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:آموخته‌ها
کارشناسی مهندسی آب

دانشگاه آزاد–ارشد مدیریت اجرایی گرایش استراتژی 
، دانشگاه شهید بهشتیMBAمدرک حرفه ای 

، دانشگاه بهشتیDBAدکتری حرفه ای مدیریت کسب و کار 
. . .و تهرانکوچ حرفه ای کسب و کار دانشگاه 

:حوزه‌های‌تخصصی
مدیریت منابع انسانی

استراتژی منابع انسانی 
عارضه یابی سازمانی
مسئولیت اجتماعی وسازمانیارزیاب جوایز تعالی 

فردی و سازمانیکوچینگ 
فرهنگ و رفتار  سازمانی

. . .مشاور و مدرس حوزه های سازمانی، منابع انسانی و مهارتهای نرم و 
:و‌تجربی خلاصه‌سوابق‌شغلی

مدیر عامل کاریابی ایزوپل
(صمت)کارشناس منابع انسانی وزارت صنایع و معارن سابق 
کارشناس و مسئول سرمایه انسانی هلدینگ میدکو 

مدیر سرمایع انسانی و پشتیبانی شرکت ایمیکو
مدیر سرمایه انسانی شرکت مهندسی معیار صنعت خاورمیانه

و جوایز تعالیایراندر انجمن مدیریت بسرارزیامدرس، ارزیاب و،مشاور
مشاور، منتور و کوچ سازمانی در شرکت های مختلف

. . .، اتاق اصناف کسب و کارهای مجازی و شریففناوری پارک ، ایرانمدرسه عالی کسب و کار ماهان، مدرسه شرپا، چالش آکادمی، انجمن مدیریت :آموزشیهمکاری 
. . .عضو انجمن منابع انسانی ایران و انجمن مدیریت ایران، عضو کارگروه های تخصصی و 

برگزار کننده کارگاه های آموزشی مورد نیاز در سازمان ها

سیدمحمد سیدجواد

Seyed Mohammad Seyed Javad



مسیر ارتباطی

Seyed Mohammad Seyed Javad



نقشه ی مسیر یادگیری این کلاس

Seyed Mohammad Seyed Javad

جاسه اول

جلسه چهارم

جلسه سوم

جلسه دوم

مدیریت میان نسلی، 
نقش اخلاق و خروج 

کارکنان

مبانی و معماری منابع 
انسانی

تأمین و طراحی

رد توسعه، مدیریت عملک
و نگهداست



چگونگی همراهی در مسیر یادگیری

Seyed Mohammad Seyed Javad

لطفا  

فعالانه 
گوش دهیم

در لحظه حال 
باشیم

در یادگیری 
مشارکت 

کنیم

تجربیات را به 
اشتراک 

بگذاریم

پرسشگری 
کنیم

قضاوتگری 
نکنیم

ذهن ها را 
خالی کنیم

برای فتح قله 
هم نورد 

باشیم



Seyed Mohammad Seyed Javad

در جلسه اول همدیگر را بهتر بشناسیم



سریعتر و بهتر 
.انجام می شود

با تأخیر و دیرتر 
.انجام می شود

اصلًا انجام نمی شود یا 
.تمام نخواهد شد

ج ب الف

فرض کنین ما به عنوان یک تیم همین الان با یکسری مصالح موجود 

........می خوایم یک کلبه بسازیم

:کار احتمالًا 

Seyed Mohammad Seyed Javad

یانسانمنابعمدیریت



Seyed Mohammad Seyed Javad

مدیریت منابع انسانی

J. Richard Hackman

استاد دانشگاه هاروارد در تحقیقاتش نشان می ده،

،تیمحالت عادی وقتی افراد جمع میشن  در قالبدر 

.منابع بیشتر، ضعیف تر عمل می کنهداشتن با 

...مگر تیم را مناسب طراحی کرده باشیم



Seyed Mohammad Seyed Javad

پرسش

فکر می کنین چرا؟

چرا برخی تیم ها و سازمان ها برنده می شن و برخی نه؟

تفاوت کجاست؟



Seyed Mohammad Seyed Javad

یانسانمنابعمدیریت

بخاطر نبود هماهنگی

نبود انگیزه

وجود رقابت داخلی

استفاده نادرست از منابع
نا مشخص بودن نقش ها

عدم وجود مسئولیت

ابهام در هدف
نا مناسب بودن افراد برای این کار

. . . . . . .و کم بود مهارت و تخصص



Seyed Mohammad Seyed Javad

مدیریت منابع انسانی

مدیریت منابع انسانی :پس

321 4

با تبیین ارزشهای 
سازمان، فرهنگ 
ه مناسب و سالم ساخت
ی از و در مسیر پشتیبان

مأموریت سازمان و برای
دستیابی به اهداف از 

انی کسب و کار پشتیب
.میکند

:ارزشهاوفرهنگ

اهداف عملکردی را 
مشخص، پایش، 
د براساس میزان عملکر
خدمات کارکنان را 
منصفانه و عادلانه  
جبران، آنها را ارتقاء و 
.  خلق انگیزه میکند

شدهارائهخدمات
:را جبران میکند

استعدادهای موردنیاز و
مناسب سازمان را 
جذب، آنبورد، در 
ه موقعیت مناسبشون ب
کار گیری، مهارتهای و 
توانمندیهاشون را 
ها توسعه و از سلامت آن
مراقبت میکنه

شناسایی و 
:جذب استعداد

اهداف، ارزشها  و 
ین استراتژی ربوطه را تدو
و براساس نیازهای 
مهارتی، ارتباطی، 

شخصیتی، نحوه ی گردش
. . .  اطلاعات، بازخورد و 

ر، شناسایی شده، ساختا
ی مشاغل، کانالهای ارتباط

.طراحی میکند. . . و 

با توجه به 
:اهداف سازمان

5

، با مراقبت از کارکنان
، اجرای قوانین و ضوابط
برنامه ریزی برای خروج
مناسب کارکنان و خلق

. . .تجربه ایشان و 

پشتیبانی و 
:مراقبت از برند



Seyed Mohammad Seyed Javad

یانسانمنابعمدیریت

منابع انسانی مجموعه ای از سیاست ها، فرآیندها و اقدامات برای مدیریت »

.«تاسعملکرد سازمان جذب، توسعه، انگیزش و حفظ کارکنان با هدف ارتقای 

SHRM

.تپس مدیریت منابع انسانی، مدیریت افراد نیست، مدیریت قابلیت های سازمان هس



Seyed Mohammad Seyed Javad

سیر تکامل نگاه به کارکنان



نقش های نوین 

HRمدیریت 

عوامل مؤثر بر 

HR تحول نقش

شریک استراتژیک کسب وکار •

توسعه دهنده قابلیت های سازمان•

معمار فرهنگ سازمانی •

مدیر تجربه کارکنان •

رهبر تحول سازمانی •

اقتصاد مبتنی بر دانش و سرمایه انسانی •

رقابت برای جذب و حفظ استعدادها •

تحول دیجیتال و هوش مصنوعی •

تغییر انتظارات نسل های جدید کارکنان •

سرعت بالای تغییرات محیط کسب وکار •

نیاز به چابکی و نوآوری سازمانی •

Seyed Mohammad Seyed Javad

تغییر پارادایم در مدیریت منابع انسانی

.را ایفا می کند (Strategic Partner) در سازمان های پیشرو، مدیریت منابع انسانی نقش یک شریک استراتژیک



Seyed Mohammad Seyed Javad

تغییر پارادایم در مدیریت منابع انسانی

ت؛ به فعالیت هایی که انجام می دهد نیسانسانی مدیریت منابع ارزش 

.به ارزشی است که برای کسب وکار خلق می کند



Seyed Mohammad Seyed Javad

(Dave Ulrich)اولریش دیوانسانیمنابعنقشچهارمدل

Source:
Ulrich, D. (1997). Human Resource Champions: The Next Agenda for Adding Value and Delivering Results. Harvard Business School Press.



