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 ده یچک

 ت یدر موفق  ید ی کارآمد به عنوان دو عامل کل  یمنابع انسان   تیریمؤثر و مد  یو پرشتاب امروز، رهبر  دهیچیپ   یایدن  در

  یدر حال  کند،یکمک م  ی انسان  یروین  تیو هدا  یفرهنگ سازمان   یریگبه شکل  ی. رهبرشوندیها شناخته مسازمان  یداریو پا

بر عملکرد  یرهبر ریتأث یمقاله به بررس نیاستعدادها اختصاص دارد. ا یداربه جذب، توسعه و نگه ی منابع انسان تیریکه مد

ا در  آن  نقش  و  سازمان  جادیسازمان  م  یفرهنگ  همچنپردازدیمثبت  رهبر  ن،ی.  مختلف  رهبر  یانواع  گرا،  تعامل  یشامل 

  ج ینتا  ،یمنابع انسان   تیریمد  زهموجود در حو  یهاها و فرصت. با توجه به چالششودیم  لیگرا، توانمندساز و معتمد تحل تحول 

پا  ییهامناسب، سازمان  یهای از استراتژ  یریگو رهبران کمک کند تا با بهره  رانیبه مد  تواندیپژوهش م  نیا   دار ی موفق و 

 کنند.  جادیا

 

 رهبری ، مدیریت منابع انسانیکلمات کلیدی:  

 
 

 مقدمه .  1

  تیریمؤثر و مد   یرهبر  ازمندیمواجه هستند که ن  یمتعدد  یهاها با چالشو پرشتاب امروز، سازمان  ده یچیپ   یایدن  در

  ، یانسان  یروین  تیو هدا  یفرهنگ سازمان  یریگدر شکل  یدیعامل کل  کیبه عنوان    یرهبر.   باشندیکارآمد م  ی منابع انسان

جذب، توسعه و    ندیبه فرآ  ی منابع انسان  تیریمد  گر، ید  یسو  از.   کند یم   فا یها اسازمان  یدار یو پا  تیدر موفق  یینقش بسزا

منابع    تیریو مد  یموضوع رهبر  تیاهماست.     یضرور  یتحقق اهداف سازمان  یاستعدادها اختصاص دارد که برا  ینگهدار

مؤثر نه تنها    یرهبر.   رگذارندیکارکنان تأث  ی شغل  تیبر عملکرد و رضا  میدو عنصر به طور مستق  نیاست که ا  نیدر ا  یانسان

 در .   شودیمنجر م  زین  یتیمثبت و حما  یکار  طیمح  کی  جادیو تعهد کارکنان کمک کند، بلکه به ا  زهیانگ  شیبه افزا  تواندیم

.   پردازدیم  یفرهنگ سازمان  جادینقش آن در ا  لیبر عملکرد سازمان و تحل  یرهبر  راتیتأث  یراستا، پژوهش حاضر به بررس  نیا

  یبرا یعمل یو ارائه راهکارها  ،یمنابع انسان تیریو مد یموجود در رهبر یهاها و فرصتچالش ییپژوهش، شناسا  نیا هدف

 ی ترقیپژوهش به دنبال درک عم  نیا  ،یشغل  تیو رضا  ی رهبر  نیروابط ب  لیتحل  باها است.   در سازمان  ندهایفرآ  نیبهبود ا

و رهبران   رانیبه مد  تواندیپژوهش م  نیا  ج ینتا  ت، ینها  در.   باشدیاستعدادها م  یبر جذب و نگهدار  یرهبر  یرگذاریاز نحوه تأث

 کنند.  جاد یا داریموفق و پا یی هامناسب، سازمان ی های از استراتژ یریگکمک کند تا با بهره
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 ی . رهبر2
  ن یا.   شودیبه اهداف مشترک شناخته م  یابی به منظور دست  گرانیبر د  یرگذاریتأث  ندیفرآ  کیبه عنوان    یبرره

و  یایمفهوم در دن به    یهاوهیبه ش  یمختلف رهبر  انواعدارد.     ییبالا  تیاهم  ی تیریو مد  یسازمان  ی هانه یدر زم  ژهیامروز 

متفاوت   یرا به چهار سبک رهبر  یرهبر  جینتاخاص خود را دارند.     راتیو تأث  هایژگیو  کیکه هر    ابندییم   یتجل  یمتنوع 

 :   کندیم انیب

 گرا تعامل ی. رهبر1

 گرا   تحول  ی. رهبر2

 توانمندساز  ی. رهبر3

 معتمد    ی. رهبر4

  یهمپوشان  گریکدیبا    یها به طور قابل توجهو آن  ستی چندان واضح ن  یرهبر  یهاسبک   نیا  نیب  یاست که مرزها  ی هیبد

 دارند.

مورد استفاده    یرهبر  یهاسبک  ک یو تفک  یی شناسا  یکارآمد برا   یلیابزار تحل  کیبه عنوان    ی بندمیتقس  ن یوجود، ا  ن یبا ا 

 (. 2008، 1والومبا و همکاران) .ردیگیقرار م

دستان است که بر اساس تبادلات و    ریرهبر و ز  انیم  یشامل رفتارها  ند،یفرآ  کیبه عنوان    گراتعامل  یرهبر

بر اساس درصد   تیریاست که مد   ییهابر استفاده از پاداش  دیتأک  ،یسبک رهبر  نی. در اردیگیمتقابل شکل م  یهایزنچانه

  ن یاهداف، ارتباط ب  نییتع  یبر رو  ینوع رهبر  نیا  ینقطه تمرکز اصل  مولاً. معدهد یها به کارکنان ارائه متحقق اهداف و برنامه

 ی سبک رهبر   نیا  ینظر  یبهبود عملکرد کارکنان است. مبنا  یسازنده برا  یارائه بازخوردها  نیعملکرد و پاداش و همچن

به   اتینظر  نیاست. ا  ییاقتضا  یو مکتب رهبر  تیتقو  هینظر  ،یبرابر-تبادل  هیهدف، نظر- ریمس  هیانتظار، نظر  هیشامل نظر

مثبت کمک    یها و بازخوردهاپاداش  قیاز طر  زهیانگ  جادیدستان و نحوه ا  ر یز  یرهبر بر رفتارها  یرگذاریتأث  یچگونگ  نییتب

به    تواندیکه م  شودیشناخته م  یمنابع انسان  تیریمؤثر در مد  کردیرو  کیگرا به عنوان  تعامل  یرهبر  ب،یترت  نی. به اکنندیم

  یرهبر(.   1993  ،3و ی؛ هاول و آول 2004  ،2کولوی)جاج و پ   کارکنان منجر شود.  یشغل  تیرضا  شیو افزا  یسازمان  کردبهبود عمل

اهداف    نییتع  ی. پاداش مشروط به معنای انفعال  تیریفعال و مد  تیریاست: پاداش مشروط، مد  ی گرا شامل سه بعد اصلتعامل

گرا به  از رهبران تعامل  یفعال، برخ  تیریاهداف است. در مد نیبه ا ی ابیکارکنان و ارائه پاداش در صورت دست یمشخص برا

