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 چکیده

ها دارد و اگر کارها و شرکتوها و کسبدر موفقیت سازمانها نقش اساسی یدر دنیای امروزی استراتژ

شوند که یکی از این برای سازمان می مزیت رقابتی کسبدرستی تدوین و اجرا شوند باعث  به  استراتژی

 به  دستیابی کار باعث ارزش برای مشتری ووشد که استراتژی کسبباوکار میها، استراتژی کسبراتژیاست

 .کندابتی کسب میشود که سازمان چگونه و درکجا مزیت رقو همچنین باعث میشود مزیت رقابتی می

رقابتی خود را با  هایی که استراتژیباشد و سازمانکار میوی در کسبی رقابتی یکی از انواع استراتژاستراتژ

دیگر  به  جهت کنند و نسبتمسو و همه...ی واحدها و عملکرد ومثل آموزش، ارزیاب انسانی منابعاقدامات 

 منابعهای توسعه استراتژیعبارت دیگر  به  تری داشته باشند وبه  ر عملکردای دیگکارهوها و کسبسازمان

اثربخشی عملکرد سازمان طراحی  شود که برای افزایشهایی مربوط میریزی و اجرای برنامهبرنامه به  انسانی

های توسعه سازمانی برای تغییر شکل سازمانی و تواند شامل طرح و برنامهگردند این استراتژی میمی

 .وضعیت مطلوب باشد به  مدیریت انتقال از وضعیت موجود

اد مزیت رقابتی و ایج به  شرکت در دستیابی به  تواندمی انسانی منابعها بخش و سازماندر شرکت 

بود عملکرد شرکت به  ند موجبتوافیت کمک بسزایی بکند و همچنین میهای کیافزوده و اجرای طرحارزش

  .شود انسانی منابعواقع نقش مدیریت  های اعمال این مشارکت یا درو روش

مفهوم استراتژی،  به  ادامهدر ثیر بسزایی دارد و ها تأدر سازمان و شرکت انسانی منابع مدیریت استراتژی

 .پردازیممی ...و انسانی منابعت استراتژی مفهوم کلی مدیری به  استراتژیک، مدیریت شایستگی وقصد

ثیر استراتژی رقابتی آوری شده و هدف آن بررسی تأمعای و اینترنتی جهای کتابخانهاین مقاله از تحقیق

دف باشد و از نظر هکارها میوبها و کسشرکت انسانی منابعیت، کاهش هزینه بر اقدامات مثل نوآوری، کیف

توانم بگویم ه داشتم نتایجی که بدست آوردم میباشد و طبق مطالعاتی ککاربردی و از ماهیت توصیفی می

کند و متغیر پاداش کارها ایفا میوها و کسبدر سازمان انسانی منابعبیشترین تأثیر را بر اقدامات کیفیت 

 .دارد انسانی منابعا در بین متغیرهای اقدامات ن درجه اهمیت ربیشتری

 

 

 ، مدیریت شایستگیانسانی منابعمدیریت، استراتژی،  :واژه یدکل
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 مقدمه

انسانی  نیروی .نیمک بندیبراساس موضوع دسته دلیل انبوه زیاده توانیم با میر های مدیریتمفاهیم و تئوری

 به  ستیابی سازماندترین سرمایه یک سازمان بدانیم که نقش اساسی و مهمی در عنوان مهمبه  را باید

ف صر انسانی منابعبالایی جهت جذب و نگهداری  هایوکارها هزینهها و کسبش دارد و امروزه سازماناهداف

هت کسب دلیل وجود رقابت در جا و رقیبان عقب نمانند که در عصرحاضر بکنند تا در عرصه رقابت از رقبمی

 باشد کنولوژیت بهترین ها اگر دارایت ویژه و استثنائی دارد و سازمانمنافع زیاد تسلط برمنابع موجود اهمی

انسانی متخصص و کارآمد برخوردار نباشند و یا توانایی از نیروی ، اماباشند مندبهره امکانات بهترین و از

 به  محیط اثر و در عرصه رقابت بر شوندنمیاستفاده درست و کارآمد از نیروهای موجود را نداشته باشند قادر 

  .موفق عمل کنندصورت 

را پدید و ابداع کند که  منابع را پردازش و خدمات و کالاهایی انسانی این توانایی را دارد که سایرنیروی

انسانی ریزی نیرویبرنامه انسانی منابعترین وظایف مدیریت خاطر آن تاسیس شده و یکی از مهم به  سازمان

  .دارددر سیستم که جایگاهی خاص  باشدمینقش انسان  و

 هو این نگرش و دیدگا گیردانسانی در مدیریت قرار می توجه نگرش روابطمرکز انسان موضوعی است کـه در 

حوزه  در .شودتقسیم می انسانی منابع سازمانی و مدیریت ی مدیریتهانام به  اخه مرتبط و مکملشدو  به 

  .گیردمی ارفردی، گروهی و سازمانی قرارسازمانی عواملی مثل شناخت و تغییر رفتمدیریت، رفتار

سازمانی  قایحیاتی و ممتاز برای رقابت، رشد، برتری و ب یک عامل به  ، انسان راانسانی منابعمدیریت 

حو ن به  ضمین رشد بلندمدتدر شرایط کنونی و فعلی برتری رقابتی ایجاد ارزش و ت .دهدمدنظر قرار می

جموعه دانش، نگرش، رفتار، معنای م به  ها وابسته شده وانسانی سازمان نقش سرمایه به  ایفزاینده

جایگاهی چنینی باید ابزاری را برای جذب،  به  ها برای دستیابیسازمان .تجارب کارکنان استها و قابلیت

یاد  انسانی منابععنوان استراتژی  به  ه از آنهایی بگیرد کش، انگیزش و نگهداشت چنین سرمایهپرور

 .شودمی

 اولویت از انسانی بایدریزی نیرویاهداف، برنامه به  حصولاز این جهت برای تداوم موجودیت سازمان و 

نوع  هرولاا انسانی و اصثر و کارآمد نیرویؤریزی مبرنامهبالایی برخوردار باشد و باید توجه داشته باشند که 

پویا و  د و بدون تردید برای داشتن آیندهپردازش شده نیاز دار اطلاعاتخصوص ب اطلاعات به  ریزیبرنامه

و باشیم وانمند میت انسانی کارآمد ووزی نیازمند جذب و نگهداری نیرویرقابت امرتوسعه یافته در دنیای پر

 به  انمندسازیاهمیت تو به  باشم که کشورهای توسعه یافته و یا درحال توسعهنین لازم بذکر میهمچ

 به  منظور اشاعه فرهنگ نگرش ویژه به  هاند کبردهدر زمان پی انسانی منابعهای ورتعنوان یکی از ضر

اگر  و اندامات قابل توجهی انجام دادهبود آن اقدبه  هایازی و تعمیم بکارگیری فنون و روشدسنتوانم

دلایل مختلفی از جمله حاکم نبودن به  از این بُعد بررسی کنم باید بگویم توانمندسازی ن راابخواهم ایر
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انسانی توانم بگویم مدیریت منایعه مورد غفلت واقع گردیده و میآن در جامع به  فرهنگ و نگرش درست

ترین مهماز انسانی توانمند و کارا است و  نیرویایران پیش از سرمایه و یا منافع طبیعی بحث نبودن 

ذهنی و ز منابع فکری، توانی اافکارها عدم استفاده کوها و کسبهای مدیر و مدیران حاضر در سازمانچالش

به  ستفادههای کارکنان اوکارها از تواناییبیشتر این سازمان و کسبباشد که انسانی می های بالقوهظرفیت

بیان دیگر افراد توان بروز  به  کارگیرند و به  تند ظرفیت بالقوه آنان رانیس کنند و مدیران قادرینه نمی

 هااین قابلیت ز دلایلی ا به  کاری دارند ولیوسازمانی و کسب طمحیخلاقیت و ابتکار بیشتری در 

توسط  انسانی منابعیک فرایند از اقدامات  عنوانبه  انسانی منابعمدیریت استراتژی .شودبرداری نمیرهبه

 .داد خواهمشود و در ادامه توضیحات بیشتر اهدافش درنظر گرفته می به  ستیابیسازمان برای د

 

 بیان مساله .1-1

ها و شان داده شده که انسان در سازمانانسانی انجام دادم ن منابع روی مدیریت استراتژی که بر در تحقیقاتی

ها شرکت ها وسازمانی در سازمانهای توسعه منابعسزایی برخوردار هستند و استراتژیها از اهمیت بشرکت

صد اهداف خود برسند و ق به  اجرای آنان در شرکت شود تاریزی و کند تا برنامهروشی هستند که کمک می

رویکردهای  به  ادامهانسانی را بیان و در  منابع اتژیم و انواع استرانسانی بپرداز منابع بیان استراتژی به  دارم

سازمانی با  و در مورد همسویی استراتزی منابعانسانی آشنا  منابع استراتژیک مختلف در مدیریت

ریزی واقع بخشی از برنامه انسانی در منابع ریزی استراتژیکبرنامه .مکار را تشریح کنوهای کسبتراتژیاس

 که یم بگوییمتواننظر است و می مین کادر موردتشخیص و تأو  که هدف آن برآورد باشدمین سازمان لاک

 مناسب سازمان هایروش به  تواندمی وسیله آن مدیریت به  هایی هستند کهواقع طرح هایی درچنین برنامه

مناسبی را فراهم آورد و  انسانی منابعو  هدایت کندنظر  وضعیت مورد به  را از وضعیت فعلی و مجموعه

ریزی برنامهنتیجه  و در و هم اهداف سازمانی حاصل گرددمیبدین طریق هم منافع سازمان تأمین 

های دنیای متغیر امروزی و سازمان به  عنوان پاسخی به  ضرورت وعنوان یک  به  انسانی استراتژیک منابع

این موضوع در  به  کند کههای مالی ایجاب میسایر سازمان مثابه به  درحال گسترش و سیستم بانکی کشور

این نتیجه  به  اندی که انجام دادههایدر پژوهش یلالزاده و جملاغاشخاصی مثل  .ها پرداخته شودسازمان

دهند راتژی رقابتی سازمان را تشکیل میی مناسب برای مشاغلی که هسته اصلی استژرسیدند که استرات

نگرش متعهدانه، کارکنان و  باشد که درخدماتی استراتژی ثانویه می استراتژی متعهدانه و برای مشاغل

بیان دیگر  به  واقع باشند و درها میسازمانتر مقاصد و اهداف به  ل درکدنبا به  دو مدیران سازمان هر

اشخاصی دیگر نظیر ریچارد و و  باشداهدافشان می و هدف به  در دستیابیچارچوبی برای موفقیت شرکت 

کارمندان تجدید  به  انسانی مستقیمأ منابع استراتژی که کارایی مدیریتایم متوجه شدهاند جانسون گفته

 .باشدتر میها با قدرت سرمایه بالاتر و قویا و بازگشت دارایی در سازمانیارهارتباط میان این مع
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دوراندیشی فراگیر، نوآور  توانیم اینگونه تعریف کنیم کهرا می انسانیمنابع استراتژیک مدیریت بیان کلی  به

انسانی سازمان، پرورش، تامین کیفیت زندگی  منابع در تأمین باشد کهای میگرایی سازمان یافتهو تحول

های تأثیرپذیر ژیک باشناخت و اعمال جنبهاسترات ثر این منبعکارگیری بجا و مؤ به  آن و بالاخرهکاری برای 

منظور تحقق اهداف به  هاژیراستای منافع و استراتسازمان در سازمانی و برونحیط درونمثیرگذاری و تأ

های شغلی برابر، ی مانند فرصتانسانی در ابعاد منابعاقدامات  به  تحقیق گردآوری شدهباشد که در این می

، جبران خدمات، استخدام انسانینیروی توسعه طات مؤثر کارکنان، آموزش و های کاری منعطف، ارتبابرنامه

 .شده است نظر گرفته افراد و توسعه مدیریت در

 

 اهداف تحقیق .1-2

سازمانی روشی منسجم و  های توسعهیا همان استراتژی انسانی منابعهای هدف از اجرای استراتژی

ی یک سازمان کارا و پویا شود و زمانگرفته می یش اثربخشی سازمان بکارریزی شده است که برای افزابرنامه

 منابعش بـرای کـسب تعدیل ها و نیازهای ذینفعان،باشد که اهدافش را از طریق تأمین خواستهمی

کنـد پذیری در برابر تغییرات محیطی و خلق فرهنگی محقـق مـیهـای فـرارویش، تعدیل انعطاففرصـت

آمیز از کارکنان برای و استفاده موفقیتهای مشترک و اعتماد متقابل را ترویج کـه تعهـد، خلاقیـت، ارزش

 .استخدام کارکنان استباشد که شامل اهداف خاص سازمانی می به  دستیابی

مسائل اساسی  به  ایجاد دیدگاه کلانی است که امکان پرداختن انسانی منابعهدف اصلی مدیریت استراتژیک 

 رسیدن ی سازمان از کارکنان ماهر، تعهد و باانگیزه در تلاش برایمندبهره کنان را فراهم آورده و موجبکار

های اغلب پرتلاطم دار بودن در محیطد حس هدفمندی و جهتود و هدف ایجاشمزیت رقابتی پایدار می به 

طراحی و  بدین وسیله نیازهای تجاری سازمان و نیازهای فردی و گروهی کارکنان از راهاست تاامروزی 

 .مین شودتأ انسانی منابعهای منسجم و عملی سیاستها و اجرای برنامه

منابع  های مختلف سازمان را برعهده دارد ووظیفه هماهنگی و عملکرد بین بخش انسانی منابعمدیریت 

 و همچنین باید مطمئن شد که کار، سازمان یافته باشندوکسباهداف  به  ای دستیابینیاز باید بر مورد

 .نیز در سازمان مهم است انسانی منابعنبه برداری عملکردی و رشد همه جارهبه

 به  دهی مناسبکار از طریق جهتدر راستای استفاده مؤثر از نیرویباید  انسانی عمناب اهداف مدیریت

             مورد گیری مناسب در شرایط برای نتایج موفق با تصمیم این شامل پالایش .های سازمانی باشندبخش

کنان قابل اعتماد و های کاربود و انجمنبه  ی، پاداش، آموزش و، استخدام، ارزیابانسانی منابعی ریزبرنامه

 .کار استواستراتژی کسب
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 اهمیت و ضرورت تحقیق .1-3

های تحول و انتقـال سازمانی ایفا استراتژی انسانی باید نقش استراتژیک و کلیدی در طراحی و اجرای منابع

 و آن کارکنـان کمک کند به  تحلیل، شناسایی مسائل مربوطوتجزیه به  واندتمی انسانی بخش منابع .کند

مشخص و برجسته  موفقیت استراتژی دارند توجه در کارکنان را که نقشی قابل به  ربوطدسته از مسائل م

 هایریزی و اجرای آموزشبرنامه، خصوص مسائلی چون جذب نیرو تواند درانسانی می بخش منابع .سازد

تواند می انسانیمنابع خش ب .ندهای مناسب ارائه دهتوصیه کارکنان اسی، پاداش ارتباطات و جلب تعهداس

طراحی ای برنامهاگر در و  هـا بپردازدآن به  بینی کند و قبل از اینکه جدی بشوندمشکلات کارکنان را پیش

تواند سازمان را درخصوص می انسانیمنابع بخـش  باشدبینی شده سازی نیز پیشکچمجدد ساختار و کو

 ها و زندگی کارکنان متأثر از این اقداماتخانواده به  حداقل آسیبو انسانی این کارها بانجام صحیح نحوة ا

نظر گرفتن فضای مناسب استراحت برای  کار درحلمدرن مدیریت م از دیگر راهکارهای .دراهنمایی کن

 بازدهی لازم را داشتهست آورند و دبه  بتوانند انرژی خود را دوباره کارمندان برای اینکه .کارمندان است

موجبات  تواندچنین هدفی بدون شک میبه  اختصاص یک فضای مناسب .دارند استراحت به  باشند نیاز

 .دها را فراهم کنرضایت آن

 

 سوالات و فرضیات تحقیق .1-4

یک شرکت یا سازمان است که  به  که مشغول ارائه خدمت در این حوزه انسانی منابعهر مدیر یا متخصص 

باشد  ای داشتهخود جواب حاضر و آماده ای سوالاتبایستی بر درستی انجام دهدبه  که کار خود رابرای این

پرسید بلافاصله جواب آن رکدام از این سوالات را از وی میمحض اینکه ه به  باشد کهاین معنی می به  که

توب، مدون و مصوب کرده باشد نظر شخصی خود را بدون اینکه مکرا داشته باشند نه اینکه فکر کند و 

و جواب آن در این  انسانی منابعرضیات مدیریت استراتژیک در برخی از سوالات و ف به  کند در ادامهبیان

 .پردازمحیطه می

 انسانی اولویت با جذب از داخل است یا از خارج سازمان؟ر جذب نیروید .1

 برای هرسطح سازمانی چه سیاستی دارید؟ برای گروه شغلی و .2

 کارکنان در چیست؟ به  سیاست شرکت در اعطای امنیت شغلی .3

 های ثابت و چقدرخواهید پرداختسیاستی تدوین کرده است؟ چقدر می ها چهخصوص پرداخت در .4

 ها در وضعیت فعلی عملکردی است؟متغیر باشد؟ چند درصد از پرداخت

 در برنامه آینده شرکت چند درصد عملکردی خواهند بود؟ .5

 سپاری استفاده خواهد شد؟های شغلی و خدماتی از برونبرای کدام گروه .6
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دانید و آیا آن را برای شرکت ضروری می بود مشارکت کارکنان چیستبه  سیاست کارمند استخدامی در .7

 هایی برای شرکت و ارتقا آن دارید؟و چه برنامه

 های شرکت در توسعه رهبری چیست و برنامه توسعه رهبران آینده تدوین شده است یا خیر؟اولویت .8

ه سهمی برای هرکدام در دانید و چقدر خود افراد را چرا برای توسعه کارکنان متعهد می چقدر سازمان .9

 اید؟نظر گرفته

 انسانی چه سیاستی دارید؟در حوزه آموزش و توسعه نیروی .10

 امنیت استراتژیک و فدرالیسم چیست؟ .11

 .....و .12

باشد و جواب واحد و ها وابسته و مربوط میشرایط داخلی و بیرونی سازمان به  جواب هرکدام از این سوالات

باشیم و سپس تلاش کنیم جواب این  انجام و داشتهابتدا باید ارزیابی داخلی و بیرونی  مشخصی ندارد و

 .ج کنیمسوالات را استخرا

 

 محدودیت و موانع و توصیف عبارات .1-5

دهیم و ها مورد بحث قرار میموانع اجرای استراتژی در سازمان ها، مشکلات ودر مورد چالش پروژهدر این 

 .استراتژی را تشریح خواهیم کرد لل بازدارنده در فرایند اجرایع

باشد و می تر از اجرای آناستراتژی بسیار آسان رایند تدوینها فنشان داده که در بسیاری از شرکت تحقیقات

های بزرگ در فرایند مدیریت انها و سازماکثر شرکت .چالش برانگیز شده استموانع اجرای استراتژی بسیار 

تا آنچه دنبال این موضوع هستند تا موانع اجرای استراتژی را برطرف کنند به  ریزی استراتژیک خودبرنامهو 

موجود را  های رقابتیسوددهی برسند و مزیت به  دواقعیت و در عمل نیز بتوانرا که تدوین کردند که در 

 .حفظ کنند

ستراتژی و اجرای کنند که شکاف بزرگی بین تشکیل ادر مورد اجرای استراتژی اظهار میدر ادبیات معاصر 

دهند وجود دارد و طبق نظر برخی انجام می واقعاا م دهند و چیزی کهها قصد دارند انجاآن چیزی که شرکت

   .کنندرا درک نمی استراتژیک ها هرگز نیتکتدرصد از کل شر 90 ین عرصه حدوداااز دانشمندان و بزرگان ا

گوید که با ورود در استراتژی در میبرخوردم که هندی چارلزهای نوشته به  مطالب موجود در گوگل در

آینده باید شکل داد تا  به  این معناست که به  شویم کهمنطقی میرایند اجرا وارد عصر بیحلقه مفقوده در ف

