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 پیشگفتار
وکارها هر دو ها و کسبکنندهمتحده آمریکا سبب شده مصرفالتبهبودی یکنواخت اما آرام اقتصاد ای

گذاری کنند. کارفرمایان هر دو بخش دولتی و خصوصی محتاطانه به هنگام با احتیاط بیشتری سرمایه
ها کنند. بعضی از شرکتافزایش تقاضا برای محصولات یا خدمات خود کارکنان جدید استخدام می

رغم وجود تعداد زیادی از کارکنان در دسترس تلاش فیت، مستعد و ماهر، علیبرای یافتن کارکنان با کی
ها هستند. این نه تنها سر با کاهش هزینهچنین، همواره به دنبال بهبود نقطه سربهکنند. همزیادی می

ان خرید تکنولوژی جدید و به روز کردن ابزارها را به دنبال خواهد داشت، بلکه تاکید بیشتر برای اطمین
کند تر کمک میهای مدیریت و شرایط کار به کارکنان برای کار بیشتر و هوشمندانهیافتن از این که شیوه

های شود. ما معتقد هستیم که تمامی جنبهمیدهد، منجر ها را توسعه میو انگیزه، رضایت و تعهد آن
تواند زیابی شغل میها با محیط تعامل دارند و طراحی و ارمدیریت شامل این که چگونه شرکت

 ها یاری کند. یابی به مزیت رقابتی و خلق ارزش از طریق رویارویی با چالشها را برای دستسازمان

 بندی هستند: های رقابتی به سه دسته قابل تقسیمچالش
 چالش پایداری (1
 چالش جهانی شدن (2
 چالش تکنولوژی (3

 موفقیت در یک محیط رقابتی پویا پایداری به توانایی یک شرکت برای بقا و  چالش پایداری:
پردازد. پایداری به این بستگی دارد که چگونه یک شرکت به خوبی نیاز کسانی که از موفقیت می

های پایداری شامل توانایی رویارویی با تغییرات سازد. چالشبرند را برآورده میسازمان منفعت می
کار، استفاده اثربخش از منابع ومسئولانه کسب های اخلاقی واقتصادی و اجتماعی، مشارکت در فعالیت

گیری، طبیعی و حمایت از محیط، تولید محصولات و خدمات با کیفیت بالا و توسعه ابزار و معیار اندازه
 نفعان است.میزان دستیابی به منافع ذی

 .پردازندسازی میها به ادغام، اکتساب، رشد و کوچکبرای رقابت در اقتصاد امروز، شرکت
ور، خلاق و نوآور بودن و ارائه خدمات با کیفیت بالا به مشتری و کارکنان ماهر ها برای بهرهشرکت

توانند امنیت شغلی را تضمین نمایند. یک ها نمیها سخت است و سازمانخود متکی هستند. مشاغل آن
کند و در اهم میموضوع این است که چگونه در شرایط اقتصادی متلاطم که فرصت موفقیت مالی را فر

 داری کرد. ور و متعهد را جذب و نگهسازد، نیروی کار بهرهعین حال کارکنان را قابل توسعه می
 کنند.گذاری میهای مختلف سرمایهنگر بر روی قدرت نیروی کار متنوع از نسلکارهای آیندهوکسب

رود به بازارهای نوظهور ها با وشدن یک چالش مستمر است که سازمانجهانی شدن:چالش جهانی
 کنند.مانند چین و  برزیل  برای عرضه محصولات یا خدمات خود فکر می

تر و ارائه محصولات و خدمات با کارایی بیشتر منجر تکنولوژی جدید به کار هوشمندانه چالش تکنولوژی:
 شود.می



 

 مقدمه مترجمین:

نی را از حالت سنتی که به یک سری وظایف های کتاب ابتدا نقش در حال تغییر منابع انسانویسنده

 کنند.آفرین است را تبیین مینقش استراتژیک آن که برای سازمان ارزش و پرداختکم اهمیت می

کنواخت به کار برده های یبایست برای انجام فعالیتپردازد که تکنولوژی میکتاب به خوبی به این می

      سانی تمرکز کنند که ارزش پایداری برای سازمان ایجاد های منابع انبر روی فعالیت شود و مدیران

 کنند.می

های جدید در مدیریت در کتاب با رویکردی نوین به مدیریت منابع انسانی پرداخته شده است. نقش تکنولوژی

ر گرفته های مختلف منابع انسانی مورد بحث قراها در حوزههای اجتماعی و تاثیر آنمنابع انسانی از جمله شبکه

و کارهای نوپا با پرداختن  به مطالعات بنیان و کسبهای دانشهای مدیریت منابع انسانی در شرکتاست. چالش

های صنعت ارائه شده و کار به خوبی پردازش شده و راهکارهای اجرایی از بهترینموردی از دنیای واقعی کسب

 است.

 کند.منابع انسانی را با دیدگاهی به روز و واقعی مطرح میفصلی کلیه مباحث  8فصل و در دو جلد  16کتاب در 

تواند پاسخگو باشد. ای است که نیاز دانشجویان مقاطع کارشناسی، کارشناسی ارشد و دکتری را میمطالب به گونه

وکار نوپایی کسبن منابع انسانی در هر سازمان یا گشای مدیراضمن این که رویکرد کاملاً کاربردی کتاب راه

 است.

نقص جا که هیچ کاری بیایم، اما از آنرامی به کار بردهمان را جهت ارائه اثری شایسته شما مخاطبین گتمام تلاش

 های خود ما را در بهبود اثر یاری فرمایید.نخواهد بود، خواهشمند است با پیام

 دکتر نگین سنگری

 مژگان کمپانی                                                                               
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 5 پیشگفتار

 25 کسب مزیت رقابتی مدیریت منابع انسانی: -فصل اول

 26 وکار شویدوارد دنیای کسب

 27 مقدمه

 28 ؟کنندا میهایی ایفها و نقشواحدهای منابع انسانی چه مسئولیت

 31 نقش استراتژیک عملکرد مدیریت منابع انسانی

 37 شرح ارزش استراتژیک منابع انسانی

 39 ها و مشاغل: جایگاهحرفه مدیریت منابع انسانی

 44 های رقابتی تاثیرگذار بر مدیریت منابع انسانیچالش

 61 ن و جامعهکارکنا مشتریان، سهامداران، نفعان،تامین نیازهای ذی

 64 تاکید بر خدمات مشتری و کیفیت

 69 های جمیعت شناختی و تنوع نیروی کارتغییر ویژگی

 77 مسائل حقوقی

 79 مسائل اخلاقی

 84 المللیورود به بازارهای بین

 86 سپاری تولید به خارج از مرزها و تولید در داخل کشوررونب

 94 های مجازیکرد بالا و تیمهای کاری با عملیستمس

 HRM 97های های رقابتی از طریق شیوهبرطرف کردن چالش

 98 مدیریت محیط منابع انسانی

 99 سازی منابع انسانیاکتساب و آماده

 99 ارزیابی و توسعه منابع انسانی
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 99 جبران خدمات منابع انسانی

 100 مسائل خاص 

 101 ساختار این کتاب

 101 یادآوری

 102 خلاصه

 103 واژگان کلیدی

 105 تمرین خود ارزیابی

 105 به کارگیری استراتژی 

 109 مدیریت کارکنان

oHR 112 وکارهای کوچکدر کسب 

 115 محیط منابع انسانی اول: بخش

 117 مدیریت منابع انسانی استراتژیک -دوم فصل

 118 ر شویدوکاوارد دنیای کسب

 119 مقدمه

 119 کار چیست؟ویک مدل کسب

 122 مدیریت استراتژیک چیست؟

 124 های فرآیند مدیریت استراتژیکمولفه

 125 و فرآیند مدیریت استراتژیک HRMارتباط بین 

 127 در تدوین استراتژی HRMنقش 

 128 ارتباط اجرایی

 129 ارتباط یک طرفه

 129 اط دوطرفهارتب
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 129 ارتباط یکپارچه

