
روش ها و مدلهای برنامه ریزی 
نیروی انسانی



تعریف مدیریت منابع انسانی



ش و است که در زمینه جذب و استخدام، آموزمدیریت منابع انسانی کلیه فعالیت های

که انجام می شود به گونه ای… وکارکنان عملکردتوسعه، حقوق و دستمزد، مدیریت 

.شودسازمانمنجر به اثربخشی کارکنان در راستای اهداف استراتژیک 



یک اصطلاح معاصر و جامع است که برای (HRM)مدیریت منابع انسانی

دیریت م. توصیف مدیریت و توسعه کارکنان در یک سازمان استفاده می شود

مدیریت سرمایه انسانی که مدیریت پرسنل یا استعداد نیز نامیده می شود،

ایه بخش منابع انسانی شامل نظارت بر همه امور مرتبط با مدیریت سرم

ی از بنابراین مدیریت منابع انسانی بر روی تعداد. انسانی سازمان است

حوزه های اصلی متمرکز است،

https://www.chargoon.com/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-hrm-%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa/


،مدیریت منابع انسانی بر روی تعدادی از حوزه های اصلی متمرکز است
:که عبارتند از

نیرو و استخدامجذب •
و غیابحضور •
خدمات و حقوق و دستمزدجبران •
کارکنان و یادگیریآموزش •
کار و کارمندیروابط •
سازمانتوسعه •
و رفاه پشتیبانی •



چرا مدیریت منابع انسانی مهم است؟



سازمان بهترین نیروها را استخدام می کندد، سد آ آموزش هدای
لازم را به آن ها می دهدد و آن هدا را آمداده ورود بده مکدیط کدار 

وق همچنین با پایش عملکرد کارمندان، بدا انادام مشد. می نماید
زه و ایااد مکیطی شاد و پویا، به بدالا بدردن ان ید.. ها، پاداش و 

. به آن ها کمک شایانی کندد،انگیزه در کارو افزایش ارمندان ک
رای در واقع باید گفت تدی  مددیریت مندابع انسدانی می تواندد بد

.سازمان ارزش آفرینی بالایی داشته باشد





برنامه ریزی منابع انسانی



ا در برنامه ریزی منابع انسانی یعنی ساازمان ما
آینده به چه تعداد افاراد باا چاه متارا هاا و 
قابلیت هایی نیاز دارد و ایا  نیازهاا را از چاه 

منابعی باید تامی  کند؟



اهمیت برنامه ریزی منابع انسانی 



با برنامه ریزی منابع انسانی تضمی  می کند که استعدادهای مناسب

.می گیرندمتارا های مناسب در زمان مناسب در نقش های مناسب قرار 



هزینه های نیروی کار را به حداقل برساند•

.بتره وری را به حداکثر برساند•

.یک مزیت رقابتی در بازار فراهم  کند•

.کیفیت استخدام های جدید را بتبود  بخشد•

.ترک خدمت کارکنان را کاهش  دهد•

.باعث پیشرفت شغلی و متارتی  شود•

.نیروی کار متعتدتر و راضی تر را پرورش  دهد•

:ویژگی های یک برنامه ریزی منابع انسانی



شایستگی ها در برنامه ریزی منابع انسانی

:شاملشایست ی 

Knowledgeدانش 

 Skillمهارت  

  Abilityتوانایی 

(. سته هاعملی کردن دان. )مهارت مفهومی است که بعد از دانش فرد بتواند آنرا عملیاتی نماید
ا انادام آندر( استعداد ذهندی و جسدمی)این عمل در حالتی مقدور خواهد بود که فرد توانایی 

.  داشته باشد



. ی استدر شایست ی ها دانش ک  اهمیت ترین می باشد چون اکتساب
.  توانایی و مهارت ذاتی بوده که میتوان آنها را کشف و پرورش داد



