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ر سازمان کاری गࢨت ৔وૐॣه راهاিسا਩ی  سازی ঃناভع ૞ඇൗ঳ه : ی پایدا
  کارୀ ୓رਉی ূحൎیਚی ࠩواढ़ل و راه

  
  

   سرهنگ پاسدار غلامرضا کارگر
  

  :دهیچک
هـای متـوالی    بشـری در طـی سـال    بخش تحول و توسعه جوامعترین  مهمانسانی  شکی نیست که عامل

مقـدور نخواهـد   انسـانی   ی پایدار جز در سایه ارتقاء منابع ی تعالی و توسعه رسیدن به قله. شود محسوب می
در مقاله حاضر به ، در دستیابی به این امر مهمانسانی  به همین منظور و با توجه به نقش بی بدیل نیروی. بود

و تحلیلـی   یبه شناسایی علم ـن مقاله یا. نگریسته شده استانسانی  ی پایدار سازمانی از منظر منابع توسعه
روش . پـردازد  سـازی آن مـی   چارچوب و اجزاء کلیدی مورد نیاز جهت بهینه یینیروی کار همراه با شناساعامل 

، در سـازمان انسـانی   کار گرفته شده در مقاله مبتنی بر یک بررسی تحلیلی است که ضمن تبیین نقش منابع به
بـه ارائـه   انسـانی   از مفـاهیم منـابع  گیـری   را مورد بررسی قرار داده و با بهـره انسانی  سازی منابع مفهوم بهینه

بنـابراین نتیجـه ایـن بررسـی تحلیلـی      . پـردازد  عملی در راستای تحقق توسعه پایدار سازمانی می یکارها راه
توان ساز و کار توسعه پایدار را در سازمان نهادینـه و در سـایه    ی است که با تمرکز بر آن مییکارها شناسایی راه

نهادینـه شـدن   ، ای توسعه حرفـه ، تمرکز بر آموزش حین خدمت. مان امیدوار گردیدوری ساز آن به افزایش بهره
های مدیریت عملکرد بـه عنـوان پـنج     کارگیری فناوری اطلاعات و تمرکز بر استقرار سیستم به، تغییر و نوآوری

  . قرار گرفته است یعامل مهم در راستای تحقق اهداف ذکر شده در این مقاله مورد بحث و بررس

   :ها ید واژهکل
  انسانی  نیروی، وری اطلاعاتافن، مدیریت عملکرد، توسعه، بهره وری، بهینه سازی

                                                      
  کارشناس ارشد مدیریت - وری معاونت طرح و برنامه و بودجه ناجا مدیر کل سیستم و بهره .

  10/11/88: تاریخ دریافت مقاله
 23/1/89: تاریخ پذیرش مقاله
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١٣٨٨ ঳ھ૱ن و اൈॣند   ، ॳ٢٧࡫م، ॷماره دوماঘنا৔ ଓوૐॣه اিسا਩ی پൖࣂس، سال 
  مقدمه 

عناصـر   فرهنگـی و دیگـر  ، سـاختاری ، فنـی ، از عوامل انسـانی  استای  مجموعه 1سازمان
. های از پیش تعین شده و مشـترک در تعاملنـد   محیطی که در راستای تحقق مجموعه هدف

تـرین   لـوازم گرفتـه تـا پیشـرفته    تـرین   د از سادهنده می ردهای علمی نشانوآ مجموعه دست
های متمادی بر  که طی سال هایی است انسانمحصول خلافیت و نوآوری ، های پیچیده فناوری

 را منـابع  هـر سـازمان  اساس دانش و ارتقاء فکری خلق شده است بنابراین پایه اصلی ثروت 
انسـانی   نقش منـابع . شود یاد می و پایه مل اصلیعنوان عا هدهد که از آن ب تشکیل میانسانی 

نه تنها در سطح سازمانی بلکه به صورت کلی از سطح یک واحد کوچک اقتصادی تـا سـطح   
  . )Pohjola, 2010(ت و گسترش پیدا کرده اس ءملی ارتقا

 هـا یکـی از   و ارائه خـدمات در سـازمان   2به عنوان زیربنای تولیدانسانی  توجه به نیروی
) Bertschek,2009( رود وری سازمان به شمار می و بهره ییاساسی در افزایش کارآ یکارها راه

 در کـل  وانسـانی   نگهـداری نیـروی  ، 3استخدام، گزینشها نظیر در تمامی حوزهانسانی  منابع
تحـول   نـوآوری سـازمانی و  ، کـه دور اندیشـی   مواردی اسـت یکی از انسانی  مدیریت منابع

کـه در قلمـرو    یا شـه یر یها یتازه و دگرگون یها شهیاند. دهد می قرار ثیرتأتحت را  آفرینی
بـه  ، روبـرو گـردد   یا مقـاومت ی یستادگیکه با ا آن یب، د آمده استیپد یت منابع انسانیریمد
کارکنان همـوار   یبالاتر از توان تخصص یریبهره گ یرفته شده و راه را برایپذ یو آسان یآرام
ت و یریکه در قالب نامتمرکز کـردن نظـام مـد    یکنون یها ولات سالاز تح یاریبس. اند کرده

 ـاز ا یو امور یریم گیند تصمیمشارکت کارکنان در فرا، یسازمان یها هیکاهش لا، رهبری ن ی
 ـهـا نسـبت بـه ن    ل است که نگرش سازمانیبدان دل یجملگ، اند د آمدهیدست پد کـار   یروی

رها  یدوره پس از انقلاب صنعت ینه و نارساف کهیها از تعر دگرگون شده و کارکنان سازمان
هـم اکنـون   . )Friedman,2008(شـوند  یشـناخته م ـ  4ف تـازه منـابع پـر ارزش   یشده و با تعر

 یور بالا بردن درجـه بهـره   یش برایش از پیب یخدمات یو حت یبازرگان، یصنعت یها سازمان
و انـد   آورده یخـود رو  یمنـابع انسـان   یت و دلبسـتگ یرضـا ، یش توان تخصص ـیخود به افزا

                                                      
1. Organization 
2. Production Basics 
3. Employment 
4. Valuable Resource 
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ر سازمانکاری गࢨت ৔وૐॣهسازی ঃناভع اিسا਩ی راه ૞ඇൗ঳ه   کار୓ رਉی ূحൎیਚی ࠩواढ़ل و راهୀ:ی پایدا
دهـد   تحقیقات نشان می. اند مرتبط ساخته یکار یت زندگیفیدن به کیرا با بهبود بخش یور بهره