ص زندگی خصوهای گستاخانه نیاز دارد و درپردازیخیال به  رو این عصرز اینآن را از آن خود بسازیم و ا

آنچه که ت اندیشید و عمومی یعنی باید درباره آنچه که نامحتمل اسخصوص امورخصوصی و هم در

 موج به  دوم اد موجبرد و از اقتصمی سر به  تحولاتجهان در  حاضر حال در .باشد انجام دادرمنطقی میغی

و بیوتکنولوژی و جدیدی براساس کامپیوتر، الکترونیک و اطلاعات  که در آن صنایععصری  سوم است و
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اند و تحولاتی چون تولید صاد نام نهادهنوین فرماندهی اقت گیرد و این صنایع برجهانامثال آن شکل می

های ارتباطی ایی رسانهزدوقت و انبوهنیمه کار سلیقه، گسترشپذیر، بازارهای اختصاصی هرای انعطافکارخانه

 .گیری استحال شکل در

باشند، تغییراتی که برخلاف گذشته در محیط نیز می های اساسی و شدید دروجب دگرگونیاین تغییرات م

راستای روند گذشته نیست و آینده حاصل وقایع و شرایطی است که هیچ ارتباط خطی با گذشته ندارد که 

ته نیز کارایی های گذشحلای مواجه هستند که راهمسائل پیچیده ی مدیرات سازمان باچنین شرایط در

 .ها ندارندمورد آن چندانی در

ها باشد که موفقیت و بقای آنهایی میسازی استراتژیپیاده ها، تدوین وترین دغدغه اکثر سازمانامروزه مهم

ها اختیار سازمان تراتژیک ابزاری درریزی اسبرنامه .شرایط متحول و پیچیده محیطی تضمین کندرا در

گذارد تا بتوانند تدوین و اجرای استراتژی را در وجوه مختلف سازمان دنبال کنند و برعملکرد استراتژیک می

 .مدیریت داشته باشندخود 

 

 انسانی منابعمدیریت  و نرم های سختجنبه .1-6

 :(جنبه سخت1

عوامل اقتصادی  ی همانند سایرلایعقهای و روش شیوه به  وجوه کمی محاسباتی و تجاری برویژگی  این

کارکنان  دارد کهاین  باشد و تاکید برهمخوانی و سازگار میکار وکسب ا فلسفه مبتنی برکه ب کنندمی تاکید

رقابتی  شرکت مزیتبرای  یمبتوان افزوده حاصل نمود تاها ارزشبتوان از آن مدیریت و هدایت کرد تا بایدرا 

 .نیمک خلق

 با توانندکارها میوکسبداند که اساسی می ایسرمایهرا کارکنان ، پرسنل و کاروکسب تنی برفلسفه مب

 کارگران راو همچنین  کنند دهی دست پیداسود به  شانو توسعه و آموزش روی آنان برگذاری سرمایه

 .انجام بدهیمبرداری رهبه هاخوبی از آن به  که بایدبدانیم کلیدی منبعتوان یک می

 :(جنبه نرم2

 ت گرفتهأنش و و رهبری، ریشهارتباطات، انگیزش  انسانی، تاکید بر از مفاهیمی چون مکتب روابطاین جنبه 

از کارکنان مثل  انسانی منابع های نرم مدیریتجنبه کند کهبیان میاستوری  اسم به  و شخصی است

 رقابتی شرکت دانست مزیتها را موجب و های آنکردن، تعهد، سازگاری و مهارتارزش رفتار های بادارایی

طریق  کارکنان از و فکر تعهد، قلب بدست آوردن و جلب بر انسانی منابع مدیریت به  این نگرش که

 .کندهای مناسب تاکید میارتباطات و دیگر روش هامشارکت دادن آن
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 مبحث اصلی .1-7

ی امن و راحت شود و ایجاد فضایوکار خلاصه نمیمسائل بنیادین کسبها و حوزه استراتژی به  مدیریت صرفأ

 چند این بُعد از اداره یک هر باشد کهمیوکار مدیریت یک کسببخش بسیار از روند برای کارمندان و هم

عملکرد از  بهترین آن برای ارائه، اما ایجاد محیطی که همه چیز در ماندمی مدیران دور سازمان از چشم

 وکارد و گسترش کسبنهایت رش جانب کارمندان فراهم است که بیش از هرچیز دیگری بر بازدهی آنان و در

 .گذاردثیر میما تأ
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 فصل دوم 

 

 

 

 

 

 ادبیات و پیشینه تحقیق
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 پیشینه و تاریخچه تحقیق .2-1

هنـر یک فرمانده » :دارد یکه در فرهنگ لغات آکسفورد چنین تعریفنظامی بود  ابتدا یک واژة استراتژی در

 استراتژی که در مفهوم تعریف بااین  «.گکل قوا، هنر طراحی و هدایت عملیات بزرگ نظامی و مانورهای بزر

 باشدمی شود چندان ارتباط ندارد، اما حداقل حاوی اینهای دولتی یا خصوصی استفاده میسازمان تجارت

 .نهـایی عواقب و دستاوردهای آن متوجه رأس سازمان است مـسئولیت که استراتژی یک هنر اسـت و

اهـداف شرکت و  به  های مربوطکلیة تصمیم» :کندهای استراتژیک را چنین تعریف میتصمیم "دراکر"

 «آن به  ای رسیدنهراه
ـای بلندمـدت و هاز تعیـین اهـداف و آرمـان کند که عبارت استرا چنین تعریف میاستراتژی  "چندلر"

 .اساسـی یـک شرکت

بارة  در که حساس استی از انتخاب بنیادی یا امجموعهکند که را اینگونه تعریف میاستراتژی نیز  "چایلد"

 .باشدمی نتایج یـک فعالیـت و ابزار انجام آن

 و های نهفتههماهنگی بین قابلیت به  کارواستراتژی کسبپردازد که این تعریف می به  در این راستا "کی"

 .ش استمحـیط بیرونی رونی شـرکت بـاد

 :شودسه مفهوم کلیدی در اینجا مطرح می

 .دشومی ارزش قائل شود که برای مشتریانششرکتی مینصیب  :مزیت رقابتی (1

هـای آن تعیین وسیلة قابلیت رقابتی به مزیت حفظ  عثهای فراروی شرکت بافرصت :های متمایزقابلیت( 2

 .گرددمی

های آن قابلیت یک شرکت با رقابتیمزیت معنای حداکثرکردن هماهنگی به  :هماهنگی استراتژیک( 3

 .تبیرونـی اس ـای موجـود در محـیطهفرصت ن منابع بامعنای حداکثر کرد به  شرکت و همچنین

فعالیت  به  کنند و سازمان راعنوان افرادی که کار می به  راآن انسانی منابعنامه واژه تریسی درویلیام

 .کنداندازند معرفی میمی

سال  که در «وتتوزیع ثر»کتاب خود  را در انسانی منابعبار اصطلاح برای اولین کامنز، اقتصاددان پیشروجان

 .روابط بین کارمند و کارفرما گسترش یافت به  قرن نوزدهم این اصطلاح تاکه  کار بردبه  منتشر شد 1983

به  ندتوانگویند که در استخدام آن شرکت بوده و میگروه یا افرادی می به  کارکنان یا پرسنل یک شرکت

انواع مختلفی دارد مانند کارشان محل ارتباط کارکنان با .مزد دریافت کرده یا نکنندخود دست ازای کار

 …ساعتی، روزمزد و رسمی، قرارداد استخدام

 .گرددیمحسوب م سازمانیمدیریت از  بخش مهمی انسانی منابع
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که  گیردین مبحث جای میا موارد انگیزشی یا تنبیهی در سنل،پر مدیریت نحوه مصاحبه و استخدام، نحوه

 دلیل اهمیت این موضوع رشته به  آن است که انسانی منابعازمان های موفقیت یک سواقع یکی از پایه در

 .های معتبر تعریف شده استتمامی دانشگاه در انسانی منابع عنوان مدیریت دانشگاهی با

 :دو دوره تقسیم کرد به  توانرا می انسانی منابعتاریخچه مدیریت 

 دوره پیش از انقلاب صنعتی *

 ها مانند شیء قابل خرید و فروش بودند(انسان) داریبرده *

 ارباب تعلق داشت( به  زمین و زمین به  رعیت) ارباب رعیتی *

 (.کردندآموزی میکارگران با شاگردی در کارگاه حرفه) استاد و شاگردی *

 دوره پس از انقلاب صنعتی *

 انسانی(یت نیرویمکتب مدیریت علمی )مدیر *

 جنبش و اعتصابات کارگران() های کارگرینهضت *

 مدیریت منابع انسانی() مکتب روابط انسانی *

 منابع انسانی در ایران *

 این قانون مشتمل که تصویب پارلمان رسیدبه  دام کشوری، قانون استخشمسی 1301بار در سال  نخستین

امع بود ج یارآن سازمان بس در انسانی منابع مدیریت یشرفت علمپبه  توجه ماده بود که با 74بر پنج فصل و 

طور به  1301استخدام کشوری سال  قانونشاید اگر  و های دولتی اجرا نشدولی در هیچ یک از سازمان

 بسیار انسانی منابع ایران مدیریت رامروزه دکه آمد می اجرا دربه  های دولتیسازمان عمومی و کامل در

پرسنلی  امور تمدیری این باب و در ت درتحولا 1340الی  1300های فاصله سال ردو  بودتر میپیشرفته

د تصویب رسیبه  ها و بازنشستگیقوق، حکار محیط مورد مقررات در انون درق فقط چند و محدود بود بسیار

توان را می 1345سال  کشوری در استخدام اداری و استخدامی و تصویب قانون سازمان امورکیل تش که

 حساب آورد و ادغام سازمان اموربه  بخش دولتی در انسانی منابعاعمال مدیریت صحیح  رحله دراولین م

آخرین تلاش تا سال ریزی را سازمان مدیریت و برنامه ه و تولداداری و استخدامی و سازمان برنامه و بودج

 ها واستراتژیمعنای اتخاذ مجموعه به  شایستگی اعتقاد رایت و اسنل مدیریت به  و تلقی نمود 1379

ن امر های سازمان وجود دارد که اینیاز برای اجرای استراتژیی مورد هادهد مهارتاقداماتی که تضمین می

های ت که از دانش و مهارت و توانمندیکارکنانی اس ارگیریکبه  کارها وبه  شامل شناسایی، جذب، گزینش

 .سازمان برخوردار است هایلازم برای اجرای استراتژی

افرادی که شغل را اجرا  .دارد نیاز ثرؤفردی برای انجام م هب های منحصرمجموعه شایستگیبه  شغلی هر

 که است این اصطلاح این ارزشمند و جالب ابعاد از یکی و های برخوردار باشندکنند باید از این شایستگیمی

https://blog.finto.ir/2903/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%db%8c%d8%b9%d9%86%db%8c-%d8%af%d9%87-%d8%af%d8%b1%d8%b5%d8%af-%da%a9%d8%a7%d8%b1-%d8%8c-%d9%86%d9%88%d8%af-%d8%af%d8%b1%d8%b5%d8%af-%d8%a7%d8%b1%d8%aa%d8%a8%d8%a7/
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به  نوآورانه رویکرد این که دورزمی تاکید فرد یادگیری برتوانایی کند بلکهنمی تمرکز فرد هایتوانایی روی

 .شد محبوب شدتبه  آموزشی هایشرکت و استخدامی کارشناسان میان تدریج

های ترمها و رفتارهای کننده نمایشفردشان تسهیل هب های رفتاری منحصرمراه شاخصهبه  هاشایستگی

ای از وظایفی است که مانند یک ربات باید اجرا شود و نه های نه مجموعهاین شایستگی و باشدمناسب می

 به  ایلشایستگی شامل انگیزش، خودآگاهی، علاقه و تم .دشوی است که هرگز نمایش داده نمیقابلیت خاص

 .دباشثر میؤنشان دادن عملکرد م

 :شرح زیر تعریف کردندبه  قصد استراتژیک را 1996در سال دس و میلر 

 .ها باید چگونه باشندخصوص اینکه سازمان دازی گسترده درانچشم *

 های سازمانمأموریت *

 .شوندهای خاصی که عملیاتی میآرمان *

 اهداف عملیاتی استراتژیک *

 

 قابلیت استراتژیک .2-2

هـایی طراحـی و اجـرای اسـتراتژی ان درتـوان یـک سـازم به  استراتژیک مفهومی اسـت کـه تقابلی

از توان و توان را میقابلیـت اسـتراتژیک  پس کنندایجاد می که برای شرکت مزیت رقابتی پایدارگردد برمی

ها و فرصت منابع با کـردنبرای هماهنگ بینانهانداز برای تعریف مقاصد واقعترین چشمبه ظرفیت انتخاب

های استراتژیکی که قابلیتتوان گفت همچنین میدانست و  های استراتژیکطرح و اجرای طراحی

 .دکننرا تأمین می مزیت رقابتی پایدار اغلب هستند سازمان استراتژی بنایزیر

 مدیریت مانند برنامه دهدخوبی انجام میبه  راکار آنوکه یک واحد کسب استراتژیک آن چیزی است قابلیت

قابلیت معمولاا بر پایه  اینو  اهمیت استراتژیک دارد وکاربرای آن کسب که ، تولید یا ترویجمشتری ارتباط با

  .فرآیند است دانش با

قدرتمندی  ارتباط رند یا پایگاه مستقر مشتری که درنظیر نام یک ب باشدمییک دارایی استراتژیک یک منبع 

ها یا دارایی ولید یا حفظپذیری تامکان ها وهزینهبه  استراتژی بایدکردن برای فرموله و سترقبا ا با

توانند ها میها و قابلیتدارایی .بود توجه شود رقابتی پایدار خواهند هایی را که مبنایی برای مزیتقابلیت

اگرچه  .شامل شوندرا کارشناسان تحقیق و توسعه و نمادی  ها تاها و مکانسیعی از ساختمانطیف و

ابل ملاحظه و بادوام را تواند امتیازی قسخت است، اما میدارایی یا قابلیت قدرتمند بسیار یک به  دستیابی

  .های بازاریابی نیز میسر خواهد بودصورت ارتقای قابلیت در این که حاصل کند

 روندهای که در ییهاگسیختگیهم از تغییرات سریع تکنولوژی پدیدار شدن بازارهای جوان و نابالغ و

 هابنگاه جلویها و تهدیدهای جدیدی را تد فرصتفااتقاق می أاجتماعی و اقتصادی و سیاسی مرتب

https://parsmodir.com/db/theory/strategy.php
https://parsmodir.com/db/marketing/compa.php
https://parsmodir.com/db/marketing/compa.php
https://parsmodir.com/db/marketing/crm.php
https://parsmodir.com/db/marketing/crm.php
https://parsmodir.com/db/marketing/crm.php
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با این فضای مدند و امروزه متناسب اها ناکارگیری از آنرهبه های سنتی استراتژی درکه گونه دهدقرارمی

به  أو طبیعت های سنتی متفاوتندبا استراتژی أماهیت که اندشکل گرفته هانوینی از استراتژی هایجدید گونه

 .دهای مدیریتی نیازمندناز شایستگیانواع دیگری 

 

 های استراتژیکانواع قابلیت .2-3

وکار های کسبلفه اساسی برای تفکیک محیطؤدهی آن دو مبازار و قابلیت شکل پذیریبینیمیزان پیش

اساسی  یکدیگر تفاوت وجود خواهدآمد که بابه  استراتژی متفاوتچهارگونه که  گر هستندمختلف از یکدی

های ایستگییکدیگر متفاوت است که ش ن چهارگونه از استراتژی آنقدر باماهیت ایکه  داشت خواهند

ها را یها نتوانند این شایستگمدیره سازمان تأهی دیگری فرق دارد و اگر مدیریتی لازم برای هریک نیز با

 استراتژیک ی یک نظام مدیریتهاتوانند از مزیتبرای بنگاهشان فراهم کنند نمی نوع استراتژی متناسب با

  .گردند مندبهره

 های سنتیاستراتژی *

ضمن  سرعت تغییر نکندبه  های بازارلفهؤپذیر باشد یعنی قواعد و مبینیوکار پایدار و پیشاگر فضای کسب

نوع  تبعیت از آن باشند و امکانی برای تغییرشان متصور نباشدبه  های موجود در آن محکوماهآنکه بنگ

کار در صنعت فولاد یا وکسب مانند محیط .خواهد بود سنتیای از جنس ثر در این محیط گونهؤم استراتژی

 .دخودروهای هوشمند جدیبازار صنعت خودرو قبل از بوجود آمدن 

 و مشخص توان اجرای یک برنامه کاملأ و لیلدقت تح بر پس باید تمرکز استراتژیکاین محیط پایدار است 

کنند باید ها را تدوین و اجرا میپس مدیرانی که در این فضا، استراتژی تغییر باشد دار و کمجزئی شده، زمان

حدود زیادی  اها تآن های محیطی برایویژگیو  باشند مند برخوردارگری چارچوبتحلیل و از قدرت تفکر

زبان سازمان ترجمه کنند و به  خوبیبه  ار در این خواهد بود که بتوانند آنپس قابلیت ممتاز  باشدمیآشکار 

 .داجرای دقیق و مطلق آن جلب نماین به  کارکنان را تعهد

ی گیربهره دارد و تمرکزشان را بریت باز میقطع فضای عدم ها را از گام برداشتن درآن اقتصادی ذهن

 کلید استراتژی های سازمان بالفهؤکامل میان تمام م ییاین شیوه همسو در .دهدمی منابع قرارحداکثری از 

پس مدیران  کنندشوند کمتر تغییر میوضع می تربلندمدت ها معمولأاستراتژی باشد کهمیاصلی موفقیت 

 .دریزی خود را گسترش دهنان برنامهمتمرکز باشند و تو نگر ویئباید جز

 های سازگاریاستراتژی *

 های محصولات و خدمات، شیوهویژگی و بینی نیستنداز بازارها دیگر چندان قابل پیش امروزه بسیاری

به  وکاراما نوع محیط کسب ،کندها مدام تغییر میآنو روندهای اجتماعی تاثیرگذار بر رقابت، تکنولوژی

گیری از بهره مدی درآکار .ثیر بگذاردقواعد محیط تا برند توای نمییتنهابه  ای است که یک بنگاهگونه
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برخلاف  .آن است که مدیران از شایستگی تحلیل سریع تغییرات برخوردار باشند این فضا در ها درفرصت

های محیطی را درسازمان ایجاد کنند یعنی دگرگونیبه  واکنش سریع ها باید بتوانند توانگونه سنتی آن

ها فراهم آن دائمی در قابلیت تغییر ریزی نمایند تابری را منعطف طرحفرایندها و سبک رهسازمانی،  ساختار

 .دباش

ها ببرند، فرصت توانند چند سناریو را همزمان پیشطلبد که مدیران بپذیر میگونه انطباقاین هایشایستگی

ی و مبنای سعرویکردها بردر تغییر  به  را سریع تشخیص بدهند و تحلیل کنند و دیدگاه بسیار بازی نسبت

 چندانی بر اینجا تمرکز در که سنتی متفاوت است گونه استراتژی اب أی که ماهیتیهاباشند ویژگی خطا داشته

مدیران باید بتوانند سرعت  .شودتکامل و یادگیری تدریجی تاکید می ریزی دقیق وجود ندارد بلکه بربرنامه

 .دبرن خدمات را بالاد در محصولات و های جدیخلق ارزش

 های بلندپروازانهاستراتژی *

ی که آن محیط ییعنی جا وکار استهای کسبهای محیطفرصت به  پروازانه مربوطهای بلندگونه راهبرداین

فرینان آهای جدیدی را برای کارمحیط فرصت و بینی استند و البته این تغییرات قابل پیشکتغییر می أمرتب

 اند که باصورت متصلب شکل نگرفتهبه  اعد آنضمن آنکه آنقدر نابالغ است و قو .کندخلاق فراهم می

 اما ،چه اندک هستند این نوع بازارها اگر .گذاشت محیط اثر ها را تغییر داد و برتوان آنخلاقیت و ابتکار می

 راستای خلاقیت و در أهای استراتژیک عمدتروند پس قابلیتشمار میبه  فرینان نوآورآشتی برای کاربه

