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 چکيده
 است کنونی عصر پیشرو های سازمان راهبردی اهداف ترین مهم از یکی انسانی منابع توسعه

 سازمان های سرمایه عملکرد و تعالی کیفیت، و تجربه ارتقای سطح دانش، مهارت، منظور به که

ایی ابلاغ می گردد. و به مدیریت ارشد چنین سازمانه فردی کارکنان، های ویژگی تغییر حتی و

از سه رویکرد نظری مرتبط با هدف غایی توسعه افراد در سازمان منبعث شده است. هدف از 

این مقاله بررسی دیدگاه های مختلف فرد محور، تولید محور، مسئله گشایی اصولی مبتنی بر 

ی عف نسباصول اخلاقی و مشخص نمودن تفاوت های میان این دیدگاه ها و بیان نقاط قوت و ض

آن ها به منظور تبیین و ارائه مبانی نظری حوزه توسعه منابع انسانی و به چالش کشاندن افرادی 

است که این موضوع را امری حیاتی نمی پندارند. بحث محوری این نوشتار آن است که توسعه 

ارچه یکپمنابع انسانی باید به رشد خود به عنوان نوعی رشته علمی ادامه دهد و این که مجموعه 

دی رای از نظریه های منتخب روان شناختی، اقتصادی و سیستمی، مبنای نظریه منحصر به ف

 . برای توسعه منابع انسانی است

 .سرمایه انسانی، توسعه منابع انسانی، نظریه توسعه منابع انسانی :يديکل واژگان
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 2 سکينه رضائی دوست مطلق ، 1 رضا فدائی کيوانی

 .عضو هیأت علمی جهاددانشگاهی واحد گیلان، ایران 1
 .ی ارشد مدیریت دولتی، موسسه غیر انتفاعی قدیر لنگرود، ایراندانشجوی کارشناس 2
 

 نام نویسنده مسئول:
 رضا فدائی کيوانی

 تحليل مبانی فلسفی و رویکردهاي توسعه منابع انسانی
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 مقدمه
بالاترین و با ارزش ترین و بزرگترین دارایی هر سازمان و کشوری محسوب  1انسانی سرمایه آوری، فن سریع پیشرفت و شدن جهانی عصر در

هر نوع سرمایه گذاری کلان در بخش های مختلف اقتصادی نیازمند برنامه ریزی و سرمایه گذاری  (.1931می شود)حسن پور رودبارکی و لبادی، 

آمد، خلاق، توانا و کارآمد می باشد. منابع انسانی بزرگ ترین دارایی و محرک در بخش توسعه منابع انسانی و برخورداری از نیروی انسانی کار

 های کلیدی در موفقیت هر سازمان هستند. به بیان دیگر هر سازمانی برای دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده خود، نیازمند نیروی انسانی

زش ترین منابع انسانی، محور رویکردها و فعالیت های سازمان بوده و در اعتلای متخصص، خلاق، و با انگیزه است. سرمایه انسانی به عنوان با ار

 های ویژگی و دانش تها، مهار از ای مجموعه انسانی (. سرمایه1931اهداف و آرمان سازمان نقش اساسی ایفا می کنند)کولیوند و همکاران، 

 ه یمدیریت بهین و استفاده منظور باشد. به فردا کار پتانسیل و امروز کار امانج دهنده ی ظرفیت نشان تواند می و است سازمان در عمومی افراد

 انسانی گردید. منابع متحول انسانی منابع مدیریت عنوان به کارکنان امور اداره ی حوزه بیستم، سده ربع ازنخستین ها، سازمان در انسانی سرمایه

 ،انسانی منابع اهمیت به آگاه انسانی منابع مدیران و اند، پیداکرده ظهور سازمان بتیرقا و مهم های سرمایه عنوان به امروزه مدیریت، دانش و

 منابع انسانی ارزش به نسبت تر بیش توجه باعث انسانی منابع برای جایگاه، تغییر این. بود خواهند آینده سازمان برای رقابتی مزیت ایجاد به قادر

 (1931)فقیهی پور و حقگو، است  شده استراتژیك های نقش ی توسعه جهت در

بر می گردد. با وجود این برخی  1011ریشه توسعه منابع انسانی به ایالات متحده آمریکا و به سال های ظهور انقلاب صنعتی در سال های 

ه آموزش کارکنان ، یعنی هنگامی که شرکت فورد موتور شروع ب1339از نویسندگان بر این باورند که ریشه های توسعه منابع انسانی به سال 

به عنوان نقطه شروع توسعه  1391تولید انبوه در خط مونتاژ کرد، بر می گردد. با وجود این وقوع رخداد تاریخی مهم جنگ جهانی دوم در سال 

قرن بعد و ( مدعی است که توسعه منابع انسانی یك 1331)2(، بلیك2112منابع انسانی در نظر گرفته می شود. بر خلاف سیمون و همکارانش )

( مدعی است که تاریخچه 2111) 9بر می گردد. هریسون 9اغاز شد و ریشه های آن به ظهور مفهوم توسعه سازمان 1391در اوایل سال های 

ی جنگ اهتوسعه منابع انسانی در بریتانیا در مقایسه با ایالات متحده بسیار پراکنده تر است. تاریخچه توسعه منابع انسانی در بریتانیا به سال 

 (1939یك واژه نمادین بود. ) دانایی فرد و اصغری صارم، "آموزش "جهانی دوم و به زمانی بر می گردد که 

( به عنوان یك رشته در حال ظهور، از رشته های دیگر نظیر نظریه سیستم ها، نظریه روان شناسی و نظریه HRDتوسعه منابع انسانی )

لب به آن به عنوان رشته فرضیات و نظریات نگاه شده است، اما اقتصاد نقش مهمی در توسعه و اقتصادی قرض گرفته شده است. هر چند اغ

