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 یپژوهشعلمی  نوع مقاله:

  
 چکیده

هاي دولتی و در نتیجه کمک به توسعه  وري سازمان هدف این پژوهش کمک به افزایش بهره
هاي  یافتگی کشورمان در دنیاي پر رقابت و درحال تغییر کنونی، از طریق یافتن شاخص

وري  باشد. بدیهی است بهره تأثیرگذار بر جذب منابع انسانی توانمند، داراي تعهد و شایسته می
 1404ایجاد شده، در کمک به دستیابی به توسعه یافتگی، که از اهداف سند چشم انداز سال 

 ادبیات از گیري بهره با ها شاخص انتخاب و تعیین منظور باشد نیز موثر خواهد بود. بدین کشور می
 مدیریت دولتی، هاي مدیریت رشته نفر از خبرگان 20 مصاحبه اکتشافی، با نظرسنجی از و تحقیق

پرسشنامه  توزیع با کمی هاي داده. است شده انجام دولتی هاي سازمان ارشد مدیران و انسانی منابع
 انجام کشور، کل در استخدام امر متولی عنوان به استخدامی، و اداري سازمان در نفر، 180بین 
با  ،1و لیزرل4 اکسل نرم افزارهاي با کمک یقتحق يها داده يآمار یلو تحل یهتجزاست.  شده
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هاي پژوهش، تأثیر  انجام  شده است. یافته هاي تحلیل عاملی تأییدي و تحلیل دیمتل فازي روش
هاي فردي، بر  گذاري چهار بعد: عوامل محیطی، عوامل سازمانی، عوامل شغلی و شایستگی

 و سازمانی عوامل محیطی، جذب منابع انسانی را تأیید کرده و نشان داده است که؛ سه بعد(عوامل
 دیگر عوامل معلول بعد عوامل شغلی،  علی داشته و   فردي)، نقش تأثیرگذار و هاي ستگیشای

توانند، با تلاش در بهبود سه عامل علی بهبود  این بدان معناست که مدیران منابع انسانی می .است
  عامل چهارم یعنی عوامل شغلی را موجب شوند.

  
جذب منابع انسانی، مدیریت دولتی، پنل  مدیریت استراتژیک منابع انسانی، کلمات کلیدي :

  خبرگی، تحلیل عاملی، دیمتل فازي.
  
  مقدمه  -) 1(

 ،داریپا یرقابت تیداشتن مز ،که در آن ،بر دانش درحال ظهور یدر اقتصاد مبتن تیموفق دیکل
. 2)2017 ی،لاستااست (س یمنابع انسان، شود یها م سازمان گریسازمان از د کی زیباعث تما

ي در بازنگر یازمندن ی،روزافزون کنون هاي یچیدگیمناسب به پ ییپاسخگو يها برا سازمان
. با ورود به هزاره سوم 3)2012،  یکوننخود هستند (ه یمنابع انسان يبرا یزير و برنامه فرآیندها

منابع  يهر کشور یامنابع در هر سازمان و  یربا سا یسهمنبع، در مقا ینتر رزشا و با ترین یابکم
تحقق اهدافشان به استفاده موثر از  درها  سازمان یتموفق و 4) 2017و پرات،  یتسواست (لپ یانسان

  . 5)2019(کلین و پوتوسکی،  دارد یبستگ این منبع
 يها يو نوآور یدر پ یپ راتییکه تغ یطیموجود و در مح یرقابت تیاساس در وضع نیبر هم 

که  ،خواهند شد يموفق به کسب سرآمد ییها ها سازمانآن است؛ تن یژگیو نیتر یمداوم، اصل
گرفته  اریماهر را در اخت یخود را درك نموده و بتوانند منابع انسان یمنابع انسان کژینقش استرات

و متناسب با  ستهیشا یمنابع انسان ،در جنگ استعدادها يروزیو پ یرقابت تیمز نیو به واسطه ا
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 -Lisrel 
2- Saalasati,2017 
3 -Heikkinen, M. 2012 
4-Lepisto,A.Douglas, Pratt,G,Michael,2017. 
5 -Klein. Howard, j, Petosky, Denis,2019 



  ... انسانی به منظور افزایشهاي اثر گذار بر جذب منابع  تعیین شاخص                                          
  

183  

  ).1396، یعقوبیو  ی(دقت ورندآ را به استخدام در سازمان خود
حوزه  نیا گاهیکه جا، ختهیدر هم آم ی آنسازمان چنان با سرنوشت منابع انسان یابیکام سرنوشت

در  ينقش راهبرد نیاست. ا دهیارتقا بخشبراي سازمان  يراهبرد یکیتا حد شر ،را يا فهیوظ
آموزش و توسعه،  نش،یزجذب و گ یعنی یمنابع انسان تیریمد يها عمل به کارکرد خرده نظام

 و جذب امروزه). 1389پور،  (عباس شود یم متصل یمنابع انسان ينگهدارموثر و  يریبکارگ
 و تغییر: جمله از مختلفی عوامل تأثیر کارگماري، به عنوان زیربناي مدیریت منابع انسانی، تحت به

 و فزاینده چندفرهنگی مسایل شناختی، جمعیت هاي جایی جابه و تغییرات اقتصادي، تحولات
 مجدد ساختاردهی سپاري، برون فزاینده، جهانی هاي رقابت مختلف، هاي فرهنگ آمدن پدید

 و است شده تبدیل ها سازمان در مهم چالش یک به گسترده، مقررات و قوانین وضع و سازمانی
 یگاهو جا یت).اهم1389 پور، عباس( کند می طلب را اي پیچیده جدیت و تلاش آن، صحیح انجام
 یاربس یرگذاريتأث یلبه دل شود یم یاد یمنابع انسان یریتمد یربنايکه از آن به عنوان ز یندفرااین 

و  یان(نرگس یندهاستاز آن فرا یاربس یرپذیريتأث یزو ن یمنابع انسان یندهايفرا یگربر د یاد آن،ز
  ).  1396همکاران، 

 هیسرما نیو مهم تر نیتر یبه عنوان اصل یجذب منابع انسان ندیفرآدر چنین شرایطی لازم است؛ 
و  یلی(اص امروز سازگار شود یبازار رقابت طیخاص سازمان و شرا يها یژگیبا و، هر سازمان

 ییدارا نیتر به عنوان بزرگ یمنابع انسان تیعلاوه بر اهمباید در نظر داشت که؛ ). 1388 ،يهند
 يموارد نهی. هزدیآ یبه حساب م زیسازمان ن منبع نیتر نهیهزبه عنوان پر منبع نیا ،سازمان کی

 نیاگر بالاتر یمنابع انسان يها نهیهزباعث شده که  چون حقوق و دستمزد، آموزش، پاداش و ...
و  يدنقوی(س سازمان شناخته شود يها نهیهز نیاز بالاتر یکیسازمان نباشد به عنوان  نهیهز

از  يا قابل ملاحظه زانیم ،يکارگمار جذب و به يها نهیهزاز آنجایی که ). 1397همکاران، 
که ممکن  ییتا جا دیبامرتبط با آن،  يها تیفعال نیدهد؛ بنابرا می لیرا تشک یسازمان يها نهیهز

  .1)2017 ربا،ی(و دینما نیرا تأم شیها نهیاست اثربخش انجام شود تا منافع حاصل از هز
هاي  مسئله، مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی تفاوت علاوه بر موارد گفته شده در باب اهمیت

اي با مدیریت منابع انسانی در بخش خصوصی دارد. هرچند بسیاري از فرآیندها و  عمده

_____________________________________________________ 
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هاي مدیریت منابع انسانی در هر دو بخش یکسان است، اما مباحث موجود در بخش  فعالیت
کند. وابستگی به بودجه  انسانی نمایان می ها و تناقضاتی را در مدیریت منابع دولتی همواره چالش

عمومی، افق مدیریتی محدود، انگیزش ناکافی مدیران و کارکنان و نوع مالکیت سازمان از جمله 
هاي خصوصی است (سید نقوي و عباس  عوامل اصلی تفاوت بخش دولتی با موسسات و سازمان

ها  آن. هایی نیز شده اند چار چالشد یدولت يها در حال حاضر کارکنان سازمان ).1: 1396زاده، 
کنند. علاوه بر آن  فعالیت می سابقه، یب یچیدگیاز لحاظ پ یشتر وب يتقاضاها يدر جوامع دارا

باز و شبکه محور شده اند و  یجیتال،د یندهبه صورت فزانیز  یتیحاکم يو ابزارها ها یستمس
مهم  اینهستند. یدجد يها مهارت یادگیري یازمندن ییراتتغ ینهم گام شدن با ا رايکارکنان ب

 يبرا یازمورد ن يها : چالش اول مشخص کردن مهارتکند یم یجاددوگانه را ا یچالش
امروز و  يبرایازها ا اهداف و نب خدمات مطابق یهارا يدر راستا یخدمات عموم يها سازمان

 ینر اد یدولت يها سازمان يگذار یهسرما یاست و چالش دوم؛ مشخص کردن چگونگ یندهآ
 ي،ها و خدمات است (او، ا یاستبهبود س ياستخدام و توسعه، برا جذب،: یقها از طر مهارت

 .1)2017 ي،د ی،س

یکی از مبانی توسعه در هر جامعه اي، نظام اداري و مدیریت آن است. بدیهی از سوي دیگر، 
ساز و تسهیل کننده تحقق اهداف برنامه  تواند زمینه است که نظام اداري مطلوب و کارآمد، می

هاي توسعه باشد؛ چرا که نظام اداري هر کشوري سیستم تنظیم کننده کلیه فعالیت ها براي نیل به 
به  .هاي توسعه محسوب می شود  اهداف از پیش تعیین شده و ابزاري براي پیاده سازي برنامه

و  یمانیسالم، دستیابی به توسعه ناممکن است (انحوي که بدون بهره مندي از نظام اداري 
  ).1398همکاران، 

 يارتقا یزير برنامه ي، که توسط شورانیز در برنامه ششم توسعه يور بهره يبر اساس سند ارتقا
توسعه و رشد  ي،ور از ارکان بهره یکی ی به عنوانانسان منابعشده است،  ینتدو يور بهره

بودن توان  ینعدم تناسب و پائ  ،سند یندر هم یگرد ياشناخته شده است و در ج ياقتصاد
 يو ساختار ياز مشکلات نهاد یکیدر سطوح مختلف، به عنوان  ارک یروين یو مهارت یتخصص
 یکی ،در زمان جذب یو شناخت مناسب منابع انسان ینشگز یندو نبود فرآ يور به بهره یدندر رس

_____________________________________________________ 
1- OECD (Organization for Economic Co-operation and Development) 
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مربوط به  یندهاياست که در بخش فرآ یمنابع انسان یریتاز مشکلات مرتبط با مد یگرد
در برنامه ششم توشعه،  يور بهره يد. (سند ارتقانمای یکشور رخ م يدر نظام ادار يور بهره

