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ارمندكبراي،بويژهداردبستگيكاركنانفعاليتازهائي
دادن،عملكردارزيابي،كاركنانبهدادنآموزش،يابي

كاركنانبرايمنصفانهوسالممحيطيايجادوپاداش
.شركت

مدیریت منابع انسانی چیست؟



1-جلوگيري از استخدام فردي كه براي شغل مورد نظر مناسب نيست.

2- از جابجائي بسيار بالاي كاركنانجلوگيري.

3-استخدام كاركناني كه به هنگام كار ، نهايت سعي خود را بكنند.

4-جلوگيري از تبعيض در استخدام و احضار به دادگاه.

5- جلوگيري از متهم شدن شركت به عدم رعايت قوانين ايمني و
.بهداشتي

6-آموزش هاي كافي و افزايش اثر بخشي دواير.

7-رعايت مقررات در رفتار با كاركنان

چرا براي همه مديران ، مديريت منابع انساني از اهميت 
ويژه اي برخوردار است؟



ارائه تعاريف گوناگوني از كارمنديابي توسط نويسندگان مختلف
:گرديده است كه عبارتند از

1-فرايندي جهت يافتن و جذب متقاضيان شغلي واجد شرايط
.براي استخدام در سازمان مي باشد

2- فرايندي جهت شناخت و جذب نيروهاي انساني مورد نياز
.آينده و تشويق و ترغيب آنان به استخدام در سازمان مي باشد

كارمندیابیتعریف 



3-هاي فرايند تحقيق وشناخت نيروي انساني كه داراي استعداد
.بالقوه مي باشند و تشويق آنان جهت استخدام در سازمان

4-اد مورد فرايند جذب وبكارگيري به موقع نيروي انساني به تعد
نياز و كشف افراد شايسته جهت رفع كمبودهاي نيروي انساني

سازمان است 
5-انوني كارمنديابي بويژه به آن دسته از فعاليتها و فرايندهاي ق

ه در گفته مي شود كه براي يافتن شمار بسنده اي از افراد شايست
ن جاي و زمان شايسته به كار برده مي شود تا اين كه افراد و سازما

را بر در قالب سودهاي كوتاه مدت و بلند مدت خود بتوانند يكديگر
.گزينند 

كارمندیابیتعریف 



1-رنامه تعيين نيازهاي استخدامي كنوني واينده سازمان با توجه به ب
.ريزي نيروي انساني و فعاليت تحليل شغل 

2-افزايش انباره كارجويان با كمترين هزينه.
3-دادن  كمك به بالا بردن ميزان كاميابي فرآيند گزينش با كاهش

شمار كارجوياني كه آشكارا كمتر يا بيشتر از حد لازم واجد شرطهاي
.شغلي هستند 

4- كمك به كاهش اين احتمال كه كارجويان مدت كوتاهي پس از
.گزينش سازمان را رها كنند 

مقاصد واهمیت كارمندیابی



5-هد آور پاسخگويي به مسئوليت سازمان در قبال برنامه هاي تع
ي و به جاي اوردن ديگر تعهدات قانوني و اجتماعي در تركيب نيرو

.كار خود 
6- شناسايي و آماده كردن كارجويان بالقوه اي كه مي توانند

.نامزدهايي مناسب باشند 
7-دت افزايش اثر بخشي فردي و سازماني در كوتاه مدت وبلند م

.
8-ارزشيابي اثر بخشي روشها و جاهاي گوناگون كارمنديابي

.براي همه نوع از كارجويان

مقاصد واهمیت كارمندیابی



1-شيوه كارمنديابي  سنتي

2-شيوه كارمند يابي مدرن

شیوه هاي نیرو یابی



 منابع جذب درون سازمانی:

1-ترفيع ها
2- (انتقال ها)جابه جايي
3-نيروي انساني موجود سازمان
4-مراجعه مجدد كاركنان قبلي

یابیسنتی نیرو شیوه هاي 



1-آگهي كردن جايگاه هاي خالي

2- معرفي كارجويان از سوي كاركنان

3-روش داوطلبي شغلي

روش هاي جذب درون سازمانی  



 سازمانیمنابع جذب برون

1- مراجعه مستقيمروش
2- دولتيهاي كاريابي بنگاه
3- هاي كاريابي خصوصيبنگاه
4- استخدام موقت بنگاههاي
5- تجاري و سازمانهاي كارگري _هاي تخصصي انجمن
6- فني و آموزشينهادهاي

شیوه هاي سنتی نیرو یابی



1-راديو وتلويزيون

2- روزنامه ها ومجله هاي بازرگاني

3-تملك وادغام

روش هاي جذب برون سازمانی  



1- از داخل سازمان  نيرويابي

2- يابي از خارج سازمان  نيرو

سیاست هاي كلی نیرویابی



1.، به انگيزش در اوردن نيروي انساني در قالب ارتقاي ميزان دانش
.  مهارت ونوع رفتار خود به منظور تصدي مشاغل بالاتر

2.تقويت روحيه و حس وفاداري نيروي انساني نسبت به سازمان  .
3.افزايش اميد نيروي انساني به آينده خود در سازمان  .
4.تقليل هزينه هاي آموزشي  .
5.تقليل ريسك وخطر وارد كردن افراد ناشناخته به سازمان  .
6.  آشنايي نيروي انساني موجود به خط مشي ها وسياست هاي

.  سازمان
7.شناخت گسترده نيروي انساني از كم وكيف در سازمان  .

