
 

  ها در سازمان منابع انساني شناختي رويكردهاي روان

  1آرش حاجي كريمي

  كيدهچ
و به برخي از تعاريف و مفاهيم در سازمانها مورد بررسي قرار گرفته منابع انساني  روانشناختياين مقاله موضوع  در

ي منابع انساني در سازمانهاي كنوني پرداخته شده ها شامل تاريخچه، فلسفه، اهداف، وظايف، رويكرد و فعاليت همربوط
 است و به آنچه ريشه انگيزش و ارتباطات منابع انساني در سازمانهاست كه مبتني بر نگرش منابع انساني در سازمانها

موتور محركه سازمانها در تمامي تئوريهاي مديريت مورد توجه  منابع انساني بعنوان مهمترين .كند اشاره مي باشد، مي
مديريت منابع انساني توجه . بوده و همواره تمامي مدلها سعي بر كشف پتانسيل بالقوه منابع انساني در سازمانها دارند

در تمامي مباحث . ي استسازمانهاي  به تعامل بين انسانها و استفاده بهينه نه از اين منابع سازماني بلكه از اين سرمايه
مورد تر  روانشناختي منابع انساني همواره سعي بر آنست تا شالوده تحريك عوامل انساني در ايجاد سازماني اثربخش

توجه قرار گرفته و شĤن انسان بعنوان جانشين حضرت حق بر زمـين رعايـت گـردد ولـيكن متأسـفانه در سـازمانهاي       
  . گردد مي ين مهم مشاهدهبسياري در اجراي اهاي  كنوني دغدغه

  :هاي كليدي واژه
  مديريت منابع انساني؛ مديريت كاركنان؛ امور كاركنان؛ سيستم اطلاعات منابع انساني 
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  مقدمه
د اما به طور ازه كل حوزه مديريت قدمت داراند  اي است كه به مديريت امور كاركنان حوزه

نقطه عطف اين تغيير و تكامل جايي است كـه  . طبيعي دستخوش تغيير و تكامل شده است
مديريت منابع انساني علاوه . شود به جاي مديريت كاركنان، مديريت منابع انساني مطرح مي

تـري را در   تـر و جديـد   بر دارا بودن مباني و مفـاهيم مـديريت كاركنـان، رويكردهـاي كلـي     
  .گيرد يروي انساني در نظر ميمديريت ن

  تعريف
هايي است كه رفتـار، طـرز    ها، اقدامات و سيستم مديريت منابع انساني معطوف به سياست

  ).4 :2000 ،نو و ديگران(دهند  فكر و عملكرد كاركنان را تحت تأثير قرار مي
يجـاد  مديريت منابع انساني عبارتست از رويكردي استراتژيك به جذب، توسعه، مـديريت، ا 

يابي به تعهد منابع كليدي سازمان؛ يعني افرادي كه در آن يا بـراي آن كـار    انگيزش و دست
  ).34-33 :1993 ،آرمسترانگ(كنند  مي

مديريت منابع انسـاني فراينـدي شـامل چهـار وظيفـه جـذب، توسـعه، ايجـاد انگيـزش و          
  ).4 :1988 ،دي سنزو و رابينز(نگهداشت منابع انساني است 

  ).4 :1988 ،اسكارپلو و لدوينكا(بع انساني يعني مديريت كاركنان سازمان مديريت منا
ها و اقـدامات مـورد نيـاز بـراي اجـراي بخشـي از        مقصود از مديريت منابع انساني سياست

كاركنـان بسـتگي دارد، بـه ويـژه بـراي        هـايي از فعاليـت   وظيفه مديريت است كه با جنبـه 
ارزيابي عملكرد، دادن پاداش و ايجاد محيطي سالم و  كارمنديابي، آموزش دادن به كاركنان،

ها و اقدامات دربرگيرنـده مـوارد زيـر     براي مثال اين سياست. منصفانه براي كاركنان سازمان
  :شود مي

  تعيين ماهيت شغل هر يك از كاركنان(تجزيه و تحليل شغل (  
 ريزي منابع انساني و كارمنديابي  برنامه  
 يط گزينش داوطلبان واجد شرا  
  توجيه و آموزش دادن به كاركنان تازه استخدام  
  چگونگي جبران خدمت كاركنان(مديريت حقوق و دستمزد (  
  ايجاد انگيزه و مزايا  
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  ارزيابي عملكرد  
  مصاحبه، مشاوره و اجراي مقررات انضباطي(برقراري ارتباط با كاركنان (  
  توسعه نيروي انساني و آموزش  
 2 :1381 ،دسلر(زمان متعهد نمودن كاركنان به سا.(  

