
 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني 
  93- 123، 1398 تابستان، 21، شماره ششمسال 

Quarterly Journal of Training & Development of 
Human Resources Vol.٦, No ١٢٣-٩٣ ,٢٠١٩ ,٢١  

 

  : توسعه منابع انسانيپردازي ع ادبيات نظريهمجامرور 
  هاي كاربرديجريانهاي فكري و آموخته

  *1رسول رسايي فرد                                                                                                                                         

     

 )24/09/1398؛ تاريخ پذيرش: 1397/08/23(تاريخ دريافت:  

  چكيده     
شناسايي جريانهاي توسعه منابع انساني به منظور پردازي نظريهادبيات  مرور جامعتحقيق حاضر هدف 

كالاهان روش تحقيق  است. در اين پردازيساله نظريه 28هاي كاربردي در تاريخ فكري و آموخته
 اجرابررسي تماتيك ادبيات تحقيق براي ) 2008روش كرسول (ها و آوري دادهبراي جمع )2010(

 2018الي  1990هاي منتشر شده بين سال ت و فصول كتابِهاي تحقيق شامل مقالا شده است. داده
پردازي،  الف) نظريهشامل ها  باشد. ملاك انتخاب داده توسعه منابع انساني ميپردازي نظريه در حوزه

جستجو در  ها با روشِ بوده است. انتخاب داده و ج) توسعه نظريه هاي علمي در نظريه ب) نقش رشته
مقاله و فصل كتاب  183تعداد  ،ي و گزينش محقق بوده است. در مجموعهاي اطلاعات علم پايگاه

الگوي كشف و تماتيك  كدگذاري؛ كه با روش باشد تم مي 341ها شامل  . يافتهشده است گزينش
هاي فكري، ب) نتايج تحليل تماتيك شامل الف) جريان. ه استشد تحليل ،ارتباطي ميان مفاهيم

عبارت ها  تحليل تم معياروب كاربرد توسعه منابع انساني در عمل است. انتظارات از نظريه و ج) چهارچ
جريانهاي فكري)، الگوي كريستوفر مابي به منظور نيل به نظريه تحول فكري جامعه علمي تولمين (از 
به منظور نيل به الگوي دوبين (چهار گام ابتدايي ) و در عمل انتظارات از نظريهبه منظور نيل به (

شامل جريانهاي فكري (ايجاد و  ،. نتايج تحليلباشدمي) ربرد توسعه منابع انساني در عملكاچهارچوب 
 خواه و هويت اجتماعي)، انتظارات از نظريه خواه، نهاد ترقي وري، انسان ترقي وري، ارتقاء بهره حفظ بهره
افزايي  تنوع، هم(نهادسازي تفكر توسعه، تطابق با عقلانيت مسلط، هويت انتقادي، انطباق با در عمل 

(مبناي در عمل  توسعه منابع انسانيكاربرد هدفمند، عملياتي بودن و عامليت اخلاقي) و چهارچوب 
  باشد. مي و برنامه توسعه) توسعه شناسيتوسعه، رهيافت توسعه، روش
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  مقدمه -1
با تحول در نظريه سازمان، نقش انسان بعنوان منبع توانايي، دانش، مهارت، شايستگي و ساير 

انسان در موفقيت سازمان از يك طرف  كليدي). نقش 1بارز شد ( ،ها براي تحقق اهداف سازمانويژگي
پردازي توسعه  نظريه علمي براي هايشروع تلاشپذيري او از طرف ديگر، منجر به  و استعداد توسعه

شناسي، شناسي، اقتصاد، روان هاي جامعه محققان متعدد از رشته .ه استشد 1990از سال  يانسانمنابع 
). 2( نمايند تبيينرا توسعه منابع انساني  اند تاتلاش نمودهعلوم تربيتي، علوم آموزشي و علوم سياسي 

هاي چهارچوبرهاسازي انسان سازماني از پردازي شامل الف) يهاهداف پژوهشي در تاريخ نظرمهمترين 
)؛ و 4نقش صرفا ابزاري انسان در سازمان ( در ب) تزلزل)؛ 3حداكثري كنترل و سازماندهي اقتصادي (

انتخاب  ).5است (بوده تر به جايگاه انسان در سازمان  تر و متعالي تر، عميق قائل شدن نگرشي وسيعج) 
بخشي از  بلكهكند؛  انسان سازماني در يك محيط ايزوله شده عمل نمياز آن است كه اهداف حاكي  اين

به گستره وسيعي از مسائل   ناشي از واكنشاو  و رفتار عمالاَو سازماني است؛ معنادار يك اجتماع 
توافق نيل به پردازي، با اين وجود در تاريخ نظريه). 6سياسي، اجتماعي، فرهنگي و اقتصادي است (

در طول بعبارت ديگر ). 8 ,7است ( بوده تلاطمم توسعه منابع انسانينظريه رسمي امع در خصوص ج
ارائه  در عمل در خصوص توسعه منابع انساني متنوعي بير نظريپردازي، تعا اهتمام به نظريه سال 28

ندازهاي ا از چشم؛ تعابير نظري متنوع ناشي )9( ؛ اما نيل به نظريه رسمي محقق نشده استشده است
 ،شياقتصاد داننظريه سرمايه فكري، نظريه اجتماعي،   سرمايهنظريه سيستم، نظريه اعم از متنوع،  نظري

تعابير اين . باشدميسياست نظريه اخلاق و نظريه روانشناسي سازماني، نظريه  نظريه اقتصاد توسعه،
)، 11،12،13فردي ( خواهي )، يادگيري و تعالي10شامل آموزش و يادگيري بزرگسالان ( نظري
گري سيستم سازمان  )، هدايت14افزا) ( كننده مساله، عامل تغيير، طراح، سرمايه هاي سازماني (حل نقش

)، 18( 1)، تقارن فردمحوري، توليد محوري و حل اصولي مساله17)، توسعه اقتصادي انسان (16) (15(
تعهد اخلاقي به منافع جمعي و اهداف  )، ترويج20 ,19تعليم و پرورش داوطلبانه و مبتني بر آزادي (

)، اصلاح قرارداد 23( )، بهبود مستمر عملكرد22)، آموزش ضمن خدمت هدفمند (21سيستمي (
ظهور تعابير نظري متنوع ناشي از وجود ) بوده است. 25سازي دانش ( ) و نهادينه24روانشناختي (

هاي كاربردي در توسعه منابع ر پژوهشپردازي است. بعبارت ديگمتنوع براي نظريه هاي فكريجريان
ها، اصطلاحات، عناوين و تعابير نظري متنوعي را براي توسعه منابع انساني در عمل معرفي انساني واژه

. جريانهاي فكري متنوع منجر به )26،27(كنند، كه به معناي وجود جريانهاي فكري متنوع است مي
شود، چراكه انتظارات از نظريه توسعه منابع انساني تابعي از خلق انتظارات متفاوت و متنوع از نظريه مي

                                            
١ . Principled Problem-Solving 
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تنوع در ). 28،29،30،31،32،33،34(جريانهاي فكري در پژوهش و كاربرد توسعه منابع انساني است 
جريانهاي فكري، علاوه بر خلق انتظارات متفاوت از نظريه، كاربرد توسعه منابع انساني در عمل را نيز 

 را به دليل ماهيت كاربردي توسعه منابع انساني، حلقه ارتباط جريانهاي فكري بانمايد. زيمتنوع مي
ها از جريانهاي گيري پژوهشم. به دليل وا)35،36،37( كاربرد نظريه در عمل، مستحكم و وثيق است

