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 چکیده 

ی و ور بهرهزیرا ؛ ی اداری از جایگاه و اهمیت بسیار بالای برخوردار استها  سازمانمنابع انسانی در  

، ها  مهارت، ها  یتوانمندنیروی انسانی سازمان از  هرقدراست،  ها آنوابسته به کیفت منابع انسانی  ها  سازمانیی کارآ

یاری رساند؛  تواند یمبهتر  اهدافشانبه  دنیرس درباشد سازمان را  برخورداری بالاتری ها  تیخلاقدانش تخصصی و 

 ازکرده است که  ریناپذ  اجتنابلذا دلایل زیادی وجود دارد که ضرورت بهسازی و توسعه این منابع ارزشمند را 

 اناًیاحتغییر و تحول در علوم و تکنولوژی بشری، در معرض پیری و ناتوانی منابع انسانی و  سرعت  به توان یم جمله

 ی دیگر اشاره کرد. ها  سازمانی و یا رفتن در بازنشستگ لیبه دلترک سازمان 

ی اداری است که ها  سازمانی بهسازی و توسعه منابع انسانی راهکارهاهدف پژوهش پیشرو دستیابی به فنون و 

انسانی رایج صورت گرفته  و علومتوصیفی و با نگرش تطبیقی به منابع دینی  -این هدف با روش تحقیق تحلیلی

های اجتماعی و   پدیدهاز طریق آن  توان یمی است که ها  روشزیرا روش تحقیق فوق یکی از بهترین ؛ است

از این پژوهش حاکی  آمده دست  به. نتایج داد مطالعه قرار موردکشف کرده و ی دارد را ی انسان فرهنگی که مشخصه

ی، چرخش ریادگی،  طرح آموزش و یسالار  ستهیشای برای بهسازی و توسعه، استخدام بر اساس زیر  برنامهاست که 

ی اداری ها  سازمانبرای بهسازی و توسعه منابع انسانی در  راهکارها نیتر  مهم  عنوان  بهشغلی، ارزیابی عملکرد 

 .باشند یم
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 مقدمه:

عامل برای توسعه کشورها  نیتر  مهمخوردار است که به  در جهان امروز منابع انسانی از چنان جایگاهی بر

خود  یها ی توانمندو  ها مهارتزیرا این نیروی انسانی است که با بروز شکوفایی فکر، خلاقیت، ؛ است شده لیتبد

 ضرب  آن . به قولی را محقق سازدا توسعهی بلند مدت ها  برنامهکرده و  یسازماندهرا  ها رساختیزسایر  تواند یم

، 0831: )برهانی «د نیروی انسانی پرورش دهیدساله را اجرا کنی 011برنامه  دیخواه یماگر »که می گوید:چینی  المثل 

طبیعی، فیزیکی و  یها  ثروتاهمیت منابع انسانی تا جای است که در دنیای کنونی ثروت ملل را متشکل از  .(452

است اهمیت و  منتشرشدهجهانی  میلادی از طرف بانک 0993ه در سال . آماری کدانند ی مانسانی  یها  ثروت

% 1/2کشور صادرکننده مواد خام فقط  18 آمده است: ادشدهدر آمار ی .کند یمی را بیشتر روشن جایگاه منابع انسان

% سهم ثروت طبیعی را دارا 22و  سهم ثروت فیزیکی %41سهم منابع انسانی،  %81ثروت جهانی،  از کل

و  % سهم ثروت فیزیکی01سهم منابع انسانی،  %51ثروت جهانی،  از کل %05/ 9 توسعه درحالکشور  011.باشند یم

 از کل %99/ 1بالای  درآمدکشور صنعتی با  49. این در حالی است که باشند یمسهم ثروت طبیعی را دارا  43%

گری باشند ) یم% سهم ثروت طبیعی را دارا 09و  % سهم ثروت فیزیکی01سهم منابع انسانی،  %19ثروت جهانی، 

: کشوری که نتواند اند گفتهویژه ای منابع انسانی است که  همین اهمیت هفتم(. شاید به دلیل، صفحه 0839دسلر:

 (.0892بزاز جزایری: ) ابدهای دیگر توسعه ی قادر نخواهد بود که در زمینهو دانش مردمش را توسعه دهد، ها  مهارت

 ازیی لازم را داشته باشند که آکارند آن نتوان ها  سازمانی نیز وجود دارد که این منابع ارزشمند ها  چالشولی  

این  به تغیر و تحولات شگرف که در چند دهه اخیر در عرصه فناوری اتفاق افتاده است اشاره کرد. توان یم جمله

بسیار سخت بود ولی اکنون به مرحله وقوع رسیده است  شان کردنتغییرات تا حدی است که تا چند سال قبل باور 

در چرخه نظام اداری  خصوص  به ها  عرصهدر تمام وتوانمند  که این امر نیاز به نیروهای متخصص، ماهر، کارآمد 

 ضروری ساخته است. شیپ از  شیبکشورها را 

کمی و کیفی در طول زمان  نظر ازنان و تغییر وظایف کاری کارکها   سازمانپیری و ناتوانی برخی از کارکنان  

: 0832 :دری)است  در سازمانجدید کارکنان  یها ی نوآورو خلاقیت و  ها ییتوانا، ها مهارتکه این امر مستلزم 

 ریناپذ  اجتنابرا ی اداری ها  سازمانع انسانی مناب و توسعهاست که ضرورت بهسازی  یها چالشاز دیگر ، (051

دانش،  و توسعهبرای بهسازی  توان یم یها وهیو شاساسی این است که از چه فنون  سؤال حال نیا با کرده است.

کارایی  و توسعهرسیدن به بهسازی  یها راه گرید  عبارت بهمنابع انسانی بهره گرفت؟  یها ی ها و توانمند مهارت



بهسازی و توسعه منابع  یرهاکا راهبه  یابی  دستیعنی  سؤالنیروی انسانی چیست؟ هدف این پژوهش پاسخ به همین 

یعنی در این نوشتار بحث خواهیم کرد که راه کار های خیلی خوبی وجود دارد که  مدیر سازمان های  انسانی است.

 اداری با استفاده از آن راه کارها می تواند نیروی انسانی سازمان  را بهسازی وتوسعه دهد.
 

 :مفاهیم

  تعریف بهسازی:-1

: 0830،انوریاست )در لغت به معنای چیزی را دارای کیفیت مطلوب ساختن؛ کیفیت چیزی را بالا بردن  بهسازی واژه

: الف( ایجاد کردن تغیر در چیزی یبه معنانیز تعبیر شده است که  یساز  نهیبهلغت به در "بهسازی"از واژه  (0135

اما وقت  ؛(0139: 0830،)انورین در تولید است آوردن بهترین وضع ممک به وجودبرای بهتر کردن کیفیت آن؛ ب( 

و اقداماتی است که از  ها روش، ها ستمیسمجموعه » یمعنابه  دیآ یماز بهسازی منابع انسانی؛ در سازمان سخن به میان 

، انگیزش، توسعه کیفی، ارزیابی عملکرد، یور بهره، ییکار آطرف سازمان و مدیریت در جهت بهبود و افزایش 

به اهداف سازمان و  انسانی با توجه یروینرشد و شکوفایی سازمان و  یطورکل بهو  لی، بالندگی، خلاقیترضایت شغ

 و هیتجزاین تعریف از بهسازی منابع انسانی دارای اجزای است که  .(0895: مفتخر«)شود یم کار گرفتهکارکنان به 

آموزش و  عنصر آن نیتر مهمکه  کند یمیریتی در بحث بهسازی هدایت مد و عناصر ها  نهیزمما را به  ها آن لیتحل

 پروش یعنی توسعه منابع انسانی است.
 

 : تعریف توسعه-2

: 0830، )انوری«وسعت یافتن است گسترش دادن، وسعت دادن، گسترش یافتن» ای:توسعه در لغت به معن

شدن،  تر کامل جیتدر بهرشد تدریجی به اشکال مختلف و  صورت  بهمعنای این واژه در فرهنگ لغت  .(0919

که توسعه در لغت به  دیآ یم به دستاز تعاریف فوق  .(45 :0838، عباسیاست ) شده انیبشدن و غیره  تر بزرگ

 نحوی به معنای گسترش و افزایش است.

