
 چالشهاي فراروي مديريت منابع انساني

  مهدي صانعي

  چكيده

طبق گفته آلوين .اند امروزه اطلاعات و دانش با زندگي بشر چنان درهم آميخته شده است كه عصر حاضر را عصر اطلاعات ناميده
. نند ياد بگيرند يا ياد دهند،كساني نخواهند بود كه خواندن ونوشتن نمي دانند، بلكه كساني هستند كه نتوا21تافلر بي سواد قرن 

در مديريت . در اين شرايط نقش انسان در سازمان و نوع نگاه به او، سهم بسزايي در موفقيت يا شكست سازمان خواهد داشت
با ظهور نهضت روابط انساني، نوع نگاه به انسان تغيير كرد و به تدريج در . علمي تيلور، انسان چيزي جز ابزار كار تلقي نمي شد

اكنون صحبت از سرمايه . منابع انساني نيز مطرح شد... نار منابع مختلف سازمان چون منابع مالي، تكنولوژيك، اطلاعاتي و ك
با آغاز هزاره سوم، هر روز نقش منابع انساني پررنگ تر شده و اكنون از آن به عنوان تنها عامل كسب مزيت رقابتي . انساني است

در مقاله حاضر هدف برآن  . در اقتصاد دانش امروز بيش از پيش به حقيقت پيوسته است"خصوصااين امر . پايدار ياد مي شود
است تا با تشريح شرايط جديد پيش روي مديران منابع انساني در اقتصاد دانشي، نقشها و چالشهاي فراروي مديريت منابع 

  .ر آغاز هزاره سوم ارائه شودانساني شناسايي و تصوير نسبتا جامعي از وضعيت مديريت منابع انساني د

  مقدمه

اقتصاد دانشي يا دانش محور شامل كليه مشاغل، شركتها و صنايعي مي شود كه در آن دانش و قابليتهاي افراد به جاي قابليتهاي 
اي  ميليون شغلي كه قرار است بين ساله5/19پيش بيني شده است از بين .  مزيت رقابتي است?ماشين وتكنولوژي، تعيين كنند

 در بخش "هر چند كه تعداد كارهاي دانش مدار ماهيتا.  ميليون در بخش خدمات باشد1/19 در امريكا ايجاد شود، 2008-1998
خدمات بيشتر است، اما بخش توليد نيز با ورود كامپيوتر و ريزپردازشگرها به آن، بيش از گذشته به دانش و قابليتهاي انساني 

بسياري از مشاغل صنعتي و . حاصل تجاري سازي تكنولوژي هاي اطلاعاتي و ارتباطي استاقتصاد دانشي. وابسته شده است
 درصد كليه كارگران امريكا، كارگران دانشي 60در حال حاضر، بيش از . كشاورزي در حال تبديل شدن به كارهاي دانشي هستند

  .  شغل مربوط به بخشهاي اطلاعات مدار است8 شغل جديد، 10بوده و از هر 

  يژگيهاي نيروي انساني در اقتصاد دانش مدارو

  :در ادامه به طور خلاصه به ويژگيهاي اقتصاد دانش مدار اشاره مي كنيم

در گذشته، تجميع اين منابع جهت . اقتصاد دانش مدار، اتكاي كمتري به تجميع فيزيكي نيروي كار، مواد اوليه و پول دارد) 1
خوانده مي شود، ) Demassification(» زدايي انبوه «توان از طريق آنچه كه  كنون، ميا. توليد كالا و ارائه خدمت ضروري بود

مي توان نيروي كار، مواد اوليه و پول را در حالي كه در مناطق مختلف جهان قرار دارند، با . ها دست يافت به همان كارآمدي
  .يكديگر تركيب كرد

شركت مجازي، شركتي است كه فاقد . يده هاي مجازي را فراهم مي كندتكنولوژي امكان تبديل پديده هاي فيزيكي به پد) 2
تيم ها مي . مكان فيزيكي مشخص و كاركنان دائمي بوده و متكي بر روابط قراردادي با توزيع كنندگان و عرضه كنندگان است

