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Abstract 

As a result of the growth and development of communication and information 

technologies, as well as the increasing use of smart tools connected to the Internet, a 

huge amount of digital data is produced every moment. Human resource (HR) analytics 

is necessary for the intelligent use of this data to improve Human Resource 

Management (HRM) decisions. HR analytics has descriptive, diagnostic, and predictive 

types introduced as analytics maturity models. Considering the HR analytics maturity 

model and the five functions of Human Resource Management, this article uses the 

systematic implication research method to review and criticize the book “Data-Driven 

HR: How to Use Analytics and Metrics to Drive Performance” by Bernard Marr. This 

book is translated into Persian by Pirannejad and Faraji Jobedar. The implications show 

that the book can be improved by enriching the scientific theoretical foundations of 

HRM topics. In addition, this could be improved through closer attention to the levels of 
HR analytics. 

Keywords: Human Resource Management, Data-driven HR, HR Analytics, Analytics 

Maturity model, Book Review 

 

Research Purpose: As a result of the growth and development of communication and 

information technologies, as well as the increasing use of smart devices connected to the 

Internet, a huge amount of digital data is produced every moment. Human resource 
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(HR) analytics is necessary for the intelligent use of this data to improve Human 

Resource Management (HRM) decisions. Given the significance of the issue and its 

emerging nature in our country, “Data-Driven HR: How to Use Analytics and Metrics 

to Drive Performance” by Bernard Marr was chosen to review. This book was 

translated into Persian by Dr. Ali Pirannejad and Vahid Faraji Jabdar. Therefore, the 

purpose of this article is to criticize the mentioned book.  

Research Methodology: The content of this book is criticized with a critical 

approach and using the systematic implication research method. Therefore, the HR 

analytics maturity model in the context of the main functions of human resource 

management (including human resource planning, staffing, training and development, 

performance appraisals and compensation, and human resource maintenance) was used 

as the book review’s framework. First, the mentioned model was stated and the above 

five functions were explained. Then, based on the degree of relevance and addressing 

each of the functions, book topics were examined separately, on the analytical maturity 

model, the critical implications related to each of the topics were counted. Library and 

document studies were used to collect data. The form criticism of the book was also 

done to complete both the content and form criticism. To complete both aspects of the 

review, a formal review of the book was also done. 

Research Findings: Research findings based on the critique implications are:  

The function of human resource planning and recruitment is presented in an 

ambiguous, scattered, and incomplete based on four indications. The training and 

development function has received the most attention in the book. However, it provides 

useful classified material about this function, according to three implications, this topic 

is also incompletely stated. It has ignored the topics of the training process, differences 

between education and training, and the differences between classroom and workplace 

training methods.  Performance appraisal and management based on two implications 

and compensation based on two implications have been considered incompletely and 

disconnectedly. The function of employee relations and maintenance has also been 

expressed incompletely, vaguely, and scattered based on four indications. The topics of 

confidentiality, engagement, safety, and health mentioned in the book are related to this 

function, but they are presented in such a way that this idea comes to mind that they are 

more inclusive and comprehensive categories than HR maintenance. This is completely 

wrong. According to the analytics maturity model, all topics related to the five functions 

of HRM that are mentioned in the book do not go beyond the descriptive level. 

Appropriate and accurate examples and topics are placed at the anecdote level and in the 
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best case, at the report presenting level, and they can only answer the question "What 

happened?" 

Conclusion:  However, in the early chapters (one to five), the book has succeeded in 

introducing and presenting a comprehensive understanding of the data-driven approach 

and expressing the necessity of HR analytics, it is quite obvious that other chapters, 

especially 7th to 11th- which are dedicated to the human resource management and its 

functions suffer from scientific weakness, content fragmentation, and the lack of 

coherence. The author has acted poorly in creating a link between the functions of 

human resource management and the data-driven approach. Since the book has a 

consultative approach, it is not expected to provide a coherent theoretical view of data-

driven HRM, but it can satisfy the curiosity of students, managers, and those interested 

in this field to a large extent and provide a new insight to the audience about it. 
Suggestions: Content suggestions include: Chapters 7 to 11 should be revised to 

improve the scientific quality and the topics related to HRM functions should be stated 

more accurately. Since the book has a consulting nature, the individual or organizational 

level of consulting should be specified in each topic. The analytical aspect of the book 

should be strengthened to improve the readers' skills. There are some formal 

suggestions, mainly including the literary editing of the Persian version of the book. 
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 ، پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگییعلوم انسان یها متون و برنامه یانتقاد ۀنام پژوهش

 2244 اییزپ ،2، شمارة 42نامۀ علمی )مقالۀ پژوهشی(، سال  فصل

 گری و کارکردهای مدیریت منابع انسانی بلوغ تحلیل

 منابع انسانی داده محور: نقدی بر کتاب 
 پیشبرد عملكردهای کلیدی  ها و شاخص نحوه استفاده از تحلیل

 *نژاد مژگان روشن

 چكیده

با رشد و توسعه فناوری های ارتباطی و اطلاعااتی و اساادا ر روفافا وز اف اب ارهاای هوشا ند      
شاو . اساادا ر   هاای  یجیاااد  ر هار ه ظاه توهیاد مای      ماصل به اینارنت، حجم عظی ی اف  ا ر

گاری مناابع   بع انسانی،  نیافمند ت لیلها برای بهبو  تص ی ات مرتبط با مناهوش ندانه اف این  ا ر
بینای نننادر اسات    گری منابع انسانی  ارای انواع توصیدی، تشخیصی و پیشانسانی است. ت لیل

شوند. مقاهه حاضار باا  رنظار  اشاان مادد بلاوغ       گری معرفی مینه  ر قاهب مدد بلوغ ت لیل
پژوهی به نقاد  دا ر اف روش  لاهتگانه مدیریت منابع انسانی با اساگری و نارنر های پنجت لیل

ها برای پیشبر  ع لکر  اثار برناار  مار    گری و سنجهم ور: ناربر  ت لیلنااب منابع انسانی  ا ر
های نلیادی پیشابر    ها و شاخصم ور: ن ور اسادا ر اف ت لیلنه ت ت عنواز منابع انسانی  ا ر

 هد ناه بهباو  اساسای    ها نشاز می لاهتپر اف . احصای است میع لکر  به فارسی مناشر شدر
نااب با غنی تر شدز و تع ق بیشار  ر مبانی نظاری مباحام مادیریت مناابع انساانی و تو اه       

 پذیر است.گیری امکازتر به سطوح ت لیل قیق

گری منابع انسانی، مادد بلاوغ   م ور، ت لیلمدیریت منابع انسانی، منابع انسانی  ا ر ها: دواژهیکل
 گری، نقد نااب.ت لیل
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 مقدمه. 1

 ی انشاگاه  اتیا بار  ر ا ب نیاوه یاست نه برا دیاصطلاح نسبااً  د کی یانسانمنابعگری  لیلت
گاری عباارت اسات اف    طبق تعریف ت لیل (Marler & Boudreau, 2017)ظاهر شد  5550 ر ساد 

و  لیال  ت ،یساافمانده  یبارا  ین ا  یهاا و روش ،یریا گمیتص  وتر،یعلم نامپی و ترنیب لاقت
اه یات   (.Mortensen et al., 2015) ر  نیاای مادرز   شادر   دیا توه یها« ا ر» ندریف ا  ازیم حیتوض

اناد. اهبااه اف نظار     انساه« ندت خام»ای است نه برخی آز را معا د  ر  نیای معاصر بگونه«  ا ر»
نند. فیرا بارخلا   ارفش ندتر میهایی  ار  نه آز را اف ندت خام ژگی  گسارر اثرات اقاصا ی، وی

 5522تاا   5552ه ین  هیل اف سااد  ندت خام، ت ام شدنی نیست و قابلیت اسادا ر مجد   ار . به
 –آماافوز و فایب باو       آهدابت، مایکروساافت،   میلا ی، پنج شرنت برتر آمریکایی شامل اپل،

اناد. )امینای و   را بکارگرفااه  (Data-Driven)« م اور  ا ر»وناار  مدد نساب  -( ننونیMetaماای )
 (2900   یگراز،

مایلا ی    2005تغییر فناوری ارتباطی و اطلاعاتی یکی اف مه ارین عواملی است ناه اف  هاه   
حجم و سارعت باالای ایان     (Gardner et al, 2003)بیشارین تاثیر را بر فندگی انساز  اشاه است  

نر، اندیشا ند صااحب ناام مادیریت  ر سااد       رسای، پیار  راتغییرات، آنچناز فیا  است نه به
اسات ناه  ر آز سااخاارهای     نیای پیچیدر و نامط ئن معاصر، را عصری تعریاف نار ر    ،5555

 (Dani et al, 2006) هناد.  سنای سافمانی و مداهیم پیشین مادیریای اعاباار خاو  را اف  سات مای     
-ت تکنوهوژیاک اف آز یاا  مای   های ارتباطی و اطلاعاتی نه ت ت عنواز تغییارا پیشرفت فناوری

شو ، طریقه انجام نارها را تغییر  ا ر است و باعم شدر تا نارها بهار و سریعار اف گذشاه انجاام  
تر به اطلاعات فراهم گر   و حجم فیاا ی اف اطلاعاات را  ر فمااز    شو ، امکاز  سارسی آساز

هاای ارتبااطی و   اف فنااوری   رنایجاه اساادا ر   (Burk & Ng, 2006)نوتاهی، باواز پر افش نار .  
هاای اهکارونیکای، تلدان ه ارار، باه      شو . وقای افرا  اف طریاق  سااگار  اطلاعاتی،  ا ر توهید می

و  ی سا   تیوضاع  ،یمکاان  تیا موقعهاا  رباارر   شوند، حجم فیا ی اف  ا راینارنت ماصل می
هاا،  و . باه ایان  ا ر  شها  ره ظه توهید میآز  یرفاار و روابط ا ا اع ،یعاطد تیوضع ،یسلاما
   (Arroyo & Osca, 2019)گویند. ( میBig Data ا ر )های ب رگ یا نلاز ا ر

 یهاا تیا توساط فعاه ، و بدوز ساخاار افاهیساخاار یهااف  ا ر یا یحجم فها نی   ر سافماز
  یا چ ر ه اه  یگساارش فنااور   لی هبه (Nocker & Sena, 2019)آید. بو و  می هامع ود سافماز

