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Abstract 

Human resource management refers to policies, actions, and systems that affect employee’s 
behaviors, attitudes, and performance. In the field of human resource management, there 

are many reference books, each of which has gained good legitimacy and acceptance for 

various reasons among readers. The book "Human Resource Management and Personnel 

Affairs" by Dr. Seyed Reza Seyed Javadin is one of the most comprehensive books written 

in the field of human resource management and therefore has been considered as a 

textbook and the main source of study for the graduate entrance exam for many years. In 

this article, the attempt was to review the book in a descriptive-analytical manner, by 

mentioning the evidence and documents and based on evaluation criteria which were 

introduced by the Council for Reviewing Books and Text on Human Sciences. Criticisms 

were presented from both formal and content perspectives. According to this, on one hand, 

the main strengths of the book are the comprehensiveness of the content, the systematic 

approach, the coherent and structured view of the topics, and the compatibility of the work 

with Islamic values. On the other hand, this work has also some drawbacks, the most 

important of which are the lack of a practical and problem-oriented approach, insufficient 

use of content and creative presentation methods, outdated topics despite numerous 

editions of the book, and weaknesses in the citation method. 
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‌،‌پژوهشگاه‌علوم‌انسانی‌و‌مطالعات‌فرهنگیهای‌علوم‌انسانی‌نامۀ‌انتقادی‌متون‌و‌برنامه‌پژوهش
‌‌26–‌‌1400‌،3خرداد،‌سوم،‌شمارة‌یکم‌و‌ـ‌پژوهشی(،‌سال‌بيست‌نامۀ‌علمی‌)مقالۀ‌علمی‌ماه

 امور کارکنانمدیریت منابع انسانی و بررسی و نقد کتاب 

‌*الهام‌ابراهيمی

 چكيده
هاا و   ، نگار  هاا تأثیرگذار بر رفتار های نظامو اقدامات ها،  مدیریت منابع انسانی به سیاست

هاای مرعاع زیاادی     . در حوزه مدیریت مناابع انساانی، کتاا    عملکرد کارکنان اشاره دارد
خواننادگان کسا    وعود دارد که هریک به دلیلی، مشاروعیت و مبوولیات مناساوی میاان     

به قلم دکتر سیدرضا سایدعوادی  از  « مدیریت منابع انسانی و امور کارکنان»اند. کتا   کرده
هایی است که در زمینه مدیریت منابع انسانی به رشته تحریر درآماده   تری  کتا  عمله عامع
 ها به عنوان منوع درسی و مأخذ اصلی مطالعه بارای کنکاور تحلاای ت    رو سال و از همی 

تحلیلای، باا    -شده است. در ای  مباله ت   شد با رویکرد توصاییی  تکمیلی محسو  می
ذکر شواهد و مستندات و بر مونای معیارهای ارزیابی معرفی شده از ساوی شاورای نباد و    
بررسی متون و کت  علوم انسانی، به نبد منلایانه و بدون سوگیری کتا  ماذکور ررداختاه   

کلی و محتوایی ارائه شدند. بر ای  اساا،، نبااق قاوت اصالی     شود. نبدها از دو نظرگاه ش
کتا  عامعیتِ محتوا، نگر  سیستمی، دیادگاه منسا م و سااختارمند باه موضاوعات و      

های اس می هستند. در عی  حال، ای  اثر نباق قابل بهوودی دارد کاه   سازواری اثر با ارز 
گیاری ناکاافی    مدار، بهره ربردی و مسألهتوان به فبدان رویکرد کا ها می تری  آن از عمله مهم

هاای   رغام ت دیاد پاا     های ارائه خ قانه، روزآمد نشدن موضوعات به از محتوا و رو 
 دهی اشاره کرد. متعددِ کتا  و ضعف در شیوه ارعاع

، نبد شکلی، نباد  توسعه انسانی، کارکردهای منابع انسانیمدیریت منابع انسانی،  ها: کليدواژه
 محتوایی
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 مقدمه .۱

بایسات در راساتای    ها می تری  سرمایه هر سازمان است؛ در نتی ه سازمان منابع انسانی اصلی
های خاود اقاداماتی را در زمیناه مناابع انساانی       مأموریت و تحبق اهداف و اعرای استراتژی

هاا، باه مباباه     (. در واقع، صورتوندی ایا  اقادامات و اعارای آن   1399رور،  ان ام دهند )قلی
شود. در عی  حال، تعاریف متنوع و متکباری بارای مادیریت     یت منابع انسانی تلبی میمدیر

منابع انسانی به عنوان یکی از کارکردهای مهام ساازمانی از ساوی صااحونظران ارائاه شاده       
است. مدیریت منابع انسانی را شناسایی، انتخا ، استخدام، تربیت و ررور  نیاروی انساانی   

( باا  139۷(. میرسپاسای ) 139۵اناد )ساعادت،    سازمان تعریف کارده به منظور نیل به اهداف 
استراتژیک نامیدن مدیریت منابع انسانی، نبش آن را تشخیص اساتعدادهای باالبوه نیروهاای    

راور و   داناد. قلای   هاا مای   شاغل در سازمان و سپس فراهم آوردن امکاناتی برای شکوفایی آن
را مادیریت صارفاف فراینادها و کارکردهاای     ( مدیریت مناابع انساانی   139۶محمداسماعیلی )

های کارکناان را نیاد در ایا  میاان مهام       دانند و نبش مدیریت نگر  مربوق به کارکنان نمی
ها و اقدامات مورد نیااز   ( مدیریت منابع انسانی را سیاستDessler( )139۸) شمرند. دسلر می

از فعالیات کارکناان باه ویاژه      هاایی  داند که با عنوه برای اعرای بخشی از وظییه مدیریت می
کارمندیابی، آموز ، ارزیابی عملکرد، رادا  و ای اد محیطی سالم و منلایانه برای کارکناان  

اباداری کاه    باه مباباه   را مدیریت منابع انساانی ( 201۷( و همکاران )Noeمرتوط است. نوئه )
ساودآوری، کیییات   باعث افدایش  کس  و کارهای  قادر است با بهوود و رشتیوانی از فعالیت

تحلیال و رراحای   اند و ایا  ابدارهاا را     شود، مورد توعه قرار داده سازمانی اهدافنیل به و 
، آموز  وتوسعه، عواران خادمات، مادیریت    گدینشریدی منابع انسانی، عذ ،  کار، برنامه
 اند. دانسته روابط کارکنانیا و ای اد یک محیط کاری مبوت  عملکرد

برای مدیریت منابع انسانی، ذکر فرایندهایی اسات   تعاریف ارائه شدهوعه مشترک تمامی 
فرد هستند. با ای  وعود، عموماف بر پهار فرایناد   که در مواردی مشترک و گاهی نید منحلاربه

عااذ  و اسااتخدام، آمااوز  و توسااعه، عوااران خاادمات و ماادیریت عملکاارد بااه عنااوان 
(. 13۸۷ر وعود دارد )اعرابی و همکااران،  کارکردهای اصلی مدیریت منابع انسانی اعماع نظ

بنادی کارکردهاای مادیریت مناابع انساانی باا        ای  تنوع فرایندها، ارائه پارپوبی برای دسته
بنادی،   سازد. در واقاع، داشات  موناایی بارای روباه      هدف درک بهتر خواننده را ضروری می

ان گیت وعه ممیاده تعااریف   تو می کند و حتی می تر تر و کامل همواره کارِ شناسایی را سهل
بنادی   تر از مدیریت منابع انسانی و کارکردهای آن، برخاورداری از موناایی بارای دساته     غنی
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رردازان و حتی الگوهای شناخته شاده بار    است. از اینرو ت   بسیاری از رژوهشگران، نظریه
فراینادهای   بنادی مانظم و منسا م از    ای  بوده که مونا و ظرف مناسوی برای ارائه یک دساته 

های بلاو  مادیریت مناابع     (. مدل139۶رور و ابراهیمی،  مدیریت منابع انسانی ارائه کنند )قلی
ها اکتیا نکرده و فرایندهای مدیریت منابع انسانی را بسته به ساط  بلاو     انسانی نید به حداقل

، 34000 ( در مادل تعاالی  1399راور و همکااران )   کنند. برای نمونه قلی ها معرفی می سازمان
نگر  کلیدی منابع انسانی را در قال  هیت ساط  بلاو  رراکناده، موتادی،      12فرایند و  14

 کنند.   مبدماتی، میانی، ریشرفته، بهینه و متعالی مطرح می
هاایی کاه بارای مادیریت مناابع انساانی        بندی ارائه ای  مبدمه اعمالی از تعاریف و دسته

هاایی کاه در ایا  زمیناه      د تاا در مراععاه باه کتاا     کن وعود دارد، ذه  خواننده را آگاه می
اند، کاوشگرانه عمل کارده و خاط سایر فکاری نگارناده را دریاباد. در کتاا          نگار  شده

که به قلم دکتار سیدرضاا سایدعوادی  نگاار  شاده       مدیریت منابع انسانی و امور کارکنان
ی  نظم فکری یکای  پنی  خط سیری، نه به شکل متعی  اما به صورت ضمنی دنوال شده و ا

تری  منابع درسی در رشته مادیریت   از نباق قوت اصلی کتا  است که آن را به یکی از مهم
به صورت عام و گرایش مدیریت منابع انسانی به شکل خاا  بادل کارده و علات اصالی      
انتخا  کتا  برای نبد و بررسای باوده اسات. در ایا  نوشاتار، تا   شاده تاا باه رو           

الامکان با ذکر شواهد و مستندات و بر مونای معیارهای ارزیاابی، باه    حتیتحلیلی،  -توصییی
 نبد منلایانه و بدون سوگیری کتا  مذکور ررداخته شود.  

