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 چکیده 4

 در. است الکترونیک کارمندیابی نظر از پتروشیمی برتر هايهدف این پژوهش بررسی موقعیت سازمان
مان مدیریت ساز بنديبراساس رتبه رانای پتروشیمی صنعت در فعال برتر هايسازمان مطالعه این

 تحلیلهتجزی مورد محتوا،تحلیل روش از ها، انتخاب شده و وبسایت سازمانی آن1392صنعتی در سال 
 داراي سازمان 15 سازمان، 23 بین از مجموع در که کندقرار گرفت. نتایج این موضوع را آشکار می

 و سیاست بر تروشیمی بیشپتر برتر هايسازمان چنینهم. اندبوده الکترونیک کارمندیابی از بخشی
تأکید داشته و  یابیرمندکا ندیو فرا جهیمشخصات، اعلان نت تیو رؤ يریگپی  و انسانی منابع اقدامات
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 مقدمه
هاي و بدون به کارگیري سیستم هاي هر سازمانی  بودهترین داراییکارکنان، با ارزش

از ). 2014، 1کارمندیابی مناسب، جذب کارکنانی شایسته، دشوار است (قضاوي و آکومه
چنین افزون شدن با توجه به رشد استفاده از اینترنت در جهان و همطرفی دیگر، 

هاي اینترنتی شدند و ها مجبور به استفاده از روش، سازمان2وسعت تجارت الکترونیک
). بدیهی است که 2010، 3هاي سنتی شده است (لی و چنها جایگزین روشاین روش

شود و ما با توجه به این موضوع که اینترنت با سرعت زیادي به کسب و کار وارد می
هستیم، اینترنت وارد  4امروزه شاهد کسب و کار الکترونیک و بانکداري الکترونیک

ترین وظیفه مدیریت ارمندیابی نیز به عنوان مهممدیریت منابع انسانی نیز شده است و ک
 منابع انسانی به صورت الکترونیکی تغییر پیدا کرده است.

-مهارت، تقاضا براي افراد بابا توجه به رقابت جهانی و کمبود افراد بادر عصر اخیر  
استعداد یا کارگران دانشی که داراي ظرفیت خلاقیت و نوآوري هستند افزایش یافته 

ها استفاده از کارمندیابی تخصصی و با توجه به این حقیقت، براي سازمان و است
  هاي انتخاب براي به دست آوردن افراد مناسب در زمان مناسب حیاتی استاستراتژي

ها از برخی اشکال در عصر دیجیتال تعدادي از سازمانو  )2007، 5(مایر و لیو
اطلاعات براي متقاضیان بالقوه و جذب  کارمندیابی اینترنتی، به منظور فراهم کردن

دهند  تا درخواست خود را در و به متقاضیان اجازه می کردههاي انسانی استفاده سرمایه
ها، بنابراین به منظور نگه داشت مزیت رقابتی سازمان ).2006وبسایت بگذارند (لی، 

الکترونیک، به عنوان هاي نوین ضروري بوده و استفاده از کارمندیابی استفاده از فناوري
هاي ایرانی و به خصوص صنعت پتروشیمی و یک ضرورت مطرح است. بنابراین سازمان

توان گفت که رشد استفاده از ها همراه کنند. و میپالایش نیز باید خود را با این فناوري
 کارمندیابی الکترونیک، به عنوان یک مسأله مطرح است.

استفاده  1990مدیریت منابع انسانی در اواخر سال براي اولین بار از اینترنت در  
شده است. اینترنت فرایند کارمندیابی را تغییر داده است و فرایند را سرعت بخشیده، آن 

چنین هم ).2007هاي آن را نیز کاهش داده است (مایر و لیو، تر کرده و هزینهرا کارا
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نتی از عهده الزامات به خصوص رویه کارمندیابی س باید این نکته را در نظر داشت که
 )2004، 1آید (یون کین تونگ و سیواندانمیترین زمان برانتخاب بهترین افراد در کم

ها را مجبور به طراحی مجدد فرایند کارمندیابی و ادغام کارمندیابی الکترونیک سازمانو
 ).2006سیستم منابع انسانی با فناوري اطلاعات، کرده است (لی، 

ها را بدون دهد تا استعدادها اجازه مییابی به سازماناز اینترنت براي کارمنداستفاده  
اي هاي بودجههایی با محدودیتهاي جغرافیایی جستجو کنند. امروزه سازمانمحدودیت

ها رقابت کنند (هارون و هاي بزرگ در به دست آوردن استعدادتوانند با سازمانمی
وان گفت که کارمندیابی الکترونیک، یک استراتژي براي تچنین میهم ).2010، 2رحمان
کارمندیابی  ،) و  به بیانی دیگر2014، 3متقاضیانی شایسته است (ارسلان و زمانجذب 

از طریق وبسایت سازمان داراي مزایایی مانند کاهش هزینه و افزایش کارایی و راحتی 
رست استفاده شود. ها در جاي دکارمندیاب و متقاضی در صورتی است که از آن

کنند در صنعت داراي مزیت رقابتی هایی که از طریق سایت کارمندیابی میسازمان
برند و در نتیجه عملکرد بهتري هاي مؤثر و ثابت نیروي کار لذت میهستند و از نگرش

(کوبر،  کردهها پلت فرم پویایی را براي کارمندیابی افراد فراهم دارند. وبسایت سازمان
سازمان که توسط  -سطوح بازخورد متناسب فردچنین و هم )2004، 4لوي برون و

، 5شود اثر مثبتی در جذب سازمانی دارد (مارشال و رودینوبسایت کارمندیابی فراهم می
2011.(  

 هايسیاست در و اخیر سال پنجاه در اقتصاد ایران در کم دست نفتاز طرف دیگر،  
 که ايبه گونه است. داشته ايبرجسته نقش اخیر، سال هفتاد در المللی ایرانبین و ملی

