
 1394ماه تیر   13 شماره                                                                       های مدیریت و حسابداری    ماهنامه پژوهش

49 

 

 

 طراحی مدل مدیریت منابع انسانی

 پذیری اجتماعی()تحلیلی از ارتباط با مدیریت دانش و مسئولیت
 

 روح اله رحمتی نیا 

 روزکوه، ایراندانشجوی دکتری مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی، فی

  r.rahmatinia@gmail.com پست الکترونیك:

 رضا کلایی دارابی

 عالی، دانشکده مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی، ساری، ایران دانشجوی دکتری مدیریت آموزش

  farahmannejad@gmail.com پست الکترونیك:
 

ها، نقش نیروی انسانی به عنوان ی جوامع و سازماندر عصر جدید و با روند سریع توسعه -چکیده

ها برای استفاده هر چه لذا سازمان .ها، نقشی غیرقابل انکار خواهد بودی انسانی شرکتترین سرمایهمهم

ی مدون و دقیقی در قالب مدل منابع انسانی داشته باشند. از هابایست برنامهها میبیشتر از این سرمایه

ها و گسترش روزافزون ابزارهای استفاده از دانش افراد، توجه بیشتر به سویی دیگر پیشرفت فناوری

ها ی سازمانمدیریت دانش را ضروری کرده است. همچنین در جامعه پرتحول و پویای امروزی همه

دهند که علاوه بر لزوم رعایت هنجارهای سازمانی، باید تامین میدر فضایی کسب و کار انجام 

پذیری اجتماعی رضایت بسیاری از عوامل خارجی و پیرامونی سازمان را تحت پارادایم مسئولیت

ها نیز مدنظر داشته باشند. از این رو در مطالعه حاضر ضمن بررسی مفاهیم مدیریت منابع شرکت

ها، که نشان دهنده وجود ارتباطی لیت پذیری اجتماعی شرکتانسانی، مدیریت دانش و مسئو

ای از مدیریت منابع انسانی طراحی گردیده که در آن هاست، مدلی توسعه داده شدهتاثیرگذار میان آن

 ی ابعاد مفاهیم تعریف شده در نظر گرفته شده است.همه

 .هاشرکت اجتماعی پذیری مسئولیت انسانی، مدیریت دانش، منابع مدیریت  :کلید واژه

 

 مقدمه

 اطلاعاتی، و جامعه قرن عنوان به 20 قرن پایان صنعتی تعریف شده بود، جامعه قرن عنوان به 20 قرن

 و تولید از توجه قابل منبع یك دانش در آن دانشی شد، که جامعه از قرن یك به تبدیل 21 قرن اوایل
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اقتصاد دانشی  است. 1امعه دانشی، اقتصاد دانشیاجزای ج از یکی .بود در رفاه فردی مهمی بسیار عامل

 یك تزریق با تغییری چنین برای هم تبدیل شد. زمان 21اصلی کشور و تمرکز در قرن  به دستور کار

 تغییر جهان. بود اقتصاد مناسب هایبخش تمام در تکنولوژی در پیشرفت و آگاهی مانند کاتالیزور

 کشورها که از توجه بسیاری مرکز به جهانی تجارت محیط دراز اقتصاد دانشی  گیریبهره :است کرده

تقاضا  اشتغال در اقتصاد دانشی با افزایش :تغییر در اشتغال .باشند، تبدیل شده استمی رقابت خواستار

شود می مشخص برند،می تعداد بیشتری از کارگران ماهرتر که از مزایای دستمزد نیز بهره برای

 .2(2010)ایشاک، ایزه، لینگ، 

 به تبدیل را آن و است، یافته افزایش 1996 سال از بعد ویژه به سرعت به دانش محبوبیت مدیریت

( 2001) 3اسکاربورو و سوان .و یك ابزار مدیریتی کرده است مدیریت فلسفه محوری موضوع یك

 با رتبطم تجربی روند به مدیریتی هایپاسخ از یکی مدیریت دانش رشد و ظهور کنند کهمی استدلال

 و کارگری دانش مشاغل رشد شامل روند این .شدن است ی بعد از صنعتیدوره و شدن جهانی

سازمانی،  نظر از .شودمی 4ارتباطات و اطلاعات آوری فن توسط شده ایجاد تکنولوژیکی هایپیشرفت

 جازی یاو م 6، غیر بوروکراتیزه5مسطح ساختارهای عصر جدید توسط این کنند که،می آنها استدلال

 .تشکیل شده است 7ایاشکال سازمانی شبکه

 تغییر مدیریت دانش برای منشا توانستند برای ردیابیتا آنجا که می (2002) 8لیتل، کوئینتس و ری 

دانش  در علاقه افزایش در کلیدی عوامل از یکی. انسانی پیش رفتند منابع مدیریت هایشیوه در

