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Abstract:  

In recent decades, rapid changes in the business environment, the expansion of 

organizational competition, and the increasing complexity of stakeholders’ expectations have 

led to a fundamental transformation in perceptions of human resource management. Within 

this context, the traditional approach to personnel administration has gradually been replaced 

by strategic human resource management—an approach that regards the workforce as a 

strategic asset and a key source of sustainable competitive advantage. 

Employing a descriptive–analytical approach and based on a systematic review of 

theoretical literature, this article examines the role of human resource management in 

strengthening organizational commitment and improving the quality of employee 

performance. The findings indicate that aligning human resource strategies with an 

organization’s overall objectives, emphasizing continuous training and development, 

involving employees in decision-making processes, and fostering an organizational culture 

grounded in trust and a focus on quality have a significant impact on enhancing organizational 

commitment and improving work quality. 

Ultimately, the article emphasizes that organizations which view human resources as 

strategic partners possess greater capacity to adapt to environmental changes and to achieve 

sustainable performance. 
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 1402  زمستان  67اندیشه مقاومت در گفتمان انقلاب اسلامی ، شماره فصلنامه 

 تیفیو ک  یتعهد سازمان یو نقش آن در ارتقا یمنابع انسان ی راهبرد تیریمد. (2140)مهدی ، یمی محمدرحمقاله:   نیجهت استناد به ا 

82-85، (76) ، یمقاومت در گفتمان انقلاب اسلام شهی. فصلنامه اندعملکرد کارکنان  

 .آزاد است CC BY 4.0 کامانز ویتیکر نیبه متن کامل مقاله بر اساس قوان یدسترس/سندگانینو      ©

(https://creativecommons.org/licenses/by/4). 

 یمقاله پژوهش

 مدیریت راهبردی منابع انسانی و نقش آن در ارتقای تعهد سازمانی و کیفیت عملکرد کارکنان

 1ی میمحمدرح یمهد

 21/11/1402؛  پذیرش: 25/04/1402دریافت: 

 چکیده

تر شدن انتظارات  وکار، گسترش رقابت سازمانی و پیچیدههای اخیر، تغییرات سریع محیط کسب در دهه 

، موجب تحول اساسی در نگرش به مدیریت منابع انسانی شده است. در این میان، رویکرد سنتی اداره  نفعانذی 

عنوان  نیروی انسانی جای خود را به مدیریت راهبردی منابع انسانی داده است؛ رویکردی که نیروی کار را به 

نظر می سرمایه در  پایدار  رقابتی  مزیت  ایجاد  برای  کلیدی  منبعی  و  راهبردی  رویکرد  ای  با  مقاله  این  گیرد. 

  تقویت  در  انسانی  منابع  مدیریت   نقش  بررسی  به  نظری،  ادبیات  مند نظام   مرور   بر   مبتنی  و  تحلیلی–توصیفی 

  دهد که همراستاییهای مطالعات نشان میپردازد. یافته کارکنان می   عملکرد  کیفیت  ارتقای  و  سازمانی  تعهد 

در   کارکنان  مشارکت  مستمر،  توسعه  و  آموزش  به  توجه  سازمان،  کلان  اهداف  با  انسانی  منابع  راهبردهای 

محوری، تأثیر معناداری بر افزایش تعهد  ها و ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر اعتماد و کیفیت گیری تصمیم 

عنوان  هایی که به منابع انسانی به کند که سازمان سازمانی و بهبود کیفیت کاری دارد. در نهایت، مقاله تأکید می

نگرند، توانایی بیشتری در انطباق با تغییرات محیطی و دستیابی به عملکرد پایدار خواهند شریک راهبردی می 

 .داشت

 . یرقابت تیعملکرد، مز تیف یک  ،یتعهد سازمان ،ی راهبرد  ت یریمد  ،یمنابع انسان  تیریمد : واژگان کلیدی
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 مقدمه 

شاخه از  یکی  انسانی  منابع  میمدیریت  بشمار  مدیریت  علم  مهم  مباحث  و  علم  ها  آنجائیکه  از  و  آید 

مدیریت یک علم تکوینی است لذا برای فهم و درک مدیریت منابع انسانی باید به چگونگی پیدایش و  

 . سیر تحول آن نظر تاریخی افکنده شود

به شکل گروهی و دسته جمعی در جهت حصول به هدف مشترک فعالیت خود را    هاانسان از زمانیکه  

آغاز نمودند موضوع مدیریت منابع انسانی هویدا گشت و حتی توجه به امور کارگزینی از نظر تاریخی به  

ها  که در علوم تکوینی متداول است مطالعه، پیدایش و تحول آن   اما همانطوری   .گردددوران باستان برمی

یعنی به تعبیر دیگر برای اولین بار   ،گردد که برای اولین بار بصورت علمی مطرح شوند از زمانی آغاز می

 گردند.این علوم به شکل تئوری و نظری عنوان می

گردد که اولین  های نظری و تئوری امور پرسنلی به اواخر قرن نوزده و اوایل قرن بیستم برمیاولین نشانه

این دوره از    .بود  هاسازمانمظاهر رسمی آن پیدایی امور کارگزینی به مثابه یک تخصص مدیریتی در  

به سوی مشاغل   با سرازیرشدن سیل عظیم کارگران  انقلاب صنعتی مشهور است  به دوران  تاریخ که 

کارفرما قدرت بلامنازع و کارگر، فرمانبردار محض    ،در آغاز انقلاب صنعتی  . مختلف صنایع مواجه گشت

با    .بود انبوه و گسترش تولید  وابستگی به نیروی    ، ی وسیعهااس یمقبا ابداع و استفاده از روش تولید 

 .انسانی در امر تولید کاهش یافت که باعث تعمیق و تشدید حاکمیت کارفرما بر کارگر گردید 

مسائل و مشکلاتی پدیدار گشت که تفکر و نگرش قبلی قادر به حل آن نبود. یکی    هاسازمانبا گسترش  

ی کارگری در آمریکا برای بدست آوردن حق قانونی جهت ایجاد  هاحرکتاز مسائل پدیداری این دوره،  

کارگری  تشکّل نوع    .باشد ی مهای  این  از  جلوگیری  برای  تحت    هاحرکتکارفرمایان  مدیریت جدیدی 

آوردند . وقایعی که    عنوان مدیریت پرسنلی و روابط صنعتی با هدف رسیدگی به مسائل کارگری بوجود

در طول سالهای بعد بوقوع پیوست کارفرمایان را ناچار ساخت که نگرش خود را از مدیریت پرسنلی به  

