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  : چکیده
 و دارد راهبردی ارزش انسانی منابع که شودتاکید می امروزی هایدر سازمان
-توانمندی و هامهارت توانکند؛ یعنی میمی رقبایش متمایز دیگر از را سازمان
 مهم عامل منزله به را هاآن کارگیری به چگونگی و سازمان یک افراد های
شود که جذب و امتداد تاکید میدر این  .آورد حساب به آن، رقابتی مزیت

 جمله راهبردی است. از امری اساسی و ها،سازمان در استخدام اثربخش
 هدف انسانی با نیروی جذب با ارتباط در اخیر، هایدهه در که تحولاتی
 رویکرد از استفاده است، آمده پیش فرایند آن شدن موثرتر و کارایی افزایش
نوعی  جذب فرایند سپاریاست. برون انسانی نیروی فرایند جذب سپاریبرون
بررسی مزایا  پژوهش، این اساسی است. هدف کار و کسب فرایند سپاریبرون

موضوع  این بررسی سپاری فرایند جذب منابع انسانی است. جهتو معایب برون

 و مدیر 7 با مصاحبه 12 از حاصل نتایج شد و استفاده کیفی تحقیق روش از

-دهد که برونمی نشان اول، همراهارتباطات سیار  تدر شرک کارشناس 5
ها و مشکلاتی محدودیت ها،قوت بر انسانی علاوه منابع جذب فرایند سپاری

 ای در ادبیات دانشگاهی مورد بحث قرار گرفته است،که به طور نسبتا گسترده
دیگری نیز به دنبال دارد که در این پژوهش مطرح شده است. در  مزایا و معایب
مربوط به  تم 4تم اصلی است که  8های این پژوهش نشان دهنده نهایت یافته
سپاری فرایند جذب منابع انسانی تم دیگر، بیان کننده معایب برون 4مزایا و 
 است.
سپاری فرایند جذب منابع فرایند جذب منابع انسانی، برون: های کلیدیواژه

 انسانی، مزایا و معایب
 

 

Abstract:  

Today in organizations emphasized that human resources 

have strategic value and differentiates it from other 

competitors. This means that the skills and abilities of 

people in an organization and how to use them can be 

taken into account as an important factor for their 

competitive advantage. So the emphasize is that effective 

recruitment in organizations is essential and strategic 

matter. Including developments that happened in related to 

recruitment process with the aim of increasing efficiency 

and more effective is using of the approach of recruitment 

process outsourcing. Recruitment process outsourcing is 

the form of business outsourcing. The aim of this study is 

survey of advantages and disadvantages of recruitment 

process outsourcing. In order to study of it qualitative 

research method were used. The results of 12 interviews 

with seven managers and five experts show that this 

approach in addition to the strength, limitation and 

problems that are discussed in academic literature, has 

other advantages and disadvantages. The findings of this 

study indicate 8 main themes that 4 of them are related to 

benefits and others are related to disadvantages of 

recruitment process outsourcing. 
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 مقدمه

 تعریف اصلی خرده سیستم چند انسانی منابع حوزه برای اگر
 است نیرو تامین و جذب حوزه ها،آن تریناصلی از یکی شود،
گیرد. دربر می را انتخاب ریزی، کارمندیابی وبرنامه مباحث که
تا به  سازمان فرد به ورود از پیش توان ازجذب را می فرایند

 با مناسب و نیاز مورد نیروی رودو و استخدام بازده آن، یعنی
 و سازمان، درنظر گرفت )فرهی به مورد نظر شرایط و شغل

 (.6936همکاران، 
 هایسیستم از یکی عنوان به استخدام و جذب سیستم 
 و در واقع جذب. است انسانی منابع مدیریت رشته در اصلی
 و اساسی موضوع یک هاسازمان برای اثربخش استخدام
 نادرست، استخدام و گزینش است ممکن و است راهبردی
 که حالی در کند؛ تحمیل سازمان به را فراوانی هایهزینه
 وریبهره افزایش و هاهزینه کاهش موجب صحیح گزینش
 به آن از که فرایند این جایگاه و اهمیت همچنین .شودمی
 دلیل به شود،می یاد انسانی منابع مدیریت زیربنای عنوان

 و انسانی منابع فرایندهای سایر بر آن زیاد یاربس تاثیرگذاری
از یک  جذب فرایند .فرایندهاست ان از بسیار تاثیرپذیری نیز

 و انسانی منابع راهبردهای و هاماموریت از کششی طرف نقش
 توسعه، جمله از عناصر دیگر بر تاثیرگذار از طرفی دیگر نقشی

 رویکرد متدادا این در. دارد انسانی نیروی نگهداشت و عملکرد
 ترینمهم و تریناصلی عنوان نیروی انسانی، به بهترین جذب
 فرایند منظور این به. دارد فراوان اهمیتی نهاد، یک در سرمایه
 و هانهاد خاص هایویژگی با باید انسانی نیروی جذب و تامین
 (.2962، هیکونن) شود سازگار امروز رقابتی بازار شرایط

 در و دنیا اخیر، در هایدهه در که تحولاتی جمله از
 و کارایی افزایش هدف با انسانی نیروی جذب با ارتباط

 رویکرد از است، استفاده آمده پیش جذب فرایند موثرترشدن
 سپاریاست. برون انسانی نیروی جذب فرایند سپاریبرون
تلقی  کار و کسب فرایند سپاریبرون شکل یک جذب، فرایند
 توسط استخدامی، فرایندهای همه ستشود و حتی ممکن امی
 .انجام شود بیرونی، خدمات دهندهارائه یک

شد، با  مطرح امریکا در 1990 سال رویکرد که در این

 ارتقای کار، راندمان افزایش چون مزایایی از برخورداری هدف
 هایهزینه کاهش طریق از رقابتی، مزیت مینتأ و وریبهره

غیرضروری، انجام پذیرفت  دهایبن و قید از رهایی و کارکنان
به دلیل تمایل  نیز ما کشور در. (2994، 2و سوال بیمونت)

                                                                     
1. Heikkonen 

2. Beamont & Sohal  

ها و امکانات گسترده بیرونی، ها به استفاده از فرصتسازمان
-می رویکرد از این گیریبهره به مبادرت از دهه یک حدود
 با ما کشور در تجربه این کار، آغاز همان از متاسفانه .گذرد

 مستلزم ها،آن رفع که شده است مواجه اییدهعد مشکلات
  .است اساسی هایبازبینی و مطالعه انجام

-برون مزایا و معایب بررسی پژوهش، این اصلی هدف
 اینکه به توجه با و است انسانی نیروی جذب فرایند سپاری
 این از که است هاییسازمان معدود جزء ارتباطات سیار شرکت
 شده انتخاب پژوهش این جهت ت،اس کرده استفاده رویکرد
 این انسانی منابع جذب مدیر با که ایمصاحبه در. است
 فرایند سپاریبرون رسدمی نظر به گرفت صورت سازمان
 هجوم و هاهزینه کاهش طریق از انسانی منابع جذب

 راهکاری تواندمی زمان در جوییصرفه و سازمان به سفارشات
را  مشکلاتی و مسائل الح عین در ولی شود محسوب مناسب

 این بررسی اهمیت در جامعه پژوهش به همراه داشته است که
 این در که مسائلی جمله از. کندمی دوچندان را موضوع
 با شده معرفی کارکنان هماهنگی عدم شد بیان مصاحبه
 راهبردهای با هاآن تناسب عدم سازمان، فرهنگ و هاارزش
 با بیرونی کنندهفراهم ودننب آشنا انسانی، منابع و سازمان
 مدیران نقش رفتن دست از و شرکت خاص مقررات و ضوابط
 کارکنان، وریبهره کاهش به منجر نهایت در که است
 اثربخشی کاهش و مدیران نارضایتی خدمت، ترک افزایش
 دقیق درک همچنین عدم .است شده انسانی منابع مدیریت

