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 یابیکارمند  ندیفصل پنجم: فرا ❖

 )مدیریت منابع انسانی ، دکتر اسفندیار سعادت(

برا  ی روین  افتنی  ند یفرا(    Recruitment)  یابی کارمند برا  یاقدامات  یریکارگو به   شده ینیبش یپ  ی هابه استخدام   ییگوپاسخ  ی کار  ن  یمؤثر    ی رویجذب 

 به طور خلاصه کارمندیابی شناسایی نیروی انسانی مناسب و مورد نیاز سازمان است .  کارآمد است. یانسان ی رویدر انتخاب ن لیبه جهت تسه یکاف یانسان

 کارمندیابی : موثر در میزان مهمترین عوامل  ✓

 اندازه ) بزرگی و کوچکی( سازمان (1

 مکان)جغرافیایی(سازمان  (2

 محیط و شرایط کار و میزان حقوق  (3

 رشد یا رکود سازمان (4

  یابی عوامل موثر در کارمند ✓

سازمان همیشه در رسیدن به اهداف  منظور از کارمندیابی شناسایی و انتخاب بهترین و شایسته ترین افراد برای استخدام است ولی باید توجه داشت که  

 تعیین شده موفق نیست. عواملی که تاثیر مهمی در فرایند کارمندیابی دارد عبارتند از : 

 : اقتصادی،اجتماعی،تکنولوژیک، قوانین و مقررات عوامل محیطیالف ( 

 هزینه کارمندیابی  ها،اتحادیه های سازمان، دخالت  ها و خط مشی : شهرت، جذابیت شغل، سیاست  عوامل سازمانیب( 

 عوامل محیطی :  ✓

اقتصادی  - قرار می :  عوامل  تاثیر  را تحت  اقتصادی(، کارمندیابی  یا رونق  اقتصادی کشور)رکود  تحول  تغییر و  . در شرایطی که رونق  هرگونه  دهد 

های فعالیت خود و جذب نیروی انسانی  عملیات و افزودن به دامنه ها معمولا با اطمینان بیشتر نسبت به آینده برای گسترش  اقتصادی وجود دارد سازمان

 کنند.اقدام می 

توانند در کارمندیابی موثر  های اجتماعی و.... به تناسب شدت و ضعف میتغییر سطح تحصیلات ، رفاه اجتماعی، هنجارها، ارزش:  اجتماعیعوامل    -

 باشند. 

 روند. کارمندیابی موثر است زیرا در این شریط تعدادی از مشاغل ایجاد و تعدادی از بین میپیشرفت و سطح تکنولوژی در : کنولوژیکتعوامل  -

مقررات  عوامل    - و  قرار دولت:  قوانین  تاثیر  تحت  کارمندیابی  فرایند  در  را  دولتی  بخش  هم  و  بخش خصوصی  هم  مقررات  و  قوانین  وضع  با  ها 

 دهند.می

 :  سازمانیعوامل  ✓

 بدنامی سازمان یکی از عوامل مهم در جذب یا عدم جذب افراد است .: خوشنامی و یا شهرت  -

 اگر شغل جذابیت کافی نداشته باشد به سختی بتوان افراد مناسب را برای آن پیدا کرده و آنها را استخدام نمود .  :  جذابیت شغل  -

 باشد .های داخلی میداخل و سایر مزیتهایی همچون ارتقاء از منظور وجود سیاست :  سیاست ها و خط و مشی های سازمان -

 کند .ها دامنه جستجو را محدود می ها به مدیریت تحمیل شرایط انتخاب و استخدام از سوی اتحادیه :  هادخالت اتحادیه  -

 کند .می های زیاد کارمندیابی عاملی است که جستجو برای یافتن نیروی مورد نظر را محدود هزینه :   هزینه کارمندیابی -
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 منابع کارمندیابی :  ✓

از    یبه تعداد   یوقتبه عبارتی  ( اشاره دارد.  یکار فعل  ی رویاز درونِ سازمان )ن  شده ت یدصلاحیی به استخدام افراد تأ  یمنبع داخل    :  منابع داخلیالف (  

اشاره مکه قبلا استخدام شده   یکارکنان از    یفرد  شود،یم  یدر شرکت خال  یتیکه موقع  یهنگام  .میکنیصحبت م  یداخل  عرضه   یدرباره   شود،یاند 