مهارت و دانشی هستند که در  کارکنان دارای که مطلب بود دوباره این کشف 1990 مدیریت در سال

 به تمایل دانش کردند که ارزش استدلال (2001) 9کلوژ، ولفرام و لیچت .نبود هاسازمان دسترس

 و یادگیری خلاقیت و افزایش نوآوری به ها بایدشرکت که زمان دارد و این در طول نابودی با سرعت

                                                                                                                     
 

1- knowledge economy 

2- Ishak, Eze, & Ling, 2010 

3- Scarborough and Swan 

4- Information and Communication Technology 

5- flatter structures 

6- de-bureaucratisation 

7- networked organizational 

8- Little, Quintas and Ray 

9- Kluge, Wolfram and Licht 
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در هر  .کندسازمان تأکید می بازارهای و محیط در تغییر بر( 2001) 1در نهایت، دفت .ببخشند سرعت

 .اندبه علت انتقال از محیط های باثبات به بی ثبات تغییر شکل یافته بیشتری هایسازمان صورت تاکنون

 غیرقابل با تغییرات خارجی، بیشتر عناصر با تجارت ان ازـد عدم اطمینـرساساس، به نظر می این بر

 دانش فرهنگ و 3ارگانیك ساختار ،2گروهی کار هاسازمان بسیاری از .ی تشدید شده استبینپیش

 به تبدیل دانش کشورها، سطوحی از برنامه از بسیاری برای .اندکرده اتخاذ راهکار عنوان را به 4محور

 حرکت حال در مواد تولید از فراتر جدید اقتصاد .و صنعت شده است انسانی سرمایه کلیدی معیار یك

 از فراتر ،5فرایندی دانش برای فیزیکی منابع پردازش از فراتر جدیدتر، هایآوری فن سمت طراحی به

 حال در فوق، تحولات به توجه . با(2001 ،6لنگ)باشد می هاایده از استفاده برای خام انرژی از استفاده

 به آلات ماشین و سرمایه ر،کا نیروی زمین، از مولد اقتصادی هایهسته که است شده پذیرفته حاضر

-طرح که شده اهدهـمش .انددهـش دارند، منتقل آوری فن و دانش اطلاعات، بر که تأکید فکری، منابع

 اتکای کمتر به کاهش بوروکراسی، افزایش تمایز، حال در مدیریتی هایشیوه و اـهسازمان ایـه

  .انددهو افزایش یکپارچگی روانی بو مراتبی سلسله قدرت ساختارهای

 روی بر بیشتر است چرا که برای تجارت پذیرتر دانشی، انعطاف اقتصاد در سازمانی ساختار

 از در استفاده مهارت که با دانش است کارگران خواهان که دارد، بالادست تمرکز هایفعالیت

دانش  بتیرقا افزایش ماهیت (.2010لینگ، ایشاک، ایزه و)اطلاعات و ارتباطات را دارند  هایفناوری

 نشان نیز این .گیردها نشأت میشرکت سراسر چگونگی تغییر مدیریت زنجیره ارزش در محور از

 نوع یك خواستار همواره نمایندگان است که 7دانش کار به کار نیروی در جمعیتی تغییر یك دهنده

 .باشندرهبری اجرایی می و کار محیط از متفاوت

 مسئولیت و (KM) هایی از مدیریت دانشجنبه ارزیابی و تجزیه و تحلیل مقاله، این از هدف

 (HRM) انسانی منابع های متفاوت مدیریتمدل در آنها و توسعه (CSR)ها شرکت پذیری اجتماعی

ها با یکدیگر بیان شده است. در این راستا است که در آن هر کدام از این مفاهیم تشریح و رابطه آن

                                                                                                                     
 

1- Daft 

2- Team Working  

3- Organic Structures 

4- knowledge-centric cultures 

5- Processing Knowledge 

6-  Lang 

7- knowledge work 
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و سخت که تاکنون در موضوع مدیریت منابع انسانی ارائه شده و های نرم ترین مدلبرخی از مهم

اند، نیز تشریح ها را با خود معرفی کردهتاثیراتی از مدیریت دانش یا مسئولیت پذیری اجتماعی شرکت

گردیده است. در پایان نیز مدل توسعه یافته مدیریت منابع انسانی بر پایه مدیریت دانش و مسئولیت 

 ها ارائه گردیده است.رکتپذیری اجتماعی ش

 

 مدیریت دانش

 .شودمی و اداره ارزشمند، توسعه دارایی یك عنوان به ی جدید، دانشهزاره از جدید اقتصاد در

 تبدیل هاشرکت برای رقابتی مستقیم مزیت به یك دانش که کنندمی استدلال تعدادی از نویسندگان

؛ ایشاک، 2006 ،1آرمسترانگ)پایدار است  رقابتی زیتم تنها و منبع بهترین قطعا است، یا اینکه شده