. شخص، در مكان واحدي قرار گيرندتوانند از گوشه و كنار جهان، گردهم آيند و با يكديگر فعاليت كنند، بدون اينكه در زماني م
  .حركت به سمت مجازي شدن علاوه بر منافعي چون افزايش انعطاف پذيري چالشهاي پيچيده اي را نيز به همراه دارد



  نحوه رقابت سازمانها در اقتصاد دانش مدار

  : پيشي بگيرند سطح مختلف رقابت كنند و بر رقباي خود3سازمانهاي موفق در اقتصاد دانش مدار، بايد در  

  ) Sensing Plane(رقابت در سطح احساس و شناخت ) 1

  ) Mobilizing Plane(رقابت در سطح متحرك سازي ) 2

  ) Operating Plane(رقابت در سطح عملياتي) 3

 در بالاترين سطح، سازمانها بايد به طور مداوم در جستجوي دانشي باشند كه منجر به توسعه محصولات و خدمات جديد مي
سازمانها بايد اين مهم را از طريق شناسايي منابع تكنولوژي هاي مطرح و مرتبط، شايستگيها و شناخت مشتريان جديد به . شود

از آنجا كه، ساير سازمانها نيز چنين خواهند كرد، پس يا بطور دقيقتر آن را تفسير و يا سريعتر بدان دسترسي  .انجام برسانند
اين . شي كه سايرين نمي توانند آن را كشف كنند، از ارزش واقعي تر و بالاتري برخوردار خواهد شددر اين حالت دان. پيدا كنند

اين سطح نيازمند قابليتها و . دارد» پيش بيني« شود و شباهت بسياري به  ناميده مي» رقابت در سطح شناخت« سطح از رقابت، 
بعد از اينكه . سازمانها را قادر مي سازد تا آينده را بسازندرقابت در سطح شناخت، . شايستگيهايي چون قدرت اكتشاف است

  .دانش مفيد و سودمند شناسايي شد، بايد به تحريك درآيد تا محصول يا خدمت جديدي ارائه گردد

 معتقدند كه شركتها، آهن ربا يا دانش رباهايي ايجاد مي كنند كه جزء ساختارهاي سازماني) 2006(داس، سانتوس و ويليام سون
مجموعه هاي ( بدين منظور شركتها بايد از قابليتها و شايستگيهاي كليدي . است و دانش را از بخشهاي مختلف جذب مي كند

برخوردار باشند تا ) دانش يكپارچه در درون سازمان كه آن را از رقبا متمايز مي سازد و براي مشتري، ارزش آفريني مي كند
پيشرو بودن در امر ارائه خدمات و محصولات جديد . اي گزينش و همگون سازي دست يابندبتوانند به مبنايي مؤثر و كارآمد بر

جهت توسعه سريع محصولات، فرايندها و همچنين براي متناسب كردن راه حلهاي مشابه با شرايط متغير . نيازمند نوآوري است
ناميده شده و » رقابت در سطح متحرك سازي« بت، اين سطح از رقا. و متحول، شركتها نيازمند توانمنديهاي خلاقانه اي هستند
  .نيازمند قابليتهايي چون كارآفريني و متحرك سازي است

، در اقتصاد دانش مدار، همانند اقتصاد قديمي، دانش بايد عملياتي شود تا بتوان محصولات و خدمات جديد ايجاد و توزيع "نهايتا
سطوح قبلي است، زيرا سازمانها در جستجوي كارآمديهايي در كل زنجيره اين سطح سنتي تر رقابت، بسيار خشن تر از . كرد

زا ضروري  كنندگان، توزيع كنندگان، مشتريان و ساير عوامل، جهت حذف مراحل غير ارزش ارتباط بين عرضه. ارزش خود هستند
  . كارآيي و انعطاف پذيري استناميده شده و نيازمند قابليتهايي چون» رقابت در سطح عملياتي« اين سطح از رقابت، . است

در مجموع، شايستگيها و قابليتهاي مورد نياز براي رقابت مؤثر در اقتصاد دانش مدار، چيزي را شكل مي بخشند كه اولريچ 
همانگونه كه فرد برخوردار از .  رقابت پذيري استDNAتوانمنديهاي سازماني، . نامد مي» توانمنديهاي سازماني« آن را ) 1997(

