
 

49 

 

 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 ، جلد یک1399 آذر(، 27: یاپی)پ 7سال پنجم، شماره 

 

 در هزار سوم یمنابع انسان تیریمد

     

 1 یقانیناصر م
 14/08/99تاریخ دریافت:  

 30/09/99تاریخ پذیرش: 
 

  32104کد مقاله:  

 
 

 یدهـچک
 

چنين برخي مفاهيم مربوط شامل کند و به برخي از تعاریف و هممياین مقاله موضوع مدیریت منابع انساني را معرفي 
سازمان است و  کی یيدارا ترینمهم يکند.منابع انسانها اشاره ميتاریخچه، فلسفه، اهداف، وظایف، رویكرد و فعاليت

بولي از بازار، نياز امروزی، برای دستيابي به سهم قابل ق هایسازمانسازمان است.  تيموفق ديکل هاآناثربخش  تیریمد
و وظایف موجود در یک سازمان را تحت پوشش دهند، به نحو  هااطلاعاتي که قادرند همه فعاليت هایسيستمدارند تا از 

اطلاعات در  چگيکه نقش مهمي در یكپار و ارتباطاتمطلوبي استفاده کنند. یكي از ابزارهای مهم فناوری اطلاعات 
منابع  ریزیبرنامه هایسيستمدر پيوستن به بازارهای جهاني باشد،  هاسازمانی مهمي برای بازو تواندميسازمان دارد و 

ریزی منابع سازمان مطرح بوده و شامل  همؤثرترین ابزار برنامیكي از  عنوانبه اکنونهم. این سيستم باشدمي 1سازماني
زهای یک سازمان را بانگرشي فرآیندی در جهت اطلاعاتي، مهندسي و مدیریتي است که همه نيا هیک نظام به هم پيوست

در این سيستم، به اشتراك گذاری داده ها بين . نيل به اهداف سازمان و یكپارچه سازی تمام عمليات برآورده مي کند
نيازواحدهای دیگر را در اختيارشان قرار دهند  دکاربران این امكان را ایجاد مي کند تا به سادگي و به سرعت داده های مور

یكپارچه با یكدیگر در ارتباط  و همچنين مدیران بخش های دیگر نيز قادر خواهند بود تا به صورت یک سيستم جامع و
 کارکردباشند و گزارشات مورد نياز خود را از یک سيستم واحد استخراج نماینددر ابتدا برای اینكه بتوانيم فهم دقيق تری از 

اطلاعاتي که در زمينه مدیریت منابع انساني به ما کمک ميكنند داشته باشيم، بهتر است نگاهي به تعریف  هایسيستم
مدیریت منابع انساني به معني عام آن داشته باشيم. طبق یک تعریف، دیریت منابع انساني شامل شناسایي، انتخاب، 

 .باشدمينيل به اهداف سازمان  ظوراستخدام، تربيت و پرورش نيروی انساني به من
 

 

 

 سبز يمنابع انسان تیریمد ،امور کارکنان ،مدیریت کارکنان ،مدیریت منابع انساني یدی:ـان کلـواژگ
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 مقدمه -1
مدیریت منابع انساني، همان طور که از نامش پيداست، به طورکلي با مدیریت مردم در ارتباط است. مــــدیریت منابع انساني 
شامل تمام تصميم گيریهای مدیریتي و اقداماتي است که روی ماهيت ارتباط بين سازمان و کارمندان آن یا منابع انساني تاثير مي 

یک رشته از مدیریت پرسنلي شناخته مي شود که ریشه در کار اصلاح گران  عنوانبهبه طور طبيعي  گذارد. مدیریت منابع انساني
هم روی تفاوت واقعي بين « فولر»اجتماعي، مدیران دفاتر رفاهي، توافق مذاکره کنندگان و تحليل گران نيروی انساني دارد. 

 مدیریت منابع انساني و مدیریت سنتي پرسنلي تاکيد کرده است.
دیدگاهها و رویه های کل گرای مدرن مدیـــــریت منابع انساني را تحت تاثير قرار مي دهد و بيان مي کند که بسياری از 

به وسيله مدیران صفي  اکنونهموظایف مدیریت مردمي به وسيله دپارتمان متخصصان پرسنلي، موردقبــول واقع شده اند و 
مي شود. وظایف پرسنلي به صورت گسترده درحمایت مشاوره تكنيكي دروني، تكامل مي  اداره هاآنجزئي از کار عادی  عنوانبه

درواقع مدیریت منابع انساني یک موضوع مفهومي  ؛ ویابد و این کار همگام با پيشرفت در وظایف مدیران صفي صورت گرفته است
 (.1395شيراواني، عليرضا، است )بين آن دو 

 

 تعریف-2
هایي است که رفتار، طرز فكر و عملكرد کارکنان را تحت تأثير ها، اقدامات و سيستممعطوف به سياستمدیریت منابع انساني 

مدیریت منابع انساني عبارتست از رویكردی استراتژیک به جذب، توسعه، مدیریت، ایجاد انگيزش  (.2017دهند )نو و دیگرانقرار مي
مدیریت منابع (. 2014کنند )آرمسترانگ ادی که در آن یا برای آن کار ميیابي به تعهد منابع کليدی سازمان؛ یعني افرو دست

(. 4، 1988انساني فرایندی شامل چهار وظيفه جذب، توسعه، ایجاد انگيزش و نگهداشت منابع انساني است )دی سنزو و رابينز 
ها و د از مدیریت منابع انساني سياستمقصو (.1988مدیریت منابع انساني یعني مدیریت کارکنان سازمان )اسكارپلو و لدوینكا 
کارکنان بستگي دارد، به ویژه برای  هایي از فعاليتاقدامات مورد نياز برای اجرای بخشي از وظيفه مدیریت است که با جنبه

زمان. برای کارمندیابي، آموزش دادن به کارکنان، ارزیابي عملكرد، دادن پاداش و ایجاد محيطي سالم و منصفانه برای کارکنان سا
 :شودها و اقدامات دربرگيرنده موارد زیر ميمثال این سياست

 (جزیه و تحليل شغل )تعيين ماهيت شغل هر یک از کارکنانت •
 ریزی منابع انساني و کارمندیابيبرنامه •

 گزینش داوطلبان واجد شرایط •

 توجيه و آموزش دادن به کارکنان تازه استخدام •

 (جبران خدمت کارکنان مدیریت حقوق و دستمزد )چگونگي •

 ایجاد انگيزه و مزایا •

 ارزیابي عملكرد •

 (برقراری ارتباط با کارکنان )مصاحبه، مشاوره و اجرای مقررات انضباطي •

 توسعه نيروی انساني و آموزش •

 (.1398متعهد نمودن کارکنان به سازمان )دسلر  •

 