 این از متأثر شدت به کشور هايو سیاست نفت به متکی اقتصاد اکنون هم کشور اقتصاد
با توجه به وجود ذخایر عظیم نفت و چنین ). هم1389(قبادي،  است انرژي مهم منبع

توسعه اقتصادي ایران به از محورهاي اصلی گاز در کشور ایران، صنعت پتروشیمی یکی 
) و ترکیب تکنولوژي اطلاعات با 1389رود (صبحیه، جعفري نصر و عزیزي، شمار می

منابع انسانی  در این صنعت مبحثی است که تاکنون توجه زیادي به آن نشده است 

                                                      
1. Yoon Kin Tong &  Sivanand 
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5. Mareschal & Rudin 



 
 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -علمی نامه فصل

 

 1395 بهار/ 27/ شماره هفتمسال           

78

هاي ). به بیانی دیگر، با توجه به رشد استفاده از فناوري2005، 1(کروناس، الیوا
ها و به خصوص مدیریت منابع انسانی، بررسی کارمندیابی تمام زمینه اطلاعاتی، در

چنین باید الکترونیک در صنایع مهم کشور و به خصوص پتروشیمی ضروري است. هم
اي نوین بوده، تحقیقات به این موضوع توجه داشت که، کارمندیابی الکترونیک، مقوله

هاي برتر شود که سازمانمیاندکی در این زمینه انجام شده و این سؤال مطرح 
کنند. بنابراین هدف این پتروشیمی تا چه میزانی از کارمندیابی الکترونیک استفاده می

این مقاله بررسی کارمندیابی الکترونیک در صنعت پتروشیمی است.  حال باید به این 
 هاي دولتی این بخش، که تابع قوانین وزارت نفتموضوع توجه داشت  که، در سازمان

فرما بوده، استفاده از کارمندیابی باشند و  قوانین خاصی براي استخدام حکممی
الکترونیک، محدود است. ولی باید به این موضوع توجه داشت که وزارت نفت نیز، تا 
حدودي اهمیت کارمندیابی الکترونیک را دریافته و به استفاده از ابزارهاي الکترونیک، رو 

توان گفت که کارمندیابی الکترونیک در صنعت نفت، پتروشیمی آورده است. بنابراین می
شود. و این روز بر این اهمیت این موضوع افزوده میداراي اهمیت خاصی بوده و روزبه

 موضوع، به عنوان ضرورتی براي انجام این پژوهش است.

 کارمندیابی الکترونیک
است (یون کین تونگ،  بنیان امروزي جذب افراد بااستعداد ضروريدر اقتصاد دانش

-). این موضوع اهمیت کارمندیابی را آشکار می2010، 3؛ ویسبرگ2002، 2؛ لویجنا2008
 يهالسا. در ستا آن نسانیا وينیر ن،مازسا يسرمایه مهمترینگر آن است که سازد و بیان

 يهانامزسا سرمایه و نماز ازعظیمی  بخش هانمازسا درنسانی ا وينیر به توجه خیرا
 چگونگی به بستگی ن،مازسا شکست یا موفقیتو ست ا داده صختصاا دخو به را وپیشر
در  ادفرا شایستهترین يگیرربهکاو  بنتخاا . همچنیندارد آننسانی ا منابع ارينگهدو  بجذ
 و امستخدا. دمیشو بمحسو مدیریتی يتصمیمها و مسایل مهمتریناز  یکی شغل هر

 با ییرودررو ايمناسب بر ادفرا زيیمنساا و بجذ به شناسایی فمعطو یندهاییآفر گزینش
 يگیرربهکا ايبر گاهیرگذ ،گزینشو  امستخدا  .ستان ما زیک سا نسانیامنابع يهازنیا
 ).1389(آذر، احمدي و سبط،  ستا نمازسادر  منابع دیجاو ا ادفرا

                                                      
1. Coronas and Oliva 
2. Levigna 
3. Weisberg 
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ها و رشد سریع اینترنت سبک زندگی مردم و روش انجام کار شرکتاز طرفی دیگر،  
خواهند از این سبک پیروي کنند ها میکارمندیابی آنان را تغییر داده است و شرکت

چنین بدیهی است که منابع انسانی نقش مهمی را در ). هم2010(هارون و رحمان، 
ترین کنند و باید به این نکته توجه داشت که مرحله جذب مهمموفقیت سازمان ایفا می

ی در این صنعت بسیار مهم است. به بیانی دیگر، شود و کارمندیابمرحله محسوب می
باید توجه داشت که فرآیند مدیریت منابع انسانی به صورتی است که موفقیت در هر 

ریزي منابع که مراحل اولیه (برنامهمرحله وابسته به مراحل قبلی است و در صورتی
زش و جبران انسانی و کارمندیابی) به درستی انجام نشود  مراحل بعدي مانند آمو

-با استفاده از کارمندیابی الکترونیک شرکت خدمات و... به درستی انجام نخواهند شد و
هاي خود را کاهش دهند و به حجم زیادي متقاضی دسترسی پیدا توانند هزینهها می

یکی از کارکردهاي اینترنت در کارمندیابی، توانایی قرار  ).2008، 1کنند (گلدبرج و الن
دهد که به لی شغلی در وبسایت است که به کارفرمایان این توانایی را میدادن جاي خا
تواند اي است که میچنین وبسایت رسانهتري دسترسی پیدا کنند. هممتقاضیان بیش

جزئیات شغل و سازمان، براي جذب افراد مناسب را ارائه دهد (فبفلمن، وانگر و 
 ).2007؛ هاي و لیونز، 2007لیبکومن، 

هاي امروزه، کارمندیابی الکترونیک روشی غالب براي انتخاب افراد در بازار کار کشور 
ها در ایالات متحده این موضوع را آشکار ساخته است که توسعه یافته است.  بررسی

از طریق اعلان شغل آنلاین  2008% همه کارکنان تازه استخدام شده در سال  3/12
لاین سومین منبع رایج کارمندیابی بعد  از مراجعه اند و اعلان شغل آنانتخاب شده