هاا  ها برای رشد وتوساعه ساافماز   ا ر، نلازها( و رسانهی نسل پنجمفناور ،ءایاش نارنتی)مانند ا
 & Arroyo)هایی نه افرا  مه ارین منبع آنها هساند، بسایار ارفشا ند هسااند.    بخصوص سافماز

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir



 422  (نژاد مژگان روشن) ... گری و کارکردهای مدیریت منابع انسانی بلوغ تحلیل

 

Osca, 2019)   اشااه و ن اور ناار     یو سطح فار   یسطح سافمانبر  یاگسار ر ریها تأث ا رنلاز 
     (Scholz, 2017, 73) هند. می رییرا تغ یمنابع انسانافرا  و واحد 

 هاد  م ور یک گام به پیش است و پارا ایم  دیادی را اراهاه مای   مدیریت منابع انسانی  ا ر
-انساانی را بهباو  مای   گیری  ر حوفر اقدامات منابعهای  دید بو ر و تص یمنه مسال م چاهش

( عالاور بار   HRM functionsنارنر های مدیریت منابع انساانی )    (Arroyo & Osca, 2019)بخشد. 
هاای  گیریهای  یگری نی  نیاف  ارند تا  ر تص یمهای مربوط به نارایی  اخلی خو ، به  ا ر ا ر

باه   دیا با یمناابع انساان   تیریماد .  (Lawler et al., 2004)مرتبط با اساراتژی سافماز سهیم باشاند  
 قیا ساافماز هاا اف طر   تیا موفق شی ر اف اپر اخاه و ماموریت خو  را  یریگ میاف تص  تیاح 

به انجاام  گذار ، یم ریتأثمربوط است یا غیرمساقیم برآناز  افرا مساقی ا به  اینه  ی اتیبهبو  تص 
 .(Dahlbom et al., 2019)رساند 

اف انواع معیارهای سانجش تاا   (  ر طود فماز HRM) یمنابع انسان تیری ر مداسادا ر اف  ا ر 
- ا ر دریا چیپ یها لیلشامل ت یانسانمنابعگری . ت لیلاستافاهیتکامل انسانی گری منابعت لیل

بافار( است ناه باا    اهای سافماز یاف سایر بخش) ی( و خار ی)اف حوفر منابع انسان ی اخل یها
مارتبط باا     اتیتص برای پشایبانی تا شوند لیل میت و  یآور  ع ،اطلاعات یفناوراسادا ر اف 

    (Arroyo & Osca, 2019)شوند. نارگرفاهنارنناز و ع لکر  سافمانی به
 Global Human Capitalرونادهای سارمایه انساانی  هاانی )     5520ی ساد براساس نظرسنج 

Trends 2014 survey) هاا  سامیو س یمنابع انسان ی، بافار فناور(HRMS)   یهاا اف بخاش  یکا یناه 
 ,Martin-Rios)ارفش  ار .  لار  ار یا لیم 25اف  شیاسات، انناوز با    عی ر حاد رشد سار  یتجار

Pougnet & Nogareda, 2017) انساانی،  مادیریت مناابع    ا ر  رنالاز تااننوز  رباارر   و و ،  نیابا
ایان مب ام    گذار ، یم ریتأث یر روابط انسانها ب ا رنلازگرچه  واست فیا ی انجام نشدر قیت ق

مدیریت مناابع انساانی و    نیرابطه بشو  تا م ققاز. بیشار توسط مشاوراز و ماخصصاز  نباد می
اف  تیا ح امادیریت مناابع انساانی عالاور برآنکاه قابلیات        رایا ف . اهب اسات  اری ا ر بسنلاز

را هام  ار .   ها فماز ا ر  ر سانلاز یساف ا ریپرا  ار ، پاانسیل اساراتژیک برای  یانسانننشگراز 
     (Scholz, 2017, 73)است. بسار و تواز فنی آز  ر حاد حاضر چنداز توسعه نیافاهگرچه ا

م ور و ت اوهی  گری منابع انسانی و مدیریت منابع انسانی  ا ررو تو ه به مقوهه ت لیلافاین
نایی هرچاه بیشاار   ناپذیر است و آشا تواند  ر حوفر مدیریت ایجا  نند، ضرورتی ا انابنه می

های آتای  ر ایان حاوفر را    بر اری موثر و به موقع اف فرصت امعه  انشگاهی اف آز، فمینه بهرر
اثر برنار  مر، با تر  ه علای پیاراز ناژا  و وحیاد     « م ورمنابع انسانی  ا ر»نند. نااب فراهم می
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است. با عنایات باه   اشر شدرهایی است نه  ر این رابطه  ر ایراز من ار، اف اوهین ناابفر ی  به
 است.  این ضرورت، نااب حاضر برای نقد و بررسی اناخاب شدر

 

 شناسی . روش2

مند، نااب حاضر ماور   پژوهی نظام ر این مقاهه با رویکر ی اناقا ی و با اسادا ر اف روش  لاهت
-غ ت لیال است تا به این پرسش پاسخ  ا ر شو  نه براسااس مادد بلاو   نقد و بررسی قرار گرفاه

م اور و  گانه مدیریت منابع انسانی، تا چه حد توانساه است رویکر   ا رگری و نارنر های پنج
 ت لیلگری منابع انسانی را معرفی ن و ر و به اناظارات خوانندر اف این مداهیم پاسخ  هد؟  

 مساال م  نه حل آز نندیرا مطاهعه م یاپژوهشگر مسئلهپژوهشی است نه  ر »پژوهی  لاهت
ی، یاا  حاوفر مطاهعاات  ، رشااه  یمکاوب برا یادریا، یا مدد، هینظر، فلسده کی یها لاهت یواناو
عناواز  مکااوب باه   یادریا ا ، یاا مادد  ،هینظر ،فلسده کیبر مان  ؛ضوع مور  علاقه خو  استمو

پرساد؛   یما  یو ع اوم  یطاور نلا  نیمشخص و ه  یهااست؛ پرسش ی انش ماک دیماخذ توه
 یشاو ؛ بارا  یما  دریاف مااوز برنشا   یی(هاا گا ارر )یاا  صورت نل ات صله ع دتاً بهحا یها ا ر

 را ( مااوز دریا ایاا   مادد  ،هیا نظر ،فلساده  ک)یها ها اف مبدأ  لاهت لاهتها و یاریسهم یاحصا
: 2052) اناایی فار ،   « . هاد یانجام ما  شانهیو بافاند یذهن یو پژوهش را به روش ؛نندیم لیت ل
21  ) 

مناد اسات.  ر ایان ناوع پاژوهش، اباادا       پژوهای نظاام  پژوهای،  لاهات  انواع  لاهتیکی اف 
یابی( خاو  را اف  پذیری ) ر مقابل مبدا  لاهتیا مدد مدهومی مقصد  لاهتژوهشگر  چارچوب پ

 ر ساپب  ، طراحای نار ر و   مجامع عل یرشاه، فلسده، نظریه، چارچوب، یا ایدر طرح شدر  ر 
 هنادر  تاک عناصاار تشاکیل  هاایی بارای تکه  نبااد یاافان  لاهتباها اساقراض  لاهتمآخذ 

 (251: 2052؛  انایی فر ، 2902) انایی فر ، گر  . مدهومی مییا مدد آز چارچوب 
-گاری مناابع  مند، مدد بلاوغ ت لیال  پژوهی نظام ر این مقاهه براساس روش پژوهش  لاهت

ری ی نیروی انسانی، تاامین  نسانی )شامل برنامهانسانی  ر بسار نارنر های اصلی مدیریت منابع ا
نیرو، آموفش و بهبو ، ارفیابی و  براز خدمات، نگهداشت نیروی انسانی( به عناواز چاارچوب   

های اناقا ی ماناظر باا ایان چاارچوب مدهاومی     بررسی نااب مور  اسادا ر قرار گرفت و  لاهت
 باشد.  مطاهعه اسنا  میای و ها ناابخانهآوری  ا راحصاء گر ید. روش   ع
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ارفیاابی اف   -ارفیاابی و اناقاا  صاوری     –اف آنجا نه  ر نقد نااب باید  و نبه ارفیابی، اهف 
(، هار  و  2911ارفیابی و اناقاا م اوایی )خرمشااهی،    -و ب -الله تا تای ت ت قبل اف بای بسم

پژوهانه نااظر بار م ااوای ناااب     نوع ارفیابی  ر این مقاهه انجام گرفت. بدیهی است نقد  لاهت
بو ر و ماو ه نسخه اصلی نااب است و نقدصوری ماو ه تر  اه فارسای آز اسات.  بایاد  ر     

معنی ر  و مخاهدت نیست بلکه به معنای ارفیابی و وارسی اندیشاه باو ر و   نظر  اشت نه نقد به
نوشاد باا   م قاق مای   ( هاذا 2902چهاربرج،  ار  . )اعظ یبه نکات مثبت و مندی، تواماز تو ه 

 طرفی به هر  و مقوهه بپر اف .رعایت اصود انصا  و بی

 

 معرفی کتاب و نویسنده. 3

 Data-Driven)ها برای پیشابر  ع لکار    گری و سنجهم ور: ناربر  ت لیلنااب منابع انسانی  ا ر

HR: How to Use Analytics and Metrics to Drive Performance)    مار نوشاه برناار (Bernard Marr )
( باه فبااز   Kogan Page Pablishersتوساط اناشاارات نوگااز پایج )     5521برای اوهین بار  ر ساد 

صد ه اسات. ویارایش  وم ناااب     515انگلیسی به صورت اهکارونیکی مناشر شد. نااب شامل 
-م ور: ن ور بکارگیری هاوش مصانوعی، ت لیال   توسط عنواز منابع انسانی  ا ر 5559 ر ساد 

 Data-Driven HR: How to use AI, analytics and data to drive)ی و  ا ر برای پیشابر  ع لکار    گر

performance)   صد ه به چاا  رسایدر اسات.  ر ویارایش  وم      551توسط ه از اناشارات  ر
نویسندر با تو ه به گسارش روفاف وز و اه یات هاوش مصانوعی  ر  نیاای اماروف،  سااخاار       

 نظر گرفان این موضوع مور  بافبینی نامل قرار  ا ر است.نااب را با  ر 
با تر  ه علی پیراز ناژا  و وحیاد فر ای     2055این نااب برای اوهین بار  ر ایراز،  ر ساد  
هاای نلیادی   ها و شااخص م ور: ن ور اسادا ر اف ت لیلمنابع انسانی  ا ر» ار، ت ت عنواز  به

نسخه باه چاا     255اناشارات  انشگار تهراز،  ر تیراژ صد ه، توسط  522،  ر «پیشبر  ع لکر 
( توسط ه ین اناشارات مجد ا چا  شدو پاب  2055رسیدر است. نااب حاضر  ر ه از ساد )

گاری  ر  برابر با ت لیال  analytics اف آز تجدید چا  یا ویرایش نشد. اهباه تر  ه نا رست واژر  
 اای اناقاا   ار  فیارا     - وم هام اصالاح نشاد    نه اهباه  ر چاا  -« هات لیل»عنواز نااب، به 

ارفیابی اف تر  ه نااب را، نه رواز و ماعهد به مان اصلی انجام شدر اسات، تاا حادو  فیاا ی     
 مخدوش می نند و فیبندر عنواز  انشگار تهراز نیست.  

