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 :  موضوع
جذب و نگهداشت و  فرآيند به نگاهی 

 آسيب شناسی آن در سازمان هاي پيشرو



 :سوال 2طرح 

 به مناسب شغل یک تصدی برای استخدام هنگام در که افرادی از برخی چرا (1

 ؟می دهند نشان خود از ضعیف عملکردی کار میدان در می رسند نظر

 

 انتظارات خوبی به و شده  استخدام که افرادی دسته آن از برخی چرا (2

  ترک را خود سازمان مدتی از پس می کنند، برآورده را شغلی و عملکردی

 و کلیدی افراد از دسته این نتوانسته سازمان چرا دیگر عبارت به می کنند؟

 دارد؟ نگه را خود مستعد

 



 :عالی به خوب از کتاب در  کالینز جیم
 باشيد شایسته و مناسب افراد انتخاب فکر در کنيد تعيين را هدف که این جای به حرکت آغاز در شما اگر»

 انگيزه ایجاد و شدید کنترل به نيازی شایسته افراد زیرا بگذارید قدم متحول دنيایی به راحتی به می توانيد

 پدید را دستاوردها بهترین تا می آیند در حرکت به خود درونی انگيزه های واسطه به آنها .ندارند چندانی

  مسير که صورتی در حتی کنيم، استخدام را نالایق افراد اگر .باشند داشته هدف ها تحقق در سهمی و آورده

 «.شد نخواهد طی درستی به مسير آن دهيم، قرار آنها اختيار در را درست
 

 .است مناسب انسانی نیروی استخدام و جذب کسب وکار، یک موفقیت برای اول گام•

  انسانی نیروی اما باشند دسترس در ماشین آلات و تجهیزات فناروری ها، برترین اگر حتی•

 .آمد نخواهد دست به کسب وکار از مناسبی خروجی باشد، نداشته وجود مناسب و شایسته

انتخاب، جذب و نگهداشت بهترین ها، دغدغه روز : مقدمه
 سازمان های پيشرو



 مراحل فرآيند جذب و استخدام نيروي انسانی

تدوین یا روز آمد نمودن ساختار سازمانی و مشاغل و پست های    -1
 سازمانی متناسب با استراتژی های سازمان

 تجزیه و تحلیل مشاغل و تدوین شرح شغل و شرایط احراز برای آن ها -2

تدوین برنامه جامع تامین نیروی انسانی سازمان شامل تعداد،  -3
 شایستگی  و زمان تامین نیروی انسانی 

بررسی وضعیت موجود منابع انسانی سازمان از نظر تناسب با شرایط  -4
 احراز مشاغل و تعیین شکاف بین وضع موجود و وضع مطلوب

برنامه ریزی در خصوص تامین نیروی انسانی مشاغل و پست های  -5
 سازمانی مختلف از بیرون یا درون سازمان

بررسی پایگاه داده افراد متقاضی استخدام و برقراری ارتباط با منابع تامین  -6
 نیرو در بیرون سازمان



 مراحل فرآيند جذب و استخدام نيروي انسانی

غربالگری اولیه افراد متقاضی بر اساس معیارهای اولیه مانند تحصیلات،  -7
 ...دانشگاه، سن و 

دعوت به مصاحبه اولیه و برگزاری جلسات مصاحبه  عمومی و تخصصی و  -8
 غربالگری دوم

کانون های  )استفاده از ابزارهای مناسب برای افزایش دقت ارزیابی های استخدامی -9
 ...(آزمون های مختلف روانشناسی و شناخت تیپ های شخصیتی و / ارزیابی

غربالگری سوم و انتخاب بهترین فرد برای شغل مورد نظر اجرای فعالیت های -10
 استخدامی فرد

اجرای برنامه های آشناسازی و جامعه پذیری افراد جدیدالاستخدام برای -11
 آشنایی آن ها با ساختار، فرآیندها، فرهنگ، آیین نامه ها و دستورالعمل های سازمان 

 به کار گماری فرد در پست سازمانی مربوطه-12

 اجرای برنامه مربیگری و آموزش برای کارکنان جدیدالاستخدام-13



 انسانیمشکلات و موانع موجود در فرآيند جذب و استخدام نيروي 

عدم برنامه ریزی مناسب 
برای تامین نیروی 

 انسانی

عدم تدوین شرح شغل و 
شرایط احراز مشاغل 

 مختلف

مجهز نبودن سازمان ها به 
ابزارهای مناسب جذب و 

مانند کانون های )استخدام 
ارزیابی، آزمون های 

...(روانشناختی و   

عدم طراحی مدل های 

شایستگی تخصصی برای 

 مشاغل مدیریتی

رابطه سالاری به جای 
 شایسته سالاری

عدم همکاری و هماهنگی 
مناسب بین واحد منابع انسانی 
و مدیران مستقیم در پیشبرد 

 فرآیند جذب و استخدام

نداشتن دانش، تخصص و 
مهارت لازم در ارزیابان و 

 مصاحبه کنندگان 

 