 

 . معرفی اثر و ارزیابی شكلی آن۲

‌مشخصات‌اثر‌و‌نویسنده‌1.2
به قلم دکتر سیدرضاا سایدعوادی  نوشاته شاده      مدیریت منابع انسانی و امور کارکنان کتا 

دانشاگاه   از فار  التحلایل دکترای مدیریت با گرایش مناابع انساانی   سیدعوادی  است. دکتر
کتاا ، نخساتی     .استدانشگاه تهران  دانشکده مدیریت ت علمیأعضو هیو تربیت مدر، 

اثار در ساال    به پا  رسیده است. آخاری  پاا    13۸4بار توسط نشر نگاه دانش در سال 
بوده و ری ای  فاصله زمانی، کتا  نهُ بار ت دید پا  شده اسات. نگارناده کتاا  از     1399

های متعددی در ای  زمینه باه رشاته    نویسندگان ررکار و شهیر در رشته مدیریت بوده و کتا 
 ،موانی ساازمان و مادیریت  های  توان به کتا  تحریر درآورده است. از عمله آثار نویسنده می



 1400شمارة سوم، خرداد  یکم، و سال بيست ،یعلوم انسان یها متون و برنامه یانتقاد ۀنام پژوهش   6

رفتاار  ، های مدیریت و ساازمان  نظریه، ریدی نیروی انسانی برنامه، موانی مدیریت منابع انسانی
هاا و ساازماندهی، مادیریت     سازمان، بازاریابی صنعتی، مدیریت رفتار سازمانی، کننده ملارف

 اشاره کرد.مدیریت عوران خدمات  وکیییت خدمات 
 

‌معرفی‌ساختار‌کتاب‌2.2
بخاش اول تحات    شاده اسات:   فلال به ای  شرح تنظایم  20 و بخش قال  هیتکتا  در 
سایر   -2 نگرشای باه مادیریت در ابعااد اداره انساانی،     -1) پهار فلالشامل  «کلیات»عنوان 

بررسای عوامال و متریرهاای تاثیرگاذار بار       -3 تحول مدیریت منابع انسانی و امور کارکنان،
یف مادیری مناابع انساانی و اماور     وظاا -4 و کارکردهای منابع انسانی و اداره امور کارکناان 

-۵) مشاتمل بار رانص فلاال     «استخدام یا تادارک نیارو  »عنوان  بابخش دوم است.  کارکنان(
ریادی نیاروی    برناماه -۷ ت دیاه و تحلیال مشااغل،   -۶اهداف ساازمان و رراحای مشااغل،    

نظاام  »باا عناوان   بخاش ساوم   باشاد.   می انتخا ( -9 و تامی  نیرو و کارمندیابی -۸ انسانی،
بنادی و   روباه -12 هاای دساتمدد،   نظریه-11 عوران خدمات،-10) شامل سه فلال «رداختر

ساه فلاال   شاامل   و نامگذاری شاده « توسعه انسانی»بخش پهارم است.  ارزشیابی مشاغل(
ارزیاابی  -1۵ کارراهه یا توسعه مسیر شارلی، -14 آموز  و نبش آن در توسعه انسانی،-13)

-1۷ رواباط کارکناان،  -1۶)دو فلاال   «رواباط کاار  »عناوان   باا رن م  است. بخشعملکرد( 
 دو فلاال مشاتمل بار    «نگهداری کارکناان »بخش ششم با عنوان  شود. را شامل می انضواق( 
عادا  »با عنوان  بخش هیتم و است و در نهایت مدایا و خدمات(-19 بهداشت و ایمنی،-1۸)

هار فلاال باا دو     .گیارد  را در بر میهای عدایی(  رو -20فلال ) «شدن کارکنان از سازمان
، «خ صاه »شاود. در رایاان هار فلاال نیاد       آغااز مای  « مبدمه»و « اهداف یادگیری»زیرفلال 

 ررح شده است.« منابع»و « هایی برای بحث ررسش»
رغم عامعیت محتاوا، از آن اا کاه نویسانده ساعی       در مورد مضامی  فلاول باید گیت به

د، عمق و غنای مواحاث مطارح شاده    کرده اکبر فرایندهای مدیریت منابع انسانی را شرح ده
در « راروری  عانشای  »در مواردی محدود است. برای نموناه، در فلاال هیاتم موحاث مهام      

راور و افتخاار    مریول مانده اسات. ایا  سرفلاال در کتاا  قلای      ریدی نیروی انسانی برنامه
ل ماورد  باه تیلاای    «رروری داری و نخوه یابی، نخوه مدیریت استعدادها: نخوه»( با عنوان 139۶)

بحث و بررسی قرار گرفته است. به عنوان مباالی دیگار، در فلاال دهام و یاازدهم کاه باه        



 7   (يمیالهام ابراه) و امور کارکنان یمنابع انسان یریتمدو نقد کتاب  یبررس

های خاا    های دستمدد ررداخته شده، عوران خدمات گروه موضوع عوران خدمات و نظریه
 مانند مدیران و اعضای هیأت مدیره مطم  نظر قرار نگرفته است.

حیطه مدیریت مناابع انساانی یاا فاصاله      به ع وه، در مواردی ورود به مواحث خارج از
شود. بارای نموناه، در فلاال اول و فلاال      گرفت  از حیطه مدیریت منابع انسانی مشاهده می

هاای ساازمان و    تئاوری »هاای در،   ای با سرفلاال  سوم مشابهت و همپوشانی قابل م حظه
ر، میاان ی،  نبش مشااو  -های مدیران توان به نبش شود. برای نمونه می م حظه می« مدیریت
هاای فنای، انساانی،     مهاارت  -هاای مادیران   اشاره کرد. مهارت -کننده مسأله و نظایر آن حل

های ای  التراق موضوعات هستند. ای  موضوع سو  شده ع وه بار   ، از دیگر نمونه-ادراکی
 ح م بالای مطال ، خواننده در خیل عظیمی از موضوعات سردرگم شود.

هاای   یست مدخلی بارای ورود باه بحاث باشاد و سرفلاال     با فلاول عموماف می« مبدمه»
وار شرح دهد. در کتا ، مورد اخیر رعایت نشده و مبدمه صرفاف باه بیاان    هرفلال را خ صه

 کلیات اکتیا کرده است.

بایست تمام یا اهم ماوارد مطروحاه    شود، می که هرفلال با آن آغاز می« اهداف یادگیری»
ی که دانش و/ استاد دریابند رس از خواندن/ تدریس هار  ا گونه در هر فلال را شامل شود؛ به

بایست انتظار فراگیری/ آموز  پاه ماواردی را داشاته باشاند. در برخای فلااول        فلال می
 ارتواق دیده شده است. کتا ، ای  مهم به دقت رعایت نشده یا موهم و کم

نادیِ  ب ارائه شاده اسات. هرپناد عماع    « خ صه»در رایان هر فلال، بخشی تحت عنوان 
غایت ارزشمند است؛ اما ای  بخش نید باه هماان مشاکل بخاش      مواحث هر فلال، کاری به

تار در ایا  بخاش مطارح      اهمیت موت ست. به عوارت دیگر، مواردِ کلی و گاهی کم« مبدمه»
 بندی مواحث فلال به صورت منس م ررداخته نشده است.   اند و به عمع شده
ذکر شاده در تماام فلااول اسات. عمومااف در      های  از زیرفلال« هایی برای بحث ررسش»
شود ای  بخش ذه  دانشا و یاا خوانناده را باه پاالش       های درسیِ مرعع، ت   می کتا 

بکشد و مطال  نظری را با موضوعات عملی ریوند دهد. در کتا  حاضر، ای  بخاش پنای    
هاایی بارای آزماودن خوانناده در آزماونی کاه        هدفی را ریگیاری نکارده و گاویی ررساش    

 اند. سن د، ررح شده محیوظات فرد را می
رغم وعود منابع اصیل، کتاا  فاقاد    یابد. به رایان می« منابع»در نهایت، هر فلال با بخش 

منابع عدید و روزآمد است که ناشی از عدم ت دیدنظر در پا  هاای عدیادتر رای ساال     
 باشد. های مختلف می
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‌های‌فنی‌اثرویژگی‌3.2
است. عنوان کتا  بر روی علد کام ف مشخص است. رراحای  صیحه  ۷01کتا  مشتمل بر 