 130 تدوین استراتژی

 134 سازی استراتژیپیاده

 138 تجزیه و تحلیل و طراحی شغل

 139 گزینش و استخدام کارکنان

 139 آموزش و توسعه کارکنان

 139 مدیریت عملکرد

 141 ها و منافعمحرک ساختار پرداخت حقوق،

 141 کارکنانروابط کار و 

 142 انواع استراتژیک

 143 در انواع استراتژیک HRMیازهای ن

 144 های هدایتیاستراتژی

 145 های تمرکزاستراتژی

 146 های رشد داخلیاستراتژی

 146 ادغام و اکتساب

 147 سازیکوچک

 151 نقش منابع انسانی در ایجاد مزیت رقابتی استراتژیک

 151 های نوظهورراتژیاست

 153 پذیری شرکتتوسعه رقابت

 154 یادآوری

 155 خلاصه

 155 واژگان کلیدی
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 155 سوالات بحث

 156 تمرین خود ارزیابی

 156 به کارگیری استراتژی 

 159 مدیریت کارکنان

oHR 161 وکارهای کوچکدر کسب 

 163 خدام برابر و ایمنیفرصت است محیط قانونی: - ومس فصل

 164 وکار شویدوارد دنیای کسب

 164 مقدمه

 165 سیستم قانونی در ایالت متحده آمریکا

 165 قوه مقننه 

 165 قوه مجریه

 167 قوه قضائیه 

 168 فرصت استخدام برابر

 169 اصلاحات قانون اساسی

 169 متمم سیزدهم

 169 دهمچهارمتمم 

 170 ایگذاری کنگرهقانون

 170 (1871و  1866بازسازی قانون حقوق مدنی )

 171 1963 قانون پرداخت برابر سال

 171 1964باب هفتم قانون حقوق مدنی سال 

 172 (ADEAقانون تبعیض در سن استخدام)

 174 1973ای سال قانون توانبخشی حرفه
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 174 1979ویتنام در سال  قانون بازسامانی جانبازان دوره

 174 قانون تبعیض در زمان بارداری

 175 1991مدنی سال قانون حقوق 

 176 1990قانون آمریکائیان دچار معلولیت سال 

 178 های اجراییفرمان

 178 11246فرمان اجرایی 

 178 11478فرمان اجرایی 

 178 اجرای فرصت برابر استخدام

 179 (EEOCته فرصت استخدام برابر)کمی

 179 بررسی و حل و فصل

 180 جمع آوری اطلاعات

 180 هاصدور دستورالعمل

 181 (OFCCPهای اجرایی قراردادهای فدرال)برنامه

 182 انواع تبعیض 

 183 برخورد نابرابر

 185 مسئولیت مدعی

 185 تکذیب متهم

 186 تکذیب مدعی

 187 ایهای چند انگیزهپرونده

 188 تاثیر متقابل

 189 مسئولیت مدعی

 190 تکذیب متهم
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 191 کذیب مدعیت

 192 الگو و عمل

 193 تطبیق معقولانه 

 193 مذهب و تطبیق

 195 معلولیت و انطباق

 197 انتقام برای مشارکت و مخالفت 

 199 صت استخدام برابر مسائل فعلی در مورد تنوع و فر

 201 نتایج قانون آمریکائیان دچار معلولیت

 202 ایمنی کارکنان

 204 (OSHAای)قانون ایمنی و بهداشت حرفه

 OSHA 205حقوق کارکنان طبق 

 OSHA 207تحقیقات 

 208 هافراخوان و جریمه

 OSHA 208تاثیر 

 209 برنامه های آگاهی ایمنی

 209 رسانی مخاطراتسایی و اطلاعشنا

 211 های ایمنتقویت شیوه

 211 المللیترویج ایمنی در سطح بین

 212 یادآوری

 213 خلاصه

 213 واژگان کلیدی

 213 سوالات بحث
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 214 تمرین خود ارزیابی

 215 به کارگیری استراتژی 

 217 مدیریت کارکنان

HR 222 کوچک وکارهایدر کسب 

 225 شغلتجزیه و تحلیل و طراحی : مچهار فصل

 226 وکار شویدوارد دنیای کسب

 227 مقدمه

 228 ساختار سازمان و تجزیه و تحلیل جریان کار

 229 تجزیه و تحلیل جریان کار

 229 های کارتجریه و تحلیل خروجی

 230 تجزیه و تحلیل فرآیندهای کاری

 233 های کارو تحلیل ورودیتجزیه 

 237 ساختار سازمان

 237 ابعاد ساختار

 238 پیکربندی ساختاری

 246 ساختار و ماهیت مشاغل

 249 تجزیه و تحلیل شغل

 249 اهمیت تجزیه و تحلیل شغل

 250 اهمیت تجزیه و تحلیل شغل برای مدیران صفی

 252 اطلاعات تجزیه و تحلیل شغل

 253 منابع اطلاعات تجزیه و تحلیل شغل

 255 های تجزیه و تحلیل شغل روش
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 255 (PAQ)پرسشنامه تحلیل سمت

 256 (O*NETشبکه اطلاعات شغلی)

 258 عناصر پویای تجزیه و تحلیل شغل

 259 طراحی شغل

 260 رویکرد ماشینی

 262 رویکرد انگیزشی

 264 رویکرد زیستی

 266 کرد حرکت ادراکیروی

 270 توازن میان رویکردهای متفاوت نسبت به شغل

 270 یادآوری

 271 خلاصه

 271 واژگان کلیدی

 272 سوالات بحث

 272 تمرین خود ارزیابی

 272 به کارگیری استراتژی 

 274 مدیریت کارکنان

HR 275 وکارهای کوچکدر کسب 

 279  دوم: اکتساب و آمادگی منابع انسانیخش ب

 281 ریزی منابع انسانیبرنامه استخدام و -پنج فصل

 282 وکار شویدوارد دنیای کسب

 283 مقدمه

 284 بینیپیش
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 285 تعیین تقاضای نیروی کار

 287 تعیین عرضه نیروی کار

 289 تعیین کمبود یا مازاد نیروی کار

 290 ریزی استراتژیکتعیین هدف و برنامه

 292 سازیکوچک

 296 های بازنشستگی زودهنگامتملک و برنامه

 301 استخدام کارکنان موقت

 302 سپاری فرامرزی و مهاجرتبرون سپاری،برون

 308 تغییر حقوق و ساعات کاری

 309 سازی برنامهارزیابی و پیاده

 310 ریزی تبعیض معکوسمورد خاص برنامه

 311 فرآیند استخدام منابع انسانی

 312 های پرسنلسیاست

 313 استخدام داخلی در مقابل استخدام خارجی: امنیت شغلی

 314 درونی و بیرونیهای پاداش

 315 تبلیغ تصویری

 316 منابع استخدامی

 317 منابع داخلی در مقابل منابع خارجی

 319 هامتقاضیان مستقیم و ارجاعی

 320 نشریاتها وتبلیغات در روزنامه

 321 کاستخدام الکترونی

 323 موسسات کاریابی دولتی و خصوصی
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 324 هاها و دانشگاهدانشکده

 325 ارزیابی کیفیت یک منبع

 326 کنندگاناستخدام

 328 یادآوری

 329 خلاصه

 329 واژگان کلیدی

 329 سوالات بحث

 330 تمرین خود ارزیابی

 331 به کارگیری استراتژی 

 333 مدیریت کارکنان

HR 335 وکارهای کوچکدر کسب 

 337 گزینش و جایگزینی -ششم فصل

 338 وکار شویدوارد دنیای کسب

 339 مقدمه

 339 استانداردهای روش گزینش

 340 پایایی

 340 برآورد پایایی یک مقیاس

 343 استانداردهایی برای پایایی

 345 روایی

 345 اعتبار معیار محور

 349 تبار محتوااع

 350 تعمیم پذیری



 19/   رقابتی مزیت بکس انسانی، منابع مدیریت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 351 مطلوبیت

 354 مشروعیت

 355 گذاری فدرالقانون

 360 های اجراییفرمان

 360 های گزینشانواع روش

 361 مصاحبات

 365 ها و بررسی پیشینهها، بررسی درخواست نامهمراجعه به معرف

 370 های توانایی جسمیآزمون

 371 ی شناختیهای توانایآزمون

 373 نامه شخیصتپرسش

 376 های کارینمونه

 378های مصرف مواد گویی و آزمونهای صداقت و راستآزمون

 380 ادآوریی

 381 خلاصه

 383 واژگان کلیدی

 383 سوالات بحث

 384 تمرین خود ارزیابی

 385 به کارگیری استراتژی 

HR 387 رهای کوچکوکادر کسب 

 389 آموزش -هفتم فصل

 390 وکار شویدوارد دنیای کسب

 391 مقدمه
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 392 نقش آن در یادگیری مستمر و مزیت رقابتی آموزش:

 397 های آموزش رسمی اثربخشطراحی فعالیت

 399 ارزیابی نیازها

 401 تجزیه و تحلیل سازمانی

 401 پشتیبانی مدیران و همکاران

 401 استراتژی شرکت

 404 تجزیه و تحلیل فردی

 406 تجزیه و تحلیل وظایف

 407 اطمینان از آمادگی کارکنان برای آموزش

 408 ایجاد یک محیط یادگیری

 411 اطمینان از انتقال آموزش

 412 پشتیبانی مدیر

 412 پشتیبانی همکاران

 415 های فراگرفته شدهفرصت استفاده از قابلیت

 415 های پشتیبانی عملکرد و مدیریت دانشپشتیبانی تکنولوژیکی: سیستم

 417 های مدیریت بر خودمهارت

 418 های آموزشانتخاب روش

 420 های سخنرانیروش

 423 های عملیروش

 423 (OJTآموزش ضمن خدمت)

 436 سازیسازی یا تیمهای گروهروش

 442 یک روش آموزشهایی برای انتخاب توصیه
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 465 مدیریت کارکنان

HR 467 وکارهای کوچکدر کسب 
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 473  مدیریت عملکرد -تمشه فصل

 474 وکار شویدوارد دنیای کسب
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 475 مقدمه
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 فصل

 اول فصل

 رقابتی مزیت کسب: انسانی منابع مدیریت

 اهداف آموزشی

 :بتوانید بایدشما  فصل، این مطالعه از پس
 

مادیریت  عملکارد  هاا  فعالیت و هانقش مورد: در 1-1 آموزشی هدف 

 .کنید بحث شرکت یک انسانی منابع

نیارو   لیتشاک  اقتصااد ،  پیامدها  مورد: در 1-2 آموزشی هدف 

 . یدکن بحث شرکت یک پایدار  برا  اخلاقی اصول و کار

انساانی  مناابع  مدیریت چگونه اینکه مورد: در 1-3 آموزشی هدف 

 کنید.بحث  گذارد، می تاثیر شرکت یک متوازن امتیاز کارت بر

در رقابات  بارا   هاا شارکت  کاه  ایان  ماورد : در 1-4 آموزشی هدف 

 .کنیدبحث  دهند، انجام باید کار  چه جهانی بازار

هاا  شاککه  مانند دجدی فناور  که کنید: مشخص 1-5 آموزشی هدف 

 .  گذارند می تاثیر انسانی منابع مدیریت بر چگونه اجتماعی

کاه  انساانی  منابع مدیریت ها شیوه مورد: در 1-6 آموزشی هدف 

 .کنیدبحث  کند، می پشتیکانی بالا عملکرد با کار  ها  سیستم از

منااابع ماادیریت هااا شاایوه خلاصااه طااور: بااه 1-7 آموزشاای هاادف 

 د.دهی شرح را انسانی
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 کار شویدووارد دنیای کسب
 شوند مند میهای منابع انسانی منجر به مشارکت کارکنان و مشتریان رضایتیوهش :1ماریوت

دانید که مااریوت صااحب چناد    آیا می اما اید.اید یا در آن اقامت گزیدههتل ماریوت را دیده احتمالاً اگر شما به مسافرت رفته باشید،
هاا تحات   ها را مدیریت کرده یا از آنها هستند و ماریوت آنشرکای املاک و مستغلات صاحب بیشتر این هتل هتل دیگر نیز است؟

گذاری و درآمد خالص آن بازده سرمایه 2014سال  در کند.یوت در صنعت رقابتی عمل میمار کند.های مشخصی استفاده میقرارداد
و  2015گران مالی انتظار رشد دو رقمی در ساال  یلتحل سطح رکورد قرار داشت. ( دریلیون دلارم 753بیلیون دلار و  13.8)به ترتیب 

جدیادی در سراسار    املاکات  یوت برای آن که در صنعت هتل باقی بماند،مار .دارند این که قیمت سهام به رکورد بالایی دست یابد،
 های گردشگران نسل جدید دوره هازار سااله را باه خاود جاذب کناد.      کند تا سلیقهجهان اضافه کرده است و خود را بازآفرینی می

 3و برناد ادیشان   ACهاای  برای گردشگران آگاه به بودجه و هتال  2های موکسیهتل یوت سه برند جدید افزوده است،مار
هاا و ترجیحاات دوره هازار سااله را     دهد تا سلیقهها را تغییر مییوت طراحی اتاقمار ین،نهمچ تر.برای گردشگران پیچیده

هاای اساتراحت بازرگ و باه جاای خادمات       ساالن  های بزرگ،یزیونتلو های راحت و بزرگ،خواب تخت منعکس کند:
 نقاش  کناد، دیریت مای این که چگونه ماریوت کارکناان خاود را ما    معمول اتاق، خدمات و تحویل سفارش غذای آنلاین.
هاا  آن به شرکاء توجه کنیاد. "های مدیریت آن برمبنای اصل یوهش کند.مهمی در عملکرد مالی آن و رضایت مشتری ایفا می

  ماا نخسات کارکناان را در نظار     "های مهم ماریوت آن اسات کاه   ارزش یکی از باشد.می "به مشتریان توجه خواهند کرد
ساالی کاه ایان     18در مجله فورچون در تماام   "هاهای برتر برای کار کردن با آنشرکت"یوت در فهرست مار ."گیریممی

و  6نورداساتروم  ،5فاودز  هاول  ،4شرکت دیگر مانند پابلیکس 11داشته است که وجه تمایز آن با  قرار فهرست وجود داشته،
REI هاا لزومااً   آن کاار  کنناد. کاار مای   هاای سراسار جهاان   دارد که در هتل کارمند 200.000ین شرکت بیش از ا باشد.می

 غاذا  کنناد، شوند به مساافران کماک مای   میشناخته  "شرکاء"ن آن که به عنوان یشتر کارکناب انگیز یا پیچیده نیست.شهوت
 تا پنج درصد از شرکاء حقوق خود را هشت ترین گروه از کارکنان آن هستند.ها بزرگخدمه کنند.ها را تمیز میکنند و اتاقسرو می

اغلاب همکااران خاود را باه عناوان یاک        شرکاء رغم روال طبیعی کار و تقاضای مشتریان،یلع کنند.به صورت ساعتی دریافت می
سال اسات   25تصدی مدیر کل ماریوت م مانند.های زیادی در شغل خود باقی میها سالگیرند و بسیاری از آندر نظر می "خانواده"

مااریوت بار    اناد. برای ماریوت کاار کارده   سال 20به مدت بیش از  کارمند 10.00یش از ب ست.که از متوسط صنعت بسیار بیشتر ا
کارکناان سااعتی را طباق     شارکت  توانند از طریاق آماوزش یااد بگیرناد.    می استخدام افراد خوش برخوردی تاکید دارد که

هار   در د کارکنان نیز حائز اهمیات اسات.  یعقا کند.بینانه انتخاب مییت اعتماد و گرایش خوشقابل های میان فردی،مهارت
هاایی را باه اشاتراک    شود که در طی آن کارکنان به هنگاام ساازی  می ای آغازدقیقه 15نوبت کاری با یک ملاقات  هر هتل،

 یقی و رقاص اسات.  موسا  این ملاقات شامل استراحت کردن، اغلب شوند.گذاشته و برای روز کاری خود دارای انگیزه می
یان مناافع شاامل برناماه زماانی      ا کناد. کارکنان به ایجاد یک شرکت مطلوب برای کار کردن در آن کمک مای  فعمنا ین،همچن
 30هاا  های بهداشتی و سلامت برای کارکناان سااعتی در صاورتی کاه آن    مراقبت منافع تلفن کمک به کارکنان، شماره پذیر،انعطاف

