
 

 

 تامین سازمان: مطالعه انسانی )مورد منابع مدیریت ارتقای نوآورانه جهت مدلی

 مازندران( استان اجتماعی

 1 عالمی محمودی

 2سیمیجمشید تقدکتر 

 چکیده 

چون اساس حرکت منابع انساني مهمترين زير ساخت هر مجموعه يا سازمان و کشور است، 

از طريق طراحي مدلي براي مديريت   به سوي توسعه وتعالي است. نوآوري و تطابق با محيط

پژوهش که در  ايناز مهم ترين علائم مشخصه ي يک نظام سالم است.   منابع انساني نيز 

 نظر از و است کاربردي هدف نظر از سازمان تامين اجتماعي مازندران صورت گرفته است

 روش از کمي بخش در و عميق مصاحبه روش از کيفي بخش در ها،داده گردآوري روش

 از نفر213 تعداد پژوهش اين آماري جامعه کل تعداد. است شده استفاده پيمايشي-توصيفي

 به نفر 132 تعداد و اند بوده مازندران استان اجتماعي تامين سازمان در شاغل خبرگان

. ابزار گردآوري داده ها در اين پژوهش پرسشنامه  اند گرديده انتخاب آماري نمونه عنوان

 پرسشنامه ابزار از مدل آزمون جهت گزينه اي ليکرت بوده است. 5محقق ساخته با مقياس 

 نرماليته آزمون کرونباخ، آلفاي از آزمونهاي آماري شامل. است شده استفاده بسته

-SPSS  افزار نرم به کمک رگرسيون و اي نمونه تک تي آزمون و اسميرنوف-کولموگروف

 که نشان داد نتايج. است شده استفاده تائيدي عاملي تحليل جهت  Lisrel و از   22

خدمات  جبران ، بهسازي  آموزش،  ،(بکارگيري)جذب  ،(گزينش)چون کارمنديابي  عواملي

 هاي شاخص از و داشته وجود انساني منابع مديريت اين مدل نوآورانه در عملکرد ارزيابي و

بوده  بکارگيري همان يا  گزينش عامل ، مهمترين عوامل، بين در. آيدمي حساب به آن مهم

 منابع مديريت کيفي ارتقاء در عوامل ديگر به نسبت کمتري اهميت از انگيزش عامل و

 در پايان پيشنهاداتي کاربردي ارائه گرديد..بوده است برخوردار انساني

  انساني منابع مديريت ارتقاي-نوآورانه  مدل – اجتماعي تامينسازمان :کلیدی کلمات
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 مقدمه

محققان و انديشمندان مديريت امروزه بر اين باورند که کارکنان مهمترين منبع رقابتي 

سازمان هستند، و سرمايه انساني يک سازمان، موسسه يا شرکت و در سطح فراتر سرمايه 

هاي استراتژيک را برآورده کند.اولين و مهمترين انساني يک کشور مي تواند همه نيازمندي

مولفه توسعه در هر کشور انسان است. منابع انساني سهم عمده اي در توسعه اقتصادي، 

اجتماعي، فرهنگي و غيره... دارد. انسان به عنوان محور توسعه نقش اساسي را در تمام عرصه 

اخت هر مجموعه يا سازمان و کشور ها بازي مي کند. در واقع منابع انساني مهمترين زير س

ش مشارکت کارکنان درامور و تلا است، چون اساس حرکت به سوي توسعه وتعالي است.

هاي آگاهانه آنان همراه با انضباط کاري مي تواند بر ميزان بهره وري و ارتقاء آن تاثيرگذار 

در آن ميان منابع باشد. روح فرهنگ بهبود بهره وري بايد در کالبد سازمان دميده شود که 

 انساني هسته مرکزي را تشکيل ميدهد. 

اجتماعي و روانشناسي، نياز به آرامش و  حوزه هاي راساس مطالعات انجام شده در ب

امنيت يکي از اساسي ترين نيازهاي بشر است؛ آنچنان که آبراهام مزلو در سلسله مراتب 

اهميت قرار مي دهد. در جوامع  نيازها آن را پس از نيازهاي فيزيولوژيکي در درجه دوم

عهده مؤسساتي از جمله  به افراد خاطر  امروزي، تأمين بخش مهمي از امنيت و آرامش

هاي اجتماعي از زمان  بيمه .سازمان هاي تأمين اجتماعي و بيمه هاي بازرگاني است

توسط  1880پيدايش و گسترش سوسياليست به وجود آمد. نخستين دولت رفاه در دهه 

او از توسعه رفاه به عنوان يک ابزار   .بيسمارك )صدراعظم آهنين( در آلمان به وجود آمد

تبليغاتي جهت مبارزه با موج فزاينده نهضت سوسياليستي کارگران بهره برد. ادامه آن 

حرکت امروزه سازمان هاي تأمين اجتماعي را به وجود آورد که اغلب پوشش اقشار آسيب 

 ده دارد. پذير جامعه را به عه

 اهمیت و ضرورت پژوهش 

ي که در ارتقاي منابع انساني بايد مورد توجه قرارگيرد اين است که در داز موار يکي 

سازمان هاي ما به خصوص، سازمان هاي دولتي، شکاف قابل توجهي بين کارکنان و مديريت 

ت شکلاو خواسته هاي اين دو وجود دارد. در نتيجه اين شکاف، تصميمات معمول با م

دهند و در شوند زيرا کارکنان در اجراي تصميمات سرسختي نشان مياجرايي روبرو مي

گيري مشارکت کنند و آن ها را در جريان تصميممقابل مديران نيز به کارکنان اعتماد نمي
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شود. نتيجه بي اعتمادي در سازمان مينمي دهند و اين ها همه باعث ايجاد فضاي بي

کاري در کاري و کمدن رفتارهايي مانند شايعه پراکني، تضاد، سياسياعتمادي، پديد آم

دهد. در ها را افزايش مييي از سازمان ها گرفته و هزينهسازمان خواهد بود که انرژي بالا

ترين راه تسهيل همکاري، اعتماد متقابل کارکنان به يکديگر و نيز چنين شرايطي مهم

 ( .1386چاوشي، )باشد ها ميماناعتماد ميان کارکنان و مديران ساز

ستون هاي اقتصادي و بازرگاني  يي از قبيل تامين اجتماعي که سازمان هابا اين اوصاف در 

ارائه مدلي نو اورانه براي مديريت منابع انساني در  بخش تأمين جامعه را تشکيل مي دهند

  اين سازمان امري الزامي بنظر مي رسد.

 

 اعیمعرفی سازمان تامین اجتم

بيمه گر اجتماعي است. اين سازمان عمومي  سازمانيک  سازمان تأمین اجتماعی ایران

بگير و پوشش اختياري کارگران مزد، حقوق بيمه اجباري پوشش ٔ  غيردولتي، وظيفه

به :گويدماده يک قانون تأمين اجتماعي مي .هاي آزاد را برعهده داردصاحبان حرفه و شغل

استقرار نظام هماهنگ و متناسب هاي اجتماعي و منظور اجرا و تعميم و گسترش انواع بيمه

گذاري و هاي تأمين اجتماعي، همچنين موضوع قانون تأمين اجتماعي و سرمايهبا برنامه

وابسته « سازمان تأمين اجتماعي»برداري از محل وجوه و ذخائر، سازمان مستقلي به نام بهره

شود، تشکيل مي به وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعي که در اين قانون سازمان ناميده

گردد. سازمان داراي شخصيت حقوقي و استقلال مالي و اداري و امور آن منحصراً طبقق مي

تعهدات اين سازمان برابر  .شودرسد اداره مياي که به تصويب هيئت وزيران مياساسنامه

المللي تأمين المللي کار و سازمان بيناستانداردهاي تعيين شده به وسيله سازمان بين

 :اجتماعي تنظيم شده است. مهمترين تعهدات و خدمات اين سازمان بدين شرح است

 مستمري بازنشستگي 

 مستمري از کار افتادگي 

 مستمري بازماندگان 

 مقرري بيمه بيکاري 

 غرامت دستمزد ايام بيماري 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%DB%8C%D9%85%D9%87
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%DB%8C%D9%85%D9%87
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 غرامت دستمزد ايام بارداري 