1394 .(  
به نقل از؛ معاونت توسعه و مدیریت سرمایه انسانی نهاد ریاست  کشور ما  يساختار نظام ادار

و  یشرفتپ ينقش محرك برا یفايا يجا به ها، ینهاز زم یاريو در بس یفعل یطدر شراجمهوري،
که انجام  فارغ از آن  یطشرا یناست. در ا یداربه توسعه پا یابیدست يبرا یتوسعه کشور، مانع

اصلاح آن،  عدم یشود؛م یتلق یفتکل یگرد ییو از سو یرسو اجتناب ناپذ یکاصلاحات از 
صرف  یزتوسعه را ن يلازم برا از منابع یمیکشور، بخش عظ یشرفتپ یرعلاوه بر کند نمودن مس

وضع موجود و تحقق چشم انداز  یانموجب شکاف م یکاست ینو ا نماید ینگهداشت خود م
 ).120 :1395جمهور،  یسرئ یانسان یهو سرما یریت(معاونت توسعه مد شود یم

 یهسرما یریتمد ي،علاوه بر موارد عنوان شده، بر اساس برنامه چهارم نقشه راه اصلاح نظام ادار
رو به رو است که اصلاح آن  یر،به شرح ز ییها از ارکان توسعه، با چالش یکیبه عنوان  ی،انسان

  به توسعه داشته باشد. یابیدست يبرا يا کننده ییننقش تع تواند یم
  دولت؛ یازهاياز جهت تخصص و مهارت متناظر با ن یانسان یروين یب. نامناسب بودن ترک1
  ینشی؛و ضوابط گز یريهت گها، ج . نامناسب بودن روش2
متخصص در اغلب  یرغ یانسان یرويتورم ن یلکارکنان دولت به دل يور بهره یزانبودن م یین. پا3

 )1397و همکاران،  یموري(ت یسازمان بدون تناسب با ساختار سازمان يواحدها

اه سال م یندر فرورد ي ، کهنظام ادار یکل هاي یاستساز بعد قانونی و کلان نیز،  بند سوم 
 یصپس از مشورت با مجمع تشخي، ا خامنه االله یت، توسط رهبر معظم انقلاب، حضرت آ1389

مصلحت نظام  یصمجمع تشخ یسسه گانه، رئ يقوا يو به  روسا ینبند تدو 26مصلحت نظام در 
و  یارهابهبود مع"شرح است:  ینبه ا، اجرا ابلاغ شد يمسلح، برا یروهايستاد کل ن یسو رئ

 یستهتوانمند، متعهد و شا یانسان یرويبه منظور جذب ن یمنابع انسان ینشگز يها روش يروزآمد
، که خود تأکید دیگري است بر "يا یرحرفهو غ يا یقهسل يها ها و نگرش ياز تنگ نظر یزو پره

مند و شایسته   هاي تأثیر گذار بر جذب منابع انسانی توان لزوم روشن ساختن ابعاد و مولفه
ها و خصوصیات فردي خود، بتوانند به نحو  قرار گیري در مشاغل متناسب با تخصصاست،که با 

  ها و توسعه کشور شوند. وري سازمان موثر عمل کرده و سبب افزایش بهره
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در کنار  یشش هدف اصل ؛که دهد یکشور نشان م 1404به متن سند چشم انداز  ینگاههمچنین، 
 یاول علم یگاهبه جا یابیدست یافتگی،شامل: توسعه  اند که به صورت منسجم قرار گرفته یکدیگر

تعامل  يدر جهان اسلام و دارا یالهام بخش ی،و انقلاب یاسلام یتدر سطح منطقه، هو يو فن آور
از اهداف آن  یکیچشم انداز، که  ین. متناسب با اباشد یم الملل ینسازنده و موثر در روابط ب

 یگرفت که بدون توجه به منابع انسان یجهنت توان یم باشد، یم یافتگی به توسعه یابیدست
 ینبه ا یابیدست ی،دولت يها بدنه دولت و سازمان یاصل يها به عنوان چرخ ی،دولت يها سازمان

 یگفته شد، آغاز توسعه موفق منابع انسان یزن یشترهمانطور که پ یرانخواهد بود. ز یرپذ مهم امکان
  .شود یآغاز م یو موثر منابع انسانها از جذب موفق  سازمان یجهو در نت

 یهمجموعه قوه مجر یرز يها از سازمان یکیبه عنوان  نیز، کشور یو استخدام يسازمان امور ادار
از  ،را استراتژیک ایشان یریتو مد یدولت یمنابع انسان ینامر استخدام در کشور، مدل تأم یو متول

مضاعف موضوع در  یتداده است که نشان از اهم ار، قر1398خود در سال  یپژوهش هاي یتاولو
  کشور ما، دارد.
وري  بهره شیعمده در افزا یجهش ازمندین ی،هاي دولت سازمان ژهیبه و ،ها سازماناز آنجایی که 

بهبود استراتژي جذب و  تیاهم؛ اي فراهم سازند که را به گونه نهیزم بایست، ، لذا میباشند یم
مستعد را در جهت اعتلاي  کارکنانخاطر ، نانیداشته باشند و با اطمعملکرد کارکنان را مدنظر 

   .1)2009 (سنفورد، درنیبه کار گ یاهداف سازمان
در  یرقابت تیکارآمد و برتر به مثابه مز یانسان منابع استفاده از ؛شود که رفتهیاگر پذ درمجموع،

توانند  یم یهاي دولت است و سازمان یانسان منابع تیریاز مد ديیبعد جد ،بهبود عملکرد کارکنان
 ادهیگرفت که با پ جهیتوان نت یپس م ابند،ی دست یرقابت تیبرتر به مز یبا جذب منابع انسان

کارکنان را  عملکرد توان یم ی،در سازمان هاي دولتمنابع انسانی،  جذب معیارهاي درستسازي 
اعرابی و مهدیه: 1393، رمسترانگآ( و به اهداف سازمان هرچه بیشتر نزدیک شد دیارتقاء بخش

159(. 

تواند به توسعه سریعتر کشور کمک کرده،  همچنین از بعد اقتصادي، انجام این پژوهش می
هاي نگهداشت منابع انسانی به علت ایجاد رضایت از تطابق شغل و شاغل را کاهش داده و  هزینه

_____________________________________________________ 
1- Sanford 
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بود کیفیت و نحوه ارایه هاي اجتماعی ناشی از رضایت جامعه حاصل از به در کاهش هزینه
  خدمات نیز کمک کننده باشد. 

ی شده و قصد کمک به بهبود و برطرف کردن طراح در پی آنپژوهش  ی که اینمسأله اصللذا، 
ی است. به دولت يها سازمان يبراهاي اثر گذار بر جذب منابع انسانی  آن را دارد، تعیین شاخص

وري  رف کردن مشکلات پیش گفته و افزایش بهرهراهکار در برط کیبتواند به عنوان نحوي که 
وري کارکنان آن، و در نتیجه حرکت سریعتر  ها، از طریق افزایش عملکرد و بهره این سازمان

  کشور به سوي توسعه، نقشی مثبت ایفا نماید.
وري افراد ناشی از قرار  در مدل طراحی شده به منظور افزایش کارایی و بهره، به همین منظور

ها و توسعه کشور،  در شغل مناسب و در پی آن، افزایش کارایی و بهره وري سازمان گرفتن
یطی به عنوان متغییري که عوامل محجذب منابع انسانی، به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده ،

 هاي یستگیو شا ی به عنوان پیش بینعوامل سازمان ی و، عوامل شغلباشد در کنترل سازمان نمی
  اند. عنوان متغیر ملاك شناسایی شده ي بهفرد

مختلف جذب منابع  يها اقدام به ارائه مدل یاديمحققان ز یراخ یانموضوع در سال ینبا توجه به ا
 ،موجود یقاتو تحق ينظر یمطالعه مبانر اساس ب. اند نموده یدولت يها سازمان يبرا یانسان

در داخل و خارج  ی جذب منابع انسان يانجام شده در حوزه الگوها یقاتمشاهده شد که؛ تحق
جذب و استخدام  یندهايکرده اند و با تمرکز بر فرآ یرا ط یکسانی یرهايمس يکشور تا حدود

 ینخود ارائه دهند. ا ماريجامعه آ یازهايرا با توجه به ن یخاص ياند، الگوها داشته یسع
 يکمتر یتهم زمان، از جامعسازمان به طور  یو برون یدرون یطتوجه به شرا یثاز ح یقات،تحق

 یبترت ینبد و کمتر تحقیقی در حوزه دانش مدیریت دولتی انجام شده است. برخوردار بوده 
حوزه  ینموضوع در ا یقبه تدق توانست یم یپژوهش در سطح کلان و در بخش دولت یکانجام 

 يها جذب در سازمان یندفرآ یفیتک قايدر جهت ارت یشنهادهاییکمک کرده و پ یتخصص
  دهد. یهارا یدولت

 یو خارج یزمان به عوامل مؤثر داخل است که با توجه هم نیحاضر ا قیتحق یهدف اصل
 يبرا یجذب منابع انسان يبرا یمدل یبه طراح ،یجذب منابع انسان ندی، بر فرآرگذاریتأث

  به همین منظور سوالات زیر مطرح شده است: بپردازد. یدولت يها سازمان
  ی کدام است؟دولت يها سازمان يبرا عوامل سازمانی موثر در جذب منابع انسانی
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  ی کدام است؟دولت يها سازمان يبرا عوامل محیطی موثر در جذب منابع انسانی
  کدام است ؟ یدولت يها سازمان يبراعوامل شغلی موثر در  جذب منابع انسانی 

 ی کدام است؟دولت يها سازمان يبرا ي فردي موثر در جذب منابع انسانیها یستگیشا

  رابطه بین این ابعاد چگونه است؟
  
  پژوهشپیشینه و چارچوب نظري  - )2(

 پاول و دیماجو و) 1991( راون و مایر جدید نهادگرایی چارچوب از گیري بهره با تحقیق این در
 مک نظریه اجبار، صرفاً نه و اقتضائات اساس بر اطراف محیط به ها سازمان پاسخ بر مبنی ،)1991(

 و میشیگان مکتب عملکرد، بر شایستگی تأثیر خصوص در) 1993( اسپنسر و) 1973(؛ 1کللند
 استراتژیک مدیریت حوزه در هاروارد مکتب گذاران بنیان از که همکارانش و یر بی مطالعات

 نظر مد جذب هنگام در نیز آن تحولات و تغییر و سازمان محیط است لازم که معتقدند و هستند
 هنگام فردي،در هاي شایستگی و شغلی سازمانی، عوامل محیطی، عوامل تأثیر میزان گیرد، قرار

 و کارکنان شهروندان، رضایت نهایت در و ها سازمان وري بهره افزایش آن نتیجه که جذب
هاي استخراج شده از  گیري از شاخص با بهره قرار گرفته و توجه مورد است دولتی هاي سازمان

