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 2024نقش منابع انسانی در یک سازمان: مروري بر  21
 

 
 

ــاتی ــی از حی ــانی برخ ــابع انس ــش من ــتخدام ترین نقشبخ ــا و اس ــابع نامزده ــافتن من ــازمانی، از ی ــر س ــا را در ه ه
ــتفاده از داده ــا اس ــر ت ــتعدادهاي برت ــه و تحلیلاس ــا و تجزی ــمیمه ــراي تص ــا ب ــدي گیريه ــبهاي کلی ــا کس وکار، ایف

کنــد. در طــول چنــد دهــه گذشــته، نقــش منــابع انســانی در راســتاي پیشــرفت تکنولــوژي و تغییــرات قابــل توجــه می
 در دنیاي کار، به شدت تکامل یافته و همچنان در حال تغییر است.

ــر عهــده میهاي کلیــدي منــابع انســانی کــه امــروزه تیمهــا و مســئولیتبنــابراین، نقش ــد، هــاي منــابع انســانی ب گیرن
 کنند؟ بیایید نگاه دقیق تري بیندازیم.وکار کمک میچیست و چگونه ارزش افزوده و به موفقیت کسب

 
 فهرست

 تکامل نقش هاي منابع انسانی در کسب و کار
 نقش هاي کلیدي منابع انسانی در یک سازمان

 نقش هاي نوظهور منابع انسانی
 سوالات متداول
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 انسانی در کسب و کارتکامل نقش هاي منابع 
، بخــش منــابع انســانی بــه عنــوان یــک متــولی بــراي کســب و کــار در نظــر گرفتــه شــد. 1900در ابتدا، در اوایل دهه  

کارکنــان بایــد بــا هزینــه (ترجیحــاً) کــم مــدیریت شــوند. بنــابراین، منــابع انســانی بــه عنــوان یــک منبــع بــالقوه بــراي 
). جــداي از صــرفه جــویی در زمــان و هزینــه، تمرکــز 1996افزایش بهــره وري در نظــر گرفتــه شــد (بکــر و گرهــارت،  

 کمی روي اثربخشی منابع انسانی وجود داشت.
، زمانی که ســازمان هــا شــروع بــه انطبــاق بــا عوامــل خــارجی و شــرایط کــاري آن زمــان کردنــد، 1990در اواخر دهه  

اقــدامات و تصــمیمات منــابع انســانی مــی نقش هاي منابع انســانی شــروع بــه تکامــل کردنــد. تحقیقــات نشــان داد کــه  
تر شــدن معمــاري منــابع انســانی، ارزش بــازار بــه تواند بر عملکرد ســازمانی تــأثیر بگــذارد. بــه زبــان ســاده، بــا پیچیــده

 یابد.ازاي هر کارمند افزایش می
انســان، تقاضــاهاي محــیط یــک بــار دیگــر در حــال تغییــر هســتند و نقــش هــا و -با نزدیک شدن به عصر کار دیجیتــال

مسئولیت هاي منابع انســانی بایــد بــراي بــرآورده کــردن ایــن مــوارد، مــرتبط مانــدن و اســتفاده از فرصــت هــاي جدیــد 
 سازگار و تکامل یابد.

 نقش هاي کلیدي منابع انسانی در یک سازمان
بخش منابع انسانی داراي نقش هــا و مســئولیت هــاي متعــددي اســت کــه همگــی بــه ارزش افــزوده و تــأثیر مثبــت بــر 

روز شــده هــاي کلیــدي منــابع انســانی بــر اســاس نســخه بــهسازمان مــی پردازنــد. بیاییــد بررســی کنــیم کــه ایــن نقش
 توسط بکر و گرهارت است.  HRها تحقیق  اي از دههخلاصه

 . جذب نامزدها1
یکــی از نقــش هــاي کلیــدي منــابع انســانی جــذب نامزدهــاي مناســب بــه ســازمان اســت. منــابع انســانی از اســتراتژي 
هــایی ماننــد برندســازي قــوي کارفرمــا، پیشــنهادات پــاداش و مزایــا جــذاب، و آگهــی هــاي شــغلی بــا دقــت طراحــی 
ــالا و اطمینــان از داشــتن کارکنــان واجــد  ــا پتانســیل ب ــر، اســتخدام نامزدهــاي ب ــراي جــذب اســتعدادهاي برت شــده ب

 شرایط کافی براي انجام وظایف روزانه و رسیدن به اهداف بلندمدت استفاده می کند. سازمان.
ــر  بــا اســتخر گســترده اي از اســتعدادها، عملیــات کلــی کســب و کــار بهبــود مــی یابــد، فشــار بــیش از حــد و فشــار ب

 کارمندان موجود کاهش می یابد و عملکرد افزایش می یابد.
 . انتخاب نامزدها2

ــاز یکــی دیگــر از وظــایف مهــم منــابع انســانی اســت. در حــالی کــه انتخــاب نامزدهــاي مناســب بــراي موقعیت هــاي ب
شرکت ها اغلب بخش هــایی از ایــن فرآینــد را بــه ارائــه دهنــدگان ارزیــابی حرفــه اي بــرون ســپاري مــی کننــد، منــابع 

 انسانی (یا یک تیم جذب استعداد) باید فرآیند را به طور کلی مدیریت کند.
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ــه شــامل دریافــت و مرتب ــک قیــف اســت ک ــد انتخــاب ی ــهفرآین ــق برنام ــالگري و پیشســازي از طری انتخــاب، ها، غرب
ــایی شــناختی، آزمونمصــاحبه (تلفنــی و حضــوري)، ارزیــابی (آزمون هــاي رفتــاري) و هــا، آزمونهــاي مهارتهــاي توان

 زمینه است.بررسی پس
تر بــراي هــر نقــش هســتند، بــه عهــده منــابع انســانی اســت. هــر تعیین اینکــه کــدام نامزدهــا واجــد شــرایط و مناســب

ــد در تعیــین ایــن موضــوع نقــش داشــته باشــد و فقــط نامزدهــاي موفــق از طریــق قیــف  مرحلــه از قیــف انتخــاب بای
پیشرفت خواهنــد کــرد. قبــل از بررســی رزومــه و انجــام مصــاحبه، داشــتن درك کامــل از نقــش و مهــارت هــا و تجربــه 

 لازم براي انجام کار ضروري است.
 . استخدام از داخل و خارج3

ــی از  ــا ترکیب ــم در داخــل اســت. ب ــارج و ه ــم در خ ــابع انســانی اســتخدام، ه ــدي من ــاي کلی ــر از نقــش ه ــی دیگ یک
آمــوزش کارکنــان و برنامــه ریــزي جانشــینی هوشــمند، منــابع انســانی بــه ایجــاد خــط لولــه اســتعداد قــوي در شــرکت 
کمک می کند که در آن مشــاغل مــی تواننــد بــا اســتعدادهاي داخلــی پــر شــوند. ایــن همیشــه تــرجیح داده مــی شــود 
زیــرا کارمنــدان فعلــی شــرکت را مــی شناســند و فرصــت هــاي فراوانــی را بــراي رشــد حرفــه اي و پیشــرفت در حرفــه 

 خود فراهم می کند.
ــراي نقش ــا ایــن حــال، ب هــایی کــه اســتعداد مناســب در داخــل در دســترس نیســت، هــاي ابتــدایی و ســایر موقعیتب

 منابع انسانی به دنبال استخدام استعدادهاي خارجی است.
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 ارزیابی عملکرد. 4

ارزیابی عملکرد (که بررسی یــا ارزیــابی عملکــرد نیــز نامیــده مــی شــود) یــک فرآینــد رســمی اســت کــه بــراي ارزیــابی 
ــه اي و  ــونگی توســعه حرف ــورد چگ ــازنده در م ــازخورد س ــه ب ــود و ارائ ــان در نقــش خ ــول زم ــان در ط ــرد کارکن عملک
دســتیابی بــه اهــداف ســازمانی اســتفاده مــی شــود. در اکثــر شــرکت هــا، ایــن رویــداد ســالانه، دوســالانه یــا ســه ماهــه 

 است.
HR  .معمــولاً مســئول تشــریح فرآینــد ارزیــابی عملکــرد اســت و همچنــین فــرم بررســی عملکــرد را ایجــاد مــی کنــد

ســپس مــدیران مــی تواننــد بــا اعضــاي تــیم خــود بنشــینند و از ایــن فــرم بــراي انجــام ایــن ارزیــابی هــا بــه صــورت 
 ساختارمند استفاده کنند.

