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 مقدمه

ويارزش راهبرديه منابع انسانكن باورنديابرها سازمان دهاآن دارد زيگر رقبا متمـايرا از

دريكيها افتهي.ندكيم اييايكت آمركشر 293مطالعه نيبر تاكن يه اثربخشـكـدنـد داركي ـته

و ارزش بـازاريرد مالكعملي، سازمانيورو مثبت با بهره معناداريا رابطهيرد منابع انسانكعمل

ا. سهام دارد ميدر ينيو بـازآفر يـي آرا فـراوان بـر بـازيريهـا تـاثنيرد جـذب بهتـريكرو،انين

دريوبه، جذبيها راهبرد ازيششـكنقـش،جـذب فراينـد چـون. ارددي، دانش هاي سازمانژه

و راهبردتيمامور ديكازيمنابع انسانيها ها و نقش واردآورنده فشار به ازيطرف گر عناصـر

نكعمل، جمله توسعه و نگهداشت .ي داردانسانيرويرد

بايمد زيبسـيزمـانيگذارهيد با سرمايران باهوش  ـار از افـراد بـايا نـهياد در توسـعه گنج ي

ايبرا1داستعدا بايچنـ هـم هـاآن. ننـدكيزيرن استعدادها به سازمانشان برنامهيآوردن د بـايـن

و فراگيها مصاحبهيبرگزاري، تلفنيها تماس جديمتقاضينحوه معرفيريهوشمندانه بـهديان

هزيحت، جستجوها. سرعت پاسخ دهندبه آنانسازمان به  بـودن سـمت در نظـرينـه خـالياگر

رايد هر كـاريباها، سازماننيبنابرا. نه هستنديپرهزيو هم ماليم از لحاظ زمانه، گرفته نشود

و اثربخشيتسريبرا ا. استخدام انجام دهند فراينددريع وكارك كسبياستخدام،كهنيخلاصه

ص 2،2007فيشو( خوب است ،3.(

 مباني نظري جذب نيروي انساني

ن فراينديديلكعناصر يانسانيرويجذب

در. از هر يك از عناصر كليدي جذب در منابع وجـود دارنـديتعاريف متعدد،طور كلي به

و پيش فرايندبه3ريزي نيروي انساني اين تعاريف برنامه و عوامل تاثيرگـذار بـر تقاضـا بيني نياز

عبارت اسـت از عنـوان شـغلي كـه يـك فـرد انجـام4سمت. شود ذخيره نيروي انساني گفته مي
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و مي مي به گروهي از سمت1شغلدهد شود كه در برگيرنـده وظـايف مشـترك هاي مشابه گفته

و نيازهـاي فرايند2تحليل شغل. هستند و تحليل اطلاعات دربـاره محتـوا سيستماتيك گردآوري

و شرايط انجام شغل است و جذب معمولاً تعاريفي يكسان دارند. نيروي انساني شغل اما،تامين

و جـذب كارمند فرايند3ميندر بعضي از منابع تا 4يابي براي تكميـل ظرفيـت كـاري در سـازمان

و انتخـاب بـراي مشـاغل سـازماني فرايند و توانمند بـراي ارزيـابي ايجاد مخزن متقاضيان قابل

).47ص،2006و ديگران،5ماتيس(شود تعريف مي

و توانمنـدي فرايندبه6انتخاب و شناسايي دانش، مهارت ان ارزيابي و آنچـه فـرد هـاي سـان

مي مي و مي تواند انجام دهد البتـه انجـام. شود خواهد انجام دهد، منطبق با نيازهاي سازمان، گفته

مي زيرا هميشه نمي،اين كار مشكل است دقيقـا،خواهد انجـام دهـد توان توانايي فرد را با آنچه

و نياز سازماني تاثيري مهـم در تمايـ. تعيين كرد و سـازمان در انطباق توانايي فرد ل متقابـل فـرد

و پذيرش فرد دارد . گوينـد مـي7انطباق كامل فرد با شـغل را اصـطلاحا انتصـاب. پيشنهاد شغل

و نيازهاي شغلي عامل عدم بين توانايي معمولا خلأ و يا درخواسـت متقاضـي هاي فردي پذيرش

آي،اين كه چه مقدار توانايي فرد با نيازهاي شغلي انطبـاق دارد. است نـده كـاري فـرد تـاثير بـر

و انتصاب شايسته. گذارد مي و مهم انتخاب مديريت منابع انساني اسـت كـه فرايندبخش اصلي

. كار فرد در سازمان استو شروع به8آميز آن استخدام حاصل اجراي موفقيت

به نقش مديران منابع انساني از هماهنگ . شـريكان راهبـردي ارتقـا يافتـه اسـت كننده اداري

و نگهداشت بهترينكتشر و نيز توسعه راهبـردي مناسـب ها به شدت در رقابت براي جذب ها

و دستيابي به مزيت رقـابتي هسـتند؛ امـا براي بهره مندي هدفمند در راستاي راهبردهاي سازمان

و(در تـلاش اسـت اوري فـن هاي زمان، مديريت منابع انساني براي پاسخ به نوآوري هم دنيسـي
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 ). 311ص،1،2008گريفين

نيزير برنامه يانسانيرويجذب

و بـين و ضعف عواملي مانند شـهرت ملـي و تحليل نقاط قوت المللـي سـازمان، پرداخـت

و ارتقـاي هاي شغلي، امنيت شغلي، فرصت مزاياي كاركنان، شرايط كاري، جذابيت هاي آموزش

از) مسير شـغلي(اندازهاي كاري تحصيلي، چشم و محـل سـازمان درو موفقيـت عوامـل مهـم

ريزي نيازمند اين اسـت كـه انجام يك تحليل قوي در برنامه. اند ريزي جذب نيروي انساني برنامه

و ايده در بـازاري كـه متقاضـيان توانمنـدي. آل بازار مقايسـه شـوند اين عوامل در شرايط فعلي

آن خودشان را عرضه مي و در مقابل آنچه را كه سازمان به مي كنند ميكن ها عرضه با اين(خرندد

به)فرض كه بازاركار متقاضي خريد خدمات فرد است نحوي خود را براي فروش، سازماني كه

،خواهـد بـه دسـت آورد كند بايد وضعيت نياز خود را به آن چـه مـي به متقاضي كار عرضه مي

. مطالعه كند

دا. شوند قدم اول، پايش كارهايي است كه در سازمان انجام مي خلي به سازمان تا آن ارزيابي

مي  و يا حفظ كنـد كند كه بتواند مزيت جا كمك تحليـل جـامع. هاي رقابتي خود را توسعه دهد

هايي اسـت بيني فعاليت شوند، يك مبناي خوب براي ايجاد توان پيش تمام كارهايي كه انجام مي

هـاي بايـد در سيسـتم هاي لازم براي ايـن ارزيـابي اكثر داده. كه لازم است در آينده انجام شوند

و بانك ميهايي سؤال. موجود باشند هاي اطلاعاتي اداري بـه توان مطـرح كـرد، كه در اين زمينه