   .است گرفته قرار عات نظري، پیشینه پژوهش و اسناد بالادستی مورد سنجشمطال
سکز، انجام شده است.  ، توسط آلن2005 سال هاي انجام شده در این زمینه، در از جمله پژوهش

 سه شامل مدل. داده است ارائه تأمین و جذب روند از چندسطحی مدل یک او در این پژوهش
 هر در چگونه استخدام و جذب هاي شیوه میدهد نشان که است استخدام و جذب از مرحله
 همچنین مدل این گذارد، می اثر نیات و ادراکات واکنش، یعنی، متقاضی پیامدهاي بر مرحله
 و فردي سطح در پیامدها بین ارتباط و فردي سطح در پیامدها و جذب پیامدهاي بین ارتباط

 .دهد می نشان را سازمانی

ارائه یک مدل مبتنی بر شایستگی براي  "اي با عنوان  و واهبا، در مقاله ، الگولی2006در سال 
اظهار داشتند که هنگام جذب متقاضیان  "هاي داروسازي استخدام و جذب مدیران در شرکت

ها باید تأکید بیشتري بر بررسی معیارهاي شایستگی متقاضیان داشته باشند. در سال  جدید سازمان

_____________________________________________________ 
1- Mc Clelland,David 
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مدلی فازي براي انتخاب و ارزیابی  "، در مقاله خود با عنوان2اهیاو اسارک 1آدام گلک 2007
کارکنان بر مبناي شایستگی، نظامی از ارزیابی و انتخاب کارمندان ارایه کردند. کومار در سال 

اي  در تحقیقی با عنوان ، مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی،  یک مدل سه مرحله 2014
هاي متفاوت مصاحبه، مراکز  رائه داده است. او در تحقیق خود به روشبراي جذب منابع انسانی ا

  ). 1397ارزیابی و پرسشنامه شایستگی اشاره کرده است(تیموري و همکاران
بر  یمبتن یمدل جذب منابع انسان یطراح، در پایان نامه دکتري خود به 1396احمدي نیز در سال 

عامل (فرهنگ سازمانی، اهداف  6است. او  پرداخته رانیا یولتدي ها دستگاه يلت برااعد
نظام جذب بر  مؤثرسازمان، مسئولیت پذیري، تعهد، انگیزش و قوانین سازمان) را به عنوان عوامل 

شناسایی نموده است. همچنین عواملی را که جهت اجراي موفق  بر عدالت یمبتن یمنابع انسان
(اندازه دستگاه دولتی،  مؤلفه 6نظام جذب منابع انسانی لازم است زمینه سازي شود را شامل 

، اصل شفافیت، HRMي ها حوزهي، توسعه متقابل نظام جذب با سایر ا حرفهي ها مهارتتوسعه 
ق و فناوري یا ماشینی کردن فرایند استخدام) اعلام نموده. اعتماد سازي، نظام ارزیابی عملکرد دقی

عامل (موانع سیاسی و موانع اقتصادي) و به لحاظ موانع سازمانی نیز از  2به لحاظ محیطی نیز از 
عوامل (موانع ساختاري، موانع جذب سازمانی) و به لحاظ موانع فردي نیز از عامل (موانع 

  ادراکی) نام برده است.
 عوامل مؤثر بر جذب منابع انسانی يبند تیاولو) نیز در مقاله خود به 1397همکاران (تیموري و 

مؤثر بر جذب منابع  مؤلفه 17بعد و  8ی پرداختند که ستگیبر نظام شا یمناسب مبتن يارائه الگو و
  شناسایی شدند که عبارتند از: انسانی

 ل محیطی)عوام -يحوزه راهبرد( راهبردها نییمؤثر در تع یطیعوامل مح

 -منابع انسانی يزیواحد برنامه ر -واحد جذب منابع انسانی( منابع انسانی نیجذب و تأم انیمتول
 )واحد آموزش منابع انسانی

اسناد  لیتکم -یمنابع انسان يازهاین نییتع( صنعت يها یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان يزیبرنامه ر
 ی)با پست سازمان یشغل

 ي)رفتار یستگیشا يارهایمع -يا حرفه یستگیشا يارهایمعی (ستگیشا يارهایمع نییتع

_____________________________________________________ 
1- Adam Golec 
2- Esra Kahya 
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 )طیبا شرا یتطابق فرصت شغل -انیمتقاض یستگیشا دییتأ( با مشاغل ها یستگیشا قیتطب

 )مذاکره در مورد حقوق و دستمزد -یمنابع استخدام ییشناسا( اقدامات جذب منابع انسانی

 انتصاب)-(انتخاب منابع انسانی نیاقدامات تأم

  )سازمان خارج يامدهایپ -داخل سازمان يامدهایپ( امدهایپ
جذب  يها یستگیشا) نیز در تحقیق خود اقدام به شناسایی 1397صالحی کردآبادي و همکاران (

کردند. در مجموع  کشوري موجود و انطباق آن با قانون مدیریت خدمات اتیاز ادب منابع انسانی
 فنی، شایستگی اعتقادي، شایستگی شایستگیعمومی،  شایستگی شامل (شایستگی 12آنها 

انضباطی،  فرهنگی، شایستگی شخصیتی، شایستگی ادراکی، شایستگی انسانی، شایستگی
اخلاقی) را شناسایی نمودند.  ارتباطی و شایستگی سیاسی، مهارت نوآورانه، شایستگی شایستگی

جذب و  يمدلهاارائه  در بین تحقیقات مهم و موجود خارجی نیز تحقیقات مختلفی اقدام به 
  نمودنده اند که در پیشینه تحقیق ذکر شده است منابع انسانی نیتأم

هاي سیستم تأمین منابع انسانی در راستاي ارتقاي  ) نیز به شناسایی مولفه1398ایمانی و همکاران (
ته و نفر از خبرگان سازمان امور اداري و استخدامی پرداخ 19گیري از نظر  سلامت اداري با بهره

شایسته سالاري، عدالت محوري، قانون محوري و کنترل  شفافیت، پاسخ گویی ،هاي  مولفه
  را بر سیستم تأمین منابع انسانی موثر دانسته اند. داخلی

هاي آن در این تحقیق به صورت بارز استفاده شده  ها و شاخص هایی که مولفه یکی از پژوهش
هاي اقتصادي بوده است. این  توسط سازمان همکاري، 2017است، تحقیق انجام شده در سال 

هاي دولتی به شناسایی  سازمان با تعریف متغیرهاي خارجی تأثیرگذار  بر نحوه کار سازمان
هاي دولتی براي کار در محیط متغییر کنونی پرداخته  هاي موردنظر کارکنان سازمان شایستگی

 است.

و همکاران تحت عنوان ارائه مدل جذب، توسط میرسپاسی  1399تحقیق دیگري که در سال 
هاي دولتی ایران انجام شده است،  تأمین و تعدیل منابع انسانی کارآفرین محور در سازمان

مدیریت استخدام، طراحی مشاغل و نظام جبران خدمات به عنوان عوامل اثر گذار و عوامل 
منابع انسانی شناسایی شده  اجتماعی به عنوان موانع بر جذب-سیاسی، اقتصادي و فرهنگی-قانونی

  )1399اند.(حسن زاده،
شود ،  مشاهده می 1همانطور که در ادامه به منظور جمع بندي، خلاصه مطالعات در جدول شماره 
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تحقیقات موجود در حوزه الگوهاي جذب منابع انسانی در داخل و خارج کشور تا حدودي 
تا  اند داشتهدهاي جذب و استخدام سعی مسیرهاي یکسانی را طی کرده است و با تمرکز بر فراین

  الگوهاي خاصی را با توجه به نیازهاي جامعه آماري خود ارائه دهند
  

  پیشینه پژوهش -)1جدول(
  پیشینه پژوهش

ابعاد/عناصر   محقق/محققان
  نتیجه  جامعه/نمونه  کلیدي

  )1396احمدي (

طراحی مدل جذب 
منابع انسانی مبتنی 

بر عدالت در 
  دولتیدستگاه هاي 

نمونه آماري شامل 
نفر از خبرگان  17

دانشگاهی بوده است. 
هاي  براي دستگاه

  دولتی اجرا شده است

 ند بود انسانی منابع و انشگاهی د خبرگان از نفر17نمونه آماري  

 از و شده انتخاب هدفمند غیراحتمالی گیري نمونه روش که به

 ل مد طراحی برايخبرگان  با مصاحبه بر بنیاد، مبتنی نظریه داده
ها با استفاده از کدگذاري باز انجام  استفاد شده است. تحلیل داده

شده است. نتایج پژوهش نشان داده است که براي جذب موفق منابع 
هاي فردي و شعلی،  انسانی مبتنی بر عدالت توجه به شایستگی

باشد.  برگزاري آزمون، قانون گرایی . اعتماد سازي بسیاز موثر می
ین ابعاد مدل طراحی شده عبارتند از: فرهنگ، قوانین شازمان، همچن

پذیري و تعهد. متغییرهاي مداخله  انگیزش، اهداف سازمان، مسئولیت
گر: محیط سیاسی، کمبود منابع، ساسله مراتب زیاد، عدم وجود 
امنیت شغلی، اهداف و جو سازمان هستند. متعییرهاي زمینه ساز: 

کرد دقیق، اندازه دستگاه دولتی، توسعه فناوري، نظام ارزیابی عمل
  اي و توسعه نظام جذب هستند. مهارت هاي حرفه

تیموري و همکاران 
)1397(  

بر  مؤثرعوامل 
جذب منابع انسانی، 

الگوي مناسب 
مبتنی بر نظام 

  شایستگی

ي ها شرکت
پتروشیمی خلیج 

فارس تحت پوشش 
قانون  44بند ج اصل 

  اساسی

محتوا و مصاحبه با خبرگان انجام شده این پژوهش از طریق تحلیل 
است. این پژوهش به اولویت بندي هشت بعد اصلی اثر گذار بر 

  الگوي جذب منابع انسانی شامل:
 تأمین و متولیان جذب راهبردها، تعیین بر مؤثر محیطی عوامل

 هاي شایستگی بر مبتنی انسانی منابع ریزي برنامه انسانی، نیروي

 با ها شایستگی تطبیق شایستگی، معیارهايتعیین  صنعت، شغلی

 انسانی تأمین نیروي اقدامات انسانی، نیروي جذب اقدامات مشاغل،

 توسط عوامل این بندي اولویت به خارجی،  و داخلی پیامدهاي و

 فارس خلیج هولدینگ هاي شرکت انسانی مدیران منابع و مسئولین

فازي پرداخته است. تایج پژوهش نشان داد که  تاپسیس روش از
تعیین تعداد مناسب افراد، دانش فنی، گروه گرایی، ارزیابی 