 (2111ایفا کرده است.)مویانافوخو، HRDکاربرد 

 

 تعریف و مفهوم  سرمایه انسانی 
 آنها برای نه اقتصادی ارزشی گونه هیچ که می دهند انجام را کارهایی اما هستند آن مالك افراد که دارد چیزهای به اشاره انسانی سرمایه

 می کسب آموزش طریق از عمدتاً که هائی است و توانائی صلاحیت مهارت، دانش، ذخیره انسانی دارد.  سرمایه دنبال به سازمانشان برای و نه

 مدیریتی، نگرش ( براساس1932می دهند) عمادزاده،  افزایش کار بازار در را آن گذارند و ارزش اقتصادی می مثبت تاثیر کار کیفیت بر و گردند

 فاکتورهای از عنوان یکی به را انسانی سرمایه اقتصادکلان، می گیرد. نگرش شکل بازار ارزش از که است دارائی یا تجاری انسانی، منبع سرمایه

 (Kucharcikova, 2011)ستا مرتبط دانش اقتصادی توسعه با انسانی سرمایه مفهوم اقتصادی، رشد منابع در ترتیب این به می بیند، تولید

 منبع رتصو به تواند می خصوصیات این است، زیرا سرمایه نوعی انسان کیفی خصوصیات که است این بیانگر انسانی سرمایه ی مفهوم

 هنظری. دهد می تشکیل را انسان از جزیی که چرا«  انسانی» ای  سرمایه چنین. درآید آینده تر در فراوان ارضای و اقناع یا و بیشتر درآمدهای

 یفیتک تولیدات، سطح است. یافته تجسم افراد در و تخصص دانش مهارت، صورت به انسانی ی سرمایه که معتقدند انسانی ی سرمایه پردازان

 اب ای سرمایه انسانی سازد. سرمایه می متأثر زندگی های زمینه کلیه در را ها آن ازتصمیمات بسیاری و داده افزایش را درآمد و میزان خدمات

عویض ت و ترمیم تعمیر، لزوم صورت در و نگهداری به نیاز نیز انسانی ی سرمایه. باشد محدود می سرمایه این خدمات ارائه زمان لیکن است دوام

 دهد طبیقت وژیکیتکنول تغییرات با را خود نتواند نیز چنانچه سرمایه نوع این نگیرد. قرار اتلاف مورد یا و بیکار مادی های سرمایه مانند تا دارد

 ارزش آفرین آگاهانه یادگیری هرگونه دربردارندۀ انسانی سرمایۀ مفهومی ( ازلحاظ1900)صنوبری، .شود خارج می رده یا دور از استهلاک از قبل

 (.1931می شود)نادری،  فرد عقل و اندیشه شکوفایی به منجر است که

                                                           
1 Human Capital 
2Blake  
3 Organization Development(OD) 
4 Harrison 
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 و تعدادنی مانند مبنای سرمایه فکری، اشاره به عواملی مانند دانش، مهارت، اسبر این اعتقادند که سرمایه انسا( 2119) و همکارانن چ

و مهارت در ذهن کارکنان جای  دانش این. می شود شرکت ودن دارد که موجب بهبود عملکرد، جذب مشتریان و افزایش سکارکنا تلقی طرز

، بیشتر سازمانها هنوز طبق روش سنتی پولی انسانی رمایهروزافزون س با وجود اهمیت .دارد، بدین معنی که ذهن آنها دارای دانش و مهارت است

در یك تعریف .کنند گذاری گزارش می ه سرمایهن و هزینه به عنوان مالی ابهای، در صورتحسمی کنند صرف انسانی منابع عهرا که برای توس

 (.1932)امیریان، شود سرمایه انسانی نامیده میث میشود بازدهی کار بشر با افزایش مهارتهایش بیشتر شود، باع آنچه هر اده،س

 

  انسانی سرمایه ي هشتگانه عناصر

 .دارد سازمان کلی عملکرد بر این عوامل مستقیم گذاری تأثیر ی وشیوه افراد های نگرش و ها مهارت دانش به اشاره افراد: (1

 .کنند می تعیین را فرهنگ سازمانی هوای و حال خود های پیام و رفتار اعمال، طریق از رتبه عالی رهبران رهبری: (2

 .سازمانی وری و بهره کارآیی بر آن گذاری تأثیر شیوه و دانش و اطلاعات جریان دانش: ( مدیریت9

 .جامعه در اثر سازمان بر سازمانی تصمیمات اتخاذ نحوه گذاری تأثیر فرایند راهبردی: گیری تصمیم (9

 .دهد می قرار تأثیر تحت را روزمره عملیاتسازمانی:  ساختار و ( مدیریت1

 د.گذار می کارکنان تأثیر انگیزش بر که مستقیم غیر و مستقیم های پاداش ها: سیستم سازماندهی ( باز1

 .نماید می کنترل گذارد می اثر عملیاتی اثر بخشی و کیفیت بر که را کار جریان و کار فرایند شیوه ها: مقابل فعالیت در ( فرایند7

 سازمان کار طرح برای دستیابی یافتن منظور اطمینان به را بخش و گروه فرد، انتظارات که است سیستمی پیشرفت: گیری زه( اندا0

 (.1900)صنوبری، گذارد می اثر روشن پاسخگویی حصول برای مدیریت و توانایی رهبری بر امر این .نماید می نظارت

 

 تعریف و مفهوم  توسعه منابع انسانی 
مقایسه با رشد که یك پدیده کمی و با کاهش یا افزایش همراه است، نوعی شکوفایی همواره مثبت و رو به جلو است. غالباً توسعه در 