 

 

  

 

 



 

 استخدامیمصاحبه 



 جذب و تعدیل نیروی انسانی                             تئاتر مصاحبه استخدامی: 2ماژول  -طرح توانمندسازی حوزه منابع انسانی 
 محمودیآقای 

 اداریمدیر 
 فرنادخانم 

 متقاضی استخدام 
 محمودیاتاق آقای 



 :نقد و گفتگو
اشکالات و خطاهای این مصاحبه چه بود؟ 

 به نظر شما خانم فرناد برای استخدام در این شرکت
 مجددا تماس خواهد گرفت؟



 (اتاق خودش)فضای نامناسب برای مصاحبه •
ابتدای  در خود و سازمان معرفی عدم •

 مصاحبه
 عدم مطالعه قبلی رزومه•
 قرار نداشتن حتی یک ليوان آب روی ميز•
و شغل شرح عدم ارائه اطلاعات در مورد •

حقوق و مزایا و شرایط کاری  وظایف آن، 
 شرکت

خصوص فرآیند استخدام و عدم توضيح در •
 مصاحبه و نحوه اطلاع رسانی نتيجه مصاحبه

 نبودن سوالاتساختارمند •
 مصاحبه شوندهصحبت قطع •

 (خير/ بلی)پرسيدن سوال بسته •
صحبت در مورد حقوق قبل از اتمام فرآیند  •

 مصاحبه و ارزیابی مصاحبه شونده
 استفاده از جملات تحقيرآميز یا نامناسب•
بازی با لپ تاپ و صحبت با موبایل در حين •

 مصاحبه 
عدم یادداشت برداری از نکات مهم در طول •

 مصاحبه 
 قضاوت های کاملا سليقه ای و شخصی•
 خطاهای تعميم و هاله ای و برچسب زدن•
 پرسيدن سوالات شخصی و غيرمرتبط•
 (حقوق متقاضی)عدم حفظ اطلاعات محرمانه •

 بدرقه نکردن مصاحبه شونده در پایان مصاحبه•

 :هدايت مصاحبه استخدامیمدير در اشتباهات 



راهکارهايی براي افزايش اثربخشی فرآيند  
 جذب و استخدام نيروي انسانی

استفاده از  ( 1

کانال های مناسب  

برای شناسایی و 

 انسانیجذب نیروی 



راهکارهايی براي افزايش اثربخشی فرآيند  
 جذب و استخدام نيروي انسانی

 جذب و شناسایی برای مناسب کانال های از استفاده (1

 :انسانی نیروی
افزایش آن تبع به و متفاوت ارتباطی کانال های از استفاده با استخدام کاندیداهای و ورودی ها افزایش 

   شغل متناسب افراد و خروجی

فارغ روی سرمایه گذاری و دانشگاه ها مستعد  نيروهای جذب و دانش آموختگان انجمن های از استفاده 

   مستعد التحصيلان

کاریابی معتبر سایت های از استفاده  

داخلی جذب بولتن های از استفاده 

(استخدام سفيران به کارکنان تبدیل) جذب جهت خود دوستان معرفی برای سازمان کليدی افراد تشویق 

خاص داوطلبان برای خاص بازاریابی برنامه تنظيم و طراحی  



راهکارهايی براي افزايش اثربخشی فرآيند  
 جذب و استخدام نيروي انسانی

طراحی مدل های  ( 2

شایستگی تخصصی به ویژه 

 :برای مشاغل مدیریتی

 

و به روزرسانی مدل  شایستگی  تدوین •

به صورت اختصاصی برای مشاغل  

خصوص برای مشاغل به )کلیدی 

 (مدیریتی



 شايستگی و مدل شايستگی

 پيشينه
در مقالا  ا  وسسا     1973اولين بار در ساا     Competencyواژه

 .وارد ادبيات مديريت گرديدمك  كللند 
كاملا مطلسب و ايده آ  عملكرد  ها  شايستگي را علت ومايز و وفاوت در 

