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جهانی ش��دن مفهومی دارای ابعاد سیاسی، اجتماعی و اقتصادی است که مک لوهان4  آن را در فشردگی 
زمان و مکان در امور انسانی، خلاصه کرده است. هدف مطالعه حاضر؛مدیریت منابع انسانی و آثار جهانی شدن 
بر آن است. روش پژوهش، توصیفی- تحلیلی است. به معنای خاص پژوهش های میدانی، ابزاری در پژوهش 
استفاده نشده ولی از فرم های فیش برداری به منظور گردآوری نتایج مطالعات مرتبط استفاده شده است. به دلیل 
کیفی بودن داده ها، از تحلیل کیفی برای تحلیل و جمع بندی استفاده شده است. یافته های پژوهش حاکی از آن 
است که؛ مدیریت منابع انسانی زیر مجموعه مدیریت در معنای عام بوده و هدف آن، مدیریت کارکنان جهت 
دستیابی به مزیت رقابتی است. در خصوص تاثیر جهانی شدن بر فعالیت ها و فرایند های مدیریت منابع انسانی 
باید به سرعت بخشی فعالیت ها و فرایندهای منابع انسانی با استفاده از سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیک، 

شکل گیری شرکت های چند ملیتی و... اشاره نمود.
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مقدمه

در قرن اخیر، جهانی شدن محیط کاری و همه ابعاد زندگی بشر بخصوص با تغییرات تکنولوژیکی 
روش های سنتی فعالیت های کارکنان، مدیریت سازمان  ها و محل اشتغال افراد را تغییر داده است. 
جهانی شدن مفهومی پیچیده است که تعاریف مختلفی از آن در دیدگاه های سیاسی، اجتماعی و 

اقتصادی وجود دارد.
جهانی شدن افرایش تعامل بین شهروندان جهانی است )کاگت و جیتلمن1 ، 1999(. فرایندی 
اجتماعی است که محدودیت های جغرافیایی، اجتماعی و ترتیبات فرهنگی را کنار زده و افراد 
از کنار کشیده شدن این محدودیت ها آگاهی می یابند )واترز2 ، 1995(، تشدید روابط اجتماعی 
جهانی به طوری که فاصله های دور را به هم نزدیک می کند و رویداد هایی که در فاصله های 
دور رخ داده، گویی در همین مکان نزدیک بوده است و بالعکس )گیدنس، 1994(. همه این 

تعاریف در جهت روند دهکده جهانی در حرکت هستند )به نقل از دبره و اسمیت3 ، 2002(.
مدیریت منابع انسانی معطوف به اقدام ها و سیستم‌هایی است که طرز فکر، عملکرد و رفتار 
کارکنان را تحت تأثیر قرار داده و رویکردی استراتژیک است که به جذب، توسعه، ایجاد انگیزش 
و دستیابی به تعهد منابع کلیدی سازمان کمک کرده و فرایندی است که شامل وظایفی چون؛ 
جذب، استخدام، ایجاد انگیزش و نگهداشت منابع انسانی می شود. به عبارتی دور انديشي فراگير- 
نوآور و تحول گراي سازمان يافته در تأمين منابع انساني سازمان، تأمين كيفيت زندگي قابل قبول 
كاري و به كارگيري مؤثر اين منبع با شناخت و اعمال تأثيرگذاري در محيط درون و برون سازماني 
در راستاي تبيين استراتژي ها به منظور تحقق رسالت و اهداف سازمان است )آرمسترانگ، 2010: 
8(. اصل مهم در مدیریت منابع انسانی این است که افراد منبع مهم مزایای رقابتی پایدار در سازمان  
هستند. دارایی های نامریی در سازمان ها ایده های انحصاری، برندهای معروف و خدمات معتبر، 
مهم تر از دارایی های مریی مانند: امکانات فیزیکی سازمان هستند زیرا به سختی قابل تقلید هستند. این 
دارایی های ارزشمند شرکت های چند ملیتی به منابع خاص کشوری که در آن فعالیت می کنند می 
افزایند بنابراین موفقیت رقابتی در محیط جهانی وابسته به منابع خاص سازمان و راهبردهای ایجاد 

تعادل بین بهره وری جهانی و حساسیت های محلی است )اسمیت، 2002: 170-173(.

1.Kogut and Gittelman
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مهم ترین چالش سازمان ها در بخش های خصوصی و عمومی در قرن 21 فعالیت آن ها در 
فراتر از مرز های ملی است )برسترو همکاران1 ، 2005: 949(. کسب و کار در سراسر جهان تحت 
تأثیر تکنولوژی، گسترش جهانی شدن، رشد ظرفیت بهره روی، شکستن تعرفه های زیاد و سایر 
تضييقات تجارتى، باز شدن بازار  در نتیجه تغییرات محیط سیاسی و افزایش کلی در آگاهی جهانی که 
نتیجه رشد سریع و نفوذ مدل کسب و کار جهانی است، تغییرات انبوهی در نیم قرن اخیر یافته است. 
هزاران شرکت و میلـیون ها نفـر خارج از وطـن خود و میلـیون ها نفر در کشور خود برای شرکت 
های خارجـی کار می کنند. رقابت در همه جا به صـورت جهانی است. علاوه بر این، درون دادها به 
فعالیت های شغلی در بالاترین کیفیت، قیمت و سرعت در دسترس همگان است که ایجاد کننده 
رقابت و استانداردهای جهانی در همه بخش-ها و صنایع است. این تغییرات همه کارکردهای شغلی، 
مدیریت و مدیریت منابع انسانی را تحت تأثیر قرار داده که نتیجه آن افزایش توجه به ابعاد بین  المللی 
مدیریت منابع انسانی در سازمان های بزرگ و کوچک است )بنسن و اسکروگینز2 ، 2011: 1(. با 
تأثیرپذیری سازمان ها از جهانی شدن، مدیریت منابع انسانی فراتر از مرزها، کسب و کارهای بین 
المللی با مسایل متعددی مانند: مدیریت خارج از کشور )کارکنانی که به وسیله سازمان ها برای کار 
به خارج از کشور خود می روند(، مدیریت در فرهنگ های دیگر، مدیریت نیروهای شغلی داخلی 

چند فرهنگی روبرو است. 
مدیریت منابع انسانی بین الملل مطالعه و کاربرد همه فعالیت های مدیریت منابع انسانی است که بر 
فرایند مدیریت منابع انسانی در بنگاه های اقتصادی در سطح جهان تأثیرگذار است. مدیریت منابع 
انسانی در شرکت های چند ملیتی نقش پر اهمیتی در ارایه راه حل ها برای مسایل شغلی در سطح 
جهانی بازی می کنند. برای رویارویی با جهانی مدیریت منابع انسانی بین الملل مطالعه و کاربرد همه 
فعالیت های مدیریت منابع انسانی است که بر فرایند مدیریت منابع انسانی در بنگاه های اقتصادی در 
سطح جهان تأثیرگذار است. مدیریت منابع انسانی در شرکت های چند ملیتی نقش پر اهمیتی در ارایه 
راه حل ها برای مسایل شغلی در سطح جهانی بازی می کنند. برای رویارویی با جهانی شدن، مدیریت 
منابع انسانی در این شرکت ها با چالش های متعددی مانند: توسعه بینش در مورد کارکرد منابع انسانی؛ 
بخصوص آگاهی و فهم محیط رقابتی جدید و تأثیر آن بر مدیریت افراد در سطح جهان، رو به رو است. 
چالش های منابع انسانی جهانی شامل موضوعاتی مانند این که چگونه هزاران کارمند را در شرکت های 
چند ملیتی برای دستیابی به اهداف استراتژیک، جذب، استخدام، آموزش و توسعه حفظ نمود. این 