که عدم توجه به این مهـم آثـار    استها وجوامع  لاینفک سازمان ءجزانسانی  که مدیریت منابع
  . به دنبال خواهد داشت ها در سازمانمخرب جبران ناپذیری 

رات و ابعـاد  یتـاث  یو بررس یموضوع روابط انسان، ها سازمان یجداز مباحث  یکیامروزه 
سـازمان را   یکارکردهـا ، اعضـاء  یمناسـبات انسـان  . )10ص، 1382، زاده بهرام( باشد یآن م

 ـت هر مجموعه صـرف اداره ا یریاز وقت مد یدهد و بخش قابل توجه یر قرار میتحت تاث ن ی
یچ پیشرفت و بهبودی جـز بـا تمرکـز بـر     بنابراین پر واضح است که ه. مناسبات خواهد شد

نماید  سازمان بدست نخواهد آمد و این خود ضرورتی است که ایجاب میانسانی  بهبود منابع
انسـانی   وری سازمان با تمرکز بر نیـروی  در این مقاله به بررسی توسعه پایدار و افزایش بهره

  . پرداخته شود
ورت مسـتقیم بـر توسـعه یـافتگی و     ص ـ ی کـه بـه  تـأثیر و انسانی  در باب اهمیت نیروی

هـای صـورت    تحقیقـات و پـژوهش  . سخن بسـیار اسـت  ، گذارد وری سازمان بر جای می بهره
پذیرفته در این رابطه نیز بسیار و پژوهشگران متعدد هـر یـک از یـک منظـر بـه تحقیـق و       

در ایـن  . )70ص، 1382، ی؛ سـلطان 2ص، 1388، یبـد یم یامام(اند  بررسی موضوع پرداخته
 سـازی  ی است کـه پیـاده  یکارها ارائه روش و راهانسانی  اله هدف از تمرکز بر عامل نیرویمق
بـه عبـارت   . انجامـد  وری در آن مـی  به توسعه یافتگی سازمان و در نتیجه افزایش بهرهها  آن

ی  اتی که بـر توسـعه  تأثیرو بررسی انسانی  شناسایی ابعاد و مفاهیم مختلف مقوله منابع، دیگر
  . توان هدف اصلی این مقاله برشمرد ها دارد را می وری سازمان افزایش بهرهپایدار و 

ی که ما را در رسیدن بـه ایـن   یکارها به همین منظور و به جهت دستیابی به عوامل و راه
در آن ایفـاء  انسـانی   ابتدا به بررسی مفهوم سازمان و نقشی که عامل، سازند مهم رهنمون می

 ییهـا  شرط شیپدر بخش دوم ضمن بررسی این مطلب به بررسی . نماید خواهیم پرداخت می
در سـازمان ضـروری    1موفـق و کارآمـد   یانسـان  یروین حضورپرداخته شده است که جهت 

یکـی از موضـوعاتی اسـت کـه     انسـانی   سازی نیروی بررسی مفهومی توسعه و بهینه. باشد می
که در بخش سوم مقاله بـه   جهت دستیابی به اهداف ذکر شده بایستی مورد توجه قرار گیرد

                                                      
1. Efficient 
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١٣٨٨ ঳ھ૱ن و اൈॣند   ، ॳ٢٧࡫م، ॷماره دوماঘنا৔ ଓوૐॣه اিسا਩ی پൖࣂس، سال 
ای  سـازمان رابطـه  وری  بهـره  باانسانی  نیرویگونه که بیان شد  همان. آن پرداخته شده است

وری از طریـق   ی کـه بـه بهبـود بهـره    یکارهـا  بررسـی ایـن رابطـه و ارائـه راه    . مستقیم دارد
در  گردد در بخش چهارم مورد بحث و بررسـی قـرار گرفتـه اسـت و     منجر میانسانی  نیروی

شود که به  ی پرداخته مییکارها به ارائه راهانسانی  سازی نیروی بخش پنجم با تمرکز بر بهینه
  . وری در سازمان خواهد انجامید و بهبود بهره 1توسعه پایدار

  یسازمان و منابع انسان
 3درازمـدت  یزیر و برنامه ینگر ندهیکه به آ ییها سازمان 2زانیر ران و برنامهیشک مد یب
ش بـه  یاند ران ژرفیمد. باشند یدر رشد و توسعه مطلع م یاند از نقش مهم منابع انسان شهره
ط یدانش و شـرا ، افکار، قیعلا، اتیاز کارکنان با روح یجمع، یعنیدانند که سازمان  یم یخوب
 ـپ یسازمان هرگز وجود خارجها  آن متفاوت که بدون یکیزیف  ـکن یدا نم ـی  ) Tdaro, 2010(دن
و توسعه  ینوآور، تیچون خلاق ییها نهیآن وابسته به زم یو بالندگ یسازمانات ین تداوم حیا

ن یتحقق چن. )(Tdaro, 2010تواند منجر به نفوذ روزافزون سازمان در جامعه شود یاست که م
 ـن ایتر دارد که از جمله مهم یبستگ یبه علل و عوامل گوناگون یطیشرا گـاه و  ین عوامـل جا ی

 یو فناور یتیریمد ین راهبردهاین اگر بهتریبنابرا است یانسان یروین ژهیر و وینقش انکارناپذ
باشـد هرگـز    یح منابع انسانیاما سازمان فاقد راهبرد صح، برده شودن در سازمان به کار ینو

موفـق و   یانسان یروین حضور. آن به دست نخواهد آمد یدر خروج یند مطلوبیمحصول و فرا
  . میپرداز یمها  آن نیتر مهم در ادامه بهشد که با یم ییها شرط شیکارآمد مستلزم پ

  جذب )الف

ترین رکنی که در هر سازمانی اعم از خدماتی یـا تولیـدی مطـرح اسـت      و اساسی نیاول 
 ـن در یبنابرا. ماهر و واجد شرایط است یانسان یروین انتخاب و استخدام مسأله  سـازمان ک ی

 ـن ره بـه نقـش  یزات و غیهتج، یمنابع مال مانند یعلاوه بر موضوعاتبایستی  بـر   یانسـان  یروی

                                                      
1. Continuous Development  
2. Planner 
3. Long-term Planning 
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ر سازمانکاری गࢨت ৔وૐॣهسازی ঃناভع اিسا਩ی راه ૞ඇൗ঳ه   کار୓ رਉی ূحൎیਚی ࠩواढ़ل و راهୀ:ی پایدا
 ـیط را بایرو شرایدر جذب ن. شودداده  یا العاده ت فوقیاهم یمحور اساس دانش  یا گونـه  هد ب

