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  چكيده
ترين مزيت رقابتي و سرمايه سازماني به حساب استعدادهاي سازماني مهم ،در عصر دانش و دانايي

در  هاترين اقدام جذب استعدادها از مهم. دشود و مديريت مطلوب آنها بسيار مهم تلقي مينآي مي

 به عوامل تأثيرگذار بر با توجه به اهميت موضوع جذب استعداد و لزوم توجه. استعداد است مديريت

 .استها  استارتاپ جذب استعدادها دربندي عوامل تأثيرگذار بر رتبه هدف پژوهش حاضراين مهم، 

بندي عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در  پژوهش حاضر از جهت پرداختن به موضوع رتبه

جنبه ) بندي جهت رتبه( سو ماركو) دهيجهت وزن( فازي هاي دلفيروشكارگيري هها با ب استارتاپ

شناسي ماهيت كمي  گيري، كاربردي بوده و از منظر روش حاضر از نظر جهت پژوهش. نوآورانه دارد

. ها بودند انساني در استارتاپ    نفر از مديران و كارشناسان منابع ١٠جامعه آماري پژوهش، . دارد

پژوهش . سنجي بودلويتوسنجي و ا هاي خبرهنامه ، پرسشپژوهشابزارهاي گردآوري داده در اين 

اي، به مرور منسجم ادبيات در مرحله اول، با استفاده از روش كتابخانه. حاضر در سه مرحله انجام شد
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شده بر جذب استعدادها گردآوري  شد و عوامل تأثيرگذار كشف در حوزه جذب استعدادها پرداخته

سنجي  هاي خبره نامه مرحله اول با توزيع پرسش آمده طيدستدر مرحله دوم، عوامل تأثيرگذار به. شد

و براي  داشتند ٧/٠هشت عامل تأثيرگذار عدد ديفازي بالاتر از . غربال شدندو روش دلفي فازي 

سنجي و  هاي اولويت نامه شده با توزيع پرسشعوامل تأثيرگذار غربال. بندي نهايي انتخاب شدند اولويت

هاي ارزيابي در روش ماركوس، عوامل تأثيرگذار  براساس شاخص. شدند تحليلو روش ماركوس تجزيه

جبران خدمات مالي، محيط كاري يادگيرنده، امور رفاهي  عبارت است ازدار بر جذب استعداد  اولويت

جذب  برايها  تواند راهنماي مديران منابع انساني در استارتاپ ها مي يافته. شخصي هايو ارتباط

  . استعدادها باشد

 
 ،دلفي فازي ،استارتاپ ،جذب استعداد ،مديريت استعداد ،استعدادهاي سازماني: كليدي هاي واژه

 .ماركوس

 

 مقدمه  - ١

ها بر يكديگر ها و سازماندر دنياي پرشتاب و سرشار از رقابت امروز، آنچه كه برتري شركت

انساني مستعد منابع . ]١[ برخورداري از منابع انساني بااستعداد است كند،را تضمين مي

ها بسيار مهم و ند و مديريت مطلوب آشوترين مزيت رقابتي و سرمايه سازماني تلقي مي مهم

ها و منابع تمامي تلاش ،كاري مستعد و توانمند يبدون نيرو حقيقتدر ].٢[است  حساس 

موفق هايي تنها سازمان ،در عصر رقابتي امروز. داشت دنبال نخواهند هصرف شده موفقيتي را ب

و از منابع انساني  كردهمنابع انساني خود را درك  راهبرديشوند كه نقش به كسب سرآمدي مي

را ديدگاه مبتني بر  كه آن(با استدلال مذكور ]. ٤؛٣[باشند  مندبهره مستعدنخبه، دانا، شايسته و 

. ستنده سازمان متبوع خوددنبال جذب مستعدترين افراد در  ها بهشركت )ناميممي  منابع

توانند از رقبا پيشي بگيرند و از پيشتازان كردن آنها ميها و مديريتها با جذب بهترينشركت

 به كردنپيدادستاند دريافته خرد و كلانهاي ها و سازمانشركت]. ٥[ صنعت خود باشند

دها جذب استعدا برايجامعي  نظاماست كه  پذيرامكانتنها در صورتي  رقيبان، برابربرتري در 

باعث ايجاد مزيت رقابتي، بهبود عملكرد مستعد و توانمند،  افرادداشتن اختياردر .شودطراحي 

هاي بكر محيطي و مقاومت در برابر  ها و استفاده از فرصت سازمان، رفع ديگر ضعف
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 و اين مسئله چيزي است كه به اعتقاد كارشناسان]. ٦[ شودمخرب بيروني مي هايتهديد

با  دنياها در اغلب سازمان ].٧[ وجود دارد جهانيآن توافق  درباره انساني، متخصصان منابع

 هاي زيادي در اين مورد وجود داردموضوع جذب استعداد دست به گريبان هستند و چالش

كينزي براي توصيف  مك جهانياهميت جذب استعدادها به حدي است كه گروه مشاوران ]. ٨[

 ].٩[است  ياد كرده »دجنگ براي استعدا«آن از عبارت 

است كه  يهاي در شركت خصوصبهها عامل مهمي در موفقيت هر شركتي جذب استعداد

]. ١٠[ها هستند  ها يك نمونه مهم از اين شركت استارتاپ. كنند فعاليت ميبنيان  در اقتصاد دانش