مدیریت منابع انسانی تغییر دهند. برای فهم چگونگی جایگزینی تفکر مدیریت منابع انسانی به جای  

 گیرد. مورد بررسی قرار  می هاسالمدیریت پرسنلی وقایع و تحولات حادث شده در طول این 

 انقلاب صنعتی 

انقلاب صنعتی همزمان با سایر تحولات عظیم علمی، فلسفی و سیاسی قرون هفدهم و هجدهم در اروپا  

ردن ماشین به جای انسان در  ک(. منظور از انقلاب صنعتی جانشین 1760به وقوع پیوست. )حدود سال 

های بزرگ در جوامع صنعتی بود  ارخانهکی از نتایج مستقیم انقلاب صنعتی، پیدایش  کصنعت است. ی

 سقف ایجاد نمود.   کان و زیر ی کم ک ارگر را در یکثیری کز عده  کاستخدام و تمر ،ه برای اولین بارک
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  یراهبرد  تیریمد

و   یمنابع انسان

  ینقش آن در ارتقا

و   یتعهد سازمان

عملکرد   تیفیک

 کارکنان 

ار( و شاگردان او وجود  کصاحب)  گرفاصله اجتماعی چندانی میان صنعت  ،های قرون وسطی ارگاه کدر  

ارگران بسیار زیاد شده بود. در واقع،  کارخانه و  ک  کنداشت. در انقلاب صنعتی فاصله طبقاتی میان مال 

 رد.  ک گذاری نظام اجتماعی جدیدی را پایه  ،انقلاب صنعتی با تشدید اختلافات در طبقات اجتماعی

وجود  ه از نظر اقتصادی، انقلاب صنعتی تحول بزرگی به کل انقلاب صنعتی باید گفت  کدر ارزیابی  

العاده  م سرمایه و دارایی و در نتیجه رونق فوق کآورد و موجب افزایش چشمگیر تولید و بازدهی، ترا 

ارگر در این دور، متاعی برای خرید و فروش  کهای بازرگانی گردید. اماّ  تجارت و شتاب گرفتن فعالیت

شد و به دلیل رواج سیاست اقتصاد آزاد آدام اسمیت )سیاست عدم مداخله دولت در امور  محسوب می 

ارگر را مورد حمایت و پشتیبانی  کاقتصادی(، دولت در موقعیّتی نبود تا با وضع قوانین و مقرّراتی، قشر  

به  دهد.  یقرار  گفت  کگیری  نتیجه   کعنوان  باید  آثار  ک ل  و  مثبت  اقتصادی  آثار  انقلاب صنعتی،  ه 

   اجتماعی منفی بسیاری به دنبال داشت.

 ارگری کنهضت 

ه آنها دیر یا زود برای دفاع از خود به  کشد طبیعی بود  ارگران می که در حق  ک با اجحاف و ستمی  

نیروی منسجم و متّحد با صاحبان صنایع روبرو شوند    کعنوان ی یل صنف و اتحادیه پرداخته، به کتش

یارخانه کو سر و سامانی بر وضع آشفته زندگی خود دهند. بدین ترتیب   به  کها  از دیگری،  ی پس 

 ها دست زدند.  اها و اتحادیه کیل سندیکتش

ر  کارگری و قدرت یافتن آنان، طرز فکهای دیگر و در نتیجه پیدایش اتحادیه کارگران با یکهمبستگی 

ل  کارگری، آزادی تشکارگران تغییر داد و قوانینی از جمله: آزادی اجتماعات  کنفع  جامعه و دولت را به 

ها به منظور حمایت و پشتیبانی از  ارخانهکارگری، قانونی بودن اعتصاب و تحریم تولیدات کشوراهای  

 ارگران وضع شد.  ک

تشکطور  به  اتحادیه کلی  میان  کهای  یل  قدرت  توازن  موجب  و  کارگری  این  کارگر  و  شد    "ارفرما 

   وجود آورد. تحولات اجتماعی عمیقی در جوامع صنعتی به  "راسی صنعتیک دمو

 جنبش رفاه اجتماعی  

در اواخر قرن هیجده و اوایل قرن نوزدهم    1های کارگری  برای خنثی نمودن رشد روزافزون اتحادیه

برای بهبود محیط کار دست به تدابیری    یی بعمل آمد و کارفرمایان هاتلاش بواسطه انقلاب صنعتی  

زدند که یکی از نتایج آن توجه کارفرمایان به رفاه نیروی کار و استخدام افرادی تحت عنوان متصدیان  

 . رفاهی یا اجتماعی از سوی آنان بود

 
رنسانس و  -1شماری از آن جمله : هوشیاری افراد جامعه و علاقمندی آنها به شرکت در امورات خود از آن جمله امورات کاری متأثر از حرکات بی 1

نضج تفکرات   -5انقلاب کبیر فرانسه  -4  قرارداد اجتماعی ژان ژاک روسو -3 "جان بُدن  "حاکمیت اراده ملی   -2تحولات ادبی و فکری و علمی 
 مارکس می باشد که نهایتاً کارگران برای احقاق حقوق خود اقدام به ایجاد تشکّل های کارگری نمودند .
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 تا

 روانشناسی صنعتی 

تدریج رشته جدیدی به نام روانشناسی  های روانشناسی در صنعت، به ارگیری اصول و نظریه کبه دلیل به 

به علوم اضافه شد. در ابتدا توجه روانشناسی صنعتی بیشتر    1900و اوایل دهه    1890صنعتی در دهه  

تدریج گروهی از محققّان این رشته به یافتن فنون  معطوف به یافتن فنونی برای افزایش فروش بود، اماّ به 

توان افراد را  ه چگونه می ک شدند. مساله مورد توجه آنان این بود  مند مؤثرتری جهت گزینش افراد علاقه 

 رد.  کهای بالفعل و بالقوه آنها مطابقت داشته باشد انتخاب ه با نیرو، استعداد و توانایی کبرای مشاغلی  

ار پیدا  کتوان بهترین فرد را برای  چگونه می   "ه  ک مانتسبرگ در تجربیات خود به دنبال یافتن این بود  

 .  "رد را داشت و بهترین نتیجه را به دست آوردکرد، بهترین عملک

ار را مفید و در افزایش تولید  کار گروهی و وجود روابط اجتماعی در محیط  کمانتسبرگ بر خلاف تیلور،  

 داند. ارایی مؤثر می کو 

 