 بر هاآن کنترل دندا دست از و دهندمی ترجیح مدیران آنچه
 در موفقیت عدم دلایل جمله از شده سپاریبرون هایفعالیت
شد. در این  بیان ارتباطات سیار در رویکرد این از استفاده

امتداد، گزارش و مصاحبه برخی مدیرانی که با استفاده از این 
دهد که اند نیز نشان میرویکرد کارکنان خود را جذب کرده

جذب عاری از مشکلات نبوده و نتایج سپاری فرایند برون
 باشد. بدست آمده مطابق با انتظارات نمی

 کسب در انسانی سرمایه نقش اهمیت به توجه از طرفی با
 به هاسازمان گرایش و امروزی رمتغیّ محیط در رقابتی مزیت
 فرایند جمله از سازمان در فرایندها و هافعالیت سپاریبرون
 در که موضوع این گرفتن نظر در با و انسانی منابع جذب
 در علمی پژوهشی و شناسیآسیب مطالعه مورد سازمان
 صورت رویکرد این از استفاده پیامدهای و مزایا خصوص
 بحث مورد موضوع در تحقیق و بررسی ضرورت است، نگرفته
 در یانسان منابع جذب ندیفرا یسپاربرون زیرا آمد؛ وجود به

 یهایریگمیتصم به ازین ازمان،س توسط آن انجام با سهیمقا
 یسپاربرون میتصمدر واقع  ؛دارد یترهوشمندانه و ترآگاهانه
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 بر که باشد حساس و دهیچیپ اریبس میتصم کی تواندیم
 میتصم کی. بگذارد ریتأث سازمان یرقابت تیموقع و یآوردسو
 دست از بالاتر، یهانهیهز صرف به منجر تواندیم اشتباه

 کل زوال یحت ای بازار سهم و انیمشتر ،هافرصت دادن

های صورت گرفته . علاوه بر این، بیشتر پژوهششود شرکت
های مدیریت منابع انسانی است و سپاری فعالیتدر زمینه برون

های منافع و مخاطرهها به بررسی تنها تعداد اندکی از آن
-سپاری فرایند جذب کارکنان پرداختهمشهود و نامشهود برون

با توجه به توضیحات فوق، این پژوهش بدنبال شناسایی  .اند
است که  انسانی منابع جذب فرایند سپاریبرون معایب و مزایا
 تواند به مدیران در این تصمیم مهم کمک کند. می

 

 نظری پیشینه
 از برختی  انتقتال  از استت  عبارت سپاریبرون ١گریور نظر از

 گیتری حق تصمیم واگذاری و سازمان یک داخلی هایفعالیت
 قترارداد؛ یعنتی   استاس  سازمان، بتر  از بیرون کنندة عرضه به

 کتردن  فتراهم  جهتت  دیگتر  سازمان با سازمان یک که زمانی
-متی  اتفاق سپاریبرون بندد،می قرارداد عمده خدمات یا کالا
 بته  ختار،،  بته  داخل از انسانی منابع هایفعالیت انتقال .افتد
 این مفهتوم . است شده پذیرانامک پیشرو اقتصادهای در خوبی
یافت؛ به این معنی که بخشی از وظتایف   ظهور 6339 سال در

مدیریت منابع انسانی مانند کارمندیابی، استخدام و آموزش بته  
(؛ 2991، ٢بلکترت ستپاری شتود )  ها برونمنظور کاهش هزینه

-بترون  کته  کردند بیان 2993 سال نیز در و همکارانش ٣الول
 تتدارک  بترای  را ختارجی  بتازار  بتر  مبتنتی  گزینه یک ریسپا

 و آوردمتی  فراهم انسانی منابع مدیریت و انسانی منابع وظایف
 ختدمات  بعضی اصلی هایویژگی تعریف برای راه بهترین این
نیز به این موضوع اشتاره کترده    ؛ لاولر(2962یکونن، ه) است

 دهنتده ارائته  هتای شترکت  در انسانی منابع است که مشاورین
 گونته  هتر  کتردن  متعتادل  جهت بالقوه طور به جذب، خدمات
 تخصت   ستازمان،  در انسانی منابع مدیریت دانش در شکاف
و  لاولتر ) کننتد متی  فتراهم  را انستانی  منابع مدیریت لازم در
اصلی تمایل به استفاده از این رویکترد  (. علت 2994 همکاران

-فاده از عرضته اند که استها دریافتهاین است که برخی شرکت
کنندگان خدمات خارجی نستبت بته استتخدام پرستنل جهتت      

                                                                     
1. Greaver 

2. Belcourt 

3. Alewell 

4. Lawler  et al.(2004)  

تر است. انجام این وظایف در داخل شرکت، کاراتر و کم هزینه
کننتدگان  گونه بیان کرد که عرضهتوان اینعلت این امر را می

خدمات منابع انسانی در کار خود تخصت  داشتته و از اثترات    
و ایتن ستود را بته     صرفه جویی نسبت به مقیاس ستود بترده  

)حتاجی کریمتی و بستطامی،    کننتد  مشتریان خود منتقتل متی  
6989.)  
 منابع هایفعالیت سپاریبرون در متداول حوزه یک
همان طور که  .است فرایند جذب نیروی انسانی انسانی،

-سازمان  و مشاوران از استفاده کند کهبیان می  آرمسترانگ
 از برای عبور کارآ راه یک جذب، ماتخد کننده فراهم های
برند  زمان خیلی استخدام است که ابتدایی مراحل

هایی را گامامی آمن نیز در همین راستا . (2999)آرمسترانگ، 
 مورد در سپاری فرایند جذب پیشنهاد کرده است وبرای برون
خیر  یا شود انجام سازمان داخل در باید مراحل جذب آیا اینکه

 نماید:رح زیر ارائه میبینشی به ش

 سازمان؛ داخل :راهبرد شغل و توسعه ايجاد  -
 سپاری؛برون :٦ يابیمنبع   -
 سپاری؛برون نظر: مورد نیروی استخراج  -
 کنترل؛ بر تاکید بالا با اما سپاری،برون :9غربالگری  -
استخدام  اطلاعاتی بانک نگهداری متقاضی يا رديابی  -

 سپاری؛نبرو: استخدامی درگاه يا مديريت

در  مصاحبه: مصاحبه تدارک متقاضیان يا با مصاحبه  -
  (2969، 8)آمن سپاریبرون سازمان ولی تدارک آن داخل

از دیدگاه آمن موفقیت در هر یک از مراحل فوق، به 
دهنده خدمت بستگی دارد. در مدلی که شدت به قابلیت ارائه

ری های محووی ارائه کرده است، مراحل دو تا پنج فعالیت
 یابی، تعیین سپاری شوند. زیرا منبعکه باید برون بوده

بر  های شغلی، استخرا، و غربالگری، فرایندهایی زمانپست
 بوده و تلاش بسیاری لازم دارند. همچنین ردیابی متقاضی، 

های استخدامی، متکی به های اطلاعاتی و درگاهبانک
در هر  اند. واضح است که موفقیتتخص  فنی ارائه دهنده
دهنده است. های ارائهها مبتنی بر قابلیتیک از این فعالیت

شود دهنده خدمات آشکار میبنابراین اهمیت انتخاب ارائه
توسعه  مرحله به خاص، طور نیز به لجت (.2962)هیکونن، 

                                                                     
5. Armestrong 

6. Sourcing 

7. Screening 

8. Amen 
1. Legget 
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 در هامسئولیت که جایی کند؛می یددر مراحل فوق تأک راهبرد
وند. به همین جهت شمشخ  میاستخدام  فرایند سرتاسر

)لجت،  شوندسپاری شده بسیار مهم تلقی میوظایف برون
ید شده که مراحل نهایی در ادبیات آکادمیک نیز تأک (.2999