صص2006آرمسترانگ،(شرح ذيل است  ،363-385:(

 چه مشاغلي اكنون وجود دارند؟�
 دهند؟ چه تعداد كاركنان يك كار خاص را انجام مي�
و ارتباط گزارش� چ ساختار  گونه است؟ دهي مشاغل
 درجه اهميت هر شغل چقدر است؟�
و دستيابي به اهداو به چه تعداد چه مشاغلي� ؟ف سازمان مهم هستندبراي اجرا

 چيست؟) آتي(هاي مشاغل لازم ويژگي�
هـاي سيسـتم جـامع اطلاعـات منـابع انسـاني، قدم بعدي اين است كه، با استفاده از قابليت
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و توانمندي انساني را از حيث دانش، مهارتهاي موجود نيروي ذخيره توانمندي و ها هاي بالقوه

و تحليل كـرد  و تجزيه ريـزان منـابع انسـاني بـا در اختيـار داشـتن ايـن برنامـه. بالفعل شناسايي

و توسعه منابع انسـاني برنامـه اطلاعات مي و جذب ريـزي بلندمـدت انجـام توانند براي انتخاب

جذ)2010(1اكرگروه. دهند مي، منابع : كندب را به شرح زير تعريف

 ارتقاي كاركنان داخلي؛ـ

 التحصيلان دانشگاهي؛ فارغـ

 ها؛ دانشگاهيعلمأتيهيـ اعضا

 استخدام؛يهايندگينماـ

. غاتيتبلـ

يدانشيها كلان جذب در سازمانيها استيس

اريبسـ گـريديهـا بـا سـازمانيدانشـيهـا جذب در سازمانيهاو راهبردليچند مسا هر

و روش متفاوت مـيگـذار هـدف،يجـذب بـا آن طراحـ كـه راهبـردياند، راه  شـود،يو اجـرا

 زاننـدهيو توسعه هر راهبـرد جـذب، لحـاظ كـردن عوامـل برانگيدر طراح. فرد است منحصربه

شيممكن است به نحو  كه بـهييها سازمان. افراد فراهم شونديبرايجذب رقابتطيراباشد كه

ندنبال جذ يرا بـرا بـالا زاننـدهياگر بتوانند عوامل برانگ، رد بالا هستندكخاص با عمليروهايب

تبيمتقاض همين منفعت را براتري، بيشنندكنييان آناركجلب ،عـلاوه بـه. خواهند داشتهاي

اگـر،مثاليبرا. مؤثر باشد2ينان دانشكاركو جذبييتواند در شناسايمير مثبت سازمانيتصو

زمينسازما و خلاقيدر مينه ابداع مت و كشهور باشدعتبر هم تري بيشلينان تماكار، بـاياركبه

هكـينـانكاركنگهداشـت چنـين هـم ). 271و 236صص،1381، آرمسترانگ( آن سازمان دارند

مزهاآن دانش و ويديـر( سـازمان اسـتيمهـم بـرايچالشـ،اد دارديزيت رقابتيارزش بالا

.)14ص،3،2008انگرك

محكنياتر مهم بهيباها ي، سازمانرقابتيهاطيه در خاصيسمتياستخدام افراد برايجاد

ن تايز، نندكاز سازمان جذبيفرد را در برابر تناسـب، تا فرد با شغل،د انطباق فرد با سازمانكيرا
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محيدانش هاي سازمانطيبا شرا تري بيش و نامعيپويطيبا يرويـن يـكن جذبيبنابرا.ن دارديا

دركب فـرد بـه مشـاريـه بـه ترغكـبل، شـود نميهيسمت خاص توصيكيبرايدانش ت فعـال

و فعال طرح،ها پروژه حتيهاتيها و مـيبيمتعدد در داخل سازمان . شـوديرون سـازمان توجـه

ي»1يتياستخدام موقع«امروزه بر ويكجاديايعن، دريع وظايا تجميشغل ت ي ـفعاليكف متعدد

بهو اختص بهوارد فرد تازهيكاص آن به، مكيتأي، شغل خاليكيتصديجا سازمان . شـوديد

مـيبالا ترج هاي اوريفنبا هايي سازمانمعمولاً بـه اسـتخدامينگـاه راهبـرد يـك دهنـد بـايح

و از آن راه به شناساكنگاهيتيموقع و قابليها مهارتيينند ويتيلازم پس آن را در س ـبپردازند

ص2،2005كلوس( نندكفيتعريسمت سازمانلبقا ،245 .( 

قيروش تحق

و مباني نظري از روش كتابخانه در اين تحقيق، براي  اي اسـتفاده شـد كـه بـر بررسي پيشينه

و مصاحبه، مبناي نظريآناساس در مؤلفههاي اكتشافي مطالعات تطبيقي هايي مهـم بودنـد كـه

هـاي براي سنجش مقدار اهميـت مؤلفـه. استخراج شدند پايه هاي دانش جذب در سازمان فرايند

در استخراج نامه استفاده شـد؛ سـپس مجموعـه جذب نيروي انساني از روش پرسش فرايندشده

شـده قـرار نامه در اختيـار نيروهـاي ممتـاز جـذب شده در قالب يك پرسش هاي استخراج مؤلفه

و وزن از گرفت و اهميت هر يك شد مؤلفههاي مربوطه تعيين شدند از. هاي كليدي تعيين پـس

و مؤلفه اسـتفاده روش دلفيبهموضوعاناز نظرات متخصصهاي كليدي، تعيين اهميت معيارها

و  با برگزاري جلسات طوفـان فكـري چنينهم. شدندبهبود مدل انجام براياصلاحات لازم شد

مد با حضور كارشناسان حرفه و اين شداي منابع انساني اطلاعات تحليل .ل طراحي

و، پژوهشگاه صنعت نفت، كه بزرگپژوهشنيايجامعه آماردر ترين سازمان دانشي است

و اهمييتعدر مرحله ترين حجم كاركنان نخبه را دارد، بيش ي، اسـتخراجيهـا مؤلفـهتيـن وزن

بر ممتازان جذب تع. نفر شدند 210شده بالغ  نفـر بـه82،ن حجـم نمونـه يـي با استفاده از فرمول

شـامليجامعـه آمـار،يمدل مفهوميو طراحآزمون در مرحله. انتخاب شدنديصورت تصادف

ابتـدا بـه تبيـين پيشـينه پـژوهش در ادامـه. بـوديت منـابع انسـانيريو متخصصان مـد خبرگان 
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2. Levesque  
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. پردازيم مي

 نه پژوهش در صنعت نفتيشيپ

نياداره تأم طييها صنعت نفت پروژهيانسانيروين رده ك ـجرااسال گذشته چنديمتعدد را

اك سعيه در آنها افتهيازه استشدين مطالعه يهـا پروژه،هايبراساس بررس. استفاده شودهاي

د ديمشابه شريگر در دلهكاندز انجام شدهينيرنفتيغيهاتكگر و الزامـاتتيل محـدوديبه هـا