 متخصّصان امور نیروی انسانی 

ارگری و نهضت مدیریت علمی و در اثر نفوذ و گسترش  کنهضت  ،  در اثر تحولات ناشی از انقلاب صنعتی

ه مدیریت منابع انسانی نیز مانند تولید و فروش،  ک تدریج پذیرفته شد  های روانشناسی صنعتی، به نظریه 

های فعالیت این  زمینه   .ارشناسان گذاشته شودکه باید برعهده متخصّصان و  کای تخصصّی است  وظیفه 

 های مختلف به شرح ذیل بود: ت کها و شردر سازمان 1920تا   1880های متخصّصان در طول سال

 انتخاب و استخدام  -1

 نان کارکمسائل رفاهی   -2

 ارکگذاری  قیمت -3

 ار کایمنی  -4

 مسائل آموزشی و بهداشتی -5

را باید زمینه ظهور اداره امور    1912ور در سازمان در حوالی سال  کپیدایش پنج وظیفه تخصّصی مذ 

 ل و معنای امروزی آن دانست.  کشغلی به ش 

 مدیریت علمی تیلور  

فردریک تیلور که به پدر مدیریت علمی مشهور است مدیریت منابع انسانی را منوط به اندازه گیری کار  

فلسفه مدیریت علمی بر افزایش قدرت    ، و محاسبه زمان استاندارد برای انجام هر شغل و وظیفه نمود

تصور این رویکرد بر آن بود که یک بهترین راه برای هرکاری وجود دارد و معتقد بود    .تولید کارکنان بود

تیلور این واقعیت را نشان داد که    . کار برخورد شودکه باید کارکنان پُرکار را تشویق و با کارکنان کم

کارکنان از نظر توانایی واستعداد با هم یکسان نیستند و عدم توجه به انتصاب صحیح و آموزش لازم  
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و   یمنابع انسان
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 کارکنان 

برداری از آنها بعمل نیاید بلکه خود کارکنان نیز ازکار ناراضی  باعث خواهد شد که نه تنها حداکثر بهره

بدین طریق تیلور اصولی را ابداع کردکه اکثر آنها منابع مدیریت منابع انسانی کنونی را تشکیل    .شوند 

 1دهند .  می

 جنگ جهانی اول  

جنگ    .آغاز گردید   (1914- 1919)جنگ جهانی اول    ،تنها سه سال پس از انتشار نقطه نظرات تیلور

جنگ نه تنها لزوم   .ای را که قبلاً نظیر نداشت نسبت به منابع کار پدید آوردسابقهجهانی اول نیاز بی

های ارتش اوضاع را  ها از طریق احضاریهطلبید بلکه با بیرون بردن نیروی کارخانهافزایش تولید را می

بود  ترپیچیده توجه    . ساخته  کارگرانشان  به  نسبت  فعالیت  موثر  از چرخش  اطمینان  برای  مدیران 

از   بسیاری  کارایی  بالابردن  بر  مبنی  دولت  فشارهای  به  پاسخ  در  درواقع  داشتند.  مبذول  بیشتری 

این ادارات اگرچه در ابتدا به این    .اولین ادارات کارگزینی خود را در این دوران دایر کردند   هاسازمان

دیگر   امورات  به  بعداً  اما  نمایند  فصل  و  را حل  کارگران  رفاهی  مسائل  که  بودند  شده  دایر  منظور 

 .پرداختند 

   1930رکورد دهه 

گردید بطوریکه نرخ بیکاری    1929مشکلات پس از جنگ جهانی اول باعث ایجاد بحران بزرگ سال  

در آمریکا افزایش یافت. از جمله دلایل این بحران    1929درصد در    40به   1919درصد در سال  4از  

   :توان به موارد ذیل اشاره نمودمی

 ( مهاجرت روستائیان به شهرها 1

 ( آسیب رسیدن به صنایع  2

 ( کاهش قدرت خرید جامعه و درنتیجه کاهش توان تولید وافزایش بیکاری روزافزون  3

 ( نقطه نظرات تیلور در بکارگیری علمی منابع انسانی 4

 ( عدم دخالت دولت در امورات اقتصادی بعلت حاکمیت تفکر اقتصاد کلاسیک آدام اسمیت5

های  این مشکلات و بیکاری حاصله باعث گردید که کارگران برای مقابله با آن سندیکاها و اتحادیه

 . کارگری را با قصد مبارزه شدیدتر از قبل بکار گیرند 

کارگزینی    .های کارگری عصر جدیدی را برای مدیریت منابع انسانی بوجود آوردافزایش قدرت اتحادیه

بعضی   .ی کارگری مجبور به سازماندهی مجدد گردیدند هاتشکلبرای رویارویی موثر با این   هاسازمان

اداره کارگزینی را برای سروسامان دادن به مذاکرات و انعقاد قراردادهای کاری بوجود    ها،شرکت از  

 
سنجی و کارسنجی یعنی ، تعیین استاندارد کار ، تعداد افراد شاغل بکار در  با ابداع زمان 1911فردریک تیلور در کتاب خود به نام مدیریت علمی در سال  1 

دانند . اما در  غرب می 1929سازمانها را استاندارد نمود . به تعبیر دیگر تعداد شاغلین محدود گردیدند و بدین طریق او را یکی از عاملین بزرگ بحران 
 ته است . سالهای بعد ، از او اعاده حیثیت گردید بطوریکه امروز نقطه نظرات او در مدیریت خصوصاً پس از پیدایش مکتب اقتضایی جایگاه والایی یاف



 

 

34 

 فصلنامه اندیشه مقاومت 
 در گفتمان انقلاب اسلامی   

 

 67شماره 

 زمستان 

1402 

 

 

 

 تا

آمده بودند حال با تمامی وجود    ادارات کارگزینی که قبلاً برای انجام برنامه رفاهی کارگران بوجود   . آوردند 

غرق در روابط مدیریت با کارگران شده بود یعنی به تعبیر دیگر اداره کارگزینی تغییر ماهیت داده و به  

 . شکل اداره پرسنلی درآمد 

 جنگ جهانی دوم  

یی که در  هاحرکت  .آغاز گردید   (1939- 1944)ده سال پس از بحران بزرگ غرب جنگ جهانی دوم  

در جنگ   ،طول ده سال گذشته برای حمایت از کارگران شکل گرفته بود. با شروع جنگ متوقف گردید 

بودند    هاانسان جهانی دوم به مانند هرجنگ دیگر و از آن جمله جنگ جهانی اول که عامل مهم و کارساز  

قرار گرفت، مدیران متوجه شدند که قابلیت    گیران ریزان و تصمیمتوجه به افراد را در دستور کار برنامه

شود که در  تولید و انگیزه کارکنان تأثیر آشکاری بر سودآوری شرکت دارد اما این بدان معنا تلقی نمی

 وظایف اداره پرسنلی تغییر محسوسی بوجود آمده باشد.  

