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Abstract 
As a result of the growth and development of communication and information 
technologies, as well as the increasing use of smart tools connected to the Internet, a 
huge amount of digital data is produced every moment. Human resource (HR) analytics 
is necessary for the intelligent use of this data to improve Human Resource 
Management (HRM) decisions. HR analytics has descriptive, diagnostic, and predictive 
types introduced as analytics maturity models. Considering the HR analytics maturity 
model and the five functions of Human Resource Management, this article uses the 
systematic implication research method to review and criticize the book “Data-Driven 
HR: How to Use Analytics and Metrics to Drive Performance” by Bernard Marr. This 
book is translated into Persian by Pirannejad and Faraji Jobedar. The implications show 
that the book can be improved by enriching the scientific theoretical foundations of 
HRM topics. In addition, this could be improved through closer attention to the levels of 
HR analytics. 

Keywords: Human Resource Management, Data-Driven HR, HR Analytics, Analytics 
Maturity mModel, Book Review. 
 
Research Purpose: As a result of the growth and development of communication and 
information technologies, as well as the increasing use of smart devices connected to the 
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Internet, a huge amount of digital data is produced every moment. Human resource 
(HR) analytics is necessary for the intelligent use of this data to improve Human 
Resource Management (HRM) decisions. Given the significance of the issue and its 
emerging nature in our country, “Data-Driven HR: How to Use Analytics and Metrics 
to Drive Performance” by Bernard Marr was chosen to review. This book was 
translated into Persian by Dr. Ali Pirannejad and Vahid Faraji Jabdar. Therefore, the 
purpose of this article is to criticize the mentioned book.  

Research Methodology: The content of this book is criticized with a critical 
approach and using the systematic implication research method. Therefore, the HR 
analytics maturity model in the context of the main functions of human resource 
management (including human resource planning, staffing, training and development, 
performance appraisals and compensation, and human resource maintenance) was used 
as the book review’s framework. First, the mentioned model was stated and the above 
five functions were explained. Then, based on the degree of relevance and addressing 
each of the functions, book topics were examined separately, on the analytical maturity 
model, the critical implications related to each of the topics were counted. Library and 
document studies were used to collect data. The form criticism of the book was also 
done to complete both the content and form criticism. To complete both aspects of the 
review, a formal review of the book was also done. 

Research Findings: Research findings based on the critique implications are:  
The function of human resource planning and recruitment is presented in an 

ambiguous, scattered, and incomplete based on four indications. The training and 
development function has received the most attention in the book. However, it provides 
useful classified material about this function, according to three implications, this topic 
is also incompletely stated. It has ignored the topics of the training process, differences 
between education and training, and the differences between classroom and workplace 
training methods.  Performance appraisal and management based on two implications 
and compensation based on two implications have been considered incompletely and 
disconnectedly. The function of employee relations and maintenance has also been 
expressed incompletely, vaguely, and scattered based on four indications. The topics of 
confidentiality, engagement, safety, and health mentioned in the book are related to this 
function, but they are presented in such a way that this idea comes to mind that they are 
more inclusive and comprehensive categories than HR maintenance. This is completely 
wrong. According to the analytics maturity model, all topics related to the five functions 
of HRM that are mentioned in the book do not go beyond the descriptive level. 
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Appropriate and accurate examples and topics are placed at the anecdote level and in the 
best case, at the report presenting level, and they can only answer the question "What 
happened?" 

Conclusion: However, in the early chapters (one to five), the book has succeeded in 
introducing and presenting a comprehensive understanding of the data-driven approach 
and expressing the necessity of HR analytics, it is quite obvious that other chapters, 
especially 7th to 11th- which are dedicated to the human resource management and its 
functions suffer from scientific weakness, content fragmentation, and the lack of 
coherence. The author has acted poorly in creating a link between the functions of 
human resource management and the data-driven approach. Since the book has a 
consultative approach, it is not expected to provide a coherent theoretical view of data-
driven HRM, but it can satisfy the curiosity of students, managers, and those interested 
in this field to a large extent and provide a new insight to the audience about it. 

Suggestions: Content suggestions include: Chapters 7 to 11 should be revised to 
improve the scientific quality and the topics related to HRM functions should be stated 
more accurately. Since the book has a consulting nature, the individual or organizational 
level of consulting should be specified in each topic. The analytical aspect of the book 
should be strengthened to improve the readers' skills. There are some formal 
suggestions, mainly including the literary editing of the Persian version of the book. 
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  محور:  دادهمنابع انساني نقدي بر كتاب 

  برد عملكرد هاي كليدي پيش ها و شاخص استفاده از تحليل ةنحو

  *نژاد مژگان روشن

  چكيده
 روزافـزون از ابزارهـاي هوشـمند    ةاسـتفاد ارتباطي و اطلاعاتي و هاي  فناوري توسعةبا رشد و 

 اسـتفادة شـود.   هاي ديجيتـال در هـر لحظـه توليـد مـي      متصل به اينترنت، حجم عظيمي از داده
ي منـابع  گر تحليلها براي بهبود تصميمات مرتبط با منابع انساني نيازمند  هوشمندانه از اين داده

اسـت   كننده بيني پيشو  ،ي منابع انساني داراي انواع توصيفي، تشخيصيگر تحليلانساني است. 
مـدل بلـوغ    درنظرداشـتن حاضـر بـا    مقالةشوند.  ي معرفي ميگر تحليلكه در قالب مدل بلوغ 

پژوهي به نقد  منابع انساني با استفاده از روش دلالت گانة مديريت پنجي و كاركردهاي گر تحليل
 اثر برنارد مر ،عملكرد برد شيپ يبرا ها سنجه و يگر ليتحل: كاربرد محور داده يانسان منابع كتاب
 هـاي  شـاخص  و هـا  استفاده از تحليـل  ةنحو: محور داده انساني منابعكه تحت عنوان  پردازد مي

دهد كـه بهبـود    ها نشان مي . احصاي دلالتاست  شدهبه فارسي منتشر  عملكرد برد پيش كليدي
در مباني نظري مباحـث مـديريت منـابع انسـاني و      تر بيشترشدن و تعمق  غنياساسي كتاب با 

  پذير است. گيري امكان تر به سطوح تحليل  توجه دقيق
ي منابع انساني، مدل بلوغ گر تحليلمحور،  مديريت منابع انساني، منابع انساني داده ها: دواژهيكل

  ي، نقد كتاب.گر تحليل
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  مقدمه. 1
 يدانشگاه اتيبار در ادب نياول ياست كه برا دياصطلاح نسبتاً جد كي انساني  منابعي گر تحليل

ي عبارت است گر تحليل ،طبق تعريف ).Marler and Boudreau 2017( ظاهر شد 2004در سال 
و  ،حليـل ت ،يده سازمان يبرا يكم يها و روش ،يريگ ميتصم وتر،يعلم كامپي و تركيب لاقاز ت
اهميـت   ).Mortensen et al. 2015(در دنيـاي مـدرن   شده ديتول يها »داده« ةنديفزا زانيم حيتوض

اند. البته از نظر  دانسته» نفت خام«اي است كه برخي آن را معادل  گونه بهدر دنياي معاصر » داده«
 ؛ زيـرا كنـد  تر مـي منـد  ارزشهايي دارد كه آن را از نفـت خـام    ژگي  اقتصادي وي تأثيرات ةگستر

2007از سال  ،همين دليل  مجدد دارد. به استفادةشدني نيست و قابليت  تمام برخلاف نفت خام 
 و فـيس بـوك   ،آمازون  فت،آلفابت، مايكروسا  ، پنج شركت برتر آمريكايي شامل اپل،م 2017تا 
انـد (امينـي و    گرفته كار هرا ب )Data-Driven( »محور داده«وكار  مدل كسب )) كنونيMetaمتاي ((

  .)1399  ديگران
 م 1990 ةده ـين عـواملي اسـت كـه از    تـر  مهـم تغيير فناوري ارتباطي و اطلاعاتي يكـي از  

حجم و سرعت بالاي اين  ).Gardner et al. 2003(ر زندگي انسان داشته است برا  تأثيرين تر بيش
دنيـاي    ،2002نام مديريت در سال  صاحبزياد است كه پيتر دراكر، انديشمند  چنان آنتغييرات، 

كه در آن سـاختارهاي سـنتي    است  كردهعصري تعريف  درستي به پيچيده و نامطمئن معاصر را
. پيشرفت )Dani et al. 2006( ندده سازماني و مفاهيم پيشين مديريتي اعتبار خود را از دست مي

 رونـد شود،  كه تحت عنوان تغييرات تكنولوژيك از آن ياد مي ،هاي ارتباطي و اطلاعاتي فناوري
تر از گذشته انجـام شـود،    كارها بهتر و سريع است انجام كارها را تغيير داده است و باعث شده

و حجـم زيـادي از اطلاعـات را در زمـان      ،تر به اطلاعات فراهم گـردد  ي آسانرس دستامكان 
هـاي ارتبـاطي و    استفاده از فنـاوري  ة. درنتيج)Burk and Ng 2006( كوتاهي بتوان پردازش كرد

بـه   راه هـم تلفـن   و هاي الكترونيكـي  شود. وقتي افراد از طريق دستگاه داده توليد مي ،اطلاعاتي
و  يجسـم  تيوضـع  ،يمكـان  تي ـموقع دربـارة ها  شوند، حجم زيادي از داده اينترنت متصل مي

هـا   شود. به اين داده لحظه توليد مي ها در  آن  يو روابط اجتماع ،رفتار ،يعاطف تيوضع ،يسلامت
  ).Arroyo and Osca 2019( گويند ) ميBig Dataداده ( هاي بزرگ يا كلان داده

 يهـا  تي ـتوسط فعال و بدون ساختار افتهيساختار يها از داده ياديحجم ز ،ها نيز در سازمان
 زيچ در همه يگسترش فناور ليدل به. )Nocker and Sena 2019( آيد مي وجود به ها معمول سازمان