 و استقرار حفظ برای توانایی عنوان به دانش (.1998، 3؛ اولریچ2011 ،2؛ سومی2010لینگ، ایزه، و

ها به اهداف خود برسند شرکت تا کندمی ها تعریف شده است و کمكقابلیت و هادارایی هماهنگ

مردم در مورد مشتریان، محصولات،  که آنچه عنوان به شسازمان، دان برای .(2000، 4)سلیمان

؛ ایشاک، ایزه و 2001، 5بولینگر و اسمیت)دانند تعریف شده است می و موفقیت فرایندها، اشتباهات

  .(2010لینگ،

 میان در حتی ندارد، وجود مدیریت دانش مشترک و مورد تفوقی از توان گفت تعریفمی

 زمینه در کار به مشغول افراد که دارد واقعیت این در ریشه توافق دمع این دلایل از یکی. متخصصان

سازمانی،  مدیریت، علوم علوم روانشناسی، ها هستند، مانندرشته از ایگسترده طیف از مدیریت دانش

 هستند مشابه نقطه یك تعاریف در حال اکثر این با. غیره و 6تولید شناسی، استراتژی، مهندسی جامعه

 به تواندمی دانش چگونه به این معنا که، کنند،دانش استفاده می عملی از از روش بسیارکه آنجائی

 (.2002، 8)هلوپیك، پولودی، رزوسکی 7کمك کند سازمانی اثربخشی

                                                                                                                     
 

1- Armstrong 

2- Sumi 

3- Ulrich 

4- Soliman 

5- Bollinger & Smith 
6
 Production Engineering 

7
  How knowledge can contribute to Organizational Effectiveness? 

8
 Hlupic, Poulodi, & Rzevski 
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، 2؛ لوری2008، 1پوپسکو و چیوو) نویسنده، های چندیننوشته هایتحلیل و تجزیه اساس بر 

 1 شکل اند که درکرده ایجاد مدیریت دانش تعاریف زکلی ا ، خلاصه طرح(2011؛ سومی، 1997

 .نمایش داده شده است

 
 مفهوم مدیریت دانش -1تصویر شماره 

 
ها به تبادل و انتشار دانش ارتباط چگونگی نیاز آن و مردم با ای کهاندازه همان به مدیریت دانش

 برای مهمی ینقطه به تبدیل را آن که است دلیل به همین .اطلاعات نیز ارتباط دارد فنآوری دارد، با

می مردم و مدیریت نفوذ اعمال برای قوی موقعیت یك ای کهمتخصصان منابع انسانی کرده، به گونه

 (.2006 آرمسترانگ،) باشد

 هایسازمان در ی ارتباطمدیریتی در نحوه فلسفه (، مدیریت دانش2011براساس نظر سوومی )

 به هاگروه یا افراد بین تعامل با توانمی را بهتری ت دانش، عملکردمدیری از با استفاده .مختلف است

 دانش و سازی اطلاعات ذخیره به نیاز مدیریت دانش کارآمدتر بودن، برای این، بر علاوه .آورد دست

 .باز باشد شیوه با بهترین اعضای سازمان برای جستجوی اطلاعات، دانش مسیر برای دارد، به نحوی که

برآن،  علاوه و است دانش تعامل و گذاری اشتراک به برای آموخته شده روش دیریت دانشم بنابراین

 فرایند یك عنوان به مدیریت دانش باید .که کدام راه به کارگرفته شود کندمی روشن مدیریت دانش

نی، سازما موثر و یادگیری دانش گذاری اشتراک به دلیل به بهتر عملکرد به دستیابی برای که سازمانی،

                                                                                                                     
 

1
 Chivu & Popescu 

2
 Laurie 
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در  جداگانه، صورت به دانش و هامهارت آوردن دست به ها، وشایستگی و توسعه شناختن رسمیت به

 .نظر گرفته شود

منبع افراد دانش  تریناست و اگر با ارزش موثر بر افراد مدیریت مورد در مدیریت منابع انسانی اگر

-اسوتیك و استاورو)ار نزدیکی دارند ارتباط بسی مدیریت دانش است، بنابراین مدیریت منابع انسانی و

-شرکت انسانی منابع مدیریت در مهمی بسیار نقش مدیریت دانش معتقدند که مؤلفان (.2007، 1کاستا

 شرکت دارند. مدیریت منابع انسانی برای مدل ساخت و ها

 

 هاشرکت اجتماعی هایمسئولیت

 و کسب سازمان این توسعه برای یضرور شرط ،21 قرن در جهان در حاکم رقابتی کاملا شرایط در

های مزیت تعدادی از توانندمی هااخیر، برخی شرکت هایسال طول در .است رقابتی مزیت حفظ

مسئولیت اجتماعی  .آورند دست به« شرکتی اجتماعی پذیری مسئولیت استراتژی» طریق را از رقابتی