نقش دیگر بخش منابع انســانی ایــن اســت کــه بــه مــدیران بیــاموزد چگونــه شــیوه ارائــه بــازخورد را از طریــق جلســات 
 بازخورد ساختگی بهبود بخشند و فرآیندي را براي کاهش انواع مختلف سوگیري طراحی کنند.

هنگامی که ارزیابی عملکرد با موفقیــت انجــام شــود، شــکاف هــاي مهــارتی را از بــین مــی بــرد، رابطــه مــدیر و کارمنــد 
را بهبود می بخشــد، عملکــرد ســازمانی را تقویــت مــی کنــد و بــه شــرکت هــا کمــک مــی کنــد تــا بــراي آینــده آمــاده 

شــده، بــازخورد ریزيهاي عملکــرد برنامهدهنــد عــلاوه بــر ایــن بررســیاي تــرجیح میها بــه طــور فزاینــدهشوند. شرکت
 مستمر بیشتري داشته باشند.

 پرداخت مزد. 5
مســتقیم   حقــوقمــی توانــد شــامل    حقــوقمنصفانه و رقابتی نقــش کلیــدي مــدیریت منــابع انســانی اســت.    حقوقارائه  

ــار) و  ــه و اضــافه ک ــوق پای ــامل حق ــوق(ش ــد.  حق ــهریه) باش ــر، بازپرداخــت ش ــه عم ــر مســتقیم (بیم ــوق غی ــه حق ی ک
تشــویق مــی کنــد تــا بهتــرین کــار خــود را منصفانه تلقــی مــی شــود، نامزدهــاي برتــر را جــذب مــی کنــد، کارکنــان را 

 انجام دهند و نرخ حفظ را افزایش می دهد.
 منابع انسانی معمولا:

 کند  می ارائه  پرداخت مزد هاي  بسته و  ساختارها  مورد  در  راهنمایی  که  پرداخت مزد  فلسفه  یک  توسعه •
 کنید  تعیین پرداخت مزد استراتژي  یک  •
 )خارجی و  داخلی  سهام  صاحبان  حقوق  مانند(  شرکت  در  پرداخت مزد  مشکل هرگونه به  رسیدگی •
 .باشید  داشته  مشارکت پرداخت مزد  ریزي برنامه  در •
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 . مدیریت مزایاي کارکنان6
تحقیقــات نشــان داده اســت کــه در یــک نقطــه خــاص، دســتمزد اضــافی کارکنــان را شــادتر نمــی کنــد. بــا ایــن حــال، 
بسته مزایاي مناسب ممکــن اســت. مزایــاي رایــج کارکنــان شــامل مرخصــی اســتعلاجی بــا حقــوق، بودجــه یــادگیري و 
ــوق  ــا حق ــذیر، مرخصــی ب ــاري انعطــاف پ ــات ک ــودك، ترتیب ــت از ک ــدین، بودجــه مراقب توســعه، مرخصــی اضــافی وال

 نامحدود و موارد دیگر است.
ایجــاد مزایــاي مناســب بــراي کارکنــان در حفــظ اســتعدادهاي کلیــدي و یکــی از نقــش هــاي کلیــدي منــابع انســانی 
بسیار مهم است. آنها مسئول توســعه یــک اســتراتژي مزایــاي کارکنــان هســتند کــه بــا اســتراتژي بلنــد مــدت کســب و 
کار همسو باشد. چنین استراتژي بــه جــذب و حفــظ اســتعدادهاي برتــر کمــک مــی کنــد و بــه ســازمان مزیــت رقــابتی 

 می بخشد.
کارکنــان مختلــف نیازهــاي متفــاوتی دارنــد و بــا بــرآوردن ایــن نیازهــا، منــابع انســانی مــی توانــد انگیــزه، مشــارکت و 

 عملکرد را در کارکنان افزایش دهد که به نوبه خود باعث بهبود روحیه و حفظ کار می شود.
 . یادگیري و توسعه7

بســتن شــکاف هــاي مهــارتی، آمــاده فعالیت هاي یــادگیري و توســعه بــه ارتقــاء مهــارت و مهــارت مجــدد نیــروي کــار،  
هــا شــامل آمــوزش شــدن بــراي عــدم اطمینــان آینــده و رســیدن بــه اهــداف ســازمانی کمــک مــی کنــد. ایــن فعالیت

ــه کــاري گســترده ــه تجرب ــراي ارائ ــادگیري در حــین کــار، چــرخش شــغلی ب ــه افــراد، و تکــالیف رســمی، امکــان ی تر ب
کنــد و در عــین حــال هــاي حــل مســئله) اســت کــه بــه حــل مســائل ســازمانی کمــک میچالش برانگیز (مــثلاً در گروه

 کند.به یادگیري فردي نیز کمک می
هــاي اصــلی کــه هاي توســعه شخصــی کارکنــان و همچنــین بــا قابلیتهــاي یــادگیري و توســعه اغلــب بــا برنامــهتلاش

 شود.سازمان در حال ایجاد آن است، همسو می
منابع انسانی نقش مهمــی در ایجــاد فرآینــد یــادگیري و توســعه مــوثر بــراي همــه کارکنــان دارد. ایــن شــامل تجزیــه و 
ــادگیري خــاص، طراحــی و توســعه  ــداف ی ــده)، ایجــاد اه ــروز و آین ــراي ام ــار (ب ــروي ک ــاي آموزشــی نی ــل نیازه تحلی

 محتواي آموزشی و نحوه ارائه آن، و نظارت و ارزیابی ابتکارات تحقیق و توسعه براي بهبود مستمر است.
 . تبلیغات8

ترفیعات بخشی از برنامه ریــزي جانشــین پــروري مــوثر و راهــی عــالی بــراي حفــظ عملکــرد برتــري اســت کــه مشــتاق 
یادگیري، توســعه خــود و رشــد در شــرکت هســتند. آنهــا معمــولاً بــر اســاس شایســتگی و/یــا ســابقه کــار هســتند، امــا 

ــه شــوند و همچنــین بایــد عملکــرد پیش ــر اســاس عملکــرد فعلــی ارائ شــده آینــده را نیــز در نظــر بینینبایــد صــرفاً ب
 بگیرند.
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ــابع  ــت. من ــانی اس ــابع انس ــاي من ــئولیت ه ــی از مس ــاء یک ــراي ارتق ــوانین ب ــین ق ــتخدام از درون، تعی ــتاي اس در راس
انسانی رویه هایی را ایجاد مــی کنــد کــه تحــرك درونــی اســتعدادها را از طریــق ترفیعــات امکــان پــذیر مــی کنــد. ایــن 
ــالی و  ــردش م ــاي اســتخدام و گ ــه ه ــاهش هزین ــان، ک ــردن انتظــارات کارکن ــرآورده ک ــه ب ــرا ب ــم اســت زی بســیار مه

 افزایش بهره وري و انگیزه کمک می کند.
 . گروه هاي حل مسئله9

گروه هاي حل مسئله، کــه بــه عنــوان حلقــه هــاي کیفیــت نیــز شــناخته مــی شــوند، تــیم هــایی از کارمنــدان هســتند 
شــوند دهی میهــایی از داوطلبــان ســازمانکه به طــور فعــال در حــل مســئله در سراســر شــرکت مشــارکت دارنــد. گروه

وري و کیفیــت را بررســی کننــد. ایــن گــروه آینــد تــا مشــکلات بهــرهو هر یا دو هفته بــراي چنــد ســاعت گــرد هــم می
 ها نوع خاصی از رهبر یا تسهیل کننده دارند.

