HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 
The definition of management is the attainment of organization goals in an effective and efficient manner through planning, organizing, leading and controlling organizational resources. Assuming that you are a Human Resource Manager, how would you use this definition to explain how you would manage workplace diversity and motivational approaches such as gain-sharing and executive information systems in a contemporary organization? 

QUẢN LÝ NHÂN SỰ

Quản lý là sự đạt được những mục tiêu của tổ chức bằng một phương thức hiệu quả thông qua việc lập kế hoạch, tổ chức, lãnh đạo và kiểm soát nguồn lực tổ chức. Giả định rằng bạn là Giám đốc Nhân sự, bạn sẽ sử dụng định nghĩa này như thế nào để giải thích việc bạn làm thế nào để quản lý sự đa dạng ở môi trường làm việc và phương pháp thúc đẩy chẳng hạn như hệ thống chia sẻ lợi ích và thông tin điều hành trong một tổ chức đương thời.

                                                                                                                Nguyễn Hùng
GIỚI THIỆU

Hơn một thập kỷ qua, bộ mặt của ngành Quản trị Nguồn nhân lực (Human Resources – HR) đã thay đổi đáng kể. Từ một bộ phận dường như với mức ưu tiên thấp, giờ đây HR đã trở thành một phần không thể thiếu đối với mọi tổ chức bởi chính chức năng then chốt của nó. Ngày nay, HR hiện thân cho tất cả những hiểu biết về cách thức duy trì môi trường làm việc hiệu quả và tích cực nào là tốt cho doanh nghiệp1. 
Ngày nay, một tổ chức thật sự tốt chỉ khi có những đóng góp tích cực từ các thành viên làm việc trong tổ chức. Vì vậy, con người chính là nguồn lực chính của bất cứ loại hình đoàn thể nào.

Nguồn nhân lực đóng vai trò rất quan trọng ở doanh nghiệp hoặc đoàn thể. Do đó, khai thác nguồn lực này để phục vụ phát triển xã hội và doanh nghiệp là một vấn đề quan trọng trong quản lý đoàn thể và doanh nghiệp. Đó là quản lý nguồn nhân lực.

Quản lý nguồn nhân lực  đòi hỏi người ta phải có hiểu biết về con người ở nhiều khía cạnh, và cũng cần biết rằng nguồn nhân lực là yếu tố trung tâm trong quá trình phát triển.

Kỹ thuật quản lý nguồn nhân lực luôn hướng đến việc tạo ra nhiều cơ hội cho con người phát triển tất cả những khả năng tiềm ẩn, giảm bớt những nguồn lực không cần thiết và tăng hiệu quả tổ chức.
Quản trị viên, nói chung, tham gia vào một bộ máy chức năng để cùng đạt được các mục tiêu của tổ chức. Những "chức năng" chính của ban quản trị đã được mô tả bởi Henri Fayol trong các công trình nghiên cứu của ông, đó là 4 chức năng quản trị là: hoạch định, tổ chức, chỉ huy, phối hợp và kiểm soát2. Ngày nay, rất nhiều nghiên cứu xoay quanh các chức năng của Quản trị, và nó có thể tóm lược thành bốn chức năng cơ bản và quan trọng: Hoạch định, Tổ chức, Lãnh đạo và Kiểm soát.

Hoạch định
Chức năng Hoạch định là quá trình xác định mục tiêu, xây dựng một chiến lược để thực hiện các mục tiêu đó và phát triển các kế hoạch để kết hợp và phối hợp các hoạt động với nhau

 Tổ chức
Chức năng Tổ chức bao gồm quá trình xác định những nhiệm vụ phải được thực hiện, người thực hiện các nhiệm vụ đó, cách thức phân nhóm các nhiệm vụ, ai sẽ phải báo cáo cho ai, và cấp nào sẽ được ra quyết định

Lãnh đạo
Như ta đã biết, mỗi tổ chức bao giờ cũng có yếu tố con người và công việc của nhà quản trị là làm thế nào để đạt được mục tiêu của tổ chức bằng và thông qua người khác. Đây chính là chức năng lãnh đạo. Khi các quản trị viên khích lệ các nhân viên cấp dưới của mình, tạo ảnh hưởng đến từng cá nhân hay tập thể lúc họ làm việc, lựa chọn kênh thông tin hiệu quả nhất hay giải quyết các vấn đề liên quan đến hành vi của nhân viên thì các nhà quản trị đang thực hiện chức năng lãnh đạo.

