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Extended Abstract 

 
Introduction 

A healthy and efficient administrative system is the main driver of development 

programs, and a specialized and competent workforce plays a key role in its 

enhancement. E-sourcing of human resources, through its hardware, software, 

and network configurations, reduces organizational time and costs, improves 

effective communication, and creates transparency. By focusing on the 

selection and recruitment of competent individuals, it leads to a reduction in 

administrative corruption and the development of administrative health. The 

present study aims to explain the criteria for an e-sourcing system to promote 

administrative health in the National Iranian Oil Company (NIOC). 

 
Literature Review 

While e-HRM is a recognized concept, specific models detailing its role in 

enhancing administrative health and combating corruption in large, state-

owned enterprises like NIOC are scarce. This study addresses this gap by 

developing a context-specific, qualitative model based on expert opinion to 

identify the key enablers of an effective e-sourcing system. 
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Research Methodology 

This study was conducted within a qualitative framework, using thematic 

analysis to analyze the data. The research population consisted of 15 experts 

from the NIOC, selected through purposive sampling. Data were collected 

using semi-structured interviews and coded with MAXQDA software. 

Reliability was established using the test-retest method, and validity was 

confirmed through the four criteria of credibility, transferability, dependability, 

and confirmability. 

 

 
Results 

The final model was extracted in the form of 7 main themes, 17 sub-themes, 

and 42 concepts. The analysis revealed that an e-sourcing system in NIOC leads 

to the promotion of administrative health if it incorporates the following 

criteria: a comprehensive and integrated electronic system, management 

support, competency, transparency, rule of law, justice-orientation, and 

accountability. 

 
Discussion and Conclusion 

This research provides a detailed, validated model for implementing an e-

sourcing system aimed at improving administrative integrity. The model 

emphasizes that technology alone is insufficient; it must be supported by core 

principles of good governance such as transparency, fairness, and 

accountability. The findings offer a practical roadmap for NIOC and similar 

large organizations to leverage technology to build a healthier, more efficient, 

and less corrupt administrative system. 

 
Keywords: E-HRM Sourcing System, Administrative Health, Thematic 

Analysis, National Iranian Oil Company. 

JEL Classification: M12, M14, M15, M51 
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 نوین مدیریت مهندسی
 1404 تابستان دوم، شماره یازدهم، سال

 پژوهشی: مقاله نوع

 

 اریاد نظام سلامت ارتقاء راستای در الکترونیک انسانی منابع تأمین الگوی
 

  5همتی محمد ، 4مکوندی فواد ،3مردانی محمدرضا ،2امیرنژاد قنبر ،1اژدری پرستو

 02/07/1403: پذیرش تاریخ                             03/05/1403: دریافت تاریخ

 چکیده
 شرکت در اداری امنظ سلامت ارتقاء برای الکترونیک انسانی منابع تأمین سیستم معیارهای الگوی ارائه و تبیین :هدف

 .ایران نفت ملی

 اریافتهتساخنیمه مصاحبه طریق از هاداده. شد انجام تم تحلیل روش با کیفی پژوهش این :پژوهش شناسیروش

 .شد تحلیل MAXQDA افزارنرم با و گردآوری( هدفمند گیرینمونه) نفت ملی شرکت خبرگان از نفر 15 با

 ستمسی: شامل سیستم موفقیت برای کلیدی معیارهای. است فرعی تم 17 و اصلی تم 7 شامل نهایی الگوی :هایافته

 .تاس پاسخگویی و محوریعدالت مداری،قانون شفافیت، شایستگی، مدیریت، حمایت یکپارچه، الکترونیک

 ملی رکتش برای خبرگان هایداده بر مبتنی و بومی الگوی یک ارائه با تحقیق این :علمی افزودهارزش/  اصالت

 ارتقای و سادف کاهش مشخص هدف با الکترونیک انسانی منابع تأمین سازیپیاده برای عملیاتی چارچوبی ایران، نفت
 .کندمی فراهم اداری سلامت

 

 .ایران تنف ملی شرکت تم، تحلیل اداری، نظام سلامت الکترونیک، انسانی منابع تأمین سیستم :هاکلیدواژه

 M12, M14, M15, M51 :موضوعی بندیطبقه

_______________________________________________________ 
 .ایران شوشتر، اسلامی، آزاد دانشگاه شوشتر، واحد دولتی، مدیریت گروه دکتری، دانشجوی .1
 :الکترونیکی پست(. مسئول نویسنده) ایران تهران، اسلامی، آزاد دانشگاه تحقیقات، و علوم واحد دولتی، مدیریت گروه دانشیار، .2

g.amirnejad@srbiau.ac.ir 
 .ایران تهران، حسین، امام جامع دانشگاه دولتی، مدیریت گروه دانشیار، .3
 .ایران شوشتر، اسلامی، آزاد دانشگاه شوشتر، واحد دولتی، مدیریت وهگر استادیار، .4
 .ایران اهواز، اسلامی، آزاد دانشگاه اهواز، واحد مدیریت، گروه دانشیار، .5

 سلامت ارتقاء راستای در ونیکالکتر انسانی منابع تأمین الگوی(. 1404. )م همتی، و ،.ف مکوندی، ،.م مردانی، ،.ق امیرنژاد، ،.پ اژدری،: مقاله به استناد نحوه
 .،(2)11 نوین، مدیریت مهندسی. اداری نظام
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 مقدمه

 شناسایی سبب توجه روزافزون بههای دولتی ناکارآمدی و ضعف نظام اداری در سازمان

های دولتی سلامت اداری در سازمان عوامل مؤثر در ایجاد سلامت نظام اداری شده است.

