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یمنابع انسان تیریمد یاصول و مبان یبررس  

 

 1 یرستم هیمرض

 11/91/9041تاریخ چاپ:  40/99/9041تاریخ دریافت: 

 چکیده

ای از رویکردها و همچنین   مجموعه (HRM) به صورت کلی می توان گفت که اصول مدیریت منابع انسانی

مدیریت و کنترل افراد و پرسنل مختلف حاضر در هایی است که برای   ای جامع و کامل از به کارگیری روش مجموعه

 ید این نکته مهم را در نظر داشتبا . شود و به صورت تخصصی و حرفه ای به کار گرفته می شود  ها استفاده می  سازمان

که به صورت کلی این اصول تخصصی و حرفه ای برای بهبود عملکرد یک سازمان و همچنین برای بهبور عملکرد و نیز 

یی افراد شاغل و حاضر در آن سازمان دولتی یا خصوصی، همچنین برای ایجاد محیط کاری کاملا بهینه و مثبت و کارا

همچنین برای ارتقای سطح رضایتمندی پرسنل از محیط کاری خود و در نهایت به منظور توسعه کارکنان شاغل در یک 

قاله ما قصد داریم به برخی از اصول مدیریت منابع انسانی در ادامه این م . اند  سازمان مشخص طراحی و پیاده سازی شده

 . اشاره کنیم که می تواند مفید و کاربردی باشد

 واژگان کلیدی

 استخدام کارکنان نش،یجذب، گز ندیرآف، یمنابع انسان تیریمد

 . ارابد یشهردار یاداره منابع انسان سیرئی، حقوق خصوص سانسیو فوق ل یبازرگان تیریمد سانسیل . 9
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 مقدمه

است که با  تیریمد فهیاز وظ یبخش یاجرا یبرا ازیو اقدامات مورد ن ها استیس یمنابع انسان تیریمقصود از مد

عملکرد، دادن  یابیآموزش دادن به کارکنان، ارز ،یابیکارمند یبرا ژهیدارد، به و یکارکنان بستگ  تیاز فعال ییها جنبه

است که به اندازه کل  یا امور کارکنان حوزه تیریمد.  سازمان نانکارک ینه براسالم و منصفا یطیمح جادیپاداش و ا

 ییو تکامل جا رییتغ نینقطه عطف ا . و تکامل شده است رییدستخوش تغ یعیقدمت دارد اما به طور طب تیریحوزه مد

 یعلاوه بر دارا بودن مبان ینمنابع انسا تیریمد . شود یمطرح م یمنابع انسان تیریکارکنان، مد تیریمد یاست که به جا

 . ردیگ یدر نظر م یانسان یروین تیریرا در مد یتر دیو جد تر یکل یکردهایکارکنان، رو تیریمد میو مفاه

 ادبیات موضوع

است که رفتار، طرز فکر و عملکرد کارکنان را تحت  ییها ستمیاقدامات و س ها، استیمعطوف به س یمنابع انسان تیریمد

 . (0، 1444 گرانی)نو و د دهند یقرار م ریتأث

به تعهد  یابی و دست زشیانگ جادیا ت،یریبه جذب، توسعه، مد کیاستراتژ یکردیعبارتست از رو یمنابع انسان تیریمد

 . (30-33، 9113)آرمسترانگ  کنند یآن کار م یبرا ایکه در آن  یافراد یعنیسازمان؛  یدیمنابع کل

سنزو  یاست )د یو نگهداشت منابع انسان زشیانگ جادیجذب، توسعه، ا فهیچهار وظ شامل یندیفرا یمنابع انسان تیریمد

 (0، 9100 نزیو راب

 (0، 9100 نکایکارکنان سازمان )اسکارپلو و لدو تیریمد یعنی یمنابع انسان تیریمد

است که با  تیریمد فهیاز وظ یبخش یاجرا یبرا ازیو اقدامات مورد ن ها استیس یمنابع انسان تیریاز مد مقصود

عملکرد، دادن  یابیآموزش دادن به کارکنان، ارز ،یابیکارمند یبرا ژهیدارد، به و یکارکنان بستگ  تیاز فعال ییها جنبه

 ریموارد ز رندهیو اقدامات دربرگ ها استیس نیمثال ا یبرا . سازمان نکارکنا یسالم و منصفانه برا یطیمح جادیپاداش و ا

 :شود یم

 (از کارکنان کیشغل هر  تیماه نییل )تعشغ لیو تحل هیتجز 

 یابیو کارمند یمنابع انسان یزیر برنامه 

 طیداوطلبان واجد شرا نشیگز 

 و آموزش دادن به کارکنان تازه استخدام هیتوج 

 جبران خدمت کارکنان یحقوق و دستمزد )چگونگ تیریمد 

 ایو مزا زهیانگ جادیا 

 عملکرد یابیارز 

 یمقررات انضباط یصاحبه، مشاوره و اجراارتباط با کارکنان )م یبرقرار 

 و آموزش یانسان یروین توسعه 
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 (1، 9309نمودن کارکنان به سازمان )دسلر  متعهد . 

