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  پيشگفتار ناشر
يك درس در يك  هاي دانشگاه پيام نور حسب مورد و با توجه به شرايط مختلف كتاب

و  ،، مـتن آزمايشـگاهي، فرادرسـي   كتـاب درسـي  صـورت   بـه  يا چند رشتة دانشـگاهي، 
  . دنشو درسي چاپ مي كمك

نيازهـاي  ي صاحب اثـر اسـت كـه براسـاس     مهاي عل ثمرة كوشش درسيكتاب 
، طراحـي   هـاي مصـوب تهيـه و پـس از داوري علمـي      درسي دانشـجويان و سرفصـل  

پـس از  . رسـد  به چـاپ مـي   ،آموزشي علمي و هاي در گروه آموزشي، و ويرايش علمي
 هايبـا دريافـت نــظر   ها و داوري علمي مجدد و  نظرخواهيبا چاپ ويرايش اول اثر، 

صـاحب اثـر در كتــاب تجديدنــظر     ،متناسب با پيشرفت علوم و فناوري و اصـلاحي
  . شود چاپ ميجديد  زباني و صوري با اعمال ويرايش كتاب ويرايش جديد كند و مي

 كمـك اسـتفاده از آن و  است كه دانشـجويان بـا    راهنمايي) م( متن آزمايشگاهي
  . دهند آزمايشگاهي را انجام مي و كارهاي عملي ،استاد

 ـ بـه منظـور غنـي   ) ك( درسي كمكو ) ف( هاي فرادرسي كتاب ر كـردن منـابع   ت
دانشـگاه   وبگـاه ند و يـا در  شـو  و بر روي لوح فشرده تكثير مـي درسي دانشگاهي تهيه 

  . گيرند قرارمي
  

 محتوا    و تجهيزات آموزشي وليدمديريت ت
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  1ماهيت مديريت منابع انساني
  

  

  اهداف اصلي
  اهميت و اهداف مديريت منابع انساني  .1
  تعاريف و منابع مديريت منابع انساني .2
  هاي مديريت منابع انساني وظايف و مسئوليت .3
نقش سازمان امور اداري و وزارت كار و امور اجتماعي در مديريت منابع انسـاني در    .4

   ايران
  

  هاي رفتاري  هدف
  رود:پس از مطالعه دقيق اين فصل از شما انتظار مي

  فلسفه مديريت منابع انساني را به خوبي شرح دهيد. .1
  سير تكويني مديريت منابع انساني در سازمان را به خوبي تشريح نماييد. .2
  درستي تعريف نماييد.به مديريت منابع انساني را   .3
  بع انساني را ذكر كنيد.اهداف مديريت منا  .4
  شرح دهيد.اهميت مديريت منابع انساني را  .5
  هاي عمومي مديران منابع انساني را بيان نماييد.وظايف و مسئوليت .6
  هاي اختصاصي مديران منابع انساني را تشريح نماييد.وظايف و مسئوليت .7
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  شرح دهيد.جايگاه امروزي مديريت منابع انساني در سازمان را به خوبي  .8
نقش وزارت كار و امور اجتماعي را در اداره امـور كاركنـان بخـش غيـر دولتـي بـه         .9

  درستي تشريح نماييد.  
  هاي پرسنلي را به خوبي تشريح نماييد. ها و استراتژيماهيت سياست .10

   

  مقدمه
هـاي دولتـي،   ها در قبال جامعه، اغلب به وسيله سـازمان  هاي دولت وظايف و مسئوليت

نعتي و بازرگاني موجود در جوامع (در اين صورت مؤسسات بخـش خصوصـي نيـز    ص
پذيرد و منابع انساني عوامل مهمـي بـراي تحقـق اهـداف     شود) انجام ميمشمول آن مي

رونـد. در حقيقـت ايـن نيروهـاي انسـاني هسـتند كـه        هاي مذكور به شمار مـي  سازمان
هـا كـه معمـولاً بـه      زماني كه سـازمان رسانند. و شان مي هاي مذكور را به اهداف سازمان

اند به اهـداف خـود نايـل گردنـد. در واقـع      منظور رفع نيازهاي اجتماعي ايجاد گرديده
رسـانند و ايـن بـه معنـي توفيـق      هـا را بـه اهـداف خـود مـي      جامعه و سرانجام دولـت 

م باشد مـرد مردان در اداره امور جامعه و تحقق اهداف و آرزوهاي افراد جامعه مي دولت
كننـد،  جامعه زماني كه به آمال و آرزوهاي خود رسيده باشند، خلاقيـت و نـوآوري مـي   

نمايند. و بدين ترتيب اسـت كـه   سازند و خدمات شايسته ارائه مي كالاهاي مرغوب مي
گردد، شـهرها  ها آغاز ميپذيرد، مسافرتافتد، داد و ستدها انجام ميها به كار ميسرمايه

گـردد،  گيرد، بهداشت، رفاه و امنيت ايجاد ميعمومي شكل ميشود، خدمات ساخته مي
شود، مقدمات لازم براي تكامل ريزي ميگيرد، براي آينده برنامهتعليم و تربيت شكل مي