 حال در نیازهای رفع به کامل یافته وتجارت ت توسعه با که طولانی است، ایابقهـس دارای هاشرکت

 .است کرده تغییر مفهوم زمان، این گذشت با. کندکمك می جامعه ظهور

 ابتدا، در. شد آغاز 20 قرن از پنجاه، دهه در هامسئولیت اجتماعی شرکت آگاهی از مدرن دوران

 تحت تأثیر اقدامات است ممکن که مردم، منافع و نیازها عنوان ها بهشرکت اجتماعی پذیری مسئولیت

 هایمسئولیت در تعریف اولیه خود از( 1953) 2بوون .شدمی گیرد، درک قرار سازمان یك تجاری

 یا ها،برای گرفتن تصمیم ها،برای پیگیری سیاست تجار و بازرگانان تعهدات» ها بهشرکت اجتماعی

اشاره « هستند جامعه هایارزش و جزو مطلوب هستند اهداف نظر از عمل در خطوطی که دنبال کردن

 مسئولیت»: کردند تعریف زیر صورت به را اجتماعی مسئولیت( 1966) 3اشترومدیویس و بلام .دارد

 سیستم کل در اقدامات او و تصمیمات اثرات گرفتن نظر در برای فرد تعهد به اشاره اجتماعی،

در  را شرکت فنی و اقتصادی منافع زا مسائل و موضوعاتی فراتر آنها کار، این انجام در. دارد اجتماعی

 «.گیرندنظر می

                                                                                                                     
 

1- Svetic & Stavrou-Costea 
2
 Bowen 

3
 Davis and Blomstrom 
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ها را گسترش داد، مسئولیت اجتماعی شرکت مفهوم (1979) 1هشتاد از قرن بیستم، کارول در دهه

 نود، کارول در دهه .2مسئولیت اختیاری و اقتصادی، قانونی، اخلاقی :شددسته می چهار که شامل

ذینفعان  مفهوم .کرد مرتبط هامسئولیت اجتماعی شرکت هوممف را با (1984) 3ذینفعان فریمن مفهوم

 تجارت کند، درمشخص می یا افراد خاص گروه کردن مشخص با اجتماعی را هایواحد مسئولیت

 (.1999کارول، ) نظر گرفته شود در هامسئولیت اجتماعی شرکت هایفعالیت و هاگیری جهت باید

 به یك شرکت سهامداران رفتار با هالیت اجتماعی شرکتمسئو که داردبیان می (1998) 4هاپکینز

 .است در ارتباط اخلاقی لحاظ

 6الکینگتون .اضافه شد هامسئولیت اجتماعی شرکت به 5محیطی زیست ، مسئولیت20 قرن پایان در

کره ) محیطی زیست ، مسئولیت(مردم)اجتماعی  موضوع مسئولیت خود را در سه 7مشهور سه خط ایده

-می را اجتماعی با مسئولیت شرکت یك بنابراین، .معرفی کرد (سود)اقتصادی  هایسئولیتو م (زمین

 نظر در زیست محیط از حفاظت و اجتماعی عدالت اقتصادی، رفاه موسسه برای یك عنوان به توان

 عملکرد و چه چیزی برای جامعه و همچنین برای  است خوب زیست محیط چیزی برای چه. گرفت

 (.2011، 8رحمانن)تجاری؟  مالی

 هامسئولیت اجتماعی شرکت از جدیدی درک( 2001) 9اروپا کمیسیون توسط شده ارائه تعریف

 ها بهشرکت آن موجب به که است، تعریف ها یكمسئولیت اجتماعی شرکت. ارائه داد 21 قرن را در

 با تعامل رد و تجاری عملیات خود را در محیطی زیست و اجتماعی هاینگرانی داوطلبانه صورت

 بلکه قانونی، الزامات با ملاقات معنی به اجتماعی داشتن نه تنها مسئولیت .کنندتلفیق می ذینفعان

 بنابراین. ذینفعان است با روابط و محیطی زیست مسائل انسانی، سرمایه در بیشتر گذاریسرمایه

 .است اقتصادی و یطیمح زیست اجتماعی، پایه مسئولیت بر 21 ها در قرنمسئولیت اجتماعی شرکت

متناسب باشد، وجود  هاشرکت تمام برای ها کههیچ روشی مشترکی برای مسئولیت اجتماعی شرکت
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 پیاده و توسعه برای. کنند استفاده متفاوتی از رویکردهای است ممکن مختلف هایشرکت .ندارد

از همه،  رکت، اولش پایدار و موفق عملکرد از اطمینان برای اجتماعی مسئولیت استراتژی سازی

 .است لازم سازمان کلیدی ذینفعان شناسایی

 نیازهای آنان و و ذینفعان منافع شناسایی ذینفعان است، یعنی، با کیفیت با روابط ایجاد بعدی گام

