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تعریف مدیریت منابع انسانی
اییدارترینباارزشپایدارواستراتژیکادارهومدیریت:آرمسترانگ

اناهدافبهدستیابیبرایهمکناردرومنفرداو(شرکت)سازمان

.کنندمیتلاش

بانکارکنامدیریتبهنسبتاستراتژیکرویکرد:(2003)گلدوبراتون

.سازمانرقابتیبرتریدرآنانهایقابلیتمحورقرادادنبرتاکید



ابعاد مدیریت منابع انسانی
:شمردبرمیانسانیمنابعمدیریتبرایرابعددواستوری،

انسانیمنابعسختبعد

انسانیمنابعنرمبعد



اهداف مدیریت منابع انسانی
کلیاهداف

اختصاصیاهداف



سیر تحول مدیریت منابع انسانی



سیر تحول مدیریت منابع انسانی



انسانیرویکردها به منابع 



منابع انسانیسیستم مدیریت 

بازخورد

درونداد

منابع مالی-

منابع انسانی-

منابع ارزشی-

منابع مادی-

فرایند

مدیریتیهایمهارت-

مدیریتیعمومیوظایف-

انسانیمنابعاختصاصیوظایف-

انسانیمنابعمدیریتهاینقش-

برونداد

اجتماعیمنافع -

منافع سازمانی-

وظیفه ایمنافع -

اختصاصیمنافع -



مهارت های مدیریتی
فنیمهارت

انسانیمهارت

ادراکیمهارت



مهارت های مدیریتی



ومطبقه بندی شناخت لیندبل



هوش هیجانی



هوش اجتماعی

اجتماعیهوشابعاد

اجتماعیآگاهی

اجتماعیمهارت

همدلی

هماهنگی

همدلانهدرک

انطباق

اجتماعیشناخت

وجودابراز

اثرگذاری

رسیدگیوتوجهابراز



هوش سیاسی

سیاسیهوشابعاد

فردیبیننفوذ

اجتماعیهوشیاری

سازیشبکهتوانایی

آشکارصداقت



وظایف عمومی مدیریتی
ریزیبرنامه

سازماندهی

فرماندهی

هماهنگی

کنترل



(  1996،دی سنزو و رابينز)مدیریت منابع انسانی كاركردهای 

كاركردهاي مديريت منابع انساني

منابع انسانينگهداشت  انسانيتوانمندسازی منابع 

انگیزش منابع انسانيتامین منابع انساني

(2)انسانيريزي نيروي برنامه 

(3)كارمنديابي و انتخاب

(7)مشاغلارزيابي (1)كارشکافي شغل

(8)عملکردارزيابي 

(9)خدماتنظام پاداش و جبران 

(11)سلامتايمني و 

(10)انضباط

(12)كارروابط 

(4)كردنآشناسازي و اجتماعي 

(5)آموزش و بهسازي

(6)شغليمسير پيشرفت 



( 1997،آلريچ)مدیریت منابع انسانی نقش های 

شريك راهبردیعامل تغییــر

متخصص وظیفه ایمدافع كاركنان

فرايندكاركنان

راهبردی

عملیاتی

ايجاد فرايندهای مديريت ارتقای كاركنان به عنوان منابع

تمركز بر تحقق اهداف سازماني تسهیل تغییرات سازماني



گاه  (  2001،راب فال)مدیریت منابع انسانی جای

مديريت تغییر و 
تحول سازمانی

مديريت منابع 
انسانی استراتژيك

مديريت امور 
كاركنــان

مديريت امور 
اداری سازمان

فرايندكاركنان

بلندمدت

كوتاه مدت



(آدیزس)حیاتموفقیت در مراحل چرخه 



(آدیزس)حیاتموفقیت در مراحل چرخه 



(گرینر)حیاتموفقیت در مراحل چرخه 



(گرینر)حیاتموفقیت در مراحل چرخه 



(ن و وتنالگوی كامرو)موفقیت در مراحل چرخه حیات



منابع انسانی در طی مراحل حیات سازمانمدیریت
منابع انسانی هدف مرحله

ید بر کارکنان، تاکلزوم استخدام و حفظ
ت برنامه های ارزیابی عملکرد و پرداخ

مناسب

بقا و رشد کارآفرینی

اطی؛ و توسعه کانال های ارتبلزوم ایجاد
تاکید بر ایجاد وفاداری کارکنان

انسجام و رفع تعارضهویت، کار گروهی

نش، داشتن برنامه های رسمی گزیلزوم
بود آموزش و جبران خدمت، تاکید بر به

گیزه مستمر مهارتهای کارکنان و ایجاد ان
در آنان

کاراتولید رسمی سازی

ها با لزوم تغییر در برنامه ها و فعالیت
روش های تاکید بر,توجه به تغییر شرایط
جدید سازمان دهی