Seyed Mohammad Seyed Javad

برنامه ریزی منابع انسانی

  اطمینان تا می کند برنامه ریزی سازمان آتی اهداف راستای در نیاز مورد استعدادهای شناسایی برای ،(ISO  30409:2016) کار نیرویاستراتژیک برنامه ریزی

.است برخوردار اهداف این به رسیدن برای شغلی موقعیت های و فناوری ،استعداد از مناسبی ترکیب از سازمان که کنیم حاصل

سازمان است، برای تحقق اهدافزمان مناسب، در شایستگی مناسب، با افراد مناسببرنامه ریزی منابع انسانی فرآیندی برای اطمینان از در اختیار داشتن 

ی همسوسازی سرمایه انسان
با استراتژی کسب وکار 

ه پیش بینی نیازهای آیند
سازمان 

اد جلوگیری از کمبود یا ماز
نیروی انسانی  کاهش هزینه های منابع 

انسانی 

پشتیبانی از توسعه 
ان قابلیت های کلیدی سازم

افزایش آمادگی سازمان در
برابر تغییرات محیطی 

ی
یز

ه ر
ام

برن
ف 

دا
ه

ا

ی
سان

ع ان
ناب

م



Seyed Mohammad Seyed Javad

انسانیمنابع برنامه ریزی 

انسانیسه پرسش کلیدی در برنامه ریزی منابع 

امروز چه سرمایه انسانی در اختیار داریم؟ .۱
در آینده به چه سرمایه انسانی نیاز خواهیم داشت؟ .۲

چگونه شکاف میان وضعیت موجود و مطلوب را پر کنیم؟ .۳



Seyed Mohammad Seyed Javad

انسانیمنابع برنامه ریزی 



Seyed Mohammad Seyed Javad

(Human Capital Gap Analysis)   انسانیتحلیل شکاف سرمایه 

د؟امروز چه داریم؟ فردا به چه چیزی نیاز داریم؟ فاصله این دو چگونه جبران می شو

سؤال کلیدیبعد
آیا تعداد کارکنان کافی است؟(Quantity) تعداد

آیا مهارت ها و دانش لازم وجود دارد؟(Competency) شایستگی
آیا کارکنان در سطح مورد انتظار عمل می کنند؟(Performance) عملکرد

آیا برای مشاغل کلیدی جانشین داریم؟(Succession) جانشین پروری
آیا سرمایه انسانی برای فناوری ها و مدل های جدید کسب وکار آماده است؟(Future Readiness) آمادگی آینده

:انجام شودتحلیل شکاف صرفاً درباره تعداد کارکنان نیست؛ بلکه باید در پنج بعد



Seyed Mohammad Seyed Javad

(Human Capital Gap Analysis)   تحلیل شکاف سرمایه انسانی

1

2

3

4

5

6

7

جذب نیروی جدید 

آموزش و توسعه 

جابه جایی داخلی 

جانشین پروری 

بازطراحی شغل 

برون سپاری 

اتوماسیون فرآیندها 

:تحلیل شکاف معمولًا به یکی از تصمیمات زیر منجر می شود



Seyed Mohammad Seyed Javad

(Strategic Human Resource Management) مدیریت استراتژیک منابع انسانی

:بر اساس تعریف آرمسترانگ

انسانی با مدیریت استراتژیک منابع انسانی، رویکردی یکپارچه برای مدیریت سرمایه انسانی است که از طریق همسوسازی سیاست های منابع

.استراتژی سازمان، مزیت رقابتی پایدار ایجاد می کند

HR 
استراتژیک

HR 
سنتی

تمرکز بر نتایج 
کسب وکار

نگاه بلندمدت

پیش نگر

طراحی قابلیت های 
سازمان

همه مدیران مسئول
هستند

اتمرکز بر فعالیت ه

نگاه کوتاه مدت

واکنشی

اجرای فرآیندها

واحد منابع انسانی
مسئول است



Seyed Mohammad Seyed Javad

(Strategic Human Resource Management) مدیریت استراتژیک منابع انسانی

انسانیسه اصل مدیریت استراتژیک منابع 

(Alignment) همسویی
.باید از استراتژی سازمان حمایت کنند HR سیاست های

(Integration) یکپارچگی
.باید هماهنگ عمل کنند HR تمام زیرسیستم های

(Value Creation) خلق ارزش
.، ایجاد ارزش برای سازمان است، نه صرفاً اجرای فرآیندهاHR هدف نهایی



Seyed Mohammad Seyed Javad

رویکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی

(Best Practice) رویکرد بهترین عملکرد .۱

:فرض اصلی

برخی اقدامات منابع انسانی، صرف نظر از نوع سازمان، 
.همواره عملکرد را بهبود می دهند

:نمونه اقدامات

جذب دقیق •

آموزش مستمر •

مشارکت کارکنان •

پرداخت مبتنی بر عملکرد •

امنیت شغلی •



Seyed Mohammad Seyed Javad

رویکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی

(Best Fit) رویکرد بهترین انطباق .۲

:فرض اصلی

.هیچ نسخه واحدی برای همه سازمان ها وجود ندارد

:باید متناسب با HR سیاست های

استراتژی •

صنعت •

فرهنگ •

مرحله رشد سازمان •

.طراحی شوند



Seyed Mohammad Seyed Javad

رویکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی

(Resource-Based View) رویکرد مبتنی بر منابع .۳

:فرض اصلی

:مزیت رقابتی از منابع و قابلیت هایی ناشی می شود که

 .ارزشمند باشند•

 .کمیاب باشند•

 .تقلید از آن ها دشوار باشد•

 .سازمان بتواند از آن ها بهره برداری کند•

.سرمایه انسانی یکی از مهم ترین این منابع است



Seyed Mohammad Seyed Javad

(Strategic Human Resource Management) مدیریت استراتژیک منابع انسانی

AMO مدل .۴

:عملکرد کارکنان تابع سه عامل است

Abilityتوانایی 

Motivationانگیزش 

Opportunity  مشارکتفرصت 



Seyed Mohammad Seyed Javad

(Strategic Human Resource Management) مدیریت استراتژیک منابع انسانی

عوامل کلیدی موفقیت استراتژی منابع انسانی در شرکت ها 

دقیق و درست آن در شرکت اجرای وتعهد و عزم و انگیزه رهبران شرکت برای طراحی علمی استراتژی منابع انسانی 1