علد کتا ، ساده و تاحدی مرتوط با عنوان، اما فاقد عاذابیت بلااری اسات؛ ایا  در حاالی      
است که ری نهُ دوره ت دید پا  کتاا ، رارح روی علاد کماکاان ثابات اسات. کیییات        

وع به صیحات ابتادایی  صحافی با توعه به ح م بالای کتا  نسوتاف مناس  است و امکان رع
نگااری و   ساازد. حاروف   های ح یم دشوار اسات را مهیاا مای    و انتهایی که عموماف در کتا 

آرایی مناس  اسات. کتاا  در م ماوع باه زباانی سااده، شایوا و قابال فهام بارای            صیحه
 ویژه دانش ویان نگار  شده است. خوانندگان و به

 

‌ویرایش‌ادبی‌4.2
ها و رعایات قواعاد ویراساتاری در برخای      گذاری ی ِ ع متنیاز به ویرایش عم ت، تلاح

صیحات وعود دارد. نیاز به استیاده از ع ئم س اوندی مانند ویرگاول و نبطاه ویرگاول در    
ع وه، در برخی عم ت دستور زبان فارسای   شود.  به بسیاری از عم ت کتا  احسا، می
 به دقت رعایت نشده است. برای نمونه:

باشند و ... به انواع متیاوتی تبسایم   کننده اقدامات آتی سازمان می واقع ت سم ها در برنامه»
 (94)  « 1⊥گردند میگردد  می
اگر تلامیم مسائولان ساازمان بار موعودیات ساتاد اسات، راس بایاد از ریشانهادها و          »

های ساتادی   های صیی از فعالیت ای  صورت فعالیت ⊥غیرها... دفاع به عمل آید، در  سیاست
« آورناد ⊥مای نمایند و باه اعارا در  ⊥میکیک گشته...مبامات صیی تلامیمات خود را اخذ تی

 (144) 
ناراذیر   هرپند در آثاری با ح م بالا، وعود تعادادی اشاکالات نگارشایِ ادبای اعتناا      

هاای پنادم کتاا  پنادان قابال       است؛ اما تعدد ای  مشک ت ویرایشی، خلاوصاف در پا 
 رذیر  نیست.

 

‌دهیل‌علمی‌ارجاعرعایت‌اصو‌5.2
، منابع نسوتاف عامع، اصایل و غنای در تادوی  آن    13۸4در زمانِ نخستی  پا  کتا  در سال 

سال و نهُ ت دید پاا  اثار، مناابع آن ترییاری      10استیاده شده است. اما با گذشت بیش از 
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اند. ای  مشکل در مورد محتاوای کتاا  نیاد صاادت اسات. در حاال        نکرده و روزآمد نشده
اناد اماا    ها مرعع درسای در مباارع دانشاگاهی باوده     های ارزشمندی که مدت ، کتا حاضر

دهناد. نکتاه    رغم عامعیت، خواننادگان خاود را از دسات مای     ها روزآمد نشده، به مطال  آن
شد، لدوم افادودن مناابع روزآماد     های کتا  رعایت می بایست در ت دید پا  اصلی که می

ریوند میان مواحث و منابع مشخص نیست. به عواارت   است. موضوع مهم دیگر ای  است که
دهی در مت  به صورت کامل ان ام نشده و ای  موضوع سو  ساردرگمی و ابهاام    دیگر، منوع

 شود. خواننده در یافت  منابع هر بخش می
که در رایان هر فلال آمده، مشخص نیست منابع باه پاه ترتیوای ذکار     « منابع»در بخش 

اناد؛   ( تنظیم شاده Vancouverشود منابع به شیوه ونکوور ) تلاور می اند. در نگاه نخست شده
شاود؛ در عای  حاال دو     ( دیده مای Chicagoدهی شیکاگو ) اما در مواردی هم، شیوه رفرنس

 مشکل عمده در زمینه ارعاعات وعود دارد:
 هاای  دهی به اکبر کتاا   نخست؛ منابع در بسیاری موارد کامل نیستند. برای نمونه در منوع

لاتی  به محل پا  کتا  اشاره نشده است و در مواردی نام کتا  به صورت کامال نیاماده   
دهی به م  ت نید در مواردی دوره، شماره یاا صایحات ذکار نشاده اسات.       است. در منوع
 برای نمونه:

David C. Wilson & Robert H. Rosenfeld; Managing organizations McGraw-Hill 

Book Company; 1990 

⊥ Robert H. Rosenfeld & David C. Wilson. Managing organizations: Text, readings 

and cases, second edition, New York: McGraw-Hill, 1999 )292  (   
در مورد منوع فوت، ترتی  اسامی نویسندگان، نوبت پا  و محل پا  از قلام افتااده و   

 شده است.نام کتا  به صورت کامل نوشته ن
William F. Glueck, "Changing hours of work: a review and analysis of the research." 

The Personnel Administrator, March 1979. ⊥Vol 24, no. 3: 44-47 )۶۷0  (  
 در مورد منوع فوت، دوره، شماره و صیحات م له از قلم افتاده است.

( منابع در داخال فلاال   Footnoteفلال با ترتی  رانویس ) دوم؛ ترتی  منابع در رایان هر
هاای مختلاف فلااول     شود یافت  رفرنس بارای بخاش   متیاوت است. ای  موضوع سو  می

هاا اشااره شاده در     ها به آن بسیار دشوار باشد. ع وه بر ای ، برخی منابعی که در داخل فلال
ع باه صاورت همگا  و هماهنا      منابع رایان فلال وعود ندارند. به ع وه، در مواردی مناب
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 andو در ماواردی از   .et alدهی، در مواردی از اصط ح  اند. برای نمونه، در منوع تنظیم نشده

others   .تعویری غیرملاطل ( استیاده شده است( 
 

 تحليل و ارزیابی محتوایی اثر. ۳

‌بررسی‌ابعاد‌آموزشی‌اثر‌‌‌1.3
و فنااوری در مباارع کارشناسای،     های ملااو  وزارت علاوم، تحبیباات    کتا  در سرفلال

کارشناسی ارشد و دکتری مادیریت اسات کاه الوتاه بیشاتر در مباارع تحلاای ت تکمیلای         
شود. به ع وه، به دلیل عامعیت محتوا، عدو منابع اصلی کنکور کارشناسی ارشاد   تدریس می

شود. الوته در مورد محتوای کتا  ذکر ای  نکتاه ضاروری اسات کاه      و دکتری محسو  می
تواناد خوانناده    تعدد و تنوع مطال  کتا ، آن را به اثری ح یم و مطول بدل کارده کاه مای   

گاناه کتاا  از منظار     20در ادامه، فلاول   متمرکد بر موضوع را از ادامه مطالعه دلسرد نماید.
 گیرند. نباق قوت و نباق قابل بهوود با رویکرد آموزشی مورد بررسی قرار می

به تعریف منابع انساانی  « شی به مدیریت در ابعاد اداره انسانینگر»فلال نخست با عنوان 
ای و در نهایات مباصاد و اهاداف آن     هاای وظییاه   هاای آن، فعالیات   و اداره کارکنان، نباش 

هاای مناساوی را    آیاد، نویسانده سرفلاال    ررداخته است. همانگونه که از عناوی  فلال بر می
شاود در ماوارد    ه مطال  کتا ، مشخص میبرای ورود به بحث برگدیده است. اما با ورود ب

متعددی تلادیع نویسنده و ت   برای اشااره باه برخای اصاول بادیهی مادیریت، او را از       
هدف اصلی دور کرده و گرانواری ار عات را برای خوانناده باه هماراه آورده اسات. بارای      

ریادی،   نمونه، اشااره تیلاایلی باه تعااریف کاارایی و اثربخشای، اصاول مادیریت )برناماه         
هااای عااام ماادیران و تعریااف سااازمان، از عملااه   سااازماندهی، کنتاارل و نظااارت(، نبااش

ها ررداخته شاده اسات    های اصول مدیریت به تیلایل به آن هایی هستند که در کتا  سرفلال
 ها در یک کتا  تخلالای مدیریت منابع انسانی موضوعیتی ندارد. و اشاره به آن

شاود در   بدون ارائه عایگدی  وعود ندارد، ت   مای  از آن ا که در ای  نوشتار قلاد نبد
ها اشاره شود. بارای نموناه    تری برای برخی سرفلال ای  بخش به محتوای عایگدی  مناس 

تری کاه ناه باه صاورت      های مدیران منابع انسانی، انتخا  محتوای مناس  در سرفلال نبش
ن منابع انساانی همسااز   های مدیرا های مدیریت، که به صورت خا  با نبش عمومی با نبش

ها را تحت عناوان   ای  نبش (Stewart & Brown, 2019) باشند مییدتر است. استوارت و براون
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دهناده   شریک استراتژیک و قهرمان ترییر، حاامی کارکناان، متخلااص کاارکردی و توساعه     
( در ریماایش عهاانی   139۶( و همکااران ) Ulrichشمرند. اولریش ) های انسانی برمی سرمایه

شود، باا همکااری دانشاگاه     سال یکوار برگدار می های منابع انسانی که رنص تا هیت  ایستگیش
رردازناد. در ریماایش هیتمای      ها می ها و روزآمدسازی آن میشیگان به تشری  دقیق ای  نبش

قهرمان فرهن  و ترییر، نگهوان سرمایه انساانی و   -، سه شایستگی اصلی201۶مبطع در سال 
کننده فنااوری و رساانه، راراح و     یکپارپه -و سه شایستگی توانمندساز -مععامل رادا  عا

برای مدیران منابع انسانی عنوان شاده اسات. ارائاه     -میسر تحلیلی و مدیر نظارت بر ضوابط
تواناد   های کتاا  مای   سازی شده و روزآمد بر اسا، منابع فوت در سرفلال محتوای متناس 

های فکری نوی  در ای  داناشِ رو باه    گیری ده را با عهتبر غنای مواحث آن بییداید و خوانن
 ریشرفت آشنا سازد.