گردد و خلاصـه مـردم جامعـه در كمـال آسـايش و      ها در ابعاد مختلف فراهم مي انسان
آموزشـي، تجـاري و خـدماتي     آرامش خاطر به امور عقيدتي، سياسي، تفريحي، علمـي، 

نماينـد، و مـديريت منـابع    پرداخته و براي سعادت و كمال خود و سايرين فعاليـت مـي  
  كند.انساني در سطح خرد و كلان راه را براي نيل به اهداف فوق هموار مي

يابيم كه موفقيت هـر سـازمان    با يك نگرش سيستمي به سازمان و مديريت درمي
، 4تكنولـوژي ، 3، سرمايه2به يك سازمان يعني نيروي انساني» 1ردهمنابع وا«در گرو تلفيق 

                                                                                                                    
1. Input 
2. Manpower 
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4.Technology 
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 اهداف :

طـور كـه در    در جهت نيل بـه اهـداف سـازماني اسـت. همـان      2و اطلاعات 1مواد اوليه
ها داراي هدف يا اهدافي هسـتند كـه لزومـاً منـابع      گردد، سازمانملاحظه مي 1-1  شكل

به وسـيلة مـديران در داخـل سـازمان     وارده در آنها بايد متناسب با اهداف آنها باشند تا 
  تلفيق، تركيب و هماهنگ گرديده و نيل به اهداف سازماني را ميسر سازند.

هاي سـازماني بـراي تكامـل    گردد سيستمگونه كه در شكل ملاحظه ميالبته همان
خود بايد با محيط اطراف ارتبـاط برقـرار نمـوده و اطلاعـات لازم در مـورد كـالا و يـا        

شده به جامعه توسط بازيافت دريافت نمايند و نسبت بـه رفـع نقـايص و    خدمات ارائه 
  كمبودهاي خود اقدامات لازم را به عمل آورند.  

 

  
  به سازمان ينگرش سيستم. 1-1شكل شماره 

  
تـرين  يابيم كه انسان، در واقع، مهـم هاي سازماني درميبا نگرش مجدد به سيستم

رود، زيرا ساير منابع وارده به سازمان جهت نيل به اهداف سازماني به شمار ميعامل در 
به خودي خود نخواهند توانست اهـداف سـازماني را تحقـق بخشـند در يـك سيسـتم       
سازماني مديران توليد سعي در بهبود كيفي و كمي توليدات، مـديران صـنعتي سـعي در    

                                                                                                                    
1.Material 
2.Information 

 سيستم سازماني:

 عمليات

F 

 بازيافت

  ـ نيروي انساني1

  ـ برنامه2

  ـ مواد اوليه3

  ـ تكنولوژي4

 ـ اطلاعات5

  منابع وارده صادره

  ـ كالا 1

 ـ خدمات2
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سعي در تهيه سرمايه و استفاده مطلـوب از  ها، مديران امور مالي ها و روشبهبود سيستم
هايي جهت هماهنگي بين اهداف سازمان آن و مديران منابع انساني سعي در ارائه برنامه

  و نيروهاي انساني و تأمين اهداف سازماني دارند.  
  

  فلسفة مديريت منابع انساني
فلسفه مديريت  با توجه به سير تكويني و جايگاه مديريت منابع انساني در جهان امروز،

هاي مـداوم كـه اولاً   گردد. اين فلسفه بر مبناي يك سري فعاليتمنابع انساني روشن مي
هماهنگي بين سازمان و منابع انساني را در جهـت پـذيرش اهـداف مشـترك سـازماني      

نمايـد،  كند، و ثانياً نيـل بـه اهـداف سـازمان و منـابع انسـاني را تضـمين مـي        ايجاد مي
توان گفت كه فلسفه مديريت منابع انساني بر اين ست. در حقيقت، ميگذاري شده ا پايه

اساس استوار است كه از يك طرف، نيل به اهداف سازماني را در گرو تـأمين نيازهـاي   
انساني و از طرفي ديگر، تأمين نيازهـاي انسـاني را در گـرو نيـل بـه اهـداف سـازماني        

نـان آن بـه يكـديگر متكـي هسـتند و      داند. براساس اين طرز تفكـر، سـازمان و كارك    مي
مديران منابع انساني با پر نمودن خلأ بين مـديران و كاركنـان نيـل بـه اهـداف فـوق را       

  1تسهيل كنند.
 

