد شخصیت، ارزش۷۶

 نظامی مطلوب

وهاین یلازم برا یآموزش ها  یانسان یر
آموزش از رفتارهایی است که افراد بشر مدام به صورت 

مستقیم یا غیرمستقیم به آن مبادرت می ورزند. آنچه 

آموزش نوین را از تعلیم و تربیت سنتی مشخص و متمایز 

می کند، تغییر فکر تربیت آغازی به آموزش مداوم در طول 

زندگی است. یکی از عوامل مهمی که تاثیر قابل مالحظه ای 

هره وری دارد و می تواند نقش مؤثری در افزایش آن بر ب

ایفا نماید، آموزش است. فنون و طرح های جدید ارتقاء بهره 

وری نمی تواند بدون پرسنل آموزش دیده، ایجاد و بکار 

گرفته شود. نیروی انسانی بر اساس امکانات، مهارتها، دانش 

و نگرش خویش که از آموزش کسب کرده است، در طی 

مختلفی می تواند نقش بسزایی در بهبود و افزایش  مراحل

بهره وری داشته باشد.یکی از دلیل پایین بودن بهره وری 

در اکثر جوامع این است که متاسفانه آموزش که نتیجه 

مستقیم آن، ارتقای سطح علمی و تخصصی شاغلین در 

سازمان های مختلف است، به فراموشی سپرده شده است. 

رقابتی امروز، بی شک یکی از ابزارهای  حال آنکه در جهان

بسیار مهم در ایجاد تحول و بقای سازمان و رسیدن به 

اهداف و رسالت های تعریف شده برای آن، برنامه ها و 

رویکردهای نوین آموزش است. آموزش هزینه نیست، بلکه 

سرمایه گذاری در زمینه تحقق اهداف سازمانی می باشد؛ 

ش نیز که هدف آن تربیت و تعلیم در دستگاه آموزش و پرور

نسل آینده است و به جهتی در فراهم سازی نیروی کار 

آموزش دیده نیز عمل مینماید ، عناصر و عوامل چندی 

تاثیرگذار و نقش آفرین هستند و ضرورت دارد کارکنانی 

گزینش و به خدمت گرفته شوند که در بدو استخدام و 

 وردار باشند؛ بلکه افرادشروع کار از معلومات قابل قبول برخ

مات خود را تجدید بهره ور در حین خدمت نیز پیوسته معلو

 .و روزآمد سازند

وی انسانی  اهداف آموزش نیر
به طور کلی هدف هر فعالیت آموزشی، تغییر در رفتار 

عملی افراد می باشد که به افزایش مهارت و دانش در نزد 

بتوانند شغل منجر شود، به طوری که کارکنان  فراگیران

فعلی خود را به طور مؤثر و کارآمد انجام دهند.آموزش 

توسعه مهارت ها، تغییر رفتار و  دارای اهدافی از قبیل

 معتقدند "کرل و کوزمیت"افزایش صالحیت ها می باشد. 

مهارت ها، توانایی ها، دانش  که: اهداف آموزش انواع، سطوح

 زش آنها راو نگرش شرکت کنندگانی که برنامه کامل آمو

های مهم آموزش  در بر می گیرد مشخص می کند و هدف

 عبارتند از:

کمک به تصمیم گیری راجع به روش های مناسب بر  .۷

 فعالیت کارکنان و نیازهای مربوط به دگرگونی.
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اهداف آموزش آنچه که انتظار می رود از آموزش دهنده  .2

 و هم آموزش گیرنده را روشن می کند.

را برای ارزیابی برنامه بعد از  اهداف آموزش مبنایی .٣

 اجرای آن فراهم می کند.

کرل و کوزمیت، شش هدف مهم آموزش را بدین 

 ترتیب بیان می کنند:

 بهبود عملکرد .۷

 به روز کردن اطلاعات کارکنان .2

 ترفیع شغل .٣

 حل مسائل .4

 آماده سازی برای ترفیع .۵

 آشنا سازی کارکنان جدید با اهداف سازمان .۶

های آموزش نیروی انسانی ، هدف "دکتر میر کمالی"

 را چنین بر می شمرند:

هماهنگی با تغییرات و پیشرفت های علمی و  .۷

 تکنولوژی در جهان

 هماهنگی با تحوالت سیاسی و اقتصادی جامعه. 2

 هماهنگی با نیازهای جدید جامعه و ارباب رجوع. ٣

 کسب مهارت های ادراکی، فنی و روابط انسانی. 4

آمادگی برای ایجاد تغییر در کسب نگرش درست و . ۵

 سازمان

 تامین نیروی انسانی جدید به منظور جایگزینی. ۶

 فراهم آوردن زمینه های ترفیعات

نیز با انتشار مقاله ای مهارت  AIHRموسسه دانشگاهی 

   های لازم در حوزه نیروی انسانی را چنین شرح می دهد:



 ۷۱ 

 

وی انسانیکیفیت و انواع آموزش  های نیر
هر سازمانی میتواند به دو صورت انجام  آموزش در

  .شود

 الف( آموزش قبل از خدمت 

 ب( آموزش ضمن خدمت.

هریک از انواع آموزش ها برای منظورهای خاص انجام  

گرفته و دارای ویژگیهای مخصوص می باشد که در زیر به 

 :شرح آنها پرداخته می شود

آن نوع آموزشی است که قبل  آموزش قبل از خدمت:

از ورود فرد به سازمان به وی ارائه می گردد تا شایستگی و 

توانائیهای لازم را در او ایجاد نماید و او را برای احراز مشاغل 

در آینده آماده سازد. این نوع آموزش برای رفع مسائل و 

مشکلات خاص سازمانی صورت نمی گیرد بلکه هدف عمدة 

انسانی برای نهاد یا سازمان  آن تربیت نیروی

آموزش قبل از خدمت برحسب مدت آموزش می .میباشد

 .تواند کوتاه مدت یا بلند مدت باشد

ها، افراد اگرچه در اکثر سازمان آموزش ضمن خدمت:

قبل از تصدی مشاغل، آموزشهای کلاسیک را پشت سر می 

گذارند ولی معمولاً به علت اینکه این آموزش ها جنبه 

و کلی دارد، افراد نیازمند آموزشهای تخصصی و  عمومی

کاربردی دیگری میباشند و به عبارت دیگر همگام با 

استخدام کارمند در سازمان، شرایط و ویژگی های کاری و 

مسائل و مشکلات شغلی کارمند را محتاج به آموزش های 

مستمر در ارتباط با شغل مورد تصدی می سازد. مضافاً اینکه 

ع در شیوه ها و تکنیکهای ویژه ضرورت تحولات سری

 .کنندآموزشهای ضمن خدمت را توجیه می

در حال حاضر نیز آموزش ضمن خدمت کارکنان در 

سازمان های مختلف از جایگاه خاصی برخوردار است زیرا 

در چند دهۀ اخیر بیش از هر دوران دیگر در طول تاریخ 

ول و تحبشری، علوم و تکنولوژی پیشرفت نموده است این 

عصر نیم عمر دگرگونی بحدی است که عصر حاضر را 

سال، نیمی  ۵نامیده اند. یعنی دورانی که در هر   اطلاعات

از اطلاعات بشری منسوخ گردیده و اطلاعات و دانش جدید 

 .شودجایگزین آن می

ح جامع آموزش کارکنان  مراحل طر
  شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان و مشاغل سازمان با

 تاکید بر فرایندها و تحقق اهداف استراتژیک؛

 تدوین استانداردهای آموزشی مشاغل؛ 

  طراحی و تدوین الگوی سنجش اثربخشی عمل کرد واحد

 های آموزشی آموزش و اندازه گیری اثر بخشی دوره

 شناسایی نیازهاي آموزشی
سازمانها با استفاده از ارزیابی عملکرد کارکنان، متوجه 

نارسایی های مهارتی میشوند و در می یابند که چه نوع 

ند یبرنامه های آموزشی را باید به اجرا در آورند و تعیین نما

چه کسانی و در چه سطحی نیاز به آموزش دارند. بایستی 

توجه نمود که احتمال دارد سهمی از ضعفها، ناشی از فقدان 

آموزشهای لازمی باشد که می تواند ناشی از تغییر و تحولات 

یا اینکه نامناسب بودن سیستم آموزش باشد. لذا از طریق 

وان می ت نیازسنجی آموزشی متناسب با تغییر و تحولات،

 .این ضعفها را کاهش و برطرف کرد

با توجه به مطلب فوق این نتیجه حاصل میشود که هر 

سازمانی قبل از شروع به آموزش و برنامه ریزی آموزشی 

برای کارکنانش، باید ارزیابی عملکردی از آنها ارائه دهد و 

مطابق با آن، نیازسنجی آموزشی را داشته باشد. چرا که با 

نتایج ارزیابی، میتوان نقاط قوت و ضعف و نیازهای توجه به 

آنی و آتی آموزشی کارکنان را شناسایی و برنامه های 

 .آموزشی را به بهترین وجه تدوین کرد

 

وشه  یآموزشی برنامه ها یها یژگیو و یآموزش ایر
 کارکنان

برای بالا بردن مهارت کارکنان اجرایی روش های 

ا همیشود. متداولترین این روشآموزشی مختلف به کار برده 

 به شرح زیر می باشد:

 کارآموزی ضمن خدمت 

 شاگردی -کارآموزی استاد 

 کارآموزی در شرایط مشابه، قبل از آغاز کار 

 کارآموزی همراه با آموزش نظری 

 کارآموزی مکاتبه ای 

 های آموزشیکارآموزی با ماشین 

 های خارج از مؤسسهدوره 

 

فقط توجه به روش های  همچنین باید توجه داشت که

آموزشی کافی نیست، بلکه برنامه های آموزشی و یادگیری 
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که طراحی و ارائه می شوند باید ویژگی های زیر را نیز دارا 

 :باشند

به کارکنان شایستگی و اعتماد به نفس لازم را بری  .۷

 .تأمین استانداردهای عملکرد مورد انتظار، بدهند

موجود را داشته  تقویت مهارت ها و شایستگی های .2

 .باشند

به کارکنان کمک کنند تا شایستگی ها و مهارت های  .٣

جدید را به دست آورند و بدین وسیله بهتر بتوانند از 

توانایی های خود استفاده کنند و مسئولیت های 

بزرگتری را قبول کنند و انواع بیشتری از وظایف را 

بپذیرند و براساس طرح های پرداخت براساس 

 .و مهارت، درآمد بیشتری دریافت کنند شایستگی

تضمین کنند که کارکنان جدید به سرعت دانش و  .4

مهارت اساسی لازم برای داشتن آغازی خوب در کار 

 .گیرندخود را به دست می آورند و فرامی

بهره وری کارکنان را در داخل و خارج سازمان افزایش  .۵

 دهند.

 ارزشیابی برنامه هاي آموزشی کارکنان
با توجه به مطالب مطرح شده این سؤال پیش می حال 

آید که، چگونه می توان پی برد نتایج به دست آمده از 

اجرای دوره های آموزشی در راستای تحقق اهداف مورد 

 نظر سازمان بوده است یا خیر؟

ارزشیابی آموزشی، فرایند تفسیر نتایج از طریق 

وزش سنجش اطلاعات برای قضاوت در مورد اهداف کلی آم

یا میزان موفقیت شرکت کنندگان در دوره آموزشی است. 

به طور کلی، ارزشیابی آموزشی رویکرد منظم برای جمع 

آوری داده ها است که به مدیران برای رسیدن به تصمیمات 

مفید و با ارزش در مورد برنامه آموزش کمک میکند. در 

ا هاجرای یک برنامه آموزشی، ارزشیابی از نتایج آن برنامه 

( برنامه  ۷۹۹۵بسیار مهم است به اعتقاد ترسی و تئو ) 

آموزشی زمانی موفق خواهد بود که اطلاعات حاصل از 

 :ارزشیابی در مورد برنامه نشان دهند که

 .نیازهای زمانی تیم یا افراد ذینفع رفع شده باشد .۷

 .به بهترین ارزشها رسیده باشد .2

 کارباعث بهبود مهارت و کسب نتایج مثبت در محل  .٣

 .شود

و اشاره میکنند که ارزشیابی یک روش ثابت و یک 

فرایند آسان برای انجام دادن نیست بلکه روش های پیچیده 

ارزشیابی آموزشی می تواند ابراز  .برای انجام آن وجود دارد

مهمی در بهبود کیفیت برنامه های آموزشی باشد در صورتی 

ی انجام که به صورت منسجم بعد از اجرای برنامه آموزش

پذیرد. دست اندرکاران برنامه آموزشی احتمال دارد 

بیشترین استفاده را از ارزشیابی، زمانی بکنند که نقش یک 

تصمیم گیرنده را بازی می کنند. کرک پاتریک سه دلیل 

 :اساسی برای ارزشیابی آموزشی بیان میکند

توجیه دلایل وجودی واحد آموزش با نشان دادن نقش  .۷

 تحقق اهداف و رسالت های سازمان؛ و اهمیت آن در

 تصمیم گیری نسبت به ادامه برنامه آموزشی؛ .2

 بهبود آموزش .٣

 مسائل و مشکلات آموزش کارکنان و راه کارها
با توجه به آن چه گفته شد، این نتیجه حاصل می شود 

که آموزش برای مدیران و کارکنان باید یک امر روزمره، 

أسفانه به دلایل مداوم و عادی تلقی گردد، ولیکن مت

مختلف، برخی از مدیران و مسئولان، با امر آموزش کارکنان 

بسیار سطحی و کم اهمیت برخورد میکنند. گاهی هم دیده 

میشود که آموزش کارکنان توسط افرادی برنامه ریزی، اداره 

و اجرا میشود که کوچک ترین اطلاعی در مورد آموزش 

یشود که برنامه های کارکنان ندارند. این دو موضوع باعث م

آموزشی کارکنان، چنان که در مواردی ملاحظه می گردد، 

بی محتوا، پراکنده و بدون هدف اجرا شود و کوچک ترین 

اثری در میزان دانش، بینش و توانش یا نوع رفتار کارکنان 

 .نداشته و یا بعضاً نتیجهای معکوس به همراه داشته باشد

مشکل عمده و اساسی دیگر این که، به فرض اگر برخی از 

دورههای آموزش کارکنان توسط صاحب نظران و 

متخصصین امر، برنامه ریزی و اجرا گردید و به اهداف 

آموزشی هم دست یافتیم، ولیکن چون کارکنان آموزش 

دیده عملاً در محیط کار نمیتوانند آموخته های خود را به 

ناگریز خواهند شد کارها را بر عکس آن کار گیرند، اغلب 

چه آموخته اند، انجام دهند، لذا نسبت به امر آموزش بی 

علاقه ویا بی تفاوت میشوند یا آن که عملًا تضادهایی بین 

 .آنان و مسئولان رده بالای آنان به وجود می آید

 
 راهکارهای پیشنهادی

امور آموزش کارکنان را باید به افرادی محول نمود  .۷

ه دارای دانش، تعهد، آگاهی، مهارت، تجربه و ک
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سابقه قابل قبولی در امر آموزش باشند. که در آن 

صورت مشاهده خواهیم نمود که برنامه ریزی و 

اجرای صحیح دوره های آموزشی کارکنان چه 

 .اثرات مفید و مؤثری به همراه خواهد داشت

برای تقلیل موانع و مشکلات آموزش کارکنان بهتر  .2

آموزش کارکنان در کلیه سطوح سازمانی به است 

موازات یکدیگر صورت پذیرد و اگر امکانات، اجازه 

این کار را نداد، آموزش از سطوح بالای سازمان 

شروع و به سطوح پایین تر تسری پیدا کند، تا 

بدین وسیله یک زبان مشترک بین مدیریت و سایر 

 .کارکنان به وجود آید

های آموزشی یزه در دورهبرای به وجود آوردن انگ .٣

کارکنان، باید سعی نمود محیط کار را برای اجرای 

آموخته های علمی کارکنان آماده ساخت و وسایل 

و ابزار و اختیارات لازم را به موازات مسئولیت ها 

به آنان واگذار نمود تا آثار آموزش کارکنان در 

 .سازمان ملموس گردد
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 یو امورمال یمنابع انسان یزیر برنامه
وی انسانی یع نیر  توز

سرمایه انسانی گرانبهاترین منبع سازمان برای 

شکوفاسازی استعدادها و دستیابی مستمر به عملکرد عالی 

شود که مدیریت شود. همین امر موجب میمحسوب می

ای برخوردار گردد ها از اهمیت ویژهمنابع انسانی در سازمان

مدیران برای نیل به یک نظام پایدار و کسب مقاصد و و 

ماموریت های خود می کوشند، نیروی انسانی خود را در 

یک نظام متعادل، منطبق ر ضوابط و اصول عقلی و منطقی 

ساماندهی کنند تا تحقق اهداف سازمان تسهیل شود. دو 

وظیفه مهم مدیریت منابع انسانی برنامه ریزی و سازماندهی 

ها عمده هر انسانی سازمان است. یکی از نگرانینیروی 

سازمانی در زمینه توزیع نیرو شامل عدم تناسب تعداد 

نفرات، جنسیت، روش توزیع و عملکرد کارکنان می باشد؛ 

این بخش همراه پدیده عدم تعادل و توازن خودنمایی می 

کند، این پدیده ناخوشایند و پیچیده که از نظر تعداد، از 

ت و از نقطه نظر توزیع ) موقعیت جغرافیایی، لحاظ کیفی

شغلی و یا تخصصی و حتی جنسیتی( اتفاق می افتد، باعث 

های عمومی و فرسودگی نیروهای توانمند و اتلاف هزینه

شود که با چیدمان مناسب نیرو و شناسایی متخصص می

توان این مشکلات را رفع کرد. با های غیرضروری میهزینه

سطوح مختلف مهارتی در یک جامعه، نقش  توجه به تنوع و

ریزی و توزیع مناسب نیروی انسانی در یک کشور، برنامه

 شود. تر میپررنگ

وی انسانی یزی نیر  برنامه ر
برنامه ای است که منابع انسانی مورد نیاز را پیش از 

ی بینهای سازمانی پیشنیاز واقعی و برای رسیدن به هدف

به ویژه مدیران پرسنلی را قادر  کند و مدیران سازمانی،می

های مناسب برای های لازم را در زمانسازد تا گاممی

ریزی نیروی ها بردارند. برنامهتضمین وصول به آن هدف

ی های کلانسانی در واقع پایه هایی را برای تدوین سیاست

جذب، گزینش، آموزش، جابه جایی، ترفیعات و ... نیروی 

ن بخش در سازمان از جهت اهمیت دهد. ایانسانی شکل می

هم کند و مدارد که دستیابی به چندین مقصود را ممکن می

آن است که با در نظر گرفتن بهترین منافع فرد و سازمان 

نیازهای آینده به نیروی انسانی مشخص شود و ناهمخوانی 

ها از میان برداشته شود؛ به علاوه باعث کاهش هز ینه هایی 

غیبت، ترک خدمت بی اندازة کارکنان، شود که از راه می

ی آموزشی بی ثمر پدید می وری و برنامهپایین بودن بهره

ریزی نیروی مزیت زیر برنامه 4آیند. به طور کلی می توان به 

 انسانی اشاره کرد:

ز نیروی انسانی موجود در استفادة مطلوب و بهینه ا .۷

  سازمان

ف هماهنگی منابع انسانی به منظور تحقق اهدا .2

 بلندمدت سازمان 

 تأمین منابع انسانی با حداقل هزینه .٣

سایر اهداف  فراهم نمودن زمینۀ لازم برای تحقق .4

 مدیریت منابع انسانی

وی انسانیمراحل برنامه یزی نیر  ر
ریزی نیروی مراحل برنامه ۷٣8۷ابطحی در سال 

 مرحله زیر تقسیم می کند: ٣انسانی را به 

اضای نیروی انسانی بینی میزان تقپیش مرحله اول:

 در آینده

ی نیروی انسانی بینی میزان عرضهپیش مرحله دوم:

 در آینده
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ی تطبیق عرضه و بینی نحوهپیش مرحله سوم:

 تقاضای نیروی انسانی در آینده.

برنامه ریزی نیروی انسانی فرایندی است که طی آن 

یک سازمان اطمینان می یابد که در راستای رسالت سازمان 

لازم افراد لایق و مستعد به طور اثربخش و کارآمد تعداد 

جذب شده اند. بنابراین پس از تعریف رسالت و تعیین 

اهداف سازمان، برآورد منابع انسانی کنونی با کمک سیستم 

-اطلاعات مدیریت منابع انسانی صورت می گیرد. با مقایسه

ی عرضه و تقاضای منابع انسانی در صورتی فرایندهای 

بی، انتخاب و آموزش و بهسازی تداوم خواهد یافت کارمندیا

ی منابع انسانی باشد و سازمان با که تقاضا بیش از عرضه

کسری نیرو مواجه باشد، وقتی عرضه از تقاضا بیشتراست، 

سازمان با مازاد منابع انسانی رو به رو است و باید اقدامات 

 . اصلاحی صورت گیرد

اهداف درازمدت  لازم به ذکر است که فرآیند تدوین

گیری درباره روش های و راهبردهایی که سازمان و تصمیم

منجر به تحقق اهداف می شود، برنامه ریزی راهبردی 

اتنگی ی تنگریزی منابع انسانی رابطهنامیده می شود. برنامه

 د.روریزی راهبردی دارد و قسمتی از آن به شمار میبا برنامه

نیروی انسانی کارآیی و  ریزی درازمدتفر ایند برنامه

ریزان است و توجه به برنامه ریزی اثربخشی مدنظر برنامه

راهبردی در سازمان ، ضمن افزایش کارآیی و اثربخشی 

عملکرد نیروی انسانی، موفقیت های بسیاری را به صورت 

مستقیم و غیرمستقیم برای سازمان به ارمغان می آورد. از 

رد نیاز سازمان در آینده جمله پیش بینی نیروی انسانی مو

ها، ها و تهدیدهای پیش روی سازمانبا توجه به فرصت

تربیت نیروی انسانی مورد نیاز با توجه به شرایط و موقعیت 

 .سازمانی از یافته های این تحقیق است

اکنون درمی یابیم، برای اینکه وزارت آموزش و پرورش 

ای هده در دورهبتواند نیروی انسانی مورد نیاز خود را در آین

مختلف تحصیلی از نظر کمی و کیفی پیش بینی و تربیت 

 ریزی نیروی انسانیسازی برنامهنماید، باید از طریق بهینه

خود، نوع و میزان نیروی انسانی مورد نیاز را برای تحقق 

 ی سازمان مشخص نماید.های آیندهها و برنامههدف

 ی انسانیاگر چه تعداد نیرو توزیع نیروی انسانی:

موجود در نظام آموزشی کشور، به عنوان یکی از مهمترین 

عوامل موثر بر ارائه آموزش شناخته شده است، اما این 

موضوع، تنها یک روی سکه است. روی دیگر سکه نحوه 

توزیع این نیروها در سطوح مختلف نظام آموزشی و با در 

های رشد جمعیت، نوع جنسیت، موقعیت نظر گرفتن ویژگی

های شغلی مختلف است. جغرافیایی، بخش های و رشته

سیاستگذاری با هدف توزیع منابع انسانی آموزشی، از 

تصمیماتی است که در سطح کلان کشوری و توسط وزارت 

آموزش و پرورش کشورها انجام می شود؛ در صورتی که 

-توزیع نیروی انسانی به صورت متناسب صورت گیرد، می

های آموزشی و وثر بر ارتقای شاخصتواند یکی از عوامل م

 .های نظام آموزشی در یک کشور شودکاهش هزینه

عدالت، یک معیار  عدالت در توزی نیروی انسانی:

مهم در توزیع منابع آموزشی و دسترسی به خدمات 

آموزشی است که در سند تحول بنیادین نیز به آن توجه 

ویژه ای شده است. این عدالت آموزشی است که زمینه را 

کند. پس برای دستیابی به عدالت اجتماعی فراهم می

ل ئترین اولویت در میان مساعدالت آموزشی نخستین و مهم

نظام است. از دید آموزش و پرورش،  می توان عدالت را در 

مفهوم دسترسی و بهره مندی از آموزش بر اساس نیاز افراد، 

 شود. مستقل از شرایط اجتماعی و اقتصادی افراد معنی 

در کنار عدالت در  توازن در توزی نیروی انسانی:

ت. ستوزیع سرمایه انسانی، نکته مهم دیگر نحوه توزیع آن ا

با بررسی الگوی توزیع نیروی انسانی در نظام آموزشی، می 

توان پدیده ناخوشایند عدم تعادل و توازن در آن را مشاهده 

دهد تا های انجام شده در این زمینه نشان میکرد. پژوهش

کنون تخصیص مناسب منابع انسانی با در نظر گرفتن 

استفاده نیازهای واقعی مردم به خوبی طراحی نشده و مورد 

های قرار نگرفته است و در این خصوص، بیشتر از روش

شود. های موقتی)ابلاغ صوری( استفاده میسنتی و درمان

ای در زمینه مدیریت های عمدههمچنین، کشور با چالش

نیروی انسانی در نظام آموزشی مانند کمبود نیروی انسانی، 

 عدم رعایت تناسب میان جذب نیرو و بازنشستگی، عدم

توازن در جنسیت، موقعیت جغرافیایی، شرایط کاری 

 های کارکنان مواجه هست.نامناسب و ضعف علمی و مهارت

 گذاری بر منابع انسانی و رشد اقتصادسرمایه 

گذاری عامل عمده پیشرفت اقتصاد به شمار سرمایه

آید و این بدان معناست که تمام هزینه های صرف شده می

های تولید و همچنین افزایش ظرفیتجهت حفظ بقا و یا 

ایجاد درآمد، مشمول سرمایه گذاری می گردد. این هزینه 

ها فقط سرمایه گذاری مادی در تاسیسات و تجهیزات 

ای هموجود در انبارها را در بر نمی گیرد بلکه سرمایه گذاری
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انسانی، پژوهش و توسعه، آموزش و پرورش، آموزش ضمن 

ود. شنیروی کار را نیز شامل می خدمت، بهداشت و جابجایی

در  گذاریبیشتر اقتصاددانان معتقدند که کمبود سرمایه

سرمایه های انسانی عامل اصلی افت سطح رشد اقتصادی 

در کشورهای در حال توسعه است و تا زمانی که این 

کشورها آموزش و پرورش و استفاده از علوم، دانش و افزایش 

اند، بازدهی و را ارتقا ندادهای خود های حرفهسطح مهارت

کارایی نیروی کار و سرمایه در سطح نازلی باقی خواهد 

 های فیزیکیبه زبان ساده تر می توان گفت سرمایه ماند.

تنها زمانی بیشتر مولد خواهند بود که کشور دارای مقادیر 

 .لازم سرمایه انسانی کارآمد و ماهر باشد

ای بر ل ملاحظهپس یکی از عوامل مهم که تاثیر قاب

تواند نقش موثری را در آن ایفا کند، وری دارد و میبهره

وری های جدید ارتقاء بهرهآموزش است. فنون و طرح

تواند بدون پرسنل آموزش دیده ایجاد و به کار گرفته نمی

شود. در جهان رقابتی امروز بی شک یکی از ابزارهای مهم 

به اهداف مدنظر،  در ایجاد تحول و بقای سازمان و رسیدن

ها و رویکردهای نوین آموزشی است و در این میان برنامه

آنچه معمولا تحول را حیات می بخشد و بقای سازمان و 

کند، عنصر انسان و توسعه منابع انسانی است؛ تضمین می

به همین دلیل آموزش به عنوان یکی از وظایف اصلی 

-تدوین برنامه مدیریت منابع انسانی مطرح بوده و همواره در

های توسعه یا تغییرات سازمانی به عنوان عامل مهم مورد 

 گیرد.توجه قرار می

اهمیت سرمایه انسانی به عنوان یکی از منابع توسعه 

اقتصادی از مدت ها پیش وارد مباحث اقتصادی شده است. 

