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چکیده

شادن، تناوع    کند. دگرگاوني در اقتصااد، جهااني    تغییر، تجربه ميحوزه مديريت منابع انساني فشارهای زيادی را برای  امروزه
 کامال  باه طاور  اين نیازهای جديد برای سازمان، در برخي جها  . اند ؛ نیازهای جديدی برای سازمان ايجاد کردهفناوریو  داخلي
نیز را زيادی  های فرصت ،ها لشاين چااکثر  شوند. و گاهي هم مضر و نابودکننده مي برند و سازمان را به جلو پیش مي استخلاق 

مناابع   ماديريت   کاه آيناده   است هايي بررسي برخي از چالش و فرصت هدف اين مقاله،کنند.  برای منابع انساني و سازمان ايجاد 
محاور،   المللي، مشخص شد عامل اقتصااد داناش   های صور  گرفته بین دهد. در اين میان با بررسي ميقرار  ریتث انساني را تحت 

صور  توصیفي تحلیلي، اين موضوع را مورد نقد و بررسي قرار داده   ود بیشتری در اين حوزه دارد که در اين مقاله سعي شده بهنم
 .از اين شرايط ارائه شود مؤ رو در نهايت پیشنهادهايي نیز برای استفاده 

 .محور آينده، منابع انساني، فرصت، چالش، اقتصاد دانش ها:کلیدواژه
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 مه. مقد1

 بار اسااس   تاوان  ماي  را ماديريت  های نظريه و مفاهیم

 در کانون که است موضوعي انسان بندی کرد. دسته موضوع

 ايان  گیارد.  مي قرار مديريت در انساني روابط نگرش توجه

 باه  يکديگر( و مکمل مرتبط )اما اصلي شاخه دو به نگرش

 انسااني  مناابع  ماديريت  و ساازماني  رفتار مديريت های نام

 و گروهاي  فاردی،  رفتاار  تغییار  و شود. شاناخت  مي تقسیم
گیارد.   ماي  قارار  رفتاار ساازماني   مديريت  حوزه در سازماني
 و حیااتي  عااملي  به عنوان را انسان انساني، منابع مديريت
 قارار  نظر مد برتری سازماني و رقابت رشد، بقا، برای ممتاز

  ماديريت، باا هماه     در حاوزه [. به عبارتي ديگار  1دهد ] مي
حاکم بر آن، با دو عامل اساسي درگیاريم کاه    یها ميراداپا

هاای عملیاا     نظاام »و  «انسان»ند از: ا آن دو عامل عبار 
و ديگار   رناد قارار ندا  خالأ . اما اين دو عامال، در  «سازمان
 ریتاث   آنها اجتماعي، اقتصادی، سیاسي و فرهنگي بر عوامل
ها باه   ناهای عملیاتي توسط انس از آنجايي که نظام .گذارند

ساازمان، نیاروی   ه ترين سرماي آيند بنابراين، مهم اجرا درمي
توساعه و ارتقاای    هو مديران هر قادر در زمینا   انساني است

گذاری کنند موفقیت، کارايي و برتری  نیروی انساني سرمايه
اند. البته به اين عباار    رقابتي سازمان خود را تضمین کرده

 -فرهنگي جدا از بستر مکدا هیهبايد افزود که اين دو عامل 
د و باه رناگ آن   یساتن ن و همچنین تحولا  آينده اجتماعي

 باه عناوان  ماديريت مناابع انسااني    ». به عبارتي آيند درمي
افراد، علاقه و مبااحثي    منظور اداره به مؤ ررويکردی پويا و 

 [.2« ]و متخصصان ايجاد کرده است انادترا در میان اس
وقاوع  ه تاری با   نارخ ساريع  امروزه تغییرا  با از طرفي 

تغییار در ديگار   آن  و متعاقاب  فنااوری پیوندند. تغییرا   مي
هاای زنادگي، افازايش روزافازون وابساتگي متقابال        جنباه 

کشورها و ملل، تمرکززدايي جوامع و نهادهای موجاود کاه   
 افتاه ياطلاعاا  شاتاب بیشاتری     فناوریگسترش  لیدل به

راه حفاظ  شادن باه هما    ، تمايل روزافزون باه جهااني  است
های ملي، قومي و فرهنگي و بسیاری عوامل ديگار،   ويژگي

هاا،   را برای دولات  «آينده» و« تغییرا »لزوم درک بهتر از 
. در ايان  کناد  ها و ماردم ايجااب ماي    نا، سازموکارها کسب

ش یپا  از  شیبا میان، اهمیت شناخت آيناده و تحاولا  آن   

، ضرور  پاسخگويي باه تغییارا   [. پس به واسطه 3] است
 خصاوص  درا رگاذار   های و اتخاذ تصمیم بیني محیط پیش

 خود را متناسب باا آن،  بايد نیز آينده، مديريت منابع انساني
 بار هاای آن، فرصات بساازد.     تا بتواند از چاالش  ددهتغییر 

توسط انجمن ماديريت   2002در سال اساس نظرسنجي که 
 خااص  باه طاور   [.4] صاور  پذيرفتاه اسات    منابع انساني

دو محارک   باه عناوان  مديريت استعداد همچنین  و فناوری
 اند.  معرفي شده 21اولیه تغییر در قرن 
ترين هدف  اصلي که نويسندگان معتقدند از طرفي برخي

کاه در آيناده مناابع     یهاای جدياد   ها و فرصات  اين چالش
قرار دارد که  يتحت تث یر برخي از عوامل ،انساني وجود دارد

ديريت منااابع انساااني تااث یر نگاار در ماا در تغییاارا  آينااده
گذارند. اما چالشي که وجود دارد اين است که همگام باا   مي

هاا در زمیناه مناابع انسااني باا       ناهای فوق؛ سازم استدلال
ند شو شوند که اين فشارها باعث مي برخي فشارها مواجه مي

هاای   ينادها و روش اضمن تغییر اهداف سازمان، ماهیات فر 
بحث مورد نظر  .[5] تغییر شوند منابع انساني نیز دستخوش

 شدن، جهاني اين است که چگونه تحولا  در اقتصاد، مقاله
رويکردهای جديد در منابع انسااني  بر  فناوریتنوع داخلي و 

 گذراند. ا ر مي

 
 [5. چهار نیروي اثرگذار آينده ]1شکل 

البته موارد ديگری هم همچون شرايط خاص اشاتغال و  
نساني، گذرانادن تفريحاا  جدياد،    همچنین بیکاری منابع ا
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تعريف جديد منابع انساني و ... نیز وجود دارد که با توجه به 
 شود.  موضوع مقاله، از بررسي آن خودداری مي

 مبانی نظري .2

ناوع نگارش وجاود دارد     3کلي در مورد آينده،  به طور
[6:] 

چاه نیاازی   ( )گذشته است« شبیه»آينده ) :انفعالی .1
وجود دارد؟ )آينده که با گذشاته   بیني آينده به پیش

 ؛!(کند فرق نمي
بیني  پیشچه پیش آيد، خوش آيد( ) )هر :سازگاری .2

آينده خوب است؛ حیف که غیرممکن است. )مگار  
هااا غلااط از آب  بینااي بینیااد کااه اکثاار پاایش نمااي
 آيد؟!(؛ درمي

باا گذشاته اسات(    « متفااو  »آينده ) :گرایی اراده .3
بیني کرد، حتاي اگار    آينده را با تمام قوا بايد پیش)

 .ها غلط از آب درآيند!( بیني پیش

کنند و  لیکن در عمل، اين سه، پیوسته با هم تداخل مي
همچنین طبق نظر برخي انديشمندان اين  آمیزند. در هم مي

 [:7روی بشر، عبار  است از ] پیش    حوزه، انواع آينده
تواناد واقاع    هايي که ماي  آينده؛ 1های ممکن آینده .1

 ؛... و گرفتگي، زلزله ماهمانند: . شوند

احتمااال هااايي کااه  آينااده؛ 2هتتای محتمتتر آینتتده .2
احتماال بارنادگي   وجود دارد. مانند:  آنها شدن واقع

  آماوز کوشاا   در روز ابری، احتمال موفقیات داناش  
 ؛... و

شادن،   پولدارمانند  ؛3های خوشایند و مطلوب آینده .3
 شغلي بهتر و ...؛موفقیت 

بايد واقاع   هايي که  آينده ؛4رترهای مرجح و ب آینده .4
جهان عاری از ظلام، برقاراری قساط    . مانند شوند
 ..و .. وعدل

