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 های امروزیچگونگی مدیریت منابع انسانی در سازمان
 aمحمد حجتی نخودچری

a  ،محقق اردبیلی، اردبیلدانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت کسب و کار، مدیریت بازرگانی 
 

 (mohammad.hojati1234@gmail.comمحمد حجتی نخودچری )نویسنده 

های امروزی، مدیران باید با برانگیز است. برای مدیریت منابع انسانی در سازمانهای امروزی بسیار پیچیده و چالشسازمانمدیریت منابع انسانی در : چکیده

های اقتصادی، تغییرات در نیازهای مشتریان و رقبای بازار روبرو شوند. برای مدیریت منابع انسانی در هایی مانند تغییرات فناوری، تغییرات در بخشچالش

های آموزشی و توسعه کارکنان، مدیریت ارتباطات های متعددی استفاده شود که شامل توسعه و اجرای برنامههای امروزی، باید از ابزارها و تکنیکزمانسا

اید با توجه به های امروزی، بداخلی و خارجی، مدیریت کارایی و عملکرد و ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب است. برای مدیریت منابع انسانی در سازمان

باید با استفاده از نیازهای مختلف کارکنان، فرهنگ سازمانی و رویکرد مناسبی را برای توسعه و حفظ منابع انسانی در سازمان بکار گیریم. در نتیجه، مدیران 

 .ابزارهای مناسب، به مدیریت منابع انسانی در سازمان خود بپردازند و بهبود عملکرد سازمان را تضمین کنند

 منابع انسانی؛ مدیریت؛ سازمان.  کلمات کلیدی:

 

 . مقدمه1

های سازمانی ها در پاسخ به توسعه اقتصادی و تغییرات صنعتی بود. هدف منابع انسانی در ابتدا توجه به چالشظهور منابع انسانی به عنوان وظیفه درون سازمان

ط کارکنان بود. منابع انسانی در پاسخ به عوامل منطبق با انقلاب صنعتی، ظهور موسسات و ساختار افزوده از طریق اداره اثربخش و عقلایی روابو ایجاد ارزش

 [1].وری تکامل یافت های کمتر کارکنان و افزایش بهرههای سازمانی برای جابجاییسازمانی و چالش

ن اقدامات به طور سنتی مدیریت منابع انسانی بخش دولتی با ایده و آرزوی مدل کارکنان مبتنی بر عدالت، انصاف، برابری، شفافیت، ثبات، فهرست نمود

، ارتقا براساس های بازنشستگی مناسبمدیریت منابع انسانی با تمرکز بر سطح بالایی از امنیت شغلی، قوانین و مقررات، حقوق و دستمزد مشخص، مستمری

 [2].گرا به اداره روابط کارکنان منطبق است های برابر و رویکردهای پدرسالارانه و جمعارشدیت، تمرکز بر فرصت

اشته ها دای را در این سالرشته مدیریت منابع انسانی رشد قابل ملاحظه [3](۲۰۱۶های به عمل آمده از سوی مارکولی، لی، بینگتون و فلپ )مطابق با بررسی

ها را در گستره دانش مدیریت منابع های آن در توجه به دو نکته نهفته است: الف( میزانی که ما بتوانیم فرصتاست. توانایی ما در تکامل این حوزه و الهام بخش

ها در حوزه مدیریت منابع انسانی از اینکه ایدهها در قالب درک یک تصویر بزرگ مند کردن یافتهسازی و زمینهانسانی شناسایی نماییم و  ب( توانایی ما در بومی

 اند.طور مناسب ارائه شدهبه

دهد؛ چنان که رسالت ترین هدف هر سازمان را تشکیل میوری به عنوان یک فلسفه و دیدگاه مبتنی بر استراتژی بهبود، مهمدر دنیای پر رقابت کنونی، بهره