هاي جستجو انجام ها و از طریق موتور% استخدام1/20%) بوده است. 3/27حضوري (
شود تا وبسایت کارراهه سازمان را ببینند شود و به جویندگان این اجازه داده میمی

 ). 2011، 2(شارپ و موراري
رونیک توسط محققان ارائه شده است که به کارمندیابی الکت زتعاریف متعددي ا 

کارمندیابی الکترونیک به عنوان فعالیتی  کنیم.ها را بیان میآن زصورت اختصار برخی ا
یابی،  انتخاب، ارتباط و مدیریت افراد استفاده شود که از اینترنت براي منبعتعریف می

هاي خالی را ي پستاي را براي جستجو و درخواست براوبسایت راه ساده و کندمی

                                                      
1. Goldberge And Allen 
2. Sharpe and Murray 
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-کارمندیابی الکترونیک میبه بیانی دیگر،  ).2006، 1کند (جوناینی و موسیفراهم می
 تواند براي جستجو، جذب و انتخاب افراد مناسب استفاده شود و شامل مراحل زیر است:

 هاي آنلاین و آفلاین؛قرار دادن پست خالی شغل در کانال 
 موفق؛ غربال کردن متقاضیان براي انتخاب 
 هاي فیزیولوژیکی و...؛ها، آزموناستفاده از ابزار ارزیابی مانند نمونه 
 ).2010برقراري مصاحبه (رافیک،   

 بررسی پیشینه
باره در موضوع کارمندیابی الکترونیک، موضوعی نوین بوده و تحقیقات اندکی در این

ارزیابی ، پژوهشی را با نام 1387ایران  انجام شده است براي مثال مقصودي در سال 
انجام  اثربخشی اینترنت به عنوان منبع جذب کارکنان در مقایسه با سایر منابع جذب

 عمومی مشاغل در انسانی نیروي جذب داده است. او به این نتیجه رسیده است که جهت
 بصورت تواندمی چنین اینترنتباشد و هممی جذب هايروش بهترین از یکی اینترنت
گیرد. حاجی  قرار مورد استفاده شغلی هايفرصت اعلان براي جذب  منابع سایر با موازي

اي را با نام ارائه مدل عوامل مؤثر بر نیت نامه، پایان1389ابوتراب کاشی نیز در سال 
  از کارمندیابی مورد نگارش قرار داده است. هدفهاي رفتاري استفاده کارجویان از پرتال

 مدلی ارائه طریق از الکترونیکی کارمندیابی ادبیات در افزوده ارزش ایجاد این پژوهش
 از وبسایت استفاده به شغل متقاضیان رفتاري تمایل بر موثر عوامل براي بررسی
 .بود الکترونیکی کارمندیابی

از ایران مورد استقبال بسیاري قرار گرفته و برخلاف ایران، این موضوع در خارج  
اي از تحقیقات ، خلاصه1تحقیقات بسیاري در این زمینه انجام شده است. جدول
 دهد.خارجی انجام شده بر روي کارمندیابی الکترونیک را نشان می

  

                                                      
1. Junaini and Musa 
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 خلاصه پیشینه خارجی -1جدول 

 نام محقق عنوان و تاریخ
دانشگاه/ 
 سازمان

 و نتایج آن بیان مختصر پژوهش

هاي کارمندیابی وبسایت
الکترونیک: تأثیر محتوا و 

قابل استفاده بودن بر 
کارمندیابی و نتایج 

هاي استخدام در دولت
 2011ایالتی آمریکا  /

 

 سالی سلدن
 جو اورنستین

دانشگاه 
 لینچبرگ

این مقاله محتوا و قابل استفاده بودن وبسـایت را  
-هاي دولتی و نگـه  در جذب افراد براي انتصاب

کنـد. ایـن   داشت کارکنان جدید را بررسی مـی 
مقاله تلاش دولت آمریکا را در مورد کارمندیابی 

 کند.الکترونیک ارزیابی می
نتایج این تحقیق حاکی از این موضوع است کـه  

ــت ــا وبدول ــایی ب ــایته ــتخدامی س ــاي اس ه
کننـد در  تري را جذب میتر افراد بیشکاربردي
هایی با کیفیت محتـواي بـالاتر در   ایالتکه حالی

تـري را  کارمندیابی نرخ چرخش داوطلبانـه کـم  
 دارند.

استفاده از وبسایت 
سازمان براي کارمندیابی 

افراد واجد شرایط: 
بازاریابی شغل بر مبناي 
مرور تحقیقات تئوري/ 

2011 

استون دي 
 1میر

دیوید پی 
 2کوك

دانشگاه 
 نورفولک

بازاریـابی شـغل را بـه منظـور     این مقاله دیدگاه 
سامان دهی و مرور مطالعات نظـري را بـه کـار    

دهـد کـه هـر کـدام از     گیرد. نتایج نشان میمی
هاي مطرح شده بینش مفیدي را مطـرح  تئوري
تـري دربـاره   هـاي بـیش  کنند اما به تئـوري می

ارزیــابی اثــر منبــع کارمنــدیابی الکترونیــک بــر 
در فراینـد  نگرش و تصمیم افراد واجـد شـرایط   

 جستجوي شغل نیاز است.