محاسن نیرویابی از داخل سازمان



1. جلوگيري از ورود نيروي انساني با افكار
جديد 

2.ر جلوگيري از تقويت ارتباطات غير رسمي د
سازمان 

3. جلوگيري از ورود نيروي انساني جوان در
سازمان 

معایب نیرویابی از داخل سازمان



1-ورود افكار وافراد جديد در يك سازمان كه گاهي ممكن
اشد  است اثرات آن به منزله خون جديد به بدن يك بيمار ب

2-ش  افزاي"تضعيف روابط غير رسمي در سازمان و نهايتا
كيفي وكمي خدمات و يا كالاهاي توليد شده 

محاسن نيرو يابي از خارج سازمان  



1- جذب هزينه هاي نيرويابيافزايش

2- و آموزش كاركنان گزينش

3- خطر ورود افراد ناباب به سازمان افزايش

4- ه روحيه كاركنان كه ممكن است مشكلات ديگري را بتضعيف
همراه داشته باشد

معايب نيرو يابي از خارج سازمان  



منابع سنتي كارمند يابي 



منابع سنتي كارمند يابي 



منابع سنتي كارمند يابي 



منابع سنتي كارمند يابي 



1-كارمنديابي اينترنتي

2-روش ربايش

شیوه هاي مدرن نیرو یابی



كارمند يابي اينترنتي

1-مراجعه به پورتال هاي استخدامي

2-مراجعه مستقيم و سايت هاي استخدامي شركتها

3-تست هاي استعداديابي جهت اشتغال

4- سازمانها تست هوش را بطور مستقيم مي گذارند(GMAT)



1-نخبگان ، شركت هاي رقيب ، همكار

2- (دانشگاه هاي عمده دنيا) جذب و بورس تحصيلي نخبگان

3-از طريق سايت هاي مقالات علمي يا مجلات علمي

روش ربايش



« مصاحبه نوعي ارتباط شفاهي است كه در آن دو
طرف حضور داشته و دست كم يكي از طرفين با 

هر دو . برنامه ريزي قبلي در آن شركت مي كند
ري طرف به طور متناوب صحبت مي كنند و به ديگ

«.گوش فرا مي دهند

مصاحبه



1-دريافت شخص شايسته و بايسته
2-گرد آوري معلومات در بارۀ منابع بشري
3-آگاهي از انواع مختلف نظريات
4-شراكت در نظريات افراد مسلكي
5-و تعيين ظرفيت و سنجش سطح علمي، عملي، كدري

كاري داوطب براي احراز شغل مورد نظر است

هدف هاي مصاحبه استخدامی



1-گفتار زباني
2-زبان بدني
3-حركات جسماني
4-برخورد اخلاقي
5-نزاكت اجتماعي
6-وقت شناسي
7-لباس مناسب

اصول مصاحبه



1-دادن فرصت كافي براي ابراز وجود و جواب هاي مصاحبه شونده
2-صداقت ميان گفتار و عمل مصاحبه گر
3-ايجاد جو دوستانه و ايمن
4-رمانهمعرفي كلي شركت و برخورد اوليه صميمانه و برخورد پاياني محت
5- (جسمي-سن-قومي-جنسيتي)عدم تبعيض در هنگام مصاحبه
6- ر تفسي-رفتار-عدالت در پرداخت)عدالت و انصاف در هنگام مصاحبه

(قوانين
7-عدم ايجاد استرس و فشار بر مصاحبه شونده

اصول اخلاقي لازم در مصاحبه ها



1-مات و مبهوت شــدن یا توجه بیــش از حـد یـک ویــژه گی در وجود : اياثر هاله
نصفانه  مصاحبه شونده مثل خوش لباسی، امکان دارد،  مصاحبه کننده را نسبت به قضاوت م

.در مورد شایسته گی و لیاقت او به خطا برد
2-ب امکان دارد تعصب نژادی، لسانی، قومی، مذهبی، دینی و یا جنسی سب: تعصب

.انتخاب ناسالم گردد
3-داینکه همه باید همانند مصاحبه گر باشن( : خود را در دیگران دیدن)فرافكني
4- (همه مردها باهوشترند)همه را در یک طبقه قراردادن : كليشه اي
5- ود نه برای مثال مقایسه بین مصاحبه کنندگان همان روز انجام ش: خطاي ترتيبي

تمام مصاحبه شوندگان در یک دوره خاص
6- یری فرد مصاحبه کننده سریعاً تصمیم گ( : نتیجه گیری سریع)خطای ره آورد فوری

کرده و قضاوت می نماید

(خطاهاي ادراكی)مصاحبهاثرات ناگوار در 


