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 چکیده 

به یک رشته دانشگاهی مهم تبدیل  امروزه ،ایرشتهآموزش و توسعه منابع انسانی به عنوان یک حوزه مطالعاتی بین

هدف مطالعه وضعیت موجود و  با پژوهشظر کاملی وجود ندارد. این نشده است؛ اما درباره ترکیب و حدود این رشته اتفاق 
پژوهش کیفی و روش مطالعه موردی انجام شده است. جامعه مورد مطالعه در  ، با استفاده از رویکرد رشتهاین تعیین قلمرو 

متخصصان و متولیان  های معتبر و همچنینهای درسی دانشگاهاین پژوهش کلیه منابع مربوط به پیشینه موضوع، برنامه

دانشگاه برتر دنیا مورد  10حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی بود. در این راستا، پس از مطالعه مبانی نظری، برنامه درسی 

تجربه مصاحبه انفرادی صورت گرفت و از طریق گروه کانونی با هفت نفر از اساتید خبره و با مطالعه قرار گرفت. همچنین
های مختلف انجام شد. گروهی با کارفرمایان و متولیان آموزش و توسعه منابع انسانی در سازمان هچهار جلسه مصاحب

ها از روش کدگذاری برفی انتخاب شدند و برای تحلیل و تفسیر دادهشوندگان به شیوه هدفمند و با روش گلولهمصاحبه

رین محورهای مطالعاتی رشته آموزش و توسعه منابع تاستفاده شد. نتایج حاصل از این سه مرحله پژوهش نشان داد که مهم

های نوین یادگیری در توسعه منابع انسانی عبارتند از: طراحی آموزش، راهبردهای توسعه منابع انسانی، کاربرد فناوری
دانش،  تهای یادگیری، ارزیابی اثربخشی یادگیری، مدیریت استعداد، مربیگری و منتورینگ، مدیریانسانی، مدیریت برنامه

هایی همچون توسعه رهبری، مدیریت استراتژیک مدیریت تغییر و نوآوری، و مدیریت بهبود عملکرد. همچنین شایستگی

کاوی توسعه منابع انسانی به عنوان های ارتباطی، و بهینهوکار، تحلیل رفتار سازمانی، مهارتمنابع انسانی، شم کسب

 .موضوعات پایه در این حوزه شناسایی گردید

 .های محوریآموزش و توسعه منابع انسانی، رشته دانشگاهی، شایستگی های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1

های ای از دانش خاص هستند که فعالیتای خاص از یادگیری یا مجموعهشاخه ،های علمیرشته

ه در فتیاهای سازمانهای حاصل از آن علم را شامل شده و به عنوان ساختارتحقیقات علمی و یافته

را برای ارتقای دانش  و اجتماعیها یک شبکه شناختی این ساختار (.1) کنندچارچوب دانشگاه عمل می

علوم  افتد. گسترش پیکرههای مختلفی اتفاق میهای دانشگاهی در مسیرنمایند. توسعه رشتهفراهم می

هایی است که بر دی رشتهبرهای کارپایههای بنیادین و اصول و روشها، مختلف حاصل افزایش نظریه

 گیری  هویتهای خاص تمرکز دارند و اغلب  موجب شکلمسائل کاربردی و عملی وابسته به حوزه

 منابع آموزش و توسعه»است که  یادیز مدت ،انیم نیدر ا(. 2شته دانشگاهی جدید گردیده است )ر

 (. 3) است گرفته قرار امع دانشگاهیجو توجه مورد یارشتهانیم یمطالعات نهیزم کیعنوان  به 1«یانسان

 سرمایه عنوان به انسان شود که امروزهگیری این رشته دانشگاهی از آنجا ناشی میضرورت شکل

 موفقیت رمز آن، اثربخش مدیریت و شودمی تلقی هاسازمان برای مهم بسیار دارایی یک ،2انسانی

 عرصه در و شده معرفی پایدار موفقیت عامل نهات عنوان به انسانی منابع. است کشوری هر ها درسازمان

 به (. آموزش و توسعه منابع انسانی4است ) پیوسته واقعیت به پیش از بیش امر این دانایی، اقتصاد

ها محسوب این سرمایه، امروزه به عنوان یک مزیت رقابتی در سازمان توسعه و ایجاد شیوه تنها عنوان

 زمره در بلکه و فرعی، جانبی اقدامی یا وظیفه فقط نه مانیزاس آموزش (. بنابراین،5شود )می

 به و توسعه همواره آموزش (. 6آید )می شمار به سازمانی هایفعالیت تریناثربخش و ترینحساس

 و گیردمی قرار نظر مطمع حل مشکلات و عملکرد کیفیت، بهبود جهت در مطمئن ایوسیله عنوان

  (. 7سازمانی است ) هر دیکلی مشکلات جمله از آن فقدان

 خود کارکنان و بهسازی توسعه هایبرنامه صرف را زیادی هزینه و پول هاسازمان راستا، این در

و کارآمدی در توسعه منابع  نوین آموزشی هایروش و هااستراتژی از تا نمایندمی تلاش و کنندمی

توسعه و آموزش منابع  هایفعالیت رشگست و نوع به روز افزون این توجه (.8گیرند ) بهره انسانی

علمی،   مختلف هایعرصه در تغییر سریع آهنگ از ناشی که ؛انکارناپذیر است ضرورتی انسانی،

 را زیادی مشکلات و تنگاها آن به کافی توجه عدم باشد وها میسازمان اقتصادی، ساختاری و فناوری

 کرد.  خواهد سازمان ایجاد توسعه و رشد فراروی

علمی با کارکردی  یک رشته عنوانبهرا  4( رشته توسعه منابع انسانی2007) 3کیفسچال

اتخاذ  اهای دیگر وام گرفته است تا بتواند بکند که به طور مستمر از رشتهی معرفی میارشتهانیم

                                            
1. Training and Human Resources Development  
2. Human Capital  
3. Chalofsky 
4. Human Resource Development (HRD) 
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وسعه ت گویی به نیازهای یادگیری منابع انسانی راهی بیابد. به این ترتیب،های بهتر، برای پاسخرویکرد

(. به 9ای )ای است و هم یک حوزه عملکرد حرفهرشتهمنابع انسانی هم یک مجموعه دانش علمی بین

هایی همچون آموزش ( حوزه توسعه منابع انسانی بر مبنای رشته2006) 1یر و کسیهاگوعقیده مک

به عنوان عامل ی (. توسعه منابع انسان10شناسی شکل گرفته است )ها و روانبزرگسالان، نظریه سیستم

 (. 5اصلی ایجاد سازمان یادگیرنده است )

دهد که درباره ترکیب رشته توسعه منابع انسانی اتفاق نظر البته بررسی ادبیات این رشته نشان می

ای، (.  از جمله عواملی که این امر را دشوار کرده است ماهیت چند رشته12و  11کاملی وجود ندارد )

از همین رو، در طی  (.3باشد )رات مختلف درباره علم توسعه منابع انسانی مینظمبانی شناختی و نقطه 

 در میان یک رشته دانشگاهی عنوانبهمنابع انسانی  ی اخیر شاهد تغییرات بسیاری در توسعههاسال

ی درباره حوزه عمل توسعه منابع توجههای قابل ایم که بحثها بودهها و گفتمانی از رفتارامجموعه

هایی که تا با وجود محدودیت(. 14و  13) به وجود آورده استانی و چگونگی رشد و پیشرفت آن نسا

ویژه ادبیات مبتنی بر پژوهش آن وجود داشت، اما در حال حاضر همین اواخر در ادبیات این حوزه به

 (. 15) ادبیات توسعه منابع انسانی رو به گسترش است

 مورد در یکم توافق ینظر اتیادب در که داشتند انیب خود عهالمط در( 20006) 2هیکس و ریگوامک

 مورد در ینظر اتیادب زانیم ن،یا بر علاوه. (10) دارد وجود یانسان منابع توسعه یواقع شیدایپ خیتار

و هنوز در  تاس اندک ایتانیبر و کایآمر متحده الاتیا از خارج در یانسان منابع توسعه یخیتار گستره

 وآلاگاراجا (. 15) است نگرفته صورت یخوب چندان مطالعه یانسان منابع توسعه شیدایپ خیتار نهیزم

نقاط  افتنیباعث شده تا امکان  یتوسعه منابع انسان متنوع و گسترده تیمعتقدند ماه (2003) 3یدول

 . (16) شود ترکم یارشتهانیم نهیزم کیعنوان به یتوسعه منابع انسان شیدایپ حیدر تشر یخیمهم تار

 در سازنقطه سرنوشت کیعنوان به 1940سال  در 5صنعت در آموزش جادی( بر ا2001) 4ونایر

آموزش در  جادیاست. او معتقد است ا کرده دیتأک یانسان منابع توسعهرشته آموزش و  شیدایپ

 یهاو فلسفه بهبود عملکرد و روش یموجب تکامل و توسعه آموزش، روابط انسان یصنعت یهاسازمان

 گرید ایمطالعه در( 2003)6بسونیو گ ونایرو نی. همچن(17) در صنعت شده است یتوسعه منابع انسان

 یمنابع انسان توسعهظهور   یمؤثر برا یابزار یآموزش یهاستمیس یآموزش و طراحکه  کنندیم انیب

  .(18) است بوده یارشته نهیزم کیعنوان به

                                            
1. McGuire, Maria Cseh 
2. Mcguire & Cseh 
3. Alagaraja & Dooley 
4. Ruona 
5. Training Within Industry (TWI) 
6. Ruona & Gibson 
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 لیتشک کند کهمی انیپروژه آموزش در صنعت، ب تیبر اهم دی( ضمن تأک2003) 1نیل مک

داشته است.  ینقش مهم یتوسعه منابع انسان یادر گسترش مطالعات رشته 2«آموزش یمل شگاهیآزما»

