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  مقدمه
. نیاز به اثبات نیست که جامعه ما یک جامعه سازمانی است          

ویژگی جامعه مدرن این است که نقش سازمانها، اگر هم در آنه            
لذا نیل به یک جامعه پیـشرفته       . غالب نباشد، حداقل مهم است    

سازمانها به طور   . مسلتزم توسعه سازمانها در ابعاد گوناگون است      
یعی متفاوت و پیچیده بوده و دارای ارکان مختلفـی هـستند          وس

  )1374،26 ،اسکات(
ــا تغییــرات ســریع،   امــروزه ســازمانها در محــیط متحــول ب

 مواجــه …پیـشرفتهای فنـاوری، انتظـارات متغیـر مـشتریان و      
بـه  . بنابراین اهمیت تغییر امروزه بر همگان روشن است       . هستند

، به منظور انطباق هر چه      طوری که بهسازی و نوسازی سازمانها     
ترشان با تغییر و تحولات محیط به خصوص محیط فنی،       مناسب

کلیـد  . ناپـذیر اسـت     تکنولوژیکی و اجتماعی، ضروری و اجتنـاب      
موفقیت در یک اقتصاد مبتنی بر دانش در حال ظهـور، کـه در              
آن داشتن  مزیـت رقـابتی باعـث تمـایز یـک سـازمان از سـایر              

بنابراین نیـروی انـسانی     . وی انسانی است  شود، نیر   ها می   سازمان
به عنوان مهمترین عامل در ایجاد مزیت و برتری رقابتی نیاز به            
ارتقاء سـطح دانـش، قابلیتهـا و خودآگـاهی دارد و ایـن میـسر                

ها و نظامهـای اثـربخش توسـعه و تعـالی             شود مگر با برنامه    نمی
  .منابع انسانی

 در  … دانـش و     ،ژیاکثر سازمانها از لحاظ تجهیزات، تکنولو     
سطح یکسانی هستند تنها موردی که سازمانها را از هم منفـک            

باشـد    سازد نیروی انسانی سازمان و نحوه استفاده از آن مـی            می
. در واقع وجه تمایز سـازمانها نیـروی انـسانی متعـالی آن اسـت              

ای پرورش دهیم کـه سـازمان را بـه سـمت              یعنی نیروی انسانی  
ه از این امر خـود را بـه صـورت وجـود             ایجاد تمایز پیش ببرد ک    

. دهـد  محصولات متمایز و استفاده از استراتژی تمایز نـشان مـی        
نیروی انسانی، رویکردی همـه جانبـه مـورد     برای رقابتی کردن

 تا اهداف کسب و کار را با فعالیتهای توسعه و تعـالی   نیاز است
گـر    اسـتاندارد توسـعه   . نیروی انسانی همسو و هم جهت  نمایـد        

نیروی انسانی به مثابه یک الگوی تشخیصی، برای توسعه نیروی          
این استاندارد برای بهبود عملکرد کسب و       . رود  انسانی به کار می   

  .کار، ایجاد مزیت رقابتی طرح شده است
  

  مطالعات نظری
  ـ الگوهای منابع انسانی1

الگوی منابع انسانی الگویی است که متشکل از مبانی 
های مرتبط با  وری، معیارها و شاخصهای مح فلسفی، ارزش

ای که سازمان را جهت  باشد، به گونه حوزه منابع انسانی می
رشد و پرورش منابع انسانی و در پی آن تحقق اهداف 

  ).1384،  ودیگرانلی قلیچ(نماید  استراتژیک یاری می
  

 (Investors)  استاندارد سرمایه گذاری کنندگان در افراد1ـ1
In People  

کنندگان در افراد، یک استاندارد  گذاری  دارد سرمایهاستان
، 1990باشد که در دهه  ملی برای کیفیت آموزش و توسعه می

با هدف ایجاد یک معیار پایه، طراحی و معرفی گردید و هدف از 
طراحی این استاندارد توانمند ساختن سازمانها در بهبود کیفیت 

  .دباش و اثربخشی اقدامات آموزش و توسعه می
این استاندارد در عرصه دولت برای ایجاد یک تغییر و تحول           
اساسی در مهارتهای آموزشی و توسعه اهرمی کلیدی محـسوب          

 چـارچوبی بـرای بهبـود تـوان رقـابتی و           ،IIPشود استاندارد     می
عملکرد کسب و کار، از طریق یک رویکرد طرح ریزی شده برای     

افراد بـرای تحقـق آن      گذاری و انتقال آن به افراد و توسعه          هدف
ایـن   )Investors in people uk و 1994(باشـد   اهـداف مـی  

