


 مدیریت منابع انسانی
 

(Human resource management) 
 

) کارشناس مدیریت پرستاري دانشگاه(فریبا رسان نژاد   
 
 
 
 
 



 عبارت است از فرآیند کار کردن با افراد، بھ طوری کھ این افراد و
سازمان شان بھ توانمندی کاملی دست یابند، حتی زمانی کھ تغییر، نیاز بھ 

کسب مھارت ھای جدید، تقبل مسئولیت ھای جدید و شکل جدیدی از روابط را 
در واقع مدیریت منابع انسانی استفاده از نیروی انسانی در جھت . ملزم باشد

اھداف سازمان است و شامل فعالیت ھایی نظیر کارمندیابی و جذب، آموزش، 
در منابع انسانی مدرن، . حقوق و دستمزد و روابط سازمانی می شود

فعالیت ھایی نظیر برنامھ ریزی کار، جبران خدمت و مزایا، جانشین پروری، 
مدیریت استعدادھا، نگرش کارکنان، تقویت کار تیمی و استراتژی منابع 

 .انسانی نیز وارد شده اند
 
 



مدیریت منابع انسانی با علومی چون مدیریت رفتار، روانشناسی صنعتی 
، اقتصاد نیروی انسانی، آمار و کامپیوتر ارتباطی )روانشناسی کار(

.تنگاتنگ دارد  
این . مدیریت منابع انسانی باید برای سازمان ھا ارزش آفرینی کند

.  ارزش آفرینی ھم برای ذی نفعان داخلی و ھم ذی نفعان خارجی است
ذینفعان داخلی کارکنان و سازمان ھستند در حالی کھ ذی نفعان خارجی 

 مشتریان سازمان، سرمایھ گذاران و ھمچنین جامعھ است



اما متخصصین منابع انسانی با تمرکز بر سھ راه حل می توانند باعث ارزش آفرینی 
اولین راه حل تمرکز بر مدیریت استعداد است کھ بھ سطح فردی بر . شوند

.  نیروی کار متعھد، قابل و نتیجھ بخش از این طریق پرورش می یابد.می گردد
دومین راه حل تمرکز بر سازمان است کھ با ارتقا فرھنگ سازمانی و توسعھ 

ترکیب این دو بھ راه حل سوم کھ رھبری است . سازمانی حاصل می شود
. می رسد  



اما این راه حل ھا از طریق تمرکز بر مدیریت منابع انسانی باید اجرا گردد و در این 
:زمینھ چھار مقولھ مھم است  

سازمان دھی واحد منابع انسانی 
 تمرکزبر اقدامات منابع انسانی مانند مدیریت کارکنان، حقوق و دستمزد و

 آموزش و توسعھ
متخصصین منابع انسانی و افرادی کھ در این حوزه کار می کنند 
شاخص ھای کمی 





ھرسازمان برای نیل بھ اھداف خویش بھ منابع مالی ، منابع فیزیکی و منابع انسانی 
نیاز دارد برنامھ ریزی نیروی انسانی کھ امروزه از مھمترین وظایف مدیریت 

 .  منابع انسانی بھ شمار می آید 
بنا بھ تعریف ، برنامھ ریزی نیروی انسانی فرایندی است کھ بھ وسیلھ آن سازمان 

معین می کند کھ برای نیل بھ اھداف خود بھ چھ تعداد کارمند ، با چھ تخصص و 
مھارتھایی برای چھ مشاغلی ودر چھ زمانی نیاز دارد بنابر این بدون برآورد 

نیروی انسانی لازم و برنامھ ریزی دقیق برای تامین آن ، نیل بھ اھداف سازمان 
 .امکانپذیر نخواھد بود 

برنامھ ریزی نیروی انسانی فرایندی است کھ بھ وسیلھ آن نخست کم و کیف 
نیازھای سازمان بھ نیروی انسانی تجزیھ وتحلیل می شود و سپس با اتخاذ 