 توسعه یاصل خاستگاه یریگآموزش، موجب شکل یمل شگاهیکه تجارب آزما کندیاو استدلال م

 .(19) است کرده کمک زین یانانس منابع توسعه آغاز به شدت به و شده یسازمان

 انجمناما (، 20) نسبتا کوتاه است یتوسعه منابع انسان خیتار که هستند باور نیا بر یاعده اگرچه

 کی به عنوان -اخیرا به انجمن توسعه استعداد تغییر نام داده است که- 3آموزش و توسعه ییکایآمر

ب ای به حسزمان از ی راتوسعه منابع انسان وآموزش  حوزه یهاتیفعال سرآغاز ،یجهان یتخصص سازمان

مورد استفاده قرار  1934سال  در یاحرفه توسعه و کار محل در یریادگی به مربوط مباحث که آوردمی

 نیا که است یتیمورمأ هشرفتیپ یهامنظور توسعه دانش و مهارتبه یاحرفه یتوانمندساز. گرفته است

 سازمان نیا یاعضا از یانسان منابع توسعه متخصصان زا یاریبس. کندیم دنبال یسازمان تخصص

 یراستا در و یتوسعه منابع انسان یعلماز رشته  تیحما یبرا 1993سازمان در سال  نی. اهستند

 یهاافتهی از استفاده آن؛ اقدامات و هاندیفرا ،یانسان منابع توسعه کیستماتیس مطالعه به قیتشو

 دانشمندان، با افراد یاجتماع تعامل یبرا یفرصت کردن فراهم و ؛یانسان منابع توسعه یقاتیتحق

انداز . چشمشد لیتشک متعدد یهامختلف جهان و از رشته نقاطاز  مندعلاقه متخصصان و پژوهشگران

 لیاز تشک ن،یبنابرا(. 21) ستا قاتیتحق قیاز طر یتوسعه منابع انسان تیسازمان، رشد و هدا نیا

 (. 23و  22) گذردیمسال  هفتاداز  شیب یعلم ی وحوزه عمل کینوان عبه یتوسعه منابع انسان

 انیاز نظر متصد نکهیدرباره ا یاستفاده از مطالعه دلف با( 2006) هیو کس ریگوامکپژوهش  جینتا

 یدر گسترش توسعه منابع انسان یخیعنوان نقاط عطف تاربه یزیچه چ یتوسعه منابع انسان آموزش و

 مدرن کاربردبا عنوان  4نولز مالکوم ی کاررو بر یاریبس توافق بیترت به که داد ننشا شودیم یتلق

در  7نادلر توسط یانسان منابع توسعه انتشار ،6یبه سمت آندراگوژ 5یپداگوژ از: بزرگسالان آموزش

 یتعال مطالعه مدل،  8سوانسونو   نزیواتک س،یپ توسط یتوسعه منابع انسان یآکادم سی، تأس1970

 یبرا یلیتکم لاتیتحص یهابرنامه لیتشک کالو، مک و مکلوگان توسط یانسان منابع یهایگتسیشا

 سیتأس، 9توسعه و آموزش ییکایآمر انجمن سیتاس نادلر، توسط واشنگتن جورج دانشگاه در بار نیاول

                                            
1. Mclean 
2. National Training Laboratory’s (NTL) 
3. American Society for Training & Development (ASTD) 
4. Malcolm Knowles 
5. Pedagogy 
6. Andragogy 
7. Nadler 
8. Pace, Watkins, Swanson 
9. American Society For Training and Development (ASTD) 
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 لاتیو برنامه تحص 2یفصلنامه توسعه منابع انسان سی، تأس1947در سال  1آموزش یمل شگاهیآزما

 در یخینقاط عطف تاربه عنوان  1980آموزش و توسعه در سال  ای یبا نام توسعه منابع انسان یلیمتک

 . (10) وجود دارد یگسترش رشته توسعه منابع انسان

های انسانی به عنوان موتور محرکه اقتصاد کشور، با توجه به نقش کلیدی سرمایه در کشور ما،

باشد. با ناپذیر میش و توسعه منابع انسانی، امری اجتنابوزتربیت متخصصان توانمند در راستای آم

قدمت  یک رشته دانشگاهی در دنیا، عنوانبهوجود گذشت بیش از نیم قرن از عمر توسعه منابع انسانی 

این رشته در ایران چندان زیاد نیست. رشته آموزش و توسعه منابع انسانی به عنوان یک رشته تحصیلی 

تأسیس شد. در آن سال برنامه  در ایران 1382اولین بار در سال  ،رشناسی ارشدکادانشگاهی در مقطع 

درسی این رشته توسط دانشگاه شهید بهشتی تدوین شد و به تأیید وزارت علوم، تحقیقات و فناوری 

های مختلف کشور رسید. این برنامه از آن سال تا کنون بدون تغییر باقی مانده است و توسط دانشگاه

رسد که اکنون وقت آن رسیده است که در مورد حدود و ثغور این حوزه به به نظر میگردد. میاجرا 

مطالعه حاضر با هدف اصلی پژوهش عنوان یک رشته دانشگاهی بازاندیشی صورت گیرد. در این راستا، 

های به دنبال پاسخگویی به سؤال ،وضعیت موجود و تعیین قلمرو رشته آموزش و توسعه منابع انسانی

 ذیل است: 

 ؟ بر اساس اسناد و منابع چگونه استتوسعه منابع انسانی آموزش و  رشته قلمرو •

  ؟کدامند دنیا برتر یهادانشگاه درتوسعه منابع انسانی  رشته آموزش وعناصر  •

رشته و این  به نسبت آموزش و توسعه منابع انسانی انیمتصدمتخصصان و  انتظارات •

 ؟ چیست آن آموختگاندانش

آموزش و توسعه  انیمتصدانسانی از دید متخصصان و  منابع توسعه و آموزش رشته لزاماتا •

 چیست؟  منابع انسانی

 

 پژوهشروش  -2

برای این منظور پژوهش کیفی و روش مطالعه موردی  رویکردمطالعه،  این اصلی هدف در راستای

های های درسی دانشگاهبرنامه ،انتخاب گردید. جامعه مورد مطالعه در این پژوهش کلیه منابع نظری

معتبر در حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی و همچنین متخصصان، کارفرمایان و متولیان حوزه 

آموزش و توسعه منابع انسانی در داخل کشور بود. در این پژوهش تلاش شد منابع دست اول و 

لعه قرار گیرد. لذا، پس از مطالعه اهای برتر در رشته آموزش و توسعه منابع انسانی مورد مطدانشگاه

                                            
1. National Training Laboratory 
2. Human Resource Development Quarterly (HRDQ) 
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های برتر دانشگاه .دانشگاه برتر دنیا در این حوزه مورد مطالعه قرار گرفت 10مبانی نظری، برنامه درسی 

شانگهای بندی که در نظام رتبه هایی هستندآورده شده است شامل دانشگاه 3 که لیست آنها در جدول

ها در حوزه توسعه منابع انسانی ند و نسبت به سایر دانشگاهودجزو دانشگاه های سرآمد ب 2017در سال 

هایی اند. لازم به ذکر است که دانشگاههای وابسته به آن فعالیت آموزشی بیشتری انجام دادهو یا زمینه

اند ولی در حوزه توسعه منابع انسانی فعال نیستند و یا بندی جایگاه بالاتری داشتهکه در این رتبه

کنار گذاشته شد. در بخش مطالعات میدانی، با استفاده از ابزار  ،ملی از آنها در دسترس نبودکااطلاعات 

مصاحبه با هفت نفر از اساتید خبره و با تجربه کشور که به نوعی جزو متولیان و مؤسسان این رشته در 

ک از ی آمدند، مصاحبه انفرادی صورت گرفت. در جدول ذیل مشخصات هرداخل کشور به حساب می

 متخصصان مصاحبه شونده ارائه شده است. 
 شونده: مشخصات اساتید و متخصصان مصاحبه1 جدول

ف
دی

ر
 

مرتبه 

 علمی
 دلیل انتخاب جهت مصاحبه محل خدمت تخصص

 دانشیار 1

ریزی برنامه

توسعه 
 آموزش عالی

دانشگاه شهید 
 بهشتی

تالیف مقالات و کتب و همچنین فعالیت اجرایی، انجام 

دریس در حوزه توسعه منابع انسانی، عضو هیئت و تپژوهش 
 مؤسس انجمن علمی آموزش و توسعه منابع انسانی ایران 

 استاد 2
ریزی برنامه

 درسی

دانشگاه شهید 

 بهشتی

تالیف مقالات و تالیف و ترجمه کتب، انجام پژوهش و 

تدریس  در حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی ، عضو 

انجمن علمی آموزش و توسعه سس هیئت مدیره و هیئت مؤ
 منابع انسانی ایران 

 دانشیار 3
مدیریت 

 آموزشی

دانشگاه شهید 

 بهشتی

انجام پژوهش، تدریس و تالیف در حوزه توسعه منابع انسانی، 

از مؤسسان کارشناسی ارشد رشته آموزش و بهسازی منابع 

 انسانی

 دانشیار 4
ریزی برنامه

 درسی
دانشگاه فردوسی 

 مشهد
های تخصصی و اجرایی مرتبط، انجام پژوهش، یتفعال

 تدریس و تالیف در حوزه توسعه منابع انسانی 

 استادیار 5
مدیریت 

 آموزشی

انجمن علمی 

آموزش و توسعه 

 منابع انسانی

های فعالیت اجرایی، تالیف و ترجمه کتب و انجام پژوهش

 متعدد در حوزه توسعه منابع انسانی 

 استاد 6
مدیریت 

 آموزشی

شگاه فردوسی دان

 مشهد

انجام پژوهش، تدریس و تالیف مقالات در حوزه توسعه منابع 

 انسانی 

 استادیار 7
مدیریت 

 آموزشی
 دانشگاه تهران

های آموزشی متعدد در حوزه تالیف مقالات و برگزاری کارگاه

 توسعه منابع انسانی 

 های نگارندگان(منبع: )یافته
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ع انسانی بودند که اکثر ابد متخصص حوزه آموزش و توسعه منشوندگان شامل اساتیاین مصاحبه