 .متسس  مي دانندمعمسلي و عملكرد   ها  با 

 
مهاارت  هاا، وصوصايات شخصايتی، علاياا،  جاارب و         مجموعه دانش،

 وانمندي  هاي مر بط با شغل كه فرد را  قادر می سازد در سطحی باات ر از  
در واقع شايساتگی   هاا الگاويی را    . حد متوسط به ايفاي مسئوليت بپردازد

 .ارايه می كنند كه نشان دهندة فرد با عملکرد بر ر در شغل محوله است

 نکات
 هر سازمان بايستي متناسب با نياز  ها  خسد،شايستگي   ها  مسرد

 .نظر خسد را وعريف نمايد
  لازم است اعضا  سازمان وعريف و فهم مشتركي از شايستگي   ها

 .را داشت  باشند

مدل 
 شايستگی

‌‌اي‌همجموع
منسجم‌از‌

شايستگي‌‌‌ها‌‌
براي‌كه‌

‌عملكرد‌برتر
در‌شغل‌‌
‌خاصي

 .ضروري‌است



 كاربرد شايستگی   ها

 كاربرد 

 شايستگی   ها

 مديريت عملکرد  وسعه كارراهه شغلی

 انتخاب و جذب

 پرداوت و پاداش

 آموزش و  وسعه

  جزيه و  حليل شغل



 استخراج شايستگی ها و  دوين مدل شايستگی   

  دوين مدل شايستگی
 استخراج‌شايستگي‌‌‌ها

مطالعه شرح   وفان فکري
 شغل   ها

مصاحبه با 
 مديران موفا

 

روش 
 پرسشنامه اي

مطالعه 
برنامه   هاي 
استرا ژيك 

 شركت
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 NASAمدل شايستگی هاي رهبري 



سازمان ملل متحد یمديريتمدل شايستگی هاي   

(1Leadership 

‌الگو‌بودن‌،‌تدوين‌فعال‌و‌آينده‌نگر‌استراتژي‌،‌راضي‌نبودن‌به‌وضع‌موجود‌و‌پرچمداري‌تغيير

(2 Vision 

تبيين‌فرصت‌ها‌و‌ريسك‌هاي‌استراتژيك‌،‌تبديل‌استراتژي‌به‌اهداف‌و‌برنامه‌هاي‌عملياتي‌،‌اشتياق‌آفريني‌براي‌حركت‌‌
‌بسوي‌آينده‌

(3‌Empowering others 

تفويض‌مسئوليت‌،‌روشن‌كردن‌انتظارات‌،‌مشاركت‌دادن‌،‌قدرداني‌در‌قبال‌تلاش‌و‌توفيق‌،‌تشويق‌ديگران‌براي‌چالش‌و‌
‌ريسك

(4Building trust 

 فضاسازي براي گفتگو و كار بدون ترس ، كار شفاف ، وفاي به عهد

(5Managing performance 

روشن كردن نقش ها و مسئوليت ها، ارجاع كار به كاردان ، مربي گري ، نظارت و بازخور عملكرد 
 ديگران ، حمايت از ريسك پذيري ، ارزيابي منصفانه عملكردها

(6  Judgment / decision making 

ريشه يابي مسائل ، جمع آوري اطلاعات مرتبط و تحليل نتايج تصميمات ، توانائي اخذ تصميمات سخت در 
 زمان نياز 

  



 مدل شايستگی هاي رهبري مپنا



  

 

 

 

 

 

 

 

    هاي مديران ايدرویمدل شايستگ



 :نمونه اي از يك مدل شايستگی طراحی شده براي يك شغل واص
 

 در شرکت کیسون PMOمدیر مدل شایستگی   های شغل 



راهکارهايی براي افزايش اثربخشی فرآيند  
 جذب و استخدام نيروي انسانی

 به ارزیابی کانون های طراحی (3

 برای بالا دقت با ابزار یک عنوان

 :مناسب نیروی استخدام و جذب
 داوطلبان واقعی رفتارهای مشاهده دليل به ارزیابی ها در دقت افزایش•