                                                                                    
1. Possible 
2. Probable 
3. Desirable 
4. Preferable 

  کانش  از درهام  «آينده»کلي  به طورای ديگر  در نظريه
   [:8آيد ] پديد مي زير چهار مؤلفه

 

هاا ياا    تغییارا  مانظم در داده  »روندها،  :5روندها .1
است. روندها بار اسااس ايان    « ها طي زمان پديده
گیرد، تغییرا  در جهان دارای  فرض شکل مي پیش

مثاال: افازايش    به عنوانپیوستگي تاريخي است. 
 هاای تروريساتي    کاربران اينترنتي، افازايش حملاه  

 ؛و ...
وقاايعي کاه نظام موجاود در     »رويادادها،   :6رویدادها .2

رويدادها بر خالاف  «. زند ها را بر هم مي ها يا پديده داده
گیرد، تغییرا   فرض شکل مي یشروندها بر اساس اين پ

مثال:  به عنواندر جهان دارای گسستگي تاريخي است. 
غیرمنتظاره و     تصامیم  ها، زلزلاه،  ترور شخصیت  جنگ،

 جمهور و ...؛  ناگهاني رئیس

خود   در ذهن  از آينده  تصويرهايي  مردم :7تصویرها .3
  انجاام  آنهاا   بار مبناای   را  هايي اقدامو  پرورانند مي
اندازها يا ساناريوها   عبار  ديگر، چشم ند. بهده مي

صور  آگاهانه ياا    نوعي از تصويرهايي است که به
هاای   شود و اقدام ناآگاهانه در ذهن مردم ايجاد مي

 به عناوان گیرد.  مثبت يا منفي طبق آن صور  مي
تصاوير   ،ورن  اناداز سافر باه مااه ژول     مثال: چشم

يااا هااای هااالیوودی و   آمريکااای اماان در فاایلم 
تصاااويرهای ديناااي و اعتقاااادی، عمااال باااه   

هااای از قباال انجااام شااده همچااون   بینااي پاایش
 ؛نوسترآداموس و ...

تاوان   طبق قانون کنش و واکانش، ماي   :8ها اقدام .4
ساازند.   های اماروز، آيناده فاردا را ماي     گفت اقدام

جايگاه »عبارتي طبق جمله معروف آلن مامفورد؛  به
 دياروز  یهاا  گیاری  ها نتیجاه جهات   ناامروز سازم

 یفردا یمعمار  آنها ست و شیوه مديريت امروزآنها
                                                                                    
5. Trends 
6. Events 
7. Images 
8. Actions 
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هاای کناوني ماا، آيناده و      يعناي اقادام   «.ستآنها
  کند. شرايط خاص خود را ايجاد مي

جهاان، اقتصااد     هاای مهام آيناده    حال يکي از موضوع
 وکاار  کساب  ظهاور  تاث یر  ترين [. مهم5محور است ] دانش

تولیاد   ا ربخشي بر نآ نقش ايفای در توان مي را محور دانش
 دانش تبلور دانست. دانش از و به تبع آن استفاده و خدما 

 رفاه سطح ارتقای جديد، خدما  و محصولا  در توان مي را

 عرصاه  در اقتصاادی  و بهداشات  نظم های جلوه ملي، بروز

داناش   منظار،  اين از کرد، مشاهده ريزی برنامه های فعالیت
[. 9شاود ]  مي شناخته فزودها ارزش و  رو  تولید اولیه منبع

محور؛ علم، فناوری، ناوآوری و کاارآفريني    در اقتصاد دانش
شوند. بناابراين، در   عوامل مؤ ر بر رشد اقتصادی قلمداد مي

نوعي متغیر  به عنوانهای جديد رشد اقتصادی دانش  نظريه
رود، بلکه بخش اصلي و کلیادی نظاام    زا به شمار نمي برون

ترين نوع  اصلي به عنواند. دانش شو اقتصادی محسوب مي
شاود و رشاد اقتصاادی ريشاه در انباشات       سرمايه تلقي مي

دانش دارد، زيرا انباشات داناش منشاث فنااوری، ناوآوری و      
 کارآفريني است.

، اقتصااد  1سازمان همکااری اقتصاادی و توساعه   از نظر 
 مستقیم بر اسااس  به طور»که  است محور، اقتصادی دانش

 گرفتاه  قارار  اطلاعاا   و داناش  کارگیری  به و توزيع تولید،

بارای   ساازمان همکااری اقتصاادی و توساعه     [10« ]باشاد 
تعريف اقتصاد مبتني بر دانش، دو مفهوم مرتبط باه هام را   

گاذاری در   سارمايه »نیز مطرح کرده است: نخستین مفهوم 
ساازی داناش    هايي که به هادف غناي   است، هزينه« دانش

شااعه داناش، صارف    موجود ياا کساب داناش جدياد ياا ا     
شاود کاه باه اساتناد اساناد ايان ساازمان،         هايي مي فعالیت
نوعي عبار  اسات از مجموعاه   گذاری در دانش به  سرمايه
افازار.   های تحقیاق و توساعه، آماوزش عاالي و نارم      هزينه

تغییر و دگرگاوني شااخص   »همچنین دومین مفهوم جديد، 
اسات.   يعني صنايع مبتني بر دانش« تراکم فناوری پیشرفته

هايي همچون ساطح   محوری که دارای ويژگي صنايع دانش
گذاری در نوآوری، استفاده گسترده از ناوآوری   بالای سرمايه

                                                                                    
1. Organization for Economic Co-operation and 

Development (OECD) 

 و نیروی کار دارای تحصیلا  عالي باشند. در عین حال، در

 اشتغال و  رو  دانش محرک اصلي رشد، ايجاد اين اقتصاد،

 اقتصااد  فتعري اين بر اساس هاست. فعالیت رشته تمامي در

 بر صنايع مبتني محدودی تعداد به بستگي فقط محور دانش

 های فعالیت کلیه اقتصاد نوع اين در بلکه نیست برتر فناوری

 مثاال  باه عناوان   است. متکي دانش بر شکلي به اقتصادی

 تحولا  پايه کاملاً بر و کشاورزی معدن نظیر هايي فعالیت

 پیاروی  آنها صولا مح از و يابند مي تحول و تغییر فناورانه

 دانش برتر فناوری با صنايع در که است ذکر قابل کنند. مي

 ناوع  از فقاط  محاور  داناش  اقتصااد  ساختن برای نیاز مورد

 و اجتمااعي  فرهنگاي،  داناش  و نیسات  محا   فنااوری 
 [.11گیرد ] برمي در نیز را مديريتي

محاور   تر ديگری، اقتصاد دانش همچنین در تعريف جامع
 افکاار،  هاا،  اياده  ابداع و ايجاد قابلیت و یتظرف»به معنای 

  رو  و ارزش به آنها تبديل و جديد محصولا  و فرايندها

 اقتصادی اين اقتصاد، ساختارهای [. در12است ]« اقتصادی

 و کناد  ماي  تغییار  فنااوری  و داناش  تحاولا   باا  متناسب
و  اطلاعاا   مصارف  و توزياع  تولیاد،  باا  مرتبط های بخش
 از اعم فناوری تولید و آموزش توسعه، و تحقیق يعني دانش

 حالي در يابد. مي بیشتری اهمیت افزاری نرم و افزاری سخت

 و اولیاه  مواد مصرف و تولید، توزيع با مرتبط های بخش که
 دست از را خود نسبي اهمیت تدريج به فیزيکي سرمايه نیز

 از قابل توجهي سهم محور، دانش اقتصاد در [.13دهند ] مي

 و دانش بر مبتني های فعالیت رشته از داخلي خالصتولید نا
 خادما   و متوساط  و برتار  فناوری با صنايع مانند بر، دانش

 عوامال  از داناش بایش   اسات،  محور دانش تجاری و مالي

 ارزش و شاود  ماي  تولیاد  موجاب  سرمايه و کار نظیر سنتي

 ناشي نه زيستي، فناوری و افزاری نرم های شرکت از بسیاری

 هاای  سارمايه  از ناشاي  بلکاه  فیزيکاي آناان   های دارائي از

 امتیازهاای علماي   و مجوزها و دانش يعني آنها غیرملموس
 [.10ست ]آنها

 شناسی روش .3

ای و  صاور  کتابخاناه    روش تحقیق پژوهش حاضر باه 
میداني در حوزه مديريت منابع انسااني و ماديريت فنااوری    
ز، است که سعي شده است در اين تحقیاق، باا مصااحبه باا    
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نظرا  خبرگان منابع انساني )استادان اين حوزه( نیاز ماورد   
استفاده قرار گیرد. همچنین از اطلاعا  و مستندهای سايت 