آنها جزو مؤسسان رشته آموزش و بهسازی منابع انسانی در داخل کشور هستند و همچین در زمینه 

اند که در مرحله ای، پژوهشی و آموزشی قابل توجهی انجام دادهآموزش و توسعه منابع انسانی کار حرفه

 صاحبه قرار گرفتند.به صورت حضوری و یا تلفنی مورد مهای پژوهش گردآوری داده

علاوه بر آن، از طریق گروه کانونی چهار جلسه مصاحبه گروهی با کارفرمایان و متولیان آموزش و 

شوندگان به شیوه هدفمند و های مختلف انجام شد. مصاحبهها و سازمانتوسعه منابع انسانی در شرکت

ها از های حاصل از مصاحبهفسیر دادهند. در این پژوهش برای تحلیل و تبرفی انتخاب شدبا روش گلوله

( در دو مرحله کدگذاری باز و 2005، 1روش کدگذاری )با استفاده از روش معرفی شده توسط کرسول

ها به اجرا درآمد. به این معنی که محوری استفاده شده است. فرآیند کدگذاری در جریان گردآوری داده

ها(ی مربوطه شده و مورد تحلیل قرار گرفته تا کدها )تمسازی صاحبه، فایل صوتی آن پیادهبعد از هر م

هایی در مرحله بعد باید گردآوری شد که چه دادهشناسایی گردد. در نتیجه این تحلیل مشخص می

له های شناسایی شده استفاده شد. مرحای پیوسته برای اشباع مقولهشود. همچنین از رویکرد مقایسه

های اصلی شناسایی شدند. در این فرآیند یک مقوله اصلی آن مقولهبعد کدگذاری محوری بود که طی 

طی این (. 24گیرد )قرار می های باز انتخاب شده و به عنوان مقوله محوری در مرکزیتاز فهرست مقوله

ش و بهسازی منابع های مورد نیاز کارشناسان آموزها و مهارتترین شایستگیمهم ،فرآیند کدگذاری

  اه متخصصان شناسایی گردید.انسانی از دیدگ

 

 پژوهش هاییافته -3
 آموزش و توسعه منابع انسانی در اسناد و منابع چگونه است؟  رشته : قلمروسوال اول

 ریاخ یهادر سال یتوسعه منابع انسانرشته و حدود و ثغور  هامرز نییتعو  فیتعر به مربوط مسائل

 نهیزم کی ینظر یهاهیپا ییشناساکه همواره  را به خود مشغول کرده است. چرا یاریستوجه ب

و  دیجد یهاوهیش در چارچوبدر رشد و  بلوغ آن  ییایپو جادیا یبرا یضرور ازین کی یمطالعات

 به یمنابع انسان توسعهآموزش و از شناخته شدن  یادیز انسبت زمان نکهیبا وجود ا(. 10) قدرتمند است

 تیبه خاطر ماه آن یارشته یهاهیپا ییشناسااما  (،3) گذردیم یارشتهانیم ییربنایزحوزه  کین عنوا

( 2001) 2ینکیکوچ های علمی،از رشته روشن یمفهوم فیدرباره ارائه تعر. است دشوار یکار شخاص

و  یناسشانانس ،یشناسجامعه ،یاقتصاد، روانشناسشامل ) یمعتقد است در پنج رشته از علوم اجتماع

آموزش و  همچون ییهارشته و شوند میتقساست  ممکن زین یگرید یهاررشتهی( که به زیاسیعلوم س

                                            
1. Creswell  
2. Kuchinke 
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در ارائه  یدشوار نیا همواره اند،شده برگرفته یاجتماع علوم یهانهیزم از که یانسان منابع توسعه

  .(2) دارد وجود هاو حدود و ثغور آن هامرز ازو مشخص  قیدق فیتعر

شناسی کسب را از سه حوزه نظریه سازمانی، اقتصاد و روانمنابع انسانی مبنای نظری خود عه توس

دهد. نظریه سازمانی شناختی آن انگیرش، یادگیری و حل مسئله را ارتقا می(. بعد روان25کرده است )

سرمایه انسانی گذاری در بر فرآیندهای یادگیری سازمانی و تغییر تمرکز دارد. بعد اقتصادی بر سرمایه

 کند. تأکید می

 مفهوم از کسانی فیاثبات تعر یشاغلان برا و دانشمندان ان،یدانشگاه یسو از ییهاتلاش رایاخ

از  یادیمقدار ز لی. دلانددهینرس یمناسب و کامل شرفتیپ به هنوز یول شده انجام یانسان منابع توسعه

 توسعه زبان و تیموقع ت،یغا فلسفه، از یناش یسانمفهوم توسعه منابع ان فیدر ارائه تعر یسردرگم نیا

آموزش  حوزهافراد در  یشناسو معرفت یشناسیهست مختلف یهادگاهید نیاست. همچن یانسان منابع

 (.  26) است دهیگرد مسئله نیا شدن تردهیچیپ سبب یانسان منابع توسعهو 

 یانسان منابع توسعه یبرا مختلف بعد سه ی این حوزهعلم هایو اجلاس یو علم یپژوهش اتیادب 

. کرد فیتوص  1«گراییانسان» و «عملکرد» ،«یریادگی» نیعناورا تحت  آنها توانیمکه  اندا نشان دادهر

در  شرفتیپ زانیم اما دارد انیراست که ج یدیمد مدت مختلف بعدسه  نیا حولوگوها و گفت بحث

هنوز هم کم  آنفلسفه  ای یمنابع انسان توسعهآموزش و  فیتعر یبرا نیمعاصطلاحات  نییتع ریمس

  (. 3) است

(. 22) باشد وجود ندارد یتوسعه منابع انسان ی آموزش ودرباره آنچه به منزله اجزا ینظر قطع چیه

 کردن مشخص یبراکه  است یاگسترده یاندازهاچشم یو گوناگونتنوع  لیاجماع به دلوجود  عدماین 

توان گفت که برنامه درسی این ما میا (. 10) وجود دارد یمنابع انسان توسعه آموزش و قیدق یاجزا

 (.  9) 4و سازمان 3، یادگیری2کند: افرادرشته در رابطه با تعامل سه موضوع اصلی بحث می

 یباور است که توسعه منابع انسان نی( بر ا2001) 5یل ی،توسعه منابع انسان یالمللنیمجله ب ریسردب

 دیباکرده ما  انیاو ب .شودیم یتلق یعلم /یکیمکان یکار صرفا عمل نیکه ا چرا کرد، فیتعر توانینمرا 

. (27) ابدیتکامل  دیبا آن شکلبه  یانسان منابع توسعه که میباش یزیچ آن خلق و جادیا دنبال به

. (82) داندیم «یبافت سازمان کیدر  رییو تغ یریادگی»را  یمنابع انسان توسعه هدف( 2000) 6نزیواتک

                                            
1. Learning, Performance, and Humanistic 
2. people 
3. learning 
4. organization 
5. Lee 
6. Watkins 
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 تمام که دانندیم یراتییرا  اساسا در ارتباط با تغ یتوسعه منابع انسان (2012) 1سامبروکاستوارت و 

 . (22) ردیگیم بر در را آن افراد و سازمان

 یتوسعه منابع انسانآموزش و  یبرابه عنوان یکی از پیشگامان اصلی این حوزه، ( 1998) 2گانمکلا

 «یاتوسعه حرفه»و  «ازمانتوسعه س» ،«آموزش و توسعه» است: کرده ییسه بخش مهم را شناسا

 یبرا را یاصل مؤلفه سه گانمکلا از زیمتما یکم و بهمشا یکردیدر رونیز ( 2002) 3دیلورث . (92)

. (30) سازمان توسعه و یسازمان رفتار توسعه، وآموزش : است کرده ییشناسا یانسان منابع توسعه

 توسط شده مشخص یاصل حوزه سه به مرتبط و کینزد حوزه چهار( 2002و همکاران ) 4مونیسید

منابع  یزیبرنامه ر» ،«کار /یسازمان یطراح» اند از: عبارت هاحوزه نیا. اندکرده ییشناسا را مکلوگان

 . (31) «یانسان یروین انتخاب»و  «عملکرد تیریمد یهاستمیس» ،«یانسان

 «یرفتار سازمان» ،«یانسانمنابع  تیریمد»با  یانسان منابع توسعه نیبر ارتباط ب از مفسران، یاریبس

 یمنابع انسان توسعه یبرا یاصل بعد شش( 1998) 5سیجارو و وزیهارگراند. کرده دیتأک «توسعه»و 

کارکنان و  یزیربرنامه»، «شرح شغل» ،«سازمان توسعه» ،«توسعهو  آموزش»: اندکرده ییشناسا

 6ثلورید ن،یچن. هم(23« )نفعیذ یهابا گروه ارتباط» و ،«نانرککا یایمزاو  حقوق»، «استخدام

توسعه »، «دانش تیریمد»، «آموزش یهاندیفرا یکپارچگی» ،«کیاستراتژ رییتغ تیریمد»( 2003)

توسعه » ،«یساز میت»، «آموزش یسپارو برون یسپاردرون» ،«و مولد سالم یکار یهاطیمح» ،«یشغل

و  یاجتماع یهاستمیس یسازمناسب»و  «یتوسعه منابع انسان یبرا یورآاستفاده از فن» ،«یرهبر

 .(30) است کرده یمعرف یاز توسعه منابع انسان یاصل یاجزاعنوان را به «یفن

آموزش و  دهندهلیتشک یاصل یاجزا ییشناسا درباره( 2006) هیو کس ریگوا مککه  یپژوهش جینتا

و « ایحرفه توسعه»، «در محل کار یریادگی»آن بود که ز ا یحاک دادند انجام یتوسعه منابع انسان