از زندگی که این نظام اما در اصطلاح عبارت است از: مرگ تدریجی نظام کهن و تولد و رشد تدریجی تازه 

نکته در   چندالبته  .(49 :0831، برای جامعه خواهد بود )ازکیا و غفاری یا تازهجدید خود مرحله و شرایط تاریخی 

ی ها فرض شیپ: توسعه به هر شکلی که تعریف شود، مفهومی است ارزشی با اولاًاست.  توجه قابل "توسعه"تعریف 

مطلق تعریف  صورت  بهآن را  تواند ینم کس چیههنجاری و نسبی دارد. لذا  ماهیتی ارزشی، ،رو نیازا هنجاری؛



 ؛شود یمتلقی  یبعد چندنیست، بلکه پدیده  یبعد  تکدوران قبل، یک پدیده  برخلاف: توسعه امروزه اًیثاننماید. 

 ازآن بعد کی بر  هیتکجامعه خود و یا  یها باارزشتوسعه متناسب  فیدر تعرگفت که هر فرد  توان یم رو نیازا

 (.41-45: 0838، عباسیاست )داده  به دستتعریف خاصی 
 

 : توسعه منابع انسانی-3

 زمان  مدتمنظم، در  یها آموزشاستاد دانشگاه جورج واشنگتن آمریکا واژه توسعه منابع انسانی را به:  نادلر

ایشان  ازنظر( تعریف کرده است. همچنین 0839، )نوه ابراهیمش رشد افراد در انجام وظایف خودافزای منظور  بهمعین 

افزایش و امکان اصلاح نحوه  منظور  بهتوسعه منابع انسانی به معنای: سازمان دادن تجارب یادگیری در زمان خاص 

و  ها تیفعال: توسعه منابع انسانی ندیگو یم 4است. استوارت گلدریک و مگ (0894، حاضرکار )انجام دادن 

نسرین جزنی  ازنظر .(029 :0832، )دری دارند ریتأثفردی و سازمانی  یریادگیکه بر  شود یمل را شام ییندهایفرا

مانند فرسایش ؛ مختلف یها چالشبا  ییارویرویک روش مؤثر برای  نیروی انسانی ؛ توسعه() یبالندگتوسعه و 

به  شمار و ترک خدمت کارکنان  تکنولوژیکی راتییتغنیروی کار، تنوع در نیروی کار داخلی و خارجی، 

 .(493 :0839 ،)جزنیآید می

زیرا توسعه انسانی با سه شاخص الف(  ؛نیست «توسعه انسانی»پژوهش در این « توسعه منابع انسانی»از منظور 

  سالو متوسط  یباسوادتعلیم و تربیت و نرخ  (سلامت و امید به زندگی؛ ب( رفاه تأمین اجتماعی و قدرت خرید؛ ج

است. گرچه با شاخص سوم توسعه انسانی، یعنی تعلیم و تربیت و نرخ باسوادی ارتباط  سنجش قابلتحصیل  یها

و به نحوی مکمل همدیگرند  اند قرارگرفتهدر کنار هم  "بهسازی"و  "توسعه " یها واژه نجایدر امستقیم دارد، بلکه 

 نیست. منظور ییتنها  بهیعنی واژه توسعه 

، افزایش سطح دانش، توسعه ییکار آو بهبود  یابیبازنظور از بهسازی و توسعه منابع انسانی لذا در این تحقیق م 

 ها  آن ینوآوراداری، خلاقیت و  یها نقشو افزایش آشنایی منابع انسانی با  ها یی توانا، ارتقاء سطح ها  مهارتسطح 

 است. شده مشخص یراهکارهااز طریق 
 

 :توسعه منابع انسانی پیشینه

در حوزه  در دو دهه آخر قرن بیستم خصوص  به ،م0911به دهه  گردد یبرمسابقه بحث توسعه منابع انسانی 

                                                 
1  -  Goldrick- stewart & Mc 1996 



استاد دانشگاه جورج  (Nadler)نادلر و از جناب  شده استتوسعه به مفهوم  یا ندهیفزامدیریت منابع انسانی توجه 

است.   ادشدهیپیشگام نظریات توسعه منابع انسانی  عنوان  به سالان  بزرگواشنگتن آمریکا و متخصص آموزش 

. این سه فعالیت شامل: دهد یم: سه فعالیت کلیدی محور فرایند توسعه منابع انسانی را تشکیل دیگو یمایشان 

در مورد  شده انجامبر مبنای مطالعات ( البته 0834 ،)تونکه نژاد و همکاران باشد  یمو توسعه  آموزش، پرورش

خاص مواجه  طور  بهو در مورد توسعه منابع انسانی  یطورکل  بهع، با تعاریف متفاوتی در مورد توسعه فرهنگ جوام

 .(424: 0832،میر سپاسی) میشو یم

، منظور توجه بیشتر به مقوله دیآ یمدر کشور بلژیک از توسعه منابع انسانی سخن به میان  که یوقت مثال  عنوان به

قرارمی  محور توجهات عنوان به یسازمان ریتغو زبان  ها یژگیو ایبر تاندر  که یدرحالآموزش منابع انسانی است 

و  ها یاستراتژبیشتر به  از توجهشمالی توجه بیشتر به ارزیابی است، در ایتالیا توسعه منابع انسانی  رلندیاگرد، در 

 .(045: 0839، )جیم گروز کند یمحکایت  ها طرح
  

 :بهسازی و توسعه منابع انسانی های حوزه

 یها حوزهچه  اصولاًداری چیست؟ و بهسازی و توسعه منابع انسانی در نظام ای ها  حوزهشناخت این مسئله که 

بتوان منابع انسانی سازمان را توانمند  ها  آنمنابع انسانی نظام اداری قابل بهسازی و توسعه است تا با شناخت و بهبود 

و ابعاد مختلف  ها  ساحتانسان موجودی است پیچیده و دارای  که نیا لیبه دلآسانی نیست، ساخت کاری چندان 

 نیتر  مهم  دیآ یمدر ذیل  آنچهاین تحقیق  ازنظر لذا نیست. صیتشخ قابلو آسانی برای هرکس  یراحت  بهکه 

 منابع انسانی است. و توسعهو ابعادی بهسازی  ها حوزه
 

 های توانمندی:  الف( حوزه

نیروی انسانی  "فردی یها تیقابلو  ها ییتوانا "اصلی بهسازی و توسعه منابع انسانی  یها حوزهاولین حوزه از 

بالاتر و متناسب با شغل و حرفه مربوطه  یها ی از توانمندسازمان است. به هر میزان که منابع انسانی سازمان 

« توانایی»شد. در فرهنگ دهخدا از واژه  خواهد تر شیببه اهداف سازمانی  دنیرس در ها آن، توفیق برخوردار باشند

یعنی اقتدار، نیرومندی، قدرت، قوت و »توانایی است که  شده گفتهاست،  شده فیتعرصفات مترادف  در قالب

اما در اصطلاح  ؛(0194 :0898، دهخدا«)و استطاعتقدرت زور دست، طاقت، تاب، توان، وسع، جهد، مجهود 

صلت باثبات و وسیع که شخص را به دستیابی و نهایت عملکرد در مشاغل فیزیکی و فکری یک خ»عبارت است از: 



  مجال نیدر ااست که  شده ارائه« توانایی»از گرچه تعاریفی دیگری نیز  .(92 :0839ی، بوز جانفرهی «)کند یممقید 

مهم است  آنچهوجود دارد  نهر انسادر ذهن  اجمالاًزیرا مفهوم این واژه  ؛شود یمبه همین یک تعریف بسنده 

در منابع انسانی سازمان است. در ذیل به  ها  آنبهسازی و توسعه  منظور  بهاساسی این عنصر  یها مؤلفهشناخت 

 توان یمموارد زیادی را  ازآنجاکهاست. البته  شده اشارهمنابع انسانی در نظام اداری  یها ییتوانا یها  مؤلفه نیتر مهم

که   ها  آن نیتر مهمفقط به  در ذیل حال  نیا باآورد ولی  حساب  بهمنابع انسانی در سازمان  یها ییتوانا عنوان به