؛ بنابراین، (2969)آمن،  سپاری شوندفرایند استخدام نباید برون
نهایی کارکنان باید درون شرکت انجام  و انتخاب مصاحبه

اعتمادی میان برون نشانه بروز بیشود. این مهم ممکن است 
 سپاران باشد. 
سپاری های بسیاری در خصوص مزایای برونپژوهش

فرایند جذب منابع انسانی صورت گرفته است که نتایج برخی 
 و ابتدایی محرک عنوان به دهد که هزینهها نشان میاز آن
و  دوگان .سپاری فرایند جذب استبزرگ برون دستاورد
( 2999) هوباف تری و وهو همچنین استر (9952همکاران )

 ایهزینه مزایای کنند کهبیان می
)جانسون،  سپاری فرایند جذب اهمیت قابل توجهی داردبرون 

کیفیت . با این حال، بهبود (2969، ویلدینگ و رابسون
 .(2994، )شلگرنهای استخدام نیز حائز اهمیت است فرایند

 (2969همکارانش ) وچیانگایای این رویکرد، در ادامه مز
 محرک را به مثابه خارجی و داخلی تخص  به دسترسی
کند، تیلور نیز بیان می و اند  معرفی کرده سپاریبرون اصلی

نیاز به جذب و نگهداری کارکنان شایسته در مقابل رقبا، برای 
رقابتی، یک  بر کسب مزیت ها با تاکیدبسیاری از سازمان

-اولویت راهبردی بلند مدت است و این اهداف باید با فعالیت
 همچنینمربوط به استخدام و انتخاب حمایت شود.  مؤثرهای 
 و تخص  حفظ و آوردن بدست دانشمندان، از بسیاری
 مزیت .(2994)شلگرن،  انددانستهمؤثر را خارجی خبرگی

-حاصل می سپاری فرایند جذبدیگری که احتمالا از برون
 توسط خدمات است که استانداردهای افزایش شود،

 دهنده خدمات، حمایتهای ارائهمرتبط با شرکت قراردادهای
  .(2991)بلکرت،  شودمی

جویی در زمان نیز مزیت دیگری است که در صرفه
های بسیاری به آن اشاره شده است. شواهد بسیاری پژوهش

ه استخدام، زمان قابل وجود دارد که اهتمام در مراحل اولی
دهد. درحالیکه متخصصان توجهی را به خود اختصاص می

تری در مؤثرهای خویش را به طور توانند مهارتبیرونی می
در همین امتداد،  (.2999)لجت، خدمت سازمان قرار دهند 
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جویی در زمان کند که صرفهبیان می HRMIDموسسه 
-صرفه جلوه میا و بهمدیران منابع انسانی، این فرایند را کار

 .(2962)هیکونن،  دهد
 صورت هایپژوهش در شده مطرح مزایای کنار در
 فرایند سپاریبرون مشکلات و معایب ها،محدودیت گرفته،
 نظری مبانی در ایگستردهاً نسبت طور به منابع انسانی، جذب

 سال در HRMIDمورد بحث قرار گرفت. موسسه  دانشگاهی
بالقوه  متقاضیان است سازمان، مکنادعا کرد که م 2005

از  سپاری فرایند جذبشکست در برون دلیل به را خود داخلی
 مطرح (2969آمن ) امی که توسط دیگری دست بدهد. مشکل

 در ایطور گسترده به که هاییاست این است که شرکت شده
 و نوآوری است ممکن مشغولند، سپاریبرون هایفعالیت
 مشکلات با عدم مواجهه به دلیل ار خود فنی هایقابلیت

 دیگری مسائل (.2969 همان:) بدهند دست از عملی استخدام،
 شود، موضوع این به اعتمادیبی باعث است که ممکن
و  اساسی فرایند این به نسبت کنترل دادن دست از مخاطره
 از غیراثربخش استفاده (،2998و همکاران،  )اردانینی حیاتی
 با مرتبط هایشایستگی دادن دست از و کارفرمایان برندهای
سپاری فرایند جذب منابع معایب برون یدر ادامه .است فرایند

 خدمات دهندههاوسر این نگرانی را مطرح کرد که ارائه انسانی،
 و کافرما تجاری نام دادن نشان به قادر است ممکن استخدام،
  .(2966، )هاسر نباشند کنندهاستخدام شرکت
 

 تجربی پیشینه
 نیاز استخدام مراحل در وظایف که دارد وجود بسیاری شواهد
 منابع متخصصین از توجهی قابل تلاش و زمان هزینه، به

 و هاآزمون هزینة تبلیغات، هزینه مانند عواملی دارد؛ انسانی
 داوطلبان، با مصاحبه جهت شده صرف زمان ها،سوال طرح

 انتخاب غیره، و جسمی زمایشاتآ ها،معرف یبررس هزینه

 دهدیم قرار تأثیر تحت را کارکنان و اثربخش درست
های (. از طرفی یافته6939،  حسینیان، 6988نژاد، )ابراهیمی
 و دقت ازمندین ندهیآ یهاسازماندهد ها نشان میپژوهش
 به دیبا و هستند یانسان منابع دیجد یهایمشخط به توجه
 اقتصاد یچالش طیمح بر تسلط یراب که کنند کمک افراد
 رقابت در تیموفق یبرا و کنند دایپ دیجد یهامهارت یجهان
 از کارامد استفاده و قیتشو ،ینگهدار جذب، به مؤثر یشکل به
 (.6983)اصیلی،  بپردازند افراد نیمستعدتر و نیتررکیز
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همچنین استفاده از معیارهای علمی جهت انتخاب کارکنان 
 تواند به اثربخشی سازمان کمک کندمی
های صورت های پژوهش(. از یافته6988نژاد، )ابراهیمی 

توان نتیجه گرفت که حل مسائل مربوط به زمان، گرفته می
هزینه و نبود معیارهای استاندارد و علمی جهت انتخاب 
کارکنان نیاز به حمایت متخصصین و مشاورین مدیریت منابع 

 شاورین و متخصصین منابع انسانی درانسانی دارد. م
توانند با صرف هزینه و های ارائه دهنده خدمات میشرکت

زمان کمتر به شناسایی و معرفی افراد متخص  و با کیفیت 
ها به به سازمان کمک کنند. به همین دلیل برخی پژوهش

های مدیریت منابع انسانی و مزایا و سپاری فعالیتبررسی برون
  اند.ن پرداختههای آریسک
جویی دهد که صرفهها نشان میهای برخی از آنیافته

مالی، تمرکز استراتژیک، دسترسی به تکنولوژی برتر، بهبود 
سطح خدمات و دسترسی به کارشناسان متخص  به عنوان 

های مدیریت منابع انسانی به سپاری فعالیتعلل اصلی برون
روحیه کارکنان، رود اما مشکلاتی مانند تضعیف شمار می

ناهمخوانی با فرهنگ سازمان و کاهش ارزش شرکت را نیز به 
(. این نتیجه در 6989دنبال دارد )حاجی کریمی و بسطامی، 
سپاری هر چند برونپژوهش دیگری نیز حاصل شده است که 

دارای مزایای متعددی است ولی تاثیرات جدی وارده به 
 های به شرکتروحیات کارکنان و انتقال دانش سازمان 

 لذا مدیریت  ،تواند سازمان را تهدید کنددهنده میارائه
بسیار  خدماتدهندگان  ارائهسپاری و انتخاب مناسب برون

 باشدمدیران سازمان می مهم و شایسته توجه ویژه از سوی
 (.6939، )دستیاری، محمدی و بردستانی

سپاری های قابل برونفعالیت ةپژوهش دیگری در زمین 
صورت گرفته  ر بخش مدیریت منابع انسانی صنعت نفتد

های فعالیت دهد که برخی ازهای آن نشان میاست که یافته
آزمون استخدامی،  سؤالاتطراحی  مانندفرایند استخدام 

برگزاری آزمون استخدامی به مدیریت اداره استخدام و دریافت 
ی هاهای متقاضیان استخدام و تطابق آنها با شاخ رزومه

)حا، علیان،  باشندسپاری میمدنظر سازمان قابل برون
6939.) 