از   گرید  ی. در مقابل، برخندینما  یریجلوگ  یتا از بروز مشکلات جد  کنندینظارت م  نطور مستمر و فعال بر رفتار کارکنا

انجام   یانشود، مداخله  جاد یا  ی که مشکل جد ی که در آن، تا زمان  آورند یم   یمنفعلانه رو  تی ریگرا به سبک مدرهبران تعامل

را با   روانیاست که پ   ن یا  یرهبر  یاصل  فهیوظ. در واقع،  دهند یو تنها پس از بروز مشکل به آن واکنش نشان م  دهندینم

گرا تحول   یگرا، رهبرتعامل  یبا رهبر  سهیمقا  درکند.    تی دارد، هدا  یموجود همخوان  طیمناسب که با شرا  یاستفاده از سبک

دهند.    حیخود ترج  یتا منافع گروه را بر منافع شخص  دینما یم  ب یو کارکنان را ترغ   کند یمتقابل عمل م   ی هازهیفراتر از انگ

و از    ابند ی  دستمشترک گروه    یهادر کارکنان است تا آنها بتوانند به هدف  یترقیعم  زهیانگ   جادیبه دنبال ا  ینوع رهبر  نیا

سطح    یمثبت در سازمان و ارتقا  راتییتغ  جاد یگرا بر اتحول  یکنند. رهبر  یبردارخود بهره  یفراتر از منافع فرد  یهادگاهید

 . کند یعملکرد سازمان کمک م   یبه بهبود کل ب،یترت ن یدارد و بد  دیکارکنان تأک زهیتعهد و انگ

 
1 Walumbwa et al 
2 Judge and Piccolo 
3 Howell and Avolio 
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  یشناسمانند جامعه  ینظر  یهادگاهیمطرح شد، با الهام از د  1978که توسط برنز در سال    گراتحول  یرهبر  هینظر

انگ  یکه روابط قو  یرهبران  انیم  زیبه منظور تما  ،ییزمایکار  یو رهبر  زما یکار پ   ریبا ز  یزشیو  برقرار    روانیدستان و  خود 

(. 2004و جاج،    کولوی )پ   افتیتمرکز دارند، توسعه    جیبه نتا  یابیدست  یبرا  لتعام  ایبر مبادله    شتریو آن دسته که ب  کنندیم

 زشیانگ  شیافزا  قیعمل کرده و از طر  روانیپ   یبرا  یقو  یبر کارکنان، به عنوان الگوها  ی آرمان  یرگذاریگرا با تأثرهبران تحول 

و    روانیپ   ت یرهبران بر تقو  ن ی. اکنند یم  جاد یاز اعتماد و تعهد را در سازمان ا  یی و اعتماد به نفس در کارکنان، فضا  یدرون

  یایدن  توانندیدارند و به واقع، آنها هستند که م  د یتأک  دی جد  یهاو ارزش  ندهایفرآ  ،یستمیو س  یسازمان  راتییتغ  یریگیپ 

کارکنان را در کانون    ی مندعلاقه  دیکه رهبر ابتدا با  ردیگیصورت شکل م  نیدر سازمان به ا  تحولاطراف را دگرگون کنند.  

  جادیو هدف گروه را در کارکنان ا  تیمأمور  رشیو پذ  یآگاه  دیتوجه قرار دهد و به ارتقاء و توسعه آنها بپردازد. سپس، رهبر با 

عمل    ینوع رهبران به کارکنان آزاد  نیبه منافع سازمان فکر کنند. ا  دخو  ی تا فراتر از منافع شخص  دی نما  ب یکند و آنها را ترغ 

  ن، ی. همچنکنندیدستان خود برقرار م  ریبا ز  یکیو رابطه نزد  گذارندیبا آنها به اشتراک م  یاطلاعات را به راحت  دهند؛ یم  یادیز

 (.  2003 ،1نیفارلداکت و مک) .کنندیبه کارکنان، به تحقق اهداف سازمان کمک م  یآنها با الهام بخش

  ند یو در فرآ شوندیسوق داده م یاست که در آن کارکنان به سمت خودکنترل ی، روشتوانمندساز  یسبک رهبر

ا  یریگمیتصم به کارکنان به طور قابل توجه  نیمشارکت فعال دارند. در  نوآور  شودیامکان داده م  نیا  یسبک،  به    ی که 

تلاش   ینوع رهبر  نیرهبران در ا  گر،یکنند. به عبارت د   یبردارهبالقوه خود بهر  یهاییو توانا  ها تیبپردازند و از تمام ظرف

باشند   رگذاریتأث های ریگمیو تصم یکار یندهایدر فرآ توانندیکنند که در آن افراد احساس کنند م جادیا ییتا فضا کنندیم

کارکنان کمک    یورو بهره  زهیانگ  شیانه تنها به افز  کردی رو  نیها به حداکثر برسد. او ابتکار عمل آن   تیخلاق  ب،یترت  نیو به ا

 یبه شکل مؤثر  توانندیمهم سازمان هستند و م   ی ندهایاز فرآ  یها احساس کنند که بخشکه آن  شود یبلکه موجب م  کند، یم

مثبت    ی فرهنگ سازمان  ک ی  جادیبه ا  تواندیتوانمندساز م  ی سبک رهبر  جه،یمشارکت کنند. در نت  ی در تحقق اهداف سازمان

  ن ینقش رهبر در ا(.  1953 ،2شمنیفل) خود ادامه دهند.  یامنجر شود که در آن کارکنان به رشد و توسعه حرفه  تگریو حما

  یفکر ی عادات و الگوها د یکار است. رهبران با  طیدر مح یورو بهبود بهره زه یانگ شیافزا ،یمیخودتنظ جیترو ،یسبک رهبر

را در درون س خود    یهاهیبه نظر  ینوع رهبر  ن یا  یخیتار  ی هاشه یگسترش دهند و توسعه دهند. ر  یسازمان   ستمیمثبت 

رهبر  ، یتیریمد رهبر  یاجتماع   یختشنا  هینظر  ،یخود  مکتب  ا  یمشارکت  یو  است.  رهبران کمک    هاهینظر  نیمرتبط  به 

خود را به حداکثر برسانند. در    یهاییکرده و توانا   یکنند که در آن کارکنان احساس خودمختار  جاد یرا ا  یی تا فضا  کنند یم

به   نیخود سوق داده شوند، بلکه همچن  فیعمل کنند که کارکنان نه تنها به سمت انجام وظا  یابه گونه  دیواقع، رهبران با

پ  ا  هیتوجه داشته باشند. با تک  زیخود ن  یا و حرفه   یشخص  شرفتیرشد و  مثبت و   یطیمح  توانندی اصول، رهبران م  نیبر 

مشارکت   یریگمیتصم  ندیرا مطرح کنند و در فرآ  دیجد  یهادهیا  توانندیم  یکنند که در آن افراد به راحت  جادیخلاقانه ا

