
 نظریه های توسعه منابع انسانی

 

 مقدمه

 یها هیتا نظر میمطلب قصد دار نی. در امیحوزه بحث کرد نیا یکل میو مفاه یدر مورد توسعه منابع انسان یدر بحث قبل

 .میرا مرور کن یتوسعه منابع انسان

 

 انبوه دیو تول یعصر صنعت

مربوط به  تنها پرداخت حقوق و مذاکرات یابع انساااانتوساااعه من فهیوظ ،یو رفتارساااازمان تیریظهور علم مد یابتدا در

 ندین، فراورود کارکنا یبخش بررساا نیبود. هدف ا جیرا یانبوه و عصاار عاانعت دینقش در دوره تول نیدسااتدهدها بود. ا

م با ظهور بخش ککرد. کم  یم یگر یانجین کارفرما و کارمندان میآنان بود. بعلاوه در تعارضااات ب ایپرداخت حقوق و مها

 کرد. رییهدراستا با آن تغ هین ینقش توسعه منابع انسان ،یو شرکت ها مال یو توسعه تکنولوژ یخدمات

 

 بر منابع یمبتن دگاهید

. لذا ردیگ یر نظر مبنگاه د یرقابت تیرا به عنوان مه یبر منابع بنگاه، بخش توسااعه منابع انسااان یمبتن دگاهیمثال د یبرا

 شود. یسازمان محسوب م یرقابت تیو منبع مه کیاستراتژ یها ییاز دارا یمنابع انسان



 دگاهید کهییکند. از آنجا یم جادیا یرقابت تیدر سازمان است که مه دیعامل تول یاز عوامل اعل کی یمنابع انسان نیبنابرا

مثال،  یشوند. برا یدر نظر گرفته م یسازمان یاستراتژ یکند، آنها محور اعل یم دایپ تیکار اهد یرویکارکنان و ادراک ن

س شرکت ها یاریب شان را به  ،یدر بخش خدمات گریشرکت ها د نیو هدچن یکینولوژو تک ینرم افهار یاز  معدولا کارکنان

 رییتغ یانسان بخش توسعه منابع یا هیپا فیوظا نرو،یدانند. ازا یدر برابر رقبا م یرقابت تیمه یو منبع یاعل ییعنوان دارا

ست. اکنون ا صد یاتیو کاملا ح بانیبخش به عنوان بخش پشت نیکرده ا سازمان محسوب  کیاستراتژ یها یریگ میدر ت

 شود. یم

 

شور ها یجهان با صاد در ک سعه اقت شد و تو شرکت ها یشدن و ر دوباره  یتیو چند مل یالدلل نیب یمختلف، و با ظهور 

 نیو ب یتنوع قوم بر منابع و با توجه به یمبتن دگاهیمواجه شااد. در واقع از د رییبا تغ یتوسااعه منابع انسااان یها هینظر

 بود. تیریگوناگون و مد یمختلف در سازمان ها و در بخش ها انکارکن نیب یپل یبخش توسعه منابع انسان ،یالدلل

 

 
 

 



 در عصرحاضر یتوسعه منابع انسان

 دیداد. با اریبه آنها قدرت و اخت دیشااوند بلکه با ختهیبرانگ دیاساات که کارکنان نه تنها با نیا یبه معن یفعل یساااز مهوم

ستعدادها شکوفا کنند. نکته ا یآنها را تواندند کرد تا بتوانند ا ست که  نیشود ا یمطرح م نجایکه در ا ینهفته خود را  ا

در  کیاساااتراتژ ییشاااوند. بلکه امروزه کارکنان به عنوان دارا یدر نظر گرفته ند ییکارکنان مانند قبل هر نوع دارا گرید

و مذاکره  یانجیبخش به عنوان م نیاز ا نکهیا یبجا دیباشند. لذا سازمان ها با یسازمان، مرکه جذب و توجه سازمان ها م

 .تداد و آنها را تواندند ساخ اریاخت ضینها تفوبه آ دیکننده استفاده کنند، با

سان یها هینظر جهینت در سعه منابع ان سالها یتو سعه  ریاخ یدر  ست. درواقع از فعال رییو تغ افتهیتو مانند  یها تیکرده ا

ستخدام، آموزش و پرداخت حقوق کارکنان تبد ستراتژ یاتیبه نقش و منبع ح لیا ست. ا کیو ا شده ا سازمان  حوزه  نیدر 

کارکنان و  نیارتباط ب یباشاااد. بلکه با برقرار یند تیریکارکنان و مد نیب هیو لا یساااازمان یندهایتنها ناظر فرا گرید

 یم فایا کیاسااتراتژ یریگ میتصااد یندهایرا در فرا یارشااد، نقش مهد رانیکارکنان به مد یو ارائه بازخورد ها تیریمد

 کند.

منابع در معادله  گریکارکنان مانند د کردیرو نیساخت  در ا کردیرو -1وجود دارد،  یاندر منابع انسا کردیدو رو یکل بطور

کند که  یم انیب کردیرو نینرم  ا کردیرو -2به عاااورت کارآمد اداره شاااوند.  دیکه با رندیگ یقرار م یخروج - یورود

ند د توانیند مان نان  تار کرد ز گریبا کارک نابع رف نابع انساااان گریبرخلاف د رایم نابع، م قدرت تفکر، نگرش و  یدارا یم

آگاه ساااختن کارکنان از  قیبه تعهد از طر یابیدساات یبرا ییهایبر اسااتراتژ کردیرو نیالعدل هسااتند. تدرکه در اعکس

شرا یهاها، برنامهارزش ت،یمأمور صد ،یطیمح طیسازمان و  شارکت کارکنان در ت انجام امور  یچگونگ رددر مو یریگمیم

سد یکار یهامیکارکنان در ت یبندو گروه صد اریاخت ضیتفو ،یبدون نظارت ر شارکت در ت ستراتژ داتیو م سازمان  کیا

 باشد. یم