 به موارد نیا واقع در. (10) هستند یمهم توسعه منابع انسان یکارکردها «آموزش کارکنان و توسعه»

. ابدییم را خودش یدر بافت سازمان معنا یتوسعه منابع انسان که دارد نکته نیا به اشاره یروشن

 توسعه همانا کهدارد  یعموم دگاهید نیا بر دلالت شتر،یب عملکرد دبوبه و سازمان توسعه ییشناسا

 است.  هابه دنبال کمک به بهبود عملکرد در سازمان یانسان منابع

 سه یدارا هاسازمان همه در یکاربرد لحاظ به یانسان منابع توسعه (6200) 7آرمسترانگبه زعم 

 :است ریز شرح به یاساس جزء

                                            
1. Stewart & Sambrook 
2. Mclagan 
3. Dilworth 
4. Desimone 
5. Hargreaves & Jarvis 
6. Dilworth 
7. Armstrong 
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 که دارد اشاره هاییرفتار بهبود یا و جدید هایمهارت و دانش توسعه و اارتق به فردی: توسعه -

 .شوندمی منتج( کارکنان آموزش) فرد موجود شغل با مرتبط عملکرد بهبود و افزایش به همگی

 شامل فردی هایفعالیت. است سازمانی نیز و فردی هایفعالیت برگیرنده در شغلی: توسعه -

 .شودمی «پیشرفت منابع اکزمر» کاربرد و پیشرفت مسیر از یاهآگ شغلی، مسیر ریزیبرنامه

 نیز و عملکردی مسائل برای خلاقانه و جدید سازمانی هایحلراه تدوین به سازمانی: توسعه -

 سازمان هایاستراتژی و کار و کسب هایفرایند فرهنگ، ساختار، میان در انطباق و سازگاری افزایش

 .(33) پردازدمی

یک سازمان که  2.ای. تی. دی دور گواهینامهموسسه ص( و 21) 1سعه استعدادن توانجماخیرا 

استانداردهای مورد نظر برای حرفه توسعه استعداد )همان کارشناسان ذیل این انجمن است،  مستقل

های های اخیر مدلی را برای شایستگیاین مؤسسه طی سال. ( را باز تعریف کرده استآموزش و توسعه

ایی هصلاحیت .مدل شایستگی ای. تی. دیرائه کرده است. کارشناسان توسعه منابع انسانی ا مورد نیاز

ها و رفتارها( در زمینه توسعه استعداد )توسعه منابع انسانی( برای متخصصان )دانش، مهارت ها، توانایی

استعداد کند. در واقع این مدل پاسخی به این پرسش است که متخصصان توسعه این حوزه تعریف می

ای. تی.  شایستگی مدل آن را انجام دهند؟ ،بدانند و بتوانند برای موفقیترا نیاز است که چه چیزی 

های تخصصی آموزش که بر حوزه است 3«گواهینامه تخصص در یادگیری و عملکرد»بنای صدور . مدی

 و توسعه منابع انسانی تمرکز دارند. 

دگاه انجمن های محوری از دییگترین شایستهمشود، ممشاهده می 1گونه که در شکل همان

. ارزیابی 4. بهبود عملکرد، 3، کارآموزی. ارائه )اجرای( 2. طراحی آموزشی، 1توسعه استعداد عبارتند از: 

. مدیریت استعداد 8. مربیگری، 7های یادگیری، . مدیریت برنامه6. فناوری یادگیری، 5اثرات یادگیری، 

 مدیریت دانش.  10یر، و . مدیریت تغی9یکپارچه، 

های پایه که یک متخصص توسعه استعداد باید داشته باشد عبارتند ر این مدل شایستگیهمچنین د

. ذهنیت 5. دانش سازمانی، 4فردی، های بین. مهارت3های شخصی، . مهارت2. سواد فناوری، 1از: 

های ویژه به متخصصان ب سرفصلهر کدام از این عناوین در قالوکار. های کسب. مهارت6جهانی، و 

 .شودعه منابع انسانی آموزش داده میتوس

 

 

 

                                            
1. Association for Talent Development (ATD) 
2. ATD Certification Institute (ATD CI) 
3. Certified Professional in Learning and Performance  (CPLP) 
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 های محوری متخصص توسعه منابع انسانی: شایستگی1شکل 

 (21منبع: )

 

وزش بعد از استاندارد المللی آمبه عنوان آخرین استاندارد بین که 29990ایزو همچنین، استاندارد 

ای با کیفیت برای یک مدل عمومی برای شیوه کار و عملکرد حرفه ،ستارائه شده ا 10015ایزو 

المللی به منظور ترغیب تمرکز بر روی  این استاندارد بین .ارائه داده استدهندگان خدمات یادگیری ارائه

از رای ارائه خدمات یادگیری، امکانات موجود بو نتایج فرایند و برای توجه کردن به کلیه  1«یادگیرنده»

الملی بر کند. این استاندارد بیناستفاده می 3یا کارآموزی به جای آموزش 2"خدمات یادگیری"لاح اصط

ها و افراد برای خدمات یادگیری تمرکز دارد و در نظر دارد به سازمان دهندگانارائه روی شایستگی

توسعه شایستگی و قابلیت ها و توقعات سازمان را برای یادگیری که نیازانتخاب یک ارائه دهنده خدمات 

ها حول سه سرفصل اصلی سازمان یافته شایستگی(.  34) نمایند، یاری رساندع انسانی برآورده میمناب

 اند:های اولیه مطابق زیر فهرست شدهاست که به صورت شایستگی

                                            
1. Learner 

2. Learning Services 

3. Training 

 وکارهای کسبمهارت

 دانش صنعت ذهنیت جهانی

 فردیهای بینمهارت

 های فردیمهارت

 سواد فناوری
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 گیری:  های مربوط به عرضه خدمات یادالف( شایستگی

 1بکارگیری نظریه یادگیری •

 2گیریشناسی یادشبکارگیری رو •

 3انتخاب و استفاده از مواد درسی پشتیبان برای یادگیری •

 فراگیران 4های ویژه و  متنوعپرداختن به نیاز •

 ارزشیابی یادگیری •

 کارشناسی موارد درسی •

 توسعه و تکوین برنامه آموزشی •

 های فراگیرانشناسایی نیاز •

 ن فناوری یادگیریبه کاربرد •

 

 

از  .کننده مربوط استهای شخصی افراد به عنوان تسهیلویژگیبه که  های فردی:ب( شایستگی

 جمله:

 

 گوش دادن و برقراری ارتباط به نحو موثر •

 هاارائه سخنرانی •

 ایحاد انگیزش در  افراد •

 گریتسهیل •

 5هامدیریت تعارض •

 ای مستمرتوسعه حرفه •

 ت به نحو موثراستفاده از فناوری اطلاعا •

 نوعت و 6حساسیت به موضوعات برابری •

 8هایا بیانیه ارزش 7التزام به اصول رفتاری •

                                            
1. Learning Theory 
2. Learning Methodology 
3. Learning Support Material 
4. Diversity 
5. Managing Conflicts 
6. Equality 
7. Code of Conduct  
8. Statement of Values 
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 های بین فرهنگیشایستگی •

 گریراهنمایی، مشاوره و مربی •

 

دادن یادگیری کننده برای پیوندکه با توانایی تسهیل های کسب و کار و صنعتی:ج( شایستگی

 گیرد:میبرمرتبط است و موارد زیر را در مشتریانفراگیران با اهداف عینی کسب وکار 

 

 های نو ظهور در جریان یادگیری فراگیراننوآوری و استفاده از تکنولوژی •

 ریزی(ریزی، بودجه)برنامه 1بینش و شم تجاری •

 های ذینفعمدیریت طرف •

 تهیه و تدوین و تنظیم خط مشی یادگیری •

 اری ارتباط و ایجاد رابطه های ذینفع، به معنی برقربا طرف 2شبکه سازی •

 کسب و کارمدیریت عملکرد  •

 درک ماهیت در حال تغییر کار در سطوح اجتماعی، فناوری، صنعتی، سیاسی و فرهنگی •

 استفاده از فناوری برای مدیریت ارتباطات •

 کار در زمینه توسعه و اثربخشی سازمانی •

 .3اداره یادگیری •

 

، سانیرشته آموزش و توسعه منابع انمی مربوط به در نتیجه مطالعه و تحلیل منابع و اسناد عل

های تعیین شده توسط نهادهای چارچوب را با استناد به مبانی نظری و این رشتهقلمرو  2 جدول

 دهد. ای این حوزه نشان میحرفه

 
 

 

 

 

 

 

                                            
1. Commercial Acumen 
2. Networking 
3. Learning Administration 
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 : قلمرو رشته آموزش و توسعه منابع انسانی2 جدول

 محورهای مطالعاتی شناسایی شده صاحبنظر ردیف

  ک بافت سازمانییادگیری و تغییر در ی  (2000ز )واتکین 1

 های انسانی سازمان، افزایش عملکرد کارکنان افزایش یادگیری، جنبه  (2001لی ) 2

 توسعه فردی، توسعه شغلی، توسعه سازمانی   (2001آرمسترانگ ) 3

 آموزش و بهسازی، رفتار سازمانی، بهسازی سازمان   (2002هیل ) 4

  (2002همکاران ) دیسیمون و 5
های مدیریت ریزی منابع انسانی، سیستم کار، برنامه /طراحی سازمانی

  عملکرد، انتخاب نیروی انسانی

6 
 دیلورس 

(2003)  

های آموزش، مدیریت دانش، مدیریت تغییر استراتژیک، یکپارچگی فرایند

سپاری سپاری و برونهای کاری سالم و مولد، درونتوسعه شغلی، محیط

منابع آوری برای بهسازی ستفاده از فنموزش، تیم سازی، توسعه رهبری، اآ

  های اجتماعی و فنیسازی سیستمانسانی و مناسب

 گرایی یادگیری، عملکرد، انسان  (2004چالوفسکی ) 7

  ای، آموزش کارکنان و توسعهیادگیری در محل کار، توسعه حرفه  (2006مک گوایر و کسیه ) 8

9 
وسعه استعداد انجمن ت

(2017) 

)اجرای( کارآموزی، بهبود عملکرد، ارزیابی اثرات شی، ارائه طراحی آموز

های یادگیری، مربیگری، مدیریت یادگیری، فناوری یادگیری، مدیریت برنامه
 استعداد یکپارچه، مدیریت تغییر، و مدیریت دانش.

