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 اخلاقی انسانی به صورت نظارت منابع استراتژیک مدیریت

 

 چکیده 

ها  (HRP)یانسان منابع  نشان می دهد که متخصصان   (SHRM)انسان استراتژیک منابع  مدیریت  مورد   در  پژوهش 

ها  سیاست  و  ها  سیستم  در که صورتی  درایفا کند    سازمانی موفقیت به  کمک در بزرگتری  نقشدارد تا    را  فرصت  این

  استاندارد  بردن  بالا  به هاHRP که دهیم می  نشان  ماسازمانی منطبق باشند.    ماموریت های و ها، اهداف  ارزش   با   موثر

  ایجاد   اخلاقی بی قید و شرطی  وظایفی   مدرن  یاقتصاد محیط    رقابتی  های   خواستهاینکه    و  نیاز دارند   عملکرد های  

  که   ی تعریف کردیم حکومت   مدل  یک  عنوان  به را    اخلاقی   نظارت.  هستند   خود   یسازمان  مالک هاHRP کهمی کند  

 ما.  می رساند   حداکثررا به    مدت  بلند   سازمانی  ثروت  ایجاد  و  است  سهامداران  از  بسیاری  دلیل   بهاعتباری    تعهدات

  از   باید   ،را اتخاذ کنند   آفرین   تحول  رهبران  های  کیفیت   و  اخلاقی  نظارت  چارچوب هاHRP اگر  که  کنیم  می  پیشنهاد

تر    موثر  ثروت  افزایش  ایجادبرای    های   سازمان  به  کمک  در  و  باشند   تر  آگاه  ها  سازمانبرای    خویش  اخلاقی  وظایف

  تر   بخش   رضایت کارکنان    برای  که ی ایجاد کنند  کار   محیط خود را بدست آورند و    نظر  مورد سازمانی    نتایج  ،باشند 

 باشد. 

 

  انسانی،  منابع  متخصصان نقش  آفرین،   تحول  رهبری   اخلاقی،  نظارت  انسانی،  منابع  استراتژیک  مدیریت:  ها  واژه   کلید

 کارکنان   تعهد  انسان،منابع  در اخلاقی  وظایف
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  یافته   افزایش   گذشته   دهه   در   تصاعدی   صورت   به (  HRM)  انسانی  منابع   استراتژیک   مدیریت  نقش   مورد   در   تحقیق 

  منابع   مدیریت   در  اخلاقی  مسائل  حیاتی   اهمیت  به  پیشه وران  و  دانشمندان  با  ،(2007  ،1همکاران   و  هارتل)    است

  و   3ورهان  ؛2008  ،2هرناندز)  اذعان کردند   سازمانی  موفقیت   هدایت  و   هماهنگی  در   کلیدی  عوامل   عنوان   به   انسانی

تر    انسانی   منابع  های   سیستم   استراتژیک  تمرکز   که  اند   کرده   اشاره   محققان  همچنین (.  2004  همکاران کارآمد 

   و  بکر   ؛1996  ،5گرهارت   و   4بکر)منطبق باشد    سازمان  ساختار  و   ها  ارزش   اهداف،   ماموریت ،  یک   با  که   زمانیهستند  

  مدیریت   سیستم  اجرای  با  ارتباط  در  اخلاقی  وظایف  بررسی  به  مقاله  این(.  1997  بکر،  وهاسلید   ؛2006  ،6هاسلید

  و (1999  7وی لند  و  پینرجوع به    )دست پیدا کنیم    آنها  می کند تا به پتانسیل  کمک  ها  سازمان  به  انسانی  منابع

 ترتیب دادند.   را سازمانی های  سیستم بر  اخلاقی نظارت رویکرد  کهرا شناسایی کرد   رهبری نقش

  چارچوبی شروع کردیم تا   (SHRM)انسانی  منابع   استراتژیک  مدیریت  مقالات و نوشته هایی در رابطه با  به   استناد  با

  ؛ 2006  ،هاسلید    و  بکر)را    انسانی  منابع  مدیریت  های  سیستم  توافق  و  اتحاد  اهمیت  بررسی   برایوابسته به قراین  

  نظارت  وظایف  و   ماهیت سپس  (.  2001  همکاران،   و   بکر )  کنیم   ارائه   سازمان  یک استراتژیک    اهداف   با(  1998  ،8ففر پ

 با منطبق ساختن.  مربوط است سازمان  موثر  حاکمیت   بهکه  ( 2008  همکاران،  و کالدولرا بررسی می کنیم )   اخلاقی

های رهبری    نقش  به  اوقات  گاهی  اما  ، اهمیت آن را تشخیص دادیم  اخلاقی،  نظارت  چارچوب  اینبا    SHRM  اهمیت

  شرکت کنند تا به ایجاد   خود  سازمان  توانایی  سازی  بهینه  در  باید  ها(HRP )انسانی  منابع  متخصصان  کهاشاره دارد  

  اهمیت  مورد در نظرات ارائه وما   مقالهمشارکت ها در   شناسایی با(. 2006 ،9دست پیدا کنند )سنگ مدت  بلند  ثروت

  برای   کهبه این نتیجه رسیدیم    کارکنان  تعهد   از  بالایی  سطح  و  ها  فرهنگ  ،ی  کارسیستم    ایجاد  در  اخلاقی  رهبری

 (.2007 ،1998 ففر،)  است ی ضروریامروز جهانی کار محل   در ها سازمان
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 انسانی منابع  استراتژیک مدیریت

 وظایف   درک  برای  مهم  زمینه   یک  مدرن   سازمان   در  SHRM  استراتژیک   انسانی  منابع   مدیریت  نقشاهمیت    درک با  

  ارتباط   ایجاد  طریق   زشان ا  سازمان  رایب ها  HRP  هافزود   ارزش   ترین  موثر.  کند   می  فراهمها    HRPمتعلق به    اخلاقی

افراد آید   عملکرد   و  ها  ارزش   استراتژی،  ، بین  می    کلی   استراتژی   یک   ارتباط   این(.  2001  همکاران،  و   بکر )  بدست 

برای  انسانی   منابع  های   سیستم   با  سازمان بروکبانک    و)الریچ     است  حیاتی عملکرد  نتایج  حداکثر   منطبق است که 

  ؛ 2004  کاوی،)   است  کارمندان تعهد  و خلاقیت  ابتکار،   به  وابسته  فزاینده  طور  به  موفقیت برای  که  یجهان  در   ،(2005

  با  مقایسه   در  سازمانی  برتر  نتایج  ترکیب   در  منطبق  های  سیستم  که  نشان داد  تجربی   شواهد   رشد (.  2006  سنگ،

کنند   ایجاد   فردی   انسانی   منابع   اجرای شیوه     به   تدریجی   رویکرد   که   متوجه شدند   محققان   از   بسیاری   چه   اگر   ، می 

  سادگی  به  کارآمد   های  سازمان  اهداف  حال،   این  با(.  2007  همکاران،  و   سان  ؛1998ففر،)  دهند   می   رخ  زیاد  احتمال

  به و بزرگی خود را    عظمت   و   هستند   نیز   بر ارزش   مبتنی  یا  هنجاری   بزرگ   های  سازمان.  نیستند   گرا  نتیجه   یا  و  ابزاری

  پوراس،   و  کالینز  ؛2001  کالینز،)   هدایت می کند   را  کارکنان کهکسب می کنند   اصول  و  ها  ارزش   به  خود  تعهد   دلیل

 (.  2004 شاین،) موثر کارکنان را ایجاد می کند   و قوی   اینکه فرهنگ و( 2004

باز ساخت چهارچوبی    انسانی  منابع   ی کلید عملکرد    سازی  یکپارچه با    که   ند کرد  اشاره (  1999هاساید ) و  بکر برای 

  می شرکت که آنچهاز  بالاتر مالی  عملکرد و  سازمانی نتایج توجهی   قابل طور  به ، سازمان یک  داخلی  محیط  برای نتایج

آورد  عناصر  فردی   انسانی  منابع  های  برنامه  اجرایبا    تواند  بدست  هاسلید   و  بکر   که  کلیدی  عملکرد  سه.  جداگانه 