 خوب نظير هوش، از مزيت بالقوه اي در زندگي برخوردار است، نظير اين نيز در خصوص توانمنديهاي سازماني صادق DNAيك 
سازمان ها بايد بتوانند اين توانمنديها را توسعه . برخورداري از توانمنديها براي موفقيت ضروري است، اما كافي نيست. است

مديريت منابع انساني نقش مهمي در ايجاد و توسعه توانمنديهاي سازماني .  منطبق سازندبخشند، آنها را بكار گيرند و با فرصتها
  .مورد نياز براي رقابت در اقتصاد دانش مدار ايفا مي نمايد

  فرصتهاي پيش روي مديريت منابع انساني در اقتصاد دانش مدار

 و متخصصان منابع انساني به طور خاص، بايد از شرايط معتقد است كه مديريت منابع انساني به طور عام) 1996(دان تاپ اسكات 
با اين حال، در حال . و ويژگيهاي منحصر به فردي برخوردار شوند تا بتوانند فرايند تغيير و تحول در سازمان را رهبري كنند
مشكل . مل مي كندحاضر، مديريت منابع انساني در ارائه واكنشهاي مناسب نسبت به تغيير و تحولات محيطي، بسيار كُند ع

پرداخته ... اساسي ناشي از آن است كه متخصصان منابع انساني تاكنون فقط به انجام وظايفي چون كارمنديابي، جبران خدمات و 



اين امر شايد در زمان ثبات و عدم تغيير كارساز و مؤثر بود، اما با ورود انسان به اقتصاد ديجيتال، حرفه منابع انساني نيازمند . اند
  .حياي خود و استحكام مشاركتها با ساير عوامل موجود در سازمان جهت ايجاد تغيير و تحول در شركت استا

  تواند خود را با اقتصاد دانش مدار سازگار كند؟ اما مديريت منابع انساني چگونه مي

  :كند  سوال كليدي زير را مطرح مي3براي پرداختن به اين سـوال، ) 1999(اولريچ 

  را انجام مي دهد؟

   گذاشت؟

ت منابع انساني محدود به وظايف سنتي كارمنديابي، آموزش 

 به انجام بسياري از كارهاي سنتي منابع انساني مشغولند، هر م بايد گفت كه متخصصان منابع انساني هنوز

  :انساني عبارتند از

  ركنان؛

، از طريق فراهم آوردن محتواي مبتني بر دانش كه براساس نقش كارمند در 21منابع انساني در قرن 

  ريت منابع انساني چيست؟كار مدي) 1

چه كسي كارمديريت منابع انساني ) 2

تكنولوژي چگونه بر مديريت منابع انساني تأثير خواهد) 3

در پاسخ به سوال اول بايد گفت كه در اقتصاد دانش مدار، كار مديري
در اقتصاد دانش مدار، كار مديريت منابع انساني هم شامل آن دسته از .  مديريت عملكرد و نظير آن نخواهد بودو توسعه،

همپوشاني و تداخل دارد و هم شامل فعاليتهايي ) نظير بازاريابي و مالي(فعاليتهايي است كه با وظايف سنتي كسب و كار 
. توجه و تمركز ندارد» مديريت افراد« ، مديريت منابع انساني فقط بر به اين دليل. مي شود) نظير مديريت دانش(غيرسنتي 

مديريت منابع انساني اكنون مسئول مديريت قابليتها و توانمنديهايي است كه افراد ايجاد كرده و مديريت روابطي است كه افراد 
  .بايد توسعه بخشند

در پاسخ به سوال دو
نظير (و يا به صورت ديجيتال شده است ) نظير كارمنديابي(چند كه انجام بخشي از اين كارها به عوامل بيرون سازمان واگذار 

ديران خط مقدم و متخصصان به علاوه، بخش اعظم كار سنتي مديريت منابع انساني، اكنون توسط م). منابع انساني الكترونيك
در اقتصاد دانش مدار، با توسعه كارمديريت منابع انساني، . و يا بخشهاي ديگر سازمان انجام مي گيرد ) ITنظير(ساير زمينه ها 