Kiểm soát
Sau khi các mục tiêu được xác lập, các kế hoạch được hoạch định, cơ cấu tổ chức được xác định và nhân viên được tuyển dụng, đào tạo và khuyến khích làm việc thì sai sót vẫn có thể xảy ra. Để đảm bảo cho mọi việc đi đúng hướng, nhà quản trị phải giám sát và đánh giá kết quả công việc. Kết quả thực tế phải được so sánh với những mục tiêu đã xác lập trước đó để nhà quản trị có thể đưa ra những hoạt động cần thiết, đảm bảo hoạt động của doanh nghiệp, tổ chức đi đúng quỹ đạo. Quá trình giám sát, so sánh, và hiệu chỉnh là nội dung của chức năng kiểm soát


Quản lý nguồn nhân lực  là một trong những lĩnh vực thú vị và thử thách cho tất cả các nhà quản lý trên toàn thế giới. Môi trường kinh doanh không ổn định do sự gia tăng cạnh tranh về giá trên toàn cầu, sự thay đổi công nghệ, thay đổi pháp chế lao động và thay đổi kết cấu lực lượng lao động đang là thử thách cho các nhà quản lý trong việc sử dụng nguồn lao động của hiệu quả hơn để đạt được nhiều lợi thế cạnh tranh hơn.

Không còn nghi ngờ rằng “quản lý” có thể được xem là khoa học, nghệ thuật, chính trị và quản lý (Watson, 1986). Quản lý nguồn nhân lực được phát triển từ quan điểm “quản lý cá nhân”, từ các kiến thức và các những thực tế xác định rõ bản chất của công việc và quy định mối quan hệ công việc. 
Để giải thích cách quản lý sự đa dạng ở nơi làm việc và phương pháp tiếp cận được hiệu quả, hãy xem xét các yếu tố sau:

· Những chức năng chính của quản lý nguồn nhân lực
· Vai trò của người lãnh đạo trong một tổ chức đạt hiệu quả

· Làm thể nào để quản lý một cách hiệu quả sự đa dạng ở môi truờng làm việc

· Làm thế nào để thúc đẩy những phương pháp tiếp cận một cách hiệu quả

Những chức năng chính của quản lý nguồn nhân lực

Theo quyển sách “Quản lý nguồn nhân lực: Lý thuyết và Thực hành”, John Bratton, Jeffrey Gold, Bratton HRM, Quản lý nguồn nhân lực gồm năm lĩnh vực chức năng:
· Bố trí nhân viên: sử dụng con người với những kỹ năng, khả năng, kiến thức và kinh nghiệm phù hợp để thực hiện những công việc trong tổ chức. Những bài thực hành thích hợp là lên kế họach nguồn nhân lực, phân tích công việc, tuyển dụng và lựa chọn.
· Thưởng: thiết kế và thực hiện hệ thống giải thưởng. Các bài thực hành bao gồm đánh giá công việc, đánh giá phẩm chất và lợi ích.
· Phát triển việc thuê người lao động: phân tích yêu cầu đào tạo để đảm bảo rằng người lao động có được những kiến thức và kĩ năng để hài lòng thực hiện công việc của mình hoặc đạ tiến bộ trong tổ chức. Đánh giá phẩm chất có thể xác định kỹ năng chính của người lao động và “năng lực”.
· Duy trì công việc: quản trị và giám sát sự an tòan ở nơi làm việc, sức khỏe, chính sách trợ cấp để duy trì lực lượng lao động giỏi và tuân theo những chuẩn mực và nguyên tắc do pháp luật qui định.