باشد که در نمودار       شاخص می  24استاندارد دارای چهار اصل و      
 .، اصول این استاندارد به تفکیک ارائه شده است1
  

  )IIP) WWW. Iipuk. Com  ـ اصول1نمودار 
  
 (people-capabilitityهـای افـراد    الگوی بلوغ قابلیـت -2-1

maturity model( 
های افراد نقشه و راهنمـایی اسـت بـرای           الگوی بلوغ قابلیت  

تشخیص، طراحی و پیاده سازی فرآینـدهای مـرتبط  بـا منـابع            
هـای منـابع     انسانی که به طور مستمر منجر بـه ارتقـاء قابلیـت           

توانـد تمـام بهتـرین     شود از آنجا که یک سازمان نمی    انسانی می 

  هدتع
گذار برای توسعه  یک سرمایه

افراد خود به منظور تحقق 
 .اهدافش کاملاً متعهد است

  طرح ریزی
گذار درباره اهداف  یک سرمایه

خود و نیازهای افراد برای 
تحقق آن اهداف آگاهی دارد

  اقدام
گذار برای بهبود  یک سرمایه

عملکرد خود، افراد خود را به 
.دهد طور اثربخش توسعه می

  ارزیابی
  گذار،  یک سرمایه

  گذاری خود  تأثیر سرمایه
را در عملکرد خود، درک 

 کند می
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 p-cmmر مدت بسیار کوتاهی پیاده سازی کنـد،         ها را د   فعالیت
هـر  . کنـد   نواحی فرآیندی ارائه می   22 سطح بلوغ و     5آنها را در    

نظیری در فرهنگ سازمان بـه وسـیله    تحول بیp-cmm سطح 
های قدرتمند زیادی جهت جـذب، توسـعه،         تجهیز آن با فعالیت   

  آورد   سازماندهی، انگیزش و نگهداری نیروی کار بـه وجـود مـی           
(p-cmm manual, part1: 3).   هـدف اصـلی p-cmm  بهبـود 

توانـد بـه عنـوان سـطح          قابلیت منابع انسانی است کـه آن مـی        
های فرآیندی بـرای انجـام       ها وتوانایی  مشخصی از دانش، مهارت   

 ,p-cmm manual) .های تجـاری یـک سـازمان باشـد     فعالیت
part1: 4)  

 

  
  (p-cmm manual. part1: 18) وی بلوغ قابلیت افرادسطوح بلوغ الگ

  
  :)PD) The People Developerای بر   مقدمه3-1

وری و استانداردهای سـنگاپور بـه منظـور قـوت             هیأت بهره 
بخشیدن به زیر ساختار توسعه منابع انسانی سازمانها و افـزایش          

 اسـتاندارد توسـعه گـر منـابع انـسانی را در      ،رقابتی شـدن آنهـا    
 ایــن اســتاندارد بــه عنــوان . تــدوین کــرد1997امبر ســال دســ
شـود کـه در        موجب شهرت سـازمانی مـی      ،ای برای برتری    نشانه

 این ابتکار عمل .کند گذاری می زمینه نیروی انسانی خود سرمایه
های توسـعه     به سازمانها یک فرآیند نظام مند برای بازبینی رویه        

کسب و کـار پیـشنهاد      منابع انسانی به منظور تحقق بهتر نتایج        
گر نیروی انسانی نیـز از پـذیرش یـک             استاندارد توسعه  .دهد می

 .کنـد  استراتژی نیروی انسانی برای رقابتی شدن طرفـداری مـی         
های توسعه نیروی انسانی را       یک رویکرد جامع که فعالیت     ،یعنی

 این اسـتاندارد    .دهد  در مسیر تحقق اهداف کسب و کار قرار می        
ی در زمینـه تعـالی نیـروی        یی و بریتانیـا   یریکاکه به مدلهای آم   

هـای متنـوع توسـعه نیـروی          فعالیـت  .انسانی توجه داشته است   
 اجـرا و    ،ای تعهـد    انسانی را در چارچوب یک فرآیند سه مرحلـه        

 هیـأت   .خـورد    تلفیق و با اهداف کسب و کار پیوند می         ،پیگیری
هـا و    وری و استاندارهای سنگاپور بـرای کمـک بـه شـرکت             بهره

ای اسـتاندارد      و تحقق فرآیند سـه مرحلـه       اها جهت اجر   سازمان

هـای آموزشـی را        نه تنها یک سری برنامه     ،توسعه نیروی انسانی  
دهد بلکـه همچنـین بـه        و سرپرستان آنها ارائه می     نمدیرا برای

ی توسعه نیروی انسانی فعالیـت      ها  مشاورانی که در استقرار نظام    
 در برابـر  شحال حاضر واکـن  در .نمایند کنند مساعدت مالی می   