مؤثر و بهینه از منابع و امکانات گوناگونی همچون نیروی کار، سرمایه، مواد، انرژی و اطلاعات است. در این مدیریت و هدف اصلی مدیران هر سازمان استفاده 

توانند سایر منابع را به نحو احسن و مطلوب ور باشند، میرسالت استفاده بهینه از نیروی انسانی از اهمیت خاصی برخوردار است، اگر آنان باانگیزه، توانمند و بهره

ور نمایند. با توجه به اهمیت نیروی انسانی در یک سازمان و نقش وی در رشد و تحقق اهداف وری را محقق سازند و نهایتا سازمان را بهرهارگیرند و انواع بهرهکبه

 [4].های مدیران امروزی است ترین دغدغهوری نیروی انسانی یکی از مهمسازمانی، پرداختن به مبحث بهره
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ها اصول راهنما و های گوناگونی به آن توجه شده است که هر یک از این دیدگاهگاهای است که در سطوح مختلف و از دیدانسانی مفهوم گسترده وری نیرویبهره

مبتنی بر روش علمی  وری ژاپن، افزایش استفاده از توانایی سرمایه انسانیوری نیروی انسانی بنا به تعریف مرکز ملی بهرهروش خاص خود را دارد. هدف از بهره

 [5].گردد های زندگی تبیین میگونه که به سود مشتری، کارکنان و مدیران است و بهبود شاخصها، گسترش بازار آناست که با کاهش هزینه

رل و شیوه مدیریت بستگی دارد و ای همچون محیط، دسترسی به منابع، انگیزه، کنتدانند که به عوامل گستردهای میوری منابع انسانی را پدیده پیچیدهبهره

 [6].دانند ها در دستیابی به اهداف خود میوری نیروی انسانی را دلیل اصلی ناکامی سازمانغالبأ نبود بهره

زه و تلاش کارکنان و پذیر، همکاری کارکنان و مدیران، انگیوری کارکنان را رضایت آنان از کار و زندگی کاری، ساعات کاری انعطافساوری عوامل مؤثر بر بهره

وری، تعهد کارکنان نسبت به حرفه و سازمان و های تشویقی، نگرش مدیران نسبت به بهرهریزی، فناوری، آموزش، توانمندسازی کارکنان، سیستممدیران، برنامه

 پذیری آنان دانسته است.مسئولیت

 ادبیات تحقیق. ۲

 

اند. شمول انجام دادههای موفق« با توجه به رویکرد جهانترین اقدامات مدیریت منابع انسانی در سازمانتحقیقی با عنوان »اثربخش [7]سید جوادین و فراحی 

های مدیریت منابع انسانی انجام شده است. پژوهش از نظر هدف کاربردی و تجزیه و پژوهش براساس نوع شناسی شولر و جکسون برای شناخت استراتژی

اقدام  ۱۳ها پرسشنامه عنوان گردیده است. در این پژوهش برای اقدامات مدیریت منابع انسانی از ها از طریق همبستگی بوده، ابزار گردآوری دادهل دادهتحلی

ارزیابی عملکرد، واحد  ها، مسیرهای ارتقا و ترفیع، کارراهه و مسیر شغلی، معیارهای زمانیهای خالی، میزان دقت و وضوح شرح شغلتامین نیرو برای شغل

بیرونی در جبران ارزیابی عملکرد، تاکید بر آموزش کارکنان، توسعه مسیر شغلی، حقوق پایه در مقایسه با رقبا، پرداخت مبتنی بر عملکرد، تاکید بر عدالت 

اند که در تشخیصی و تحلیل واریانس، بیانگر آن بوده ای و تحلیلاند. نتایج از طریق تحلیل خوشهخدمات، امنیت شغلی و تاکید بر مزایای مالی استفاده شده

اند و اقدامات خاصی را برای منابع انسانی کار بردهسازی در مدیریت منابع انسانی را بههایی که استراتژی تسهیلهای بورس اوراق بهادار تهران شرکتشرکت

