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Abstract 
In human resource management, employee recruiting is the process of finding and hiring the 

best and most suitable applicant for a job in a timely and cost-effective manner. It is a complete 

process, with a full life cycle, beginning with identifying the company's job needs and ending 

with introducing the employee to the organization. This research uses a descriptive and library 

method and examines the existing documents by examining the role of employees recruiting in 

organizations. When the organization needs changes based on the structure and coordination 

with new markets and new customer needs, the presence of such capable and competent 

employees in the organization can make the organization adapt more quickly to new changes. 

The presence of capable forces and talent management in the organization can be effective in 

reducing the impact of complexity and environmental changes on the organization and increase 

its competitive advantage over competitors. In general, it can be said that if employee recruiting 

is in line with the strategies of the organization and the suitability of the employee with the job 

is taken into consideration, in long term, it will increase the organizational productivity and 

thus the growth and development of both the employees and the organization. 

Keywords: Employee recruiting, Employee recruiting resources, Electronic employee 

recruiting, Traditional vs. electronic employee recruiting. 
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 انسانی منابع مدیریت در کارمندیابی جایگاه تحلیلی رویکرد

 

 

 *رضوان علوی سالکویه

 کومله پورقوامی رحمت

 کورنده خروجی میلاد

 ، ایرانیرفتار سازمان شیارگ یدولت تیریکارشناس ارشد مد

 ، ایرانفاضلاب و آب مهندسی گرایش عمران ارشد کارشناس

 ، ایرانیرفتار سازمان شیارگ یدولت تیریکارشناس ارشد مد

 

 چکیده

 به شغل، یک برای متقاضی ترینمناسب و بهترین استخدام و کردن پیدا فرآیند کارمندیابی، ؛انسانی منابع مدیریت در

 نیازهای شناسایی با که کامل، عمر چرخه یک با است، کامل فرآیند یک این. است صرفه به مقرون و موقع به ایشیوه

 و توصیفی روش به پژوهش این. یابدمی پایان سازمان به کارمند معرفی با و شودمی آغاز شغل با رابطه در شرکت

 سازمان که هم زمانی. پردازدمی هاسازمان در کارمندیابی نقش بررسی به موجود مدارک و اسناد بررسی با و ایکتابخانه

 کارکنان چنین وجود باشند،می مشتریان جدید نیازهای و جدید بازارهای با هماهنگی و ساختار  براساس تغییرات نیازمند

 مدیریت و توانا نیروهای وجود. شود جدید تغییرات با سازمان سریعتر انطباق باعث تواندمی سازمان در شایسته و توانا

 مزیت افزایش باعث و باشد ثرمؤ سازمان بر محیطی تغییرات و پیچیدگی تأثیر کاهش امر در تواندمی سازمان در استعداد

 و باشد سازمان هایاستراتژی با متناسب کارمندیابی اگر نمود، بیان توانمی کلی طور به. شود رقبا سایر به نسبت رقابتی

 و کارکنان بالندگی و رشد نتیجه در و سازمانی عملکرد افزایش مدت طولانی در شود، گرفته نظر در شغل با فرد تناسب

 .دارد همراه به را سازمان

 .الکترونیکی و سنتی کارمندیابی مقایسه الکترنیکی، کارمندیابی کارمندیابی، منابع  کارمندیابی،: کلیدی واژگان
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 مقدمه. 1

 برای افراد. است انسانی منابع به روزافزون اهمیت اخیر، وقت چند در سازمانها زمینه در مهم تحولات مهمترین از یکی

 به که هنگامی و دهند می ارائه سازمانی زندگی برای را هایی ویژگی و ها ارزش ها، دیدگاه زیرا هستند حیاتی سازمانها

، ا و همکاراناکواب)د باش داشته سازمان برای توجهی قابل مزایای تواند می انسانی صفات این شود، مدیریت مؤثر طور

(. بسیاری از شرکت ها با جذب و انتخاب بهترین کارمندان به دنبال مزیت رقابتی هستند. تحقیقات کارمندیابی به 2015

 فرآیند" کارمندیابی ،انسانی منابع مدیریت (. در2019ی، وکی) دنبال شناسایی روشهایی است که این روند را بهبود بخشند

 همچنین. است صرفه به و مقرون موقع به ایشیوه به شغل، یک برای متقاضی ترینمناسب و بهترین استخدام و کردن پیدا

 تعریف سازمان یک در برای کار درخواست به هاآن ترغیب و نگرآینده کارمندان جستجوی فرآیند عنوان به تواندمی

 شود می آغاز شغل با رابطه در شرکت نیازهای شناسایی با که کامل، عمر چرخه یک با است، کامل فرآیند یک این .شود

از دیدگاه عملی، کارمندیابی یک عملکرد بسیار پرهزینه در مدیریت منابع  .یابد می پایان سازمان به کارمند معرفی با و

   .(2017؛ ین، 2006، نینکیو ه یسیتر) انسانی است

 درک را استخدامی سازمانهای یا و شغل و خود بین تناسب عدم افراد که هنگامی زمینه کارمندیابی، در تئوری، لحاظ از

 باقی کارمندیابی فرآیند در که کسانی .روند کنار کارمندیابی فرآیند از که بگیرند تصمیم است ممکن کار متقاضیان کنند،

 استخدام، هدف به دستیابی نتیجه، در. دارند متقاضیان سایر به نسبت سازمان یا/  و شغل با تناسب از بیشتری درک مانند می

 مدیران و کار متقاضیان توسط شرایط که زمانی سازمانی، کلی عملکرد افزایش و موقعیت پرکردن برای مناسب فرد یافتن

 انتصاب و انتخاب که باورند بر این انسانی منابع مدیران بود)همان(. امروزه خواهد ترمؤثر شود، ارزیابی درستی به استخدام

 اطلاعات، بر مبتنی دانشی جامعه در لذا. می سازد نمایان بیشتر چه هر را ارزشمندی این شغلی جایگاه با متناسب شایسته افراد