 است. شده  اشاره نقش دارند کارهای اداریبرای انجام دادن بهتر

 :ی علمیها یتوانمند-1

که تصمیم بر بهسازی و  یهر سازمانیعنی در  علمی است؛توانمندی  ی منابع انسانی؛ها  یتوانمنداولین حوزه از 

زیرا ؛ توجه گردد دانش تخصصی خصوص  به باید به دانش منابع انسانی سازمان حتماًتوسعه منابع انسانی گرفته شود، 

. دیگر گذشته است آن زمان که توفیق سازمانی ستیبرخوردار نلازم  ییکار آبدون دانش تخصصی، منابع انسانی از 

. لذا انجام اقداماتی جهت ارتقا و شد یم دانستهذاتی و غیر اکتسابی کارکنان  یها یی توانامدیون و مرهون  صرفاً

 کارکنان ضروری است. ازین موردافزایش سطح دانش 

دانستن، دانندگی، دانایی، علم فضل، درایت،  بر عمل کند یمو دلالت  دانش در لغت، اسم مصدر دانستن است 

  شده بیترکبه معنای اطلاعات  "دانش"واژه  در اصطلاح .(0901 :0898، دهخداو حکمت )فقاهت، فقه، ادب، علم 

قرار  استفاده مورد تواند یم، شرایط، تفسیر و تفکر است. یعنی دانش منبع قابل تجدیدی است که همواره باتجربه

 .(01 :0833 ،)قلیج لیتجربه کارکنان اندوخته شود.  و از طریق استفاده و ترکیب با گیرد

باید به این امر توجه شود که نیروی  شود یموقتی تصمیم بر بهسازی و توسعه منابع انسانی سازمان گرفته  نیبنابرا 

دانش کمبود  ازلحاظ یها حوزه در چهانسانی سازمان دارای چه سطح از دانش برای انجام کارهای اداری است؟ و 

 اقدام گردد. ها آنرای رفع دقیق صورت گیرد تا پس از شناسایی نواقص ب یازسنجیندارند؟ یعنی 
 

 :ی فیزیکیها یتوانمند-2

گرچه برخورداری از توانایی جسمی برای کارکنان سازمان در یک سطح لازم نیست، ولی باید سطوح پائین 

، زیرا کارمندی برخوردار باشندی اداری کارهایعنی کارکنان عملیاتی سازمان، از توانمندی جسمی لازم برای انجام 

ی سازمان ایفاء نقش نماید، چنین ها بخشدر بسیاری از  تواند ینمجسمی و فیزیکی دچار نقص است  ازلحاظکه 

یک کارمند در سازمان باید از  رو نیازای سازمان دچار مشکلات زیادی است. ا فهیوظشدن  دار عهدهشخصی در 



انایی یک کارمند در سازمان تو نیتر مهمتوانایی فیزیکی لازم برای احراز شغل خود برخوردار باشد.  حداقل

و از توانایی شنوایی، توانایی گفتاری، توانایی جسمی، توانایی بینایی، توانایی انعطافی. لذا در امر بهسازی  اند عبارت

 ی توانایی منابع انسانی نیز توجه شوند.ها مؤلفهمنابع انسانی سازمان باید به این حوزه و مؤلفه از  توسعه
 

 حی روانی:ی روها یتوانمند-3

ی از خوب  بهی روحی و روانی برخوردار باشند تا بتوانند ها ی توانمندیک مدیر و کارمند باید در سازمان از میزان 

گفت منابع انسانی سازمان علاوه بر اینکه لازم است که توان مواجه با  توان یم. حتی دیبرآی خود ا فهیوظعهده 

یی و با اشتیاق و انگیزه  بالا خوداتکای جدِّی، کوشش و پشتکار بای مخالف را داشته باشد، باید ها دهیامشکلات و 

و آغاز  ها  تیفعالکه  شوند یمموجب  ها آنچراهای رفتار هستند، » درواقع ها زهیانگبه انجام وظایف خود بپردازد. 

دلایل اصلی عمل بشمار  تاًیماهو یا نیازها  ها  زهیگان. کنند یمفرد را معین  کیرفتار و جهت کلی  پیدا نمایند ادامه

 (.03: 0838پال هرسی وکنث بلانچارد، )«روند یم

: 0833استیون پی رابینز، )«تمایل فرد برای انجام عملی که برخی از نیازهای وی را ارضاء نماید»انگیزه یعنی  

در وجود انسان تنشی ایجاد نماید که  تواند یمبه معنای یک کمبود است، یک نیاز ارضاء نشده  درواقعنیاز  (. 31

و تلاش بیشتری در انجام وظایف و  کار پشتکه  مینیب یمرا  از کارمندانموجب تحریک وی گردد. زمانی که تعداد 

است  ختهیبرانگرا  ها  آن ارزش باکه تمایلی در جهت رسیدن به اهداف  میبگرنتیجه  میتوان یمدارند،  شانیکارها

 ی توانایی نیز توجه شود.ها  مؤلفهمؤلفه از  منابع انسانی سازمان باید به این و توسعه(. لذا در امر بهسازی 39همان، )
 

 ی فکری:ها یتوانمند-4

بالایی برخوردار  از مرتبهی فکری و ذهنی ها ی توانمند ازلحاظ ها  سازمانکه منابع انسانی  هرقدربدون شک 

در راستای  ها  فرصتی کار غلبه پیدا نموده و از ها یسختپدید آمده از مشکلات و  مسائلبر  توانند یمباشند، بهتر 

توانایی تلفیق یعنی اگر منابع انسانی سازمان از خلاقیت لازم  مثلاًاستفاده نمایند.  تر خوبرسیدن به اهداف سازمان 

(  049: 0835ی مختلف )مقیمی، ها  دهیان بی رمعمولیغبرای بر قراری ارتباط  فرد  منحصربهبه شیوه  ها  دهیا

و  تر مهمی که برای سازمان ا ندهیآتشخیص  یعنو وظایف محوله را با بصیرت ی کارهابرخوردار بوده و بتواند 

 نسبتاًتغییر  یعنی قوه یریادگ( انجام دهد و نیز از ی31 :0839ی، بو زنجانفرهی )از وضعیت فعلی آن است تر مطلوب

 ( استفاده نماید؛92  ،0832)رضائیان:  شود یمناشی  میرمستقیغکه از تجربه مستقیم یا  ر یا رفتار بالقوهپایدار در رفتا



 بدون شک چنین نیروی انسانی از کارایی بسیار بالایی برخوردار خواهد بود.

ی اداری، در فرایند بهسازی و توسعه منابع انسانی سازمان  باید کارهای فوق در ها ی توانمندبا توجه به اهمیت  

یی کار آی مربوطه از ها  سازمانتوجه ویژه صورت گیرد تا هم عملکرد مدیران و هم عملکرد کارکنان در  ها  آنبه 

 گردد. برخورداری لازم بخش اثرو 
 

 ها:  های مهارت ب( حوزه

؛ ی بالا استها مهارتی آنان از برخوردارتوسعه منابع انسانی سطح و ابعادی بهسازی و  ها حوزهیکی دیگر از 

به اهدافش بیشتر  دنیرس دری بالایی برخوردار باشند سازمان را ها  مهارتمنابع انسانی سازمان از  هرقدریعنی 

ی کارآمد از ها ستمیس لهیوس  بهباید تلاش گردد تا مجموعه منابع انسانی سازمان  نیا ؛ بنابرکمک نماید توانند یم

آورد  حساب  بهی منابع انسانی در سازمان ها  مهارت عنوان به توان یمگردد. موارد زیادی را  مند بهرهی لازم ها مهارت

 است. شده اشارهی لازم برای انجام دادن بهتر کارهای اداری ها  مهارت نیتر مهمکه در ذیل به 

 :3ی فنیها مهارت-1

ی فنی یعنی ها  مهارتی فنی است. ها مهارت، ها سازمانی لازم برای منابع انسانی ها  مهارت نیتر  مهمیکی از 

برای انجام وظایف خاصی که از راه تجربه و آموزش  ازین موردو ابزار  لیوساروش، فنون  کار بردنتوانایی به 

این نوع مهارت شامل درک و فهم و تسلط داشتن در  درواقع(. 89: 0832سید جوادین، )باشد  آمده دست به

اشاره  ها  کیتکنی عملی کار، مراحل اقدام و ها وهیش، ها روش  به توان یمجمله  از آنی خاص است که ها تیفعال