ی کاه در اداره مرکازی   کارکناان  باشد.ها میو دوستان آن خانواده ای کارکنان،ساعت در هفته کار کنند و تخفیف در نرخ قیمت اتاق بر
هار ساال    شارکت  کادویی و خدمات مهد کودک دسترسی دارند. فروشگاه شویی،خشک کنند به یک باشگاه ورزشی،شرکت کار می

                                                           
1‬Marriott 
2‬Moxy 

3‬Edition 

4‬Publix 
5‬Whole Foods 

6‬Nordstrom 
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 پذیریرقابت
توانااایی یااک شاارکت  

سااب ک و حفاا  باارای
 خود   بازار در صنعت

 مدیریت منابع انسانی
(HRM) 
هاا و  یوههاا، شا  سیاست
که بر رفتار،  هاییسیستم

نگااارش و عملکااارد  
 گذارندکارکنان تاثیر می

 

ید بهترین منفعات کارکناان   شا کند.ی مینقدردا ای که در این رویداد حضور دارند،کند و از کارکنان برجستهجشن تعالی برگزار می
بسایاری از مادیران اجرایای ارشاد باه صاورت        ها در اختیار دارند تا حرفه خود را ترقای دهناد.  فرصتی باشد که همه آن

هاایی داده  فرصات  کارکناان  به اند.کرده یا گارد امنیتی کار فروشنده یشخدمت،پ عنوان خدمه،به کارکنان ساعتی آغاز کرده و
 کارکناان ارشاد متادوال اسات.     کنترل شود تا مسیر شغلی خود را بررسی کرده و از تجربیات کاری خود درس بگیرند.می
مناد منجار باه    تا زمان استعفا دادن خود معتقاد باود کارکناان رضاایت     ساله 40یس اجرایی و مدیر عامل رئ ،1یل ماریوتب

جایی کمتری در کارکناان و نیااز کمتار    بهنای آن است که ماریوت جاند به معمرضایت کارکنان شوند.تر میهای پایینهزینه
یوت مرتبااً کارکناان   مار به آموزش و کارکنان جایگزین محور داشته و نیروی کار با تجربه خدمات مشتری بهتری ارائه دهند.

هایی که میزان تعهد کارکنان هتل دهند درمی  یج نشاننتا گیری کند.ها را اندازهدهد تا میزان تعهد آنر میخود را مورد بررسی دقیق قرا
 حل آن مشکل رضایت بیشتری دارند. از شوند،می روهیانی که با مشکلی روبمشتر بالاتر است،

 مقدمه
( در HRM)یانساان کشد که مدیریت مناابع  ماریوت نقش مهمی را به تصویر می

ت متحاده آمریکاا   کارهاای ایالا  وکسب پذیریرقابتی و اثربخش تعیین پایندگی،
پذیری به توانایی یک شرکت برای حف  و کسب ساهم باازار   رقابت کند.ایفا می

های مدیریت منابع انسانی مااریوت عباارت   یوهش کند.در صنعت خود اشاره می
است از کمک به پشتیبانی از استراتژی تجاری شرکت و ارائه خدماتی که مشاتری بارای آن ارزش قائال    

 ارزش کناد، مای  یا خدمات و این که محصول چقدر نیازهاای مشاتری را تاامین     یفیت محصولک است.
پذیری به اثربخشی شرکت مرباوط اسات و اثربخشای از    رقابت کند.محصول یا خدمات را مشخص می
تاامین   ( راکار هستندوهای کسبگروهی که تحت تاثیر شیوه) نفعانیذ طریق این که آیا شرکت نیازهای

ی که خواساتار بازگشات سارمایه    کسان نفعان مهم شامل سهامداران،یذ شود.می مشخص کند یا خیر،می
ی کاه باه   کسان کارکنان، و خواهند؛می ی که محصول یا خدمات با کیفیت بالاکسان یان،مشتر خود هستند؛

     کاه از شارکت    جامعاه  باشاند. یما  کار مورد علاقه و پاداش معقولانه برای خدمات خود تمایال دارناد،  
ها شرکت کرده و آلودگی محیط زیست را باه حاداقل برسااند نیاز یاک      ها و پروژهخواهد در فعالیتمی
ید اسات کاه نسابت باه دیگار      بع کنند،نفعان را تامین نمیهایی که نیازهای ذیشرکت نفع مهم است.ذی

  ها در صنعت خود مزیت رقابتی داشته باشند.شرکت
 هایی مربوط ها و سیستمیوهش ها،سیاستبه  (HRM)2مدیریت منابع انسانی

نظر بسیاری  از گذارند.و عملکرد کارکنان تاثیر می نگرش شود که بر رفتار،می
 1-1 شکل است. "های کارکنانشیوه"ها مدیریت منابع انسانی شامل از شرکت

ی نهفته در این استراتژ دهد.چند شیوه مهم مدیریت منابع انسانی را نشان می
ها بر عملکرد شرکت بیشینه ا را باید مورد ملاحظه قرار داد تا تاثیر آنهشیوه

                                                           
1‬Bill Marriott 

2‬Human Resource Management 
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 1-1هدف آموزشی 

هااا و در مااورد نقااش 
هااای عملکاارد فعالیاات

مدیریت مناابع انساانی   
 یک شرکت بحث کنید

یین تع شامل تجزیه و تحلیل و طراحی شغل، HRMیوه ش دهد،طور که این شکل نشان می همان شود.
کارکنان  انتخاب استخدام(،بالقوه )ریزی منابع انسانی(، جذب کارکنان نیازهای منابع انسانی )برنامه

به کارکنان در مورد این که چگونه وظایف شغلی خود را انجام داده و آماده کردن  آموزش گزینش(،)
ها یابی عملکرد آنارز جبران خدمات(،کارکنان )دادن به  پاداش آموزش و توسعه(،) یندهآها برای آن
 باشد.روابط کارکنان( میسازنده )مدیریت عملکرد( و ایجاد محیط کاری )

 
 

 
 های مدیریت منابع انسانیشیوه 1-1شکل 

طور اثربخش  ها چقدر بهمطرح شده در بخش اول این فصل تاکید دارد که این شیوه HRMهای شیوه
 HRMهای اثربخش یوهش عبارت دیگر، به کنند.مدت و اهداف عینی پشتیبانی میاز اهداف تجاری بلند

       ی،نوآور بر کارکنان و رضایت مشتری،اثربخش از طریق تاثیر داشتن  HRM استراتژیک هستند!
بالقوه  نقش شرکت را توسعه بخشیده است. عملکرد نامی در شرکت،یجاد شهرت و خوشا وری،بهره

HRM .هایی آغاز ها و مهارتما با بحث در مورد نقش در عملکرد شرکت اخیراً شناخته شده است   
 به خواهد رقابتی باشد،مدیران برای هر شرکتی که می کنیم که یک واحد مدیریت منابع انسانی و یامی

کند که های رقابتی را شناسایی میچالش ین بخش از فصل،دوم ها نیاز دارند.ها و مهارتآن نقش
ها به منظور تامین شوند که بر توانایی آنهای ایالت متحده آمریکا در حال حاضر با آن مواجه میشرکت

در مورد این که چگونه این  ما نفعان تاثیر دارد.و دیگر ذی کارکنان یان،مشتر نیازهای سهامداران،
های با مورد تاکید قرار دادن شیوه فصل خواهیم کرد. بحث گذارند،تاثیر می HRMهای رقابتی بر چالش
HRM کند،ها کمک میشرکت که در این کتاب به آن پرداخته شده و این که چگونه به رقابتی کردن 

 یابد.ییان مپا

 کنند؟هایی ایفا میها و نقشواحدهای منابع انسانی چه مسئولیت
 را به عنوان ابازاری بارای تااثیر داشاتن در سودبخشای،      HRMها شرکت اخیراً،
یفیت و دیگر اهداف تجاری بلندمدت از طریاق توساعه و پشاتیبانی عملیاات     ک

 اند.تجاری بررسی کرده
هاا  شارکت  دهاد. بع انسانی را نشان میهای واحدهای منامسئولیت 1-1جدول 

گذاری کنند و یک شرکت چه تعاداد افاراد   چقدر باید برای منابع انسانی سرمایه
 متخصص در منابع انسانی را باید به کار گمارد؟