کارمندیابی از طریق 
ها وبسایت سازمان

:ادراکات از تناسب و 
 2010/جذب

بریجیت 
 3فیفلمن
 

 4استفان اچ
 وانگر

دانشگاه 
مرکزي 
 میشیگان

 

این مقاله چارچوب تناسب فرد سازمان را بـراي  
-جذب جویندگان کار براي سازمان بررسی مـی 

اطلاعات واقعـی اعـلان شـده در وبسـایت     کند. 
کنندگان کار به منظور درك سازمان به جستجو

کنندگان یکـی  ها  ارایه شد. مشارکتواکنش آن
اي از سه وبسایت را بررسی کردنـد و پرسشـنامه  

هـا از قابـل اسـتفاده    را در رابطه بـا ادراکـات آن  

                                                      
1. Maurer 
2. Cook 
3. Pfieffelmann 
4. wagner 
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 نام محقق عنوان و تاریخ
دانشگاه/ 
 سازمان

 و نتایج آن بیان مختصر پژوهش

 
1تري لیبکومن

اـزمان و   بودن سایت ها، ذهنیات تناسب فـرد و س
اـت   ی را پر کردند. همجذب سازمان چنـین ترجیح

حرفه اي، تجربه اینترنت، سایز سازمان، و موقعیت 
  سازمان به عنوان متغیر کنترل انتخاب شد.

اجراي کارمندیابی 
الکترونیک در عربستان 

 صعودي
ها کشف عوامل و چالش

در اجراي کارمندیابی 
الکترونیک در عربستان 

 صعودي/
2010 
 

 نواف رافیک
 

نامه پایان
کارشناسی 

ارشد دانشگاه 
 شفیلد

ــا ــدیابی الکترونیــک را در نایــن پای نامــه کارمن
کنـد و ادراکـات مـدیران    عربستان بررسـی مـی  

ــوم     ــه مفه ــبت ب ــعودي را نس ــدیاب ص کارمن
 کند.کارمندیابی الکترونیک،  تجزیه تحلیل می

اهداف این پایان نامه کشف عـواملی اسـت کـه    
الکترونیــک در مــانع از اجــراي کارمنــدیابی   

شـود و هـدف دیگـر آن    عربستان صعودي مـی 
 چگونگی غلبه بر این موانع است.

لـی      نتایج آن به این صورت اسـت کـه موانـع اص
اجــرا عبارتنــد از: ســبک مــدیر منــابع انســانی، 
مقاومت نسبت به تغییر، نبود حمایت مـدیریت،  
به دست آوردن تعداد زیادي افراد متقاضی غیـر  

د دانــش و درك از مفهــوم واجـد شــرایط و نبـو  
 کارمندیابی الکترونیک.

تـرین مـانع در اجـرا رهبـران     گیري: مهـم نتیجه
 هستند.

متقاضی و پاسخ 
کارمندیاب به تکنولوژي 
جدید در انتخاب: بررسی 
اساسی براي تحقیقات 

 2003آینده/ 
 

2نیل اندرسون

 

دانشگاه 
 آمستردام

 

ایــن مقالــه شــرح تحقیقــات را در مــورد پاســخ 
ها و متقاضیات به تکنولوژي جدید را یابکارمند

کنــد. بخــش دوم ایــن مقالــه کشــف بیــان مــی
اي از انتخـاب تکنولـوژي   موضوع فراموش شـده 
ها است. سـطح تحلیـل   جدید توسط کارمندیاب

 این تحقیق فردي و سازمانی است.  
مدل عمومی از انتخاب تکنولوژي جدید توسـط  

یـه گردیـده کـه    ها در این تحقیق اراکارمندیاب
 مبناي تحقیقات آینده است.

                                                      
1. Libkuman 
2. Anderson 
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 روش تحقیق
هاي برتر پتروشیمی سال محتوا است و وبسایت سازمانانجام این تحقیق تحلیلروش 
اند. این تحقیق از نظر هدف کاربردي از منظر کارمندیابی الکترونیک بررسی شده 1392

 .پردازدها میتوصیفی است و به بررسی محتواي وبسایت هاآوري دادهو از لحاظ گرد
محتوا یک شیوه پژوهشی براي تشریح عینی، منظم و کمی محتواي آشکار تحلیل 
هاي ارتباطی است (ضیغمی، باقري نسامی، حق دوست اسکویی و یادآور نیکروش، پیام

 که باشدمی مپیا تحلیل براي استفاده قابل روش ترینمحتوا گسترده). تحلیل1387
شایع محتواتحلیل است. اجتماعی پژوهش انجام براي و تجربی عینی هايروش بر مبتنی
 مطالب جستجو و بررسی بر متکی که باشدمی اسناد براي تحلیل تجربی رویکرد ترین
محتواي روش انجام این تحقیق تحلیل ).1385 ها است (زکی،کلید واژه براساس هاپیام

هاي موجود، ها و رویهمحتواي قیاسی، کار با استفاده از نظریهتحلیلدر قیاسی است. 
ها و متغیرها، شود. مفهومها یا دانش متخصصان و تحقیقات پیشین آغاز میتجربه
هاي تحلیل، پیش از ورود به متن و تحلیل ها و سازهها، کدها و روابط میان آنمقوله
).  به 1391شود (تبریزي و سلیمی، تدوین میها و بر اساس این پیشینه، تعریف و داده

ها مشخص هستند و بر اساس محتوا مضامین و مقولهبیانی دیگر، در این نوع از تحلیل 
ها با توان گفت که در این مقاله، مضمون و مقولهشوند. بنابراین میادبیات تعیین می

ها از منظر سایتوب توجه به ادبیات تعیین شده و با توجه به این موارد، به بررسی
محتواي قیاسی و یا ، مراحل تحلیل1کارمندیابی الکترونیکی پرداخته شده  است. شکل
  دهد.به عبارتی، مراحل انجام این پژوهش را نشان می

هاي کارمندیابی سازمان برتر پتروشیمی از نظر مقوله 23وبسایت در این تحقیق  
سازمان برتر سازمان  200بندي ز میان رتبهها االکترونیک بررسی شدند. این سازمان

انتخاب شدند.  براي بررسی پایایی این تحقیق نیز  1392مدیریت صنعتی در سال 
-سازمان توسط محقق دیگري بررسی شده و نتایج مشابهی حاصل شد. هم4وبسایت

