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 )توانمندسازی( یمنابع انسان تیریمدی ها ها و راهکار چالش

 نیا محسن صادق

 الملل قشم تحقیقات واحد پردیس بین منابع انسانی، دانشگاه آزاد علوم -دکتری مدیریت دولتی
 (paper.management110@gmail.comنیا ) نویسنده مسئول: محسن صادق

ها موردنظر، عنصرانسان است. در این میان آنچه  در جهان رقابتی امروزی، یکی از ابزارهای مهم برای ایجاد تحول و بقای سازمان و رسیدن به هدف: چکیده

دانش امروز بیش از پیش به حقیقت پیوسته است. با این وجود مدیریت منابع انسانی  کند، منابع انسانی است. یتضمین م تحول ایجاد و پایداری سازمان را

شناخت نیاز  گیری، عدم تصمیم کمبود نیروی کار ماهر و متعهد، هرم توان جهانی شدن ست که از جمله میهای متعددی مواجه ا چالش با ها در سازمان

کارکنان، ترک همکاری کارکنان باسابقه  انگیزگی، عدم مشارکت منابع انسانی، بی وری ناکافی تبعیض، بهره شایسته سالاری، برنامگی، عدم کارکنان، بی

این  مدیران وکارکنان گیری، های نوین تصمیم وانمندسازی و حتی استفاده از روشتوانند از طریق ت مدیران منابع انسانی می سازمان و... را نام برد. اما

 .پیشگیری کنند ها اکثر آن ها را رفع کرده یا از بروز چالش

 یانسان منابع ؛کار  نیروی ؛یمنابع انسان تیریمد ؛یتوانمندساز ؛یمنابع انسان تیریمد یها چالش کلمات کلیدی:

 

 مقدمه. 1

نامشهود سازمان و شریک یا همکار استراتژیک در دوران اخیر، از ترین رکن هر سازمان، دارایی  ی از صرف ابزار انجام کار به مهمتغییر نوع نگرش به منابع انسان

کمرانان، یک سو پیامد ارتقا و کمال بشریت در فرایند توسعه و پیشرفت، و از سوی دیگر بیانگر الزاماتی است که در دوران جدید ضروری است مدنظر ح

ها و نهادهای دیگر صرفا ابزاری برای پیشبرد  های اجرایی آن و سازمان ها و دستگاه حکومتته جایگاه منابع انسانی در سیاستگذاران و مدیران باشد. اگر در گذش

د و ابزاری قابل شو شریک و همراه استراتژیک محسوب میاهداف حکمرانان و مدیران بود، امروزه منابع انسانی در هر سازمان و تشکیلاتی یک هم پیمان و 

های کوچک کسب و کار گرفته تا سطح ملی و در حکمرانی لزوما  کلان از سطح سازمانی و در بنگاه دستیابی به اهداف رو برای گردد. از این تعویض محسوب نمی

چشم انداز و ترین رکن برای دستیابی به  ها مهم ای کیفی منابع انسانی و توسعه آنشود و بنابراین ارتق ت و تحولی منابع انسانی محسوب میمرکز ثقل هر پیشرف

های منابع انسانی را ارتقا داد. این ارتقای  ها و قابلیت بایست توانایی در اولین گام میها  ها و برنامه رو برای تحقق سیاست گردد. از این ن محسوب میاهداف کلا

 .شود با مفهوم توانمندسازی شناخته می توانایی در ادبیات مدیریتی

 . ساختار کلی1.1

گرایش جنسی، پیشینه آموزشی، جغرافیایی، مکان، درآمد،  ها فیزیکی، نژاد، توانایی ابعاد محیط کار شامل سن، قوم، اصل و نسب، جنسیت، 

 .[1]شود البته به اینها محدود نمی ;باشد تجارب کاری می وضعیت والدین، وضعیت جنگی، تجارب نظامی، عقاید مذهبی،

 :)تمثیلی(عبارتند از نسانی بطور خلاصههایی که مدیریت منابع ا چالش

 .تأکید بر یادگیری و تشویق افراد به یادگیری مداوم وجود دارد. 1

 .دانش نیازمند مدیریت پویا و مستقیم است .2

 .هایی درجهت کنترل مسائل تنوع محیط کار مدیران اغلب مواقع با چالش .3

 .کنند بعضی با پذیرفته شدن، بعضی با تشویق و... احساس رضایت می بیشتر،عدم شناخت نیازهای کارکنان برخی با دریافت پول  .4