شود و ها میسیاست کارآمدو اجرای  اثربخشهای گیریصمیمسازی و تمنجر به تصمیم

سلامت اداری  .خواهد داشت همراهدر نتیجه کارآمدی و اثربخشی خدمات عمومی را به 

ها و آرزوهای دیرینه جوامع مختلف بوده به طوری که نظام اداری یک یکی از خواست

. سلامت ( Gorji, 2021Ghasemian) ابزار توزیع عادلانه خدمت به عموم شهروندان باشد

لاشی ت ؛ در واقعفراتر از اثر بخشی کوتاه مدت سازمان اشاره دارد تیبه وضعی یادارنظام 

 شاملای ازخصایص نسبتاً پایدار مجموعهمداوم برای رسیدن به یک هدف خاص از طریق 

، کفایت برای حل مشکلات، سرعت عمل انطباق با شرایط محیط، روحیه بالای نیروی کار

 & Fuerstتواند توسعه پایدار را به همراه داشته باشد )است که در بلندمدت میو ... 

Luetge, 2021 .) سلامت نظام اداری ریشه در دو عامل مدیریت و رهبری قوی و صادقانه

. به منظور دستیابی به نظام اداری (Fardeeva, 2022) و انسجام درونی نظام اداری دارد

مدیریت بتواند این مفهوم را درک کرده و آن را به طور فعال  بایستیشایسته و مطلوب 

شکل دهد. بنابراین تمرکز باید بر روی عوامل تسهیل کننده همچون عوامل مرتبط به 

furest ; Hoekstra, 2022داش و ... باشد )فرهنگ شرکت، اصول رهبری، ساختارهای پا

& luetge, 2021 .) یک محیط اخلاقی، از طریق حفظ اصل شایستگی، ارتقا، عدالت و

نسیل فساد از طریق پتا(. Murage et al, 2018شود )خاب ایجاد میتشفافیت در معیارهای ان

های شخصیتی هایی همچون صداقت و وجدان یا ویژگیاستخدام افراد با فقدان ویژگی

(. در صورت نبود Lee et al, 2005یابد )مرتبط با رفتارهای کاری مخرب، افزایش می

ارات سوء استفاده توانند از اختیفرآیندهای استخدامی عادلانه و شفاف، مقامات دولتی می

شرکت  (.Chene, 2015کنند و خویشاوندان و دوستان خود را استخدام کرده و ارتقا دهند )

و وجود مسائل و مشکلات آن بر بروکراسی  ی برخورداری ازبه واسطهملی نفت ایران 

اتژی ی، برنامه ها و استرنظام اداری بایستی تدابیر لازم و اثربخش در ایجاد فرهنگ حمایت

اب انتص ،نتیجه آن های مؤثر در توسعه سلامت نظام اداری اتخاذ کند. در غیر این صورت
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بر اساس سلیقه و معیارهای ذهنی و غیرشفاف، عدم وجود بانک اطلاعاتی نیروهای کارآمد، 

 استمرار روش سنتی و قدیمی استخدام با رویکرد رسمی و دائمی، عدم شفافیت شرایط

جذب نیرو، مقررات متعدد، موازی و پراکنده در خصوص ورود به خدمت و استخدام، 

های نیروی انسانی جدید الورود با نیازهای اساسی دستگاهها و تخصصعدم انطباق مهارت

بر این اساس، اهمیت سلامت  (. ,2016Tehrani & Maleki) خواهد بودهای اجرایی 

ها در مبارزه با ناکارآمدی نظام اداری حائز ان شرکت ملی نفت ایران و عملکرد آنمدیر

در این مسیر، چالش اصلی برای مدیریت منابع انسانی، اهمیت بسیار خواهد بود. 

برخورداری از ساختاری شفاف، جامع و سازگار برای بهبود کارکرد سازمانی است. بنابراین 

از سوی . افزایدبر افزایش دقت، صحت و سلامت کار می روی آوردن به فناوری اطلاعات

ها به طور مداوم دیگر با تبدیل اقتصاد جهانی به یک جهان الکترونیکی که در آن سازمان

های کنند، نیاز به یک نوآوری در مورد شیوهوری استفاده میهای انقلابی برای بهرهاز راه

در میان سایر اقدامات مدیریت منابع انسانی، . (Oyadiran et al, 2022) استخدام وجود دارد

 ,Kissiهای انسانی به سازمان است )استخدام بخش ضروری از وظایف برای جذب دارایی

استخدام اولین تماس یک سازمان با کارکنان بالقوه است؛ بنابراین داشتن یک (. 2023

های شغلی آگاه کند و آن ها را متقاعد ستخدامی مستحکم که داوطلبان را از فرصتالگوی ا

کند که برای فرصت های شغلی موجود درخواست دهند، مزیتی برای سازمان محسوب 

برای بهینه سازی فرآیندهای استخدام، سازمان ها باید  (.Oyadiran et al, 2022) می شود

تأمین منابع انسانی (. Kissi, 2023سیستم های استخدام الکترونیک استفاده کنند )از 

الکترونیک از طریق تمرکز بر انتخاب و استخدام کارکنان متخصص، ماهر، با استعداد و 

های سازمانی، بهبود باعث کاهش هزینهشایسته به صورت الکترونیک ضمن ایجاد شفافیت 

 شودهای سازمان میتر و همچنین کاهش زمان و هزینهرتباطات اثربخش و سریعا

(Bhosale et al, 2024 .) بنابراین با توجه به این که ارتقای سلامت نظام اداری به عنوان

 أمینت یکی از عوامل دخیل و مؤثر در توسعه کشور مطرح است و نیز اهمیت و نقشی که

، این پژوهش به دنبال شناسایی دارد وریبهره و کاهش هزینه هامنابع انسانی الکترونیک در 

با بهره گیری از خط مشی های قانونی و اخلاقی الکترونیک  تأمین منابع انسانیهای مؤلفه
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 در شرکت ملی نفتبا استفاده از نظرات خبرگان  ارتقای سلامت نظام اداری در راستای