منابع انسانیویژگی های برنامه ریزی و مشخصه ها 

تکلیل عرضه منابع انسانی•

تکلیل تقاضای منابع انسانی•



پایهاصلیاستوار۲برنامهریزینیرویانسانیدریکسازمانبر
:استکهعبارتاستاز

برنامه ریزی منابع انسانی

تحلیل عرضه منابع انسانیتحلیل تقاضای منابع انسانی



تحلیل عرضه منابع انسانی

تکلیل عرضه منابع انسانی شامل تعداد کارکنان موجود، 

مهارت ها و قابلیت های آن ها، استعدادها و آمادگی آن ها برای 

جاباایی افقی و عمودی و اطلاعاتی از این قبیل است



نتایج تحلیل عرضه منابع انسانی 

تعداد کارکنان موجود چه اندازه است؟•

آن ها در حال حاضر چه می کنند؟ چه مهارت ها و دانشی دارند؟•

لازم برای جاباایی برخوردارند؟آمادگی تا چه اندازه از •

چه استعدادهایی دارند و برای اناام چه حا  و یا چه سطح •

جدیدی از مشاغل و نقش ها مناسبند؟



تحلیل تقاضای منابع انسانی

یشتری تکلیل تقاضای منابع انسانی، نیازهای آتی سازمان به تعداد ب

.از کارکنان و مهارت ها و قابلیت های مورد نیاز را تعیین می کند



.  ب یری کمکمختلفی تکلیل تقاضای نیروی انسانی باید از منابع اطلاعاتی در 
اهداف و برنامه های استراتژیک سازمان، برنامه های سازمان برای کاهش یا 
د جدید گسترش حد و مرز کسب و کار برای مثال تصمی  برای ایااد خطوط تولی

و استراتژی های سازمان در استفاده از( یا متوقف کردن برخی خطوط تولید
این از جمله این منابع اطلاعاتی هستند همچنین می توان برای… تکنولوژی و

اده از پیش بینی از روش های کمی مثل نرخ روند و یا روش های کیفی مثل استف
.نظر خبرگان استفاده کرد