  مديريت منابع انساني و مديريت كاركنان
براي دهها سال، اجراي وظايف انتخاب، آموزش و جبران خـدمت كاركنـان وظـايف اصـلي     

اين وظايف بدون توجه بـه اينكـه چگونـه بـه يكـديگر      . اي به نام مديريت كاركنان بود حوزه
ي به نام مديريت منابع انساني مطـرح شـده   ا اما اكنون حوزه. شدند انجام مي ،مرتبط هستند

شود، بـه جـاي رد يـا حـذف،      مديريت منابع انساني آنطور كه در حال حاضر درك مي. است
در ايـن حـوزه درك مناسـبي از    . تعميمي از نيازمندهاي سنتي اداره اثربخش كاركنان است

اشتن دانش و درك چنين د هم. رفتار بشري و مهارت استفاده از اين درك و بينش نياز است
شـرمان، بوهلنـدر و   (از وظايف مختلف كاركنان و آگاهي از شرايط محيطي ضـروري اسـت   

  ).4 :1988 ،چرودن
ظهور كرد و توسط طرفداران آن به عنوان فصل جديـدي در   1980مديريت منابع انساني در دهه 

منابع انساني جايگزين  اكنون اين توافق وجود دارد كه مديريت. مديريت نيروي انساني تكامل يافت
چنين  هم. نگرد شود بلكه به فرايندهاي مديريت كاركنان از منظر متفاوتي مي مديريت كاركنان نمي

با ايـن  . اي متفاوت از مفاهيم سنتي مديريت كاركنان است هاي اصلي آن تا حد قابل ملاحظه فلسفه
تواننـد تحـت عنـوان     مـي همه برخي از رويكردهـاي خـاص مـديريت كاركنـان و روابـط كاركنـان       

رويكردهاي مديريت منابع انساني توصيف شوند زيـرا در راسـتاي فلسـفه اساسـي مـديريت منـابع       
  ).33 :1993 ،آرمسترانگ(انساني هستند 

مديريت منابع انساني رويكردي جامع به مديريت استراتژيك منابع كليدي سـازمان يعنـي   
نها رويكـردي از روي سـودآوري بـه مـديريت     مديريت منابع انساني نه ت. منابع انساني است

كاركنان است بلكه رويكردي ويژه به روابط كاركنان بـا تأكيـد بـر تعهـد و دو طرفـه بـودن       
  ).37 :1993 ،آرمسترانگ(ارتباط دارد 

  فلسفه مديريت منابع انساني 
  : گويد ي فلسفه مديريت منابع انساني مي آرمسترانگ درباره
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رايي يك سازمان است و مديريت اثـربخش آنهـا كليـد موفقيـت     منابع انساني مهمترين دا
  . سازمان است

 هاي مربوط به كاركنـان سـازمان بـا همـديگر تطـابق و سـهم قابـل         ها و رويه اگر سياست
دستيابي  ،هاي استراتژيك داشته باشند اي در دستيابي به اهداف سازمان و برنامه ملاحظه

  . تر است به موفقيت سازماني محتمل
 هاي كلي، شرايط سـازماني و رفتـار مـديريتي كـه از آن فرهنـگ نشـأت        هنگ و ارزشفر

چنـين فرهنگـي نيازمنـد    . گـذارد  گيرد تأثير زيادي بر دستيابي به تعالي مطلـوب مـي   مي
بدين معني كه بايد تلاشي مستمر براي ايجاد پذيرش و انجـام آنهـا    ،مديريت شدن است

  . صرف شود
 منظور از يكپـارچگي ايـن اسـت كـه     . مند تلاش مستمر استدستيابي به يكپارچگي نياز

 ،آرمسترانگ( .تمام اعضاي سازمان با داشتن حسي از مقصود مشترك با يكديگر كار كنند
1993: 34.( 

  رويكردهاي مديريت منابع انساني 
رويكرد سخت و : وجود دارد از ديدگاه آرمسترانگ دو رويكرد كلي در مديريت منابع انساني

  .نرم رويكرد
خروجي  -شود كه بايد معادله ورودي به كاركنان مانند ديگر منابع نگاه مي: رويكرد سخت .1

  . برقرار شود و به صورت كارآمد اداره شوند
توان با كاركنان مانند ديگر منابع  كند كه نمي بيشتر به اين حقيقت توجه مي: رويكرد نرم .2