ابتکار عمل توسعه نیروی انـسانی بـسیار امیـدوار کننـده شـده              
در ) 1997( ماه از زمان تدوین استاندارد       6 پس از گذشت     .است

 PSBهای آموزشی توسعه نیـروی      سازمان در برنامه   550حدود  
 1998 درصـد از آنهـا در سـال          60اند و در حـدود        شرکت کرده 

  .اند ن استاندارد شدهبه دریافت ایموفق 
 11 اجـرا و پیگیـری و        ، تعهد :این استاندارد دارای سه اصل    

 در این استاندارد نتایج توسعه سازمان با توجه         .باشد شاخص می 
 ایـن اسـتاندارد در      .شـود   ی ارائه شده سنجیده می    ها  به شاخص 

وهله اول یک برنامه توسعه سازمان است سپس برنامه آموزش و      
 گانـه بـه     11هـای     به هر حال شاخص    .باشد  یتوسعه کارکنان م  

هـای معینـی از       اند که نـشان دهنـده حـوزه         نحوی طراحی شده  
باشند که باید در حد اسـتاندارد بـوده آن            شایستگی سازمان می  

  و قلـیچ لـی   . (هم بدون ملاحظه نوع و انـدازه و محـل سـازمان           
  ).1384، دیگران

  
  :PDاصول و ابعاد  -1-3-1

  ITMENTCOMMتعهد : اصل اول
انجام دادن تجزیه و تحلیل نیازهای آموزشی برای        : 1-1بعد  

  تحقق طرح کسب و کار
ی تدوین طرح جامع آموزشی بـرای تـأمین نیـرو         : 2-1بعد  

  های مورد نیاز انسانی با مهارت
تلفیق طرح توسعه مسیر پیشرفت شغلی با طـرح         : 3-1بعد  

  جامع آموزشی
ورد نیـاز بـرای     تخصیص بودجه و نیروی انسانی م     : 4-1بعد  

  اجرای طرح
  

  IMPLIMENTATIONاجرا : اصل دوم
  مه طرحهای توسعه به همه کارکنان ابلاغ ه:1-2بعد 
 آموزش توجیهی همه کارکنان برای مشاغل شـان         :2-2بعد  

  و طرح کسب و کار سازمان
 نظارت بر تعهد کارکنان و اطمینان از بهره مندی          :3-2بعد  

  فضا و امکانات آموزشی 
  

  UP-FOLLOWپیگیری : ماصل سو
  های آموزشی تقدیر از مشارکت کارکنان در برنامه: 1-3بعد 

                  مدیریت تحولبهینه سازی    :سطح پنجم

پذیر                 مدیریت قابلیت بین  پیش:سطح چهارم

مدیریت شایستگی            تعریف شده      :سطح سوم

 افرادمدیریت                       مدیریت شده:سطح دو

های بهبود مستمرفعالیت

های تکرار پذیرفعالیت

گیری شده و توانمند شدههای اندازهفعالیت   

های شایستگی محورفعالیت

 آغازین                             مدیریت ناسازگار: سطح یک
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ها با کارکنان برای پیگیری یادگیری        بازبینی دوره : 2-3بعد  
  کسب شده

بازبینی کل نظام و طرح بـرای ارزیـابی اثربخـشی      : 3-3بعد  
  آن در کسب و کار

هـا و     هاستفاده از بازخورد برای بهبود مستمر برنام      : 4-3بعد  
  ی توسعه منابع انسانیها طرح

  
  یروی انسانیگر ن  فرآیند توسعه2-3-1

به طور مشخص فرآیند توسعه نیروی انسانی با تعهـد مـدیر            
عامل و مدیران ارشد بـه منظـور توسـعه نیـروی انـسانی بـرای                

 بـه منظـور     .شـود   حمایت از طرح کسب و کار سازمان آغاز مـی         
ران و سرپرسـتان بـا       مـدی  ،اجرای طـرح کـسب و کـار سـازمان         
 ،شـان را بـر اسـاس دانـش         مشارکت کارکنان نیازهای آموزشـی    

ی مورد نیاز بـرای تحقـق اهـداف خـاص           ها  مهارتها و طرز تلقی   
پـس از تعیـین شـکافهای       . کنند  کسب و کار سازمان تعیین می     

 ،موجود یک طرح جامع آموزشی برای همه کارکنان در سازمان         
 تـدوین   ،نیـاز آنهـا اسـت     که تـضمین کننـده مهارتهـای مـورد          

 این مرحلـه بـا طـرح توسـعه مـسیر پیـشرفت شـغلی                .شود  می
 کارکنان و منابع مورد نیاز برای ، سپس.شوند کارکنان تلفیق می