 .کارکنان هیچ تأثیری در تصمیمات ندارند شود، های سنتی تصمیم فقط از بالا به پایین گرفته می در سازمان گیری وجود هرم تصمیم .5
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 : مفهوم توانمندسازی:1,2

سازی، با اعتماد به  گیری بپردازند. توانمند های پایین سازمان به تصمیم سازد در لایه اشاره دارد که افراد را قادر می سازی به تفویض اختیار به افراد توانمند

هایی را در  گیری، و بخصوص شکستن مرزهای درونی بین مدیریت و کارکنان ارتباط دارد. توانمندسازی یعنی اجازه دادن به کارکنان تا تصمیم انگیزش، تصمیم

توانمندسازی نیروی انسانی یعنی ایجاد مجموعه  [2] ها و مقررات مشکل است ها در قالب رویه بینی همه آن فرآیند خدمت رسانی خود اتخاذ کنند که پیش

ه دارند توام با کارایی و های لازم در کارکنان برای قادر ساختن آنان به ایجاد ارزش افزوده در سازمان و ایفای نقش و مسئولیتی که در سازمان به عهدظرفیت

ای از دانش و انگیزش( که کار خود را بسیار عالی  )به صورت سرمایه توانمندسازی، دادن قدرت به افراد نیست. افراد هم اکنون هم، قدرت زیادی دارندشی اثربخ

 و قدرت. است متفاوت افراد به بخشیدن قدرت تنها با ندسازیتوانم واقع در [3] کنیم. انجام دهند. توانمندسازی را به عنوان آزاد کردن این قدرت تعریف می

کند. افراد ممکن است هم قدرت داشته باشند و هم  های آن دو را برجسته می فاهیم قدرت و توانمندسازی، تفاوتم مقایسه نیستند چیز یک توانمندسازی

توانید مرا توانمند  ببخشد، اما فرد باید توانمند شدن را برای خودش بپذیرد. شما نمیتواند به کسی دیگر قدرت  توانمند شوند. با این حال اگر چه، کسی می

سازی یعنی قبل از آنکه به کارکنان بگویید چه کار توانمند [4]توانید شرایطی ایجاد کنید که در آن شرایط من بتوانم خودم را توانمند سازم. سازید، شما فقط می

توانمندسازی منابع انسانی به  [5]های مناسب برای حل مشکلات پیدا کنند. حل ان را انجام دهند. کارکنان توانمند قادرند راهتوانند به خوبی وظایفش کنند می

 .اردبازنگری مداوم د معنای ایجاد شرایطی است که کارکنان بتوانند بیشترین عملکرد و ارزش افزوده را به سازمان ارائه دهند. این امر نیاز به مدیریت موثر و

 

 :های مدیریت منابع انسانی توانمندسازی به عنوان خط مشی برای رفع چالش

ها برای رفع این  کارکنان از مؤثرترین گام گردد. توانمندسازی های مدیریت منابع انسانی بحث توانمندسازی کارکنان مطرح می در مقابل چالش

متعهدترند و حداکثر توان خود را  مندتر و سازمان دارد: اولاً کارکنان توانمند، انگیزه ها است. توانمندسازی منابع انسانی دو فایده مهم برای چالش

منابع انسانی ریشه در  های مدیریت نمایند زیرا بسیاری از چالش ها پیشگیری می گیرند دوماً از بروز بعضی از چالش به کار میها   برای رفع چالش

یک سو، عناصر توسعه راهبردی منابع  فرهنگ و مسائل اقتصادی از درسازمان، های مدیریت و رهبری شناتوانایی کارکنان دارد اما متأسفانه چال

  گیری راهبردی ها را مجبور به جهت کارکنان و کامیابی مشتری از دیگر سو، سازمان نوآوری، توسعه انسانی، ازجمله: یادگیری سازمانی،

 .توانمندسازی کارکنان کرده است

 : کند می پنج قسمتی توانمندسازی برای بهبود مدیریت منابع انسانی را اینگونه بیاننوعی استراتژی 

 ایجاد بینش؛ -

 .سازد اولویت بندی و عمل در جایی که بیشترین تاثیرگذاری را ممکن می -

 های قوی با همکاران هبهبود و ایجاد رابط -

 ای گسترش شبکه-

 [6].یهای حمایتی داخلی و خارج استفاده از گروه -

 