ر  د"و نهايتا.مسئوليت منابع انساني بايد بين مديران منابع انساني، كاركنان و افراد بيرون از سازمان به اشتراك گذاشته شود
پاسخ به سوال سوم، بايد به اين نكته اشاره كرد كه با افزايش و بهبود كارايي اداري، تكنولوژي به مديران منابع انساني اين اجازه 

تكامل سريع سيستم هاي . را مي دهد تا از پرسنل كمتري استفاده و سهم و نقش ارزش زاي بيشتري در سازمان شان ايفا نمايند
ك منابع انساني سبب شده است تا اطلاعات بيشتر و به شكل و فرمت مناسب تري در اختيار كاركنان و ارائه خدمات الكتروني

با اين حال، تأثير تكنولوژي روي مديريت . مديران قرار گيرد و آنها بتوانند از اين اطلاعات در راستاي منابع سازمان بهره بگيرند
   .ليتهاي دفتري استمنابع انساني، چيزي فراتر از اتوماتيك كردن فعا

به طور كلي، روندهاي تكنولوژيك تأثيرگذار بر مديريت منابع 

  دسترسي سريع و ارزان به اطلاعات دقيق منابع انساني در زمان واقعي؛) 1

دسترسي دائمي به اطلاعات مورد نياز جهت بهبود كارايي و اثربخشي كا) 2

  گيري و تحليلي؛ تنوع تصميمدسترسي به درختهاي م) 3

  خدمت هوشمندانه به خود ؛) 4

  .محتواي سفارشي) 5

سيستم هاي مديريت 
در اقتصاد دانش مدار، مديريت منابع .سازمان تصفيه و ويرايش شده است، كاركنان را قادر به انجام بهينه وظايف خود مي كنند



  الشهاي جديد مديريت منابع انسانينقشها و چ

يعني (سازمانها براي رقابت كارآمد در اقتصاد دانش مدار به نوعي از مديريت منابع انساني نيازمندند كه مبتني بر نقش باشد 
فاي  در ايجاد قابليتها و توانمنديهاي سازماني، اي"و مستقيما) همانند گذشته، به مسئوليتهاي وظيفه اي خاص وابسته نباشد

مباشر سرمايه انساني، تسهيل كننده دانش، : جهت ايجاد اين قابليتها، چهار نقش اساسي زير ضروري است. نقش نمايد
  .در ادامه به توضيح هر يك از اين نقشها خواهيم پرداخت. و متخصص در آرايش سريع) رابطه ساز( ايجادكننده روابط 

  )Human Capital Steward(مباشر سرمايه انساني

مباشر منابع انساني به عنوان نقشي جديد نيازمند جمع آوري، متمركزسازي، ذخيره، تكميل و بازيابي تواناييها، مهارتها و دانش 
سازمانها براي همراهي با اقتصاد دانش مدار نيازمند توسعه گنجينه اي عميق از استعداد بين . اشتراكي درون سازمان است

متخصصان مديريت منابع انساني بايد قابليتها و تعهد را بين كاركنان . هستند) Free Agents(كاركنان و عاملان آزاد
مباشري سرمايه انساني، ايجاد رابطه اي  .نقش منابع انساني بر حفظ بهترين مغزها و متفكران متمركز خواهد شد. گسترش دهند

مپراطوري و تسلط شديد، رهبري كند و بدون كنترل بين سازمان و كاركنانش را تجويز مي كند كه در آن سازمان بدون ايجاد ا
امكان ايجاد رابطه اي را بين سازمان و كاركنانش ) Stewardship(مباشري . پيروان، امر تسهيل سازي را انجام مي دهد

  . فراهم مي كند كه در آن هر كدام، سهم و نقشي مهم و مسئولانه در موفقيت سازمان ايفا مي نمايند

  : ايي كه مديريت منابع انساني در نقش مباشر سرمايه انساني با آنها مواجه است عبارتند ازبرخي از چالشه