 توسعه را به ایجاد فرصت مستمر یادگیری و توسعه یافتگی را معادل یادگیری مستمر تعریف می کنند، زیرا برای تحقق یادگیری و توسعه فرد،

(. رشد و توسعه سازمان ها و بنگاه ها که از ارکان 1931انش، نگرش، بینش و رفتار و مهارت او تغییر به وجود آید)ابیلی، باید در چهار زمینه د

توسعه همه جانبه اجتماعی و اقتصادی است خود مستلزم وجود افرادی توسعه یافته در سازمان هاست و سازمان ها سرمایه های انسانی خود را 

یستگی ها و قابلیت های آنان، به عنوان یك مزیت رقابتی تلقی می کنند. قرار دادن انسان در جایگاه شایسته در سازمان با توجه به دانش، شا

 های امروز نخستین اولویت سازمان ها و رسالت و مسئولیتی است که هرگز نباید مورد غفلت قرار گیرد.

 انسانی، ینیرو کار کیفیت حقیقت در. دارد تولید باز که قدرت می شود مطرح هبالند و ارزشمند سرمایه یك عنوان به امروزه، انسانی نیروی

 .شود یم عمل پویا و جامع شکل به نگهداری آن و حفظ و انسانی نیروی بهسازی و تجهیز سیستم توسعه حال در و کشورهای پیشرفته تمام در

 عنوان و اصلاح تعریف این 1337 سال در. است شده تعریف 1انسانی عمناب توسعه 1331 سال در ملل سازمان توسعه برنامه گزارش نخستین در

 در افزاید، می انسانها بهزیستی توان بر که است فرایندی انسانی منابع به عنوان توسعه«  انسان گزینش های دامنه گسترش فرایند» که  شد

 (1903مدی، فراهم می سازد.)کاوسی و  اح را بهتر گزینش های از برخورداری امکان نتیجه

توسعه منابع انسانی در اواخر قرن نوزدهم با کارهای نادلر به عنوان یکی از رشته های علوم تربیتی در قالب بحث های آموزش بزرگسالان 

د است. در ادر دانشگاه مطرح شد. نادلر در تعریف توسعه منابع انسانی آن را فعالیت سازمان یافته ای می داند که هدف اصلی آن تغییر رفتار افر

واقع یکی از وظایف و فرایندهای اصلی در چرخه ی منابع انسانی، توسعه منابع انسانی است. به مسایلی چون ایجاد یك سازمان پویا و فرصت 

ل مهای اموزش و پرورش و یادگیری کارکنان به نظور بهبود عملکرد سازمانی، گروهی و فردی می پردازد. فعالیت توسعه ی منابع انسانی شا

 (1901برای بهبود اثربخشی سازمان می باشد. )فقیهی پور و حقگو،  0و توسعه 7، پرورش1طراحی و ارایه آموزش

، توسعه منابع انسانی را تجارب یادگیری سازمان یافته ای که به وسیله 1311به عنوان پیشگام نظریات توسعه منابع انسانی در سال  3نادلر 

              (Swanson, 2001) ی خاص به منظور بهبود عملکرد و رشد فردی ارایه می شود، تعریف کردکارفرمایان در یك دوره ی زمان

                                                           
HRD-Human Resource Development5 

6 Training 
7 Education 
8Development  
9 Nadler 
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 باشند هنداشت سازمان با تعارضی هیچگونه که مجهز شوند کیفیت هایی به باید در سازمان انسان ها انسانی، منابع توسعه جدید مفهوم در

 ماًدائ و دهند قرار سازمانی مأموریت های تحقق راستای در را خود فکر و تخصص انرژی، نمندیها،توا تمام بینشی علمی، و تعهد و دلسوزی با و

 است: زیر مؤلفه های دارای انسانی منابع توسعه کلی طور به. تولید کنند جدیدی کیفی و فکری ارزشهای سازمان برای

 کارکنان؛ دانش ارتقای و علمی آگاهی ایجاد -1

 کارکنان؛ در متعادل و میعل رفتارهای تولید -2

 کارکنان؛ در کیفیت عنوان به افزوده ارزش ایجاد  -9

 کارکنان؛ قابلیت های ارتقای -9

 کار؛ انجام مهارتهای توسعه -1

 کارکنان؛ اطلاعات کردن روز به -1

 علمی؛ شکل به مسائل حل توانایی -7

 کارها؛ دادن انجام درست -0

 عقلایی؛ گیری تصمیم -3

 کارکنان؛ در هماهنگ یتشخص رشد -11

 (1903جدید )کاوسی و  احمدی،  مجموعه های ساختن و اطلاعات ترکیب توانایی -11

توسعه منابع انسانی چارچوبی برای کمك به کارکنان در توسعه مهارت ها، دانش و توانایی های شخصی و سازمانی آنهاست و شامل فرصت 

کارکنان، مدیریت عملکرد و توسعه، مربیگری، مشاوره، پیگیری، شناسایی کلیدی کارکنان و هایی مانند آموزش کارکنان، توسعه ی حرفه ای 

که در مدت زمان است مجموعه فعالیت های سازمانی توسعه منابع انسانی شامل  11لئوناردبه اعتقاد  (Heathfield, 2018)توسعه سازمان است

سه نوع آموزش را  وی ین تعریف از نظرا .(Teng, 2015)رکنان طراحی می شودمعینی صورت می گیرد و برای ایجاد تغییرات رفتاری در کا

 : در بر می گیرد

 شغلی؛ عملکرد در فوری و مدت کوتاه تغییرات بر تاکید: شغلی آموزش 

 افراد؛ توانمندیهای در مدت میان تغییرات برای: پرورش و آموزش 

 بلندمدت ی یکایك افراد دربهساز برای تلاش(: سازی بالنده)توسعه.  