 پرداخت هزينه وسايل کمک پزشکي 

 کمک هزينه ازدواج 

 و دفن کمک هزينه کفن 

ميليون نفر بيمه شده اصلي و بيش از  12جمعيت تحت پوشش اين سازمان، شامل حدود 

شدگان، جمعيت تحت پوشش است که با افراد خانواده بيمه بگيرمستمريميليون نفر  2٬2

قانون سازمان  28طبق ماده  .رسدميليون نفر مي 37دمات درماني نزديک به آن براي خ

 :تأمين اجتماعي منابع درآمد سازمان بدين شرح است

 حق بيمه .1

 .درآمد حاصل از وجوه و ذخاير و اموال سازمان .2

 هاي نقدي مقرر در اين قانوناز خسارات و جريمه وجوه حاصل .3

 ها و هداياکمک .4

آن به  ٪7حقوق بود که  ٪28به ميزان  1355ميزان حق بيمه از اول مهرماه تا پايان سال 

شد ولي درصد به وسيله دولت تأمين مي ٪3به عهده کارفرما و  ٪18عهده بيمه شده و 

افزايش يافت و با  ٪20هم کارفرما به ميزان اين قانون حق بيمه س 28ماده  1طبق تبصره 

مزد حقوق افزايش يافت. تبصره  ٪30به ( ٪3و دولت )( ٪7در نظر گرفتم سهم بيمه شده )

کند دولت مکلف است حق بيمه سهم خود را به قانون تأمين اجتماعي تصريح مي 28ماده  2

 .صورت يکجا در بودجه کل کشور تصويب و به سازمان پرداخت نمايد

تحت  1350اولين فعاليتهاي تأمين اجتماعي مازندران در سال در سطح استان مازندران نيز 

سازمان بيمه هاي اجتماعي منطقه شمال) گيلان و مازندران ( با تحت پوشش داشتن  عنوان

 شعبه مستقل بصورت ولي گرديد آغاز  شعب قائمشهر، چالوس ، بهشهر، ساري ، بابل و آمل

 ، 1332 سال در بهشهر شعبه ، 1332 سال در چالوس شعبه ، 1328 سال در قائمشهر

،  1346، شعبه تنکابن در سال  1345در سال  بابل  شعبه ، 1340 سال در ساري شعبه

 مورخ 143/1 شماره مصوبه استناد به سپس. گرديد تأسيس  ...  و 1347شعبه آمل در سال 

https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%B3%D8%AA%D9%85%D8%B1%DB%8C%E2%80%8C%D8%A8%DA%AF%DB%8C%D8%B1&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%DB%8C%D9%85%D9%87
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 ، 1353 سال در ، نکاء شعب. شد تشکيل مازندران اجتماعي تأمين کل اداره 2/10/64

، محمودآباد  1367 سال در رامسر ، 1364 سال در نور ، 1360 سال در سفيد پل و بابلسر

، شعبه دوساري ، جويبار و  1375، نوشهر در سال  1374، شيرگاه در سال  1368در سال 

، 1380، شعبه عباس آباد درسال 1379، سورك و فريدونکناردرسال  1378زيراب در سال 

افتتاح 1384، شعبه دو بابل ، دو قائمشهر و گلوگاه در سال  1383شعبه لاريجان درسال 

،  1386ند. همچنين شعب اقماري کياسرساري وچمستان نوردرابتداي سال گرديد

 92، سيمرغ قائمشهر درسال 91، نشتارود عباس آباد درسال  86کلاردشت چالوس درسال 

به بهره برداري رسيدند ودرراستاي کيفي نمودن 1393و رستمکلا بهشهر و بلده نور درسال

دو ساري ، يک قائمشهر، يک بابل و خدمات کارگزاري هاي رسمي شعب يک ساري ، 

 3 شعب ، مرکز ستاد موافقت و استان  پيگيري از پس نهايت در و اندازي راه  بهشهر و آمل

 اند. گرديده عملياتي 93 سال ماه اذر در آمل 2 و بابل 3، ساري

 ت پژوهش سوالا

 سوال اصلی پژوهش 

مدل مناسب براي ارتقاء کيفي مديريت منابع انساني در سازمان تامين اجتماعي کدام 

 است؟ 

 وال های فرعی س

منابع انساني در سازمان تامين اجتماعي استان کيفي ارتقاء  مؤلفه هاي اصلي در -1

 ؟ مندمازندران کدا

مان تامين در ساز شاخص هاي اصلي در مؤلفه هاي مدل ارتقاء کيفي منابع انساني -2

 ؟ کدامنداجتماعي استان مازندران 

 ؟ کدامندمديريت منابع انساني کيفي مدل ارتقاءاولويت هاي عوامل مؤثر در  -3

 تعاریف نظری

 از توان مي و دهد مي نشان را متغيرها بين روابط که الگويي از است عبارت مدل :1مدل

استفاده کرد. محقق مي تواند ابتدا مدلي از سيستم موردنظر خود را  بينيپيش براي آن

                                                                                                 

 
Model 1 
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ايجاد کند و سپس با کمکِ آن نتايجي که از تصميمات مختلف را مي گيرد را 

 ( 1389بسنجد.)الواني،

:ديدگاه سيستمي به مديران حال و آينده اجازه مي دهد که سازمان 1دیدگاه سیستمی

تمهاي فرعي متعدد و اجزا مرتبط به هم است عنوان يک کل مشتمل به سيس را به

ها به صورتي  هاي مختلف و پردازش داده موردتوجه قرار دهند. توجه مديران را به داده

 ( 1386اي،  منظور نائل شدن به اهداف هدايت مي کند.)خواجهگوناگون به

مديريت عبارت است از کاربرد تکنيک هاي مختلف اداره امور يک گروه :2مدیریت

نساني و هماهنگ نمودن کليه فعاليت هاي يک سازمان براي نيل به يک هدف معين و ا

مشخص و راهنمايي و راهبري رهبران سازمان که آنها را مديران و يا سرپرستان سازماني 

 ( 1382مي نامند.)پرهيزگار،

زيربناي :منابع انساني اشاره به منابع کار در سازمان دارد که در سازمان 3منابع انسانی

درستي به کار گرفته شود منجر به ايجاد  کار است که اگر به و بسياري از فرايندهاي کسب

 4(119،5)استرانبرگ  شود.در سازمان مي کارايي بالا

ارتقاي مديريت به استفاده از دانش،مهارت و قابليت هاي افراد  :5ارتقای مدیریت

وکار و فعاليت هاي  تباط بين نيازهاي کسبهاي کاربردي و ايجاد ار برنامه سازمان از طريق

  (6،1502د.)فانيد کليکنسازماني اشاره مي 
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 مدل مفهومی پیشنهادی پژوهش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مبانی نظری تحقیق

 انسانی تعریف مدیریت منابع 

 Human resources )يا به اختصار منابع انساني مديريت منابع انساني 

management)  عبارت است از فرايند کار کردن با افراد، به طوري که اين افراد و

هاي شان به توانمندي کاملي دست يابند، حتي زماني که تغيير، نياز به کسب مهارتسازمان

 

  نگاه سیستمی به اهداف

 سازمان

 

 

 استفاده از آموزش 

 

 

 

 

  استفاده از توان کارکنان

 برای تحول سازمان

 

  بهبود ارتباط مدیران و

کارکنان در مسیر پیش 

 بهبود عملکردرو و 

 

  

 ستعداد ا بکارگیری تیم با

 به منظورشایسته گزینی

 

 ارزیابی عملکرد

آموزش درون سازمانی و 
 برون سازمانی

 بهسازی

 جبران خدمات

 جذب و گزینش
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در واقع مديريت .  و شکل جديدي از روابط را ملزم باشدهاي جديد جديد، تقبل مسئوليت

هايي در جهت اهداف سازمان است و شامل فعاليتمنابع انساني استفاده از نيروي انساني 

شود. به عبارتي نظير کارمنديابي و جذب، آموزش، حقوق و دستمزد و روابط سازماني مي

رساني ديگر مديريت منابع انساني تابعي در سازمان است که عملکرد کارکنان را در خدمت

منابع انساني به دنبال يافتن  به اهداف استراتژيک کارفرما، به حد اعلاء مي ساند. مديريت

باشد. واحدها و ها ميها و سيستمها، با تمرکز بر سياستچگونگي مديريت افراد در سازمان

، استخدامها، از جمله اي از فعاليتهاي مديريت منابع انساني، خصوصاً مسئول عدهبخش

و پاداش و جزا )براي مثال مديريت سيستم حقوق و مزايا(  ارزيابي عملکردو توسعه،  آموزش

توجه دارد، که همان تعادل در  روابط صنعتيباشد. همچنين مديريت منابع انساني به مي

بين کارکنان و مديران و قوانين دولتي هاي اعمال سازماني با قوانين ناشي از بحث

باشد، در اوايل قرن بيستم مي جنبش روابط بشريمديريت منابع انساني محصول .باشدمي

وکار به وسيله هاي کسبهاي ايجاد ارزشزماني که محققان شروع به مستندسازي روش

مديريت استراتژيک نيروي کار کردند. اين تابع در ابتدا تحت تأثير کارهاي معاملاتي، مانند 