 .تنوآوری و تفکر بیرون از جعبه اس

های ممتازی شباید از بین گردند مدیرانهم جمع گیری باتصمیمهای نوآوری و سرعت دریژگیبرای اینکه و

 دانش مدیریت این مدل دربنابراین پس  گردنداست برخوردار وجود آمدهبه  اثر تجارب گذشته که در

 س درفنبه  نکه قدرت نقادی تصمیمات و اعتمادضمن آ .بود ضرورت مطرح خواهد عنوان یکبه  سازمانی

 .داین فضا مواجهند نهادینه گرد با مدیرانی که عنوان یک شایستگی ممتاز دربه  ریزی نوآوری بایدطرح

 دهی بازارهای شکلاستراتژی* 

که قواعد بازار هنوز مشخص نشده ییجا است بینیپیش اما غیرقابل ،کار پرتلاطم و نابابغوفضای کسب در

 کار خواهدبه  دهی بازارهای شکلوجود دارد گونه استراتژیدهی بازار ز امکان نوآوری برای شکلهنو .است

سازمان رد که باید دربینی بودن وجود داپروازانه، ریسک غیرقابل پیشف محیط بلنداین فضا برخلا در .آمد

اکوسیستم، های دیگر حلقهبه  کاهش آن با انتقالشانپس قابلیت تحلیل ریسک و همزمان با آن  متعادل شود

ها ی دیگر بنگاهیافزایعنی هم بتوانند از هم .باشند سازمانی باید از آن برخوردار شایستگی است که رهبران

 .دنماینها فرصت ایجاد استفاده کنند و هم برای آن

ب شده برخورد باید حسا که های مثبت و منفی استها ریسکفراوانند از جمله آنهای این محیط که ریسک

دلیل به  هد بود که البتهخوا پرکاربرد ریزی و مدیریت سناریو دراین فضا نیز بسیارشود پس توان طرح
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 کار دروکسب .ها افزودآنبه  هم را قطعیت عدم شرایط گیری درتصمیم توان بینی بودن بایدپیش غیرقابل

 است پس برخورداری از توان فعانش وابستهنیو ذ سازمان میانمتقابل  اعتمادبه  دتشبه  این محیط

 .دهای ضروری این فضا خواهد بوشخصهنفعان از مذیتاثیرگذاری بالا بر

 استراتژی بازسازی *

سخت و دشوار ت دشوار شرایط تقاضا کم است و رقاب ی که رشدیجا وکار سخت و راکدکسبفضای در

 کار قرار رستودبازسازی باید در  های محیطی از تهدیداتش کمتر است راهکاری که فرصتباشد و جایمی

 از منابع و های سازمان انجام دادطریق بازسازی شاید بتوان واکنش سریع برای بازسازی قابلیت از که گیرد

ی یهاحالت شایستگیاین در د وسمت رشد چرخانبه  بازی را و سپس صورت بسیار اقتصادی استفاده کردبه 

از منابع  گیریبهره بندی اهداف وواکنشی سریع و شایستگی اولویت انی منظور از پایایی، تویاز جمله پایا

 .شرایط سخت است ی دریگیری و پابرجاقابلیت تصمیم .نمایدممتاز می

این حالت  پس تمرکز منابع در سازمان اولین اولویت است ی و حفظیشرایط سخت و رکورد پابرجا در

 .ترین نقش استراتژیک را ایفا خواهد کردمهم

 های مدیریت شایستگیاستراتژی *

 اکتساب شایستگی (1

 .های لازم برخوردار استکند افراد از شایستگیقبیل گزینش و آموزش که تضمین می هایی ازشامل فعالیت

 برداری از شایستگی بهره (2

 استراتژی قبلی سازمان هایی که تحتارتمههای پنهان و یا برداری از مهارترهبه منظوربه  هایی کهفعالیت

 .غیرحضوری پنداشته شده بود

 حفظ شایستگی (3

ترک خدمت و آموزش های مختلف سازمان از طریق کاهش منظور نگهداری از شایستگیبه  که هاییفعالیت

 .پذیردمر انجام میمست

 حذف شایستگی (4

زمان ضروری و لازم سا وجه برای استراتژیچهیبه  هایی کهکه درجهت حذف شایستگیهایی کلیه فعالیت

 .گرددنیست اعمال می

 رمحومنبع استراتژی *

 یابیاستراتژیک یک شرکت برای دست منابع تعیین باشد که دریک چارچوب مدیریتی می محورمنبع دیدگاه

چند که  هر کرد بارنی اشاره به  این زمینه باید پردازی دراز پیشگامان نظریه که مزیت رقابتی کاربرد داردبه 

 .دانتاکید کرده 1930های سال در محورمنبع های دیدگاهریشهبه  برخی از محققین
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ها از ها یکسان نیستند و آنکند که شرکتاین می به  دیدگاهی است که اشاره استراتژی محوردیدگاه منبع

بی متفاوت از این منابع ها براساس ترکیشود شرکتبرند که باعث میمی رهبه یکنواختمنابعی 

قابلیـت  به  اتژیک یک شرکتتوان و قابلیت استر و همچنین های متفاوتی نیز اختیار کننداستراتژی

 .دکمیت منابعش بستگی دار و کیفیـت

 را تشخیص داده و براساس آن مزیت هااین داراییکند تا شرکت تمرکز میمنابع داخلی برمحور دیدگاه منبع

ای از منابع و استفاده کارا و صحیح از مجموعهپایدار ناشی از تحصیل  رقابتیمزیت  رقابتی خلق شود که

های درطول سال .دها نیستنتقلید و کپی آن به  است کـه رقبا قادرو توانمندی و یا شایستگی  متمایز

  .ریزی استراتژیک شدبرنامه پارادایم غالب در به  محور تبدیلدیدگاه منبع1990

RBV ساختار ست که تمرکزشان بریابی و رویکرد تجویزی دانمکتب جایگاهبه  عنوان واکنشیبه  توانرا می

هایی دیدم داشتم نوشته این راستا طی مطالعاتی که دروکار بوده است و صنعت و ملاحظات خارجی کسب

باشد که در بین رقبا نایاب می هایی که دارای منابعی یا ترکیبی از منابعی هستندشرکت دکه بیان کرده بودن

دهد مشتری ارائه می به  ایها تا ارزش ویژهشود، شرکتنسبی هستند که این مزیت قادر می و دارای مزیت

 به  تواندمنابع میاین شرایط مزیت نسبی درطبق  و کنندد میکالا را با هزینه کمتری تولییا محصول و 

 گزینند کهها استراتژی را برمیاین دیدگاه استراتژی رچنین دموقعیت بازار ختم شود و هممزیت رقابتی در

  .خارجی داشته باشندهایفرصتبه  ها را باتوجهنابع و توانمندیبرداری از مرهبه براساس آن بتوانند بیشترین

 :شرح زیر هستندبه  اشدباداتی که در این دیدگاه موجود میانتق

  .شدبااین دیدگاه قدری بدیهی می *

 .تاینجا دست پایین گرفته شده اس درنقش بازار محصول  *

 .دکمی دار یه کارکردهای عملی نسبتاااین نظر *

مزیت به  ممکن استکند و بنابراین  ها ایجادتواند ارزش یکسانی برای شرکتپیکربندی متفاوت منابع می *

 .درقابتی ختم نشو

یک جای آنکه به  آن اینکه این منابع یک فرض وجود دارد و ملاحظه عوامل دربرگیرنده منابع اشتباه در *

 .دشکل درست صورت بگیربه  این منابعدست آمدن به  بررسی درباره نحوه توسعه و

 .تاسو دشوار بسیار سخت  بارنی را تایید نمایند معمولأهای ردن منابعی که تمامی معیارکداپی *

 ...و *

 

 های منبعویژگی .2-4

 مدیریت اقتصاد، حقوق، مدیریت، بازاریابی،نظمی است که براساس  ویکرد چندواقع این دیدگاه یک ر در

کند که یک منبع برای اینکه می اسم بارنی اظهاربه  شخصی .توکار عمومی شکل گرفمین و کسبأزنجیره ت
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به  رقابتی پایدار خلاق کند باید ارزشمند، کمیاب، غیرقابل جایگزین شدن و غیرقابل کپی شدن مزیتبتواند 

 های محوری مختصها باید شایستگیشود که شرکتمی براساس این دیدگاه پیشنهادکه  ثری باشدؤکل مش

 .دتر از رقبایشان عمل کننبه دهدمیها اجازه آن به کنند که شرکت و یکتا ایجادبه 

ده و منابع متفاوت بوو  مانی، اطلاعاتی و ارتباطی باشندتواند از جنس مالی، قانونی، سازمنابع یک سازمان می

 تکرده و برای ایجاد مزیوظیفه مدیریت دراینجا این است که منابع را درکو  قابلیت انتقال کامل ندارند

 .دسازماندهی نماینرقابتی پایدار 

 

 افزایش بازدهی .2-5

کارها نتوانند همگام ورشدی دارد و اگر مشاغل و کسببهواتوماسیون و مدرن شدن فرایندهای کاری، روند ر

 خواهند شد و حتی ممکن است تا مرز های سختی مواجهچالش ا آن حرکت کنند قطعأ در آینده باسو بو هم

های مدرن را جدی مدیران مشاغل استفاده از فناوری حالی که صاحبان و فروپاشی نیز پیش بروند ولی در

رسانند اعلی میحدبه  ن راکارهایشاوسببروند بازدهی ک تغییرات روز دنیا پیش جهت باسو و همبگیرند و هم

 ی موثرترین راهکارهای مدیریت محلبررس با کنند تاکارهای بسیاری تلاش میوخاطر کسبهمینبه  و

 دراهدافشان را هموارتر بکنند و به  نمسیر رسیدبود و همبه ربه کاری کارمندان راتج کارهای مدرن هم

تواند روند غیاب می و مثل دستگاه حضور کارمحل درهای مدرن قعی استفاده از ابزار و تکنولوژیچنین موا

 .بنماید مدیریت را آسان

 

 هاشرکت بندی منابعدسته .2-6

  .تواند ملموس یا ناملموس باشندها میشرکتمنابع 

 های ملموسدارایی-

مانند  .مالکیت یک شرکت قرار دارند شود که درمادی قابل لمس گفته میو فیزیکی  صورت به  هااین دارایی

 ای ملموس اموال اصلی و اساسیهدارایی .تجاری و وجوه نقد کامپیوتری، زمین، ساختمان، اسنادتجهیزات 

 .کنندها استفاده میی خدمات از آنها برای تولید محصولات و ارائههستند که شرکت

 های ناملموس دارایی-

قوه موجب کسب درآمد برای طور بالبه  از آنجا که این وجود با صورت فیزیکی وجود ندارندبه  هااین دارایی

رایت یک تواند کپیدارایی ناملموس می یک نوع ازو همچنین  شوند از ارزش مالی برخوردارندشرکت می

عنوان به  هربار پخش آن ترانه مبلغی رابا و  رایت استکپی که مالک کنندهشرکت ضبطکه  ترانه باشد

 .های ناملموس عبارتند از پتنت )حق اختراع( و برنددارایی کند و دیگرالامتیاز دریافت میحق
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 ناملموس های ملموس وتفاوت دارایی .2-7

 :های ملموسدارایی

تجارت یک شرکت را  های لازم برای تولید محصولات زیربنایکردن زمینهفراهم های ملموس بادارایی

هرگونه  با هاآسیب آن و بیعت فیزیکی و مادیشان امکان تلفدلیل طبه  این وجود با و دهندتشکیل می

 :شونددو دسته تقسیم می به  خودهای ملموس دارایی .ستای محتمل احادثه

 ای جاری هدارایی (1

 های ثابتدارایی (2

 :یهای جاردارایی

طی و دررود ظرف یک سال شود که انتظار میهای ملموس گفته میخش از داراییآن ب به  های جاریارایید

های جاری در داراییکه  تفاده شده، مصرف یا مستهلک گرددهای عادی تجاری فروخته شود، اسفعالیت

 .یتجاروجوه نقد و اسناد :ارتند ازشوند و عبها قید میی شرکتترازنامه

 :تهای ثابدارایی

 طور بلندمدت برای عملیات تولیدبه  وال یا تجهیزات ملموس شرکت کههای ثابت عبارتند از امدارایی

این دسته از  مورد در های جاریبرخلاف دارایی و گیرندمی استفاده قرار ی خدمات موردهمحصولات و ارائ

آلات و تجهیزات، کارخانه و ماشین .انتظار نیست در ظرف یک سال موردنقد یا مصرف وجه به  اموال تبدیل

 .دانهای ثابتداراییدیگر اموال اساسی مورد استفاده در تولید جزئی از 

 :سهای ناملمودارایی

وانند تافزایند و میی شرکت میآینده ارزش به  که هستندهای غیرمادی های ناملموس نیز داراییدارایی

ها در دلیل مبهم بودن و نامعین بودن سود آنبه  البتهکه  های ملموس باشندیبسیار ارزشمندتر از دارای

 :زها عبارتند ااین دارایی .ر استها نیز امری دشواآینده ارزشگذاری آن

 .دآورای را برای مخترع فراهم میکه حقوق مالکانه اختراعحق

محصول خاصی دلالت کرده و شرکت به  ای هستند کهی شناخته شدههکه عبارت یا نشان علامت تجاری

 .دسازتولیدکننده را متمایز می

فروش رساندن به  استفاده از برند طرف دیگر و برایبرداری است که یک طرف رهبه فرانچایز که نوعی مجوز

 .دکنکالاهای خود تحت نام آن شرکت اخذ می

 .تبرابر تکثیر غیرمجاز اس فکری در که بیانگر محافظت از اموال رایتکپی

نهایی  درک ی مادی نیست و بارند یک سرمایهشود زیرا ارزش بیک دارایی ناملموس محسوب می ارزش برند

  .شودکنندگان از برند تعیین میمصرف
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 ارزش مثبت .تأثیرگذار خواهد بود های شرکت نیزکلّی داراییارزش ای اهمیت دارد که براندازهبه  ارزش برند

 در و برند مرتبط است وجود دارد که با شود که ارتباط مطلوبی بین محصول یا شرکتیبرند زمانی ایجاد می

سایر محصولات مبلغ بیشتری برای به  شوند نسبتمی کنندگان حاضرمطلوبیتی مصرفنین صورت وجود چ

کننده دهد که مصرفرزش منفی برند نیز هنگامی رخ میاو  ای دارد بپردازندشده محصولی که برند شناخته

  .اشتیاقی ندارد که برای محصولی با یک برند خاص مبلغ بیشتری بپردازد

ی های دامنهدیگری همچون نام تواند شامل مواردهای ناملموس میدارایی کاروسبکورتتجا نوع به  بسته

 ، قراردادهای خدماتی، (joint venture)های مشترکگذاریاینترنتی، قراردادهای لایسنس، سرمایه

 دو صورت هر هر درد که باش تجاری ری، سوابق پزشکی، مجوزها و اسرارهای کاای، برنامهافزارهای رایانهنرم

شوند که امکان ارزیابی ارزش یک شرکت را برای ی شرکت ثبت میدارایی ملموس و ناملموس در ترازنامه

 .دکنها فراهم میدهندگان و بانکگذاران، وامسرمایه

 

 انسانی منابع استراتژی مدیریت .2-8

اسـتفاده  جای یکدیگربه  انسانیمنابع  تژیاسترا و انسانیمنابع  استراتژیک مدیریتهای مواقع واژه خیلی

 عنوان روشیبه  توانرا می انسانیمنابع استراتژیک  مدیریت .دشوند، اما بین این دو واژه تفاوتی وجود دارمی

منابع های استراتژی ولی نظر گرفت آینده در مقاصد سازمان در هماهنگ با کلی برای مدیریت کارکنان و

کـه باید اعمال بشود تمرکز مقاصد خاص سازمان دربارة آنچه که باید انجام بشود و تغییـری  بر انسانی

زمان اطمینان خاطر از اینکه سا زپرداخت عبارتند ا ها خواهندآنبه  هامسائلی که این استراتژی کرد خواهد

 پذیری، کارگروهی و روابط باانعطاف آمـوزش، انگیـزش، پـاداش، .اختیار داد نیاز خودرا در کارکنان مورد

را  اهداف خودبه  های شرکتهـستند کـه دسـتیـابی موفـق استراتژی هـا مـسائلیاین .ثبـات کارکنـان

برانگیختن  رفتار افراد در بر کارا و ثرهای مؤتوان گفت کلیه فعالیتدیگر میعبارتبه  د وکننتضمین می

ریزی و همچنین یک الگوی تخصیص برنامه باشداجرای نیازهای استراتژیک شرکت میطراحی و به  هاآن

اهدافش به  وصول شرکت دربه  مکنظر برای ک های موردو انجام فعالیت انسانی منابعشده است که 

 منابععنوان کرده که استراتژی  انسانی منابعاستراتژییک تعریف از  "ایسپر"نام به  شخصی .باشدمی

ای سازمان یافته و منسجم قالب برنامه سازمان در ریت افرادمدی های مربوط باشامل تمامی فعالیت انسانی

عنوان به  بیان مفهوم استراتژی باشد و برخی نویسندگان درسازمان می اهداف استراتژیکبه  بیبرای دستیا

و اقدامات مرتبط ها سیاست الگوی تصمیمات مرتبط با انسانی منابع اینکه استراتژیبه  ا دارندیک نتیجه ادع

وارد بوده که فاقد یک  انسانی منابعاستراتژی  مدیریت انتقاد براین  است که انسانی منابعسیستم  اب

کنون  تازمان باشد و از آن کردهای این رشته میها و رویتحلیل تئوریوب نظری برای تجزیهچارچو

ها و ترین تئوریردیبکه چارچوب نظری شول و جکسون یکی از کاراین زمینه رخ داده  ی زیادی درهاتلاش
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 مطالعه اند وهای زیادی را بیان کردهاین زمینه تئوری دیگری در نظرصاحب شمار رفته و افرادبه  رویکردها

ها و کارکردهای ها، سیستمتطبیقی استراتژیامکان مقایسه  انسانی منابع رویکردهای مختلف استراتژی

 و استراتژیک سطح در دو انسانی منابع استراتژی به  یکردهای مربوطرو سازد کهرا فراهم می انسانی منابع

 .گیرندمی غیراستراتژیک مورد بررسی قرار

 

 انسانیمنابع استراتژیک مدیریت مفهوم  .2-9

o ریزیبرنامه 

o های پرسنلیطراحی و مدیریت سیستمبه  شی ثابتنگر 

o استراتژی شفاف شرکت و سازمان با انسانی منابع های مدیریتها و فعالیتدن سیاستکرهماهنگ 

o  رقابت بنگریم استراتژیک برای مزیت دید منبعبه  کارکنان سازمانبه. 