 ،یتجاار  ع لکار   ،یاسااراتژ  نادر، یآ یروندهانویسندر نااب، نارشناس حوفر « برنار  مر» 
 شادر  شاناخاه  یهاا  ساافماز  اف یرمصنوعی  ر تجارت است و با بسایا  هوش و اادیجی  ت ود
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 ییهاوا  یرویا ن وتاا، یتو، انگلسااز بانک آسارافنکا، کروسافت،یما گوگل، آمافوز،   له اف  هاز
ناااب،   55. نویساندر  استر ا  مشاوررها بداز و نر ر نار و ... ما د ملل سافماز شل، ،یسلطنا

  ر یفنااور  یرونادها » ،«ع ال   ری تجار یروندها» یاه لل نیب یها نااب نیتر شپرفرو اف  له
 افااه ی توساعه  تیا واقع» هاا،   ا ر یاساراتژ ،«ع ل  ر یمصنوع هوش» ،«یاطلاعات انقلاب» ،«ع ل
 ،«وناار  نساب  یدیا نل لیا ت لوهیا تج » ،«ب رگ یها  ا ر» ،«ع ل  ر ب رگ یها  ا ر» ،«ع ل  ر
مادیریت  » و «ع لکار   ارر ا و تیریماد » ،«هوشا ند  شارنت » ،«ع لکار   یدینل یها شاخص»

هاای  هاای را یاو و تلوی یاونی، ساخنرانی    باشد. وی با شرنت  ر برنامهمی «کیاساراتژع لکر  
-رساانه  ر  نننادر  نبااد  وزیا لیم و  اف شیبمکرر، و نگارش م اوا  ر فضای مجافی و با  اشان 

عنااواز یکاای اف پرمخاطباااز و و سااایت، بااه رنامااهخب مشااار  وزیاالی و یااک میا ا اااع یهااا
  انشااگار. وی ه چناین  ر  شاو  یماا شاناخاه   هااز   ر یفناااور و تجاارت  برتار  رگاذاراز یتأث

تادریب  ار . مار  ااز ناااب     تیریمد ایرهندی موسسهو  کیوارو یبافرگان مدرسه آنسدور ،
ژا   انشایار  انشاکدر    ن ناار پیاراز   ار هساند. نژا  و آقای وحید فر ی  بهآقای  نار علی پیراز

مدیریت  انشگار تهراز است نه تخصص اصلی ایشاز  ر حوفر مادیریت  وهاای اسات. ناااب     
اساااراتژی منااابع انسااانی  نااااب»(؛ 2902، اناشااارات  انشااگار تهااراز )«حکوماات اهکارونیااک»

 ر « رونیکای  مونراسای اهکا »(، و فصلی ت ات عناواز   2052اناشارت  انشگار تهراز )«  یجیااد
، اف اناشارات عل ی و فرهنگای اف آثاار  یگار اوسات.     «مدینه فاضله حکومت اهکارونیک»نااب 

 ه چنین مقالات فیا ی  ر حوفر حک رانی اهکارونیک، اینارنت اشیاء، هوش مصنوعی  ار .
مناابع انساانی     -اسات: فصال اود   فصل به شرح فیر تنظیم شادر  25قاهب نااب  ر تر  ه 
فصال    سیر تکاملی هوش ندسافی )و فراهوش ندساافی( مناابع انساانی،    -، فصل  وم ا ر م ور

 –فصال چهاارم     م ور: اتخاذ رویکر ی تجاری  ر منابع انساانی هوشا ند،  ژی  ا ر اسارات -سوم
اب ارهاای مناابع انساانی     -فصل پنجم  های منابع انسانی،ها: شناسایی منابع نلیدی  ا راندجار  ا ر

هاای بااهقور: نگااهی باه     چااهش  -فصل ششم  تبدیل  ا ر به بینش اف رار ت لیل افرا ،م ور:  ا ر
م اور، فصال    اذب و اسااخدام  ا ر   –ها، فصل هدام حریم خصوصی، شدافیت و امنیت  ا ر

 -م اور نارننااز، فصال  هام    ای نی و بهداشت  ا ر -م ور، فصل نهمتعلق شغلی  ا ر -هشام
آینادر   -فصل  واف هم  م ور،مدیریت ع لکر   ا ر –فصل یاف هم   م ور،آموفش و توسعه  ا ر

 رسد.ها به پایاز میم ور. نااب با اصطلاحات نلیدی و ن ایهمنابع انسانی  ا ر
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 . نقد محتوایی کتاب4

هاا را  ر قاهاب   تاواز آز ای اف وظایف ع لیاتی است نه میمدیریت منابع انسانی  ارای مج وعه
ریا ی و تاامین نیارو، آماوفش و بهباو ،  باراز خادمات،        ع در شامل برنامهپنج  ساه نارنر  

ن او .   بنادی ارفیابی و مدیریت ع لکر ، روابط نارننااز و نگهداشات نیاروی انساانی تقسایم     
گری منابع انسانی با هد  ن اک باه بهباو     ( ت لیل2910؛ عباسپور، 92: 2910) ولاز و شوهر، 

-مدیریت منابع انسانی بو و  آمدر و انواع مخالاف ت لیال   تص ی ات مرتبط با این نارنر های

گاری   راین مقاهاه مادد بلاوغ ت لیال      (Reddy, 2017)گیر . گری، اف سا ر تا پیچیدر را  ر بر می
( به عنواز چارچوب پژوهش مدنظر قرار گرفاه اسات.  ر  2-منابع انسانی  ی  و ه کاراز )شکل

های اناقا ی احصایی بر مباحم مربوط باه نارنر هاای   ا امه پب اف معرفی مخاصر مدد،  لاهت
 گر  .  مدیریت منابع انسانی مطرح شدر  رنااب، اراهه می

 

 (Diez et al., 2020)گری منابع انسانی  بلوغ تحلیل 2-شکل

-بینای توصیدی، تشخیصای و پایش   -گری گری منابع انسانی سه نوع ت لیلمدد بلوغ ت لیل

گیر  نه  ر پیوسااری اف تواز ت لیل نم )بلوغ پایین( تاا تاواز ت لیال فیاا      را  ر بر می -ننندر 
 گیرند:)بلوغ بالا( قرار می

 ل،یا ناوع ت ل  نیا« افاا ر؟ یچه اتداق»نه   هد یسؤاد پاسخ م نیبه اگری توصیدی: ت لیل -2
و  نناد  یخلاصه ما  ،یخیتار یها  ا ر است، بر اساس  ا ر ی ر  آنچه رو یخام را برا یها  ا ر

 .  وقوع اراهه  هند لی لا حیتوض یبرا ییها نشیب توانند ینه م نند ین ک م ییبه نشف اهگوها

ناوع   نیا  ر ا« اتداق افاا ؟ نیچرا ا»نه   هدیسواد پاسخ م نیا گری تش یصی: بهت لیل -5
هد  آز اسات ناه اف  ر     و و   ار  و ری و ماغ نی ر مور  رابطه ب ییارهایمع ولاً مع لیت ل
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 اناش   نیا ابرسیم. « آنچه اتداق افاا ر حیتوض ایم ر  »فراتر رفاه و به  ر  « آنچه اتداق افاا ر»
 جاه ینا او یا د نا ننیما  تیا مطلاوب را تقو  جاه یانناه  انجام  هیم  ی هد تا اقداماتمیبه ما ا افر 
 د.  ن هیناهش مرا ناخواساه 

 «افااد؟  یما  یاحا الاً چه اتداق»نه   هد یسؤاد پاسخ م نیابه بینی ننندر: گری پیش لیلت -9
 کیا احا ااد وقاوع   پیامدهای احا اهی یک حا ثاه و یاا    نییتع یبرا یآمار یها کیاف انواع تکن

 ر  یرابطه عل ا معنا نه ؛ بدین هت علت و و   ار  بارر ر یشن.  لاهت رونند یاسادا ر مرخدا  
 (Diez  et al., 2020) نند. میمرتبط  گری  دا یبه رورا  دا یرو کیو و   ار  نه وقوع  یی ا

 

 ریزی و تأمین نیرو    کارکرد برنامه 4.1

ری ی و تامین نیرو است. فصل هداام ناااب   یکی اف نارنر های مهم مدیریت منابع انسانی برنامه
یان فصال   با این نارنر  منابع انسانی ه خوانی  ار . ا« م ور ذب و اساخدام  ا ر»عنواز ت ت

یافااه و  رصاد  اسات    به مب م  ذب و اساخدام مبانی بر هوش مصنوعی و  ا ر، اخاصااص 
-ناربر   ا ر را برای این نارنر  مهم مدیریت منابع انسانی،  ر قاهب سه  ا ء )شناساایی نانااد   

هاای  ترین افارا ( بیااز ن ایاد.  لاهات    های  ذب، برند نارفرمایی، و شناسایی و ارفیابی مناسب
 قا ی مرتبط با این نارنر  مهم و اساسی منابع انسانی به شرح فیر است:     انا

ری ی و تامین نیرو اف نارنر های اصلی مدیریت منابع انساانی اسات ناه    برنامه - لاهت اود
 ,DeCenzo & Robbins)شاو .  ری ی نیروی انسانی، نارمندیابی،  ذب و اناخاب مای شامل برنامه

های  ذب و برناد نارفرماایی را   ا ن ی اغ اض مب م شناسایی ناناد رصورتی نه ب (34 :2010
تارین افارا  بارای ساافماز، را  ر مقوهاه      ذیل مقوهه نارمندیابی، و شناساایی و ارفیاابی مناساب   