عملکرد 
 شرکت

HRM استراتژیک 

 تحلیلوتجزیه

طراحی شغل و  

ریزی برنامه

 گزینش استخدام منابع انسانی
آموزش و 

 توسعه

 جبران 

 خدمات

مدیریت 

 عملکرد

روابط 

 کارکنان
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 های واحدهای منابع انسانیمسئولیت 1-1جدول  

 هامسئولیت عملکرد

 شغل شرح تجزیه و تحلیل کار،تجزیه و تحلیل شغل،  تجزیه و تحلیل و طراحی شغل
 سازی به کار گماشتن موقت کارکنانهماهنگ ،آزمون ،مصاحبه شرح شغل، ارائه استخدام، استخدام و گزینش
 ایحرفه توسعه های توسعه،برنامه مهارت، آموزش سنجی،وضعیت آموزش و توسعه

و  مقاررات  و مربیگاری،  بازخورد کرد،های عملین و اجرای ارزیابیتدو های عملکرد،مقیاس مدیریت عملکرد
 قوانین

 جبران خدمات و منافع
 هاای بازنشساتگی،  برنامه ی،مرخص یمه،ب تشویقی، پرداخت مدیریت حقوق و دستمزد،

 های سهامبرنامه و سلامت، بهداشت گذاری سود،اشتراک به

 روابط کارکنان/روابط کارگران
جاایی و  باه جا یروی از قانون کارگران،پ های راهنمای کارکنان،کتاب ها،بررسی نگرش
 خدمات کاریابی

 هارسانی در مورد سیاستاطلاع گذاری،سیاست های پرسنلسیاست
های اطلاعات و داده سیستم

 کارکنان
هاای  رساانه  ، تجزیاه و تحلیال نیاروی کاار،    HRهای اطلاعاات  یمت نگهداری سوابق،
 نتی به اینترانت و اینتردسترس جمعی و اجتماعی،

 پیروی از قانون
یت دسترسی باه  قابل ی ایمنی،بازرس هایی برای اطمینان از رفتار قانونمند،سیاست

 اخلاقی اصول های محرمانه،یاستس سازگاری با محیط،
 سازمانی توسعه یریت تغییر،مد یریت استعداد،مد بینی منافع انسانی،ریزی و پیشبرنامه کاروپشتیبانی از استراتژی کسب

های بسایار  تیم در دلار است. 2.936برای هر کارمند  HRای برآورد کرده است که متوسط بودجه العهمط
بارای هار    HRیش از متوساط بودجاه   با  کناد. کارمند عمل می 64عضو از جانب  هر موثر منابع انسانی،
متخصصاان  درصاد باالاتری از    ( وبرای هر کارمند دلار 4.434به طور متوسط کند )کارمند را صرف می

HR های انطباق محور و اصلی سازمان را نسبت بهHR گمارد.به کار می 
 کار تلفیق یافته و در کمک به مدیران برای جاذب، وبیشتر در کسب عملکردهای منابع انسانی بسیار موثر

کاار  وبتوانند به سرعت با نیازهای کسها میآن دارد. مهارت و حف  کارکنان با استعداد، استخدام یجاد،ا
را از داخل شرکت شناسایی کرده و ترویج دهناد و پیوساته    استعداد و تغییرات نیروی کار سازگار شوند،

ها کمک کناد کاه رشاد کارده و     یی کنند تا به آنشناسا انگیزاند،کنند آن چه که کارکنان را برمیسعی می
هاای  هماواره اساتعداد و مهاارت    دهد کهبسیار موثر اطمینان می HRی عملکردها ین،همچن توسعه یابند.

رو ههای رقابتی جدید روبا کنند تا به شرکت کمک کنند با چالشرا ایجاد می HRلازم افراد متخصص در 
ناشای از   بسیار موثر به ازای هر کارمند از طریق اندوخته باالای  HRهای بالای عملکردهای ینههز شوند.

 شود.سطوح افزایش یافته اشتغال کارکنان جبران میمیزان کاهش یافته تغییر در تعداد کارکنان و 
 ،آزماون  ی ساوابق، نگهادار  یاروی از قاانون کارکناان،   پ صرفاً مسئول راهنمایی برای کاریاابی،  HRواحد 
باه احتماال قاوی باا دیگار       HR واحاد  هزینه بیکاری و برخای از ابعااد مادیریت مناافع اسات.      کمک

ی خواهاد کارد و   همکاار  یریت و مقاررات عملکارد،  دم مصاحبه استخدامی، عملکردهای شرکت مانند
هاای بازرگ نسابت باه     تار شارکت  احتمال قوی به کند تا کیفیت و بهره وری را بهبود بخشد.تلاش می
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 گمارند که ایان افاراد متخصاص برتار هساتند.     را به کار می HRهای کوچک افراد متخصص در شرکت
 باشد.زش و توسعه میخدمات و آمو جبران های دیگر شامل استخدام،تخصص
های یژگیو های بسیار متفاوتی ایفا کند که به اندازه شرکت،ها و مسئولیتتواند نقشمی HRواحد 

مسئولیت تام  HRاست واحد  ممکن و سیستم ارزش مدیریت شرکت بستگی دارد. صنعت نیروی کار،
های دیگر ممکن که در شرکت حالی در ها بر عهده گیرد،های منابع انسانی را در برخی شرکتفعالیت
ها یاتی و فناوری اطلاعات این نقشعمل ها مانند واحدهای مالی،این واحد با مدیران و دیگر واحد است

دهد و می به مدیریت سطح ارشد مشاوره HR واحد ها،برخی شرکت در ها را به اشتراک گذارد.و مسئولیت
  ه مدیران ارشد در مورد مسائل تجاری مربوط پس از آن ک HRهای دیگر ممکن است واحد در شرکت
 و جبران خدمات تصمیماتی اتخاذ کند. آموزش مورد کارمندیابی، در اند،گیری کردهتصمیم

   را به عنوان یک  HRآن است که  HRهای واحد ها و مسئولیتیک راه برای تامل در مورد نقش
  را نشان  HRسه خط تولید  2-1 شکل یم.کار در داخل شرکت با سه خط تولید درنظر بگیروکسب
از  HR متداولی است که محصول نخستین خط تولید، خدمات اجرایی و تعاملات، محصول دهد.می

شرکاء تجاری و نقش استراتژیک  خدمات ،HRنظر تاریخی ارائه کرده است. محصولات جدیدتر 
 این عملکردها را انجام دهند.خواهند می HRهستند که مدیران ارشد از  HRی عملکردها شرکاء،

 

 کار با سه خط تولیدوبه عنوان یک کسب HR: 1-2شکل 

رهبران  با 1وال گرینز HRین متخصص وکار است،متمرکز بر کسب HRبه منظور اطمینان از آن که 
 کار موثروهای استعداد استراتژیک برای هر کسبدر ایجاد برنامه HR واحد کنند.ای همکاری میوظیفه

ی سازمانی و طراح یریت تغییر،مد ای،ریزی زنجیرهسازی ابتکارات مهمی همچون برنامهپیاده بوده و به
کمک  TAMKOدر شرکت محصولات ساختمانی  HRیس رئ کند.توسعه فرهنگ و رهبری کمک می

            HRتاکید دارد که متخصصین  او کرد تا وظایف منابع انسانی با نیازهای تجاری هم راستا شوند.