 کنند حفظ و انتخاب گزینش، رقابتی، مزیت یک عنوان به را، افراد ترین شایسته تا رقابت اند و تلاش در موفق، سازمانهای

سازمان کار کند که انتصاب  کیدر  یمنابع انسان تیریاگر مد (.1397 ،؛ رسولی و عقیقی1395 )طاغونی و همکاران،

کار  یبرا ازیمورد ن یهامناسب و مهارت یهاتیرا بدون تمرکز مناسب بر صلاح (یگرید تأثیرتحت  ایمجاز  ری)غ یاسیس

 ،انینای)و دبگذار تأثیر یورانتصابات ممکن است بر بهره نیانجام دهد، ا یخصوص یهاشرکت یو حت یدر بخش دولت

 یزگیانگ ی، بیسازمان یاعتماد یناعادلانه و مبهم باعث ب یندهایفرآ ،نی(. علاوه برا2018، ه و همکارانیحناپ ؛2015

از نظارت باز هستند،  ییسطح بالا در  یدولت ینهادها شود. یم ییو کاهش عملکرد اجرا یکارکنان، کاهش رفتار اخلاق

 کند. یم یها بازآن یکپارچگی نیرا در تضم یاصل قشدر استخدام و انتخاب ن تیآزاد بودن و شفاف نیبنابرا

با توجه به پیچیدگی های روز افزون در محیط های پویا، سازمانها نیازمند جذب نیروهای انسانی توانا هستند. اما وجود      

با استراتژی های  یو رابطه مداری در انتخاب افراد و همچنین همخوانی نداشتن افراد انتخاب شیوه های کارمندیابی سنتی

سازمان باعث آن شده است که بسیاری از این سازمانها دچار مشکل شوند. علاوه برآن انتخاب افراد رابطه مدار بدون داشتن 

به دلیل منفی داشته و انگیزه  آنها را کاهش دهد. ضمنا ً تأثیرتوانایی در سازمانها باعث می شود در بقیه کارکنان سازمان 

عدم تناسب شغل  با فرد، بسیاری از کارهای موجود در سازمان به کندی انجام می شود و این امر می تواند باعث نارضایتی 

می نواند  تر شود و در دید کلانارباب رجوع و مشتریان سازمان و در نتیجه باعث کاهش بهره وری و عملکرد سازمانی 
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ایجاد یک تصویر مختوش و نامناسب از سازمان در میان جامعه شود، که این عوامل می تواند سازمان را به سمت باعث 

 بررسی به موجود مدارک و اسناد بررسی با و کتابخانه ای و توصیفی روش به پژوهش افول و نابودی حرکت دهد. این

 کارمندیابی سازمانها به نقش باتوجه پژوهش این در پردازد. می در سازمانها انسانیجایگاه کارمندیابی در مدیریت منابع 

 شود می تلاش ، عملکرد سازمان و انگیزه  بر گذاریتأثیر طریق از سازمان خود و انسانی نیروی وری بهره افزایش در

 شود. بررسیرویکرد تحلیلی جایگاه کارمندیابی در مدیریت منابع انسانی  یک

 

 مبانی نظری. 2

 کارمندیابی. 1.2

در زبان انگلیسی است که فرآیند شناسایی و جذب افراد برای کار  Employee recruiting کارمندیابی  برگردان واژه

ها و با پیشرفت در فناوری و نوآوری است یک ترن هوایی(. کارمندیابی همانند 1391لکزایی،  و )پورکیانی در سازمان است

)حضوری یا دهان به دهان( آغاز شد و اکنون فقط یک کلیک فاصله دارد.  می شود. این کار با کلمه دهانهیجان انگیزتر 

، بابر) کارمندیابی شامل تمرین و فعالیت های شرکت ها با هدف اصلی شناسایی و جذب کارکنان بالقوه احتمالی است

 .)همان( ها استای استخدام کاندیداها در سازمانکارمندیابی یک ابزار ضروری بر(. 2019، جونجو، خواجه و گو؛ 1998

 مناسب سازی آماده و ریزی برنامه به مجبور را شرکت که است، خاص زمان یک شامل و بوده پیوسته کارمندیابی فرآیند

 شناسایی شغل تحلیل و تجزیه براساس شخصی نیازهای اول، مرحله در. متوالی است اقدامات از توالی روند این. کند می آن

 تعیین خالی جاهای پوشش زمان مدت همچنین و آنها صلاحیت مشخصات و نیاز مورد کارمندان تعداد همچنین. شوندمی

 یعنی باشد، می انتخاب آن دنبال به و نیرو جذب شامل بعدی مرحله. کرد خواهند شناسایی را استخدام منابع سپس. شود می

 کارمند یک که است این مرحله آخرین. آنها رد یا انتخاب مورد در گیری تصمیم و پست برای نامزدها بودن مناسب بررسی

 هایرویه (. پیچیدگی2018ک، ایولن؛ 2014، اکیواکو) بکشید سازگاری یا کار به را او سپس کنید، استخدام را

( کارمندیابی 1378) میرسپاسی)همان(.  دارد که داوطلبان به دنبال آن هستند شرکت و موقعیتی بستگی ماهیت به کارمندیابی

 را عملیات کاوش در منابع انسانی و کشف افراد شایسته و ترغیب آنان به قبول مسئولیت در زمان تعریف کرده است

 های فرصت از مردم کردن آگاه یعنی کارمندیابی می نویسد،( 1391همچنین فیضی) (.1391 لکزایی، و پورکیانی)

استخدامی،  امور در اداره دیگر عبارت به. موسسه به نیاز مورد و شرایط واجد ادافر جذب برای تلاش استخدامی، و

در سازمان  مسئولیت قبول به آنان تشویق و ترغیب و شایسته افراد کشف و انسانی منابع در کاوش عملیات به کارمندیابی