 .طرفین از یك هر با همکاری برای استراتژی ترینو انتخاب مناسب آن با مرتبط هایچالش همچنین

 تداوم خود به نوبه به شرکت را که موثر عملکرد و اعضا وفاداری هایی،الیتفع و هااستراتژی چنین

 .نمایدمی تضمین کرد، خواهد کمك رقابت و تجارت

 حال، مجریان با این .مدیریت دارد انتظارات به بستگی هاشرکت اجتماعی مسئولیت اصول اجرای

یعنی  اند،شده گرفته کار به شرکت این توسط افرادی هستند که هامسئولیت اجتماعی شرکت برنامه

 باید مدیریت اجزای از یکی عنوان به انسانی منابع بنابراین، مدیریت .انسانی شرکت منابع و کارکنان

 .ایفا کند هامسئولیت اجتماعی شرکت سیاست اجرای در را مهمی نقش

 هایشرکت ولیتمسئ مفهوم با (2پرسنلبخش اصلی از مدیریت ) 1کارکنان مدیریت همان ابتدا از

 رشد کارکنان نارضایتی و توسعه یافتند هاسازمان که ، زمانی19 قرن دوم نیمه در .بزرگ مرتبط بود

کارکنان،  و مدیریت ها بینرابطه سازی مرتب و هادرگیری با پیدا کرد، نیاز به وجود متخصصینی که

 .بیشتر از گذشته احساس شد

 کارکنان و تاجران بین میانجی عنوان به و بودند ارگرانک رفاه ترین سطحپایین مراقب کارکنان

 هایمنشی یا و اجتماعی های رفاهمنشی امریکا، در. کردندمی عمل کارگران و مدیریت بین آن،

 .(2007، 3پرایس)را بر عهده داشتند  کارگران رفاه هایبرنامه اداره که کارکنانی بودند اجتماعی

 اجتماعی مسئولیت استراتژی اجرای در مختلف منابع انسانی هایشیوه اهمیت ارزیابی منظور به

( 1980) 5ساتی .ال توماس توسط یافته توسعه 4مراتبی سلسله تحلیل فرآیند روش از مولفان ها،شرکت

 محیط توسعه» :مقایسه ارائه کردند معیار برای سه نویسندگان این روش به توجه با .استفاده کردند
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-مهم که دهدمی نشان هاداده تحلیل و تجزیه «.3تجارت اخلاق» و« 2ذینفعان با طرواب توسعه» ،«1زیست

 رتبه بعدی در این و ذینفعان با روابط مهم توسعه زیست است، دومین معیار محیط توسعه معیار ترین

 هایی استآن مدیریت منابع انسانی شیوه مهمترین که است روشن نتیجه است. در مورد اخلاق تجارت

 و محیط کار، ایمنی»مدیریت کردن  –در مدیریت منابع انسانی برخوردارند  «4نرم» ز رویکردا که

 (.2013، 5لاپینا، مااورانه، استارینکا)« خدمات کارکنان جبران»و « هاپاداش»، «بهداشت

 تاثیر تحت ایفزاینده طور به هاشرکت اجتماعی های مسئولیتجنبه که است امروزه، واضح

 قابل بنابراین کلیت قرار دارند، یك عنوان به تجاری شرکت، عملیات و استراتژی بع انسانیمدیریت منا

 با چگونه و است تجارت مدرن مناسب برای مدیریت منابع انسانی چرا مدل که است، برآورد و درک

 مدیریت دانش تناسب دارد؟! هایجنبه

 

 مدیریت هایمدل ها درشرکت پذیری اجتماعی مسئولیت و مدیریت دانش ادغام

 انسانی منابع

افراد استفاده  این توصیف برای مفاهیمی که سازمان و فعال در افراد به ها نسبتنگرش زمان، گذشت با

 تمرکز کار مشغول بودند را با به عنوان نیروی افرادی که هااصل، سازمان در .است کرده تغییر شود،می

 فن و علمی هایپیشرفت به توجه با .گرفتندر نظر مید خاص وظایف انجام برای انسان توانایی بر

ها و از آموزش، مهارت بالاتری سطح به نیاز کارگران :است کار تغییرکرده جدید، ماهیت هایآوری

 دهه در. است یافته ها افزایشگیریتصمیم در مشارکت به کارکنان تمایل .دارند متفاوت هایتوانایی

 اصول اتخاذ با آمریکا متحده ایالات در انسانی منابع برای مدیریت جدید مفهوم یك میلادی 1980

رویکرد  ترکیب با مهم سازمان به عنوان منابعی کارکنان ژاپن معرفی شد که از کیفیت مدیریت

 .استراتژیك به رسمیت شناخته شد مدیریت و اصول انسانی علمی، روابط مدیریت

 انسانی هایپتانسیل و آن کارکنان سازمان، یك ادافر شامل سازمانی، منابع انسانی دیدگاه از