 کارکنان تیریو مد یمنابع انسان تیریمد

 تیریبه نام مد یا حوزه یاصل فیانتخاب، آموزش و جبران خدمت کارکنان وظا فیوظا یدهها سال، اجرا یبرا

به نام  یا اما اکنون حوزه؛ شدند یمرتبط هستند انجام م گریکدیچگونه به  نکهیبدون توجه به ا فیوظا نیا . کارکنان بود

 ایرد  یبه جا شود، یآنطور که در حال حاضر درک م ینمنابع انسا تیریمد . مطرح شده است یمنابع انسان تیریمد

و مهارت  یاز رفتار بشر یحوزه درک مناسب نیدر ا . اداره اثربخش کارکنان است یسنت یازمندهایاز ن یمیحذف، تعم

 طیاز شرا یمختلف کارکنان و آگاه فیداشتن دانش و درک از وظا نیچن هم . است ازین نشیدرک و ب نیاستفاده از ا

 (0، 9100است )شرمان، بوهلندر و چرودن  یضرور یطیمح

 یانسان یروین تیریدر مد یدیبه عنوان فصل جد ظهور کرد و توسط طرفداران آن 9104در دهه  یمنابع انسان تیریمد

بلکه به  شود یکارکنان نم تیریمد نیگزیجا یمنابع انسان تیریتوافق وجود دارد که مد نیاکنون ا . افتیتکامل 

متفاوت از  یا آن تا حد قابل ملاحظه یاصل یها فلسفه نینچ هم . نگرد یم یکارکنان از منظر متفاوت تیریمد یندهایفرا

کارکنان و روابط کارکنان  تیریخاص مد یکردهایاز رو یهمه برخ نیبا ا . کارکنان است تیریمد یسنت میمفاه

منابع  تیریمد یفلسفه اساس یدر راستا رایشوند ز فیتوص یمنابع انسان تیریمد یکردهایتحت عنوان رو توانند یم

 (33، 9113هستند )آرمسترانگ  یانسان

منابع  تیریمد . است یمنابع انسان یعنیسازمان  یدیمنابع کل کیاستراتژ تیریجامع به مد یکردیرو یمنابع انسان تیریمد

بر  دیبه روابط کارکنان با تأک ژهیو یکردیکارکنان است بلکه رو تیریبه مد یسودآور یاز رو یکردینه تنها رو یانسان

 .تعهد و دو طرفه بودن ارتباط دارد

 یمنابع انسان تیریمد فلسفه

 . سازمان است تیموفق دیاثربخش آنها کل تیریسازمان است و مد کی ییدارا نیمهمتر یانانس منابع

به اهداف  یابیدر دست یا تطابق و سهم قابل ملاحظه گریمربوط به کارکنان سازمان با همد یها هیو رو ها استیس اگر

 . تر است لمحتم یسازمان تیبه موفق یابیداشته باشند دست کیاستراتژ یها سازمان و برنامه

به  یابیبر دست یادیز ریتأث ردیگ یکه از آن فرهنگ نشأت م یتیریو رفتار مد یسازمان طیشرا ،یکل یها و ارزش فرهنگ

 رشیپذ جادیا یمستمر برا یتلاش دیکه با یمعن نیشدن است بد تیریمد ازمندین یفرهنگ نیچن .گذارد یمطلوب م یتعال

 . و انجام آنها صرف شود

 یسازمان با داشتن حس یاست که تمام اعضا نیا یکپارچگیمنظور از  . تلاش مستمر است ازمندین یکپارچگیبه  یابیدست

 . کار کنند گریکدیاز مقصود مشترک با 

 یمنابع انسان تیریمد یکردهایرو

 . نرم کردیسخت و رو کردیوجود دارد: رو یمنابع انسان تیریدر مد یکل کردیرو دو
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 :سخت کردیرو

 . برقرار شود و به صورت کارآمد اداره شوند یخروج -یمعادله ورود دیکه با شود یمنابع نگاه م گریمانند دکارکنان  به

 :نرم کردیرو

منابع، منابع  گریبرخلاف د رایمنابع رفتار کرد ز گریبا کارکنان مانند د توان یکه نم کند یتوجه م قتیحق نیبه ا شتریب

آگاه  قیبه تعهد از طر یابیدست یبرا ییها یبر استراتژ کردیرو نیدر ا . دهند یالعمل نشان م فکر کرده و عکس یانسان

در  یریگ میمشارکت کارکنان در تصم ،یطیمح طیسازمان و شرا یها امهها، برن ارزش ت،یساختن کارکنان از مأمور

 . شود یم یشتریب دیتأک یبدون نظارت رسم یکار یها میکارکنان در ت یبند انجام امور و گروه یمورد چگونگ

کارکنان و  ینرم بر طرز تلق کردیکه رو یدر حال کند یامور کارکنان تمرکز م تیریمد ندیسخت بر فرا کردیواقع رو در

را  ندهایانجام فرا یها و چگونگ العمل و دستور ها هیرو ها، ستمیسخت س کردیرو . کند یم دیرفتار با آنان تأک یچگونگ

 . ردیگ یرا در نظر م یو رفتار ینساننرم عوامل ا کردیرو . دهد یقرار م یمورد بررس

 یمنابع انسان تیریمد اهداف

به  توان یکارکنان سازمان است که م یجمع یها مطلوب از تلاش جیحصول نتا یمنابع انسان تیریمد یاساس اهداف

 :نمود انیآن را ب ریصورت ز

 نهیبا حداقل هز یانسان یروین نیتأم

 افراد یها دها و مهارتو توسعه استعدا پرورش

 آنان نیروابط مطلوب ب جادیو ا قیلا یروهاین یو نگهدار حفظ

 یها و هدف آنها یاهداف شخص نیلازم ب ییکه همسو یپرسنل بطور تیو جلب رضا یو معنو یماد اجاتیاحت نیتأم

 . گردد جادیسازمان ا

 یمنابع انسان تیریمد فیوظا

اما ؛ و نگهداشت زشیانگ جادیعبارتند از: جذب، توسعه ا یکل فیآمد وظا ینسانمنابع ا تیریمد فیکه در تعار همانطور