 شرایط واجد افراد جذب و یافتن فرآیند کارمندیابی می نویسد،( 2010)(. اوپاتا 1396 ،موسوی و شود )رادمهر می اطلاق

 برای سازمان یک که است هاییفعالیت از ایمجموعه این .است سازمان شغلی در هایفرصت درخواست برای مناسب

 از ایمجموعه ایجاد فرآیند کارمندیابی. کندمی استفاده دارند، را لازم هاینگرش و هاتوانایی که شغلی داوطلبان جذب

 نویسند:درتعریف کارمندیابی می (2011ی )تیو آر یافور همچنین. است سازمانی شغلی مشاغل برای شرایط واجد متقاضیان

 و همکاران، اکوابا) است سازمان یک در استخدام درخواست برای صلاحیت با افراد از ایمجموعه ایجاد فرآیند کارمندیابی

 دیگر عبارت به. است بلاتصدی مشاغل در کار برای آنها تشویق و مناسب افراد جستجوی فرایند (. کارمندیابی2015
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 مشاغل در آنها کارگماری به جهت در آنها سازی آماده و نظر مورد افراد استخدام پوشش برای از است عبارت کارمندیابی

 بلکه نماید جذب سازمان سوی به را افراد باید تنها نه که کارمندیابی شودمی مستفاد چنین فوق تعریف به توجه با .سازمانی

)همان(. هدف اصلی کارمندیابی، انتقال تصویر مثبت  دهد افزایش سازمان در کارگماری به از پس را آنان نگهداری امکان

سازمان برای شناسایی و بهره وری از مزایا و تعهدات افرادی است که در آینده کارمندان خوبی خواهند شد. بنابراین 

مستلزم دعوت از متقاضیان برای دادن درخواست کار، ایجاد علاقه و تمایل در جویندگان کار برای ، مؤثرکارمندیابی 

پیوستن به سازمان و ترغیب بهترین متقاضیان برای پذیرش موقعیت شغلی است. سازمانهایی که کارمندیابی را به بهترین 

و اختیارات بیشتری دارتد، در چنین شرایطی،  هاصورت ممکن انجام می دهند، در هنگام جذب کارکنان جدید، انتخاب

 (.1391لکزایی،  و ؛ پورکیانی1389اعرابی و فیاضی، وانند بهترین افراد را جذب کنند )گرگ آل و بروان، آنها می ت

 مساله این در بزرگی نقش عوامل این. دارد قرار عامل چندین تأثیرتحت یابی ( بیان می کند که کارمند2021) لوئنندونک

 این عوامل عبارتند از: .خیر یا بود خواهد موفق کارمندیابی فرآیند آیا که کنندمی ایفا

 

 موظف سازمان این. باشد داشته جدید کارمندان برای بالاتری تقاضای است موظف بزرگ سازمان یک سازمان: اندازه

 یک طیف، این دیگر طرف در. دارد نیاز بیشتری انسانی نیروی به ساختار این زیرا بگردد، بیشتری افراد دنبال به است

 .دارد نیاز ضعیف کارمند یک به تنها کند،می خود عملیات به شروع درست که جدید شرکت یک مانند کوچک، شرکت

 تنها که داشت خواهد ترکوتاه و ترساده ساده، کارمند فرآیند یک ترکوچک شرکت که است واضح دو، این مقایسه با

 خواهد پیچیده و طولانی تر یابی کارمند فرآیند یک تربزرگ سازمان حال، این با. شودمی انجام نفر دو یا یک توسط

 .کرد خواهند شرکت آن در سازمان عضو چندین آن در که داشت

 

 که کنید مقایسه یافتهتوسعه اقتصاد با کشور یک در را شغلی هایفرصت کنید سعی اقتصاد: در کنونی اشتغال شرایط

 کاندیداها کردن پیدا مشکل است ممکن کندمی کار نیافتهتوسعه اقتصاد یک در که سازمانی. است یافتهتوسعه اقتصاد یک

 به توجه با بزرگ مساله یک آینده استعدادهای بودن دسترس در .باشد داشته را دارد لازم که هاییمهارت و هاتوانایی با

 که کند اجرا و طراحی ایشیوه به را خود یابی کارمند فرآیند باید شرکت. دارد تعلق آن به شرکت یک که است اقتصاد

 (2021، لوئنندونک) کند رسیدگی مساله این به

 

. کندمی تأمین را خود کارمندان از بالاتر دستمزدها و هاحقوق شرکت یک که کنید فرضسازمان:  حقوق ساختار

. با این کنند ارائه را خود رزومه تا داوطالبان مشتاق می شوند زیاد احتمال به کند،می تبلیغ را خود باز موقعیت که زمانی

 علاوه حال، شرکتی که در مورد دستمزد خود کاملا بخیل است، در جذب استعدادهای برتر مشکل بیشتری خواهد داشت

 مدت خواهدنمی کارمندی هیچ چون باشد داشته خود کارمندان نگهداری و حفظ در مشکلاتی است ممکن حتی این، بر

 .نمی کند پرداخت حقوق  خدماتش برای کافی اندازه به که بماند شرکتی در زیادی
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 جذب و خود کارمندان داشتن نگه برای سازمان های راه از یکی کارمندان شغلی رضایت حفظسازمان:  در کار شرایط

 فراهم به معروف که گردند می هایی سازمان یا ها شرکت در کار دنبال به ابتدا احتمالی داوطلبان .است جدید کارمندان

 .هستند خود کارمندان رفاه و سلامتی مراقب و مناسب کاری شرایط آوردن

 

ها نیاز به نکنند که به این معنی است که آهایی وجود دارند که با سرعتی سریع رشد میسازمان: نرخ رشد سازمان

 د.کننشوند و یا اصلا رشد نمینمی هایی وجود دارند که به اندازه کافی بزرگسازمانبا این حال،  د.کارمندان جدید دارن