1.Brewster et al
2.Benson and Scroggins
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نه تنها شامل استخدام کارکنان از کشورهای مختلف برای شرکت های چند ملیتی است، بلکه شامل 
تحرک جهانی کارکنان همچون: مدیریت افرادی که در خارج از وطن اصلی خود کار می کنند 
و قراردادهای کاری کوتاه مدت دارند، تنظیم فرایندها و فعالیت های منابع انسانـی با امکانات جدید 
رقابت جهانـی هم زمان با پاسخ به مسایل و نیازهای محلی، تقویت شایستگی ها و امکانات جهانی 
با کارکرد منابع انسانی است )بریسکو و همکاران1 ، 2009: 20(. امروزه مدیران برای رقابت در عرصه 
جهانی، ناگزیر از پذیرش چالش های مدیریت منابع انسانی جهانـی بوده و این چالش ها، فرصت های 
جدیدی در جهت افزایش نوآوری  در کارکرد های مختلف مدیریت منابع انسانی ایجاد کرده و 
فضای کسب مزایای رقابتی را ایجاد می کنند. برای موفقیت در این فضای رقابت جهانی، مدیران منابع 
انسانی باید در جهت مدیریت منابع انسانی الکترونیک و با دیدگاهی استراتژیک حرکت نمـوده و با 
توجـه به این که مدیریت منابع انسانی جهانـی گسترده تر از مدیریت منابع انسانـی بین الملل می باشد، 

اتخاذ رویکرد جهانی برای موفقیت مدیران منابع انسانی ضروری است.
با توجه به آنچه بیان شد مسأله اساسی مطالعه حاضر«مدیریت منابع انسانی و وجوه الزامات متأثر از 

پدیده جهانی شدن« بوده است.

روش شناسی پژوهش: 

روش پژوهش توصیفی- تحلیلی و از استنتاج مبتني بر تحليل مفاهيم و مفهوم‌ پردازي مجدد نتایج، 
انجام شده است. با توجه به روش پژوهش، جامعه آماري پژوهش شامل منابع مرتبط با موضوع مورد 
بررسي است. در اين خصوص، نمونه گيري انجام نشده و حداکثر منابع موجود و مرتبط با موضوع 
پژوهش مورد بررسي واقع شده اند. به معنای خاص پژوهش های میدانی، ابزاری در پژوهش استفاده 
نشده ولی در این ارتباط از فرم های فیش برداری به منظور گردآوری نتایج مطالعات مرتبط استفاده 
شده است. از آنجا که داده های به دست آمده کیفی بوده بنابراین از تحلیل کیفی به منظور تحلیل و 

جمع بندی آن ها استفاده شده است.

تحلیل یافته های پژوهش

1. مدیریت منابع انسانی چیست؟

مديريت منابع انساني را؛ شناسايي، انتخاب، استخدام، تربيت و پرورش نيروي انساني به منظور 

1.Briscoe and et. al
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نيل به اهداف سازمان تعريف كرده اند. مقصود از مدیریت منابع انسانی سیاست‌ها و اقدام های 
مورد نیاز برای اجرای بخشی از وظایف مدیریت است که با جنبه‌هایی از فعالیت‌ کارکنان به ویژه 
کارمندیابی، آموزش دادن به کارکنان، ارزیابی عملکرد، دادن پاداش و ایجاد محیطی سالم و 
منصفانه برای کارکنان سازمان که بستگی دارد این سیاست‌ ها و اقدام ها در برگیرنده مواردی چون؛ 
تجزیه و تحلیل شغل، برنامه‌ریزی منابع انسانی و کارمندیابی، گزینش داوطلبان واجد شرایط، توجیه 
و آموزش دادن به کارکنان تازه استخدام، مدیریت حقوق و دستمزد، ایجاد انگیزه و مزایا، ارزیابی 
عملکرد، برقراری ارتباط با کارکنان، توسعه نیروی انسانی و آموزش و متعهد نمودن کارکنان به 

سازمان می‌شود )تایسن1 ،2006: 61-64(.
هـدف مدیـریت منابـع انسانـی تضمیـن ایـن اسـت که کارفرمایـان سازمـان حداکثـر منافـع را از 
توانایـی های خود به دست آورند و کارکنان از منافع مادی و معنوی مشاغل خود بهره مند شوند. 
مدیریت منابع انسانی رویکرد مشخصی برای مدیریت کارکنان است که در تلاش برای دستیابی 
به مـزایای رقابتـی از طریق توسعه استراتـژیک، نیروی کار توانمند و متعهـد بـوده و با استفاده از 
تکنیـک های فرهنگی، پرسنلی و ساختاری است. مدیریت منابع انسانی چشم انداز مدیریتی است 
که در مورد نیاز به ایجاد مجموعه متحدی از سیاست های پرسنلی برای حمایت از راهبرد سازمانی 
بحث می کند و استراتژیک مدیریت روابط کارکنان است که بر استفاده از توانایی  افراد، از طریق 
مجموعه متمایزی از سیاسـت ها، رویه-ها و برنامه های شغلی در جهت دستیابـی به مزایای رقابتـی مهـم 

فعالیت می کند )براتن و گلد2 ، 2007: 7؛ به نقل از سنایوسل3 ، 2009: 15-16(.
مدیریت منابع انسانی معطوف به سیاست ‌ها، اقدام ها و سیستم ‌هایی است که طرز فکر، عملکرد 
و رفتار کارکنان را تحت تأثیر قرار داده و رویکردی استراتژیک است که به جذب، توسعه، ایجاد 
انگیزش و دستیابی به تعهد منابع کلیدی سازمان کمک می کند و فرایندی است که شامل وظایفی 
چون؛ جذب، استخدام، ایجاد انگیزش و نگهداشت منابع انسانی می شود. به عبارتی دور انديشي 
فراگير- نوآور و تحول گراي سازمان يافته در تأمين منابع انساني سازمان، پرورش و بهسازي آن، 
تأمين كيفيت زندگي قابل قبول كاري و به كارگيري بجا و مؤثر اين منبع با شناخت و اعمال 
تأثيرگذاري در محيط درون و برون سازماني در راستاي تبيين استراتژي ها به منظور تحقق رسالت و 

اهداف سازمان است )آرمسترانگ 4، 2010: 8(. 
1.Tyson
2.Braton ,J and Gold, J
3.Senyucel
4.Armstrong
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تعاریف متعددی در مورد مدیریت منابع انسانی وجود دارد. این تعدد ناشی از رویکرد های متعدد 
نگرش به این رشته است. تعاریف مدیریت منابع انسانی با رویکرد های سخت افزاری، نرم افزاری و 
استراتژیک مورد بحث قرار می گیرد. رویکرد نرم افزاری برگرفته از چارچوب هاروارد بر اهمیت 
هم ردیفی سیاست های منابع انسانی با استراتژی سازمانی توجه داشته و دیدگاه های آن به مبانی 
رفتاری مدیریت منابع انسانی نزدیک می شود و بر مؤلفه های انسانی مدیریت منابع انسانی تأکید 

دارند )کالینگس و وود1 ، 2009: 2(. 