ها، پيشرفت تکنولوژي، ، تقويت شرکتجهاني شدنبود، اما با توجه به  مزاياو  حقوقسازمان 

، ادغام و تمليکو تحقيقات بعدي، اکنون مديريت منابع انساني بر ابتکارات استراتژيک مانند 

و  چندگانگي فرهنگ، روابط کاريو  روابط صنعتي ريزي جانشينيبرنامه، مديريت استعداد

 .باشدمي گنجايش

وظايف مربوط به مديريت منابع انساني به وسيله متخصصان  هاي نوپاشرکتممکن است در 

هاي بزرگتر، يک گروه تمام کارآمد، با داشتن کارکناني آموزش ديده اجرا شود. در شرکت

شناس که در تصميم گيري متخصص در وظايف مختلف منابع انساني و رهبري وظيفه

کند. به منظور آموزش نقش دارد، خود را وقف اجراي قوانين مي وکارکسباستراتژيک در 

هايي براي ها برنامههاي تخصصي، خود شرکتکارکنان، موسسات تحصيلات عالي، انجمن

اند، که به وظايف اين بخش اختصاص دارند. با توجه به شواهد، عه ايجاد کردهمطال

هاي آکادميک و انساني نيز به دنبال به کار گرفتن و پيش بردن رشته مديريت منابع سازمان

انساني اند. همچنين با توجه به مقالات تحقيقاتي چاپ شده در بسياري از مجلات آکادميک، 

 اي از مطالعات تحقيقاتيه در اين مقاله، مديريت منابع انساني، رشتهاز جمله موارد ذکر شد

از محبوبيت بالايي برخوردار  شناسي صنعتي و سازمانيروانست که در زمينه مديريت و ا

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D8%AF%D8%A7%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D8%AF%D8%A7%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C_%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B1%D8%B2%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C_%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AC%D9%86%D8%A8%D8%B4_%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%A8%D8%B4%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AC%D9%86%D8%A8%D8%B4_%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%A8%D8%B4%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D9%82%D9%88%D9%82
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D9%82%D9%88%D9%82
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%A7&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%A7&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D9%87%D8%A7%D9%86%DB%8C_%D8%B4%D8%AF%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D9%87%D8%A7%D9%86%DB%8C_%D8%B4%D8%AF%D9%86
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D8%AF%D8%BA%D8%A7%D9%85_%D9%88_%D8%AA%D9%85%D9%84%DB%8C%DA%A9&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D8%AF%D8%BA%D8%A7%D9%85_%D9%88_%D8%AA%D9%85%D9%84%DB%8C%DA%A9&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87%E2%80%8C%D8%B1%DB%8C%D8%B2%DB%8C_%D8%AC%D8%A7%D9%86%D8%B4%DB%8C%D9%86%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%DA%86%D9%86%D8%AF%DA%AF%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C_%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%DA%86%D9%86%D8%AF%DA%AF%D8%A7%D9%86%DA%AF%DB%8C_%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%DA%AF%D9%86%D8%AC%D8%A7%DB%8C%D8%B4_%28%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4_%D9%88_%D8%B9%D9%85%D9%84%29&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA_%D9%86%D9%88%D9%BE%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%DA%A9%D8%B3%D8%A8%E2%80%8C%D9%88%DA%A9%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C_%D9%88_%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
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 شناسي صنعتيرواناست. در واقع مديريت منابع انساني با علومي چون مديريت رفتار، 

روانشناسي کار(، اقتصاد نيروي انساني، آمار و کامپيوتر ارتباطي تنگاتنگ دارد. مديريت )

فعان نآفريني هم براي ذيآفريني کند. اين ارزشها ارزشمنابع انساني بايد براي سازمان

نفعان خارجي است. ذينفعان داخلي کارکنان و سازمان هستند در حالي که داخلي و هم ذي

 .مي باشند گذاران و همچنين جامعنفعان خارجي مشتريان سازمان، سرمايهذي

هاي جهاني بر ابقاي استعداد و آگاهي نيروي کار تمرکز در محيط کاري فعلي، تمام شرکت

کوشند تا ترك خدمت کارکنان را کاهش دهند و آگاهي آنان را ها ميدارند. تمام شرکت

آورد، بلکه خطر هاي بالايي به بار ميارتقاء بخشند. استخدام نيروي کار تازه نه تنها هزينه

کرد، پر کنند، را آمدن افرادي را که نتوانند جاي فردي را که قبلًا در آن منسب کار مي

کند تا با پيشنهاد دادن مزاياي جذاب انساني تلاش ميدهد. بخش مديريت منابع افزايش مي

 .به کارکنان، خطر از دست دادن آگاهي را کاهش دهند

 ابعاد نظام نگهداری منابع انسانی 

نظام نگهداري منابع انساني ابعاد متعددي را شامل ميشود. مجموعا ميتوان آن ها را به 

رابطه با حفظ و تقويت جسم کارکنان دو دسته تقسيم نمود: الف ( مواردي که بيشتر در 

است، مانند: برقراري بهداشت و ايمني در محل کار، اجراي برنامه هاي ورزشي و تندرستي و 

بعضي ديگر از خدمات پرسنلي؛ ب ( مواردي که تقويت کننده ي روحيه و علاقه مندي 

ندگي در زمان کارکنان به کار و محيط کار ميباشند، مانند: ايجاد امنيت شغلي، تأمين ز

حال، دوران پيري و از کار افتادگي، رضايت از شغل و موارد مشابه ديگر )کامران نژاد و 

(. در ادامه به تيين ابعاد مهم نظام نگهداري منابع انساني پرداخته شده 40: 1390همکاران، 

 است : 

 

 بیمه و بازنشستگی 

اقتصادي و تأمين معاش و زندگي هاي بيمه و بازنشستگي بمنظور ايجاد امنيت برنامه

اش در زمان بيکاري، بيماري، پيري و ازکارافتادگي و بالاخره مرگ، مستخدم و خانواده

 گردد.تهيه و اجرا مي

 بندي کرد:بيمۀ کارکنان را مي توان به طرق مختلف طبقه     

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C
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يره که شرح کار، بيکاري و غعضو در حيندرماني، عمر، تصادفات و نقصخدمات بيمۀ     

 هاي ذکر شده نياز به توضيحات مفصل دارد.جزئيات هريک از بيمه

 

 بازنشستگی 

درگذشته کارفرمايان و صاحبان سرمايه افراد را فقط تا زماني که کاري از آنها 

آنکه شد، بدونميداشتند اماوقتي توانايي از آنان سلبميساخته بود در خدمت نگاه 

دهند خود راهاي بهمستخدمين پير و ازکارافتاده انديشهبه زندگي ومعاش نسبت

 گماردند.ميخدمترا بجايشان به جوانواشخاصرا اخراج آنان

 توانستند براي روز بودن سطح دستمزدها نمياکثريت طبقه مزدبگير نيز بعلت پائين

سربار جوانان انديشي نمايند و ناچاراً بهنگام ازکارافتادگي پيري و ازکارافتادگي چاره

کردند. امروزه شرايط فوق خانواده شده و يا آنکه ازطريق تکدي امرار معاش مي

تاحدي تغيير يافته است. دولتها و مؤسسات بزرگ به رفاه زمان پيري کارکنان 

بيشتر توجه نموده و با وضع قوانين و مقررات بيمه و بازنشستگي زندگي و معاش 

طرحهاي نمايند. گسترشميدرحدامکان تأمينپيري و ازکارافتادگي را دوران

 بازنشستگي به عنوان يک حق اجتماعي از مظاهر پيشرفت جوامع است.

 اقتصادي ومعاش و زندگي دوران بازنشستگي بطورکلي درجهت امنيتطرحهاي بيمه

بيني شده است اما بايد توجه داشت که بازنشستگي پايان بازنشستگي کارکنان پيش

ني نيست و بايستي مؤسسات و سازمانها بنحوي رابطۀ خود را با عمر کاري انسا

 بازنشستگان حفظ کرده و از سوابق و تجربيات آنان استفاده کنند.

  بهمين جهت بايد ترتيبي داده شود که کارکنان بازنشسته بتوانند ضمن استفاده از

ين وسايل رفاهي، ورزشي، تأسيسات امدادي و خدماتي، آموزشي و فرهنگي در ا

 فرصتها با همکاران سابق خود گفتگو و مجادلت داشته باشند. 