Vai trò của người lãnh đạo
Trước hết, hãy bắt đầu bằng việc định nghĩa vai trò lãnh đạo là gì. Vai trò lãnh đạo là một quá trình mạnh mẽ để những người khác sẵn lòng tận tụy, tòan tâm thực hiện một họat động để đạt được các mục tiêu đưa ra. Vì thế, vai trò lãnh đạo không chỉ đơn thuần là phong cách, uy tín hay sự thuyết phục, mặc dù những điều này có thể giúp ích cho vai trò lãnh đạo. Lãnh đạo là phải hiểu được con người, và đặc biệt là quá trình khiến những người khác cùng hành động và nhìn về một phía. Lãnh đạo còn là sự lắng nghe và tạo nên sự kết nối “thật sự” với những nhân viên tiềm năng. Lãnh đạo dựa vào khả năng riêng biệt, đưa ra những lựa chọn chiến lược, thiết kế và cho phép tổ chức thực hiện một công việc. Quá trình lãnh đạo này được gọi là “4 E”3. Bằng cách hiểu được phương pháp hoặc quá trình mà tất cả những nhà lãnh đạo thành công sử dụng, chúng ta có thể nâng cao những kỹ năng lãnh đạo của chính mình. Điều này thật sự không nhắm đến qui mô hoặc sự phức tạp của tổ chức. Theo cách khác, những suy nghĩ lãnh đạo này ứng dụng như nhau đến những công ty lớn và đến chính địa phương của chúng ta. 
Quản lý: Lãnh đạo khác với quản lý, trong đó, các nhà lãnh đạo luôn tạo nên sự thay đổi. Các nhà quản lý vận hành tổ chức và có khuynh hướng thể chế hóa “hiện trạng”. 
Giá trị: Trước tiên chúng ta cần hiểu và truyền đạt hệ thống giá trị của chính mình, và phải tập trung vào việc cân bằng các mối quan tâm, lo lắng đến người khác, và hiểu giá trị của họ. 

Quản lý môi trường làm việc đa dạng một cách hiệu quả

Môi trường làm việc đa dạng liên quan đến những khác biệt đa dạng giữa những con người trong cùng một tổ chức. Điều này nghe thật đơn giản, nhưng sự đa dạng bao gồm tuổi tác, tính cách sắc tộc, dòng họ, giới tính, chủng tộc, nền tảng học vấn, khu vực địa lý, thu nhập, tình trạng hôn nhân, kinh nghiệm quốc phòng, niềm tin tôn giáo, tình trạng gia đình, kinh nghiệm làm việc, cách nhận thức, chức vụ, chức năng tổ chức.

Sự đa dạng không chỉ bao gồm làm thế nào con người hiểu được chính mình, mà còn phải hiểu người khác. Những nhận thức đó ảnh hưởng đến sự tương tác của họ. Sự đa dạng sẽ tăng lên đáng kể những năm tới đây. Những tổ chức thành công nhận ra sự cần thiết của những hành động tức thời và sẵn sàng dùng các nguồn tài nguyên cho việc quản lý đa dạng ở nơi làm việc. 

Hiểu được những khía cạnh này ảnh hưởng đến việc thực thi công việc, động cơ, thành công và tương tác với những người khác là rất quan trọng. Khi các tổ chức đánh giá một cách tích cực cách quản lý các vấn đề ở nơi làm việc, việc phát triển và thực hiện các kế hoạch đa dạng, nhiều lợi ích được báo cáo như sau:

Khả năng thích nghi ngày càng tăng: các tổ chức thuê nhiều lực lượng lao động khác nhau có thể cung cấp nhiều giải pháp hơn cho các vấn đề về mặt dịch vụ, nguồn, sự phân bố các nguồn lực. người lao động từ những nền tảng khác nhau mang đến những kỹ năng cá nhân và kinh nghiệm đề xuất ý kiến linh hoạt trong việc thích nghi với biến động thị trường và nhu cầu của người tiêu dùng. 