 به وسیله محقق ايسازمان دو بار در یک فاصله زمانی  دو هفته 4چنین هر کدام از این
بخشی از این چنین، هم باشد.% می75ها، کدگذاري شدند و اعتبار بازآزمون این تحلیل

)مورد توسط محقق دیگري، مورد بررسی قرار گرفت و نتایج مشابهی 2(ها، وبسایت
 حاصل شد.
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 محتواي قیاسیمراحل تحلیل -1شکل
 )1390(ایمان و نوشادي، 

 هاوبسایتارزیابی  چارچوب
ها باید براساس چارچوب خاصی انجام شود. به همین بدیهی است که ارزیابی وبسایت

زیر حاصل شد. روشن است که کارمندیابی فرایند منظور ادبیات بررسی شده و چارچوب 
ها براي دادن درخواست استخدام است. شناسایی متقاضیان بالقوه و ایجاد انگیزه در آن

بنابراین یک فرایند کارمندیابی کامل شامل آگهی، اعلان شغل، پرکردن فرم، ارسال 
انداز منابع انسانی مرزومه، پیگیري و رؤیت مشخصات، بیان نتایج آزمون، کاراموزي، چش

و موارد دیگر است.  این موارد در کارمندیابی الکترونیک نیز کاربرد داشته و یک فراید 
ها را ، چارچوب ارزیابی وبسایت2جدول کارمندیابی مطلوب باید این موارد را دارا باشد. 

 بازبینی مقوله

 موضوع

 هاي تعریفتعریف جنبه

 فرموله کردن تئوریکی

 متنکار پایانی بر درون 

 تفسیر نتایج

 کنترل جزئی پایایی

 کنترل کلی پایایی
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ها را از . این ابزار ارزیابی توسط محقق ایجاد شده است و محقق این مقولهدهدنشان می
تواند براي ارزیابی محتواي درون ادبیات پژوهش بیرون کشیده است و این ابزار می

 ها توسط محققان دیگر مورد استفاده قرار گیرد.وبسایت
 هاچارچوب ارزیابی وبسایت -2جدول 

 مصادیق نشانگرها هاچارچوب ارزیابی وبسایت

 آگهی

تاریخ آگهی، شماره آگهی، عنوان 
احراز، تعداد، شغل، شرایط 

مقطع، جنسیت، محل خدمت، 
شرایط، سن، معدل، سابقه، 
مدارك، تاریخ برگزاري آزمون، 
زمان توزیع کارت، محل آزمون، 
موارد آزمون، نحوه ارسال 
مدارك، نحوه اعلان نتیجه، نحوه 

نام، تذکرات و توضیح در ثبت
 مورد سازمان

؛ 2004(کوبر، براون و لوي، 
؛  2007، 2؛ مار2005، 1پلیت

؛ 2008پاري و تیسون، 
، 3تامپسون، بریدي و ویونش

؛ یون کینگ تونگ، 2008
؛ 2009،  4؛ هندلگتن2008

؛ رافیک، 2010، 5سووانکلو
؛ فیسال، ایلاهی، 2010

؛ 2011، 6حوسین و ملیک
 )2011، 7همرنا

 

بندي شغل، شرح شغل و طبقه اعلان شغل
 جستجوي شغل

، 8؛ لی2004(کوبر، براون و لوي، 
؛ موسی، جونناینی و 2005

؛ میر و لیو، 2006بوجانگ، 
؛ العلی، 2009؛ هندلگتن، 2007
؛ احمد و 2010؛ سووانکلو، 2009
؛ فیفلمن، واگنر و 2010آدامز، 

؛ میر و 2010لیبکومن،  
و  2011؛ لیورنز، 2011کوك،
 )2011همرنا، 

 

                                                      
1. Pollitt 
2. Marr 
3. Thompson, Braddy & Wuensch 
4. Handlogten 
5. suvankulov 
6. Faisal, Illahi, Hussain & Malik 
7. Hamarna 
8. Lee 
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 مصادیق نشانگرها هاچارچوب ارزیابی وبسایت

 پر کردن فرم

اطلاعات فردي، سوابق تحصیلی، 
(تخصصی و  نامهها، گواهیمهارت

اي)، اطلاعات تماس، فنی حرفه
اطلاعات سوابق کاري، اطلاعات 

ها، معرف، اطلاعات شغل تخصص
مورد درخواست و اطلاعات 

 تکمیلی.

؛ میرو 2005؛ پلیت، 2005(لی، 
؛ 2009؛ هندلگتن، 2007لیو، 

؛ 2010؛ رافیک، 2010سووانکلو 
؛ ایزکیوئردو، 2010احمد و آدامز، 

؛  2010، 1اگونیس و ویلیجراسا
فیفلمن، واگنر و لیبکومن،  

؛ 2011؛ میر و کوك، 2010
و   2011مارسشال و رودین، 

فیسال، ایلاهی، حوسین و ملیک، 
2011( 

از طریق میل و از طریق لینک  ارسال رزومه
 نامثبت

؛ تونگ، دافی، 2005(پلیت، 
؛ 2005، 2کراس، تسونگ و ین

موسی، جوناینی و بوجانگ، 
ون، بریدي و ؛ تامپس2006
؛  احمد و آدامز،  2008، 3ویونش
2010( 

 اصلاح اطلاعات پیگیري و رؤیت

؛  یون 2005؛ لی، 2005(پلیت، 
؛ کار و 2008کین تونگ، 

؛ سووانکلو، 2009بهاتاچاري، 
و  2010؛ احمد و آدامز، 2010

فیسال، ایلاهی، حوسین و ملیک، 
2011( 

شماره اعلان نتیجه براساس مدرك،  نتیجه آزمون
 شناسنامه، نام، نام پدر و گرایش

؛  2009؛ العلی، 2007(مار، 
 )2011؛  همرنا، 2010رافیک، 

نام، مقررات و تاریخ شروع، ثبت کارآموزي
 یا تنها ذکر کارآموزي

؛  یون 2005؛ لی، 2005(پلیت، 
؛ کار و 2008کین تونگ، 

 )2009بهاتاچاري، 

 وریت و هدفچشم انداز، مام چشم انداز منابع انسانی
؛ هندلگتن،  2009(سیلوا و مول، 

؛  فیفلمن، واگنر و 2009
 )2010لیبکومن، 

                                                      
1. Izquierdo, Aguinis& Villagras 
2. Tong, Duffy, Cross, Tsung& Yen 
3. Thompson, Braddy & Wuensch 
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 مصادیق نشانگرها هاچارچوب ارزیابی وبسایت

