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 اثرتقدیم 

 میزعز خانوادهبه  می تقد

کار نص  یکرم پدر و مادر یشاکرم که از رو یرا بس  یخدا   یهساخته تا در سا بمی فدا

 وجودشان یهو از سا رمی آنها شاخ و برگ گ  شهی و از ر می اسایپر بار وجودشان ب  درخت

 . می راه کسب علم ودانش تلاش نما در

 است بر بودنم چرا  یل ی است بر سرم و نامشان دل  ی که بودنشان تاج افتخار ین ی والد

 ام بوده اند دستم را گرفتند و راه رفتن یهست  یهدو وجود پس از پروردگار ما نی ا که

 آموختند. بی پر از فراز و نش  یزندگ  یواد نی در ا را 

 بودن و انسان بودن را معنا کردند ؛یزندگ  می که برا  یآموزگاران 

 .…آنان می تقد شی است تحفه درو ی برگ سبز  نی ا حال



 ه‌

 

 و قدردانیتشکر 

که به عنوان استاد راهنما در سعید آیباغی اصفهانی  دکتر  یاز استاد فرزانه جناب آقا دانم یبر خود واجب م 

از  لی در کنار من بودند و در طول مدت تحص  ییهمواره با سعه صدر و گشاده رو انامهیپا نی مراحل مختلف ا

حسن سلوک  ،ی از بزرگوار لهی وس  نی بد.می نما یو قدردان ام تشکر  بهره جسته شانی ا یو علم  یاخلاق  یها ییراهنما

 را آرزومندم. یتوام با سربلند مرطول ع  شانی ا یتشکر کرده و برا  شانی ا غی در یب  تی و حما



 و‌
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‌نیروی‌مشترک‌در‌شرکتهای‌کوچک‌و‌متوسط‌است.
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‌.داده‌شد‌ارائه‌نهایی‌درمدل‌را‌حاصل‌راهبردها‌نهایت‌در‌وقرار‌گرفته‌‌کنونی‌مقایسه‌پژوهش‌آوردهای

‌یافته‌ها ‌سازمانی،زمینه‌‌بخش‌سه‌در‌که‌اصلی‌مقوله‌‌8خبرگان‌با‌مصاحبه‌و‌نظری‌مبانی‌اساس‌بر:

مدل‌‌کارگیری‌به‌جهت‌مدلی‌تشکیل‌دهنده‌گرفتند‌قرار‌پیامدها‌و‌نتایج‌و(‌بیرونی‌و‌درونی)‌شرایط‌عمل

‌است.‌جذب‌موثر‌کارکنان‌با‌الگوی‌تأمین‌نیروی‌مشترک‌بوده

‌گیری: ‌نتایج‌صحیح‌شیوه‌به‌خود‌جایگاه‌در‌مدل‌این‌ابعاد‌تمامی‌که‌زمانی‌نتیجه ‌گرفتند ‌و‌قرار

سازی‌های‌پیادههای‌عمومی‌مورد‌انتظار،‌پیامددسته‌کلی‌پیامد‌سه‌به‌را‌آن‌ما‌ایجاد‌شد‌که‌پیامدهایی

های‌بزرگ‌تقسیم‌کردیم.در‌پیامدهای‌عمومی‌مورد‌سازی‌در‌سازمانهای‌کوچک‌و‌پیامد‌پیادهدر‌سازمان

آفرینی‌انتظار‌بهبود‌سودآوری‌بلندمدت،‌خلق‌مزیت‌رقابتی‌به‌معنای‌تقویت‌توان‌و‌مزیت‌رقابتی،‌ارزش

‌یادگیری‌ ‌تسهیل ‌و ‌جذب ‌توان ‌تقویت ‌برند، ‌و ‌اعتبار ‌دوسویه ‌بهبود ‌و ‌دوطرفه ‌برد ‌معنای ‌به متقابل

‌باشد.افزایی‌سازمان‌و‌کسب‌تجربه‌سریع‌میسازمانی‌به‌معنای‌دانش

‌حرفههم‌ها:کلیدواژه ‌کارفرمای ‌سازمان ‌مالتیاستخدامی، ‌منابعتئوری‌گراندد‌ای، ‌برونسپاری ،‌انسانی،

‌سازمان‌های‌کوچک‌و‌بزرگ
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 مقدمه
‌بهاستخدامی‌یک‌روش‌نوین‌جذب‌نیرویهم ‌معنی‌برونگونهانسانی‌است‌و انسانی‌سپاری‌نیرویای‌به

‌حوزه ‌یکسری‌از ‌برونهست‌در ‌این ‌که ‌به‌انسسپاری‌نیرویها، ‌مربوط ‌امور ‌این‌معنی‌است‌که ‌به انی

‌سازمان‌ ‌با ‌بیمه‌را ‌مربوط‌به‌مالیات‌و ‌امور ‌روزانه‌افراد، پرسنل‌مثل‌حقوق‌و‌دستمزد،‌چک‌کردن‌کار

‌این‌انتقال‌به‌معنی‌انتقال‌مسئولیت‌کارهای‌روزانه‌آنداد‌میدیگری‌قرار ‌به‌معنی‌بندیم‌و ‌است‌نه ها

‌خارجی.برون ‌شرکت ‌به ‌مدیریت ‌به‌مربوط‌امور‌که‌معناست‌این‌به‌انسانیمنابع‌سپاریبرون‌سپاری

‌کاربرد‌و‌مدیریت‌مسئولیت‌انتقال‌به‌این‌دیگر،‌عبارت‌به .شودمی‌منعقد‌دیگری‌سازمان‌با‌پرسنل

‌در‌تغییر‌حال‌در‌محیط‌در‌استعداد‌برای‌جنگ .دارد‌اشاره‌خارجی‌طرف‌به‌انسانیمنابع‌هایفرآیند

‌محیط‌پیچیده‌و‌پویا‌ماهیت .کندمی‌کمک‌سپاری‌برون‌ترتیب‌به‌که‌است‌اسیاس‌عامل‌یک‌کار،وکسب

‌پیمانکاران‌‌خود‌خاص‌هایتخصص‌به‌دستیابی‌منظور‌به‌را‌هاشرکت‌است‌ممکن‌همچنین‌حقوقی با

‌خارجی‌درگیر‌کند.

د‌و‌به‌شونسپاری‌میانسانی‌که‌خیلی‌حیاتی‌و‌محرمانه‌نیستند‌برونهای‌منابعمعمولا‌آن‌دسته‌از‌کار

طور‌کلی‌تفاوتی‌که‌با‌پیمانکاری‌دارد‌این‌هست‌که‌در‌پیمانکاری‌نیروی‌کار‌فقط‌به‌مدیر‌پروژه‌پاسخگو‌

انسانی‌با‌همان‌کار،‌رفتار‌و‌عملش‌به‌بیش‌از‌یک‌کارفرما‌تعهد‌دارد‌و‌استخدامی‌نیرویهست‌ولی‌در‌هم

‌برونای‌که‌کارمند‌دو‌سازمان‌محسوب‌میبه‌گونه ‌استراتژیک‌مهم‌ابتکار‌یک‌انسانیبعمنا‌سپاریشود.

‌در‌انسانیمنابع ‌کسب‌در‌ها‌شرکت‌به‌توانند‌می‌انسانیمنابع‌موثر‌های‌برنامه‌و‌خدمات‌که‌حالی‌است،

‌و‌توسعه‌برای‌نیاز‌مورد‌داخلی‌منابع‌فاقد‌اغلب‌1متوسط‌و‌کوچک‌های‌شرکت‌کنند،‌کمک‌رقابتی‌مزیت

-فعالیت‌ایفزاینده‌طور‌به‌متوسط‌و‌کوچک‌هایشرکت‌نتیجه،‌در.‌هستند‌ها‌برنامه‌و‌خدمات‌این‌ارائه

‌به‌انسانیمنابع‌سپاریبرون‌.کنندمی‌سپاریبرون‌2ایحرفه‌کارفرمای‌هایسازمان‌به‌را‌انسانیمنابع‌های

‌بهره‌خود‌انسانیمنابع‌راهبردهای‌از‌و‌کندمی‌کمک‌وریبهره‌زمان‌و‌هزینه‌به‌دستیابی‌برای‌سازمان‌یک

‌اجرای‌و‌تدوین‌در‌اساسی‌شریک‌یک‌انسانیمنابع بخشد،می‌بهبود‌خود‌کارمندان‌به‌را‌خدمات‌و‌ردبمی

‌کارهایی‌انجام‌سمت‌به‌را‌داخلی‌منابع‌تا‌کندمی‌کمک‌سازمان‌به‌سازمان‌این‌است،‌سازمانی‌استراتژی

‌.کند‌کمک‌پایین‌خطوط‌کنترل‌به‌زمانهم‌و‌شود‌متمرکز‌دهندمی‌انجام‌که

‌
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 مقدمه -1-1

‌نظر‌در‌1پایدار‌رقابتی‌مزیت‌منبع‌عنوان‌به‌ایفزاینده‌طور‌به‌سازمان‌انسانیمنابع‌مدیریت‌نحوه

(.‌4،‌1999سیر‌و‌ولبورن‌؛3،‌1996ارتگره‌و‌بکر‌؛2،‌1997شولر‌و‌جکسون‌هوسلید،)‌شودمی‌گرفته

‌دلیل‌به‌توانند‌می‌هستند،‌انسانیمنابع‌سیستم‌از‌بخشی‌که‌فرهنگی‌هنجارهای‌و‌فرآیندها‌ها،‌روال

‌شوند‌تبدیل‌ارزشمندی‌منبع‌به‌کارکنان،‌نگرش‌و‌رفتار‌بر‌تأثیرشان ‌که‌است‌واضح‌حال،‌این‌با.

‌تا‌کند‌می‌ملزم‌را‌شرکت‌که‌کاری‌است،‌ریدشوا‌کار‌کارآمد،‌انسانیمنابع‌سیستم‌یک‌توسعه

‌فرهنگ‌و‌کاروکسب‌نیازهای‌با‌متناسب‌که‌را‌انسانیمنابع‌تکمیلی‌اقدامات‌از‌ای‌پیچیده‌مجموعه

‌های‌تلاش‌در‌‌6متوسط‌و‌کوچک‌های‌شرکت(.‌5‌،‌1996اولریچ)‌کند‌اجرا‌مؤثر‌طور‌به‌است،‌سازمان

‌های‌چالش‌با‌شود،‌می‌پایدار‌رقابتی‌مزیت‌به‌منجر‌که‌انسانیمنابع‌های‌سیستم‌توسعه‌برای‌خود

‌بارون،7‌،1997همکاران‌و‌)سکستون‌هستند‌روبرو‌دشواری‌بخصوص ‌(8‌،‌1996هانون‌و‌برتون‌؛ ‌در.

‌بزرگ‌های‌شرکت‌در‌انسانیمنابع‌سیستم‌توسعه‌در‌مهمی‌نقش‌اغلب‌انسانیمنابع‌عملکرد‌که‌حالی

‌داخلی‌توسعه‌و‌انسانیمنابع‌ای‌حرفه‌کارکنان‌حفظ‌یاس،مق‌در‌جویی‌صرفه‌،(‌1996اولریچ،)‌دارد

‌سازد‌می‌دشوار‌متوسط‌و‌کوچک‌های‌شرکت‌برای‌را‌نیاز‌مورد‌انسانیمنابع‌خدمات‌و‌ها‌برنامه ‌در.

‌دریافت‌برای‌بازار‌حاکمیت‌اشکال‌از‌اکنون‌متوسط‌و‌کوچک‌های‌شرکت‌از‌ای‌فزاینده‌تعداد‌نتیجه،

‌‌(.10،‌1999کوک)‌کنند‌می‌استفاده‌9ای‌حرفه‌کارفرمای‌های‌سازمان‌از‌انسانیمنابع‌خدمات

‌اولیه‌طرح‌خواندن‌با‌خواننده‌کلی‌طور‌به‌دارد،‌اشاره‌تحقیق‌عملی‌برنامه‌و‌کلی‌طرح‌به‌فصل‌ینا

‌اهداف‌و‌دلایل‌همچنین‌تحقیق‌این‌انجام‌ضرورت‌و‌نظر‌مورد‌مسئله‌ی‌درباره‌را‌اطلاعاتی‌تحقیق

‌.کندمی‌کسب‌پژوهش‌اصلی‌فاهیمم‌تعاریف‌تحقیق،‌این
                                                 
1 SCA 
2 Huselid, Jackson, & Schuler 
3 Becker & Gerhart 
4 Welbourne & Cyr 
5 Ulrich 
6 SMEs 
7 Sexton et al 
8 Baron, Burton, & Hannon 
9 PEOs 
10 Cook 
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 مسئله بیان -1-2

‌‌ ‌جهانی‌به ‌گسترده ‌نیاز ‌دنیای‌امروز ‌بخش‌در‌هم‌و‌دولتی‌بخش‌در‌هم‌پیمانکاری‌استخدام‌در

‌تحت‌کارمندان‌و‌هاسازمان‌مورد‌در‌کمی‌تحقیقات‌اما‌بوده‌است،‌تحولاتی‌و‌شاهد‌رشد‌خصوصی،

‌برای‌جذب‌موثر‌کارکنان‌با‌کمک‌به‌سازمان‌انگیزه‌اصلی‌ما است،‌شده‌انجام‌تمهیدات‌این‌تأثیر ها

‌الگوی‌تامین‌نیروی‌مشترک‌است.

‌ساده ‌رقابتیبه ‌فضای ‌موفقیت‌در ‌عبارت، ‌سازمانترین ‌کرده، ‌مجبور ‌را از‌‌افزونیروز‌طور‌به‌ها

‌کنند.‌یکی‌ایجاد‌اشتغال‌و‌همکاری‌رابطه‌از‌جدیدی‌اشکال‌که‌بهره‌ببرند‌ایبه‌گونه‌خود‌انسانیمنابع

‌است.‌پیمانکاری‌یا‌خارجی‌از‌کارمندان‌استفاده‌شامل‌اشکال‌زا

‌عنوان‌به)‌ثالث‌شخص‌نهاد‌یک‌که‌جایی‌،‌هستند‌تحول‌حال‌در‌سرعت‌به‌پیمانکاری‌ترتیبات

‌را‌کاری‌هایمسئولیت‌از‌ایمجموعه‌کندمی‌موافقت (ای‌حرفه‌کارفرمایان‌سازمان‌یا‌پیمانکار‌مثال،

‌) دهد‌انجام‌شده‌توسط‌مشتری‌تعیین‌که‌محلی‌یا‌خود‌هایکار‌لمح‌در‌مشتری‌سازمان‌یک‌برای

‌.(3‌،2000؛‌کالبرگ‌2‌،2004و‌گالاگر‌‌ی؛‌کانل‌1‌،2003تزیآلبوم‌و‌برکوو

‌این‌موقعیت‌پیمانکار ‌شده‌قانونی‌کارفرمای‌و‌کندمی‌تأمین‌را‌کارمندان‌در ‌در‌شناخته ‌است،

های‌مطالعاتی‌که‌در‌سال‌.است‌کرده‌واگذار‌کارپیمان‌به‌را‌هاعملیات‌برخی‌مشتری‌سازمان‌حقیقت،

‌متمایز‌را‌کار‌ترتیب‌این‌اندآنچهکردهاند‌مشخص‌مدیریت‌و‌علوم‌رفتاری‌صورت‌گرفتهاخیر‌در‌حوزه‌

‌به‌رفتار،‌یا‌عمل‌همان‌با‌زمانهم‌کارگر‌یک‌‌که‌جایی‌در‌است،‌کار‌نمایندگی‌چند‌جنبه‌کند،می

‌که‌است‌این‌در‌مشروط‌قراردادهای‌سایر‌و‌قرارداد‌این‌بین‌دوم‌وتتفا‌.دارد‌تعهد‌کارفرما‌یک‌از‌بیش

‌سازمان‌و‌کارمندان‌بیشتر‌بین‌روابط‌به‌گرایش‌و‌کندمی‌فرض‌ترطولانی‌زمانی‌افق‌یک‌ترتیب‌این

‌‌دارد.‌مشتری

-بلند‌پیمانکاران‌از‌که‌است‌شرکتی‌هر‌برای‌مهمی‌مسئله‌مشترک‌ترین‌عبارت،‌همکاریبه‌ساده

                                                 
1 Album & Berkowitz 
2 Connelly & Gallagher 
3 Kalleberg 
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‌‌.کندمی‌دهاستفا‌مدت

‌از‌هرکدام‌آن‌در‌که‌است‌شده‌تعریف‌کارفرما‌چند‌یا‌دو‌بین‌ارتباطی"‌عنوان‌به‌مشترک‌همکاری

‌رابطه‌یک‌در‌.هستند‌برخوردار‌کارمند‌همان‌به‌نسبت‌بالقوه‌یا‌واقعی‌قانونی‌وظایف‌و‌حقوق

‌اضافه‌حقوق،‌اختپرد‌از‌اعم‌کارمندان‌به‌را‌خاصی‌هایمسئولیت‌کارفرما‌واحد،‌کارفرمای/کارفرمای

‌دارد‌عهده‌بر‌مالیات‌و‌کار ‌حصول‌و‌کارگران؛‌مستمری‌و‌مزایا‌خسارت،‌جبران‌هایبرنامه‌ارائه.

‌یک‌مناسب‌مدیریت‌و‌کاری‌مناسبات‌شهروندی،‌حقوق‌رعایت‌از‌اطمینان ‌ایمن‌کار‌محل‌و ‌در.

‌و‌کارفرما‌بین‌روابط‌در‌مشارکت‌.باشند‌مشترک‌است‌ممکن‌هامسئولیت‌این‌همکاری،‌شرایط

‌است‌ذاتی‌کارکنان ‌دارند‌شده‌داده‌اختصاص‌کارمند‌یک‌با‌کافی‌تماس‌دو‌هر‌که‌آنجا‌از. ‌هر‌،‌را

‌بهمی‌مشاهده‌کارفرما‌یک‌عنوان‌به‌شرکت ‌عنوان‌به‌کارکنان‌رابطه،‌نوع‌این‌در‌کلی،‌طور‌شود.

 .دارند‌عهده‌بر‌را‌کار‌مسئولیت بیشترین‌و‌شوندمی‌تلقی‌"اصلی‌کارفرمای"

 کنند.توصیف‌می‌2به‌عنوان‌اتحاد‌یا‌مشارکت‌(‌این‌نوع‌از‌روابط‌اشتغال‌را2003)1اک‌و‌همکارانلپ

‌مزایا همکاری مشترک:

 شودکار‌کمتر‌میو‌مسئولیت‌یک‌کسب .1

 رودکار‌به‌کار‌میوبه‌عنوان‌یک‌چارچوب‌کلی‌برای‌کسب .2

 شودبینی‌برای‌خدمات‌میهای‌قابل‌پیششامل‌هزینه .3

 وردهای‌رقابتی‌و‌مطلوبدسترسی‌به‌دستا .4

 منابع‌انسانیپشتیبانی‌گسترده‌ .5

‌و‌پیمانکاری‌روابط‌با‌مدتبلند‌پیمانکاری‌با‌کارمندان‌توسعه‌چگونگی‌بررسی‌به‌مطالعه‌این

‌پیشدرآژانس .پردازدمی‌مشتری‌های-سازمان ‌یک‌مأموریت‌از ‌کارگران‌در تعیین‌‌های‌موقت‌کار،

‌مدت‌مشخصی‌شرکت‌می ‌با ‌بعدشده ‌می‌کنند‌و ‌اتمام، توانند‌مأموریت‌دیگری‌برای‌هر‌مشتری‌از

 دیگری‌از‌آژانس‌انجام‌دهند.

                                                 
1 Lepak et al 
2 Co-Employment 
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‌بسیار‌مفید‌است‌ها،‌به‌خصوص‌شرکتتروش‌استخدام‌برای‌آن‌دسته‌از‌شرک این های‌کوچک،

‌برای‌تکمیل‌یک‌پروژه‌خاص‌دارد، ‌به‌استخدام‌پرسنل‌برای‌مدت‌مشخصی‌یا ‌دانش‌یا‌‌که‌نیاز اما

های‌فرآیند‌استخدام‌و‌بقیه‌وظایف‌اداری‌مورد‌نیاز‌برای‌ایجاد‌روند‌استخدام‌ینهزمان‌برای‌صرف‌هز

شود‌می‌شامل‌را‌مختلفی‌الزامات‌و‌هاچالش‌طبیعی‌طور‌به‌مختلف‌هایهمکاری‌تنظیمات‌.را‌ندارد

‌است.‌تحقیقاتی‌مهم‌نیاز‌یک‌دهنده‌نشان‌که‌این

ل‌اساسی‌هستیم‌که‌الگوی‌جذب‌با‌رویکرد‌در‌واقع‌در‌این‌تحقیق‌ما‌به‌دنبال‌پاسخ‌به‌این‌سوا

‌های‌کوچک‌و‌متوسط‌چگونه‌است؟در‌شرکت‌استخدامیهم

  پژوهش ضرورت و اهمیت -1-3

‌رشد‌کلی‌اشتغال‌از‌ترسریع‌برابر‌پنج‌متحده‌ایالات‌موقت‌کمک‌خدمات‌صنعت‌گذشته،‌دهه‌‌3طی

‌اندازه‌در‌توجه‌قابل‌ایشافز‌باعث‌تجاری‌عمل‌یک‌عنوان‌به‌سپاریبرون‌امور‌تأمین‌محبوبیت‌.کرد

‌(.1،1999شده‌است)بنسون‌مدتبلند‌پیمانکار‌کارمندان‌تعداد‌رشد‌و‌پیمانکار‌صنعت

‌یباشد‌که‌خدمات‌خود‌را‌برا‌یقرارداد‌مشروط‌ممکن‌است‌مستلزم‌مثلاً‌افراد‌خوداشتغال‌باتیترت

اشتغال‌موقت‌از‌‌ای‌یاشتغال‌فصل‌باتی،‌ترتبفروشند‌یبه‌سازمان‌مشتر‌یاپروژه‌ایمدت‌زمان‌مشخص‌

‌.باشد‌کیستماتیس‌ریها‌غکه‌ممکن‌است‌ساعت‌یاواسطه‌یهاآژانس‌قیطر

‌پیمانکاران‌یا‌موقت‌کارمندان‌مانند‌استانداردغیر‌کارمند‌هایگروه‌سایر‌از‌متفاوت‌کاملاً‌هاآن

‌.اندشده‌تعبیه‌دائمی‌و‌ترامن‌اشتغال‌یک‌زمینه‌در‌زیرا‌هستند‌مستقل

که‌حداقل‌‌ییکارها‌اینداشته‌باشد‌‌یمدت‌قرارداد‌ضمن‌یکار‌طولان‌یآن‌فرد‌براکه‌در‌‌یهر‌شغل"

‌(.2،1989)پولیویکا‌و‌ناردون"متفاوت‌باشد‌کیستماتیسریتواند‌به‌صورت‌غیها‌مساعت‌کار‌آن

‌با‌راحتی‌به‌که‌دارد‌وجود‌کار‌تنظیمات‌از‌گسترده‌بندیگروه‌چهار‌رسدمی‌نظر‌به‌،حقیقت‌در

                                                 
1 Benson 
2 Polivka & Nardone 
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‌‌.هستند‌کا‌و‌ناردون‌متناسبپولیوی‌تعریف

‌هایآژانس"‌یا‌"‌کمک‌موقت‌خدمات‌هایبنگاه"‌مورد‌در‌مشروط‌کار‌شکل‌ترینمشهود‌شاید

-شرکت‌بین‌در‌.شود‌یافت(‌غیره‌و‌2کاربریحساب‌،1انسانینیروی‌مثال،‌عنوان‌به)‌"موقت‌کارمندان

(‌مشتری-کارگر-خدمات‌شرکت)‌طرف‌سه‌هر‌بین‌صریح‌کاملاً‌درک‌موقت،‌کمک‌با‌خدماتی‌های

‌در‌نیز‌قانونی‌هایمحدودیت‌کشورها،‌بیشتر‌در‌.دارد‌مشخصی‌زمان‌مدت‌واگذاری‌این‌که‌دارد‌وجود

‌‌.دارد‌وجود‌خاص‌مشتری‌سازمان‌یک‌کار‌مدت‌تعیین‌مورد

‌کارگران‌استخدام‌شود،می‌مشاهده‌ایفزاینده‌طور‌به‌تحقیقات‌و‌عمل‌در‌که‌مشروط،‌کار‌دوم‌نوع

‌به‌اغلب‌نیز‌"مستقل"‌کارگران‌یا‌مستقل‌پیمانکاران‌.است‌"قرارداد"‌یا‌"مستقل‌پیمانکار"‌وضعیت‌با

‌هایسازمان‌به‌ایپروژه‌یا‌ثابت‌صورت‌به‌را‌خود‌خدمات‌که‌شوندمی‌تعریف‌اشتغالی‌خود‌افراد‌عنوان

‌2001)‌3اسلاتر آنگ‌و‌توسط‌که‌طورهمان‌.فروشندمی‌مشتری ‌نکارانپیما‌از‌استفاده‌شد،‌متذکر(

‌است.‌شده‌واقع‌توجه‌مورد‌بسیار‌مستقل

‌افزایش‌از‌دانش‌هدف‌بر‌مبتنی‌مشاغل‌سایر‌و‌4اطلاعات‌آوریفن‌در‌که‌بدانید‌است‌جالب

‌استخدامی‌قراردادهای‌که‌شودمی‌دائمی‌کارمندان‌خاتمه‌به‌منجر‌گاهبهگاه‌"پذیریانعطاف"

‌.دارند‌"استاندارد"

‌از‌هدف‌بدانید‌که‌است‌توجه‌جالب‌هستند،‌ثابت‌پیمانکار‌دارای‌هک‌پیمانکارانی‌عنوان‌به‌مجدداً

‌"استاندارد"استخدامی‌قراردادهای‌که‌شودمی‌دائمی‌کارمندان‌به‌منجر‌گاهاً‌"پذیری‌انعطاف"‌افزایش

‌.(5‌،2003،‌آنگ‌و‌استراوب‌)هو دارند‌استخدام‌معین‌زمان‌مدت‌با‌پیمانکارانی‌عنوانبه

‌طریق‌است‌از‌شده‌تشکیل‌افراد‌از‌مشروط‌کارگران‌از‌ایدسته‌،گسترش‌حال‌در‌و‌سوم‌دسته

‌می‌استخدام‌فوری‌کارفرمای‌با‌"خانه"‌یا‌"مستقیم‌استخدام" ‌سازمان ‌شوند ‌(.2002)گالاگر،

‌الزامات‌آن‌در‌که‌شودمی‌یافت‌بزرگ‌هایسازمان‌در‌بیشتر‌مستقیم‌استخدام‌با‌موقت‌تمهیدات
                                                 
1 Manpower 
2 Accountemps 
3 Ang and Slaughter 

IT 4  
5 Ho, Ang & Straub 
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‌سازمان‌که‌جایی‌و‌شودمی‌مدتکوتاه‌مشاغل‌برای‌کارگران‌از‌مکرر‌استفاده‌به‌منجر‌کارکنان‌نامنظم

‌را‌موقت‌کارگران‌موقت‌بلکه،‌خدمات‌کمک‌شرکت‌یک‌خدمات‌از‌استفاده‌صرفاً‌نه‌و‌مستقیم‌بطور

‌.کندمی‌استخدام‌مستقیم‌بطور

‌ا ‌تکلوجود‌نیبا ‌مستق‌فی، ‌استخدام ‌با ‌موقت ‌اصلیم‌میاستخدام ‌عنوان ‌به ‌"مشروط"‌یتواند

است‌که‌‌نیکنند‌و‌آن‌ایکننده‌کار‌مشروط‌را‌برآورده‌م‌نییدوم‌تع‌یژگیها‌وآن‌رای،‌زشناخته‌شود

‌(.1989)پولیوکا‌و‌ناردون،‌"متفاوت‌باشد‌کیستماتیسریتواند‌به‌صورت‌غی...‌حداقل‌ساعت‌کار‌م"

‌مستقیماً‌که‌هستند‌کارگرانی‌شامل‌که‌شود‌تصور‌است‌ممکن‌مشروط‌کارگران‌چهارم‌دسته

‌می‌سازمان‌یک‌توسط ‌مثال،‌عنوان‌به)‌کنندمی‌کار‌فصلی‌قرارداد‌یک‌در‌اما‌شونداستخدام

‌نشان‌پیمانکاری‌یا‌یافته‌اختصاص‌کاری‌هایهفته‌تعداد‌که‌آنجا‌غیره(.‌از‌و‌گردشگری‌ها،استراحتگاه

‌با‌متناسب‌توانمی‌را‌فصلی‌کارهای‌انواع‌از‌بسیاری‌دارد،‌مدت‌طولانی‌قراردادی‌تمهیدات‌عدم‌از

‌‌.دانست‌مشروط‌کار‌از‌الذکر‌فوق‌تعریف

،‌(‌ذکر‌شده‌است2000)‌1نیدونالد‌و‌ماک‌طور‌که‌توسط‌مک،‌همانعیاز‌صنا‌ی،‌در‌برخحال‌نیبا‌ا

‌ندهی)فصل‌آ‌ندهیمدت‌در‌آکوتاه‌یقراردادها‌یبرا‌یممکن‌است‌فرصت‌یکار‌فصل ‌به‌عنوان‌بندر‌ای(

‌شود.‌یمدت‌تلقزکار‌درا‌یبرا‌یورود

-قرار‌میدر‌قلمرو‌کار‌مشروط‌‌جهیو‌در‌نتاند‌مدتکوتاهبرای‌‌یفصل‌یهاقرارداد‌شتری،‌بتیدر‌واقع

‌کار‌ترتیبات‌مورد‌در‌موجود‌ادبیات‌بررسی‌در‌(.‌2،‌2002دالنر‌و‌گوستافسون‌،‌آرونسون)گیرند

‌بر‌ی،سازمان‌سطح‌در‌شده‌انجام‌مطالعات‌بین‌در‌ویژه‌به‌تحقیقات،‌از‌نامتناسب‌سهم‌مشروط،

‌مستقل‌پیمانکاران‌و‌کمک‌موقت‌خدمات‌هایشرکت‌طریق‌ای‌هست‌که‌ازشده‌استخدام‌کارگران

‌.است‌شده‌متمرکز

‌که‌مقدم‌خط‌خدمات‌نمایندگان‌عنوان‌به‌را‌کارمندان‌این‌اغلب‌های‌کارفرماسازمان‌این،‌بر‌علاوه

‌نظر‌در‌کنند،‌ایجاد‌مدت‌یطولان‌در‌را‌مشتری‌وفاداری‌توانندمی‌و‌هستند‌شرکت‌خاص‌دانش‌دارای

                                                 
1 McDonald & Makin 
2 Aronsson, Gustafsson & Dallner 
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‌(.1،2005گیرند)پییل‌و‌بوکسالمی

-می‌را‌ایمتفکرانه‌ریزیبرنامه‌استخدام،‌فرآیند‌ضرورت‌و‌اهمیت‌در‌این‌پژوهش‌این‌هست‌که‌هر

‌کارکنان‌و‌هستند‌روبرو‌پول‌و‌زمانی‌هایمحدودیت‌با‌غالباً‌که‌غیرانتفاعی‌هایسازمان‌برای‌اما.‌طلبد

‌در‌.گیردمی‌خود‌به‌جدیدی‌معنای‌ریزیبرنامه‌روند‌برخوردارند‌،‌تعهد‌و‌شتیاقا‌از‌شدت‌به‌هاآن

‌ایجاد‌را‌نظیریبی‌جمعی‌ظرفیت‌خود،‌ناهمگن‌تجربیات‌و‌منابع‌ترکیب‌با‌شرکا‌متقابل،‌هایهمکاری

م‌است‌و‌مزیت‌رقابتی‌به‌های‌پروژه‌محورمهکنند‌و‌با‌توجه‌به‌اینکه‌این‌الگوی‌جذب‌برای‌سازمانمی

‌باشد‌طراحی‌کنیم.می‌استخدامیهمآورد‌ضرورت‌دارد‌الگوی‌جذب‌موثر‌آن‌را‌که‌بر‌مبنای‌همراه‌می

 اهداف پژوهش -1-4

 استخدامیهمارائه‌مدل‌جذب‌موثر‌کارکنان‌با‌الگوی‌هدف کلی: 

 اهداف جزئی:

‌استخدامیهمالگوی‌جذب‌با‌ی‌پدیدهشناسایی‌

‌ستخدامیاهم‌الگوی‌جذب‌بای‌پدیده‌ناسایی‌علل‌پیدایشش

‌استخدامیهمالگوی‌با‌‌موثر‌جذب‌یشناسایی‌زمینه

‌استخدامیهمالگوی‌های‌جذب‌موثر‌با‌شناسایی‌راهبرد

‌استخدامیهمالگوی‌با‌‌موثر‌گر‌جذبشناسایی‌عوامل‌مداخله

 استخدامیهمالگوی‌با‌‌موثر‌های‌جذبشناسایی‌پیامد

                                                 
1 Peel & Boxall 
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 سوالات پژوهش -1-5

 ؟چگونه‌است امیاستخدهممدل‌جذب‌موثر‌کارکنان‌با‌الگوی‌

 سوال های فرعی:

‌؟چگونه‌است استخدامیهمبا‌الگوی‌پدیده‌جذب‌

‌؟چیست‌استخدامیهم‌الگوی‌جذب‌بای‌پدیده‌علل‌پیدایش

‌چیست؟ استخدامیالگوی‌همبا‌‌موثر‌جذب‌یزمینه

‌چیست؟ استخدامیالگوی‌همهای‌جذب‌موثر‌با‌راهبرد

‌چیست؟ میاستخداالگوی‌همبا‌‌موثر‌گر‌جذبعوامل‌مداخله

‌چیست؟استخدامی‌الگوی‌همبا‌‌موثر‌های‌جذبپیامد

 قلمرو پژوهش -1-6

انسانی‌و‌ید‌دانشگاهی‌متخصص‌در‌حوزه‌منابعقلمرو‌تحقیق‌از‌لحاظ‌موضوعی‌ترکیب‌خبرگان‌از‌اسات

‌رویکرد ‌ویژه ‌مدیران‌منابه‌طور انسانی‌فعال‌و‌مطلع‌در‌حوزه‌جذب‌مشترک‌در‌بعهای‌نوین‌جذب،

‌میمتوسط‌ک‌های‌کوچک‌وشرکت ‌و ‌موضوع‌پژوهش‌مطلع‌بوده ‌از ‌در‌توانند‌اطلاعات‌باه ارزشی‌را

‌.ه‌استانجام‌شد‌1400اول‌ظ‌قلمرو‌زمانی‌نیمه‌ااز‌لح‌اختیار‌نگارنده‌این‌پژوهش‌قرار‌دهند.

 مفاهیم اصلی پژوهش -1-7

 1هم استخدامی

‌مشترک ‌عنوان‌ک‌یبیترت‌)هماستخدامی(استخدام ‌به ‌دو ‌شرکت‌هر ‌آن‌دو ‌در ‌دارااست‌که ‌یارفرما

‌یروزمره‌کارگر‌را‌حفظ‌م‌فیو‌وظا‌یشغل‌فیوظا‌تیکسب‌و‌کار‌مسئول‌-هستند‌‌یحقوق‌و‌تعهدات

                                                 
1 Co-employment 
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‌یم‌تیریمربوط‌به‌پرسنل‌مانند‌حقوق‌و‌دستمزد‌را‌مد‌فیمشترک‌وظا‌یکه‌کارفرما‌یکند‌در‌حال

‌شود.‌یهم‌توسط‌کسبه‌و‌هم‌کارفرما‌استخدام‌م‌یاز‌نظر‌فن‌کارگر‌بیترت‌نیکند.‌به‌ا

‌به‌منجر‌که‌انسانیمنابع‌های‌سیستم‌توسعه‌برای‌خود‌های‌تلاش‌در‌1متوسط‌و‌کوچک‌های‌شرکت

‌با‌می‌پایدار‌رقابتی‌مزیت‌منبع ‌همکاران،‌و‌)سکستون‌هستند‌روبرو‌دشواری‌بسیار‌های‌چالش‌شود،

‌توسعه‌در‌مهمی‌نقش‌اغلب‌انسانیمنابع‌عملکرد‌که‌حالی‌در.‌(‌1996هانون‌،‌و‌برتون‌؛‌بارون،1997

‌،)‌دارد‌بزرگ‌های‌شرکت‌در‌انسانیمنابع‌سیستم ‌حفظ‌مقیاس،‌در‌جویی‌صرفه‌.(‌1996اولریچ

‌برای‌را‌نیاز‌مورد‌انسانیمنابع‌خدمات‌و‌ها‌برنامه‌داخلی‌توسعه‌و‌انسانیمنابع‌ای‌حرفه‌کارکنان

‌.سازد‌می‌دشوار‌متوسط‌و‌کوچک‌های‌شرکت

‌برای‌بازار‌حاکمیت‌اشکال‌از‌اکنون‌متوسط‌و‌کوچک‌ایه‌شرکت‌از‌ای‌فزاینده‌تعداد‌نتیجه،‌در

‌‌(.‌1999کوک،)‌کنند‌می‌استفاده‌ای‌حرفه‌کارفرمای‌های‌سازمان‌از‌انسانیمنابع‌خدمات‌دریافت

‌و‌لادو)‌دهد‌ارائه‌رقابتی‌مزیت‌شرکت‌یک‌انسانیمنابع‌طریق‌از‌است‌قادر‌انسانیمنابع‌مدیریت

‌در‌که‌دارند‌وجود‌خاصی‌انسانیمنابع‌های‌مهارت‌که‌است‌استوار‌ضفر‌این‌بر‌این(.‌2‌،‌1994ویلسون

‌این‌از(.‌3،‌1991بارنی)‌است‌دشوار‌آن‌تکرار‌و‌ندارند‌مستقیمی‌جایگزین‌هیچ‌هستند،‌محدود‌عرضه

‌هاییفرصت‌از‌تا‌دهدمی‌اجازه‌هاشرکت‌به‌هاییمهارت‌چنین‌داشتن‌برای‌سازمان‌یک‌توانایی‌رو،

‌منابع‌از‌بیش‌انسانیمنابع‌این،‌بر‌علاوه.‌بدهد‌هاآن‌به‌عظیمی‌رقابتی‌مزیت‌تواندیم‌که‌کنند‌استفاده

‌و‌لادو)‌دهندمی‌ارائه‌هاسازمان‌به‌را‌پایداری‌رقابتی‌مزیت‌هاآن‌بلکه‌هستند،‌فیزیکی‌و‌فنی‌مالی،

 (.4‌،‌1992همکاران

 

 

‌

                                                 
 SMEs 1    

2 Lado and Wilson 
3 Barney 
4 Lado et al 
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 1سازمان کارفرمای حرفه ای

‌وارد‌‌یسازمان‌یاحرفه‌یسازمان‌کارفرما‌کی ‌اجاره‌دادن‌کارکنان‌به‌کارفرما، رابطه‌‌کیاست‌که‌با

‌م‌یاستخدام ‌کارفرما ‌با ‌ایمشترک ‌از ‌و ‌م‌قیطر‌نیشود ‌اجازه ‌بسیبه ‌مسئول‌یاریدهد ‌و‌تیاز ها

‌به‌اشتراک‌بگذارد‌و‌مد دهد‌تا‌یاجازه‌م‌انیرمابه‌کارف‌نیکند.‌ا‌تیریتعهدات‌مربوط‌به‌کارمندان‌را

بر‌‌اتیحقوق‌و‌دستمزد،‌غرامت‌کارگران‌و‌مال‌تیریکارکنان،‌مد‌یاید‌مانند‌مزاخو‌یانسانمنابع‌فیوظا

‌خدمات‌از‌ایبسته‌یا‌مجموعه‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌یک‌معمولاً،‌کنند.‌یاستخدام‌را‌برون‌سپار

‌کارکنان‌روابط‌مورد‌در‌مشاوره‌و‌مشاوره‌به‌دسترسی‌شامل‌که‌دهدمی‌ارائه‌را‌انسانیسرمایه‌افزایش

‌شده‌تولید‌آموزشی‌هایبرنامه‌به‌دسترسی‌انتخاب،‌و‌استخدام‌در‌کمک‌سازمانی،‌توسعه‌مسائل‌و

‌مدیریت‌و‌عملکرد‌مدیریت‌تسهیل‌برای‌شده‌طراحی‌هایبرنامه‌و‌،ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌توسط

‌ایهگسترد‌تأثیرات‌که‌اندشده‌طراحی‌ایگونه‌به‌مختلف‌خدمات‌این‌همه(.‌‌1999کوک،)‌هاپاداش

‌.باشند‌داشته‌کارکنان‌رفتار‌و‌نگرش‌بر

‌جذب‌برای‌شرکت‌توانایی‌بر‌تأثیرگذاری‌برای‌اغلب‌انتخاب‌و‌استخدام‌های‌برنامه‌مثال،‌برای

-فرد‌تناسب‌شناسایی‌برای‌تلاش‌طریق‌از)‌کارکنان‌حفظ‌و(‌استخدام‌فرآیندهای‌طریق‌از)‌نامزدها

‌شغل-فرد‌و‌سازمان ‌شوند‌می‌طراحی( ‌قرار‌تأثیر‌تحت‌انتخاب‌فرآیند‌طریق‌از‌باید‌تمهار‌سطوح.

‌بگذارد‌تأثیر‌وریبهره‌و‌عملکرد‌بر‌رودمی‌انتظار‌خود‌نوبه‌به‌که‌گیرد، ‌و‌هانگرش‌مشابه،‌طور‌به.

‌قرار‌تأثیر‌تحت‌شغل-فرد‌و‌سازمان-فرد‌تناسب‌شناسایی‌برای‌تلاش‌طریق‌از‌احتمالاً‌کارکنان‌انگیزه

‌(.‌1996اولریچ،)‌گیرندمی

                                                 
1 Peo(Professional Employer Organizations) 
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 رانددتئوریگ

‌است‌کیفی‌تحقیق‌روش ‌مندنظام‌تحلیل‌و‌گردآوری‌براساس‌ایتئوری‌تولید‌برای‌پژوهش‌روش.

‌مستمر‌تعامل‌رهگذر‌از‌و‌کندمی‌رشد‌تحقیق‌طول‌در‌تئوری‌گراندد.‌است‌شده‌نهاده‌بنیان‌ها‌داده

‌استقرایی‌حلیلت‌و‌فاقد‌که‌هاییزمینه‌در‌نوین‌هایپرسش‌به‌پاسخگویی‌منظور‌و‌به‌گردآوری‌بین

‌1،‌1998کوربین،استراوسشود‌)می‌حاصل‌ها‌داده ‌و‌فرضیه‌هرگونه‌تدوین‌برای‌کافی‌نظری‌مبانی(.

‌(.1394،نیلفروشان‌امینی،)‌هستند‌آن‌آزمون

 انسانیسپاری منابعبرون

‌آن‌فعال‌یندیفرآ‌یانسانمنابع‌یسپاربرون سازمان‌به‌فروشنده‌‌کی‌یانسانمنابع‌یهاتیاست‌که‌در

‌یهایستگیشود‌تا‌بر‌شایم‌یسپارمتخصص‌است،‌برون‌یانسانمنابع‌یکه‌در‌کارکردها‌یخص‌ثالثش

-حوزه‌ریسا‌تیریبر‌هستند‌که‌در‌مدو‌زمان‌دهیچیپ‌یانسانمان‌تمرکز‌کند.‌اغلب‌توابع‌منابعساز‌یاصل

کرد‌‌یریل‌جلوگمشک‌نیتوان‌از‌ایم‌،یانسانمنابع‌یسپارکند.‌با‌برونیم‌جادیمهم‌رانش‌مشکل‌ا‌یها

‌یریانعطاف‌پذ‌نیدهد.‌همچنیم‌شیرا‌افزا‌یاست،‌اثربخش‌نیکه‌با‌تمرکز‌بر‌آنچه‌سازمان‌در‌آن‌بهتر

‌ن ‌نسبت‌به ‌را ‌تغ‌یتجار‌یازهایسازمان ‌حال ‌سرعت‌در ‌به ‌م‌دهستن‌رییکه ‌معمولاً‌یبهبود بخشد.

‌منابع‌یمشاغل ‌برون‌یانسانکه ‌شرکتیم‌یسپاررا ‌معمولاً ‌تعداد‌‌کوچک‌یهاکنند ‌با ‌متوسط تا

‌.(2،2003کانتر)‌هستند‌1500تا‌‌‌25نیکارمندان‌ب

 های کوچک و متوسطشرکت

‌)‌یها‌شرکت ‌متوسط ‌شرکتSMEsکوچک‌و ‌غ‌یها‌( ‌و ‌تعداد‌‌یرفرعیمستقل ‌از ‌کمتر ‌که هستند

که‌‌ییحد‌بالا‌نیشتریمختلف‌متفاوت‌است.‌ب‌یعدد‌در‌کشورها‌نی.‌اکنند‌یکارمند‌استخدام‌م‌ینیمع

‌تع‌‌SMEکی ‌‌یم‌نییرا ‌اتحاد‌250کند، ‌مانند ‌است، ‌ا‌هیکارمند ‌با ‌برخ‌نیاروپا. کشورها‌‌یحال،

                                                 
1 Corbin, Strauss 
2 Counter. 
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کوچک‌و‌متوسط‌‌یمتحده‌شرکت‌ها‌الاتیکه‌ا‌یکنند،‌در‌حال‌یم‌نییکارمند‌تع‌200ت‌را‌یمحدود

‌داند.‌یکارمند‌م‌500با‌کمتر‌از‌‌ییرا‌شامل‌شرکت‌ها

 مراحل انجام کار -1-8

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تعریف‌بیان‌مسئله‌مرتبط‌با‌

 استخدامیپدیده‌جذب‌هم

آوری‌شناسایی‌و‌جمع

 های‌مرتبط‌با‌موضوعپژوهش

مصاحبه‌با‌خبرگان‌و‌

 استخراج‌چارچوب‌اولیه‌

انجام‌کدگذاری‌جهت‌ارائه‌

 مدل‌

ایی‌ارزیابی‌و‌روایی‌و‌پای

 ها‌کدگذاری
 ارائه‌مدل‌نهایی‌
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 ل دومفص 

 ی پژوهشادبیات و پیشینه
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 مقدمه -2-1

به‌‌دنیرس‌یو‌برا‌ر،ییبه‌سرعت‌در‌حال‌تغ‌یخارج‌طیبا‌مح‌یسازگار‌یها‌در‌تلاش‌براامروزه‌سازمان

به‌اهداف‌‌یابیبالا‌دارند،‌عملکرد‌بهتر‌از‌رقبا‌و‌دست‌نانیاطم‌تیبا‌قابل‌طیبه‌شرا‌ازین‌داریحالت‌پا‌کی

از‌بازار‌‌یبخش‌یسپارسال‌است‌که‌برون‌نیکنند.‌چندیاستفاده‌م‌ینوعمت‌یهانیگزیاز‌جا‌کیاستراتژ

کنند‌یواگذار‌م‌یخارج‌یبه‌شرکا‌راها‌تیاز‌فعال‌یبرخ‌تیریها‌مدآن‌سازمان‌لهیوسبوده‌است‌که‌به

ما‌‌قیتحق‌نیدر‌ا‌مرتبط‌است،‌تمرکز‌کنند.‌کیکه‌بلافاصله‌با‌اهداف‌استراتژ‌یاصل‌یهاتیتا‌بر‌فعال

سپاری‌منابع‌انسانی‌با‌توجه‌به‌شرایط‌موجود‌و‌که‌با‌وجود‌انواع‌مختلف‌برون‌میهست‌نیا‌به‌دنبال

‌فصل‌ما‌در‌نی.در‌اهای‌سازمان‌خودمان‌کدام‌روش‌را‌اتخاذ‌کنیم‌تا‌بهترین‌نتیجه‌را‌بگیریمیاستراتژ

نگاشت‌در‌کوته‌‌،ینظر‌ی‌نهیشیپرداخت.‌بعد‌از‌پ‌میرئوس‌مطالب‌خواه‌حیبه‌توض‌،ینظر‌ی‌نهیشیپ

‌.پرداخت‌میخواه‌استخدامیجذب‌با‌الگوی‌هم‌یبرا‌یمدل‌جادیموضوع‌و‌ا‌یو‌بررس‌لیتحل‌بهیی‌ابتدا

 سپاریتعریف برون 2-2

‌خاصستین‌یدیجد‌دهیپد‌یسپاربرون ‌اشکال ‌برون‌ی. ‌مورد‌‌یسپاراز ‌گسترده ‌طور ‌به ‌گذشته در

‌به‌دوران‌امپراتوریاستفاده‌قرار‌م به‌‌یتوسط‌امپراتور‌ها‌اتیمال‌آوری‌معج‌م،یگرد‌یروم‌برم‌یگرفت.

‌یسابقه‌طولان‌فیوظا‌امانج‌یبرا‌یاستفاده‌از‌پرسنل‌خارج‌نی.‌بنابراشد‌یم«‌قرارداد»‌یپرسنل‌خاص

شد‌که‌‌تر‌عیسر‌یندهایو‌فرآ‌دیسطح‌حجم‌تول‌شیباعث‌افزا‌یکیتکنولوژ‌یها‌شرفتیکه‌پ‌یدارد.‌زمان

‌تر‌یقو‌یبا‌تمرکز‌داخل‌یو‌عمود‌تر‌دهیچیپ‌یها‌ها‌به‌ادغام‌مشارکت‌یاز‌روابط‌افق‌میپارادا‌رییباعث‌تغ

‌نقش‌برجسته ‌داشت‌)‌یا‌شد، ‌جهان ‌سراسر ‌کاکابادسهدر ‌و ‌آگاه‌(.1،2002کاکابادسه ‌عصر از‌‌یدر

‌یو‌ساختار‌عمود‌شده‌‌یطور‌گسترده‌درون‌ها‌به‌وکار‌شرکت‌،‌مدل‌کسب21و‌‌‌20یها‌در‌قرن‌ها‌نهیهز

‌تقاضاها‌ییپاسخگو‌یبرا ‌کاف‌یبه ‌سازمان‌ستین‌یبازار ‌دنبال‌حما‌و ‌به ‌ا‌یخارج‌تیها ‌نیهستند.

                                                 
1 Kakabadse and Kakabadse 
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را‌‌یبیترک‌یهامشترک‌بود‌که‌سازمان‌یگذار‌هیسرما‌وبه‌شکل‌مشارکت،‌ادغام،‌اتحاد‌‌شتریب‌تیحما

‌(.2002،کاکابادسه‌و‌کاکابادسه)‌افتندیمجدداً‌رواج‌‌یسپارکرد‌که‌به‌موجب‌آن‌معاملات‌برون‌جادیا

به‌عبارت‌‌ای‌یزیبودن‌چ‌یبودن،‌خارج‌یخارج‌انگریقسمت‌اول‌کلمه‌ب‌،یسپاردر‌اصطلاح‌برون

‌ریسا‌انیدر‌م‌زاتیتجه‌ایها،‌منابع‌است.‌بخش‌دوم‌به‌مکمل‌گرانیاست‌که‌متعلق‌به‌د‌یزیچ‌گرید

‌یسپاررونکار‌است.‌ب‌کیانجام‌‌یبرا‌یاستفاده‌از‌منابع‌خارج‌یبه‌معنا‌یسپارموارد‌اشاره‌دارد.‌برون

‌بساق‌کی ‌است: ‌جهان ‌سراسر ‌در ‌گسترده ‌کسب‌یاریدام ‌اواز ‌براراه‌نیکارها ‌را ‌ل،یتکم‌یحل

‌انتخاب‌م‌یهاتیکاهش‌فعال‌ایگسترش‌‌،ینیگزیجا ‌ایخود ‌طیم‌نیکنند. از‌‌یاگسترده‌فیتواند

‌از‌جمله‌عملکردهارشته ‌تحت‌تاث‌یانسانبر‌دانش‌مانند‌منابع‌یمبتن‌یها، ‌‌ریرا ‌درست‌دهدقرار ‌اما .

‌برونواز‌کسب‌یاانند‌هر‌جنبهم ‌نم‌یانسانمنابع‌یسپارکار، ‌و‌بدون‌در‌نظر‌یرا توان‌به‌صورت‌مجزا

‌انسانیمنابع‌سپاریبرونبه‌عبارتی‌‌(.1‌،2001مشاهده‌کرد‌)کلاس‌و‌همکاران‌یانهیگرفتن‌عوامل‌زم

‌به‌این‌دیگر،‌ارتعب‌به .شودمی‌منعقد‌دیگری‌سازمان‌با‌پرسنل‌به‌مربوط‌امور‌که‌معناست‌این‌به

‌برای‌جنگ .دارد‌اشاره‌خارجی‌طرف‌به‌انسانیمنابع‌فرآیندهای‌کاربرد‌و‌مدیریت‌مسئولیت‌انتقال

‌سپاریبرون‌ترتیب‌به‌که‌است‌اساسی‌عامل‌یک‌کار،وکسب‌در‌تغییر‌حال‌در‌محیط‌در‌استعداد

‌منظوربه‌را‌هاشرکت‌است‌ممکن‌همچنین‌حقوقی‌محیط‌پیچیده‌و‌پویا‌ماهیت .کندمی‌کمک

‌کند.‌درگیر‌خارجی‌پیمانکاران‌با‌خود‌خاص‌هایتخصص‌به‌دستیابی

‌ایروند‌بازار‌مناسب‌است‌‌کیبه‌عنوان‌‌2یانسانمنابع‌یسپاربرون‌ایوجود‌ندارد‌که‌آ‌یتوافق‌چیه

که‌‌ییایبر‌تنوع‌مزا‌یسپاراز‌برون‌تیحما‌یاصل‌یهاوجود‌دارد.‌استدلال‌ی.‌جوانب‌مثبت‌و‌منفریخ

‌شرکت‌دانتویم ‌استفبه ‌با ‌مانند‌صرفهها ‌دهد، ‌ارائه ‌آن ‌از ‌هز‌ییجواده ‌تخصص‌‌یابیدست‌نه،یدر به

‌نگتونیکند‌)مارچیم‌دیتأک‌یاصل‌یهایستگیتمرکز‌بر‌شا‌یها‌در‌داخل‌براتیآزاد‌کردن‌قابل‌ای‌شتریب

و‌‌پاک؛‌ل‌1997ش،ی؛‌اولر1‌،2009و‌همکاران‌یگورن؛‌4‌،2005؛‌کوک‌و‌همکاران3،‌2008نسونیلکیو‌و

                                                 
1 Klaas et al 
2 HRO 
3  ( Marchington and Wilkinson 
4 Cooke et al 



18 

 

‌(.2‌،1998اسنل

-یشروع‌م‌فیکند‌و‌با‌تعریم‌یرا‌معرف‌یانسانمنابع‌یسپاربرون‌یذات‌یدیبخش‌موضوعات‌کل‌نیا

و‌متخصص‌را‌در‌مورد‌‌یمتضاد‌دانشگاه‌یهادگاهیو‌د‌یاصل‌ینظر‌یهادگاهیاز‌د‌یشود‌و‌سپس‌برخ

دهد.‌یم‌حیتوض‌رند،یگیقرار‌م‌یسپارکه‌اغلب‌در‌معرض‌برون‌یانسانمنابع‌یهاحوزه‌هیمنطق‌و‌توج

از‌‌یناش‌یایمزا‌،یانسانمنابع‌یعملکردها‌یسپارعلاقه‌به‌برون‌شیبخش‌به‌همان‌اندازه‌عوامل‌افزا‌نیا

را‌نشان‌‌یموضوع‌یسپار‌موجود‌در‌مورد‌برون‌های‌یافته‌یانتقاد‌یکند.‌بررسیم‌یرا‌بررس‌بیآن‌و‌معا

-یم‌یناش‌تیواقع‌نیعمده‌از‌ا‌یان.‌نگرردیگ‌یرا‌در‌بر‌م‌یسپار‌برون‌فیکه‌ابهام‌در‌مورد‌تعر‌دهد‌یم

شوند،‌یم‌یبرچسب‌گذار‌یسپاراغلب‌تحت‌عنوان‌برون‌یشود‌که‌انواع‌مختلف‌ارائه‌خدمات‌خارج

‌(.‌2008نسون،یلکیو‌و‌نگتونیتواند‌داشته‌باشد‌)مارچیعمل‌م‌نیکه‌ا‌یرغم‌اشکال‌مختلفیعل

‌برون ‌اتفاق‌نظر‌کمیم‌لیتشکرا‌‌یسپاردر‌مورد‌آنچه‌واقعاً ‌3وجود‌دارد.‌همانطور‌که‌آدلر‌یدهد،

‌م2003) ‌ادعا ‌پ‌نیکند‌ای( ‌عوامل‌چند‌یدگیچیاز ‌م‌یسپاربرون‌دهیکه‌پد‌یوجهو ‌بر ‌در ‌ردیگیرا

‌دیم‌یناش ‌ب‌گرانیشود. ‌مبهم ‌م‌یهاوهیش‌نیمرز ‌برجسته ‌را ‌یمختلف ‌همکاران‌‌یگورنکنند. و

آن‌دسته‌‌یکنند‌که‌حتیو‌استدلال‌م‌نندیبیرا‌م‌یه‌خدمات‌خارجارائ‌ینسبتاً‌ضمن‌تی(‌ماه2009)

‌اقدامات ‌انعطاف‌یشتریب‌تیبه‌قطع‌لیکه‌تما‌یاز ‌برون‌رایهستند‌ز‌ریپذدارند، ‌با -عناصر‌مختلف‌را

‌کنند.یمرتبط‌م‌یسپار

‌برون‌فیتوص‌هنگام ‌م‌یبرخ‌،یسپارعملکرد ‌بسیادعا ‌جنبه‌یاریکنند‌که‌در ‌بروناز و‌‌یسپارها

‌نیقابل‌توجه‌ب‌یهابر‌تفاوت‌گرید‌یکه‌برخ‌ی(‌در‌حال4‌،2009نسیهامترادف‌هستند‌)‌یقرارداد‌فرع

‌(.2002،‌کاکابادسه‌و‌کاکابادسهکنند‌)یم‌دیدو‌اصطلاح‌تأک‌نیا

‌قراردادها‌فیتعار‌نیا ‌یامجموعه‌یواگذار‌نیمدت‌و‌بلندمدت‌و‌همچنساده،‌کوتاه‌یفرع‌یمعمولاً

‌یا‌ساده‌فیدهند.‌تعریرا‌پوشش‌م‌یبه‌ارائه‌دهندگان‌خدمات‌خارج‌ندهایکل‌فرآ‌یحت‌ایها‌تیاز‌فعال

                                                                                                                                               
1 Gurney et al 
2 Lepak and Snell 
3 Adler 
4 Haines 
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دارد‌که‌‌شارها‌یندیبه‌فرآ‌یسپار‌برون»ارائه‌شده‌است‌که‌معتقد‌است‌(‌1‌1998:12دامبرگر)‌توسط

‌فعال ‌آن ‌به‌ییها‌تیدر ‌سنت‌که ‌م‌یطور ‌انجام ‌داخل ‌ارائه‌شوند‌یدر ‌خارج‌به واگذار‌‌یدهندگان

شود‌یم‌لیتکم‌گرید‌یجنبه‌ها‌یبا‌برخ‌فیتعر‌نیارائه‌خدمات‌در‌ا‌یخارج‌تیفهوم‌ماه.‌م«شوند‌یم

‌در‌گورن‌یسپاربرون‌یدگیچیکه‌پ ‌تقو2005و‌همکاران‌)‌یرا -قابل‌اندازه‌جنبهکند‌که‌بر‌یم‌تی(

‌ا‌دیتأک‌یسپاربرون‌یریگ ‌به‌عنوان‌تفو‌نیکردند‌و کردند.‌‌فیچند‌تجارت‌توص‌ای‌کی‌ضیعمل‌را

بر‌اساس‌‌یانتخاب‌یندهایفرآ‌تیریو‌مد‌تیریکه‌سپس‌مالک،‌مد‌،یارائه‌دهنده‌خارج‌کیبه‌‌اندهیفرآ

‌است.‌یریگشده‌و‌قابل‌اندازه‌فیعملکرد‌تعر‌یارهایمع

‌بلکورت ‌که ‌استدلال‌م2006)‌2همانطور ‌برونی( ‌جر‌کی‌یسپارکند، ‌از ‌از‌‌انیجهت‌واحد منابع

سود‌‌یسپاردر‌معاملات‌برون‌نیکند‌که‌طرفیاو‌ادعا‌مدهد.‌یم‌لیبه‌سازمان‌را‌تشک‌یفرع‌مانکاریپ

‌مشارکت‌مال ‌و ‌نت‌یمشترک‌ندارند ‌در ‌سرما‌باتیترت‌نیا‌جهیمشترک‌ندارند. ‌،مشترک‌یگذارهیاز

‌است.‌زیمشارکت‌متما‌ایاتحاد‌

مرتبط‌شوند‌که‌به‌درک‌منطق‌‌یسپار‌به‌عمل‌برون‌توانند‌یوجود‌دارند‌که‌م‌یا‌عمده‌یها‌یتئور

‌انتخاب‌کسب‌تیریمد‌یها‌وهیاز‌ش‌یرخب‌یاساس ‌یو‌نقش‌مهم‌کنند‌یکمک‌م‌کیاستراتژ‌یها‌وکار،

‌تکن ‌دادن ‌نشان ‌راه‌ها‌کیدر ‌کسب‌یکاربرد‌یها‌حل‌و ‌برون‌سپار‌در ‌دارند. ‌نظ‌یوکار ‌با ‌هیرمعمولاً

‌و‌نهیهز ‌هز1975)‌3امسونیلیمعامله ‌اقتصاد ‌مدل ‌است. ‌مرتبط ‌یهانهیهز‌سهیمقا‌4تراکنش‌نهی(

‌پ‌دیو‌خر‌یداخل‌دیشده‌توسط‌تول‌متحمل ‌را ‌بازار ‌ویم‌شنهادیاز ‌م‌امسونیلیکند. کند‌که‌به‌یادعا

‌استراتژ ‌مطابقت‌با ‌هز‌یشرکت‌تیحاکم‌یهایمنظور ‌از ‌به‌‌دیبا‌دیانتخاب‌خر‌نه،یآگاهانه ‌توجه با

رائه‌دهد.‌ا‌یداخل‌یسازنسبت‌به‌آماده‌یترارزان‌یهاتواند‌راه‌حلیم‌رایدر‌نظر‌گرفته‌شود‌ز‌متیق

(‌برجسته‌شده‌است‌که‌استدلال‌کردند‌که‌اکثر‌2001مدل‌توسط‌کلاس‌و‌همکاران‌)‌نیا‌تیمحبوب

‌‌یانسانمنابع‌یسپاربرون‌اتیادب ‌مدل ‌هزاز ‌م‌امسونیلیو‌تراکنش‌نهیاقتصاد ‌مفهوم‌یاستفاده کند.

                                                 
1 Domberger 
2 Belcourt 
3 Williamson 
4 TCE 
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ست.‌او‌ادعا‌کرد‌که‌مرتبط‌ا‌یسپاراغلب‌با‌برون‌زین‌یرقابت‌تیارزش‌و‌مز‌رهی(‌از‌زنج1985)‌1پورتر

سازمان‌و‌در‌‌نهیهز‌تیکمک‌به‌مز‌یشرکت‌برا‌ییشرکت‌و‌توانا‌زیمتما‌یندهایاز‌فرآ‌یرقابت‌تیمز

‌‌شود‌یم‌یناش‌زیتما‌یمبنا‌کی‌جادیا‌جهینت ‌زنج1985)پورتر، ‌م‌رهی(. ‌را ‌صورت‌یارزش ‌به توان

‌داد.‌لیکمتر‌تحو‌نهیبا‌هز‌یخارج

در و هسته  یعموم ر مقابلدشود: متخصص یم یآنچه که برون سپار -2-3

 هسته ریغ مقابل

‌نینه‌و‌بحث‌عمده‌در‌مورد‌ا‌ایواگذار‌شوند‌‌دیاز‌اقدامات‌با‌یبرخ‌ایوجود‌دارد‌که‌آ‌یبیو‌معا‌ایمزا

شود‌)کلاس‌و‌یم‌یناش‌یراه‌حل‌تجار‌کیبه‌عنوان‌‌یسپاربرون‌رشیپذ‌یدگیچیموضوع‌احتمالاً‌از‌پ

‌ا2001همکاران،‌ ها‌یژگیو‌و‌عواملاز‌‌ینه‌به‌فهرست‌کامل‌ایشود‌‌یسپاربرون‌دیتابع‌با‌کی‌نکهی(.

کارکرد‌به‌عنوان‌متخصص‌‌کی‌ایآ‌نکهیا‌یابیکه‌ارز‌افتندی(‌در2001دارد.‌کلاس‌و‌همکاران‌)‌یبستگ

‌برخوردار‌است.‌یاتیح‌تیاز‌اهم‌یسپاربرون‌یریگمیشود،‌هنگام‌تصمیدر‌نظر‌گرفته‌م‌یعموم‌ای

‌همکاران‌در ‌شرکت‌افتندیکلاس‌و ‌رو‌ییها‌که ‌از ‌یانسانمنابع‌تیریمد‌یبرا‌کیاستراتژ‌کردیکه

‌م ‌فعال‌کنند،‌یاستفاده ‌نسبت‌به‌فعال‌یانسانمنابع‌یتخصص‌یها‌تیاحتمالاً -امنابع‌یعموم‌یها‌تیرا

مدیریت‌‌یها‌وهیها‌از‌ش‌شرکت‌نیکه‌ا‌شود‌یم‌یباور‌ناش‌نیعمل‌از‌ا‌نی.‌اکنند‌یم‌یسپاربرون‌ینسان

به‌دانش‌‌ازین‌انسانیمنابع‌یمعمو‌یها‌تیفعال‌ن،یو‌بنابرا‌کنند‌یفرد‌استفاده‌م‌منحصربه‌2نیانسامنابع

‌بع‌یخاص ‌که ‌ا‌یخارج‌کنندگان‌نیاست‌تأم‌دیدارد ‌مگر ‌شوند، ‌برخوردار ‌آن ‌یآموزش‌کاف‌نکهیاز

عکس،‌شوند.‌بر‌یدارند‌در‌داخل‌خانه‌نگهدار‌لیتما‌یعموم‌یها‌تیفعال‌ل،یدل‌نیکنند.‌به‌هم‌افتیدر

‌فعال‌ییها‌سازمان اتفاق‌‌یامر‌تنها‌زمان‌نیکنند.‌ا‌یم‌یسپار‌را‌برون‌یعموم‌یها‌تیهستند‌که‌معمولاً

‌کیاستراتژ‌ماتیباشد‌که‌به‌تصم‌ییهاتیبه‌منظور‌انجام‌فعال‌یافتد‌که‌به‌دنبال‌تخصص‌خارجیم

                                                 
1 Porter 
2 HRM 
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‌نشان‌ستند،یمرتبط‌ن ‌تخصص‌متخصص‌هستند‌)اما ‌همکاران،دهنده ‌2001کلاس‌و ‌اد(. مورد،‌‌نیر

‌به‌یسپارنوبر ‌مراه‌کیعنوان ‌گرفته ‌نظر ‌در ‌جذاب ‌بهیحل ‌پ‌ژهیو‌شود، ‌صورت بازار‌‌ینیبشیدر

‌تواند‌از‌دوش‌شرکت‌برداشته‌شود.‌یم‌سکیبار‌ر‌رایز‌ندهینامشخص‌در‌آ

‌داراوکسب‌یبرا‌یاصل‌یهاتیفعال ‌بلوک‌کیاستراتژ‌تیاهم‌یکار ‌آنها ‌‌یهاهستند. ‌کیسازنده

(.‌2003شود‌)آدلر،‌یها‌به‌شدت‌منع‌متیفعال‌نیا‌یسپاررو‌برون‌نیبالقوه‌هستند،‌از‌ا‌یابترق‌تیمز

‌‌یدر‌داخل‌سازمان‌نگهدار‌دیبا‌یاتیح‌یها‌تیفعال‌نیکه‌چن‌کند‌یآدلر‌استدلال‌م نقش‌‌رایزشوند،

‌یهااست‌که‌عملکرد‌حیو‌بلندمدت‌شرکت‌دارند.‌او‌صر‌داریپا‌یرقابت‌تیو‌حفظ‌مز‌جادیدر‌ا‌یمهم

‌رساختیاز‌ز‌یکه‌بخش‌،یانسانمنابع‌ستمیس‌ندهیافزا‌‌شرکت،‌عناصر‌ارزش‌یذات‌یها‌تیحساس،‌فعال

بهتر‌است‌در‌‌دهند،‌یم‌لیفرد‌بودن‌را‌تشک‌که‌منحصربه‌یاصل‌یها‌تیشرکت‌هستند،‌فعال‌کیاستراتژ

(‌ ‌شوند ‌دنبال ‌1سیسوئداخل ‌‌یگارن‌;1997، ‌همکاران، ‌‌;2009و ‌اسنل، ‌و ‌تن1998لپاک ها‌(.

بودن‌را‌‌ضیتعو‌رقابلیو‌غ‌یریدپذیعدم‌تقل‌اریهستند‌و‌مع‌یاهسته‌ریغ‌،یطیکه‌مح‌ییعملکردها

؛‌2،‌1991ی)بارن‌دواگذار‌شون‌یدر‌نظر‌گرفته‌شوند‌که‌به‌ارائه‌دهندگان‌خارج‌دیکنند،‌بایبرآورده‌نم

‌(.1998لپاک‌و‌اسنل،‌

که‌‌یشود.‌در‌حالیاعمال‌نم‌توسطکوچک‌و‌م‌یهاو‌شرط‌در‌بخش‌شرکت‌دیها‌بدون‌قدگاهید‌نیا

‌مبادله ‌شرکت‌شتریب‌یاکار ‌برون‌یهادر ‌شرکتیم‌یسپاربزرگتر ‌در -برون‌هیکوچک‌رو‌یهاشود،

‌نیشوند‌و‌ایم‌یسپاراغلب‌برون‌یانسانکه‌همه‌منابع‌ییمتفاوت‌است‌و‌از‌آنجا‌یانسانمنابع‌یسپار

‌مآن‌یاتیح‌یهاتیشامل‌فعال ‌یها ‌گورن2006شود‌)بلکورت، ‌‌ی؛ ‌عل2009و‌همکاران، توافق‌‌رغم‌ی(.

بزرگ‌بهتر‌است‌در‌داخل‌‌یها‌در‌شرکت‌یاصل‌فیوظا‌نکهیبر‌ا‌یو‌متخصصان‌مبن‌انیدانشگاه‌نیب

‌کنند‌یاستدلال‌م‌زهنو‌یبرخ‌رند،یقرار‌گ‌یسپار‌تحت‌برون‌دیبا‌یجانب‌یها‌تیانجام‌شود،‌فقط‌فعال

‌برخ ‌حوزه‌یکه ‌سنت‌ییها‌از ‌طور ‌به ‌عنو‌یکه ‌مبه ‌گرفته ‌نظر ‌در ‌هسته ‌معرض‌‌شوند،‌یان در

‌م‌نیسنگ‌یساز‌یخارج ‌منابع‌رندیگ‌یقرار ‌عملکرد ‌خارج‌یانسانو ‌مشاوران ‌محاصره است‌‌یتحت

                                                 
1 Switser 

Barney 2  
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‌(.‌2،‌2009نسونیلکی؛‌ردمن‌و‌و1‌،1990)کلارک‌و‌کلارک

‌موقع ‌به ‌توجه ‌موقعآن‌،یانساندهندگان‌خدمات‌منابع‌هارائ‌یرونیب‌تیبا ‌در ار‌قر‌ینامناسب‌تیها

‌بر ‌داخلدارند، ‌ن‌یامسئولانه‌کیاستراتژ‌ماتیتصم‌،یخلاف‌کارمندان ‌مورد ‌در و‌‌یسازمان‌یازهایرا

‌م ‌که ‌برآیآنچه ‌آنها ‌عهده ‌از ‌تور‌ندیتوانند ‌)هال‌و ‌کنند ‌ا3،‌1998نگتونیاتخاذ ‌از ‌انتقادات‌‌نی( رو

‌شود.یمطرح‌م

،‌شرکت‌وجود‌دارد‌کی‌یاصلریو‌غ‌یاصل‌یهاتیفعال‌نیب‌یمرز‌مشخص‌ایآ‌نکهیدر‌مورد‌ا‌ییهابحث

‌ذهن ‌ابهام‌و ‌بر‌م‌نیا‌تیوجود‌دارد. ‌در ‌4)لگ‌ردیگیبحث‌را ‌پرسل1995، ‌پرسل‌و ‌5؛ ‌ز1999، ‌رای(

باشد.‌همانطور‌که‌‌یمرکز‌گریشرکت‌ممکن‌است‌در‌سازمان‌د‌کی‌یتیو‌حما‌یاصلریغ‌یهاتیفعال

‌همکاران‌)‌وکک ‌پ2005و ‌ا‌شنهادی( ‌توسط‌تیژگیو‌نیکردند، ‌فرهنگ‌‌یخارج‌طیمح‌خچه،یارها و

-یم‌لیرا‌تشک‌یسازمان‌یهااستیها‌و‌سیاستراتژ‌ت،یریمد‌لیشوند‌و‌معمولاً‌تحویم‌نییتع‌یسازمان

‌یبترقا‌تیبه‌کسب‌و‌حفظ‌مز‌میکمک‌مستق‌،یینها‌جیارائه‌نتا‌قیاز‌طر‌یاصل‌یها‌تیفعال‌نیدهند.‌ا

(.‌همان‌6،‌1996انگیدارند‌)الکساندر‌و‌‌یاتیح‌تیاهم‌یسازمان‌تیموفق‌یبرا‌نده،یاز‌رشد‌آ‌تیو‌حما

‌م‌انیدانشگاه ‌ش‌کنند‌یاستدلال ‌م‌یاصل‌یها‌وهیکه ‌منشأ ‌داخل ‌از آن‌‌نیبنابرا‌شوند،‌یمعمولاً

‌تشک‌یگریشخص‌د‌یاصل‌یها‌تیکه‌فعال‌ییها‌حوزه ‌م‌دهند‌یم‌لیرا در‌‌یسپار‌برون‌یبرا‌توان‌یرا

‌ ‌ا2006نظر‌گرفت‌)بلکورت، ‌معمول، ‌به‌طور ‌فعال‌یبه‌راحت‌هانی(. ‌و ‌نیآفرتحول‌یهاتیقابل‌تکرار

‌(.‌1998چ،یکنند‌)اولریکار‌ارائه‌نموکسب‌یبرا‌یهستند‌که‌ارزش‌منحصر‌به‌فرد

                                                 
1 Clark and Clark 
2 Redman and Wilkinson 
3 Hall and Torrington 
4 Legge 
5 Purcelland Purcell 
6 Alexander and Young 
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 شوندیم یدر داخل نگهدار ایشوند یم یسپارتوابع معمولاً برون  -2-4

‌تأ‌دگاهید‌نیا ‌تصم‌دییقبلاً ‌است‌که ‌مو‌دهیچیپ‌یسپاربرون‌ماتیشده ‌به ‌وابسته هستند‌‌تیقعو

‌ای‌دیخاص‌با‌یعملکردها‌ایکرد‌که‌آ‌انیتوان‌به‌وضوح‌بینم‌جهی(‌و‌در‌نت2001)کلاس‌و‌همکاران،‌

‌ماه‌دینبا ‌از ‌برون‌یجانب‌ای‌یاصل‌تیصرفاً ‌‌یسپارآنها ‌مارکریخ‌ایشوند ‌و‌نگتونی. ‌1نسونیلکیو

‌با‌ا2008) -یواگذار‌م‌نیریاز‌سا‌شیبه‌شدت‌ب‌هاقسمتاز‌‌یکنند‌که‌برخیحال،‌هنوز‌ادعا‌منی(،

سوابق‌‌یاستخدام‌و‌انتخاب،‌آموزش‌و‌نگهدار‌،یانسانمنابع‌تیری(‌مد2009و‌همکاران‌)‌یشوند.‌گورن

‌برون‌ییعنوان‌عملکردها‌را‌به به‌عنوان‌‌زیرا‌ن‌ها‌که‌آن‌کنند‌یم‌ییشناسا‌شوند،‌یم‌یسپار‌که‌معمولاً

خدمات‌‌یسپاربرون‌جیرا‌اریبس‌هیرو‌(2005)‌2کیگورچ‌.کنند‌یم‌یبند‌خوشه‌یمعاملات‌یها‌تیفعال

‌کند.یرا‌برجسته‌م‌یو‌حقوق‌بازنشستگ‌ایمزا‌تیریو‌مد‌3کمک‌به‌کارکنان(‌ی)برنامه‌ها‌،ییجابجا

‌همکاران ‌وجود‌رو2011)4الول‌و ‌نما‌،یخارج‌یمشاوره‌حقوق‌یسپاربرون‌مشترک‌هی( ‌یندگیکار

‌همکاران‌) ‌کوک‌و ‌گزارش‌کردند. ‌را ‌مشاوره ‌گز‌(2005موقت‌و ‌و ‌استخدام ‌توسعه، ‌نش،یآموزش‌و

‌مزا‌تیریمد ‌و ‌دستمزد ‌و ‌هدا‌ایحقوق ‌یم‌تیرا ‌حالکنند، ‌همکاران‌یدر ‌و ‌بوردا ‌گفته ‌طبق ‌5که

درخواست‌‌نیشتریاستخدام،‌کارمندان‌موقت‌و‌حقوق‌و‌دستمزد‌ب‌،یمجارستان‌ناتی(‌در‌تمر2010)

از‌کارکردها‌وجود‌دارد.‌‌یبرخ‌یسپاررونبودن‌ب‌جیبر‌را‌یمبن‌یشواهدرا‌دارند.‌‌یانسانخدمات‌منابع

استخدام‌و‌انتخاب‌است‌‌تیریمد‌یخارج‌یابیاز‌منبع‌یمعمول‌یانمونه‌6استخدام‌ندیفرآ‌یسپاربرون

‌د7‌،2006کولینگز) ‌س‌ینیمشترک‌اوردان‌دگاهی(، ‌گز2008)‌8یلوستریو ‌و ‌استخدام ‌که ‌به‌نشی( ‌را

‌دانند.یم‌یسپاررونب‌یانسانمنابع‌فیوظا‌نیدتریاز‌شد‌یکیعنوان‌

                                                 
1 Marchington and Wilkinson 
2 Gurchiek 
3 EAPs 
4 Alewell et al 
5 Borda et al 
6 RPO 
7 Collings 
8 Ordanini and Silvestri 
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‌همکاران ‌2010)‌1برچ‌و ‌و ‌همکاران‌)‌گورنی( ‌م2009و ‌ادعا ‌عملکردهای( ‌و‌‌یکنند‌که محرمانه

‌شوند،‌به‌عنوان‌مثال.یم‌یهستند‌معمولاً‌در‌خانه‌نگهدار‌ییبالا‌کیاستراتژ‌تیاهم‌یحساس‌که‌دارا

(‌1999)‌2ارانو‌همک‌ریگر‌های‌تهیاف‌ن،ی.‌علاوه‌بر‌ارییتغ‌تیریتوسعه‌و‌مد‌ک،یاستراتژ‌یگذاراستیس

‌ارز‌یروابط‌استخدام ‌وظا‌یابیو ‌از ‌م‌یاصل‌فیشغل‌را ‌نظر ‌آنرندیگیسازمان‌در ‌عمل. ‌طور ‌به ‌یها

‌اینم‌یسپاربرون مؤثر‌‌یبرا‌رایز‌شود،‌یم‌یناش‌ها‌تیفعال‌نیا‌تیریخاص‌مد‌تیامر‌از‌ماه‌نیشوند.

‌ ‌رواب»بودن، ‌درک‌اثرات‌بلندمدت‌در ‌اعتماد‌و ‌کنترل‌اطلاعات‌مثبات، ‌ن‌«حرمانهط‌و است‌‌ازیمورد

عملکرد‌و‌‌تیریمد‌ت،یری(،‌توسعه‌مد1998)‌نگتونیحال،‌هال‌و‌تور‌نی(.‌با‌ا1999و‌همکاران،‌‌ری)گر

‌به‌یها‌یاستراتژ ‌ییها‌دگاهیمخالفت‌با‌د‌شوند،‌یم‌یسپار‌که‌اغلب‌برون‌ییعنوان‌عملکردها‌پاداش‌را

‌(.2010؛‌برچ‌و‌همکاران،‌2009و‌همکاران،‌‌ی)گرن‌افتندی‌دانند،‌یم‌کیرا‌استراتژ‌ها‌تیفعال‌نیکه‌ا

‌فعال‌یادیسخنان‌ز ‌انواع ‌مورد ‌حال‌یسپاربرون‌یهاتیدر ‌در ‌دارد، ‌وجود ‌نسبتاً‌‌یشده ‌توجه که

ها‌با‌هم‌تداخل‌دارند‌و‌اجماع‌در‌مورد‌افتهیاز‌‌یاریخاص‌داده‌شده‌است.‌بس‌یبه‌عملکردها‌یکمتر

‌برجسته‌م ‌با‌اکنیموضوع‌را ‌با‌توجه‌به‌ماه‌زیحال‌نظرات‌مخالف‌ن‌نید. ‌یوجه‌ندچ‌تیوجود‌دارد.

‌بررس2001کلاس‌و‌همکاران‌)‌دگاهیو‌از‌د‌ستیآور‌نتعجب‌دگاهید‌نیا‌،یسپاربرون شد،‌‌ی(‌که‌قبلاً

ها‌دگاهیگذارند،‌که‌تنوع‌دیم‌ریتأث‌یشناسعمل‌یبر‌رو‌یتیموقع‌یرهایکند.‌متغیم‌یشتریب‌تیحما

-یم‌حیرا‌توض‌یاقتصاد‌یدر‌زمان‌آشفتگ‌ژهی،‌به‌ویمنابع‌انسان‌یبرون‌سپار‌یواقع‌یایزادر‌مورد‌م

‌دهد.

 یاقتصاد طیشرابا توجه به  یسپاربرون  -2-5

وجود‌دارد‌که‌‌یمتعدد‌یها‌نوآورانه،‌چالش‌یها‌حل‌بازار‌و‌راه‌دیرقابت‌شد‌نه،یاز‌هز‌یعصر‌آگاه‌در

‌اتجارت‌دار‌یایبه‌دن‌یقابل‌توجه‌یده‌قدرت‌شکل -متنوع‌هستند‌و‌ممکن‌است‌هم‌روهاین‌نیند.

‌یرجخا‌طیمح‌یاست‌که‌به‌طور‌قابل‌توجه‌یاصل‌یاز‌روندها‌یکیشدن‌‌یداشته‌باشند.‌جهان‌یپوشان
                                                 
1 Birtch et al 
2 Greer et al 
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؛‌1999و‌همکاران،‌‌ریکند‌تا‌با‌اثرات‌آن‌سازگار‌شوند‌)گریها‌را‌مجبور‌مدهد‌و‌سازمانیم‌رییرا‌تغ

‌را ‌و ‌1،‌2005تیاسنل ‌سرما‌،یالملل‌نیب‌یها‌توسعه(. ‌اکتساب، ‌و ‌و‌‌یگذار‌هیادغام مشترک

‌زم‌یگذار‌هیسرما ‌ش‌نهیدر ‌بر ‌جهان‌یتجار‌یها‌وهیسبز ‌الزام ‌با ‌همراه ‌اما ‌یدگیچیپ‌،یغالب‌است،

‌پلتفرم‌،ینظارت‌طیروزافزون‌مح ‌هم‌ب‌یداخل‌یها‌هم‌در ‌است‌،یالملل‌نیو ‌‌قابل‌ذکر (.‌2003)آدلر،

‌در‌نظارت‌دقیها‌وارد‌مرا‌بر‌دوش‌سازمان‌یبار‌یسودآور‌یبرا‌ندهیفزا‌یفشارها ‌قیکند،‌که‌معمولاً

‌نهیهز ‌بخش‌نهیکاهش‌هز‌یبرا‌ییهاتلاش‌ایها ‌هستند،‌‌یانسانمنابع‌یهاکه ‌معرض‌آن اغلب‌در

‌گر‌1998چ،ی)اولر‌ابدییتحقق‌م ‌‌ری؛ ‌همکاران، ‌نوآور1999و ‌فزا‌یها‌ی(. ‌طور ‌به در‌‌یا‌ندهیفناورانه

‌یو‌اثربخش‌بخشند‌یرا‌بهبود‌م‌ییکارا‌کنند،‌یم‌عیرا‌تسر‌ندهایو‌فرآ‌شوند‌یوکار‌ظاهر‌م‌کسب‌نهیزم

‌یرقابت‌تیبه‌دست‌آوردن‌و‌حفظ‌مز‌یها‌براشرفتیپ‌نی.‌همگام‌بودن‌با‌اسازند‌یرا‌ممکن‌م‌یشتریب

(‌1999و‌همکاران‌)‌ری(.‌گر‌1998ش،ی؛‌اولر‌2005ت،یاست‌)اسنل‌و‌را‌یضرور‌یانساندر‌منابع‌یحت

‌بازساز‌یساز‌کوچک‌یها‌تلاش ‌گزارش‌م‌یو ‌آن‌کی‌‌چیکه‌ه‌کنند‌یرا ‌عملکرد‌منابعاز را‌‌یانسانها

‌باق به‌‌ازیو‌ن‌یفکر‌هیسرما‌ندهیفزا‌تی(‌اهم1998)‌شیرکه‌اول‌یدر‌حال‌گذارد،‌ینم‌یدست‌نخورده

‌.کند‌یرا‌آشکار‌م‌رییموثر‌تغ‌تیریمد

‌ییکنند،‌سطح‌بالایانتخاب‌م‌یسپاررونب‌یکارها‌براوکه‌چرا‌کسب‌یلیموجود‌در‌مورد‌دلا‌اتیادب

‌م ‌نشان ‌وسعت‌را ‌در ‌اجماع ‌محرکیاز ‌تنوع ‌اغلب‌تحت‌دهد. ‌اهداف‌‌ریتاث‌ها ‌بخش، ‌شرکت، اندازه

الول‌و‌عوامل‌است‌)‌ریو‌سا‌یسازمان‌راتییخاص،‌تغ‌یها‌در‌دسترس‌بودن‌مهارت‌،یشرکت،‌استراتژ

‌ ‌‌;2009همکاران، ‌همکاران، ‌و ‌همکار‌;2010برچ ‌کلاس‌و ‌برون2001ان، ‌عمل ‌دلا‌یسپار(. ‌لیبه

است‌که‌‌ی(‌ضرور2010)‌2میلبیو‌پ‌جیکوربر‌ریحال،‌توجه‌به‌هشدار‌اخ‌نیشود.‌با‌ایانجام‌م‌یمختلف

‌نظرمشکلات‌در‌‌یبرا‌یراه‌حل‌عموم‌کیفرصت‌بالقوه‌و‌نه‌به‌عنوان‌‌کیبه‌عنوان‌‌دیآن‌را‌فقط‌با

‌گرید‌یفرد"آن‌استفاده‌کرد‌که‌‌لیتوان‌از‌پتانسیعمل‌به‌زبان‌ساده،‌م‌نیمنطق‌ا‌فیگرفت.‌با‌تعر

‌(.1999:87و‌همکاران‌‌ری)گر‌"را‌بهتر‌از‌شما‌انجام‌دهد‌تیفعال‌نیبتواند‌ا

                                                 
1 Snell and Wrigh 
2 Corbridge and Pilbeam 
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‌همکاران‌) ‌اساس‌ا2011الول‌و ‌بر ‌م‌نی( ‌ادعا ‌برونکنند‌که‌سازمانیمفهوم ‌هنگام ‌در ‌یسپارها

‌لیدلا‌یمال‌یهادارند.‌محرک‌یندگان‌خارجاز‌ارائه‌ده‌یخدمات‌بالاتر‌تیفیانتظارات‌ک‌یانسانمنابع

وکار‌‌بکس‌نجامدر‌ا‌راًیکه‌اخ‌یا‌نهیهز‌ی‌آگاهانه‌ی‌صهیدارند.‌خص‌یسپاربرون‌یبرا‌یاریبس‌میمستق

‌ی(‌در‌بررس2009)‌نسونیلکی.‌ردمن‌و‌ودهد‌یقرار‌م‌هیرا‌در‌حاش‌یانسانغالب‌شده‌است،‌اغلب‌منابع

‌پ‌نیا ‌آنجا ‌در‌‌یانسانموجود‌منابع‌تیعروند‌که‌وضیم‌شیموضوع‌تا کنند‌و‌یبحران‌اعلام‌م‌کیرا

در‌‌شتریب‌تیشدن‌و‌جد‌رفتهیمقابله‌کند.‌پذ‌تیبا‌کاهش‌مشروع‌دیکنند‌که‌عملکرد‌بایاستدلال‌م

(‌‌2005ت،ی؛‌اسنل‌و‌را‌1997چ،ی)اولر‌کیاستراتژ‌کیشر‌کیعمل‌به‌عنوان‌‌،«رهیمد‌ئتیسطح‌ه»

‌برا‌گاهیکسب‌جا ‌زنج‌یانمنابع‌انس‌یبالاتر ‌دست‌یارزش‌سازمان‌رهیدر ‌نقش‌استراتژ‌یابیو تر،‌کیبه

‌)گرن‌یسپاردر‌پشت‌برون‌یمهم‌یهازهیانگ ؛‌2005؛‌کوک‌و‌همکاران،‌2009و‌همکاران،‌‌یهستند.