  تجربه زمان بسیار زیادی صرف وظایف معاملاتی مانند مدیریت لیست حقوق و دستمزد و منافع بی

                                                           
1‬Walgreens 

 معاملات و خدمات اجرایی:

اساااتخدام و  جباااران خااادمات،

 کارمندیابی

ت کارایی منابع و کیفی تاکید بر:

 خدمات

 

 خدمات شرکاء تجاری:
و  HRهاای اثاربخش   ایجاد سیستم

هاای  ساازی برناماه  کمک باه پیااده  
 مدیریت استعداد تجاری،
وکار و شناخت کسب تاکید بر:

طراحی  حل مسئله،‬–اعمال نفوذ 
های اثربخش برای تضیمن سیستم

 های لازمشایستگی

 

 شرکای استراتژیک:
کاار  وکسب تاثیر داشتن در استراتژی

باار اساااس بررساای دقیااق ساارمایه  
آماادگی   های تجاری،قابلیت انسانی،

به عناوان   HRو توسعه عملکردهای 
 یک متمایزگر استراتژیک

و دانش تجاری،  HRدانش  تاکید بر:
 های تجاریرقابت، بازار و استرتژی
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مدل خدمات اشتراک 
 گذاشته شده

ای برای سازماندهی شیوه
عملکرد منابع انسانی کاه  

 امل مراکااز مهااارت، شاا
مراکز خدمات و شارکای  

 تجاری است
 

ی که به خوبی کارکنان کننده با مهارت،خواهد که بر مدیران تامیناز این متخصصین می او کنند.می
ها ینی کرد تا اطمینان یابد که آنها را بازبآموزش آن او های پرمعنا تمرکز کنند.اند و دادهآموزش دیده

به کارکنان  او اند.هایی که شرکت برای موفقیت مستمر به آن نیاز دارد را درک نمودهصنعت و مهارت
برای کمک به مدیران که از مشکلات محل کار اجتناب  HRهای حلکند در مورد ارائه راهخود تاکید می
ین تیم از طریق شناسایی ا گرا باشند(.به جای آن که واکنشد )باشنیشگرای پو ها را حل کنند،کرده یا آن
برنامه  و سازی سیستم جدید پیگیری ساعت حضور و غیاب، فرآیند آشنایی و معارفه مجازیو پیاده

 توسعه رهبری واکنش نشان دادند.

 نقش استراتژیک عملکرد مدیریت منابع انسانی
دهد در حال کاهش است و نقش آن باه  ی اختصاص میبه وظایف اجرای HRMمیزان زمانی که عملکرد 

 HRیران ماد  تغییر و پشتیبان کارکنان در حال افزایش اسات.  عامل عنوان یک شریک تجاری استراتژیک،

هایی برای آینده به جای تمرکز بر عملیات فعلای و  بر استراتژی تمرکز شوند:می روهبا دو چالش مهم روب
منظاور اطمیناان از آن    به های منابع انسانی.سازی شیوهانی برای ایجاد و پیادهمنابع انس آمادگی مدیران غیر

بر مبنای مدل خدمات باه   HRهای شرکت موثر هستند، بسیاری از واحدکه منابع انسانی در مزیت رقابتی 
تواناد باه کنتارل    خدمات به اشاتراک گذاشاته شاده مای     مدل شوند.اشتراک گذاشته شده سازماندهی می

   های منابع انسانی را بهبود بخشد.ها کمک کرده و تجاری و مناسب بودن شیوههزینه
ای برای سازماندهی عملکرد منابع یوهش 1خدمات به اشتراک گذاشته شده مدل

خدمات و شارکاء تجااری    مراکز انسانی است که شامل مراکز مهارت یا برتری،
هاایی مانناد   زمیناه  در HRمهارت یا برتری دربرگیرنده متخصصاان   مراکز است.

     کارمندیابی یا آموزش کساانی اسات کاه در سراسار شارکت خادماتی را ارائاه        
ایای و معااملاتی مانناد    خدمات مراکز مهمی بارای وظاایف اجر   مراکز دهند.می

    کارکناان و مادیران   عی اسات کاه   های آموزشی یا تغییار منااف  برنامهثبت نام در 
ی تجاری اعضاای  شرکا آن دسترسی داشته باشند.توانند به صورت آنلاین به می

کارکنان منابع انسانی هستند که با مدیران واحادهای تجااری در ماورد مساائل اساتراتژیک مانناد ایجااد        
 وال کنناد. هایی برای آمادگی مدیران سطح باالا کاار مای   های جدید جبران خدمات یا توسعه برنامهبرنامه

هاای  و خادمات داده  اساتخدام  کارکناان،  روابط شتراک گذاشته شده،گرینز از طریق یک تیم خدمات به ا
     ی کارد کاه کارکناان    معرفا  2سایتی با ناام مناابع انساانی مان    گرینز وب وال منابع انسانی را میسر ساخت.

و مدیریت اساتعداد دسترسای داشاته     HRهای مشی خط توانند به پاسخ سوالات خود در مورد منافع،می
 در مورد مدل خدمات به اشتراک گذاشته با جزئیات بیشتری بحاث خاواهیم کارد.    16صل در ف ما باشند.

                                                           
1‬Shared Service Model 

2‬myHR 



 رقابتی مزیت کسب: انسانی منابع مدیریت/  فصل اول:   32

  

 خودیاوری
دسترسی کارکناان باه   
اطلاعات منابع انسانی 

 به صورت آنلاین
 

 برون سپاری

ای کااه در آن از  شاایوه 

بخاواهیم  شرکت دیگری

 تا خدماتی را ارائه دهد

نقش مدیریت منابع انسانی در مدیریت به عنوان فنااوری در حاال افازایش اسات کاه بارای بسایاری از        
 ها برای کسبسوابق کارکنان و امکان دادن به آن اهداف مدیریتی مانند مدیریت

یت دسترسای باه اینترنات نقاش     قابل ها کاربرد دارد.و دیگر برنامه منافع های آموزشی،اطلاعات در مورد برنامه 
HRM دهد.را در حف  و نگهداری سوابق کاهش داده است و به کارکنان امکان خودیاوری می  
افزارهاای کااربردی اشااره دارد کاه     نارم  دسترسای کارکناان باه    به 1یاوریخود

خادمات و   جباران  ،مناافع  نسانی مانند آموزش،اطلاعاتی در مورد مسائل منابع ا
      خاادمات و تکمیاال اینترنتاای   هااا ونااام اینترنتاای در برنامااه ثباات قراردادهااا؛
روی آوردن باه خودیااوری باه معناای آن      کنند.های نگرشی ارائه مینظرسنجی

ان بیشاتر متمرکاز   توانند بر مشورت کردن با مدیران در مورد مسائل مهم کارکنا است که منابع انسانی می
سیساتم   2بنکاور   ی مثاال، بارا  شده و بر وظایف معاملاتی روزانه خود تمرکاز کمتاری داشاته باشاند.    

دهاد تاا   سازی کرد که به مدیران امکان مای را پیاده 9.1نسخه  3افزار کارکناننرم مدیریت سرمایه انسانی،
ایی و تغییار در حقاوق را باازبینی یاا     جا بهجا اقدامات مربوط به کارکنان مانند از خدمات منفصل کردن،

کنناد بار معااملاتی مانناد     طور که مدیران احساس راحتی بیشاتری باا سیساتم مای     همان تصویب کنند.
 در های کاری و ارزیابی داوطلبان شغل کنتارل بیشاتری خواهناد داشات.    ینی رزومهبازب تصویب پاداش،

ها ایان  آن اما کردند،مقاومت می ه منابع انسانی بودش از آن بر عهدیران از پذیرش وظایفی که پیمد ابتدا،
ها دسترسای بیشاتری   یرا دریافتند این تغییر انجام معاملات را تسریع بخشیده و به آنز تغییر را پذیرفتند،

یناک  ا هاا اساتفاده کنناد.   گیاری از ایان داده  توانناد بارای تصامیم   دهد که مای های نیروی کار میبه داده
هاای  سانی زمان بیشتری برای کار کردن با مدیران دارند تاا اطمیناان یابناد کاه برناماه     متخصصین منابع ان

یناان یابناد   یابی نیروی کار به علت بازنشستگی یا رشد لازم باوده و اطم ارز توسعه کارکنان مناسب بوده،
دگان دهنا هاا باا ارائاه   یاری از شارکت بس همچنین، شان کارآمد و اثربخش است.که ساختارهای سازمانی

بندند تا عملکردهای مهم اما اجرایی منابع انسانی مانناد پاردازش لیسات    می خدمات منابع انسانی قرارداد
 مانناد اساتخدام،   حقوق را مدیریت کرده و نیز در زمینه عملکردهای حاائز اهمیات از نظار اساتراتژیکی    

   و خبرگی کسب کنند. مهارت
 طرف فروشنده،)یگریدآن شرکت هایی اشاره دارد که در شیوه به 4سپاریبرون

سپاری های برونترین فعالیتمتداول دهد.میی را ارائه خدمات (سوم یا مشاور
های مانند حساب)منافعهایی است که مربوط به مدیریت شده شامل فعالیت
 جابجایی سلامت و بهداشت(، برنامه یت شایستگی،وضع پذیر،پرداختنی انعطاف