يادگيري در مقابل در عمل حاكي از تعابير نظري متقابل يعني توسعه منابع انساني فكري متنوع، 
د، سازمان در مقابل جامعه، فرد در مقابل گروه، رفاه در مقابل سودآوري و نهايتا اختيار و قدرت عملكر

بندي، تنوع در . در يك جمع)38،39،40،41،42،43،44،45(است  در مقابل ضابطه و استاندارد
كاربرد پردازي توسعه منابع انساني، به انتظارات متفاوت از نظريه و نيز جريانهاي فكري در نظريه

رود تعابير نظري متنوع در متفاوت توسعه منابع انساني در عمل منجر شده است. از اينرو انتظار مي
پردازي ناشي از جريانهاي فكري متنوع و به تبع انتظارات متفاوت از نظريه و كاربرد متفاوت تاريخ نظريه

هاي فكري  جريان )1است از: توسعه منابع انساني در عمل باشد. لذا سه سوال مقاله حاضر عبارت 
) چهارچوب كاربرد توسعه منابع 3و ؟كدام است از نظريه  ) انتظارات2كدام است؟  توسعه منابع انساني

  است ؟ در عمل چگونه انساني
  پژوهشروش  -2

). با 46( ) است2008( 1بر روش كرسول مبتنيادبيات تحقيق جامع بررسي تماتيك پژوهش روش 
 ،: مسئول جستجو)1هاي تحقيق توسط پژوهشگر (شاخص ) داده2010( 2كالاهاناستناد به شاخصهاي 

 Sage، J Store، Science Direct، Wiley، Francisهاي اطلاعات علمي شامل  پايگاه با رجوع به
and Tylor، Emerald،Springer  وOxford  2018تا  1990: پايگاه داده) از سال 2(شاخص 

هاي جستجو شامل طيف  واژه. ، انتخاب، دريافت و مطالعه گرديدبررسي : دوره زماني جستجو)3(شاخص
ا و كاربرد  م ا، تاريخ ت م ا، مباني ت م ، نظريه ت3ا م پردازي ت نظريه شامل ها اي از تركيب واژه گسترده

وده است ا ب م ا، توسعه نظريه ت م ا، انتظارات از نظريه ت م هاي فكري ت اي، جريان رشته ا ميان م ا، ت م ت
هاي علمي در نظريه  ) نقش رشته2ا ،  م پردازي ت ) نظريه1انتخاب  ملاك: كليدواژه جستجو). 4(شاخص

مقاله  183تعداد انتخاب). در مجموع  ملاك: 5ا بوده است (شاخص م ) توسعه نظريه ت3ا و  م ت
ها با روش مت). 47،48( براي بررسي تماتيك گزينش گرديد : مجموع داده گردآوري شده)6(شاخص

 1397 آبانماهالي  1395ماه خردادتحقيق در بازه زماني كدگذاري و مبتني بر معيار تحليل شده است. 
  انجام شده است.

  
                                            

١. Creswell 
٢. Callahan 

 : توسعه منابع انساني ام. ت 3
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 پژوهشهاي  يافته -3
تم  341شامل  ها بررسي گرديد. يافته و فصل كتاب مقاله هايتمام بخش ،هابه منظور استخراج تم

  ).1جدول شماره ( استخراج شده است كتابو فصل  مقاله 183باشد كه از  مي
  : تعداد مقاله به تفكيك ملاك انتخاب و نشريه1جدول شماره 

  جمع  3ملاك   2ملاك   1ملاك   نشريه
Human Resource Development Review 21  18  19  58  

Advances in Developing Human Resources 18  24  23  65  
Human Resource Development Quarterly 4  7  8  19  

Human Resource Development International 4  8  12  24  
Journal of European Industrial Training 3  4  4  11  

  6  1  3  2 ساير نشريات، كنفرانس و فصل كتاب
  183  67  64  52جمع

  
ذاري هاي كدگ هاي مشابه از روش كدگذاري استفاده شده است. تم ها و يافتن تم براي تحليل تم

برداي  ها، يادداشت پس از صرف زمان زياد، جابجايي مكرر كارتدر ادامه شده روي كارت نوشته شد. 
ها و تامل براي نيل به مقوله، نهايتا الگوي ارتباطي ميان  بندي كارت مداوم، تغيير مداوم در دسته

ب با اهداف تحقيق از لذا متناس ؛وجود معيار ضروري بود ،مفاهيم شناسايي گرديد. بمنظور تحليل تم
  .استفاده شد بشرح ذيل سه معيار

تئوري تحول از )، اول تحقيق سوالالف) به منظور نيل به جريانهاي فكري توسعه منابع انساني (
انداز تئوري تحول از چشم .ده استش تحليل تم استفادهبه عنوان معيار  2تولمين 1فكري جامعه علمي

د. نگذر مي 3ابقا گزينشي-انتخاب-تنوعگردند و از فرآيند  خت ميفكري، تغييرات درون سنت فكري سا
در  ؛ اماشود منجر به خلق مفاهيم نظري گوناگون مي ،بعبارت ديگر ديدن يك پديده از منظرهاي متعدد

كارهاي نظري و تلاشهاي تر و نفوذ بيشتر در  اين ميان برخي از مفاهيم به دليل تاثيرگذاري عميق
. تكرار مفاهيم گردندميبند و بطور دائمي در آثار گستره وسيعي از محققان تاثيرگذار يا ، تداوم ميعلمي

گيري است و  دهد كه جريان فكري در حال شكل و تاثيرپذيري محققان از مفاهيم يادشده نشان مي
اي از مجموعهتعداد زيادي از محققان در آن قرار دارند. همبستگي نظري ميان محققان در خصوص 

). 49شود ( به آن مفاهيم منجر به پايداري و استمرار جريان فكري مي رجوع مداومم مشترك و مفاهي

                                            
١ . Intellectual Evolution Theory of Scientific Community  
٢ . Toulmin 
٣ . Variation, Selection, Retention 
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مقوله  5هاي يافت شده مرتبط با سنت تحقيقاتي توسعه منابع انساني در  در تحقيق حاضر تم
  بندي شده است.  تقسيم

از )، دوم تحقيق لسوااز نظريه توسعه منابع انساني (كاربردي ب) به منظور شناسايي انتظارات 
. مابي با اقتباس از الگوي ه استشد استفاده تحليل تممعيار به عنوان ) 2003( 1الگوي كريستوفر مابي

. در معرفي كرد) در بازطراحي سازمان، الگوي بازطراحي توسعه منابع انساني را 1997( 2بولمن و ديل
يابد. الگوي  ، سياسي و نمادين ساخت مياين الگو توسعه منابع انساني از چهار منظر ساختاري، فردي

است. در الگوي ياد شده،  "چگونگي تحقق بهترين دستاورد از توسعه منابع انساني"شاخص مابي حول 
و هماهنگ با سازوكارهاي  ؛سازد توسعه منابع انساني خود را با شرايط و محيط سازمان سازگار مي

هاي مرتبط با انتظارات از نظريه توسعه منابع انساني  ). در تحقيق حاضر تم50يابد ( سازمان ساخت مي
  بندي گرديده است. مقوله دسته 7در 

سوم  سوال( كاربرد توسعه منابع انساني در عمل )51،52(چهارچوب به به منظور نيل ج) 
تحليل تم استفاده معيار  به عنوان) 1978(3پردازي دوبين الگوي نظريه )؛ از چهار گام ابتداييتحقيق

 مرزها، قوانين تعامل، واحدهاي نظريهپردازي دوبين شامل  چهار گام اول الگوي نظريه .)53(4 است شده
 توسعه منابع انساني پردازيدستاوردهاي علمي در تاريخ نظريهچهارچوب باشد. مي سيستم هاي حالتو 