 شبيه سازی    شده تمرین های در استخدام

  مدل اساس بر ارزیابی کانون آزمون های و تمرین ها طراحی•

 مربوطه شایستگی

 ارزیابی، کانونهای برگزاری در سازمان ها رایج اشتباهات از یکی•

 جای به شغل ها کليه برای عمومی شایستگی مدل یک از استفاده

   .می باشد شغل هر تخصصی شایستگی مدل های از استفاده



اسااتادام افااراد مناسااب و وا ااد    1.
 صلاحيت

 ابجايي افقاي ياا عماسد  افاراد در     4.
 سازمان

آمسزش مستقيم رفتار  ها و مهارت  هاا   5.
 مسرد نياز ب  افراد

 (Assessment Center) كانون ارزيابی

كاربرد 
كانون  
 ارزيابی

فعالیت  های  یک کانون ارزیابی مجموعه ای از  

ارزیابی رفتار است که بر اساس استاندارد 

 .صورت می پذیردورودی   های متعدد 

مشاهده کننده در این فعالیت  ها چندین  

به فعالیت ارزیابی می پردازند و   آموزش دیده

مورد استفاده قرار تکنیک   های مختلفی 

قضاوت در خصوص رفتار  ها عمدتاً در  . می گیرد

جلسه شبیه سازی   هایی انجام می پذیرد که در 

 .شودامتیازات اختصاص یافته ارائه می اجماع 

 تعريف    

كانون  

 ارزيابي



 فرايند كانون ارزيابی

 كانون ارزيابی ورودي

 داوطلبان•

 مدل شایستگی•

 تمرینات •

 ارزیابان •

 فرايند ارزيابی

 :تکنیک  ها وابزار  های ارزیابی، شامل•

 :انفرادی•

 کارتابل مدیریت -تمرین نوشتاری•

 برنامه ریزی -تمرین نوشتاری•

 آزمون شخصیت•

 :تعاملی با ارزیاب•

 مصاحبه عمومی و تخصصی•

 ایفای نقش •

 :گروهی با سایر ارزیابی شوندگان•

 یبحث گروه•

   بازی مدیریتی•

 كانون ارزيابیوروجی 

شناسایی نقاط قوت داوطلب در •
 مجموعه شایستگی  های مصوب

شناسایی نقاط قابل بهبود •
داوطلب در مجموعه 

 مصوبشایستگی  های 

برای  و راهکار پیشنهادارائه •
آموزش   های و مهارت   ها توسعه 

 مورد نیاز داوطلبین

مشاوره به داوطلبین در خصوص •
 حرفه و مسیر رشد شغلی 



 اركان كليدي كانون ارزيابی

 
 شایستگی   ها

 

 
 
 
 
 

تمرین   هاارزیاب   ها                            

داوطلب  
مورد  
 ارزیابی
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  مرينهاي مورد استفاده در كانون ارزيابی

تمرین های 
 کانون



 ما ريس  ار باط شايستگی   ها و  مرين   ها
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 وظايف و مهارت   هاي ارزيابان

 

مهارت  هاي  
 ارزيابان

وظايف 
 ارزيابان

 وجدان کاری  •
 برخورداری از انرژی بالا•
 تجربه مدیریت•
 سیستماتیک و منضبط  •
دقیق  )توجه به جزئیات •

 (بودن
سابقه مشاوره در زمینة  •

 توسعه کارکنان  
 انعطاف پذیری •
 مهارت  های نوشتاری•

 مشاهده دقیق    •
 مهارت  های شنود مؤثر•
تعهد به مفهوم کانون  •

 ارزیابی
 مهارت  های ارایه بازخور •
تجزیه و  )مهارت  های ادراکی •

 (تحلیل
 قدرت تصمیم گیری  •
  مهارت ارائه بازخورد •

 مشاهده -1
(Observe) 
ثبت              -2
(Record  ) 

بندی     طبقه -3
(classify  ) 
رتبه بندی     -4
(Rate  ) 
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 روش انجام ارزيابی
 ارزیابی انفرادی: مرحله اول

در پایان و  هر یک از ارزیابان در حين انجام هر تمرین، شواهد مثبت و منفی مشاهده شده را در ردیف مربوط به شایستگی مورد ارزیابی، یادداشت نموده
 .تمرین، امتياز هر یک از شایستگی   ها را بر اساس شواهد مشاهده شده مشخص می کنند
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 روش انجام ارزيابی
 و ارزیابی نهایی  wash upبرگزاری جلسه اجماع ارزیابان : مرحله دوم

امتيازات انفرادی خود در هر یک از شایستگی   ها و در تمرینهای مختلف را ارائه کرده و  wash upپس از پایان تمام تمرین   ها، ارزیابان در جلسه اجماع یا 
 .پس از گفتگو و تبادل نظر به اجماع رسيده و امتياز نهایی ارزیابی شونده را مشخص می کنند