Mở rộng dịch vụ: Những kỹ năng và kinh nghiệm đa dạng (chẳng hạn như ngôn ngữ, hiểu biết văn hóa) cho phép công ty cung cấp dịch vụ đến cách khách hàng trên toàn cầu. 
Những quan điểm đa dạng: Một môi trường làm việc đa dạng, dễ dàng trao đổi những quan điểm khác nhau sẽ cung cấp rất nhiều ý kiến và kinh nghiệm.
Những cách thực hiện hiệu quả hơn: những công ty khuyến khích sự đa dạng ở môi trường làm việc mong muốn tất cả nhân viên của họ thể hiện khả năng cao nhất của mình. Những chiến lựơc rộng khắp có thể được thực hiện, dẫn đến năng suất, lợi nhuận, tiền lãi ở đầu tư cao hơn. 
Có được tòan bộ thuận lợi từ sự đa dạng ở môi trường làm việc không có nghĩa là không có thử thách. Một vài thử thách là: Truyền đạt thông tin (văn hóa, rào cản ngôn ngữ, sự giao tiếp không hiệu quả ở các mục tiêu chính kéo theo sự lúng túng, ít hoạt động nhóm và đạo đức đi xuống), chống lại thay đổi, thực hiện những chính sách đa dạng ở nơi làm việc(phải xây dựng và thực hiện một chiến lược linh động để tối đa hóa hiệu quả của sự đa dạng ở nơi làm việc), sự quản lý thành công tính đa dạng ở nơi làm việc (chiến lược cần phải sáng tạo và cần được thực hiện để tạo nền văn hóa đa dạng, lan rộng khắp mỗi phòng ban, chức năng của tố chức)

Một số giải pháp đề nghị cho sự đa dạng ở môi trường làm việc

Quản lý sự đang dạng có nghĩa là thừa nhận những khác biệt của mọi người và nhận thấy những khác biệt này là có giá trị; điều này làm tăng thực tế quản lý tốt bằng cách ngăn chặn sự phân biệt đối xử và phát huy sự tổng quát. Một mình việc quản lý tốt không giúp công việc của chúng ta hiệu quả hơn khi có sự đa dạng ở môi truờng làm việc. Một vài giải pháp gợi ý về sự đa dạng ở nơi làm việc sau đây sẽ chỉ rõ thêm chi tiết:
Về khía cạnh lựa chọn
· Chỉ rõ nhu cầu kỹ năng làm việc hiệu quả trong một môi trường làm việc đa dạng.
· Đảm bảo những nỗ lực đáng tin cậy được tạo ra để tuyển mộ nhiều ứng viên đa dạng, đặc biệt là những người dân tộc thiểu sổ và phụ nữ. 
· Tập trung vào những yêu cầu công việc trong phỏng vấn, đánh giá cũng như xem xét kinh nghiệm.
· Những kỹ năng có thể trao đổi và những khả năng chứng minh được, như khả năng phân tích, tổ chức, giao tiếp, hợp tác. 
· Phỏng vấn theo hình thức thuyết trình nhóm. Đảm bảo hội đồng phỏng vấn là đa dạng, được nhập lại thành một, phân loại nghề nghiệp, độ dài của dịch vụ, những kinh nghiệm sống khác nhau, v.v… để trình bày những triển vọng khác nhau và để loại bỏ những thành kiến từ quá trình chọn lựa. Đưa ra câu hỏi và giải quyết nhằm đảm bảo không có những cố ý về thành kiến văn hóa. 
· Đảm bảo có những điều chỉnh thích hợp với những ứng viên khuyết tật.

· Phải hiểu rõ định kiến văn hóa của chính bạn.

Tránh sự chống lại những thay đổi tòan bộ. Thu hút khả năng của từng người lao động trong việc trình bày và thực hiện những sáng kiến đa dạng ở môi trường làm việc.
Thúc đẩy các quan điểm cởi mở trong tổ chức. Khuyến khích người lao động nhấn mạnh ý kiến của họ và đưa ra thái độ công bằng cho tất cả mọi người. 

