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مدیریت منابع انسانی



برخی از سازمانهایی که افتخار همکاری داشته ایم









«آیا من مدیر با رویکرد منابع انسانی هستم؟»

:چک‌‌لیست‌شامل

نحوه‌تعامل•

بازخورددهی•

شفافیت‌نقش‌ها•

توسعه‌افراد•

Zرفتار‌با‌نسل‌•



.مشغولیت شما آنقدر زیاد است که زمانی را برای آشنا شدن با افراد تیمتان اختصاص نمیدهید1

.در تصمیم گیری ها به اثرات تصمیم روی کارمندان توجه نمیکنید2

ای همیشه کارهایی را که به کارمندان محول می کنید، فوری هستند، لذا ایشان منابع و زمان لازم را بر3

.رسیدگی بدون استرس به کارها ندارند

.اهداف شرکت را بخوبی برای کارمندان توضیح نمی دهید، لذا آنها با بی میلی به کار می پردازند4

.محیط کاری شلوغ، کهنه، عمومی و قدیمی را برای کارمندان فراهم کرده اید5

.هر کسی که ایده ی شما را به چالش بکشد، با حالت دفاعی یا پرخاش گونه ی شما مواجه می شود6

.زمانیکه کارمندان به کمک شما نیاز دارند، به آنها می گویید که باید خودشان راه حل را بیابند7



.موفقیت‌کارمندان‌یا‌شرکت‌را‌جشن‌نمی‌گیرید8

.هرگز‌از‌دیگران‌برای‌کار‌خوبی‌که‌انجام‌داده‌اند،‌تشکر‌نمی‌کنید9

.همه‌‌تمرکز‌شما‌روی‌بالا‌رفتن‌عدد‌درآمدتان‌است10

.هرگز‌کار‌را‌از‌منظر‌کارمندانتان‌نگاه‌نمی‌کنید11





یزدیمسلمانجلال
jalalmosalmanyazdiدهنویسنوسخنراندانشگاه،مدرس

مدیران‌در‌هر‌سطح،‌حتی‌اگر‌در‌واحد‌منابع‌انسانی‌

ت‌نباشند،‌روزانه‌درگیر‌تصمیم‌هایی‌هستند‌که‌ماهی
:انسانی‌دارند

انتخاب‌و‌ارزیابی‌کارکنان

حل‌تعارض‌و‌مسائل‌رفتاری

ایجاد‌انگیزش‌و‌رضایت‌در‌تیم
رشد‌و‌نگهداشت‌نیروهای‌توانمند





!اگر سازمان توسط شما درست اداره نشود سه اتفاق رخ خواهد داد

اصطکاک‌بین‌آدمها•

سردرگمی‌افراد•

افت‌عملکرد•

.روح‌افراد‌را‌هدایت‌کنید+قلب‌+ ذهن‌•

رپیتر دراک



Zنسل 
درصد کارکنان در دنیا27حدود  



وقتی یک رفتار در محیط تقویت می شود، 
یابد احتمال وقوع آن رفتار در آینده افزایش می



تواند به گیرند، رفتارهای متفاوتی میوقتی در یک موقعیت قرار می
اما از بین رفتارهای مختلف رفتاری را که با اهدافشان . نمایش بگذارند

. کنندتناسب بیشتری دارد انتخاب می



درصد 73کند که در یک تحقیق زمینه یابی روی کارفرمایان آمریکایی مشاهده می
کارفرمایان، علت اصلی کاهش میزان بازدهی در دوران پس از جنگ جهانی دوم را 

دهندنسبت می« بی تفاوتی کارگران نسبت به وظایف شغلی»به 



پخش فیلم اثر جمعی

پایان جلسه دوم

قرارشد دیسک جلسه سوم



(R4تا R1)چهار سطح آمادگی کارکنان 
(S4تا S1)و سبک رهبری متناسب با هر سطح 

.1R1– اشتیاق بالا/ مهارت کم، انگیزه اولیه

.2Low Competence – High/Initial Commitment

:ویژگی ها3.
تازه کار، تجربه کم1.
مشتاق ولی نمی داند چگونه انجام دهد2.
نیازمند دستورالعمل شفاف3.

(Telling / Directing)هدایت گر –S1: سبک رهبری مناسب4.
دستورهای روشن، مرحله به مرحله1.
نظارت نزدیک2.
تعیین دقیق مسئولیت و زمان بندی3.
آموزش عملی و چک لیست4.