 گزارش بازوورد فردي: وروجی كانون ارزيابی

 می شودصادر  گزارش بازخورد فردیدر پایان برای تک تک افراد حاضر در کانون 

 :دارد که موارد ذیل را در بر

 مدل   های داوطلب در مجموعه شایستگی نقاط قوتشناسایی  -1

 مدل   های داوطلب در مجموعه شایستگی قابل بهبودشناسایی نقاط  -2

 داوطلب شناسایی تيپ شخصيتی  -3

 برای داوطلب آموزشینيازسنجی  -4

 برای داوطلب کارراهه شغلیتدوین  -5
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ارزيابی كيسونروز در كانون يك         



 برنامه زمانی يك روز كانون ارزيابی



ورود به کانون 
 معارفه  ارزیابی

 :1تمرین 

 بحث گروهی

 :2تمرین 

 برنامه ریزی

 :3تمرین 

 ایفای نقش

 :4تمرین 

مصاحبه  
 عمومی

 :5تمرین 

 بازی گروهی

 :6تمرین 

 کارتابل

 :7تمرین 

مصاحبه  
 تخصصی

 :8تمرین 

تست  
 شخصیت

جلسه اجماع  نهار 
 ارزیابان

 برنامه زمانی يك روز كانون ارزيابی



حوزه  –كانون ارزيابي  PMO 

 بازی گروهی در کانون جمعبندی ارزیابان در کانون

 مصاحبه تخصصی در کانون مصاحبه عمومی در کانون

 مصاحبه تخصصی در کانون
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 ارزيابی شركت كيسونكانون 



تمرین کارتابل و 
 برنامه ریزی

 بحث گروهی

 مصاحبه

 ایفای نقش

جلسه جمع بندی 
 ارزیابان 

(wash up) 
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 بازی   های گروهی و 
 (ارزیابان)مشاهده گران 
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 بحث گروهی

 کارتابل

 بازی گروهی

 برنامه ریزی

 مشاهده گر

 بازی گروهی

 مشاهده گر
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 نتیجه بازی  گروهی
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راهکارهايی براي افزايش اثربخشی فرآيند  
 جذب و استخدام نيروي انسانی

  در کارفرما برند ارتقای و توسعه (4

 :کار بازار
  توجه که است احساسی جنبه یک کارفرما برند•

 به نسبت را کار بازار در موجود مستعد نیروهای

  .می کند جلب سازمان

 ماندگار و می کنند انتخاب را جایی مستعد افراد•

  و رشد مسیر و بدانند را آنها قدر که می شوند

   .سازند هموار را آن ها شغلی پیشرفت
Today LinkedIn released the results of a global survey of 

more than 3000 recruiting professionals that reveals 

some strong emerging trends and opportunities. 