، قـت سـلامت  یدر حق. ابنـد یفراهم کرد که افراد با علاقه و افتخار در محل کار خود حضـور  
 ـ، یکیزیط فیبا شرا یمیرشد و توسعه سازمان رابطه مستق، یتعال  ـامن، تعلـق خـاطر  ، یروان ت ی
خـود را   یانسان یروین که ییها معمولاً کارکنان سازمان. دارد یانسان یروین ین مالیو تأم یشغل

بـه  هـا   آن سـازمان نقـش دارنـد و    یگاه اصلیند در جاینما یجذب م یمحور بر اساس دانش
ر محیط کـار  دن دسته از کارکنان یا. ندینما یکه باعث حرکت سازمان شود کمک م یتیخلاق

از . )2-3صـص ، 1387، انیباقر( دارند به کرده و میل به موفقیت و ارتقابه خوبی کسب تجر
هـای   فراگیری شیوه، تر نییات خود به سطوح پایدانش و تجربهای بارز این افراد انتقال  ویژگی

  ترین زمان ممکن است جدید کار در کوتاه

  1ت و آموزشیترب )ب

نه محسـوب  ینه تنها هز یانسان یروین تیآموزش و ترب، فتهشریپ یها در نگرش سازمان 
 ـت به عنوان یآموزش و ترب. شود یم ینده تلقیآ یبرا یگذار هیسرما یشود بلکه نوع ینم ک ی

 یتلاش بـرا . ش خواهد بردیپ ییایخارج و به سمت پو ییستایسازمان را از حالت ا، ضرورت
 ـر است که ایانکارناپذ یامر یسطوح سازمانقابل قبول در تمام  یها تیت افراد با قابلیترب ن ی

ن اصـل مهـم   یاما اگر از ا. خواهد نمودبسیاری دن به اهدافش کمک یسازمان در رسبه مهم 
 یافتد و کارکنـان بـه جـا    یسقوط م یها یغفلت شود سازمان به مرور زمان به ورطه نابرابر

شـتر اسـتفاده   یکسـب درآمـد ب   یشند از امکانـات آن بـرا  یندایند کار بیکه به بهبود فرا نیا
بـه مـرور زمـان نـه تنهـا       ،ماننـد  یروز عقب م ـ یفناورکه از دانش و  ییجا کنند و از آن  یم
 ـدر نهاگردند که  یم یخود را از دست داده بلکه از درون هم ته یکار یها زهیانگ منجـر   تی

. رود یش میپ سازمان هم یدگیمواقع تا از هم پاش یکنندگان شده و برخ مراجعه یتیبه نارضا
 ـف در اداره امـور هـر سـازمان و بـه و    ین وظـا یده تریچیاز پ یکیآموزش   تیریژه در مـد ی

و بـه   ینظـام بهسـاز  ، پـس از نظـام جـذب   . )70ص، 1382، یسـلطان (  است یانسان یروین
 ـب، قـت آمـوزش  یدر حق. قرار دارد یمناسب منابع انسان یریکارگ  ـرت عمینش و بص ـی تـر   قی

                                                      
1. Education 
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١٣٨٨ ঳ھ૱ن و اൈॣند   ، ॳ٢٧࡫م، ॷماره دوماঘنا৔ ଓوૐॣه اিسا਩ی پൖࣂس، سال 
ف یوظا یاجرا آنان را جهت های و مهارت ییتوانا از این طریقو  یجادی را در کارکنان ادانش

بهتـر و   یو ثمربخش ـ ییبا کارآ اهدافل به یجه موجب نیو در نتدهد  افزایش میمحول شده 
  . گردد شتر مییب

بهبـود آن   و یور بـر بهـره   گـذار تأثیراز عوامـل   یک ـیجه گرفت که یتوان نت ین میبنابرا
 تواند بـدون  ینم یور د بهبود بهرهیجد یها نو و طرح یها کیتکن. تاس یانسان یروین آموزش

 ـجاد و یده در تمام سطوح سازمان به طور مؤثر ایآموزش د یانسان یروین ا بـه کـار گرفتـه    ی
های بسیاری به اثبـات رسـیده    در پژوهش یور آموزش و بهره یقوو مثبت  یهمبستگ. شود
 ـمختلف نشان دهنده ا ین کشورهایب یشرفت اقتصادیپ یقیمطالعات تطب یحت. است ن امـر  ی

 یو رشد اقتصـاد  یور ده بوده از بهرهیآموزش د یانسان یروین یکه دارا یبوده که هر کشور
کارکنـان از جملـه اصـول     یتوانمندساز. )69ص، 1384، صابر( برخوردار بوده است یبالاتر
 ـنآموزش مستمر و مداوم . ها است سازمان رسیدن به موفقیت در یهیبد گـر  یکـار و د  یروی

در  یگـذار  هیسرما ید نوعیآ یکار به عمل م یرویت نیفیبهبود ک یکه در راستا ییها کوشش
ن اسـت کـه   یا یزمانهای سا ن فرهنگیبهتریکی از . بازده است یاست که دارا یمنابع انسان
 ـو ا توانمند سازیم را از طریق آموزش کارکنان  ـن چی گـران  یرا از د سـازمان اسـت کـه    یزی

  . شود یدر صحنه رقابت م آن یشتازیو سبب پ ساختهز یمامت

  یانسان یروین یحفظ و نگهدار )ج

بـه عنـوان    یاصل حفظ و نگهدار یفرد یو حت یسازمان، یمنافع مل 1و راهبرد یدر تئور 
 ـن یاجتماع یوگوها ها و گفت ن مهم در محاورهیا. شود یمحسوب م یراهبرد یا نقطه  ـز بی ان ی

 ـحال اگر بـا ا . تر از به دست آوردن آن است مهم یزیچ یشود که نگهدار یم  ـن بی نش بـه  ی
از مشکلات سـازمان حـل خواهـد     یاریکارآمد توجه شود بس یانسان یروین یحفظ و نگهدار

موفق به جـذب و   یند دشوار و طولانیک فرای یها پس از ط سازمانها و  معمولاً سازمان. شد
ط قـادر بـه حفـظ    یشرا یاما متأسفانه در برخ، ندشو یماهر و کارآمد م یانسان یروین آموزش

از  یاریدر بس ـ یط کنـون یدر شـرا . دهنـد  یاز دسـت م ـ  یو آن را به راحت هه نبودین سرمایا
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گـاه و  یاز جا یسازمان یدر ساختارها یاستفاده از منابع انسان یالگو، در حال توسعه یکشورها