ها دارای نرخ رشد پایین هستند، به احتمال زیاد استخدام کارمندان جدید زمانی خواهد بود که تنها زمانی که این سازمان

 .(2021)لوئنندونک،  سالمندان بازنشسته یا استعفا دهند

 

 کارمندیابیفرآیند . 2.2

 بدیهی. شوند شغل متقاضی شرایط، واجد داوطلبان از زیادی تعداد که باشد ای گونه به باید سازمان در کارمندیابی فرایند

 مؤثر هنگامی فرایند این البته داشت؛ خواهد بیشتری انتخاب حق سازمان باشد، بیشتر شغل تعداد متقاضیان قدر هر است

 به پی ابتدایی همان در نیز هستند صلاحیت فاقد که کسانی بلکه شوند، جذب سازمان شرایط واجد افراد تنها نه که است

شرایط،  فاقد افراد کردن خارج دور از و شرایط واجد جذب افراد ،یعنی شرط دو این .نشوند شغل داوطلب و ببرند امر این

 پیوسته کارمندیابی فرآیند (.1396موسوی،  و ؛ رادمهر1391)سعادت،  رساند خواهد حداقل به را کارمندیابی های هزینه

 روند توالی این .که شرکت را مجبور به برنامه ریزی و آماده سازی مناسب آن می کند است، خاص زمان یک شامل و بوده

 تعداد همچنین .شوندمی تجزیه و تحلیل شغل شناسایی براساس شخصی نیازهای اول، مرحله در. است متوالی اقدامات از

 منابع سپس. شود می تعیین پست های خالی پوشش زمان مدت همچنین و آنها صلاحیت مشخصات و نیاز مورد کارمندان

 بودن مناسب بررسی یعنی باشد، می انتخاب آن دنبال به و نیرو جذب شامل بعدی مرحله. کرد خواهند شناسایی را استخدام

 کنید، استخدام را کارمند یک که است این مرحله آخرین. آنها رد یا انتخاب مورد در گیری تصمیم و پست برای نامزدها

 موجب به که است دارادامه کارمندیابی فرآیندی(. 2018 ،اکی؛ ولن2014 ،اکی)واکو بکشید سازگاری یا کار به را او سپس

 پست های اگرچه دهد توسعه آینده انسانی منابع برای را شرایط واجد متقاضیان از ایمجموعه تا کندمی تلاش شرکت آن

 یک برای کارمند درخواست به شروع مدیر یک که شودمی زمانی شروع یابی کارمند فرآیند معمولا،. ندارد وجود خالی

 را افراد گزینش و کارمندیابی (. فرایند2014، بانو ی ووید) کندمی شدهبینیپیش خالی جای یک یا خاص خالی جای

 نمود: بیان زیر مراحل صورت به توانمی

 

 نمود؛ بینی پیش و ریزی برنامه نیاز مورد کار نیروی مورد در باید گمارد آنها در را افراد باید که پستهایی تعیین برای .1

 آورد؛ وجود به مشاغلی چنین برای داوطلب از انبوهی خارجی، یا داخلی کارمندیابی طریق از .2

 کنند؛ شرکت مقدماتی های مصاحبه در و نمایند پر را کار درخواست های فرم که شود خواسته داوطلبان از .3

 و متقاضی سوابق بررسی استخدامی، آزمونهای انتخاب، مانند مختلف های روش از استفاده با را شرایط واجد داوطلبان .4

 کنند؛ تعیین بدنی آزمایشهای
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 شوند؛ فرستاده نظر مورد شغل مستقیم سرپرست نزد شرایط واجد داوطلب چند یا یک .5

 ربط ذی گروهای یا سرپرست شخص شرایط، واجد داوطلبان یا داوطلب کردن مشخص و نهایی گیری تصمیم برای .6

 (.1396 ،موسوی و ؛ رادمهر 1390 دسلر، )گری کنند معرفی را آنها و آورند عمل به نهایی مصاحبه افراد این از

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1394؛ سیدجوادین، 1987نوی و موندی، )فرآیند کارمندیابی  .1شکل  

 

 

 اهمیت فرایند کارمندیابی. 3.2

انجام وه ای برای عضویت در سازمان و فرآیندی است که به وسیله آن کسانی که به نظر می رسند توانایی بالقکارمندیابی 

یک فرآیند       دادن وظایف محول را دارند، شناسایی می گردد و موجبات جذب آنها در سازمان فراهم می شود. کارمندیابی،

استخدام ) )متقاضیان کار( وکسانی که خواهان نیروی کارند ی کارندیعنی طی این فرآیندکسانی که جویا است،« واسطه ای»

نها برای توانایی واقعی آ انتخاب وگزینش(،) کنندگان( برای نخستین بار با یکدیگر روبرو می شودن تا طی فرآیند بعدی

 به ما کارمندیابی فرایند (. در1392محمدی،  و ؛ بهاری1390)پرچ و همکاران،  مان تعیین گردداحراز شغل و ورود به ساز

 محیط خارجی

 محیط داخلی

 برنامه ریزی نیروی انسانی

 جایگزینی ها

 کارمندیابی

 منابع داخلی منابع خارجی

 روشهای داخلی جذب نیرو روشهای خارجی جذب نیرو

 

 افراد داوطلب شده
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 موسوی، و )رادمهر هستیم سازمان برای معینی و خصوص به مشاغل برای و مستعد مناسب کارکنان گزینش و جذب دنبال

 و کارکنان بندی زمان برنامه به نیاز تأمین برای انسانی نیروی منابع کشف برای فرآیند این (.1397 عقیقی، و رسولی ؛1396

 کارآمد کار نیروی یک مؤثر انتخاب تسهیل برای کافی تعداد به انسانی نیروی آن جذب برای مؤثر اقدامات کارگیری به

عبارتند  در سازمان اشاره نمود که مؤثر یابی کارمند فرآیند یک مختلفی می تواند به فقدان (. دلایل2014، و بانو یدو) است