. اندرفتهدانش و فناوري روز شكل گ محورند كه بر پايههاي نوپاي دانشها شركتپااستارت

دهد، هاي خلاقانه و بديع تشكيل ميي را ايدهاپهاي استارتهسته و طرح كلي شركت

كارآفرين جرقه تأسيس  گروهاوليه توسط شخص كارآفرين و يا  دن ايدهكركه با مطرحنحويبه

 كم سرمايهبا  ها استارتاپ]. ١[ شد شود و پس از آن مراحل آتي طي خواهدميها زدهپااستارت

اين ]. ١١[ دارندتر هاي قديميرشد بيشتري نسبت به شركت ، ظرفيتنيروهاي بااستعداد و 

هايي هاي آنها گامحداكثري از توانمندي كارگيري استعدادها و استفادهتوانند با بهها ميشركت

نقش ا وجود ب. اساسي در جهت حصول موفقيت و نيز استمرار چرخه حيات خود بردارند

در مراحل اوليه شكست  ها استارتاپبنيان، بسياري از  در اقتصاد دانش ها تاپاستار مثبت

و يا كمبود نيروهاي مستعد در  نداشتنوجود جملهدلايل مختلفي از اين شكست به .خورند مي

  ]. ١٢[ است ها استارتاپ

 ،در جهت تحقق اين امر بردارند استارتاپيمديران شركت  دهايي كه بايگام جملهاز

 هايپژوهش اساسبر ها استارتاپشناسايي عوامل تأثيرگذار براي جذب استعدادها در 

كردن آنها ها، با اجراييكه مديران پس از شناسايي اين گام صورتيناهب .باشدگرفته ميصورت

خود به ارمغان خواهند آورد و در ادامه  استارتاپخودشان وجهه جذابي را براي  استارتاپدر 

را براي فعاليت خود  اين شركت استارتاپي، هاي شركت پس از بررسي جذابيت هااستعداد

 .انتخاب خواهند كرد

اينكه به موضوع مديريت استعداد در  با وجود دشمشخص  پيشين هايپژوهشبررسي با 

شناسايي و به موضوع  كميهاي اما پژوهش خته شده است،صورت مفصل پردا ايران به



  ١٤٠٤تابستان  ،٢، شماره ١٥دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٧٦ 

در اغلب ]. ١٦؛ ١٣ [ اند  پرداخته اه در استارتاپجذب استعدادها بندي عوامل تأثيرگذار بر  رتبه

هاي دولتي انجام مرتبط با مديريت استعداد در ايران، اين موضوع در زمينه سازمان هايپژوش

 در نظر گرفته پژوهشيعنوان يك خلأ اين موضوع را به انپژوهشگر دليل همين  به. است  شده

. اند داشته ها استارتاپبر جذب استعداد در بندي عوامل تأثيرگذار شناسايي و رتبهسعي در و 

پرسش اين  براي يپاسختا  نددر تلاش حاضردر پژوهش  صورت مشخصبه پژوهشگران

بندي كدامند و رتبه ها استارتاپجذب استعداد در  عوامل تأثيرگذار بركه  كنندمطرح كليدي 

از  گيري بهرهبا  استارتاپيهاي مديران عامل شركترسد  نظر مي به؟ استبه چه صورت آنها 

هايي اساسي در گام توانند دار، مي لويتوكارگيري عوامل تأثيرگذار اهاين پژوهش و بنتايج 

نياز و جذب استعدادهاي مورد بردارند كه پيامد آن ها استارتاپجهت جذب استعدادها به 

بنيان در كشور  توسعه اقتصاد دانشت نهايدرو  استارتاپي هاي شركتدر  خطرپذيريكاهش 

  . بود خواهد

 

 مباني نظري - ٢

ها بر يكديگر ها و سازماندر دنياي پرشتاب و سرشار از رقابت امروز، آنچه كه برتري شركت

منابع انساني مستعد  .برخورداري از منابع انساني بااستعداد است ،كرد را تضمين خواهد

د و مديريت مطلوب آنها بسيار مهم و شومزيت رقابتي و سرمايه سازماني تلقي ميترين  مهم

هاي دانشي سازمان را ساخته استعدادها، افرادي هستند كه سرمايه. ]١٧[شود حساس تلقي مي

ذكر اين  .است تر از هر زماني شدهتوجهتر و قابلارزشي كه بسيار ملموس ؛برندو به پيش مي

فكري و  ها، بجز سرمايه ت، در بستر سازماني، تكرار و بازسازي همه جنبهسا نكته ضروري

ديدگاه  اساسبر]. ١٨[ پذير استانساني مستعد، امكان  فرد مربوط به منابعبهخلاق منحصر

سازي در  مبتني بر منابع، مزيت رقابتي پايدار ناشي از منابع ارزشمند، كمياب، غيرقابل شبيه

حقيقت بدون در .]١٩[ اختيار يك سازمان است كه منابع انساني مستعد بخش محوري آن است

 داشت دندنبال نخواه هشده موفقيتي را بها و منابع صرف نيروي كاري مستعد، تمامي تلاش

]٢٠.[ 
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به . شودعنوان آخرين موج در حوزه مديريت منابع انساني ياد مياز مديريت استعداد به

