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 چكيده  

مدل هاي ازبه منظور دست يابي به يك مزيت رقابتي پايدار سازمانها بايد از استراتژيهاي مديريت كسب و كار جديد استفاده كنند و 
مديريت منابع انساني جديد كه مي تواند يك فرهنگ جديد را در سازمان ايجاد كند و شامل هر دوجنبه مديريت دانش و مسئوليت 

هدف از اين مقاله تحليل و بررسي جنبه هايي از مديريت دانش ،مسئوليت اجتماعي شركت و توسعه .اجتماعي باشد استفاد كنند
آنها در مدل هاي مختلف مديريت منابع انساني است .همچنين به بررسي تاثير مديريت منابع انساني بر عملكرد سازمان مي 

پردازد.در مديريت منابع انساني مدل سازي اهميت خاصي دارد شركتها مي توانند از مدل سازي براي توسعه روش هاي كار كردن 
بسيار كارا و اثر بخش استفاده كنند شركتي كه براي خودش يك سيستم منابع انساني مناسب را مي سازد مزيت رقابتي را بدست 

مي آورد چنين شركتهايي مي توانند پاسخگوي اجتماعي باشند و مزاياي چندگانه اي را هم براي سهامداران و هم براي شركت 
 بدست آورند.
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abstract 

In order to gain a competitive edge and maintain competitive advantage, organizations use new 
business management strategies and HRM models that create a new culture in the organization 
and include both knowledge management and social responsibility aspects .The aim of the paper 
is to analyse and assess the aspects of knowledge management and corporate social responsibility 

and their development in different human resource management) HRM) models. While 
researching the issue of HRM impact on the organizational performance. Modeling can be 
applied to help companies cover several specific aspects. Modeling is essentially a system image, 
which shows how, by whom and in what direction to take steps in order to achieve the desired 
result. In human resources management, modeling is particularly important. Companies can 
apply modeling to develop new more efficient and more effective ways of working. The 
company, which builds for itself a proper human resource management system, gains competitive 
advantage. Such company can be socially responsible and develop its activities to the value that 

would be helpful and mutually beneficial to both the company and its stakeholders.   

Keywords: human resource management; human resource management model; knowledge 
management; corporate social responsibility .
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 مقدمه

 ابتداي قرن بيستم به عنوان يك قرن از جامعه صنعتي ،پايان قرن بيست به عنوان يك قرن از جامعه اطلاعاتي تعريف شده 
است.ابتداي قرن بيست ويكم با عنوان جامعه دانش شناخته مي شود  .جايي كه دانش به عنوان يك منبع قابل ملاحظه از توليدات 
و عامل اساسي رفاه  فردي است .يكي از اجزاءجامعه دانش ،اقتصاد دانش است .اقتصاد دانش در دستور كار اصلي ملتهاقرار گرفته و 

كاتاليزور ماننددانش و پيشرفتهايي در  در قرن بيست ويكم بر آن تمركز دارند . زمان مناسب براي چنين تغييري با تزريق يك
تكنولوژي در همه بخش هاي اقتصاد در حال رخ دادن است .جهان تغيير  كرده است .استفاده از اقتصاد دانش در داخل محيط 

تجارت جهاني امروز به يكي از توجهات عمده بسياري از كشورها تبديل شده است ،كه مي خواهند در محيط رقابتي دنياي امروز 
پايدار بمانند و به مزيت رقابتي دست يابند .تغيير در استخدام :استخدام در اقتصاد دانش امروزه به صورت افزايش تقاضا براي 

6F كاركنان ماهرتر تغيير يافته است .

) 2010ايشك ،ايز،لينگ،  (�

هدف از مقاله تحليل و ارزيابي جنبه هايي از مديريت دانش ،مسئوليت اجتماعي شركت و توسعه آنها در مدل هاي مختلف مديريت 
 در حال افزايش است و آن به موضوعي 1996منابع انساني است .مقبوليت مديريت دانش به طور فزاينده اي مخصوصا بعد از 

اساسي از فلسفه مديريت و ابزار مديريت تبديل شده است . 