اعـم از   یانسـان  یروهـا یهمه توان نم که از یکن یخود فاصله گرفته و مشاهده م یارزش واقع
تـا  شـود   یاسـتفاده مطلـوب نم ـ  ، ییجز یها قهیر و کارشناس و کاردان در اثر اختلاف سلیمد

کـه   حـال آن ، شـوند  یآنان مجبور به ترک سازمان م، جایی که بعضاً و با سخت شدن شرایط
از بـازده   یقتض ـنموده تا بتواند در زمـان م  ینه گزافیخود هز یهر عنصر انسان یسازمان برا

  . )1ص، 1383، یور ترجمه سازمان بهره ،هیوان سو(. مطلوب آن برخوردار شود
ج آن در درازمـدت  یگذارد که نتـا  یم یاز خود بر جا یان خسارت فراوان پنهانین جریا 
  . شود یم آشکار

  سازی نیروی انسانی مفهوم توسعه و بهینه
هـا مـرتبط    در سـازمان  یانسـان  یها تیعالفارتقاء به آموزش و  یمنابع انسانسازی  بهینه

 ـیرا ا یخاص یط فرهنگیکند تا شرا یاست و به ما کمک م م کـه در آن کارکنـان بـه    یجاد کن
منابع سازی  بهینه، حالت نیادر . ابندیشدن از افراد و سازمان دست مند  بهره یبالقوه برا توان
. نـد یب یک راسـتا هماهنـگ م ـ  یک با توسعه سازمان در ینزد یلیخود را به صورت خ یانسان
بـه   یف مربـوط بـه توسـعه منـابع انسـان     ین نکات را درتعاریا ین توسعه منابع انسانیمروج

 یسـازمان  یکپارچگیق و یاند که باعث تشو ف کردهیتعر ییندهایو فرا یصورت توسعه فرهنگ
، در مفهـوم جدیـد منـابع انسـانی    . اسـت  یدن بـه اهـداف سـازمان   یرس یو توسعه افراد برا

هایی مجهز شوند که هیچگونه مشکلی با سازمان نداشته  های سازمانی بایستی به کیفیت انسان
تخصص و فکـر خـود را   ، انرژی، ها تمام توانمندی، باشند و با دلسوزی و تعهد و بینشی علمی

های فکری و  ارزش، های سازمانی قرار دهند و دائماً برای سازمان یتمأموردر راستای تحقق 
 ـ یمنـابع انسـان  سـازی   بهینهه یر مایاساس و خم. دی تولید کنندکیفی جدی براسـتفاده   یمبتن

 یاز امکانات اجتماع یا جاد مجموعهیخلق و ا، مولد یها یرویز نیتجه، ازمکانیزم موثرآموزش
  : گردد یکه در چهار مبحث خلاصه م است یو اقتصاد

   1توسعه دانش –
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   1توسعه مهارت –
   2ر رفتارییتغ –
   3ر نگرشییتغ –

زم موثرآمـوزش نیـاز اسـت کـه بایسـتی      یبه طراحی مکـان ، ن چهار مفهومیبرای تحقق ا
. جامعه مورد مطالعه در نظر گرفته شود یو اجتماع یاقتصاد، یط فرهنگیشرا، دیعقا، ها ارزش

. ش کارکنـان رو یکپارچه برای پرو فراگیر، ی استچارچوبتولید ، هدف از توسعه منابع انسانی
متوجه فراهم آوردن محیطی خواهد شـد کـه در آن   انسانی  وسعه منابعبخش اعظم فرایند ت

 . گردند یمهای خود ترغیب  محیط کارکنان به یادگیری و توسعه دانش و مهارت
های سنتی آمـوزش نیـز    شامل برنامهانسانی  های مرتبط با توسعه منابع تیممکن است فعال

، ارتقای پویایی سازمانی ترویج و، عنوی سازمانها برتوسعه سرمایه م تیاما تاکید این فعال، باشند
ها ایجاد سازمانی پویا است کـه در آن دانـش و    تیکانون تمرکز این فعال. گروهی و فردی است

بـرای   ییهـا  به طرح ریزی روشانسانی  توسعه منابع. مدیریت گردد مند نظاممعرفت به شکلی 
ی و راهنمایی مناسب از طـرف سـازمان   با کمک پشتیبان) پویایی خود مدیر(ترغیب توسعه خود 

شود؛ اما بایـد   های شرکت هدایت می تیتوسط فعالانسانی  اگرچه توسعه منابع. استنیز مرتبط 
 . (Kamuzora, 2010,PP. 2-4) کات فردی نیز توجه کردرابه نیازها و اد

 سازمانوری  بهره باانسانی  نیرویرابطه 

 ی است کـه بـه  در انجام امورانسانی  ی نیرویدن به اهداف سازمان در گروی تواناییرس
به عنوان یکی از مهمترین عوامل در پیشـبرد اهـداف و   انسانی  نیروی. گردد محول میها  آن

، عقیده دارند که در یک سـازمان نظران  صاحب. شود ها محسوب می وری سازمان ارتقای بهره
و گسـترش سـطح عملکـرد و     شتنگهدا، سازی بیش از سایر عوامل در شالودهانسانی  عوامل

درگیـر در  انسـانی   وری بـه عوامـل   د و بهبود کیفیت و بهـره نیت سازمان نقش دارمورمأتکمیل 
گـذاری   سـرمایه  بنابراین. )69ص، 1382، یر سپاسیم(  فرایند رشد و تحول سازمان بستگی دارد

                                                      
1. Skill Development 
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در سـطوح   شایسـته انسـانی   انتخاب و بـه کـارگیری نیروهـای    ، های شناخت استعدادها در حوزه

امـری  ، انسـانی  افزایش مهارت و هدایت صحیح نیرویپایش عملکرد و ، مختلف مشاغل سازمانی
. وری سـازمان دارد  ارتباط مستقیمی با افزایش بهـره انسانی  مدیریت صحیح منابع. ضروری است

 ازها ویو به واسطه عدم توجه به نانسانی  ط مناسب جهت ارتقاء منابعیدر صورت عدم تحقق شرا
خواه ناخواه شرایط و جو سازمانی به سمتی سوق ها  آن یریکارگ ها و نحوه به تیقابل یشناخت واقع

کند  یش پا افتاده میساده و پ یخود را صرف کارها یتوان و انرژ ،ستهیکار شا یروییابد که ن می
  . )87- 91صص، 1381، یطاهر(وری  های اضافی و کاهش بهره مال هزینهو این یعنی اع