R2–ناپایدارانگیزهرشد،حالدرکممهارت

Some Competence – Low/Variable Commitment

:ویژگی ها
نیستمسلطهنوزولیگرفتهیادکمی•
مضطربیاناامیدگاهی•
هم زمانآموزش+انگیزهنیازمند•

(Coaching)مربی گری–S2:مناسبرهبریسبک
دلیل سازی+توضیح•
انگیزشیتشویق•
کوچکتصمیماتدردادنمشارکت•
بازخوردباهمراهآموزش•



.3R3–تردیدیاپایینانگیزهبالا،مهارت

.4High Competence – Low/Variable Commitment

:ویژگی ها•
بالاستمهارتبلده،راکار•
درونیتعارض/شکستازترس/پاییناعتمادبه نفس•
دستورنهاحساسی،حمایتنیازمند•

(Supporting)حمایتی–S3:مناسبرهبریسبک•
فعالدادنگوش•
تصمیم گیریدرجدیدادنمشارکت•
اعتمادبه نفستقویت•
کنترلنهحمایتی،بازخورد•



R4–بالاانگیزهبالا،مهارت
High Competence – High Commitment

:ویژگی ها
مستقلحرفه ای،متخصص،•
تواناییهمدارد،انگیزههم•
قابل اعتمادوپایدارعملکرد•

(Delegating)واگذاری–S4:مناسبرهبریسبک
اختیارکاملواگذاری•
کمنظارت•
مراحلنهنتایج،برتمرکز•
تصمیم گیریدرکاملاستقلال•





DISC PERSONAL PROFILE SYSTEM
DIMENSIONS OF BEHAVIOR

Conscientious

Dominance

Steadiness

Influence



پانزده 
الگوی

DISC



 Dرابطه هوش هیجانی با تیپ رفتاری



 Iرابطه هوش هیجانی با تیپ رفتاری



 Sرابطه هوش هیجانی با تیپ رفتاری



 Cرابطه هوش هیجانی با تیپ رفتاری



:انواع مقاومتاتساتنستانتانستاناسنسانم

مقاومت 

فردی

عادت

امنیت

عوامل 

اقتصادی

علم و دانش

عدم 
اطمینان به 

 یرنتایج تغی

ظراتن
شخصی

مقاومت 

سازمانی

نگرانی از 
ار تغییر ساخت

 قدرت

ه بی توجهی ب
تغییرات در 

 سایر بخشها

تهدید 

تخصص

هنجارهای 

 گروهی

عدم اطمینان 
از نتایج 

تغییر

هزینه زا 

 بودن تغییر

مقاومت‌سازمانيمقاومت‌فردي



:رفتار‌شهروندي‌سازماني

رفتار‌شهروندی‌سازمانی،‌رفتاری‌براساس‌صلاحدید‌شخصی‌است‌که‌جزء‌

نیازمندی‌های‌شغلی‌کارمند‌نبوده‌اما‌درعین‌حال‌باعث‌افزایش‌اثربخشی‌
سازمانی‌درجهت‌ارضای‌منافع‌ذینفعان‌خواهد‌بود



عدالت‌سازمانی‌عبارت‌است‌ازاینکه‌با‌چه‌شیوه‌ای‌با‌کارکنان‌رفتار‌شود‌که‌

احساس‌کنند‌که‌به‌صورت‌عادلانه‌با‌آنها‌رفتار‌شده‌است‌که‌شامل‌ادراك‌منصفانه‌

بودن‌پرداختها‌و‌برابر‌در‌رویه‌های‌سازمانی‌و‌عادلانه‌بودن‌رفتارهای‌بین‌شخصی‌
و‌کافی‌بودن‌منابع‌و‌اطلاعات‌در‌سازمان‌میباشد



: عدالت‌توزیعي

مثل‌سطح‌پرداخت‌یا‌. عدالت‌توزیعی‌به‌قضاوت‌منصفانه‌از‌توزیع‌نتایج‌اشاره‌دارد

منشا‌این‌تئوری‌نظریه‌برابری‌آدامز‌است‌که‌برانصاف‌. فرصتهای‌ارتقا‌در‌یك‌سازمان

یسه‌این‌تئوری‌بیان‌میکند‌که‌افراد‌یك‌تعادل‌نسبی‌را‌با‌مقا.درك‌شده‌از‌پیامدها‌تاکید‌میکند
.ستاده‌همکاران‌خود‌به‌عنوان‌نتیجه‌مطلوب‌در‌نظر‌میگیرند-داده‌ستاده‌خود‌با‌مقایسه‌داده



:عدالت‌رویه‌اي

.  دافراد‌میتوانند‌نگاهی‌فراتر‌از‌نتایج‌تصمیم‌کوتاه‌مدت‌داشته‌باشن

ین‌بنابراین‌نتایج‌نامطلوب‌قابل‌قبول‌به‌نظر‌می‌رسد،‌زمانیکه‌تصور‌ا
است‌که‌فراگرد‌مورد‌استفاده‌منصفانه‌بوده‌است



: عدالت‌مراوده‌اي

عدالت‌مراوده‌ای‌نوع‌دیگری‌از‌عدالت‌است‌که‌ازنظر‌مفهومی‌

متمایز‌از‌عدالت‌توزیعی‌و‌رویه‌ای‌است‌و‌به‌عمل‌اجتماعی‌رویه‌

افراد‌نسبت‌به‌کیفیت‌برخورد‌با‌آنها‌در‌روابط‌متقابل‌. اشاره‌دارد
شخصی‌و‌همچنین‌جنبه‌های‌ساختاری‌فراگرد‌تصمیم‌گیری‌حساسند





اتساتنستانتانستاناسنسانم



اتساتنستانتانستاناسنسانم
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