هاي خصوصي و بار مفهوم مديريت استعداد در سازمان نخستينماهيت رقابتي، براي  علت

و  GE  ،IBMهايي مانند شركت .شد وانياهاي چندمليتي مطرح و استقبال فر شركت

اخير انرژي فراواني بر شناسايي، توسعه و حفظ كاركنان كليدي  هاي سالمايكروسافت طي 

يند شناسايي، انتخاب، توسعه و نگهداشت امديريت استعداد شامل فر ].٢٠[ اندصرف كرده

تعريف و شناسايي افرادي است كه از  آن،كاركنان بااستعداد در سازمان است و هدف اصلي 

هاي كه تجربه بيشتر و شايستگينحويراد بههستند و سپس توسعه اين اف مستعدترسايرين 

بيشتري كسب كنند و درنهايت حفظ آنها به منظور اينكه نقش بيشتري را در موفقيت سازمان 

عنوان استفاده سيستماتيك از مديريت استعداد بهدر تعريفي ديگر، ]. ٢١[ بر عهده بگيرند

ي، توسعه و نگهداشت افرادي كه در منظور جذب، شناسايانساني به  هاي مديريت منابعفعاليت

يند مديريت افر. ]٢٢[است   شوند، تعريف شدهعنوان استعداد در نظر گرفته ميسازمان به

كارگيري، توسعه، نگهداشت و انتقال هريزي، جذب، انتخاب و ب استعداد از شش مرحله برنامه

كه  داشتاز سازمان انتظار اجراي مديريت استعداد را  توان ميزماني ]. ٢٣[ است  تشكيل شده

شكل ... انساني مانند جذب، عملكرد، پاداش و نگهداشت و  هاي پايه اثربخش منابعسيستم

انساني   ها بايد مديريت منابعكنند كه سازمانها پيشنهاد ميبسياري از پژوهش]. ٢٤[ گرفته باشد

اين نگاه، نياز به رفتار متفاوت با  د،نفاوت داشته باشهاي متمتفاوتي براي كاركنان با گروه

دارند و مشاغلي را انجام  ارزشمنديفرد و بهافرادي كه عملكرد منحصر. استعدادها دارد

، »استعدادخواهي«]. ٢٥[ دارد، بايد متمايز نگريسته شونداي دهند كه براي سازمان تأثير ويژه مي

هاي اصلي عنوان مؤلفهبه »استعدادافزايي«و »استعدادداري«، »دكارگيري استعدابه«، »استعداديابي«

  ].٢٦[ يند مديريت استعداد استافر

 هاي چالشيكي از . جذب افراد بااستعداد است ،ترين مسئله در مديريت استعدادمهم

هاي صحيح مبناي شاخصانتخاب و جذب افراد مناسب و مستعد بر ،هاي سازمانيسيستم

هاي قديمي و ناكارآمد جذب را كنار بگذارند و از راهكارهاي بايد روشها سازمان. است

مزاياي ارائه دستمزدهاي بالاتر از سطح بازار، ]. ٢٧[ خلاق براي جذب استعدادها كمك بگيرند

 نشانو براي استعدادها  امكانات مادي و غيرمادي، اختصاص شده به استعدادهااختصاص داده
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اي از اين  نمونه، اندازهاي سازمان براي استعدادهاداف و چشماي از اهدادن سطح گسترده

شديد است  ،ها و استعداد كاركناناساس مهارتها رقابت بردر سازمان]. ٢٨[ راهكارها هستند

ها قادرند به بالاترين سهم بازار برسند و و با جذب بهترين و بااستعدادترين كاركنان، سازمان

ها است و در ترين دغدغه رهبران سازمانذب استعدادها مهمج. سود خود را افزايش دهند

خود پيشي  رقبايدهد تا از ها فرصت ميعصر دانش و دانايي،  تنها منبع نادري كه به سازمان

رقابت براي دستيابي به . كار هستندبه  شاغلبگيرند، كيفيت كار اشخاصي است كه در آنجا 

]. ٣٠؛ ٢٩[ خواهد شد آينده اين رقابت شديدتر نيز استعدادهاي برتر بسيار زياد است و در

هاي جامع داشتن برنامه اختيار هاي خالي، نيازمند دردستيابي به بهترين افراد براي تكميل پست

ها از منابع كمياب استعدادها نخستين گام در جهت جذب بهترين. براي جذب استعدادها است

جذب كاركنان مناسب  .است جذاب و پذيرا باشد اين است كه سازمان بايد تا جايي كه ممكن

، داشته باشندهاي آينده ها، دانش و پتانسيل لازم براي گذراندن آموزشها، مهارتكه شايستگي

هاي انتخاب و جذب روش. گامي در جهت تحقق اهداف مربوط به مديريت استعداد است

عنوان بايد به ،ازمان را تأمين كنندتوانند اين دسته نيازهاي سكاركناني كه به بهترين شكل مي

  . اين فعاليت باشد هاي منابع انساني مبتني برفعاليت اساسي سازمان باشد و ساير سياست

داخلي و خارجي  هايپژوهشجذب استعداد در   شده در حوزهانجام هايپژوهشدر ادامه 

  . است  ارائه شده

 

  پيشينه تجربي - ٣

  پيشينه خارجي - ١-٣

پرسش انجام دادند كه  نيمنظور پاسخ به ابه پژوهشي، ]٣١[ )٢٠٢٥( و همكاران ١گوپال

ها  منجر به جذب استعدادها به سازمان يكار و زندگ نيتعادل ب هاياز ابتكار راهبردياستفاده 