‌(.2001کلاس‌و‌همکاران،‌

-یم‌جادیبه‌موضع‌ارزش‌افزوده‌ا‌یابیدست‌یبرا‌یمنابع‌انسان‌یبرا‌یقو‌مورد‌کی(‌1997)‌شیاولر

‌شر‌کند. ‌انسان‌یتجار‌کیمدل ‌ترس‌یمنابع ‌با ‌نقش‌برا‌میاو ‌انسان‌یچهار ‌ا‌یمنابع نقش‌‌جادیاز

‌پشت‌یبرا‌تر‌کیاستراتژ ‌برترکند‌یم‌یبانیعملکرد ‌تغ‌،یادار‌ی: ‌عامل ‌کارمند، ‌شر‌رییقهرمان ‌کیو

‌مجموعه‌اکیاستراتژ ‌اما ‌تیحما‌یسپارپشت‌برون‌کیاز‌منطق‌استراتژ‌زین‌گرید‌یها‌دگاهیاز‌د‌ی.

‌کاکابادسه‌و‌کاکابادسهکنند‌)یم ،2002;‌‌ ‌‌;2006بلکورت، تواند‌با‌‌ی(‌که‌م2005کوک‌و‌همکاران،

‌داربر‌آنچه‌که‌آن‌یدرون‌سازمان‌یها‌ییقادر‌ساختن‌سازمان‌ها‌به‌تمرکز‌دارا جهت‌‌رییتغ‌ند،ها‌را

‌فعال ‌در ‌‌1991،یهستند‌)بارن‌نیشرکت‌بهتر‌یاصل‌یهاتیدهد. ‌کوک‌و‌همکاران، ‌2005؛ و‌‌یلیگ؛

را‌برجسته‌‌یجانب‌یها‌تیفعال‌یواگذار‌،یاصل‌یها‌(.‌استدلال1998؛‌لپاک‌و‌اسنل،‌1‌،2004همکاران

‌‌کنند‌یم ‌ا‌دیاش‌تأک‌و‌ارزش‌افزوده‌تر‌کیاستراتژ‌یژگیبتواند‌بر‌و‌انسانیمنابعتا ‌آزاد‌‌دیبا‌نیکند. با

‌به‌سمت‌دس‌یداخل‌یانسانکردن‌کارکنان‌منابع ‌یبه‌مشخصات‌بالاتر‌برا‌یابیتانجام‌شود‌تا‌توجه‌را

‌وظا ‌انجام ‌و ‌استراتژ‌ماًیکه‌مستق‌یفیعملکرد ‌هدا‌یسازمان‌یها‌یبا ‌برا‌تیمرتبط‌هستند، ‌یکنند.

                                                 
1 Gilley et al 
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‌واگذار1991)‌یبارن ‌منطق ‌ا‌یاصل‌ریغ‌یکارکردها‌ی( ‌هدف ‌جنبه‌وانبت‌نکهیبا ‌به ‌را ‌یها‌توجه

و‌همکاران‌‌یلیمعتبر‌پشتوانه‌دارد.‌گ‌به‌طور‌،یدر‌مورد‌منابع‌انسان‌یمعطوف‌کرد،‌حت‌تر‌کیاستراتژ

‌ریتأث‌یبه‌طور‌مثبت‌بر‌عملکرد‌سازمان‌یمنابع‌انسان‌یعملکردها‌ی(‌معتقدند‌که‌برون‌سپار2004)

مانند‌آموزش‌و‌توسعه.‌در‌‌ییکارکردها‌یپاردر‌برون‌س‌ژهیدهد،‌به‌و‌یرا‌ارتقا‌م‌یگذارد‌و‌نوآور‌یم

‌چ ‌اعتبار‌چن2011)‌1هیو‌ش‌انگیمقابل، ‌ا‌یدگاهید‌نی( ‌با ‌که‌مهارت‌نیرا ‌از‌‌دست‌به‌یها‌ادعا آمده

و‌‌برند‌یسؤال‌م‌ریبه‌طور‌کامل‌در‌سازمان‌ادغام‌شوند،‌ز‌توانند‌ینم‌یخارج‌یآموزش‌کنندگان‌نیتأم

‌ندارد.‌یبر‌اثربخش‌یتوجه‌قابل‌ریتأث‌یآموزش‌یسپار‌که‌برون‌کنند‌یاستدلال‌م

(‌2‌،2005و‌همکاران‌مای)اوش‌کیلبه‌استراتژ‌شیفزاا‌یبرا‌دیراه‌مف‌کی‌یادار‌یها‌تیفعال‌یواگذار

و‌‌ریاست‌)گر‌کیبودن‌و‌عدم‌تمرکز‌استراتژ‌یاتیاست‌که‌اغلب‌متهم‌به‌عمل‌یعملکرد‌منابع‌انسان

دارد.‌‌قشاست‌که‌در‌جامع‌تر‌شدن‌ن‌یاز‌عناصر‌یکیتنها‌‌یسپارحال،‌برون‌نی(.‌با‌ا1999همکاران،‌

‌)‌ریگر ‌همکاران ‌پ1999و ‌ترس‌نیا‌یدگیچی( ‌را ‌ایم‌میعمل ‌و ‌‌یابیدست‌نکهیکنند موضع‌‌کیبه

‌طر‌کیاستراتژ ‌از ‌برون‌قیلزوماً ‌از ‌آسان‌ن‌یسپاراستفاده ‌مستیصرفاً ‌ادعا ‌آنها ‌ابتکارات‌ی. کنند‌که

مورد‌‌کیاستراتژ‌افبه‌اهد‌یابیدر‌دست‌تیدر‌کمک‌به‌موفق‌ینقش‌زین‌یسپاراز‌برون‌شیپ‌کیاستراتژ

فرصت‌به‌‌کیرا‌به‌عنوان‌‌یسپارکه‌برون(‌2010)‌میلبیو‌پ‌جیکوربرتوسط‌مفهوم‌‌نیدارند‌که‌ا‌ازین

از‌‌یاغلب‌ناش‌یبرون‌سپار‌ماتیشود.‌تصمیم‌یبانیپشت‌رند،یگیدر‌نظر‌م‌یراه‌حل‌عموم‌کی‌یجا

‌دسترس‌ازین ‌تخصص‌خارج‌یبه ‌بلکورت‌)‌یبه ‌گورچ2006است. ‌گر2005)‌کی(، ‌و ‌همکاران‌‌ری( و

که‌لپاک‌و‌‌یدر‌حال‌کنند،‌یم‌دیتأک‌یابیدر‌زمان‌قابل‌دست‌ییجو‌ده‌و‌صرفهدهن‌(‌بر‌دانش‌ارائه1999)

توانند‌در‌‌یکه‌م‌ی.‌متخصصانکنند‌یاشاره‌م‌رونیاز‌ب‌«یتعداد»و‌«‌موقع‌به»‌تی(‌به‌ماه1998اسنل‌)

‌.رندیبه‌طور‌منظم‌مورد‌استفاده‌قرار‌گ‌یکارکنان‌داخل‌یبرا‌نهیو‌بدون‌پرداخت‌هز‌ازیصورت‌ن

‌که ‌)‌همانطور ‌همکاران ‌نت2005کوک‌و را‌‌یریپذانعطاف‌تواندیم‌تیشخص‌نیا‌رند،یگیم‌جهی(

دارد،‌که‌‌یقابل‌توجه‌تیکوچک‌اهم‌یها‌سازمان‌انیدر‌م‌یبه‌دانش‌تخصص‌یدهد.‌دسترس‌شیافزا

                                                 
1 Chiang and Shih 
2 Oshima et al 
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‌بلکورت )کنند‌یرا‌استخدام‌نم‌ینرسد،‌مسئول‌منابع‌انسان‌ینیکه‌شرکت‌به‌اندازه‌مع‌یاغلب‌تا‌زمان

‌ماگر‌2006، ‌ادعا ‌یها‌تیاز‌فعال‌یحداقل‌برخ‌دیکوچک‌و‌متوسط‌با‌یکند‌که‌شرکت‌ها‌یچه‌او

کوچک‌‌یشرکت‌ها‌شود.‌یم‌یمنابع‌انسان‌یرا‌دنبال‌کنند‌که‌اغلب‌منجر‌به‌برون‌سپار‌یمنابع‌انسان

‌متوسط‌حت ‌موارد‌یو ‌شخص‌یدر ‌م‌یکه ‌کار ‌به ‌جو‌رند،یگیرا ‌مق‌ییصرفه استقرار‌‌یبرا‌اسیدر

‌یم‌شیرا‌پ‌یبالا‌را‌ندارند‌که‌خدمات‌برون‌سپار‌تیفیکامل‌و‌با‌ک‌اسیدر‌مق‌یانسانخدمات‌منابع‌

‌(.1،‌1996لوریبرد‌)آبراهام‌و‌ت

خاص‌‌یدر‌مهارت‌ها‌یخاص‌و‌برتر‌یها‌نهیدر‌زم‌یتواند‌دانش‌تخصصیتخصص‌موجود‌م‌نیا

هستند‌که‌در‌‌یا‌فروشنده‌یاصل‌یها‌یستگیاغلب‌شا‌نهای(.‌ا‌2008نسون،یلکیو‌و‌نگتونیباشد‌)مارچ

‌؛‌2005همکاران،‌و‌کوک؛‌2011بالا‌هستند‌)الول‌و‌همکاران،‌‌تیفیقادر‌به‌ارائه‌خدمات‌با‌ک‌جهینت

ارائه‌دهندگان‌‌یانسان‌هی(.‌علاوه‌بر‌استفاده‌از‌سرما1999و‌همکاران،‌‌ری؛‌گر2004و‌همکاران،‌‌یلگی

تواند‌به‌‌یم‌یبرون‌سپار‌ن،یاده‌کرد.‌بنابرااستف‌داریتوان‌به‌نفع‌خر‌یم‌زیها‌ن‌ییدارا‌ریخدمات،‌از‌سا

‌یاجرا‌یبرا‌یگذار‌هیاها‌بدون‌سرم‌یاز‌فناور‌یگسترده‌ا‌فیبه‌ط‌یدسترس‌یبرا‌ینیگزیجا‌یمعنا

و‌همکاران،‌‌ی؛‌گارن2003؛‌آدلر،‌1999و‌همکاران،‌‌ری؛‌گر‌2009نز،ی؛‌ها2006باشد‌)بلکورت،‌‌یداخل

‌م2009 ‌انتظار ‌ف‌ی(. ‌تخصص‌و ‌با ‌همراه ‌سطوح‌خدمات‌افزا‌یداریخر‌یناوررود ‌در ‌ابدی‌شیشده

(‌ ‌ظرف‌2005ک،یگورچ‌;2006بلکورت، ‌کردن ‌آزاد ‌با ‌و ‌با‌‌یبرا‌یداخل‌یهاتی( ‌ارزش‌افزوده ارائه

(‌استدلال‌2005)‌کوک‌و‌همکاران‌شود،‌همانطور‌که‌یم‌یعملکرد‌تلق‌یتمرکز‌بر‌آنچه‌که‌هسته‌اصل

‌همان‌نویم ‌اشاره‌م1997)‌شیاولر‌یمنابع‌انسان‌یرتجا‌کیبه‌مدل‌شر‌سندگانیکنند. که‌‌کنند‌ی(

‌م‌یاجرا ‌انسان‌تواند‌یآن ‌پ‌یتوسط‌بخش‌منابع ‌شده ‌طر‌ندک‌شرفتیآزاد ‌از ‌م‌قیکه به‌‌توان‌یآن

‌فرآافتیدست‌‌کیمشارکت‌استراتژ ‌‌یسازگار‌ندی. ‌با ‌ممکن‌است‌طولان‌کیفروشندگان ‌یسازمان

کنند،‌برون‌‌ی(‌ادعا‌م2010)‌2و‌همکاران‌کاندروین‌باشد.‌همانطور‌که‌یباشد‌و‌مشمول‌مسائل‌هماهنگ

‌دارد.‌یبر‌بهره‌ور‌یمنف‌ریتأث‌یسپار

                                                 
1 Abraham and Taylor 
2 Nikandrou et al 
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‌نو ‌برون‌سپار‌تیمز‌کیبه‌عنوان‌‌یاز‌تعصب‌داخل‌زیاز‌گر‌سندگانیمتناوبا، ‌یاستفاده‌م‌یبالقوه

‌نسونیلکیو‌و‌نگتونیکنند،‌و‌مارک‌یارائه‌م‌یرونیب‌تینی(‌در‌مورد‌ع2005کنند.‌کوک‌و‌همکاران‌)

کنند.‌ید‌میتر‌در‌دسترس‌تأکهگسترد‌یهادگاهیتجربه‌شده‌در‌خانه‌و‌د‌ری(‌بر‌استقلال‌از‌تأث2008)

کارفرما‌و‌کارمند‌منجر‌به‌ادراک‌‌نیب‌یشناخت‌قرارداد‌روان‌رییکه‌تغ‌کنند‌یادعا‌م‌شتریب‌یها‌دگاهید

مفهوم‌به‌موازات‌‌نیا(.‌2002بادسه‌و‌کاکابادسه،‌ار‌امن‌و‌کاهش‌تعهد‌شده‌است‌)کاککار‌کمت‌طیمح

تواند‌به‌یم‌یاستراتژ‌نی.‌اکندیم‌جادیا‌یسپارونبر‌یبرا‌یکارکنان‌دانش‌است‌و‌بستر‌شتریتحرک‌ب

‌چیه‌ها‌افتهیاز‌‌یاریکه‌بس‌ی(.‌در‌حال1‌،2009و‌لئوپولد‌سی)هار‌ردیمورد‌استفاده‌قرار‌گ‌تیرینفع‌مد

‌تجارب‌قبل‌دگاهید ‌تأث‌تیریمد‌یمرتبط‌با ‌س‌یریرپذیو ‌تصم‌راتیتأث‌ریااز ‌عنوان‌موتور ‌به ‌ماتیرا

گذشته‌هنگام‌انتخاب‌‌اتی(‌معتقدند‌تجرب2009و‌همکاران‌)‌یگورن‌کنند،‌ینم‌شنهادیپ‌یسپاربرون

وجود‌‌گریجنبه‌د‌نیهستند‌که‌چند‌نی(‌طرفدار‌ا1999و‌همکاران‌)‌ریاست.‌گر‌رگذاریتأث‌یسپاربرون

که‌به‌موجب‌آن‌‌تیمسائل‌مربوط‌به‌ظرف‌یعنیاند،‌‌قرار‌نگرفته‌یمورد‌بررس‌گرانیدارد‌که‌توسط‌د

‌انسان‌یسپاربرون ‌عنوان‌مرح‌یمنابع ‌تکامل‌منابع‌یالهبه ‌م‌یانساناز ‌گرفته ‌نظر ‌ویدر ‌به ‌ژهیشود،

 اند.‌افتهیکوچک‌که‌در‌ابتدا‌توسعه‌‌یدر‌مورد‌سازمان‌ها‌ایاست‌‌یکه‌در‌حال‌بازساز‌یهنگام

‌2001) رابرتز ‌توجهی‌قابل‌طور‌به‌تواند‌می‌سپاری‌برون"‌که‌کندمی‌تحمای‌سپاری‌برون‌از(

‌و‌نوآورانه،‌های‌قابلیت‌سازمانی،‌پذیری‌انعطاف‌که‌حالی‌در‌دهد،‌کاهش‌را‌خطرات‌و‌ها‌هزینه

‌بالقوه‌مزایای‌حال،‌این‌با‌".دهدمی‌افزایش‌را‌افزودهارزش‌با‌سهامداران‌بازده‌ایجاد‌برای‌هاییفرصت

 .است‌همراه‌هایی‌چالش‌با‌نیز‌سپاریبرون

‌از‌توجه‌قابل‌مقاومت‌مانند‌چالش‌چند‌یا‌یک‌شامل‌است‌ممکن‌غیرمنتظره‌مشکلات‌از‌بسیاری

‌سوی‌از‌انسانی‌منابع‌خدمات‌کیفیت‌کارکنان،‌آمادگی‌عدم‌شرکت،‌انسانی‌منابع‌بخش‌درون

 .باشد‌انسانی‌منابع‌سپاری‌برون‌مدیریت‌برای‌شایستگی‌فقدان‌و‌فروشندگان

                                                 
1 Harris and Leopold 
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-برون‌مشکلات‌ترینشایع‌که‌دریافتند‌شرکت‌‌150روی‌بر‌ای‌مطالعه‌در(‌2003)‌1ورمنم‌و‌لاولر

‌در‌ناکافی‌دانش‌با‌پیمانکاران‌شده،‌داده‌وعده‌از‌بالاتر‌هایهزینه‌ضعیف،‌خدمات‌انسانی‌منابع‌سپاری

 .است‌رابطه‌مدیریت‌برای‌نیاز‌مورد‌نشده‌بینیپیش‌منابع‌و‌مشتری‌مورد

‌است‌انتظار‌مطابق‌پیمانکار‌عملکرد‌عدم‌شامل‌مهم‌خطرات‌سایر ‌دادن‌دست‌از‌انطباق،‌نقض.

‌.«مثبت‌شهرت‌دادن‌دست‌از‌و‌داخلی‌فنی‌های‌تخصص‌و‌ها‌مهارت

‌:کند‌می‌توصیف‌زیر‌شرح‌به‌را‌سپاری‌برون‌خطرات‌از‌برخی(‌2001)‌رابرتز‌

‌در‌باید‌انسانی‌منابع‌یها‌فعالیت‌آیا:‌»کنند‌می‌نرم‌پنجه‌و‌دست‌سوال‌این‌با‌محققان‌و‌ها‌سازمان

 .«شوند؟‌سپاری‌برون‌باید‌ها‌فعالیت‌این‌از‌بخشی‌یا‌تمام‌یا‌شوند‌ارائه‌داخل

‌به‌گذشته‌تحقیقات‌در‌که‌است‌مهمی‌متغیر‌انسانی‌منابع‌عملکرد‌و‌سازمانی‌ساختار‌بین‌رابطه

 .است‌نشده‌پرداخته‌آن‌به‌کامل‌طور

‌یک‌در‌افراد‌مدیریت‌به‌مربوط‌های‌شیوه‌و‌ها‌رویه‌،ها‌سیاست‌فلسفه،»‌از‌است‌عبارت‌انسانیمنابع

‌تنها‌نه‌شود،‌می‌انسانی‌منابع‌های‌سیستم‌شامل‌که‌فردی‌های‌فعالیت‌(.2،‌2003فرنچ)‌«سازمان

‌کارکنان‌نیازهای‌برای‌ریزی‌برنامه‌بلکه‌،(کار‌پایان‌تا‌استخدام‌از)‌کارکنان‌زندگی‌چرخه‌شامل

‌با‌هاسازمان‌از‌بسیاری‌دارد،‌ادامه‌تحقیقات‌که‌حالی‌در‌.است‌سازمانی‌اثربخشی‌بهبود‌و‌سازمانی

‌آزمایش‌عملکرد،‌کل‌سپاری‌برون‌جمله‌از‌انسانی،‌منابع‌های‌فعالیت‌مختلف‌هایترکیب‌سپاریبرون

 (.4،‌1997لوور‌؛‌1998همکاران،‌و‌کلاس‌؛3،‌1998گراندی)‌کنندمی

‌«خرید‌یا‌ساخت»‌تصمیم‌یک‌اصل،‌در‌،ایهحرف‌سازمان‌کارفرمای‌یک‌از‌استفاده‌مورد‌در‌تصمیم

‌های‌کوچک‌و‌متوسطسازمان‌انسانی‌منابع‌کیفیت‌و‌هزینه‌بر‌تأثیرگذاری‌پتانسیل‌که‌تصمیمی؛‌است

‌یک‌آن‌توسط‌که‌است‌فرآیندی‌درک‌مقاله،‌این‌در‌ما‌هدف‌بنابراین،(.‌5‌،1984واکر‌و‌وبر)‌دارد‌را

-می‌تأثیر‌کوچک‌و‌متوسطسازمان‌یک‌انسانی‌منابع‌تکیفی‌و‌هزینه‌بر‌ایحرفه‌سازمان‌کارفرمای

                                                 
1 Lawler and Mohrman 
2Ferench 
3 Grandi 
4 Louvre 
5 Walker & Weber 
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 .گذارد

‌ابتدا‌است‌لازم‌گیرند،‌قرار‌بررسی‌مورد‌باید‌که‌خاص‌کیفیت‌و‌هزینه‌متغیرهای‌شناسایی‌برای

‌شود،‌می‌معرفی‌ایحرفه‌سازمان‌کارفرمای‌از‌استفاده‌هنگام‌که‌را‌مشترکی‌استخدامی‌رابطه‌ماهیت

-می‌استفاده‌ایحرفه‌سازمان‌کارفرمای‌یک‌از‌کوچک‌و‌متوسطمانساز‌یک‌که‌هنگامی.‌کنیم‌درک

‌در‌که‌افرادی‌برای‌کار‌سابقه‌کارفرمای‌عنوان‌به‌را‌ایحرفه‌سازمان‌کارفرمای‌قراردادی‌ترتیبات‌کند،

‌متوسطسازمان ‌کرپس)‌سازدمی‌کنند،می‌کار‌کوچک‌و ‌1بارون‌و ،1999‌ ‌معمولی،‌ترتیب‌یک‌در(.

‌دستمزد‌و‌حقوق‌درصد‌‌6تا‌‌2بین‌اداری‌هزینه‌اضافه‌به‌را‌مزایا‌و‌دستمزدها‌واقعی‌هزینه‌مشتری

(.‌2،‌1997هیرشمن)‌پردازد‌می‌ایحرفه‌سازمان‌کارفرمای‌به‌انسانی‌منابع‌خدمات‌هزینه‌پوشش‌برای

‌انطباق‌دهد،می‌ارائه‌را‌مزایا‌بسته‌و‌دستمزد‌و‌حقوق‌خدمات‌ایحرفه‌سازمان‌کارفرمای‌آن،‌ازای‌در

‌عملکرد،‌ارزیابی‌آموزش،‌مانند‌انسانی‌منابع‌هایبرنامه‌و‌خدمات‌و‌کندمی‌تضمین‌را‌قانونی‌الزامات‌با

 (.‌1999کوک،)‌دهد‌می‌ارائه‌را‌کارکنان‌روابط‌مورد‌در‌مشاوره‌و‌کارکنان‌نظرسنجی‌ایمنی،‌ممیزی

‌ایحرفه‌کارفرمایهای‌سازمان‌که‌هزینه‌متغیرهای‌از‌یکی‌مشترک،‌اشتغال‌رابطه‌ماهیت‌دلیل‌به

‌شودمی‌مربوط‌غرامت‌هایهزینه‌به‌بگذارند،‌تأثیر‌آن‌بر‌توانندمی ‌شد،‌ذکر‌بالا‌در‌که‌همانطور.

-می‌ایحرفه‌های‌کارفرمایسازمان‌به‌را‌مزایا‌و‌دستمزد‌واقعی‌هزینه‌های‌کوچک‌و‌متوسطسازمان

‌پردازد ‌قرار‌ایحرفه‌کارفرمایسازمان‌کی‌تأثیر‌تحت‌دستمزد‌های‌هزینه‌است‌بعید‌که‌حالی‌در‌و.

‌مزایای‌با‌مرتبط‌هایهزینه‌بر‌تأثیرگذاری‌پتانسیل‌دارای‌ایحرفه‌های‌کارفرمایسازمان‌یک‌گیرد،

‌5،‌2000گینی‌و‌4کلندون‌مک‌،3کلاس)‌است‌کارکنان ‌هنگام‌در‌متوسط‌و‌کوچک‌های‌شرکت(.

‌ایحرفه‌کارفرمایهای‌سازمان.‌دارند‌میک‌اهرم‌کارگران،‌غرامت‌یا‌سلامت‌بیمه‌نرخ‌مورد‌در‌مذاکره

‌نرخ‌بتوانند‌است‌ممکن‌ترتیب،‌این‌به‌و‌کنندمی‌نمایندگی‌را‌متوسط‌و‌کوچک‌شرکت‌هزار‌چندین

                                                 
1 Baron & Kreps 
2 Hirschman 
3 Class 
4 McClendon 
5 Guinness 
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‌1ناپئو)‌کنند‌دریافت‌بیمه‌دهندگان‌ارائه‌از‌را‌تریمطلوب‌های ،1993‌ ‌که‌آنجایی‌از‌همچنین،(.

‌ممکن‌ایحرفه‌کارفرمای سازمان‌یک‌شوند،‌می‌بندی‌تبهر‌تجربه‌با‌کارگران‌خسارات‌جبران‌های‌برنامه

‌به‌کمتری‌های‌نرخ‌دهد،‌می‌کاهش‌را‌کار‌محل‌حوادث‌که‌ایمنی‌های‌برنامه‌طریق‌از‌بتواند‌است

 (.‌1999کوک،)‌آورد‌دست

‌های‌شرکت‌کارکنان‌توسط‌شده‌صرف‌زمان‌با‌مرتبط‌های‌هزینه‌به‌مربوط‌کلیدی‌متغیر‌دومین

‌متوسط‌و‌کوچک‌های‌شرکت‌از‌بسیاری‌در.‌است‌انسانی‌منابع‌های‌فعالیت‌یبرا‌متوسط‌و‌کوچک

‌که‌شود‌می‌انجام‌کل‌مدیر‌یک‌توسط‌انسانی‌منابع‌های‌فعالیت‌،ایحرفه‌کارفرمای سازمان‌بدون

‌،2دسنزو‌و‌هولویاک)‌هستند‌مرتبط‌درآمد‌تولید‌با‌مستقیماً‌که‌است‌هایی‌فعالیت‌اصلی‌مسئول

-حرفه‌کارفرمای سازمان‌یک‌کل،‌مدیر‌یک‌وظایف‌حذف‌با(.‌5،‌1996بارون‌و‌،4رتونب‌،3هانون‌؛1982

‌تأثیر‌انسانیمنابع‌برای‌شده‌صرف‌زمان‌با‌مرتبط‌فرصت‌هایهزینه‌بر‌که‌دارد‌را‌پتانسیل‌این‌ای

 .بگذارد

‌خدمات‌برای‌خارجی‌فروشندگان‌توسط‌که‌است‌اداری‌هایهزینه‌به‌مربوط‌هزینه‌متغیر‌سومین

‌توسط‌شده‌دریافت‌اداری‌هایهزینه‌در‌توجهی‌قابل‌تفاوت‌که‌آنجایی‌از.‌شودمی‌دریافت‌انسانینابعم

‌با‌اداری‌هایهزینه‌آیا‌که‌این‌در‌احتمالاً‌،(‌1999کوک،)‌دارد‌وجود‌ایحرفه‌کارفرمای سازمان

‌کارکنان‌زمان‌هزینه‌و‌غرامت‌هایهزینه‌در‌ایحرفه‌کارفرمای سازمان‌یک‌توسط‌که‌هاییکاهش

 .دارد‌وجود‌تفاوت‌خیر،‌یا‌آیدمی‌دست‌به‌داخلی

‌انسانیمنابع‌نتایج‌گیرد،‌قرار‌ایحرفه‌کارفرمای سازمان‌یک‌تأثیر‌تحت‌تواندمی‌که‌نهایی‌متغیر

‌مشتری‌خدمات‌گیریجهت‌و‌جابجایی،‌کارکنان،‌عملکرد‌مثال،‌عنوان‌به)‌است ‌در‌جوییصرفه(.

‌را‌هاییبرنامه‌و‌خدمات‌تا‌دهد‌اجازه‌ایحرفه‌کارفرمای هایسازمان‌به‌است‌ممکن‌بزرگتر‌مقیاس

‌یک‌برای‌که‌هاییبرنامه‌و‌خدمات‌؛اندشده‌طراحی‌انسانیمنابع‌نتایج‌بهبود‌برای‌که‌دهند‌ارائه

                                                 
1 Napeo 
2 Holoviak & DeCenzo 
3 Hounon 
4 Burton 
5 Baron 
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‌و‌ها‌برنامه‌کیفیت‌اینکه‌به‌توجه‌با‌حال،‌این‌با.‌دارند‌بالایی‌هزینه‌فردی‌متوسط‌و‌کوچک‌های‌شرکت

‌رفتار‌تأثیر‌تحت‌است‌ممکن‌ایحرفه‌کارفرمای سازمان‌یک‌توسط‌شده‌ارائه‌انسانیمنابع‌ماتخد

- سازمان‌تأثیر‌در‌توجهی‌قابل‌تغییرات‌احتمالاً‌باشد،‌مشتری‌نیازهای‌با‌آشنایی‌عدم‌و‌طلبانه‌‌فرصت

-حرفه‌کارفرمای سازمان‌از‌استفاده‌تأثیر‌در‌تغییر.‌دارد‌وجود‌انسانیمنابع‌نتایج‌بر‌ایحرفه‌کارفرمای

‌بر‌که‌ای‌درجه‌در‌ایحرفه‌کارفرمای هایسازما‌زیرا‌رود،‌می‌انتظار‌نیز‌انسانیمنابع‌نتایج‌بر‌ای

 .هستند‌متفاوت‌دارند،‌تأکید‌کارکنان‌رفتار‌و‌نگرش‌تغییر‌هدف‌با‌هایی‌برنامه

-می‌تمرکز‌تراکنشی‌انسانیمنابع‌خدمات‌روی‌بر‌عمدتاً‌ایحرفه‌کارفرمای هایسازمان‌از‌برخی

‌و‌زمان‌در‌جوییصرفه‌درمتوسط‌‌و‌کوچک‌های‌شرکت‌به‌تا‌هستند‌معمولی‌و‌اداری‌بیشتر‌که‌کنند

‌کنند‌کمک‌هزینه ‌هدف‌با‌که‌خدماتی‌جمله‌از‌خدمات،‌از‌تریوسیع‌طیف‌ارائه‌بر‌دیگر‌برخی.

(.‌‌2000گینی،‌و‌کلندون‌مک‌لاس،ک)‌کنندمی‌تأکید‌شود،می‌انجام‌انسانیمنابع‌نتایج‌بر‌تأثیرگذاری

‌از‌مهمی‌بخش‌هنوز‌مالی‌و‌زمان‌در‌جوییصرفه‌که‌حالی‌در‌،ایحرفه‌کارفرمای هایسازمان‌این‌برای

‌با‌مرتبط‌هایهزینه‌دلیل‌به‌حدودی‌تا‌است‌ممکن‌انداز‌پس‌این‌میزان‌است،‌شود،می‌ارائه‌آنچه

‌.شود‌محدود‌انسانیمنابع‌خدمات‌از‌تریگسترده‌طیف‌بر‌تأکید

‌انسانیمنابع‌هزینه‌کاهش‌روی‌جدی‌تمرکز‌که‌هایینسازما‌که‌است‌آن‌از‌حاکی‌نتایج‌های‌یافته

‌دارند،‌انسانیمنابع‌های‌هزینه‌کاهش‌به‌نسبت‌تریضعیف‌تمرکز‌که‌هاییسازمان‌از‌بیشتر‌دارند،

‌2003)1کانتر‌یکم،‌و‌بیست‌قرن‌در‌انسانیمنابع‌در‌.کنندنمی‌سپاریبرون ‌درباره‌را‌خود‌دیدگاه(

 .کندمی‌بیان‌انسانیمنابع‌عملکرد‌برای‌آینده

‌از‌سازمان‌در‌داخلی‌بخش‌یک‌عنوان‌به‌که‌شود‌محکوم‌است‌ممکن‌انسانیمنابع‌وی،‌گفته‌به

‌آینده‌در‌که‌کندمی‌گمان‌اما‌،‌بردنمی‌سوال‌زیر‌را‌انسانیمنابعمدیریت‌‌از‌زیادی‌اهمیت‌او‌.برود‌بین

‌.شودمی‌انجام‌مختلفی‌هایروش‌به‌و‌دیگر‌جاهای‌در‌انسانیبعمنا‌وظایف

                                                 
1 Counter 
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 های کوچک و متوسطای در شرکتسازمان کارفرمای حرفه از استفاده -2-6

‌«خرید‌یا‌ساخت»‌تصمیم‌یک‌اصل،‌در‌ای،سازمان‌کارفرمای‌حرفه‌یک‌از‌استفاده‌مورد‌در‌تصمیم

‌کوچک‌و‌شرکت‌انسانی‌نابعم‌کیفیت‌و‌هزینه‌بر‌تأثیرگذاری‌پتانسیل‌که‌تصمیمی‌-‌است های

‌(.‌1984)واکر‌و‌وبر،‌‌دارد‌را‌متوسط

‌ابتدا‌است‌لازم‌گیرند،‌قرار‌بررسی‌مورد‌باید‌که‌خاص‌کیفیت‌و‌هزینه‌متغیرهای‌شناسایی‌برای

‌شود،‌می‌معرفی‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌از‌استفاده‌هنگام‌که‌را‌مشترکی‌استخدامی‌رابطه‌ماهیت

‌می‌استفاده‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌یک‌از‌های‌کوچک‌و‌متوسطشرکت‌هک‌هنگامی.‌کنیم‌درک

‌در‌که‌افرادی‌برای‌کار‌سابقه‌کارفرمای‌عنوان‌به‌را‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌قراردادی‌ترتیبات‌کند،

‌معمولی،‌ترتیب‌یک‌در(.‌1999)بارون‌و‌کرپس،‌‌سازدمی‌کنند،‌می‌های‌کوچک‌و‌متوسط‌کارشرکت

‌دستمزد‌و‌حقوق‌درصد‌‌6تا‌‌2بین‌اداری‌هزینه‌اضافه‌به‌را‌مزایا‌و‌دستمزدها‌واقعی‌هزینه‌مشتری

(.‌‌1997هیرشمن،)‌پردازدمی‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌به‌انسانی‌منابع‌خدمات‌هزینه‌پوشش‌برای

‌اقانطب‌دهد،می‌ارائه‌را‌مزایا‌بسته‌و‌دستمزد‌و‌حقوق‌خدمات‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌آن،‌ازای‌در

‌عملکرد،‌ارزیابی‌آموزش،‌مانند‌انسانیمنابع‌هایبرنامه‌و‌خدمات‌و‌کندمی‌تضمین‌را‌قانونی‌الزامات‌با

 (.‌1999کوک،)‌دهد‌می‌ارائه‌را‌کارکنان‌روابط‌مورد‌در‌مشاوره‌و‌کارکنان‌نظرسنجی‌ایمنی،‌ممیزی

‌ها‌ایارفرمای‌حرفهسازمان‌ک‌که‌هزینه‌متغیرهای‌از‌یکی‌مشترک،‌اشتغال‌رابطه‌ماهیت‌دلیل‌به

‌شودمی‌مربوط‌غرامت‌هایهزینه‌به‌بگذارند،‌تأثیر‌آن‌بر‌توانندمی ‌شد،‌ذکر‌بالا‌در‌که‌طورهمان.

.‌پردازدمی‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌به‌را‌مزایا‌و‌دستمزد‌واقعی‌هزینههای‌کوچک‌و‌متوسط‌سازمان

‌یک‌گیرد،‌قرار‌ایازمان‌کارفرمای‌حرفهس‌یک‌تأثیر‌تحت‌دستمزد‌هایهزینه‌است‌بعید‌که‌حالی‌در‌و

‌است‌کارکنان‌مزایای‌با‌مرتبط‌هایهزینه‌بر‌تأثیرگذاری‌پتانسیل‌دارای‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه

‌نرخ‌مورد‌در‌مذاکره‌هنگام‌در‌متوسط‌و‌کوچک‌های‌شرکت(.‌‌2000گینی،‌و‌کلندون‌مک‌کلاس،)

‌شرکت‌هزار‌چندین‌ایکارفرمای‌حرفه‌هایزمانسا.‌دارند‌کمی‌اهرم‌کارگران،‌غرامت‌یا‌سلامت‌بیمه
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‌از‌را‌تریمطلوب‌هاینرخ‌بتوانند‌است‌ممکن‌ترتیب،‌این‌به‌و‌کنندمی‌نمایندگی‌را‌متوسط‌و‌کوچک

‌خسارات‌جبران‌های‌برنامه‌که‌آنجایی‌از‌همچنین،(.‌1993ناپئو،‌)‌کنند‌دریافت‌بیمه‌دهندگان‌ارائه

‌کارفرمای‌حرفه‌یک‌د،شون‌می‌بندی‌رتبه‌تجربه‌با‌کارگران ‌طریق‌از‌بتواند‌است‌ممکن‌ایسازمان

‌کوک،)‌آورد‌دست‌به‌کمتری‌های‌نرخ‌دهد،‌می‌کاهش‌را‌کار‌محل‌حوادث‌که‌ایمنی‌های‌برنامه

1999.) 

‌های‌شرکت‌کارکنان‌توسط‌شده‌صرف‌زمان‌با‌مرتبط‌هایهزینه‌به‌مربوط‌کلیدی‌متغیر‌دومین

‌است‌انسانیبعمنا‌هایفعالیت‌برای‌متوسط‌و‌کوچک ‌متوسط‌و‌کوچک‌های‌شرکت‌از‌بسیاری‌در.

‌حرفه‌بدون ‌کارفرمای ‌که‌شود‌می‌انجام‌کل‌مدیر‌یک‌توسط‌انسانیمنابع‌های‌فعالیت‌،ایسازمان

‌؛‌1982دسنزو،‌و‌هولویاک)‌هستند‌مرتبط‌درآمد‌تولید‌با‌مستقیماً‌که‌است‌هایی‌فعالیت‌اصلی‌مسئول

‌(‌1996بارون،‌و‌برتون،‌هانون، ‌این‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌یک‌کل،‌مدیر‌یک‌وظایف‌حذف‌با.

 .بگذارد‌تأثیر‌انسانیمنابع‌برای‌شده‌صرف‌زمان‌با‌مرتبط‌فرصت‌هایهزینه‌بر‌که‌دارد‌را‌پتانسیل

‌خدمات‌برای‌خارجی‌فروشندگان‌توسط‌که‌است‌اداری‌هایهزینه‌به‌مربوط‌هزینه‌متغیر‌سومین

‌توسط‌شده‌دریافت‌اداری‌هایهزینه‌در‌توجهی‌قابل‌تفاوت‌که‌آنجایی‌از.‌دشومی‌دریافت‌انسانیمنابع

‌حرفه ‌کارفرمای ‌با‌اداری‌هایهزینه‌آیا‌که‌این‌در‌احتمالاً‌،(‌1999کوک،)‌دارد‌وجود‌ایسازمان

‌کارکنان‌زمان‌هزینه‌و‌غرامت‌هایهزینه‌در‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌یک‌توسط‌که‌هاییکاهش

 .دارد‌وجود‌تفاوت‌خیر،‌یا‌آیدیم‌دست‌به‌داخلی

‌انسانی‌منابع‌نتایج‌گیرد،‌قرار‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌یک‌تأثیر‌تحت‌تواندمی‌که‌نهایی‌متغیر

‌مشتری‌خدمات‌گیری‌جهت‌و‌جابجایی،‌کارکنان،‌عملکرد‌مثال،‌عنوان‌به)‌است ‌در‌جوییصرفه(.

‌را‌هاییبرنامه‌و‌خدمات‌تا‌دهد‌اجازه‌یاکارفرمای‌حرفه‌هایسازمان‌به‌است‌ممکن‌بزرگتر‌مقیاس

‌یک‌برای‌که‌هایی‌برنامه‌و‌خدمات‌-‌اندشده‌طراحی‌انسانیمنابع‌نتایج‌بهبود‌برای‌که‌دهند‌ارائه

‌دارند‌بالایی‌هزینه‌فردی‌شرکت‌کوچک‌و‌متوسط ‌و‌ها‌برنامه‌کیفیت‌اینکه‌به‌توجه‌با‌حال،‌این‌با.

‌رفتار‌تأثیر‌تحت‌است‌ممکن‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌یک‌توسط‌شده‌ارائه‌انسانیمنابع‌خدمات
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سازمان‌‌تأثیر‌در‌توجهی‌‌قابل‌تغییرات‌احتمالاً‌باشد،‌مشتری‌نیازهای‌با‌آشنایی‌عدم‌و‌طلبانه‌فرصت

-سازمان‌کارفرمای‌حرفه‌از‌استفاده‌تأثیر‌در‌تغییر.‌دارد‌وجود‌انسانیمنابع‌نتایج‌بر‌ایکارفرمای‌حرفه

‌بر‌که‌ای‌درجه‌در‌ایکارفرمای‌حرفه‌هایسازمان‌زیرا‌رود،‌می‌انتظار‌نیز‌انسانیمنابع‌نتایج‌بر‌ای

 .هستند‌متفاوت‌دارند،‌تأکید‌کارکنان‌رفتار‌و‌نگرش‌تغییر‌هدف‌با‌هایی‌برنامه

-می‌تمرکز‌تراکنشی‌انسانیمنابع‌خدمات‌روی‌بر‌عمدتاً‌ایکارفرمای‌حرفه‌هایسازمان‌از‌برخی

‌و‌زمان‌در‌جویی‌صرفه‌در‌های‌کوچک‌و‌متوسطشرکت‌به‌تا‌هستند‌معمولی‌و‌اداری‌بیشتر‌که‌کنند

‌کنند‌کمک‌هزینه ‌هدف‌با‌که‌خدماتی‌جمله‌از‌خدمات،‌از‌تریوسیع‌طیف‌ارائه‌بر‌دیگر‌برخی.

(.‌‌2000گینی،‌و‌کلندون‌مک‌کلاس،)‌کنندمی‌تأکید‌شود،می‌انجام‌انسانیمنابع‌نتایج‌بر‌تأثیرگذاری

‌مهمی‌بخش‌هنوز‌مالی‌و‌زمان‌در‌جوییصرفه‌که‌حالی‌در‌،ایکارفرمای‌حرفههای‌نسازما‌این‌برای

‌با‌مرتبط‌هایهزینه‌دلیل‌به‌حدودی‌تا‌است‌ممکن‌اندازپس‌این‌میزان‌است،‌شود،می‌ارائه‌آنچه‌از

 .شود‌محدود‌انسانیمنابع‌خدمات‌از‌تریگسترده‌طیف‌بر‌تأکید

، دارند انسانیمنابع معماری یگیر شکل در مهمی نقش که چهار معیار  -2-7

 عبارتند از:

‌؛انسانیمنابع‌وظایف‌خودکارسازی (1

 ؛انسانیمنابع‌وظایف‌سپاریبرون (2

 ‌خط؛‌مدیران‌به‌انسانیمنابع‌وظایف‌واگذاری (3

 مشترک؛‌خدمات‌مراکز‌در‌انسانیمنابع‌وظایف‌ادغام (4

‌کاهش‌را‌انسانیمنابع‌دواح‌به‌شده‌داده‌اختصاص‌وظایف‌دامنه‌معیار،‌چهار‌این‌رودمی‌انتظار

 (.1،‌1999همکاران‌و‌گرر)‌شود‌"انسانیمنابع‌اشتهایی‌بی"‌نوعی‌به‌منجر‌و‌دهد

                                                 
1 Gerr et al 
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‌به‌اکنون‌و(‌1،‌2002کاکآباد‌و‌کاکآباد)‌کرد‌رشد‌سرعت‌به‌‌1990و‌‌1980دهه‌در‌سپاریبرون

 .است‌شده‌تبدیل‌شرکت‌استراتژی‌شده‌پذیرفته‌بعد‌یک

‌که‌هستند‌هاییفعالیت‌از‌ایشده‌شناخته‌هاینمونه‌امنیت‌و‌ییپذیرا‌،فناوری‌اطلاعات‌نظافت،

‌شوندمی‌سپاریبرون‌مرتب‌بطور ‌طور‌به‌نیز‌انسانیمنابع‌هایفعالیت‌گذشته،‌سال‌ده‌طول‌در.

‌؛‌2،‌2005پاپالکساندریس‌و‌گالاناکی‌؛‌‌1999،‌کوک‌؛‌‌2003،‌آدلر)‌اندشده‌سپاریبرون‌ایفزاینده

 (.3،‌2005همکاران‌و‌لیلی

‌‌مثال‌عنوان‌به ‌و‌گرفتند‌قرار‌مطالعه‌مورد‌اروپایی‌سازمان‌‌747در(‌‌2002،کاکآباد‌و‌کاکآباد)

‌اطلاعات‌فناوری‌هایفعالیت‌و(‌غذاخوری‌تسهیلات‌مانند)‌اساسی‌خدمات‌با‌همراه‌که،‌گرفتند‌نتیجه

-می‌سپاریبرون‌عهده‌بر‌را‌تأثیر‌بیشترین‌که‌است‌کارکردی‌هایحوزه‌از‌یکی‌انسانیمدیریت‌منابع‌،

 .گذارد

-منابع‌هایفعالیت‌به‌فقط‌انسانیمنابع‌سپاریبرون‌که‌کنندمی‌خاطرنشان‌تجربی‌مطالعات‌سایر

(‌سود‌مدیریت‌،‌سوابق‌مدیریت‌،‌دستمزد‌و‌حقوق‌مدیریت‌مثلاً)‌شودنمی‌محدود‌گرمعامله‌انسانی

‌‌ریگر) ‌همکاران، ‌سپاریبرون‌نیز‌بیشتری‌استراتژیک‌و‌راگتحول‌انسانیمنابع‌هایفعالیت‌(.1999و

‌اصلی،‌متخصصان‌انتخاب‌و‌استخدام‌،‌"زیاد‌تأثیر"‌ویژه‌آموزشی‌هایدوره‌مثال‌عنوان‌به)‌شوندمی

 (.‌2003کلاس،‌و‌گینی...(‌)‌انسانی،نیروی‌ریزیبرنامه

‌میزان‌به‌گذشته‌دهه‌یک‌طی‌در‌انسانیمنابع‌سپاریبرون‌که‌است‌آن‌از‌حاکی‌شده‌ذکر‌مطالعات

‌است‌یافته‌افزایش‌توجهی‌قابل ‌عدم‌دلایل‌تجربی‌طور‌به‌دانشگاهی‌محققان‌از‌اندکی‌حال،‌این‌با.

‌لور،‌؛‌‌1999همکاران،‌و‌کلاس)‌اندکرده‌بررسی‌را‌انسانیمنابع‌هایفعالیت‌از‌هاشرکت‌استفاده

1997.) 

‌در‌که‌باشد‌عاملی‌تنها‌نباید‌هزینه‌کاهش‌که‌دهندمی‌هشدار‌مطالعات‌از‌برخی‌حال،‌این‌با

                                                 
1 Kakabadse and Kakabadse 
2 Galanaki and Papalexandris 
3 Lily et al 
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‌،2تریهوبوف‌و‌استرو‌؛‌1،‌2004شلگرن)‌است‌شده‌گرفته‌نظر‌در‌سپاریبرون‌برای‌گیریتصمیم

2003.) 

‌منابع‌از‌واقعی‌بازپرداخت‌که‌دهدمی‌نشان‌(3،2004منیب)‌توسط‌مطالعه‌یک‌مثال،‌عنوان‌به

 .است‌یافته‌دبهبو‌کیفیت‌در‌بلکه‌نیست،‌هاهزینه‌کاهش‌درانسانی‌منابع‌خارجی

-منابع‌سپاریبرون‌برای‌بحث‌مورد‌اغلب‌که‌درایور‌دو‌روی‌بر‌فقط‌ما‌مقاله،‌این‌در‌حال،‌این‌با

‌نمای)‌هزینه‌کاهش‌و(‌تمرکز‌نمای)‌اصلی‌هایفعالیت‌روی‌تمرکز‌؛کنیممی‌تمرکز‌دارد‌قرار‌انسانی

‌دارند‌نزدیکی‌ارتباط‌نظری‌دیدگاه‌دو‌با‌راننده‌دو‌این‌(.کارایی ‌شرکت‌به‌منابع‌بر‌مبتنی‌دگاهدی؛

 (.‌1975ویلیامسون،)‌معاملات‌هزینه‌اقتصاد‌و‌(5‌،1990؛‌پراهالاد‌و‌همل4،‌1991ی)بارن

-برون‌امروزه،‌(.‌2004دل،)‌است‌سپاریبرون‌بخش‌ترینسریع‌انسانیمنابع‌سپاریبرون‌منابع

‌انجام‌دستمزد‌و‌حقوق‌مدیریت‌مانند‌انسانیمنابع‌سپاریبرون‌خدمات‌از‌بیشتر‌انسانیمنابع‌سپاری

‌هایفعالیت‌از‌هاسازمان‌زیرا‌کندمی‌ایفا‌استراتژیک‌نقش‌انسانیمنابع‌سپاریبرون‌عوض،‌در‌.شودمی

-می‌سپاریبرون‌انسانیمنابع‌کل‌عملکرد‌حتی‌موارد‌برخی‌در‌و‌انتخاب‌و‌آموزش‌مانندانسانی‌منابع

 (.1998)لور،‌کنند

‌از‌را‌بیشتری‌مزایای‌هستند،‌روبرو‌بیشتری‌فشارهای‌و‌اطمینان‌عدم‌با‌که‌ترکوچک‌هایشرکت

‌را‌کمتری‌مزایای‌احمقانه،‌انسانیمنابع‌شیوه‌دارای‌هایبنگاه‌که‌حالی‌در‌دانند،می‌انسانیمنابع‌تأمین

‌،6نتالیو‌لو‌چمنیف)‌است‌آن‌استمرار‌سازمانی‌بین‌رابطه‌هر‌ذاتی‌ویژگی‌وجود،‌این‌با‌.کنندمی‌درک

 (.7‌،1991و‌ون‌دو‌وان‌نگیر؛‌1991

‌موقت‌حلراه‌یک‌اینکه‌جای‌به"‌که‌کنندمی‌تصریح‌انسانیمنابع‌هایشیوه‌بهترین‌مثال،‌عنوان‌به

                                                 
1 Shelgren 
2 Stroh and Treehuboff 
3 Beaman 
4 Barney 
5 Prahalad and Hamel 
6 Fitchman and Leventhal 
7 Ring en Van de Van 
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 (.10ص.‌،1،‌1998یمورر‌و‌موبل)‌"شود‌تلقی‌مدتبلند‌استراتژی‌یک‌عنوان‌به‌باید‌سپاریبرون‌،باشد

‌انسانیمنابع‌سپاریبرون‌روابط‌ادامه‌براینی‌انسامنابع‌مدیران‌تعهد‌مورد‌در‌کمی‌اطلاعات‌تاکنون

‌است‌شده‌شناخته ‌گیریتصمیم‌به‌منجر‌که‌عواملی‌همان‌که‌است‌تردید‌جای‌مفهومی،‌نظر‌از.

‌را‌رابطه‌زمان‌مدت‌دیدگاهی‌چنین‌زیرا‌شد،‌خواهد‌مربوط‌آن‌ادامه‌به‌نیز‌شودمی‌اولیه‌سپاریبرون

 .گیردمی‌نادیده

‌2بلاو)‌است‌شده‌بیان‌اجتماعی‌ادلتب‌تئوری‌در‌که‌همانطور ‌امرسون1964، ‌3؛ ‌گ1962، و‌‌ینی؛

‌ ‌که‌عاطفی‌و‌اجتماعی‌روابط‌به‌است‌ممکن‌انسانیمنابع‌سپاریبرون‌روابط‌تداوم‌،(2003کلاس،

‌مهم‌سازمانی،‌بین‌روابط‌به‌مربوط‌تحقیقات‌در.‌باشد‌مربوط‌نیز‌دهندمی‌توسعه‌زمان‌طول‌در‌شرکا

‌و‌تیبرایس‌؛6‌،‌2000کان‌و‌،‌5پالمر‌،4کلین)‌دهید‌نسبت‌هاسازمان‌به‌را‌فردی‌هایانگیزه‌که‌نیست

 (.10‌،1998و‌پرون‌،9یلیمک‌او‌،8زاهر‌؛7،‌1992همکاران

‌آن‌افراد‌و‌شریک‌شرکت‌یک‌با‌همکاری‌ترک‌یا‌ماندن‌به‌متعهد(‌هاسازمان‌نه)‌اشخاص‌پایان،‌در

 .باشد‌سپاریبرون‌روابط‌کیفی‌تقویت‌به‌توجه‌با‌هداتتع‌انواع‌از‌واگرا‌روابط‌داریم‌انتظار‌ما‌.هستند

‌ممکن‌انسانیمنابع‌سپاریبرون‌روابط‌دهد،می‌افزایش‌را‌سپاری‌برون‌عمق‌سازمان‌یک‌وقتی

‌آن‌از‌بالاتری‌بخش‌متوسط‌طور‌به‌سازمان‌که‌معناست‌بدان‌این‌.شود‌ترقوی‌کیفی‌نظر‌از‌است

 (.11،‌2000راشد‌و‌گلی)‌کندمی‌تأمین‌را‌فعالیت

‌دفعاتی‌تعداد‌یعنی)‌دهد‌افزایش‌را‌سپاریبرون‌فرکانس‌است‌ممکن‌سازمان‌یک‌مشابه،‌طور‌به

-برون‌عمر‌طول‌با‌نتیجه‌دو‌این‌(.است‌متکی‌انسانیمنابع‌فروشنده‌یک‌خدمات‌به‌شرکت‌یک‌که

                                                 
1 Maurer & Mobley 
2 Blau 
3 Emerson 
4 Klein 
5 Palmer 
6 Kahn 

et al 7 Seabright  
8 Zaher 
9 McEvily 
10 Perrone 
11 Goli and Rashed 
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‌با‌رابطه‌در‌بیشتری‌هایفعالیت‌تدریجهب‌که‌دارد‌را‌آزادی‌این‌شرکت‌یک‌زیرا‌است،‌متفاوت‌سپاری

‌تدریج‌به‌که‌بگیرد‌تصمیم‌است‌ممکن‌شرکت‌یک‌مشابه،‌طور‌به‌.کند‌سپاریبرون‌انسانیمنابع

‌به‌عوامل‌رو‌این‌از‌.کند‌اعتماد‌خاص‌انسانیمنابع‌فروشنده‌یک‌خدمات‌به‌موجود‌رابطه‌یک‌در‌بیشتر

‌مبادله‌شرکای‌نبی‌در‌نفس‌به‌اعتماد‌و‌کیفیت‌با‌ارتباطی الگوهای‌عاطفی،‌روابط‌شخصی،‌روابط

‌عنوان‌به)‌دیدگاه‌دو‌این .دارند‌اشاره(‌سپاریبرون‌مدیر‌و‌انسانیمنابع‌مدیر‌مورد،‌این‌در)‌اجتماعی

‌.هستند‌یکدیگر‌مکمل‌متناقض‌جای‌به(‌اجتماعی‌تبادل‌نظریه‌و‌گرمعامله‌اقتصاد‌تئوری‌مثال،

‌بایدر‌داخل‌انجام‌م‌یبه‌طور‌سنت‌یانسانمنابع‌یهاتیفعال ‌از‌اواسط‌دهه‌‌نیا‌شود. ،‌1990حال،

‌به‌رشد ‌فعالی)انتخاب‌یسپاربه‌سمت‌برون‌یروند‌رو ،‌1لوروجود‌داشته‌است‌)‌یانسانمنابع‌یهاتی(

1997;‌‌ ‌همکاران، ‌‌;1999کلاس‌و ‌همکاران، ‌2006کوک‌و ‌حاضر، ‌حال ‌در ‌جهان،‌"(. ‌سرتاسر در

-از‌عملکرد‌منابع‌یبخش‌ایتمام‌‌یسپارنبرو‌ریبه‌طور‌فعال‌درگ‌ایدر‌نظر‌دارند‌‌یانسانمنابع‌رانیمد

‌یسپاربرون‌یاز‌ناظران‌حت‌یشود‌برخی(،‌که‌باعث‌م13.،‌ص2،‌2006لدنری)کوک‌و‌گ‌"هستند‌یانسان

‌(53.،‌ص2003)آدلر،‌‌«بخوانند.‌‌"یانسانمنابع‌ندهیآ‌یدیشکل‌دادن‌به‌روند‌کل"را‌

‌با‌کار‌اد‌یانسانمنابع‌یها‌که‌بخش‌یدر‌حال ‌عمدتاً و‌‌شتریاما‌اکنون‌ب‌شدند،‌یمشخص‌م‌یارقبلاً

‌شیامر‌افزا‌نیا‌لی(.‌دل3،‌1998ی؛‌مورر‌و‌موبل‌2006لدنر،ی)کوک‌و‌گ‌شوند‌یمحور‌م‌یاستراتژ‌شتریب

دارد‌)بکر‌و‌‌یزمانبر‌عملکرد‌سا‌یقابل‌توجه‌ریتأث‌یانسانمنابع‌تیریاست‌که‌مد‌تیواقع‌نیاز‌ا‌یآگاه

‌4گرهارت ‌هوسل1996، ‌5،‌1995دی؛ ‌در ‌و ‌براشرکت‌یبرا‌یروزافزون‌ازین‌جه،ینت( -داشتن‌منابع‌یها

دهد‌که‌یموجود‌نشان‌م‌اتیحال،‌ادب‌نیماندن‌با‌ا‌یبه‌منظور‌رقابت‌تیریمؤثر‌وجود‌دارد.‌مد‌یانسان

که‌اثرات‌‌یشوند،‌در‌حالیت‌میمدت‌هداو‌کوتاه‌نهیعمدتاً‌توسط‌ملاحظات‌هز‌یسپاربرون‌ماتیتصم

شوند‌)لپاک‌و‌یگرفته‌م‌دهیاغلب‌ناد‌یسپاربرون‌ماتیثرات‌بلندمدت‌تصما‌نیو‌همچن‌یانهیهز‌ریغ

‌ ‌تأث1998اسنل، ‌جمله ‌از ‌ناد‌یراتی(. ‌معمولاً ‌م‌دهیکه ‌برون‌ریتأث‌شود،‌یگرفته منابع‌‌یسپار‌بالقوه

                                                 
1 Lever 
2 Cook and Gildner 
3 Maurer and Mobley 
4 Becker and Gerhart 
5 Huselid 
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‌.خدمات‌است‌‌تیفیبر‌ک‌یانسان

‌ا ‌ا‌نیبا ‌است ‌داده ‌نشان ‌آنچه ‌‌نیحال، ‌اگر ‌که ‌پرسنل‌کیاست ‌‌یعملکرد ‌باشد،‌نسبتاً خاص

دانش‌خاص‌شرکت‌را‌‌دیابتدا‌با‌یدهنده‌خارج‌ارائه‌کی‌رایمعاملات‌بازار‌بالا‌خواهد‌بود،‌ز‌یها‌نهیهز

‌تعو ‌خود، ‌نوبه ‌به ‌که ‌آورد، ‌دست ‌م‌ارائه‌ضیبه ‌دشوارتر ‌را ‌هاکند‌یدهندگان ‌بعد ‌چن‌. ‌در ‌نیاگر

صوص‌اگر‌ارائه‌دهنده‌به‌خ‌؛منجر‌شود‌تیفیانتخاب‌شود،‌ممکن‌است‌کاهش‌ک‌یسپاربرون‌،یطیشرا

‌کسب‌کند‌و‌سطح‌خدمات‌ارائه‌شده‌پاسخگو‌یخارج شرکت‌نباشد‌‌یازهاین‌ینتواند‌دانش‌لازم‌را

است‌‌کنآن‌مم‌یشبه‌انحصار‌تیاگر‌الزامات‌برآورده‌شود،‌موقع‌ی(.‌اما‌حت1999)کلاس‌و‌همکاران،‌

‌ت‌داشته‌باشد.خدما‌تیفیکاهش‌ک‌یبرا‌یا‌زهیتوقف‌شود‌که‌در‌آن‌انگ‌تیوضع‌کیمنجر‌به‌

که‌‌تیواقع‌نیبزرگ‌است.‌با‌درک‌ا‌یسپاربرون‌یدر‌باز‌یدیاز‌عناصر‌کل‌یکی‌یانسانابعخدمات‌من

‌کارها‌دیارشد‌با‌تیریمد ‌پردازش‌یاز ‌به‌جا‌یروزمره ‌و ‌برنامه‌یخارج‌شود ‌ک،یاستراتژ‌یزیرآن‌بر

‌تصم‌یمشتر‌تیرضا‌،یاصل‌یهایستگیشا ‌تعداد‌یریگمیو ‌کند، ‌ش‌یتمرکز ‌ربزرگ‌د‌یرکت‌هااز

‌ ‌انتخاب‌برونسراسر ‌به ‌کرده‌یسپارجهان‌شروع ‌خدمات‌منابعخود ‌وظا‌یبرخ‌یانساناند. که‌‌یفیاز

‌خارج ‌دهندگان ‌ارائه ‌به ‌م‌یمعمولاً ‌مدیواگذار ‌دستمزد، ‌و ‌حقوق ‌شامل ‌یبررس‌ا،یمزا‌تیریشود

‌اتن‌است‌در‌مطالعکه‌ممک‌یکوچک‌یهاشرکت‌یدارو،‌استخدام‌و‌آموزش‌است.‌حت‌شیآزما‌نه،یشیپ

به‌خدمات‌‌ییکارها‌نیکمک‌به‌چن‌یبرا‌رند،یمورد‌توجه‌قرار‌نگ‌یسپاربرون‌یبزرگ‌در‌مورد‌روندها

‌تعدادیم‌یرو‌یرونیب ‌برخ‌یانسانمنابع‌یسپاراز‌مسائل‌مربوط‌به‌برون‌یآورند. ‌نیاز‌ا‌یوجود‌دارد.

‌مسائل‌عبارتند‌از:

معاملات‌‌قیعملکردها‌از‌طر‌یجزئ‌یواگذار‌ای‌رییکان‌تغام‌لیبه‌دل‌یمنابع‌انسان‌یهدف‌و‌سهم‌آت‌•

‌.انسانیسپاری‌منابعبرون

‌.انسانیسپاری‌منابعبرونمعاملات‌‌یتیریو‌مد‌کیاستراتژ‌یها‌یدگیچیپ‌•

‌.یدر‌منابع‌انسان‌«یهسته‌ا‌ریغ»و‌‌«یهسته‌ا»‌یریگ‌میتصم‌•

‌به‌عهده‌گرفتن‌نقش‌انسانیمنابعکه‌‌یمشکل‌• ‌اجرا‌ای‌کیاستراتژ‌یهادر ‌بعد‌از ‌یارزش‌افزوده
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‌دارد.‌انسانیسپاری‌منابعبرون

 ،‌از‌جمله‌از‌دست‌دادن‌شغل‌و‌استقرار‌مجدد1یدورسپار‌تیموقع‌•

‌مق‌یانسانمنابع‌ندیفرآ‌تیریمد‌یتلاش‌برا‌یهاچالش ‌فرهنگ‌یجهان‌اسیدر ‌در مختلف‌‌یهاو

‌برخیم‌ریتأث ‌سازمان‌یگذارد. ‌ا‌از ‌بر ‌عملک‌نیها ‌که ‌منابعباورند ‌موفق‌کی‌یانسانرد ‌زیآم‌تیعامل

در‌برابر‌‌جهیاز‌حد،‌ناکارآمد‌و‌در‌نت‌شیمنابع‌ب‌یرا‌دارا‌یانسانمنابع‌گرید‌یوکار‌است،‌اما‌برخ‌کسب

‌.دانند‌یم‌ریپذ‌بیآس‌انسانیسپاری‌منابعبرون‌یها‌نهیاحتمالات‌کاهش‌هز

-یها‌مد‌دارد‌که‌چرا‌شرکتوجو‌یاتیو‌هم‌در‌سطح‌عمل‌کیهم‌در‌سطح‌استراتژ‌یمتعدد‌لیدلا

‌ریسا‌یسپاربا‌برون‌ییهااز‌آنها‌شباهت‌یاریکنند.‌بس‌یسپاررا‌برون‌یانسانمنابع‌یهاتیخواهند‌فعال

‌برا‌یسازمان‌فیوظا ‌تقاضا ‌خاص، ‌طور ‌به ‌ساز‌یسودآور‌،یور‌بهره‌شیافزا‌یدارند. ‌رشد، را‌‌ها‌مانو

‌بررس‌یداخل‌یمنابع‌انسان‌یندهایمجبور‌کرده‌است‌که‌فرآ آن‌حرکت‌به‌‌جهیکنند،‌که‌نت‌یخود‌را

‌و‌دور‌شدن‌از‌خدمات‌گسسته‌است.‌کیاستراتژ‌یسپار‌سمت‌خدمات‌برون

‌گر ‌که ‌گر‌2بلاد‌انگی‌ر،یهمانطور ‌م1999)‌3یو ‌مشاهده ‌تصمی( -منابع‌یسپاربرون‌ماتیکنند،

‌پاسخ‌یانسان ‌تقاضا‌یاغلب ‌براطاقت‌یبه ‌هز‌یفرسا ‌منابع‌یهانهیکاهش است.‌‌یسانانخدمات

نشان‌دادن‌ارزش،‌هم‌‌یبرا‌یانساناست‌که‌عملکرد‌منابع‌یمعن‌نیتر‌به‌ا‌و‌رقابت‌سخت‌یساز‌کوچک

از‌‌ی(.‌اگرچه‌برخ2001قرار‌دارد‌)رابرتز،‌‌یا‌ندهیتحت‌فشار‌فزا‌یو‌هم‌از‌نظر‌اثربخش‌ییکارا‌راز‌نظ

‌منابع ‌عملکرد ‌است‌هم‌یانسانعناصر ‌خدما‌شهیممکن ‌دهندگان ‌ارائه ‌شده‌‌یت‌خارجتوسط انجام

به‌‌ار‌یسپاراست‌که‌برون‌یبر‌مال‌یمبتن‌دهیا‌نیا"‌دیبعد‌جد‌کیکند‌که‌یمشاهده‌م‌4باشد،‌بروستر

‌یادیز‌یهانهیدر‌هز‌یسپاربا‌برون‌دیتوانیکه‌شما‌م‌دهیا‌نیا‌-کند‌یمتصل‌م‌یانسانمنابع‌تیریمد

‌ترنبول"دیکن‌ییجوصرفه ‌)به‌نقل‌از .5‌ ‌علا10.،‌ص‌2002، ‌ا(. ‌بر ‌یبه‌عنوان‌راه‌یسپاربرون‌ن،یوه

تر‌کیو‌استراتژ‌یارهنقش‌مشاو‌یفایا‌یبرا‌یدر‌سازمان‌مشتر‌یانسانعمتخصصان‌مناب‌یآزادساز‌یبرا

                                                 
1 Off shoring 
2 Youngblood 
3 Gray 
4 Brewster 
5 Turnbull 
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منطق‌با‌‌نیشود.‌ایم‌دهیعملکرد‌آن‌د‌شیکار‌و‌افزا‌یرویبا‌هدف‌حفظ‌ن‌ییهابرنامه‌یو‌اجرا‌یطراح

کرد‌‌شنهادیمطابقت‌دارد،‌که‌در‌آن‌او‌پ‌یانسانر‌نقش‌منابع(‌در‌مورد‌چها1998)‌شیاولر‌رگذاریتز‌تأث

‌منابع ‌‌کی‌،یدارمتخصص‌ا‌کی‌ک،یاستراتژ‌کیشر‌کی‌دیبا‌یانسانکه عامل‌‌کیقهرمان‌کارمند‌و

با‌‌یانسانمنابع‌یسپارکنند‌که‌برونی(‌استدلال‌م1999راستا‌)‌نیو‌همکاران‌در‌هم‌ریباشد.‌گر‌رییتغ

‌به‌عهده‌بگیتلاش‌م‌یداخل‌یانساننابعکه‌بخش‌م‌یتجار‌کینقش‌شر سازگار‌است.‌‌رد،یکند‌آن‌را

به‌سازمان‌اضافه‌کند،‌اما‌ارزش‌را‌‌نیشتریتواند‌بیم‌ینانساهستند‌که‌منابع‌ییها‌مسلماً‌جانقش‌نیا

‌ها‌دشوار‌است.آن‌یکم‌یریگاندازه

‌روش‌زین‌یانسانمنابع‌یسپاربرون ‌عنوان ‌برا‌یبه ‌س‌یموثر ‌زدن ‌بهبود‌‌یسازمان‌یهااستیدور و

ه‌تمام‌ک‌یشرکت‌،1چنیک‌تدیونایفروش‌و‌آموزش‌‌ریشود.‌به‌عنوان‌مثال،‌به‌گفته‌مدیم‌دهید‌ییکارا

‌آموزش ‌برون‌یهاپرسنل‌و ‌را ‌هدف‌شرکت‌خر‌یسپارخود ‌است، ‌بتواند‌‌یمتخصص‌دیکرده ‌که بود

‌یعیوس‌فیط‌تیاز‌حما‌اندحال‌بتو‌نینشود‌و‌در‌ع‌یادار‌استیس‌ریداشته‌باشد،‌درگ‌ینیع‌یدگاهید

‌یاصل‌لی(.‌به‌طور‌خلاصه،‌دلا2،‌1998کاردیکنند‌)پیدر‌سازمان‌خود‌استفاده‌م‌گریاز‌کارشناسان‌د

‌یمعمول‌لیدلا(.‌3‌،2000استوریو‌‌سونیسرسد‌نسبتاً‌ثابت‌باشد‌)یبه‌نظر‌م‌یانسانمنابع‌یسپاربرون

‌کاهش‌هز‌یعبارتند‌از‌جستجو -متخصصان‌منابع‌یو‌توانمندساز‌نه،یخدمات‌و‌تخصص‌متخصص،

‌به‌طور‌کل‌کینقش‌استراتژ‌یفایا‌یبرا‌یانسان نه‌‌یسپاربرون‌اند‌کهاکثر‌مفسران‌متقاعد‌شده‌،یتر.

شود.‌همانطور‌یده‌مید‌زین‌کیابزار‌استراتژ‌کیبلکه‌به‌عنوان‌‌نهیکاهش‌هز‌نیتمر‌کیتنها‌به‌عنوان‌

‌اوتس ‌پ1998)‌4که ‌تصمیم‌شنهادی( ‌در‌‌کیاستراتژ‌میتصم‌کی‌یپارسبرون‌میکند، ‌عموماً است‌و

‌شود.‌یسطوح‌ارشد‌اتخاذ‌م

‌یاست‌که‌به‌زود‌یمعن‌نیبه‌ا‌،یانسانخدمات‌منابع‌ژهیبه‌و‌،یسپاربرون‌یانتخاب‌رو‌به‌رشد‌برا

‌ادیریکار‌قرار‌بگ‌نیکمک‌به‌انجام‌ا‌ایانتخاب‌فروشنده‌‌تیممکن‌است‌در‌موقع به‌‌ازیانتخاب‌ن‌نی.

                                                 
1 United 

Kitchen 
2 Pickard 
3 Sisson & Story 
4 Oates 



44 

 

‌کی،‌ایلادلفیدر‌ف‌اتیعمل‌ریمد‌،1یسکیدوب‌یپاسخگو‌باشد.‌جفر‌دیفروشنده‌با‌راید،‌زدار‌یادیدقت‌ز

‌بر ‌اگر‌منابع‌،یانسانمنابع‌یسپارونفروشنده ‌به‌درست‌یانسانخاطرنشان‌کرد، ‌د،یکن‌یسپاربرون‌یرا

‌یرا‌برا‌یانسانکند‌و‌زمان‌منابع‌ییجوو‌زمان‌صرفه‌نهیخدمات‌را‌بهبود‌بخشد،‌در‌هز‌تیفیتواند‌کیم

‌ا‌یاصل‌فیوظا ‌با ‌کند. ‌برون‌نیآزاد ‌پا‌تیفیتواند‌کیم‌فیضع‌یسپارحال، و‌‌اوردیب‌نییخدمات‌را

،‌مشاور‌ارشد‌در‌2کورنتو‌کلیشود.‌ما‌دیتواند‌منجر‌به‌تولیم‌نییپا‌تیفیکنند‌که‌ک‌تیکارمندان‌شکا

‌د ‌م‌3(یس‌ی)واشنگتن، ‌‌یادعا از‌‌یبخش‌تیطوح‌رضاس‌یانسانمنابع‌یها‌یسپاربرون‌شتریب"کند:

استاد‌‌،4تیرا‌کیپاتر‌"دهند.یارائه‌نم‌ییها‌خدمات‌استثنااز‌آن‌کی‌چی،‌اما‌هدهندیارائه‌م‌اخدمات‌ر

‌دیاست‌که‌با‌یزیچ‌زیخدمات‌ن‌تیفیکند‌که‌کیدر‌دانشگاه‌کرنل‌خاطرنشان‌م‌یانسانمطالعات‌منابع

‌بگ ‌نظر ‌بررس‌دیریدر ‌دیکن‌یو ‌ا". ‌ه‌ود،خدمات‌بهتر‌ش‌تیفیاست‌که‌ک‌نیانتظار ‌کم‌چیاما ‌یداده

‌تیرا‌"تر‌و‌بهتر‌است.ارزان‌شهیهم‌یسپاربرون‌دیکند‌که‌بگو‌تیحما‌یواقع‌میوجود‌ندارد‌که‌از‌تصم

که‌در‌‌یانسانمقصر‌است،‌متخصصان‌منابع‌یدر‌انتظارات‌تا‌حدود‌تیکه‌عدم‌شفاف‌یدر‌حال‌دیگو‌یم

‌تنظ ‌‌میحال ‌خدمات‌به ‌نهس‌یسپار‌برون‌کیانتقال ‌آنها‌‌نممک‌زیتند ‌چگونه؟ ‌باشند. است‌مقصر

از‌قرارداد‌تا‌‌-‌ندیفروشنده‌نداشته‌باشند‌تا‌مطمئن‌شوند‌که‌فرآ‌تیریدر‌مد‌ییها‌ممکن‌است‌مهارت

‌یانسانمنابع‌انیاز‌کارفرما‌یاریبس‌نکهیا‌یاصل‌لی.‌دلشود‌یانجام‌م‌یبه‌درست‌-‌جیاجرا‌تا‌نظارت‌بر‌نتا

‌برون ‌تمایم‌یسپاررا ‌هز‌شتریبه‌خدمات‌ب‌لیکنند، ‌پس‌نهیبا ‌است. ‌ناشکمتر ‌درک‌شده ‌از‌یانداز

‌انسانیمدیریت‌استراتژیک‌منابع‌یاست.‌در‌نظرسنج‌یداخل‌یانسانداشتن‌تعداد‌کمتر‌کارکنان‌منابع

‌ ‌سال ‌برون‌2004در ‌مورد ‌‌‌56،یانسانمنابع‌یسپاردر ‌از مورد‌‌یانسانمتخصص‌منابع‌169درصد

کاهش‌‌ای‌نهیدر‌هز‌ییصرفه‌جو‌یرارا‌ب‌یانسانمنابع‌یها‌عملکردهاآن‌یهاگفتند‌که‌شرکت‌یبررس

-مربوطه‌برون‌یهانهیو‌هز‌یانسانکاهش‌تعداد‌کارکنان‌منابع‌یدرصد‌برا‌41و‌‌یاتیعمل‌یهانهیهز

‌کرده‌اند.‌یسپار

                                                 
1 Geoffrey 

Dubiski 
2 Michael Cornetto 
3 Watson Wyatt Worldwide 
4 Patrick Wright 
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‌دیشما‌با".‌ستین‌فیضع‌یداخل‌یهاستمیس‌یبرا‌یهرگز‌راه‌حل‌یسپارکرد‌که‌برون‌دیتاک‌تیرا

‌فرآ ‌کن‌یندهایابتدا ‌اصلاح ‌شرکت ‌در ‌را ‌برون‌د،یخود ‌از ‌غ‌،یسپارقبل ‌سردرد‌‌نیا‌ریدر صورت

‌زمان‌یشتریب ‌کرد‌ینسبت‌به ‌شروع ‌خواه‌دیکه ‌دستان‌خود ‌هز‌یتینارضا‌"داشت.‌دیدر ‌یهانهیاز

-در‌گزارش‌بازار‌برون‌رییتغ"با‌عنوان‌شرکت‌بزرگ‌‌‌25یسپاربرون‌یدر‌بررس‌رکنندهیغافلگ‌یاضاف

اطلاعات‌را‌‌یفناور‌یسپارکار‌و‌هم‌برونوکسب‌ندیمطالعه‌هم‌فرآ‌نیشد.‌ا‌ینامگذار‌"‌2005،یسپار

-برون‌یهابا‌پروژه‌یقابل‌توجه‌یمنف‌اتیگفتند‌که‌تجرب‌هادرصد‌از‌شرکت‌70قرار‌داد:‌‌یمورد‌بررس

‌یها‌توجه‌و‌مهارت‌به‌ازین‌نیبودند.‌همچن‌یآن‌ناراض‌یدگیچیها‌و‌پنهیو‌از‌هز‌-داشته‌اند‌‌یسپار

‌ب‌تیریمد ‌پ‌شیارشد ‌آنچه ‌هز‌ینیب‌شیاز ‌گزارش‌شد. ‌بود، ‌پ‌یناش‌یاضاف‌یهانهیشده ‌یدگیچیاز

‌57است.‌‌نهیساختار‌هز‌ایفروشنده‌‌یگذار‌متیدر‌ق‌تیو‌عدم‌شفاف‌یسپاربرون‌ندیفرآ‌رمنتظرهیغ

-ارائه‌دهندگان‌برون‌این‌را‌که‌معتقدند‌در‌قرارداد‌با‌فروشندگا‌یخدمات‌یهانهیدرصد‌گفتند‌که‌هز

‌یسپاربرون‌یهاپروژه‌تیرینشان‌دادند‌که‌در‌مد‌یاریکنند.‌بسیگنجانده‌شده‌است،‌جذب‌م‌یسپار

‌کن‌لند‌"یهانپن"‌یهانهیهز‌زین ‌گفته ‌به ‌دارد. ‌استراتژ‌ریمد‌،1سیوجود ‌2تیلوید‌یارشد از‌‌یکی،

اهداف‌"کنند‌یه‌آنها‌را‌استخدام‌مک‌ییهاباشد‌که‌فروشندگان‌و‌شرکت‌نیممکن‌است‌ا‌جینتا‌لیدلا

تر،‌بهتر‌به‌خدمات‌ارزان‌شهیشده‌هم‌ینیبشیپ‌یساختار‌یهاتیمز":‌گریدارند.‌مشاهده‌د‌"یمتناقض

‌یها‌شرکت‌یبرا‌یسپار‌برون»‌ها،‌افتهی‌نیا‌جهیاو‌مشاهده‌کرد‌که‌در‌نت‌"شوند.ینم‌لیتر‌تبدعیسر‌ای

‌.«کند‌یکه‌وعده‌داده‌شده‌را‌ارائه‌نم‌طور‌ارزش‌آن‌رایز‌شود،‌یبزرگ‌کمتر‌جذاب‌م

است‌‌نیا‌یانسانمنابع‌یسپاراز‌مسائل‌مهم‌در‌برون‌یکی‌،یسازمان‌فیوظا‌ریسا‌یسپارهمانند‌برون

‌تصم ‌فعال‌دیریبگ‌میکه ‌نوع ‌ا‌یسپاربرون‌دیبا‌یانسانمنابع‌یهاتیچه ‌اتخاذ ‌در ‌م،یتصم‌نیشوند.

‌باسازمان ‌تیفعال‌نیا‌یسپاربرون‌یاحتمال‌ریتأث‌دیها ‌سازمان‌در ‌عملکرد ‌بر ‌را ‌برارندیبگ‌نظرها ‌ی.

داشته‌باشند.‌‌"یاصل‌ریغ"و‌‌"یهسته‌ا"‌یهاتیفعال‌نیب‌زیبه‌تما‌ازیکار،‌آنها‌ممکن‌است‌ن‌نیانجام‌ا

                                                 
1 Ken Landis 
2 Deloitte 
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‌پ1999)‌1نیف ‌یانسانمنابع‌«یاصل‌ریغ»و‌‌«یا‌هسته»‌یها‌تیفعال‌نیب‌توان‌یکه‌م‌کند‌یم‌شنهادی(

‌اول‌زیتما ‌س‌یشامل‌استراتژ‌یقائل‌شد. ‌مسئول‌،یانسانبعمنا‌یهااستیسطح‌بالا، ‌تیریمد‌یهاتیو

)به‌عنوان‌‌یتخصص‌یهاتیشامل‌فعال‌یکه‌دوم‌یو‌نظم‌و‌انضباط(‌است،‌در‌حال‌یابیخط‌)مانند‌ارز

-(،‌و‌حرفهیمعمول‌پرسنل‌)مانند‌حقوق‌و‌دستمزد‌و‌بازنشستگ‌تیری(،‌مدییمثال،‌استخدام‌و‌جابجا

‌مشاو‌یا ‌منابعاست. ‌مشاوره‌حقوق‌یانسانره ‌اولر‌ی)به‌عنوان‌مثال، ‌شیمربوط‌به‌مقررات‌استخدام(.

‌پ1998) ‌با را‌‌یاست‌که‌ارزش‌منحصر‌به‌فرد‌ینیآفرکار‌تحول‌،یاصل‌یهاتیکه‌فعال‌نیا‌شنهادی(

‌رود.‌یقدم‌فراتر‌م‌کیکند،‌یم‌جادیگذاران‌ا‌هیو‌سرما‌انیکارکنان،‌مشتر‌یبرا

تکرار‌و‌‌یبه‌راحت‌تواند‌یاست‌که‌معمول‌و‌استاندارد‌است‌و‌م‌یکار‌تراکنش‌،یاصل‌ریغ‌یها‌تیفعال

‌تور ‌هال‌و ‌شود. ‌در1998)‌2نگتونیتکرار ‌توسعه‌مد‌افتندی( ‌انتخاب،‌‌ت،یریکه‌آموزش‌و ‌و استخدام

‌ا‌،ییجابجا ‌ک‌،یمنیسلامت‌و ‌استراتژ‌یابیارز‌ت،یفیابتکارات‌با ‌و ‌س‌ها‌یشغل، پاداش،‌‌یها‌ستمیو

‌ای‌یراصولیکه‌آنها‌غ‌لیدل‌نیبه‌ا‌ای‌شوند،‌یم‌یسپارنهستند‌که‌برو‌یانسانمنابع‌یها‌تیفعال‌احتمالاً

ها‌بود.‌به‌آن‌یداخل‌یدگیرس‌یسازمان‌فاقد‌تخصص‌لازم‌برا‌رای.‌زشوند‌یدر‌نظر‌گرفته‌م‌یاصل‌ریغ

آموزش‌‌فتندایکه‌در‌شوند،‌یم‌یبانی(‌پشت1997)‌3توسط‌شاو‌و‌فرهرست‌نگتونیهال‌و‌تور‌های‌یافته

‌یدر‌حال‌شوند،‌یم‌یسپار‌هستند‌که‌برون‌ییها‌حوزه‌نیتر‌امکانات‌محتمل‌تیریو‌توسعه‌همراه‌با‌مد

‌احتمال‌را‌دارد.‌نیکمتر‌یکه‌تخصص‌روابط‌صنعت

‌یبرا‌یشتری(،‌شواهد‌ب6‌،2000بروستر،‌و‌اومرن‌،5پسیلی،‌ف4بزرگ‌)ورنون‌اسیدر‌مق‌یبررس‌کی

سازمان‌که‌هر‌‌‌3964یبر‌رو‌1999در‌سال‌‌ینظرسنج‌نیدهد.‌ایه‌مارائ‌یقبل‌های‌یافتهاز‌‌تیحما

‌یسپارجام‌شد.‌بر‌چهار‌حوزه‌مختلف‌برونداشتند،‌ان‌ییاروپا‌یکارمند‌در‌کشورها‌200از‌‌شیکدام‌ب

‌مزا‌یانسانمنابع ‌پرداخت‌و ‌انتخاب، ‌استخدام‌و ‌توسعه، ‌آموزش‌و ‌جا‌ا،یمتمرکز‌بود: /کاهش‌ینیگزیو
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3 Shaw and Fairhurst 
4 Vernon 
5 Philips 
6 Ommeren 



 

47 

 

از‌‌یکننده‌در‌نظرسنج‌شرکت‌یها‌درصد‌از‌سازمان‌97نشان‌داد‌که‌حدود‌‌ینجنظرس‌نیمحل‌کار.‌ا

‌منابع‌یدهندگان‌خارج‌ارائه ‌حوزه‌یکیپوشش‌حداقل‌‌یبرا‌یانساندر ‌استفاده‌یخدمات‌اصل‌یها‌از

‌بودند.‌«شده‌یداریخدمات‌خر»‌نیتر‌جیو‌توسعه‌را‌یآموزش‌یها‌تینشان‌داد‌که‌فعال‌جی.‌نتاکنند‌یم

-منابع‌میکنند‌تا‌تیم‌یسپاررا‌برون‌یانسانمنابع‌تیریمعمول‌مد‌یهاتیها‌فعالرکتاز‌ش‌یتعداد

‌برا‌یداخل‌یانسان ‌را ‌اکینقش‌استراتژ‌یخود ‌با ‌کنند. ‌آزاد ‌اقل‌نیتر ‌د‌یتیحال، ‌افراد ‌میتصم‌گریاز

‌برونگرفته ‌جمله‌طراح‌یسپاراند‌کل‌بسته‌را ‌از ‌ریتأث‌که‌احتمالاً‌یانسانمنابع‌یهاستمیس‌یکنند،

روند‌در‌حال‌‌نی(.‌ا‌2001،ینیدارند‌)کلاس،‌مک‌کلندون‌و‌گ‌یبر‌فرهنگ‌و‌عملکرد‌سازمان‌یاساس

‌تعداد ‌ا‌یظهور ‌چه‌فعال‌یم‌جادیسوال‌را ‌به‌عنوان‌مثال، ‌یسپاربرون‌دیبا‌یانسانمنابع‌یهاتیکند.