آگاهی و درک درست مدیران وعناصر کلیدی شرکت از استراتژی منابع انسانی و تعهد و انگیزه اجرای آن2

(مدیر و کارشناسان منابع انسانی)حرفه ای بودن تیم مدیریت منابع انسانی شرکت 3

استفاده از رویکرد مناسب در طراحی استراتژی منابع انسانی متناسب با مقتضیات شرکت4

استراتژی منابع انسانیتحقق عملیاتیتخصیص انرژی ، زمان و منابع مالی مناسب از سوی شرکت برای اجرای برنامه 5

نابع انسانی راتژی متشکیل شورای راهبردی منابع انسانی برای تسهیل، پیشبرد، تأیید، کنترل و نظارت راهبردی بر تحقق اهداف و برنامه های مرتبط با است6

منابع انسانیاستراتژی تحققمشارکت مستمر مدیران و عناصر کلیدی شرکت در فرآیند برنامه های عملیاتی 7

به روز آوری اقتضایی برنامه و بودجه عملیاتی تحقق استراتژی منابع انسانی در طول زمان8

تعریف و تبیین شاخص های کلیدی عملکرد برای تشخیص میزان تحقق استراتژی منابع انسانی9

مدیریت هوشمندانه تغییر و تحول در شرکت از سوی رهبران شرکت برای تحقق استراتژی منابع انسانی10

!مربی به مدیریت ارشد و نه فقط مدیریت منابع انسانی / ارتقاء سطح مشاور 11

!سازگاری و انعطاف در برابر مقتضیات و فرهنگ سازمانی و نه سازش 12
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رویکردهای تدوین استراتژی منابع انسانی

استراتژی‌

یمنابع‌انسان

استراتژی‌

سازمان

چشم‌انداز‌و‌
آرمان‌رهبران‌‌

مقتضیات
محیطی

: Naturalطبیعی‌‌‌رویکرد‌

ازوبوکسکاراستراتژیباسویکازانسانیمنابعاستراتژیرویکرد،ایندر
مقتضیاتهمچنینوسازمانرهبرانهایخواستهوبرداشتبادیگرسوی

.داشتخواهدتناسبوهماهنگیمحیطی

استراتژی‌

منابع‌

انسانی

استراتژی‌

سازمان

:Rationalرویکرد‌عقلایی‌‌

ازسازمانکهاستمناسبوپذیرامکانزمانیرویکرداینازاستفادهاستبدیهی
ازمانسارشدمدیرانتعهدوعزمکهاینترمهم.باشدبرخوردارمصوبومستنداستراتژی

یعملیاتهایبرنامهاجرایروندوباشدمشهودکسبوکاراستراتژیدقیقاجرایبرای
.باشداستراتژیتحققدرسازمانپیشرفتدهندهنشانمربوط



Seyed Mohammad Seyed Javad

(SRP)استراتژیکمرجعنقاطاستراتژیتدوینمدل

برمبتنیایهمدلادغامباوباشدميطبیعیرویکردبرمبتنیبيشتركهاستنگرشدوبينسازگارحقيقتدرمتدلوژیاین

تصمیموکندمیارائهترکیبییایکپارچهنگرشعنوانبابعدی2مدلیک،کاربازاربرمبتنیهایمدلوکارکنانکنترل

امکانزیراساسیپرسشدوبهپاسخطریقازرا(متعهدانه،پیمانکارانه،پدرانه،ثانویه)استراتژیگونهچهارانتخاببرایگیری

:کندمیپذیر

؟داردتسلطخدمتارائهیاتولیدفرآیندبرسازمانآیا:اولرسشپ

؟استشرکتصلاحبهآنتأمینواستموجودکاربازاردرمناسبکارنیرویآیا:دومپرسش
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(SRP)استراتژیکمرجعنقاطاستراتژیتدوینمدل

مشاغل .)تندمستعد برون سپاری  در آینده هس( علاوه بر مشاغل برون سپاری شده فعلی)تعیین تکلیف سازمان در مورد مشاغلی که -1

(پیمانکارانه و ثانويه

تعیین تکلیف سازمان در مورد مشاغلی که شاغلین آن ها در آینده نباید بیش از حد افزایش پیدا کنند-2

وه های تعیین خطوط راهنمای طراحی فرآیندها و سیستم های منابع انسانی بصورت منعطف و متناسب با فراوانی مشاغل در گر-3

(.مشاغل متعهدانه و پدرانه)استراتژیک مشاغل به منظور جذب ، نگهداشت و توسعه منابع انسانی 

اوت برای بین گروه های شغلی مختلف سازمان و ایجاد امکان سیاست گذاری و تصمیم گیری های متف( و نه تبعیض)ایجاد تمایز -4

گروه های شغلی متفاوت
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(SRP)مدل تدوین استراتژی نقاط مرجع استراتژیک 

Strategic Reference Point(SRP)-مدل نقاط مرجع استراتژیک 

متعهدانه

Commitment

پیمانکارانه

Free agant

پدرانه

Paternalistic

ثانویه

Secondary

SRPرل
کنت

بازار کار

امور تخصصی، 
پیچیده، دانشی

کنترل از طریق بازده

تأمین‌نیرو‌از‌
خارج‌سازمان

تأمین‌نیرو‌از‌
درون‌سازمان

امور ساده، تکراری، 
کنترل از طریق 

فرآیند
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(SRP)مدل تدوین استراتژی نقاط مرجع استراتژیک 

:ثانويهاستراتژي

مناسبپذير،استانداردوتكراريساده،مشاغلبراياستراتژياين
كاربازاردركافيميزانبهآنهابراينيازموردكارنيرويكهاست

ارينگهدوپـرورشبـهضـرورتيوبـودهموجـودشـركتازبيـرون
.نداردوجودكاركناناين

:پدرانهستراتژيا

كارهبپذيراستانداردوتكراريساده،مشاغلبراينيزاستراتژياين
وهدارينگبهتمايلشركت،مديريتكهتفاوتاينباميشودگرفته
سازمانيفرهنگبـاآنهـاكـردنهماهنـگوموجـودكاركنـانارتقـاي
.داردشركت

:پيمانكارانهاستراتژي

سبمناتخصصيوپيچيدهمشاغلازدستهآنبراياستراتژياين
تشركبرايمربوطكارشناسانرسميودائمـياسـتخدامكـهاست