  تون ی) . شودیمنجر م ز یسازمان ن یبلکه به ارتقاء کل   کند،یکمک م ینه تنها به بهبود عملکرد فرد  کردیرو ن یباشند. ا هداشت

 (.   1973، 3و وروم 

اعتماد( است.     معتمد  یرهبر برا  یرهبر  مفهوم)قابل  مهارت  یرهبر  یمعرف  یمعتمد  و    «یشناس»روان  یهابا 

 ی رفتار  یالگو  کیمعتمد به عنوان    یرهبر(،  2003،  4و لوثانس  ویآول  هیاول  فیاساس تعر  برشده است.     انیب  «ی»رفتار سازمان

  ی و اخلاق  یروان  یهات یظرف  جیبه ترو  ینوع رهبر  نیبنا شده است. ا  یکه بر اساس اصل تساو  شودیشناخته م  تیریدر مد

رهبر و کارکنان    نیدر روابط ب  تیشفاف  جادیپردازش متعادل اطلاعات و ا  ،یکردن اصول اخلاق  ی درون  ،ی مثبت مانند خودآگاه

 
1 Duckett and Macfarlane 
2 Fleishman 
3 Yetton and Vroom 
4 Avolio and Luthans 
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است که در آن رهبران بتوانند با کارکنان خود به صورت صادقانه و   ییفضا  جاد یمعتمد به دنبال ا یپردازد. در واقع، رهبریم

  ی خودآگاه  شینه تنها به افزا  کردیرو  نی. اندینما  تیرا در سازمان تقو  یاعتماد و همبستگ  ق،یطر  نیباز ارتباط برقرار کنند و از ا

که در آن افراد   شودیمثبت م   ی فرهنگ سازمان  کی  جادی و ا  ی اخلاق  یهاموجب ارتقاء ارزش   کهبل  کند،یدر کارکنان کمک م 

کارکنان منجر   یشغل  ت یبه بهبود عملکرد و رضا  تواندیمعتمد م   یرهبر  ب،یترت  نی. به اکنندیم  یو ارزشمند  تیاحساس امن

معتمد به پرورش و توسعه »خود مثبت« در کارکنان  یرهبر ن،یهمچن سازمان کمک کند. یکل تیبه موفق تیشود و در نها

کارکنان )درک    یخودآگاه   ش یاست: افزا  ی شامل چهار بعد اصل  ینوع رهبر  ن ی(. ا2008)والومبا و همکاران،    کند یکمک م

(، گرانیاز د  دینه تقل  و دیهست  یچه کس  گرانید  یشما واقعاً برا نکهیرابطه )ا  تی(، شفافگرانیخود در تعامل با د  یهاتیقابل

  ن،یها(. بنابرابر اساس ارزش   یریگمی)تصم  اتیکردن اخلاق  ی( و درون گرانی پردازش متعادل اطلاعات )ارائه اطلاعات لازم به د

اهداف،    ن یبه ا  یابیدست  یکنند. برا  تیمثبت را در کارکنان تقو  یو خودشناس  ی تا خودآگاه  کنند یرهبران معتمد تلاش م

 .  کنند یاعتماد به نفس و رفاه کارکنان تمرکز م د،ی مثبت مانند ام ی رفتارها کیرها بر تحآن 

  ی هات یگرا، اولواما برخلاف رهبر تحول   کند؛یمدل نقش عمل م  کیگرا، به عنوان  رهبر معتمد، مشابه رهبر تحول   عملکرد

  ی . رهبرستیمتمرکز ن  ی سازمان  ی ازهایبر هماهنگ کردن اهداف کارکنان با ن  شتری( بنیراست  یشروی)پ   ی واقع  ا ی رهبر معتمد  

  یهمپوشان  ی اخلاق  یبا مفهوم رهبر  ،یریگمیتصم  ندیدر فرآ  گرانی به نظرات د  هو توج  یاز نظر ابعاد اخلاق   نیمعتمد همچن

 دارد.

  ی مختلف  یهاوه یبه ش  تیکه خلاق  میدیرس   جهی نت  نیبه ا  ،یمختلف رهبر  یهایها و استراتژ سبک   یاز بررس  پس

  یهاییو سنجش توانا   تیاز محققان حوزه خلاق  یک ی  لفورد،یتفکر افراد نهفته است. گ  وهیدر ش  ی و تفاوت اصل  شود یم  ی اتیعمل

  ی. در ساختار ذهن انهی و تفکر همگرا  انهی: تفکر واگراشودیم  میتقس  ستهتفکر افراد به دو د  ی هاوهیکه ش  کند یم   انیخلاق، ب

مشخص   ش یتفکر از پ   جهینت  انه،یاست که در تفکر همگرا  نیها در ادارند، اما تفاوت آن  یافراد، هر دو نوع تفکر نقش اساس 

وجود ندارد    ی قطع یها پاسخ انه، یاغلط وجود دارد. در مقابل، در تفکر واگر  ا یپاسخ درست   کی شهیمعنا که هم ن یاست، به ا

  انهیتفکر واگرا  ب،یترت  نیها ممکن است درست باشند. به ااز آن  کیهر    ی پاسخ ممکن است که از نظر منطق  یادیو تعداد ز

 گر، ید  ی. از سوشودیم  انیبه وضوح نما  تینوع تفکر، خلاق  نیحل مسائل است و در ا  ینوآورانه برا  یهاحل ارائه راه  یبه معنا

  ی همان تفکر منطق  انهیمسئله است. در واقع، تفکر همگرا  کی  یمتداول و معمول برا  یهاحلارائه راه  ی به معنا  انهیهمگرا  تفکر

و    ردیگیعرف و عادات فاصله م  نیاز ا  انهیکه تفکر واگرا  ی در حال  رد،یگیاست که در چارچوب عرف و عادات جامعه شکل م

. در  شوندیامور مرتبط بوده و موضوعات نامربوط کنار گذاشته م یتمرکز بر رو انه،یدر تفکر همگرا شکن است.سنت یبه نوع 

  کند یتفکر خلاق است، تلاش م   یکه دارا  ی. فردشودیموضوعات نامربوط برقرار م  انیارتباطات م  انه،یمقابل، در تفکر واگرا

به   را  نامرتبط  عناصر  اجزاء و  ا  گریکدی تا  از  ا  ی دیجد  یهاحلراه  قین طریمتصل کند و  بر  تفکر    ن،یارائه دهد. علاوه  در 

و   انهیکه در تفکر واگرا یکند. در حال  یریتا از هر گونه خطا جلوگ کندیم  یاحتمال اشتباه وجود ندارد و فرد سع انه،یهمگرا

  ش یتا با آزما   دهدیاجازه م افرادبه  کرد یرو نی. اردیها درس بگکه اشتباه کند و از آن شودیفرصت داده م ن یخلاق، به فرد ا

به    انهی. در واقع، تفکر واگراابندی دست    ی متفاوت  جیحل مسائل، به نتا  ندیکنند و در فرآ  جادیرا ا  یانوآورانه   یهادهیو تجربه، ا