 فلسفه مدیریت منابع انسانی-3
 .کليد موفقيت سازمان است هاآنزمان است و مدیریت اثربخش دارایي یک سا ترینمهممنابع انساني 
ای در دستيابي به اهداف سازمان و های مربوط به کارکنان سازمان با همدیگر تطابق و سهم قابل ملاحظهها و رویهاگر سياست

 .تر استهای استراتژیک داشته باشند دستيابي به موفقيت سازماني محتملبرنامه
گيرد تأثير زیادی بر دستيابي به تعالي ای کلي، شرایط سازماني و رفتار مدیریتي که از آن فرهنگ نشأت ميهفرهنگ و ارزش

 هاآنگذارد. چنين فرهنگي نيازمند مدیریت شدن است بدین معني که باید تلاشي مستمر برای ایجاد پذیرش و انجام مطلوب مي
 .صرف شود

مر است. منظور از یكپارچگي این است که تمام اعضای سازمان با داشتن حسي از دستيابي به یكپارچگي نيازمند تلاش مست 
 .مقصود مشترك با یكدیگر کار کنند
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 رویکردهای مدیریت منابع انسانی-4
 .دو رویكرد کلي در مدیریت منابع انساني وجود دارد: رویكرد سخت و رویكرد نرم

 :رویکرد سخت-4-1
 .خروجي برقرار شود و به صورت کارآمد اداره شوند -شود که باید معادله ورودینگاه ميبه کارکنان مانند دیگر منابع 

 :رویکرد نرم-4-2
توان با کارکنان مانند دیگر منابع رفتار کرد زیرا برخلاف دیگر منابع، منابع انساني کند که نميبيشتر به این حقيقت توجه مي

هایي برای دستيابي به تعهد از طریق آگاه ساختن ند. در این رویكرد بر استراتژیدهالعمل نشان ميدارای قوه تفكر بوده و عكس

 و  گيریهای سازمان، شرایط محيطي، چگونگي انجام امور با مشارکت کارکنان در تصميمها، برنامهکارکنان از مأموریت، ارزش
 امور مدیریت فرایند بر سخت رویكرد واقع در. ودميش بيشتری تأکيد رسمي نظارت بدون کاری هایتيم در کارکنان بندی گروه

سيستم سخت رویكرد. نمایدمي تأکيد آنان با رفتار چگونگي و کارکنان تلقي طرز بر نرم رویكرد که حالي در ميكند، تمرکز کارکنان
عوامل انساني و رفتاری را در نظر ها و چگونگي انجام فرایندها را مورد بررسي قرار ميدهد و رویكرد نرم العملها و دستورها، رویه

 (.2014آرمسترانگ، ) رديگمي

 

 اهداف مدیریت منابع انسانی-5
هدف مدیریت منابع انساني، عبارت است از افزایش کارآیي نيروهای انساني سازمان و بالاتر بردن سطح رضایت افراد در تمام 

تواند راهنمای مطالعه و به کار بردن اصول شود. این هدف مييکه در نهایت موجب رسيدن سازمان به اهدافش م سطوح از سازمان
تواند به این پرسش پاسخ دهد که مدیران منابع انساني چه و مبنای مدیریت منابع انساني باشد. مطالعات مدیریت منابع انساني مي

 :شونداني قایل ميهدف برای مدیریت منابع انس 4توانند بكنند. معمولاً وظایفي را انجام ميدهند و چه مي
 .هدف اجتماعي: عبارت است از احساس مسؤليت در قبال نيازهای جامعه و ایجاد اعتبار برای سازمان و کارکنان در جامعه-1

هدف سازماني: عبارت است از احساس مسؤليت در قبال هدفهای سازماني و حداکثر استفاده از تخصص و تعهد نيروهای انساني -2
 .فهادر رسيدن به آن هد

 .است شده گذاشته سازمان اداری امور واحد عهده بر که وظایفي قبال در  ای: عبارت است از احساس مسؤليتهدف وظيفه-3

 .ای شخصي کارکنان شاغل در سازمان استهدفه قبال در  هدف اختصاصي: منظور از آن احساس مسؤليت-4

توان به صورت زیر آن های جمعي کارکنان سازمان است که ميتلاشاهداف اساسي مدیریت منابع انساني حصول نتایج مطلوب از 
حفظ و نگهداری نيروهای لایق  ،های افرادپرورش و توسعه استعدادها و مهارت ،تأمين نيروی انساني با حداقل هزینه :را بيان نمود

طوری که همسویي لازم بين اهداف تأمين احتياجات مادی و معنوی و جلب رضایت پرسنل ب  ،و ایجاد روابط مطلوب بين آنان
 (های سازمان ایجاد گردد. )توسط عباس یوسف وندو هدفها آنشخصي 

 

 وظایف مدیریت منابع انسانی-6
اما این ؛ همانطور که در تعاریف مدیریت منابع انساني آمد وظایف کلي عبارتند از: جذب، توسعه ایجاد انگيزش و نگهداشت

 :بندی کردای فعاليت زیر دستههتوان به حوزهوظایف را مي
 .بندی مشاغلطبقه، تجزیه و تحليل شغل، طراحي شغل، طراحي سازمان: يسازمانده .1

 .استخدام، انتخاب، کارمندیابي، ریزیبرنامه :جذب منابع انساني. 2

 .موزش، آمدیریت عملكرد :توسعه و منابع انساني. 3

 .مزایا، پاداش، مشاغلارزشيابي ، حقوق و دستمزد :پاداش تیریمد .4

 .رتباطاتا، مشارکت، روابط صنعتي: روابط کارکنان. 5

 .رفاه، بهداشت و ایمني: بهداشت، ایمني و رفاه. 6

 سيستم اطلاعاتي منابع انساني، ها و اقدامات استخدامرویه، چارچوب قانوني و مقررات دولتي :امور اداری استخدام و کارکنان. 7

 شوندتقریباً همين اجزاء را شامل مي هاآن( اما همه 1398، بندی وجود دارد )جزنيدیگری نيز برای دستههای متفاوت البته مدل

 فناوری، مشتریان، رقابت، سهامداران، فرهنگ جامعه، ازار نيروی کار، بوانين و مقررات: قعوامل بيروني. 8

 فرهنگ سازمانيجو و ، هامشيخط، اساسي یا رسالت سازماناهداف : دروني عوامل .9
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 های مدیریت منابع انسانیویژگی فعالیت -7
هایي است که دارای مباني، مفاهيم، فرایندها و ابزارهای متفاوتي هستند تا حدی که در مدیریت منابع انساني شامل انجام فعاليت