 حفظ و استخدام اهمیت بر که است سازمانی فرهنگ یک و تجربهبی استخدام مدیران زمانی، فشار منابع، محدودیت از:

 بیننزدیک هاآن که حدی تا شوندمی درگیر خود روزمره هایمسئولیت با مدیران اغلب،. کندنمی تأکید خوب کارمندان

 میان در حتی مشکل این. ببینند را مناسب افراد استخدام برای تلاش و کافی زمان صرف ارزش توانندنمی و هستند

 (. 2019، نسنتیو) ندارند را تربزرگ سازمان یک منابع سطح که است رایج کوچک هایتجارت

 

 کارمندیابی مراحل. 4.2

معین گردید،  انسانی نیروی برنامه ریزی مرحله در سازمان نیاز مورد انسانی نیروی کیفیت و کمیت اینکه بعد شد گفته

 شناسایی شغل باشند، انجام برای بالقوهای تواناییهای و استعداد دارای رسد می نظر به که کسانی کارمندیابی وسیله به

 شوند می انتخاب افراد آنها، شایسته ترین میان از سپس و

 

 

 

 

، نموده است شناسایی و پیدا سازمان که کسانی میان از انتخاب یعنی بعدی، مرحله برای ایمقدمه بنابراین،کارمندیابی

 هریک .شود می تشکیل اصلی مرحله هشت از کارمندیابی است، فرایند شده داده نشان زیر شکل در که طورهمانباشد. می

 شغل و نوع سازمان نوع به آنها از یک هر بر تأکید میزان دارند، ولی مهمی نقش کارمندیابی فرآیند در مراحل این از

 (.1395 ،سعادت) دارد بستگی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  (5139، سعادت) مراحل کارمندیابی. 2شکل 

 ریزی مرحله برنامه در
سازمان  نیازهای پرسنلی

 .گردد می معین

 درمرحله

 افراد واجد.کارمندیابی 

-می شرایط شناسایی

 .شوند

 در مرحله که افرادی میان از

شایسته  ،اند شده کارمندیابی شناسایی

 .می شوند انتخاب افراد ترین

نیروی  و نوع تعداد-1

نیاز سازمان  مورد

 تعیین می شود

مصاحبات -7

     برگزار مقدماتی

 می گردد

های  فرم-6

کار  درخواست

می گردد بررسی  

 یابی روش کارمند-5

 گرددمی  انتخاب

و منابع مراکز-4  

کارمند یابی 

 شناسایی می شوند

شرایط احراز شغل -3

گرددمی معین   
شغل شرح-2  

شودمی  نوشته  

فهرستی از افراد -8

   شرایط تهیه واجد

شود می  
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 منابع کارمندیابی. 5.2

  داخلی منابع. 1.5.2

 دنبال موقعیت به که متقاضیانی دیگر، عبارت به. دارد اشاره سازمان داخل در کارکنان استخدام به کارمندیابی  داخلی منابع

 باید کارمندیابی، زمان در .اند شده استخدام سازمان یک در حاضر حال در که می شوند کسانی شامل هستند، مختلف های

 استخدام مهم منبع یک این. گیرد قرار بررسی مورد هستند کار به مشغول سازمان داخل در حاضر حال در که اول کارکنانی

 آسانترین و بهترین کارمندیابی داخلی منابع .کند می فراهم را سازمان در موجود منابع از استفاده و توسعه فرصتهای که است

(. منابع داخلی 2016استخدام و انتخاب، ) است شده شناخته سازمان برای قبل از آنها عملکرد زیرا است منابع انتخاب روش

 : کارمندیابی عبارتند آز

 از را خالی های پست است ممکن هستند، کار به مشغول سازمان در حاضر حال در که کارکنان: موجود کارکنان -1

 (.1393 ؛ مکوندی،1375 )جزنی، کنند پر یا اشتغال و پیشرفت ترفیعات طریق

 به کارمند یک افقی جابجایی این درو  شود می اطاق سازمان درون در کارمند یک افقی حرکت به :داخلی انتقال  -2

 .گردد می منسوب شغنی همان گروه و رتبه همان با دیگر پست 

 روش از یکی اند، شده خارج سازمان از موقت طور به که کسانی یا قبلی کارکنان از مجدددعوت : کارکنان مراجعه -3

 .ندارد سازمان برای چندانی هزینه که داخلی است منابع از کارمندیابی های

 اطلاعات زمینه در انسانی منابع اطلاعاتی های سیستم از استفاده با در ارتباط نیرو تأمین نوع این :مهارتها موجودی -4

 اطاعات این به دسترسی جهت زیادی تلاش و زمان که باشد می موجود سازمان در کارکنان که مهارتهای از شده حفظ

 ؛ مکوندی،1375 )جوادین، کرد کدگذاری کمی به صورت توان می دارند افراد که را مهارتهایی از یک هر. نیست لازم

1393.) 

 

 کارمندیابی خارجی منابع. 2.5.2

 را ایتازه افکار و نوآوری خارجی کارمندان . دارد اشاره سازمان از خارج کارمندان استخدام به کارمندیابی خارجی منابع

 برای ایالعاده فوق ظرفیت اما است، دشوار و گران کمی خارجی منابع طریق از استخدام اگرچه. کنند می ایجاد سازمان در

 عبارتند سازمانی برون منابع مهمترین از برخی . (2016، )استخدام و انتخاب دارد خود اهداف به رسیدن در سازمان پیشبرد

 :از

 

 فارغ بین از را دفتریشان و اولیه سطوح عملیاتی کارکنان می توانند سازمانها :ایحرفه مدارس و دبیرستانها الف(

 به دستیابی برای را خود آموزشی های برنامه از مدارس، بعضی. نمایند تأمین ای حرفه مدارس و ها دبیرستان التحصیلان

 مورد افراد توانندمی ها سازمان .حسابدار و تراشکار سبک، های ماشین مکانیک مانند کنند، می طراحی خاص های مهارت