هاي  وجود گزينهريزي است كه به دليل  رويكرد برنامهو  شناسيحاوي چهار سطح مباني، رهيافت، روش
ارائه شده  هاي رقيب توسعه منابع انساني چهارچوب اولويتمتعدد و رقيب در هر سطح، تحت عنوان 

ها به طور  دهد. برخي از تم ها، و شماره منابع را نشان مي ها، كد كارت عنوان تم، 2است. جدول شماره 
هاي متفاوت بطور مشترك  مقاله در تممشترك در چند مقاله مورد استناد واقع شده بود، لذا به تعدادي 

  .مقاله استناد شده است 283استناد شده است. از اينرو به تعداد 
  
  
  
  
  
  

                                            
١ . Christopher Mabey 
٢ . Bolman and Deal 
٣ . Dubin Theory Building Model 

پردازي دوبين صرفا بمنظور سازماندهي چهارچوب يادشده استفاده پردازي ندارد. از چهار گام اول الگوي نظريهاين مقاله قصد نظريه.  4
 شده است.
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  : تم، شماره كارت، تعداد منابع و نويسندگان مقالات2جدول شماره 

 

  كد كارت (تم)  2مقوله   1مقوله 
  
  منبع
  

يان
جر

 
ري

 فك
اي

ه
 

ق)
حقي

ل ت
ل او

سوا
)

  

 ايجاد و حفظ
337-336-306-305-304-303- 338- 36  بهره وري  92, 11, 41, 54, 160, 62, 68, 70, 94, 

58, 132, 151, 122, 165  

335-334-315-314-307-282-281-280-279  ارتقاء بهره وري  23, 132, 24, 160, 31, 151, 54, 58, 
68, 70, 122, 42, 92, 94, 165, 181  

327-326-325-324-294-293-292-291  انسان ترقي خواه  
1, 4, 7, 119, 13, 30, 128, 38, 43, 
127, 72, 93, 100, 114, 77, 125, 

167  

-328-313-312-311-278-277-276-275  نهاد ترقي خواه
329-330  

13, 133, 25, 45, 55, 24, 149, 76, 
118, 120, 69, 126, 16, 160, 90, 

190 

-323-322-302-301-300-286-41-40-39  هويت اجتماعي
331-332-333  

44, 90, 146, 91, 95, 113, 115, 138, 
37, 148, 84, 112, 24, 161, 42, 162 

ات
ظار

انت
 

دي
ربر

كا
 

ريه
 نظ

از
 

ق)
حقي

م ت
 دو

وال
(س

  

-318-317-316-299-298-285-284-283  نهادسازي تفكر توسعه  1, 161, 77, 19, 34, 61, 115, 67, 3, 
93, 118, 76, 120, 6, 136, 25, 180 

321-320-319-290-289-288-287  عقلانيت مسلطتطابق با   12, 40, 61, 66, 70, 71, 76, 96, 25, 
116, 13, 124, 41, 127, 14, 166 

339-338-310-309-308-274-273-272-271  هويت انتقادي  1, 3, 124, 71, 78, 127, 30, 152, 24, 
173, 60, 147, 179 

341-340-297-296-295-45-44- 43-42  انطباق با تنوع  
4, 28, 34, 61, 66, 76, 80, 100, 130, 
35, 110, 117, 16, 127, 17, 146, 31, 

149, 41, 9, 173, 33, 186 

261- 260-259- 91-90-89-88-87-86-85  هم افزايي هدفمند  1, 59, 66, 82, 29, 90, 32, 149, 61, 
171 

249-248-177-176-49-48-47- 46  عملياتي بودن  2, 96, 109, 114, 62, 133, 12, 71, 
151, 21, 163, 11, 178, 141 

-250-175-174-173-135-134-133  عامليت اخلاقي  3, 6, 40, 56, 77, 119, 64, 148, 55, 
154, 7, 137, 159 

بع 
منا

عه 
وس

ه ت
ظري

رد ن
كارب

وم 
ل س

سوا
ل (

 عم
 در

اني
انس

ق)
حقي

ت
  

اني
مب

  

-263-262-223-222-221-132-131-100-99  انتفاع و سود  5, 156, 61, 150, 70, 101, 122, 133, 
165, 9, 157, 129, 58, 181 

220-219-218- 98-97-96-95-94- 93-92  كرامت انساني  3, 64, 153, 29, 132, 119, 154, 59, 
156, 84, 157 

مسئوليت 
  اجتماعي

13-14 -15-136-137-170 -171-172-178-
179-245-246-247-  

2, 7, 157, 11, 60, 71, 91, 112, 138, 
55, 148, 84, 79, 156, 18, 161 
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  كد كارت (تم)  2مقوله   1مقوله 
  
  منبع
  

فت
هيا

ر
  

  يادگيري

1-2-3-4-5-30-31-32-80-81-82-83-84-
167-168 -169-180-181-182-215-216-
217-233-234-235-236-237-264-265-

266 -  

2, 7, 9, 23, 37, 42, 45, 63, 72, 82, 
106, 20, 127, 24, 130, 145, 158, 

11, 164, 177, 38, 184, 10, 188, 15, 
189, 191 

  عملكرد
6-7-8-9-10-11-12-33-34-35-138-139-

140-141-142-143-144-145-267-268-
269-270-  

2, 21, 70, 72, 96, 101, 6, 114, 92, 
122, 23, 168, 24, 169, 7, 42, 170 

  خلاقيت
50-51-52-53-54-55-56-57-58-163-164-

165-166-183-184-185-211-212-213-
214-  

4, 9, 127, 13, 30, 135, 45, 63, 72, 
88, 89, 99, 102, 111, 123, 38, 26, 

176, 182 

-256-210-209-79-78-77-76-75-74-73-72  تغيير
257-258  

5, 99, 9, 155, 65, 86, 98, 77, 40, 
116, 23, 150, 15, 60, 184 

ش
رو

سي
شنا

  

آموزش و 
  مديريت دانش

16-17-18-59-60-152-153-154-161-162-
186-187-188-205-206-207-208-251-

252-  

2, 107, 144, 22, 105, 42, 57, 69, 
132, 11, 139, 8, 185 

رهبري،
مربيگري و 

حمايت 
  روانشناختي

24-25 -26-146-147-148 -150-151-158-
159-160-189-190-191-201-202-203-

204-  

8, 24, 104, 30, 87, 39, 70, 74, 75, 
97, 148, 26, 36, 183, 69, 143 

سازي وشايسته
توسعه مسير 

  شغلي

27-28 -29-149 - 155-156-157-238 -239-
240-  

8, 36, 103, 18, 25, 132, 39, 72, 92, 
73, 150, 24, 156 

ارزيابي و 
  مديريت عملكرد

19-20 -21-22-23-224-225-226-227-228-
229-253-254-255-  

11, 156, 23, 129, 70, 94, 127, 140, 
12, 39, 175 

امه
برن

  

-200-199-198-197-196-71-70-69-68-67  اقتضايي
230-231-232-  15, 71, 29, 142, 31, 133, 34, 143 

-195-194-193-192-66-65-64-63-62-61  استراتژيك
241-242-243-244-  

23, 143, 85, 172, 33, 70, 83, 131, 
32, 134, 81, 187 
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  و نتيجه گيري بحث -4
دهد كه تمامي تعابير نظري بررسي جامع ادبيات تحقيق در زمينه توسعه منابع انساني نشان مينتايج 

پردازي توسعه منابع انساني ذيل پنج جريان فكري قرار دارند. اين جريانهاي فكري باعث در تاريخ نظريه
نظريه توسعه منابع شده تا علاوه بر انتظارات عمومي از نظريه در علوم اجتماعي، هفت انتظار ويژه از 