 هاآنها، بيشتر تي بين این فعاليتدهند. با وجود تفاوت ماهيواحدهای مستقلي تشكيل مي هاآنهای بزرگ برای برخي از سازمان
 :دارای ارتباط از جهت عمليات و اطلاعات هستند. نوزده فعاليت مشخص از مدیریت منابع انساني عبارتند از

 تجزیه و تحليل مشاغل . 1

 طراحي شغل . 2

 بندی مشاغل طبقه. 3

 ارزشيابي مشاغل . 4

 ریزی نيروی انساني برنامه. 5

 کارمندیابي . 6

 انتخاب . 7

 انتصاب . 8

 اجتماعي کردن . 9

 آموزش کارکنان . 10

 ارزیابي عملكرد  . 11

 بهداشت و ایمني . 12

 بيمه و بازنشستگي . 13

 رفاه . 14

 انگيزش، مشارکت و روابط کارکنان . 15

 حقوق و دستمزد  .16

 پاداش . 17

 جابجایي . 18

 انضباط. 19

 

 سیستممدیریت منابع انسانی در قالب یك  -8
های مدیریت منابع انساني را در قالب سيستمي از فرایندهای هيچ یک از منابع مطالعه شده در این زمينه، مجموعه فعاليت

های مدیریت منابع انساني به اند. یكي از دلایل این واقعيت این است که فعاليتمرتبط و به هم پيوسته ترسيم و تشریح نكرده
 .ناپذیر استدر قالب یک سيستم امكان هاآنی مباني مختلف هستند که تجمع تمام قدری متفاوت، متنوع و دارا

توان در دو دسته سخت و نرم های آن را هم ميبندی رویكردهای سخت و نرم به مدیریت منابع انساني، فعاليتهمانند تقسيم
مثال مبحث انگيزش کارکنان یک فعاليت کاملاً نرم است در حالي که فعاليت حقوق و دستمزد یک فعاليت کاملاً  عنوانبهگنجاند. 

عليرغم نبود چنين  حالبندی فرضي است چرا که ميزان سختي یا نرمي دارای طيفي خواهد بود. به هر سخت است. البته این دسته
های توان سيستمي برای آن طراحي کرد که شامل فعاليتابع انساني، ميهای سخت مدیریت منتصویر سيستماتيک از فعاليت

 .پذیر باشدرویه

 

 سیستم اطلاعات منابع انسانی-9
 :( تعاریف زیر آمده است2012بيون )تعاریف مختلفي از سيستم اطلاعات منابع انساني وجود دارد. در 

علاوه بر  .های مورد نياز یک سازمان از کارکنانشازیابي دادهآوری، ذخيره، نگهداری، بای فقط برای جمعیک سيستم رایانه -
های مدیریت منابع انساني طراحي گيری و کنترل فعاليتریزی، امور اداری، تصميماستفاده فوق برای کمک به برنامه

 .شودمي

ل جریان اطلاعات منابع آوری، ذخيره، تحليل و کنتریک سيستم اطلاعات منابع انساني باید رویكردی یكپارچه برای جمع -
 .انساني در داخل یک سازمان تعریف شود

کنند که اطلاعات جاری و دقيق برای مقاصد کنترل و ( سيستم اطلاعات منابع انساني را سيستمي تعریف مي2014) دی کنزو
لاعات استفاده شده، برای طبق یک پيمایشي که اخيراً انجام شده است بيشتر فناوری اط هاآنبه گفته  .گيری فراهم کندتصميم

ها و انجام امور ها و مرخصينگهداری اطلاعات کارکنان، نظارت بر عمليات حقوق و دستمزد، نگاهداری اطلاعات مربوط به غيبت
سيستم اطلاعات منابع انساني را بخشي از سيستم  (1988اسكارپلو و لدوینكا ) .های آموزشي بوده استاداری و استخدام و برنامه

تفاوت در سطح استفاده از  .دهدگيری در امور منابع انساني ارائه ميدانند که اطلاعات لازم را برای تصميملاعاتي سازمان مياط
توان سيستم اطلاعات منابع انساني را در قالب یكي سيستم اطلاعات منابع انساني در تعاریف فوق، اشاره به این مطلب دارد که مي

گيری یا دیگر انواع مانند سيستم پردازش عمليات، سيستم اطلاعات مدیریت، سيستم پشتيبان تصميم های اطلاعاتياز سيستم
 .های اطلاعات سازماني طراحي کردسيستم
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 (Green HRM) مدیریت منابع انسانی سبز-10

هایي تعریف کرد که باعث ها و سيستمها، شيوهمجموعه سياست عنوانبهتوان را مي (GHRM) مدیریت منابع انساني سبز
تحریک رفتار سبز کارکنان یک سازمان به منظور ایجاد یک محيط کار حساس از نظر زیست محيطي، دارای منابع کارآمد و دارای 

 .شودمسئوليت اجتماعي و سازماني مي
 

 چرا مدیریت منابع انسانی سبز مهم است؟-11

ها، فرایندها و نيروهای سازمان را کند تا سياستشود که تلاش ميهایي گفته ميانساني سبز به مجموعه فعاليت مدیریت منابع
را به مسایل زیست محيطي اطراف خود متمرکز کند. در نتيجه این فرهنگ در سازمان  هاآنسبز نماید، به این معنا که توجه 

جویي نهادینه خواهد شد که برای مثال بسياری از مستندات نيازی به پرینت و نگهداری کاغذی ندارند و باید در مصرف کاغذ صرفه
 .کرد تا درخت کمتری قطع گردد

کند، نفع شخصي، اجتماعي، محيط طبيعي و کسب و کار را مدیریت سبز ایفا مي در نتيجه هر فردی با نقشي که در فرایند
این کارکنان  .شودتری برای خود و اطرافيان خود تامين خواهد کرد. به این کارکنان یقه سبز گفته ميبهبود داده و زندگي سالم

سازی محيط کار حساس بوده و سعي در اهش آلودهنسبت به پيامدهای کليدی از جمله استفاده موثر از منابع، کاهش ضایعات و ک
به طور کلي، مدیریت منابع انساني سبز به این موضوع اشاره دارد که باید  .های سبز در سازمان دارندسازی این ارزشاجتماعي
طبيعي، محيط  های سازمان مجددا با دیدگاه صحيح مصرف کردن، اسراف نكردن، ذخيره منابعها، قوانين، اهداف و رویهسياست