 مسئولیت و نقش ایفای و سازمان در افزوده ارزش ایجاد به ساختن آنها قادر برای درکارکنان لازم ظرفیتهای توسعه منابع انسانی ایجاد

  (Margaret, 2016) است و اثربخشی کارآیی با توأم سازمان در

اخته انسان هستند که بر تخصص انسانی اتکا داشته و به منظور توسعه منابع انسانی مبتنی بر این باور است که سازمان ها، نهادهایی س

ت یتعیین و دستیابی به اهدافشان شکل گرفته اند. در این میان توسعه منابع انسانی از انسجام سازمانی، گروهی، فردی و فرایندهای کاری حما

(. 1900مانی بیشتر منجر می شود)سید جوادین و همکاران، می کند. و به افزایش عملکرد، حل با کیفیت مسائل فردی و سازمانی و تعهد ساز

 ,Rao)کارکرد توسعه منابع انسانی با کارکردهای منابع انسانی متفاوت است. رائو نقش های زیر را برای مدیرتوسعه منابع انسانی بر می شمارد 

2007)  
 توسعه قابلیت های توانمندسازی در افراد و سیستم ها؛ 

 ه فردی و سازمانی؛یکپارچه سازی توسع 

 حداکثرسازی فرصتهای یادگیری افراد در سازمان از طریق مکانیسم های متنوع، استقلال کاری و مسئولیت پذیری؛ 

 ،تمرکززدائی، تفویض اختیارو مسئولیت پذیری مشترک 

 ایجاد تعادل بین تغییر و انطباق و 

 .ارائه بازخورد و مکانیسم های تقویت و غیره 

 

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

 انسانی را می توان شامل زیر دانست:

                                                           
Leonard10 
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 به آن حسازمان و اصلا تولید و برای را جدیدی افکار دائماً سازمانی فرد کند که می پیدا مصداق زمانی انسان یافتگی توسعه: فکری بعد 

. شود کریف شده و برای کل سازمان گیر همه سازمان در منطقی تفکر که است معنی بدین انسانی توسعه فکری بعد. نماید تزریق فکر سازمان

 (.1931شود)کولیوند و همکاران،  می اصلاح و بهبود دائماً سازمانی فرآیندهای صورت دراین

 یعنی یابعاد نگرش در توسعه انسانی. گردد می منطقی های و عمل رفتارها گیری شکل به منجر کارکنان های نگرش تغییر: نگرشی بعد 

. مایدن سازمانی نگرش به تبدیل را بتواند آن جدید های دانش اخذ محض به و شود پذیر انعطاف تحول به نسبت سازمان و فردی نگرش اینکه

ند و کند)کولیو می کمك سازمانی دانش توسعه به این بوده و برخوردار حال عمیق عین در و اصولی های شنگر از سازمانی یافته توسعه انسان

 (1931همکاران، 

 انجام می دهند و این  مطلوبی نحو به را کارخود ببیند آموزش ای وحرفه تخصص نظر از خود مشاغل در سازمان افراد وقتی: شغلی بعد

د. توسعه انسانی در بعد شغلی موجب می شود که افراد با علاقه بیشتر از تجهیزات و تکنولوژی پیشرفته در تولید امر موفقیت فرد را به دنبال دار

، یاستفاده و در کاربرد آنها از خود دقت بیشتری نشان دهند و از طرف دیگر ظرفیت و بینش علمی و فنی افراد را برای انجام تحقیقات کاربرد

گسترش داده موجب می گردد تا نیروهای کار خود را با تغییرات و تحولات مداومی که در تکنولوژی و فرایندها ایجاد اختراع و اکتشاف افزایش و 

 (.1931می شود تطبیق دهد)فقیهی پور و حقگو، 

 ی سازمانی ندهاوکلی به مسائل و فرای جامع دیدگاه دارای کارکنان که است این سازمانی انسان یافتگی توسعه ابعاد از یکی :ادراکی بعد

کلی  رباشند. مهارت ادراکی منجر می شود که کارکنان بهتر بتوانند فرایندها را با همدیگر پیوند و خلاء و دوباره کاریها را تشخیص دهند. بطو

 (.1931بعد ادراکی توسعه انسانی در سه مقوله جامعیت فکر، تعمیق و انعطاف پذیری مصداق پیدا می کند )سلطانی، 

 هک زمانی رفتاری استاندارد در سازمان باشند. دارای سازمان کارکنان که است این انسانی توسعه رفتاری بعد از منظور :ریرفتا بعد 

ئماً رفتار کارکنان سازمان بایستی دا بطورکلی بود خواهد بهتر سازمانی فرآیندهای با کارکنان و سازگاری انطباق داشتند استاندارد رفتار کارکنان

ستاندارد خود را اصلاح و بهبود دهند تا این طریق تاثیرگذاری لازم را بر فرآیندها و اصلاح سازمانی بگذارند)سید جوادین و فراحی، معقول و ا

1931.) 