و دستورالعمليتابعه صنعت نفت به رعايخاص واحدها يبـه بررسـ، موجـوديهـات مقررات

ا نه پروژهيشيپ از هـر گونـه هـاآنازيريـگ تفـا شـد تـا ضـمن بهـرهكها در سطح صنعت نفـت

ا. شـوديريجلـوگيرت مقرراتـيو مغـايارك دوباره  ـدر در8يهـان مطالعـه گـزارش ي پـروژه

نيوضعي،ابياركيهانهيزم و مصـاحبه ي، انسـانيرويت جذب ، دسـتورالعمل اسـتخدام، آزمـون

پذ، مؤثر جذبيها روش و تحليتجز، شدگان رفتهيعلل انصراف ويل آماريه آزمـون اسـتخدام

نيمنابع تامييشناسا و جمعيكهريديلكعواملي بررسي،انسانيروين آنبنـد استخراج هـاي

. اند آورده شدهيبعديها در بخش

دريقيمطالعه تطب يو خارجيداخل هاي سازمانجذب

ساييها از راهيكي مـ زمانكه ايسـو بـه تواننـديها  ـتوسـعه حركـت كننـد، اسـت كـهني

و بهتريهاتيرا بر فعال شانيها چشم زماتيتجربنيرقبا بـه. باز نگه دارنديكاريهانهيدر تمام

و برانيا و بررسيريگ بهرهيمنظور و ضعف، چندياز تجارب ويمؤسسه داخلنينقاط قوت

در جاربتيريبا هدف به كارگرمعتبيخارج مـلاك انتخـاب. جذب انتخاب شـدند فرايندشان

رو راهبردت،ياشتراك در مأمور آن كردي، ننيتـأميها براو دغدغه يانسـانيرويـو نگهداشـت

هم. كارآمد بوده است زميسه سازمان مـرتبط داخلـنهيزمنيدر منـابع نـهيو چنـد موسسـه در

ازيامتمـيهـا كـرديرويبررسـيبرا. انتخاب شدنديانسان  ـجـذب در هـا از روش سـازمانني

آنيمصاحبه حضور شدو مطالعه مستندات كل. ها استفاده  ـدر هـريو كاربرديدينكات ازكي

دريها برا سازمان .استخراج شدندديجد فراينداعمال

يداخل هاي سازماندريقيمطالعه تطب

 پژوهشگاه نيرو

ن نكيبا مال 1376در سالرويپژوهشگاه دهكپژوهشـ سـه در ابتـدا.شدسيتاسوريت وزارت

و توز«و»روينديتول«،»برق« نيانتقال راكـو پژوهشگاه رسماسيتأس»رويع .ردك ـآغـاز ار خـود



و ارايه مدل مناسب براي سازمان فرايندبررسي تطبيقي  �77 ...هاي دانشي جذب

ن بيدر چنديداخليها بر پروژه رو علاوهيپژوهشگاه يشـورهاكتكبـا مشـاريالمللنين پروژه

سعتيفعالزينيشرفته صنعتيپ و ادارد حضور خوديداشته . ها توسعه دهـد پروژه گونهنيرا در

ا ترو پروژهيسين پژوهشگاه ماتريساختار و نكي ـمحـور اسـت ازيانسـانيرويـب بـر اسـتفاده

مدل اسـتفاده شـدنديه در طراحكين بررسيايها افتهيازيبخش.ز استكنان موقت متمركارك

ميبه شرح  : باشند ذيل

ن نيانسانيروياستفاده از معكيپژوهشيها قرارداد(ازيبه وقت ؛)نيار

هزك نيهانهياهش و نگهداشت دليانسانيرويآموزش ؛ بودن جذبيل موقتيبه

هزك ؛ استخداميهانهياهش

.يمحورد بر شغلكيعدم تأ

و انرژ يپژوهشگاه مواد

و انرژ زميقـاتيتحقيهاتيفعال 1350از ساليپژوهشگاه مواد مـواد،يهـا نـهيخـود را در

اهم. آغاز كردستيزطيمحيو آلودگكينو، الكترونيهايژانر سـهيپژوهشـگاه دارانياكنون

در»يانرژ«و»هايهادمهين«،»كيسرام«پژوهشكده  يهـاتي ـبـه فعاليگروه تخصص9است كه

و انرژ. پردازنديميقاتيتحق ه40حدوديپژوهشگاه مواد و تـلاشيعلمـأتي ـنفر عضو دارد

بهنيا 1391دارد تا سال  ازنيـانيچنهم. نفر برساند 200آمار را پژوهشـگاه در حـال حاضـر

ن پيقرارداديروهايخدمات ميكار مانيو دريبررسـنيـايها افتهيازيبخش.ديجويبهره كـه

ذ شدندمدل استفادهيطراح :باشنديمليبه شرح

نيكترونكالياستفاده از فضا.1  ي؛ انسانيرويدر جذب
م.2 جايورداستخدام  ي؛ گروهيبه
.ق فرديتطبيابيارزيورود برايم در ابتداي داياستخدام موقت به جا.3

و پتروشيپژوهشگاه پل  رانيايميمر

اه پليدف از و پتروشيجاد پژوهشگاه هيـلكدرياربردكـوياديبنيها انجام پژوهشيميمر

نيترب،ييايميو پتروشيمريپليهانهيزم فن توسعهويانسانيرويت ويطراحـيلازم برايدانش

پليتوسعه صنا حريمريع پل. دانـش اسـتيت در مرزهـاكو ارمنـدكنفـر 320مـريپژوهشـگاه

تريرسم غ 170وينفر پژوهش 150بكيبا ي، نان پژوهشـكاركاز مجموعه. دارديرپژوهشينفر

ويدانش16، استاد7(ي علم هيأتنفر عضو 78 هشگاه علاوه بـرن پژويا. هستند)ارياستاد55ار
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نينان رسمكارك معكيقرارداديروهاياز نياركمانيپيروهاين،نيار اسـتفادهيا پروژهيروهايو

پل.ندكيم و مراحل استخدام عضويپژوهشگاه آنيعلمـ هيـأت مر وابسته به وزارت علوم است

پياملا از قوانك ن. نندكيميروين استاندارد وزارتخانه به خصـوص(يرو به صورت رسميجذب

ميبسيتيبا حساس)يعلم هيأتيبرا دركـين بررسـيايها افتهيازيبخش. شوديار بالا انجام ه

زيطراح :ر استيمدل استفاده شدند به شرح

 متقاضيان؛ برگزاري سمينارهاي تخصصي بدو استخدام براي ارزيابي توانمندي.1
؛)كارمنديابي داخلي(اخذ نظر واحدهاي سازماني مرتبط.2

 هاي فوق دكتري؛ ارزيابي از راه جذب در دوره.3
و جذب يك پروژه متقاضـي.4 دار از صـنعت بـراي تبـديل شرط داشتن دو مقاله خارجي

 وضعيت؛ 
 تاكيد به استخدام موقت در بدو ورود؛.5
. استفاده از فضاي مجازي براي شناسايي نيروي انساني.6