 .های محيط زیست اصلاح و مورد بازبيني قرار گيردسبز و پاك برای زندگي و کاهش آلودگي

گذرد، بنابراین این مسئوليت بر که بيشتر وقت افراد جامعه در محيط کاری ميها در اجتماع و از آنجایيبا توجه به نقش سازمان
فظ و نگهداشت محيط زیست، نيروهای یقه سبزی را تربيت و آموزش دهند که هاست تا با ایجاد و تقویت فرهنگ حعهده سازمان

 .علاوه بر محيط سازمان، در خانواده و اجتماع نيز این فرهنگ سبز را انتقال دهند

استفاده از ابزارهای  :شود عبارتند ازچند مورد از وظایف مدیریت منابع انساني که منجر به سبز شدن جو سازماني مي
 انتقال یا( …يكي برای انتقال و ذخيره اطلاعات همانند اسكن بجای زیراکس کاغذی )در موارد استخدام، بایگاني و الكترون

های آموزشي در درون سازمان برای نيروها به منظور آموزش برگزاری دوره، دیگر هایسازمان به الكترونيكي صورت به مستندات
 .در سطح فردی، گروهي و سازماني «green values» های سبزسازی ارزشاد و پيادهایج، نحوه استفاده صحيح از منابع و انرژی

ها، کسب جویي در هزینه، مسئوليت اجتماعي شرکتتری از جمله صرفهمدیریت منابع انساني سبز در دستيابي به اهداف وسيع
های پارول دستوال، مدیریت منابع طبق گفته ای برخوردار است.و مدیریت استعداد و کسب مزیت نسبت به رقابت از اهميت ویژه

باعث بهبود شهرت یک شرکت ، دهدکند و گردش کار را کاهش ميبه حفظ کارمندان کمک مي :انساني سبز مزایای زیر را نيز دارد
رج از کشور باعث افزایش کيفيت خدمات و محصولات در داخل و خا، تواند فروش را افزایش دهدشود و احتمالاً ميدر بازار مي

های کلي یک شرکت کاهش یابد زیرا در مورد استفاده از شود هزینهاین امر باعث مي ،بخشدمشارکت ذینفعان را بهبود مي ،شودمي
کند، نوآوری را تحریک مي، شودهای صنعتي محسوب ميیک مزیت رقابتي برای شرکت، شودتر ميانرژی، آب و مواد اوليه کارآمد

ها و بهبود کيفيت و های خود هستند و این باعث پيشرفت بيشتر شرکتلزم به بهبود سيمای اکولوژیک سازمانزیرا کارکنان م
 .کند تا خطرات به طور موثرتری مدیریت شودکمک مي، شودها ميافزایش روش

ها شوند، به سازمانميهای سازگار با محيط زیست در پایان، به کارگيری نيروی کار سبز که با درك، منجر به بهبود سياست
علاوه بر این، این کار به نوآوری  .گذارند، افتخار کنندکند تا از تأثيراتي که در اثر عملكرد سبز خود بر جامعه ميکمک مي

ها و محصولات جدید و صرفه باشند( و رویهبهدهد از نظر اقتصادی مقروناجازه مي هاآنکند )به شكلي که به ها کمک ميسازمان
 .سازگار با محيط زیست را ارائه دهند که مسلما طرفداران بسياری خواهند داشت

 

 های منابع انسانیچالش-12

سياری بر سر راه فرایندهای های بانداز کسب و کار به سرعت در حال تغيير است، بدین معني که در حال حاضر چالشچشم
های منابع انساني دپارتمان :گویدای الكساندر من ميسازمان و به طبع منابع انساني آن وجود دارد. تام مارسدن، مدیر خدمات حرفه

 .های خود اضافه کنندواقعاً باید ارزش واقعي کسب و کار را به سازمان

ها در حال تشخيص این هستند که برای حفظ نيروی کار و سرمایه شرکتهای رکود هنوز تمام نشده است، گرچه محدودیت»
گذاری در های آموزش و مشارکت یا سرمایهتواند از طریق تأکيد بيشتر بر برنامهاین امر مي .هایي بردارندانساني خود باید قدم

 .«های جذاب جذب داوطلبينا برنامهآوری یكپارچه یهای فندهند، مانند سيستمها را بهينه ميمناطقي باشد که هزینه
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توجه شود زیرا که شناخت درست و به موقع  هاآنآید که باید به هایي در برابر مدیریت منابع انساني بوجود ميبنابراین چالش
های زیست محيطي، چالشهای منابع انساني ممكن است چالشبرای بهبود و مدیریت عملكرد هر سازمان مهم است. این چالش

به  هاآنها مربوط به یک بعد نيستند. بلكه هميشه به یاد داشته باشيد که این چالش .های فردی و غيره باشدهای سازماني و چالش
ای از های گستردهیابند که باید با توجه و مدیریت صحيح برطرف شوند. در زیر دستهسمت موضوعات چند بعدی سوق مي

 .دنيای رقابتي امروز قرار دارندهای مدیریت منابع انساني در چالش

 :شوندهای منابع انساني( به سه دسته زیر تقسيم ميهای مدیریت منابع انساني )چالشچالش

 های زیست محيطيچالش •

 های سازمانيچالش •

 های فردیچالش  •

 

 های زیست محیطیچالش-الف

تواند بر عملكرد مدیریت سازمان قرار دارند و ميهای زیست محيطي مربوط به منابع خارجي است که در محيط خارج از چالش
تواند تهدیدی برای مدیریت تلقي ها ميسازمان تأثير بگذارد. این منابع خارجي تقریباً از کنترل مدیریت سازمان خارج نيستند. این

 .ای پيشگيرانه اداره شودشده و باید به شيوه

 .های زیست محيطي در نظر گرفته شده استچالش عنوانبهجود دارد که های مدیریت منابع انساني ودر زیر ليستي از چالش

ها بنابراین، مدیریت سازمان؛ مدیریت منابع انساني باید بتواند همگام با تغييرات مداوم همسان باشد :تغییرات سریع -1
 .باید به سرعت با تغيير نياز محيط سازگار شوند

کند. اداره منابع انساني باید چنين سياستي به تغييرات محيطي نقش اساسي ایفا مي مدیریت منابع انساني یک سازمان در پاسخ
 .های جدید محيط استفاده کند و سازمان را در برابر تهدیدهای تازه ظهور حمایت کندرا اتخاذ کند که بتواند از فرصت

کند. مدیر منابع انساني سازمان فراهم مي ها و تهدیدهایي را برای مدیریتمحيط در حال تغيير فرصت :تنوع نیروی کار-۲
 .منابع انساني باید سياستي را اتخاذ کند تا بتواند نيروی کار متنوع را در سازمان جذب نماید