هــا، اطمینــان از ترکیــب بهینــه تــیم و تســهیل کنــد کمــک بــه ایجــاد ایــن گروهایفــا می HRهــایی کــه یکــی از نقش
 سازد تا تأثیر بگذارند.ها را قادر میاي است که این تیمگونهبه
 

 . مدیریت کیفیت جامع10
) تلاشــی اســت در ســطح ســازمان بــراي ایجــاد فضــایی کــه در آن کارکنــان بــه طــور TQMمدیریت کیفیــت جــامع (

ــایی خــود را بــراي ارائــه محصــولات و خــدماتی کــه مشــتریان ارزشــمند مــی یابنــد بهبــود مــی بخشــند.  مســتمر توان
 منابع انسانی یکی از صاحبان این فرآیند است، به خصوص زمانی که صحبت از شیوه هاي افراد می شود.

ــا میآن ــف نقشه ــه تعری ــه ب ــد، ک ــک کنن ــدي کم ــاي فرآین ــد نموداره ــایی مانن ــترش ابزاره ــه گس ــد ب ــا و توانن ه
ــئولیت ــتفاده از دادهها در تیممس ــا، اس ــود و ه ــنهاد بهب ــی، پیش ــدهاي فعل ــاه در فرآین ــاط گلوگ ــین نق ــراي تعی ــا ب ه

 کنند.ارزیابی تأثیر فرآیندها کمک می
متعهــد هســتند، منــابع انســانی آمــوزش هــاي کــافی را بــراي کارکنــان  TQMبــراي اطمینــان از اینکــه کارکنــان بــه 

ارائــه مــی دهــد، خــود ارزیــابی را تشــویق مــی کنــد، فرهنــگ شناســایی و پــاداش ایجــاد مــی کنــد، و محــیط کــاري 
 شفاف ایجاد می کند که در آن کارکنان احساس کنند می توانند در مورد مسائل و نحوه حل آنها باز باشند.

 . به اشتراك گذاري اطلاعات11
نقش ها و مسئولیت هــاي منــابع انســانی شــامل بــه اشــتراك گــذاري اطلاعــات کلیــدي بــا کارکنــان اســت. بــه عنــوان 

ــرات.  ــدادها و تغیی ــار، روی ــه روز نگــه داشــتن همــه از آخــرین اخب ــراي ب ــه شــرکت ب  HRمثــال، یــک خبرنامــه ماهان
همچنــین مســئول بــه اشــتراك گــذاري اطلاعــات بــه روز مربــوط بــه رویــه هــاي ایمنــی کــار، اعلامیــه هــاي اخــراج، 

 ادغام، اکتساب یا هر رویداد تاثیرگذار دیگري است که براي کارکنان مرتبط است.
ــه موقــع اطلاعــات در ایجــاد و حفــظ پشــتیبانی و تغییــرات موفــق ســازمانی  ــه اشــتراك گــذاري شــفاف، شــفاف و ب ب

 بسیار مهم است.
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یکی دیگر از جنبه هــاي کلیــدي بــه اشــتراك گــذاري اطلاعــات، اشــتراك گــذاري دانــش داخلــی اســت. منــابع انســانی 
در تسهیل این امر با ایجاد فضــاهایی کــه کارمنــدان مــی تواننــد ملاقــات و گفتگــو کننــد، تشــویق بــه اشــتراك گــذاري 

 اطلاعات در فرآیند سوار شدن، و میزبانی جلسات اشتراك گذاري مکرر دانش با کارشناسان، نقش دارد.
 . توسعه سازمانی 12

 ، مؤثرتر کردن سازمان و در نتیجه افزایش رقابت پذیري آن است.  (OD)  هدف اصلی توسعه سازمانی
تــداخل دارنــد کــه یکــی از آنهــا تجزیــه و تحلیــل شــغل اســت. هــر زمــان  HRMبــا توابــع   ODبسیاري از مــداخلات  

که شغل جدیدي ایجاد می شــود (یــا شــغل موجــود خــالی مــی شــود)، اولــین قــدم بــراي اســتخدام فــرد مناســب ایــن 
است که مشخص کنید نــامزد ایــده آل از نظــر مهــارت هــا، تجربــه، دانــش و رفتــار چگونــه بــه نظــر مــی رســد. ایــن در 

 تجزیه و تحلیل شغل انجام می شود.
ــه پرکــاربرد طراحــی شــغل اســت کــه فرآینــد ســاختاردهی و ســازماندهی نقــش هــا و وظــایف شــغلی  دومــین مداخل
ــا و  ــد مهــارت ه ــی در یــک ســازمان اســت. هــر شــغلی بای ــارایی کل ــان و ک ــره وري، رضــایت کارکن ــزایش به ــراي اف ب
وظایف مختلفی داشته باشد. عــلاوه بــر ایــن، یــک شــغل بایــد قابــل توجــه باشــد و دارنــده آن شــغل بایــد تــا حــدي از 

 خودمختاري برخوردار باشد.
طراحی شغل با چــرخش شــغل، بــزرگ شــدن شــغل (دادن مســئولیت هــاي بیشــتر بــه کارمنــد) و غنــی ســازي شــغل 

 (افزایش استقلال کارمند بر کارشان) مرتبط است.
ــد شــامل سیاســت ــابع انســانی در آن نقــش دارن ــه من ــداخلات توســعه ســازمانی ک ــدیریت ســایر م ــه م ــوط ب هاي مرب

 عملکرد و مدیریت استعداد است.
تغییــر و طراحــی ســازمانی مــداخلاتی در ســطح کــلان هســتند کــه کــل ســازمان را تحــت تــاثیر قــرار مــی دهنــد. در 

یــا واحــد اثربخشــی ســازمانی ورودي هــاي کلیــدي را ارائــه مــی دهــد و مــداخلات منــابع انســانی را   ODاینجا دوباره،  
طراحی می کند که به دســتیابی بــه تغییــر و ایجــاد یــک ســازمان مــؤثرتر کمــک مــی کنــد. ایــن یکــی دیگــر از نقــش 

 هاي کلیدي منابع انسانی است.
 . مدیریت نظرسنجی 13

نظرســنجی یکــی دیگــر از نقــش هــاي کلیــدي منــابع انســانی، داشــتن مــدیریت نظرســنجی اســت. ایــن شــامل ایجــاد 
هاي تعامل، نظرســنجی هــاي بــازخورد و مــوارد دیگــر اســت کــه بــراي کارکنــان ارســال مــی شــود تــا بــه آنهــا کمــک 
کند درك کنند کــه ســازمان در کجــا قــرار دارد، نگــرش کارکنــان چیســت و چگونــه مــی تــوان بهــره وري را از طریــق 

 مدیریت بهتر افراد بهبود بخشید.
HR  همچنــین مســئول اطمینــان از همســویی تمــام نقــاط داده قبــل از ارســال نظرســنجی هــا و جمــع آوري در یــک

پایگــاه داده مرکــزي اســت. ایــن امــر بــه افــراد حرفــه اي امکــان مــی دهــد تــا صــداي و نگــرش کارکنــان را بــا دقــت 
 بیشتري مدیریت کنند و خستگی نظرسنجی را کاهش می دهد.
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 . مدیریت انطباق14
انطبــاق در منــابع انســانی بــه حصــول اطمینــان از پایبنــدي یــک ســازمان بــه کلیــه قــوانین، مقــررات و سیاســت هــاي 
ــار  ــیط ک ــی را در مح ــاي اخلاق ــیوه ه ــاهش داده و ش ــانونی را ک ــرات ق ــه خط ــاره دارد، در نتیج ــه اش ــی مربوط داخل

 ترویج می کند.
رسیدگی به رویه هــاي شــکایت و حــل تعــارض نیــز بخشــی از مــدیریت انطبــاق اســت. منــابع انســانی نقــش مهمــی در 
این امر دارد، تصمیم گیري هاي ســخت و حــل مســائل در اســرع وقــت. در مــوارد گــزارش شــده یــا مشــکوك بــه ســوء 

ــی،  ــان شــرکت و ســایر رفتارهــاي غیراخلاق ــا زم ــن  HRاســتفاده، ســرقت، ســوء اســتفاده از ســرمایه ی ــراي حــل ای ب
 مشکل پیش قدم می شود.