نتایج تحلیل تقاضای منابع انسانی 



استراتژی مدیریت برنامه ریزی منابع انسانی

بعد از برآورد عرضه و تقاضای نیروی انسانی و مقایسه آن ها با

:یکدی ر یکی از دو حالت زیر اتفاق می افتد

سازمان با مازاد نیروی انسانی مواجه است-۱

سازمان با کمبود نیروی انسانی مواجه است-۲



با مازاد نیروی انسانی مواجه استسازمان 

در چنین صورتی باید از طریقسازی است در حال کوچک سازمان 

قتی، متوقف کردن استخدام ها، برکنار کردن کارکنان پاره وقت یا مو

انسانی مازاد نیروی… تشویق بازنشست ی های پیش از موعد قانونی و

.را مدیریت کرد



با کمبود نیروی انسانی مواجه استسازمان 

در حال توسعه بازار و افزودن بر دامنه فعالیت های خود استسازمان 

ن و تعداد قابل توجهی از کارکنانش را نیز به دلیل رسیدن به س

بازنشست ی از دست داده یا در حال از دست دادن آن هاست در 

برطرف چنین شرایطی باید به شیوه های مختلف به تامین این نیاز و

.کردن این کمبود پرداخت



مراحل برنامه ریزی منابع انسانی

ن می کند و برنامه ریزی منابع انسانی بهترین تناسب بین کارمندان و مشاغل را تضمی

.در عین حال از کمبود یا مازاد نیروی انسانی جلوگیری می کند



:گام کلیدی به ترتیب ذیل می باشد5برنامه ریزی منابع انسانی شامل فرآیند 



برنامه ریزی منابع انسانیگام های 

سازمانیتازیه و تکلیل اهداف و برنامه های -گام اول

شکاف هاارزیابی وضعیت موجود نیروی انسانی و شناسایی -گام دوم

انسانیآتی نیروی نیازمندیهای پیش بینی -گام سوم

اجراییتدوین برنامه -گام چهارم

نظارت، بررسی و ارزیابی اثربخشی برنامه اجرایی-گام پنا 



تجزیه و تحلیل اهداف و برنامه های سازمانی-گام اول

ان سازمبرنامه های موفقیت در برنامه ریزی منابع انسانی به ارتباط آن با اهداف و 

ه سازمان کباید مشخص شود . بست ی دارد، بنابراین باید با هدف نهایی شروع کنید

می خواهد در آینده به چه چیزی دست یابد، چ ونه قصد دارد این کار را اناام دهد و

.تلاش های منابع انسانی چ ونه به آن کمک خواهد کرد



شکاف هاارزیابی وضعیت موجود نیروی انسانی و شناسایی -گام دوم

عف سازمان، قبل از اینکه برنامه های آینده را پیش ببرید، باید با ارزیابی نقاط قوت و ض

دان با آیا تعداد مناسبی از کارمن. وضعیت فعلی نیروی کار سازمان را ارزیابی کنید

تاربه دارید؟ چه مهارت هایی در چه سطوحی با کارکنان فعلی خود دارید؟ 



:خروجی ها در این گام

نیروی انسانی سازمان (Demographic )شناختیگزارش جمعیت •

گزارش از وضعیت مشاغل و پست های سازمان مصوب و تأمین شده•

سازمان (Skills Inventory)مهارتیگزارش لیست •

کارکنان با لیست مهارتی سازمان و شناساییمهارت های گزارش تطبیق •

مهارتیشکاف های 



آتی نیروی انسانینیازمندی های پیش بینی -گام سوم

این . پیش بینی تقاضا و عرضه آتی نیروی کار مورد نیاز سازمان پرداخته می شود

ن اهداف با در نظر گرفت. مرحله، مرحله حیاتی فرآیند برنامه ریزی منابع انسانی است

.  آتی سازمان، تقاضا و عرضه آتی کارکنان واجد شرایط سنایده می شود



:خروجی ها در این گام

گزارش تقاضای آتی نیروی انسانی•

گزارش عرضه آتی نیروی انسانی •

گزارش تکلیل شکاف میان عرضه و تقاضای نیروی انسانی•

گزارش برنامه ریزی سناریو•

انسانیمنابع  SWOTگزارش تکلیل •



تدوین برنامه اجرایی-گام چهارم

اتژی کلی ، که با استرمی گردددر این مرحله یک برنامه عملیاتی منابع انسانی تدوین 

ده مورد بدین منظور تمام تکلیل هایی که در مراحل قبلی اناام ش. سازمان همسو باشد

ضه و که شامل استراتژی های مدیریت استعداد برای مطابقت با عرمی گیرد نظر قرار 

ای برنامه اجرایی سازمان شامل حوزه ه. تقاضا است تا سازمان را برای آینده آماده کند

و جذب و استخدام، ارتقااستراتژی های و تمرکز آن بر است مختلف منابع انسانی 

.ترفیع، آموزش و توانمندسازی و ن هداشت کارکنان می باشد



نظارت، بررسی و ارزیابی اثربخشی برنامه اجرایی-گام پنجم

ابی و فرآیند برنامه ریزی منابع انسانی یک فعالیت مداوم است که دائماً در حال ارزی

.ماندتا با همه تغییراتی که سازمان باید با آن مواجه شود هماهنگ بمی باشد توسعه 



ابزارهای برنامه ریزی منابع انسانی
ه به ابزار های منابع انسانی طیف گسترده ای از راه حل های تکنولوژیکی هستند ک

سازمان ها کمک می کند تا فعالیت های منابع انسانی روزانه خود را به طور موثر 

.کنندمدیریت 

ت های ابزار های مدیریت منابع انسانی تمام فرایند های اصلی منابع انسانی از درخواس

.  استخدام جدید تا مذاکرات خروج کارکنان را اداره می کنند



(SWOT)تحلیل سوات 
:اشدکلمات زیر می بکنار ه  قرار گرفتن اولین حروف ان لیسی از   SWOTکلمه ی