 (.0811عظیم: کرد )

همان تناسب از  منابع انسانی سازمان در زمینه کارهای اداری، دارای مهارت فنی بالای باشند، به هرقدر نیبنابرا 

 یی مناسب برخوردار خواهند بود.کار آ

 :4ی ارتباطیها مهارت-2

رفتار یعنی مهارت ؛ ، مهارت ارتباطی استها  سازمانبرای منابع انسانی  ازیموردنی ها  مهارت از گریدیکی 

آمده است. این نوع مهارت بیشتر ازهر نوع قابلیت دیگر برای منابع  با مردم، تعامل و ارتباط برقرار کردن کردن

نفر  411اتفاق   بهگزارش انجمن آمریکائی مدیریت، اکثریت قریب  موجب  بهتا آنجا که  انسانی سازمان اهمیت دارد

                                                 
3  - Technical skill 
4  - Communicative skill 



مدیر، توانایی مهارت یک  نیتر  مهماز مدیرانی که در یک بررسی شرکت کرده اند بر این رأی توافق داشته اند که 

از هوش، قاطعیت، دانش و  تر یاتیحبررسی مدیران این توانایی را  نیدر ااست.  با مردمدر سازگاری و رفتار 

 (.01: 0838پال هرسی وکنث بلانچارد، )ی کردند بند درجهی شغلی ها مهارتمعلومات، یا 

 : 5یادراکمهارت -3

یعنی ی است. مهارت ادراکی ادراکی اداری، مهارت کارهایکی دیگر از مهارت های لازم در انجام بهتر 

و اینکه یک فرد برای چه بخشی از مسائل و  ها تیموقعی، تشخیص ا برنامه میمفاهتوانایی ادراک مشکلات سازمان، »

؛ مهارت ادراکی به توانایی برداشت کلی و گرید  عبارت  به(. 20: 0832سید جوادین، )«باشد یمسازمان مناسب است، 

ی ها  مهارت. لذا منابع انسانی سازمان باید شود یمو پیوند میان عناصر گفته  ها  تیموقعت عناصر برجسته و مهم شناخ

ی به بهترین وجه ریگ میبا تصمعوامل وضعی گوناگون در رابطه  نیماب یفادراکی یا مفهومی را برای شناخت روابط 

 ممکن و به نفع اهداف سازمان دارا باشند.

 :6ها نقشنایی با مهارت آش -4

ی اداری ها نقشبا  و کارکنانی اداری، مهارت آشنایی مدیران کارهای لازم در انجام ها  مهارتیکی دیگر از 

از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است؛ زیرا انسان  در سازمان ها نقشخود در سازمان است. شناخت و تحلیل درست 

و بدون شناخت کامل از  دیآ یم حساب  بهرکن اصلی سازمان  عنوان بهباشد  قرارگرفتهدر هر سطح سازمانی که 

 توانند یم. منابع انسانی سازمان زمانی افتد یماز کارایی لازم  عملاًی که بر عهده او است این رکن سازمان ها نقش

 ی خود را بشناسند.ها نقشباشند که  بخش اثر

 شده  دهیدمکش بین کارکنان سازمان بکاهد؛ زیرا اغلب از بروز تعارض و کش تواند یم ها نقشدرست  حیتشر 

. لذا با کند یمسبب تداخل و تجاوز به حریم کاری افراد سازمان را فراهم  ها نقشاست که عدم شناخت درست 

ی قادر خواهد بود که در راحت  بهانسانی  منابع ریمداز منابع انسانی سازمان،  هرکدامی حقیقی ها نقشروشن شدن 

 ی نماید.زیر  برنامهراستای بهسازی و توسعه منابع انسانی سازمان 

 :7مهارت انسانی -5

 یعنی اداری است. مهارت انسانی یها  سازمانی لازم برای منابع انسانی ها  مهارت نیتر مهممهارت انسانی نیز از 

                                                 
5  - Conceptual skill 
6
 -Role skill      

7  -  Human skill 



ی در درون یک جمع  دستهکه باعث ایجاد کوشش  ی فردیها  تیقابل( شامل مدیر )و کارمندی انسانی ها ییتوانا»

ی اداری، در فرایند کارهای فوق در ها  مهارت(. با توجه به اهمیت 0899ی، اریمهر «)گردد یمسازمان و یا گروه 

توجه ویژه صورت گیرد تا هم عملکرد مدیران و هم  ها مهارتبهسازی و توسعه منابع انسانی سازمان باید به این 

 گردد. برخورداری لازم اثربخشیی و کارآعملکرد کارکنان از 

 :8مهارت تصمیم گیری -6

نوع یعنی  یریگ میتصمی است. ریگ میتصمدر انجام کارهای اداری مهارت  ها  مهارت نیتر مهمیکی دیگر از 

 بین وضع موجود و وضع موردنظر فاصله یا تفاوت هست،، دهد ینشان م برابر یک مسئله از خود که فرد دری واکنش

ناشی  ازآنجای ریگ میتصم(. اهمیت 441: 0892)رابینز،  برای رسیدن به وضعیت موردنظر باید اقداماتی صورت گیرد

به بررسی است و ها بسیار مهم   که بعضی از آن رندیگ یدر هرروز تصمیمات بسیاری م ی اداریها  انسانکه  شود یم

. لذا باید در فرایند بسیاری دارد یها امدیپ کارمندان و سازمانآن تصمیم در زندگی آینده  رایبیشتری نیاز دارد ز

این نکته  خصوص  بهی مطلوب توجه شود. ریگ میتصمی اداری به مهارت ها سازمانبهسازی و توسعه منابع انسانی 

خاصی  یها ییمطلوب به توانا یریگ میتصم باید برای یکی اداری ها فراد سازمانعنایت ویژه صورت گیرد که ا

انتخاب هدف، روابط بین فردی مجهز  یها ، مهارتسازمانیفردی و  یها چون افزایش خودآگاهی، درک ارزش

 تا بتوانند تصمیم خوب اتخاذ نمایند. باشند
 

 انسانی: منابعراهکارهای بهسازی و توسعه 

، ماهر و چند مهارتی و در کل ریپذ  انعطافداشتن کارکنان  این نکته که دییو تأ فوقی ها  گفتهبه  با توجه

 گونه نیای یک آرزو باشد؛ زیرا وجود اداری ها  سازمانشاید برای هر سازمانی بخصوص  افتهی  توسعهنیروی انسانی 

یی در زمان را فراهم جو  صرفهو  موجبات تسهیل و تسریع در امور تواند یمی هر مجموعه ها  تیفعالافراد در جریان 

صاحب چنین نیروهای  توانند یمهای  چگونه و با چه مکانیزم  ها  سازمان "که اساسی این است  سؤالاما ؛ نماید

کار مشخص راه  کیبهبود منابع انسانی تنها » که رایزچندان آسان نیست  سؤالگرچه پاسخ به این  "شوند؟ تیفیباک

( اما در این پژوهش تلاش 0890)زارعی متین، « پرداخت آنانتوسعه  بهسازی و از طرق متعدد به باید بلکهندارد 

 پرداخته شود. راهکارها نیتر  مهمشده است به اقتضای بحث به 

                                                 
Decision  making  skill -8  



 :ی برای بهسازی و توسعهزیر برنامه-1

ی منابع زیر  برنامهاست.  "نیی منابع انسازیر  برنامه" یانسانیکی از راهکارهای مهم برای بهسازی و توسعه منابع 

. جهان غرب به کمک دانشمندانی دانست توسعه درحالی کشورهای گشا مشکل نیتر  مهم توان یمانسانی را حتی 

آن انتفاع به کار گرفت و به توصیه فیدریک تیلور  حداکثر منظور  بهی را زیر  برنامهچون توماس هابز و آدام اسمیت 

جهت نیل به  یزیر  منابع انسانی، برنامه یزیر  عامل مهم برای وجود برنامه( 49: 0831ی،الله تیدادند )آشکل  را

 راه دستیابی به مزیت  نیمؤثرترزیرا منابع انسانی است؛  و توسعه بهسازی تیآموزشی و درنها نیازهای مهارتی،

(. 0834طالبیان،آنان است )سعه و تو ها از طریق بهسازی  رقابتی در شرایط فعلی کارآمدتر کردن کارکنان سازمان