، سایر تطاور اداره   «سیر تحول مدیریت منابع انسانی و امور کارکناان »فلال دوم با عنوان 
های سازمان را تویای  کارده اسات.     انسانی از دیدگاه ادیان، در دوران که  و از دیدگاه نظریه

توان گیت ای  دو سرفلاال از   یار عامع عمل کرده و حتی میکتا  در دو بخش نخست، بس
های مدیریت منابع انسانی مریاول ماناده اسات.     هایی است که در دیگر کتا  عمله سرفلال

های موناایی مادیریت مناابع انساانی از عملاه       در بخش سوم به تیلایل به ریشگامان و نظریه
بطاه متوقاف شاده و باه ذکار اهمیات       عنوش علوم رفتاری اشاره شده؛ اما نویسنده در ای  ن

هاای   منابع انسانی در دوران حاضر اکتیا کرده است. رویکردهای نوی ، مانند مدیریت سرمایه
دیاده نشاده    -از اداره کارکنان تاا مادیریت مناابع انساانی    -انسانی در سیر تحولِ اشاره شده 

وظاایف  ان اام   درواحدهای مادیریت مناابع انساانی     است. از آن ا که در حال حاضر نبش
، عامال  کس  و کار های ای  واحد، به عنوان شریک استراتژیک نبش وکاهش  رو بهاعرایی 
هاای اساتراتژیک    ، نبش (139۶است )نوئه و همکاران،  افدایش رو بهو مدافع کارکنان  ،ترییر

مناابع   و (big data) هاا  داده کا ن با اساتیاده از  های تحلیلی منابع انسانی  قابلیتمنابع انسانی، 
توانسات   هایی است کاه مای   ( از عمله سرفلالevidence-based HR) انسانی موتنی بر شواهد

دانادون و ویلکینساون     تاری را ریگیاری کناد.    در ایا  بخاش، اهاداف آموزشای اثاربخش     
(Dundon& Wilkinson, 2021) اند. در کتا  خود ای  دو مهم را مورد توعه قرار داده 
بررسای عوامال و متریرهاای تاثیرگاذار بار کارکردهاای مناابع        »فلال سوم تحت عنوان 
، به عوامل محیطی، سازمانی و شارلیِ اثرگاذار بار کارکردهاای     «انسانی و اداره امور کارکنان

منابع انسانی یا کارکنان ررداخته اسات. در این اا دو نباد کلای بار موضاوعات وارد اسات.        
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شاود. بخشای از متریرهاای بررسای      نخست؛ نوعی درآمیختگی مطال  در فلال م حظه می
شده به عنوان عوامل تأثیرگذار، بر مدیریت مناابع انساانی در ساط  اساتراتژیک اثرگذارناد؛      

المللای، عوامال    اعتماعی و نیروهاای بای    -برای نمونه رقوا، عوامل محیطی، محیط فرهنگی
یعنای   -ساانی های مدیریت مناابع ان  محیطی داخلی یا خارعی هستند که در تدوی  استراتژی

شاود ساط ِ متریرهاای     اثرگذارند. در ادامه مشاهده مای  -بالاتری  سط  ای  کارکرد سازمانی
فروکاساته   -یعنی ساط  عملکارد کارکناان    -اثرگذار به ت  ، مسئولیت انگیده و شخلایت

های فلال سوم کام ف باا موضاوعات مادیریت اساتراتژیک )الاف.       شده است. دوم؛ سرفلال
عوامل ساازمانی یاا داخلای(، اصاول مادیریت )ج. عوامال شارلی( و         عوامل محیطی و  .

 مدیریت رفتار سازمانی )ج. عوامل شرلی( همپوشانی دارند.
نامگاذاری شاده   « منابع انسانی و امور کارکناان  ⊥مدیریت وظایف مدیری»فلال پهارم، 

در ایا   »ه: است. فار  از عنوان فلال که نیازمند اص ح ویرایشی است، بنا به اظهاار نگارناد  
ریدی، سازماندهی، هدایت و کنترل... مطارح خواهاد    فلال وظایف عام مدیریت یعنی برنامه

هاای   هاای کلای کاه در دیگار کتاا       همانگونه که ریشتر اشاره شد، ارائه ای  سرفلاال «. شد
مدیریت از عمله اصول مدیریت به تیلایل ررح شده، در یک کتا  تخلالای رایص نیسات  

تری مانناد مادیریت اساتراتژیک     کاهد. اشاره به فلاول مهم ی مطالعه میو از عذابیت آن برا
های مرعع آموزشی مدیریت منابع انسانی اختلاا  یک فلاال   منابع انسانی که هم در کتا 

ای بر فلال ریشی  باشد مییادتر باود. دساتنامه     تواند تکمله متداول است و هم اینکه میبه آن 
مناسوی برای رر کردن ایا    تواند منوع می (Armstrong, 2020)مدیریت استراتژیک آرمستران  

   شکاف موضوعی باشد.
نامگذاری شده اسات. در واقاع،   « اهداف سازمان و رراحی مشاغل»فلال رن م با عنوان 

از ای  فلال است که نویسنده از بیاان مبادمات فاار  و وارد اصال موضاوعات مارتوط باا        
ل به رراحی مشااغل، رویکردهاا و فناون آن و    مدیریت منابع انسانی شده است. در ای  فلا

رراحی م دد )بازرراحی مشااغل( ررداختاه شاده اسات. رراحای مشااغل و فناون آن باه         
اند. حتی اشاره به بازرراحی مشاغل در ای  فلاال بسایار آموزناده     صورت عامع لحاظ شده

ی است. در عی  حال، در بخش رویکردهای رراحی شرل دو رویکارد مکاانیکی و انگیدشا   
تار زیساتی    اند. الوته دو رویکرد نوی  تحت عناوی  مدیریت علمی و روابط انسانی ررح شده

(biological approach  ( و محارک ادراکای )perceptual-motor approach    ماورد توعاه قارار )
اناد. رویکارد زیساتی عمادتاف از علاوم بیومکانیسام )یعنای مطالعاه حرکاات بادن(،            نگرفته
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گیارد و معماولاف از آن باه عناوان ارگوناومی یااد          شرل سرپشمه میفیدیولوژی کار، و ر
شود. رویکرد محارک ادراکای، ریشاه در ادبیاات فاکتورهاای انساانی دارد. در رویکارد         می

های فیدیکای افاراد باود، درحاالی کاه در رویکارد        ها و محدودیت زیستی تمرکد بر توانایی
 Snell) &ای ذهنای انساان اسات    ها  هاا و محادویت   محرک ادراکای تمرکاد بار توانمنادی    

Bohlander, 2014)    اشاره به ای  دو رویکرد برای آموز  رویکردهای رراحی شارل الدامای .
 است.

هاای   اختلاا  دارد. ای  فلال به اهمیت و رو « ت دیه و تحلیل شرل»فلال ششم به 
تحلیل شرل ررداخته است. آنچه در ای  فلال به صورت ضمنی و ناه صاری  ماورد توعاه     

رار گرفته، موحث ارزشیابی مشاغل است که در مواردی با فلال دوازدهام همپوشاانی دارد.   ق
هایی مانند ررح هی برای ارزشیابی مشااغل اشااره    به عنوان نمونه، به شکل رراکنده به رو 

 شده که عایگاه آن در فلال دوازدهم است.  
ریاف، اهمیات و   اسات. در ایا  فلاال باه تع    « ریدی نیروی انساانی  برنامه»فلال هیتم، 
ریدی منابع انسانی اشاره شده اسات. ایا  فلاال نساوتاف عاامع اسات. تنهاا         فرایندهای برنامه

ریدی منابع انسانی در زماان   های برنامه رسد، استراتژی موردی که ذکر آن ضروری به نظر می
های عدید مادیریت مناابع انساانی ارا ت      مازاد و کموود کارکنان است. به ع وه، در کتا 

شود. ایا  نکتاه در    استیاده می« منابع انسانی»به کارکنان عرف نیست و از عوارت « نیرو»واژه 
 مورد تمام فلاول کتا  صادت است.