(  2)  ؛ شرکت  استراتژی   منطبق با   مدیریت   فرهنگ (  1)اظهار کردند عبارتند از    ترین عملکرد   مهم   عنوان   ( به 1999)

  به   انسانی  منابع   مدیران  بر  تمرکزم  انسانی   منابع  ساختار(  3)  و   کلیدی؛   وظایف   انجام   در  ای   حرفه   و   عملیاتی   برتری 

  پین،  ؛1999هاسلید    و   بکر)  هستند   مرتبط   سازمانی  عوامل سه   این.  دیگر های  بخش   رایب  کار   و کسب  شرکای   عنوان

را افزایش دهند    سودآوری   همچنین  وسازی کنند    را غنی  انسان  زندگی  د نتوان  می   سازمانی  های   فرهنگ  و(  2003

 (.2006 سنگ،  ؛2003 کامرون،)
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)  جایزه   برنده که    انسانی   منابع  مدیریت مطالعه  با   تجربی   واهد ش  نش1995هاسلید   شد  ی  بالا  عملکرد   که   داد   ان( 

  ففر .  دارد  مالی   گردش   و وری    بهره   کلی،   مالی   عملکرد   بر ی  معنادار  مثبت   تاثیر   انسانی  منابع   مدیریت   های   سیستم

است    کار   و   کسب   شواهد   از   جامع   مطالعات (  1998) داده  ارائه    منابع   مدیریت   های   سیستم   دهد   می   نشان  که را 

  از  مهمتر.  منطبق باشند   سازمانیاهداف    با  موثر   طور  به  وقتیکنند،    تولید   سازمانی   ثروت  تواند   می  استراتژیک  انسانی

  ففر.  کند   می   فراهم   ها   سیستم  این   سازی   پیاده   نحوه   مورد   در   ارزشمندی   بینش   محققان   دیگر   و  ففر   تحقیقات   آن، 

 بالا،  مشارکت   گوناگون  زمانهای  در   چه   اجرای  طریق  از(  تواند   می)  اقتصادی  عظیم  بازده   ''  که  کرد  اشاره(  1998)

 بالا نامیده شد، بدست می آید.   تعهد  مدیریتشیوه   یا و  بالا، کارایی

  هایی   سیاست  و   ها  سیستم  سازی  پیاده  و  طراحی  دانش  فاقد   همواره  سازمانی  رهبران  و هاHRP از  بسیاری   متاسفانه،

  ، 2007)  پوسنر  وکوزس   و(  14.  ص،1998)  ففر   همانطور که(.  2005.  ی درگیر هستند سازمان  اهداف  با  که  هستند 

سازمانی    تغییر   اجرای  ی برای کلید   تاکید کردند که  رهبران  سازمانی  های  نقش   در مورد   خود   های   بحث  در(  75.  ص

  عملکرد   و شایستگی  ها،  شیوه   ،ها  سیستم   " می گویند    انسانی  منابع  معماری   به آن   ،2006هاسلید     و  بکر .  است  موثر 

است.  متوسط   از   بالاترمالی    عملکرد  ایجاد  و  پایدار  رقابتی  مزیتساخت    رایب SHRM   کلیدی  عنصر  یک  کارکنان

  نیاز  مورد  استراتژیک  اهداف  انجام  در  انسانی  منابعمهمی از    سهم  که  ند داد  توضیح(  293.  ص  ،2001)  بیتی  والریچ  

شرکا تا   وضعیت  از    -رهبر مشارکتی را پر می کنند   و  وجدان  ، کننده  تسهیل  معمار،  مربی،های    نقش   آنها  که  است

  اشاره (  51-49  ص   1999)  بیر    تاثیر،   و  وضعیت  از  بالا  سطح  این   به  رسیدن  منظور   به بازیگران در حال ارتقاع است.  

 :دارد   تمرکز کلیدی  تغییر  عامل بر سه  انسانی منابع تابع  موفق تحول  و  تغییر  یک  که کرد 

بندی مجدد عملکرد  صرفه   به   مقرون  بر  تمرکز برای   منابع  بودن: چهار چوب  کاهش    هزینه   در  خدمات  ارائه  انسان 

 .مالی پاسخگو تر می سازد لحاظ  از  انسانی را منابع   یافته که مدیریت

  -  سازمان  توسط   کلیدی  انجام وظایف  -  اصلی  فرآیندهای  هماهنگی   :استراتژیک  نقش  با  انسانی  منابع   مدیریت  ادغام

 .باشد  موثر و  کارآمد  افراد از  استفادهقادر به شد،  سازمان کل  درگیری  سیستم  هرگاه که   طوری به
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  سازمانی،  فرهنگ   که  ند کرد  تایید (  2004  پوراس،  و  کالینز  مثال،   عنوان  به )  تجربی  مطالعات:  جدید   دانش  توسعه

رفتار    –  هستند   موفق   سازمانهایدر    یکدیگر  به   وابسته   عناصر  هدف  به   دستیابی  و   مالی،   عملکرد و  ارزش  با  افراد 

 مناسب با آنها زیر ساخت ها را بهبود می بخشد.

 SHRM حاصل اطمینان که  است سازگار  های  و روش  داخلی سیاست  از  ای اجرای مجموعه و طراحی شامل '' موفق 

و   کار  و  کسب  اهداف  به   دستیابی  به   کارکنان  توانایی   و   ها  مهارت  جمعی،   می کند دانش  )هاسلید  کند    کمک می 

و   فاقد  هاHRP اگر(.  172  ص   ،1997  همکاران، در   دانش  اجرای   ها   شیوه  و   ها   سیاست  این  مهارت    در  آنها  و 

آنها  باشد، پس  به  تعهدات  و  ای  حرفه   وظایف   برای در نظر گرفتن  سازمانهایشان  شکست می    سازمان   اخلاقی خود 

 .خورند 

نجات را بازی می    ها  گروه  های  برنامه  و   داخلی  خدمات  دهنده  ارائه  نقش  سنتی  طور  به هاHRP  تاریخی،  لحاظ  از

  و  بالا   عملکرد   سازی   پیاده  مزایای  درک   در   ها ظاهرا HRP و   سازمانی   (. رهبران III ،  2008 ؛ لاولر1997  بیر، )کنند  

باشند سیستم  چنین   اجرای  برای  نیاز  مورد   مهارت  فاقد   سادگی  به   یا  و  ،هستند   کند بالا    تعهد   های  سیستم  ی می 

  بهترین   برای بکار بستن  سازمانی  رهبران  و هاHRP همراه با  شکستدر کل  (  دوم  قسمت  ،1998)  ففر   (.1998  ففر، )

کردند   تجربی   تحقیقات   و   تفکر  بررسی    به   نیاز  وضوح   به   و   دارند   تأکید   انسانی  منابع   مدیریت   ثابت  اصول بر    که   را 

  بهینه   حال   این  با .  را شناسایی می کنند   اصول   آن   کاربرد   در  خود   عملکرد   استاندارد  بردن   بالا  راب   امروزی  های  سازمان

موثر  فرصت  سازمان  رهبران  و  دارد  ادامه   همچنان  سازمان اولیه    عملکرد  سازی گیری  بکار  برای  را    کارکنان،  ها 

 (.   1 فصل  ، 1998 ففر،) ند دهمی   دست از  جامعه در سطح کلان را و سهامداران

  خود   سازمان   استراتژیک  سیاستگذاری  در  مکانی را   توانند   می  آنها  که   دارند   اذعان  ی امروز هایHRP  فزاینده،   طور   به

را    انسانی  منابع   ''  تصمیم  علم"  -کارکنان  مشارکت  افزوده  ارزش   چگونه  کنند   درک  که  صورتی  در  نهاکنند ت  کسب

تقویت   را  نظر   مورد   کارکنان   رفتارهای  که کمک کنند    سازمانی  های  سیستم  و   ها  برنامه   ایجاد   به   و   –  ارزیابی کنند 

)17.  ص  ،2005  ،رامستد  وبودرو )  کند  کلردی    و اصلی    صلاحیتهای  مدیریت  رای ب  که   د دنکر   پیشنهاد(  2008؛ 

  نقش  باید   آن   از   پس را درک کنند و    شرکت   استراتژیک   اهداف  وضوح   به ها باید    HRP  شرکت،   کل   انسانی  سرمایه