 ،اگرچـه اشـخاص  ، دانسـت  یور ن عامـل در بهبـود بهـره   یتوان مهمتـر  یرا م یانسان یورین 
ها در  ن تفاوتیگر متفاوتند ایکدیجهات با  یاریاز بس یدارند ول یبا مشابهیتقر یستیز یها ستمیس

مختلـف بـر رفتارشـان در سـازمان و      یها تیتواند در موقع یمها  آن تیها و شخص یتلق، نگرش
زه مناسب در کارکنان یجاد انگیلازم و ا یها طرح یتواند با اجرا یت میریمد. بگذاردر یاجتماع تاث

ن یهمه ا. موثر باشد یور در بهبود بهره، دوستانه یجاد فضایارات و ایتفویض اخت، ق پاداشیاز طر
 ـ یفه خود را با اطمیکند تا وظ یق میکارکنان را تشو، ریتداب ه نان و اعتماد به نفس انجام دهنـد و ب

در  یه گـذار یهماننـد سـرما   یانسـان  در منابع یه گذاریسرما. ل شوندید و موثر تبدیمف یکارکنان
را کـه بـه    ییها د برنامهین منظور بایبه هم. بالاتر است یور زات منشاء بهرهین آلات و تجهیماش

عوامـل مـوثر بـر     ییشناسـا . ت نمودیشود تقو یشتر کارکنان منجر میمشارکت و تلاش هر چه ب
 یدر سازمان به روش علمها  آن لیق حداکثر استفاده از پتانسیاز طر یانسان یروین یور هبود بهرهب

ش یافزا یش اشتغال و کوشش برایافزا، گسترش بازارها، دیتول یها نهیکه کاهش هز یا و به گونه
ت و جامعـه  یریمـد ، آن گونه که به سود کارکنـان  یزندگ یارهایو بهبود مع یواقع یدستمزدها

ن امر یآنان است که ا یستگینگرش و شا، ییتوانا، یطرز تلق، ق کارکنانیباشد در گرو شناخت دق
 ـدق یزیر ک برنامهیز به نوبه خود در گرو ین  ـق و همـه جانبـه در   ی  ـط متغیک مح ـی  ـر و پوی  یای

 ینه منابع انسانیح در زمیت صحیرین موارد مستلزم اعمال مدیاست و همه ا یو اجتماع یسازمان
  :تولید و رشد اقتصادی به عهده دارندوری  بهرهدو نقش اصلی در انسانی  منابع. است
  ؛نقش کار به عنوان یک عامل اولیه تولید - 1
  . تولید موثر بربه عنوان یک عامل فراتر از کار و انسانی  نقش - 2
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امروزه دیگر کار به عنوان یک عامل کمی در تولید و توسعه مطرح نیسـت بلکـه توجـه بـه     

وری به دلیل آثار و نتـایج سـودمند آن بسـیار زیـاد      ی نیروی کار و افزایش بهرهیرآکیفیت و کا
انی عمدتاً به ههای بعد از جنگ دوم ج که شاهد هستیم بازسازی ژاپن در سال طور همان. باشد می

 آنهای وارداتی از خارج یا منـابع مـادی    گسترده آن کشور بود نه سرمایهانسانی  اتکای سرمایه
نیافتـه   و علل عقب افتادگی کشورهای توسـعه دهد که ریشه  العات انجام شده نشان میمط. کشور

وری  وری خصوصـاً بهـره   بنابراین رشد بالای بهره. باشد وری پائین می بهره متأثر ازبه طور اساسی 
وری  افزایش بهره. قرار خواهد داد تأثیراجتماعی را تحت  های اقتصادی و تیهمه فعال ،نیروی کار

کیفیـت کـالای   ، و ارائه خـدمات  بر روی ظرفیت تولیدیو خدمات روی کار در بخش صنعت نی
 . گذارد ها و بررسی سرمایه گذاری اثر می کاهش قیمت، ها کاهش هزینه، تولید شده

  از طریق نیروی انسانیوری  بهبود بهره یکارها راه

هایی که  برنامه. ا سرچشمه گیرده ای از برنامه تواند از درون دامنه گسترده وری می بهبود بهره
بلکـه  ، انجامد سازد نه تنها به کار می های شغل را روشن می شرح شغل و وظیفه، توقعات عملکرد

  . وری نیز موثر و کارسازند در بهتر کردن بهره

وری  گزینند بر بهـره  برای انجام کار خویش بر می ها سازمانای که  شیوه :تغییرات وظیفه •
  :ارد که حاصل موارد زیر استآنان اثری مهم د

   ؛دهد کارگر یا کارمند چگونه به شغل خود یا وظیفه واکنش نشان می - 
های سازمان تقسیم  های گوناگونی که در میان کارکنان و بخش چگونگی آرایش وظیفه - 

پذیرد و  موضوع نخست از طراحی وظیفه اثر می. نجامدااند تا به محصول نهایی بی شده
  . شود گردش کار بررسی می موضوع دوم از راه

ـ فنـی باعـث    های اجتماعی غنی کردن شغل و طراحی، در طراحی وظیفه :طراحی وظیفه •
هایی را که در زیر بـر شـمرده    غنی کردن شغل سطح ویژگی. گردد وری می افزایش بهره

  ) :1ص، 1383، یور ه ترجمه سازمان بهرهیوان سو( دهد تغییر میرا شوند  می
  ؛ها تنوع مهارت - 
  ؛هویت شغل - 
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  ؛اهمیت شغل  - 
  ؛خودمختاری در کار - 
  . بازخورد شغلی - 

یی کـه در خـط تولیـد حاصـل     ها وری و صرفه جویی کردن شغل بر بهره غنیهای  اثر برنامه
دیگر سـازمان   طیشراوری باید  برای حفظ بهبود بهره، با این همه. تواند چشمگیر باشد شود می می

  . نیز اصلاح و دگرگون شود

با به کار گرفتن اصول مهندسی صنعتی و طراحی ، های گردش کار دگرگونی :ارگردش ک •
انـد   این اصـول شـامل مـواردی بـدین شـرح     . انجامد وری می سازمان به بهتر شدن بهره

  :)2- 3صص، 1387، انیباقر(
  ؛معین تقسیم کنید های کوچک و کارها را به وظیفه - 
 ؛کنیدگیری  زمان انجام هر وظیفه را اندازه  - 
 ؛معیارهایی پدید آورید، ها ای انجام وظیفهبر - 
 ؛های لازم را طرح کنید روش، ها برای رعایت این معیارها و انجام وظیفه - 
 ؛ها و رعایت معیارها را بسنجید چگونگی انجام وظیفه  - 
  ؛ها را به صورت بازخورد به کارکنان سازمان اطلاع دهید نتیجه - 
 ؛گردش کار را پیگیری و هدایت کنید  - 
 . کار را در صورت ضرورت اصلاح کنیدگردش  - 