ارتقا پ   ءدرون سازمان  سیاست   .ردیگ یقرار م  یابیکارمند  یو در دسته منابع داخل  شودیمنتقل م  یگریبه بخش د  ای  ردیگیم  عیترف  کند،یم  دا یدرجه 

 ارتقاء از داخل دارای مزایای زیر است :

 کند.کند و جو مناسبی در سازمان ایجاد میکارکنان و بین آنها و سرپرستان کمک میبه ایجاد روابط دوستانه میان  •

 در تقویت روحیه اعضای سازمان بسیار موثر است.  •

 باعث تشویق کارکنانی می شود که خواهان پیشرفت سریع و پیمودن مدارج ترقی در سازمان هستند. •

 ی توان از اطلاعات سازمان درباره سوابق و عملکرد کارمند استفاده کرد. زیرا مبه انتخاب صحیح و شایسته کارکنان کمک می کند  •

 هزینه آن از یافتن و استخدام کارمند از خارج از سازمان کمتر است . •

 شوند با سازمان آشنایی کامل دارند . یابند و برای تصدی پست جدیدی انتخاب میاعضایی که ارتقاء می •

ابزار   یابیکارمند  یاز منابع اصل  یکیارتقاء از داخل    استیس از    ینیو طرح جانش  ینیگزیجدول جا  ،یتیریمد  یهامهارت  یاز جمله موجود  یاست و 

  ی د هر پستشو موجب  دینبا استیس  نیا  ماانتصابات لازم را انجام دهند ا  ازیبا مراجعه به آنها در مواقع ن  توانندیهستند که مسئولان سازمان م  یجمله ابزار

به انتخاب    دی شغل در داخل موجود نباشد با  یمناسب برا   یرو یکه ن  یزمان  د یقرار داشته باشند بلکه با  ت ی در اولو  یکنان فعلرفقط کا  شودی م  یکه خال

گردد اما    یداخل سازمان بررس  یهامهارت  یموجود  تفهرس  دیگرفت که ابتدا با  جه ینت  زیگونه ن   نیا  توانی. منمود  از خارج از سازمان مبادرت    روین

و    شرفتیارتقاء مانع از پ  استیاستفاده از س  یبه آنها توجه کرد و در موارد دیدارد که با  یبیمعا  ایبا تمام مزا  استینوع س  نیدقت داشت که ا  دی با  شهیهم

 . گرددیتوسعه سازمان م

   یداخل یابی کارمند بی معا ✓

 . و درجه باشد ت یبر ارشد یمبتن ت،یو صلاح  یستگیشا  یبه جا  ایباشد انه داشته رداجانب  ی تیماه ،عیاست ترف ممکن -

 . شوند  یاند، دچار مشکلات اخلاقنگرفته یعیکه ترف یدارد کارمندان احتمال -

 .زندیرا رقم م عیترف ی برا و کشمکش دعوا -

 . باشند ن ییمحدود و سطح پا یانتخاب یهانه یاست گز ممکن -

 .شودیبه سازمان م زه یانگو با  دیمانع از ورود کارمندان جد یابیکانال کارمند نیا -

 . شودیم تی و خلاق  ینوآور مانع -

 دارد.  یرا در پ  گران یاز د ییو جدا تیفرد ،عیترف -

 و ارتقا را دارند.  عیترف لیباشد که پتانس  یانیبه نفع آن دسته از متقاض د یاستخدام با ندیکارمندان است. فرا قیدق اریانتخاب بس  ازمند ین یداخل عیترف -

انسان  ریمؤثر به سا  یداخل  ی ارتقا  کی - ا  ی بستگ  ز ین  ی اقدامات منابع  به ارائه   ن یدارد.  کمک به کارمندان در    یبرا  ازیدنمور  ناتیها و تمرآموزش  یکار 

 است. ازمندین  زیمحور نمهارت ایمحور حرفه یابیبه ارز یداخل  ی دارد. ارتقا یبستگ شانیارتقا لیپتانس یو توسعه ییجهت شناسا

 موسسات کاریابی، مراکز آموزشی، معرفی و توصیه اعضاء، مراجعه مستقیم آگهی، : منابع خارجیب( 

باشد و فقط از داوطلبان شغل خواسته شود مدارک خود   نامیب  ایشود و  دیق  یسازمان در آگه ینام و نشان یعنی با نام باشد   تواندیم یآگه آگهی : •