‌برون ‌چگونه ‌منابع‌یانسانمنابع‌یسپارشوند؟ ‌نقش‌عملکرد ‌تأث‌یروین‌هیبق‌و‌یداخل‌یانانسبر ‌ریکار

دهد‌که‌یو‌شاغل‌نشان‌م‌یاحرفه‌اتیشواهد‌از‌نشر‌ست؟یچ‌یانسانمنابعگذارد؟‌مشکلات‌عملکرد‌یم

و‌‌ی،‌گورل1)وودالاست‌‌افتهی‌شیافزا‌یادر‌دهه‌گذشته‌به‌طور‌قابل‌ملاحظه‌یانسانمنابع‌یسپاربرون

‌2شورت ‌ا2000، ‌با ‌کم‌نی(. ‌تعداد ‌محقق‌یحال، ‌تجرب‌یهانشگاد‌نیاز ‌طور اتخاذ‌‌یچگونگ‌یبه

و‌مهمتر‌از‌‌،یسپاربرون‌یاثربخش‌یریگنحوه‌اندازه‌مات،یتصم‌نیا‌ینحوه‌اجرا‌،یسپاربرون‌ماتیتصم

‌یاند.‌عملکرد‌و‌براکرده‌یرا‌بررس‌یانساننقش‌منابع‌یبرا‌یسپاربرون‌ماتیتصم‌نیا‌یامدهایهمه،‌پ

رو‌به‌رشد‌در‌‌یزیتجو‌اتیبا‌ادب‌دیدر‌تضاد‌شد‌قاتیکمبود‌تحق‌نیکار.‌ا‌یرویمختلف‌در‌ن‌یهاگروه

‌دلا ‌استراتژ‌یمال‌لیمورد ‌با‌کیو ‌ها ‌شرکت ‌چرا ‌که ‌)‌یسپاربرون‌دیاست ،‌4ارنشاو‌،3یروبرکنند

‌و‌،5نگتونیمارک ‌و ‌)مثلاً‌(6،‌2002نسنتیکوک، ‌آن ‌انجام ‌نحوه ‌‌و ‌1990کوک (.‌‌2001ن،یپیر؛

در‌مورد‌‌یاظهارات‌قطع‌انیب‌یبرا‌یقیما‌فاقد‌تحق"کرد،‌‌اره(‌اش22،‌ص‌1996همانطور‌که‌پرسل‌)

‌کارکنان‌هست‌یسپاربرون‌ریتأث ‌بس‌یزیچ‌".میبر ‌وضوح‌در ‌به ‌تحق‌یاریکه ‌است‌‌قاتیاز گم‌شده

                                                 
1 Woodall 
2 Gourlay, & Short 
3 Rubery 

Earnshaw4  
5 Marchington 
6 Cooke, & Vincent 
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،‌1)کسلر‌یبر‌روابط‌استخدام‌یسپاربرون‌ریدر‌مورد‌تأث‌"کارکنان‌یصدا‌-است‌‌"ها‌یخود"‌دگاهید"

‌(.6.،‌ص‌3‌،1999و‌پرسل‌،2رویشاپ‌لیکو

‌زب ‌احتمال ‌کوتاه‌ادیه ‌مجد‌یمدت‌تلاش‌برادر ‌برونمذاکره ‌قرارداد ‌مورد ‌در ‌که‌‌یسپارد اکنون

در‌رابطه‌‌دیاز‌آنچه‌با‌یترکنند‌و‌درک‌واضحیخود‌را‌درک‌م‌هیاول‌یهاتلاش‌یهاتیها‌محدودشرکت

به‌سمت‌ش‌یگرا‌کی،‌4گارتنر‌قاتیدارند،‌است.‌به‌عنوان‌مثال،‌بر‌اساس‌تحق‌"اصلاح‌کنند"فروشنده‌

روشندگان‌ف‌ان،یوجود‌دارد.‌فشار‌مشتر‌یغرب‌یاروپا‌یدر‌شرکت‌ها‌یسپارمذاکره‌مجدد‌قرارداد‌برون

ماه‌‌12درصد‌از‌کل‌قراردادها‌در‌‌15کند.‌در‌واقع،‌یم‌رتریپذانعطاف‌یسپاررا‌مجبور‌به‌روابط‌برون

‌2007در‌سال‌‌یانسانمنابع‌رتماندپا‌یها‌لیو‌تحل‌ارهایدر‌مورد‌مع‌یا‌اول‌دوباره‌مذاکره‌شد.‌مطالعه

‌مل ‌امور ‌دفتر ‌در ‌م‌الاتیا‌،یکه ‌گزارش ‌است، ‌موجود ‌‌دهد‌یمتحده ‌کارفرما‌72که ‌از ‌انیدرصد

‌برون‌انسانیمنابع‌تیفعال‌کیحداقل‌‌شده‌یبررس ‌طبق‌اکنند‌یم‌یسپار‌را ‌از‌‌نی. ‌پنج‌مورد مطالعه،

‌:ازند‌عبارت‌یمنابع‌انسان‌یسپار‌برون‌یها‌تیفعال‌نیتر‌متداول

‌کمک‌/‌مشاوره‌کارکنان،‌•

‌،ی/بازنشستگیبازنشستگ‌یبرنامه‌ها‌•

‌(،رهیو‌غ‌ا،یعمر،‌کافه‌تر‌مهیب‌،یکارکنان‌)بهداشت،‌پزشک‌یایمزا‌ریسا‌•

‌آموزش‌•

‌حقوق‌و‌دستمزد.‌•

(‌یدرک‌شده‌)همپوشان‌یایاز‌مزا‌یتعداد‌یرا‌برا‌یاستفاده‌از‌برون‌سپار‌انیکارفرما‌،یبه‌طور‌کل

‌م ‌نظر ‌مک‌برا5)شن‌رندیگیدر ‌و ‌کوک، ‌به‌آن6،‌2004دی، ‌اول، ‌م‌(. ‌اجازه ‌رو‌دهد‌یها ‌منابع‌را ‌یتا

را‌‌عملکرد‌نیکه‌تخصص‌دارند‌و‌احتمالاً‌بهتر‌ییخود‌متمرکز‌کنند،‌جا‌«یاساس»‌یتجار‌یها‌تیفعال

                                                 
1 Kessler 
2 Coyle-Shapiro 
3 Purcell 
4 Gartner 
5 Shen 
6 McBride 
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‌شرکت ‌دوم، ‌مدارند. ‌قادر ‌را ‌مزیها ‌از ‌خدمات‌تخصص‌ندهیفزا‌ینسب‌تیسازد ‌دهندگان که‌‌یارائه

‌زم ‌پ‌یهانهیممکن‌است‌در ‌از ‌استفاده ‌با ‌سوم، ‌ببرند. ‌سود ‌باشند، ‌مانکارانیمربوطه‌تخصص‌داشته

‌یرا‌برا‌یشتریب‌یروو‌بهره‌یریپذکار،‌انعطاف‌یروین‌ینوسان‌برا‌یپوشش‌تقاضاها‌یموقت‌برا‌یفرع

از‌جمله‌‌یگرید‌یایمزا‌یمنابع‌انسان«‌موقع‌به»استقرار‌‌نی(.‌ا2001کند‌)کوک،‌یشرکت‌ها‌فراهم‌م

‌یها‌نهی(‌و‌هزی)به‌عنوان‌مثال،‌کاهش‌تعداد‌کارمندان‌و‌اضافه‌کار‌میمستق‌یها‌نهیدر‌هز‌ییجو‌صرفه

استخدام‌‌یها‌نهیدر‌هز‌ییجو‌صرفه‌بان،یو‌پشت‌ییاجرا‌یها‌نهی)به‌عنوان‌مثال،‌کاهش‌هز‌میرمستقیغ

‌را‌کاهش‌داد(.‌یابط‌صنعتو‌مشکلات‌رو‌به‌همراه‌دارد‌بتیغ‌یها‌نهیدر‌هز‌ییجو‌و‌آموزش،‌صرفه

مرتبط‌‌نانیو‌عدم‌اطم‌سکیکند‌تا‌بار‌ریم‌جادیها‌اشرکت‌یرا‌برا‌ییهافرصت‌یسپارچهارم،‌برون

‌و ‌کسب ‌شخص‌دبا ‌به ‌را ‌اقتصاد‌یگریکار ‌توسعه ‌)دفتر ‌کنند ‌1یمل‌یمنتقل ‌و1986، ‌امسون،یلی؛

‌ا1985 ‌بر ‌علاوه ‌مشرکت‌یسپاربرون‌ن،ی(. ‌قادر ‌را ‌بیها ‌تا ‌انتخاب‌رقابتسازد ‌برا‌نیتریا ‌یمناقصه

‌(.2‌،1998دومبرگرنگه‌دارند‌)‌نییرا‌پا‌یآت‌یهانهیقرارداد،‌هز‌دیتمد

‌مربوط‌به‌کاهش‌هز‌یسپاربرون‌یفوق‌برا‌لیدلا‌اگر ‌دل‌نهیعمدتاً ‌در‌‌یینها‌لیباشد، ذکر‌شده

ده‌است‌که‌روابط‌.‌استدلال‌شمتمرکز‌است‌یسازمان‌یریادگیمرتبط‌با‌‌یسازتیبر‌ظرف‌شتریب‌نجایا

و‌‌یریادگیکند‌که‌ممکن‌است‌‌جادیا‌انیو‌مشتر‌مانکارانیپ‌نیرا‌ب‌ییهاتواند‌مشارکتیم‌یسپاربرون

‌تسه‌نیلقاح‌متقابل‌ب ‌3فاکنر‌لدیکند‌)چا‌لیدو‌شرکت‌را ‌پاول1998، ‌کوپوت4؛ ‌و‌اسم5، ،‌6دوئر-تی،

‌نو1996 ‌‌سندگانی(. ‌مورد ‌‌یسازمان‌یریادگیدر ‌عنوان‌مثال، ‌7ئوجوآرا)به ‌تنکاس1998، ‌بلند‌و ،‌8ی؛

‌دوگو‌؛1995 ‌و ‌پنتلند9،‌1991دیبراون ‌10؛ ‌کرده1995، ‌استدلال ‌فرآ( ‌که ‌یریادگی‌یندهایاند

-یاحترام‌نم‌یسازمان‌یرسم‌یقرار‌دارند‌که‌به‌مرزها‌ییهاهستند‌که‌در‌شبکه‌یجمع‌یدستاوردها

                                                 
1 NEDO 
2 Domberger 
3 Child Faulkner 
4 Powell 
5 Koput 
6 Smith-Doerr 
7 Araujo 
8 Boland & Tenkasi 
9 Brown  & Duguid 
10 Pentland 
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‌اهم ‌بشبکه‌تیگذارند. ‌روابط ‌و ‌ا‌یسازمان‌نیها ‌مثال، ‌عنوان ‌ن)به ‌ها( ‌مشارکت توسط‌‌زیتحادها،

‌داده‌شده‌است.‌صیتشخ‌کیاستراتژ‌دگاهیاز‌د‌سندگانینو

-یعمل‌م‌یمنبع‌نوآور‌کیبه‌عنوان‌"شبکه‌‌کی(،‌120.،‌ص‌1996)‌1به‌گفته‌پاول‌و‌همکاران

‌ز ‌فراهم‌م‌یبه‌موقع‌به‌دانش‌و‌منابع‌یدسترس‌رایکند، صورت‌در‌دسترس‌‌نیا‌ریکند‌که‌در‌غیرا

‌دگاهیطرفداران‌د‌"کند.یم‌شیآزما‌زیرا‌ن‌یریادگی‌یهاتیو‌قابل‌یکه‌تخصص‌داخل‌یالدر‌ح‌ستند،ین

-معتقدند‌که‌برون‌نی(‌همچن‌1996ش،ی؛‌اولر‌1991،یشرکت‌)به‌عنوان‌مثال،‌بارن‌2بر‌منابع‌یبتنم

‌دیفم‌یانسانمنابع‌یهاوهیدر‌رابطه‌با‌ش‌ژهیبه‌و‌-سازمان‌‌یاصل‌یستگیتوسعه‌شا‌یتواند‌برایم‌یسپار

،‌1991)‌یشد‌و‌توسط‌بارن‌"بازکشف"(‌1984)‌3توسط‌ورنرفلت‌بر‌منابع‌یبتنم‌دگاهیدباشد.‌مفهوم‌

‌به‌نظر99.ص ‌که‌استدلال‌کرد‌که‌سازمان‌لیتر‌تبدیقو‌هی( ‌اجرا"ها‌شد، که‌از‌‌ییهایاستراتژ‌یبا

-.‌پاسخ‌به‌فرصتآورندیبه‌دست‌م‌داریپا‌یرقابت‌تیکند،‌مزیم‌یها‌بهره‌بردارآن‌ینقاط‌قوت‌داخل

‌.یداخل‌یهاو‌اجتناب‌از‌ضعف‌یخارج‌یدهایکردن‌تهد‌یحال‌خنث‌نیدر‌ع‌،یطیمح‌یها

‌یبرا‌یانبریتواند‌میم‌یسپاربرون"کنند،‌ی(‌اشاره‌م84.،‌ص‌1990)‌4همانطور‌که‌پراهالاد‌و‌همل

‌معمولا‌کمک‌چندانیمحصول‌رقابت‌کی‌یبرا ‌اما ‌فراهم‌کند، ‌ا‌یتر ‌افتهیتجسم‌‌یهامهارت‌جادیبه

‌"کند.یمحصول‌م‌یحفظ‌رهبر‌یتوسط‌افراد‌برا

 در هند یانسانمنابع یسپاربرون یهاشیگرا

و‌‌شتریب‌یها‌صنعت‌در‌حال‌تکامل‌در‌هند‌است.‌با‌توجه‌به‌شرکت‌کی‌انسانیسپاری‌منابعبرون

-یروین‌یسپار‌کردن‌کارمندان‌در‌حقوق‌و‌دستمزد‌خود‌هستند،‌برون‌یکه‌به‌دنبال‌منطق‌یشتریب

روند‌نه‌‌نیکه‌ا‌رسد‌یدر‌هند‌است.‌و‌به‌نظر‌م‌دیشدن‌به‌اخبار‌جد‌لیدر‌حال‌تبد‌یبه‌آرام‌یانسان

ضربه‌زده‌است،‌‌زین‌یدولت‌یها‌و‌شرکت‌یبزرگ‌بلکه‌به‌بخش‌دولت‌یتیمل‌چند‌یها‌تنها‌به‌شرکت

‌بر‌ا‌نییپا‌اریبس‌یهرچند‌در‌مورد‌دوم ‌علاوه ابع‌من‌یمشخص‌شده‌است‌که‌دپارتمان‌ها‌ن،یاست.

                                                 
1 Powell et al 
2 RBV 
3 Wernerfelt 
4 Prahalad and Hamel 
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اگر‌در‌ابتدا‌متوجه‌نشوند‌که‌تنها‌چند‌‌یهستند،‌حت‌یمتک‌یسپاربه‌برون‌یبه‌طور‌قابل‌توجه‌یانسان

‌نشان‌م‌رد،روش‌استاندا ‌برآوردها ‌یسپاردهد‌که‌اندازه‌پنهان‌برونیدر‌واقع،‌خارج‌از‌منبع‌هستند.

‌بازار‌فعل‌اردیلیم‌2در‌هند‌حدود‌‌یانسانمنابع ‌با ‌نرخ‌دلار‌ونیلیم‌‌27یدلار ‌با ‌50حدود‌‌یاست‌و

‌درصد‌در‌حال‌رشد‌است.

‌کی،‌1اسوشیت‌هویتکه‌توسط‌‌«هیانوسیو‌اق‌ایدر‌آس‌یسپاربرون»با‌عنوان‌‌ریاخ‌ینظرسنج‌کی

‌برون ‌و ‌مشاوره ‌وضع‌یجهان‌یانسانمنابع‌یسپارشرکت ‌است، ‌شده ‌تأ‌تیانجام ‌ایم‌دییرا ‌نیکند.

‌یانسانابعمن‌یسپار‌برون‌یها‌هیو‌رو‌ندیبا‌فرآ‌ایه‌منطق‌یها‌از‌شرکت‌یارینشان‌داد‌که‌بس‌ینظرسنج

‌ ‌هستند ‌باز‌ایناآشنا ‌ب‌گرانیاز ‌منطقه ‌در ‌شرکت‌اطلاع‌یفعال ‌اگرچه ‌جهان‌‌هستند. ‌سرتاسر ‌در ها

مربوط‌به‌معاملات‌و‌‌یکارها‌شتریبا‌درآمد‌مرتبط‌است‌و‌ب‌ماًیاند‌که‌تعداد‌کارکنان‌مستق‌متوجه‌شده

‌تیریاست‌که‌مد‌نیا‌یدهن‌یها‌شرکت‌انیدر‌م‌یعموم‌دهیعق‌کنند،‌یم‌یسپارخود‌را‌برون‌تیریمد

‌ماهاجان‌یبه‌صورت‌داخل‌یمنابع‌انسان‌یندهایتمام‌فرآ ‌»دیگو‌یم‌2هنوز‌مقرون‌به‌صرفه‌است. در‌:

‌«به‌چه‌معناست.‌قاًیدق‌یانسان‌یروین‌یسپار‌که‌برون‌ستندیروشن‌ن‌یلیخ‌زیمردم‌ن‌نجایا

‌مد‌املرعیموسس‌مد‌کانت،یلاکشم‌سیکر ‌3شغل‌یشکارچعامل‌‌ریو ‌در‌‌کی، شرکت‌استخدام

است‌که‌‌یبرون‌سپار‌ندیفرآ‌کی‌نیا":‌دیگو‌یم‌،یمنابع‌انسان‌یمفهوم‌برون‌سپار‌حیبنگلور،‌در‌توض

سازمان‌است.‌‌کیحقوق‌و‌دستمزد،‌آموزش‌و‌توسعه‌به‌‌جادیمانند‌استخدام،‌ا‌یخاص‌فیشامل‌وظا

‌"دارند.ها‌تخصص‌‌نهیزم‌نیکه‌در‌ا‌یشخص‌ثالث

‌سپار ‌انسان‌یبرون ‌زم‌یم‌یمنابع ‌در ‌مد‌ییها‌نهیتواند ‌دستمزد، ‌و ‌حقوق ‌یایمزا‌تیریمانند

‌مد ‌مد‌یها‌ییدارا‌تیریکارکنان، ‌شبکه، ‌تعم‌یافتنیدر‌تیریثابت، ‌تدارکات، ‌نگهدار‌ریو سخت‌‌یو

‌یندهایرآف‌نیتر‌جی.‌در‌هند،‌رافتدیداده‌اتفاق‌ب‌گاهیپا‌تیریمراکز‌تماس‌و‌مد‌،یتلفن‌یابیافزار،‌بازار

‌ماهاجان‌م‌یبرون‌سپار ‌بررسدیافزایشده‌مربوط‌به‌آموزش‌است. ‌پردازش‌حقوق‌و‌دستمزد، ها،‌‌ی:

                                                 
1 Hewitt Associates 
2 Mahajan 
3 Head Hunter 
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‌رعا‌اریمطالعات‌مع ‌نیقوان‌تیو ‌توض‌1کانتیلاکشم. :‌دیگویم‌یانسانیروین‌یسپاربرون‌یایمزا‌حیدر

به‌‌یابیدست‌اس،یدر‌مق‌ییجوصرفهبه‌‌یابیو‌دست‌یگذار‌هیبازده‌سرما‌شیبا‌افزا‌یامروزه،‌هر‌سازمان"

سازمان‌‌یاصل‌یهایستگیاست‌که‌تنها‌بر‌شا‌یمنطق‌نه،یزم‌نیرا‌هدف‌قرار‌داده‌است.‌در‌ا‌یبهره‌ور

معمول،‌اگرچه‌مهم‌‌یادار‌یکارها‌ن،ی.‌بنابرایاتیح‌ریغ‌یتجار‌یها‌تیفعال‌میتمرکز‌کن‌یسپارو‌برون

‌«شود.به‌فروشندگان‌شخص‌ثالث‌واگذار‌‌تواند‌یاست،‌م

‌برون‌یاساس‌لیدلا‌ندیگویم‌کارشناسان ‌رشد ‌مانع ‌م‌یانسانمنابع‌یسپارکه ‌هند شود،‌یدر

است.‌علاوه‌بر‌ترس‌از‌دست‌دادن‌شغل،‌از‌دست‌دادن‌کنترل‌بر‌داده‌‌نهیمحرمانه‌بودن‌و‌عوامل‌هز

‌ک‌یها ‌اخلاق‌و ‌کل‌تینقض‌امن‌،یسپارفروشندگان‌برون‌تیفیمحرمانه، ‌اعتماد ‌فروشن‌یو دگان‌به

‌کند.یها‌را‌منصرف‌ماز‌سازمان‌یاریسب

‌جهیدهد.‌به‌گفته‌ماهاجان،‌اکثر‌شرکت‌ها‌در‌مورد‌نتیم‌لیرا‌تشک‌یگریمانع‌د‌یدر‌مواقع‌تیفیک

‌در‌یینها ‌فروشنده ‌از ‌ن‌افتیکه ‌مطمئن ‌کرد ‌همچنستندیخواهند ‌ه‌نی. ‌حاضر ‌حال ‌اریمع‌چیدر

به‌فروشنده‌‌یا‌خدمات‌مشابه‌از‌فروشنده‌یبرا‌یگذار‌متیق‌نیبنابرا‌ست،یدر‌دسترس‌ن‌یاستاندارد

پول‌خود‌‌یارزش‌را‌برا‌نیدهد‌که‌بهتریاحساس‌را‌م‌نیا‌یبه‌مشتر‌نیمتفاوت‌است.‌ا‌اریبس‌گرید

‌ییها‌که‌نشانه‌دهد‌ینشان‌م‌یآن‌را‌با‌رکود‌اقتصاد‌تیهو‌یکند.‌اما‌همانطور‌که‌نظرسنجینم‌افتیدر

هستند‌که‌اوضاع‌‌نیب‌خوش‌یانسانمنابع‌یسپار‌فروشندگان‌برون‌از‌یاریبس‌دهد،‌یاز‌بهبود‌را‌نشان‌م

‌کارشناسان‌همچن‌کینزد‌ندهیدر‌آ -باورند‌که‌در‌زمان‌حاضر‌برون‌نیبر‌ا‌نیرو‌به‌جلو‌خواهد‌بود.

کاربر‌صورت‌‌رشیدر‌پذ‌یانتقال‌نیمرحله‌گذار‌است.‌همچن‌کیدر‌حال‌گذراندن‌‌یانسانمنابع‌یسپار

‌هانی.‌همه‌ارود‌یم‌یتو‌بخش‌دول‌یبخش‌عموم‌یها‌به‌شرکت‌یحوزه‌شرکتکه‌از‌‌ییگرفته‌است،‌جا

‌ا ‌رشد ‌دهنده ‌ا‌نینشان ‌با ‌مدت‌نیبخش‌است. ‌هنوز ‌م‌یحال، ‌افزایطول ‌شاهد ‌تا سطح‌‌شیکشد

‌.میباش‌یسپاربرون‌یانسانمنابع‌یهاتیفعال

‌کنند‌ید‌واگذار‌ممشاغل‌خود‌را‌به‌هن‌یخارج‌یها‌اگرچه‌شرکت‌ندیگو‌یحال،‌کارشناسان‌م‌نیبا‌ا

                                                 
1 Lakshmikanth 
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تاکنون‌‌یهند‌یها‌شرکت‌رسد‌یبه‌نظر‌م‌دهند،‌یقرار‌م‌یسپار‌رونق‌برون‌ی‌انهیکشور‌را‌در‌م‌نیو‌ا

اند.‌‌نکرده‌اتخاذ‌یا‌طور‌گسترده‌را‌به‌یمنابع‌انسان‌یسپار‌برون‌یها‌وهیاند‌و‌ش‌فرصت‌نشده‌نیا‌فتهیش

در‌هند‌شتاب‌‌یانسانمنابع‌یسپار‌برون:‌»دیگو‌یم‌1تیویپی‌یابیاستعداد‌ییاجرا‌ریماهاجان،‌مد‌لیآن

‌ند ‌ندیچند‌فرآ‌یسپار‌که‌برون‌ییها‌با‌شرکت‌شود،‌یمحدود‌م‌یا‌اثر‌قطره‌کیاست‌و‌به‌‌دهیلازم‌را

‌یدر‌دهل‌یانسانحوزه‌منابع‌رد‌شرویشرکت‌پ‌کی،‌2دیتیال.‌دهند‌یرا‌انجام‌م‌یانسانمنابع‌رده‌نییپا

‌کی،‌اسوشیت‌هویتکه‌توسط‌‌«هیانوسیو‌اق‌ایدر‌آس‌یسپاربرون»با‌عنوان‌‌ریاخ‌ینظرسنج‌کی‌نو.

‌برون ‌و ‌مشاوره ‌وضع‌یجهان‌یانسانمنابع‌یسپارشرکت ‌است، ‌شده ‌تأ‌تیانجام ‌ایم‌دییرا ‌نیکند.

‌یانسانابعمن‌یسپار‌برون‌یها‌هیو‌رو‌ندیبا‌فرآ‌ایمنطقه‌‌یها‌از‌شرکت‌یارینشان‌داد‌که‌بس‌ینظرسنج

‌هستند.‌اطلاع‌یفعال‌در‌منطقه‌ب‌گرانیاز‌باز‌ای‌ستندیآشنا‌ن

کارکنان،‌‌یایمزا‌تیریمانند‌حقوق‌و‌دستمزد،‌مد‌ییهانهیتواند‌در‌زمیم‌یانسانمنابع‌یسپاربرون

‌مد‌یها‌ییدارا‌تیریمد ‌شبکه، ‌تعم‌یافتنیدر‌تیریثابت، ‌تدارکات، ‌نگهدار‌ریو ‌افزار،‌‌یو سخت

-برون‌یندهایرآف‌نیترجی.‌در‌هند،‌رافتدیاده‌اتفاق‌بد‌گاهیپا‌تیریمراکز‌تماس‌و‌مد‌،یتلفن‌یابیبازار

و‌انطباق‌با‌‌اریها،‌مطالعات‌مع‌یشده‌مربوط‌به‌آموزش،‌پردازش‌حقوق‌و‌دستمزد،‌نظرسنج‌یسپار

‌یامروزه،‌هر‌سازمان:‌»دیگویم‌یانسانیروین‌یسپاربرون‌یایمزا‌حیدر‌توض‌کانتیلاکشماست.‌‌نیقوان

‌نی.‌در‌اابدییدست‌م‌یوربهره‌به‌اس،یدر‌مق‌ییجوبه‌صرفه‌یابیو‌دست‌یگذارهیبازده‌سرما‌شیبا‌افزا

‌ریغ‌یتجار‌یهاتیو‌فعال‌میسازمان‌تمرکز‌کن‌یاصل‌یهایستگیاست‌که‌فقط‌بر‌شا‌یمنطق‌نه،یزم

‌برون ‌بنابرامیکن‌یسپارمهم‌را ‌م‌یادار‌یکارها‌ن،ی. ‌اگرچه‌مهم‌است، تواند‌به‌فروشندگان‌یمعمول،

 ر‌شود.شخص‌ثالث‌واگذا

‌م ‌برون‌یاساس‌لیدلا‌ندیگویکارشناسان ‌رشد ‌مانع ‌م‌یانسانمنابع‌یسپارکه ‌هند شود،‌یدر

است.‌علاوه‌بر‌ترس‌از‌دست‌دادن‌شغل،‌از‌دست‌دادن‌کنترل‌بر‌داده‌‌نهیمحرمانه‌بودن‌و‌عوامل‌هز

‌ک‌یها ‌اخلاق‌و ‌کل‌تینقض‌امن‌،یسپارفروشندگان‌برون‌تیفیمحرمانه، ‌اعتماد ‌فروش‌یو ندگان‌به

                                                 
1 Talent Hunt Pvt 
2 Ltd 
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‌منصرف‌ماز‌سازمان‌یاریسب ‌تشک‌یگریمانع‌د‌یدر‌مواقع‌تیفیکند.‌کیها‌را ‌به‌گفته‌یم‌لیرا دهد.

‌اکثر‌شرکتماهاجا ‌در‌مورد‌نتن، .‌ستندیخواهند‌کرد‌مطمئن‌ن‌افتیکه‌از‌فروشنده‌در‌یینها‌جهیها

‌خدمات‌یبرا‌یگذار‌متیق‌نیبنابرا‌ست،یدر‌دسترس‌ن‌یاستاندارد‌اریمع‌چیدر‌حال‌حاضر‌ه‌نیهمچن

دهد‌که‌یاحساس‌را‌م‌نیا‌یبه‌مشتر‌نیمتفاوت‌است.‌ا‌اریبس‌گریبه‌فروشنده‌د‌یا‌مشابه‌از‌فروشنده

‌برا‌نیبهتر ‌اما‌همانطور‌که‌نظرسنجینم‌افتیپول‌خود‌در‌یارزش‌را با‌»‌کند،‌یم‌انیب‌تیهو‌یکند.

‌یسپار‌فروشندگان‌برون‌زا‌یاریسب‌دهد،‌یاز‌بهبود‌را‌نشان‌م‌ییها‌نشانه‌یرکود‌اقتصاد‌نکهیتوجه‌به‌ا

‌«.رو‌به‌جلو‌خواهد‌بود‌کینزد‌ندهیهستند‌که‌اوضاع‌در‌آ‌نیب‌خوش‌یمنابع‌انسان

 :ری( مطابق ز1998 ،1لکاکسیوبر اساس ) یبرون سپار -2-8

‌کل‌ی.‌برون‌سپار1

‌کننده‌نیچند‌تام‌ی.‌برون‌سپار2

‌کیاتحاد‌استراتژ‌/سرمایه‌گذاری‌مشترک.‌3

‌هیسرما‌نی.‌تام4

کننده‌مشارکت‌کند.‌به‌عنوان‌‌نیتام‌کیشرکت‌با‌‌کیافتد‌که‌‌یاتفاق‌م‌یکل‌زمان‌یسپار‌برون

‌فناور ‌در ‌)فناور‌یمثال، ‌کاهش‌هز‌یاطلاعات ‌هدف ‌اما‌‌یفناور‌یها-نهیاطلاعات( ‌است، اطلاعات

‌کند.یکنترل‌را‌حفظ‌م‌یسازمان‌برون‌سپار

‌به‌مشارکت‌توجه‌م‌نیچند‌تام‌یسپاربرون ‌کمتر ‌زیکننده ‌ا‌ینوآور‌یهدف‌اصل‌رایکند، ‌جادیو

‌ا‌نیرقابت‌ب ‌مشارکت‌ها/‌نیفروشندگان‌است. ‌مشتر‌نوع ‌و ‌مدت‌هستند ‌معمولا‌کوتاه ‌یقراردادها

-یهماهنگ‌م‌کیحفظ‌کنترل‌استراتژ‌ییاز‌خدمات‌را‌از‌فروشندگان‌مختلف‌با‌هدف‌نها‌یامجموعه

‌کند.

است.‌‌یمشتر‌یبرا‌شتریکسب‌دانش‌ب‌یبرا‌کیاتحاد‌استراتژ‌یبرون‌سپار‌مشترک/‌یگذار‌هیسرما

                                                 
1 Willcocks 
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‌جادیا‌نیگزیمختلف‌جا‌یها‌اوقات،‌شرکت‌یوجود‌دارد.‌گاه‌یشتریب‌یهاخطرات‌/‌پاداش‌جهیدر‌نت

‌برخ‌شوند‌یم‌یا‌کننده‌نیتام ‌وظا‌یکه ‌برون‌فیاز ‌آنها ‌به ‌کنترل‌‌کنند،‌یم‌یسپاررا ‌همچنان اما

‌کامل‌دارند.‌یسپار‌رونب‌باتیترت‌ای‌کننده‌نیتام‌نینسبت‌به‌چند‌یشتریب

‌منبع‌سپار‌ت،ینها‌در ‌بخش‌نیا‌ینوع ‌منبع‌یها‌است‌که ‌در‌‌یده‌خاص‌را ‌خدمات‌مرتبط‌را و

‌هنگاممیداخل‌سازمان‌حفظ‌کن ‌یاست‌که‌شرکت‌ابزارها‌یمعن‌نیدهد‌به‌ا‌ینوع‌رخ‌م‌نیکه‌ا‌ی.

‌کند.‌یم‌هیته‌یکارکنان‌داخل‌یمرتبط‌را‌برا

‌یتئور‌رد،یها‌بگتیفعال‌یبرون‌سپار‌یبرا‌یدرست‌میتصم‌توسطهای‌کوچک‌و‌مسازمان‌نکهیا‌یبرا

‌شود:یمشاهده‌م‌ریشود‌که‌در‌زیدر‌نظر‌گرفته‌م‌یها‌و‌عوامل‌مختلف‌یاستراتژ‌/کردهایها/رو

‌1بر‌منبع‌یمبتن‌هی.‌نظر1

‌2وابسته‌به‌منابع‌هی.‌نظر2

‌یباز‌هی.‌نظر3

‌یاصل‌یها‌یستگی.‌شا4

‌.‌مشارکت5

‌3تراکنش‌نهیهز‌ی.‌تئور6

‌4آژانس‌‌نهیهز‌هی.‌نظر7

 سپاری منابع انسانیمزایای بالقوه برون -2-9

 هزینه‌کاهش (1

 راندمان‌افزایش (2

 انسانیمنابع‌یافته‌بهبودفناوری‌اطلاعات‌‌سیستمهای‌به‌دسترسی (3

                                                 
1 RBT 
2 RDT 
3 TCT 
4 ACT 
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 (انسانی‌سرمایه‌معیارهای‌جمله‌از)‌مدیریتی‌اطلاعات‌بهبود (4

 نیست‌دسترس‌در‌داخل‌در‌انسانی‌کهمنابع‌تخصص‌به‌دسترسی (5

 است‌یافته‌افزایش‌پاسخگویی‌سرعت‌و‌پذیریانعطاف (6

‌را‌خود‌پشتیبانی‌وظایف‌از‌تعدادی‌کشور‌از‌خارج‌در‌سازمان‌مثال‌عنوان‌به)‌فلسفی‌دلایل (7

 (است‌قسمت‌یک‌فقط‌آن‌انسانی‌منابع‌که‌کند،می‌تأمین

 خطر‌کاهش (8

‌تراستراتژیک‌فعالیت‌برای‌انسانی‌منابع‌آزادسازی (9

را  ریسوالات ز دیارشد با تیریمد ،یبرون سپار بیاز معا یریجلوگ یبرا -2-10

 کند: یابیارز

‌پتانس1 ‌در‌نظر‌گرفتن‌هز‌تیفعال‌کیدر‌‌یرقابت‌تیکسب‌مز‌لی. مبادله‌چقدر‌‌یها‌نهیخاص‌با

‌است

‌ست؟یشود‌چ‌یتواند‌از‌شکست‌بازار‌ناش‌یکه‌م‌یبالقوه‌ا‌یریپذ‌بی.‌آس2

با‌فروشندگان‌‌باتیترت‌یساختاربند‌قیشرکت‌از‌طر‌یریپذ‌بیبهبود‌آس‌یتوان‌برا‌ی.‌آنچه‌که‌م3

‌لازم‌را‌فراهم‌کند.‌یها‌یریانعطاف‌پذ‌یمناسب‌برا‌یانجام‌داد‌تا‌کنترل‌ها

‌مز‌به ‌حفظ ‌با‌داریپا‌یرقابت‌تیمنظور ‌شرکت ‌بازار، ‌ارز‌یها‌تیفعال‌دیدر ‌را ‌و‌‌یابیمختلف کند

‌نیکرد،‌ا‌یسپارکمتر‌برون‌نهیبا‌هز‌ایداشت‌آن‌را‌در‌داخل‌سازمان‌نگه‌‌توان‌یم‌ایکه‌آ‌ردیبگ‌میتصم

‌دیها‌با‌شرکت‌ن،ی.‌.‌همچنادارزش‌انجام‌د‌جادیفرد‌و‌ا‌‌به‌منحصر‌ییبا‌توانا‌ایتر‌‌کار‌را‌بهتر،‌به‌موقع

‌یریتواند‌انعطاف‌پذ‌یم‌کیاستراتژ‌یکنند.‌برون‌سپار‌کنندگان‌نیناخواسته‌را‌متوجه‌تام‌یها‌سکیر

‌.م‌کندفراه‌داریخر‌یرا‌برا‌یبهتر
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 تحقیقات تجربی  -2-11

 انجام شده عبارت است: یطالعات داخلم

 پیشینه پژوهش داخلی 1-2جدول 
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‌پژوهش‌ جامعه

‌ها،شامل‌معاونت

و‌‌هامارستانیب

‌هاشبکه ‌یبهداشتی

‌وابسته‌به‌یدرمان‌و

علوم‌‌دانشگاه

‌م‌یپزشک -یبوشهر

‌.باشد

‌

‌

‌

‌

‌یمتفاوتی‌برا‌یهاگر‌چه‌مدلا

خدمات‌وجود‌دارند‌‌یبرونسپار

‌خدمات‌ ‌تعداد ‌و ‌نوع اما

‌همچنان‌‌یبرونسپار شده

به‌تعدد‌‌توجه‌محدود‌است‌و‌با

‌سلامت‌ ‌حوزه ‌در خدمات

‌از‌ ‌بالینی، ‌خدمات خصوصاً

‌نحو‌ ‌به ‌رویکرد ‌این ظرفیت

‌استفاده‌می‌یترمطلوب توان

‌.کرد

‌ ‌فقط‌این تحقیق

سپاری‌ برون

‌حوزه‌ ‌در خدمات

‌نظر‌ ‌مد سلامت‌را

قرار‌داده‌است‌و‌از‌

‌ها‌ ‌حوزه سایر

‌کرده‌ ‌پوشی چشم

‌است.
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‌جامعه‌پژوهش‌نیا

‌را‌یخاص

‌قرار‌موردمطالعه

‌نمونه‌و‌است‌نداده

‌را ‌تیریمد‌زین‌خود

‌هاسازمان‌یرهبر‌و

‌سازمان ‌بر‌در ها

‌یهامدل‌یمبنا

‌موجود

‌مدل‌قیتحق‌جیتان ‌یارائه

‌فرآ‌افتهیتوسعه ‌یبرا‌یندیو

‌برون‌ییشناسا‌،یابیارز -و

ها‌در‌سازمان‌هاتیفعال‌یسپار

‌مدل‌دباشیم ‌اساس ‌بر .

‌برون‌میتصم‌یشنهادیپ -به

‌سه‌یسپار ‌از ‌گذار ‌حاصل

‌مرحله‌باشدیم‌مرحله ‌در .

-تیفعال‌بیو‌معا‌اینخست‌مزا

و‌‌ردیگیقرار‌م‌یابیمورد‌ارز‌ها

‌ا ‌لزوم‌‌رانیمد‌نکهیپس‌از به

‌یآگاه‌تیآن‌فعال‌یسپاربرون

‌دوم،‌‌دایپ ‌گام ‌در کردند،

‌ارز‌تیفعال ‌یدرون‌یابیمورد

‌م ‌ا‌دریگیقرار ‌به سوال‌‌نیتا

‌تیقابل‌ایآ‌پاسخ‌داده‌شود‌که

‌ایدارد‌‌یسپاربرون‌لیپتانس‌ای

‌د‌ای‌ر،یخ ‌عبارت ‌ایآ‌گریبه

است‌‌یابگونه‌تیفعال‌تیماه

‌برون ‌قابل ‌باشد.‌یسپارکه

‌شرا‌تاًینها ‌سوم، ‌گام ‌طیدر

‌ارز‌یرونیب‌طیمح ‌یابیمورد

‌م ‌مد‌ردیگیقرار نسبت‌‌رانیتا

‌برون ‌فعال‌یسپاربه ‌تیآن

‌.کنند‌حاصل‌کامل‌نانیطما

در‌این‌تحقیق‌

‌افتهیتوسعه‌یمدل

‌یبرا‌یندیو‌فرآ

‌ییشناسا‌،یابیارز

‌یسپارو‌برون

‌در‌هاتیفعال

ارائه‌‌هاسازمان

اما‌در‌‌شده‌است

مورد‌بستر‌های‌

پذیرنده‌فعالیت‌

های‌منابع‌انسانی‌

سپاری‌قابل‌برون

صحبت‌نشده‌

‌است.
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مطالعه‌در‌این‌‌مـورد

‌سازمان‌ تحقیق،

‌کشـور‌نقشه برداری

‌ ‌کـه ـازمانی‌‌اسـت

وابسـته‌‌و‌حـاکمیتی

‌و‌‌بـه ‌برنامه سازمان

بودجه‌است‌و‌وظیفة‌

‌ و‌‌ها‌دادهتولید

‌مکانی‌ اطلاعات

مبنایی‌بـرای‌کشـور‌

‌عهده‌دارد.‌را‌بـر

براساس‌نتایج‌این‌مطالعه،‌

شرایط‌)وضعیت‌فعالیت‌از‌نظر‌

‌شـرایط)، (حاکمیتی

،‌(الزامات‌و‌اجتنـابناپـذیر

‌زمینه)،(اهداف) و‌‌(ایشرایط

‌تسهیل) ‌در‌(کنندهشرایط ،

‌فعالیت ‌آن ‌آمادگی ‌مجموع

-برای‌برونسپاری‌را‌تعیین‌می

‌ند.ک

‌این‌تحقیق‌ در

‌آن‌ ‌آماری جامعه

‌سازمان‌ ‌یه محدود

‌میباشد‌ حاکمیتی

‌های‌ ‌سازمان و

خصوصی‌را‌مدنظر‌

‌قرارنداده‌است.
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مطالعات‌نظری‌و‌

اظهارنظر‌تخصصی‌

ز‌مدیران،‌نفرا‌120

کارشناسان،محققان‌

‌و‌متخصصان

انسانی‌مدیریت‌منابع

‌کشور

‌مطرح‌ ‌ضمن ‌مقاله ‌این در

‌ ‌نظری ‌مبانی -ونبرکردن

‌چارچوب‌ ‌اختصار، ‌به سپاری

سپاری‌مفهومی‌لازم‌برای‌برون

‌و‌ ‌مطرح ‌سازمان آموزش

‌ارائه‌ ‌نیز ‌پیشنهادی الگویی

‌شده‌است

‌در‌ ‌مقاله ‌این در

‌برون سپاری‌بعد

‌فقط‌ ادراری

‌برون‌موض وع

‌آموزش‌ سپاری

‌بررسی‌ مورد

‌و‌ ‌است قرارگرفته

‌ابعاد‌ ‌سایر به

فعالیت‌های‌اداری‌

‌و‌ ‌جذب مانند

‌ای‌ ‌اشاره استخدام

‌نشده‌است‌
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‌ ‌کلی ‌طور ‌نیابه

بر‌‌ریتأث‌یبررس‌قیتحق

‌سپار ‌برون ‌یعملکرد

‌انسان‌فیوظا ‌بود‌یمنابع

‌سازمان ‌با ‌ارتباط ها‌در

‌باشد.می

‌فزا ‌رقابت منافع‌‌،یامروز‌ندهیدر

‌ک ‌توسعه ‌از بالا‌‌یسازمان‌تیفیحاصل

‌نقش‌‌یم‌دایپ‌یشتریب‌تیاهم کند.

و‌فرهنگ‌سازمان‌ها‌‌یمنابع‌انسان‌فیوظا

‌یسازمان‌یبه‌اثربخش‌یابیتواند‌بر‌دست‌یم

‌توجه ‌عوض‌‌ریتأث‌یقابل ‌در ‌که بگذارد

‌هینظر‌یرا‌هم‌از‌سو‌یشتریب‌اریتوجه‌بس

‌سو ‌از ‌هم ‌و ‌جلب‌یپردازان ‌متخصصان

‌سپار‌یم ‌برون ‌ابزارها‌یکی‌یکند. ‌ییاز

‌یستگیشا‌تیتقو‌یاست‌که‌شرکت‌ها‌برا

موثر‌منابع‌‌صیتخص‌یخود‌برا‌یاصل‌یها

‌م ‌استفاده ‌جهان‌یخود ‌ظهور ‌یکنند.

‌یاز‌طرح‌ها‌یکیرا‌به‌‌یشدن،‌برون‌سپار

‌ارائه‌‌رفتهیپذ‌یتجار ‌جهت ‌در شده

‌استثنا ‌کنندگان‌‌ییخدمات ‌مصرف به

‌کرده‌است.‌لیتبد
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‌ ‌کلی ‌طور ‌تیریمدبه

‌چالش‌‌ایمزا‌کیاستراتژ و

‌سپار‌یها منابع‌‌یبرون

‌مد‌یانسان مؤثر‌‌تیریدر

‌یسازمان

‌می ‌بیان ‌سپارکند ‌‌یبرون ‌کیبه

‌برا‌دهنیفزا‌تیاولو ‌ها‌یغالب ‌ییسازمان

‌بر‌‌لیتبد ‌تمرکز ‌دنبال ‌به ‌است‌که شده

‌یها‌نهیکاهش‌هز‌،یاصل‌یها‌یستگیشا

‌افزا‌یاتیعمل ‌هستند.‌‌شیو ‌خدمات ارائه

در‌‌یعامل‌مهم‌یبه‌طور‌کل‌یبرون‌سپار

شود‌‌یمحسوب‌م‌یامروز‌یکسب‌و‌کارها

‌ها ‌سال ‌در ‌سر‌ریاخ‌یو ‌نیتر‌عیبه

‌کار‌کسب‌‌ندیفرآ‌یخدمات‌برون‌سپار و

‌بس ‌تبد‌یاریدر ‌کشورها ‌است.‌‌لیاز شده

‌عنوان‌‌یرشد‌برون‌سپار ‌تیریمد‌کیبه

‌ها‌زین ‌مکان ‌ها‌ییدر ‌سازمان ‌یکه

‌برون‌ ‌مرزها ‌از ‌خارج ‌و ‌داخل مختلف‌در

‌کنند‌مشهود‌است.‌یم‌یسپار
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‌جامعه‌پژوهش‌نیا

‌قرار‌موردمطالعه‌را‌یخاص

‌کلی‌‌‌است‌و‌نداده به‌طور

‌بررس ‌برون‌‌یبه تحولات

‌انسان‌یسپار ‌یمنابع

(HROها‌ ‌سال ‌در ‌ی(

 .پردازد‌یم‌ریاخ

‌

دهد‌که‌شرکت‌ها‌‌یمقاله‌نشان‌م‌نیا

‌فزا ‌طور ‌حال‌برون‌سپار‌یا‌ندهیبه ‌یدر

‌‌یندهایفرآ ‌انسانمعمول ‌در‌‌یمنابع و

‌فرآ‌یبرخ منابع‌‌یاتیح‌یندهایموارد،

‌هز‌یانسان ‌هدف‌کاهش‌هستند. ها‌‌نهیبا

که‌‌ینظر‌است‌که‌در‌حال‌نیمقاله‌بر‌ا‌نیا

‌مدت‌‌یم‌یاستراتژ‌نیچن ‌کوتاه تواند‌در

‌اثربخش ‌باشد، ‌اجرا ‌کیاستراتژ‌یقابل

‌ا ‌است. ‌مشکوک ‌آن ‌دگاهید‌نیبلندمدت

‌فرض‌یمبتن گسترده‌‌شده‌رفتهیپذ‌اتیبر

‌دارا‌یا ‌افراد در‌‌یاتیح‌یها‌ییاست‌که

به‌شرکت‌ها‌‌ن،یسازمان‌ها‌هستند،‌بنابرا

‌م ‌‌یدستور ‌که ‌قو‌کیدهد بر‌‌یتسلط

‌ح‌یندهایفرآ ‌داشته‌‌یاتیتعهد کارکنان

‌سپار ‌برون ‌‌یباشند. تنها‌‌استممکن

نباشد.‌شرکت‌‌ندهیآ‌یچارچوب‌معتبر‌برا

‌با ‌نظر‌‌نیگزیجا‌یها‌نهیگز‌دیها ‌در را

‌.ندریبگ
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مجموعه‌داده‌‌کینمونه‌از‌

‌یاجبار‌یشامل‌تمام‌اعضا

‌بازرگان ‌و ‌صنعت ‌یاتاق

‌آلمان‌گرفته‌شد..

‌شواهد‌نیا ‌م‌یمقاله ‌نشان ‌دهد‌یرا

‌ک ‌انسانخد‌تیفیکه ‌طور‌‌یمات‌منابع به

‌‌یکل ‌از ‌خارج‌ارائه‌کیبالاتر به‌‌یدهنده

‌داخل‌ارائه‌یجا ‌بر‌‌یدهنده ‌علاوه است.

‌یمنابع‌انسان‌یبرون‌سپار‌نیرابطه‌ب‌ن،یا

‌ک ‌توجه‌تیفیو ‌قابل ‌طور ‌به ‌یخدمات

‌شده‌‌یقو ‌ارائه ‌خدمات ‌اگر ‌است تر

‌کینظارت‌بر‌‌لیباشد‌و‌اگر‌پتانس‌دهیچیپ

‌کم‌باشد.‌یارائه‌دهنده‌داخل

‌پ‌افتهی‌-‌یعمل‌یامدهایپ ‌یامدهایها

‌تصم‌یفور‌یعمل ‌با ‌رابطه ‌ای‌دیخر‌میدر

دارند:‌هرچه‌‌یساختن‌خدمات‌منابع‌انسان

‌انسان‌سیسرو ‌بررس‌یمنابع ‌یمورد

نظارت‌بر‌ارائه‌‌لیتر‌باشد‌و‌پتانس‌دهیچیپ

جذاب‌‌یآن‌کمتر‌باشد،‌ارائه‌خارج‌یداخل

‌تر‌است.
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‌برون‌ ‌مختلف ‌انواع بر

‌انسان‌یسپار و‌‌یمنابع

‌با‌یعوامل ‌از‌‌دیکه قبل

شرکت‌به‌سمت‌‌کی‌نکهیا

منابع‌‌فیوظا‌یبرون‌سپار

برود،‌در‌نظر‌گرفته‌‌یانسان

‌شود.‌یم

اشاره‌‌یمقاله‌به‌طور‌ضمن‌یها‌افتهی

‌تصم‌یم ‌که ‌سپار‌میکند منابع‌‌یبرون

در‌‌،یریمانند‌انعطاف‌پذ‌یبه‌عوامل‌یانسان

‌کاف ‌منابع ‌بودن ‌به‌‌،یدسترس مقرون

‌مقبول ‌و ‌بودن، ‌به‌‌تیصرفه ‌بودن )باز

‌غ‌یاشتراک‌گذار ‌و ‌یبستگ‌رهیاطلاعات(

‌ا ‌همچن‌نیدارد. ‌ندیفرآ‌کی‌نیمقاله

کند.‌‌یم‌شنهادین‌را‌پیو‌مع‌کیستماتیس

برون‌‌زیآم‌تیموفق‌یاجرا‌یبرا‌ازین‌شیپ

‌.یمنابع‌انسان‌یپارس
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هدف،‌‌نیمطلع

‌بالا ‌سطح ‌ییمتخصصان

‌ط ‌که گسترده‌‌فیبودند

‌صنا‌یا ‌اندازه‌‌عیاز و

‌ ‌را ‌یم‌یندگینماشرکت

‌کردند.

‌تک‌نیا ‌با ‌د‌هیمطالعه ‌یها‌دگاهیبر

‌تأث‌ینظر ‌از‌‌یمیمستق‌ریمتعدد، ‌که را

‌قابل ‌دادن ‌برون‌‌تیدست ‌عملکرد بر

‌و‌همچن‌یم‌یسپار که‌‌یریتأث‌نیگذارد،

‌توانا ‌برون‌ییبر ‌یبرا‌یسپارشرکت

‌ب‌تیریمد ‌خود ‌رابطه ‌دهنده‌مؤثر ‌ارائه ا

‌بررس‌یسپاربرون ‌نتایم‌یدارد، ‌جیکند.

‌تجز ‌از ‌ت‌هیحاصل ‌مراتب‌لیحلو ‌یسلسله

‌در‌ -ینشان‌م‌یطرح‌برون‌سپار‌198ما

‌ارز ‌که ‌ابتدا‌‌تیقابل‌یناکاف‌یابیدهد در

‌قابلیم ‌دادن ‌دست ‌از ‌به ‌منجر ‌تیتواند

‌متعاقباً،‌متوجه‌م‌یاساس که‌‌میشو‌یشود.

‌قابل ‌دادن ‌دست ‌تأث‌گسترده‌تیاز ‌ریتر

‌برون‌یمیمستق‌یمنف ‌عملکرد ‌یسپار‌بر

‌.دارد
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‌متخصصان‌ ‌شامل نمونه

‌انسان ‌در‌‌یمنابع ‌که بود

‌یخصوص‌یها‌شرکت

‌فلاندر ‌بخش ‌در ‌یبزرگ

‌.کردند‌یکار‌م‌کیبلژ

در‌حوزه‌‌یقبل‌یاکثر‌مطالعات‌برون‌سپار

‌انسانمناب ‌تصم‌یع برون‌‌یبرا‌هیاول‌میبر

متمرکز‌‌یمنابع‌انسان‌یها‌تیفعال‌یسپار

در‌مورد‌‌یرو،‌اطلاعات‌کم‌نیشده‌اند.‌از‌ا

به‌ادامه‌روابط‌‌یمنابع‌انسان‌رانیتعهد‌مد

‌سپار ‌ا‌یبرون ‌دارد. ‌وجود ‌نیموجود

درک‌ما‌از‌‌شیافزا‌یقدم‌برا‌نیمطالعه‌اول

‌یارعوامل‌مرتبط‌با‌تداوم‌روابط‌برون‌سپ

‌انسان ‌مدل‌یمنابع ‌ما ‌تعهد‌‌یاست. از

‌انسان‌رانیمد ‌در‌N = 186)‌یمنابع )

‌سپار ‌برون ‌آزما‌جادیا‌یروابط ‌شیو

‌عاطفمیکرد ‌تعهد ‌ادامه‌‌لیتما‌ای‌ی. به

برون‌‌یبا‌عمق‌و‌فراوان‌یرابطه‌برون‌سپار

‌برعکس،‌‌یمنابع‌انسان‌یسپار مرتبط‌بود.

اشاره‌‌ییها‌تیمستمر،‌که‌به‌محدود‌تعهد

‌برون‌دارد ‌رابطه ‌دست‌‌یسپار‌که را

‌یسپار‌به‌تداوم‌برون‌دارد،‌ینخورده‌نگه‌م

تعهد‌‌ت،یمرتبط‌نبود.‌در‌نها‌یمنابع‌انسان

‌مد‌یعاطف ‌درک ‌انسان‌رانیبا ‌یمنابع

‌انسان‌تیتقو ‌منابع ‌فروشندگان ‌که ‌یشد

افراد‌‌تیریمد‌یبرا‌یکسانی‌یها‌ارزش

‌دارند.
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‌ ‌کارمند را‌‌شتریب‌ایده

‌دهد.‌یپوشش‌م

‌م‌جینتا ‌سازمان‌دهد‌ینشان که‌‌ییها‌که

‌ز ‌کاهش‌هز‌یادیتمرکز منابع‌‌یها‌نهیبر

‌ب‌یانسان ‌سازمان‌شیدارند، که‌‌ییها‌از

‌ضع ‌کاهش‌هز‌یتر‌فیتمرکز بع‌منا‌نهیبر

‌برون‌یانسان .‌کنند‌ینم‌یسپار‌دارند،

تمرکز‌‌نیها‌رابطه‌مثبت‌ب‌لیو‌تحل‌هیتجز

‌مد‌یقو ‌یمنابع‌انسان‌کیاستراتژ‌تیریبر

(HRMسپار‌ ‌برون ‌سطح ‌و منابع‌‌ی(

‌دهد.‌یرا‌نشان‌م‌یانسان
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‌از‌‌یا‌نمونه متشکل

‌کوچک‌ ‌شرکت شانزده

‌یهلند

‌پ ‌که ‌اندازه‌‌ینیب‌شیهمانطور شد،

‌ش از‌‌تر،‌یرسم‌‌HRMیها‌وهیشرکت‌با

‌منظم ‌ارز‌جمله ‌بودن ‌و‌‌یابیتر عملکرد

‌کارفرما،‌‌یآموزش‌مبتن‌شتریاحتمال‌ب بر

‌یاستراتژ‌نیب‌یفیمرتبط‌است.‌رابطه‌ضع

‌رسم ‌و ‌محورتر دو‌‌نیا‌شتریب‌تیرشد

‌انسان‌تیریمد‌وهیش ‌یم‌افتی‌یمنابع

‌پ بر‌‌یبتنم‌یها‌ینیب‌شیشود.

‌جمع‌یقراردادها ‌دسته ‌یبانیپشت‌یکار

‌شوند.‌ینم
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 مقدمه -3-1

‌عنوان‌توان می‌را‌پژوهش ‌و‌ندم نظام‌اطلاعات‌،ها‌دادهبر‌متکی‌دقیق،‌علمی‌مطالعه‌نوعی‌به

‌سریع‌تغییرات‌ .(1393همکاران،‌و‌فرد دانایی)نمود‌تعریف‌خاص‌ای مسئله‌مورد‌در‌سازماندهی‌شده

‌سازدمی‌مواجه‌جدیدی‌هایدیدگاه‌و‌اجتماعی‌هایزمینه‌با‌را‌محققان‌روزافزونی‌به‌شکل‌اجتماعی

‌برای(‌قیاسی‌هایروش)‌سنتی‌هایروش‌که‌هستند‌متنوع‌و‌نوظهور‌آنان‌برای‌مسائل‌به‌قدری‌این

‌از‌استفاده‌به‌وادار‌ایهفزایند‌شکل‌به‌اجتماعی‌تحقیق‌بدین‌جهت‌باشدنمیپاسخگو‌‌هاآن‌شناخت

‌)روش‌هایروشو‌هااستراتژی ‌استقرائی‌های جدید ‌اندشده( ‌پژوهش‌هر‌در‌گام‌ترینمهم‌روازاین.

‌باشدمی‌موضوع‌پژوهش‌بررسی‌برای‌راهی‌یافتن ‌دانش‌مفاهیم‌از‌قیاسی‌هایروش‌دیگربه‌عبارت‌.

‌متأثر‌پیشینی‌نظری ‌نوینشیوه‌در‌امااند -می‌تدوین‌تجربی‌مطالعات‌اساس‌بر‌هانظریه‌های

  .(1394مرادی،)گردد

گرفته‌‌صورت‌مطالعه‌این‌انجام‌برای‌که‌اصلی‌مراحل‌و‌پژوهش‌انجام‌روش‌با‌ابتدا‌در‌فصل‌این‌در

روش‌‌به‌عنوان‌هامصاحبه‌شرح‌و‌اطلاعات‌گردآوری‌ینحوه‌بررسی‌به‌سپس‌و‌شویممی‌آشنا‌است

پایایی‌‌و‌روایی‌مورددر‌‌توضیحاتیبه‌‌نیز‌انتها‌در.‌است‌پرداخته‌شده‌پژوهش‌این‌یها‌داده‌آوری‌جمع

‌.خواهیم‌پرداخت‌پژوهش‌نتایج‌و‌حاصله‌یها‌داده

‌

‌

.‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 قیتحق ینقشه پژوهش -3-2

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

  

 نقشه پژوهشی تحقیق 1-3شکل

‌

 استخراج مدل نهایی

 شروع

 جستوجو در پایگاه داده و کتاب ها و سایر منابع

 تعیین مقاله ها و منابع معتبر

بررسی ادبیات هم  مشاوره با اساتید و خبرگان

 استخدامی

 طراحی نقشه ادبی پژوهش

 طراحی سوالات مصاحبه عمیق

 اده هافرایند جمع آوری د

پیاده سازی مصاحبه ها و کد 

گذاری داده ها
استخراج مفاهیم، مقوله ها و 

تدوین مدل اولیه

اشتراک گذاری نتایج با خبرگان حوزه و 

بازنگری و تصحیح مدل
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 انتخاب روش تحقیق‌-3-3

‌طبقه‌گوناگونی،‌معیارهای‌اساسبر‌تحقیق‌هایروش‌ ماهیت‌‌اساسبر‌باشند،می‌شدن‌بندیقابل

‌بررسی‌که‌ییها‌داده‌هایویژگی ‌و‌کیفی‌کمی،‌دسته‌سه‌به‌را‌هاآن‌توانمی‌گیرند،می‌قرار‌مورد

‌تقسیم ‌نمود‌ترکیبی ‌و‌هاپدیده‌ساختار‌و‌هاویژگی‌شناسایی‌از‌عبارت‌کیفی‌پژوهش‌یتماه.

‌بررسی ‌مورد ‌هست‌خود،‌طبیعی‌زمینه‌در‌رویدادهای ‌تئوری‌یک‌شکل‌به‌هاویژگی‌این‌سپس.

‌به‌منظور‌باز‌نگرش‌یک‌نیازمند‌کیفی‌پژوهش‌انجام.‌گرددگردآوری‌می‌مدل‌مفهومی‌یک‌یا‌کوچک

‌.(‌1394کرد،‌احمدخان)‌باشدمی‌می‌کنند،‌تجربه‌را‌دخو‌موقعیت‌چگونه‌اینکه‌دیگران‌درک

 عددی و کمی صورت به موضوع با متناسب که باشندمی ایی‌کیفیها‌داده همواره کمی یها‌داده

‌طریق معمولا کمی یها‌داده گردند.تبدیل‌می ‌ گردآوری پرسشنامه از  با هاپرسشنامه در می‌شود.

 تبدیل محقق سؤالات و جملات ... و بوگاردویلیکرت،‌ ستون،‌تر‌جمله از مختلف هایطیف از استفاده

خواهند‌ ارائه محقق به را عددی واقع در نظر گزینه‌مورد انتخاب با پاسخگویان که گرددمی اعدادی به

 بلکه اعداد صورت به نه ها‌داده کیفی در‌روش .پردازدمی گیری‌نتیجه به اعداد این طریق از محقق و کرد

 ها‌داده اینگردد.‌می گردآوری رفتار‌افراد و چهره حرکات ها،،‌رنگهانشانه علایم‌و‌ت،جملا صورت به

 مورد است‌شده گردآوری شکل‌که همان به دلیل همین به دارند، را‌کمتری عدد به شدن تبدیل قابلیت

‌ قرار تحلیل و تجزیه ‌گیردد. ‌انسان استفاده مورد بیشتر کیفی یها‌دادهمی  و شناسیمحققان

‌میمونوگرافیست ‌می موضوع توصیف هدفشان بیشتر که ،باشدها با‌ کل در کمی هایروش باشد.

با‌ بیشتر کیفی هایروش درحالیکه دارند؛ سروکار اجتماعی زندگی از هاییجنبه گیریاندازه و شمارش

‌ سروکار اجتماعی کنشگران تغییرهای و معناها کشف و استدلالی هایتوصیف تولید این‌ رب دارند.

‌.باشدمی کیفی تحقیق یک حاضر تحقیق اساس

-شیوه با که کندایجاد‌می را یهای‌یافته که تحقیقی نوع هر از است عبارت کیفی تحقیق از منظور

 به است ممکن مذکور شیوه شده‌گردیده.‌ کسب کردن کمی هرگونه یا آماری هایروش از هایی‌غیر
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 هایجنبش سازمانی کارکرد درباره همچنین و رفتارها ،هاحال شرح افراد، ی‌زندگیدرباره تحقیق

 شده کمی آماری شیوه به است ممکن ها‌داده گردیده‌باشد.‌یعنی بین‌الملل‌معطوف روابط یا اجتماعی

 زیرا باشدمغشوش‌می و گنگ کیفی تحقیق واقع باشد.‌در شکلی‌کیفی به تحلیل و تجزیه خود اما باشد

‌ معانی ن،گوناگو افراد برای تواندمی ‌باشد.  یا مصاحبه طریق از را ها‌داده محققان بعضی متفاوتی‌دارا

 هاآن حال، این با باشند.‌قرین‌می کیفی هایبا‌روش معمولا فنون این می‌کنند.‌ گردآوری مشاهده

 در هاآن بدهد.‌ را آماری تحلیل و امکان‌تجزیه آنان به که نمایندمی کدگذاری ایگونه به را ها‌داده بعدا

‌نمایند.می کمی را کیفی یها‌داده اصل

 در که دهدنمی اجازه محققین به کیفی تحقیق محدودیت بدون و پذیرانعطاف خلاق، ماهیت

‌در عمل بردمی کار به کمی تحقیق در که دقتی همان با ها‌داده و‌تفسیر گردآوری  تحقیق کند.

موجود‌‌ها‌داده تفسیر و آن وب‌و‌مناسبمطل اجرای نحوه تعیین برای چندان‌مشخصی قواعد کیفی،

 گیریجهت نوعی یا هنر یک را کیفی تحقیق غالبا کیفی شناسیروشبه‌ مربوط هایباشد.‌کتابنمی

 همان آن اجرای متعدد هاینحوه فراگرفتن راه که‌بهترین کنندمی اشاره و گیرنددر‌نظر‌می فکری

‌هستمتفاوت‌ کیفی تحقیق چندین به پرداختن  دو هایتفاوت واقع در یا و هاویژگی وانتمی.

‌.نمود خلاصه 1-3 جدول در پژوهش شناسی‌-روش لحاظ از را کمی و کیفی پژوهش رویکرد

 یفیک و یکم سهیمقا 1-3جدول

 کیفی کمی پژوهش موضوع

-فرضیه قیاسی، اثبات‌گرا، خردگرا،‌فلسفی دیدگاه

 ای،

 بازده مدار، ونبر عینی، جزءنگر،

 مدار

 علوم جهان‌بینی تأییدکننده و

‌طبیعی

 شناختی، پدیدار تفسیرگرا،

 استقرایی،

 فرایند مدار، درون ذهنی، نگر، کل

 مردم جهان‌بینی اکتشافی، و مدار

‌شناختی

 یافته‌ها، تعمیم و داده‌ها تعیین‌هدف

 پی نظرها، و عقاید اندازه‌گیری

 بردن

 تولید دلایل، و انگیزه‌ها ختشنا

 ˓ روندها کشف اندیشه، و فرضیه

 درک
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‌اجتماعی پدیده‌های‌معلولی و علی روابط بر

 در مشترک شده، تعریف دقیقاً‌جامعه

‌ویژگی‌ها برخی

‌می‌شود توصیف

 که جامعه از گروهی تصادفی انتخاب‌نمونه

‌باشد جامعه معرف

 به و کوچک نمونه گروه معمولاً

 صورت

‌می‌شوند انتخاب هدف‌مند

 و مصاحبه آزمون، پرسشنامه،‌داده‌ها جمع‌آوری ه‌هایشیو

 ابزارهای کلی طور به و مشاهده

‌یافته‌تر ساخته

 و مدارک و اسناد مصاحبه، مشاهده،

 کلی طور به و پرسشنامه ندرت به

 ساخت داده‌ها گردآوری ابزارهای

‌نایافته‌تر

 و تجزیه اساس آماری تحلیل‌های‌داده‌ها تحلیل و تجزیه شیوه‌های

‌می‌دهد تشکیل را تحلیل

 بدون و تفسیری و توصیفی اغلب

‌آماری تحلیل‌های

 جامعه به تعمیم‌پذیر و آماری اغلب‌یافته‌ها

‌مطالعه مورد

 تعمیم و محیط به وابسته اغلب

‌آماری ناپذیر

‌تفسیربردار و اکتشافی‌عینی و آماری اغلب‌نتایج

‌واقعی و طبیعی اغلب‌آزمایشگاهی و تصنعی اغلب‌پژوهش محیط

 فرایند از جدای و برونی فردی‌پژوهشگر

‌پژوهش

 فرایند از جزیی و محرم فردی

‌پژوهش

 و تعریف دقیق بطور متغیرها اغلب‌می‌شوند کنترل و تعریف دقیقاً‌متغیرها

‌نمی‌شوند کنترل

 پیش از و ناپذیر تغییر و غیرمنعطف‌پژوهش طرح

‌شده تعیین

‌پذیر تغییر و منعطف

 و آکادمیک روش براساس غالباً‌گزارش ی‌ارائه ی‌شیوه

‌شود‌می ارائه شده مشخص فصول

 های‌شیوه به و توصیفی غالباً

 داستان

‌غیره و حکایتی ای،‌تاریخچه گونه،

 آنها روی باید که هایی‌آزمودنی‌مطالعه مورد موضوع

‌گیرد صورت آزمایش اعمال

 و کنندگان‌شرکت عنوان به

‌شوند‌می مطرح کنندگان‌مشارکت

‌

 عملیات به توسل با که کند تولید یهای‌یافته که باشدی‌میپژوهش نوع‌ هر کیفی، پژوهش از ما نظورم

‌سایر آماری ‌ حاصل شمارشی هایروش یا  اشخاص، زندگی تواندمی کیفی پژوهش موضوع نگردد.

-پدیده اجتماعی، هایجنبش سازمانی، کارهای نیز و ،احساسات ها،هیجان رفتارها، های‌زندگی،تجربه
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‌تعاملات اجتماعی های ‌ هاملت میان و  اطلاعات یا سرشماری یها‌داده مانند ها‌داده برخی باشد.

 هایپژوهش در تحلیل یعمده بخش اما باشد؛‌می‌شمارش قابل اشیاء اشخاص‌و به مربوط مقدماتی

‌مردم توسط که دگردمی باز میدانی هایپژوهش انواع به کیفی پژوهش ریشه‌باشد.‌می تفسیری کیفی،

 و 1920 دهه از کیفی پژوهشگردد.‌می انجام هاآزمودنی زندگی مشاهده‌روزمره طریق از و شناسان

 پژوهشگران سایر میان در اما گرفت؛ قرار تحقیقاتی هایطرح شناسان‌برای جامعه ثابت ملاک 1930

 اساساً پژوهشگران 1960 دهه ییرفتارگرا انقلاب پی در زیرا‌؛نکرد ایجاد زیادی مقبولیت انسانی، علوم

 به‌کار هاپدیده علّی روابط یافتن منظور به و علوم‌طبیعی دانشمندان توسط که تجربی هایروش به

 طی در کیفی پژوهش ،1970 دهه رفتارگرایی‌انقلاب‌فرا پی در اما.‌نشان‌دادند بیشتری علاقه میرفت،

 در اخیر هایسال در گردید.‌ برخوردار ایویژه‌‌رونق از غربی کشورهای در بیستم، قرن اخیر دهه سه

 و تربیتی علوم روانشناسی، اجتماعی، علوم از‌جمله مختلف هایرشته پژوهشگران از برخی نیز ما کشور

‌.داشته‌اند مبذول روش این به ایویژه توجه سیاسی علوم

گردیده‌ منتشر فارسی به روش این از گیریبهره شیوه معرفی در اخیراً که هاییمقاله و هاکتاب

‌ این موید ،است ‌اشتراوس 1387 خداوردی،(باشدمیتوجه 1کوربین و (.
 تجربه و ترجیح معتقدند 

 یا معنا کندتلاش‌می که همچنین‌پژوهشگرید.‌می‌باش های‌کیفی شرو انتخاب دلایل از پژوهشگر،

‌با را خاص مسائلی با درگیر افراد تجربه ماهیت  آنچه بر تأمل و واقعی ه‌زندگیصحن به ورود دریابد،

 از هاییعرصه کشف توان‌برایمی را کیفی هایروش ،طرفی از گردد.‌می‌موفق بهتر گویند،می مردم

 آوریم بدست هاآن از‌جدیدی فهم خواهیممی اما دانیممی بسیار یا دانیم،ینم چیزی هاآن از که زندگی

‌.‌(1991 کوربین، و اشتراوس( بگیریم‌بکار

‌باشدمی‌مطالبی‌و‌تفسیر‌سازماندهی‌مند،نظام‌جمع‌آوری‌مستلزم‌کیفی‌پژوهش‌عبارت‌دیگر،‌به

‌و‌های‌روانشناختیپدیده‌در‌نهفته‌معانی‌بررسی‌برای‌و‌هست‌هامشاهده‌و‌هامصاحبه‌حاصل‌که

‌و‌)خنیفر‌گرددمی‌استفاده‌کنند،می‌تجربه‌طبیعی‌موقعیت‌در‌هاانسان‌که‌صورتی‌به‌اجتماعی،

                                                 
1 Strauss and Corbin 
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هست‌‌(209:138)‌1ساندرز‌و‌همکاران پژوهش‌پیاز‌مدل‌اساس‌بر‌تحقیق‌روش‌.‌لذا(‌1388وندی،زر

‌صورت‌آن‌مراحل‌که ‌گام‌به ‌به ‌شکل‌اساس‌بر‌گام ‌میگردد‌‌3-1 ‌حقیقت،‌در‌این‌مدل‌.تشریح

‌دهد.می‌نشان‌را‌پژوهش‌انجام‌فرایندهای

‌

‌

 (2009رز و همکاران،)ساندمدل پیاز پژوهش 2-3شکل

‌لایه‌از‌متأثر‌لایه‌هر‌آن‌در‌که‌گرددمی‌تشکیل‌مختلفی‌هایلایه‌از‌پژوهش‌یک‌مدل‌این‌اساس‌بر

‌:‌‌از‌عباراند‌هالایه‌این‌باشدبالاتر‌می

‌روش‌(‌لایه4راهبردهای‌پژوهش‌‌(‌لایه‌3پژوهش‌رویکردهای‌(‌لایه‌2پژوهش‌هایفلسفه‌لایه (1

 ها؛‌داده‌تحلیل‌و‌گردآوری‌شیوه‌(‌لایه‌6هشپژو‌زمانی‌افق‌لایه(‌‌5پژوهش

‌پردازیم:می‌حاضر‌تحقیق‌در‌هالایه‌این‌تشریح‌به‌در‌ادامه‌که‌

                                                 
1 Saunders et al 



 

75 

 

 فلسفه پژوهش‌-3-3-1

باورهــا‌‌از‌یامجموعه‌پارادایم.‌کندمی‌تبعیت‌تفسیری‌پارادایم‌مبانی‌و‌اصول‌از‌حاضر‌پژوهش‌فلسفه

خواهد‌‌قـرار‌علمی‌و‌شخصی‌زندگی‌در‌افراد‌نشک‌راهنمای‌که‌کرد‌تـصور‌بنیادی‌هایپیشفرض‌و

‌شناسیشناخت‌شناسی،هستی‌یعنی‌پـارادایم،‌هر‌اصلی‌رکن‌سه‌در‌هاپیشفرض‌یا‌باورها‌این‌.گرفت

در‌پارادایم‌تفسیری:‌برای‌تبیین‌یک‌پدیده‌به‌‌.(2‌،1990،‌اگون1گوبا‌)گردد.می‌متجلی‌شناسیو‌روش

باید‌‌پژوهش‌فرایند‌دارد،‌وجود‌ایچندگانه‌واقعیات‌یا‌هاینتبی‌تئوری،‌یک‌یا‌علّی‌رابطه‌یک‌جای

-می‌استفاده‌کیفی‌شناسیروش‌از‌کمی‌شناسیروش‌باشد،‌به‌جای‌عینـی‌اینکه‌به‌جای‌باشد‌ذهنی

‌(.3‌،1998دانچ)‌بیرونی‌نه‌و‌است‌درونی‌نگاهی‌از‌داده‌،‌گردآوریگردد

‌مانند‌ذهنی‌هایفعالیت‌ماهیت‌بررسی‌به‌که‌کندمی‌ادعا‌شناختی‌علوم‌شناسی،هستی‌رکن‌در

‌طبقه مطرح‌‌نظریاتی‌و‌پردازدمی‌کندمی‌ممکن‌را‌فعالیت‌این‌انجام‌که‌فرایندهایی‌و‌بندیتفکر،

‌که‌گردیده ‌مغز‌در‌خاصی‌اتصالات‌شدن‌زیاد‌یا‌کم‌مختلف،‌ادراکات‌منشأ‌هاآن‌اساسبر‌است

‌در‌کهباشدمی‌موضوع‌یا‌مسئله‌یک‌فهم‌برای‌راه‌بهترین‌کردن،‌تجربه‌طورو‌همین‌شود؛می‌ساییشنا

‌شما‌زندگی‌روی‌مفاهیم‌که‌شودمی‌منجر‌ناخودآگاه‌به‌نفوذ‌ندارد‌وجود‌جز‌بازی‌دیگری‌رسانه‌هیچ

‌تاثیر ‌باشند ‌خودآن‌بدونگذار ‌العاده‌هم‌و‌ترسناک‌هم‌موضوع‌این‌باشید‌داشته‌اطلاعی‌که ‌فوق

‌.باشدمی‌جذاب

‌(7ص4،‌2007دیگران‌و‌کوهن)‌پردازدمی‌دانش‌اشکال‌و‌هیتما‌بررسی‌به‌شناسیمعرفت‌رکن

‌ ‌موردبررسی‌پدیده‌و‌پژوهشگر‌بین‌رابطه‌که‌دهدمی‌پاسخ‌سؤال‌این‌به‌شناسیمعرفت‌درواقع،

‌بـه‌«فهمی‌درون»‌تحقق‌به‌منظور‌پژوهشگر‌رکن‌این‌.‌در(108ص،5،‌1994و‌لینکن‌گوبا)‌چیست؟

‌.شودتبدیل‌می‌اجتماعی‌آفریناننقش‌زا‌یکـی‌بـه‌و‌گرددمی‌اجتماعی‌وارد‌محیط

                                                 
1 Guba 
2 Egon 
3 Dunch 
4 Cohen et al 
5 Guba and Lincoln 
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‌روابط‌بررسی‌به‌و‌باشدمی‌افراد‌دیدگاه‌از‌هاپدیده‌درک‌بر‌مبتنی‌تفسیرگرایی‌روش‌شناسی

‌افراد‌متقابل ‌‌کرسول،)‌پردازدمی‌کنند،می‌زندگی‌آن‌در‌که‌تاریخی‌و‌فرهنگی‌هایمحیط‌و‌بین

‌توضیح‌به‌،است‌شده‌رفتار‌به‌نسبت‌شبین‌ایجاد‌و‌درک‌به‌منجر‌تفسیری‌هایروش.‌(‌8ص2009،

‌مشارکت‌از‌اعمال ‌دیابنمی‌تسلط‌کنندگانمشارکت‌بر‌و‌پردازندمی‌کنندگاندیدگاه ‌پژوهشگر.

‌می‌کیفی‌شناسیروش‌نوعی‌از‌تجربی‌جهان‌از‌گردآوری‌دانش‌برای‌تفسیری ‌منظر‌از‌و‌بردبهره

‌می‌درک‌به‌درونی ‌پردازدپدیده ‌چگونه‌محقق‌که‌کندمی‌مطرح‌را‌السؤ‌این‌شناسیروش‌درواقع.

‌.‌(108،ص‌1994لینکن،‌و‌گوبا)‌ببرد؟پی‌داند،می‌معتقد‌است‌آنچه‌به‌تواندمی

 رویکرد پژوهش -3-3-2

شود‌می‌گرفته‌کار‌به‌آن‌آزمودن‌برای‌راهبرد‌یک‌و‌یابدمی‌توسعه‌نظریه‌چند‌یا‌یک‌قیاسی‌درروش

‌تحلیل‌تجزیه‌و‌اساسبر‌نظریه‌یک‌و‌گرددمی‌وریگردآ‌یها‌داده‌و‌اطلاعات‌استقرایی‌درروش‌ولی

‌همکاران)یابد‌می‌توسعه‌ها‌داده‌این ‌و ‌1ساندرز ،2009‌ ‌این‌در‌انتخاب‌شده‌رویکرد‌بنابراین‌(129:

‌و‌گردیده‌است‌گردآوری‌مصاحبه‌از‌که‌ییها‌داده‌از‌هم‌محقق،‌چون.‌است‌قیاسی‌-تحقیق،‌استقرایی

‌از‌مصاحبه‌یها‌داده‌تحلیل‌در‌بنابراین‌نماید؛می‌تئوری‌یک‌ارائه‌هب‌اقدام‌گذشته‌تحلیل‌ادبیات‌از‌هم

‌.گرددمی‌استفاده‌قیاسی‌رویکرد‌از‌گذشته‌ادبیات‌تحلیل‌در‌و‌رویکرد‌استقرایی

 راهبرد پژوهش -3-3-3

‌د:نباش‌زیر‌موارد‌شامل‌میتوانند‌پژوهش‌یک‌راهبردهای

‌تجربی (1

‌پیمایشی (2

                                                 
1 Saunders et al, 
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‌پژوهی‌اقدام (3

‌بنیاد‌داده‌نظریه (4

‌ارینگ‌قوم (5

‌موردی‌مطالعه (6

 تاریخی‌یا‌آرشیوی‌مطالعات (7

‌ویژه‌تحقیق‌روش‌هایکتاب‌اکثر‌در‌البته ‌عنوان‌راهبردها‌این‌از‌فارسی‌زبان‌در‌به ‌روش‌به

.‌رود‌کار‌به‌راهبرد‌ۀواژ‌کهباشد‌می‌آن‌ترصحیح‌(2009،‌ساندرز‌و‌همکاران)نظر‌‌به‌است‌که‌یادشده

‌نظری‌بررسی به‌‌برای‌جامعی‌مدل‌که‌باشدمی‌موضوع‌این‌انگربی‌دوم‌فصل‌در‌پژوهش‌ادبیات

بررسی‌ عمیقا‌موضوع‌این‌که‌بود‌نیاز‌بنابراین‌نشده‌ارائه‌سازمان‌دراستخدامی‌همجذب‌‌کارگیری

‌انواع‌و‌این‌پژوهش‌هدف‌به‌توجه‌با‌لذا‌گردند‌کشف‌و‌شناسایی‌حوزه‌این‌در‌مهم‌متغیرهای‌وگردد‌

‌انجام‌با‌کنیم،‌پژوهشگرمی‌(‌مشاهده1-‌3جدول)‌در‌و‌گردیدهمنتشر‌‌که‌بنیاد‌داده‌تئوری‌های‌نسخه

‌کند.می‌استفاده‌نظریه‌ارائه‌برای‌چندگانه‌بنیاد‌داده‌تئوری‌روش‌از‌اولیه‌هایبررسی

‌
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 ادیبن داده هینظر های نسخه انواع 2-3جدول

 پردازنظریه نسخه ردیف

‌سریگل‌کیکلاس 1

‌نیاستراوس‌و‌کورب‌کیستماتیس 2

‌چارمز‌ساختگرا 3

‌کلارک‌تیموقع‌لیتحل 4

‌شاتزمن‌ابعاد‌لیتحل 5

‌گلدکهل‌و‌کرانهلم‌چندگانه 6

 نظریه داده بنیاد چندگانه

‌:است‌گراندینگ‌فرایند‌‌‌3شامل‌تئوری‌گراندد‌مالتی‌رویکرد‌اصلی‌ایده

‌تجربی‌گراندینگ-

‌نظری‌گراندینگ-

‌درونی‌گراندینگ-

‌فرآیند.‌باشدمی‌ها‌داده‌آنالیز‌فرآیند‌بودن‌سیستماتیک‌تئوری‌گراندد‌قوت‌نقاط‌ترینمهم‌از‌یکی

‌بردمی‌بالا‌را‌انجام‌شده‌پژوهش‌اعتبار‌شفافیت‌این‌و‌هست‌شفاف‌‌کاملا‌نظریه‌رسیدن‌به ‌فرآیند.

‌بر‌ساخت ‌خود‌تجربی‌گراندینگ‌باعث‌داده‌مبنای‌نظریه ‌به ‌می‌نظریه‌خود ‌و‌صفری)گردد

‌.(1394همکاران،

‌.هست‌مبتنی‌مسلم‌های‌نظریه‌بر‌هم‌و‌ها‌دادهبر‌هم‌نظریه‌تولید‌هدف‌با‌کیفی‌تحقیق‌روش‌این

‌نظریه‌مقابل‌در‌واکنشی‌تواندمی‌اما‌،باشدمی‌بنیاد‌داده‌نظریه‌بر‌مبتنی‌چندگانه‌بنیاد‌داده‌نظریه

‌بنیاد ‌کشد‌چالش‌به‌را‌بنیاد‌داده‌نظریه‌از‌ایگوشه‌سنگ‌که‌باشد‌نیز‌داده ‌سال‌در‌رویکرد‌این.
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‌در‌که‌کنندمی‌ادعا‌هاآن.‌گردید‌ارائه‌نظری‌چارچوب‌یک‌به‌عنوان‌1کرانهلم‌و‌گلدکهل‌توسط‌2003

‌(.2005،‌‌کرانهلمباشد.‌)‌دانش‌سنتز‌و‌ادغام‌هدف‌باید‌توسعه‌تئوری

 چندگانه بنیاد داده تئوری روش به تحقیق اجرای مراحل -3-3-3-2

‌می‌باشد:‌زیر‌مراحل‌شامل‌مرحله‌این‌:2نظریه تکوین( اول مرحله

 که‌‌باشدمی‌بنیاد‌داده‌تئوری‌در‌باز‌کدگذاری‌همان‌استقرایی‌کدگذاری‌:3استقرایی‌کدگذاری

دنبال‌‌را‌بنیاد‌داده‌تئوری‌باز‌کدگذاری‌مسیر‌همان‌ها‌داده‌به‌نگاه‌در‌هم‌و‌اجرا‌در‌روش‌هم

‌کندمی استقرایی‌‌به‌صورت‌و‌باز‌ذهن‌با‌و‌کنند‌صحبت‌ها‌داده‌دهید‌اجازه‌مرحله‌این‌در.

‌دهید‌انجام‌را‌کدگذاری ‌در‌هم‌بنیاد‌داده‌تئوری‌اصول‌از‌کامل‌پیروی‌بر‌اینجا‌در‌تأکید.

‌کار ‌زیر‌،ها‌مقوله‌مانند‌مفهومی‌ابزارهای‌در‌هم‌و‌مفاهیم‌زدن‌برچسب‌مثال‌برای‌فرایند

 .دنباشمی...‌و‌ابعاد‌،‌ویژگیها‌مقوله

 پالایش‌‌.گرددمی‌ظاهر‌بنیاد‌داده‌تئوری‌با‌روش‌این‌تفاوت‌گام‌این‌در‌:4مفهومی‌پالایش

ما‌‌محقق‌به‌عنوان.‌هست‌انتقادی‌و‌سازنده‌به‌صورت‌مفاهیم‌سازیشفاف‌معنای‌به‌مفهومی

‌‌مختلف‌متفکران‌توسط‌که‌چیزی‌به‌نسبت‌انتقادی‌موضع‌بایستی ‌را‌است‌گردیدهبیان

 شود.‌داده‌پاسخ‌شده‌مفهوم‌سازی‌پدیده‌رهدربا‌سؤال‌شش‌به‌باید‌مرحله‌در‌این‌و‌بیابیم

مفهومی‌‌پالایش‌در‌کار‌ترینمهم‌و‌ترینسخت‌محتوی‌تعیین‌چیست؟‌پدیده:‌محتوای‌تعیین (1

 گردد.‌مشخص‌آن‌اجزای‌پدیده‌ذات‌باید‌محتوا‌تعیین‌در.‌باشدمی

‌شناختی‌هستی‌جایگاه‌تعیین (2 ‌پدیده‌یک‌که‌شودمی‌ادعا‌اگر‌دارد؟‌وجود‌کجا‌در‌پدیده:

‌کرد‌مشخص‌را‌آن‌جایگاه‌بتوان‌باید‌جود‌داردو ‌حوزه‌چند‌یا‌یک‌در‌اجتماعی‌پدیده‌یک.