شاید به همین دلیل است که محققان معتقدند برای توسعه منابع انسانی لازم است جایگاه و اهمیت استراتژیک توسعه 

منابع انسانی در رسالت کلی سازمان مشخص شود تا برنامه توسعه منابع انسانی در سازمان به شکل رسمی و 

ی عملی مناسب کشف و راهکارهاتوجه به شرایط درونی و بیرونی حاکم بر سازمان، سیستماتیک استقرار یابد و با 

 توان یمشکل اجرایی به خود بگیرد. در صورت همسویی اهداف توسعه منابع انسانی و اهداف استراتژیک سازمان، 

یت پاسخگویی برای ی و قابلریپذ  تیمسئولسازمانی در  مراتب  سلسلهانتظار داشت که همه افراد در کلیه سطوح و 

 (.0833عباسی، باشند )اعتلا و توسعه سازمان سهیم 

و  ها مهارت؛ سازمان برای اینکه در چرخه رقابت و حیات باقی بماند، باید دارای برنامه جامع در حوزه رو نیازا

ی بخش منابع انسانی ها  فرصت، تهدیدها و ها قوت، ها ضعفزیرا با این کار ؛ ی منابع انسانی خود باشندها ییتوانا

و که چه تعداد منابع انسانی سازمان با توجه به ارتقاء شغلی  گردد یمیعنی معلوم ؛ دنشو یمی مشخص خوب  بهسازمان 

ی جامع منابع انسانی است زیر  برنامهبا  درواقعدارد؟ ها   مهارت، ها ییتوانای جدید نیاز به بهسازی و توسعه ها  یفناور

کمیت و کیفت منابع انسانی آگهی یافته و تمام  از جهتی فعلی و آینده سازمان ها ی ازمندینبه  تواند یمکه مدیران 

ی ها یفناوردر آینده نزدیک سازمان با چه  که نیااقدامات خود را در راستای اهداف کلان سازمان جهت دهند و 

ی دارد؟ و ها یازمندینی خالی چه ها ستپ؟ و بالطبع کنند یماز کارکنان ارتقاء شغلی پیدا  و چقدر؟ شود یممواجه 

 ؟ستیچه ندیدرآبا توجه به محیط پویای سازمان، نیازهای کارکنان سازمان  اصولاً

است.  قرارگرفتهی مورد تأیید و تأکید خوب  بهازجمله منابع انسانی( در اسلام نیز امور)داشتن برنامه جامع، در همه 

ی از سفارشات خود به ابن مسعود، این کیدری؛ زیر  برنامهص( در زمینه ضرورت اسلام )چنانکه پیامبر گرامی 

مسعود اذا عملت عملا فاعمل بعلم و عقل؛ و ایاک أن تعمل عملا بغیر  بن ای» :دیفرما یو م شود یم ادآورموضوع را ی



حضرت  نیالموحد یمول(. 94)نحل:«لا تَكُونُوا كَالَّتيِ نَقَضتَْ غزَْلَها مِنْ بَعدِْ قُوَّةٍ أَنكْاثاً قولی–جلالُهُ –تدبیر، فاِنهُ 

ی انسان و کامل بودن بر خردمنددلیل  نیتر روشندلیل و  نیتر محکمی خوب را زیر  برنامه، السلام هیعلامیرالمؤمنین 

بهترین دلیل بر کمال عقل، "« شَیئٍ علي غزاره العقل حسن التدبیر أدَلُّ»: دیفرما یم. ازجمله آنجا که داند یمعقل وی 

 (.3190ح  ،0889)آمدی،  "ی خوب و مناسب استزیر برنامه

 ساله  پانزدهی جامع و استراتژیک در متون اسلامی، آموزش برنامه زیر  برنامهی بارز این ها  نمونهیکی از  

قالَ تَزْرَعوُنَ سَبْعَ سنِِینَ » :دیفرما یمکه  آنجا است. شده  اشارهحضرت یوسف)ع( است که در قرآن کریم به آن 

ثمَُّ یَأْتيِ مِنْ بَعدِْ ذلكَِ سَبعٌْ شِدادٌ یَأْكُلنَْ ما قَدَّمتْمُْ لَهنُ إِلَّا قَلِیلاً  *دَأَباً فمَا حصََدْتمُْ فَذَرُوهُ فيِ سنُْبُلِهِ إِلَّا قَلیِلاً مِمَّا تَأْكُلوُنَ

  چشمبه وضعیت کلی منابع انسانی نظام اداری و  با توجه(. بر مبنای گفته فوق؛ و 23-29یوسف:«)حْصنِوُنمِمَّا تُ

ی و جهانی فرا روی آن؛ می توان گفت که برای بهسازی وتوسعه منابع انسانی سازمان های اداری ا منطقهی اندازها

 ود.است که نباید از آن غافل ب "برنامه ریزی جامع "اولین راه کار
 

 ی:ریادگآموزش و ی -2

و ها   مهارت، ها یتوانمندی منابع انسانی اگر مشخص شد که برخی از کارکنان موجود سازمان از زیر  برنامهدر 

ی ها ی فناوربا توجه به  ها  قسمتیعنی معلوم شد که سازمان در برخی از ؛ دانش مدیریتی لازم برخوردار نیستند

و  ها یی توانا، ها  مهارت و توسعهنیاز به بهسازی  اند افتهکارکنان که ارتقاء شغلی ی ایو جدید که وارد سازمان شده 

 ها  آن و توسعهی برای بهسازی راهکارهاسطح دانش منابع انسانی خود دارد. در چنین حالت یکی از بهترین  ارتقاء

یی و کار آدر ارتقای سطح  ندتوان یمباشند بهتر  تر  دهید آموزشزیرا هر چه افراد ؛ ی استریادگآموزش و ی

ی مدیریتی وقتی بحث از آموزش ها  کتابی سازمان سهیم باشند. شاید به همین دلیل است که در اغلب ور بهره

ی اداری از ها  سازمانیعنی آموزش در  دیآ یمسخن به میان « توسعه»واژه آن از  به دنبال گردد یممنابع انسانی مطرح 

. پژوهش اند گرفتهمدیریت این دو مفهوم را به یک معنا  نظران  صاحببسیاری از  که چنان اهمیتی برخوردار است

؛ اما معتقد است که بهترین راهکار برای بهسازی و داند ینمپیشرو؛ گرچه آموزش را مساوی با توسعه منابع انسانی 

 ی اداری آموزش و یادگیری منابع انسانی آن است.ها  سازمانتوسعه منابع انسانی 

در چند دهه اخیر بیش از هر دوران دیگر در طول تاریخ بشری، علوم و تکنولوژی پیشرفت نموده است  که رایز

حدی است که در هر پنج سال نیمی از اطلاعات بشری منسوخ گردیده و اطلاعات و  این تحول و دگرگونی به 



ی ها  در سازمانروهای انسانی موجود نی معمولاًگردد. در کشورهای پیشرفته امروزه  دانش جدید جایگزین آن می

ی را ها روش»  ها کلاسدر آن  ( و02: 0813ابطحی،  روند ) ی مبه کلاس آموزشی  بار  کی هرسال حداقلاداری 

گری )«دهد یمو یا تازه استخدام یاد  وارد تازهانجام دادن کارها، به افراد  منظور  بهی لازم ها  مهارتبرای کسب 

 کارکنانیک نوع تلاشی است از طرف سازمان برای تغییر رفتار  ها کلاسبرگزاری آن  درواقع(. 055: 0830دسلر، 

(. در مدیریت رحمانی نیز 539: 0899، ترنس میچل،) یی آن هاکار آافزایش  باهدفی ریادگاز طریق فرایند ی شان

ی باید رشد سازمان  مجموعه. طبق این اصل افراد یک رود یماصول به شمار  نیتر بارزیعنی توسعه از « اصل رشد»

است، مدیران عالی  پرورش و  آموزشرشد متوقف بر  ازآنجاکه ؛ وتوسعه یابند( و سازمان را نیز رشد دهندکنند )

ی آموزشی بهره گیرند تا منابع انسانی سازمان را به رشد و تعالی ها وهیش نیتر یقوموظف هستند که از  ها سازمان