 :کرد یبند دسته ریز تیفعال یها به حوزه توان یرا م فیوظا نیا

 یسازمانده -9

 سازمان یطراح 

 شغل یطراح 

 شغل لیو تحل هیتجز 

 مشاغل یبند طبقه 

 یجذب منابع انسان -1

 یزیر برنامه 
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 یابیکارمند 

 انتخاب 

 ماستخدا 

 یتوسعه و منابع انسان -3

 عملکرد تیریمد 

 آموزش 

 پاداش تیریمد -0

 و دستمزد حقوق 

 مشاغل یابیارزش 

 پاداش 

 ایمزا 

 وابط کارکنان -5

 یصنعت روابط 

 مشارکت 

 ارتباطات 

 و رفاه یمنیبهداشت، ا -4

 یمنیو ا بهداشت 

 رفاه 

 استخدام و کارکنان یامور ادار -7

 یو مقررات دولت یقانون چارچوب 

 و اقدامات استخدام ها هیرو 

 یمنابع انسان یاطلاعات ستمیس 

اجزاء را  نیهم باًی( اما همه آنها تقر34-11، 9370 یوجود دارد )جزن یبند دسته یبرا زین یگریمتفاوت د یها مدل البته

 . شوند یشامل م

 یمنابع انسان تیریمؤثر بر مد عوامل

 یرونیب عوامل 

 و مقررات نیقوان 

 کار یروین بازار 
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 جامعه هنگفر 

 سهامداران 

 رقابت 

 انیمشتر 

 یفناور 

 یدرون عوامل

 رسالت سازمان ای یاساس اهداف 

 ها یمش خط 

 یو فرهنگ سازمان جو 

 یمنابع انسان تیریمد یها تیفعال یژگیو

 یدهستند تا ح یمتفاوت یو ابزارها ندهایفرا م،یمفاه ،یمبان یاست که دارا ییها تیشامل انجام فعال یمنابع انسان تیریمد

 نیا نیب یتیبا وجود تفاوت ماه . دهند یم لیتشک یمستقل یاز آنها واحدها یبرخ یبزرگ برا یها که در سازمان

 یمنابع انسان تیریمشخص از مد تینوزده فعال . و اطلاعات هستند اتیارتباط از جهت عمل یآنها دارا شتریب ها، تیفعال

 :عبارتند از

 مشاغل لیو تحل هیتجز 

 شغل یطراح 

 مشاغل یبند هطبق 

 مشاغل یابیارزش 

 یانسان یروین یزیر برنامه 

 یابیکارمند 

 انتخاب 

 انتصاب 

 کردن یاجتماع 

 کارکنان آموزش 

 عملکرد یابیارز 

 یمنیو ا بهداشت 

 یو بازنشستگ مهیب 

 رفاه 
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 مشارکت و روابط کارکنان زش،یانگ 

 و دستمزد حقوق 

 پاداش 

 ییجابجا 

 انضباط 

 ستمیس کیدر قالب  یمنابع انسان تیریمد

 یندهایاز فرا یستمیرا در قالب س یمنابع انسان تیریمد یها تیمجموعه فعال نه،یزم نیاز منابع مطالعه شده در ا کی چیه

منابع  تیریمد یها تیاست که فعال نیا تیواقع نیا لیاز دلا یکی . اند نکرده حیو تشر میترس وستهیمرتبط و به هم پ

 .است ریناپذ امکان ستمیس کیمختلف هستند که تجمع تمام آنها در قالب  یمبان یمتفاوت، متنوع و دارا یبه قدر یانسان

در دو دسته سخت و  توان یآن را هم م یها تیفعال ،یمنابع انسان تیریسخت و نرم به مد یکردهایرو یبند میتقس همانند

حقوق و دستمزد  تیکه فعال یلکاملاً نرم است در حا تیفعال کیکارکنان  زشیبه عنوان مثال مبحث انگ . نرم گنجاند

 . خواهد بود یفیط یدارا ینرم ای یسخت زانیاست چرا که م یفرض یبند دسته نیالبته ا . کاملاً سخت است تیفعال کی

آن  یبرا یستمیس توان یم ،یمنابع انسان تیریسخت مد یها تیاز فعال کیستماتیس ریتصو نینبود چن رغمیعل حالبه هر 

 . باشد ریپذ هیرو یها تیعالکرد که شامل ف یطراح

 یاطلاعات منابع انسان ستمیس

 :آمده است ریز فی( تعار9117) ونیبدر  . وجود دارد یاطلاعات منابع انسان ستمیاز س یمختلف فیتعار

 . سازمان از کارکنانش کی ازیمورد ن یها داده یابیباز ،ینگهدار ره،یذخ ،یآور جمع یفقط برا یا انهیرا ستمیس کی

 یمنابع انسان تیریمد یها تیو کنترل فعال یریگ میتصم ،یامور ادار ،یزیر کمک به برنامه یبر استفاده فوق برا علاوه

 . شود یم یطراح

اطلاعات  انیو کنترل جر لیتحل ره،یذخ ،یآور جمع یبرا کپارچهی یکردیرو دیبا یاطلاعات منابع انسان ستمیس کی

 . شود فیسازمان تعر کیدر داخل  یمنابع انسان

 قیو دق یکه اطلاعات جار کنند یم فیتعر یستمیرا س یاطلاعات منابع انسان ستمی( س0، 9110بوهلندر و اسنل ) شرمان،

 یفناور شتریانجام شده است ب راًیکه اخ یشیمایپ کیبه گفته آنها طبق  . فراهم کند یریگ میمقاصد کنترل و تصم یبرا

اطلاعات  یحقوق و دستمزد، نگاهدار اتینظارت بر عمل رکنان،عات کااطلا ینگهدار یاطلاعات استفاده شده، برا

 . بوده است یآموزش یها و استخدام و برنامه یو انجام امور ادار ها یو مرخص ها بتیمربوط به غ

که  دانند یسازمان م یاطلاعات ستمیاز س یرا بخش یاطلاعات منابع انسان ستمی( س790، 9100) نکایو لدو اسکارپلو

 . دهد یارائه م یدر امور منابع انسان یریگ میتصم یعات لازم را برااطلا
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 ستمیس توان یمطلب دارد که م نیفوق، اشاره به ا فیدر تعار یاطلاعات منابع انسان ستمیدر سطح استفاده از س تفاوت