 

 هاسازمان در انسانیمنابع استراتژیک مدیریت اهمیت  .2-10

 این از که باشد کلی سازمان دافاه پیشبرد در انسانی منابعکننده تعیین نقش واند منکرتنمیس کهیچ

ها و برنامه تکیه بر این واحد با که چرا ها ضروری استبرای تمامی سازمان انسانی منابع دوجود واح جهت

وجود  این بر علاوهکه  شود انسانی نیروی اثربخشی کارایی و افزایش به تواند منجرخود می هایاستراتژی

سود  دهد و سبب ایجادبود میبه مستمر و پایدار، ارتباط بین شرکت و کارکنان را انسانی منابع استراتژی

 شودتدوین می انسانیمنابع استراتژیک مدیریت فرایند  رای که دنوع برنامه .شدبرای سازمان و جامعه خواهد

 .تاهدافش اسبه  رساندن سازمان دری اصلی و کلید عامل که

ین کارکنان هستند که مهمترین ا گیرندمی نظر اندازی را درها برای خود اهداف و چشمزمانی که سازمان

 منابع واحد مدیریت داشتن ها بدونسازمان توانیم بگوییممیکه  کنندمی ایفا هاتحقق آن در را نقش

نقاط  ند تاکخوبی ارزیابی میبه  سازمان را ،این واحد زیرا .برسند اهدافشانبه  توانندنمی انسانی

بدون شک کارکنان سازمان  صورت نبود این واحد و در را برطرف کند را شناسایی و آن انسانی نیروی ضعف

به  رتیب سازمان را از مسیر رسیدناین ت به  دهند وفعالیت خود ادامه میبه  همان نقاط ضعفی که دارند با

 مانند هاییگرفتن استراتژی نظر در با انسانی منابع مدیریتواحد این  د و علاوه برکنناهدفش منحرف می

ها آن عملکرد بهبود و وریرهبه افزایش نتیجه و در ایجاد انگیزه کارکنان استراتژی پاداش و ترفیع سبب

 .دشومی

  انسانیمنابع  استراتژیک اهداف مدیریت .2-11

استراتژیک از طریـق تـضمین و مطمـئن شدن  خلق قابلیت انسانیمنابع  استراتژیک دف اساسی مدیریته

مزیت رقابتی پایدار به  رسیدنراستای  متعهد برای تلاش در از این نکته است که سازمان از کارکنان ماهر

http://karlib.com/blog/how-to-motivate-employees/
http://karlib.com/blog/how-to-motivate-employees/
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بدین  تا پرتلاطم است های اغلبمحیط دار بودن درهدفش ایجاد حس هدفمند و جهت .برخوردار است

ها و طریـق طراحی و اجرای برنامه از گروهـی کارکنـان و فردی نیازهای تجاری سازمان و نیازهای وسیله

 .دتأمین شو انسانیمنابع جم و عملی های منسسیاست

 

 چیست؟ انسانیمنابع استراتژیک مدیریت های مدل .2-12

 انسانی منابع مدیریت ثر درؤهای مروش این هدف که بتوانند با با انسانیمنابع استراتژیک مدیریت های مدل

 رویکرد کلی بادو در این نوع مدیریت  .دانتشکیل شده اهدافشان کمک کنندبه  ها برای دستیابیشرکتبه 

 .دویکرد سخت و رویکرد نرم وجود دارعناوین ر

 رویکرد سخت؛ (1

 و باشد داشته وجود خروجیو منابع، معادله ورودی  انند سایرمه انسانی منابع باید در این نوع رویکرد در

چگونگی  اصلی رویکرد سخت بر تمرکز دیگر بیان به گیرد یاب صورت اثربخش و کارآمد صورتبه  آن اداره

 .ددهمی بررسی و ارزیابی قرار موردرا هاها و سیستمها، دستورالعملیهامور کارکنان است و رو مدیریت

 نرم؛رویکرد (2

نند عنوان ما هیچبه  دلیل داشتن قوه تفکربه  هااست که انسان این نوع رویکرد معتقد رویکرد سخت برخلاف

روی  این نوع رویکرد بیشتر بر .ار کردمنابع رفت دیگر ازای متفاوت شیوهبه  هاآن سایر منابع نیستند و باید با

 رددو رویک استراتژیک، معمولاا از هر انسانی منابع های مدیریتدر مدل .دانسانی و رفتاری تمرکز دار عوامل

 .دشوصورت ترکیبی استفاده میبه 

 

 SHRM های کنترل محور و تعهد محورمدل .2-13

های مدل هاآن بین در که های متنوعی دارندبندیدسته انسانی منابع استراتژیک مدیریت هایمدل

، اهداف، واحدها و کارمحیط ها،اکثر مدل در .تر هستندمتداول« محورتعهد» و «محورکنترل»

ند زمانی موفق خواه انسانی منابع های مدیریتمدل .دشومداوم بررسی میطور به  پایداری سازمان همچنین

سازمان  استانداردهای کیفی درانجام وظایفشان تشویق کنند و سبب برقراری به  بود که بتوانند کارکنان را

 .دشون

 محور؛کنترلمدل (1

یک سیستم مدیریتی  .کنداستفاده میمحور های کنترلآن از مدل انسانی منابع هایی که مدیریتسازمان در

ای تشکیل رتبه از چند مدیر و یا رئیس بالا انسانی منابع این صورت که واحد به  .داردپایین وجود  به  از بالا

این  که کننددیکته می انسانی منابعکارکنان به  ی اتخاذ شده راها و استانداردهاشده است که سیاست

 .دهندها پاداش میآنبه  عملکرد کارکناننوع به  باتوجه مدیران

http://karlib.com/blog/what-is-mental-health/
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 محور؛تعهدمدل (2

پایین  به  نوع بالا ، رابطه بین مدیران و کارکنان ازمحورهای کنترلخلاف مدلمحور برای تعهدهمدل در

کنند و اولویت رفتار می کارکنان خود انند یک راهنما و مشاور دلسوز بام انسانی منابع مدیران واحد .نیست

توانند نظرات و پیشنهادات خودرا ارائه دهند و میراحتی به  کارکنان .تها موفقیت پرسنل اسآناصلی 

 .دای داراهمیت ویژه سازمانی تعهد دانند وسازمان مسئول می تحقق اهداف در را خودشان

 

 انسانیمنابع استراتژیک مدیریت های مهمترین مدل .2-14

 مدل هاروارد؛ (1

شمار به  انسانیمنابع استراتژیک مدیریت بحث  ا درهترین مدلکه یکی از مهمترین و اصلی مدل هاروارد

 .شد تولید و طراحی «مایکل بیر»رهبری به  توسط چندین متخصص و 1984رود برای اولین بار درسال می

(، ...ها وکار، اتحادیههای نیرویعوامل موقعیتی )ویژگی :د ازنعبارتدارد که  لفه مهم وجودؤم 5این مدل  در

 SHRM ، نتایجSHRM های موجود در(، سیاست...یت، کارمندان، دولت وداران، مدیرذینفعان )سهام منافع

 عاملی که نقش مدل هاروارد در .تگرفته اسها درنظرو پیامدهای بلندمدتی که سازمان برای عملی شدن آن

وامل موقعیتی و دارد رابطه بین ع انسانیمنابع استراتژیک مدیریت های یاستگیری سشکل کننده درتعیین

 .تمنافع ذینفعان اس

 مدل وارویک؛ (2

توسط   1990مدل وارویک است که در اوایل دهه  انسانیمنابع استراتژیک مدیریت های یکی دیگر از مدل

مدل وارویک  این محققان .در دانشگاه وارویک ایجاد شد اندروم پتیگروو  کریس هندری هایبا نام ینیمحقق

استراتژیک  انسانی منابع ای مدیریتآن یک رویکرد تحلیلی بر اند که دردست آوردهبه  هاروارد را از مدل

 :زاند اعنصر تمرکز دارد که عبارت 5وارویک نیز مانند مدل هاروارد بر  مدل .ددار وجود

 زمینه بیرونی؛ .1

 .تسعوامل سیاسی، فنی و رقابتی ا

 زمینه درونی؛ .2

 .دفناوری و فرهنگ سازمان تمرکز دارروی ساختار، رهبری، وظیفه،  این عنصر مدل وارویک بر

 محتوای استراتژی تجارت؛ .3

را نشان  های کلی شرکتاتژی، بازار محصولات و استراهداف سازمانی تجاری، استراتژی محتوای عنصر

 .ددهمی

 ؛انسانی منابعزمینه مدیریت  .4

 .دسازمان اشاره دار انسانی منابعی ها، تعاریف و خروجنقشبه  این عنصر

http://karlib.com/blog/organizational-commitment/
http://karlib.com/blog/role-of-okr-in-organization/
http://karlib.com/blog/role-of-okr-in-organization/
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 ؛انسانی منابع مدیریت محتوای .5

 کاری یهاکنان، سیستمهای پاداش و تشویق، روابط بین کار، سیستمانسانی منابع جریان مدیریت شامل

 .دشومی...و

 ؛p 5مدل  (3

 ه که ویارائه شد هنری مینتزبرگ نامبه  کارشناسان مدیریت و استراتژی این مدل توسط یکی از بزرگترین

برای ت و درست کار بسیار سخت و دشواری اس انسانی منابع تدوین استراتژی معتقد است که انتخاب و

تعریف یا  5را که متشکل از  P 5برداشته باشد، مدل  تدوین استراتژی بحث در اینکه بتواند گام موثری

کدام از شناخت هر با انسانی منابع حد مدیریتوا .داب استراتژی مدیریت است معرفی کررویکرد برای انتخ

 .دبرای تحقق اهداف سازمان طراحی کنتواند استراتژی مناسبی را رویکرد می 5این 

 :مدلاین استراتژی در به  رویکرد متفاوت 5

 (Plan)  هبرنام-

تر ها دقیقریزیکه برنامهچقدر هر .های تدوین استراتژی، داشتن برنامه مشخص استیکی از مهمترین بخش

داشتن برنامه  شود، اما تنها باسازمان حاصل می تری دربه نتایج جزئیات بیشتری اشاره کنند به  و باشند

 .تدیگر لازم اس  4pدلیل برای تدوین استراتژی  همینبه  را محقق کرد توان اهداف سازماننمی

 (Ploy)  شگرد-

ایجاد موانع و اختلال و همچنین کردن رقبا  هایی برای دلسرداستفاده از روش عقیده مینتزبرگبه

 یکصورت  این در رودشمار میبه  استراتژی پیشی گرفتن از رقبا ها بخشی ازروی آن ثیرگذاشتن برأت

 .دگیر استفاده قرار مورد یریتی نیزمد عنوان یک شگردبه  تواندمی ریزیبرنامه استراتژی علاوه بر

                                                                                                      (Pattern)  الگو-

رفتارهای موفق گذشته بسیاری از مواقع  شود بلکه دریصورت آگاهانه طراحی نمبه  استراتژی همیشه

 .دآن سازمان خواهد ش ن استراتژی درتدویبه  منجر خودخودیبه  سازمان

 (Position)  جایگاه-

 د تصمیمبای این عنصربه  توجه با .تعیین جایگاه است 5pمدل  های داشتن استراتژی دردیگر از روشیکی

 با کند تاکمک می استراتژی اینجا در .در داشته باشبازا کارتان چه جایگاهی دروخواهید کسببگیرید که می

جایگاه به  واسطه آنبه  یجاد کرده وکار خود اورقابتی برای کسب سازمان، یک مزیتمقایسه بین محیط و 

به  که ابزار است بهترین PEST تحلیل برای بررسی شرایط محیطی سازمان، .دنظر خود دست یابی مورد

هایی با مشکل زمانچه مواردی جایگاه خوبی دارد و چه  در شویم که سازمانمی کمک این ابزار متوجه

 .دمواجه خواهد ش

 

http://karlib.com/blog/what-is-pestel-analysis/
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  (Perspective)  چشم انداز -

ز انداکننده چشمهای ذهنی تعیینالگو .تصمیمات استراتژیک آن دارد رهنگ یک سازمان تاثیر مستقیمی برف

 را برای تحقق سپاریبرون استراتژیها ست که برخی از سازمانحالی این در .و اهداف یک شرکت هستند

های خاص توسط انجام فعالیت دهندکه احتمال می چرا کننداندازهای سازمان انتخاب میاهداف و چشم

 .دهمراه دار به  های زیادیرکت ریسککارکنان ش

 تجاری؛ شریک مدل (4

مطرح  1995دیوید اولریشدر سال  مدرن انسانی منابع اولین بار توسط پدر مدیریتتجاری برای  شریک مدل

ن مدل توضیح بیشتر ایبه  1997سال  در انسانی منابعقهرمانان  نامبه  ایشان همزمان با انتشار کتابی .شد

مدل به  باتوجه .تمرکز داردها آنهای سازمانی و نقش روی افراد تجاری بیشتر بر شریکمدل .دپرداختن

 و اداری تغییر، کارشناس عامل  سازمان، استراتژیک عنوان شریکبه  انسانی منابعواحد  مدیریت دراولریش

 .دگذارتاثیر می انسانی منابعدهای سازماندهی کلیه عملکر همچنین مدافع کارکنان بر

 ASTD  مدل صلاحیت (5

وزش و توسعه آمریکا بعد از یک کنفرانس تحقیقاتی توسط انجمن آم 2004سال  این مدل برای اولین بار در

 .دگیرمی ازمانی قراراختیار مدیران س نقشه راه موفقیت در ASTD مدل صلاحیت در .معرفی شد

معرفی کرده  ترین عامل موفقیت شخص و سازمانرا مهمترین و اصلی ایحرفه توسعهASTD  چهارچوب

خود توسعه  در را هاییها و تواناییچه مهارت فرد باید گوید که هرما می به  این مدل عبارت دیگربه  .است

ان نیز نقش تاثیرگذاری تحقق اهداف سازم که دراین د و همرا فراهم کن زمینه موفقیت خود دهد که هم

 .دباش داشته

 

 در استارتاپ انسانیمنابع استراتژیک مدیریت  .2-15

عقیده برخی به  .ودشچندان اهمیت داده نمی انسانی منابع موضوع مدیریتبه  تارتاپاس دنیای متاسفانه در

ا همانطور که قبلاا هم گفتیم ندارند، ام انسانی منابع مدیریت به  نیاز کارهای کوچکوکسب افراد، از

که  چرا ای داشته باشندکار خود توجه ویژهنیروی به  هم که کوچک باشند باید کارها هرچقدروکسب

 .تسکار، کارکنانش اومهمترین عامل برای موفقیت آن کسب

  تهیه کتاب راهنما برای شرکت .1

 شوند و بدانند که وظایف خود آشنا همه کارکنان و واحدهای سازمان باشود که وجود کتاب راهنما باعث می

مدیریت از  کند کهخوبی درک میبه  عضو سازمان هر وجود این کتاب با ت وها چیسهای آنهدف از فعالیت

 یکی از .یابددیران افزایش میاین ترتیب انگیزه او برای برآورده کردن انتظارات م به  و چه انتظاراتی داردآن

 .تته باشد قابلیت تغییرپذیری آن اسهایی که این کتاب باید داشمهمترین ویژگی

http://karlib.com/blog/what-is-outsourcing/
http://karlib.com/blog/hr-description-and-duties/
http://karlib.com/blog/principles-of-business-management/
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 کردن هنجارهای فرهنگی شرکتمشخص .2

 در کارهای بزرگ ندارندوکسب به  هیچ وابستگی ها نوآور هستند وهای استارتاپتاینکه فعالیبه  توجه با

ها و فرهنگ سازمانی یک حال اگر سیاست و دارد ها وجودی انجام فعالیتبرا ها یک روند همیشگیآن

که افراد استخدام شده است این معنی  به  و استارتاپ مشخص نباشد استخدام پرسنل هدفمند نخواهد بود

خدام زمان است زم است که درلا .ندیکدیگر فعالیت کن وانند همسو باترویکردهای متفاوتی دارند و نمی

استارتاپ  کلات جدی درمش بررسی قرارگیرد تا از بروز طور واقعی موردبه  سری فاکتورهاکارکنان یک

 .دجلوگیری شو

 مدیریت تشریفات اداری .3

تشریفات اداری و به  پا توجهکارهای نووکسبانسانی منابع نوین در مدیریت هایدیگر از روش یکی

 به  تر بتواندبه برای اینکه مدیریتو  ممکن انجام شوند نحو بهترینبه   های مدیریت است که بایدبازیکاغذ

 .دها از نظم خوبی برخوردار باشنندهلازم است تا این پرو های پرسنل خود رسیدگی کندپرونده

 کاروهای درست در رابطه با مزایای کسباتخاذ تصمیم .4

های تشویقی نظر گرفتن طرح وجه از درهیچبه  کارتان را افزایش دهیدوبخواهید نیروی کار کساگر می

وکار افزایش مزایای کسبنتیجه آن  بود عملکرد کارکنان و دربه ر سبباین کا که ها غافل نشویدبرای آن

 .دشخواهد

 

 انسانی منابع های استراتژیک در استراتژیرویکرد .2-16

خصوص  دربیانگر اتخاذ تصمیمات فعالانه و استراتژیک  انسانی منابع های استراتژیک در استراتژیرویکرد

 .باشدمی انسانی منابعهای فعالیت

ای سازمان و عملیات هکنند که استراتژیرمبنای منطق عقلایی خود تشریح میاین رویکردها بیک از  هر

باشد و هایی یسازمان دارای چه ویژگ تحقق اهداف استراتژی منظوربه  بایستمی انسانی منابعمدیریت 

شناخت خوبی قادرند موجبات به  رسد که این رویکردهانظر مینگاه اول چنین ب چگونه اجرا شوند اگرچه در

فراهم را  سازمان باشد گیری استراتژیراستای جهت حد در چه تا انسانی منابع بینی اقدامات مدیریتو پیش

هدف  جهت همگی دراینکه  هنگ نیستند و یایکدیگر هما با انسانی منابع، اما تمام اقدامات مدیریت آورند

یک شناخت جامع رویکردهای غیراستراتژیک نیز  به  دستیابی پس برای کنندسازمان عمل نمی استراتژی

بیم که اقدامات و توانیم دریاغیراستراتژیک میری از رویکردهای گیبهره وجه قرار گیرند و بات موردباید 

 .نمایندیر فشارهای نهادی و سیاسی عمل میگاهی تحت تأث انسانی منابع استراتژی
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 انسانی منابع استراتژی مدیریت هایجنبه .2-17

 سختهایجنبه

  .کنداقتصادی تأکید میسـایر عوامـل  ای عقلایـی هماننـدهشـیوبه  وجوه کمی، محاسباتی و تجاری هر

را باید جوری مدیریت  کند کارکنانکـار سـازگار اسـت کـه تأکیـد میوکسبفلسفة مبتنی بر با سختجنبة

 .دافزوده حاصل نموها ارزشبتوان از آن کرد تا

 نرمهایجنبه

و رهبری  ارتباطـات، انگیزش بر انـسانی، تأکیـد روابـط از مفاهیمی چـون مکتـب انسانیمنابع  مدیریت

و تعهد، سازگاری و  کنندمی ارزش رفتار های بادارایی کارکنـان مثـل بـا ت وت گرفته اسأریشه و نش

 .دانندمیرا موجـب و منبـع مزیـت رقـابتی شرکت  هاهای آنمهارت

 

 های سنتیشیوه به  مدیریت محل کارهای مدرن هایشیوه .2-18

حاضر هیچ خبری  عصر تحول بسیاری کرده است که در و کار تغییروکسب اخیر مدیریتدهه  طول چند در

 سویبه  زمان دیگری از هریش کار ب مقابل محیط نیست و در 50و  60دهه کار در از دفترهای سنتی

های دورهدنیای امروزی  در .رودوری کارمندان پیش میرهبه نوین برای افزایش هایی از فناوریمندبهره

ر علاقه دیگ مورد کارمندان وجود دارد که یافتن شغلافزایی تبسیار زیاد و متنوعی برای مهار آموزشی

برابر برای  کاری سال پیش امکان فعالیت چند دیگر تاکشورهای  در .آیدحساب نمیبه  رویایی دور و دراز

سراسر  های زن درچشمگیر تعداد کارآفرین حال امروزه شاهد رشداین پذیر نبود باجامعه امکان زنان در

ها از این امر تحت ارزیابی کارشناس باعث شدهکار وحوزه کسب ت مهم دربسیاری از تغییرا .جهان هستیم

سرعت  دنیای تکنولوژی با ترتیب در این به  که نام بگیردکار وحوزه کسب ی درنوان انقلاب مدیریتع

به  کوتاه نگاهی بدون تردید این امر با و کندمی های مدیریتی تغییرروز اصول و شیوه ییرات فراوان هرتغ

 ها و اصولتکنیک سئله مهم چگونگی برخورد بام .خوبی قابل درک استبه  جهان کار درویت کسبوضع

شاهد تداوم برخی از  مطول دوران طولانی فعالیت کاری عنوان یک کارآفرین دربه  من .مدیریتی قدیمی است

 یداری برخی از قوانین مدیریتی درهمین دلیل پابه  که کار بودموحوزه مدیریت کسب اساسی در قوانین

 .مدار طول زمان را باور

 اهمیت تماس چشمی به  توجه /1

 کنند که این امرهای دفتری نگاه میبرگه صفحه رایانه یابه  کاریشان طور معمول بیشتر زمانبه  کارمندان

 برقراری تماس چشمی .باشدکاری می دفتر طول فعالیت در ان درعدم تماس چشمی میان کارمندمعنای به 