ي حقوقی، پیاده ها خواستههاي شغلی،  ي،ویژگیا حرفهي ها یستگیشا
سازي فرایند استخدام، توانمندسازي کارکنان و عدالت محوري در 

  جذب منابع انسانی تاثیرگذارند.
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  پیشینه پژوهش

ابعاد/عناصر   محقق/محققان
  نتیجه  جامعه/نمونه  کلیدي

  )1396(مطهري نژاد 
جذب منابع انسانی 
  بر مبناي شایستگی

شرکت معدنی گل 
  گهر

 يها یستگیشا و سنجش یوزن ده ن،ییپژوهش با هدف تع نیا
و  یدر شرکت معدن یمنابع انسان جذبي برا ازیموردن يا حرفه

ها و  برنامهي محتوا لی. براساس تحله استگل گهر انجام شد یصنعت
شامل: دانش و تخصص  یستگیهشت شا ،یو داخل یمستندات خارج

 ،یمیکارت ،يحرفها تیمسئله، اخلاق و مسئول حلاستدلال و ،یفن
 یستمیس دگاهید و يو نوآور تیخلاق ،يارتباط، رهبر يبرقرار

. نتایج این پژوهش که با استفاده از تحلیل داده ها با روش شد نییتع
تاپسیس فازي به دست آمده است، نشان داده که دانش فنی و 

اي،  ی، توان استدلال و حل مسئله، اخلاق و مسئولیت حرفهتخصص
کار تیمی، برقراري ارتباط، رهبري، خلاقیت و نوآوري، و دیدگاه 

  هاي موثر در جذب منابع انسانی هستند. سیستمی ازجمله شایستگی

  ایمانی و همکاران
1398  

هاي  شناسایی مولفه
سیستم تأمین منابع 
انسانی در راستاي 

مت ارتقاي سلا
  اداري

نفر از خبرگان  19
سازمان امور اداري و 

  استخدامی

این پژوهش با رویکرد کیفی و با استفاده از رویکرد تحلیل تم انجام 
نشان داد که مؤلفه هاي سیستم تأمین منابع ي تحقیق ها یافتهشده و 

انسانی در راستاي ارتقاي سلامت نظام اداري عبارت اند از : شفافیت، 
شایسته سالاري، عدالت محوري، قانون محوري و  پاسخ گویی ،

  کنترل داخلی.

سازمان همکاري و 
  توسعه اقتصادي

)OECD(1  
)2017(  

شایستگی هاي 
لازم براي نیروي 
انسانی در راستاي 
داشتن یک دولت 

  کارآمد

  کشورهاي عضو

پژوهش انجام شده توسط کشورهاي عضو این سازمان به منظور ارایه 
هاي لازم براي کارمندان دولت در راستاي افزایش  مدلی از شایستگی

هاي اخیر  هاي تغییرات ایجاد شده در سال وري با بررسی مولفه بهره
ها بوده است. نتایج پژوهش نشان  در محیط داخلی و خارجی سازمان

انایی استفاده از ابزارهاي جدید سیاست گذاري، داده است که: تو
دانش لازم براي ارایه خدمت و مهارت درگیر کردن شهروندان، 

هاي نوآورانه براي درگیر کردن یا گسترش و طراحی دوباره  مهارت
ابزارها، مجموعه مهارت هاي مدیریت شبکه، دانش پایه لازم براي 

مشارکتی که از نوآوري  هاي انعقاد قرارداد، باز اندیشی در پروژه
کنند از جمله شایستگی هاي لازم  درون و بیرون سازمان حمایت می

  براي افزایش بهره وري بوده است.
ترین عوامل در جذب و  عوامل شناسایی شده زیر به عنوان مهم  بر  مؤثري ها مؤلفه 1دابیوس و راسول

_____________________________________________________ 
هستند. این سازمان به  اقتصاد آزاد و دموکراسی عضو، که اعضاي آن متعهد به اصول 35المللی، داراي  سازمانی است بین -1

 .گیرنده اقتصادي است. مقر اصلی این سازمان در شهر پاریس است المللی تصمیم ترین سازمان بین تعبیري عمده
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  پیشینه پژوهش

ابعاد/عناصر   محقق/محققان
  نتیجه  جامعه/نمونه  کلیدي

جذب منابع انسانی   )2004(
  و استخدام

 ییشناسا .1استخدام منابع انسانی دراین پژوهش شناسایی شد: 
پست  ای یاسناد شغل لیتکم .2 ،یو الزامات شغل یمنابع انسان يازهاین

و  یمواد استخدام جادی. ا4 ،یمنابع استخدام یی. شناسا3 ،یسازمان
غربال  .6انتخاب،  اریمع نییتع .5استخدام،  ندیفرا يساز ادهیپ

مصاحبه با  يار. آموزش مصاحبه کنندگان و برگز7 ان،یمتقاض
فهرست  يآماده ساز ،یستگیشا یابیارز لی. تکم8نامزدها،  نیبرتر

نامزد  يها یستگیشا دییتأ. 9شده و انتخاب نامزد،  هیتوص يها انتخاب
 شیبا نامزد موفق و افزا ای. مذاکره درمورد حقوق و مزا10منتخب، 

 اندر ابتدا توسط سازم شنهاد،یپ رشیبعد از پذ یاستخدام شنهادیپ
  انتخاب. دیی. تأ11سپس توسط نامزد، 

  

  )2005(2آلن ساکز 
مدل چند سطحی 
از روند جذب و 

  نیتأم
  

نتایج پژوهش یک مدل چندسطحی شامل موارد زیر را ارائه داده 
مرحله  ،یمرحله تعامل ،يکاربردمرحله (. مراحل جذب 1است. 

. 3، )تین برداشت، واکنش،( یمتقاض يامدهای. پ2، )کار شنهادیپ
 يفرد يامدهای. پ4، )انیمتقاض تیفیو ک تیکم(جذب  يامدهایپ
 یعملکرد سازمان( یسازمان يامدهای. پ7، )و... تعهد ،یشغل تیرضا(

  .ی)و نرخ گردش سازمان

الگولی و واهبا 
3)2006(  

بر  مؤثرعوامل 
  جذب مدیران

ي ها شرکت
داروسازي چندملیتی 

  مصر

ها باید هنگام جذب بر معیارهاي  نتایج پژوهش نشان داد که سازمان
شایستگی تاکید زیادي داشته باشند. در این پژوهش دو دسته عامل: 

ي مرکزي ها یستگیشااستفاده از مراکز ارزشیابی شغل و توجه به 
  شناسایی شد.

  پینس
)2008(  

عوامل موثربر 
  جذب منابع انسانی

کتاب رویکرد 
استراتژیک بر 

مدیریت منابع انسانی 
  هاي دولتی در سازمان

 ،يریپذ قیتطب تی. قابل2 ،يهوش کاربرد.1این پژوهش نشان داد که؛
 ،یقیموس ،یزبان شناس ،یاضیچندگانه (منطق و ر يها . هوش3
 عتیطب ،یدرون يها مهارت ،یشخص نیروابط ب ،یشناس ییبایز

ی تیشخص يها یژگی. و5 ،یهوش اجتماع ،ی. هوش عاطف4)، یشناس
ی، عوامل موثر در جذب سازمان يدر رفتار شهروند ي. توانمند6و

  هاي دولتی هسنتد. منابع انسانی در سازمان

گري هارپست 
)2006(  

عوامل موفقیت 
ي با ها شرکت

  عملکرد برتر

ي ها شرکتلیست 
  موفق مجله فورچون

ي با ها شرکتهش یکی از مهمترین عوامل موفقیت در این پژو
عملکرد برتر توانایی جذب و نگهداري کارکنان با کیفیت تعیین 

  شده است.

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Dubois & Rothwell 
2 -Alan Saks 
3 -El-Goully, F., & Wahba 
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  پیشینه پژوهش

ابعاد/عناصر   محقق/محققان
  نتیجه  جامعه/نمونه  کلیدي

گلک و کاهایا 
)2007(  

مدل فازي براي 
انتخاب و ارزیابی 

  کارکنان
  ي  خدماتیها شرکت

در این پژوهش یک مدل فازي شامل مراحل زیر براي انتخاب و 
تعیین اهداف راهبردي سازمان  -1ارائه شده است. ارزیابی کارکنان 

تعیین  -4تعیین مقیاس و وزن هر عامل  -3تعیین عوامل شایستگی  -2
تعیین صحت نمودار  -5نمودار سلسله مراتبی ارزیابی و انتخاب 
  سلسله مراتبی

  1)2014کومار (
 نیتأمجذب و 

  منابع انسانی
ي خدمات ها شرکت

  عمرانی در هند

 نیتأمي براي جذب و ا مرحلهحاضر یک مدل سه  نتایج پژوهش
جذب  -2تعیین نیازهاي شغلی -1منابع انسانی به شرح زیر ارائه داد. 

  انتخاب متقاضی -3متقاضی 

  2)2017ویربا (
بر  مؤثرعوامل 

جذب و نگهداري 
  کارکنان

ي کوچک ها شرکت
  و متوسط در کامرون

جو  -3خارجی  محیط -2شغل  -1نتایج پژوهش نشان داد که عوامل 
سرپرستی در جذب، انتخاب و   -5شخصیت کارمند  -4شرکت 

  را دارند. ریتأثنگهداري کارکنان بیشترین 

  
هاي مدیریت دولتی نوین مبنی بر  بر اساس مطالعات انجام شده، این تحقیق با توجه به چارچوب

لزوم کاهش بروکراسی، افزایش شایسته سالاري و مشخص بودن اهداف فرد و سازمان، افزایش 
کارایی و اثر بخشی بخش دولتی،  مکتب نهادگرائی و مدیریت استراتژیک،تأثیر متغییرهاي 

زمان بر  هاي دولتی ایران رابه صورت هم یط بیرونی و درونی تأثیرگذار بر سازمانمربوط به مح
 ینبه طور خاص، در چارچوب ا ها را بومی سازي کرده است. جذب منابع انسانی سنجیده و آن

و  يفرد ی،شغل ی،عوامل سازمان يها در حوزه يچند بعد یدگاهیشده است تا د یسع یقتحق
و  یداخل یطزمان به مح و توجه هم یکاستراتژ یدگاهیاساس داشتن د یناتخاذ شود. بر ا یطیمح

  است. یقتحق ینبه سطح کلان، از نکات بارز ا یژهو توجه و یخارج
 يها در حوزه سازمان ،یعمده مطالعات مهم انجام شده داخل رندهیشده، دربرگ یطراح چارچوب

چارچوب نهادگرائی در  دیجد يرهاییاضافه شدن متغبوده و نوآوري انجام شده به واسطه  یدولت
علاوه  بهبوده است. نسبت به مطالعات گذشته،  یدولت يها و استخدام یحوزه منابع انسانجدید در 