شود که به   ستفاده ا وه یش  نیاز ا یطیدقت کرد در شرا د یدارد فقط با یبیو معا ایمزا نامی ب ا یبا نام و  ی . آگهندیارسال نما ی را به شماره صندوق پست

 سازمان کمک کند. ازیمورد ن یروهاین شتریجلب ب
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نقش اصلی این موسسات معرفی جویندگان کار به سازمان است . این موسسات یا دولتی هستند که خدمات آنها رایگان است   :  موسسات کاریابی •

   باشد.و این وجه تمایز اصلی این موسسات میکنند و یا غیر دولتی )خصوصی( هستند که که برای ارایه خدمات خود کارمزد دریافت می

مناسب  یکردن شغل دایدر پ انیکمک به کارجو یبرا  یدولت یابیوجود دارد. آژانس کار یدولت یابیها آژانس کارکشور همه  دری :  دولت یابیکار موسسات

با کارجو  یشغل  یهاآژانس فرصت  نیاست. اشده   یطراح باشد، بخش منابع    داشته   یخال  یشغل  تیموقع  کی  یی. اگر کارفرمادهدیم  ق یتطب  انیمناسب را 

 . دهدیشغل و الزامات آن اطلاع م یبه طور داوطلبانه آن را به خدمات استخدام  یانسان

  ان،یها از کارجوآژانس  ن یگرفتند. ا  شکل یدولت  یابیکار  ی هاآژانس  یء حاصله از سو در خلا   یخصوص  یابیکار  ی هاآژانسی :  خصوص  یابیکار  موسسات

اشتراک در  ای  انیکارفرما برا  کیدرخواست    یابیکار  یها. آژانسکنندیم  افتیهر دو، حق  از   کنندیم  افتیاستخدام در  یکارفرما را  به طور معمول  و 

و   شوند یکار با درخواست کارفرما مطابقت داده م  ی ایجو  افراد   . دهندیکار فراخوان م ی ایموردنظر به افراد جو  یفرصت شغل  ی ا ملاقات، برای  غاتیتبل  قیطر

 مصاحبه آگاه کنند. یکارفرما را برا یکه بخش منابع انسان شودیگفته م آنها به  

 در شرایطی مراجعه به این مراکز می تواند سودمند باشد که برخی از آنها عبارتند از : 

 ند به اندازه کافی افراد حائز شرایط را شناسایی یا جذب کند. سازمان خود به تنهایی در امر کارمندیابی موفق نباشد و نتوا -

ازمان مقرون به  سازمان به ندرت به نیروهای جدید نیاز پیدا کند یا به تعداد محدودی نیرو نیاز داشته باشد و استقرار یک سیستم مستقل کارمندیابی در س -

 صرفه نباشد . 

 لازم باشد فردی را به سرعت و بدون اتلاف زمان جایگزین کرد .برای پست حساسی که به یکباره خالی شده است  -

کرد اول    یبند طبقه   یبه دو گروه اصل  دهندیکه ارائه م  یبر اساس نوع خدمات  توانیرا م  یابیکار  موسسات  :  جایابی و موسسات فرد یابی    موسسات

  رو یسازمان است که به ن  ی برا  یانسان  یروین  افتنیکه کارشان    یکار است و دوم موسسات  ندگانیجو  یکار برا  افتنی  یعن ی  ،یابیکه کارشان جا  یموسسات

  یو متخصص  یاعمدتا به دنبال افراد حرفه یابیاست که موسسات فرد نیدر ا یابیموسسات کار ریو سا یابیموسسات فرد یلدارد. در واقع تفاوت اص ازین

بالا بتوانند در سطوح  هم  یمتصد  یتیریمد  ی هستند که  به  به عنوان موسسات مد  نیامور شوند  آنها  از  اوقات  اغلب  م  زین  یابیریعلت  برده  .  شودینام 

کارگران ساده و کارمندان    افتن ی  ی برا  ی و بخصوص منبع خوب  سازدیم  ریرا امکانپذ  یشتریسازمان به افراد ب  یدسترس  یابیجا  اتاست که موسس  ی هیبد

و اغلب قادرند که   کنندیحرفه خاص محدود م ا یرشته    کیخود را به    ت یفعال  یابیاز موسسات جا  یاست که بعض  ینکته ضرور  ن یهستند. ذکر ا  یدفتر