 مفهوم مديريت منابع انساني

كنـد تـا در جهـت كسـب     اي است كه كوشش مـي هت منابع انساني تخصص ويژيمدير
ريـزي و فعاليـت   ، برنامـه گـذاري تسازماني سياس ـهاي  هدفرضايت كاركنان و تأمين 

  نمايد.
، در واقع، در گرو تركيب و تلفيق مـؤثر سـرمايه، ابـزارآلات    موفقيت هر سازمان

هاي كوتـاه، ميـان و بلنـد    كاري و منابع انساني است، به طريقي كه نيل به اهداف برنامه
ي بـراي  اهاي ويژه هاي امروزي، تخصصمدت تضمين گردد. به دليل پيچيدگي سازمان

اداره امور سازماني ايجاد گرديده است مديريت امور مالي كه در جهت استفادة مطلوب 
كند مديريت توليد كه در جهت اسـتفاده مـوثر و طراحـي مناسـب     از سرمايه فعاليت مي

كنـد. مـديريت فـروش و بازاريـابي كـه در      آلات و ابزارآلات توليدي كوشش ميماشين
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نمايد. و بـالاخره مـديريت   فزايش ميزان فروش فعاليت ميجهت يافتن بازار مناسب و ا
ريزي، سازماندهي، هدايت، رهبري و نظـارت بـر كليـه عمليـات     منابع انساني كه برنامه

استخدامي و همچنين آموزش و بهسـازي، نگهـداري، ارزشـيابي، برقـراري ارتباطـات،      
مكـاري و مشـاوره سـاير    ريزي انسـاني را بـا ه  هاي كاري و به ويژه برنامه ايجاد انگيزه

  مديران سازمان به عهده دارد.
انـد،   مديران منابع انساني، نه تنها در مقابل نيروهاي انساني يـك سـازمان مسـئول   

بلكه از طرف ديگر در مقابـل مـديران رده بـالاي سـازمان نيـز مسـئوليت دارنـد آنـان         
نيروهـاي انسـاني، و   هاي مديران رده بـالاي سـازماني را بـه     اند نيازها و خواسته مسئول

هاي كاركنان را به مـديران رده بـالاي سـازماني مـنعكس نمـوده و، در      نيازها و خواسته
واقع، خلأ بين اين دو را پر كنند. بنابراين، مديران پرسنلي بايد با كلية قشرهاي سازماني 

  زبان مشترك پيدا نموده و ارتباطات انساني را در داخل سازمان قوت بخشند.  
ديران منابع انساني در حيطه كاري خود ممكن است به مسـائلي برخـورد   گاهي م

نمايند كه براي آنها پاسخ صحيحي كه مورد قبول همگـان قـرار گيـرد. وجـود نداشـته      
باشد. در اين حالت است كه آنان بايد قدرت تشـخيص و تجزيـه و تحليـل مسـائل را     

را به مخاطره بياندازنـد و نـه    داشته و با اقدامات خود نه حق و حقوق نيروهاي انساني
  حق و حقوق سازمان را.

اي نيست كه با گذراندن چنـد واحـد درسـي در ايـن     مديريت منابع انساني حرفه
هاي لازم را بـه منظـور    زمينه و يا شركت در چند دوره آموزشي تخصصي بتوان مهارت

موزشـي تنهـا   هاي آآميز اين نوع مديريت كسب نمود. اين دروس و دورهانجام موفقيت
ممكن است تصويري كلي از اين نوع مديريت را براي علاقمندان اين رشـته تخصصـي   

ريـزي شـده، مـداوم و    دار، برنامـه هاي آموزشي هـدف روشن كند. پس از آن، تنها دوره
مندان اين رشته  لازم را در علاقههاي  تواند مهارتكاربردي توام با تحقيق و پژوهش مي

مطرح شده در مورد مديريت تجربه و يا كساني كه مسائل  . افراد بيمديريت ايجاد نمايد
بـه ايـن   و نبايد به كاربرد آن نيستند قادر كنند ولي منابع انساني را مدينة فاضله تلقي مي

  1ها گمارده شوند.گونه مسئوليت
  

                                                                                                                    
1. Marc G. Singer, HUMAN RESOURCE  MANAGEMENT Pws – KENT Put. Co, Boston, 1990, P, 3. 
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  تاريخچه و نقش مديريت منابع انساني 

تـرين عامـل در ارتقـاي     يت بوده و مهممديريت منابع انساني در واقع جنبة انساني مدير
رود. مـديران منـابع   كيفيت و كميت توليدات و ارائة خدمات در سازمان بـه شـمار مـي   

انساني كساني هستند كه مسائل مربوط به نيروي انساني يك سازمان را جهت تأمين يـا  
  نمايند. تحقيق اهداف سازمان و افراد سازماني را پيگيري و اجرا  مي

كـارش   و گردد، مديريت منابع انساني سر گونه كه ملاحظه مييب همانبدين ترت
هاي اين شـغل بـوده و آن را از ارزش والايـي    با انسان است و اين خود، يكي از جاذبه

سازد. براي روشن شدن مديريت منابع انساني ابتدا به شرح مختصر درباره برخوردار مي
  دازيم.پرتاريخچه و جايگاه آن در جهان امروز مي

  
  الف) سير تكويني مديريت منابع انساني  

مطرح گرديده است.  1670 دهه مديريت منابع انساني، در حقيقت، عنواني است كه طي
بسياري از نويسندگان هنوز عناوين قبلي و قديمي آن يعني مديريت پرسنلي، اداره امور 