المللاي   و ديگار مناابع باین    2و ساازمان ملال   1بانک جهاني
های صور  گرفته  استفاده شده است. در اين میان با بررسي

شاد عامال    المللي در حوزه آينده منابع انساني، مشخص بین
محور، نمود بیشتری در اين حاوزه دارد و ساه    اقتصاد دانش

اناد کاه در    حوزه ديگر نیز به نوعي متث ر از همین موضاوع 
صاور  توصایفي تحلیلاي، ايان       ادامه مقاله سعي شاده باه  

 ها مورد تحلیل و بررسي قرار گیرد. موضوع

 هاي تحقیق يافته .4

ل نیروهاای  بخش متناسب با مد 4های تحقیق در  يافته
 شود. [ ارائه و تحلیل مي5ا رگذار آينده ]

 محور اقتصاد دانش .5

 بارای  داناش »عناوان   باا  خود، برنامه در جهاني بانک

 شامل که جسته بهره دانش تخمین برای روشي از 3«توسعه

 چگوناه  دهاد  ماي  نشان و است کیفي و ساختاری متغیر 80

                                                                                    
1. www.worldbank.org 
2. www.un.org 
3. Knowledge for Development (K4D) 

 باه  مايال  که کشورهايي يا رقبا همسايگان، با يک اقتصاد

 اولاین  در سااده  ابازار  و معیاار  ايان  کند. مي رقابت تقلیدند

 اقتصااد  باودن  محاور  داناش  درجاه  شناساايي  برای سطح،

 بخش 7در  کیفي شاخص و معیار 80 4است. مفید کشورها

 هاای  روش های اقتصاادی،  رژيم عملکرد، متغیرهای شامل

 فنااوری  انسااني،  مناابع  و آماوزش  اباداعا ،  حکمراناي، 

 شاده  بنادی  طبقاه  جنسیتي و تساوی ارتباطا  و ا اطلاع

 معیار کیفاي  80 اين برای تخمین و گیری اندازه برای است.

 شامل: بخش 5 در متغیره 14 شاخص جدول بالا، يک طبق

 هاای  رژيام  و اقتصاادی  هاای  عملکرد، مشوق های شاخص

و  هاا  اباداع  سیساتم  انسااني،  مناابع  و آماوزش  نهاادی، 
 شااخص  مقادار  اسات؛  شده ارائه اطلاعاتي های زيرساخت

 به ايان  امتیازدهي و روش شده برآورد کشورها تمامي برای

 بنادی  رديف ده تا صفر بین متغیر 80 تمام که است صور 

 درجاه  بیاانگر  باشد تر بزرگ عدد چه هر که ی به طورشده؛ 

( برخاي  1[. در جادول ) 14اسات ]  محور دانش اقتصاد بالاتر
 .5ستآمار اين حوزه ارائه شده ا

                                                                                    
4. World Bank, World Development Report-Knowledge 

for Development, (New York: Oxford University 

Press, 1998/99) 

باناک   2016لاز  به ذکر است تا زمان نتارش پژوهش، گزارش سال  .5

 جهانی منتشر نشده است.

 2012در سال  6محور بندي کشورها بر اساس شاخص اقتصاد دانش . رتبه1جدول 

 شماره

 از رییتغ

2000 

 KEI 2012 2000 رتبه
رتبه

2012 
 کشور

 شماره

 از رییتغ

2000 

 KEI 2012 2000 رتبه
رتبه

2012 
 کشور

n/a 146 5.56 61 سوئد 1 9.43 1 0 کاینیدوم 

 نلاندف 2 9.36 6 6 زویریما 62 5.52 63 1

 دانمارک 3 9.16 3 0 نیآرژانت 63 5.43 44 -19

 هلند 4 9.11 2 -2 تیکو 64 5.33 46 -18

 نروژ 5 9.11 7 2 پاناما 65 5.30 50 -15

 وزلندین 6 8.97 9 3 لندیتا 66 5.21 60 -6

15- 52 5.21 67 
 اقایآفر

 یجنوب
 کانادا 7 8.92 10 3

                                                                                                                                                                                     
6. Knowledge Economy Index (KEI) 
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 شماره

 از رییتغ

2000 

 KEI 2012 2000 رتبه
رتبه

2012 
 کشور

 شماره

 از رییتغ

2000 

 KEI 2012 2000 رتبه
رتبه

2012 
 کشور

 آلمان 8 8.90 15 7 گرجستان 68 5.19 75 7

 ایاسترال 9 8.88 6 -3 هیترک 69 5.16 62 -7

73 143 5.12 70 
 و یبوسن

 نیهرزگوئ
 سیسوئ 10 8.87 5 -5

 رلندیا 11 8.86 11 0 ارمنستان 71 5.08 58 -13

 کایآمر 12 8.77 4 -8 کیمکز 72 5.07 61 -11

 وانیتا 13 8.77 16 3 قزاقستان 73 5.04 78 5

 انتلستان 14 8.76 12 -2 پرو 74 5.01 66 -8

 کیبلژ 15 8.71 14 -1 اردن 75 4.95 57 -18

 سلندیا 16 8.62 19 3 ایکلمب 76 4.94 79 3

 شیاتر 17 8.61 13 -4 امولداو 77 4.92 69 -8

 کنگ هنگ 18 8.52 25 7 انیگو 78 4.67 81 3

 یاستون 19 8.40 26 7 یانیآذربا 79 4.56 94 15

 کزامبورگلو 20 8.37 22 2 تونس 80 4.56 89 9

 ایاسپان 21 8.35 23 2 لبنان 81 4.56 68 -13

 ژاپن 22 8.28 17 -5 یآلبان 82 4.53 96 14

 سنتاپور 23 8.26 20 -3 مغولستان 83 4.42 86 3

 فرانسه 24 8.21 21 -3 نیچ 84 4.37 91 7

 لیاسرائ 25 8.14 18 -7 بوتسوانا 85 4.31 67 -18

 26 8.14 33 7 ونزوئلا 86 4.20 72 -14
 اجمهور

 چک

 میارستان 27 8.02 29 2 کوبا 87 4.19 83 -4

 یاسلون 28 8.01 28 0 السالوادور 88 4.17 84 -4

 کره 29 7.97 24 -5 ایبینام 89 4.10 80 -9

5- 85 4.05 90 
 اجمهور

 کنینیدوم
 ایتالیا 30 7.98 27 -3

 مالت 31 7.88 39 8 پاراگوئه 91 3.95 93 2

 یتوانیل 32 7.80 34 2 نیپیلیف 92 3.94 77 -15

 یاسلواک 33 7.64 40 7 یییف 93 3.94 74 -19

1 95 3.91 94 
 اجمهور

 رانیا یاسلام
 پرتغال 34 7.61 30 -4

 قبرس 35 7.56 32 -3 زستانیقرق 95 3.82 82 -13
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 شماره

 از رییتغ

2000 

 KEI 2012 2000 رتبه
رتبه

2012 
 کشور

 شماره

 از رییتغ

2000 

 KEI 2012 2000 رتبه
رتبه

2012 
 کشور

 ونانی 36 7.51 31 -5 ریالیزا 96 3.79 110 14

 یلتون 37 7.41 37 0 مصر 97 3.78 88 -9

 لهستان 38 7.41 35 -3 اکوادور 98 3.72 90 -8

 یکرواس 39 7.29 43 4 گواتمالا 99 3.70 100 1

 یلیش 40 7.21 38 -2 اویبول 100 3.68 71 -29

 باربادوس 41 7.18 36 -5 لانکایسر 101 3.63 87 -14

 امارات 42 6.94 48 6 مراکش 102 3.61 92 -10

n/a 98 3.59 103 نیبحر 43 6.90 41 -2 ورد پیک 

 یرومان 44 6.82 53 9 تنا یو 104 3.40 113 9

 بلغارستان 45 6.80 51 6 ازبکستان 105 3.14 101 -4

 اروگوئه 46 6.39 42 -4 کستانیتاج 106 3.13 102 -4

 عمان 47 6.14 65 18 لندیسواز 107 3.13 97 -10

 امالز 48 6.10 45 -3 ااندونز 108 3.11 105 -3

 صربستان 49 6.02 144 95 ندوراسه 109 3.08 99 -10

 50 5.96 76 26 هند 110 3.06 104 -6
 عربستان

 اص ود

 کایکاستار 51 5.93 47 -4 ایکن 111 2.88 108 -3

 52 5.91 56 4 هیسور 112 2.77 111 -1
 و دادینیتر

 توباگو

 آروبا n/a 145 5.89 53 غنا 113 2.72 106 -7

 قطر 54 5.84 49 -5 سنتال 114 2.70 103 -11

 هیروس 55 5.78 64 9 کاراگوئهین 115 2.61 107 -8

 نیاوکرا 56 5.73 54 -2 ایزامب 116 2.56 112 -4

 هیمقدون 57 5.65 73 16 پاکستان 117 2.45 122 5

 کایجامائ 58 5.65 55 -3 اوگاندا 118 2.37 120 2

 بلاروس 59 5.59 70 11 هییرین 119 2.20 124 5

 لیبرز 60 5.58 59 -1 مباوهیز 120 2.17 114 -6

 