 رگذاريتأث يعنوان راهكاربه يكار و زندگ انيتعادل م شيپژوهش به افزا نيا يها افتهي شود؟ يم

 يو تعهد سازمان يشغل تيرضا شيافزا راهنگهداشت آنها از  زيجذب استعدادها و ن هتج

  .اشاره دارد

                                                                 
1. Gopal 
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 يبرندساز يها وهيش ينقش محور يبا هدف بررس يپژوهش ،]٣٢[ )٢٠٢٥( ١دونيوتيپاناژ

از  يبيو با ترك يكم كرديپژوهش با رو. آنها در جذب استعدادها انجام داد يكارفرما و اثربخش

از  شيكارفرما پ يبرندساز دارد يم انيپژوهشگر ب تينهادر. صورت گرفت يكم يها ينظرسنج

 تيرينگر در مدكل  چرخه كياز  يجذب استعدادهاست، بخش يابر يتنها ابزارجذب نه

 منابع تيفيك ،يسازمان يها سو با ارزش با جذب افراد هم توان يآن م راهاستعداد است كه از 

  .ارتقا دهد داريپا شكل خود را به يانسان 

بر  رگذارينقش عوامل تأث يبه بررس يدر پژوهش ،]٣٣[ )٢٠٢٥( و همكاران٢ون سون 

گرفتند كه جذب  جهيون سون و همكاران نت. پرداختند يجذب استعدادها در كشور مالز

 يتوسعه شغل يمانند بسترساز يعوامل ريتحت تأث چشمگيريطور به ياستعدادها در مالز

  .افراد است يكار و زندگ نيب ادلمطلوب و تع يكاركنان، جبران خدمات مال

جذب و نگهداشت  يها ياستراتژ يبه بررس ،]٣٤[ )٢٠٢٥( بلات و همكاران -اوروور

 مهين يها از مصاحبه يبيو با ترك ختهيآم كرديپژوهش با رو نيا .اند پرداخته Zنسل  ياستعدادها

مانند  يعوامل دهدنشان ميپژوهش  جينتا. صورت گرفت يكم يها يو نظرسنج افتهي ساختار 

 يريپذطافعان ،راهبردي يها يريگ ميدادن كاركنان در تصماركت، آموزش مستمر و مشهاارتباط

 يجذب و نگهداشت استعدادها ديكل  Z  نسل يها منطبق با ارزش يكار طيمح جاديو ا يشغل

  .جوان است

جذب  يچگونگ يبه بررس يفيك كرديبا رو يدر پژوهش ،]٣٥[ )٢٠٢٣( و همكاران ٣رگوئنز

سابق  يكار پژوهش نشان داد كه تجربه جينتا. اند نوپا پرداخته يكارها و استعدادها در كسب

بر جذب  رگذاريفرد شركت از عوامل تأثهبدانش منحصر ز،يمتما ياستعدادها، دستمزدها

  .است  بوده وپان يكارها و استعدادها به كسب

 ايپرسش انجام دادند كه آ اينمنظور پاسخ به به يپژوهش ،]٣٦[ )٢٠٢٣( و همكاران ٤روچ

 يها افتهي ؟كنندذب جخود را  ازين كاركنان مستعد مورد توانند يم يفناور يها استارتاپ

آنان حقوق و  يكه برا شوند يم ييها كاركنان مستعد جذب سازمان دهد يپژوهش نشان م

                                                                 
1. Panagiotidon  
2. Wen Soon 
3. Guenther 
4. Roach 
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 نيدر ا .خود باشد تيفعال  در حوزه شرويپ يها از سازمان زيو ن رديبگرا در نظر  يبالاتر يايمزا

در استارتاپ خود  يرماليعوامل مربوط به جبران خدمات غ يها با اجرا از استارتاپ يبرخ انيم

  .اند اقدام به جذب استعدادها كرده

 گذارانانيبن يها يوابستگ ريتأث يبا هدف بررس يپژوهش ،]٣٧[ )٢٠٢٢( و همكاران ١چانگ

 ييها نشان داد استارتاپ ها افتهي. اند جذب استعدادها انجام داده ندياآن بر فر ريها و تأث استارتاپ

كار  يايجو ياستعدادها يبرا ،اند معتبر داشته يها ها و سازمان به شركت  وابسته گذارانانيكه بن

  .اند بوده تر جذاب

 لينشان داد تما ،رفتيانجام پذ يدانمارك يها كاركنان استارتاپ نيكه در ب يگريپژوهش د

در  يكمتر يايحقوق و مزا ياستارتاپ يها موضوع كه كاركنان شركت نياستعدادها با توجه به ا

ها نسبت به  شدن به استارتاپجذب يبرا، كنند يم افتيبزرگ در يها برابر كاركنان شركت

 هياول يها ها در سال شكست استارتاپ ينرخ بالا نيهمچن. است تر نييپا بزرگ يها سازمان

 ها بوده در استارتاپ تياستعدادها به فعال نداشتنليدر تما رگذارياز عوامل تأث زينخود  اتيح