)Harvard Framework(  چارچوب هاروارد

این مکتب پیشنهاد می کند که مدیریت منابع انسانی دو ویژگی دارد؛ یکی اینکه مدیران خط مسئولیت 
بیش تری را برای ایجاد اطمینان تنظیم استراتژی رقابتی و سیاست های پرسنلی می پذیرند. دوم  کارکنان 
مأموریت قرار دادن سیاست هایی را مبنی بر این که چگونه فعالیت های پرسنلی توسعه می یابند و 
این که روش هایی اجرا شده که آن ها را متقابلاً تقویت می کند که در شکل ذیل مدل سازی شده 

است.
نمودار شماره )1(: چارچوب منابع انسانی هاروارد )بیر و همکاران 1984: به نقل از  آرمسترنگ 2006: 6(

مزایای این مدل: ترکیب شناخت علایق سهامداران، شناخت اولویت ضمنی و صریح علایق 
صاحبان و کارکنان علاوه بر علایق گروه های مختلف، گسترش زمینه منابع انسانی، تصدیق سطح 
گسترده ای از عوامل زمینه ای بر روی انتخاب استراتژی مدیر، در هم تنیدن استدلال های بازار تولید 

و فرهنگی اجتماعی و تأکید بر انتخاب استراتژیک است )آرمسترانگ، 2006: 6-7(. 
1.Callings and  Wood
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رویکرد سخت افزاری ضمن تأکید بر استفاده از سیستم های منابع انسانی در جهت دستیابی به 
اهداف استراتژیک سازمان، بیش تر به منابع انسانی توجه دارد )کالینگس و وود ،2009: 3(. مدل 
مرتبط با این رویکرد مدل مکتب میشیگان  است. در این مدل سیستم های منابع انسانی و ساختار 
سازمان به روشی متجانس با استراتژی سازمانی است. چرخه منابع انسانی )نمودار ذیل( شامل چهار 
فرایند و کارکرد کلی مدیریت منابع انسانی است )انتخاب کارکنان متناسب با موقعیت های شغلی 
و مدیریت عملکرد کارکنان انتخاب شده و فعالیت در سازمان و ارزیابی مداوم آن ها، پاداش ها، 
توسعه( که در هر سازمانی وجود دارد و تأکید بیش از حد بر استفاده از منابع در جهت افزایش 

ارزش سهام سهامداران در کوتاه مدت تأکید شده است )آرمسترانگ،2006: 6(.
نمودار شماره )2(: چرخه منابع انسانی )آرمسترانگ، 2006: 6(

در نگاهی رقابت گرایانه بین رویکردهای سخت افزاری و نرم افزاری به مدیریت منابع انسانی که 
در بازار های اقتصاد آزاد بخصوص در بریتانیا و آمریکا در دهه 1980 به وجود آمد، می توان آن را 
به صورت استراتژیک چنین تعریف کرد؛ چشم اندازی مدیریتی است که در مورد ضرورت و نیاز به 
ایجاد مجموعه متحدی از سیاست های پرسنلی برای حمایت از استراتژی سازمانی بحث می کند. در 
معنای استراتژیک؛ مدیریت منابع انسانی کارکرد وسیعی را در بر می گیرد که در بردارنده استراتژی ، 
سیاست ها، فعالیت ها و فلسفه های آن است )الکذر و همکاران1 ، 2008: 103(. مدیریت منابع انسانی 
زیر مجموعه مدیریت در معنای عام است که هدف آن مدیریت کارکنان برای دستیابی به مزایای 
رقابتی است. تعدد تعاریف در مورد مدیریت منابع انسانی ناشی از جوان بودن نسبی و گستردگی وسیع 
آن است که موجب شکل گیری حوزه های مختلف تحقیقات و سطوح مختلف تحلیل می شود. به 
دلیل گستردگی این رشته؛ امروزه به سه دسته )خرد، استراتژیک و بین الملل( تقسیم می شود، که همه

 آن ها اساساً وظایف کارکردی و عملیاتی یکسانی بر عهده دارند )باکسل و همکاران2، 2007 (.

1.Alca´ zar and et.al
2.Boxall and et .al

پاداشها  

انتخاب   مدیریت عملكرد

 توسعه

 عملكرد
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2. الزامات پدیده جهانی شدن بر مدیریت منابع انسانی در جهان کنونی چیست؟

برای جهانی شدن به عنوان یک فرایند، نمی توان تعریف واحدی ارایه نمود بلکه می توان در ابعاد 
مختلف سیاسی، اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی آن را تعریف نمود. از دیدگاه اقتصادی جهانی شدن 
فرایندی است که به موجب آن تولیدات و بازارها در کشورهای مختلف به یکدیگر وابسته شده و 
موجب افزایش پویایی تجارت در کالاها و خدمات و گردش سرمایه ها و تکنولوژی می گردد. علاوه 
بر این، تغییر در ماهیت تجارت کالاها، با تولید فرا ملی عمودی که چند پاره شدند، بیش تر کالاهاى 
واسطه اى از مرزها و استراتژی های سازمانی بر اساس منبع يابي از خارج شركت يا سازمان به مراکز بر 
اساس تخصص بین المللی عبور کردند. از دیدگاه سیاسی، اجتماعی یا فرهنگی به ضمیمه این تغییرات 
اقتصادی تشدید روابط اجتماعی جهانی است که فاصله های دور را به هم وصل می کند. به طوری 
که  رویدادهای محلی تحت تأثیر اتفاق ها از فاصله دور قرار می گیرند و همه جای دنیا به یکدیگر 
وابسته می شوند. جهانی شدن پدیده ای متمایز از بین المللی شدن1  است. بین المللی شدن دلالت ضمنی 
بر گسترش ارتباطات بین ملت ها، جریان کالاها و خدمات از یک کشور به کشور دیگر، فعالیتی 

آگاهانه است )برولی، 2003 به نقل از اسپارو و همکاران2 ، 2004: 18و17(.
پنج چالش مهمی که در اثر جهانی شدن، مدیریت منابع انسانی با آن روبرو است عبارتند از:

1.ایجاد استراتژی شغلی جهانی؛ وظیفه مدیران منابع انسانی این است که به سه موضوع مهم توجه 
داشته باشند، از جمله: ترکیب مسایل منابع انسانی جهانی با چشم انداز سازمان، تشویق مدیران ارشد 
سازمان برای این که تبدیل به عامل مهمی برای ترکیب منابع انسانی با استراتژی جهانی توسعه و 