 اند.تری داشتهاند عملکرد مطلوبریزی کردهخویش برنامه

و  ANPبندی اقدامات کارآمد مدیریت منابع انسانی در شرایط بحران با استفاده از رویکرد ترکیبی تحقیقی با عنوان »شناسایی و اولویت[8] و رحمانی  پرهیزگار

DEMATElباشد. پژوهش از نوع کاربردی و دار با رویکرد مدیریت استراتژیک منابع انسانی میاند. هدف تحقیق، شناسایی اقدامات کارآمد و اولویت« انجام داده

اند. جامعه و مرحله انجام شدهباز بوده که در دای، پرسشنامه و مصاحبه نیمهها علاوه بر مطالعات کتابخانهپیمایشی بوده است. ابزارهای گردآوری داده-توصیفی

ی نتایج اقدامات اند. در بخش ارائهگیری هدفمند بودههای صنعتی منتخب در شهر صنعتی البرز قزوین و با روش نمونهآماری مدیران ارشد اجرایی شرکت

نیروی کار، بهبود منابع انسانی و عملکرد، اجرای پایدار، ریزی استراتژیک، تطبیق حوزه اقدام )برنامه ۵پیشنهادی مدیریت استراتژیک منابع انسانی در قالب 

پذیری نیروی کار، کاهش نیروی وری و کارآیی؛ انعطافریزی استراتژیک نیروی انسانی، کنترل بهرهاقدام پیشنهادی )برنامه ۱۴ارتباط مدیریت و کارکنان( و 

ساختارسازی مجدد منابع انسانی سازمان، توسعه منابع انسانی، مدیریت عملکرد؛ مشارکت انسانی، مدیریت هزینه کارکنان، استخدام متمرکز کارکنان کلیدی، 

مدیریت استراتژیک  کارکنان و مشاوره، توانمندسازی مدیران برای بحران، مدیریت تغییر؛ ایجاد حس انصاف و اعتماد، ارتباطات و افشای اطلاعات( با هدف تحقق

 اند. منابع انسانی بیان شده

 وانمندسازیت. 1.۲
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کنیم تا حس اعتماد به نفس خویش را بهبود بخشند و توانمندسازی )تواناسازی( فرایند قدرت بخشیدن به افراد است. در این فرایند به کارکنان خود کمک می

 [9]. انجامدهای درونی افراد میبر احساس ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند. تواناسازی در این معنی به بسیج انگیزه

های امروزی نیازمند انعطاف، آید و سازمانهای اساسی هر سازمانی به شمار میترین سرمایه و ایجادکنننده قابلیتترین عامل تولید، مهممنابع انسانی با ارزش

ندی نیروی انسانی آن سازمان بستگی دارد. توان گفت تحول و پویایی هر سازمان، به میزان توانمچابکی و توانایی کارکنان برای پذیرش انجام کار هستند. می

دهد. بنابراین، نقش سازمان ایجاد زمینه برای اقدامات وری ساطمان و نیروی انسانی توسعه میتوانمندسازی روشی است که قابلیت کارکنان را در راستای بهره

ریزی در راستای ربخشی سازمانی و مدیریتی است. بنابراین، برنامهدهد که توانمندسازی زیردستان بخش مهمی از اثتوانمندساز است. مطالعات نشان می

 [10]های راهبردی سازمان قرار گیرد توانمندسازی منابع انسانی، باید جزو برنامه

های گیریدر تصمیم پذیری و مشارکتهایی است که به افراد برای خودمختاری انتخاب مسئولیت( نیز اعتقاد دارند که توانمندسازی فرصت۱۹۹۴شرت و گرر )

ای گونهخواهند بهشود. توانمندسازی بدین معنی است که برای افراد آزادی و اطلاعات لازم را فراهم آوریم تا آنان آنچه را که خود میسازمان داده می

 [11].خواهیم، انجام دهند آمیز انجام دهند، به جای اینکه آنان را وادار کنیم که آنچه را ما میموفقیت