7F

)بحث مي كنند كه افزايش و رشد مديريت دانش يكي از پاسخ هاي مديريتي به روندهاي تجربي مرتبط به 2001(اسكاربرا وسوان ،�
جهاني شدن و فرا صنعت گرايي است .اين روندها شامل رشد حرفه هاي كار  دانش و پيشرفت هاي تكنولوژيكي است كه بوسيله 

20028Fاطلاعات و تكنولوژي ارتباطات ايجاد شده است .(كوينتس ،ري ليتل 

تا آنجا پيش مي روند كه منشاءمديريت دانش به ) �
 كشف اين بود 1990تغيير در عملكردهاي مديريت منابع انساني بر مي گردد يكي از عوامل كليدي در رشد مديريت دانش در دهه 

كه كاركنان دانش و مهارت هايي دارند كه براي سازمان در دسترس نيست و در هيچ جا مكتوب نشده و در ذهن افراد جا دارد و 
اين موضوع اهميت حياتي براي بقاءسازمان دارد چون اين دانش با خروج افراد همچون كاهش نيروي انساني ،بازنشستگي ،فوت 

 و...از سازمان خارج ميشد و قابل دسترس نبود .

تاكيد مي كند كه بسياري از سازمانها كه قبلا در يك محيط ثابت و پايدار فعاليت مي كردند امروز در حال حركت 2001 )دفت ،  ( 
به يك محيط ناپايدارو نامطمئن هستند.امروز محيط داخلي و خارجي سازمان بر عملكرد سازمان بسيار تاثير گذار است و سازمانها 

دهند. براي بسياري از  عملكرد خودرا براساس كارهاي تيمي ،ساختارهاي ارگانيكي و فرهنگ هاي مبتني بر دانش تغيير مي
كشورها به كار گيري دانش به يك معيار كليدي از سرمايه انساني و صنعت تبديل شده است .اقتصاد جديد در حال انتقال از توليد 

                                                           
 Ishak,Eze,&Ling.2010. � 

2.Scarborough ,Swan2001 
3.QuintaS  ،  Little,,Ray,2002   
 
 
 



 

مواد خام به طراحي تكنولوژي هاي جديد ،از پردازش منابع فيزيكي به پردازش دانش ،از بكارگيري انرژي خام، به بكارگيري ايده ها 
 )2001(لینگ،مي باشد 

از مطالب گفته شده ميتوان استنباط نمود كه در اقتصاد جديد مولد ثروت از زمين و كار و سرمايه به منابع فكري (نيروي انساني 
باهوش)تغيير يافته است .كه براطلاعات ،دانش و تكنولوژي تاكيد دارد .امروزه طراحي سازمان و عملكردهاي مديريتي بسيار تغيير 

يافته است .بوروكراسي كمتر شده است كمتر بر ساختار سلسله مراتبي و بيشتر بر يكپارچگي روانشناسي تاكيد مي شود. 

ساختار سازمان در اقتصاد دانش بسيار انعطاف پذير تر شده است بيشتر تقاضا براي كاركنان فكري  كه مهارت بكارگيري دانش و 
 )2010 (ايشك ،ايز،لينگ استفاده از اطلاعات و تكنولوژي ارتباطات را دارا مي باشند افزايش يافته است 

 مديريت دانش

هيچ تعريف توافق شده اي از مديريت دانش در ميان پيشروان موجود نيست يك دليل براي اين عدم توافق  ، اين واقعيت  است كه 
افرادي كه در رشته مديريت دانش فعاليت مي كنند از يك طيف گسترده اي از رشته ها همچون روانشناسي ،علم مديريت،علم 

 �9F)2002آیند. (لیوپک ،پاولو،سازمان،جامعه شناسي،استراتژي ،مهندسي توليد مي 

در اقتصاد جديد دانش به عنوان يك سرمايه با ارزش ،توسعه يافته و مديريت شده پديدار شده است نويسندگان بسياري بيان مي 
كنند كه دانش به يك مزيت رقابتي پايدار براي شركتها تبديل شده است يا به عنوان بهترين منبع و تنها عامل مزيت رقابتي پايدار 

P10F،)1998،اورك 2010 ايشك ،ايز،لينگ است.(آرمسترانگ،

� 

به اين  .گلوگاه سازمانهاي فعلي،مديريت سرمايه ونيروي كارنيست،بلكه مديريت دانش منابع انساني درسازمان مي باشد
 )1385ترتيب برخورداري ازمنابع طبيعي نمي تواندبه اندازه دانش مهم باشد.(ابطحي،