تحقیق شوند و مسایل جهانی را در فرایند استراتژی سازی و اجرا، بکار برند.
2. قرار دادن فرایندها و برنامه های منابع انسانی در مسیری هماهنگ با استراتژی کسب و کار 
جهانی کلی؛ چالش طبیعی که از اصل ارزش گذاری سرمایه اجتماعی در سازمان پیروی می کند، نیاز 
به تنظیم فرایندها و برنامه ها با راهبردهای شغلی جهانی و بالعکس است که برای انجام آن نیازمند توجه 
در سه موضوع: حفظ چشم انداز جهانی در مقابل چشم اندازهای منطقه ای، توجه به مسایل منابع 
انسانی در طول اجرای استراتژی، ایجاد توازن بین مسایل جهانی در مقابل مسایل محلی و منطقه ای در 

سیاست های منابع انسانی را بر عهده دارند.
3( طراحی و رهبری تغییر؛ با توجه به این که تغییر در هر شرایطی برای انسان  سخت است و مقاومت 
در برابر آن وجود دارد، وظیفه مدیران منابع انسانی این است که افراد سازمان را طوری درگیر این 
1.Internationalization
2.Sparrow and et.al
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شرایط کنند که خود تبدیل به عوامل تغییر شوند.
4( ایجاد فرهنگ های تعاونی جهانی؛ برای توسعه فرهنگ سازمانی جهانی1  توجه به حفظ ثبات 
هنجارهای مهم سازمان در کشورهای مختلف ضروری است. دو رویکرد در این زمینه وجود دارد؛ 
توجه به حفـظ تشریفات فرهنگی و مذهبی که برای مدیران سازمان مهم اسـت و در عین وجود 
فرهنگ های سازمانی جهانی احترام و حساس بودن به فرهنگ های محلی است )مندلهال و همکاران2 

 .)264-268 :2003 ،
5( توسعه رهبری جهانی و برای آینده؛ با تدوین برنامه های توسعه رهبری می توان رهبرانی را 
پرورش دادکه دارای شایستگی های جهانی باشند )مندلهال و همکاران، 2003: 270(. رهبری یکی 
از پنـج وظیفه مهم در مدیریت و به ویژه نفوذ در مدیریت تیم ها و گروه ها به طوری که افراد گروه ها 
و تیـم ها وظایف از پیش تعیین شده را داوطلبانه و با رغبت انجام دهند. برای داشتن عملکرد کارآمد 
در سازمان همه مدیران باید به نوعی رهبر باشند، اما لزوماً همه مدیران رهبر نیستند، زیرا آن ها مجبور 
به فعالیت در بخش های سازمان یافته نیستند )کانداکر، 2007: 224(. مطالعات متعددی در حوزه های 
مختلف رهبری انجام شده مانند: مطالعات دانشگاه ایالتی اوهایو با معرفی سبک های رهبری وظیفه 
محور3  و فرد محور4  و دانشگاه میشیگان؛ مطالعات لیکرت که چهار سیستم رهبری؛ سیستم یک: 
مقتدر- استعمارگر5  )که در آن بسیار مستقل اند، به زیر دستان خود اعتماد ندارند، تنها با ترس و مجازات 
ایجاد انگیزش در کارکنان می کنند، برقراری ارتباط از بالا به پایین است و همه تصمیمات را به تنهایی 
می گیرند(، سیستم دو: خیراندیش-مقتدر6  )کنترل سختی بر فرایند تصمیم گیری دارند، با دادن پاداش 
ایجاد انگیزه می کنند و از ارتباطات رو به بالا به صورت محدود استفاده می کنند(، سیستم سه: شورایی7  
)نسبت به سیستم یک و دو کارمند محور هستند، با پاداش ها ایجاد انگیزه می-کنند و تا حدی از 
مجازات های موقعیتی استفاده می کنند( و سیستم چهارم: گروه مشارکتی8  )که اعتماد و اطمینان کامل 
نسبت به زیردستان خود نشان می دهند و آن ها در همه فرایند های تصمیم گیری مشارکت دارند، 
رفتار رهبران با زیردستان مانند اعضای یک گروه است( و ... به بررسی سبک های رهبری پرداختند. 

1.Global corporate culture
2.Mendenhall and et.al
3.Task-oriented
4.People-orientated
5.Exploitive-authoritative
6.Benevolent authoritative
7.Consultative
8.Collaborative
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در مجموع نتیجه گیری این مطالعات این است که سبک های مشارکتی، دموکراتیک1  کارآمدتر اند، 
بر اساس موقعیت می توان از سبک های مختلف استفاده کرد و رهبری اثربخش نیازمند آگاهی از 

وظایف، گروه ها و کارکنان است )تایسن، 2006: 40(. 
با شکل گیری شرکت های چند ملیتی و مدیریت منابع انسانی بین الملل، با تأثیر پذیری از جهانی 
شدن، موضوع رهبران جهانی در مطالعات مدیریتی شکل گرفته است. منظور از رهبری جهانی توانایی 
الهام بخشی و اثرگذاری بر تفکر، نگرش و رفتار افراد در سراسر جهان است و رهبران جهانی افرادی 
هستند که تأثیـر قـوی بر فراینـد رهبـری سازمان های جهانـی دارنـد )آدلر2 ، 2001: 76(. تحقیـقات 
مختلف ویژگـی های متعدد برای رهبران جهانی ذکر کردند؛ یونگ و ردی )1995( ویژگی هایی 
مانند: توانایی تدوین چشم انداز، ارزش ها و استراتژی های محسوس، تحلیل گر تغییرات استراتژیک، 
نتیجه گرا بودن، دادن قدرت و اختیار به دیگران در جهت انجام وظایف خود به بهترین حالت، تحلیل 
گر تغییرات فرهنگی، مشتری محور بودن را ذکر کرده است )به نقل از مندلهال و همکاران، 2001: 
40(. گرینسن و همکاران )1998( ویژگی های فردی مانند: کنجکاوی، ارتباط عاطفی، راستی، درستی 
و انعطاف پذیری رفتاری، توانایی درک مدیریت در شرایط عدم اطمینان علاوه بر ایجاد تعادل در 
تنش ها، دانش و توانایی شغلی و سازمانی به این معنی که رهبران جهانی دانش دست اولی در مورد 
توانمندی های و نقاط ضعف و قوت سازمان، آشنا به زیر مجموعه های سازمان و موقعیت های رقابتی 
آن و آشنا بودن با مدیران کلیدی برون مرزی باشند. بر اساس نگرش منبع محور علاوه بر نیروی انسانی 
و فیزیکی سازمان، دانش نیز یک منبع مهم و استراتژیک مزایای پایدار است. دانش ترکیب سیالی از 
تجربه دارای چارچوب، ارزش ها، اطلاعات زمینه ای و دیدگاه تخصصی است که چارچوبی برای 
ارزیابی و ترکیب اطلاعات و تجربیات جدید فراهم می کند که در ذهن افراد آگاه شکل گرفته است. 
این دانش در سازمان ها نه فقط در اسنـاد و مـدارک آن ها بلکه در فرایند ها، فعالیت ها و هنجار 
های سازمان جاری است. انواع دانش های آشکار، ضمنی و تلویحی در سازمان ها وجود دارد اما 
انتقال دانش تلویحی مهم تر است زیرا انتقال آن بین سازمان ها سخت و هزینه بر است چون تنها قابل 
مشاهده و دستیابی در عمل است. این نوع دانش برای دستیابی به مزایای رقابتی در سطوح ملی و بین المللی 
ارزشمند تر از دانش آشکار است. علاوه بر سایر توانمندی ها و مهارت های عمومی که در بالا ذکر شد، 
یکی از مهارت های اساسی برای رهبران جهانـی دارا بودن این دانـش ها و توانایـی در به اشتراک گـذاری 
آن است. رهبـران جهانـی نقـش های متعددی مانند؛ مشخص کردن سیاست ها و جهت حرکت سازمان، 