 کنند. انتخاب آنها بین از را نیاز

 مدیران و متخصص کارکنان کارشناسان، از بسیاری .هستند سازمانها برای کارمندیابی اصلی منبع دانشگاهها :هادانشگاه ب(

 داشته ها دانشگاه در را دفاتری کنندمی تلاش شایسته افراد جذب جهت ها سازمان .کرد تأمین منبع این از توان می را بالقوه
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 شناسایی با و باشند می سازمان برای کارمند جذب عامل و با دانشگاه تماس کلیه واقع در دفاتر این مسئولان. باشند

 .دهند می را انجام کارمندیابی و انتخاب اقدامات اولین آنها با مصاحبه و مستعد دانشجویان

 خود نیازهای ها شرکت. هاست معرف از استفاده ،نیرو تأمین های راه از دیگر یکی :سازمان درون توصیه و ج( معرفی

 کارمندیابی هزینه کم روشهای از یکی روش این. چسبانند دیوار می به را ها اعلامیه و کنند می اعلان سازمان خبرنامه در را

 مدیران یافتن برای ویژه به روش این. می آیند سازمان بیرون از شده معرفی کارجویان ها حالت از بسیاری در گرچه است،

 .است سودمند است اندک بسیار سازمانها در تعدادشان که مهارتی با کارکنان و

 در ویژه به کنند می مراجعه ها سازمان کارگزینی امور به افرادی سازمان، دعوت بدون مواردی در :اشخاص مراجعه د(

 شیوه این و کنندمی مراجعه شرکت به مستقیم صورت به خودشان که شودبسته می کسانی با قرارداد ،ساعتی کارگران مورد

 (.1396 موسوی، و رادمهر ؛1391 ،رسولی) است نیرو تأمین اصلی منابع از یکی استخدام،

 نیروی استخدام برای را خود قصد توان می آن وسیله به سازمان که است روشهایی ترینمؤثر از یکی آگهی :آگهی ه(

 (مهندس و فروشنده تعمیرکار، )مانند است آن خواهان سازمان که نیرویی نوع درآگهی معمولاً. برساند مردم اطلاع به انسانی

 خدمت محل قبیل از اولیه اطلاعات همچنین. گردد می تجربیات( ذکر و تحصیلات )مانند باشد دارا باید او که مشخصاتی و

 سکان،یدول یسیو؛ 1391 ،)سعادت شود می درج آگهی نیز در گیرد می تعلق شغل به که حقوقی حداکثر یا حداقل و

 .(1392ی، و جعفر وسفوندی

 یافتن درجهت داوطلبان به و افراد استخدام در سازمانها به که هستند مراکزی کاریابی موسسات :کاریابی و( موسسات

 پرسشنامه آوری جمع و تنظیم مانند انتخاب و کارمندیابی امور از بسیاری موسسات این .می نمایند کمک مناسب شغل

 (.1391)رسولی، دهند می انجام کارفرما برای را انتخاب اجرایی دیگر امور و مشاوره اولیه، های مصاحبه استخدامی،

 

 یکیالکترون ای نیآنلا یابیکارمند. 6.2

ابزار  نیبه عنوان آخر نترنتیاز موضوعات مورد علاقه بوده است. ا یکیگذشته  یدر سالها یکیالکترون یابیکارمند

گسترش  یشکار و استخدام شغل یاست که در سراسر جهان برا یانقلاب واقع کی نیاستخدام در نظر گرفته شده است. ا

به عنوان استفاده  یکیالکترون یابی(، کارمند2014 ) و آکومه یغزاو(. 2017، عبدالمنعمو  عزت ؛2011 )شارما، است افتهی

  یابی، کارمندنیعلاوه بر ا .شودمی فیها تعرسازمان و استخدام آن کیجذب کارمندان بالقوه به  یبرا نترنتیاز ا

، جذب، افتنیمرتبط با  فیوظا یبر وب برا یمنابع مبتن ژهیو به و یاستفاده از فناور یبرا یبه عنوان روش یکیالکترون

 یادیز یها نهیها هزشرکت(. 2014 ،ینیادرشیکومودا و پر) شده است فیتعر دی، مصاحبه و استخدام پرسنل جدیابیارز

هوشمند  یهایرکنند. با استفاده از فن آو یبرتر م یمنابع و جذب نامزدها تأمین نهیدر زم ژهیرا صرف جذب استعدادها، به و

بزرگتر  یشرکت ها دیدر صورت تهد یها را کاهش داد و مشاغل کوچک حت نهیتوان هز یابزارها م ریمنابع و سا تأمین

 یبرا یشتریتر شانس ببزرگ یهااست که شرکت نیا یاستخدام خود قابل رقابت باشند. درک عموم ندیآنها در فرآ یبرا

 )و بهتر( یشتریب یدارند و به ابزارها اریدر اخت یشتریها منابع بکه آن لیدل نیا به قایاستعدادها دارند، دق نیجذب بهتر

کاهش داد، به  یرا کم یباز دانیهوشمند، م یابیمنبع  یهایفناور یحال، معرف نیبا ا(. 2021، لوئنندونک )دارند یدسترس

 ونیهوشمند اتوماس یابیاز منبع  ییهامونهممکن است همان فرصت را داشته باشند. ن زیکوچک ن هایکه کسب و کار یطور
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موسسات  یهادادهگاهیاتکا به پا یمخزن استعدادها به جا ایسبد  کی جادیا ،یابیکارمند  یندهایپروسه استخدام و فرا

است. در  یابیدر روند کارمند  یاجتماع یهاو شبکه یاجتماع یهااستخدام افراد ثالث و متخصصان، و استفاده از رسانه

کارمند  ایکارگر  ونیلیم 9از  شی، ب2012که در سال  رسدیمنتشر شد، به نظر م Meisha rouserکه توسط  یامطالعه