افزایش سطح دانش و مهارت های مردم شرط لازم برای از 

های استفاده نشده ظرفیتبین بردن عقب ماندگی، 

اقتصادی و ایجاد انگیزه های لازم برای پیشرفت است. آدام 

اسمیت اولین اقتصاددان کلاسیکی است که مهارت را به 

ری وعنوان یکی از عوامل اساسی که تفاوت دریافتی و بهره

را توضیح می دهد، معرفی می کند. تئودور شولتز و گری 

ن معاصر هستند که تئوری بکر نیز دو تن از اقتصاددانا

سرمایه انسانی را از مراحل کلاسیک و ابتدایی به حالت 

پیشرفته و تحلیل امروزی ارائه نمودند. به عقیده 

 رد:گیتوسعه منابع انسانی پنج عامل را در بر می شولتز 

افزایش امید به زندگی، توانایی، نشاط و استقامت  .۷

 ناشی از تسهیلات و خدمات بهداشتی 

ای و مخارج مربوط به تعلیمات فنی و حرفه تمام .2

 مهارت آموزشی

آموزش و پرورش از سطح ابتدایی تا پایان دبیرستان  .٣

 و آموزش عالی

ای و سواد آموزی از سوی های تعلیمات حرفهبرنامه .4

 های اقتصادیبنگاه

مهاجرت فردی به منظور دستیابی به امکانات  .۵

 اشتغالی بهتر برای افزایش درآمدهای پولی

گذاری در سرمایه های انسانی به معنی مخارج سرمایه

انجام شده در طرح های اجتماعی مانند ارتقاء سطح 

بهداشت، آموزش و خدمات اجتماعی است. در حوزه 

گذاری، آموزش اهمیت بسزایی دارد و در این بین سرمایه

آموزش و پرورش بیشتر نقش را ایفا می کند. سرمایه گذاری 

 :گرددشامل موارد زیر میدر حوزه آموزش 

ها، های پژوهشی در دانشگاهفعالیت تحقیقات:

های اجرایی، کارشناسان و محققان ها و سازمانوزارتخانه

هایی که در این بخش این واحد را شامل می شود. هزینه

گردد از بازده اقتصادی قابل توجهی برخوردار صرف می

اورانه، حاصل است، چرا که بیشتر دستاوردهای علمی و فن

کار محققان و پژوهشگران بوده و بودجه موسسات پژوهشی 

 .در اکثر کشورهای توسعه یافته روندی افزایشی دارد

ها و یکی از وظایف آموزشگاه کشف استعدادها:

موسسات آموزشی کشف استعدادهای بالقوه و به فعل در 

ای که آوردن آن از طریق آموزش و پرورش است. جامعه

های گزاف تخراج نفت و فناوری استخراج آن، هزینهبرای اس

شک بایستی برای کشف استعدادها، پرورش پردازند، بیمی

 ها نیز به صورت مشابهی عمل نمایند.و آموزش آن

قابلیت تطبیق نیروی کار در یک  سازگاری سازمانی:

جامعه در حال توسعه امر بسیار مهمی است. آموزش و 

ابلیت و توانایی نیروی کار را برای پرورش وظیفه دارد تا ق

های اشتغال افزون بسازد. در تطبیق با تغییرات فرصت

جهان امروز که میزان رشد فناوری و علم بسیار زیاد است، 

نیروی کار با آموزش بیشتر می تواند خود را با تکنولوژی 

 .جدید تطبیق دهد و بر اساس آن کار کند

وظایف هر نظام  یکی از ایجاد کادر آموزشی مجرب:

آموزشی، تربیت و ایجاد معلمان و استادکاران قابل و با 

کفایت است. نظام آموزشی بایستی شرایطی را فراهم آورد 
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تا بهترین فارغ التحصیلان خود را در موسسات آموزشی 

 جذب و استخدام نماید.

نگری از جمله وظایف ریزی و آیندهبرنامه آینده نگری:

ران از جمله مدیران منابع انسانی است. بسیار مهم همه مدی

در کلام معصومین )ع(  نیز به این امر توجه خاص مبذول 

شده است تا حدی که بقا و دوام حکومت ها و سازمان ها 

منوط به وجود برنامه ریزی و آینده نگری قلمداد شده است. 

رشد و توسعه اقتصادی الزام می آورد تا که نظام آموزشی 

متخصصی را برای نیازهای آتی جامعه فراهم  نیروی انسانی

  .آورد

بدین ترتیب سرمایه گذاری در آموزش بایستی با توجه 

های آینده صورت های نیروی انسانی در سالبه نیازمندی

پذیرد چرا که بازار کار در کشورهای در حال توسعه محدود 

 نگری موجبریزی و آیندهاست، هرگونه عدم توجه به برنامه

 التحصیلان بیکارهای آتی انبوهی از فارغشود تا در سالمی

هایی از اقتصاد و کمیابی نیروی متخصص در در بخش

ای را برای دولت های دیگر، مسائل و مشکلات عمدهبخش

و جامعه به وجود آورد. پس می توان گفت سرمایه انسانی 

عامل مهمی در رشد اقتصاد مدرن است و این رشد تنها 

اندازه و میزان نیروی انسانی ندارد، بلکه به کارآیی  بستگی به

آن نیز بستگی دارد. بهبود در کیفیت نیروی انسانی موجب 

می شود که از یک طرف عامل کار ماهر، کارآزموده و تواناتر 

گردد و از طرفی دیگر بهبود پیشرفت در دانش و تکنولوژی 

ند عمل ک شود تا عامل سرمایه کاراتر و مولد ترنیز سبب می

-توان گفت آموزش نیروی انسانی سرمایهو بدین ترتیب می

رود که بازدهی آن در شکوفایی گذاری پرسودی به شمار می

و گسترش بهینه سازمان و همچنین در اعتلای فرهنگ 

کند و این ناشی از عمومی جامعه نقش موثری را ایفا می

 .آموزش و پرورش است

وی انسانی   میزان تاثیرگذاری آموزش در بهره وری از نیر
 یک های رسمیآموزش منابع انسانی به معنای آموزش 

طور مداوم برای آموزش افراد در ضمن سازمان است که به 

شود. آموزش خدمت با هدف بهبود عملکرد آنها انجام می

 ای برای توان فرایند آموزشیمنابع انسانی را همچنین می

ها و دانش یا تغییر رفتار کارمندان در جهت تقویت مهارت

منظور بهبود کیفیت عملکرد آنها  کسب بیشتر دانش به

های آموزشی تعریف کرد. در حالی که مفید بودن روش

های جدید هنوز اند، روشمتعددی تا به امروز اثبات شده

توان به ها میهم در حال توسعه هستند. از این قبیل روش

شخیص موقعیت، آموزش در کلاس درس، موارد مطالعاتی، ت

 سازی کامپیوتریبازی کردن و آموزش بر منبای شبیهنقش

توانند بر های آموزش منابع انسانی میاشاره کرد. برنامه

منظور عملکرد فردی یا گروهی تمرکز داشته باشند. به

های آموزش منابع انسانی، افزایش تأثیرگذاری برنامه

ها باید به صورت مرتب آموزش کارمندان و نسازما

های آنها را مورد ارزیابی قرار دهند و آنها را برای پیشرفت

اید ها بشان و رشد بیشتر آماده کنند. سازمانجایگاه آینده

متوجه باشند نیازهای کارمندان با هم متفاوت است و با 

ی خود تغییر گذشت زمان و پیشرفت کارمندان در حرفه

ها برای افزایش دانش و د کرد. زمانی که سازمانخواه

کنند، این گذاری میهای کارمندان خود سرمایهمهارت

گذاری در قالبِ کارمندان ماهرتر با بازدهی بیشتر به سرمایه

شرکت بازخواهد گشت؛ بنابراین آموزش و توسعه منابع 

ها. در ادامه انسانی هم به نفع کارمندان است و هم شرکت

 .خواهیم کرد عدادی از منافع آموزش منابع انسانی اشارهبه ت

آموزش منابع انسانی نقش  افزایش بازدهی:

کند. وریِ کارمندان ایفا میمستقیمی در افزایش بهره

روز ی تکنولوژی بهاطلاعات و دانش کارمندان در زمینه

توانند از آنها به صورت مؤثرتری استفاده کنند. شود و میمی

نی که به خوبی آموزش دیده باشند، عملکرد کیفی کارمندا

جویی و کمیِّ بهتری خواهند داشت و این امر باعث صرفه

 در وقت، هزینه و منابع شود.

آموزش و توسعه منابع انسانی  نظارت کمتر:

شود در دهد و باعث میهای کارمندان را افزایش میمهارت

بیان دیگر، انجام وظایف خود استقلال داشته باشند. به 

کارمندی که به خوبی آموزش دیده باشد با وظیفه و شغل 

خود آشنایی کامل دارد و در نتیجه نیاز کمتری به نظارت 

 و مراقبت خواهد داشت.

بسیاری از خطاها به این  کاهش خطا و تصادفات:

های کافی برای انجام کار خاطر کمبود دانش و مهارت

های مناسب را هارتخاصی است. آموزش منابع انسانی، م

دهند. هر چقدر در زمان مناسب در اختیار کارمندان قرار می

کارمندی آموزش بیشتری دیده باشد، احتمال خطا در حین 

 کار کمتر است.