هـا   سـازمان  ةتوسع وها براي رشد  داده كلان ،ها ) و رسانهي نسل پنجمفناور ا،ياش نترنتي(مانند ا
 هسـتند  منـد  ارزشهسـتند، بسـيار    هـا  آنين منبـع  تـر  مهـم هايي كـه افـراد    سازمان خصوص به
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)Arroyo and Osca 2019( .اند داشته يا گسترده تأثير يو سطح فرد يسطح سازمان ربها  داده كلان 
  . )Scholz 2017: 73( دهند مي رييرا تغ يمنابع انسانكار افراد و واحد  نحوةو 

دهـد   محور يك گام به پيش است و پارادايم جديدي را ارائه مـي  مديريت منابع انساني داده
را بهبود  انساني  منابعاقدامات  در حوزةگيري  و تصميم است هاي جديد بوده كه مستلزم چالش

 ،)HRM functionsكاركردهـاي مـديريت منـابع انسـاني (     .)Arroyo and Osca 2019( بخشـد  مي
هـاي ديگـري نيـز نيـاز دارنـد تـا در        داخلي خـود، بـه داده   كارآييهاي مربوط به  داده بر علاوه
منـابع   تيريمـد . )Lawler et al. 2004( هاي مرتبط با استراتژي سازمان سهيم باشند گيري تصميم
ها    سازمان تيموفق شيدر افزاخود را موريت أمو  زدپرداب يريگ مياز تصم تيبه حما ديبا يانسان
 مربوط است يـا غيرمسـتقيم بـر    افرادبه  مستقيماً ايكه  انجام رساند به يماتيبهبود تصم قياز طر
  ).Dahlbom et al. 2019( اثرگذار استآنان 

از انواع معيارهاي سنجش تا ) درطول زمان HRM( يمنابع انسان تيريدر مداستفاده از داده 
 ةدي ـچيپ يهـا   حليلشامل ت انساني  منابعي گر تحليل. است  يافتهتكامل  انساني  منابعگري  تحليل
بازار) است كه  اهاي سازمان ي از ساير بخش( ي) و خارجيمنابع انسان حوزة(از  يداخل يها داده
مرتبط  ماتيتصمبراي پشتيباني تا شوند  تحليل ميو  يآور جمع ،اطلاعات يفناوراستفاده از با 

  .)Arroyo and Osca 2019( شوند  گرفته كار با كاركنان و عملكرد سازماني به
 Global Human Capitalانسـاني جهـاني (   ةسرمايندهاي رو 2014ي سال براساس نظرسنج

Trends 2014 survey(ها ستميو س ،يمنابع انسان ي، بازار فناور )HRMS(،  يهـا  از بخش يكيكه 
 Martin-Rios et( ارزش دارددلار  ارديليم دوازدهاز  شياست، اكنون ب عيرشد سر حال در يتجار

al. 2017(. زيـادي انجـام    قي ـتحق انساني  منابعمديريت  داده در كلان دربارةتاكنون ، اينوجودبا
توسـط   تـر  بـيش اين مبحـث   د،نگذار يم تأثير ير روابط انسانبها  داده كلانگرچه  و است  شدهن

داده  كـلان مديريت منـابع انسـاني و    رابطة بينشود تا محققان.  مشاوران و متخصصان دنبال مي
 يانسانگران  كنشاز  تيحماكه قابليت  آنبر علاوهمديريت منابع انساني  ؛ زيراجالب است اريبس

بسـتر و  گرچـه  را هم دارد.  ها زمانداده در سا كلان يساز ادهيپرا دارد، پتانسيل استراتژيك براي 
   .)Scholz 2017: 73( است  يافتهحاضر چندان توسعه ن توان فني آن درحال

محـور و   داده گري منـابع انسـاني و مـديريت منـابع انسـانيِ      تحليل مقولةتوجه به  ،رو ازاين
ناپذير است و آشنايي هرچه  مديريت ايجاد كند، ضرورتي اجتناب در حوزةتواند  تحولي كه مي

هـاي آتـي در ايـن     موقع از فرصـت  بهو  مؤثربرداري  بهره زمينةدانشگاهي از آن،  ةجامع تر بيش
و  نـژاد  پيـران علي  ترجمةاثر برنارد مر، با  ،محور داده انساني منابعكند. كتاب  حوزه را فراهم مي
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. بـا  اسـت   شـده در ايران منتشر  زمينههايي است كه در اين  دار، از اولين كتاب وحيد فرجي جبه
 . است  شدهعنايت به اين ضرورت، كتاب حاضر براي نقد و بررسي انتخاب 

  
 شناسي . روش2

 منـد، كتـاب حاضـر    پژوهي نظام و با استفاده از روش دلالت با رويكردي انتقادي ،در اين مقاله
تا به اين پرسش پاسخ داده شود كه براسـاس مـدل بلـوغ     است  گرفتهنقد و بررسي قرار مورد
حـد توانسـته اسـت رويكـرد       چهمنابع انساني تا  مديريت گانه، پنجي و كاركردهاي گر تحليل
خواننـده از ايـن مفـاهيم    و بـه انتظـارات   كند ي منابع انساني را معرفي گر تحليلمحور و  داده

  پاسخ دهد؟
 كـه حـل آن   كنـد  يرا مطالعـه م ـ  يا مسـئله  گر پژوهشپژوهشي است كه در «پژوهي  دلالت
 حـوزة ، رشـته  يمكتـوب بـرا   يا دهي ـا، يـا  مدل، هينظر، فلسفه كي يها دلالت يواكاو مستلزم
 ،مكتوب يا دهيا ، يامدل ،هينظر ،فلسفه كي متن بر ؛خود است ةضوع موردعلاقي، يا مومطالعات

 يو عمـوم  يطـور كل ـ  نيمشـخص و هم ـ  يها است؛ پرسش يمتك، دانش ديتولخذ أمعنوان  به
 ،شـود  يم ـ دهياز متون بركش يي)ها گزاره(يا صورت كلمات  به عمدتاًحاصل  يها پرسد؛ داده يم
 را ) متوندهيايا  ،مدل ،هينظر ،فلسفه ك(يها  دلالتها از مبدأ  دلالتها و  ياري سهم ياحصا يبرا
   .)16: 1401 فرد دانايي» (دهد يانجام م شانهيو بازاند يذهن يروش بهو پژوهش را  ؛كند يم ليتحل

پـژوهش، ابتـدا    از پژوهـي اسـت. در ايـن نـوع     يكي از انواع دلالـت مند  پژوهي نظام دلالت
يابي) خـود را   دلالت أمبد(درمقابل  پذيريِ دلالتيا مدل مفهومي مقصد  چهارچوب گر پژوهش

و  اسـت  طراحـي كـرده   مجامع علميدر  شده طرح ةايد، يا چهارچوباز رشته، فلسفه، نظريه، 
 ةدهند تـك عناصـر تشكيل هـايي بـراي تك دنبـال دلالت بـهها  استقراض دلالتمĤخذ در سپس 

  .)106: 1401 فرد دانايي؛ 1395 فرد دانايي(گردد  مفهومي مييا مدل  چهارچوبآن 
  منـابع ي گـر  تحليـل مند، مدل بلوغ  پژوهي نظام براساس روش پژوهش دلالت ،در اين مقاله

 تأمينريزي نيروي انساني،  در بستر كاركردهاي اصلي مديريت منابع انساني (شامل برنامه انساني
 عنـوان  بـه نيـروي انسـاني)    داشـت  نگـه و خـدمات،   نيرو، آموزش و بهبود، ارزيـابي و جبـرانِ  

هـاي انتقـادي متنـاظر بـا ايـن       اسـتفاده قـرار گرفـت و دلالـت    مورد بررسي كتـاب  چهارچوب
  . استاسناد  ةمطالعاي و  خانه ها كتاب آوري داده مفهومي احصا گرديد. روش جمع چهارچوب

ز قبل از باي ا ارزيابي و انتقاد صوري يعني هم ارزيابي، ةجنب در نقد كتاب بايد دو جاكه ازآن
هر دو نوع  انجام بگيرد، )،1386محتوايي (خرمشاهي  ارزيابي و انتقاد و هم االله تا تاي تمت بسم
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پژوهانـه نـاظر بـر محتـواي كتـاب و       ارزيابي در اين مقاله انجام گرفت. بديهي است نقد دلالت
فارسـي آن اسـت. بايـد در نظـر      ترجمـة صوري متوجه  اصلي كتاب است و نقد ةنسخمتوجه 

و بـه   اسـت ارزيابي و وارسي انديشه  يمعنا بهبلكه  ،معني رد و مخالفت نيست داشت كه نقد به
بـا   تـا  كوشـد  لذا محقق مـي  .)1391برج  چهار  دارد (اعظمي توجه مان أتونكات مثبت و منفي 

 طرفي به هر دو مقوله بپردازد. رعايت اصول انصاف و بي
 
  اب و نويسندهمعرفي كت. 3

 ـ يبـرا  هـا  سنجه و يگر ليتحل: كاربرد محور داده يمنابع انسان كتاب -Data( عملكـرد  بـرد  شيپ

Driven HR: How to Use Analytics and Metrics to Drive Performance ،( مـر برنـارد   ةنوشـت 
)Bernard Marr(را ، ) اولين بار انتشارات كوگان پيجKogan Page Pablishers ( به  2018در سال

صـفحه اسـت. ويـرايش دوم     260. كتاب شامل كردالكترونيكي منتشر  صورت بهزبان انگليسي 
هوش  يريگكار به ةنحو: محور داده يانسان منابععنوان  با 2023در سال همان انتشارات  را كتاب
 ـ يو داده بـرا  يگـر  لي ـتحل ،يمصنوع  ,Data-Driven HR: How to use AI( عملكـرد  بـرد  شيپ

analytics and data to drive performance(  ده اسـت. در ويـرايش   انچاپ رس بهصفحه  228در
گسترش روزافزون و اهميت هوش مصنوعي در دنياي امـروز سـاختار    به باتوجهنويسنده  ،دوم

  بازبيني كامل قرار داده است.مورد كتاب را با درنظرگرفتن اين موضوع
علـي   ترجمـة بـا   1400در سـال   انتشارات دانشـگاه تهـران   اولين بار در ايران را اين كتاب