6 
 

  به   کمک   برای   اغلب هاHRP  تعهد،   این   وجود   با.  برای دریافت مزیت های این توانایی ایفا کنند   در   رهبری را   کلیدی

امور به    انجام   امروزی در    های   سازمان   عدم موفقیت   و انسان    سرمایه   از   استفاده  سازی   بهینه   رایب  خود   های   سازمان

آمادگی دارد  کارآمد،    تلویحی   اشاره  یک  مدرن  سازمان  نیازهای  به  پاسخ  در  ناتوانی  این (.  III،2008 لاولر)  صورت 

  و   گرفته شده  نادیده بکار می برند،   ها  HRPاین    سازمان که   وظایف نسبت به  و  ها  مسئولیت  از  تخلف   اغلب  اما  است،

 (. 2007هستند )هاسمر  ناخواسته

 

 اخلاقی  ناظر عنوان  به ای حرفه انسانی منابع

 و   کارول  رجوع به )  توجه فزاینده ای دریافت کردند   انرون   از  پس   دوراندر    سازمان اداره    در  ناظر  عنوان   به  رهبر   نقش

  و   سازمان   بین  که  ای   رابطه  بیان  در (.  2007،هاسمر ؛2008  هرناندز،.  2008  همکاران،  و  کالدول  ؛2007  ،بوچهالت

  به  وظایف   از   ای   مجموعه مرهون    ناظرینی توصیف کرد   عنوان  به   را   رهبران   (1993)  10ک بلا   ، دارد  وجود   آنها  کارکنان 

بر    و   سهام داران است  همه  سودبه    نهایت  در   که   مدتی را کسب می کند   بلند   ثروت  وظایف  این.  هستند   سهامداران

(. د پری و پیو  1992  مان،سالا ؛2005  ،کاری و  کالدول)  صحه می گذارند   جامعه  رایب  کار  و  کسب  نسبت به  تعهدات

  رابطه  دهد   می   نشان اند که    کرده  ماهیت توصیف   در   ''   عهد »  عنوان  به را      سازمانی   رهبران  وظایف(  1  صل ف  2003)

 .ارتباطی است مقدس و  تعهد   به شبیه کارکنان  نسبت به  ازمانس 

 بلند   ثروت  تولید  به   دستیابی   در  جامعه   و  سهامداران،  کارکنان،  به   نسبت   وظایف   بزرگداشت  ''   عنوان   به   اخلاقی   نظارت

  در  است که   سازمانی  حکومت   نظریه   اخلاقی   نظارت(.  153.  ص  ، 2008  همکاران،   و کالدولتعریف شده است) '' مدت

ی که  وظایف   به  وسیعیبطور    کههستند    داران  سهام  منافع  بهترین   دنبال  به  بالا  اعتماد  فرهنگ   ایجاد  با  رهبران  آن  

به    ازمانس  )   پیرواننسبت  گذارد  می  احترام  )  (.  2003  ، پیو   ؛2005  ، کری     و  کالدول دارد    نقش(  2004کاوی 

  به   رسیدن  راه   در.  توصیف می کند   ذینفعان  همه   رفاه  به  متعهد   و  اصول  بر   ،مبتنیاصل با ارزش  عنوانرا به    نظارت

  فصل  و   حل   تا  ،است  نتایج   سازی  بهینه   رهبران   وظیفه   که  است  کرده   تأکید   کاوی  ذینفعان،  از  یک   هر   منافع   بهترین
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-برد '' عنوان  به( 234-204 ص  ،2004) کاوی از عبارت یک -  ها همپوشانی دارد فرصت با که  سازش  موقعیت یک

 ان را توصیف می کند. '' دخالت نگردن  یا برد

  ،1993)  کبلا.  یا سهل و آسان نمی نگرند   آرمانگرایانه  را  سازمان  اخلاقی  تعهداتهم دپری به     و(  1993)  کبلا  هم

  شناسایی  وضوح   به   و   مهم  اطلاعاتکردن    فاش   کامل  طوربه    ها  سازمان  مسئولیت  که   ند ک  می  استدلال(  97-91  ص

-25  ص   ،1993بلاک ).  است  کارکنان   ایبر  تهدیدات  این  پیامدهایبا    همراه  همچنین  و   سازمان  یک   روبرو   تهدیدات

  جهانی  در  کرد   تاکید   واداره سازمان دفاع کرد    روند   در   ''  شرکای   و   صاحبان ''  عنوان  به آموزشی    کارکنان از  (  26

  رهبر  وظیفه  اولین   که  کرد   تاکید دارد. د پری    و ارتباطات گسترده احاطه   گذاری   اشتراک   به   رابطه   که   رقابتی   بسیار

نسبت حق  همه   به   تعهد   یک   شامل  که   واقعیت   یک  -  ''   است   واقعیت   تعریف  از    ،است  کارکنان   به   ایق  که  تا حدی 

  که   تلقی کند   ای  وسیله  یا  و   صرف  مزدوران   عنوان   به  را  کارکنانمی کند که ممکن است    خودداری  کلیدی  اطلاعات

 . دست یابد   خود اهداف به  شرکت

ی متعهد می  اجرای  سیستم  با  مدت   بلند   ثروت  خلق را برای    سازمانی  رهبران  که  است  اخلاقی  نظارت  اخلاقی   موقعیت

  منابع  مدیریت  در  اخلاقی (. نظارت  2005کاری   و  کالدول )   می شود  ذینفعان   هر  سازمانی  تعهد   تقویت  باعث  کهسازد  

شامل    که کرده اند   تبدیل   انسانی  به جوامع   را خود  های   شرکت  که   دارد  هایی   سازمان  بصیرت  و   بینش   از   نشان  انسانی

  که   دهد   می  رخ  زمانی  فرهنگ  تبدیل  این(.  2008  کانتر،)  است  رهبری  اعتماد  و  سازی،  توانمند   مشترک،  همکاری

  اجتماعی   قراردادهای  از  وهستند    مطلوب   نتایج  به  رسیدن  به  قادر   کارکنان  های  سیستم  هداشته باشندک  باور   پیروان

 عنوان به کارکنان تلقی   با نیز فرهنگی  چنین .(2008 همکاران، و  کالدول  ؛2005 ، کری و  کالدول)  شد  خواهد  تقدیر

  ی کالا   تنها  یا  ''   آن  ''   عنوان   به   نه  و   ، می شود    حاصل  سازمانیتجاری    شرکای   و   ارزش   با   افراد   عنوان   به   یا ''شما '

   .( 2008 بوبر، رجوع به) انسان شکل باسازمانی 

  فرهنگ   یک   به   شدن  تبدیل   چهار چوب  در  مباشر  یک  باید   انسانی  منابع   ای   حرفه  که   کرد   اشاره (  2007)  گراسمن

تبدیل    اخلاقی   طرفدارانبه   هاHRP که  اند   کرده  حمایت  محققان  از  برخی  اینکه  با.  باشد   تغییر  تسهیل  در  وی  سازمان

 است  بحث   منبع   شود،   گنجانیده  آن   به   اخلاقی   های   ارزش   و   دفاع   نقش   که   ای  دامنه (.1999ویلند   و  پین )  شده اند 
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نشده که    گزارش   معمول  طور  به  حال،  این  با(.  2004  ،برندر و  شولتز  ؛2007  پالمر،  ؛  2000،لگی   ؛2007  ،گس)

 این  انجام   به   اقدام   که   هنگامی  و ایفا می کنند    خود   سازمان  در   را   اخلاقی   مربیان   عمده  نقش    انسانی   منابع  مدیران

  وظایف   از  ای  مجموعه  نسبت به  سازمان  درک ( . مدیران مناع انسانی از  1991نقش داشتند، موفق نبودند )کالترین  

برد  سهامداربرای چند   )هاسمر    کمک کند  خود  اعمالاخلاقی    مفاهیم   درک  در  سازمانها  به  باید   که این    و  نفع می 

)جامعه،   به  سازمان  وظایف  و  اخلاق  مدیریت  در مورد   اجمالی  نگاه  ارائه  در (.  2007   از   یکیتنها   (  2007هاسمر 

