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 چکیده 

در  یفرد هاییتبر بهبود عملکرد و قابل (HRD) ینوآورانه توسعه منابع انسان یراهبردها یرتأث یمقاله به بررس این

ابتکارات  و یتوسعه شخص یهاامهبرن یجیتال،د هاییاز فناور یریگهرهراهبردها با ب ین. اپردازدیم یآموزش یهاسازمان

 لیرا تسه یغلش یشرفتو پ یو رشد شخص بخشندیرا بهبود م یسازمان یاثربخش یمستمر، به طور قابل توجه یادگیری

مانند  ییهاول بحرانرا در ط تداوم آموزش ی،توسعه منابع انسان هاییوهش ینکه چن دهدینشان م یر. مطالعات اخکنندیم

 یها. ادغام برنامهدهدیش میفزارا ا یو کارکنان ادار یانمرب یهاو مهارت یو سازگار کندیم ینتضم 19-یدکوو یریگهمه

. شودیمبالاتر  یشغل یزهو انگ یتو منجر به رضا کندیهماهنگ م یرا با اهداف سازمان یفرد یاهداف شغل ی،توسعه شخص

 یزیررنامهبمستمر و  یادگیری یهافرصت یقبه طور مؤثر از طر یتوسعه شغل یزشیو انگ یروانشناخت یهاجنبه ین،علاوه بر ا

ا ر یع انسانتوسعه مناب مثبت مداخلات یراتاز مطالعات مختلف، تأث ی. شواهد تجربگیردیمورد توجه قرار م هبرخودرا یشغل

 هایافته ینا یامدهایبه پ نیمقاله همچن ین. ادهدیشده نشان م زیسایشخص یآموزش یهاو برنامه یشغل یریتبا تمرکز بر مد

 تیریجامع مد یهابرنامه یو اجرا لیجیتادر سواد د یکاستراتژ گذارییهو بر لزوم سرما پردازدیم یآموزش یهاسازمان یبرا

 ی،بع انسانرانه توسعه منانوآو یاثرات بلندمدت راهبردها یشامل بررس یندهآ یقاتیتحق هاییریگ. جهتکندیم یدتأک یشغل

 هایافته است. یمختلف آموزش هایمینهدر ز یموانع اجرا ییو شناسا ی،توسعه منابع انسان هاییدر حفظ نوآور ینقش رهبر

و  کندیم یدتأک یفرد هاییتو قابل یدر بهبود عملکرد سازمان ینوآورانه توسعه منابع انسان یراهبردها یاتیبر نقش ح

 .کندیفراهم م یدر بخش آموزش یتوسعه منابع انسان هاییوهتکامل مستمر ش یرا برا یارزشمند هایینشب

 .هنوآوران یراهبردها ی،فرد هاییتبهبود عملکرد، قابل ی،آموزش یهاسازمان ی،منابع انسان توسعهواژگان کلیدی: 
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 مقدمه

های ابلیتدر افزایش عملکرد و ق ای توسعه منابع انسانی، نقش راهبردهانداز آموزشی در حال تحول سریع امروزیدر چشم

ه های آموزشی نه تنها وظیفه بهبود نتایج تحصیلی، بلکه پرورش محیطی کای حیاتی شده است. سازمانفردی به طور فزاینده

 19-گیری کوویدهمهدر آن کارکنان و اعضای هیئت علمی بتوانند رشد کنند و نوآوری داشته باشند را نیز بر عهده دارند. 

ای مواجه بودند، بیشتر سابقههای بیهای نوآورانه توسعه منابع انسانی را در حالی که مؤسسات آموزشی با چالشاهمیت شیوه

ع انسانی سازی برای درک این موضوع است که چگونه راهبردهای نوآورانه توسعه منابآشکار کرد. هدف این مقدمه، زمینه

 های آموزشی عمل کنند و هم عملکرد سازمانی و هم رشد فردی را هدایتترین سلاح برای سازمانرقابتیتوانند به عنوان می

 .کنند

 

 تحقیقاهمیت 

. مؤسسات 19-گیری کوویدویژه در طول و پس از همهانداز آموزش دستخوش تحولات قابل توجهی شده است، بهچشم

ها را ادغام کنند تا تداوم یادگیری و شناسیهای جدید و روشغییر جهت دهند، فناوریاند به سرعت تآموزشی مجبور بوده

کارکنان اداری با  را در تجهیز مربیان و راهبردهای توسعه منابع انسانی عملیات را تضمین کنند. این تغییر، نقش حیاتی

ی نه نابع انسانمه است. راهبردهای نوآورانه توسعه های لازم برای عبور موثر از این تغییرات برجسته کردها و قابلیتمهارت

های آموزشی نیز محوری های فوری، بلکه در تقویت فرهنگ بهبود مستمر و سازگاری در سازمانتنها در مدیریت بحران

شی های آموزهای توسعه منابع انسانی به طور سنتی بر برنامه(. شیوه2022ران، سولج و همکا -اند)پیووارشناخته شده

های آموزشی مدرن، رویکردهای اند. با این حال، ماهیت پویای محیطای متمرکز شدههای توسعه حرفهساختارمند و کارگاه

های دیجیتال برای یادگیری و توسعه از راه دور، طلبد. این موارد شامل استفاده از فناوریتری را میپذیرتر و نوآورانهانعطاف

فردی  های توسعه شخصی است که هم با اهداف سازمانی و هم با آرزوهایو اجرای برنامه پرورش فرهنگ بازخورد مستمر

 (.2022)یریمپاشوا و همکاران،  همسو باشد

 

 هدف مطالعه

های قابلیت توانند عملکرد وهدف اصلی این مطالعه، بررسی و تحلیل راهبردهای نوآورانه توسعه منابع انسانی است که می

ها، قصد دارد درک جامعی های معاصر و تأثیرات آنهای آموزشی افزایش دهند. این مطالعه با بررسی شیوهسازمانفردی را در 

 این، این وه براز چگونگی اجرای مؤثر این راهبردها برای ایجاد یک مزیت رقابتی برای مؤسسات آموزشی ارائه دهد. علا

در حال  ه سرعتبی توسعه منابع انسانی و نیازهای یک محیط آموزشی مطالعه به دنبال پر کردن شکاف بین رویکردهای سنت

 .تغییر است

 

 سوالات و اهداف تحقیق

 :دشوت تحقیقاتی زیر هدایت میسوالااین مطالعه با 

 شوند، کدامند؟های آموزشی اجرا میراهبردهای کلیدی نوآورانه توسعه منابع انسانی که در حال حاضر در سازمان

 گذارند؟های فردی تأثیر میردها چگونه بر عملکرد سازمانی و قابلیتاین راهب

 های سنتی چیست؟مزایای نسبی راهبردهای نوآورانه توسعه منابع انسانی نسبت به روش

 ارد؟ها و موانعی در اجرای این راهبردها وجود دچه چالش
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 در هزاره سوم انسانی و اسلامیعلوم  یتخصص یمجله علم

 413-425، 1403، بهار  4، شماره 8 دوره

  :زاهداف این مطالعه عبارتند ا

 های آموزشیه توسعه منابع انسانی مورد استفاده در سازمانشناسایی و توصیف راهبردهای نوآوران

 ارزیابی تأثیر این راهبردها بر عملکرد سازمانی و توسعه فردی

 هاهای سنتی برای برجسته کردن مزایای آنمقایسه راهبردهای نوآورانه توسعه منابع انسانی با روش

ای ونهگن مقاله به های نوآورانه توسعه منابع انسانی ساختار مقاله ایها در اجرای شیوههایی برای غلبه بر چالشارائه توصیه