                                                           
1‬Self-Service 

2‬Bancorp 
3‬PeopleSoft 

4‬Outsourcing 
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های منابع سپاری شیوهبرون اصلی آن که مدیران اجرایی یک شرکت یلدل و لیست حقوق هستند.
 یی افزایش یافته در به کار گرفتن و مدیریت استعداد،توانا جویی در هزینه،صرفه گزینند،انسانی را برمی

یفیت بهبود یافته خدمات منابع انسانی و حفاظت از شرکت در برابر دعاوی حقوقی از طریق ک
   به 1شرکت لاستیک و پلاستیک گودیر آیندهایی مانند گزینش و استخدام است.استانداردسازی فر

 اً نیرو بخشید.دهای کارمندیابی مجدسپاری شیوههای کارمندیابی و استخدام خود از طریق برونشیوه
یخ و تجربیات تار سپاری کارمندیابی با شرکت همکاری کرد تا با فرهنگ،دهنده خدمات برونارائه

سپاری استخدام قادر بود به شرکت گودیر دهنده خدمات برونارائه م کارکنان آن آشنا شود.استخدا
کمک کند تا فرآیند استخدام خود را از طریق ارائه دسترسی آنلاین به مدیران استخدامی برای ایجاد 

شغلی  هاییجاد پیشنهادنامها ی مصاحبات،زمانبند بازخورد از مصاحبات، ارائه شرایط لازم شغلی،
درنگ در مورد پیشرفت داوطلبان شغلی در فرآیند استخدام را ساده و انداز بیسفارشی و کسب چشم

سپاری کارمندیابی دست یافت که شامل بهبود مناسب بودن گودیر به منافعی از برون شرکت موثر کند.
 معمولاً، باشد.میجایی کارکنان بههای جدید و کاهش جاو کیفیت استخدامی تنوع پیشنهادات شغلی،

( شودنیز شناخته می "روابط کارکنان"یا  "پرسنل"همچنین به عنوان واحد ) یانسانمدیریت منابع  واحد
 دهد،می ین واحد به مشکلات کارکنان اهمیتا متخصص اجرایی و پشتیبان کارکنان است. عمدتاً
های کارکنان را قرارداد کنند،طور مناسب حقوق خود را دریافت مییابد که کارکنان بهینان میاطم

یابد که مسائل مربوط به می اطمینان HRM واحد ورزد.کند و از مسائل قانونی اجتناب میمدیریت می
یریت منابع انسانی اساساً مد کند.صولات یا خدمات اختلال ایجاد نمیکارکنان در تولید یا فروش مح

کار تاثیر وانی تنها در صورتی که مستقیماً بر کسبمنابع انس مسائل عبارت دیگر، به گرا است؛واکنش
هایی که باید ارزش رقابتی مدیریت منابع ستند. هنوز هم در بسیاری از شرکتکننده هنگران گذارند،

بینی مسائل های لازم جهت پیشها و مهارتکه شایستگی HRانسانی را شناخته یا در میان متخصصین 
این  با ین مسئله هنوز پابرجا است.ا کار موثر باشند،وهای کسباستراتژیتوانند در را نداشته یا نمی

کار مهم بوده و از این رو نقش وبرای موفقیت کسب HRMهای دیگر معتقد هستند که شرکت وجود،
HRM مدیران  گروه بحث و گفتگوی اند.را به عنوان یک عامل تغییر و شریک استراتژیک گسترش داده

بر  HRرود ای انتظار میطور فزایندهکنند که بهها و رهبران فکری نظری بیان میشرکتمنابع انسانی 
ها موثر باشند باید در کمک به شرکت HR ین،همچن مدیریت استعداد و مدیریت عملکرد تمرکز کنند.

ت به ها برای موفقییجاد و حف  کنند تا نیروی کار جهانی ایجاد کنند که شرکتا تا استعداد را جذب،
ها استفاده کنند و آن را تجزیه و تحلیل کنند تا برای دادهباید بتوانند از  HRین متخصص آن نیاز دارند.
از  HRیران ارشد مد ها،بسیاری از شرکت در های مسائل دلیل و برهان تجاری آورند.حلتفکرات و راه

                                                           
1‬Goodyear Tire & Rubber 

های افرادچگونه استراتژی خواهند تا به سوالاتی پیرامون این کهمدیره مییس یا هئیترئ مدیر عامل،  
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های اجرایی یتمسئول 1پیتنی بوز شرکت در ی مثال،برا گویند. پاسخ کند،برای شرکت ارزش آفرینی می
  یریت استعداد استراتژیک،مد ،HRهای تجاری و مدیر ارشد منابع انسانی شامل توسعه استراتژی

ای کارکنان و خدمات معاملاتی و حرفه روابط های کلی،پاداشیل و تحل ،تنوع ریزی متوالی،برنامه
ه تصدی خود یک شریک تجاری قابل اعتماد طی دور در 2باشد. جانا تورسوناشتراک گذاشته شده می

از طریق تغییر رهبری به هدایت  او از نظر چهار مدیر عامل و چندین تیم رهبری ارشد بوده است.
از استراتژی پیتنی بوز پشتیبانی کرده است، در  HRرهبری او عملکرد  تحت شرکت کمک کرده است.

 HRکند. همانند دیگر رهبران ن را حف  میحالی که فرهنگ شرکت و ارزش قائل شدن برای کارکنا

کار را  و بزرگترین چالش تورسون آن است که استعداد مناسب جهت برآورده کردن نیازهای کسب
چگونه  HR  های جدید و متفاوت است.خصوص در طی زمان تغییر که مستلزم مهارت به داشته باشد،

MGMی المللشرکت تفریحی و بین و 3در شرکت کور ماینینگ
 HR کار پشتیبانی کرده است.وکسباز 4

در شرکت کور ماینینگ در پشتیبانی از تبدیل شرکت به یک فرهنگ تجاری کار آفرینی موثر بوده است 
 ی مثال،برا گذارد.می شان تاثیردهد تصمیماتی اتخاذ کنند که بر عملکرد روزانهکه به کارکنان امکان می

هایی که کنند نیازی ندارند برای طراحی مجدد جادهمی کار 5الت نوادای که در یک معدن در ایمهندسان
یند مدیریت عملکرد جدیدی فرآ شرکت درخواست موافقت کنند. از کند،وری کمک میبهره   به بهبود 
رتبه و مقام را در نظر نگرفته و مکالمات مکرر بین مدیران و کارکنان  ( کهفرهنگ موفقیتشد )معرفی 

یابی به این اهداف هستند که گذاری کرده و کارکنان مسئول دستهدف ها با یکدیگرکند. آنیرا تقویت م
کارکنان در  MGM المللیدر شرکت تفریحی و بین شود کاملاً مسئول عملکرد خود باشند.باعث می

ود ها را بهبها را به چالش درآورند و شیوهمشی خط شوند که سوال بپرسند،سراسر جهان تشویق می
کند تا به ایجاد تفکراتی هم با مدیران اجرایی سطح بالا و هم با کارکنان خط مقدم کار می HR بخشند.

 تجربیات مشتریان را بهبود  و یه شرکت را اندوخته کردهسرما کمک کند که درآمد مازاد ایجاد کرده،
کند که در آن در مورد میماه یک بار جلسه ملاقاتی با سرپرستان و معاونان هماهنگ  هر HR بخشد.می

کنند تا ها فعالیت مییران اجرایی در تیممد شود.می موضوعاتی مانند عملیات و نوآوری بحث و گفتگو
یک ایده و نظر را انتخاب کنند تا بر روی آن کار  ها و نظراتی ایجاد کنند،از طریق طوفان مغزی ایده

     کند که شیوه برندگذاری ین تیم توصیه میا د.مدیران عملیاتی شرکت ارائه دهن کنند و آن را به
یرفته پذ 6های شخصی متوقف شود و برندی تحت عنوان ام لایفهای آب از طریق نام داراییبطری

های تمرکزی از کارکنان خط مقدم ایجاد گروه HR کند.ذخیره می دلار 400.000شود که برای شرکت 

                                                           
1‬Pitney Bowes 
2‬Johnna Torsone 

3‬Coeur Mining 

4‬MGM Resorts International 
5‬Nevada 

6‬M Life 
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 HR ین،همچن شود.ح کنند که به مدیران تدارکات مربوط میهایی را مطرکرده است تا نظرات و ایده

فهرست راهنما کارکنان را ایجاد کرده که شامل پست الکترونیک و شماره تلفن همه کارکنان و همچنین 
سازد مستقیماً با مدیران ارشد ارتباط برقرار ین فهرست راهنما کارکنان را قادر میا رهبران ارشد است.