  .]٣٨[ است 

هندي  هاي استارتاپبه بررسي نحوه جذب استعدادها به  ،]٣٩[ )٢٠٢١( ٢ينياموكول و س

تر با مشكلات بيشتري در جذب  در شهرهاي كوچك هااستارتاپها نشان داد يافته. پرداختند

تر و مشكلات پايين يبرند كارفرمايي، حقوق و مزايا نداشتنوجود.  رو هستندهاستعدادها روب

  . آيندشمار مي بهاز مشكلات مذكور  اي نمونه ،رافيايي مانند دوري از مركزغج

كارفرمايي در جذب استعدادها  بررسي نقش برند بهدر پژوهشي  ،]٤٠[ )٢٠٢٠( ٣سويدبرگ

كارفرمايي نقش مهمي در  ،وي نتيجه گرفت كه برندسازيي. پرداخت هاي سوئدي استارتاپبه 

  . دارد ها در كشور سوئد استارتاپجذب استعدادها به 

 هااستارتاپ دادكه نشان است هندي انجام شده  هاي استارتاپدر  يپژوهش ديگر

عوض در. از ابزار حقوق و دستمزد استفاده كنند تر بزرگ هاي شركتتوانند در رقابت با نمي

                                                                 
1. Chung 
2. Mukul & Saini 
3. Svedberg 
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هاي يادگيري براي جذب مالي مانند اعطاي فرصتهاي غيربايد به سمت مشوق هااستارتاپ

 . ]٤١[ )٢٠١٩، ١كورك(كنند استعدادها حركت 

  

  پيشينه داخلي - ٢-٣

  .است  داخلي نيز در موارد متعددي به مسئله جذب استعدادها پرداخته شده هايپژوهشدر 

استفاده از مصاحبه در  در پژوهشي با روش كيفي و با ،]٤٢[ )١٣٩٤(پور  قليبرغمدي و 

 هايپژوهشنتايج  .پرداختندثير برندسازي كارفرما بر جذب استعداد أبانك رفاه به بررسي ت

   . ثير زيادي در جذب استعدادها به بانك رفاه داردأمايي تآنها نشان داد كه برند كارفر

ترين  بندي مهم نيز به شناسايي و رتبه ،]٤٣[ )١٣٩١( زادهپور و جواهري قلي ،طهماسبي

پژوهش به روش كمي و در . پرداختندثر در جذب استعدادها در دانشگاه تهران ؤعوامل م

ثير أت نجو پژوهش بيشتريكه نتايج نشان داد . است هجامعه نخبگاني دانشگاه تهران انجام شد

اما در پژوهش مشابه ديگر شاخص برند و شهرت . را در جذب استعدادها به دانشگاه دارد

  .]٤٤[ است  داشتهجذب استعدادها به دانشگاه  را برثيرگذاري أدانشگاه بيشترين ت

ائه چارچوبي براي ار«در پژوهشي با عنوان ، ]٢٠[ )١٤٠٣(زاده و همكاران جواهري

اقدام به شناسايي  »هاشناسايي و تحليل عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپ

اين پژوهش با رويكرد . دندكرهاي استارتاپي عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها به شركت

هاي ها، تيم پژوهش از ابزار مصاحبهآوري داده جمع برايو  گرفتكيفي انجام 

انساني در  نظران مرتبط با مباحث مديريت منابعصاحب تمام( ساختاريافته با خبرگان نيمه

هاي نيمه هاي حاصل از مصاحبهتحليل دادهوتجزيه براي. است بهره برده) ها استارتاپيشركت

ته در رفكارتحليل بهوابزار تجزيهكه  دندكر تحليل تم استفاده روش ساختاريافته، پژوهشگران از

هاي حاصل از اين پژوهش يافته. است بوده ٢٠٢٠نسخه   MAXQDA افزاراين پژوهش نرم

جذب از  ؛هاي اجتماعيشبكه ؛يابيهاي كارتارنما( تم اصلي ٣٠طور كلي هبيانگر آن است كه ب

 ،مركز رشد و پارك علم و فناوري ،هاي آموزشيها، كارگاهها، همايشرويدادها، دورهمي راه

 ،مبلمان و دكوراسيون  شركت ،فرهنگ شركت ،محيط كاري يادگيرنده، شخصي هايارتباط

                                                                 
1. korreck 
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 اعطاي حقوق معنوي به، امكان رشد شركت ،در جايگاه شغليو رشد  امكان ارتقا ،امور رفاهي

پرداخت  ،جبران خدمات مالي ،ساعت كاري منعطف ،شركت امكانات و تجهيزات ،فرد

 ،برند شركت ،فرداعطاي حقوق مادي به   ،كردنسهامدار  ،عملكرداساس پرداخت بر ،موقعبه

طرح و ايده  ،محصولات شركت ،سطح علمي و فني شركت ،ارشد شركت گروهبرند شخصي 

 بلوغ مديريت منابع ،سهم از بازار شركت ،اهداف شركت انداز وبخشي چشمالهام ،كلي شركت

انطباق مجاورت با شهرهاي بزرگ و  ،در شركت هاي اداري بلوغ سيستم ،انساني شركت

مضمون فراگير بر جذب استعدادها در  ٧در قالب  )هاي سازمان هاي فردي با ارزشارزش

هاي متنوع جذب، جبران خدمات غيرمالي، عوامل مالي، كانال. ها تأثيرگذارنداستارتاپ

يندهاي داخلي شركت، موقعيت مكاني و عوامل فردي اهاي نامشهود شركت، بلوغ فر سرمايه

  .باشندها ميجمله هفت مضمون اصلي تأثيرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپاز

صورت موردي و پراكنده به برخي  پيشين داخلي و خارجي به هايپژوهشطور كلي در به

اما هيچ پژوهشي  ،است  ها پرداخته شده از عوامل اثرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپ

  . است  ها نپرداخته بندي عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها به استارتاپ تاكنون اقدام به رتبه

 اند و به عواملي مثل متمايز ها روي عوامل مرتبط با منافع و مزايا توجه داشته برخي پژوهش

؛ ٣٥؛ ٢٠[ بيشتر از سطح بازار، حقوق و دستمزدهاي ]٤٥ ؛ ٣٩ ؛ ٣٢ ؛ ٢٠[بودن برند كارفرما 

بودن سطح درآمد شغلي  بيشتر ،]٤٧؛ ٢٠[ شده به كاركنانمزاياي اختصاص داده ]٤٦؛ ٤١؛ ٣٩

. اند اشاره كرده ]٤٩؛ ٢٠[ و موقعيت مكاني ]٤٨[ استعداد در استارتاپ نسبت به درآمد قبلي

ها تأكيد  اندازها و ارزش چشم ]٥٠؛ ٢٠[ ديگري وجود دارند كه در آنها به فرهنگ هايپژوهش

  . است  شده

به موضوع جذب استعدادها در هاي بسياري پژوهشدهد كه  بندي پيشينه نشان مي جمع

با ارائه  ،]٢٠[ )١٤٠٣( زاده و همكاران در اين بين پژوهش جواهري. اند پرداخته ها استارتاپ

يك چارچوب جامع و منسجم اقدام به شناسايي و تحليل عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها 

. استهاي ديگر در اين حوزه  كه مشتمل بر نتايج پژوهش است؛ به نحوي ها داشته در استارتاپ

از آن جهت كه پژوهش مذكور در سطح ملي تنها پژوهشي است كه بر مسئله شناسايي عوامل 

است و اقدام به ارائه چارچوب مدون و  ها پرداختهيرگذار بر جذب استعدادها به استارتاپتأث
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رو، در پژوهش پيش ؛استها كردهكاملي از عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها به استارتاپ

عنوان عوامل تأثيرگذار بر جذب دست آمده بههتم اصلي ب ٣٠بندي  پژوهشگران سعي بر رتبه

  . ماركوس دارند روشسازي با استفاده از پياده  ها در پژوهش گذشتهاستعداد در استارتاپ

  

  شناسيروش - ٤

ها  بندي عوامل اثرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپهدف پژوهش حاضر، شناسايي و رتبه

حوزه اي و مرور ادبيات منسجم در پژوهشگران با استفاده از روش كتابخانه آغازدر . است

هاي استارتاپي به شناسايي عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در جذب استعدادها به شركت

ها  عامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپ ٣٠ روش ا ايناند؛ بها  پرداختهاستارتاپ

هاي  شده با توزيع پرسشنامه در گام بعدي پژوهش، عوامل تأثيرگذار كشف. دشكشف 

كارگيري روش دلفي هآنها با ب هاينظران و خبرگان و تحليل نظر ي در بين صاحبسنج خبره

 يفاز فيط كي بايد نخست، غربال يبرا يفاز يدلف تكنيك تميدر الگور. فازي غربال شدند

توان از  يم ،راستاايندر. پيدا كندتوسعه  خبرگان يعبارات زبان يساز يفاز يبرا مطلوب

 شد  اي استفاده درجهدر اين پژوهش از طيف ليكرت پنج. دكراستفاده  متداول يفاز يها فيط

حقيقت نظر خبرگان در مورد هر عامل، در قالب در]. ٥١[است   آورده شده ١كه در جدول 

هاي  نامه هاي حاصل از پرسش در ادامه اين مرحله، داده. شد دريافتطيف جدول زير 

دلفي فازي  روش راهبود، از   ان تكميل شدهنظران و خبرگ صاحب وسيلهبهسنجي كه  خبره

ها كه د عدد  غربال شده و آن دسته از عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپ

  .ادامه روند پژوهش وارد مرحله بعد شدند براي داشتند، ٧/٠ديفازي بالاتر از 

در ( از حد آستانه در گام بعدي، عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد كه عدد ديفازي بالاتر

خبرگان و  وسيلهبهسنجي  لويتوهاي ا نامه پرسش راهاز  داشتند،) ٧/٠ اين پژوهش مقدار عددي

كارگيري هسنجي با ب هاي خبره نامه هاي حاصل از پرسش داده. نظران ارزيابي شدند صاحب

ا در بندي نهايي از عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداده ماركوس تحليل شده و رتبه روش

  .ها ارائه شد استارتاپ
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  طيف روش دلفي فازي .١جدول 

  عدد فازي مثلثي  مقدار فازي  متغير كلامي

  )٠, ٠, ٢٥/٠(  خيلي كم

  )٠, ٢٥/٠, ٥/٠(  كم

  )٢٥/٠, ٥/٠,  ٧٥/٠(  متوسط

  )٥/٠,  ٧٥/٠,  ١(  زياد

  )٧٥/٠,  ١, ١(  خيلي زياد

 
بندي ارزيابي و رتبه معنايجديد تصميم گيري چند معياره به  فنونيكي از  ،روش ماركوس

 ٢٠٢٠در سال ) ٢٠٢٠(توسط استيوچ و پاموكار كه  استحل سازشي  راه اساسبر ها گزينه

هاي اصلي استفاده  بندي تم در اين پژوهش از روش ماركوس براي تحليل و اولويت .شد مطرح