ه، ز این مقدمپردازد. پس اساختار یافته است که به طور سیستماتیک به سوالات و اهداف تحقیقاتی که در بالا ذکر شد، می

دهد، می های آموزشی ارائهانبخش مرور ادبیات، مروری جامع بر تحقیقات موجود در مورد توسعه منابع انسانی در سازم

شناسی، کند. بخش روشهای موجود در ادبیات فعلی را شناسایی میکند و شکافهای نظری کلیدی را برجسته میچارچوب

شرح  انتخاب را ای و رویکرد توصیفی تحلیلی مورد استفاده در این مطالعه، از جمله منابع داده و معیارهایتحقیق کتابخانه

هایی از اجرای پردازد، توضیحات دقیق، نمونههای بعدی به راهبردهای خاص نوآورانه توسعه منابع انسانی میشدهد. بخمی

دهد. بخش تأثیر بر عملکرد، چگونگی افزایش عملکرد سازمانی ای با رویکردهای سنتی ارائه میهای مقایسهموفق و تحلیل

 کند. بخش مربوط به افزایشبی تجزیه و تحلیل میموردی و شواهد تجر ها را با پشتیبانی از مطالعاتتوسط این استراتژی

کند. بخش بحث های روانی و انگیزشی را بررسی میهای فردی، تأثیر بر رشد شخصی و توسعه شغلی، از جمله جنبهقابلیت

های آینده گیریها و جهتین شیوهش در مورد بهترهای آموزشی و ارائه بینانها برای سازمها، بررسی مفاهیم آنبه تفسیر یافته

تحقیقات و عمل در آینده ارائه  هایی را برایکند و توصیهگیری، نکات کلیدی را خلاصه میپردازد. در نهایت، نتیجهمی

 .دهدمی

 

 تحقیقپیشینه 

نوآوری، سازگاری و  در تقویت آن های آموزشی بر نقش استراتژیکدر سازمان تحقیقات اخیر در مورد توسعه منابع انسانی

را به طور قابل توجهی تحت تأثیر  توسعه منابع انسانی هایشیوه 19-گیری کوویداثربخشی کلی مؤسسات تأکید دارد. همه

های جدید و راهبردهای نوآورانه برای حفظ تداوم آموزشی و افزایش عملکرد قرار داده است و نیازمند پذیرش سریع فناوری

های جدید مدیریت منابع انسانی را بر ( تأثیر حیاتی شیوه2022ای توسط کوتیشات و فرمانش )مطالعه است. به عنوان مثال،

کارمند وزارت آموزش و  450کند. این تحقیق که با گیری برجسته میعملکرد نوآوری در بخش آموزشی در طول همه

نوآورانه منابع انسانی و نوآوری سازمانی و رفتار کاری  هایدهنده رابطه مثبت بین شیوهپرورش در امان، اردن انجام شد، نشان

سابقه و های بیبرای مقابله با چالش منابع انسانی است. این مطالعه بر ضرورت راهبردهای چابک و یکپارچه از نظر فناوری

( به 2023همکاران )(. علاوه بر این، چاوز و 2022)کوتیشات و فرمانش،  کندافزایش نوآوری در مؤسسات آموزشی تأکید می

های مهارتی و برای رفع شکاف (HEI) در مؤسسات آموزش عالی توسعه منابع انسانی هایبررسی تنظیم مجدد استراتژی

هایی از پردازند. تحقیقات آنها شامل روایتگیری میتطبیق توسعه برنامه درسی با تقاضاهای در حال تحول صنایع پس از همه

هایی مانند های نیروی انسانی است که بر اهمیت مهارتو سازمان رسی، روسای توسعه منابع انسانیدهندگان برنامه دتوسعه

توسعه  گیرد که مؤسسات آموزشی باید ابتکارات استراتژیککند. این مطالعه نتیجه میانگیزه، نوآوری و سازگاری تأکید می

های آینده ادغام کنند. با تقویت انگیزه شخصی و ها و فرصتسازی نیروی کار خود برای چالشرا برای آماده منابع انسانی

های آموزان برای پیشرفت در محیطتوانند تضمین کنند که هم مربیان و هم دانشمی توسعه منابع انسانی هایسازگاری، شیوه

 از ابتکارات استراتژیک ( تحلیلی جامع2023(. علاوه بر این، آل حمد و همکاران )2023)چاوز و همکاران،  پویا مجهز هستند

دهند. بررسی آنها ادبیات با تمرکز بر توسعه هیئت علمی، تنوع و تعالی رهبری در مؤسسات دانشگاهی ارائه می منابع انسانی

های ای مستمر، تطبیق روشکند و بر نقش حیاتی منابع انسانی در ترویج رشد حرفهموجود و مطالعات موردی را ترکیب می
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دهد که ابتکارات تنوع تحت رهبری منابع ها نشان میکند. یافتههای آکادمیک فراگیر تأکید میانه و تقویت محیطآموزشی نوآور

کند. علاوه بر این، ای را ایجاد میهای آموزشی از نظر فرهنگی شایستهسازی کرده و محیطانسانی، تجربیات آموزشی را غنی

ری در بین مربیان و مدیران برای اطمینان از یک رویکرد بصیرانه و استراتژیک های رهباین مطالعه بر اهمیت پرورش ویژگی

کند. این نقش یکپارچه و استراتژیک منابع انسانی برای تغییر نتایج آموزشی و سازگارتر و برای مدیریت آموزش تاکید می

آفرین راهبردهای ات بر پتانسیل تحول(. به طور کلی، ادبی2023نگرتر کردن مؤسسات ضروری است)الحمد و همکاران، آینده

های جدید، تقویت کند. مؤسسات آموزشی با ادغام فناوریهای آموزشی تأکید مینوآورانه توسعه منابع انسانی در سازمان

توانند عملکرد خود را افزایش دهند و کارکنان و های فراگیر و استراتژیک منابع انسانی میسازگاری و ترویج شیوه

 های توسعه منابع انسانیهای آینده بهتر آماده کنند. این تحقیق روند روشنی را به سمت شیوهوزان خود را برای چالشآمدانش

 .شونددهد که با نیازهای در حال تحول بخش آموزشی همسو میتر نشان میپذیرتر، پاسخگوتر و جامعانعطاف

 

 انسانی های مرتبط با توسعه منابعهای نظری و مدلارچوبچ

های نظری مختلفی برای هدایت عمل و پژوهش بهره ها و مدلهای آموزشی از چارچوبدر سازمان حوزه توسعه منابع انسانی

کند که متعاقباً بر برد. یک مدل مهم، دیدگاه رفتاری است که بر تأثیر اقدامات منابع انسانی بر رفتارهای کارکنان تأکید میمی

توان اقدامات خاص منابع انسانی را برای برانگیختن رفتارهای کند که میگذارد. این مدل فرض میینتایج سازمانی تأثیر م

مطلوب طراحی کرد و در نتیجه عملکرد و نوآوری را در مؤسسات آموزشی هدایت کرد. دیدگاه رفتاری برای درک این 

مساعد برای یادگیری و رشد ایجاد کنند، بسیار مهم  توانند محیطیموضوع که چگونه ابتکارات منابع انسانی ساختاریافته می

از شرکت است. این مدل  (RBV) چارچوب نظری مرتبط دیگر، دیدگاه مبتنی بر منابع .(2015)بارتلت و دیویس،  است

ن برای های منحصر به فرد در یک سازماهای منابع انسانی باید بر توسعه و استفاده از منابع و قابلیتدهد که شیوهنشان می