 1950تأثیر علوم رفتاری دهه 

های غیرمترقبه  مطالعات هاثورن به رهبری التون مایو در شرکت وسترن الکتریک شیکاگو منجر به یافته 

نهضت روابط انسانی نه تنها  .  گردید که نهایتاً منجر به پدیدآمدن نهضت روابط انسانی در صنایع گردید 

بلکه روابط روان های کاری و معیارهای اخلاقی کاری را  شناختی و اجتماعی مثل درک موفقیتپول 

پس از جنگ جهانی دوم و جایگزینی تفکر علوم رفتاری به جای  .  دانستموجب انگیزش کارکنان می 

سرپرستی    ،روابط انسانی به رهبری ارگریس و هرتزبرگ باعث گردید که وظایف جدیدی همچون آموزش 

به عبارت دیگر تفکر علوم رفتاری    . و مشاوره درخصوص روابط صنعتی بر وظایف اداره پرسنلی اضافه گردد

اری بود. این تفکر به  کیفیت زندگی  کبیشتر از سازمان بر فرد تمرکز  داشت و به دنبال ایجاد فضای  

می  قرار  کار  محل  تأثیر  تحت  کارگران چگونه  اینکه  و  کارگران  بر  کار  محل  پرداختبررسی    . گرفتند 

های مدرن امروز رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی زاده تفکر علوم  بسیاری بر این باورند که حوزه

 . رفتاری هستند 

 کنفرانس برتن وودز و طرح مارشال  

پس از جنگ جهانی دوم، کنفرانسی تحت عنوان برتن وودز به رهبری آمریکا با دو هدف یکی بازسازی  

اروپا و دیگری جلوگیری از نفوذ کمونیسم در کشورهای مختلف به جهت ادامه رونق اقتصادی حاصله از  

در این کنفرانس نطفه دو تشکّل مالی بین المللی یکی بانک    1جنگ جهانی اول و دوم شکل گرفت.  

بعلت ناتوانی اعضا برای پرداخت حق عضویت و    .جهانی و دیگری صندوق بین الملل پول شکل گرفت

این دو تشکل مالی بین المللی نتوانستند قدم مثبتی در    ، تقاضای بیش از حد کشورها برای دریافت وام

 
ت آن امروز ،  آمریکا تنها کشوری است که نه تنها در جنگهای جهانی اول و دوم آسیب ندید بلکه از ادامه جنگ منافع زیادی نصیبش شد بطوریکه تاثیر مثب  1

 در وضع اقتصادی آن کشور قابل رویت است .
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 کارکنان 

دیده از جنگ بردارند و به ناچار آمریکا با طرح مارشال برای تحقق اهداف  بازسازی کشورهای آسیب

شد.  وارد صحنه  مارکسیسم  نفوذ  از  جلوگیری  و  اروپا  بازسازی  با  اقتصادی  رونق  ادامه  یعنی  خود 

بیشتر به امور  تولیدکنندگان آمریکایی به ناگاه با تقاضای زیاد مواجه شدند که نهایتاً منجر به توجه  

 .کارکنان برای افزایش تولید گردید 

 (  1970دهه قانونگذاری )دهه 

قانون حقوق مدنی آمریکا    7این دهه که به دهه بلوغ نظریات منابع انسانی معروف است با وضع تبصره  

ای را در مدیریت منابع انسانی بوجود آورد بطوریکه  بعدی دوران تازه  یهاه ی اصلاحو    1961در سال  

قوانینی همچون قانون پرداخت مساوی به زنان و مردان برای کار یکسان، ممنوعیت تبعیض سنی،  

معلولان( )استخدام  بازپروری  جنگی  ،قانون  معلولان  )فرصت  ،استخدام  عادلانه  برابر  استخدام  های 

 مورد تصویب و اجرا قرار گرفت.   ( معلولان و دیگر طبقات ،های اقلیتگروه  ،اشتغال به زنان 

 (   1980ارآفرینان )دهه کدهه 

عنوان ارآفرینان مشهور است. در این دوره، واژه رشد و توسعه منابع انسانی به کبه دهه    1980دهه  

گیری نهضت  لک جایگزین مدیریت منابع انسانی گردید. این جایگزینی باعث ش   کعامل استراتژی  کی

شد.  در این دهه   توسعه سازمانی و از درون آن ظهور تئوری حسابداری منابع انسانی توسط فلم هولتز

گرایی مطالعه فرهنگ سازمانی و چگونگی انطباق سازمان با آن در دستور  علت توجه به مسائل جمع به 

 ار قرار گرفت.  ک

 1990دهه 

اری، رضایت شغلی، ایجاد فضای رقابت سازمانی و نظایر آن مورد  کهای  های گروه در این دهه بحث 

 توجه قرار گرفت.  

اند. مدیریت  سال، پورسل و رایت سه زمینه فرعی عمده مدیریت منابع انسانی را شناسایی نموده کبا

استراتژی)  رو کمی مدیریت  انسانی،  منابع  بین   ک خرد(  مدیریت  و  انسانی  انسانی.  منابع  منابع  المللی 

اری منابع انسانی و  کمشیء و رویه ردهای فرعی خط کارکرو منابع انسانی در برگیرنده  کمدیریت می

طبقه  دو  بر  میمشتمل  گروه   - 1باشد.  بندی  و  افراد  انتخاب،    ک وچکهای  مدیریت  همچون جذب، 

 باشد. رد و روابط مدیریت می کآموزش و توسعه، مدیریت عمل

استراتژی برگیرنده    ک مدیریت  در  انسانی  استراتژی کمنابع  واحدهای  لیاّت  مقبول  انسانی  منابع  های 

شود. در این قلمرو  رد تلقی می کگیری تأثیرشان بر عملها و تلاش در جهخت اندازه ت کسازمان و شر 

المللی منابع انسانی در برگیرنده  گیرند. مدیریت بین هر دو حوزه طراحی و اجرا مورد بررسی قرار می 

لی، اگرچه  کنگاه    ک باشد. در یالمللی می های بینها در حوزه ت کشرعملیات مدیریت منابع انسانی  
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  ، تسابیکالمللی به نام االمللی است مدیریت بین نام  انسانی در برگیرنده زمینه بینبة   ک مدیریت استراتژی