سازگاری و تجدید ساختار پیچیدگی

موفقیت در مراحل چرخه حیات



ذینفعان سازمان

مشتریان
مشکلاتبا اگر مشتری کالا یا خدمات را خریداری نکند سازمان 

.میشودمواجهجدی 
رقراری تحقیقات اثبات کرده مدیریت موثر منابع انسانی از طریق ب

شتریان روابط مناسب کارکنان با مشتریان منجر به افزایش رضایت م
.می شود

کارکنان
.کارکنان سازمان یکی از مهمترین گروههای ذینفع هستند

.زیرا آنها با تولید کالا و ارائه خدمت نقش دارند
اشته بدیهی است که بر توانایی سازمان در تحقق اهداف تأثیر زیادی د

نقش بنابراین تامین نیازهای اساسی آنها در موفقیت سازمانباشند
تعیین کننده دارد

:جامعه

ندکمیفعالیتآندرسازمانکهاستگستردهاجتماعیکجامعه
استسازمانیذینفعانمهمترینازیکیجامعه

ارسازمانشدیداًتواندمیاجتماعیوسیاسیگوناگوننیروهای
دهندقرارتاثیرتحت

صنعتبزرگهایماشینبهنسبتمردمنگرشمثالعنوانبه
کردمتحولراکشورخودروسازی

هستندخودجامعهبرایبهتریشهروندانکههاییسازمان
واجتماعیمسائلبهتوجهازکههستندسازمان هاییازسودآورتر

.ماندندغافلمحیطی

مالکان
تاثیر ن به وسیله تعیین رهبران و تصمیم گیرندگان در سازمانامالک

.می گذارند

سازمان استسودآوری خواسته اصلی بالکان 
تحقیقات نشان می دهد فعالیت های مدیریت منابع انسانی با 

سودآوری سازمان رابطه تنگاتنگ دارد
:دیریت منابع انسانی مسود اوری از طریق 

استخدام های دقیق. ۱
کارکنان ماهر و آموزشهای مداوم و مفید.2
ارزیابی دقیق عملکرد.3
فرصت های برابر برای ارتقاء.۴
پرداخت مبتنی بر عملکرد.۵

نیت کارمندی که مهارت بالاتر پرداخت مطلوب و منصفانه و ام: نتیجه
هبود شغلی دارد و عملکرد بالاتری دارد این عملکرد بهتر به صورت ب

در شاخص سازمانی نظیر رشد فروش منعکس می شود

ذی نفعانموفقیت از منظر 



زنجیره موفقیت

کارکنانجذب .•
حداکثر کردن . •

عملکرد
تامین نیازهای . •

کارکنان

یمدیریت منابع انسان

کارکنان شاد.•
کارکنان ماهر. •
تکارکنان بلندمد. •

موثرکارکنان

روابط قوی.•
تکرار خرید. •

خدمات مشتری

بقا و رشد. •
رسودآوری بیشت. •

عملکرد مالی

موفقهایسازمانمزیتواستموفقیتزنجیزهازمهمیبخشافرادموثرمدیریت
.است

رامشتریاننیازهایکهداردسارمانبرایرامزیتاینبرترکارکنانحفظوآموزش
سبکانسانیمنابعهایفعالیتدرگذاریسرمایهبرایبیشتریمنابعوتضمین
.نمایند



گفتار  دوم
نیمدیریت استراتژیک منابع انسا
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شمولجهانرویکرد-۱