سازی، مشارکت و های سازمانی تحت عناوین تیمگیریسالاری اداری و دخیل کردن کارکنان در تصمیمکاربرد اصطلاح توانمندسازی در مدیریت، به مردم

کانگر و  ۱۹۹۸سال  شود. تقریبا تا دو دهه قبل، تعریف عملیاتی و واضحی برای توانمندسازی ارایه نشده بود. تا این که درمدیریت کیفیت جامع اطلاق می

ها، برای تجزیه و تحلیل مفهوم توانمندسازی، ابتدا باید سیر تاریخی تعاریف توانمندسازی را کاننگو گامی بسیار اساسی در این زمینه برداشتند. به زعم آن

ارتباطی، انگیزشی و شناختی است. آلفرد بالندورا  براساس رویکردهای متفاوت مورد بررسی قرار داد. به طور خلاصه، رویکردهای توانمندسازی شامل رویکردهای

 شمارد:توانمندسازی را ایجاد قدرت تطابق با شرایط محیط اطراف دانسته و برای آن چهار عامل اصلی را برمی

 زا هستند؛. حمایت عاطفی افراد زمانی که درگیر انجام امور استرس۱

 ها؛. تشویق کردن و ددان بازخورد مثبت به آن۲

 ها؛هایی از افراد موفق و اثربخش به آنمعرفی نمونه. ۳

 آمیز یک فعالتی؛. کسب تجربه از طریق انجام موفقیت۴

 

کند. توانمندسازی باید در رفتار و طرز تلقی ها کار میای از فنون نیست، بلکه ایجاد و درک رابطه بین فرد و توانمندسازی است که با آنتوانمندسازی مجموعه

گیری در کار کردن با دیگران. توانمندسازی حالتی از ذهن است. کارمندی با حالت ذهنی ، مدیر و کارکنان ریشه بدواند و اساسأ عبارت است از جهتکل سازمان

 کند:توانمند، احساساتی شبیه موارد زیر را تجربه می

 . احساس کنترل بر نحوه اجرای کار؛۱

 شود؛آن اجرا می. احساس آگاهی نسبت به محیطی که کار در ۲

 پذیری نسبت به نتایج کارفردی؛. احساس مسئولیت۳
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 . احساس سهیم بودن در مسئولیت عملکرد واحد و سازمان؛۴

 باشد.هایی که مبتنی بر عملکرد فردی و جمعی می. احساس برابری در ردیافت پاراش۵

دیگر افراد بیشتر است. این افراد برای بازخورد با مشکلاتی که در زندگی فردی و سازمانی بروز احتمال اینکه افراد توانمند در برابر مشکلات بایستند، در قیاس با 

توانند در پس هر شکست روی پای خود بایستند و نیروی بیشتری برای از نو شروع کردن دارند. هر انسانی وظیفه تر میکند، آمادگی بیشتری دارند و سریعمی

 [12].های خود باور داشته باشددازد و در عین حال، به توانمندیدارد به توانمندسازی خود بپر

 مدیریت منابع انسانی در خدمات حمایتی. ۲.۲

( مدعی ۲۰۰۳) بوین.دهند هایی است که رفتار، طرز فکر و عملکرد کارکنان را تحت تأثیر قرار میها، اقدامات و سیستممدیریت منابع انسانی معطوف به سیاست

باشند. مدیریت منابع انسانی،  تواند موثردهد که رهبری سازمان و ابزار مدیریت منابع انسانی میاست مدیریت بهتر برای بهبود کیفیت خدمات هنگامی رخ می

  [13].توان با استفاده موثر از افراد به اهداف فردی و سازمانی دست یافت بر اقدامات و خدمات اثربخش و موثری مبتنی است و می

شود، : پول، تجهیزات، فناوری و زمین میدر نگاه سنتی، سرمایه انسانی هر سازمان شامل [14].هاست های سازمانترین داراییامروزه سرمایه انسانی یکی از مهم