) 2001ھینز ،تروی،مديريت دانش هنر خلق ارزش براي سازمانها توسط دارايي هاي ناملموس است (

مديريت دانش به سازمانهادرشناسايي،گزينش،سازماندهي،انتشاروانتقال تخصصهاي مهم كه بخشي ازحافظه سازماني هستندوغالبابه 
ساختاردهي به دانش موجب بهبودموثروكارايي حل مسئله،يادگيري .صورت ساختارنيافته درسازمان وجوددارند ،كمك مي نمايد

). 1386پويا،برنامه ريزي راهبردي وتصميمگيري اثربخش مي شود(سلمانيزاده ،

مديريت دانش، فرايندي است كه بواسطه آن سازمانها در زمينه يادگيري (دروني كردن دانش)، كدگذاري دانش (بيروني كردن "
 )2000 یوگش،مالھوترا ،("دانش) وتوزيع و انتقال دانش، مهارت هايي را كسب مي كنند

                                                           
1( Hlupic,Poulodi&Rzevski;2002) 
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كارل ويگ، براين باور است كه مديريت دانش، يعني ايجاد فرايندهاي لازم براي شناسايي و جذب داده،اطلاعات و دانش هاي 
) 2002مورد نياز سازمان از محيط دروني و بيروني و انتقال آنها به تصميم ها و اقدامهاي سازمان و افراد(ويگ،كارل ،

 R.Hمديريت دانش يك تلاش راهبردي همراه باارزش افزوده براي بهبودكارايي يك سازمان درتغييرشرايط اجتماعي وتجاري است(
Gray;2006 (

 دانش به عنوان چيزي كه افراد درباره مشتريان ،توليدات ،فرايندها،اشتباهات،و موفقيت ها مي دانند تعريف شده است.
 )2001،بالينجر،اسميت ،2010(ايشك،ايز،لينگ 

مديريت دانش با افراد و اينكه چگونه آنها دانش را كسب ،مبادله و توزيع مي كنند سروكار دارد .اگر مديريت منابع انساني در باره 
اداره كردن اثر بخش افراد است و اگر افراد منابع بسيار با ارزش دانش هستند بنابراين مديريت منابع انساني و مديريت دانش روابط 

) 2007نزديكي دارند.( (كاستي،استاورو،سوتيك،

  ارائه نموديم.1با توجه به تعاريف موجود از مديريت دانش يك خلاصه شماتيك از تعاريف را در شكل  
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 مسئوليت اجتماعي شركت

)مسئوليت اجتماعي شركت را به عنوان استفاده از منابع اجتماعي،اقتصادي و انساني به گونه اي كه 1960فردريك (
) 2008كل جامعه از حداكثر منفعت بهره مند شوند .تعريف مي كند (ميوسا،اوبلولا،

مسئوليت اجتماعي، برنامه و ابزاري است براي گفتمان بخش اقتصاد، سياست و جامعه با هدف ايجاد ارتقاي اعتماد 
) 1383عمومي به سرمايه گذاران و بنگاههاي اقتصادي آنان(خليلي ،

مسئوليت اجتماعي شيوه تجاري مهمي است ،شركت هاي برنده اين قرن آنهايي خواهند بود كه هم خوب كار مي 
كنند ،و هم صحيح و با اقداماتشان ثابت مي كنند كه مي توانند سود آور باشند و ارزش اجتماعي را افزايش دهند .( فيورينا، 

2003 (

يك رويكرد براي مسئوليت اجتماعي شركت كه براي همه شركتها متناسب باشد موجود نيست.شركتهاي مختلف ممكن است از 
رويكردهاي بسيار متفاوتي براي توسعه و اجراي استراتژي مسئوليت اجتماعي براي حصول اطمينان موفق و پايدار عملكرد استفاده 

كنند .اول از همه ضروري است كه سهامداران كليدي سازمان را شناسايي كنند مرحله بعد ايجاد روابط كيفي باسهامداران و 
شناسايي منافع و نيازهاي آنها مي باشد .علاوه بر اين انتخاب مناسب ترين استراتژي از هماهنگي و همكاري با هر يك از طرفين 

مي باشد. 