چگونه مي توان به اين . سرمايه فكري متعلق به كارفرما نيست، اما در بازارهاي سرمايه انساني، خريد و فروش مي شود) 1
  رد؟توان آن را خريد و يا اجاره ك سرمايه فكري دست يافت؟ و چگونه مي

چگونه مي توان افراد داوطلب را جذب كرد، به انگيزش واداشت و آنها را در . كارگران افرادي داوطلب يا عاملاني آزاد هستند) 2
  سازمان حفظ كرد؟ چگونه مي توان داوطلبان را با سازمان هويت بخشيد و شناسايي كرد؟

اردادهاي استخدامي، بلند مدت هستند، اما قراردادهاي بازار، قر. قراردادهاي بازار جايگزين قراردادهاي استخدام مي شود) 3
  چگونه مي توان تعهد كارگران داراي قرارداد بازار را كسب كرد؟. كوتاه مدت بوده و مبتني بر پروژه هستند

. وده مي شودمديريت منابع انساني بايد مطمئن باشد كه سرمايه انساني سازمان در دسترس و كارآمد است و بر ارزش آن افز) 4
  چگونه مي توان گردش كاركنان را در درون و بيرون سازمان مديريت كرد تا توانمندي مداوم و حداكثري آنها تضمين شود؟

. را به دلالي و واسطه گري بگذارد... مديريت منابع انساني بايد خدمات منابع انساني نظير كسب استعدادها، يادگيري و ) 5
ز خدمات منابع انساني را كه در دسترس هستند و مي توانند به سازمان كمك كنند را شناسايي كرد؟ چگونه مي توان آن دسته ا

  چگونه مي توان ارائه كنندگان خدمات مختلف را كه به طور مجزا به فعاليت مشغولند، به صورت يك كل منسجم درآورد؟

  )Knowledge Facilitator(ش ده دانتسهيل كنن

سازماني كه خواهان كسب مزيت رقابتي در اقتصاد .  قرار دادن آنها در كار، به خودي خود كافي نيستاستخدام افراد مستعد و
دانش مدار است بايد بتواند ايجاد دانش كند و آن را بين كاركنان، مشتريان، عرضه كنندگان و شركتهاي توليد كننده محصولات 

ازمان، اين امكان را مي دهد تا فرصتها را درك و ايده هاي خارق العاده تكنولوژي پيشرفته به كاركنان پايين س. مكمل توزيع كند
بزودي كاركنان مشغول در نقاط مختلف جهان قادر خواهند بود . محدوديتهاي زباني در حال از بين رفتن است. اي ارائه كنند

  .بدون بهره گيري از مترجم براحتي به طور آن لاين با يكديگر ارتباط برقرار كنند



ي از نقشهاي جديد مديريت منابع انساني، تسهيل يادگيري سازماني و اشتراك دانش بين كاركنان، واحدهاي مختلف يك
  .سازماني، در سطح سازمان و با توليدكنندگان بيرون از سازمان خواهد بود

  :  برخي از چالشهاي پيش روي مديريت منابع انساني جهت ايفاي اين نقش عبارتند از

چگونه مي توان افراد خواهان يادگيري را شناسايي . اي بر يادگيري و تشويق افراد به يادگيري مداوم وجود دارد زايندهتأ كيد ف) 1
توان در  كرد؟ چگونه مي توان افراد را تشويق به يادگيري مداوم كرد؟ چگونه مي توان يادگيري مداوم را تسهيل كرد؟ چگونه مي

  ر و زندگي را حفظ كرد؟كنار يادگيري مداوم، توازن بين كا

چگونه مي توان به دانش دست يافت و به هنگام نياز در اختيار افراد نيازمند قرار . دانش نيازمند مديريت پويا و مستقيم است) 2
داد؟ چگونه مي توان دانش را مديريت كرد؟ چه نوع از سيستم هاي اطلاعاتي، به بهترين وجه، نيازهاي سازمان را برآورده مي 

  د؟كنن

چگونه مي توان منابع دانش كاركنان را . سازمان بايد دانش كليه كاركنان را به عنوان منابع نوآوري، ثبت و ضبط كند) 3
  شناسايي كرد؟ چگونه مي توان اين دانش را از كاركنان بيرون كشيد؟