سازمان  نیقانون مدیریت خدمات کشوري و قوان يبر مبنا زیخاص ن یرانیو ا یدولت يرهایمتغ
  گنجانده شده است.  يشنهادیپدر مدل به عنوان اسناد بالادستی، کشور  یو استخدام يادار

_____________________________________________________ 
1- Kumar, A 
2-Wirba, A  
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که در داخل کشور کمتر مورد توجه بوده ، ایمهم استخدام در دن يرهایتوجه به متغ گریطرف د از
 ،يریانطباق پذ تیقابل ،ي: هوش کاربرديرهایراستا متغ نیقرارگفته و در ا دیمورد تاک زیاست، ن

اضافه شده  قیارچوب تحقبه چ زین یسازمان يو رفتار شهروند یهوش اجتماع ،یهوش عاطف
  گردد. جادیکشور ا یدولت يدر ارگان ها یو جامع جهت بررس دینسبتاً جد یاست تا چارچوب

در نهایت آنچه از مفاهیم نظري،  پیشینه پژوهش و مطالعه اسناد بالادستی، استنباط شد، پیشنهاد  
هاي دولتی در چهار بعد؛عوامل  دسته بندي ابعاد اثر گذار بر جذب منابع انسانی در سازمان

هاي فردي بود که مدل مفهومی پژوهش نیز بر همین اساس  سازمانی، شغلی، محیطی و شایستگی
  احی شده است.طر
  
  جامعۀ آماري پژوهش - )3(

در حوزه  ینفر از خبرگان علم 20هاي اکتشافی،  مصاحبهپژوهش در مرحله این  يجامعه آمار
که در سه دسته  اند بوده یدولت يها سازمان یرانو مدی، مدیریت منابع انسانی دولت یریتمد

نفر) به شرح  5ن منابع انسانی (نفر) و متخصصا 12نفر)، مدیران دولتی ( 3خبرگان دانشگاهی (
  زیر گنجانده شده اند.

معیارهاي انتخاب خبرگان دانشگاهی: داشتن مدرك دکتراي تخصصی در رشته هاي مدیریت 
دولتی یا مدیریت منایع انسانی، برخورداري از رتبه علمی مربی و بالاتر و داشتن سابقه تدریس 

  سال در این حوزه.  10بیش از 
سال در پست مدیریتی در  10ب مدیران دولتی : داشتن سابقه کاري بالاتر از معیارهاي انتخا

  بخش هاي دولتی یا عمومی.
معیارهاي انتخاب متخصصان منابع انسانی: داشتن مدرك کارشناسی ارشد و بالاتر در رشته 

 مدیریت منابع انسانی و داراي تجربه مرتبط.

ه آماري متشکل از: کلیه مدیران، کارشناسان جامع ،تحقیقهاي کمی  مرحله جمع آوري دادهدر 
باشند. تعداد افراد شاغل در  می 99-98و کارکنان سازمان اداري و استخدامی شاغل در سال 

نفر بود که از این بین و بر اساس فرمول جامعه محدود کوکران و با در نظر  280سازمان برابر 
  سشنامه توزیع شد.پر 180گرفتن عوامل مخل در تحلیل پرسشنامه، تعداد 
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 هشروش شناسی پژو - )4(
 ی،عوامل سازمان يها در حوزه يچند بعد یدگاهیشده است تا د یسع یقتحق یندر چارچوب ا

زمان به  و توجه هم یکاستراتژ یدگاهیاساس داشتن د یناتخاذ شود. بر ا یطیو مح يفرد ی،شغل
از  و دسته بندي متغیرهاي با این ترکیب، به سطح کلان یژهتوجه وی، و خارج یداخل یطمح

 است. یقتحق یننکات بارز ا

هاي تحقیق، بر اساس مطالعه نظام مند مبانی نظري و پیشینه پژوهش و نظرسنجی از  ابعاد و مولفه
گیري  مسئولین امر در سازمان اداري و استخدامی استخراج شده و  سپس مصاحبه اکتشافی با بهره

هاي تصمیم گیري استفاده شده  مهمترین شاخص» غربال«و » شناسایی«ظور از پنل خبرگی به من
ها یا رسیدن به یک توافق در زمینه  است. به صورت کلی از این تکنیک براي غربال شاخص

  ). 1393شود (حبیبی و همکاران،  هاي تصمیم گیري استفاده می اهمیت شاخص
هاي کیفی بودند  دو بخش؛ کمی و داده ها شامل در این بخش دو پرسشنامه که هرکدام از آن

 70 يکه حاو یو شغل یطیمح انی،. بخش اول مربوط به سوالات مرتبط با عوامل سازمتوزیع شد
سوال بود و  109که شامل  يفرد هاي یستگیو پرسشنامه شابه عنوان متغیرهاي پیش بین سوال بود 

شده را  یینتع یطکار در مح يزم برالا هاي یستگیشابه عنوان ملاك استفاده شد . این پرسشنامه 
و  بود اي ینهگز 5 یکرتل یفدر هردو پرسشنامه به صورت ط ینمود. نحوه پاسخ ده  مشخص می

هاي جدید لازم براي افزودن به مجموعه  بخشی جداگانه براي اظهار نظر در خصوص شاخص
از خبرگان ها قرار داشت که با مراجعه حضوري محقق تکمیل شد.. در بخش کمی  شاخص

هاي تعیین شده را مشخص  ، اهمیت شاخص4تا  1خواسته شد که با اختصاص ضریب اهمیت از 
چه بعد، مولفه یا شاخص دیگري از  نمایند. در بخش باز پرسشنامه خواسته شده است که چنان

نظر ایشان وجود دارد که از نظر دورمانده است، پژوهشگر را راهنمایی نموده و نظرات خود را 
  رج نمایند.د

در این پژوهش از تکرار سه مرحله (راند) روش خبرگی به صورت فرایندي، سیستماتیک و 
هاي جدید احتمالی و غربال  نوشتاري با ابزار پرسشنامه باز و با هدف شناسایی شاخص

نظران استفاده  هاي قبلی مدل جذب منابع انسانی تا رسیدن به اجماع، از نظرات صاحب  شاخص
متخصصین حداقل دوبار در مورد سؤال مشابه و به صورت متفاوت نظر داده و با دریافت شد. 

 کار باعث توسعه هاي خود را داشتند. این مسئلهاطلاعات از سایرین، امکان تجدیدنظر در پاسخ
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 و نفوذ شخصیت منفی تأثیر از اصل، در شود ومی سایرین وجود از بدون آگاهی گروهی
گردد. از نتایج حاصل از نظرات دوره می اجتناب سایرین هايدر پاسخ نکنندگاوضعیت شرکت

منظور تحلیل و  هاي کیفی، تعدادي گویه پیشنهاد گردید که به نخست خبرگان در بخش داده
در نهایت بر اساس تحلیل انجام شده، استفاده شد.  1تحلیل محتوا روشاز این بخش بندي  جمع

بر اساس نظر خبرگان و پس از راستی آزمایی مجدد با ادبیات  ها گویه به پرسشنامه 12تعداد 
 گویه، مورد تحلیل کمی قرار گرفت. 191پژوهش اضافه شد و 

هاي مرکزي و پراکندگی  در بخش تحلیل کمی مربوط به پرسشنامه در دور اول ؛ شاخص
ن کمتر از هاي با میانگی ها حاصل از نظرات دوره نخست محاسبه شد . در این بخش گویه گویه

اند، مشخص شدند. ولی در این  ) که در واقع از نظر خبرگان کم اهمیت طلقی شده3متوسط (
هاي افزوده شده از  اي حذف نگردید و مجددا در مرحله دوم به همراه گویه مرحله هیچ گویه

ها حداقل  بخش کیفی مورد سوال قرار گرفت. در مرحله دوم و سوم سوالات هر دور از پرسشنامه
هاي دور  هاي جدید، نتایج پرسشنامه شود. به این صورت که در ارسال پرسشنامه دوبار تکرار می

شود.  هاي آمار توصیفی، براي جامعه آماري فرستاده می قبل بدون ذکر نام و با استفاده از روش
 ها، سوالات دور در این مطالعه نیز در راستاي اجراي صحیح روش و حصول حداکثر اعتبار پاسخ

  ها در دور دوم و سوم نیز تکرار شدند.  اول پرسشنامه
اي میان نتایج دور دوم و سوم  پس از اخذ نتایج دور سوم، با استفاده از آزمون من ویتنی، مقایسه

 05/0صورت گرفت. نتایج آزمون نشان داد تفاوت معناداري میان نتایج دور دوم و سوم در سطح 
ج هر دو دور، مشابه است. همچنین براي تعیین مقیاس اتفاق نظر % نتای95وجود ندارد و با احتمال 

  میان خبرگان، از ضریب هماهنگی کندال استفاده شده است. 
گویه بالاتر  142گویه، میانگین بدست آمده براي تعداد  191بر اساس تحلیل انجام شده، از بین 

باشند  می 3میانگین کمتر از گویه داراي  49از متوسط امتیاز لیکرت بوده و در مقابل تعداد 
ضریب هماهنگی کندال براي دو دور دوم و سوم روش خبرگی محاسبه شد و نتیجه به صورت 

  جدول زیر حاصل شد:
   

_____________________________________________________ 
1- (Analysis Content) 
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  گروه خبرگیدو دور دوم و سوم  يکندال برا یهماهنگ بیضر- )2جدول(

 

 )يریگ میبه عنوان ملاك تصم یو شغل یطیمح ،ی(عوامل سازمان 1پرسشنامه 
 ازیمورد ن يفرد يها یستگی(شا 2پرسشنامه 

  )یجذب منابع انسان يبرا

  داري سطح معنی  آماره خی دو  ضریب هماهنگی کندال
ضریب 

هماهنگی 
  کندال

آماره 
  خی دو

سطح 
  داري معنی

  000/0  1/1696  65/0  000/0  7/941  86/0 دور دوم

  000/0  4/1721  65/0  000/0  8/938  85/0 دور سوم

  
شود ضریب هماهنگی کندال براي دور دوم و سوم تقریبا یکسان و  ملاحظه میهمانطور که 

باشد. لذا بر این اساس روش خبرگی را خاتمه داده و در ادامه با استفاده از  مقداري مطلوب می
اهمیت از پرسشنامه حذف شدند. روایی پرسشنامه نهایی با نظر  هاي بی اي مولفه آزمون دوجمله

پایایی با بهره گیري از سنجش آلفاي کرونباخ انجام شده و تأیید شد. بر سنجی از خبرگان و 
  همین اساس مدل مفهومی پژوهش به شکل زیر ارایه شد.