1.Democratic-participative
2.Adler
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مشخص کردن ترتیبات افراد در سازمان ها و ایجاد انگیزش در کارکنان و ... دارند که اهمیت نسبی این 
نقش ها وابسته به فرهنگی است که آن ها در آن فعالیت می کنند وهمچنین افرادی که به عنوان زیر 
دست آن ها کار می کنند. به دلیـل تفاوت در این شرایـط مختلف اسـت که نمی توان مفهوم واحـدی 

برای رهبـران جهانـی در کشور های مختلف ارایه کرد )مندلهال و همکاران: 2001: 41 و 39(.
مراکز ارزیابی1 : اصطلاحی در روانشناسی صنعتی و مدیریت منابع انسانی است که با گذشت بیش 
از پنجاه سال از کاربرد آن اشاره به ترکیب منحصر به فردی از عناصر اساسی مدون در رهنمودها و 
ملاحظات اخلاقی عملیات های مراکز ارزیابی دارد )ترنتون تری و گیبنز2 ، 2009: 169(. این روش 
کاربرد های متعـددی مانند:   انتخاب کارکنان و توسعه مدیریت؛ که به توسعه عملکرد مدیران برای 
نقش های فعلی آن ها و مسئولیت های بزرگ ترشان در آینده می پردازد، دارد )آرمسترانگ، 2010: 
239(. با شکل گیری مدیریت منابع انسانی بین الملل، از مراکز ارزیابی بین المللی3  با استفاده از انواع 
روش های بازی های نقش بین فرهنگی4 ، مطالعات موردی، بحث های گروهی و شبیه سازی های 
گفتگوی بین المللی5  را برای بررسی شایستگی های بین المللی اساسی برای این رهبران در افراد 
متقاضی برای این کار استفاده می کنند. تعدادی از این شایستگی های رفتاری مورد نظر در مراکز ارزیابی 

بین الملل عبارتند از؛ 
تحمل موقعیت های پیچیده: توانایی عملکرد کارآمد در محیط های خارج از کشور خودشان که 

مبهم، پیچیده و نا معلوم هستند.  
انعطاف پذیری رفتاری: ظرفیت رفتار بر اساس محیط ها و موقعیت های مختلف و جدید؛

جهت گیری هدف: علاقه به رسیدن به هدف، علی رغم وجود محدودیت ها، ناامیدی ها و 
فرصت ها؛

جمع گرایی و جامعه پذیر : علاقمند به برقراری روابط اجتماعی پایدار با دیگران؛
یکدلی: توانایی درک دقیق احساسات، انگیزه ها و توانایی های دیگران و برخورد مناسب با آن ها؛

عدم قضاوت در مورد دیگران: اجتناب از قضاوت در مورد دیگران؛ 
مهارت های ارتباط فراملی6 : ظرفیت مشخص کردن ادراکات فرهنگی مختلف و راهنمای حساس 

فرایند های ارتباط بین الملل. 
1.Assessment Center
2.Thornton III, George and C. Gibbons, Alyssa M
3.Intercultural Assessment Center (IAC)
4.Cross-cultural role plays
5.International negotiating simulations
6.Meta-communication skills
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روش هایی که در مراکز ارزیابی بین المللی به کار می روند، در توسعه نگرش جهانی کارکنان، 
افزایش عملکرد شغلی آن ها در خارج از کشور، حساس کردن افراد به مسائل فرهنگی مؤثر بوده 
و ابزاری امید بخش1  برای ارزیابی و توسعه شایستگی های رهبران جهانی بخصوص در ترکیب با 
بازخورد های عملکردی تفصیلی پس از اجرای تمرین های موجود در آن ها است )اشتال2 ، 2001: 

.)201
محتوای برنامه آموزشی عبارت است از: آموزش فشرده زبان خارجه، کارگاه های آموزشی مهارت های 
ارتباط بین فرهنگی، آموزش خودآگاهی و حساسیت،    سمینار هایی در مورد مدیریت تغییر، آموزش 

رهبری تیم های چند ملیتی، به کارگیری تیم های پروژه و نیروی کار خارجی؛
پس از مشخص شدن نیازهای یادگیری و محتوا برای توسعه رهبران جهانی، از رویکردهای مختلف 
آموزش و یادگیری استفاده می شود. منظور از یادگیری و توسعه فرایند دستیابی به دانش ، مهارت، 
توانمندی، رفتارها و نگرش هایی از طریق تجربیات یادگیری و توسعه است. با جهت گیری آموزشی 
می توان از انواع راهبرد ها برای یادگیری و توسعه رهبران جهانی استفاده کرد  مانند: یادگیری تجربه 
محور که اساساً از آموزش در محل کار تشکیل شده است و یکی از قدیمی ترین روش های 
آموزش است که در محل واقعی کار برنامه ریزی، سازماندهی و هدایت می شود )جان استروئیک، 
2005: 378(. مربی گری؛ فرایند استفاده از افراد خاص و آموزش دیده برای تأمین راهنمایی، مشاوره 
کاربردی و حمایت مستمر که به کارکنان اختصاص داده شده و آن ها را در فرایند یادگیری و 
توسعه کمک می کنند. یادگیری الکترونیک؛ یادگیری خود محور است که با استفاده از فناوری 
اطلاعات، نیازهای یادگیری افراد را برآورده می کند. پس از طی فرایند یادگیری و توسعه با استفاده 
از روش های مختلف یا یادگیری ترکیبی3  )استفاده از ترکیبی از روش های یادگیری( باید به 
مدیریت عملکرد با استفاده از ارایه نتایج ارزیابی، بازخورد و ابزاری استاندارد 4 که برای ارزیابی می تواند 
در شناسایی بهترین فعالیت ها که توسط سایر سازمان ها پذیرفته شده مورد استفاده قرار گیرد، پرداخت 
)آرمسترانگ، 2010: 243(. در بین روش های آموزشی مختلفی که ذکر شد، رویکرد آموزشی 
تجربه محور بیش تر مورد استفاده قرار می گیرد، زیرا برای توسعه بعد تلویحی مؤثر بوده و در بلند 

مدت موجب دست یابی به مزایای رقابتی پایدار می گردد )مندلهال و همکاران: 2001: 42(.