حــل تعــارض بخــش دیگــري از مــدیریت انطبــاق اســت. تشــخیص زودهنگــام تضــادها و حــل و فصــل مــوثر آنهــا یــک 
مسئولیت کلیدي منابع انســانی اســت. بهتــرین شــیوه هــا ایــن اســت کــه ســاختارهاي از پــیش تعریــف شــده در محــل 
داشــته باشــید، همــه چیــز را بــه صــورت مکتــوب در میــان بگذاریــد، و در صــورت امکــان، میــانجیگري را بــراي حــل 

 مشکلات به روشی دوستانه به کار ببرید.
 . شراکت تجاري15

یکــی دیگــر از نقــش هــاي کلیــدي منــابع انســانی در یــک ســازمان، مشــارکت تجــاري اســت. منــابع انســانی شــریک 
 کسب و کار است و با ارائه مشاوره تاکتیکی و استراتژیک کمک می کند.

تبدیل شدن به یــک شــریک تجــاري موفــق نیــاز بــه یــک طــرز فکــر اســتراتژیک، درك زمینــه کســب و کــار داخلــی و 
ــراي ایجــاد  ــل اعتمــاد مــدیران خــط و مــدیریت ارشــد دارد. مــدیران منــابع انســانی ب خــارجی و همچنــین مشــاور قاب
روابط کاري بــا ذینفعــان ســخت کــار مــی کننــد و از شــواهد بــراي نشــان دادن اینکــه چگونــه خــط مشــی هــا و رویــه 

 هاي منابع انسانی مستقیماً با اهداف سازمانی مرتبط هستند استفاده می کنند.
 . مدیریت داده و تجزیه و تحلیل16

هــاي منــابع انســانی اســت زیــرا فنــاوري همچنــان در حــال پیشــرفت اســت و مــدیریت داده یکــی از جدیــدترین نقش
شــویم. توانــایی خوانــدن، درك، ایجــاد و برقــراري ارتبــاط داده هــا و اطلاعــات، منــابع ما وارد عصــر جدیــدي از کــار می

 انسانی را قادر می سازد تا تصمیمات مبتنی بر شواهد را اتخاذ کند.
هــا، توانــایی انجــام تجزیــه و تحلیــل داده هــا (همچنــین بــه عنــوان تجزیــه و KPIاین نقــش شــامل کــار بــا معیارهــا و  

تحلیل افراد شناخته می شود)، ایجــاد داشــبورد، و ترجمــه ایــن بیــنش هــا بــه اقــدامات ملمــوس اســت. نظــارت مــداوم 
کنــد و چــه چیــزي خــوب ســازد تــا بفهمــد چــه چیــزي خــوب کــار میبر معیارهاي کلیدي، منــابع انســانی را قــادر می

 بخشد.کنند، بهبود میوکار کمک مینیست و به طور مداوم فرآیندهایی را که به موفقیت کلی کسب
 . مدیریت فناوري منابع انسانی17
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مدیریت فنــاوري منــابع انســانی بــه اســتفاده از فنــاوري و نــرم افــزار بــراي کــاهش فرآینــدهاي دســتی تکــراري، جمــع 
ــانی  ــابع انس ــوان من ــه عن ــه ب ــاوري ک ــدیریت فن ــاره دارد. م ــت اش ــع حقیق ــک منب ــاد ی ــم و ایج ــاي مه آوري داده ه

 سازد.هاي کارآمد منابع انسانی و سفر بهتر کارمندان را ممکن میشود، شیوهدیجیتال نیز شناخته می
ــی ( ــابی متقاض ــتم ردی ــال، سیس ــوان مث ــه عن ــرکت ATSب ــادگیري ش ــدیریت ی ــتم م ــا سیس ــد ب ــی توان ــون م ) اکن

)LMS ،ارتبــاط برقــرار کنــد. بــه محــض اینکــه اســتخدام جدیــد شــروع بــه کــار مــی کنــد (LMS  دوره هــایی را کــه
فــرد بایــد در آنهــا ثبــت نــام کنــد تــا عملکــرد خــود را در نقــش جدیــد خــود بهبــود بخشــد، فــرا مــی خوانــد. ایــن بــه 

 افزایش تاثیر منابع انسانی کمک زیادي می کند.
 . مدیریت تغییر18

ها در وضــعیت نوســانی هســتند. مــدیریت ایــن تغییــر دائمــی و آمــادگی بــراي شــده امــروزي، ســازماندر محیط جهانی
هــاي مــدیریت تغییــر ماننــد آینــده کلیــد رقــابتی بــودن در چشــم انــداز امــروز اســت. منــابع انســانی اغلــب در فعالیت

هاي کــاري جدیــد، آمــوزش افــراد بــا هاي زمانی و دســتور کــار بــراي تغییــر، مشــاوره در مــورد اســتراتژيهدایت جدول
کنــد، درگیــر ارائــه منــابع در مــورد تغییــرات مختلــف، و ایجــاد ســاختارهاي ســازمانی کــه بــه ایجــاد تغییــر کمــک می

 است.
هاي کــاري جدیــد هــا و شــیوهمدیریت تغییر در مورد الهــام بخشــیدن بــه کارکنــان بــراي پــذیرش و مشــارکت بــا روش

 سازد.هایشان توانمند میاست که آنها را براي پیشرفت در نقش
تغییر فرهنگ سازمانی در اینجا مــورد توجــه خــاص اســت. شــکل دادن بــه یــک فرهنــگ مطلــوب کــه ســازمان را قــادر 
می سازد تا به اهــداف خــود برســد، هرگــز مهمتــر از ایــن نبــوده اســت. در اینجــا نیــز، منــابع انســانی نقــش مهمــی در 

ــا الگــوبرداري، فرهنــگ را از طریــق شــیوهکنــد، رهبــري را قــادر میتعریــف فرهنــگ ایفــا می ــا ب هاي مردمــی ســازد ت
 مانند مدیریت عملکرد تقویت کند، و رفتارهاي نمونه را نشان دهد و پاداش دهد.

 
 نقش هاي نوظهور منابع انسانی 

همانطور که چشم انداز کســب و کــار تکامــل مــی یابــد، نقــش منــابع انســانی نیــز تغییــر مــی کنــد. در اینجــا برخــی از 
 هاي نوظهور منابع انسانی وجود دارد که باید از آنها آگاه بود.ترین نقشبرجسته

 . تجربه کارمند19
درصد از متخصصان تجربــه کارمنــد معتقدنــد کــه ارائــه یــک تجربــه عــالی کارمنــد بــه حفــظ و جــذب اســتعدادها   87

ــد (کمــک مــی  ــه کارمن ــد. تجرب ــان احســاس –) EXکن ــه نســبت کارکن ــا خــود کارمنــد ســفر طــول در آنچــه ب  آن ب
 حــال در – هــاآن تــرك از پــس تــا کننــدمی درخواســت شــما بــا موقعیــت یــک  بــراي کــه ايلحظــه  از  شوند،می  مواجه
 نحــوه  دارنــد،  مــدت  ایــن  در  شــما  ســازمان  بــا  آنهــا  کــه  تعــاملی  هــر.  اســت  تجــاري  ضــروري  امــر  یــک   بــه  شدن  تبدیل
 .دهد  می  شکل آنجا  در  را خود  زمان  و شرکت  از آنها  درك
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نقشی که منابع انسانی در تجربه کارمند ایفا مــی کنــد شــبیه نقشــی اســت کــه یــک تــیم خــدمات مشــتري یــا فــروش 
در تجربه مشتري ایفا می کنــد. هــدف نهــایی طراحــی تجربــه اي اســت کــه نیازهــا و انتظــارات آنهــا را بــرآورده کنــد و 

 به آنها نشان دهد که به آنها اهمیت می دهید.
ها بــدون تمــاس بــا کننــد هفتــهبه عنوان مثــال، اطمینــان از اینکــه نامزدهــایی کــه بــراي مشــاغل شــما درخواســت می