 فرآيند نگهداشت نيروي انسانی

  سنی شرایط برحسب خود، خدمت طول در افراد

 :می کنند طی را مرحله چهار

 (15-24 سن) کار جستجوی در :اول مرحله 

 (25-44 سن) استقرار مرحله :دوم مرحله 

 (45-64 سن) شغل نگهداری مرحله :سوم مرحله 

  به 65 سن ) فعاليت کاهش مرحله :چهارم مرحله 

 (بالا

  متفاوتی انتظارات و نیازها مراحل این از یک هر در افراد

   .می باشد متفاوت سنی شرایط از ناشی که دارند

 مهمترین از یکی متفاوت، انتظارات و نیازها این به توجه

  کليدی و مناسب انسانی نيروی نگهداشت در موفقيت عوامل

  از یکی موضوع، این به توجه عدم و می شود محسوب

  نگهداشت در که است سازمان هایی اساسی مشکلات

 .نمی کنند عمل موفق خود کليدی نيروهای



راهکارهايی براي افزايش اثربخشی فرآيند  
 نگهداشت نيروي انسانی

جبران   نظامطراحی ( 1

 :رقابتی و متناسبخدمات 
 و رقابتی خدمات جبران سبد ارائه•

 یا مجرد) افراد نیازهای با متناسب

 / تحصيلات سطح / مسن یا جوان / متاهل

 (... و سازمانی رده

 پرداخت نظام کيفيت و مزایا و حقوق سطح•

 بازار میانگین از بالاتر



راهکارهايی براي افزايش اثربخشی فرآيند  
 نگهداشت نيروي انسانی

 خروج دلایل تحلیل و ارزیابی (2

  و کلیدی نیروهای داوطلبانه

 :موثر

 نگهداشت در موثر عوامل شناسایی و کشف•

 و انتظارات از آگاهی و کليدی نيروهای

 تحلیل طریق از  کليدی کارکنان  توقعات

 با تلفنی تماس یا خروج مصاحبه های

 .کرده اند ترک را شرکت که افرادی



راهکارهايی براي افزايش اثربخشی فرآيند  
 نگهداشت نيروي انسانی

ارزیابی مستمر رضایت شغلی ( 3

 :کارکنان و تدوین اقدمات بهبود
 یک احساسی واکنش عنوان به می تواند  شغلی رضایت•

 دستمزد، مانند) کار مختلف جنبه های به فرد

 ميزان رضایت از نظام جبران خدمات و پاداش •  .شود تعبير (...و مزایا و سرپرستی
 ميزان رضایت از مسيرهای پيشرفت کارکنان•
ميزان رضایت از نظام ارزیابی عملکرد ميزان رضایت از سبک های مدیریت •

 و رهبری
 ميزان رضایت از جلب مشارکت کارکنان  در امور سازمان•
 ميزان رضایت از فرصتهای یادگيری و ارتقا •
 ميزان رضایت از فرآیند آموزش ميزان رضایت از نظام پيشنهادات•
 ميزان رضایت از کانال های ارتباطی •
 ميزان رضایت از فرهنگ سازمانی •
 ميزان رضایت از ماهيت کار •
 ميزان رضایت از شرایط محيط کار•



 وودارزيابی رضايت شغلی
 

جمله ارایه شده در مورد شما صادق اگر 
بدهيد  -و اگر صادق نيست + است   



گانه شغل رضايت بخش 12شاوص هاي   

 .  شما احساس می کنید آنچه که انجام می دهید ارزشمند و متفاوت از سایر کارهاست( 1
 . به نظرات و پیشنهادات شما توجه می شود( 2

  . شما با افرادی که دوستشان دارید کار می کنید( 3
 .از اینکه به سر کار می روید خوشحال و راضی هستید( 4

 .تعادلی بین کار و زندگی در منزل تان برقرار است( 5

 . کارهای روزانه شما و وظیفه تان متنوع است( 6
 . استو مورد تقدیر  ك درشما  شما از سوی مدیر ارزش کار ( 7
 .شما احساس زیرکی و باهوشی هنگام کار می کنید( 8

 . روابط تان با موسسه ای که در آن کار می کنید خوب است( 9
 . وضعیت کاری خوبی دارید و حقوق خوبی نیز دریافت می کنید( 10
 .راهی برای رشد و پیشرفت کردن دارید و توسعه منابع انسانی با فرصت های آموزشی( 11
 .شغل شما در درازمدت باعث رسیدن به اهدافتان می شود( 12

 



 شما  می کند، شاخص در مورد شما صدق  12تا  10اگر
 .هستيد  بسيار راضیشغل خود از 

 شاخص در مورد شما صدق می کند ، شما   9تا  7اگر
 .هستيد  راضیاز شغل خود 

 شاخص در مورد شما صدق می کند ، شما   6تا  4اگر
 .هستيد  ناراضیاز شغل خود 

 شاخص در مورد شما صدق می کند ، شما   3تا  1اگر
 .هستيد  بسيار ناراضیشغل خود از 

 

  فسير نتيجه



  پيامدهاي رضايت شغلی

فرد وری  بهره فزایشا 
 فردی تعهد سازمان  
 فردروانی و جسمی تضمين سلامت  
افزایش روحيه فرد  
از زندگی   تیاافزایش رض 

 های جدید مهارتافزایش سرعت آموزش 



 

 

نشانه‌های‌

  روحيه‌پايين

فعاليت‌

‌اتحاديه‌

‌بازنشستگي

  زودرس‌
‌ ترك‌خدمت ‌ تاخير‌در‌كار ‌ غيبت‌كاری ‌ تشويش

 پيامدهاي عدم رضايت شغلی

 کارکنان روحيه افت 

 (:نامرئی)تبدیل به کارکنان مجازی 

 !کارکنانی که در سازمان تنها حضور فيزیکی دارند



راهکارهايی براي افزايش اثربخشی فرآيند  
 نگهداشت نيروي انسانی

طراحی برنامه های مدیریت  (  4

استعدادها، جانشین پروری و پرورش 

 :مدیران آینده

  طراحی طریق از مستعد نيروهای ماندگاری افزایش•

  و کارآمد نیروهای شناسایی برای برنامه هایی

   آن ها آینده شغلی پيشرفت مسير ترسيم

  ایجاد و مهارتی توسعه آموزش های از بسته ای ارائه•

 مستعد کارکنان دل در یادگيری و رشد انگيزه و اميد



 استعدادها در شركت كيسونمديريت پروژه 
 هدف پروژه•

 نیروهای مستعد در حوزه های استراتژیک ارتقاء توانمندی شناسایی و •
 پیاده سازی پروژه جهت های استراتژیک حوزه  •

 (نفر 31)پروژه حوزه مدیر 1.