شود، کشاور اياران باا امتیااز      طور که مشاهده مي همان
لیست قرار دارد که نسبت به گزارش سال  94در رتبه  91/3

، يک رتبه ارتقا داشته است که با وجود رشد، اما قطعاً 2000

با جايگاه واقعي خود فاصله زيادی دارد. لازم به ذکار اسات   
بود که با وجود  63/3، 2007بندی سال  رتبهامتیاز ايران در 

دست آورد.  لیست را به 87که امتیاز کمتری داشت، رتبه  اين
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به اين معناست که ارتقای جايگااه هام باه وضاعیت تاوان      
شود و هام باه تاوان رقاابتي باا       داخلي کشورها مربوط مي

هاای   کشورهای ديگر. بناابراين توجاه وياژه باه اساتراتژی     
[. همچنین در اين 15یطه بسیار مهم است ]رقابتي در اين ح

فهرست کشورهای حوزه اسکانديناوی و برخاي کشاورهای   
های بالا قرار دارناد. در   يافته اروپا و آمريکايي در رتبه توسعه

ترين کشورها در ايان حاوزه، کشاور     اين میان، يکي از مهم
هاای   سوئد است که تقريباً جايگاه رتبه اول خود را طي سال

تاوان گفات    حفظ کرده است. به نوعي ماي  2012ا ت 2000
محااور اساات. در  سااوئد، کشااور پیشااتاز در اقتصاااد دانااش 

های زير، وضعیت ايران نسبت باه متوساط جهااني و     شکل
 [.16همچنین کشور سوئد، نمايش داده شده است ]

محور ايران با  . مقايسه شاخص اقتصاد دانش2شکل 

 2012متوسط جهانی در سال 

محور ايران با  يسه شاخص اقتصاد دانش. مقا3شکل 

 2012محور جهان )سوئد( در سال  کشور اول اقتصاد دانش

 منبعاي  و کلیادی  عاملي که دانش، حال با توجه به اين

 غیرملماوس  هاای  قابلیات  و ها دارايي کسب برای راهبردی

 کسب و آفريني ارزش بیشتر، رشد به تواند مي سازماني است؛

 تجارب از ترکیبي به عنوان[ و 17د ]شو منجر رقابتي مزيت

آياد   حساب به شده تعريف اطلاعا  و ها ارزش شده، مستند
 جدياد،  اطلاعاا   و تجاارب  ارزياابي  و بارای تادوين   کاه 

[. امروزه وجود داناش و ياا   18سازد ] مي فراهم را چارچوبي
 و اسات  حیاتي امری ها سازمان موفقیت برای دانش انتقال
 انتقال که فرايندهای هايي سازمان در فکری سرمايه انتقال

[. 19گیارد ]  مي انجام تر آسان بسیار اند کرده درک را دانش
ينادهای مناابع   ا ر بر آيناده فر ؤهای عمده م يکي از چالش

انساني؛ تغییر در روناد اقتصااد از تولیاد باه خادما  و ياا       
 .اسات محاور   اقتصاد داناش عبار  بهتر، همین موضوع  به

بااا اسااتفاده از اطلاعااا  و دانااش؛ محااور  اقتصاااد دانااش
 شاود  صور  نامشهود منجر به ارزش افزوده تولیاد ماي    به
برخي از اقتصااددانان معتقدناد کاه در حاال حاضار      [. 20]

 صانعتي  کشورهای از اقتصاد بر حاکم خدما  های فعالیت
 وکااار و کسااب باار دانااش خاادما  اساات و گرفتااه نشااث 

اسات   خادماتي  داقتصاا  کال  از ای مجموعه زير دربرگیرنده
[21.] 

نیازهاای جدياد در ساازمان    محاور   ظهور اقتصاد دانش
 و ساازماني  اهاداف  در تغییارا   باعاث  و اسات  ايجاد کرده

 فراينادهای  از بسایاری . است شده انساني منابع های شیوه
 و بودناد  شده طراحي صنعتي دوران در سنتي انساني منابع

هايي  ناسازم ند.بود متمرکز تولید در زيادی حد تا نتیجه در
 ايان  ياا  و کردناد  که با تبديل مواد خام، قطعا  تولید ماي 

 نگاران  کردناد؛  ماي  تبديل نهايي محصولا  به را قطعا 
 از بسایاری  حاال،  ايان  باا  .بودند خود مشتريان انتظارهای
 سانتي، ممکان   انساني منابع فرايندهای اساسي مفروضا 

 ر واقاع  ؤما  محور دانش سازمان يا و جديد خدما  با است
های مناابع انسااني سانتي؛     مثال، در شیوه به عنوانند. شو

فرض بر اين بود شغل به دقت تعريف شود، سرپرستان باه  
وری  ن در افازايش بهاره  یهمچنو  کنترل کارگران بپردازند
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 [.21شود ] تثکید مد  کوتاه نتايجبه 
 تارين  مهام  مقابال،  ای از پژوهشگران، در به اعتقاد عده

ور ايان اسات کاه داناش و     محا  دانش ازمانس در مشخصه
دارد  آنها ای در موفقیت سازماني مهار  کارکنان تث یر عمده

خااطر مهاارتش     و حفظ کارمناد و اجتنااب از تعاوي  باه    
هاا و   . بايد توجه کرد که وجود افراد باا مهاار   استمعقول 
ضاروری   محاور  فرد در سازمان دانش به های منحصر توانايي
محور تمايال   ازمان دانشس نیز شغل حيطرا بحث . دراست

 منجر که ی به طوردارد؛  گسترده صور  به طراحي شغل به
 در مشاارکت  و مساتمر  بهباود  استقلال، نوآوری، به تشويق

 افازايش  و جديد کار های الزام. شود مي پرسنل گیری تصمیم
باه  ) بسایاری  هاای  زمینه در استعداد با کارگران برای رقابت
پرساتاری( موجاب کمباود     افزار و ندسي نرممه مثال: عنوان
ها شده اسات. عالاوه بار ايان،      ناگونه پرسنل در سازم اين

جايي و بیکاری  های اقتصادی، منجر به جابه تغییر در نگرش
های  بسیاری از نیروهايي شده است که توانايي انجام مهار 

[. 23[ و ]22] محاور را ندارناد   مورد نیاز در مشااغل داناش  
 که دهند مورد توجه قرار مي را مفهومذکر شده اين تغییرا  
 خاود  آموزشاي  سیستم تغییر بايد به المللي بین های سازمان

يندهای منابع انسااني در  ار فرد تغییرا  ايجاد با بینديشند و
کنند محور اقدام  آينده نسبت به تحقق اهداف سازمان دانش

 هاای  وهشای  که داشت انتظار توان مي مثال، به عنوان[. 24]
دنبال داشته باشد، نتايجي  نتايج خوبي به انساني جديد منابع

کارجويااني   گسترده های جديد به جذب همچون؛ اين شیوه
يابند و سازمان را رشاد   شود که در سازمان رشد  منجر  ماهر

کیاد بار اساتقلال و مشاارکت در     ثطراحي شغل باا ت دهند.  
کااری و  هم یمنظاور ارتقاا   باه  شاکل گیارد.   گیری تصمیم
، تانش  منسجم و گروهي استفاده شاود  یساختار از نوآوری

در نهايات  و  کاهش ياباد  آموزش و توسعه مهار  کارکنان
اساتعداد  نوآوری و پاياداری   بیشتری برای خلق یها مشوق

  [.5کارمندان شکل گیرد ]
 مبني بار محور نیازمند تغییر نگرشي  منابع انساني دانش

 اين از برخي .ستآنها نیازهای عرف کارکنان و حفظ به تثکید
 شاود،  ماي  اجرا ها سازمان در حاضر حال در جديد های شیوه
 مناابع  هاای  شایوه  از استفاده هنوز ها سازمان از بسیاری اما

محور را  شدان سازماني اهداف که کنند استفاده مي را انساني

خواهناد ساازماني    ها اگر ماي  ناسازم  اين کند. پشتیباني نمي
ينادهای مناابع   انیاز دارناد تاا فر   محور شوند؛ انشموفق و د

د. تحقیقا  همچنین باه  کننانساني خود را در آينده اصلاح 
بررسي ا ربخشي ايان شایوه جدياد صاحه گذاشاته اسات.       