دف مورد اسـتفاده قـرار   كار را عموماً به صورت متراروابط كاركنان، روابط صنعتي و يا 
دهند. هر چند كه بسياري از صاحبنظران معتقدنـد كـه واژة مـديريت منـابع انسـاني      مي

تــر از مــديريت پرســنلي اســت و كليــه عنــاوين مــذكور را  تــر و وســيع مفهــومي كلــي
رود و قبـل  اي از مديريت به شمار ميتخصص ويژهگيرد. مديريت منابع انساني  دربرمي

ت تخصصي ويژه درآيد، كم و بيش در گوشه و كنار دنيا افرادي بودند از اينكه به صور
كه در جهت حمايت از كاركنان، به ويژه كاركنان محروم كه در شرايط كاري نـامطلوبي  

مـيلادي   1800نمودند. به عنوان مثال در حدود سـال  كردند، مطالبي را مطرح ميكار مي
براي اولين بار نيازهـاي نيـروي انسـاني     1»ونرابرت ا«داران انگليسي به يكي از كارخانه

در سازمان را مورد بررسي و تأكيد قرار داد و از بهبود شرايط محيط كار سـخن گفـت.   
در  2»انـدرواور «ميلادي يكي از صاحبنظران علم مديريت بـه نـام    1835در حدود سال 

مل مهم توليـد  از انسان به عنوان يكي از عوا» فلسفة صاحبان صنايع«كتابي تحت عنوان 
هاي فني، تجـاري،  نام برد و موفقيت سازمان و مديريت را نه تنها مستلزم توجه به زمينه

  بلكه انسان و رفاه و بهزيستي كاركنان دانست.

                                                                                                                    
1. Robert Owen 
2. Andrew Ure 
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) كه دانشمندي فرانسوي و يـك مهنـدس تجربـي    1841 – 1935( 1هانري فايول
ايانگر توجه او به انسان بـه  بود، اصولي را براي مديريت بيان  نمود كه بسياري از آن نم

عنوان يكي از عوامل مؤثر در اداره امور سازمان است. به عنوان مثـال اصـول پرداخـت    
حقوق و دستمزد مناسب، رعايت عدل و انصاف، ثبات وضع خـدمتي كاركنـان، ايجـاد    
روحيه همكاري دسته جمعي و غيره همه در مورد انسان و مسائل مديريت منابع انساني 

ان است. هرچند كه خود فايول مدعي نبود كه اصول در تمام دنيـا قابـل عمـل    در سازم
ولي پس از مدتي اصول او جزيي از اصول اساسي مديريت شد. فردريك وينسلو   است،
) كه او هم يك مهندس تجربي بود و يك مثال زنده بـراي ذاتـي   1856 – 1917( 2تيلور

ي او، افكار مديريت پرسنلي را تقويت آمد، فلسفه مديريت علمبودن مديريت بشمار مي
هاي غير علمـي   هاي علمي نويني را براي جايگزيني روشنمود. او در درجه اول روش

هاي توليدي صـنعتي بـود توصـيه نمـود. و در      كه مورد استفاده منابع انساني در سازمان
در هاي علمي، نيروهاي انساني و آموزش آنـان را توصـيه نمـود كـه      درجه دوم گزينش

هاي سنتي كه خود كاركنان شغل خـود را انتخـاب و خـود را آمـوزش     مقايسه با روش
آمد. در درجـه سـوم تيلـور    دادند، طرح جديدي در مديريت منابع انساني بشمار مي مي

هـاي علمـي    مسئله همكاري با نيروهاي انساني با مديران را در جهت اسـتفاده از روش 
مسئوليت بين مـديران و كاركنـان را   تقسيم كار و  مطرح نمود و در درجه چهارم مسئله

ها متوجه كاركنان بود، خود يـك   مسئوليتمطرح نمود، كه در مقايسه با گذشته كه همه 
طرز تفكر جديدي را در مديريت منابع انساني بنيان نهـاد، بـه همـين لحـاظ اسـت كـه       

 ـ توان تقويتاصول مديريت علمي تيلور را مي ابع انسـاني ذكـر   كنندة افكار مـديريت من
  3نمود.

) يك محقق اسـتراليايي الاصـل مقـيم آمريكـا اسـتاد      1880 – 1949( 4التون مايو
شناسي صنعتي بـود.  دانشگاه هاروارد و در واقع بنيانگذار نهضت روابط انساني و جامعه

هاي غيـر رسـمي را در رفتـار    مطالعاتي كه به سرپرستي او انجام شد، اهميت تأثير گروه
نشان داد. براساس مطالعات مزبور، او و همكارانش توانستند اصولي را معرفـي  كاركنان 

نمايند كه در مديريت منابع انساني كاربرد فراواني دارد. اين مطالعات كه تحـت عنـوان   

                                                                                                                    
1. Henry Fayol 
2. Feredrick Winslow Taylor 
3. D. Torrington & L.Hall. OP. Cit. PP.3 – 7 
4. Elton Mayo 
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در شركت وسـترن الكتريـك    1932تا  1927هاي ناميده شد بين سال 1ورنثمطالعات ها
مطالعات هـاثورن بـرخلاف تيلـور و فـايول كـه       انجام شد. التون مايو و همكارانش در