ایجاد گروهی از  ایجاد گروهی از کارمندان مستعد:

شود های مختلف باعث میکارمندان آموزش دیده در زمینه
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ان به طور غیرمنتظره سازمان را زمانی که یکی از کارمند

د تواننترک کند، جای خالی او سریعا پر شود. کارمندان می

های اضافی مانند فروش، خدمات مشتریان، در زمینه

خدمات اداری و عملیاتی آموزش ببینند. آموزش چند 

ی تیمی را نیز افزایش دهد تواند روحیهمنظوره همچنین می

ایی را بشناسند که هو باعث شود کارمندان چالش

 شان با آنها مواجه هستند.همکاران

بسیاری از  های کارمندان:آشکار کردن قابلیت

ی کارمندان خود را نادیده ها، استعدادهای نهفتهسازمان

گیرند. آموزش منابع انسانی شرایطی برای کارمندان به می

کند. های خود به مدیران فراهم میمنظور بیان ایده

اند بعضی از کارمندان ممکن است آرزو شان دادهتحقیقات ن

داشته باشند نقشی مدیریتی در سازمان ایفا کنند، اما به 

ی مدیریتی در ای برای توسعهاین دلیل که هیچ برنامه

سازمان وجود ندارد، این کارمندان فرصتی برای نشان دادن 

توانند این مهارت کنند و نمیهای خود پیدا نمیتوانایی

ی خود را آشکار کنند. وقتی به کارمندان اجازه شرکت تهنهف

شود، در واقع به کشف مدیران موفق ها داده میدر این برنامه

 ایم.آینده کمک کرده

شود آموزش منابع انسانی باعث می رضایت شغلی:

ی خود در سازمان رضایت بیشتری کارمندان از وظیفه

در  هایشانداشته باشند. این رضایت با نشان دادن توانایی

آید. آنها به سازمان احساس تعلق شغل محوله به دست می

ی ی بهترین خدمات را به سازمان وظیفهکنند و ارائهمی

 دانند.خود می

ترک شغل از طرف  رک کار و غیبت:کاهش ت

ی مالی و زمانی دارد. آموزش کارمندان برای شرکت هزینه

منابع انسانی، حسی از اعتماد در ذهن کارمندان به وجود 

دهد. آورد و حسی از امنیت در محیط کاری به آنها میمی

در نتیجه، درصد کارمندانی که شرکت را ترک یا از کار 

 یابد.کنند کاهش میغیبت می

بسیاری از کارمندان  ضعف کارمندان:رفع نقطه

های خاصی در محیط کاری خود دارند که مانع ضعفنقطه

ز شود. یکی اتلاش و رسیدن به بهترین نتیجه در آنها می

ها با ضعفاهداف آموزش منابع انسانی حذف این نقطه

های کاری و از میان برداشتن موانع تقویت مهارت

ای که به خوبی است. آموزش منابع انسانیسازمانی درون

و  هاریزی شده باشد، به کارمندان برای کسب مهارتبرنامه

کند. وقوع این اتفاق دانش مورد نیاز خود برای کار کمک می

شود دستیِ سازمان میدر تمامی سطوح سازمان باعث یک

ی کارمندان قابل اعتماد شوند و دیگر نیازی و در نتیجه همه

 شرکت فقط به تعدادی از کارمندانش تکیه کند. نیست

ی آموزش منابع انسانی که به برنامه افزایش انسجام:

دهی شده باشد، به صورت منسجم مهارت و خوبی سازمان

دهد. دسترسیِ همیشگی به دانش کارمندان را افزایش می

ی کارمندان تجربه و دهد همهآموزش به ما اطمینان می

ی اکاری دارند، نکته ی وظایف و روالرهدانش منسجمی دربا

، شودها و روال کاری سازمان میکه وقتی صحبت از سیاست

ی کارمندان دانش و کند. وقتی همهای پیدا میاهمیت ویژه

مهارت کافی داشته باشند، وظایف و کارها در زمان مقرر 

ی انجام کارها باقی شوند و ابهامی در نحوهانجام می

ایمنی، تبعیض و کارهای اداری مواردی هستند ماند. نمی

که حتما باید مورد آموزش قرار بگیرند و نباید هیچ ابهامی 

 در مورد آنها وجود داشته باشد.

یافته توسط آموزش سازمان کاهش زمان آموزش:

مربیان مجرب، زمان مورد نیاز برای آموزش را کاهش 

و خطا موارد  دهد. اگر کارمندان بخواهند از طریق آزمونمی

ضروری را یاد بگیرند، نیاز به زمان زیادی دارند و در نهایت 

بخش نخواهد بود. آموزش و توسعه منابع نتیجه هم رضایت

های صحیحِ کند تمامی روشانسانی اطمینان حاصل می

ترین زمان ممکن به کارمندان آموزش انجام کارها در کم

 داده شود.

نابع انسانی، باعث آموزش م ی تیمی:گسترش روحیه

شود و کارمندان را تشویق به تشویق افراد به کار تیمی می

 کند.یادگیری از همدیگر می

آموزش منابع انسانی به افزایش  ها:ی مهارتتوسعه

های شغلی کارمندانِ تمامی سطوح کمک دانش و مهارت

های دانش و شعور و تر شدن افقکند و باعث گستردهمی

 شود.ارمندان میشخصیت انسانی ک

آموزش و توسعه منابع  ی بهینه از منابع:استفاده

انسانی با فراهم آوردن فرصتی گسترده برای افزایش 

های فنی و رفتاری کارمندان در نهایت منجر به مهارت

ود. شی بهینه از منابع میها و استفادهجویی در هزینهصرفه

ی سوددهی علاوه بر موارد ذکر شده، آموزش منابع انسان

دهد و باعث رشد و پیشرفت آن شرکت را افزایش می

 شود. می
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های حلهای مؤثرتر و راهگیریها با تصمیمسازمان

شوند. آموزش منابع انسانی به درک بهتری مواجه می

کند های شرکت و اجرای آنها کمک میکارمندان از سیاست

هتر رفتار بهای مدیریتی، انگیزه، وفاداری، و در نتیجه مهارت

های مثبت را در کارمندان و مدیران توسعه و دیگر جنبه

دهد. آموزش و توسعه منابع انسانی تعهدی در قبال می

 افزایی آنهاست.و مهارت کارمندان برای تقویت دانش

یت منابع انسانی و درآمد  مدیر
های مهم در مدیریت منابع انسانی، حقوق یکی از بحث

باید گفت که توزیع مناسب درآمد  و درآمد است.در ابتدا

ها در همه جوامع و یکی از مهمترین اهداف دولت

کشورهاست. متغیرهای زیادی بر توزیع درآمد موثرند. 

های آموزش دولتی، توان به نرخ تورم و بیکاری هزینهمی

توزیع آموزش و تولید ناخالص داخلی اشاره نمود که 

میان  د تاثیرگذارند. ازمستقیم یا غیر مستقیم بر توزیع درآم

این متغیرها دسترسی به آموزش از اهمیت خاصی برخوردار 

های گذشته این باور در میان اقتصاددانان شکل است. دهه

های آموزشی برای همگان از گرفته است که برابری فرصت

تنها به افزایش درآمد طریق گسترش امکانات آموزشی نه

ود ساز بهبد بلکه زمینهشوسرانه و رشد اقتصادی منجر می

توزیع درآمد نیز می گردد. منظور از توزیع درآمد این است 

که درآمد حاصل از تولید چگونه میان عوامل تولیدی تقسیم 

های اقتصادی چه میزان سهمی می گردد یا هر یک از بخش

برند. درآمد حاصل به کار انداختن نیروی کار سرمایه می

مین و سایر منابع طبیعی است های انسانی و غیرانسانی ز

در فرآیند تولید به نیروی کار دستمزد، به سرمایه های 

انسانی و غیر انسانی بازده به صورت سود و بهره و به زمین 

 گیرد.بها تعلق میو منابع طبیعی، اجاره

یع درآمد  ساختار شغلی و توز
توزیع درآمد و درآمد نهایی افراد وابسته به دامنه و 

های اشتغال آنهاست. در حالی که جوانان بر توسعت فرص

شوند و طرف های کیفی وارد بازار کار میاساس ویژگی

دهند، عرضه )نیروی انسانی( به بازار کار را تشکیل می

های اشتغال طرف تقاضا را نمایان ساختمان شغلی و فرصت

سازد و توفیق در زندگی کاری هر فرد به عوامل زیر می

 بستگی دارد:

 وانایی و ویژگی شغلی کار که فرد به اختیار یا اجبار ت

 کند،انتخاب می

 کند،نوع موسسه و بنگاهی که فرد در آن کار می 

  فرصتی که برای احراز پست های کلیدی و پر

 مسئولیت در اختیار فرد قرار می گیرد.

بدین ترتیب ساختمان شغلی که هر فرد با آن مواجه 

 های متفاوتیده از نیازمندیشود دارای یک الگوی پیچیمی

است که تا حد زیادی  به میزان آموزش و تجربه در سنین 

های شخصیتی فرد بستگی دارد ولی هنگام مختلف و ویژگی

ورود به بازار کار وجود مشاغل گوناگون، رونق و رکود 

اقتصادی  و دورنمای هر موسسه در میزان درآمد افراد 

ی هر سازمانی اولویت شاغل در آن تاثیر دارد. پس برا

استفاده از نیروی توانمند و ماهر است تا با کمترین هزینه 

 بیشتری بهره وری از نیروی انسانی را داشته باشد.