  است. ش تحلیل تمبه رو  ایران

 

 ینظر یمبان

 سلامت نظام اداری

سلامت اداری واقعیتی اجتماعی است که برآیند کنش و واکنش مجموع کارکنان 

های اداری کارآمد است. سازمان سالم، سازمانی سازمان، و بزرگترین نمود و مظهر نظام

 ، بر عدالت واست که دارای قابلیت انعطاف و خلاقیت برای ایجاد تغییرات لازم است

کند، فضای اعتماد و همکاری را فراهم کرده و برابری و ایجاد فرصت های برابر تأکید می

های اداری و موانع قادر به شناسایی سریع و اتخاذ تدابیر اثربخش در مقابل ناهنجاری

ظام اداری نتیجه ی ترکیب (. سلامت نMostafapour et al, 2021اهداف سازمانی است )

متنوعی از عوامل، اقدامات و ابزارهای مختلف همچون، رهبری اخلاقی، رویه های شفاف، 

های سلامت بکارگیری افراد مورد اعتماد، غربالگری قبل از استخدام، آموزش و خط مشی

است؛ و از آن جا که کارکنان در بخش های مختلف سازمان مسئول این اقدامات مختلف 

ستند )مانند منابع انسانی، حقوقی، حسابرسی، فناوری اطلاعات، مالی، ارتباطات و ...( ه

بسیار مهم است که به منظور دستیابی به یک رویکرد منسجم کلیدی با هم کار کنند  مدیران 

نظام های سلامت ها و دستورالعملمنابع انسانی در بررسی، شناسایی و تدوین خط مشی

ها در شناسایی نقش ( a, 2023Hoekstr(دارند. همچنان که در تحقیق اینقش عمدهاداری 

درصد  61موظف در ایجاد سلامت سازمانی، مشخص شد که منابع انسانی با  و بازیگرانِ

مدیریت مالی بیشترین و عمده ترین نقش را داشته  و درگیری، نسبت به مدیریت ستاد

 است.

 های سلامت نظام اداریاخصش( 1) جدول

 های سلامت نظام اداریشاخص محقق

Hoekstra (2023) 
های شفاف، بکارگیری افراد مورد اعتماد، رهبری اخلاقی، رویه

 های سلامتغربالگری قبل از استخدام، آموزش و خط مشی
Jenkins (2022) پذیری، یکپارچگی، مسئولیتشفافیت 
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 های سلامت نظام اداریشاخص محقق

Mostafapour et al 

(2021)  

پروری، گرایی، جانشینعدالت، تکریم ارباب رجوع، قانون

سازگاری، استانداردسازی، شایسته سالاری، تعلق، خودکارآمدی، 

 آموزش و پرورش، کار تیمی، تقویت باورها، سیستم امن
Homayouni et al 

 گراییشفافیت، پاسخگویی، قانون )2021(

Som et al (2019)  ای بودنشفافیت، سلامت و حرفه  

Hafiz Rosli et al  

)2019( 

صلاحیت رهبر در مدیریت اخلاق، ادغام اخلاق و سلامت در 

ها، شناسایی مدیران ارشد ، شفافیت در همه فعالیتتمام عملیات

 ها در حوزه سلامتهای اخلاقی، پشتیبانی همه بخشویژگی با

ها و رهنمودها برای نظم و انضباط و سیاست اتخاذ، اداری

پاداش، ارزیابی بر اساس اخلاقیات، آموزش کارکنان، ارزیابی 

 مداوم عملکرد، ارائه گزارش سالانه

Pakdaman & 

Monshizadeh (2016) 
شفافیت امور، نظارت و کنترل، نظم و انضباط، مشارکت، ارزیابی 

 عملکرد، تناسب شغل و شاغل

Amiri et al (2016) 
گویی، مسئولیت اجتماعی، فرهنگ سلامت، شفافیت، پاسخ

 سلامت کار

 مؤسسه سلامت مالزی

 ,Said et alنقل از ) به 

2016) 

ساختار سازمانی،  ، فرهنگ ورهبری ،انداز و اهداف، تعهدچشم

تبعیت قانونی، اقدامات انضباطی و تشویقی، تدابیر و حمایت

اخلاقی، افشاگری  و ارتباطات های سازمانی، تعلیم و تربیت

 فساد، مسئولیت اجتماعی سازمان

Asgharinejad et al 

(2016) 

همکاری، هماهنگی، اعتماد، پاسخگویی، ارتباط، رهبری، 

 فرهنگ، انگیزه

Yaghoubi & Yousefi 

)2015Tabas ( 

های الکترونیک، نظام نظارت و قانونگرایی، شفافیت، سامانه

ط اداری مالی، آموزش و الگوی کنترل داخلی، پاسخگویی، انضبا

 مصرف

Anti Corruption Civil 

Rights Commission, 

(ACRC) (2011) 

فساد، شفافیت، قابلیت پاسخگویی، فرهنگ سلامت، مبارزه با 

 بندی، عدالتفساد، بودجه
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 های سلامت نظام اداریشاخص محقق

  1شاخص کیکاک

 Choi (20(09به نقل از 

سازمان، نحوه کار، و عملکرد گویی، فرهنگ شفافیت، پاسخ

 استفاده از منابع 

 سازمان ملل متحد 

به گزارش مؤسسه 

 Deloitte (2008)مشاوره 

پاسخگویی مدیران و کارکنان، تعهد سرپرستان، عدم نژادپرستی 

 و تخصیص منابع

World Customs 

Organization (2007)  

های گمرکی، سازی رویهرهبری و التزام مدیریت ارشد، ساده

منابع انسانی،  تشفافیت، اتوماسیون، قواعد رفتاری، مدیری

 فرهنگ سازمانی، اصول اخلاقی و رابطه با بخش خصوصی

 