 (.431 :0831قوامی، انند )برس

در سیره مدیریتی پیامبر اسلام نیز آموزش منابع انسانی از جایگاه بالای برخوردار است. به گفته برخی از 

 دانستند یمهر یک از اسیران بدر را که خواندن و نوشتن  "فداء"ص( ) امبریپاز امور مسلم است که » سندگانینو

نیز مسلم است که رسول خدا به زید ابن ثابت دستور داد  قرارداد؛ وزندان آنان تعلیم ده تن از صحابه و فر شرط به

 به دستور -به گفته بخاری و دیگران -،  زبانی سریانی را بیاموزد. کما اینکهها نامه  پاسخبرای سرپرستی امور ترجمه و 

ص( زبان عبری را آموخت و محتمل است که این زبان را در یک مدرسه یهودی در مدینه آموخته باشد. ابن ) امبریپ

ی سریانی، ها زبانکه وی جز  اند نوشته: زید ابن ثابت در مدارس ماسکه آموزش یافت و بعضی سدینو یمعساکر 

 (.521همان: «)عبری، فارسی، رومی، قبطی و حبشی را نیز آموخت

به ی بسیار متعالی ارهایمعکه پس از بعثت و هجرت، پیامبر اسلام حکومتی با  شود یمبه تاریخ مشاهده  هاز مراجع

ی مختلف برای ها  وهیشدر آنجا از  ؛ وشاخصه آن بود نیبارزتری واقعی از سالار  ستهیشاکه استقرار  آورد وجود

ی ذیل اشاره نمود: ها  وهیشبه  توان یم. از جمله دان کرده یم، استفاده ازیموردنکادر سازی و آموزش نیروی انسانی 

 ازجملهع( ) یعلرا حضرت برای یک تعداد خاص که حضرت  از آموزشالف( روش مستقیم آموزش؛ این روش 

؛ ب ( روش سخنرانی؛ از این روش برای پرورش و تربیت عمومی استفاده اند کاربرده بهاست،  ها آن نیبارزتر

استفاده  فرستاد یمسفیران حکومت را در اکناف و اطراف  که یهنگام؛ ج ( روش همایش؛ از این روش اند کرده یم

یکی از  عنوان بهگفت که در اسلام نیز آموزش منابع انسانی  توان یم(؛ بنابراین 111 : 4، ج 0204 ابن هشام،اند ) نموده

 است. قرارگرفته ی بهسازی و توسعه منابع انسانی مورد تأکیدکارها راهبهترین 



 چرخش شغلی در سازمان:-3

مختلف  سازمانی را در ابعاد یها  انسان توانند ینم ییتنها  رسمی به یها  امروزه آموزشبا توجه به اینکه که 

انسانی در عمل پرورش  نیروی یها  تیفیو ک ها ی پرورش دهند و این به خاطر آن است که بسیاری از توانمند

ی بسیار مهم برای بهسازی و توسعه منابع انسانی در راهکارهاگفت که یکی از  توان یم( 0899اسماعیلی، ) ابندی یم

در مختلف  در سطوحفرایندی که طی آن کارکنان یک سازمان » یعنی؛ است "چرخش در مشاغل"، ها سازمان

ی ریکارگ بهی اداری با ها  ازمانس(. 0899سلطانی، )«کنند یم فهیوظ  انجامجابجایی  صورت  به خانواده هم مشاغل

و  ها یتوانمند، ها مهارتبه ارتقاء دانش،  توانند یمو مشاغل مختلف؛ اما همگن  ها  پستمنابع انسانی خود در 

ی مختلف و انجام بهتر کارهای اداری اقدام نمایند تا از این ها نقشآشنایی با  منظور  بهی، خودباورافزایش انگیزه و 

 ی منابع انسانی است دست یابند. ها  تیظرفلی خود که ارتقاء طریق به هدف اص

برای گسترش و  راهکار نیتر  مناسب عنوان بهی اداری ها  سازمانشاید به همین دلیل است که چرخش شغلی در 

، ها  سازمانزیرا بواسطه این کار منابع انسانی ؛ شود یمو...منابع انسانی مطرح  ها یتوانمند، ها مهارتپرورش دانش، 

و  گردند یماز تنوع و گوناگونی بالاتری برخوردار  کار خودی بیشتری آشنا شده و در ها نقشو  ها پستبا مشاغل، 

 .گردد یمانگیزه کار در آنان تقویت 

ی در ارتقاء ظرفیت نیروی ریانکارناپذچرخش در مشاغل نقش نقش چرخش مشاغل در توسعه منابع انسانی:

، ها مهارت، ها ییتواناافزایش سطح دانش، )ی بهسازی و توسعه منابع انسانی ها  مؤلفهو  ها وزهحانسانی در تمامی 

در که  در ابعادی چرخش در مشاغل طورکل  بهی اداری دارد، ها  سازمان( .و..ها  نقشآشنا نمودند منابع انسانی با 

 ی اداری کمک نماید.ها سازمانبه بهسازی و توسعه منابع انسانی در  تواند یماست  شده  اشاره ها آنزیر به  نمودار
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 (453: 0839ابیلی، از )مزایایی فردی چرخش مشاغل اقتباس 

 

 :ارزیابی عملکرد منابع انسانی-4

منابع انسانی سازمان  "ارزیابی عملکرد " یانسانمهم برای بهسازی و توسعه منابع  ی بسیارراهکارهادیگر از یکی 

برای نیروی انسانی  زیرا ارزیابی عملکرد هم ؛ بسیار مؤثر و کارآمد است یابزارها جمله از "عملکردارزیابی "است. 

از نحوه عملکرد  بااطلاعبا ارزیابی عملکرد است که نیروی انسانی سازمان  ی دارد و هم برای خود سازمان.ها  تیمز

تا بتوانند در مسیر  دهند یمخود انجام  یها مهارتو  ها ییتواناو بهبود  ها  ضعفاصلاح  منظور  بهخود اقداماتی را 

 غلی خود موفق گردند.ش

و از منابع انسانی سازمان نیاز به بهسازی های چه بخش  شود یماست که متوجه  "ارزیابی عملکرد"سازمان نیز با 

از هر تصمیم مهمی  قبلکه هر سازمان باید  اند دهیعقبر این  مدیریت منابع انسانی نظران  صاحبدارد؟ لذا  توسعه

چون ارتقاء، افزایش حقوق و مزایا، جابجایی، انتصاب، عزل و برکناری از خدمت، عملکرد کارکنان را با توجه به 

که بر بسیاری از  دیآ یماز طریق این فرایند اطلاعاتی به دست زیرا   ،معیارهای متناسب مورد ارزشیابی قرار دهد

 .ابدی یمبهبود  منابع انسانی سازماناجرای صحیح و اصولی آن، عملکرد  تصمیمات مدیریت تأثیر گذاشته و با

 عملکرد در اسلام نیز دارای جایگاه ممتازی است. یابیارز

از  یا برنامهاست، در میان کمتر  قائلاهمیتی را که آیین اسلام برای ارزشیابی عملکرد »شاید بتوان گفت  

و روایات زیادی  اتیدرآکه ما  آنجا( تا 018 :0891 ،تقوی دامغانی)«خورد یمگوناگون بشری به چشم  یها برنامه

اعمال در  نیتر  کوچکارزش و اعتبار دارد که حتی  آنجادر مکتب اسلام تا « کردعمل»هستیم.   شاهد این مطلب

 اندازه بهپس کسى که " (9:زلزال)«فمََنْ یَعمَْلْ مِثْقالَ ذَرَّةٍ خیَْراً یَرَهُ» ردیگ یمقرار  موردسنجشترازوی عدل الهی 

 اندازه  بهو هر کس ( 3/ )زلزال «وَ مَنْ یَعْمَلْ مِثْقالَ ذَرَّةٍ شَرًّا یَرَهُ» ".بیند ار خیر انجام داده آن را مىاى ک سنگینى ذره

 !"بیند  اى کار بد کرده آن را مى سنگینى ذره

به "( 042:بقره)«بِكَلِماتٍ فَأتََمَّهُنَّ قالَ إِنِّي جاعلُِكَ للِنَّاسِ إِماماً إبِْراهیِمَ رَبُّهُ  وَ إذِِ ابتَْلى» :دیفرما یمدر آیه دیگر 