  یحال  درو خلاقانه باشد،    رمتعارفیغ   یهاحلخارج شده و به دنبال راه  یسنت  یهاکه از چارچوب   دهد یامکان را م  نیفرد ا

  ،1ونیو د  ی جاوس)  و شناخته شده تمرکز دارد  ی منطق  ی هاحل مسائل با استفاده از روش  ی بر رو  شتریب  انهیکه تفکر همگرا

که با انتخاب سبک مناسب، روابط و  دهد یامکان را م نی ا رانیبه مد یو درک انواع مختلف رهبر  یآگاه  ت،یدر نها(.  2003

نت  زشیانگ بهبود بخشند و در  را  اهداف سازمان   یابیبه دست  جه،یکارکنان  ا  کیکمک کنند. هر    یبه    یها داراسبک   نیاز 

تنوع   نیبه کار گرفته شوند. ا  یمتفاوت  یهاوهی مختلف به ش  طیدر شرا  توانندیهستند و م  یمنحصر به فرد   راتیو تأث  هایژگیو
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را انتخاب   کردیرو  نیخاص سازمان خود، بهتر  طیو شرا  ازها یتا با توجه به ن  دهدیاجازه م   رانیبه مد  یرهبر  یهادر سبک

به    تواندیها م سبک  نیاز ا  یترقیرو، شناخت عم  نیکارکنان بپردازند. از ا  یشغل  تیعملکرد و رضا  یسازنهیکرده و به به

 سازمان کمک کند. یرساند و به تحقق اهداف کل  یاری مثبت و مؤثر  ی کار طیمح  کی جادیدر ا رانیمد

 

 

 ی منابع انسان تیری. مد3

   یمنابع انسان تیریمد
  

منابع    ریسا  قیو تلف  بیدر ترک  نیو همچن  کندیم  فایا  یبه اهداف سازمان   ی ابیدر دست  ی اتینقش ح  ی منابع انسان

 دارد.    تیبه سازمان اهم یورود

شود و برعکس،    نیتأم  ی انسان   یازهای ن  دیبا   ، یبه اهداف سازمان  دنیرس   یاست که برا  نیا  انگریب  : یمنابع انسان  تیریفلسفه مد

 به تحقق اهداف سازمان وابسته است.   زین  ازهای ن نیا نیتأم

انسان   تیریمفهوم مد انسان  تیریاست که مد  نیا  یبه معنا  :یمنابع  کارکنان و تحقق   تیبه منظور جلب رضا  دیبا   یمنابع 

 لازم را انجام دهد.     یهاتیو فعال یزیربرنامه ،یگذاراستیس ،ی اهداف سازمان

  ازها،ین  ییشامل شناسا  ند یفرآ  ن یادر سازمان است.     یانسان  یروین  یورو بهره  یی کارآ  شیافزا  ی منابع انسان  تیریمد  یهدف کل 

نحو ممکن عمل کنند و به تحقق   نیاست که در آن کارکنان بتوانند به بهتر  یطیمح  نی توسعه و تضم  یهافرصت  جادیا

 . ندیاهداف سازمان کمک نما 

 :  یمنابع انسان  تیریهدف مد  چهار

 سازمان و کارکنان آن در جامعه.    یاعتبار برا جادیجامعه و ا یازهایدر مقابل ن تی: احساس مسئولی . هدف اجتماع 1

  ل یدر ن  یانسان  یروهایو حداکثر استفاده از تخصص و تعهد ن  یدر مقابل اهداف سازمان  تی: احساس مسئولی. هدف سازمان2

 به اهداف.   

سازمان گذاشته شده    یکه به عهده واحد امور ادار  ییهات یو مسئول  فیدر مقابل وظا  تی: احساس مسئول یافهی. هدف وظ3

 است.  

 کارکنان شاغل در سازمان.     یدر مقابل اهداف شخص تی: احساس مسئولی. هدف اختصاص4

  یمنابع انسان  ت یریمد  ی اصل  فیوظا

    نشیاستخدام و گز -   

 آموزش و توسعه    -   

 عملکرد     یابیارز -   

 حفظ و نگهداشت کارکنان    -   

انسان   تیریمد تأم  دی ها، با تأکدر سازمان  یاتیو ح  کیاستراتژ  ندیفرآ  کیبه عنوان    یمنابع  و تحقق   ی انسان  یازهاین  نیبر 

 .   کندیکمک م  یانسان یروین یورو بهره  ییبه بهبود کارآ ،ی اهداف سازمان

انسان  تیریگرفت که مد  جهینت  توانیحوزه، م  نیا  یاصل  ف یتوجه به اهداف و وظا  با  ی نه تنها به جذب و نگهدار  یمنابع 

و رشد    تیبه موفق  تی که در نها   کند یکمک م  زین  تگریمثبت و حما   یفرهنگ سازمان   کی  جاد یبلکه به ا  پردازد، یکارکنان م

 (.1373 ، ی)ابطح شودیسازمان منجر م
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 ی منابع انسان تی ریو مد یرهبر   نی. ارتباط ب4

 ی منابع انسان تیریدر مد ینقش رهبر
    

عنوان    یرهبر به  سازمان  وظا  ی کیدر  اساس   ی اتیح  ف یاز  م  رانیمد  یو  برنامه  شودیشناخته  کنار  در   ، یزیرکه 

به عنوان رهبران   رانی است که مد  یبه حد  تیاهم  نی. اکند یم   فا یسازمان ا  تیریدر مد  ی دیو کنترل، نقش کل  یسامانده 

 زیکارکنان ن نیبهتر یحت  رایاست، ز یمؤثر ضرور یرهبر دسازمان، وجو کی تیحفظ موفق ی. براشوندیشناخته م ی سازمان

به کارکنان کمک    یمشارکت کنند. در واقع، رهبر  ی در تحقق اهداف سازمان  توانندیدارند تا بفهمند چگونه م  ازین  ییبه راهنما

 (.   2017 ،1یتوکل)  کنند.  فایا ی به اهداف سازمان یاب یکرده و نقش خود را در دست ییدرست را شناسا ریتا مس کند یم
 

 و عملکرد کارکنان    یشغل  تیبر رضا   یرهبر  یها سبک  ریتأث

با توجه   ی هر دوره زمان  در است.     یمختلف یهامکاتب و سبک  یدارا  ی در علوم انسان گرید می هم مانند مفاه  یرهبر

  هرقرار گرفته است.     تی ریحوزه مد  شمندانیو اند   رانیمکتب به عنوان مکتب غالب مورد توجه مد  ک ی  ، یبه اقتضائات سازمان

  ،2یی )هدا  ستین  یگری بهتر از د   ی سبک  چ یلزوماً ه  ی ارتباط  نهیخود را دارد و با در نظر گرفتن هدف و زم  یهاسبک ارزش 

  نیدارند. از ا  یاتیح  ارینقش بس   ی سازماندرون  یارتباط  یندها یسازمان، در فرآ  یعامل به عنوان رهبران اصل  رانیمد(.   2020

انتظار م  انواع مختلف  رودیافراد  باشند  قادر  نما  ی ارتباط  ی هااز سبک  ی که  به  ببرند و  کار  به  ا  ش یرا  تنوع در    نیبگذارند. 