 تأمین منابع انسانی الکترونیک

ا به طور روزافزونی فناوری مدیریت منابع انسانی هبیش از چهار دهه سازمانبرای 

 Bondarouk et) اندرا به امید دستیابی به منافع اداری و استراتژیک بکار برده الکترونیک

al, 2017.)  پیشنهاد سازمانی با ساختاری نظری و عملی برای یک تأمین منابع انسانی

ها، ها با هدف هماهنگی ارزشها به فعالیت و انتخاب آنن، تشویق آنجستجوی کارکنا

et al Demo ,ها و شرایط سازمان است )افراد با ویژگی علایق، انتظارات و شایستگی

در راستای اهداف و راهبردهای سازمان و شناسایی فرصت ها و تهدیدات ؛ که (2012

های محوری منابع انجام میو تعیین نقاط قوت و ضعف و قابلیتمحیط بیرون سازمان 

سیستم استخدام الکترونیک یک پلت فرم برنامه کاربردی (. Chuang et al, 2013شود )

با . (2023Gusain ,) است که فرآیندهای استخدام و جذب یک شرکت را تسهیل می کند

مدیریت و خودکارسازی فرآیند، کارفرمایان می توانند از آن برای یافتن، جذب، ارزیابی و 

های مدیریت منابع استخدام الکترونیکی شیوه(. Kissi, 2023) استخدام نامزدها استفاده کنند

عات شغلی، پورتالهای اطلاهای شغلی در پایگاهانسانی دیجیتال همچون: تبلیغات فرصت

های شرکتی و اینترانت و سایر های اجتماعی، وب سایتهای شبکههای شغلی، سیاست

های گری و مدیریت نامزدها، پایگاهمنابع آنلاین برای ارسال درخواست، ردیابی، غربال

                                                      
1 Korea Independent Commission Against Corruption (KICAC) 
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) ,Faliagkaضیان )بندی متقا(، رتبهHolm, 2012اطلاعاتی رزومه و موتورهای جستجو )

روش های استخدام الکترونیکی معیارهای استخدام را دنبال می دهد. را پوشش می 2012

کنند، کانال های منبع یابی را ارزیابی می کنند و پیشرفت ها را شناسایی می کنند 

(Kochling et al, 2023 .) 

 ( شاخص های تأمین منابع انسانی الکترونیک2) جدول

 شاخص ها نویسنده

Oyadiran et al 
(2022) 

ز ا انیها و تماس با متقاضدرخواست یسازمرتب ،یجذب متقاض

 نترنتیا قیطر

)2015(Deshwal  
 داماستخپرسشنامه ی اصلی  ، استفاده ازابزارهای ارزیابی آنلاین

 

tone et al (2006)S 
تست های مختلف به صورت آنلاین و تماس با نامزد از طریق 

 ایمیل یا مصاحبه از طریق کنفرانس های صوتی و تصویری

Stone & 

Lukaszewski 

(2009) 

ل، درخواست کار، مصاحبه قبل از بررسی تجزیه و تحلیل شغ

استخدام، مصاحبه، تصمیم گیری برای انتخاب نهایی، ارزیابی و 

 ادافر حریم خصوصی، حفظ اعتبارسنجی(

Babaei Nivlouei 

(2014) 

 ادافرانتخاب ، موتورهای جستجوی شغل آنلایناستخدام از طریق 

 نگرش شان به صورت آنلاین سطح دانش، رفتار و و بررسی

(2013) et alYahya  اطلاع رسانی موقعیت های شغلی از طریق وب جهانی 

Golec & Kahya 

(2007) 

مشخص نمودن اهداف راهبردی سازمان، مشخص کردن عوامل 

امل، وزن  هر عشایستگی برای انتخاب و ارزیابی، تعیین مقیاس و 

 تعیین نمودار سلسله مراتبی ارزیابی و انتخاب

Hamidianpour et 

al (2018) 

 انتشار آگاهی های استخدام به صورت آنلاین برای همگان

 در سنجش قابلیت و شایستگی افرادتست های ویدئویی آنلاین 

 

 پیشینه پژوهش

الکترونیک عملکرد منابع انسانی را در ایجاد قابلیت های پویا و مدیریت منابع انسانی 

 عملیاتی تسهیل می کند و به میزان زیادی منجر به اثربخشی مدیریت منابع انسانی می شود

(Ma & Ye, 2015) . همزمان،  یابیکارمند یها تیشامل فعالتأمین منابع انسانی الکترونیک
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، تطبیق سریع و مقرون به صرفه مصاحبه از راه دورغلی، جمع آوری رزومه، ارسال آگهی ش

 ,Aggarwal & Sandhu)است  یکیو استخدام الکترونبهترین متقاضی با بهترین موقعیت 

تأمین منابع انسانی در راستای اهداف و راهبردهای سازمان و شناسایی فرصت ها (. 2024

دات محیط بیرون سازمان و تعیین نقاط قوت و ضعف و قابلیت های محوری منابع و تهدی

جذب، استخدام و ترفیع کارکنان بر بروز  روش (.Chuang et al, 2013انجام می شود )

ی م در استخدام کارکنان فساد در سازمان مؤثر است، به این صورت که شایسته سالاری

(. استخدام و ارتقای Antonakas et al, 2013نع ایجاد فساد در سازمان شود )تواند ما

 & Poocharoenکارکنان بر اساس شایسته سالاری، بخش دولتی را کارآتر می کند )