یعنی قبل از ؛ "هنگامی را که خداوند حضرت ابراهیم را به امور چند امتحان فرمود و او همه را بجای آورد ادآوری

امتحان نمود و ایشان از  نکهیازا بعد حتی حضرت ابراهیم را به آن مقام و موقعیت انتخاب نکرد، بلکه خداوندامتحان 



 بیرون آمد به جایگاه امامت برای مردم برگزید. سربلندامتحان 

و  ها  ضعفبرطرف نمودند  منظور  بهابتدا از طرف خود وی  یسازمان  انسانتوجه به ارزیابی عملکرد  ؛نیبنابرا

همچنین مدیران  ؛ وجدید یک وظیفه است یها ییتواناو  ها تخصص، ها  مهارتبه قوت و کسب  ها آنتبدیل نمودند 

را در مسیر رشد و  ها  آنبا کارکنان باید  ها یابیارزاداری با انجام این مهم و در میان گذاشتن نتایج  یها  سازماندر 

فوق معرفی الگوی ارزیابی عملکرد در امور مدیریت است که برای  آیه یها  امیپتعالی هدایت نمایند. یکی از 

که پیش از ارزیابی عملکرد در مورد کارکنان  کند یم اخطار ؛ وکند یمالگوی ارزیابی عملکرد معرفی  مدیران

انسانی از ارزیابی  چیهگفت که در سازمان هستی که خالق آن خداوند است  توان یم نی؛ بنابراقضاوتی نداشته باشید

حتی پیامبران الهی و  ردیگ یم قرارو ارزیابی  یموردبررس ها  انسانعملکرد معاف نیست، بلکه رفتار و اعمال همه 

 .اند نشده استثنانیز از ارزیابی عملکرد  السلام همیعلمعصومین 

متقی همواره بیش از  یها  انسانبرای صعود از نردبان کمال است،  یا لهیوسارزیابی عملکرد  ازآنجاکهالبته  

 به  لحظهو این شامل لحظه و مکان خاصی نیست، بلکه  رندیگ یمدیگر بندگان مورد ارزشیابی و کنترل خداوند قرار 

 . از گفته های فوق می توان (089-083 :0834 ،)سرمدی قرار داریم سبحان نداوخدزیر نظارت  ها  انسانما  لحظه 

 "ارزیابی عملکرد "یکی از بهترین راه کار های بهسازی وتوسعه منابع انسانی سازمان های اداری نتیجه گرفت که

کارکنان  تخصصی دانشسطح و  ها ییتوانا، ها مهارتحفظ و ارتقای  منظور  به های اداری  مدیران سازمان ست لذا ا

 باید از عملکرد آنان ارزیابی داشته باشند.

 از موعد: زودتراجرای طرح بازنشستگی -5

است "از موعد زودتر یبازنشستگاجرای " یانسانمنابع  و توسعهمهم برای بهسازی  یکارها راهدیگر از یکی 

حالتی که کارمند رسمی دولت با داشتن شرایط معین سنی و دارا شدن سنوات معیّنی از خدمت، »بازنشستگی یعنی: 

 العمر مادامکند و ضمن خاتمه یافتن حالت اشتغال وی  احراز می دار  تیصلاححکم مقام  موجب  بهطبق قانون 

فوق برای بهبود  یراهکارهااگر اجرای  .(29 :0893، یریمد)«گردد مستحق دریافت حقوق بازنشستگی می

، گرید  عبارت به شغلی برخی از کارکنان مؤثر واقع نگردد یکارهادانش لازم برای  و کسب ها ی توانمند، ها مهارت

لازم برای  و دانش ها ییتوانا، ها مهارتقابلیت ارتقا سطح  اصولاًموجود  یروهاینمشخص گردد که برخی از 

اجرای طرح "مهم  یراهکارهاگفت یکی از  توان  یماداری را ندارند. در چنین وضعیتی است که  یکارها

  است."از موعد زودتربازنشستگی 



از چرخه نظام اداری  ناکارآمدعبارت بهتر، نیروهای  به نانوان؛ نیروهای پیر و با اجرای این طرح است که ؛زیرا 

. شوند یمبالا جذب نظام اداری  یها  تیخلاق، متخصص، توانمند و با کرده لیتحصو نیروهای جوان،  شده خارج

 جهیدرنتبوده که  اصلی این طرح ایجاد انگیزه برای کارکنان سازمان در دوران خدمت یها امدیپ ازجملهبدون شک 

 منابع انسانی سازمان خواهد شد. یها  تیظرفمنجر به ارتقاء 

سالگی است. موافقان طرح بازنشستگی؛ در توجیه این سن  15سن برای بازنشستگی، سن  نیتر  معمولگرچه 

  جوانو این کارکنان  سازند ینم: کارکنان پیرتر دیگر نیازهای شغلی را برآورده ندیگو یمبرای بازنشستگی کارکنان 

نیروی انسانی  یزیر  برنامه بازنشستگی مشخص باشد برنامه که یدرصورتتوانند پیشرفت کنند؛ و  هستند که می تر

  بهشود که کارکنان که واجد شرایط نیستند  این امکان فراهم می گیرد؛ لذا با اجرای این طرح ت میصور یآسان به

قبل از آنکه  یبازنشستگبرای  یها  برنامهکه  شوند یمخود کارکنان تشویق  یو حتترخیص گردند؛  ستهیشا طور

 .(193 :0832، جوادینند )یبتدارک ب فرارسدموعد آن 

در قدرت تولید، توان و خلاقیت، افراد  ازلحاظمخالفین تعیین یک سن اجباری برای بازنشستگی معتقدند که 

براین؛ بازنشستگی اجباری در سن معین سبب از بین رفتن بنا -تاریخ مشخصی ندارد -مانند یبازممتفاوتی  نیسن

مشخص اغلب تعارض، حساسیت و  خیدر تاربازنشستگی  نکهیااستعدادهای ارزشمند فراوانی خواهد شد ضمن 

ایجاد چالش  درصددهای قبل از بازنشسته شدن، این امکان وجود دارد که افراد  حوصلگی را در پی دارد در سال کم

برخی حتی بعد از  که یدرحالسالگی بازنشسته شود،  15باید در  از افراد، بعضی ندیبرآدر سازمان  یساز مسئلهو 

 .(199 :همانباشند )مؤثری ارزشمند  طور بهلازم را داشته باشند و  یکارآمد توانند یمهنوز  یتادسالگهف

بیشتر نظام اداری از طریق افزایش  ییکار آحفظ، بلکه  تنها  نهاذعان کرد که هدف اصلی هر دو نظریه  یدولی با

اول بر این باور بودند که ما این ارتقاء ظرفیت را باید از طریق ورود  هینظرو ارتقاء ظرفیت منابع انسانی است که 

اداری  یها  سازمانکار برای بهسازی و توسعه منابع انسانی راهدنبال نمایم، لذا بهترین  کرده لیتحصنیروهای جوان و 

مشخص عواقب منفی فقط ورود نیروهای کارآمد است. نظریه دوم؛ بر این باور هستند که طرح بازنشستگی در سن 

افراد  یها ییتوانایک تاریخ مشخص را برای پایان  میتوان ینمدارد در ضمن اینکه توانایی افراد مختلف است. ما 

لازم  یها  تیقابلدر همان زمان اول استخدام خود از دانش، تخصص، مهارت، توانایی و  از افرادمعین نمایم. برخی 

، در مقابل برخی دیگر از کارکنان دارای این قابلیت هستند که حتی ستیدار نبرخورزمینه انجام کارهای اداری  در

داری  نکهیادر عین  ی لازم در زمینه کارهای اداری برخورداراستها ییتوانانیز از  یسالگ  پنج و شصتبعد از سن 



 برای کل اداره و سازمان مفید است. اند که شدهخوب  یها  تجربه

 ی: سالار  ستهیشااستخدام بر اساس -6

بعد از اجرای راهکار پنجم اگر مشخص گردید که سازمان با کمبود منابع انسانی مواجه است. در چنین وضعیتی 

ی ارهایمعبر اساس  سازمانی بهسازی و توسعه منابع انسانی، استخدام نیروی انسانی از بیرون راهکارهایکی از بهترین 