شروع یک رابطه صمیمی  علاوه این امربه  .کندتاثیرگذاری کلام بازی می مهمی دروگو نقش گفتم هنگابه 
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ما  سرعت ازبه  مان نیزکنیم کارمندانای استفادهعنوان مدیر از چنین شیوهبه  ی ماوقت .شودرا موجب می

 .دشومی یشرکت جار این ترتیب فرهنگی مناسب دربه  .الگوبرداری خواهند کرد

 دفتریسکوت، پیش نیاز موفقیت درکار /2

اغلب دفترها  امروزه محیط .کنددفتر کنار کارمندان دیگر رعایت شرایط خاصی را ایجاب می فعالیت در

دفترها لزوم رعایت  در جمعیکار دسته زمینه قوانین سنتی جالب دریکی از و  بسیار شلوغ و پر سروصداست

و تنظیم یکدیگر  وگو بسیار آهسته باگفت به  ظفؤب تمام کارمندان ماین ترتی به  که سکوت است

کاری  روی امور بر تربه تمرکز به این امر که صدا هستندروی حالت بی شان برهای همراه و رایانهگوشی

کار دچار کن دفترپرتدلیل محیط شلوغ و حواسبه  بسیاری از موارد کارمندان در و کرد خواهد کمک

 .ددار کاهش سطح خطای کارمندان وجودثر امکان ؤاما م، این قانون کلاسیک استفاده از با و ندشواشتباه می

 دست دادن را فراموش نکنید /3

به  تی دست دادن بیانگر احترام ماطور سنبه  .ها داردروی آن ذهنی مناسبی بر کارمندان تاثیر ادست دادن ب

د مشاهده احترام بالای عنوان یک کارمنبه  و دهندمییکدیگر دست ن افراد بدون دلیل با .د مقابل استفر

پایان  مر درا ینا که بود انگیز خواهدخودمان بسیار هیجان حترمانه بام رابطه نزدیک و البتهبه  مدیران

 .صورت مجزا دست دهیدبه  نتمام کارمندا پیش از ترک دفتر بااین ترتیب  به  و اهمیت داردکاری روز

این تکنیک موجب نزدیکی هرچه  که بود مناسب خواهد لکرد خوبشان نیز کاملأخاطر عمبه  هاآن تشکر از

 ما تعامل نزدیک بابه  این ترتیب کارمندان تمایل بیشتری به  که مدیران خواهد شد ارمندان بابیشتر ک

 .تیاف خواهند

 های تلفنی و پیامکیاهمیت تماس /4

دلیل  همینبه  و شودی میان برندها محسوب میامروزه ارسال پیامک متنی و ایمیل راهکار ارتباطی مشهور

بزرگ های شرکت ویژه دربه  این امر که دهندرا نمی کارمندان ی باتلفن ت تماسخود زحمبه  دیگر مدیران

مدیریت دفترکار استفاده از  هزمین اثیرگذار درت های قدیمی و بسیاریکی از شیوه .خوردچشم میبه  بیشتر

 طریق گفتگوی کان بیان درست مفهوم ازبدون تردید امو  کارمندان است یع باتلفنی برای ارتباط سر تماس

پیام  مدیران از منشی صوتی برای دریافت متاسفانه بسیاری از .گارش آن استن تر ازتلفنی بسیار راحت

م باز ه یز مدیریتی حضور هم داشته باشندماین ترتیب حتی اگر در پشت به  و کنندکارمندان استفاده می

بنابراین هاست، آن به  های احترامتماس کارمندان یکی از نشانه به  یپاسخگوی .نخواهند داشترا بر تلفن

 .ای مهم نگاه کنیدعنوان گزینهبه  تماس تلفنیبه  هاآن برای برقراری ارتباط با

 جیمیل و ایمیل  به  های قدردانینگرش یادداشت /5

تشکر از  .هاستوضعیت آن به  ماقدردانی از کارمندان بیانگر توجهپستال گارش یادداشت یا تهیه کارتن

به  .ها داردروی آن بسیار عمیقی بر کارت پستال تاثیرکارمندان پرتلاش از طریق نگارش یادداشت یا تهیه 
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رمندان از اهمیت کیفیت وقتی کا .شوندروی عملکرد کارمندان مطلع می شما بر ها از نظارتترتیب آن این

 .تبود عملکردشان خواهند داشبه براینگاه مدیران آگاه شوند، تلاش بیشتری  کارشان در

 کار برای صرف ناهاراهمیت ترک میز /6

این  در .شودهای مخصوص مدیران محسوب میترک دفترکار برای صرف ناهار یکی از گزینه بدون تردید

توجیه  نظر من این تفاوت میان مدیران و کارمندان هیچبه  و ندان امکان چنین کاری را ندارندمیان کارم

تخاب یک رستوران مشخص و ترک ناهار انه صرفزمین های سنتی دریکی از شیوه .منطقی ندارد

میمی میان کارمندان و از ای صاین امر موجب ایجاد رابطه .ت استجمعی کار از سوی اعضای شرکدسته

های صحبتبه  توجه مدیران عدمبه  سیاری از مواقع کارمندان نسبتب در که شودتر مدیران میهمه مهم

 انتخاب برای استفاده بهترین کاریوگو پیرامون مسائلهمراه گفتبه  صرف وعده ناهار .شاکی هستند خود

 .دمرده شرکت خواهد بو ینه از زمانبه

 

 انسانی منابعگرایی در استراتژی محدودیت عقلایی و فرصت .2-19

گرایی نیز فرصت .هایی مواجه هستندمحدودیت پردازش اطلاعات بابیانگر این حقیقت است که افراد برای 

 هر به  اهدافشان به  برای دستیابی دنبال منافع شخصی خود بوده وبه  این واقعیت دارد که افراد به  اشاره

شوند، مشکل قلمداد نمی خودی خودبه  املچه این عو اگر .عملی از جمله حیله و نیرنگ دست خواهند زد

 توجه نماییم دراطمینان و محدودیت مبادلات  جمله عدم کنار عوامل محیطی ازها درآنبه  هاما چنانچ

 .آیندشمار میبه  افزایش هزینه مبادلاتها یکی از عوامل مهم یافت که آنخواهیم 

 

 انسانی منابع وابستگی منابع در استراتژیرویکرد قدرت و  .2-20

ر مستقیمی د شود که کاربردمی یاد انسانی منابع دیریتسیاسی م عنوان نظریهبه  رویکردی است که از آن

ای ها توجه ویژهرون و مابین سازماندقدرت در نظریه .نداشته است انسانیمنابع استراتژیک مدیریت ادبیات 

 .ها استسازمانکننده انجام وظایف درمینتمامی سازمان یک جریان قدرت وجود دارد که تضدارد و که در

ارزشمند و  منابع قدرتبر هاهای سازمانی تابع میزان کنترل آناین جریان میزان قدرت افراد و یا واحد در

مرهون  انسانی منابع مدیریت نظریه مذکور در بردکار .است ...و کمیاب از قبیل پول، تکنولوژی، مهارت

ودجه واحدهای مختلف دانشگاه ها دریافتند میزان بآن .باشدهمکارانش می نام ففر وبه  تحقیقات دانشمندی

د و کمیاب بستگی نابع ارزشمنم ها برمیزان کنترل آندیگر  عبارتبه  یاجایگاه قدرت و به  زیادی حد تا

استفاده نمود، اما  انسانی منابع مدیریت نتایج این تحقیق درتوان از مستقیم نمی صورتبه  دارد و اگرچه

 جایگاهبه  ه تابع معیارهای عملکردی باشدآنک ها بیش ازسازمان ها درشد که میزان پرداختتوان مدعی می

 را در مبخش خصوصی و سه پست سازمانی مه ادعایشان سه پست سازمانی مهم در منظور اثباتبه  هاآن
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 های خصوصی و هم دره شده است که هم درسازمانتایج تحقیق نشان دادبخش دولتی مقایسه نمودند که ن

 .ها بیش از سایرین بوده استمتصدیان این پست به  های دولتی، میزان پرداختیسازمان

 

 منابع تاثیر رویکرد وابستگی منابع برحوزه استراتژیک .2-21

 انسانی منابعو اینکه تدوین استراتژی انسانی منابعاستراتژیک  مدیریت به  نسبت نگاه فنی و مکانیکی (1

 ..تابع یک رویکرد عقلایی و منطقی است تعدیل گردد

 عنوان شریک استراتژیکبه  است که از این قابلیت برخوردار انسانی منابع رد مدیریتاین رویکرد اثبات ک (2

به  توانندمی انسانی منابعوسیله آن به  ای است کهاستراتژیک واسطه نماید و مدیریت سازمان ایفای نقش

به  این منبع قدرتابزار استفاده از  انسانی منابع مان عمل نمایند و استراتژیعنوان منبع برتری رقابتی ساز

 چنانچه .بستگی دارد انسانیمنابع استراتژیک مدیریت کارآمدی به  البته تحقق این امر آید کهشمار می

 درد از کمترین میزان تاثیرگذاری ناتوان جلوه کنظایف خود انجام و در انسانیمنابع استراتژیک مدیریت 

 .فرایندهای سازمانی برخوردار خواهد بود

 

 انسانی منابع گرایی در استراتژیدینها رویکرد .2-22

اند، لحاظ اجتماعی ایفا نمودهبه  ی کههاینقش منظور تایید عملکردشان دربه  این پایه استوار است که افرادبر

موجوداتی به  ها راگرایی سازماننظریه نهادی رد .دهندفشارهای هنجاری واکنش نشان میبه  نسبت

 .ارای ماهیتی اجتماعی استمحیطی هستند که د دنبال تایید عملکردشان دربه  اجتماعی پنداشته که

کنند ها تقلید میدیگران همشکل نموده و از آن با ا ر کسب مشروعیت و تداوم بقایشان خودها برای سازمان

بایست از پس مشروعیت را مینمایند بع مورد نیاز سازمان را کنترل میاز آنجا که ذینفعان مختلفی منا و

تابع فشارهای  ها صرفأدهد که رفتار سازمانگرایی نشان میدرکل نظریه نهادی .دست آوردبه  فمختلمراجع 

 ها دردیگر سازمان سوی نمایند و ازتر عمل میمراتب قویبه  بلکه فشارهای نهادیمحیط بازار نیست 

 .همشکلی دارندبه  جای آنکه خود تفکر نمایند تمایلبه  این فشارها به  واکنش

 :از اندوجود دارد عبارت انسانی منابع حوزه استراتژی طورخاص دربه  ای نهادی کهفشاره

 قبیل اتحادیه کارگری و شوراهای صنفی شرکای اجتماعی از نفوذ (1

 قراروتحلیل کار مورد تجزیهوسازقالب دو  را در هاگرایان، واکنش سازمانولت، نهادیکار و دقانون (2

 .دهندمی

علت عادت به  عدم اطمینان و یابه  واکنش مات رقبا درها و اقدالید، بیانگر تقلید از استراتژیکار تقسازو (3

  .مدپرستی استبه  هاسازمان

  .باشداز این نمونه می انسانی منابعتوسعه و اجرای کارت متوازن به  هاواکنش برخی سازمان (4
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 های مدیریتی و پیشینه مدیران برحسب سطح تحصیلات،بیانگر ارتباط بین سیاستهنجاری، کار سازو (5

 .ها استای آنهای حرفهکاری و شبکهرشته تحصیلی، تجارت

 .باشدکار تقلید، اجبار و هنجاری میسازو برآیند سه انسانی منابع نظران استراتژیاعتقاد صاحببه

 

 و مفاهیم آن انسانی منابع هایاستراتژی .2-23

 استراتژی متعهدانه-

کارشناسان فعال  این تفاوت که گیرد بامیرداستفاده قرارده و تخصصی مواز این استراتژی برای مشاغل پیچی

شبکه پیچیده به  بسیاری موارد ها درآنجا که آننیاز شرکت هستند و از  طوردائم موردبه  این مشاغل در

پذیر نیست پس لازم راحتی امکانبه  هاجایگزینی آن .شرکت تسلط دارنداز نی خاص مورد دانش و تولید

 .سازمان داشته باشد بازارکار درونبه  ثراست رویکردی مؤ

 استراتژی پدرانه-

تفاوت که مدیریت این  شود باگرفته میکاربه  و استانداردپذیرمشاغل ساده، تکراری  از این استراتژی در

 .سازمانی شرکت است فرهنگ ها باکارکنان موجود و هماهنگ کردن آن هداری و ارتقاینگبه  شرکت تمایل

 استراتژی پیمانکارانه-

از این استراتژی برای مشاغل پیچیده و تخصصی مناسب است که استخدام دائمی و رسمی کارشناسان 

به  مقاطعی کوتاه و راین نوع مشاغل دبه  که شرکت هزینه بالایی است چرا مربوط برای شرکت مستلزم

ی از برای مشاوره و یا انجام قسمت مبالغی بالا و صرفأ ان معمولأ باصورت موقت نیاز دارد پس این کارشناس

 .شوندهمکاری میبه  یک پروژه دعوت

 ثانویهاستراتژی-

 هانیاز برای آن کار موردکه نیروی از این استراتژی برای مشاغل ساده، تکراری و استانداردپذیر مناسب است

 ری این کارکنان وجودنگهدا و رورشپبه  ضرورتیکار بیرون از شرکت موجود بوده و  بازار میزان کافی دربه 

 .ندارد

 

 انسانی سرمایه توسعه استراتژی .2-24

 سرمایه هرترین ترین عامل تولید و مهمارزش ترین عامل استراتژیک بانوان مهمعبه  سازمانی هر کنان درکار

 .آیندشمار میبه  سازمان ساسی هرا هایکننده قابلیترقابتی و ایجاد زیتاصلی افزایش م سازمان و منبع

 .است انسانی منابع ریزیسازمانی، برنامه هایریزیترین برنامهیکی از عمده

 عنوان یک عاملبه  انسانبه  انسانی رویکردی دارد که و یا استراتژی توسعه سرمایه انسانی منابع مدیریت

 .نمایداء، رشد و برتری سازمانی توجه میحیاتی و ممتاز برای بق
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هایی نوین روش کارگیری فنون وبه  سازمان در انسانی تراتژی توسعه سرمایهمنظور از تدوین و اجرای اس

 را در انسانی منابعر واکنش مناسب نشان داده و محیط ناپایدا برابر ها درآنبه  اتکا که سازمان بتواند بااست

 .رقابتی بسیج کند جهت کسب مزیت

 

 Alan fowler انسانیمنابع  مدیریت به  ی واردهنقدها .2-25

 .رودشمار نمیبه  جایگزینی برای مدیریت کارکنانتر و به یک نظریة معتبر یا شکل انسانیمنابع  مدیریت

حتی اگر  Tomball& Blyton  .باشدده میکنناما مبهم، جذاب و امیدوار بینانهیک مفهوم خوش :گست

بسیار است که  عنوان فرآیندی متمایز بدانیم پر است از تناقضات و دستکاریبه  انسانی رامدیریت منابع

  .باشدمیمخرب 

Mabey حالت قابل بهترین و دراسـت  ثابت نـشده انسانیمنابع  بهترین فرض مدیریت با کل وش بهترین با 

  .دباشنمی تحصیل

 

 کارکنان و مدیریت انسانی منابع های مدیریتشباهت و تفاوت .2-26

 :اینگونه بیان کردو مدیریت کارکنان را  انسانیمنابع های مدیریت توان شباهتمی

و متـأثر از استراتژی  های مدیریت کارکنـان برگرفتـهمثل استراتژی انسانیمنابع های مدیریت استراتژی *

 .دباشنکل شرکت می

 .ددانکارکنـان می هو ادار مدیران صف را مسئول مدیریت انسانیمنابع  مدیریت کارکنان مثل مدیریت *

از چند جهت  انسانیمنابع  قبول مدیریت های موردنظر مدیریت کارکنان و حداقل ارزش های موردارزش *

 انفرد، ایجاد تعادل بین نیازهای فردی و سازمانی و پرورش کارکنبه  لزوم احترام ،از حثیت :هستند یکسان

تـرین وظـایف و کارهای ز اصـلیقبول دارند که یکی ا انسانیمنابع  کارکنان و هم مدیریتدیریتهم م *

 .باشدتغییر سازمان می نیازهای همیشه در ردن کارکنان باها هماهنگ کآن

تحلیل وای یکسانی بـرای انتخـاب، تجزیـههدو از روش هر انسانیمنابع  کارکنان و مدیریت مدیریت *

 .گیرندمی رهبه هـاها، مدیریت عملکرد، آموزش، توسعه و پـرورش مـدیریت، پـاداششایستگی

 برقـراری ارتباط وفرآینـدهای  خاصـی بـر تأکید انسانیمنابع  مدیریت نرم رکنان مثل جنبةمدیریت کا *

 .ورزندقالب یک سیستم می مشارکت بین کارکنان در

کارکنان متمایز و  را از مدیریت انسانیمنابع  ایی کرده که ظاهراا مدیریترا شناس لگ سه ویژگی :هاتفاوت

 :باشدمی شرح زیربه  که سازدبرجسته می

 حالی که دهـد درمـی توجـه قـرار مورد را غیرمدیرانوهلة اول  فعالیتی است که در کارکنان دیریتم *

 .دهدرا هدف قرار می بیشتر خود مدیران انسانیمنابع  مدیریت
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باشد عهدة مدیران صف سازمان میبه  فعالیتی است یکپارچه و منسجم که عمدتاا انسانیمنابع  ریتمدی *

 .روی صف است گذاشتن بردنبال تأثیربه  کارکنان حالی که مدیریت در

 فرهنگ فرآینـد مـدیریت دی کـه درعنـوان فـربه  اهمیت مدیریت ارشد بر انسانیمنابع  مدیریت *

 سازمانی و افکاره توسـعبه  کارکنـان نـسبت کند حال آنکه مـدیریتتأکید می ازمانی درگیر استس

 .تآن بـدبین اس به  مربـوط شناسیو روان مسائل اجتماعی نگر و متمرکز برتساوی

 

  انسانیمنابع استراتژیک  های مدیریتمدل .2-27

 :رکاومدل مبتنی بر کسب

آن دسته از  به  انسانیمنابع اند که در یک شرکت مدیریت استراتژیک هپیشنهاد کرد "اسنل رایت و"

 .دانشدهمی رقابتی شرکت اجرااستراتژی ردازد که سابقاا برای تقویتپمی انسانیمنابع های فعالیت

 :استراتژیکمدل هماهنگی

 انسانیمنابع تعادل و توازن بین مدیریت عنوان ابزار ایجادبه  را انسانیمنابع اسـتراتژیک  اکـر مـدیریت و

 .دکنکار تعریف میومحتوای اسـتراتژیک کـسببا

 است که با انسانیمنابع  هایطراحی استراتژی معنایبه  هماهنگی استراتژیک انسانیمنابع درزبان مدیریت

 .دکننرا تضمین می شوند و موفقیت آنکار یکپارچه میواستراتژی کسب

 

 ( HRBP) انسانی منابعشریک تجاری  .2-28

تجاری گونه پیوند قراردادی و انحصاری بین طرفین است که نشان دهنده یک اتحاد شراکت تجاری شامل هر

وکار با یکدیگر همکاری د که برای ایجاد و مدیریت یک کسبطرف ممکن است توافق نماینباشد که دومی

یکدیگر  کنند باای باشند که توافق میای جداگانهکارهوها یا کسبها، گروهکنند و طرفین ممکن است تیم

 .برای یک هدف مشترک سودمند همکاری نمایند

مورد آینده، ماموریت،  گفتگوها در باشد که دره رهبری میاین معناست ک به  استراتژیک تجاری شریک

  .کندسازمان شرکت میرکت یا اهداف و استراتژی کلی یک ش

در مکالمات  .ی اجرایی نیسترهبر حالی که عضوی از مدیران ارشد یا تیم یک شریک تجاری استراتژیک در

باشد و ای او ارزشمند میهکه نظرات و ایدهچنین مشاوری است دهد و همرا نشان می خودش انسانی منابع

گیری ها، تصمیمتواند توصیهشود که مینظر گرفته می استراتژیک در تجاری عنوان یک شریکبه  بطورکلی