 29990ایزو  10
های فردی، شایستگیهای مربوط به عرضه خدمات یادگیری، شایستگی

 وکارکسبهای شایستگی

 (مطالعات نگارندگان)منبع: 
 

 یریادگیاند از: پژوهش عبارت نیدر ا یشده توسعه منابع انسان افتی یاصل و عناصر اجزا، نیبنابرا

 یریادگی یادگیری مادالعمر، محیط کار به عنوان محل یادگیری، یادگیری فعالانه و مؤثر، ،1کار محل در

، 4توسعه و آموزش ،3یآموزش یطراحدر سطح فرد و سازمان،  یریادگی یهایتئور ،2یررسمیو غ یرسم

 توسعهتوسعه فردی،  ،6مشاوره ،5آموزش  و پرورش، کارکنان توسعه ،سپاری آموزشسپاری و بروندرون

رفتار  ،1یلشغ توسعه ،8عملکرد بهبود ریزی منابع انسانی، مدیریت عملکرد،مدیریت و برنامه ،7یسازمان

                                            
1. Workplace Learning 
2. Formal And Informal Learning 
3. Instructional Design 
4. Training And Development 
5. Training, Education 
6. Consulting 
7. Organization Development 
8. Performance Improvement 
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های فنی و اجتماعی، سازی سیستمم و مولد، مناسبی در سازمان، محیط کار سالگرایسازمانی، انسان

 . محیط کار آشفته، و مدیریت تغییر، مربیگری، مدیریت استعداد و مدیریت دانش مقابله با

 
  کدامند؟ دنیا برتر یهادانشگاه توسعه منابع انسانی در عناصر رشته آموزش وسوال دوم: 

های بررسی وضعیت آن رشته در دانشگاه ،چارچوب هر رشته علمی شناخت هاییکی از راه شکبی

 یهادانشگاه در هانتایج فعالیت و اهداف شده، ارائه هایسراغ برنامه باید این منظور برایبرتر دنیا است. 

 رشته کنونی ژوهش وضعیتپ این در بنابراین، رفت. جهانی مطلوب هایشاخص بر اساس دنیا برتر

 در شانگهای یبندرتبه اساس نظام برتری بر دادن قرار معیار با برتر دانشگاه ده در نیابع انساتوسعه من

 ترتیب پژوهش به این در مطالعه مورد برتر دانشگاه است. ده گرفته قرار بررسی محور 2017سال

، نیشمپ –اِربانا ر د ینویلیدانشگاه ا، دایفلور یللالمنیدانشگاه ب، کلرادو یالتیا دانشگاهاز:  اندعبارت

، ایدانشگاه جورجی، نویلیا یدانشگاه شمال شرق، انایزیلوئ یالتیدانشگاه ا، اَند اِم یدانشگاه تگزاس اِ

نتیجه مطالعه برنامه درسی رشته آموزش و توسعه  3جدول  ی.دنیس یدانشگاه فناور، دانشگاه وبستر

 . دهدهای برتر دنیا را نشان میهمنابع انسانی در دانشگا

 
 های برتر دنیا: عناوین دروس رشته آموزش و بهسازی منابع انسانی در دانشگاه3 جدول

ف
دی

ر
 

 عناوین دروس نام دانشگاه

1 
دانشگاه 

 ایالتی کلرادو

، تجزیه ها،  برنامه ریزی و اجرای مداخلات تغییر بهسازی منابع انسانی،  برقراری ارتباط و شناخت سازمان

سازی یادگیری محل کار،  ارزیابی یادگیری در ل کار، طراحی، توسعه، و پیاده و تحلیل یادگیری در مح

محل کار، یادگیری عملی و تحقیق، ارزیابی مداخلات تغییر، سمینار: مفاهیم بهسازی منابع انسانی و 
 ی سازمانی، پژوهشیادگیر محل کار، سمینار: مفاهیم بهسازی منابع انسانی و   یادگیری در

2 

دانشگاه 

 المللیینب

 فلوریدا

های فراگیر در آموزش بزرگسالان و بهسازی منابع انسانی، آموزش  افراد و بزرگسالان، ارزیابی برنامه
ی آموزش بزرگسالان و بهسازی منابع انسانی، کارآموزی در  آموزش بزرگسالان و بهسازی هابرنامهمدیریت 

ی آموزش هاروشتوسعه منابع انسانی، ری سازمانی و آموزشی، یادگی و طراحی لیوتحلهیتجز منابع انسانی، 

آموزشی، جامعه سازمانی، فرایند مشاوره در   بزرگسالان، آموزش بر پایه کامپیوتر، توسعه و پیاده سازی
 آموزش بزرگسالان و بهسازی منابع انسانی، مبانی تحقیقات آموزشی

3 

دانشگاه 

ایلینوی در 
 - باناارِ

 شمپین

 آموزش، تفکر اجتماعی، فلسفه و تاریخی رهبری شامل: موانع و سازمانی مبانی ی،آموزش دوره سیاست
 آموزش. در جهانی آموزشی، مسائل اصلاحات و انتقادی، فناوری

 آموزش.  در جهانی بزرگسالان، مسائل بهسازی و آموزشی شامل:یادگیری یشناسروان مبانی دوره
 هایسیستم کار، طراحی لیوتحلهیتجزانسانی،  منابع بهسازی انسانی شامل: اصول نابعم دوره بهسازی

 کار،  محل در ، یادگیری سازمانی یادگیری، توسعه آموزشی، تکنولوژی

-برنامه انسانی، ارزشیابی منابع بهسازی هایانسانی، استراتژی منابع بهسازی دروس اختیاری شامل:اصول

 های آموزشی

                                                                                                               
1. Career Development 
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ف
دی

ر
 

 عناوین دروس نام دانشگاه

4 

 دانشگاه

تگزاس ایِ انَد 
 امِ

 یزیربرنامهد در ب. م. ا.، آموزش و بهسازی در ب. م . ا.، توسعه شغلی در ب. م. ا.، ی و کاربرمبانی نظر

 در عملکردی و سازمانی های  تغییر، توسعهدر ب. م. ا، تئوری  ارزشیابی یهامدلدر ب. م. ا،  استراتژیک

های ن،  سمینار، تئوریسالابزرگ انسانی، آموزش منابع سازیدر به انسانی، تحقیق و  توسعه منابع بهسازی
 تحقیق در آموزش و بهسازی منابع انسانی

5 

دانشگاه 

 یالتیا
 انایزیلوئ

تحقیقات مبتنی بر شواهد در بهسازی منابع ، استراتژی های منابع انسانییادگیری بزرگسالان و سازمان، 

امه و سازمان، روش از  برن ارزشیابیراحی و توسعه آموزشی، تجزیه و تحلیل سازمانی، طانسانی و سازمانی، 

رهبری در بهسازی منابع انسانی و سازمانی، مدیریت استعداد، مدیریت عملکرد و پاداش ، های تسهیلگری، 
پروژه یکپارچه در بهسازی بهبود عملکرد، طراحی و توسعه آموزش الکترونیکی، تغییرات سازمانی و مشاوره، 

 یمنابع انسان

6 
دانشگاه 

شمال شرقی 

 یایلینو

ی استراتژیک  برای لگریتسهانسانی، ارائه و  منابع بهسازی در انسانی و سازمان، مشاوره بهسازی منابع

 و نیازها لیتحل و هیتجزبهسازی  منابع انسانی، سمینار در بهسازی منابع انسانی، یادگیرندگان بزرگسال، 

 در ارزشیابی و یریگاندازه، انیانس منابع بهسازی در آموزشی انسانی، طراحی منابع بهسازی در وظیفه
ی؛ طراحی و  کاربرد آن، اچندرسانههای انسانی، برنامه منابع بهسازی انسانی، سمینار منابع بهسازی

های انسانی، سمینار منابع در بهسازی عملی آموزش -انسانی در بهسازی منابع آموزشی راهبردهای
 انسانی منابع بهسازی نامه نی، پایانانسا منابع بهسازی  در در ب. م. ا.، پروژه یموضوع

7 
دانشگاه 

 ایجورج

توسعه منابع انسانی و سازمانی، یادگیری داخل سازمانی، مدیریت تغییر در محل کار و یادگیری بزرگسالان 

گری هسازی، توسعه شغلی و مربیها، ارزشیابی و پژوهش کیفی، آموزش و بنیاز لیوتحلهیتجزها، سازمان
های یادگیری برای تغییر گروهی و بهسازی، یادگیری بزرگسالان و خلق زیرساخت سالان، تسهیلبرای بزرگ

 یو عمل یکپ استون/ پروژه کاربرد  دورهی، و سازمان یمنابع انسان یدر بهساز یابیرزشآنان، ا

8 
دانشگاه 

 وبستر

غییر  و بهسازی گروهی، بهسازی نی، رفتار سازمانی ، آموزش و بهسازی ، تانسا منابع بهسازی بر یامقدمه 

 در جامع انسانی، مطالعات منابع بهسازی در ارزشیابی و تحقیق ، روش و تغییر سازمان، مدیریت حرفه
 انسانی بهسازی منابع

9 

دانشگاه 

فناوری 
 سیدنی

ریزی بهسازی، بزرگسالان و برنامه یادگیری سازمانی، درک آموزش و پرورش بزرگسالان، یادگیری

ها، مدیریت و رهبری یادگیری در محل کار، یادگیری و ی توسعه بزرگسالان، توسعه افراد و  گروهشناسروان
 های پژوهش در بهسازی منابع انسانیتغییر، رویکرد