  ی هماهنگ  شیدر انتقال اطلاعات، افزا  لیبلکه موجب تسه   کند،یکمک م یداخل  لاتنه تنها به بهبود تعام  یارتباط  یهاسبک 

  یهاوهی عامل در استفاده از ش  رانیمد  یی. در واقع، تواناشودیم  زیدر سازمان ن  یهمکار  ه یروح  تیو تقو  میت  یاعضا  انیم

ارتباط توجه  ریتأث  تواند یم  یمختلف  بهره  یبر فرهنگ سازمان   یقابل  باشد.  یت  یکل  یورو  داشته  و همکارانم  ،  3)راستگار 

  نیاعتماد در روابط ب  تیو تقو  جاد یدر ا  ینقش مهم  ،یرهبر  ند یدر فرآ  یدیعنصر کل  کیبه عنوان    یسبک رهبر(.   2021

.  شودیم  انیاو نما  یبه وضوح در سبک رهبر  ندیفرآ  نیرهبر در ا   کینحوه عملکرد    قت،ی. در حق کندیم   فایا  روانیرهبر و پ 

  یابیدستان به منظور دست ریبر ز یرگذاریشود که هدف آن تأث فیعرت داریپا یرفتار یالگو کیبه عنوان  تواندیسبک م نیا

بلکه به    کند،یکارکنان کمک م  زشیو انگ  یینه تنها به بهبود کارا  یرگذاریتأث  نیشده است. ا  نییبه اهداف مشخص و تع

به    تواند یم  یرهبرسبک مناسب    یریانتخاب و به کارگ  جه،ی. در نتانجامدیم   زین  تگریمثبت و حما  یکار  طیمح  ک ی  جادیا

منابع  (.   2017  ، یوکلت )باشد.    رگذار یسازمان تأث  یکل   تیدر سازمان کمک کند و بر موفق  زیروابط مؤثر و اعتمادآم  یریگشکل

  ی افراد، که ناش  یو جمع  یفرد  یها. تلاششودیسازمان شناخته م  کی  ییدارا  نیتریاتیو ح  نیبه عنوان ارزشمندتر  یانسان

است که سازمان تا چه  نیا کنندهنییو تع  دهدیرا شکل م یانسان یروین تیریآنهاست، مد ییو کارا تیاز دانش، تفکر، خلاق

  ی هامهارت  نیو همچن ی منابع انسان تیریروزافزون مد ت یبا توجه به اهم ن،ی. بنابراشودیدور م  ا ی کیحد به اهداف خود نزد

 ریتأث  ی انسان  یروین  یو اثربخش  ییبر کارا  میها به طور مستقمهارت  نیگفت که ا  توانیحوزه، م   نیمؤثر در ا  یرهبر  یلازم برا

بلکه    کند، ینه تنها به بهبود عملکرد سازمان کمک م  یانسانمنابع    ت یریو مد  ت یدر هدا  رانیمد  یی . در واقع، تواناگذارند یم

  ی ندهایو فرآ ی منابع انسان ت یریمد(.  2022، 4و همکاران   ی مانیسل ی باباد) . شودیمنجر م  زیبه تحقق اهداف کلان سازمان ن

  جاد یا  ،یعدالت سازمان   شیبر افزا  یقابل توجه  ریو تأث  شودیها شناخته مدر سازمان  یکارکرد اساس  کیمرتبط با آن به عنوان  
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  کند،یاستعدادها کمک م   یحوزه نه تنها به جذب و نگهدار  نیو عملکرد کارکنان دارد. ا  یرقابت سالم و بهبود سبک رهبر

  ی رقابت  یو در بازارها  ابندیکه به اهداف خود دست    دهد یامکان را م   نیها ابه سازمان  ، یمنصفانه و رقابت  یطیمح  جاد یبا ا  کهبل

و ارتقاء    ی به فرهنگ سازمان  یدهدر شکل  یدیعامل کل  کیبه عنوان    ی منابع انسان  تیری مد   گر، یموفق باشند. به عبارت د

داده و به بهبود   شیرا افزا  یوربهره  توانندیها م بر عدالت و رقابت سالم، سازمان  تمرکز. با  کندیسازمان عمل م   یکل  ییکارا

 (.  2021،  1)نامور و همکاران  .شودیمنجر م  ی و رشد سازمان  داری پا  تیبه موفق  تیکارکنان کمک کنند، که در نها  یشغل  تیرضا
  

   یمنابع انسان  تیریمد  یهاچالش

 یها براطور مؤثر از آن را به دست آورند و به  ابینحو منابع محدود و کم  نیبه بهتر  توانندیها چگونه م سازمان  نکهیا

استفاده    یی توانا  ن،یبا آن روبرو هستند. همچن  رانیاست که مد  ی اساس  ی هااز چالش  ی کیحفظ رقابت در بازار استفاده کنند،  

ن  یاورفن  ،ی شامل منابع مال  یاز منابع داخل ب  نی کار، و همچن  یرویو  از   یکیبه    ،یخارج  یها ط یاز مح  شتریکسب منابع 

  شیکه رقابت در بازار به شدت افزا  یطیدر شرا  ژهیموضوع به و  نیشده است. ا  ل یها تبداز سازمان  یاریعمده در بس  ی هاینگران

منابع باشند تا    نیاستفاده از ا  یسازنه یبه  یبرا  نهنوآورا  یبه دنبال راهکارها   دیبا  رانی. مدکندیم  دایپ   یشتریب  تیاهم  افته،ی

  ت یریتوجه به مد  ل،یدل   نی. به همابندی دست    داری کنند و به رشد و توسعه پا  ی ستادگیموجود ا  یهابتوانند در برابر چالش

  ران یمد  یبرا  یاصل  یها ت یدر استفاده از منابع، از جمله اولو  یورو بهره  ییکارا  شیافزا  یبرا  دیجد  یهاراه  افتنیمنابع و    نهیبه

و به طور مداوم در    یرقابت   طیمح  کیدر    تیو موفق  اتی ادامه ح  یها براامروزه، سازمان(.   2017،  2)جوزافات.  رودیبه شمار م

با استعداد،    یهدف، وجود افراد  نیتحقق ا  یخدمات و محصولات خود را ارتقا دهند. برا  تیفیبه طور مداوم ک  د یبا  ر،ییحال تغ

انگ  یانرژ و  د  یضرور  زهیبالا  عبارت  به  سرماسازمان  گر،یاست.  به  خلاق  ازین  یانسان  یهاهیها  با  بتوانند  که  و    تیدارند 

لازم    ی هاییتوانا  د ی نه تنها با  ی انسان   یروین  ن یو محصولات کمک کنند. ا  ندها یدر فرآ  یخود به بهبود و نوآور  ی های توانمند

  یو نگهدار  جذبخود تلاش کند. در واقع،    یاو حرفه  یبه طور مداوم در جهت رشد و توسعه شخص   د یرا داشته باشد، بلکه با