ها با آن مواجه هستند، پدیده جهاني شدن است که لازمه آن رقابت ميان یكي از مسایلي که سازمان: سازیجهانی -۳
 .رجي استکسب و کارهای داخلي و خا

شود. برخي از این قوانين کار خاصي وجود دارد که توسط دولت به دليل مزایای کارمندان شاغل اعلام مي :گذاریقانون -۴
های مهم مدیریت منابع انساني، اجرای کليه آن قوانين کار در ها نيستند، بنابراین یكي از چالشقوانين به نفع منافع سازمان

شود که ممكن است به رت نقض هر یک از این قوانين، اقدامات جدی توسط مقامات مربوطه انجام ميدر صو .ها استسازمان
 .مجازات جدی برای مدیریت سازمان منجر شود

های جدیدی فناوری همچنين با سرعت بسيار بالا به ویژه در زمينه رایانه و ارتباطات در حال رشد است. روش :آوریفن-5
 .کنندرا منسوخ مي هاآنهای گذشته مسلط شده و به سرعت بر روی سبک در حال ظهور هستند که

ها را کند مهارترا مجبور مي هاآنآوری در حال تغيير است و این کار های مورد نياز کارکنان نيز با تغيير فنبنابراین مهارت
ریزی برای آموزش ت که نيازها را شناسایي و با برنامهبنابراین مسئوليت مدیریت منابع انساني این اس؛ سه تا چهار برابر ارتقا دهند

 .نيروها، دائماً مهارت کارمندان خود را به روز کند

های اخير، تعداد والدین شاغل در حال افزایش هستند که در آن هر دو زن و در سال :های شغلی و خانوادگینقش-۶
کند که مجبورند زمان کمتری را صرف مراقبت از فرزندان و یجاد مياین مسئله بار سنگيني را برای زنان ا .کنندشوهر کار مي

 .ها نيز برای کارمندان سخت و غير قابل انعطاف استخود کنند. ساعات کاری سازمان خانواده

ناع شود، امتمي هاآنهایي که منجر به هدر رفتن استعداد و پتانسيل بنابراین بيشتر زنان با استعداد از عضویت در سازمان
توانند ميان کار و خانواده خود تعادل برند، زیرا به درستي نميهای اشتغال رنج ميورزند. حتي مردان شاغل نيز از این سياستمي

جزئي حياتي از  عنوانبههای سياست جبران خدمات شود که باید در اولویتخانواده مطرح مي پس موضوع تعارض کار .برقرار کنند
 .يردآن مد نظر قرار گ

توسعه بخش خدمات به دلایل زیادی از جمله تغيير در سليقه و ترجيح مشتری، تغيير تكنولوژی، تغييرات  :کمبود مهارت-۷
های های تجاری تأثير گذاشته است. مهارتها بر ساختار و سبک مدیریت سازمانقانوني و غيره در حال گسترش است. همه این

های روز دنيا آشنا نيستند، که بيشتر نيروها با تكنولوژیکند. از آنجائيدمات نيز پيشرفت ميمورد نياز در زمينه اشتغال بخش خ
 .شودمهارت لازم برای انجام وظایف خود را دارا نبوده و این چالشي بزرگ برای مدیریت منابع انساني تلقي مي
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 فرهنگ ملّی ایران-13
 عنوانبه( ایران در نزدیكي خوشه شرقي قرار مي گيرد که شامل ترکيه و یونان مي باشد. 1980هافستد )بر مبنای یافته های 

رحال با توجه به  کشوری که در خاور ميانه قرار گرفته است ایران پيوندهای مشترك زیادی با کشورهای مسلمان همسایه دارد به
 .فرهنگ منحصر به فرد و متفاوتي را دارا باشدتاریخچه منحصر به فرد، هویت زبانشناسي و نژادی باعث شده که 

گرای فرهنگ ایراني مربوط به تمدن ایران مي توانيم به دو بردار مجزا در فرهنگ ایراني بپردازیم: مليّ گرا و اسلام گرا. جنبه ملي
های مختلف در جنبهسال قبل از ميلاد مسيح بر مي گردد اما هنوز  2000-3000قدیم و ميراث آیين زرتشتي مي باشد که به 

 .جامعه انساني مثل تقویم، جشن های سال نو )نوروز( و فرهنگ ایراني وجود دارد
پيشنهاد شده که در کنار تاثيرات . گرددتر به قرون هفتم و شانزدهم بر ميبه عبارت دیگر جنبه های اسلامي نسبتا جدید

  (1984ایست مورد توجه و بررسي قرار بگيرد.)بني اسدی،بت فرهنگ غربي بر جامعه ایراني مياسلامي و ایراني، تاثيرا

یكي از خصوصيات فرهنگ ایراني درجه بالایي از فاصله طبقاتي مي باشد. این بعد به بخشي توجه مي کند که در آن اعضای دارای 
 .قدرت کمتر این موضوع را انتظار دارند و مي پذیرند که قدرت بطور نابرابری تقسيم شده است

 

 هنگ مدیریت در سازمانهافر-14
بر مبنای نتایج تحقيق انجام شده بوسيله یگانه و ژو خصوصيات فرهنگ مدیریتي در ایران را بصورت ارزشهای سنتي زیاد مثل 

همينطور که  .جمع گرایي، تمایل به گذشته، فاصله طبقاتي و جهت گيری نامناسب مثل عدم اعتماد و دسيسه چيني در نظر گرفتند
ان بسيار جوان است و یكي از خصوصيات افراد جوان در ایران کار فردی است تا کار گروهي اینگونه نتيجه گيری شده جمعيت ایر

که فرهنگ سازماني بيشتر طرفدار فرد گرایي است تا جمع گرایي. خصوصيات سنتي بر مبنای سازمان ایراني باعث بوجود آمدن 
 .ه تغييرات محيطي و در نتيجه رقابت کمتر مي شودبوروکراسي بيشتر و انعطاف پذیری کمتر نسبت ب

این فرضيه ممكن است با حمایت تحقيق عملي هافستد باشد که اثبات کرد که فرهنگ های فرد گرا از لحاظ اقتصادی 
ي پيشرفت بيشتری دارند. جهت گيری گذشته در فرهنگ ایراني حتي تاثير گذار است حتي در فرهنگ سازماني نيز به این صورت م

 .باشد. رفتار فرهنگي دیگر که در سبک مدیریت سازماني وجود دارد جهت گيری نسبت به خانواده در ایران مي باشد
این مربوط به خاصيت تاکيد کردن بر تمایل فردی برای قرباني کردن فرد بخاطر علایق خانوادگي مي باشد. این مربوط به 