10 
دانشگاه 
 منچستر

مانی، جنسیت و توسعه، بهسازی منابع توسعه منابع انسانی: مفاهیم کلیدی، ب. م.ا و رهبری، توسعه ساز
نی و تحقیق بین المللی، دیدگاه های بین المللی درباره تساوی و تنوع در رهبری آموزشی، رهبری انسا

 پذیری صنعتی و جهانی شدن، کار و اشتغال در اقتصاد جهانیتغییرات آموزشی و توسعه، رقابت

 های نگارندگان( )یافته: منبع

 

این  به نسبت توسعه منابع انسانی آموزش و انیمتصدمتخصصان و  انتظاراته و سوال سوم: دیدگا

 چیست؟ فارغ التحصیلان آنهای شایستگیرشته و 

و کارفرمایان رشته آموزش و  متخصصانپژوهش، به منظور آگاهی از نظر  سومدر پاسخ به سوال 

ب داده شد. در مجموع تعداد هفت هایی به صورت انفرادی و گروهی ترتیمصاحبه ،توسعه منابع انسانی

حوزه توسعه منابع انسانی انجام شد. همچنین تعداد چهار  و اساتید متخصصاننفرادی با مصاحبه ا

های مختلف از سازمانجلسه مصاحبه گروه کانونی با دو گروه از مدیران آموزش و توسعه منابع انسانی 
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 ها طیمتن مصاحبهمند انتخاب شده بودند. گیری هدفشوندگان به روش نمونهمصاحبهصورت گرفت. 

بندی شد. ها استخراج و دستهسه مرحله کدگذاری مورد تحلیل قرار گرفت و مفاهیم، مضامین و مقوله

آموختگان این رشته مبتنی بر نظر صاحبنظران و متصدیان این ی مورد نیاز دانشهاشایستگیدر پایان 

ی و گروهی در های فردای شناسایی شده از طریق مصاحبههمقوله 4 جدولدر  رشته شناسایی گردید.

 گردد. آموختگان این رشته ارائه میهای مورد انتظار از دانشقالب شایستگی

 
های انفرادی و رشته مستخرج از مصاحبهاین  کارشناسانهای مورد نیاز های و مهارت: شایستگی4جدول 

 های کانونی گروه

 ای کانونیهگروه های انفرادیمصاحبه

ریزی، اجرا و ارزشیابی ه. توانایی نیازسنجی، برنام1

 های یادگیری برنامه

. توانایی ایجاد پیوند )عمودی و افقی( بین مدیریت 2

 های سازمانانداز و استراتژیمنابع انسانی و چشم

های آموزش بزرگسالان . تسلط بر اصول و روش3

 )آندراگوژی(

 های یادگیریها و نظریه. تسلط به روش4

 ی تدریسها. تسلط بر اصول و روش5

ها )توسعه . توانایی تدوین، ارزیابی و توسعه شایستگی6

 Competency -منابع انسانی مبتنی بر شایستگی

based HRM) 

ها )سازمانی، فنی و . مهارت اقدام به ترسیم شایستگی7

ها یا ها )در کانونشغلی(، ارزیابی شایستگی

 هازیابی( و توسعه شایستگیهای ارکلینیک

سنجش و ارزیابی نتایج حاصل از برنامه  .  توانایی8

 آموزشی 

های نیازسنجی ها، فنون و مکانیسم.  تسلط بر روش9

 آموزش

های انسانی و .  توانایی کار کردن با افراد و گروه11

 توانایی ایجاد انگیزه در افراد سازمان 

تنگاتنگ با پرسنل سازمان ای )ارتباط .  بازاریابی حرفه12

های آموزشی، شناسایی مستمر نامهو متقاضیان بر

نیازهای آموزشی سازمان، ایجاد ارتباط تنگاتنگ با 

 ای، تحرک بالا و ...( اساتید دانشگاه و مدرسان حرفه

 گرایی و خونگرمی.  برون13

 .  توانایی ایجاد انگیزه.14

  یریگادی یهاو توسعه برنامه یمهارت طراح. 1

 ازسنجی آموزشی. تسلط کافی بر مهارت و فنون نی2

 انداز، رسالت و خط مشی آموزشی. توانایی تدوین استراتژی، چشم3

 های خاص آموزش بزرگسالاندرک کافی از ویژگی. 4

 . شایستگی لازم و کافی برای ارزشیابی برنامه های یادگیری و آموزش5

 سعه منابع انسانی به کارگیری علم مدیریت دانش در تو.  6

 ی آموزشی منابع انسانی با توجه به پست آنها.  تشکیل پرونده ها7

 به کارگیری اصول روانشناختی در توسعه و آموزش منابع انسانی. 8

 فرهنگ سازمانی درسترهبری و توسعه کسب دانش و توانمندی لازم درباره . 9

ارکان کلی توسعه منابع  عناصر واز  هرچه بیشترای حرفهو فهم  توسعه درک. 10

 انسانی

 ش مدیریتی و فراگیر در چارچوب سازمان به آموزش و توسعه منابع انسانی. نگر11

و مقررات کار، تامین اجتماعی و نظام اداری و مدیریتی در  قوانین . شناخت12

 سازمان های دولتی و خصوصی

 . شناخت  و تسلط کافی بر استاندارد های آموزشی13

 مسائل سازمان  لیوتحلهیتجز. مهارت 14

 ی به کارگیری فناوری در آموزش و توسعه منابع انسانی توانای. 15

 . مهارت طراحی و توسعه آموزش و یادگیری الکترونیکی در توسعه منابع انسانی16

 . مهارت مدیریت استراتژیک و طراحی سازمانی17

 انی در محل کاری منابع انسررسمیغ. مدیریت و  تسهیل یادگیری رسمی و 18

 ی یادگیری و آموزش بزرگسالان. درک و شناخت روش ها19

 . توانایی در رهبری تیم و تیم سازی20

 . شناخت آموزش و توسعه منابع انسانی در کشور ها و سازمان های پیشرفته دنیا21

 . مهارت در طراحی و پیاده سازی یادگیری عملی برای منابع انسانی22

 یستم مدیریت کیفیت در سازمان. شناخت و درک  س23

 ت در طراحی و اجرای روش مربیگری..  مهار24

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 



 
 

 
 

 
 

 46                                                                 1397  زمستان، 19، شماره پنجمآموزش و توسعه منابع انسانی، سال  فصلنامه

آموزش و  انیمتصدانسانی از دید متخصصان و  منابع توسعه و آموزش رشته سوال چهارم: الزامات

 چیست؟ توسعه منابع انسانی

و اساتید حوزه آموزش و توسعه منابع  های فردی و گروهی انجام شده با متخصصینطی مصاحبه

محور قرار گرفته  8نسانی استلزاماتی برای آموزش متخصصان این حوزه شناسایی شد که در ذیل ا

 شود. است. در ادامه به تشریح هر یک از آنها پرداخته می

 ( تقویت درس کارورزی1

آموزش های دانشگاهی مشکلی که در حال حاضر در حوزه " یکی از مدیران آموزش: یگفته به

مباحث ارائه شده بیشتر حالت آکادمیک دارد و فارغ التحصیل وقتی وارد سازمان و داریم این است که 

بیند تفاوت عظیمی بین آنچه که آموزش دیده و آنچه که در  سازمان و صنعت از او صنعت می شود می

 هایی که صرفااز آموزشدر این رشته و  دروس کاربردی شود بایدوجود دارد. لذا  ،خواهند انجام دهدمی

 .   "پرهیز شودجنبه آکادمیک و غیر کاربردی دارد 

در این رشته باید به موضوع "استاد رشته آموزش و توسعه منابع انسانی تاکید داشت که : یک 

 در حال حاضر در برنامه درسی کاروزی توجه ویژه شود و دانشجویان چند درس کارورزی داشته باشند.

.... درس کارورزی در برنامه مصوب و در حال اجرا وزارت .  شودموجود درس کارورزی جدی گرفته نمی

  ".ها باید به کارورزی واقعی تبدیل شود و دروسی از این نوع بیشتر در برنامه گنجانده شوددر دانشگاه

 ( کاهش شکاف بین تئوری و عمل و کاربردی کردن مباحث 2

سرفصل ها این رشته با توجه در طراحی دروس و " بیان داشت که: مانیساز متخصص آموزشیک 

به ماهیت آن  این شکاف را  باید اصلاح کنیم و تطابق و نزدیکی بین  تئوری و عمل  بیشتر شود تا این 

  ".خلا رفع یا به حداقل برسد

یلان این است که ضعف فعلی فارغ التحص" مدیر منابع انسانی شرکت برق در این باره  اذعان داشت:

چیزی که ما  نچه در قالب صنعت است انطباق دهند. هربا محیط اداری و آ انند خودشان راتونمی

آیند آنچه که در دانشگاه فرا گرفته با کنند به منابع آکادمیک و نمیمیخواهیم از آنها باز مراجعه می

لی از سیستم های صنعتی و اداری ما توانند. خیآنچه که در صنعت مورد نیاز است ترکیب کنند یا نمی

ذهنشان شناخت پیدا نکرده تا بتوانند خمیر آموزش را به شکلی در بیاورد که برای این بافت سازمان در 

  ".مورد استفاده قرار بگیرد

در این رشته متأسفانه فاصله بین نظر "استاد رشته آموزش و توسعه منابع انسانی مطرح کردند که: 

توانند در سازمان کار دانند ولی نمیبه خوبی مینظریه ها را  آموختگان معمولات. دانشو عمل زیاد اس

کنند. یکی از موضوعات درسی این رشته انتقال آموزش است. این انتقال آموزش ابتدا باید در مورد خود 

  "آموختگان این رشته اتفاق بیفتد.دانش

 ( جذب دانشجویان علاقه مند و مستعد 3
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باید کسانی در این رشته تحصیل کنند "ان کرد: مدیران توسعه منابع انسانی در صنعت بییکی از 