؟منابع انسانی؟؟رویکردهای  ارزیابی الگوهای 

اقتضاییرویکرد-2



مفهوم  مدیریت استراتژیک منابع انسانی

مدیریت استراتژیک منابع انسانی

استراتژِی رهبری هزینه

استراتژی تمایز

استراتژی ترکیبی

انسانیاستراتژی های منابع استراتژی های کسب و کار

استراتژِی سرباز وفادار

استراتژی نیروی قراردادی

استراتژی متخصص متعهد

استراتژی پیمانکارانه

رویکرد جهان شمول
رویکرد اقتضایی



مفهوم  مدیریت استراتژیک منابع انسانی

منبع تامین منابع انسانی

بازار کار داخلی

بازار کار خارجی

استراتژی های کسب و کار

استراتژِی رهبری هزینه

استراتژی تمایز

استراتژی ترکیبی

استراتژی های منابع انسانی

استراتژی نیروی کار قراردادی

استراتژِی سرباز وفادار

استراتژی تعهد

پیمانکارانهاستراتژی 



رویکردهای استراتژی های منابع انسانی

استراتژی تمایز استراتژی رهبری هزینه

تاکید بر مشارکت افراد تاکید بر مشارکت گروه

، پیامدها و بازدهبر نتایجتمرکز  تمرکز بر بهبود فرایندها

توسعه مهارت های تخصصی کارکنان عمومی کارکنانتوسعه مهارت های

رقابت نسبی بین کارکنان همکاری میان کارکنان

فرهنگ خلاقیت فرهنگ کارآیی

وظایف کاری منعطف وظایف کاری کاملا مشخص و از پیش تعریف شده

ناییاستفاده اندک از قوانین و رویه ها مگر در شرایط استث قوانین و رویه برای استانداردکردن کارها

سانیمقایسه تطبیقی استراتژی های کسب و کار از حیث مؤلفه های منابع ان



رویکردهای استراتژی های منابع انسانی

بازار کار خارج بازار کار داخل

استخدام افرادی که مهارت های تخصصی را دارند استخدام افرادی که در ابتدای مسیر شغلی هستند

تمرکز بر محدود بر سیاست های شرکت تمرکز شدید بر کارکنان جدید

تاکید بر واردکردن نیروی جدید تاکید بر ارتقای درون سازمانی

فرصت های آموزش محدود فرصت های آموزش مستمر

.توسعه مهارت هایی که برای بسیاری از سازمان ها ارزشمند است .تتوسعه مهارت هایی که تنها برای یک سازمان ارزشمند اس

پذیرش ترک خدمت جبهه گیری در مقابل ترک خدمت

پول، مبنای همکاری کارمند است .استوفاداری، اساس همکاری کارمند

وابستگی شدید به حرفه وابستگی شدید به سازمان

تفاوت های بازار کار داخل و خارج



سرباز وفادار

داخل
خارج

هزینه

استراتژی های منابع انسانی

تمایز

بازار کار

جهت گیری 
استراتژیک

بازار کار داخل/ رهبری هزینه

تاکید بر کارآیی

الگوی پرورش استعداد

بازار کار داخل/تمایز

تاکید بر تمایز

الگوی پرورش استعداد

متخصص متعهد

بازار کار خارج/ رهبری هزینه

تاکید بر کارآیی

الگوی خرید استعداد

نیروی قراردادی

پیمانکارانه

بازار کار خارج/تمایز

تاکید بر تمایز

الگوی خرید استعداد



گفتار  سوم
تامین و حفظ كارکنان
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ت طراحی كار و اصول آن
تعریف

کارطراحیاصول

تفکیک-۱

(یکپارچگی)انسجام-2

کارطراحیارکان

خودمختاری-۱

وابستگی-2



اركان طراحی كار؟؟؟

استراتژی سرباز وفادار

کارمندیابی داخلی کارمندیابی خارجی

استراتژی 
تمایز

استراتژی 
رهبری هزینه

:  هدف طراحی

یکارآیی، استانداردسازی، تخصص گرای
:  ویژگی های طراحی

خودمختاری کم، وابستگی کم

:  هدف طراحی

یکارآیی، استانداردسازی، تخصص گرای
:  ویژگی های طراحی

خودمختاری کم، وابستگی کم

:  هدف طراحی

نوآوری، تجربه، مسئولیت پذیری

:  ویژگی های طراحی

لخودمختاری زیاد، وابستگی متقاب

استراتژی نیروی قراردادی

هداستراتژی متخصص متع استراتژی پیمانکارانه
:  هدف طراحی

نوآوری، تجربه، مسئولیت پذیری

:  ویژگی های طراحی

لخودمختاری زیاد، وابستگی متقاب



شایستگیمدل -طراحی فرایند كار

معتبرساختن مدل: مرحله ششم
عملکردبامدلهمبستگیارزیابی
زائدطبقاتحذف

تعیین روش جمع آوری اطلاعات: مرحله اول
تعیین افراد جمع آوری کننده اطلاعات
استفاده از مصاحبه و گروه های کانونی