، تیریاطلاعات مد ستمیس، اتیپردازش عمل ستمیمانند س یاطلاعات یها ستمیاز س یکیرا در قالب  یاطلاعات منابع انسان

 . کرد یطراح یاطلاعات سازمان یها ستمیانواع س گرید ای یریگ میتصم بانیپشت ستمیس

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریدر مد یآور نو

 یعموم یسازمانها ژهیبو و راستییدرحال تغ عایسر یسازمان یو گروهها ، شهرونداندولت ، نقشعیسر راتییدر عصر تغ

هم از  ، شهروندانیتحولات دولت ی. همپارندییفشار در حال تغ لیبه بدل ای، اریبه اخت ای تیریمد یتمهاسیو س یو خصوص

 تیریکه مد یی. چالشهاکنندیم یباز تیریرا در مد یفعالتر ، نقشیصرف به نقش چالشجو و مشارکت رندهینقش پذ کی

 تیریو مد یزیر .  برنامههستند یملل صنعت یارترازچالشهیارخطیبس ،ودولت ملل در حال توسعه با آن مواجه هستند

 هتوسع یبرنامه ها یواجرا یطراح دیکل رانی.  دراملل است نیدرا یثقل اجرا و تحقق اهداف توسعه ا ، مرکزکیاستراتژ

 رانی، مدیساز یجهان یمواجه شدن با چالشها یبرا . است کیاستراتژ یمنابع انسان تیریومد ، توسعهمطلوب تیریومد

 . بالا باشند یتیفیاثربخش وبا ک رانیمد دیبا

 یمنابع انسان تیریدر مد یساز تیظرف

لازم  یعموم تیریدولت و مد ،تیریمد ،سازمان یدر حوزه ها تیظرف جادیا ،یساز یجهان یمواجهه با چالشها یبرا

 . رندیگ یدر نظر م یساز تیدر ظرف کیابزار استراتژ کیرا به عنوان  یاست نوآور

 یمنابع انسان یساز تیظرف

 نیکه ا یعموم تیریمد ستمیو س یفرد یاومهارتها تهی، قابلهایی، توانای، فرهنگی، فناوریتیری، مدی، سازمانینهاد توسعه

فراتر از آن هم  ، بلکهکنند تیریخود را مد یجار یکه نه تنها با چالشها کندیرا قادر م یدولت تیریدولت ومد تهایقابل

 (است یو محل یموضوع مل کی یساز تیظرفکنند )عمل 

 :برنامه توسعه ملل متحد دیازد یساز تیظرف

 :آن یتا ط دهندیم شیرا افزا شانیهاییونهادهاوانجمنها توانا ، گروهها، سازمانهاآن افراد یکه ط یندیفرا

 . ومحقق کنند فیرا حل کرده واهداف را تعر لی، مسارا انجام دهند یاصل فی.  وظا9

 . ود را درک کرده ورفع کنندتوسعه خ یازهای.  ن1

سطح ونوع  نیبالاتر دیبا یتیریو مد یاسی، سیاجتماع ،یاقتصاد یبخشها درهمه :یمنطقه ا یمنابع انسان یساز تیظرف

 . دانشها حاکم باشد نیتر شرفتهیمهارتها و پ

 یمنابع انسان یتهایظرفاست تا  یاز دانشها و مهارتها یا مجموعه الملل: نیروابط ب ، دریمنابع انسان یساز تیظرف

 یکه جهان یعیسر راتییاداره تغ یاثربخش ولازم برا ازین یمنطقه ا یمنابع انسان یساز تیمتفاوت با ظرف کیاستراتژ

 . انجام دهند یاثربخش فیوظا یملت در جامعه جهان کیکرده و بعنوان  جادیرا ا کندیم لیبر آنها تحم یساز
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اطلاعات  یدولت ی.  سازمانها9 :کیالکترون یمنابع انسان تیریومد کیترونالک یحکومت دار یکارکرد تیقابل دو

ساختن آحاد جامعه از عملکردشان  ( بمنظورآگاهیمنابع انسان یابیگرفته تا ارز یپرسنل یارهای)از اعلان ن یخدمات عموم

 . رسانند یاطلاع همه م ، بهرا

 . دارند یم افتیثربخش از دولت خدمات درکارا وا ، بطورکاهش اتلاف وقت ایبا حذف  .  شهروندان1

 یو توسعه منابع انسان تیریدرمد هایآور نو

 یا ، منطقهیطیمح یتهایقطع .  بخاطرعدمشودیم ینیشبیتحت کنترل قرار گرفته وپ یطیاقتضاعات مح ینواور قیطر از

 تیریدر حوزه مد تیظرف شیادرجهت افز شتریب ینواور یمحرکه برا یرویعنوان ن ، بهتیخلاق ی، نواوریالملل نیوب

 . است

 یمنابع انسان کیاستراتژ یساز تیظرف یروشها

، کیداده هاواطلاعات استراتژ تیری، پردازش، مدیجمع آور یبرا کیابزار استراتژ کی اطلاعات: ی.  تکنولوژ9

در همه سطوح  یدیکل ینوتوسعه منابع انسا ابیی، ارتقا، ارزشیابی، کارمندیزیدر جهت برنامه ر ماتیاتخاذ تصم بمنظور

 . است

 کیالکترون یمنابع انسان تیریومد کیالکترون یدار .  حکومت1

 صیرا در تمام کشور تشخ یدیکل کیپرسنل استراتژ توانندیم یمنابع انسان رانیدولتها و مد کیالکترون یحکومت دار با

 . کنند ، فراهمیپرسنل نیبه چن ازمندیمختلف ن یسازمانها یرا برا تیداده ومستقر کرده وآموزش دهندوظرف