Phát huy tính đa dạng ở các vị trí lãnh đạo. Thực tế này mang đến tầm nhìn và nhận biết các lợi ích của sự đa dạng ở nơi làm việc. 
Sử dụng đào tạo đa dạng. Sử dụng nó như là một công cụ để hình thành chính sách đa dạng.
Đối xử với mọi người như nhau khi nhân viên đa dạng. Chẳng hạn, khi người lao động bị giới hạn khả năng tiếng Anh hoặc khả năng đọc lưu loát, mặc dù sự giới hạn đó có thể không ảnh hưởng đến công việc của họ, và việc truyền đạt những thông tin quan trọng thông qua những thông báo phức tạp có thể không phải là một cách hiệu quả đối với họ. Trong quá trình đưa những thông báo như thế này đến tất cả các nhân viên là “cư xử với mọi người như nhau”, phương pháp này có thể không truyền đạt được. Một nhân viên không được biết thông tin quan trọng nào đó có thể sẽ cảm thấy quá trình giao tiếp “không công bằng”. Một quá trình chú ý đến sự đa dạng về trình độ tiếng Anh và khả năng đọc nâng cao giữa các nhân viên có thể bao gồm việc có thêm thời gian để đảm bảo tìm hiểu một thông báo quan trọng. Những nỗ lực như thế này của những người giám sát và quản lý có thể được hỗ trợ và khen thưởng như là những bài thực hành quản lý để làm việc với đa dạng nhân viên.
Quản lý sự đa dạng khác với Hành động đan xen – Quản lý sự đa dạng tập trung vào tối đa hóa khả năng của tất cả người lao động để xây dựng mục tiêu của tổ chức. Hành động đan xen tập trung vào từng nhóm riêng biệt như sự phân biệt đối xử mang tính lịch sử, chẳng hạn như màu da và phụ nữ. Hành động đan xen nhấn mạnh nhu cầu hợp pháp và trách nhiệm xã hội; quản lý sự đa dạng nhấn mạnh nhu cầu kinh doanh. Tóm lại, trong khi quản lý sự đa dạng cũng quan tâm đến sự đại diện của phụ nữ và người da màu ở nơi làm việc, cần phải tập trung hơn nữa và nhìn nhận hơn nữa rằng sự đa dạng phải có hiệu quả với mọi người. 
Quản lý phương pháp thúc đẩy hiệu quả

Có nhiều lý thuyết về động cơ thúc đẩy chẳng hạn như hệ thống cấp bậc những nhu cầu của Maslow (1943), hệ thống cấp bậc nhu cầu của Alderfer (1969), lý thuyết động cơ thúc đẩy 2 yếu tố của Herzberg (1968), mô hình động cơ thúc đẩy của Porter và Lawler (1968). Lý thuyết động cơ thúc đẩy cho rằng cách cư xử của một cá nhân tại nơi làm việc sẽ trực tiếp thỏa mãn những nhu cầu này. Nếu một công việc được thiết kế ra để thực hiện những nhu cầu trên, người lao động sẽ thực thi công việc rất tốt bởi vì anh ta đang thỏa mãn một cá nhân cũng như những yêu cầu của tổ chức. Một vài yếu tố ảnh hưởng đến động cơ thúc đẩy của người lao động như sau:
Sự bồi thường – là tổng phần thưởng trao cho người lao động cho các dịch vụ của họ, bao gồm sự bồi thường trực tiếp về tài chính  và sự bồi thường phi tài chính. Sự bồi thường tài chính trực tiếp bao gồm khoản phải trả mà một cá nhân nhận được như lương, thưởng và tiền hoa hồng. Đôi khi cung cấp một khỏan phải trả hoàn hảo là không thể. Những khoản bồi thường phi tài chính bao gồm sự thỏa mãn mà một cá nhận nhận được từ bản thân hoặc từ môi trường tâm lý hoặc thể chất trong moi trường làm việc. Một vài phương pháp gợi ý được trình bày dưới đây để giảm tác động lên nhà quản lý:

· Nhà quản lý nên khiến người khác cảm thấy thoải mái để thực hiện theo yêu cầu của sự bồi thường của chính họ cũng như về mặt kỹ thuật, pháp lý, tài chính và những mong muốn tổ chức. 
· Nhà quản lý nên tạo ra một môi trường tốt cho mọi người để thực hiện những nhiệm vụ có ý nghĩa.