  
   مدل مفهومی پژوهش -)1شکل (
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که؛  نشان دهیم است آن سازه، لازم ينشانگرها ییروا یجهو در نت مدل یک ییروا یقبول براي
 یانوجوددارد. ازم ییو همسو ی) هماهنگیفرع هاي تست یا ها لنشانگرها ( مثلاً سؤا ینا ینب

 یلمجموعه از نشانگرها وجود دارد، تحل یک یمطالعۀ ساختارداخل يکه برا یمختلف هاي روش
 با ها، یهفرض هاي که به برآورد پارامتر و آزمون است یروش یدتریناحتمالاً مف أییدي،ت یعامل

پژوهش جهت  ین. در اپردازد یمجموعۀ نشانگرها م یانروابط م یربناییز هاي داد عاملتع به توجه
 گرفته مرتبۀ اول و دوم بهره ییديتأ یعامل یلمدل پژوهش از فن تحل گیري بخش اندازه یابیارز

  .شده است
 ،تحقیقهاي کمی  مرحله جمع آوري دادهدر  براي انجام این روش به داده هاي کمی نیاز داریم.

: کلیه مدیران، کارشناسان و کارکنان سازمان اداري و استخدامی شاغل جامعه آماري متشکل از
نفر بود که جامعه تحقیق با بهره  280باشند. تعداد افراد شاغل در سازمان برابر  می 99-98در سال 

 ممکن که نکته این گرفتن نظر در نفر تعیین شد. با 165گیري از فرمول جامعه محدود کوکران 
 و تهیه پرسشنامه 180نباشد، تعداد  تحلیل و تجزیه قابل و ناقص ها، شنامهپرس از تعدادي است

از تحلیل عاملی تأییدي مرتبۀ اول، همبستگی درونی شد. با استفاده ، توزیع حضوري صورت به
داربودن این است تا از معنیها و سؤالات مربوطه بررسی شده ابعاد و نیز همبستگی مؤلفه

شود، سپس بااستفاده از تحلیل عاملی تأییدي مرتبۀ دوم، به بررسی حاصلها اطمینان همبستگی
گویه  133است. در مجموع داري ارتباط میان متغیر اصلی (جذب) با ابعادش پرداخته شدهمعنی

مولفه وارد تحلیل شدند و نتایج حاصل حاکی از همبستگی مثبت  16بعد و  4در قالب  پرسشنامه
  ها بود. ها و مولفه ها و گویه موله و معنا دار بین ابعاد و

برازش کاملاً مطلوب  دهنده نشاندر تحلیل عاملی مرتبه اول و  دوم  شده گزارشهاي شاخص
  ها با مدل است. داده
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  .تأییدي مرتبه اول بعد عوامل سازمانی عامل تحلیل برازش هاي شاخص- )3جدول (

  

  
  

و مدل با  اند شده گزارشها در حد مطلوب صنتایج جدول بالا حاکی از آن است که اکثر شاخ
ها با سازه نظري است. لذا ها برازش بسیار خوبی دارد.  این موضوع بیانگر همسو بودن گویه داده

و ضرایب تعیین محاسبه و سپس  tدر ادامه به تفکیک هر مؤلفه بارهاي عاملی استاندارد، آماره 
و نمودار  هاي عاملی آنان رسم شد که در اینجا محاسبات نمودار مربوط به هریک از تحلیل

  مربوط به حوزه راهبردي به عنوان نمونه آورده شده است.
مولفه  tبارهاي عاملی و ضرایب تعیین و مقدار  استانداردشدهدر جدول زیر، برآورد پارامترهاي 

کنید، پارامترهاي مدل همگی معنادار  است. همانطور که مشاهده می شده  ارائهحوزه راهبردي 
  کردند. ی از واریانس را برآورد میتوجه  قابل ) و مقدارp> 05/0بودند (
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  مولفه حوزه راهبردي  tو آماره  نییتع بیاستاندارد شده، ضر یعامل يبارها –) 4جدول (

ال
سو

ره 
شما

  

 ࡾ tآماره  بار عاملی  گویه

  35/0  30/7  59/0  داشتن چشم انداز  1
  44/0  36/8  66/0  داشتن اهداف کلان  2
  49/0  90/8  70/0  داشتن خط مشی مشخص  3
  43/0  22/8  66/0  داشتن راهبردهاي مخصوص منابع انسانی  4
  26/0  11/6  51/0  هاي کلان کشور تناسب اهداف سازمان با برنامه  5
  15/0  43/4  38/0  توجه به بومی بودن  6

  
است. از طرفی با توجه به مقدار  شده ثبت 51/0طور که ملاحظه شد کمترین بار عاملی  همان

نبوده است. نمودار  سؤالاتاز  کی چیهدار بوده و نیاز به حذف  معنی سؤالاتهمه  tآماره 
  این مولفه در شکل ذیل ارائه شده است. Tبارهاي عاملی استاندارد و آماره 

  
  يحوزه راهبردبار عاملی استاندار تحلیل عاملی مرتبه اول مولفه  -)2شکل(
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از  آمده دست بههاي تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دوم به ترتیب براي مقوله کلی  در ادامه یافته
هاي برازش و  ، در قالب جدول شاخصها آنهاي فرعی مرتبط با  کیفی پژوهش و مقوله مرحله

در  مؤلفهتوان تعیین نمود سهم هر ، تهیه شد. بر اساس این آزمون میآمده دست بهبروندادهاي 
 استانداردرا بر اساس ضرایب  س بعد عوامل سازمانی، به چه میزان است و آنتبیین میزان واریان

 شده ارائههاي برازندگی و شکل بارهاي عاملی آن فرموله کرد. در جدول ذیل شاخص شده
  است.

  
  بعد عوامل سازمانی دوم مرتبه يدییتأ عامل لیتحل برازش يها شاخص -)5جدول (

  مقدار  ها شاخص

P-value 000/0 

  نسبت خی دو به درجه آزادي
)/df 2( 

82/1 

RMSEA 071/0 

SRMR 077/0  
CFI 97/0 

GFI 78/0 

AGFI 74/0 

NFI 94/0 

NNFI  97/0 

IFI 97/0 

RFI  93/0 

  
ها با برازش کاملاً مطلوب داده دهنده نشاندر تحلیل عاملی مرتبه دوم  شده گزارشهاي شاخص

است. همچنین  شده ارائههاي سازنده هر مولفه و گویهمدل است. در شکل ذیل بارهاي عاملی 
ها بر بعد عوامل سازمانی) معرفی  ها و ابعاد که به عنوان ضریب بتا (تاثیر مولفه ضرایب مولفه

  شوند در جدول بعدي ارائه شده است. می
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  بعد عوامل سازمانی دوم مرتبه عامل لیتحل در مؤلفه و سؤال هر یعامل يبارها -) 3شکل(
  

  
  

  بعد عوامل سازمانی دوم مرتبه عامل لیتحل در مؤلفه و سؤال هر tآماره  –)4شکل (
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  بعد عوامل سازمانی هاي ضرایب مولفه –) 6جدول (
 tآماره   ضریب بتا  علامت اختصاري  مولفه  ردیف

 R 21/0 18/2 حوزه راهبردي 1

 BME 84/0 73/9  ریزي منابع انسانی برنامه 2

 ADD 95/0 85/10  دستگاه دولتیاندازه  3

 SS 64/0 02/8  ساختار سازمانی  4

 MAE 91/0 53/11  متولیان امر استخدام  5

  
هر پنج مولفه تاثیر معنادار بر بعد عوامل سازمانی  شود یمکه در جدول فوق ملاحظه  طور همان

باشند. در کل مولفه اندازه  دارند. به عبارت دیگر این پنج مولفه بیانگر بعد عوامل سازمانی می
) کمترین ضریب را در بعد 21/0) بیشترین ضریب و مولفه حوزه راهبردي (95/0دستگاه دولتی (

  هاي مربوط به آن ها تکرار شد. ي کلیه ابعاد و مولفهعوامل سازمانی دارند. همین مراحل برا
ها با  در ادامه، به بررسی وجود روابط میان متغیرهاي اصلی مدل و الگوي روابط علی میان مولفه

 تسلط با قادرند استفاده از تکنیک دیمتل فازي پرداخته شده است. در این روش متخصصان
 لازم. بپردازند عوامل اثرات) میان شدت و رات (جهتاث با رابطه در خود نظرات بیان به بیشتري

هم رابطه علی و  داخلی)، ارتباطات دیمتل (ماتریس تکنیک از حاصله ماتریس که است ذکر به
  دهد. دهد و هم اثرپذیري و اثرگذاري متغیرها را نمایش می معلولی بین عوامل را نشان می

  
 ها و نمادها متغیرها، مؤلفه- )7جدول(

  نماد  ها مولفه  نماد  بعد

  C1  یطیعوامل مح
  C11  محیط اقتصادي
  C12  محیط اجتماعی

  C2  یعوامل شغل
  C21  شغل يها یژگیو و تیماه

  C22  و پاداش یقدردان

  C3  یعوامل سازمان
  C31  حوزه راهبردي

  C32  ریزي منابع انسانی برنامه
  C33  اندازه دستگاه دولتی
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  نماد  ها مولفه  نماد  بعد
  C34  ساختار سازمانی

  C35  متولیان امر استخدام

  C4  يفرد يها یستگیشا

  C41  (KSA`s)و مهارت  ییدانش، توانا
  C42  يفرد يباورها

  C43  يریانطباق پذ تیقابل
  C44  یهوش عاطف

  C45  یهوش اجتماع
  C46  یتیشخص يها یژگیو

  C47  یسازمان يرفتار شهروند
 

عامل  4بر اساس نتایج بدست آمده از مدل عوامل جذب منابع انسانی مشخص شد که از مجموع 
عامل معلول عوامل دیگر است. نتایج  1عامل نقش علّی دارند و  3شناسایی شده در مبانی نظري 

ي از عوامل فرد يها یستگیشای و سازمان عواملی، طیعوامل محارتباطات متغیرها نشان داد که 
عامل است. این بدان معناست  3جذب منابع انسانی هستند و عوامل شغلی خود معلول این علّی 

تواند از این نقشه براي جذب منابع انسانی کمک بگیرد. به نحوي که  که مدیریت منابع انسانی می
که، بصورت مستقیم براي معلول تلاشی انجام  با شناسایی عوامل علیّ و تسهیل آنها بدون این

وامل شغلی خود حادث خواهد شد. نکته قابل توجه در این مدل این است که عوامل دهد، ع
شغلی در حین اینکه از بیشترین تأثیرگذاري در مدل برخوردار هستند، خود بیشترین تأثیرپذیري 
را از سایر عوامل دارند و نیز بیشترین تعامل را با عوامل دیگر دارند. این بدان معناست که هر 

  راستاي جذب منابع انسانی باید با در نظر گرفتن اهمیت عوامل شغلی انجام پذیرد. اقدامی در
 

  روابط علی معیارها - )8جدول(

 
 

C1  
عوامل 
 محیطی

C2  
عوامل 
 شغلی

C3  
عوامل 
 سازمانی

C4  
هاي  شایستگی

 فردي

Di (تأثیرگذاري) 633/2 285/2 755/3 806/2 

Ri(تأثیر پذیري) 633/2 285/2 755/3 806/2 

D+R (تأثیر و تأثر) 463/4 572/3 860/4 031/4 
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C1  
عوامل 
 محیطی