وارتقاء پرسنل  یانجام شده وسپس آماده ساز کیاستراتژ فیپستها ووظا ییشناسا ابتدا :کیاستراتژ یو پستها .  پرسنل3

 . شودیخبره انجام م

 یابیجا ستمیس کی جادیا“ ”پاداش مطلوب ستمیس کی یریبکارگ”مثل  یازموارد توانیم :کیاستراتژ زشی.  انگ0

دانشها در عصر  نیدتریمجهز ساختن افراد با جد یارتقاء دانش ومهارتها بطور متناوب برا“ ”درون سازمان یشوچرخ

 . نام برد یزشیانگ یستمهایس نیاتریبعنوان چند مورد از پو“اطلاعات

 یکه برا است ییاکتساب دانش ومهارتها ازمندی، نیوجهان یتحولات مل امروزه :کیو توسعه دانش استراتژ تیری.  مد5

 که است یسازمان یریادگی، توسعه دانش یدیحوزه کل کی.  شودیبکار گرفته م کیاستراتژ یمنابع انسان تیریتوسعه مد

 . ابدیاز راس هرم شروع شده ودر سراسر سازمان توسعه  دیبا

فرهنگ  دی.  باتحول در سازمان است رویی، تغیریادگیسد  نیمشکلتر یفرهنگ اختلالات :یفرهنگ یو نوآور .  تحول4

آموزش ) اتیاخلاق لی، تحصیفرهنگ سازمان رییکار در تغ نی.  مهمترفتدیسازمان جا ب ، دریروسازگاریی، تغیریادگی

 . است کیاستراتژ یرهبر منابع انسان عهدهب ندیفرا نینقش در ا نیمهمتر ( واست یوروابط انسان یرفتار یمهارتها

 ندیسراسر فرا رودریقدم ونظارت برآن در تمام مس نیاول ، ازیفیهد به عملکرد کتع” یمعن به :ریفراگ تیفیک تیری.  مد7

 . است کیاستراتژ یساز تیظرف یابزار اصل کیباشدو یبطور مجدد م ندیتا به انتها وادامه فرا
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 یبرا یوق زانندهیانگ کیبعنوان  یستگیشا شودیباعث م ستهیبه عملکرد شا پاداش :ستهیعملکرد شا یپرداخت در ازا . 0

به آنان  یتوجه یمولد بخاطر ب ریآنان به به افراد غ لیوتبد ستهیجذب افراد شاکند )افراد مستعد در سازمان عمل  شرفتیپ

 . شوندیسازمان م ، جذبمهاجر یاستعدادها نیبهتر ستمیس نیا . ( بااست یتیریحماقت مد کی

 پس هستند، یتیفرامل یدر حال تعامل با سازمانها یولتد یشدن سازمانها یجهان انیجر در :یجهان ییاجرا رانی.  مد1

 . هستند شندیندیب یکه جهان یکادر ازمندین

 . در سازمان است کیاستراتژ تیوارتقاء ظرف جادیدر ا یدیکل عوامل :اتیواخلاق ، اعتمادیریپذ تیولی، مستی.  شفاف94

 کی ازمندیما ن ، پسبسرعت در حال حرکت است هیوسرما یکار جهان یروین کار: یروین یوترک جهان .  مهاجرت99

 . میهست یومل یداخل یاز افراد مستعد در سازمانه یرینگهداشت وبهره گ ینوآورانه برا یاستراتژ

اعتماد  یبر مبنامشارکت ) جادیکاهش تعارض ا یبرا هایاستراتژ نیاز مهمتر یکی کار: یروین_ریمشارکت مد .  انجام91

 . کار است یرویو ن رانیمد نی( بهیومنافع دوسو یوهمکار

و  یبدقت طراح تیریدر مد تیظرف شیافزا یبرا دیدو مورد مرتبط بهم با نیا مجدد: یوسازمانده .  اصلاحات93

 . بکار گرفته شود یمنابع انسان تیریمد یدرتمام حوزه ها

 . ردیگیوفرهنگ را در بر م ندیراوف دهدیشده را مورد هدف قرار م نهینهاد تی، ظرفیوسازمان ی: بهبود اداراصلاحات

 . دارد یساختار یتیوماه دهدیرا مورد هدف قرار م یمجدد سازمان یریوشکل گ ماتیتنظ مجدد: یسازمانده

تحقق اهداف  یعملکرد است وبرا یاستانداردها ازمندین یبردار .  الگونو آورانه است یاستراتژ کی :یبردار .  الگو90

 ی، براها هیرو نیبهتر ا یری، بکارگیدولت تیریدر مد تیظرف جادیا ی.  براابدی یم تیمسنجش عملکرد اه یالگوبردار

 . است یدیکل کردیرو کی، در عملکرد تیموفق

 چه باشد! تواندیچقدر م یخدمات شهر یمقتض زانیم :یعموم یبنگاهها تیو ظرف کیاستراتژ یشهر .  خدمات95

 هایکار یمواز ایو یدوباره کار تا مجدد شوند یسازمانده ایشوند  بیترکبا هم  دیو با توانندیم ییسازمانها ونهادها

 . حذف شوند

 یناکارآمد ، اماندیآ یکارها فقط ازعهده دولت برم یبرخ نکهیوجود ا با :کیاستراتژ یدولت یبنگاهها تیری.  مد94

 ستهیشا تیری.  مداست فراهم کرده یساز یخصوص یرا برا نهیآورده وزم نییرا پا تشی، مشروعتیوفقدان شفاف

 . خورد هدخوا ، شکستمطالعه یب یساز یاست که خصوص ییفردا ازی، نیدولت یبنگاهها

که به بخش  ییونظارت اثربخش بر قراردادها تیریمد یبرا ستهیپرسنل شا دیبا قراردادها: تیریمد تی.  ظرف97

 . داشته باشد ، وجودشودیواگذار م یخصوص

 یهای.  نوآوراست یانسان هیبه عنوان سرما ینظر گرفتن منابع انسان ، دریساز تیظرف یاز روشها یکی :یانسان هی.  سرما90