. دهنـد  العمل نشان مي فكر كرده و عكس رفتار كرد زيرا برخلاف ديگر منابع، منابع انساني
هايي براي دستيابي به تعهد از طريق آگاه ساختن كاركنـان از   در اين رويكرد بر استراتژي

ــت، ارزش ــا، برنامــه مأموري ــان در   ه هــاي ســازمان و شــرايط محيطــي، مشــاركت كاركن
اري بـدون  هاي ك ـ بندي كاركنان در تيم گيري در مورد چگونگي انجام امور و گروه تصميم

  . شود نظارت رسمي تأكيد بيشتري مي
كند در حالي كه رويكـرد   در واقع رويكرد سخت بر فرايند مديريت امور كاركنان تمركز مي

هـا،   رويكرد سخت سيسـتم . كند نرم بر طرز تلقي كاركنان و چگونگي رفتار با آنان تأكيد مي
رويكرد نـرم  . دهد مورد بررسي قرار ميها و چگونگي انجام فرايندها را  العمل ها و دستور رويه

  ).35 :1993 ،آرمسترانگ( .گيرد عوامل انساني و رفتاري را در نظر مي
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  اهداف مديريت منابع انساني 
هـاي جمعـي كاركنـان     اهداف اساسي مديريت منابع انساني حصول نتايج مطلوب از تلاش

  :توان به صورت زير آن را بيان نمود سازمان است كه مي
 نيروي انساني با حداقل هزينه  تأمين  
 هاي افراد  پرورش و توسعه استعدادها و مهارت  
  حفظ و نگهداري نيروهاي لايق و ايجاد روابط مطلوب بين آنان  
     تأمين احتياجات مادي و معنوي و جلب رضايت پرسنل بطوري كـه همسـويي لازم بـين

  ).9: 1377دعائي، ( .هاي سازمان ايجاد گردد اهداف شخصي آنها، و هدف

  وظايف مديريت منابع انساني
جـذب، توسـعه ايجـاد    : همانطور كه در تعاريف مديريت منابع انساني آمد وظايف كلي عبارتنـد از 

  :بندي كرد هاي فعاليت زير دسته توان به حوزه اما اين وظايف را مي. انگيزش و نگهداشت
  سازماندهي  .1
  طراحي سازمان  
  طراحي شغل  
  تجزيه و تحليل شغل  
 بندي مشاغل بقهط  
  جذب منابع انساني  .2
 ريزي  برنامه  
  كارمنديابي  
  انتخاب  
 استخدام  
  توسعه و منابع انساني  .3
  مديريت عملكرد  
 آموزش 

  مديريت پاداش  .4
  حقوق و دستمزد  
  ارزشيابي مشاغل  
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  پاداش  
 مزايا  
  روابط كاركنان  .5
  روابط صنعتي  
  مشاركت  
 ارتباطات  
  بهداشت، ايمني و رفاه  .6
 بهداشت و ايمني   
 رفاه  
  امور اداري استخدام و كاركنان  .7
  چارچوب قانوني و مقررات دولتي  
 ها و اقدامات استخدام  رويه  
 سيستم اطلاعاتي منابع انساني  

اما ) 36-29 :1378 ،جزني(بندي وجود دارد  هاي متفاوت ديگري نيز براي دسته البته مدل
  .شوند همه آنها تقريباً همين اجزاء را شامل مي

  ر بر مديريت منابع انساني عوامل مؤث
  : ترين عوامل بيروني و دروني و مؤثر بر مديريت منابع انساني عبارتند از مهم
  عوامل بيروني  

  قوانين و مقررات  
  بازار نيروي كار  
  فرهنگ جامعه  
  سهامداران  
  رقابت  
  مشتريان  
 فناوري  

  عوامل دروني  
  اهداف اساسي يا رسالت سازمان  
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 ها  مشي خط  
 نگ سازمانيجو و فره  

  هاي مديريت منابع انساني ويژگي فعاليت
هايي است كه داراي مباني، مفـاهيم، فراينـدها و    مديريت منابع انساني شامل انجام فعاليت

هاي بزرگ بـراي برخـي از آنهـا واحـدهاي      ابزارهاي متفاوتي هستند تا حدي كه در سازمان
هـا، بيشـتر آنهـا داراي     يـن فعاليـت  با وجود تفاوت ماهيتي بين ا. دهند مستقلي تشكيل مي

 نوزده فعاليت مشخص از مديريت منابع انسـاني  .ارتباط از جهت عمليات و اطلاعات هستند
  :عبارتند از