 ، در مرحلـه بعـد     .شـوند    تـشخیص داده مـی     هـا   اجرای این طرح  
هـای    ابتدا طـرح   ،های مدون خود   سازمان به منظور اجرای طرح    

های آموزشی موجـود را بـه همـه        صتتوسعه نیروی انسانی و فر    
های آموزشـی تـوجیهی بـه          بعلاوه برنامه  .کند  کارکنان ابلاغ می  

منظور راحتی کارکنان جدید و قدیمی در کار جدیدشان و طرح 
 بـرای آمـوزش کارکنـان بـه         .شـود   کسب و کار سازمان ارائه می     

منظور راحتی کارکنان جدید و قدیمی در کار جدیدشان و طرح 
 برای آموزش کارکنان به طور      .شود  ر سازمان ارائه می   کسب و کا  

شود و بر مشارکت آنهـا در         مند جدول زمان بندی تهیه می       نظام
شود تا اینکه اطمینان حاصل شود که فضا و           ها نظارت می    برنامه

 سرپرسـتان مـستقیم بـه       .شود  برداری می   امکانات آموزشی بهره  
را در جریـان اهـداف       کارکنـان    ،های قبل از دوره     منظور بازبینی 

  .دهند عملکردی مورد انتظار پس از برنامه آموزشی قرار می
هـای توسـعه کارکنـان بـه منظـور            فعالیت ،در مرحله نهایی  

 .شوند   جامع آموزشی پیگیری می     اطمینان از عملکرد بهتر طرح    
دهد و    سازمان به کارکنان در قبال یادگیری امتیاز تخصیص می        

 در پرونده پرسنلی شان به طور روزآمد        های جدید آنها را    مهارت
هـای پـی از        همچنین سرپرستان مستقیم بـازبینی     .کند وارد می 

دوره را با کارکنان به منظور تأئیـد یـادگیری و پیگیـری طـرح               

تواند شـامل تجدیـد نظـر         این مرحله می   .دهد  آموزش انجام می  
های جدید برای     تعیین مسئولیت  ،استانداردهای عملکرد موجود  

هایشان افزایش یافته و نیز ارزیابی عملکـرد         رکنانی که مهارت  کا
  .کاری باشد

 نظام جامع و فعالیتهای توسعه منـابع        ،همچنین در این مرحله   
انسانی به منظور تعیین تأثیرشان بر عملکر کسب و کار و بررسـی              

شـوند و در نهایـت نتـایج حاصـل از             تعهدات آموزشی بازبینی مـی    
های آینده توسعه منابع انسانی و بهبود         رنامهبازخورد برای تدوین ب   

  .شود های موجود مورد استفاده واقع می مستمر برنامه
  
هشت نظام اساسی استاندارد توسعه گـر منـابع انـسانی            3-3-1

PD  
گـر منـابع انـسانی تعهدشـان را بـه نیـروی               شرکتهای توسـعه  

انسانی از طریـق مـشارکت مـدیر عامـل و مـدیران در فعالیتهـای                
هـای     ایـن شـرکتها در اجـرای برنامـه         .دهنـد   عه آنها نشان می   توس

توسعه کارکنان جدی هستند و سطح بالایی از مشارکت سـازمانی           
 همچنین آنهـا فعالیتهـای توسـعه کارکنـان را           .کنند را تضمین می  

هـای توسـعه      برای تضمین انتقال یادگیری و بهبود مستمر برنامـه        
گـر    صه یک شـرکت توسـعه      به طور خلا   .کنند  کارکنان پیگیری می  

  :منابع انسانی دارای هشت نظام اساسی به شرح زیر است
  
  ام تجزیه و تحلیل نیازهای آموزشی نظ-1

کنـد کـه    گر نیروی انـسانی تـضمین مـی    یک شرکت توسعه  
کارکنانش برای انجام وظـایف محولـه بـه خـوبی آمـوزش داده              

ز  سرپرستان در قبال تشخیص قوتها و آمـوزش مـورد نیـا            .شوند
ل ؤکارکنان بـرای انجـام دادن مـشاغل بـه طـور اثـربخش مـس               

 ایـن بخـشی از تجزیـه و تحلیـل سـاختارمند نیازهـای               .هستند
 این نظام آموزش ضـروری را تـشخیص داده و از            .آموزشی است 

  .نماید های آموزشی جلوگیری می ینهاتلاف بیهوده هز
  
   نظام مسیر پیشرفت شغلی-2

ی با هریک از کارکنـان بـه        گر منابع انسان   یک شرکت توسعه  
 در شـرکت    یکند و هـر کارمنـد       مثابه یک استعداد برخورد می    