  اخلاقی   محاسبات  مداوم   طور   بهو    اند   پرداختهسازمانی    رهبران  مسئولیت  که   است  اخلاق  دانشمندان  از  بسیاری

 بررسی می کند. را  مختلف  سهامداران به شرکت یک  رفتارهای  پیامدهای ارزیابی در  رهبری

  دانش   ترکیب  یک   باید   او /    او   مدرن،   سازمان  عمل  در   اخلاقی   مباشر  عنوان  به   که  است  انسانی   منابع   ریزی   برنامه  اگر

 هستند،   قابل درک   سازمانها  های  سیستم  سازی  پیاده   به   چگونه  مورد  در  شرکت،  عملیات  از(  2000  دمینگ،)  عمیق

  سود /    هزینه   سهم  و   تجربی   مقدار  از   درستی   درک   ،(2006  ،هاسلید  و  بکر)  رساند   حداکثر  به   انسانی را   عملکرد   که 

  به   مدیره   هیئت   و  ارشد   مدیریت  با  موثر  طور   به   ارتباط   برقراری  توانایی   و   ،(1998  ففر، دارند )   بالا  کارایی  با  سیستم

ایجاد  ضروری  های  سیستم  و  گذاران  سیاست  که  طوری  به   کننده   قانع   ای   شیوه   منابع   مدیریت  های   سیستم  برای 

 (.III ، 2008 لاولر)  حمایت می کند  سازمانی اهداف از  که اتخاذ می کنند  موثر و  یکپارچه انسانی

 

 HRPرهبری  وظایف و ها 

که دارند    مسئولیت هاHRP سازمانی  رهبران  همانطور    از  عمیق  دانش   و  تجربه،  خرد،  مهارت،  بینش،  به  کههایی 

  تحول   رهبران '' هاHRP که  یمده  می  نشان  ما  مقاله،  از  بخش  این  در(.  1999هاسلید   و بکر)  دارند   نیاز  خود  سازمان

  عنوان   به  خود   نقش  در  را  اخلاقی  وظایف  از  ای  گسترده  مجموعه  یک   که  (2007نانس   و  بنیس)  هستند   ''  آفرین

 .بر عهده دارند   اخلاقی مباشرین

HRPتعالی  به   رسیدن  برای  را  سازمانها  و   افراد   به  کمک  بهنسبت    تعهد   آنها  که  را نشان دادند   رهبری   تحول  اصول ها  

ویبلر    سابقه   بی )کوپرس و  ترکیب می کنند  گرا   رهبران   که   دریافتند (  2002)  همکاران   و  . دریو20069را  تحول 
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  رهبران  که آوویلی تایید کردند    و  باس   ،دارند   سازمانی  های  اولویت  انجام   و  عملکرد  و   پیروان  توسعه  بر   مثبتی  تاثیر

  سازمان  و  ها   گروه  توسعه   که   حالی  در نقش دارند،    توسعه   و  موفقیت   برای   پیروان   های   خواسته   بردن   بالا گرا در  تحول 

ترویج می دهند   ،اشاپچ  جیم  متحده،  ایالات  دریایی  نیروی  آکادمی  نالتحصیلا  فارغ  از  ای  نمونه  به  استناد  با  '' .  را 

  در   و  گوش فرا می دهد  دیگران  به  عمیقا کردند که تعریف   موثرفرد   یک عنوان به (رهبری را ،2007) پوسنر و کوزس 

  زیادی  حد   تا  که   است  حالی  در   کارکنان   سازی  توانمند   که  دیگران را شامل می شود  توسعه   حال   در  های  حل   راه

  بهرا    کارکنان  که   انسانی  منابع  مدیریت  اقدامات.  را افزایش می دهد   سازمانیاهداف    انجام  در  سازمان  یک   اثربخشی

کند،    همکاران  و  ها  دارایی   ارزش   عنوان می    منظور   به   مردم   سازی  توانمند   در   استراتژیک   رقابتی   مزیت  مشاهده 

  همزمان،   طور   به  کارکنان  که   حالی  در  ایجاد می کند،  سازمان  موفقیت  به  کمک  برای  خود  بالقوه   های  توانایی  افزایش

  توان  و  تعهد   کارکنان  توانمندسازی. (  1996  گرهارت،  و  بکر)  را بهبود می بخشند   راه  این   طول  در  مجموعه  مهارت

توانند   می   ندرت   به رقبا    که  را به حداکثر می رساند   استراتژیک  رقابتی  مزیت   منبع   یک   به   شدن  تبدیل   رای ب  کارکنان 

 (. 2001 همکاران، و  بکر) کنند  کپی  از آن 

  چرخه  زمان  نوآوری،  سرعت،  با اقتصادی  جدید   پارادایم  یک  زمانی که   اند   کرده   اشاره(  4  ص   ، 2001. )دیگران  و  بکر

  انسان نامشهود    های   دارایی   "" .  هستیم  نامشهود   اهمیت دارای    –  ئشناسایی می شود   مشتری   رضایت  و   کیفیت   کوتاه، 

  اهداف   به  دستیابیمی تواند افراد را برای    چگونه  رهبری  درک  اینکه  مورد  دراست،    ضروری  رقابتی  مزیت  حفظ   برای

دارد  سازمانی بستگی  سازد،  گرا    رهبری  توانایی (.  2006  ،1998  ،هاسلید   و  بکر )  هماهنگ    همزمان   طور  بهتحول 

  گرفته   نظر   در سازمانی    موفقیت   حیاتی   عنصر   یک   طولانی   مدت  به   است که   سازمان   اهداف  فردی و   نیازهای   دنبال

می    گرفته  نظر  دربالا    عملکرد  با   سازمان  مهم  ویژگی   یک  عنوان  به  ای   گسترده  طور  به   و  ،(1938  بارنارد،است )  شده

 (. 2003 کامرون،شود ) 

HRPکنند.   می  اعمال  را  کاریزماتیک  رهبری  اصول  آنها  که  زمانیدارند،    دیگران  به  نسبت  را  خود  وظایف  نیز ها

بخش    الهام  اهداف  ارزش   به  رسیدن  به منظور  دیگران  رایب  شخصا  که  هستند   اخلاقی  مباشرین  کاریزماتیک   رهبران

 ''  پیروان   و اشاره دارد    ، ''  رهبر  رفتار از    پیرو   برداشت  بر  ''   کاریزماتیک   رهبری (.  2007  همکاران،   و   کالدول )  هستند 
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(  1977)  هاس (.  748  ص  ،2000  همکاران،  و   کانگرمی دهند )   نشان  '' را  خود   رهبر   ای  العاده   فوق   شخصیت   درک 

  و   داخلی،  های  درگیری   از   آزادی سرنوشت،  تعیین  نفس،   به   اعتماد  بالا،  عاطفی  بیان  مشخصه  با  را   کاریزماتیک رهبری

کوزس   .اعتقاداتاز    رهبر   صحت دهد.  می  شرح    الهام   رهبران   که این  بر   تاکید   با (  133  ص   ، 2007)  پوسنر  و خود 

  قلب   در  عمیقا  که  را دارند   سازمان  یک  دید   تشجیع  و  تحریک  و  مشترک  های  آرمان  به  نظر  تجدید   درخواست  بخش

 هستند. انداز طنین دیگران 

را ایجاد    شخصی  تعهد بیشترین    که   برای افراد تاثیر بالایی دارند   عاطفی  سطح  در  که  دانند   می  کاریزماتیک  رهبران

  به   اشاره  با (  125  ص  ،1998)   ففر  ، موثر    منابع رهبری   از  نوشتنحال    در (.  2005  کی،  مک  ومی کند) بویاتسیس  

. است  پرسنل  فرد   فرد  با  نزدیک  روابط   اساس   بر  و  بالا  اعتماد  شیوه  اجرا  که  بیان می کند   نیوزیلند   ازتویم   المار  مورد

  تبدیل  از   ''  نیوزیلند   که است    انسانی  منابع   های  شیوه  اجرای  در  کاریزماتیک  رهبری  تاثیر  که  دهد   می  نشانتویم   در

  ، 1998  ففر،)  خبر داد   ''  جهان  در  ترین  کارآمد   پست  اداره  و  شرکت  سودآورمالک   یک  به   معمولی  دولتی  بوروکراسی