انساني به وجود آيد. تنوع در جريان فكري همچنين كاربرد توسعه منابع انساني در عمل را متنوع كرده 
هاي فكري، انتظارات از نظريه و چهارچوب كاربرد نظريه توسعه منابع انساني در است. در ادامه جريان

  گردد.عمل ارائه مي
  نسانيهاي فكري توسعه منابع االف) جريان

آغاز شد.  1توسط هاربيسون و مايرز 1964سال  درپردازي توسعه منابع انساني  اهتمام براي نظريه
). توسعه منابع 54عنوان توسعه منابع انساني را مطرح كرد ( 1969در سال  2در ادامه لئونارد نادلر

ندها براي توسعه انسان ها و فرآي اي از فعاليت به مثابه مجموعه 1970و  1960انساني در طول دو دهه 
مترادف با يادگيري، بهبود عملكرد و توسعه بزرگسالان تعبير  1980و در دهه  گرديد؛ تعريفسازماني 

ها، مرزها و  و تعاريف، نقش ؛افزون شد 1990شد. جديت محققان براي توسعه نظريه از ابتداي دهه 
). با اين وجود مطالعه ادبيات، 55( يدگردمعرفي  توسعه منابع انسانيمفاهيم متعدد تحت عنوان كلي 

پردازي از  است. بعبارت ديگر نقطه شروع نظريه 20حاكي از خاستگاه زماني به مراتب دورتر از قرن 
نزد انسان  بينش كار بهترو خلق  ؛زماني است كه نقش انسان در تحقق اهداف سازمان مهم تلقي گرديد

). مطالعه ادبيات و بررسي سير ظهور مفاهيم و 56گرفت (سازماني در دستور كار مديران سازمان قرار 
  تصوير مي باشد.حاكي از پنج جريان فكري به شرح  ،تعاريف
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                            
١ . Harbison and Myers 
٢ . Leonard Nadler 
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  : نقشه ارتباطي مفاهيم / منبع: مولف1شكل شماره 

 

 شبكه دانش
)105, 139(

 انگيزش
)125(  

توسعهنهادسازي 
)56, 126, 76(

توسعهگفتمان
)67, 19, 6(

 فرهنگ توسعه
)84, 95(  

 حفظ كارآيي
)58(  

ارتقاء رضايت
)72(  

 استانداردسازي
)94, 70(  

   گرايي كيفيت
)31, 58(  

 توانمندسازي
)122, 54, 23( 

معناداري كار 
)77, 127( 

 تجربه يادگيري
)145, 20, 38( 

 خودشكوفايي
)114, 77( 

نهادسازي سيستم
)3, 136, 19( 

يادگيري 
)45(  

 گراسيستم توسعه

 خاص بودن نظريه 
)32, 25, 9(  

  ا م تتنوع نياز به 
)2, 5, 11, 110(  

عملياتي شدن 
)178،114, 14, 68(

  توسعه منابع انساني

 توسعه بهينگي

 هنجارسازي توسعه
)120, 161, 7, 128( 

 اخلاق حرفه اي
)159, 55, 113(  

 ابعاد توسعهگستردگي 
)146, 80, 27, 4( 

وري استمرار بهره  يخواهي فردتعالي  امتهويت اجتماعي

   بينش انتقادي    
)127, 1, 16, 60( 

 مبناي توسعه  برنامه توسعه  روش توسعه رهيافت توسعه  

 )111 ,88(خلاقيت

 )10 ,138(يادگيري

 )141(عملكرد

    انساني كرامت )118(تغيير
)84, 64, 3, 119(  

      تعهد اجتماعي     
)18, 112, 115(  

  )58 ,181سودآوري (

 توسعه اقتضايي
)117(  

 توسعه استراتژيك
)33, 83(  

  )87شايسته سازي (

  )77ارتقاء عملكرد(

  ) 143 ,39رهبري (

  )57 ,144دانش (

جريانهاي
  فكري

انتظارات
از نظريه

كاربرد 
ا در مت

  عمل
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  جريان فكري ايجاد و حفظ بهره وري
 1800آغازگر جريان فكري بود كه از ابتداي دهه  ،ن سازمانيبينش اداره و ساماندهي عملكرد انسا

). 57و با انقلاب صنعتي اهميت آن مشهود گرديد ( ؛شاگردي ظهور يافت-در انگلستان و در دوره استاد
علمي و روانشناسي صنعتي، نظريه  عملكردبا پيوند  19در قرن  1در اين جريان فكري، فردريك تيلور

هاي  توانايي شرايط كار در جهت استفاده از سقف سازي بهينه او هدف نمود. را معرفي مديريت علمي
، 1920و  1910در دهه  اداره امور كاركنانهاي  اين جريان فكري در ادامه با  نظريه بود. نيروي انساني
 1970و  1960در دهه  مديريت منابع انسانيو   مديريت امور پرسنلي، 1930در دهه  متصديان رفاه

هاي نيروي كار براي تحقق  برداري از تمام ظرفيت بهره ،). درونمايه اين جريان فكري58( ل يافتتكام
وري عملكرد انسان سازماني و جلوگيري از تنزل  اهداف سازمان است. هدف ديگر، حفظ سطح بهره

در اين . انسان استوري عملكرد با اتكا به تامين رفاه، امنيت، جبران خدمت، بهداشت و سلامت  بهره
جريان فكري نيروي كار محترم و قابل اتكايي است كه اگر سازمان شرايط رواني و مادي مناسب در 
محيط كار را مهيا نمايد، او نيز براي تحقق اهداف سازمان تلاش خواهد كرد. سازمان در اين جريان 

ي از نيروي كار فكري تامين كننده رفاه، امنيت، سلامت، جبران خدمت، پاداش و حمايت روانشناخت
  است. 

  وري  جريان فكري ارتقا بهره
بينش اقتصادي در كنار بينش اداره ظهور ، 1954با مطرح شدن نظريه سرمايه انساني در سال 

اين جريان  .گذاري و توسعه دارايي در خصوص توسعه انسان سازماني مطرح شد نگرش سرمايه .يافت
هدف آن بهبود سودآوري از رهگذر ؛ و بع انساني استگر بينش سودمحوري در توسعه منا فكري ترويج

افزايش ظرفيت توليد نيروي كار، كسب دانش، توانايي، مهارت و توانمندي براي انجام كار مطلوب است 
داري و اقتصاد دارد، نيروي كار به دنبال رعايت  ). در اين جريان فكري كه ريشه در سرمايه59(

هاي تعريف شده براي عملكرد است. مطابق با اين جريان  كيفيت تحققها و نيز  استانداردها، شاخص
افزايي، انتقال تجربه،  و با آموزش، مهارت ؛فكري، ظرفيت نيروي انساني فراتر از ظرفيت كنوني است

مشتاق به مشاركت  ،يابد. انسان در اين جريان فكري فردي پويا بهبود قابليت و توانمندسازي افزايش مي
مند به داشتن سهمي بيشتر در توليد نهايي است  علاقهنيز وري و  بهبود بهرهو ها  رتبراي ارتقا مها

گرا است.  ساز و كيفيت گر، فرصت دهنده، توانمندساز، تفويض ). سازمان در اين جريان فكري آموزش60(
 هاي سرمايه انساني، نظريه هايموزش، نظريهآهاي  ها در اين جريان فكري نظريه مهمترين نظريه

  عملكرد هستند. مديريتهاي ارزيابي و  نظريه و وري هاي بهره مديريت كيفيت، نظريه
  

                                            
١ . Fredrick Taylor 



 
  