ردن فرد بخاطر علایق خانوادگي مي باشد. گسترش این رفتار بين مدیران خاصيت تاکيد کردن بر تمایل فردی برای قرباني ک
 .سازماني مبنای استخدام کارمندان مي باشد که بشتر بر مبنای روابط است تا دانش و تجربه ای که وجود دارد

است سرمایه این ممكن است در کشورهای دیگر کم و بيش مشاهده شود اما گسترش بيشتر و عمق بيشتری دارد و ممكن 
یک کشور را به هدر بدهد. خصوصيت دیگری که باید به مورد بالا اضافه شود این است که مدیران دارای پویایي غير ضروری مي 
باشند. در وضعيت هایي که هدایت کنندگان رده بالا در کشور تغيير مي کنند و با مورد توجه قرار دادن این مورد که سازمانهای 

 .بنای دولتي هستند در بشتر موارد مدیران سازماني نيز در حال تغيير هستندایراني بيشتر بر م
این تغيير مسير زماني رخ مي دهد که مدیران با استفاده از این روش تغيير نمي کنند به صورتي که تمایل به تطابق خودشان با 

ین ممكن است تغييراتي را در مورد سيستم کاری چيزی را دارند که دولتمردان آنگونه مي خواهند تا جایگاهشان را حفظ کنند. ا
 .سازمان بوجود بياورد و حتي ممكن است باعث تغييرات دیگری نيز بشود

کار و دانش پيوسته و گروهي مثل تقسيم تجربه و تصميم گيری در جلسات وظيفه اصلي در سازمانها مي باشد، کيفيت فرآیند 
رد شرکت وارد مي کند. چندین محقق اینگونه بررسي کرده اند که چگونه تصویر تصميم گيری و بازده آن فشار زیادی بر کارک

سازی از اطلاعات به تفكر استراتژیک کمک مي کند و جریان شناختي را کاهش داده و بينش های سریعي را بوجود مي آورد و 
 .باعث بوجود آمدن مقایسه هایي مي شود

سازمانهای ایراني فقدان این مفهوم مشخص است. مدیران ایراني نياز دارند  در تحقيق در مورد پيش زمينه تقسيم تجربه در
بدانند که بوسيله مطلع کردن کارمندان در مورد کارکرد شرکت خواهند دید که چه شكاف هایي وجود دارد و این منجر به توليد ایده 

نياز به مشخص شدن این مورد وجود دارد  در یک سازمان مي باشد HR های بيشتری مي شود که یكي از اهداف اصلي هر عضو
بشود. جو کلي سازمان  هاآنکه سازمان صنعتي در ارتباط با دانشگاهها برای پروژه هایش نيست تا کمک علمي و فني به پروژه 

 .ایراني همچنين از مدیریتي که بين بخشهای مختلف وجود دارد نيز رنج مي برد
ح دانش و تجربه بين کارمنداني مي شود که مي توانند مدیریت دانش را در سازمان وجود این نوع تنظيمات باعث افزایش سط

استراتژیک در ایران، تابع استراتژیک آن مورد توجه قرار نمي گيرد و بوسيله مدیران اجرا مي  HRM کل بوجود بياورند. در حوزه
 .اجرایي مي باشدشود و هنوز یک روش مدیریت فردی مي باشد که اساسا در ارتباط با توابع 
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در شرکت های ایراني  HRM بهرحال با بوجود آمدن شراکت های بين المللي و ورود شرکت های چند مليتي نياز و اهميت
مي تواند مشاهده شود که سازمانهای عظيم در حال تنظيم بخش  SHRM بيشتر احساس مي شود. در سالهای اخير اهميت رشد

با بخشهای فردی که در حال حاضر وجود دارد. بهرحال این یک فرآیند تدریجي مي باشد که در مقایسه . های مختلف شان هستند
 .وجود دارد هم در اهالي دانشگاه و هم افرادی که در بازار حضور دارند HR در آن فاصله زیادی بين مدیران

در بخش قبلي ذکر کردیم نه تنها  این نكته مهم است که مبنای منبع انساني موجود در ایران را بشناسيم چون همانطور که
 .جمعيت جوان است بلكه آزمایش خود را برای مهارت های پيشرو در آینده نيز نشان مي دهد

را تشكيل مي دهند که  %84نشان مي دهد که جمعيت باسواد حدود  2002تصاویر مربوط به کتاب سال آمار ایران در سال 
ميليون( و دارای دیپلم دبيرستاني و مدارج بالاتر نيز مي باشند. محاسبات نشان مي  17جمعيت شاغل هستند ) هاآناز  %97تقریبا 

فارغ التحصيلي دانشگاهي را در هر سال خواهد داشت. همچنين ایران  250000و  200000دهد که در دهه آینده ایران تقریبا 
ند و فشار کاری بيشتر بر مبنای چند نوع دارای جمعيت جواني است که در جستجوی پيشرفت بين المللي و کشف دانش هست

باشد. به عبارات دیگر ایران افراد را بيشتر از لحاظ تئوریكي آماده مي کند بدون اینكه دارای دانش عملي و پيشرفت توانایي مي
 .باشند

 

 در سازمانهای ایرانی SHRM کاربرد-15
مدیریت منابع انساني، بهترین روش پيشنهاد شده داشتن با مورد توجه قرار دادن سطوح مختلف مشكلات در حوزه کاربردی 

در سازمانهای ایراني مي باشد. این مدل نياز به پوشش در حوزه های مختلفي دارد در حاليكه  SHRM مدلي برای کاربرد منظم
 .متناسب با خصوصيات کشوری و سازماني مي باشد

ه مدیریت کيفيت مي باشد. مدل به سازمانها کمک مي کند تا مدل پيشنهادی یک مدل مطلوب از سازماني اروپایي در زمين
جایگاه رقابتي شان را بدست بياورند. همچنين به سازمانها کمک مي کند تا مفهوم تصویر را درك کرده، ماهيت امور تجاری شان 

ای ایراني مشكلاتي را در مورد را بدانند و حدّ سلامتي سازماني شان را تعيين کنند. دليل انتخاب این مدل این است که سازمانه
مفاهيم بالا دارا مي باشند. این عناصر مبنایي برای موفقيت یک سازمان و باقي ماندن در سطح و بدست آوردن تنها نام این مفاهيم 

 .مي باشد بدون اینكه درك از بخشهای مختلف سازمان بدست بياید بنابراین کمک زیادی به ما نمي کند
عطاف پذیر است و ابعاد آن چندان تحت تاثير قرار نمي گيرد. دليل دیگر برای پيشنهاد دادن این مدل این بهترین مدل نوع ان