. یکی از متولیان آموزش در سازمان "وکارها را بشناسندیک دید سازمانی داشته باشند. باید افراد کسب

هم من خودم بیولوژی خوندم بعد وارد این عرصه شدم. علاقه مندی در این رشته خیلی م"گفت: می

معلم هستند و چون آموزش و پرورش این رشته را برای ادامه  شتهدانشجویان این راست  .... بعضی از 

گویند چون رشته دیگری نبود این اند. خودشان میپذیرد، این رشته را انتخاب کرده تحصیل از آنها می

 . "تخاب شوندمند و مرتبط انرشته را انتخاب کردیم. باید از طریق مصاحبه افراد علاقه

 تجربه در حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی  ( استفاده از اساتید با4

کسانی که قرار است در این " :گفت چنین و داد قرار اشاره مورد را موضوعمتخصص آموزش این 

همچنین یکی دیگر از   ".رشته درس بدهند خودشون فضای کسب و کار را دیده  و درک کرده باشند

ائه دهنده دید سازمانی نداشته باشد حتی اگر اگر ار" ندگان در این خصوص بیان داشت:مصاحبه شو

 "گذارد.محتوای مناسبی هم برای درس وجود داشته باشد اثر خوبی روی یادگیری دانشجویان نمی

بازگشت به  ندبتواناساتید مهم است که  یلیخ"کرد: بیان می شونده مصاحبه کارشناسان از دیگر  یکی

ها بتوانند  یتئور نیاز ا دیکند حالا چه طور با مینشجو تفهبه دا یعنیرا هم انجام بدهند  یب تئورعق

استادان این رشته با صنعت و محیط کاری " استاد این رشته اذعان نمود: ".در سازمان ها استفاده کنند

 ".ابع انسانی تدریس کندتواند توسعه منآشنایی چندانی ندارند. استادی که پیچ و مهره ندیده است نمی

مشکل اصلی ما در برنامه درسی موجود این است که " ر این باره اذعان داشت که:د یاستاد دیگر

اساتید با صنعت ارتباطی ندارند و خود اساتید کار در صنعت را بلد نیستند و لذا دانشجویان هم بعد از 

چنین هایی مثل سمینار و کارآموزی و همدرس توانند در صنایع کار کنند. باید حتماالتحصیلی نمیفارغ

ارتباط با صنعت به خوبی اجرا شود. در حال حاضر این درس وجود دارد ولی دانشجویان به حال 

  "خودشان رها هستند. باید کارآموزی با نظارت مستقیم استاد مربوط انجام شود و جدی گرفته شود

 لی و دقیق درس کارورزی ریزی و نظارت بر اجرای هدفمند، اصو( برنامه5

درس کارورزی برای دانشجویان خیلی مهم و حیاتی است ": از مدیران منابع انسانی ی یکیگفته به

ریزی شود که یکی دو تا صنعت جهت از  قبل برنامه باید ها آسان نیست.ارتباط با سازمان اما خیلی

دی ها جکارآموزی...   ارورزی را بدهند. تعامل با دانشگاه اعلام آمادگی کنند که اجازه پذیرش این ک

کند به ما مراجعه میگرفته نمی شود و جدی نگرفتن هم به سبب جدی نگرفتن دانشگاه است. دانشجو 

یکی از مصاحبه شوندگان در این  "د.میخواد نمرش را بگیر دانیم به به او دستاوردی ندارد. او هماما می

لش کاربردی باید بتوانیم واقعیت سازمانی دور هستند. در این چا دانشجویان ما از" خصوص اذعان نمود:

خیلی سخت می شود دانشجویان را فرستاد به سازمان ها و من حق را  ها ارتباط برقرار کنیم.با سازمان

به سازمان ها می دهم چون که معتقد است دانشجویی که می آید چیزی ندارد و دستاوردی برای 

 ".سازمان ندارد
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 های واقعیینی در موقعیتهای علمی در طی ترم و کارباحی بازدید( طر6

نمونه  یاز شرکت و سازمان ها دیبحث بازد یکارورز نیکنار ا"شوندگان: زعم یکی از مصاحبهبه 

وقتی دانشجو با مبانی آموزش و . ... اثر بگذارد رانیفراگ دیتواند در گسترش د یم یلیخ نیاست و ا

د که دانشجو یک دید کلی بگیرد. لازمه این آشنا شد می توانند با بازدید شروع کننتوسعه منابع انسانی 

کار این است که قبلش شرکت های برتر در آموزش شناسایی شوند. دانشجو برود اونجا ببیند چه چیزی 

ر شود و اث. اما اینکه فقط درس بخونیم کافی نیست وقتی ندانیم کجا استفاده میافتداتفاق میواقعا 

یکی و دو تا خیلی نیز می تواند مفید باشد. کاربینی در ترم  بخشی ندارد. تورهای علمی در طول ترم

هایی باشد که ایزو هستند و یا گواهی در زمینه آموزش اول  داشته باشند. مقصد تور می تواند شرکت

 ."می دهند

 ( تقویت زبان انگلیسی به عنوان زبان علمی7

 انی در این خصوص بیان نمود:نشجویان رشته آموزش و توسعه منابع انسیکی از کارشناسان و دا

 آنعملا هیچ نقشی ندارد و ادبیات درسفعلی زیر ساخت های تقویت زبان باید فراهم شود. دو واحد "

های تخصصی این کاربرد را چندان ندارد. درس زبان در یک دهد. متاسفانه کلاسرشته را پوشش نمی

ع انسانی است بهتر است کنار هر درس نجد و بحث ترجمه بافتی متناسب با منابقوائد خاصی نمی گ

  "توجه به تقویت زبان رعایت شود و کنار هر درس تقویت زبان گنجانده شود

ها برای آموزش های آموزشی به روز و جدید و مورد نیاز سازمان( استفاده از محتوای و سرفصل8

 دانشجویان

ودمون را به عنوان  متولی برق اگر بخواهیم انتظارات خ"ق معتقد است: یکی از مدیران شرکت بر

و گذشته  کهنههای هنوز همان روشدر آموزش صنعت داریم.  نوسازیعرض کنیم قطعا ما نیاز به یک 

های های بسیاری که شده است عملا مشکلی از شرکترغم  سرمایه گذاریها علیاجرا می شود. این راه

رفع این مشکل تنها با تغییر کنند. با تغییر زمان ها متناسب طلبد که اینکنند. یعنی میتوزیع حل نمی

کند یک کارشناس ارشد توسعه منابع انسانی بیان می ".حضور فارغ التحصبلان به روز این  حوزه است

 سال پیش است. لذا پیشنهاد می کنیم که 20جزوات مدرسین را که نگاه میکنی همون جزوه "که: 

ای باشد که شود، به گونهدانشجویان این رشته تنظیم می ها و برنامه درسی که برایقطعا آموزش

های صنعت نیز در حین تحصیل آشنا شوند. و نیازهای صنعت را لمس کنند و منابع دانشجویان با نیاز

 ".ندتدوین شوآموزشی متناسب با نیاز روز 

 

 بحث و نتیجه گیری -4

موزش و توسعه منابع انسانی در ای منابع انسانی، امروزه آع رشد حرفهبه دلیل اهمیت موضو

ای نیز یک های حرفهها و انجمنها به یک حوزه مطالعاتی مهم تبدیل شده است و در سازماندانشگاه
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حوزه عمل گسترده را ایجاد کرده است. گرچه از زمان آغاز مطالعات علمی مرتبط با آموزش و توسعه 

ها زیاد نیست. توسعه منابع ین رشته در دانشگاهگذرد، اما سابقه اسال می 70ی بیش از منابع انسان

(. از طرف دیگر، 9شود )ای شناخته میرشتهانسانی به عنوان یک حوزه نسبتا جدید با کارکردی بین

د و ثغور های نسبتا زیاد، هنور اتفاق نظر کاملی در مورد حدورغم برخورداری از تألیفات و پژوهشعلی

آموختگان آن وجود ندارد. بررسی نظرات صاحبنظران و انتظار از دانش های مورداین رشته و شایستگی

های ارائه دهنده این رشته در دنیا فهرست نسبتا های درسی دانشگاهمتخصصان این حوزه و نیز برنامه

 سازد.  ایان میآموختگان این رشته را نمهای مورد انتظار از دانشمفصلی از شایستگی

های سه مرحله مطالعه و جستجو در منابع و پیشینه موضوع، بررسی برنامه در این پژوهش، پس از

های برتر دنیا و نیز مصاحبه با صاحبنظران و متولیان آموزش و توسعه منابع انسانی، درسی دانشگاه

 گردید. های مطالعاتی این رشته شناسایی ترین حوزهابعاد ذیل به عنوان مهم

 

 

 
 : محورهای مطالعاتی رشته آموزش و توسعه منابع انسانی2شکل 

 های نگارندگان( منبع: )یافته

 مدیریت منابع انسانی

 های ارتباطیمهارت تحلیل رفتار سازمانی

 هبریتوسعه ر

 HRDکاوی بهینه

 وکارشم کسب
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آموزش و توسعه منابع انسانی به عنوان یک رشته دانشگاهی باید بتواند در درجه اول یک سری 

ط، مطالعه هایی مانند مهارت در رهبری، ارتبارتهای پایه را در دانشجویان ایجاد نماید. مهامهارت

تطبیقی، تحلیل رفتار سازمانی، شم تجاری و مدیریت منابع انسانی از این جمله هستند. این موارد را 

های نرم در حوزه توسعه منابع انسانی نام برد. علاوه بر آن، کسب توان تحت عنوان مهارتمی

های و نوآوری در استراتژیارزشیابی، فناوری، استراتژی، تغییر  هایی در طراحی، اجرا، مدیریت،مهارت

 ترین اهداف این حوزه مطالعاتی به عنوان یک رشته دانشگاهی است. توسعه منابع انسانی از جمله مهم
 ارتباط یبرقرار و تعامل نحوه و هادر سازمان افراد با کار یبه درک چگونگ ازیرشته ن نیا رانیفراگ