شــود یــا تیم استخدامی شما منتظــر نماننــد، همــه افــراد بــدون توجــه بــه اینکــه آیــا بــه آنهــا پیشــنهاد شــغلی داده می
کنندگان جدیــد کــه بــه آنهــا احســاس خــوش آمــدي شوند و ارائه یــک تجربــه حضــوري بــه اســتخدامپیگیري میخیر،  

 می دهد و پشتیبانی و ابزارهایی را که براي موفقیت در نقششان نیاز دارند در اختیارشان قرار می دهد.
هرچه تجربه کارمندان شما بهتــر باشــد، کارمنــدان شــما بــا انگیــزه تــر و درگیرتــر خواهنــد شــد و ایــن بــه آنهــا کمــک 

 می کند بهترین عملکرد خود را داشته باشند که به حرکت سازمان به جلو کمک می کند.
20 .DEIB 

هــاي حفــظ، بهبــود نــام تجــاري وري و نرختنوع، برابري، گنجانــدن و تعلــق در یــک ســازمان بــه افــزایش تعامــل، بهــره
کنــد. کارمنــدان بیشــتري، بــه ویــژه افــراد کارفرمــا، آگــاه شــدن شــما از تعصــب و گســترش اســتعداد شــما کمــک می

 را در اولویت قرار می دهند.  DEIBجوان تر، به دنبال کار براي سازمان هایی هستند که به وضوح  
ــا ایــن حــال، ســازمان DEIBدر بســیاري از ســازمان هــا، منــابع انســانی مســئول تــلاش هــا و ابتکــارات  هاي اســت. ب

ــا رهبــري می ــا یــک کمیتــه دیگــر ایــن مســئولیت را برعهــده مــدیر عامــل ی ــد، یــک افســر اختصاصــی تنــوع، ی گذارن
 کنند.تر رایج است) را استخدام میهاي کوچک مشورتی متشکل از داوطلبان کارکنان (که در شرکت

 . روابط عمومی 21
بــا عمــومی شــدن روزافــزون تجربــه کارمنــدان، منــابع انســانی بایــد نقــش فعــالی در نظــارت بــر ادراك برنــد کارفرمــا و 

ــخپیش ــویس پاس ــهن ــود، ب ــاد ش ــت ایج ــن اس ــه ممک ــومی ک ــط عم ــالقوه رواب ــائل ب ــراي مس ــه ها ب ــال، ب عنوان مث
 هاي اجتماعی، ایفا کند.گذاري پست نامناسب کارمند در رسانهاشتراك

هــاي فــوري از فرهنــگ شـــرکت در تان، عکسهــاي معتبــر کارمنــدان در صـــفحه شــغلیگذاري گواهیاشــتراك
ســایتتان، همگــی بــه تقویــت برنــد تــان، و برجســته کــردن ابتکــارات منــابع انســانی خلاقانــه در وبهاي اجتماعیکانال

کننــد. پیــام رســانی بایــد ســازگار و همســو بــا ارزش هــاي اصــلی ســازمان باشــد و در عــین حــال بــا کارفرما کمــک می
 کارکنان و کاندیداها طنین انداز شود و در تمام کانال هاي ارتباطی احساس تعلق ایجاد کند.

ایجــاد فرهنگــی کــه در آن کارکنــان احســاس کننــد مــی تواننــد ناامیــدي یــا مخالفــت خــود را ابــراز کننــد و آن را در 
روشــنی ابــلاغ شــوند هاي منــابع انســانی بایــد منصــفانه و شــفاف باشــند، بهمشــیمحل کار حل کنند، مهــم اســت. خط
هــاي روابــط عمــومی بــراي هــاي منــابع انســانی در تاکتیک گذاري در آمــوزش تیمو براي عمــوم آمــاده باشــند. ســرمایه

 هاي احتمالی و مدیریت فعالانه تصویر شرکت ضروري است.ها براي مدیریت بحرانتجهیز آن
 کلام پایانی
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به یاد داشته باشید که تمــام نقــش هــاي منــابع انســانی شــما بــا یکــدیگر ادغــام مــی شــوند. بــه عنــوان مثــال، اگــر بــه 
نپردازیــد یــا برنــد کارفرمــایی ضــعیفی داشــته باشــید، اســتخدام افــراد مناســب دشــوار  حقــوقطــور منصــفانه بــه آنهــا 

است. بــه طــور مشــابه، اگــر کارکنــان شــما فاقــد دانــش یــا مهــارت هــاي ضــروري بــراي برداشــتن گــام بعــدي باشــند، 
 ارتقاء در شرکت شما دشوار است.

هنگامی که به خوبی مــدیریت مــی شــود، ایــن نقــش هــا و مســئولیت هــاي منــابع انســانی بــا عملکــرد بــالا، مشــارکت 
کارکنان، انگیزه و بهره وري را بهبود مــی بخشــد، افــراد شــما را بــا اهــداف شــما همســو مــی کنــد و عملکــرد ســازمانی 
ــان  ــق کارکن ــازمانی از طری ــاد ارزش س ــن اســت: ایج ــانی خــوب ای ــابع انس ــدیریت من ــدف م ــد. ه ــی ده ــزایش م را اف

 متعهد.
 

 سوالات متداول
 نقش اصلی منابع انسانی چیست؟

ــادگیري و  ــد از جــذب و انتخــاب نامزدهــا، اســتخدام و ارتقــاء، ی ــابع انســانی در ســازمان عبارتن نقــش هــاي اصــلی من
 توسعه، مدیریت پاداش و مزایا، و به اشتراك گذاري اطلاعات.

 نقش منابع انسانی امروز چیست؟
ــرین نقش ــرار گرفتهبرخــی از مهمت ــورد بحــث ق ــروزه م ــه ام ــابع انســانی ک ــاي من ــد از شــراکت تجــاري، ه ــد عبارتن ان

هــا و تجزیــه و تحلیــل، و مــدیریت فنــاوري. منــابع انســانی همچنــین توســعه ســازمانی، مــدیریت تغییــر، مــدیریت داده
 و مدیریت شهرت کارفرما متمرکز است.  DEIBبه طور فزاینده اي بر تجربه کارمند،  

 نقش ها و مسئولیت هاي منابع انسانی در کسب و کار چقدر مهم است؟
نقــش هــا و مســئولیت هــاي منــابع انســانی بــراي همــه کســب و کارهــا در راســتاي همســویی نیــروي کــار بــا اهــداف 

ــاه و  ــر میکوت ــتند، و اگ ــما هس ــی ش ــرین دارای ــما بزرگت ــراد ش ــت. اف ــدي اس ــازمان کلی ــدت س ــد م ــد بلن خواهی
عملکردهــاي بــالاي خــود را حفــظ کنیــد، بایــد یــک تجربــه عــالی بــراي کارمنــدان ارائــه دهیــد کــه انتظــارات آنهــا را 