 رات ییها کمک کند تا در برابر تغبه سازمان  تواند یم   ، یمنابع انسان  رانیمد  یاصل  ی هااز چالش  ی کینوع کارکنان، به عنوان    نیا

ارباب رجوع و "با عنوان    ی پژوهش  (2022،  3اسوانسون ).   نشان دهند  یو مؤثر  عیواکنش سر  ان، یمشتر  یازهایبازار و ن  عیسر

پرداخته است.   یعوامل مؤثر در حوزه منابع انسان  یی آن به شناسا  جیاست که نتا   دادهانجام    "یمنابع انسان  تیریمد  یهاچالش

هستند    یو رفتار ناظر از جمله عوامل  یو متنوع، روابط اجتماع   زیبرانگجذاب، چالش  یکه انجام کارها  دهدینشان م  قیتحق  نیا

تعادل    جاد یا  زیو ن  ،یو ساعات کار   یبنددر زمان  یریپذانعطاف  ن،ینقش دارند. همچن  یمنابع انسان  ت یریمد  تیدر موفق  که

  نیتوجه به ا  تیبر اهم  ها افتهی  ن یا  ، ی. به طور کل روندیبه شمار م  ی دیعوامل کل  گر یاز د  یو شخص  ی کار  ی زندگ   ن یمناسب ب

 دارد. د یتأک انکارکن  تیعوامل در بهبود عملکرد و رضا

 
 

 ی در توسعه منابع انسان یرهبر  ت ی. اهم5
 

 یو جمع  یفرد  یهاو تلاش  شودیهر سازمان شناخته م  ییدارا  نیتریاتیو ح  نیتربه عنوان باارزش   ی منابع انسان

دور کند. به   ا ی  کینزد  شدهنییسازمان را به اهداف تع  تواندیاست، م  ییو کارآ  تیاز دانش، تفکر، خلاق  یآن، که ناش  یاعضا

برخوردار   ییبالا  تیاز اهم  یمؤثر منابع انسان  یدر رهبر  رانیمد  یهاارتو مه  یانسان  یرو ین  تیتوجه به اهم  ل،یدل  نیهم

 
1 Namur et al 
2 Jozafat 
3 Aswanson 



 

 https://cem.cdsts.ir 8صفحه  

در    یاکنندهنیینقش تع  توانندیو م   گذارندیم  ریتأث  ی انسان  یروین  یو اثربخش  یبر کارآمد  میطور مستقها بهمهارت  نیاست. ا

به دست    یو مؤثر منابع انسان   حیصح  یرهبر   یالازم را بر  یهاییتوانا  د یبا  رانیمد  ن،یکنند. بنابرا  فا یتحقق اهداف سازمان ا

)فدوروا و   . ندیسازمان کمک نما تیو موفق شرفتینحو استفاده کنند و به پ  نیارزشمند به بهتر ییدارا  نیآورند تا بتوانند از ا

انسان  تیریمد(.   2019،  1همکاران  به عنوان    یندهایو فرآ  ی منابع  آن  با  اساس  کیمرتبط  در سازمان    ی اتیو ح  ی عملکرد 

احساس تعهد    جادیبه ا  نیهمچن ندها یفرآ نیسازمان دارد. ا  یی و کارا یوردر ارتقاء بهره  یقابل توجه  ر یو تأث  شودیشناخته م

  ی منابع انسان  ت یریمد  گر، ی. به عبارت دشودیآنان م   یکلدر کارکنان کمک کرده و موجب بهبود عملکرد    یشغل   یو دلبستگ

ها در  به سازمان ،یانسان  یروین  ییسطح کارا  یو ارتقا  زهیانگ  تیاستعدادها نقش دارد، بلکه با تقو  ینه تنها در جذب و نگهدار

در    یدیکل  یعنوان عامل  به  تواندیحوزه م  نیتوجه به ا  جه،ی. در نترساندیم  یاری  داری پا  ی هاتیبه اهداف و موفق  یابیدست

 (.   2021 ،2و همکاران ی)زلمازاد ها محسوب شود.سازمان یو تعال  شرفتیپ 

  ی روهای. هر چه سازمان در جذب ندی آیبه شمار م ی سازمان ستمیهر س  یهایورود نیتریاز اصل  یکیبه عنوان  ی منابع انسان

  ی ابیداشته باشد، در دست  روهاین  نیمؤثر از ا  یبرداردر حفظ و بهره  یشتریب  یی تر عمل کند و تواناموفق  ستهیو شا  تیفیبا ک

سازمان در   ییتوانا گر،یداشته باشد. به عبارت د ی شتریب شرفتینسبت به رقبا پ  تواندیتر خواهد بود و مبه اهداف خود موفق

  ی امر نه تنها به بهبود عملکرد داخل  نی. اکندیم  فایآن در بازار ا  یو برتر  تیدر موفق  یدیاستعدادها نقش کل  یجذب و نگهدار

  ن،ی. بنابراشودیم   زین  یطیمح  یهابه چالش  یی اسخگوپ   یی و توانا  یریپذرقابت  شیبلکه موجب افزا  کند،یسازمان کمک م 

  ی در راستا  ی اساس  یاستراتژ   کیها، به عنوان  رشد و توسعه آن   یمناسب برا  طیشرا  جادی و ا  ی در منابع انسان  یگذارهیسرما

 . شودینسبت به رقبا محسوب م یو برتر ی به اهداف سازمان یابیدست

 

 مثبت   ی فرهنگ سازمان  جادیا

 مثبت   یفرهنگ سازمان  جادیو ا  یفرهنگ سازمان

  ،یکه بر اساس اهداف، فناور  شودیم  فیسازمان تعر  کیو ساختار نامشخص    یدرون  ادیبه عنوان بن  یفرهنگ سازمان

 توانیو م  شودیم  انیفرهنگ، به وضوح در رفتار کارکنان نما  ن ی. اردیگیعملکرد و محصولات آن شکل م  ها، استیساختار، س

نه تنها بر نحوه    ی در نظر گرفت. در واقع، فرهنگ سازمان  ی سازمان  یهازشو ار  هایژگیاز و  یترقیعم  یآن را به عنوان تجل

عمل    زیسازمان ن  تیهو  یریگدر شکل  کننده نییعامل تع  کیبلکه به عنوان    گذارد، یم  ریعملکرد و تعاملات درون سازمان تأث

  تواند یمشترک در سازمان است که م   ی اها و باورهدهنده ارزش فرهنگ، نشان  نیا  ندگانی. رفتار کارکنان به عنوان نماکند یم

و    تیدر موفق  یدیعنصر کل  کیبه عنوان    ی فرهنگ سازمان  ب، یترت  نیباشد. به ا  رگذاریتأث  یفرد  نیکار و روابط ب  تیفیبر ک

سازمان عمل کند.    کیبه اهداف استراتژ  ی ابیعامل محرک در دست  کیبه عنوان    تواندیو م   شودیها شناخته مسازمان  یداری پا

 ک ی  یاعضا  یدرک مشترک از سو  کیبه عنوان    یبه طور کل  یفرهنگ سازمان (.   80-79ص  ،  1992  ،3ی کرمانشاه  یری)ام