 بسیاری هایمطالب فوق حاکی از آن است که پژوهش
ها و مسائل موجود در و استخدام، چالش کارمندیابی ةزمین در

 و همچنین مزایا و معایب شناسایی و انتخاب کارکنان
 کشور داخل های حوزه منابع انسانی درسپاری فعالیتبرون
 به طور مستقیم به بررسی  سفانهأمت ولی استشده انجام
 منابع انسانی نپرداخته اند. جذب فرایند سپاریبرون

های صورت گرفته در خار، از کشور نتایج برخی پژوهش
سپاری فرایند جذب منابع انسانی و اثربخشی آن در زمینه برون
 هاییتمز از خاصی نوعی سازمان که زمانی دهد کهنشان می
 بهبود منظور کند، از این رویکرد بهمی جستجو را خارجی
 جستجوی شامل اصول این. شودمی استفاده استخدام فرایند

 استخدام تخصصی سناریوهای با انطباق خارجی، متخصصین
  اثربخشی. است استراتژیک انسانی منابع جستجوی یا
 تباطار حفظ خواهان ایگسترده طور به استخدام سپاریبرون
 علاوه به. است سازمان و سپاریبرون خدمات کنندهفراهم بین

  خدمات کننده فراهم تخص  و داخلی هایظرفیت
 سپاریبرون اثربخشی در مهم فاکتورهای سپاریبرون
خص  و . در نتیجه عدم ت(2962)هیکونن،  است استخدام

وظایف تخصصی مدیریت  تجربه کافی مشاورین در زمینة
ها در میلی بسیاری از سازمانتواند دلیل بیی میمنابع انسان

 . (2994، گالاناکی) استفاده از این رویکرد باشد
( نیز پژوهشی در زمینه تاثیر اندازه 2966) و کوپر شیهان

های مدیریت منابع انسانی و سپاری فعالیتشرکت بر برون
ده اند انجام دا 2966همچنین عملکرد مالی شرکت در سال 

سپاری مدیریت منابع دهد که بین برونکه نتایج نشان می
های کوچک ارتباط انسانی و دریافت عملکرد مالی در شرکت

  )شیهان های بزرگ ارتباط منفی وجود داردمثبت و در شرکت
که این موضوع ضرورت بررسی بیشتر در این  (2966،و کوپر 
 دهد.را نشان می ةزمین

سپاری های برونمورد انگیزهپژوهش دیگری که در
-مدیریت منابع انسانی در لیتوانی انجام شده است نشان می

های سپاری فعالیتگیری در مورد بروندهد که تصمیم
مدیریت منابع انسانی به مزایایی که برای سازمان و کارکنان 

پذیری به دنبال دارد و همچنین تاثیرگذاری آن در رقابت
 در همین راستا (. 2966، استسیولیت) سازمان، بستگی دارد

دهد های مشابهی نیز انجام شده است که نشان میپژوهش
های مدیریت سپاری فعالیتاگرچه استفاده از رویکرد برون

های امروزی منابع انسانی مزایایی را بدنبال دارد اما سازمان
طور که  دقت بررسی کنند. همان باید معایب آن را نیز به

ها از شرکت ارائه دهنده خدمات، به کاهش هزینه استفاده
تواند باعث کاهش وفاداری و کند، در مقابل میکمک می

روحیه کارکنان و همچنین از دست دادن اطلاعات و دانش 
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سازمان شود که برای توسعه کسب و کار در آینده، تهدیدی 
  (.2961، )بربر و اسلاویک شودجدی محسوب می

های صورت دهد که بیشتر پژوهشیمطالب فوق نشان م
های مدیریت منابع انسانی سپاری فعالیتبرون ةگرفته در زمین

سپاری فرایند بوده و به طور ویژه مزایا و معایب رویکرد برون
ها اند. برخی از آنجذب منابع انسانی را مورد بررسی قرار نداده

ا بهبود جویی در زمان و یای و صرفهنیز فقط به مزایای هزینه
کیفیت استخدام از طریق شناسایی افراد متخص  و به 

اند و های علمی در انتخاب کارکنان پرداختهکارگیری روش
تواند به دنبال داشته هایی که این رویکرد میمعایب و مخاطره

اند. در نهایت این پژوهش به دنبال باشد را در نظر نگرفته
ری فرایند جذب منابع سپاشناسایی دقیق مزایا و معایب برون

گیری در ها و کمک به مدیران در تصمیمانسانی در سازمان
 خصوص استفاده از این رویکرد است. 

 

 شناسی روش
این پژوهش به طور کیفی با ابزار مصاحبه انجام پذیرفت. 

پژوهش از حیث هدف کاربردی و از حیث نحوه  روش
 لاعاتاط وریآجمع است. جهت توصیفی ها،داده گردآوری
 منابع از پژوهش، نظری درباره مبانی کیفی و عمیق

 استفاده اینترنت جهانی و شبکه کتاب مقالات، ای،کتابخانه 
 اطلاعات و هاداده آوریجمع منظور به است. همچنین شده
 یافتهساختارنیمه مصاحبه ابزار از های میدانی،پژوهش در

این شرح  به مصاحبه سؤالات از برخی .است شده استفاده

 انسانی منابع جذب فرایند سپاریبرون نقش شما نظر بهبودند: 
و سازمان  انسانی منابع مدیریت استراتژیک اهداف تحقق در

 فرایند سپاریبرون نقش به نسبت شما دیدگاه است؟ چگونه
 منابع مدیریت فرایندهای و وظایف در انسانی منابع جذب
 چه جذب خدمات هندهدارائه هایشرکت است؟ چگونه انسانی
 این و دارند آشنایی سازمان فرهنگ و هاارزش با میزان
-برون شما نظر به است؟ داشته سازمان بر تاثیری چه موضوع
 هایهزینه در تاثیری چه انسانی منابع جذب فرایند سپاری
 است؟ داشته سازمان و جذب

 شرکت مدیران و کارکنان کلیه شامل پژوهش جامعه
 گیرینمونه روش کنونی از پژوهش است. در ارتباطات سیار

روش  یک گیری،نمونه نوع شد. این استفاده برفی گلوله
شناسایی شدند که  افرادی است که در آن ابتدا غیراحتمالی

 دریافت از درباره موضوع پژوهش آگاهی کافی داشتند و پس
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 به را دیگری افراد یا فرد درخواست شد تا هاآن از اطلاعات،
 مصاحبه و حجم مورد افراد کنند. تعداد معرفی گرانپژوهش
 که از طریق اشباع نظری تعیین شد؛ تاحدی نمونه نیز
 هایمصاحبه یا هاپاسخ که رسیدند نتیجه این به پژوهشگران
 شباهت یکدیگر به ایاندازه به مطلع، افراد با شده انجام
 داده شده و هاپاسخ شدن تکراری به منجر که اندیافته
-نمونه تعداد. شودنمی حاصل جدید هایمصاحبه از دیدیج
 به و بوده نفر 12 با برابر پژوهش، این در شدهانتخاب  های

 به اطلاعات مصاحبه، تعداد این با پژوهشگران تشخی 
 از پژوهش، این در هاداده اشباع. رسیدند نظری اشباع حالت
 که جایی تا یعنی آمد؛ بدست مداوم مقایسه فرایند طریق
 سبب که جدیدی داده هیچ و داده رخ هاداده در تفاوت حداقل
 ادامه نشد، وارد پژوهش به شود، موجود کدهای در تغییر
به بعد مفهوم  دوازدهمینبه گونه ای که از مصاحبه  .یافت