 

 

 

 انواع توانمندسازی. 3.1

 : توانمندسازی فردی1,3,1

ها قادرند بدون نیاز به حضور مستقیم سرپرست، فعالیت کنند. در این مرحله، قدرت تجزیه و تحلیل کارکنان رشد  در این حالت، کارکنان با دریافت مهارت

مناسب پیدا کنند. همچنین شخص قادر است در شرایط جدید رفتارش را تنظیم کرده، در ها و مشکلات خود پاسخ و راه حل  توانند برای پرسش یابد و می می
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ها، اعتماد به نفس، انگیزه، و  ها، مهارت فردی به معنای توسعه و افزایش تواناییتوانمندسازی  .هایش مسئول و پاسخگو باشد مقابل عملکرد و تصمیم

تواند در موارد  ای خود بپردازند. توانمندسازی فردی می کند تا به بهبود عملکرد شخصی و حرفه مک میپذیری فردی است. این فرآیند به افراد ک مسئولیت

 .ای، و ایجاد رضایت و آرامش شخصی مختلف مفید باشد، از جمله بهبود عملکرد در محیط کاری، تسهیل رشد حرفه

 : توانمندسازی سازمانی؛ عالی1,3,2

گیرند چه کارهایی توسط چه کسانی و چطور انجام گیرد. مدیران  های کلی سازمان را تدوین کنند. تصمیم می  توانند برنامه یاین سطح ویژه مدیران است، آنان م

ها و عملکرد کلی یک سازمان  توانمندسازی سازمانی به معنای توسعه و تقویت توانمندی عهده دارند. به وظایفشان آگاه بوده، همچنان هدایت کارکنان را بر

وری، افزایش کیفیت خدمات یا محصولات، بهبود فرهنگ سازمانی، تسهیل تغییرات، و توانمندسازی کارکنان انجام  . این فرآیند از طریق افزایش بهرهاست

، تدابیر استراتژیک، و توانمندسازی سازمانی نیازمند تفکر سازمانی. ها در رشد، توسعه، و پیشرفت کمک کند تواند به سازمان شود. توانمندسازی سازمانی می می

 .تعهد از طرف مدیران و کارکنان است

 توانمندسازی اجتماعی :1,3,3

دهد. تاکید رویکرد اجتماع محور توانمندسازی  ها و محیطی که جامعه تشکیل می عبارت است از افزایش قدرت و محتوی ارتباطات درونی بین مردم، سازمان

 های موجود در جوامع محلی با مشارکت مردم است. ها و آسیب پذیری شناسایی ظرفیتبرحضور مردم محلی در مراحل مختلف و 

 شود: امل موارد زیر میی اجتماعی مبتنی بر ساختن ظرفیت شمراحل توانمندساز

 ریزی پروژه ورود به جامعه و برنامه _

 های جامعه شناسایی نقاط قوت و نگرانی _

 دهی جامعه سازمان _

 اقدام کردنریزی و  برنامه _

 پایش/ بازخورد _

 های اجتماعی دهی تلاش ادامه سازمان _
 

 : توانمندسازی اقتصادی1,3,4

شود یعنی قدرت کنترل و تقسیم منابع و تصمیم  شامل دو عامل پیشرفت اقتصادی و قدرت و عاملیت است. موفقیت اقتصادی باعث ارتقاء قدرت و عاملیت می

توانمندسازی  .های توانمندسازی اقتصادی است وادآموزی، مقابله با باورهای غلط اجتماعی اقتصادی و اصلاح قوانین از شیوهدهد. تسهیل س بهتر را افزایش می

 .های بلندمدت است المللی، و توسعه استراتژی های بین های دولتی، همکاری اقتصادی نیازمند توجه به اقتصاد کلان و میکرو، تدابیر سیاست

 شغلی: : توانمندسازی1,3,5

انجامد. این  سازی تجربه کاری کارکنان بی تواند به غنی تر سازمان است که می در سطوح پایین گیری تصمیم  توانمندسازی راهی برای تشویق، پذیرش و درک

 .ر مفصل موردبحث قرارگرفته استطو در این مقاله به توانمندسازی کارکنان موضوع تحت عنوان

 

 

 . الگوی توانمندسازی4.1

اعتماد و  ادراک کارکنان، فرصت برای نفوذ بر نتایج کاری و ماهیت حمایتی سازمانی؛ )بصورت شماتیک می بینیم( که در زیر [7]انمندسازی مدل الگوی تو