مدیریت  از مختلفی هایدر ادبیات تحقیق، برداشت (.2011پرایس، ) شوددر کسب و کار می موجود
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. شودانسانی می منابع مدیریت تعاریف از ایگسترده به انواع منجر که یافت شده است، منابع انسانی

چگونگی مدیریت بهتر  اند.کرده مدیریت منابع انسانی حمایت واحد رویکرد از نویسندگان از برخی

 منافع کسانی که دارای عنوان به کارکنان و کارفرمایان است که سازمان زمانی با توجه به منافع افراد

 باشند، دیده شده اند.می انسانی منابع مدیریت کلیدی تابع هستند و مشترک

 ترینارزش با مدیریت برای منسجم و ستراتژیكا روش یك عنوان به مدیریت منابع انسانی

 به که در آنجا مشغول به کار هستند (یا استعداد انسان)است. افراد  شده تعریف سازمان هایدارایی

؛ مدیس و 2006آرمسترانگ، ) کنندسازمان کمك می اهداف دستیابی به جمعی و فردی صورت

 (.2011، 2و بولندر ؛ اسنل2008، 1جکسون

 از تعدادی شامل هاسازمان که همه کنندبیان می گرایی، کثرت ترواقع بینانه نظر از سندگاننوی سایر

و همسان نیستند.  با یکدیگر منطبق الزاما کارکنان هستند که و کارفرمایان منافع و ذینفع هایگروه

 منظور به انیاستفاده از منابع انس انتخاب، حفظ، توسعه و مدیریت منابع انسانی یك روش برای جذب،

اقتصادی  عقلانیت فقط نه انسانی منابع نتایج سنجش معیار .است سازمانی و فردی اهداف به دستیابی

مربوطه،  ذینفعان تمام با پایدار روابط حفظ و توسعه نیز هست، یعنی و دورنگاه ذینفعان اندازبلکه چشم

 (.2007؛ پرایس، 2004، 3پاووی) سهامداران و مشتریان تنها نه

 های مدیریتمدل سازمانی، عملکرد بر مدیریت منابع انسانی تاثیر موضوع به در مورد رسیدگی

 بر موثر عوامل انسانی، منابع مدیریت هایشیوه بین رابطه دهنده شده که نشان داده توسعه انسانی منابع

بررسی و  انسانی را منابع مدیریت از گسترده روش دو توانیممی ما .باشندسازمانی می نتایج و انتخاب،

 «.نرم» و «سخت» توصیف کنیم: روش

 به به همان نحو نتیجه در هستند و سازمان منابع از یکی عنوان به کارکنان ،«سخت» روش براساس

 با انسانی منابع مدیریت اثربخشی روش، این .شوندمی اداره سازمان این در دیگر منبع هر عنوان

 اقتصادی، و بازگشت افزوده برق، ارزش و حسابداری، بررسی آب هزینه :سنجدرا می پولی معیارهای

-مدل هاشرکت از بعضی (.1999 ،4گرانت و کرافورد کین،)منابع انسانی  هایاز فعالیت گذاریسرمایه

 تاثیر تحت مشتریان را رضایت های منابع انسانیشیوه اینکه چگونه دهند،تری را توسعه میپیچیده های
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 و تجارت ادامه آنها ذینفعان، که بدون ترینمهم عنوان به گذارانسرمایه شناسایی یا دهد، ومی قرار

 (.2005 ،1جکسون و شولر)رضایت غیرممکن خواهد بود  به رسیدن

 کارکنان روش، این اساس بر .دهدمتعدد را نشان می ذینفع منافع گرفتن نظر در اهمیت «نرم» روش

 و دیگر مدیریت شوند منبع عنوان به توانندنمی که هستند متمایز منابع و سهامداران از مهم گروه یك

مدیریت منابع  اثر از ترکامل ارزیابی .(2007شوند )پرایس،  در نظرگرفته آنان باید نیازهای و منافع

 نیز نرم هایبنابراین، شاخص. شودمتعدد می ذینفعان هایگروه هایبرطرف نمودن نگرانی انسانی شامل

( روش 2005شوند )شولر و جکسون، می مشارکت، توسعه دانش، و غیره استفاده رضایت، هد،تع مانند

 منافع فقط نه سازمان، ذینفعان همه ها، رضایتشرکت اجتماعی با مفهوم مسئولیت در هماهنگی« نرم»

 نتایج از وسیعی ها طیفمسئولیت اجتماعی شرکت روش .کندمی را فراهم گذارانمالکان یا سرمایه

 مقایسه .را گسترش داده است اجتماعی و فردی سلامت -اجتماعی نتایج جمله مدیریت منابع انسانی از

 دهنده نشان هامدل از برخی که دهدمی ارائه شده در جدول بالا نشان انسانی منابع مدیریت هایمدل