است در تمام سطوح سازمان  یمنابع انسان تیریمجدد مد یبر ساختارمند ، مشتملیانسان هیتوسعه سرما ، درکیاستراتژ
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است تمرکز  یسازمان اتیمنطبق با ضرور که یاصل فیظابر و دی، بامختلف یبخشها ، درمتخصص یانسان ، منابعمثلا)

 (واحدها را توانمند سازند هیکرده وبق

 کیامر را بعنوان  نیسازمان گسترش داده شودوا یهمه منابع انسان نیدر ب دیبا یمیت هیروح و توسعه انها: یساز می.  ت91

 . ارتقاء عملکرد سازمانها بکار گرفت ، درکیاستراتژ ینواور

را  نهیاست که زم یواعتقاد ساز یوحس تعلق سازمان هیارتقاء روح ی، برایاستراتژ کی :ییشورا تیریمد ستمی.  س14

 تیریدر مد کیاستراتژ یساز تیظرف تواندبهیم بیترت نیبالا فراهم کرده و بد یوبهره ور یمشارکت تیریمد یبرا

 . کمک کند یدولت

 یساز تیتوسعه و رشد توانمند کند وظرف یجامعه را برا یتمام سازمانها دیبا دولت نقشها: تیظرف یساز .  توانمند19

 . دهد ، انجاممختلف یرا در بخشها یمنابع انسان

 دی، باکیاستراتژ یاست ومنابع انسان یمستلزم دانش جهان یتفکر جهان طرز عمل کردن: یفکر کردن ومحل ی.  جهان11

 . بر طبق آن آموزش داده شوند

.  دینما جادیا تی، ظرفیمنابع انسان تیریمد یاست که در تمام حوزه ها ازینظور مورد نم نیبه ا کیاستراتژ یهاینوآور

 . وارتقاء داده شود جادی، ایاتیوهم عمل کیهم بصورت استراتژ دیبا تیظرف نیا البته

 اصل مدیریت منابع انسانیهفت 

های موثر  عنوان سنگ بنای سیاست کنیم، چندین عنصر به هنگامی که در مورد اصول مدیریت منابع انسانی صحبت می

 :این سنگ بناها عبارتند از . شوند مدیریت منابع انسانی در کسب و کار در نظر گرفته می

 
 استخدام و گزینش 

 مدیریت عملکرد 

 یادگیری و توسعه 

 پروری ریزی جانشین برنامه 

 جبران خدمات و مزایا 

 های اطلاعاتی منابع انسانی سیستم 

 لیل منابع انسانیوتح ها و تجزیه داده 

 . پردازیم در ادامه به توضیح کامل هریک از این مفاهیم می

 اصل اول: استخدام و گزینش

استخدام نامزدهای  . ترین عنصر از اصول مدیریت منابع انسانی است ترین و مشخص گزینش و استخدام مسلماً واضح

کارکنان  . ترین مسئولیت واحد منابع انسانی است لیدیها برای ورود و کار در سازمان، ک شغلی مناسب و انتخاب بهترین

 . ها وظیفه مهم این واحد است شریان حیاتی سازمان هستند و یافتن بهترین تناسب از آن
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شود که یک شغل جدید ایجاد شود یا مشاغل موجود نیاز به  های جدید معمولاً زمانی شروع می درخواست برای استخدام

در این راستا، مدیر مستقیم جایگاه شغلی مربوطه شرح شغل را برای واحد منابع انسانی  . شندجذب مجدد نیرو داشته با

 . کند ارسال کرده و این واحد شروع به جذب متقاضیان می

 . تواند از ابزارهای مختلفی برای یافتن بهترین گزینه برای جایگاه شغلی استفاده کند در این فرآیند، واحد منابع انسانی می

در  . شود های استخدام را شامل می های مختلف، بررسی مراجع و سایر روش ابزارها مواردی مثل مصاحبه، ارزیابی این

مواردی که برای جایگاه شغلی نامزدهای زیادی وجود داشته باشد، واحد منابع انسانی ممکن است از ابزارهای پیش 

ن گندم از کاه در هنگام انتخاب نامزدهای شغلی مناسب کمک این ابزارها به اصطلاح به جدا کرد . انتخاب بهره بگیرد

 . کنند می

تری مورد ارزیابی  شود و به صورت عمیق ها مصاحبه می نامزدهای موفق سپس وارد دور بعدی فرایند جذب شده و با آن

 . کنند تری دریافت می شود و ارزیابی عمیق ها مصاحبه می گیرند، جایی که با آن قرار می

 م: مدیریت عملکرداصل دو

مدیریت عملکرد دومین اصل  . کند پس از اینکه افراد در سازمان مشغول به کار شدند، مدیریت عملکرد اهمیت پیدا می

 . اساسی مدیریت منابع انسانی است

 . وری و سود سازمان است مدیریت عملکرد شامل کمک به افراد برای توانمندتر شدن در محل کار و افزایش بهره

مدیریت عملکرد ساختاری است که  . ها را به انجام برسانند های مشخصی دارند که باید آن ولاً کارکنان مسئولیتمعم

 . سازد تا در مورد عملکرد خود بازخورد دریافت کرده و به بهترین سطح عملکردی خود برسند کارکنان را قادر می

ریزی، نظارت، ارزیابی و اعطای  کنند که شامل برنامه میها با یک چرخه مدیریت عملکرد سالانه کار  معمولاً شرکت

بندی کارکنان را در بازدهی بالا در مقابل پایین و  خروجی این فرآیند امکان دسته . پاداش به عملکرد کارکنان است

 . کند پتانسیل بالا در مقابل پایین فراهم می

و مدیریت سازمان است؛ جایی که معمولاً مدیر مستقیم  مدیریت عملکرد موفق مسئولیت مشترکی بین واحد منابع انسانی