هاای ایا     نامگذاری شده است. سرفلال« تأمی  نیرو و کارمندیابی»فلال هشتم با عنوان 
از فلااول وعاود   فلال عامع و فراگیرند؛ اما به لحاظ محتوا، مشکلی که در بسایاری دیگار   

خاورد. بارای نموناه، شاکار      در ایا  فلاال نیاد باه پشام مای       -یعنی روزآمد نوودن -دارد
( ، کارمناادیابی الکترونیااک و Cold calling( تمااا، تولیراااتی )Head huntingاسااتعدادها )
روناد کاه    های عدید کارمنادیابی باه شامار مای     ( از عمله رو Job fairهای کار ) نمایشگاه
ها نشده است. در عن  همیشگی بر سر اساتعدادها، شاکار بهتاری  کارکناان      آنای به  اشاره

« تماا، تولیرااتی  »هاست. اصط ح  های رایص در میان شرکت شرکت رقی  یکی از استراتژی
اشاره به اقدامی دارد که در آن کارمندیا ِ یک شرکت با کارمندی از شارکت دیگرکاه دارای   

هاا   کناد کاه باه ساازمان آن     فته و او را تشویق مای مهارت و تخلاص بالایی است تما، گر
به عای آنکه به دنوال کارمنادیابی در میاان افاراد    « گیرندگان تولیراتی تما،»بپیوندد. بنابرای  

ها را به سازمان خود منتبل نمایند. در عی  حاال،   بیکار باشند، در ری افراد شاغل هستند تا آن
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هایی به وعود آورده که درصادد   نوی  برای سازمان اندازی های ار عاتی، پشم رشد شاهراه
ای مانناد   شاده  های ار عااتی بادرو و شاناخته    کارمندیابی استعدادها هستند. تعامل با رایگاه

یاا    (CarrerBuilder.com( ، کریر بیلادر ) HotJobs.com( ، هات عابد )Monster.comمانستر )
نیاد مکاانی اسات کاه      نمایشاگاه مشااغل  هاسات.   ( از عمله ایا  رو  LinkedInلینکدی  )

کنناد   ها، متباضیان مشاغل آینده را م قات مای  بسیاری از کافرمایان اکبراف در محوره دانشکده
هاای روزآمادِ کارمنادیابی در     هاا و دیگار رو    ( . ذکار ایا  رو   139۶)نوئه و همکاران، 

ردی، دانش ویان آمااده  کتا ، وعه آموز  آن را غنا خواهد بخشید. به ع وه، به عهت کارب
 به کار را با منابع رو به رشد کارمندیابی در کسوتِ یک فرد عویای کار آشنا خواهد کرد.

رغام اهمیتای کاه در     اختلاا  یافته است. ای  فلال باه « انتخا »فلال نهم به موضوع 
موحث مدیریت منابع انسانی دارد، هم به صورت کلی و هم در قیا، با دیگر فلااول کتاا    

صایحه اسات    1۵نسوتاف اندکی از مطال  را عنوان کرده است. ای  فلال شامل حادود  ح م 
ای کتا  بسایار مختلاار اسات. ایا  در حاالی اسات کاه         صیحه 40که در قیا، با فلاول 

های ارزیاابی و   های شناختی، کانون های شخلایت و توانایی مواحث بسیار مهمی نظیر آزمون
اناد   های انتخا ، یا به صورت کلی نادیده گرفتاه شاده   توسعه کارکنان، رایایی و روایی رو 

 ,Thornton et al)کتاا  تورنتاون و همکااران     ها شاده اسات.   یا اشاره بسیار مختلاری به آن

 منوع موثبی در ای  زمینه است. (2014
به انواع و اهداف عوران خدمات کارکناان ررداختاه   « عوران خدمات»فلال دهم با عنوان 

شاود. در ایا     محساو  مای  « نظاام ررداخات  »ای بر بخش  فلال مبدمه است. در واقع، ای 
اناد؛   فلال، موارد با اهمیت در زمینه عوران خدمات به صورت بسایار خ صاه مطارح شاده    

ویاژه   اند. از دیدگاه آموزشای و باه   برعکس کلیاتی مانند اهداف ررداخت به تیلایل بیان شده
هاا اشااره    ت که در قال  دو صیحه باه آن آموز  کاربردی، مواحبی مانند ساختارهای ررداخ

شده، موضوعاتی نیازمند تدقیق بیشتر هستند. ساختارهای موتنی بر فرد و سااختارهای موتنای   
بر شرل )که با فونت کوپک بدون در نظر گرفت  سرفلال اصالی نشاان داده شاده(، اساسااف     

اختارهای موتنای بار   تر سا  دو موضوع نیازمند تعمق بیشتر هستند. ضم  آنکه برای فهم دقیق
بایسات   شرل و درک تیاوت آن با ساختارهای موتنی بر فارد، بحاث ارزشایابی مشااغل مای     

ارزشیابی شرل بار موناای محتاوا، ارز  و    های موتنی بر شرل،  شد. در ررح ریشتر مطرح می
 شاود و نحاوه ان اام آن اشااره دارد.     به کاری که ان ام می ا،محتوریوند با بازار بیرونی است. 

بار موناای    ارزشایابی . مارتوط اسات   اهداف ساازمان نیل به در  شرلسهم نسوی با ارز  نید 
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بنادی   مشااغل رتواه   مورد نیازهای  وظایف و مسئولیت، ها مهارت اسا،مشاغل را بر  ا،محتو
 ،هاا  مهاارت ایا   مشااغل را برموناای ساهم نساوی      ،موتنی بر ارز  شرلی ارزشیابیکند.  می

اماا ایا  سااختار     نمایاد؛  بنادی مای   اهداف سازمان رتوه دستیابی به ها در وظایف و مسئولیت
یاا هرگوناه فرایناد ماذاکرات      ،مستبیماف و بدون در نظر گرفت  بازار بیرونی، مبررات دولتای 

 تواند ارز  شرل در باازار بیرونای   . ارز  شرلی میشود نمیفردی، به نرخ ررداخت تودیل 
بایست در بحاث   (. ای  موارد می1399و ابراهیمی،  رور )قلی را نید شامل شود )ارز  موادله(

تار باشاد.    ها برای خواننده آسان شدند تا فهم آن ارزشیابی مشاغل )فلال دوازدهم( مطرح می
هاای   و رارح   شایساتگی هاای موتنای بار     در ساختارهای موتنی بر فرد نید به واکااوی رارح  

هاای   به ع وه، عوران خادمات گاروه  ها و انواع هریک اشاره نشده است.  مهارتی، تیاوت آن
( Contingent employeesخا  شامل نیروهای دانشی، نیروهای فارو ، کارکناان مشاروق )   

وقت یا آماده به خدمت و اساتخدام مشاارکتی مانناد نماینادگان موقات از       مانند کارکنان راره
 توانست به ای  فلال افدوده شود. هایی است که می عمله سرفلال

اشاره دارد. ای  فلال یکی از فلااول مهمای اسات    « های دستمدد نظریه»ه فلال یازدهم ب
که در کمتر کتا  عامع مدیریت منابع انسانی به تیلایل به آن ررداخته شده و از ایا  عهات   

های مهمی مانند مدد بر اسا، معیشت، وعاه مادد،    شود. نظریه از نباق مبوت کتا  تلبی می
اند و نکته مبوات   گذاری مدد مطرح شده زنی و سرمایه پانه وری نهایی تولید، مدد بر رایه بهره

ها را بر اساا، ساه شااخصِ     دیگر اینکه، نویسنده تنها به ررح ای  نظریات اکتیا نکرده و آن
تأکید بر عرضه یا تباضا، بلندمدت یا کوتاه مدت و خرد یا ک ن بودن تحلیل کرده است. اماا  

هاای خاا  کارکناان در ایا  فلاال       مورد گروهبرخی نظریات مهمِ ررداخت، خلاوصاف در 
تاوان   های مهم در با  حبوت و دساتمدد، مای   اند. از عمله ای  نظریه مورد توعه قرار نگرفته

، (Kay, 1991)، رویکرد اقتلاادی عملکرد ساازمان  (Langley, 2003)به نظریه مبایسه اعتماعی 
 Wiseman andدگی رفتااری ) ، نظریاه نماینا   (Jensen & Meckling, 1976)نظریاه نماینادگی  

Gomez-Mejia, 1998  نظریه وابستگی مناابع ،)(Pffefer & Salancik, 1978)   نظریاه سااختاری ،
(Gomez-Mejia et al., 2014) ،  نظریااه هژمااونی(Gramsci, 1937) نشااانده  ، نظریااه دساات

(figurehead theory )(Ungson & Steers, 1984)   نظریاه سورراساتار ،(Rosen, 1981)   و نظریاه
 اشاره کرد. (Cuevas-Rodríguez, Gomez-Mejia, & Wiseman, 2012)  نهادی