گذاری در توسعه اعضای هیئت بر اهمیت سرمایه RBVهای آموزشی، دستیابی به مزیت رقابتی تمرکز کنند. در زمینه سازمان

های پرسنل آموزشی، مؤسسات ها، دانش و تواناییکند. با ارتقای مهارتهای مهم تأکید میعلمی و کارکنان به عنوان دارایی

 بهبود بخشند و پاسخگویی به تقاضاهای آموزشی متغیر را افزایش دهند. بنابراین، چارچوب توانند عملکرد کلی خود رامی

RBV های منابع انسانی خود را با توانند شیوههای آموزشی میدهد که از طریق آن سازمانیک لنز استراتژیک را ارائه می

دهد و برجسته هادی، دیدگاه دیگری را ارائه مینظریه ن .(2022تر هماهنگ کنند)گلد و همکاران، اهداف نهادی گسترده

گیرند. این های سازمانی تحت تأثیر هنجارهای اجتماعی خارجی، مقررات و انتظارات فرهنگی قرار میکند که چگونه شیوهمی

های چارچوب به ویژه برای مؤسسات آموزشی که در یک شبکه پیچیده از ذینفعان، از جمله نهادهای دولتی، آژانس

های کنند، مرتبط است. نظریه نهادی به توضیح اتخاذ شیوهکنند، فعالیت میها خدمت میعتباربخشی و جوامعی که به آنا

های آموزشی با درک این تأثیرات کند. سازمانخاص منابع انسانی در پاسخ به فشارهای خارجی و نیاز به مشروعیت کمک می

ی حرکت کنند و راهبردهای منابع انسانی را اجرا کنند که با انتظارات جامعه همسو انداز نظارتتوانند بهتر در چشمخارجی می

یک رویکرد جامع برای  (SBHRD) علاوه بر این، مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر ذینفعان .(2022باشد )گلد و همکاران، 

دهد. این مدل طرفدار در نظر گرفتن کثرت، های توسعه منابع انسانی و تأثیرات اجتماعی ارائه میدرک تعاملات بین شیوه

وابستگی متقابل و مشروعیت ذینفعان مختلف در فرآیند توسعه منابع انسانی است. با تشخیص منافع و نیازهای متنوع ذینفعان، 

 . مدلکندهای منابع انسانی را طراحی کنند که رفاه و مدیریت اخلاقی را ترویج میتوانند شیوههای آموزشی میسازمان

SBHRD هابر اهمیت مسئولیت اجتماعی شرکت (CSR) و پایداری در HRD های منابع انسانی را با کند، شیوهتاکید می

(. این 2012)وانگ و سان،  دهدکند و تأثیر اجتماعی مؤسسات آموزشی را افزایش میتر جامعه همسو میاهداف گسترده

کنند. های آموزشی فراهم میه محکمی برای توسعه منابع انسانی در سازمانهای نظری به طور جمعی، پایها و مدلچارچوب
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دهد، بلکه به توسعه کنند که نه تنها عملکرد سازمانی را افزایش میهای منابع انسانی را هدایت میها طراحی و اجرای شیوهآن

توانند راهبردهای جامع منابع ای متنوع میهکند. مؤسسات آموزشی با ادغام این دیدگاهفردی و رفاه اجتماعی نیز کمک می

 پردازد.انداز آموزشی معاصر میهای چندوجهی چشمانسانی را توسعه دهند که به چالش

 

 های آموزشیدر سازمان های موجود در ادبیات فعلی در مورد توسعه منابع انسانیشناسایی شکاف

توجهی در ادبیات های قابلهای آموزشی، شکافدر سازمان منابع انسانیهای توسعه های قابل توجه در شیوهرغم پیشرفتعلی

توسعه  های اصلی شناسایی شده، نیاز به درک جامعی از مشارکت در یادگیری در مداخلاتفعلی وجود دارد. یکی از شکاف

 هایو چرا کارکنان در برنامه( با اشاره به تحقیقات محدود در مورد اینکه چگونه 2023است. وانی و گانایی ) منابع انسانی

های یادگیری الکترونیکی، این شکاف را کنند، به ویژه در زمینه آموزش بزرگسالان و محیطشرکت می توسعه منابع انسانی

کنند و بر اهمیت پیشنهاد می HRD کنند. نویسندگان یک چارچوب مفهومی برای مطالعه مشارکت در یادگیریبرجسته می

کنند. این گذارند، تأکید میتوسعه منابع انسانی تأثیر می هایمل و ساختارهایی که بر مشارکت در فعالیتدرک الگوها، عوا

های آموزشی و توسعه کلی در محیط توسعه منابع انسانی هایشکاف بسیار مهم است زیرا به طور مستقیم بر اثربخشی برنامه

 و مدیریت دانش وجه دیگر در ادبیات مربوط به ادغام توسعه منابع انسانیشکاف قابل ت (.2023گذارد)وانی و گانایی، تأثیر می

(KM) ( خاطرنشان می2022است. یولیاتی )کنند که در حالی که HRD های مرتبط با یکدیگر هستند، زمینه مدیریت دانش و

ر دو حوزه اهداف مشترکی مانند کنند که هتحقیقات کافی در مورد کاوش در تقاطع آنها وجود ندارد. نویسندگان استدلال می

 و توسعه منابع انسانی هایهای جامعی وجود ندارد که شیوهافزایش دانش سازمانی و توسعه سرمایه انسانی دارند، اما مدل

های آموزشی که به شدت به انتقال دانش و توسعه مهارت متکی را ادغام کند. این شکاف به ویژه برای سازمان مدیریت دانش

های مؤثرتری برای مدیریت و توسعه دانش و منابع تواند منجر به استراتژیمرتبط است. پرداختن به این شکاف می هستند،

علاوه بر این، ادبیات، کمبود مطالعات  (.2022یولیاتی، ) انسانی شود و در نهایت عملکرد و نوآوری سازمان را افزایش دهد

کند. چاوز و بر فرهنگ سازمانی و رفاه کارکنان تمرکز می HRD هایت شیوهدهد که بر تأثیرات بلندمدتجربی را نشان می

 توسعه منابع انسانی کنند که در حالی که تحقیقات قابل توجهی در مورد مزایای فوری مداخلات( اشاره می2023همکاران )

ان در طول زمان وجود دارد. این ها بر فرهنگ سازمانی و رفاه کارکنوجود دارد، درک محدودی از چگونگی تأثیر این شیوه

به توانایی آنها در ایجاد یک فرهنگ سازمانی مثبت و  توسعه منابع انسانی هایشکاف بسیار مهم است زیرا پایداری شیوه

تری در مورد تواند بینش عمیقها، تحقیقات آینده میحمایت از رفاه کارکنان در درازمدت بستگی دارد. با بررسی این جنبه

تر و جامع آن را های آموزشی کمک کند تا راهبردهایتوسعه منابع انسانی ارائه دهد و به سازمان هایات پایدار شیوهتأثیر

های آموزشی به طور در سازمان HRDهای (. در نتیجه، در حالی که شیوه2023ماندگارتری طراحی کنند)چاوز و همکاران، 

های قابل توجهی است که باید به آنها پرداخته شود. این موارد نوز دارای شکافاند، ادبیات فعلی هقابل توجهی تکامل یافته

شامل درک مشارکت یادگیری در مداخلات توسعه منابع انسانی، ادغام توسعه منابع انسانی و مدیریت دانش و بررسی تأثیرات 

ها نه تنها اثربخشی راهبردهای شکافبر فرهنگ سازمانی و رفاه کارکنان است. پرداختن به این  HRDهای بلندمدت شیوه