  سازی منابع انسانی بهینه یکارها راه
این رکن مهم سـازمانی   تأثیرو مشخص شدن انسانی  سازی منابع پس از تشریح مفهوم بهینه

عملی جهت بهبـود سـطح    یکارها در این قسمت به تشریح راه، وری سازمان در ارتقاء سطح بهره
، ای توسعه حرفـه ، اطلاعات در سازمان یکارگیری فناور به. شود ه میپرداختانسانی  منابع ییکارآ

هـای آمـوزش    استقرار سیستم مدیریت عملکرد و استمرار برنامـه ، نهادینه شدن تغییر و نوآوری
است کـه  انسانی  کار عملی و نتیجه بخش در زمینه دستیابی به توسعه منابع پنج راه، حین خدمت

  . شود پرداخته میها  آن در ادامه به تشریح و بررسی
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١٣٨٨ ঳ھ૱ن و اൈॣند   ، ॳ٢٧࡫م، ॷماره دوماঘنا৔ ଓوૐॣه اিسا਩ی پൖࣂس، سال 
  )IT(کارگیری فناوری اطلاعات  به )الف

در سازمان و جامعه به شمار انسانی  سازی منابع فن آوری اطلاعات خمیرمایه توسعه و بهینه
تـا توسـعه   ، را شـناخت انسـانی   همواره بایستی ظرفیتهای جدید، در توسعه منابع انسانی. رود می

تحقـق ایـن امـر در گـرو     . صورت یک فرایند دائمی انجام شـود  بهانسانی  های ها و کیفیت قابلیت
، چون درفرآیند فنـاوری اطلاعـات دائمـاً اطلاعـات تولیـد     ، گیری از فناوری اطلاعات است بهره

فناوری اطلاعات زمانی حلال مشکلات خواهد بـود  ، بنابراین، شود توزیع و مدیریت می، پردازش
با هم تلفیق و به توسعه انسانی  های قرار گرفته و قابلیتها  که در خدمت توسعه و پرورش انسان

ای از  که یک سیستم سخت افزاری و مجموعه اطلاعات قبل از این یوری منجر گردد فناور و بهره
بدون . توان آن را فرهنگ تولید اطلاعات نامید الگوها باشد یک نظام فکری و فرهنگی است و می

چـه   بنابراین آن. اطلاعات نمی تواند دوام داشته باشد یفناور نظام، ایجاد فرهنگ تولید اطلاعات
ستم اطلاعات یس، در نگاه به کل سازمان. اطلاعات مهم است تفکر اطلاعات گرا است یدر فناور

 ـتول، یو مـال  یستم اطلاعات حسابداریمانند س یاطلاعات یها ستمیر سیاز ز یکی یمنابع انسان ، دی
کپارچه یستم جامع و یک سیواحد  یدر قلمرو کار ییها ستمین سینچ. دیآ یبه شمار م... و فروش

 ـر زیهستند اما در ارتباط با کل سـازمان و سـا    ـآن  یهـا  سـتم یر سی  ـک زی سـتم قلمـداد   یر سی
. )2ص، 1388، یبـد یم یو امـام  69ص، 1384، و صـابر  87- 91صص، 1381، یطاهر(شود یم

  . دهد را نشان میی انسان های سیستم اطلاعات منابع ویژگی کی  شماره شکل

  
 های سیستم اطلاعات منابع انسانی سطوح قابلیت و ویژگی): 1(  شکل شماره

 قابلیت تهیه اطلاعات

 و گزارش قابلیت تهیه اطلاعات

 گیری بر مبنای اطلاعاتتصمیم

 ارزیابی اطلاعات

 کاربرد نتایج ارزیابی اطلاعات
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ر سازمانکاری गࢨت ৔وૐॣهسازی ঃناভع اিسا਩ی راه ૞ඇൗ঳ه   کار୓ رਉی ূحൎیਚی ࠩواढ़ل و راهୀ:ی پایدا
وجود اطلاعات کاربردی است که اطلاعات در فرایندی منطقی به انسانی  محور توسعه منابع

کمک انسانی  د در منابعهای جدی تواند به ایجاد و توسعه توانمندی نام فناوری اطلاعات می
 ـنـه کـردن تغ  یو نهاد یا حرفـه  ی به طور کلی فناوری اطلاعات در ابعاد توسعه. کند ر و یی

  . شود منجر میانسانی  به توسعه منابع ینوآور

  1ای توسعه حرفه

کند و یا فراینـد   های عملیاتی انسان توسعه یافته که به اشتغال کمک می یکی از نشانه 
های رشـد و توسـعه داشـته     هایی است که زمینه داشتن مهارت، سازد یاشتغال را تسهیل م

های مهارتی آماده توسعه باشد ولی محتوای متناسب بـا آن فـراهم    که ظرفیت زمانی. باشد
در ایـن  . ها بعد از مدتی کهنه شده و نیاز سازمان و فرد را برآورده نمی کند مهارت، نشود

بخشد و به توسعه مهارتی  ه شده را جانی دوباره میهای خالی و کهن ظرفیت، زمان اطلاعات
رساند و این به خاطر این است که اطلاعات جدید توقعـات جدیـدی را    کارکنان کمک می

ی  هـا  گردد و جبهه در افراد سازمان ایجاد و بعد از مدتی تبدیل به روش کار و مهارت می
در ابعاد زیر به توسعه ، لاعاتبه طور کلی فناوری اط. شود جدید مهارتی و کاری ایجاد می

  : یابد وری تسهیل می اشتغال و بهره، کند و از این طریق مهارتی کارکنان کمک می

  کند؛  سازی می های کهنه را باز مهارت - 
  سازد ؛ های خالی قبلی را تکمیل می ظرفیت - 
  آورد ؛ های جدید به وجود می مهارت - 
  . کند بین مهارت کارکنان پیوند ایجاد می - 

ها با رشد فناوری افزایش یافته است و به دنبال خـود مهـارت پیشـرفته     مهارتارزش 
ارتباط ، برقراری ارتباط کلامی یها هایی نظیر مهارت اطلاعات زمینه یفناور. کند ایجاد می

سـازی و اسـتفاده از اطلاعـات را در کارکنـان ایجـاد و       قانع، مهارت ارتباط نمایشی، کتبی
  . کند تقویت می