C2  
عوامل 
 شغلی

C3  
عوامل 
 سازمانی

C4  
هاي  شایستگی

 فردي

D-R قدرت)
 تأثیرگذاري)

092/0 425/0 - 430/0 742/0 

W 159/0 192/0 141/0 176/0 

  علّی  علّی معلول  علّی وضعیت
  

  مدل روابط عوامل اصلی -)5شکل (
  

                                                               
  
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  هاي پژوهش یافته - )5(

با قرار  ي،به روش معادلات ساختار یلحاصل از انجام تحل يمعنا دار یبو ضر یرمس یبضر
کرد  ییدها با ابعاد مورد نظر را تأ ها، ارتباط مولفه مولفه یتمام يگرفتن در محدوده مورد نظر، برا

 یاییپا یبترت ینرفتند، به اشاخص برازش در محدوده استاندارد قرار گ 5از  یشابعاد ب یهو در کل
 مرتبه تأییدي عاملی همچنین تحلیل. یدمدل و برازش کاملاً مطلوب مدل با داده ها به اثبات رس

 کیفی بخش هاي یافته مبناي بر ممیز، اعتبار و همگرا اعتبار عوامل، سازه اعتبار ایجاد براي نیز اول
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 که؛ بود آن از حاکی شده مشخص هاي شاخص در نتایج و شد ایجاد مفروض مدل و پژوهش
 بسیار برازش ها داده با مدل و بوده مطلوب مقادیر بعد مشخص شده، داراي 4 در ها شاخص اکثر

 (سطح  t آماره  عاملی، بارهاي. است نظري سازه با ها مولفه بودن همسو از نشان که دارد خوبی
 محاسبه ها مولفه به مربوط هاي شاخص کلیه ،)گانه چند همبستگی مجذور 2R (و داري) معنا
 را واریانس از توجهی قابل مقدار و بوده دار معنی همگی که بود آن از حاکی نتایج و شد

 شد انجام ابعاد با ها گویه ارتباط بررسی براي که دوم مرتبه عاملی درتحلیل. کردند می برآورده
 کسب قبول قابل) کند می مشخص را آن شدت و رابطه وجود(  مسیر ضریب ها گویه کلیه نیز

  .گرفتند قرار نظر مورد محدوده در و نموده
 تأثیر، بر جذب منابع انسانی در بعد بیشترین دولتی، دستگاه اندازه شده انجام تحلیل اساس بر

باشد. در بعد محیط سازمانی، محیط اجتماعی داراي تأثیر بیشتر نسبت  می را دارا سازمانی عوامل
شناخته شد و در بعد عوامل شغلی بیشترین تأثیر مربوط به مولفه ماهیت و به محیط اقتصادي 

باشد. همچنین در بعد شایستگی هاي فردي مولفه هوش عاطفی داراي  هاي شغل می ویژگی
بیشترین تأثیر بوده و هوش اجتماعی و قابلیت انطباق پذیري به صورت اشتراکی در رتبه دوم قرار 

  گرفته اند.
نشان داد که؛ عوامل  یزمدل ن یاصل ییرهايمتغ یندر خصوص روابط ب متلید یلتحل یجنتا

هستند و عوامل  یجذب منابع انسان یاز عوامل علّ يفرد هاي یستگیو شا یعوامل سازمان یطی،مح
 یناز ا تواند یم یمنابع انسان یریتبدان معناست که مد ینعامل است. ا 3 ینخود معلول ا یشغل

آنها،  یلو تسه یعوامل علّ ییکه با شناسا ي. به نحویردکمک بگ ینسانجذب منابع ا ينقشه برا
 ی،حادثانجام دهد، بهبود در عوامل شغل یمعلول تلاش يبرا یمصورت مستق به که ینبدون ا

 یشتریناز ب که ینا یندر ح یاست که عوامل شغل ینمدل ا یندر ا هخواهد شد. نکته قابل توج
 یزعوامل دارند و ن یررا از سا یرپذیريتأث یشتریندر مدل برخوردار هستند، خود ب یرگذاريتأث

جذب منابع  يدر راستا یبدان معناست که هر اقدام یندارند. ا یگرتعامل را با عوامل د یشترینب
 یر،مطابق جدول ز ین. علاوه بر ایردانجام پذ یعوامل شغل یتاهم رفتنبا در نظر گ یدبا یانسان

رتبه آخر را از لحاظ  یرتبه سوم و عوامل سازمان یطیرتبه دوم، عوامل مح يفرد هاي ییستگشا
 مولفه بر تأثیر شدت لحاظ از اولویت ابعاد اند. ها به خود اختصاص داده مولفه یرتعامل با سا یزانم

 فردي هاي شایستگی سوم رتبه محیطی، عوامل دوم رتبه شغلی، عوامل اول رتبه از، عبارتند جذب
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   .سازمانی عوامل چهارم رتبه و
 در تأثیرگذاري بیشترین از که این عین در شغلی عوامل که؛ است این مدل این در توجه قابل نکته
 با را تعامل بیشترین نیز و دارند عوامل سایر از را تأثیرپذیري بیشترین خود هستند، برخوردار مدل

 با باید انسانی منابع جذب راستاي در اقدامی هر که معناست بدان این. باشند می دارا دیگر عوامل
  .پذیرد انجام شغلی عوامل اهمیت گرفتن نظر در

 به اقتصادي عامل اجتماعی، و اقتصادي عامل 2 از که داد نشان "محیطی عوامل" روابط نقشه
. هستند اقتصادي عوامل تأثیر تحت و معلول اجتماعی عوامل و شد گزارش مدل علّی متغیر عنوان
 اثر اقتصادي محیط بر خود اقتصادي، محیط از شدید تأثیرپذیري عین در اجتماعی محیط

 اجتماعی محیط در تغییرات توان نمی که نحوي به. است عوامل این چرخه از نشان این. گذارد می
  .هستند هم به وابسته دو این و کرد تصور اقتصادي محیط در تغییرات بدون را

 دو در متغیر این عامل دو که نحوي به داد؛ بدست تأملی قابل نماي "شغلی عوامل" روابط نقشه
. است عملکرد پاداش و قدردانی معلول شغل هاي ویژگی و ماهیت. گرفتند قرار آن طیف

 نیز تاثیرپذیرتر زمان همان در و "شغل هاي ویژگی و ماهیت" به مربوط تاثیرگذاري بیشترین
. است بیشتر شغل، هاي ویژگی و ماهیت به نسبت عملکرد پاداش و قدردانی تعامل میزان. هست

  .دارد آن جذب و انسانی منابع خدمات جبران مدیریت نظام در اقدامات اهمیت از نشان این
 شد مشخص انسانی منابع جذب در مؤثر "سازمانی عوامل" مدل از آمده بدست نتایج اساس بر

 در مؤثر سازمانی عوامل علّی، متغیرهاي "دولتی دستگاه اندازه" و "انسانی منابع ریزي برنامه" که
 متغیرهاي ،"استخدام امر متولیان" و "سازمانی ساختار" ،"راهبردي حوزه" و انسانی منابع جذب
 محسوب مدل متغیر مهمترین راهبردي، حوزه که داد نشان عوامل بررسی. هستند مدل این معلول

 تواند می این. دارد مدل در را تأثیرپذیري بیشترین تأثیرگذاري، بیشترین حین در که چرا. شود می
 باید گیرد انجام انسانی منابع جذب براي سازمانی عوامل حوزه در که اقدامی هر که را ادعا این

  .کند می تقویت گیرد، قرار نظر مد حوزه این شرایط و باشد راهبردي حوزه هماهنگی با
 اندازه استخدام، امر متولیان راهبردي، حوزه:ترتیب به ها عامل سایر بر تأثیرگذاري میزان لحاظ از

 اختصاص خود به را 5 تا 1 رتبه انسانی، منابع ریزي برنامه و سازمانی ساختار دولتی، دستگاه
 در استخدام امر متولیان راهبردي، حوزه از بعد ها، عامل سایر با تعامل میزان حیث از .دهند می

 ریزي برنامه و چهارم رتبه در سازمانی ساختار سوم، رتبه در دولتی دستگاه اندازه دوم، رتبه
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   .گیرند قرارمی آخر، رتبه در منابعانسانی
 از که شد مشخص ،"فردي هاي شایستگی" به مربوط عوامل مدل از آمده بدست نتایج اساس بر

 قابلیت" ،"(KSA`s) مهارت و توانایی دانش،": عامل 3 شده، شناسایی عامل 7 مجموع
 ،"اجتماعی هوش" ،"فردي باورهاي" و مدل علّی متغیرهاي ،"عاطفی هوش" و "پذیري انطباق

 نقش. هستند مدل معلول متغیرهاي "سازمانی شهروندي رفتار" و "شخصیتی هاي ویژگی"
 که نحوي به. است بیشتر عوامل سایر به نسبت فردي، هاي شایستگی مدل در "فردي باورهاي"

  .دارد فردي هاي شایستگی مدل عوامل سایر با را تعامل بیشترین عامل این
 باورهاي":ترتیب به ها عامل سایر بر تأثیرگذاري میزان لحاظ از آمده، دست به نتایج اساس بر

 توانایی دانش،"،"شخصیتی هاي ویژگی" ،"سازمانی شهروندي رفتار" ،"عاطفی هوش" ،"فردي
 خود به را 7 تا 1 رتبه ،"پذیري انطباق قابلیت" نهایت در و "اجتماعی هوش" ،"مهارت و

 رفتار" ،"فردي باورهاي" از بعد ها، عامل سایر با تعامل میزان حیث از .دهند می اختصاص
 دانش" ،"اجتماعی هوش" ،"عاطفی هوش" ،"شخصیتی هاي ویژگی" ،"سازمانی شهروندي

 اختصاص خود به را 6 تا 2 هاي رتبه ترتیب به "پذیري انطباق قابلیت" و "مهارت توانایی
  باشد:  در نهایت مدل تحلیلی پژوهش به شکل زیر قابل ارایه می .دهند می
  

  مدل تحلیلی پژوهش -)6شکل( 
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  اصالت پژوهش -)6( 
 در) 1388(هندي و اصیلی توسط شده انجام تحقیقات نتایج با تحقیق این نتایج کلی طور به

 انسانی، منابع هاي استراتژي و انسانی منابع ریزي برنامه سازمان، هاي استراتژي بودن موثر خصوص
 جذب در راهبردي رویکرد وجود لزوم حیث از) 1389( پور عباس توسط شده انجام تحقیق با

 به توجه لزوم جنبه از) 1394( همکاران و میرکمالی توسط شده انجام تحقیق با نسانی، منابع
 همکاران و زاده رستم توسط شده انجام تحقیق شخصی، هاي توانایی و فردي هاي شایستگی