 کند.های آموزشی نیز کمک میدهد، بلکه به توسعه و پایداری کلی سازمانتوسعه منابع انسانی را افزایش می

 

 تحقیق روش

مند و تحلیل ده شده است که شامل بررسی نظامتحلیلی استفا-ای و روش توصیفیدر این مطالعه از روش تحقیق کتابخانه

های آموزشی در سازمان های موجود در حوزه توسعه منابع انسانییات موجود برای شناسایی الگوها، موضوعات و شکافادب

 .است
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 یوندموم و نژاد یزرو  یکاظم واسلام پناه 

 تحلیلی-ای و روش توصیفیتوصیف روش تحقیق کتابخانه

ها، مقالات نامهایانها، مقالات مجلات، پنشگاهی مختلف مانند کتابها از منابع داآوری دادهای شامل جمعتحقیق کتابخانه

های نظری آوری اطلاعات پیشینه جامع و بینشهای اطلاعاتی آنلاین است. این رویکرد به ویژه برای جمعکنفرانس و پایگاه

شده برای استخراج آوریهای جمعوصیف و تفسیر سیستماتیک دادهتتحلیلی شامل -مؤثر است. از سوی دیگر، روش توصیفی

ها، آوری ادبیات مربوط به شیوهای برای جمعوش تحقیق کتابخانهردر این مطالعه، از  .های معنادار استشها و بینگیرینتیجه

جزیه و تتحلیلی برای -های آموزشی استفاده شد. سپس رویکرد توصیفیها و تأثیرات توسعه منابع انسانی در سازماناستراتژی

های آموزشی علی توسعه منابع انسانی در سازمانفدرک منسجمی از وضعیت های ادبیات به منظور ارائه تحلیل و ترکیب یافته

 .اعمال شد هایی که نیاز به بررسی بیشتر دارند،و شناسایی شکاف

 

 منابع داده و معیارهای انتخاب

 Google Scholar و Scopus ،Web of Scienceهای اطلاعاتی معتبر دانشگاهی مانند های این مطالعه از پایگاهداده

خاب ت بالا انتهای داده به دلیل پوشش گسترده مجلات داوری همتا و انتشارات دانشگاهی با کیفیتهیه شده است. این پایگاه

های آموزشی زماندر سا توسعه منابع انسانی شدند. راهبرد جستجو شامل استفاده از کلمات کلیدی و عبارات خاص مربوط به

 .بود ""HRD و تأثیرات ""HRD های، استراتژی"های آموزشیسازمان"، "توسعه منابع انسانی"مانند 

ه مطالعه منعکس کننده به بعد برای اطمینان از اینک 2020انتشارات از سال  :زنتخاب برای ادبیات عبارت بودند امعیارهای ا

ز قابلیت اای اطمینان مقالات مجلات داوری شده توسط همتایان بر .جدیدترین تحقیقات و تحولات در این زمینه است

ها، های آموزشی، از جمله مدارس، کالجدر محیط توسعه منابع انسانی مطالعاتی که بر روی .اطمینان و دقت علمی منابع

های جامع مربوط به های نظری یا بررسیهای تجربی، بینشادهمقالاتی که د .ها و سایر مؤسسات آموزشی تمرکز دارنددانشگاه

 .دهندهای فردی ارائه میازمانی و قابلیتسها بر عملکرد تأثیر آن و HRD هایشیوه

 

 ویکرد تحلیلیر

رویکرد تحلیلی این مطالعه شامل چندین مرحله بود. ابتدا، بررسی جامعی از ادبیات انتخاب شده برای شناسایی موضوعات 

های استفاده شده کلیدی هر مطالعه، اشاره به روشهای مهم انجام شد. این شامل خلاصه کردن نکات مشترک، الگوها و یافته

توسعه منابع  ای برای مقایسه و مقایسه راهبردهای مختلفدر مرحله بعد، یک تحلیل مقایسه .و برجسته کردن نتایج اصلی بود

دهای ها در موضوعات مختلف مانند راهبربندی یافتهشده آنها انجام شد. این شامل طبقهو تأثیرات گزارش انسانی

علاوه بر این، این مطالعه از  .آن و نتایج مربوطه آنها بر عملکرد سازمانی و توسعه فردی بود های سنتی، شیوهHRDنوآورانه

هایی استفاده کرد که تحقیقات فعلی در آنها وجود ندارد یا کافی نیست. این کار با مقایسه تحلیل شکاف برای شناسایی حوزه

های آموزشی انجام شد. هدف برجسته در سازمان توسعه منابع انسانی شده با اهداف کلیاییهای شناسموضوعات و یافته

در نهایت، نتایج تحلیل در یک  .توسعه منابع انسانی بود آل یا نظریهای فعلی و اهداف ایدههای بین شیوهکردن ناهماهنگی

 های مختلفهای آموزشی، اثربخشی استراتژیرا در سازمان توسعه منابع انسانی روایت منسجم ترکیب شد که وضعیت

HRD دهد. هدف از این ترکیب، ارائه یک نمای کلی جامع هایی که نیاز به تحقیقات بیشتر دارند، مورد بحث قرار میو حوزه

ای و یک خانهبا استفاده از تحقیقات کتاب .توسعه منابع انسانی اطلاع دهد بود که بتواند به تحقیقات و عمل در آینده در زمینه

های آموزشی، روش توصیفی تحلیلی، این مطالعه با هدف ارائه یک تحلیل کامل و روشنگر از توسعه منابع انسانی در سازمان

 شود.کمک به دانش ارزشمند به این حوزه و هدایت مسیرهای تحقیقاتی آینده انجام می
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 راهبردهای نوآورانه توسعه منابع انسانی

های فردی های آموزشی برای افزایش عملکرد سازمانی و پرورش قابلیتدر سازمان رانه توسعه منابع انسانیراهبردهای نوآو

های مدیریتی انطباقی پذیر و شیوههای یادگیری انعطافهای جدید، روشاند. این راهبردها اغلب شامل فناوریحیاتی شده

توسعه منابع  های، فوریت نوآوری در شیوه19-گیری کوویدع همهبرای رفع نیازهای پویای بخش آموزشی هستند. پس از شیو

 .نسانی شدبیشتر مشهود شد و منجر به تغییرات قابل توجهی در رویکرد مؤسسات آموزشی به مدیریت منابع ا انسانی

 توسعه منابع انسانی شرح راهبردهای نوآورانه -1

های یادگیری از راه های دیجیتال برای تسهیل محیطسانی، ادغام فناوریتوسعه منابع ان ترین راهبردهای نوآورانهیکی از مهم

های مجازی و منابع دیجیتالی ای مستمر، کارگاههای آنلاین برای توسعه حرفهدور و ترکیبی است. این شامل استفاده از پلتفرم

و  وایریم پاش ای توسطارتقا دهند. مطالعه های خود را با سرعت خوددهد مهارتاست که به مربیان و کارکنان اداری اجازه می

کند و گیری برجسته میهای دیجیتال را در حمایت از توسعه سرمایه انسانی در طول همه( نقش فناوری2022همکارانش )

ان ر بین کارکندپذیری و سازگاری را های آموزشی را حفظ کند و انعطافتواند زیرساختدهد که یادگیری آنلاین مینشان می

شامل اجرای  انسانی توسعه منابع (. یکی دیگر از راهبردهای نوآورانه2022و دانشجویان افزایش دهد)یریمپاشوا و همکاران، 

ی رضایت شغل های توسعه شخصی است که متناسب با نیازها و آرزوهای شغلی فردی کارکنان باشد. این رویکرد نه تنهابرنامه