 مراحل کارمندیابی فرآیند کارمندیابی
؛ لیورنز، 2010(احمد و آدامز، 

و سلدن و اورنستین،  2011
2011( 

 اي و...قراردادي، پیمانی، پروژه انواع جذب

؛ هندلگتن،  2009(سیلوا و مول، 
فیفلمن، واگنر و ؛  2009

؛ ایزکیوئردو، 2010لیبکومن، 
؛ 2010، 1اگونیس و ویلیجراسا

؛ لیورنز، 2010احمد و آدامز، 
و سلدن و اورنستین،  2011
2011( 

 تعداد کارکنان، مدرك، سابقه و... ساختار منابع انسانی

؛ هندلگتن،  2009(سیلوا و مول، 
؛  فیفلمن، واگنر و 2009

ردو، ؛ ایزکیوئ2010لیبکومن، 
؛ 2010، 2اگونیس و ویلیجراسا

؛ لیورنز، 2010احمد و آدامز، 
و سلدن و اورنستین،  2011
2011( 

سیاست و اقدامات منابع 
 انسانی

سیاست رفاه، آموزش، ارزیابی 
عملکرد، حقوق، اخراج و مزایاي 

 اجتماعی

؛ لی، 2004(کوبر، براون و لوي، 
؛ میر و لیو،  3،2007؛ فراي2005
؛ 2008تیسون،  ؛ پاري و2007

، 4بریدي، مید و کروستیلیس
؛ تامپسون، بریدي و 2008
 )2008، 5ویونش

 هاي پژوهشیافته
هاي برتر فعال در بخش پتروشیمی از منظر کارمندیابی در این پژوهش سازمان

هایی مانند آگهی پست گزینهالکترونیک بررسی شدند. این بررسی با توجه به یک سري 
ها و اقدامات و موارد دیگر انجام شد و ن فرم، ارسال رزومه، سیاستخالی، امکان پر کرد

                                                      
1. Izquierdo, Aguinis& Villagras 
2. Izquierdo, Aguinis& Villagras 
3. Frye 
4. Braddy, Meade & kroustailis 
5. Thompson, Braddy & Wuensch 



 
 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -علمی نامه فصل

 

 1395 بهار/ 27/ شماره هفتمسال           

88

، نام این موسسات و 3ها بررسی شدند. جدولها از منظر این مقولهوبسایت این سازمان
 دهد.هاي بیان شده از کارمندیابی الکترونیک در این موسسات را نشان میمقوله

هاي بیان شده از کارمندیابی و مقوله هاي برتر پتروشیمیسازماننام  -3جدول
 الکترونیک

نام 
 سازمان

یت
فعال

نه 
زمی

 

هی
آگ

غل 
ن ش

علا
ا

فرم 
دن 

 کر
پر

ومه 
 رز
سال

ار
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 پتروشیمی
 نوري

 )برزویه(
 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی

 پتروشیمی
 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی پارس

 پتروشیمی
 2 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی مارون

 پتروشیمی
 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی بندرامام

 پتروشیمی
 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی جم

 پتروشیمی
 بوعلی
 سینا

 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1پتروشیمی

 پتروشیمی
 شازند

 )اراك(
 2 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0پتروشیمی

 پتروشیمی
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی زاگرس

 پتروشیمی
 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0پتروشیمی امیرکبیر

 پتروشیمی
 2 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1پتروشیمی پردیس

 پتروشیمی
 شهید

تندگویان
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی
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 پتروشیمی
 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی مبین

 پتروشیمی
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی لاله

 پتروشیمی
 3 0 0 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0پتروشیمی رازي

 پتروشیمی
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی خارگ

 پتروشیمی
 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی تبریز

 پتروشیمی
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی شیراز

 پتروشیمی
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمیآوران فن

 پتروشیمی
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی فجر

 پتروشیمی
 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی اروند

 پتروشیمی
 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی اصفهان

 شرکت
 پتروشیمی
 کرمانشاه

 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0پتروشیمی

 پتروشیمی
 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0پتروشیمی خراسان

  0 1 8 1 0 2 1 2 2 0 1 1 2  جمع
 

سان فرض شده است و هاي کارمندیابی الکترونیک، یکدر این مقاله، اهمیت مقوله   
هدف از جدول بالا، تنها نشان دادن وضعیت کارمندیابی الکترونیک در صنعت 

تر بر شود در این مؤسسات بیشطور که در جدول بالا دیده میپتروشیمی  است. همان
سیاست و اقدامات منابع انسانی و  پیگیري و رؤیت مشخصات، اعلان نتیجه و فرایند 



 
 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -علمی نامه فصل

 

 1395 بهار/ 27/ شماره هفتمسال           

90

و  تري به  ارسال رزومه، ذکر انواع جذبکارمندیابی تأکید شده است و به میزان کم
ها هنوز بدیهی است که این سازمان منابع انسانی ، تأکید شده است.هاي آنلاین آزمون

توان به دانند. با بررسی جدول بالا میرك نکرده و ارزش آن را نمیاهمیت این موارد را د
ها % از آن65سازمان  و یا به عبارتی 15سازمان،  23این نکته رسید که از میان این 

چنین با وجود هاي کارمندیابی الکترونیک در طیفی از کم تا زیاد بودند.  همداراي مقوله
ها در وضعیت مطلوبی از نظر کارمندیابی سازماناین درصد، باید توجه داشت که این 