 بيني در بعضي از کشورهاي پيشرفته صنعتي نظير ژاپن، آلمان و کانادا پيش

العمر را براي کارکنان دارند. که خود باعث نشاط و انگيزۀ کارکنان استخدام مادام

 دانند.گرديده و کارکنان خود را عضوي از پيکرۀ سازماني خود مي
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 کارکنان سلامت 

و ميسکل به عنوان توانايي  اين مفهوم بر اساس کارهاي پارسونز، بيلز، سيلز، هاي، تارتر

سازگاري سازمان با محيط خود، ايجاد هماهنگي ميان اعضاي سازمان و دست يابي به 

 (. 2009اهداف آن تعريف شد )زاهد بابلان و مونيکيا، 

اگر به سازمان سالم به عنوان سيستم نگريسته شود، در چنين حالتي سلامت سازماني را 

نه تنها در بهداشت جسماني و رواني کارکنان به صورت فردي و گروهي، بلکه در موجوديت 

 (. 2011و بقاي خود سازمان نيز ميتوان يافت )علاقه بند، 

ر آن شاخص هاي سلامت سازماني را به مدلي دست يافته اند که د 1کاپلان و کاراواتا

 ارائه ميدهند. بر اساس 

 اين مدل شاخص هاي سلامت سازماني را مي توان به سه رويکرد دسته بندي کرد: 

در رويکرد شاخص هاي ورودي فرض بر اين است که چنانچه  ( شاخص های ورودی:1

وروديهاي سالمي را هاي سازمان از سلامت برخوردار باشند و سازمان توانايي جذب ورودي

داشته باشد، ميتوان از سلامت عملکرد آن سازمان اطمينان حاصل کرد. شاخص هايي که 

 تحت اين رويکرد ميتوان دسته بندي کرد عبارتند از: 

قابليت جذب منابع انساني شايسته : توانمندي يک سازمان در جذب منابع انساني  -

شاخص ورودي سلامت سازمان مورد ارزيابي قرار شايسته و توسعه يافته مي تواند به عنوان 

 گيرد. 

شرايط مالي سازمان : انتخاب کارکنان شايسته، پرداخت هزينه هاي آزمون، مصاحبه،  -

والي استخدام... زماني ميسر است که سازمان از پشتوانه ي مالي مناسبي تپشت سر گذاردن 

 برخوردار باشد. 

گيرندگان اطلاعات : در سازمان هاي امروزي، اطلاعات بايد وسيع تر از هر زمان ديگر  -

 جريان پيدا کند. حتي توقفي کوتاه به زيان هاي غير قابل جبران منجر ميشود. 

در رويکرد شاخص هاي فرآيندي مولفه هاي زير قابل ص های فرآیندی: خ( شا2

 بررسي است : 

                                                                                                 

 
1 Koplan & Karavata 
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: در پرتو نگرش بلندمدت تمام آحاد سازمان و يا حداقل  نگرش بلندمدت در سازمان -

رو دارند، که خود سبب وحدت  دانند به کجا ميروند، چه راهي را در پيشافراد کليدي مي

 نظر در ارکان سازمان ميشود. 
ي انسجام: تحول در سازمان نيازمند شرايط توسعه است. شرايطي که در آن همه -

سعه، کنار هم حضوري سازگار و همسو داشته باشند و با عوامل مهم در پديدآوري تو

 افزايي، از امکانات و تلاش هاي خود بهره مند شوند. ي هماستفاده از پديده

ظرفيت فراگيري: سازمان هاي موفق، آن هايي هستند که همواره در حال آموختن و  -

 توسعه ي قابليت هاي خود براي رويارويي با شرايط جديد هستند. 

سطح نوآوري: نوآوري و تطابق با محيط از مهم ترين علائم مشخصه ي يک نظام سالم  -

 است. 

 سطح فناوري: فناوري اطلاعات از موثرترين توانمندسازها در سازمان هاست.  -

فرهنگ سازماني: فرهنگ سازماني در قالب مجموعه اي از باورها و ارزش هاي مشترك  -

اي براي اي سازمان اثر ميگذارد، ميتواند به عنوان سرچشمههاي اعضکه بر رفتار و انديشه

 يابي به محيط سالم اداري به حساب آيد. دست

: فرض بر آن است که چنانچه وروديها و فرايند سازمان از ( شاخص های خروجی3

باشند. ميتوان از سلامت عملکرد آن با استفاده از مولفه هاي زير اطمينان  سلامت برخوردار

 کرد: حاصل 

سود يا ارزش افزوده : چنان چه سازمان به نسبت منابعي که به کار گرفته، از  -

 سودآوري مناسبي برخوردار باشد، دليل بر سلامت آن سازمان است. 

رضايت و وفاداري ارباب رجوع : بررسي چگونگي رضايت و وفاداري مشتريان، يکي از  -

 ت. خروجي است که مکمل شاخص سوددهي اس شاخص هاي

منابع انساني توسعه يافته با قدرت جايگزيني: نشانگر توانايي سازمان در جايگزين  -

کردن نيروهاي داخلي در پست هايي است که به دليل بازنشستگي، استعفاء و يا اخراج خالي 

 هستند. 

چرخش کادر: اين شاخص ميتواند ملاك خوبي براي ارزيابي مديريت منابع انساني يک  -

 شد. سازمان با
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هنگامي که ميزان چرخش بالا باشد، نشانگر وجود عزل و نصب هاي متعدد در سازمان 

علل  يااست. اين يکي از عوامل هشداردهنده به مديريت است که بايد درصدد يافتن علت 

 آن در سازمان بود. 

کننده از رضايت  کيفيت محصول : اين شاخصه به عنوان نشانه يا علامتي پيش بيني -

 آينده يمشتريان است. 

ارزش سهام : ارزش سهام در بازار بر روي رضايت سهام داران يک موسسه موثر است.  -

لذا ارزش سهامي که بتواند رضايت سهام داران موجود را تأمين کند و باعث جذب سهام 

 (. 1389 داران گردد، ميتواند نشانگر سلامت سازمان باشد )سيد جوادين و همکاران،

 شغلی امنیت  

نياز به امنيت شغلي يکي از نيازهاي پايه اي کارکنان در سازمان معرفي شده است که 

در شرايط معمولي، بدون تأمين آن، امکان رسيدن به سطوح بالاتر نيازها امکان پذير نخواهد 

ناآرامي  بود به طوري که با زوال آن، آرامش خاطر انسان از بين ميرود و تشويش، اضطراب و

جاي آن را ميگيرد و مرتفع شدن بسياري از نيازهاي آدمي در گرو تأمين امنيت است، به 

گونه اي که آبراهام مازلو در سلسله مراتب نيازها، احساس امنيت را بلافاصله پس از ارضاي 

سطح تعهدکارکنان و تمايل آن ها به ترك  (. کاهش2007نيازهاي اوليه قرار ميدهد )کاه، 

ان فعلي به ميزان زيادي در واکنش به ناتواني مديريت سازمان در تأمين امنيت شغلي سازم

 (. 2010، 1صورت ميگيرد )امبرلند و راندمو

 کاری زندگی کیفیت  

کيفيت زندگي کاري، نگرشي است که ميکوشد تا کيفيت زندگي افراد را بهبود بخشيده 

 کنار ديگر عوامل توليد، مانند سرمايهو به نيازهاي شاغلي که به نقش يک عامل توليد در 

 (. 2010، 2تنزل کرده و دچار از خود بيگانگي شده، پاسخ دهد )اديکاري و گوتام 

کيفيت زندگي کاري به عنوان يکي از فنون بالندگي سازمان، سعي دارد عوامل سه گانه  

تأمين انگيزش و رضايت، پذيرش مسئوليت و احساس تعهد نسبت به کار را هم زمان 

تر و  ميکند، چرا که کيفيت زندگي کاري به منظور بهبود کارکرد سازمان، از طريق انساني

مردم سالارانه تر کردن محل کار و دخالت دادن کارکنان در تصميم گيري طراحي شده 
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(. از اين رو، نتايج مثبت آن، شامل : کاهش غيبت در 2006، 1است )روس و همکاران 

بين زندگي شخصي و زندگي کاري، ايجاد رقابت مفيد و سازنده بين  سازمان، ايجاد تعامل

، 2کارکنان، عملکرد، امنيت و اعتماد به مقامات بالاتر و... ميباشد )چيونگ و کام تانگ 

2009 .) 