همانگونه که ریشاتر اشااره    است.« بندی و ارزشیابی مشاغل روبه»با عنوان  فلال دوازدهم
« ت دیاه و تحلیال شارل   »فلال ششام تحات عناوان    های موضوعی با  شد، ای  فلال قرابت
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بنادی وزارت کاار در ایا      بندی مشاغل مانند ررح روبه روبههای  هرپند برخی ررح دارد. 
اند؛ اما با توعه به کاربردی بودن ای  فلاال بارای دانشا ویان و     فلال مورد توعه قرار گرفته

بنادی مشااغل را دارناد، بسایاری      های روباه  حتی خوانندگانی که قلاد آشنایی با انواع ررح
دی  ای ( ، سای NJC (National Joint Council))سای   عِای  های مارتوط مانناد ، انِ   دیگر از ررح

 OCRآر ) ( ، اسُای OPM (Office of Personnel Management)امِ ) ( ، ارُای CED Mercerمرِسرِ ) 

(Office for Civil Rights) رای ، ) ( ِایPA بای ، ) رار، ) آیBIPERS (Business International 

Performance Evaluation and Ranking System))  که بارای ارزشایابی مشااغل در     20و عی
(، در ایا  فلاال   1399و ابراهیمای،   رور شوند )قلیهای دولتی و خلاوصی استیاده می بخش

 خورد. به پشم نمی
صایحه   ۵0باا بایش از   « آموز  و نبش آن در توساعه انساانی  »فلال سیددهم با عنوان 

هاای آماوز     ع رو ررح موضوع، عامعیت مناسوی دارد. خلاوصاف در بخش آموز ، انوا
هاای یاادگیری آمیختاه     های نوی  آموز  مانناد رو   اند. الوته رو  مورد توعه قرار گرفته

(blended learning  که به ترکیا  رو )       آوری )مانناد یاادگیری    هاای متعادد موتنای بار فا
های اعتماعی( با آموز  پهره به پهره اشاره دارد، ملحوظ نشده اسات.   الکترونیک و رسانه

 onboarding orساازی )  ( و معارفاه یاا اعتمااعی   adventure learningدگیری ماعراعویانه )یا

socializationهای اشاره شده در کتا  افدوده شود. توانست به رو  ( نید می 
نام دارد. هرپند میان آموز ، توساعه و  « کارراهه یا توسعه مسیر شرلی»فلال پهاردهم 

د دارد؛ اما در ای  فلال گویی توسعه، معادل با مادیریت  مسیر شرلی رابطه قابل توعهی وعو
کارراهه شرلی دیده شده است. به عهت انس ام مطال  ترعی  بر ای  بود که راس از فلاال   
آموز ، به توسعه کارکنان اشاره شود و ای  موضوع از کارراهه شرلی م ادا گاردد. در ایا     

شود. برای نمونه، فرصت اساتخدام   فلال یکپارپگی و انس ام منطبی میان مواحث دیده نمی
های مرتوط با ای  فلال نیساتند. در ایا  فلاال باه      مساوی یا کیییت زندگی کاری، سرفلال
ای نشاده؛ موضاوعی کاه هماواره در ذها        هاا اشااره   تیاوت آموز  و توسعه و ارتواق آن

دانش ویان محل سوال است. به ع وه، به موضاوعات عدیادی مانناد مسایر شارلی متریار       
(protean career( مسیر شرلی بدون مرز ، )boundaryless ( و قابلیت اشاترال )employability )

کارکنان اشاره نشده است. به عنوان ریشنهادی برای ارائه یک ساختار منس م در ایا  فلاال،   
. آماوز  رسامی مانناد    1تواند رویکردهای توسعه کارکناان را رای ساه دساته      نگارنده می

آوری  ای باه معناای عماع    . ارزیاابی توساعه  2ت یا خارج از خادمت،  های حی  خدم برنامه
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. ت اار   3هاای کارکناان و    ار عات و ارائه بازخور درباره رفتار و سوک ارتواری و مهارت
( و ارتوارات بی  فاردی مانناد   stretch assignmentsهای گسترده کاری ) شرلی مانند مأموریت

بندی کند تا ذه  خواننده، نظم منطبای   ( دستهcoaching( و کوپین  )mentoringمنتورین  )
 در مورد رویکردهای توسعه کارکنان داشته باشد.

نامگذاری شده است. هرپند در ای  فلاال باه   « ارزیابی عملکرد»فلال رانددهم با عنوان 
های مختلف ارزیابی عملکرد کارکنان به تیلایل اشاره شده؛ اما نگارنده دپاار خطاای    رو 

ت عملکرد به ارزیابی عملکرد شده است. به عوارت دیگر، ارزیابی عملکرد تنهاا  تبلیل مدیری
یک بخش از فرایند گسترده مدیریت عملکرد است. مدیریت عملکرد، فرایندی است کاه باا   

دادهاای کارکناان در راساتای     هاا و بارون   توان ارمینان حاصل کرد فعالیات  استیاده از آن می
ت عملکارد دارای ساه بخاش اسات: تعریاف عملکارد،       اهداف سازمان است. نظام مادیری 

ارزیابی عملکرد و ارایه بازخور عملکرد. در کنار موضوعِ با اهمیت ارزیاابی عملکارد، ارائاه    
بازخورهای عملکردی که متأسیانه در اکبر موارد، بخاش مریاول فرایناد مادیریت عملکارد      

کتاا    اره نشاده اسات.  ای دارد ولای در ایا  فلاال باه آن اشا      قابل م حظاه است، اهمیتی 
اشارات مناسوی به ایا  سرفلاال دارد کاه     (Armstrong, 2018)مدیریت عملکرد آرمستران  

 تواند مکمل اثر حاضر باشد. می
هاای آن   است و به روابط صنعتی و میاهیم و نباش « روابط کار»فلال شانددهم در زمینه 

ت، اماا ار عاات و آماار و    ها متمرکد بر اتحادیه و اصناف کاارگری اسا   رردازد. سرفلال می
ارقامی که در ای  فلال کتا  ارائه شده بومی نیست. برای نموناه آماار مرباوق باه اعضاای      

هاای   در ایالات متحده است. حتی سیاست 19۸۷تا  19۷9های صنیی مربوق به سال  اتحادیه
ایا    حل اخت ف، ترعمه متون انگلیسی است که با قوانی  ایران مطاببت ندارد. در م ماوع، 

سازی نشده است و حتی در بسیاری ماوارد در   فلال با شرایط، قوانی  و بافتار کشور متناس 
 بافتار کشور ما موضوعیت ندارد.

اختلاا  یافته و تنهاا پهاارده صایحه اسات. ایا  فلاال از       « انضواق»فلال هیدهم به 
انی  عهت ح م مطال  سنخیتی با دیگر فلاول کتا  ندارد. ررح مسائل حبوقی، برخی قاو 

توانسات بار    کار و قوانی  تأمی  اعتماعی و تکالیف حبوقی کارکنان در ارتواق با کارفرما مای 
 کاربردی شدن مطال  ای  فلال بییداید.

های ایا  فلاال    مطرح شده است. سرفلال« بهداشت و ایمنی»فلال ه دهم با موضوع 
ای  ارائاه نموناه   عامع است ولی از آن ا که به موضوعات نگرشی منابع انسانی نددیک است،
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هاای   تر کاردن سرفلاال   توانست به کاربردی سن ی در ای  فلال می های نگر  از ررسشنامه
 آموزشی بییداید.

های ایا  فلاال نیاد     مطرح شده است. سرفلال« مدایا و خدمات»فلال نوزدهم با عنوان 
وارد مشابه فلال ریشی  عامعیت دارد.  الوته در ای  فلال نید باه کلیاات اکتیاا شاده و باه ما      

عا وه، ایا  فلاال قابال      تری مانند مدایای بیمه تامی  اعتماعی اشاره نشده است. به کاربردی
است، پراکاه همپوشاانی موضاوعی باا     « عوران خدمات»ادغام شدن در فلال دهم با عنوان 

 محتوای آن دارد.
اسات.  « عدا شدن کارکناان از ساازمان  »بخش رایانی کتا  مشتمل بر یک فلال با عنوان 

فلال به مواحث بازنشستگی، خاتمه خادمت و اخاراج، کاه باعاث عادایی کارکناان از       ای  
شوند ررداخته است. در بحث عدایی کارکنان، دو سرفلاال اساسای وعاود دارد:     سازمان می

ترک خدمت داورلوانه و ترک خدمت غیرداورلوانه. در ایا  فلاال، مرزهاای میاان ایا  دو      
ار متیاوت اسات باه دقات ماورد اشااره قارار       ها که بسی مشخص نیست و نحوه مدیریت آن

های حبوقی ایا    نگرفته است. در مدیریت ترک خدمت غیرداورلوانه کارکنان )اخراج(، عنوه
تواند ریامدهای قابل توعهی برای سازمان داشته باشد. نبا  قارارداد، نبا      موضوع که می

ایا  سرفلاال    بایسات در  های دولت و اخراج غیرقانونی موضوعاتی است کاه مای   سیاست
شدند. در عی  حال در مدیریت تارک خادمت داورلواناه، کاه عنواه دیگاری از        بررسی می

گیری از کار است. فردی که از شارل یاا ساازمان     معادله است آنچه اهمیت دارد، فرایند کناره
خود ناراضی است، ممک  است نتواند به سرعت به شرل دیگری روی آورد. در عاو  باه   

شناختی )از رریق ریوناد شارلی کمتار یاا      رریق غیوت و تاخیر( یا روانصورت فیدیکی )از 
(. مادیریت مناسا ِ ایا     139۶کناد )نوئاه و همکااران،     گیری می تر( از کار کناره تعهد رایی 

الذکر ماورد بررسای    سویه از عدایی کارکنان، خلاوصاف ابعاد روانشناختی آن که در منوع فوت
 ست.قرار گرفته، در ای  فلال مریول ا
و از قلام    ای از مواحبی که تحت عنوان موارد مریول ماناده  شایان ذکر است بخش عمده

در فلاول مختلف مطرح شد، ناشی از عدم ت دید نظر کتا  و روزآماد نشادن آن باه      افتاده
 رغم ت دید پا  کتا  است.