سیاستھای و رویھ ھای مناسب وبا طراحی سیستمھا ومکانیسمھایی این 
 .نیازھارفع می شود 



 :فرایند برنامھ ریزی نیروی انسانی از پنج مرحلھ تشکیل شده است 
 تعیین موجودی نیروی انسانی •
 مطالعھ وبررسی اھداف آتی سازمان•
 برآورد نیاز سازمان بھ نیروی انسانی •
 برآورد عرضھ نیروی انسانی •
مقایسھ عرضھ و تقاضای نیروی انسانی و تعیین سیاستھای پرسنلی •

 سازمان بر آن اساس 
 



 تعیین موجودی نیروی انسانی : مرحلھ اول 
تھیھ فھرست موجودی مھارتھا، سیستم اطلاعاتی منابع انسانی و طرح 

جانشینی از جملھ روشھایی است کھ بھ وسیلھ آن می توان کم و کیف 
 نیروی انسانی موجود در سازمان را تعیین کرد 



 تھیھ فھرست موجودی مھارتھا: الف
اطلاعاتی از قبیل خصوصیات فردی ، مدارج تحصیلی ، دوره ھای 

آموزشی، سوابق و تجربھ ھای کاری ، سمت فعلی، نتایج ارزیابی ھای 
عملکرد، سطح حقوق ، توانایی ھا و مھارتھای خاص فرد را استخراج 

نموده وبرای تایید درستی یا اعمال ھرگونھ تغییر در آن بھ نظر 
سرپرستان مستقیم و کارشناسان اداره امور پرسنل رسانده شده و 

اطلاعات جمع آوری شده از طریق ، برای برنامھ ریزی نیروی انسانی 
بسیار مفید و ارزشمند است زیرا بدین وسیلھ می توان تعیین نمود چھ 

 .  مھارتھایی در سازمان وجود دارد و می توان از آن استفاده کرد 
 



 طرح جانشینی 
علاوه بر تھیھ فھرست مھارتھای موجود در بعضی از سازمانھافھرستی از 

مھارتھا و ویژگیھای مدیران میانی و ارشد بھ طور جداگانھ بھ منظور 
تعیین ردیف و توالی جانشینی تھیھ می شود تا مشخص گردد چھ کسانی 

سپس کلیھ پستھای . بھ چھ ترتیبی در چھ پستھایی قرار خواھند گرفت 
مدیریتی سازمان بررسی و احتمال خالی شدن این پستھا در اثر 

بازنشستگی ، ارتقاء انتقال و استعفا ویا مرگ متصدیان آنھا مطالعھ می 
 .گردد



 بررسی اھداف آتی سازمان : مرحلھ دوم 
اھدافی کھ سازمان برای آینده خود معین می کند و ھمچنین نوع 

استراتژیھایی کھ برای نیل بھ این اھداف طراحی می شوند، تعیین کننده 
 .  کمیت و کیفیت نیروی انسانی مورد نیاز سازمان است 



 فرایند کارمند یابی 
کارمندیابی فرایندی است کھ بھ وسیلھ آن کسانی کھ بھ نظر می رسد توانایی 

بالقوه ای برای عضویت در سازمان و انجام وظایف محول دارند، 
شناسایی می گردند و موجبات جذب آنھا بھ سوی سازمان فراھم می شود 

فرایند کارمندیابی در سازمان باید بھ گونھ ای باشد کھ تعداد زیادی از .
بدیھی است ھرقدر تعداد . داوطلبان واجد شرایط ، متقاضی شغل شوند 

 متقاضیان شغل بیشتر باشد سازمان حق انتخاب بیشتری خواھد داشت 



 میزان کارمندیابی
فعال یا غیر فعال بودن سازمان در این زمینھ بھ مجموعھ ای از عوامل 

 :مختلف بستگی دارد کھ مھمترین آنھا عبارتنداز 
 سازمان ) بزرگی و کوچکی (اندازه 

 مکان جغرافیایی سازمان 
 محیط و شرایط کار و میزان حقوق 

 رشد یا رکود سازمان 
 



 عوامل موثر در در کارمندیابی 
 :عوامل محیطی •
 عوامل اقتصادی  -۱
 عوامل اجتماعی -۲
 عوامل تکنولوژیک -۳
 قوانین و مقررات  -۴
 :عوامل سازمانی•
 شھرت  -۱
 جذابیت شغل  -۲
 سیاستھا و خط مشی ھای سازمان  -۳
 دخالت اتحادیھ ھا -۴
 ھزینھ کارمندیابی -۵
 