توجه و علاقه اي که امروزه به کيفيت زندگي کاري نشان داده ميشود از طريق پافشاري 

يجاد شده است. اين عبارت از سوي فردريک هرزبرگ مطرح و تأکيد بر پر بار کردن شغل ا

: 1387برانگيزنده و نگهدارنده استوار مي باشد )ناظم،  واملشد که بر پايه پژوهش وي در ع

(. از طريق آن سهام داران، مديريت و کارکنان ميآموزند چگونه با يکديگر بهتر کار کنند، 45

هاي لازم را اعمال نمايند تا کيفيت زندگي کاري فعاليت هاي خود را تشريح نمايند و بهبود

براي تمام اعضاء سازمان و هم چنين اثربخشي سازمان به طور هم زمان افزايش يابد 

 (. 2012، 3)کاسيو

بسياري از برنامه هاي کيفيت زندگي کاري به منظور افزايش رضايتمندي و عملکرد 

ميشود. اين برنامه ها برآنند تا کارکنان  کارکنان از طريق افزايش انگيزش دروني آنان انجام

را به طور جديتر و عميق در تصميمات و فعاليت هاي شغلي خود، گروه هاي کاري واحد 

سازماني مربوطه و تا حدي در تصميمات مربوط به کل سازمان دخالت دهند. سعي اين 

عريف شده برنامه ها، تقويت عوامل انگيزش است. آن گونه که توسط فردريگ هرزبرگ ت

است : يعني تلاش در جهت برآورده نمودن نيازهايي چون : توفيق، تحسين کامل به خاطر 

 (. 2013، 4انجام کار و نفس کار، مسئوليت رشد پيشرفت )اسميت و همکاران 

  شغلی رضایت

اصطلاح رضايت شغلي در حوزه گرايش شغلي بسيار مورد مطالعه قرار گرفته و به طور 

يت منابع انساني و رشته هاي رفتار سازماني مورد پژوهش قرار گرفته است. گسترده در مدير

رضايت شغلي را ميتوان به صورت يک احساس مثبت درباره شغل خويش تعريف کرد که از 

ارزيابي ويژگيهاي آن ناشي شده است. شخصي که سطح رضايت شغلي بالايي دارد، 
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که فردي که ناراضي است احساسات منفي احساسات مثبتي درباره کار خود دارد، در حالي 

 (. 50: 1390نسبت به کار خود دارد )رابينز، 

رضايت شغلي، احساس مثبت يا لذت بخشي است که فرد طي تجربه ي شغلي خود آن  

 (. 1179: 2011، 1را کسب ميکند )النياسيک و همکاران 

الف ( رضايت پژوهش در زمينه ي رضايت شغلي براي درك مفهوم آن، از دو منظر: 

جزئي و ب ( رضايت کلي، مورد مطالعه و بررسي قرار گرفته است. رضايت جزئي اشاره به 

تمايل کارمند به رضايت بيشتر يا کمتر نسبت به جنبه هاي متنوع شغل و رضايت کلي نيز 

، 2بر حالت دروني کلي نسبت به رضايت يا عدم رضايت دروني فرد اشاره دارد )سوما و لشا

2013 :43 .) 

نتايج مطالعات و تحقيقات شان ميدهد که عناصر مهمي در رضايت شغلي کارکنان 

 توان به موارد زير اشاره دارد: دخالت دارند که از جمله مي

 از. هستند شان شغل در عقلايي هاي چالش خواهان کارکنان اکثر :کار ماهیت 

ترجيح ميدهند که به آن ها چالش ها و فرصتي را براي استفاده از  را مشاغلي ها آن رو اين

هايشان ارائه کند. اما در حالي که چالش بسيار زياد در شغل ايجاد  مهارت ها و توانايي

 نااميدي و احساس شکست ميکند، چالش بسيار اندك سبب ملالت ميگردد. 

 به ارتقاء هاي سياست و پرداخت هاي سيستم خواهان کارکنان :ارتقاء و پرداخت 

با انتظاراتشان هستند. بدين ترتيب، اگر آن ها پرداخت را بر اساس  مطابق و شفاف صورت

تقاضاهاي شغلي و مهارت هاي کارکنان و طبق استانداردهاي پرداخت اجتماع، منصف 

اين عامل سبب رضايت شغلي ميگردد. جاي تعجب نيست که کارکنان ترفيعات را  ببينند

شان در شغل شان در نظر ميگيرند و موقعي که به آن دست يابند،  هاي نهاييپيشرفت 

احساس رضايت ميکنند. در کنار آن، ارتقاءهايي که منصفانه ارائه شده اند نيز باعث ايجاد 

 گردد.  رضايت شغلي در کارکنان مي

 با حمايتي و صميمي فردي ارتباط، پشتيبان يا کيفي نظارت :کیفی نظارت 

باعث علاقه به زيردستان ميگردد. چنين ويژگيهاي نظارت باعث  و ميکند برقرار زيردستان

 ايجاد رضايت در کارکنان نسبت به مشاغل شان ميشود. 
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 مي بازخورد کار از بيشتر کارکنان که دهدمي نشان تجربه : پشتیبان همکاران

پولي يا ملموس. اين وضعيت نخست با داشتن فرصت هايي  صرفا هاي پيشرفت تا گيرند

براي تعامل با همکاران اتفاق ميافتد. بنابراين تيم کاري نياز به تعامل اجتماعي را برآورده 

 گردد. کند. لذا داشتن همکار حامي نيز باعث رضايت شغلي کارکنان ميمي

 نگران کار، جامان تسهيل و فردي راحتي براي کارکنان: مساعد کاری شرایط 

راحت و داراي  اين رو احاطه کنندگان فيزيکي که امن، تميز، از. هستند کاريشان محيط

حداقل درجه سرگرداني هستند، سبب احساس خوب يا مثبت نسبت به مشاغل شان 

باشد ميگردد. احساس خوب نسبت به شغل فرد، منعکس کننده ي رضايت شغلي وي مي

 (. 123-124: 1389)خانکا، 

شود. رضايت شغلي رضايت شغلي از طريق کيفيت شرايط کاري يک سازمان تعيين مي

شود بهره وري فرد افزايش يابد، فرد نسبت به سازمان متعهد شود، سلامت فيزيکي باعث مي

و ذهني فرد تأمين شود، روحيه فرد افزايش يابد، از زندگي راضي باشد و مهارت هاي جديد 

بيند و با سوانح شغلي کمتري روبه رو شود. به اختصار رضايت از شغلي را به سرعت آموزش ب

شغل نتايج مثبت گوناگوني از جهت فردي و سازماني به همراه دارد و بر احساس فرد درباره 

. هم چنين رضايت از شغل اثر داردي سازمان و علايق وي به مشارکت در حفظ همبستگي 

نسبت به مشاغل شان و تعهدات و مشارکت آنان  تأثير قابل توجهي در شيوه ي برخورد افراد

(. و يک سري از پيامدها در 65: 1375در اثربخشي سازمان دارد )محمدزاده و مهروژان، 

سطح رفتار کارکنان همچون : غيبت، درگيري کاري، وفاداري نسبت به کارکنان و عملکرد 

ن به قدري مهم است که (. رضايتمندي کارکنا90: 2013، 1کند )ميالسيکاري را تعيين مي

شود. نتايج تحقيقات انجام شده نبود آن اغلب منجر به سستي و کاهش تعهد سازماني مي

نيز نشان مي دهد، احتمال ترك شغل يا غيبت از شغل در کارکنان ناراضي نسبت به 

 (. 2013:1180کارکنان راضي، بيشتر است )النياسيک و همکاران،
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 انی در سازمان های تامین اجتماعیچالش های مدیریت منابع انس

 در آن کاربردي هاي قابليت و ارتباطات و اطلاعات فناوري روزافزون و سريع پيشرفت

 هاي سيستم و فرآيندها در اطلاعات فناوري رسوخ باعث ها، سازمان مختلف هاي حوزه

. کرد اشاره تامين اجتماعي به توان مي ها سازمان اين جمله از. است شده انساني منابع

سازمان تامين اجتماعي با تحت پوشش قرار دادن نيمي از جمعيت کشور، بزرگترين بنگاه 

بيمه اي ايران است که در سالهاي اخير، به دلايل مختلف، دچار مشکلات فراواني  -اقتصادي

  .شده است

 رقابت هر ساله تدر دنياي امروز، سازمانها در وضعيت رقابت دائمي قرار دارند. شد

افزايش مي يابد و به طور پيوسته همه سازمانها براي بقا و بالندگي خود به بهبود عملکرد 

سازماني نياز دارند. مديران مجبورند در قبال شيوه هاي جديدي که منابع استراتژيک 

. در گذشته،  (1391)عباس پور، سازمان را به حداکثر مي رسانند، مدام گوش به زنگ باشند

شغلي را در قسمتهاي خاصي انجام مي دادند و با ساير کساني که مشاغل کارکنان وظايف 

اي بر دوش آنان گذاشته مي شد. اما همشابهي داشته اند، کار مي کرده اند و وظايف ويژ

امروزه آنان خود را در حال کار کردن با تيم هاي پروژه اي و در کنار افراد گوناگوني از 

 سازمان مي بينند. سرتاسر سازمان و بعضا خارج از 

تغييرات ناشي از روند کار گروهي و همچنين بحث مرتبط با بهره وري کار دو ضرورت 

مهم سازمانهاي آينده است. بحث در مورد ارتقا منابع انساني مي تواند هم زمان به هر دو 