ورش یع درآمد در آموزش و پر  توز
توان تعریف کلی عدم رفاه و کاهش رشد اقتصادی را می

های اصلی از فقر دانست و کاهش فقر و نابرابری از دغدغه

های قبل اشاره شد، همانگونه که در قسمت .هاستتدول

آموزش یکی از عوامل موثر در توزیع درآمدهاست. از این رو 

هاست و تساوی در برخورداری از آموزش هدف اصلی دولت

سیاست مهمی با اهداف کارایی و عدالت می باشد اما اینکه 

مهار عمومی آموزش به چه میزان میان اقشار جامعه توزیع 

مند شده و گردد و چه کسانی از این مخارج دولت بهره می

گذاری را به تامل شوند، هر سیاستمند مییا بیشتر بهره

از  هایی را کهها بایستی گروهدارد. با این تفاسیر دولتوامی

مند می شوند، شناسایی کنند مخارج عمومی آموزش بهره

 اتخاذ تا بتوانند سیاست های کاراکتری را در این زمینه

 های هدف را مورد توجه قرار دهند.نموده و گروه

امروزه آموزش و دسترسی برابر به آن یکی از 

راهبردهای جهانی برای کاهش فقر به شمار می آید. به 

همین دلیل امروزه تامین منابع مالی آموزش و پرورش در 

سراسر جهان به خصوص در کشورهای در حال توسعه با 

ست زیرا از یک سو افزایش تقاضا برای بحران جدی روبرو ا

آموزش از طریق رشد سریع جمعیت، گرایش خانواده ها به 

فراهم کردن تحصیلات برای فرزندان و ... و از سوی دیگر 

-محدودیت منابع مالی و کسری ساختاری بودجه در نظام

سازد. های آموزشی این معضل را بیش از پیش نمایان می

وزش و پرورش را سه ملاک نشانگرهای بخش مالی آم

کفایت، کارایی و توزیع منابع مالی مورد در ارزیابی و داوری 

 دهند.قرار می
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تر کفایت عدالت و کارایی منابع مالی به عبارت ساده

می بایستی مورد بررسی قرار گیرد و برای تجزیه و تحلیل 

مالی آموزش و پرورش نیاز به معرفی و انتخاب  بخش

لاک های مختلفی است تا بتوان گام اول شاخص ها و یا م

جایگاه آموزش و پرورش در سطح کلان را مشخص نموده 

و در گام دوم در سطح خرد یا یک بنگاه منابع مالی 

 اختصاص یافته را مورد بررسی قرار داد.

 الف. آموزش و پرورش در سطح کلان )کشوری(:

در این بخش بر اساس بودجه تعیین شده می توانیم جایگاه 

آموزش و پرورش را در سطح کلان تبیین کنیم که این 

 :بخش شامل عوامل زیر می باشد

. سهم اعتبارات آموزش و پرورش از تولید ناخالص 1

 :(GNP)ملی

از این شاخص در ادبیات نظریه بخش مالی آموزش و 

شود. این شاخص برده می پرورش به عنوان تلاش ملی نام

بیانگر سهم اعتبارات آموزش و پرورش از کل تولید ناخالص 

 ۵/۵ملی که در کشورهای توسعه یافته این سهم بیش از 

باشد و در کشورهای در حال توسعه در سال درصد می

درصد افزایش یافته است اما در کشور ما این  ۵/۱به  2۱۷۵

درصد درسال  ۵/۷تا  ۷به  ۷٣8۵درصد در سال  ٣مقدار از 

کاهش یافته است. در این بخش در میان کشورهای  ۷٣۹8

قرار دارد. البته در بحث بودجه که  ۱2جهان، ایران در رتبه 

در شماره قبلی درباره آن توضیحاتی ارائه کردیم، اشاره کرد 

و  که بودجه بخش آموزش در کشور ما به بودجه آموزش

ای تقسیم فنی و حرفه هایپرورش، آموزش عالی و آموزش

 .می شود

هرچند تولید نا خالص ملی، شباهت بسیاری از دیدگاه عملی و 

  نظری با تولید ناخالص داخلی دارد، اما متفاوت از هم تعریف

با تولید ناخالص   (GDP)شوند. تفاوت تولید ناخالص داخلیمی

، در این است که تولید ناخالص ملی شامل ارزش (GNP)ملی 

کالاها و خدماتی است که توسط شهروندان یک کشور، در تمام 

سراسر دنیا تولید می شود، در صورتی که تولید ناخالص داخلی 

ارزش تمام کالاها و خدماتی است که در درون آن کشور تولید 

برای یک اقتصاد  ملی و تولید ناخالص داخلی عدد .می شود

 ده از عددمشخص اختلاف جزیی با هم دارند ضمن اینکه استفا

-به عنوان شاخص توسعه اقتصادی معمول تولید ناخالص داخلی

تر است. تولید ناخالص داخلی شامل تمام کالاها و خدماتی است 

    که توسط تمام مردم و شرکت های واقع در یک کشور تولید 

می شود. این نوع تولید، بهترین روش برای سنجش میزان رشد 

 .ته شده استیا رکود اقتصاد یک کشور شناخ

 

 

 سهم بودجه امور اجتماعی فرهنگی از کل امور. 2

بودجه عمومی دولت در قالب چهار امور عمومی، دفاعی 

و امنیتی، اجتماعی و فرهنگی و امور اقتصادی تقسیم و 

شود. ای تعریف میبرای هر یک از این امور فصول جداگانه

انسانی  منابعتوسعه پایدار کشورها ارتباط مستقیم با توسعه 

گیری توسعه منابع انسانی دارد و مهمترین شاخصه اندازه

شاخص امید به زندگی و دسترسی به فرصت های آموزشی 

است، بنابراین در تخصیص منابع مالی دولت بین چهار امور 

اصلی بررسی روند و سهم هر یک از امور به ویژه امور 

 ه انسانیاجتماعی که تأثیرگذاری در رشد و توسعه سرمای

ضرورت بیشتری دارد و ارقام این شاخص در اصل اهداف 

دهد و به گذاران کلان را نشان میریزان و سیاستبرنامه

توان گفت عملکرد شعارهای تحقق عدالت نوعی می

اجتماعی و عدالت آموزشی را نیز تعیین می کند و از سوی 

ز های بودجه را در راستای اهداف چشم انداگیریدیگر جهت

 و برنامه چهارم توسعه اقتصاد نشان خواهد داد. 

در میان فصول مختلف بودجه امور اجتماعی، فصلی 

تحت عنوان آموزش وجود دارد لذا برای ارزیابی اهمیت 

فصل زیربنایی آموزش در مقایسه با سایر فصول در این 

قسمت از لحاظ تامین و تخصیص بودجه، باید بتوانیم سهم 

این فصل را در مقایسه با سایر فصول تعیین شده برای 

 بودجه امور اجتماعی و فرهنگی به دست آوریم.

شاخص سهم بودجه آموزش و پرورش از بودجه عمومی 

دولت بیانگر سهم اعتبارات آموزش و پرورش در اعتبارات 

دولت است. ادبیات نظری بخش مالی آموزش به عنوان 

تبیین  تلاش مالی مطرح است که در حقیقت به دنبال

اهمیت و جایگاه بخش آموزش و پرورش در مقایسه با سایر 

بخش هایی که از بودجه عمومی دولت است و با کمک این 

گیری سیاست های کلان شاخص تا حدودی می توان جهت

ریزان را مشخص نمود و محوری گذاران و برنامهسیاست

 بودن آموزش را در رشد اقتصادی را محاسبه کرد.

 پرورش در سطح خرد )وزارتخانه(: ب. آموزش و

در بولتن بهمن ماه در خصوص بودجه وزارت آموزش 

و پروش صحبت کردیم، در این بخش به  کمک برخی از 
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نشانه های مالی وضعیت منابع اختصاص یافته به آموزش و 

 گیرد:پرورش مورد تجزیه و تحلیل قرار می

 نهتوزیع درصدی اعتبارات آموزش و پرورش از نظر هزی 

های جاری و تملک دارایی ها و سرمایه های عمرانی 

 درآمد اختصاصی

  توزیع درصدی اعتبارات آموزش و پرورش از نظر ملی

 و استانی

 ای آموزش و پرورش از نظر توزیع درصد اعتبارات هزینه

 برنامه

 سهم هزینه های غیر پرسنلی از اعتبارات 

 میانگین حقوق کارکنان فرهنگیان 

  آموزی از اعتبارات سرانه واحدهای سرانه دانش

 آموزشی

 دانشگاه فرهنگیان 

 . ... و 
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یت منابع مطا لعه تطبیقی پیرامون مدیر
 انسانی

آموزش و پرورش یکی از نهادهای مهم اجتماعی است 

و فرهنگی که در پیشرفت اقتصادی، اجتماعی، سیاسی 

جامعه بیشترین نقش را دارد. صاحب نظران، آموزش و 

پرورش را زیربنای رشد و توسعه می داند. هدف آموزش و 

پرورش در قرن بیست و یکم فقط تعلیم دروس انتقال 

میراث فرهنگی نسل های گذشته به نسل جدید و پرورش 

قوای ذهنی دانش آموزان نیست بلکه فراتر از آن ها رشد و 

آموزان در ابعاد جسمانی، ذهنی، عاطفی، ش دانشپرور

اجتماعی و اخلاقی از اهداف اصلی نظام آموزش و پرورش 

محسوب می شود. اهمیت آموزش و توسعه منابع انسانی با 

های ترین راهیکی از مهم ۷4۱4در نظر گرفتن سند 

وری در این سازمان داشتن برنامه آموزش دقیق با بهره

تربیت نیروی انسانی قوی برای این عرصه  برنامه ریزی برای

 است.