 :از عبارت استمراحل روش ماركوس . شد

گيري چند تصميم هاي روشگام در تمامي  نخستين :تشكيل ماتريس تصميم ،اولگام 

در اين مرحله، نظر . تشكيل ماتريس تصميم است ،باشد مي بندي اولويت آن كه هدفمعياره 

براي دريافت . آوري شد تايي جمع ١٠خبرگان در مورد اهميت هر عامل در قالب يك طيف 

نفر از خبرگان  ١٠در اين مرحله، . سنجي استفاده شد اولويتهاي نامه نظر خبرگان، از پرسش

 .مشاركت كردند

اساس روابط زير، مقادير در اين بخش بر: ايدئال- هاي ايدئال و پاد تعيين گزينه گام دوم،

  . شودايدئال تعيين مي - هاي ايدئال و پاد گزينه

 
هاي ماتريس  ، دادهزير هاي فرمولبا استفاده از  قسمتدر اين  : سازي نرمال ،گام سوم

هاي  صورت خطي انجام خواهد شد و براي شاخصسازي به نرمال. شوند تصميم نرمال مي

)١(  
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در اين پژوهش از آنجا كه نظر تمامي . سازي فرق خواهد داشتمثبت و منفي، روش نرمال

ين مقدار ستوني ها بر بيشتر يك از دادهسازي هر راستا و افزايشي است، براي نرمالخبرگان هم

 .تقسيم شدند

 
 هايبا ضرب ماتريس نرمال در وزن نظر :تشكيل ماتريس نرمال موزون ،گام سوم

دليل عدم تفاوت معنادار  ، بهپژوهشدر اين . شود خبرگان، ماتريس نرمال موزون استخراج مي

صورت تمامي خبرگان به هايسطح دانش و تخصص خبرگان در حوزه مربوطه، وزن نظر

  .در نظر گرفته شد ١/٠يكسان برابر با 

در اين  ): هاي اصلي پژوهش در اينجا تم(ها  گام پنجم، محاسبه درجه مطلوبيت گزينه

  .شود ها تعيين مي ايدئال گزينه - اساس روابط زير، ميزان مطلوبيت ايدئال و پادقسمت بر

  
در اين بخش با استفاده از فرمول : ها گام ششم، تعيين عملكرد نهايي و رتبه بندي گزينه

  . شود زير عملكرد مطلوب هر گزينه مشخص مي

)٤( 𝑓(𝐾௜) =  
௄೔

శା ௄೔
ష

ଵା
భష೑(಼೔

శ)

೑(಼೔
శ)

ା
భష೑(಼೔

ష)

೑(಼೔
ష)

 

 

  
 در خبره و نظر صاحب ١٠شامل  رو شيدر پژوهش پ يحجم نمونه آماراست   گفتني

 رانينفر را مد ٥تعداد  نيكه از ا است ياستارتاپ هاي شركت يمنابع انسان تيرمدي مباحث

 يها مراكز رشد دانشگاه رانمدي شامل نفر ٢ و اند داده ليتشك ياستارتاپ هاي عامل شركت

 ليدل. است) تهران، اصفهان و قم( يعلم و فناور  يها پارك رانينفر از مد ٣و  باشند يم يدولت

)٢(  

)٣(  
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و مراكز رشد  يعلم و فناور يپارك ها رانمدي از ها عامل استارتاپ رانيزمان با مدكه هم نيا

مانند  يتيحما يندهاياوجود فر ليدل است كه به نيا ،است  نظر استفاده شده عنوان صاحببه

شاهد  كيمستمر خود از نزد اتتجربي با هامذكور آن زدر مراك نگيمشاوره و منتور هاي دوره

 استعدادها جذب حوزه در خصوصبه ها و استارتاپ انيبن دانش هاي مسائل و مشكلات شركت

   .)٢جدول ( اند بوده

 .است  شده  نمايش داده ١رو در شكل  به صورت كلي نمودار مراحل اجراي پژوهش پيش

  

  شناختي خبرگان اطلاعات جمعيت .٢جدول 

 جنسيت تحصيلات سمت حوزه خدمات رديف

 مرد دكتري مهندسي مكانيك مدير عامل شركت استارتاپي ١

 مدير عامل شركت استارتاپي ٢
كارشناسي ارشد مهندسي فناوري 

 اطلاعات
 مرد

 مرد كارشناسي مهندسي مكانيك مدير عامل شركت استارتاپي ٣

 مرد كارشناسي ارشد مديريت دولتي مدير عامل شركت استارتاپي ٤

 زن كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني مدير عامل شركت استارتاپي ٥

دانشگاهيمركز رشد  ٦  مرد كارشناسي ارشد مهندسي مكانيك معاونت مركز 

 مركز رشد دانشگاهي ٧
مسئول كنترل و ارزيابي 

 مركز
 مرد كارشناسي ارشد مديريت دولتي

 مرد كارشناسي ارشد مديريت دولتي مسئول جذب و پذيرش پارك علم و فناوري ٨

 پارك علم و فناوري ٩
مديريت مركز رشد علوم 

 انساني
مديريت صنعتي دكتري  مرد 

 پارك علم و فناوري ١٠
رياست پارك علم و 

 فناوري
رايانهدكتري مهندسي   مرد 



  زاده و همكاران ابراهيم جواهري

  

