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اي مقدم بر گزينش است ولي اين اي تنگاتنگ وجود دارد. اگرچه كارمنديابي مرحلهرابطه

در مرحله كارمند يابي فرد يا افراد و  دو لازم و ملزوم يكديگر بوده و منافاتي با هم ندارند.

كنند كه از بين افراد موسسات خاصي كه به اين امر اختصاص دارند سعي و تلاش مي

ترين افراد را از لحاظ مطابقت فرد با واجدالشرايط گزينش و استخدام، بهترين و شايسته

ر كنند، شناسايي توانند در اين رابطه كاشغل و بلعكس جويا شده و هكه كساني را كه مي

زنند، تنها منابع انساني را شناسايي نموده و بصورت نمايند، ولي به انتخاب دست نمي

 تعداد سازمانها شيوه نيرويابي مورد استفاده

 آگهي در داخل سازمان

 هاي محليآگهي در روزنامه

 هاي تخصصيآگهي در نشريه

 استفاده از مراكز كاريابي تخصصي

 استفاده از مراكز كاريابي دولتي

 استفاده از باك اطلاعاتي سازمان

 اي جوانانحرفه -مراكز آموزشي فني

 هاي منتشر شده در سطح كشورآگهي در روزنامه

 يه كاركنان داخلي سازمانتوص

 مقامات محلي مسئولي كاريابي

 آموزشي -مراجعه به مراكز علمي
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برداري در اختيار مديران و تصميم منابع اطلاعاتي )بانك اطلاعاتي( درآورده و جهت بهره

در مرحله بعد يعني در بحث استخدام و  دهند.گيرندگان سيستم استخدامي قرار مي

سيستم افراد را گلچين نموده و از بين واجدين شرايط شغل و كار مورد نظر،  گزينش،

افرادي كه بيشترين نزديكي و شايستگي را به شغل داشته باشند، انتخاب و گزينش 

 خواهند كرد.

 و السلام.

 ديدگاه اسلام در مورد مديريت و كارآيي پرسنل ه نگاهي اجمالي ب

هاي اعمال مديريت در تفكر انديشمندان قرن نوزدهم آنچه كه تا به امروز در مورد روش

توان گفت توان گفت كه اسلام با همه آنها موافق است و نه ميمطرح شده است نه مي

اسلام با همه آنها مخالف است بلكه آنجا كه موضوع رعايت نظم در ميان پرسنل مطرح 

مر شريف خود به حضار است اسلام نيز بر ان تاكيد دارد چرا كه علي )ع( لحظات آخر ع

كنم و از اين قبيل فرمودند: من شما را به تقوي الهي و نظم در امورتان سفارش مي

شود و البته هاي تاريخ اسلام فراوان يافت ميگفتارهاي سفارش شده در طول نگاشته

توان با موضوع مديريت علمي مطرح شده بديهي است كه مفهوم اين گفتارها را نمي

دقيقاً يكي دانست زيرا علي )ع( در جاي ديگر فرمانداران خود را كه در توسط تيلور 

اند به رعايت عدل و انصاف و ايجاد زمينه ملاقات دائمي و جاري يا حقيقت مديران بوده

كند. و البته اين هم بمفهوم قطعي مديريت درك مشكلات شخصي مرئوسين سفارش مي

اي الگو خره اگر قرار است اهداف سازمان بگونهبر مبناي تئوري روابط انساني نيست و بالا
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و ملاك قرار گيرد تا هر نوع مقتضياتي را در راستاي آن بتوان عمل كرد اين نيز مد نظر 

باشد زيرا وسايل رسيدن به اهداف سازمان لزوماً بدليل همراستا بودن با اهداف اسلام نمي

 مقبول نيست.

بمفهوم آنچه كه در اين نگرش مطرح است و در نگرش سيستمي نيز به مسائل ندارد   -1

دارد گرچه نظر اسلام رعايت كند اعمال نميعين حال خلاف آنچه را كه عقل تائيد مي

تواند در راستاي اهداف فردي باشد همه بايدها و نبايدهاي الهي است و اين دستورات مي

باشد اما در جايي كه حكم و يا نباشد و يا بالعكس در راستاي اهداف سازماني نباشد و يا 

روشن الهي تضاد و تغايري با هر دو جنبه يك تصميم نداشته باشد سفارش به مشورت در 

 كند. امور دارد و اين دقيقاً اقتضايي بودن تصميم را تاييد مي

ها و موسسات آموزش عالي و نيز به علت آموزش و تعليم نيروهاي متخصص دانشگاه -2

 آيند.امين نيروي انساني سازمانها به حساب مييكي از منابع خارجي ت

موسسات كاريابي: استفاده از موسسات و نشريات كاريابي چه در سح نيرويابي و چه در  -3

 سطح مديريابي، راه ديگر دسترسي به نيروي مورد نياز سازمان است.