شريقيمطالعه تطب  جهانيبزرگ نفتيهاتكجذب در

يالگـوبردارياطلاعـات لازم بـراي،ت حضـور در مؤسسـات خـارجيتوجه به محـدود با

ا و پروژه گزارشي، نترنتيبراساس منابع اطلاعات و، شده انجاميها ها پـروژهيج اجـرايژه نتايبه

و توسعهيت تحقيريمديهافرايندبهبوديارتقا« همكـ»ق  اوري فـنز مطالعـاتكـمرياركـه بـا

ازكييهاتكشر. استخراج شدند،ف انجام شده بوديشر از عبارت،شديالگوبردارهاآنه : اند

 ) IFP(موسسه نفت فرانسه

ه در ك ـاسـتيدولتـيو آموزشـيقـات علمـيز تحقكـمر يـك ) IFP( مؤسسه نفت فرانسه

طبي، انرژيهانهيزم و گاز ايعينفت ينفتـيهان فراوردهيمأتوشيپالا، استخراج، تشافكمانند

و امـروزهيتاسـيلاديم 1955ن مؤسسه در ساليا.ندكيمتيفعال يگر اصـليبـاز يـكس شـد

و اروپاسـت در چشم اوري فن هم تـر بـيش IFPيراهبـرد فعلـ. انداز نفت در فرانسه شـه بـرياز

ننه بتوانكد داردكيأتييها اوريفنو توسعهينوآور راييجاهجابيازهايد و گـاز و انتقال نفـت

ازيب در حال حاضر.دنآورده سازبر21قرنيبرا در 1800ش به IFPنفر ه ك ـار هستندك مشغول

ا مدسنفر مهند 869ن تعدادياز ويو و، ك ـارمنـدك بقيهر يهـا مهـارت.ن هسـتندينسـكتارگر

تانمهندس و حتـكا هايي مانند زمينهدر IFPيهانينسكو و استخراج تا موتـور خـودرو يتشاف
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و فرآوردهيپالا در افراد. استينفتيهاش ، مهنـدس،ريمـديهـا از سـمت يكـيدر IFPشاغل

فن، محقق بهكويادار ارمندكي، متخصص و هدف همهك ارگر مشغول تكـحرهـاآن ار هستند

و هم ):1جدول(ت سازمان استيدر موفقياركبه سمت جلو

شريردهايكرو.1جدول  IFPت نفتكجذب در

هاي لازم براي ويژگي
و انتخابهاي استخدام اولويت استخدام و تامين نحوه فراخواني  نحوه همكاري

 هاي لازم تخصص
هاي خلاقيت، مهارت

و احساس استقلال فردي
 مسؤوليت

و داشتن اعتبار سازماني
جذابيت استخدام از لحاظ

 چالشي بودن

جذب
التحصيلان فارغ

 دكتري
افراد با انگيزه با
 قابليت استخدام

 IFPاز طريق مدرسه
 هاي خارجي خانه آگهي دادن به سفارت

 IFPهاي آموزشي مدرسه فراگيران دوره
قراردادهاي آموزشي حين كار براي كساني كه در

.نامه خود هستند حال نوشتن پايان
قراردادهاي آموزشي با افراد در حال تحصيل در

 مقطع دكتري

هاي بازديدكنندهـ كارآموز
و محققان فوقـ علمي

 دكتري

و بهبود«و گزارش IFPسايت شركت نفت:بعمن و توسعهفرايندپروژه ارتقا »هاي تحقيق

 شركت نفتي استات اويل هيدرو نروژ

شريا پ 2007ت در سالكن شرياز به هم عظكوستن دو و فعال در صنايت ،ع نفـت نـروژيم

شدكيتش2ليو استات او1دوريهيكنورسيهاتكشريعني قـيبسيمال از نظرول . اسـتيوار

شريا زميشروان جهانيپ ترين بزرگت جزوكن  ـبهبود ازديها نه روشيدر و اسـت اد برداشـت ي

دريزديتولرتبه دوم راير مكت از نظركشر ترين بزرگو داردا دريو گـازينفتـيها دانيار در

ب ازيعمق شريايازات رقابتيامت. آب استيمتر 100ش وجـود تجربـةيت در سطح جهـانكن

زميو طولانبالا پينة توسعه زنجيدر  كـهت معتقـد اسـتكن شـريـا. ده گاز اسـتيچيرة ارزش

حريت بالايفكيبهيابي دست و ايرقـابتيت در مرزهـاكاستخراج و اجـرايدر ره ي ـزنجيجـاد

پ بسيچيارزش و ضروريده گاز شريا، 2005در سال. استيار مهم ارمند داشـتهك 25644تكن

بهكاركدرصد50د در حال حاضر حدو. است يهـانهيهز. ار هستندكنان خارج از نروژ مشغول

دكاركران شامل حقوقيبگ مربوط به حقوق و و بازنشستگان هزينان در سالياجتماعيهانهيگر

بر 2005 : رون نروژ شده استكارديليم8/12بالغ

1. Norsk Hydro 
2. Statoil 
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شريكرو.2جدول اوتكرد جذب در هياستات  درو نروژيل

 منبع تأمين ويكردهاي جذبر هاي جذب سياست
عوامل مؤثر در
 جذب نيروي كار

رقابتي كردن
 جذب

 منابع تأمين نيرو

ـ تأكيد به ايجاد
 انگيز مشاغل هيجان
هايـ ايجاد فرصت

و  مطلوب شغلي
 انگيز چالش

ـ جذب كاركنان با
و با تجربه استعداد

به بين المللي مسلط
 زبان خارجي

ـ ايجاد بازار كار بزرگ
سازمان براي درون
 كاركنان
ازـ بهره گيري

 كارشناسان خارجي

ـ فارغ التحصيلان
هاي معتبر دانشگاه

و خارجي  داخلي
ـ كاركنان داخلي

هاي كارآموزيـ برنامه
 دانشجويي
نامهـ انجام پايان
 دكتري

ـ توافقنامه همكاري
با) تأمين نيرو(

 مؤسسات
ـ اعلان آگهي در

 روزنامه
دامـ ايجاد لينك استخ

 در سايت

ـ توانايي در ارائه آنچه
 خواسته شده
بهـ علاقه مند بودن

و پيشرفت  رشد
ـ لذت بردن از انجام
 كارهاي چالشي

و عمل كردن ـ آشنايي
و مطابق با ارزش ها
هاي دستورالعمل

 اخلاقي شركت

هايـ وجود پاداش
 رقابتي
هاي عاليـ آموزش
 مستمر

و پيشرفت ـ بهبود
 شغلي
 هاي پاداشـ برنامه

ـ ساعات كار
 پذير انعطاف

ايـ محيط كار حرفه
 همراه با وظايف متنوع

ـ ارتقاء افراد در
هاي مواجهه با چالش

 جديد

هاي كارآموزيـ برنامه
 تابستاني

هاي نامهـ انجام پايان
 دكتري
هاي نامهـ توافق

و  همكاري با مؤسسات
 هاي معتبر دانشگاه

ـ اعلان آگهي در
 روزنامه
ايجاد منوي استخدامـ

 در سايت

و: منبع و بهبود«سايت شركت استات اويل هيدرو و توسعهفرايندگزارش پروژه ارتقا »هاي مديريت تحقيق