  
  
  
  
    

 رسول رسايي فرد/  : ...توسعه منابع انسانيپردازي مرورجامع ادبيات نظريه                                                                     103

  خواه جريان فكري انسان ترقي
)، 1957( 1هاي روانشناختي توسط روانشناسان سازماني مانند مازلو، آرجريس با ظهور نظريه

ماهيتي ) توسعه انسان سازماني 1961( 3) و ليكرت1960( 2گريگور )، مك1959هرزبرگ (
گردد  انسان مخلوقي فكور و انديشمند تلقي مي ،كرد. در اين جريان فكري اتخاذ 4اگزيستانسياليسمي

و با كسب دانش و تجربه در جستجوي يادگيري  ؛پردازد كه به حداكثر نمودن دستĤوردهاي خود مي
). توسعه 61فردمحوري و خلق تغييرات توسط فرد است ( ،است. موضوع كليدي در اين جريان فكري

پيرو اين رضايت دروني، معنايابي شخصي و كيفيت ذاتي است. كسب فردمحور مبتني بر خودشكوفايي، 
گرايي  و آرمان 6روانشناسي انسانگرا ،5ريشه توسعه فردمحور در ليبراليزمجريان فكري 

اين  7يروايتگر ماهيت پراگماتيسم ،. خودانگيخته بودن توسعهاستكنكاش قابل اگزيستانسياليسمي 
). انسان در اين جريان فكري، فردي آزاد، داراي كرامت، فعال، خودآگاه، عقلايي 62جريان فكري است (

به معناي  توسعه. )63و به دنبال يافتن معناي زندگي و نقش خود در زندگي است ( ؛و پيچيده است
كسب رضايت  نيل به موفقيت با هدفهمچنين مهارت، انجام تكاليف و  توسعهپذيرش مسئوليت، 

). 64هاي بالقوه است ( عميق از زندگي، رشد دروني، آگاهي عميق، شادي، سلامتي و تحقق توانايي
سازي سازوكارهاي  نقش سازمان مهيا؛ و اين جريان فكري، سازمان محيطي پرورشي است مطابق با

هاي  اختي، نظريههاي روانشن ها در اين جريان فكري شامل نظريه يادگيري فردي است. مهمترين نظريه
نيز هاي خلاقيت و نوآوري و  هاي يادگيري فردي، نظريه هاي رهبري، نظريه شناختي، نظريه جامعه
  سرمايه فكري است.  هاينظريه

  خواه جريان فكري نهاد ترقي
 .پيرو اين جريان فكري، تفكر سيستمي عامل تعامل متقابل ميان متغيرهاي سازماني و فردي است

برآيندي از تعاملات سيستمي است.  نيز هاي متقابل اعضاء و واحدهاي سازمان و شتوسعه محصول كن
به عبارت ديگر توسعه سازمان منوط به توسعه فرد و توسعه فرد منوط به يادگيرنده بودن سازمان است 

به نظمي جديد در  ،واحديانسان سازماني با اتكا به باورهاي مشترك بين ،). در اين جريان فكري65(
با اتخاذ ديدگاه انتقادي به ساختارشكني وضعيت او  .)66انديشد ( مي و رويدادها ها صوص واقعيتخ

پردازد و در تلاش براي پي افكندن نظمي بهبوديافته در سيستم است. اهتمام همگاني براي  موجود مي

                                            
١ . Maslow and Argyris 
٢ . McGregor 
٣ . Likert 
٤ . Existentialism 
٥ . Liberalism 
٦ . Humanistic Psychology  
٧ . Pragmatist  
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سيستمي، سازد كه در تلاش براي كشف نقايص  تحقق هدفي اينچنين، سازمان يادگيرنده را محقق مي
). نهادينه شدن چنين ديدگاهي در سازمان منجر به 33تحقق خير همگاني است (نيز و  نقايصرفع 

به نحوي كه همه افراد سازمان با تبعيت از نظم سيستمي در  ؛شود خواهي سازماني مي فرهنگ ترقي
انسان خود  ،تكاپوي تغيير در وضعيت موجود و تبديل به وضعيت مطلوب هستند. در اين جريان فكري

خواهي براي نيل به نظم  كند كه ذيل فرهنگ ترقي را عضوي از سيستم منسجم و پويا درك مي
ها در اين جريان فكري نظريه سيستم، نظريه  ). مهمترين نظريه65( كند سازماني متعالي تلاش مي

ر، نظريه مديريت پيچيدگي، نظريه آشوب، نظريه سازمان يادگيرنده، نظريه يادگيري تعاملي، نظريه تغيي
  دانش و نظريه يادگيري سازماني است.

  جريان فكري هويت اجتماعي
توسعه انسان سازماني را برآيند پيوند و اين جريان فكري ريشه در نظريه سرمايه اجتماعي دارد، 

منجر به تبادل  ،هاي اجتماعي و ارتباطات بين فردي كند. حضور در شبكهها تعبير مي اجتماعي انسان
هاي اجتماعي از  با حضور در شبكه باورها،ها و  ). تعارض در ديدگاه67شود ( عات، دانش و تجربه مياطلا

گردد. از رهگذر خلق  و گفتمان تبادل افكار خلق مي ؛شود دريافت بازخوردهاي فكري تعديل مي رهگذر
غييرات نوآورانه و نياز به ت ؛يابند هاي فكري مجال بروز و ظهور مي گفتمان تبادل افكار، سرمايه

گرا از طريق توسعه ارتباطات  هويت اجتماعي توسعه ،شود. با ترويج گفتمان تبادل افكار هنجارسازي مي
گردد.  يابد، و يادگيرندگي اجتماعي، هويت مسلط و غالب انسان سازماني مي و يادگيري بسط مي

انگيزش براي  آمادگي وارتقاء سطح  عبارت از گرا توسعه مهمترين دستاوردهاي هويت اجتماعي
نيز يادگيري، تسهيم دانش، تسهيم تجربه، همكاري در اجراي تغييرات، دريافت بازخورد و 

عضوي از جامعه است كه گفتمان  ،). انسان در اين جريان فكري68( سازي اثربخش است اجتماعي
 بسترسازِ ،ن جريان فكرينهادينه شده است. سازمان در اي اوگرا در  تبادل افكار و هويت اجتماعي توسعه

هاي يادگيري  ها در اين جريان فكري نظريه هاي سازماني است. مهمترين نظريه ها و اجتماع ظهور شبكه
 سازي است.هاي اجتماعي هاي فرهنگ سازماني و نظريه اجتماعي، نظريه

  ب) انتظارات از نظريه توسعه منابع انساني
شامل اهميت، دقت، در علوم اجتماعي از يك نظريه  عمومي ) انتظارات1983( 1به زعم پاترسون

 )؛ توسعه منابع انساني69پذيري و مفيد بودن است ( وضوح، سادگي، جامعيت، عملياتي بودن، اثبات
اي از بايست مجموعه ميعلاوه بر انتظارات عمومي،  با اين وجود ؛)70علوم اجتماعي است ( ذيل

انتظارات ويژه از  برآورده سازد.هاي فكري توسعه منابع انساني جريان مبتني بر ويژه و خاص را انتظارات

                                            
١ . Paterson 
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نظريه مبتني بر جريانهاي فكري توسعه منابع انساني شامل نهادسازي تفكر توسعه، تطابق با عقلانيت 
  افزايي هدفمند است.مسلط، هويت انتقادي، انطباق با تنوع و هم

  نهادسازي تفكر توسعه
، در سازمان ضرورت توسعه انسان اعتقاد او بهتوسعه خويشتن و به  انسان سازماني باور راسخ