ای به منابع انسانی در حال از بین رفتن است. هدف از مدیریت منابع انسانی آن است ولی امروز منابع انسانی به عنوان بهترین سرمایه مطرح است و نگاه هزینه

شود با استفاده بهینه از منابع انسانی، کسب اثربخشی است و کوشش میکه سازمان را قادر سازد توسط افراد به موفقیت دست یابد. هدف اصلی در مدیریت 

ترین قابلیت در جهت تحقق اهداف سازمان فراهم آید. مطالعاتی که انجام شده در خصوص مدیریت منابع انسانی و عملکرد کارکنان نشان منابع موجود، بیش

 (.۲۰۰۲نان و کسب مزیت رقابتی یک سازمان اثرگذار است )گست، های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد کارکمشیدهد که خطمی

های رایت مبنی بر وجود رابطه بین ماهیت سرمایه انسانی سازمان و خط مشی مدیریت منابع بر عملکرد کارکنان را مجدددا ( یافته۲۰۱۰همچنین ایکاترینی )

. در [15]کنند ا در ازای انجام مشاغل مختلف و وظایف درونی سازمان، برای افراد ایجاد میهمورد تایید قرار داد. جبران خدمت، نظام پاداشی است که سازمان

. نگاه به [16]ها نسبت به هم هستندوری هر سازمان به رفتار و عملکرد نیروی انسانی آن سازمان وابسته است و کارکنان شاغل در سازمانحقیق بازدهی و بهره

ترین مباحث بشری است زیرا از آن روزی که انسان حیات یافته است و در زمین به تشکیل و آینده انسانی از قدیمیتری از حال گذشته شناخت مناسب

جتماعی گذشته ابعاد اجتماعات اولیه و خانواده همت گمارده است اندیشه اداره فرد و خانواده و یا جوامع اولیه در ذهن او مطرح بوده است. اگر چه واحدهای ا

رفتار او متأثر تند ماننده خانواده، قبیله و ... پیچیدگی امروزه را نداشتند اما به یک نفر اداره کننده که دیگران از قدرت فکری، جسمی، زبان، سن و کوچکی داش

ا ایجاد رفاه نسبی و رضایت ترین عامل پیشرفت و تکامل جامعه است. بسلامت جسم و روان زیر بنایی [7].اند و رهنمودهای او را پذیرا باشند نیازمند بوده

توان با مدیریتی صحیح و با استفاده از منابع موجود سازمانی رفاه تر بیشتر شده و میکارکنان، انگیزه آنان برای ارائه خدمات بیشتر و مسلما با کیفیت مطلوب

سازی، سیاحتی، زیارتی، تهیه لوازم مورد نیاز کارکنان و شی و ظرفیتای، آموزکارکنان را به نقطه مطلوب در مدت زمان کوتاهی برساند و با ارائه خدمات مشاوره

های مختلف بانکی و خدماتی درمانی و تکمیلی آنان نسبت به افزایش سطح رفاه کارکنان اقدام نمود گسترش فضاهای ورزشی، مسکن، پیگیری و اعطای وام

.[17]  

کند. افزایش تسهیلات رفاهی از ها، پتانسیل و بهبود عملکرد یک سازمان ایفا میگیری انگیزهدر این رهگذر مدیریت رفاهی نقش پر رنگ و تأثیرگذاری در شکل

ضروری است که تقویت روحیه  وری بیشتر توجه به این نکتهورزشی و رفاهی همواره باعث بالا رفتن انگیزش و بهره-های گردشگری، تفریحیجمله ایجاد زمینه

پذیر است، یک مسیر بیشتر جنبه مادی و تأمین نیازهای رفاهی دارد و مسیر دیگر از کارکنان باعث افزایش راندمان کاری آنان خواهد بود. ضمنا دو مسیر امکان
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که منابع انسانی به عنوان جایی از آن [18].باشد میهای مثبت اجتماعی و اخلاقی آنان است که در واقع جنبه معنوی قضیه طریق قوت بخشیدن به ارزش