تواند شامل های توسعه شخصی میکند. طرحاهداف فردی را با اهداف سازمانی هماهنگ می بخشد، بلکهو انگیزه را بهبود می

های آموزشی شخصی و مشاوره شغلی باشد که همگی به نیروی کار متعهدتر و توانمندتر کمک های مربیگری، ماژولبرنامه

نگ کردن توسعه ازگاری برای هماههای شخصی و س( در مورد چگونگی توسعه مهارت2023کنند. چاوز و همکاران )می

 .(2015ویس، کنند)بارتلت و دیگیری بحث میهای در حال تحول صنایع پس از همهبرنامه درسی با خواسته

 های آموزشیهایی از اجرای موفق در سازماننمونه -2

ف در سطح جهان مشاهده کرد. به توان در مؤسسات آموزشی مختلرا می توسعه منابع انسانی اجرای موفق راهبردهای نوآورانه

های جدید مدیریت منابع انسانی را با ، شیوه19-عنوان مثال، وزارت آموزش و پرورش در امان، اردن، در طول بحران کووید

 کوتیشات و فرمانش  تمرکز بر تقویت نوآوری سازمانی و رفتار کاری نوآورانه در بین کارکنان خود اتخاذ کرد. مطالعه

هایی های جدید و عملکرد نوآوری پیدا کرد و نشان داد که چنین استراتژیه مثبت قابل توجهی بین این شیوهرابط(2022)

(. علاوه بر این، 2022)کوتیشات و فرمانش،  های آموزشی را افزایش دهدپذیری سازمانپذیری و رقابتتواند انعطافمی

 PRODID (Preparazione alla professionalità docente e ای به نامدانشگاه پادوا در ایتالیا پروژه

innovazione didattica) های تدریس و یادگیری تمرکز را اجرا کرده است که بر توسعه هیئت علمی و نوآوری در روش

آموز محور برای افزایش کیفیت آموزش و پرورش فرهنگ بهبود مستمر و گرا و دانشدارد. این پروژه از یک رویکرد سازنده

 .(2016کند)فدلی و همکاران، نوآوری در بین مربیان استفاده می

 توسعه منابع انسانی ای با رویکردهای سنتیلیل مقایسهتح -3

توسعه  های سنتیدهند. شیوهتوسعه منابع انسانی، راهبردهای نوآورانه چندین مزیت را ارائه می در مقایسه با رویکردهای سنتی

که ممکن است به نیازها و  کنندای تمرکز میهای توسعه حرفههای آموزشی استاندارد و کارگاهاغلب بر برنامه منابع انسانی

پذیرتر و سازگارتر انعطاف توسعه منابع انسانی آرزوهای خاص کارکنان فردی توجه نکنند. در مقابل، راهبردهای نوآورانه

کنند. این رویکرد های توسعه شخصی برای رفع نیازهای متنوع نیروی کار استفاده میهستند و از فناوری و برنامه

دهد، بلکه با هماهنگ کردن اهداف فردی با اهداف سازمانی، نها رضایت شغلی و انگیزه را افزایش میسازی شده نه تشخصی

ممکن است فاقد چابکی لازم برای پاسخگویی  HRD های سنتیعلاوه بر این، روش .بخشدعملکرد کلی سازمان را بهبود می
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بر یادگیری مستمر و سازگاری  HRD بردهای نوآورانهانداز آموزشی باشند. از سوی دیگر، راهبه تغییرات سریع در چشم

بسیار مهم است.  19-گیری کوویدهای ناشی از رویدادهایی مانند همهها و چالشتأکید دارند که برای پیمایش در عدم قطعیت

ستمر، تنوع و ای منقش استراتژیک منابع انسانی را در ترویج رشد حرفه (2023) الحمد و همکاران به عنوان مثال، مطالعه

(. در 2023کند، که برای تغییر نتایج آموزشی در یک محیط پویا ضروری هستند )الحمد و همکاران، تعالی رهبری برجسته می

های آموزشی ضروری هستند. با های سازماننتیجه، راهبردهای نوآورانه توسعه منابع انسانی برای افزایش عملکرد و قابلیت

توانند به طور قابل های مدیریت تطبیقی، این راهبردها میهای توسعه شخصی و شیوهال، برنامههای دیجیتادغام فناوری

های انداز آموزشی، اتخاذ شیوهتوجهی رضایت شغلی، انگیزه و اثربخشی کلی سازمان را بهبود بخشند. با ادامه تکامل چشم

 رهنگ بهبود مستمر و نوآوری حیاتی خواهد بود.نوآورانه توسعه منابع انسانی برای حفظ برتری رقابتی و تقویت ف

 

 تأثیر بر عملکرد

گ های آموزشی دارند. این راهبردها با ایجاد فرهنتأثیر عمیقی بر عملکرد سازمان راهبردهای نوآورانه توسعه منابع انسانی

دهد که چگونه این نشان مییل جامع دهند. یک تحلبهبود مستمر، سازگاری و نوآوری، اثربخشی سازمانی را افزایش می

 .دهدگذارند و شواهد تجربی از مطالعات موردی برای اثبات این اثرات ارائه میهای نوآورانه بر عملکرد تأثیر میشیوه

 توسعه منابع انسانی های نوآورانهتجزیه و تحلیل چگونگی ارتقای عملکرد سازمانی توسط استراتژی -1

ع ویژه در مواقهای آموزشی، بهابع انسانی برای پاسخگویی به نیازهای در حال تحول سازمانراهبردهای نوآورانه توسعه من

های دیجیتال برای یادگیری از راه سازی فناوریاند. این راهبردها شامل پیادهطراحی شده 19-گیری کوویدبحران مانند همه

ای توسط کوتیشات و ست. به عنوان مثال، مطالعهری و سازگاری اهای توسعه شخصی و تقویت فرهنگ نوآودور، برنامه

ش های جدید مدیریت منابع انسانی به طور قابل توجهی عملکرد نوآوری را در بخ( نشان داد که شیوه2022فرمانش )

 های منابع انسانی و نوآوری سازمانیده است. این مطالعه رابطه مثبت بین شیوهافزایش دا 19-آموزشی در طول بحران کووید

که  ه منابع انسانیتوسع دهد که راهبردهایشود، برجسته کرد. این نشان میگری میرا که با رفتار کاری نوآورانه میانجی

توانند عملکرد سازمانی را به طور قابل توجهی کنند، میای مستمر را ترویج میپذیری، ادغام فناوری و توسعه حرفهانعطاف

که بر ایجاد  انسانی توسعه منابع (.علاوه بر این، نشان داده شده است که راهبردهای2022)کوتیشات و فرمانش،  بهبود بخشند

ای دهند. مطالعهگیری را بر عملکرد و رضایت شغلی کاهش میشغل و مشارکت کارکنان تأکید دارند، اثرات نامطلوب همه

کرد و را بر عمل 19-نان، تأثیر منفی کووید( نشان داد که ایجاد شغل و مشارکت کارک2022ناگاراجان و همکاران ) توسط

که بر  نابع انسانیتوسعه م های تطبیقیکند. این امر بر اهمیت شیوهرضایت کارکنان در مؤسسات آموزش عالی تعدیل می

 کندشوند، تأکید میکنند و در نهایت منجر به نتایج عملکرد بهتر میپذیری و تعامل کارکنان تمرکز میافزایش انعطاف

 (.2022ناگاراجان و همکاران، )