 حامل سهامداران، براى و طوركلى به جامعه براى كه شود مى ريزى برنامه منظور اين به ها شركت اجتماعى مسئوليت
 هايى موضوع پذيرترين چالش و پوياترين از يكى دربرگيرنده كار، و كسب رويه يا روش به مربوط حوزه .باشد پايدار ارزش
 ريزى، برنامه چون وظايفى كه نيست كافى امروز مديران  براى .هستند رو روبه آن با ها شركت رهبران امروز كه است

 و شهروندان خواست و جامعه نيازهاى به پاسخگويى بلكه .بنامند اثربخش را خود و دهند انجام را وكنترل سازماندهى
 گونه همان گفت توان مى .شود مى محسوب آنان تر اهميت با وظايف جمله از هايشان سازمان خارجى و داخلى مشتريان

 شرايط زيرا شوند آگاه نيز جديدي وظايف چنين انجام چگونگى از بايد آموزند، مى را سنتى وظايف انجام نحوه مديران كه
 بازارهاى در كه بزرگ هاى شركت و ها سازمان مديران و رهبران تا كند مى ايجاب وكار كسب جديد فضاهاى و جهان امروز

 ذى تمامى براى ارزش ايجاد متوجه را خود تلاش تمام دارند، مؤثري و فعال نقش شدن جهانى حال در بازارهاى يا جهانى
 .نمايند ايجاد كارشان و كسب محيطى زيست و اقتصادى اجتماعى، هاى بخش ميان تعادل نوعى و كنند خود نفعان

 و سرمايه انباشت به را ها سازمان و ها شركت و سازد فراهم را دوجانبه اطمينان و اعتماد يك تواند مى كه آنچه
 پس حساب و پاسخگويى براى است اول قدم اين و است اقتصاد و تجارت در اعتماد از پر فضايى وجود كند، هدايت .سوددهى

 جمله از نفعان ذى كليه قبال در بودن مسئول براى ولى است لازم اگرچه كه قدمى خويش، عملكرد قبال در ها شركت دهى
 كه چرا .نيست كافى جامعه كل نهايت در و دولتى هاى سازمان مدنى، نهادهاى و ها انجمن تجارى، شركاى پيمانكاران،

 تحقق سالم عملكردى با همراه باز رقابتى فضاى در را سرمايه افزايش و سوددهى بايد خود پايدارى و بقا براى ها شركت
  .بخشند



 

.  

اجراي اصول مسئوليت اجتماعي به انتظارات مديريت بستگي دارد هر چند كه اجرا كنندگان برنامه مسئوليت اجتماعي شركت 
كاركناني هستند كه براي شركت كار مي كنند .بنابراين مديريت منابع انساني يكي از اركان مديريت است كه نقش قابل ملاحظه 
اي در اجراي سياستهاي مسئوليت اجتماعي دارد امروزه واضح است كه جنبه هايي از مسئوليت اجتماعي شركت به طور فزاينده 

تحت تاثير مديريت منابع انساني و استراتژي عمليات بازرگاني است .و اينكه كداميك از مدلهاي مديريت منابع انساني براي محيط 
تجاري و رقابتي دنياي مدرن امروز مناسب است و چگونه آن با جنبه هاي مديريت دانش تناسب دارد در ادامه به بررسي آن 

خواهيم پرداخت. 

تركيب مديريت دانش و مسئوليت اجتماعي در مدل هاي مديريت منابع انساني 

سازمانها افراد را به عنوان منبع كار با تمركز بر توانايي انسان براي اجراي وظايف و مسئوليتهاي مشخص در نظر مي گيرند در 
خصوص اجراي پيشرفتهاي علمي و تكنولوژيهاي جديد طبيعت كار تغيير يافته است .كاركنان نياز به سطح بالايي از 

آموزش،مهارتهاي مختلف و توانايي ها دارند.تمايل كاركنان به مشاركت در تصميم گيري افزايش يافته است .در دهه هشتاد از قرن 
بيستم يك مفهوم جديد از مديريت منابع انساني در آمريكا بوسيله اقتباس اصول  مديريت كيفيت  جامع از ژاپن بوسيله تركيب 
رويكرد علمي .روابط انساني و مديريت استراتژيك رواج يافت .به رسميت شناختن كه كاركنان  سازمان يعني منابع انساني يك 
منبع قابل ملاحظه هستند .از ديدگاه سازماني ،منابع انساني شامل كاركنان يك سازمان هستند .آنان  كاركنان و پتانسيل هاي 