کنند با در نظر گرفتن امکانات های مختلف که به دنبال پیشرفت و توسعه هستند سعی میشود، سازمانها محسوب میترین عامل رشد موفقیت در سازمانمهم

ترین سرمایه سازمانی فراهم نمایند دین ترتیب رضایتمندی آنان را به عنوان اصلیموجود تسهیلات و خدمات مطلوبی را در اختیار کارکنان خود قرار دهند تا ب

.[19] 

های جذب و بهسازی نیروی انسانی است و نقش اساسی آن تأمین بهداشت و ایمنی در محیط کار، تهیه های رفاهی کارکنان مکمل نظامدر حقیقت برنامه

باشد که در مجموع امنیت اقتصادی و فراغت خیال برای کارکنان پس از طول عمر خدمت اداری آنان و ... میوسایل رفاه و آسایش ضمن خدمت کارکنان، ایجاد 

 [20].گرددمنجر به دلبستگی عامل انسانی به محیط کار می

رفاهی و درمانی به این افراد در  ( در تحقیقی روی جانبازان آسیب دیده در جنگ به این نتیجه دست یافتند که ارائه درست خدمات۲۰۱۴توسکانو و رابرتز )

 دهد. کند و اختلال استرس پس از سانحه را کاهش میها کمک شایانی میهای روانی آنکاهش آسیب

ستمزد دهد امنیت شغلی و حقوق و دها نشان میاند که یافتهبندی این عوامل پرداختهتحقیقی به بررسی انگیزش شغلی و اولویت ( در۲۰۱۳بهادری و همکاران )

ها در دستیابی به اهداف مناسب بیشترین تأثیر را بر انگیزش شغلی کارکنان دارند. بالا بودن منزلت اجتماعی و فردی کارکنان برای سازمان به بهبود کارایی آن

 انجامد.مورد نظر و افزایش اثربخشی پرسنل می

باشد. بدون شک وجود این مشکلات موجب کاهش اثربخشی، کارایی ها میت و سازمانشواهد و مدارک موجود بیانگر وجود مشکلات سازمانی متعدد در موسسا

رغم به های دولتی کشور علیوری در سازماندهد که بهرهشود. بررسی به عمل آمده در مورد نظام اداری ایران نشان میوری سازمانی میو سرانجام بهره

ت. واقعیت این است که یک سازمان ابعاد مختلفی از قبیل اهداف، ساختار، نیروی انسانی، تکنولوژی و کارگیری تکنولوژی پیشرفته، روند کاهشی داشته اس

 محیط دارد و برای شناخت مشکلات سازمانی باید هر یک از این ابعاد را بررسی نمود.

 گذاری در منابع انسانیمدل سرمایه. ۳.۲

های دولتی در کشور انگلستان ارائه گردید و با استقبال وسیعی با هدف ایجاد یک معیار پایه برای ارتقا کیفیت آموزش و توسعه سازمان ۱۹۹۰این مدل در دهه 

نه بهبود عملکرد سازمان از طریق باشد که مجموعه اقدامات موثری را در زمیدر دنیا مواجه شد. این استاندارد یک استاندارد ملی کیفیت در کشور انگلستان می

دارای سه  ۲۰۰۴گردد. استاندارد مذکور براساس آخرین ویرایش در سال های محیطی میمنابع انسانی ارائه کرده و باعث بهبود عملکرد سازمانی در قبال چالش

عملکرد سازمان و ارزیابی تأثیر عملکرد در موفقیت سازمان بوده های بهبود عملکرد سازمانی، انجام اقدامات مناسب در جهت بهبود اصل اساسی توسعه استراتژی

 [21]باشد و دارای سه بعد و ده مولفه می
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 گذاری منابع انسانی. مدل سرمایه۱شکل 