 مطالعات موردی و شواهد تجربی -2

کند. به شواهد تجربی از مؤسسات آموزشی مختلف، تأثیر مثبت راهبردهای نوآورانه توسعه منابع انسانی بر عملکرد را تأیید می

ای بودن معلمان سازی برای حرفه)آماده PRODID ای به نامعنوان مثال، یک مطالعه موردی در دانشگاه پادوا در ایتالیا، پروژه

های تدریس نوآورانه تمرکز داشت. این پروژه با پرورش و نوآوری آموزشی( را اجرا کرد که بر توسعه هیئت علمی و روش

های قابل توجهی در اثربخشی بهبود مستمر و نوآوری در بین مربیان، کیفیت آموزش را با موفقیت افزایش داد و پیشرفت

( بررسی کرد 2023(. علاوه بر این، مطالعه چاوز و همکاران )2016آموزان نشان داد)فدلی و همکاران، و نتایج دانش تدریس

گیری های مهارتی تشدید شده توسط همهخود را برای رفع شکاف HRD هایکه چگونه مؤسسات آموزش عالی استراتژی

تنظیم مجدد در توسعه برنامه درسی، توانستند عملکرد سازمانی و های جدید و تغییر دادند. این مؤسسات با ادغام مهارت
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 در هزاره سوم انسانی و اسلامیعلوم  یتخصص یمجله علم

 413-425، 1403، بهار  4، شماره 8 دوره

هایی مانند انگیزه شخصی و سازگاری برای پیشرفت در ها نشان داد که مهارتسازگاری فردی را افزایش دهند. یافته

بود عملکرد تأکید در به HRD گیری بسیار مهم هستند، بنابراین بر نقش ابتکارات استراتژیکانداز آموزشی پس از همهچشم

 (.2022)یریمپاشوا و همکاران،  کنندمی

 توسعه منابع انسانی ای با رویکردهای سنتیتحلیل مقایسه -3

 های سنتیدهند. شیوهه میدر مقایسه با رویکردهای سنتی توسعه منابع انسانی، راهبردهای نوآورانه چندین مزیت متمایز را ارائ

ای است که ممکن است به طور کافی های توسعه حرفههای آموزشی استاندارد و کارگاهبرنامه توسعه منابع انسانی اغلب شامل

از فناوری و  بع انسانیتوسعه منا نیازها و آرزوهای منحصر به فرد کارکنان را برآورده نکند. در مقابل، راهبردهای نوآورانه

 کنند. این رویکرد نه تنهاذیرتر و سازگارتر استفاده میپادگیری انعطافهای توسعه شخصی برای ایجاد یک محیط یبرنامه

 کند و منجر به بهبود عملکرددهد، بلکه اهداف فردی را با اهداف نهادی هماهنگ میرضایت شغلی و انگیزه را افزایش می

ک منابع انسانی در قش استراتژین( بر 2023و همکاران ) الحمد و همکاران ای توسطبه عنوان مثال، مطالعه .شودسازمانی می

، مؤسسات آموزشی HRDهای نوآورانهای مستمر، تنوع و تعالی رهبری تأکید کرد. با اجرای این شیوهترویج رشد حرفه

ییر در حال تغ انداز استراتژیک را تقویت کنند که برای انطباق با یک محیط آموزشی به سرعتتوانستند فرهنگ فراگیر و چشم

کرد فزایش عملشی و اه نشان داد که چنین مشارکت استراتژیک منابع انسانی برای تغییر نتایج آموزضروری هستند. این مطالع

نسانی به طور قابل در نتیجه، راهبردهای نوآورانه توسعه منابع ا (.2023کلی سازمانی بسیار مهم است)الحمد و همکاران، 

دهند. شواهد تجربی تمر، سازگاری و نوآوری افزایش میسمهای آموزشی را با تقویت فرهنگ بهبود توجهی عملکرد سازمان

وسعه تهای تطبیقی کند و بر اهمیت شیوهاز مطالعات موردی مختلف، تأثیر مثبت این راهبردها را بر عملکرد سازمانی تأیید می

های ی دیجیتال، برنامههاکند. با ادغام فناوریمنابع انسانی در پاسخگویی به نیازهای در حال تحول بخش آموزشی تأکید می

کلی را  توانند رضایت شغلی، انگیزه و اثربخشیتوسعه شخصی و ابتکارات استراتژیک منابع انسانی، مؤسسات آموزشی می

 بهبود بخشند و موفقیت بلندمدت را در یک محیط پویا تضمین کنند.

 

 های فردیتقویت قابلیت

های آموزشی ایفا های فردی و توسعه شغلی در سازمانمهمی در افزایش قابلیتنقش  راهبردهای نوآورانه توسعه منابع انسانی

کنند. بخشند، بلکه رشد شخصی و پیشرفت شغلی را نیز تقویت میکنند. این راهبردها نه تنها عملکرد شغلی را بهبود میمی

های یادگیری مستمر شخصی و فرصتهای توسعه ها بر برنامه، تمرکز آنHRDهای نوآورانههای مهم شیوهیکی از مؤلفه

 .است که با اهداف سازمانی و آرزوهای فردی هماهنگ باشد

 های فردی و توسعه شغلیبررسی تأثیر بر قابلیت -1

های فردی و توسعه شغلی است. به ، توانایی آنها در ارتقای شایستگیHRDیکی از تأثیرات قابل توجه راهبردهای نوآورانه

های مستمر در هماهنگی ( بر اهمیت انگیزه شخصی، سازگاری و توسعه مهارت2023عه چاوز و همکاران )عنوان مثال، مطال

 توسعه منابع انسانی کند. با ادغام ابتکارات استراتژیکگیری تأکید میهای صنایع پس از همهبرنامه درسی آموزشی با خواسته

توانند اطمینان حاصل کنند که کارکنان آنها به خوبی برای مقابله با یهای آموزشی مها تمرکز دارند، سازمانکه بر این مهارت

(. 2015شوند)بارتلت و دیویس، های آینده مجهز هستند و منجر به توسعه شغلی و رضایت شغلی بیشتر میها و فرصتچالش

های آموزشی شخصی، تأثیر رنامهمانند مدیریت شغلی و ب توسعه منابع انسانی علاوه بر این، نشان داده شده است که مداخلات

، از جمله آموزش و مدیریت شغلی، HRD( دریافتند که مداخلات2016قابل توجهی بر عملکرد فردی دارند. پوتنور و ساهو )

 هایبخشد. این بر اهمیت شیوههای کارکنان مؤثر هستند که به نوبه خود اثربخشی سازمانی را بهبود میدر ایجاد شایستگی



 

    422 

 

 
 یوندموم و نژاد یزرو  یکاظم واسلام پناه 

کنند، تأکید ای برای بهبود عملکرد کلی تمرکز میکه بر رشد فردی و توسعه شغلی به عنوان وسیله بع انسانیتوسعه منا

 (.2016کند)پوتنورو و ساهو، می

 های روانشناختی و انگیزشیجنبه -2

ردن ازند. با فراهم کپردهای روانشناختی و انگیزشی توسعه شغلی نیز میبه جنبه توسعه منابع انسانی راهبردهای نوآورانه

کنند. کمک می هایی برای یادگیری مستمر و ارتقای مهارت، این راهبردها به حفظ سطوح بالای انگیزه و تعامل کارکنانفرصت

های های شغلی، مانند شوکدر حمایت از کارکنان در طول شوک توسعه منابع انسانی بر نقش (2021)گوش  ای توسطمطالعه

های شغلی مبتنی بر ریزی شغلی خودراهبر و انتخابتأکید کرد. این مطالعه بر اهمیت برنامه 19کووید  گیریناشی از همه