 (2دارد. )  ک نوعی نگاه استراتژی

پیدا نماید و تبدیل   هاسازمان این وقایع و تحولات باعث گردید که مدیر منابع انسانی جایگاهی ویژه در 

صورتیکه   در  گردد  استراتژیک  و  عالی  مدیر  برای  هات یفعالبه  دومی  درجه  اهمیت  پرسنلی  مدیر  ی 

شد و  آموزش ندیده و غیرماهر اداره می  ، داشت و این واحد معمولاً توسط افراد از کارافتاده  هاسازمان

ترتیب دادن   اموری همچون  به  آنها محدود  بازنشسته  هایمهمانوظایف  افراد  و    ، برای  اردوها  تشکیل 

و وظایف مدیریت پرسنلی را در مقابل مدیریت    هانقش   1-1جدول    .برقراری بیمه و بازنشستگی بود

 . منابع انسانی به نمایش درآورده است

ای به دیگر مدیران برای حل مشکلات منابع انسانی  مدیران منابع انسانی در یک ظرفیت ستادی و مشاوره

 .دار شدند زایی بین مدیران صف و کارکنان را عهدهرسانند یعنی به تعبیر دیگر وظیفه انرژییاری می 

باشد بلکه همه مدیران در تمامی سطوح  امروزه مدیریت منابع انسانی مختص مدیران منابع انسانی نمی

باید به مدیریت منابع انسانی عنایت خاص داشته باشند بطوریکه در سالهای اخیر تجدید نظر اساسی در  

سازماندهی، کنترل و هدایت،    ، ریزیوظایف مدیریت صورت گرفته است و علاوه بر وظایفی همچون برنامه

نیز   انسانی  منابع  است  هابدان وظیفه مدیریت  گردیده  ستاد    .اضافه  نقش  انسانی  منابع  مدیر  بنابراین 

دار خواهد بود و نقش صفی و پشتیبانی مدیریت منابع انسانی  تخصّصی مدیریت منابع انسانی را عهده

 باشد.برعهده دیگر مدیران می

 مدیریت پرسنلی در مقابل مدیریت منابع انسانی  :1-1جدول شماره 
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 کارکنان 

 مفهوم مدیریت منابع انسانی  

شود که  انسان در جایی به کار گرفته می  . واژه مدیریت منابع انسانی از سه کلمه تشکیل شده است

باشد و مدیریت در قلمرو حوزه سازمان موجودیت   با دیگران وجود داشته  انجام دادن  برای  چیزی 

شف و فهم رابطه آن با انسان و  کاما منبع یک مفهوم بسیار مبهمی است که مردم زیادی در  .ابد یی م

  ؟سوال مطرح آن است که مفهوم دقیق مدیریت منابع انسانی چیست .شوند ی ممدیریت دچار مشکل 

مدیریت منابع انسانی رویکرد متمایز از مدیریت استخدام است. مدیریت استخدام    1به زعم استوری  

در جستجوی رسیدن به یک مزیت رقابتی از طریق توسعه استراتژیک نیروی کار با توانمندی و تعهد  

کارکنان  بالا می نگهداری  و  سازمانی در جذب  انسانی یک وظیفه  منابع  مدیریت  درصورتیکه  باشد 

 (.                     3است ) دار صلاحیت

تعهد کاری و کیفیت کاری    ،مدیریت منابع انسانی برای حداکثرنمودن یکپارچگی سازمانی  2به زعم بیر 

نامد که  منبع سازمان می  نیترمهم کارکنان را    ؛ رویکرد مدیریت منابع انسانی اولاً  .طراحی شده است

توانایی از سطوح گوناگون  تفاوت  این  متفاوت هستند  منابع دیگر سازمان  و  با  فردی  هاتفاوتها  ی 

علاوه منابع انسانی تنها  به   ، شودها و تعهدات آنها ناشی میموجود در بینش کارکنان و تفاوت در انگیزه

رویکرد مدیریت    ؛ شغلی است که ظرفیت ایجاد گروه برای دفاع از علائق و اهداف خود را دارد، ثانیاً

که کارکنان    شودی ممنابع انسانی یک رویکرد استراتژیک است. این استراتژیک بودن از آنجا ناشی  

بایست در مسیری مدیریت شوند که نقش کلیدی خود را در اجرای استراتژی سازمان بشناسند و  می

   ؛ثالثاً  ،یک هدف کلیدی و مرتبط با اهداف کارکنان آنها را جهت حمایت از استراتژی سازمان برانگیزد

های اجرائی امور کارکنان چون آموزش و استخدام  از دیدگاه دیگر مدیریت منابع انسانی تنها بر جنبه

پاداش  دلالت  و  بخش    کند ی نمدادن  رضایت  کردن  برآورده  راستای  در  انسانی  منابع  مدیریت  بلکه 

این رویکرد کمتر به    ؛رابعاً  ، نیازهای کارکنان در محیط کار و حل مشکلات آنها طراحی شده است

ورزد و بیشتر سعی دارد اینگونه روابط را با  های رسمی روابط بین کارکنان و مدیر تأکید میجنبه

توجه به موقعیت هر فرد به شکل غیررسمی توسعه دهند و به علاوه در این رویکرد، از منابع انسانی  

های ناشی از منابع انسانی نیست بلکه  کاهش هزینه  ، لذا هدف  ،شودی معنوان سرمایه و دارایی یاد  به 

 .  (30ص ،  1391الاسلامی،  معصومه شیخ)برداری از منابع انسانی است تأکید بر افزایش  بهره

 :شودی مگرگار و باتا مدیریت منابع انسانی ابزار مهمی است که موارد ذیل را شامل   ،به زعم ساها

ایجاد روابط    - 4مشاور کارکنان    - 3بهبود و بهینه سازی منابع انسانی    - 2ریزی و هدایت  برنامه  -1

شاخص  - 5عمومی    تهیه  و  مشاغل  بندی  دستمزد  طبقه  و  حقوق  مشکلات    - 6های  فصل  و  حل 

 
1 Storey 
2  Beer 
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-مدیریت برنامه  - 9های ایمنی  توسعه استانداردها و رویه  - 8های کارگری  مذاکره با اتحادیه  -7انضباطی  

  - 11ارزیابی عملکرد    –  10های بیمه گروهی، بهداشت و بازنشستگی  ای مزایای شغلی همچون برنامهه