ها  كدام نوع از ميانجي. ل كندمديريت منابع انساني بايد اشتراك و توزيع دانش جمع آوري شده توسط كاركنان را تسهي) 4
به اشتراك گذاشته شود و چه ) به عنوان ميانجي(اشتراك دانش را تسهيل مي كنند؟ چه مقدار از دانش بايد از طريق كامپيوتر 

  مقدار به طور رودر رو؟

توان كاركناني كه اقدام چگونه مي . مديريت منابع انساني بايد نحوه اعطاي پاداش به اكتساب و اشتراك دانش را تعيين كند) 5
  به بسط و گسترش دانش مي كنند را شناسايي كرد؟ پاداش هاي مؤثر كدامند؟

   )Relationship Builder(برقرار كننده رابطه

در كنار تسهيل اشتراك دانش در درون سازمان، يكي ديگر از نقشهاي مهم و جديد مديريت منابع انساني، نقش برقرار كننده 
در اين نقش، . هاي سريع و متلاطم، بر ايجاد و حفظ ارتباط بين كاركنان سازمان تأكيد زيادي مي شود محيطدر . رابطه است

مديريت منابع انساني برنامه هايي را تدوين و اقداماتي را اتخاذ مي كند كه كاركنان را قادر به تشويق، تسهيل، پرورش و حفظ 
قدرت . گان، شركتهاي فعال در عرصه هاي مشابه و حتي گاهي با رقبا مي كندروابط با كاركنان هم رده، مشتريان، عرضه كنند

  .روابط عبارت است از ايجاد هم افزايي در درون سازمان و در سطح بازار

  :برخي از چالشهايي كه مديريت منابع انساني در اين نقش با آنها مواجه است عبارتند از

چگونه مي توان ساختارهاي بهينه تيمي را سازماندهي كرد؟ چگونه . شده استاي  تأكيد زيادي بر كار تيمي ميان وظيفه) 1
ايجاد كرد كه از مجموع اجزايش بيشتر باشد؟ چگونه مي توان بين وفاداري فردي و هويت تيمي توازن برقرار » كل« توان يك  مي

  ل زمان تداوم بخشيد؟كرد؟ چگونه مي توان تيم هاي پروژه اي ايجاد كرد و عملكرد بالاي آنها را در طو

كدام . تكنولوژي سبب خواهد شد اطلاعات بيشتري در دسترس قرار گيرد و افراد به طرق مختلف با يكديگر مرتبط شوند) 2
تكنولوژي ها مي توانند افراد را با يكديگر ارتباط دهند؟ چگونه افراد را بايد آموزش داد تا اثربخشي اين تكنولوژي ها به حداكثر 

ونه نقش هاي ارتباطي را مي توان به حداقل رساند؟ كدام ابعاد سرمايه اجتماعي براي تبديل پيشرفت هاي برسد؟ چگ
  تكنولوژيكي به مزيت رقابتي مورد نياز مي باشند؟

مديريت منابع انساني بايد شبكه ها را ايجاد كند و افراد را حول اهداف استراتژيك كسب و كار به يكديگر پيوند دهد تا ) 3
توان اهداف استراتژيك را به طور قانع كننده اي ابلاغ كرد؟ هنگامي كه نيروي كار  چگونه مي. ابت پذيري شركت تضمين شودرق

  اي پاره وقت با سازمان دارد، چگونه مي توان تعهد آنها را نسبت به اهداف استراتژيك جلب كرد؟ فقط رابطه



  ) Rapid Deployment Specialist(متخصص دركسب آرايش وآمادگي سريع 

محيط با تغيير سريع كه بسياري از صنايع و سازمانها با آن مواجهند، نقش و چالش جديدي براي مديريت منابع انساني به وجود 
مزيت رقابتي حاصل ارائه محصولات جديد به بازار قبل از . اين نقش عبارت است از متخصص در كسب آرايش سريع. مي آورد
وشهاي مختلف ايجاد ارزش به رقبا اجازه مي دهد تا به اين مزيتها دست يابند و حتي فراتر از آن حركت تكنولوژي و ر. رقباست