گاری  رحاد   اناخاب  ای  هیم، مباحم مطرح شدر ذیل این عناوین، اف نظر سطح بلوغ ت لیال 
 ماند.  ا پوشش  ا ر و  ر سطح توصیدی باقی میروایت و نهایاا تا سطح گ ارش  اری ر

فرایند نارمندیابی و اساخدام نیرو ه انطور نه اف نامش پیداسات  ارای تاواهی     - لاهت  وم
ها اشارر نشدر است. برخی مباحم مرتبط با برخی اف مراحال آز  مراحلی است نه  ر نااب بداز

اساخدام، یا شناسایی ماقاضیاز برای ساطح  مصنوعی  ر  ذب و بینی شخصیت، هوشمثل پیش
هاای  بدوز بیاز ارتباط منطقی با موضوع فصل،  ر این قس ت آور ر شدر اسات. مثااد    مدیریت،

ترین حاهت  ر حاد  بینانهگری،  رحد روایت و  رخوشمطرح شدر هم اف نظر سطح بلوغ ت لیل
 ا هساند.   ترین سطح بلوغ ت لیلی را  ارمانند و پایینگ ارش باقی می
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ساافماز افه اا     یافهاا ین ینیبشیعبارت است اف پری ی نیروی انسانی برنامه - لاهت سوم
: 2910شاو . )عباساپور،    یط دیبا افهایبرآور ز آز ن ینه برای مراحل ی یرو برنامه یمنابع انسان

اهادا  خاو    به  لین یسافماز برانند یم نیاست نه مع یندیفرآ یمنابع انسان ی یربرنامه( 221
 پاور، ی ار  )قلا  افیا ن یو  ر چه فماان  یچه مشاغل یبرا ،ییهاتیبه چه تعدا  نارمند، با چه قابل

باه  ،  ساایابی  آز نیتاام  یبارا  ی یرلافم و برنامه یبدوز برآور  منابع انسانو ( 255-259: 2900
ای باه ایان   نااب اصلا اشارر (DeCenzo & Robbins, 2010:112)پذیر نیست. امکازاهدا  سافماز 

 مب م نکر ر است.
ری ی نیروی انسانی مرتبط می شو ، ت لیل شاغل  مب م  یگری نه به برنامه - لاهت چهارم

.  ر ت لیل شغل آنچاه  شغل کی روز  یهاتیفعاه کیسا اتیاوش ساست نه عبارت است اف ن
 ،شاو  بیااز مای   افیا ماور  ن  فیاظا شدر و و حیو تشر ییشناساطور  قیق افاد به ر نار اتداق می
  نیا   ر  انجام شو دیت ت آز باشغل نه  یطیشرانار و نی  انجام  یلافم برا یها انش و مهارت

ای باه ایان مب ام نداشااه     نااب هیچگونه اشارر (DeCenzo & Robbins, 2010: 120) گیر . بر می
 است.  

ناقص باو ر و ه چناین اف نظار     های فوق م اوای این فصل مبهم، پرانندر وبراساس  لاهت
های  اری را پوشاش  ا ر  گری  رحد روایت و نهایاا تا سطح گ ارش فعاهیتسطح بلوغ ت لیل

 ماند.و  ر سطح توصیدی باقی می
 

 کارکرد آموزش و بهبود 4.1

پار اف . یکای اف نقااط قاوت ناااب ایان       می« م ورآموفش و توسعه  ا ر»فصل  هم به مب م 
ای  ر ایان  های نوین آموفش  ر  نیای معاصر تو ه  ار  و بینش ارفندرروشفصل است نه به 

 هد.  راین فصل نویساندر باه مب ام ت اود فرآیناد یاا گیری و       خصوص به خوانندر اراهه می
  پر اف . اف یا گیری بر بسار تلدن ه ارار، یاا گیری  ر ساطح خار ،    توسعه  ر عصر  یجیااد می

هاای اطلاعااتی و   بر  نه  ر اثر توسعه فناوریی ترنیبی نام میسافی و یا گیریا گیری شخصی
اناد. ه چناین اف نالاس  رس مجاافی و یاا گیری اف رار  ور، هاوش       ارتباطی ظهور پیدا نر ر

های آنلاین و ناربر  واقعیت مجاافی و واقعیات   سافی شدر،  وررمصنوعی و یا گیری شخصی
نناد. براسااس   ر فرآیند یا گیری و توسعه یا  مای اف و ر  ر آموفش به عنواز روندهای نلیدی  

 های فیر این مب م به صورت ناقص مطرح شدر است:     لاهت
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هاای  هاای فصال  گاویی بندی مطاهب، این فصل را اف پرانندربا و و  آنکه  ساه - لاهت اود
-ثااد شو ؛ مباحام و م نند و خوانندر را به  ر  مناسبی اف مباحم رهن وز میپیشین ما ای  می

هاا و مادارس و  ررابطاه باا     هاای  رس  انشاگار  های مطرح شدر ع دتا اف آموفش  ر نالاس 
ارتبااط باا   باشد. هرچند شیور آموفش  ر این این موسساات،  بای  آموفاز می انشجویاز و  انش

گاری نیا  ساطح    آموفش  ر سافماز نیست، اما تداوت بسیار  ار . اف نظار ساطح بلاوغ ت لیال    
شو  و فقط  ر حاد پاساخ باه    گرفاه و نهایاا شامل روایت، بافبینی و گ ارش میتوصیدی را  ربر

 ماند.باقی می« آموفش چیست»پرسش 
 شدر  ر این فصل صرفا به حاوفر آماوفش آنا میاک   های مطرحمباحم و مثاد - لاهت  وم

(education)  پر اخاه است و مب م آموفش ناربر ی(training)     نه نااربر  فیاا ی  ر ساافماز و
 حوفر مدیریت منابع انسانی  ار  مور   غدلت قرار گرفاه است.  

ای شاامل تج یاه و   فرآیند آموفش  ر حوفر منابع انسانی، فرآیندی پنج مرحلاه  - لاهت سوم
ریا ی برگا اری  ورر   های آماوفش، اناخااب روش آماوفش، برناماه    ت لیل نیافها، تعیین هد 

 فیابی  ورر آموفشی است. نویسندر به هیچکدام اف این موار  نپر اخاه است.  آموفشی و ار
 

 کارکرد ارزیابی و مدیریت عملکرد 4.1

اسات.  ر ایان فصال    اخاصااص یافااه  « م اور مادیریت ع لکار   ا ر  »فصل یاف هم به مب م 
ارفیاابی  ای خاو  رهن و هاایی  رباارر اساادا ر اف  ا ر بارای      نویسندر با ه از رویکر  مشااورر 

 هد نه ارفندر و مدید اسات و ایان نکااه را نیا      ها اراهه میعل کر  نارنناز براساس برخی  ا ر
 های اناقا ی این فصل عبارتند اف:شو  نه ارفیابی باید هوش ندانه باشد.  لاهتیا آور می

نظااام ارفشاایابی و ماادیریت ع لکاار  فرآیناادی اساات نااه شااامل تعیااین      - لاهاات اود
های ع لکر ، بیاز اهدا  و اناظارات، سنجش ع لکر ، مقایسه ع لکر  با اساااندار ها،  اسااندار 

ناااب عالاور بار     (DeCenzo & Robbins, 2010: 236) بافخور  و انجام اقدامات اصلاحی اسات. . 
 هاد  ای نه هم اراهاه مای  ها وتوضی ات پرانندرای به این فرآیند ندار ، مثادآنکه هیچگونه اشارر

 مراحل ارفیابی ع لکر  ارتباط منطقی ندار .   نه با
مباحم عنواز شدر  ر این بخش   هی و ماور ی، پراننادر، مابهم باو ر و  ر      - لاهت  وم

-گوناه اف اید بهتر  ه نااب نی  اسادا ر اف قلم یکساز تیاربندی، م ید بر علت شدر و بر ابهام می

وین،  ارای وفز و  ایگاار یکسااز هسااند و    شو  نه ه اه عناا  چنین اهقاء می ای نه به خوانندر
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شو . ایان  منطق رها میگویی بیگیر  و خوانندر  ر نوعی پرانندرهیچکدام ذیل  یگری قرار ن ی
ای اف مطاهاب پراننادر و بادوز    نقیصه  ر این فصل ناملا مشهو  است. خوانندر فقط با مج وعه

بارای  « هوشا ند »معاا د )ماثلا صادت    ای موار  عدم  قات اناخااب   ربط موا ه است.  ر پارر
است( اف اناقاد ص یح پیاام، نااملا  لاوگیری    « هوش ندانه»نه معا د « Intelligently»تر  ه قید 

 است.نر ر و بر ابهام اف و ر
اسات، براسااس مادد ساطح     آنچه  ر رابطه با این نارنر  مدیریت منابع انسانی مطرح شادر 

و صرفا به روایت و  ر بهارین حاهت باه اراهاه گا ارش    گری،  ر حد توصیدی بو ر بلوغ ت لیل
 شوند.  منجر می

 

 کارکرد جبران خدمات 1.1

هاای   براز خدمات فرآیندی است نه اف طریق آز نار افرا  ارفیابی شدر تا ماناسب با آز پا اش
 هاا پر اخات گار  .   تر  براز باه آز پوهی و غیرپوهی به عنواز حقوق و  سا    و  ر مدهوم عام

 های اناقا ی مرتبط با این نارنر  عبارتند اف:  (  لاهت901: 2902)سید وا ین، 
مه ارین مب م اراهه شدر  ر نااب  رباارر ایان ناارنر  مهام مادیریت مناابع        - لاهت اود

-(  ر فصل هشام ناااب اراهاه شادر   212-212انسانی، مطاهبی است نه طی پنج صد ه )صص 

و  اه یت این مب م و ارتباط تنگاتنگ آز باا ساایر وظاایف    است. نویسندر  معاقد است با و 
منابع انسانی اف  له ع لکر  و توسعه، به این مب م  ر حاوفر  ا ر وت لیال آز تو اه فیاا ی     
نشدر است. او اه یت تو ه به برابری و ارفش بافار را  ر  براز خدمات یا آور می شاو  و باه   

-سافی  براز خادمات اشاارر مای   ناری و شخصیت ایل نسل  دید به برخور اری اف انعطا  

نند. با و و  وقو  نویسندر به اه یت موضوعات صرفا  ر حد اشارر موضوعات پر اخااه و اف  
نند. ه چنین به سایر مباحام ن ای و نیدای مارتبط باا      تشریح بیشار مطلب ا اناب پرهی  می 

