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 مقدمه مؤلفین

تجارب چندین دهه اخیر در حوزه مدیریت منابع انسانی مؤید این امر است که منابع 

ها به شمار رفته و در کنار مشتریان، فرآیندها، یکی از ارکان رشد و توسعه سازمان انسانی

یدن به اهداف نهایی خود را اهداف مالی و سودآوری، چهار وجه اصلی هر سازمانی برای رس

ها، اجرای وظایف انتخاب، آموزش و جبران خدمت کارکنان، وظایف دهند. سالتشکیل می

ای است که به اندازه کل ای به نام مدیریت کارکنان بود. مدیریت امور کارکنان حوزهاصلی حوزه

است. نقطه عطف حوزه مدیریت قدمت دارد؛ اما به طور طبیعی دستخوش تغییر و تکامل شده 

این تغییر و تکامل جایی است که به جای مدیریت کارکنان، مدیریت منابع انسانی مطرح 

ظهور کرد و توسط طرفداران آن به عنوان فصل  1981شود. مدیریت منابع انسانی در دهه می

جدیدی در مدیریت نیروی انسانی تکامل یافت. اکنون این توافق وجود دارد که مدیریت منابع 

شود، بلکه به فرایندهای مدیریت کارکنان از منظر انسانی، جایگزین مدیریت کارکنان نمی

ای متفاوت از مفاهیم سنتی های اصلی آن تا حد قابل ملاحظهنگرد که فلسفهمتفاوتی می

مدیریت کارکنان است. با این همه برخی از رویکردهای خاص مدیریت و روابط کارکنان 

رویکردهای مدیریت منابع انسانی توصیف شوند؛ زیرا در راستای فلسفه  توانند تحت عنوانمی

 اساسی مدیریت منابع انسانی هستند. 

مدیریت منابع انسانی نه تنها رویکرردی از روی سرودآوری بره مردیریت کارکنران اسرت؛ بلکره 

راین ارتبراط رویکردی ویژه به روابط کارکنان با تأکید بر تعهد و دو طرفه بودن ارتباط دارد؛ بنراب

 ذ
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باشند، مستلزم شناخت اجزایی است که آن بین کارکنان، که در واقع سرمایه انسانی سازمان می

های منابع انسانی و تعهد ها یا شایستگیقابلیت :دهد. این اجزا به سادگی عبارتند ازرا شکل می

-بود این دو جزء مریسازمانی منابع انسانی. در واقع مدیریت منابع انسانی از طریق افزایش و به

های استراتژیک سازمان سرهیم وسیله در موفقیتتواند بر سرمایه انسانی شرکت بیافزاید و بدین

در این جا باید به یک نکته مهم اشاره کرد که نقش واحد منرابع انسرانی و تفراوت آن برا  .باشد

ه انسرانی نردارد و در واحد اداری دقیقاْ در همین جاست. یک واحد اداری، اساساً کاری با سررمای

ای پرسرنل و ای از کارهای عملیاتی است که در واقع برطرف کننده نیازهرای پایرهواقع مجموعه

باشد. برخی از این کارها عبارتند از: تنظیم احکام اداری و حکرم زدن؛ ایجراد فضرای سازمان می

ی کارکنران و ...؛ امرا سبز و نگهداری ازآن؛ تأمین تغذیه کارکنان؛ ارائه سرویس رفت و آمرد بررا

کنرد، ها را شناسایی میهای کارکنان است. قابلیتواحد منابع انسانی به دنبال ارتقای شایستگی

کنرد و حتری دهرد، آمروزش داده، ارزیرابی مرینماید، ترفیع میها استخدام میمبتنی بر قابلیت

مفراهیم مردیریت کارکنران، نماید. مدیریت منابع انسانی علاوه بر دارا برودن مبرانی و اخراج می

هرای نماید که با شراخ تری را در مدیریت نیروی انسانی مطرح میتر و جدیدرویکردهای کلی

 گردند. مختلفی از قبیل شایستگی و تعهد کارکنان بررسی و ارزیابی می

هدف از تدوین این کتاب ارائه مفاهیم کراربردی جهرت افرزایش مهرارت دانشرجویان مردیریت، 