های (. علاوه بر این، اجرای شیوه2021)گوش،  ل تأکید کردپذیری کارکنان در دوران اختلاطافها در حفظ انگیزه و انعارزش

نشان ( خاطر2014تواند انگیزه و رضایت شغلی را بیشتر کند. میتال )میکنند، منابع انسانی که بر شناسایی و پاداش تمرکز می

بر  ای است، به طور قابل توجهیهای توسعهکرد که فضای توسعه منابع انسانی، که شامل ارزیابی عملکرد، بازخورد و فعالیت

توانند های آموزشی میانسانی، سازمان توسعه منابع گذارد. با ایجاد یک فضای مثبتای تأثیر میانگیزه کارکنان و رفاه حرفه

 (.2014فزایش دهند و از توسعه شغلی بلندمدت حمایت کنند)میتال، های فردی را اقابلیت

 های موفقیتهایی از رشد شخصی و داستاننمونه -3

توسعه  نوآورانههای متعددی از رشد شخصی و موفقیت شغلی ناشی از راهبردهای شواهد تجربی از مطالعات مختلف، نمونه

های کارآفرینی و چگونه قابلیت ه( نشان داد ک2022و همکاران ) هو دهد. به عنوان مثال، مطالعهرا ارائه می منابع انسانی

داد  گذارد. این مطالعه نشانهای توسعه شغلی به طور قابل توجهی بر نیات کارآفرینی متخصصان منابع انسانی تأثیر میفرصت

دهد که یمهای ارتقاء مهارت تأثیر مثبتی بر پیشرفت شغلی دارند و نشان ی، تجربه تغییر شغل و فرصتکه پیشینه تحصیل

وسط تمثال دیگر  (.2022توانند موفقیت کارآفرینی و رشد شغلی را تقویت کنند)هو و همکاران، می HRD هایچگونه شیوه

های تدریس بر توسعه هیئت علمی و روش PRODID ژهمطالعه موردی در دانشگاه پادوا ارائه شده است، جایی که پرو

ی اعضای فت شغلنوآورانه متمرکز بود. این پروژه نه تنها اثربخشی تدریس را بهبود بخشید، بلکه از رشد شخصی و پیشر

های فردی نشان داد)فدلی و همکاران، را بر قابلیت HRD هیئت علمی نیز حمایت کرد و تأثیر عمیق ابتکارات هدفمند

های های فردی و توسعه شغلی را در سازمانبه طور قابل توجهی قابلیت HRDدر نتیجه، راهبردهای نوآورانه  (.2016

رشد  دهند. با تمرکز بر توسعه شخصی، یادگیری مستمر و حمایت روانی و انگیزشی، این راهبردهاآموزشی افزایش می

 کنند.سات آموزشی کمک میاثربخشی و رقابت کلی مؤسکنند و در نهایت به شخصی و پیشرفت شغلی را تقویت می

 

 بحث

های را بر افزایش عملکرد سازمانی و قابلیت های مطالعات اخیر، تأثیر قابل توجه راهبردهای نوآورانه توسعه منابع انسانییافته

های توسعه شخصی و ، برنامههای دیجیتالکند. نشان داده شده است که ادغام فناوریفردی در مؤسسات آموزشی برجسته می

کند. برای مثال، اتخاذ ابزارهای دیجیتال برای تری ایجاد میهای آموزشی سازگارتر و مقاومابتکارات یادگیری مستمر، محیط

نه تنها تداوم آموزش را تضمین کرده است، بلکه  19-گیری کوویدای در طول همهیادگیری از راه دور و توسعه حرفه

دهد (. این نشان می2022های مربیان و کارکنان اداری را نیز افزایش داده است)یریمپاشوا و همکاران، و مهارت پذیریانعطاف

کنند برای حفظ و بهبود عملکرد آموزشی در مواقع بحران که ادغام فناوری و سازگاری را ترویج می HRD هایکه شیوه

های توسعه شخصی که اهداف شغلی فردی را با اهداف رنامهعلاوه بر این، مشخص شده است که ب .بسیار مهم هستند

بخشند. این رویکرد نه تنها رشد شخصی کنند، رضایت و انگیزه شغلی را به طور قابل توجهی بهبود میسازمانی هماهنگ می

( نشان داد 2022)کند. مطالعه کوتیشات و فرمانش های آموزشی نیز کمک میکند، بلکه به اثربخشی کلی سازمانرا تقویت می
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های جدید مدیریت منابع انسانی با تمرکز بر مشارکت کارکنان و نوآوری، بر نوآوری سازمانی و رفتار کاری در طول که شیوه

 (.2022تأثیر مثبت گذاشته است)کوتیشات و فرمانش،  19-بحران کووید

 های آموزشیپیامدهایی برای سازمان

 HRD ی نوآورانههای آموزشی عمیق است. اولاً، نیاز آشکاری به پذیرش و ادغام راهبردهاازمانها برای سپیامدهای این یافته

های دیجیتال دهند. مؤسسات آموزشی باید روی زیرساختوجود دارد که سواد دیجیتال و سازگاری را در اولویت قرار می

های اوریتوانند به طور مؤثر از فنل کنند که کارکنان میهای مداوم را ارائه دهند تا اطمینان حاصگذاری کنند و آموزشسرمایه

رای مقابله دهد، بلکه سازمان را بهای فوری مربیان و کارکنان اداری را افزایش میجدید استفاده کنند. این کار نه تنها قابلیت

تقویت شود. مؤسسات آموزشی با های توسعه شخصی باید ثانیاً، تمرکز بر برنامه .کندمؤثرتر با اختلالات آینده آماده می

ی شامل اجرا توانند نیروی کاری با انگیزه و متعهدتر ایجاد کنند. اینهماهنگ کردن آرزوهای فردی با اهداف سازمانی می

کند و های بازخورد مستمر است که از رشد فردی حمایت میهای مربیگری و مکانیسمهای جامع مدیریت شغلی، طرحبرنامه

تواند منجر به رضایت شغلی بالاتر، کاهش گردش مالی و شود. چنین ابتکاراتی میتراتژیک مؤسسه همسو میبا اهداف اس

 .(2021افزایش وفاداری سازمانی شود)گوش، 

 های مطالعهمحدودیت

دهد، چندین یم ارائه توسعه منابع انسانی د مزایای راهبردهای نوآورانههای ارزشمندی در موردر حالی که این مطالعه بینش

د های را محدوهای کیفی و مطالعات موردی ممکن است قابلیت تعمیم یافتهمحدودیت باید تصدیق شود. اولاً، اتکای به داده

های خاص مؤسسات آموزشی مورد ها و محیطدهند، اما زمینههای دقیقی ارائه میشده بینشکند. اگرچه مطالعات انتخاب

های تر و گنجاندن دادهتر و متنوعهای بزرگتواند از نمونههمه تنظیمات نباشند. تحقیقات آینده می مطالعه ممکن است نماینده

های آموزشی در ی را برای سازمانثانیاً، سرعت سریع تغییر فناوری، چالش .مند شودکمی برای افزایش قابلیت تعمیم نتایج بهره

گذاری مستمر در فناوری و آموزش ضروری است، که ممکن است هکند. سرمایایجاد می HRD هایپیگیری آخرین شیوه

ها پذیر نباشد. پرداختن به این چالشهای بودجه یا مقاومت در برابر تغییر در داخل مؤسسه امکانهمیشه به دلیل محدودیت