درمشاغلنـوعايـنبـهشركتكهچرا.استبالاييهزينهمستلزم
.داردنيازموقتصورتبهوكوتاهمقاطعي

:متعهدانهاستراتژي

-مـيقراراستفادهموردتخصصيوپيچيدهمشاغلبراينيزاستراتژياين

كتشرنيازمورددائمطوربهمشاغل،ايندرفعالكارشناسانامـاگيـرد
استلازمبنابراين،.نيستپذيرامكانراحتيبهآنهاجايگزينيوهستند

.داشتسازماندرونكاربازاربهموثررويكردي
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ریسک منابع انسانی

ریسک سرمایه انسانی چیست؟

فظ به هر رویداد، شرایط یا تصمیمی گفته می شود که می تواند بر توان سازمان در جذب، توسعه، ح (Human Capital Risk) ریسک سرمایه انسانی

.و بهره برداری اثربخش از سرمایه انسانی تأثیر منفی گذاشته و مانع تحقق اهداف استراتژیک شود

ی تواند  ها مبرخلاف ریسک های مالی یا عملیاتی، پیامدهای ریسک های سرمایه انسانی معمولًا تدریجی، پنهان و با تأخیر ظاهر می شوند؛ اما آثار آن

بسیار گسترده و پرهزینه باشد
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ریسک منابع انسانی

شکست اجرای
استراتژی ها 

متن دلخواه 
بنویسید

کاهش 
بهره وری 

آسیب به 
ا برند کارفرم

کاهش 
نوآوری 

کمبود 
مهارت های 

حیاتی 

افزایش 
ریسک های 

حقوقی و روابط 
کار 

افزایش 
هزینه های 

جذب و آموزش 

خروج کارکنان 
کلیدی 

چرا مدیران باید به ریسک های سرمایه انسانی توجه کنند؟
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ریسک منابع انسانی

حوزه های اصلی ریسک سرمایه انسانی

نمونه ریسکحوزه
کمبود نیروی متخصص، طولانی شدن جذب، کاهش کیفیت استخدامجذب و استخدام

افزایش ترک خدمت، مهاجرت، کاهش تعهد کارکناننگهداشت
شکاف مهارتی، کمبود جانشین، ضعف رهبریشایستگی

افت بهره وری، کاهش انگیزش، فرسودگی شغلیعملکرد
تعارض، مقاومت در برابر تغییر، ضعف همکاریفرهنگ سازمانی

دعاوی حقوقی، عدم انطباق با مقرراتارقوانین و روابط ک
ناتوانی کارکنان در استفاده از فناوری های جدیدفناوری
وابستگی به افراد کلیدی، ضعف جانشین پروریرهبری
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ریسک منابع انسانی

شناسایی و اولویت بندی ریسک های سرمایه انسانیچارچوب 

دیاولویت بنوتحلیلشناسایی،برایابزاری،انسانیسرمایهریسک هایبندیاولویتوشناساییچوبچهار
.می گذارنداثرسازماناستراتژیکاهدافتحققبرمستقیماً کهاستانسانیسرمایهریسک های

ندهآیکهکنندشناساییراریسک هاییروزمره،مشکلاتبرتمرکزجایبهمی کندکمکمدیرانبهچهارچوباین
.می کنندتهدیدراسازمان
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ریسک منابع انسانی

1 2

4 3

.کنیداستراتژیک را مشخص هدف 1
سال آینده چه هدفی ۳تا ۱ابتدا مشخص کنید سازمان در 

.را دنبال می کند

گام اول

2

3

4

کنیدریسک های سرمایه انسانی را شناسایی 
:برای هر هدف، پاسخ دهید

چه ریسک هایی مانع تحقق این هدف می شوند؟ 
این ریسک ها به افراد، مهارت ها، ساختار یا فرهنگ سازمان مرتبط هستند؟

گام دوم

ع، لحاملب وقو: ، برای هر ریسک سه اخص ارزیابی ریسک
.نمره دهید5تا 1شدت اثر و آمادگی سازمان را از 

گام سوم

:پیشنهادیاقدام 
:برای هر ریسک مشخص کنید

پذیرش، ریسک انتقال ، ریسک کاهش ،حذف ریسک 
.مسئول اجرای اقدام را تعیین کنیدو ریسک 

گاو چهارم

یشناسایی و اولویت بندی ریسک های سرمایه انسانچارچوب گام های 
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ریسک منابع انسانی

حوزه های اصلی ریسک سرمایه انسانی

نمونه ریسکحوزه
کمبود‌نیروی‌متخصص،‌طولانی‌شدن‌جذب،‌کاهش‌کیفیت‌استخدامجذب و استخدام

افزایش‌ترک‌خدمت،‌مهاجرت،‌کاهش‌تعهد‌کارکناننگهداشت
شکاف‌مهارتی،‌کمبود‌جانشین،‌ضعف‌رهبریشایستگی

افت‌بهره‌وری،‌کاهش‌انگیزش،‌فرسودگی‌شغلیعملکرد
تعارض،‌مقاومت‌در‌برابر‌تغییر،‌ضعف‌همکاریفرهنگ سازمانی

دعاوی‌حقوقی،‌عدم‌انطباق‌با‌مقرراتارقوانین و روابط ک
ناتوانی‌کارکنان‌در‌استفاده‌از‌فناوری‌های‌جدیدفناوری
وابستگی‌به‌افراد‌کلیدی،‌ضعف‌جانشین‌پروریرهبری
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ریسک منابع انسانی

.، تا غافلگیر نشویمبحرانبرای آینده به جای واکنش به آمادگی ، سناریونویسی

انتخاب ریسک کلیدی: گام اول

:ریسکی را انتخاب کنید که

 .احتمال وقوع نسبتاً بالایی دارد•

ر در صورت وقوع، اثر قابل توجهی بر کسب وکا•
 .می گذارد

ویژگیسناریو
.ریسک کنترل می شود و اثر آن محدود استخوش بینانه

.ریسک رخ می دهد اما سازمان آمادگی نسبی داردمحتمل
.ندریسک با شدت بالا رخ می دهد و فعالیت های کلیدی سازمان را مختل می کبدبینانه

طراحی سناریو: گام دوم

.برای هر ریسک، سه سناریو تدوین کنید

طراحی اقدامات: گام سوم

:برای هر سناریو مشخص کنید

 (Preventive Actions) اقدامات پیشگیرانه•

 (Response Actions) اقدامات واکنشی•

مسئول اجرا •

زمان اجرا •

منابع موردنیاز •
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بازی
(بقا)
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پرسش

ه برای اجرای استراتژی ها، مأموریت، برنامه ها، سیاست ها و هر انچ

که امور سازمان را اجرا می کند، به چه چیزهایی نیاز داریم؟
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ساختار سازمانی

‌‌،اختیارات‌توزیع‌،کار‌تقسیم‌رسمی‌چارچوب (Organizational Structure)‌سازمانی‌ساختار

‌‌سازمان‌واحدهای‌و‌افراد‌بین‌هماهنگی‌سازوکار‌و‌گزارش‌دهی‌روابط‌،مسئولیت‌ها‌تعیین

‌اجرا‌تعارض‌رینکمت‌و‌اثربخشی‌بیشترین‌با‌را‌خود‌استراتژی‌بتواند‌سازمان‌که‌به‌گونه‌ای‌؛است