 (.  125 ص

HRPکه  کسی   و  ،هستند   کارکنان  سازمانی  با  شخصی  کاریزماتیک  اتصال   یک  ایجاد   برای  توانایی  ه دهد   نشان  که  ،ها  

  و حفظ می کند) کوزس    کارکنان  تشویق   با  اخلاقی   نظارت  وظایف   به  احترام  تعهدات،  احترام   توسط را    ارتباط  این

  سنگه، یی دارد )بالا  اجرای   سازمان  قلب   در   و   بالا  اعتماد   و   بالا  تعهد   ایجاد   توانایی   این (.  12  و 11  فصل   ، 2007  پوسنر،

 .است موثر رهبری برای  کلیدی  مسئولیت یک  و( 2006

  درجه   به   اخلاقی   نظارت   های   پایه   شامل  اصول   بر   مبتنی   رهبری.  هستند نیز اصول محور   هاHRP  اخلاقی،   وظایف   در 

  داده   نشان  جهانی  اصول   با  که  حالی  در  می باشند   سازمان  یک  اهداف  هنجاری  و   ابزاری  ادغام  دنبال  به  کههستند  

  را  آن   که   است  ترین  موفق  رهبری  که  کرد  استدلال(  2004  ،1992)  کاوی .  سازگار هستند   موثر  رهبران  توسط   شده

. پایبند است  اثربخشی  احترام و  مورد  اخلاقی  های  ارزش   و  شده  پذیرفته  خوبی  به  الگو  اصول   از  ای  مجموعه  یک  به

  و  مدیریتی، فردی، شخصی، اصل در  ''  خارج به داخل از  '' یاصول  بر مبتنی   رهبری ،(31  ص  ،1992) کاوی با مطابق

  و (. کوزس  2004  کاوی،)  هستند   صلاحیت  و  شخصیت  اساس   بر   اعتماد  کسب  محور  رهبران   .است  سازمانی  سطح
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  ارج  و   مدلسازی   صحیح   اصول  در  ثبات  اساس   بر  را   خود   اعتبار بزرگ    رهبران   که   اند   کرده   اشاره ) 2003)  پوسنر

   .دهد  می  نشانشخصی را  صداقت کهمی کنند    حفظ  هایی  ارزش  به  نهادن

  کولبرگ، را نشان می دهد )  قوانین  به   پایبندی  جایگزین  فضیلت  نتایج  که   شناخته شده ای است  یمحور   اصل  رهبر،

 ارزش    (.2005کری   و  کالدولی هستند )نظارت  اهداف  به  دستیابی  در  شیوه  بهترین  مکمل  اخلاقی  اهداف  و(  1985

 نهایت  در   موثر   رهبری   که  می دهند   تشخیص (  2007  پوسنر،)کونس و    اصول  بر  مبتنی  رهبران   مدل  سازمانی  های

  در   موفق   کار  و  کسب  از   بسیاری  از   خود   کلاسیک   مطالعه  در (  1978  نز، )رجوع به بر  کنند.  می  اهداف ادغام  دو  هر

  فرهنگ   یک  ایجاد  در  می کنند که  اشاره(  135-131  صص  ،2004)  پوراس   و   کالینز  ،استفاده می کند   گذشته  قرن

 .دارند   تاکید  ای  هسته  ایدئولوژی  یک  و  قوی  اصلی های ارزش  اساس  بر اصل بر مبتنی

HRPرا   بزرگ  های   سازمان  که   را مشخص می کنند   اصول  هدایت  دانش  که است    زمانی  اخلاقی  تعهدات ها نسبت به

با    که   کمک می کنند   سازمانی  فرهنگ   ایجاد در    کمک   سازمانآنها به    که   زمانی   و  ،(1998  ففر، توسعه می دهند ) 

ا2004  شاین،)  دارند   مطابقت  ارزش   با  واقعی   رفتارهای   عنصر  یک   محور  رهبری  اصول  و   ها   ارزش   به   تعهد   ین(. 

 (.  2004 کاوی ) اعمال می شود  اعتماد و  کارکنان  تعهد  کسب  در  کهاست  انسانی منابع  های  سیستم اجرای  و  کلیدی

HRPنظارتدر بخش اصلی   رهبری. دارند  دیگرانبه   اعتماد بخش را برای  رهبری  اعتماد اصول که د نده می نشان ها 

  ص   ،2008دی پری)  .است  فردی  خدمت  به  تعهد   عمق  آن  نمونه   و(  2007  همکاران،  و   کالدول)  قرار دارد    اخلاقی

به    توجه   مورد   بسیار  و   مهمترین   از   یکی   ،(11 مربوط  نکات  دهد   خدمتگزار ترین  می  نشان    سازمانی  رهبران   که را 

  هر  رفاه  به  سازمان  دهد   می   نشان  کهایجاد می کنند    هایی  سیاست  طریق  از   را  کارکنان  نسبت به    اخلاقی  مسئولیت

  افراد   و  افراد   برای   نهادن   ارزش   ''   عنوان   به   رهبری (  875.  ص   ، 2005نورد ) و  همیلتوناست.    تعهد کارکنان م  از   یک

  کسانی  و   شده   رهبری   کهتمرکز    بر افرادی    که تشریح می کند    رهبری   و لی  اصشیوه    جامعه،   ساخت  توسعه،   حال   در

 گرفته است.   خدمتبه  سازمان این که 

  رهبری به تعهد دارد.    دیگران  به خدمت  به   زیرا   خدمت گذار است  یک ابتدا    رهبر   که   کرد  تاکید (  2  ص  ،2004) گرین

به  خدمتگزار استارزش   هدف   یک  عنوان  به  فرد   هر  نسبت  به    ،ی  که    نتایج  برای   ابزاری  عنوان   به   سادگی تا حدی 
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  مندی  علاقه  ها،  خواسته  نیازها،  خدمتگزار  بر(. ره1995هاسمر   ؛2008  بوبر،  رجوع به)  محسوب می شوند    سازمانی

  همچنین   که  حالی   در (  343.  ص ،2007  کاکس،   و  در نظر می گیریند)لودما  شخصی   منافع   بالای   را  دیگران   رفاه  وها  

  عامل   مدیر  ولب کلهر  که  می کند   اشاره(  92-91  ص  ،1998)  فر(. ف 2004)دی پری  سازمان  به  وظایفنسبت به  

  حیاتی  عنوان  به  کارکنان  به  نهادن  ارزش   برای  مارت،  وال  بنیانگذار  والتون،  سام  و  غربی،  جنوب  هوایی  خطوط  سابق

. بودند   شده  هم   معروف خدمتگزار    رهبری  اصول  رهبری ترکیب  فلسفه  یک   اتخاذ   برای   و   ها   خود سازمان   موفقیت  برای

کارکنان انطباق داده    برای رفاه  و   غربی   جنوب  هوایی   خطوط  درهم    و  مارت  وال  دو   هم در  کارمندان  به  دادن  بها  این

 .دهد  می  را به نوبه خود افزایش خود  تعهد  نیز  کارکنان که  شده اند 

HRPدارند   ''  تمامیت  و  رشد،  رفاه، ''به  که ها   رهبران   سهامداران(  162.  ص  ،2002  همکاران،  و  کالدول)  تعهد 

  قابل   و   معتبر   رهبران   شود   می  باعث  که   ذینفعان   منافع   به   تعهد   این .  هستند   اخلاقی   سخنگویان  و   هستند   خدمتگزار

  کارکنان   خدمت  به  تعهد خوردند    شکست  ها  سیاست  در ایجاد  که ها      HRP(.  2003    پوسنر، باشند )کوزس،    اعتماد

نشان می دهد  برای    سازمان  توانایی  مهار  و  کارکنان  اعتماد  ها،  ارزش   که  کسانی  با  رفتار کهاین  و  ،را    حداکثر   بهرا 

 (. 2006 سنگه،) هستند، متناجس می سازند  ثروت ایجاد در  مدت طولانی رساندن

 HRPسیستم   که   حالی   در   ،د نده  می  نشان  را   موفقیت سازمان   به   را   خود   شدید   تعهد   که   هستند   ی رهبران  5  سطح ها  