 .تعهد به پرورش فرهنگ بهبود مستمر و نوآوری است ریزی استراتژیک ونیازمند برنامه

 های آیندهریگیجهت

ازمانی و توسعه شغلی بر عملکرد س توسعه منابع انسانی تحقیقات آینده باید بر بررسی تأثیرات بلندمدت راهبردهای نوآورانه

طول  تری در مورد چگونگی تکامل این راهبردها و اثرات پایدار آنها درتواند بینش عمیقفردی تمرکز کند. مطالعات طولی می

های در سازمان ع انسانیتوسعه مناب هایلاوه بر این، نیاز به بررسی نقش رهبری در هدایت و حفظ نوآوریزمان ارائه دهد. ع

ست و مهم ا آموزشی وجود دارد. رهبری مؤثر برای ایجاد محیطی که از یادگیری و سازگاری مستمر حمایت کند، بسیار

ه بر این، علاو .رورش دهندپه بهترین شکل چنین محیطی را توانند بمطالعات آینده باید بررسی کنند که چگونه رهبران می

های مختلف آموزشی توسعه منابع انسانی را در زمینه بردهای نوآورانهتواند موانع خاص برای اجرای راهتحقیقات بیشتر می

وع مؤسسات آموزشی های متنک نیازها و محدودیتها ارائه دهد. درهای عملی برای غلبه بر این چالشحلبررسی کند و راه

توسعه  در نتیجه، راهبردهای نوآورانه .تر و مؤثرتر کمک کندمتناسب توسعه منابع انسانی تواند به طراحی مداخلاتمختلف می

های دیجیتال، کنند. با ادغام فناوریهای آموزشی ایفا میهای سازماننقش مهمی در افزایش عملکرد و قابلیت منابع انسانی

توانند به طور قابل توجهی های توسعه شخصی و پرورش فرهنگ یادگیری مستمر، مؤسسات آموزشی میامهتمرکز بر برن

های ازمانسردها، اثربخشی سازمانی و توسعه شغلی فردی را بهبود بخشند. با این حال، برای تحقق کامل مزایای این راهب

ها ادامه ین حوزهاییر بپردازند. تحقیقات آینده باید به بررسی غتهای ادغام فناوری و مقاومت در برابر آموزشی باید به چالش

 .در بخش آموزشی ارائه دهد HRD هایداوم شیوههای ارزشمندی را برای هدایت تکامل مدهد و بینش
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برجسته کرده است.  های آموزشی چندین یافته مهم رادر سازمان تحقیقات در مورد راهبردهای نوآورانه توسعه منابع انسانی

های فردی را به طور قابل توجهی های توسعه شخصی، عملکرد سازمانی و قابلیتهای دیجیتال و برنامهاولاً، ادغام فناوری

هایی ر طول بحرانتداوم آموزش را د توسعه منابع انسانی های نوآورانهاند که این شیوهافزایش داده است. مطالعات نشان داده

 بخشد.های مربیان و کارکنان اداری را بهبود میپذیری و مجموعه مهارتکند و انعطافتضمین می 19-یری کوویدگمانند همه

کند و منجر های توسعه شغلی شخصی، اهداف فردی را با اهداف سازمانی هماهنگ میثانیاً، مشخص شد که تمرکز بر برنامه

های روانشناختی و انگیزشی توسعه شغلی علاوه بر این، جنبه .شودان میبه رضایت شغلی بالاتر، انگیزه و اثربخشی کلی سازم

ریزی شغلی خود هدایت کنند و از برنامههای یادگیری مستمر را فراهم میکه فرصت HRD به طور مؤثر از طریق راهبردهای

پذیری نعطافادر حفظ انگیزه و  یتوسعه منابع انسان گیرند. مطالعات اخیر بر نقشکنند، مورد توجه قرار میشده حمایت می

ها تأکید های شغلی مبتنی بر ارزشریزی شغلی خودراهبر و انتخابکارکنان در طول اختلالات تأکید کرد و بر اهمیت برنامه

مرکز بر مدیریت شغلی و با ت HRD دهد که مداخلاتعلاوه بر این، شواهد تجربی از مطالعات مختلف نشان می کرد.

 .بخشدموزشی شخصی، عملکرد فردی و نتایج سازمانی را به طور قابل توجهی بهبود میهای آبرنامه

 هایی برای تحقیقات و عمل در آیندهتوصیه

ها توسعه منابع انسانی، تحقیقات آینده باید بر بررسی اثرات بلندمدت این شیوه با توجه به تأثیرات مثبت راهبردهای نوآورانه

تری در مورد چگونگی تکامل این تواند بینش عمیقتوسعه شغلی فردی تمرکز کند. مطالعات طولی می بر عملکرد سازمانی و

ها و اثرات پایدار آنها در طول زمان ارائه دهد. علاوه بر این، نیاز به بررسی نقش رهبری در هدایت و حفظ استراتژی

د. رهبری مؤثر برای ایجاد محیطی که از یادگیری و های آموزشی وجود داردر سازمان توسعه منابع انسانی هاینوآوری

توانند به بهترین شکل سازگاری مستمر حمایت کند، بسیار مهم است و مطالعات آینده باید بررسی کنند که چگونه رهبران می

توسعه  انهحوزه دیگر برای تحقیقات آینده، بررسی موانع خاص برای اجرای راهبردهای نوآور .چنین محیطی را پرورش دهند

ها است. درک نیازها و های عملی برای غلبه بر این چالشحلهای مختلف آموزشی و ارائه راهدر زمینه منابع انسانی

تر و مؤثرتر کمک کند. علاوه متناسب HRD تواند به طراحی مداخلاتهای متنوع مؤسسات آموزشی مختلف میمحدودیت

 هایدر شیوه (FFL) نگری( پیشنهاد کردند، نیاز به ادغام یادگیری آینده و آینده2022بر این، همانطور که گلد و همکارانش )

HRD های بینی و برای آنها آماده شوند. در عمل، سازمانهای آینده را پیشها و فرصتها بتوانند چالشوجود دارد تا سازمان

های گذاری در زیرساختر اولویت قرار دهند. سرمایهآموزشی باید توسعه سواد دیجیتال و سازگاری را در بین کارکنان خود د

های جدید توانند به طور مؤثر از فناوریدیجیتال و ارائه آموزش مداوم برای اطمینان از اینکه مربیان و کارکنان اداری می

ی مقابله مؤثرتر با دهد، بلکه سازمان را براهای فوری آنها را افزایش میاستفاده کنند، ضروری است. این نه تنها قابلیت

های جامع مدیریت شغلی، های توسعه شخصی باید با برنامهکند. علاوه بر این، تمرکز بر برنامهاختلالات آینده آماده می

کنند و با اهداف استراتژیک مؤسسه همسو های بازخورد مستمر که از رشد فردی حمایت میهای مربیگری و مکانیسمطرح

های های سازماننتیجه، راهبردهای نوآورانه توسعه منابع انسانی برای افزایش عملکرد و قابلیتدر  .هستند، تقویت شود

های توسعه شخصی و پرورش های دیجیتال، تمرکز بر برنامهآموزشی حیاتی هستند. مؤسسات آموزشی با ادغام فناوری

توسعه شغلی فردی را بهبود بخشند. پرداختن به توانند به طور قابل توجهی اثربخشی سازمانی و فرهنگ یادگیری مستمر می

ها ضروری خواهد بود. تحقیقات های ادغام فناوری و مقاومت در برابر تغییر برای تحقق کامل مزایای این استراتژیچالش

بخش در  HRDهای های ارزشمندی را برای هدایت تکامل مداوم شیوهها ادامه دهد و بینشآینده باید به بررسی این حوزه

 آموزشی ارائه دهد.
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