) 2011انساني موجود براي يك كسب و كارهستند .( پرك،

در ادبيات ادراكات متفاوت از مديريت منابع انساني شناخته شده است و به يك طيف گسترده ار تعاريف منجر شده است .برخي از 
نويسندگان از رويكرد واحد به مديريت منابع انساني حمايت مي كنند. زمانيكه كاركنان و كارفرما داراي منافع مشترك هستند و 

وظيفه اصلي مديريت منابع انساني آن است كه چگونه افراد مي توانند  بهتر اداره شوند .مديريت منابع انساني به عنوان يك رويكرد 
مربوط و استراتژيك براي مديريت دارايي هاي با ارزش سازمان(افراد يا استعداد آنها )كه به طور فردي يا گروهي براي دستيابي به 

) 20011،اسنيل ،بالندر،2008،ماديس ،جكسون 2006(آرمسترانگ ،�11Fهدف سازمان فعاليت مي نمايند . تعريف شده است .

مديريت منابع انساني فرايند جذب،انتخاب،حفظ و نگهداري ،بهبود و استفاده از منابع انساني به منظور دستيابي به اهداف فردي و 
 گروهي تعريف شده است.

و حفظ و نگهداري روابط با همه سهامداران مربوط نه فقط  معيار نتايج منابع انساني فقط عقلانيت اقتصادي نيست .بلكه توسعه
) 2007,پرك،;2004,مشتريان و سهامداران.(،پائووي 

 ما مي توانيم دو رويكرد گسترده از مديريت منابع انساني را شناسايي كنيم .رويكرد سخت و رويكرد نرم

                                                           
 )Armstrong, 2006;Mathis&Jackson,2008;Snell&Bohlander,2011(� 

 



 

تحت رويكرد سخت كاركنان به عنوان يكي از منابع سازماني در نظر گرفته مي شوند .اين رويكرد اثر بخشي منابع انساني را بوسيله 
معيارهاي پولي همچون حسابداري هزينه ،تحليل سود و منفعت ،ارزش هاي اقتصادي  و بازگشت سرمايه از فعاليت هاي منابع 

 )(Kane,Crawford&GRANT,1999انساني را اندازه گيري مي كند .

رويكرد نرم بر اهميت توجه به منافع چند گانه سهامداران تاكيد مي كند .بر طبق اين رويكرد كاركنان گروهاي مهمي از سهامداران 
هستند. يك ارزيابي كامل از اثر بخشي مديريت منابع انساني شامل رضايت سهامداران چندگانه است بنابراين شاخصهاي نرم شامل  

 )2005تعهد ،رضايت و بهبود دانش  و.... را مد نظر قرار مي دهد.( شولدر،جكسون

 رويكرد نرم به نوبه خود با مفاهيم مسئوليت اجتماعي شركت كه رضايت را براي همه سهامداران سازمان نه فقط منافع مالكان و 
 سرمايه گذاران فراهم مي كند .

رويكرد مسئوليت اجتماعي شركت طيفي از نتايج منابع انساني شامل نتايج اجتماعي ،رفاه فردي و رفاه  اجتماعي را توسعه مي دهد 
نشان مي دهد كه بعضي مدل ها ي ارائه شده رويكرد سنتي دارند 1.مقايسه مدل هاي مديريت منابع انساني ايجاد شده در جدول 

اما مدل هاي هاروارد ،جكسون و شولدر رويكرد مسئوليت اجتماعي شركت يعني رضايت منافع سهامداران مختلف را نشان مي دهد. 