حامل اين  ،توسعه تفكر نهادسازيبه عبارت ديگر توسعه در سازمان است. تفكر ساز نهادسازي  زمينه
و بطور  ؛باور كليدي است كه انسان سازماني در درون خود معترف به ضرورت توسعه خويشتن است

بايد بگويد كه  يه توسعه منابع انسانياصول و قواعد توسعه است. نظر جستجوگر و پيرو ،خودانگيخته
تبديل  توسعه نهادينگي تفكرچگونه پيامدهاي حضور، عملكرد و يادگيري انسان در سازمان به الف) 
چگونه انحراف از ج) چگونه پايبندي و تعهد عملي به هنجارهاي توسعه تداوم داشته باشد؛ ب) ؛ گردد

  ).71هاي عملياتي و اجرايي نشود ( چگونه نهاد توسعه دچار چالش د)و  داده شود هنجارها تشخيص
  تطابق با عقلانيت مسلط

هاي يادگيرنده و  زادي و فرصت براي كسب تجربهآهم نيازمند اختيار،  ،گرا توسعه سازماني انسان 
 استو عادات سازماني  و هم متعهد به اصول، ضوابط، قواعد، هنجارها )؛عقلانيت آزادياست ( معناساز

) آزادي و )كنترلعقلانيت با اين وجود پايبندي به هر دو عقلانيت . كنترل، احتمال تعارض عقلانيت
دارد، توسعه منابع انساني به  1آزادي، كه ريشه در واقعگرايي عقلانيت مطابق باعملي را در پي دارد. 

گرايي تبيين شود. در تواند در ساحت اثبات ن، نميتجربي و نيز پيچيدگيهاي رفتاري انسا دليل سياليت
دارد، توسعه منابع انساني به دنبال تحقق  2گراييعقلانيت كنترل، كه ريشه در ساخت مطابق با ،مقابل

يافته و رسميت را فداي  توان نظم هدفدار، ساختار منسجم، اصول ساخت لذا نمي ؛اهداف سازمان است
  ).72ني كرد (انسامنابع توسعه  ليبراليزمِ

  هويت انتقادي
) با استناد به استعاره هولوگرافيك، واقعيت را پيچيده، چندبعدي، داراي 2001( 3مك گولدريك

نيازمند گذر از  ،كند. از اينرو انسان براي درك و حل مسائل علل متعدد و در حال تغيير دائمي تعبير مي
ها و  فرضها، باورها، ارزش برداري از پيش شناسي انتقادي و پرده هاي سطحي، اتخاذ شناخت واكنش

ها با نياز  ). همراه شدن پيچيدگي واقعيت73( هنجارهايي است كه قطعي و مسلم فرض شده است
سازد. نظريه توسعه منابع انساني بايد  مي مسلمانتقادي را  يانسان به حل خلاق مساله، اتخاذ هويت

از رهگذر و حل معنادار آنها،  تا مواجهه انسان با مسايل ؛فرهنگ تفكر انتقادي را در سازمان تعبيه نمايد
  ).74( بازانديشي انتقادي باشد

                                            
١ . Realism 
٢ . Constructivism  
٣ . McGoldrick  
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  انطباق با تنوع
توسعه  انطباق نظريهلزوم حاكي از  ،هاي انساني اي بودن ماهيت پديده رشته وسعت، تنوع و ميان

). نظريه توسعه منابع 75ها است ( با شرايط پوياي محيط و نيز انطباق با تنوع سازمان منابع انساني
 يها باشد. انطباق با گستره انساني بايد بتواند پاسخگوي نياز توسعه منابع انساني در همه انواع سازمان

بخش  اي، اجتماعي و فرهنگي متفاوت، قوت هاي حرفه از نيروهاي انساني در زمينه يمتنوع و وسيع
  ). 76اي نظريه توسعه منابع انساني است ( رشته ماهيت ميان

  
  افزايي هدفمند هم

اعم از فردي، اجتماعي و سازماني  انسان سازماني، نظريه توسعه منابع انساني بايد همه ابعاد توسعه
هاي روانشناختي، اجتماعي، اخلاقي،  نظرگاهابعاد و را از  سازماني انسان ؛ همچنينرا به هم مرتبط سازد

ازن ميان ابعاد توسعه را مد نظر قرار دهد. توسعه و تو ؛اي، اقتصادي، فرهنگي و سيستمي ببيند حرفه
افزايي ابعاد توسعه، حركت توسعه در جهت هدف واحد و  جانبه انسان سازماني منجر به هم همه

افزايي ميان ابعاد توسعه  هماهنگي و هم، شود. در واقع اگر تناسب، همسازي اثربخشي اجراي توسعه مي
محقق  منابع انساني كند و هدف حقيقي توسعه ص اخذ ميوجود نداشته باشد، توسعه هويتي ناق

  ).77شود ( نمي
  

  عملياتي بودن
هاي خام با محيط واقعي  پيرو ديدگاه كاركردگرايي، توسعه منابع انساني نيازمند ارتباط ميان داده

 1). پيرو ديدگاه كرت لوين78شود ( زيرا سودمندي نظريه بر اساس كاربردپذيري آن سنجيده مي ت.اس
) 1997) و توراكو (2000)، لينهام (1989( 3) باچاراچ و ون دي ون1976( 2هاي دوبين و با تاثير از ايده

عملياتي بودن نظريه توسعه منابع انساني به معناي توانايي نظريه در پاسخگويي به مسايل جديد، 
يد، ايجاد زبان ها، شناخت مسيرهاي جد حلها، تشخيص اولويت تعريف مسايل كاربردي، ارزشيابي راه

   .)79( باشد مشترك، تعريف مرزها و راهنماي عملي توسعه انسان سازماني مي
  
  
  

                                            
١ . Kurt Lewin 
٢ . Dubin 
٣ . Bacharach and Van de Ven 
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  عامليت اخلاقي
و در  ؛(عامليت) كندسازمان با قائل شدن عامليت كليدي براي انسان، قدرت را به او اعطا مي

و  ه اعطاي قدرت(خادميت). همراه شدن دو گزار دارد از او انتظاررا اهداف سازمان تحقق  ،مقابل
سازد  گرايي سازماني را آشكار ميضرورت اخلاقو خادميت،  سازمان انتظار تحقق اهداف با گزاره عامليت

و ظهور و بروز اخلاق  شودگرايي تعبير مي). با توجه به اينكه عامليت اخلاقي ذيل فلسفه عمل80،81(
وسعه منابع انساني بايد سازوكار ترويج لذا نظريه ت ؛)82اخلاقي است ( سازماني منوط به تحقق عملِ

  عملگرايي اخلاقي در سازمان را تجويز نمايد.
  در عمل توسعه منابع انسانيكاربرد ج) چهارچوب 
سيستم توسعه منابع انساني شامل محورهاي  پردازي دوبين، الگوي نظريه چهار گام اول مبتني بر

سيستم است. محورهاي چهارگانه نحوه ساخت  هايچهارگانه واحدها، قوانين تعامل، مرزها و حالت
  . )3جدول شماره (كند سيستم توسعه منابع انساني و كاربرد آن در عمل را بازنمايي مي

  
  : سيستم توسعه منابع انساني3جدول شماره 

  سيستم توسعه منابع انساني  الگوي دوبينچهار گام اول
  .برنامه توسعه4.روش توسعه، 3.رهيافت توسعه، 2.مبناي توسعه، 1  واحدها  گام اول
  .ارتباط متوالي جامع2اي جامع،  .ارتباط رده1  قوانين تعامل  گام دوم
  . جامعه4. سازمان3. گروه2. فرد1 مرزها  گام سوم