 فرصـت پیـدا     ،باید برای رشد و پیشرفت به عنوان یک فرد موثر         
های مـورد نیـازش را        فرد باید فهرستی از مهارت     ،کند از این رو   

 تـأمین   .اش را شـکوفا نمایـد      ی بـالقوه  هـا   تهیه کـرده و توانـایی     
هـا و دانـش از طریـق چـرخش           ای کـسب مهـارت    فرصتهایی بر 

 توسعه شغلی و حتـی مأموریـت کـاری از مـسئولیتهای             ،شغلی
گر منابع انسانی است هدف کلی توسعه         واقعی هر شرکت توسعه   
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هایی کـه    تضمین این است که هر یک از آنها با مهارت    ،کارکنان
  .مرتبط با شرکت و همچنین صنعت هستند روزآمد شود

  
  ص منابع نظام تخصی-3

گر منابع انسانی در زمینه نیروی انـسانی          یک شرکت توسعه  
 آموزش کارکنان تحت طـرح جـامع       .کند گذاری می   خود سرمایه 

بندی  ریزی و زمان    آموزش برای کل شرکت به طور سالانه برنامه       
 کارکنان و تسهیلات مورد نیاز  ، بعلاوه شرکت بودجه   .خواهد شد 

  .دهد یبرای تضمین اجرای آموزش تخصیص م
  
  ات نظام ارتباط-4

گر منابع انسانی بعنوان یک سـازمان کـه           یک شرکت توسعه  
کنـد     تضمین می  .گیرد  های آموزش و توسعه را جدی می       فعالیت

های آموزش و توسعه بطور واضح به همه کارکنان ابلاغ           که طرح 
 سرپرستان نقش فعالی در این فرآینـد ایفـاء خواهنـد            .شوند  می

 آنهـا تـضمین     ، از اجرای هر برنامه آموزشـی      علاوه پیش ه  کرد ب 
شـان در جریـان مفـاهیمی کـه بایـد             که کارکنـان   دخواهند کر 

  .بیاموزند و همچنین انتظارات پس از دوره قرار خواهند گرفت
  
   نظام نظارت– 5

گر منابع انسانی دارای یک نظام مدیریت         یک شرکت توسعه  
ای بـرای      همه سوابق آموزشی بصورت دوره     .آموزشی جامع است  

 به منظـور    .شود  انعکاس مشارکت کارکنان در آموزش به روز می       
شـود    تضمین انتقال یادگیری به کارکنان نیز فرصتهای اعطا می        

  .های آموزش را بکار ببرند که مهارتهای کسب شده در برنامه
  
   نظام ارزشیابی- 6

ه آموزش را گر منابع انسانی نتیج یک شرکت توسعه
نماید و بر این اساس شرکت باید یک نظام  گیری می اندازه
های آموزشی و پاسخگویی در  گیری برای پیگیری فعالیت اندازه

 بدین .برابر عملکرد واحدها و کسب و کار سازمان بوجود آورد
ترتیب شرکت دقیقاً پی خواهد برد که چگونه یک برنامه 

لکرد سازمان تفاوت ایجاد آموزش در روش کاری کارکنان و عم
  .کرده است

  
   نظام بازخورد-7

گر منابع انسانی از کارکنان خـود در مـورد            یک نظام توسعه  
کند تا نسبت به افـزایش اثربخـشی          آموزش بازخورد دریافت می   

های توسعه کارکنان سازمان، اقدام اصـلاحی لازم   آموزش و رویه 
  .را انجام دهد

  
  روش تحقیق

تـوان    اس معیارهـا و مبـانی مختلفـی مـی         تحقیقات را براس ـ  
کنـد    این معیارها و مبانی شرایطی را فراهم می       . بندی کرد   دسته

بنـدی    طبقه. بندی کرد   که بتوان براساس آنها تحقیقات را طبقه      
براساس روش، اغلب مطالعات تحقیقی یک روش یا استراتژی را          

  ).102، 1379خاکی، (دهند  نشان می
بدینگونـه  باشـد     مـی پیمایشی   -  توصیفی ،روش این تحقیق  

 بـا سـایر     نکه ضمن توصیف الگوی توسعه انـسانی و مقایـسه آ          
الگوها به منظور شناخت بیشتر الگوهای مذکور جهت کمک بـه           

 جامعه آمـاری از لحـاظ سـطح      سیانتخاب الگوی مناسب به برر    
  .پردازد آمادگی می
بندی براساس هدف؛ با توجه به این که هر تحقیـق بـا       طبقه

تـوان تحقیقـات را بـا     شود می ک مسئله و هدف خاص آغاز می ی
توجه به نوع هدف پژوهشگر مورد بررسی قرار داد بـا توجـه بـه               