در کار    یابیکه موسسات جا  یسازمان قرار دهند. در صورت  اریسطح در اخت  نیسطح تا بالاتر  نیتررا از ساده   ازیموردن  یرویخود، ن  یدر حوزه تخصص

 . رندیگیمورد اعتماد قرار م یکنند بزود یاستخدام کننده معرف یهارا به سازمان یاسته یخود دقت لازم را داشته باشند و افراد شا

ها و  از دانشگاه   یاریها هستند. بساز سازمان  یاری در بس  یابیمنابع متداول کارمند  گریاز د  یاحرفهویفن  یو مؤسسات آموزش  هادانشگاه   :  مراکز آموزشی •

فن دانشجو  یاحرفهویمدارس  دانش   انیبه  کنونو  م  یشده لیالتخصفارغ  ای  یآموزان  شوند.  کنندیخود کمک  استخدام  به    نیا  یِاریهم   که  مؤسسات 

با    کندیکمک م  لانیالتحصکارفرما و فارغ  یِ اب یبحث کنند. بخش کار  یمتقاض  یهایژگی و و  یشغل  یهافرصت  یملاقات کنند و درباره   گریکدیتا 

  سپس   .رسانندیمندند مها علاقه ت یموقع  ن یکه به ا  یانیو به اطلاع دانشجو  کنندیم   یآورباز را جمع  یهات یمربوط به موقع  یهاداده   یمؤسساتِ آموزش

حق   ای نهیمؤسسات هز ترش ی. بکنندیم شنهادیها پبالا به شرکت یهارا با نمره  یانیو دانشجو  گذراندیم هیاول یگررا از غربال  انیدانشجو ،یابیبخش کار

 .کنندی نم افتیخدمات در نیرا بابت ا یاشتراک 

باید  های کمیاب به آسانی امکان پذیر نباشد سازمان  ها و تخصص در مواردی که عرضه کار محدود یا دستیابی به افراد با مهارت  :  و توصیه اعضا   یمعرف  •

برنامه  نماید.با  استفاده  یافته و در چارچوب منظم  به صورت سازمان  این روش  از  ایجاد تشکیلاتی  به جو    ریزی و  تا حدود زیادی  این روش  موفقیت 

 سازمان و رضایت کارکنان فعلی از سازمان بستگی دارد . 
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با سازمان ارتباط    ی به صورت حضور  اینوشتن نامه و ارسال شرح حال خود    ایتلفن    لهیبه وس  یبدون دعوت سازمان افراد  ی در موارد  :  مراجعه مستقیم •

 آید.مراجعه مستقیم به سازمان یکی از منابع خوب کارمندیابی برای کارهای روزمزدی به شمار می .شوندیشغل م  یو متقاض کنندیبرقرا م

 کارمندیابی ارزیابی اثربخشی روش های  ✓

بازار کار    ط یشرا  شود،یم  یابیآن کارمند  یکه برا   یبه عوامل متعدد از جمله نوع شغل  یابیکارمند  یهاروش  انیروش از م  نیترانتخاب مناسب   یبرا

ن و  یتررا انتخاب کرد که مناسب  ی روش  د یعوامل، با  ل یقب  نیبا توجه به او  د  ردا  یبستگ  یو مقررات دولت  ن یعرضه تخصص مورد نظر( و قوان  زانی)م

 مورد نظر و جذب آنها باشد.  ی روهایبه ن یابیدست ی روش برا نیموثرتر

م  قاتیتحق  اما کسان  نیبهتر  دهدینشان  به معرف بوده   یکارکنان  بنا  توص  یاند که  استخدام شده   هیو  آنها کارکناکارکنان سازمان  مقابل  نقطه    نی اند و 

به دست آمده    جهینت  گرید  ی قیدر تحق  ایاند و  به استخدام سازمان درآمده   ،یابیموسسات کار  قیاز طر  ای  اتیدر نشر  ی درج آگه  قیاند که از طربوده 

کار   تیفیو ک  تیاز کم ترن ییپا اریاند بسدر روزنامه، استخدام شده  یدرج آگه ای  یکه با مراجعه به مراکز آموزش یکار افراد تی فیو ک  تینشان داد کم

 اند. خودشان، به استخدام در آمده  میبا مراجعه مستق  ای یاو حرفه  یدر مجلات علم  یآگه ق یاز طر ا یاست که  یکسان