  بندياولويت. 5افزا،  .هم4.هدفمند، 3.منسجم،2.ساختاريافته،1 حالتهاي سيستم  گام چهارم
  منبع: مولف

است توسعه   و برنامهشناسي واحد شامل مبنا، رهيافت، روش 4انساني داراي  سيستم توسعه منابع
انتفاع و سود، مسئوليت اجتماعي و  هر كدام از واحدها شامل ابعاد هستند. مبناي توسعه شامل ابعاد

 شناسيكرامت انساني است. رهيافت توسعه شامل ابعاد يادگيري، عملكرد، تغيير و خلاقيت است. روش
سازي و  شناختي، شايسته و حمايت روان بيگريشامل ابعاد آموزش و مديريت دانش، رهبري، مر توسعه

توسعه مسير شغلي و ارزيابي و مديريت عملكرد است. برنامه توسعه شامل ابعاد اقتضايي و استراتژيك 
 2ي طبق پردازي دوبين). چهار واحد توسعه منابع انسان است (واحدهاي سيستم نظريه در الگوي نظريه

جامع با يكديگر در تعامل هستند. پيرو قانون  2جامع و ارتباط متوالي 1اي قانون تعاملي شامل ارتباط رده
. و استهاي واحدي بعدي ارتباط برقرار  با همه رده يواحد  اي جامع، ميان هر رده تعاملي ارتباط رده

واحدهاي بعدي حد قبلي آغاز و به تمامي طبق قانون تعاملي ارتباط متوالي جامع، ارتباط به ترتيب از وا

                                            
١ . Categoric 
٢ . Sequential 



  
  
  
  
  
  
  

 108                                                             1398 تابستان  ، 21، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

هاي تمامي  از ارزش ،شود. به عبارت ديگر وجود دو قانون ياد شده حاكي از تبعيت هر واحد ختم مي
پردازي دوبين). سيستم توسعه منابع  واحد پيشين است (قوانين تعاملي سيستم نظريه در الگوي نظريه

باشند  يابد. مرزها از نوع باز مي سازمان و جامعه ظهور مي مرز شامل فرد، گروه، 4انساني درون محدوده 
پردازي  و ارتباط ميان سيستم با محيط بيرون برقرار است (مرزهاي سيستم نظريه در الگوي نظريه

تابعي از بسترها، انتظارات،  در هر سازمان و چگونگي توسعه منابع انساني ، چيستيچرايي. دوبين)
است. به عبارت ديگر درونمايه توسعه  زهاي شناختي متفاوت براي توسعهاندا اهداف، كاركرد و چشم

نظر هر سازمان از نقطهاست.  منابع انساني تابعي از جريان فكري حاكم بر نظام توسعه منابع انساني
 ايتوسعه هايهايي است. اولويتتوسعه منابع انساني داراي اولويت شناسي و برنامهمبنا، رهيافت، روش

). 83،9ها نيست ( سازمان ضرورتا به معناي كاربردپذيري آن در ساير سازمان يكع انساني در مناب
بنابراين در سيستم توسعه منابع انساني مشخصه رقابت ميان اولويتها وجود دارد، چرا كه هر سازمان 

بندي دقيق،  ويتميان ابعاد اولدهد. متناسب با جريان فكري مدنظر، يكي از ابعاد را در اولويت قرار مي
حالات سيستم توسعه منابع  بنابرايناست.  و تابعي از ماهيت جريان فكري شفاف و نهايي وجود ندارد

-حالت درون يكافزا) و  واحدي (ساختاريافته، منسجم، هدفمند و همحالت ميان چهارانساني شامل 

 ). 1شكل شماره ( دازي دوبين)پر باشد (حالات سيستم نظريه در الگوي نظريه ) ميبندياولويتواحدي (
 
 
 
 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  در عمل / منبع: مولف توسعه منابع انساني كاربرد: چهارچوب 1شكل شماره 

 جامعه
 سازمان 

گروه
 فرد

 ) كرامت انساني3) مسئوليت اجتماعي2و سود) انتفاع1:مبناي توسعه

 ) تغيير4) خلاقيت 3) عملكرد2) يادگيري1:رهيافت توسعه

) رهبري، 2) آموزش و مديريت دانش 1: توسعه شناسيروش
سازي و توسعه مسير  ) شايسته3شناختي  مربيگري  و حمايت روان

 ) ارزيابي و مديريت عملكرد4شغلي 

 ) استراتژيك2قتضايي ) ا1:برنامه توسعه
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در هر نظام توسعه منابع انساني، مبتني بر جريان فكري حاكم و نيز تعريف از فرد، گروه، سازمان و 
شناسي و برنامه توسعه منابع انساني به وشجامعه، تركيبي متفاوت، بومي و خاص از مبنا، رهيافت، ر

هاي توسعه منابع انساني ناشي از تنوع در شود. به عبارت ديگر تنوع در درونمايه نظامكار گرفته مي
 هاي فكري حاكم بر آن است.جريان

  
  
  ) مبناي توسعه1

براي  اهتمام سازمان اصليِزيربنايي و ماموريت دليل  ،بنيادين مبناي توسعه عامل محرك
 نيت محوري سازمان براي ،هاي توسعه است. بعبارت ديگر مبناي توسعه ريزي و اجراي برنامه برنامه
براي توسعه منابع انساني در هر سازمان سه مبناي احتمالي و رقيب توسعه منابع انساني است.  تحقق

- منابع انساني به اولويت انداز و راهبردها در توسعهوجود دارد؛ و هر سازمان متناسب با ماموريت، چشم

و  )84(، سودآوري )83(پردازد. سه مبناي توسعه منابع انساني شامل كرامت انساني بندي آنها مي
است. مباني توسعه طي ارتباط وثيق نظام توسعه منابع انساني با فرد،  )86 ,85(مسئوليت اجتماعي 

وسعه منابع انساني مبتني بر نقش و شود. به عبارت ديگر نظام تگروه، سازمان و جامعه تعريف مي
كند، و توسعه بندي ميگانه را اولويتهاي خود در قبال فرد، گروه، سازمان و جامعه، مباني سهمسئوليت

  نمايد. ريزي و اجرا ميمنابع انساني را برنامه
  

  ) رهيافت توسعه2
به واقع گردد. ق ميتوسعه منابع انساني محق ،رهيافت توسعه، مكانيزمي است كه از طريق آن

رهيافت  از رهگذر هاي توسعه است. نظام توسعه منابع انسانيرهيافت توسعه به مثابه درونمايه برنامه
، توسعهو درونمايه  ماهيت بنابراين. كندميرا تعيين توسعه منابع انساني  ، ماهيت و نقطه محوريتوسعه

براي توسعه منابع انساني سه رهيافت  گردد. ميبراي توسعه منابع انساني تعريف  يحول رهيافت انتخاب
رقيب وجود دارد و هر نظام توسعه منابع انساني متناسب با مبناي انتخابي و هدف توسعه منابع انساني، 

، 92(، تغيير )89،90،91(، عملكرد )88 ,87 ,86(نمايد. رهيافتها شامل يادگيري بندي ميآنها را اولويت
ها در هر نظام توسعه منابع انساني طي ارتباط وثيق با فرد، باشد. رهيافتي) م95، 94و خلاقيت ( )93

شود. به عبارت ديگر نظام توسعه منابع انساني مبتني بر تفسيري كه گروه، سازمان و جامعه تعيين مي
  كند.بندي مياي دارد آنها را اولويتهاي توسعهاز اين سطوح در برنامه
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  توسعه شناسي) روش3
در آن محدوده، است كه سازمان منطق اجرايي و چهارچوبهايي  منابع انساني، توسعه ناسيشروش

شناسي توسعه راهبرد به عبارت ديگر روش. نمايدطراحي و اجرا ميرا  توسعه منابع انسانياجراي روش 
 ع انسانيتوسعه مناببرنامه عملياتي توسعه در قالب  شناسيروشاجرايي براي توسعه منابع انساني است. 