ها به توان این موضوع را به دلیل آن دانست که این سازمانالکترونیک، قرار ندارند.  می
دانند و توجه بوده و آن را امري مهم نمیاجراي مدیریت الکترونیک منابع انسانی بی

 نیز فراوانی 4جدولهستند.  توجهدرنتیجه، نسبت به اجراي کارمندیابی الکترونیک بی
 دهد.هاي کارمندیابی الکترونیک را نشان میمقوله

 هاي کارمندیابی الکترونیک درصد مقوله -4جدول
 موضوعات فراوانی

 انواع جذب 0
 ارسال رزومه 0
 آزمون آنلاین 0
 انداز منابع انسانیچشم 1
 کارآموزي 1
 اعلان نتیجه 1
 پیگیري و رؤیت مشخصات 1
 اعلان شغل 1
 ساختار منابع انسانی 1
 پر کردن فرم 1
 فرایند کارمندیابی 2
 آگهی 2
 ها و اقداماتسیاست 8

 

پیگیري و  و تر بر سیاست و اقدامات منابع انسانی، هاي برتر پتروشیمی بیشسازمان 
کنند و در مقابل ارسال توجه می رؤیت مشخصات، اعلان نتیجه و فرایند کارمندیابی

ترین کانون توجه این کم در ،هاي آنلاین منابع انسانیرزومه، ذکر انواع جذب و آزمون
 دهد. ها را نشان میها قرار گرفته است. نمودار یک نیز درصد فراوانی مقولهسازمان
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 فراوانی مقوله -1نمودار

 دهد.را نشان می در این صنعت هافراوانی مقوله نیز ،2نمودار
 

 
 ها در صنعت پتروشیمیفراوانی مقوله -2نمودار
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هاي کارمندیابی ها یا داراي مقولهشود اکثر این سازمانگونه که مشاهده میهمان 
چنین اند. همها (یک تا دو مورد) بودهالکترونیک نبوده و یا داراي تعداد اندکی از مقوله

ا بوده و تنها یک سازمان ها را دارترین تعداد مقولهها بیشتنها تعداد اندکی از سازمان
ها اهمیت باشد. این موضوع نشان دهنده آن است که این سازمانسه مقوله را دارا می

-اند. و از اجراي کارمندیابی الکترونیک، دوري میکارمندیابی الکترونیک را در نیافته
هاي برتر پتروشیمی، از نظر کارمندیابی توان گفت که سازمانکنند. در کل نیز می

 الکترونیک، در وضعیت مطلوبی قرار ندارند.

 روش کارمندیابی مورد استفاده در صنعت پتروشیمی
پتروشیمی  هاي برترهاي استفاده از  کارمندیابی الکترونیک را در سازمانروش ،5جدول
 .دهدنشان می ایران

 هاي برتر ایرانیها در سازمانبررسی استفاده از روش -5جدول
وبسایت 

مورد 
اده در استف

 2روش 

تعداد 
 هاروش

 2روش
استفاده از 
وبسایت 
 شخص ثالت

 1روش
استفاده از 
وبسایت 
 سازمان

بخش  سازمان
 صنعت

 سیمرغ
 استختام
 1یو ان پی
ایران 
 پتروتک
 هانفتی

 ایران پترو
 نفت نیوز

 

 نوري پتروشیمی   1
 )برزویه(

پتروشیمی

 پارس پتروشیمی   1

 مارون پتروشیمی   1

 بندرامام پتروشیمی   2

 جم پتروشیمی   2

بوعلی سینا پتروشیمی   2

2   
 شازند پتروشیمی

 )اراك(

 زاگرس پتروشیمی   0

                                                      
1.UNP 
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وبسایت 
مورد 

اده در استف
 2روش 

تعداد 
 هاروش

 2روش
استفاده از 
وبسایت 
 شخص ثالت

 1روش
استفاده از 
وبسایت 
 سازمان

بخش  سازمان
 صنعت

 امیرکبیر پتروشیمی   2

 پردیس پتروشیمی   2

 شهید پتروشیمی   1
 تندگویان

 مبین پتروشیمی   2

 لاله پتروشیمی   0

 رازي پتروشیمی   2

 خارگ پتروشیمی   1

 تبریز پتروشیمی   1

 شیراز پتروشیمی   1

 آوران فن پتروشیمی   0

 فجر پتروشیمی   0

 اروند پتروشیمی   1
 اصفهان پتروشیمی   1
 پتروشیمی شرکت   1

 کرمانشاه
 خراسان پتروشیمی   2

 

روش یک یعنی استفاده از وبسایت سازمانی و روش دو استفاده از وبسایت شخص  
سازمان از هر دو  9شود در صنعت پتروشیمی گونه که مشاهده میثالث است. همان
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-سازمان از وبسایت شخص ثالث استفاده 13سازمان از وبسایت سازمانی،  15روش، 
 کند.روشی استفاده نمیچنین تنها چهار سازمان از هیچ اند. همکرده

 گیرينتیجه
 این در استفاده مورد نمونه. شده است استفاده محتوا تحلیل روش از تحقیق، این در

-داده آوريجمع. بوده است ایران برتر فعال در صنعت پتروشیمی سازمان 23 تحقیق،
است و  شده انجام هاسازمان این رسانیاطلاع هايپایگاه به مراجعه با نیاز مورد هاي

 براساس کارمندیابی الکترونیک بررسی شدند. پتروشیمی هاي برترهاي سازمانوبسایت
ها به صورت پراکنده در ادبیات پژوهش وجود داشتند و تاکنون چارچوب ارزیابی وبسایت

آوري نکرده بود. این ابزار ارزیابی توسط محقق پارچه جمعکسی آن را به صورت یک
 آوري کرده است.ها را از داخل ادبیات پژوهش جمعاین مقوله ایجاد شده است و محقق