 
 
 



 19   (يمیالهام ابراه) و امور کارکنان یمنابع انسان یریتمدو نقد کتاب  یبررس

‌مندی‌کتاب‌و‌پاسخگویی‌به‌نيازهای‌علمی‌و‌کاربردی‌کشورمسئله‌2.3
منابع انسانی یکی از موضوعات مهم علمی و در عای  حاال کااربردی اسات.  اثار      مدیریت 

رغام   تر از سویه کاربردی عمل کرده اسات. باه   آموزشی بسیار موفق -حاضر در سویه علمی
هاا و   عامعیت موضوعات مطرح شده در کتا  مانند تویای  تاریخچاه، سایر تحاول، نظریاه     

بنادی   هاای رایاص روباه    اد مهم قاانون کاار، رارح   ها، موضوعات کاربردی مانند می تحلیل آن
مشاغل، حبوت و تکالیف کارکنان، مسائل مربوق به تأمی  اعتماعی و نظایر آن ماورد اشااره   

اند. به عوارت دیگر، خواننده یاا باه تعویار بهتار دانشا و راس از مطالعاه کتاا           قرار نگرفته
نسانی آشانایی نظاری عاامعی    حاضر، با م موعه موضوعات مطرح در زمینه مدیریت منابع ا

های خود را در سازمان به منلاه عمال در آورد   کس  خواهد کرد؛ اما پنانچه بخواهد آموزه
تار در ایا     رو خواهد شد که او را م وور به مطالعاه کتا  کااربردی    با مواحث متیاوتی روبه

 زمینه خواهد کرد.
 

 ابهای‌مختلف‌کتارزیابی‌نظم‌منطقی‌و‌انسجام‌درونی‌بخش‌3.3

 توان از سه دیدگاه مطم  نظر قرار داد: ترتی  و انس ام درونی مواحث را می
هاای   های کتا ؛ ترتی  مواحث کتاا  در قالا  بخاش    نخست از دیدگاه انس ام بخش

دهد کاه نویسانده خاط سایر منسا می را در تنظایم        گانه به صورت تلویحی نشان می هیت
شاروع مواحاث باا کلیاات و سایر تحاول       ها ریگیری کرده است.  فلاول در قال  ای  بخش

درآمد و مدخل بحث )بخش اول(  و اداماه آن در قالا     مدیریت منابع انسانی به عنوان ریش
(، نگهداشت )بخش دوم تا ششم( و خروعی )بخاش هیاتم(   بخش دومفرایندهای ورودی )

 مدیریت منابع انسانی، حاکی از دیدگاه فرایندی نگارنده به مواحث ای  حوزه است.
آفاری    ها؛ در مواردی ترتی  و تاوالی فلااول مشاکل    دوم از دیدگاه نظم و انس ام فلال

( وابساتگی زیاادی   ت دیه و تحلیل مشاغلشده است. برای نمونه درک مواحث فلال ششم )
( دارد؛ ای  در حالی اسات  بندی و ارزشیابی مشاغل روبهبه ررح موضوعات فلال دوازدهم )
 اند. اند؛ بلکه در ری یکدیگر هم نیامده فلال مطرح نشده که ای  دو موحث نه تنها در یک

ها توالی و نظام منطبای    ها؛ در اکبر فلال سوم نظم و ترتی  مواحث مطرح شده در فلال
میان مواحث وعود دارد. همانگونه که ریشتر اشاره شد، ای  موضوع در ماورد فلاال ساوم و    

 پهاردهم )بنا به دلالی که ررح شد( رعایت نشده است.
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‌های‌ارائه‌شده‌در‌اثر‌‌ها‌و‌تبيينميزان‌استحکام‌تحليل‌4.3
دهای شاده و از ایا      های کتا  منوع ها و عدول از نباق قوت کتا  ای  است که اکبر شکل

های ارائه شاده در فلاال یاازدهم در نباد و بررسای       رو قابل رصد و ریگیری هستند. تحلیل
در عی  حال، از نباق قابل بهواود کتاا ،   مدار و متب  هستند.  های دستمرد نید شاخص نظریه
های ارائه شده برای مسائلی است که یا با قوانی  کشاور سانخیتی ندارناد و یاا بادون       تحلیل

کنناد. بارای    اند و برداشت شخلای نگارنده را به ذه  خواننده متوادر می ذکر منوع عنوان شده
ن گروهای، نبشای قاارع و    مادیران و سرررساتان یاا رهوارا    »اشاره شده:  1۶نمونه در فلال 

هاا باا    گردد ایا  اسات کاه آن    کننده در روابط صنعتی دارند. نبشی که هرگد درک نمی تعیی 
ایا  ادعاا و  ارا ت    «. های ناظر و اعضای اتحادیه تخلالای در ارتواق مداوم هستند سازمان
تضمی  کناد.  نیازمند ان ام ریمایشی است که اتبان ای  تویی  را « اغل !»یا حتی « هرگد»واژه 

دهای منسا می نادارد، در ماواردی      ررح ای  قویل فرضیات در کتا  از آن اا کاه رفارنس   
 کند. خواننده را با تردید مواعه می

 

‌دقت‌در‌کاربرد‌اصطلاحات‌تخصصی‌‌‌5.3
اناد. هرپناد    اکبر واژگان کلیدی و تخلالای مورد نیاز در رایی  همان صیحه راانویس شاده  

تار   تار و دقیاق   توانست در ریادا کاردن ساریع    ( میGlossary)استیاده از فهرست اصط حات 
معنای واژگان تخلالای کمک کند. الوته در مواردی، ترعماه اصاط حات تخلالاای دقیاق     

توانسات ماورد    تری دارند که مای  تر و دقیق های مرسوم ان ام نشده یا ای  اصط حات معادل
 Flexible and adaptable employeesاستیاده نگارنده قرار گیارد. بارای نموناه در فلاال اول؛     

در «. رذیری و ساازگاری کارکناان   انعطاف»است؛ نه  « رذیر و سازگار کارکنان انعطاف»معادل 
اسات.  « کارسن ی و مطالعاه زماان  »تر از  مناس « سن ی کارسن ی و زمان»فلال ششم، واژه 

 است نه توعیه. رذیری ، عامعهorientationدر فلال سیددهم واژه متداول و ملاطل  برای 
 

‌ميزان‌رعایت‌اصول‌و‌اخلاق‌علمی‌و‌امانتداری‌6.3
در م موع، ت  ِ نویسنده بر امانتداری در ذکر محتوا بوده؛ اما دقات در اساتناددهی و ذکار    

شاود. نویسانده از مناابع علمای      منابع با فرمت و ساختار یکپارپه در اثر کمتر مشااهده مای  
راردازان متیااوت    متیاوت به موضوعات را از منظر نظریههای  متعددی استیاده کرده و نگر 
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های مطارح شاده در اثار تاا حاد       توان گیت توصییات و تحلیل بیان کرده است. از اینرو می
 اند. ررفانه و بدون سوگیری عنوان شده زیادی بی

 

‌های‌اسلامی‌و‌ایرانیهماهنگی‌و‌سازواری‌اثر‌با‌ارزش‌7.3
باه بحاث اداره   « ل مدیریت مناابع انساانی و اماور کارکناان    سیر تحو»در فلال دوم با عنوان 

انسانی از دیدگاه ادیان ررداخته شده است. در بیان وظایف مدیران به تیلایل به روایات ائماه  
الحکمه اشاره شده است. همچنای  آیاات متعاددی از     الو غه و میدان ویژه نهص و معلاومان به

ف، آل عمران، عمعه، هود، اسارا، ح ار، انعاام،    های موارکه حدید، یوس قرآن کریم در سوره
 اند.   صافات، ابراهیم و ببره در تویی  نحوه اداره امور مد نظر قرار گرفته

ای از فلال دوم کتا ، به روایات دینی و متون اسا می در زمیناه    اختلاا  بخش عمده
در بحاث   هاای دینای و اسا می    اداره امور انسانی، نشانگر توعاه اکیاد نویسانده باه ارز     

ع وه، در تویی  بسیاری از موضوعات و مضامی  کتا ، مانناد   مدیریت منابع انسانی است. به
های دینی اشارات صری  و متعای  شاده    هایی از قرآن و دیدگاه های کارکنان، به سوره نگر 
 است.
 