بارای مناابع    يچالشا  باه عناوان  محور جدياد   اقتصاد دانش
تاوان   ، اما آن را ميشود مي  انساني در سازمان در نظر گرفته

 برای تغییر در نظر گرفت. نیز يک فرصت به عنوان
هاای کارکناان    هاا و تواناايي   بايد توجه کرد که مهار 

، انتقال از استهای جديد  ناکلید موفقیت سازم، محور دانش
 کناد  مي فراهم فرصتيمحور؛  اقتصاد سنتي به اقتصاد دانش

 در اولويات  باه  شادن  تباديل  بارای  انساني منابع تا عملکرد
 . کند یداپ افزايش سازمان

 شدن جهانی

توفنااده، روابااط و   يصااور  مااوج  شاادن بااه  جهاااني
هاا را دگرگاون سااخته و باا      کشورها و دولات  های مناسبت

ها و جوامع بشری  ای بین فرهنگ سرعت، پیوندهای پیچیده
عنصار   باه عناوان  ايجاد کرده است. آنچه در ايان شارايط   

شاود، توجاه باه      یرپاذير مطارح ماي   ث یرگذار و تثمحوری ت
 [.25] های انساني است عناصر و مؤلفه

يندهای منابع انسااني  اعامل دوم خواستار تغییرا  در فر
در حوزه ساازماني،  هاست.  ناشدن سازم افزايش روند جهاني

شدن اشاره به سازماني دارد که در مقیاس جهااني و   جهاني
های فعاال در محایط    ناسازم[. 26] دکن المللي عمل مي بین

های جدياد از جملاه تفااو  در     از چالش يفهرستجهاني با 
زبان و فرهناگ کارکناان و تغییارا  اجتمااعي، سیاساي و      

 ،ملیتاي  هاای چناد   شرکتشوند.  ميها درگیر  حقوقي سیستم
 مساائل  باا  کاه  کشاورند  چند در فعال های بزرگ و شرکت
 مناابع  هاای  شایوه  ايجااد  نحاوه  جمله از ند؛ا دی مواجهمتعد

 با چگونه مختلف اين است که ایه مکان در سازگار انساني
 بازرگ  هاای  شرکت توسعه به نسبت ايجاد انسجام فرهنگي

 در کاار  بارای  مديران سازی آماده برای چگونه و کرد؟ اقدام
 کارد؟  فاراهم  را لازم آماادگي  متناوع  فرهنگي محیط يک

المللاي بارای    حقیقا  منابع انساني در چارچوب باین [ ت27]
 محایط در  تمرکاز اسات.  درک بهتر مسائل در ساه روش م 
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المللي، مقايسه منابع انساني و منابع انساني  منابع انساني بین
 [.28] میان فرهنگي

های منابع  تمرکز بر استراتژی دهنده نشان المللی: بین محیط
های مختلف اجتماعي و فرهنگاي   و شیوه ها انساني، سیستم

باه  [. ايان موضاوع   28است ] مناطق مختلف جغرافیايي در
ای  های چندملیتي و مجموعه شرکت ساختار و پیکرهح تشري

فرد از مسائل منابع انساني کاه در ايان زمیناه رخ     به منحصر
 ن توافق دارند کهپژوهشگرابیشتر [. 29] دگرد برمي ،دهد مي

 جهاني های محیط در انساني منابع های شیوه بر مؤ ر عوامل
 انسااني  عمناب بر مؤ ر متغیرهای ترين مهم اما است، متفاو 
 :شامل
 میزبان، کشور حقوقي نظام متني )مانند متغیرهای .1

 و کشور میزبان کشور مردمان بین فرهنگي فاصله
 (؛در استخدام شرکت کارکنان

المللاي، ناوع    متغیر شرکت خاص )مانند مرحله بین .2
 ؛صنعت، پیوند بین استراتژی و ساختار(

بااودن  )ماننااد در دسااترس انااد متغیرهااا مااوقعیتي .3
[ 29] گیاری(  ن، نیاز به کنترل، منابع تصمیمکارکنا

 [.31[ و ]30و ]

 به مقايسه زمینه، سیساتم  اين بحث مقایسه منابع انسانی:
به بحاث   همچنین و الگوهای ملي در کشورهای مختلف و

هاای   های ذاتي نهادهای مختلف و محیط در مورد خصیصه
 [.33[ و ]32[ و ]28] پردازد اقتصادی مي

 دهاد  ماي  نشان انساني منابع در حوزهها  یشتر پژوهشب
 هااای سااازمان سراساار انساااني در منااابع هااای شاایوه کااه

 مقايساه  ماورد  آنها ملي های فرهنگ با مختلف، کشورهای
 مطالعه شامل ها پژوهش اين از نمونه [. دو34]  گیرد مي قرار

اسات   1998ساال   در روگوفساکي  و شولر توسط شده انجام
بعااد فرهناگ ملاي هافساتد و     که به ارزيابي رواباط باین ا  

پردازد. ايان نويساندگان    های منابع انساني مي طراحي شیوه
کیاد ملاي در فردگراياي باا     ثای مثبت باین ت  دريافتند رابطه

دارد. علاوه بر اين،  دسیستم پرداخت مبتني بر عملکرد وجو
 1999 در ساال  هاوگ  ناورد  و رينگدال ،تحقیقا  گودرهام

 در ملاي  های تفاو  که داد رارق بررسي مورداين موضوع را 
 مناتج  اروپاايي  کشورهای سراسر در انساني منابع های شیوه

در  مثال به عنوان) فردی های سازمان در که شود مي اين به
 از اساتفاده  باه  زيااد  احتمال به( اسپانیا و فرانسه انگلستان،
سااني حساابگرانه )پرداخات بارای     ان مناابع  هاای  استراتژی

به های جمعي ) ناشود. در مقابل، سازم ميعملکرد( پرداخته 
 او در کشورهای فردگر مثال کشورهای اسکانديناوی( عنوان

مثل )آلمان، فرانسه و اسپانیا( به احتمال زياد به اساتفاده از  
 گرايش دارند.( های مشترک )مشارکت کارکنان شیوه

پژوهشگران مختلفي اين بحاث   :فرهنگی منابع انسانی بین
هاای   ارزشند و نتیجه گرفتند ايان موضاوع،   را بررسي کرد

اين تث یر  بنابراين؛دهد.  فرهنگي افراد را تحت تث یر قرار مي
 شاود  های مناابع انسااني ماي    باعث افزايش ا ربخشي شیوه

 [.37[ و ]36[ و ]35[ و ]32]
 ،يغرباا يافتااه توسااعه کشااورهای مثااال در بااه عنااوان

 ايان  [. با35] اند همگن سازمان در افراد فرهنگي های ارزش
 متفااو   کارکنان فرهنگي های ارزش که است روشن حال،
 نیااز  چاین  در جهااني و  هاای  زمینه متحده ايالا  در. است

 انساني منابع فرايندهای که اند فرهنگي های ارزش سازماني؛
که  دهد ميبین فرهنگي نشان  دهند. پژوهش مي تشکیل را

شان  ل پاداشترجیحا  نحوه شک ،های فرهنگي افراد ارزش
[ و 35] دهاد  به بازخورد منفي را تشکیل ماي  آنها و واکنش

 [.34[ و ]37]

 عقیاده  فاردی  هاای  خاص، افرادی که به ارزش به طور
 صااحبان  حقاوق  اسااس  بر پاداش تخصیص سیستم دارند؛
 جماع  باه  کاه  کساني اما دهند، مي ترجیح را( تناسب) سهام
 را راباری ب ارزش اسااس  بار  تخصیص سیستم دارند عقیده

 سیساتم  بار اسااس   پرداخات  دهناد. در نتیجاه،   ميترجیح 
 دارناد  فاردی  نگارش  که کارکناني در است ممکن عملکرد
 ياا  گاروه  بار  مبتناي  کاه  کارکنااني  اماا  کناد،  انگیزه ايجاد