اشاره دارد که به خود سازمان تعلق دارد و نه به افراد آن.   یو صفات خاص  هایژگیفرهنگ به و  نی. اشودیم  فیسازمان تعر

 توسعه.  کندیم  زیمتما  ها ازمانس  ریسازمان را از سا   کیهستند که    یثابت و معمول  اتیخصوص  انگرینما   ها یژگیصفات و و  نیا

مثبت    ی . فرهنگدیآیبه شمار م  یهر سازمان مدرن ضرور  یبرا   کیهدف استراتژ  کیمثبت به عنوان    یفرهنگ سازمان   کی

سازمان کمک کند. به   ی به بهبود عملکرد کل  ت یو در نها  یشغل   تیسطح رضا  شیکارکنان، افزا  هیروح  تیبه تقو  تواندیم

  ز ین  ی سازمان در بازار رقابت  تیو موفق  ییکارکنان است، بلکه به بهبود کارا  عنه تنها به نف  ی فرهنگ   نیچن  جاد یا  گر، یعبارت د
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مثبت تمرکز    یفرهنگ سازمان تیو تقو یریگشکل یبر رو یبه طور جد  دی ها بانکات، سازمان نی. با توجه به اشودیمنجر م

 کنند.  تیفعال یسالم و مثبت یکار یهاطیو در مح ابند یکنند تا بتوانند به اهداف خود دست 

 :   ردیمد نظر قرار گ  دیبا  ی دیمثبت در سازمان، چند اقدام کل ی فرهنگ جادیا یبرا

کنند.    فیتعر  سازد،یم  انی ها را نماو اهداف آن   تیرا که هو  یها و اصولبه وضوح ارزش   دی ها باها: سازمان. تعهد به ارزش 1

 .   رندیقرار گ د یطور مستمر مورد تأکسطوح سازمان به یدر تمام د یها باارزش  نیا

خود را به    ی هادهیکه نظرات و ا  دهد یامکان را م   نیباز و شفاف به کارکنان ا  ی ارتباط  ستمیس  ک ی. ارتباطات مؤثر: وجود  2

را  یترمثبت یکمک کند و فضا م یت یاعضا انیم یو همکار یهمبستگ تیبه تقو تواندیکنند. ارتباطات مؤثر م  انیب یراحت

 .   دی نما  جادیدر سازمان ا

و تعلق به سازمان   یاحساس ارزشمند تواندیکارکنان م  یها و دستاوردهااز تلاش یو قدردان یی : شناساقیو تشو ی . قدردان3

 .   رساندیم  یاریکارکنان  ییکارا شیو افزا زهیمداوم به انگ  یهاقیمناسب و تشو یهاکند. ارائه پاداش تیها تقورا در آن 

دهنده تعهد سازمان  کارکنان، نشان  یبرا  یاو توسعه حرفه   یآموزش  یهاو توسعه: فراهم کردن فرصت   یریادگی  یها. فرصت4

 .   کندیکارکنان کمک م  یهایها و توانمندهاست و به ارتقاء مهارتآن  شرفتیبه رشد و پ 

  یو نوآور  تیخلاق  شیبه افزا  تواندیکه در آن تنوع و شمول ارزشمند شمرده شود، م  یکار  طیمح  کی  جادی. تنوع و شمول: ا5

 مختلف کمک کند.    یدر سازمان منجر شود و به جذب استعدادها

 ه یکنند که نه تنها به بهبود روح  جاد یمثبت را ا  ی ها قادر خواهند بود فرهنگسازمان  ،یدیعناصر کل  نیبا تمرکز بر ا  ت،ینها  در

نه تنها موجب   کردیرو  نیمنجر خواهد شد. ا  زیسازمان ن  یکل  یداریو پا  تیبلکه به موفق  کند،یکارکنان کمک م  تیو رضا

 کمک خواهد کرد.  زین تگریسالم و حما یکار طیمح  کی جادیابلکه به   شود،یم یوربهره شیافزا
 

  ها یها و توانمندتوسعه مهارت
 

  ی هاسازمان  یازها یکه با ن  یی هاتیها و قابلاست که کارکنان به مهارت  یضرور  ،یتوسعه منابع انسان  نیدر مفهوم نو

  ها، ییتمام توانا  ، یعلم  نشیتعهد و ب  ،یآن است که افراد با دلسوز  ازمندی ن  ندیفرآ  نیدارد، مجهز شوند. ا  یهمخوان  یامروز

به طور مداوم    دی . به علاوه، آنها بارندیبه کار گ  ی و اهداف سازمان  ها ت یتخصص و تفکر خود را در جهت تحقق مأمور  ،یانرژ

نه تنها به بهبود عملکرد سازمان کمک    کردیرو  ن یکنند. ا  جاد یا  یدی جد  یفیو ک  یفکر  یهاخود ارزش  یهاسازمان  یبرا

  یابه گونه  د یکارکنان با  جه،ی. در نتانجامدیم  زین  یکار  یهاط یدر مح  ینوآور  شیکار و افزا  تیفیبلکه به ارتقاء ک  کند،یم

سازمان کمک    داریخلاقانه و مؤثر عمل کنند و به رشد و توسعه پا  د،یجد  یهاشوند که بتوانند در مواجهه با چالش  تیترب

. شودیشناخته م  رگذاریعوامل تأث  نیتراز مهم  یکیبه عنوان    یانسان  یرویها، ندر سازمان  ریی تحقق هر نوع تغ  یبرا  .ندینما

مؤثر  یاگونهدانش به تی ریمد ندیکه در فرآ  دهدیامکان را م نیبه افراد ا یفناور نهیدر زم  یتخصص یهاروز کردن مهارت به

بلکه    کند، یکمک م   یفرد   یی امر نه تنها به ارتقاء کارا  نی . اندیشده حرکت نما  نییتع  شیاهداف از پ  یعمل کنند و در راستا

به   یامروز که فناور یا ی در دن ی روز و تخصصبه ی ها. در واقع، داشتن مهارت شودیمنجر م  زیعملکرد سازمان ن  ی به بهبود کل

  ی روین  یهابه آموزش و توسعه مهارت  وجهرو، ت  نیاست. از ا  یضرور  یهر سازمان   تیموفق یسرعت در حال تحول است، برا

،  1و همکاران قیشف یزی)عزمحسوب شود.   یتحقق اهداف سازمان  یدر راستا یدیکل یاستراتژ کیبه عنوان   تواندیم  یانسان

2021.) 