 (  5شناسایی نقاط قوت کارکنان و نیازهای آنها برای توسعه و بهبود بیشتر . ) 

یابی  دست  ،ایجاد انگیزش   ، مدیریت  ، توسعه  ،جذب  ، مدیریت منابع انسانی عبارتست از رویکرد استراتژیک

ص    ،1993  ،آرامسترانگ)کنند  یعنی افرادی که در آن یا برای آن کار می  ،به تعهد منابع کلیدی سازمان 

34-33) ( .6 ) 

ایجاد    ، توسعه  ،جذب  ؛ مدیریت منابع انسانی فرآیندی شامل چهار وظیفه  :سند ینوی مسنزو  رابینز و دی

 ( 7انگیزش و نگهداشت منابع انسانی است . )

طرز فکر و عملکرد    ،هایی است که رفتاراقدامات و سیستم  ،هامدیریت منابع انسانی معطوف به سیاست

 .دهند یم کارکنان را تحت تأثیر قرار  

در رابطه با    .رد و موفقیت سازمانی شده استکتغییرات ماهیتی مدیریت منابع انسانی باعث بهبود عمل

 . یبیکجامعیت، اقتضایی و تر : رد وجود داردکرد سازمان سه رویکتأثیر مدیریت منابع انسانی بر عمل

های  ید دارد و دلالت بر وابستگی تواماً استراتژی کهای منابع انسانی تأرد جامعیت به بهترین رویه کروی

رویه کشر و  عملت  در  انسانی  منابع  مدیریت  شرکهای  رویکرد  دارد.  بین  کت  تناسب  بر  اقتضایی  رد 

ز دارد.  کت تمرکرد شر کهای مدیریت منابع انسانی در عملمشیء ها و استراتژی ت و خط کاستراتژی شر

ت و استراتژی  کهای شریبی به همزمانی تناسب درونی و بیرونی بین محیط بیرونی و استراتژی کرد ترکروی

مدیریت منابع    مشیءت و خط کهای شره تعامل استراتژی ک ید دارد و دلالت بر آن دارد  کمنابع انسانی تأ

 (  8رد سازمان تطبیق داشته باشد. )کانسانی باید با زمینه سازمانی برای بهبود عمل

 :به نمایش درآمده است  1- 1با توجه به جمع بندی تعاریف فوق وظایف مدیریت منابع انسانی در نمودار  
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 وظایف مدیریت منابع انسانی   –  1-1نمودار 

 مدیران منابع انسانی و مدیریت منابع انسانی  

های مربوط  ها و روش مشیخط   ،کوشند تا اهداف نظام منابع انسانی را با وظایفی موفق میهاسازمان

به نحوه انجام وظایف، منابع لازم برای انجام وظایف منابع انسانی و عوامل داخلی و خارجی مؤثر بر  

رویه تحقق این امر تفکیک وظایف مدیران منابع    .نظام منابع انسانی خودرا تبیین و بهینه سازی نمایند 

امروزه هریک از مدیران به مثابه   .انسانی و وظایف دیگر مدیران واحدها در رابطه با منابع انسانی است

 . شوند ی میک مدیر منابع انسانی تلقی  

مدیران منابع انسانی در سالهای نه چندان دور در جایگاه ستاد پشتیبانی قرار داشتند و بالاترین سطح  

سازمانی آنها مدیر میانی بود . ولی امروزه مدیران منابع انسانی در یک ظریفت ستاد تخصصی و یک  

بدیهی است این تغییرات باعث دگرگونی کمی و کیفی وظایف    .شوند مدیر استراتژیک و ارشد تلقی  می

 آنها شده است.

بدیهی است تحقق اهداف منابع انسانی یک سازمان نیازمند هماهنگی بین واحدهای منابع انسانی و  

 . مدیران عملیاتی است

به درستی چگونه همه وظایفی که در ارتباط با منابع انسانی است بین مدیران عملیاتی و واحدهای  

عنوان مثال واحد منابع انسانی در  به   .شوند جدا می  ، منابع انسانی گوناگون از سازمانی به سازمانی دیگر
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در شرکت دیگر تمام    .یک شرکت ممکن است وظایف جذب مربوط به یک سطح معینی را انجام دهد 

تصمیمات استخدام ممکن است توسط مدیران عملیاتی گرفته شودو واحدهای منابع انسانی فقط وظایف  

 . معینی را انجام دهد 

 : شودای از انواع خدماتی که توسط واحد منابع انسانی ارائه میخلاصه

به    .های منابع انسانی استحمایت از مدیران عملیاتی در تمام زمینه  ،وظیفه اصلی واحد منابع انسانی

 : دهد طور کلی واحد منابع انسانی سه نوع خدمت رسانی را ارائه می

 خدمات ویژه   -1

 نگهداری و ابقاء کارکنان  -

 نقل و انتقال کارکنان  -

 پیشنهادات   -2

 نظم و انضباط  -

 برابری کارکنان  -

 هافرصت  -

 هماهنگی  -3

 ارزیابی عمکرد  -

 دستمزد  -

 . دهد ای متفاوت یک واحد منابع انسانی یا یک مدیر عمومی منابع انسانی را نشان مینقشه   2-1نمودار  

 

 

 

 

 

 

 

 

 شوند ی مسه نوع خدمات کمکی که توسط واحد منابع انسانی ارائه   2-1نمودار 

ای / مشورتی عمل  یک واحد منابع انسانی در مواجه با دیگر مدیران به طور استاندارد به صورت مشاوره

نداردمی عملیاتی  مدیران  بر  اختیاری  هیچ  و  وقتی  . کند  توصیهدرحقیقت  عملیاتی  مدیران  و  که  ها 

برای موثر بودن، مدیران    . پذیرند ممکن است تعارض اتفاق بیافتد پیشنهادات واحد منابع انسانی را می
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از طرفی نیز    . منابع انسانی باید بطور مستمر روابط مطلوب خود را با مدیران عملیاتی توسعه دهند 

 مدیران عملیاتی باید به منظور استفاده موثر از واحد منابع انسانی، وظایف منابع انسانی را درک کنند. 