 است یازین و ضرورت «یریادگی»دارند.  یانو سازم یگروه ،یفرد سطح در یاجتماع یهاستمیس در

و رشد مستمر  بهبودکه منجر به   یاگونههب ؛در نظر گرفته شود دیبا یکار یهاطیمح فرهنگ در که

 قیدارد تا از طر یمداخلات «یطراح» به ازینمؤثر  بهبوداین سازمان گردد.  و کارکنان تیریمد

 و یریادگی درکرو،  نیاجرا شوند. از ا نیگزیجا یهاکردیو توجه به رو کیستمایس رییتغ یهاندیفرا

آموزش حوزه  رانیفراگ یبرا یو سازمان یگروه ،یفرد  سطح دربهبود  یهااعمال مدل و ساختار رییتغ

و  ستمیس کیعنوان سازمان به یهایدگیچیبتوانند پ دیبا رانیفراگاست.  یضرور یتوسعه منابع انسانو 

آموزش و  رو، این از. بفهمند را یجهان و یمل سطح دو هر در اقتصاد و عهجام نفعان،یآن بر ذ ریتأث

 دیگری هایرشته با مرتبط ایرشتهبین یا و ایرشته چند علمی رشتهیک عنوانبه انسانی منابع توسعه

 ،(فرهنگ مثال طور به) سیشناانسان ،(اجتماعی هایسیستم مثال طور به) شناسیجامعه همچون

 ،(سازمانی ساختار و استراتژی رهبری، مثال طور به) مدیریت ،(رفتار و انگیزه مثال طور به) شناسیروان

 علومو  ،(انسانی سرمایه مثال طور به) اقتصاد ،(یادگیری هاینظریه مثال طور به)  تربیت و آموزش

 است قدمعت( 1997) سونیهر (. 3) است( مرج و هرج نظریه و هاسیستم نظریه مثال طور به) طبیعی

 یهانهیزم نیبهتر در ب انسجام جادیا و کیاستراتژ موضوعات بر شتریب یانسان منابع توسعه اتیادب که

  .دارد تمرکز یسازمان یریادگیکسب و کار و  یژاسترات ،یانسان منابع تیریمد یمواز

 شامل ژهیو طور به اتیادب مطرح شده در یسانتوسعه منابع ان آموزش و نیمعاز  ابعاد  یتعداد

 :ذیل است موارد

 فقط نه شودمی محسوب انسانی منابع هایظرفیت در گذاریسرمایه نوعی انسانی منابع توسعه •

 .اشتغال برای ایهزینه صرفا

 .است مرتبط فردی و سازمانی سطوح تمام در تغییر با انسانی منابع توسعه •

 مختلف منابع سطوح نیاز ردمو کلیدی هایشایستگی توسعه و ناساییش به انسانی منابع توسعه •

 .دارد ارتباط آینده و حال اهداف تحقق برای سازمان انسانی

 .است متمرکز سازمان در آموزشی هایفعالیت انتقال و مدیریت روی بر  انسانی منابع توسعه •
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 راستای در یادگیری انتقال برای تعمدی هایسیستم بهترین انتخاب دنبال به انسانی منابع توسعه •

 .است انسانی منابع هایشایستگی شافزای

 .است فردی و سازمانی یادگیری با رابطه در انسانی منابع توسعه •

 .است یادگیری با مرتبط عمومی هایفعالیت از ایمجموعه از متشکل انسانی منابع توسعه •

 .است نطقیم و اجتماعی هایساختار دنبال به انسانی منابع توسعه •

 در انسانی منابع آموزش و توسعه مناسب هایاستراتژی تقویت نگیچگو با انسانی منابع توسعه •

 .(35) است ارتباط

مشکل  نیو هم دشوار است و ا دهیچیپ یمفهوم هم قدر کیعنوان به یتوسعه منابع انسان فیتعر

 نشده داده ارائه یقیدق و یقطع یمعنا چیه یانسان منابع توسعه یبرا که شودیم نیاز ا یناش دیشا

 به. اندکرده فیتعر را یانسان منابع توسعه متفاوت، یکردیرو منظر از سندگانینو از کدام ره. است

(. 36) ردیبگ بر در تواندیم را اهداف ای و هابرنامه از یاگسترده فیط یانسان منابع توسعه خاطر نیهم

اتی را در سازمان ارائه رود که اقدامات، ابتکارات و خدمر میامروزه از رشته توسعه منابع انسانی انتظا

(. به عنوان مثال به 5هایش یاری رساند )رسالت نماید که به سازمان در دستیابی به اهداف استراتژیک و

های مدیریت عملکرد، هدایت استعدادها و مدیریت سازمان در ایجاد فرهنگ یادگیری، ایجاد سیستم

ی پیش روی این رشته نیز هاچالشسانی و در مورد آینده توسعه منابع ان(. 37) نوآوری کمک نماید

اند، بر اهمیت حفظ به طور کلی، افرادی که بر روی این موضوع تمرکز داشته اند.افراد بسیاری نوشته

ن تأثیر ی میزاریگاندازهو  فنّاورانهاز انقلاب  مطالعاتی توسعه منابع انسانی به همراه استقبال زمینه

 1نمونه، گولد، رودجرز و اسمیت عنوانبهاند. عملکرد سازمانی تأکید کردهآموزش توسعه منابع انسانی بر 

آینده،  اندازچشمهای اقتصادی بر پایه اطلاعات و دانش که افزایش سطح فعالیت کنندیم( بیان 2002)

که توسعه منابع  باورندبر این  نهاآهای توسعه منابع انسانی را در آینده شکل خواهد بخشید. رویه

ها، تضادها و تمایل ها با کمک به درک این تنشتواند نقش قابل قبول و مفیدی در سازمانانی میانس

توسعه با افزایش تقاضا برای   .(38) ها برای افزایش ارزش توسعه عملکرد افراد داشته باشدسازمان

بیش از  محیط اقتصادی و اجتماعی در حال تغییر،ها، تخصص و سرعت عملکرد کارکنان در مهارت

پرورش  منظوربهی تحصیلی و آموزشی هابرنامههای بسیاری به دنبال تشکیل و اجرای گذشته دانشگاه

ها امروزه، این برنامه(. 39هستند )برای فعالیت در حوزه توسعه منابع انسانی متخصصانی و آموزش 

سوی دانشجویان از  تأسیس و با تقاضای بالا از های تخصصیپایدار و محکم در دانشکده صورتبه

توسعه منابع انسانی، تنوع  با وجود محبوبیت زمینه(. 40) های علمی مختلف مواجه شده استگرایش

قابل توجهی در ساختار برنامه، محتوای برنامه درسی، وابستگی سازمانی، طرح پرسش در مورد مرزهای 

                                            
1. Gold, Rodgers&   Smith 
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ای بودن رشتهع در موضوعات و بین(. این تنو41) شودای آن دیده میحرفهاین زمینه و هویت علمی و 

 تواند به عنوان یک مزیت در مسیر رشد و ارتقای این رشته عمل نماید. حوزه توسعه منابع انسانی می

با توجه به نتایج حاصل از این پژوهش و مصاحبه با متولیان آموزش و توسعه منابع انسانی 

 گردد: نهادهای ذیل ارائه میها، پیشسازمان

دهد که یک تغییر پارادایم از دبیات و تجارب نهادهای تخصصی مربوطه نشان میمطالعه ا •

مدیریت »به « مدیریت نیروی انسانی»، از «رهبری»به « مدیریت»، از «یادگیری»به « آموزش»

در توسعه « ریگمربی»های غرمستقیم و به روش« های آموزشی مستقیمروش»و از « استعداد

شود که در تدوین برنامه درسی این رشته به این ده است. لذا، پیشنهاد میمنابع انسانی اتفاق افتا

 تغییرات توجه جدی شود. 

آموختگان حوزه آموزش و توسعه منابع گونه که نتایج گزارش شده نشان داد، برای دانشهمان •

عی های مختلف دروس نسبتا متنوو دانشگاه های متنوع و زیادی معرفی شده استانسانی شایستگی

های توسعه منابع کاوی برنامهشود از طریق بهینهکنند. پیشنهاد میرا در این رشته عرضه می

های اجرایی این حوزه های درسی و نیز فعالیتهای پیشرفته، برنامهانسانی در کشورها و سازمان

 تدوین گردد. 

بین نظریه و عمل تأکید  عه منابع انسانی بر ارتباط هرچه بیشتراز آنجا که متولیان آموزش و توس •

ها در ارتباط باشند و شود که دانشجویان این رشته به طور مستمر با سازمانکردند، پیشنهاد میمی

 های نظری خود را در سازمان محل کارآموزی به آزمایش و تجربه بگذارند. آموزه

ن رشته که شود که در آموزش برخی از دروس اید میها پیشنهاجهت کاربردی ساختن آموزش •

پذیر است، مدرسان مشترک از دانشگاه و صنعت، آن درس را ارائه دهند و یا از متولیان امکان

 ها جهت عرضه تجربیاتشان دعوت شود. آموزش و توسعه سازمان

، زمینه کارآموزی و انجام هاشود که با عقد قرادادهایی بین دانشگاه / دانشکده با سازمانپیشنهاد می •

 انی برای دانشجویان فراهم گردد. تحقیقات مید

وسعه شود مطالعاتی در زمینه تدوین مبانی نظری و شناسایی مرزهای رشته آموزش و تپیشنهاد می •

 انجام شود.منابع انسانی در داخل کشور 

گذرد، پیشنهاد ل کشور میاز آنجا که بیش از پانزده سال از تدوین برنامه درسی این رشته در داخ •

توجه به تغییر و تحولات صورت گرفته در این حوزه، برنامه درسی مصوب در  شود که بامی

 های کشور مورد بازنگری و روزآمدسازی قرار گیرد. دانشگاه
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