وی انسانی   تاثیر آموزش پیوسته و ضمن کار برای نیر
آموزش نیروی انسانی سبب ارتباط بیشتر میان افراد و 

 شودها می باشد . آموزش شغلی به سودآوری منجر میگروه

های مثبت تری را نسبت به سودآوری کم نگرشیا دست

نش و مهارت های شغلی را در تمام آورد و داپدید می

بخشد و در نهایت مهمترین های سازمانی بهبود میرده

وان تمدت آموزش و فرهنگ سازمانی میویژگی و تاثیر بلند

به تاثیر بر نگرش ها نسبت به خود یادگیری از طریق خلق 

یک سازمان یادگیرنده که نسبت به تقاضاها و نیازهای 

 کند.ر برخورد میبیرونی و درونی سازگارت

ویکردهای مختلف استراتژی منابع انسانی   ر
استراتژی منابع انسانی در جهت  :دیدگاه تجویزی

 تحقق اهداف استراتژیک سازمان می باشد.

ها باید عامل برتری سازمان :دیدگاه وابستگی منابع

رقابتی خود را در درون جستجو کنند رویکرد رفتاری 

ید به الگو سازی رفتار های مورد استراتژی منابع انسانی با

نیاز اجرای استراتژی کسب و کار سازمان به پردازد دیدگاه 

استراتژی منابع انسانی باید دو تضمین را  سایبرنتیک:

برای سازمان به وجود بیاورد؛ اول اینکه سازمان از منابع 

انسانی مورد نیاز جهت اجرای استراتژی کسب و کار 

ینکه آنها در راستای این استراتژی برخوردار باشد و دوم ا

 عمل کنند.

به توصیف و تشریح  :دیدگاه های غیر استراتژیک 

پردازد بر های جاری استراتژی منابع انسانی میواقعیت

اساس نگرش قدرت وابستگی منابع استراتژی منابع انسانی 

 متاثر از کانون ها و روابط قدرت درون سازمانی است.

استراتژی را در زمینه منابع انسانی : دیدگاه نهادی 

 برگزیند که موجبات مشروعیتشان را فراهم کند.

وی انسانی   راهکارهای تقویت و آموزش غیر مستقیم نیر
 ارائه بازخورد مناسب به کارکنان 

  تسهیل دریافت بازخورد از جانب مدیران و عدم وجود

 ،های احتمالی مدیرنگرانی در کارکنان نسبت به پاسخ

 ارکنان باید از طریق دوره های آموزشی یاد بگیرند ک

که تمرکز خود را در کار افزایش داده و با دقت کامل 

به مافوق و ارباب رجوع آن به صورت فعال گوش دهند 

 و موجب اثربخشی ارتباط شوند.

  مدیران و کارکنان باید از طریق برقراری ارتباطات غیر

داری موجب رسمی در سازمان و تقویت ارتباطات دی

 بهبود اثربخشی ارتباطات در سازمان بشوند.
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 مطالعات تطبیقی
وی انسانی  نقش و جایگاه تقویت نیر

ورش ایران   در نظام آموزش و پر
به گفته ی ژان پیاژه زیباترین اصلاح و بازسازی آموزش 

و پرورش در صورتی که معلم به تعداد کافی و با کیفیت 

دراختیار نباشد با شکست روبرو خواهد شد. در آموزش و 

پرورش مهمترین نقش با نیروی انسانی است و معلم از 

مهمترین عوامل موثر در رشد و توسعه کیفی و محتوایی 

تعلیم و تربیت به شمار می آید، زیرا تربیت انسان نتیجه ی 

یک تعامل متقابل و دو جانبه و بالاخره حاصل عمل مربی 

کس العمل شاگرد است. مهمترین نهاد اثرگذار در و ع

تربیت، تامین نیروی انسانی است . معلم به عنوان مدرس و 

مربی می تواند نقش حساس و کلیدی در این رابطه داشته 

باشد تا نیروی انسانی کارآمد وخلاق برای جامعه تربیت 

نمایدو این نیروی انسانی زمینه ی رشد جامعه و تعالی 

 فراهم آورد . جامعه را

دانش آموزان همه اعمال و رفتار معلمان و مدیر و حتّی 

سرایدار مدرسه را زیر نظر دارند و از آنها درس می گیرند 

دانش آموزان از طرز برخورد و تعامل معلمان با مدیر، 

معلمان با یکدیگر، معلمان با خدمتکاران مدرسه و معلمان 

فقط یک آموزگار  با دانش آموزان درس می گیرند. معلّم

نیست بلکه مهم تر از آن، یک مربی و یک الگوی با نفوذ 

است. دانش آموزان و یا دانشجویان، معلّم و استاد خود را به 

عنوان یک الگو و اسوه می پذیرند و از رفتار و گفتار و اخلاق 

خوب یا بد او سرمشق می گیرند و خود را با وی همسان و 

شد و پیشرفت کارکنان سرمایه همانند می سازند. برای ر

گذاری کنید ، اگر برای مشاغل و مسئولیت های بالاتر آماده 

نشده باشند، ترفیع از داخل سازمان فاجعه آفرین است . 

سازمانی هایی که کارکنان وفادار دارند در تعلیم و تربیت و 

آموزش و پیشرفت مستمر آنان سرمایه گذاری می کنند 

و رشد کارکنان گران قیمت است ، .بدون تردید ، آموزش 

لکن اگر شما فکر می کنید که تعلیم و تربیت گران قیمت 

است ، هزینه نادانی را در نظر بگیرید ، دیر یا زود یک 

سازمان از طریق اشتباهات کارکنان از طریق پرداخت حقوق 

های بالاتر برای جذب کسانی که آموزش دیده اند یا از 

کنانی که دارد، هزینه های طریق صرف وقت برای کار

آموزشی را می پردازد آخرین روش موجب شایستگی و 

 وفاداری کارکنان می شود.

اما امروزه مسئولان اداره آموزش و پرورش، آموزش 

ضمن خدمت را صرفاً به عنوان وسیله انتقال و توسعه دانش 

و مهارت های آموزشی و درسی مورد توجه قرار نمی دهند 

صورت عاملی حیاتی برای پیشرفت شخصیت  بلکه به آن به

و گسترش اخلاق و طرز فکر صحیح و اصول زندگی می 

ها و موسسات پژوهشی و ادارات نگرند و بدین جهت دانشگاه

آموزش و پرورش این نقش مهم را بر عهده دارند و واحدهای 

آموزشی به صورت فشرده و با حداقل امکانات و تجهیزات 

زم را برای مطالعه و تحقیق بیشتر کمک آموزشی انگیزه لا

 شود. از دانشجویان مراکز تربیت معلم گرفته می

وی انسانی در نظام   توسعه نیر
 موزشی ژاپنآ

توجه به منابع انسانی در آموزش و پرورش و در رأس 

به عنوان عامل اصلی در انسان  "معلم"آن ، عنایت خاص به 

ربخش سازی، کانون بحث آموزش و پرورش کارآ و اث

محسوب می گردد. از این رو برنامه های تربیت معلم ایستا 

و خطی ، پاسخگوی نیازهای حرفه ای معلمی نیست و لازم 

است این برنامه ها با برنامه هایی جامع و کامل و پویا 

 جایگزین شود.

برای قرن بیست و یکم از معلمان به عنوان 

ین ))کارشناسان یادگیری اثربخش(( یاد شده است. چن

قادی ، ان تفکر عمیق و انتمعلمی با برخورداری از تو

ی اهداف و ارزش های آموزشی و برنامه های درسی درباره

می اندیشد، مشتاق ایجاد انگیزه و تشویق تک تک دانش 

آموزان است. در عین حال ، میزان پیشرفت و نیازهای 

یادگیری هر یک از دانش آموزان را به معنای وسیع می 

تی اگر این امر مستلزم صرف وقت خارج از برنامه سنجد، ح

ی رسمی مدرسه باشد. برای تحقق چنین پنداره ای 

متعالی، فرصت ها برای توسعه ی مداوم حرفه ای باید فراهم 

گردد و منابع لازم بسیج شود. از این دیدگاه، سرمایه گذاری 

در آموزش به معنای سرمایه گذاری در توسعه ی مداوم 

 لمی تعریف شده است.حرفه ی مع

اصولی که رعایت آنها در این فرآیند ضروری شناخته 

 شده ، عبارتند از:

توسعه ی حرفه ی معلمی ، امری مداوم ، مستمر و  -۷

 غیرقابل تعطیل است.
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توسعه ی حرفه ی معلمی باید خودگردان باشد ) اگرچه  -2

 در مواردی، به یاری دیگران نیاز است.(

معلمی به حمایت مناسب و منابع توسعه ی حرفه ی  -٣

 کافی نیاز دارد.

توسعه ی حرفه ی معلمی هم به نفع مدرسه و هم به  -4

 نفع معلم است.