مطالعات اخير ارتباط بين مديريت منابع انساني و مديريت دانش را نشان مي دهد و روشن مي سازد .وظايف مديريت منابع انساني 
سنتي تحت مرزهاي عملياتي محدود است .در اقتصاد دانش نقش نيازهاي منابع انساني توسعه يافته است و نگاهش به محيط داخل 
و خارج سازمان است نگاه سنتي كه بر اداره كردن افراد تمركز داشت به اداره كردن شايستي ها و قابليت هاي سازماني ،اداره كردن 

) 2003روابط ،اداره كردن يادگيري و دانش تغيير يافته است (لنگ نيك،هال،

چندين نقش مختلف موجود است كه مي تواند توسط منابع انساني در توسعه سيستم مديريت دانش بگار گرفته شود. (لنگ 
 )2003نيك،هال،

نگاه اقتصاد دانش به يك مجموعه جديد از نقش هاست كه مي تواند در ايجاد وحفظ و نگهداري امكانات سازمان مساعدت نمايد 
.اين نقش هاي منابع انساني جديد شامل ناظر سرمايه انساني ،تسهيلگر دانش،سازنده روابط،و استخدام  سريع متخصصين مي باشد. 

در شناسايي روابط بين 2003-2005تحقيقات انجام شده بوسيله مركز مطالعات مديريت از آكادمي لئون كارآفريني و مديريت در 
مديريت دانش ومديريت منابع انساني نشان داده كه متداولترين عامل ادغام مديريت منابع انساني در حمايت از توسعه مديريت 

دانش بوسيله عوامل زير دنبال مي شود  

فرهنگ سازمان،صلاحيت كاركنان،انگيزش كاركنان و كارمندان 

نتايج بررسيها نشان مي دهد كه قويترين عامل حمايت از فعاليتها صلاحيت كاركنان و فرهنگ سازمان مي باشد و انگيزش تاثير 
 )2008،استانيوسكيكمتري در اين زمينه دارد(
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 نتايج مديريت منابع انساني:
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  بر اجراي فعاليت هاي مديريت منابع انساني مثل آموزش و توسعه ،سيستم 2مدل مديريت دانش سيومي نشان داده شده در شكل 
این .مديريت عملكرد،جبران خدمات كاركنان ،انتخاب و اداره تنظيم حقوق و بازخورد ،ارتباطات و چريان اطلاعات .حمايت مي كند

 )2011, .(سيوميحمایت بھ اھداف سازمان کمک خواھد کرد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدیریت دانش

 2شكل  تسهيل عملكرد منابع انساني بوسيله مديريت دانش

، داودي ،كايور  ) ارتباط متقابل بين مديريت دانش و منابع انساني و همچنين ارتباط آنها با عملكرد سازمان نشان دادند. 2012 (
 بھ شرح زیر استنقش منابع انساني در مديريت دانش 

بدون منابع انساني اثربخش سيستم دانش اثربخش نمي تواند اجرا شود. 

ويژگيها و خصيصه هاي  مديريت منابع انساني به اجراي بهتر  مديريت دانش در سازمان كمك مي كند . 

منابع انساني نقش حياتي در ايجاد و حفظ و نگهداري و تسهيم دانش و نوآوري در داخل سازمان ايفا مي كند مالكان سازمان در 
تلاش هستند كه اجراي عملكردهاي منابع انساني را به وسيله بكارگيري تكنولوژي اطلاعات و مديريت دانش در سازمان آنها تسهيل 
كنند .مديريت دانش يك نقش ميانه را فراهم مي نمايد كه مديران منابع انساني مي خواهند عملكردها و برنامه هاي منابع انساني را 

، داودي ،كايور  ) 2012به روش بهتر و با كيفيت بالاتر اجرا كنند(

سيستم مديريت 
 عملكرد

  و بهبودآموزش

انتخاب و جبران 
 اداره ليست حقوق  خدمات كاركنان

 بازخورد،ارتباطات و جريان اطلاعات                                            
                                            مديريت منابع انساني 

 نوآوري 

 استقلال

 عملكرد

 غيبت كمتر 



 

مطالعات قبلي نشان داده است كه عملكردهاي منابع انساني مناسب به طور مثبت عملكرد سازمان را تحت تاثير قرار مي دهد به 
طور مشابه بعضي مطالعات درباره نفوذ مثبت مديريت دانش بر روي نتايج سازماني بحث مي كنند . 

، داودي ،كايور  ) شرح مي دهند يكپارچگي مديريت دانش ومديريت منابع انساني اثر سينرژيك ايجاد مي كند . ارتباط 2012(
متقابل مديريت منابع انساني و مديريت دانش در سازمان به عملكرد عالي سازمان ،كارايي،اثربخشي و بهره وري و بقاءدر دنياي 

امروز و مزيت رقابتي پايدار كه هدف همه سازمانهاست منجر مي شود. 