 .کردند دایپ LinkedInو  Facebook ،Twitterمختلف مانند  یاجتماع یهارسانه یپلت فرمها قیشغل خود را از طر

 

 یکیالکترون  یابیکارمند یهاروش. 1.6.2

، یعموم یبه چند روش انجام شود: )خدمات ملاقات ها تواندیبالقوه م یرویجذب و استخدام ن یبرا نترنتیاز ا استفاده

 (.2017، ؛ عزت و عبدالمنعم2015، ؛ کائور2006

 

 شرکت: یهاتیوب سا 

کار از  انیدر استخدام متقاض یهستند که اغلب نقش مهم کیالکترون کارمندیابی یمهم برا یشرکت ابزار یهاتیسا وب

اظهار ( 2016) سیو بوهال نیلادک(. 2007) آلن و  همکاران، کندیم یو ارائه اطلاعات به نامزدها باز یغاتیپست تبل قیطر

 لیاز قب یبزرگ یهادبرن که عمدتاً  کنند،یاستفاده م انیجذب متقاض یراخود ب یهاتیها از وب سا% سازمان 75داشتند که 

 قراردادن ( بازنیو فور س وتی، مارتی)به عنوان مثال ها یا رهیبزرگ زنج یاز هتل ها یاریهستند. بسوع از این ن وتیمار

 قیاز طر یشتریب یهافرصتبرای استفاده از  همچنین ارتباط دارند و با کارجویان خود یهاتیدر سا یشغل یهافرصت

 Face Book ،LinkedIn  و Twitter ،RSS  وBlogs کنند. یاستفاده م 

 

 (:یمشاغل تجار ی)تابلوها یشغل یتابلوها 

با هدف  یابیکارمند ی. پورتال هاگردندیم دایو به دنبال کاند کنندیمشاغل را پست م انیهستند که کارفرما ییمکانها نهایا

صنعت خاص  کی یبرا ژهیو یشغل یتابلوها ای( رهیو غ naukri.com ، timesjob.com ،com.monster ، )مانند یکل

 یتوان توسط تابلوها یمهارت خاص را مبا دارد. داوطلبان  یعموم تیاست که ماه نیا بیاز معا یکی. رندیگیهدف قرار م

  .خاص جستجو کرد یکار

 

 یاحرفه یهاتیوب سا: 

 یمثال، برا ی. برااستفاده می شود هستند یعموم تیماه یکه دارا ییها و نه آنهاخاص، مهارت یهامربوط به حرفه هانیا

 ،نیز یاحرفه یهاشوند. انجمن یم دیبازد www.shrm.orgمانند  یمنابع انسان تیریمد یهاتیسا یمشاغل منابع انسان

 (.2015خود را خواهند داشت )کائور ،  تیسا

 

 نیجستجو آنلا: 

و  یسازمان یها لی/ پروفا یاحرفه یهاتیشرکت / وب سا یهاتیمانند وب سا نیاز منابع آنلا نیاستخدام کنندگان آنلا

 .گردندیکار نباشند، م کیبالقوه که ممکن است به طور فعال به دنبال  ینامزدها ییبه منظور شناسا رهیغ
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 :استخدام روابط 

 یریادگی یبرا نترنتیا یاستفاده از ابزارها قیو حفظ روابط بلندمدت با داوطلبان منفعل، از طر جادیا یبرا نترنتیاز ا استفاده

 ها.مورد علاقه آن یهانهیمنظم در مورد شغل و زم یبروزرسان و دکنندگانیو تجربه بازد قیدر مورد علا شتریب

 

 یاجتماع یرسانه ها یها تیسا قیاز طر یکیالکترون یابیدکارمن: 

، کروز) استتر شدهو محبوب شتریب ،و انتخاب و استخدام یغربالگر یبرا یاجتماع یهاشبکه یهاتیاستفاده از سا روش

 کنند. یم مثبت قلمداد یامر کیبه عنوان  یاجتماع یهارسانه قی( استخدام را از طر2015و همکاران ) وسیملانت(. 2015

 قیتحقها تحت درصد از شرکت 77نشان داد که  )SHRM( یمنابع انسان تیریشده توسط انجمن مدانجام ینظرسنج کی

درصد در  56و  2008درصد در سال  34اند که از استفاده کرده انیاستخدام متقاض یبرا یاجتماع یهاشبکه یهاتیاز سا

از  انیدرصد از کارفرما 43انجام شد نشان داد که  کریر بیلدر که توسط یگرید قیاند. تحقکرده تفادهاس 2011سال 

درصد در  39و  2012درصد در سال  36که از  کنندیکار استفاده م انیاضدر مورد متق قیتحق یبرا یاجتماع یهاشبکه

  (.2013 ،وسیو کرنل نیسام) است  شتربودهیب 2013سال 

 

 مقایسه کارمندیابی سنتی و آنلاین. 7.2

 استخدام های آگهی ،کاریابی های آژانس اقوام،/  دوستان/  کارمندان معرفی تبلیغات، شامل کارمندیابی سنتی های روش

 تبلیغات (. همچنین2019، گوزیکاس؛ 2000، و ونوس یزوتول)است  شغلی های نمایشگاه و دانشگاه از بازدید داخلی،

 مورد در تبلیغ برای که (غیره و بیلبورد اینترنت، تلویزیون، مانند) شود تقسیم رسانه براساس مختلفی انواع به تواندمی

 شدهتثبیت روش یک به نیز آنلاین کارمندیابی سنتی، منابع این بر علاوه. گیرندمی قرار استفاده مورد شغلی هایفرصت

 هایشبکه هایسایت اخیراً و آنلاین شغلی تابلوهای شرکت، رسمی هایسایت وب عنوان به اخیر دهه دو در هاسازمان برای

 به اجتماعی هایشبکه هایسایت وب(. 2016 ،و برگمان گوزیک)اس گیرندمی قرار استفاده مورد منظور این برای اجتماعی