هم راه  معرفي و توصيه افراد سازمان: توصيه كاركنان، مقامات محلي مسئول كاريابي -4

 آيد.ديگري براي دسترسي به نيروهاي مورد نياز در سازمان به حساب مي

مراجعه مستقيم داوطلب: طريق ديگر دستيابي به نيروهاي انساني مورد نياز از بيرون  -5

 كند.باشد كه از اين طريق نيرو بطور داوطلب به سازمان مراجعه ميسازمان مي
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داخل سازمان و ساير مراكز كاريابي هم شيوه ديگر از استفاده از بانكهاي اطلاعاتي  -6

 نيرويابي )كارمنديابي( از منابع خارجي است.

هاي ديگر: مانند استفاده از سازمانهاي مشابه از مشاوران: در اين شيوهن از شيوه -7

شود كه در آن مشاوران با متقاضيان به مشاوران خبره در امر جذب افراد استفاده مي

 كند. پردازد و شغل متناسب با روحيات و توانمندي وي را به او پيشنهاد ميمباحثه مي

 (104، ص 1375)سعادت، پشرو، سال 

 توانند نامزدهاي مناسب باشند.اي كه ميشناسايي و آماده كردن كارجويان بالقوه -6

 افزايش اثر بخشي فردي و سازماني در كوتاه مدت و بلند مدت. -7

 هاي گوناگون كارمنديابي براي همه نوع از كارجويان.خشي روشها و جاهارزشيابي اثر ب -8

دهد تا سازمان به مقاصد كلي مديريت امور كاركنان و در اصل كارمنديابي موثر ياري مي

 منابع انساني نايل آيد.

 (131، ص 1377)الدولا، سيمون، ترجمه دكتر طوسي و صائبي، سال     

 يابي:عوامل موثر بر كارمند  -3-2

هر جا كه به نرخ جاري دستمزد و عرضه اضافي افرادي كه به دنبال كار هستند روبرو 

انگيز است كه بتوان با پايي آوردن دستمزدهاي بخش رسمي هستيم، دسته كم شبهه

جاي ترديد  فرصتهاي اشتغال را افزايش داد و در نتيجه توسعه انساني را به پيش برد.

هاي شغلي عرضه اضافي كار در برابر ميزان دستمزد جاري است كه در بسياري از گروه

وجود داشته باشد اما در پي سقوط شديد دستمزد واقعي در بخش رسمي دوره بحرانهاي 
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ميلادي اين عقيده كه دستمزدها انعطافي براي نزول ندارند به  80سخت اقتصادي دهه 

ش تغيير و تعويض نيروي كار و تركيبي از دستمزدهاي نسبتاً بالا براي كاه سستي گراييد.

تامين شغلي عملاً ممكن است در دراز مدت كارآمدتر از بازارهاي كاري باشد كه پيروي از 

كنند. راهبرد توسعه انساني بايد در توصيفهاي كتب درسي درباره رقابت كامل عمل مي

 ذراندن صدد بهبود بخشيده به امكان دسترسي به بازارهاي اعتبار باشد، اما از راه گ

 بندي دو عامل اصلي در كارمنديابي موثرند:در جمع

 عوامل محيطي:

عوامل اقتصادي: تحولات اقتصادي هر كشور، كارمند يابي را تحت تاثير قرار خواهد  -1

 داد.

برد كه كمتر به هر شغلي تن عوامل اجتماعي: تحولات اجتماعي افراد را به جهتي مي -2

هاي اجتماعي( سيستم را در كارمنديابي ل )هنجارها، ارزشدهند لذا آگاهي از اين عوام

 دهد.تحت تاثير قرار مي

عوامل تكنولوژيكي: تغيير در تكنولوژي، حذف بعضي مشاغل و ايجاد شغل تخصصي  -3

 شود كه اين امر نيز در كارمنديابي تاثير شاياني دارد.جديدي را باعث مي

شود كه كار براي قوانين استخدامي باعث مي قوانين و مقررات: بسياري از مقررات و -4

اي به زحمت پيدا شود كه اين امر نيز كارمنديابي را متاثر خواهد تعدادي باشد و براي عده

 ساخت.

 (92، ص 1375)سعادت، سال 