· Để duy trì sự cạnh tranh, các nhà quản lý nên tăng tiền thưởng để đạt được những mục tiêu quan trọng.
Tăng sự chia sẻ - là một hệ thống khích lệ, được thiết kế nhằm tăng năng suất của người lao động, với sự tăng lên từ sự “làm việc thông minh hơn” chia sẻ giữa người thuê lao động và người lao động dựa vào những cách thức được xác định trước (AFSCME, 1995). Nó bao gồm (1) đo lường tài chính và hệ thống phản hồi đến sự thi hành của công ty chủ quản và đóng góp sự tăng lên vào hình thức thưởng khi thích hợp, và (2) hệ thống tập trung bao hàm để đánh giá các rào cản ảnh hưởng đến việc thực hiện đang tăng lên của công ty (gainsharing.com, 2004). Tăng sự chia sẻ gần như KHÔNG PHẢI là chia sẻ lợi nhuận mặc dù có một vài điểm tương đồng. Sự chia sẻ lợi nhuận nhìn chung được gắn vào sự thực hiện toàn diện của công ty, trong khi sự tăng sự chia sẻ tập trung vào những thực hiện có thể thấy được. Tiền bồi thường vượt ra khỏi phần lợi nhuận tăng lên hoặc sự giảm chi phí. Sự chia sẻ lợi nhuận điển hình hoạt động theo quỹ đạo hàng năm, trong khi đó, tăng sự chia sẻ nhìn chung đi theo chu kỳ hàng tháng.
Một vài sự chia sẻ gợi ý cho các nhà quản lý: 
· Việc sử dụng tăng lợi nhuận và tăng sự chia sẻ là hai hệ thống kết hợp hiệu quả với nhau.
· Việc thực hiện các cấp độ của công ty có thể dễ dàng đạt tiêu chuẩn. 

· Nhân viên tham gia đặc biệt đề cao tính hiệu quả của tiền thưởng khích lệ.
· Lợi ích phải được xác minh, và phải được đặt ở trạng thái đầu tiên. 