 

 
1 Azizi Shafiq et al 



 

 https://cem.cdsts.ir 10صفحه  

 

 هاها و فرصت . چالش6

    یمنابع انسان رانیمد یرو شیپ یهاها و چالشفرصت 
 

 (HR)  یمنابع انسان  رانیاست، مد  رییکه به سرعت در حال تغ  یانداز جهانچشم  کی  یهایدگیچیدر مواجهه با پ 

توجه   ازمند یکار، ن  یروین  ریشدن و انتظارات متغ  ی جهان  ، یفناور شیروبرو هستند. افزا  یقابل توجه  ی هاها و فرصتبا چالش

سو  یاژهیو انسان  یاز  منابع  پ   یمتخصصان  و  ،یکیتکنولوژ  یهاشرفتیاست.  مصنوع   ژهیبه  هوش  اتوماس  یادغام  در   ونیو 

 ن یهمچن   راتییتغ  نیرا به همراه داشته است. ا  ییرا دگرگون کرده و بهبود کارا  یسنت  یها وهیش  ،ی منابع انسان  یندهایفرآ

ها را بر داده  یمبتن  یر یگمیتصم  های فناور  نیا  رایاست، ز  یمنابع انسان  رانیاز مد  یدیجد  یهایستگیها و شامهارت  ازمندین

کار    یروین  یتیجمع  راتییتغ  ن،یبر ا  علاوهدارند.  ازین  زی مداوم ن  یریادگیو    یحال به سازگار  نیاما در ع   کنند،یم  لیتسه

به هجوم    نیکنند و همچن  جادیکار سالخورده ا  یرویو ن  Zنسل    یرا برا  یی هاطیمح  یمنابع انسان  رانیکه مد  کندیم  جابیا

  ی بلکه فرهنگ سازمان کند، یکمک م  ینوآور  تیبر تنوع و شمول نه تنها به تقو دیپاسخ دهند. تأک  ینسل هزاره و جنرال کار

در انتقال به کار از راه دور شده است که خود    عیباعث تسر  COVID-19  یماریب  وعیش  ان،ی م  نیا  در.  بخشدیبهبود م  زیرا ن

استخر    ک یبه    یکه کار از راه دور دسترس  ی به ارمغان آورده است. در حال   ی منابع انسان   رانی مد  یرا برا  یی هاها و فرصتچالش

حفظ تعامل    یبرا  یقو  ی های استراتژ  ازمند ین  نیاما همچن  دهد، یش م یرا افزا  یریپذ و انطباق   آورد یرا فراهم م  ی استعداد جهان

ها سازگار  ها و فرصتچالش  ن یبه طور مداوم با ا  د ی با  ی منابع انسان  رانیمد  ، یطور کل  بهپراکنده است.    یهامیت  ان یم  یو همکار

رفاه   یبر رو یاندهیبه طور فزا  یمنابع انسان  رانیمد کارکنان کمک کنند.  تیشوند تا بتوانند به بهبود عملکرد سازمان و رضا

در تلاشند تا   رانیمد  نی و حفظ کارکنان آگاه هستند. ا یور بهره شیموضوع در افزا نیا تیو به اهم کنند یم  د یکارکنان تأک

با اهداف   میمستق  ورمداوم فراهم کنند که به ط یریادگی جامع سلامت و ابتکارات  یهابرنامه یسازادهیپ  یرا برا ییهافرصت

  یطیمح  جادیبلکه به ا  کند، یکارکنان کمک م  یکار  یزندگ   تیفینه تنها به بهبود ک  کردیرو  نیدارند. ا  یهمخوان  ی سازمان

ها  سازمان  تیدر موفق  یدی عامل کل  کیکه رفاه کارکنان به عنوان    نی. با توجه به اانجامدیم   زیدر سازمان ن  تگریمثبت و حما

تلاش کنند    یو آموزش  یرفاه   یهاتوسعه و بهبود برنامه  ی به طور مستمر در راستا  دی با  یمنابع انسان  رانیمد  شود،یشناخته م

 (.   2023 1نزی)مات. ابندیدست  زین  یسازمان یهابه هدف ،یشغل  تیتا همزمان با ارتقاء سطح رضا

 افته ی  یاندهیفزا  تیاهم  کنند،یحرکت م  یشتریب  یها به سمت چابککه سازمان  یطیدر شرا  یمنابع انسان  کینقش استراتژ

  ه یسرما   تواندیدارند که م  کیابتکارات استراتژ  تیهدا  یمنحصر به فرد برا   یفرصت  رات،ییتغ  نیبا ا  یمنابع انسان  رانیاست. مد

  تیو بر اهم  کندیدر سازمان کمک م  ینفوذ منابع انسان  شیبه افزا  کینقش استراتژ  نیهمسو کند. ا  یرا با اهداف تجار  یانسان

که    ی چندوجه  ی هاتوجه به چالش  با   .د ینمایم  دی سازمان تأک  ی کل  یبا استراتژ  یمنابع انسان   ت یریمد  یهاوهیش  یی راستاهم

  شیبه افزا  یر یبه طرز چشمگ  توانندیم  ی منابع انسان  رانینوظهور، مد  یهااز فرصت  یبرداروجود دارد و بهره  نهیزم  نیدر ا

  رات ییدر پاسخ به تغ  یی توانا  نیاست، کمک کنند. ا  رییکه همواره در حال تغ  ییایدر دن  یسازمان  تیو موفق  یریپذ انطباق 

. در  ابندیبمانند و به اهداف خود دست    یها کمک کند تا در رقابت باقبه سازمان  تواندیبازار، م   ریمتغ  یازهایو ن  یطیمح

فرهنگ   کی  جادیبلکه به ا  کند،ینه تنها به بهبود عملکرد سازمان کمک م  ی منابع انسان  کیتوجه به نقش استراتژ  ت، ینها

 . کنندیو تعلق م  یدر آن کارکنان احساس ارزشمند هک شودیمنجر م زین  تگریمثبت و حما ی سازمان
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ها مطرح  و عملکرد سازمان  ییدر بهبود کارآ  یعنوان دو مؤلفه اساسبه  یمنابع انسان  تیریو مد  یرهبر  ت،ینها  در

بلکه به    کند،یکمک م  یتیحما  یکار  طیمح  کی  جادیکارکنان و ا  انیروابط مثبت م  تیمؤثر نه تنها به تقو  یهستند. رهبر

  دیبا تأک ک،یاستراتژ ندیفرآ کیعنوان به یمنابع انسان تی ریمد گر،ید ی. از سوشودیمنجر م زیاستعدادها ن یجذب و نگهدار

دو   نیا تی. با توجه به اهمکندیم فا یها اسازمان تیدر موفق یینقش بسزا  ،یو تحقق اهداف سازمان   یانسان یازهای ن نیبر تأم

سازمان باحوزه،  شبه  دیها  بهبود  به  مداوم  مد  یرهبر  یهاوه یطور  انس  تیریو  فرصت   یان منابع  از  و  موجود    یهاپرداخته 

سازمان    ی کل  ی.تراتژابندیدست    داریپا   یهاتیبه موفق  ،یامروز  رییو در حال تغ  ی رقابت  یکنند تا بتوانند در فضا   یبرداربهره

به   توانند یم ی منابع انسان رانینوظهور، مد  یهاو استفاده از فرصت ی چند وجه ی هاچالش  نیپرداختن به ا با .   کندیم د یتأک

 کمک کنند. رییدر حال تغ شهیهم ی در جهان  یسازمان تیو موفق یریپذ به انطباق  یقابل توجه زانیم
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