هایی مانند آن که ایده 1میراژ MGMپیشخدمت در شرکت تفریحی  کارکنان ها،ین تلاشنتیجه ا در کنند.
 کردند. مطرح ها اعمال کنند،تر اتومبیلمیهمانان را با نام کوچک صدا کنند و تغییراتی برای بازیابی سریع

و افزایش ها باعث افزایش در امتیازات خدمات میهمانان و ادراک کارکنان از اعتماد های آنیدها
سوالاتی را  1-2جدول  گیری شد.توانمندسازی شد که از طریق نظرسنجی عقیدتی کارکنان اندازه

کار ونقش استراتژیک در کسب HRMتوانند از آن برای تعیین آن که آیا می  کند که مدیران مطرح می
آمادگی  ( شرکت1) ید است کهبع این سوالات درنظر گرفته نشوند، اگر کنند. استفاده کند یا خیر،ایفا می

طور استراتژیک استفاده شود تا به منابع انسانی به ( از2های رقابتی را داشته باشد یا )پرداختن به چالش
ارزیابی رابطه بین مدیریت منابع انسانی و استراتژی  اساس شرکت در کسب مزیت رقابتی کمک کند.

   برای اطمینان از آن که افراد مناسب با HR ":کار آن است که این سوال را درنظر بگیریموکسب
کار وسازی استراتژی کسبپیادهدهند که برای های مناسب اقدامات مناسبی در کار خود انجام میمهارت

در مورد مدیریت منابع انسانی استراتژیک  2ما در فصل "دهد؟کاری انجام می چه حائز اهمیت است،
 به تفصیل بحث خواهیم کرد.

 کند؟کار ایفا میوآیا منابع انسانی نقش استراتژیک در کسب شود:: سوالاتی که مطرح می2-1 جدول

 
هستند که  معتقد خواهند مسئولیت بیشتری به کارکنان خود بدهند،هایی که از مدیران میبرخی شرکت

های رویه ها ومشی یرا این واحدها با ایجاد خطز غیرضروری هستند، HRواحدهای متداول 
و دیگر  منافع یست حقوق،ل ها،این شرکت در شوند.غیرضروری و ناکارآمد مانع از نوآوری می

یران در شرکت مد ی مثال،برا شوند.سپاری میطور خودکار انجام شده یا برونبه HRفرآیندهای مهم 
 کنند،کا کار میمتحده آمریکه در بازارهای متفاوت در سراسر ایالت کارمند 900 با 2روپرت لند اسکیپ

                                                           
1‬Mirage 

2‬Ruppert Landscape 

1. HR دهد؟برای ارائه خدمات ارزش افزوده به مشتریان داخلی چه کاری انجام می 
 راستا است؟کار پشتیبانی کرده و با آن هموهای کسباز اولویت HRآیا اقدامات  .2

 کنید؟گیری میرا اندازه HRشما چگونه اثربخشی  .3

 گذاری کنیم؟رمایهاً سدتوانیم در کارکنان مجدما چگونه می .4

 کار را از نقطه الف به نقطه ب برسانیم؟واستفاده خواهیم کرد تا کسب HRما از چه استراتژی  .5

 باید برای بهبود جایگاه بازار خود چه کاری انجام دهیم؟ ما ،HRاز دیدگاه  .6

 ؟یستچ توانیم برای آمادگی در آینده اعمال کنیم،بهترین تغییری که می .7
 کنیم؟ بینی میها را از قبل پیشدهیم یا آنکار واکنش نشان میوت کسبآیا ما به مشکلا .8

دهند.های منابع انسانی مانند استخدام کارکنان و شرح برنامه بازنشستگی شرکت را انجام مییتمسئول  
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یرعامل این شرکت مد کنند.% از زمان خود را صرف منابع انسانی می5یران این شرکت حدود مد
 1کند که مدیران محلی نسبت به متخصصان منابع انسانی که در دفتر مرکزی ایالت مریلنداحساس می

 این وجود، با دارند.جایگاه بهتری برای درک و حل مشکلات کارکنان قرار  در شرکت مستقر هستند،
یران اغلب فاقد دانش تخصصی لازم برای مد های بسیاری دارد.مزیت HRو واحد  HRمتخصصین  داشتن

 های مختلف،ی جایگاهبرا دانند چگونه کارکنان بالقوه را شناسایی کنند،درک قوانین استخدام هستند و نمی
هایی را ایجاد توانند سیستممی HRین متخصص ند.و حقوق تعیین کنند و کارکنان فعلی را توسعه بخش مهارت

کارکنان مشاوره ارائه دهند و به مدیران بیاموزند که چگونه استعداد را  به کنند تا از مسئولیت قانونی اجتناب کرده،
خودروسازی که  شرکت ،2در شرکت تسلا موتورز HRنقش  شناسایی و حف  کرده و آن را توسعه بخشند.

تسلا سازنده اتومبیل است و  شرکت نظر بگیرید. در یک شرکت با فناوری پیشرفته را دارد،های تمام ویژگی
اندازد و های واگن بارگیری را به کار میسراسر جهان ایستگاه در کند،ها تولید میقطار برقی برای دیگر شرکت

آن خود کرده و تسلا در  لوکس اس جوایز زیادی از مدل فروشد.می خودروهای خود را مستقیماً به مشتریان
در شرکت تسلا آن است که  HRنقش تری را معرفی کند.صرفهبهصدد است به زودی خودروی برقی مقرون

یابد که کارکنان کند و اطمینان میکار پشتیبانی میوبا کشف و کمک به حف  با استعدادترین کارکنان از کسب
ین فرهنگ مستلزم روزهای کاری طولانی و ا هستند. فرهنگ پرشتاب شرکت را درک کرده و به آن معتقد

در جستجوی کارکنان با استعدادی HR  ها به طرق مختلفی این کار را انجام می دهند.آن تغییرات مستمر است.
 کنند،ای که در آن کار میاست که نگرش مثبت داشته و خودجوش باشند و سعی کنند فرآیندها را در هر زمینه

         به منظور کشف استعداد برای به کار گماردن در یک تیم  HR یم کارمندیابیت بخشند. بهبود
کرده و در عوض بر  جستجو دیگر خودروسازان، مانند شناسی، منابعی فراتر از منابع متداول،روبات
کنند که ها و صنایع مختلف مانند زیست فناوری تمرکز میشناسی در دانشکدههای روباترقابت
و  سلامت یتی،امن کارکنان از واحدهای حقوقی، باHR  .گیرندریزی روباتیک را به کار میبرنامه  ان متخصص

امنیت محیطی و گروه کوچکی از کارکنان ذخایر شرکت و کارخانه برای ایجاد کتاب راهنما کارکنان کار کرده 
شود شامل چهار صفحه اخته میشن "کتاب راهنمای ضد کتاب راهنما"ین کتاب راهنما که تحت عنوان ا است.

 ای نوشته شده که تسلا نشانه چیست و کار کردن در این شرکت چگونه است.است که در آن به سبک محاوره
کند که کارکنان باید از آن دسته افرادی باشند که تیم کاری بتواند بر مشی حضور کارکنان تاکید میخط برای مثال،

یرا ز ید سر کار حضور داشته باشند،با رود سر کار باشند،ارکنان انتظار میی که از کهنگام ها تکیه کند.آن
از تاکید شرکت  HR تواند کارها را انجام دهد.یم نمیت در صورتی که کارکنان حضور نداشته باشند،

     کالیفرنیا پشتیبانی  3در کارخانه فریمونت "کانون پاسخگویی" تسلا بر برقراری ارتباط باز از طریق

                                                           
1‬Maryland 
2‬Tesla Motors 

3‬Freemont 

 افعرفته و سوالاتی که در مورد من HRتوانند به نزد کارمندان کارکنان می "کانون پاسخگویی" در کند.می