 هـا  استفاده از تحليل ةنحو: محور داده انساني منابعدار، تحت عنوان  و وحيد فرجي جبه نژاد پيران
 اندهرس ـچـاپ   بـه نسـخه   صدتيراژ  و صفحه 275، در عملكرد برد پيش كليدي هاي شاخص و

آن  از و پـس كـرد  چـاپ  تجديـد  ) 1400در همان سال ( را كتاب حاضرهمين انتشارات است. 
در  ،يگـر  تحليـل  نهـاد برابر، يعنـي  »analytics« ةواژنادرست  ترجمةچاپ يا ويرايش نشد. البته 

زيرا ارزيابي  ؛جاي انتقاد دارد ،كه البته در چاپ دوم هم اصلاح نشد ،»ها تحليل«عنوان كتاب به 
كتاب را، كه روان و متعهد به متن اصلي انجام شده است، تا حدود زيادي مخـدوش   ترجمةاز 
  دانشگاه تهران نيست.  جايگاه ةزيبندكند و  مي

 ،يتجـار  عملكـرد  ،ياسـتراتژ  نده،يآ يروندها حوزةكتاب، كارشناس  ةنويسند ،»برنارد مر«
 ةشـد  شـناخته  يهـا  انسـازم  از يرمصنوعي در تجارت است و با بسيا  هوش و ،تاليجيد تحول
 ييهـوا  يروي ـن وتا،يتو، انگلستان بانك آسترازنكا، كروسافت،يما گوگل، آمازون، ازجمله جهان
 بيست ةنويسند او .است  داده مشاورهها  بدان و كرده كار و ... ،متحد ملل سازمان شل، ،يسلطنت
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 ،درعمـل  يتجار يروندها اند: است كه از آن جمله يالملل نيب يها كتاب نيتر پرفروش ازكتاب 
 تيواقع ،ها داده ياستراتژ ،درعمل يمصنوع هوش ،ياطلاعات انقلاب ،درعمل يفناور يروندها
 ،وكـار  كسب يديكل ليتحل و هيتجز ،بزرگ يها داده ،درعمل بزرگ يها داده ،درعمل افتهي توسعه

عملكـرد   مـديريت  و ،عملكرد ةادار و تيريمد ،هوشمند شركت ،عملكرد يديكل يها شاخص
هـاي مكـرر، نگـارش     رانـي  هاي راديو و تلويزيوني، سـخن  وي با شركت در برنامه .كياستراتژ

ي و يك اجتماع يها رسانهدر  كننده دنبال ونيليمدو  از شيبو با داشتن  ،محتوا در فضاي مجازي
 و تجـارت  برتـر  گـذارانِ تأثيرعنوان يكـي از پرمخاطبـان و    و سايت، به خبرنامه مشترك ونيلمي

و  ،كيوارو يبازرگان ةمدرس آكسفورد، دانشگاهدر  ،چنين هم. شود يم شناخته جهان در يفناور
دار  نژاد و وحيد فرجـي جبـه   تدريس دارد. مترجمان كتاب علي پيران تيريمد ايرلندي مؤسسة

در  اومديريت دانشگاه تهران است كه تخصص اصـلي   ةدانشكدژاد دانشيار  ن هستند. دكتر پيران
 ،)1397انتشـارات دانشـگاه تهـران (    از ،الكترونيك حكومتمديريت دولتي است. كتاب  حوزة
)، و فصلي تحت عنوان 1401انتشارت دانشگاه تهران ( ، ازتاليجيد يمنابع انسان ياستراتژ  كتاب

، از انتشـارات علمـي و   الكترونيـك  حكومـت  ةفاضـل  ةمديندر كتاب » دموكراسي الكترونيكي«
راني الكترونيك، اينترنـت   حكم در حوزةمقالات زيادي  ،چنين همگر اوست. فرهنگي از آثار دي

  هوش مصنوعي دارد. و اشيا،
منابع انسـاني   ،: فصل اولاست  شدهشرح تنظيم  اين فصل به دوازدهقالب كتاب در  ترجمة

فصـل    ؛سير تكاملي هوشمندسازي (و فراهوشمندسـازي) منـابع انسـاني    ،فصل دوم محور؛ داده
 ،فصـل چهـارم   ؛،محور: اتخاذ رويكردي تجاري در منابع انسـاني هوشـمند   ژي داده استرات ،سوم

ابزارهاي منـابع انسـاني    ،فصل پنجم  ؛هاي منابع انساني ها: شناسايي منابع كليدي داده انفجار داده
هـاي بـالقوه: نگـاهي بـه      چالش ،فصل ششم  ؛محور: تبديل داده به بينش از راه تحليل افراد داده
فصـل   ؛محـور  جـذب و اسـتخدام داده   ،فصل هفـتم ؛ ها ريم خصوصي، شفافيت و امنيت دادهح

 ،فصـل دهـم   ؛محـور كاركنـان   ايمني و بهداشـت داده  ،فصل نهم ؛محور تعلق شغلي داده ،هشتم
 ةآينـد  ،فصل دوازدهـم  ؛محور مديريت عملكرد داده م،فصل يازده  ؛محور داده توسعةآموزش و 

  رسد. پايان مي بهها  محور. كتاب با اصطلاحات كليدي و نمايه منابع انساني داده
  
  . نقد محتوايي4

هـا را در   تـوان آن  كـه مـي   را برعهده دارد اي از وظايف عملياتي مديريت منابع انساني مجموعه
نيرو، آموزش و بهبود، جبران خدمات،  تأمينريزي و  قالب پنج دسته كاركرد عمده شامل برنامه
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 كـرد  بنـدي  نيـروي انسـاني تقسـيم    داشـت  نگهروابط كاركنان و  و ريت عملكرد،ارزيابي و مدي
ي منابع انساني با هدف كمك بـه بهبـود   گر تحليل .)1384؛ عباسپور 35: 1384(دولان و شولر 

و انـواع مختلـف    است آمده وجود بهتصميمات مرتبط با اين كاركردهاي مديريت منابع انساني 
مـدل بلـوغ    ،ايـن مقالـه   در). Reddy 2017( گيـرد  را در بـر مـي   ،پيچيدهي، از ساده تا گر تحليل
پژوهش مدنظر قرار گرفته  چهارچوب عنوان به) 1 (شكل ديگراني منابع انساني ديز و گر تحليل

هاي انتقادي احصايي بر مباحـث مربـوط بـه     پس از معرفي مختصر مدل، دلالت ،است. درادامه
  گردد.  كتاب ارائه مي در شده مطرحكاركردهاي مديريت منابع انساني 

  
  )Diez et al. 2020( ي منابع انسانيگر تحليلبلوغ  .1 شكل

و  ،توصــيفي، تشخيصــي يِگــر تحليــلي منــابع انســاني ســه نــوع گــر تحليــلمــدل بلــوغ 
گيرد كه در پيوستاري از توان تحليل كم (بلوغ پايين) تا توان تحليـل   كننده را در بر مي بيني پيش
  گيرند: (بلوغ بالا) قرار ميزياد 
 لي ـنوع تحل نيا ؛»افتاده؟ يچه اتفاق«كه  دهد يسؤال پاسخ م نيبه اي توصيفي: گر تحليل .1

خلاصـه   ،يخيتـار  يهـا  داده است، براساس داده يرو چه آندرك  يخام را برا يها داده
 ليدلا حيتوض يبرا را ييها نشيب توانند يكه م كند يكمك م ييو به كشف الگوها كند يم

  ؛وقوع ارائه دهند

نوع  نيدر ا ؛»اتفاق افتاد؟ نيچرا ا«كه  دهد يپاسخ مال ؤس نيا ي تشحيصي: بهگر تحليل .2
هدف آن است كـه از   وجود دارد و ريدو متغ رابطة بين درمورد ييارهايمعمولاً مع ليتحل

اتفـاق   چـه  آن حيتوض ـ اي ـمحرك «و به درك  رويمفراتر » است اتفاق افتاده چه آن«درك 
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 ةج ـيتنكـه  انجـام دهـيم    يدهد تـا اقـدامات   ميدانش به ما اجازه  نيابرسيم. » است افتاده
  ؛دنده يكاهش مرا ناخواسته  ةجينت او يد نكن يم تيمطلوب را تقو

 ؛»افتـد؟  يم ياحتمالاً چه اتفاق«كه  دهد يسؤال پاسخ م نيبه ا: كننده بيني پيشي گر تحليل .3
احتمـال وقـوع   احتمالي يك حادثه يـا  مدهاي آ پي نييتع يبرا يآمار يها كياز انواع تكن

معنا كـه    ؛ بدينجهت علت وجود دارد دربارة يشن. دلالت روكند ياستفاده مرخداد  كي
 كند ميمرتبط  گريد داد رويبه را  داد روي كيوجود دارد كه وقوع  ييدر جا يعلّ ةرابط

)Diez et al. 2020.( 
 

  نيرو تأمينريزي و  كاركرد برنامه 1.4
نيرو است. فصل هفتم كتاب  تأمينريزي و  يكي از كاركردهاي مهم مديريت منابع انساني برنامه

ي دارد. اين فصل خوان هممنابع انساني  با اين كاركرد» محور جذب و استخدام داده«عنوان   تحت
 تـا  درصدد است يافته و  هوش مصنوعي و داده اختصاص بر مبتنيبه مبحث جذب و استخدام 

كاربرد داده را براي اين كاركرد مهـم مـديريت منـابع انسـاني، در قالـب سـه جـزء (شناسـايي         
هاي  . دلالتكندترين افراد) بيان  هاي جذب، برند كارفرمايي، و شناسايي و ارزيابي مناسب كانال

شرح است:  اين منابع انساني به مهم و اساسيِ انتقادي مرتبط با اين كاركرد  
نيرو از كاركردهاي اصلي مديريت منـابع انسـاني اسـت كـه     تأمين ريزي و  برنامه، دلالت اول
 DeCenzo and Robbins( شود و انتخاب مي ،ريزي نيروي انساني، كارمنديابي، جذب شامل برنامه