 سود، در ايجاد انگیزه گذاری اشتراک اند، ممکن است سیستم
[ 5] اها  علاوه بر اين، پژوهش[. 38باشد ] برای آنان مؤ رتر

کنناد   نشان داده که افرادی که از جمع حمايت بیشتری مي
کید بر فردگرايي دارند به ثاحتمال دارد نسبت به کساني که ت

 بازخورد منفي نشان دهند. ،شرايط
ها در محایط جهااني در    ناکه اکثر سازم با توجه به اين

رود که توجاه بیشاتری را باه پرداخات      ند، انتظار ميا تعامل
باه هماین    بناابراين مسائل در آينده داشته باشاند.  گونه  اين
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های چندملیتي مساتقر   دلیل است که نرخ اشتغال در شرکت
چند دهه گذشاته رشاد    طيمداوم  به طوردر ايالا  متحده 

تعداد کارگران شود  بیني مي پیشکرده است، در حال حاضر 
هازار   500میلیاون و  34در کشورهای مختلف به بایش از  

 هاای  شایوه  يايد چندملیتي های شرکت بنابراين[. 39برسد ]
 پیچیاده  و فرهنگاي  های چندگانگي اين شان با انساني منابع

 کااه رود مااي نتیجااه انتظااار در. يابااد سااازگاری  جديااد آن
آينده در منابع انساني بر روی ا ربخشي و پذيرش  تحقیقا 

حتاي  تمرکز ياباد،   جهاني محیط درهای منابع انساني  شیوه
يک چاالش بارای ساازمان در     به عنوانشدن را  ياگر جهان

کاه ايان    انديشامندان مختلفاي معتقدناد   ، اماا  بگیريمنظر 
 [.5کند ] مي فراهم را جديدی های فرصت نیز شدن جهاني

شدن و تنوع فرهنگي بازار بارای   مثال، جهاني به عنوان
محصولا  و گساترش خادما ، ممکان اسات باا اعماال       

وری ساازمان شاود.    يش بهرهخلاقیت و نوآوری موجب افزا
تنوع، نوآوری و  مداوم؛ به طورتحقیقا  نشان داده است که 

 انساني منابع زمینه در امر اين و دهد مي افزايش را خلاقیت
 های جهاني شیوه خاص، به طور[. 40کند ] مي پیدا نمود نیز

 جاذب،  برای خلاقانه های حل راه از استفاده به انساني منابع
 مثاال،  به عنوان. شود مي منجر کارکنان تنوع حفظ و انگیزه
 هاای  سیساتم  از اساتفاده  باه  مجباور  اسات  ممکن سازمان
هاای پااداش    سیساتم مثال  به عنوان) فرد به منحصر پاداش
حصول اطمیناان بارای پاساخگويي باه      برایپذير(  انعطاف

[، 5] های مختلف فرهنگاي شاود   نیازهای کارگران در زمینه
بخشي اين شیوه جديد باه   ا ر ه تحققپر واضح است ک البته

 نیاز دارد. یتحقیق بیشتر

 تنوع

هاا   انشدن، ساازم  به غیر از تغییرا  در اقتصاد و جهاني
 باه طاور  . اناد  مواجه جمعیتنیز با تغییرا  عمده در ترکیب 

 ، انتظار2014در سال سرشماری ايالا  متحده  خاص، طبق
 تر مسن ای عهدارای جام 2060 سال تا که اين کشور رود مي
مثاال، تاا ساال     باه عناوان   بیشتری شود. قومیت با تنوع و

 تار  ساال ياا مسان    65هاا   پنجم آمريکاايي  سن يک 2060
 7/62 از 64تاا   18شود و جمعیت کارکنان باین سانین    مي

 هماراه  باه  يافات و  خواهاد  کااهش  درصد 9/56 به درصد

 هاای  نسال  کاار  ارزش رود مي انتظار کارکنان، سن تغییرا 
. پاس طبیعاي   متفاو  از گروه قبلاي باشاد   صور  به نجوا

های منابع انساني خود  سازمان نیازمند توسعه شیوه است که
[ و 41باشاد ] هاای آيناده    با رويکرد شناسايي اهداف نسال 

[42.] 

 ،همراه با پیر شدن نیروی کاار  :1افزایش سن و تنوع نسر
وجاود   ههای جديدی برای مناابع انسااني ساازمان با     چالش

ه کمباود کاارگران   کا  مثال، با توجه به اين به عنوانآيد.  مي
 مااهر  افاراد  حفاظ  مورد در ، نگرانيماهر در حال رشد است

 ايان  آن، دلايال  از يکي. دارد وجود نسل نیز اين به متعلق
های  به نسل آينده اغلب دارای مهار  متعلق افراد که است

ساازماني   ند که برای موفقیات ا ييها فرد و توانايي به منحصر
 تاا  کناد  تالاش  آنها حفظشرکت بايد در بنابراين ند، ا حیاتي
 را لازم هاای  آماوزش  نباشد کاه  آنها برای جايگزين نگران
افزايش  به نیاز ها سازمان افراد، اين حفظ منظور به. اند نديده

 کاار  اجاازه  با تا دارند آنها استخدام ابتدای در پذيری انعطاف
 هاای  سیستم استخدام و حمايتي محیط يک ارائه وقت، پاره

[ و 43بدهاد ]  را ساازمان  در ماندن هانگیز آنها به تشخیص
 اناد؛  مواجاه  آن با ها سازمان چالش ديگری که[. 39[ و ]44]

 کاار،  ارزش لحاظ از قبلي های نسل با نسل اين افراد تفاو 
 [. در نتیجاه، 42[ و ]41اسات ]  کاری رفتارهای و ها نگرش
 منظاور  باه  خود انساني منابع های شیوه یرتغی به بايد سازمان
ها تلاش کناد.   هر از همه اين گروهما اعضای حفظ جذب و

کاه افاراد    ههاا نشاان داد   پژوهش به تازگيمثال،  به عنوان
کیاد قاوی بار کاار     ث( ت1964-1946متعلق به نسل )متولد 

سخت و تولید، ارزش ذاتي پااداش و وفااداری باه ساازمان     
 (1981-1965( )متولاد  Xضاای نسال )  دارند. در مقابل، اع

 فراغات،  اوقاا   بیروناي،  پااداش  ارزش باه  بیشاتر  احتمالاً
 تثکیاد  ارتقاا  فرصات  و کاار  با خانواده تعادل پايدار، اشتغال

 اطلاعاا  نسال   که داده نشان همچنین تحقیقا . کنند مي
Y  هااايي  مثااال در ارزش بااه عنااوان (1999-1982)متولااد

وضعیت اوقاا   ، های بیروني شپادا، خانوادههمچون: ارزش 
 Xکه از نسل اند تا حدی شبیه به کساني تعادل کار وفراغت 

 Xکید بر آزادی در هر دو نسل ثاما به احتمال زياد ت اند. هبود
                                                                                    
1. Generational diversity 
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علاوه بر  وجود داشته است. آنها يا افراد متعلق به نسل Yو 
از اعضاای   Yاعضای نسل های بیروني  در مورد پاداشاين، 
( Yو  Xدارناد، اماا هار دو نسال )    ی د کمتار کیا ثت Xنسل 

 [.42[ و ]41] نیتشان بیشتر به ترک سازمان است

هاای   تغییر چشمگیر نژادی و قومیات  :تنوع نژادی گسترده
. امروزی اسات  جامعه های مشخصه ها از نامختلف در سازم
 جمعیات  درصاد از  37هاای قاومي در حادود     امروز، اقلیات 

 دهد مي نشان برآوردها اما د،دهن مي تشکیل را آمريکا جامعه
 . همچنیندرصد برسد 57 به 2060 سال در ترکیب اين که

بیني شده است که جمعیت ايالا  متحاده آمريکاا تاا     پیش
خواهد شد که اکثريت جاايش را   يتبديل به ملت 2043سال 

 آمريکااايي -اسااپانیايي تعااداد زيااراهااا بدهااد.  بااه اقلیاات
 خواهاد  رشاد  آينده های سال در برابر دو از بیش( اسپانیايي)

ياک نفار در اياالا      ،، از هر سه نفر2060و تا سال داشت 
 [.5] متحده اسپانیايي خواهد بود

منظور جذب و حفظ اعضای سازمان، سازمان  به بنابراين
و سود فعلاي   کند ممکن است به تغییر سیستم پاداش اقدام

ه با خود را در پاسخگويي به نیازهای ايان کارکناان بداناد.    
 ازگارا   هاای قاومي   مثال، بسایاری از اعضاای گاروه    عنوان