 های مدیران منابع انسانی  نقش 

نقش سازمانامروزه  در  انسانی  منابع  مدیران  برای  گذشته  از  متفاوتی  بسیار  قائل  های  پیشرو  های 

 : باشند که عبارتند ازمی

 عنوان  شرکای استراتژیکی سازمان  نقش مدیران منابع انسانی به  -1

در گذشته و بطور سنتی نقش مدیران منابع انسانی امور تاکتیکی و راهکارهائی نظیر کمک به طرح  

گردید، را  ی کاری که نهایتاً باعث موفقیت کاری کارکنان و ارتقاء سطح تأثیرپذیری آنها میهاستمیس 

به منابع انسانی و    هاسازمان ی امروزی، ماهیت نیاز  هاسازمان، اما با تغییرات سریع در  شودشامل می 

 اند.های استراتژیکی جدیدی را برای آنها تعریف نموده مدیریت حاکم بر آنها نقش

عنوان  های استراتژیکی با اهداف درازمدت، نقشهای جدیدی به ها و انجام برنامهکمک به توسعه سازمان

 شرکای  

 .استراتژیکی برای مدیران منابع انسانی مطرح کرده است

ها و  نقش استراتژیکی مدیران منابع انسانی و تأثیرپذیری بالای آن بر همه کوشش  ،از موضع جدید 

  ، هاتشخیص استعدادها و قابلیت  ،پاداش   ،استخدام  ،های شغلی طرح موقعیت  :خدمات این مدیران شامل

ی  اژه ی وجایگاه    ، های آموزشی و توسعه کارکنانریزیبرنامه  ، ی ارزیابیهاستمیس   ،توسعه کارائی   ،تشویق

 .ها بدست آورده استدر موفقیت نهائی سازمان

 عنوان حامیان کارکنان نقش مدیران منابع انسانی به  -2

 هاتیحمااین    . نمایند ایفا می  هاسازمان ای در موفقیت  مدیران منابع انسانی بعنوان حامیان نقش ارزنده

گردند که در آن  ای میهای کاری ویژهشوند که در نهایت باعث خلق محیط هائی میشامل تخصص

کننده باشند و خوشحال  ه با علاقه و با انگیزش باشند، کمک ک گیرند  محیط با کارکنان خود تصمیم می

متدهای برقراری    ،کمک به کارکنان جهت انتخاب بهترین متدهای تعیین اهداف  .از انجام همه اینها

ارتباط سازنده، ردیابی و نظارت بر توانمندسازی آنان از طرق مختلف و واگذاری مسئولیت، همگی  

 .دهد حس مالکیت و تعلق سازمانی را در آنان رشد می 

نمایند که در  مدیران منابع انسانی در نقش جدید سعی دربوجود آوردن فرهنگ و محیط سازمانی می 

 .نمایند  آن کارکنان شایستگی و علاقه و تعهد به خدمت به مشتریان داخل و خارج سازمان را تجربه 

 مدیران منابع انسانی در نقش پیشرو و متولی تغییر -3

ارزیابی مداوم از اثربخشی نتایج حاصله از تغییرات جدید و مستمر، نیاز به مدیرانی هوشمند و فرهمند  

می  ایجاب  موفقیترا  اجرای  و  توانائی  و  دانش  استراتژیککند.  تغییرات  ویژه  ، آمیز  برای  جایگاه  ای 
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است. آگاهی از چگونگی ارتباط بین تغییرات با نیازهای استراتژیک یک  مدیران منابع انسانی ایجاد کرده

 . گرددسازمان باعث تخفیف نارضایتی کارکنان و درجه مقاومت آنان در مقابل این تغییرات می

های مداوم از اثربخشی کارهای خود همزمان با برقراری ارتباطات چنین مدیران منابع انسانی با ارزیابیهم

 .نمایند ها میهای شایانی به سازمانها و واحدهای گوناگون کمکموثر و سازنده با مدیران بخش

اهداف   به  دستیابی  در جهت  و  تغییرات  پیشرو  و  متولی  نقش  در  انسانی  منابع  مدیران  ترتیب  بدین 

آیندهسازمانی پیوسته در تکاپوی اشاعه مأموریت ها و اهداف و طرح  ارزش   ، نگریهای اصلی سازمان، 

 . های اجرائی آنها خواهند بودبرنامه

رود که معیارهایی را جهت ارزیابی درجه موفقیت  نهایتاً در نقش جدید از مدیران منابع انسانی انتظار می

 ها در دستیابی به اهداف فوق ارائه نمایند.سازمان

 مدیران منابع انسانی در نقش مشاور و راهنما   -4

ای و منطقی خود  مدیران بعنوان مشاور و راهنمای مدیران اجرائی سازمان آنان را با بازخوردهای حرفه

در این نقش مدیران منابع انسانی با همکاری    . کنند در رسیدن به اهداف راهبردی سازمان کمک می

های ارزیابی سعی  ها و واحدهای مختلف و برخورداری از دانش روش نزدیک با مدیران و سرپرستان بخش

های لازم  ها مشاوره و راهنمائیدر تشخیص نقاط قوت و ضعف این مدیران کرده و بر مبنای این ارزیابی 

ای برای مدیران  های جدید و سازندهچالش  ،های نوین مدیریتیاین نقش از منظر نگرش   .دهند را ارائه می 

 .استمنابع انسانی ایجاد کرده

طبیعی    .یابند تا در توسعه مدیران اجرائی سازمان نقش مهمی ایفا نمایند مدیران منابع انسانی فرصت می

است برقراری این رابطه و احساس اعتماد مدیران اجرائی به مدیران منابع انسانی بستگی به میزان اعتبار  

دانش و آگاهی این مدیران از سازمان خود و   .ای مدیران منابع انسانی در کل سازمان دارد علمی و حرفه

ای  آگاهی از میزان تأثیرپذیری مدیران اجرائی در کل سازمان از عوامل مهم ایجاد اعتماد و اعتبار حرفه

برای دستیابی به این جایگاه مدیران منابع انسانی نیازمند آنند که بطور مستمر در پی    .باشد مربوط می

ی جدید اطلاعات مدیریتی از یک طرف و  های فناورای خود و فراگیری  وسعت بخشیدن به دانش حرفه

ی اصلی، مدیران اجرائی و اهداف سازمانی آنها از هات یمأمورشناخت و آگاهی هرچه بیشتر از سازمان و 

 .باشند طرف دیگر می 

 مدیران منابع انسانی در نقش معمار فرهنگ سازمان  -5

مدیران منابع انسانی کوششی مستمر جهت ارتقاء    ،هاهای سازماندر دنیای امروز و با توجه به مأموریت

المللی  های پیشرو و بیندلیل نیست که امروزه در غالب سازمانبی  .دهند فرهنگ سازمانی خود ارائه می

 .ها را نیز برعهده دارند مدیران منابع انسانی مسئولیت مدیریت فرهنگ و پویائی این سازمان
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  ، ها و باورهائی است که در نبود دستورهای مشخصارزش   ها،نگرش ای از  متجلی مجموعه  ،فرهنگ