 به رویکرد توجه دهنده نشان شولر و هاروارد، جکسون ها مانند مدلو برخی مدل سنتی رویکرد

 مختلف است. ذینفعان منافع ها، یعنی ارضاءشرکت اجتماعی مسئولیت

 اقتصاد در .مدیریت دانش است و مدیریت منابع انسانی بین ارتباط دهنده نشان اخیر مطالعات

تمرکز  .سازمان از هم خارج و داخل در گسترش دارد، هم به مدیریت منابع انسانی نیاز دانشی نقش

مدیریت  و کردن ارتباطات های سازمانی، مدیریتمدیریت کردن ظرفیت افراد به یتدر مدیر سنتی

 .(2003، 2داده شده است )لنجنیك هال توسعه دانش و یادگیری کردن

مدیریت دانش  سیستم توسعه توسط منابع انسانی برای تواندمی که وجود دارد متعددی هاینقش

 ها نیاز به مدیریتسازمان دانشی در اقتصاد را داشت که هدیدگا این (2003)لنجنیك هال . انجام گیرد

 هایقابلیت حفظ و ایجاد در تواندمی که هانقش از جدید ایمجموعه آن در دارند که انسانی منابع

انسانی،  سرمایه متناظر جدید؛ های مدیریت منابع انسانینقشبنابراین  .کند، وجود دارد کمك سازمانی

 .باشندمی سریع بکارگیری تخصص و سازنده ارتباط دانش، کننده تسهیل
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-فعالیت اجرای از دهد که در آن حمایتمدل مدیریت دانش سوومی را نشان می 2تصویر شماره 

 انتخاب مدیریت عملکرد، پرداخت غرامت، توسعه، سیستم و مانند، آموزش انسانی منابع مدیریت های

 این .اطلاعات در نظر گرفته شده است گردش و بازخورد، ارتباطات پرداخت، ارائه تمدیری و

 (.2011سوومی، )کرد  خواهد کمك سازمان تحقق اهداف به هاحمایت

 
 (2011. تسهیل اقدمات منابع انسانی به وسیله مدیریت دانش )سوومی،2تصویر

 

 منابع مدیریت و بین مدیریت دانش ابلمتق ارتباط شامل که تحقیقی ( مدل2012) 1کائور و داودی

 در انسانی منابع مدیریت دهند که در آن نقشسازمانی است را نشان می عملکرد با آن ارتباط و انسانی

 :است زیر شرح مدیریت دانش به

 شود اجرا تواندموثر نمی دانش تأثیرمنابع انسانی، سیستم بدون. 

 کندکمك می سازمان در دانش مدیریت بهتر اجرای به انسانی منابع مدیریت. 

 

 هاسازمان داخل در نوآوری و گذاریاشتراک به حفظ، دانش، خلق در مهمی نقش منابع انسانی

 اجرای تسهیل برای تلاش ها درسازمان صاحبان :انسانی منابع مدیریت در مدیریت دانش تاثیر .دارد

مدیریت  .ها هستندسازمان مدیریت دانش در و اطلاعات آوریفن از استفاده با منابع انسانی هایشیوه

منابع  هایشیوه و منابع انسانی هایبرنامه انسانی منابع مدیران آن در که را فراهم کرده رسانه یك دانش

 نشان قبلی مطالعات (.2012کائور،  و داودی) دـدهنانجام می بالاتر کیفیت با و بهتر روشی در را انسانی

                                                                                                                     
 

1
 Davoudi and Kaur 
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 از برخی مشابه، طور به. دارد سازمانی عملکرد بر تأثیر مثبت مناسب نابع انسانیم هایشیوه که اندداده

( 2012کائور ) و داودی .اندگفتگو کرده سازمانی نتایج در مدیریت دانش مثبت اثر مورد در مطالعات

 توصیه و توصیف افزایی دارند راهم اثر که مدیریت منابع انسانی را مدیریت دانش و سازی یکپارچه

-بهره سازمانی، برتر عملکرد به منجر سازمان مدیریت دانش در مدیریت منابع انسانی با ادغام .کنندمی

 عنوان از آن به توانمی که  شودمنجر می امروز رقابتی فضای بقا در و وری، اثربخشی، سودآوری

 .برد نام هاسازمان همه نهایی دفـه

مدلی را ایجاد  بالا، نویسندگان در شده ذکر انیمدیریت منابع انس مدل تحلیل و تجزیه از پس

 ها، مدلشرکت اجتماعی پذیری طبق نظریه مسئولیت که رسیدند نتیجه این به و (3 شکل)کرده 

 به توجه با کارکنان، سازمانی و فردی اهداف به اطمینان از دستیابی بایستیمی انسانی منابع مدیریت

 .خارجی را فراهم کند و داخلی هایمحیط در سازمان این تاثیر

 