هاي جذب و برند كارفرمـايي را   كه با كمي اغماض مبحث شناسايي كانال . درصورتي)34 :2010
انتخـاب   مقولةترين افراد براي سازمان را در  شناسايي و ارزيابي مناسب و كارمنديابي ةمقولذيل 

و  اند ي درحد روايتگر تحليلذيل اين عناوين از نظر سطح بلوغ  شده مطرحجاي دهيم، مباحث 
  د. نمان و در سطح توصيفي باقي مي اند تا سطح گزارش جاري را پوشش داده نهايتاً

داراي تـوالي   ،از نامش پيداست طوركه همان ،كارمنديابي و استخدام نيرو فرايند ،دلالت دوم
مباحث مرتبط با برخي از مراحل  از ها اشاره نشده است. برخي  مراحلي است كه در كتاب بدان

مصنوعي در جذب و استخدام، يا شناسايي متقاضيان بـراي    بيني شخصيت، هوش آن مثل پيش
بدون بيان ارتباط منطقي با موضوع فصـل در ايـن قسـمت آورده شـده اسـت.        سطح مديريت

تـرين   بينانـه  خـوش  ي درحد روايـت و در گر تحليلهم از نظر سطح بلوغ  شده مطرحهاي  مثال
 ترين سطح بلوغ تحليلي را دارند. مانند و پايين گزارش باقي مي درحدحالت 



  269  )نژاد مژگان روشن( ... گري و كاركردهاي مديريت منابع انساني بلوغ تحليل

 

لحـاظ   سـازمان از  يازهاين ينيب شيت از پعبارت اسريزي نيروي انساني  برنامه ،دلالت سوم
: 1384شـود (عباسـپور    يط ديبا ازهايبرآوردن آن ن يكه براي مراحل يزير و برنامه يمنابع انسان

به اهداف خود  لين يسازمان براكند  يم نياست كه مع يفرايند يمنابع انسان يزير برنامه .)118
 پـور  يدارد (قل ـ ازي ـن يو در چه زمان ،يچه مشاغل يبرا ،ييها تيبه چه تعداد كارمند، با چه قابل

به  يابي دست، آن تأمين يبرا يزير لازم و برنامه يبدون برآورد منابع انسانو ) 123- 122: 1399
اي بـه   اشـاره  هيچ. كتاب )DeCenzo and Robbins 2010: 112( پذير نيست امكاناهداف سازمان 

  اين مبحث نكرده است.
شود، تحليل شـغل   ميريزي نيروي انساني مرتبط  ديگري كه به برنامهمبحث  ،دلالت چهارم

. در تحليـل شـغل   شـغل  كي ـدرون  يهـا  تيفعال كيستماتياوش ساست كه عبارت است از ك
 ،و شـود  بيان مي موردنياز فيظاو و حيو تشر ييشناساطور دقيق  به ،افتد در كار اتفاق مي چه آن

د در انجام شو ديتحت آن باشغل كه  را يطيشراكار و نيز انجام  يلازم برا يها دانش و مهارت
  اي به اين مبحث نداشته است.  اشاره گونه هيچ. كتاب )ibid.: 120( گيرد بر مي

از نظر  چنين همو  استو ناقص  ،هاي فوق محتواي اين فصل مبهم، پراكنده براساس دلالت
هـاي جـاري را    زارش فعاليـت تا سـطح گ ـ  نهايتاًو  است ي درحد روايتگر تحليلسطح بلوغ 
  ماند. و در سطح توصيفي باقي مي است پوشش داده

 
  كاركرد آموزش و بهبود 2.4

پردازد. يكي از نقـاط قـوت كتـاب ايـن      مي» محور داده توسعةآموزش و «فصل دهم به مبحث 
در  را اي هاي نوين آموزش در دنياي معاصر توجه دارد و بينش ارزنـده  فصل است كه به روش

يادگيري و  فرايندنويسنده به مبحث تحول  ،اين فصل دهد. در اين خصوص به خواننده ارائه مي
 ـ  راه همپردازد. از يادگيري بر بستر تلفن  توسعه در عصر ديجيتال مي   رد،، يـادگيري در سـطح خُ

و هاي اطلاعـاتي   فناوري توسعةاثر بربرد كه  و يادگيري تركيبي نام مي ،سازي يادگيري شخصي
از كـلاس درس مجـازي و يـادگيري از راه دور، هـوش      ،چنين هماند.  ارتباطي ظهور پيدا كرده

و كاربرد واقعيت مجازي و واقعيت  ،هاي آنلاين سازي شده، دوره مصنوعي و يادگيري شخصي
اسـاس  كنـد. بر  يادگيري و توسعه ياد مي فرايندروندهاي كليدي در  عنوان بهافزوده در آموزش 

  ناقص مطرح شده است: صورت بهاين مبحث  اين دلايل
هاي پيشين متمايز  هاي فصل گويي بندي مطالب، اين فصل را از پراكنده كه دسته آن با، اولدليل 

 شـده  مطـرح هاي  مباحث و مثال، شود ن مينمو رهكند و خواننده را به درك مناسبي از مباحث  مي
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آموزان  دانشجويان و دانش درموردمدارس و ها و  هاي درس دانشگاه  از آموزش در كلاس عمدتاً
ارتباط با آموزش در سازمان نيست، امـا تفـاوت بسـيار     بي مؤسساتآموزش در اين شيوة . است

و  ،شامل روايت، بـازبيني  نهايتاًو  است سطح توصيفي در ي نيزگر تحليلدارد. از نظر سطح بلوغ 
  ماند. باقي مي» ؟آموزش چيست«پاسخ به پرسش  درحدشود و فقط  گزارش مي

 آمـوزش آكادميـك   حـوزة بـه   صرفاًشده در اين فصل  هاي مطرح مباحث و مثال ،دوم يلدل
)education (و مبحث آموزش كاربردياند  پرداخته )training(     كه كـاربرد زيـادي در سـازمان و

  غفلت قرار گرفته است. مورد مديريت منابع انساني دارد حوزة
تحليل  و تجزيهاي شامل  مرحله پنجي فرايندمنابع انساني،  حوزة درآموزش  فرايند ،سوم يلدل

و  ،آموزشي ةدورريزي برگزاري  هاي آموزش، انتخاب روش آموزش، برنامه نيازها، تعيين هدف
  از اين موارد نپرداخته است.  كدام هيچآموزشي است. نويسنده به  ةدورارزيابي 

  
  كاركرد ارزيابي و مديريت عملكرد 3.4

اسـت. در ايـن فصـل      اختصـاص يافتـه  » محـور  مديريت عملكرد داده«ازدهم به مبحث فصل ي
اسـتفاده از داده بـراي ارزيـابي     دربـارة دهـايي  نمو رهاي خـود   نويسنده با همان رويكرد مشاوره

دهد كه ارزنده و مفيد است و اين نكته را نيز  ها ارائه مي داده از لكرد كاركنان براساس برخيمع
  از: اند عبارتهاي انتقادي اين فصل  ود كه ارزيابي بايد هوشمندانه باشد. دلالتش يادآور مي

ي است كه شامل تعيين استانداردهاي فراينديابي و مديريت عملكرد  نظام ارزش ،دلالت اول
و  ،عملكرد با استانداردها، بـازخورد  مقايسةعملكرد، بيان اهداف و انتظارات، سنجش عملكرد، 

 فراينـد اي به اين  اشاره گونه هيچكه  آنبر علاوه. كتاب )ibid.: 236( انجام اقدامات اصلاحي است
دهد با مراحل ارزيابي عملكـرد ارتبـاط    كه هم ارائه مي را اي توضيحات پراكنده ها و ندارد، مثال

  منطقي ندارد. 
و در  اسـت هم مـب  و در اين بخش جزئـي و مـوردي، پراكنـده،    مطرحمباحث  ،دلالت دوم

 ،افزايـد  و بر ابهام مـي  است علت شده تيتربندي مزيدبر سان يككتاب نيز استفاده از قلم  ترجمة
هسـتند   سان يكعناوين داراي وزن و جايگاه  ةهمشود كه  چنين القا مي  كه به خواننده اي گونه به
شـود.   منطق رها مـي  گويي بي گيرد و خواننده در نوعي پراكنده ذيل ديگري قرار نمي كدام هيچو 

اي از مطالـب پراكنـده و    مشهود است. خواننده فقط بـا مجموعـه   اين نقص در اين فصل كاملاً
براي » هوشمند«صفت  مثلاًعدم دقت انتخاب معادل ( ،اي موارد  بدون ربط مواجه است. در پاره

جلـوگيري   كاملاًاست) از انتقال صحيح پيام » هوشمندانه«كه معادل » intelligently«قيد  ترجمة
  است.  كرده و بر ابهام افزوده
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، براسـاس مـدل سـطح    اسـت   شدهاين كاركرد مديريت منابع انساني مطرح  زمينةدر  چه آن
 ارائـة بـه روايـت و در بهتـرين حالـت بـه       صرفاًو  است توصيفي بوده درحدي گر تحليلبلوغ 

  شود.  گزارش منجر مي
  

  كاركرد جبران خدمات 4.4
تـا متناسـب بـا آن     شـود  مـي ي است كه از طريق آن كار افـراد ارزيـابي   فرايندجبران خدمات 

هـا   جبران به آن براي تر مزد و در مفهوم عام حقوق و دست عنوان بههاي پولي و غيرپولي  پاداش
  از:  اند عبارتهاي انتقادي مرتبط با اين كاركرد  ) دلالت348: 1395پرداخت گردد (سيدجوادين 

اين كاركرد مهم مديريت منابع انساني  دربارةشده در كتاب  ارائهين مبحث تر مهم ،دلالت اول
. نويسـنده  اسـت   شده) در فصل هشتم كتاب ارائه 185- 181مطالبي است كه طي پنج صفحه (

اهميت اين مبحث و ارتباط تنگاتنگ آن بـا سـاير وظـايف منـابع انسـاني       باوجود ،معتقد است
تحليل آن توجه زيادي نشده است. او  داده و در حوزةمبحث  به اين ،ازجمله عملكرد و توسعه