 گر منابع انسانیمدل توسعه

ه منظور کسب نتایج بهتر تجاری ارائه گردید. این های منابع انسانی بدر جهت ارتقا توانمندی ۱۹۹۷این استاندارد توسط موسسه اسپرینگ سنگاپور در سال 

گردد. این مدل به دنبال پرورش بهترین نیروی هایی که حائز شرایط لازم در جایزه ملی سنگاپور در حوزه کارکنان باشند اعطا میجایزه به آن دسته از سازمان

های کارکنان، دارای سه محور بازنگری مستمر فعالیت ۲۰۰۹ویرایش در آوریل  ترین نوع کسب و کار است که براساس آخرینانسانی برای دستیابی به موفق

 [21].باشد ایجاد زمینه توسعه و ترقی کارکنان و افزایش اثربخشی یادگیری بوده و دارای سه بعد و هشت مولفه می

 

 

برنامه ریزی

استراتژی کسب
و کار

استراتژی  
یادگیری و 

توسعه

استراتژی  
مدیریت افراد

استراتژی  
رهبری

اقدام

اثربخشی  
مدیریت

تشویق و پاداش

مشارکت و 
توانمندسازی

یادگیری و 
توسعه

بازنگری

ارزیابی عملکرد

بهبود مستمر

توسعه منابع انسانی

تحلیل نیاز یادگیری توسعه مسیر شغلی تخصیص منابع

تعهد

اجرا

ارتباطات استمرار نظارت

پیگیری

ارزیابی توانمندسازی
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 گر منابع انسانی. مدل توسعه۲شکل

 مدل بلوغ قابلیت منابع انسانی. ۴.۲

با حمایت وزارت دفاع آمریکا این چارچوب  ۱۹۹۵شکل گرفت. سپس در سال  IBMتوسط واتس هامفری در شرکت  ۱۹۸۰ساختار اولیه این مدل در سال 

یندی و هر ناحیه فرا ۲۲سطح بلوغ،  ۵افزار دانشگاه کارنگی ملون به عنوان الگوی بلوغ قابلیت کارکنان مطرح شد. این مدل دارای توسط انجمن مهندسی نرم

های قدرتمند فراوان نظیری در فرهنگ سازمان به وسیله تجهیز آن با فعالیتهدف و چند فعالیت است. هر سطح این مدل تحول بی ۵تا  ۳فرایند دربرگیرنده 

 [21]آورد برای جذب، توسعه، سازماندهی، انگیزش و نگهداری نیروی کار به وجود می

 

 ۵ هامنابع انسانی، همسویی با عملکرد سازمانی و بهبود مستمر قابلیتنوآوری مستمر  کردنبهینه

های کاری توانمند و ها، گروههای مبتنی بر شایستگیهای سازمانی، مدیریت عملکرد کمی، داراییمدیریت قابلیت بینیقابل پیش

 یکپارچگی شایستگی

۴ 

ریزی ای، توسعه شایستگی، برنماهمحور، توسعه کار حرفهی صلاحیتهای کاری، فرایندهافرهنگ مشارکتی، توسعه گروه تعریف شده

 نیروی کار و تحلیل شایستگی

۳ 

 ۲ تمرین و توسعه همبستگی، مدیریت اجرایی، ارتباطات و هماهنگی در محیط کار مدیریت شده

 ۱ کارمند گرفتن مقدماتی

 های منابع انسانی. مدل بلوغ قابلیت۳شکل

 

 منابع انسانی اروپامدل رهبری 

های بزرگ و چندملیتی است المللی، متولی توسعه رویکرد )رهبری منابع انسانی( در سازمانآکادمیک مدیریت منابع انسانی اروپا به عنوان یک نهاد علمی و بین

های ر لوزان سوییس واقع است. به ارزیابی سازماننماید. این نهاد علمی که دو تجربیات موفق آنان را در سطح جهانی برای یادگیری گردآوری و تسهیم می