جمع آوری اطلاعات: مرحله دوم
استفاده از پرسشنامه مناسب هر تخصص
تدوین دستورالعمل برای مشارکت کلیه افراد

مشاهده متصدیان شغل: مرحله سوم
کارانجامهنگامافرادمشاهده

طراحی یک مدل موقت: مرحله چهارم
تعیین موضوعات و الگوها
شروع با یک ایده کلی و استقبال از نظرات نو

آزمون مدل موقت: مرحله پنجم
استفاده از گروه های کانونی و پیمایش



کافی شغل/تجزیه و تحلیل كارش

مسئولیت ها وظایف

شرح شغل

شرایط احراز شغل

تجزیه و تحلیل شغل

استعداد و تواناییمهارتدانش



اصطلاحات طراحی شغل

(۱)وظیفه

حرفه

(3)شغل(2)شغل(۱)شغل

(2)وظیفه

(2)کار(۱)کار
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کوه یخ شایستگی ها



طراحی شغل و رویکردهای آن

رویکردها و دیدگاه های 

طراحی شغل

رویکرد مدیریت علمی

رویکرد انگیزشی

رویکرد سیستمی

 عامل انسانیویژگی های رویکرد

نظریه دوعاملی انگیزش•

نظریه فعال سازی شغل•

ویژگی های شغلینظریه •



شیوه های طراحی شغل

نظریه دو عاملی انگیزش هرزبرگ-1-2

وجود نبود

نگهدارنده ها

حقوق •
امنیت شغلی•
شرایط کاری•
ی کیفیت سرپرست•
سیاست های سازمان•

انگیزاننده ها

احساس موفقیت•
شناسایی•
مسئولیت•
ماهیت کار•
رشد و پیشرفت•

ت
ضای

م ر
د

ع
ی

ایت
ض

ار
ن

ی
ایت

ض
ار

ن

نبود م 
د

ع
ت

ضای
ر وجود



(تحقیقات ويلیام جیمز)تأثیر بالقوه انگیزش بر عملکرد

با این مقدار ابرراز ووانرایی درود مری: درصد 30الی 20•

. ظ کنند ووانستند شغل دود را حفظمی ووانند شغل دود را حف

داشرت  اگر کارکنان انگیزش بیشتری: درصد 90الی 80•

. ند باشند وقریبا این مقدار از ووانایی دود را ابراز می دار

ار درصد ظرفیت کارکنان را ب  ک30الی 20: مدیر موفق •

(ردیوحقق اهداف ف. )می گیرد ، بدون استفاده از انگیزش

ر درصد ظرفیت کارکنران را بر  کرا90الی 80: مدیر مؤثر•

(انیمؤثر در اهداف سازم. )می گیرد ، با استفاده از انگیزش
د

ص
در

ب 
حس

ر 
ی ب

نای
وا

ت

ت تأثیر انگی
ح

ح ت
سط

ش
ز

درصد30الی 20

درصد90الی 80

درصد100الی 90

(مؤثر در اهداف سازمان)

(تحقق اهداف فردی)



شغلدیدگاه های طراحی 

A B C

B C A

C A B

مدیر امور اداری

کارشناس امور رفاهیکارشناس امور اداریکارشناس طبقه بندی مشاغل

تخصصی کردن افقی شغل
(گردش شغلی)



دیدگاه های طراحی شغل

مدیر امور اداری

کارشناس امور رفاهیکارشناس امور اداریکارشناس طبقه بندی مشاغل

مدیر امور اداری

کارشناس امور اداری و رفاهکارشناس طبقه بندی مشاغل

تخصصی کردن افقی شغل
(توسعه شغلی)



شیوه های طراحی شغل

نتیجهحالات روحی شغلابعاد پنچ گانه شغل

تنوع کاری

افزایش انگیزشاهمیت شغلی هویت کاری

معناداری شغلی

افزایش رضایت شغلیایجمسئولیت پذیری در برابر نتاستقلال و آزادی عمل در شغل

آگاهی از نتایج عملکردیبازخور
کاهش ترک خدمت و 

غیبت