‌خلاقيت‌و‌نوآوری‌‌‌8.3
هاا   حاضر سو  شده ساال  با توعه به تعدد کت  حوزه مدیریت منابع انسانی، عامعیت کتا 

به عنوان منوع درسی و مأخذ اصلی مطالعه برای کنکور تحلای ت تکمیلی محساو  شاود.   
ساختار و نظم در پینش مطال  از سیر تحول مدیریت مناابع انساانی، رارداخت  باه برخای      

هاای   کاه عمومااف در کتاا     -متریرهای نگرشی مانند انگیاده، رضاایت شارلی و شخلاایت    
گیاری   ، وظایف مدیران منابع انسانی مانند تلامیم-سازمانی قابل مشاهده استمدیریت رفتار 
تاا   -شاود  هاای مادیریت عماومی باه آن ررداختاه مای       که عموماف در کتا  -و سیاستگذاری

فرایندهای اصلی مدیریت منابع انسانی، از نباق قوت و تنظیمات عدید و فراگیری است کاه  
شود. هرپند همانگونه که ریشتر اشااره شاد، ریاف     میدر کمتر کتابی در ای  حوزه مشاهده 
تواند به مبابه یک تیغ دولوه عمل کرده و عدو نباق ضاعف   وسیع موضوعات مورد اشاره می

 کتا  نید محسو  شود.
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‌های‌روزآمداستفاده‌از‌منابع‌معتبر‌و‌داده‌9.3
عف اصالی کتاا ِ   کتا  از منابع اصیل و معتوری استیاده کرده است؛ با ای  وعود، نبطاه ضا  

های متعدد اثر است. اکبر منابع کتا  حتای   حاضر روزآمدن نشدن منابع رس از ت دید پا 
می دی هستند و ای  نبطه ضعف عادی بارای اثار محساو       2000مربوق به ریش از سال 

شود. در ارائه آمارها نید ای  ضعف کام ف مشهود اسات. آمارهاای ارائاه شاده منساوخ و       می
تاوان باه آماار ارائاه شاده در ماورد موسساات برخاوردار از          . برای نمونه میقدیمی هستند

و  19۸0هاای   های روابط صنعتی در فلال شانددهم کتا  اشاره کرد که مربوق به ساال  رویه
 سال ریش هستند. 30، یعنی بیش از 19۸4
 

 گيری . نتيجه۴

و بررسای شاکلی و    ماورد نباد  مدیریت منابع انساانی و اماور کارکناان    در ای  مباله کتا  
شده و منوع معتوری بارای آماوز  در    محتوایی قرار گرفت. از آن ا که ای  کتا ، اثر شناخته

های تحلای ت تکمیلی اسات و نیاد باه عهات پنادی  باار ت دیاد پاا  اثار کاه            دوره
دهنده اقوال عمومی به مطالعه آن است، برای نبد و بررسی انتخاا  شاد. دو بیتای کاه      نشان

 ه درستی در ریشگیتار خود به آن اشاره کرده؛نگارنده ب

 اگر برناماه صاد سااله اسات، بایاد     

 

 بااه انسااان ساااخت  هماات گماریااد 

 پون انساان تربیات کردیاد، شااید     

 

 عهااانی را بااه دساات او سااپارید    

نشانگر اهمیت موضوع تربیت انسان و در بافتار سازمانی، مدیریت مناابع انساانی اسات.     
هاایی دارد. هادف مبالاه،     متعدد و در عی  حال )از نظر ناقاد( کاساتی  ای  کتا  نباق قوت 

هاای   هاا در پاا    برشمردن ای  نباق قوت و اشاره به نباق قابل بهوود، برای مرتیع شدن آن
 بعدی کتا  بود.

ای کاه   باه فارد آن اسات. حتای خوانناده      تری  نباق قوت کتا ، عامعیت منحلار از مهم
هاای مرعاعِ اصاول و     حوزه مدیریت نداشاته باشاد یاا کتاا      زمینه مطالعه پندانی در ریش
هایی از موضوعات را در کتا  خواهد یافات   های سازمان را مطالعه نکرده باشد، سرنخ نظریه

کند. به عا وه، نظام و    و روایی و شیوایی نگار  کتا ، خواننده را به مطالعه آن ترغی  می
ریوند دادن موضوعات به یکدیگر، در ساط    انس ام فکری نگارنده و دیدگاه سیستمی او در
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شاود،   ک ن، ستودنی است. از دیگر نباق قوت کتا  که در کمتر منوع درسای مشااهده مای   
 ها با موضوعات کتا  است. ها و اصول دینی و اس می و تبریر ریوند آن توعه به ارز 

رویکارد   ها و نبااق قابال بهواودی در کتاا  وعاود دارد. کتاا ،       در عی  حال، کاستی
کاربردی ندارد. به عنوان یک کتا  آموزشی در مبطع کارشناسی، رویکارد صارفاف نظاری باه     

آفری  نواشد. اما در مباارع تحلاایلی باالاتر و خلاوصااف در      موضوعات، شاید پندان مشکل
هاای خاود را در عمال     رشته مدیریت که دانش ویان آن اکبراف وارد بازار کار شده و آموختاه 

نند، ای  رویکرد نظریِ صرف، قطعاف برای آنان کافی نخواهد باود. کاساتی دیگار    ک استیاده می
رغام   شود، روزآماد نشادن موضاوعات باه     کتا  که از نباق قابل بهوود اصلی آن قلمداد می

تاا   10دهی است. بدیهی اسات رای    های متعددِ کتا  و ضعف در شیوه ارعاع ت دید پا 
های آنان، دگرگاونی ساوک    های کاری و ارز  یر نسلاوری، تری سال اخیر با ریشرفت ف  20

ها و اقادامات عدیادی در حاوزه     ها، رویکردها، رو  زندگی و عواملی از ای  دست، نظریه
هاای آماوز  و    های کارمندیابی و عاذ ، رو   اند. شیوه مدیریت منابع انسانی مطرح شده

اناد   ای کارده  ییرات گساترده های عوران خدمات تر بندی مشاغل، بسته های روبه توسعه، گونه
ها په در ساحت نظر و په در میادان عمال، تنگناهاای عادی ای ااد       که عدم اشراف به آن

در نهایت، آنچه به عنوان نبطه قوت کتا  مونای بار عامعیات آن مطارح شاد،       خواهد کرد.
ای و همپوشاانی   سان تیغ دو دم، ضم  ح یم کردن کتا  با ذکر مطالا  حاشایه   تواند به می
 رمق و از خواندن کتا  دلدده کند.   وضوعات، خواننده را بیم

نظر به آنچه ریشتر تحت عنوان کاستی یا نباق قابل بهوود کتا  عنوان شد، بارای ارتباای   
شده، مرعع و موثبی اسات،   ای  کتا  ارزشمند که در زمینه مدیریت منابع انسانی اثر شناخته

مید است ای  نکات در ت دید پا  کتا  اثاربخش  شود. ا ریشنهادهایی به شرح زیر ارائه می
 باشند.

 اند: ریشنهادها در دو سرفلال شکلی ومحتوایی صورتوندی شده

 الف( ریشنهادهای دارای قال  شکلی
 دهی در مت  و در رایان فلاول تلاحی  و تدقیق شیوه منوع. 1

 برقراری ریوند شیاف میان منابع متنی و منابع رایان فلال. 2

 تر برای اصط حات تخلالای یابی دقیق مشک ت ویراستی اثر و معادلرفع . 3

 استیاده از ع ئم س اوندی مناس  برای تسهیل خوانش مت . 4

  ( ریشنهادهای دارای قال  محتوایی
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هاای کااربردی و عملای     تعدیل رویکرد نظری صارف باه مواحاث و افادودن عنواه     . 1
 خلاوصاف از بخش دوم تا هیتم.

هاایی مانناد اصاول و     های کتاا   کلیات و موضوعاتی که با سرفلال حذف یا کاهش. 2
 های سازمان ت قی دارند. موانی مدیریت و نظریه

کاهش ح م کتا  با حذف مطال  غیرتخلالای، که با توعه به افدایش هدینه پاا   . 3
 شود خوانندگان آن کاهش یابند. سو  می

 یک منابع انسانیعایگدی  کردن فلال کلیات با فلال مدیریت استراتژ. 4

 گیری از منابع و محتوای روزآمد در تمام فلاول کتا  بهره. ۵

 «هایی برای بحث ررسش»تر در بخش  تر و کاربردی های پالشی عایگدینی ررسش. ۶
 

نوشت پی
 

اناد و   کلمات داخل کروشه، کلمات صحی  یا واژگانی هساتند کاه در مات  کتاا  از قلام افتااده       1.
 کنند. خواندن مت  را دشوار می
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