اي خــود کمــک کنــد. ایــن تــا حــد زیــادي توســط سیاســت هــا و برآورده کند و بــه آنهــا در رســیدن بــه اهــداف حرفــه
 شیوه هاي منابع انسانی شکل می گیرد.
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	بخش منابع انسانی برخی از حیاتیترین نقشها را در هر سازمانی، از یافتن منابع نامزدها و استخدام استعدادهای برتر تا استفاده از دادهها و تجزیه و تحلیلها برای تصمیمگیریهای کلیدی کسبوکار، ایفا میکند. در طول چند دهه گذشته، نقش منابع انسانی در راستای پی...
	بنابراین، نقشها و مسئولیتهای کلیدی منابع انسانی که امروزه تیمهای منابع انسانی بر عهده میگیرند، چیست و چگونه ارزش افزوده و به موفقیت کسبوکار کمک میکنند؟ بیایید نگاه دقیق تری بیندازیم.
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	سوالات متداول
	تکامل نقش های منابع انسانی در کسب و کار
	در ابتدا، در اوایل دهه 1900، بخش منابع انسانی به عنوان یک متولی برای کسب و کار در نظر گرفته شد. کارکنان باید با هزینه (ترجیحاً) کم مدیریت شوند. بنابراین، منابع انسانی به عنوان یک منبع بالقوه برای افزایش بهره وری در نظر گرفته شد (بکر و گرهارت، 1996). ج...
	در اواخر دهه 1990، زمانی که سازمان ها شروع به انطباق با عوامل خارجی و شرایط کاری آن زمان کردند، نقش های منابع انسانی شروع به تکامل کردند. تحقیقات نشان داد که اقدامات و تصمیمات منابع انسانی می تواند بر عملکرد سازمانی تأثیر بگذارد. به زبان ساده، با پیچی...
	با نزدیک شدن به عصر کار دیجیتال-انسان، تقاضاهای محیط یک بار دیگر در حال تغییر هستند و نقش ها و مسئولیت های منابع انسانی باید برای برآورده کردن این موارد، مرتبط ماندن و استفاده از فرصت های جدید سازگار و تکامل یابد.
	نقش های کلیدی منابع انسانی در یک سازمان
	بخش منابع انسانی دارای نقش ها و مسئولیت های متعددی است که همگی به ارزش افزوده و تأثیر مثبت بر سازمان می پردازند. بیایید بررسی کنیم که این نقشهای کلیدی منابع انسانی بر اساس نسخه بهروز شده خلاصهای از دههها تحقیق HR توسط بکر و گرهارت است.
	1. جذب نامزدها
	یکی از نقش های کلیدی منابع انسانی جذب نامزدهای مناسب به سازمان است. منابع انسانی از استراتژی هایی مانند برندسازی قوی کارفرما، پیشنهادات پاداش و مزایا جذاب، و آگهی های شغلی با دقت طراحی شده برای جذب استعدادهای برتر، استخدام نامزدهای با پتانسیل بالا و ا...
	با استخر گسترده ای از استعدادها، عملیات کلی کسب و کار بهبود می یابد، فشار بیش از حد و فشار بر کارمندان موجود کاهش می یابد و عملکرد افزایش می یابد.
	2. انتخاب نامزدها
	انتخاب نامزدهای مناسب برای موقعیتهای باز یکی دیگر از وظایف مهم منابع انسانی است. در حالی که شرکت ها اغلب بخش هایی از این فرآیند را به ارائه دهندگان ارزیابی حرفه ای برون سپاری می کنند، منابع انسانی (یا یک تیم جذب استعداد) باید فرآیند را به طور کلی مدی...
	فرآیند انتخاب یک قیف است که شامل دریافت و مرتبسازی از طریق برنامهها، غربالگری و پیشانتخاب، مصاحبه (تلفنی و حضوری)، ارزیابی (آزمونهای توانایی شناختی، آزمونهای مهارتها، آزمونهای رفتاری) و بررسی پسزمینه است.
	تعیین اینکه کدام نامزدها واجد شرایط و مناسبتر برای هر نقش هستند، به عهده منابع انسانی است. هر مرحله از قیف انتخاب باید در تعیین این موضوع نقش داشته باشد و فقط نامزدهای موفق از طریق قیف پیشرفت خواهند کرد. قبل از بررسی رزومه و انجام مصاحبه، داشتن درک ک...
	3. استخدام از داخل و خارج
	یکی دیگر از نقش های کلیدی منابع انسانی استخدام، هم در خارج و هم در داخل است. با ترکیبی از آموزش کارکنان و برنامه ریزی جانشینی هوشمند، منابع انسانی به ایجاد خط لوله استعداد قوی در شرکت کمک می کند که در آن مشاغل می توانند با استعدادهای داخلی پر شوند. ای...
	با این حال، برای نقشهای ابتدایی و سایر موقعیتهایی که استعداد مناسب در داخل در دسترس نیست، منابع انسانی به دنبال استخدام استعدادهای خارجی است.
	4. ارزیابی عملکرد
	ارزیابی عملکرد (که بررسی یا ارزیابی عملکرد نیز نامیده می شود) یک فرآیند رسمی است که برای ارزیابی عملکرد کارکنان در طول زمان در نقش خود و ارائه بازخورد سازنده در مورد چگونگی توسعه حرفه ای و دستیابی به اهداف سازمانی استفاده می شود. در اکثر شرکت ها، این ...
	HR معمولاً مسئول تشریح فرآیند ارزیابی عملکرد است و همچنین فرم بررسی عملکرد را ایجاد می کند. سپس مدیران می توانند با اعضای تیم خود بنشینند و از این فرم برای انجام این ارزیابی ها به صورت ساختارمند استفاده کنند.
	نقش دیگر بخش منابع انسانی این است که به مدیران بیاموزد چگونه شیوه ارائه بازخورد را از طریق جلسات بازخورد ساختگی بهبود بخشند و فرآیندی را برای کاهش انواع مختلف سوگیری طراحی کنند.
	هنگامی که ارزیابی عملکرد با موفقیت انجام شود، شکاف های مهارتی را از بین می برد، رابطه مدیر و کارمند را بهبود می بخشد، عملکرد سازمانی را تقویت می کند و به شرکت ها کمک می کند تا برای آینده آماده شوند. شرکتها به طور فزایندهای ترجیح میدهند علاوه بر این...
	5. پرداخت مزد
	ارائه حقوق منصفانه و رقابتی نقش کلیدی مدیریت منابع انسانی است. حقوق می تواند شامل حقوق مستقیم (شامل حقوق پایه و اضافه کار) و حقوق غیر مستقیم (بیمه عمر، بازپرداخت شهریه) باشد. حقوقی که منصفانه تلقی می شود، نامزدهای برتر را جذب می کند، کارکنان را تشویق ...
	منابع انسانی معمولا:
	• توسعه یک فلسفه پرداخت مزد که راهنمایی در مورد ساختارها و بسته های پرداخت مزد ارائه می کند
	• یک استراتژی پرداخت مزد تعیین کنید
	• رسیدگی به هرگونه مشکل پرداخت مزد در شرکت (مانند حقوق صاحبان سهام داخلی و خارجی)
	• در برنامه ریزی پرداخت مزد مشارکت داشته باشید.
	6. مدیریت مزایای کارکنان
	تحقیقات نشان داده است که در یک نقطه خاص، دستمزد اضافی کارکنان را شادتر نمی کند. با این حال، بسته مزایای مناسب ممکن است. مزایای رایج کارکنان شامل مرخصی استعلاجی با حقوق، بودجه یادگیری و توسعه، مرخصی اضافی والدین، بودجه مراقبت از کودک، ترتیبات کاری انعط...
	ایجاد مزایای مناسب برای کارکنان در حفظ استعدادهای کلیدی و یکی از نقش های کلیدی منابع انسانی بسیار مهم است. آنها مسئول توسعه یک استراتژی مزایای کارکنان هستند که با استراتژی بلند مدت کسب و کار همسو باشد. چنین استراتژی به جذب و حفظ استعدادهای برتر کمک می...
	کارکنان مختلف نیازهای متفاوتی دارند و با برآوردن این نیازها، منابع انسانی می تواند انگیزه، مشارکت و عملکرد را در کارکنان افزایش دهد که به نوبه خود باعث بهبود روحیه و حفظ کار می شود.
	7. یادگیری و توسعه