                                                 
1 Goldkuhl & Cronholm 
2 Theory generation 
3 inductive coding 
4 conceptual refinement 
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‌اقدامات(ذهنی‌بین‌و‌ذهنی‌درون‌بخش)‌انسانی‌درونی‌جهان‌شامل‌انسان، ‌اشیا‌انسان،‌،

 کند.‌پیدا‌موجودیت‌واندتمی‌طبیعی‌محیط‌و‌نمادین،‌مصنوعات

زمینه‌.‌باشدمین‌ایزوله‌ایپدیده‌هیچ‌یست؟چ‌پدیده‌زمینه:‌مرتبط‌هایپدیده‌و‌زمینه‌تعیین (3

‌و‌آن‌زمینه‌است‌لازم‌پدیده‌یک‌شناخت‌برای.‌گذاردمی‌پدیده‌هر‌روی‌زیادی‌تاثیر‌معمولا

 گردد.‌مشخص‌هاپدیده‌سایر‌با‌ارتباطات‌آن

 چیست؟‌پدیده‌کارکردهای:‌اهداف‌و‌کارکردها‌تعیین (4

به‌‌چرا‌گرفته؟‌تنشأ‌کجا‌از‌پدیده‌یعنی‌چیست؟‌پدیده‌اصل‌و‌ریشه:‌ظهور‌و‌منشأ‌تعیین (5

‌وجود‌بار‌به‌اولین‌برای‌چرا‌و‌کی‌پدیده‌این‌است؟‌آمده‌وجود‌به‌عمد‌به‌طور‌آیا‌آمده؟‌وجود

 کنند؟می‌پیدا‌ظهور‌چطور‌معمولا‌پدیده‌این‌مشابه‌هایپدیده‌و‌است؟‌آمده

جداگانه‌‌دنها‌یک‌به‌عنوان‌چیزی‌مورد‌در:‌پدیده‌مورد‌در‌ما‌کردن‌صحبت‌چگونگی‌تعیین (6

-صحبت‌می‌چیزی(‌ویژگی)‌کیفیت‌مورد‌در‌ما‌یا‌کنیم؟می‌صحبت(‌اسم‌به‌صورت‌)معمولا

 کنیم؟می‌صحبت‌پدیده‌آن(‌کار‌انجام‌نحوه‌و‌فعل)‌فرایند‌یا‌فعالیت‌مورد‌در‌ما‌یا‌کنیم؟

 در.‌باشدمی‌بنیاد‌داده‌تئوری‌در‌محوری‌کدگذاری‌همان‌مرحله‌این‌:1الگویی‌کدگذاری‌

‌گردندمی‌یکپارچه‌نظریه‌بیانیه‌در‌ها‌مقوله‌این‌گام ‌بیان‌برای‌الگویی‌کدگذاری‌از‌ما.

‌کنیممی‌استفاده‌عملی‌الگوهای‌سازیبه‌مفهوم‌علاقه جامعه‌‌دانشمندان‌که‌عملی‌نوع.

‌‌آورندبه‌میان‌می‌آن‌صحبت‌از‌شناس ‌عمل‌که‌معنا‌بدین.‌هست‌اجتماعی‌عملمعمولاً

‌شرایط‌ساختار‌شامل‌الگویی‌کدگذاری.‌دارد‌اجتماعی‌فو‌اهدا‌زمینه‌معمولاً‌انجام‌شده

‌(بیرونی‌و‌درونی)‌عمل ‌نتایج‌عمل، ‌هست‌عمل‌پیامدهای‌و‌و ‌ترجیحا‌الگوها‌این. ‌به‌

 خواهند‌شد.‌کشیده‌تصویر‌به‌الگوهای‌نظری‌هایدیاگرام‌در‌تصویری‌شکل

                                                 
1 Pattern coding 
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 بنیاد‌‌داده‌یتئور‌در‌انتخابی‌کدگذاری‌معادل‌نظری‌سازیغنی‌مرحله‌:1نظریه‌سازیغنی

‌باشدمی ‌در‌اینکه‌یعنی‌باشد؛‌نداشته‌وجود‌محوری‌مقوله‌یک‌تواندمی‌اینجا‌در‌گرچه.

-غنی‌این‌اما‌باشیممی‌موافق‌بنیاد‌داده‌نظریه‌همانند‌گردد‌غنی‌باید‌نظریه‌این‌مرحله

‌تئوری‌در‌پایانی‌گام‌نظری‌سازیغنی.‌گرددنمی‌ختم‌محوری‌مقوله‌به‌یک‌لزوماً‌سازی

 شود.‌انجام‌شدن‌دارزمینه‌فرایند‌3باید‌آن‌از‌اما‌قبل‌باشدمی‌بنیاد‌داده

‌مواجه‌گراندینگ‌فرایند‌نوع‌سه‌با‌ما‌چندگانه‌بنیادداده‌تئوری‌در‌:صحه گذاری( دوم مرحله

‌هستیم.

 نظری‌انطباق)‌تجربی‌شدن‌دارزمینه‌ دارای‌تطابق‌‌جهان‌تجربی‌مشاهدات‌با‌نظریه‌یعنی(:

 باشد.می

 تجربی‌اعتبارسنجی)‌نظری‌شدن‌دارزمینه‌ -دارای‌تطابق‌می‌هانظریه‌سایر‌با‌نظریه‌یعنی(:

 باشد.

 درونی‌انسجام‌ارزیابی)‌درونی‌شدن‌دارزمینه‌ برای‌‌منطقی‌و‌منسجم‌یک‌راه‌نظریه‌یعنی(:

‌.باشدمی‌جهان‌درباره‌صحبت

این‌‌با‌ظهور‌حال‌رد‌نظریه‌که‌آید‌وجود‌به‌دید‌این‌است‌ممکن‌نظری‌احکام‌و‌اجزا‌با‌کار‌هنگام

-می‌نظریه‌بیشتر‌توسعه‌و‌اصلاح‌به‌منجر‌‌معمولا‌شدن‌دارزمینه‌فرآیند.‌باشدمین‌هماهنگ‌احکام

‌گردد ‌و‌محتوی‌مورد‌در‌تکوینی‌کاربرد‌بلکه‌ندارد‌را‌نظریه‌اعتبار‌کنترل‌کاربرد‌تنها‌این‌فرآیند.

‌هم‌ساختار ‌دارد‌نظریه ‌بالعکس‌و‌کندمی‌دلالت‌هم‌تکوین‌بر‌گراندینگ. ‌قبلاً‌که‌نظریه‌تکوین.

‌شیوه‌یک‌تئوری‌گراندد‌زیرا‌باشدمی‌گراندینگ‌شامل‌تا‌حدی‌هم‌شد‌داده‌اتی‌در‌مورد‌آنتوضیح

‌تجربی‌گراندینگ‌که‌باشدای‌مینظریه‌یک‌گرددمی‌که‌ایجاد‌اینظریه.‌هست‌نظریه‌ساخت‌استقرایی

 .خواهد‌شد‌توضیح‌داده‌به‌تفصیل‌فرایند‌سه‌این‌ادامه‌در.‌استشده

                                                 
1 Theory condensation 
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 معنای‌به‌نظری‌انطباق.‌باشددارای‌تطابق‌می‌هم‌ها‌نظریه‌سایر‌با‌نظریه‌یعنی:‌نظری‌انطباق‌

‌باشدمی‌موجود‌های‌نظریه‌سایر‌با‌ظهور‌حال‌در‌مقایسه‌نظریه ‌حال‌در‌نظریه‌گام‌این‌در.

‌گرددمی‌مقایسه‌موجود‌های‌نظریه‌یش‌باها‌مقوله‌و‌ظهور به‌‌باید‌موجود‌های‌نظریه‌این.

‌مرتبط‌پدیده‌با‌ایگونه ‌بررسی ‌باشند‌مورد ‌باید‌چندگانه‌بنیاد‌داده‌تئوری‌پژوهشگر.

‌کند‌پیدا‌را‌مرتبط‌های‌نظریه ‌می‌زمینه‌این‌در‌سؤالی‌که. ‌ایجاد ‌آیا‌که‌باشدمی‌اینشود

‌عمومیت‌یافته‌تخصصی‌شده‌ظهور‌حال‌در‌نظریه ‌انطباق‌بنابراین‌؛هست‌موجود‌نظریه‌یا

 .کندمی‌اشاره‌نظری‌شدن‌دارزمینه‌به‌نظری

‌نظری‌ممکن‌انطباق.‌نمود‌استفاده‌موجود‌های‌نظریه‌به‌ارجاع‌از‌نظری‌احکام‌تائید‌باهدف‌توانمی

‌نظر‌به‌تراست‌مناسب‌ممکن‌هانظریه‌این‌یها‌مقوله.‌گردد‌ظهور‌حال‌در‌نظریه‌بازبینی‌باعث‌است

‌شوند‌فعلی‌یها‌مقوله‌جایگزین‌و‌آسند ‌است‌موجود‌یها‌مقوله‌و‌هاتئوری. ‌فرآیند‌طی‌در‌ممکن

‌در.‌شوند‌داده‌دخالت‌توسعه‌نظریه‌در‌بود‌تئوری‌گراندد‌در‌از‌آنچه‌ترجدی‌ایبه‌گونه‌نظری‌انطباق

‌ها‌داده‌تفسیر‌در‌توانندمی‌هانظریه‌.گرددمی‌استفاده‌فعال‌کاملاً‌به‌صورت‌موجود‌های‌نظریه‌از‌اینجا

‌شده‌یها‌مقوله‌یا ‌گردند‌هاستفاد‌ساخته ‌در‌هاییفرضیه‌آزمودن‌برای‌توانندهمچنین‌می‌هانظریه.

‌گردند‌استفاده‌ها‌داده‌مورد ‌باشدمی‌گام‌قیاسی‌یک‌نظری‌انطباق‌گام. ‌و‌شده‌آوری‌جمع‌یها‌داده.

‌کند‌رد‌را‌گرددمی‌بیان‌هاسایر‌نظریه‌توسط‌آنچه‌هست‌ممکن‌ساخته‌شده‌نظریه ‌ممکن‌مقایسه.

‌‌3به‌است‌ممکن‌نظری‌انطباق‌شود؛‌بنابراین‌هاسایر‌نظریه‌مورد‌در‌انتقادهایی‌و‌اظهارنظر‌باعث‌است

‌.(3-‌3شکل.‌)گردد‌ختم‌نتیجه

 ظهور‌حال‌در‌نظریه‌انطباق‌

 نظری‌شدن‌دارزمینه‌

 موجود‌های‌نظریه‌درباره‌انتقاد‌یا‌/و‌اظهارنظر‌

‌

‌
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 ینظر انطباق 3-3شکل

 تجربی‌اعتبارسنجی‌ ‌باشد‌جهان‌تجربی‌مشاهدات‌با‌نظریه‌یعنی: ‌دارای‌تطابق ‌فرآیند‌در.

‌تغییر‌معنای‌به‌تجربی‌اعتبارسنجی.‌باشدمی‌ایجاد‌نظریه‌هدف‌نظریه،‌تکوین‌کدگذاری‌برای

‌چندگانه‌بنیاد‌داده‌تئوری‌در.‌باشدمی‌نظریه‌اعتبار‌کنترل‌و‌آزمودن‌سمت‌تمرکز‌به‌جهت

‌صورت‌نظریه‌تجربی‌اعتبار‌باشدمی‌زملا‌که‌هست‌این‌بر‌اعتقاد ‌سیستماتیک‌و‌جامع‌به

 .شودمی‌عملیاتی‌مجزا‌یک‌گام‌در‌نیاز‌این‌و‌گردد‌بررسی

 می‌جهان‌درباره‌صحبت‌برای‌منطقی‌و‌منسجم‌یک‌راه‌نظریه‌یعنی:‌نظری‌انسجام‌ارزیابی-

‌باشدمی‌درونی‌یها‌داده‌شدن‌دارزمینه‌معنای‌نظریه‌انسجام‌ارزیابی‌.باشد ‌مرحله‌این.

‌نظریه‌انسجام‌و‌تجانس‌که‌هست‌ظهور‌حال‌در‌نظریه‌مفهومی‌ساختار‌بررسی‌سیستماتیک

‌گرددبررسی‌می ‌وجود‌خوب‌تصویرسازی‌یک‌به‌نیاز‌هست‌ممکن‌سنجیاعتبار‌این‌برای.

‌انواع‌مثال‌برای‌گرافیکی‌هایتصویرسازی‌از‌متنی،‌ارائه‌بر‌علاوه‌است‌بهتر‌.باشد‌داشته

‌مهم‌داده‌کاوی‌منظور‌برای‌نه‌تنها‌مناسب‌هایدیاگرام‌از‌استفاده.‌گردداستفاده‌‌هادیاگرام

‌ارزیابی.‌باشدمی‌مهم‌نیز‌دیگران‌به‌نظریه‌ارائه‌همچنین‌و‌فرآیند‌ساخت‌برای‌بلکه‌باشدمی

‌روابط‌و‌مفهوم‌چند‌یا‌یک)‌نظریه‌از‌متمرکز‌قسمت‌یک‌معناست‌که‌این‌به‌نظریه‌انسجام

 سایر نظریه ها نظریه در حال ظهور

 ها و انتقاداتاظهار نظر اصلاحات

 تطبیق نظری
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‌برای‌نظریه‌خود‌از‌و‌ارزیابی‌ظهور‌حال‌در‌نظریه‌هایسایر‌قسمت‌با‌ارتباط‌در(‌هاآن‌ممکن

‌گردد‌استفاده‌ها‌داده‌شدن‌دارزمینه‌فرآیند ‌و‌واضح‌که‌باشدمی‌اینظریه‌به‌رسیدن‌هدف.

 باشد.‌منطقی

شناخته‌‌قوت‌نقطه‌یک‌به‌عنوان‌مرحله‌این‌:پژوهش مندیعلاقه بازنگری و تأمل( سوم مرحله

‌.خواهد‌کرد‌فراهم‌جدید‌بینش‌به‌توجه‌با‌را‌تحقیق‌سؤال‌اصلاح‌یا‌تغییر‌امکان‌زیرا‌است،‌شده

یرا‌مشاهده‌م‌یگراندد‌تئور‌یو‌مالت‌یروش‌گراندد‌تئور‌انیطور‌خلاصه‌تفاوت‌مبه‌ریدر‌جدول‌ز

 .میکن

 (1390، ایپو) یتئور گراندد یمالت و یتئور گراندد روش سهیمقا 3-3جدول

 ادیداده بن هینظر

 (ی)گراندد تئور

 چندگانه ادیداده بن هینظر

 (یگراندد تئور ی)مالت

 

 سهیمقا

‌یمندعلاقه‌یتأمل‌و‌بازنگر‌-

‌پژوهش

‌

‌نیدرباره‌ا‌ادیداده‌بن‌هینظر‌در

‌نشده‌است‌یحیتصر‌مسئله

‌ها‌مشابهروش‌‌ییاستقرا‌یکدگذار‌باز‌یکدگذار

‌یمفهوم‌شیپالا‌-

‌

‌نیدرباره‌ا‌ادیداده‌بن‌هینظر‌در

‌نشده‌است‌یحیتصر‌مسئله

‌ها‌مشابهروش‌‌ییالگو‌یکدگذار‌یمحور‌یکدگذار

‌هینظر‌یسازخلاصه‌یانتخاب‌یکدگذار

‌

‌ن‌یمالت‌در صرف‌به‌‌ازیگراندد

‌ستینی‌مقوله‌اصل

‌ینظر‌قیتطب‌-

‌

‌نیدرباره‌ا‌ادیداده‌بن‌هینظر‌در

‌نشده‌است‌یحیتصر‌مسئله

‌یربتج‌حیصر‌یاعتبارسنج‌-

‌

‌نیدرباره‌ا‌ادیداده‌بن‌هینظر‌در

‌نشده‌است‌یحیتصر‌مسئله

‌یانسجام‌نظر‌یابیارز‌-

‌

‌نیدرباره‌ا‌ادیداده‌بن‌هینظر‌در

‌نشده‌است‌یحیتصر‌مسئله
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 چندگانه  بنیاد داده تئوری کلی کاری چارچوب

قسمت‌‌دو‌به‌نظریه‌تکوین.‌گردیده‌است‌تشریح‌‌5شکل‌در‌چندگانه‌بنیاد‌داده‌تئوری‌کلی‌چارچوب

 فرآیند‌طی‌در.‌گردندمی‌جدا‌داده‌شدن‌دارزمینه‌فرآیند‌سه‌توسط‌هاقسمت‌این‌و‌شودمیتقسیم‌

-سؤال‌و‌اهداف‌مثال‌برای)‌پژوهش‌مندیعلاقه‌سمت‌به‌را‌تمرکز‌گاه‌و‌بیگاه‌هست‌نیاز‌نظری‌توسعه

‌شد‌گفته‌که‌طورمانه.‌کرد‌هدایت‌دوباره‌را‌تجربی‌و‌نظری‌جهت‌احتمالاً‌و‌داد‌تغییر(‌پژوهش های

‌مطالعه‌تجربی‌به‌صورت‌خواهیممی‌که‌هاییجنبه‌و‌قلمرو‌درباره‌ایایده‌با‌معمولاً‌پژوهش فرآیند

تکمیل‌‌و‌گیردمی‌شکل‌ژوهشپ‌فرآیند‌طی‌در‌به‌تدریج‌پژوهش‌مندیعلاقه‌و‌؛گرددمیشروع‌‌کنیم

‌که‌گرددمی‌تأکید‌اینجا‌در.‌نداگردیده‌مندساختار‌خاصی‌ترتیب‌به‌شکل‌در‌مختلف‌وظایف .میگردد

‌‌کاملا‌باید‌چندگانه‌بنیاد‌داده‌تئوری‌طبق‌نظری‌توسعه‌و‌داده‌آنالیز‌کاری‌ساختار‌ترتیب این‌علیرغم

‌.باشد‌متعدد‌وظایف‌میان‌برگشتی‌و‌رفت‌به‌صورت و‌منعطف

 

 (1394،یصفر)گراندد یمالت یکل چارچوب4-3شکل
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 چندگانه بنیاد داده تئوری رویکرد انتخاب دلایل -3-3-3-3

‌با‌و‌دارد؛‌قیاس‌و‌استقرا‌از‌خاصی‌جنبه‌ترکیب‌در‌سعی‌چندگانه‌بنیاد‌داده‌تئوری‌رویکرد (1

 دارد.‌رویکرد‌در‌قوت‌نقاط‌کردن‌یکپارچه‌و‌هاضعف‌از‌اجتناب‌در‌سعی‌روح‌دیالکتیکی

در‌‌تئوری‌گراندد‌برای‌اصلاحیه‌یا‌بسط‌یک‌را‌چندگانه‌بنیاد‌داده‌تئوری‌می‌توان‌درواقع (2

‌گرفت ‌استقرایی‌صرفا‌رویکرد‌از‌شدن‌دور‌برای‌ایعمده‌هایگام‌کوربین‌و‌تراوساس‌.نظر

‌برداشتند ‌دارد‌همین‌ادامه‌در‌سعی‌چندگانه‌بنیاد‌تئوری‌داده. ‌را ‌مسیر ‌رد‌معنای‌به‌این.

‌،گرفتمی‌انجام‌تئوری‌ددگران‌کدگذاری‌فرآیند‌در‌که‌طورآن‌‌ها‌داده‌استقرایی‌آنالیز‌کردن

‌و‌باشدمی‌تئوری‌گراندد‌قوت‌نقاط‌از‌یکی‌ی‌تجربیها‌داده‌به‌نسبت‌باز‌ذهن‌داشتن.‌نیست

‌سیستماتیک‌استفاده‌رویکرد‌این‌در‌.گرددمی‌حفظ‌نیز‌چندگانه‌بنیاد‌داده‌تئوری‌در

‌دارزمینه‌هب‌درونی‌و‌نظری‌دار‌شدنزمینه‌فرآیند‌دو.‌گرددمی‌موجود‌های‌نظریه‌از‌بیشتری

 .استاضافه‌شده‌‌تجربی‌شدن

روش‌ این دراست.‌‌شده کشیده تصویر به زیر شکل در داده شدن دارزمینه مختلف هایجنبه (3

 مختلف انواع از بلکه گرددمی استفاده ظهور حال در نظریه برای تجربی گراندینگ از نه‌تنها

 هم و نظریه تکوین برای منبعی مه دانش انواع این .شودمی استفاده نظریه تائید دانش‌برای

 برای مدرک یا دلیل ارائه " معنای به داده شدن دارزمینه .باشدمی آن اعتبار حکمی‌برای

 و رفت فرایند یک گراندد مالتی باشدمی‌مشخص تصویر در که گونه‌همان‌.باشدمی "چیزی

‌‌برگشتی ‌ کههست  و جوادین( است جریان در تجربی یها‌داده و موجود های‌نظریهبین

‌(‌1395 همکاران،
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‌

 (1394،یصفر)ییگرا یاسیق و ییگرا ییاستقرا کیالکتید سنتز عنوان به یتئور گراندد یمالت 5-3شکل 

 مورد تا دهدمی اجازه پژوهشگر به قیاسی رویکرد یک عنوان به بنیاد داده تئوری مجدد دهیچارچوب

مالاگون و )‌دهد می شکل را ها‌داده خود بزرگتری ساختاری هایپدیده ونهچگ که دهد قرار ملاحظه

هوبر و ولز
1

 ،2009.) 

 روش پژوهش -3-3-4

‌پژوهشگر هایپژوهش در در‌ و کنندگان مشارکت نظر از تفسیر، هایرویه و هاروش طریق از کیفی،

های‌محیط به کیفی هایهشپژو گردد.‌می نائل ها پدیده درک به هاآن خاص اجتماعی و نهادی بستر

در‌ طبیعی به‌طور که دارد آن‌سروکار‌هایموقعیت و زندگی طبیعی جریان با و کندمی‌توجه طبیعی

‌به‌روز و لحظه‌به‌لحظه وقایع، جریان  در زنده تجربه دنبال به کیفی پژوهشگر گیرند.می شکل روز

را‌ ها‌داده ایمداخله غیر صورتبه و صحنه زدن هم بر بدون کندتلاش‌می و باشدمی شرایط‌واقعی

 هاآن تحلیل و ها‌داده که باشدامر‌می این از یافتن اطمینان کوشش، این از وی هدفو‌ گردآوری‌کند

 ارزیابی و گیری اندازه جای به کیفی تحقیق‌(7،‌ص‌2006وود،)‌باشندمیجاری از‌وقایع درستی انعکاس

                                                 
1 Malagon, Huber,Velez 
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 شکل به بلکه رقم، و عدد صورت به نه ها‌داده هاشپژوه این در دارد. سروکار هاآن با‌معنای ها پدید

‌.باشندمی جملات واژگان‌و

‌ومی‌کیفی رویکرد دارای پژوهش این ‌عنوان چندگانه بنیاد داده نظریه روش از باشد  روش به

 وسیلهبه که کیفی‌هست پژوهش شیوه یک چندگانه بنیاد داده نظریه گردد.‌روشاستفاده‌می پژوهش

‌می تکوین اینظریه ،ها‌داده یک‌دسته از استفاده اب آن  یک از هرگز را پژوهش روش این در گردد.

-شروع‌می مطالعاتی دوره یک از پژوهش بلکه برسانند، اثبات به را بعد‌آن کنند‌که‌نمی شروع نظریه

 (‌در1378بازرگان،‌( دهد نشان را خود است آن به مربوط متناسب‌و آنچه تا دهندمی فرصت و گردد

 شروع را خود پژوهش استقرایی رویکرد اتخاذ و کیفی طریق‌پژوهش از پژوهشگر پژوهش، اول مرحله

 توسعه یا و باشد نداشته وجود پیش از که مدلی یا تئوری ماهیت‌خلق با هایپژوهش زیرا است؛ کرده

‌می استقرایی‌انجام رویکرد با‌نوعاً موجود هایتئوری  مقایسه در عکس مسیر رویکرد، این درگیرد.

‌می طی قیاسی رویکرد ‌گردآوری نخست پژوهشگرگردد.  کمک به سپس و کندمی شروع ها‌داده با

 این (؛‌بنابراین1386)کاووسی،‌پردازدمی بررسی‌پدیده‌مورد درباره بیشتری تعمیم به استقرایی منطق

 تئوری استراتژی برای اولیه یها‌دادهگیرد.‌می انجام بنیاد تئوری‌داده روش طریق از پژوهش از مرحله

‌ حاصل یها‌داده بنیاد، داده ‌استخدام علوم خبرگان با عمیق و اکتشافی هایمصاحبهاز  و جذب‌و

 از استفاده با بنیاد داده تئوری مراحل که‌طبق باشدمی استخدامیهای‌نوین‌با‌الگوی‌همجذب خبرگان

‌ .گیرداست‌انجام‌می کردهمی کمک تئوری خلق به که ایداده هر و مصاحبه

تئوری‌ خلق با که معتقدندبر‌این‌اصل‌ کِل مانند کاران بنیاد داده تئوری برخی که باید‌متذکر‌شویم

آنچه‌ بنیاد داده تئوری زیرا رسدمی پایان به پژوهشگر کار بنیاد داده تئوری استراتژی طریق از مدل یا

-نمی‌آزمودن به نیازی بنابراین جود‌داشته‌باشدو هست‌‌ممکن آنچه نه و کندمی دنبال را داردوجود‌

 استقرار که (‌معتقدند 3،‌2004‌،2002و‌گلسر‌2،‌2010چرتزیردیگر) (‌ولی‌برخی1‌،2005کل)‌.باشد

                                                 
1 Kell 
2 Reichertz 
3 Glaser 
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 و ایده یا حدس یک داشتن یعنی ؛گرددمی فرضیه یک کشف به منتهی که اقداماتی‌دارد به اشعار

 برای جزئی شرایط در حداقل باشدمی‌ممکن آیا که کردن ارزشیابی و یک‌فرضیه به آن تبدیل سپس

 فقط اول رویکرد پذیرفتن با پژوهش اینمفید‌باشد.‌ عجالتا ... و رابطه،‌استراتژی اقدام، رویداد، نوع یک

‌‌نماید.می واگذار دیگر هایپژوهش به را هاآن آزمون و سازیو‌فرضیه گرددمنجر‌می‌مدل ارائه

 ی و طولی(افق زمانی ) مقطع -3-3-5

 و زمان‌یک در ایپدیده از مقطعی ایجاد با را پژوهش هاطرح از بسیاری  :مقطعی مطالعات‌

 ایگونه‌بهیعنی‌ (.‌‌215:1388یبب) کنندمی طراحی مطالعه برای مقطع آن دقیق تحلیل

 چند‌روز، چند خلال در مثلا مرتبه‌یک تنها هاآن به مربوط یها‌داده کهپذیرند‌می صورت

 .داده‌شود پاسخ پژوهش سؤال به تا گرددمی گردآوری ماه چند یا هفته

 چند در را هاپدیده یا افراد باشد مندعلاقه پژوهشگر باشدمی ممکن گاهی :طولی مطالعات 

‌ پژوهش سؤال پاسخ تا کند مطالعه زمانی‌مقطع ‌کند. ‌پیدا ‌نوع سه بر طولی مطالعه طرحرا

 کند؛ مقایسه زمانی فواصل در را مختلف افراد به مربوط یها‌داده که پژوهشی‌روند باشد:‌می

 زمانی فواصل در و زمان باگذشت را سال و سن هم افراد به مربوط یها‌داده که‌نسلی مطالعه

‌(117:1388کند.‌)بیکر،‌‌بررسی زمان طول در را معینی افراد که پانل مطالعه و‌کند مقایسه

‌.گیردمی صورت 1400 بهمن تا 1400 خرداداز و عیمقط به‌صورت زمانی افق ازنظر پژوهش این
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 اطلاعات تحلیل و یگردآور شیوه‌-3-3-6

 جامعه پژوهش -1-3-3-6

‌زمینه‌رویکردهای‌جذب‌نوینخبرگان‌‌متشکل‌از‌حاضرپژوهش‌‌جامعه ‌زمینه‌‌در ‌متخصصین‌در و

‌‌.دنباشی‌مو‌لیزینگ‌کارکنان‌‌استخدامیرویکردهای‌برونسپاری‌در‌منابع‌انسانی‌از‌جمله‌هم

‌خبرگان‌در‌سه‌گروه‌اساتید‌دانشگاهی،‌ در‌این‌پژوهش‌برای‌تعریف‌جامع‌و‌مانع‌جامعه‌آماری،

متخصصان‌منابع‌انسانی‌و‌مدیران‌ارشد‌سازمانهای‌کارفرمای‌حرفه‌ای‌با‌ویژگی‌های‌ذیل‌تعریف‌شده‌

‌اند:

سال‌‌5کار‌حداقل‌‌متخصصان‌منابع‌انسانی‌با‌مدرک‌تحصیلی‌کارشناسی‌ارشد‌یا‌دکتری‌و‌سابقه‌-

در‌حوزه‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌و‌دارای‌تجربه‌کاری‌در‌برونسپاری‌منابع‌انسانی،‌هم‌استخدامی‌و‌یا‌

‌لیزینگ‌کارکنان.

-‌‌ ‌از ‌بیش ‌کاری ‌سابقه ‌با ‌ای ‌حرفه ‌کارفرمای ‌سازمانهای ‌ارشد ‌تجربه‌‌5مدیران ‌دارای ‌که سال

‌ند.قراردادهای‌هم‌استخدامی‌و‌یا‌لیزینگ‌کارکنان‌بوده‌ا

اساتید‌دانشگاهی‌با‌مدرک‌تحصیلی‌دکتری‌در‌رشته‌منابع‌انسانی‌و‌متخصص‌در‌حوزه‌رویکردهای‌‌-

‌نوین‌جذب‌و‌برونسپاری‌منابع‌انسانی‌و‌آشنا‌با‌الگوی‌هم‌استخدامی

 اطلاعات یجمع آور یهاروش -2-3-3-6

مشاهدات،‌ :ازجمله گیردمی انجام مختلفی هایروش از بنیاد داده نظریه‌پردازی در ها‌داده گردآوری

‌شنود مدارک، و اسناد بررسی ها،مصاحبه ‌دهندگان خاطرات ها،گفت‌و  شخصی تأملات و پاسخ
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در‌ مختلف، هایشیوه به توانمی‌نیز را هامصاحبه‌(2،2005؛‌کرسول1،2000)چارمز‌ پژوهشگر‌است

داد.‌)دانایی‌ انجام رایانه از دهاستفا با مصاحبه تلفنی، ،‌رودررو هایمصاحبه ازجمله متفاوت هایمکان

‌در1395 همکاران، و فرد ‌منظور حاضر تحقیق (. بهتر‌ و بیشتر یها‌داده و اطلاعات گردآوری به

 مدل از نظری ادبیات بررسی از پس سؤال 11 تعداد .است گردیدهاستفاده‌ ساختاریافته نیمه مصاحبه

‌سوالات‌‌گردید‌طراحی و استخراج تاس شده آورده فصل‌دو در که پژوهش ادبیات از برخواسته و

-آن تمامی و گردید انجام حضوری مصاحبه‌به‌صورت جلسات ها‌آورده‌شده‌است.مصاحبه‌در‌پیوست

 بار چندین کلیدی نکات برای‌استخراج و گشتمی کدگذاری و سازیپیاده بلافاصله و گردیدضبط‌ ها

‌ قرار بررسی‌مورد ‌خبره زمانی نسبت به مصاحبه هر مدت‌زمان گرفتند.  مصاحبه جلسات به که

 مورد در ادامه در‌.انجامید طول به دقیقه 90 مدت میانگین به‌طور و بود متغیر میداد اختصاص

‌پردازیم.میکیفی‌ هایپژوهش در اطلاعات گردآوری هایروش ترینرایج از یکی به‌عنوان مصاحبه

 مصاحبه 

‌و‌یمشاهدات‌مشارکت)ها‌ازجمله‌روش‌ریو‌سا‌دینمایم‌فایا‌یدیمصاحبه‌نقش‌کل‌ادیداده‌بن‌هیدر‌نظر

‌خصوص‌،یمشارکت‌ریغ ‌عموم‌یاسناد ‌د‌،یو ‌شن‌یداریموارد ‌فرع‌ی(داریو ‌می‌ینقش کنند.‌اجرا

‌ ‌شا‌نیرتریپذ‌انعطاف‌ن،یتریادیبن‌ن،یترجیرا‌از‌یکیمصاحبه اطلاعات‌‌یروش‌گردآور‌نیبهتر‌دیو

‌و‌اساس‌هیپا‌و‌خبرگان‌حوزه‌مطالعاتی‌هستر‌و‌نظرات‌افکا‌د،یعقا‌افتیدر‌.‌هدف‌از‌مصاحبهباشدمی

‌گرید‌از‌جهت‌(‌416و‌‌‌1387:583،یینها‌،یاحمد‌یعل).‌باشندیم‌قیتحق‌تمرکز‌مصاحبه‌سؤالات‌و

‌یزندگ‌یدر‌مورد‌جهان‌واقع‌ییهافیتوص‌یکه‌هدف‌آن‌گردآور‌کندیمی‌معرف‌یاوهیمصاحبه‌را‌ش

‌توجه‌به‌مصاحبه ‌با ‌‌فردیی‌دانا)است‌‌یفیتوص‌دهیپد‌یمعنا‌ریتفس‌شونده ‌ص‌‌1392و‌همکاران، ،

182.)‌

شونده‌و‌‌نگاه‌به‌موضوع‌پژوهش‌از‌منظر‌مصاحبه‌بررسی‌و‌یفیهر‌نوع‌مصاحبه‌پژوهش‌ک‌هدف

                                                 
1 Charmaz 
2 Creswell 
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‌یفیپژوهش‌ک‌یهاامر،‌مصاحبه‌نیتحقق‌ا‌ی.‌براباشدمی‌دگاهید‌ایمنظر‌‌نیا‌ییچرا‌و‌یدرک‌چگونگ

‌جانب‌مصاحبه‌یافتگیساختار‌یاندک‌زانیون‌مچهم‌هستند‌ییهایژگیو‌یدارا‌عموماً ‌از گر‌وضع‌که

‌شونده‌به‌عمل‌در‌جهان‌مصاحبه‌یخاص‌و‌توال‌یهاتیتمرکز‌بر‌وضع‌باز؛‌یهاوجود‌پرسش‌؛گرددیم

‌‌فرد‌ییدانا)باشدمی‌یو‌افکار‌کل‌هادهیا‌یجا مصاحبه‌‌ب،یترت‌نیبد‌(.‌182،‌ص‌‌1392و‌همکاران،

‌ای‌دادیرو‌کیرا‌از‌‌شیهاو‌برداشت‌هاافتیمحقق،‌در‌مخاطب‌آن‌یکه‌ط‌باشدمی‌یمبادله‌واقع‌انیجر

‌کند،یم‌مطرحرا‌از‌مسئله‌‌شیرهایتفس‌گذارد،یم‌انیم‌در‌را‌اتشیتجرب‌کند،یم‌انیب‌تیوضع‌کیاز‌

‌طرح‌پرسش ‌محقق‌با ‌واکنش‌باز‌یهادر‌همان‌حال، ‌با ‌تسه‌اناتیب‌نیا‌شیهاو ‌‌لیرا ‌و اجازه‌کرده

‌از‌هدفهکه‌آن‌دهدنمی از‌‌یمراتب‌بالاتر‌به‌دهدیمخاطبش‌اجازه‌م‌به‌و‌گردنددور‌‌قیتحق‌یهاا

‌اگرچه‌مصاحبه‌قبل‌از‌هر‌چگرددنائل‌‌یابیقتیحق کامل‌‌یاطلاعات‌به‌معنا‌یگردآور‌روش‌کی‌زی.

‌ ‌ولباشدمیکلمه ‌تئور‌ی، ‌با‌کیذهن ‌‌دیمحقق ‌انیمداخلاتش‌جر‌که‌ینحو‌به‌باشد‌هوشیاردائما

‌(.188-‌1388‌:189ار،یهوشمند‌)کند‌‌تیتر‌هداپذیرهر‌چه‌بارور‌یلیتحل‌یعناصرمصاحبه‌را‌به‌

 مصاحبه یهاروش 

‌پرسش‌یرسم‌اریبس‌هستممکن‌‌هامصاحبه ‌از ‌استفاده ‌با ‌و ‌ساختارمند ‌برا‌یهاو ‌هر‌یاستاندارد،

‌نیب‌نید؛‌که‌درانباش‌رساختارمندیو‌غ‌یررسمیشامل‌مکالمات‌غ‌هستممکن‌‌اید‌نباش‌دهنده‌پاسخ

(‌‌2000).‌ساندرز‌و‌همکاران‌(‌1395و‌همکاران،‌فرد‌ییدانا)موجود‌هست‌‌زین‌یاواسطه‌یهاموضع

‌تقس‌هامصاحبه ‌نوع ‌سه ‌به ‌مصاحبهکنندیم‌یبند‌میرا ‌مصاحبه1ساختارمند‌یها: ‌مهین‌یها،

نسونیو رول یلی؛ ه1991 ،یلیه)‌گرید‌یبندمیدر‌تقس‌3بدون‌ساختار‌یهامصاحبه‌و‌2ختارمندسا
4

، 

-یم‌یبندطبقه‌راستانداردیغ‌یهاو‌مصاحبه‌استاندارد‌یهاها‌را‌به‌دودسته‌مصاحبهمصاحبه( 1993

‌.میکنیم‌انیطور‌خلاصه‌ب‌ساندرز‌را‌به‌یبندمی.‌ما‌در‌ادامه‌تقسکند

                                                 
1 Structured interviews 
2 Semi-structured interviews 
3 Unstructured interviews 
4 Healey & Rowlinson 
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 ۀداد‌یگردآور‌معمولاً‌یابزار‌نیاستفاده‌از‌چناز‌پژوهشگر‌‌تیغا‌:افتهیساختار مصاحبه‌

‌عقادان‌ها،دهیا‌مربوط‌به ‌نگرش‌دیش، ‌رفتارهاو ‌و ‌مشارکت‌گزارش‌یها ‌توسط‌خود -شده

‌اباشدمیکنندگان‌ ‌از ‌شیمایپ‌یپرسشنامه‌برا‌عیتوز‌هیشب‌افتهیساختار‌ةمصاحب‌منظر،‌نی.

‌ةدر‌جلس‌هستکه‌قرار‌‌ییهاپرسش‌افتهیساختارة‌.‌در‌مصاحبباشدمی‌یموضوع‌پژوهش‌کی

‌یتصرف‌دخل‌و‌تواندینم‌پژوهشگر‌نیبنابرا‌گردیده‌است‌،‌از‌قبل‌آمادهگرددمصاحبه‌مطرح‌

‌پ‌دیجد‌یهاپرسش‌مطرح‌کردندر‌ ‌از‌طرف‌نشدهی‌نیب‌شیو ‌مصاحبه‌گر،ید‌داشته‌باشد.

‌ویسنار‌نیو‌از‌ا‌مطرح‌کندها‌را‌مشخص‌و‌خاص‌هرکدام‌از‌پرسش‌یها‌پاسخ‌دیبا‌زیشونده‌ن

‌به ‌پکاملا‌‌افتهیساختار‌ةمصاحب‌کیچارچوب‌‌گر،ید‌عبارت‌خارج‌نشود. ‌از ‌شیمشخص‌و

‌مصاحبهباشدمی‌شده‌نییتع ‌و ‌م؛ ‌سؤال‌را ‌هر ‌بر‌خواندیگر ‌یجدول‌زمانبند‌کیاساس‌‌و

و‌‌فردیی‌دانا)‌هستندشده‌‌یها‌از‌قبل‌کدگذارمعمولا‌پاسخ‌کند،یهارا‌ثبت‌م‌استاندارد،‌پاسخ

‌.(1395همکاران،‌

 مصاحب :افتهی تارساخ مهین مصاحبه‌ ‌‌افتهیساختار‌ةبرخلاف ‌آن ‌در ‌یهاپرسشکه

که‌فراتر‌از‌چارچوب‌در‌نظر‌‌شودیو‌او‌مجبور‌م‌گرددمطرح‌می‌شونده‌مصاحبه‌از‌یمشخص

‌در‌گرفته ‌نرود، ‌و‌مصاحبهمصاحبه‌افتهیار‌ساخت‌مهین‌ةمصاحب‌شده کننده‌چندان‌در‌شونده

‌نیادر‌‌ن،یچارچوب‌فراتر‌بگذارند؛‌بنابرا‌نیپا‌را‌از‌ا‌توانندیم‌و‌باشندنمیچارچوب‌‌بند‌و‌دیق

‌و‌موضوعپرسش‌نوع‌مصاحبه‌معمولاً ‌باگردندیمطرح‌م‌یکل‌یهاها پژوهشگر‌از‌‌حال،‌نیا‌.

را‌آماده‌کرده‌مطرح‌گردد‌‌مصاحبه‌ةدر‌جلس‌هستکه‌قرار‌‌ییهااز‌پرسش‌یادیقبل‌تعداد‌ز

و‌‌یساختاربند‌یدیجد‌یهاپژوهشگر‌در‌خلال‌مصاحبه‌پرسش‌باشدمیاست.‌هرچند،‌ممکن‌

‌آن‌مطرح ‌و ‌مصاحبههکند ‌از ‌را ‌بنابرا‌ا ‌بپرسد؛ ‌مصاحب‌ن،یشونده ‌ساخت‌مهین‌ةدر ‌افتهیار

‌می را این فرصت شوندهمصاحبه  .بدهد هاپرسش به راجع بیشتری توضیح که کندپیدا
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 محدود و دهد شکل مصاحبه روند به که داشت خواهد را آن فرصت کنندههمچنین،‌مصاحبه

 .نباشد تعیین‌شده از‌قبل هایچارچوب به

 میو‌بدون‌ساختار‌‌یفرد‌یامصاحبه‌ق،یعم‌ةمصاحبساختار(:  بدون( عمیق مصاحبه-

‌ای‌دهیپد‌کیشونده‌راجع‌به‌‌مصاحبه‌یها‌و‌نظرهااحساس‌د،یعقا‌ییشناسا‌که‌به‌دنبال‌باشد

‌خاص‌پژوهش‌کی ‌هستی‌موضوع ‌‌یگردآور‌ۀویش‌نیا‌تیمز. ‌آن ‌به‌هستداده ‌چون ‌که

کنندگان‌احتمالا‌صفر‌ندادن‌مشارکت‌پاسخنابراین‌نسبت‌،‌بگرددانجام‌می«‌رو‌در‌رو»‌صورت

از‌قبل‌را‌ی‌انجام‌مصاحبه‌برا‌ی‌لازمهامهارت‌دیبا‌نیز‌کننده‌؛‌اما‌در‌مقابل،‌مصاحبهباشدمی

‌؛باشدمینیز‌شناخته‌شده‌«‌مصاحبه‌کیفی»‌‌عنوان‌داده‌به‌یروش‌گردآور‌نی.‌اآموخته‌باشد

به‌‌دنیکه‌باعث‌عمق‌بخش‌یزی.‌چباشدمی‌قیعم‌رایمصاحبه‌بس‌نیحاصل‌از‌ا‌ۀکه‌داد‌چرا

‌تجرب‌شودیم‌داده‌نیا ‌‌مصاحبه‌یبالا‌ةتخصص‌و ‌بنابراهستشونده که‌‌یمهم‌ةمسئل‌ن،ی؛

شرکت‌دادن‌در‌‌یافراد‌برا‌ةو‌تجرب‌ییگرای‌که‌تخصص‌هستآن‌‌در‌نظر‌بگیرد‌دیپژوهشگر‌با

 .باشدمی‌یدیمصاحبه‌کل‌نیا

‌آ‌ورود‌یفیک‌یهامصاحبه‌یژگیو ‌گفتگوبه‌عمق‌اطلاعات‌مصاحبه‌شناییو ‌با و‌‌یطولان‌یشونده

‌‌گرمصاحبه‌.هستمفصل‌ ‌ب‌یهاپرسش‌کردن‌طرحمبا ‌کندوکاو ‌پاسخ‌شتریگوناگون‌و که‌‌ییها‌در

‌پ‌مصاحبه‌دید‌از‌ایقضا‌به‌گام‌به‌گام‌کند،یم‌افتیدر ‌برد‌یشونده ‌مزخواهد ‌فهم‌‌نیا‌تی. روش،

موردنظر‌اتفاق‌افتاده‌است.‌علاوه‌بر‌‌عیکه‌وقا‌باشدمی‌یمضمون‌در‌فرد‌مطلع‌کیاظهار‌‌یتر‌معناکامل

از‌محاسن‌‌گرید‌یکی‌باشد‌از‌مسائل‌اریروشنگر‌بس‌تواندیم‌کهی‌اتیتوجه‌به‌معنا‌و‌مضمون،‌ثبت‌جزئ

امکان‌را‌‌نیبه‌پژوهشگر‌ا‌قیعم‌ةمصاحب(.‌197ص:‌‌یینها‌،یاحمد‌یعل)‌دیآیمحساب‌روش‌به‌‌نیا

‌موضوع‌دهدیم ‌بررس‌یچالش‌و‌زیبرانگ‌بحث‌ده،یچیپ‌یهاکه ‌بنابرانماید‌یرا ‌با‌ن،ی؛ ‌دیپژوهشگر

و‌بتواند،‌بر‌اساس‌اهداف‌‌یاد‌بگیرد‌یخوب‌به‌را‌قیعم‌ةمصاحب‌ةجلس‌کی‌ۀو‌ادار‌تیهدا‌یهامهارت

‌از‌ا‌یپژوهش‌کار‌کیانجام‌‌یلازم‌برا‌یپژوهش،‌داده‌و‌اطلاعات‌پژوهش .‌نمایدجلسه‌استخراج‌‌نیرا

‌آموزش‌یفرد‌دیگر‌باکه‌مصاحبهند‌معتقد‌(2001)نجرسنیاِدر‌و‌ف‌قیمصاحبه‌عم‌کی‌تیهدا‌یبرا
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‌دارا‌دهید ‌روانشناس‌یاتیتجرب‌یو ‌مصاحبه‌یدر ‌باباشد. ‌ایناقص‌‌یهاپاسخ‌صیتشخ‌توانایی‌دیگر

‌باشد‌یسطح ‌داشته ‌ماهرانه‌را ‌نحو ‌به ‌بتواند ‌انگنگرش‌یاو ‌نظرات‌و ‌را‌‌پاسخی‌هازهیها، دهندگان

‌هنگامکند‌آشکار ‌با‌کی‌کهی‌. ‌هوش‌مصاحبه ‌سو‌یاریمهارت‌و ‌افتهی‌تخصص‌گرمصاحبه‌کی‌یاز

را‌‌یاجتماع‌-یروان‌شناخت‌یهاتیمهم‌موقع‌یهاجنبه‌تواندیم‌قیمصاحبه‌عم‌نیا‌،پذیردیصورت‌م

‌.(170-‌1388‌:171ار،یهوشمند).‌نمایداند،‌آشکار‌مانده‌دهیپوش‌گرید‌طیکه‌در‌شرا

 ادیداده بن هینظر یابیدر ارز تیمقبول اری: معیفیر پژوهش کد تیفیک -3-3-3-6

خواهد‌خود‌را‌از‌دست‌‌تیو‌مطلوب‌باشدمی‌ارزشیب‌(یفیک‌ای‌یکم)پژوهش‌‌،یوجود‌دقت‌علم‌بدون

‌از‌یفیک‌یهاپژوهش‌یابیارز‌یبرا‌یمتفاوت‌یارهایمختلف‌مع‌قاتیسال‌گذشته،‌در‌تحق‌ستیب‌.‌درداد

‌روش‌یمبتن‌قاتیتحق‌جمله ‌است‌ارائه‌انیبن‌نهیزم‌یپردازهینظر‌بر ‌همانگردیده ‌س. ‌که ‌لیگونه

به‌‌یمطالعات،‌کنترل‌نشدن‌تیفیک‌ۀجهت‌قضاوت‌دربار‌ییارهایمع‌جادیا‌یبرا‌تلاش‌،کندیم‌یادآوری

‌.شودیم‌دهید‌ارهایمع‌نیا‌نیب‌یادیز‌یهایو‌همپوش‌هاتوافق‌و‌البته‌رسدینظر‌م

‌:گرددیاستفاده‌م‌قیتحق‌جیبه‌مدل‌و‌نتا‌یاعتباربخش‌یبرا‌غالباً‌که‌ییهااز‌روش‌یبرخ

 (یاجماع/مثلث‌ساز)‌یبند‌هیزاو‌

 (توسط‌اعضا‌یبررس)کنترل‌اعضا‌‌

 (‌2008ن،یاشتراوس‌و‌کورب)‌"تیمقبول"شاخص‌‌10بر‌اساس‌‌یابیارز 

 تیشاخص مقبول ده

‌نظر‌یمبتن‌یهاپژوهش‌یابیارزش‌یبرا ‌بن‌یپرداز‌هیبر ‌جا‌اد،یداده ‌پا‌ییروا‌یارهایمع‌یبه یی‌ایو

‌هینظر‌بر‌یمبتن‌یهاپژوهش‌یابیارزش‌یبرا(‌1990)و‌استراوس‌‌نیکورب‌گردد؛می‌شنهادیپ‌تیمقبول

‌بن‌یپرداز ‌پا‌ییروا‌یارهایمع‌یجا‌به‌اد،یداده ‌مقبولاندکرده‌شنهادیپ‌را‌تیمقبول‌،ییایو ‌نیبد‌تی.

کنندگان،‌محقق‌و‌خواننده‌شارکتتا‌چه‌حد‌در‌انعکاس‌تجارب‌م‌قیتحق‌های‌یافتهکه‌‌باشدمی‌یمعن
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‌پد‌رابطه‌در ‌قابل‌مورد‌دهیبا ‌‌مطالعه‌موثق‌و ‌باشدمیباور ی‌معرف‌تیمقبول‌اریمع‌یشاخص‌برا‌10؛

‌:باشندمی‌ریز‌شرح‌که‌به‌گردیده‌است

 1‌ ‌آ1تناسب. ‌‌های‌یافته‌ای: ‌مورد‌هایتجربهپژوهش‌با ‌حوزه ‌همچن‌متخصصان ‌و ‌نیمطالعه

‌؟باشدمی‌یو‌همخوان‌یگارسازدارای‌‌کنندگان‌مشارکت

 2.و‌کردهرا‌فراهم‌‌یدیجد‌نشیب‌قیتحق‌های‌یافته‌ای:‌آ2هاافتهیبودن‌‌دیمف‌ایبودن‌‌یکاربرد‌‌

‌؟باشدمیکاربرد‌‌قابل

 3.3میمفاه‌‌ ‌مفهوم‌دیپژوهش‌با‌های‌یافته: ‌همراه‌‌یمناسب‌یهایپرداز‌بتواند ‌به ‌خود ‌با را

‌.باشد‌داشته

 4‌ ‌4میمفاه‌نهیزم. ‌زم‌یارع‌های‌یافته: ‌و ‌بستر ‌ناقص‌نهیاز ‌بدون‌وجود‌باشندمی‌ناکامل‌و .

‌.باشدنمی‌عیعلت‌رخ‌دادن‌وقا‌قادر‌به‌درک‌خواننده‌نه،یزم

 5.؟نمایدیم‌میبا‌خود‌به‌همراه‌داشته‌و‌ترس‌یایمنطق‌انیخطوط‌داستان‌جر‌ای:‌آ5منطق‌‌

 6‌.بخشدیپژوهش‌غنا‌م‌های‌یافتهبه‌‌اتیمفصل‌و‌مبسوط‌جزئ‌حی:‌تشر6عمق.‌

 7‌.؟گردیده‌است‌هیانحراف‌تعب‌هاافتهیدرون‌‌ای:‌آ7انحراف‌

 8‌ ‌آ8بداعت. ‌جد‌ای: ‌حرف ‌می‌یدیپژوهش ‌ا‌نکهیا‌ای‌کندمطرح ‌را‌‌یهادهیهمان کهنه

‌مطرح‌کرده‌است؟‌نوی‌درپوشش

 9‌ ‌آ9تیحساس‌. ‌تحق‌ای: ‌موضوع ‌نسبت‌به ‌‌مشارکت‌ق،یپژوهشگر ‌و آن‌‌های‌یافتهکنندگان

‌؟تلقی‌کرده‌است‌یها‌را‌جدو‌آن‌بوده‌حساس

                                                 
1 Fit 
2 Applicability 
3 Concept 
4 Contextualization of concept 
5 logic 
6 Depth 
7 Variation 
8 Creativity 
9 Sensitivity 
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 10‌ .‌‌ ‌به ‌دل1هانوشت‌ادیاستناد ‌به ‌فرا‌نکهیا‌لی: ‌در ‌تواندینم‌هاافتهی‌لیتحل‌ندیپژوهشگر

از‌اهمیت‌و‌ها‌ادنوشتیاستفاده‌از‌‌آوردها‌را‌به‌خاطر‌و‌گفته‌هانشینظرات،‌ب‌مباحث،ی‌تمام

‌.باشدضرورت‌برخوردا‌می

 یی:گرا کثرت

‌راه‌چیکه‌ه‌باشدیاستفاده‌ممورد‌‌لیدل‌نیبد‌ییگرا.‌کثرتباشدمی‌یدهاعتبار‌یبرا‌یراه‌ییگراکثرت

‌تیواقع‌ختلفیم‌یهااز‌جنبه‌وهیهر‌ش‌رایبتواند‌مسئله‌را‌حل‌کند،‌ز‌تیبه‌حد‌کفا‌که‌ستیندیگیری‌

‌بررس‌یتجرب ‌ش‌کند؛یم‌یرا ‌مشاهدات‌با‌یهاوهیلذا ‌ا‌دیچندگانه ‌شو‌نهیزم‌نیدر ‌گرفته ‌کار د.‌نبه

‌قیتحق‌یفیصرفا‌ک‌تیبا‌توجه‌به‌ماه‌ییگرااز‌سه‌نوع‌کثرت‌قیتحق‌نیا‌در(‌2،‌1994نکلنیو‌ل‌نیدنز)

‌(3،1994کیو‌دنز‌کیجنس)گردیده‌است‌حاضر‌استفاده

‌استفادهگردیده‌است‌استفاده‌ها‌دادهحاضر‌از‌مآخذ‌مختلف‌‌قیدر‌تحق: ها دادهدر  ییگراکثرت ،‌

‌روش‌همزمان ‌بررس‌رینظ‌یمختلف‌یهااز ‌بازب‌هااشتاددی‌یمصاحبه، ‌‌ینیو و‌‌اسناد‌و‌ها‌دادهمکرر

 .ایجاد‌شودداده‌مقبول‌‌نیشتریبگشت‌‌سبب‌،یمدارک‌بالادست

‌ا‌در پژوهشگر: ییگراکثرت .1 ‌تأ‌دیمدل‌پد‌نهیزم‌نیدر ‌مورد ‌خبرگان‌رانیمد‌دییآمده، ‌و

 گیرد.می‌قرار

‌ایدر تئور ییگراکثرت .2 ‌در ‌هر‌قیتحق‌نی: ‌متخصص‌در ‌افراد ‌پژوهشگران‌و ‌نظر رشته‌‌از

 .مند‌میشویمبهره‌استخدامیجذب‌و‌استخدام‌و‌هم

                                                 
1 Evidence of memos 
2 Denzin and Lincoln 
3 Ginseng and Denzik, 
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 یریگ روش نمونه -4-3-3-6

و‌سپس‌به‌‌شده‌است‌استفاده‌نظری‌یریگاز‌روش‌نمونهاین‌پژوهش‌ابتدا‌‌یانتخاب‌نمونه‌آمار‌یبرا

‌یافت ‌ادامه ‌برفی ‌گلوله ‌گیری ‌روش‌نمونه ‌با ‌خبرگان ‌یافتن ‌در ‌دشواری ‌نمونهدلیل ‌نظری‌یریگ.

‌پژوهش‌یوهیش‌نیترمناسب ‌در ‌شرکت‌آگاهانه‌روش‌انتخاب‌نیاباشد‌می‌یفیک‌یهاانتخاب‌نمونه

برنز و همکاران)‌باشدمیخاص‌توسط‌پژوهشگر‌‌یهاکننده
1

‌هاکنندهشرکت‌یبه‌عبارت( 2005، 

‌موردنظر‌هستند‌دهیپد‌ایو‌‌یژگیو‌یصورت‌مشخص‌دارا‌به‌ایزیرا‌‌؛‌گردندیپژوهشگر‌انتخاب‌م‌توسط

بوسول و همکاران)‌باشندمیخاص‌‌یاز‌اطلاعات‌در‌مورد‌یغن‌ای‌و
2

‌یریگنمونه‌نیدر‌ا(. 2012، 

‌یاکه‌چه‌دادهکند‌گیری‌میمیو‌تصم‌نمایدیم‌لیو‌تحل‌یکدگذار‌،یرا‌گردآور‌ها‌داده‌توأمان‌لگریتحل

‌بعد ‌مرحله ‌آن‌گردد‌یگرداور‌در ‌کجا ‌بو ‌را ‌پد‌یایتئور‌تا‌ابدیها ‌که ‌دهد ‌با‌رددگیم‌داریتوسعه .

داده‌و‌اخذ‌‌یگردآور‌یسمت‌مآخذ‌بعد‌به‌دیبا‌لگریتحل‌،یشونده‌در‌تئور‌داریپد‌یهاشکاف‌ییشناسا

زریگل)گردد‌‌ییمصاحبه‌راهنما
3

‌مورد‌زمان‌متوقف‌‌اریمع(. 2004 ، ‌یریگنمونه‌نمودنقضاوت‌در

-میاشاره‌‌یتیه‌وضعواژه‌ب‌نیو‌اشتراوس‌با‌ا‌سری.‌گلباشدمی‌هینظر‌ای‌ها‌مقوله‌ینظر‌تیکفا‌،نظری‌

مقوله‌‌یهایژگیبتواند‌و‌داده‌آن‌لهیوس‌که‌پژوهشگر‌به‌نگردد‌دایپ‌یشتریداده‌ب‌چیکه‌در‌آن:‌ه‌کنند

‌یازلحاظ‌تجرب‌،نمایدیمشابه‌را‌بارها‌و‌بارها‌مشاهده‌م‌یها‌داده‌که‌پژوهشگر‌یرا‌رشد‌دهد‌و‌به‌موازات

تی; پاند1967و اشتراوس،  زریگل)‌است‌دهیرس‌تیکفا‌به‌مقوله‌کیکه‌‌کندحاصل‌‌نانیاطم
4

، 

‌پژوهشگران‌یاریبس‌(.1996 ‌‌یفیک‌از ‌را ‌دنبال‌غوطهپندارند‌می‌یذهن‌دهیپد‌کیاشباع ‌به ور‌که

‌نی؛‌بنابراهست‌یبررس‌مورد‌دهیپد‌یبر‌رو‌وی‌یبالا‌اریتمرکز‌بس‌و‌پژوهش‌نهیشدن‌پژوهشگر‌در‌زم

در‌‌انیعنوان‌نقطه‌پا‌به‌دهیعات‌در‌مورد‌پدحداکثر‌اطلا‌به‌دنیکه‌در‌آن‌رس‌گرددیم‌یمعرف‌یاریمع

.‌استفاده‌از‌روش‌اشباع‌شودیم‌دهیاشباع‌نام‌،یفیک‌یهاپژوهش‌نهیدرزم‌اریمع‌نی.‌اشودنظر‌گرفته‌

‌پژوهش ‌در ‌‌یریگنمونه‌انیپا‌ییطلا‌استاندارد‌عنوان‌به‌یفیک‌یهاداده ‌گرفته ‌نظر ‌شددر ‌خواهد

                                                 
1 Burns et al 
2 Boswell et al 
3 Glaser 
4 Pandit 
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(‌ ها‌مصاحبه‌گشتند‌و‌با‌آن‌مرور‌انتخاب‌بهنفر‌‌14تعداد‌عه‌مطال‌نیدر‌ا(.‌1391رنجبر‌و‌همکاران،

‌در‌‌اطلاعات‌در‌مورد‌پدیده‌دست‌یافتیممصاحبه‌به‌حداکثر‌‌11انجام‌شد‌و‌بعد‌از‌ مصاحبه‌‌3زیرا

مصاحبه‌به‌عنوان‌نقطه‌پایانی‌نمونه‌گیری‌و‌اشباع‌انتخاب‌‌14آخر‌مطلب‌جدیدی‌مطرح‌نشد‌و‌تعداد‌

‌مدتگردید ‌به‌جلسات‌مصاحبه‌یه‌به‌نسبت‌زمانزمان‌هر‌مصاحب‌. ‌به‌‌دادیم‌اختصاص‌که‌خبره و

‌یبه‌طول‌م‌قهیدق‌نود‌مدت‌نیانگیطور‌م‌بود‌و‌به‌متفاوتشونده‌از‌موضوع‌‌فراخور‌دانش‌مصاحبه

‌.گردیدمی‌ضبط‌کامل‌طور‌شونده‌به‌از‌مصاحبه‌یمصاحبه‌با‌کسب‌اجازه‌قبل‌یو‌تمام‌دیانجام

 لاعاتاط لیوتحل هیروش تجز -5-3-3-6

‌چندگانه‌جهت‌ادیداده‌بن‌هینظر‌کردیپژوهش‌از‌رو‌نیشد‌در‌ا‌مطرحفصل‌‌یکه‌در‌ابتدا‌گونههمان

آمده‌‌دست‌به‌یها‌داده‌لیتحل‌و‌هیتجز‌برایمنظور‌‌نی.‌بدشده‌استاطلاعات‌استفاده‌‌لیوتحل‌هیتجز

‌پژوهش‌استفاده‌یندمسؤال‌و‌علاقه‌یو‌بازنگر‌یگذار‌صحه‌ه،ینظر‌نیتکو‌ندیاز‌سه‌فرا‌ها،مصاحبه‌از

‌به‌یها‌در‌رابطه‌با‌چگونگمصاحبه‌یها‌دادهمرور‌و‌خواندن‌‌محقق‌ابتدا‌به‌که‌صورت‌نی.‌بدگرددیم

را‌تحت‌‌شتنددا‌یکسانی‌ییمعنا‌مشابه‌که‌بار‌یها‌دادهنموده‌و‌‌استخدامیجذب‌با‌الگوی‌هم‌یریکارگ

‌به‌یمتناسب‌میو‌سپس‌مفاه‌کرده‌است‌یکدگذار‌یمشترک‌یکدها داده‌است.‌‌اختصاص‌کیهر‌‌را

-یاستخراج‌م‌مختلف‌یها‌مقوله‌شودیم‌دهینام‌(باز‌یکدگذار)‌ییاستقرا‌یمرحله‌که‌کدگذار‌نیا‌یط

‌گردد ‌هر ‌ا‌کی. ‌مفاه‌یمبتن‌ها‌مقوله‌نیاز ‌محقق‌تلاش‌‌یمختلف‌میبر ‌و ‌بوده ‌مفهوم‌‌یبراکرده هر

‌شیبعد‌که‌پالا‌.‌در‌مرحلهکند‌یآن‌مفهوم‌طراح‌ییرا‌جهت‌درک‌بهتر‌و‌شناسا‌یها‌و‌ابعادمشخصه

‌تفاوت‌ا‌باشدمی‌یمفهوم ‌رو‌کردیرو‌نیو ‌بن‌هینظر‌گرید‌یکردهایبا ‌م‌ادیداده ‌شش‌به‌گرددیآغاز

‌م ‌مرتبط‌پاسخ ‌کدگذار‌دهدیسؤال ‌بعد ‌مرحله ‌وارد ‌کدگذار،ییالگو‌یو ‌معادل -یم‌یمحور‌یکه

‌اگردد،میباشد ‌‌یچند‌مقوله‌محور‌تواندیمرحله‌محقق‌م‌نی. ‌با‌توجه‌به‌موضوع‌‌نمایدانتخاب‌را اما

‌محقق‌ردپا‌دست‌به‌یها‌داده‌و‌قیتحق ‌‌یمقوله‌محور‌کی‌یآمده ‌که‌در ‌باشدمی‌انینما‌ها‌دادهرا

شده‌‌استخراج‌ها‌داده‌ییالگو‌ینام‌دارد‌تحت‌کدگذار‌یمقوله‌که‌مقوله‌محور‌نیا‌که‌کندیمشخص‌م
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‌م ‌پژ‌یتمام‌شهیر‌و‌سرمنشأ‌توانیو ‌آن‌‌وهش‌موردمباحث‌مربوط‌به ‌در ‌را ‌نمودمطالعه ‌در‌پیدا .

.‌باشدچگونه‌‌یبا‌مقوله‌محور‌ها‌مقوله‌گریاز‌د‌کیرابطه‌هر‌‌ابدیدر‌تا‌کندمیمرحله‌بعد‌محقق‌تلاش‌

‌ا ‌بعد‌قبل‌از‌‌مشخص‌یمقوله‌محور‌حول‌ها‌مقوله‌گرید‌گاهیمرحله‌جا‌نیدر ‌مرحله ‌در ‌است. شده

‌نگیگراند‌ندی،‌محقق‌اقدام‌به‌سه‌فراشودخلق‌‌موردنظر‌هیو‌نظر‌میبپرداز‌هینظر‌یساز‌یبه‌غن‌نکهیا

‌ن‌قیتحق‌یگذار‌که‌فعل‌صحه شدن‌‌دارنهیکه‌با‌زم‌بیترت‌نی.‌بدخواهد‌پرداخت‌دهدیم‌انجام‌زیرا

‌سنج)‌یتجرب‌یها‌داده ‌زم(ینظر‌یاعتبار ‌نظر)‌ینظر‌یها‌داده‌شدن‌دارنهی، ‌زم‌(یانطباق ‌دارنهیو

و‌‌کرده‌استکمک‌‌هینظر‌نیو‌تکو‌هینظر‌یسازیغن‌،‌در(یانسجام‌نظر‌یابیارز)‌یدرون‌یها‌دادهشدن‌

‌.پردازد‌یآن‌م‌یداستان‌تیو‌روا‌هینظر‌دیاقدام‌به‌تول‌یریتصو‌یهااگرامیمحقق‌با‌د‌تیدرنها

‌

 

‌

‌

‌

 

 

 

‌

‌

‌
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 ل چهارمفص 

 پژوهش های یافته
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‌مقدمه -4-1

-پیاده‌و‌مصاحبه‌انجام‌چگونگی‌ابتدا‌است،‌دهش‌پرداخته‌پژوهش‌های‌یافته‌تشریح‌به‌فصل‌این‌در

‌به‌ارجاع‌با‌بنیاد‌داده‌پردازی‌نظریه‌روش‌در‌اطلاعات‌تحلیل‌و‌تجزیه‌فرآیند‌سپس‌و‌مطرح‌آن‌سازی

‌تحلیل‌فرایند‌است‌شده‌تشریح‌سوم‌فصل‌در‌که‌همانطور‌گیرد،‌می‌قرار‌نظر‌مد‌تحقیق‌هایمصاحبه

‌،کدگذاری(ها‌مقوله‌مفاهیم‌خلق)استقرایی‌کدگذاری‌بر‌بتنیم‌بنیاد‌داده‌پردازی‌نظریه‌در‌اطلاعات

‌از‌ها‌مقوله‌این‌گیریشکل‌نحوه‌تحقیق‌این‌در‌باشد،‌می(‌نظریه‌خلق)‌انتخابی‌کدگذاری‌و‌محوری

‌هامصاحبه‌کدگذاری‌نحوه‌و‌باز‌کدگذاری‌ابتدا‌شوند،می‌داده‌شرح‌تفصیل‌به‌شده‌حاصل‌مفاهیم

‌پردازی‌نظریه‌از‌روایتی‌بیان‌به‌ها‌مقوله‌و‌مفاهیم‌گیریشکل‌حوهن‌تشریح‌از‌بعد‌و‌شودمی‌مطرح

‌.شود‌می‌پرداخته‌حاصله‌تئوری‌و‌بنیاد‌داده

 تحقیق های نمونه شناختی جمعیت توصیف -4-2

‌زمینه‌رویکردهای‌جذب‌نوینخبرگان‌‌متشکل‌از‌حاضرپژوهش‌‌جامعه ‌زمینه‌‌در ‌متخصصین‌در و

‌طول‌در‌.دنباشی‌مو‌لیزینگ‌کارکنان‌‌استخدامینی‌از‌جمله‌همرویکردهای‌برونسپاری‌در‌منابع‌انسا

-سازمان‌در‌کاری‌تجربه‌و‌سابقه‌دارای‌که‌مجرب‌افراد‌نظرات‌از‌است‌شده‌سعی‌نظری‌گیری‌نمونه

-آن‌تخصص‌و‌کار‌سابقه‌تحصیلات‌حسب‌بر‌کنندگانشرکت‌تعداد‌شود‌استفاده‌اندبوده‌مختلف‌های

‌است.‌شده‌ارائه‌جدول‌در‌ها

‌

‌

‌

‌
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 قیتحق یها نمونه یشناخت تیجمع فیتوص 1-4دولج

‌سابقه‌کار‌سمت‌سازمانی‌تحصیلات/رشته‌تحصیلی‌ردیف

‌‌12مدیر‌عامل‌کارشناسی‌ارشد‌مدیریت‌‌ .1

انسانی‌و‌دکتری‌مدیریت‌منابع‌ .2

‌رفتارسازمانی

‌‌15انسانیمدیر‌منابع

‌‌18مدیر‌عامل‌دیریت‌بازرگانیکارشناسی‌ارشد‌م‌ .3

‌‌16مدیر‌اجرایی‌کارشناسی‌ارشد‌مدیریت‌اجرایی‌ .4

‌‌15یمنابع‌انسان‌اریشرکت‌‌کارشناس‌کارشناسی‌ارشد‌ریاضی‌محض‌ .5

کارشناسی‌ارشد‌روانشناسی‌‌ .6

‌صنعتی‌سازمانی

‌‌20کارشناس‌جذب‌و‌استخدام

‌‌9کارشناس‌جذب‌و‌استخدام‌انسانیکارشناسی‌ارشد‌منابع‌ .7

‌‌6کارشناس‌ارشد‌جذب‌و‌کارگزینی‌انسانیناسی‌ارشد‌منابعکارش‌ .8

انسانی‌و‌دکتری‌مدیریت‌منابع‌ .9

‌رفتارسازمانی

‌‌25عضو‌هیئت‌علمی‌دانشگاه‌

-کسب‌ایدکتری‌مدیریت‌حرفه‌ .10

‌وکار

‌‌16مدیر‌عامل

‌‌10سازی‌منابع‌انسانیبه‌مدیر‌دکتری‌کارآفرینی‌ .11

‌‌17مدیر‌عامل‌مدیریت‌دولتی‌ارشد‌کارشناسی‌ .12

‌‌8انسانیمدیر‌منابع‌کارشناسی‌ارشد‌مهندسی‌صنایع‌ .13

انسانی‌و‌دکتری‌مدیریت‌منابع‌ .14

‌رفتارسازمانی

و‌‌انسانیکارشناس‌ارشد‌منابع

‌مدرس‌دانشگاه

16‌

‌
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 ها داده آوری جمع -4-3

گذاری‌کد‌و‌گردآوری‌ها،مصاحبه‌انجام‌با‌داده‌آوری‌جمع‌برای‌شد‌اشاره‌سوم‌فصل‌در‌که‌طورهمان

انجام‌‌در‌بیشتری‌مهارت‌اولیه‌اکتشافی‌هایمصاحبه‌انجام‌با‌پژوهشگر‌به‌طوریکه‌گردید‌آغاز‌اه‌داده

در‌‌هامصاحبه‌ضبط‌شده‌رکوردهای‌همچنین‌بود؛‌مهم‌بسیار‌پژوهش‌برای‌امر‌این‌که‌یافته‌مصاحبه

‌شده‌و‌نامگذاری‌داده‌پایگاه‌یک ‌شون‌نام‌مبنای‌بر‌داده‌پایگاه‌این‌که‌اندذخیره ‌فایل‌ده،مصاحبه

‌برای‌پژوهشگر.‌است‌گردیده‌تحقیق‌تنظیم‌هاینمونه‌شناختی‌جمعیت‌توصیف‌1-‌4صوتی‌جدول

‌کرده‌در‌قالب‌متن‌هاآن‌سازیو‌پیاده‌دادن‌گوش‌به‌اقدام‌هاآن‌سازیذخیره‌از‌پس‌پژوهش‌انجام

‌خبرگان‌برای‌مصاحبه‌یندفرآ‌و‌پژوهش‌انجام‌از‌هدف‌پژوهشگر‌معرفی‌از‌پس‌مصاحبه،‌هر‌در‌.است

‌داده ‌است‌شده‌توضیح ‌شونده‌با‌تحقیق‌سؤالات‌یندفرآ‌طول‌در. ‌شده‌مصاحبه ‌در‌و‌است‌مطرح

 گردید.‌مطرح‌مصاحبه،‌خلال‌در‌موضوع‌مورد‌مطالعه‌با‌متناسب‌لزوم‌سؤالاتیابهام‌و‌‌صورت

 چندگانه رویکرد با بنیاد داده تئوری اجرای -4-4

‌که‌طوری‌به‌گردید‌آغاز‌ها‌داده‌کدگذاری‌و‌ها،گردآوریحبهمصا‌انجام‌با‌بنیاد‌داده‌تئوری‌روش‌اجرای

‌برای‌امر‌این‌که‌یافته‌مصاحبه‌انجام‌در‌بیشتری‌مهارت‌اولیه‌اکتشافی‌هایمصاحبه‌انجام‌با‌پژوهشگر

‌اهمیت‌بسیار‌پژوهش ‌داده‌پایگاه‌یک‌در‌هامصاحبه‌شده‌ضبط‌رکوردهای‌همچنین‌بود؛‌حائز

‌و‌مصاحبه‌صوتی‌فایل‌شونده،‌مصاحبه‌نام‌مبنای‌بر‌داده‌پایگاه‌این‌که‌اندشده‌ذخیره‌و‌نامگذاری

‌است‌گردیده‌تنظیم‌ها‌مصاحبه‌انجام‌تاریخ ‌آنها‌سازی‌ذخیره‌از‌پس‌پژوهش‌انجام‌برای‌پژوهشگر.

‌مصاحبه‌‌17از‌که‌است‌ذکر‌به‌لازم‌است‌کرده‌هاآنو‌کدگذاری‌‌سازیپیاده‌و‌دادنگوش‌به‌اقدام

.‌نگرفت‌قرار‌بررسی‌مورد‌و‌نداشت‌را‌مصاحبه‌سازیپیاده‌برای‌لازم‌کیفیت‌بهمصاح‌سه‌گرفته‌صورت

‌روش‌و‌باز‌کدگذاری‌طریق‌از‌کار‌این‌که‌ستها‌داده‌سازی‌مفهوم‌بنیاد‌داده‌تئوری‌بسط‌مبنای

‌مفهومی‌کد‌یک‌داده‌هر‌به‌که‌شکل‌این‌به.‌است‌پذیرفته‌صورت‌پروژه‌انجام‌طول‌در‌دائمی‌مقایسه
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‌افزایش‌با‌تدریج‌به‌یابند،می‌انتقال‌تئوریک‌سطح‌به‌تجربی‌سطح‌از‌ها‌داده‌و‌شود‌می‌داده‌اختصاص

‌طبقات‌که‌یابندمی‌ظهور‌محوری‌طبقات‌دائمی،‌هایمقایسه‌انجام‌از‌پس‌تجریدی‌و‌مفهومی‌سطح

‌اساس‌بر‌پژوهش‌حین‌در.‌گردندمی‌مشخص‌کاربرد‌قابلیت‌و‌بودن‌مرتبط‌اشباع،‌طریق‌از‌محوری

‌اخذ‌و‌ها‌داده‌گردآوری‌بعدی‌ماخذ‌سمت‌به‌پژوهشگر‌بود‌لازم‌که‌جا‌هر‌در‌نظری‌یریگنمونه

 .شود‌ایجاد‌مفاهیم‌اشباع‌و‌سازی‌متراکم،‌نظری‌کاملیت‌نظری،‌کفایت‌تا‌شد‌می‌هدایت‌ها‌مصاحبه

‌صورت‌به‌ابتدایی‌هایمصاحبه‌که‌طوری‌به‌است‌بوده‌مصاحبه‌ها‌داده‌اصلی‌ماخذ‌پژوهش‌این‌در

‌مصاحبه‌به‌مصاحبه‌کدگذاری‌مصاحبه،‌هر‌انجام‌از‌پس‌تدریج‌به‌و‌اندبوده‌توصیفی‌و‌یاکتشاف

‌از‌نظری‌کدهای‌ها‌داده‌دائمی‌مقایسه‌روش‌وسیله‌به‌و‌گردیدمی‌انجام‌ها‌مصاحبه‌از‌حاصل‌یها‌داده

‌و‌گردید‌انجام‌مصاحبه‌‌14های‌کدگذاری‌منوال‌همین‌به‌و‌گردیدمی‌پدیدار‌باز‌کدگذاری‌طریق

‌.یافت‌ظهور‌اصلی‌و‌فرعی‌طبقات‌و‌مفاهیم

‌پذیرنده،‌سازمانی‌بسترهای‌استخدامی،‌هم‌الگوی‌با‌جذب‌بُعد‌‌8حول‌اولیه‌باز‌کد‌‌504تمام

‌کارآمد،‌سازیپیاده‌کارهایوساز‌سازی،پیاده‌موانع‌و‌هاچالش‌سازی،‌پیاده‌گرتسهیل‌عوامل

‌و‌تجمیع‌انتظار‌مورد‌پیامدهای‌و‌منافع‌پیرامونی،‌گرتکمیل‌کارهایوساز‌مکمل،‌تشویقی‌های‌مکانیزم

 .گردید‌متراکم

‌انجام‌نظری‌گیرینمونه‌اساس‌بر‌محوری‌طبقات‌شدن‌اشباع‌و‌متراکم‌که‌است‌ذکر‌به‌لازم

‌ ‌آن‌مفاهیم‌که‌یافتمی‌ادامه‌جایی‌تا‌پژوهش‌آماری‌جامعه‌با‌مصاحبه‌که‌طوری‌بهگردیده‌است؛

‌اساس‌بر‌نه‌هامصاحبه‌برای‌گلوله‌برفی‌گیرینمونه‌که‌است‌ذکر‌به‌لازم.‌شود‌غنی‌و‌متراکم‌مقوله

‌شده‌انجام‌ها‌مقوله‌شدن‌اشباع‌و‌متراکم‌در‌آنها‌نقش‌میزان‌اساس‌بر‌بلکه‌شوندگان‌مصاحبه‌تعداد

‌دیگر‌ابعاد‌با‌رابطه‌در‌شونده‌مصاحبه‌هر‌از‌تحقیق‌مفهومی‌مدل‌و‌تحقیق‌سوالات‌طبق‌هرچند‌.است

‌خود‌تخصصی‌جایگاه‌در‌شونده‌مصاحبه‌هر‌که‌دهدمی‌نشان‌هامصاحبه‌روند‌ولی‌شد‌می‌سوال‌نیز

‌گردآوری‌برای‌ی‌عمیقمصاحبه‌هایمزیت‌از‌این‌و‌نماید‌بیشتری‌کمک‌مقوله‌چه‌در‌توانست‌می

‌ادامه‌در‌.یابدمی‌ادامه‌نظری‌اشباع‌اساس‌بر‌ها‌داده‌گردآوری‌که‌باشدمی‌کیفی‌پژوهش‌در‌ها‌داده
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 .شودمی‌داده‌شرح‌تفصیل‌به‌کار‌اجرای‌مراحل‌چندگانه،‌بنیاد‌داده‌تئوری‌اجرای‌راحلم‌با‌مطابق

 استقرایی کدگذاری-4-4-1

‌در‌هم‌و‌اجرا‌روش‌در‌هم‌که‌باشدمی‌بنیاد‌داده‌تئوری‌در‌باز‌کدگذاری‌همان‌استقرایی‌کدگذاری

‌متن‌ادامه،‌در‌منظور‌بدین.‌کند‌می‌دنبال‌را‌بنیاد‌داده‌تئوری‌باز‌کدگذاری‌مسیر‌همان‌ها‌داده‌به‌نگاه

‌‌10فقط‌است‌شده‌آورده‌فصل‌این‌در‌که‌ای‌مصاحبه‌متن‌که‌است‌ذکر‌به‌لازم‌البته)‌هامصاحبه

‌طور‌همان.‌شود‌می‌گذاشته‌نمایش‌معرض‌به‌ها،آن‌باز‌گذاریکد‌نحوه‌،(باشدمی‌مصاحبه‌هر‌از‌دقیقه

‌همین‌به‌که‌است‌شده‌آورده‌مصاحبه‌شده‌هپیاد‌متن‌از‌هایینمونه‌ابتدا‌دهد‌می‌نشان‌جداول‌که

.‌است‌گردیده‌استخراج‌ها‌مصاحبه‌از‌هاآن‌اولیه‌مفاهیم‌و‌اندشده‌باز‌کدگذاری‌مصاحبه‌‌14هر‌ترتیب

‌شده‌سعی‌ولی‌شود‌می‌انجام‌متوالی‌و‌زمانهم‌طور‌به‌بنیاد‌داده‌تئوری‌اجرای‌روند‌که‌است‌گفتنی

‌تعداد‌ترتیب‌همین‌به‌و‌شود؛‌داده‌نشان‌متوالی‌طور‌به‌روش‌این‌اجرای‌همزمانِ‌فرایندهای‌که‌است

‌کردند‌می‌اشاره‌مشخصی‌مفهوم‌به‌که‌شوندگان‌مصاحبه‌الفاظ‌و‌ها‌مصاحبه‌اولیه‌مفهومی‌کدهای‌و

‌.گردد‌ارائه‌روش‌اجرای‌فرایند‌در‌تا‌است‌شده‌آورده‌مختصر‌طور‌به

 دسته مفهومی   متن مصاحبه اول

‌تسهیل‌جزب‌انسانی‌نیروی‌نگهداشت‌دوم‌رده‌در‌و‌مینتأ‌یک‌اولویت‌و‌اهمیت

‌نگهداشت‌ریزی‌برنامه

‌ارزش‌و‌است‌مهم‌و‌کلیدی‌برایش‌نفر‌یک‌که‌گیرد‌می‌تصمیم‌سازمان‌اگر

‌بگذارد‌وقت‌برایش‌که‌دارد‌ارزش‌و‌است‌اصلی‌مشاغل‌جزو‌که‌دارد‌را‌این

‌کند‌می‌را‌کار‌این‌نگهداشت‌و‌استخدام‌برای

 غل‌کلیدیعدم‌استفاده‌در‌ش

‌

‌تخصص‌نظر‌از‌نیروهایش‌از‌بخشی‌که‌شود‌می‌متوجه‌سازمان‌که‌وقتی

‌است‌کم‌شان‌نیاز‌مورد‌زمان‌که‌این‌یا‌ندارد‌اهمیتی‌آنچنان

‌کلیدی‌غیر‌کاربرد‌در‌مشاغل

‌محدودیت‌زمانی‌جذب

‌در‌انسانی‌نیروی‌از‌هایی‌بخش‌به‌دادن‌اولویت‌گفت‌توان‌می‌واقع‌در

‌باشد‌هم‌خدمات‌جبران‌ایاستراتژی‌ه‌و‌ها‌سیستم

‌انسانیمنابع کاهش‌امور‌ثانویه

‌برای‌انقدر‌چون‌کند‌می‌سپاری‌برون‌را‌سوپرتایمش‌یا‌و‌موقت‌نیروهای‌ولی

‌هم‌را‌دردسرهایش‌همه‌و‌بگذارند‌وقت‌برایش‌بخواهم‌که‌ارزد‌نمی‌من

‌پیمانکار‌به‌دهند‌نمی

‌کاربرد‌درنیروهای‌ویژه

‌
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 دسته مفهومی متن مصاحبه دوم

‌پکیج‌صورت‌به‌را‌بزرگ‌های‌شرکت‌انسانی‌منابع‌هایی‌شرکت‌که‌زمانی

‌و‌جذب‌بیمه‌حقوق‌پرداخت‌مثل‌کارهایشان‌همه‌و‌بندند‌می‌قرارداد

‌دهد‌می‌انجام‌خودش‌را‌انفصال‌و‌استخدام

-منابع‌برونسپاری‌امور‌ثانویه

 انسانی

مدیریت‌کاهش‌حجم‌کاری‌

‌انسانیمنابع

‌از‌یکی‌جزو‌واقع‌در‌و‌بودند‌شریک‌شرکت‌آن‌زیان‌و‌سود‌در‌عوض‌در

‌اینکه‌شکل‌به‌بلکه‌سهامدار‌شکل‌به‌نه‌میشوند‌وابسته‌های‌زیرمجموعه

‌عهده‌به‌کلا‌را‌شان‌انسانی‌منابع‌قسمت‌و‌بود‌هم‌با‌شان‌زیان‌و‌سود‌فقط

‌‌میگرفتن

‌شریک‌سود‌زیان

سازمان‌نقش‌شریک‌تجاری‌

 ایکارفرمای‌حرفه

-کسب‌هایواحد‌یهمه‌که‌هستند‌بزرگ‌خیلی‌شرکت‌یک‌ها‌شرکت‌این

‌هااین‌پیش‌ولی‌هستند‌هااین‌استخدام‌در‌نیروها‌و‌دارند‌را‌کیوکار‌استراتژ

‌و‌نفت‌های‌شرکت‌برای‌ایپروژه‌حالت‌که‌باشد‌ای‌گونه‌به‌و‌کنندنمی‌کار

‌‌کند‌می‌کار‌گاز

‌کیکار‌استراتژوواحد‌کسب

‌متفاوت

‌سال‌دو‌تازه‌شرکت‌چون‌جلسات‌طی‌ولی‌کرد‌کار‌هم‌پیمانکاری‌شد‌می

‌خود‌نظر‌ولی‌بودند‌پیمانکار‌موافق‌ها‌بعضی‌بود‌شده‌تاسیس‌که‌بود

‌می‌باعث‌کنیم‌دخیل‌زیان‌و‌سود‌در‌را‌اینها‌اگر‌که‌بوده‌این‌بر‌مدیرعامل

‌‌کنند‌بیشتری‌مسئولیت‌احساس‌ها‌این‌که‌شود

‌

‌ارتقا‌مسئولیت‌متقابل

‌یعنی‌هستند‌‌mcهای‌شرکت‌یسر‌یک‌گاز‌و‌نفت‌های‌شرکت‌دایره‌در‌

‌ما‌شرکت‌و‌ها‌پیمانکار‌و‌دولتی‌پتروشیمی‌های‌شرکت‌بین‌هستند‌واسط

‌و‌دولتی‌پتروشیمی‌شرکت‌بین‌ما‌یعنی‌بوده‌مهندسی‌مشاور‌واقع‌در

‌مهندسان‌با‌را‌ها‌پروژه‌و‌شدیم‌می‌واسط‌و‌گرفتیم‌می‌قرار‌جزء‌پیمانکاران

‌خرد‌پیمانکار‌به‌کاری‌دیگر‌یپتروشیم‌شرکت‌ولی‌دادیم‌می‌انجام‌خودمان

‌وضعیت‌صورت‌ما‌برای‌که‌بودند‌طرف‌ما‌با‌خرد‌پیمانکاران‌و‌نداشت

‌‌فرستادند‌می

‌پروژه‌محوری‌سازمان

‌
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 دسته مفهومی متن مصاحبه سوم

‌تا‌سپاری‌برون‌صرفاً‌و‌دهد‌می‌دیگری‌شرکت‌به‌را‌خدماتی‌شرکت‌یک

‌‌شوند‌می‌ریکش‌زیان‌و‌سود‌در‌چون‌است‌ها‌مسئولیت‌برخی‌تقبل

-مدیریت‌منابعکاهش‌حجم‌کاری‌

‌انسانی

‌انسانیمنابع‌کاهش‌امور‌ثانویه

‌

‌آموزش‌افراد‌به‌که‌دارند‌هایی‌سندیکا‌یکسری‌ایران‌در‌بیمه‌های‌شرکت

‌دهند‌می‌هم‌را‌ها‌سندیکا‌این‌هزینه‌ها‌شرکت‌این‌خود‌و‌دهند‌می‌را‌هایی

‌بین‌نخواستند‌که‌وقت‌هر‌هم‌را‌دهند‌می‌پرورش‌که‌را‌نیروهایی‌و

‌است‌بیمه‌تخصصی‌هایشان‌آموزش‌چون‌چرخد‌می‌مختلف‌بیمه‌شرکتهای

‌دیگر‌های‌شرکت‌درد‌به‌و‌خورد‌می‌بیمه‌درد‌به‌فقط‌هایشان‌آموزش‌و

‌‌خورد‌نمی

‌متخصصین‌غیر‌راهبردی

‌ایتخصص‌تک‌پروژه

‌کند‌زمان‌مدیریت‌بتواند‌و‌کند‌نیرو‌تامین‌خوب‌و‌موقع‌به‌شرکت‌اگر‌حالا

‌را‌ها‌هزینه‌بتوانند‌مختلف‌کارهای‌به‌را‌نیروها‌دهد‌تخصیص‌خوب‌اندبتو

‌‌شود‌شریک‌زیان‌و‌سود‌در‌که‌هست‌این‌مستحق‌طبیعتاً‌دهد‌کاهش

‌تسهیم‌سود

‌را‌هایش‌کارخانه‌از‌یکی‌و‌داشته‌کارخانه‌‌8که‌صنعتی‌بوده‌شرکت‌مثلاً

‌اداره‌داره‌نفر‌‌180با‌ما‌کارخانه‌این‌گوید‌می‌شرکت‌و‌کرده‌سپاری‌برون

‌‌5و‌کند‌می‌اداره‌نفر‌‌175با‌برات‌من‌میگه‌و‌میاد‌دیگری‌شرکت‌ولی‌میشه

‌‌کنم‌می‌سیو‌برات‌را‌نفر

‌وری‌بهره‌افزایش

‌و‌کیفیت‌و‌استاندارد‌همان‌با‌را‌کار‌و‌هستم‌شریک‌شدن‌سیو‌این‌در‌من‌و

‌انجام‌غیره‌و‌مالیاتی‌ای‌بیمه‌قانونی‌الزامات‌رعایت‌با‌و‌شما‌های‌خواسته

‌‌دهم‌می

‌وردادست‌در‌شدن‌سهیم

‌بوده‌مصاحبه‌هر‌مفهومی‌هایکد‌باز‌کدگذاری‌طریق‌از‌بنیاد‌داده‌تئوری‌روش‌شروع‌پژوهش‌این‌در

‌شدمی‌یادداشت‌مصاحبه‌حین‌در‌نظری‌هاییادداشت‌و‌اولیه‌بازی‌کدهای‌که‌هنگام‌همان‌در‌و‌است

‌موضوع‌تمرکز‌بیشترین‌دهنده‌نشان‌مقوله‌نجپ‌این‌گردید،‌شدن‌پدیدار‌به‌شروع‌مقوله‌پنج‌تدریج‌به

‌دائمی‌هایمقایسه‌روش‌طریق‌از(‌نظری‌کدهای‌یا‌و)‌اولیه‌بازی‌کدهای‌که‌باشند‌می‌مطالعه‌مورد
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‌هایبستر‌به‌مربوط‌اولیه‌باز‌کد‌18اولیه،‌باز‌کد‌‌502میان‌از‌که‌طوری‌به‌یابند؛می‌تجمع‌آن‌لوح

‌به‌مربوط‌اولیه‌باز‌کد‌89سازی،پیاده‌تسهیلگر‌عوامل‌به‌وطمرب‌اولیه‌باز‌کد‌‌55پذیرنده،‌سازمانی

‌اولیه‌باز‌کد‌41کارآمد،‌سازی‌پیاده‌سازوکارهای‌به‌مربوط‌اولیه‌باز‌کد‌41سازی،پیاده‌موانع‌و‌چالشها

‌لازم‌پیرامونی،‌تکمیلگر‌سازوکارهای‌به‌مربوط‌اولیه‌باز‌کد‌‌19مکمل،‌تشویقی‌هایمکانیزم‌به‌مربوط

‌به‌مربوط‌اولیه‌باز‌کد‌‌97شامل‌است‌استخدامیهم‌الگوی‌با‌جذب‌که‌محوری‌مقوله‌که‌است‌ذکر‌به

-ویژگی‌به‌مربوط‌اولیه‌باز‌کد‌19رویکرد،‌هایویژگی‌به‌مربوط‌اولیه‌باز‌کد‌32رویکرد،‌انتخاب‌علل

‌الگوی‌با‌جذب‌از‌انتظار‌مورد‌هایپیامد‌و‌نتایج‌طور‌همین‌باشد،می‌ایحرفه‌کارفرمای‌های

‌می‌ارائه(‌جدول)‌در‌آن‌شرح‌ادامه‌در‌که.دادند‌اختصاص‌خود‌به‌را‌اصلی‌مفهوم‌‌10استخدامی‌هم

‌.گردد

 ها مقوله جدول 1-4جدول 

 تعداد کدهای باز اولیه تئوری داده بنیاد

‌مقوله‌تعداد

‌بستر‌سازمانی‌پذیرنده‌18

‌عوامل‌تسهیلگر‌پیاده‌سازی‌55

‌شها‌و‌موانع‌پیاده‌سازیچال‌89

‌سازوکارهای‌پیاده‌سازی‌کارامد‌41

‌مکانیزم‌های‌تشویقی‌مکمل‌41

‌سازوکارهای‌تکمیلگر‌پیرامونی‌19

‌علل‌انتخاب‌رویکرد‌97

‌ویژگی‌های‌رویکرد‌32

‌ویژگی‌های‌کارفرمای‌حرفه‌ای‌19

‌منافع‌و‌پیامدهای‌مورد‌انتظار‌10
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 ییاستقرا یکدها یپرداز مفهوم نمونه 2-4جدول

 مقوله مفاهیم محور کدهای ثانویه

‌‌سازمانهای‌پروژه‌محور‌سازمانهای‌پروژه‌مبنا موقتی‌بودن‌پروژه‌ها

‌

‌

‌

‌

بسترهای‌سازمانی‌

‌پذیرنده

‌پروژه‌محوری‌سازمان

‌ وجود‌سبد‌پروژه

‌گردش‌بالای‌منابع‌انسانی‌نابع‌انسانیگردش‌بالای‌م‌ترنور‌نیروی‌بالا

‌صنایع‌فناوری‌پیشرفته‌صنایع‌فناوری‌پیشرفته‌کاربرد‌در‌صنایع‌پیشرفته

‌کاربرد‌در‌دانش‌بنیان‌ها

‌نوین‌کاربرد‌درفناوری‌های

 تناسب‌ساختار‌سهامی‌عام‌مولتی‌سرویس‌نامناسب‌سازمان

‌)شفافیت‌بالای‌مالی(

‌شفافیت‌بالای‌مالی

‌خاص‌تناسب‌با‌سهامی‌عدم

‌عام‌سهامی‌مناسب‌ساختار

‌انعطاف‌‌ساختارهای‌ارگانیک‌و‌نوپا‌موانع‌ساختار‌مکانیکی ‌و ‌ارگانیک ساختار

‌پذیر ‌موانع‌عدم‌انعطاف‌سازمانی

‌موانع‌ثبات‌ساختاری

‌تناسب‌با‌ساختار‌ارگانیک

‌مناسب‌سازمانهای‌نوپا

‌پذیری‌ساختار‌انعطاف‌الزامات‌چابکسازی

‌الزامات‌انعطاف‌پذیری

‌الزامات‌انعطاف‌ساختاری

‌
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 مفهومی پالایش-4-4-2

‌سازیشفاف‌معنای‌به‌مفهومی‌پالایش.‌شودمی‌ظاهر‌بنیاد‌داده‌تئوری‌با‌روش‌این‌تفاوت‌گام‌این‌در

‌چیزی‌به‌نسبت‌یانتقاد‌موضوع‌باید‌ما‌محقق‌عنوان‌به.‌باشد‌می‌انتقادی‌و‌سازنده‌صورت‌به‌مفاهیم

‌کنیم‌پیدا‌را‌است‌شده‌بیان‌مختلف‌متفکران‌توسط‌که ‌درباره‌سوال‌شش‌به‌باید‌مرحله‌این‌در.