سازمان داراي کارمندیابی الکترونیک  15 نتایج این موضوع را آشکار ساخت که 
هاي کارمندیابی الکترونیک را نداشته و یا ها یا مقولهتر سازماناند. در این بین بیشبوده

ترین فراوانی مقوله بیش چنیندند. همها را دارا بوتنها تعداد کمی از این مقوله
ایرانی مربوط به ذکر سیاست و اقدامات  صنعت پتروشیمیکارمندیابی الکترونیک در 

است. بدیهی  پیگیري و رؤیت مشخصات، اعلان نتیجه و فرایند کارمندیابیمنابع انسانی 
ریت مدیهاي ایرانی به سمت ، سازمانرشد روزافزون اینترنتاست که با توجه به 
را بر روي  مانند پر کردن فرمکنند و امکاناتی حرکت می الکترونیک منابع انسانی

و در نتیجه  برخی موارد جزئی بوده تنها محدود به  اما این توجه آورند. وبسایت خود می
 هاي کارمندیابی الکترونیک درمقوله بررسیبا  شود.نسبت به موارد دیگر کم توجهی می

هاي کارمندیابی توان به این نتیجه رسید که به برخی مقولهران میای صنعت پتروشیمی
ایرانی  پتروشیمی هايتوجه کمی شده است و سازمان صنعت پتروشیمیالکترونیک 

هاي لازم براي اجراي اند و آمادگیهنوز کارمندیابی الکترونیک را درك نکرده
 کارمندیابی الکترونیک را ندارند.

ایران کارمندیابی  صنعت پتروشیمی وضوع است که درگر این منتایج بیان 
)، نیز درباره بررسی 2008شود. یون کین تونگ (به طور کامل انجام نمی ،الکترونیک

کارمندیابی الکترونیک در مالزي به این نتیجه رسیده است که در مالزي، پذیرش 
از این موضوع  یابی الکترونیک به صورت محدود وجود دارد و این دلایل حاکیکارمند

چنین هاي قدیمی شوند و هماند جایگزین روشهاي جدید هنوز نتوانستهاست که روش
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کنندگان منفعل را کارمندیابی الکترونیک باید در این کشور بهبود یابد تا بتواند جستجو
شود این نتایج تا حدودي شبیه نتایج بررسی جذب کند. همان گونه که مشاهده می

کارمندیابی الکترونیک داراي  ایران است. صنعت پتروشیمی لکترونیک درکارمندیابی ا
 ).2011، 1(ویکراماراتنانیازهایی مانند حمایت مدیران ارشد و پذیرش کارکنان استپیش

هاي مخابراتی و غیره نیازهاي کارمندیابی الکترونیک وجود زیرساختیکی دیگر از پیش
رعت اینترنت در ایران پایین است استفاده از جایی که س).  از آن2009است (العلی، 

ها ترجیح کارمندیابی الکترونیک در ایران مقرون به صرفه نیست و بسیاري از سازمان
هاي سنتی روي دهند به جاي کارمندیابی الکترونیک به استفاده از همان  روشمی
ازها طبیعی به نظر نیبنابراین باتوجه به این پیش ).1386ورند (سرابی و میرزازاده، بیا
-چنین این نتایج میکارمندیابی الکترونیک محدود باشد. همرسد که آمار استفاده از می

تواند ناشی از این موضوع باشد، که قوانین خاصی براي استخدام در صنعت پتروشیمی 
 ها، انجام شود.وجود داشته باشد و جذب افراد تنها از برخی راه

گذاشتن بخشی با توان پیشنهادهایی را ارائه داد. این تحقیق میهاي با توجه به یافته 
تر بر روي ارسال رزومه، ذکر ،  توجه بیشنام منابع انسانی و کارکنان در سایت سازمان

هاي سازمان و کارمندیابی و تر بر واقعیتتوجه بیشهاي آنلاین، انواع جذب و آزمون
جانبه مدیریت الکترونیک منابع انسانی و ، اجراي همهابافیپرهیز از هرگونه خیال
، هاها و به روز رسانی وبسایتبرداشتن موارد منقضی از وبسایتکارمندیابی الکترونیک، 

بندي ، رتبههاي منابع انسانی سازمان و توضیح مزایا و معایب سازمانمعرفی فعالیت
موضوع در صنعت  هاي کارمندیابی و بررسی بر این اساس و درنهایت بررسی اینمقوله
 آیند.جمله پیشنهادهاي این تحقیق به حساب می زنفت ا

 این هاي اصلییکی از محدودیترو بود. هایی روبهاجراي این پژوهش با محدودیت 
. ها بودو به روز نبودن وبسایت ، موارد تاریخ گذشتههاي سفیدپژوهش وجود لینک

ین تحقیق تمرکز تنها بر روي محدویت دیگر این پژوهش این موضوع بود که در ا
اند و چه بسا اگر ها بر این اساس بررسی شدههاي سازمانی بوده است و سازمانوبسایت

-هاي شخص ثالث انجام شود نتایج دیگري حاصل شود. هموبسایتپژوهش براساس 
هاي کارمندیابی الکترونیک، چنین در این مقاله، با وجود متفاوت بودن اهمیت مقوله

ها پرداخته شده و ضرایبی به این عوامل تخصیص داده به بررسی فراوانی مقولهتنها 

                                                      
1. wickramaratna 
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هاي کارمندیابی جزء محدوده این پژوهش بندي مقولهنشده است. به بیانی دیگر، رتبه
چنین، هاي این تحقیق مطرح است. همنبوده و این موضوع به عنوان یکی از محدودیت

بود نپرداخته است. و این موضوع به دلیل کم هااین پژوهش به بررسی کیفیت مقوله
توان گفت که این پیشینه و کارهاي تحقیقاتی در این زمینه است. در نهایت نیز می

 تواند به عنوان یک مبناي اولیه براي کارمندیابی الکترونیک مطرح شود.مقاله می
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