                                                      
1. Professional Development 
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   1شدن تغییر و نوآوری نهادینه 

این است که دائماً افکار جدید را تولید و بـه کـار   انسانی  های توسعه یافتگی یکی از نشانه
زمینه و محور خلاقیت وجود اطلاعات کافیسـت  . گر خلاق و نو آور باشدیبه تعبیری د. گیرد

یژگـی و  تا بتوان اطلاعات را با یکدیگر ترکیب و مجموعـه جدیـدی را سـاخت کـه دارای و    
نهادینه شدن تغییر و نوآوری بستگی به برخورد انسان با اطلاعات . باشد یکاربردهای جدید

فناوری اطلاعات و انسان بر روی همدیگر اثر گذاشـته و  ، در یک فرایند تعاملی. تولیدی دارد
. )(Pohjola, 2010;Todaro, 2010 گـردد  اگر خوب عمل شود تغییر و نـوآوری نهادینـه مـی   

ها کم باشد در این وضـعیت   که نفوذ فناوری اطلاعات و میزان پذیرش از سوی انسانزمانی 
کـه   زمـانی . شود تغییری ایجاد نخواهد شد و همه تلاش و انرژی صرف حفظ وضع موجود می

اطلاعـات بـدون مشـتری    ، نفوذ فناوری اطلاعات زیاد ولی افراد زمینه پذیرش نداشته باشند
، ولی پذیرش آن زیاد باشد، گردد و زمانی که نفوذ اطلاعات کم نمیای عاید  مانند و نتیجه می

شود اگرچه شکل مطلوب این است کـه نفـوذ    خلاقیت حاصل می، در فضای تشنگی اطلاعات
جه حاصل آن تلفیق خلاقیـت و تغییـر   یفناوری زیاد و میزان پذیرش هم زیاد باشد که در نت

  . است

  مدیریت عملکرد استقرار سیستم  )ب

عنوان یکی از راهبردهـای توسـعه و بـه روزآوری     هب 2های اخیر مدیریت عملکرد در سال
دیریت عملکـرد را  م ـ. رود وری نیروی کار به شـمار مـی   و در نتیجه بهبود بهرهانسانی  منابع
لقی کرد که بـه منظـور افـزایش سـطح اسـتفاده      ت یای از اقدامات و اطلاعات توان مجموعه می

و  ییای اقتصادی توأم با کـارآ  ها به شیوه بهینه از امکانات و منابع درجهت دستیابی به هدف
اصـطلاح عـامی بـرای آن دسـته از      در واقـع  مـدیریت عملکـرد  . گیرد اثربخشی صورت می

  و رفتـاری کارکنـان  هـای شـغلی    های سازمانی است که با مدیریت امور و مسـئولیت  تیفعال
چنین از طریق  مدیریت ارشد سازمان در کنار رعایت موارد نه گانه فوق و هم. کار داردسرو 

                                                      
1. Innovation  
2. Performance Management 
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ر سازمانکاری गࢨت ৔وૐॣهسازی ঃناভع اিسا਩ی راه ૞ඇൗ঳ه   کار୓ رਉی ূحൎیਚی ࠩواढ़ل و راهୀ:ی پایدا
نمـوده و بـا برگـزاری    انسانی  سعی در بهبود عملکرد نیروی، برقراری نظام مدیریت عملکرد

ن کـه  های لازم برای کارکنان و نیز برقراری جلسات متناوب ارزیابی عملکرد کارکنا آموزش
نسـبت بـه   ، شـود  های زمانی مشخص انجام مـی  توسط سرپرستان واحدهای سازمان در دوره

. نمایـد  هایی را به کارکنان ارائه می عملی بهبود عملکرد اقدام نموده و توصیه یکارها ارائه راه
های موجود  نسبت به اصلاح ضعف، های ارائه شده کارکنان نیز با مد نظر قراردادن راهنمایی

و اثربخشی کل سیسـتم   ییاین فرایند مستمر در بلند مدت باعث بهبود کارآ. نمایند م میاقدا
 یا ند چرخـه یک فرایت عملکرد یریند مدیراف. یابد وری کل افزایش می شده و در نتیجه بهره
عملکـرد نیـز شـامل دو بخـش      یزیبرنامه ر. شود یعملکرد آغاز م یزیاست که با برنامه ر

 ):  70ص، 1382، یسلطان( از باشد که عبارتند یم
ارها و انتظـارات عملکـرد کـه خـود     یکارکنان و مع یها تیها و مسئول ف نقشیتعر) الف

 ـدر راهبرد سـازمان آگـاه نما  ها  آن تواند کارکنان را از نحوه مشارکت یم  ـدرا. دی ن ی
به طور کامـل  ها  آن به یابیدست یراهبردها بخش کارکنان با اهداف کلان سازمان و

 . ابندی یم یها و انتظارات سازمان آگاه گردند و از خواست یم آشنا
 ـکارکنان که ا ین اهداف مشخص برایه و تدویته) ب  ـن کـار ن ی ، فیوظـا  یز بـر مبنـا  ی

 . شود یهای خود کارکنان انجام م تیها و مسئول نقش
سرپرستان و سـازمان بوجـود   ، کارکنان یبرا یادیز یها تیتواند مز یت عملکرد میریمد

باز خورد عملکرد ، ق و منظمیدق یها یابیارزش از یریگ ت عملکرد با بهرهیریکرد مدیرو. ردآو
 یاز بـرا یمورد ن یلزامات کارآموزا. آورد یبهبود عملکرد کارکنان فراهم م یرا برا یمشخص

شرفت و ارتقاء کارکنان را تعیـین و رونـد توسـعه فـردی و سـازمانی را همـوار و تسـهیل        یپ
کنـد و   یبرقـرار م ـ  یک ـیارتبـاط نزد ، کارکنان و عملکردگیری  بین تصمیم نیچن هم. نماید می
مدیریت عملکرد از طریق بهبود جو ، دهد یش میکارکنان را افزا یور زش و بهرهیجام انگنسرا

کوشد تا با  سازمان می وسازمانی و ایجاد همدلی بین کارکنان و همسویی بین اهداف کارکنان 
ابی به اهداف سازمانی از طریق تقویـت عملکـرد مطلـوب و حـذف     هدایت کارکنان در دستی

، و بـالطبع انسـانی   وری نیروی بهره، های پرداخت تشویقی عملکرد نامطلوب با استفاده از شیوه
 . وری کل سازمان را افزایش دهد بهره
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. دابی یموری نیز افزایش  بهره، باشدتر  هر چه مدیریت عملکرد در نیل به اهداف مذکور موفق

سـازی   بهینهروند مذکور باعث . در نتیجه سهم بازار و سود بیشتری را عاید سازمان خواهد نمود
  . دو تداوم و بقاء سازمان در دنیای رقابتی و پر تلاطم امروزی خواهد شانسانی  نیروی