گـر در حـوزه منـابع         اینکه این تحقیق براساس استاندار توسـعه      
باشد و   باشد، از بعد هدف، جزء تحقیقات کاربردی می         انسانی می 

رآینـدهای منـابع    علاوه بر آن چون ایـن تحقیـق بـه توصـیف ف            
  .باشد پردازد جزء تحقیقات طولی می انسانی از بعد زمان می

  
  : بیان مساله-1-3

منابع انسانی سرمایۀ ارزشمند هر جامعـه اسـت کـه بـدون             
 بزرگـی   ضلاتتوجه به امر آموزش و توسعه آن مـشکلات و مع ـ          

 نیـروی انـسانی آگـاه و        ۀتوسـعه پایـدار در سـای      . شود  ایجاد می 
هـا،     یک جامعه قابل تحقق است اصلاح گـرایش        متعهد در بستر  

ردهـای اصـلی    ک یکی از کار   ارها و در نهایت تغییر رفت       طرز تلقی 
در این مفهـوم    . شود  آموزش و توسعه منابع انسانی محسوب می      

آموزش و در نهایت توسعه به عنـوان مکـانیزمی بـرای نیـل بـه                
  .اهداف عالی جایگاه رفیعی دارد
سـتراتژیک در توسـعه ی پایـدار    نیروی انسانی یـک عامـل ا   

همزمــان بــا ایجــاد بــسترهای اقتــصادی و . شــود محــسوب مــی
 فعالیت مولد همواره نیاز به نیـروی متخـصص و           ۀگسترش دامن 

  .آموزش دیده محسوس بوده است
 دنیا به خوبی اهمیت      یافته   کشورهای توسعه  ۀبا بررسی تجرب  

متکـی بـر    ی پایـدار     توسعه نیروی انسانی رخ می نماید توسـعه       
زا از ابعــاد علمــی، فنــی، تخصــصی و از بعــد      عوامــل درون
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یـافتگی و   سازی وابستگی بسیار زیادی به سـطح توسـعه     فرهنگ
  .افزایش توان نیروی انسانی دارد

ها برای دستیابی به اهداف، هدایت و انجـام رسـالت            سازمان
خطیر خود که مجموعۀ بزرگی از جامعه را تحت پوشش دارنـد            

سـازی و     پیـاده .  توسعه نیروی انـسانی خـود ندارنـد        ای جز   چاره
کننـدگان در نیـروی انـسانی بـه           گذاری  اجرای استاندارد سرمایه  

له در سـطح    ئعنوان الگوی تشخیص و پاسـخی بـرای ایـن مـس           
  .باشد جامع و سازمان می

  
   :مسئله کلی

 PDهای اداری آمادگی لازم را برای اجرای طرح           آیا سازمان 
  د؟نباش دارا می

  
  :سائل فرعیم

سـازی   های اداری تعهد لازم را برای پیاده   آیا مدیران سازمان  
  د؟نباش  دارا میPDطرح 

ــازمان  ــدیران س ــا م ــادگی لازم را   آی ــای اداری آم ــرایه  ب
  شند؟با  دارا میPDبکارگیری طرح 

هـای اداری آمـادگی لازم را در  جهـت             آیا مدیران سـازمان   
  باشند؟  دارا میPDپیگیری طرح 

  
  امعه تحقیق ج-2-3

 PDدر این تحقیق بـا توجـه بـه اینکـه در برنامـه تحـولی                  
مدیران نقش اساسی دارند جامعـه ایـن تحقیـق کلیـه مـدیران              

ها که در سـال گذشـته توسـط سـتاد تحـول               ارشد این سازمان  
تـری در بـین دیگـر        اداری استان قزوین دارای وضعیت مطلـوب      

  .های دولتی بودند انتخاب گردید سازمان
  
  نمونه آماری -3-3

گیـری بـه    برای تعیین حجم نمونه مورد نظر از فرمول نمونه   
  ).1377، دیگران و آذر(شرح زیر استفاده شد 

  
  
  

 95 آماده توزیع استاندارد در سـطح اطمینـان          Zکه در آن    
های نمونه آمـاری       انحراف معیار پاسخ   6.  است 96/1درصد برابر   

 میزان 40 = 231/1 .که در توزیع اولیه پرسشنامه حاصل گردید   
 فرض شده است کـه سـرانجام        08/0خطای مجاز است که برابر      

بـه منظـور صـحت      .  برآورد گردید  58حجم نمونه آماری تقریباً     
آوری شده از شرکتهای مورد بررسی متناسـب بـا        های جمع   داده