 سازمانی خلاق به را سازمان فردی های خلاقیت طریق از که است این سازمانی یافتگی توسعه مهم های مقوله از یکی: خلاقیتی بعد 

مطلوب دسترسی پیدا کند. امروزه مزیت  کارآیی و بخشی اثر به و اصلاح را خود های فرآیند تواند می خلاقیت طریق از سازمان .کنیم تبدیل

 (.1931رقابتی سازمان ها در داشتن نیروی انسانی خلاق و دارای فکر است)فقیهی پور و حقگو، 

 

 انسانی منابع پرورش و توسعه

مختلف  های بخش بلکه را افراد تنها نه توسعه مفهوم است. نهفته ها انسان توسعه و رشد نسانی،ا منابع توسعه مرکزی ی هسته در

 پایه کاری واحد ها گروه این شود. نفره دو های گروه به باید هم خاصی فردی، توجه توسعه بر دهد. علاوه می قرار پوشش تحت نیز را سازمان

 و توسعه دارند. رشد توجه به نیاز نیز دیگر کاری های گروه و ها کمیته مانند مختلفی های وهگر آن بر دهند. علاوه می تشکیل را سازمان در

 باید هم تمامی سازمان نهایت، باشد. در ها گیری تصمیم شدن بهتر برای سازمان کارمندان بین همکاری افزایش هدف به باید هایی گروه چنین

 قابلیت افزایش فردی برای تغییرات های مکانیزم سازمان، توسعه فضای مؤثر توسعه شامل باید سازمان بگیرد. توسعه قرار توسعه پوشش تحت

 اهداف بنابراین دهند. را افزایش سازمان در افراد گذاری تأثیر توانند می که باشد مرتبطی فرآیندهای توسعه و پویاتر و بیشتر فعالیت و سازگاری

 : است زیر موارد ی توسعه انسانی، منابع توسعه

 کارمندان؛ فردی های قابلیت

 دارد؛ عهده بر که ای وظیفه با متناسب کارمند هر فردی های قابلیت

 باشد؛ داشته عهده بر آینده در است قرار که ای وظیفه با متناسب کارمند هر فردی های قابلیت

 ناظرش؛ کارمند و کارمند هر بین رابطه

 سازمان؛ های واحد از کدام هر در مؤثر کردن کار قابلیت تیمی روحیه

 سازمان؛ مختلف واحدهای بین همکاری

با کارمند و کارمند  رابطه فردی، دوتایی)در وظایف های قابلیت افزایش باعث خود ی نوبه به که آن نوسازی قابلیت و سازمان کلی سلامت

 ناظر(، تیمی و سازمانی می شود.
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 چارچوب هاي توسعه منابع انسانی 
باب توسعه را می توان برای متمایز کردن مکاتب فکری که هر یك در سنت های فلسفی و اتدیشه سیاسی مختلف سه دیدگاه مختلف در 

 ریشه داشته و با یکدیگر رقیب هستند، در نظر گرفت. دیدگاه فرد محور که هدفش خودشکوفایی افراد بوده و در روان شناسی انسان گرایانه و

محور که بر اهداف سازمانی متمرکز بوده و مبتنی بر رفتارگرایی و دیدگاه طرفداران آزادی فردی است، و لبیرالیسم ریشه دارد؛ دیدگاه تولید 

 تعریف توسعه به عنوان مسئله گشایی اصولی ) مبتنی بر اصول اخلاقی ( که ریشه در روان شناختی، ترقی خواهی و عمل گرایی دارد. هر یك از

 ی، در یك جهت گیری خاص نسبت به نقش و کار ویژه حرفه توسعه منابع انسانی بکار می رود. این دیدگاه ها، به عنوان سازه ریشه ا

 

 توسعه فردمحور
و معنای شخصی  19انسان و جستجوی رضایت 12و سلامت درونی 11توسعه فردمحور، کشف و آشکار نمودن کیفیت های ذاتی، خیر فطری

 (1939د به هر آنچه که می تواند شود، است. )دانایی فرد و اصغری صارم،است توسعه موفق در این دیدگاه به معنای تبدیل شدن فر
 

 : طبقه بندي نظریه هاي توسعه انسانی1جدول 
 

 مسئله گشایی اصولی تولید محور فرد محور 

ریشه های 

 فلسفی

روان شناسی انسان 

 گرایانه:)مزلوراجرز(

 19ایدنالیسم رمانتیك:روسو

 اکزیستانسیالیسم)وجودکرایی(

 11رفتارگرایی: اسکینر

 فلسفه لیبرالیستی:اسمیت،فریدمن

 شناختی: کولبرک -روان شناسی توسعه ای

 عمل گرایی) پراکماتیسم(: دیویی،جیمز

 11انسان گرایی بنیادی،آکتوف

 17پست مدرنیسم: کینچلو

اهداف توسعه 

 انسانی

 خودتوسعه ای

خیر "اجازه ظهور و بروز 

 ،حذف موانع بلوغ"فطری

ته و کارآمد نقش های ایفای شایس

سازمانی: افزایش عملکرد آن گونه که 

 توسط سازمان تعریف شده است

یکپارچه سازی و ترکیب تقاضاهای درونی و 

 بیرونی؛

 تعادل پویای مطلبات رقیب؛

 خودتوسعه ای از طرق عملکرد

پیش فرض ها 

درباره ماهیت 

 انسان

حکمت و خیر فطری؛ سلامت 

 معادل شادی

ها توسط جامعه یا نیازها و تقاضا

 فرهنگ تعیین می شود؛

 سلامت معادل سازگاری )انطباق(

توانایی در یکپارچه سازی تقاضاهای  

 درونی و بیرونی؛

 تجربه در صدر اولویت قرار دارد؛

 سلامت معادل فهم شناختی کافی

پیش فرض ها 

درباره ماهیت 

 سازمان

کارکرد بهینه سازمانی از طریق 

ت می کارکنان خوشحال به دس

 آید

 هدف گرا؛

 اهداف تعیین شده توسط مالکان؛

به کارگیری سرمایه انسانی برای 

 دستیابی به اهداف

 مدل ذی نفعان؛

تغییر پویا و موقتی ترکیب خواسته ها و 

 نیازهای ذی نفعان مختلف

 نمونه ها

 سلسه مراتب نیازهای مزلو

 نظریه دو عاملی هرزبرگ

 معنویت

 معنای کار

 یکیفیت زندگی کار

 کارآموزی صنعتی

 راملر و براچ،

 10ماکر و پایپ

 فن آوری عملکرد

 سازمان های با مشارکت بالا؛ 13لاولز:

 سازمان های یادگیرنده 21ماسیك/واتکینز:

                                                           
11 Inner Good 
12 Inborn Health 
13 Fulfillment 
14Rousseau  
15 Skinner 
16Aktouf  
17Kincheloe  
18 Mager and Pipe 
19 Lawler 
20 Masick/Watkins 
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 توسعه فرد محور و سازمان 
در آنجا کارکنان می  در قلمرو سازمانی، ایده توسعه فرد محور به تمایل ایجاد نوعی محیط پرورشی و مراقبت گونه تبدیل می شود که

 توانند در پرتو قابلیت ها و مهارت های ذاتی خودشکوفا شوند. سازمان ها وقتی به شکل بهینه عمل خواهند کرد که موانع خود توسعه ای حذف

مفهوم واقعیت به  و محیطی گشوده و قابل اعتماد، که در آن خلاقیت افراد می تواند ظهور و بروز کند، ایجاد شود. این جهت گیری شدیداً بر

 (Berger & Luckmann, 1996)عنوان سازه ای اجتماعی و فردی استوار است 

 

 نقاط قوت رویکرد فرد محور
، اهمیت افراد و مسئولیت آن ها در قبال خودشان، و 21قوت های این فلسفه توسعه منابع انسانی، در ایده جالب آن از کمال پذیری انسان

نخورده هر فرد است. این گفته بدین معناست که کارکنان، ذی نفعان سازمان هایشان هستند و حقوق آن ها با نقش پتانسیل های بکر و دست 

هموار  22حقوق سایر ذی نفعان و مالکان سازمان برابر است، این نگاه نوعی مسیر مفهومی برای مشارکت کارکنان و رویکردهای سلامتی کارکنان

 می کند. 

 

 ه توسعه فرد محورانتقادهاي مترتب بر دیدگا
 دیدگاه توسعه منابع انسانی فردمحور، به عنوان مبنای منطقی توسعه منابع انسانی، از این نظر که درباره بعد اقتصادی کار در سازمان ها

)  یر همگانیهیچ سخنی به میان نمی آورد، آسیب پذیر است. اگر چه توسعه خود می تواند به عنوان نوعی هدف اولیه فردی و یا شاید نوعی خ

که شایسته حمایت در شکل فرصت های آموزشی برای هر کسی است(، در نظر گرفته شود، ولی این موضوع نمی تواند ویژگی عمده سازمان 

هایی که مشغول فعالیت در محیط رقابتی هستند، باشد. سازمان ها هنگام اجرای فعالیت های توسعه منابع انسانی متحمل هزینه های مستقیم، 

ر مستقیم و هزینه فرصت می شوند. در صورتی که ملاحظات توسعه منابع انسانی نتواند این هزینه ها را جبران کند و بازگشت سرمایه ای در غی

 نکار نباشد، سازمان ها در نوعی وضعیت نامناسب اقتصادی قرار می گیرند. چون کارکنان آزاد هستند که هر لحظه سازمان را ترک کنند، سازما

نگام ارتقاء سطح مهارت کارکنان متحمل مخاطره می شوند. به این دلیل شرکت ها بیشتر در آموزش های ویژه سازمان به جای آموزش ها ها ه

 و کارآموزی های عمومی، سرمایه گذاری می کنند. 

 

 توسعه توليد محور
 را ردف یك تولیدی ظرفیت افزایش محور، تولید وسعهت شود، می تاکید فردی اهداف و ها نیاز بر محور فرد توسعه دیدگاه در که حالی در

 دگاهدی این در موفق توسعه و است سازمان اجتماعی و رفتاری قوانین مهارت، دانش، انتقال انسانی منابع توسعه نقش دهد می قرار توسعه هدف

 است.  بیرونی یتقاضاها به مطلوب واکنش در شدن توانمند منظور به توانایی و دانش و مهارت آوردن دست به

 

 توسعه توليد محور و سازمان
در این دیدگاه سازمان در درجه نخست موجودیت های هدف گرایی هستند که حول دستیابی به اهدافی که توسط مدیریت و سهامداران 

ن ر منابع به دنبال دستیابی به اییا مالکان تعیین شده است ساختار یافته اند. در این سازمان ها مدیران با به دست آوردن و توسعه افراد و سای

ز ااهداف هستند. نقش افراد کمك به سازمان در تحقق اهداف تعیین شده، و وظیفه توسعه منابع انسانی مجهز کردن افراد به ویژگی های مورد نی

 انجام این نقش است. 

 

 قوت هاي رویکرد توليد محور

به مسائل خوب تعریف شده نهفته است. توسعه منابع انسانی در یك افق زمانی  نقطه قوت این دیدگاه در توانایی یافتن پاسخ های سریع

ی، نمی تواند به عرضه دانش، مهارت ها و نگرش های مورد نیاز برای تحقق اهداف روشن کمك کند. این دیدگاه در علوم مدیریت و در رفتار سازما

م فرماست. این دیدگاه جنبه عقلایی سازمان را مسلم فرض می کند، طرح سازمانی و روابط صنعتی حک -نظریه سازمانی، روان شناسی صنعتی

 ریزی و استراتژی را ممکن می سازد و پیش بینی و هدف گذاری را امکان پذیر می کند. 
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 انتقاد هاي مترتب بر رویکرد توليد محور
دگاه تولید محور، سازمان ها را به عنوان سیستم های عمده ترین انتقاد وارد بر این دیدگاه، بر ماهیت سازمان های مدرن متمرکز است. دی

 ثابت، بسته و مکانیکی، به جای سیستم های باز و در تبادلات پویا و مستمر با محیط خارجی تصور می کند. 