 است.   ای نکر رموضوع  براز خدمات اشارر
« مراقبت و پا اش نارننااز »،  ر بندی نوتار ت ت عنواز 22ن  ر فصل ه چنی - لاهت  وم 
 هیچ روی نافی نیست.  ای مبهم به موضوع پا اش ها  ار  نه اهباه بهاشارر

با تو ه به اه یت وگسار گی موضوع  باراز خادمات  ر حاوفر مادیریت مناابع انساانی،       
اتو ه به آنچه بیاز شاد مای   ضرورت  اشت نه یک فصل به این ب ب م اخاصاص  ا ر شو . ب
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تواز ا عا نر  نه این مب م هم مغداود مانادر اسات و آنچاه باه صاورت پراننادر  ر فصاود         
 گری  ر حد توصیدی است.  مخالف بیاز شدر است نی  اف نظر سطح ت لیل

 

 کارکرد روابط کارکنان و نگهداشت نیروی انسانی 4.1

ای باا ایان ناارنر  مادیریت مناابع      بگوناه های ششم، هشام و نهم شامل مباحثی است نه فصل
 انسانی مرتبط هساند.  لاهت های اناقا ی این بخش عبارتند اف:

 م یط ناری باید هم اف نظر فی یکی و هم نظر روانی برای نارنناز ای ن باشاد.  - لاهت اود

(DeCenzo & Robbins, 2010: 314)  باا  « زم اور نارنناا  ای نی و بهداشت  ا ر»فصل نهم با عنواز
هاای  های اف نوع ویدهویی و  ا رهای مانوع، بخصوص  ا رهای مخالف، به ناربر   ا رذنر مثاد

پار اف .  حاصل اف حسگرها برای اف ایش ای نی، پیشاگیری اف حاوا و و سالامت نارننااز مای     
هاا واب ارهاای مربوطاه    بدیهی مطاهب اراهه شدر  ر این فصل به منظور آشنایی باا ایان ناوع  ا ر   

های پیشاین  ر حاد   گری مباحم مطرح شدر ه انند فصلمناسب است. اف نظر مدد بلوغ ت لیل
 هی باقی مانند و وار  حیطه سطح تشخیصی ن ای  توصیدی بو ر،  ر حد روایت و نهایاا گ ارش

 شو .
ه انطور نه  ر بند قبل اشارر شد امنیت روانای نارننااز یکای اف مباحام      - لاهت  وم
نیروی انسانی است. م رمانگی اطلاعات نارننااز باا ایان موضاوع مارتبط      مهم نگهداشت 

ها و نی  ن ور این اسادا ر، اود با ملاحظات اخلاقی و قاانونی مرباوط   است. اسادا ر اف  ا ر
هاا مارتبط اسات.    به م رمانگی  ا ر و  ر مرحله  وم، تدسیر مناساب و اخلاقای نااایج آز   

(Oswald  et al., 2020)    
های باهقور: نگاهی باه حاریم خصوصای، شادافیت و     چاهش»م نااب نی  با عنواز فصل شش

هاا و رعایات مسااهل اخلاقای و امنیاای  ر اساادا ر اف       به موضوع م رمانگی  ا ر« هاامنیت  ا ر
 -تار هسااد  ها خصوصای نه نسبت به سایر  ا ر -های حوفر منابع انسانیخصوص  ا رها به ا ر

هاای  مانادز  ا ر فصل نویسند ر بدرسای برحساسیت و اه یات م رماناه  پر اخاه است.  ر این 
ها و رهن و هاایی  ر  هات حداح م رماانگی و رعایات      شو  و راهکارمنابع انسانی تانید می

گری مباحم مطارح شادر ه انناد    شو . اف نظر سطح بلوغ ت لیلمساهل اخلاقی مربوط اراهه می
 مباحم قبلی  ر حد توصیدی است.  

اسات.  گاذاری شادر  نام« م ورتعلق شغلی  ا ر»فصل هشام نااب ت ت عنواز  -سوم لاهت 
سانجش،  بهباو  وفاا اری و       ر این فصل نویسندر به مباحم ایجا  رضاایت شاغلی  ر افارا ،   
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عناواز ساه ضالع    نگهداشت افرا   ر شرنت، بهبو  وضعیت  براز خدمات و م ایای شغلی، باه 
هایی ذیل هر عناواز و عنااوین فرعای مارتبط،     ست و با ذنر مثادام ور پر اخاهتعلق شغلی  ا ر

بهباو  احساساات      رصد  است تا اسادا ر و ناربر   ا ر را  ر بارای افا ایش رضاایت شاغلی،    
 بینی ری ش نارنناز و سیسام  براز خدمات نشاز  هد.نارنناز، بهبو  وفا اری، پیش

 رنظرگرفااه  « تعلاق »معاا د   ”Engagement“اگر اف این نکاه نه  ر تر  ه ناااب، اصاطلاح   
است، بگذریم نه خو   ای ب م  ار ؛ اخاصاص  ا ز یک فصل به این مب ام، خلاقاناه   شدر

هاای ارتبااطی و اطلاعااتی و    های اخیر،  ر نایجه گسارش فناوریو نوآورانه است. فیرا  ر ساد
هاا  است و م ایط ساافماز  ا رها اتداق افاشدز، تغییرات شدیدی  ر م یط پیراموز سافماز هانی

ها نیافمند چابکی بو ر تا باوانناد پاساخ مناساب و    است. سافمازرا بسیار پیچیدر و نامط ئن نر ر
اند.  ر این ناوع  سریعی به شرایط م یطی بدهند و هذا ساخاارهای نوچک مجافی گسارش یافاه

هاای   ر قاهاب تایم   ساخاارها، روابط سنای بسیار ن رنگ است و افرا  براساس تخصص خاو  
 Workها ه کاری  ارند.  رنایجه مب ام پیونادناری یاا پیوناد شاغلی )     ناری موقت با سافماز

Engagement or Job Engagementنند. این  ایگار اف نظر نویسندر آنچنااز  ای پیدا می( اه یت ویژر
نی و  باراز  نگهداشات نیاروی انساا   »مهم است نه  ونارنر  مهم مدیریت منابع انسانی، یعنای  

بنادی باا تو اه باه گساار گی مباحام       است. اهباه این  ساهرا ذیل این مب م  انساه« خدمات
آمی  است. تنها علاای ناه   نگهداشت نیروی انسانی و  براز خدمات، بسیار  ور اف ذهن و مباهغه

بندی حدس ف ، شاناخت م ادو  نویساندر اف مباحام مادیریت مناابع       تواز برای این  ساهمی
بار  و انساجام فکاری و    اف پرانندگی رنج می  انی است. مباحم مطرح شدر  ر این فصل نی ،انس

نند نه اهبااه باا تو اه باه ساوابق ت صایلی و تجربای        تسلط نویسندر بر موضوع را تداعی ن ی
گیاری نیا  مطاهاب مطارح     نویسندر چنداز  ور اف اناظار نیست. اف نظر مدد سطح  بلوغ ت لیال 

 شو .   دی بو ر و خوانندر را به سطح بالاتری اف ت لیل رهن وز ن یشدر  ر حد توصی
ای نه  ر رابطه با مباحم مطرح شادر  ر فاوق  ر ایان    باو و مطاهب ارفندر - لاهت چهارم

فصود اراهه شدر است اما مباحم مه ی ه چوز ارتباطات نارنناز و انگی ش آناز  ر این فصال  
 ها مغدود ماندر است.

 

 کتاب (شكلی) . نقد صوری5

های هوش ندسافی و رسیدز باه واحاد   است: نلیات، معرفی پایهنااب اف سه بخش تشکیل شدر
م ور. این ترتیب منطقای اسات. بخاش اود و  وم    منابع انسانی و بخش مقوهه منابع انسانی  ا ر
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 باشاد. شاش  پر اف  و شامل شش فصل میم ور میبه تبیین ضرورت مدیریت منابع انسانی  ا ر
م ور اخاصاص  ار . هرچند نویساندر باه وفز   فصل بعدی نااب، به مدیریت منابع انسانی  ا ر

و اه یت مباحم  ر ا بیات مدیریت منابع انسانی تو ه نداشاه است و فقط به برخی اف مباحام  
مرتبط با نارنر های ع در مدیریت منابع انسانی، آز هام باه صاورت نااقص، پراننادر و مابهم       

ت و مج وعه ای اف مباحم را بدوز تو ه به مبانی نظری به صورت  رهام ریخااه و   اسپر اخاه
  ای  ا ر است.   22تا  2های بدوز بیاز ن ور ارتباط  ر فصل

شاو  ناه    ر ابادای هر فصل پب اف ذنر عنواز فصل، بلافاصله مب ثی مقدمه مانند آغاف مای 
با معرفای اهام مطااهبی ناه  ر آز فصال       هد و توضی اتی  ر مور  عنواز و اه یت آز اراهه می

و او   « نکات نلیادی فصال  »یابد.  ر پایاز هر فصل، بخشی ذیل عنواز شو ، خات ه میبیاز می
شدر  ر فصال را،  ای اف مباحم مطرحپر اف  و خلاصهبندی مباحم هر فصل می ار  نه به   ع
ر . بناد آخار نیا  باه معرفای      آوبندی شدر و گویا و  ر قاهب بندهای  داگانه میبه شکل  ساه

نند.  ر پایاز هار فصال   پر اف  و ارتباطی میاز  و فصل برقرار میمخاصر م اوای فصل بعد می
است. این چینش مناسب بو ر و به خوانندر  ر فهام  شدرو منابع هر فصل آور ر« هانوشتپی» ر 

 نند.بسیار یاری میای نسبت به فصل بعدی مطاهب و هد  هرفصل و ه چنین  اشان ایدر
نامه نااب را  ار .  ر ایان فصال باا    لافم به ذنر است فصل اود نااب حکم مقدمه و معرفی

صورت فشر ر و بخوبی به م ااوای م ااوای   اناخاب عناوینی مناسب با فصود مخالف نااب به
راهن اای  »شو . ه چناین  ر ایان فصال ذیال عناواز      های مخالف نااب اشارر میمطاهب فصل

-شو . نویسندر  ر این فصال اذعااز مای   های نااب معرفی میها و فصلبخش« اسادا ر اف نااب

هاای اود و  است: بخاش اود شاامل فصال    ار  نه مطاهب نااب  ر قاهب سه بخش تنظیم شدر
های هدام تاا  واف هام.   های سوم تا ششم و بخش سوم شامل فصل وم؛ بخش  وم شامل فصل
آور  و بدوز اشارر و معرفی بخاش  ر ص بای اف بخش اود به میاز ن ینکاه اینجاست نه نویسند