هـاي   كردنـد، روش هـاي فنـي و توليـدي بررسـي مـي      بيشتر انسان و سازمان را از جنبه
شناسي صنعتي را در حل مسائل سازمان، مديريت و منـابع   شناسي و بالاخص روان روان

سـاني بيشـتر بـر    انساني مورد استفاده قرار دادند. به عقيده مايو و همكـارانش، منـابع ان  
منطـق  «نمايند. و حـال آنكـه منطـق مـديران     كار و فعاليت مي» منطق احساسات«مبناي 

است و تا زماني كه اين تفاوت درك نگرديده و فكري براي آن نشـود،  » هزينه و كارايي
  مشكلات موجود بين مديران و كاركنان حل نخواهد گرديد.

ارانش در سير تكويني مديريت منـابع  به هر حال تأثير مطالعات التون مايو و همك
انساني قابل ملاحظه است و شايد بتوان گفت كه افكار و عقايد مايو باعث تشـخيص و  
درك بيشتر انسان در محيط كار شد و نشان داد كه درجة موفقيت يـا شكسـت سـازمان    

  بستگي كامل به نوع مديريت منابع انساني در سازمان دارد. 
ها رئيس شركت تلفن بل در نيوجرسـي  ) كه سال1886 – 1961( 2چستر بارنارد

بود، معتقد است كه هر سازماني داراي هدف است. اما اين مسـئله بـه تنهـايي موجـب     
را كليه اعضاي سازمان » هدف«شود، مگر اينكه اين تمايل منابع انساني به همكاري نمي

ي بگمارنـد كـه   بپذيرند. بدين صورت ممكن است كه در يك سازمان فردي را بـه كـار  
كند كـه ايـن    كند چون فكر مينسبت به آن علاقة چنداني نداشته باشد، ولي او قبول مي

اهداف سازمان را پذيرفته است. بنـابراين    كار منطبق با اهداف سازماني است كه او قبلاً
بارنارد معتقد است كه مبناي اصلي كار در سازمان، قصد و نيت همكاري است كه بايـد  

باشند. در غير اين صـورت ايـن وظـايف مـديران و     داشته نساني در يك سازمان منابع ا
بالاخص مديران منابع انساني در يك سازمان است كه چنين طرز تفكري را در كاركنان 

گردد مگر با ايجاد ارتباطات موثر انساني در سازمان. ايجاد نمايند و اين عمل ميسر نمي
آيد، اگـر بخواهـد بـه طـور     ان رسمي به وجود مياو حتي معتقد است هنگامي كه سازم

موثري فعاليت كند بايد به عنوان وسيله ارتباط و وابستگي و به عنوان راهي براي حفـظ  
هـاي غيـر رسـمي     همبستگي كاركنان در مقابل سلطه نظام رسمي، اقدام به ايجـاد نظـام  

  مثبتي كند.  

                                                                                                                    
1. Hawthorn 
2. Chaster Barnard 
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سـازمان و مـديريت    در اواسط قرن بيستم نگرش سيستمي را در 1هربت سايمون
گيـري و   مطرح ساخت و ضمن بررسي و تجزيه و تحليل عميقي دربارة فرايند تصـميم 

، انسان را يكي از اجزاي مهم سازمان تلقي كـرد. سـيمون يـك    رفتار انساني در سازمان
دانسـت و   مـي » گيري تصميم«را مترادف با » مديريت« دانشمند علوم سياسي و اجتماعي

شود سايمون معتقد بـود   ر به چگونگي آغاز تصميمات موثر مربوط ميمطالعات او بيشت
هاي يك فرد تعداد زيادي عوامل غير منطقي، عـاطفي   گيري كه در افكار، رفتار و تصميم

ريـزي نمايـد   طرح يخواست شرايط سازماني را به طريق او ميو ناخودآگاه وجود دارد. 
اطـف و احساسـات و عوامـل خـود     كه افراد در تصميمات خـود تـا حـد امكـان از عو    

گيري، تر شوند. او البته منطق را در مورد تصميم ناآگاهانه دور و به عقل و منطق نزديك
دانست نظريات او هم در مـديريت منـابع انسـاني    هاي سازماني مي منطبق بودن با هدف
  تأثير فراواني داشت.
 ـ  دانشمند اطريشي الاصل و مبتكر شركت 2پيتراف دراكر زرگ چنـد مليتـي   هـاي ب

بايسـت بـا   هاي بزرگ نمايندة جامعة صنعتي مدرن هسـتند و مـي   معتقد  بود كه شركت
هاي شناخته شده و پذيرفته شده، به مؤسسات اجتماعي تبديل پذيرفتن بعضي از ارزش

هاي روزانه خود، در حـالي كـه بـه دنبـال منـابع سـازماني خـويش        گردند و در فعاليت
هاي  جتماعي نيز عمل كنند. تنها در آن صورت اعتقادات و ارزشباشند، به تعهدات ا مي