Brillantes, 2013.)  سازی زیرساخت های فراهم از جمله شرایط لازم و ضروری در

صفانه، بکارگیری یک سیستم منسلامت نظام اداری و مقابله با فساد توسعه برای اثربخش 

ام ارتقا سلامت نظتقویت انعطاف پذیری، توسعه فرهنگ قانونمندی است که در نهایت 

اصلی پیش برنده  عاملری . نظام ادا(Zvekic & Vidlicka, 2020را به همراه دارد )اداری 

یابی به در دست نقش کلیدی شایستهبرنامه های توسعه است و نیروی انسانی متخصص و 

از اینرو در  .(Wahyuni & Syamsir, 2020دارد )سلامت نظام اداری به صورت هدفمند 

ن منابع انسانی شاخص های نظام تأمی که: شده استپژوهش حاضر این پرسش مطرح 

 ؟دامندک در راستای ارتقا سلامت نظام اداری)مفاهیم، تم های فرعی و تم اصلی( الکترونیک 

 ( پیشینه پژوهش3جدول )

 مؤلفه نویسنده
Chene (2015) فرآیندهای استخدامی عادلانه و شفاف 
Kown (2014) انجام وظایف شغلی لذت درونی از 

et al (2013) Antonakas شایسته سالاری 
Poocharoen & 

Brillantes (2013) 
همراه کردن روش های ترکیبی یا آزمون های استخدامی، 

 تعریف دقیق شایستگی
)Deloitte (2008  انتصاب افراد با توجه به توانایی ها، ارزش ها و فرهنگ

اخلاقی، هم سویی ارزش ها و نیازهای کارکنان با ارزش ها 

 و فرهنگ سازمانی
Shah (2007) پاسخ گویی 
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 مؤلفه نویسنده
Lee et al (2005) رهای اصداقت و وجدان، ویژگی های شخصیتی مرتبط با رفت

 کاری سالم
Ashour (2004) میزان تحقق استانداردهای قانونی و اخلاقی 

(1988) & Riley Doig اختیارات متناسب، پاسخگویی و شفافیت 
Tanzi (1994) شفافیت 

ardin & Cooke Bern

(1993) 
 آزمون های پیش از استخدام

Klitgaard, R. (1988) آزمون های صداقت 
Imani et al (2019)  ،شفافیت، پاسخ گویی، شایسته سالاری، عدالت محوری

 قانون محوری، کنترل داخلی
Zarandi & Madai 

(2016) 
شایسته سالاری، صداقت و شفافیت، ضابطه مندی و قانون

 گرایی
Taleghani et al (2014) ویژگی های شخصیتی متناسب 

 پژوهش شناسیروش

الگوی جامع از سیستم تأمین منابع انسانی الکترونیک هدف از این پژوهش ارایه یک 

مطابق با الگوی  ستای ارتقا سلامت نظام اداری در شرکت ملی نفت ایران است.در را

پژوهش حاضر از حیث مخاطب  (2000Neuman ,) های اجتماعیشناسی پژوهشنوع

استفاده از آن کاربردی و بر اساس هدف اکتشافی است. همچنین بر حسب نحوه گردآوری 

 تأمین منابع انسانی یمؤلفه ها ییشناسا یباشد. براکیفی می  ز نوعها او تحلیل داده

م ت لیتحلمصاحبه نیمه ساختاریافته و  طریقاز ها گردآوری داده محورسلامت کیالکترون

تحلیل تم روشی برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهای موجود درون  .شده است انجام

کند، اما میو در قالب جزئیات توصیف می دهیها را سازمانهاست. این روش دادهداده

های مختلف موضوع پژوهش را تفسیر کند. رویکردهای تواند از این فراتر رفته و جنبه

کیفی بسیار متنوع، پیچیده و ظریف هستند و تحلیل تم باید به عنوان یک روش اساسی 

 پژوهش نیا ی(. جامعه آمار& Clarke, 2006 Braun) برای تحلیل کیفی درنظر گرفته شود

هدفمند با  یریگاز روش نمونه یریگنمونه یهستند. برا رانینفت ا یشرکت مل خبرگان

که بتوان  یا)خبرگان( استفاده شد، به گونه یدیخاب نمونه افراد کلتو ان یاشباع نظر اریمع
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 یافراد نشیگز ندیفرآ نیخاص بدست آورد. در ا طیاطلاعات مطلوب را از افراد با شرا

 باشند: ریز یاساس طیشرا یمدنظر قرار گرفته است که دارا

 یشرکت مل یو اقدامات جار یمنابع انسان تیریمد یبه حوزه  یکاف ییآشنا .1

 داشته باشند. رانینفت ا

 ارشد باشند. یکارشناس ای یمدرک دکتر یو دارا یلیتناسب رشته تحص .2

و ارشد( و حداقل ده سال سابقه اشتغال داشته  یانیم ری)مد یتیریمد یدر رده ها .3

 باشند.
ه لازم را داشت ییشرکت آشنا یاطلاعات یدستورالعمل ها و سامانه ها ندها،یبا فرآ .4

 باشند.

نفر است که افزایش این تعداد بستگی به مرحله  25تا  10تعداد نمونه مناسب بین 

های جدیدی از مصاحبه گر اطلاعات و دادهاشباع تئوریکی دارد. یعنی تا زمانی که دی

 ,Strauss & Corbin) کندآوری اطلاعات ادامه پیدا میشوندگان حاصل نشود، فرآیند جمع

 یزمان یعنیاشباع  یبه نقطه  دنیمصاحبه و با رس 15داده ها پس از  یجمع آور. (1988

هار چ. برای بررسی روایی از افتینکند؛ ادامه  دجایا یدیجد نشیب د،یجد یکه مصاحبه 

شد.  دییأانجام گرفت و ت یریپذدییو تا ،یریپذ نانیاطم ،یریپذ میتعم ،یریاعتبار پذمعیار 

مصاحبه  سهاستفاده شد. برای انجام روش بازآزمایی،  ونبرای بررسی پایایی از روش بازآزم