تشخیص    سازمان   موفقیت  به   دستیابی   برای را    کارمندان   به  اعتبار  دادن   و   کارکنان   مشارکت  ایجاد   که   ی هستند های

سازمان    موفقیت  برای   را  اعتبار  و  قدرت  رغبت   و  میل  با   که  د دادن  نشان   رهبری را  بینش  رهبران  5  سطح.  می دهند 

  خود   مطالعه   در (.  2001  کالینز،) شخصی هستند.    مسئولیت   پذیرش   سازمانی   شکست  برای  که  حالی   در   بکار می برند 

 با  همراه   بالا  تعهد   با  ''   بزرگ  از تعهد   سازمان   رهبران  که   داد  نشان (  40-17  ص   ،2001)  بزرگ،کالینز  شرکتهای   از

 5  سطح   کهدادند    توضیح(  2007)  اسمیت  ومارکوم    رهبران،  5  سطح  بحث  در.  همراه است  شخصی  بسیار  فروتنی

از   رهبران   در  بالا  مشخصات   با   رهبران  کهاجتناب می کنند    شخصی  منافع   خودخواهانه   کیفیت  افرادی هستند که 

باشند   ها  سازمان  از  بسیاری نیستند،   ''   محور   من ''  رهبران  5  سطح  که  کرد   تاکید (  27  ص  ،2001)  کالینز.  می 

 آنها  عوض،  در.  مشاهده می کند   سازمان  موفقیت  عنوان  به  را   خود  موفقیت  کهاین  یاخدمت است    دنبال  آنها به  اهداف
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  متواضع،   فروتن،   آرام،  و   ساکت  ''  ویژگی   عنوان   به اند،    داده   توضیح  آنها  مورد   در   ی راکار  که   تمایل دارند   کسانی  به

 .(27  ص  ،2001 لینز، کار می کنند،)کا غیره  و   ،مودب بخشنده، خجالتی،  ، به حیا محفوظ

 هستند  کاری  هر   انجام یی برای  بالا  عزم  ''  دارای   همچنین   رهبران   5  سطح  که   داد   گزارش (  30  ص  ،2001)  کالینز

)  آن  و  خدمت کنند   سازمان برای    که ورهان  بزرگ سازند.    در  رهبران   ترین   موفق به    همچنین(  433.  ص2007را 

  پایدار  موفقیت   مورد   در   بیشتر  رسد   می   نظر   به   ''   که   رهبرانی  5  سطح اشاره کردند،    موثر  زن   رهبران   از  خود   مطالعه 

  موفقیت مورد  در  فروتنی  و واضعند ت داد نشان آفرین تحول رهبران 5 سطح ''.  خود توجه دارند  میراث از خود سازمان

 اشتباهات   برای  کامل  مسئولیت  که   حالی  در می بخشند،      اعتبار   موفقیت   برای   خود   سازمان  در   دیگران   به   را   خود

  عامل  مدیر   مورد   به  استناد  با (.  2001  کالینز، )   پذیرفته می شود   خطا  آن  به  رسیدگی  برای   و  سازمان  یک   توسط 

 با  مدت  کوتاه   سودآوری   موثر   سازمان  که کردند    تاکید (  103-99  ص  ،1998)  ففر   ، بک دنیس  ، AES شرکت

 سیاست ایجاد و سازمان یک مدت بلند  موفقیت برایبا کار   .دهند   نمی انجام تغییر در کوتاه مدت را حال در  کارکنان

  و  مدت کوتاه نمونه  جای   به   مدت  دراز   رشد  به  رسیدن   برای اساس   و پایه   ایجاد   برای   کارکنانبه   که  های   سیستم  و   ها

است  تحریفامروز    کار   و   کسب   محیط   در   مدت  کوتاه  نتایج  به  دستیابی  برای   فشار  برابر  در   صداقت   ففر، )  شده 

1998 .) 

  های   سیستم  آنها   که   زمانی اخلاقی هستند    ی و عمل  رهبران  5  سطح  و   مباشرین  عنوان  به   انسانی  منابع   متخصصان 

  حالی   در   منطبق هستند،   سازمان  ابزاری   و   هنجاری   اهداف  با   کامل  طور  به  کهمی کنند    ایجاد  فرآیندهایی را  و  منابع

  و   منطبق  سیستم  این(.  2007  همکاران،  و  کالدول)  اعتبار می دهند   اهداف   این  انجام  در   نقش   برای   کارکنان   به   که 

  سیستم   و(  2005پاچانت  ) است )   سهامداران  منافع  بهترین  به  تعهد   با  سازمان  نیازهای  تعادل   فرآیندهای  با   موافق

 مدل  که  هنگامی  .پاداش می گیرند   سازمانی  موفقیت  به  کمک  برای  نیز  کارکنان  کهی را ایجاد می کنند  پاداش   های

بر     HRP  رفتار باشند   رهبریها    می   قادرکمک می کنند که آن را    جدید   دانش  ایجاد   در  سازمان   به  آنها  ،شرطی 

ایجاد  مداوم  بهبود  و  رقابتی  مزیت  شرکت  تا  سازد کند.    و   را    یک   عنوان  به  رهبر  نقش  ادغام  شرطی  رهبریحفظ 

(.    ، 2007  همکاران،  و   کالدول )  است  معنا  و  جدید   بینش  خالق  عنوان   به  و   بخش   الهام  منبع   نقش،  مدل،  ،خدمتگذار
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  یک   حتی  یا  و  قرارداد  یک  سطح  افزایش  عنوان  به  اغلب  است که  اصیل  هدف  یک  به  دستیابی  شامل  شرطی  رهبری

  به  تنها  نه  شرطی و پیمانی  رهبران(  ؛2004  ، دی پری ؛2002  شوبرت،   و  بارنت)توصیف می کند    را   مقدس   وظیفه

به    ،هستند   مرتبط   آنها  با   که  افراد هستند   توانایی  و  ها  مهارت   افزایشدنبال     بزرگ   انسان  بند   کردن  باز  دنبالبلکه 

  به  سازمان، و  افراد خدمت برای تلاش (.  26 ص  ،2003 ،)پیو هستند  خاموش  و  خفته سازمان در اغلب که است بالقوه 

  به   هماهنگ   شرطی   رهبری   و  دیگران   با   یادگیری   و شخصی    مثال   عنوان   به   بخش   الهام   دانش،   گذاری   اشتراک

 (.  2003اهمیت می دهند )پاو  مستمر یادگیری 

  های  ارزش   و  ثروت  ایجاد  مشکلات،برای    جدید   های  حل  راه   ایجاد  بهکه    است  ینظارت  اخلاق   دارای  شرطی  رهبری

  حقایق مردم به کمک برای توانایی این در(. 2006 همکاران، و  کالدول) دارد   تعهد  سهامداران رفاه  برای کار و جدید،

 ثروت  سازی  بهینه  سازمان  می رسند،  سازمانی  و  فردیسطح    درشرایط خود    بهترین  به  و   ی را کشف می کنند جدید 

کند   ایجاد   دیکسون،  و  کالدول )هستند    اخلاقی   ناظر   و  شرطی   رهبران  عنوان   به  آنها  نقش   و (  2006  سنگ، )  می 

 بزرگترین  عامل   مدیر به    مثال  عنوان   به (  317.  ص  ،2007)  پوسنر   و . کوزس    2007  همکاران،  و   کالدول   ؛2007

  برای   نیز  سازمان  در   فردی   نقش  عنوان  به  را  خود  ارزش   که اشاره کرد    خودرو   های   نمایندگی  از   غربی استرالیا  شبکه

  بلکه  سازمان دستاوردهای در گذاشتن  اشتراک به برای تنها  نه فرد بهبهدین وسیله  – می دانند  مهم سازمان موفقیت

 آنها کمک می کنند.   دوباره   تعریف

  معماری   مهم   صراعنی از  یک  عنوان  به  های   شرکت  در  دانش  خلق  حیاتی   نقش بر    ت(  2007)  همکاران   چون و سونگ

تاکید HRP پایداررقابتی    مزیت  یک   ایجاد  برای   یادگیرنده  سازمان  فرهنگاز    حمایت  اهمیت  بر   و  انسانی  منابع ها 

  و   سازمان   و   خود   به  تعهد   سطح افزایش   برای  آنها  سازی  توانمند با    یافراد   بر  آنها   که است    زمانی   رهبران  تبدیلکردند. 