هاای  پار اف  ناه بخاش  وم، حااوی معرفای پایاه      هاای  وم و ساوم مای   اود به معرفی بخاش 
هوش ندسافی و رسیدز به واحد منابع انسانی است و بخش سوم، نگاهی به مقوهه منابع انساانی  

باید با اسانباط خو   ریابد نه بخاش اود شاامل فصال    م ور  ر  نیای واقعی  ار . خوانندر  ا ر
شو  نه ه انا نلیات نااب است و شامل معرفی ناااب )فصال اود( و آشانایی باا     یک و  و می

مب م  ا ر و هوش ند سافی )فصل  وم( است. اهبااه  ر فهرسات مطاهاب و ماان ناااب ایان       
 بندی نیامدر است.  بخش
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گلیسی ماداوت است. هر  و طرح  اف نظار رناگ و   طرح روی  لد نسخه تر  ه با نسخه ان
طراحی  سا ر و تا حدو ی مرتبط با م اوای نااب هساند. هرچند طرح  لد اصلی اف ایان نظار   

. عناواز انگلیسای  ر پشات    باشد می مناسب نسبااً  لد یرو رنگ یهارمون و بیترنبهار است. 
ناه  ر آز ناااب و نویساندر    است. ه چنین پشت  لد نااب حاوی نا ری است  لد قید شدر

اند. این نوشاار نوتار بخوبی اف عهادر اراهاه تصاویر نلای اف ناااب و      آز به اخاصار معرفی شدر
است. ص افی این اثر اف نیدیت خوبی برخور ار است. قطع اثار وفیاری باو ر و    نویسندر برآمدر

، مناساب ارفیاابی   ماناسب با م اوای اثر است نه  ر حاهت نلای بارای اساادا ر اف ایان ناااب     
شو . شایسااه باو  باه سانت چاا  ناااب  ر فرهناگ        شو . نااب با صد ه عنواز آغاف می می

نویسای فیپاا و شناسانامه و    شد. نااب  ارای فهرسات اسلامی م ین به صد ه نام خدا می-ایرانی
قیاد   اه للی )شابک( آزباشد. عنواز انگلیسی، ساد چا  و ش ارر اسااندار  بینصد ه تقدیم می

اسات. ماار  ین اف   است. ه چنین برخی اف اظهارنظرها  ربارر نااب  ر صد ات اوهیه آمدرشدر
اسات. فهرسات   تدصیل آمدراند. فهرست مطاهب بهپوشی نر رتر  ه یا  اشت ناشر اصلی چشم

اسات. اصاطلاحات   اشکاد با و و  آنکه  ر نسخه اصلی و او   ار   ر نساخه تر  اه نیامادر    
اسات و ناار یاافان اصاطلاحات و مطاهاب      ها  ر پایاز نااب با قید صد ه آمادر یهنلیدی و ن ا

ساافی هاای ناصاواب بگاذریم، و     نند. اف نظر تر  ه، اگار اف برخای معاا د   مرتبط را آساز می
-اسات، مای  صر  نظر اف موار ی نه ویرایش نانافی،  ر  مطلب را برای خوانندر سخت نر ر

های چاپی و ویرایشی بسایاری  ر  ای رواز است، هرچند غلط هتواز گدت نه تقریبا  ارای تر 
باشد؛ هرچند  ر اناخااب   شو . نوع و اندافر قلم با تو ه به م اوای نااب مناسب میآز  یدر می

است و ب   عنواز اود هر فصل، ه ه عناوین بعادی باا یاک    اندافر قلم برای عناوین  قت نشدر
تار و نهایات  ر    تر را اف عناوین نلیعناوین فرعی و   هی اند. این امر تدکیکقلم نوشاه شدر

نند. اهباه  ر مان نسخه اصلی و انگلیسی نااب چنین مشکلی و او  نادار    مطلب را سخت می
 و این نقیصه صرفا  ر تر  ه و و   ار .

های املایی )تایپی( و اشاباهات  ساوری فیا ی اسات ناه   اف نظر ویرایشی نااب  ارای غلط
 ا برای ن ونه باه چناد ماور     است.  ر اینهای بعد ناملا ضروری نر ریش آز را  ر چا ویرا

 شو :اشارر می
پااس  »؛ 25ص «  ننناد  »شاو : ماثلا   نرات  ر نااب  یدر مای اشابار تایپی: اشابار تایپی به -
« ماقاضاایاز »   ؛225ص « نافرمایی»  ؛259ص « ماغییر»؛ 10ص « ب صورت»؛ 92 ر ص « خدهی

؛ 221ص « عضاویادر »  فاصله بای  هیال و تکارار نل اه؛     – 220ص « بافخور  اف اف»؛ 229 ص
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؛ 205ص « ب نااااه»؛ 221ص « احساساااات»؛ 220ص « ترغیبکنااااد«  ؛222ص « افاااارا  ر»
ص « و   فیر   ات ای ات ی»   ؛592ص « پیا هسافی»؛ 529ص « ن ککند»؛ 202ص « نهکارنناز»

شاو .  وفور  یدر می(؛ موار ی این چنین  ر نااب، فیا  و به)اشابار تایپی و فاصله بی  هیل -512
چا  شدر است ونااب باا  « ن ک ننی»، «ن ک ننیم» اهب آنکه  ر آخرین   له نااب، بجای 

 رسد.  ای اشابار و بدوز نقطه پایانی به ات ام مینل ه
ا ر فیرنویب: یکی اف نکات مهم  ر تر  ه آز است ناه ماار م ناه آنقادر مطلاب را سا       -

های ماعاد  بدهاد.   فرض نند نه نیافی به فیرنویب نیست و نه آنقدر سخت بداند نه فیرنویب
اند؛ وهی اغلاب ایان ماوار ، فیرناویب      ر این نااب مار  از، هرچند اف فیرنویب اسادا ر نر ر

هاا، باه   هاست.  شایساه و بجا بو  مار  از م ارم،  ر ماور  برخای اف واژر  اسامی افرا  و مکاز
نظور اناقاد  رست مطلب و ن ک به  ر  بهار مطلب اف سوی خوانندر، توضیح مخاصاری  ر  م

و  220، ص «ن ارر خااهص نارننااز  ماروج    »گرفاناد. بارای مثااد: بارای     فیرنویب  ر نظر می
« نسال ها ارر  »، 211ص « سپارینارنناز   ع»، 201ص « نارنناز ماصل شدر»صد ات بعدی؛ 

صاد ات  »، 95ص  « هاا ماو  »و « تالا»،  215 ر ص « اسکیل سلری  ات نام و پی»، 212ص 
. بارای هایچ یاک اف ایان ماوار       259ص « ظهور فنااوری رایاانش اباری   »، 25 ر ص « گسار ر

شو  مار  ااز م اارم  ر ماور     توضی ی  ر فیرنویب و یا پی نوشت نیامدر است. پیشنها  می
وفاور و نارات  ر   هایی ناه باه  و شرنت اف ارهاطور اسامی نرماصطلاحاتی اف این قبیل و ه ین

است، علاور بر  رج معا د انگلیسی، یا  اشاای مخاصار  ر فیرناویب    ها نام بر ر شدرمان اف آز
 بگنجانند و اطلاعات بیشاری  ر اخایار خوانندر قرار  هند.  

 است:نکات  ساوری:  ر رابطه با رعایت نکات  ساوری چندین مور  قابل تو ه -
های مندای ناااب   های نامصطلح اف نکاههای نامناسب   ع و یا واژر ر اف علامتاسادا -اهف

بجای نارفرمایاز و با   ع مجد  نل ات   ع عربای   550و ص 221است. مثلا نارفرماها ص 
نه چنداز فیبندر یک مان عل ی مناشر شادر اف ساوی اناشاارات     2 رص « ع لیات ها»ه چوز 

 باشد.   انشگار تهراز ن ی
شو  و مو اب  وفور  ر نااب  یدر میها بهتو هی به حرو  ربط و  ا انداخان آزبی -ب

 شو . برای ن ونه:  اخالاد  ر اناقاد پیام می

به منظور مقابله با این ب راز باهقور باید باه چهاارچوب قابلیات هاایی ناه  ر بر ارنادر       
 ر  -259. ص فعاهیت های نلی و   هی مور نیاف نساب و نارتااز هسات، طراحای ننیاد     

هاا ماور  نیااف    بعاد اف قابلیات  « را» وم اضافه بو ر و یک حر  ربط « به»اینجا  حر  ربط 
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« چهاارچوب »هست و یا اصلا فعل   له اشابار است و باید تغییر نند. ض ن ایان ناه واژر   
 ص یح است.« چارچوب»اشابار بو ر و 

ی شو ، ایان اسات ناه باه     یکی اف موضوع هایی نه با عنواز تضا  یا تبعیض شناخاه م»
 ای آز تعریف نر ز اسااندار های مشخص برای رسیدز باه اهادا ، ارفیاابی بیشاار باه      

   505ص « مقایسه میاز  و فر  هم سطح  و هم ر ر ناری سوق پیدا می نند. 

با تو ه باه عربای باو ز    « موضوعات»بکاربر ز   -2 ر این  ا  و نکاه قابل تامل است :  -
 ر مقام مقایساه  و فار  یاا  و شایء اف      -5باشد.  می« هاموضوع»تر اف مصطلح، «موضوع»نل ه 

برای تعدا  بیش اف  وندر یا  و شای  بکاار   « میاز»شو . حر  ربط اسادا ر می« بین»حر  ربط 
 می رو . 

 شو . برای ن ونه :   عدم ه خوانی فعل و فاعل به  فعات  ر نااب  یدر می ـ

پیش اف  وراز ننونی.........باحجم فیا ی اف  ا ر هاا روبارو    واحدهای منابع انسانی حای
 20بو ر است. ص 

بسیاری اف شرنت ها  اننوز  ر تلاش هساند تا ......یا تص یم گیاری را براسااس رویاه    
 25ننید. ص 

یک فروشگار م لی نه با رصد نر ز  ا ر ها  ر تالاش اسات تاا رفااار خریاداراز  ر      
 22 فروشگار را ت لیل ننند. ص

هاای  و و  ابهام  ر بیاز مطلب نه با ویرایش یا شکسان یک   لاه طاولانی باه   لاه     ـ
 شو :  نوتار برطر  می

اف سوی  یگر، مشارنت این قبیل افرا   نه تنها  ر غنی شدز اسااراتژی  ا ر تاثیرگاذار   »
است؛ بلکه  رگیرنر ز این افرا  نسبت به گام های اوهیه شکل گیری ایان اسااراتژی سابب    
می شو  تا این افرا   ر تص یم گیری های خو  به  ا ر هاای مرباوط باه نیاروی انساانی را      

 12ص  « بیش اف پیش تو ه ننند.