استقرار کامل فرآیند توسعه ی حرفه ی معلمی ، به  -۵

 حسابرسی و ارزیابی مداوم نیاز دارد.

به طور کلی در آموزش و پرورش به هیچ تحول علمی 

توان دست یافت مگر این که یا نوآوری مطلوب نمی 

پیشاپیش در شیوه های کاری معلمان، به عنوان کارگزاران 

حقیقی نظام آموزش و پرورش ، تغییرات مناسب به وجود 

آید. رمز سلامت و بالندگی نظام های تعلیم و تربیت را باید 

 در سلامت، رشد و بالندگی معلم جستجو کرد.

وی انسانی در  توسعه نیر
یکاموزشی آنظام    آمر

در بسیاری از مناطق، مراکز آموزشی ضمن خدمت 

تاسیس شده است که کارگاهی برای توسعه و پیشرفت 

دانش معلمان و به روز شدن اطلاعات آنان است . معلمان 

 کنند:به دلایل زیر در دوره های ضمن خدمت شرکت می

 .  به داشتن دوره های جدید قبل از تجدید قرارداد ۷ 

 گرفتن در شهریه دانشگاهها برای ادامه تحصیل. تخفیف 2

. افزایش حقوق در قبال کسب درجات بالاتر و شرکت در ٣

 های آموزشی دوره

. رهایی از مسئولیت کلاس داری و تامین هزینه های سفر 4

 برای حضور در جلسات تخصصی 

 . قانونمند شدن وقت آزاد طی روز ۵
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 منابع                   
 (۷٣۹8ابطحی سید حسین؛ ).مدیریت منابع انسانی  

 ( ۷٣۹۵انتظاری، منیرالسادات؛ :) نقش آموزش بر

مدیریت کیفیت و بهره وری نیروی انسانی در آموزش 

دومین کنفرانس بین  و پرورش و مدل تعالی سازمانی

المللی پژوهش های نوین در مدیریت، اقتصاد و 

 حسابداری، مالزی.

 ی، االله الهی قمشهی، رضا؛ فضلبنیادی، پروین؛ ساک

شناسایی عوامل موثر برتعالی منابع (. ۷4۱۱سیف الله؛ )

، انسانی در آموزش و پرورش)معلمان مقطع ابتدایی(

 .۷۵مجله جامعه شناسی آموزش و پرورش، شماره

 ( ۷٣۹۶بهرامی، محمد صادق؛ .) مدیریت دانش و منابع

 .2-٣، امواج دانش. انسانی

 ( ۷٣88جهانیان، رمضان؛ .)سازی راهکارهای بهینه

 ،ریزی نیروی انسانی آموزش و پرورش شهر تهرانبرنامه

ریزی درسی، برنامه-دانش و پژوهش در علوم تربیتی

، 24دانشگاه آزاد اسلامی واحد خوراسگان،  شماره 

 زمستان، اصفهان.

 تبیین کار کرد سرمایه (. ۷٣۹٣حمدالله، ), حبیبی

در توسعه و نقش آموزش و پرورش در خلق و انسانی 

، کنفرانس بین المللی اقتصاد، حسابداری، بهسازی آن

 .مدیریت و علوم اجتماعی، کشور لهستان

 ( ،۷٣۹2خاکی، غلامرضا .) مدیریت چرخه بهبود بهره

 .، نشر فوژان، تهران، چاپ اول وری

 ( ،۷٣۹۷خدایی، زهرا، خلیل آباد، حسین)، 

 ،نقش آموزش نیروی انسانیتاکید برتوسعه گردشگری با 

 .۷-4۷. ص ۷2شماره  4مدیریت شهری، دوره ،  مطالعات

 ( ۷٣۹8ذبایحی،امیرحسین ، و عبداللهی ، مهدی؛ .)

مطالعه تطبیقی ساختار نظام آموزشی و تربیت معلم 

، کنفرانس بین اللملی تعلیم و تربیت، ایران و آمریکا

 اجتماعی.روانشناسی، حقوق و مطالعات فرهنگی 

 ( ۷٣8۵زاهدی، شمس السادات؛ نجاری، رضا؛ .) بهره

، نشریه پیک نور، وری منابع انسانی و مدیریت دانش

 .۷شماره 

  رضایی، علی اکبر؛ بالوی فیلی، مریم و نوری، زهرا؛

وری نیروی انسانی مدیریت آموزشی و بهره(. ۷٣۹٣)

کنفرانس بین المللی حسابداری، اقتصاد ، در سازمان ها

 مدیریت مالی، پاییز.و 

 ( ۷٣8٣سرکار آرانی ، محمدرضا؛ .) مطالعه تطبیقی

، فصلنامه روانشناسی و نظام تربیت معلم ایران و ژاپن

 (.۵٣)۷۱٣علوم تربیتی. 

 سند تحول بنیادین آموزش و پرورش. 

 منافع ، ۷٣۹۶لطف اله و رسول داودی، , سمندری

 ،آموزش و پرورش و آموزش و بهسازی سرمایه انسانی

چهارمین کنفرانس ملی اقتصاد، مدیریت و فرهنگ 

ایرانی اسلامی، اردبیل، موسسه آموزش عالی نوین 

 . اردبیل

 ( ؛ ۷٣۹2سمیعی، مرتضی) ارائه مدلی مناسب برای

، فصلنامه تعلیم اجرای دورهای آموزش نیروی انسانی

 .۷۷۱و تربیت شماره 

 ( ۷٣۹8شریف زاده ماهانی، مژگان، و اندیشمند؛ .)

. آموزش کارکنان بر بهره وری سازمان آموزش و پرورش

فصلنامه رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و 

 .۷٣-۷(،٣) 2۷حسابداری،

  ،مبانی آموزش ، (۷٣۹۱)صباغیان، زهرا؛ اکبری، سهیلا

 .سمت : ، تهران  بزرگسالان

 آموزش کارکنان روشی (. ۷٣۹۱حبیب، ), صمدزاده

، ششمین همایش علمی موثر در بهسازی منابع انسانی

تربیتی و روانشناسی، آسیب های  علوم پژوهش

اجتماعی و فرهنگی ایران، تهران، انجمن توسعه و 

 .ترویج علوم و فنون بنیادین

 ( ۷٣88صیادی، سعید ، و محمدی ، محمد؛ .) رویکرد

 ،نظری استراتژی منابع انسانی. فصلنامه مدیریت

۷٣(۶ ،)4۶-۵۵. 

 ( ،۷٣۹۵طالب زاده، علی .) عوامل بهره وری نیروی

، کنفرانس بین اللملی انسانی در مدیریت سازمانی

 .مدیریت، دانشگاه شهید بهشتی، تهران نخبگان

 ( ۷٣۹۱علیزاده، مهدی ، و محمدپور، مرتضی؛ .) تاثیر

ارتباطات سازمانی اثربخش در پیاده سازی معماری 

 .جی سبک رهبریمدیریت منابع انسانی با نقش میان

پژوهشی مدیریت منابع در نیروی -فصلنامه علمی

 .24۶- 2۷۱(.  ٣)۶انتظامی،

 ( ۷٣۹۶فتاحی، قربانعلی؛ .) مدیریت منابع انسانی در

پرتو توجه به فرایند آسیب شناسی مدیریت منابع 

 انسانی در آموزش و پرورش.
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  ،امه نشیوهمرکز برنامه ریزی منابع انسانی و امور اداری

، وزارت آموزش و پرورش، ساماندهی نیروی انسانی

 .۷4۱۱فروردین 

 (. ۷٣۶8سید حامد و سمیه کوخاه زاده، ), موسوی

ضرورت آموزش و بهسازی منابع انسانی در آموزش و 

دومین کنفرانس بین المللی روانشناسی، علوم  ،پرورش

تربیتی و علوم انسانی، تفلیس گرجستان، دبیرخانه 

همکاری دانشگاه فرماندهی و ستاد  دائمی کنفرانس با

 .آجا

 ( ،۷٣۹۱میر، فهیمه؛ جهان دیده، مرضیه .) ضرورت و

، پژوهش جایگاه آموزش منابع انسانی در سازمان ها

 ملل

 ، ٣۹شماره  ۹۱اسفند 

 کنکاش در بهرهوری (.  ۷٣۱۱)  میرکمالی، سیدمحمد؛

، فصلنامه مدیریت در  گیریو ارایه الگو برای اندازه

،ص،  28شماره  آموزش و پرورش، انتشارات مدرسه،

4۱. 

 Owan, H. (2004). Promotion, turnover, 
earning, and firm-sponsored training. 
Journal of Labor Economics, 22(4), 955-

978. 
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https://iccima.ir/ 

     رساتیم، مقالات مدیریت/منابع  انسانی

https://rasateam.com 
 ( ۷٣۹۱فصیحی، حبیب الله؛ .) اهمیت و چگونگی

، وری نیروی انسانی در آموزش و پرورشارتقاء بهره

https://city-

life.blogsky.com/ 0931/01/72 /pos

t- .2۱22فوریه  28،  /5  

 ( ۷٣8۹کریم پور، سیروان؛ .) راز موفقیت مدارس در

،  ژاپن چیست؟ https://sirwan-

k.blogsky.com/1389/12/08/post-

8 .2۱22فوریه  28،  /  

 Skills For Your HR Future  (2۱۷8) ; 

https://www.aihr.com/ 
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