استراتژیک عنوان یک شریک تجاریبه  برای اینکه انسانی منابعمتخصص  .را ارائه دهداهداف به  و دستیابی

ها اشد و باید مجموعه خاصی از مهارتمورد آینده سازمان ب گفتگو دربه  شایسته دعوتارزش داشته باشد و 

 منابعوکار را درک کند و بداند که های کسبها و دپارتمانزمینها بدست آورد و این فرد باید و دانش ر
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ها و بیان مشکلات و ایده به  دی در گوش دادنچنین فر .شود مندبهره هاتواند از این جنبهچگونه می انسانی

 .ها مهارت داردحلاهروشن ر

به  کند تاسازمان کمک به  نماد تاجنبه تجاری کارها ادغام می را با تمرکز بر افراد انسانی منابععملکرد 

مشتری  عمدتأ با انسانی منابعشریک تجاری  انسانی منابعمتخصصان  بین تمام ازاهداف تجاری خود برسد و 

ارتباط  (line Management)صفی مدیران با مستقیمأHRBP باشد و این بدین معناست که روبرو می

 .را هدایت کند یریگسازمان برساند و فرآیندهای تصمیمبه  را تواند ارزشیخوب می HRBPیک  .دارد

تواند تضمین کند که تمام میقوی  انسانی منابع تجاری یر و اختلال یک شرکتهای تغیزمان صوص دربخ

 .های مدیر همسو هستنداز نظر استراتژیک با اولویت انسانی منابعهای فعالیت

مشارکت با این  ترین درک را از آن دارند و باوکارها مدیران صفی بدون شک قویاز بین همه افراد در کسب

تجاری  کار ایجاد کند و از آنجایی که شریکورا تعیین و تأثیر کسب هاتواند اولویتمی انسانی منابعمدیران، 

تجاری ممکن است مسئول شود و یک شریکوکارهای بزرگ دیده میقش استراتژیکی دارد بیشتر در کسبن

 منابعتجاری  چه دامنه کنترل شریک عنوان یک قاعده کلی هربه  باشد و هزار کارمند چند بین دویست تا

 .تر استبزرگتر باشد نقش وی استراتژیک انسانی

 

  انسانی منابع تجاری مسئولیت و نقش شریک .2-29

های ایجاد قابلیتبه  کنند تامدیران و ذینفعان کلیدی همکاری می ها،با تیم انسانی منابعشرکای تجاری 

 .زمان شکل دهند و اجرا نمایندسا ثر افراد را درهای مؤها و فعالیتمان و افراد کمک کنند و استراتژیساز

های مردمی و همچنین درک بسیارخوبی از چالشها باید درک عالی از سازمان، استراتژی و مشتریان آن آن

 .باشند آن مواجه است داشته که سازمان با

یا تعدادی از  مدیرهعنوان مثال هیئتبه  کارویک حوزه خاص از کسب معمولاا با انسانی منابع تجاری شرکای

کنند تا آن کمک می به  کرده و حوزه تجاری خود کار ها از نزدیک باآن .همسو هستند های خاصتیم

ایت فروش باشد، اگر استراتژی هد عنوان مثالبه  .سازی کندم پیادهکار را از دیدگاه مردواستراتژی کسب

یک فرهنگ و رویکرد مردمی ایجاد نماید که از  کند تاکار کمک میوکسب به  انسانی منابع تجاری شریک

حوزه تجاری  افراد کلیدی در او باید روابط معناداری را با موفقیتبه  برای دستیابی .کندمی این امر حمایت

مچنین ها هآنو  د رابطه و تأثیرگذاری ضروری استایجامهارت در .ای سازمان ایجاد نمایدهخود و سایر تیم

 هایحوزه گیری و تغییر درتصمیم رسانی و هدایتشواهد برای اطلاع معیارها و ها، داده باید بتوانند از

 .دتجاری خود استفاده کنن

یک  که درHRBP .سازمان متفاوت خواهد بود اندازهبه  بسته انسانی منابع تجاری های یک شریکفعالیت

 عمل نماید و در انسانی منابعن است بیشتر شبیه یک متخصص کند ممککار می سازمان کوچک یا متوسط
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روابط کارکنان یا به  گیهای عملیاتی بیشتری مانند رسیدتخصص ارائه دهد و همچنین فعالیت هاهمه زمینه

هایی کنار تیم در انسانی منابع شرکای تجاری ملیتی بزرگ یک شرکت چند در .مشی انجام دهدمسائل خط

 نامیده «تعالی مراکز» عنوانبه  اوقات گاهی کهکارشناسان استعداد، فرهنگ و توسعه  :مانند از متخصصان

مشی سروکار دارند که گاهی ل روزمره مانند غیبت و خطمسائ با که عملیاتی پشتیبانی هایتیم شوند ومی

خود هدایت تجاریرای حوزه را ب استراتژی افراد .شودهای مشترک شناخته مین سرویسعنوابه  اوقات

 .دکننمی

 

 انسانی منابعها و وظایف شرکای تجاری مسئولیت .2-30

 :کرد عبارتند از ها شرکت خواهیدآن در انسانی منابعن یک شریک تجاری عنوابه  کهچند فعالیت 

 های کارمندانمورد چالش عان کلیدی برای بحث درذینف ملاقات با 0

 پروریریزی جانشینکارمندان مانند بازسازی و برنامهبه  موارد مربوطخصوص  راهنمایی در ارائه 0

کار جهت ارائه وحوزه کسببه  هایی برای کمکحلمندان و ایجاد راهکار رابطه با ارائه تخصص در 0

 استراتژی

 کاروکسببه  کارمندان و افراد مربوط اروابط ب تأثیرگذاری و ایجاد 0

 .کنندسازی میکارمندان را پیاده به  وطهای تخصصی که رویکردهای جدید مربارائه تخصص برای تیم 0

 

 ریزی جانشین پروریمعیار برنامه .2-31

 :بگذارنندها باید پشت سرای وجود دارند که سازمانفرآیندهای معمول سالانه

از فرآیندهای  دهی و بسیاریمالی، نظرسنجی رضایت کارکنان، گزارشریزیبرنامه سویی استراتژیک،هم

، گیردمی که اغلب مورد غفلت قرار یکی از مواردی حال این با .دارند نگه جلو سازمان را روبه تا تی دیگرحیا

شما به  پروریریزی جانشینردیابی معیارهای برنامه .پروری استهاست جانشینترین آناما یکی از مهم

نحوه پیش  .دتر انجام دهیبه را باید کارهایی حال است و چه چه درک کنید که سازمان در کند تاکمک می

 داشتن استعداد و رهبران مناسب دربه  حد زیادیتا اجرای استراتژی خود رفتن یک سازمان و توانایی آن در

درصد از 86 حالی که در واقع در و نیست سب بستگی دارد، اما همیشه اینطورنقش منازمان مناسب و در

 درصد معتقدند که آن 14تنها  و اولویت فوری است هم یا یکپروری مریزی جانشینمعتقدند برنامهرهبران 

های متعدد ن برای آیندهبینی است بنابراین آماده شددنیای کار غیرقابل پیش. دهندخوبی انجام میبه  را

 .فوری استپروری برای هرسازمانی یک نیازلذا جانشین .باشدحیاتی می
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 جانشین پروری ریزیردیابی برنامه .2-32

در  های حیاتیشناسایی و توسعه استعدادها برای ایفای نقش پروری فرآیند و استراتژیریزی جانشینبرنامه

مدیران و  با این فرآیند را همراه انسانی منابعمعمول، متخصصان  ورطبه  .صورت نیاز است سازمان در

اطمینان  کند تاها کمک میمانسازبه  پروریریزی جانشینبرنامه گیریاندازه .ندکنرهبران ارشد رهبری می

را اعمال  بودهاییبه باشدجا که لازم  کند و هرخوبی کار میبه  پروریریزی جانشینحاصل نمایند که برنامه

رویکرد ترکیب معیارهای این دو دسته  بهترین .پروری وجود داردریزی جانشیندو نوع معیار برنامه .دکننمی

 .تسازمان اس پروری دری جانشینریزبرنامه ترین تصویر از وضعیتبرای بدست آوردن دقیق

  :یکمیارهایمع

غیره عددی، آمار، نمودارها و هایاین شامل داده .خواهد بشنوداعداد، معیارهایی هستند که هیئت مدیره می

 .تاس

 :یکیفارهایمعی

شامل انواع مختلف ها آن .دهندرا ارائه می اما همچنان اطلاعات ارزشمندی ،تر هستندمعیارها ذهنیاین 

 .دتحلیل احساسات و غیره هستنوزیهتحلیل نظرات، تجوبازخورد، تجزیه

 

 یپرورریزی جانشینمعیارهای متداول برنامه .2-33

 پتانسیل(1

 .را دارند نیک سازما های ارشد درتوانایی و انگیزه برای موفقیت درپستپتانسیل بالا ترکیبی از کارکنان با

را  هانید، پرورش و توسعه دهید و آنرا حفظ ک این کارکنانعنوان یک سازمان به  است که شما این حیاتی

  .جانشینی در نظر بگیریددر برنامه

 :دکنیتوان از نمودار زیر استفاده می گیری پتانسیلبرای اندازه

 

 

 

 

 

 

 

 :باشدشرح زیر میبه  تشکیل شده کهبلوک  پروری بر دوریزی جانشینبرنامه
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  .متمرکز است(High Performers)   و وسط (Stars) در گوشه بالا سمت راست

 اربرای رسم دقیق کارکنان خود در این نمود .را خواهند ساخت نی هستند که آینده سازمانها کارکنااین

 :درا انجام دهی زیر باید موارد

 ارزیابی عملکرد* 

 بررسی طریق از را هاداده این توانیممی باشد یا نهمی قوی وعملکرد ضعیف، متوسط  بدانیم برای اینکه

 .آوری کنیدجمع کمی هایداده درجه،360بازخورد سالانه عملکرد

 رزیابی پتانسیلا *

ها این نوع داده توانباشد و میمی عنی پتانسیل رشد اومبه  کهآینده است  ین میزان عملکرد یک کارمند درا

هیچ فرمول ریاضی  .رهبری دریافت کنیدو غیرمستقیم و تیمهای مستقیم ایان، مدیران، گزارشرا از همت

همین دلیل است که درک بازخورد کیفی دریافتی از مشتریان به  برای محاسبه استعداد یک فرد وجود ندارد

اولویت بالایی برای  شوندارزیابی می (Star) عنوان ستارهبه  کارکنانی که .باشدو همتایان ضروری می

 .دپروری دارنریزی جانشینبرنامه

 حیاتینقششده برای هرشناسایی (Hipo) های بالاتعداد پتانسیل (2

ند که بسیار ارزشمند هست  (HiPo)ترین دارایی یک سازمان افراد آن باشند، افراد با پتانسیل بالاارزشاگر با

 :را داردطلبی، تعامل و تواناییترکیبی از جاه

 طلبیجاه*

از طریق  توانیمو می های رهبری استهای ارشد و موقعیتسمت نقشبه  تمایل و انگیزه برای حرکت

 .گیری کنیدمورد آرزوهایشان اندازه کارمندان در ی و صحبت باهای شخصیتپروفایل

  توانایی*

تکالیف و  هاتوان از طریق عملکرد و پروژهرا می اینکه  های ارشدترنقش توانایی مؤثر درعبارت است از 

 .گیری کردمختلف اندازه

 تعامل*

های را از طریق نظرسنجی توان تعاملمی .سازمان اشاره دارد متعهد ماندن و درگیر ماندن بابه  تمایل به

هنگامی که این  .گیری کنیدهای بین کارمند و مدیر اندازهطول بحث های کیفی دریافتی درمختلف و داده

جانشین برای  خوب است که حداقل دو .تطبیق دهیدهای مهم نقش با را هاباید آن مرا شناسایی کردی افراد

سازمان  های حیاتیابتدا باید نقش .باشند HiPo آل کارمندانحالت ایده در نقش مهم داشته باشید که هر

کار اهمیت بالایی دارند وهایی هستند که برای عملیات کسبشهای حیاتی نقنقش .مخود را شناسایی کنی

خواهند سازمان تأثیر سال آینده بر 10تا  5فردی داشته و در ها یا دانش منحصربها مجموعه مهارتی

 .ذاشتگ

https://karokasb.org/performance-evaluation/
https://karokasb.org/performance-evaluation/


40 
 

 .اندشدههای مهم که درداخل پرصدپست(در3

ستعدادهای درونی و اینکه آیا را برای پرورش ا شوند توانایی شمامی داخل پر های حیاتی که دردرصد نقش

های را با درصد )%( نقش توانید اینمی .کندگیری میدازهان هد یا خیردشما واقعاا جواب می جانشینی طرح

های مدیریتی را برای پست کار توانید همینشما می .مقایسه کنیدشده توسط متقاضیان خارجی حیاتی پر

ریزی سازمان است و اینکه آیا برنامه «قدرت جانشینی» گیریعالی برای اندازه این یک راه .انجام دهید

ت استخدام داخلی دریافت را از اقداما هااین داده متوانیمیکه  شود یا خیردرستی انجام میبه  جانشینی

 استخدام خارجیو استراتژی  برندینگ کارفرما که آیا گویدما می به  های حیاتی از خارجدرصد نقش .کنید

را از آمار  هاداده توان اینهم می باز .انشینی پشتیبانی کند یا خیراندازه کافی قوی است که از طرح جبه 

  .استخدام استخراج کنید

 ریسک ضرر(4

زیرا  .گیری دقیق ریسک پرواز وجود ندارد،هیچ راهی برای اندازه .شودنیز نامیده می ریسک پرواز این معیار

دهنده زمانی است که یک کارمند اما اقداماتی وجود دارد که نشان ،معنای پیشگویی آینده خواهد بود به  این

 .را ترک کند با پتانسیل بالا ممکن است شرکت

 HiPoکنندمیانگین بازار، حقوق کمتری دریافت می به  هایی که نسبت: 

ها آن به  تر از میانگین بازارو اگر حقوق پایین شما را بدزدد HiPo کنددیر یا زود یک رقیب سعی می

ازار برای درک اینکه آیا حقوق کمتر از میانگین ب .را ترک خواهند کرد ها شرکتپرداخت شود احتمالاا آن

داخل مقایسه کنید و همچنین از  را در یجو نتا تحلیل دستمزد انجام دهیدوتوانید تجزیهاست یا خیر می

 .معیارهای خارجی نیز استفاده نمایید

احتمال  .خوانی ندارداهداف یا آرزوهای او هم اا نقشی را تغییر داده است که بااخیر HiPo یک اگر :نقشتغییر

بنابراین اگر نیازهایش برآورده  پس محدود نیستند  HiPoهایگزینه .ترک شرکت توسط او بیشتر است

 مکالمات فردی باطول  را در توانید میزان رضایتمیو  دنبال چیز جدیدی خواهد بودبه  نشوند احتمالاا

 .گیری کنیدهای سالانه اندازهنظرسنجی مدیران و همچنین در

شهر یا کشور به  ناگهان فرد مهمی از دست داده باشد یا مجبور شود اگر :تغییر بزرگ در زندگی شخصی 

 که درپردازد این می به  مان فعالیک ساز .احتمال زیادی وجود دارد که استعفا دهد .دیگری نقل مکان کند

 .امکان سازگار باشد حد استعفا را جبران کند و تا تا تواند انجام دهداین لحظات چه کاری می

 

 .سازمان دارد انسانی منابعمشاغلی که نقش در .2-34

 منابعاستراتژی  سازمانی، مسئول تدوین و اجرای یک مدیر (CHRO) انسانی منابعارشد  مدیر

ریزی زمینه جبران برنامه ویژه دربه  سازمان مدیریت استراتژیک کلی سازمان و مطابق با برنامه انسانی

https://karokasb.org/employer-branding/
https://karokasb.org/human-resources-strategy-startups/
https://karokasb.org/human-resources-strategy-startups/
https://karokasb.org/strategic-management/
https://karokasb.org/strategic-management/
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های روابط سیاست وی بر .مدیریت، اجرایی و عملکرد سازمانی است اد مدیریت، تغییرجانشین، استعد

 همچنین ممکن است در انسانی منابع ارشد مدیر .کندن نظارت میها و عملکردهای یک سازماصنعتی، شیوه

 .انتخاب اعضای هیئت مدیره یک شرکت دخیل باشد

 انسانی منابعسطح نظارتی  مشاغل در* 

 منابعمدیریت  هایها و سیاستمدیریت سطح بالا مسئول اداره کلیه فعالیت به  انسانی منابع مدیر

داشت و به پاداش، مزایا، کارکنان، اقدامات مثبت، روابط کارکنان، بر انسانی منابع مدیر .تعلق دارد انسانی

 منابعصص کارکنان متخ ها همچنین برآن .کندایمنی و کارکردهای آموزش و توسعه کارکنان نظارت می

که  یک سازمان است انسانی منابعهای مسئول کلیه فعالیت انسانی منابع مدیر .کنندنیز نظارت می انسانی

های قطعنامه .دهدارائه می ها و مستندات راسازمانی، رویه هایوی مشاوره، مساعدت و پیگیری سیاست

 .کندهماهنگ می را  سیاست و سوالاتبه  های خاص مربوطمشکلات و رویهبه  مربوط

 انسانی منابعسطح اجرایی  مشاغل در *

 نهایت قرار پیدا کردن کاندیداهای مناسب و در که وظیفه دارد بایا همان مدیر استخدام  کنندهاستخدام

 ترین نامزدهاتوانند منفعلان میکنندگاستخدام بهترین .کند را پر خالی جای شغلیموقعیت  ها دردادن آن

 .باشند را داشته استراتژی استخدام سازمان خود های لازم برای تاثیرگذاری برادهجلب کنند، اما باید د را نیز

 :ذکر شده است مدیر استخدام بهترین نکته برای اینجا چند درکه  ها هنرمند و دانشمند هستندآن

چگونه ها باید بدانند که آن .ذاتی برای ارتباط متقابل داشته باشند کنندگان مدرن باید غریزهستخداما *

فرهنگ  مطابقت متناسب با را استخدام کنند تا کار گیرند و مدیرانیبه  را هاتوانند مجموعه مهارتمی

 .شرکت داشته باشد

گیری کنید را اندازه توانید چیزیاگر نمی» قول پیتر دراکربه  استفاده کنند تحلیل داده ها باید ازنآ *

کند میها کمک آنبه  تنها را درک کنند نه هاها باید اهمیت اعداد و دادهآن .توانید آن را مدیریت کنیدنمی

 «.کنندسازمان جلب میبه  را نیز تری بگیرند بلکه اعتماد دیگرانبه تصمیمات تا

طریق پروفایل  فکرکنند چه از مورد محصولات د تفکر بازاریاب درکار ماننومورد کسب ها باید درآن *

 که چگونه یک داستان عالی درباره ها باید بدانندکار کارفرما، آنوصی خود و چه از طریق تبلیغات کسبشخ

 .شرکت تعریف کنند

مورد  دهد و دررا مینتیجه بهترین ها باید بدانند که چه ابزاریآنو  ها باید عاشق جذب نوآوری باشندنآ *

 .آن مهارت پیدا کنند از  استفاده

دهند و  را تحت تاثیر قرار او توانند احساساتانند چگونه میتعبیر کاندیدا باشند و بد به ها باید قادرنآ *

 .را انتخاب کند ما کنند که سازمانرا متقاعدی یادیدرا القا کنند و نهایت کان یجانه

https://karokasb.org/human-resource-management/
https://karokasb.org/human-resource-management/
https://karokasb.org/business-intelligence-examples/
https://karokasb.org/business-intelligence-examples/
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ها و دانش جدید رسانی مهارتروزبه  کار ونیاز برای انجام ردهای مووظیفه انتقال مهارت :دهندگانموزشآ

 .برای جلوگیری و کاهش خطارا دارند

نظر  ها درمانند مالیات و سایر پاداشرا  های قانونی و کسوراتقوق، پرداختکه ح کسی :حسابدارمامور

 .گیردمی

 .را حل کند اختلافات و مشکلات بین کارمندان کند تاعنوان یک دوست برای کارمندان رفتار می به :مشاور