به وضوح مقیاس فناوری مبانی بر  ا ر  ر حاد رشد بو ر نه نارخانه هاای  نااملا مکاانی ر    »
یی نه باه عناواز   شدر ) ست نم  ر بسیاری اف نسب و نارها( تا حسگرها و سایر تکنوهوژی ها

   210ص «بخشی اف برنامه ای نی توسعه یافاه اند، م قق شدز این مقیاس را نشاز می  هند. 
شاو  ناه نیافمناد    های اوهیه ناااب فیاا   یادر مای    خصوص  ر فصلاف این  ست موار  به

 ویرایش اساسی است تا فهم مطلب را آساز ن اید.
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ت های این اتداق ظهاور ظهاور فنااوری    یکی اف عل»مثلا:  -عدم رعایت نکات سجاوندی ـ
 ناما بعد اف اتداق  ا افاا ر است. 55ص «  دیدی به نام اینارنت اشیا است. 

 

 مندی کتاب  . مسئله6

هاایی  های ارتباطی و اطلاعااتی و ظهاور پدیادر   امروفر، با تو ه به رشد و توسعه سریع فناوری
هاا و   سارسای ه گاانی باه ایان فنااوری     ه چوز اینارنت اشیاء و هوش مصنوعی، و ه چنین 

گری آز  ر حاوفر مادیریت و مادیریت مناابع انساانی،      اب ارهای هوش ند، مب م  ا ر و ت لیل
ضرورتی انکارناپذیر است. ضرورتی است نه نویساندر ناااب نااملا باداز واقاف اسات و  ر       

آز ناااب را   ویرایش  دید، به مب م هوش مصنوعی را نی   ر نااب خو  گنجاندر و براسااس 
نگاری ایان   است. مار  از م ارم هم هوش ندانه، باا تی بینای و آینادر   مور  بافنویسی قرار  ا ر
موقع تشخیص  ا ر و نسبت به تر  ه ناااب  های ایرانی، بدرسای و بهضرورت را برای سافماز

 252ماوا    های نلی برنامه هدام توسعه و نی سیاست 52اهخصوص آنکه بند اند. علیاقدام ن و ر
لای ه برنامه هدام توسعه، بر ضرورت هوش ندسافی و  وهت اهکارونیک تانید  اشااه و   250تا 

ها و اسادا ر اف هوش مصانوعی و اب ارهاای  یجیاااد    رو  فرآیند خو نارسافی فعاهیتاناظار می
  ر نظام ا اری، با این تانیدات و تو ه  شااب بیشاری نی  به خو  ببیند.   

انسانی و او   گری منابعنم سه  ریاز اصلی پژوهشی  ر حوفر ت لیلضر،  ست رحاد حا
-ونارهاا  ر اتخااذ رویکار  ت لیال    های احا اهی نسب هندر  غدغه ار .  ریاز نخست، نشاز

ها، طیدی اف موضوعاتی مانند تر یاد  اشاان باه ناارایی ایان      این  غدغه. انسانی استگری منابع
هاای  انسانی یا احا اد شکسات پاروژر  گری منابع ر فمینه ت لیل رویکر ، فقداز تخصص نافی

 شوند.  این حوفر را شامل می
سارمایه   های ناربر ی بیشار با ت رن  بار نارب بافگشات   ، به ه وم انجام پژوهش وم ریاز 

توصایف  گاری مناابع انساانی هناوف  ر ساطح      ها و ناربر های ت لیال پژوهشاشارر  ار . فیرا 
هاا  اند. پیوند ناایج این ت لیلحوفر باقی ماندراین ن اک باه بهباو  نارنر هاای ا نهایارایط و ش

وناار، چاه  ر ساطح پاژوهش و چاه  ر ع ال، ن اار  ر نااانوز تو اه قارار           با ناایج نساب 
 است. گرفاه

ار  و شاامل   گاری   تری به اسادا ر اف فنوز رایانشی  ر ت لیلرویکر  تخصصی ریاز سوم 
ن وناه  انااد؛ باارای   انسانی پاسااخ  ا ر شاادر  گری منابعاف طریق ت لیلست نه اساهل مور ی م
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عناواز ابا ار و فناوز    مطاهعاتی نه به ناربر  یا گیری ماشین، اینارنت اشیاء و هوش مصنوعی باه 
 (2055اند. )ابراهی ی و اس اعیلی مهیاری، رگری منابع انسانی اشاارر نار ت لیل

-گر   و نویسندر نوشایدر اسات  غدغاه   از اود تعریف مینااب حاضر  ر چارچوب  ری

های مرتبط با اسادا ر اف این رویکر  را  ر حوفر مدیریت منابع انساانی مانعکب ن ایاد. ناااب     
م اور و ت لیلای،   بخوبی اف عهدر این نار برآمدر و توانساه است علاور بر معرفای  یادگار  ا ر  

را گوش   ن اید و بینش  دیاد و  اذابی بارای     ضرورت و اه یت آز  ر  نیای ننونی و آیندر
تواناد  ر  مدیراز، ماخصصاز و علاق نداز حوفر مدیریت منابع انسانی فراهم ساف . بینشی نه می

 ها و طراحی و ا رای اقدامات مدیریت منابع انسانی موثر باشد.  تدوین برنامه
تر ایان رویکار    و ناربر یتر های مرتبط با  ریاز  وم وسوم نه سطح ع لینااب به مقوهه
-ها و نارم هایی اف شرنتنند وهی اه یت و ه وم آز را با روایت موار  و مثادهساند، ورو  ن ی

  ار .اف ارها مور  تو ه قرار  ا ر و اف نظر  ور ن ی
 

 گیری . نتیجه7

پژوهای  نوشاه برنار  مر با اسادا ر اف روش  لاهت م ورمنابع انسانی  ا ر ر این مقاهه نااب 
 مور  نقد و بررسای قارار گرفات. بادین منظاور اف مادد بلاوغ ت لیلگاری مناابع انساانی          

 (Diez, et al., 2020)      ر چارچوب نارنر های مدیریت منابع انسانی اساادا ر شاد. بادین منظاور 
یت مناابع انساانی توضایح  ا ر شاد و     ابادا مدد مذنور بیاز و  ر مور  پنج نارنر  ع در مادیر 

سپب مباحم مطرح شدر  ر نااب، با تو ه به می از ارتباط و پر اخان به هر نادام اف نارنر هاا   
گیاری،  رباارر ساهم هریاک اف     به تدکیک مور  بررسی قرار گرفت و براساس مدد بلوغ ت لیل

 د.های اناقا ی احصاء گر یگری آز نارنر ها،  لاهتمباحم  ر ت لیل
هاا را  تاواز آز ای اف وظایف تخصصی است نه  ر مای مدیریت منابع انسانی  ارای مج وعه

ری ی و تاامین نیارو، آماوفش و بهباو ، ارفیاابی و       ر قاهب پنج  ساه نارنر  ع در شامل برنامه
بندی نر . باا  مدیریت ع لکر ،  براز خدمات، روابط نارنناز ونگهداشت نیروی انسانی تقسیم

شاوند، حجام   های نوین و گسارش اسادا ر اف اب ارهایی نه به اینارنات ماصال مای   وریرشد فنا
مادیراز، اف   گیاری ها  ر تص یمشو . اندیشه اسادا ر اف این  ا رفیا ی اف  ا ر هره ظه ساخاه می

اسات. فیارا تکنوهاوژی      له تص ی ات مرتبط با نارنر های مدیریت منابع انسانی شکل گرفاه
است. مو باات  ه اب ار مه ی برای انجام نارنر های مدیریت منابع انسانی تبدیل شدراطلاعاتی ب

های مناابع انساانی را فاراهم نار ر و اهگوهاای ارتبااطی       موثرتر شدز و ت ود  ر ت امی فعاهیت
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 & Girsha)اسات.  خاص خو  را  ر  نیای تجارت شاکل  ا ر و ا بیاات خاو  را ایجاا  ن او ر     

Nagendrababu, 2019)   گاری مناابع انساانی، باا هاد  ن اک باه بهباو          و بدین ترتیاب ت لیال
تص ی ات مرتبط با نارنر های مدیریت منابع انسانی بو و  آمدر است ناه ساطوح مخالدای اف    

هایی است ناه  شو . نااب حاضر، یکی اف اوهین ناابرا شامل میگری، اف سا ر تا پیچیدر ت لیل
است و به  هیل اه یت موضاوع و نوظهورباو ز بارای نقاد      ر این حوفر، تر  ه و مناشر شدر 

اناخاب گر ید. ه انگونه نه پیشار اشارر شد ضاعف ع ادر ناااب ابهاام و پراننادگی مطاهاب       
هاای هداام تاا    مرتبط با نارنر های تخصصی مدیریت منابع انسانی اسات ناه م ااوای فصال    

یت مناابع انساانی اف یاک ساو و     شو . نااب  ر بیاز نارنر های اصلی مدیریاف هم را شامل می
م ور اف سوی  یگر، ناملا ناتواز است و هذا باه برخای اف   ها و رویکر   ا رایجا  ارتباط میاز آز

مباحم   هی و فرعی حوفر مدیریت منابع انسانی نه بسیار م ادو  هسااند، و اساادا ر اف ایان     
ب رگارین، بارفترین ضاعف ناااب   نند. این نقیصه، تر است، بسندر میرویکر   ر مور  آز، سا ر

شو  اناظارات خوانندر اف نااب، برای  سایابی به یک  یادگار نظاری منساجم    است نه باعم می
-م ور، و یا نسب  انش و مهاارت حاداقلی  ر انجاام ت لیال     ربارر مدیریت منابع انسانی  ا ر

 پاسخ ب اند.  یگیری منابع انسانی نه او را  ر انجام ت لیل ع لی یاری  هد، ناملا ب
-گری، نار بر روی  ا ر است و فصل چهارم باه ایان موضاوع مای    اف آنجا نه اساس ت لیل