‌.شود‌داده‌پاسخ‌شده‌سازیمفهوم‌پدیده

های‌کوچک‌استخدامی‌در‌سازمانجذب‌با‌الگوی‌هم‌تحقیق‌این‌محوری‌پدیده‌:محتوا تعیین-1

‌.باشدو‌بزرگ‌می

‌الگوی‌هم‌ایجاد‌موجب‌که‌هاییمولفه‌و‌علل‌بررسی‌به‌پدیده‌این ‌یرابطه‌و‌استخدامیجذب‌با

‌این‌بنابراین‌.پردازدمی‌اهداف‌به‌رسیدن‌برای‌مدل‌طراحی‌نهایت‌چگونگی‌در‌و‌هامولفه‌و‌ابعاد‌بین

‌است:‌زیر‌عوامل‌شامل‌پدیده

 استخدامیهم‌هایمولفه‌و‌علل‌

 هامولفه‌و‌ابعاد‌بین‌رابطه‌تعیین‌

 استخدامیجذب‌با‌الگوی‌هم‌برای‌مدل‌طراحی 

‌پدیده‌یک‌که‌شودمی‌ادعا‌اگر‌دارد؟‌وجود‌کجا‌در‌پدیده: شناسی هستی جایگاه تعیین-2

‌بتوان‌دارد‌وجود ‌در‌توانمی‌را‌پدیده‌این‌شناسیهستی‌جایگاه‌.کرد‌مشخص‌را‌آن‌جایگاه‌باید

‌بزرگ،‌هایسازمان ‌درونی‌جهان‌انسان،‌حوزه‌در‌صنایع‌فناوری‌پیشرفته‌و‌ها،آپاستارت‌کوچک‌و

‌.نمود‌مشاهده‌انسان‌اقدامات‌و‌انسان

 چون‌و‌هستند‌ایجامعه‌هر‌لاینفک‌جزء‌هاسازمان‌این‌های کوچک و بزرگ:سازمان‌

‌استراتژیکی‌از ‌رویکردهای‌و‌هاشیوه‌ارتقا‌و‌بهبود‌اصلاح،‌برخوردارند‌آن‌در‌جایگاه

‌منظورهایجذب‌نیرو‌و‌مدیریت ‌به ‌رضایت‌شغلی‌لکردعم‌ارتقا‌انسانی ‌از‌سازمانی‌و‌و

‌باشد.می‌هاآن‌اهداف
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 مخصوصاً‌مؤسسات‌و‌هاشرکت‌این :ها و صنایع فناوری پیشرفتهآپاستارت‌

‌نیازمند‌بازدهی‌بهترین‌به‌رسیدن‌و‌پیشرفت‌پیمودن‌مسیر‌برای‌تأسیس‌تازه‌مؤسسات

‌مدیریت‌و‌صحیح‌هایروش‌کارگیری‌به ‌نوین ‌بتوانند‌ات‌هستند‌خود‌کارکنان‌جذب‌و

و‌جذب‌‌مدیریتی‌ساختار‌در‌و‌شناسایی‌کرده‌صحیح‌شیوه‌به‌را‌سرمایه‌انسانی‌مطالبات

‌کنند.‌استفاده‌هاخلق‌رضایت‌آن‌و‌پایبندی‌و‌مشارکت‌افزایش‌جهت‌در‌خود

 ،در‌بقا‌برای‌وکارهاکسب‌و‌افراد‌:انسانی اقدامات و انسان درونی جهان انسان‌

‌روش‌مستمر‌تغییرات‌نیازمند‌امروز‌های‌رقابتیمحیط ‌انعطاف‌در ‌زمان‌کاری‌خود‌و ‌و

‌منعطف‌و‌های‌کاریمحیط‌های‌نوین‌جذب‌درمورد‌روش‌در‌اطلاعاتی‌یافتن‌و‌هستند

‌انسان‌لازمه‌موفقیت‌و‌کند؛‌تضمین‌را‌شرایط‌این‌در‌ماندگاری‌تواندمی‌سازمانی‌امروزی

‌هایمهارت‌یریتی،‌تقویتمد‌و‌فردی‌بین‌فردی،‌هایمهارت‌کسب‌بر‌علاوه‌شرایط‌این‌در

‌است.‌روز‌دانش‌و‌علم‌بر‌مبتنی‌کار‌تیمی

‌اتفاق‌خلأ‌در‌و‌نیست‌ایزوله‌ایپدیده‌هیچ‌حتم‌طوربه‌:مرتبط هایپدیده و زمینه تعیین-3

‌.خواهد‌داشت‌پدیده‌هر‌روی‌زیادی‌تاثیر‌و‌‌قطعا‌زمینه‌افتدنمی

 فرهنگ‌پدیده‌این‌در‌رمؤث‌هایزمینه‌از‌یکی‌بی‌شک‌:سازمان جو و جامعه فرهنگ‌

‌جامعه‌حاکم ‌باورهای‌در‌تغییر‌موجب‌پدیده‌چراکه‌است‌سازمان‌در‌موجود‌جو‌و‌بر

‌برخوردار‌بالایی‌پذیری‌و‌چابکیانعطاف‌قابلیت‌از‌باید‌درنتیجه‌شودکارکنان‌می‌و‌مدیریت

‌باشند.

 و‌دهندمی‌فرمان‌رهبران‌سنتی،‌رهبری‌هایسبک‌در‌:کارکنان و رهبران نگاه نوع‌

‌به‌ما‌امروز‌جهان‌در‌اما‌کنندخواهند‌و‌افراد‌را‌به‌صورت‌تمام‌وقت‌جذب‌میاطاعت‌می

-هدف‌به‌هم‌بتوانند‌سازمان‌کارکنان‌در‌که‌کنند‌فراهم‌را‌شرایطی‌که‌داریم‌نیاز‌رهبرانی

رهبران‌باید‌بتوانند‌ای‌به‌گونه‌یابند،‌دست‌خود‌شخصی‌هایهدف‌به‌هم‌و‌سازمان‌های
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‌در‌‌را‌و‌شفافیت‌لازم‌دازهای‌مشترکی‌بین‌سازمان‌و‌کارکنان‌خلق‌کنند،انمنافع‌و‌چشم

‌اهداف‌کمک‌تعیین‌برای‌افراد‌به‌و‌آورند‌وجود‌به‌سازمانی‌هایسمت‌و‌هاپست‌تعریف

‌ببرند.‌بین‌از‌اهداف‌به‌دستیابی‌برای‌را‌روپیش‌موانع‌درعین‌حال‌و‌کنند؛

-تخصص‌،تقلیل‌معایب‌بپیمانسپاری‌،هاانسازی‌ابرسازمچابک: اهداف و کارکردها تعیین-4

‌محیط‌عدم‌اطمینان‌مسئله،‌حل‌وگرایی‌عمیق‌ ‌ترینمهم‌از‌تحول‌و‌تغییر‌روند‌تسهیل‌،تطبیق‌با

‌هستندموثر‌‌پدیده‌این‌آمدن‌وجودنهب‌در‌که‌بیرونی‌و‌درونی‌شرایط‌واملع.‌است‌اهداف‌و‌کارکردها

‌از‌پدیده‌این‌صحیح‌کردن‌مدیریت‌ناختش‌نهایت‌در‌و‌دندار‌وجود‌که‌حمایتی‌بسترهای‌و

‌.باشدمی‌تحقیق‌این‌کارکردهای

‌ومعماری‌استراتژیک‌منابع‌انسانی‌‌به‌نسبت‌رهبر‌دانش‌و‌آگاهی‌اهمیت‌موضوع،‌این‌به‌توجه‌با

‌منعطف‌انگیزاننده‌محیطی‌ایجاد ‌برای‌کنند،‌آرامش‌و‌رضایت‌احساس‌آن‌در‌کار‌از‌افراد‌که‌و

‌باشد.می‌ضروری‌امری‌انسازم‌وریبهره‌و‌موفقیت

‌چابک‌به‌جهانی‌گسترده‌نیاز: ظهور و منشأ تعیین -5 ‌و‌هاپذیری‌سازمانانعطاف‌وسازی

‌دهد‌ارتقا‌را‌سازمانیانسانی‌سرمایه‌کیفیت‌پیوسته‌شکل‌به‌بتواند‌که‌مؤثرجذب‌‌و‌کارآمد‌مدیریت

‌هم‌کارگیری‌به‌اصلی‌انگیزه ‌الگوی ‌با ‌استجذب ‌پایه‌بر‌که‌برانگیزی‌شچال‌دیدگاه‌،استخدامی

های‌بزرگ‌با‌هدف‌تقلیل‌امور‌ثانویه‌در‌سازمان‌استخدامیهم‌که‌داردمی‌بیان‌گرفتهپیمانکاری‌شکل‌

های‌جذب‌متخصصین‌متقاضی‌در‌پروژه‌وهای‌کوچک‌و‌نوپا‌وکار‌در‌سازمانگیری‌اولیه‌کسبو‌شتاب

‌است ‌تقویت‌توان‌جذب‌به‌صورت‌کلی‌ایجاد‌شده ‌موقتی‌و ‌و‌ندارد‌چندانی‌قدمت‌پدیده‌ینا‌لذا.

‌.است‌نوظهور

جذب‌با‌الگوی‌‌یپدیده‌از‌وقتی‌ما‌:پدیده مورد در ما کردن صحبت چگونگی تعیین-6

‌چه‌در‌اینکه‌و‌کنیممی‌توجه‌پدیده‌این‌هایمولفه‌و‌علل‌به‌اصل‌در‌کنیممی‌صحبت‌استخدامیهم

‌باشد.می‌دستیابی‌قابل‌کاربردی‌یهامدل‌چه‌پدیده‌این‌کردن‌مدیریت‌برای‌توانیممی‌قالبی
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 الگویی گذاریکد-4-3-3

‌.باشدمی‌معادل‌تئوری‌گراندد‌در‌محوری‌کدگذاری‌با‌عمدتا‌که‌باشدمی‌الگویی‌کدگذاری‌بعدی‌گام

‌کوربین‌و‌استراوس.‌کنیم‌یکپارچه‌هانظریه‌قالب‌در‌را‌آمدهبدست‌یها‌مقوله‌شده‌سعی‌گام‌این‌در

‌تئوری‌گراندد‌مالتی‌درباشد‌می‌نظریه‌ساخت‌برای‌تعاملی/‌عمل‌متد‌یک‌ریتئو‌گراندد‌کنندمی‌بیان

‌از‌شده‌جاستخرا‌یها‌مقوله‌محوری،‌کدگذاری‌طی‌.شودمی‌استفاده‌گراعمل‌پارادایمی‌مدل‌از‌هم

‌پیامدها،‌و‌نتیجه‌حمایتی،‌بسترهای‌،سازمانی‌زمینه‌محوری،‌مقوله‌دسته،‌8تحت‌باز‌کدگذاری

‌است.‌گرفته‌قرار‌بیرونی‌و‌درونی‌عمل‌شرایط

 استخدامیهم یالگو با جذب یمحور مقوله 3-4جدول

 

 علل انتخاب رویکرد

الزاما

ت‌

هزینه‌

‌کاهی

تقلیل‌

معایب‌به‌

پیمانسپار

‌ی

کاهش‌

ریسک‌

‌اجرا

سامانده

ی‌تنوع‌

جغرافیا

‌یی

تخصصگرا

‌یی‌عمیق

تطبیق‌

با‌

محیط‌

عدم‌

اطمینا

‌ن

تکمیل‌

شایست

‌گی

های‌

‌داخلی

تسهی

ل‌

شکار‌

استعد

‌اد

الزاما

ت‌

رقابت

ی‌

تجار

‌ت

محدودی

ت‌

زدایی‌

سازمانها

ی‌

‌کوچک

چابکسا

زی‌ابر‌

‌سازمانها

 های محتواییویژگی

 ایهای کارفرمای حرفهویژگی های رویکردویژگی

ماهیت‌

اقتضایی

-‌

استراتژ

‌یک

تناسب‌

با‌

نیروی‌

غیر‌

هسته‌

‌ای

ماهیت‌

تجربی‌

اکتشا

‌فی

پیچید

گی‌

مالی‌

بامحاس

‌تی

تسهیم‌

اختیار‌و‌

مسئولی

‌ت

مبتنی‌

بر‌

تسهیم‌

دست‌

‌آوردها

خزانه‌

سرمایه‌

‌انسانی

متخصص‌

‌نگهداشت

متخصص‌

حرفه‌ای‌

‌جذب

متحد‌

استراتژیک‌

‌سازمان
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‌رسیدن‌در‌که‌حمایتی‌بسترهای‌عنوان‌بهسازی‌ها‌و‌موانع‌پیادهسازی‌و‌چالشعوامل‌تسهیلگر‌پیاده

‌.باشندمی‌زیر‌مفاهیم‌دارای‌4-4جدول‌مطابق‌باشدمی‌مؤثر‌پژوهش‌هدف‌به

 مدل یتیحما یبسترها 4-4جدول

 سازیعوامل تسهیلگر پیاده

معماری‌استراتژیک‌

 منابع‌انسانی

ممانعت‌از‌

 خویشاوندسالاری

تعریف‌مدل‌

 شایستگی‌رهبران

مکانیزم‌های‌اقناعی‌

 رهبران

مدیریت‌تصویر‌

 کارفرما

‌

 پیاده سازی ها و موانعچالش

چالش‌

تعهد‌و‌

 پایبندی

چالش‌

های‌

کارفرمای‌

 حرفه‌ای

چالش‌

خلق‌

رضایت‌

 شغلی

چالش‌

تعارض‌

 بالقوه

چالش‌

قابلیتهای‌

 مدیران

نوسانات‌

شدید‌

 محیطی

چالش‌

تسهیم‌

 اطلاعات

چالش‌

پیچیدگی‌

 قرارداد

ریسک‌

اکتشافی‌

 رویکرد

 

‌الگوی‌هم‌که‌محوری‌مقوله‌به‌دستیابی‌راستای‌در ‌شرایط‌تاثیر‌تحت‌باشدمی‌دامیاستخجذب‌با

‌.کنیممی‌مشاهده‌زیر‌جداول‌در‌را‌شرایط‌این.‌گرفت‌خواهیم‌قرار‌درونی‌و‌بیرونی‌عمل

 مدل بر رگذاریتاث یدرون عمل طیشرا 5-4جدول

 سازوکارهای پیاده سازی کارآمد

شفافسازی‌تعهدات‌و‌

‌اختیارات

تبیین‌نقش‌های‌

‌نظارتی

سنجش‌مقایسه‌ای‌

‌رویکرد

شایستگی‌سنجی‌

‌مستمر

رویکرد‌سلف‌

‌سرویس‌پرداخت

‌

 مکانیزم های تشویقی مکمل

مدیریت‌اقتضائات‌جامعه‌‌تشریک‌منافع‌و‌چشم‌انداز‌مدیریت‌تعاملات‌دینامیک

‌پذیری

مکانیزم‌های‌حمایتی‌

‌انگیزشی
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 مدل بر رگذاریتاث یرونیب عمل طیشرا 6-4جدول

 کارهای تکمیلگر پیرامونیوساز

سیاستگزاری‌حمایتی‌

‌از‌کارفرما

شناسایی‌و‌‌پالایش‌مستمر‌خزانه

‌اعتبارسنجی‌کارفرما

مدیریت‌وابستگی‌به‌‌تبیین‌قرارداد‌مرجع

‌کارفرمای‌حرفه‌ای

‌

‌خواهیم‌منافع‌و‌پیامدهای‌مورد‌انتظار‌است‌همان‌که‌یینها‌هدف‌به‌ما‌الگو‌این‌به‌کارگیری‌درنتیجه

‌شده‌مشخص‌9-‌4جدول‌قالب‌در‌آن‌مفاهیم‌ایم،داده‌قرار‌پیامدها‌و‌نتایج‌عنوان‌که‌تحت‌رسید

‌.است

 مدل کارگیری به از حاصل یامدهایپ و جینتا 7-4جدول

 مورد انتظارمنافع و پیامدهای 

 های عمومی مورد انتظارپیامد

بهبود‌سودآوری‌

‌بلندمدت

تسهیل‌یادگیری‌‌تقویت‌توان‌جذب‌ارزش‌آفرینی‌متقابل‌خلق‌مزیت‌رقابتی

‌سازمانی

 پیامدهای پیاده سازی در سازمانهای کوچک

‌شتابگیری‌اولیه‌کسب‌وکار‌تقویت‌توان‌مالی

 های بزرگسازی در سازمانپیامدهای پیاده

‌کاهش‌آسیبهای‌پیمانکاری‌تقلیل‌امور‌ثانویه‌کارکنان‌بهبود‌انعطاف‌پذیری‌سازمان

‌

‌ای‌خاص‌ازمجموعه‌زمینه‌باشد،می‌ایزمینه‌سازیآماده‌نیازمند‌هاسازمان‌در‌جذب‌از‌الگویی‌هر

‌دمشاهده‌ش‌هازمینه‌سایر‌از‌پررنگ‌زمینه‌سازمانی‌پژوهش‌این‌در.‌است‌پدیده‌به‌مربوط‌هایویژگی

‌بسترهای‌سازمانی‌پذیرنده‌بود‌آن‌ازجمله‌که مفاهیم‌‌کنیممی‌مشاهده‌زیر‌جدول‌در‌که‌طورهمان.

‌قرار‌مدنظر‌باید‌موارد‌سایر‌سازمان‌پروژه‌محور،‌صنایع‌فناوری‌پیشرفته‌و‌ازجمله‌زمینه‌این‌به‌مربوط

‌.بگیرد
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 مدل بر رگذاریتاث یسازمان نهیزم 8-4جدول

 بسترهای سازمانی پذیرنده

سازمانهای‌پروژه‌

‌محور

گردش‌بالای‌منابع‌

‌انسانی

صنایع‌فناوری‌

‌پیشرفته

ساختار‌ارگانیک‌و‌‌شفافیت‌بالای‌مالی

‌انعطاف‌پذیر

‌

‌تحلیل‌و‌شوندگان‌مصاحبه‌نظرات‌و‌اولیه‌مطالعات‌داشتن‌نظر‌در‌با‌شده،‌ارائه‌توضیحات‌به‌توجه‌با

‌طی‌کهاستخدامی‌جذب‌با‌الگوی‌هم‌مدل‌تئوری‌گراندد‌مالتی‌روش‌توسط‌شده‌گردآوری‌یها‌داده

‌سادگی‌عین‌در‌مدل‌این‌(.1-4)شکل‌شد‌ترسیم‌زیر‌صورت‌به‌بود‌شده‌حاصل‌اصلی‌مفاهیم‌احصاء

‌و‌کندمی‌بیان‌را‌پیامدها‌و‌نتایج‌و‌عمل‌شرایط‌و‌زمینه‌،‌پدیده‌یک‌میان‌روابط‌واضح‌صورت‌به

‌مقولات‌و‌مفاهیم‌ایجاد)‌استقرایی‌تفکر‌میان‌پیوسته‌ژوهشگرپ ‌نظریات‌با‌مقایسه)‌قیاسی‌تفکر‌و(

‌.است‌برگشت‌و‌رفت‌در(‌پیشین

 

 



118 

 

‌

 

 استخدامیمدل کیفی جذب با الگوی هم 1-4شکل

 

‌
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 نظری انطباق -4-4-4

‌در‌نظریه‌گام‌این‌در.‌است‌موجود‌های‌نظریه‌با‌ظهور‌حال‌در‌نظریه‌سهمقای‌معنای‌به‌نظری‌انطباق

‌ایگونه‌به‌باید‌موجود‌های‌نظریه‌این.‌شوندمی‌مقایسه‌پیشین‌های‌نظریه‌با‌یشها‌مقوله‌و‌حال‌ظهور

سپاری‌و‌برون‌های‌مرتبط‌با‌حوزه‌جذبمدل‌تمامی‌منظور‌بدین‌.باشند‌مرتبط‌بررسی‌پدیده‌مورد‌با

مختلف‌‌محققین‌توسط‌امروز‌به‌تا‌انی‌و‌تحقیقات‌انجام‌شده‌در‌زمینه‌همکاری‌مشترک‌کهانسمنابع

 .است‌شده‌بیان‌11-‌4جدول‌قالب‌در‌شده‌بیان

 

 قیتحق اتیادب لیتحل 9-4جدول

 

 کانون توجه توضیح سال ارائه محقق عنوان ردیف

‌یمنابع‌انسان‌تیریطبق‌مدل‌مد‌‌1984مایکل‌بیر‌مدل‌هاروارد‌1

عوامل‌‌نیب‌یهاروارد،‌همبستگ

به‌شدت‌‌نفعانیو‌منافع‌ذ‌یتیموقع

منابع‌‌یها‌‌استیسی‌ریگ‌بر‌شکل

‌نیو‌ا‌گذارد‌یم‌ریتاث‌یانسان

‌جیبه‌نتا‌یابیدست‌یبرا‌ها‌‌استیس

مانند‌‌یمنابع‌انسان‌تیریمد‌مثبت

‌،گذارند‌یم‌ریتاث‌یستگیتعهد‌و‌شا

‌یم‌سیتأس‌دهیعق‌نیا‌بان‌مدل‌ای

تواند‌به‌‌یم‌یشود‌که‌منابع‌انسان

قابل‌‌یرقابت‌تیهر‌سازمان‌مز

با‌کارکنان‌‌نیدهد‌،‌بنابرا‌یتوجه

رفتار‌شود‌نه‌‌ییبه‌عنوان‌دارا‌دیبا

‌.نهیبه‌عنوان‌هز

‌،گروه‌های‌ذینفع

‌،یتیعوامل‌موقع‌

منابع‌‌استیس‌انتخاب‌

‌،یانسان

منابع‌‌دستاوردهای‌

‌‌،یانسان

بلندمدت‌و‌‌نتایج

‌بازخورد
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‌سیرک‌کیمدل‌وارو‌2

و‌‌یهندر

ی‌اندروم‌پت

‌گرو

به‌‌یابیمتمرکز‌در‌دست‌یچارچوب‌1990

‌یابیعملکرد‌و‌رشد‌شرکت‌با‌دست

‌یداخل‌نهیزم‌نیبه‌تعادل‌مناسب‌ب

‌یو‌خارج

‌ی،‌رونیب‌نهیزم

‌ی،‌درون‌نهیزم

‌یاستراتژ‌یمحتوا

‌،‌تجارت‌

‌،‌‌‌HRMنهیزم

‌‌HRMیمحتوا

گار‌مدل‌ساز‌3

مدیریت‌

‌منابع‌انسانی‌

و‌‌فامبرون

‌همکاران

مدل،‌عملکرد‌منابع‌‌نیبر‌اساس‌ا‌1984

همسو‌با‌ساختار‌‌دیبا‌یانسان

و‌‌دیجد‌یها‌یسازمان،‌استراتژ

سازمان‌باشد.‌مدل‌‌یها‌استیس

‌فامبرون‌یمنابع‌انسان‌تیریمد

‌کیتا‌اهداف‌استراتژ‌کند‌یکمک‌م

‌برود.‌شیبهتر‌پ‌یسازمان‌به‌روش

مدیریت‌انتخاب،‌

‌عملکرد،‌توسعه،‌پاداش

دیوید‌‌مدل‌گست‌‌4

‌گست

‌تیریکه‌مد‌دیگو‌یمدل‌م‌نیا‌1997

شروع‌به‌‌یبرا‌یمنابع‌انسان

دارد‌و‌‌ازین‌یخاص‌یها‌یاستراتژ

که‌در‌‌طلبد‌یرا‌م‌یخاص‌یها‌روش

‌جیسازمان‌نتا‌،آنها‌یصورت‌اجرا

‌جینتا‌نی.‌اآورد‌یبه‌دست‌م‌یمثبت

و‌‌یلپاداش‌ما‌،یشامل‌پاداش‌رفتار

‌است.‌یعملکرد

‌

‌،یمنابع‌انسان‌یاستراتژ

‌،یعملکرد‌منابع‌انسان

‌،یبرآمد‌منابع‌انسان

‌‌،یرفتار‌جینتا

‌عملکرد‌و‌جینتا

‌یمال‌یامدهایپ

مدل‌تعالی‌‌5

‌سازمانی

مالکم‌

‌بالدریج

برپایه‌ی‌مجموعه‌ای‌از‌این‌مدل‌‌2003

‌در‌ارزش‌های‌محوری‌و‌سه‌نظام

دوم‌‌سطحدر‌‌سطح‌اول‌هفت‌نظام

سطح‌اول:‌نظام‌کاری،‌

رفاه‌و‌رضایت‌مندی،‌

‌یادگیری‌و‌انگیزش
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سطح‌دوم:‌نظام‌سازمان‌‌.استشده‌‌بنا

و‌مدیریت‌کار،‌نظام‌

عملکرد،‌استخدام‌و‌

پیشرفت‌شغلی،‌حمایت‌

و‌رضایت‌مندی،‌محیط‌

کاری،‌انگیزش‌و‌

توسعه،‌آموزش‌و‌

‌توسعه

مدل‌دوگانه‌‌6

فرایند‌جذب‌

‌و‌تامین

باربر،‌بریق‌

‌و‌استارک

مدل‌ارائه‌کننده‌سه‌مرحله‌مشابه‌‌1998

از‌روند‌جذب‌و‌تامین‌است:‌مرحله‌

درخواست،‌مرحله‌تعامل‌و‌مرحله‌

پیشنهاد‌کار.‌علاوه‌بر‌این،‌مدل‌هر‌

دو‌دیدگاه‌متقاضی‌و‌سازمان‌را‌

همراه‌با‌نتایج‌مربوطه‌برای‌هر‌دو‌

‌برجسته‌می‌کند.

درخواست،‌تعامل‌و‌

‌پیشنهاد‌کار

مدل‌جذب‌و‌‌7

استخدام‌

بر‌نیمبت

‌شایستگی

دابیوس‌و‌

‌راسول

مرحله‌فرایند‌‌11این‌مدل‌در‌‌2004

‌جذب‌و‌استخدام‌را‌توضیح‌میدهد

شناسایی‌نیازهای‌منابع‌

‌انسانی‌و‌الزامات‌شغلی

مدل‌فرایند‌‌8

چند‌مرحله‌

جذب‌و‌

‌تامین

مدل‌شامل‌سه‌مرحله‌از‌جذب‌و‌‌‌2005آلن‌سکز

استخدام‌است‌که‌نشان‌میدهد‌

ام‌چگونه‌شیوه‌های‌جذب‌و‌استخد

در‌هر‌مرحله‌بر‌پیامدهای‌متقاضی‌

‌اثر‌می‌گذارد.

مراحل‌جذب‌،‌

پیامدهای‌متقاضی،‌

پیامدهای‌جذب،‌

پیامدهای‌فردی‌و‌

‌پیامدهای‌سازمانی

استراتژی‌استخدام‌در‌حال‌حاضر‌بر‌روند‌‌نترنتیا‌2004روئل‌و‌مدل‌‌9
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استخدام‌

‌الکترونیکی

توسعه‌‌گذارد‌و‌یم‌ریاستخدام‌تأث‌همکاران

ا‌به‌ر‌یدیجد‌یها‌دگاهیوب‌د

‌دهد.‌یاستخدام‌کنندگان‌ارائه‌م

اهداف‌استخدام‌اولیه،‌

نوع‌ی،‌کیالکترون

‌،یکیاستخدام‌الکترون

استخدام‌‌جینتا

‌یکیالکترون

 5pمدل‌‌10

مدیریت‌

‌منابع‌انسانی

‌مدیریت‌منابع‌انسانی5P ‌مدل‌‌1992راندال‌

‌است‌استراتژیک‌‌HRMاز‌شکلی

‌جهانی،‌‌HRMموضوعات‌به‌که

HRM‌،عملکرد‌استراتژیک‌

HRMرابط‌و‌ها‌سازمان‌در‌‌

‌مدیریت‌و‌کار‌و‌کسب‌استراتژی

است.‌‌یافته‌اختصاص‌انسانی‌منابع

‌پیداست،‌آن‌نام‌از‌که‌همانطور

‌جنبه‌پنج‌بر‌مبتنی‌‌5Pمدل

‌این‌اساس‌بر:‌است‌اساسی

‌این‌تعادل‌و‌همسویی‌چارچوب،

‌به‌دستیابی‌به‌منجر‌اصل‌پنج

‌طور‌به‌.شود‌می‌شرکت‌موفقیت

‌،‌HRM 5Pمدل‌طبق‌خلاصه،

‌مستقیم‌طور‌به‌سازمانی‌عملکرد

‌فرآیندها‌در‌که‌افرادی‌عملکرد‌به

‌اصول‌و‌اهداف‌با‌و‌هستند‌درگیر

‌بستگی‌شوند،‌می‌هدایت‌سازمان

‌.دارد

‌

‌‌هدف،

‌‌اصول،

‌‌فرآیندها،

‌‌و‌افراد

‌عملکرد
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مدل‌شریک‌‌11

‌تجاری

‌دیو

‌اولریش

‌مدیریت‌تحت‌اولریش‌مدل‌1995

HRMبر‌و‌گیرد‌می‌قرار‌خلاق‌‌

‌منابع‌عملکردهای‌تمام‌سازماندهی

‌متمرکز‌اصلی‌نقش‌چهار‌در‌انسانی

‌بر‌تمرکز‌جای‌به‌مدل‌این‌:است

‌افراد‌حول‌عملکردها،‌و‌فرآیندها

‌طرح‌در‌که‌هایی‌نقش‌و‌سازمان

‌متمرکز‌کنند،‌می‌ایفا‌چیزها‌کلان

‌.است

‌‌استراتژیک،‌شریک

‌‌تغییر،‌عامل

‌‌اداری،‌کارشناس

‌یا)‌کارمند‌قهرمان‌و

‌(.کارمند‌مدافع

‌شایستگی‌12

1
ASTD‌

‌انجمن

‌و‌آموزش

‌توسعه

آمریکا)

ASTD ،‌

DDI‌،و‌‌

Rothwe

llو‌‌

‌همکاران(

‌توسعه‌‌ASTDشایستگی‌مدل‌2004

‌شخصی‌موفقیت‌کلید‌را‌ای‌حرفه

‌.داند‌می‌شرکت‌و

‌بلوک‌یا‌لایه‌سه‌در‌چهارچوب‌این

‌است؛‌سطح‌شده‌ایجاد‌بعدی

‌های‌لاحیتص‌شامل‌بنیادی

‌زمینه‌تمرکز‌است،‌سطح‌اساسی

‌اجرا‌،‌سطح(AoE)‌تخصص‌های

‌ای‌حرفه‌مهم‌نقش‌چهار‌بر

‌است‌متمرکز

‌شامل‌بنیادی‌سطح

‌و‌فردی‌بین‌،‌شخصی

‌.مدیریتی

‌مانند‌تمرکز‌سطح

‌بهبود‌،‌مربیگری

‌،‌کارکنان‌عملکرد

‌،‌اجتماعی‌یادگیری

‌و‌شغلی‌ریزی‌برنامه

‌می‌معرفی‌را‌ارزیابی

‌.کند

است‌‌متمرکز‌جراا‌سطح

‌استراتژیست:‌بر

‌،‌پروژه‌مدیر‌،‌یادگیری

‌و‌تجاری‌شریک

‌ای‌حرفه‌متخصص

                                                 
1 American Society for Training and Development 
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‌

‌نظریه‌13

‌اقتصاد

‌هزینه

1مبادله
 

‌در‌جویی‌صرفه‌برای‌سپاری‌برون‌‌1975ویلیامسون

‌اقتصاد‌نظریه‌توسط‌معمولاً‌هزینه

‌می‌اداره(‌TCE)‌مبادله‌هزینه

‌و‌کارایی‌به‌گیری‌تصمیم‌زیرا‌شود

‌معامله‌هر‌نسبی‌ایه‌هزینه

‌تحلیلهای‌دارد؛‌در‌بستگی‌مربوطه

‌و‌محدود‌عقلانیت‌فروض‌خود

‌فرض‌جایگزین‌را‌فرصت‌طلبی

‌کامل‌عقلانیت

‌که‌آنجا‌از‌وی‌عقیده‌به.‌است‌کرده

‌افراد‌است‌محدود‌عقلانیت

قرارداد‌‌انعقاد‌زمان‌در‌نمیتوانند

‌را‌ممکن‌احتماالت‌و‌اتفاقات‌همه

‌نیز‌دلیل‌همین‌به.‌آورند‌حساب‌به

‌ناقص‌ذات‌خود‌در‌قراردادها‌همه

‌.هستند

‌را‌مبادالت‌ویلیامسون

 ویژگی‌سه‌حسب‌بر

‌به‌اختصاص‌دارایی

نااطمینانی،‌ ها،‌کاربرد

‌تناوب‌و

‌بندی تقسیم‌مبادالت 

‌‌هر‌های هزینه‌و‌میکند

‌این‌از‌تابعی‌را‌مبادله

‌از‌.میداند‌ویژگی‌سه

‌ویلیامسون‌نگاه

‌سازماندهی‌ساختارهای

‌عمده‌دسته‌سه‌به

‌ساختارهای‌بازار،‌شامل

‌و‌بنگاه‌هرمی‌مانند

ترکیبی‌‌ساختارهای

‌میشود.‌تقسیم

‌مزیت‌نظریه‌14

‌2منابع

‌منابع‌کسب‌برای‌سپاری‌برون‌‌1991بارنی

‌بر‌مبتنی‌دیدگاه‌روی‌بر‌معمولاً

‌.اندازد‌می‌لنگر(‌RBV)‌منبع

(‌RBV)‌منبع‌بر‌مبتنی‌دیدگاه

‌که‌است‌مدیریتی‌چارچوب‌یک

‌که‌استراتژیک‌منابع‌تعیین‌برای

‌دستیابی‌برای‌تواند‌می‌شرکت‌یک

RBVمدیریتی‌توجه‌‌

‌داخلی‌منابع‌بر‌را

‌برای‌تلاش‌در‌شرکت

‌ها،‌دارایی‌شناسایی

‌ها‌شایستگی‌و‌ها‌قابلیت

‌ارائه‌پتانسیل‌با

‌برتر‌رقابتی‌های‌مزیت

                                                 
TCE1  
2 RBV 
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‌بهره‌آن‌از‌پایدار‌رقابتی‌مزیت‌به

‌.شود‌می‌استفاده‌کند،‌برداری

 .کند‌می‌متمرکز

‌

‌زنجیره‌15

‌منابع‌ارزش

‌انسانی

ریچاردسو

‌ن‌و‌پاوه

‌منابع‌ارزش‌زنجیره‌به‌توجه‌با‌1997

‌منابع‌در‌که‌کاری‌هر‌انسانی،

‌اندازه‌و)‌دهیم‌می‌انجام‌انسانی

‌دو‌به‌توان‌می‌را(‌کنیم‌می‌گیری

 کرد؛‌‌تقسیم‌دسته

‌گیری‌اندازه‌روی‌بر‌فقط‌اگر

‌کنیم،‌تمرکز‌‌HRMهای‌فعالیت

‌ها‌هزینه‌کاهش‌بر‌خودکار‌طور‌به

(‌کارایی‌رساندن‌حداکثر‌به‌یعنی)

‌ما‌حال،‌این‌با.‌کرد‌خواهیم‌تمرکز

‌‌HRMنتایج‌بر‌آن‌جای‌به‌باید

‌همسو‌به‌این‌زیرا‌کنیم‌تمرکز

‌اهدافمان‌با‌فرآیندهایمان‌کردن

‌.کند‌می‌کمک

‌مدیریت‌های‌فعالیت‌که‌زمانی

‌به‌‌HRMنتایج‌و‌انسانی‌منابع

‌عملکرد‌به‌باید‌سد،بر‌مطلوب‌نتایج

‌بدان‌این.‌شود‌منجر‌بهتری

‌را‌مناسب‌افراد‌وقتی‌که‌معناست

‌برنامه‌به‌را‌افراد‌کنیم،‌می‌جذب

‌و‌فرستیم‌می‌مناسب‌آموزشی‌های

‌می‌حفظ‌را‌خود‌کلیدی‌بازیکنان

‌می‌افزایش‌شرکت‌عملکرد‌کنیم،

‌و‌‌HRMهای‌فعالیت

‌.‌HRMنتایج

‌مدیریت‌های‌فعالیت

‌تفعالی‌انسانی‌منابع

‌جمله‌از‌روزانه‌های

‌جبران‌استخدام،

‌و‌آموزش‌خسارت،

‌جانشین‌ریزی‌برنامه

‌این.‌است‌پروری

‌با‌اغلب‌ها‌فعالیت

‌معیارهای‌از‌استفاده

HRمی‌گیری‌اندازه‌‌

‌اصطلاح‌به‌اینها.‌شوند

‌کارایی‌معیارهای

‌تر‌ارزان‌چه‌هر.‌هستند

‌و‌کنیم‌استخدام

‌دهیم،‌آموزش‌تر‌سریع

 .است‌بهتر

‌اهدافی‌‌HRMنتایج

‌می‌سعی‌که‌هستند

‌های‌فعالیت‌با‌کنیم

HRMبرسیم‌آنها‌به‌‌.

‌کنیم،‌می‌استخدام‌ما
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 .یابد

‌بالاتر‌شرکت‌عملکرد‌که‌زمانی

‌نیز‌‌HRMهای‌فعالیت‌است،

‌دلیل‌این‌به‌این.‌یابد‌می‌افزایش

‌سودآورتر‌های‌شرکت‌که‌است

‌منابع‌های‌برنامه‌روی‌معمولاً

‌منابع‌افزار‌نرم‌جمله‌از‌انسانی،

‌و‌یادگیری‌های‌فرصت‌و‌انسانی

‌خود،‌افراد‌برای‌توسعه

‌.کنند‌می‌بیشتری‌گذاری‌سرمایه

‌

‌و‌دهیم‌می‌آموزش

‌به‌دستیابی‌برای

‌معینی‌نتایج/اهداف

‌این.‌کنیم‌می‌جبران

‌رضایت‌شامل‌نتایج

‌حفظ‌انگیزه،‌کارکنان،

‌.است‌حضور‌و

‌اندازه‌روی‌بر‌فقط‌اگر

‌های‌فعالیت‌گیری

HRMکنیم،‌تمرکز‌‌

‌بر‌خودکار‌طور‌به

‌یعنی)‌ها‌هزینه‌کاهش

‌رساندن‌حداکثر‌به

‌خواهیم‌تمرکز(‌کارایی

‌باید‌ما‌حال،‌این‌با.‌کرد

‌نتایج‌بر‌آن‌جای‌به

HRMکنیم‌تمرکز‌‌

‌کردن‌همسو‌به‌این‌زیرا

‌با‌فرآیندهایمان

‌می‌کمک‌اهدافمان

‌.کند

استراتژی‌‌16

منابع‌

انسانی)

SHR)‌

بکر‌و‌

‌هوسلید

‌به‌‌SHRهک‌فهمید‌توان‌می‌2006

‌که‌شود‌می‌اطلاق‌فرآیندهایی

‌ها‌بانک‌انسانی‌منابع‌بخش‌توسط

‌ماهر‌شایسته،‌کارکنان‌جذب‌برای

‌انسانی‌منابع‌مفهوم

‌واژه‌دو‌از‌استراتژیک

‌منابع‌و‌استراتژی

‌شده‌تشکیل‌انسانی
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‌بیشتر‌توسعه‌و‌بانک‌ای‌حرفه‌و

‌رقابتی‌موقعیت‌که‌نحوی‌به‌آنها

‌می‌انجام‌بخشد،‌بهبود‌را‌ها‌بانک

‌طور‌به‌که‌ای‌گونه‌به‌بانک.‌شود

‌بانک‌عملکرد‌و‌موفقیت‌در‌مستمر

‌و‌اهداف‌به‌دستیابی‌هدف‌با‌تنها

‌باشند.‌با‌سهیم‌شده‌تعیین‌اهداف

‌که‌دریافت‌توان‌می‌حال،‌این

SHRاستراتژی‌ادغام‌مورد‌در‌‌

‌‌HRMهای‌شیوه‌با‌بانکی‌های

‌برای‌‌HRMهای‌استراتژی‌و‌است

‌به‌کار‌و‌کسب‌به‌پشتیبانی‌ارائه

‌بلندمدت‌اهداف‌به‌دستیابی‌منظور

‌این‌در‌بنابراین،.‌دارد‌وجود‌خود

‌تعادل‌و‌تناسب‌به‌‌SHRزمینه،

‌با‌کار‌و‌کسب‌استراتژیک‌نیازهای

HRMکند‌می‌کمک‌. 

‌

‌اصطلاح‌.است

‌به‌«استراتژی»

‌ها‌رویه‌از‌ای‌مجموعه

‌را‌اهدافی‌که‌دارد‌اشاره

‌تجاری‌سازمان‌یک‌که

‌مدتبلند‌در‌خواهد‌می

‌و‌یابد‌دست‌آن‌به

‌منابع‌چگونه‌اینکه

‌راستای‌در‌باید‌سازمانی

‌اهدافی‌چنین

‌تا‌شوند‌سازماندهی

‌شرکت‌به‌رقابتی‌مزیت

‌مشخص‌دهد،‌ارائه

‌کند؛‌اصطلاح‌می

HRMای‌مجموعه‌به‌‌

‌دارد‌اشاره‌ها‌فعالیت‌از

‌استخدام،‌شامل‌که

‌کارکنان‌اخراج‌و‌توسعه

 ,.Noe et al)‌شود‌می

‌دیگر،‌طرف‌از(.‌1997

‌مدیریت‌را‌آن‌توان‌می

‌نامید‌انسانی‌منابع

‌از‌استفاده‌17

PEOو‌‌

SME‌‌:یک‌

‌اس‌برایان

‌کلاس

‌یک‌از‌که‌هایی‌شرکت‌میان‌در‌2003

PEOنتایج‌کنند،‌می‌استفاده‌‌

SME‌1شکل‌در‌شده‌داده‌نشان‌‌

‌که‌اثری‌هر‌مجموع،‌در

PEOبر‌است‌ممکن‌‌

‌داشته‌شرکت‌عملکرد
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مدل‌

‌یکپارچه

‌تأثیر‌تحت‌مستقیم‌طور‌به‌احتمالاً

‌توسط‌شده‌پیشنهاد‌متغیر‌پنج

‌در‌استفاده‌مورد‌نظری‌های‌دیدگاه

‌طور‌به.‌گیرند‌می‌قرار‌مقاله‌این

‌که‌شود‌می‌تصور‌خاص،

‌طلبی،‌فرصت‌های‌محدودیت

‌شرکت،‌خاص‌دانش‌اعتماد،

‌های‌مشاوره‌از‌مشتری‌پذیرش

PEOمنابع‌و‌‌PEOبه‌همگی‌‌

‌نتیجه‌چند‌یا‌یک‌بر‌مستقیم‌طور

SMEهمچنین.‌گذارند‌می‌تأثیر‌‌

‌گیویژ‌چگونه‌که‌دهدمی‌نشان

‌رابطه‌و‌،‌PEO،‌SMEهای

SME-PEOتعیین‌عوامل‌این‌بر‌‌

‌تأثیر‌‌SMEنتایج‌مستقیم‌کننده

‌بازخورد‌حلقه‌نهایت،‌در.‌گذارد‌می

‌در‌،‌SMEنتایج‌که‌دهد‌می‌نشان

‌رابطه‌های‌ویژگی‌بر‌زمان،‌طول

SME-PEOکه‌گذارد‌می‌تأثیر‌‌

‌کلیدی‌عناصر‌سایر‌خود،‌نوبه‌به

‌.دهد‌می‌قرار‌تأثیر‌تحت‌را‌مدل

‌چهار‌طریق‌از‌باشد

‌رخ‌‌SMEنتیجه‌متغیر

‌های‌هزینه:‌دهد‌می

‌هزینه‌خسارت،‌جبران

‌کارکنان،‌زمان‌های

‌و‌اداری‌های‌هزینه

‌.انسانی‌منابع‌نتایج

‌تحلیل‌18

 ‌سیستمی

‌

‌رهبر‌ی‌رو‌مختلف‌‌های‌سبک‌‌1971لیکرت

‌میکند‌اشاره

مشارکتی،سبک‌‌کسب

‌مشورتی،سبک

‌دوم،سبک‌نوع‌دستوری

‌نوع‌دستوری
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‌اول

مدل‌جذب‌و‌‌19

تامین‌نیروی‌

‌انسانی

 و‌دابیوس

‌راسول

‌و‌انسانی‌منابع‌نیازهای‌شناسایی‌2004

‌شغلی‌الزامات

‌پست‌یا‌شغلی‌اسناد‌تکمیل

‌سازمانی

‌استخدامی‌منابع‌شناسایی

‌سازی‌پیاده‌و‌استخدامی‌مواد‌ایجاد

‌اماستخد‌فرآیند

‌انتخاب‌معیار‌تعیین

‌متقاضیان‌غربال

‌و‌کنندگان‌مصاحبه‌آموزش

‌برترین‌با‌مصاحبه‌برگزاری

‌کاندیداها

‌آماده‌شایستگی،‌ارزیابی‌تکمیل

‌توصیه‌انتخابهای‌فهرست‌سازی

‌کاندید‌انتخاب‌و‌شده

‌کاندیدای‌شایستگیهای‌تایید

‌منتخب

‌با‌مزایا‌و‌حقوق‌مورد‌در‌مذاکره 

‌پیشنهاد‌شافزای‌و‌موفق‌کاندیدای

‌پیشنهاد،‌پذیرش‌از‌بعد‌استخدامی

سپس‌‌سازمان‌توسط‌ابتدا‌در

‌کاندیدا‌توسط

‌

‌
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‌مدلمدل‌این‌میان‌در ‌مدل‌ها، ‌مدل‌هاروارد، ‌مدل‌واریک، ‌بر‌‌گست، ‌مبتنی ‌استخدام ‌و جذب

و‌مدل‌یکپارچه‌‌1شایستگی‌صلاحیت‌شایستگی‌دابیوس‌و‌راسول،‌مدل‌شریک‌تجاری‌اولریش،‌مدل

های‌مدل‌که‌داشت‌بیشتری‌ارتباط‌و‌همخوانی‌پژوهش‌دستاوردهای‌با‌‌SMEو‌‌PEOاز‌استفاده

‌بنیاد‌داده‌نظریه‌پردازان‌نظریه‌که‌طورهمان.‌گرفت‌قرار‌مقایسه‌مورد‌پژوهش‌دستاوردهای‌با‌مرتبط

‌یها‌مقوله.‌شود‌ظهور‌حال‌در‌نظریه‌بازبینی‌باعث‌است‌ممکن‌نظری‌انطباق‌کنندمی‌چندگانه‌مطرح

‌شوند‌فعلی‌یها‌مقوله‌جایگزین‌و‌بیایند‌نظر‌به‌ترمناسب‌است‌ها‌ممکنهنظری‌این ‌طی‌در‌بنابراین.

‌تئوری‌انطباق‌فرایند ‌در‌‌شد‌داده‌دخالت‌پژوهش‌دستاوردهای‌در‌موجود‌یها‌مقوله‌و‌هانظری و

‌به‌ ‌سازمان ‌سادگیری ‌تسهیل ‌کارمند، ‌قهرمانان ‌به ‌کارفرما ‌تصویر ‌مدیریت ‌مانند ‌مفاهیمی نهایت

‌نوسانات‌شدید‌است ‌ارزیابی‌و ‌و ‌ریزی‌شغلی ‌برنامه ‌به ‌شایستگی‌سنجی‌مستمر راتژیست‌یادگیری،

‌نیگزیموجود‌را‌جا‌یهایتئور‌شده‌در‌استفاده‌یحقق‌اساممحیطی‌به‌زمینه‌بیرونی‌تغییر‌نام‌داد‌و‌م

‌.شده‌کرده‌است‌زده‌یهابرچسب

 استخدامیهم یالگو با جذب در پژوهش یدستاوردها با موجود های نظریه سهیمقا 10-4جدول

 

-هم در دستاوردهای پژوهش توضیح عنوان مدل ردیف

 استخدامی

 اعمال تغییرات

 در شده

 پژوهش دستاورد

 انطباق از پس

 نظری

منابع‌‌استیس‌انتخاب‌مدل‌هاروارد‌1

‌و‌‌نتایج‌،یانسان بلندمدت

‌م‌،بازخورد ‌،یتیوقععوامل

‌یمنابع‌انسان‌دستاوردهای

‌استراتژیک،‌-اقتضایی‌ماهیت

‌ای،‌هسته‌غیر‌نیروی‌با‌تناسب

‌تطبیق‌بلندمدت،‌سودآوری‌بهبود

‌ساماندهی‌اطمینان،‌عدم‌محیط‌با

‌

                                                 
1 ASTD 
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‌یبهبود‌سودآور‌جغرافیایی،‌تنوع

‌متقابل‌ینیارزش‌آفر‌،بلندمدت

‌ی،درون‌نهیزم‌ی،رونیب‌نهیزم‌کیمدل‌وارو‌2

‌یمحتوا‌،‌‌HRMنهیزم

HRM‌

‌رهبری،عوامل‌رقابتی

‌شرکت، ‌های‌‌اهداف سیستم

‌پاداش

‌محیطی،‌شدید‌نوسانات

‌از‌کارفرما‌یتیحما‌یاستگزاریس

‌ساختار،‌پیشرفته‌فناوری‌صنایع

‌سازمانهای،‌پذیر‌انعطاف‌و‌ارگانیک

‌مالی‌بالای‌شفافیت،محور‌پروژه

‌‌،انسانی‌منابع‌بالای‌گردش،

‌‌،‌کینامیتعاملات‌د‌تیریمد

،‌یریاقتضائات‌جامعه‌پذ‌تیریمد

‌مزیت‌خلق،‌تجارت‌رقابتی‌الزامات

‌اقناعی‌های‌مکانیزم،رقابتی

‌شایستگی‌مدل‌تعریف‌رهبران،

‌رهبران

‌انداز،‌چشم‌و‌منافع‌تشریک

پرداخت،‌‌سرویس‌سلف‌رویکرد

‌انگیزشی‌حمایتی‌های‌مکانیزم

‌شدید‌نوسانات

‌:محیطی

‌یرونیب‌نهیزم

‌

‌جینتا‌،ینمنابع‌انسا‌یاستراتژ‌مدل‌گست‌3

‌یمال‌یامدهایپ‌عملکرد‌و

‌جبران‌خدمات،،‌ارزیابی

‌مشارکت،

،‌انسانی‌منابع‌استراتژیک‌معماری

‌بلندمدت،‌تقویت‌سودآوری‌بهبود

‌سنجی‌شایستگی،‌مالی‌توان

‌سرویس‌سلف‌،‌رویکردمستمر

‌چشم‌و‌منافع‌تشریک،‌پرداخت

‌انداز

‌

مدل‌جذب‌و‌‌4

استخدام‌

‌پیاده‌و‌خدامیاست‌مواد‌ایجاد

‌استخدام‌فرآیند‌سازی

‌تسهیل،‌جذب‌ای‌حرفه‌متخصص

خزانه‌سرمایه‌‌،‌استعداد‌شکار

‌
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‌بر‌ مبتنی

‌شایستگی

‌غربال،انتخاب‌معیار‌،تعیین

‌مصاحبه‌،متقاضیان آموزش

‌برگزاری‌مصاحبه‌ کنندگان‌و

‌با‌برترین‌کاندیداها

‌شناسایی‌منابع‌استخدام

‌انسانی

‌شریک‌‌5 مدل

‌تجاری

‌‌،استراتژیک‌شریک

‌‌،تغییر‌عامل

‌مدافع‌یا)‌کارکنان‌قهرمان‌و

‌(.کارکنان

‌سازمان‌استراتژیک‌متحد ‌تشریک،

‌انداز‌چشم‌و‌منافع

‌‌،سازمان‌پذیری‌انعطاف‌بهبود

گردش‌‌،ابرسازمانها‌یچابکساز

‌انسان‌یبالا ساختار‌‌ی،منابع

‌پذ‌کیارگان ‌انعطاف ‌مدیریت‌،ریو

‌رضایت‌خلق‌چالش،‌کارفرما‌تصویر

‌شغلی ‌حمایتی‌های‌مکانیزم،

‌گیزشیان

‌تصویر‌مدیریت

‌:کارفرما

‌قهرمان‌کارکنان

‌مدل‌6

‌صلاحیت

ASTD‌

‌و‌فردی‌بین‌،‌شخصی

‌عملکرد‌بهبود‌،مدیریتی

‌اجتماعی‌یادگیری‌،‌کارکنان

 ارزیابی‌و‌شغلی‌ریزی‌برنامه‌،

،‌یادگیری‌استراتژیست

‌متخصص‌و‌تجاری‌شریک

‌.ای‌حرفه

‌

،‌دینامیک‌تعاملات‌مدیریت

،‌یپذیر‌جامعه‌اقتضائات‌مدیریت

‌‌،رهبران‌شایستگی‌مدل‌تعریف

‌یمنابع‌انسان‌کیاستراتژ‌یمعمار

‌آفر ‌ارزش‌،متقابل‌ینیارزش

‌،متقابل‌آفرینی ‌یریادگی‌لیتسه‌

‌مستمر‌سنجی‌شایستگی،‌نیسازما

‌مبتنی،‌سازمانی‌یادگیری‌تسهیل

‌متحد،‌آوردها‌دست‌تسهیم‌بر

‌متخصص،‌سازمان‌استراتژیک

‌ای‌حرفه‌نگهداشت،‌متخصص

‌ادگیریی‌تسهیل

‌:سازمانی

استراتژیست‌

‌یادگیری

‌سنجیشایستگی

‌:مستمر

‌شغلی‌ریزی‌برنامه

‌ارزیابی‌و
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‌جذب

‌از‌استفاده‌7

PEOو‌‌

SME‌‌ ‌یک:

مدل‌

‌یکپارچه

‌خاصگذاریسرمایه ‌های

‌قرارداد‌هایویژگی‌دارایی،

 خدمات‌تحویل‌مدل

‌انسانی‌سرمایه

 انسانی‌منابع‌های‌سیستم

‌ای‌رابطه‌اعتماد

‌شرکت‌خاص‌دانش

 اداری‌های‌نههزی

 پرسنل‌زمان‌هایهزینه

 انسانی‌منابع‌نتایج

‌خسارت‌جبران‌های‌هزینه

الزامات‌،‌اجرا‌سکیکاهش‌ر‌‌

،‌یتوان‌مال‌تیتقو‌‌،تجارت‌یرقابت

‌یسازمانها‌ییزدا‌تیمحدود

مالی،‌‌بالای‌شفافیت،‌کوچک

محاسباتی،‌‌مالی‌هایپیچیدگی

‌شناسایی‌،قرارداد‌یدگیچیچالش‌پ

‌نییتب‌رما،کارف‌اعتبارسنجی‌و

‌و‌اختیار‌تسهیم‌‌،قرارداد‌مرجع

،‌انسانی‌سرمایه‌خزانه،‌مسئولیت

،‌پرداخت‌سیسلف‌سرو‌کردیرو

متخصص‌‌‌نگهداشت،‌متخصص

‌یسنج‌یستگیشا‌،جذب‌یحرفه‌ا

منافع‌و‌چشم‌‌کیتشر‌،مستمر

دستاوردها،‌‌تسهیم‌بر‌مبتنی‌،انداز

‌تیریمد،‌پایبندی‌و‌تعهد‌چالش

‌وریفنا‌صنایع‌،کینامیتعاملات‌د

،‌عمیق‌پیشرفته،‌تخصصگرایی

‌امور‌تقلیل،‌کاهیهزینه‌الزامات

رقابتی،‌‌مزیت‌خلقکارکنان‌‌ثانویه

‌جذب‌توان‌تقویت

‌تقلیل‌سازمانی،‌یادگیری‌تسهیل

‌کاهش‌به‌معایب ‌پیمانسپاری،

‌کاهش‌ریسک ‌آسیبهای‌اجرا،

‌پیمانکاری

‌
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 یانسجام درون یابیو ارز یتجرب یسنجعتبارا -4-4-5

‌هایگام‌نظریه،‌سازیغنی‌یعنی‌بعد‌مرحله‌با‌و‌باشدمی‌گذاریصحه‌فرایند‌مراحل‌جزء‌مراحل‌این

‌دنندار‌متوالی‌حالت‌و‌دنگیرمی‌صورت‌مراحل‌این‌نظریه‌سازیغنی‌حین‌در‌و‌دارند‌برگشتی‌و رفت

-می‌توجه‌نظری‌انسجام‌ارزیابی‌به‌پژوهش‌داستان‌روایت‌ارائه‌و‌نظریه‌سازیغنی‌حین‌در بنابراین

‌مقبولیت‌دهگانه‌هایشاخص‌طریق‌از‌پنجم‌فصل‌در‌و‌نظریه‌سازیغنی‌مرحله‌پایان در‌و‌شود

‌.گرددمی‌تشریح‌کامل‌طور‌به تجربی‌اعتبارسنجی

 نظریه سازیغنی -4-4-6

‌شودمی‌تلاش‌ها‌مقوله‌دیگر‌چیدمان‌و‌دادن‌قرار‌هم‌کنار‌با‌و‌محوری‌مقوله‌مبنای‌بر‌قسمت‌این‌در

‌محوری‌مقوله‌گردید‌ذکر‌پیشتر‌که‌طورهمان.‌پذیرد‌صورتاستخدامی‌ا‌الگوی‌همب‌جذب‌‌از‌روایتی

‌الگوی‌هم‌تحقیق، ‌دهدمی‌شکل‌را‌روایت‌این‌دیگر‌مقوله‌‌‌7حول‌که‌است‌استخدامیجذب‌با ‌در.

‌و‌شود‌داده‌توضیح‌آن‌هایویژگی‌و‌هامؤلفه‌با‌محوری‌مقوله‌از‌ابتدا‌است‌شده‌تلاش‌داستان،‌روایت

‌مصاحبه‌هایصحبت‌متن‌از‌نمونه‌سه‌یا‌دو‌آوردن‌به‌شده‌سعی‌هامصاحبه‌بالای‌محتوی‌دلیل‌به

‌وارد‌کنند؛می‌ایفا‌داستان‌این‌در‌ها‌مقوله‌از‌هرکدام‌که‌نقشی‌اساس‌بر‌سپس‌کنیم،‌اکتفا‌شوندگان

‌.گرددمی‌ارائه‌مبسوط‌توضیحات‌و‌گردند‌داستان‌روایت

 محوری مقوله

آن‌مورد‌‌کردن‌مدیریت‌و‌کنترل‌برای‌متقابل‌روابط‌از‌ایمجموعه‌که‌است‌اصلی‌اتفاق‌محوری،‌مقوله

های‌مؤلفه.‌کنیممی‌مشاهده‌12-‌4جدول‌در‌را‌محوری‌مقوله‌هایمؤلفه‌و‌ابعاد.‌گیرندمی‌قرار‌توجه

‌شامل‌علل‌انتخاب‌رویکرد ‌،‌الزامات‌هزینه: ‌کاهش‌ریسک‌اجرا ‌پیمانسپاری، ‌تقلیل‌معایب‌به کاهی،

-محیط‌عدم‌اطمینان،‌تکمیل‌شایستگیگرایی‌عمیق،‌تطبیق‌با‌نوع‌جغرافیایی،‌تخصصساماندهی‌ت
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‌استعداد ‌شکار ‌تسهیل ‌داخلی، ‌محدودیتهای ‌تجارت، ‌رقابتی ‌الزامات ‌سازمان، ‌کوچک،‌زدایی های

‌ویژگیسازی‌ابر‌سازمانچابک ‌و ‌-های‌محتوایی‌به‌دودسته‌ویژگی‌رویکرد‌شامل‌ماهیت‌اقتضاییها

ای،‌ماهیت‌تجربی‌اکتشافی،‌پیچیدگی‌مالی‌محاسباتی،‌تسهیم‌هستهناسب‌با‌نیروی‌غیراستراتژیک،‌ت

-خزانه‌سرمایهای‌شامل‌های‌کارفرمای‌حرفهو‌مسئولیت،‌مبتنی‌بر‌تسهیم‌دستاوردها‌و‌ویژگی‌اختیار

‌متخصص‌نگهداشت، ‌متحد‌استراتژیک‌سازمان‌است،متخصص‌حرفه‌انسانی، ‌هامؤلفه‌این‌ای‌جذب،

‌تک‌به‌تک‌بررسی‌به‌ادامه‌در‌که‌کنندمی‌ایفا‌خدامی‌نقشاستجذب‌با‌الگوی‌هم‌تعیین‌در‌هرکدام

‌خواهیم‌پرداخت.‌آن‌به‌مربوط‌هایویژگی‌و‌هامؤلفه

 یاصل مقوله یسازمانده و بندی دسته 11-4دولج

 مفاهیم مؤلفه محور ابعاد‌

حو
ه م

ول
مق

ی
ر

 

‌

ی
دام

خ
ست

م ا
 ه

ی
گو

ا ال
ب ب

جذ
‌

 علل انتخاب رویکرد

الزامات‌هزینه‌

‌کاهی

‌جویی‌الزامات‌صرفه‌جویی‌هزینه‌ای،‌صرفه‌

‌صرفه‌درهزینه،رهایی‌از‌خودکفایی‌هزینه‌بر،به

ها،انتخاب‌با‌‌هزینه‌استخدام،‌کنترل‌نبودن

سودمند،‌هزینه‌های‌بالا‌‌صرفه،کار

‌هزینه‌بر‌بر،‌نیروی‌ثابت‌هزینه‌جذب،خودکفایی

تقلیل‌معایب‌به‌

‌پیمانسپاری

‌نتایج‌به‌کیفیتی‌پیشگیری‌از‌بروکراسی‌سایه،‌بی‌

‌پیمانسپاری،‌منافع‌غیر‌مالی

‌عملیاتی،‌درصد‌کم‌شکست،ریسک‌ریسک‌کاهش‌‌کاهش‌ریسک‌اجرا

‌کمتر‌مالی،ریسک‌توقف‌عملیات

ساماندهی‌تنوع‌

‌جغرافیایی

‌اقتضائات‌ ‌بازار، ‌جغرافیایی جغرافیایی‌‌گستردگی

بازار،‌تنوع‌جغرافیایی،‌رفع‌محدودیت‌جغرافیایی،‌

‌مدیریت‌ ‌تسهیل ‌جغرافیایی، ‌محیط شناخت

‌مناطق،‌تسهیل‌تعامل‌با‌فرهنگ‌محلی

‌امور‌‌تخصصگرایی‌عمیق ‌سازی ‌حداقل ‌کاری ‌وسعت ‌منابعچالش ،‌انسانیمدیریت
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‌‌غیر‌بنیادی ‌نگهداشت ‌برونسپاری‌منابعبرونسپاری انسانی،

‌ثان ‌منابعامور ‌ثانویه‌برون‌انسانیویه ‌امور سپاری

‌برونابرسازمان ‌غیر‌محوری، ‌برونسپاری‌امور -ها،

‌برون‌خدمات‌سپاری ‌مصرف، سپاری‌یکبار

‌مدیریت‌نیروی‌ثانویه

‌قابلیت‌ ‌بر تمرکز

‌های‌محوری

‌قابلیتهای‌ ‌حفظ ‌محوری، ‌فعالیت ‌بر تمرکز

‌تخصص ‌انرژی‌‌گرایی‌محوری، ‌تمرکز عمیق،

‌تمرکز ‌امور‌سازمان، ‌بر ‌تمرکز ‌برتخصص، گرایی

مزیت‌آفرین،‌سرمایه‌گذاری‌در‌امور‌مزیت‌آفرین،‌

‌پیچیدگی ‌اقتضائات ‌کلیدی، ‌نیروی ‌بر ‌تمرکز

‌حفظ ‌خاص، ‌تخصص ‌با ‌سازمان ‌دانش‌دانش،

‌خاص‌سازمان

‌ثانویه‌ ‌امور تقلیل

‌انسانیمدیریت‌منابع

‌مدیریت‌منابعکاهش‌حجم‌کاری‌ کاهش‌انسانی،

‌ثانویه ‌مشکلات‌انسانیعمناب امور ‌حذف ،

‌کاهش‌ ‌مسئولیت‌نگهداشت، ‌رهایی‌از نگهداشت،

‌نگهداشت،کاهش‌تعهدات‌ -مدیریت‌منابعدغدغه

‌کاهشانسانی مدیران،‌‌هایمسئولیت‌حجم‌،

‌نیرو، ‌چسبندگی ‌استراتژی‌اقتضائات‌اقتضائات

‌نگهداشت

تطبیق‌با‌محیط‌

‌عدم‌اطمینان

‌عدم‌ ‌با تطبیق

‌اطمینان‌محیطی

عملیات،‌الزام‌ارتقا‌پویایی‌سیستم،‌الزامات‌تسریع‌

‌الزامات‌ ‌داشتن، ‌نگه ‌چابک ‌سازمان، ‌بقا چالش

‌چابکسازی‌کارکنان،‌ممانعت‌از‌امپراتوری‌سازی

تکمیل‌شایستگی‌

‌های‌داخلی

سرمایه‌‌خلا‌شایستگی‌های‌درون‌سازمانی،‌جذب‌

‌استعداد‌خارجی‌از‌فکری،‌انتفاع

متخصصین،‌چالش‌جذب‌متخصص،‌‌جذب‌ناتوانیچالشزدایی‌تامین‌تسهیل‌شکار‌
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‌عدم‌دسترسی‌‌تخصصینم‌استعداد پیچیدگی‌های‌جذب‌متخصصان،

‌به‌متخصص

پیچیدگیهای‌جذب‌

‌متخصصین

حجم‌بالا‌متقاضی‌ناکارآمد،‌پیچیدگی‌رویکردهای‌

‌تخصصی‌ ‌نیروی، ‌تقاضای ‌ناپایداری ‌جذب، نوین

‌جذب،‌ ‌زمانی ‌محدودیت ‌جذب، ‌فرایند شدن

‌ع‌زدایی‌جذب‌دولتیتسریع‌عملیات‌جذب،‌مان

الزامات‌رقابتی‌

‌تجارت

‌الزامات‌رقابتی‌بازار،‌الزامات‌تخصص‌گرایی‌بازار‌

محدودیت‌زدایی‌

‌سازمانهای‌کوچک

محدودیت‌دانشی‌

‌عملیات

کافی،‌رفع‌‌دانش‌عدم‌دانش،‌چالش‌الزامات‌انتقال

کار،‌تنوع‌‌شناخت‌عدم‌مشکل‌هزینه‌یابی،‌چالش

‌تخصصی‌عملیاتی‌

‌وجود‌نبود‌ایی‌مالیمحدودزد ‌مالی، ‌مالی،‌‌محدودیت‌امکانات های

‌توان‌کمبود ‌عدم‌مالی‌سرمایه، ‌توانایی‌محدود،

‌شرکت‌مالی‌مالی،‌شرایط

محدودیت‌امکانات‌

‌تخصصی

‌اشتراک ‌تکمیل‌اهمیت یکدیگر،‌‌کمبود‌منابع،

‌امکانات ‌خودکفایی،‌‌اهمیت ‌قابلیت ‌عدم توأمان،

‌نبود‌امکانات‌تخصصی

زدایی‌محدودیت‌

‌اعتباری

‌پروژه‌های‌سنگین‌مالی‌،‌رفع‌محدودیت‌اعتباری

چابکسازی‌ابر‌

‌هاسازمان

‌چابکسازی‌‌ ‌تسهیل ‌عظیم، ‌سازمانهای چابکسازی

‌رفع‌چاقی‌ ‌رفع‌چالشهای‌بزرگی‌مقیاس، دولتی،

‌چالش‌ ‌رفع ‌محدودیت‌ساختاری، ‌رفع ساختاری،

‌مازاد‌نیرو

 ویژگی رویکرد

‌اقتضائات‌وابستگی‌به‌اقتضائات‌‌-ماهیت‌اقتضایی ‌سازی، ‌پیاده ‌استراتژی اقتضائات
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‌سازمان،‌‌استراتژیک‌یکاستراتژ ‌عملکردی ‌اقتضائات ‌سازمان، استراتژی

‌انتخاب‌مقایسه‌ای‌رویکرد

تناسب‌با‌نیروی‌

‌غیر‌هسته‌ای

متخصصین‌غیر‌

‌راهبردی‌موقت

‌شغل‌ ‌در ‌استفاده ‌عدم ‌شغل، ‌بودن غیرکلیدی

کلیدی،‌کاربرد‌در‌‌رغی‌کلیدی،‌کاربرد‌در‌مشاغل

‌ویژه،‌ ‌درنیروهای ‌کاربرد ‌پیمانکارانه، نیروگزینی

‌انسانی‌شناور،‌‌کارکنان ‌سرمایه متخصص‌موقت،

تخصص‌تک‌پروژه‌ای،‌متخصصین‌غیر‌راهبردی،‌

‌تخصصی ‌مبادله‌‌-ماهیت ‌ماهیت ‌راهبردی، غیر

‌ای‌اقتصادی

ماهیت‌تجربی‌

‌اکتشافی

‌توجیه‌دمبالا‌رویکرد،‌ع‌های‌دولبه،‌هزینه‌شمشیر‌

‌اقتصادی

پیچیدگی‌مالی‌

‌محاسباتی

‌حساسیتهای‌ ‌پیچیده، ‌مالی ‌هم‌قرارداد‌مدل

‌استخدامی

تسهیم‌اختیار‌و‌

‌مسئولیت

حفظ‌کارویژه‌های‌

‌مدیریت

‌اختیار‌ ‌حفظ ‌ریزی، ‌برنامه ‌مسئولیت حفظ

‌عدم ‌عدم‌کامل واگذاری‌سیاستگذاری، ‌کنترل،

‌اجرا،‌‌سپاری‌برون ‌تیم ‌کلیدی ‌نقش مدیریت،

‌ظ‌مسولیتهای‌نظارتی،‌حفظ‌نظارت‌و‌کنترلحف

مبتنی‌بر‌تسهیم‌‌

‌دست‌آوردها

‌شریک‌سود‌زیان،‌‌ ‌تسهیم‌سود، شراکت‌در‌سود،

‌زیان‌و‌سود‌آورد،‌تقسیم‌دست‌در‌شدن‌سهیم

 ایهای کارفرمای حرفهویژگی

خزانه‌سرمایه‌

‌انسانی

سازمان‌کارفرمای‌

به‌مثابه‌ای‌حرفه

‌خزانه‌نیرو

‌ ‌تخصصی ‌حرفهستنوع ‌کارفرمای ‌ازمان ‌تنوعای،

‌ ‌خزانه ‌حرفهترکیب ‌کارفرمای ‌ترنور‌ایسازمان ،

‌ ‌در ‌حرفهبالا ‌کارفرمای ‌سازمان‌سازمان ای،

‌انسانیمنابع‌به‌مثابه‌مرجع‌ایکارفرمای‌حرفه

-سازمان‌کارفرمای‌حرفهسنجش‌مستمر‌برونداد‌سازمان‌کارفرمای‌‌متخصص‌نگهداشت
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متخصص‌‌ایحرفه

‌نگهداشت

‌سای در‌‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفهگذاری‌رمایه،

ای‌سازمان‌کارفرمای‌حرفه‌توانمندسازی،‌تخصص

‌نگهداشت، ‌کارفرمای‌حرفه در مددیار‌‌ایسازمان

‌نگهداشت‌نیروها

ای‌متخصص‌حرفه

‌جذب

سازمان‌کارفرمای‌

ای‌متخصص‌حرفه

‌ای‌جذبحرفه

‌سخت‌دلسوزانه‌انجام  جذب،‌در‌گیری‌جذب،

‌شغل‌به‌مثابه‌شکارچی ایرفهسازمان‌کارفرمای‌ح

ای‌سازمان‌کارفرمای‌حرفه ویژه،‌نیرو‌ماهر،‌جذب

‌مددیار‌جذب‌سازمان

متحد‌استراتژیک‌

‌سازمان

سازمان‌کارفرمای‌

متحد‌‌ایحرفه

‌استراتژیک

‌کارفرمای‌حرفه ‌بلند‌‌ ایسازمان ‌متحد ‌مثابه به

به‌مثابه‌شریک‌ای‌سازمان‌کارفرمای‌حرفه‌مدت،

‌حرفهسازم‌استراتژیک، ‌کارفرمای ‌ان بازوی‌ای

‌ ‌منابعتوانای ‌کارفرمای‌ ،انسانیمدیریت سازمان

‌حرفه ‌ای ‌بلندمدت ‌منابعمتحد ،‌انسانیمدیریت

‌ ‌حرفهنقش‌شریک‌تجاری ‌کارفرمای ،‌ایسازمان

‌نقش‌شریک‌تجاری‌مکمل

 

‌ای‌مصاحبه کاهی:الزامات هزینه ‌بر ‌همشوندگان ‌الگوی ‌با ‌جذب ‌که ‌بودند ‌باور در‌‌استخدامین

‌استکاهش‌هزینه ‌مؤثر ‌بسیار ‌امور‌ها ‌صد ‌تا ‌صفر ‌انجام ‌و ‌خودکفایی ‌امروز ‌دنیای‌مدرن ‌در ‌زیرا ؛

‌هزینه ‌بسیار ‌میسازمان ‌منابعبر ‌استخدام ‌امروزه ‌و ‌صرفه‌باشد ‌وقت ‌تمام ‌و ‌دائم ‌صورت ‌به انسانی

استخدامی‌لگوی‌همباشد‌و‌جذب‌با‌ابر‌میبر‌و‌زماناقتصادی‌ندارد‌و‌فرایند‌جذب‌نیرو‌‌بسیار‌هزینه

تواند‌یک‌انتخاب‌سازی‌این‌روش‌میهای‌سربار‌خواهد‌شد‌و‌پیادهجویی‌و‌کنترل‌هزینهباعث‌صرفه

‌گویند:های‌واجد‌شرایط‌باشد،‌مصاحبه‌شوندگان‌در‌این‌مورد‌میسودمند‌برای‌سازمان

‌سمت‌به‌روند‌می‌نددار‌بیشتر‌و‌هستند‌ترزمان‌کم‌و‌ترساده‌هایحل‌راه‌دنبال‌به‌ها‌شرکت‌امروزه"

 ".گیردمی‌کمتر‌را‌شانانرژی‌و‌زمان‌که‌هایی‌راه‌و‌تکنولوژی‌افزار،‌نرم
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هایی‌موفقیت‌کند‌که‌خودکفایی‌در‌دورهای‌دیگر‌مصاحبه‌شونده‌به‌این‌موضوع‌اشاره‌میدر‌مصاحبه

کارها‌وی‌کسبآمیز‌هم‌بوده‌است‌ولی‌امروزه‌به‌دلیل‌رقابت‌در‌بازار‌جهانی‌و‌تغییر‌در‌شرایط‌اقتصاد

‌اندگرایی‌عمیق‌رفتهیه‌جای‌خودکفایی‌به‌سمت‌تخصص

‌وضعیت‌و‌رقابت‌دلیل‌به‌بعد‌داشتند‌هم‌موفقیت‌هااین‌هاییدوره‌یک‌در‌و‌نبوده‌هم‌بد‌کار‌این"

‌جای‌به‌و‌بالا‌رفتهمی‌کشورها‌این‌برای‌هافعالیت‌این‌انجام‌هزینه‌ما‌کشور‌مخصوصاً‌جهانی‌اقتصادی

‌گذاشتمی‌رو‌انرژیش‌و‌وقت‌کلی‌باید‌کیفیت‌با‌خدمات‌ارائه‌و‌تولید‌در‌بگذارند‌را‌شانتمرکز‌اینکه

 ".اصلی‌هدف‌این‌های‌حاشیه‌برای

‌دهد‌کهانسانی‌توسط‌سازمان‌را‌اینگونه‌توضیح‌میبر‌بودن‌جذب‌نیرویمصاحبه‌شونده‌دیگری‌هزینه

‌بر‌هزینه‌افزارینرم‌یا‌وسیله‌یک‌پذیردمی‌که‌طورنهما‌سازمان‌مدیر‌که‌هست‌این‌بودجه‌از‌منظور"

‌را‌آدم‌بهترین‌تا‌کنی‌را‌ها‌هزینه‌یکسری‌برایش‌باید‌و‌است‌بر‌هزینه‌هم‌انسانینیروی‌که‌بپذیرد‌است

‌"باشی.‌داشته‌ها‌هزینه‌این‌آمادگی‌و‌کنی‌استخدام

یکسری‌از‌تواند‌استخدامی‌میخبرگان‌معتقد‌بودند‌که‌الگوی‌هم‌تقلیل معایب به پیمانسپاری:

‌وجود‌دامشکلاتی‌که‌در‌روش ...‌ ‌سازمانهایی‌مانند‌پیمانکاری‌و ‌تاحدی‌کاهش‌دهد‌تا ‌به‌رند‌را ها

‌در‌از‌مصاحبه‌شوندگان‌برخی‌که‌طورهایشان‌دست‌یابند،‌همانتایج‌بهتر‌و‌ارزشمندتری‌در‌پروژهن

‌:گویندمی‌مورد‌این

 "های‌پروژه‌محور‌میتوان‌جلوگیری‌کردبا‌سهامدار‌کردن‌افراد‌از‌فساد‌و‌پولشویی‌‌در‌شرکت"

‌

سپاری‌ها‌در‌برونهای‌دیگری‌فردی‌معتقد‌بود‌سازماناستخدامی‌به‌جای‌روشدر‌بیان‌انتخاب‌هم

‌ترجیح‌این‌ ‌دارند‌ولی‌در ‌رقابتی‌اجبار ‌بازار ‌محیطی‌برای‌ماندن‌در ‌از‌شرایط‌ ‌بهره ‌و یکسری‌امور

‌روش ‌سایر ‌سروش‌بر ‌با ‌و ‌ندارد ‌اجباری‌وجود ‌شرکتنجش‌مقایسهها ‌میای‌رویکرد ‌برای‌ها توانند

‌گوید:‌گزینش‌این‌روش‌وسوسه‌شوند‌که‌یکی‌از‌مصاحبه‌شوندگان‌می
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‌که‌کنیم‌می‌پیدا‌انگیزه‌ما‌و‌پیمانکار‌جای‌به‌کنیم‌استخدامیهم‌که‌شویممی‌وسوسه‌ما‌اصل‌در‌و"

‌زمانی‌من‌پیمانکار‌این‌کنم‌اساحس‌که‌هست‌زمانی‌انگیزه‌این‌نداریم‌و‌اجبار‌و‌کنیم‌استخدامیهم

‌"دهد.‌نمی‌انجام‌کیفیت‌با‌را‌کار‌آیدمی‌که

ها‌با‌های‌عملیاتی‌و‌مالی‌وجود‌دارد‌و‌سازمانها‌ریسکبعضا‌در‌انجام‌پروژه‌کاهش ریسک اجرا:

ها‌را‌تا‌حد‌امکان‌کاهش‌دهند‌و‌با‌تسهیم‌ریسک‌با‌توانند‌این‌ریسکاستخدامی‌میاجرای‌الگوی‌هم

‌تج ‌میشریک ‌اریشان ‌بروند ‌هدفشان ‌سمت ‌به ‌بیشتری ‌اطمینان ‌با از‌‌برخی‌که‌طورهمانتوانند