شـود و بـه تمايـل نسـل      مي اهميت توجه به برابري و ارزش بازار را در جبران خدمات يادآور
 بـاوجود كنـد.   سازي جبران خدمات اشاره مي جديد به برخورداري از انعطاف كاري و شخصي

موضـوعات پرداختـه و از تشـريح     به ارهاش درحد صرفاًوقوف نويسنده به اهميت موضوعات 
ي و كيفي مرتبط بـا موضـوع جبـران    به ساير مباحث كم ،چنين همكند.   مي مطلب پرهيز تر بيش

  است.   اي نكرده خدمات اشاره
مراقبـت و پـاداش   «در بنـدي كوتـاه تحـت عنـوان      يـازدهم در فصل  چنين هم ،دلالت دوم

  روي كافي نيست.  هيچ دارد كه البته به مبهماي  اشاره ها پاداشبه موضوع » كاركنان
مـديريت منـابع انسـاني،     در حـوزة گستردگي موضوع جبران خـدمات   اهميت و به باتوجه

 ،بيـان شـد   چـه  آن بـه  باتوجهضرورت داشت كه يك فصل به اين مبحث اختصاص داده شود. 
اكنـده در فصـول   پر صـورت  بهچه  توان ادعا كرد كه اين مبحث هم مغفول مانده است و آن مي

  توصيفي است.  درحدي گر تحليلمختلف بيان شده است از نظر سطح 
  

  نيروي انساني داشت نگهكاركرد روابط كاركنان و  5.4
اي با اين كـاركرد مـديريت منـابع     گونه هو نهم شامل مباحثي است كه ب ،هاي ششم، هشتم فصل

  از: اند عبارتانتقادي اين بخش هاي   انساني مرتبط هستند. دلالت
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 براي كاركنان ايمن باشد ،هم از نظر فيزيكي و هم نظر رواني ،محيط كاري بايد ،دلالت اول
)DeCenzo and Robbins 2010: 314( محور كاركنان ايمني و بهداشت داده«. فصل نهم با عنوان «

ويي و يدهـاي از نـوع وي ـ   داده خصـوص  بـه هاي متنوع،  هاي مختلف به كاربرد داده با ذكر مثال
و سـلامت كاركنـان    ،گيري از حـوادث  ها براي افزايش ايمني، پيشگر حسهاي حاصل از  داده
 هـا و  آشنايي با اين نـوع داده  منظور بهشده در اين فصل  ارائهمطالب  است كه پردازد. بديهي مي

هماننـد   شـده  مطـرح مباحـث   ،يگـر  تحليـل مناسب است. از نظر مـدل بلـوغ    تبطمرابزارهاي 
ند و وارد ددهي باقي مان گزارش نهايتاًروايت و  درحد است وتوصيفي  درحدهاي پيشين  فصل
  د.نشو نميسطح تشخيصي  ةحيط

امنيت رواني كاركنـان يكـي از مباحـث     ،در بند قبل اشاره شد طوركه همان ،دلالت دوم
نيروي انساني است. محرمانگي اطلاعات كاركنـان بـا ايـن موضـوع مـرتبط       داشت نگهمهم 

اين استفاده، اول با ملاحظات اخلاقي و قـانوني مربـوط    نحوةها و نيز  ست. استفاده از دادها
 هـا مـرتبط اسـت    تفسير مناسب و اخلاقي نتـايج آن  به دوم، ةمرحلبه محرمانگي داده و در 

)Oswald et al. 2020.(  
و  ،شـفافيت هاي بالقوه: نگاهي به حريم خصوصـي،   چالش«با عنوان  ،فصل ششم كتاب نيز

ها و رعايت مسـائل اخلاقـي و امنيتـي در اسـتفاده از      به موضوع محرمانگي داده ،»ها امنيت داده
 ـتر هـا خصوصـي   كه نسـبت بـه سـاير داده    ،منابع انساني حوزةهاي  خصوص داده به ،ها داده  ،دن

اي ه ـ مانـدن داده  حساسيت و اهميت محرمانه درستي بر هپرداخته است. در اين فصل نويسنده ب
دهايي درجهت حفظ محرمانگي و رعايت مسائل نمو رهها و  كار و راهد كن  ميكيد أتمنابع انساني 

همانند مباحـث   شده مطرحمباحث  ،يگر تحليل. از نظر سطح بلوغ دهد  اخلاقي مربوط ارائه مي
  توصيفي است.  درحدقبلي 

. در اين فصـل  است  شدهگذاري  نام» محور تعلق شغلي داده«فصل هشتم كتاب  ،دلالت سوم
افراد در  داشت نگهسنجش، بهبود وفاداري و   نويسنده به مباحث ايجاد رضايت شغلي در افراد،

عنـوان سـه ضـلع تعلـق شـغلي       بهبود وضعيت جبران خدمات و مزاياي شـغلي، بـه  و شركت، 
درصـدد  هايي ذيل هر عنوان و عنـاوين فرعـي مـرتبط،     و با ذكر مثال است پرداخته  ،محور داده

بهبود احساسات كاركنان، بهبـود    است تا استفاده و كاربرد داده را براي افزايش رضايت شغلي،
  و سيستم جبران خدمات نشان دهد. ،بيني ريزش كاركنان پيش وفاداري،

گرفتـه   نظـر  در» تعلق«معادل  ”engagement“كتاب، اصطلاح  ترجمةاگر از اين نكته كه در 
دادن يك فصل به اين مبحث خلاقانه و  اختصاص ،د جاي بحث دارد، بگذريم كه خواست  شده



  273  )نژاد مژگان روشن( ... گري و كاركردهاي مديريت منابع انساني بلوغ تحليل

 

هـاي ارتبـاطي و اطلاعـاتي و     گسـترش فنـاوري   براثـر هاي اخيـر،   در سال ؛ زيرانوآورانه است
ها  است و محيط سازمان  ها اتفاق افتاده شدن، تغييرات شديدي در محيط پيرامون سازمان جهاني

تا بتواننـد پاسـخ مناسـب و     اند ها نيازمند چابكي است. سازمان  را بسيار پيچيده و نامطمئن كرده
اند. در اين نوع  سريعي به شرايط محيطي بدهند و لذا ساختارهاي كوچك مجازي گسترش يافته

هـاي   رنگ است و افراد براساس تخصص خود در قالـب تـيم   ساختارها، روابط سنتي بسيار كم
 workكاري يا پيونـد شـغلي (   مبحث پيوند ،نتيجهها همكاري دارند. در كاري موقت با سازمان

engagement or job engagementكنـد. ايـن جايگـاه از نظـر نويسـنده       اي پيدا مي ) اهميت ويژه
نيـروي انسـاني و    داشت نگه«كاركرد مهم مديريت منابع انساني، يعني  مهم است كه دو چنان آن

گسـتردگي   بـه  باتوجـه  ،بنـدي  ته اين دسـته است. الب  را ذيل اين مبحث دانسته ،»جبران خدمات
آميز اسـت. تنهـا    نيروي انساني و جبران خدمات، بسيار دور از ذهن و مبالغه داشت نگهمباحث 

بندي حدس زد، شناخت محدود نويسنده از مباحث مديريت  توان براي اين دسته كه مي را علتي
و انسجام فكري و  دچارندپراكندگي  به  در اين فصل نيز شده مطرحمنابع انساني است. مباحث 

سـوابق تحصـيلي و تجربـي     بـه  باتوجـه د كه البتـه  نكن تسلط نويسنده بر موضوع را تداعي نمي
 شده مطرحمطالب  ،گيري نيز  نويسنده چندان دور از انتظار نيست. از نظر مدل سطح بلوغ تحليل

  شود. ن نميونم رهو خواننده را به سطح بالاتري از تحليل  استتوصيفي  درحد
در ايـن   بـالا در  شـده  مطـرح مباحـث   زمينة اي كه در مطالب ارزنده باوجود ،دلالت چهارم

ها  ارتباطات كاركنان و انگيزش آنان در اين فصل چون هممباحث مهمي  ،فصول ارائه شده است
  .اند   مغفول مانده

  
  كتاب )شكلي( . نقد صوري5

رسيدن به واحـد   ،هاي هوشمندسازي معرفي پايه: كليات، است  شدهكتاب از سه بخش تشكيل 
محور. اين ترتيب منطقي است. بخـش اول و دوم   منابع انساني داده مقولةو بخش  ،منابع انساني

. شـش  اسـت پردازد و شامل شش فصـل   محور مي به تبيين ضرورت مديريت منابع انساني داده
دارد. هرچند نويسنده به وزن و  محور اختصاص فصل بعدي كتاب به مديريت منابع انساني داده

اهميت مباحث در ادبيات مديريت منابع انساني توجه نداشته است و فقط به برخي از مباحـث  
 ،و مـبهم  ،نـاقص، پراكنـده   صـورت  بههم  آنمديريت منابع انساني،  ةعمدمرتبط با كاركردهاي 

ريختـه و   درهـم  صـورت  بهاي از مباحث را بدون توجه به مباني نظري  مجموعه ،است پرداخته 
  جاي داده است.  يازدهمتا  هفتمهاي  ارتباط در فصل نحوةبدون بيان 
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شود كه  مانند آغاز مي مقدمهپس از ذكر عنوان فصل، بلافاصله مبحثي  ،در ابتداي هر فصل
دهد و با معرفي اهم مطـالبي كـه در آن فصـل     عنوان و اهميت آن ارائه مي درموردتوضيحاتي 

وجود » نكات كليدي فصل«يابد. در پايان هر فصل، بخشي ذيل عنوان  خاتمه ميشود،  بيان مي
شده در فصـل   اي از مباحث مطرح پردازد و خلاصه بندي مباحث هر فصل مي دارد كه به جمع

آورد. بند آخر نيـز بـه معرفـي     و در قالب بندهاي جداگانه مي ،گويا ،شده بندي شكل دسته بهرا 
كنـد. در پايـان هـر     پردازد و ارتباطي ميان دو فصل برقـرار مـي   يمختصر محتواي فصل بعد م