ن ضرورت توجه کرده و مبنايي جهت پيشرفت سازمان را فراهم نمايد. از برنامه و ديدي کلا

نيز مي توان به اين مبحث به عنوان پايه هاي تغييرات سازماني در سالهاي آينده همگام با 

سازمان وارد نمايد. منابع  به بدونَ آنکه کمترين خسارات را، ت الکترونيک نام برد تحولا

انساني ارزشمندترين دارايي سازمانها ميباشد،عملکرد انسان در درون سازمان انعکاسي از 

کارکنان در اين  رت و ارزشهاي او است؛ بنابراين توجه به مهارتها، نگرشها و رفتاردانش، مها

زمينه حائز اهميت است چرا که درنهايت کارکنان هستند که براي ارائه خدمات با کيفيتي 

 (.1391يحيي زاده فر،)کنند که مورد انتظار مشتري باشد، نقش ايفا مي

در اغلب سازمان ها از جمله له مواردي هستند که از جم هاي زيرمشکلات، نواقص و چالش

مواردي که براي ارتقاي منابع انساني در تامين اجتماعي بچشم مي خورند ،بعبارت ديگر از 

 اين موضوعات اشاره کرد: توان به بايد مورد توجه قرار گيرد ميتامين اجتماعي  سازمان 
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زم را داشته باشند کارکناني که در کار دانش و مهارت لا :تربيت منابع انساني متخصص  .1

وري بايد کارها و وظايف محوله را بدرستي انجام خواهند داد. بنابراين براي بهبود سطح بهره

ها، داشتن تخصص به عنوان وه بر مدنظر قرار دادن ساير ويژگيدر سازماندهي کارکنان علا

زم به ذکر است جذب و بکارگماري کارکنان د. لايکي از اصول اساسي در گزينش افراد باش

 ري حاکم باشد. سالا شايسته مستلزم ايجاد يک نظام منابع انساني است که در آن شايسته

.برخي مديران سازمان تامين اجتماعي بحث منابع انساني ومديريت منابع انساني را بيشتر 2

تر چندان هاي کوچکچنين وظايفي را در مجموعه به سازمانهاي بزرگ مربوط ميدانند و

نفري، يک نفر به سمت مديريت فروش منصوب  2گيرند. گاه در يک شرکت جدي نمي

شود. اما در يک شرکت بيست نفري، ممکن است به سادگي نتوانيد مديرعامل را براي مي

 .اختصاص يک پست به مديريت منابع انساني مجاب کنيد

در حدي مانها نقش واحد مديريت منابع انساني کوچک انگاشته مي شود.دربسياري از ساز.3

هاي اضافه کاري و هايي مانند حضور و غياب کارکنان و تنظيم جدولکه گاه صرفاً وظيفه

 .شودحقوق و دستمزد به آنها واگذار مي

يشتر برخي مديران وظيفه واحد مديريت منابع انساني را بيشتر از جنس هنر کارکشيدن ب .4

به همين علت، حاضر نيستند نقش مدير منابع انساني و واحد منابع از نيروي کار مي بينند.

 .اعضاي سازمان به رسميت بشناسند انساني را به عنوان نماينده

 .برخي سازمانها ،واحد مديريت منابع انساني را در حد واحد تدارکات منابع انساني ميبينند.5

سازمان ندارند. طبيعي است که  ستراتژيکتصميم هاي اواحد در  تمايلي به درگير کردن اين

 .با اين نگاه، بحث توسعه منابع انساني هم جايگاهي نخواهد داشت

 پیشینه تحقیق

 خارجی پیشینه الف(

برنامه ريزي منابع انساني در پروژه هاي »( در پژوهشي با عنوان 2014راجا کومار )

روش شناسي دقيقي را به صورت يک مجموعه از قوانين و اصول و راهنمايي « شغلي آماده

ها درج شده در هر پروژه که آماده تعريف شده باشد را به صورت کامل بيان و طبقه بندي 

اين بيانيه چنين هستند: رضايت مندي مشتري، شغل افراد و مي کند. بعضي از قوانين 

https://motamem.org/%D8%A2%DB%8C%D8%A7-%D8%A7%DB%8C%D9%86-%D8%AA%D8%B5%D9%85%DB%8C%D9%85%D8%8C-%DB%8C%DA%A9-%D8%AA%D8%B5%D9%85%DB%8C%D9%85-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%A7%D8%AA%DA%98%DB%8C%DA%A9-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%9F/
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توسعه دهنده. اگر کار به صورت گروهي باشد، ساخت و پايه ريزي پروژه ها در حيطه ايجاد 

انگيزه در افراد، منجر به توجه مداوم ومستمر براي دسترسي به تراز برتر فني مي شود. گروه 

آن رفتارش تنظيم و سازگار مي شود. قوانين و داراي بازتاب موثرتر بوده و سپس برطبق 

اصول بالا، حالت ها و وضعيت هاي واضحي از برنامه ريزي نيروي انساني را در پروژه هاي 

آماده و فوري را ارائه مي دهد که نه فقط برروي ارجحيت فني مستمر تمرکز و تأکيد مي 

ي، مديريت گروه، همکاري کند، بلکه در جستجوي حوزه هاي ديگر مشابه با مديريت مشتر

 ريتي و غيره مي باشد. يگروهي، رهبري و هدايت و خودمد

مطالعه و بررسي برروي اثر شيوه هاي عملي "( پژوهشي با عنوان 2014ساباراري جان )

HR  درك شده و تأثير آن بر روي بازدهي کارمندان با داشتن اولويت و تقدم بر دستگاه

تحقيقاتي آسيا پايسفيک به چاپ رساند. اين مقاله به  در مجله "هاي نخ ريسي ديجيتال

تجزيه و تحليل تجربه هاي مديريت منابع انساني و اثرش برروي بازدهي استفاده از يک 

توسعه و تحقيق برروي ماشين هاي ريسندگي مي پردازد. هدف آن شناسايي و تعيين 

گاه هاي نخ ريسي در پيروي شده يا دنبال شده بوسيله بسياري از دستHR تجربه هاي 

حوزه انتخاب شده و اثرشان برروي بازدهي کارمندان تلاشگر است. در اين بررسي 

فاکتورهاي برنامه ريزي توان يا نيروي انساني، تجديد قوا، استخدام و انتخاب، انگيزه، 

مديريت کارا و عملکردي، سيستم ارائه پاداش، آموزش و توسعه، برنامه ريزي شغلي، 

نوآوري، ساختمان اداري گروه، جبران خسارت از موضوع شکايت، کيفيت مدت خلاقيت و 

زمان کار، مشارکت کارمندان، مسئوليت پذيري و جوابگويي کارمندان، مديريت حقوقي، 

مزايا و سرويس هاي خدماتي، تأديب کردن، و محرك هاي ايجاد انگيزه بصورت شاخص 

ين ايده برروي بازدهي کارمندان مورد مطالعه مورد توجه و بررسي بوده اند و اثر ا HRهاي 

 قرار گرفته شد.

 داخلی پیشینهب(

(  وضعيت امور رفاهي کارکنان تأمين  1380مؤسسه عالي پژوهش تأمين اجتماعي ) 

اجتماعي را مورد بررسي قرارداده است. در اين تحقيق موضوعات مختلف درخصوص امور 

کارکنان نسبت به امور رفاهي، نظر )نگرش( رفاهي کارکنان ازجمله ميزان رضايتمندي 

کارکنان نسبت به امور رفاهي و امور رفاهي مورد انتظار )مطلوب( کارکنان مورد ارزيابي 
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باشند که آنها مورد مي 25قرارگرفته است. تسهيلات رفاهي موردنظر در اين پژوهش شامل 

 بندي کرد:گروه زير تقسيم 4توان به را مي

خريدمسکن، وام کارگشائي، وام اضطراري، وام وکمک غيرشمول و  وامها شامل: وام .1

 وام ازدواج 

 کمکها شامل: کمک تحصيلي، کمک ازدواج، کمکهاي غيرنقدي، بليط اتوبوس و ... .2

 تعاونيها شامل: تعاوني مسکن، تعاوني مصرف، صندوق رفاه و تعاون .3

ذهاب، سازماني، سرويس اياب و خدمات رفاهي ديگر شامل: تغذيه، خانه .4

وتفريحي، باشگاه، پلاژساحلي، ورزشيمهدکودك، سفر زيارتي وسياحتي، امکانات

 ومشاورهمهمانسراوزائرسرا، مددکاري

شناسايي و اولويت بندي شيوه هاي »( در پژوهشي با عنوان 1396اکبري و همکاران )