،(Strengths)قوتنقاط 

 (Weaknesses)نقاط ضعف 

 (Opportunities)فرصت ها

 (Threats)تهدیدها 

رای ارزیابی تکلیل می تواند ابزاری برای خودارزیابی کارکنان یا ابزاری استراتژیک باین 

.وضعیت فعلی سازمان باشد



تحلیل سوات یکی از مشهورترین ابزارهایی است 

.کار می رودبه  (Situation Analysis)موقعیتدر روند تحلیل که 

ما برای مثال، نقطه ی قوت سازمان ش. عواملی درونی هستند: نقاط قوت و ضعف•

کنان می تواند حضور کارکنان بامهارت و نقطه ی ضعف آن می تواند تعداد ناکافی کار

ماهر باشد؛

برای مثال، هن ام استخدام نیرو،. عوامل بیرونی هستند: فرصت ها و تهدیدها•

ز سوی ا. آماده به کار بودن کارکنان ماهر در بازار می تواند فرصتی عالی برای شما باشد

ی شما دی ر، پیشنهاد درآمد بالاتر به کارکنان و استخدام آن ها توسط رقیبتان برا

.تهدید مکسوب می شود



چارت سازمانی
یا ساختار سلسله  مراتب بصری نمود  (Organizational Chart)چارت سازمانی 

نان و یک سازمان است؛ ه  چنین، این نمودار روابط زیردستی و بالادستی بین کارک

.  نقش ها و مسئولیت های آنان را مشخص می کند





ماتریس واگذاری مسئولیت
است که مدیران پروژه ها برای نموداری  (RACI Matrix)ماتریآ واگذاری مسئولیت 

این . داختصاص دادن نقش ها و مسئولیت ها به فعالیت های پروژه، از آن استفاده می کنن

طلع نمودار نشان می دهد که در طی یک پروژه، چه کسانی باید مسئول، پاسخ گو یا م

.شوند یا با آن ها مشورت شود





چارت جانشینی

است که به چارت سازمانی نموداری  (Replacement Chart)چارت جانشینی 

ه می شود از این نمودار برای شناسایی گزینه های احتمالی مناسبی استفاد. شباهت دارد

ه  زمان . دکه می توانند در جای اه کارمندی که بازنشسته یا منتقل می شود، قرار گیرن

ند برای با طراحی نمودارهای جانشینی احتمالی، نمودارهای جانشینی فردی نیز می توان

.هریک از عناوین شغلی مه  در شرکت ها ترسی  شوند





مدیریت منابع انسانیویژگیهای یک ابزار ایده آل 
به کارگیری آسان•
سرعت در استقرار و پیاده سازی•
امکان گزارش گیری و استفاده از گزارشات•
امکان ایااد پورتال های شخصی برای کارکنان•
امکان سفارشی سازی متناسب با نیازهای منکصر به فرد در سازمان•
سازمانشدن نرم افزار با رشد و سازگار امکان مقیاس پذیری •
دسترسی از چند کانال مختلف•
دی ر ابزارهاادغام های یک ارچه با •



کاربرد ابزار و راهکار مدیریت منابع انسانی در سازمان

ت  های کمک به مدیریت و ساماندهی کارکنان مه  ترین دلیل استفاده از ابزارها و سیس
.مدیریت منابع انسانی است



انسانیجزئیات کاربرد ابزارهای مدیریت منابع 
 گیرند تا این ابزارها با اطلاعاتی که از قبل برای هر پرسنل ثبت کرده اند را بکار می•

.شوددر آخر هر ماه یا بر اساس تصمی  مدیر، فرایند پرداخت حقوق آسان تر و دقیق تر
.با این ابزار می توان فرایند استخدام را با دقت و به آسانی اناام داد•
یار با کمک این ابزارهای مدیریتی می توانید اطلاعات و پرونده پرسنل را در اخت•

.داشته باشید و بررسی نمایید
.می توانید امور رفاهی و خدماتی برای هر پرسنل را تعیین نمایید•
وانید دست اه حضور و غیاب از دی ر ابزارهای مدیریت منابع انسانی است که می ت•