  تجزيه و تحليل مشاغل  .1
  طراحي شغل  .2
  بندي مشاغل  طبقه .3
  ارزشيابي مشاغل  .4
  ريزي نيروي انساني  برنامه .5
  كارمنديابي  .6
  انتخاب  .7
  انتصاب  .8
  اجتماعي كردن  .9

  موزش كاركنان آ .10
  ارزيابي عملكرد  .11
  بهداشت و ايمني  .12
  بيمه و بازنشستگي  .13
  رفاه  .14
  انگيزش، مشاركت و روابط كاركنان  .15
  حقوق و دستمزد  .16
  پاداش  .17
  جابجايي  .18
 انضباط .19
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  گيري و پيشنهاد  نتيجه
هاي مديريت منابع انساني را  هيچ يك از منابع مطالعه شده در اين زمينه، مجموعه فعاليت

يكـي از  . انـد  مي از فرايندهاي مرتبط و به هم پيوسته ترسيم و تشريح نكردهدر قالب سيست
هاي مديريت منابع انساني به قدري متفاوت، متنـوع   دلايل اين واقعيت اين است كه فعاليت

  .ناپذير است و داراي مباني مختلف هستند كه تجمع تمام آنها در قالب يك سيستم امكان
هـاي آن را   سخت و نرم به مديريت منابع انساني، فعاليـت  بندي رويكردهاي همانند تقسيم

به عنوان مثال مبحث انگيزش كاركنـان يـك   . توان در دو دسته سخت و نرم گنجاند هم مي
. فعاليت كاملاً نرم است در حالي كه فعاليت حقوق و دستمزد يك فعاليت كاملاً سخت است

بـه  . يا نرمي داراي طيفي خواهد بودبندي فرضي است چرا كه ميزان سختي  البته اين دسته
هـاي سـخت مـديريت منـابع      هر حال، عليرغم نبود چنين تصـوير سيسـتماتيك از فعاليـت   

  .پذير باشد هاي رويه توان سيستمي براي آن طراحي كرد كه شامل فعاليت انساني، مي
زيـر   تعاريف) 1997(در بيون. تعاريف مختلفي از سيستم اطلاعات منابع انساني وجود دارد

  :آمده است
 هاي مـورد نيـاز    آوري، ذخيره، نگهداري، بازيابي داده اي فقط براي جمع يك سيستم رايانه

  . يك سازمان از كاركنانش
  گيـري و كنتـرل    ريـزي، امـور اداري، تصـميم    علاوه بر استفاده فوق براي كمك به برنامـه

  . شود هاي مديريت منابع انساني طراحي مي فعاليت
 آوري، ذخيـره،   عات منابع انساني بايـد رويكـردي يكپارچـه بـراي جمـع     يك سيستم اطلا

  .تحليل و كنترل جريان اطلاعات منابع انساني در داخل يك سازمان تعريف شود
سيستم اطلاعات منـابع انسـاني را سيسـتمي تعريـف     ) 8 :1998(شرمان، بوهلندر و اسنل 

به گفته . گيري فراهم كند صميمكنند كه اطلاعات جاري و دقيق براي مقاصد كنترل و ت مي
آنها طبق يك پيمايشي كه اخيراً انجام شده است بيشتر فنـاوري اطلاعـات اسـتفاده شـده،     
براي نگهداري اطلاعات كاركنان، نظارت بر عمليات حقوق و دسـتمزد، نگاهـداري اطلاعـات    

موزشـي بـوده   هـاي آ  ها و انجام امور اداري و استخدام و برنامـه  ها و مرخصي مربوط به غيبت
  .است

سيستم اطلاعـات منـابع انسـاني را بخشـي از سيسـتم      ) 714 :1988(اسكارپلو و لدوينكا 
گيري در امور منابع انساني ارائـه   دانند كه اطلاعات لازم را براي تصميم اطلاعاتي سازمان مي

  .دهد مي
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ه بـه ايـن   تفاوت در سطح استفاده از سيستم اطلاعات منابع انساني در تعاريف فـوق، اشـار  
هـاي   توان سيستم اطلاعـات منـابع انسـاني را در قالـب يكـي از سيسـتم       مطلب دارد كه مي

، سيسـتم پشـتيبان   مـديريت سيسـتم اطلاعـات   ، سيستم پردازش عمليـات اطلاعاتي مانند 
  .طراحي كرد سازماني هاي اطلاعات سيستمگيري يا ديگر انواع  تصميم

  فارسيمنابع 
  .ني: تهران. ويرايش دوم ،مديريت منابع انساني )1378(جزني، نسرين  .1
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