سازي شيوه هاي مختلفي براي نهادينه دريافتند که « نهادينه سازي اخلاق در سازمان

اخلاق در سازمان ها وجود دارد که به نظر مي رسد از بين آنها سازوکار طراحي مناسب 

 .باشدتري ميمناسبسيستم هاي مديريت منابع انساني شيوه 

ارائه کارت امتيازي مديريت »( در پژوهشي با عنوان 1395و همکاران ) مائده صداقت

مدعي « اطلاعات و ارتباطات دانش بنيان ايرانمنابع انساني پايدار در شرکت هاي فناوري 

بهبود مزيت رقابتي، پايداري سازماني و افزايش بهره وري و ايجاد موقعيت شدند که 

 حاکي از پتانسيل بالاي مديريت منابع انساني است. استراتژيک براي سازمان ها

 مديريت شنق تاثير بررسي»( در مقله اي پژوهشي با عنوان 1393نقي لو و همکاران )

 تغييرات به توجه با« تحول سازماني در انساني منابع مديريت و انساني منابع استراتژيک

مدعي  امروزي، جهان در رقابت عرصه تشديد و اجتماعي سازماني هاي محيط در چشمگير

 براي افراد توسعه و حفظ مهمتر آن از جذب و دنبال به گذشته از بيش شدند که سازمانها

 شناخت اساس هدف پژوهش آنان، اين هستند. بر خويش آتي و جاري فرايندهاي انجام

 جهت در منطقي اصولي و هاي حل راه ارائه و انساني منابع ي توسعه ابعاد دقيق

 از است. ها سازمان مديران فکري هاي مشغله و وظايف اهم از ها آن توسعه و توانمندسازي

 بين هماهنگي ايجاد با تواند، مي انساني منابع استراتژيک ديگر معتقدند که مديريت سوي

 فرصت از بهينه برداري بهره امکان انساني، منابع هاي مشي خط و سازمان هاي استراتژي
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 هاي مزيت جهت در را سازمان و کرده فراهم را احتمالي تهديدهاي از و پيشگيري ها

 جايگاه اينکه براي دهندآنها در اين پژوهش تلاش کرده اند که نشان  کند. کمک رقابتي

 منابع توسعه نقش يابد، بايد تغيير ارشد مديران نگاه و انديشه در را انساني منابع توسعه

 توسعه هاي فعاليت و ها هدف بين و شود تر رنگ پر سازمان اهداف تحقق در را انساني

 .برقرار گردد ارتباط هاي سازمان هدف با انساني منابع

 براساس شغلي عملکرد اثربخشي تبيين»در پژوهشي با عنوان (1393لو)اسفنديار نقي

پرسنل  روحيه بر خدمت ضمن هاي آموزش تاثير ارزيابي به ضرورت« حين خدمت آموزش

 اداره کارکنان در خدمت حين آموزش اساس بر عملکرد شغلي اثربخشي تبيين و بررسي

 و توصيفي ژوهشپ يک او، پرداخت. پژوهش چالوس و شهرستان نوشهر طبيعي منابع

 بررسي، تمامي مورد جامعه بود. ميداني نوع از و کاربردي هاي پژوهش حيطه در تحليلي

 444 تعداد که بود نوشهر و چالوس هاي شهرستان طبيعي منابع اداره در شاغل کارکنان

 و فيلد بري پرسشنامه ابزار از اطلاعات جمع آوري براي شدند. انتخاب نمونه عنوان به نفر

 آمارتوصيفي )ميانگين، هايروش از استفاده با ها،داده تحليل و تجزيه شد. استفاده روث

 نرم طريق از واليس( و کراسکال و ويتني يومن) استنباطي و درصد( فراواني، انحراف معيار،

 بالاتر شغلي رضايت نمره غالب افراد که داد نشان هاي پژوهش يافته شد. انجام SPSS افزار

 نمره75از ) بالاتر نيز شغلي رضايت ميانگين و داشتند (شغلي رضايت متوسط نمره75از )

 هاي آموزش بين کارکنان ديدگاه او نتيجه گرفت که از اين بنابر بود. رضايت شغلي( متوسط

 .دارد وجود ارتباط شغلي عملکرد و خدمت ضمن

سازمان در تحقيقي که در سازمان تأمين اجتماعي درخصوص وضعيت نيروي متخصص در 

گرفته، خلاصۀ تأمين اجتماعي و مقايسۀ تطبيقي آن با ديگر سازمانهاي عمدتاً دولتي، صورت

 عملکرد سازمان درخصوص جذب نيروهاي دانش و متخصص به شرح ذيل عنوان شده است:

در جذب نيروهاي متخصص  1355-70ــ سازمان تأمين اجتماعي در سالهاي  

 ا عمل کرده است.هبسيار نامطلوبتر از ساير دوره

باتوجه به پتانسيل موجود، عملکرد  70ــ سازمان تأمين اجتماعي در دهۀ  

 ها در جذب نيروي انساني متخصص داشته است.دوره تري نسبت به همۀضعيف

نيروهاي جذب شده در بخش دولتي را نيروهاي  %2/13ــ طي دهۀ هفتاد،  

مين اجتماعي طي دهۀ يادشده )بخش اند. اين رقم براي سازمان تأمتخصص شامل شده
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تر برابر موفق 25/8به ميزان  درصد بوده است. بدين ترتيب دولت طي اين دهه، 6/1اي( بيمه

 از سازمان عمل کرده است.

 روش پژوهش

ها، در بخش کيفي از نظر هدف کاربردي است و از نظر روش گردآوري دادهاين پژوهش 

در پيمايشي استفاده شده است. -از روش توصيفي از روش مصاحبه عميق و در بخش کمي

فرايند طراحي مدل پژوهش ابتدا مدل مفهومي پيشنهادي پژوهش با استفاده از مطالعات 

کتابخانه تدوين گرديد.بعد از طراحي مدل مفهومي، مدل مذکور از طريق خبرگان آگاه به 

جامعه آماري  ي قرار گرفت.موضوع با استفاده از نمونه گيري گلوله برفي مورد آزمون خبرگ

شاغل در سازمان تامين اجتماعي استان مازندران  خبرگاننفر از  213اين پژوهش تعداد 

نفر به عنوان نمونه آماري با  132با توجه به جدول کرجسي و مورگان تعداد  که دبوده ان

روش نمونه گيري خوشه اي انتخاب گرديده اند. در اين پژوهش پس از تهيه پرسشنامه 

، کارشناسان ارشد اداره کل و عاونين، ماوليه از روش مصاحبه انفرادي اکتشافي با مديران

محدوديت عات و رفع استفاده شد و در نهايت به منظور تحليل کمي اطلا مسئولين واحدها

عات از پرسشنامه نهايي هاي مربوط به تعميم نتايج و همچنين دستيابي دقيق تر به اطلا

تامين  ،کارشناسان ارشد و مسئولين واحدهايمعاونين،د که بين مديرانگردياستفاده 

ابزار تجزيه و تحليل اطلاعات حاصل از  اجتماعي استان مازندران توزيع، جمع آوري شد.

 مي باشد. Lisrel 8.5و   SPSSر پيمايش نرم افزا

 

 یافته های تحقیق

درصد افراد را زنان تشکيل مي  25.8درصد افراد مردان و  74.2نفر  132از تعداد کل 

درصد  39.4سال،  40الي  31درصد افراد  32.6سال، 30الي  20درصد افراد  9.8دهند،  

 3.8درصد افراد را ديپلم، 4.5ند، ساله به بالا ميباش 50درصد افراد  18.2و  50الي  41افراد 

درصد افراد را فوق ليسانس و  56.8درصد افراد را ليسانس،  33.3درصد افراد را فوق ديپلم، 

در  6.8سال، 5در صد افراد کمتر از  6.1درصد را دکترا تشکيل مي دهند، و همچنين  1.5

 20تا  16در صد افراد  33.3سال،  15تا  11درصد افراد  14.4سال،  10تا  5صد افراد بين 

 سال تشکيل مي دهند. 20درصد را افراد با سابقه کاري بيشتر از   39.4سال  و 
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 تحلیل بارهای عاملی متغیرها :

 

 
 

همانطور که در نمودار ملاحظه مي شود گويه متغير ها از ضرايب استاندارد )ضريب 

روائي سازه و ساختار گويه مسير روي فلش(خوبي برخوردار هستند.در اين حالت مي گوئيم 

عدد هاي سمت چپ خطاهاي اندازه گيري مي باشند که هر چه خطا ها تائيد مي گردد.