ش افراد با محیطی است که فرصتی را برای تلا کارکنان، فراهم سازی فرآیند توانمندسازیگذارند. مهمترین گام در  تعهد، بر بافت سازمانی و محیط کاری تأثیر

هایی را برای  محیط، فرصت انگیزش درونی در کارکنان به وجود آورد. بسیاری از مطالعات در مورد توانمندسازی، نشان می دهند کهو  میزانی از اختیارات

غیرتوانمند، محدودیت هایی را برای کارکنان به همراه میآورند. این حس را باید در  ها و محیط های های توانمند، فرصت این رو، محیط ورد. ازآکارکنان فراهم می

 .هایی را برای نفوذ فراهم آورند فرصت های اثربخش، هگون به شوند تا بتوانند ها حمایت می آورد که آن وجود کارکنان به

شود و اکثر  اعث تمایل به ریسک پذیری بالا میاعتماد ب عنی داری دارد و استقلال عامل مهمی در اعتمادسازی است وتعهد سازمانی با توانمندسازی ارتباط م

http://karlib.com/blog/making-decision/
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عمل  موجب ابتکارتغییرات سازمانی مثبت ناشی از وجود اعتماد بین مدیران و کارکنان هستند. تفویض اختیار، حس خود هدایتی را در افراد به وجود آورده و 

 .شود و فرآیندهای کاری آنان می فتارهادر ر

 

 
 

 ریزی یک برنامه مشاور : برنامه1,4,1

یک  باشد این مستلزم درگیری مدیران متفاوت سازمانی در می ها برای کنترل مسائل تنوع محیط کار از طریق به کارگیری تنوع برنامه مشاور یکی از بهترین راه

، عاقلانه است پیش رود به منظور اینکه برنامه با موفقیت باشد. ا متفاوت هستند میه بازخورد برای کارکنانی که ازآنآوردن  برنامه رایزنی برای مربی و فراهم

ای اعضای سازمان را برای ابراز عقیده  کمک بجویند معمولاً چنین برنامه این زمینه کارشناسان در برای این مدیران آموزش عملی فراهم شود یا از مشاوران و

تشویق اعضاء به  ،اینکه، هدف برنامه مشاور تنوع تر . مهمهای مربوط به تنوعشان را حل کنند ه این کشمکشدهد که چگون می خواهد کرد و یاد تشویقکردن 

 .باشد وری بالقوه ذاتی در جمعیت مختلف می سایی و سود بردن کامل از بهرهسوی نظام فرهنگی فراتر از خودشان برای شنا

 یادگیری: تسهیل 1,4,2

ها در کار، به خودی خود کافی نیست. سازمانی که خواهان کسب مزیت رقابتی در اقتصاد دانش مدار است باید بتواند ایجاد  استخدام افراد مستعد و قرار دادن آن

لوژی پیشرفته به کارکنان پایین سازمان، های تولید کننده محصولات مکمل توزیع کند. تکنو کنندگان و شرکت دانش کند و آن را بین کارکنان، مشتریان، عرضه

نقاط  کارکنان مشغول در های زبانی در حال از بین رفتن است. بزودی ای ارائه کنند. محدودیت های خارق العاده ها را درک و ایده فرصت دهد تا این امکان را می

 .یکدیگر ارتباط برقرار کنند با گیری از مترجم براحتی به طور آنلاین جهان قادر خواهند بود بدون بهره مختلف

 

 

 گیری نتایج : کنترل و اندازه1,4,3
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تعیین پیشرفت در طی  برای حیط کار مدیریت و فرصتهای ارتقاءم ،ر مورد مسائلی همچون پرداخت حقوق، مزایایک مدیر منابع انسانی بایستی ارزیابی منظم د

ازخورد های ب ای مختلف درسازمان از طریق بررسیگیری برای سنجش اثرات ابتکاره به ایجاد ابزارهای مناسب اندازه مدتی طولانی انجام دهد. همچنین نیاز

اطر تنوع ، برخی از این ابتکارهای مختلف بدون حل هیچ یک از مشکلات واقعی به خارزیابی . بدون کنترل مناسب وها وجود دارد گسترده سازمان و دیگر روش