 

 مسئله گشایی ) مبتنی بر اصول اخلاقی (
 عهتوس از دفاع بجای رویکرد این. باشد می اجرا نظر از اآنه دشوارترین شاید و است قبلی دیدگاه دو هر نواقص رفع پی در دیدگاه این 

 می نهادپیش را آن استلزامات پرتو در شده مشخص های موقعیت دائمی و مستمر تعریف با بیرونی، هدف به کورکورانه پایبندی یا خود انحصاری

 .باشد می ذینفعان همه های خواسته و نیازها پویایی و متغیر ترکیب به توجه خواهان و کند

 

 مسئله گشایی اصولی و توسعه منابع انسانی
سازمان های با مشارکت بالا، بر تعهد قوی نسبت به توسعه و بهبود مستمر در سرتاسر طیف وسیع مهارت ها و توانایی های فنی، شناختی 

طلاعات، توسعه دانش، پاداش به عملکرد، باز و میان فردی استوارند. سازمان های با عملکرد بالا، برنامه های مشارکت کارکنان از قبیل تسهیم ا

توزیع قدرت، و حفظ نوعی جریان باز ارتباطات در سرتاسر سازمان را اجرا می کنند. این سازمان ها بر تخصص ) خبرگی ( طیف وسیعی از 

 فنی، اقتصادی و سیاسی را به آغوشکارکنان متکی هستند و از تنوع به شکل راهبردی بهره می گیرند. آن ها تغییرات قلمرو زندگی اجتماعی، 

 می کشند. 

 

 قوت هاي رویکرد مسئله گشایی اصولی
نقاط قوت اصلی این رویکرد توسعه منابع انسانی جامعیت و ماهیت نظام مند آن است. در دنیایی که با سرعت زیادی در حال تغییر است، 

 باخت در -باخت و باخت -ین شرایط رویکرد جامع نسبت به گزاره های بردمنابع، دغدغه ها و نیازهای همگی باید در نظر گرفته شود و در چن

اولویت قرار دارد. رویکرد مسئله گشایی اصولی نوعی گرایش ارزشی است که میان اهداف اجتماعی و اهداف اقتصادی تعادل برقرار می کند و 

 عه سازمان تحقق بخشد. قادر است چشم انداز محیط کاری مردم سالارانه و طرفدار تساوی را در توس

 

 انتقادهاي مترتب بر رویکرد مسئله گشایی اصولی
 از کمبودهای اصلی این رویکرد توسعه انسانی، نیاز آن به تعهد و توسعه بلند مدت در یك بازار رقابتی است که اغلب این بازار به موفقیت

ب است آن است که بسیاری از شرکت ها، به خصوص شرکت های های کوتاه مدت پاداش می دهد. انتقاد دیگری که برای این دیدگاه مترت

کوچك و شرکت های تازه تاسیس نمی توانند در توسعه بلند مدت کارکنانشان سرمایه گذاری کنند و علاوه بر آن برخی طبقه های شغلی نیازی 

ر نهایت این که همه کارکنان ممکن است مشتاق به استفاده گسترده از مهارت های شناختی و توانایی های سطح بالای حل مسئله ندارند. د

مشارکت و بر عهده گرفتن مسئولیت و مشارکت بیشتر نباشند، و در نتیجه این رویکرد توسعه ای ممکن است صرفا به صورت گزینشی به کار 

 (.1939رود. )دانایی فرد و اصغری، 

 

 اهميت نظریه پردازي
در حال ظهور و رشد است، نظریه از اهمیت ویژه ای برخوردار است. نظریه موثق ) تمام  برای حوزه ای همچون توسعه منابع انسانی که

به معنای پیروی یا بازاریابی اجباری برای آخرین مدهای موجود نیست. بلکه نظریه در حوزه کاربردی مانند توسعه منابع انسانی هم باید  29عیار(

فت قابل توجه رشته باشد. عرصه پژوهش نظریه پردازی در هر رشته علمی می تواند به عنوان علمی و هم عملی باشد تا بتواند مبنایی برای پیشر

سفری بی پایان در نظر گرفته شود. با وجود این منطقی است فرض کنیم نقاطی رشد و بلوغ حوزه مطالعاتی وجود دارد که باعث می شود پژوهش 

 (Swanson, 2001)نظریه پردازی در آن حوزه اولویت اصلی قرار گیرد

 

 

 

 

 

                                                           
23 Sound Theory 

http://www.joas.ir/


 85 -85، ص 1931 پاییز،  11پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663 

http://www.Joas.ir 

 

 نظري بستر
 را فرایند ینا بودن کننده وگیج نیافتنی دست نتیجه، بی اندرکاران دست و پژوهشگران دانشگاهیان، توسط انسانی منابع توسعه فرآیند

 ،2111همکاران و گراوان)برد می رنج مشخص مفهومی و نظری هویت نوعی فقدان از انسانی منابع توسعه که دهد می نشان امر این. دهد می نشان

 (2111هچر

و به علت فقدان عمق شواهد تجربی برای برخی 29فرایند تعریف توسعه منابع انسانی به علت فقدان مولفه ها و مرزهای روشن، ناامیدکننده 

 21رگمیانی سردجنبه های مفهوم توسعه منابع انسانی گیج کننده بوده است. همچنین در باب فلسفه، هدف غایی، محل و زبان توسعه منابع انس

 وجود دارد. این وضعیت با در نظر گرفتن دیدگاه های هستی شناسانه و شناخت شناسانه متفاوت ذی نفعان و مفسران حوزه توسعه منابع انسانی

 (Swanson & et al, 2000)پیچیده تر می شود

 

  انسانی منبع توسعه نظري مبانی

 به یهنظر این که کند می تکیه محوری نظریه سه به خود های نقش و فرایند اجرای و تبیین فهم، منظور به انسانی منابع توسعه حوزه