هاي اساسي كه  هاي سازماني رعايت شوند. به عقيدة دراكر ارزش جامعه بايد در فعاليت
هاي مساوي به افراد جامعه و رعايت شـأن متناسـب بـا    بايد رعايت شوند، دادن فرصت

تواند قـدرتي باشـد كـه بـه     گر نميمقام و وظيفه آنان است. بنابراين، قدرت مديريت دي
وسيله صاحبان زر و زور تفويض شده باشد، بلكه بر مبناي اصولي اسـت كـه از طـرف    

هاي قانوني آن رعايـت  جامعه به عنوان اصول قانوني اعمال قدرت پذيرفته شده و جنبه
هـاي  گردد. نظريات نامبرده هم در مديريت منابع انساني موثر بود. زيـرا رعايـت ارزش  

  3اساسي در مديريت پرسنلي از جايگاه مهمي برخوردار است.
  

                                                                                                                    
1. Herbert A, Simon 
2. Peter F. Druker 

  45-58صص  1352سازمان، ترجمة جواد عامري، انتشارات دانشگاه تهران، سال ديگران، صاحبنظران علم. پيو و3
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انساني به كلي با گذشته تفاوت نموده اهميتـي، اگـر نگـوييم    منابع نقش مديران  هامروز
تـري   هـاي مهـم  بيشتر، ولي در حد ساير مديران سازمان پيدا كرده، وظايف و مسـئوليت 

گـردد. در   ور شده و روز به روز به نقش و اهميت آن در سازمان افزوده ميبراي آن منظ
اند كه بـدون وجـود يـك مـدير      عصر حاضر، مديران بالاي سازمان به اين نتيجه رسيده

گردد. به عـلاوه تحقيقـات   منابع انساني خوب، امكان نيل به اهداف سازماني مشكل مي
هـاي  ار قوي بين انجام وظـايف و مسـئوليت  اي بسينمايانگر اين واقعيت است كه رابطه

اقتصادي يك سازمان از يك طرف و عملكرد واحـد مـديريت منـابع انسـاني از طـرف      
هاي اداري كشور ما، مديران منابع انساني، در واقع، همـان  در سازمان 1ديگر وجود دارد.

داراي  گـردد كـه اغلـب آنـان    مديران امور اداري هستند و متاسفانه در عمل ملاحظه مي
هـاي مربـوط   اي فاقـد هرگونـه تخصـص در زمينـه    تخصص در امور مالي بوده و عـده 

هـاي دولتـي و    نسـاني در سـازمان  باشند. و اين در واقع بها ندادن به مديريت منابع ا مي
  گردد. دولتي است كه نتايج منفي آن در توليد كالا و ارائه خدمات ملاحظه ميغير

ترين و شايد  ترين، دقيقبع انساني يكي از ظريفبايد توجه داشت كه مديريت منا
هاست كه از جايگاه و اهميت خاصـي در سـازمان برخـوردار     ترين نوع مديريت پيچيده

هاي مديريت،  است و مديران منابع انساني نياز به سوابق علمي و عملي وسيعي در زمينه
، نيـاز بـه اطلاعـات    شناسي، اقتصاد، فلسفه و در جامعه ما بـالاخص  جامعه ،شناسي روان

  هاي عقيدتي، سياسي و فرهنگي دارند. جامعي در زمينه
به هر حال افزايش اهميت مديريت منابع انساني در دنياي امروز، آن را بـه منزلـة   

هاي مهم حياتي سازمان محسوب نمـوده و بـه همـان نسـبت وظـايف و       يكي از شريان
هـاي   ، هـر چنـد كـه كليـة مسـئوليت     هاي مديران منابع انساني را افزايش داده مسئوليت

مربوط به كاركنان يك سازمان تنها متوجه مديران منابع انساني نيست، ولي به هـر حـال   
طبيعت و ماهيت اين شغل مستلزم همكاري بسيار نزديك مديران منابع انساني بـا سـاير   
مديران، سرپرستان و كساني است كه مسـئوليت نظـارت و كنتـرل و ايجـاد همـاهنگي      

  ادي از نيروهاي انساني را به عهده دارند.تعد

  
1. N. Basts. "Wanted: Human Resource Pros", Business Week`s Guide to Careers, Vol. 3, No. 1, 1985,  
PP34 - 37 

  ب) جايگاه امروزي مديريت منابع انساني 
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 هدف مديريت منابع انساني عبارت است از افزايش كارآيي نيروهاي انساني در سازمان.
 تواند راهنماي مطالعه و كاربرد اصول و مباني مديريت منابع انساني باشد.اين هدف مي

 تواند به اين سؤال اساسي پاسخ دهد كه مديران منابعمطالعات مديريت منابع انساني مي
 كنند و چه بايد بكنند. به هر حال افزايش كارآيي منابع انساني در سازمانانساني چه مي
     هـم كوچـكهـاي  تي كه حتي سـازماناي برخوردار است. از چنان اهمياز اهميت ويژه

    كاركنـان كـارآييزايش صدد ايجاد واحدي تحت عنوان مديريت امور اداري براي افـدر
     باشند. البته لازم به تذكر است كه در عمل مديران منـابع انسـاني اهـدافي را بـاخود مي

    توجه به شرايط داخل و خارج سازماني براي خود مشخص نموده و دنبـال كننـد. ايـن
  هاي گوناگون مديران منـابع تواند راهنماي خوبي براي فعاليت اهداف مشخص شده مي

      سازمان باشد. مديراني كه به دلايلـي نتواننـد اهـداف مـذكور را مشـخص وانساني در 
     مدون نمايند، در عمل لطمات شديدي را بـه سـازمان و مـديريت وارد خواهنـد نمـود. 