  ؛ 2003  ،  رجوع به پیو    )  است  فرد  و   سازمان   نفع  به  که دارند    تمرکز  جدید   بینش   و   دانش  ایجاد   برای   فرصت   ایجاد

 (.  2006 ،سنگ

. کمک می کند   ها  سازمان  و  افراد  زندگی  به   سازمانافزوده    برای ارزش   اخلاقی نظارت    های  ویژگی ها  HRPهمانند   

  نشان  '' معتبر ''  را سازمان خود به و  دیگران به  بالا تعهد  که ( رهبران را افرادی نام نهادند 2003سالامون و فلورس ) 
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  صص  ، 2005  ری   و  هستند )کلپ  موثر   و به صورت غیر خودخواهانه    که   اشاره دارد   کسانی  یکپارچگی  به  و می دهند  

  فرهنگ  ایجاد   در را    ''   فضیلت  و   ارزش   '' آنها،    های   موفقیت   و   رهبران   شخصیت  به   اشاره   با(. همچنین  154-158

  رفتارهای  رهبری  می کنند،    قدرت  احساس    HRPبرای رسیدن نتایج مطلوب    کارکنان  آن  در  که  توصیف می کنند 

  توجه   سازمان   و   نفر   بالا بردن منافع    به   که   حالی  در را درک می کند    سازمان  همچنین   و   فردی  ارزش   اخلاقی  نظارت

 .دارد

  توانایی   به  و  ایفا می کنند   اخلاقی  مباشرین  عنوان  به  را  خود  نقش ها  HRP  رهبری،  عناصر  بهترین  سازی  یکپارچه  با

آن    کارمندانی  نفع   به   که  حالی   در کمک می کنند،    خود   سازمان  مشارکت   عنوان  به.  است  سازماندر حال کار در 

  تحول  رهبری   ی یرفتارها  می دهند که  ها نشان    HRP  سازمانی،  ماموریت   استراتژیک   دستاوردبرای    بهینه   کننده های 

ها    HRP(.  2007نیاز های متعدد سهامداران در وظایف اخلاقی وسیع دارند )هاسمر    به  خدمت   برای   ی فرصتآفرین  

اعتماد و تعهد در پیگیری دارایی های طولانی مدت کمک می کنند )رجوع کنید به  می توانند به سازمان ها در ایجاد  

 نند. ( همانطور که ناظرین اخلاقی به عنوان رهبران تحول گرا به سازمان خدمت می ک2006سنگ 

 

 ما مقاله مشارکت

سازمان های    اعتماد کرد در صورتی که  توان به آنها  می  که  به رهبرانی نیاز دارند   شدت  به  امروزی   مدرن   سازمان های

 از افراد بسیار  عبارتند   رهبران  از   دسته   این(.  2003  کامرون، )  بودند   رقابتی موفق   شدت  به   جهانی   بازار   یک   آنها در 

  های   شرکت  اهداف  با  انسانی  منابع   مدیریت   برنامه  انطباق  مدیریت منابع انسانی که چگونگی در    ماهر  و   آگاه،   صالح،

  رهبری   های   مهارت  که   کنیم  می  استدلال  (. ما2001همکاران،    و  بکر )  استراتژیک را می دانند   های  برنامه   بزرگ و

HRP فرین را در بر گیرد آ تحول  رهبری فرد   به منحصر  مشارکت و  اخلاقی  نظارت  اخلاقی  دیدگاه  باید  ها. 

 .مشارکت داشت توجه قابل  روش  چهار در SHRM در متون موبوط به   ما  دادیم که مقاله نشان

که با    یزمان  م یکرد  د یسازمان موفق تاک  ی اتیعنصر ح  کیبه عنوان    یمنابع انسان  کیاستراتژ  ت یریمد   تی. ما بر اهم1

اولو و  ها  ارزش  ا  ی کل  یها  تیاهداف،  با  بود.  منطبق  سازمان  بس  میحال متوجه شد   نیآن  در   HRPاز    ی اریکه  ها 
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 تی ریمد   یها  ستم یانطباق س   یی که توانا  نیا  ا ی  ند شکست خورده ا  یمنابع انسان  تیریمد   کی نقش استراتژ  نیدرک ا

انسان ندارند. ش   ی برا   یمنابع  را  آنها در شرکت خود  انسان  ت یریها مد   وه یبه خدمت گرفتن  به ش   یمنابع    یا   وه یکه 

در فعال کردن سازمان    یتواند نقش عمده ا  یکنند که م  یم  ت یورا تق  کیکنند اهداف استراتژ  یعمل م  کپارچهی

؛ کونزلمان و  2007کند )هارتل و همکاران،    یباز  یرقابت  تی مز  کیاستفاده از کارمندان به عنوان منبع استراتژ  یبرا

طراح2006همکاران،   چه  اگر  انسان  یها   ستمیس   ی(.  ساز  یمنابع  چهارچوب  و  درک    ی استراتژ  کی  یمنطبق  با 

، سان 1998)ففر،    ابد یدست    ظرمورد ن   یسازمان  جیشرکت به نتا  ک یها که    ستمیس   نیا ی مناسب مهم است، در اجرا

همکاران،   برا2007و  سازمان  ها  جاد یا  ی (. شکست  سازمان  و  س   ی انطباق  با  با    HR  ی ها  ستم یمتجانس  که  است 

 (.   2007، 1998؛ ففر، III ،2008)لاولر  است  ریدرگ  تیریمستند شده توسط محققان مد  کیاهداف استراتژ

مد 2 نقش  ما  انسان  تیری.   اخلاق  کیاستراتژ  یمنابع  اصول  به  عنوان  به  تع  ف ی توص  یرا  نظارت   میکرد  نییو  بر  و 

به     یاخلاق براHRPنسبت  تاک  یها  نظارت اخلاق میکرد   د یسازمان خود  به  یفلسفه رهبر   ک ی  ی.  اداره   د ی تول  نه یو 

(.  2003  و، ی؛ پ2005  ، ی گذارد )کالدول و کر  ی احترام م  نفعانینسبت به همه ذ   فیثروت بلند مدت است که بر وظا

)، اصول  2003  ن، یسازد )رجوع به پ  یرا هماهنگ م  یو ابزار  یهنجار   یاخلاق   یچارچوب که ارزش ها  کیبه عنوان  

ها نسبت به  HRP( .  2008د )کالدول و همکاران،  کن  یم   جادیخود را ا  روان ی هم اعتماد و هم تعهد پ  ی نظارت اخلاق

ا مجموعه  وظا  ی سازمان  و  تعهدات  ت  فیاز  به  کمک  شامل  که  دارند  برا  ت یریمد   م یرا  اثربخش  ی ارشد  به    ی کمک 

؛ بکر  1938سازد )بارنارد،    یسازمان را مرتفع م  ی اعضا  یازهایکه به طور همزمان ن  یشرکت است در حال  کیاستراتژ

ندرت سازمان ها  (.  1999  د یو هالس ب  ییبه  کارکنان  اعتماد  به کسب  قادر    تیریمد   ستمیاگر س   اشند هستند که  

انسان فرآ  یمنابع  استراتژ  یندهایو  اهداف  )ففر،    کیبا  باشند  تناقض  در  رهبر1998شرکت  و    ی(.  موثر  و  همخوان 

ثروت بلند مدت   جادیا  د یکند که کل   ی به دست آوردن تعهد کارکنان کمک م  یسازگار به سازمان برا  یها  استیس 

 (.  2006است )سنگ، 

ها را  HRP  ی ها  ت یاز مسئول  یبه عنوان عناصر ضرور   ی رهبر  وه یش   نیرا در بهتر  ی ذات  یاخلاق   فیوظا  تی.  ما اهم3

  ی عناصر رهبر   ن یها بهترHRP  یها   تیو مسئول  ی . تعهدات رهبر میکرد   ییخود شناسا  ی در احترام به نقش سازمان
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از    کی دهد. هر    ی م  وند یرا بهم پ  یشرط  ی برو ره  ی رهبر  5خدمتگزار، سطح    ی رهبر  ک،ی زماتیکار  یتحول گرا، رهبر

همراه    کی استراتژ  یمنابع انسان  ت یریمد   فیبا دامنه ثابت و وظا  یو ابزار   ی هنجار  یداریبا پا  ی رهبر   دگاهیشش د  نیا

)ففر،   نتا2007،  1998است  و  مال  یاجتماع  جی(  تسه  ی و  را  کن  ی م  لیسازمان  )رجوع  کال  د یکند  ؛  2001  نز، یبه 

پ2007هاسمر،   ا2003  ن،ی؛  متناسب و سازگار را   یسازمان  ی ها  ستمیانطباق س   تیاهم  یاخلاق  یتهایمسئول  نی(. 