ا تردد پرسنل، مرخصی کارکنان ماموریت یا اضافه کاری های مربوط به هر شخص ر
.بررسی نمایید

می توان به کمک آنها وظایف هر کدام از کارکنان را شرح داد تا هر کآ به طور •
.دقیق با وظایف و فعالیت های خود آشنا شود و اناام دهد



مزایای استفاده از پلتفرم منابع انسانی
.می شودامنیت و حفظ حری  خصوصی در ابزارهای مدیریت منابع انسانی برای کارکنان و پرسنل رعایت•
یار مدیران و مسئولان یک سازمان اسناد مربوط به کارکنان و پرسنل را به طور دقیق و منظ  در اخت•

.داشته باشند
این ابزار با در اختیار داشتن اطلاعات به طور همزمان در یک مکان به طور امن، در زمان به طرز •

.چشم یری صرفه جویی خواهد کرد
و میزان فعالیت ماهانه، میزان درستی اناام وظایف، حضورو غیاب به موقع، مرخصی های ماهانه و روزانه•

.ندتمام فعالیت های دی ر قابل تشخیص است و مدیر را در پرداخت پاداش یا حقوق ماهانه راهنمایی می ک
.ارائه خدمات رفاهی و آموزشی به کارکنان دقیق تر صورت می پذیرد•
.مصرف کاغذ بسیار کاهش پیدا می کند•
فر این ابزارها خطاهای انسانی و مکاسباتی را به طور چشم یری کاهش می دهند و در مواردی نیز به ص•

.چرا که نوعی ابزار حسابداری و مکاسباتی هستند. می رسانند



تکنولوژی منابع انسانی
به ایست بمی برسی  مطلوبی در اهرم  بهره وری منابع انسانی به نتیاه خواهی  اگر ب

:موارد ذیل توجه داشته باشی 

جذب  تخصصی•

ن هداشت  هنرمندانه •

موثربکارگیری   •

توسعه    به موقع•

.به همه این موارد تکنولوژی منابع انسانی می گویند



اهرم بهره وری منابع انسانی

.  فردی از شایست ی برخوردار است حداقلی از دانش و توانایی و مهارت داردوقتی 



مدل ها و الگوی منابع انسانی

ان مدل مدیریت منابع انسانی، چارچوبی برای بی. مدل ها ساده سازی واقعیت هستند

منابع نقش و جای اه منابع انسانی در کسب و کار است که به عنوان راهنمای مدیریت

.انسانی عمل می کند



:رهبران منابع انسانی از یک مدل مدیریت منابع انسانی در موارد زیر استفاده می کنند

عملکردها و فرآیندهای کلیدی منابع انسانی•

نقش ها و مسئولیت های منابع انسانی•

اصول، اهداف، استانداردها و پاسخ ویی منابع انسانی•



معرفی انواع مدل های مدیریت منابع انسانی

مدل اولریش.1

داستاندارتمدل علّی.2

انسانیمدل زنایره ارزش منابع .3

هارواردمدل .4

ASTDمدل شایست ی .5

P’s 5مدل  .6



مدل اولریش

۱۹۹۶مدل اولریش که در کتاب قهرمانان منابع انسانی دیوید اولریش در سال 

رد بیان پیشنهاد شد،  چهار نقش کلیدی را که منابع انسانی باید بر عهده ب ی

:این نقش ها عبارتند از. می کند

متخصص اداری•

حامی کارکنان•

عامل تغییر•

شریک استراتژیک•



. تاین مدل به مدل شریک تااری منابع انسانی اولریش نیدز معدروف شدده اسد
سدانی این چهار نقش نباید عناوین شغلی خاصی باشدند و متخصصدان مندابع ان
می توانند یک یا چند نقش را در مکدوده مسئولیت خود بر عهده ب یرند