 



 مراحل کارمندیابی
 تعیین تعداد و نیروی مورد نیاز 

 نوشتن شرح شغل 
 تعیین شرایط احراز شغل 

 شناسایی مراکز و منابع کارمندیابی 
 انتخاب روش کارمندیابی 

 بررسی فرمھای درخواست کار 
 برگزاری مصاحبھ مقدماتی 

 تھیھ فھرستی از افراد واجد شرایط



 فرایند آموزش کارکنان 
 :مزایای آموزش

یکی از وظایف اصلی و حیاتی در ھر سازمانی ، آموزش کارکنان است زیرا 
داشتن کارکنان ورزیده یکی از مھمترین عوامل در میزان کارآیی و کارآمدی 

 :سازمان است فھرست زیر از جملھ مزایای آموزش کارکنان است 
برگزاری دوره ھای آموزشی با سرپرستی مربیان کارآزموده و با تجربھ ، -

 .  زمان یادگیری را بھ حداقل می رساند و باعث افزایش بازده کارکنان می گردد
تمام کارکنان در طول عمر کاری خود باید بھ طور دائم و مستمر ، آموزش -

ببینند تا در سمتی کھ انجام وظیفھ می نمایند حداکثر کارآیی و اثربخشی را داشتھ 
 باشند  



یکی از اھداف اولیھ در ھر دوره آموزشی ، ایجاد طرز فکر صحیح -
نسبت بھ کار و سازمان است وانتظار می رود بعد از پایان دوره بینش و 
نگرش در کارکنان بھ وجود آمده باشد کھ رفتار آنھا را در جھت مطلوب 
و ھمکاری موثر با سازمان تغییر دھد و ذھن آنان طوری شکل گیرد کھ 

 .  از اھداف سازمان پشتیبانی نمایند 
آموزش کارکنان بھ حل مشکلات عملیاتی کمک می کند شکایات و -

نارضایتی در محیط کار غالباناشی از مدیریت ضعیف و بی اثراست و 
معمولا با آموزش دادن مسئولانھ در زمینھ ھایی مانند روابط کارگری ، 

 . روابط انسانی و رھبری می توان این گونھ مشکلات را حل کرد 



آموزش کارکنان فعلی روش موثری برای تامین نیروی انسانی مورد نیاز -
سازمان است چنانچھ سازمان نتواند نیروی انسانی مورد نیاز خود را از 

تامین نماید تنھا راه چاره آموزش ، تربیت ) خارج از سازمان (بازار کار 
 یا حتی بازآموزی کارکنان موجود در درون سازمان است 

آموزش برای خود کارکنان مفید است زیرا ھرچھ کارمند سطح دانش فنی -
ومھارتھای شغلی خود را بالا ببرد ، بھ ھمان اندازه بھ ارزش وی در 

بازار کار و در نتیجھ بھ توانایی او در کسب درآمد بیشتر ، افزوده خواھد 
 .  شد 



 توجه به موارد ذیل در مدیریت نیروي انسانی حائز اهمیت است
 بھسازی نیروی انسانی

 تشکیل بانک نیروی انسانی
 برنامھ ریزی جھت تربیت نیروی انسانی

 ارزیابی عملکرد نیروھای منتخب
 انتخاب و تفویض مسئولیت وبررسی شرایط احراز پست



 با تشکر از حسن توجه شما



 منبع
 

1386. دفتر پژوهشهاي. مبانی رفتار سازمانی.پارسائیان،علی،اعرابی،سید محمد فرهنگی .   
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