‌:گویندمی‌مورد‌این‌در‌مصاحبه‌شوندگان

‌"انسانی‌بین‌دو‌نهادانجام‌کار،‌استخدام‌و‌بیمه‌نیرویتسهیم‌عادلانه‌ریسک‌"

انسانی‌برای‌ابعو‌مدیریت‌پروژه‌و‌نگهداشت‌من‌انسانی‌برای‌پیمانکارکاهش‌ریسک‌مدیریت‌نیروی"

‌"شرکت

‌است‌راحت‌آدم‌خیال‌و‌کنید‌استفاده‌هاشرکت‌همین‌از‌را‌این‌کمتر‌هزینه‌با‌توانیدمی‌که‌حالی‌در"

 "دارد‌کمتری‌دغدغه‌و

-رائه‌خدمات‌و‌سرویس‌فراتر‌از‌مرزدر‌دنیای‌رقابتی‌مدرن‌امروز‌ا‌ساماندهی تنوع جغرافیایی:

‌مرکزی‌سازمان‌می ‌سازمانباشهای‌جغرافیای‌دفتر ‌و ‌مید ‌تمهیداتی‌خدماتها ‌با ‌در‌توانند شان‌را

‌بین ‌قابتشان‌محدود‌به‌یک‌شهر،عرصه‌ملی‌و ‌ر ‌استان‌‌المللی‌ارائه‌کنند‌و ‌کشور ‌یا شود‌که‌نمیو

‌کند:باره‌‌اشاره‌میای‌در‌اینخبره

‌"گسترش‌کار‌در‌سطح‌کشور‌و‌جهان‌و‌حضور‌در‌بازار‌رقابتی"

‌یعنی‌کند‌کار‌بخواهد‌ها‌استان‌تمام‌در‌که‌باشند‌مویرگی‌و‌گسترده‌و‌بزرگ‌خیلی‌باید‌یا‌شرکت"

‌"بخورد‌دردش‌به‌مدل‌این‌که‌باشد‌داشته‌جغرافیایی‌پهنه‌صورت‌به‌گستردگی

اش‌تا‌حدی‌مشکل‌محدودیت‌جغرافیایی‌را‌برطرف‌نموده‌های‌ذاتیاستخدامی‌با‌ویژگیالگوی‌هم

د‌و‌از‌طرفی‌شناخت‌محیط‌جغرافیایی‌و‌شرایط‌کار‌بخشها‌در‌این‌حوزه‌قدرت‌میاست‌و‌به‌سازمان
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‌کند‌که‌یکی‌از‌مصاحبه‌شوندگان‌میگوید:در‌سایر‌مناطق‌را‌تا‌حد‌امکان‌تسهیل‌می

‌"دهی‌گسترده‌در‌سطح‌کشور‌و‌استراتژی‌گسترش‌کار‌در‌حومه‌و‌حضور‌در‌بازار‌رقابتیخدمات"

خوش‌قول‌‌خصوصیت‌اخلاقی‌پیمانکار،شناخت‌‌شناخت‌دقیق‌کار‌از‌نظر‌موقعیت‌مکانی‌و‌آب‌وهوا،"

‌"ای‌بودن‌پیمانکار‌و‌فراهم‌کردن‌امکانات‌و‌وسائل‌توسط‌شرکتحرفه‌و‌سالم‌بودن‌پیمانکار،

خواهد‌لاین‌کاری‌جدیدی‌را‌در‌منطقه‌جدیدی‌شروع‌کند‌بسیار‌کاربرد‌هایی‌که‌سازمانی‌میدر‌زمان

‌:کنیممی‌مرور‌رابطه‌این‌در‌را‌شوندگان‌مصاحبه‌هایقول‌نقل‌از‌هایینمونهدارد‌که‌

‌در‌را‌ای‌پروژه‌یا‌و‌بیزنس‌خواهیم‌می‌ما‌که‌است‌زمانی‌دارد‌کاربرد‌خیلی‌که‌دیگری‌جای‌در"

‌و‌فرهنگ‌با‌که‌داریم‌بومی‌فرد‌یک‌به‌نیاز‌و‌نیستیم‌آشنا‌آنها‌فرهنگ‌با‌که‌کنید‌شروع‌ای‌منطقه

 "کند‌کمک‌ما‌به‌و‌باشد‌آشنا‌منطقه‌آداب

‌است‌ممکن‌ما‌بانک‌دیتا‌اینکه‌و‌دهیم‌می‌ترجیح‌دهد‌می‌کاهش‌را‌ما‌هایریسک‌هک‌دلیل‌این‌به"

‌با‌کامل‌آشنایی‌نداریم‌زمان‌ولی‌داریم‌نیرویی‌به‌نیاز‌که‌هاشهرستان‌برای‌مخصوصاً‌نباشد‌کامل

 "نداریم‌هانآ‌فرهنگ

‌توانیم‌می‌تهران‌از‌قطعاً‌باشند‌بندرعباس‌در‌مثلاً‌ما‌پروژه‌و‌باشد‌تهران‌در‌ما‌مرکزی‌دفتر‌اگر"

‌"کنیم‌مدیریت‌را‌بندرعباس

‌عملا‌تا‌حد‌ممکن‌کار‌امروز‌سازمان-ودر‌دنیای‌تخصصی‌و‌مدرن‌کسب‌تخصصگرایی عمیق: ها

دارد‌و‌‌ها‌وجودانسانی‌که‌در‌همه‌شرکتمحوری‌مربوط‌به‌نیرویگرا‌شدند‌و‌امور‌ثانویه‌و‌غیرتخصص

‌به ‌اهمیت ‌از ‌هم ‌آن ‌برخورداراجرای ‌نمیمی‌سزایی ‌سازمان ‌تخصصی ‌امور ‌جزو ‌ولی ‌را‌باشد باشد

‌توجه‌به‌اولویتشان‌بخشسازمان ‌با ‌آنها ‌به‌روشهایی‌از که‌کنند‌سپاری‌میهای‌مختلفی‌برونهارا

‌:کنیممی‌مرور‌رابطه‌این‌در‌را‌مصاحبه‌شوندگان‌هاینقل‌قول‌از‌هایینمونه

‌همه‌و‌بندند‌می‌قرارداد‌پکیج‌صورت‌به‌را‌بزرگ‌های‌شرک‌انسانیمنابع‌هاییشرکت‌که‌زمانی"

‌"دهد‌می‌انجام‌خودش‌را‌انفصال‌و‌استخدام‌و‌جذب‌بیمه‌حقوق‌پرداخت‌مثل‌کارهایشان

‌کردن‌رد‌حقوق‌محاسبه‌مثل‌بدهیم‌خدمات‌هاآن‌به‌که‌کنیم‌می‌صرف‌را‌هایی‌زمان‌علاوه‌به"
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‌"دهیم‌می‌هاآن‌به‌که‌دیگری‌متنوع‌خدمات‌بیمه‌لیست

‌نیست‌راحتی‌کار‌اصلاً‌و‌است‌پیچیده‌سیستم‌یک‌دستمزد‌و‌خدمات‌جبران‌طراحی‌تمسیس‌زیرا"

‌"است‌ساده‌خیلی‌و‌روتین‌کار‌و‌نیز‌سخت‌کار‌آن‌سیستمی‌ثبت‌و‌پرداخت‌ولی

‌در‌خودمان‌های‌‌بچه‌و‌دهیم‌می‌اجازه‌دیگری‌جای‌به‌کنیم‌می‌منتقل‌را‌کارها‌این‌وقتی‌بنابراین"

‌"بگذارند‌بهتری‌خیلی‌کارهای‌روی‌را‌نتمرکزشا‌انسانی‌منابع‌واحد

‌ما‌از‌کارمند‌اگر‌زیرا‌داریم‌باهاش‌هم‌قانونی‌های‌درگیری‌داریم‌کار‌و‌سر‌کار‌نیروی‌با‌که‌زمانی"

‌"بنویسیم‌لایحه‌و‌بریم‌کار‌اداره‌باید‌ما‌کند‌شکایت

‌"کند‌دور‌کاری‌اصلی‌حوزه‌از‌را‌ما‌شود‌می‌باعث‌اداری‌کارهای‌این‌همه‌و"

پذیر‌بودن‌سازمان‌در‌محیط‌رقابتی‌امروز‌سازی‌و‌انعطافچابک‌محیط عدم اطمینان: تطبیق با

‌می ‌ ‌بینوعی‌الزام ‌اطمینان‌محیطی‌و ‌شرایط‌عدم ‌در ‌بتوانند ‌تا ‌حوزهباشد های‌سیاسی‌و‌ثبات‌در

‌از‌طرفی‌سازمان ‌باید‌به‌این‌نکته‌توجه‌کنند‌که‌برای‌باقی‌اقتصادی‌به‌فعالیتشان‌ادامه‌دهند‌و ها

ماندن‌در‌عرصه‌رقابت‌‌باید‌بتوانند‌از‌بزرگ‌شدن‌بیش‌از‌حد‌و‌امپراتورسازی‌سازمانشان‌جلوگیری‌

هایی‌را‌به‌همراه‌دارد‌که‌مانند‌زنجیر‌دست‌و‌ها‌و‌چارچوبسازی‌با‌خود‌هنجارکنند‌زیرا‌این‌بزرگ

‌:گویدمی‌شوندگان‌مصاحبه‌از‌یکی‌که‌طورهمانبندد‌های‌متنوع‌میپای‌سازمان‌را‌برای‌انجام‌پروژه

‌چاق‌و‌بزرگ‌جای‌به‌و‌بگذاریم‌بزرگی‌خیلی‌ویترین‌و‌کنیم‌بزرگ‌را‌خودمان‌شرکت‌اینکه‌جای‌به"

‌تمامی‌که‌زنیم‌می‌فراخوان‌میایم‌شویم‌درگیر‌بیمه‌و‌مالیات‌با‌شود‌می‌باعث‌که‌سازمان‌کردن

‌"خواهیم‌می‌سرمایه‌گذار‌شریک‌جذب‌ها‌استان

‌نفر‌‌1400به‌و‌شد‌بزرگ‌شرکت‌اول‌شد‌انجام‌استخدامی‌هم‌برعکس‌کار‌این‌سیستم‌همکاران‌در"

‌که‌خواست‌می‌و‌است‌سخت‌خیلی‌داری‌شرکت‌این‌مادر‌شرکت‌و‌هلدینگ‌مثل‌که‌دید‌بعد‌و‌رسید

‌قدیمی‌مدیران‌به‌کرد‌اعلام‌جایی‌به‌از‌پس‌باشد‌نداشته‌را‌انسانی‌منابع‌داری‌و‌شرکت‌دردسرهای

‌مستقل‌حقوقی‌شرکت‌توانید‌می‌کدامتان‌هر‌شما‌که‌بودند‌مسلط‌یخیل‌پشتیبانی‌امور‌به‌که‌اش

‌"ببرید‌توانید‌می‌هم‌من‌افراد‌از‌و‌باشید‌داشته‌را‌خودتان
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‌نیرواز‌طرفی‌الزامات‌کاری‌امروز‌می های‌انسانی‌سازمان‌هم‌باید‌چابک‌گوید‌به‌غیر‌از‌سازمان،

ای‌های‌مختلف‌بهره‌ببرد‌و‌به‌گونهبرای‌پروژه‌های‌مختلف‌وهارا‌در‌زمانباشند‌تا‌سازمان‌بتواند‌از‌آن

‌سرمایه ‌سازمان ‌در ‌امروزه ‌تک‌بعدی‌نیستند‌انسانی‌محسوب‌میکارکنان ‌قدیم ‌مانند ‌دیگر ‌و شوند

 :میگوید‌شوندگان‌مصاحبه‌از‌یکی‌که‌طورهمان

‌روان‌مایع‌یک‌مثل‌بتوانیم‌تا‌باشد‌چابک‌باید‌هم‌ما‌انسانی‌نیروی‌میگه‌کاری‌جدید‌هایراهکار‌این"

 "ببینیم‌بتوانیم‌تو‌انسانیمنابع‌ساختار‌در‌شناوری‌همچین‌و‌طرف‌آن‌ببریم‌طرف‌این‌از

‌نداشته‌را‌بودن‌دستبند‌این‌که‌هایی‌سازمان‌و‌کنند‌کار‌وارد‌را‌موثر‌و‌خلاقانه‌های‌روش‌بتوانند"

 "باشند

‌کسب‌های داخلی:تکمیل شایستگی ‌هر‌سازمان‌و ‌نیرویهایی‌وجود‌کاری‌زمانودر -دارد‌که

وری‌و‌کارایی‌کافی‌و‌لازم‌را‌در‌جهت‌رسیدن‌سازمان‌به‌اهدافش‌ندارد‌انسانی‌موجود‌در‌سازمان‌بهره

باشد‌در‌نتیجه‌شان‌به‌روز‌نمیهای‌قبل‌در‌سازمان‌بوده‌اند‌‌دانشها‌به‌دلیل‌اینکه‌از‌زمانو‌یا‌نیرو

های‌خارج‌از‌سازمان‌روی‌میاورد‌و‌استعدادشود‌و‌به‌سازمان‌از‌نیروی‌موجود‌در‌سازمانش‌نا‌امید‌می

‌حوزه‌در‌این‌باره‌گفتند‌که:خبرگان‌این‌

‌داری‌که‌میبینی‌و‌داری‌رو‌واحدی‌یک‌یعنی‌باشی‌شده‌ناامید‌خودت‌انسانی‌نیروی‌از‌شما‌اینکه"

‌"پایین‌وری‌بهره‌ولی‌است‌زیاد‌هایت‌هزینه‌و‌کنیم‌می‌هزینه

‌این‌و‌بودن‌من‌با‌قدیم‌از‌چون‌و‌بودن‌من‌با‌تر‌قدیم‌خیلی‌از‌که‌باشم‌داشته‌کاری‌نیروی‌یک‌من"

‌"نبودند‌خودشان‌توسعه‌فکر‌به‌لزوما‌کنند‌می‌را‌شغلی‌امنیت‌احساس

باشد‌زمانی‌هست‌که‌سازمان‌استخدامی‌میخواهان‌رفتن‌به‌سمت‌هممورد‌دیگری‌که‌سازمان‌

های‌اشته‌باشد‌و‌بخواهد‌از‌ظرفیتش‌ندخودش‌توانایی‌و‌ظرفیت‌انجام‌پروژه‌را‌به‌تنهایی‌در‌سازمان

‌باره‌معتقد‌بود‌که:‌ای‌در‌اینکه‌خبره‌خارج‌از‌سازمانش‌بهره‌ببرد
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‌عملاً‌باشد‌داشته‌را‌کار‌انجام‌توانایی‌اگر‌چون‌باشد‌نداشته‌را‌کار‌انجام‌توانایی‌خودش‌قطعاً‌سازمان"

‌خودش‌که‌بوده‌یکار‌اینکه‌با‌شریک‌سهم‌عنوان‌به‌است‌کرده‌خارج‌شرکت‌از‌را‌پول‌یک

‌"همان‌درآمد‌با‌دهد‌انجام‌توانست‌می

ها‌به‌دلیل‌اینکه‌نوپا‌و‌جدید‌هستند‌و‌هنوز‌سهم‌زیادی‌در‌گاهی‌سازمان‌تسهیل شکار استعداد:

-ها‌هنوز‌ناشناخته‌هست‌در‌جذب‌متخصصین‌به‌تنهایی‌چالش‌دارند‌و‌نمیبازار‌کار‌ندارند‌و‌برند‌آن

‌زی ‌جذب‌کنند ‌متخصصین‌رو ‌حرفهتوانند ‌افراد ‌هست‌را ‌قرار ‌شرکتی‌که ‌رزومه ای‌شرایط‌کاری‌و

‌به‌خطر‌ باهاشون‌همکاری‌کنند‌برایشان‌حائز‌اهمیت‌هست‌و‌بعضا‌حاضر‌نیستند‌رزومه‌کاریشان‌را

-های‌کارفرمای‌حرفهشوند‌که‌از‌طریق‌همکاری‌با‌شرکتها‌گاهی‌مجبور‌میبیاندازند‌بنابراین‌سازمان

صصین‌دست‌یابند‌و‌گاهی‌هم‌داشت‌متخصصین‌هست‌به‌این‌متخشان‌جذب‌و‌نگهای‌که‌تخصص

ر‌چالش‌دارند‌که‌جذب‌با‌الگوی‌ها‌در‌پیدا‌کردن‌تیم‌ایده‌آل‌در‌یک‌منطقه‌جغرافیایی‌دیگسازمان

‌در‌این‌باره‌گفتند‌که:حوزه‌کند‌خبرگان‌این‌ها‌کمک‌میاستخدامی‌تا‌حدی‌به‌رفع‌این‌چالشهم

‌"های‌یکسانی‌داشته‌باشیمالها‌ایدهنطمینان‌و‌افرادی‌که‌با‌آد‌ادشواری‌در‌پیدا‌کردن‌تیم‌مور"

‌هنوز‌را‌کافی‌نام‌اون‌یا‌و‌برند‌اون‌یا‌اعتبار‌این‌که‌است‌شرکتی‌برای‌این‌که‌است‌این‌دیگر‌بحث"

‌"شناسدش‌نمی‌هرکسی‌یا‌هست‌کار‌تازه‌یا‌که‌شرکتی‌کند‌باز‌خودش‌جامعه‌در‌نتوانسته

‌و‌بالا‌مهارت‌با‌نیروهای‌آنها‌بین‌بدهند‌رزومه‌هم‌نفر‌هزار‌حتی‌اگر‌زند‌می‌آگهی‌وقتی‌آدم‌این"

‌کار‌دیگری‌معتبر‌خیلی‌جای‌یه‌شدن‌التحصیل‌فارغ‌تازه‌یا‌که‌اندهاییآدم‌اصولاً‌نیستند‌متخصص

 "نکردند

های‌ها‌برای‌جذب‌افراد‌تستاز‌طرف‌دیگر‌امروزه‌فرایند‌جذب‌بسیار‌پیچیده‌شده‌است‌و‌سازمان

ی‌ابعاد‌ذهنی‌و‌روحی‌افراد‌مورد‌بررسی‌قرار‌ای‌همهگیرند‌و‌به‌گونهف‌شخصیتی‌و‌ذهنی‌میمختل

‌ای‌در‌این‌باره‌معتقد‌بود‌که:بر‌است‌و‌خبرهبر‌تخصصی‌و‌هزینهخواهد‌گرفت‌و‌این‌پروسه‌بسیار‌زمان
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‌آی‌تی‌بی‌ام‌روانشناسی‌های‌تست‌مثل‌دهند‌می‌قرار‌بررسی‌مورد‌را‌شما‌ذهنی‌ابعاد‌تمام‌امروز"

‌قرار‌کار‌در‌فرد‌که‌مواردی‌تمام‌و‌اخلاقی‌جسمی‌روانی‌روحی‌لحاظ‌از‌دهند‌تشخیص‌اینکه‌برای

 "هستند‌بر‌هزینه‌شدت‌به‌هااین‌و‌ندارد‌یا‌دارد‌را‌کند‌رعایت‌است

ها‌ابتدا‌باید‌نیاز‌مشتریان‌را‌شناسایی‌کنند‌و‌در‌عصر‌مدرن‌امروز‌بیزنس‌الزامات رقابتی تجارت:

مشکلی‌از‌مصرف‌کننده‌را‌رفع‌کند‌‌آن‌زمان‌هست‌که‌و‌یا‌خدماتی‌را‌ارائه‌بدهند‌که‌یک‌محصول‌

ی‌ی‌هم‌وجود‌دارد‌که‌بیزنس‌در‌چرخههایشود؛‌زمانیک‌مزیت‌رقابتی‌و‌ارزش‌برای‌بیزنس‌خلق‌می

عمرش‌به‌بلوغ‌رسیده‌است‌و‌دیگر‌اون‌خلاقیت‌لازم‌را‌در‌جهت‌رشد‌ندارد‌و‌به‌اصطلاح‌یک‌خط‌

‌طی‌میصاف‌ر ‌حس‌میاینگونه‌است‌که‌رهبران‌سازمان‌‌کند‌وا ‌به‌تغییرات‌اساسی‌را کنند‌و‌نیاز

‌گوید:ای‌در‌این‌باره‌میخبره

‌کننده‌مصرف‌و‌هست‌کننده‌مصرف‌بحث‌دیگر‌بعد‌به‌‌80دهه‌از‌و‌نیست‌عرضه‌فقط‌دیگر‌امروزه"

‌ببیند‌کننده‌مصرف‌سمت‌برود‌باید‌اول‌کننده‌تولید‌و‌خواهم‌می‌چی‌من‌کند‌می‌تعیین‌که‌هست

‌"کند‌تولید‌آن‌مطابق‌بعد‌و‌هست‌چی‌دارد‌نیاز‌که‌کالایی‌و‌خدمات‌کننده‌مصرف

‌که‌دارد‌نیاز‌و‌ندارد‌را‌کافی‌رشد‌و‌خلاقیت‌ان‌دیگر‌ولی‌باشد‌شرکت‌بلوغ‌حالت‌در‌تواند‌می"

‌یا‌و‌بماند‌مستقیم‌خط‌اینکه‌نه‌برود‌بالا‌صعودی‌که‌کند‌ایجاد‌شرکت‌در‌بزرگی‌تغییرات‌یکسری

‌سازمانش‌وارد‌جدید‌روش‌و‌ذهن‌با‌را‌افرادی‌رقابت‌عرصه‌در‌ماندن‌برای‌است‌مجبور‌و‌کند‌افول

‌"کند

‌سازمان‌های کوچک:زدایی سازمانمحدودیت ‌استارتدر ‌یا ‌و ‌نوپا ‌گاهی‌آپهای‌کوچک‌و ها

ای‌انجام‌کامل‌پروژه‌شود‌که‌بعضا‌ممکن‌است‌سازمان‌دانش‌کافی‌بررو‌میبههایی‌روسازمان‌با‌پروژه

‌نداشته‌باشد‌ولی‌می ‌بگیرد‌و‌از‌طریق‌همتورا استخدامی‌انجام‌دهد‌بعضا‌ممکن‌است‌با‌اند‌پروژه‌را

‌برای‌سازمان‌گرانانجا ‌پروژه ‌اینکار ‌هزینهم ‌تمام‌بشود‌و ‌باشد‌ولی‌میتر تواند‌باعث‌انتقال‌دانش‌بر

ی‌بعدیش‌و‌همین‌انتقال‌دانش‌برای‌سازمان‌از‌هاش‌اجرا‌را‌یاد‌‌بگیرد‌برای‌پروژهشود‌و‌سازمان‌رو
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‌معتقد‌بودند‌که‌سازمان ‌به‌صورت‌کلی‌خبرگان‌این‌حوزه ‌است‌اما ‌اگر‌اهمیت‌بسزایی‌برخوردار ها

‌بلد‌نیستند‌و‌نمی ‌با‌چالشکاری‌را بود‌مگر‌در‌‌رو‌خواهندبههای‌فراوانی‌روشناسند‌انجام‌ندهند‌زیرا

باشد‌که‌فقط‌در‌یک‌حوزه‌های‌تک‌بعدی‌میتر‌مناسب‌سازماناستخدامی‌بیشموارد‌خاص؛‌الگوی‌هم

خورند‌یابی‌به‌مشکل‌برمیهزینه‌هایی‌که‌مولتی‌سرویس‌هستند‌موقعکنند‌زیرا‌سازمانخاص‌کار‌می

 و‌خبرگان‌این‌حوزه‌در‌این‌باره‌گفتند‌که:

‌خودمان‌بعد‌و‌ردبگی‌صورت‌دانشی‌انتقال‌یک‌که‌کنیم‌می‌را‌کار‌این‌ولی‌است‌برهزینه‌حتی‌گاهی"

‌"دهیم‌انجام‌را‌کار‌این

‌نحو‌بهترین‌به‌رو‌کارش‌داره‌است‌متخصص‌که‌خودش‌نظر‌از‌هم‌فرد‌اون‌و‌منشناس‌را‌کار‌اگر"

‌شکل‌به‌باید‌کار‌که‌کنند‌می‌فکر‌من‌چون‌هستیم‌چالش‌در‌هم‌با‌ما‌اینجوری‌و‌دهدمی‌انجام

‌"کند‌می‌ایجاد‌مشکل‌این‌کار‌از‌ما‌اطلاعات‌و‌دانش‌عدم‌شود‌انجام‌دیگری

ای،‌امکانات‌و‌یا‌اعتباری‌مواجه‌هستند‌و‌از‌طریق‌های‌مالی،‌سرمایهها‌با‌محدودیتگاهی‌سازمان

‌این‌روش‌استخدامی‌این‌کمبود‌و‌محدودیت‌میهم‌الگوی ‌در ‌شریک‌تجاری‌ما تواند‌رفع‌شود‌زیرا

‌هزینهمی ‌ماهانه ‌وجودتواند ‌خاطر ‌به ‌و ‌پرداخت‌کند ‌د‌هایی‌را ‌الگوی‌همتنوع ‌پرداخت‌در ‌نوع -ر

تواند‌مانند‌یک‌بازوی‌کمک‌باشد‌میترین‌نوع‌تفاوتش‌با‌پیمانکاری‌میاستخدامی‌که‌یکی‌از‌مشخص

‌و‌خبرگان‌این‌حوزه‌در‌این‌باره‌گفتند‌که:مالی‌برای‌سازمان‌ما‌باشد‌

‌چون‌کنیم‌ارک‌توانیم‌نمی‌پیمانکاری‌زیرا‌کنیم‌می‌انتخاب‌را‌استخدامیهم‌عنوان‌به‌شراکت‌روش"

‌".خواهدمی‌زیاد‌سرمایه

‌باشد‌داشته‌مالی‌توان‌اگر‌شرکت‌چون‌باشد‌نداشته‌را‌پیمانکار‌گرفتن‌مالی‌توان‌شرکت‌که‌زمانی"

‌چیزی‌بیشترین‌کند،‌جذب‌نیرو‌تواند‌می‌وقت‌پاره‌کند،‌جذب‌ای‌پروژه‌کند،‌جذب‌را‌نیرو‌تواند‌می

‌‌".است‌شرکت‌مالی‌توان‌دهد‌می‌سوق‌این‌روش‌سمت‌به‌را‌سازمان‌که

‌ابزار‌یا‌و‌توانایی‌دلیلی‌هر‌به‌ما‌شرکت‌که‌کرد‌استفاده‌آن‌از‌توانمی‌و‌است‌بهینه‌هایی‌زمان‌در"

 "شود‌انجام‌کار‌که‌داریم‌نیاز‌و‌نداریم (انسانی‌نیروی_سرمایه)‌کاری‌انجام‌برای‌لازم
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‌سازمانالگوی‌هم‌ها:سازی ابر سازمانچابک ‌باعث‌های‌بزرگ‌ناستخدامی‌در ‌و ‌دارد ‌کاربرد یز

‌میسازی‌آنچابک ‌بهها ‌و ‌دغدغه‌شود ‌بزرگترین ‌از ‌یکی ‌نیروهای‌دولتصورت‌کلی ‌امروزه های‌ها

‌جذب‌سازمان ‌که ‌سازمانهای‌دولتی‌شدهانسانی‌هستند ‌بدنه ‌و ‌چاق‌کردهاند ‌را ‌کشورها ‌و های‌اند

‌حد‌امکان‌سازمان‌پیشرفته ‌تا ‌چابک‌نجهان‌امروزه ‌بخش‌دارنگه‌میهای‌دولتی‌را ‌حمایت‌از ‌با د‌و

ای‌در‌این‌باره‌کنند‌و‌خبرههای‌خصوصی‌میانسانی‌را‌تشویق‌به‌همکاری‌با‌سازمانخصوصی‌نیروی

‌اینگونه‌توضیح‌میداد‌که:

‌باید‌دولت‌بدنه‌گویدمی‌اساسی‌قانون‌هست‌انسانینیروی‌دنیا،‌دغدغه‌هایدغدغه‌بزرگترین‌از‌یکی"

‌توسط‌کارها‌بقیه‌و‌است‌طبقه‌‌4ساختمان‌یک‌دولتش‌ساختمان‌لک‌درصد‌‌5هلند‌باشد‌کوچک

‌"شود.می‌اداره‌خصوصی‌شرکت

‌"هاشرکت‌در‌هستند‌مازاد‌عموماً‌ما‌انسانینیروی‌جامعه‌در‌شودمی‌بلد‌که‌چیزی‌اون‌برخلاف"

بود‌که‌‌های‌بنده‌به‌عنوان‌محقق‌در‌این‌راستا‌اینیکی‌از‌دغدغه‌استراتژیک: -ماهیت اقتضایی

های‌انجام‌شده‌و‌باشد‌که‌طی‌مصاحبههایی‌با‌چه‌ساختار‌و‌ابعادی‌میین‌روش‌مناسب‌چه‌سازمانا

ا‌با‌مقایسه‌این‌روش‌با‌هانطبق‌نظر‌خبرگان‌این‌روش‌بیشتر‌وابسته‌به‌استراتژی‌سازمان‌بود‌و‌سازم

-انتخاب‌میترین‌روش‌را‌ظر‌گرفتن‌شرایط‌موجودشان‌به‌صرفهسپاری‌و‌با‌در‌نهای‌برونسایر‌روش

تخاب‌روش‌نبوده‌ولی‌به‌صورت‌کردند‌و‌به‌صورت‌کلی‌ابعاد‌ساختاری‌سازمان‌تعیین‌کننده‌اصلی‌ان

های‌متوسط‌بوده‌است‌که‌در‌این‌مانتر‌از‌سازهای‌کوچک‌و‌بزرگ‌بسیار‌مناسبآل‌برای‌سازمانایده

 باره‌خبرگان‌اینگونه‌نقل‌کردند:

ابل‌پیاده‌سازی‌ها‌قی‌سازمانندارد‌و‌این‌نوع‌تفکر‌در‌همهروش‌سایز‌سازمان‌تاثیری‌در‌انتخاب‌این‌"

‌"سازی‌در‌سازمان‌بزگ‌و‌کوچک‌متفاوت‌است.ولی‌رویکرد‌پیاده

‌از‌شویدمی‌مواجه‌باهاش‌که‌کیسی‌و‌نیازتون‌به‌بنا‌دارید‌ابزار‌جعبه‌یک‌باشید‌تعمیرکار‌اگر‌شما"

‌که‌اونی‌شما‌هستند‌ابزار‌جعبه‌داخل‌هایابزار‌همان‌هم‌جذب‌هایروش‌کنیدمی‌انتخاب‌ابزارها‌بین
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‌انتخاب‌را‌آوردمی‌ترپایین‌را‌شما‌هایهزینه‌و‌رساندمی‌مقصد‌به‌زودتر‌را‌شما‌و‌کندمی‌راحت‌کارتان

‌"کند.‌می

‌الگوی‌هم‌:ایهستهتناسب با نیروی غیر ‌با ‌پستاستخدامی‌جذب ‌و های‌غیر‌مناسب‌مشاغل

های‌کلیدی‌و‌حساس‌سازمان‌که‌محور‌اصلی‌و‌رگز‌نباید‌شغلباشد‌و‌یک‌بیزنس‌هکلیدی‌سازمان‌می

سپاری‌کند‌زیرا‌ممکن‌هست‌سازمان‌کارفرما‌بعد‌از‌آن‌پروژه‌اش‌هست‌را‌برونپایه‌بیزنس‌و‌تخصص

ها‌مناسب‌تبدیل‌به‌رقیب‌سازمان‌شود،‌این‌روش‌مناسب‌نیروهای‌متخصصی‌هست‌که‌تخصص‌آن

اندازی‌بیزنس‌هست‌و‌به‌صورت‌کلی‌یکبار‌برای‌راه‌شان‌مناسبیک‌پروژه‌خاص‌هست‌و‌یا‌تخصص

ها‌نیروهای‌که‌بسیار‌کلیدی‌و‌مهم‌باشند‌باشد‌و‌سازمانکاربردش‌برای‌متخصصین‌غیر‌راهبردی‌می

کنند‌تا‌جذب‌رقبا‌نشوند‌و‌سازمان‌تمام‌سعی‌و‌تلاشش‌را‌در‌جهت‌را‌خودشان‌جذب‌و‌نگهداری‌می

 گویند:گان‌در‌این‌حوزه‌میکند‌و‌خبرهای‌کلیدی‌میحفظ‌این‌نیرو

‌که‌دارم‌قوی‌نویس‌برنامه‌من‌که‌جایی‌است‌تر‌سخت‌مقدار‌یک‌نیروی‌نگهداری‌امکان‌که‌جایی‌در"

‌که‌است‌کلیدی‌نیرو‌این‌انقدر‌آید‌می‌بالا‌دیگر‌های‌برنامه‌تازه‌روش‌که‌نویسد‌می‌بیس‌برنامه

‌".دیگر‌جای‌استخدام‌در‌برود‌گذارم‌نمی

‌جزو‌که‌دارد‌را‌این‌ارزش‌و‌است‌مهم‌و‌کلیدی‌برایش‌نفر‌یک‌که‌گیرد‌می‌تصمیم‌سازمان‌اگر"

‌".کند‌می‌را‌کار‌این‌نگهداشت‌و‌استخدام‌برای‌بگذارد‌وقت‌برایش‌که‌دارد‌ارزش‌و‌است‌اصلی‌مشاغل

وری‌تواند‌هم‌باعث‌افزایش‌بهرهاستخدامی‌الگویی‌هست‌که‌میروش‌هم‌ماهیت تجربی اکتشافی:

های‌اصلی‌و‌دائمی‌سازمان‌نیستند‌ممکن‌ها،‌نیروان‌شود‌و‌از‌طرف‌دیگر‌چون‌نیروو‌بازدهی‌در‌سازم

وری‌نشوند‌بلکه‌بازدهی‌سازمان‌را‌کاهش‌هم‌است‌که‌به‌سازمان‌لطمه‌وارد‌کنند‌و‌نه‌تنها‌باعث‌بهره

‌می ‌پروژه ‌سود ‌ماهیت‌شراکت‌در ‌خاطر ‌طرفی‌این‌روش‌به ‌از ‌و ‌در‌بدهند ‌صورت‌اشتباه ‌در تواند

تواند‌باشد‌بعضا‌میاد‌بسیار‌خطرناک‌هم‌باشد؛‌از‌طرف‌دیگر‌چون‌این‌روش‌یک‌روش‌جدید‌میقرارد
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هایی‌از‌شناخته‌بسیار‌زیادی‌را‌به‌سازمان‌تحمیل‌کنند‌و‌نمونههای‌ناپیاده‌سازی‌این‌رویکرد‌هزینه

‌نظر‌خبرگان‌را‌در‌این‌باره‌به‌شرح‌زیر‌هست:

‌درست‌بندیممی‌(سازمان)فرد‌با‌شراکت‌قرارداد‌ما‌چون‌است‌خطرناک‌بسیار‌استخدامیهم‌چون"

‌فرد‌آن‌شودمی‌هاقانون‌و‌تبصره‌یکسری‌با‌ولی‌است‌پروژه‌همان‌منحصر‌فقط‌سود‌تقسیم‌که‌هست

‌"مجموعه‌ما.‌کل‌با‌شود‌شریک

‌از‌حاصل‌آثار‌که‌دهد‌رخ‌اتفاقاتی‌که‌است‌ممکن‌و‌نیستند‌تو‌نیروهای‌حال‌هر‌به‌نیروها‌که‌این"

‌شود‌مدیریت‌خوب‌اگر‌و‌بود‌خواهد‌شما‌برای‌هاشهزینه‌کنید‌تحمل‌بخواهید‌شما‌را‌وری‌هبهر‌عدم

‌"هست.‌شما‌مال‌بیشتر‌وریشبهره‌عدم‌شود‌مدیریت‌بد‌و‌شودمی‌وریبهره‌باعث

های‌های‌فراوانی‌هست‌و‌محدودیتاستخدامی‌دارای‌مزیتروش‌هم‌پیچیدگی مالی محاسباتی:

‌می ‌رفع ‌هم ‌را ‌زیادی ‌روش‌بسیار ‌مالی ‌مدل ‌بعضا ‌قرارداد ‌در ‌سود ‌تسهیم ‌مدل ‌خاطر ‌به ‌اما کند

باشد‌و‌طرفین‌باید‌استخدامی‌بسیار‌حساس‌میداد‌الگوی‌همهایی‌دارد‌و‌به‌صورت‌کلی‌قرارپیچیدگی

‌گویند:به‌ملاحظات‌قانونی‌بسیار‌توجه‌کنند‌و‌خبرگان‌حوزه‌در‌این‌باره‌می

‌به‌مالیش‌مدل‌پیمانکاری‌مدل‌یعنی‌است‌پیچیده‌خیلی‌مالیش‌مدل‌ولی‌هست‌آل‌ایده‌خیلی‌این"

‌و‌حساب‌منظر‌از‌مالی‌پیچیدگی‌ما‌استخدامیهم‌در‌ولی‌ندارد‌وجود‌ایحاشیه‌و‌است‌ساده‌شدت

‌".داریم‌کتاب

‌دارم‌که‌باشد؟‌این‌چگونه‌ای‌بیمه‌یا‌و‌قرارداد‌نوع‌لحاظ‌به‌کنم‌لحاظ‌باید‌را‌چیزی‌چه‌قراردادم‌در"

‌سنوات‌حق‌خدمت،‌پایان‌پاداش‌یا‌کنم؟و‌مدیریت‌چگونه‌را‌بیمه‌چالش‌فردا‌بندم‌می‌ادقرارد‌هاآن‌با

‌قانونی‌ملاحظات‌جزئیاتش‌در‌شود؟می‌چه‌سنواتش‌حق‌شد‌تمام‌پروژه‌که‌یکسال‌از‌بعد‌نیرو‌که..‌و

‌ذارواگ‌هاآن‌به‌پروژه‌است‌قرار‌و‌اندمسئول‌که‌افرادی‌توانمندی‌اجتماعی‌تامین‌مالیاتی‌قراردادی

‌".شود
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استخدامی‌مشخص‌کردن‌دقیق‌حدود‌ترین‌کارها‌در‌همیکی‌از‌مهم‌تسهیم اختیار و مسئولیت:

‌مسئولیت‌طرفین‌می ‌میاختیارات‌و ‌اهمیت‌هست‌و ‌حائز تواند‌باعث‌تسهیل‌اجرای‌باشد‌که‌بسیار

د‌رسهای‌ممکن‌در‌روش‌به‌حداقل‌میکردن‌حدود‌اختیار‌و‌مسئولیت‌چالشروش‌شود‌و‌با‌مشخص‌

‌به‌صورت‌کلی‌ماهیت‌ه ‌این‌روش‌برونونهاستخدامی‌به‌گ‌و ‌در ‌مدیریت‌را سپاری‌ای‌هست‌که‌ما

شود‌ولی‌مدیریت‌و‌نظارت‌کلی‌حفظ‌سپاری‌میکنیم‌و‌فقط‌بخشی‌از‌اجرا‌و‌فرایند‌جذب‌بروننمی

‌گویند:شود‌و‌خبرگان‌حوزه‌در‌این‌باره‌میمی

‌و‌اختیار‌ولی‌بیرون‌بدهم‌را‌گلم‌کار‌خواهم‌می‌فقط‌و‌هستم‌توانمندی‌شرکت‌یک‌من‌اینکه‌فرض‌با"

‌"بیرون‌بدم‌خواهمنمی‌را‌کنترلم

‌قرارداد‌طبق‌و‌بندیم‌می‌قرارداد‌یک‌نداری‌نظر‌اجازه‌هاآدم‌به‌راجع‌پیمانکاری‌و‌لیزینگ‌در‌ولی"

‌"گیریم‌می‌را‌خدمات

‌"باشد‌موثر‌تواند‌می‌نظارت‌و‌انسانیمنابع‌افراد‌جذب‌و‌ریزی‌برنامه‌در‌اختیار‌میزان"

واگذاری‌کار‌اجرایی‌وسرپرستی‌و‌نظارت‌روزانه‌همراه‌با‌نظارت‌شرکت‌اصلی‌بر‌کل‌کار‌و‌عدم‌"

‌"واگذاری‌مسئولیت‌کنترل‌کیفیت

‌تسهیم‌به‌صورت‌کلی‌الگوی‌هم‌ها:وردمبتنی بر تسهیم دستا ‌مبنای‌شراکت‌و استخدامی‌بر

چه‌سود‌و‌چه‌زیان(‌با‌یکدیگر‌شریک‌هستند‌و‌وردها‌)یان‌بنا‌شده‌است‌و‌طرفین‌در‌دستاسود‌و‌ز

شود‌و‌همین‌وجه‌این‌شراکت‌باعث‌ایجاد‌نوعی‌تعهد‌و‌پایبندی‌به‌انجام‌درست‌و‌صحیح‌پروژه‌می

‌باشد‌و‌قسمتی‌از‌نقل‌قول‌خبرگان‌به‌شرح‌زیر‌هست:تمایز‌اصلی‌این‌روش‌با‌پیمانکاری‌می

شوند،‌برای‌شرکت‌بیشتر‌جذب‌رقبا‌نمی‌وقتی‌دو‌طرف‌در‌سود‌شریک‌هستند‌برای‌درآمد‌بیشتر"

‌"کنند،‌حفظ‌اعتبار‌شرکت‌و‌کیفیت‌کار‌برای‌دو‌طرف‌اهمیت‌داردتلاش‌می

‌بحث‌وقتی‌ولی‌بدهیم‌پول‌مقداری‌یک‌از‌بیشتر‌خواهیم‌نمی‌ما‌که‌است‌مالی‌بحث‌پیمانکاری‌در"

‌جویی‌صرفه‌نابعم‌شود‌می‌مالی‌جوییصرفه‌ایجاد‌باعث‌بیشتر‌است‌دیگری‌شرکت‌با‌سود‌تسهیم
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‌"پیش‌برود‌خوب‌اگر‌کلا‌شود‌می

-می‌وابسته‌های‌زیرمجموعه‌از‌یکی‌جزو‌واقع‌در‌و‌بودند‌شریک‌شرکت‌آن‌زیان‌و‌سود‌در‌عوض‌در"

‌انسانیمنابع‌قسمت‌و‌بود‌هم‌با‌شان‌زیان‌و‌سود‌فقط‌اینکه‌شکل‌به‌بلکه‌سهامدار‌شکل‌به‌نه‌شوند

 "میگرفتن‌عهده‌به‌کلا‌را‌شان

‌مسئله‌:مایه انسانیخزانه سر ‌یکی‌از ‌در ‌الگوی‌همهایی‌که ‌مواجه ‌آن ‌با هستیم‌استخدامی‌ما

اش‌دارای‌تنوع‌ای‌باید‌خزانه‌انسانیباشد،‌یک‌کارفرمای‌حرفهای‌میوجود‌و‌تخصص‌کارفرمای‌حرفه

اری‌کند؛‌در‌سازمان‌تخصصی‌بالایی‌باشد‌و‌بتواند‌در‌حوزه‌های‌مختلفی‌متخصصین‌را‌جذب‌و‌نگهد

‌نیرو‌رمای‌حرفکارف ‌یای‌ترنور ‌بالغ‌بر‌بالا‌هست‌به‌گونهانسانی‌بسیار ‌با ای‌که‌ممکن‌است‌روزانه

تواند‌ای‌میز‌طرف‌دیگر‌سازمان‌کارفرمای‌حرفهنفر‌انعقاد‌و‌یا‌انفصال‌همکاری‌داشته‌باشد‌و‌ا‌100

انسانی‌ضروری‌ییرونی‌باشد‌که‌در‌صورت‌نیاز‌به‌نانسا‌ها‌به‌عنوان‌یک‌مرجع‌نیروبرای‌سایر‌سازمان

 باره‌اینگونه‌گفتند‌که:ها‌رجوع‌کنند‌و‌خبرگان‌در‌اینمدت‌به‌آنو‌کوتاه

‌برای‌شود‌می‌درآمدزا‌برایشان‌و‌شوند‌می‌مرجع‌انسانی‌منابع‌و‌خودشان‌کار‌حوزه‌در‌ایگونه‌به"

‌"دارد‌خوبی‌خیلی‌مالی‌مزایای‌مدت‌یک‌از‌بعد‌و‌افتند‌می‌خط‌این‌در‌که‌کسانی

‌ثابت‌نیروها‌این‌و‌کردیم‌جذب‌ما‌را‌تهران‌در‌کرونایی‌هایبیمارستان‌پرستارهای‌کل‌الان‌یعنی"

‌خارج‌درخواست‌برای‌نیرو‌روز‌هر‌داریم‌استعفا‌ما‌روز‌هر‌داریم‌استخدام‌و‌جذب‌روز‌هر‌ما‌و‌نیستند

‌"نیست‌ثابت‌و‌دارد‌تنوع‌خیلی‌این‌و‌دارم‌کشور‌از

‌کاری‌باید‌پس‌است‌انسانینیروی‌کار،‌چون‌نشوم‌وابسته‌نکهای‌برای‌و‌خودم‌کار‌کردن‌راحت‌برای"

‌وقت‌اسرع‌در‌بتوانم‌داشت‌ای‌خواسته‌انسانینیروی‌بحث‌در‌من‌از‌کارفرمایی‌هر‌موقع‌هر‌که‌کنم

‌"دهم‌انجام‌و‌کنند‌ریزی‌برنامه‌را‌کارم

‌عناوین‌کنید‌اشبانز‌چند‌کنید‌اش‌ایحرفه‌را‌سایت‌گفتم‌امانسانیمنابع‌واحد‌به‌من‌کار‌این‌برای"

-اطلاعاتی‌بانک‌دهید‌استخدام‌درخواست‌مرتب‌کنممی‌کار‌آن‌در‌معمولا‌من‌که‌کاری‌حوزه‌مختلف

‌"کنید‌فعالش‌و‌کنید‌روز‌به‌را‌تون
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انسانی‌اش‌جذب‌و‌نگهداشت‌نیرویای‌چون‌تخصصسازمان‌کارفرمای‌حرفه‌متخصص نگهداشت:

واند‌برای‌سازمان‌ما‌بسیار‌مفید‌باشد‌زیرا‌حق‌انتخاب‌تهای‌مختلف‌هست،‌همکاری‌با‌آن‌میدر‌حوزه

‌بالا‌می ‌را ‌نیرویی‌ناراضی‌باشیم‌به‌راحتی‌میما ‌از ‌در‌صورتی‌که‌ما ‌عوض‌کنیم‌و‌توانیبرد‌و م‌آنرا

رگیر‌شود‌کند‌که‌با‌ادارات‌مختلفی‌دانسانی‌کار‌تخصصی‌هست‌و‌سازمان‌را‌ملزم‌مینگهداشت‌نیروی

تمرکزش‌را‌‌تواندگیرد‌در‌نتیجه‌سازمان‌ما‌میای‌این‌وظیفه‌را‌به‌عهده‌میو‌سازمان‌کارفرمای‌حرفه

‌غیرفقط‌بر‌روی‌تخصص‌اصلی ‌ثانویه‌و ‌امور ‌و ‌برونمحوریاش‌بگذارد ای‌سپاری‌کند‌و‌خبرهاش‌را

‌دهد:ای‌را‌اینگونه‌توضیح‌میهای‌کارفرمای‌حرفهوظایف‌و‌مسئولیت

‌یکیشون‌اگر‌بعدی‌های‌دوره‌کند‌عوض‌را‌هاپیمانکار‌تواندمی‌و‌است‌بالاتر‌انتخابش‌حق‌واقع‌در"

‌"نباشد‌خوب‌کارشون

-می‌و‌دارم‌ثابت‌نیروی‌تا‌صد‌من‌گوید‌می‌و‌ما‌پیش‌میاد‌شرکتی‌یک‌که‌است‌گونه‌این‌ما‌کار"

‌دیگر‌‌200ولی‌دارم‌نیرو‌تا‌‌100من‌میگه‌میاد‌دیگه‌روز‌یک‌ولی‌کنم‌سپاریبرون‌تو‌طریق‌از‌خواهم

‌"خواهم‌می‌فقط‌ماه‌سه‌مدت‌برای‌را‌‌200این‌و‌بگیری‌برایم‌باید‌تو

‌معمولی‌دادگاه‌با‌کار‌اداره‌دادگاه‌چون‌خواهد‌می‌خاصی‌تخصص‌یک‌هم‌کار‌ادارات‌این‌واقع‌در"

 "است‌متفاوت

-ای‌همکاری‌میاستخدامی‌با‌کارفرمای‌حرفهزمانی‌که‌ما‌با‌الگوی‌هم‌متخصص حرفه ای جذب:

‌سکنیم‌چون‌این‌سازمان‌ ‌نیروخودش‌هم‌در ‌نتیجه ‌شریک‌هست‌در ‌ما ‌با ‌حساسیت‌و‌ود ‌با ‌را ها

گیرد‌از‌کیفیت‌بالایی‌برخوردار‌هایی‌که‌برای‌پروژه‌میکند‌در‌نتیجه‌نیرووسواس‌خاصی‌جذب‌می

ای‌هم‌های‌متخصص‌و‌حرفهدهد‌نیروخواهند‌بود‌‌و‌چون‌به‌صورت‌تخصصی‌کار‌جذب‌را‌انجام‌می

ای‌در‌کند‌و‌خبرهای‌همانند‌یک‌شکارچی‌در‌جذب‌نیرو‌هم‌عمل‌میبه‌گونه‌کنند‌وبه‌آن‌اعتماد‌می

‌دهد‌که:رابطه‌با‌نحوه‌کار‌این‌سازمان‌شرح‌می
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‌مصاحبه‌و‌جذب‌مستقیم‌خودم‌را‌نیروها‌چینم‌می‌را‌واحدم‌باشم‌شریک‌سود‌در‌باشد‌قرار‌اگر"

‌و‌دهم‌می‌قرار‌مدنظر‌حتماً‌را‌کارکردش‌و‌بودن‌دلسوز‌کنم‌می‌مصاحبه‌هم‌ای‌حرفه‌کاملا‌و‌کنم‌می

‌است‌قرار‌هم‌کنار‌در‌ساعت‌‌16روزی‌چون‌دهم‌می‌قرار‌مدنظر‌هم‌را‌اش‌خانواده‌با‌رفتار‌نوع‌حتی

‌"میگیرم‌هم‌اش‌خانواده‌از‌غیرمستقیم‌صورت‌به‌استعلام‌یک‌حتی‌کنیم‌کار

‌خانم‌مثلا‌اریمد‌مختلفی‌هایشکارچی‌شغل‌ما‌و‌اعتبار‌یک‌شود‌می‌بعدا‌خودش‌شکارچی‌شغل‌یک"

‌دهیدمی‌را‌تونمدیرعامل‌نیروهای‌شما‌که‌است‌فردی‌هست‌قوی‌خیلی‌شکارچی‌شغل‌یک‌گوهری

 "کندمی‌تعیین‌نرخ‌حتی‌شما‌برای‌و‌شده‌برند‌یک‌خودش‌این‌و‌کند‌انتخاب‌برایتان‌که

‌حرفهزمان متحد استراتژیک سازمان: ‌کارفرمای ‌سازمان ‌با ‌ما ‌که ‌میی ‌همکاری ‌این‌ای کنیم

ت‌شود‌به‌شریک‌تجاری‌ما‌و‌این‌سازمان‌با‌شرایط‌درون‌سازمانی‌ما‌کاملا‌آشنا‌هسازمان‌تبدیل‌میس

‌در‌مخمصه ‌نتیجه‌زمانی‌که‌ما ‌از‌ای‌میوفتیم‌به‌راحتی‌میدر ‌را ‌بیاید‌و‌مشکل‌ما تواند‌به‌یاری‌ما

این‌حوزه‌را‌‌طریق‌اشتراک‌تخصص‌و‌تجربه‌و‌با‌کمترین‌هزینه‌برطرف‌کند‌و‌در‌زیر‌نظر‌خبرگان‌در

‌کنیم:مشاهده‌می

‌نقطه‌این‌و‌کنیم‌شریک‌هم‌با‌را‌منابع‌توانیم‌می‌پایین‌هزینه‌و‌تجربه‌و‌تخصص‌که‌اشتراک‌با‌ما"

‌"است‌روش‌این‌قوت

‌حوزه‌در‌بروند‌متخصص‌هایآدم‌بگوییم‌یعنی‌شود‌تعریف‌ارزش‌های‌زنجیره‌در‌سازینهاد‌این‌باید"

‌"بگیرد‌شکل‌هاآن‌بین‌از‌زنجیره‌یک‌و‌یشغل‌مشاوره‌بازاریابی‌نیرو‌تامین

‌حل‌را‌شما‌مشکلات‌تواندمی‌جا‌همه‌آشناست‌باهاش‌و‌شناسدمی‌را‌شما‌سازمان‌چون‌شرکت‌آن‌و"

‌"ندک

‌کار‌های‌شرکت‌همچنین‌با‌مدت‌طولانی‌شما‌وقتی‌یعنی‌نیروی‌برای‌خوب‌منبع‌یک‌ایجاد‌واقع‌در"

 "بگیریم‌کمک‌ازش‌افتادی‌گیر‌که‌مواقعی‌در‌توانید‌می‌کنید‌می
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 زمینه سازمانی

‌این‌اهمیت‌بود‌خواهد‌تأثیرگذار‌سازمانی‌زمینه‌استخدامیهم‌الگوی‌جذب‌با‌کارگیری‌به‌در‌شکیب

های‌پروژه‌محور،‌سازمان‌با‌آن‌تناسب‌به‌الگو‌این‌طراحی‌در‌باید‌که‌شودمی‌مشخص‌زمانی‌بخش

انسانی‌توجه‌شود‌سازمان‌با‌گردش‌بالای‌منابع‌صنایع‌فناوری‌پیشرفته،‌سازمان‌با‌شفافیت‌بالای‌مالی،

‌بهینه ‌به ‌رسیدن ‌برای ‌باید ‌سازمان ‌بهرهو ‌و ‌عملکرد ‌انعطافترین ‌و ‌ارگانیک ‌ساختار ‌از پذیر‌وری

‌برخوردار‌باشد.

 یسازمان نهیزم یسازمانده و بندی دسته 12-4جدول

 مفاهیم مؤلفه محور ابعاد‌

ی
مان
ساز

ه‌
ین
زم

 

 

ده
یرن
پذ
ی‌
مان
ساز

ی‌
ها
تر
بس

 

 

های‌سازمان

‌پروژه‌محور

‌پروژه‌محوری‌سازمان،‌ هاپروژهموقتی‌بودن‌‌ساختارهای‌پروژه‌مبنا ،

 وجود‌سبد‌پروژه

گردش‌بالای‌

‌انسانیمنابع

‌ترنور‌نیروی‌بالا‌

صنایع‌فناوری‌

‌پیشرفته

‌صنای‌ ‌در ‌کاربردکاربرد ‌پیشرفته، ‌دانش‌‌ع در

‌نوین‌هایها،‌کاربرد‌درفناوریبنیان

شفافیت‌بالای‌

‌مالی

مولتی‌سرویس،‌عدم‌تناسب‌‌نامناسب‌سازمان‌تناسب‌ساختار‌سهامی‌عام

‌عام‌سهامی‌خاص،‌مناسب‌ساختار‌با‌سهامی

ساختار‌ارگانیک‌

‌پذیرو‌انعطاف

‌انعط‌ساختارهای‌ارگانیک‌و‌نوپا ‌عدم ‌موانع ‌مکانیکی، ‌ساختار اف‌موانع

‌با‌ ‌تناسب ‌ساختاری، ‌ثبات ‌موانع سازمانی،

‌های‌نوپاساختار‌ارگانیک،‌مناسب‌سازمان

‌چابک‌پذیری‌ساختارانعطاف ‌انعطافالزامات ‌الزامات پذیری،‌سازی،

‌الزامات‌انعطاف‌ساختاری

 حمایتی بسترهای

مدیریت مفاهیم‌سازی‌به‌دو‌بستر‌حمایتی‌در‌این‌الگو‌شناسایی‌شد‌در‌بحث‌عوامل‌تسهیلگر‌پیاده

‌بین‌کارکنان‌و‌رعایت‌‌تصویر کارفرما که‌شامل‌مفاهیمی‌مانند‌مدیریت‌ادراک‌عدالت‌و‌تعاملات‌

اصول‌سازمانی‌و‌مدیریت‌ارزش‌پیشنهادی‌به‌مفهوم‌حمایت‌سازمان‌از‌کارکنان‌دو‌سازمان‌و‌برنامه‌
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مانند‌الزام‌حمایت‌‌که‌شامل‌مفاهیمی‌های اقناعی رهبرانمکانیزمباشد؛‌مفاهیم‌کاری‌منعطف‌می

باشد؛‌ای‌میاستخدامی‌و‌پذیرش‌خبرگی‌و‌اعتماد‌به‌کاردانی‌و‌کارفرمای‌حرفهرهبران‌از‌الگوی‌هم

که‌شامل‌مفاهیمی‌مانند‌تفکر‌خلاق‌مدیران‌و‌الزام‌ذهنیت‌تعریف مدل شایستگی رهبران مفاهیم‌

باشد؛‌و‌با‌تجربگی‌مدیران‌میهای‌رهبری‌و‌لزوم‌بهنگامی‌تغییرپذیری‌در‌سازمان‌و‌تعریف‌شایستگی

‌ ‌بازی‌ ممانعت از خویشاوندسالاریمفاهیم ‌پارتی ‌و ‌خویشاوندان ‌ممنوعیت‌جذب ‌معنای ‌به که

‌میقبیله ‌ای ‌بحث ‌این ‌در ‌مفهوم ‌آخرین ‌و ‌شامل‌‌انسانیمعماری استراتژیک منابعباشد که

‌برنامه ‌الزام ‌دقیق‌عر‌انسانیریزی‌منابعمفاهیمی‌مانند ‌معنای‌براورد ‌نیروی‌انسانی‌و‌به ‌تقاضا ‌و ضه

تعریف‌شناسنامه‌مشاغل،‌‌تعریف‌دقیق‌شرح‌مشاغل،مفهوم‌لزوم‌تجزیه‌و‌تحلیل‌مشاغل‌به‌معنای‌

‌اشاره‌دارد.‌تعیین‌شرایط‌احراز‌مشاغل

‌بحث‌چالش ‌پیادهدر ‌موانع ‌و ‌آنها ‌با ‌ممکن‌هست ‌که ‌موانعی ‌مسیر‌سازی ‌در ‌باشیم ‌مواجه ها

رد‌که‌به‌مفاهیم‌چالش‌زیان‌احتمالی‌به‌معنای‌ضرر‌به‌جای‌سود‌و‌عبارتند‌از‌ریسک‌اکتشافی‌رویک

-هم‌تجربه‌آزمودگی‌رویکرد‌به‌معنای‌چالش‌عدمباشد‌و‌مفهوم‌ریسک‌ناچالش‌خلق‌سینرجی‌می

تواند‌خطرآفرین‌باشد‌و‌ریسک‌آزمون‌و‌خطایی‌بودن‌روش‌اشاره‌کرد.‌مانع‌چالش‌استخدامی‌که‌می

چالش‌ارزیابی‌مالی،‌است‌از‌قبیل‌دشواری‌محاسبات‌مالی‌به‌معنای‌‌پیچیدگی‌قرارداد‌شامل‌مفاهیمی

‌دشواریچالش‌محاسبه ‌و ‌معنای‌چالش‌تقبل‌‌هزینه‌تفکیک‌ی‌سود ‌به ‌قانونی ‌چالش‌کسورات ها؛

کلیم‌و‌به‌معنای‌‌قرارداد‌شکنیپیمان‌مسئولیت‌بیمه‌و‌مالیات‌بین‌طرفین‌قرارداد؛‌و‌در‌نهایت‌چالش

ها‌عبارتند‌از‌کلیم‌قیمت‌یعنی‌یکی‌از‌طرفین‌قرارداد‌بعد‌از‌مدتی‌مطالبه‌لیمکه‌انواع‌کنقض‌قرارداد‌

بیشتری‌نسبت‌به‌قرارداد‌داشته‌باشد‌و‌کلیم‌کالباسی‌یعنی‌یکی‌از‌طرفین‌مواردی‌را‌به‌صورت‌برگ‌

‌موانع‌ ‌دیگر ‌از ‌تحمیل‌کند‌به‌طرف‌دیگر. ‌اضافه‌کند‌و ‌قرارداد ‌کاری‌به ‌پروسه ‌طی‌انجام برگ‌در

اطلاعات،‌‌افشا‌توان‌به‌چالش‌تسهیم‌اطلاعات‌در‌این‌الگو‌اشاره‌کرد‌که‌به‌معنای‌ریسکیپیشرو‌م

ه‌در‌کشور‌ما‌سازمانی‌هست‌و‌مانع‌‌نوسانات‌شدید‌محیطی‌ک‌اسرار‌اطلاعات،‌چالش‌افشای‌چالش

یکی‌دیگر‌از‌انواع‌موانع‌‌ثباتی‌محیط‌اقتصادی‌و‌سیاسی‌و‌شدت‌نرخ‌تغییرات.وجود‌دارد‌مانند‌بی
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های‌رهبری‌که‌به‌مفاهیمی‌مانند‌خلا‌شایستگیباشد‌های‌مدیران‌میدر‌این‌الگو‌چالش‌قابلیتیشرو‌پ

های‌تفویض‌اختیار،‌استخدامی،‌عدم‌مهارتدر‌اجرای‌الگوی‌هم‌تجربگی‌مدیرانچالش‌بیبه‌معنای‌

‌مدیریت‌ای‌وحجره‌مدیریت‌باشد‌و‌چالش‌مدیران‌سنتی‌به‌معنای‌چالشبینی‌مدیران‌میآفت‌نزدیک

‌باشد.باشد‌که‌به‌صورت‌کلی‌با‌این‌روش‌در‌تناقض‌میکابویی‌می

شود‌به‌خاطر‌وجود‌مدیریت‌یکی‌از‌موانع‌مهم‌در‌این‌الگو‌محسوب‌می‌چالش تعارض بالقوهمانع‌

های‌دو‌سازمان‌با‌یکدیگر‌و‌چالش‌ادراک‌نابرابری‌در‌نیروهای‌انسانی‌موقت‌در‌دوگانه‌و‌واگرایی‌ارزش

از‌موانعی‌هست‌که‌به‌دلیل‌مسئله‌عدم‌امنیت‌‌چالش خلق رضایت شغلییجاد‌شده‌است؛‌ها‌اپروژه

‌آن‌روبهشغلی‌که‌نیروهای ‌انسانی‌در‌کارهای‌موقت‌با های کارفرمای چالشرو‌هستند‌وجود‌دارد؛

‌ناشناختگی‌سازمان‌ایحرفه ‌بودن‌و ‌بنیادی‌به‌معنای‌نوپا ‌نو ‌است‌و‌مانعی‌هست‌که‌به‌مفهوم ها

-های‌کارفرمای‌حرفهها‌به‌سازمانها‌و‌وابستگی‌شرکتی‌به‌معنای‌انحصاری‌بودن‌این‌سازمانمونوپول

‌می ‌نهایت‌مانع‌ای‌اشاره ‌در ‌دارد. ‌وجود ‌نیافته ‌کشورهای‌توسعه ‌در ‌بیشتر چالش تعهد و کند‌که

ای‌که‌شامل‌مفهوم‌چالش‌حفظ‌اعتبار‌توسط‌نیروهای‌موقتی‌که‌سازمان‌کارفرمای‌حرفه‌پایبندی

گرا‌و‌فرهنگ‌تظاهر‌که‌به‌کارمند‌ماکیاول‌کژکارکردهای‌رفتاریکند‌هست‌و‌مفهوم‌ای‌ما‌تامین‌میبر

‌کند.باشد‌اشاره‌میمی

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 یتیحما یبسترها یسازمانده و یبند دسته 13-4جدول

 مفاهیم مؤلفه محور ابعاد 

ی
ایت
حم

ی‌
ها
تر
بس

 

 

ل‌
وام
ع

ی
ساز

ده‌
پیا
ر‌
لگ
هی
تس

 

 

‌دودستگی،‌‌مدیریت‌ادراک‌عدالت مدیریت‌تصویر‌کارفرما ‌ادراک مدیریت

‌سازمانی،‌ ‌عدالت ‌اصول رعایت

‌مدیریت‌ مدیریت‌ادراک‌برابری،

‌تعاملات‌میان‌فردی

‌ارزش‌ مدیریت

‌پیشنهادی

‌جو‌‌برند‌اهمیت کارفرمایی،

‌کاری‌ ‌برنامه ‌حمایتی، سازمانی

‌منعطف

اعی‌های‌اقنمکانیزم

 رهبران

‌‌الزام‌حمایت‌رهبران‌ ‌رهبران، ‌حمایت دیدگاه‌لزوم

‌هم ‌دیدگاه ‌رهبران، -حمایتی

‌بیاستخدامی ‌مدیران، -پذیری

‌علاقگی‌به‌تسهیم‌سود

پذیرش‌خبرگی‌

سازمان‌کارفرمای‌

 ایحرفه

‌ ‌کاردانی ‌به سازمان‌اعتماد

،‌واگذاری‌اجرا‌ایکارفرمای‌حرفه

‌ ‌حرفهبه ‌کارفرمای ،‌ایسازمان

سازمان‌اری‌اختیار‌جذب‌به‌واگذ

‌ایکارفرمای‌حرفه

‌اجماع‌ ‌ ضرورت

‌رهبران

‌الزام ‌اجماع‌‌مدیریت‌بر‌رویکرد،

‌هیئت‌رویکرد،‌الزام‌بر‌‌همنوایی

‌نظر‌هم‌مدیره

تعریف‌مدل‌شایستگی‌

 رهبران

تغییرپذیری،‌‌ذهنیت‌الزام‌تفکر‌خلاق‌مدیران

‌باکس،‌موانع‌خارج‌ضرورت‌تفکر

‌مدیران‌ذهنی

‌شایستگیتع های‌رهبری،‌لزوم‌الزام‌شایستگیهای‌ریف
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‌لزوم‌باتجربگی‌‌رهبری بهنگامی‌مدیران،

‌تسلط ‌لزوم تخصصی‌‌مدیر،

‌مدیران،‌تبحر‌مدیریت‌پروژه

ممانعت‌از‌

‌خویشاوندسالاری

 

‌جذب  خویشاوندان،‌‌ممنوعیت

،‌‌referralجذب‌ممنوعیت

‌پارت ‌جذب،‌احتمال ‌در ‌بازی ی

‌قبیله ‌بازی ‌چالپارتی ش‌ای،

‌پیامد‌پارتی‌بازی

‌

معماری‌استراتژیک‌منابع‌

‌انسانی

‌استراتژی‌ اثربخشی

‌منابع‌انسانی

،‌لزوم‌S-HRMلزوم‌شفافیت‌

‌S-HRMتبیین‌

‌ریزی‌ ‌برنامه الزام

‌منابع‌انسانی

‌چالش‌ ‌نیرو، ‌تقاضا ‌مبهم براورد

‌ریزی ‌برنامه ‌اهمیت‌  hrعدم ،

‌ ‌ریزی ‌دقیق‌hrبرنامه ‌براورد ،

‌ ‌براورد ‌نیرو، ‌تقاضاعرضه ‌دقیق

‌‌hrموجودی‌نیرو،‌براورد‌کیفی

الزامات‌معماری‌منابع‌

‌انسانی

‌مشاغل،‌ ‌ای ‌وظیفه اقتضائات

‌شاخصهای برونسپاری،‌‌تعریف

تناسب‌اقتضائات‌شغل،‌شناسایی‌

‌برون ‌کلیدی، ‌سپاری‌مشاغل

‌برونسپاری ‌بازاریابی، ‌کارکنان

‌من‌تی‌آی

‌تحلیل‌ ‌و ‌تجزیه لزوم

‌مشاغل

‌ تحلیل‌مشاغل،‌الزامات‌تجزیه‌و

‌شرح‌ ‌دقیق تعریف

‌شناسنامه‌ مشاغل،تعریف
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‌احراز‌ ‌شرایط ‌تعیین مشاغل،

‌متخصصان‌ ‌ضرورت مشاغل،

‌متخصصان‌ ‌ضرورت کارسنجی،

‌کارسنجی‌ ‌الزامات زمانسنجی،

‌پروژه،‌الزامات‌زمانسنجی‌پروژه

‌پذیرسازی‌ انعطاف

‌منابع‌انسانی

‌پذیر،‌ ‌انعطاف ‌مشاغل ترویج

کنان،‌الزامات‌انعطاف‌پذیری‌کار

‌الزامات‌مهارتهای‌کار‌تیمی

‌

ی
ساز

ده‌
پیا
ع‌
وان
و‌م
ها‌
لش
چا

 

چالش‌خلق‌سینرژی‌منفی،‌ضرر‌‌چالش‌زیان‌احتمالی ریسک‌اکتشافی‌رویکرد‌

‌سود ‌درخواست ‌سود، ‌جای ‌به

 بالا

‌ناآزمودگی‌ ریسک

‌رویکرد

‌عدم ‌هم‌تجربه‌چالش

استخدامی،‌خطر‌بی‌تجربگی‌در‌

‌ریسک‌آزمون‌و‌ ‌استخدامی، هم

‌خطا

‌محاسبات‌ چالش‌پیچیدگی‌قرارداد دشواری

‌مالی

‌چالش ‌مالی، ‌ارزیابی ‌چالش

مالی،‌چالش‌محاسبه‌ی‌‌مدیریت

سود،‌چالش‌پنهانکاری‌در‌سود،‌

‌ها‌هزینه‌تفکیک‌دشواری

‌کسورات‌ چالش

‌قانونی

چالش‌مسئولیت‌بیمه،‌چالش‌

‌مسئولیت‌مالیاتی

‌پیمانشکنی‌چالش

‌قرارداد

‌کلیم‌ ‌چالش ‌قیمت، کلیم

‌کلیم،‌ ‌ایجاد ‌ریسک کالباسی،

‌قرارداد،‌ ‌پایبندی‌به چالش‌عدم

‌چالش‌نقض‌قرارداد



 

161 

 

‌حقوقی ‌-چالشهای

‌قانونی

قرارداد،‌‌قانونی‌خلا‌چالش

قرارداد،‌‌مارکینگ‌بنچ‌چالش

استاندارد،‌‌قرارداد‌خلا‌چالش

‌دولتی،‌ ‌قوانین ‌سازگاری عدم

‌چالشهای‌ الزامات‌محیط‌قانونی،

‌ها SMEحقوقی‌

‌چالش‌‌ یم‌اطلاعاتچالش‌تسه ‌مالی، ‌شفافیت چالش

‌الزام ‌شفافیت‌شفافیت‌اطلاعات،

‌نشت مالی،‌‌اطلاعات‌مالی،

‌اطلاعات،‌ریسک‌واگذاری‌تبعات

‌چالش‌افشا ‌افشای‌اطلاعات،

‌چالش سازمانی،‌‌اسرار‌اطلاعات،

‌الزام‌سیاست‌درهای‌باز

‌اطمینان‌ نوسانات‌شدید‌محیطی ‌عدم چالش

‌محیطی

‌اقتصاد ‌محیط ‌ثبات ‌بی‌بی ی،

‌چالش‌ ‌سیاسی، ‌محیط ثبات

‌اقتضائات‌محیط‌ ‌ناپایدار، محیط

‌نامطمئن،‌شدت‌نرخ‌تغییرات

‌های‌‌چالش‌قابلیتهای‌مدیران ‌شایستگی خلا

‌رهبری

‌عدم‌ ‌مدیران، ‌شایستگی خلا

‌چالش‌بی‌ ‌مدیر، ‌ادراکی مهارت

‌مهارتهای‌ ‌مدیران، تجربگی

‌نزدیک‌ ‌آفت ‌اختیار، تفویض

‌چالش ‌مدیران، ‌نزدیک‌بینی

 مدیران‌بینی

ای،‌‌حجره‌مدیریت‌چالش‌چالش‌مدیران‌سنتی‌

‌مدیریت ‌سنتی، ‌نگاه ‌چالش
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‌کابویی،‌اثر‌منسانی‌مدیر‌سنتی

‌خودی‌چالش‌ادراک‌نابرابری‌چالش‌تعارض‌بالقوه ‌خودی،‌‌-چالش غیر

‌خسارت احساس‌تبعیض،‌چالش

‌تبعیض‌بالای

‌مدیریت‌چالش

‌دوگانه

‌فرماندهی،‌ ‌وحدت ‌عدم چالش

‌تعارض‌‌تمسیس‌چالش دوال،

‌واگرایی‌ارزیاب -میان‌مدیریتی،

‌اختیار‌ ‌ناکافی ‌تعریف مدیر،

‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه

‌ارزش چالش‌واگرایی

‌ها

‌عدم ها،‌ارزش‌همسویی‌چالش

سازمان‌‌چالش‌واگرایی‌ارزشی‌با

‌حرفه ‌چالش‌‌ایکارفرمای ،

‌همکاری ‌چالش‌سازمان گونه،

‌ارزشی‌-انگیزش ‌تناسب رهبری،

‌مانیمیان‌ساز

چالش‌خلق‌رضایت‌

‌شغلی

‌پاداش،‌‌ ‌از ‌نارضایتی چالش

مسئله‌عدم‌امنیت‌شغلی،‌چالش‌

‌چالش‌ ‌شترمرغی، استخدام

‌آرمانی‌شغل‌تصویر

چالش‌های‌کارفرمای‌

 حرفه‌ای

‌

‌اعتبارسنجی‌ ریسک

‌کارفرمای‌ سازمان

 ایحرفه

اعتبارسنجی‌کارفرمای‌حرفه‌ای،‌

‌ ‌ارزیابی ‌شاخص سازمان‌خلا

‌حرفه ‌ریسک‌‌ایکارفرمای ،

‌ ‌کارفرمای‌کیفیت‌خزانه سازمان

،‌ارزیابی‌اولیه‌مخدوش،‌‌ایحرفه

‌ ‌صداقت ‌عدم سازمان‌چالش
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‌ایکارفرمای‌حرفه

‌نوبنیادی‌ چالش

های‌کارفرمای‌سازمان

‌ایحرفه

‌ ‌متخصصین سازمان‌محدودیت

‌حرفه ‌محدودیت‌‌ایکارفرمای ،

‌ ‌کارفرمای‌سازمانتنوع های

‌ایحرفه ‌وجود ‌خلا سازمان‌،

‌حرفهکا ‌و‌‌ایرفرمای ‌نوپابودن ،

‌ های‌سازمانناشناختگی

،‌بی‌اعتمادی‌‌ایکارفرمای‌حرفه

سازمان‌کارفرمای‌متخصصین‌به‌

‌ایحرفه

‌مونوپولی‌ چالش

‌کارفرمای‌ سازمان

‌ایحرفه

‌ ‌در ‌انحصار های‌سازمانچالش

‌حرفه ‌عواقب‌ایکارفرمای ،

-سازمان‌کارفرمای‌حرفه‌انحصار

‌یکای ‌به ‌وابستگی ‌چالش ،‌

‌کارفرما

‌برن‌چالش‌حفظ‌اعتبار چالش‌تعهد‌و‌پایبندی ‌حفظ ‌چالش‌ چالش ،

‌نگهداشت‌کیفیت

‌پایبندی‌ چالش

‌سازمانی

‌رفتار‌ ‌خلا ‌سازمانی، ‌هویت خلا

‌سازمانی،‌ ‌تعهد ‌خلا شهروندی،

‌تغییر‌ ‌سازمانی، ‌وابستگی خلا

‌های‌نیروی‌کارارزش

‌توقع‌ماکیاول‌کارمند‌کژکارکردهای‌رفتاری گرا،

‌رفتارهای‌ ماندگاری‌در‌کارکنان،

‌چالش ‌ماندگاری، ‌برای ‌سیاسی

‌کار‌به‌تظاهر‌فرهنگ
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  شرایط عمل درونی

در‌این‌بعد‌شناسایی‌شد؛‌بعد‌‌های‌تشویقی‌مکملمکانیزمسازی‌کارآمد‌و‌دو‌مقوله‌سازوکارهای‌پیاده

‌اجر‌سازوکارهای پیاده سازی کارآمد ‌ضروری‌در ‌اهمیت‌و ‌با ای‌الگوی‌محصول‌مفاهیمی‌بسیار

‌میهم ‌میاستخدامی ‌مفاهیم ‌این ‌بررسی ‌به ‌باهم ‌باشد سازی تعهدات و راهکار شفافپردازیم،

ای‌از‌تعهدات‌شامل‌مفاهیمی‌است‌مانند‌ایجاد‌مثلث‌تعهدات‌که‌به‌معنای‌وجود‌سلسله‌اختیارات

‌کارفرمای‌حرفهسه ‌سازمان ‌کارفرمای‌اصلی، ‌بین ‌نیروگانه ‌و ‌ای ‌که ‌انسانی‌هستند ‌پروژههای ها‌در

های‌قرارداد‌های‌حقوقی‌که‌از‌طریق‌ایجاد‌تیم‌حقوقی‌و‌ضمانتطراحی‌مکانیزم‌شوند،مشغول‌کار‌می

‌تشکیل‌می که‌به‌معنای‌لزوم‌مصاحبه‌مشترک‌و‌حفظ‌اختیار‌‌تایید‌جذب‌و‌خاتمه‌اشتراکیشوند،

باشد؛‌اری‌میجذب‌و‌خاتمه‌همکاری‌و‌در‌کل‌حفظ‌نظارت‌کلی‌بر‌روی‌فرایند‌جذب‌و‌خاتمه‌همک

دهی‌های‌کنترلی،‌لزوم‌گزارشراهکاری‌هست‌که‌به‌اهمیت‌مکانیزم‌های نظارتیتبیین نقشمفهوم‌

‌اشاره‌می‌های‌ارزیابیعینیت‌در‌شاخصو‌‌منظم راهکاری‌هست‌‌ای رویکردسنجش مقایسهکند؛

ند‌مانع‌ضرر‌و‌زیان‌ما‌تواها‌میسنجی‌پروژهاستخدامی‌و‌الزام‌هزینههزینه‌فایده‌هم‌برآوردکه‌از‌طریق‌

‌مفهوم‌شایستگی ‌و‌سنجش‌مستمر‌کیفیت‌کارشان‌شود؛ ‌کیفیت‌نیرو ‌به‌اطمینان‌از سنجی‌مستمر

کند‌که‌به‌اشاره‌می‌رویکرد سلف سرویس پرداختکند‌و‌آخرین‌مفهوم‌در‌این‌بعد‌به‌اشاره‌می

-باشد‌به‌طور‌مثال‌مییای‌ممعنای‌الزام‌انعطاف‌در‌نوع‌روش‌پرداختی‌ما‌به‌سازمان‌کارفرمای‌حرفه

-تواند‌به‌صورت‌تقسیم‌سود‌و‌زیان،‌پیش‌پرداخت‌در‌ابتدای‌سال،‌پرداخت‌در‌ازای‌تامین‌هر‌نیروی

‌انسانی‌مبلغ‌مشخصی‌و‌...‌باشد.
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 یدرون عمل طیشرا یسازمانده و یبند دسته 14-4جدول

 اهیممف مؤلفه محور ابعاد‌

سازی‌شفاف‌‌

تعهدات‌و‌

‌اختیارات‌

-شفاف‌ای،‌اهمیتمبادله‌قرارداد‌ایجاد‌ایجاد‌مثلث‌تعهدات

‌قرارداد‌سازیقرارداد،‌شفاف‌سازی

استخدامی،‌شفافیت‌تعهدات‌هم

طرفین،‌ایجاد‌تعهدات‌چندجانبه،‌

پذیری‌قرارداد،‌انعطاف‌هایمتمم‌نقش

‌درج‌در‌پرداخت‌قرارداد،‌اهمیت

نقش‌رابط‌‌داد،‌تعیینقرار‌جزئیات

‌میان‌سازمانی

‌مکانیزم های‌طراحی

‌حقوقی

‌،‌نقشهای‌تضمین‌کیفیتمکانیزم

حقوقی،‌‌تیم‌قرارداد،‌نقش‌هایضمانت

‌حقوقی‌تیم‌وکیل،‌اهمیت‌وجود‌الزام

‌اختیارات‌شفاف سازی

‌طرفین

تجهیزات،‌‌تامین‌مسئولیت‌شفافیت

قرارداد،‌‌در‌مسئولیت‌و‌اختیار‌شفافیت

فیت‌اختیارات‌مالی‌قرارداد،‌عدم‌شفا

‌واگذاری‌کامل‌اختیار

‌جذب ‌خاتمه‌‌تایید و

‌اشتراکی

‌لزوم‌خاتمه‌مدیریت‌اهمیت ‌خدمت،

‌حفظ‌استخدامی‌مصاحبه ‌مشترک،

جذب،‌حفظ‌اختیار‌جذب‌‌نهایی‌تایید

‌حفظ همکاری،‌‌خاتمه‌اختیار‌نهایی،

‌آخر‌ ‌و ‌اول ‌مشترک، ‌جذب اهمیت

‌زنجیره‌جذب

ی‌هاتبیین‌نقش

‌نظارتی

تبیین‌نقش‌مدیران‌

‌ناظر

نقش‌مدیران‌ناظر،‌اهمیت‌‌ایجاد

دهی‌های‌کنترلی،‌لزوم‌گزارشمکانیزم
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دهی‌ناظرین،‌مهارت‌گزارشمنظم،‌

های‌ارزیابی،‌عینیت‌در‌شاخص

‌سنجی‌ارزیابان،‌سنجشصلاحیت

ارزش‌آفرینی‌نیرو،‌براورد‌ارزش‌

‌استخدامی‌نیرو

سنجش‌مقایسه‌

‌ای‌رویکرد

نه‌فایده‌سنجش‌هزی

‌رویکرد

‌استخدامی،‌‌برآورد ‌هم ‌فایده هزینه

‌واقع ‌پروژه، ‌سنجی ‌هزینه ‌بینی‌الزام

‌ها‌‌هزینه‌براورد

-شایستگی

‌سنجی‌مستمر

سنجی‌شایستگی

‌مستمر

‌سنجش‌ ‌نیرو، ‌کیفیت ‌از اطمینان

‌استمرار‌مستمرکی ‌الزام ‌نیرو، فیت

‌سنجیشایستگی

رویکرد‌سلف‌

سرویس‌

‌پرداخت

الزام‌انعطاف‌در‌

‌رداختپ

اهمیت‌خوش‌حسابی‌،‌انعطاف‌هزینه‌

‌ای‌پرداخت
 

زم
انی

مک
ی 

ها
ل

کم
ی م

یق
شو

ت
 

 ‌

مدیریت‌

تعاملات‌

‌دینامیک

‌پویایی‌ مدیریت

‌تعاملات

‌سازمانی،‌ ‌میان ‌ارتباطات مدیریت

‌الزام ‌سازمانی، ‌میان ‌سازنده ‌تعاملات

‌میان‌تعامل ‌تعاملات‌سازمانی، الزام

‌همکاری ‌همکاریگونه، ‌نگاه -ضرورت

‌‌گونه، ‌با ‌ارزشی سازمان‌همگرایی

‌حرفه ‌اعتماد‌ایکارفرمای ‌ضرورت ،

‌بین‌سازمانی

‌تعارض‌ مدیریت

‌کارکردی

‌کاهش‌تعارض‌سازیبهینه ‌سیستمی،

‌بهینه‌گروه ‌انسجام‌سازیاندیشی،

‌سازمانی،‌حفظ‌سطح‌بهینه‌تعارض

‌چشمتشریک‌منافع‌و‌ ‌همکاریانداز‌خلق ‌سازمان گونه،‌خلق
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‌مدیریت‌هم‌مشترک‌اندازچشم ‌سازمانی، ‌اهداف راستایی

‌گزاری‌ ‌هدف ‌مشترک، ‌انداز چشم

‌هدف‌ ‌خلق ‌بلندمدت، مشترک

‌ ‌هدف ‌مشترک‌مشترک، گزاری

 انداز‌مشترکبلندمدت،‌مدیریت‌چشم

‌مالی‌‌سود‌تسهیم‌خلق‌منافع‌مشترک ‌مشوق تیمی،

‌منافع ‌ریسک، ‌تسهیم ‌مشترک،

‌جذب مدت،‌کوتاه‌شریک‌مشترک،

 تشریک‌مساعی‌درسوداوری

مدیریت‌

اقتضائات‌

‌پذیریجامعه

مدیریت‌اقتضائات‌

‌پذیریجامعه

پذیری‌کارکنان،‌ترسیم‌مدیریت‌جامعه

گرایانه‌شغل،‌الزامات‌سازگارسازی‌واقع

‌کارکنان

های‌مکانیزم

حمایتی‌

‌انگیزشی

پاداش،‌مدیریت‌پاداش‌‌پلکانی‌سیستم‌مدیریت‌پاداش‌پلکانی

-العاده،‌حفظ‌مدیریت‌پاداش‌فوقفوق

‌اده،‌اهمیت‌پاداش‌مالیالع

‌مشوق های‌مدیریت

‌عملکردگرا

‌پاداشمشوق ‌عملکردگرا، تیمی‌‌های

‌پاداش‌فوقنتیجه ‌نتیجهگرا، گرا،‌العاده

‌مسئولیت‌مراکز‌ایجاد

‌مکانیزم های‌تبیین

‌جبرانی

کامل‌سالانه‌،‌اشل‌حقوقی‌بالا،‌‌تسویه

‌تشویقی،‌سازوکار ‌حمایتی های

‌ب ‌متنوع، ‌جبران های‌رنامهسازوکار

‌تقدم‌استخدام‌رفاهی‌متفاوت،‌حق

‌
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 بیرونی عمل شرایط

گزاری‌حمایتی‌از‌کارفرما،‌پالایش‌مستمر‌کنند‌شامل‌سسیاستهایی‌که‌در‌این‌اهمیت‌پیدا‌میمؤلفه

ای‌به‌کارفرمای‌حرفهتبیین‌قراداد‌مرجع‌و‌مدیریت‌وابستگی‌‌خزانه،‌شناسایی‌و‌اعتبارسنجی‌کارفرما،

گزاری حمایتی سیاستترین‌اقداماتی‌که‌باید‌انجام‌بشود‌این‌هست‌که‌یکی‌از‌مهم.‌اعتقاد‌بر‌هست

باشد؛‌اقدام‌ها‌میهست‌که‌به‌معنای‌تقویت‌سیستماتیک‌و‌حمایت‌دولتی‌از‌این‌سازمان‌از کارفرما

رود‌که‌این‌ای‌به‌شمار‌میه‌از‌وظایف‌سازمان‌کارفرمای‌حرفههست‌ک‌پالایش مستمر خزانهبعدی‌

انسانی‌دارد‌و‌ش‌حیاتی‌در‌سیستم‌اطلاعاتی‌منابعباید‌امنیت‌شغلی‌خزانه‌را‌ایجاد‌کند‌و‌نقسازمان‌

از‌‌سنجی کارفرماشناسایی و اعتبارانسانی‌را‌همیشه‌بهنگام‌و‌به‌روز‌نگه‌دارد.‌بعد‌باید‌خزانه‌منابع

‌انجام‌رفهاعتبارسنجی‌اولیه‌کارفرمای‌ح‌شود‌که‌باید‌ارزیابی‌ووظایف‌سازمان‌اول‌محسوب‌می ای‌را

‌نتایج‌همد ‌موفقیت‌سوابق‌و ‌از ‌و ‌استخدامیهد ‌بعد ‌و تبیین های‌پیشین‌آن‌اطمینان‌حاصل‌کند

باشد‌که‌به‌های‌احتمالی‌میزیان‌و‌ترین‌راهکارها‌برای‌جلوگیری‌از‌ضررکه‌از‌ضروری‌قراداد مرجع

-اشاره‌می‌استخدامیهم‌بنچمارکینگ‌قرارداد‌و‌مرجع‌قرارداد‌مادر،‌ضرورت‌قرارداد‌ضرورتاهمیت‌

باشد‌که‌در‌صورت‌عدم‌می‌ایمدیریت وابستگی به کارفرمای حرفهکند‌و‌در‌نهایت‌آخرین‌بعد‌

‌با‌ریسک‌وابستگی‌به‌هممدیریت‌درست‌ استخدامی‌و‌فلج‌شدن‌سازمان‌مواجه‌خواهیم‌و‌صحیح‌ما

‌ضرورت‌دارد.‌استراتژی‌جایگزین‌جذبشد‌و‌داشتن‌
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 یرونیب عمل طیشرا یسازمانده و یبند دسته 15-4جدول

 مفاهیم مؤلفه محور ابعاد 
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سیاستگزاری‌ 

حمایتی‌از‌

 کارفرما

حمایت‌سیستماتیک‌

 ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه

‌ ‌سیستماتیک ‌کارفرمای‌سازمانتقویت های

‌گذاری‌حمایتی‌دولت،‌سیاستایحرفه

‌پالایش‌مستمر

 خزانه

مدیریت‌کیفی‌خزانه‌

 ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه

‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفهالزام‌مدیریت‌خزانه‌

‌بهنگامی ‌لزوم ‌مدیریت‌امنیت‌شغلی‌خزانه، ،‌

‌حرفه‌خزانه ‌کارفرمای ‌نقش‌‌ایسازمان ،

‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفهدر‌‌HRISحیاتی‌

شناسایی‌و‌

اعتبارسنجی‌

 کارفرما

‌ ‌رزومه ازمان‌ساعتبارسنجی

‌ایکارفرمای‌حرفه

،‌‌ایسازمان‌کارفرمای‌حرفهسنجی‌اولیه‌عتبارا

-سازمان‌کارفرمای‌حرفهالزامات‌ارزیابی‌اولیه‌

‌ای ‌سوابق ‌از ‌اطمینان ‌کارفرمای‌، سازمان

‌استخدامی‌پیشین،‌پایش‌نتایج‌همایحرفه

‌ ‌شناسایی سازمان‌مدیریت

 ایکارفرمای‌حرفه

‌ای،فرمای‌حرفههای‌کارسازمانالزام‌شناسایی‌

‌ ‌پرتفوی ‌حرفهساخت ‌کارفرمای ،‌‌ایسازمان

‌‌ایهای‌کارفرمای‌حرفهسازمانساخت‌خزانه‌

تبیین‌قرارداد‌

 مرجع

مرجع،‌‌قرارداد‌مادر،‌ضرورت‌قرارداد‌ضرورت تبیین‌قرارداد‌مرجع

‌استخدامیبنچمارکینگ‌قرارداد‌هم

مدیریت‌وابستگی‌

به‌کارفرمای‌

 ایحرفه

ی‌به‌مدیریت‌وابستگ

 ایسازمان‌کارفرمای‌حرفه

‌استخدامی،‌ریسک‌فلجریسک‌وابستگی‌به‌هم

‌جایگزین‌‌شدن ‌استراتژی ‌ضرورت سازمان،

‌جذب
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 نتایج و پیامدها

ایجاد‌‌پیامدهایی‌و‌قرار‌گرفتند‌نتایج‌صحیح‌شیوه‌به‌خود‌جایگاه‌در‌مدل‌این‌ابعاد‌تمامی‌که‌زمانی

های‌سازی‌در‌سازمانهای‌پیادهمورد‌انتظار،‌پیامدعمومی‌های‌دسته‌کلی‌پیامد‌سه‌به‌را‌آن‌ما‌شد‌که

‌به‌باعث‌این‌الگو‌کارگیری‌به‌های‌بزرگ‌تقسیم‌کردیم.‌درنتیجهسازی‌در‌سازمانکوچک‌و‌پیامد‌پیاده

چرا‌‌بود‌خواهد‌انسانیسپاری‌نیرویهای‌مختلف‌برونروش‌سنجش‌برای‌جدید‌معیاری‌آمدن‌وجود

انسانی‌از‌جذب‌نیروی‌برای‌معیاری‌و‌تبدیل‌شده‌کیفی‌و‌کمی‌مقادیر‌به‌تواندالگو‌می‌این‌خروجی‌که

‌. دهد‌سازمان‌قرار‌مدیران‌اختیار‌در‌استخدامیطریق‌الگوی‌هم

‌ ‌انتظار ‌پیامدهای‌عمومی‌مورد ‌معنای‌‌بهبود سودآوری بلندمدت، خلق مزیت رقابتیدر به

‌ برد‌دوطرفه‌و‌بهبود‌دوسویه‌اعتبار‌و‌به‌معنای‌‌آفرینی متقابلارزشتقویت‌توان‌و‌مزیت‌رقابتی،

‌ ‌دانش‌تقویت توان جذب و تسهیل یادگیری سازمانیبرند، ‌معنای ‌کسب‌به ‌و ‌سازمان افزایی

‌باشد.تجربه‌سریع‌می

به‌معنای‌رفع‌محدودیت‌مالی‌‌تقویت توان مالیسازی‌در‌سازمان‌کوچک‌شامل‌پیامدهای‌پیاده

‌ ‌و ‌کاهش‌ریسک‌مالی ‌‌کار گیری اولیه کسب وشتابو ،‌ ‌بازار ‌تصاعدی ‌توسعه ‌معنای رفع‌به

‌باشد.های‌کوچک‌‌میهای‌فنی‌و‌سیستم‌اطلاعاتی‌و‌تسهیل‌اجرا‌در‌سازمانمحدودیت

‌سازمان‌بزرگ‌شامل‌پیامدهای‌پیاده به‌معنای‌افزایش‌‌پذیری سازمانفبهبود انعطاسازی‌در

به‌معنای‌تسهیل‌روابط‌کار،‌‌نانتقلیل امور ثانویه کارکگردش‌کاری‌و‌تسریع‌فرایندهای‌عملیاتی،‌

‌چالش ‌و ‌معنای‌‌های پیمانکاریکاهش آسیبزدایی‌روابط‌کار ‌رفع‌کاهش‌به ‌مالی، ‌استفاده سوء

‌باشد.پیمانسپاری‌میمشکلات‌به

‌

‌

‌



 

171 

 

 امدهایپ و جینتا یسازمانده و بندی دسته 16-4جدول

 مفاهیم لفهمؤ محور ابعاد‌
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  پیامد های عمومی مورد انتظار

بهبود‌سودآوری‌

‌بلندمدت

‌سود‌سودآوری‌بلندمدت ‌سودآوری، ‌بهبود ‌سود، مدت،‌‌بلند‌افزایش

فروش،‌ضرر‌‌تصاعدی،‌افزایش‌افزایش‌درآمد،‌سود

‌سودده

‌کاهش‌کاهش‌هزینه‌کل ‌مانع‌زیانض‌کاهش‌هزینه، تجربگی،‌‌بی‌رر،

‌برداری،‌ ‌بهره ‌هزینه ‌کاهش ‌سربار، ‌هزینه کاهش

‌کاهش‌جویی‌صرفه مدت،‌‌بلند‌هزینه‌منابع،

‌سرور،‌‌های‌هزینه‌کاهش ‌کاهش‌هزینه سازمان،

‌‌کردن‌حداقل ‌پیاده‌کاهیهزینههزینه، سازی‌‌در

‌های‌جذبانسانی،‌حذف‌هزینهمدیریت‌منابع

‌‌وری‌کلبهبود‌بهره ‌بهرهبهرهارتقا ‌بهبود ‌عملیات، ‌ناملموس،‌وری وری

وری‌جامع،‌بهبود‌تحقق‌اهداف،‌افزایش‌بهبود‌بهره

‌افزایی‌عملیاتهم‌کیفیت‌برونداد،‌ایجاد

‌بهبود‌‌خلق‌مزیت‌رقابتی‌خلق‌مزیت‌رقابتی ‌رقابتی، ‌توان ‌افزایش ‌رقابتی، ‌توان تقویت

‌افزایش ‌رقابتی، ‌مزیت‌‌مزیت‌مزیت ‌خلق رقابتی،

‌قابلرقابتی‌مت

‌برد‌آفرینی‌مشترکارزش‌ارزش‌آفرینی‌متقابل ‌برد، ‌سر ‌منفعت‌دوسویه،‌‌دو‌معامله‌دو طرفه،

‌متقابل‌مسئولیت‌ارتقا‌افزایی‌متقابل،هم

‌‌فزایی‌دوسویه‌برنداهم ‌برند ‌حرفهبهبود ‌کارفرمای ‌بهبود‌ ایسازمان ،

‌ارتقای‌ ‌تسهیل ‌اشتراکی، ‌اعتبارافزایی ‌برند، اعتبار

‌د‌اعتبار‌دوسویه‌،‌بهبود‌دورنمای‌سازمانبرند،‌بهبو

‌رفع‌‌تسهیل‌فرایند‌جذب‌تقویت‌توان‌جذب ‌گزینی، مشکلات‌جذب،‌‌کاهش‌ریسک‌نیرو

‌کاهش ‌نیرو، ‌تامین ‌رفع‌‌خطاهای‌تسهیل جذب،

‌دشواری ‌حذف ‌اولیه، ‌غربال ‌جذب،‌اشتباهات های

‌جذب،‌چالش ‌فرایند ‌حذف ‌موقت، ‌جذب زدایی

‌هیل‌جذب‌متخصصبهینه‌سازی‌جذب‌نیرو،‌تس

متخصصین،‌رفع‌محدودیت‌‌کاربرد‌در‌شکار‌بهبود‌توان‌رقابتی‌جذب

متخصص،‌انتفاع‌از‌نیروگزینی‌محلی،‌انتفاع‌از‌

‌نیروهای‌بهنگام،‌موفقیت‌در‌جذب‌استعداد

‌سازمانی،‌‌تسهیل‌یادگیری‌سازمانیتسهیل‌یادگیری‌ ‌یادگیری ‌بهبود ‌سازمان، ‌افزایی دانش
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‌سریع‌ی‌تجربه‌کسب‌سازمانی

‌pبهبود‌نیک‌نامی‌‌ های کوچکسازی در سازمانپیامدهای پیاده

‌مناقصات‌بهبود‌وضعیت‌مالی‌تقویت‌توان‌مالی ‌برد ‌رفع‌ افزایش ‌مالی، ‌توان ‌تقویت ،

‌امکانات‌مالی‌کمبود‌مالی،‌رفع محدودیت

‌مالی‌‌ریسک‌کاهش‌ریسک،‌کاهش‌کاهش‌ریسک‌مالی

گیری‌اولیه‌شتاب

‌کسب‌وکار

‌توسعه‌گیری‌آغازینشتاب ‌سازمان، ‌بازار ‌توسعه ‌بازار، تصاعدی‌‌توسعه

‌گیری‌اولیه‌کسب‌و‌کارسازمان،‌شتاب

-گیری‌سازمانتسهیل‌شتاب

‌های‌کوچک

کوچک،‌رفع‌‌هایسازمان‌زداییمحدودیت

ها،‌خلق‌سینرژی‌در‌SMEمحدودیت‌فنی‌

SMEهای‌ها،‌رفع‌محدودیتHRISچالش‌،-

‌هارای‌ایدهزدایی‌اجرا،‌تسهیل‌اج

 های بزرگپیامدهای پیاده سازی در سازمان

پذیری‌بهبود‌انعطاف

‌سازمان

کاری،‌‌پذیری‌دربحران،‌افزایش‌گردشانعطاف‌پذیری‌سازمانبهبود‌انعطاف

رایندهای‌سازگاری‌با‌تغییرات‌سریع،‌تسریع‌ف

‌پذیریعملیاتی،‌افزایش‌انعطاف

تقلیل‌امور‌ثانویه‌

‌کارکنان

‌زدایی‌روابط‌کارتسهیل‌روابط‌کار،‌چالش‌ور‌ثانویه‌کارکنانتقلیل‌ام

های‌کاهش‌آسیب

‌پیمانکاری

‌‌های‌پیمانکاریکاهش‌آسیب ‌رفع ‌مالی، ‌استفاده ‌سوء ‌بهکاهش -مشکلات

‌پیمانسپاری

 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌



 

173 

 

 

 پنجمل فص 

 و پیشنهادات گیری  نتیجه
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‌مقدمه‌-5-1

‌قبل‌فصول‌در‌که‌طورهمان.‌پردازدمی‌هایافته‌بر‌مبتنی‌پیشنهادات‌ارائه‌و‌نتایج‌تحلیل‌به‌فصل‌این

‌مدل‌ساختاریافته‌نیمه‌هایمصاحبه‌انجام‌از‌استفاده‌با‌که‌بوده‌کیفی‌نوع‌از‌حاضر‌پژوهش‌اشاره‌شد،

‌بخش،‌این‌در‌حاصل‌های‌افتهی‌به‌باتوجه‌همچنین.‌است‌شده‌استخدامی‌استخراججذب‌با‌الگوی‌هم

‌است‌شده‌ارائه‌و‌پیامدها‌نتایج‌و‌کننده،‌تسهیل‌عوامل ‌پایایی‌و‌روایی‌مورد‌در‌ابتدا‌فصل،‌این‌در.