 115ها پرسشنامه توزیـع گردیـد کـه در مجمـوع             اندازه شرکت 
  .باشد پرسشنامه می

  
گـر    گیری اصول استاندارد توسـعه      نگی اندازه  چگو -4-3

 (PD)منابع انسانی 
هر یک از اصول توسعه نیروی انـسانی بـا سـئوالات خـاص              

منابع انـسانی بـا   توسعه تعهد به   . مورد سنجش قرار گرفته است    
  :های شاخص

  :های تعهد به توسعه نیروی انسانی با شاخص
  تجزیه و تحلیل نیازهای آموزشی -1
 طرح جامع آموزش -2
 طرح توسعه مسیر پیشرفت شغلی -3
 تخصیص منابع -4

  :های های توسعه با شاخص اصل اجرای طرح
  ارتباطات -1
 آموزش توجیهی -2
 نظارت بر طرح -3

  :های های توسعه با شاخص اصل پیگیری فعالیت
  کنندگان  تقدیر از شرکت-1
   بازبینی پس از دوره-2
   بازبینی نظام توسعه-3
   بازخورد-4
  

رسـشنامه بـوده کـه پرسـشنامه        آوری اطلاعـات پ     ابزار جمع 
.  طراحـی گردیـد    PDPبراساس چارچوب ارائه شـده در الگـوی         

پرسشنامه طراحی شده به تبـادل نظـر بـا          ) روایی(جهت اعتبار   
بـه  . اساتید صاحب نظر و خبرگان در این زمینـه پرداختـه شـد            

منظور پایایی این پرسشنامه در تمامی شرکتهای مورد مطالعـه          
یع پرسشنامه در محل حاضر گردیده تا به        محققین به همراه توز   

  .ها و ابهامات احتمالی پرسش شوندگان پاسخ گویند پرسش
  
 روشهای آماری تجزیه و تحلیل اطلاعات و آزمون         -5-3

  فرضیه
 بـرای  پیمایـشی،  -با توجه به اینکه ایـن تحقیـق توصـیفی          

باشـد بـرای      هـای اداری مـی      شناخت از وضعیت موجود سازمان    
. ل اطلاعات از آمار توصیفی استفاده گردیده اسـت  یه و تحلی  زتج

ε 2 (N - 1) + Z2 α/2 δ x2 
N Z2 α/2 δ x2

n =
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آماری مـورد   های    ترین تکنیک   در این نوع تجزیه و تحلیل عمده      
  :استفاده عبارتند از

های آماری زیر     در اینجا شاخص  : های آماری    شاخص  توصیف
  :مورد استفاده قرار گرفتند

میانگین، انحراف معیار، ضریب چگونگی، ضریب کـشیدگی،        
، میانه که بر حسب ضرورت برای توصیف جامعـه بـه            دامنه، مد 

  .کار رفته است

  :های پژوهش خلاصه یافته
ی آمـاری متغیرهـای مـورد    هـا  خلاصه نتـایج توصـیف شـاخص      

تنظیم ) 1-1( قالب جدول    در) های آن  اصول و شاخص  (بررسی  
  .شده است

  
  )1-1جدول شمارۀ (

 نام متغیر میانگین نحراف معیارا ضریب کجی کشیدگی دامنه برای میانگین% 95فاصله اطمینان 

  تعهد  0/05  0/28  0/2857  0/7510  1/54  1/952-0/098
  اجرا 1/79 0/3 0/2811 0/70238 2/01 1/84-1/692
  گیری پی 1/62 0/03 0/3022 0/99292 2/27 1/718-1/522

ول 
اص

PD 

  
نگین  اصل مورد بررسی در این تحقیق، بالاترین میـا         3از میان   

ترین میانگین مربـوط بـه         و پایین  (2/05)مربوط به اصل تعهد     
نظـر در   هر چند سـازمان مـورد  . باشد   می (1/62)اصل پیگیری   

 در تمـام ابعـاد آن       (PD)کسب اصول و شاخصهای اسـتاندارد       

سازی  توان گفت برای پیاده اند و حتی می عملکرد ضعیف داشته  
د ولـی تعهـد مـدیران       نرها راه درازی دا     ، سازمان PDاستاندارد  

  .برای توسعه منابع انسانی جای بحث دارد

  

  PD دها و ابعاد استاندار  نتایج حاصل از شاخص-3جدول 
  ابعاد ها شاخص نتایج نتیجه کلی

  تجزیه و تحلیل نیازهای آموزشی  1/2
  طرح جامعه آموزش  2
  طرح توسعه مسیر پیشرفت شغلی  1/2