کمتر باشد بهتر است.به دليل اينکه تمام سوالات از سطح معناداري خوبي برخوردارند به 

 نظر نمي رسد که احتياج باشد سوالي را حذف کنيم.
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 )عدد معنا داری(: T-Valueضرائب 

نمودارهاي پائين سطح معناداري گويه متغير هاي پژوهش را نشان مي دهد. لازم به ذکر 

 قابل قبول مي باشد.  -1.96و کمتر از  1.96است سطح معناداري بيشتر از 

 
همانطور که در نمودار ملاحظه مي شود گويه متغير ها از سطح معناداري خوبي 

ئي سازه و ساختار گويه ها تائيد مي گردد و برخوردار هستند.در اين حالت مي گوئيم روا

 احتياج به حذف سوال خاصي نداريم. 
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 نتیجه گیری و پیشنهادات 

بعد از بررسي مباني نظري تحقيق و بررسي مقالات و مدل مفهومي هاي گوناگون در 

(، گزينش)يابيکارمند-1مورد مديريت منابع انساني   اين نتيجه حاصل شد که عواملي چون 

مي تواند عملکرد  يابيارز -6جبران خدمات -5 يبهساز -4آموزش، -3(، يري)بکارگجذب-2

عوامل مهمي در مديريت منابع انساني و عوامل موثري بر ارتقا کيفي مديريت منابع انساني 

 تلقي شود. از اين رو مدل مفهومي حاضر جهت بررسي انتخاب شد.

اني )مورد مطالعه: سازمان تامين مديريت منابع انس يفيارايه مدل جهت ارتقاي کدر 

-1به اين نتيجه رسيديم که تمام عواملي چون اجتماعي استان مازندران(

 -6جبران خدمات -5 يبهساز -4آموزش، -3(، يري)بکارگجذب-2(، گزينش)يابيکارمند

 تيريمددر الگو مديريت منابع انساني وجود داشته و از شاخص هاي مهم عملکرد  يابيارز

آيد. در بين عوامل، مهمترين عامل گزينش  يا همان بکارگيري به حساب مي يمنابع انسان

 معرفي گرديد.

همچنين مشخص شد عامل انگيزش در بين عوامل ديگر از اهميت کمتري نسبت به  

 ديگر عوامل در ارتقا کيفي مديريت منابع انساني برخوردار است.

 پیشنهادات

  حوزه عمومی 

 ود در تحقيقات آتي بررسي شود که:پيشنهاد مي ش

سازمان تامين اجتماعي مديريت منابع انساني طبق مدل تحقيق حاضر آيا اجزاي  .1

 گر هستند؟همديبا در ارتباط و تعامل کامل 

سازمان تامين اجتماعي به اهداف و وظايف بخشي خود اشراف  فوق در  آيا اجزاي .2

 کافي داشته و آيا درك مشترکي از اهداف سيستم کلي وجود دارد؟ 

آيا سيستم هاي مختلف سازمان تامين اجتماعي به اندازه کافي پيچيده و کامل  .3

 هستند؟ آيا در اين سيستم ها کليه جوانب امور پيش بيني شده است؟ 

  ديگر سيستمهاي سازمان قرار دارد؟موزش در تعامل و اثر متقابل با آيا سيستم آ .4

آيا ساير بخش هاي سازمان در خصوص عملکرد بخش آموزش، بطور مداوم 

 بازخورد مي دهند؟ 
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ير و آيا بخش آموزش متناسب با اين بازخوردها در برنامه ها و فعاليتهايش تغي .5

 ايجاد مي کند؟

 

فوق و ايجاد تغييرات متناسب، گامهايي در جهت اصلاح کدام از سئوالات هر  توجه به

 .سيستم کلي و زيرسيستم هاي سازمان تامين اجتماعي مي باشد

 حوزه سیاستگذاری 

گزينش و به کار گيري مناسب کارکنان به دليل اهميت موضوع ارتقا سطح کيفي  -1

 مديريت منابع انساني و رفتار کارکنان در سازمان.

 ولويت بندي  نتايج حاصل از آموزش و بهسازي کارکنان بهبود شناسائي و ا -2

شناسائي و تقويت عوامل موثر بر ارتقا انگيزش شغلي کارکنان و بهبود ارزيابي  -3

 عملکرد آنان.

 حوزه اجرایی 

 جذب نيروها از طريق برگزاري آزمون و مصاحبه علمي  -1

 استفاده از سيستم هاي نوين الکترونيکي آموزش نظير آموزش تحت وب   -2

افزايش انگيزش کارکنان با استفاده از روش طراحي شغل چون اغتاي شغلي، گردش  -3

 شغلي و گسترش شغلي

 پرداخت مزاياي انگيزشي کارکنان  متناسب با عملکرد آنان  -4

 منابع

 کانون"نويسي نامه پايان به رويکردي با تحقق روش" ؛(1395)رضا پور، غلامخاکي -

 اول ،چاپ142-141درايت، ص انتشاراتي فرهنگي

 سمت: تهران ،2 مديريت در آن کاربرد و آمار ؛(1394) منصور مومني، عادل؛ آذر، -

 پيمايشي، تحقيقات در spss کاربرد جامع راهنماي ،(1394)رضا صفري، کرم، پور، حبيب -

 متفکران انتشارات پنجم، چاپ

 و آموزش در گذاري سرمايه(: 1394)اعظم قزلباش، و نژاد،حسين حسن هوشمند،محمود -

 106-85صفحه برگزيده، توسعه درحال کشورهاي اقتصادي رشد بر آن تأثير و رورش

 ،شهريور7 شماره همشهري روزنامه ،(1393)آقازاده،محرم -
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 .مدير پارس پژوهش علمي پايگاه( 1393)آرش حبيبي، -

 .باقرالعلوم پژوهشکده ،: نويسنده کارکنان، آموزش هاي شيوه( 1393)طيبه خلج، -

 در انساني منابع مديريت هايچالش و ريزيبرنامه نقش بررسي(:1393)رسام،نگار -

 توانمندسازي در نوآوري و تحول مديريت، کنفرانس سازمانها، راهبرد توسعه و يادگيري

 مديريت

 .مديريت توانمندسازي در نوآوري و تحول مديريت، کنفرانس(: 1393)اقدم،سعيد رضائي -

 در انساني منابع توانمندسازي بر موثر عوامل بررسي(:1393)محمدرحيم رمضانيان، -

 مديريت توانمندسازي در نوآوري و تحول مديريت، کنفرانس غرب، گاز و نفت شرکت

 از وخودکارآمدي شغلي هدفگذاري،کنترل بين ارتباط مطالعه(: 1393)نژاد،احمد عباسي -

 در نوآوري و تحول مديريت، کنفرانس کارکنان، توانمندسازي ابعاد با انگيزشي متغيرهاي

 مديريت توانمندسازي

 انتشارات اجتماعي، پژوهشهاي در ساختاري معادله مدلسازي(1393) وحيد قاسمي، -

 .اول چاپ شناسان، جامعه

 انساني، منابع مديريت توسعه در نيازسنجي اهميت و ضرورت( :1393)پريوش مرادي، -

 انديش پندار شرکت شيراز، مديريت، درتوانمندسازي نوآوري و تحول مديريت، کنفرانس

 رهپو

 سازماني تعهد و مديران ارتباطي هاي مهارت بين رابطه بررسي( 1393)مهديه،اميد -

 تحول مديريت، کنفرانس( سنندج شهرستان ملي بانک کارکنان موردي، مطالعه) کارکنان

 مديريت توانمندسازي در نوآوري و

 در خدمت حين آموزش اساس بر شغلي عملکرد اثربخشي تبيين(: 1393)لو،اسفنديار نقي -

 و تحول مديريت، کنفرانس چالوس، و نوشهر شهرستان طبيعي منابع اداره کارکنان

 مديريت توانمندسازي در نوآوري

 ص اول، چاپ پايدار، تهران، مديريت، مباني و اصول ؛(1392)مهدي پاريزي، نژاد ايران -

200-199 
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: سازماني ساوت بر داخلي بازاريابي تأثير ،(1392)فرزانه محمدرضا، سفيددشتي، دلوي، -

 ،26دوره توسعه و فرايند مجله ،92سال اصفهان، شهر مالياتي امور اداره موردي مطالعه

 8شماره

 پيمايشي، تحقيقات در spss کاربرد جامع راهنماي ،(1391)رضا صفري، کرم، پور، حبيب -

 متفکران انتشارات پنجم، چاپ

 موثر انساني منابع مديريت عوامل بندي اولويت و شناسايي( 1391)ميرزاعلي خوشبخت، -

 فصلنامه ،)رانندگي و راهنمايي پليس ستاد موردمطالعه،) کارکنان کارآيي ارتقاي بر

 تابستان ،1اول،شماره سال راهور، پژوهشي مطالعات

 انساني منابع استراتژيهاي با آنها رابطه و انساني منابع شايستگيهاي( 1391)درويش،حسن -

 شماره پنجم، سال عمومي مديريت پژوهشهاي پتروشيمي، ملي شرکت در کار و کسب و
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