 و خواننده است. اين چينش مناسب است  شده  و منابع هر فصل آورده» ها نوشت پي«فصل در 
فصـل بعـدي بسـيار     دربـارة اي  داشـتن ايـده   چنـين  همو  ،فصل هدف هر ،در فهم مطالب را

  كند. مي ياري
كتاب را دارد. در اين فصـل  نامة  حكم مقدمه و معرفي فصل اول كتاب كه ذكر استشايان 

 ـ  با انتخاب عناويني مناسب با فصول مختلف كتاب به خـوبي بـه محتـواي     هصورت فشـرده و ب
نمـاي   راه«ذيـل عنـوان    ،در اين فصل ،چنين همشود.  هاي مختلف كتاب اشاره مي مطالب فصل

شـود. نويسـنده در ايـن فصـل اذعـان       هاي كتاب معرفي مي ها و فصل بخش ،»استفاده از كتاب
هـاي اول   : بخش اول شامل فصـل است  شدهكه مطالب كتاب در قالب سه بخش تنظيم  كند مي

هـاي هفـتم تـا     و بخـش سـوم شـامل فصـل     ،هاي سوم تا ششم بخش دوم شامل فصل، و دوم
و  آورد و بـدون اشـاره   ميـان نمـي   سخن بهجاست كه نويسنده از بخش اول  دوازدهم. نكته اين

پـردازد كـه بخـش دوم حـاوي معرفـي       هاي دوم و سوم مي معرفي بخش اول به معرفي بخش
 مقولـة هاي هوشمندسازي و رسيدن به واحد منابع انساني است و بخش سـوم نگـاهي بـه     پايه

محور در دنياي واقعي دارد. خواننده بايد با استنباط خود دريابد كه بخـش اول   منابع انساني داده
شود كه همانا كليات كتاب است و شامل معرفي كتاب (فصل اول) و  و دو ميشامل فصل يك 

آشنايي با مبحث داده و هوشمندسازي (فصل دوم) است. البته در فهرست مطالب و متن كتاب 
  بندي نيامده است.   اين بخش

انگليسي متفاوت است. هر دو طرح از نظـر رنـگ و    ةنسخترجمه با  ةنسخطرح روي جلد 
هرچند طرح جلد اصلي از اين نظـر بهتـر    اند، مرتبططراحي ساده و تاحدودي با محتواي كتاب 

. عنوان انگليسي در پشت جلد قيـد  است مناسب نسبتاً جلد يرو رنگ يهارمون و بيتركاست. 
آن  ةنويسـند ر آن كتـاب و  پشت جلد كتـاب حـاوي كـادري اسـت كـه د      ،چنين هم. است  شده
تصوير كلي از كتاب و نويسنده  ارائة ةعهدخوبي از  هاند. اين نوشتار كوتاه ب اختصار معرفي شده به



  275  )نژاد مژگان روشن( ... گري و كاركردهاي مديريت منابع انساني بلوغ تحليل

 

و متناسب با  است . صحافي اين اثر از كيفيت خوبي برخوردار است. قطع اثر وزيرياست برآمده 
شود. كتـاب بـا    ناسب ارزيابي ميمحتواي اثر است كه در حالت كلي براي استفاده از اين كتاب م

اسلامي مزين به ـ   شود. شايسته بود به سنت چاپ كتاب در فرهنگ ايراني عنوان آغاز مي ةصفح
. عنـوان  داردتقـديم   ةصـفح و  ،نامـه  شـناس  ،نويسـي فيپـا   شد. كتاب فهرست نام خدا مي ةصفح

برخـي   ،چنـين  هم. است  شدهالمللي (شابك) آن قيد  استاندارد بين ةشمارو  ،انگليسي، سال چاپ
يادداشـت ناشـر    ترجمـة ن از ا. مترجم ـاسـت   آمدهكتاب در صفحات اوليه  دربارةاز اظهارنظرها 
 ةنسخكه در  آنبا. فهرست اشكال است  آمدهتفصيل  اند. فهرست مطالب به پوشي كرده اصلي چشم

ا در پايان كتاب بـا  ه است. اصطلاحات كليدي و نمايه ترجمه نيامده ةنسخدر  ،اصلي وجود دارد
كند. از نظـر ترجمـه،    و كار يافتن اصطلاحات و مطالب مرتبط را آسان مي است  آمدهقيد صفحه 

نظر از مواردي كه ويرايش ناكافي درك  صرف باناصواب بگذريم، هاي  سازي اگر از برخي معادل
، هرچنـد  دارداي روان  ترجمه توان گفت كه تقريباً ، مياست  كردهمطلب را براي خواننده سخت 

محتـواي   بـه  باتوجـه  ،قلـم  ةاندازشود. نوع و  هاي چاپي و ويرايشي بسياري در آن ديده مي غلط
ز عنـوان  ج هو ب است  شدهقلم براي عناوين دقت ن ةاندازهرچند در انتخاب  است،مناسب  ،كتاب

نـاوين فرعـي و   اند. ايـن امـر تفكيـك ع    عناوين بعدي با يك قلم نوشته شده ةهماول هر فصل، 
اصـلي   ةنسخكند. البته در متن  نهايت درك مطلب را سخت ميدرتر و  تر را از عناوين كلي جزئي

  در ترجمه وجود دارد. صرفاًو انگليسي كتاب چنين مشكلي وجود ندارد و اين نقيصه 
كـه   داردهـاي املايـي (تـايپي) و اشـتباهات دسـتوري زيـادي        از نظر ويرايشي كتاب غلط

جا براي نمونه به چند مـورد   . در ايناست  كردهضروري  كاملاًهاي بعد  ن را در چاپويرايش آ
  شود: اشاره مي

پـاس  «؛ 10ص  ،»كننـدد « مثلاًشود:  كرات در كتاب ديده مي اشتباه تايپي به :يپيتا اشتباه ـ
ــر«؛ 89ص  ،»ب صــورت«؛ 31ص  ،»خــدهي ــايي«  ؛103ص  ،»متغيي    ؛152ص  ،»كافرم

  :دليــل و تكــرار كلمــه بــي ةفاصــل ؛154ص  ،»بــازخورد از از«؛ 153ص  ،»متقاضــايان«
ص  ،»احساســت«؛ 174ص  ،»ترغيبكنــد«  ؛171ص  ،»افــراددر«؛ 156ص  ،»عضــويتدر«

 ،»پيادهسـازي «؛ 213ص  ،»كمككنـد «؛ 191ص  ،»كهكاركنان«؛ 190ص  ،»ب كه«؛ 176
وفـور   كتاب زيـاد و بـه  چنين در  اينمواردي  ؛261ص  ،»و   زير   اتمي اتمي«  ؛231ص 

» كمـك كنـي  «، »كمـك كنـيم  «جاي  هكتاب، ب ةجملكه در آخرين  آن جالبشود.  ديده مي
  رسد.  اتمام مي بهپاياني  ةنقطاي اشتباه و بدون  كتاب با كلمه چاپ شده است و
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قـدر مطلـب را سـاده     آن نـه آن است كه مترجم  هترجميكي از نكات مهم در : سيرنويز ـ
هاي متعـدد   قدر سخت بداند كه زيرنويس آن نهو  باشدنيازي به زيرنويس نفرض كند كه 

ايـن مـوارد    اغلـبِ  ،انـد  مترجمان هرچند از زيرنويس استفاده كرده ،بدهد. در اين كتاب
 درمـورد مترجمـان محتـرم    كه جا بود ههاست. شايسته و ب زيرنويس اسامي افراد و مكان

ت مطلب و كمك به درك بهتـر خواننـده، توضـيح    انتقال درس منظور بهها،  برخي از واژه
، »خالص كاركنان مروج ةنمر«براي  ،گرفتند. براي مثال مختصري در زيرنويس در نظر مي

ص  ،»سپاري كاركنان جمع« ؛198ص  ،»شده متصلكاركنان «و صفحات بعدي؛  154ص 
و » تــالا« ؛182ص  ،»ســلري دات كــام و پــي اســكيل« ؛181ص  ،»نســل هــزاره« ؛166

. 103ص  ،»ظهور فناوري رايانش ابري« ؛72ص  ،»صفحات گسترده« ؛32ص  ،»ها موك«
نهـاد   نوشت نيامده اسـت. پـيش   پييك از اين موارد توضيحي در زيرنويس يا  هيچبراي 
افزارهـا   طور اسامي نرم اصطلاحاتي از اين قبيل و همين درموردشود مترجمان محترم  مي

درج  بـر  عـلاوه ، اسـت   شـده ها نام برده  در متن از آنوفور و كرات  هايي كه به و شركت
ي در اختيار تر بيشمعادل انگليسي، يادداشتي مختصر در زيرنويس بگنجانند و اطلاعات 

  خواننده قرار دهند. 
  است:  توجه قابل رعايت نكات دستوري چندين مورد بارةدر :يدستور نكات ـ

هـاي منفـي    هاي نامصـطلح از نكتـه   واژههاي نامناسب جمع يا  استفاده از علامت )الف
جاي كارفرمايـان و بـا جمـع مجـدد      هب )204 ،156 (صكارفرماها  مثلاًكتاب است. 