 .شوند و ظاهر میمحیط کار از ن

 های انگیزشی : روش1,4,4

مان  ای از نیازهای شخصی این نتیجه. ریف خواهد شدسازمانی تع کند برای دستیابی به اهداف ما را وادار به انجام کارهایی میانگیزه محیط کار به عنوان اثری که 

شخصی به شخصی دیگر  این نیازها از کامل کنیم از آنجایی که مان را به طور موثر شویم تا وظایف سازمانی طوریکه ما برانگیخته می شوند به است که ارضاء می

برای  وری های ضروری را مصروف دارد و بهره انگیزشی مختلف برای تشویق کارکنانش به کاربرد و تلاش ، یک سازمان بایستی قادر باشد ابزارهایمتفاوت هستند

، کارکنان با انگیزه و کمک کار ما و محیط های رقابیت بازار . در تغییر محیط]8[شدبا ن با انگیزه داریم؟ جواب بقا مینیاز به کارکناچرا ما . شرکت را افزایش دهد

ستم پاداش مناسب ، سیشغلی ، ویژگی هایی در بافت سازمانی شامل محیط کار. عوامل انگیزشباشند موفقیت سازمان می هایشان نیاز ضروری برای بقا و

 .باشد میسازمانی و... 

م بر انگیزش کارکنان تواند هم بر رضایت شغلی و ه باشد. این می ایجاد و توسعه یک سیستم پاداش مناسب سازمانی احتمالاً یکی از قویترین عوامل انگیزشی می

. در ابتدا سیستم پاداش گذارد می شده اثرهای دریافت  تر کردن کارکنان در نتیجه پاداش تر و خشنود رضایت شغلی از طریق راحت . سیستم پاداش براثر بگذارد

. یک سیستم پاداش سازمانی برای اینکه موثر باشد بایستی بر اساس ]9[گذارد ها و احتمالشان برعملکرد اثر می ز طریق ارزش دریافت شده از پاداشبرانگیزش ا

 .در کار باشد درک صدای انگیزش کارکنان

 : تعهد شغلی1,4,5

 یمهم است. وقت اریتجارت بس کی تیموفق ینگه داشتن کارمندان برا ریدرگ رایاست، ز یمتخصصان منابع انسان یمداوم برا ینگران کیمشارکت کارکنان 

خود  فیکه از وظا یکارمندان گر،ید یاز سو .دارد که در کار خود بمانند یشتریدانند، احتمال ب یجذاب و با ارزش م ز،یکارمندان شغل خود را چالش برانگ

دارند، بلکه  یفیها نه تنها عملکرد ضع ن کنند. آ جادیدر محل کار ا یوانند مشکلات قابل توجهت یاند، م کنند از کار خود جدا شده یهستند و احساس م یناراض

 کنند یکارمندان احساس م یشود. وقت یم جادیارتباط و تعهد دو طرفه ا قیمشارکت کارکنان از طر شوند. یم زیافراد با عملکرد بالا ن یاصطکاک برا جادیباعث ا

 .شوند یم ریدرگ ادیاز رشد شرکت هستند، به احتمال ز ینظراتشان ارزشمند است، و بخش مهم شود، یم دهیشن شانیصدا

 :دیبهبود مشارکت کارکنان انجام ده یبرا دیتوان میوجود دارد که  یچند مرحله عمل نجایدر ا

 .دیکن جادیجذاب ا یتجربه حضور کی_

 .یشناختن و قدردان تیبه رسم ،دادن نشان_

 .دیموثر و باز داشته باش ارتباط_

 .دیقرار ده تیرا در اولو یکار و زندگ تعادل_

 .دیکن جادیکارمندان خود ا یحلقه بازخورد مداوم برا کی_

 .دیکن یگذار هیتوسعه کارکنان سرما در_

 .دیخرد اجتناب کن تیریمد از_

 کارکنانحفظ : 1,4,6
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بدتر  یزمان تی. و وضعستین یندیخوشا یویسنار ییکارفرما چیه یتر است، برا کند مناسب یکه فکر م یگریبه سازمان د وستنیپ یکارمند برا کیخروج 

از  یگرید یها کارمند با چالش ، خروجرفرما داردها برای کا ی جایگیزنی آنا نهیاز هز ی. جدارندیگ یبه ترک م میتصم یاتیح یها شود که کارمندان با مهارت یم

 یمنابع انسان یها میت ن،یبا ا مبارزه یبرا کارکنان همراه است. یمنف هیکار و روح نییپا یور بهره د،یجد یروهایآموزش ن یصرف شده برا نهیجمله زمان و هز