 توسط شده انجام تحقیق با جذب، بر کارکنان استراتژیک مدیریت تأثیر خصوص در) 1395(
 جو و کار محیط شرایط شغلی، هاي ویژگی اهمیت خصوص در) 1396( همکاران و دقتی

 لحاظ از) 1397( همکاران و تیموري توسط شده انجام تحقیق با انسانی، منابع جذب در سازمانی
 استخدام فرآیند بودن مشخص و اي حرفه هاي شایستگی  فنی، دانش افراد، مناسب تعداد اهمیت

 لزوم لحاظ از ،)OECD )2007 عضو کشورهاي در شده انجام تحقیق با انسانی، منابع جذب بر
 انعقاد توانایی نوآورانه، هاي مهارت استراتژیک، بینش خصوص در دیدن آموزش و داشتن

 با  شغلی، مختلف سطوح در فردي هاي شایستگی جزو...  و ها سایرسازمان با مشارکت قرارداد
 فردي هاي شایستگی بر تأکید لزوم خصوص در) 2006(واهبا و الگولی توسط شده انجام تحقیق

 ارتباط در)2007( کاهیا و گلک توسط شده انجام تحقیق انسانی، منابع جذب در آن مثبت تأثیر و
 با مرتبط وزن و شایستگی عوامل تعیین و سازمان راهبردي اهداف کردن مشخص اهمیت با

 خصوص در) 2008( پینس توسط شده انجام تحقیق با انسانی، منابع جذب هنگام در هرکدام
 رفتار و شخصیتی هاي ویژگی اجتماعی هوش پذیزي، انطباق قابلیت کاربردي، هوش اهمیت

 در) 2014( کومار توسط شده انجام تحقیق با انسانی، منابع جذب در سازمانی شهروندي
 توسط شده انجام تحقیق و انسانی منابع جذب براي شغل هاي نیازمندي تعیین لزوم خصوص

 و شرکت جو خارجی، محیط شغلی، عوامل تعیین مثبت تأثیر خصوص در ،)2017(ویربا
  .دارد مطابقت انسانی منایع جذب در کارمند شخصیت

هاي فردي مورد نیاز، براي کارکنان دولت استخراج شده  اي از شایستگی در عین حال مجموعه
  است که تا کنون در پژوهش دیگري مورد توجه قرار نگرفته است.
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  پیشنهادها - )7(
عوامل با توجه به تأیید تأثیر گذار بودن چهار بعد شناسایی شده : عوامل سازمانی، عوامل شغلی، 

شود؛ سازمان اداري و  هاي فردي، بر جذب موثر منابع انسانی، پیشنهاد می محیطی و شایستگی
استخدامی کل کشور به عنوان متولی امر استخدام، بهره برداري از مدل طراحی شده را، به منظور 

 جذب موثر تر منابع انسانی  در دستور کار خود قرار دهد.

ی داراي بیشترین تأثیر، در تعیین بعد عوامل سازمان تایج حاصله،که بر اساس ن با توجه به این
ترکیب مطلوب متغیر جذب منابع انسانی است، توجه ویژه به این بعد در جذب منابع انسانی، 

 گردد. پیشنهاد می

نشان داد که عوامل  رهایارتباطات متغ جینتاي، فاز متلید لیبدست آمده از تحل جیبر اساس نتا
هستند و عوامل  یمنابع انسان بجذ یاز عوامل علّ يفرد يها یستگیو شا یعوامل سازمان ،یطیمح
نقشه  نیاز ا  یمنابع انسان رانیکه؛ مد شود یم شنهادیعامل است. لذا پ 3 نیخود معلول ا یشغل
بدون  ،آنها لیتسه ی وعوامل علّ ییکه با شناسا ي. به نحورندیکمک بگ یجذب منابع انسان يبرا

 را موجب شوند. یعوامل شغلبهبود در د، نانجام ده یمعلول تلاش يبرا میصورت مستق هب که نیا

عامل اقتصادي و اجتماعی، عامل  2دیمتل، نشان داد که از . نقشه روابط عوامل محیطی با تحلیل 
مدل گزارش شد و عوامل اجتماعی معلول و تحت تأثیر عوامل  اقتصادي به عنوان متغیر علّی

اقتصادي هستند. محیط اجتماعی در حین تأثیرپذیري شدید از محیط اقتصادي، خود بر محیط 
تغییرات در  توان نمی. این نشان از چرخه این عوامل است، به نحوي که گذارد میاقتصادي اثر 

 هستند.لذااقتصادي تصور کرد و این دو وابسته به هم محیط اجتماعی را بدون تغییرات در محیط 
 .شود میبه این دو عامل پیشنهاد  زمان همتوجه 

در مدل  تأثیرگذارياز بیشترین  که بر اساس نتایج مشخص شد که، بعد عوامل شغلی در عین این
مل را با برخوردار هستند، خود بیشترین تأثیرپذیري را از سایر عوامل دارند و نیز بیشترین تعا

عوامل دیگر دارند. این بدان معناست که هر اقدامی در راستاي جذب منابع انسانی باید با در نظر 
 گرفتن اهمیت عوامل شغلی انجام پذیرد.

هاي فردي، مشخص شد که از مجموع  بر اساس نتایج بدست آمده از مدل در خصوص شایستگی
و  پذیري قابلیت انطباق ،) KSA`sهارت (عامل دانش، توانایی و م 3مولفه شناسایی شده،  7

شخصیتی و  هاي ویژگیمدل و باورهاي فردي، هوش اجتماعی،  علّیهوش عاطفی متغیرهاي 
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 تواند که، روابط عوامل می اینرفتار شهروندي سازمانی متغیرهاي معلول مدل هستند. با توجه به 
امات مورد نیاز اصلاحی براي اقد شود میمدیریتی را تسهیل کند، پیشنهاد  هاي گیريتصمیم 

  اثرگذاري بیشتر بر روي عوامل علی انجام گیرد
  

  منابع
  ،هاي دولتی ایران،  ، طراحی مدل جذب منابع انسانی مبتنی بر عدالت در دستگاه1396احمدي، پرستو

 .49- 60، صص1396، تابستان 47، شماره مجله مدیریت شهري

  ،هاي  تطبیقی فرایند جذب و ارایه مدل مناسب براي سازمان. بررسی 1389. صهندي،  غ.ر.،اصیلی
، 22، شماره 8. دوره مدیریت فرهنگ سازمانیمجله (موردکاوي: پژوهشگاه صنعت نفت).  دانشی

  .69-94ص 
  ،مجله پژوهش ، استراتژي تحقیق در مدیریت منابع انسانی، 1388اعرابی، سید محد، فیاضی، مرجان

  ، 4،  شماره 1388ال اول،پاییز ، سهاي مدیریت منابع انسانی
  ،ترجمه سید محمد اعرابی و امید مهدیه، مدیریت استراتژیک منابع انسانی .1393. مآرمسترانگ ،

  چاپ دوم، تهران، دفتر پژوهش هاي فرهنگی.
 ،در انسانی منابع تأمین سیستم هاي مولفه شناسایی ،1398 ع ، عزت، پور ع، آذر، آ، پور، قلی ح، ایمانی 

 شماره ،11 دوره ،1398 ،تهران دانشگاه دولتی مدیریت فصلنامه اداري، سلامت ارتقاي ايراست
  .284-251 صص ،2
 اولویت بندي عوامل مؤثر بر جذب 1397. ح.رو زین آبادي،  .،عبداللهی، ب .،رنگریز، ح .،تیموري، ن .

پژوهشهاي مدیریت منابع فصلنامۀ نیروي انسانی و ارائه الگوي مناسب مبتنی  بر نظام شایستگی. 
  .75-100، ص 1. سال دهم، شماره انسانی دانشگاه جامع امام حسین(ع)

 ،مدیر، پارس سایت متغیرها، عملیاتی و مفهومی تعریف. آ حبیبی 
https://parsmodir.com/db/research/cod.php، 12:30 ساعت.  

  ،نسانی در دانشگاه علوم پزشکی هاي جذب منابع ا . زمینه1396یعقوبی، م.  .،محمدي، م ع.،دقتی
  .175- 157، ص 37، شماره 10. دوره در ایران پژوهشهاي مدیریتمجله شهرستان بیرجند. 

  ،هاي  . الگوي تعالی منابع انسانی در سازمان1397. افکانه، م ..ا.،زاده،  قربانی .،واعظی، ر ع.،سید نقوي
  .11-26، ص 2، شماره 6دوره . هاي دولتی مدیریت سازمانفصلنامه علمی دولتی ایران. 

 ،ها، تناقض دولتی، بخش در انسانی منابع مدیریت ،1396 ح، زاده، عباس ع، سیدنقوي 
  .دوم چاپ آگاه، انتشارات ،ها چالش و فرآیندها

 ،انتشارات سازمان  سند ارتقا بهره وري در برنامه ششم توسعه، شوراي برنامه ریزي ارتقاي بهره وري
  .1394ریزي کشور، آذر مدیریت و برنامه 
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 فصلنامه . تاملی بر مسائل جذب و بکارگماري منابع انسانی: رویکردي راهبردي. 1389. عپور،  عباس
  .77- 106، ص 19، شماره 5. دوره منابع انسانی ناجا

 رفتارهاي و دانش مدیریت رابطه. 1395. ر.ح کلیدبري، رضایی و ،.ر.ع رسا، ،.س کردآبادي، صالحی 
 نشریه). گیلان استان بیمه صنعت: مطالعه مورد( سازمانی ساختار و جو نقش گرفتن نظر در با نوآورانه
 .31-44 ص ،1 شماره ،27 دوره. مدیریت پژوهشی آینده پژوهشی علمی

  .هاي مدیریت  فصلنامه پژوهش. جذب منابع انسانی بر مبناي شایستگی، 1396مطهري نژاد، ح
  .21- 50، ص 1، شماره 9، دوره منابع انسانی

  .ویرایش ، انتشارات میر، ع انسانی و روابط کارابمدیریت استراتژیک من. 1398میرسپاسی، ن
  .چهل و ششمچاپ پنجم، 

  ،هاي جذب و نگهداشت منابع  . شناسایی ملاك1394. صابراهیمی،  م.،خزیمه،  حاج م.،میرکمالی
فصلنامه دیس فنی دانشگاه تهران). هاي پر (مورد: کارکنان دانشکده انسانی و ارائه راهکارهاي مناسب

  .  9-18، ص22، شماره 7. دوره مدیریت توسعه و تحول
 سپاري فرایند جذب  . مطالعه مزایا و معایب برون1396رسولی پرشکوه، آ.  ع.ا.،پورعزت،  .،نرگسیان، ع

. دوره هاي دولتی مدیریت سازمانفصلنامه علمی منابع انسانی در شرکت ارتباطات سیار ایران. 
 . 77- 88، ص 2، شماره 5
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