مدل منابع انساني بايد از دست يابي به اهداف فردي كاركنان و سازمان حصول اطمينان يابد سازمانها بر روي محيط داخلي و 
خارجي تاثير گذار هستند و مسئوليت اجتماعي و مديريت دانش بايد شالوده و اساسي براي حفظ و نگهداري فرهنگ شركت باشد 

شركتها براساس شرايط ممكن است از هر يك از مدل هاي منابع انساني استفاده نمايند اما براي اثر بخشي بيشتر شركتها بايد قادر 
باشند با شرايط و تغييرات مختلف انطباق يابند با توجه به تغييرات مختلف در محيط هاي داخلي و خارجي تغيير را در نظر 

مدل مفهومي تحقيق پس از بررسي مدل هاي مختلف منابع انساني و ارتباط متقابل بين مديريت دانش و مديريت منابع .بگيرند
 نشان داده شده است.  3انساني در شكل 

نتيجه گيري  

تغيير در سناريو هاي صنعتي حاضر به تغيير در  ..مديريت دانش و فرهنگ مسئوليت اجتماعي تفكر سازمانها را تغيير داده است
ساختار و عملكرد سازمان كمك كرده است .نتايج مطالعات مختلف نشان ميدهد كه سازمانهاي بزرگ ساختارشان به طور ديوانه 

واري به شكل كاهش سطوح  سلسله مراتب ،از بين رفتن اقتدار و افزايش مشاركت كاركنان در تصميم گيري ها و انطباق با 
عملكردهاي مرتباط با دانش ، تسهيم دانش و بهبود كمي و تكنولوژي اطلاعات  تغيير كرده است.علاوه بر اين كه تغيير سازماني به 
عنوان مبنايي از مزيت رقابتي براي سازمانها تلقي مي گردد .در اقتصاد جهاني مدرن افزايش جريان سريع اطلاعات و نياز اساسي به 
منابع فكري دانش به عنوان يك منبع حياتي براي رسيدن به مزيت رقابتي سازمان تبديل شده است ..بنابراين ايده مديريت دانش 
به طور گسترده اي در مطالعات دنياي امروز مقبول واقع شده است .افزايش اقتصاد دانش  ،استفاده گسترده از اطلاعات، تكنولوژي 

ارتباطات و پيچيدگي هر چه بيشتر سازمانها ي امروز،رشد سازمانهاي جهاني و تغيير سريع در همه ابعاد اقتصاد اين به نوبه خود 
مستلزم تغيير موثر در داخل مديريت منابع انساني در پاسخ به تقاضاهاي متغير اقتصاد دانش مي باشد. زمان اجراي يك فرهنگ 
جديد مديران ممكن است با چالشهاي بسياري در فرايند مديريت روبه رو گردند .آن مستلزم تغيير است و اول از همه تغيير در 

چگونه شركت را براساس مديريت منابع انساني اداره كنند در . سيستم هاي مديريت قديمي است .شركتها بايد درباره آن فكر كنند
شركتهاي مسئول اجتماعي نقش منابع انساني قابل ملاحظه شده است بنابراين شركتها بايد همچنين رويكردهاي مديريت منابع 
انساني را توسعه دهند .مدل سازي مي تواند به شركتها كمك كند كه چندين جنبه مختلف را پوشش دهند.مدل سازي در اصل 

يك تصوير سيستمي است كه نشان مي دهد چگونه، بوسيله چه كسي و چه جهت هايي براي دست يابي به نتايج دلخواه بايد طي 
شود در مديريت منابع انساني مدل سازي اهميت خاصي دارد شركتها مي توانند از مدل سازي براي توسعه روش هاي كار كردن 

بسيار كارا و اثر بخش استفاده كنند شركتي كه براي خودش يك سيستم منابع انساني مناسب را مي سازد مزيت رقابتي را بدست 
مي آورد چنين شركتهايي مي توانند پاسخگوي اجتماعي باشند و مزاياي چندگانه اي را هم براي سهامداران و هم براي شركت 

بدست آورند.. 
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