مدیریت عملکرد خوب برای سازمان بسیار  . کند رهبری را به عهده داشته و مدیریت منابع انسانی از آن پشتیبانی می

بهبود  اند، کارایی، پایداری و حاشیه سود سازمان را کارمندانی که به پتانسیل واقعی خود دست پیدا کرده. ضروری است

از طرفی، کارمندانی هم که به طور مداوم عملکرد ضعیفی دارند، ممکن است برای جایگاه شغلی خود یا  .بخشند می

 . شاید بهتر باشد که در این شرایط سازمان با این دسته از کارمندان خداحافظی کند . فرهنگ سازمان مناسب نباشند

 اصل سوم: یادگیری و توسعه

 . ای از تأثیرات فرهنگی است ربیات زندگی خود، فضایی که در آن زندگی کرده و طیف گستردههر انسانی محصول تج

کند که کارکنان با تغییرات در فرآیندها، فناوری و  در اصول مدیریت منابع انسانی، اصل یادگیری و توسعه تضمین می

 . توانند سازگاری پیدا کنند تغییرات اجتماعی یا قانونی می

 . های فعلی خود را بهبود دهند های جدیدی کسب کنند یا مهارت کند تا مهارت وسعه به کارکنان کمک مییادگیری و ت

تواند در  های خوب در این باره می شود و سیاست توسط واحد منابع انسانی هدایت می (L&D) یادگیری و توسعه

، هدایت 1413ندهای منابع انسانی برای سال یکی از رو . پیشبرد سازمان به سمت اهداف بلندمدت آن بسیار مفید باشد
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های نرم و سختی است که با اهداف سازمانی  ها برای توسعه مهارت یادگیری به کارهای روزمره کارکنان و کمک به آن

 . همسو هستند

این   .دارند (L&D) های یادگیری و توسعه های از پیش تعریف شده و مشخصی برای برنامه ها بودجه بسیاری از سازمان

در  . شود های بالا هستند، توزیع می بودجه میان کارمندان، کارآموزان، رهبران آینده و سایرافرادی که دارای پتانسیل

ها تفاوت بسیاری داشته  برخی از موارد افراد ممکن است وارد شرکت یا سازمانی شوند که با دانش و تجربه پیشین آن

های مهارتی خود را پر کرده و به یک  دهد تا شکاف اختیار کارمندان قرار میمسیری را در  (L&D) یها برنامه . باشد

 . رهبر تبدیل شوند

 پروری  ریزی جانشین  اصل چهارم: برنامه

ریزی احتمالی مدیریت منابع انسانی در شرایطی است که کارکنان  پروری نوعی فرآیند برنامه ریزی جانشین  برنامه 

به عنوان مثال، اگر یک مدیر ارشد مهم شغل خود را رها کند، داشتن  . گیرند مان را میکلیدی تصمیم به خروج از ساز

های چشمگیر در سازمان نیز جلوگیری  یک جایگزین آماده، علاوه بر تداوم روال عادی فعالیت سازمان، از ایجاد هزینه

 . کند می

این امر منجر به ایجاد یک  . است (L&D) اماتبندی عملکرد و اقد ریزی جانشین پروری اغلب بر اساس رتبه  برنامه

شود؛ استعدادهایی که واجد شرایط بوده و در صورت خروج یکی از نیروهای مهم و  بانک از استعدادهای سازمان می

ساخت و پرورش این بانک از افراد، کلید مدیریت افراد خوب  . ها را پر کنند کلیدی سازمان آمادگی دارند که جای آن

 . د سازمان استو کارآم

 اصل پنجم: جبران خدمات و مزایا

جبران خدمات عادلانه، کلیدی در ایجاد انگیزه  . یکی دیگر از اصول مدیریت منابع انسانی، جبران خدمات و مزایا است

 . و حفظ کارکنان در سازمان است

ارائه پیشنهاد حقوق  . و انصاف استها به کارکنان، تضمین عدالت  یکی از اصول مدیریت منابع انسانی در مورد پرداخت

البته که این پیشنهاد باید متناسب با بودجه و حاشیه  . مناسب، بخش کلیدی جذب بهترین استعدادها برای سازمان است

منابع انسانی باید بر افزایش دستمزدها نظارت داشته و استانداردهای شایستگی و افزایش حقوق را  . سود شرکت نیز باشد

 . ها را نیز انجام دهد در مواردی مدیریت منابع انسانی ممکن است ممیزی پرداخت . دتعیین کن

جبران خدمات اولیه شامل پولی است که مستقیماً به واسطه  . جبران خدمات شامل جبران خدمات اولیه و ثانویه است

 . کرد مثبت استکه اغلب شامل حقوق ماهانه و گاهی پرداخت مبتنی بر عمل شود انجام کار پرداخت می

پذیر،  تواند شامل تعطیلات بیشتر، زمان کاری انعطاف این مزایا می . های غیر مالی هستند مزایای ثانویه نیز شامل پاداش

هدف از ارائه این  . های سازمان، در اختیار گذاشتن لپ تاپ و موارد دیگر باشد حقوق بازنشستگی، استفاده از اتومبیل

 . ها انگیزه منتقل کنیم هایی پاداش دهیم که به آن فراد به روشمزایا این است که به ا

 اصل ششم: سیستم اطلاعاتی منابع انسانی

دو اصل پایانی از اصول مدیریت منابع انسانی شامل ابزارهایی برای انجام بهتر مدیریت منابع انسانی در کسب و کار 

ها اشاره  از تمام اصولی که در بالا به آن HRIS یک . است HRIS اولین ابزار سیستم اطلاعات منابع انسانی یا . هستند

 . کند کردیم، پشتیبانی می
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به عنوان مثال، برای استخدام و انتخاب افراد جدید، متخصصان منابع انسانی اغلب از یک سیستم ردیابی متقاضی یا به 