است که بهترین مدل مي تواند مبنای عقلاني برای سازمانها داشته باشد وقتيكه تصميم مي گيرند ارزشيابي خودشان را انجام دهند 
 .و اولویت های اطلاعات مناسب را تشخيص دهند

به تنظيمات مربوط به نوآوری توجه مي کنند و پيشرفت خود را اندازه گيری کنند. در این فرآیند، سازمانها  هاآنر این مرحله د
جهت گيری  EFQM ارزشيابي فردی دارند. نسبت به همه مواردی که در بالا ذکر کردیم دليل اصلي برای پيشنهاد بهترین مدل

یكي از پنج مورد عالي مي تواند ارتباط بين کيفيت  عنوانبهن است. تاکيد بر منبع انساني آن نسبت به منبع انساني در سازما
 (.1394یاراحمدی خراساني، کند )مدیریت در یک سازمان و نتایج حاصل از آن را مشخص 

 

 آینده منابع نیروی انسانی-16

آینده سرمایه انساني دارند. شما چطور فكر  متخصصان و محققان مدیریت منابع انساني نظرات مثبت و منفي بسياری درباره
سال آینده هم با  100های زیادی کرده اما واقعاً در سال گذشته پيشرفت 100کنيد؟ مسلماً مدیریت منابع انساني نسبت به مي

 شما سرعت بهبود آن کمتر یا بيشتر خواهد بود؟همين سرعت پيش خواهد رفت؟ از نظر 

این سوالات ذهن بسياری از محققان، مدیران و متخصصان منابع انساني را به خود مشغول کرده است. دنيای کار به دليل 
سازمان  های ما درهای اقتصادی پيچيده در حال تغيير است و این باعث تغيير در نحوه نقشافزایش کارهای از راه دور، پروژه

 .شودمي

اما این موضوع برای متخصصان منابع انساني که همچنان سعي در مدیریت رفاه کارمندان خود دارند )مهم نيست که درکجا 
 .های توسعه کارمندان هائز اهميت استهای یادگيری و پيشرفت برنامهقرار دارند( و همچنين جذب بهترین استعداد، ایجاد سيستم

هستند. ویژگي بارز  (High Performance Workers)ه همانند امروز به دنبال نيروهایي با عملكرد بالا ها در آیندسازمان
های روز دنيا است. نيروهایي که خلاق و با استعداد باشند و بتوانند همگام با سرعت بالای به فناوری هاآناین نيروها، مجهز بودن 

هایي کليدی است که باید مدام رشد و پرورش یابد. جام این کار دارا بودن توانمندیلازمه ان .تغييرات تكنولوژی دنيا حرکت کنند
 .شوندها به سرعت کهنه و قدیمي ميهميشه به این نكته توجه کنيد که جدیدترین مهارت

 



 

57 

 

جم
 پن

ال
س

ره 
ما

 ش
،

7 
ی: 

یاپ
)پ

27
 ،)

ذر
آ

 
13

99
ک

د ی
جل

 ،
 

 تکنولوژی و مدیریت منابع انسانی -17

گي انسان وارد شده است. صنایع و خدمات بدون کنيد تكنولوژی در همه ابعاد زندهمانطور که در اطراف خود مشاهده مي
کلي مستثني نخواهد بود و هسته  توانند از رقبا پيشي گيرند. پس ابزار اول مدیریت منابع انساني که از این قاعدهتكنولوژی نمي

 .شود، دستيابي به تكنولوژی روز دنيا استکليدی همه صنایع تلقي مي

های خود را مورد بازبيني قرار شد، سازمان شما به کارمنداني نياز دارد که مرتباً مهارت همانطور که در بخش جهاني شدن گفته
این شامل رویكردهای جدیدی برای یادگيری در محل کار  .ای برای تفكر و حل مسئله پيدا کنندهای جدید و خلاقانهدهند و روش

طرفي فناوری محور شدن کليه فرایندهای نيروهای انساني  شود. ازهای کاری ميو همچنين آموزش بيشتر فراتر از نيازمندی
دارد، آنچه سازمان را در دنيای رقابتي امروز زنده نگاه مي .بایستي بر مبنای اعتماد و احساس تعلق نيروها به سازمان صورت پذیرد

واند سرمایه اسانيرا به روز و باانگيزه نگاه هایي را اتخاذ کنند که بتبنابراین هر چه مدیران بتوانند سياست؛ انساني آن است سرمایه
در نتيجه نيروهای کليدی با انجام وظایف خود به بهترین نحو  .دارد، فرصت بيشتری برای رشد و توسعه سازمان فراهم کرده است

ر ارتقای صنایع کشوری توانند دکنند، بلكه ميدر سازمان، نه تنها در توسعه اقتصادی و اجتماعي سازمان نقش ارزشمندی را ایفا مي
 .ای را ایفا کنندنقش سازنده

 

 1كمدیریت منابع انسانی الکترونی-18

های نوین استفاده شده در مدیریت منابع انساني، مدیریت الكترونيک نيروهای انساني است که امروزه کم و یكي از فناوری
ام فرایندهای منابع انساني در سرتاسر جهان تسری پيدا کند. شود در آینده به تمبيني ميگيرد و پيشبيش مورد استفاده قرار مي

هایي از این نوع های اشتراك درون و برون سازماني نمونههای حضور و غياب الكترونيكي، شبكهایجاد پورتال آموزشي، سيستم
 .مدیریت منابع انساني هستند

ها ارایه انساني الكترونيک را به صورت تخصصي به سازمانها در دنيا وجود دارند که خدمات نيروهای بسياری از سازمان
ها را ترین این سيستماما شاید یكي از جامع؛ های حقوق و دستمزد وجود داردهای بسياری در حوزهدهند. در کشور ما هم نمونهمي

 .بتوان از سامانه شرکت همكاران سيستم تهيه کرد

های فناوری پشتيبان کننده، سهولت در زمان و هزینه اطلاعاتي، وجود زیرساخت ها شفافيت در ساختارهای این سيستمویژگي
های جمعيت شناختي سازمان، دانش دهد، اما عوامل سازماني )ویژگيها را تشكيل مياست. هر چند فناوری، بنيان این نوع سيستم

اجتماعي و فناوری کشور( و رفتاری با فرهنگي  ، محيطي )توسعه اقتصادی،(های سازمانو مهارت، منابع مالي و طرح و برنامه
 .ها تاثير شایاني خواهند گذاشتهای نيروها( نيز بر چگونگي عملكرد این سيستم)عوامل روانشناختي، ویژگي