کار  محل در کارایی کارمندان تواند مانع ازارائه پیشنهادهایی برای مسائل شخصی که می او همچنین در

 .کندشود، مانند یک دوست شخصی رفتار می

 داشتی و تایید صلاحیتبه  هایهای اولیه، مراقبتپزشک واجد شرایطی است مسئول کمک :پزشکی مامور

 .کارکنان برای کار یا اعطای مرخصی است

را برای  ها و بیمه حوادث شخصیرا برای اطمینان از بیماری بیمه پزشکی کارمندان شخصی که :بیمه مامور

 .از بار خطرات شرکت جلوگیری کند گیرد تانظر می صورت بروز حوادث در امنیت کارمندان در

 گ دربزرهای کلی توسط سازمان طوربه  شغلی چالش برانگیز است کهیک موقعیت  :انسانی منابع تحلیلگر

ها و کمک داده وی کسی است که باو  شوندزیاد است منصوب می انسانی منابعکه میزان مشکلات جایی

دسترسی، مسئولیت کاوش و  عدم صورت کند و دررا شناسایی می اطلاعات موجود مسائل مهم و دلایل آن

بتواند  گیرد تاعهده میرا بر انسانی منابعهای اطلاعاتی تیبانی سیستمپش ها و اطلاعات باآوری دادهجمع

ها آن مدیران برای مقابله بابه  تصویر واضح از سناریوی فعلی ترسیم و کتحلیل کند و یورا تجزیه هاآن

  .کمک کند

اما ، تحلیل دقیق برخوردار باشدوبرای انجام تجزیه انسانی منابعدانش معیارهای  باید از انسانی منابعتحلیلگر 

تحلیل وآوری اطلاعات لازم، تجزیهمهارت جمع انسانی منابع از مدیرانکمی  ست که درصدواقعیت ااین 

 .را دارند مدیرانبه  روشی معنادار و تاثیرگذاربه  ها و ارائه بینشآن

هایی راهی کند و بینرا تجسم و پیش سازمان مسائل مخرب بر باید بتواند میزان تاثیر انسانی منابعتحلیلگر 

موضوعات اصلی که  .ریزی کندآینده برنامه رای جلوگیری از چنین موضوعاتی درها پیدا و بآن برای مقابله با

ارزشیابی  هاآن مورد میزان گردش کارکنان و نگهداری شود دربررسی می انسانی منابع توسط تحلیلگر

ارکنان و ک آموزشی سازمانی هایبرنامهبود به رد حقوق و مزایا، طراحی ومو گیری در، تصمیمکارکنان

  .روی کارکنان است کار بر گیری باراندازه

ها و های کارمندان، انطباق روشو تایید سوابق و پرونده انسانی منابعبررسی کامل  :انسانی منابع حسابرس

کارکنان،  گیری، آموزشکارکنان، جهت راهنمای قوانین استخدام، دفترچه با انسانی منابعهای سیاست

هدف اصلی حسابرسی  .دهدرا انجام می کار کارمندانمدیریت عملکرد، پاداش و حقوق و دستمزد و پایان

https://karokasb.org/%d8%a7%d9%81%d8%b2%d8%a7%db%8c%d8%b4-%d8%a7%d9%86%da%af%db%8c%d8%b2%d9%87-%da%a9%d8%a7%d8%b1%d9%85%d9%86%d8%af%d8%a7%d9%86/https:/karokasb.org/%d8%a7%d9%81%d8%b2%d8%a7%db%8c%d8%b4-%d8%a7%d9%86%da%af%db%8c%d8%b2%d9%87-%da%a9%d8%a7%d8%b1%d9%85%d9%86%d8%af%d8%a7%d9%86/
https://karokasb.org/%d8%a7%d9%81%d8%b2%d8%a7%db%8c%d8%b4-%d8%a7%d9%86%da%af%db%8c%d8%b2%d9%87-%da%a9%d8%a7%d8%b1%d9%85%d9%86%d8%af%d8%a7%d9%86/https:/karokasb.org/%d8%a7%d9%81%d8%b2%d8%a7%db%8c%d8%b4-%d8%a7%d9%86%da%af%db%8c%d8%b2%d9%87-%da%a9%d8%a7%d8%b1%d9%85%d9%86%d8%af%d8%a7%d9%86/
https://karokasb.org/human-resource-management-mistakes/
https://karokasb.org/human-resource-management-mistakes/
https://karokasb.org/human-resource-management-mistakes/
https://karokasb.org/%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
https://karokasb.org/%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c/
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 و ییمعرض مسئولیت، شناسا گرفتن در نین، قرارقوا ریسک تخلف در بین بردن مدیریت از انسانی منابع

 .است انسانی منابعهای بهترین شیوه تقویتادرسی، جلوگیری از هزینه و داصلاح عوامل خطر، اجتناب از 

 

 انسانی منابع مشاغل نوظهور در .2-35

معرفی  انسانی منابع مدیریت های شغلی جدید درگذاری نقشنام را در ایها مفاهیم خلاقانهبرخی از شرکت

 :باشدشرح زیر میبه  اند کهکرده

ها، جبران خسارات و رشد شغلی مراقب سیاست .کارمندانسنگ صبوری برای همه  :نمدیر ارشد گوش داد

 .شودشناخته می انسانی منابع عنوان مدیربه  همچنین .است

 .واحد نظارت دقیق دارد هر برکند و را بررسی می رفتارهای متقلبانه :یاخلاقمدیر

سلسله مراتب سنتی  در .کندپردازی میر بیشتر، ایدهکاوی بدست آوردن مشتری و کسببرا :فبامدیرخیال

 .شودکار نیز نامیده میوتوسعه کسب مدیر

کار بسیار مشارکت دارد و موجب موفقیت وتوسعه کسب که در انسانی منابعک مامور ی :نموفقیت کارمندا

 .شودکارمندان و سازمان می

 .کار استوکسبافزار چابک درنقش شامل ترویج پذیرش نرم این :کچابمدیر

 

 انسانی منابعوتحلیل تجزیه مجموعه دانش درسه  .2-36

 .کندرا تعیین می تحلیلومعنی و هدف تجزیه :انسانی منابع ( مدیریت1

کارسازی مؤثر، خود طوربه  انسانی منابعسازی اطلاعات پردازش و ذخیره نحوه :هاسازی دادهذخیره (2

 .کندرا مشخص می هاسازی آنها و شفافآوری دادهجمع

تحلیل وتجزیه به  شناسایی شده انسانی منابعترجمه مسائل  در :تحلیل آماری، ارائه و تفسیروتجزیه (3

 .کندمناسب و ارتباط نتایج کمک می

 

 انسانی منابعتحلیل وتجزیه اصل اساسی درپنج   .2-37

را  هاو روند و تقاطع آن داشت ای، دانش بالایی خواهدحرفه انسانی منابعتحلیلگر  و یک فرد متخصص .1

 .داندمی

منابع  مدیر در سازمان شما احتمالاا تخصص عمیق در .اری خوب ضروری استهای ارتباطی و همکمهارت .2

 .ها همکاری کرداین گروه گیری وجود دارد و باید بااطلاعات و پشتیبانی تصمیم انسانی فناوری

روایی و هم فرمولی و تعاریف خوب معیارها، هم .گیری استاندازهباره معیارها و  در انسانی منابعتحلیل  .3

 .ها کلیدی استمستندات آن
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تواند کمک داشتن یک مدل یا چارچوب مشخص می .تواند گسترده باشدمی انسانی منابعوسعت تحلیل .4

 .باشداین فرایند عامل کلیدی می ت اهداف آینده حرکت کرد و صبر درسم به کند تا

 .تفسیر استوحالی که کیفیت معیارها مهم است، ارزش واقعی آن تحلیل در .5

 

 ادهوکراسیفرهنگ .2-38

 فردی و غیرمتمرکز، ابتکار اسی یک رویکرد شرکتی از رهبریادهوکر کار، فرهنگومحیط کسب در

ها اختیارات یا رویهسخت از  و یک سیستم سفت این فرهنگ بر .کندرا توصیف می گیری ارگانیکتصمیم

عمل  را با ترین ارتباطکارمندانی که نزدیکبه  دادن مجوز ها باروی تطبیق مداوم روش و بر متکی نیست

 .کنند دانند حلطور که می را آن انجام دهند و مشکلات خود را ها کارآن کند تارکز میتم نظر دارند مورد

مراتب  براساس قوانین و سلسله جایگزین متضاد بوروکراسی کهعنوان  به1970دهه واژه ادهوکراسی در

برای این "معنای  به  مشتق شده است که”ad hoc“ عبارت لاتین از این .رایج شد، است یافته ساختار

به  های رقابتیچارچوب ارزش ادهوکراسی یکی از چهار نوع فرهنگ سازمانی است که در .باشدمی "هدف

 :شناسایی شده است زیر شرح

 )ایجاد( ادهوکراسی فرهنگ *

 )همکاری( ایقبیله فرهنگ *

 )کنترل( مراتبیسلسله فرهنگ *

 )رقابت( بازار فرهنگ *

سازمانی  اما معمولاا یک فرهنگ دهند،خود اختصاص میبه  را فرهنگها بیش از یک نوع سازمان بیشتر

کار و وکسب وع فرهنگ شرکتی که متناسب باپرورش ن .است کلیدهنده محیطغالب وجود دارد که نشان

خالص  سود نهایت تأثیر مثبتی بر بود ببخشید و دربه رد سازمانی راکند عملکاهدافتان باشد، کمک می

 .داشت خواهد

 

 های کلیدی فرهنگ ادهوکراسیویژگی .2-39

ایجاد  پذیر برای کارکنان خودو انعطاف کاری مشارکتیفرهنگ ادهوکراسی یک محیط هایی باسازمان

 :است های مشترک این نوع ساختار عبارتبرخی از ویژگی .کنندمی

 :یابتکار عمل فرد اقتدار رسمی، تأکید بیشتر بر تأکید کمتر بر( 1

جای به  کارمندان .ری مشترک وجود دارداند و یک ذهنیت رهبطور دقیق تعریف نشدهبه  طوح شرکتس

 را رهبری هایشانمهارت های متناسب باتوانند وارد عمل شوند و پروژهمی ط یک نقش داشته باشنداینکه فق
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مشکلات و  به  را برای رسیدگی های مختلفیدهند و راه سازماندهی انجام توانند خودها میآنکه  کنند

 .انجام وظایف بدون اجازه سرپرست آزمایش کنند

 :یپذیرریسکنوآوری و  تمرکز بر( 2

ها، محصولات یش روشاین آزما .را امتحان کنند های خودند که خلاق باشند و ایدهکارکنان این آزادی را دار

 .کندرا ترویج می را تحریک نموده و نوآوری مستمر و خدمات جدید

 :ییک فضای غیررسم( 3

قدرت بیشتری برای  کارمندان .کمی وجود دارد ها رسمیتنقش و هارفتاری، رویه انتظارات مورد در

اند اغلب را پذیرفته مدیرانی که فرهنگ ادهوکراسی .آن دارند نحوه انجام و مورد زمان کار گیری درتصمیم

 .کنندهای خاص استخدام میطور منظم برای پروژهب را فریلنسر کارمندان

 :کبسیار ارگانییک ساختار ( 4

صورت به  ها بیشترگیریتصمیم .شودمی رو دادهریزی پیشبرنامه شده یاهای تاییدرویهبه  اهمیت کمتری

فوریت وجود  تاکید بر .ادلحظه تغییر مسیر د یک توان درمیرا  هافعالانه و پروژه شوند تاواکنشی گرفته می

 .انتظار مجوز همکاری و اقدام کنندتوانند بدون نابراین اعضای تیم میب .دارد

  :پذیریانعطافگذاری برارزش( 5

 در وکارکسب فضای برای باید داخلی منابع .است سریع مسیر تغییر توانایی باتطبیقی  فکر دف یک طرزه

چالشی که ممکن است پیش بیاید  هر سرعت برای رویارویی بابه  صیهای تخصتیم .حال تغییر آماده شوند

 .گردندتشکیل می

 ادهوکراسی فرهنگ معایب و مزایا .2-40

 در .سنتی باشد سازمانیفرهنگ هایمدل تر ازهای خاص جذابتواند برای شرکتادهوکراسی می فرهنگ

را  کند، زیرا محصولاتمی رخوبی کابه  ها وجود داردآن بینی درپیشغیرقابلصنایعی که انتظار اتفاقات 

تواند ین نوع فرهنگ همچنین میا .های پیشرفته جایگزین کردفناوری مرتب ارتقا داد یا با طوربه  توانمی

نوع هرادهوکراسی برای  فرهنگ .باشد کار خاص وجود داشتهوسبواحدهای ک تر درمقیاس کوچک در

  .کاری مناسب نیستوکسب

های پیروی از پروتکلبه  شده برای صنایعی که ملزم های تجویزشده و رویهفقدان فرآیندهای طراحی

آیا این رویکرد ممکن است  گرفته شود کهنظر این مهم است که در کارساز نخواهد بود سختگیرانه هستند

 .خیر شما را محدود کند یا سازمان

 :دشکست روبرو شون ممکن است بارتباطات ا *

شود ابتکارات فردی می زیادی بر ه انجام کارها وجود دارد و تاکیدمورد نحو کمی در آنجا که ساختار از

ات کامل درک نکنند که باید اطلاعطورکارمندان ممکن است ب .اشته باشدممکن است سردرگمی وجود د

https://karokasb.org/freelancing/
https://karokasb.org/freelancing/
https://karokasb.org/different-dimensions-of-organizational-culture/
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به  ئول رسیدگیکسی مسدانند چهسو هدایت کنند یا نمی کدامبه  را هاآن را از کجا دریافت نمایند یا مهم

صورت این غیر در .را بیابند ی مؤثریهای ارتباطاین شرایط باید روش مدیران در .تهای خاص اسموقعیت

 .دشوکار، تاخیر و غیره می، تکرارهای زمانیدست دادن مهلت به از منجر

 :مکاری نامنظ حیطم *

 حال تغییر یک محیط دائماا در را برانگیزد، اما گاهی اوقات در بودن ممکن است خلاقیت بینیغیرقابل پیش

هبری مشخص، کارمندان ممکن است بدون یک زنجیره ر .ددهمردم احساس گیج بودن دست میبه 

مشخص نباشد که  استهمچنین ممکنو  را درک نکنند خود یا عملکردشان هایمسئولیت طورکامل تمامب

توانند نمیهمه  .کسی مراجعه نمایندچهبه  های بین فردی بایدمورد وظایف یا درگیری برای راهنمایی در

 تواند برکاری میمورد فرآیندها و ساعات پذیرتر درنگرش انعطاف .کار کنند وریبهره بدون داشتن ساختار با

 .دبگذارأثیرکنترل کیفیت ت و زمانیجدول 

 :درسنتیجه نمیبه  ایایده ره *

بنابراین سازمان باید بتواند خوردن طبیعی است، شکست .شودنمی موفقیت منجربه  پذیری همیشهریسک

تواند کند، میمی را حذف ریسکمدیریت یا بازار تحقیقات خودی کهبه  گیری خودتصمیم .را تحمل کند این

 .درسنتیجه نمیبه  رای چیزی شود کههدر دادن پول ببه  منجر

 

 استراتژی برتر برای تقویت مشارکت کارمندانده    .2-41

ما  ها است که البتهآن تعامل مناسب با دلایل اصلی ریزش کارمندان، عدم دانیم که یکی ازما می همه

ریزش کارمندان  سطح تواند باعث کاهشرمندان میبود سطح تعامل کابه این موضوع آگاهیم که به  مدیران

 ایه فکری کارمندان خوداستفاده از سرمبه  هامروزه بسیاری از بزرگترین سازمانا .وری شودرهبه بودبه و

قابل تعویض نیستند و این معنی راحتی به  سازمانشان دانند که افراد متخصص درکنند و میاعتماد می

 .کنندمیهای خود شرکت چگونگی نگهداری کارمندان درها انرژی زیادی را صرف باشد که آنمی

 .پذیر ارائه دهیدکاری انعطافکارمندان خود ساعات به  (1

تا  9انتظار اینکه کارمندان از ساعت  .حال تغییر است در کردنبرای کار« نشستن پشت میز»سنتی  رویکرد

خواهند از کارمندان متعهد می بسیاری .تنطقی اسمغیر کنندکار نیز ها از خانههفتهها و آخریا حتی شب 5

را  اوقات خود پذیری داشته باشند تاکمی انعطافخواهند ها همچنین میآن اما ،پیشرفت کنند خود شغل در

 را پذیرانعطاف کاری ترتیبات ارزش ایحرفه خدمات در ویژهبه  بسیاری از کارفرمایان .خانواده بگذرانند با

 زیادی در تاثیر .که ضعیف اجرا شده استر پذییک استراتژی کاری انعطاف .دهندمی تشخیص

 باشد، داشته شده فکرخوب و اما اگر یک برنامه ،داشت شما نخواهد کارمندانمیان  شغلی رضایت افزایش

 .دهید افزایش خود کارنیروی بین در را رضایت این توانیدمی

https://karokasb.org/%d8%a7%d9%86%d9%88%d8%a7%d8%b9-%d8%aa%d8%ad%d9%82%db%8c%d9%82%d8%a7%d8%aa-%d8%a8%d8%a7%d8%b2%d8%a7%d8%b1/
https://karokasb.org/risk-management/
https://karokasb.org/%d8%b1%d8%b6%d8%a7%db%8c%d8%aa-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%da%a9%d8%a7%d8%b1%d9%85%d9%86%d8%af/
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  .را تشویق و لحاظ کنید تعطیلات واقعی( 2

دلیل اتفاق  چندبه  این کننداستفاده نمی خوداختصاصی تعطیل روزهای از آمریکایی کارمندان ٪40بیش از 

ها قضاوت مورد آن هفته نبودن درصورت یک دان نگران هستند که مافوق خود درکارمنبرخی از .افتدمی

به  را حتی وقتی کارفرمایان کارمندانحقیقت  درد و دست بدهن را از قعیت خودنادرستی بکند یا مو

هم کارمندان از  باز دهندپیشنهاد میرا  زمان تعطیلات نامحدودی یا کنندگذراندن تعطیلات تشویق می

نظر برسد، اما به  کارها موردی برای پیروزیواین ممکن است برای کسبو  کنندها اجتناب میاستفاده از آن

ارایی احتمال وجود دارد که از ک کنند ایننظر میتعطیلات خود صرفوقتی کارمندان از  .اینگونه نیست

 .را ارائه ندهند برخی موارد عملکرد مفیدی کمتری برخوردار باشند و در

 .های مختلف مشورت کنیدکارمندان بخش با( 3

های روند فعالیت کنند درها احساس نمیاین است که آن اصلی مشارکت کارمندان اطمینان ازقسمت 

انجام البته د که کار هستننیروی ارزش از م دوست دارند احساس کنند عضوی بامرد .شرکت دور هستند

عنوان یک تشریفات به  أکه بعض های کارمنداناستثنای نظرسنجیبه  .مقیاس بزرگ سخت است کار دراین

هستند که ها اما برخی از شرکت .جای دیگر دشوار است هر رکارمند د هر شوند مشورت بامی ناپسند رد

 .دشوناین کار می به  موفق

 

 .منتظره بدهیدهای غیرگاهی پاداش( 4

ایجاد فرهنگی هستند کارها دنبال وایم که کسبسیدهاین موضوع ربه  بیان شدههای همه این استراتژی در

کارمندان اجازه به  باشند و بایدمیتعویض  ی قابلیهاعدد یا آدمک که کارمندان احساس نکنند فقط یک

یکی از  .مهم است کتبرای شرها تا بدانند اهداف شغلی، آرزوهای شخصی، سلامتی و رضایت آن اده شودد

 در که است برای کارمندان تنها موارد مالی نه غیرمنتظره هایها، پاداشر برای شرکتاین امهای تحقق راه

 .گیردرا نادیده نمی هاشرکتی هستند که حضور آن کنند که دراس میکارمندان احس نتیجه

 .دهیدهمه نشان به  را موفق قدردانی از کارمندان( 5

برخی از  .کنند درک وفوربه  آن را در قدردانیگذارند که احساس عدممی را کنارشغلی ،از کارمندان 66%