این نوع تعریف از فرهنگ از یک طرف نقش بزرگی در ارتقاء تکریم    .کند رفتار کارکنان را هدایت می

انسانی و توسعه روابط موثر و سازنده در داخل سازمان و همزمان در خارج از سازمان و در ارتباط با  

 .نماید مشتریان و شرکای تجاری سازمان و کل جامعه ایفا می

  ، ارتقاء تولید و خدمات   ، پیامدهای مثبت چنین فرهنگی بعضاً بصورت ارتقاء فرهنگ مشتری مداری

متجلی شده و نهایتاً ارتقاء تصویر ذهنی جامعه از سازمان را بدنبال    ،ارتقاء خدمات بعد از فروش و غیره

 .خواهد داشت

 مدیران منابع انسانی بعنوان نمایندگان نگرش نوین سازمانی   -6

های نوین مدیریتی با هماهنگی با مدیران  در این نقش، مدیران منابع انسانی بعنوان متولیان نگرش 

این    .نمایند ارشد و اجرائی سازمان سعی در بسترسازی محورهای جدیدی از تفکر نوین مدیریتی می

های گذشته در پی مطرح کردن و شناخت نوینی از واقعیات  محورها ضمن احترام و توجه به نگرش 

 .باشند دنیای امروز می

های حاصله از  ها و ایدهمغزی و استفاده از خلاقیت  اشاعه فرهنگ و تفکر خرد جمعی و روش طوفان 

ترویج فرهنگ و نگرش رقابت  ،آنها تولیدات و  اشاعه فرهنگ مدیریت کیفیت جامع،  ارائه  با  پذیری 

نهادینه بالا،  با کیفیت بسیار  تولیخدمات  بعنوان خدمتگزار صادق جامعه، اشاعه  د شدن تفکر  کننده 

مداری و پذیرش این تفکر که بدون وجود مشتریان رضایتمند تصور تداوم تولید و  فرهنگ مشتری

توانند  ه مدیران منابع انسانی می کروند  شمار می های نوین به از نگرش   .باشد تنوع آن تصوری بیش نمی

 نند.  کآنها را نمایندگی  

گیری از منابع عظیم  های عظیم منابع مالی و بهره جوئینگرش نوین و تبعات مثبت آن موجب صرفه

سازمان داخل  انسانی  نیروی  خلاق  گروهو  طرح  است.  شده  نظام  ها  طرح  و  مشارکتی  کاری  های 

ن  های نوینی است که ثمرات مثبت آپیشنهادات و تعهد مدیران بر اجرای و تداوم آنها از جمله نگرش 

 .رشد و شکوفائی سازمان و کارکنان را بدنبال خواهد داشت 

 مدیران منابع انسانی در نقش حامیان آموزش و توسعه   -7

های مهم و نوین مدیران منابع  کارشناسان و کارکنان از دیگر نقش  ،تشخیص نیازهای آموزشی مدیران

های گوناگون معیار و  در این نقش آنان با همکاری و هماهنگی مدیرن واحدها و بخش  .انسانی است

های لازم و مورد نیاز هر موقعیت شغلی را تعیین و تعریف کرده و همزمان با هماهنگی  میزان مهارت

 . کنند مدیران واحدهای آموزش سعی در تأمین نیازهای آموزشی آنان می

های لازم در سطح سازمان را  در این نقش مدیران منابع انسانی هم مسئولیت توسعه و آموزش مهارت

از این   .گیرند برعهده دارند و هم مسئولیت هدایت سایر مدیران را در ایفای نقش آموزشی برعهده می 
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 تا

ها و واحدهای  مدیران منابع انسانی و مدیران بخش  ،منظر و دستیابی به اهداف مهم آموزش سازمانی

گوناگون و مدیران واحدهای آموزش بصورت شرکاء داخلی سازمان نقش حساسی در پیشبرد اهداف  

 . نمایند سازمان ایفا می
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  یراهبرد  تیریمد

و   یمنابع انسان

  ینقش آن در ارتقا

و   یتعهد سازمان

عملکرد   تیفیک

 کارکنان 

 گیرینتیجه 

و محدود به امور    ییاجرا  یعنوان کارکردبه   گریمعاصر، د  یهادر سازمان  یمنابع انسان  تیریمد  (1

به اهداف بلندمدت   یابیدست  ریسازمان در مس  ی از ارکان راهبرد  یکی بلکه به    شود،ی نم  ی تلق  یادار

  ، ی نکه توجه هدفمند به منابع انسا  دهد ی نشان م  ی و تجرب  یتحولات نظر  یشده است. بررس   لیتبد 

که    ی عملکرد کارکنان دارد. زمان  ت یفیک  ی و ارتقا  ی تعهد سازمان  شی در افزا  کننده ن ییتع  ینقش

و اجرا شوند،    ی کلان سازمان طراح  یبا راهبردها  یدر هماهنگ   یمنابع انسان  یهاه ی و رو  هااستیس 

 .نسبت به سازمان خواهند داشت یشتریب یریپذ ت یتعلق و مسئول ، یکارکنان احساس ارزشمند 

 ی توانمندساز  ها،یستگ یدر آموزش، توسعه شا  یگذاره یاز آن است که سرما  یحاک  هال یتحل  جینتا (2

  ی و بهبود عملکرد سازمان  ی وربهره   شی افزا  سازنه یزم   ، یمحورت یفی کارکنان و اشاعه فرهنگ ک

همچنشودی م مد   نی.  انسان  رانی نقش  نمابه   یمنابع  نو  ندگانیعنوان  در    ،یسازمان  نینگرش 

تقو  یسازنه ینهاد هدا  یسازماندرون   یهمکار  ت یتعهد،  مس  یانسان  ه یسرما  تی و    ، ینوآور   ریدر 

 .است ید یکل اریبس

  ت ی ریامروز، مستلزم گذار آگاهانه از مد   یرقابت  ط یها در محسازمان  داریپا  تیمجموع، موفق   در (3

مد   یسنت به  انسان  ی راهبرد  ت یریکارکنان  گذار  یمنابع  ن  ی است؛  آن،  در  نه    یانسان  ی رویکه 

و    یتعهد سازمان  ، یکار  ت یفی خلق ک  یسازمان برا   ه یسرما  ن یتربلکه مهم  ر،یناپذ اجتناب   یانه یهز

 . شودی م ی تلق ی رقابت تیزم
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