های نوین مدیریت منابع انساني زماني که به صورت الكترونيک انجام شوند، تاثير بيشتری بر نوآوری دارند و بنابراین فعاليت
 .شوندها و دانش کارکنان و به صورت کلي فرایندهای سازماني ميمنجر به هدایت رفتارهای مطلوب، ارتقای مهارت

 :شوندهایي است که به شرح زیر تقسيم ميبنابراین مدیریت منابع انساني الكترونيک خود دارای زیرسيستم

 زیرسيستم الكترونيكي پرداخت و پاداش بر مبنای عملكرد •

 م الكترونيكي مدیریت عملكردزیرسيست •

 زیر سيستم الكترونيكي مدیریت آموزش •

ریزی و هدایت، جذب و کارمندیابي، تجزیه و تحليل شغل و بقيه های نيروهای انساني مانند برنامهشاید بتوان همه سيستم
های مدیریت منابع حي زیرسيستمهای نوآورانه در طراها را به صورت الكترونيک نيز طراحي و اجرا کرد. نبود ویژگيزیرسيستم

 .گيری و گسترش رفتارهای نوآورانه در مدیریت منابع انساني جلوگيری کندتواند تا حد زیادی از شكلانساني الكترونيک مي

مدارکي وجود دارند که نشان مي دهد فرهنگ تاثير زیادی بر چگونه تصميم گرفتن مدیر و انجام وظایف شان دارد. پيامدهای 
فرهنگي برای مدیریت مي تواند در دو سطح مورد توجه قرار بگيرد. در سطح اوليه فرهنگ ممكن است بر مفهوم حرفه ای چيزی 

 .که بطور عملي در سازمان وجود دارد تاثير بگذارد
کل در سطح ثانویه ممكن است تئوری های اساسي مدیریت باشد. فرهنگ بصورت پدیده ای مورد توجه قرار مي گيرد که 

زمان ما را در بر مي گيرد و بطور پيوسته بوسيله برخوردهای ما با دیگران شكل مي گيرد. بر مبنای اهميت فرهنگ در مدیریت 
برای  EFQM افراد و بوسيله مورد توجه قرار دادن خصوصيات فرهنگي ایرانيان پيشنهاد مي شود که پوسته فرهنگي به مدل

 .سازمانهای ایراني اضافه شود

                                                        
1 EHRM 
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مي داند که  ؛ ومثال یک سازمان با دانستن فرهنگ ایراني مي داند که جهت گيری افراد بيشتر به سمت گذشته مي باشدبرای 
بنابراین این سازمان در تلاش برای تطابق با ؛ افراد بيشتر تمایل دارند کار تكراری را انجام دهند تا باورهای جدیدی داشته باشند

دف آن آشناتر کردن کارمندان با فناوری های جدید یا بدست اوردن صنعتي است که در حال برنامه های آموزشي مي باشد که ه
 .کار با آن مي باشد

در این بخش تيم مدیریت سازماني  .بر مبنای مدل بهينه نتيجه چنين روشي مي تواند از طریق نتایج فردی اندازه گيری شود
گر نتوانند به نتایج رضایت بخشي دسترسي پيدا کنند مي توانند از روش موثر بوده و ا هاآنتعيين مي کند که چگونه آموزش 

همرفته باید این نكته را ذکر کرد که همانطور که  روی .جدیدی استفاده کنند. برای مثال پاداش یا ارتقا را مورد توجه قرار دهند
 .فرهنگ یک مفهوم ناپایدار مي باشد در طول ساليان تغيير مي کند

در ایران نيز مورد بررسي قرار گرفته است. برای مثال اخيرا زنان در بيشتر سازمانها فعاليت مي کنند و مدیران تحول فرهنگي 
بنابراین در ایران تمایل به ؛ توجه مي شود هاآنتحصيلكرده بيشتری در حوزه مدیریتي وجود دارد نسبت به مدیران مهندسي که به 

 .یرندمدیریت منابع انساني استراتژیک را بپذ
تحت پوشش پوسته فرهنگي قرار دارد تا آنرا با هر  EFQM نای نكات بالا این تحقيق پيشنهاد مي دهد که مدل کليببر م

کشور و فرهنگ سازماني تطابق دهد. نویسنده بر این باور است که پس از داشتن همه مراحل ذکر شده در مدل بهينه در انتها بهتر 
 ي نيز داشته باشيماست که یک مرحله مرور/ بازبين

در این مرحله مدیریت سازماني این فرصت را پيدا مي کند تا تغييراتي را در فرآیند کلي بوجود بياورد و مراحل مهم را ذکر کند 
دهد که بازبيني را نسبت به نتایج به سازمانهای ایراني پيشنهاد مي های از آن بوجود بياورد. این تحقيقو تغييراتي را در بخش

 .اني داشته باشند چون ممكن است اولين بار باشد که از این مدل استفاده مي کنند تا مدیریت منابع انساني شان را انجام دهندانس

مي توانند بررسي کنند که تا چه حد فرآیند کلي موثر بوده است تا کارمندانشان با استراتژی های منابع انساني هم تراز  هاآنسپس 
مي توانند ببينند که آیا استراتژی قادر به  هاآنين مي تواننند این استراتژی را دوباره ارزیابي/بازبيني کنند. بشوند. سازمانها همچن

 .های جامعه چگونه مي باشدبه بهترین خدمات و محصولات است و اینكه تاثير گذاری آن بر مسئوليت پذیری هاآنرساندن 

چه تاثيراتي دارند.  هاآنپيشرفت شان را بررسي کنند در مراحل فرآیند تا ببينند که  سازمانهای ایراني مي توانند همچنين ابزارهای
هایي است که مي تواند مورد بازبيني قرار بگيرد. مدیران مي توانند های آموزشي در ميان دو ابزار پيشرفت یكي از آیتمدرس

را  هاآنبگيرند که آیا مي خواهند آن برنامه را ادامه دهند یا تاثيرگذاری سرمایه گذاری در دروس آزمایشي را بررسي کنند و تصميم 
 .تغيير دهند

مي توانند  هاآن .مدیران همچنين مي تواند ابزار ارزشيابي را بررسي کنند که یكي از ابزارهای پيشرفت در سازمانشان مي باشد
مي توانند ببينند که  هاآنبه عبارت دیگر ؛ نو بهتر است یا نه بررسي کنند که آیا ارتقاء، پاداش گرفتن یا سایر موارد برای توليد نتایج
 (.1394یاراحمدی خراساني، دارد )وجود  هاآنآیا مي توانند ابزار ارزشيابي درستي داشته باشند یا اینكه نياز به تغيير 
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