-های علمی و کراربردی مریمندان به مفاهیم منابع انسانی در محیطو ... و تمامی علاقهاقتصاد 

 باشد.باشد می

امید است کاستی های این اثر را بادقت بالای خود به ما منتقل نمائید تا در چاپ بعدی اصرلاح 

در  گردد. در پایان لازم است از همکاری دانشجویان دوره دکتری و کارشناسری ارشرد مردیریت

های گذشته با مؤلفین های تهران، آزاد اسلامی تهران مرکزی و پیام نور که درطول سالدانشگاه

اند، صمیمانه تشکر نموده و مراترب قردردانی خرود را از ایشران ابرراز همفکری و همراهی داشته

 Sharif58@gmail.comنماییم.   

 

 دکتر حسین صفرزاده

 محمود احمدی شریف

 یدکتر علیرضا ذاکر
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 منابع انسانی سیر تکامل و تحول تفکر مدیریت
از ابتدای قرن بیستم و با ظهور پدیدۀ مدیریت علمی، رشتة علمی مدیریت پا به عرصه ظهور 

 های مختلف، تحولات زیادی را تجربه کرد.گذاشت و در طی مرور زمان و دوره
ش رویکرد در مدیریت مطرح شد. اولین رویکرد ماقبل کلاسیک بود با ظهور مدیریت علمی ش

که تنها در این رویکرد، نیروی انسانی جایگاهی نداشت. پس از آن به ترتیب رویکرد کلاسیک، 
نئوکلاسیک، سیستمی، مدرن و پست مدرن مطرح شد که هر کدام از این رویکردها یک مدل 

 اند.انسانی را مطرح کرده
 

 1ل کلاسیکرویکرد ماقب -1
باشد. این دوره به قبل از پیدایش اولین دورۀ ظهور مدیریت مربوط به ماقبل کلاسیک می

باشد. عموماً در این رویکرد، تفکری به نام نیروی انسانی وجود یلور مربوط میمدیریت و ت
اندیشدند که عامل ای میها، به گونهها حتی در مقایسه با کلاسیکنداشت. ماقبل کلاسیک

 کردند.نسانی را در معادلات خود لحاظ نمیا
هایی در این دوره نند آنها افرادی بودند که فعالیتافرادی مانند هنری فورد، چارلز بابیج و ما

ترین نقش را در تکامل یک مهم «ماشین نه انسان» انجام دادند و اعتقاد آنها بر این بود که 
 سازمان دارد.
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 1رویکردکلاسیک -2

کلاسیک پا به عرصة وجود گذاشت. عموماً شروع و ظهور علم رویکرد  3091تقریباً از سال 

کنند. تیلور که سابقة مهندسی داشت با چاپ کتاب مدیریت را به این رویکرد استناد می

اولین قدم را برای پوشاندن لباس علمی به مدیریت با اصول چهارگانة « مدیریت علمی»

 مدیریت برداشت، که این اصول عبارتند از: 
 بهترین روش علمی برای کارانتخاب  .1

 انتخاب بهترین روش علمی برای استخدام .2

 انتخاب بهترین روش برای تقسیم کار بین افراد .3

 های اقتصادی برای ایجاد انگیزه در انساناستفاده از مکانیزم  .4

باشد، تغییر ها متفاوت میها و ماقبل کلاسیکآنچه که از نقطه نظر فلسفی بین مکتب کلاسیک

سبت به انسان است؛ به عبارت دیگر از نادیده انگاشتن نقش انسان در سازمان به اذعان دیدگاه ن

 رسیم.نقش انسان در سازمان می

بود. نگرش این رویکرد نسبت  «مدل انسان اقتصادی»ها مدل نیروی انسانی مکتب کلاسیک

کرد؛ بنابراین دا میبه انسان، موجودیتی بود که صرفاً به دنبال ماهیت اقتصادی، انگیزۀ مادی پی

هایی که انسان در آنها درگیر بود، اصلًا در های معنوی و متعالی انسانی نسبت به فرآیندجنبه

های خود در شرکت فولاد مدویل، کارگری شد. به عنوان مثال تیلور در آزمایشنظر گرفته نمی

ه واسطة پرداخت بیشتر ب به نام اسمیت را آزمایش کرد و سعی نمود تا با ایجاد انگیزه از طریق

های او روی اسمیت نتایج مثبت آزمایش وری بیشتری به دست آورد.کار بیشتر از اسمیت بهره

 مبنای اصلی مدل اقتصادی نیروی انسانی بود.