1.Promising tool
2.Stahl
3.Blended learning
4.Benchmarking
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شکل گیری مدیریت منابع انسانی بین الملل

با تأثیر از جهانی شدن، اهمیت مدیریت منابع انسانی دیگر تنها در حوزه مدیریت منابع انسانی 
خرد و ملی مطرح نیست. با توجه به سطح تحلیل در مدیریت منابع انسانی؛ یک دیدگاه به مدیریت 
منابع انسانی، دیدگاه خرد و کارکردی )جهت گیری انفرادی و رویکرد فعالیت واحد( است، در این 
دیدگاه مدیریت منابع انسانی وظایف عملیاتی مانند: کارمندیابی، استخدام و حفظ آن را بر عهده 
دارد که اساساً به وسیله مدیران خط و کارکنان مدیریت منابع انسانی اجرا می شود. این دیدگاه به 
مدیریت منابع انسانی به عنوان رویکرد خاص به مدیریت روابط کارکنان در جهت دستیابی به تعهد 

آن ها نسبت به سازمان توجه دارد )الکذر، 2008: 105(.
مـدیریت منابع انسانـی بیـن المللـی1  و فرایندها، فعالیت ها، مسایل و چالـش های آن نیز یکـی از 
مـوضـوع های مهم است. استفاده از مدیریت منابع انسانی بین الملل برای اداره و کنترل توسعه 
استراتژیک از طریق مدیریت منابع انسانی بین الملل است. توسعه مدیریت بین الملل و مدیریت منابع 
انسانی بین الملل بیانگر مرتبط بودن این دو مفهوم به یکدیگر و توسعه مدیریت بین الملل ناشی از 
علاقه خاص به درک روشنی از مدیریت منابع انسانی در زمینه های بین الملل است. شرکت های 
چند ملیتی و بنگاه های اقتصادی چند ملیتی اصطلاحات معمولی هستند که برای توصیف انواع 
همکاری ها در مدیریت بین الملل به کار می روند. بنگاه های اقتصادی چند ملیتی شامل اشکال 
سازمانی مختلف با سرمایه گذاری های فرا ملی2  است که با سرمایه گذاری مستقیم مدیریتی فعال و 
اساسی در کشور های خارجی به عنوان بخش های کاملی از بنگاه در شرایط عملیاتی و استراتژیک 

در پیچیده ترین و بالاترین سطح است )دی تری و همکاران 2007: 283و 282(. 
در این جا بخش مدیریت منابع انسانی صرفاً مدیریت افرادی است که از کشور خود برای کار به 
خارج از وطـن خود رفتـه اند و کارآمـد در سایـر فرهنگ ها نیسـت، بلکه مـدیریت منابع انسانـی 
بیـن الملل به طور روز افزونی در همه فرایند های بیـن المللی از شروع عملیات ها و مالکیت ها و 
ادغام های بین المللی، سطوح استراتژیک جزئی مدیریت منابع انسانی بین الملل، مدیریت فرایند 
خروج اجباری افراد از کشور خود به دلایل سیاسی و زندگی در کشور دیگر3  و آماده کردن این 
افراد فراری از کشور خودشان برای مدیریت و فعالیت در فرهنگ های دیگر، هدایت و کنترل 
توسعه استراتژیک عملیات های بین المللی، مدیریت نیرو های داخلی چند فرهنگی، مدیریت تنوع، 

1.International  human resource  management(Ihrm)
2.Transnational enterprises (TNEs)
3.Expatriation
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مهندسی تیم های جهانی و ایجاد آگاهی جهانی است. چنین رویکردی نقش مدیریت منابع انسانی 
را در کمک به توسعـه سازمان های انعطاف پذیـر و سازگار مـی شناسـد و نقشی که مدیریت منابع 
انسانـی مـی تواند با توسعه کارکرد خود در این دنیای جهانی بازی کند را پر رنگ می کند )دی ثیری 

و همکاران1 ، 2005: 587(.

مدیریت منابع انسانی الکترونیک2 

در اصطلاح اقتصادی جهانی شدن؛ جهان در حال تغییر به سوی اقتصاد جهانی و جهانی شدن اقتصاد 
است. جلوه های این جهانی شدن اقتصاد؛ رشد سریع در تجارت بین الملل، سرمایه گذاری مستقیم 
خارجی و جریان های مالی فراملی، مرتبط با موج جهانی آزادی اقتصاد شامل کاهش تعرفه ها و از 
بین رفتن آن ها، کاهش کنترل دولتی بر بازارها، حرکت هم زمان توسعه تکنولوژی در فرایند پردازش 
اطلاعات و ارتباطات شامل توسعه شبکه های موبایل، ایمیل، اینترنت و صفحات وب، ماهواره ها، ریز 
پردازنده ها، فیبر نوری، وایرلس بر کاهش هزینه های ارتباطات جهانی و همکاری، کنترل، برنامه ریزی 

و مدیریت سازمان جهانی تأثیر گذاشته اند. 
امروزه فناوری اطلاعات کاملاً خدمات و فعالیت های سنتی مدیریت منابع انسانی را دگرگون کرده 
است. مـدیریت منابع انسانی الکترونیک اصطلاحاً عبارت   اسـت از: »چتـری که همه مکانیسـم ها و 
محتـوا های مدیریت منابع انسانی را با استفاده از فناوری اطلاعات و با هدف ارزش آفرینی در داخل 
سازمان ها و بین سازمان ها برای کارکنان و مدیران هدف تحت پوشش قرار می دهد )بندوراک و روئل3 

.)507 :2009 ،
 این تعریف چهار جنبه وابسته به هم را توصیف می کند: 