‌و‌گیردمی‌صورت‌گذشته‌هایپژوهش‌و‌پیشین‌نظریات‌با‌هایافته‌مقایسه‌ها،یافته‌بندی‌جمع‌از‌پس

‌ارائه‌تحقیق‌هایمحدودیت‌و‌پژوهش‌پیشنهادی‌تحقیق،‌راهکارهای‌نتایج‌مورد‌در‌بحث‌با‌ادامه‌در

 شد.‌خواهد

 پژوهش نتایج و طرح خلاصه -5-2

های‌کوچک‌و‌سازمان‌در‌استخدامیهم‌کارگیری‌به‌برای‌مدلی‌تدوین‌و‌طراحی‌حاضر‌پژوهش‌از‌هدف

‌انجام‌از‌پس‌که‌است‌کیفی‌نوع‌از‌حاضر‌پژوهش‌شد،‌بیان‌سوم‌فصل‌در‌که‌طورهمان است.‌‌متوسط

‌تحلیل‌و‌تجزیه‌و‌کدگذاری‌آمدهدست‌به‌اطلاعات‌تمامی‌خبرگان‌از‌فرن‌‌‌14با‌عمیق هایبهمصاح

جذب‌موثر‌‌کارگیری‌به‌مدل‌درنهایت‌و‌آمددست‌به‌مقوله‌‌8و‌مفهوم‌‌‌502تعداد درنهایت‌و‌شدند

‌.است‌شده‌استخراج استخدامی‌کارکنان‌با‌الگوی‌هم

 گیری نتیجهبحث و  -5-3

-می‌تاثیر‌استخدامیالگوی‌هم‌گیریشکل‌بر‌متعددی‌عوامل‌که‌دهد،می‌شانن‌پژوهش‌این‌نتایج

‌مدیریت‌برای‌راهبردها‌عرصه‌در‌راها‌‌عالی‌و‌رهبران‌سازمان‌مدیران‌تواندمی‌آن‌به‌توجه‌که‌گذارند

‌کند‌کمک‌الگوی‌جذب‌اینو‌اجرای‌بهتر‌ ‌الگوی‌هم. -می‌مدل‌این‌اصلی‌محوراستخدامی‌جذب‌با

‌موانع‌چالش‌باشدمی‌الگو‌این‌ایجاد‌برای‌ایزمینه‌عامل‌که‌ی‌سازمانی‌پذیرندههابستر‌.باشد ‌و ها



 

175 

 

های‌تشویقی‌مکمل‌سازی،‌مکانیزمسازی‌کارآمد،‌عوامل‌تسهیلگر‌پیادهسازی،‌سازوکارهای‌پیادهپیاده

‌و‌ختشنا.‌باشندمی‌استخدامیالگوی‌هم‌پیدایش‌اصلی‌یمقوله‌پنج‌و‌سازوکارهای‌تکمیلگر‌پیرامونی

‌این‌.شودمحسوب‌می‌مهمی‌امر‌امروزه‌مدیران‌از‌بسیاری‌برای‌سازمان‌زننده‌آسیب‌عوامل‌درک

‌بزرگ‌هایسازمان‌برای‌عوامل ‌شکل‌می‌که‌کوچک‌و ‌را ‌جامعه ‌بازار ‌دهند‌اهمیتبخش‌اعظمی‌از

‌هم‌شناسایی‌که‌بگوییم‌قطعیت‌کمی‌با‌توانیممی‌ما‌.کندمی‌پیدا‌بیشتری ‌در‌استخدامیموانع

‌‌تاثیر‌حوادث‌از‌پیشگیری ‌هم‌شناخت‌که‌گونههمان‌.داشت‌خواهدشگرفی ‌برای‌استخدامیموانع

‌در‌تواندمی‌موانع‌از‌یک‌هر‌برای‌راهبرد‌ارائه‌و‌پدیده‌این‌کردن‌مدیریت‌شودمی‌تلقی‌مهم‌سازمان

‌برای‌ییراهبردها‌ارائه‌پژوهش‌این‌از‌ما‌هدف‌.شود‌واقع‌مفید‌سازمان‌بودن‌کارکردی‌و‌وریبهره

استخدامی‌سپاری‌و‌اجرای‌همدر‌برون‌بینیپیش‌قابل‌مشکلات‌از‌بسیاری‌افتادن‌اتفاق‌از‌جلوگیری

توان‌به‌موارد‌زیر‌اشاره‌استخدامی‌استفاده‌شده‌می.‌در‌مورد‌مفاهیمی‌که‌در‌موانع‌الگوی‌همباشدمی

‌کرد:

‌راهک (1 ‌با ‌که ‌اکتشافی ‌مقایسهریسک ‌سنجش ‌شناساییارهای ‌و ‌رویکرد ‌اعتبارسنجی‌‌ای و

‌زمینه‌سازمان ‌و‌تسهیلگر‌مکانیزم‌اقناعی‌رهبران‌در ‌کارفرما ‌برطرف‌های‌پروژه‌محور آن‌را

مدت‌ت‌توان‌جذب‌و‌بهبود‌سودآوری‌بلندتوان‌به‌تقویکرد‌و‌از‌پیامد‌حاصل‌از‌این‌راهبرد‌می

 نام‌برد.

‌راهکارهای‌شفاف (2 ‌اختیارات‌چالش‌پیچیدگی‌قرارداد‌که‌با ‌تببین‌قرارداد‌سازی‌تعهدات‌و و

های‌توان‌آن‌را‌حل‌کرد‌و‌از‌پیامدپذیر‌میسازمانی‌ساختار‌ارگانیک‌و‌انعطافمرجع‌در‌بستر‌

 توان‌به‌تقویت‌توان‌جذب‌و‌تقلیل‌امور‌ثانویه‌کارکنان‌اشاره‌کرد.حاصل‌از‌این‌راهبرد‌می

ریت‌تعاملات‌چالش‌تسهیم‌اطلاعات‌که‌با‌راهکارهای‌شناسایی‌و‌اعتبار‌سنجی‌کارفرما‌و‌مدی (3

‌زمینه‌سازمانی‌شفافیت‌بالای‌مالی‌برطرف‌ ‌تسهیلگر‌مکانیزم‌اقناعی‌رهبران‌در دینامیک‌و

آفرینی‌متقابل‌رد‌تسهیل‌یادگیری‌سازمانی‌و‌ارزشمیشود‌و‌از‌پیامدهای‌حاصل‌از‌این‌راهب

‌باشد.می
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4) ‌ ‌حرفه ‌کارفرمای ‌به ‌وابستگی ‌مدیریت ‌باراهکارهای ‌که ‌محیطی ‌شدید ‌نواسانات ‌و‌مانع ای

تعریف‌مدل‌شایستگی‌رهبران‌و‌معماری‌استراتژیک‌‌مدیریت‌تعاملات‌دینامیک‌و‌تسهیلگران‌

پذیر‌انسانی‌در‌بسترهای‌سازمانی‌صنایع‌فناوری‌پیشرفته،‌ساختارهای‌ارگانیک‌و‌انعطافمنابع

‌این‌راهبردانسانی‌قابل‌برطرف‌شدن‌میو‌گردش‌بالای‌منابع ها‌باشد‌و‌پیامدهای‌حاصل‌از

 باشد.مزیت‌رقابتی‌و‌تسهیل‌یادگیری‌سازمانی‌می‌خلق

های‌مدیران‌که‌با‌راهکار‌مدیریت‌تعاملات‌دینامیک‌و‌تسهیلگران‌تعریف‌مدل‌چالش‌قابلیت (5

-انسانی‌حل‌میشایستگی‌رهبران‌و‌ممانعت‌از‌خویشاوندسالاری‌در‌بستر‌گردش‌بالای‌منابع

-نویه‌کارکنان،‌تقویت‌توان‌جذب،‌ارزشهای‌حاصل‌از‌راهکارها‌تقلیل‌امور‌ثاشود‌و‌از‌پیامد

 آفرینی‌متقابل‌و‌تسهیل‌یادگیری‌سازمانی‌اشاره‌نمود.

‌و‌ (6 ‌تشریک‌منافع ‌طریق‌راهکارهای‌مدیریت‌تعاملات‌دینامیک، ‌از ‌که چالش‌تعارض‌بالقوه

پذیری‌و‌تسهیلگر‌مدیریت‌تصویر‌کارفرما‌که‌در‌زمینه‌انداز‌و‌مدیریت‌اقتضائات‌جامعهچشم

سازی‌این‌راهکارها‌باشد‌و‌از‌پیامدهای‌حاصل‌از‌پیادهانسانی‌قابل‌حل‌میمنابعگردش‌بالای‌

 آفرینی‌متقابل‌اشاره‌نمود.توان‌به‌تسهیل‌یادگیری‌سازمانی،‌تقویت‌توان‌جذب‌و‌ارزشمی

های‌نظارتی،‌مدیریت‌اقتضائات‌چالش‌خلق‌رضایت‌شغلی‌که‌از‌طریق‌راهکارهای‌تبیین‌نقش (7

های‌ممانعت‌از‌خویشاوندسالاری‌و‌های‌حمایتی‌انگیزشی‌و‌تسهیلگرمپذیری‌و‌مکانیزجامعه

باشد‌و‌انسانی‌قابل‌حل‌میانداز‌در‌زمینه‌سازمانی‌گردش‌بالای‌منابعتشریک‌منافع‌و‌چشم

 باشد.پیامد‌حاصل‌از‌این‌راهکارها‌تقویت‌توان‌جذب‌می

های‌بسیار‌ها‌و‌مکانیزمای‌که‌از‌موانع‌بسیار‌مهمی‌هست‌و‌ما‌راهکارچالش‌کارفرمای‌حرفه (8

‌گرفته ‌نظر ‌برایش‌در ‌قبیل‌شایستگیزیادی‌را ‌از ‌سلف‌سرویس‌ایم ‌رویکرد سنجی‌مستمر،

‌سیاست ‌اعتبارسنجی‌گزاری‌حرفهپرداخت، ‌شناسایی‌و ‌پالایش‌مستمر‌خزانه، ‌کارفرما، ای‌از

‌حرفه ‌کارفرمای ‌به ‌وابستگی ‌مدیریت ‌چشمکارفرما، ‌و ‌منافع ‌تشریک ‌تسهیای، ‌و لگر‌انداز

های‌پروژه‌محور‌و‌انسانی،‌سازمانهایی‌با‌گردش‌بالای‌منابعمدیریت‌تصویر‌کارفرما‌در‌زمینه



 

177 

 

-های‌حاصل‌از‌این‌راهکارها‌کاهش‌آسیبباشد‌و‌پیامدصنایع‌فناوری‌پیشرفته‌قابل‌حل‌می

ی،‌پذیری‌سازمان،‌تقویت‌توان‌مالهای‌بپیمانسپاری،‌تقلیل‌امور‌ثانویه‌کارکنان،‌بهبود‌انعطاف

‌ارزش ‌تقویت‌توان‌جذب‌و ‌خلق‌مزیت‌رقابتی، ‌کار، آفرینی‌متقابل‌شتابگیری‌اولیه‌کسب‌و

 باشد.می

‌طریق‌راهکارهای‌شایستگی (9 ‌از ‌پایبندی‌نیز ‌و ‌تشریک‌منافع‌و‌چالش‌تعهد سنجی‌مستمر،

‌نقشچشم ‌تبیین ‌خزانه، ‌مستمر ‌پالایش ‌و‌انداز، ‌دینامیک ‌تعاملات ‌مدیریت ‌نظارتی، های

‌تسهیلگر‌هایمکانیزم ‌و ‌انگیزشی ‌استراتژیک‌منابعحمایتی ‌معماری ‌مدیریت‌های ‌و انسانی

شود‌انسانی‌برطرف‌میپروژه‌محور‌با‌گردش‌بالای‌منابع‌هایتصویر‌کارفرما‌در‌زمینه‌سازمان

های‌پیمانکاری،‌خلق‌مزیت‌سازی‌راهکارها‌شامل‌کاهش‌آسیبکه‌پیامد‌حاصل‌از‌این‌پیاده

 باشد.بلندمدت‌می‌رقابتی‌و‌بهبود‌سودآوری

 بنیاد داده نظریه ارزیابی در مقبولیت معیار:  کیفی پژوهش در کیفیت-5-4

.‌دهدمی‌دست‌از‌را‌خود‌مطلوبیت‌و‌بوده‌ارزشبی(‌کیفی‌یا‌کمی)‌پژوهش‌علمی،‌دقت‌وجود‌بدون

‌برای1990)1استراوس‌کوربین‌و ‌جای‌به‌بنیاد،‌داده‌پردازینظریه‌بر‌مبتنی‌هایپژوهش‌ارزشیابی‌(

‌در‌شده‌استفاده‌مقبولیت‌معیار‌برای‌شاخص‌‌10.اند‌داده‌پیشنهاد‌مقبولیت‌پایایی‌روایی‌و‌معیارهای

 زیر‌هستند.‌شرح‌به‌تحقیق

که‌‌مصاحبه‌شوندگان‌با‌جلساتی‌طی‌،ها‌داده‌تحلیل‌و‌اولیه‌مدل‌استخراج‌از‌بعد: تناسب (1

‌و‌غیرحضوری‌حضوری‌به‌صورت‌بودند‌انسانیسازی‌منابعجذب‌و‌به‌حوزه‌خبرگان‌همان

‌گذاریاز‌کد‌حاصل‌مفاهیم‌مورد‌در‌که‌گردید‌اخذ‌مدل‌با‌رابطه‌در‌هاآن‌نظرات‌نقطه

‌گردید.‌اعمال‌پیشنهادات‌بررسی‌از‌پس‌و‌شد‌ارائه‌پیشنهادهایی

-کسب‌محیط‌ایجاد‌در‌تواندمی‌جدید‌های‌یافته: هایافته بودن مفید یا بودن کاربردی (2

                                                 
1 strewas 
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‌وکار ‌کوچک ‌نوین ‌برهای ‌فناورکه ‌صنایع سپاری‌برون‌از‌استفاده‌با‌و‌باشد‌محورپایه

‌کردن‌لحاظ‌ضمن‌کند‌که‌فراهم‌انسانی،‌سازمانی‌پویا،‌چابک‌و‌منعطفقسمتی‌از‌منابع

‌دنبال‌به‌را‌مشارکت‌آنان‌افزایش‌درنتیجه‌و‌انگیزه‌افزایش‌موجبات‌کارکنان‌نیازهای

‌باشد.‌مؤثر‌باشد‌داشته

‌پردازی‌بتواند‌باید‌پژوهش‌های‌یافته‌:مفاهیم (3 ‌همراه‌به‌خود‌با‌را‌مناسبی‌هایمفهوم

‌باشد ‌داشته ‌پردازی‌زمینه‌در‌خبرگان‌با. ‌با‌همچنین‌و‌شد‌مشورت‌مدل‌هایمفهوم

‌شود.‌پردازیمفهوم‌مناسبی‌به‌طور‌مفاهیم‌این‌شد‌تلاش‌ها،نظریه‌مفاهیم‌با‌تطبیق

‌اندناقص‌و‌ناکامل‌زمینه‌و‌بستر‌از‌عاری‌هایافته‌:مفاهیم زمینه (4 زمینه،‌‌وجود‌بدون.

‌سازمان‌و‌ساختار‌بستر‌در‌مفاهیم‌این.‌کند‌درک‌را‌وقایع‌دادن‌رخ‌علت‌تواندنمی‌خواننده

به‌‌نیز‌مفهومی‌پالایش‌در‌همچنین‌و‌است‌تولید‌شده‌سازمان‌مدیریت‌و‌رهبری‌ادبیات

 است.‌گردیده‌توجه‌نکته‌این

تسهیل‌‌ساز،زمینه‌عوامل‌فرایندی‌و‌سیستمی‌نگاه‌با‌است‌کرده‌تلاش‌محقق‌:منطق (5

‌کند.‌شناسایی‌را‌آن‌پیامد‌همچنین‌استخدامی‌وهم‌الگوی‌موانع‌جذب‌با‌کننده‌و

‌بخشدمی‌غنا‌پژوهش‌های‌یافته‌به‌جزئیات‌مبسوط‌و‌مفصل‌تشریح‌:عمق (6 ‌روایت‌در.

‌تلاش ‌به‌پیشین‌های‌یافته‌همچنین‌و‌هامصاحبه‌متن‌به‌رجوع‌با‌که‌شده‌داستان

‌بخشیده‌شود.‌پژوهش‌غنا‌یها‌یافته

مورد‌‌خبرگان‌حوزه‌مطالعاتی‌توسط‌مدل‌شد‌عنوان‌نیز‌پیش‌ازاین‌که‌همانطور‌:انحراف (7

‌و‌قرار‌بررسی ‌دیگر‌با‌همپوشانی‌دلیل‌به‌مدل‌یها‌مقوله‌و‌مفاهیم‌از‌بعضی‌گرفت

‌.جابجا‌گردید‌مدل‌یها‌مقوله

‌در‌را‌کهنه‌هایایده‌انهم‌که‌این‌یا‌دارد‌گفتن‌برای‌جدیدی‌حرف‌پژوهش‌آیا‌:بداعت (8

جذب‌‌درمورد‌شد‌اشاره‌نیز‌تحقیق‌ادبیات‌در‌که‌طورهمان‌است؟‌کرده‌مطرح‌پوششی‌نو
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‌عوامل‌نیز‌پیشین‌تحقیقات‌و‌شده‌ارائه‌جهان‌در‌کمی‌استخدامی‌تحقیقاتبا‌الگوی‌هم

‌به‌بروننیاز‌سازمان‌کننده‌ایجاد ‌اندنموده‌های‌نوین‌جذب‌اشارهو‌روش‌سپاریها ‌با‌لذا.

‌است.‌بوده‌نوآور‌تحقیق‌این‌گفت‌توانمی‌زمینه‌این‌در‌ادبیاتی‌خلا‌وجود

‌آن‌های‌یافته‌و‌کنندگانمشارکت‌تحقیق،‌موضوع‌به‌نسبت‌پژوهشگر‌آیا‌:حساسیت (9

‌و‌حساس ‌موضوع‌به‌بالا‌حساسیت‌دلیل‌به‌پژوهشگر‌است؟‌گرفته‌جدی‌را‌هاآن‌بوده

‌مصاحبه‌تا‌کردمی‌صبر‌هاهفته‌مصاحبه‌کی‌انجام‌برای‌کنندگان‌شایدمشارکت‌و‌تحقیق

‌برای‌را‌نظر‌مورد‌های‌یافته‌و‌دهد‌اختصاص‌را‌برای‌مصاحبه‌لازم‌وقت‌مورد‌نظر‌شونده

‌را‌هایافته‌از‌ایخلاصه‌ها،یافته‌تحلیل‌از‌همچنین‌پس‌و‌کند‌آوری‌جمع‌بتواند‌تحقیق

‌مناسب‌زمان‌در‌بتواند‌شدبا‌جامانده‌نقطه‌نظری‌اگر‌تا‌نمود‌ارسال‌کنندگانمشارکت‌برای

‌بگیرد.‌بازخورد

‌تواندنمی‌هایافته‌تحلیل‌فرایند‌در‌پژوهشگر‌اینکه‌دلیل‌به‌: هایاد نوشت به استناد (10

‌ضرورت‌هایادنوشت‌از‌استفاده‌بیاورد‌خاطر‌به‌را‌هاگفته‌و‌هابینش‌نظرات،‌تمامی‌مباحث،

-می‌شوندگان‌مصاحبه‌صدای‌طضب‌به‌تنها‌نه‌یادداشت‌دفتر‌ایجاد‌با‌پژوهشگر‌.یابدمی

‌صورت‌ایجاد‌می‌نیز‌بردارییادداشت‌مصاحبه‌همان‌لحظه‌در‌بلکه‌پرداخت ‌در ‌تا نمود

‌کسب‌خاطر‌شونده‌اطمینان‌مصاحبه‌حضور‌در‌یادداشت‌این‌بر‌مروری‌با‌و‌ابهام‌و‌سوال

‌است.‌شده‌برداری‌یادداشت‌نکات‌تمامی‌که‌نمودمی

 ضوعیپایایی به روش توافق درون مو -5-5

‌روش‌توافق‌در‌ییایمحاسبه‌پا‌یبرا ‌با ‌کد‌نیب‌یموضوع‌ونپژوهش‌حاضر ‌دو ‌گذار متخصص‌‌کیاز

تا‌به‌عنوان‌کدگذار‌در‌پژوهش‌مشارکت‌کند‌با‌توجه‌خواسته‌شد‌‌یو‌کدگذار‌یآشنا‌به‌گراندد‌تئور

‌ا ‌پا‌یبرا‌نکهیبه ‌م‌ییایمحاسبه ‌از ‌برا‌یهامصاحبه‌انیمعمولا ‌مصاحبه ‌چند ‌گرفته نمونه‌‌یانجام

‌اد‌شوندیانتخاب‌م ‌‌نیر ‌برا‌3پژوهش‌تعداد سپس‌پژوهشگر‌‌دیانتخاب‌گرد‌یکدگذار‌یمصاحبه
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‌هم ‌با ‌موضوعهمراه ‌توافق‌درون ‌پژوهش‌درصد ‌شاخص‌پا‌یکار ‌عنوان ‌با ‌کمک‌‌،لیتحل‌ییایکه با

‌.آمده‌است‌ریها‌در‌جدول‌زیکدگذار‌نیحاصل‌از‌ا‌جینتا‌.آوردندبه‌دست‌ریفرمول‌ز

(5-1)‌
پایایی =

تعداد توافقات × 𝟐

تعداد کل
 

 محاسبه پایایی بین دو کدگذار 1-5جدول 

‌

و‌تعداد‌‌‌75تعداد‌کل‌توافقات‌،‌199برابر‌با‌ها‌دادهکه‌تعداد‌کل‌‌شود‌یمشاهده‌م‌1-5طبق‌جدول‌

‌کد‌نیا‌نیکل‌عدم‌توافقات‌ب ‌برابر‌با ‌است‌38ها ‌برا‌نیب‌ییایپا‌نیبنابرا، ‌یهامصاحبه‌یدو‌کدگذار

ن‌یا‌نکهیباشد‌با‌توجه‌به‌ایم‌75/0ا‌با‌استفاده‌از‌فرمول‌ذکر‌شده‌برابر‌ب‌قیتحق‌نیانجام‌گرفته‌در‌ا

‌‌ییایپا‌زانیم ‌ب‌60از ‌میاست‌م‌شتریدرصد ‌که ‌کرد ‌ادعا ‌کنون‌لیتحل‌ییایپا‌زانیتوان ‌یمصاحبه

‌.مناسب‌است

 چندگانه بنیاد داده نظریه ارزیابی در 1گراییکثرت بررسی -5-6

پژوهشی‌‌فنون‌و‌هاروش‌رد‌گراییکثرت‌که‌است‌داده‌نشان‌سازمانی‌مطالعات‌صدساله‌چندین‌تجربه

‌اعتباردهی‌برای‌راهی‌گراییو‌کثرت‌(1،2004مینگرز)است‌هاپژوهش‌پایایی‌و‌روایی‌ضامن‌ترینمهم

                                                 
1 Pluralistic 

تعداد عدم  تعداد توافقات تعداد کل کدها عنوان مصاحبه ردیف

 توافقات

پایایی بین 

 دوکدگذار

‌1‌42‌18‌12‌85/0م‌1

‌2‌60‌23‌9‌76/0م‌2

‌3‌97‌34‌17‌70/0م‌3

‌‌‌199‌75‌38‌75/0کل
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‌را‌مساله‌بتواند‌کفایت‌حد‌که‌به‌نیست‌راهی‌هیچ‌که‌شودمی‌استفاده‌دلیل‌بدین‌گراییکثرت.‌است

‌چندگانه‌هایشیوه‌کند؛‌لذامی‌بررسی‌ار‌تجربی‌واقعیت‌متفاوتی‌هایجنبه‌از‌شیوه‌هر‌زیرا‌کند،‌حل

‌نوع‌سه‌از‌تحقیق‌(‌.‌در‌این2،‌1994لینکلن‌و‌دنزین.‌)شود‌گرفته‌کار‌به‌زمینه‌این‌در‌باید‌مشاهدات

‌.است‌شده‌استفاده‌حاضر‌تحقیق‌کیفی‌صرفا‌ماهیت‌به‌توجه‌با‌گراییکثرت

‌است،‌استفاده‌شده‌ها‌داده‌مختلف‌مآخذ‌از‌حاضر‌تحقیق‌در‌:3ها داده در گراییکثرت (1

‌مکرر‌بازبینی‌و‌4هایادداشت‌بررسی‌مصاحبه،‌نظیر‌مختلفی‌هایروش‌از‌زماناستفاده‌هم

 .آید‌دست‌به‌مقبول‌داده‌بیشترین‌شد‌سبب‌بالادستی،‌مدارک‌اسناد‌و‌و‌ها‌داده

‌و‌مدیران‌تأیید‌مورد‌آمده،‌پدید‌مدل‌زمینه‌این‌در‌:5پژوهشگر در گراییکثرت (2

 ت.قرار‌گرف‌خبرگان

‌هایپژوهش‌و‌هانظریه‌با‌پژوهش‌های‌یافته‌تحقیق‌این‌در‌:6تئوری در گرایی کثرت (3

‌.شد‌استفاده‌آن‌از‌ها‌داده‌تحلیل‌در‌و‌گرفت‌قرار‌مقایسه‌پیشین‌مورد

 پژوهش سؤالات -5-7

‌چیست؟‌استخدامیجذب‌با‌الگوی‌هم‌مدل (1

‌استخدامی‌چیست؟جذب‌با‌الگوی‌هم‌مدل‌هایمؤلفه‌و‌ابعاد (2

 است؟‌چگونه‌استخدامیجذب‌با‌الگوی‌هم‌هایمؤلفه‌و‌ابعاد‌ینب‌روابط (3

‌در‌پیشین‌هایپژوهش‌و‌نظری‌ادبیات‌بررسی‌از‌پس‌ابتدا‌در‌پژوهش‌سؤالات‌به‌پاسخ‌جهت

‌الگوی‌هم‌کارگیری‌به‌زمینه ‌از‌استفاده‌با‌پژوهش‌کیفی‌یها‌داده‌آوری‌جمع‌به‌استخدامیجذب‌با

‌آوردیم‌روی‌صاحبهم‌ابزار‌و‌تئوری‌گراندد‌مالتی‌روش ‌وریگردآ‌به‌محقق‌اولیه‌هایبررسی‌از‌پس.

                                                                                                                                               
1 Mingers 
2 Denzin & Lincoln 
3 Triangulation in Data 
4 Memo 
5 Triangulation in Investigator 
6 Triangulation in Theory 
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‌.گردید‌میسر‌پژوهش‌سؤالات‌به‌پاسخ‌ها،وتحلیل‌تجزیه‌درنتیجه‌و‌پرداخت‌ها‌داده

 (مدل3(،)2(،)1سؤال‌‌)روابط‌آن،‌هایمؤلفه‌و‌ابعاد‌،استخدامیجذب‌با‌الگوی‌هم‌کاربرد‌‌

‌است؟‌چگونه‌هابین‌آن

‌زیر‌اجزای‌با‌کیفی‌مدل‌تئوری،‌گراندد‌مالتی‌پژوهشی‌راهبرد‌رایاج‌از‌پس‌پژوهش،‌این‌در

‌:گردید‌استخراج

‌بر.‌است‌حاضر‌پژوهش‌در‌موردمطالعه‌محوری‌پدیده‌استخدامیهم‌الگویجذب‌با‌‌:اصلی مقوله

‌سایر‌کنار‌در‌را‌مقوله‌این‌به‌مربوط‌هایمؤلفه‌باید‌مدیران‌الگویی‌چنین‌سازیپیاده‌جهت‌اساس‌این

‌.دهند‌قرار‌نظر‌مد‌تأثیرگذار‌عوامل

‌پیدا‌گرایش‌الگوها‌نوع‌این‌از‌استفاده‌به‌کارکنان‌و‌رهبران‌شودمی‌باعث‌آنچه‌:زمینه سازمانی

‌برای‌مناسب‌زمینه‌آوردن‌فراهم‌دهند‌قرار‌ستفادها‌مورد‌وکار‌کسب‌هایمحیط‌در‌را‌آن‌عملاً‌و‌کنند

انسانی،‌صنایع‌پروژه‌محور،‌گردش‌بالای‌منابعهای‌سازمان‌نظیر‌سازمانی‌هایویژگی‌برخی‌است،‌آن

‌فراهم‌سازیپیاده‌برای‌شرایطی‌پذیرفناوری‌پیشرفته،‌شفافیت‌بالای‌مالی،‌ساختار‌ارگانیک‌و‌انعطاف

‌.کنندمی

‌در‌شرایطی‌برقراری‌هاسازمان‌در‌الگو‌این‌پذیرش‌تسهیل‌فرایند‌ادامه‌در‌:درونی عمل شرایط

‌های‌تشویقی‌مکملمکانیزم‌و‌سازی‌کارآمدسازوکارهای‌پیاده‌شرایط‌این‌ازجمله‌است‌هاسازمان‌درون

‌.شوندمی‌تقسیم‌هاییمؤلفه‌زیر‌به‌خود‌که‌است

‌عمل‌شرایط‌بر‌،‌بیرونی‌عمل‌شرط‌عنوان‌بهسازوکارهای‌تکمیلگر‌پیرامونی‌‌:بیرونی عمل شرایط

‌.بود‌خواهد‌تأثیرگذار‌مستقیماً‌محوری‌مقوله‌و‌درونی

‌بسترهایی‌ازجمله‌سازیها‌و‌موانع‌پیادهسازی‌و‌چالشتسهیلگر‌پیاده‌عوامل‌: تیحمای بسترهای

‌.کندمی‌فراهم‌را‌محوری‌مقوله‌هایمؤلفه‌سازیپیاده‌زمینه‌که‌است

-سه‌دسته‌پیامد‌کلی‌حاصل‌می‌عمل،‌شرایط‌و‌شده‌ارائه‌هایراهبرد‌از‌متأثر‌:پیامدها و نتایج
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‌ا ‌بهبود‌پیامدهای‌عمومی‌مورد ‌پیامدهای‌پیادهشود، ‌پیامدهای‌سازی‌در‌سازماننتظار، های‌کوچک،

‌.بود‌خواهند‌الگو‌این‌کارگیری‌به‌پیامدهای‌های‌بزرگ‌ازسازی‌در‌سازمانپیاده

 پژوهش های یافتهتحلیل  -5-8

‌یبا‌نسخه‌گلدکلهم،‌مرحله‌انطباق‌نظر‌ادیداده‌بن‌یتئور‌قیروش‌تحق‌زیاز‌مراحل‌مهم‌و‌متما‌یکی

‌معنا‌ینظر‌انطباق‌است. ‌‌هینظر‌سهیمقا‌یبه ‌با ‌حال‌ظهور ‌ا‌های‌نظریهدر ‌در ‌است. گام‌‌نیموجود

‌‌ظهور‌در‌حال‌هینظر ‌‌شیها‌مقولهو ‌بدیم‌سهیموجود‌مقا‌های‌نظریهبا ‌ابتدا‌‌نیشوند. منظور‌محقق،

‌تقس‌یشناسبیآس‌در‌موجود‌یهامدل‌یتمام ‌مدل‌میاکرده‌یبندمیرا ‌سپس ‌با‌‌ییهاو که

‌ارتباط‌یهش‌همخوانپژو‌یدستاوردها ‌دستاوردها‌یشتریب‌و ‌مقا‌یداشت‌با قرار‌‌سهیپژوهش‌مورد

‌همان ‌نظرگرفت. ‌که ‌نظر‌هیطور ‌بن‌هیپردازان ‌‌چندگانه‌ادیداده ‌نظر‌اندکردهمطرح ممکن‌‌یانطباق

‌‌هینظر‌ینیاست‌باعث‌بازب ‌ممکن‌است‌مناسبهینظر‌نیا‌یها‌مقولهدر‌حال‌ظهور‌شود. تر‌به‌نظر‌ها

‌و‌یتئور‌ینظر‌انطباق‌ندیفرا‌یدر‌ط‌نیبنابرا‌شوند.‌یفعل‌یها‌مقوله‌نیگزیو‌جا‌ندیایب ‌یها‌مقولهها

به‌‌مدیریت‌تصویر‌کارفرما‌مانند‌میمفاه‌تیپژوهش‌دخالت‌داده‌شد‌و‌در‌نها‌یموجود‌در‌دستاوردها

‌کارمند ‌سازمان‌،قهرمانان ‌یادگیری ‌‌تسهیل ‌یادگیری،به ‌‌استراتژیست ‌مستمر ‌سنجی به‌شایستگی

‌ینام‌داد‌و‌محقق‌اسام‌رییتغ‌امه‌ریزی‌شغلی‌و‌ارزیابی‌و‌نوسانات‌شدید‌محیطی‌به‌زمینه‌بیرونیبرن

‌شده ‌جا‌یهایتئور‌استفاده ‌را ‌ا‌یهابرچسب‌نیگزیموجود ‌کرد. ‌شده ‌مرحله‌‌نیزده ‌به ‌که مرحله

افتد‌یمعروف‌است‌در‌مرحله‌قبل‌از‌ارائه‌مدل‌اتفاق‌م‌یانهیچند‌زم‌یپرداز‌هیدر‌نظر‌یانطباق‌نظر

‌تیروا‌یسازیپس‌از‌ارائه‌مدل‌جهت‌غن‌گریاما‌از‌طرف‌د‌است.‌دهیگرد‌ارائه‌1ر‌جدول‌شماره‌که‌د

شده‌است‌که‌در‌قالب‌‌یبررس‌زین‌ها‌مقولهدر‌تک‌تک‌‌نیشیپ‌های‌یافتهپژوهش‌با‌‌های‌یافتهپژوهش،‌

‌نشان‌دادهافتهی‌نیا‌2جدول‌شماره‌ رابطه‌‌نیدر‌ا‌زین‌یبه‌صورت‌مختصر‌شرح‌نیو‌همچن‌شده‌ها

‌شود.میارائه‌
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‌ ‌تحقیق ‌آشفتگ‌یانسانمنابع‌یسپاربروندر ‌زمان ‌اقتصاد‌یدر ‌‌1یبرگزاسز‌تیجودی هک‌‌ویدو

پردازد،‌به‌یم‌ریاخ‌یهادر‌سال‌یمنابع‌انسان‌یسپارتحولات‌برون‌یمقاله‌به‌بررس‌نیا‌(2012)2یپول

‌ا2007حاکم‌از‌سال‌‌دیشد‌یبا‌توجه‌به‌رکود‌اقتصاد‌ژهیو ها‌به‌دهد‌که‌شرکتیمقاله‌نشان‌م‌نی.

‌فزا ‌برون‌یاندهیطور ‌حال ‌منابع‌یندهایفرآ‌یسپاردر ‌برخ‌یانسانمعمول ‌در ‌فرآ‌یو ‌یندهایموارد،

‌نیکه‌چن‌ینظر‌است‌که‌در‌حال‌نیمقاله‌بر‌ا‌نیهستند.‌ا‌هانهیهز‌با‌هدف‌کاهش‌یانسانمنابع‌یاتیح

‌نیبلندمدت‌آن‌مشکوک‌است.‌ا‌کیاستراتژ‌ید،‌اثربخشمدت‌قابل‌اجرا‌باشتواند‌در‌کوتاهیم‌یاستراتژ

‌فرض‌یمبتن‌دگاهید ‌گسترده‌رفتهیپذ‌اتیبر ‌دارا‌یاشده ‌افراد ‌سازمان‌یاتیح‌یهاییاست‌که ها‌در

کارکنان‌‌یاتیتعهد‌ح‌یندهایبر‌فرآ‌یتسلط‌قو‌کیدهد‌که‌یها‌دستور‌مبه‌شرکت‌ن،یهستند،‌بنابرا

‌برون ‌باشند. ‌براممکن‌است‌‌یسپارداشته ‌چارچوب‌معتبر ‌شرکت‌ندهیآ‌یتنها ‌بانباشد. ‌نهیگز‌دیها

‌بگ‌نیگزیجا‌یها ‌نظر ‌در ‌‌رندیرا ‌ریکه ‌های ‌مقوله ‌کردیرو‌یاکتشاف‌سکبا ‌هز، ی،‌کاه‌نهیالزامات

‌ای‌شباهت‌هایی‌دارند.حرفه‌یبه‌کارفرما‌یوابستگ‌تیریمدی،‌طیمح‌دینوسانات‌شد

‌ ‌حوزه ‌در ‌دیگری ‌ک‌یانسانمنابع‌یسپاربرونتحقیق ‌نظر‌تیفیو ‌چارچوب ‌شواهد‌‌یخدمات: و

-(‌بیان‌می2010)7تامز‌کرستنو‌6استورمر‌یسوز‌و‌5آلول‌ایدوروت،‌4پول‌نیکرست‌،3براون‌رنهیای‌تجرب

-خدمات‌با‌تمرکز‌بر‌جنبه‌تیفیو‌ک‌یانسانمنابع‌یسپاربرون‌نیرابطه‌ب‌لیمقاله‌تحل‌نیا‌هدفکنند‌

‌انگ‌یزشیانگ‌یها ‌‌نای‌است.‌یزشیو ‌تئور‌کیمقاله ‌تصم‌یباز‌یمدل ‌اعمال‌‌یتدارکات‌ماتیاز را

‌‌یریکه‌درجات‌متغ‌کند‌یم ‌امکان‌یعمود‌یکپارچگیاز ‌پ‌کند‌یم‌ریپذ‌را ‌با‌‌لیتحل‌یامدهایو آن‌را

‌.کند‌یمقابله‌م‌یآلمان‌یها‌از‌شرکت‌یدر‌نمونه‌بزرگ‌یانسانمنابع‌یسپار‌برون‌یها‌داده

بالاتر‌از‌‌یبه‌طور‌کل‌یخدمات‌منابع‌انسان‌تیفیکه‌ک‌دهد‌یرا‌نشان‌م‌یمقاله‌شواهد‌نیا‌ها‌افتهی

منابع‌‌یبرون‌سپار‌نیرابطه‌ب‌ن،یاست.‌علاوه‌بر‌ا‌یدهنده‌داخل‌ارائه‌یبه‌جا‌یدهنده‌خارج‌ارائه‌کی

                                                 
1 Judit Beregszaszi 
2 Dieu Hack-Polay 
3 Irene Braun 
4 Kerstin Pull 
5 Dorothea Alewell 
6  
7 Kirsten Thommes 
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باشد‌و‌اگر‌‌دهیچیتر‌است‌اگر‌خدمات‌ارائه‌شده‌پ‌یقو‌یخدمات‌به‌طور‌قابل‌توجه‌تیفیو‌ک‌یانسان

‌یفور‌یعمل‌یامدهایها‌پ‌افتهی‌-‌یعمل‌یامدهایکم‌باشد.‌پ‌یهنده‌داخلارائه‌د‌کینظارت‌بر‌‌لیپتانس

‌تصم ‌با ‌رابطه ‌هرچه‌سرو‌یساختن‌خدمات‌منابع‌انسان‌ای‌دیخر‌میدر مورد‌‌یمنابع‌انسان‌سیدارند:

جذاب‌تر‌است.‌‌یارائه‌خارج‌شد،آن‌کمتر‌با‌ینظارت‌بر‌ارائه‌داخل‌لیتر‌باشد‌و‌پتانس‌دهیچیپ‌یبررس

بر‌‌یمبتن‌یمنابع‌انسان‌یبرون‌سپار‌اتیادب‌شتریکه‌ب‌یدر‌حال‌-اصالت/ارزش‌‌یسانخدمات‌منابع‌ان

مدل‌‌کیمقاله‌از‌‌نیکند،‌ا‌یم‌یرویبر‌منابع‌پ‌یمبتن‌کردیرو‌کیاز‌‌ایتراکنش‌است‌‌نهیهز‌یتئور

کند‌و‌به‌‌یاستفاده‌م‌یمنابع‌انسان‌خدماتساختن‌‌ای‌دیخر‌میتصم‌لیو‌تحل‌هیتجز‌یبرا‌یباز‌یتئور

‌یرو‌دیبالا‌که‌با‌تیفیارائه‌خدمات‌با‌ک‌یبرا‌یخارج‌ای‌یدهد.‌ارائه‌دهنده‌داخل‌یها‌اجازه‌م‌زهیانگ

‌ا ‌بر ‌علاوه ‌شود. ‌تحل‌هیتجز‌یبرا‌ن،یآن‌متمرکز ‌‌نیا‌،یتجرب‌لیو ‌مجموعه ‌از ‌یاصل‌یها‌دادهمقاله

‌مفاهیم‌تکه‌‌کند‌یم‌دهاستفا‌یشرکت‌آلمان‌1000از‌‌شیشامل‌ب ی‌و‌خلدای‌هایستگیشا‌لیکمبا

‌تناسب‌دارد.‌شکار‌استعداد‌لیتسه

‌ ‌دیگر ‌تحقیق ‌انسان‌یسپاربرون‌یبررسدر ‌مان‌توسط‌یمنابع ‌د‌1ست‌شایدکتر ‌دکتر ‌پایو

‌(2011)2یست

‌انواع‌مختلف‌برون‌:هدف ‌بر ‌عوامل‌یانسانمنابع‌یسپارمقاله‌حاضر ‌اقدام‌‌دیکه‌با‌یو ‌کیقبل‌از

موجود‌‌اتیبر‌ادب‌یمرور‌نظر‌گرفته‌شود،‌تمرکز‌دارد.در‌‌یانسانمنابع‌فیوظا‌یسپاربرون‌یشرکت‌برا

ارائه‌‌ییها‌را‌به‌شرکت‌یخدمات‌متنوع‌یامروز‌یمنابع‌انسان‌یها‌چگونه‌شرکت‌نکهیبه‌منظور‌درک‌ا

منابع‌‌یها‌استیوکار‌خود‌دارند‌و‌همچنان‌س‌کسب‌یاصل‌یها‌تیبه‌تمرکز‌بر‌فعال‌ازیکه‌ن‌دهند‌یم

‌ا‌یخوب‌یانسان ‌عوامل‌پردازند،‌یموضوع‌م‌نیا‌یو‌به‌بررس‌کنند‌یو‌حفظ‌م‌جادیرا که‌بر‌‌یانجام‌شد.

‌یبرون‌سپار‌دهیفا‌نهیمناسب‌هز‌لیو‌تحل‌هیبر‌تجز‌ژهیو‌دیبا‌تأک‌یمنابع‌انسان‌یبرون‌سپار‌میتصم

‌گذارد.‌یم‌ریتأث‌یمنابع‌انسان

‌ضمن‌های‌یافته‌ها:افتهی ‌طور ‌به ‌م‌یمقاله ‌تصمیاشاره ‌که به‌‌یانسانمنابع‌یسپاربرون‌میکند

                                                 
1 Dr. Manisha Seth 
2 Dr. Deepa Sethi 
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‌دسترس‌بودن‌منابع‌کاف‌،یریمانند‌انعطاف‌پذ‌یعوامل ‌مقبول‌،یدر ‌و )باز‌‌تیمقرون‌به‌صرفه‌بودن،

و‌‌کیستماتیس‌ندیفرآ‌کی‌نیمقاله‌همچن‌نیدارد.‌ا‌یبستگ‌رهیاطلاعات(‌و‌غ‌یگذاربودن‌به‌اشتراک

‌پ‌نیمع ‌پ‌یم‌شنهادیرا ‌سپار‌زیآم‌تیموفق‌یاجرا‌یبرا‌ازین‌شیکند. ‌انسانمن‌یبرون ‌یابع

‌بر‌اساس‌بررس ‌ا‌یاصالت/ارزش: ‌توجه‌به‌فرآ‌یخاص‌یهاهیمقاله‌توص‌نیمتون، ‌با ‌یسپاربرون‌ندیرا

‌پ‌یانسانمنابع ‌م‌یازهاین‌شیو ‌تلاش-یآن‌ارائه ‌و ‌کردن‌ا‌یبرا‌یکند. که‌‌است‌تیواقع‌نیبرجسته

‌بیو‌معا‌اینظر‌گرفتن‌مزابا‌در‌‌یبه‌طور‌کل‌دیدو‌لبه‌است.‌و‌با‌ریشمش‌کی‌یانسانمنابع‌یسپاربرون

‌که‌‌آن‌در‌نظر‌گرفته‌شود ‌کردیرو‌یاسهیسنجش‌مقای‌ها‌مقولهبا ‌انعطاف‌پذ‌کیساختار‌ارگان، ،‌ریو

‌ی‌شباهت‌هایی‌دارد.مال‌یبالا‌تیشفاف

‌ ‌تحقیق ‌نقش‌آن‌یا‌حرفه‌یکارفرما‌یها‌سازماندر ‌شرکتو ‌در ‌تأث‌یها‌ها ‌متوسط: ‌ریکوچک‌و

‌یها‌که‌خدمات‌و‌برنامه‌یدر‌حال‌کند(‌تشریح‌می2003)1کلاس‌.اس‌انیبرای‌منابع‌انسان‌یسپار‌برون

‌منابع ‌شرکت‌توانند‌یم‌یانسانموثر ‌کسب‌مز‌به ‌در ‌شرکت‌یرقابت‌تیها کوچک‌و‌‌یها‌کمک‌کنند،

‌جه،یها‌هستند.‌در‌نت‌خدمات‌و‌برنامه‌نیتوسعه‌و‌ارائه‌ا‌یبرا‌ازیمورد‌ن‌یاغلب‌فاقد‌منابع‌داخلمتوسط‌

‌یکارفرما‌یهارا‌به‌سازمان‌یانسانمنابع‌یهاتیفعال‌یاندهفزای‌طور‌بهک‌و‌متوسط‌کوچ‌یشرکت‌ها

‌ایم‌یسپاربرون‌یاحرفه ‌با ‌شرا‌نیکنند. ‌مورد ‌در ‌شرکت‌یطیحال، ‌‌کوچک‌یها‌که ‌متوسط ‌ازو

‌‌یمنابع‌انسان‌سپاری‌برون ‌م‌یاحرفه‌یسازمان‌کارفرما‌کیبه ‌همچن‌برند،‌یبهره ‌نوع‌‌نیو ‌مورد در

منابع‌‌یها‌تیاز‌فعال‌یاریبس‌تی.‌ماهماند‌یم‌یباق‌ؤالاتکه‌به‌طور‌بالقوه‌در‌دسترس‌است،‌س‌ییایزام

‌یحرفه‌ا‌یسازمان‌کارفرما‌کی‌ییبازار‌و‌توانا‌تیرا‌در‌مورد‌خطرات‌مرتبط‌با‌حاکم‌یسوالات‌یانسان

‌برایم‌جادیها‌اکوچک‌و‌متوسط‌‌یهاشرکت‌یخدمات‌برا‌تیفیک‌نیتضم‌یبرا رداختن‌به‌پ‌یکند.

کوچک‌و‌‌یها‌شرکت‌جیبر‌نتا‌یحرفه‌ا‌یسازمان‌کارفرماکه‌استفاده‌از‌‌یندیسوالات،‌درک‌فرآ‌نیا

‌‌است‌یضرور‌رد،گذایم‌ریتاث‌متوسط ‌مفاهیمی‌مانند ‌با ‌ترقابت‌تیخلق‌مزکه ‌مال‌تیقوی، ی،‌توان

‌‌ر‌در‌شرکتهای‌کوچک‌و‌متوسط‌تناسب‌معنایی‌دارد.وکاکسب‌هیاول‌یریشتابگ

                                                 
1 Brian S. Klaas 
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که‌قبلا‌‌یانجام‌عملکرد‌یبرا‌یسازمان‌خارج‌کیآوردن‌به‌‌ی(‌عمل‌رو1996و‌رابرسون‌)‌یروتر

‌م ‌داخل‌انجام ‌ایدر ‌برنامه‌نیشد. ‌انتقال ‌فعال‌،یزیرمستلزم ‌توسعه ‌و ‌‌تیاداره شخص‌ثالث‌‌کیبه

‌.باشدمتناسب‌می‌هاابرسازمان‌یسازچابک،‌قیعم‌ییتخصصگرابا‌مفهوم‌که‌‌مستقل‌است

‌پ1996ران‌)و‌همکا‌یکاسان شده‌که‌‌نییتع‌فیوظا‌ایها‌تیبلندمدت‌مربوط‌به‌توسعه‌فعال‌وندی(

‌شرکا‌ستندین‌یشرکت‌ضرور‌یبرا ‌به ‌زمان ‌مرور ‌به ‌که ‌کیاستراتژ‌یتوسط‌متخصصان‌متخصص،

منافع‌و‌‌کیتشرو‌‌تیو‌مسئول‌اریاخت‌میتسه،‌سازمان‌کیمتحد‌استراتژبا‌مفهوم‌که‌‌شوندیم‌لیتبد

‌یی‌دارد.شباهت‌ها‌چشم‌انداز

از‌تجارت‌شرکت‌‌یبه‌بخش‌یدگیرس‌یانعقاد‌قرارداد‌با‌شخص‌ثالث‌برا‌ندی(‌فرآ1998)‌بلومبرگ

‌متناسب‌است.‌کارفرما‌یو‌اعتبارسنج‌ییشناسای‌و‌نظارت‌یهانقش‌نییتببا‌مفاهیم‌که‌‌یمشتر

شرکت‌متخصص‌‌کیها‌که‌در‌آن‌‌انواع‌مختلف‌شرکت‌نیب‌ی(‌قرارداد‌همکار1999)‌ستانیساکر

به‌‌یابیبه‌منظور‌دست‌نیدوره‌مع‌کیدر‌طول‌‌یانسان‌ایو/‌یکیزیمنابع‌ف‌نیاست‌و‌با‌تام‌یفناور‌در

‌تع‌کی ‌توجه‌شده،‌نییهدف ‌قابل ‌د‌یکمک ‌‌کند‌یم‌یگریبه ‌که ‌مفهوم ‌سرمابا ی،‌انسان‌هیخزانه

‌شباهت‌معنایی‌دارد.‌کوچک‌یهاسازمانیی‌زداتیمحدود

با‌به‌دست‌آوردن‌‌شود‌یاست‌که‌در‌داخل‌انجام‌م‌ییها‌تیفعال‌ینیگزی(‌جا2000)‌دیو‌رش‌یلیگ

‌اگرچه‌شرکت‌دارا‌آن ‌از‌خارج، ها‌است.‌‌آن‌یتوسعه‌داخل‌یلازم‌برا‌یمال‌یها‌ییو‌توانا‌تیریمد‌یها

ی،‌هسته‌ا‌ریغ‌یرویتناسب‌با‌نی‌ها‌مقولهبا‌که‌‌است‌یداخل‌یهاتیاز‌انجام‌فعال‌یخوددار‌نیهمچن

‌باشد.متناسب‌می‌کارکنان‌هیامور‌ثانو‌لیتقلی،‌داخلی‌ها‌یستگیشا‌لیتکم

‌همکاران‌)‌یلیب ‌واگذار2002و ‌آن‌فعال‌ای‌یبرخ‌ی( ‌خدمات‌مرتبط‌به‌مد‌تیهمه ‌تیریخاص‌و

‌زمینه‌شخص‌ثالث ‌نظر،متخصص‌در ‌ن‌جهینت‌دستیابی‌به‌یبرا‌های‌مورد ‌‌ازیمورد ‌که ی‌ها‌مقولهبا

‌شباهت‌معنایی‌دارد.‌جذب‌یمتخصص‌حرفه‌ا،‌متخصص‌نگهداشت

است،‌‌یخدمات‌از‌منابع‌خارج‌ایمحصولات‌‌دی(‌نه‌تنها‌شامل‌خر2004و‌آناگنوستو‌)‌یمک‌کارت

‌مسئول ‌ضمن‌یتجار‌یعملکردها‌تیبلکه ‌اغلب‌دانش‌مرتبط‌) ‌خارج‌یو ‌سازمان ‌به ‌را ‌مدون( ‌یو
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‌لیتسهو‌‌توان‌جذب‌تیتقو،‌متقابل‌ینیارزش‌آفری،‌رقابت‌تیخلق‌مزی‌ها‌مقولهبا‌که‌‌کندیمنتقل‌م

‌ی‌تناسب‌دارد.سازمان‌یریگادی

‌همکاران‌) ‌ته2005مول‌و ‌نهادها‌هی( ‌از ‌‌کنندگان(‌نیمستقل‌)تام‌یقانون‌یلوازم ‌مفاهیم‌که به

‌کارفرما‌یتیحما‌یاستگزاریس ‌از ‌خزانه‌شیپالا، ‌‌مستمر ‌اعتبارسنج‌ییشناساو ‌شباهت‌کارفرم‌یو ا

 دارد.
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 پیشین های یافته ها مقوله

 یهم استخدام یجذب با الگو

 کردیعلل انتخاب رو

 یکاه‌نهیالزامات‌هز‌

 یمانسپاریبه‌پ‌بیمعا‌لیتقل‌

 اجرا‌سکیکاهش‌ر‌

 ییایتنوع‌جغراف‌یسامانده‌

 قیعم‌ییتخصصگرا‌

 نانیعدم‌اطم‌طیبا‌مح‌قیتطب‌

 یداخلی‌هایستگیشا‌لیتکم‌

 دادشکار‌استع‌لیتسه‌

 تجارت‌یالزامات‌رقابت‌

 کوچک‌یسازمانهایی‌زدا‌تیمحدود‌

 ابرسازمانها‌یچابکساز 

 ییمحتوا یها یژگیو

 های رویکرد     ویژگی 

 کیاستراتژ‌-ییاقتضا‌تیماه‌

 یهسته‌ا‌ریغ‌یرویتناسب‌با‌ن‌

 یاکتشاف‌یتجرب‌تیماه‌

 یمحاسبات‌یمال‌یها‌یدگیچیپ‌

 تیو‌مسئول‌اریاخت‌میتسه‌

 وردهادست‌آ‌میبر‌تسه‌یمبتن‌

 ایهای کارفرمای حرفهویژگی 

 یانسان‌هیخزانه‌سرما‌

 متخصص‌نگهداشت‌

 جذب‌یمتخصص‌حرفه‌ا‌

 سازمان‌کیمتحد‌استراتژ‌

 تیجودی‌اقتصاد‌یدر‌زمان‌آشفتگ‌یانسانمنابع‌یسپاربرون‌

‌(2012ی‌)هک‌پول‌ویدی‌و‌برگزاسز

 (1996و‌رابرسون‌)‌یروتر‌یانسانمنابع‌یسپاربرون 

 (2000)‌دیو‌رش‌یلیگی‌نسانامنابعسپاری‌برون 

 ستانیساکر‌ها‌انواع‌مختلف‌شرکت‌نیب‌یقرارداد‌همکار‌

(1999‌) 

 و‌رابرسون‌‌یروتر‌یسازمان‌خارج‌کیآوردن‌به‌‌یرو

(1996‌) 

 براون‌رنهیا‌خدمات‌تیفیو‌ک‌یانسانمنابع‌یسپاربرون،‌

‌تامز‌کرستنو‌‌استورمر‌یسوز‌و‌آلول‌ایدوروت،‌پول‌نیکرست

(2010)‌

 و‌همکاران‌‌یلیب‌خاص‌هایتیهمه‌فعال‌ای‌یخبر‌یواگذار

(2002‌)‌

 فعال‌وندیپ‌ ‌توسعه ‌به ‌مربوط و‌‌یکاسان‌هاتیبلندمدت

‌(‌1996همکاران‌)

‌

 رندهیپذ یسازمان یبسترها

 پروژه‌محور‌یسازمانها‌

 یمنابع‌انسان‌یگردش‌بالا‌

 شرفتهیپ‌یفناور‌عیصنا‌

 یمال‌یبالا‌تیشفاف‌

 ریو‌انعطاف‌پذ‌کیساختار‌ارگان‌

 و‌‌ست‌شایدکتر‌مان‌ی‌توسطمنابع‌انسان‌یسپاربرون‌یبررس

‌(2011ی‌)ست‌پایدکتر‌د

 کارآمد یساز ادهیپ یسازوکارها

 اراتیتعهدات‌و‌اخت‌یشفاف‌ساز‌

 ینظارت‌ینقش‌ها‌نییتب‌

 کردیرو‌یا‌سهیسنجش‌مقا‌

 مستمر‌یسنج‌یستگیشا‌

 (‌1998)‌بلومبرگ‌انعقاد‌قرارداد‌با‌شخص‌ثالث‌ندیفرآ‌

 و‌‌ست‌شایدکتر‌مان‌ی‌توسطمنابع‌انسان‌یسپاربرون‌یبررس

‌(2011ی‌)ست‌پایدکتر‌د

‌

‌قیتحق‌نهیشیپ‌با‌پژوهش‌های‌یافته‌سهیمقا‌1-5جدول‌
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1 Judit Beregszaszi 
2 Dieu Hack-Polay 

 پرداخت‌سیسلف‌سرو‌کردیرو‌

 مکمل یقیتشو یها زمیمکان

 کینامیتعاملات‌د‌تیریمد‌

 منافع‌و‌چشم‌انداز‌کیتشر‌

 یریاقتضائات‌جامعه‌پذ‌تیریمد‌

 یزشیانگ‌یتیحما‌یها‌زمیمکان‌

 فعال‌وندیپ‌ ‌توسعه ‌به ‌مربوط و‌‌یکاسان‌هاتیبلندمدت

‌(‌1996مکاران‌)ه

 یساز ادهیچالشها و موانع پ

 کردیرو‌یاکتشاف‌سکیر‌

 قرارداد‌یدگیچیچالش‌پ‌

 اطلاعات‌میچالش‌تسه‌

 یطیمح‌دینوسانات‌شد‌

 رانیمد‌یتهایچالش‌قابل‌

 چالش‌تعارض‌بالقوه‌

 یشغل‌تیچالش‌خلق‌رضا‌

 یحرفه‌ا‌یکارفرما‌یچالش‌ها‌

 یبندیچالش‌تعهد‌و‌پا‌

 تیجودی‌اقتصاد‌یان‌آشفتگدر‌زم‌یانسانمنابع‌یسپاربرون‌

‌(2012)2یهک‌پول‌ویدو‌‌1یبرگزاسز

 یرامونیپ لگریتکم یساز و کارها

 از‌کارفرما‌یتیحما‌یاستگزاریس‌

 مستمر‌خزانه‌شیپالا‌

 کارفرما‌یو‌اعتبارسنج‌ییشناسا‌

 قرارداد‌مرجع‌نییتب‌

 حرفه‌یبه‌کارفرما‌یوابستگ‌تیریمد‌

 یا‌

 نهادها‌هیته‌ ‌از ‌‌یقانون‌یلوازم ‌مول ‌همکاران‌مستقل و

(2005‌)‌

 (‌1998)‌بلومبرگ‌انعقاد‌قرارداد‌با‌شخص‌ثالث‌ندیفرآ‌

 تیجودی‌اقتصاد‌یدر‌زمان‌آشفتگ‌یانسانمنابع‌یسپاربرون‌

‌(2012ی‌)هک‌پول‌ویدی‌و‌برگزاسز

 مورد انتظار یامدهایمنافع و پ

 مورد انتظار یعموم یها امدیپ

 بلندمدت‌یبهبود‌سودآور‌

 یرقابت‌تیخلق‌مز‌

 متقابل‌ینیارزش‌آفر‌

 توان‌جذب‌تیتقو‌

 یسازمان‌یریادگی‌لیتسه‌

 یدر سازمانها یساز ادهیپ یامدهایپ

 کوچک

 یتوان‌مال‌تیتقو‌

 کسب‌وکار‌هیاول‌یریشتابگ‌

 یدر سازمانها یساز ادهیپ یامدهایپ

 بزرگ

 سازمان‌یریبهبود‌انعطاف‌پذ‌

 کارکنان‌هیامور‌ثانو‌لیتقل‌

 یمانکاریپ‌یبهایکاهش‌آس‌

 دیخر‌‌ ‌خارجخد‌ایمحصولات ‌منابع ‌از ‌مک‌‌یمات است

‌(‌2004و‌آناگنوستو‌)‌یکارت

 م‌ییها‌تیفعال‌ینیگزیجا‌ ‌انجام ‌داخل ‌در ‌که ‌شود‌یاست

‌(‌2000)‌دیو‌رش‌یلیگ

 یها‌ها‌در‌شرکتو‌نقش‌آن‌یا‌حرفه‌یکارفرما‌یها‌سازمان‌

‌.اس‌انیبرای‌منابع‌انسان‌یسپار‌برون‌ریکوچک‌و‌متوسط:‌تأث

‌(2003)‌کلاس
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 پژوهش پیشنهادهای-5-9

 پژوهش کاربردی پیشنهادهای-5-9-1 

جذب‌‌پیامدهای‌و‌نتایج‌بیرونی،‌درونی،‌شرایط‌زمینه،‌کشف‌و‌بررسی‌با‌که‌کرده‌سعی‌پژوهش‌این

‌هم ‌الگوی ‌با ‌کارکنان ‌‌در‌سهمی‌استخدامیمؤثر ‌در ‌نوین ‌در‌مدیریت‌و‌رهبری‌هایسبکجذب

‌.است‌شده‌ارائه‌کاربردی‌پیشنهادات‌بخش‌این‌در‌.باشد‌داشته‌هاسازمان

شامل مدیریت ادراک عدالت و مدیریت‌تصویر‌کارفرما‌‌:کارفرما تصویر مدیریت (1

 باشد.می‌مدیریت ارزش پیشنهادی

 عدالت‌هاسازمان‌در‌اهمیت‌حائز‌موضوعات‌از‌یکی‌ ‌سازمانیرویه‌حفظ ‌عادلانه ‌بین‌ای

‌دو‌و‌یک‌درجه‌شهروندی‌جو‌از‌جلوگیری‌و‌ایرویه‌عدالت‌اجرای‌برای‌مثال‌طور‌به‌باشدمی‌کارکنان

‌گیریم‌می‌نظر‌در‌مانانسانینیروی‌برای‌خودمان‌سازمان‌در‌را‌رفاهیات‌سری‌یک‌اگر‌که‌است‌بهتر

‌هم‌را‌آنها‌شرایط‌این‌در‌اند‌شده‌ما‌سازمان‌جذب‌هم‌ای‌حرفه‌کارفرمای‌سازمان‌طریق‌از‌که‌افرادی

‌های‌حمایتی‌‌کنیم‌فراهم‌یحد‌تا‌را‌رفاهیات‌آن‌هم‌آنها‌برای‌و‌بدانیم‌خود‌پرسنل ‌بسته مانند

 .شود‌برقرار‌سازمان‌دو‌کارکنان‌بین‌غیره‌و‌احترام‌عدالت‌احساس‌یکسان‌و

 که‌باشدمی‌انسانیمنابع‌مدیریت‌وجود‌اهمیت‌کارفرما‌برند‌تصویر‌حفظ‌برای‌دیگر‌راهکار‌

‌رفتار‌خوب‌هاآن‌با‌و‌شود‌حمایت‌پرسنل‌از‌که‌کند‌فراهم‌را‌شرایطی‌صحیح‌هایاستراتژی‌با‌بتواند

‌جو‌ایجاد‌با‌توانمی‌و‌باشد‌ما‌سازمان‌با‌همکاری‌خواهان‌خودشان‌و‌باشند‌داشته‌انگیزه‌افراد‌تا‌کند

‌مالی‌نظر‌از‌داشتند‌نیاز‌کمک‌سازمان‌در‌افراد‌اگر‌یعنی‌کرد‌تقویت‌را‌کارفرما‌برند‌حمایتی‌سازمانی

‌را‌ما‌غیره‌و -نیروی‌برای‌بسیار‌امروزه‌که‌دیگری‌مورد‌و‌یرهغ‌و‌وام‌دادن‌مانند‌کنیم‌حمایت‌آنها

‌این ‌19-کوید‌بیماری‌شیوع‌زمان‌از‌مخصوصاً‌باشدمی‌منعطف‌کاریبرنامه‌داشتن‌دارد‌اهمیت‌انسانی

‌الگو‌این‌درست‌مدیریت‌با‌توانیممی‌ما‌که‌است‌شده‌تررایج‌بسیار‌کاری‌مکان‌و‌ساعت‌در‌انعطاف

‌به‌شغلی‌رضایت‌افزایش‌باعث‌قطعاً‌که‌کنیم‌پیاده‌را‌ریلنسریف‌کار‌نوع‌این‌و‌استخدامیهم‌جذب
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‌.شد‌خواهد‌وریبهره

الزام حمایت رهبران، پذیرش رهبران‌شامل‌‌اقناعی‌مکانیزم‌:رهبران اقناعی مکانیزم (2

 باشد.می‌و ضرورت  اجماع رهبران ایسازمان کارفرمای حرفهخبرگی 

 به‌و‌باشدمی‌جذب‌نوین‌هایروش‌جزو‌میاستخداهم‌روش‌با‌جذب‌الگوی‌اینکه‌به‌توجه‌با‌

‌نیاز‌خاطر‌همین‌به‌ندارد‌آن‌با‌چندانی‌آشنایی‌رهبران‌و‌شود‌می‌محسوب‌جدیدی‌روش‌خاطر‌همین

‌از‌و‌کنیم‌تشریح‌برایشان‌را‌رویکرد‌و‌بگذاریم‌عالی‌مدیران‌برای‌توجیهی‌جلسات‌سری‌یک‌که‌هست

‌کارفرمای‌سازمان‌خبرگی‌تا‌کنیم‌متقاعد‌را‌آنها‌و‌بگوییم‌ای‌حرفه‌کارفرمای‌سازمان‌و‌روش‌مزایای

 ها.‌سازمان‌این‌به‌کنند‌واگذار‌را‌کار‌و‌کنند‌اعتماد‌بتوانند‌و‌بپذیرند‌را‌ای‌حرفه

 تهیه‌با‌باید‌و‌کنیم‌پذیرش‌آماده‌را‌مدیره‌هیئت‌و‌عالی‌مدیران‌کلیه‌باید‌دیگر‌طرف‌از‌

‌شودمی‌توصیه‌و‌کنیم‌ایجاد‌اجماع‌سازمان‌نرهبرا‌پذیرش‌و‌نظر‌در‌بتوانیم‌روش‌مزایای‌از‌لیستی

رضایت‌کامل‌و‌رهبران،‌ای‌برای‌تشریح‌سابقه‌کاری‌سازمان‌کارفرمای‌حرفهقبل‌از‌انعقاد‌قرارداد‌با‌‌که

‌ها‌را‌جلب‌کنیم.اقناع‌نظر‌آن

تفکر خلاق  شامل‌رهبران‌شایستگی‌مدل‌تعریف‌:رهبران شایستگی مدل تعریف (3

 باشد.می‌ی رهبریها مدیران و تعریف شایستگی

 اگر‌و‌میزان‌مقاومت‌آمادگی‌در‌مقابل‌تغییر‌مدیران‌عالی‌سنجیده‌شود‌ابتدا‌شود‌می‌پیشنهاد‌

‌انتخابی‌را‌مدیرانی‌و‌کنیم‌تغییرات‌پذیرش‌آماده‌را‌مدیریت‌ذهن‌و‌سازمان‌باید‌ابتدا‌نبودند‌آماده

‌از‌خارج‌تفکر‌توانایی‌امروزه‌درنم‌فضای‌و‌کاری‌دنیای‌در‌که‌کنند‌عمل‌ای‌گونه‌به‌باشند‌قادر‌باید

‌موانع‌خلاقیت‌پرورش‌حوزه‌در‌ورکشاپ‌برگزاری‌با‌میتوان‌و‌باشند،‌داشته‌را‌کاری‌چارچوب‌و‌باکس

‌‌خلاقیت‌موثر‌های‌تکنیک‌با‌را‌آنها‌خلاقیت‌و‌کنیم‌تعدیل‌را‌مدیران‌ذهنی تکنینک‌طوفان‌مانند:

‌تکنیک‌ار ‌تکنیک‌تفکر‌موازی،‌تکنیک‌شش‌کلاه، ‌تکنیک‌فکری، ‌تکنیک‌توهم‌خلاق، تباط‌اجباری،

‌و... ‌در‌را‌آنها‌و‌کنند‌استقبال‌نوین‌های‌روش‌از‌مدیران‌شود‌می‌باعث‌که‌دهیم‌افزایش‌اسسکمپر
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 .کنند‌اجرا‌نحو‌بهترین‌به‌و‌گیرند‌کار‌به‌مناسب‌زمان

 به‌شان‌علم‌باید‌سازمان‌در‌مدیران‌که‌میباشد‌این‌هست‌اهمیت‌حائز‌بسیار‌که‌دیگر‌مورد‌

‌در‌را‌سازمان‌مدیران‌دانش‌و‌علم‌تخصصی،‌آموزشی‌های‌دوره‌برگزاری‌با‌توانیم‌می‌ما‌و‌باشد‌روز

ترکیب‌مدیران‌عالی‌به‌روز‌باشد‌و‌ترکیب‌مدیران‌‌که‌است‌بهتر‌و‌داریم‌نگه‌روز‌به‌مدیریتی‌حوزه

 مسن‌در‌کنار‌مدیران‌جوان‌باعث‌افزایش‌احتمال‌موفقیت‌خواهد‌شد.

‌افراد‌جذب‌و‌استخدام‌استخدام،‌در‌مهم‌مسائل‌از‌یکی‌:دشالاریخویشاون از ممانعت (4

‌کنیم‌وضع‌سازمان‌در‌را‌قوانینی‌که‌شودمی‌پیشنهاد‌پس‌باشد‌می‌سنجیشایستگی‌معیار‌اساسبر

و‌الزام‌قانون‌ممنوعیت‌‌سازمان‌درون‌کارکنان‌طریق‌از‌آشنایان‌استخدام‌و‌جذب‌ممنوعیت‌بر‌مبنی

‌خویشاو ‌دو ‌همزمان ‌ارتقا‌استخدام ‌و ‌جذب ‌فرایند ‌شفافیت ‌لزوم ‌به ‌سازمان ‌در ‌یک ‌درجه ند

‌تاکید‌می ‌درون‌را‌افراد‌توان‌می‌صحیح‌ارتقاء‌نظام‌یک‌ایجاد‌با‌شود‌وسازمان)سیاست‌درهای‌باز(

شویم‌و‌برای‌‌خویشاوندان‌جذب‌و‌بازی‌پارتی‌مانع‌و‌دهیم‌ارتقا‌محور‌شایسته‌معیار‌به‌توجه‌با‌سازمان

‌باید‌مدل‌شایستگی‌رهبری‌در‌اطمینان‌از‌اینکه‌ انتخاب،‌ارتقا‌و‌انتصاب‌مدیران‌شایسته‌باشند‌ابتدا

‌روش ‌مینتزبرگ، ‌رهبری ‌شایستگی ‌مدل ‌مثل ‌شود ‌تعریف ‌مشاغل‌شایستگی‌ارزشیابی‌سازمان

JCAMو‌غیره.‌‌‌8جی‌شایستگی‌،‌مدل 

‌شایستگی ‌چه ‌بسنجیم ‌باید ‌طرفی ‌داراز ‌ضرورت ‌و ‌اولویت ‌سازمان ‌مدیران ‌برای ‌برای‌هایی ‌و ند

 Assessmentهای‌ارزیابی‌و‌توسعه‌)شایستگی‌استفاده‌از‌الگوی‌کانون‌اطمینان‌از‌ارتقا‌مدیران‌دارای

Center.برای‌انتخاب‌و‌ارزیابی‌و‌ارتقا‌مدیران‌ضرورت‌دارد‌) 

اثربخشی‌‌شامل‌انسانیمنابع‌استراتژیک‌معماری‌:انسانیمنابع استراتژیک معماری (5

‌‌استراتژی‌منابع‌انسانی، ‌الزام‌برنامه‌ریزی‌منابع‌انسانی، لزوم‌تجزیه‌و‌الزامات‌معماری‌منابع‌انسانی،

 میباشد.تحلیل‌مشاغل‌و‌انعطاف‌پذیرسازی‌منابع‌انسانی‌

 دقیق‌هایشاستراتژی‌باید‌روش‌این‌اتخاذ‌از‌قبل‌سازمان‌که‌هست‌این‌دیگر‌مناسب‌راهکار‌
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‌دقیق‌طور‌به‌بتوانند‌باید‌مدیران‌و‌بداند‌را‌روش‌این‌انتخاب‌و‌کارهایش‌چرایی‌دقیقاً‌و‌باشد‌مشخص

‌چه‌برای‌و‌هاییمهارت‌و‌توانایی‌چه‌با‌نیرویی‌چه‌که‌بگویند‌انسانیمنابع‌مدیر‌به‌و‌دهند‌تشخیص

-به‌اصلاح‌الزام‌تعریف‌و‌تفکیک‌مشاغل‌کلیدی‌از‌مشاغل‌غیر‌کلیدی‌و‌‌قابل‌برون‌دارند‌نیاز‌بخشی

 سپاری‌ضرورت‌دارد.