جدیدی به مفاهیم اضافه نشد که این موضوع به معنی به 
 گروه در حاصله کدهای هاست. در واقعاشباع رسیدن داده

 باعث و گرفت قرار قبلی هایمصاحبه در آمده بدست مفاهیم
 دسته ب کدهای مثال عنوان به .نشد جدید مفهومی ایجاد
 کاهش مفهومی هایدسته در سیزدهمین مصاحبه در آمده
 تم به مربوط) سازمان پاسخگویی کاهش و سفارشات حجم
 افراد شناسایی و زمان در جوییصرفه ،(برابر استخدامی فرصت
 ،(استراتژیک هایقابلیت توسعه تم به مربوط) متخص 
 افراد جذب ،(هاهزینه مدیریت تم به مربوط) هاهزینه کاهش
 آشفتگی تم به مربوط) هااستراتژی از ناکافی درک و نامتناسب
 در که گرفت قرار( استراتژیک ریزی برنامه ساماندهی در

 این که نشد اضافه قبلی مفاهیم به جدیدی مفهوم نهایت
نفر از  هفت. دادرا نشان می اطلاعات نظری اشباع موضوع
-بخش مدیر جذب منابع انسانی و مدیران شوندگان،مصاحبه
انسانی  منابع کارشناسان نیز نفر پنج و سازمان گوناگون های

 .بودند
جهت بررسی روایی )اعتبار( پژوهش، به این معنا که آیا 

ور واقعی بررسی شده است یا شود، به طموضوعی که ادعا می
نه، اقدامات متعددی انجام شد. برای مثال، با استفاده از مبانی 

سپاری فرایند جذب نظری و پیشینه مرتبط و قوی درباره برون
ها و مقالات در مرحله انتخاب موضوع، مطالعه و بررسی کتاب

آوری دقیق مصاحبه، جمع سؤالاتمتنوع جهت طراحی 
شناختی مصاحبه، استفاده از سبک زباناطلاعات در حین 

مناسب و ثبت و تایپ دقیق اطلاعات توسط خود پژوهشگران 

                                                                     
2. Theoretical saturation 
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برداری، ایجاد هماهنگی و نظم منطقی در مرحله نسخه
مصاحبه در مرحله تحلیل و تلاش جهت تعیین  سؤالات

های ارائه شده در مرحله صحت و اعتبار بالای گزارش
معتبر بماند. همچنین دهی، تلاش شد تا پژوهش گزارش

جهت محاسبه پایایی )اعتماد( از روش پایایی بازآزمون و 
پایایی بین دو کدگذار استفاده شد. با توجه به محاسبات 
ش صورت گرفته، پایایی بازآزمون به دست آمده در این پژوه

 19درصد و بیشتر از  89درصد و پایایی بین دو کدگذار   93
 ید ها را تأیکدگذاری درصد بود که قابلیت اعتماد

 کرد. می
های لینکن و گوبا جهت های فوق، از شاخ علاوه بر روش

های پژوهش استفاده شد که این تعیین روایی و پایایی داده
 ها، بر بررسی مراتب اعتبار، قابلیت اعتماد، شاخ 
کید داشتند. جهت افزایش أپذیری تپذیری و انتقالیدأیت

ها و ها از اقداماتی همچون ارتباط عمیق با دادهداده اعتبارپذیری
 مشاهدات پیگیر از طریق اختصاص زمان کافی برای 

ها و حضور دائم پژوهشگران در سازمان، استفاده از آوری دادهجمع
ها نظر دو محقق دیگر در فرایند تحقیق و ترکیب نظرات آن

هیچ نپژوهشگرا که موضوع ایناستفاده شد. همچنین با توجه به 
 نظر مورد تحقیق جامعه به سازمانی یا شخصی وابستگی گونه
 این و نداشته هاداده تفسیر و آنالیز آوری،جمع بر ثیریأت ندارند،
 .دهدمی افزایش را شده آوریجمع اطلاعات اعتبار قابلیت موضوع

 درخواست همکار محقق یک ازنیز  اعتماد جهت افزایش قابلیت
 دو پایایی که دهد انجام جداگانه صورت هب را مصاحبه سه که شد

 همچنین. کندمی اثبات را اعتماد قابلیت که بود درصد 89 کدگذار
 آن انجام روش و نظر مورد تحقیق زمینه در که دیگری محقق از

 انجام بر داور منزله به که شد درخواست داشت بیشتری توانایی
یدپذیری، یباشد. جهت افزایش تأ داشته کنترل و نظارت تحقیق

سعی شده است که عقاید شخصی کنار گذاشته شود و همچنین 
های مصاحبه و همچنین تجزیه و های تحقیق مانند نوشتهداده

ها جهت داوری و بررسی در اختیار محقق دیگری قرار تحلیل داده
های ویژه کدگذاری، از رویه انتقال گرفت. جهت بهبود در قابلیت
های مورد مطالعه در مرحله گردآوری توسعه و توصیف غنی داده
 اطلاعات استفاده شد.

 نیز از طریق شده آوری جمع اطلاعات تحلیل و تجزیه
 برای تعیین، روشی تمِ، گرفت. تحلیل انجام تم تحلیل تکنیک
 است. این هاداده درون موجود( هاتمِ(الگوهای بیان و تحلیل
 وصیفت جزئیات قالب در و را سازماندهی هاداده روش

 هایجنبه و رفته فراتر این از تواندکند، ضمن اینکه میمی 
 کیشامل  لیتحل نیا .کند تفسیر را موضوع پژوهش گوناگون

 یهاها و خلاصهمجموعه داده نیرفت و برگشت مستمر ب
. ، استندیآیکه به وجود م ییهاداده لیشده و تحل یکدگذار

 تجزیه مراحلشود. یم شروع اول مرحله همان از لینگارش تحل
 شرح این به تم تحلیل تکنیک از استفاده با اطلاعات تحلیل و
ی هاداده مکرر بازخوانی شامل که هاداده با آشنایی. 6: است

. 2. است الگوها و معانی جستجوی و فعال صورت بهمصاحبه 
هاست داده از اولیه کدهای استخرا، شامل که اولیه کدهای ایجاد
 کشی خط و دستی صورت به تحقیق ینا در کدگذاری که

-دسته شامل که هاتم جستجوی. 9. است شده انجام زیرکلمات
 هایتم نهایت در و مرتبط مفاهیم قالب در گوناگون کدهای بندی
. آمد بدست فرعی و اصلی تم 69 تحقیق این در که است بالقوه
 با طهراب در هاتم سنجیاعتبار و بازبینی شامل که هاتم بازبینی. 4

 تم 8 اولیه، تم 69 میان از پژوهش این در که هاستداده مجموعه
 آن ماهیت که هاتم گذارینام و تعریف. 5. آمد بدست نهایی
 و شده مشخ  کندمی بحث آن مورد در تم یک که چیزی
. 1. دارد خود در را هاداده از جنبه کدام هر تم شود کهمی تعیین
 در که است تم نقشه و هادهدا بررسی شامل که گزارش تهیه
نحوه  مثال عنوان به. شودمی بیان پژوهش هاییافته بخش
برابر، به عنوان یکی از مزایای  استخدامی فرصت تم استخرا،
ها جملاتی که به سپاری فرایند جذب، پس از بازخوانی دادهبرون

ها خط کشیده شد. در مرحله ایجاد کدهای نظر مهم بودند، زیر آن
های با اهمیت به هر یک گذاری روی جمله، پس از علامتاولیه
های زیر ها یک کد اختصاص داده شد. این مراحل در نمونهاز آن

 شده است. نشان داده
 کردنپنهان طریق از جذب فرایند سپاریبرون من نظر به
 سازمان نام اعلام عدم و( M 7 7) انسانی نیروی به سازمان نیاز
 از خار، افراد انتظارات و سفارشات امی،استخد هایآگهی در