همچنین برای مدیریت عملکرد، یک  . کنند ها استفاده می برای پیگیری وضعیت متقاضیان و استخدام ATS اختصار

توسعه در بحث آموزش و  . شود بندی عملکرد استفاده می سیستم مدیریت عملکرد برای پیگیری اهداف فردی و رتبه

(L&D)سیستم مدیریت یادگیری ، (LMS)  های  برای توزیع داخلی محتواهای آموزشی استفاده شده و سایر سیستم

 . گیرند های آموزشی مورد استفاده قرار می ها و تاییدیه یری بودجهمدیریت منابع انسانی برای پیگ

شود، همچنین ابزارهای  در راستای پرداخت حقوق و جبران خدمات، اغلب از سیستم حقوق و دستمزد استفاده می

 . سازند ریزی جانشین پروری موثر را ممکن می  دیجیتالی وجود دارند که برنامه

با این حال، گاهی  . انجام شوند HRIS توانند در قالب یک سیستم واحد یا همان ها اغلب میهمه این قابلیت و عملکرد

نکته اصلی این است که در  . شود های مدیریت منابع انسانی مختلف تقسیم می ها در سیستم  اوقات مدیریت این قابلیت

روند و به همین  منابع انسانی به شمار میسازی نقش مهم و کلیدی در امر مدیریت  عصر حاضر، عنصر فناوری و دیجیتال

 . نیز اشاره کنیم HRIS دلیل است که هنگام صحبت در مورد اصول مدیریت منابع انسانی باید به

 های منابع انسانی، تحلیل و آنالیز  اصل هفتم: داده

م دهه گذشته، منابع انسانی در نی . چرخد ها می ها و تحلیل آخرین عنصر از اصول مدیریت منابع انسانی حول محور داده

های اطلاعات منابع انسانی که در مورد آن بحث کردیم  سیستم . جهش بزرگی به سمت داده محور شدن داشته است

تر استفاده  گیری بهتر و آگاهانه ها می توان برای تصمیم های این سیستم اساساً یک سیستم ورود داده است که از داده

 . کرد

های  این شاخص . های منابع انسانی استKPI یا HR های های حیاتی از طریق شاخص یگیری دادهیک راه آسان برای پ

 . کند دهند که یک سازمان چگونه به یک معیار عملکردی معین دست پیدا می گیری به این سوال پاسخ می اندازه

شود که بر وضعیت فعلی و  خروجی این موضوع به عنوان گزارش مدیریت منابع انسانی در کسب و کار شناخته می

 . گذشته سازمان تمرکز دارد

به عنوان مثال  . هایی را نیز انجام دهد بینی ، واحد منابع انسانی قادر خواهد بود تا پیشHR  و تحلیل  با استفاده از تجزیه

ضایت مشتری و توان به نیازهای نیروی کار، تصمیم جابجایی کارکنان، تأثیر تجربه نامزد شغلی )استخدام( بر ر می

 . بسیاری از موارد دیگر اشاره کرد

های  تواند تصمیمات مبتنی بر داده ها، مدیریت منابع انسانی در کسب و کار می گیری فعال و مشاهده این داده با اندازه

به همراه تر هستند و به همین دلیل پشتیبانی و تایید مدیریت سازمان را نیز  ها اغلب عینی این تصمیم . بیشتری بگیرد

 . خواهند داشت

 جمع بندی

که به طور  مییبگو میتوان یم میقرار داد یابیو ارز یمطلب مورد بررس نیبخش از ا نیکه ما در ا یبا توجه به موارد

 کیدر  یمنابع انسان تیریشده و هدف مند از اصول مد یزیو کاملا برنامه ر یاصول ،یاستفاده درست، منطق ،یکل

 یتواند به بهبود عملکرد کل  یم تیشود در نها یاداره م یخصوص ای یسازمان که به صورت دولت کیدر  ایمجموعه و 

 نیهمچن . کارکنان و پرسنل آن سازمان منجر شود یمند تیسطح رضا شیبه افزا زیو ن یآن سازمان در همه ابعاد حرفه ا

 به زیتواند به جذب کردن درست و ن یم یاصول به صورت کل نیاز ا حیموارد و استفاده صح نیکه ا دیبدان دیبا
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 یرا برا یادیز اریبس یایتواند مزا یامر خود م نیسازمان منجر شود که ا کیبرتر در  یاز استعدادها حیصح ینگهدار

 یتمام حیصح یریکه به کار گ دیبدان دیدر ادامه با . به همراه داشته باشد یخصوص ای یمجموعه دولت کی ایسازمان  کی

از  کیهر  یبه بهبود ارتباطات و همکار یتواند به راحت یم جموعهم ایسازمان  کیدر  یمنابع انسان تیریاصول مد

که به  دیبدان دیبا تیدر نها . آورد یپرسنل به همراه م یرا برا یخوب یکار طیمنجر شود که شرا زیسازمان ن کی یاعضا

اهداف بلند مدت  به یابیتواند به تحقق و دست یازمان مس کیدر  یمنابع انسان یتیریاز اصول مد یو بهره ور یریکار گ

مجموعه کمک  ایدر آن سازمان  یمال یپرسنل و سود آور یور  سطح بهره شیبه افزا تیو کوتاه مدت سازمان و در نها

عصر و ارتقاء ان در  یساز تیظرف یبرا یدیابزار کل ، بعنوانیمنابع انسان تیریدرمد ینواور . کند یادیز اریبس یها

در  ینوآور یبرا یجد یازی، ناست یمطلوب ضرور یدولت تیریمد یتوسعه  یآنچه که برا یعنیاست  یساز یجهان

 . کنندیعمل م نشد یجهان یمواجهه با چالشها یبرا یساز تیاست که به عنوان ظرف یمنابع انسان تیریمد
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