یی، قبیله گرایی و حزب گرایی و...مطرود گرا قومسیستمی که در آن ی، یعنی سالار ستهیشای است. سالار  ستهیشا

. شایستگی یعنی: مجموعه شوند یمی که دارند انتخاب ها ی ستگیشااست و در تمام مناصب افراد فقط بر اساس 

ی و خوب  به انتظار کهتا کاری را با امنیت خاطر و با این  دهد ی معواملی که یک فرد دارد و به مدیر این اطمینان را 

ی سالار  ستهیشا(. اهمیت 0838ی، شود )ابوالعلائبه او واگذار  شود یماستانداردهای مدیر انجام  انتظارات و در حد

تعهد، تخصص، مهارت، توانایی، تجربه و دلسوزی، ملاک  لیقبی از ارهایمعبه این دلیل است که در این سیستم، 

 (.0831ی،جانیآذربا، د )عطا فرباش  یمانتخاب و ارتقاء افراد در سازمان 

و قدرت نخبگان مبتنی بر  رندیگ یمنخبگان بر مصدر امور قرار » یسالار  ستهیشا در نظام، گرید عبارت به 

اسلامى مناصب بر  اداره همین اهمیت است که در لیبه دل(. شاید 0831قلی پور،)«است ها آنشایستگی و توانایی 

 دنشو یممشاهده  السلام همیعلهم در قرآن کریم و هم در سیره معصومین . شود یم اساس لیاقت و شایستگى واگذار

أَهْلِها وَ إِذا حَكمَتُْمْ بَینَْ   إِنَّ اللَّهَ یَأْمُركُُمْ أَنْ تُؤَدُّوا الْأَماناتِ إلِى» :دیفرما یم که بر این اصل تأکید شده است. قرآن

پست اداری یک امانت است که توسط است که ی این آیه این ها  امیپی از کی .(53 نساء:«)النَّاسِ أَنْ تَحْكمُُوا بِالعَْدلِْ

ی رعایت شود، باید شخصی که به این سمت دار  امانت، لذا باید شود یم واگذارمدیر عالی سازمان به کارمند 

 شایستگی لازم را داشته باشد. شود یممنصوب 

این  (.41)قصص:«یا أَبَتِ اسْتَأجِْرْهُ إِنَّ خَیْرَ مَنِ اسْتَأجَْرْتَ الْقوَِيُّ الأَْمِینُ قالَتْ إِحْداهُما»: دیفرما یمی دیگر ا هیآدر 

؛ است واداره)تعهد( لازمه کار مدیریت  وامانت( ها مهارتتخصص و قدرت )که دو شرط  دهد یمآیه به ما پیام 

من تقدم على قوم » فرماید: ر )ص( مىپیامبیعنی تخصص و تعهد دو بازوی اصلی برای انجام وظایف مدیریت است. 

هر کس (. 98، 0814قربانی:) «اَنَّ فیهم مَن هو اَفضل منه فقد خان اللَّه و رسوله والمسلمین  من المسلمین و هو یَرى

ترى وجود دارد، به خدا و پیامبر و  ها افراد شایسته در میان آن که یخود را بر دیگر مسلمانان مقدم کند درحال

و لا تقبلنّ في استعمال عُمّالك و اُمرائك شفاعة اِلّا شفاعةَ » فرماید: امام على )ع( مى مسلمانان خیانت کرده است.



ارمندان، پس از آزمایش نماید ک امام )ع( در عهدنامه مالک، توصیه مى(. 810 ،0895: نیالد )شمس«الكفایة و الاَمانة

در  تر شگامیتر و پ تر و پاک ها افرادى که باتجربه و امتحان و نه میل و استبداد، به کار گمارده شوند و از میان آن

ها وجود  تر از آن شایسته که یافراد، درصورت(. در مدیریت اسلامی 58 نامه :البلاغه اند، گزینش گردند )نهج اسلام

ی به معنای سالار ستهیشاادعا کرد که اگر سیستمی  توان یم نیند خود را مقدم کنند؛ بنابراداشته باشد، حق ندار

، دانش ها مهارت، ها ییتواناگسترش  در آنجاواقعی و درست در نظام اداری یک کشور حاکم گردد بدون شک 

 اداری اتفاق خواهد افتاد. سائلمی منابع انسانی، برای حل ها تیقابلو  ها ینوآور، خلاقیت و ها نقشمدیریتی، تبیین 
 

 ی:بند جمع

که  اداری از جایگاه و اهمیت بسیار بالای برخوردار است تا جای یها سازمانشد که منابع انسانی در  یادآوری

، ها ی توانمندنیروی انسانی سازمان از  قدر هرمبالغه نیست. لذا  باشد یمعنصر سازمان  نیتر یاصلاگر گفته شود 

بهتر  اهدافشانبه  دنیرس درباشند سازمان را  برخوردار یبالاترو خلاقیت  ها تیقابل، دانش تخصصی، ها مهارت

اهمیت منابع انسانی  وابسته به کیفت منابع انسانی آن است. ها سازمان ییکار آو  یور بهرهزیرا ؛ یاری رساند توانند یم

. دانند یمانسانی  یها ثروتطبیعی، فیزیکی و  یها ثروتتا جای است که در دنیای کنونی ثروت ملل را متشکل از 

است جایگاه منابع انسانی را در کشورهای  منتشرشدهجهانی  میلادی از طرف بانک 0993ه در سال آماری ک

 .دهد یمهرم این ثروت نشان  رأسمعناداری در  بافاصلهو صنعتی  توسعه درحال

نیز وجود دارند که بهسازی و توسعه  یها چالشاداری،  یها سازمانجایگاه منابع انسانی در  و تیاهمبه  با توجه

 ها چالشاین  نیتر  مهمکرده است. از  ریناپذ  اجتناباین منابع ارزشمند را  ازیموردنو دانش  ها یتوانمند، ها مهارت

اداری، پیری و ناتوانی برخی از کارکنان و مدیران، ترک و  یها  سازمانجدید در  یها یفناوربه ورود  توان یم

 جدایی برخی از افراد توانمند از سازمان و...، اشاره نمود.

برای بهسازی و توسعه منابع انسانی  توان یم ها وهیشمسئله بسیار اساسی این است که از چه فنون و راین؛ ببنا

های بهسازی و توسعه این منابع ارزشمند پرداخته شود.  به مکانیزم بهره گرفت؟ در این تحقیق تلاش شد که ها سازمان

 کار برای آن بیان شد که عبارت بودند از:شش تا راه

کارکنان که نیازمند  "آموزش "؛ ب( شود یمنیازها در آنجا تشخیص داده  درواقعکه "یزیر برنامه"الف( 

که یک نوع آموزش و مهارت  "رخش در مشاغلچ"؛ ج( شود یمنظری هستند در آنجا آموزش داده  یها آموزش



؛ بسیار مؤثر و کارآمد است یابزارها ازجملهکه  "عملکردارزیابی  "افزایی عملی برای کارکنان سازمان است؛ د( 

اصلاح  منظور  بهزیرا که نیروی انسانی سازمان در صورت اطلاع از نتیجه عملکرد خود است که اقداماتی را 

زیرا با اجرای  "از موعد زودتراجرای طرح بازنشستگی "؛ ه( دهند یمانجام  ها  مهارتو  ها ییتواناو بهبود  ها ضعف

، کرده لیتحصو نیروهای کارآمد، جوان،  شده خارجاز چرخه نظام اداری  ناکارآمداین طرح است که نیروهای 

 یسالار  ستهیشااستخدام بر اساس " تیدرنها؛ و( شوند یمبالا جذب نظام اداری  یها تیخلاقمتخصص، توانمند و با 

در چنین ا کمبود منابع انسانی مواجه است پنجم مشخص گردید که سازمان ب راهکاریعنی اگر بعد از اجرای  "

بر اساس  سازمانبهسازی و توسعه منابع انسانی، استخدام نیروی انسانی از بیرون  یراهکارهاوضعیتی یکی از بهترین 

و  ، قبیله گرایی و حزب گرایی و...مطرود استییگرا قومیعنی سیستمی که در آن ؛ است یسالار ستهیشا یارهایمع

 .شوند یمکه دارند انتخاب  یها یستگیشادر تمام مناصب افراد فقط بر اساس 
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