)GTI1(ايكگاز آمر اوريفنمؤسسه

زميتحقيهاتيبا هدف انجام فعال 1941ن موسسه در ساليا و توسعه در مختلـفيهانهيق

بايها اوري فن بيصنا مرتبط زيمحـيمهندس ـاوري،فنويـع گـاز ماننـد يهـا اوري، فـن سـتيط

و، ات گازيعملي،ل سوختيپيي،ايميتروشكال و مهندسـ هـاي سيستمفراورش گاز گـازيانتقـال

شديتاس بهيا.س بهن موسسه و و خـوشيبهتـريريارگكـ دنبال استخدام ارمنـدانكنيرتـركفن

و اقدامات ديجامع براياست و در شـرف فـارغيهـا ان سـاليانشجواستخدام يليالتحصـ آخـر

ا هاياهدانشگ ميتراز اول داخل ب. دهديالات متحده انجام ازيدر حال حاضر ا 300ش نينفر در

اكار هستندك موسسه مشغول به ميه از مـين و مهنـدس متخصـص 175تـوان بـهيان دانشـمند

زمبالايبا درجه تخصصيافراديريارگكبه.ردكاشاره  يزيـر طـرح،ت برنامـهيريمديهانهي در

ن و آموزش اكيافراد%43.ر استكذز قابليپروژه ار هسـتند درجـهكـن سازمان مشـغوليه در

):3جدول( شرفته دارنديپيتخصص

1. Gas Technology Institute 
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ايكآمر) GTI( گاز اوريفنجذب در مؤسسهيردهايكرو.3 دولج

 هاي جذب اولويت معرفي شغل هاي انتخاب ملاك منبع جذبهاي جذب سياست

كارگيريبهـ
و بهترين

فكرترين افراد خوش
تاكيد بر جذبـ

و كاركنان باانگيزه
 علاقمند

ايجاد ارتباط مؤثر با دانشجويانـ
 هاي تراز اول سال آخر دانشگاه

درـ ايجاد منوي استخدام
 سايت شركت وب

هاي پذيرش كارآموز از دانشگاهـ
و ايجاد شرايط انگيزشي  معتبر

ها بعد از تحصيلبراي جذب آن

 شايستگي افرادـ
 علاقمندي به كارـ
 قابليت استخدامـ

ازـ ارايه شرح مقاله
 هاي شغلي ويژگي

توجه جدي به جذبـ
هم بهترين در ها زمان
و بخش هاي فني

 ستادي

فن: منبع و سايت موسسه و بهبود«اوري گاز آمريكا »و توسعه هاي تحقيقفرايندگزارش پروژه ارتقا

 عربستان1وكآراميت نفت سعودكشر

با اعطاي امتياز نفتي به شركت استاندارد اويل كاليفرنيـا 1933شركت نفت عربستان در سال

و در سال  درصـد85در حال حاضـر. با كشف نفت در ظهران به توليد رسيد 1938تاسيس شد

و  از15نيروي كار آرامكو از عربستان سعودي . شـود مليـت خـارجي تـامين مـي50درصـد آن

و دفتر مركزي آن در ظهـران 52000شركت نفت سعودي آرامكو حدود نفر را در استخدام دارد

و براي سـعودي كـردن. است) استان شرقي عربستان( تمام مديران ارشد شركت سعودي هستند

آ  و سـيا بـه مـدت آرامكو كاركنان سعودي در ادارات مركزي يا عملياتي آمريكاي شمالي، اروپـا

):4جدول(كنند تا به تجارب بالا دست يابند طولاني خدمت مي

شريردهايكرو.4جدول وكآراميت نفت سعودكجذب در

و انتخاباولويت جذبرويكردهاي اصلي منابع تأميننحوه همكارينحوه فراخواني

انتخاب متخصصانـ
داخلي با هدف توسعه

آن قابليت در هاي ها
 مديريتي هاي سمت
انتخاب كاركنانـ

چندمليتي با هدف به
كارگيري در بخش

عمليات

با جذب فارغـ التحصيلان
 مدارج عالي

جذب متخصصان با توانـ
 چندمهارتي

جذب متخصصان با توانـ
مهارتي كار با نيروهاي

 چندمليتي

گيري گسترده از فضاي بهرهـ
و انعقاد قرارداد با سايت استخدام

www. jobsatarmco. com 
المللي هاي معروف بين شركتـ

 مشاوره استخدامي
اعطاي پاداش به كاركنان برايـ

 معرفي كانديدهاي لازم

استخدام مشروطـ
انعقاد قراردادـ

 استخدامي
درـ تبديل وضعيت

 صورت پذيرش

از%15تأمينـ
50نيروي انساني از
 مليت مختلف

انعقاد قراردادهايـ
ها ترده با دانشگاهگس

و و مؤسسات داخلي
 خارجي

شريسا: نبعم وكت نفت آرامكت »وكآراميت نفتكشريهاتيبه فعاليگزارش مطالعه نگاه«و

1. Saudi Aramco 
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 جذب فرايندمجدديو طراحيبازنگر

پينتايبا بررس و بـهي،ا تابخانـهكمطالعـاتيق در قالـب دسـتاوردهاينه تحقيشيج مطالعات

و خارجيقيطالعات تطبميها افتهيهمراه  نيقوان، موسسات داخل و و مقررات نفت سـهيز مقاين

باييمدل اجرا شديسع فرايندنيايدر طراح.شديمطلوب طراح فرايند، موجود فرايندجذب

بهيز،موجود باشد فرايندبر بهبوديرد اصليكرو تغيل قوانيدل را و مقررات وزارت نفت راتيين

و مهندسيز پ قابل فرايندهكشديسع چنينهم.ن نبودكمم فرايندمجددياد و يسـاز ادهي ـاجـرا

ش. باشد ا1لكدر : اند مطلوب آورده شده فرايندجاديعناصر

به.1لكش ن فراينديار رفته در طراحك عناصر يانسانيرويمطلوب جذب

و سرفصل ع انسانيي مديريت منابفرايندهاي راهبردي

مطالعـاتيهـا افتـهيازيريـگ بهـرهيبـرا، جـذب فراينـد مجـدديقبل از ورود به طراحـ

ديا تابخانهك يفراينـدويراهبـرديهـا سرفصـل«سند، آنهايسازيو بوميگر اسناد بالادستيو

مد با استفاده از طرح دست»يت منابع انسانيريمد ، 2006، آرمسـترانگ(يت منـابع انسـانيرينامه

شديته) 995ص ا.ه ي،ت منـابع انسـانيريمـديهـا شـدن سرفصـلين سند علاوه بـر بـوميدر

شديجايبررسيمناسب برايچارچوب ويه مـدل مفهـوميـتهين سند مبنايا. گاه جذب فراهم

. قرار گرفت فراينديياجرا

 فراينديطراحيبرايلكيها افتهي

نيبا مرور ادب  ـالگو، نه پـروژهيشـيپي، دانشـ هـاي سـازماندريانسـانيروي ـات جـذب يابي