و یا به دلیل اینکه  (M 7 8. )دهدمی کاهش را سازمان
 آن عرضه از بیشتر کار تقاضای و هستند زیاد بسیار کار جویندگان
 به انتظارات و سفارشات هجوم از جلوگیری منظور به است،
 نیاز مورد متخص  و شایسته انسانی نیروی مستقیم غیر صورت
 .(M 2 7. )کنیم می جذب را دخو

نشانه مدیر و نخستین عدد از سمت چپ   Mدر کدهای بالا 
مصاحبه  نشان دهنده شماره کد و عدد سمت راست بیانگر شماره

ها، در مرحله جستجوی است. پس از کدگذاری اولیه مصاحبه
 ها، کدهای مختلف در قالب مفاهیم مرتبط و در نهایت تم
د. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل بندی شدنها دستهتم

باشد. به تم اصلی و فرعی می 69اطلاعات نشان دهنده 
های مفهومی و کدهای استخرا، شده عنوان مثال دسته

 مربوط به تم فرصت استخدامی برابر به شرح زیر است:
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 تم فرصت استخدامی برابر. 1جدول 

 
، کلیه مفاهیم هاسپس در مرحله چهارم، یعنی بازبینی تم

تم نیز حذف شدند.  5تم اصلی جای گرفتند و  8در قالب 
های ها نیز به تعریف تمگذاری تمدر مرحله تعریف و نام
شد. به عنوان مثال تم  ها پرداختهبدست آمده از مصاحبه
 انسانی نیروی جذب معنی بهفرصت استخدامی برابر 

 و سفارشات از جلوگیری طریق از شایسته و متخص 
 از تبعیض. است سازمان به ورود جهت خارجی تقاضاهای
 سوی از و خفته شده استعدادهای شکوفایی مانع سو یک
 در شدنجذب از ناتوان نیز متخص  انسانی نیروی دیگر
 .شوندمی کشور مدیریت و صنعت و کار چرخه
 

مرحله آخر نیز تحلیل پایانی و تهیه گزارش است که در  
 شود.ان میها بیتحلیل یافته

 

 پژوهش هاییافته
 از شد، هدف اشاره پژوهش ابتدای در که طورهمان
 است اصلی سوال این به دادن پاسخ کنونی، پژوهش
سپاری فرایند جذب منابع انسانی مزایا و معایب برون"که

های پژوهش و دسته این از حاصل هایتم "چیست؟
شد  نبیا بالا در که طور همان آنها مفهومی مربوط به

 :اندارائه شده زیر شرح به استخرا، و

 های مفهومی مرتبطهای استخرا، شده و دسته. تم2جدول 

 فراوانی های   مفهومیدسته تم

 5 کاهش حجم سفارشات و انتظارات فرصت استخدامی برابر

 4 پنهان ماندن نام سازمان

 4 کاهش پاسخگویی سازمان

 
 های راهبردیتوسعه قابلیت

 4 جویی در زمانهصرف

 9 توجه مدیر منابع انسانی به مسائل راهبردی

 8 شناسایی و جذب افراد متخص  در مقابل رقبا

 
 بهبود فرایند تجزیه و تحلیل شغل

 9 بهبود و تکمیل شرح شغل

 4 بهبود و تکمیل شرایط احراز مشاغل

 8 تناسب شغل با شاغل

 
 های جذب و توسعهمدیریت هزینه

 8 های مستقیم و ملموس استخدامیهزینهکاهش 

 5 تسهیل فرایند جذب

 4 های آموزشکاهش هزینه

 8 آموزش سطحی و تزریق اطلاعات به متقاضیان های اطلاعاتیایجاد حفره

 1 انتقال اطلاعات به بیرون از سازمان و رقبا

 1 چشم انداز و اهداف سازمان جذب افراد نامتناسب با ریزی استراتژیکآشفتگی در ساماندهی برنامه

 8 درک نادرست راهبردهای سازمان

 5 های اصلی سازمانگزینش افراد نامتناسب با ارزش ایجاد شکاف در حفظ فرهنگ سازمانی

 5 پذیری کارکنانکاهش اثربخشی جامعه

 1 شدن نقش مدیران در انتخاب کارکنان کم رنگ کاهش اثربخشی فرایند جذب

 5 دهنده خدماتمناسب شرکت ارائهانتخاب نا

های فرصت های استخراجی ذکر شده، تماز میان تم
های راهبردی، بهبود فرایند استخدامی برابر، توسعه قابلیت

های جذب و توسعه، به تجزیه و تحلیل شغل و مدیریت هزینه
سپاری فرایند جذب منابع انسانی در نظر منزله مزایای برون

فرصت 

استخدامی 

 برابر

 رشناسانکدهای کا کدهای مديران مفاهیم

 ( 5 E 6( )6 E 11( )5 E 12) (7 M 2) (8 M 7) (A 1کاهش حجم سفارشات و انتظارات )

 (13 E 8( )4 E 10) (7 M 1( )7 M 7) (B 1پنهان ماندن نام سازمان )

 (6 E 10) (4 M 6( )6 M 7( )4 M 2) (C 1کاهش پاسخگویی سازمان )
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 گرفته شدند. 
 های استخدامی برابر، بدین معنا است که فرصت تم
-سپاری فرایند جذب منابع انسانی، از طریق ایجاد فرصترونب

های استخدامی برابر، به جذب افراد شایسته و مورد نیاز 
سازمان که یکی از اهداف مدیریت منابع انسانی وسازمان 

سپاری پردازد. تم دیگری که در قالب مزیت بروناست، می
های ایند جذب منابع انسانی بیان شده است توسعه قابلیتفر

جویی در زمان مدیر منابع انسانی، راهبردی از طریق صرفه
پرداختن به مسائل راهبردی و مهم سازمان و شناسایی و 
جذب نیروی انسانی متخص  و شایسته است. بهبود فرایند 

های تخصصی تجزیه و تحلیل شغل، از طریق ارائه مشاوره
دهنده خدمات به سازمان و بهبود و تکمیل وسط شرکت ارائهت

شرح شغل و شرایط احراز شغل، یکی دیگر از مزایای این 
دهنده خدمات جذب های ارائهرویکرد است. از طرفی شرکت

منابع انسانی، از طریق ارائه خدمات تخصصی در حوزه 
های کارمندیابی و انتخاب کارکنان، باعث کاهش هزینه

 گردند. ام، آموزش و توسعه و تسهیل فرایند جذب میاستخد
-های حاصل از پژوهش، ادعا میاساس یافته از طرفی بر
های اطلاعاتی، آشفتگی در های ایجاد حفرهشود که تم

 حفظ در شکاف ریزی راهبردی، ایجادساماندهی برنامه
سازمانی و کاهش اثربخشی فرایند جذب منابع انسانی  فرهنگ
 قرار انسانی منابع جذب فرایند سپاریبرون عایبم زمره در
های اطلاعاتی، بیانگر این موضوع است ایجاد حفره. گیرندمی

های ارائه دهنده خدمات، جهت کسب که برخی از شرکت
منافع خود به آموزش و ظاهرسازی متقاضیان و یا خرو، 

تواند پیامدهای منفی پردازند که میاطلاعات مهم سازمان می
ددی را برای سازمان در پی داشته باشد. تم دیگر در این متع

ریزی راهبردی از زمینه، ایجاد آشفتگی در ساماندهی برنامه
طریق درک نادرست اهداف و راهبردهای سازمان، توسط 

دهنده خدمات و معرفی افراد نامتناسب به های ارائهشرکت
جذب دهنده خدمات های ارائهسازمانطرفی  سازمان است. از

های سازمان و یا عدم به دلیل درک و شناخت نادرست ارزش
ها، باعث اختلال در حفظ و گزینش متقاضیان بر طبق آن
 این در که دیگری تم شوند. نگهداری فرهنگ سازمانی می