پر اف ؛ نقد  یگری نی  بر نااب وار  است نه اشارر بداز ضرورت  ار  و آز اینکه فصل چهاارم  
باه  سااخاارمند(،  پب اف معرفی انواع  ا ر ) اخلی، خار ی، سااخاارمند، غیرسااخاارمند و نی اه   

پار اف . هرچناد توضای ات ایان فصال  رخصاوص       های مربوط به منابع انسانی مای انواع  ا ر
-نند. اما  ر ب ام  ا ر شناسایی و معرفی  ا ر نامل و مدید است و خوانندر را با مب م آشنا می

 بندی اوهیه  اای تواز ذیل ه از تقسیمشو  نلی بو ر و میهای منابع انسانی، آنچه را نه بیاز می
های مخاص منابع انسانی  انست؛ فیارا هیچگوناه ویژگای    بندی  ا ررا تقسیم شو  آز ا  و ن ی

هاای  بنادی و او  نادار  و اناظارخواننادر  اف شناساایی  ا ر     خاص منابع انسانی  ر این تقسایم 
- ا ر، 2001 ر سااد   اسانل  هیپک وبندی شو . براساس تقسیممخاص منابع انسانی برآور ر ن ی

های نلیادی  فعاهیت -2 انست:  HRهای تواز مرتبط با چهار ساه فعاهیتمیا منابع انسانی رهای 
(Core HR activities شامل فعاهیات )    هاای سانای   فعاهیات  -5فار ؛  هاای ارفشا ند و من صار باه
(Traditional HR activitiesشامل فعاهیت ،)  9هاا؛  های بسیار ع ومی و مشار   ر نلیاه ساافماز- 

هاایی ع اومی ناه ارفش افا و ر     (، شامل فعاهیتPeripheral HR activitiesای )های حاشیهفعاهیت
هایی نه فقاط  ر مواقاع   (، فعاهیتIdiosyncratic HR activitiesهای ویژر )فعاهیت -0ن ی  ارند و 
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بنادی اف  انب و ناوع  ا ر    چناین تقسایم  (Lepak & Snell, 1998) شو .ها اسادا ر میخاص اف آز
 توانست مدیدتر باشد.  یم

هاای اود تاا پانجم( اف    تواز اذعاز  اشت نه نااب  ر فصود اوهیه )فصلاف نظر آموفشی می
گری منابع انسانی، بیاز ضرورت و اه یات آز، معرفای   م ور و ت لیلعهدر معرفی رویکر   ا ر

 ربارر مدیریت مناابع  است و توصیف ه ه  انبه و ناملی انواع  ا ر و انواع ت لیل بخوبی برآمدر
تواناد ماور  تو اه و علاقاه      هاد ناه مای   گری منابع انسانی اراهه میم ور و ت لیلانسانی  ا ر

  انشجویاز، ماخصصاز و علاق نداز این حوفر باشد.    
-های  ساوری به وفور  ر نااب قابل مشاهدر است بگوناه های تایپی و ه چنین اشاباراشابار

گیر .  ر نهایت اف آنجا نه اساادا ر اف  ر ناقص، نارسا و یا به سخای انجام میای نه اناقاد پیام، گا
تواند نظار خواننادر    قلم ماداوت  ر مان و یا بر ساه نر ز عناوین یا برخی موضوعات مهم، می

هاای  تاو هی باه اناخااب قل ای    (، بای 2911را به مطاهعه و ا امه مطاهب ترغیب ن اید )رضای،  
گاذار . اف  تر  ه نااب، بر  ریافت پیام اف سوی خواننادر تااثیر مندای مای    ماداوت  ر تیاربندی 

های نا رست  ر تر  ه اصطلاحات نه بگذریم  ر مج وع ناااب  ارای  ای م دو  برگر ازپارر
ای  ر ای سلیب و رواز و ماعهد به اثر اصلی است و می تواناد بیانش و  یادگار ارفنادر    تر  ه

 اخایار خوانندر قرار  هد.  
 

 . پیشنهادها8

باتو ه به آنچه اشارر شد، به منظور بهبو  نااب اف  و منظار صاوری و م ااوایی، پیشانها هایی     
های بعادی  شو . بدیهی است پیشنها های صوری به منظور بهبو  تر  ه نااب  ر چا اراهه می

سات و  و مخاطب آز مار  ین یا ناشر م ارم بو ر و پیشنها های م اوایی ماو ه نااب اصالی ا 
 است: - ر صورت  سارسی -مخاطب آز نویسندر اصلی

 پیشنها های صوری: -اهف

 های تایپی و  ساوری با ویرایش ا بی؛  رفع اشابار -2

 تر؛رفع نقایص و ابهامات  ر اناقاد معنا و پیام نااب با ویرایش عل ی و ا بی  قیق -5

 های تکراری؛  حذ  پانویب -9

تار  پانوشت برای اراهاه توضایح بیشاار و معرفای  قیاق     نوشت و یا -اضافه نر ز پی -0
 های ناآشنا؛  اصطلاحات و واژر
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منظاور  بندی مناساب مطاابق باا ناااب اصالی باه      اسادا ر اف قلم ماداوت برای عنواز -2
 بندی بهار مطاهب و ن ک به  ر   رست مدهوم.    ساه

 ب( پیشنها های م اوایی

-مربوط باه مب ام مادیریت مناابع انساانی  ا ر     های هدام تا یاف هم بافنگری فصل -2

شاو  نویساندر   ای نه اف نظر نیدیت عل ی ارتقاء پیادا نناد. توصایه مای    بگونه  م ور،
نظاراز و ماخصصااز حاوفر مادیریت مناابع انساانی بارای        م ارم اف نظرات صاحب

م اور خاو  و   تک یل و بهبو  نیدیت عل ی این بخش بهرر گیرند تا بین  یادگار  ا ر 
 تری ایجا  ن ایند.رنر های مدیریت منابع انسانی ارتباط بهار و  قیقنا

شاو   باشد؛ پیشنها  میای میبا  رنظر  اشان این نکاه نه نااب حاضر، نااب مشاورر -5
مشخص ن ایناد   -سطح سافمانی و یا فر ی  –نویسندر م ارم سطح مشاورر خو  را 

هایی به تدکیاک  وین ن ایند؛ و یا توصیهو اف ه از فاویه  ید، رهن و های نااب را تد
صورت مج ا به هرنادام بپر افناد تاا    برای هر  و سطح  اشاه باشند و  ر هر فصل به

 اف عدم انسجام و ناه گونی  ر اراهه مطاهب پرهی  گر  .

شاو   گیری مناابع انساانی اسات پیشانها  مای     با تو ه به این نه نااب  ربارر ت لیل -9
ور ض ن تقویت ارتباط مباحم با نارنر هاای مناابع انساانی،  ر    نویسندر م ارم، علا

چاه  » توصایف ای ناه مباحام ناااب اف    تقویت  نبه ناربر ی نااب بکوشد؛ بگوناه 
 بینای پایش رسیدر و به « اتداق افاا ؟ نیچرا ا» تشخیصفراتر رفاه و به « اتداقی افاا ر؟

عنواز یک راهن اای ع لای بارای    منجر شو  و باواند به  «افاد؟ یم یاحا الاً چه اتداق»
 گری منابع انسانی  ر اخایار علاق نداز قرار گیر .  آموفش مهارت ت لیل

 

 نامه کتاب
هاای  های فکری ا مدهاومی پاژوهش   سیر ت ود و بنیاز(. »2055ابراهی ی، اههام، اس اعیلی مهیاری، مصطدی )

 .52-2، 9، ش 29س  طاهعات منابع انسانی، ، م«گری منابع انسانیحوفر ت لیل

،  2، ش2، فصلنامه نقاد رای، س «شناسی و انواع نقد رای رآمدی بر روش(. »2902اعظ ی چهاربرج، حسین )
2-20. 

(. 2900امینی، مصطدی، حریری، نجلا، غیوری ثاهم، مجید، باب اه اواهجی، فهی اه، و طااهری، سایدمهدی )    
، 91ر افش و مادیریت اطلاعاات، س   ناماه پا  ، پاژوهش «م اور بررسی اهگوهای مدد نسب و نار  ا ر»

 .525-509، 2 ش
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،  ر: نااب نقد و نقد ناااب، باه اها اام موسساه نقاد ناااب،       «آیین نقدنااب(. »2911بهاءاهدین )  خرمشاهی،
 تهراز: موسسه نقدنااب.

ت، هاا، تعااریف، اه یا   بنیاز :یپژوهی  ر علوم ا ا اعی و انسانمطاهعات  لاهت(. » 2902 انایی فر ، حسن )
 .22-90، 11، 55شناسی علوم انسانی، ، روش«رارویکر ها و مراحل ا 

 پژوهی، چا  اود، قم: پژوهشگار حوفر و  انشگار.  شناسی مطاهعات  لاهت(. روش2052 انایی فر ، حسن )

(. مدیریت امور نارنناز و منابع انسانی، تر  ه م  اد صااهبی   2910 ولاز، شی وز اد. و شوهر، رنداد اس. )
 ری ی.م  دعلی طوسی، چا  هدام، تهراز: موسسه عاهی آموفش و پژوهش مدیریت و برنامه و

، 2، ش20، سخن سا ت، س «های  رسی  انشگاهی های ارفیابی و نقد نااب شاخصه(. »2911رضی، اح د )
52-95  . 

 52/51/2052های نلی برنامه هدام، ابلاغی سیاست

منابع انسانی و امور نارنناز، چا  نهم، تهراز: اناشاارات نگاار    (. مبانی مدیریت2902سید وا ین، سیدرضا )
  انش.

(. مدیریت منابع انسانی پیشرفاه )رویکر ها، فرآیندها و نارنر ها(، چا   وم، تهاراز:  2910عباسپور، عباس )
 ها )س ت(.سافماز مطاهعه و تدوین ناب علوم انسانی  انشگار

ها و ناربر ها(، چا  سی  هم، تهراز: اناشاارات   انسانی )مداهیم، تئوری(. مدیریت منابع 2900پور، آرین ) قلی
 س ت.

 (2051-2055لای ه برنامه هدام توسعه )

(. منابع انسانی  ا ر م ور: ن اور اساادا ر اف ت لیال هاا و شااخص هاای نلیادی پیشابر          2055مر، برنار  )
، تهاراز: موسساه چاا  و اناشاارات      ار، چاا  اود نژا  و وحید فر ی  باه ع لکر ، تر  ه علی پیراز

  انشگار تهراز.
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