 (نفر PMO( )14)حوزه دفتر پشتيبانی مدیرپروژه 2.

 (نفر در مرحله شناسایی 48)مالی حوزه 3.

 (نفر180)ها از کليه دیسيپلينها توسط مدیر پروژه مستعد پروژه افراد : سایر حوزه ها4.

 (در دستور کار)هيات مدیره شرکت های تابعه 5.
 استعدادهامدیریت فرایند •

 فاز توسعه و آموزش افراد

فاز تدوین مدل  
شایستگی و  
 شناسایی افراد

فاز ارزیابی و  
گزینش افراد  

کانون  )مستعد 
(ارزیابی  

 آموزش افراد
ارزیابی پیشرفت  

افراد  توسط  
 مدیران

انتقال دانش و 
تجربه توسط  

 مدیران

بازدید از پروژه  
ها و گردش 

 شغلی

 نفر مستعد273: مجموعا



راهکارهايی براي افزايش اثربخشی فرآيند  
 نگهداشت نيروي انسانی

 عملکرد بهبود به منجر شدن شناخته حس و افراد از قدردانی•

  %30 تا

 نقدی پاداش های از انگیزاننده تر توجه، و قدردانی•

 افراد شخصیتی تیپ و روحیات با متناسب قدردانی روش های•

 در تشویق ،(اجتماعی) برونگرا تيپ با فردی برای نمونه عنوان به)

 برای شيوه این اما باشد اثربخش شيوه ای می تواند همکاران جمع

  ناراحت کننده و استرس زا می تواند (منزوی) درونگرا تيپ با فردی

 (.باشد

در طراحی نظام های قدردانی باید رفتارهایی 
شبيه موارد زیر شناسایی و مورد قدردانی قرار 

 :گيرند
 فراتر از انتظار اهدافتحقق •
 انجام اقداماتی فراتر از وظایف جاری•
 بهبود نوآورانه کيفيت کار•
 خدمت رسانی عالی به مشتری•
انجام کار گروهی عالی یا پشتيبانی از •

 همکاران
 مدیریت و رهبری عالی•
خدمت طولانی و ماندگاری افراد با •

 عملکرد برجسته 

 5( طراحی  نظام قدردانی از عملکردهای برجسته:



 اهداف سازمانها از  قدير از افراد

 درصد تکرار هدف

 %84 خلق یک محيط کاری مثبت
 %76 تقویت رفتارهای مطلوب

 %73 ایجاد انگيزه برای عملکرد عالی
 %69 افزایش اخلاق کاری

 %68 پشتيبانی از ماموریت و ارزشهای سازمانی
 %51 کاهش نرخ خروج/ افزایش ماندگاری

 %45 افزایش وفاداری
 %23 پشتيبانی از تغيير فرهنگ

 %9 سایر

(Source: Institute of employment study, WorldatWork, 2002) 



 روشهاي رايج  قدير و  شکر

 نمونه هایی از نحوه تقدیر  نحوه تقدیر و پاداش

Award 
 تقدیر

نامه تشکر رسمی مدیر مستقيم فرد 

نامه تشکر رسمی مدیر ارشد 

 ارائه لوح ، یادبود، تقدیرنامه و.. 
اشاره کردن به کار خوب پرسنل نزد مقامات بالا 
دستی بر شانه فرد زدن 
یک پيغام تشکر روی ميز 

Reward 
 پاداش

پاداش نقدی 

افزایش حقوق 

Incentive 
 تشویق

 (ساعت که حداکثر طی یک سال باید مصرف شود 40معمولا کمتر از )مرخصی استحقاقی 
ووچر بليط سفر، سينما، شام به همراه خانواده، خرید از مغازه 