 ییها نشیب تواند یخروج م یها ترک کارمندان است. مصاحبه لیدل افتنیبهبود حفظ کارمندان،  یقدم برا نیاول را حفظ کنند. یکار فعل یرویکنند ن یسع دیبا

 ثکه باع یبه عوامل یدگیرس یرا برا ییها کمک کند تا برنامه یبه متخصصان منابع انسان تواند یدانش م نیترک کارمندان ارائه دهد و استفاده از ا لیدرباره دلا

 .توسعه دهند شوند، یکارکنان م ییجابجا

 :حفظ کارکنان عبارتند از یبرا یاستراتژچند  _

 .سالم یکار و زندگ نیحفظ تعادل ب یکارمندان برا یبرا ریپذ انعطاف یبرنامه کار ارائه_

 ی.سلامت یها برنامه ارائه_

 ی.شغل شرفتیپ یتوسعه کارکنان برا قیبرنامه دق کی ارائه_

 .کارکنان زهیحفظ انگ یبازخورد مثبت مکرر برا ارائه_

 .کنند ینم غیدر ینگران ای دهیباز و سالم که در آن کارکنان از مراجعه به شما با هر ا یخط ارتباط کی داشتن_

 : پاداش و مزایا1,4,7

 یو راض زهیاز شاد نگه داشتن کارکنان، با انگ یبخش بزرگ نیاست. ا یکارکنان در جذب استعدادها به سازمان شما ضرور یایو مزا یپاداش رقابت یها بسته 

در مورد حقوق باشد. متخصصان منابع  دینبا شهیهم پاداش باشند. هوشمندکارکنان  یایپاداش و مزا یها بسته یدر طراح دیبا یمنابع انسان یها میاست. ت

 ییپاداش و شناسا یها برنامه دیتوان یشما م کنند. دایپ کارکناندر  زهیانگ جادیا یبرا یگرید یها مستمر حقوق و دستمزد، راه شیافزا یتوانند به جا یم یانسان

 شیرا افزا لاتیزمان تعط د،یو توسعه را ارائه ده یآموزش یها فرصت د،یو کار از راه دور را برآورده کن یریپذ انعطاف یها درخواست د،یکن یکارکنان را طراح

دهد و در  یم زهیروش ها به کارکنان شما انگ نیا ران کار سخت کارمندتان.جب یابر گریو موارد د د،یونقل را ارائه ده حمل یایو مزا یرفاه یها برنامه د،یده

 بخشد. یحال مشارکت کارکنان را بهبود م نیع

 گیری نتیجه 

پیچیده عنوان یک عنصر  نظریه پردازان علم مدیریت با شناخت انسان به های جدیدی روبروست. ها ونقش همانگونه که بیان شد مدیریت منابع انسانی با چالش

به عنوان یک ابزار  افزونی به منابع انسانی توجه روز دانند و ها می برای حفظ موجودیت و بقای سازمان به عنوان مهمترین عنصر در سازمان، عامل انسانی را

 ایه انسانی است. بدون در نظر گرفتنهای موفق، سرم بزرگترین سرمایه سازمان رسیم که نتیجه میه این پس ب اند تحولات سازمانی کرده نیرومند در تغییر و

ها در معرض  را در جهتی هدایت کرد که به اهداف مورد نظر دست یافت. با توجه عصر امروزی، سازمان سازمان توان انرژی و منابع نیازهای نیروی انسانی نمی

های تغییر سازمان باشد سازمان  منابع انسانی بایستی شبیه به نیازنقش مدیر  انسانی است. چالش منابع ها، های متعددی هستند که یکی از مهمترین آن چالش

مدیریت منابع  های ها و نقش ر مقاله حاضر سعی شد تا به بازشناسی مفهوم چالش. دشود تر و سریع در تغییر جهت و مشتری مدار می فعال، پذیرتر موفق انعطاف

مطالعه این امیدوارم  .تری از شرایط پیش روی مدیریت منابع انسانی در اقتصاد دانش مدار ارائه کنیم انسانی پرداخته شود تا بدین وسیله بتوانیم تصویر دقیق

 ی دهد.های مختلف دولتی و خصوصی کشور عزیزمان را در رویارویی با شرایط جدید یار بخش مدیران منابع انسانی فعال در مقاله بتواند
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