مدل علّیت استاندارد 

ه در مدل علّیت استاندارد مدیریت منابع انسانی از بسیاری از مدل های مشابه ک

بر اساس این مدل،. منتشر شد، مشتق شده است۲۰۰۰و اوایل دهه ۹۰دهه های 

سب و کار منابع انسانی تنها زمانی مؤثر خواهد بود که استراتژی آن با استراتژی ک

.همسو باشد



سازمان را این مدل یک زنایره علّی از چ ون ی تأثیر فرآیندهای منابع انسانی بر

ه بر این زنایره با استراتژی تااری کلی شرکت شروع می شود ک. نشان می دهد

ااری به استراتژی و فرآیندهای منابع انسانی تأثیر می گذارد و با بهبود عملکرد ت

.پایان می رسد



مدل زنجیره ارزش منابع انسانی

در زنایره ارزش منابع انسانی یکی از شناخته شده ترین مدل ها

و Paauweاین مدل نتیاه کار . مدیریت منابع انسانی است

Richardson  است۱۹۹7در سال.



مدل زنجیره ارزش منابع انسانی

سانی با توجه به زنایره ارزش منابع انسانی، هر کاری که منابع ان

ی  اناام می دهد و اندازه گیری می کند را می توان به دو دسته تقس

:کرد

انسانیمدیریت منابع فعالیت های -

مدیریت منابع انسانینتایج -



 ، به طور اگر فقط بر اندازه گیری فعالیت های مدیریت منابع انسانی تمرکز کنی
با . خودکار حداکثر کردن کارایی را برای کاهش هزینه ها در اولویت قرار می دهی 

ا باید م. این حال، این رویکرد ممکن است بهترین نتایج دراز مدت را ایااد نکند
ین به بر روی اندازه گیری نتایج مدیریت منابع انسانی ه  تمرکز کنی ، زیرا ا

.همسویی فرآیندها با اهدافمان کمک می کند



مدل هاروارد

و ۱۹۸۴مدل هاروارد مدیریت منابع انسانی به مایکل بیر در سال 

نسبت داده شده ۱۹۹7مشارکت های پائو و ریچاردسون در سال 

این مدل رویکرد جامع تری به منابع انسانی دارد و سطوح. است

.مختلفی از نتایج را در بر می گیرد



:این مدل شامل پنج جزء زیر است
، این ذینفعان شامل سهامداران، مدیریت. سمت چپ، با علاقه ذینفعان شروع می شوداز .1

انی را این ذینفعان سیاست های مدیریت منابع انس. گروه های کارکنان، دولت و غیره هستند
.تعریف می کنند

عوامل موقعیتی شامل . عین حال، عوامل موقعیتی بر این علایق تأثیر می گذارددر .2
.ویژگی های نیروی کار، اتکادیه ها و سایر عوامل است

 گذارند که موقعیتی و منافع ذینفعان بر سیاست های مدیریت منابع انسانی تأثیر میعوامل .3
.ستشامل فعالیت های اصلی منابع انسانی، مانند استخدام، آموزش و سیست  های پاداش ا

ثبت که سیاست های مدیریت منابع انسانی به خوبی اناام شود، منار به نتایج مزمانی .4
.مدیریت منابع انسانی نظیر حفظ کارکنان، تعهد و شایست ی می شود

اند فردی، مثبت مدیریت منابع انسانی منار به پیامدهای بلندمدت می شود که می تونتایج .5
.سازمانی و اجتماعی باشند





ASTDشایستگی مدل 

توسط انامن توسعه ۲۰۰۴سال در  ASTDمدل شایست ی 

شد که قبلاً به عنوان انامن آموزش و ایااد  (ATD)استعدادها 

از زمان آغاز به کار، دو بار . می شدشناخته  (ASTD)توسعه آمریکا 

.اتفاق افتاد۲۰۱3بازن ری شده است که آخرین مورد در سال 



معتقد است کده رشدد حرفده ای سدنگ بندای موفقیدت شخصدی و  ASTDمدل شایست ی
افدراد بایدد چده “: در درجه اول بر پاسخ دادن به ایدن سدؤال متمرکدز اسدت. سازمانی است