حق استفاده از پارکينگ، حق استفاده از تسهيلات ورزشی 

 (حقوق پایه% 10تا % 5بين )خرید هدیه 
 (پاداش با رویکرد یادگيری و ارتقاء)امکان حضور در سمينارها و همایش های بين المللی 
 امکان بازدید(Site Visit ) (پاداش با رویکرد یادگيری و ارتقاء)از شرکتهای بين المللی مشابه 
 (پاداش با رویکرد یادگيری و ارتقاء)امکان حضور در دوره های تخصصی و یا مدیریتی بين المللی 
ه هاپذیری در زمان بندی برنام مقداری انعطاف 

Celebration 
 تجلیل

صرف شام با مدیران ارشد 

 ذکر نام افراد و تشکر از آنها در یک جلسه گروهی، خبرنامه سازمانی، وب سایت یا بيلبورد 

 افرادتجليل از و (بعنوان نمونه روز تاسيس شرکت)شرکت در یک مراسم عمومی سازمان 
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 آنکه از پيش مدیران از یک هر•

 واحد یا فرآیند حوزه، یک مدیر

 منابع مدیر یک باشند، سازمانی

 مهمترین و هستند انسانی

 و نگهداشت جذب، آن ها، نقش

 برای شایسته کارکنانی توسعه

 .است سازمانی اهداف به دستيابی

 :آموزش های ضروری برای مدیران و رهبران می تواند شامل عناوین زیر باشد
 آشنایی با سبک های رهبری و رهبری اقتضایی•
 آشنایی با نظریه های انگيزش و کاربردهای آن ها•
 آشنایی با اصول سرپرستی و مدیریت•
 آشنایی با روش های ارزیابی عملکرد و ارائه بازخورد موثر به کارکنان•
 آشنایی با روش های مدیریت تعارضات سازمانی•
 آشنایی با اصول ارتباطات اثربخش•

آموزش مدیران و رهبران سازمان در خصوص نقش آن ها در انگیزش و نگهداشت  ( 6
 :کارکنان کلیدی



 جمع بندي و نتيجه گيري
   :از عبارتند دارد وجود مناسب انسانی نیروی استخدام و جذب مسیر در که موانعی و مشکلات مهمترین از برخی

انسانی نيروی تامين برای مناسب برنامه ریزی عدم 

مختلف مشاغل احراز شرایط و شغل شرح تدوین عدم 

مدیریتی مشاغل برای تخصصی شایستگی مدل های طراحی عدم 

مصاحبه کنندگان و ارزیابان در لازم مهارت و تخصص دانش، نداشتن   

(... و روانشناختی آزمون های ارزیابی، کانون های مانند) استخدام و جذب مناسب ابزارهای به سازمان ها نبودن مجهز 

استخدام و جذب فرآیند پيشبرد در مستقيم مدیران و انسانی منابع واحد بين مناسب هماهنگی و همکاری عدم 

 در استخدام و جذب فرآیند اثربخشی افزایش هدف با فوق موانع و مشکلات بر غلبه برای نیز راهکارهایی

 :شد ارائه زیر شرح به سازمان ها

 انسانی نيروی جذب و شناسایی برای  مناسب کانال های از استفاده1)

 مدیریتی مشاغل برای ویژه به تخصصی شایستگی مدل های طراحی2)

 مناسب نيروی استخدام و جذب برای بالا دقت با ابزار یک عنوان به ارزیابی کانون  های طراحی3)

 کار بازار در کارفرما برند ارتقای و توسعه4)



 جمع بندي و نتيجه گيري
 عمر مختلف دوره های در کارکنان متفاوت انتظارات و نیازها به توجه عدم انسانی، نیروی نگهداشت حوزه در

 عمل موفق خود کلیدی نیروهای نگهداشت در که است سازمان هایی اساسی مشکلات از یکی آن ها، کاری

 .نمی کنند

 :گردید ارائه زیر شرح به سازمان ها در انسانی نيروی نگهداشت فرآیند اثربخشی افزایش برای راهکارهایی

 رقابتی خدمات جبران نظام طراحی1)

 موثر و کليدی نيروهای داوطلبانه خروج دلایل تحليل و ارزیابی2)

 بهبود اقدمات تدوین و کارکنان شغلی رضایت مستمر ارزیابی3)

 آینده مدیران پرورش و جانشين پروری استعدادها، مدیریت برنامه های طراحی4)

 برجسته عملکردهای از قدردانی نظام طراحی5)

 کليدی کارکنان نگهداشت و انگيزش در آن ها نقش خصوص در سازمان رهبران و مدیران آموزش6)
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 .گیرد قرار نظر مد دولتی مقررات و قوانین تامین کنندگان، مشتریان، صنعت، در جایگاه رقبا، مانند
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