 
 وسعه یافته مدیریت منابع انسانیمدل ت – 3تصویرشماره 
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. باشد رکتـپایدار ش فرهنگ اس برایـاس و پایه باید مدیریت دانش و اجتماعی ایـهمسئولیت

 و انسانی منابع از متفاوتی درک است ممکن پذیری اجتماعی رویکرد مسئولیت در فعال هایشرکت

 با خود تطبیق به قادر باید هاشرکت موثرتر بودن، برای .یریت منابع انسانی داشته باشندمد مدل اعمال

 نظر را در و مدیریت دانش تغییر باید و مختلف باشند خارجی و داخلی محیط در تغییرات و شرایط

ر محیطی سازگا و وضعیت هر به بهترین شکل با مدیریت منابع انسانی مدل ایجاد نتیجه در بگیرید،

 . خواهد بود
 

 گیرینتیجه

 .است کرده کمك هاسازمان عملکرد و ساختار در تغییر موجود، به صنعتی سناریوی در تغییرات

 اتـمطالع نتایج .انددهـش متمرکز پهناورتر ایـهسازمان نتیجه در و اختارـس در تغییرات بر هاسازمان

 هایاند، لایهداده توجهی تغییر قابل طور به را خود شکل بزرگ هایسازمان که دهدمی نشان مختلف

 اشتراک با مرتبط هایشیوه انواع و گیری را پخشتصمیم و اند، قدرتمراتبی را کم کرده سلسله

 که گرفت نتیجه توانمی این، بر علاوه .انداطلاعات را اتخاذ نموده آوریفن و کیفیت بهبود دانش،

 .ها استسازمان برای رقابتی مزیت اساس سازمانی تغییر

فراوانی  اهمیت از رشد به رو شناخت و اطلاعات یفزاینده جهانی، جریان سریع و اقتصاد مدرن در

-سازمان برای رقابتی مزیت مهم منبع ایفزاینده طور به توان ادعا کرد که دانشبرخوردار است. می

 بر علاوه. رسیده است امروز تمطالعا ای درگسترده محبوبیت به دانش ایده مدیریت بنابراین، .هاست

 های سازمانیپیچیدگی با همراه ارتباطات، و اطلاعات آوریفن گسترش دانشی، اقتصاد ظهور این،

 خود، نوبه به این، .را به دنبال داشته است سریع تغییرات و جهانی و مجازی هایسازمان بیشتر، رشد

 دانش  از اقتصاد تغییر حال در هایخواسته به پاسخ برای انسانی منابع مدیریت در بنیادی تغییر نیازمند

 (.2008پوپسکو،  و چییو)باشد می

 فرآیندهای در بسیاری هایچالش با است ممکن جدید، مدیران فرهنگ یك اجرای در هنگام

قدیمی  مدیریت هایسیستم در تغییر همه، از اول که تغییرات دارد به نیاز شوند که روبرو مدیریت

کنند.  انسانی فکر منابع مدیریت براساس شرکت این مدیریت چگونگی مورد در ها بایدشرکت. است

 باید نیز هاشرکت است، در نتیجه توجه قابل انسانی منابع نقش ها،در مسئولیت پذیری اجتماعی شرکت

 .دهند را گسترش انسانی منابع مدیریت رویکرد
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خاص  های مختلفجنبه شش قرار دادنپو تحت برای شرکت به کمك برای تواندمی سازی مدل

 کسی چه توسط باید چگونه، دهدمی نشان که سیستم است، تصویر اصل در سازی مدل .شود استفاده

 سازی مدل انسانی، منابع مدیریت در. نظر گام برداشت مورد نتیجه به دستیابی منظور به جهتی چه در و

 از موثرتر و کارآمدتر جدید هایراه توسعه رایرا ب سازی مدل توانندمی هاشرکت. است مهم بسیار

سازد، مناسب می انسانی منابع مدیریت سیستم یك خود برای که شرکتی  .کنند اعمال کار

اجتماعی داشته  مسئولیت پذیری تواندمی شرکت این .کندرقابتی را دریافت می مزیت دستاوردهای

هم به  و شرکت هم به متقابل طور به و باشد دمفی تواندمی را که ارزشی خود هایفعالیت و باشد

 مزیت حفظ و رقابتی مزیت آوردن دست به منظور به .سود برساند را توسعه دهد آن سهامداران

 یك که انسانی منابع مدیریت هایمدل و جدید وکارکسب مدیریتی هایاستراتژی ها ازسازمان رقابتی،

 شود،می اجتماعی مسئولیت ابعاد و مدیریت دانش لشام کند وایجاد می سازمان در جدید فرهنگ

 دهدرا تغییر می سازمان تفکر و ادراک اجتماعی، مسئولیت فرهنگ و مدیریت دانش .کننداستفاده می

  .گیرد کار را به جدیدی از فعالیت و اقدامات سطح یك سازمان این تا دهدمی اجازه و
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