روزه به وسیله پژوهشگران  پانزدهۀ زمانی ها دو بار در یک فاصلانتخاب شد و هرکدام از آن

( نشان داده شده 4همانطور که در جدول )( 1کدگذاری شدند. سپس با استفاده از رابطه )

 0.60محاسبه شد که از حداقل قابل قبول، یعنی  0.81درصد پایایی بازآزمون برابر است، 

 (.Kvale, 1996بیشتر بود )

 (1ن :رابطه )(=درصد پایایی بازآزمو2×عداد کل کدها/تعداد توافقات)ت× 100%

 محاسبه پایایی بازآزمون (4)جدول 

 ردیف
شماره 

 مصاحبه
 پایایی بازآزمون  عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها

1 2 89 36 6 90% 

2 4 73 27 5 73% 

3 7 62 25 3 80% 
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 %81 14 88 215 کل
 

 هاهداد وتحلیلتجزیه

و بررسی شد، مفاهیم اولیه شناسایی  هاابتدا متون مصاحبهدر روش تحلیل تم 

انجام گرفت  2020کدگذاری با استفاده از نرم افزار مکس کیودا نسخه . دیگرد یکدگذار

کدها انجام گرفت و درنظر گرفته شد  لیتحلمصاحبه بدست آمد.  15کد اولیه از  481و 

. کرد یدسته بند ایو  بیترک یتم کل کی جادیا یلف را برامخت یتوان کدهایکه چگونه م

 یمرحله برقرار نینامرتبط کنارگذاشته شد. هدف از ا ایناقص و  یاساس کدها نیبر ا

کد  102مرحله  نیاست. در ا هیاول یشده در مرحله کدگذار دیتول یهاطبقه انیرابطه م

 . بخش اول شاملپرداخته شد یرعف یهاتم یدهو شکل ینیبازب. در ادامه به انتخاب شد

ر د یفرع یشده است و مرحله دوم اعتبار تم ها یکدگذار یهادر سطح خلاصه ینیبازب

تم  17مرحله پژوهشگران مجموع  نیشود. در ایها درنظر گرفته مارتباط با مجموعه داده

 یگذارنامو  دییها را تأو آن قرار داده یبررسمورد استخراج شده مفهوم  42را از  یفرع

رده و ک فیارائه کرده است، تعر لیتحل یرا که برا ییهامحقق تمکردند. در مرحله پنجم، 

استخراج شده را در  یهامرحله پژوهشگران تم نی. در ادهدیمجدد قرار م ینیمورد بازب

از  یامجموعه. در نهایت در مرحله آخر نمودند یگذارنام ،(5ی )جدول تم اصل 7قالب 

کل را ش قیتحق یینها یها الگوتم نیمجموعه ا داشتیم که اریدر اخت دهیاملاً آبدک یهاتم

الگوی آموزش و توسعه الکترونیک در راستای ارتقای سلامت نظام براین اساس،  دهد. یم

 شد. ( ارائه1)در قالب شکل  اداری

 

 استخراج شده ام گذاری تم هاین( 5)جدول 

 مفهوم تم فرعی تم اصلی

سیستم 

ترونیک الک

جانبه و همه

 یکپارچه

سرمایه گذاری در 

تمسیسبکارگیری 

 ی الکترونیکها

سرمایه گذاری در ایجاد زیرساخت های فناوری 

 اطلاعات

ی الکترونیکی سیستم هاسرمایه گذاری در ایجاد 

 یکپارچه و به روز

 با سیستم جامع سیستم هاتعامل زیر
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استمرار و 

 گستردگی

 های کارمندیابی ستمر سیاستشناسایی و تنظیم م

 هماهنگ و همه جانبه سیستم کارمندیابی

 های کارمندیابی متناسب با تغییراتروزرسانی برنامهبه

 انعطاف و سرعت در فرآیند کارمندیابی

 جامعیت

 های نظام تأمین منابع انسانیجامعیت شاخص

 های جذب و استخدام و با سایرسازگاری میان شاخص

 هااستراتژی

 کاربرد اثربخش

 های الکترونیکمهارت در بکارگیری سیستم

 ی الکترونیکهاسیستمآموزش بکارگیری 

 ی الکترونیکهاسیستمسادگی و سهولت کاربرد 

حمایت 

 مدیریت

 حمایت قانونی

 وجود قوانین و روابط حمایتی مؤثر

یان مگیری غیرمتمرکز و توزیع قانونی اختیارات تصمیم

 مدیران

 وجه شغلی

جذب متقاضیان واجد شرایط از طریق مشاغل با شرایط 

 کاری و مزایای مطلوب

 رعایت تناسب میان شغل و شاغل

 امنیت شغلی

ایجاد اطمینان در حفظ موقعیت شغلی برای جذب افراد 

 لایق

ایجاد ثبات شغلی )مدت زمان اشتغال/قرارداد کاری( 

 برای جذب افراد لایق

 شایستگی

 شایسته سالاری

 های موردنیازنیازسنجی مبتنی بر شایستگی

 توانا ه، ماهر وشایستجذب متقاضیان مبتنی بر  استخدام

استفاده از مربیان با تجربه، ماهر و شایسته در فرآیند 

 کارمندیابی

 جانشین پروری

پروری در حفظ و های دقیق جانشینطراحی برنامه

 یستهتوسعه افراد شا

استخدام )حفظ و ارتقا( افراد شایسته و تأیید صلاحیت  

 شده از درون سازمان

 های کارمندیابی ها و رویه شفاف سازی برنامه شفاف سازی شفافیت
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 سازی قوانین و شرایط استخدامشفاف