  1های آموزش حین خدمت استمرار برنامه )ج

و این تاکید و تمرکـز بـا توجـه بـه      مهمترین منابع ارزشمند هر سازمان دانش کارکنان بوده
که امروزه ما ای  به گونه. است شتاب روز افزون تغییرات در سازمان و در کل جامعه شکل گرفته

بنـابراین  . اسـت مستلزم انجام کار دانـش محـور   ، تمامی امورانجام باشیم که  شاهد آن میاً تقریب
، ایـن بـدان معناسـت کـه خلـق     . شوند نیز باید به نوعی به کارکنان دانش محور تبدیل کارکنان

های هر فرد در هر سازمان و موجبات تسـهیل   تسهیم و استفاده از دانش یکی از مهمترین فعالیت
وان (. گـردد  مزیت رقابتی بین سازمانی میگیری  یندی در آن سازمان و در نهایت شکلاروند فر

، 1382، یو سـلطان  87- 91صـص ، 1381، ی؛ طاهر1ص، 1383، یور ه ترجمه سازمان بهرهیسو
  . )70ص

بلکـه هـدف از ایـن    . ستیانتقال معلومات و محفوظات ن حین خدمت یها هدف از آموزش 
 ـ، دیجد یها حل مداوم راه یجستجو یانسان را برا کهها باید آن باشد  قبیل آموزش  یعملاً معرف

د دانش مهمتـر  د به مراتب از خویآ یکه همراه با کسب دانش به دست م ینگرش. کارگمارد هو ب
 یانتقاد، یجاد تفکر منطقیا. ندینمات ید مهارت در تفکر را تقویضمن خدمت با یها است آموزش

 و را انسـان متفکـر  یل دهند زیها را تشک ن نوع آموزشید اساس ایدر کارمندان با یریو انتقاد پذ
 ـنما یوافر م ـ ستن تلاشیبهتر ز یبرا و ن صورت بهره گرفتهیه امکانات به بهتریاز کل، یمنطق . دی
حـداکثر   حـین خـدمت   یها م چگونه از آموزشید بدانیم بایبرس یور م به بهرهیکه بتوان نیا یبرا

 . میکنرا ب یبردار بهره

  نتیجه گیری
 ـفعال  مجموعـه   منظـور  آیـد  سازی و توسعه به میان مـی  زمانی که صحبت از بهینه  ـهـا   تی ا ی

 سـازی  بهینـه   درباره زمانی کهاما . شود یمنجرم  یجیرتد  ییرشد و شکوفا  به  که  است  ییندهایفرا

                                                      
1. On Working Education  
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  کـه   اسـت   ییهـا  تیندها و فعالیاز فرا  یا مجموعه  منظورمان  قاعدتاً  مییگو یم  سخن  یانسان  منابع
  تینیع، اند دا نکردهیپ  شدن شکوفا  هنوز فرصت  لزوماً  که  ییها و استعدادها تیشوند قابل یم  باعث

  توسـعه   نیب  ارتبـاط، میکن یم  نگاه  ـا بنگاهی  د سازمـانید از  که  یهنگام. دا کنندیظهور پ  و فرصت
. شـود  یم ـ  مطـرح   سـازمــان  یراهبـرد   نـده یمحور با آ  ندهیآ  برنامه  کی  عنوان به   یانسان  منابع
  فرد و سـازمـان  نیب  دوجـانبه  فهیو وظ  تعهد متقابل  یها نوع در سازمان  یانسان  منـابعسازی  بهینه
 ـا  ضمن  تعهد متقـابل  نیبـا ا  افراد در ارتبـاط، یازطرف. شود یم  یتلق   انجــام   خـود را بــه    کـه  نی

را در   ییهــا و رفتارهـا   دانند و ارزش یو متعهد م  موظف  سـازمـان  اهداف  یدر راستـا  یفیوظـا
  فیخود تعر  یز برایرا ن  یمتقابل  حقوق، مارندش یم  خود محترم  سازمان  یرفتار  نظامنامه  چارچوب

و   یکـار   و مهارت  مستمر دانش  توسعه  از فرصت  آنان  یمند بهره، حقوق  نیا  از اهم  کنند که یم
  . است  شان یتیشخص  مختلف  یها جنبه  تکامل

زمان پرداخته از منظر توسعه پایدار ساانسانی  سازی منابع در این مقاله به بررسی مقوله بهینه
ی عملی جهت موفقیت و نیل به ایـن هـدف   یکارها راه، شد و با بررسی تحلیلی عوامل و اجزاء آن

 سرمایه گذاری بر آموزش به عنوان یکی از ملزومات دستیابی بـه توسـعه منـابع   . معرفی گردید
علاوه بر . هدد قرار می تأثیروری سازمان را مستقیماً تحت  است که به نوبه خود سطح بهرهانسانی 
کارگیری و استقرار سیستم مدیریت عملکرد که قادر به ارزیابی و ارتقاء کارکنـان در   به، آموزش

انسـانی   سـازی نیـروی   به نوبـه خـود موجـب بهینـه     نیز ،یک بستر و جو سازمانی مناسب است
تقرار کـارگیری فنـاوری اطلاعـات و اس ـ    گذار بر این مهـم بـه   تأثیریکی دیگر از عوامل . گردد می

توانـد بـه    در سازمان است که با تسهیل ارتباطات و روابط میانسانی  های اطلاعاتی منابع سیستم
فناوری اطلاعات بـه عنـوان مجموعـه افکـار تولیـد شـده کـه        . منجر گرددانسانی  توسعه منابع

ای را  نقـش عمـده  ، گیرد ها قرار می سخت افزاری در اختیار افراد و سازمان یها زمیوسیله مکان  به
دهی به آن دانش در  ارائه دانش لازم و تغییر و جهت، امروزه. کند می ایفاانسانی  در توسعه منابع

گیرد و کارکنـان یـک سـازمان و یـا      از طریق فناوری اطلاعات به سهولت انجام میانسانی  منابع
کمک به ، اطلاعات در توسعه مهارت حرفه ای یدهد فناور جامعه را در ابعاد مختلف توسعه می

وجود آوردن  به، گیری تقویت مهارت تصمیم، تقویت مهارت ادراکی، نهادینه شدن تغییر و نوآوری
 توانـد  نقش موثری دارد و می، گیری تفکر استاندارد روحیه پژوهشی در کارکنان و کمک به شکل

  . متوازن و چند جانبه گرددانسانی  موجب ایجاد توسعه
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