يـك   ةزيبنـد  شايسـته و  كه چندان) 7ص (» ها عمليات« چون همكلمات جمع عربي 
  . يستمتن علمي منتشرشده از سوي انتشارات دانشگاه تهران ن

شـود و   وفـور در كتـاب ديـده مـي     ها به انداختن آنتوجهي به حروف ربط و جا بي )ب
  شود. براي نمونه:  موجب اختلال در انتقال پيام مي

هاي  فعاليت ةهايي كه دربردارند قابليتمقابله با اين بحران بالقوه بايد به چهارچوب  منظور به
   ).103ص ( كارتان هست، طراحي كنيد و كسبكلي و جزئي موردنياز 

بعـد از  » را«حـرف ربـط    كي ـدوم اضـافه بـوده و    ي »بـه «حرف ربط  جا نيا در
كنـد.   ريي ـتغ دي ـباجمله اشـتباه اسـت و    فعل دركل اي ،»هست ازيموردن...  ها تيقابل«

  .است صحيح »چارچوب« و بوده اشتباه »چهارچوب« ةواژضمن اين كه 
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جـاي آن   بهشود، اين است كه  ميهايي كه با عنوان تضاد يا تبعيض شناخته  موضوعيكي از 
ميان  ةمقايسبه  تر بيشكردن استانداردهاي مشخص براي رسيدن به اهداف، ارزيابي  تعريف
  ).240ص (كند  ميكاري سوق پيدا  ةرد همسطح و  همدو فرد 

بودن  عربي به باتوجه» موضوعات«كاربردن  هب .1مل است: أت قابلدر اين جا دو نكته 
 ،دو فرد يا دو شيء مقايسةدرمقام  .2 ست،»ها موضوع«تر از  ، مصطلح»موضوع« ةكلم

نفر يـا   براي تعداد بيش از دو» ميان«شود. حرف ربط  استفاده مي» بين«از حرف ربط 
 رود.  مي كار به ءدو شي

  شود. براي نمونه:   دفعات در كتاب ديده مي بهي فعل و فاعل خوان همعدم  ـ

رو بـوده   هروبها  حجم زيادي از داده با...  دوران كنوني واحدهاي منابع انساني حتي پيش از
  )؛19ص ( است

 گيري را براساس رويه كنيد تصميميا ...  اكنون در تلاش هستند تا ها بسياري از شركت
  )؛50ص (

در تـلاش اسـت تـا رفتـار خريـداران در      ها  يك فروشگاه محلي كه با رصدكردن داده
  ).51ص (فروشگاه را تحليل كنند 

هـاي   طـولاني بـه جملـه    جملةوجود ابهام در بيان مطلب كه با ويرايش يا شكستن يك  ـ
  شود:  كوتاه برطرف مي

 ،اسـت ثيرگـذار  أتشدن اسـتراتژي داده   غنيتنها در  نهديگر، مشاركت اين قبيل افراد  سوي از
شود تا  ميگيري اين استراتژي سبب  شكل ةاوليهاي  گامبلكه درگيركردن اين افراد نسبت به 

هاي مربوط به نيـروي انسـاني را بـيش از پـيش      دادههاي خود به  گيري تصميماين افراد در 
  ).61ص (توجه كنند 

 شـده  مكـانيزه  كـاملاً  هاي كارخانهداده در حال رشد بوده كه  بر مبتنيمقياس فناوري  وضوح به
بخشي  عنوان بهكه  هايي تكنولوژيو ساير  هاگر حس) تا كارها و كسبدر بسياري از  كم دست(

   ).189 ص( دهند مياين مقياس را نشان  شدن محقق اند، يافتهتوسعه  ايمني ةبرناماز 
شـود كـه نيازمنـد     كتاب زيـاد ديـده مـي    ةاوليهاي  خصوص در فصل از اين دست موارد به

  .كندويرايش اساسي است تا فهم مطلب را آسان 
هاي اين اتفاق ظهور ظهـور فنـاوري    علتيكي از « مثلاً :سجاوندي نكات رعايت عدم ـ

  بعد از اتفاق جا افتاده است. ويرگول )؛22ص (» نام اينترنت اشياست بهجديدي 
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  مندي كتاب  . مسئله6
هـايي   هاي ارتباطي و اطلاعـاتي و ظهـور پديـده    سريع فناوري توسعةرشد و  به باتوجهامروزه، 

هـا و   ي همگاني بـه ايـن فنـاوري   رس دست چنين هماينترنت اشيا و هوش مصنوعي، و  چون هم
مـديريت و مـديريت منـابع انسـاني      در حوزةي آن گر تحليلابزارهاي هوشمند، مبحث داده و 

بدان واقف اسـت و در ويـرايش    كاملاًكتاب  ةنويسندضرورتي كه  ؛ضرورتي انكارناپذير است
 ب رانيــز در كتــاب خــود گنجانــده و براســاس آن كتــا  را جديــد مبحــث هــوش مصــنوعي

ايـن   ،نگـري  . مترجمان محترم هم هوشمندانه، با تيزبيني و آينـده است  دادهبازنويسي قرار مورد
كتاب  ترجمةموقع تشخيص داده و نسبت به  درستي و به ههاي ايراني ب ضرورت را براي سازمان

تـا   107هفتم توسعه و نيز مواد  ةبرنامهاي كلي  سياست 25بند  كه آنخصوص  بهاند.  دهكراقدام 
و  اند داشته تأكيدهفتم توسعه، بر ضرورت هوشمندسازي و دولت الكترونيك  ةبرنام ةلايح 109

ها و استفاده از هوش مصنوعي و ابزارهاي ديجيتـال   خودكارسازي فعاليت فرايندرود  انتظار مي
  ي نيز به خود ببيند.تر بيشات و توجه شتاب تأكيددر نظام اداري با اين 

وجود  انساني  منابعي گر تحليل در حوزةكم سه جريان اصلي پژوهشي  حاضر، دست درحال
وكارهـا در اتخـاذ رويكـرد     هـاي احتمـالي كسـب    دغدغـه  ةدهنـد  دارد. جريان نخسـت، نشـان  

 كـارآيي ها طيفي از موضوعاتي مانند ترديدداشتن به  اين دغدغه. است انساني  منابعي گر تحليل
يـا احتمـال شكسـت     ،انسـاني   منـابع ي گـر  تحليل نةزمياين رويكرد، فقدان تخصص كافي در 

  شوند.  هاي اين حوزه را شامل مي پروژه
سـرمايه   با تمركز بـر نـرخ بازگشـت    تر بيشهاي كاربردي  به لزوم انجام پژوهش دومجريان 
رايط توصيف شگري منابع انساني هنوز در سطح  ها و كاربردهاي تحليل پژوهش ؛ زيرااشاره دارد

ها با نتايج  اند. پيوند نتايج اين تحليل حوزه باقي ماندهاين كمـك بـه بهبـود كاركردهـاي  نهايتاًو 
  است. در كـانون توجه قرار گرفته تر كموكار، چه در سطح پژوهش و چه درعمل،  كسب

ارد و شـامل  د تري رويكرد تخصصي گري به استفاده از فنون رايانشي در تحليلجريان سوم 
 ـانــد؛   پاســخ داده شــده   انسـاني   منابعگري  از طريق تحليلاست كه سائل موردي م  ة آننمون

عنـوان ابـزار و    و هوش مصنوعي به ،كه به كاربرد يادگيري ماشين، اينترنت اشيا است مطالعاتي
  .)1402اند (ابراهيمي و اسماعيلي مهياري  هگري منابع انساني اشـاره كـرد تحليلفنون 

 تـا  گـردد و نويسـنده كوشـيده اسـت     جريان اول تعريـف مـي   چهارچوبكتاب حاضر در 
 خوبي به. كتاب كندمديريت منابع انساني منعكس  در حوزةهاي مرتبط با اين رويكرد را  دغدغه

محور و تحليلي، ضـرورت   معرفي ديدگاه داده بر علاوه ،اين كار برآمده و توانسته است ةعهداز 
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 ـ را و بينش جديـد و جـذابي   كندزد  گوشو اهميت آن در دنياي كنوني و آينده را  مـديران،   هب
تواند در تدوين  بينشي كه مي دهد؛ نشان مديريت منابع انساني حوزةان مند علاقهو  ،متخصصان

  باشد.  مؤثرها و طراحي و اجراي اقدامات مديريت منابع انساني  برنامه
تر اين رويكرد  كاربردي تر و كه سطح عملي ،سوم هاي مرتبط با جريان دوم و كتاب به مقوله
هـا و   هايي از شـركت  را با روايت موارد و مثال ها ولي اهميت و لزوم آن ،كند هستند، ورود نمي

  دارد. از نظر دور نمي ها را آن و است قرار داده موردتوجهافزارها  نرم
  
  گيري . نتيجه7

اســتفاده از روش برنــارد مــر بــا  ةنوشــت ،محــور منــابع انســاني دادهكتــاب  ،در ايــن مقالــه
ي منـابع  گـر  تحليـل نقد و بررسي قرار گرفت. بدين منظور از مدل بلـوغ  مورد پژوهي دلالت
كاركردهاي مديريت منابع انساني استفاده شد. بـدين   چهارچوبدر  )Diez et al. 2020( انساني
داده شد مديريت منابع انساني توضيح  ةعمدپنج كاركرد  درموردابتدا مدل مذكور بيان و  ،منظور

 ،كدام از كاركردهاهر ميزان ارتباط و پرداختن به به باتوجهدر كتاب،  شده مطرحو سپس مباحث 
سـهم هريـك از    دربـارة گيـري،   بررسي قرار گرفت و براساس مدل بلوغ تحليلمورد تفكيك به

  هاي انتقادي احصا گرديد. ي آن كاركردها دلالتگر تحليلمباحث در 
ها را در  توان آن كه ميرا برعهده دارد اي از وظايف تخصصي  مجموعهمديريت منابع انساني 

نيـرو، آمـوزش و بهبـود، ارزيـابي و      تـأمين ريـزي و   قالب پنج دسته كاركرد عمده شامل برنامـه 
بندي كرد. با  نيروي انساني تقسيم داشت نگه و ،مديريت عملكرد، جبران خدمات، روابط كاركنان

شـوند، حجـم    رش استفاده از ابزارهايي كه به اينترنت متصـل مـي  هاي نوين و گست رشد فناوري
مـديران،    گيـري  ها در تصـميم  استفاده از اين دادهانديشة شود.  لحظه ساخته مي زيادي از داده هر

تكنولوژي  است؛ زيرا  گرفتهشكل  ،تصميمات مرتبط با كاركردهاي مديريت منابع انساني ازجمله
موجبات ، است  شدهاطلاعاتي به ابزار مهمي براي انجام كاركردهاي مديريت منابع انساني تبديل 

الگوهاي ارتباطي خـاص   ،هاي منابع انساني را فراهم كرده ترشدن و تحول در تمامي فعاليتمؤثر
 Girsha and( اســت كــرده و ادبيــات خــود را ايجــاد  ،خــود را در دنيــاي تجــارت شــكل داده