بسياري از سازمانها در اقتصاد دانش مدار، علاوه بر ايجاد و حفظ مزيت رقابتي بلند مدت، به شناسايي و استفاده از . كنند
 مديريت منابع انساني مورد نياز خواهد بود تا بسرعت، عناصر خاص در اين شرايط،. تاكتيك هاي چريكي مانند دست مي زنند

  .سرمايه انساني را مونتاژ، متمركز و آماده كند تا بتوان به اهداف استراتژيك دست يافت

  :برخي از چالشهاي پيش روي منابع انساني در اين نقش عبارتند از

چگونه مي توان مشخص كرد افراد در مشاغل . ج است نه وظايفانتصاب شغلي، سيال بوده و شامل مسئوليت در قبال نتاي) 1
توان هماهنگ كرد؟ به هنگام سيال بودن انتصابات،  مورد تصدي، چه كارهايي انجام دهند؟ انتصابات شغلي سيال را چگونه مي

سيستم هاي سنجش چگونه مي توان مسيرهاي شغلي را مديريت كرد؟ زماني كه اهداف در حال تكامل هستند، چگونه مي توان 
  عملكرد كارآمد طراحي كرد؟

چگونه مي . هدف عام و مشترك و ارزشهاي كليدي جايگزين سيستم هاي دقيق كنترل مديريتي و شرح مشاغل مي شوند) 2
توان مطمئن شد كه كار مورد نظر انجام خواهد شد؟ چگونه مي توان بين مشاغل و بين وظايف مختلف سازماني، هماهنگي برقرار 

  د؟ چگونه مي توان به نظم و انضباط لازم دست يافت؟كر

چگونه مي توان اطلاعات را به طور گسترده منتشر كرد؟ هر يك از افراد بايد به چه . اشتراك گسترده اطلاعات ضروري است) 3
  اطلاعاتي دسترسي داشته باشند؟ چگونه مي توان از افشاي اطلاعات ويژه و سري جلوگيري كرد؟

  نتيجه گيري

معتقد نيستم كه تكامل يعني بقاي اصلح، بلكه معتقدم تكامل يعني بقاي سودمندترين : ايد اين جمله جان وودز كه گفته استش
به عبارت ديگر، . در اقتصاد جديد يا بايد سودمند بود و يا بايد عرصه را به رقبا واگذار كرد. داراي مفاهيم و معاني بسياري باشد

  .ري سودمندي استدر شرايط جديد رمز ماندگا

در ساليان اخير، . همانگونه كه بيان شد، در اقتصاد دانش مدار، مديريت منابع انساني با چالشها و نقشهاي جديدي روبروست
اقتصاد كشور ما نيز از اين جريان مبرا نيست و . حركت از اقتصاد سنتي به سمت اقتصاد دانش مدار و ديجيتال شدت گرفته است

هر چند كه حركت اقتصاد كشور ما به سمت اقتصاد دانشي نسبت به . ت جهاني، به حركت خود ادامه داده استهمگام با تغييرا
اقتصاد كشورهاي پيشرفته صنعتي، با سرعتي بسيار كُند انجام گرفته است، اما بايد پذيرفت كه رشد پايدار كشورها منوط به 

كشور، فعاليتهاي زير مجموعه نيز دچار تغيير و تحول مي شوند و نيازمند با تغيير ماهيت اقتصاد . تغيير ماهيت اقتصاد آنهاست
. فعاليتهاي مديريت منابع انساني نيز در اقتصاد دانشي نيازمند اتخاذ اين رويكردهاي جديد است. رويكردهاي جديدي هستند

 منابع انساني در اين نوع از اقتصاد در مقاله حاضر سعي شد تا به بازشناسي مفهوم اقتصاد دانشي، چالشها و نقشهاي مديريت
  .پرداخته شود تا بدين وسيله بتوان تصوير دقيقتري از شرايط پيش روي مديريت منابع انساني در اقتصاد دانش مدار ارائه كرد

ي با اميد است مطالعه اين مقاله بتواند مديران منابع انساني فعال در بخش هاي مختلف دولتي و خصوصي كشور را در روياروي
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