05/2  

  تخصیص منابع  01/2

  اصل تعهد به توسعه نیروی انسانی

  ارتباطات  41/1
  79/1  آموزش توجیهی  84/1
  نظارت بر طرح  12/2

  های توسعه اجرای طرح

  کنندگان تقدیر از شرکت  55/1
  بازبینی پس از دوره  69/1
  ام توسعهظبازبینی ن  4/1

62/1  

  بازخورد  62/1

  گیری فعالیتهای توسعه پی

 
های مـورد بررسـی بـا         شخص است که سازمان   م) 3(در جدول   

ــه ابعــاد توســعه  ــسانی، اســتاندار منــابعتوجــه ب  را دارا PD ان
 یک مدل تحـولی در راسـتای        PDبا توجه به اینکه     . باشند  نمی

ــده،      ــی ش ــابتی طراح ــت رق ــسب مزی ــوب و ک ــرد مطل عملک
 PDهای مورد نظر با یـک برنامـه منـسجم بـه اهـداف        سازمان

ملاحظـه  ) 3(همانطور کـه در جـدول        .دست پیدا خواهند کرد   
  .نمائید می

نظر میزان تعهد نسبت بـه دو بعـد دیگـر              های مورد   در سازمان 
 در راستای تحقق    اتواند مدیران ر    بالاتر است و این پتانسیل می     

هـای توسـعه      در اجرای طـرح   . اهداف منابع انسانی یاری نماید    
ق عملکرد و آموزش در راستای تحق     سازمان مربوط ابعاد همکار   

گیــری  رفــی در پــیطو از . باشــد نتیجــه مطلــوب را دارا نمــی
ها در حوزه بـاز خـورد و نظـام توسـعه              این سازمان  های فعالیت

 تقویت  PDهای مدل       نمایند با توجه به توصیه      ضعیف عمل می  
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هـا    تواند سیستم منابع انسانی این سازمان       های توسعه می    طرح
  .را به سمت پویایی هدایت نماید

  
  :یشنهاداتپ
های منابع انسانی در یـک         با توجه به اینکه، تحول در حوزه       -1

-Pهـای     باشـد از بـین مـدل        یابی می   برنامه منسجم قابل دست   
CMM  و IIP و PD برنامه تحولی ،PD    بعنـوان یـک برنامـه 

  .دنظام اداری کشور قرار بگیرجه نظامند ساده مورد تو
اداری عدم انـسجام و    های تحول      با گذشت دو دهه از برنامه      -2

گیری فرآیندهای منابع انـسانی ایـن نظـام نتوانـسته بـه               شکل
نیازهای محیطی پاسـخ دهـد، برگـشت بـه تجـارب گذشـته و             

تواند گام مـؤثری در جهـت پویـایی       تشخیص صحیح نیازها می   
  .ی منابع انسانی باشدها حوزه

های منابع انـسانی       دانش مداری آغاز تحول جدید در حوزه       -3
پـذیر     اطلاعات امکـان   یبا رهبری دانش مدار در نظام پویا      جزء  
هـای پویـا و        رمز موفقیـت سـازمان     ،کارکنان دانشی . باشد  نمی

هـای     با توجه به تغییـرات سـریع حـوزه         .باشند  میدانش محور   
ای جزء حرکت بـه سـوی         های ما چاره    مختلف محیطی سازمان  

توانـد   یک برنامه منـسجم مـی     ی  دانش محوری ندارند و از طرف     
  .ها را یاری نماید این سازمان

پـذیر    هـای مـدیریت امکـان        تحول و بهبود جزء بـا حمایـت        -4
 ،های پویـا  باشد، با توجه به نتایج این تحقیق وجود سازمان    نمی

طلبـد و از طرفـی    مـی را  حمایت رهبران فرهیخته دانش مـدار       
دنبـال  را   تعهد رهبران پویا     ،ها  چالش  از شناخت فرصتها و گذر   

  .کند می
 بر عملکـرد منـابع      نظارت ایجاد فرآیندهای منابع انسانی و       -5

باشـد نبـود    پـذیر نمـی   انسانی جزء بـا آمـوزش مـستمر امکـان      
ناپـذیری در حـوزه       تواند صدمات جبران    های آموزشی می    فرایند

  .منابع انسانی و ارتباطات محیطی به سازمان وارد نماید
زء بـا کـار گروهـی و        نظارت و تلاش در بهبود منابع انسانی ج ـ       

اندیشی سازمانی ممکن نیست، تحول سازمانی یـک برنامـه            هم
باشد تغییر نگـرش       عمومی می  تنظامند و توسعه ای با مشارک     

پرسنل به این مهم که پویایی جزء لاینفک زندگی کاری آنـان            
تواند به ایجـاد سـاختارهای منـابع انـسانی کمـک              باشد می   می

 .نماید
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