.کند
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ساختار سازمانی

 ؟می دهد انجام کاری چه کسی چه✓

؟می دهد گزارش کسی چه به کسی چه✓

؟دارد تصمیم گیری اختیار کسی چه✓

  ؟می کنند همکاری یکدیگر با چگونه واحدها ✓

؟است کسی چه هدف هر تحقق مسئول✓
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ساختار سازمانی

چرا باید ساختار سازمانی طراحی شود؟

 .می‌شود‌شفاف‌مسئولیت‌ها❖

 .سرعت‌تصمیم‌گیری‌افزایش‌یابد❖

 .تعارضات‌مخرب‌کاهش‌یابد❖

.هماهنگی‌‌درون‌سازمان‌و‌بخش‌ها‌بیشتر‌شود❖

.ارتباطات‌رسمی‌مشخص‌می‌شود❖

.استراتژی‌ها‌قابل‌اجرا‌می‌شوند❖

.‌.‌.‌‌و‌❖
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ساختار سازمانی

سازمانی ساختار نقشسازمان نیاز

.دهد‌انجام‌کاری‌چه‌کسی‌چه‌می‌کند‌مشخصکار‌تقسیم

.می‌کنند‌فعالیت‌خود‌تخصص‌حوزه‌در‌افرادتخصص‌گرایی

.می‌کند‌همسو‌را‌واحدها‌فعالیتهماهنگی

.می‌کند‌روشن‌را‌مسئولیت‌ها‌و‌اختیارات‌مرزپاسخگویی‌و‌اختیار

.می‌کند‌مشخص‌را‌تصمیم‌گیری‌سطح‌و‌مسیرتصمیم‌گیری

.می‌دهد‌سامان‌سازمان‌اهداف‌راستای‌در‌را‌فعالیت‌ها‌و‌منابعاستراتژی‌اجرای
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ساختار سازمانی

"Structure follows Strategy."

می کند تبعیت استراتژی از ساختار

Strategy and Structure (1962) وAlfred Chandler
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تجزیه و تحلیل شغل

:در تجزیه و تحلیل شغل باید

وظایف
مسئولیت ها

تکالیف

اختیارات
ارتباطات

شرایط فیزیکی مهارتهای انجام آن شغل

شایستگی های مورد نیاز

ابزار مورد نیاز آموزش های اولیه مورد نیاز

.و هر آنچه که نیاز هست تا آن شغل  به بهترین شکل ممکن انجام شود
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تجزیه و تحلیل شغل

:  خروجی

ه‌ارتقاء،‌‌تعریف‌کوتاه‌شغل،‌تعداد‌مورد‌نیاز‌افراد،‌وظایف،‌تکالیف،‌اختیارات،‌مسئولیت‌ها،‌‌ارتباطات،‌نحو:‌شرح‌شغل .۱
.‌.‌.‌.‌شرایط‌فیزیکی،‌ابزار‌مورد‌نیازو‌

.‌.‌.ی‌و‌مدرک،‌میزان‌تجربه،‌شایستگی‌ها،‌آمورزشهای‌ابتدای:‌هر‌آنچه‌که‌برای‌تصدی‌شغل‌مورد‌نیاز‌است:‌شزایط‌احراز .۲

.‌.‌.جایگاه،‌شاخصهای‌سنجش‌عمومی‌و‌اختصاصی‌و‌:‌ارزشیابی‌شغل .۳
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تجزیه و تحلیل شغل

شناخت 
سازمان

کسب 
اطلاعات شرح شغل شرایط 

احراز
باز طراحی 

شغل
شناسنامه 

شغل
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تجزیه و تحلیل شغل

شناخت سازمان

مأموریت‌و‌رسالت‌سازمان استراتژی‌های‌سازمان

اهداف‌کلان‌و‌استراتژیک سیاست‌های‌سازمان

برنامه‌های‌عملیاتی‌و‌غیر
عملیاتی‌

شناخت‌صنعت‌و‌
اکوسیستم‌سازمان

ن
زما

سا
ت 

اخ
شن
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تجزیه و تحلیل شغل

:کسب اطلاعات در مورد شغل
هدف‌از‌این‌شغل‌چیست؟

.چه‌کارهایی‌را‌در‌چه‌سطحی‌باید‌انجام‌دهد
انجام‌این‌کار‌به‌چه‌تخصصی‌نیاز‌دارد؟

(نیغیر‌ف)مهارتهای‌مورد‌نیاز‌انجام‌این‌شغل‌شایستگی‌و‌
ابزار‌مورد‌نیاز‌این‌شغل؟

ارتباطات‌مورد‌نیاز‌این‌شغل؟
.کانالهای‌ارتباطی‌مورد‌نیاز

.‌.‌.و‌
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جمع آوری اطلاعات–تجزیه و تحلیل شغل 

مستقیم و غیر مستقیم مشاهده

ن مدیر مربوطه، فرد متولی، متخصصی
(باز یا بسته)حوزه، خبره های حوزه  

بیشتر مصاحبه فردی و باز
مصاحبه

ت ارائه پرسشنامه به افراد هدف در صور
. . .عدم دسترسی و 

ای  استفاده از اسنادی مثل شناسنامه ه
. . .قبلی و 

مه پرسشنا
و اسناد

ه، از بهترینهای صنعت، گروه های مشاب
. . .و O’netسایت 

الگو 
برداری
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تجزیه  و تحلیل شغل

:شناسنامه شغل 

معرفی‌شغل
(وابف‌عموی‌و‌تخصصی)شرح‌وظایف‌

شایستگی‌ها‌و‌مهارتهای‌مورد‌نیاز‌و‌سطح‌آن‌ها
میزان‌ارتباطات‌و‌کانالهای‌ارتباطی

شاخصهای‌ارزیابی‌شغل
ابزار‌مورد‌نیاز‌و‌میزان‌استفاده‌از‌ان

.‌.‌.و‌
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جذب و استخدام

جذب و استخدام چیست؟
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ماستخداوجذب

.رزومه زیادی تعداد جذب نه ؛مناسب افراد میان در (Apply) اقدام و اعتماد ،علاقه شفافیت،ایجاد

:هدف از یک آگهی استخدامی 
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جذب و استخدام

دارد؟؟؟ویژگی هایییک آگهی استخدامی خوب چه 

.می‌کند‌تعریف‌به‌درستی‌را‌هدف‌مخاطب 

.می‌کند‌بیان‌شفاف‌را‌سازمان‌با‌همکاری‌ارزش 

.می‌دهد‌ارائه‌شغل‌از‌واقعی‌تصویر 

.می‌کند‌مشخص‌را‌مسئولیت‌ها‌و‌انتظارات 

.می‌کند‌بیان‌شفاف‌را‌احراز‌معیارهای 

.می‌کند‌استفاده‌حرفه‌ای‌و‌صادقانه‌،ساده‌زبان‌از 

.دارد‌مشخص (Call to Action)‌اقدام‌فراخوان 

.می دهد افزایش را رزومه ها کیفیت ؛نمی کند زیاد را رزومه تعداد ،خوب آگهی یک
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جذب و استخدام