 تنظیم مقررات و رویه های واضح و قابل درک

 شفاف سازی هزینه های استخدام

 رسانیاطلاع 

 اطلاع رسانی عمومی شرایط و زمان استخدام

اطلاع رسانی تصمیمات و اقدامات مربوط به فرآیند 

 تأمین نیرو

 اطلاع رسانی نتایج آزمون و استخدام

عدالت 

 محوری

 برابری

 ایجاد فرصت های برابر در فرآیند تأمین منابع انسانی

ه معیارهای و رویه های استخدام یکسان برای هم

 متقاضیان

 انصاف

 ایجاد رویه های قانونی و منصفانه در فرآیند کارمندیابی

ز ا کیهر  رویه ی بی طرفانه در فرآیند استخدام یاجرا

  کارکنان

 قانون مداری

 های قانونیرویه

عمل به تعهدات قانونی و اجتماعی سازمان در فرآیند 

 تأمین منابع انسانی

 ویه های استخدامبه روز رسانی مقرارت و ر

تنظیم 

استانداردهای 

 قانونی و اخلاقی

 تظیم شاخص های اداری و اخلاقی در تأمین نیرو

 پایبندی به قوانین اخلاقی و ارزشی در استخدام نیرو

 پاسخگویی

 مسئولیت پذیری

مسئولیت پذیری مدیران و تصمیم گیرندگان در رعایت 

 قوانین و رویه ها

 کارسرعت عمل و کیفیت 

 پاسخ گویی

 ارائه دلایل انتخاب و رد متقاضیان

پاسخ به سؤالات و ابهامات بوجود آمده در فرآیند 

 تأمین نیرو
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 در راستای ارتقاء سلامت نظام اداری تأمین منابع انسانی الکترونیکالگوی  (1)شکل 

 

 گیرینتیجه و بحث

اقدامات مفسدانه آن و انجام یمنابع انسان یندهایفرآنظام اداری یک شرکت از طریق 

های آسیب پذیر است. کارکنان از طریق اقداماتی همچون: پارتی بازی، انتخاب ی کارکنان

از سلامت نظام اداری سازمان را خدشه دار خواهند کرد.  های غیرشفافنامشخص و رویه

کپارچه به صورت ی جامع و اثربخش یهاها و چارچوبروش ارها،یمع قیدق نییرو تع نیا

های سیستم تأمین در این تحقیق به منظور شناسایی مؤلفه است. در سراسر سازمان ضروری

منابع انسانی الکترونیک در راستای ارتقا سلامت نظام اداری از روش تحلیل تم استفاده 

. سیستم تأمین گردیدمفهوم ارائه  42تم فرعی و  17تم اصلی،  7شد. الگوی نهایی در قالب 

شود که در کنار سانی الکترونیک در صورتی منجر به ارتقا سلامت نظام اداری میمنابع ان

های سلامت محور همچون، سیستم های اصلی و تخصصی دارای شاخصویژگی
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جانبه و یکپارچه، حمایت مدیریت، شایستگی، شفافیت، عدالت محوری، الکترونیک همه

متخصص و متعهد و  یرانیمد یدارنظام سالم ا کیدر مداری و پاسخگویی باشد. قانون

بالا وجود دارند که کار کار خود را دوست داشته،  هیشناس با روحفهیوظ یکارکنان

سازمان را فراهم  ییایسودمند است و موجبات رشد و پو سازمان مؤثر و یوجودشان برا

و ایجاد  افتهیو توسعه  ستهیشا یانسان یروهایدر جذب نتوسعه توانایی سازمان  آورند.یم

سازی بهترین اقدامات ی لازم برای توسعه، حفظ و نگهداری این کارکنان، نیازمند پیادهزمینه

مند از طریق تأمین منابع انسانی است. اجرای این اقدامات به صورت یکپارچه و نظام

مدیریت منابع انسانی الکترونیک از پذیر خواهد بود. ی اطلاعاتی پیشرفته امکانهاسیستم

نظام ی سلامت و بهبود خدمت رسانی، توسعه یق استخدام و بکارگیری کارکنان شایستهطر

 (. Nataraj, 2018; , 2007Bondarouk &Ruelاداری سازمان را به همراه خواهد داشت )

بهام در فرآیند تأمین منابع انسانی راه را کاری و اطبق نتایج پژوهش، عدم شفافیت، پنهان

(. Doig & Riley, 1988; Tanzi, 1994گشاید )برای سوء استفاده و فساد استخدامی می

فرآیندهای تأمین منابع انسانی سلامت محور شرایط برای جذب کارکنان مستعد را تسهیل 

طرفانه منابع انسانی باعث ان که محققان استدلال کردند که رفتار صحیح و بیکند. همچنمی

(. Murage et al, 2018شود )گرایی و بهود عملکرد سازمان میرواج فرهنگ حرفه ای

های رسمی و سلامت محور برای انتخاب و ترفیع ها و چارچوبتنظیم معیارها، روش

کند ی است. صرفا برگزاری آزمون برای استخدام، پارتی بازی را حذف نمیعادلانه ضرور

زیرا امکان تقلب در آزمون نیز است. بنابراین مجموعه عوامل باید به صورت یکپارچه و 

های ترکیبی گسترده در سراسر سازمان اجرا شود. همچنان که محققان بر همراه کردن روش

(. همچنین محققین Poocharoen & Brillantes, 2013د )اندر استخدام کارکنان تأکید کرده

ی رسانی همهبر ارزیابی یکسان همه متقاضیان شغلی، معیارهای ارزیابی مشابه، اطلاع

های استخدامی مستند و منشور اخلاقی تأکید های شغلی، پایبندی به خط مشیفرصت

(. وجود فرآیندهای استخدامی عادلانه، شایسته مدار و شفاف Murage et al, 2018داشتند )