Nagendrababu 2019(  ي منـابع انسـاني، بـا هـدف كمـك بـه بهبـود        گـر  تحليـل و بدين ترتيب
آمده است كه سطوح مختلفـي از   وجود به ،تصميمات مرتبط با كاركردهاي مديريت منابع انساني

هايي است كـه   شود. كتاب حاضر يكي از اولين كتاب را شامل مي  ،ي، از ساده تا پيچيدهگر تحليل
دليل اهميـت موضـوع و نوظهوربـودن بـراي نقـد       بهوزه ترجمه و منتشر شده است و در اين ح
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كتـاب ابهـام و پراكنـدگي مطالـب     عمدة ضعف  ،تر اشاره شد كه پيش گونه همانانتخاب گرديد. 
هاي هفتم تا يازدهم  مرتبط با كاركردهاي تخصصي مديريت منابع انساني است كه محتواي فصل

در بيان كاركردهاي اصلي مديريت منابع انساني و ايجاد كتاب مدنظر  ،سو ازيكشود.  را شامل مي
لذا به برخي از مباحث  .ناتوان است كاملاًمحور  رويكرد داده ديگر در ازسوي ها و ارتباط ميان آن

كه بسيار محدودنـد و اسـتفاده از ايـن     كند بسنده مي مديريت منابع انساني حوزةجزئي و فرعي 
بارزترين ضعف كتاب است كه باعث و  ترين تر است. اين نقيصه، بزرگ آن ساده درموردرويكرد 

مـديريت   دربارةبه يك ديدگاه نظري منسجم  يابي دستشود انتظارات خواننده از كتاب براي  مي
 گيـري منـابع انسـاني    محور يا كسب دانش و مهارت حداقلي در انجـام تحليـل   منابع انساني داده

  .را در انجام تحليل عملي ياري دهداو تا  برآورده نشود
ي كـار بـر روي داده اسـت و فصـل چهـارم بـه ايـن موضـوع         گر تحليلاساس  جاكه ازآن

فصل چهارم پس از  ؛نقد ديگري نيز بر كتاب وارد است كه اشاره بدان ضرورت دارد ،پردازد مي
سـاختارمند)، بـه انـواع     و نيمـه  ،معرفي انواع داده (داخلي، خارجي، ساختارمند، غيرسـاختارمند 

پردازد. هرچند توضيحات اين فصل درخصوص شناسايي و  هاي مربوط به منابع انساني مي داده
هـاي منـابع    در بحـث داده  ،كنـد  معرفي داده كامل و مفيد است و خواننده را با مبحث آشنا مـي 

جاي داد  را  آن يهبندي اول توان ذيل همان تقسيم و مي است شود كلي بوده بيان مي چه آنانساني 
ويژگـي   گونـه  هـيچ هاي مختص منابع انساني دانسـت؛ زيـرا    بندي داده را تقسيم  آن توان  و نمي

هـاي   خواننـده از شناسـايي داده   بندي وجود نـدارد و انتظـار   خاص منابع انساني در اين تقسيم
، 1998 در سـال  اسـنل  ليپـك و بنـدي   شود. براسـاس تقسـيم   مختص منابع انساني برآورده نمي

هاي  فعاليت .1دانست:  مرتبط HRهاي  فعاليت از دسته توان با چهار ميا هاي منابع انساني ر داده
هاي سـنتي   فعاليت .2 ،فرد و منحصربه مند ارزشهاي  ) شامل فعاليتcore HR activitiesكليدي (

)traditional HR activitiesهـا  سـازمان  ةكلي ـهاي بسـيار عمـومي و مشـترك در     ) شامل فعاليت، 
 ةافزودهايي عمومي كه ارزش  ) شامل فعاليتperipheral HR activitiesاي ( هاي حاشيه فعاليت  .3

هايي كه فقـط در مواقـع    )، فعاليتidiosyncratic HR activitiesهاي ويژه ( فعاليت .4 ،كمي دارند
از جنس و نـوع   اي بندي  چنين تقسيم). Lepak and Snell 1998( شود ها استفاده مي خاص از آن

  توانست مفيدتر باشد.  داده مي
هـاي اول تـا پـنجم) از     كه كتاب در فصول اوليه (فصـل  كردتوان اذعان  از نظر آموزشي مي

 و ي منـابع انسـاني، بيـان ضـرورت و اهميـت آن،     گر تحليلمحور و  معرفي رويكرد داده ةعهد
 دربـارة  را جانبه و كـاملي  همهتوصيف  و است برآمده  خوبي بهمعرفي انواع داده و انواع تحليل 
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 موردتوجهتواند  دهد كه مي ي منابع انساني ارائه ميگر تحليلمحور و  مديريت منابع انساني داده
  ان اين حوزه باشد.مند علاقهو  ،دانشجويان، متخصصان ةعلاقو 

 ،اسـت مشـاهده   قابـل  وفـور در كتـاب   بـه هاي دسـتوري   اشتباه چنين همهاي تايپي و  اشتباه
استفاده  جاكه ازآن ،درنهايتگيرد.  سختي انجام مي بهيا  ،انتقال پيام گاه ناقص، نارسا كه اي گونه به

تواند نظر خواننده را  كردن عناوين يا برخي موضوعات مهم مي برجستهاز قلم متفاوت در متن يا 
هاي متفـاوت در    قلمتوجهي به انتخاب  )، بي1388(رضي  كندمطالب ترغيب  ةادامبه مطالعه و 

اي محـدود   گذارد. از پاره منفي مي تأثيرر دريافت پيام از سوي خواننده بكتاب  ترجمةتيتربندي 
اي سـليس و   درمجموع كتاب ترجمه ،اصطلاحات كه بگذريم ترجمةهاي نادرست در  برگردان

در اختيار خواننـده   را اي تواند بينش و ديدگاه ارزنده مياست و  متعهد و به اثر اصلي دارد روان
  قرار دهد. 

  
  هانهاد پيش. 8

هـايي  نهاد پـيش بهبود كتاب از دو منظر صوري و محتوايي،  منظور بهاشاره شد،  چه آن به باتوجه
هـاي   كتـاب در چـاپ   ترجمـة بهبـود   منظور بههاي صوري نهاد پيششود. بديهي است  ارائه مي
هاي محتوايي متوجه كتاب نهاد پيشو  است ن يا ناشر محترمامترجم آن انو مخاطباست بعدي 

  است: ،يرس دستدرصورت  ،اصلي ةنويسنداصلي است و مخاطب آن 
  نهادهاي صوري: پيش )الف

 هاي تايپي و دستوري با ويرايش ادبي؛  رفع اشتباه. 1
 تر؛ رفع نقايص و ابهامات در انتقال معنا و پيام كتاب با ويرايش علمي و ادبي دقيق. 2
 هاي تكراري؛  حذف پانويس. 3
تـر   و معرفـي دقيـق   تـر  بـيش توضـيح   ارائةنوشت و يا پانوشت براي  كردن پي اضافه. 4

 هاي ناآشنا؛  اصطلاحات و واژه
منظـور   بندي مناسب مطـابق بـا كتـاب اصـلي بـه      استفاده از قلم متفاوت براي عنوان. 5

 بندي بهتر مطالب و كمك به درك درست مفهوم.  دسته

  :تواييهاي محنهاد پيش )ب
  محور، هاي هفتم تا يازدهم مربوط به مبحث مديريت منابع انساني داده بازنگري فصل .1

محتـرم از   ةنويسـند شـود   . توصـيه مـي  يابـد كه از نظر كيفيت علمي ارتقـا   اي گونه به
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مديريت منابع انساني براي تكميل و بهبود  حوزةنظران و متخصصان  صاحب هاينظر
محـور خـود و كاركردهـاي     كيفيت علمي اين بخش بهره گيرد تـا بـين ديـدگاه داده   

  كند؛تري ايجاد  مديريت منابع انساني ارتباط بهتر و دقيق
شـود   مـي  نهـاد  پيش است،اي  اين نكته كه كتاب حاضر كتاب مشاوره درنظرداشتنبا  .2

و  كندمشخص  را ،سطح سازماني يا فردي يعني ،خود ةمشاورمحترم سطح  ةنويسند
تفكيك براي هر  بههايي  يا توصيه كنددهاي كتاب را تدوين نمو رهديد،  ةزاوياز همان 

صورت مجزا به هركـدام بپـردازد تـا از عـدم      دو سطح داشته باشد و در هر فصل به
  ؛مطالب پرهيز گردد ارائةانسجام و ناهمگوني در 

 ،شـود  مـي  نهـاد  پـيش گيري منابع انسـاني اسـت    تحليل دربارةكه كتاب  اين به باتوجه .3
محترم، ضمن تقويت ارتباط مباحث با كاركردهاي منابع انساني، در تقويت  ةنويسند

چـه اتفـاقي   « فيتوص ـمباحـث كتـاب از    كه اي گونه به ،كاربردي كتاب بكوشد ةجنب
احتمالاً « ينيب شيپو به  درسب» اتفاق افتاد؟ نيچرا ا« يصتشخ و به ودفراتر ر» افتاده؟

نماي عملـي بـراي آمـوزش     يك راه عنوان بهمنجر شود و بتواند  »افتد؟ يم يچه اتفاق
 ان قرار گيرد. مند علاقهي منابع انساني در اختيار گر تحليلمهارت 

  
  نامه كتاب

هاي  ـ مفهومي پژوهش  فكريهاي  بنيانسير تحول و « )،1402اسماعيلي مهياري (مصطفي  و ابراهيمي، الهام
  .25- 1، 3، ش 13س ، طالعات منابع انسانيم، »گري منابع انساني تحليل حوزة

، 1 ، سيأر نقـد  ةنام ـ فصـل ، »يأرشناسي و انواع نقد  درآمدي بر روش« )،1391اعظمي چهاربرج، حسين (
  .19- 1، 1  ش

 و پـردازش  ةنام ـ پژوهش، »محور بررسي الگوهاي مدل كسب و كار داده« )،1399( و ديگران اميني، مصطفي
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