	فعالیت های یادگیری و توسعه به ارتقاء مهارت و مهارت مجدد نیروی کار، بستن شکاف های مهارتی، آماده شدن برای عدم اطمینان آینده و رسیدن به اهداف سازمانی کمک می کند. این فعالیتها شامل آموزش رسمی، امکان یادگیری در حین کار، چرخش شغلی برای ارائه تجربه کاری گست...
	تلاشهای یادگیری و توسعه اغلب با برنامههای توسعه شخصی کارکنان و همچنین با قابلیتهای اصلی که سازمان در حال ایجاد آن است، همسو میشود.
	منابع انسانی نقش مهمی در ایجاد فرآیند یادگیری و توسعه موثر برای همه کارکنان دارد. این شامل تجزیه و تحلیل نیازهای آموزشی نیروی کار (برای امروز و آینده)، ایجاد اهداف یادگیری خاص، طراحی و توسعه محتوای آموزشی و نحوه ارائه آن، و نظارت و ارزیابی ابتکارات تح...
	8. تبلیغات
	ترفیعات بخشی از برنامه ریزی جانشین پروری موثر و راهی عالی برای حفظ عملکرد برتری است که مشتاق یادگیری، توسعه خود و رشد در شرکت هستند. آنها معمولاً بر اساس شایستگی و/یا سابقه کار هستند، اما نباید صرفاً بر اساس عملکرد فعلی ارائه شوند و همچنین باید عملکرد...
	در راستای استخدام از درون، تعیین قوانین برای ارتقاء یکی از مسئولیت های منابع انسانی است. منابع انسانی رویه هایی را ایجاد می کند که تحرک درونی استعدادها را از طریق ترفیعات امکان پذیر می کند. این بسیار مهم است زیرا به برآورده کردن انتظارات کارکنان، کاهش...
	9. گروه های حل مسئله
	گروه های حل مسئله، که به عنوان حلقه های کیفیت نیز شناخته می شوند، تیم هایی از کارمندان هستند که به طور فعال در حل مسئله در سراسر شرکت مشارکت دارند. گروههایی از داوطلبان سازماندهی میشوند و هر یا دو هفته برای چند ساعت گرد هم میآیند تا مشکلات بهرهور...
	یکی از نقشهایی که HR ایفا میکند کمک به ایجاد این گروهها، اطمینان از ترکیب بهینه تیم و تسهیل بهگونهای است که این تیمها را قادر میسازد تا تأثیر بگذارند.
	10. مدیریت کیفیت جامع
	مدیریت کیفیت جامع (TQM) تلاشی است در سطح سازمان برای ایجاد فضایی که در آن کارکنان به طور مستمر توانایی خود را برای ارائه محصولات و خدماتی که مشتریان ارزشمند می یابند بهبود می بخشند. منابع انسانی یکی از صاحبان این فرآیند است، به خصوص زمانی که صحبت از ش...
	آنها میتوانند به گسترش ابزارهایی مانند نمودارهای فرآیندی کمک کنند، که به تعریف نقشها و مسئولیتها در تیمها، استفاده از دادهها برای تعیین نقاط گلوگاه در فرآیندهای فعلی، پیشنهاد بهبود و ارزیابی تأثیر فرآیندها کمک میکنند.
	برای اطمینان از اینکه کارکنان به TQM متعهد هستند، منابع انسانی آموزش های کافی را برای کارکنان ارائه می دهد، خود ارزیابی را تشویق می کند، فرهنگ شناسایی و پاداش ایجاد می کند، و محیط کاری شفاف ایجاد می کند که در آن کارکنان احساس کنند می توانند در مورد مس...
	11. به اشتراک گذاری اطلاعات
	نقش ها و مسئولیت های منابع انسانی شامل به اشتراک گذاری اطلاعات کلیدی با کارکنان است. به عنوان مثال، یک خبرنامه ماهانه شرکت برای به روز نگه داشتن همه از آخرین اخبار، رویدادها و تغییرات. HR همچنین مسئول به اشتراک گذاری اطلاعات به روز مربوط به رویه های ا...
	به اشتراک گذاری شفاف، شفاف و به موقع اطلاعات در ایجاد و حفظ پشتیبانی و تغییرات موفق سازمانی بسیار مهم است.
	یکی دیگر از جنبه های کلیدی به اشتراک گذاری اطلاعات، اشتراک گذاری دانش داخلی است. منابع انسانی در تسهیل این امر با ایجاد فضاهایی که کارمندان می توانند ملاقات و گفتگو کنند، تشویق به اشتراک گذاری اطلاعات در فرآیند سوار شدن، و میزبانی جلسات اشتراک گذاری م...
	12. توسعه سازمانی
	هدف اصلی توسعه سازمانی (OD) ، مؤثرتر کردن سازمان و در نتیجه افزایش رقابت پذیری آن است.
	بسیاری از مداخلات OD با توابع HRM تداخل دارند که یکی از آنها تجزیه و تحلیل شغل است. هر زمان که شغل جدیدی ایجاد می شود (یا شغل موجود خالی می شود)، اولین قدم برای استخدام فرد مناسب این است که مشخص کنید نامزد ایده آل از نظر مهارت ها، تجربه، دانش و رفتار ...
	دومین مداخله پرکاربرد طراحی شغل است که فرآیند ساختاردهی و سازماندهی نقش ها و وظایف شغلی برای افزایش بهره وری، رضایت کارکنان و کارایی کلی در یک سازمان است. هر شغلی باید مهارت ها و وظایف مختلفی داشته باشد. علاوه بر این، یک شغل باید قابل توجه باشد و دارن...
	طراحی شغل با چرخش شغل، بزرگ شدن شغل (دادن مسئولیت های بیشتر به کارمند) و غنی سازی شغل (افزایش استقلال کارمند بر کارشان) مرتبط است.
	سایر مداخلات توسعه سازمانی که منابع انسانی در آن نقش دارند شامل سیاستهای مربوط به مدیریت عملکرد و مدیریت استعداد است.
	تغییر و طراحی سازمانی مداخلاتی در سطح کلان هستند که کل سازمان را تحت تاثیر قرار می دهند. در اینجا دوباره، OD یا واحد اثربخشی سازمانی ورودی های کلیدی را ارائه می دهد و مداخلات منابع انسانی را طراحی می کند که به دستیابی به تغییر و ایجاد یک سازمان مؤثرتر...
	13. مدیریت نظرسنجی
	یکی دیگر از نقش های کلیدی منابع انسانی، داشتن مدیریت نظرسنجی است. این شامل ایجاد نظرسنجی های تعامل، نظرسنجی های بازخورد و موارد دیگر است که برای کارکنان ارسال می شود تا به آنها کمک کند درک کنند که سازمان در کجا قرار دارد، نگرش کارکنان چیست و چگونه می ...
	HR همچنین مسئول اطمینان از همسویی تمام نقاط داده قبل از ارسال نظرسنجی ها و جمع آوری در یک پایگاه داده مرکزی است. این امر به افراد حرفه ای امکان می دهد تا صدای و نگرش کارکنان را با دقت بیشتری مدیریت کنند و خستگی نظرسنجی را کاهش می دهد.
	14. مدیریت انطباق
	انطباق در منابع انسانی به حصول اطمینان از پایبندی یک سازمان به کلیه قوانین، مقررات و سیاست های داخلی مربوطه اشاره دارد، در نتیجه خطرات قانونی را کاهش داده و شیوه های اخلاقی را در محیط کار ترویج می کند.
	رسیدگی به رویه های شکایت و حل تعارض نیز بخشی از مدیریت انطباق است. منابع انسانی نقش مهمی در این امر دارد، تصمیم گیری های سخت و حل مسائل در اسرع وقت. در موارد گزارش شده یا مشکوک به سوء استفاده، سرقت، سوء استفاده از سرمایه یا زمان شرکت و سایر رفتارهای غ...
	حل تعارض بخش دیگری از مدیریت انطباق است. تشخیص زودهنگام تضادها و حل و فصل موثر آنها یک مسئولیت کلیدی منابع انسانی است. بهترین شیوه ها این است که ساختارهای از پیش تعریف شده در محل داشته باشید، همه چیز را به صورت مکتوب در میان بگذارید، و در صورت امکان، ...
	15. شراکت تجاری
	یکی دیگر از نقش های کلیدی منابع انسانی در یک سازمان، مشارکت تجاری است. منابع انسانی شریک کسب و کار است و با ارائه مشاوره تاکتیکی و استراتژیک کمک می کند.
	تبدیل شدن به یک شریک تجاری موفق نیاز به یک طرز فکر استراتژیک، درک زمینه کسب و کار داخلی و خارجی و همچنین مشاور قابل اعتماد مدیران خط و مدیریت ارشد دارد. مدیران منابع انسانی برای ایجاد روابط کاری با ذینفعان سخت کار می کنند و از شواهد برای نشان دادن این...