:مدل پیشنهادی نگارش آگهی

WHO → WHY → WHAT → WHO → WHAT'S IN IT FOR ME? → HOW

WHO :(‌‌معرفی‌سازمان)ما‌که‌هستیم؟‌

  WHY :(‌‌هدف‌نقش)چرا‌این‌موقعیت‌ایجاد‌شده‌است؟‌

  WHAT :این‌شغل‌چه‌مسئولیت‌هایی‌دارد؟‌

  WHO:(‌‌شرایط‌احراز)چه‌فردی‌برای‌این‌نقش‌مناسب‌است؟‌

  WHAT'S IN IT FOR ME? :چرا‌باید‌به‌ما‌بپیوندد؟(EVPمزایا‌و‌فرصت‌رشد‌،)

  HOW:چگونه‌درخواست‌خود‌را‌ارسال‌کند؟
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جذب و استخدام

آگهی نگارش طلایی نکات

 .کنید‌انتخاب‌جست‌وجو‌قابل‌و‌استاندارد‌شغلی‌عنوان✓

 .کنید‌تمرکز‌ضروری‌واقعا ‌‌شایستگی‌های‌بر‌،شرایط‌بلندبالای‌فهرست‌به‌جای✓

 .نکنید‌استفاده‌توضیح‌بدون‌«پرانرژی»‌و‌«متعهد»‌،«پویا»‌مانند‌کلیشه‌ای‌واژه‌های‌از✓

 .شوید‌قائل‌تفکیک‌«ترجیحی‌مزیت‌های»‌و‌«ضروری‌الزامات»‌بین✓

 .باشید‌نداشته‌انتظار‌متقاضی‌از‌فقط‌؛کنید‌بیان‌شفاف‌را (EVP)‌کارفرما‌ارزش‌پیشنهاد✓

‌ایجاد‌خصیمش‌الزام‌شغل‌ماهیت‌یا‌قانون‌که‌جایی‌مگر‌،کنید‌استفاده‌سنی‌یا‌جنسیتی‌سوگیری‌بدون‌و‌فراگیر‌زبان‌از✓

 .باشد‌کرده

‌‌نرخ‌و‌‌دهدمی‌افزایش‌را‌متقاضیان‌کیفیت‌کار‌این‌؛کنید‌اعلام‌شفاف‌،امکان‌صورت‌در‌،را‌مزایا‌بازه‌حداقل‌یا‌حقوق‌محدوده✓

 .می‌دهد‌کاهش‌را‌انصراف

.می‌کنند‌مرور‌گذرا‌به‌صورت‌را‌آن‌ابتدا‌داوطلبان‌بیشتر‌؛بنویسید‌اسکن‌پذیر‌و‌خوانا‌،کوتاه‌را‌آگهی✓
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جذب و استخدام

:تمرین

یک آگهی استخدامی خوب بنویسید؟
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جذب و استخدام

(Selection) انتخاب

.انتخاب، فرآیند کاهش ریسک استخدام از طریق پیش بینی عملکرد آینده و تناسب فرد با شغل، تیم و سازمان است

اصول یک انتخاب اثربخش

(Competency-Based) مبتنی‌بر‌شایستگی‌باشد 

(Structured) ساختاریافته‌باشد 

(Evidence-Based) مبتنی‌بر‌شواهد‌باشد 

(Multi-Method) چندمنبعی‌باشد 

(Fair & Bias-Aware) عادلانه‌و‌بدون‌سوگیری‌باشد 
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روش های ارزیابی کارجو

محدودیتقوت نقاطکاربردروش
Structured Interview 

‌‌اهشک‌،بالا‌پیش‌بینی‌اعتبارمشاغل‌همه‌تقریبا ‌(ساختاریافته مصاحبه)
مناسب‌طراحی‌نیازمندسوگیری

Behavioral Interview 
مصاحبه‌گر‌مهارت‌به‌نیازشتهگذ‌واقعی‌رفتار‌بر‌مبتنییشایستگ‌و‌تجربه‌ارزیابی(رفتاری مصاحبه)

Situational Interview 
(موقعیتی مصاحبه)

‌‌و‌مدیریتی‌نقش‌های
‌است‌ممکن‌پاسخ‌هاتصمیم‌گیری‌سنجشتخصصی

باشند‌ایده‌آل‌گرایانه
Work Sample Test

زمان‌بر‌طراحیلکردعم‌قوی‌بسیار‌پیش‌بینیتخصصی‌مشاغل(کار نمونه) 

Assessment Center 
(ارزیابی کانون)

‌‌استعدادهای‌و‌مدیران
پرهزینهچندبعدی‌ارزیابیکلیدی

Reference Check 
مراجع‌کیفیت‌به‌وابستهاطلاعات‌تأییدتصمیم‌تکمیل(سوابق استعلام)
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(جامعه پذیری)آنبردینگ 

( Onboarding)با جامعه پدیری (  Orientation)تفاوت معارفه 

O
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n
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n
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سازمان با اولیه آشنایی

زمانبر، ممکن است
تا یکسال باشد

تمرکز بر عملکرد، فرهنگف 
ارتباطات و توسعه

م، مسئولیت با مدیر مستقی
HRهمکاران و 

خروجی، رسیدن به عملکرد 
مطلوب، ادغام در سازمان و تعلق

آشنایی اولیه و اداری

کوتاه مدت در روز اول 
یا چند روز ابتدایی

تمرکز بر قوانین، 
. . .ضوابط و 

مسئولیت فقط 
HRمتولی 

خروجی آشنایی  و آمادگی 
برای شروع کار

معارفه جامعه پذیری
Orientation :

؟کنم شروع را کارم چگونه امروز از

Onboarding :
  و شوم موفق سازمان این در چگونه

؟کنم خلق ارزش
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(جامعه پذیری)آنبوردینگ 

Onboarding

.می شود آغاز شغلی پیشنهاد پذیرش لحظه از، بلکه نمی شود شروع اول روز از 
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توسعه کارکنان

‌هبودب‌،شایستگی‌ها‌افزایش‌برای‌هدفمند‌فرآیندی‌،کارکنان‌توسعه

.است‌آینده‌مسئولیت‌های‌برای‌افراد‌آماده‌سازی‌و‌عملکرد
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توسعه کارکنان

:نظیرابزاریازبایدکارکنانتوسعهبرای

شینجاناختیار،تفویضسیستمهایمنتورینگ،وکوچینگعملکرد،مدیریتآموزش،

...وانگیزهخلقدانش،،مدریامشارکتنظامیادگیری،فرهنگپروری،

.بردبهره
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آموزش-توسعه کارکنان 

:فرآیند مدیریت آموزش

.نیاز سنجی آموزش، طراحی آموزش، اجرا و پایش اثربخشی است
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آموزش-توسعه کارکنان 