· Có kế hoạch tăng lợi nhuận đúng đắn và thích hợp cho tất cả hoặc hầu hết nhân viên nhận được phần chia từ lợi nhuận hàng năm của công ty.
· Sử dụng những kế hoạch nhân viên sở hữu cổ phần rộng rãi để mua những cổ phần này cho người lao động.
Chia sẻ thông tin – Chia sẻ dữ liệu qua lại giữa những người sử dụng trong các khu vực khác nhau. Một vài phương pháp đề nghị để thực hiện tốt việc chia sẻ thông tin trong mỗi tổ chức từ quan điểm của nhà quản lý.
· Sự phát triển hiệu quả của Hệ thống Thông tin Quản lý (EIS) 4: EIS là một lọai của hệ thống thông tin quản lý hướng đến sự tiện lợi và hỗ trợ thông tin và ra quyết định cần thiết của các nhà lãnh đạo bằng cách cung cấp sự truy cập dễ dàng từ cả thông tin bên trong lẫn bên ngòai liên quan đến việc đáp ứng mục tiêu chiến lược của tổ chức. Nó được xem như là một hình thức đặc biệt của Hệ thống Hỗ trợ Quyết định (DSS). Sự nhấn mạnh của EIS là giao diện đồ họa và giao diện dễ sử dụng cho người dùng. Chúng đưa ra khả năng báo cáo mạnh mẽ và chi tiết. Nhìn chung, EIS là công trình DSS lớn giúp những nhà lãnh đạo hàng đầu phân tích, so sánh và làm nổi bật những khuynh hướng của những sự khác biệt quan trọng để mà họ có thể giám sát việc thực hiện và chỉ rõ các cơ hội và khó khăn. EIS và công nghệ gửi hàng vào dữ liệu hội tụ trên thị trường. Những năm gần đây, thuật ngữ EIS mất dần sự phổ biến trong Busines Intelligence (công nghệ ứng dụng thông tin vào việc ra quyết định) (với các phần phụ về báo cáo, phân tích và digital dashboard)
· Những khả năng Giao tiếp. Trong hệ thống mạng lưới máy tính, một tổ chức liên kết với các máy tính của nó thông qua phần cứng và phần mềm tương thích, tạo ra một mạng lưới tổ chức hợp nhất. Các thành viên tổ chức có thể giao tiếp với những người khác và truy cập thông tin cho dù họ đang ở dưới sảnh, trong thành phố hoặc ở bất cứ đâu trên thế giới. Mạng lưới này bao gồm e-mail, tin nhắn tức thời, thư bằng giọng nói, fax, trao đổi dữ liệu điện tử, intranet (mạng nội bộ) và extranet (mạng cho phép công ty chia sẻ thông tin với các khách hàng và doanh nghiệp khác. Các Extranet truyền thông tin trên Internet và yêu cầu mỗi người sử dụng phải có mật khẩu để truy nhập dữ liệu từ các máy chủ nội bộ công ty) và Internet có thể nói chuyện được với nhau.
· Mạng không dây – Trong khi các khả năng giao tiếp cho nhà quản lý trong một thế giới mạng lưới đang kích thích tiềm năng thật sự, hệ thống mạng lưới của máy tính yêu cầu các tổ chức, các thành viên của tổ chức kết nối với nhau bởi các dây kim lọai, giao tiếp bằng mạng không dây dựa vào các hiệu lệnh được gửi trên không hoặc trong không gian mà không cần đến kết nối vật chất, sử dụng những công cụ này như dấu hiệu sóng cực ngắn, vệ tinh, sóng phát thanh. Khi công nghệ tiếp tục phát triển ở lĩnh vực này, chúng ta sẽ thấy nhiều thành viên hơn nữa sử dụng giao tiếp không dây như là một cách để cộng tác và chia sẻ thông tin.
· Quản lý kiến thức. Một phần trách nhiệm của một nhà quản lý trong việc thúc đẩy một môi trường có ích trong học tập và giao tiếp hiệu quả là để tạo ra những khả năng học hỏi thông qua tổ chức. Điều này phải mở rộng từ những cấp bậc thấp nhất đến cao nhất trong mọi lĩnh vực. Làm thế nào mà những nhà quản lý thực hiện điều này? Một bước quan trọng để hiểu giá trị của kiến thức như là nguồn lực chính, giống như tiền mặt, nguyên liệu thô hoặc công cụ văn phòng. Các nhà quản lý phải thận trọng quản lý nền tảng của kiến thức. Quản lý kiến thức bao gồm trau dồi văn hóa học hỏi mà trong đó, các thành viên của tổ chức tập họp và chia sẻ kiến thức với người khác trong tổ chức một cách hệ thống để đạt được thành tích cao hơn. “Kiến thức” này sau đó được chia sẻ với tất cả những nhân viên thông qua những ứng dụng vào máy tính và thông qua những nhóm cộng đồng quyền lợi thường gặp suốt công ty. Nhiều tổ chức vừa nhận ra tầm quan trọng của quản lý kiến thức để trở thành một tổ chức học tập. Các công nghệ có sắn trong các tổ chức ngày nay cho phép việc quản lý kiến thức nâng cao và thuận tiện các giao tiếp tổ chức và ra quyết định.
Kết luận

Thông qua phân tích trên đây về quản trị nguồn nhân lực để quản lý hiệu quả sự đa dạng ở nơi làm việc và các phương pháp thúc đẩy trong việc lên kế họach, tổ chức, dẫn đầu và kiểm soát các nguồn lực của tổ chức, bài viết này đưa ra một số phương pháp cho nhà quản lý để đánh giá những ảnh hưởng tiêu cực và khuyến khích nhân viên trong việc thay đổi và thúc đẩy môi trường làm việc để đạt được lợi ích tốt hơn không những cho quan điểm của nhà quản lý mà còn trên quan điểm của người lao động. 
Nhìn chung, quản trị nguồn nhân lực là chìa khóa quyết định sự sống còn của một công ty. Công ty là một tổ chức gồm nhiều người thực hiện những mục tiêu chung và quàn trị là một hoạt động trong công ty nhằm đảm bảo sự công ty tồn tại, vận hành để đạt mục tiêu. Nhà quản trị là những người có thể sử dụng nguồn lực của công ty và đặc biệt, họ có quyền lãnh đạo các hoạt động. Cuối cùng, nhà quản trị phải chịu trách nhiệm hoàn thành mục tiêu của công ty, họ phải đương đầu với sự những vấn đề phức tạp và giúp công ty phát triển hơn từng ngày.
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