 را شوندمی شامل را فردی های پروفایل از زیادی تعداد که هستند مفید منفعل کار جویندگان دادن قرار هدف برای ویژه

 طراحی ایحرفه هایشبکه برای خاص طور به که است اجتماعی شبکه سایت یک LinkedInبرای مثال . دهندمی ارایه

 شودمی استفاده افرادی به شدن نزدیک و موقعیت تعیین برای کنندگان استخدام توسط گسترده طور به بنابراین و استشده

  (.2016، جوبوایت) هستند هاآن کردن پر دنبال به که هستند شغلی هایفرصت برای خوبی کاندیدهای بالقوه طور به که

 کند می مطلع را خالی پست کارجویان از وجود ،شرکت یک. شود می انجام سنتی صورت به کارمندیابی حاضر حال در

 در را آزمایشات/  ها مصاحبه و کرده لیست را کوتاه های برنامه شرکت این. برای آنها رزومه ارسال می کنند متقاضیان و

 این برای شده صرف تلاش و زمان. شود می اعلام کاندیداها به دوباره نتایج. دهد می انجام مشخص روز و مکان یک

 از است. اما بسیاری پرهزینه بسیار همچنین و دارد نیاز بیشتری زمان به سنتی کارمندیابی  سیستم. است زیاد بسیار فرآیند

 به کمک برای فناوری از استفاده کارمندیابی آنلاین،. کنند می استفاده جذب منبع عنوان به اینترنت از بزرگ های سازمان

 اینترنت از استفاده با کار متقاضیان. کنند می تبلیغ جهانی وب طریق از را خود شغلی های فرصت آنها. است استخدام روند

 رزومه کار متقاضیان اینصورت غیر در. کنند می ارسال ایمیل طریق از رزومه عنوان به را خود کارنامه یا خود های برنامه
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،  ه و همکارانکپس) است تهیه قابل آنها نیاز به بسته احتمالی کارمندان توسط که دهند می قرار جهانی وب در را خود

2012) 

 (2012 ،و همکاران)کپسه  آنلاین  و سنتی روش کارمندیابی به جذب فرآیند .1جدول 

فرآیند 

 کارمندیابی
 آنلاین کارمندیابی سنتی

 جذب نامزدها

استفاده از منابعی که از تکنولوژی پشتیبانی 

، سخنگو، تا آگهینمی شوند، مانند تبلیغات، 

حد امکان متقاضیان را برای تماس با سازمان 

 .جذب کنند

، فاده از تصویر محصول شهرت سازمانبا است

فناوری آنلاین و سایر روش ها برای جلب 

. سازمان هرچه بیشتر وب سایت های سازمان

 .نها می تواند خودشان را معرفی کندآ

 سازی مرتب

 متقاضیان

 برای کاغذ رب مبتنی آزمون از استفاده

 متقاضیان مجموعه یک ایجاد برای متقاضیان

 کنترل قابل

 و پیشرفته آنلاین های تست از استفاده

 جذب و نامزدها غربالگری برای استاندارد

 کنترل قابل تعداد به متقاضی

 برقراری ارتباط
تماس با متقاضیان طبقه بندی شده از طریق 

 تلفن و مکالمه حضوری

 خودکار استخدامی مدیریت سیستم از استفاده

 قبل نامزد، ترین مطلوب با سریع تماس برای

 جذب شوند  دیگری شرکت توسط اینکه از

 بستن قرارداد
 بستن و جلسه تنظیم تلفنی، تماس برقراری

 قرارداد

بستن  و جلسه تنظیم تلفنی، تماس برقراری

 قرارداد

 

 گیرینتیجه. 3

وجود دارد،  یکه در سازمانها و جوامع امروز ییها یدگیچیو پ راتییدر سازمانها و تغ یانسان یروین تیبا توجه به اهم

. دینما جادیا یرقابت تیمز کیوقف دهد و  راتییتغ نیهستند که بتواند خود را با ا  یانسان یرویجذب ن ازمندیسازمانها ن

  ییشناسا و یموجود در سازمان را طراح یچشم انداز و فرهنگ سازمان ،یاستراتژ دیسازمانها با رانیاما در وهله اول مد

حساس که  یشود در زمانها یباعث م ییروهاین نیجذب چن رایز .ندیتا بتوانند کارکنان را متناسب با آنها جذب نما ندینما

 نیو ضمن آنکه وجود چن ردیگ نجاما عتریباشد سر یم هاتیفعال یاطلاعات و دانش در برخ یساز کپارچهی ازمندیسازمان ن

 ییشناسا یگزاف برا یها نهیو از صرف هز دینما یرا آسانتر م یپرور نیو جانش ینیگزیامر جادر سازمان  ییروهاین

 راتییتغ ازمندیهم که سازمان ن ی. زماندینما یم یریبالاتر جلوگ یپستها یتصد یمورد نظر در درون سازمان برا یروهاین

در  ستهیکارکنان توانا و شا نیباشند، وجود چن یم انیمشتر دیجد یازهایو ن دیجد یبا بازارها یو هماهنگ تاربراساس  ساخ

استعداد در سازمان  تیریتوانا و مد یروهایشود. وجود ن دیجد راتییسازمان با تغ عتریتواند باعث انطباق سر یسازمان م

 رینسبت به سا یرقابت تیمز شیباشد و باعث افزا مؤثربر سازمان  یطیمح راتییو تغ یدگیچیپ تأثیرتواند در امر کاهش  یم

سازمان باشد  یهایاگر متناسب با استراتژ ،انتخاب و انتصاب کارکنان ،یابینمود کارمند انیتوان ب یم یرقبا شود. به طور کل

 یرشد و بالندگ جهینت درو  شده یعملکرد سازمان شیمدت باعث افزا یو تناسب فرد با شغل در نظر گرفته شود، در طولان

 کارکنان و سازمان را به همراه دارد.
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