و مـدكو نظريو خارجيمشابه داخل هاي سازمان مع، ران سـازمانيارشناسان يارهـايمجموعـه

نيپنجگانـه تـاميديـلكيهـا مؤلفـه در قالـب، جـذب فراينـديمهم در طراح ي، انسـانيرويـن

و تحل، راهبرد جذبي، انسانيروينيازسنجين بهياستخدام زل شغل ديصورت . شـديبنـد ستهر
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پايبرا مقـدار. شـد رونباخ اسـتفادهكيآزمون آلفاو SPSSافزار از نرمنامه، پرسشييايسنجش

،91/0،85/0ب برابر بـايترتبه نامه پرسش مؤلفهاز پنجيكهريشده برا رونباخ محاسبهكيآلفا

ابا توجه. به دست آمده است82/0ها مؤلفهلكيو برا72/0و76/0،84/0  ـبه ه معمـولاكـني

ازييايپا  نسـبتاًييايپا پژوهشيها نامه پرسشهكردكتوان استنباطيم، مطلوب است%70فراتر

معيسنجش اهميبرا. دارند بالا معي،ديـلك مؤلفـههريارهايت  يـك ارهـا در قالـبيمجموعـه

و متخصصان قرار گرفتكاريدر اخت نامه پرسش ايامت. ارشناسان معياز ازين  معنـي بـه، صفر ارها

ب با دستبهيها وزن. بوده است، ار مهميبس عنيمبه،10تا،تياهميكاملا )1( رابطـهكمكآمده

و اهم : به دست آمد مؤلفههريت نسبينرمال شدند

∑
=

i

i
i w

wI

)1(

Ii=اريمعيت نسبياهمi؛wi=معيامت .iارياز

بهيارهايمع.5جدول نيتامفهمؤلمربوط )و انتخابيابيارمندك(ي انسانيروين

اهميت نسبيمعياررديف
و انتخاب فرد اصلحاي جذب بهانجام مرحله1 072/0**جاي استخدام موردي با هدف امكان مقايسه
و خارجيوارد شركتشكار افراد تازه(دنبال فرصت بودن2 077/0***)هاي رقيب، بررسي مستمر بازار داخلي

و توانمندي در ادغام نتايج با هدفهاي بزرگ به پروژهايجاد توانايي در تبديل طرح3 هاي كوچك
067/0*هاي دانشجويي در سطح دكتريهاي غيرراهبردي در قالب پروژهواگذاري فعاليت

و حقوقي)غيرراهبردي(هاي حاصل از طرحسپاري پروژهبرون4 066/0به افراد حقيقي

و تهيه بانك اطلاعات روي خط متقاضياناز فنگيريبهره5 اوري اطلاعات، ايجاد منوي استخدام
076/0***استخدام

073/0**)مازاد نياز(نامه با مؤسسات تحقيقاتي دانشگاهي براي تبادل اطلاعات متقاضيان جذبانعقاد تفاهم6
077/0***خارج از سازمانآگهي نياز در سطح داخلي سازمان قبل از به دنبال نيرو گشتن در7
و فعاليت لازم در پروژه8 071/0*ها در محيط داخليآگهي كار
و9 072/0**...كارمنديابي نيرو با درج نياز در بعضي از نشريات تخصصي مانند نشريه شيمي، مهندسي شيمي
065/0هاي مديريتيدر ردهويژهبراي شكار افراد شاخص به)Head Hunter(استفاده از مشاوران استخدام10

و يا برگزاري سمينار بهاستفاده از كانون 11 ويژه در ردهجاي مصاحبه براي متقاضيان، بههاي ارزيابي
070/0*مديران

و يا گروه)روانشناختي(هاي عموميسپاري مصاحبهبرون12 065/0ايهاي حرفهبه مؤسسات
گ13 و يا 074/0**هاي تخصصيروه ارزياب سمينارآموزش اعضاي گروه مصاحبه
075/0***و يا همكاران)معرف(شناسايي نيروي انساني راهبردي به كمك دوستان، آشنايان14

 درصد90و99،95نانيمعنادار در سطح اطم*و**، ***
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بهيارهايمع.6جدول يانسانيروينيازسنجين مؤلفهمربوط

اهميت نسبيمعياررديف
351/0***بيني نيازهاي علمي پيشرفته پيشتفاده از مدلاس1
304/0*جذبفرايندبر بودنتر از نياز به دليل هزينهبيني كمپيش2
344/0***هاگيري موقعيتي از بهترينرويكرد به تكميل نكردن ظرفيت به دليل امكان بهره3

 رصدد90و99،95نانيمعنادار در سطح اطم*و**، ***
بهيارهايمع.7جدول  راهبرد جذب مؤلفهمربوط

اهميت نسبيمعياررديف
098/0**اطمينان از استفاده مؤثر از قابليت نيروهاي موجود در داخل سازمان1
و درآمد2 079/0*)نيازسنجي دقيق(اطمينان از رعايت مسايل مربوط به هزينه
091/0**ل خاصاطمينان از جذب فرد براي سازمان نه شغ3
100/0***آفريني نه تكميل مشاغل خالياطمينان از جذب فرد براي ثروت4
و نخبگان5 102/0***)درصورت پايين بودن نرخ خروج نيروي انساني(رويكرد به جذب استعدادهاي برتر
و پرداخت6 و خارجي(رقابتي كردن پاداش 104/0***)برابري داخلي
078/0*)جذبفرايندتسهيل در(استخداميكاهش تشريفات7
067/0»عنوان عامل هزينهگنجه پر از نيروي انساني ذخيره به«كردنرويكرد به كوچك8
و عملياتبه»وقت نيازاستخدام به«رويكرد به9 089/0**عنوان ابزار مبتني بر بازار
و دنيسي،(راهبرد تركيب نيروي انساني10 ، رويكرد به استفاده از نيروهاي)2003جكسون هيت

و غيرراهبردي موقت تا شيوه سنتي جذب دايم در مشاغل غيرويژه
**095/0

097/0**و سپس ايجاد شغل)مرتبط(رويكرد به جذب موقعيتي يعني جذب افراد شاخص با توانمندي ويژه11
 درصد90و99،95نانيمعنادار در سطح اطم*و**، ***

بهيارهايمع.8 جدول  استخدام مؤلفهمربوط

اهميت نسبيمعياررديف
215/0***)دكتريبورسيه فوق(مدت يك سالكارگيري موقت قبل از استخدام بهبه1
213/0**التحصيلان دكتريايجاد فرصت براي تعامل اعضاي هيأت علمي با فارغ2
178/0**قبل از استخدامايجاد فرصت براي آشنايي كامل با روحيات متقاضي3
180/0**هاي پژوهشي از اين طريق با كيفيت مناسبانجام قسمتي از فعاليت4
215/0***ايجاد انگيزه در متقاضي جذب با اعطاي مدرك فوق دكتري5