  1شوند: چهار هدف به شرح زير براي مديريت منابع انساني قائل ميمعمولاً
  

  هدف اجتماعي
     اعتبـار ايجـاد و جامعـه نيازهايمقابلكه عبارت است از احساس مسئوليت نمودن در 

  براي سازمان و كاركنان آن در جامعه.
  

  هدف سازماني 
       كه عبارت است از احساس مسـئوليت نمـودن در مقابـل اهـداف سـازماني و حـداكثر

  استفاده از تخصص و تعهد نيروهاي انساني در نيل به اهداف سازمان و مديريت.
  

   اي هدف وظيفه
 هايي كه به عهدة واحـد وليت نمودن در قبال وظايف و مسئوليتكه منظور احساس مسئ

  شود. امور اداري سازمان گذاشته مي

                                                                                                                    
1. William B. Werther, & K. Davis HUMAN RESOURCE & PERSONNEL MANEGEMENT, Mcgraw 
– Hill Book Co. New York, 1989 PP. 9 - 10 
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كه منظور احساس مسئوليت نمودن در قبال اهداف شخصي كاركنان مشغول به كـار در  
هـا و نيـل بـه     سازمان، زيرا نيروهاي انساني به اميد و آرزوهاي رفع و تـأمين نيازمنـدي  

نماينـد بنـابراين نيـل بـه اهـداف       داف شخصي خود وارد سازمان شده و فعاليت مـي اه
كاركنان از طريق كار و فعاليت توسط مديران پرسنلي تضمين گردد. در غير اين صورت 

  توجه خواهند شد. آنها نسبت به سازمان، مديريت و اهداف سازماني بي
  

  1هاي مديريت منابع انسانيوظايف و مسئوليت
مـديريت منـابع   شـرط احـراز پسـت    » انسان دوستي«شد كه تنها ويژگي فكر مي زماني

انساني است و وظايفي از قبيل كسب رضايت مديران بالاي سازمان در جذب و گزينش 
و نگهداري از نيروهاي انساني به منظور افزايش كارآيي سازمان به عهدة مـديران منـابع   

ذكر شد نقـش مـديران منـابع انسـاني در       قبلاًگونه كه  گرفت. ولي همان انساني قرار مي
هـاي متعـدد و    دنياي امروز به نحو چشـمگيري افـزايش يافتـه و وظـايف و مسـئوليت     

متنوعي را براي آنان قائل هستند و مـديران پرسـنلي و يـا مـديران امـور اداري بايـد از       
پاسخ صـحيح و   هاي بالايي برخوردار باشند تا بتوانند با مسائل مختلفي كه اغلب قابليت

شود مواجه شده و آنها را حل و فصـل نماينـد. بـه هـر      روشني هم براي آنان يافت نمي
هاي مديريت منابع انساني به دو قسمت به شـرح زيـر تقسـيم     حال وظايف و مسئوليت

  گردند: مي
  هاي عمومي كه عبارتند از :الف) وظايف و مسئوليت

  ريزيبرنامه .1
  سازماندهي .2
  هدايت و رهبري .3
  رت و كنترل  نظا .4

  هاي اختصاصي كه عبارتند از :ب ) وظايف و مسئوليت
  جذب و گزينش   .1
  آموزش و توسعه منابع انساني .2
  هاي حقوق و دستمزدطراحي سيستم .3

                                                                                                                    
1 . Edwin B. Flippo, PERSONNEL MANAGEMENT Mcgraw – Hill Book Co., New York 1984, PP. 3-7. 

  اختصاصيهدف 
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ها و شخصيت نيروهـاي انسـاني از طريـق     شناخت استعدادها، علائق، انگيزه .4
  ايجاد ارتباطات انساني

  ن منابع انسانيانجام اقدامات مربوط به نگهداري تن و روا .5
  هاي پرسنليجاييانجام اقدامات مربوط به فعل و انفعالات و جابه .6
 انجام اقدامات مربوط به نظم و انضباط و رسيدگي به شكايات  .7

  ارزشيابي شايستگي كاركنان  .8
  ريزي نيروي انسانيبرنامه .9

بگيـري   انجام اقدامات مربـوط بـه از كـار افتـادگي، بازنشسـتگي و مسـتمري       .10
  .كاركنان