 عنوان مثال، صبحانهبه  .دهند اداری نشان هایطریق هدیه از را گیرند قدردانی خودها تصمیم میتشرک

نی از کارمندان، طراحی دادن قدردا دیگر برای نشان روش .یدآوروجود میبه  را خوب حسکه یک  ،رایگان

 هانویسند، آنهای تقدیر میکارمندان برای همکاران خود یادداشت .ماندنی استیاد به  های زیبا وتقدیرنامه

به  را شود آنزمانی که آماده  دارد تامی خود نگه را روی میزدهند و گیرنده آنهمکار تحویل میبه  أرا شخص

 .دشخص دیگری تحویل ده

https://karokasb.org/5-%d9%be%db%8c%d8%b4%d9%86%d9%87%d8%a7%d8%af-%d8%a8%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d9%82%d8%af%d8%b1%d8%af%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a7%d8%b2-%da%a9%d8%a7%d8%b1%d9%85%d9%86%d8%af%d8%a7%d9%86/
https://karokasb.org/5-%d9%be%db%8c%d8%b4%d9%86%d9%87%d8%a7%d8%af-%d8%a8%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d9%82%d8%af%d8%b1%d8%af%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a7%d8%b2-%da%a9%d8%a7%d8%b1%d9%85%d9%86%d8%af%d8%a7%d9%86/
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یک درجه  360بازخورد  جلسات درجه360سطح بالا برای جلسات بازخورد  اطمینان از پشتیبانی در( 6

 مورد در ین فرصتی برای کسب بینش مناسبها همچنآن .است روش عالی برای درگیرکردن کارمندان

 .گیرندمی فرصتی است که کارمندان از افراد اطرافشان بازخورد خلاصه بطور .خود خواهند داشت عملکرد

 .را تدوین کنید های مشاورههای شفاف پیشرفت شغلی و فرصتبرنامه( 7

 ایپیشرفت حرفهروی  دهد تارا می ها این امکانآن به  هایی بمانند کهشرکت دهند درکارمندان ترجیح می

  .گذاری کنندخود سرمایه

 .نظر بگیرید طراحی مناسب در را با سازیهای تیمبرنامه( 8

حال عین در .بگیرید نظر خود در را برای کارمندان سازیتیمبه  های منوطکه سازماندهی فعالیتلازم است 

 .دشما بکاهد، فراموش نکنی کارمندانکار دارند تا از حجم سپاریبرون به  که نیاز را هاییها و فعالیتبرنامه

های جای بازیبه  و ها تمرکز کنیدروی طراحی مجدد آن رب سازیبرای دریافت ارزش بیشتر از تمرینات تیم

 ی آشپزی، فوتبالهاتری مانند کلاسسازی طبیعی و سرگرم کنندهتیم ها تمریناتاکنون شرکت ساختگی

 .دهندرا ترتیب می...و

 ارشدهای مشاوره بین کارمندان و مدیرانارائه فرصت( 9

 به  منتورینگ() مربیگری هایفرصت .ای داردمشاهده کار مزایای قابلمحل های مشاوره درارائه فرصت

 دررا مدیران ارشد دسترسی پیدا کنند و بتوانند بینش مناسب و مشاوره لازمبه  دهد تاکارمندان اجازه می

عملکرد  نحوه .را طراحی کنید ابتدا چارچوبی ساخت یافته .دست آورندبه  مورد چگونگی پیشرفت حرفه خود

رهبران ارشد احساس  تماس با اصورت، کارمندان ب این غیر در .مشاوره باید روشن باشداین برنامه 

 :بگیرید نظر در را تمام این موارد .کنندخوشایند مینا

 شود؟زمانی شروع می برنامه از چه-

 کشد؟مدت طول می چه-

 شوند؟مشاورین و مربیان چگونه انتخاب می-

 همچنین باید اطمینان .پاسخ دهید هاآن به  قبل از اجرای برنامه راهنمایی ها همه سوالاتی است که بایداین

 مهم این نیز .گیرندمی هم قرار ورمناسب کنارطخود بق و اهداف شغلیاساس علایحاصل کنید که مربیان بر

اختصاص  خودبه  را رسد مربی بیشترین ارزشیم ظرنبه  که حالی در .کنیم توانمند را طرف دو هر که است

 آخر در .مفید است ارشد دهند که برای رهبرانرا ارائه می فردی به مشاورین نیز بینش منحصر دهدمی

 .بگیرند نظر فرصتی برای ارائه بازخورد در

 های متفاوتکار فراگیر، مملو از فعالیتایجاد یک محیط( 10

تنوع بخشی است که بیشتر کارفرمایان  .را بدانیم این بخش تفاوت بین تنوع و مشمولیتخوب است که در

 را در دیگر های اقلیت و مواردهایی برای استخدام زنان بیشتر، افراد بیشتر از گروهها برنامهآن .کننددرک می

https://karokasb.org/360-degree-performance-appraisal/
https://karokasb.org/business-process-outsourcing/
https://karokasb.org/mentoring-coaching-introduction/
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این معنی است که به  مشمول بودن .مشمول بودن است ها دور استآنچه از دیدگاه برخی از آن .نظر دارند

 Harvard Business کههمانطور .یا ویرایش کنند را پنهانخود ستند همکارانافراد بدانند مجبور نی

Review   نماز بخواند  کار خود همکارانش در محل نگاه تواند بدون نگرانی ازمسلمان می یک» :کندمیبیان

 «.کردصدا نخواهند” دیگری“را  و مطمئن باشد که او

کار فراتر از  این .سازمان است این مهم در سازیفرهنگبه  عمیق نسبت مستلزم تعهد امر این أمسلم

نظر به  کار مهمتر محل ها دراطمینان از شادی آن اقلیت مورد این در .های بیشتر استاستخدام اقلیت

به  وابستگی کمتری کنندد کار میرا وار واقعی خودکنند نسخه غیرندانی که احساس میزیرا کارم .رسدمی

 :کردتر شرکت استفاده نکات زیر برای ایجاد فرهنگ گستردهتوان از می .خود خواهند داشت شرکت

 .های اقلیت طراحی کنیدرا توسط گروه کارمندان خودهایتر، نظرسنجیبه دست آوردن بینشبه  برای *

 .خود استخدام کنید های متمرکزگروه ل را برای ادارهمجریان مستق *

 .ای آزاد و صادقانه را داشته باشندرا تشویق کنید که با گزارش مستقیم، مکالمه خود مدیران *
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 فصل سوم 
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 تحقیقروش .3-1

 :کردنظر بررسیسه را از  توان آنتحقیق میبررسی هر در

نتیجه، لحاظ  های مختلف ازاساس وجود ترکیب این قرارداد و برتحلیل وداده مورد تجزیهتیجه، هدف و نوع ن

 .اشدبپررنگ و بعضی کمرنگ می بات بسیارکه بعضی از ترکیچند هدف و نوع داده قابل تصورخواهد بود هر

 .شوندیم میای و کاربردی تقسبنیادی، توسعه :سه نوع به نتیجه شناسی انواع تحقیق براساسالف( روش

 .باشدها میی نظریهاجرای آن توسعه ه هدف ازویژگی کلیدی تحقیق بنیادی این است ک

 تحقیقات ای ازشده معروف و شناخته ایهبرگ نمونههرز هایهائورن و پژوهش ، مطالعاتتیلورتتحقیقا

مستلزم  باشد و معمولأمیحل برای مشکلاتی خاص راه کاربردی یافتن تحقیق هدف از .دی هستندبنیا

مسائل و به  توجه آن دف ازه ای کهتوسعه تحقیق در .شگر و کارفرماستهمکاری تنگاتنگ میان پژوه

 اهداف علم و دانش اجتماع ازبه  دار است توجهیک موقعیت مشکل ی و عملی مردم درهای کاربردنگرانی

 .شده است چارچوب اخلاقی پذیرفته طریق همکاری مشترک طبق یک

اکتشافی، تبیینی،  :شوندمی دسته تقسیم چهار به  :تحقیق دفلحاظ ه شناسی انواع تحقیق ازب( روش

 .باشدآوری داده میحاظ هدف، پرسش، راهبرد و روش جمعل ها ازبینی که تفاوت آنتوصیفی و پیش

دو نوع کیفی و  به  توانرا می تاساس تحقیقا این بر :هامبنای نوع داده حقیق برسی انواع تشناج( روش

کیفی  هایدادهکیفی غالبأ از  هایهای کمی و تحقیقدادهاز  غالبأهای کمیرد که تحقیقکمی تقسیم ک

توان را هم می های کیفیکه داده و رقم نیست چرا اعدادبه  کمی اتکای تحقیق از منظورکنند و استفاده می

رفتار و زمان  کنترل لحاظ نوع پرسش تحقیق، قابلیت توان ازرا می تحقیق راهبرد .کمی تحلیل کردابزار با

 :شودرا شامل می راهبرد اصلیچهار داد که  توجه قرار بررسی رویداد مورد

 عملی .1

 توجه علاوه بر نماید کههای مناسب کمک میحلاهطراحی رده و دردنیای واقعی بواین تحقیق مشکلات  در

 را نشان کاریهای روش شود ویتوجه م انسانی نیز های موقعیتیویژگیبه  فنی و اداریهای روشبه 

بسازد و  پذیررا امکان اجتماعی دلپذیر از حیاتثر و آهنگ، مؤحس هم شود یکدهد که باعث میمی

های زندگی سوی روشبه  آمیز سازمانیتحمیلی و تعارض جویانه،ای رقابتنهایی، حرکت از فراینده محصول

 .تر استنظر بیشهمکاری و اتفاق توأم با

 موردی .2

های تر فعالیتبه آن درکاص است و هدف خ های یک موردپیچیدگی و هان تحقیق مطالعه ویژگیای در

پایین است  به روش اجرا از بالا تئوری شایستگی تاکید بر اشد که بباهای مهم میشرایط و موقعیت پدیده در

ی مسائل اجرایی فکر باره رراس هرم قرار دارند که د اشد که متخصصان و شایستگان که دربمعنا میاینبه  و

 .شودزیر دستان ابلاغ میبه  رند و سپسگیکنند و تصمیم میمی
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 پیمایشی .3

از اعضای یک ها، باورها، نظرات، رفتارها یا مشخصات گروهی ی دیدگاهباره ت آوردن اطلاعات دردسبه  روش

پیمایش، کنم که توانم اینگونه بیانعبارت دیگر میبه  است که م تحقیقی آماری از راه انجاجامعه

ها یا ی افراد، خانوادهباره اطلاعات درآوری نظم و استاندارد است که برای جمعهای مروشاز  ایمجموعه

 .گیردمی استفاده قرار تر موردهای بزرگهمجموع

استفاده از  است که با انسانی منابع مدیریت های تحقیق درترین طرحیمایشی یکی از متداولپ تحقیق

 این روش اگر .کندآوری میجمع انسانی منابعگوناگون  هایحوزه مصاحبه، اطلاعات بسیاری در نامه وپرسش

نامه و تفاده گسترده از پرسشدلیل اسبه  زمانی کوتاه قابل اجراست، امای محدوده ارزان و در چه نسبتأ

فراوانی تحقیقات پیمایشی حال این باد و باشرو میهای بسیاری روبهمحدودیت گویان باکنترل بر پاسخعدم

استفاده از به  انسانی منابعی تمایل بالای محققان هندهدنشان انسانی منابعها و موضوعات گوناگون حوزه در

 .ارزان است و این روش آسان

 بنیادی .4

 راستفاده از استقرا شود که برها گفته میخلق تئوری از دادهبه  قیق است کهروش تح جدید در روشی نسبتأ

 توان ازی قوت این روش است و میپذیری، نقطهانعطاف .کندتطبیقی تاکید می طریق روش وری ازو خلق تئ

بنیادی، ارتباط بین  دیگر تحقیق عبارتبه  کردهای جدید استفاده ی توضیحات و دیدگاهآن برای ارائه

 .عمل است و تئوری

اهمیت  های جدید حائزی نظریهیادی برای ایجاد و توسعهتحقیق بن استفاده از انسانی منابعتحقیقات  در 

 و ، آموزش، تعارضانسانی منابعیسازمانی، توسعه تغییر به  مربوط تحقیقات نیادی دراز تحقیق ب .است

 منابعمورد موضوعات  مند درشامل جستجوی نظام انسانی منابع تحقیق در .رهبری استفاده شده است

 ب موضوع درپس از انتخا کند کهرا دنبال می یش دانش و انجام اقدام مؤثرهدف افزااست که  انسانی

گرا و ثباتویکردهای اها یکی از رموضوع پژوهش و نوع دادهبه  توجه اب انسانی منابعی مدیریت زمینه

مراحل انجام  ایرسوی پژوهشگر، س و پس از انتخاب رویکرد مناسب از کندرا انتخاب می ساختارگرایی

تاثیر  ها تحتی نتایج و یافتهوه ارائهوتحلیل، شیی تجزیهها، نحوهآوری دادههای جمعیعنی شیوه پژوهش

های مختلف حمایت افراد و گروهای از مجموعهی وسیلهبه  انسانی منابعتحقیق  .گیردمی این انتخاب قرار

لگوهای ا میزان مختلف بربه  انسانی منابعهای تحقیق نتایج و خروجی گیردمی استفاده قرار شود و موردمی

ها و مفاهیم متفاوت ها، مدلنظریه درگیری آن در ارند و میزانتاکید د خاص تعمیم یافته یا یک موقعیت

 .است

 .باشدریزی، اقدام، مشاهده و واکنش میل مستلزم فرایندهای مربوط برنامهمبتنی برعم انسانی منابع پژوهش
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 هاوتحلیل دادهتجزیه .4-1

راتژی و است .باشندها باید نوآور کار متلاطم و آشفته امروزی بنگاهومحیط کسب شکی نیست که در

 در انسانی منابع لذا اینجاست که نقش مدیریت .تغییرات باشد همگام با ها بایدکاروهای مدیریت کسبشیوه

 خصوص دربه  این موضوعبه  جای تاسف دارد کهو  کندای پیدا میسازمان اهمیت ویژه تضمین موفقیت

یک عضو  از سازمانی که بیش هر در انسانی منابعکه  مباید بدانی .شودتوجه می کمتر کوچک هایکاروکسب

سلامت و عملکرد  .کاری هستندوکسب سانی اجزای زنده و پویای پیکر هران نیروی .داشته باشد معنا دارد

کم گرفتن اهمیت این دست اینبرکار دارد بناوکل کسب وی نتایجمستقیم ر تک افراد، تاثیربهرست تکد

 .آوردباربه  ناپذیریهای جبراناند زیانتوهای امروز میدنیای ربات موضوع حتی در

موجب  انسانیمنابع  یه استوار است که استراتژیاین فرض بر انسانیمنابع وم اساسی مدیریت استراتژیک مفه

که کارکنان پایة موفقیت  بستگی دارد اندازة این باوربه  اعتبار این مفهوم .شودارتقای استراتژی شرکت می

مهم  منبع استراتژیک بسیار ها مثل یکآن اند و باید باافزوده ارزش و خلق رقابتیمزیت کسب شرکت در

میزان اعمال آن به  انسانیمنابع  استراتژیک فهوم مدیریتم ارروانی و اعتب چنین فرضیاتی اگر و برخورد کرد

 استراتژیک ریتفرآیند مدیبه  توجه معنایبه  این مطلب .له وابسته خواهد شدسـازمان و نتـایج حاصـ در

 .باشدمی انسانیمنابع  خاص استراتژی راتژی و وجوههای طراحی استو روش انسانیمنابع 

دیجیتال  عصر زیرا درشوند، یشتر استراتژیک میبیشتر و ب انسانی منابعهای شریک تجاری و مسئولیت نقش

تفکر  تواند بامی انسانی منابعصلاحیت  یک شریک تجاری با .افتندتفاق میسریع ا هستیم و تغییرات خیلی

ی هاتیم کار، استرسی که اغلب بر جریان ادغام فناوری در به  آینده و کمک ریزی برایاستراتژیک، برنامه

 .کاهش دهد شود رارهبری وارد می

HRBP ها آن بگیرد و از کار یادوبخش کسب و در انسانی منابع را با های جدیداوم پیشرفتمد طورب باید

 .تر شوندموفق کنند تاهای خودکمک میسازمانبه  انسانی منابع اریشرکای تج نجام این کار ابا .ع باشدمطل

 مثبت قوی بر توانید تأثیرمی تجاری هوش با انسانی منابع تجاری عنوان یک شریکبه  م،کلایک در

 .باشید داشته کار خودوکسب

 همانطور .را انتخاب کنید باید معیارهای مربوطه خود ازمانس پروری درجانشین گیری وضعیتهنگام اندازه

بنابراین  .دهدت میاعداد متفاوتی اهمیبه  مدیریت استعداد، تیمبه  مدیره نسبتکه قبلاا گفتیم، هیئت

اساس تحلیل نمایید و برووری و تجزیهآمنظم جمع طورب را هادقت انتخاب کنید، داده را با معیارهای خود

 ریزیکنید که فرآیند برنامهترتیب، اطمینان حاصل می اینبه  .نتایج، تصمیمات مبتنی برداده بگیرید

 .امکان مؤثر است حد شما تا پروری در شرکتجانشین
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 گیرینتیجه .5-1

دقت  شغلی، استخدام باامنیت :را انتخاب کنیم مثل روش بهترین باید انسانی منابعاستراتژی  در مدیریت

ها، ها و تبعیضتفاوت راساس عملکرد، آموزش، کاهشاقتضا و ب به  های خود مدیر، پرداخت بالابالا، گروه

 ...نشر اطلاعات وتسهیم یا 

خود  بیرونی، ارتقای کارکنان گیری محدود از منابعبهرهبه  انسانی منابع مدافع، استراتژی هایسازمان در

بسزایی  تاکید انسجام درونی مبتنی باشد جرای یک سیستم پاداش هستند که برسازمان، آموزش گسترده و ا

های تکنیک از گیریبهره طریق جذب نیرو و از بر انسانی منابع طلب استراتژیهای فرصتسازمان دارند و در

 سب منافع و مزایا هردنبال کبه  گر کههای تحلیلسازمان کنند و درش و جذب نیرو تاکید مییچیده گزینپ

 .تر یا ترکیبی هستندمعمولأ متنوع انسانی منابع هایباشند استراتژیمی نوع بالا دو

ی و هدفمندسازی سازشفاف انسانی منابع استراتژیک مدیریت ه شده درعملی و مشاهدهای ترین ویژگیمهم

 کپارچه و تحتی ها کاملأسازمانتر بیشدر  انسانی منابع هایباشد و همچنین استراتژین میسطح سازمادر 

 .شوندحسوب میگرا موحدت باشد و البتهمی توسعه سازمان و کارکنان مربوطبه  کنترل هستند و عمومأ

به  شوند و کیفیت بالای محصولاتیامل اصلی موفقیت سازمان مربوط معوبه  انسانی منابعهای استراتژی

 .کنداهداف خود کمک میبه  وصول مان درموفقیت سازبه  تواندکنان میرهمراه مشارکت کا
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 منابع و ماخذ .5-2

 (...)دکتر آرین قلی پور و انسانی منابعکتاب مدیریت استراتژیک 

 )محمدصانعی( انسانی منابعکتاب مدیریت استراتژیک 

 کتابخانه موجود درهای کتاب

 گوکل جستجو در

 کتاب مایکل آرمسترانگ

 های اینترنتیسایت

 انسانی منابع استراتژی در مدیریت بط بامقالات مرت

 زاده()الهه ملک استراتژیک منابع انسانی مدیریت

 )جیم کریوز( انسانی منابع توسعه تاکید بر استراتژیک منابع انسانی با دیریتم

 )سیدعلی اکبر افجه( هابررسی رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد شرکت

 زاده(محمد اسماعیل) روی کسب و کارها یک منابع انسانی بربررسی مدیریت استراتژ

 )افجه، سیدعلی اکبر( انسانی منابعابطه بین مدیریت استراتژیک بررسی رمدیریت توسعه و تحول و 

 (...)محمدی، سیمین و تقلیل آنومی در انسانی منابعاستراتژیک  لگوی نقش مدیریتطراحی ا

 