 درصد90و99،95نانيمعنادار در سطح اطم*و**، ***
بهيارهايمع.9 جدول ل شغليتحل مؤلفهمربوط

اهميت نسبيمعياريفرد
242/0**تنيدههاي درهماوريهاي پيچيده با فنمحوري به ويژه در سازمانفراموش كردن تدريجي شغل1
261/0***تا انجام كار خاص1گراييرويكرد به سرانجام2

1. Result-oriented 
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اهميت نسبيمعياريفرد
231/0**گريز از انجام كار براساس شرح وظايف3
و نقش شايسترويكرد به شايستگي4 266/0***ه فرد در تحقق اهداف سازمانيمحوري

 درصد90و99،95نانيمعنادار در سطح اطم*و**، ***

دكطور همان ميه معكا، شوديده اتيـو تجربيا تابخانهكآمده از مطالعات دستبهيارهايثر

مي. ها از نظر آماري معنادار هستند سازمانگريد توان مقـدار پس از تعيين وزن هر يك از معيارها،

):50-14، صص 1388كرامر،(اهميت هر مؤلفه كليدي را با استفاده از رابطه زير محاسبه كرد 
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Ik=يديلك مؤلفهيت نسبياهمkم ديام در ي؛ديلكيها مؤلفهگريان

rjk=رتبه ملاكjام از وجهk؛ ام

wjk =ملاياهم . امkام از وجهjكت

ويبيعدد QI،)2-3( در رابطه  يـك بـهآنلـذا هـر چـه مقـدار؛ خواهـد بـوديكن صفر

متر بيشتياهم، تر شوديكنزد ديآن وجه را در گـريدياز سـو. گر وجوه نشان خواهد داديان

ا ب، مؤلفهباشد5/0ازتركمن شاخصياگر مقدار 10جـدول. شـوديمـيت تلقـياهميدر مدل

بهيمقاد از QIآمده دستر متريكمن به تري بيشرا : دهدين مقدار نشان

 مدل جذبيديلكيها مؤلفهتيشاخص اهم.10 جدول

شدهمحاسبهQIمقدارمؤلفه كليدي
95/0راهبرد جذب

84/0نيازسنجي نيروي انساني
85/0تحليل شغل

82/0تامين نيروي انساني
77/0استخدام

ميط همان از شود، تمام اين مؤلفه ور كه ديده 5/0هاي كليدي از نظر شاخص اهميـت بـالاتر

در هستند كه به معناي اهميت آن به از سوي ديگر، مؤلفه. جذب است فرايندها ترتيب هاي كليدي

اند از راهبرد جذب، نيازسنجي نيروي انساني، تحليل شغل، تـامين نيـروي شاخص اهميت عبارت

ا و . هاي دانشي توجه شده است به اين ترتيب در طراحي مدل جذب به سازمان. ستخدامانساني
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 جذب فراينديعلم-مدل استاندارد

بايطراحيبرا و منطبق  بـهيارهـايعلاوه بر توجـه بـه مع ي، دانش هاي سازمانمدل مناسب

از دست مكشدنديمتعدد بررسيمنابعنامه، پرسشآمده ع منـابع مرجـيهـا تـابكتـوان بـهيه

:ردكاشاره) 2006(و آرمسترانگ) 2006(سيمانند ماتيانسان

ص 2003،لديبامف(و جذبيابيارمندكياستاندارد علم فرايند.10لكش ،21(

راهبرد جذب نيروي انساني

تعيين نياز

و تحليل شغل تعريف

آگهي شغلي

))))اوليهانتخاب(تهيه فهرست

انجام مصاحبه

انتخاب

پيشنهاد شغل

ورود به سازمان
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و جذب فرايندشدهيبوميمدل مفهوم  نانكاركانتخاب

يشدههيتهيراهبرديها سرفصل و مطالعيها افته، هيـتهياسـتاندارد جـذب مبنـا فراينـد ات

بهيمدل مفهوم آنمكقرار گرفتند تا بتوان ):3شكل(مطلوب حركت كرد فرايندبه سمتهاك

 جذب فرايندشدهيبوميمدل مفهوم.3لكش
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 جذبييمدل اجرا

و انتخابيمدل مفهوم، مطلوب فراينديقبل از طراح بهكاركجذب وياربردكيصورت نان

و سرفصليبازتعرييرااج و انتخـاب يـي اجرايهـاف شد نـان از مـدلكاركموجـود در جـذب

اكيبوميبرا. استخراج شدنديمفهوم در.ن مدل وضع موجود جذب در نظر گرفتـه شـديردن

و فعاليمرحله بعد مفاه ، عناصـر بـه هـميهمـراه وابسـتگ بـه يي، موجود در مدل اجرايهاتيم

).4لكش(ب جذب قرار گرفتمطلو فراينديطراحيمبنا

 نانكاركانتخابو جذبييمدل اجرا.4لكش
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 جذبيزير برنامه فرايندمدل

و نظـراتي،قـيمطالعـات تطب،قي ـنه تحقيشـيپ، با توجه بـه منـابع و مقـررات دسـتورالعمل

.شديطراحيلكو انتخاب در سطحيزير مطلوب برنامه فرايند، ارشناسانك

ينان دانشكاركجذبيزير برنامه فرايندب مدل مطلو:5لكش

جذبفرايندريزيبرنامه
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ن فرايندمدل مطلوب.6لكش يانسانيرويانتخابو جذب
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ج مطالعهينتاياربردهاك

زم، جذب فراينديعلاوه بر بازنگر،ن مطالعهيايدستاوردها نتيجه اربردكـريـزيهـا نـهيدر

و مس باؤدارد : نندكد به آن توجهيولان

و اسـتفك دياز نقـاط قـوت در حـوزه منـابع انسـانيثركاده حـدا اهش نقاط ضعف گـريو

بهيها حوزه جدكيروينيريارگك مرتبط با آن با و ؛ديار مناسب

و كارا از سمت  با توجه به محدود بودن آنها؛يبلاتصديها استفاده اثربخش

ويناشيهاتيمحدود جبران و عدميدولت-يرسميهايژگياز ف سهولت در حـذ كاركنان

نينيگزيو جا  كار مناسب؛يرويكاركنان نامناسب با

هـا، راهبـرد: همچـون(يداخلـطيمحيها با توجه به مشخصهتيفيكاركنان باكيريكارگ به

وظيشغليهايژگيو،يفرهنگ سازمان ها،تيو مامورفيوظا مد،يافهيو و ...)و رانيانتظارات

ن ان،يمشتر(يرونيبطيمح ذازيرقبا، ؛ ...)وياورفن نفعان،يصنعت،

جديفرهنگ سازمانرييتغ ودياز راه ورود كاركنان  موردنظر؛يهاو نگرشهايژگيبا

و بحرانيريشگيپ تعـارض،: ماننـديدر حـوزه منـابع انسـانيسازمانيها از بروز مشكلات

و تجربنهينهاد زه،يكاهش انگ و ات،يو مستند نشدن دانش ؛ ... فرار مغزها

گزك فراهم ؛يكاركنان در آستانه بازنشستگينيگزيجايمناسب برايهانهيردن

آنيمناسب از كاركنان متقاضيكردن منبع فراهم و انتخاب تحقـق هرچـهيها بـرا استخدام

 كننده؛يبانيپشتيعنوان عاملبهيراهبرد توسعه منابع انسانترشيب

و ابزارهـا، روشيطراحـيبـرايكاركنان دانشيبرايو سازمانيفرديهايژگيونييتع هـا

 آنها؛يريگ اندازهيمناسب برايهافرايند

دنياجينتايريكارگ به همچـونيمنـابع انسـانتيريمـرتبط بـا مـديها حوزهگريطرح در

 ....ويجبرانيها ارتقا، نظام،يابياستخدام، ارز

 نتيجه

نيآ هاي سازمان خطينده و توجه به بايد منابع انسانيجديهايمش ازمند دقت و  ـهسـتند د ي