سایر متفکران مکتب کلاسیک مانند فایول با نظریه مدیریت اداری و ماکس وبر با نظریه 

خصوص انسان اقتصادی تقویت کردند. البته افراد دیگری همانند کراسی، اعتقاد تیلور را در وبور

فرانک و گیلبرت نیز دراین مکتب با مطالعاتی که در خصوص زمان سنجی و حرکت سنجی 

 انجام دادند، در تقویت مدل انسانی گام برداشتند.
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گر آنها ناخواسته از کلاسیک ها دارد؛ به عبارت دیاساساً این مکتب ریشه در مطالعات کلاسیک

های غیرانسانی در به نئوکلاسیک رسیدند و آنچه که باعث این تغییر شد، بررسی نقش
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وری محیط کار بود که در نهایت محققین اولیه این مکتب، التون مایو و روتیلز اثربخشی و بهره

 برگر را به مدل انسانی جدیدی سوق داد.

ار بودند، سپس دمهندسین پرچم ها،ها نیز همانند کلاسیکدر فاز اول شروع، در نئوکلاسیک

شکل گرفت و گروهی که به این مدل رسیدند گروه روانشناسان  «مدل انسان اجتماعی»

 بودند.

ها است، تغییر طرز آنچه از نظر ماهیت فلسفی، مرز بین محققین گروه اول و دوم نئوکلاسیک

مدل انسانی است که شالودۀ فکری این دو گروه بر آن  باشد و همچنینتلقی و نگاه به انسان می

 استوار شده است.

شناسی اجتماعی، کانون مطالعه، فرد و رفتار شناسی و به تبع آن در رواناز آنجا که در علم روان

 فرد در گروه است؛ لذا به نقش انسان اجتماعی در گروه اهمیت داده شده است.

شناسان سازمانی و صنعتی پا به عرصة تی که پس از رواناز طرف دیگر گروه نوع دوستان صنع

مدیریت گذاشته بودند، در جهت تقویت مبانی فکری و ارتقای نقش انسان در سازمان، تلاش 

ها با تأکید بر مدل انسان اجتماعی، به نقش والای کردند. از همین رو در مکتب نئوکلاسیکمی

 سازمانی پرداخته شد. های اجتماعی و انسان و تأثیر آن در گروه

 های سازمانی بحث شده است عبارتند از:ها و نظریهچهار عامل مشترکی که در اکثر تئوری

 ساختار؛ تکنولوژی؛ منابع انسانی و استراتژی.

های کلیدی مدیریت، انسان حداقل به ها و مدلها و نظریهپس از این دوره در تمامی تئوری

 یابی به اهدافش در نظر گرفته شد. ی در سازمان برای دستعنوان یکی از چهار مؤلفه کلید

شناسان هایی هستیم که عموماً رواناز این دوره به بعد و همزمان با آن ما شاهد پیدایش نظریه

در این مقطع زمانی مطرح کردند و ریشه در تفکر مدل انسان اجتماعی دارد؛ برای مثال ظهور 

 گیرد.قرار می تئوری دو ساحتی انسان در این رده
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از زمانی که بحث سیستم و فرآیند مطرح شد، تمامی مبانی فکری و اعتقادی نظریه پردازان 

های کلیدی در سازمان نام علم مدیریت به این سمت سوق داده شد که هرآنچه به عنوان مؤلفه

 بایست در قالب یک فرآیند دیده شود.بریم، میمی

                                                 
1-System Approach 
2-Modernism Approach 