 منابع جذب فرایند اثربخشی کاهش شد، استخرا، زمینه
 دهدهنارائه شرکت نامناسب انتخاب دلیل به که است انسانی
 کارکنان، انتخاب در مدیران نقش شدن رنگکم و خدمات
 گیرد.می صورت

-های مربوط به مزایا و معایب برونپس از شناسایی تم
سپاری فرایند جذب منابع انسانی، مرحله پنجم روش تحلیل 

بخش از شود که شامل ایجاد یک نقشه رضایتتم شروع می
اند تحلیل ارائه شده هایی که برایها است. در این مرحله تمتم

ها تحلیل های داخل آنشوند. سپس دادهتعریف و بازبینی می
تجزیه و تحلیل اطلاعات بدست آمده از  پس ازشود. می

های صورت گرفته با مدیران و کارشناسان، نقشه تم مصاحبه
نشان داده شده  6آمد که در شکل شماره  پژوهش بدست

تم آن  4صلی است که تم ا 8 دهنده نشان نقشه ایناست. 
 سپاریبرون تم دیگر مربوط به معایب 4مربوط به مزایا و 

 .است انسانی منابع جذب فرایند
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

نقشه تم به دست آمده در زمینه مزایا و معایب  :1شکل 

 سپاری فرایند جذب منابع انسانیبرون

 

 و پیشنهادها  گیریبحث و نتیجه
 پتژوهش  در اطلاعتات  تحلیتل  و جزیته ت از حاصل هاییافته
 در استخرا، شده هایتم تریناصلی که دهدمی نشان حاضر،
 "شتامل  انسانی، منابع جذب فرایند سپاریبرون مزایای مورد
 هتای توستعه قابلیتت  " ،"برابتر  استخدامی هایفرصت ایجاد
 مدیریت" و "شغل تحلیل و تجزیه فرایند بهبود" ،"راهبردی
 جذب فرایند سپاریهستند. برون "توسعه و جذب هایهزینه
 کاهش و سازمان نام داشتننگه پنهان طریق از انسانی، منابع

 کتاهش  و همچنتین  استتخدامی  هتای ستفارش  و انتظتارات 
 نیروهتای  یافتن جهت در سازمان و یاری رساندن پاسخگویی
و عملتی،   علمتی  هتای آزمتون  طریتق  از شایسته و متخص 

طور خدامی برابر شده است. همانهای استباعث ایجاد فرصت
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 یتک  پتائین  ختط  کند،می بیان 2999 سال در که آرمسترانگ
 راضتی  کیفیتت  و تعداد آوردن بدست موفق، استخدامی فرایند
 جتویی صترفه  طریق از همچنین .است کارکنان کافی و کننده
 و راهبتردی  مستائل  بته  انستانی  منتابع  متدیر  توجه زمان، در

 توستعه  باعث رقبا، مقابل در خص افراد مت جذب و شناسایی
 ظرفیتت  و تتوان  افتزایش  راهبردی شده، موجتب  هایقابلیت
راهبتردی،   هتای طرح اجرای و منابع جهت هماهنگی سازمان

 کنتد، متی  بیان 2962 سال در هیکونن که طور همان .شودمی

 ،پر هزینه به نظر می آید جذب فرایند سپاریبرون است ممکن
 انسانی، منابع مدیران آزادشده زمان از هآمددست به هزینه ولی
 2999 سال در ایمقاله در نیز لجت. سازدکارا می را فرایند این

کند که وظایف در مراحل اولیه استخدام، نیاز به زمان تائید می
 و تلاش قابل توجه متخصصین منابع انسانی دارد. بته عتلاوه،  

نیاز به جذب  کند کهبیان می 2969 سال در ای مقاله در تیلور
و نگهتداری کارکنتتان شایستتته در مقابتل رقبتتا در بستتیاری از   

کیتد بتر کستب مزیتت رقتابتی، یتک اولویتت        أها، با تسازمان
 متؤثر های راهبردی بلند مدت است. این اهداف باید با فعالیت

مربوط به استخدام و انتخاب حمایت شوند. با توجه به اهمیتت  
ها از شود که سازماننهاد میهای راهبردی سازمان، پیشقابلیت

ای، دهنده خدمات حرفته های ارائهطریق عقد قرارداد با شرکت
برگزاری جلسات تتوجیهی در خصتوص اهتداف، راهبردهتای     
سازمان و نیروی انسانی مورد نیاز و همچنین هدایت و کنترل 

سپاری مشاغل راهبردی، به ایتن  متمرکز فرایند جذب در برون
 د.  هدف مهم نایل گردن

 مزایای از دیگر یکی شغل تحلیل و تجزیه فرایند بهبود
 شرکت مشاورین. است انسانی منابع جذب فرایند سپاریبرون
 بالا در تخص  و تجربه دلیل به جذب، خدمات دهندهارائه
 شرایط شغل، شرح تکمیل و اصلاح طریق از جذب، زمینه
 بعمدیر منا به شغل، با شاغل تناسب ایجاد و شغل احراز
 در همکاران و الول همان طور که .رسانندمی یاری انسانی

سپاری یک گزینه مبتنی بر که برون کردند بیان 2993 سال
بازار خارجی را برای تدارک وظایف منابع انسانی و مدیریت 

آورد و این بهترین راه برای تعریف منابع انسانی فراهم می
؛ به (2962)هیکونن،  های اصلی بعضی خدمات استویژگی

دهنده های ارائهاین معنی که مشاورین منابع انسانی در شرکت
خدمات جذب، به طور بالقوه جهت متعادل کردن هر گونه 
شکاف در دانش مدیریت منابع انسانی در سازمان، خدمات 
تخصصی گوناگونی را در حوزه مدیریت منابع انسانی فراهم 

ه جلسات تخصصی شود ککنند. در این زمینه پیشنهاد میمی

های ارائه دهنده خدمات جهت بین واحد منابع انسانی و شرکت
 تجزیه و تحلیل شغل برگزار شود و همچنین شرکت 

های شخصیتی پیشرفته، دهنده خدمات، با استفاده از تستارائه
های مورد نیاز متقاضیان را جهت تصدی مشاغل صلاحیت
 نظر، مورد بررسی قرار دهد. مورد
 طریق از انسانی منابع جذب فرایند سپاریبرون طرفی از
 در سازمان به تواندمی توسعه و جذب هایهزینه مدیریت
 2994 سال در شلگرن که طورهمان .کند کمک اهداف تحقق
کند، هزینه به منزله محرک ابتدایی و دستاورد بزرگ بیان می

سپاری فرایند جذب ارائه شده، که توسط مشارکان برون
 در نیز هوباف تری و استروک همچنین. شده است شناخته
سپاری استخدام را شناسایی ای برونمزایای هزینه 2999 سال

های کردند. حصول این هدف، از طریق دسترسی به بانک
اطلاعاتی قوی درباره نیروهای متخص  و شایسته، افزایش 

های تخصصی سرعت و تسهیل در فرایند جذب و انجام آزمون
 پذیر وسط شرکت ارائه دهنده خدمات، امکانو عملی ت

 شود. می
 انسانی، منابع جذب فرایند سپاریبرون معایب به پاسخ در
 این پژوهش در اطلاعات تحلیل و تجزیه از حاصل هاییافته
 جذب، فرایند سپاریبرون معایب از یکی که دهد می نشان
 به ارائه اطلاعات طریق از اطلاعاتی هایحفره ایجاد
 ظاهرسازی واقع پوشش و در نحوه خصوص در تقاضیان،م
 خارجی رقبای به مهم سازمان اطلاعات افشای و انتقال و آنها

 هایبرنامه انسانی و نیروی نیازهای اطلاعات، است. این
 و قوت نقاط شناسایی در رقبا به است که آینده کار و کسب
 کمک خود، برای راهبرد تعیین همچنین و سازمان ضعف

شود که با توجه به اهمیت این موضوع، پیشنهاد می .کندمی

پیامدهای منفی خرو، اطلاعات از این طریق، توسط 
 پژوهشگران مورد بررسی قرار گیرد.