محينند تا براككمكبه افراد پيجدييها مهارتياقتصاد جهانيچالشطيتسلط بر وكدايد نند

شـيموفقيبرا و اسـتفادهيتشـو ي، نگهـدار، مـؤثر بـه جـذبيلكت در رقابت به ازكق ارآمـد

و مستعدتريتركريز دلاكاركازيا عـده چون.ن افراد بپردازندين  ـنـان بـه ل مختلـف از جملـه ي
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وكطيمحيها تنش، ردن سازمانككوچك بكا نبود تعهد از شـريار مـيـت ديرون و گـريرونـد

نمينم بر و جايخواهند سرمايگردند ، نـدارديافكـه بـازده ك ـنندكخرجييه استعداد خود را در

ا. ران استيمديهاتياز اولويانسان مسايلتوجه به پن رابطيدر تيهـداير برايزيشنهادهايه

: شونديم ارايهيمنابع انسانيمطالعاتيهاو طرحيامور منابع انسان

نأدر مس قديرو فرضيله جذب  تـر كوچك«هيخود را به فرضيجا» بهتر استتر بزرگ«يميه

و نرمشيز م» رتر استيپذ با و هر روز جا هاي سازمانل به داشتنيداده است  خـود را بـهيفربه

و چاب هاي سازمان ؛ دهديمكلاغر

نكيتر وينـان رسـمكاركبـهيعنوان هسته اصـلبهيه چه قسمتكنيايعنييانسانيرويب

و چه قسمتيدانش كاييسپار برونيواگذار  واگذار شود؛ نان موقتكاربه

قوتيرياستقرار مد تعيعملكرد ونييتا با يو تخصصـيمهـارتيهـايكاستاينقاط قوت

ن افتي نانيطما ميانسانيرويكه از توان موجود  شود؛يكامل استفاده

علايشناخت روانيها مصاحبه انجام  ـدر انتخاب شغل متناسب با و اسـتعداد هـاييتوانـاق،ي

 است؛يعملكرد شغل كنندهينيبشيپنيكاركنان بهتر

بايدانش هاي سازماندر شاييشناسايمحوريهاتيد قابليابتدا نانكاركيفعليهايگستيو

خلأمشخص شوند  و براييتعياركو سپس نين ؛ رو جذب شوديآن

و پرداختيمزا، حقوق  هـا بايـد سـازمان. ان شـغل اسـتيمتقاضـياسهياز عوامل مقا يكيا

بهيافزايبراييارهاكراه بيوش مقدار پرداخت ؛ شنديانديژه در بدو استخدام

دريجاد تسهيا ا: اسـتخدام فراينـد لات فـرد بـدونيو خـارجيداخلـيهـاتكثـر شـركدر

ميفاتيتشر ويخاص وارد دايجابه، شود دريابياز ابتدا با انعقاد قرارداد به ارز،ميجذب فـرد

م ؛ پردازنديدوران موقت

بهيكرو ن«ردنككوچكرد درصـدد جـذب هـا سـازمان:»رهيـذخيانسـانيروي ـگنجه پر از

بهنيبهتر و و نگهداريجا ها هستند لكيو تشـييعام به شناسـايبه معنيانسانيروينيجذب

نكبان مكتوانمند در بازاريانسانيروياطلاعات از ؛ پردازنديار

مدياز اصول علم يكي جـذبيار داشتن فرصـت بـرايدر اختيدانش هاي سازمانتيريدر

ا. هاستنيبهتر پكنيلازمه نتركمينيبشيار هزكاز است تا ضمنياز ها بتوان به جذبنهياهش

؛ ها پرداختنيبهتر

نياز سمت سازمانتركميدانش هاي سازمانراهبرد و ك ـتمريانسـانيروي ـبر جـذب ز دارد
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در عصـر دانـش هـا سازمانيديلكيفرد از راهبردهايهايبراساس توانمند»يتياستخدام موقع«

؛ است

وكشيفعال برايگروه تخصص يبـراي،تيريژه در سـطوح مـديوبه،اصخيژگيار افراد با

و، آمده مانند انحلالشيپيها استفاده از فرصت تشيادغام مكيا انتقال ؛ شوديل

ا هاياهشگينماييبرپا،انيره متقاضيذخكتوسعه بان، استخداميمنو و دريجذب جـاد دفتـر

مكمذاها،اهدانشگ و هميا،ها خانه اتبه با سفارتكره در نظـر گـرفتن ي، اران قبل ـك ـجاد ارتباط بـا

با، اران معرفكهميپاداش برا انيمتقابـل متقاضـيمعرفيار براكهم هاي سازمانانعقاد قرارداد

و روشها، در بولتنيدرج آگه، مازاد استخدام گـريديبـكيتريها استفاده از مشاوران استخدام

؛ افراد برتر در نظر گرفته شوندييدر شناسا

ب انجـامي،ليبـورس تحصـ، نانكاركيليتحصيارتقايمعتبر برا هاياها دانشگانعقاد قرارداد

پايي، دانشجويارآموزك ديارشناسكنامهانيانجام و بـا يكـي نزديلـكطـورو بـهيتـركارشـد

و هاياهدانشگ حتيمعتبر ميصنعت توصكانجام پروژه مشتريا ؛ شوديه

تقكـينـان داخلـكاركيردن فرصت براكايمه هميـت روحيـوه در نكاركياركـه و ز ي ـنـان

هزيريجلوگ نين تربيسنگيهانهياز صرف  فراوان دارد؛يريتأثيانسانيرويت
نيهمگانيابيان ارزكام، فرديهايبا توانمندتر بيشيينار با هدف آشنايسم ارايه ز توجهيو

مديرواني، روحيها به جنبه و يلان فـوق التحصـ فارغيفرد در اداره جلسه برايتيريو ليسـانس

 دكتري؛ 
و تصـويبح واقـعيتشـر ي، احتماليهاتيمحدود، مشاغليهايژگيويمعرف دقينانـه ويـر ق

و مزايهاتيروشن از واقع يها فرصتي، شرفت شغليپي، انات رفاهكام،ايموجود مانند حقوق

و  .... ارتقا
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