ابندد و هایی داشته باشند و چه قابلیت هایی را تقویت کنند تا به اهداف خود دسدت یقابلیت
”همچنین مزیت قابل توجهی به سازمان اعطا کنند؟



ی از این مدل برای دست اندرکاران توسعه استعداد طراحی شده است و به عنوان نقشه راهد
ن اید. شایست ی هایی است که یک فدرد بدرای موفقیدت در حرفده خدود بایدد ایاداد کنندد

 (AOEs)« حوزه هددای تخصددص»و « صددلاحیت های بنیددادی»شایسددت ی ها در دو بخددش 
.دسته بندی می شوند

بر اساس این مددل، متخصصدان آمدوزش و توسدعه بایدد هدر دوی ایدن شایسدت ی ها را در 
ای سیست  های منابع انسانی خود ادغام کنند تا به طور کارآمدد عمدل کنندد و در هزینده ه

آموزشی صرفه جویی کنند



P’s 5مدل  

رهبر ،Randall Schulerتوسط ۱۹۹۲در سال که  Ps 5مدل 

عامل 5مشهور منابع انسانی و استاد دانش اه توسعه یافت، بر 

.  کلیدی که یک سازمان را هدایت می کنند، تأکید می کند



P’s 5مدل  

.  چش  انداز، مأموریت و اهداف کلان سازمان:هدف)1
ر قواعد بنیادی هستند که ارزشها و فرهنگ سازمانی ب:اصول)2

.آن استوار است
عملیات روزانه ای هستند که به منظور برآوردن :فرآیندها)3

.  نیازهای کسب و کار اناام می شوند
.  داین جنبه به نکوه مشارکت افراد در سازمان می پرداز: افراد)4
شامل شاخص های کلیدی عملکرد و سایر معیارها: عملکرد)5

برای اندازه گیری عملکرد کارکنان، اهداف سازمانی و سایر 
.عملکردهای تااری است





انتخاب مدل منابع انسانی

یازها و نو هر سازمان، نیروی کار و تی  منابع انسانی منکصر به فرد 

هن ام انتخاب مدل مناسب مدیریت منابع. اهداف متفاوتی دارد

اید در انسانی برای کسب و کار خود، چندین فاکتور وجود دارد که ب

.ب یریدنظر 



مدل منابع انسانیفاکتورهای انتخاب 

کارکسب و استراتژی •

سازمانیو ساختار طراحی •

رقابتو صنعت •

انسانی تی  منابع قابلیت های •

بودنبه صرفه مقرون •



کسب و کاراستراتژی 

نظر استراتژی کسب و کار شما باید نقطه شروعی باشد که در•

شکل ب یرید کدام مدل منابع انسانی تلاش شما را به بهترین

.هدایت می کند



طراحی و ساختار سازمانی

ه کدام طراحی، اندازه و ساختار سازمان شما می تواند تأثیر ب ذارد ک

.مدل منابع انسانی مؤثرترین است



صنعت و رقابت

ویژگی های صنعتی که شما آن را اداره می کنید و همچنین 

ی در چش  انداز رقابتی، نقش مهمی در طراحی موقعیت منابع انسان

.کسب وکار دارند



قابلیت های تیم منابع انسانی 

هن ام مقایسه مدل های مختلف مدیریت منابع انسانی، باید 

ئن شوید قابلیت های تی  منابع انسانی خود را در نظر ب یرید و مطم

که آنها مهارت ها و منابع لازم را برای ارائه مؤثر خدمات منابع 

.انسانی دارند



مقرون به صرفه بودن

را کدام یک از مدل های منابع انسانی بازده سرمایه گذاری خوبی

برای سازمان شما فراه  می کند؟ شما باید ن اهی به هزینه 

یاه خدمات منابع انسانی در رابطه با تأثیر آنها بر عملکرد و نت

.سازمان بیندازید



یانسانوظایف کلی مدیران منابع 
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