 یواگذار. (Imani et al, 2019; Chene, 2015) در ارتقا سلامت نظام اداری مؤثر است

شان ب افراد با توجه به تخصص، انتصاحساس به افراد متخصص و با تجربه یهاتیفعال

(Deloitte, 2008( و همچنین لذت درونی از انجام وظایف شغلی )Kwon, 2014 توسعه )

  سلامت نظام اداری را به همراه دارد.
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ستم سیدر راستای تحقق هدف پژوهش واحد منابع انسانی باید در برابر تصمیمات 

های داخلی، هشداردهنده و تأمین منابع انسانی احساس مسئولیت کند و از طریق کنترل

بازدارنده از بروز تخلفات در فرآیند تأمین منابع انسانی جلوگیری به عمل آورد. این سیستم 

در راستای ارتقاء سلامت نظام اداری باید از طریق کاهش حجم و پیچیدگی قوانین و به

قررات و رویه های مرتبط، مانع پارتی بازی در فرآیند تأمین نیرو و همچنین روزرسانی م

نفوذ در فرآیند استخدام شود. علاوه بر این واحد منابع مانع نفوذ افراد و گروه های ذی

گرایی و انسانی باید از طریق انطباق اقدامات تأمین نیرو با قوانین و مقررات از قانون

ها و نقاط مفسده خیز در های تأمین نیرو، گلوگاهتمرکز در رویهبرخورداری از نظام غیرم

های خلاف جلوگیری به عمل آورد. این فرآیند را شناسایی کند و از بروز فساد و فعالیت

شود که قوانین، مقررات، اقدامات و تصمیمات مربوط به ها پیشنهاد میبا توجه به یافته

شوند تا از این طریق امکان سوء استفاده از ابهام سازی سیستم تأمین منابع انسانی شفاف

گرفته شود. تمام مکاتبات اداری مربوط به تأمین نیرو بایستی به صورت الکترونیک شفاف

سازی شوند. قوانین و مقررات و همچنین تغییرات و اصلاحات مربوطه باید به صورت 

رسانی شوند. طلاعهای الکترونیک و طبق یک گزارش جامع اشفاف از طریق سامانه

شود با استفاده همزمان از تأمین منابع انسانی درون و برون سازمانی همچینین پیشنهاد می

اقدام به جذب و بکارگیری نیروی کارآمد و شایسته به درون سازمان نمود زیرا مطابق با 

 واتکای صرف بر یکی از دو روش احتمال بروز فساد را بالا می برد. مقررات  ،مطالعات

های تأمین منابع انسانی باید شفاف باشند تا امکان سوء استفاده، فساد و تخلف برای رویه

پردازند یکارکنان مو گزینش که به استخدام  یهنگام یمنابع انسان رانیمدافراد فراهم نشود. 

 یهاشاخص یاصل را بر هماهنگ یستیکنند بایم نیمربوط به آن را تدو یهااستیس ایو 

عنوان مثال در  هبگذارند. بو خلق یک محیط اخلاقی و سالم  یو سلامت ادار استخدام

قوانین سختگیرانه و شفافیت در انجام شود و از  یعموم یرسانجذب کارکنان اطلاع

 یکه موافق با منفعت طلب یهر عامل .استفاده شود یبازیپارتفرآیندها برای جلوگیری از 

 ینیانقو نیهمچن ، اصلاح شود.نباشد تیشفاف یه داراک یباشد و هر قانون یافراد سازمان

نهاد  کیو  دیشان نمایهاتیدر قبال انجام فعال ییاست که افراد را ملزم به پاسخگو ازین

 نیو تدو یریگمیاز تصم یسازمان یعملکردها ی هیگسترده در کل اریاخت یکه دارا ینظارت

ز فناوری اطلاعات اقدام مهمی است که باید استفاده ا را داشته باشد. یساز ادهیتا اجرا و پ
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ی بکارگیری آن به طور گسترده در سطوح سازی و اجرا شود و شیوهبه شکل گسترده پیاده

 تیآن و قابل یریراستا مهارت بکارگ نیدر امختلف سازمانی آموزش و اطلاع رسانی شود. 

 یهامسیستتماد به اع تیاز قابل نانیخواهد داشت. حصول اطم ییبسزا ریاعتمادش تأث

اطلاعات  یهاسیستمدهد. یم شیجو متعهدانه در سازمان را افزا جادیا ،یکیالکترون

ولت سه جادیمختلف ضمن ا فیواحدها و وظا انیم یکپارچگی جادیا قیاز طر کیالکترون

کند که بخشیکمک م ستمیس نیبه همراه دارد. ا زیرا ن تیو سرعت انجام کارها، شفاف

کل واحد و هماهنگ با هم، و با  کیمختلف به صورت  فیو وظا تیریمدمختلف  یها

طلاعو ا تیشفاف جادیا قیاز طر یمنابع انسان کیالکترون یهاسیستم .نندکل سازمان عمل ک

خلاف قانون و جرم در سازمان  یهاتیفعال جادیگسترده در کل سازمان، احتمال ا یرسان

و ارتقا  یکاهش فساد ادار یبرازیادی  نیمات و قواناقدا دهد.یکاهش م یادیز زانیرا به م

لازمه شوند و یساز ادهیو اثربخش پ نهیبه شکل به دیبا که وجود دارد نظام اداریسلامت 

 یآن در سطح سازمان و واحدها یکارکنان و گستردگ یدانش و آگاه یآن توسعه  ی

 کیالکترون یمنابع انسان تیریهر اندازه سازمان قادر به توسعه مد. آن است رمجموعهیز

ها استفاده یاقدامات و استراتژ نیدر تدو یمرتبط با سلامت ادار یهاباشد و از شاخص

 خواهد رشد بیشتری یسلامت نظام ادارسرعت و کیفیت توسعه کند، به همان اندازه 

  .داشت
 

 تعارض منافع

 نشده است. یانب یسندگانگونه تعارض منافع توسط نویچه
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