هاي شناسيها، روشو درونمايه برنامه هر سازمان متناسب با مباني توسعه، رهيافت توسعه يابد. مي نمود
)، 96،20ها شامل آموزش و مديريت دانش (شناسينمايد. روشبندي ميتوسعه منابع انساني را الويت

و  )99 ,98(توسعه مسير شغلي  سازي و، شايسته)99 ,97 ,8(رهبري، مربيگري و حمايت روانشناختي 
شناسي توسعه مبتني بر هدفي كه توسعه منابع باشد. روشمي )100( ارزيابي و مديريت عملكرد 

  شود.بندي ميانساني در قبال فرد، گروه، سازمان و جامعه دارد، توسط نظام توسعه منابع انساني اولويت
  

  ) برنامه توسعه4
تحقق اهداف توسعه از رهگذر بكارگيري  نيز نحوهتوسعه و  برنامه توسعه، نحوه اجراي روشهاي

گستردگي و تنوع  نيز ريزي توسعه تابعي از پيچيدگي توسعه منابع انساني و روشهاي توسعه است. برنامه
برنامه توسعه منابع انساني با دو رويكرد  ).5ها است (شرايط حاكم بر محيط دروني و بيروني سازمان

 شود. توسعه منابع انساني در رويكرد اقتضايي تابعياجرا مي )103 ,102(تراتژيك و اس )101(اقتضايي 
اي، اندازه سازمان،  اي بودن منابع انساني، اعتقاد به فرهنگ حرفه از فرصتهاي محيطي، ميزان حرفه

گذاري در توسعه منابع انساني، نرخ بازگشت سرمايه، نرخ تغييرات تكنولوژيك،  الگوهاي سرمايه
و در رويكرد  دگي در توليد محصولات و خدمات هدف و نيز پيچيدگي در محيط كسب و كار است.پيچي

  ).44( ملاحظات سيستمي، اقتصادي، فرهنگي، اجتماعي، فني و اخلاقي استاستراتژيك تابعي از 
پردازي توسعه منابع انساني، عمري هاي علمي مختلف براي نظريهتلاش علمي محققان از زمينه

هاي نوظهور و ابعاد )؛ اما توسعه منابع انساني در گيرودار تجربه2016سال دارد (رونا،  28 بيش از
نشده سرگردان است؛ و با وجود تعابير نظري متنوع، هنوز نظريه رسمي توسعه منابع انساني كشف

تاريخ حاصل نشده است. اين مقاله به بررسي تماتيك ادبيات تحقيق پرداخته است؛ تا از رهگذر مرور 
هاي كاربردي را بررسي نمايد. نتايج تحقيق پردازي توسعه منابع انساني جريانهاي فكري و آموختهنظريه

دهد تعابير نظري متنوع در ادبيات تحقيق وجود دارد كه ناشي از جريانهاي فكري متنوع نشان مي
توسعه منابع انساني در  است. جريانهاي فكري متنوع به انتظارات متفاوت از نظريه و كاربرد متفاوت

پردازي توسعه منابع انساني پنج جريان فكري شامل ايجاد و عمل منجر شده است. در ادبيات نظريه
وجود دارد. هر كدام  اجتماعي تخواه و هوي نهاد ترقي، خواه انسان ترقي ي،ور ارتقاء بهرهوري، حفظ بهره
هاي فكري تعريفي متفاوت از انسان، سازمان، عملكرد، يادگيري و توسعه دارد؛ و كاربرد توسعه از جريان

منابع انساني در بستر هر جريان فكري داراي ماهيتي متفاوت است. تفاوت در جريانهاي فكري منجر به 
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همچنين به  تفاوت در اهداف پژوهشي و به تبع تعابير نظري متنوع شده است. تنوع در جريانهاي فكري
ها علاوه بر انتظارات عمومي از انتظارات متفاوت از نظريه در عمل منجر شده است. به نحوي كه پژوهش

نمايند. نظريه در علوم اجتماعي، هفت انتظار ويژه و متفاوت از نظريه توسعه منابع انساني را ارائه مي
وع، تطابق با عقلانيت مسلط، هويت نهادسازي تفكر توسعه، انطباق با تنانتظارات از نظريه شامل 

است. تنوع در جريانهاي فكري علاوه بر  افزايي هدفمند، عامليت اخلاقي و عملياتي بودن انتقادي، هم
توسعه منابع انساني، باعث كاربرد متفاوت و متنوع توسعه منابع  انتظارات متفاوت و ويژه از نظريه

منابع انساني در چهار زمينه فرد، گروه، سازمان و جامعه انساني در عمل شده است. به نحوي كه توسعه 
است. و هر سازمان متناسب با  شناسي و برنامهشود و داراي چهار سطح مباني، رهيافت، روشاجرا مي

جريان فكري حاكم بر نظام توسعه منابع انساني، تركيبي بومي، خاص، منحصر به فرد و ويژه از مباني، 
  گيرد.ها را بكار ميها و برنامهشناسيرهيافتها، روش
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 پيشنهاد تحقيق آتي

-پردازي توسعه منابع انساني پنح جريان فكري نقش بسترساز داشتهدر تاريخ نظريه پيشنهاد اول:

خواه و  نهاد ترقي، خواه انسان ترقي ي،ور ارتقاء بهرهوري، هاي شامل ايجاد و حفظ بهرهاند. اين جريان
ر جريان فكري هر دو انسان و سازمان بينشي متفاوت را در قبال همديگر است. در ه اجتماعي تهوي

كنند؛ لذا انتظارات و شناخت آنها از همديگر در هر جريان فكري متفاوت است. بنابراين به اتخاذ مي
آفريني در فكري با محوريت نقش عنوان اولين گزينه، تحقيق در سير تطور هر يك از پنج جريان

  گردد.وسعه منابع انساني و نيز انتظارات متقابل سازمان و انسان پيشنهاد ميتعريف پديده ت
ها در  علاوه بر انتظارات عمومي از نظريهپردازي توسعه منابع انساني در تاريخ نظريه پيشنهاد دوم:

 نهادسازي تفكر توسعه، انطباق باشامل  انتظارات ويژه از نظريه توسعه منابع انساني، اجتماعيعلوم 
افزايي هدفمند، عامليت اخلاقي و عملياتي بودن  تنوع، تطابق با عقلانيت مسلط، هويت انتقادي، هم

لذا طراحي الگويي براي پژوهش و عمل متناسب با انتظارات ويژه از نظريه توسعه منابع  .وجود دارد
  گردد.انساني پيشنهاد مي

هر سازمان متناسب با شرايط در عمل،  پيرو چهارچوب كاربرد توسعه منابع انسانيپيشنهاد سوم: 
ريزي  و رويكردهاي برنامه شناسيمباني، رهيافت، روش هاي رقيب دراولويت از ،دروني و بيرونيمحيط 

بندي نهايي وجود اولويتابعاد رقيب براي هيچكدام از با اين وجود كند.  استفاده مي توسعه منابع انساني
نظر بندي توسعه منابع انساني از نقطهيت پژوهش و عمل در اولويت. لذا طراحي الگويي براي هداندارد

  گردد.پيشنهاد ميريزي  و رويكردهاي برنامه شناسيرهيافت، روشمباني، 
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