1. محتوای مدیریت منابع انسانی الکترونیک: دربردارنده هر نوع فعالیت منابع انسانـی است که می تواند 
با فناوری اطلاعات در سطح مدیریتی یا تحولی4  پشتیبانی شود و استفاده از هر نوع فناوری اطلاعات مانند؛ 
اینترنت، اینترانت،    سیستم های مدیریت منابع انسانی الکترونیک پیچیده که حمایتی برای مدیریت منابع 
انسانی ارایه می دهد. این تأثیر در انجام وظایف متعدد و بخصوص وظایف عملیاتی مدیریت منابع انسانی 
و خدمات پرسنلی نیز قابل مشاهده است؛ از وظایف مدیریت امور کارکنان که تحت تأثیر استفاده از 
فناوری های نوین قرار گرفته است فعالیت های تأمین نیروی انسانی به عنوان فرصت کلیدی برای 
1.De Cieri and et.al
2.EHRM
3.Bondarouk and Ruel
4.Transformational
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تقویت مزایای رقابتی در سازمان است. تأمین نیروی انسانی در مفهومی گسترده عبارت است از 
فرایند کارمندیابی، انتخاب و حفظ افراد شایسته برای دستیابی به اهداف سازمان. هر سازمانی به 
اشکال متنوع از رویه تأمین نیروی انسانی استفاده می کند و تأمین نیروی انسانی روش اصلی سازمان 
برای اثرگذاری در سرمایه انسانی است. ماهیت کار در قرن بیست و یکم چالش های متعددی 
برای کارگزینی ایجاد کرده است؛ مانند: مشاغل دانش بنیان1  بیش تر بر شایستگی های کارکنان 
تأکید می کنند، تغییرات گسترده جمعیتی، نیروی انسانی، اجتماعی و تغییرات فرهنگی موجب ایجاد 
کسری های جهانی متقاضیان شایسته و توانمند شده و نیروی کار به شدت متنوع شده است. با توجه 
به محدودیت، ارزشمندی، غیر قابل تقلید بودن و قابلیت جایگزینی سخت استعدادهای درخشان، 
سازمان هایی که این استعداد ها را جذب و نگهداری می کنند، عملکـردی بهـتـر از سازمان هایی 
دارند که از این استعداد ها بی بهره اند. اصطلاح »جنگ برای استعداد« اصطلاحی کاربردی و واقعی 
برای سازمان ها جهت درک تأمین نیروی انسانی در سراسر جهان است )پلی هرت2 ، 2006: 870-

.)869
انتخاب کارکنان در اقتصادهای دانش بنیان از فعالیت های مدیران منابع انسانی است که درگیر 
چالش های مهمی شده است. تغییرات گسترده در جامعه، مشاغل، سازمان ها، کارکنان، قوانین و 
بازار ها این بعد از فعالیت  مدیریت منابع انسانی را تحت تأثیر قرار داده است. با رشد صنایع پیشرفته 
مانند نیمه هادی ها 3 با ویژگی های خاص مانند: فرایندهای تولید غیر معمول، سخت و پیچیده، عمر 
کوتاه تولیدات و بازدهی کم محصولات، وابسته بودن به کیفیت منابع انسانی، دارای مشکلاتی در 
دست یابی به سرمایه انسانی هستند. لذا روش های معمول انتخاب کارکنان چندان مناسب نیست. 
امروزه برای این منظور از آزمون های مختلف آنلاین4 ، سیستم  های هوشمند و داده کاوی به عنوان 

یکی از روش ها در انتخاب کارکنان استفاده می کنند.

1.Knowledge based work places
2.Polyhart
3.Semiconductorindustry
4.Online testing
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 نمودار شماره )3(: چارچوب مفهومی داده کاوی

اینترنت ماهیت آموزش و توسعه کارکنان را تغییر داده است؛ زیرا با تأثیرگذاری بر سازمان ها، موفقیت 
آن ها امروزه بیش از هر زمانی وابسته به دانش، مهارت، توانایی و سایر ویژگی های کارکنان برای 
رقابت در اقتصاد وابسته است. از طرف دیگر اینترنت موجب شده سازمان ها بیش تر همکارانه و 
به صورت تعاونی، به هم پیوسته و پاسخگوی نیازهای متغییر نیروی کار باشند )استن و همکاران1 
، 2006: 229(. استفاده از اینترنت و شبکه بندی براساس هدف یادگیری، برای یادگیری در داخل 
سازمان و سازمان هایی که از نظر فیزیکی در سراسر دنیا پراکنده هستند )شرکت های چند ملیتی 
مانند: شرکت نفت بی پی2 ( کارآمد است که امکان ارتباط علایق، فعالیت ها و به اشتراک گذاری 
یادگیری، دانش و فرایند ها را فراهم می کند. آموزش الکترونیکی کم هزینه تر و انعطاف پذیری 
بیش تری دارد. از طرفی متخصصان توسعه منابع انسانی باید توانمندی استفاده از آخرین یافته های 
علمی در حوزه توسعه منابع انسانی برای افزایش بهره وری و عملکرد کارکنان را داشته باشند. چالش 
دیگر حرکت این متخصصان در جهت گیری آینده  نگرا نه در این حوزه این است که آن ها باید 
متناسب با استراتژی های جدید کسب و کار پیش روند و حرکت آن ها در این مسیر باید فعال باشد 

)بینگ و همکاران3 ، 2003: 343-246(.

1.Stone et.al
2.BP (British Petroleum)
3.Bing and et.al
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هدف اولیه از سیستم مدیریت عملکرد کنترل رفتار کارکنان، اطمینان از این است که آن ها در جهت 
اهداف سازمان حرکت می کنند. با تأثیر مدیریت منابع انسانی الکترونیک بر مدیریت عملکرد از 
روش های جدید مانند: سیستم نظارت عملکرد کامپیوتری که تسهیل کننده اندازه گیری عملکرد 
با محاسبه متغییر هایی مانند: تعداد واحد های کاری، حرکت های کلیدی، زمان گذرانده شده در 
وظایف و نرخ اشتباهات استفاده می کنند. استفاده از این سیستم ها در حال افزایش است و بسیاری 
برآورد می کنند که بتوان چهل میلیون کارگر را با استفاده از آن، نظارت کرد )بندوراک و روئل، 

 .)237 :2009
2. اجرای مدیریت منابع انسانی الکترونیک: دربردارنده فرایند پذیرش مدیریت منابع انسانی 
الکترونیک به وسیله افراد سازمان و رضایت آن ها و تخصیص بودجه برای آن می باشد؛ پذیرش و 
اثربخشی سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیک در صورت تجانس بین ارزش ها و اهداف افراد، 
ارزش ها و اهداف سازمان، تقویت خواهد شد )جهت خط تیره الف در مدل(. این تجانس تصریح 
می کند که ارزش ها و اهداف و منابع سازمانی موجب توسعه سیستم ها و فرایند های سازمانی         
می شود که در جهت تسهیل رسیـدن به هدف طراحی شده انـد )پیکان یک(. ماهیت این سیستم ها 
و فرایند های سازمانی بر ظرفیت سازمان در جهت دستیابی به اهداف کوتاه مدت )مانند: سود( و 
اهداف بلند مدت )مانند: بقاء و رشـد( اثر گـذار اسـت. از طرفـی ارزش ها و اهداف و دانش، توانایی 
و ویژگـی های مربوط به شغل افراد بر نیات، نگرش ها و رفتار آن ها در سازمان و به تبع آن تلاش در 
جهت رسیدن به اهداف فردی و سازمانی اثرگذار است )پیکان های سه و چهار(. چهار متغییر مهم 
جریان اطـلاعات )انتشار اطلاعات در حوزه های مختلف مانند: اطلاعات در مورد موقـعیت های شغلی 
در دسترس در سازمان(، الگوهای تعامل اجتماعی؛ تغییر الگوهای ارتباطات رو در رو به ارتباطات 
الکترونیک، کنترل ادراکی: یکی از اهداف مهم مدیریت منابع انسانی الکترونیک، کنترل رفتار افراد 
در جهت دستیابی به اهداف سازمان و در بسیاری موارد محدود کننده فعالیت افراد و پذیرش سیستم 
به نوبه خود،  دارای اثرات به هم پیوسته سیستم های مدیریت منابع انسانی الکترونیک )پیکان پنج( و 
نگـرش ها و نیات افراد )پیکان شش( بر نتایج در ابعاد سازمانی )پیکان هفت( و افراد )پیکان هشت( 

هستند )استن و همکاران1 ، 2006: 230(. 