:نیازسنجی آموزش بهتر است با رویکردهای

، مبتنی بر ارتقاء شغلی ( Strategy Oriented)، مبتنی بر استراتژی ( Job Oriented)مبتنی بر شغل 

(Career oriented ) مبتنی بر حل مشکل و مسأله ایجاد شده ،(Problem oriented) و مبتنی بر

.(  Knowledge oriented)دانش 

:بهترین منابع برای کسب اطلاع از نیازهای فوق

ابی مدیران، خود کارکنان، مدیران منابع انسانی، نیازهای تکنولوژیکی، خروجی ارزی

. . .عملکرد و 
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مدیریت عملکرد–توسعه کارکنان 

:عملکردمدیریت

  که است شرایطی فراهم سازی و طراحی فرآیندکه،(Performance Creation)عملکردخلق

  بازخورد ،یزشانگ ،شایستگی ها توسعه ،منابع به دسترسی ،اهداف شفافیت با بتوانند کارکنان

ازدهشمنتجبهبودبرنامه هایتادهند ارائه را خود عملکرد بهترین ،مدیران حمایت و مستمر

.استدرستمسیردرحرکتادامهازاطمینانبرایکهعملکردارزیابی
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مدیریت عملکرد–توسعه کارکنان 

:است استوار ستون شش بر، عملکرد خلق

 (Clear Goals & Expectations)‌شفاف انتظارات و اهداف✓

 (Capability)‌توانمندی و شایستگی✓

 (Resources)‌مناسب ابزار و منابع✓

 (Motivation & Engagement)‌تعهد و انگیزش✓

 (Feedback & Coaching)‌مستمر کوچینگ و بازخورد✓

(Continuous Improvement)‌مستمر بهبود و پایش✓



مدیریت عملکرد–توسعه کارکنان 
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:مراحل مدیریت عملکرد

دوره اول ریزی برنامه و گذاری هدف-1

دوره طی گری مربی و حمایت ،هدایت-2

دوره پایان در عملکرد ارزیابی-3

عملکرد بهبود و بازنگری و مرور-4



انگیزه–توسعه کارکنان 
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:انگیزه

....میل رسیدن به هدف



انگیزه–توسعه کارکنان 
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خود 
شکوفایی

نیاز به احترام

نیازهای اجتماعی

نیازهای امنیتی

نیازهای فیزیولوژیکی

:(Maslow's Hierarchy of Needs)مزلونیازهایسلسله مراتبنظریه

 .سرپناهوخوابهوا،آب،غذا،مانندبقااساسینیازهایشاملهرم؛پایه :(Physiological Needs) فیزیولوژیکینیازهای

غذایمانند)مناسبرفاهیامکاناتومنطقیکاریساعاتایمن،کاریمحیطعادلانه،مزایایوحقوقابتدااخلاقیرهبر :اخلاقیرهبریدرکاربرد
 .نباشنداولیهنیازهاینگرانکارکنانتامی‌کندفراهم(استراحتگاهیاسالم

 .مالیثباتوبازنشستگیبیمه،روانی،وجسمیسلامتشغلی،امنیتشامل :(Safety Needs) امنیتوایمنینیازهای  

ارکنانکتامی‌دهدارائهروانسلامتبرنامه‌هایوغیرمنصفانهاخراجبرابردرحمایتتبعیض،ضدسیاست‌هایپایدار،قراردادهایاخلاقیرهبر :کاربرد
 .کنندامنیتاحساس

پذیرشوتیمیهمکاریگروه،بهتعلقاحساسدوستانه،روابطبهنیاز :(Belongingness and Love Needs) تعلقواجتماعینیازهای  
 .اجتماعی

جلوگیریقلدرییاانزواازومی‌کندتشویقرابازارتباطاتوجشن‌هاتیمی،فعالیت‌هایمی‌سازد،فراگیروگرمسازمانیفرهنگاخلاقیرهبر :کاربرد
 .می‌نماید

(پاداشجایگاه،شناخت،)دیگرانسویازاحترامو(شایستگینفس،بهاعتماد)خودبهاحترامشامل :(Esteem Needs) احترامنیازهای  

ارتقافرصتومی‌دهدسازندهبازخوردمی‌نماید،واگذارمعنادارمسئولیت‌هایمی‌کند،تقدیرعلناًرادستاوردهااخلاقیرهبر :کاربرد 

 .می‌کندفراهمشایستگیاساسبر

شخصی،ظرفیتحداکثربهرسیدنسطح؛بالاترین :(Self-Actualization Needs) خودشکوفاییبهنیاز  

.استعدادهاتحققومداومرشدخلاقیت،

کارکنانشخصیعلایقازحمایتوخلاقیتآزادیچالش‌برانگیز،پروژه‌هاییادگیری،فرصت‌هایاخلاقیرهبر:کاربرد

.هستندواقعیتأثیرگذاریورشدحالدرکننداحساسآن‌هاتامی‌کندفراهمرا



انگیزه–توسعه کارکنان 
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(Motivator-Hygiene Theory)یا (  Herzberg's Two-Factor Theory)نظریه دو عاملی هرزبرگ
بت‌عواملی‌که‌اگر‌وجود‌نداشته‌باشند،‌نارضایتی‌ایجاد‌می‌کنند،‌اما‌وجودشان‌به‌تنهایی‌انگیزه‌مث (:Hygiene Factors)عوامل بهداشتی یا نگهدارنده

:مثال‌ها.‌این‌عوامل‌بیشتر‌به‌زمینه‌کاری‌مربوط‌هستند.‌قوی‌نمی‌آفریند
حقوق‌و‌مزایای‌منصفانه

سیاست‌ها‌و‌مدیریت‌عادلانه‌سازمان
شرایط‌فیزیکی‌کاری‌مناسب

امنیت‌شغلی
روابط‌خوب‌با‌همکاران‌و‌سرپرستان

تعادل‌کار‌و‌زندگی

قوق‌مثلاً‌ح)عدم‌توجه‌به‌این‌عوامل‌.‌رهبر‌اخلاقی‌ابتدا‌این‌عوامل‌را‌در‌سطح‌بالا‌نگه‌می‌دارد‌تا‌نارضایتی‌و‌ترک‌خدمت‌کاهش‌یابد:‌کاربرد‌در‌رهبری‌اخلاقی
.سریعاً‌به‌کاهش‌انگیزه‌و‌حتی‌رفتارهای‌غیراخلاقی‌منجر‌می‌شود(‌ناعادلانه‌یا‌مدیریت‌خودکامه

.‌‌عواملی‌که‌مستقیماً‌رضایت‌و‌انگیزه‌درونی‌ایجاد‌می‌کنند‌و‌مرتبط‌با‌محتوای‌کار‌هستند(: Motivator Factors)عوامل انگیزشی یا برانگیزاننده
:مثال‌ها