	16. مدیریت داده و تجزیه و تحلیل
	مدیریت داده یکی از جدیدترین نقشهای منابع انسانی است زیرا فناوری همچنان در حال پیشرفت است و ما وارد عصر جدیدی از کار میشویم. توانایی خواندن، درک، ایجاد و برقراری ارتباط داده ها و اطلاعات، منابع انسانی را قادر می سازد تا تصمیمات مبتنی بر شواهد را اتخا...
	این نقش شامل کار با معیارها و KPIها، توانایی انجام تجزیه و تحلیل داده ها (همچنین به عنوان تجزیه و تحلیل افراد شناخته می شود)، ایجاد داشبورد، و ترجمه این بینش ها به اقدامات ملموس است. نظارت مداوم بر معیارهای کلیدی، منابع انسانی را قادر میسازد تا بفهمد...
	17. مدیریت فناوری منابع انسانی
	مدیریت فناوری منابع انسانی به استفاده از فناوری و نرم افزار برای کاهش فرآیندهای دستی تکراری، جمع آوری داده های مهم و ایجاد یک منبع حقیقت اشاره دارد. مدیریت فناوری که به عنوان منابع انسانی دیجیتال نیز شناخته میشود، شیوههای کارآمد منابع انسانی و سفر ب...
	به عنوان مثال، سیستم ردیابی متقاضی (ATS) اکنون می تواند با سیستم مدیریت یادگیری شرکت (LMS) ارتباط برقرار کند. به محض اینکه استخدام جدید شروع به کار می کند، LMS دوره هایی را که فرد باید در آنها ثبت نام کند تا عملکرد خود را در نقش جدید خود بهبود بخشد، ف...
	18. مدیریت تغییر
	در محیط جهانیشده امروزی، سازمانها در وضعیت نوسانی هستند. مدیریت این تغییر دائمی و آمادگی برای آینده کلید رقابتی بودن در چشم انداز امروز است. منابع انسانی اغلب در فعالیتهای مدیریت تغییر مانند هدایت جدولهای زمانی و دستور کار برای تغییر، مشاوره در مو...
	مدیریت تغییر در مورد الهام بخشیدن به کارکنان برای پذیرش و مشارکت با روشها و شیوههای کاری جدید است که آنها را برای پیشرفت در نقشهایشان توانمند میسازد.
	تغییر فرهنگ سازمانی در اینجا مورد توجه خاص است. شکل دادن به یک فرهنگ مطلوب که سازمان را قادر می سازد تا به اهداف خود برسد، هرگز مهمتر از این نبوده است. در اینجا نیز، منابع انسانی نقش مهمی در تعریف فرهنگ ایفا میکند، رهبری را قادر میسازد تا با الگوبرد...
	نقش های نوظهور منابع انسانی
	همانطور که چشم انداز کسب و کار تکامل می یابد، نقش منابع انسانی نیز تغییر می کند. در اینجا برخی از برجستهترین نقشهای نوظهور منابع انسانی وجود دارد که باید از آنها آگاه بود.
	19. تجربه کارمند
	87 درصد از متخصصان تجربه کارمند معتقدند که ارائه یک تجربه عالی کارمند به حفظ و جذب استعدادها کمک می کند. تجربه کارمند (EX) – احساس کارکنان نسبت به آنچه در طول سفر کارمند خود با آن مواجه میشوند، از لحظهای که برای یک موقعیت با شما درخواست میکنند تا پ...
	نقشی که منابع انسانی در تجربه کارمند ایفا می کند شبیه نقشی است که یک تیم خدمات مشتری یا فروش در تجربه مشتری ایفا می کند. هدف نهایی طراحی تجربه ای است که نیازها و انتظارات آنها را برآورده کند و به آنها نشان دهد که به آنها اهمیت می دهید.
	به عنوان مثال، اطمینان از اینکه نامزدهایی که برای مشاغل شما درخواست میکنند هفتهها بدون تماس با تیم استخدامی شما منتظر نمانند، همه افراد بدون توجه به اینکه آیا به آنها پیشنهاد شغلی داده میشود یا خیر، پیگیری میشوند و ارائه یک تجربه حضوری به استخدام...
	هرچه تجربه کارمندان شما بهتر باشد، کارمندان شما با انگیزه تر و درگیرتر خواهند شد و این به آنها کمک می کند بهترین عملکرد خود را داشته باشند که به حرکت سازمان به جلو کمک می کند.
	20. DEIB
	تنوع، برابری، گنجاندن و تعلق در یک سازمان به افزایش تعامل، بهرهوری و نرخهای حفظ، بهبود نام تجاری کارفرما، آگاه شدن شما از تعصب و گسترش استعداد شما کمک میکند. کارمندان بیشتری، به ویژه افراد جوان تر، به دنبال کار برای سازمان هایی هستند که به وضوح DEI...
	در بسیاری از سازمان ها، منابع انسانی مسئول تلاش ها و ابتکارات DEIB است. با این حال، سازمانهای دیگر این مسئولیت را برعهده مدیر عامل یا رهبری میگذارند، یک افسر اختصاصی تنوع، یا یک کمیته مشورتی متشکل از داوطلبان کارکنان (که در شرکتهای کوچکتر رایج است...
	21. روابط عمومی
	با عمومی شدن روزافزون تجربه کارمندان، منابع انسانی باید نقش فعالی در نظارت بر ادراک برند کارفرما و پیشنویس پاسخها برای مسائل بالقوه روابط عمومی که ممکن است ایجاد شود، بهعنوان مثال، به اشتراکگذاری پست نامناسب کارمند در رسانههای اجتماعی، ایفا کند.
	اشتراکگذاری گواهیهای معتبر کارمندان در صفحه شغلیتان، عکسهای فوری از فرهنگ شرکت در کانالهای اجتماعیتان، و برجسته کردن ابتکارات منابع انسانی خلاقانه در وبسایتتان، همگی به تقویت برند کارفرما کمک میکنند. پیام رسانی باید سازگار و همسو با ارزش های ا...
	ایجاد فرهنگی که در آن کارکنان احساس کنند می توانند ناامیدی یا مخالفت خود را ابراز کنند و آن را در محل کار حل کنند، مهم است. خطمشیهای منابع انسانی باید منصفانه و شفاف باشند، بهروشنی ابلاغ شوند و برای عموم آماده باشند. سرمایهگذاری در آموزش تیمهای م...
	کلام پایانی
	به یاد داشته باشید که تمام نقش های منابع انسانی شما با یکدیگر ادغام می شوند. به عنوان مثال، اگر به طور منصفانه به آنها حقوق نپردازید یا برند کارفرمایی ضعیفی داشته باشید، استخدام افراد مناسب دشوار است. به طور مشابه، اگر کارکنان شما فاقد دانش یا مهارت ه...
	هنگامی که به خوبی مدیریت می شود، این نقش ها و مسئولیت های منابع انسانی با عملکرد بالا، مشارکت کارکنان، انگیزه و بهره وری را بهبود می بخشد، افراد شما را با اهداف شما همسو می کند و عملکرد سازمانی را افزایش می دهد. هدف مدیریت منابع انسانی خوب این است: ای...
	سوالات متداول
	نقش اصلی منابع انسانی چیست؟
	نقش های اصلی منابع انسانی در سازمان عبارتند از جذب و انتخاب نامزدها، استخدام و ارتقاء، یادگیری و توسعه، مدیریت پاداش و مزایا، و به اشتراک گذاری اطلاعات.
	نقش منابع انسانی امروز چیست؟
	برخی از مهمترین نقشهای منابع انسانی که امروزه مورد بحث قرار گرفتهاند عبارتند از شراکت تجاری، توسعه سازمانی، مدیریت تغییر، مدیریت دادهها و تجزیه و تحلیل، و مدیریت فناوری. منابع انسانی همچنین به طور فزاینده ای بر تجربه کارمند، DEIB و مدیریت شهرت کارف...
	نقش ها و مسئولیت های منابع انسانی در کسب و کار چقدر مهم است؟
	نقش ها و مسئولیت های منابع انسانی برای همه کسب و کارها در راستای همسویی نیروی کار با اهداف کوتاه و بلند مدت سازمان کلیدی است. افراد شما بزرگترین دارایی شما هستند، و اگر میخواهید عملکردهای بالای خود را حفظ کنید، باید یک تجربه عالی برای کارمندان ارائه ...