1.Stone et al
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شکل شماره )1(: عوامل تأثیرگذار بر نتایج استفاده از سیستم های مدیریت منابع انسانی )استن و همکاران، 2006: 230(

مدیریت منابع انسانی الکترونیک دارای نتایج کارکردی و ناکارآمدی در دو سطح افراد )مانند: 
آینده نگری ها، تقاضا و تصدی های شغلی( و سازمان دارد. علاوه بر این، عوامل تعیین کننده مهم 
متعددی در میزان پذیرش هر سیستم توسط افراد و نتایج کارکردی آن نقش دارند. اولاً: آن ها 
باید جریان های دو طرفه اطلاعات ارزشمند بین افراد و سیستم ها را تقویت کنند. ثانیاً: باید اجازه 
انواع و سطوح مناسبی از تعاملات اجتماعی بین افراد سازمان را بدهند؛ ثالثاً نباید تهدیدی برای 
کنترل ادراکی متصدیان باشند؛ طراحی مناسب سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیک پتانسیل افزایش 
اثربخشی سازمان را دارد؛ مثلاً موجب افزایش توانایی سازمان در جهت دسترسی، جمع آوری و انتشار 
اطلاعات شده و به کارکنان امکان دسترسی بیش تر به اطلاعات شغلی، فرصت ها، مزایا و بازخورد 
عملکرد را می دهد. با وجود این، این سیستم ها ممکن است ناکارآمدی هایی مانند: کاهش تعاملات 
اجتماعی کارکنان در سازمان، اثر منفی در کیفیت و دسترسی به اطلاعات مورد انتظار سازمان، 
عملکرد و پاداش، کاهش میزان کنترل ادراکی و این که افراد سیستم را به عنوان بر هم زننده خلوت 

خود بشناسند، داشته باشد )استن و همکاران، 2006: 242(. 
3. مدیران و کارکنان هدف: سیستم های اطلاعات منابع انسانی؛ دستیابی، حفظ، دستکاری، 
تحلیل، بازیابی و توضیح اطلاعات در مورد منابع انسانی سازمان است )بندوراک و روئل، 2009: 
506(. این سیستم ها، محدود به فعالیت بخش منابع انسانی در هر سازمان بوده  و امروزه با شکل گیری 
شرکت های چند ملیتی و مدیریت منابع انسانی بین المللی که همه افراد در سراسر دنیا با استفاده از 
اینترنت در جستجوی فرصت های شغلی و ... هستند، با توجه به گستردگی هایی که در وظایف مدیران 
منابع انسانی ایجاد شده، آن ها باید برنامه هایی در جهت برآوردن علایق ذینفعان متعدد در سطوح و 

ابعاد مختلف را داشته باشند.

 

 افراد هاواهداف	ارزش	منابع،

 

	سیستم:	مانند	)سازماني	هاي	سیستم	و	ها	فرايند

(الکترونیك	انساني	منابع  

	سازمان	براي	نتايج
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نتیجه گیری

یکی از مهم ترین چالش هایی که مدیریت منابع انسانی در عصر حاضر با آن روبرو است، جهانی 
شدن و تأثیر آن بر ابعاد، فعالیت ها و کارکرد های مدیریت منابع انسانی است. با شکل گیـری 
شرکت های چند ملیتی موضوعات متعددی مانند: تفاوت های فرهنگی کارکنان این شرکت ها و 
تأثیراتی که تفاوت های فرهنگی آن ها در نحوه اداره این شرکت ها به وجود می آید، مطرح می شود. 
از طرفی تأمین نیروی جهانی مسئله مهمی است که شرکت های چند ملیتی هنگام پر کردن پست های 
شغلی کلیدی در ادارات کلیدی و شعب با آن روبرو هستند. شرکت های چند ملیتـی با چالش هایی در 
مورد استخدام افرادی از ملیت های مختلف کشورهای اصلی که شرکت های چند ملیتی در آنجا قرار 
دارند، کشورهایی که میزبان این شرکت ها هستند یا کشور ثالث برای پر کردن پست های کلیدی در 
واحد های اصلی و شرکت های تابعه آن ها روبرو هستند.مدیریت منابع انسانی در به دست آوردن 
انطباق پذیری سازمان ها در عصر جهانی، نقش حیاتی را ایفا می کنند. رویکرد وابستگی منابع، 
پیشنهاد می کند که بخش ها و قسمت هایی از سازمان که با چالش های محیط خارجی در ارتباط هستند 
باید با نفوذتر عمل کنند. به عنوان مثال  در دوره ای که مهندسان شرکت‌ها را راه اندازی کردنـد مسایل 
تکنولوژیک از  اهمیت زیادی برخـوردار بودنـد یا در عصـر بازاریابـی انبـوه که همـه بخـش ها به سمت 
بازاریابـی در حال حـرکت بـودند، اکثر سازمـان ها هـم به پـیـروی از آن ها برخاستنـد یا در دوره ای 
دیگر بحث ادغام )سازمان ها یا تجارت( بازار سهام و مالکان شـرکت ها مورد توجه قرار گرفت و نتایج 
بررسی ها نشان  داد که مدیران مالی در بعضـی از سازمان ها مورد سوءظن قرار می گرفتند. همه این ها 
در دوره ای دارای اهمیت زیادی بودند، اما در سال های بعد فعالیت منابع انسانی دارای اهمیت و برای 
سازمان ها نقش بسیار مهم و حیاتی را ایفا می کند. در این میان مدیریت منابع انسانی در عرصه فعالیت های 
جهانی کاربردهایی چون: توسعه مدیریت منابع انسانی الکترونیک، ایجاد و گسترش دیدگاه استراتژیک، 
ایجاد فرصت های جدید در جهت افزایش نوآوری ها در کارکردهای مختلف مدیریت منابع انسانی داشته 
است.امروزه مدیران برای رقابت در عرصه جهانی، ناگزیر از پذیرش چالش های مدیریت منابع 
انسانی جهانی بوده و این چالش ها، فرصـت های جدیدی در جهت افزایش نوآوری  در کارکرد های 
مختلف مدیریت منابع انسانی ایجاد کرده و فضای کسب مزایای رقابتی را ایجاد می کنند. برای موفقیت 
در این فضای رقابت جهانی، مدیران منابع انسانی باید در جهت مدیریت منابع انسانی الکترونیک و 

با دیدگاهی استراتژیک حرکت نموده
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و با توجه به اینکه مدیریت منابع انسانی جهانی گسترده تر از مدیریت منابع انسانی بین الملل می باشد، 
اتخاذ رویکرد جهانی برای موفقیت مدیران منابع انسانی لازم و ضروری است.
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