 دیگر‌تب‌ -یین‌استراتژی‌محوری‌نیروگزینی‌سازمان‌ذیل‌استراتژی‌اصلی‌سازمان‌میراهکار

‌و‌دقیق‌طور‌به‌کنند‌مشخص‌و‌بشکنند‌ممکن‌جای‌تا‌را‌پروژه‌بتوانند‌باید‌مدیران‌طرفی‌ازباشد‌

‌راستا‌این‌در‌کارسنجی‌و‌زمانسنجی‌متخصصان‌از‌و‌هست‌کاری‌های‌جریان‌چه‌پروژه‌در‌که‌واضح

 .ببرند‌بهره

 شناسنامه‌و‌احراز‌شرایط‌الزام‌به‌روزرسانی‌انسانینیروی‌جذب‌و‌استخدامیهم‌جامان‌از‌قبل‌

‌دنبال‌به‌ما‌که‌بداند‌دقیقا‌تا‌ایحرفه‌کارفرمای‌سازمان‌برایبسیار‌اهمیت‌دارد‌‌شغل‌شرح‌و‌شغلی

 .هستیم‌نیرویی‌چه

 باشدانسانی‌باید‌حداقل‌ویژگیسازی‌منابعپذیربرای‌انعطاف‌ در‌یک‌شغل‌‌های‌متمایزکننده

مدیریتی‌پیش‌ببریم‌و‌‌برد‌و‌باید‌مشاغل‌را‌به‌صورت‌تیم‌ورک‌و‌خودکه‌آن‌انعطاف‌شغل‌را‌بالا‌می

‌ای‌استخدام‌کنیم.انسانی‌با‌قابلیت‌چند‌مهارتی‌و‌چند‌وظیفهنیروی

‌مثلث‌اختیارات‌شامل‌‌و‌تعهدات‌‌سازیشفاف‌:اختیارات و تعهدات  سازیشفاف (6 ایجاد

سازی‌اختیارات‌طرفین‌و‌تایید‌جذب‌و‌خاتمه‌اشتراکی‌‌های‌حقوقی،‌شفافانیزم،‌طراحی‌مکتعهدات

 باشد.می

 قرارداد‌انعقاد‌به‌مربوط‌مسائل‌استخدامیهم‌الگوی‌در‌حساس‌و‌مهم‌بسیار‌مسائل‌از‌یکی‌

‌تعهدات‌دقیق‌سازی‌شفاف‌احتمالی‌مشکلات‌کاهش‌جهت‌کاربردی‌راهکارهای‌از‌یکی‌باشدمی

‌نظر‌در‌هم‌را‌ثالث‌تعهدات‌باید‌ما‌الگو‌این‌در‌باشد‌می‌قرارداد‌در‌هامتمم‌و‌اتجزئی‌درج‌و‌طرفین

‌تعهداتی‌هم‌و‌دارند‌کار‌نیروی‌به‌نسبت‌مجزا‌صورت‌به‌ها‌سازمان‌از‌هرکدام‌که‌تعهداتی‌یعنی‌بگیریم

 .دارد‌هاسازمان‌از‌هریک‌به‌نسبت‌کار‌نیروی‌که
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 این‌به‌باشدمی‌سازمانیمیان‌رابط‌نقش‌تعیین‌روش‌این‌سازیپیاده‌تسهیل‌برای‌دیگر‌راهکار‌

‌در‌مشکلی‌یا‌و‌ایمسئله‌هر‌ایجاد‌صورت‌در‌که‌قرارداد‌یا‌و‌الگوریتم‌در‌کنیم‌مشخص‌ما‌که‌معنا

‌و‌کند‌برقرار‌ارتباط‌تواندمی‌ما‌سازمان‌در‌کسی‌چه‌با‌و‌طریقی‌چه‌از‌ای‌حرفه‌کارفرمای‌سازمان،‌کار

‌بالعکس ‌از‌جلوگیری‌برای‌باشیم‌داشته‌نظر‌در‌باید‌حتماً‌که‌دیگری‌همم‌خیلی‌کارهای‌از‌یکی.

‌قرارداد‌حین‌در‌وکیل‌و‌حقوقی‌تیم‌وجود‌الزام‌جذب‌هایاستراتژی‌گونه‌این‌حقوقی‌مشکلات

 .نمایند‌درج‌را‌مناسبی‌ضمانتی‌هایمکانیزم‌تا‌باشد‌می

 و‌مسئولیت‌دقیق‌یسازشفاف‌قرارداد‌انعقاد‌حوزه‌در‌دیگر‌مهم‌راهکار‌آخرین‌نهایت‌در‌و‌

‌جزئیات‌با‌همراه‌و‌دقیق‌سازیشفاف‌و‌باشدمی‌غیره‌و‌اولیه‌مواد‌و‌تجهیزات‌تامین‌با‌رابطه‌در‌اختیار

‌سازمان‌تصمیمات‌اینکه‌صورت‌در‌که‌شود‌ذکر‌مثال‌طور‌به‌باشد‌می‌مالی‌اختیارات‌مورد‌در

‌چه‌به‌شرایط‌شویم‌کشیده‌لشچا‌به‌مالی‌بعد‌از‌یا‌و‌شود‌ما‌شدن‌متضرر‌موجب‌ای‌حرفه‌کارفرمای

 .باشد‌می‌سازمان‌خود‌با‌اشهزینه‌و‌است‌صورتی

 که‌است‌این‌ما‌پیشنهاد‌باشدمی‌انسانیمنابع‌پروسه‌ترینمهم‌جذب‌که‌آنجایی‌از‌نهایت‌در‌و‌

‌نظر‌از‌یکی‌حتماً‌و‌کند‌ایفا‌نقش‌جزئی‌صورت‌به‌افراد‌همکاری‌خاتمه‌و‌جذب‌در‌اول‌شرکت

 .باشد‌دهندگان

 :نظارتی ایهنقش نتبیی (7

 دادن‌قرار‌سازمان‌در‌جذب‌الگوی‌این‌سازی‌پیاده‌تسهیل‌برای‌کاربردی‌راهکارهای‌از‌یکی‌

‌افراد‌این‌که‌باشدمی‌کار‌قسمت‌هر‌برای‌لایه‌لایه‌و‌ایخوشه‌صورت‌به‌کار‌انجام‌برای‌ناظر‌مدیران

 باشند.‌برخوردار‌دهی‌گزارش‌در‌بالایی‌سازیخلاصه‌قدرت‌از‌باید

 مدیر‌باید‌که‌باشد‌می‌نیرو‌آفرینیارزش‌سنجش‌اهمیت‌روش‌این‌در‌دیگر‌ردکاربردیراهب‌

-ارزش‌و‌خروجی‌جذب‌الگوی‌این‌و‌فرد‌این‌آیا‌بسنجد‌که‌باشد‌داشته‌را‌توانایی‌این‌ما‌انسانیمنابع

 .است‌ترمناسب‌فرد‌دائمی‌جذب‌یا‌داشت‌خواهد‌ما‌سازمان‌برای‌مثبتی‌آفرینی
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‌سپاری‌برون‌را‌خدماتشان‌از‌یکسری‌باید‌ها‌سازمان‌اینکه‌با‌:ردرویک ایمقایسه سنجش (8

‌هم‌الگوی‌که‌میدانیم‌اینکه‌با‌اجبار؛‌نه‌و‌است‌انتخاب‌یک‌استخدامی‌هم‌الگوی‌از‌استفاده‌ولی‌کنند

‌طریق‌از‌شود‌ها‌سازمان‌برای‌بلندمدت‌سودآوری‌باعث‌تواند‌می‌و‌دارد‌فراوانی‌مزایای‌استخدامی

 :وجود‌این‌با‌کل،‌های‌هزینه‌کاهش

 استخدامیهم‌فایده‌هزینه‌ابتدا‌است‌بهتر‌آن،‌انجام‌از‌قبل‌هاسازمان‌که‌است‌این‌ما‌پیشنهاد‌

 کنند.‌برآورد‌را

 را‌روش‌این‌اتخاذ‌در‌موجود‌های‌هزینه‌باید‌مادر‌شرکت‌که‌است‌این‌دیگر‌مهم‌راهکار‌و‌

‌.نخورد‌مشکل‌به‌ایحرفه‌کارفرمای‌سازمان‌با‌تا‌ببیند‌بینانه‌واقع

‌جذب‌نیروی‌کیفیت‌حفظ‌برای‌پیشنهادی‌راهکارهای‌از‌یکی‌:مستمر سنجی شایستگی (9

درجه،‌الگوی‌‌360الگوی‌بازخور‌هایی‌مانند:‌با‌روش‌مستمر‌سنجیشایستگی‌الگو،‌این‌طریق‌از‌شده

‌غیره(MBOمدیریت‌برمبنای‌هدف) ‌انت‌و ‌الگوی ‌سازمان‌که‌باشدمی‌خودمان‌سازمان‌طریق‌از‌،

‌ولیها)مادر ‌سنجش‌باید‌‌کند‌ارزیابی‌را‌کارشان‌کیفیت‌مستمر‌طور‌به‌را‌شده‌جذب‌افراد‌باید( و

‌افراد‌کار‌کیفیت‌است‌ممکن‌زیرا‌مدت‌باشدمدت‌و‌بلندمدت‌و‌کوتاهبراساس‌مقاطع‌عملکردی‌میان

‌یفیتک‌از‌خودش‌شده‌جذب‌افراد‌رزومه‌بررسی‌با‌ابتدا‌باید‌سازمان‌بنابراین‌کند‌تغییر‌زمان‌طول‌در

 .کند‌حاصل‌اطمینان‌افراد‌کار

 :پرداخت سرویس سلف رویکرد (10

 که‌باشد‌می‌پرداخت‌در‌پذیری‌انعطاف‌روش‌این‌بهتر‌اجرای‌برای‌مناسب‌راهکارهای‌از‌یکی‌

‌مثلاً‌گرفت‌نظر‌در‌پرداخت‌نوع‌اتخاذ‌جهت‌را‌مختلفی‌های‌روش‌طرفین‌توافق‌و‌مذاکره‌با‌توان‌می

 .غیره‌و‌شده‌جذب‌نیروی‌تعداد‌مبنای‌بر‌پرداخت‌/داختپر‌پیش‌/زیان‌یا‌سود‌در‌شراکت

 انعطاف‌شود‌می‌پیشنهاد‌دیگر‌طرف‌از‌ ‌پرداخت ‌نیرویبرای ‌خدمات ‌جبران انسانی‌پذیرِ

‌انسانی،نیروهای‌مورد‌درالگوهای‌هسته،‌بسته،‌پرداخت‌نقدی‌و‌پرداخت‌ترکیبی‌در‌نظر‌گرفته‌شود‌و‌
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‌که‌هست‌امروزه‌انسانینیروی‌علاقه‌مورد‌و‌سازمان‌فعن‌به‌و‌باشیم‌داشته‌پرداخت‌در‌انعطاف‌ما

‌کند‌پرداخت‌سال‌هر‌پایان‌در‌را‌نیرو‌پاداش‌و‌سنوات‌یعنی‌کند‌تسویه‌انسانینیروی‌با‌سالانه‌سازمان

 .کاری‌خدمت‌پایان‌به‌آن‌کردن‌موکول‌جای‌به

ت‌و‌مدیریت‌پویایی‌تعاملادینامیک‌شامل‌‌تعاملات‌مدیریت‌:دینامیک تعاملات مدیریت (11

 مدیریت‌تعارض‌کارکردی‌میباشد.

 و‌است‌ای‌حرفه‌کارفرمای‌سازمان‌با‌خوب‌تعامل‌ایجاد‌اهمیت‌با‌و‌مهم‌راهکارهای‌از‌یکی‌

‌به‌هم‌باید‌ارزش‌و‌باشدمی‌اعتماد‌بستر‌در‌یکدیگر‌با‌سازمان‌دو‌بودن‌ارزش‌هم های‌دو‌سازمان‌را

‌ ‌چشمگره ‌و ‌اهداف ‌ایجاد ‌طریق ‌از ‌مشتراندازبزنیم ‌های ‌به ‌را ‌سازمان ‌این ‌پس ‌شریک‌ک عنوان

‌هم‌استخدامی‌همه‌از‌قطعاً‌کنیم‌ایجاد‌را‌هااین‌نتوانیم‌اگر‌مان‌هم‌پیمان‌کنیماستراتژیک‌بلندمدت

 .کنیم‌استفاده‌توانیمنمی

 ه‌از‌فن‌مناظره‌یا‌اولا‌استفاده‌از‌تکنیک‌نقادی‌شیطنت‌آمیز‌و‌استفاد‌دیگر‌کاربردی‌پیشنهاد

کارکردی‌بیش‌از‌حد‌زمانی‌که‌احساس‌میشود‌انسجام‌غیرتصمیم‌گیری‌گروهی،‌های‌جدل‌در‌فرایند

‌شده‌جذب‌نیروهای‌یعنی‌باشدمی‌سازمان‌دو‌انسانیمنابع‌بین‌تعارض‌بهینه‌سطح‌حفظحاکم‌است‌و‌

‌شانبین‌تفاوت‌اندکی‌و‌باشد‌ای‌زمینه‌هر‌در‌موافق‌کاملاً‌یا‌و‌مخالف‌کاملا‌نباید‌سازمان‌درون‌افراد‌با

 .شد‌خواهد‌مسائل‌حل‌برای‌جدید‌راهکارهای‌و‌خلاقیت‌ایجاد‌عثبا

 صوصا‌در‌سطوح‌های‌های‌هم‌سطح‌سازمان‌ختفاده‌از‌تکنیک‌گردش‌شغلی‌در‌لولثانیا‌اس

 شود.میمدیریتی‌بسیار‌توصیه‌

‌چشم‌و‌منافع‌‌تشریک‌:انداز چشم و منافع  تشریک (12 ‌شامل خلق چشم انداز انداز

‌وجود‌الزام‌پیمانکاری‌با‌استخدامیهم‌هایتفاوت‌از‌یکی‌ستا‌مشترک و خلق منافع مشترک

 بنابراین؛‌باشدمی‌سازمان‌دو‌بین‌مشترک‌هدف

 مالی‌بعد‌و‌سود‌از‌فراتر‌چیزی‌طرفین‌برای‌شده‌تعیین‌مشترک‌هدف‌که‌شودمی‌پیشنهاد‌
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‌فرایند‌مدیریت‌چشم‌است‌بهتر‌و‌باشد ‌نقشکه‌در ای‌در‌فهسازمان‌کارفرمای‌حرآفرینی‌انداز‌حتما

 .های‌بلندمدت‌سازمان‌به‌عنوان‌یک‌شریک‌استراتژیک‌بلندمدت‌در‌نظرگرفته‌شوداندازتبیین‌چشم

 بهتر‌کار‌در‌بالاتر‌کیفیت‌و‌وری‌بهره‌و‌بهتر‌سازیپیاده‌برای‌شودمی‌پیشنهاد‌دیگر‌طرف‌از‌و‌

‌شود‌می‌باعث‌زیرا‌کنیم‌سهیم‌مشترک‌هدف‌این‌در‌ای‌گونه‌به‌هم‌را‌پروژه‌انسانی‌نیروهای‌که‌است

 .کنند‌کار‌بالاتری‌اخلاقی‌تعهد‌با‌و‌تردلسوزانه‌افراد

-واقع‌ترسیم‌اینجا‌در‌مهم‌بسیار‌راهبردهای‌از‌یکی‌:پذیری جامعه اقتضائات مدیریت (13

‌که‌مکانی‌و‌سازمان‌بودن‌متفاوت‌دلیل‌به‌شود‌می‌پیشنهاد‌و‌باشدمی‌انسانی‌نیروی‌برای‌شغل‌گرایانه

‌فرد‌کار‌شروع‌از‌قبل‌است‌بهتر‌کند‌کار‌است‌قرار‌که‌سازمانی‌و‌دهد‌می‌انجام‌مصاحبه‌آن‌در‌فرد

‌توصیه‌و‌کنیم‌ترسیم‌افراد‌برای‌را‌شغل‌واقعی‌تصویر‌باید‌و‌شود‌آشنا‌کارش‌محل‌و‌سازمان‌با‌و‌برود

‌و‌تیم‌با‌را(‌شده‌جذب)‌بیرونی‌تیم‌بتواند‌که‌باشیم‌داشته‌مانسازمان‌درون‌در‌تیمی‌ما‌که‌شود‌می

‌باعث‌هاتیم‌نبودن‌مچ‌اینصورت‌غیر‌در‌رود‌بالا‌وریبهره‌تا‌کند‌مچ‌و‌هماهنگ‌سازمان‌درون‌افراد

 .شد‌خواهد‌راندمان‌و‌وری‌بهره‌کاهش‌و‌اصطکاک

مدیریت‌پاداش‌انگیزشی‌شامل‌‌حمایتی‌هایمکانیزم‌:انگیزشی حمایتی های مکانیزم (14

 .باشدهای‌جبرانی‌میمهای‌عملکردگرا‌و‌تبیین‌مکانیزمدیریت‌مشوقپلکانی،‌

 مدیریت‌با‌ما‌که‌است‌بهتر‌و‌دنندار‌ما‌سازمان‌به‌تعلقی‌و‌ارق‌افراد‌استخدامیهم‌الگوی‌در‌

‌های‌گزینه‌و‌مالی‌های‌مشوق‌و‌پرداخت‌در‌ترمیم‌سری‌یک‌بنابراین‌داریم‌نگه‌انگیزه‌با‌را‌هاآن‌پاداش

‌توصیه‌می‌شود‌می‌پیشنهاد‌رفاهی ‌و ‌واحد‌موفقیت‌به‌هم‌و‌فردی‌موفقیت‌به‌هم‌را‌هامشوقشود

‌صورتی‌در‌و‌برندمی‌سود‌خود‌اهداف‌به‌رسیدن‌از‌کارکنان‌در‌این‌حالت‌‌دهید‌پیوند‌شرکت‌یا‌کاری

‌به‌هامشوق‌پیوند‌بنابراین‌برد‌خواهند‌سود‌یابد،‌دست‌خود‌اهداف‌به‌نیز‌شرکت‌یا‌کاری‌واحد‌که

و‌بهتر‌است‌‌.«هستیم‌هم‌با‌زمینه‌این‌در‌ما»‌که‌کند‌تقویت‌را‌حس‌این‌تواندمی‌کاری‌واحد‌موفقیت

‌آن‌کنند،‌انتخاب‌را‌خود‌خاص‌جوایز‌بتوانند‌کارکنان‌اگرسازی‌شوند‌زیرا‌های‌مالی‌شخصیکه‌مشوق
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‌این‌الگوی‌کاری‌‌ولی‌بود‌خواهند‌نیرومندتری‌هایمشوق‌هاانتخاب ‌اضافه‌اسم‌به‌چیزی‌مطلقاًدر

 ت؛نیس‌مناسب‌و‌شود‌نمی‌پیشنهاد‌کاری

 ایجاد‌عبارتی‌به‌یا‌و‌سود‌در‌آنها‌کردن‌سهیم‌افراد‌داشتن‌نگه‌انگیزه‌با‌برای‌دیگر‌راهکار‌

‌تو‌به‌را‌سود‌٪‌10بگوییم‌ای‌حرفه‌کارفرمای‌سازمان‌به‌مثال‌طور‌به‌باشدمی‌گرانتیجه‌تیمی‌پاداش

تند‌و‌مدیریت‌بر‌های‌عملکردگرای‌کارساز‌همیشه‌مالی‌نیس.‌از‌طرفی‌مشوقنیروها‌به‌را‌٪‌2و‌دهم‌می

 مبنای‌هدف‌هم‌میتواند‌باعث‌افزایش‌رضایت‌و‌پرورش‌روحیه‌تعهد‌کارکنان‌شود.

 سازمان‌برای‌هم‌که‌باشدمی‌سالانه‌کامل‌تسویه‌افراد‌داشتن‌نگه‌انگیزه‌با‌برای‌دیگر‌راهکار‌

‌شانمشابه‌شغلی‌پوزیشن‌در‌سطح‌هم‌افراد‌از‌افراد‌این‌حقوقی‌اشل‌شودمی‌باعث‌هم‌و‌است‌خوب

‌چنانچه‌که‌بگیریم‌نظر‌در‌هم‌را‌استخدام‌تقدم‌حق‌افراد‌این‌برای‌توانیم‌می‌دیگر‌طرف‌از‌رود‌بالاتر

‌افراد‌به‌نسبت‌دارند‌تقدم‌حق‌افراد‌این‌باشد‌دائم‌استخدام‌برای‌کار‌نیروی‌دنبال‌به‌الان‌ما‌سازمان

 .سازمان‌از‌خارج

 : کارفرما از حمایتی سیاستگزاری(15

 آن‌تبع‌به‌و‌باشدجدید‌در‌حوزه‌تامین‌نیرو‌می‌رویکردی‌استخدامیهم‌الگوی‌که‌آنجایی‌از‌

‌خیلی‌ایحرفه‌کارفرمای‌های‌سازمان‌ما‌و‌است‌نشده‌فراهم‌برایش‌هنوز‌کافی‌هایزمینه‌و‌شرایط

‌را‌شان‌اصلی‌تمرکز‌باید‌پیشرو‌و‌بزرگ‌های‌شرکت‌که‌شود‌می‌پیشنهاد‌بنابراین‌داریم‌محدودی

-دولت‌هم‌با‌استراتژی‌ظرفیت‌و‌کنند‌سپاری‌برون‌عمداً‌را‌اشتغال‌وظیفه‌و‌شانزینسبی‌روی‌بگذارند

‌سازمان ‌همراهی ‌و ‌برایسازی ‌را ‌شرایطی ‌صنعت ‌در ‌پیشرو ‌هایسازمان‌تنوع‌و‌تعداد‌رشد‌های

‌‌دکن‌فراهمای‌حرفه‌کارفرمای ‌مند‌بهره‌آنها‌از‌خودشان‌بتوانند‌آینده‌در‌تا‌کنند‌تقویت‌را‌هاآنو

 ؛شوند

 هدایتی‌حمایتی‌اریذسیاستگ‌با‌دولت‌که‌شود‌می‌پیشنهاد‌دیگر‌طرف‌از‌ کارفرمایان‌‌از‌و

-نیروی‌جذب‌و‌تامینای‌وابسته‌به‌دولت‌به‌منظور‌های‌کارفرمای‌حرفهشرکت‌ای‌اقدام‌به‌ایجادحرفه
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 های‌دولتی‌نماید.موقت‌سازمان‌انسانی

 ای‌یکسری‌تسهیلاتی‌را‌رفرمای‌حرفههای‌کااستخدامی‌برای‌سازمانبرای‌تشویق‌رویکرد‌هم

‌برای‌شرکت ‌بگیریم؛های‌بزرگ‌تشویقفراهم‌کنیم‌و ‌نظر ‌در ای‌بحث‌برای‌کارفرمای‌حرفه‌هایی‌را

تسهیل‌‌معاف‌مالیاتی،‌اعطای‌وام‌با‌بازپرداخت‌طولانی‌و‌درصد‌پایین،‌ایجاد‌انکوباتورها‌برای‌تقویت‌و

 .ای‌در‌نظر‌بگیریمرشد‌سازمان‌کارفرمای‌حرفه

 شرکت‌ ‌هدایت ‌میبرای ‌استفاده ‌طرح ‌این ‌از ‌که ‌بزرگ ‌مکانیزمهای ‌از ‌تشویقی‌کنند های

 هایی‌استفاده‌شود.تسهیلات‌و‌معافیت

 : خزانه مستمر پالایش (16

 باشدمی‌ایحرفه‌کارفرمای‌سازمان‌به‌مربوط‌وظایف‌و‌مسائل‌استخدامیهم‌الگوی‌دیگر‌بعد‌

‌کنند‌هنگامبه‌را‌شانخزانه‌شانسایت‌روی‌گذاری‌سرمایه‌طریق‌از‌ها‌سازمان‌این‌شود‌می‌پیشنهاد‌که

‌کاری‌هایحوزه‌در‌مختلف‌عناوین‌با‌همراه‌زبانه،‌چند کنند،‌ای‌حرفه‌کاملاً‌را‌شانسایت‌مثال‌طور‌به

 ‌دارند؛‌نگه‌فعال‌و‌روز‌به‌را‌اطلاعاتیشان‌بانک‌و‌بدهند‌استخدام‌درخواست‌مرتب‌باید‌کلی‌صورت‌به‌و

 پ‌ ‌از ‌اصلی ‌هدف ‌کار ‌کیفیت ‌تضمین ‌خزانه ‌مستمر در‌‌ایحرفه‌کارفرمای‌سازمانالایش

‌سازمان ‌آن‌حفظ‌اعتماد ‌نتیجه ‌هست‌که ‌ارزش‌برند‌خصوص‌تامین‌نیرو ‌ارتقا ‌حفظ‌و ‌و های‌مادر

 است. ایحرفه‌کارفرمای‌سازمان

 نفر‌‌4000حداقل‌اطلاعات‌بتواند‌که‌هاییسیستم‌سرور‌روی‌بر‌ها‌سازمان‌این‌شودمی‌توصیه‌

‌سازییکپارچه‌و‌ذخیره‌برای‌ HRIS افزارهای‌نرم‌از‌حتما‌و‌کنند‌گذاریسرمایه‌کند‌ساپورت‌را

‌‌تعامل‌کاهش‌باعث‌تا‌کند‌استفاده‌انسانیمنابع‌اطلاعات ‌ضروری ‌خطاهای‌مانع‌و‌کارمندانغیر

 .شوند‌پرهزینه

رسنجی‌اعتباکارفرما‌‌شامل‌‌اعتبارسنجی‌و‌شناسایی‌:کارفرما اعتبارسنجی و شناسایی (17

 .باشدمی‌ایحرفه‌کارفرمای‌سازمانو‌مدیریت‌شناسایی‌‌‌ایحرفه‌کارفرمای‌سازمانرزومه‌
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 کارفرمای‌سازمان‌با‌قرارداد‌انعقاد‌از‌پیش‌حتماً‌که‌شود‌می‌پیشنهاد‌مادر‌هایسازمان‌به‌

الیت،‌تعداد‌سابقه‌فعقابل‌اتکا‌مانند‌‌یو‌روایهای‌پایایی‌بر‌اساس‌شاخص‌را‌سازمان‌این‌ابتدا،‌ای‌حرفه

استخدامی،‌رضایت‌و‌حسن‌انجام‌کار‌در‌قراردادهای‌پیشین،‌کیفیت‌و‌تنوع‌خزانه،‌های‌موفق‌همپروژه

 .‌دنکن‌اعتبارسنجیشناسی‌و‌دقت‌عمل‌و...‌وقت‌کیفیت‌و‌کمیت‌تامین‌نیرو،

 حفظ‌و‌ایجاد‌روابط‌‌ایحرفه‌کارفرمای‌سازماناز‌اعتبار‌‌موضوع‌حیاتی‌در‌خصوص‌اطمینان

یز‌و‌رضایت‌بخش‌از‌های‌قبلی‌عملکرد‌موفقیت‌آمای‌است‌که‌در‌پروژههای‌حرفهدت‌با‌کارفرمابلندم

اند‌ولی‌باید‌در‌نظر‌گرفت‌که‌ایجاد‌این‌روابط‌بلندمدت‌مانند‌تیغ‌دولبه‌است‌و‌نباید‌خود‌نشان‌داده

 خاص‌شود.‌ایحرفه‌کارفرمای‌سازمانباعث‌وابستگی‌شرکت‌مادر‌به‌یک‌

 های‌مادر‌شود‌که‌شرکتمی‌پیشنهاد‌ایحرفه‌کارفرمای‌سازمان‌شناسایی‌مدیریتبه‌منظور‌

-بندی‌اعتباری‌و‌اولویتای‌به‌همراه‌رتبههای‌کارفرمای‌حرفهاقدام‌به‌ایجاد‌بانک‌اطلاعاتی‌از‌شرکت

 بندی‌ترجیحی‌در‌بازارهای‌هدف‌سازمان‌خود‌نمایند.‌

‌یک‌استخدامیهم‌الگوی‌که‌اییآنج‌از‌که‌نم‌می‌اشاره‌مجدداً‌تبیین قرارداد مرجع: (18

 پس:‌دارد‌هم‌فراوانی‌زیرساختی‌خلأهای‌بنابراین‌باشدمی‌جذب‌نوین‌استراتژی

 های‌شرکت‌برای‌اصناف‌و‌بزرگ‌های‌شرکت‌برای‌صنعت‌وزارت‌که‌شود‌می‌پیشنهاد‌

‌با‌ها‌سازمان‌تا‌کند‌سازی‌شفاف‌را‌نبایدها‌و‌بایدها‌و‌کنند‌ایجاد‌را‌مرجع‌قرارداد‌یکسری‌تر‌کوچک

‌قانونی‌پیگیری‌قابلیت‌و‌شود‌غیرقانونی‌قرارداد‌انعقاد‌مانع‌تا‌شوند‌آشنا‌قراردادها‌نوع‌این‌کلی‌اصول

 .ببرند‌بالا‌هم‌را‌آن

 ارتباط‌مادر‌سازمان‌استخدامیهم‌تسهیل‌برای‌که‌شود‌می‌توصیه‌‌ ‌سازمان‌باتنگاتنگی

استخدامی‌سپاری‌و‌قرارداد‌همبرون‌و‌به‌طور‌مشترک‌بر‌روی‌ساختار‌کند‌ایجاد‌ایحرفه‌کارفرمای

‌برون ‌چارچوب ‌تبیین ‌برای ‌باید ‌مادر ‌سازمان ‌همچنین ‌نمایند ‌همتوافق ‌مدل ‌و استخدامی‌سپاری

 مطلوبش‌اقدام‌نماید.

 به‌استخدامی،هم‌قرارداد‌مارکینگ‌بنچ‌اجرای‌با‌مادر‌سازمان‌دیگر‌این‌هست‌که‌پیشنهاد‌
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‌بهترین‌بتواند‌دارند‌مشابه‌فعالیت‌که‌رقیبان‌با‌خود‌کاری‌یفرایندها‌کارایی‌و‌عملکرد‌مقایسه‌معنای

 .ببخشد‌بهبود‌را‌عملکردش‌و‌گیردکار‌به‌را‌اجرایی‌شیوه

 مدیریت وابستگی به کارفرمای حرفه ای:  (19

 و‌فلج‌‌استخدامیوابستگی‌به‌همای‌ریسک‌مدیریت‌وابستگی‌به‌کارفرمای‌حرفهدر‌خصوص‌

‌از‌این‌رو‌سازمانشدن‌سازمان‌و‌ضرورت‌وجود‌یک‌استرا ها‌تژی‌جذب‌جایگزین‌در‌نظر‌گرفته‌شد؛

‌و‌بگیرند‌نظر‌در‌را‌‌Bپلن‌یک‌همیشهبرای‌کاهش‌این‌خطرات‌باید‌با‌اجرای‌اصول‌مدیریت‌ریسک‌

-هم‌به‌وابستگی‌ریسک‌بتوانند‌تا‌کنند‌تهیه‌را‌استخدامیهم‌روش‌جایگزین‌جذب‌استراتژی‌یک

 .ندبرسان‌حداقل‌به‌و‌مدیریت‌را‌استخدامی

 خصوص‌‌ ‌کارفرمای‌حرفهدر ‌مدیریت‌وابستگی‌به ‌باید ‌مادر ‌منتخب‌از‌ای‌سازمان مجموعه

‌روابط‌بلندمکارفرمایان‌حرفه ‌منافع‌مشترک‌به‌عنوان‌تامینای‌با کنندگان‌نیروی‌موقت‌خود‌دت‌و

ه‌علاوه‌ه‌نیرو‌پرهیز‌نمایید‌بای‌به‌عنوان‌تامین‌کننداز‌وابستگی‌به‌یک‌کارفرمای‌حرفه‌ایجاد‌نماید‌و

‌سایر‌هم ‌ترکیب‌آن‌با ‌و ‌سازمان‌نباید‌قلمداد‌گردد ‌در ‌تامین‌نیرو ‌رویکرد استخدامی‌به‌عنوان‌تنها

 گردد.ی‌گزینی‌موقت‌و‌دایمی‌پیشنهاد‌میرویکردهای‌نیرو

 بعدی پژوهشگران برای پیشنهاد-5-9-2

‌پژوهشگران‌به‌ذیل‌موارد‌،استخدامیجذب‌مؤثر‌کارکنان‌با‌الگوی‌هم‌مبحث‌بیشتر‌بررسی‌منظور‌به

‌:شودمی‌پیشنهاد‌مندهعلاق

‌صورت‌بنیاد‌داده‌نظریه‌دل‌از‌مستخرج‌قضایای‌یبر‌پایه‌و‌کیفی‌پژوهش‌این‌اینکه‌به‌توجه‌با (1

‌در ‌الگوی‌هم‌مدل‌ارائه‌پی‌گرفته‌است‌و ‌شده‌سعی‌باشد،می‌استخدامیجذب‌مؤثر‌کارکنان‌با

‌این‌بر.‌است‌حاکم‌پژوهش‌بر‌نگر‌و‌جامعیکل‌ددی‌و‌داشته‌موضوع‌این‌بر‌را‌تمرکز‌است‌بیشترین

‌.گرددمی‌به‌این‌موضوع‌مطرح‌مندعلاقه‌پژوهشگران‌به‌آتی‌تحقیقات‌برای‌های‌زیرپیشنهاد‌اساس
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‌هایی‌کمیپژوهش‌شودمی‌توصیه‌آتی‌هایپژوهش‌برای‌است،‌کیفی‌حاضر‌پژوهش‌ازآنجایی‌که (2

‌.گردد‌انجام‌آماری‌یجامعه‌به‌هشپژو‌های‌یافتهتعمیم‌‌نیز‌و‌مدل‌این‌آزمون‌باهدف

‌انجام‌خبرگان‌حوزه‌مطالعاتی‌مورد‌نظر‌با‌عمیق‌مصاحبه‌قالب‌در‌حاضر‌پژوهش‌اینکه‌به‌توجه‌با (3

‌استخدامیجذب‌مؤثر‌کارکنان‌با‌الگوی‌هم‌کارگیری‌به‌برای‌ضروری‌و‌کارهایی‌ساز‌و‌الزامات‌و‌شد

‌منظور‌قرار‌موردتوجه ‌چند‌در‌یافته‌این‌نتایج‌شودمی‌شنهادپی‌پژوهش‌نتایج‌تعمیم‌گرفت‌به

‌شود.‌انجام‌خصوصی‌کووچک‌و‌بزرگ‌هایو‌صنایع‌فناوری‌پیشرفته‌و‌شرکت‌پروژه‌محور‌سازمان

‌صورت‌را‌ها‌مقوله‌این‌از‌یک‌هر‌تأثیر‌توانندمی‌بعدی‌محققان (4 عملکرد‌‌بر‌جزئی‌و‌جداگانه‌به

‌.نمایند‌بررسی‌هاسازمان‌و‌کارکنان

صحیح‌‌مدیریت‌بحث‌شد‌مطرح‌انگیزشی‌فرایندهای‌مدیریت‌مقوله‌در‌که‌مفاهیمی‌ازجمله (5

‌را‌باید‌آن‌استخدامیهم‌فرایند‌در‌که‌است‌رفتاری‌مختص‌پاداش،‌برنامه‌ازآنجاییکه.‌بود‌هاپاداش

‌شود.‌انجام‌آن‌روی‌بیشتری‌مطالعات‌باید‌کرد‌تقویت

‌ساهم‌یها‌مقوله‌از‌یک‌هر‌مورد‌در‌گرددمی‌پیشنهاد (6 ‌و ‌کارفرمای‌حرفهاستخدامی ‌به‌ایزمان

‌ها‌مقوله‌از‌کدام‌هر‌برای‌توانمی‌و‌شود‌انجام‌هاییپژوهش‌ترو‌تخصصی‌تردقیق‌و‌جداگانه‌صورت

‌ارائه‌داد.‌مدل‌قالب‌در‌راهبردهایی

 هامحدودیت و موانع -5-10

 پژوهش هایمحدودیت -5-10-1 

‌تأثیرگذار‌پژوهش‌نتایج‌روی‌بر‌تواندمی‌که‌است‌هاییمحدودیت‌دارای‌خود‌بستر‌در‌پژوهش‌هر

‌شود‌رسانده‌حداقل‌به‌هامحدودیت‌این‌تا‌پذیرفت‌صورت‌جدی‌تلاش‌پژوهش‌این‌در‌.باشد ‌این.

‌:از‌اندعبارت‌هامحدودیت

-جذب‌مؤثر‌کارکنان‌با‌الگوی‌هم‌برای‌مدلی‌ارائه‌به‌هامصاحبه‌در‌پژوهشگر‌اینکه‌به‌توجه‌با (1
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لغوی‌و‌جدید‌و‌ناشناخته‌بودن‌این‌نوع‌‌ازنظر‌موضوع‌این‌بودن‌سنگین‌دلیل‌به‌بود،‌استخدامی

داده‌‌توضیح‌را‌موضوع‌بارها‌پژوهشگر‌و‌نشده‌را‌متوجه‌مطلب‌مصاحبه‌شوندگان‌اکثر‌جذب‌نوین

‌است.‌بوده‌موضوع‌در‌چارچوب‌مصاحبه‌شونده‌هدایت‌در‌سعی‌و

‌شده‌هاینمونه‌پراکندگی‌به‌توجه‌با (2 جغرافیایی،‌‌ازنظر‌آنها‌واحدهای‌پراکندگی‌و‌انتخاب

بوده‌‌هامحدودیت‌از‌دیگر‌یکی‌مصاحبه‌وقت‌تعیین‌برای‌آنان‌رضایت‌و‌تعداد‌این‌با‌هماهنگی

‌.است

‌کووید (3 ‌بیماری ‌شیوع ‌به ‌توجه ‌کار‌19-با ‌امور ‌شدن ‌آنلاین ‌و ‌جامع ‌تغییر ‌و‌و ‌آموزشی ‌و ی

ضمن‌حفظ‌های‌حضوری‌با‌خبرگان‌انتخاب‌شده‌های‌آنلاین‌با‌مصاحبهجایگزین‌شدن‌مصاحبه

‌بوده‌است.‌هامحدودیت‌از‌دیگر‌کیفیت‌مورد‌انتظار‌پژوهشگر‌یکی

چندگانه‌‌بنیاد‌داده‌تئوری‌از‌استفاده‌با‌که‌است‌کیفی‌پژوهشی‌حاضر‌تحقیق‌اینکه‌به‌توجه‌با (4

با‌روش‌‌مرتبط‌که‌نمایدمی‌ایجاد‌تحقیق‌برای‌محدودیتی‌عوامل‌این‌خود‌است،‌پذیرفته‌انجام

‌هم‌تحقیق‌شناسی ‌شده‌آن‌به‌بحث‌طول‌در‌که‌چناناست. ‌بنیاد‌تئوری‌در‌است‌اشاره ‌داده

‌تحلیل‌درگیر‌ها‌داده‌تفسیر‌دنبال‌به‌محقق‌اینکه‌علت‌به‌چندگانه ‌این‌نوع‌شود،می‌تجزیه‌و

‌سازد،مواجه‌می‌مشکل‌با‌نیز‌مشابه‌هایسازمان‌سایر‌برای‌را‌خود‌بودن‌کاربردی‌امکان‌تحقیقات

‌این‌وجود،‌اما‌بدانیم،‌عاری‌محقق‌نظرات‌از‌را‌حقیقت‌بخواهیم‌که‌چه‌هر‌چراکه ‌و‌‌با زمینه

-می‌تأثیرگذار‌نتایج‌تفاسیر‌روند‌بر‌محقق،‌گذشته‌مطالعات‌و‌موردمطالعه‌هایفرهنگ‌سازمان

‌داشت.‌زیادی‌توجه‌محدودیت‌این‌به‌بایستی‌نتایج‌تعمیم‌هنگام‌در‌لذا‌. باشند

-در‌سازمان‌پژوهش‌این‌اینکه،‌به‌نظر‌با‌و‌کیفی‌پژوهش‌در‌نمونه‌حجم‌بودن‌محدود‌به‌توجه‌با (5

‌گیرد.‌صورت‌بیشتری‌با‌احتیاط‌هاباشد‌تعمیم‌یافتهمی‌لازم‌گرفته،‌صورت‌محدودی‌های

‌موضوع‌بررسی‌امکان‌19-زمانی‌و‌ایجاد‌وقفه‌به‌دلیل‌شیوع‌بیماری‌کووید‌محدودیت‌علت‌به (6

‌.نگردید‌میسر‌بیشتر‌ابعاد‌و‌زوایا‌از‌تحقیق
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 محقق هایحدودیتم -5-10-2

پرمشغله‌بودند‌و‌از‌‌بسیار‌افراد‌این‌زیرا‌نداشت؛‌وجود‌ما‌برای‌خبرگان‌برخی‌با‌مصاحبه‌امکان (1

‌مصاحبه ‌برخی‌از ‌وجود‌ها،طرفی‌آنلاین‌بودن ‌برگزاری‌به‌موفق‌بازهم‌قبلی‌هایهماهنگی‌با

‌که‌ولی‌شدیم،نمی‌مصاحبه ‌آنجا ‌موضوع‌از ‌بود،‌عنادارم‌بسیار‌خبرگان‌این‌با‌پژوهش‌طرح

‌.باشد‌بسیار‌مثمرثمر‌توانستمی‌ما‌برای‌هاآن‌با‌مصاحبه

خبرگان‌‌که‌طریقی‌به‌بودیم‌مواجه‌خبرگان‌کمبود‌با‌ما‌پژوهش‌موضوع‌بودن‌جدید‌به‌توجه‌با (2

‌در‌دیگر‌تعدادی‌و‌استخدامیهای‌نوین‌و‌همجذب‌حوزه‌در‌ایعده‌شدندمی‌تقسیم‌دودسته‌به

‌خبرگانی‌با‌مصاحبه‌به‌نیاز‌محقق‌درحالیکه‌داشتند‌تخصص‌ایهسازمان‌کارفرمای‌حرف‌حوزه

‌باشند.‌داشته‌کافی‌تخصص‌و‌تجربه‌دو‌حوزه‌هر‌در‌که‌داشت

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 هاپیوست
 مصاحبه ندیالف( فرا وستیپ

‌پ‌جهت ‌در‌یژوهشگر‌اطلاعاتمصاحبه‌با‌خبرگان‌ابتدا  در‌مورد‌موضوع‌پژوهش،‌هدف‌از‌پژوهش‌را

 به‌هدف‌پژوهش‌به‌دنیرس‌یها‌درخواست‌شد‌که‌براشونده‌قرارداد‌و‌سپس‌از‌آن مصاحبه‌اریاخت

 .ندیپاسخ‌گو‌ریز‌سؤالات

 

 سوالات مصاحبه

 استخدامی‌ماهیتاً‌چیست؟هم (1

 شود؟چه‌عللی‌باعث‌ایجاد‌این‌رویکرد‌جذب‌می (2

 اند؟از‌کجا‌نشأت‌گرفتهاین‌عوامل‌ (3

 شود‌که‌این‌رویکرد‌جذب‌را‌ترجیح‌دهیم؟چه‌چیزی‌باعث‌می (4

 دهید؟استخدامی‌پیشنهاد‌میسازی‌بهتر‌همهایی)رویکردی(‌را‌برای‌پیادهچه‌راهبرد (5

 شوند‌چیست؟های‌اصلی‌پیاده‌میعواملی‌که‌در‌کنار‌راهبرد (6

 ؟استخدامی‌باشدسازی‌همط‌پیادههایی‌باید‌داشته‌باشد‌تا‌واجد‌شرایچه‌ویژگیسازمان‌ (7

 استخدامی‌برود؟کند‌که‌به‌سمت‌همچه‌عواملی‌سازمان‌را‌وادار‌می (8

 استخدامی‌چیست؟سازی‌هماقدامات‌تسهیل‌کننده‌بر‌پیاده (9

 استخدامی‌چیست؟سازی‌همموانع‌پیاده (10
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 استخدامی‌چیست؟سازی‌همحاصل‌از‌پیاده‌و‌منفی‌نتایج‌مثبت (11

 ها داده یبندلهو مقو یب( کدگذار وستیپ

‌استخراج‌ها‌مقولهو‌‌میانجام‌شد‌و‌مفاه‌ییاستقرا‌یها‌کدگذاراز‌انجام‌مصاحبه‌و‌مکتوب‌شدن‌آن‌بعد

‌.شدند‌یبندطبقه‌ریو‌طبق‌جدول‌ز‌شدند

 

 کد محوری کد ثانویه

‌هزینه‌کاهیالزامات‌ الزامات‌صرفه‌جویی‌هزینه‌ای

‌‌درهزینه‌جویی‌صرفه

‌‌بررهایی‌از‌خودکفایی‌هزینه‌

‌‌استخدام‌نبودن‌صرفه‌به

‌‌ها‌هزینه‌کنترل

‌‌انتخاب‌با‌صرفه

‌‌سودمند‌کار

‌‌هزینه‌های‌بالا‌جذب

‌‌بر‌هزینه‌خودکفایی

‌‌نیروی‌ثابت‌هزینه‌بر

‌محدودزدایی‌مالی‌امکانات‌مالی‌نبود

‌‌های‌مالی‌محدودیت‌وجود

‌‌سرمایه‌کمبود

‌‌محدود‌مالی‌توان

‌‌مالی‌توانایی‌عدم

‌‌شرکت‌مالی‌شرایط

‌تقلیل‌معایب‌به‌پیمانسپاری‌پیشگیری‌از‌بروکراسی‌سایه

‌‌پیمانسپاری‌نتایج‌به‌کیفیتی‌بی

‌‌منافع‌غیر‌مالی

‌کاهش‌ریسک‌اجرا‌عملیاتی‌ریسک‌کاهش

‌ درصد‌کم‌شکست

‌‌کمتر‌مالی‌ریسک

‌‌ریسک‌توقف‌عملیات
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‌ساماندهی‌تنوع‌جغرافیایی‌‌گستردگی‌جغرافیایی‌بازار

‌‌جغرافیایی‌بازار‌اقتضائات

‌‌تنوع‌جغرافیایی

‌‌ رفع‌محدودیت‌جغرافیایی

‌‌شناخت‌محیط‌جغرافیایی

‌‌تسهیل‌مدیریت‌مناطق

‌‌تسهیل‌تعامل‌با‌فرهنگ‌محلی

‌حداقل‌سازی‌امور‌غیر‌بنیادی‌hrmچالش‌وسعت‌کاری‌

‌‌hrبرونسپاری‌نگهداشت‌

‌‌hrبرونسپاری‌امور‌ثانویه‌

‌‌ازمانهابرونسپاری‌امور‌ثانویه‌ابرس

‌‌برونسپاری‌امور‌غیر‌محوری

‌‌یکبار‌مصرف‌خدمات‌برونسپاری

‌‌برونسپاری‌مدیریت‌نیروی‌ثانویه

‌تمرکز‌بر‌قابلیت‌های‌محوری‌‌تمرکز‌بر‌فعالیت‌محوری‌

‌ حفظ‌قابلیتهای‌محوری

‌‌ عمیق‌گرایی‌تخصص

‌‌تمرکز‌انرژی‌سازمان

‌‌تمرکزگرایی‌برتخصص

‌ تمرکز‌بر‌امور‌مزیت‌آفرین

‌‌سرمایه‌گذاری‌در‌امور‌مزیت‌آفرین

‌‌تمرکز‌بر‌نیروی‌کلیدی

‌ دانش‌اقتضائات‌پیچیدگی

‌‌سازمان‌با‌تخصص‌خاص

‌‌خاص‌سازمان‌دانش‌حفظ

‌تطبیق‌با‌عدم‌اطمینان‌محیطی‌الزامات‌تسریع‌عملیات

‌‌الزام‌ارتقا‌پویایی‌سیستم

‌‌چالش‌بقا‌سازمان

‌ چابک‌نگه‌داشتن

‌‌رکنانالزامات‌چابکسازی‌کا

‌‌ممانعت‌از‌امپراتوری‌سازی

‌های‌داخلیتکمیل‌شایستگی‌خلا‌شایستگی‌های‌درون‌سازمانی

‌‌سرمایه‌فکری‌جذب
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‌‌استعداد‌خارجی‌از‌انتفاع

‌چالشزدایی‌تامین‌متخصصین‌متخصصین‌جذب‌ناتوانی

‌‌چالش‌جذب‌متخصص

‌‌پیچیدگی‌های‌جذب‌متخصصان

‌‌عدم‌دسترسی‌به‌متخصص

‌های‌جذب‌متخصصینپیچیدگی‌ضی‌ناکارآمدحجم‌بالا‌متقا

‌‌پیچیدگی‌رویکردهای‌نوین‌جذب

‌‌ناپایداری‌تقاضای‌نیروی

‌‌تخصصی‌شدن‌فرایند‌جذب

‌‌محدودیت‌زمانی‌جذب

‌‌تسریع‌عملیات‌جذب

‌‌مانع‌زدایی‌جذب‌دولتی

‌محدودیت‌دانشی‌عملیات‌دانش‌الزامات‌انتقال

‌ کافی‌دانش‌عدم‌چالش

‌‌بیرفع‌مشکل‌هزینه‌یا

‌‌کار‌شناخت‌عدم‌چالش

‌‌تنوع‌تخصصی‌عملیاتی‌‌

 hrmتقلیل‌امور‌ثانویه‌‌hrmکاهش‌حجم‌کاری‌

‌‌hr کاهش‌امور‌ثانویه

‌‌حذف‌مشکلات‌نگهداشت

‌‌رهایی‌از‌مسئولیت‌نگهداشت

‌‌کاهش‌دغدغه‌نگهداشت

‌‌hrmکاهش‌تعهدات‌

‌‌مدیران‌مسئولیتهای‌حجم‌کاهش

‌‌اقتضائات‌چسبندگی‌نیرو

‌‌نگهداشت‌استراتژی‌ائاتاقتض

‌‌الزامات‌رقابتی‌تجارت‌الزامات‌رقابتی‌بازار

‌‌الزامات‌تخصص‌گرایی‌بازار

‌محدودیت‌امکانات‌تخصصی‌منابع‌اهمیت‌اشتراک

‌‌یکدیگر‌کمبود‌تکمیل

‌‌توأمان‌اهمیت‌امکانات

‌ عدم‌قابلیت‌خودکفایی

‌‌نبود‌امکانات‌تخصصی
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‌ایی‌اعتباریمحدودیت‌زد‌پروژه‌های‌سنگین‌مالی‌

‌‌رفع‌محدودیت‌اعتباری

‌چابکسازی‌ابر‌سازمانها‌چابکسازی‌سازمانهای‌عظیم

‌‌تسهیل‌چابکسازی‌دولتی

‌‌رفع‌چالشهای‌بزرگی‌مقیاس

‌ رفع‌چاقی‌ساختاری

‌‌رفع‌محدودیت‌ساختاری

‌‌رفع‌چالش‌مازاد‌نیرو

 

 کد محوری کد ثانویه

‌چالش‌زیان‌احتمالی چالش‌خلق‌سینرژی‌منفی

‌‌ضرر‌به‌جای‌سود

‌‌بالا‌درخواست‌سود

‌دشواری‌محاسبات‌مالی‌چالش‌ارزیابی‌مالی

‌‌مالی‌مدیریت‌چالش

‌‌چالش‌محاسبه‌ی‌سود

‌‌چالش‌پنهانکاری‌در‌سود

‌‌ها‌هزینه‌تفکیک‌دشواری

‌چالش‌کسورات‌قانونی‌چالش‌مسئولیت‌بیمه

‌‌چالش‌مسئولیت‌مالیاتی

‌قرارداد‌پیمانشکنی‌چالش‌کلیم‌قیمت

‌ چالش‌کلیم‌کالباسی

‌‌ریسک‌ایجاد‌کلیم

‌‌چالش‌عدم‌پایبندی‌به‌قرارداد

‌‌چالش‌نقض‌قرارداد

‌قانونی‌-چالشهای‌حقوقی‌قرارداد‌قانونی‌خلا‌چالش

‌‌قرارداد‌مارکینگ‌بنچ‌چالش

‌‌استاندارد‌قرارداد‌خلا‌چالش

‌‌عدم‌سازگاری‌قوانین‌دولتی

‌‌الزامات‌محیط‌قانونی

‌‌ها SMEچالشهای‌حقوقی‌

‌ چالش‌تسهیم‌اطلاعات‌چالش‌شفافیت‌مالی

‌‌چالش‌شفافیت‌اطلاعات
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‌ مالی‌شفافیت‌الزام

‌‌مالی‌اطلاعات‌نشت

‌‌اطلاعات‌واگذاری‌تبعات

‌‌اطلاعات‌افشا‌ریسک

‌‌اطلاعات‌افشای‌چالش

‌‌سازمانی‌اسرار‌چالش

‌‌ الزام‌سیاست‌درهای‌باز

‌محیطیچالش‌عدم‌اطمینان‌ بی‌ثبات‌محیط‌اقتصادی

‌‌بی‌ثبات‌محیط‌سیاسی

‌‌چالش‌محیط‌ناپایدار

‌‌اقتضائات‌محیط‌نامطمئن

‌‌شدت‌نرخ‌تغییرات

‌چالش‌حفظ‌اعتبار‌ چالش‌حفظ‌برند

‌‌ چالش‌نگهداشت‌کیفیت

‌ممانعت‌از‌خویشاوندسالاری‌خویشاوندان‌ممنوعیت‌جذب

‌‌‌referralجذب‌ممنوعیت

‌‌احتمال‌پارتی‌بازی‌در‌جذب

‌‌بیله‌ایپارتی‌بازی‌ق

‌ چالش‌پیامد‌پارتی‌بازی

‌های‌رهبریلا‌شایستگیخ خلا‌شایستگی‌مدیران

‌‌عدم‌مهارت‌ادراکی‌مدیر

‌‌چالش‌بی‌تجربگی‌مدیران

‌‌مهارتهای‌تفویض‌اختیار

‌‌آفت‌نزدیک‌بینی‌مدیران

‌‌مدیران‌بینی‌نزدیک‌چالش

‌الزام‌حمایت‌رهبران‌‌لزوم‌حمایت‌رهبران

‌‌دیدگاه‌حمایتی‌رهبران

دیدگاه‌هم‌استخدامی‌پذیری‌

‌مدیران

‌

‌‌بی‌علاقگی‌به‌تسهیم‌سود

‌تفکر‌خلاق‌مدیران‌تغییرپذیری‌ذهنیت‌الزام

‌‌باکس‌خارج‌ضرورت‌تفکر

‌‌مدیران‌ذهنی‌موانع
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‌چالش‌مدیران‌سنتی‌‌ای‌حجره‌مدیریت‌چالش

‌‌چالش‌نگاه‌سنتی

‌‌کابویی‌مدیریت

‌‌اثر‌منسانی‌مدیر‌سنتی

‌مدیریت‌ادراک‌عدالت‌‌دستگیمدیریت‌ادراک‌دو

‌‌رعایت‌اصول‌عدالت‌سازمانی

‌‌مدیریت‌ادراک‌برابری

‌‌مدیریت‌تعاملات‌میان‌فردی

‌چالش‌ادراک‌نابرابری‌غیر‌خودی‌-چالش‌خودی

‌‌احساس‌تبعیض‌چالش

‌‌تبعیض‌بالای‌خسارت

‌دوگانه‌مدیریت‌چالش‌چالش‌عدم‌وحدت‌فرماندهی

‌‌دوال‌سیستم‌چالش

‌‌دیریتی‌تعارض‌میان‌م

‌‌مدیر-واگرایی‌ارزیاب

‌‌peoتعریف‌ناکافی‌اختیار‌

‌چالش‌واگرایی‌ارزشها‌ارزشها‌همسویی‌چالش‌عدم

‌‌peoچالش‌واگرایی‌ارزشی‌با

‌‌چالش‌سازمان‌همکاری‌گونه

‌‌رهبری-چالش‌انگیزش

‌‌تناسب‌ارزشی‌میان‌سازمانی‌

‌ریسک‌ناآزمودگی‌رویکرد‌استخدامی‌هم‌تجربه‌چالش‌عدم

-بی‌تجربگی‌در‌هم‌خطر

‌استخدامی

‌

‌‌ریسک‌آزمون‌و‌خطا

 peoریسک‌اعتبارسنجی‌‌اعتبارسنجی‌کارفرمای‌حرفه‌ای‌

‌‌peoخلا‌شاخص‌ارزیابی‌

‌‌peoریسک‌کیفیت‌خزانه‌

‌‌ارزیابی‌اولیه‌مخدوش

‌‌peoچالش‌عدم‌صداقت‌

‌ها peoچالش‌نوبنیادی‌‌peoمحدودیت‌متخصصین‌

‌‌ها peoمحدودیت‌تنوع‌

‌‌peoود‌خلا‌وج
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‌‌ها‌peoنوپابودن‌و‌ناشناختگی‌

‌‌peoبی‌اعتمادی‌متخصصین‌به‌

‌ peoچالش‌مونوپولی‌‌ها peoچالش‌انحصار‌در‌

‌‌peoعواقب‌انحصار

‌‌چالش‌وابستگی‌به‌یک‌کارفرما

‌چالش‌رضایت‌شغلی‌چالش‌نارضایتی‌از‌پاداش

‌‌مسئله‌عدم‌امنیت‌شغلی

‌‌چالش‌استخدام‌شترمرغی

‌‌انی‌شغلآرم‌چالش‌تصویر

‌چالش‌پایبندی‌سازمانی‌خلا‌هویت‌سازمانی

‌‌خلا‌رفتار‌شهروندی

‌‌خلا‌تعهد‌سازمانی

‌‌خلا‌وابستگی‌سازمانی

‌‌تغییر‌ارزشهای‌نیروی‌کار

 کژکارکردهای‌رفتاری‌گرا‌ماکیاول‌کارمند

‌‌توقع‌ماندگاری‌در‌کارکنان

‌‌رفتارهای‌سیاسی‌برای‌ماندگاری

‌‌کار‌به‌تظاهر‌فرهنگ‌چالش

‌اثربخشی‌استراتژی‌منابع‌انسانی‌S-HRMلزوم‌شفافیت‌

‌‌S-HRMلزوم‌تبیین‌

‌الزام‌برنامه‌ریزی‌منابع‌انسانی‌براورد‌مبهم‌تقاضا‌نیرو

‌‌ hrچالش‌عدم‌برنامه‌ریزی‌

‌‌hrاهمیت‌برنامه‌ریزی‌

‌‌براورد‌دقیق‌عرضه‌نیرو

‌‌نیرو‌براورد‌دقیق‌تقاضا

‌‌‌hrموجودی‌براورد‌کیفی

‌مدیریت‌ارزش‌پیشنهادی‌کارفرمایی‌رندب‌اهمیت

‌‌جو‌سازمانی‌حمایتی‌

‌‌برنامه‌کاری‌منعطف

‌الزامات‌معماری‌منابع‌انسانی‌اقتضائات‌وظیفه‌ای‌مشاغل

‌‌برونسپاری‌تعریف‌شاخصهای

‌‌تناسب‌اقتضائات‌شغل

‌‌شناسایی‌مشاغل‌کلیدی
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‌‌کارکنان‌بازاریابی‌سپاری‌برون

‌‌من‌تی‌آی‌برونسپاری

‌لزوم‌تجزیه‌و‌تحلیل‌مشاغل‌ات‌تجزیه‌و‌تحلیل‌مشاغلالزام

‌‌تعریف‌دقیق‌شرح‌مشاغل

‌‌تعریف‌شناسنامه‌مشاغل

‌‌تعیین‌شرایط‌احراز‌مشاغل

‌‌ضرورت‌متخصصان‌کارسنجی

‌‌ضرورت‌متخصصان‌زمانسنجی

‌‌الزامات‌کارسنجی‌پروژه

‌‌الزامات‌زمانسنجی‌پروژه

‌های‌رهبریتعریف‌شایستگی‌الزام‌شایستگی‌های‌رهبری

‌‌لزوم‌بهنگامی‌مدیران

‌‌لزوم‌باتجربگی‌مدیر

‌ تخصصی‌مدیران‌لزوم‌تسلط

‌‌تبحر‌مدیریت‌پروژه

‌انعطاف‌پذیرسازی‌منابع‌انسانی‌ترویج‌مشاغل‌انعطاف‌پذیر

‌ الزامات‌انعطاف‌پذیری‌کارکنان

‌‌الزامات‌مهارتهای‌کار‌تیمی

 

 کد محوری کد ثانویه

‌دمدتسودآوری‌بلن‌افزایش‌سود

‌‌بهبود‌سودآوری

‌‌مدت‌بلند‌سود

‌‌افزایش‌درآمد

‌‌تصاعدی‌سود

‌‌فروش‌افزایش

‌‌ضرر‌سودده

‌کاهش‌هزینه‌کل‌کاهش‌هزینه

‌‌ضرر‌کاهش

‌‌تجربگی‌بی‌مانع‌زیان

‌‌کاهش‌هزینه‌سربار

‌‌کاهش‌هزینه‌بهره‌برداری



224 

 

‌‌منابع‌جویی‌صرفه

‌‌مدت‌بلند‌هزینه‌کاهش

‌‌سازمان‌های‌هزینه‌کاهش

‌‌هزینه‌جذب‌کاهش

‌‌کاهش‌هزینه‌سرور

‌‌هزینه‌کردن‌حداقل

‌‌hrmهزینه‌کاهی‌در‌پیاده‌سازی‌‌

‌‌حذف‌هزینه‌های‌جذب

‌بهبود‌وضعیت‌مالی‌ افزایش‌برد‌مناقصات

‌‌تقویت‌توان‌مالی

‌‌مالی رفع‌محدودیت

‌‌امکانات‌مالی‌کمبود‌رفع

‌کاهش‌ریسک‌مالی‌کاهش‌ریسک

‌‌مالی‌ریسک‌کاهش

‌کاهش‌آسیبهای‌پیمانکاری‌سوء‌استفاده‌مالیکاهش‌

‌‌رفع‌مشکلات‌به‌پیمانسپاری

‌شتابگیری‌آغازین‌توسعه‌بازار

‌‌توسعه‌بازار‌سازمان

‌‌تصاعدی‌سازمان‌توسعه

‌‌شتابگیری‌اولیه‌کسب‌و‌کار

‌خلق‌مزیت‌رقابتی‌تقویت‌توان‌رقابتی

‌‌افزایش‌توان‌رقابتی

‌‌بهبود‌مزیت‌رقابتی

‌‌قابتیر‌مزیت‌افزایش

‌‌ خلق‌مزیت‌رقابتی‌متقابل‌

‌ارزش‌آفرینی‌مشترک‌معامله‌دو‌سر‌برد

‌‌طرفه‌دو‌برد

‌‌منفعت‌دوسویه

‌‌هم‌افزایی‌متقابل

‌‌متقابل‌مسئولیت‌ارتقا

‌هم‌فزایی‌دوسویه‌برند‌  PEOبهبود‌برند‌

‌‌بهبود‌اعتبار‌برند

‌‌اعتبارافزایی‌اشتراکی‌
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‌‌تسهیل‌ارتقای‌برند‌

‌‌نامی‌بهبود‌نیک‌

‌‌بهبود‌اعتبار‌دوسویه‌

‌‌بهبود‌دورنمای‌سازمان‌

‌تسهیل‌شتابگیری‌سازمانهای‌کوچک کوچک‌سازمانهای‌محدودیت‌زدایی

‌‌ها‌SMEرفع‌محدودیت‌فنی‌

‌‌ها‌SMEخلق‌سینرژی‌در‌

‌‌HRISرفع‌محدودیتهای‌

‌ چالشزدایی‌اجرا

‌ تسهیل‌اجرای‌ایده‌ها

‌ف‌پذیری‌سازمانبهبود‌انعطا‌انعطاف‌پذیری‌دربحران

‌‌ کاری‌افزایش‌گردش

‌ سازگاری‌با‌تغییرات‌سریع

‌‌تسریع‌فرایندهای‌عملیاتی

‌‌افزایش‌انعطاف‌پذیری‌

‌تقلیل‌امور‌ثانویه‌کارکنان‌تسهیل‌روابط‌کار

‌‌چالشزدایی‌روابط‌کار

‌تسهیل‌فرایند‌جذب‌کاهش‌ریسک‌نیرو‌گزینی

‌‌مشکلات‌جذب‌رفع

‌‌تسهیل‌تامین‌نیرو

‌‌جذب‌خطاهای‌کاهش

‌‌رفع‌اشتباهات‌غربال‌اولیه

‌ حذف‌دشواریهای‌جذب

‌‌چالشزدایی‌جذب‌موقت

‌ حذف‌فرایند‌جذب

‌‌بهینه‌سازی‌جذب‌نیرو

‌‌تسهیل‌جذب‌متخصص

‌تسهیل‌یادگیری‌سازمانی‌دانش‌افزایی‌سازمان

‌‌بهبود‌یادگیری‌سازمانی

‌‌سریع‌ی‌تجربه‌کسب

‌وری‌کلبهبود‌بهره‌‌ارتقا‌بهره‌وری‌عملیات

‌‌بهبود‌بهره‌وری‌ناملموس

‌‌بهبود‌بهره‌وری‌جامع
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‌‌بهبود‌تحقق‌اهداف‌

‌‌افزایش‌کیفیت‌برونداد

‌‌افزایی‌عملیات‌هم‌ایجاد

‌بهبود‌توان‌رقابتی‌جذب‌متخصصین‌کاربرد‌در‌شکار

‌‌رفع‌محدودیت‌متخصص

‌ انتفاع‌از‌نیروگزینی‌محلی

‌‌انتفاع‌از‌نیروهای‌بهنگام

‌‌استعداد‌‌موفقیت‌در‌جذب

‌

 کد محوری کد ثانویه

‌شفافسازی‌اختیارات‌طرفین‌تجهیزات‌تامین‌مسئولیت‌شفافیت

‌در‌مسئولیت‌و‌اختیار‌شفافیت

‌قرارداد

‌

‌‌شفافیت‌اختیارات‌مالی‌قرارداد

‌‌عدم‌واگذاری‌کامل‌اختیار

‌ایجاد‌مثلث‌تعهدات‌ای‌مبادله‌قرارداد‌ایجاد

‌‌قرارداد‌سازی‌شفاف‌اهمیت

‌‌استخدامی‌هم‌قرارداد‌شفافسازی

‌‌شفافیت‌تعهدات‌طرفین

‌‌ایجاد‌تعهدات‌چندجانبه

‌‌قرارداد‌های‌متمم‌نقش

‌‌انعطاف‌پذیری‌در‌پرداخت‌قرارداد

‌‌قرارداد‌جزئیات‌درج‌اهمیت

‌‌نقش‌رابط‌میان‌سازمانی‌تعیین

‌تبیین‌قرارداد‌مرجع‌مادر‌قرارداد‌ضرورت

‌‌مرجع‌قرارداد‌ضرورت

‌‌کینگ‌قرارداد‌هم‌استخدامیبنچمار

‌طراحی‌مکانیزم‌های‌حقوقی‌مکانیزم‌های‌تضمین‌کیفیت‌

‌‌قرارداد‌های‌ضمانت‌نقش

‌‌حقوقی‌تیم‌نقش

‌‌وکیل‌وجود‌الزام

‌ حقوقی‌تیم‌اهمیت
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‌تبیین‌نقش‌مدیران‌ناظر‌ایجاد‌نقش‌مدیران‌ناظر

‌‌اهمیت‌مکانیزم‌های‌کنترلی

‌‌لزوم‌گزارش‌دهی‌منظم

‌‌رش‌دهی‌ناظرینمهارت‌گزا

‌‌عینیت‌در‌شاخصهای‌ارزیابی

‌‌صلاحیت‌سنجی‌ارزیابان

‌‌ارزش‌آفرینی‌نیرو‌سنجش

‌‌براورد‌ارزش‌استخدامی‌نیرو

‌مدیریت‌تعارض‌کارکردی‌سیستمی‌تعارض‌سازی‌بهینه

‌‌اندیشی‌گروه‌کاهش

‌‌سازمانی‌انسجام‌سازی‌بهینه

‌‌حفظ‌سطح‌بهینه‌تعارض

‌تایید‌جذب‌و‌خاتمه‌اشتراکی‌خدمت‌خاتمه‌مدیریت‌اهمیت

‌‌مشترک‌استخدامی‌مصاحبه‌لزوم

‌‌جذب‌نهایی‌تایید‌حفظ

‌‌حفظ‌اختیار‌جذب‌نهایی

‌‌همکاری‌خاتمه‌اختیار‌حفظ

‌‌اهمیت‌جذب‌مشترک

‌‌اول‌و‌آخر‌زنجیره‌جذب

‌مدیریت‌پویایی‌تعاملات‌مدیریت‌ارتباطات‌میان‌سازمانی

‌‌تعاملات‌سازنده‌میان‌سازمانی

‌‌میان‌سازمانی‌تعامل‌الزام

‌‌الزام‌تعاملات‌همکاریگونه

‌‌ضرورت‌نگاه‌همکاریگونه

‌‌PEOهمگرایی‌ارزشی‌با‌

‌‌ضرورت‌اعتماد‌بین‌سازمانی

‌خلق‌چشم‌انداز‌مشترک خلق‌سازمان‌همکاریگونه

‌‌همراستایی‌اهداف‌سازمانی

‌‌مدیریت‌چشم‌انداز‌مشترک

‌‌هدف‌گزاری‌مشترک‌بلندمدت

‌‌خلق‌هدف‌مشترک

‌‌هدف‌گزاری‌مشترک‌بلندمدت

‌‌مدیریت‌چشم‌انداز‌مشترک
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‌مدیریت‌اقتضائات‌جامعه‌پذیری‌مدیریت‌جامعه‌پذیری‌کارکنان

‌‌گرایانه‌شغل‌ترسیم‌واقع

‌‌الزامات‌سازگارسازی‌کارکنان

‌سنجش‌هزینه‌فایده‌رویکرد‌هزینه‌فایده‌هم‌استخدامی‌برآورد

‌‌الزام‌هزینه‌سنجی‌پروژه

‌ ها‌هزینه‌راوردب‌بینی‌واقع

‌شایستگی‌سنجی‌مستمر‌اطمینان‌از‌کیفیت‌نیرو

‌‌سنجش‌مستمرکیفیت‌نیرو

‌‌الزام‌استمرار‌شایستگی‌سنجی

‌peoاعتبارسنجی‌رزومه‌‌peoاعتبار‌سنجی‌اولیه‌

‌‌peoالزامات‌ارزیابی‌اولیه‌

‌‌peoاطمینان‌از‌سوابق‌

‌‌پایش‌نتایج‌هم‌استخدامی‌پیشین

 peoمدیریت‌شناسایی‌‌هاPEOالزام‌شناسایی‌

‌‌PEOساخت‌پرتفوی‌

‌‌هاPEOساخت‌خزانه‌

 peoمدیریت‌کیفی‌خزانه‌‌PEOالزام‌مدیریت‌خزانه‌

‌‌مدیریت‌امنیت‌شغلی‌خزانه

‌‌‌peoخزانه‌لزوم‌بهنگامی

‌‌PEOدر‌‌HRISنقش‌حیاتی‌

‌مدیریت‌پاداش‌پلکانی‌پاداش‌پلکانی‌سیستم

‌‌مدیریت‌پاداش‌فوق‌العاده

‌‌پاداش‌فوق‌العادهحفظ‌مدیریت‌

‌‌اهمیت‌پاداش‌مالی

‌مدیریت‌مشوق‌های‌عملکردگرا‌مشوق‌های‌عملکردگرا

‌‌تیمی‌نتیجه‌گرا‌‌پاداش

‌‌پاداش‌فوق‌العاده‌نتیجه‌گرا

‌‌مسئولیت‌مراکز‌ایجاد

‌تبیین‌مکانیزم‌های‌جبرانی‌کامل‌سالانه‌‌تسویه

‌‌اشل‌حقوقی‌بالا

‌‌سازوکار‌های‌حمایتی‌تشویقی

‌‌جبران‌متنوع‌سازوکار

‌‌برنامه‌های‌رفاهی‌متفاوت
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‌ تقدم‌استخدام‌حق

 peoحمایت‌سیستماتیک‌‌ها‌PEOتقویت‌سیستماتیک‌

‌‌سیاستگذاری‌حمایتی‌دولت

‌الزام‌انعطاف‌در‌پرداخت‌اهمیت‌خوش‌حسابی‌

‌‌انعطاف‌هزینه‌ای‌پرداخت

 peoمدیریت‌وابستگی‌به‌‌ریسک‌وابستگی‌به‌هم‌استخدامی

‌‌سازمان‌نشد‌ریسک‌فلج

‌‌ضرورت‌استراتژی‌جایگزین‌جذب

‌خلق‌منافع‌مشترک تیمی‌سود‌تسهیم

‌‌مشوق‌مالی‌مشترک

‌‌تسهیم‌ریسک

‌‌مشترک‌منافع

‌‌کوتاه‌مدت‌شریک‌جذب

‌‌تشریک‌مساعی‌درسوداوری

‌

 کد محوری کد ثانویه

‌وابستگی‌به‌اقتضائات‌استراتژیک‌)رویکرد(‌اقتضائات‌استراتژی‌پیاده‌سازی

‌‌ائات‌استراتژی‌سازماناقتض

‌‌اقتضائات‌عملکردی‌سازمان

‌‌انتخاب‌مقایسه‌ای‌رویکرد

‌متخصصین‌غیر‌راهبردی‌موقت‌غیرکلیدی‌بودن‌شغل

‌‌عدم‌استفاده‌در‌شغل‌کلیدی

‌‌کلیدی‌غیر‌کاربرد‌در‌مشاغل

‌‌کاربرد‌در‌نیروگزینی‌پیمانکارانه

‌‌کاربرد‌درنیروهای‌ویژه

‌‌متخصص‌موقت‌کارکنان

‌‌ایه‌انسانی‌شناورسرم

‌‌تخصص‌تک‌پروژه‌ای

‌‌متخصصین‌غیر‌راهبردی

‌‌غیر‌راهبردی‌‌-ماهیت‌تخصصی

‌‌ ماهیت‌مبادله‌ای‌اقتصادی

‌به‌مثابه‌خزانه‌نیرو‌PEO‌‌PEOتنوع‌تخصصی‌
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‌‌PEOترکیب‌خزانه‌‌تنوع

‌‌PEOترنور‌بالا‌در‌

PEOبه‌مثابه‌مرجع‌‌HR ‌

‌گهداشتمتخصص‌ن‌peo‌PEOسنجش‌مستمر‌برونداد‌

‌ ‌گذاری در‌‌peoسرمایه

‌توانمندسازی

‌

‌‌در‌نگهداشتpeoتخصص

Peo مددیار‌نگهداشت‌نیروها‌ ‌

‌متخصص‌حرفه‌ای‌جذب‌‌Peoجذب‌دلسوزانه‌انجام

‌‌جذب‌در‌گیری‌سخت

PEO ماهر‌شغل‌به‌مثابه‌شکارچی ‌

‌ ویژه‌نیرو‌جذب

Peo مددیار‌جذب‌سازمان‌‌‌

Peo به‌مثابه‌متحد‌بلند‌مدت‌‌Peo متحد‌استراتژیک‌ 

PEOبه‌مثابه‌شریک‌استراتژیک‌ ‌

PEO بازوی‌توانای‌HRM ‌

PEOمتحد‌بلندمدت‌HRM‌‌

‌ peoنقش‌شریک‌تجاری‌

‌‌نقش‌شریک‌تجاری‌مکمل

‌ماهیت‌تجربی‌اکتشافی)رویکرد(‌دولبه‌شمشیر

‌ بالا‌رویکرد‌های‌هزینه

‌‌اقتصادی‌توجیه‌عدم

‌)قرارداد(پیچیدگی‌مالی‌محاسباتی‌مدل‌مالی‌پیچیده

‌‌استخدامی‌هم‌قرارداد‌حساسیتهای

‌حفظ‌کارویژه‌های‌مدیریت‌حفظ‌مسئولیت‌برنامه‌ریزی

‌‌حفظ‌اختیار‌سیاستگذاری

‌‌کنترل‌کامل واگذاری‌عدم

‌‌مدیریت‌سپاری‌برون‌عدم

‌‌نقش‌کلیدی‌تیم‌اجرا

‌‌حفظ‌مسولیتهای‌نظارتی

‌‌حفظ‌نظارت‌و‌کنترل

‌دست‌آوردهامبتنی‌بر‌تسهیم‌‌شراکت‌در‌سود

‌‌تسهیم‌سود
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‌‌شریک‌سود‌زیان

‌‌آورد‌دست‌در‌شدن‌سهیم

‌‌زیان‌و‌سود‌تقسیم

 

 

 

 کد محوری کد ثانویه

‌سازمانهای‌پروژه‌محور   موقتی‌بودن‌پروژه‌ها

‌‌پروژه‌محوری‌سازمان

‌‌ وجود‌سبد‌پروژه

‌گردش‌بالای‌منابع‌انسانی‌ترنور‌نیروی‌بالا

‌ایع‌فناوری‌پیشرفتهصن‌کاربرد‌در‌صنایع‌پیشرفته

‌‌کاربرد‌در‌دانش‌بنیان‌ها

‌‌نوین‌کاربرد‌درفناوری‌های

‌)شفافیت‌بالای‌مالی( تناسب‌ساختار‌سهامی‌عام‌مولتی‌سرویس‌نامناسب‌سازمان

‌‌خاص‌عدم‌تناسب‌با‌سهامی

‌‌عام‌سهامی‌مناسب‌ساختار

‌ساختارهای‌ارگانیک‌و‌نوپا‌موانع‌ساختار‌مکانیکی

‌‌ف‌سازمانیموانع‌عدم‌انعطا

‌‌موانع‌ثبات‌ساختاری

‌‌تناسب‌با‌ساختار‌ارگانیک

‌‌مناسب‌سازمانهای‌نوپا

‌انعطاف‌پذیری‌ساختار‌الزامات‌چابکسازی

‌‌الزامات‌انعطاف‌پذیری

‌‌الزامات‌انعطاف‌ساختاری

‌

‌

‌
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 کد انتخابی کد محوری

 عوامل تسهیلگر پیاده سازی

‌ارفرمامدیریت‌تصویر‌ک‌مدیریت‌ادراک‌عدالت

‌مدیریت‌ارزش‌پیشنهادی

‌مکانیزم‌های‌اقناعی‌رهبران‌الزام‌حمایت‌رهبران‌

 peoپذیرش‌خبرگی‌

‌ضرورت‌‌اجماع‌رهبران

‌تعریف‌مدل‌شایستگی‌رهبران‌تفکر‌خلاق‌مدیران

‌تعریف‌شایستگیهای‌رهبری

‌ممانعت‌از‌خویشاوندسالاری‌ممانعت‌از‌خویشاوندسالاری

‌معماری‌استراتژیک‌منابع‌انسانی‌ابع‌انسانیاثربخشی‌استراتژی‌من

‌الزام‌برنامه‌ریزی‌منابع‌انسانی

‌الزامات‌معماری‌منابع‌انسانی

‌لزوم‌تجزیه‌و‌تحلیل‌مشاغل

‌انعطاف‌پذیرسازی‌منابع‌انسانی

‌

 کد انتخابی کد محوری

 چالشها و موانع پیاده سازی

‌ریسک‌اکتشافی‌رویکرد‌چالش‌زیان‌احتمالی

‌ناآزمودگی‌رویکردریسک‌

‌چالش‌پیچیدگی‌قرارداد‌دشواری‌محاسبات‌مالی

‌چالش‌کسورات‌قانونی

‌قرارداد‌پیمانشکنی‌چالش

‌قانونی‌-چالشهای‌حقوقی

‌چالش‌تسهیم‌اطلاعات‌چالش‌تسهیم‌اطلاعات

‌نوسانات‌شدید‌محیطی‌چالش‌عدم‌اطمینان‌محیطی

‌چالش‌قابلیتهای‌مدیران‌خلا‌شایستگی‌های‌رهبری

‌چالش‌مدیران‌سنتی‌

‌چالش‌تعارض‌بالقوه‌چالش‌ادراک‌نابرابری

‌دوگانه‌مدیریت‌چالش

‌چالش‌واگرایی‌ارزشها
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‌چالش‌خلق‌رضایت‌شغلی‌چالش‌رضایت‌شغلی

 چالش‌های‌کارفرمای‌حرفه‌ای peoریسک‌اعتبارسنجی‌

‌ ‌ها peoچالش‌نوبنیادی‌

‌peoچالش‌مونوپولی‌

‌د‌و‌پایبندیچالش‌تعه‌چالش‌حفظ‌اعتبار

‌چالش‌پایبندی‌سازمانی

‌کژکارکردهای‌رفتاری

‌

 کد انتخابی کد محوری

 سازوکارهای پیاده سازی کارآمد

‌شفافسازی‌تعهدات‌و‌اختیارات‌‌ایجاد‌مثلث‌تعهدات

‌ ‌طراحی‌مکانیزم‌های‌حقوقی

‌شفافسازی‌اختیارات‌طرفین

‌تایید‌جذب‌و‌خاتمه‌اشتراکی

‌تبیین‌نقش‌های‌نظارتی‌ن‌ناظرتبیین‌نقش‌مدیرا

‌سنجش‌مقایسه‌ای‌رویکرد‌سنجش‌هزینه‌فایده‌رویکرد

‌شایستگی‌سنجی‌مستمر‌شایستگی‌سنجی‌مستمر

‌رویکرد‌سلف‌سرویس‌پرداخت‌الزام‌انعطاف‌در‌پرداخت

 

 کد انتخابی کد محوری

 مکانیزم های تشویقی مکمل

‌مدیریت‌تعاملات‌دینامیک‌مدیریت‌پویایی‌تعاملات

‌مدیریت‌تعارض‌کارکردی

‌تشریک‌منافع‌و‌چشم‌انداز‌خلق‌چشم‌انداز‌مشترک

‌خلق‌منافع‌مشترک

‌مدیریت‌اقتضائات‌جامعه‌پذیری‌مدیریت‌اقتضائات‌جامعه‌پذیری

‌مکانیزم‌های‌حمایتی‌انگیزشی‌مدیریت‌پاداش‌پلکانی

‌مدیریت‌مشوق‌های‌عملکردگرا

‌تبیین‌مکانیزم‌های‌جبرانی
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 کد انتخابی کد محوری

 ساز و کارهای تکمیلگر پیرامونی

‌سیاستگزاری‌حمایتی‌از‌کارفرما peoحمایت‌سیستماتیک‌

‌پالایش‌مستمر‌خزانه peoمدیریت‌کیفی‌خزانه‌

‌شناسایی‌و‌اعتبارسنجی‌کارفرما‌peoاعتبارسنجی‌رزومه‌

 peoمدیریت‌شناسایی‌

‌تبیین‌قرارداد‌مرجع‌‌تبیین‌قرارداد‌مرجع

‌مدیریت‌وابستگی‌به‌کارفرمای‌حرفه‌ای peoبستگی‌به‌مدیریت‌وا

 

 کد انتخابی کد محوری

 بسترهای سازمانی پذیرنده

‌سازمانهای‌پروژه‌محور‌ساختارهای‌پروژه‌مبنا

‌گردش‌بالای‌منابع‌انسانی‌ترنور‌نیروی‌بالا

‌صنایع‌فناوری‌پیشرفته‌صنایع‌فناوری‌پیشرفته

‌شفافیت‌بالای‌مالی‌الای‌مالی()شفافیت‌ب تناسب‌ساختار‌سهامی‌عام

‌ارگانیک‌و‌انعطاف‌پذیر‌ختارسا‌ساختارهای‌ارگانیک‌و‌نوپا

‌انعطاف‌پذیری‌ساختار

 

 کد انتخابی د محوریک

 جذب با الگوی هم استخدامی

‌علل انتخاب رویکرد

‌الزامات‌هزینه‌کاهی‌الزامات‌هزینه‌کاهی

‌پیمانسپاری‌تقلیل‌معایب‌به‌تقلیل‌معایب‌به‌پیمانسپاری

‌کاهش‌ریسک‌اجرا‌کاهش‌ریسک‌اجرا

‌ساماندهی‌تنوع‌جغرافیایی‌ساماندهی‌تنوع‌جغرافیایی‌

‌تخصصگرایی‌عمیق‌حداقل‌سازی‌امور‌غیر‌بنیادی

‌تمرکز‌بر‌قابلیت‌های‌محوری‌

‌hrmتقلیل‌امور‌ثانویه‌

‌تطبیق‌با‌محیط‌عدم‌اطمینان‌تطبیق‌با‌عدم‌اطمینان‌محیطی

‌تکمیل‌شایستگی‌های‌داخلی‌ی‌های‌داخلیتکمیل‌شایستگ
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‌تسهیل‌شکار‌استعداد‌چالشزدایی‌تامین‌متخصصین

‌پیچیدگیهای‌جذب‌متخصصین

‌الزامات‌رقابتی‌تجارت‌الزامات‌رقابتی‌تجارت

‌محدودیت‌زدایی‌سازمانهای‌کوچک‌محدودیت‌دانشی‌عملیات

‌محدودزدایی‌مالی

‌محدودیت‌امکانات‌تخصصی

‌اعتباریمحدودیت‌زدایی‌

‌چابکسازی‌ابر‌سازمانها‌چابکسازی‌ابر‌سازمانها

 ویژگی های محتوایی

‌)ویژگی‌های‌رویکرد(استراتژیک‌‌-ماهیت‌اقتضایی‌وابستگی‌به‌اقتضائات‌استراتژیک‌)رویکرد(

‌تناسب‌با‌نیروی‌غیر‌هسته‌ای‌متخصصین‌غیر‌راهبردی‌موقت

‌فیماهیت‌تجربی‌اکتشا‌ماهیت‌تجربی‌اکتشافی)رویکرد(

‌پیچیدگی‌مالی‌محاسباتی‌پیچیدگی‌مالی‌محاسباتی)قرارداد(

‌تسهیم‌اختیار‌و‌مسئولیت‌حفظ‌کارویژه‌های‌مدیریت

‌مبتنی‌بر‌تسهیم‌دست‌آوردها‌مبتنی‌بر‌تسهیم‌دست‌آوردها

PEOویژگی‌های‌کارفرمای‌حرفه‌ای(‌خزانه‌سرمایه‌انسانی‌به‌مثابه‌خزانه‌نیرو‌(‌

PEOنگهداشتمتخصص‌‌متخصص‌نگهداشت‌‌

PEOمتخصص‌حرفه‌ای‌جذب‌متخصص‌حرفه‌ای‌جذب‌‌

PEOمتحد‌استراتژیک‌سازمان متحد‌استراتژیک‌‌

‌

 کد انتخابی کد محوری

 منافع و پیامدهای مورد انتظار

‌پیامد های عمومی مورد انتظار

‌بهبود‌سودآوری‌بلندمدت‌سودآوری‌بلندمدت

‌کاهش‌هزینه‌کل

‌بهبود‌بهره‌وری‌کل

‌خلق‌مزیت‌رقابتی‌رقابتی‌خلق‌مزیت

‌ارزش‌آفرینی‌متقابل‌ارزش‌آفرینی‌مشترک

‌هم‌فزایی‌دوسویه‌برند

‌تقویت‌توان‌جذب‌تسهیل‌فرایند‌جذب

‌بهبود‌توان‌رقابتی‌جذب
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‌تسهیل‌یادگیری‌سازمانی‌تسهیل‌یادگیری‌سازمانی

 پیامدهای پیاده سازی در سازمانهای کوچک

‌الیتقویت‌توان‌م‌بهبود‌وضعیت‌مالی

‌کاهش‌ریسک‌مالی

‌شتابگیری‌اولیه‌کسب‌وکار‌شتابگیری‌آغازین

‌تسهیل‌شتابگیری‌سازمانهای‌کوچک

 پیامدهای پیاده سازی در سازمانهای کوچک

‌بهبود‌انعطاف‌پذیری‌سازمان‌بهبود‌انعطاف‌پذیری‌سازمان

‌تقلیل‌امور‌ثانویه‌کارکنان‌تقلیل‌امور‌ثانویه‌کارکنان

‌کاهش‌آسیبهای‌پیمانکاری‌انکاریکاهش‌آسیبهای‌پیم

 

 

 

 

 

 

 

 



‌

 

 

Abstract 

Objective: The ultimate goal of this study is to provide an effective model of employee 

recruitment with a common workforce model in small and medium enterprises according 

to the mentioned reasons. 

Research Methodology: This research has been conducted within the framework of a 

qualitative approach and using the multiple theory data theory method. Data collection 

method In-depth interview with 14 human resource management experts in the field of 

recruitment in the present research and has been done by theoretical sampling method. 

Data analysis was performed during four stages of inductive coding, conceptual 

refinement, pattern coding and theoretical enrichment. Finally, the resulting strategies were 

presented in the final model. 

Findings: Based on theoretical foundations and interviews with experts, 8 main categories 

that were divided into three sections: organizational context, operating conditions (internal 

and external) and results and consequences. have been. 

Conclusion: When all the dimensions of this model were in place in the right way, the 

results and consequences were created, which we divided into three general categories of 

expected general consequences, implementation consequences in small organizations and 

consequences. We divided implementation into large organizations. In the expected 

general outcomes of improving long-term profitability, creating a competitive advantage 

means strengthening power and competitive advantage, reciprocal value creation means 

two-way win and two-way improvement of reputation and brand, strengthening absorption 

capacity and Facilitating organizational learning means increasing the organization's 

knowledge and gaining rapid experience. 

Keywords: CO_Employee, Professional Employer Organization, Multi Grounded Theory, 

Outsourcing of Human Resources, Small and Large Organizations 
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