شواهد  با  که  داد  اهم  ینشان  بر  که  هستند  ا   یبالا  یاجرا  تیهمراه  در  تاک  جادیسازمان  مدت  بلند   د ی ثروت 

 (. 2006؛ سنگ، 2003 ن،ی؛ پ2001 نز، یدارند)کال

 تی را تقو   ک یو استراتژ  ، یاخلاق  ، یبالا بردن سهم خود در سازمان حرفه ا  ی برا  ی منابع انسان  ی ها  ی حرفه ا  تی. اهم4

براHRP.  میکرد ناکارامد هستند، ز  تیموفق   یها اغلب در مشارکت  برا  رایسازمان  نشان دادن شرط دانش و    یآنها 

  رندگانیگ  م یکسب و کار و تصم  ی که نقش آنها به عنوان شرکا  ی به اهداف  دن یرس   ی کمک به سازمان برا  ی مهارت برا

مهرمان    یاتیح  یاصل و  )لاولر  اند  خورده  شکست  مح200است،  در  بس  ط ی(.  کار  و  نقش    یرقابت  اریکسب  امروز، 

  ی م  جاد یسازمان ا  ی فرصت را برا  نیمهم است و ا  اریبس  یرقابت  یبه راهبرد   ی ابیدست  یبرا   ندهیارکنان به طور فزاک

  ی سودآور   ش یو افزا  ی رقابت  تی هر دو مز  ی برا   ی د یبالقوه کارکنان استفاده کند که اغلب تفاوت کل  موارد کند که از  

)ففر،   ا  HRP(.    2007دارد  به  که  سازمان  جاد یها  فض  یفرهنگ  هنجار  اساس  م  لتیبر  م  ی کمک  توانند   ی کنند، 

بهتر،   ت یفیدهند که منجر به ک   شیافزا نکارکنا یبه دست آوردن اعتماد و تعهد بالا یخود را برا یشرکت ها ییتوانا

  ی ها در سازمانها، آنها را قادر مHRP(. نقش 2003  شود )کامرون،  ی م  ی سودآور  شیو افزا انیبهبود خدمات به مشتر

  ی ضمن  ی اخلاق فیکه شرکت قادر است نسبت به وظا یتر عمل کنند در حال تیتر و موفق یسازد تا به صورت حرفه ا 

 کند.  لدر قبال کارکنان عم

  کافی  اندازه   به  "خوبی"  مطالعه می کنند این است که  را  امروزی  های   سازمان  که  مدیریت  دانشمندان  روشن  پیام

و،   خوب   ''   از  است که   امروزی این   رهبران  چالش برای (.  1.  ص  ،2001کالینز،  )  ''   بزرگ   دشمن»  واقع،   در   نیست 

  مدرن  پتانسیل سازمان   سازی   بهینه   برای(  4-3  ص   ،2004کاوی  )  حرکت می کند   ''   عظمت  ''   به سمت   ''   کارآمدی 

 . است
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 نتیجه گیری 

کار می   آنها با سازمانی را که داران سهام اعتماد بود خواهند   شدند، قادر و با اخلاق درک  صالح هاHRP که زمانی تنها

 رهبری ممکن  های   شیوه   بهترین  و   اخلاقی   استانداردهای نظارت  اتخاذ  (.  2006تاربل     و  )گراهام   کنند، تامین کنند 

  باید   که   مطابق است  هایی   سازمان  نیازهای  با  چالش   این   حال،  این   ها باشد. باHRP برای  آور   دلهره   چالش   یک   است

  و  ارزش   ایجاد   برای   کارکنان   تعهد   و  مهارت  به   شدت  به   که   می شود   رقابتی   فزاینده   طور  به رقابت کند که    جهانی   در

 (. 2007 ففر، ؛ 2004 کاوی،وابسته است )  مدت بلند ثروت 

بطور    سال  20  طول   در  انسانی  منابع   مدیریت   نقش  اگرچه ها   HRP   است،  کرده  تغییر  ای   ملاحظه  قابلگذشته 

  بهره   رساندن  حداکثربرای به    سازمان   به  کمک  در   خود  نقشتقویت    و  گسترش   برای   هایی  فرصتدنبال    به   همچنان

سازمانی تحول    رهبران   عنوان  به   را  آنها  نقش  فهم  ر(. د2007  ففر، )هستند    موثرتر   رقابت  و   تر  اخلاقینظارت    وری، 

برای HRP  گرا، منظور   خود  سازی  آماده  ها  به   سازمان   اهداف  انجام  به    مورد  در  خود   تخصص   رساندن  عالی   حد   تا 

 سازمان  موفقیت رایمنطبق تعهد دارند که  ب  سیستمهای  ایجاد  و  سازمان  اعضای   های  مهارت  توسعه   سازمانی،  اهداف

 هاHRP که د ننیاز دار سازی  آماده چنین(. 2004 همکاران،  ومرهان  ، 2007)هاسمر  هستند  مهم بسیار  مدرن های

  اخلاقی  رهبران   ی را به عنوان مثال   اینکه   و   توسعه می دهند   معنوی   و   اخلاقی   مسائل  مورد  در   های خود را   بینش   هم

 (. 2007 همکاران، و پینینگتون  ؛2007 پوسنر، و تنظیم می کنند )کوزس 

  سازمانی   کارکنان  به  کمک  و  ماموریت   به  دستیابیدوگانه    اهداف  سیستماتیککردن    دنبال  رایب  ها  سازمان  تمایل

  ؛2007 اندروز، و  بارنارد) است  سازمانی رهبری   و  اخلاقی نظارت ضمنی تعهد   یک آنها شخصی اهداف  به رسیدن برای

  عنوان  به   آنها  حفظ رای  ب  کارکنان  نیازهای  رفع   اهمیت  بر  شرکت  منابع  بر  مبتنی   دیدگاه(.  2008  همکاران،  و  کالدول

  موفق  های  سازمان   مورد  در   علمی  تحقیق(.  1998  رایت،   و  بارنی)تاکید دارد    رقابتی  مزیت  منابع  بر  مبتنی   منبع  یک

  و  دستاورد  بر  مبتنی   یا  ابزاری  اهداف  که  آنهایی هستند   ها  شرکت  ترین  موفق  که  دهد   می   نشان  فزاینده  طور  به

  و   ارزیابی نتایج(. 1998 ففر، ؛2001 کالینز، ؛2003 کامرون، ) را به حالت تعادل در آورند  ارزش  بر مبتنی یا هنجاری
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باارزش    افراد   رای ب  تعهد   حفظ  به    سازمان   هنجاری   و   ابزاری  اولویت  که هستند    بالا  کارایی  با   هایی   سیستمعامل  را 

 .(2007 ،1998 ففر، )  تعادل می رسانند 

و    نتایج   ها،  ارزش   رساندن  حداکثر  به   برای   استراتژیک   رویکرد  یک  بارا    اخلاقی  رهبری  اصول   که  هایی  سازمان

  کلارک،   و   کالینز )منحرف می شود  مدت  بلند در    که ادغام می کنند    انسانی  منابع  مدیریت  سازی  بهینه دستاورد های  

  آفرین،   تحول   رهبری ی  ترکیب  اصول   و   اخلاقی   ناظرین   عنوان  بهآنها    وظایف   به   احترام  با(.  2003  پین،  ؛2003

HRPضمنی پذیرفته    وظایف  به فراهم کنند در حالی که    سازمان   مالی  های   موفقیتبرای    ای   عمده  سهم   د نتوان  می  ها

 (.2003 پین، ؛2004مدیون است ) دیپری  سازمان اعضای  به ها سازمانشده 
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