 کند:ها کمک میپردازد. مدل رهبری منابع انسانی در دستیابی به اهداف زیر به سازمانمتقاضی براساس مدل رهبری منابع انسانی می

 شناسایی فرایندهای مدیریت منابع انسانی-

 ایجاد انسجام در میان فرایندهای مدیریت منابع انسانی-

 راستایی میان فرایندهای مدیریت منابع انسانی با اهداف استراتژیک سازمانایجاد هم-

 [21] تفکیک فرایندهای ایستا از فرایندهای پویای مدیریت منابع انسانی-
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 . مدل رهبری منابع انسانی اروپا۳شکل 

 روش تحقیق. ۳

 یگردآور یروشها قت،یانجام شده است. در حق یاو کتابخانه یسازمان با استفاده از روش مرورچگونگی مدیریت منابع انسانی در حاضر به منظور مرور  قیتحق

 یروشهااز کاربرد  ریگزپژوهشگران نا زیندارند ن یاکتابخانه تیکه ظاهراً ماه یقاتی. در تحقشوندیم میتقس یدانیو م یاکتابخانه یهااطلاعات به دو دسته روش

و سوابق مسئله و موضوع  اتیادب دیپژوهشگر با ره،یو غ یتجرب ،یهمبستگ ،یعل ،یفیاعم از توص قاتیگروه تحق نیخود هستند. در ا قیدر تحق یاکتابخانه

جدول و فرم  ای یبردارشیدر ابزار مناسب اعم از ف رامطالعات خود  جیاستفاده کند، نتا یاکتابخانه یاز روشها دیپژوهشگر با جه،یرا مطالعه کند. در نت قیتحق

 از آنها اقدام کند. یبردارو بهره یبندکار نسبت به طبقه انیو در پا دینما یثبت و نگهدار

 نتیجه گیری. ۴

حمایت کننده ها

کارمندیابی•

انتخاب•

استخدام•

حفظ و نگهداشت•

بازنشستگی•

توانمندسازها

هدف گذاری•

برنامه ریزی•

دانش و یادگیری•

ارزیابی عملکرد•

انگیزش•

نتایج

نوآوری•

مشارکت•

مالی•

غیرمالی•

محیط•
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شوند. مدیریت منابع انسانی در شناخته میمنابع انسانی در هر سازمانی از اهمیت بالایی برخوردار هستند و به عنوان یکی از عوامل اساسی موفقیت سازمان 

 .گیردسازی کارایی و عملکرد سازمان و افزایش رضایتمندی کارکنان صورت میشود که با هدف بهینههایی گفته میهای امروزی، به مجموعه فعالیتسازمان

ها بهبود ارتباط بین کارفرما و کارمندان، افزایش دارد که هدف آنهای امروزی، ابزارها و فرآیندهای مختلفی وجود برای مدیریت منابع انسانی در سازمان

های کارکنان است. برخی از این ابزارها شامل آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، مدیریت دوره زمانی، مشارکت کارکنان در مدیریت سازمانی و ارتقای توانمندی

ها باید به روز برای موفقیت در مدیریت منابع انسانی، سازمان .شوندارکنان و مدیریت تغییرات میمدیریت پاداش و مزایا، مدیریت استرس و بهداشت روانی ک

گذاری به کارکنان و ایجاد ارتباطات موثر بین رسانی و توسعه دائمی در این زمینه داشته باشند. همچنین، ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر احترام و ارزش

 .عوامل موثر در مدیریت منابع انسانی است کارفرما و کارمندان نیز از

تواند بهبود ها به شناخته شده است و انجام آن با استفاده از ابزارها و فرآیندهای مختلف میدر نتیجه، مدیریت منابع انسانی به عنوان یکی از نقاط قوت سازمان

 کارایی و پایداری سازمان را تضمین کند.
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