ريزي، سازماندهي، هدايت و نظارت و وظايف عموم مديران پرسنلي يعني برنامه
نه كليه مديران در سطوح مختلف سـازماني اسـت   اكنترل در واقع همان وظايف چهارگ

  كلي مستثني نيستند. هكه مديران منابع انساني هم از اين قاعد
بايد توجه داشـت كـه   ها،  هاي پرسنلي به مانند ساير مديريتريزيدر مورد برنامه

اغلب مديران آگاه، با تجربه و كارآمد پرسنلي معتقدند كه قسمت اعظم وقـت مـديريت   
هاي پرسنلي جهت انجام كليـة وظـايف اختصاصـي مـذكور بـه      ريزيبايد صرف برنامه

هاي سازمان، مديريت و كاركنان را تضمين نمايد. البته فرض بر  طريقي كه نيل به هدف
گونه كه قبلاً ذكر شد بايد با كمـك  هاي پرسنلي همانريزياحل برنامهاين است كليه مر

و همكاري نزديك ساير مـديران واحـدهاي مختلـف و كارشناسـان امـور پرسـنلي كـه        
هاي كشور مـا مشـغول بـه كـار هسـتند انجـام       معمولاً در واحدهاي امور اداري سازمان

  پذيرد.
ع انساني يعني سازماندهي، بـديهي  در ارتباط با دومين وظيفه عمومي مديران مناب

هاي كوتاه، ميان و بلند مـدت، سـازماندهي و   است كه پس از تعيين نحوة اجراي برنامه
اي بـراي   تقسيم كار لازم براي اجراي آن بايد انجام پذيرد. سازماندهي در واقـع وسـيله  

مـور  هـاي واحـد ا   هاي از قبل ريخته شده زماني كه وظـايف و مسـئوليت  اجراي برنامه
پرسنلي در رابطه با اهداف سازماني مشخص گرديد. مدير منابع انساني بايد بـه وسـيله   
طراحي ساختار ارتباطات بين مشاغل، شـاغلين و عوامـل فيزيكـي، سـازماندهي لازم را     

اي هم بـين واحـد امـور     انجام دهد. در عين حال بايد توجه داشت كه ارتباطات پيچيده
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يـرا بـا تخصصـي شـدن امـور در      زماني وجـود دارد. ز پرسنلي و سـاير واحـدهاي سـا   
مديران رده بالاي سازماني به مديران منـابع انسـاني بـه    هاي امروزي، بسياري از  سازمان

  كنند.مسائل و مشكلات انساني سازمان نگاه ميصورت يك مشاور در انجام بسياري از 
كـه   هدايت هم يكي ديگـر از وظـايف عمـومي مـديران پرسـنلي اسـت. زمـاني       

هاي پرسنلي يك سازمان ريخته شد سازماندهي و تقسيم كارها به پايـان رسـيد و    برنامه
همه مشغول كار شدند، طبيعي است نوبت به هدايت نيروهاي انساني در جهـت انجـام   
صحيح امور، كاري است ضروري. هدايت را گاهي ايجاد انگيزه، رهبري و يا فرماندهي 

كلات بسياري در همين مرحله نهفته است كه مديران منابع اند. به هر حال مش نيز ناميده
انساني با كياست و فراست خاص خود بايد در جهت يادگيري مؤثر و كارآمد نيروهـاي  

  ها را هدايت و راهنمايي نمايند.   انساني آن
نظارت و كنترل هم كه ظاهراً آخرين وظيفه عمومي مديران منـابع انسـاني اسـت    

پذيرد، زيرا در اين مرحله وظـايف و  سازماندهي و هدايت انجام ميريزي،  پس از برنامه
هاي واحد امور پرسنلي مشخص گرديده و در حال انجام است. ممكـن اسـت    مسئوليت

اين سؤال براي بسياري مطرح باشد كه در اين مرحله چه بايد كرد؟ پاسخ به اين سـؤال  
از قبل ريخته شـده بايـد انجـام     يهااين است كه چون همواره بين آنچه كه طبق برنامه

شود، همواره فاصله وجود دارد، بنابراين با نظـارت و  شود و آنچه كه در عمل انجام مي
شـود كمتـر   كنترل فاصله بين آنچه كه بايد انجام شود و آنچـه كـه در عمـل انجـام مـي     

نـده  اي است كـه دربرگير گردد. اين مرحله براي مديران منابع انساني در واقع مرحله يم
ريـزي شـده و در واقـع نيـل بـه      هاي پرسنلي سازمان است كه از قبل برنامـه  كليه برنامه

  نمايد. اهداف سازماني را تضمين مي
اما در مورد وظايف اختصاصي مديران منابع انساني كه در واقـع موضـوع اصـلي    
اين كتاب است و به تفصيل در هر يك از فصول كتاب تشريح خواهد گرديد، بايـد بـه   

ين نكته اشاره كنيم كه تقدم و تأخري در تشريح وظايف مختلف مديران منابع انسـاني  ا
  رعايت نگرديده و مطالب به طريقي تشريح گرديده كه بهتر بتواند مفهوم واقع گردد.  

  