حس‌موفقیت‌و‌دستاورد
شناخت‌و‌تقدیر‌واقعی‌از‌تلاش‌ها
مسئولیت‌پذیری‌و‌چالش‌در‌کار

فرصت‌رشد‌و‌پیشرفت
معنای‌کار‌و‌تأثیرگذاری‌بر‌دیگران

ادگیری‌رهبر‌اخلاقی‌بر‌این‌عوامل‌تمرکز‌اصلی‌دارد؛‌مثلاً‌پروژه‌های‌معنادار‌واگذار‌می‌کند،‌موفقیت‌ها‌را‌صادقانه‌جشن‌می‌گیرد،‌فرصت‌ی:‌کاربرد‌در‌رهبری‌اخلاقی
.این‌کار‌انگیزه‌درونی‌و‌تعهد‌عمیق‌ایجاد‌می‌کند.‌فراهم‌می‌نماید‌و‌به‌کارکنان‌اجازه‌می‌دهد‌در‌تصمیم‌گیری‌ها‌مشارکت‌کنند



انگیزه–توسعه کارکنان 
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(:Choice theory)نظریه انتخاب ویلیام گلسر 

آزادی ءبقا حتفری قدرت عشق
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مدیریت بین نسلی

در‌دنیااا‌انماااه‌شااده‌کااه‌نشااان‌Zتحقیقاااف‌فراواناای‌باار‌روی‌نساا ‌

:می‌دهد
.معنا‌داری‌بین‌این‌نس ‌با‌نسلهای‌قبلی‌وجود‌داردتفاوف‌های❖

.ندارندآن‌کار‌میکننداین‌نس ‌تعهد‌به‌سازمانی‌که‌درمی‌شودگفته‌❖

.می‌کندغیر‌قاب ‌فهم‌و‌درک‌ارتباط‌برقرار‌ادبیاتیاین‌نس ‌با‌❖

.تخصصی‌و‌نره‌بسیار‌فقیر‌استمهارف‌هایاز‌لحاظ‌❖

.این‌نس ‌تنب ‌و‌بازی‌گوش‌است❖

.‌.‌.و‌❖

پس امکان برقراری تعامل با ایشان بسیار 
.استایشان بکارگیری عدمسخت  و ترجیح بر 

آیا درسته؟؟؟



مدیریت بین نسلی
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شمسی‌۱۳۲۴تا ۱۳۰۴-میلادی‌‌‌۱۹۴۵تا ۱۹۲۵متولدین‌سالهای‌(The Silent Generation) خاموش نسل

(۱۳۴۲تا ۱۳۲۴)۱۹۶۴تا ۱۹۴۶: متولدین-(Baby Boomer) نسل انفجار جمعیت

(1359تا ۱۳۴۳)۱۹۸0تا ۱۹۶۵: متولدین-X نسل

(1374تا 1360)1994تا  1981متولدین – (Millennials) یا هزاره Y نسل

( 1390تا ۱۳۷5) ۲۰۱۲تا ۱۹۹۵متولدین  – Zنسل 

(1403تا  1391)2025تا 2013متولدین –( آلفا )αنسل 

(1413تا 1404)2035تا 2025از –نسل بتا 

لورم ایپسوم متن ساختگی



مدیر باید

همدلانه
برخورد کند

دلایل تغییرات را 
بگوید

یک شنونده 
فعال باشد

سرا پا چشم 
باشد

مدیریت بین نسلی
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مدیر باید

نکات مهم 
مربوط به واحد 
را مدیر بگوید

یاد آوری کند از 
حضورشان 

خوشحال است

فردی برای 
یادگیری 

کنارش بگذارد

در تصمیم 
سازی شریک 

.کند

مدیریت بین نسلی
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از اشتباهات 
خودش بگوید

نتایجمسوولیت
واحد را بپذیرد

در سفر کارکنان
همراه باشد

موفقیت را با هم 
جشن بگیرد

مدیریت بین نسلی
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مدیر باید



شناخت بازار حوزه فعالیت

اجازه دهید بازار 
را بشناسد

مشتریان و 
را به اهمیتشان

آنها بگویید

هر از گاهی 
برایشان داستان 

بگویید

در آینده نگاری 
بازار  از ایشان 

کمک بگیرید
Seyed Mohammad Seyed Javad

مدیریت بین نسلی



باید ها و 
بازار را نبایدای

بگویید

اجازه دهید برای 
کسب درآمد 

سازمان ایده دهند

ارزشهای مشتریان 
و سازمان واضح 

شود

در برنامه 
شریک ریزی ها

شوند

شناخت بازار حوزه فعالیت

Seyed Mohammad Seyed Javad

مدیریت بین نسلی



ارزیابی و بازخور

مکانیزم ارزیابی 
شفاف باشد

تأثیر نتایج 
ارزیابی را لمس 

کند

شاخص هابرای 
به توافق برسید

برای بازه ارزیابی 
توافق کنید

Seyed Mohammad Seyed Javad

مدیریت بین نسلی



ارزیابی و بازخور

دقیقاً بگویید چه 
انتظاری دارید

کارشان شفاف 
باشد

برای اشتباه ترس 
نداشته باشد

محیطی فراهم کنید که  
را بیان کنداشتباهش
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مدیریت بین نسلی



انتقال مهارت

هر فرد اثر 
انگشت است

تجربگیکم 
پذیریمفرد را 

وظایف چالشی 
. . .باشد، اما 

چالش های
مآینده را بگویی
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مدیریت بین نسلی



انتقال مهارت

مدل آموزش 
پذیری فرد را 

بشناسیم

از خودشان برای درک 
نیازهای مهارتی کمک 

بگیرید

در جریان امور واحد 
قرار گیرند

مسیر رشد 
درا بگوییمهارتیشان
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مدیریت بین نسلی



شرایط کاری

رشدشانفضای 
فراهم باشد

درآمدشانبرای 
تلاش کنید

به انعطاف زمان 
کاری عمل کنید

شخصیشانبه حریم 
احترام بگذاریم

Seyed Mohammad Seyed Javad

مدیریت بین نسلی



ارتباطات و تعاملات

باید احساس 
مهم بودن 
پیدا کنند

مدیرشان
باشدهمراهشان

حضوریابنددر جلسات 

مراقب امنیت 
شان باشیم

Seyed Mohammad Seyed Javad

مدیریت بین نسلی



ان شمدیر
همراهشان باشد

ا بدانیم که به اسم کوچک ی
فامیل صدایشان کنیم

محیط تعاملی 
باشد

رفتار با دیگران 
هم برایشان مهم 

است

ارتباطات و تعاملات

Seyed Mohammad Seyed Javad

مدیریت بین نسلی



و مجرب ترهمکاران 
می دهندخوشرو را ترجیح 

سوالاتشاناز 
نکنیدشرمنده شان

را نظراتشان
سرکوب نکنیم

به مدیران 
دسترسی داشته 

باشند

Seyed Mohammad Seyed Javad

مدیریت بین نسلی

ارتباطات و تعاملات



از همراهی شما
سپاسگزاریم
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