 منابع جذب فرایند سپاریبرون معایب از دیگر یکی
 طریق از  راهبردی ریزیبرنامه ساماندهی در آشفتگی انسانی،
 و درک سازمان هایاولویت و افاهد با نامتناسب افراد جذب
 شرکت که صورتی دراست.  سازمان راهبردهای نادرست
 هایاستراتژی از صحیحی و کامل درک خدمات دهندهارائه
به  نامتناسب افراد معرفی و شناسایی با باشد، نداشته سازمان
 . شودریزی راهبردی میباعث عدم موفقیت در برنامه سازمان

کند که در بیان می 2999 سال در لجتهمان طور که 

راهبرد، انتخاب متقاضیان و نگهداری کارکنان تمرکز شود. وظایف استخدامی باید بیشتر بر وظایف ارزش افزوده، انتخاب 
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پیشنهاد پژوهشگران حاضر، جهت جلوگیری از بروز این 
  مسئله، آن است که حتی الامکان، فرایند جذب برای

گیرد و  ر داخل سازمان صورتهای راهبردی و مهم، دپست
گری اولیه بخشی از فرایند جذب، مانند شناسایی و غربال

دهنده خدمات صورت گیرد. واجدین شرایط، توسط شرکت ارائه
های آتی را تواند موضوع پژوهشاز مواردی که میدر نتیجه، 

فراهم نماید، بررسی ارتباط راهبردی بین سازمان و شرکت 
سپاری و همچنین بررسی نقش بروندهنده خدمات ارائه

بخشیِ فرایند جذب، در اثربخش ساختن مدیریت منابع انسانی 
 است.
 خدمات دهندهارائه شرکت است ممکندیگر  طرفی از
 نداشته سازمان هایارزش و فرهنگ از کاملی درک و شناخت
 هایارزش به اعتنابی افراد گزینش و انتخاب با و باشند

پذیری سازی فرایند جامعهل در پیادهسازمان، باعث اخلا
شود. با توجه به  سازمانی فرهنگ حفظ کارکنان و همچنین

 های امروزی، پیشنهاد اهمیت موضوع فرهنگ در سازمان
سپاری فرایند جذب منابع انسانی در شود تا نقش برونمی

ایجاد، حفظ و همچنین انتقال فرهنگ سازمانی، توسط 
 قرار گیرد. پژوهشگران مورد بررسی 

 دلیل به انسانی منابع جذب فرایند سپاریبرون در بنابراین
 ،جذب فرایند است ممکن انسانی، منابع مدیر کنترل کاهش
 سیلوستری و اوردانینی .باشد نداشته دنبال به را لازم اثربخشی
کید کردند. أدست دادن کنترل ت بر ترس از 2998 سال نیز در

کت ارائه دهنده خدمات نیز می از طرفی انتخاب نامناسب شر
ناپذیری به سازمان وارد کند. آمن نیز های جبرانتواند آسیب
آن بود که اگر فرایندهای استخدامی موجود  بر 2969در سال 

کننده خدمات سازمان به طور ضعیفی اجرا شود یا اگر فراهم

های استخدامی لازم جهت کار با فاقد فرایندها و رویه
سپاری فرایند جذب منابع ، ممکن است برونمشتریان باشند

 انسانی، نتیجه مناسبی نداشته باشد. 
 و هامصاحبه بودن گیروقت پژوهش هایمحدودیت از
. است آن مراحل انجام در زیاد بسیار توجه و دقت لزوم

های حاصل از پژوهش کنونی یافته تعمیم امکان همچنین
اده از این رویکرد، دهد که یکی دیگر از معایب استفنشان می

 نقش شدن رنگکمکاهش اثربخشی فرایند جذب از طریق 
  شرکت نامناسب انتخاب و کارکنان انتخاب در مدیران
 و شناسایی جذب، فرایند هدف .است خدمات دهندهارائه
 و اهداف به توجه با نیاز مورد و شایسته افراد انتخاب
 مدیر که شناختی به توجه با. است سازمان هایاستراتژی
 در او نقش دارد، سازمان فرهنگ و هاارزش نیازها، به نسبت
 نیست بالا مصاحبه در نتایج شایسته و مناسب  کارکنان جذب
 این بر علاوه. کرد عمل دقت با بسیار باید نتایج هنگام در و

 . دارد بالا هایهزینه اختصاص به نیاز مصاحبه انجام
 پژوهشگران به هشپژو این که کمکی نظری، دیدگاه از
سپاری فرایند که برون کند، آن استمی مدیریت و سازمان

ها و محدودیت ها،قوت بر علاوه جذب منابع انسانی،
ای در ادبیات دانشگاهی گسترده اًمشکلاتی که به طور نسبت
مزایا و معایب دیگری نیز به دنبال  اند،مورد بحث قرار گرفته

ی شده و مورد بررسی قرار دارد که در این پژوهش، شناسای
 سپاریبرون نتیجه، هنگام استفاده از رویکرد اند. درگرفته
-هایی که باعث بیمخاطره و معایب مراقب باید جذب، فرایند

هدایت و نظارت  گردند بوده، بامی اعتمادی به این رویکرد
 منابع جذب بخشیِ فرایند سپاریبرون دائمی سازمان و انجام

 .رساند خود حداقل به را هااطرهمخ این انسانی

 منابع
 رابطة بررسی(. 6988ز، )الدینی،  محی م،نژاد،  ابراهیمی

 در سنجی سازمان )مورد اثربخشی و کارکنان انتخاب بین
. پژوهش های مدیریت. (رفسنجان سرچشمه مس مجتمع

 .669-649. ص 9سال دوم. شماره 
رایند بررسی تطبیقی ف(. 6983س، )هندی،  غ،اصیلی، 

ی )موردکاوی جذب و ارائه مدل مناسب برای سازمانهای دانش
سال . مدیریت فرهنگ سازمانیپژوهشگاه صنعت نفت(. 

 13-34. ص 22هشتم. شماره 
 تحلیل و (. بررسی6989، بسطامی، ب، )عحاجی کریمی، 

 و مزایا منظر از نوین ساختارهای در انسانی منابع سپاریبرون

 ،تهران . انس توسعه منابع انسانیچهارمین کنفرمخاطرات. 
موسسه مطالعات  ،سازمان گسترش و نوسازی صنایع ایران

 بهره وری و منابع انسانی
های الگوی تصمیم گیری فعالیت(. 6939حا، علیان، ف، )

. قابل برون سپاری در بخش مدیریت منابع انسانی صنعت نفت
 . دانشگاه علامه طباطباییرساله دکتری. تهران، 

(. بررسی 6939) ع،یعقوبی، ع، مجیدی، نیان، ش، حسی
توسعه مدیریت و  .اثربخشی فرایند نیرویابی در سازمان ناجا

-689. ص 63شماره  سال ششم. .منابع انسانی و پشتیبانی
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(. برون 6939دستیاری، ا، محمدی، م، بردستانی، ح، )
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 اولین کنفرانس بین المللی سپاری در مدیریت منابع انسانی. 
شرکت  ،رشت. یاقتصاد، مدیریت، حسابداری و علوم اجتماع
 . کارآفرینان دانشگاهی منطقه آزاد انزلی

(. 6936فرهی بورزنجانی، ب، سلطان، م، سماواتی، م، )
آسیب شناسی نظام گزینش دستگاه های دولتی جمهوری 

های مدیریت منابع انسانی فصلنامه پژوهشاسلامی ایران. 
دوره چهارم، شماره دوم، ص  .حسین)ع(دانشگاه جامع امام 
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