 .باشد می ذیل صورت

 را اه سیستم و ها انسان اجتماعی – فنی متقابل اثرات همچنین و انسانی منابع توسعه انسانی محوری های جنبه: شناختی روان نظریه

 .گیرد می نظر در

 یك در وری بهره اهداف برآوردن برای منابع کارآمد و بخش اثر کارگیری به محوری انگیز بحث وضوعاتم به نظریه این: اقتصادی نظریه

 .دارد توجه رقابتی محیط

 نندهک عمل گروهی یا فردی و کاری فرآیندهای سازمانی محیطی متغیرهای میان پویایی و پیچیده متقابل های تعامل: سیستمی نظریه

  .دهد می قرار توجه مورد را زمان هر در و نقطه هر در

 

 نظریه توسعه منابع انسانی
تاکنون نگاه یا توافق جهان شمولی که از وجود نظریه یا نظریه های متعدد توسعه منابع انسانی ) به عنوان نوعی حوزه یا رشته علمی ( 

اد شده و توسط متخصصان حرفه ای مورد بحث حمایت کند، وجود ندارد. علاوه بر آن گزینه و راه حل های نظری که در ادبیات پژوهش پیشنه

قرار گرفته اند، معدود هستند. از یك سو برخی ها، نظریه سیستمی را به عنوان یك نظریه وحدت بخش برای توسعه منابع انسانی در دستیابی 

ظریه های مبنایی منطقی و مجزا برای به همه نظریه های مفیدی که مورد نیاز هستند مطرح کرده اند. به همین دلیل در این مقاله، مجموعه ن

توسعه منابع انسانی ارائه شده است. این مجموعه ترکیبی از نظریه روان شناختی، نظریه اقتصادی و نظریه سیستمی است. نظریه اقتصادی به 

طی را که می توانند سیستم ها عنوان عنصر اولیه با معیارهای زنده در سطح سازمانی مطرح می شود؛ نظریه سیستمی هدف غایی، عناصر و رواب

و خرده سیستم ها را حداکثر کرده و آن ها را دور هم جمع کند، نشان می دهد؛ و نظریه روان شناختی به تصدیق نقش انسان به عنوان واسطه 

یه بیشتر از سایر نظریه ها های بهره وری با توجه به اختلاف های جزئی رفتاری و فرهنگی شان می پردازد. این باور وجود دارد که این سه نظر

 لمبانی نظریه توسعه منابع انسانی را می سازند، به واقعیت های عملی پاسخ می دهند و در عین حال که هر یك منفرد هستند، همدیگر را تکمی

در حالی است که اخلاق نقش و قدرتمند می کنند. علاوه بر این، یکپارچگی این سه نظریه در محور حوزه توسعه منابع انسانی قرار دارد و این 

 (1939مهم تعدیل گری را در این رابطه ایفا می کند. )دانایی فرد و اصغری، 
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 نتيجه گيري
منابع انسانی بزرگ ترین دارایی های هر سازمانی و محرک های کلیدی در موفقیت آن هستند. توسعه منابع انسانی به عنوان نوعی حوزه 

ان های خصوصی و عمومی شکل گرفته است. چون موضع حرفه ای حوزه توسعه منابع انسانی به خوبی تعریف عمل از طریق ایفای نقش در سازم

علی رغم ادعای مشترک همه سازمان ها در مورد که انسان مهمترین دارایی آن ها محسوب می شود. بررسی ها نشان می دهند »نشده است. 

احد های انسانی را با سهم زیادی از افراد فاقد آموزش های دانشگاهی انتخاب، و سهم بیشتری بسیاری از سازمان ها پرسنل مورد نیاز خود برای و

هم اکنون سازمان ها در حال ارائه بیشتر فعالیت های یادگیری که «. را با کسانی که حتی مدرک مرتبط با منابع انسانی ندارند تامین می کنند

هستند، از این رو آمادگی متخصصان حرفه ای توسعه منابع انسانی بسیار حائز اهمیت است.  بزرگسالان در انجام کارشان تجربه خواهند کرد

 کارآموزی و آموزش و پرورش توسعه منابع انسانی باید اطلاعات و مبانی فلسفی و عمل گرایی حوزه را در بر گیرد. در حالی که دوره تحصیلی

حرفه ای ( اغلب حداقل یك ترم را به تاریخ و فلسفه مربوط اختصاص می دهد. بسیاری دانشگاهی آموزش و پرورش بزرگسالان و آموزش شغلی ) 

 از دوره های تحصیلی مقدماتی توسعه منابع انسانی و کتاب های آموزشی این دوره ها توجه اندکی به چنین مواردی کرده اند و در عوض مطالب

 ی اختصاص داده اند.خود را به عناوبن کارکردی، از قبیل فناوری و طراحی آموزش

در نهایت می توان گفت که موضوعات بحث انگیزی که در این نوشتار مطرح شدند بر پژوهش و دانش پژوهشی اثر می گذارند. پژوهشگران 

شی ترجیحات ارزباید از فلسفه ها و موقعیت های ارزشی مرتبط با اهداف توسعه افرادی که در سازمان ها مشغول به کارند، آگاه باشند. آن ها باید 

خودشان را در پژوهشی که نوشته اند، گزارش دهند تا خوانندگان بتوانند محدودیت ها و شایستگی های گزارش موجود را درک کنند. همچنین 

وه بر آن باید لابه منظور یادگیری فعالیت های توسعه منابع انسانی در هر یك از رویکردها، باید آثار تجربی و نظریه پردازی بیشتری انجام شود. ع

 توجه بیشتری به ابعاد فلسفی و اخلاقی توسعه منابع انسانی صورت گیرد.
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