 عقیاده  بیشاتر  گراياي  جمع به که ها آمريکايي و ها انگلیسي
 هاايي  فرصات  ساازمان  که دهند ترجیح است دارند، ممکن

 و وکاار  کساب  میاان  گروهاي و همچناین تعاادل    کار برای
هاي را انتخااب   گرو پاداش سیستم خانواده در نظر بگیرند و

هاای   صات رفتوساعه   باه  هايي کاه  ان، سازمهنتیجر دکنند. 
تر را  از نظر پرسنل محیطي جذاب، کنند محیط کار اقدام مي

نسابت باه    آنهاا  سیستم پااداش و همچنین  کنند فراهم مي
باه  . سیستم پاداش سنتي از کارايي بهتری برخاوردار اسات  

دهند  ترجیح مي ،ندا دوست مثال کارمنداني که خانواده عنوان
يک هفته بیشاتر در کناار خاانواده     ،ی پرداخت پاداشدر ازا

از طرفي سازمان قادر خواهد بود با اساتفاده از  د و خود باشن
پذير، نسبت باه جاذب متقاضایان     اين طرح پرداخت انعطاف
باا در   .[5] های قومي اقدام کناد  کار با استعداد از همه گروه

 باه  در آيناده،  داخلاي نظر گرفتن تناوع نسالي و تغییارا     
 را در خاود  انسااني  مناابع  های شیوه ها سازمان زياد احتمال
 با کارکنان نیازهای پاسخگويي برای تا دهند؛ مي تغییر آينده
 بسایاری  امروز، به تا. باشند داشته آمادگي متنوع های ارزش

 و ناعادلانااه  تبعاای   در داخلااي  تنااوع  در تحقیقااا   از
 .[40و ][ 37] داشاته اسات   متمرکز ای رابطه شناسي جمعیت

های منابع انسااني   بر اين باورند که پژوهشاين نويسندگان 
تری نسبت باه   نگری عمیق در آينده نیازمند گسترش و ژرف

فارد از   به تفاو  ارزش، ترجیحا  پاداش و نقش کار منحصر
در بحث فوق، تغییرا  در تنوع است. تنوع جديد نیروی کار 

 ها مشاهده نايک چالش برای سازم به عنواننسلي و قومي 
باا ايان حاال، باا اساتفاده از اساتعدادها و       شده اسات، اماا   

برای را هايي  توان فرصت مي ،شمار اين افراد های بي مهار 
 آورد.سازمان به ارمغان 

 فناوري

فناوری در توسعه اقتصاادی و اجتمااعي، هماواره ياک     
وسیله ضروری بوده است و خواهاد باود. اکناون مشاخص     

عوامل اصلي کندی رشاد کشاورهای    شده است که يکي از
های اجتماعي، اقتصادی و حتاي   در حال توسعه در پیشرفت
در  آنهاا  هاای فرهنگاي، نااتواني    در برخي ماوارد پیشارفت  

بارداری از آن    شناخت يا گسترش مناساب فنااوری و بهاره   
کننده مسایر اصالي بارای     است. فناوری عامل اصلي فراهم

هاای   ، ايجاد فرصتمتمايزسازی محصولا ، کاهش هزينه
کننااده و پشااتیبان تغییاارا   کااار و تسااهیل و جديااد کسااب

عبارتي ديگار، فنااوری ابازاری ضاروری      راهبردی است. به
 فقاط  برای کلیه واحادهای اقتصاادی اسات. ايان ابازار ناه      

سازد، بلکه در اقتصااد جهااني و    عملیا  تبديل را میسر مي
کار را فراهم  و های کسب يکپارچه، زيربنای بقاء و رشد بنگاه

 [.45آورد ] مي
تعاريف مختلفي برای فناوری مطارح شاده اسات، اماا     

فنااوری؛  »توان در يک نگاه جامع چناین تعرياف کارد.     مي
هااای انساااني در راسااتای  کاااربرد علاام، تجربااه و مهااار 

ای از  کردن نیازهاای بشاری اسات کاه از مجموعاه      مرتفع
، آنهاا  دهي باین ها، دانش اطلاعا  و سازمان ابزارها، مهار 

[. 46« ] اند، تشکیل شده اسات  که به اجزای فناوری معروف
همچنین لازم به ذکر است که با توجه باه گذشات زماان،    
رويکردها نیز تغییر کرده اسات. بارای شاناخت بهتار سایر      

، رونادهای در  2تحول تاريخي فناوری و صنعت، در جادول  
 حال تغییر صنعت ارائه شده است.
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 [47ي در حال تغییر در صنعت ]. روندها2جدول 

 عامل سنتی جديد

هاا حیات  چرخه

 مدت کوتاه
 هاا حیات طولانی چرخه

چرخه 

 حیات

نوآورا به شکل پیوسته و 

 مستمر
 نوآورا نوآورا به ت داد محدود

 رقابت شدیدتر/ 

همکارا و ائتلاف با رقبا 

 پذیرفته شده است

 انتظار/   رقابت کم و قابل

همکارا اند و  رقبا دشمن

 با رقیم میاز نیست

 رقابت

 بازار نام لو / 

 بازار جهانی

 بازار مشیص/ 

 بازار محلی
 بازار

کیفیت، اجبارا و ضرورا 

 است

)عامل بهداشتی و 

 نتهدارنده، یک عامل بقا(

 کیفیت کیفیت مطلوب است

 تولید طبق سفارش/ 

 تولید در مقادیر کم/ 

مشارکت با 

 کنندگان/  عرضه

 ها/  کاهش موجودا

 تولید من طف

 تولید انبوه/ 

 تولید در مقادیر زیاد/ 

عد  وابستتی به 

 کنندگان/  عرضه

 هاا بزرگ/  موجودا

 تولید  ابت

 تولید

 هاا کوچکتر/  کارخانه

سپارا کارها به  برون

 پیمانکاران/ 

 هاا پویا/  سازمان

هاا مالی براا  روش

کمک به تحقق اهداف 

 سازمان

هاا بزرگ و  شرکت

 / عمودا

هاا یکپارچه و  شرکت

 منسیم/ 

 هاا بوروکراتیک/  سازمان

هاا مالی براا  روش

 کنترل سازمان

 سازمان

های اخیر، خاود را در حاوزه    نمود بیشتر فناوری در سال
افاازايش اسااتفاده از فناااوری اطلاعااا  نشااان داده اساات. 

 تارين  عماده سال گذشته، يکي از  30 طيوری اطلاعا  افن
[ و 49[ و ]48اسات ]  باوده  انسااني  ناابع م در تغییار  عوامل

[50.] 
، بااه ويااژه شاابکه جهاااني وب، بااه يکااي از   فناااوری

منابع انساني در سازمان تبديل شده است  کلیدی يندهایافر
، 2الکترونیاک  ، انتخاب1الکترونیک استخدام مثال به عنوان)

به اصلاح ماهیت شاغل  اين مهم،  (و ... 3الکترونیک آموزش
                                                                                    
1. E-Recruiting 

2. E-Selection 

3. E-Training 

علاوه بر [. 51] شود ها منجر مي نااد و سازمو روابط بین افر
از  توانناد  ماي ها برای ارائه آموزش به کارکنان  نااين، سازم

مثااال اينترناات،   بااه عنااوان فناااوری )اشااکال مختلااف  
 6سازی آنلاين ، شبیه5، ويدئو کنفرانس4های اينترانت سیستم

وری اتحقیقاا  در ماورد اساتفاده از فنا    و ...( استفاده کنند. 
افازايش   ، معماولاً يندهای منابع انسانياظور تسهیل فرمن به

را  منابع انسانيهای مرتبط با معاملا   کاهش هزينه بازده و
 [.49[ و ]52نشان داده است ]

بارای   يچالش به عنوان فناوریبا وجود اين واقعیت که 
 فرصات  بايد توجه داشت که يکاما ، شود برخي شرايط مي

 مثاال،  برای. کند مي فراهم انيانس منابع زمینه هم در جديد
 کااهش  منجر باه  اغلب فناوری که دهد مي نشان تحقیقا 

 اجاازه  و شده وری، بهره افزايش انساني و منابع در اداری بار
 مسایر اساتراتژيک خاود گاام باردارد      در سازمان تا دهد مي
[52.] 

 اداری، کارايي بهبود و افزايش بنابراين در اين میان، با

 از تاا  دهاد  مي را اجازه اين انساني منابع يرانمد به فناوری

 بیشاتری  زای ارزش نقش و سهم و استفاده کمتری پرسنل

 ارائاه  هاای  سیساتم  سريع تکامل کنند. ايفا شان سازمان در

 تاا  اسات  شاده  سابب  انسااني  مناابع  الکترونیاک  خدما 

 اختیاار  در تاری  مناسب فرمت و شکل به و بیشتر اطلاعا 

 اطلاعاا   اين از بتوانند آنها و گیرد رارق مديران و کارکنان

تاث یر   حاال،  ايان  باا  بگیرند. بهره سازمان منابع راستای در
 از فراتار  چیازی  انسااني،  مناابع  ماديريت  فنااوری روی 

تاوان گفات،    ماي  .اسات  دفتری های فعالیت کردن اتوماتیک
 انسااني  منابع مديريت بر فناورانه تث یرگذار برخي روندهای

 :از اند عبار 

 مناابع  دقیاق  اطلاعا  به ارزان و سريع دسترسي .1

 واقعي؛ زمان در انساني

 بهبود برای نیاز مورد اطلاعا  به دائمي دسترسي .2

 کارکنان؛ ا ربخشي و کارايي

 و گیاری  تصامیم  متناوع  هاای  درخت به دسترسي .3
 تحلیلي؛

 .سفارشي خود و محتوای به هوشمندانه خدمت .4
                                                                                    
4. Intranet Systems 

5. Video Conferencing 

6. Online Simulations 
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فیکي عوامل ( در يک نمای جامع، مدل گرا4در شکل )
ا رگذار بر آينده مديريت مناابع انسااني نماايش داده شاده     

 است.

 

 

 . مدل گرافیکی عوامل اثرگذار بر آينده مديريت منابع انسانی4شکل 

 گیري نتیجه .6

 سامت  باه  حرکت و روزافزون بهبود راستای در تلاش

ترسایم   و حاال  امکانا  و وضعیت گذشته، به نگاه با تعالي؛
 و خداوناد  رضاای  موجاب  کاه  است امری آينده انداز چشم

شود. شد  و سارعت پیشارفت    مي تمامي خلقش خشنودی
آور بااوده اساات. اياان  هااای اخیاار شااگفت فناااوری در دهااه

دهد و در واقاع هماه    ها شکل دنیای ما را تغییر مي پیشرفت
اناد و باه نظار     های زنادگي را تحات تاث یر قارار داده     جنبه
هاا کام    یرا ، به ايان زودی رسد که سرعت کنوني تغی نمي

شود. برای در امان ماندن از سرعت و شد  تغییارا ، راه و  
ريزی مناسب بارای آن   شیوه درست، شناخت آينده و برنامه

لازم بارای   هاای کلیادی   مهار است. در اين زمینه برخي 
 مديران و به ويژه مديران منابع انساني عبار  است از:

و انتخاااب  گااری خودآگاااهي و توانااايي غربااال   .1
 ؛اطلاعا 

  ؛اندازی جامع داشتن چشم .2

گیااری بااا در نظاار گاارفتن    توانااايي در تصاامیم  .3
   ؛اندازهای سازمان چشم

سازی و انجام کار مشارکتي در سطح  مهار  شبکه .4
 ؛عالي

 ؛ رؤشنیدن م و مهار  مذاکره .5
 .توانايي جلب اعتماد .6

از ايان  پایش آياد کاه چگوناه      سوالهرچند شايد اين 
آگاهي از در جواب بايد گفت؛  شود؟ تفاده ميها اس شايستگي
ها در مجموعاه ماوارد زيار ماورد اساتفاده قارار        شايستگي

 :گیرد مي
گیاری شايساتگي    ارزيابي و اندازهتوسعه مدیران:  .1

های توساعه   تواند منجر به ايجاد برنامه مديران مي
برای ايان افاراد در ساازمان شاود و اجارای ايان       

باود عملکارد ساازماني    ای به به های توسعه برنامه
 ؛شود منجر مي

ارزياابي   شتغلی: کارراهته )مستیر(   ریتزی   برنامه .2
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ويژه برای شناساايي ماديران و    به طورشايستگي 
تصاادی مشاااغل  باارایافاراد بااا پتانساایل بااالاتر  

 ؛گیرد تر سازمان مورد استفاده قرار مي کلیدی
 هاا معماولاً   شايساتگي  ارزیابی عملکرد متدیران:  .3

ی ارزياابي عملکارد اسات. باا     معیار مناسابي بارا  
تااوان  هااا مااي  اسااتفاده از تاادوين شايسااتگي  

 .استانداردهای عملکرد را تعیین کرد

ها تبديل به زبان مشترکي  بايد امیدوار بود که شايستگي
های آينده شاود و باه    نابرای عملکرد بالا و تعالي در سازم

هاای پایش رو تالاش     راه پاسخگويي به چالش فقطگمان 
هاا   ناساازی ساازم   ها و آمااده  ی احراز شايستگيمستمر برا

 صنايع دارای و خدما  دانش، بر مبتني . در اين اقتصاداست

برتاری   بارای  زيارا ابازاری   دارند کلیدی نقش برتر، فناوری
 افازايش  و آن تاداوم  و هاای رقاابتي   مزيت ايجاد فناورانه،

 فزاينده سهمي دارای صنايع اين رود. شمار مي به وری بهره

 باا  سهم صانايع  و محور است تولیدا  اقتصادهای دانش در

 در مواد اولیه و طبیعي بر منابع مبتني صنايع و پايین فناوری
باا   هاای  بخش سهم کاهش است. شده اقتصادها کاسته اين

 منتشار  از فناوری گسترده استفاده نتیجه در پايین، فناوری

 برتار  فناوری است. برتر با فناوری خدما  و صنايع از شده

 پايدار فناورانه تحولا  ساز زمینه و صادرا  رشد پايدار منشث

 [.  53است ] اقتصادی نیز رشد افزايش و
 بساتر اقتصااد   بهباود  بارای  راهکارهاايي  خاتماه  در

 شود: مي ارائه محور دانش
 و توسعه تولید طريق از جامعه علمي سطح ارتقای .1

 اقتصاد دستیابي به و کاربردی، نظری های آموزش

 سارمايه  و آگااهي،  دانش منابع بر متکي و نوعمت

 نوين؛ فناوری و انساني

و  پژوهشااگران افاازايش راسااتای در تاالاش .2
 در و توسعه تحقیق زمینه در شده صرف های هزينه

 توسعه و های تحقیق فعالیت ساختار به توجه عین

 يافته؛ توسعه کشورهای در

 هاای  در فعالیات  خصوصاي  بخاش  توانمندسازی .3

 و گساترش اطلاعاا    و اوریفنا  و پژوهشاي 

 شادن  باازارگرا  پذيری و رقابت طريق از ارتباطا 

 ؛آنها شدن مند و نظام بهبودکارايي و تحقیقا 

 ارتباطا  اطلاعا  و فناوری های زيرساخت توسعه .4

 ملي؛ عرصه در

 های در فعالیت اختراع و نوآوری نظام کردن نهادينه .5

 توجه با سطوح تحصیلي تمام در اقتصادی مختلف

 فناوری؛ پیشرفت به

 اقتصاد تعامل با طريق از اقتصاد در فناوری ارتقای .6

 خارجي های مستقیم گذاری سرمايه قالب در جهاني

 مشترک خارجي؛ گذاری سرمايه و

 سازی محور، شفاف دانش محصولا  بازار گسترش .7

 طرياق  از و فناوری پژوهش اعتبارا  و مالي نظام

 در بعای  ت اجراياي، حاذف   اماور  کاردن  مند نظام

 هاای  فعالیات  پذيری تحقیقاتي، رقابت های فعالیت

 پژوهش نتايج کاربرد و طريق مناقصه از تحقیقاتي

 اقتصاد. عرصه کاربردی در
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Abstract 

Today, human resource management
1
 experiences a lot of pressure to change. Revolutions in 

economy, globalization, internal diversity and technology have created new needs for the organization. 

These new requirements for the organization are, in some respects, completely creative and lead to the 

advancement of the organization and sometimes it can be harmful and destructive. Most of these 

challenges provide many opportunities for human resources and organization. The purpose of this 

article is to examine some of the challenges and opportunities that affect the future of HRM. With 

international surveys, it was found that the factor of knowledge-based economy is more glowing in 

this area which in this paper, it was tried to analyze this issue descriptively and finally, suggestions for 

effective use of this conditions to be presented. 

Keywords: Human Resources Management, Human Resources, Revolutions, Challenge,   

Knowledge-based Economy. 
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