  

مرور منسجم  راهاستخراج شده از 

ها، با توزيع  اي در حوزه جذب استعداد در استارتاپ

ها  هاي حاصل از اين پرسشنامه

انتخاب نمونه  برايپژوهشگران در اين مرحله 

نظران استارتاپي  كه از خبرگان و صاحب

بندي نهايي عوامل تأثيرگذار 

فنوني مثل ماركوس . است  ماركوس استفاده شده

ابراهيم جواهري  ________________ ...استعدادها بندي عوامل تأثيرگذار بر جذب رتبه

٨٧ 

 

  نمودار مراحل اجراي پژوهش  .١ شكل

  

 هاي پژوهشيافته - 

استخراج شده از  يهاعامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها به استارتاپ 

اي در حوزه جذب استعداد در استارتاپ ادبيات و انجام مطالعات كتابخانه

هاي حاصل از اين پرسشنامه نظران و تحليل داده سنجي در بين صاحب هاي خبره نامه پرسش

پژوهشگران در اين مرحله  .با استفاده از روش دلفي فازي غربال شدند

كه از خبرگان و صاحب اند به نحوي پژوهشي سعي بر رعايت اصل تنوع داشته

بندي نهايي عوامل تأثيرگذار  رتبه برايدر اين پژوهش . اند برده  هاي متنوع بهره با زمينه فعاليت

ماركوس استفاده شده روشها از  بر جذب استعدادها در استارتاپ

 رتبه

٥ -

٣٠ 

ادبيات و انجام مطالعات كتابخانه

پرسش

با استفاده از روش دلفي فازي غربال شدند

پژوهشي سعي بر رعايت اصل تنوع داشته

با زمينه فعاليت

بر جذب استعدادها در استارتاپ
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عامل  ٢٢پس از تحليل دلفي فازي، در اين مرحله . به تعداد زياد عوامل، حساسيت بالايي دارند

عواملي كه عدد . بندي نهايي انتخاب شدند از تحليل حذف شده و هشت عامل براي اولويت

در اين . بندي نهايي با ماركوس در نظر گرفته شدند براي اولويت داشتند، ٧/٠ديفازي بالاتر از 

حد آستانه براي ارزيابي و  ٧/٠عدد . داشتند ٧/٠، هشت عامل عدد ديفازي بالاتر از شپژوه

است  ٧/٠تا  ٥/٠ها، حد آستانه عددي بين  پژوهش بيشتر در. غربال عوامل در نظر گرفته شد

، عدد ديفازي ٣جدول . عنوان حد آستانه در نظر گرفته شدبه ٧/٠كه در اين پژوهش، عدد 

  .دهد را نشان مي مربوط به هر عامل

  

  شده هاي غربال خروجي دلفي فازي تم. ٣جدول 

  شده عدد ديفازي
عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در   ميانگين نظرات خبرگان

  حد پايين  ميانه  حد بالا  ها استارتاپ

 يابيهاي كارتارنما ٢٢/٠ ٣٨/٠ ٤٥/٠ ٣٥/٠

 هاي اجتماعيشبكه ٣١/٠ ٤٨/٠ ٥٦/٠  ٤٥/٠

٧٣/٠ ٨٩/٠ ٩٧/٠ ٨٦/٠ 
ها، رويدادها، دورهمي راهجذب از 

  هاي آموزشيها، كارگاههمايش

٤٩/٠ ٦/٠ ٦٩/٠ ٥٩/٠ 
 مركز رشد

 پارك علم و فناوري و 

 شخصي هايارتباط ٧٤/٠ ٨٧/٠ ٩٣/٠ ٨٥/٠

 محيط كاري يادگيرنده ٧١/٠ ٨٥/٠ ٩٢/٠ ٨٣/٠

 فرهنگ شركت ٤٤/٠ ٥٦/٠ ٦٦/٠ ٥٥/٠

 مبلمان و دكوراسيون  شركت ٥/٠ ٥٨/٠ ٦٧/٠ ٥٨/٠

 امور رفاهي ٦٩/٠ ٧٩/٠ ٩١/٠ ٨/٠

 و رشد  در جايگاه شغلي امكان ارتقا  ٢٣/٠  ٣٩/٠  ٤٧/٠ ٣٦/٠

 امكان رشد شركت  ٣٦/٠  ٥/٠ ٦٢/٠ ٤٩/٠

 اعطاي حقوق معنوي به  فرد  ٤/٠  ٥٦/٠  ٦٧/٠ ٥٤/٠

 امكانات و تجهيزات شركت  ٣٤/٠  ٤٧/٠  ٥٨/٠ ٤٦/٠

 ساعت كاري منعطف  ٢١/٠  ٣٧/٠  ٥/٠ ٣٦/٠

 جبران خدمات مالي  ٧٣/٠  ٨٢/٠  ٩١/٠ ٨٢/٠

 موقعپرداخت به  ١١/٠  ٢٣/٠  ٣٦/٠ ٢٣/٠

 اساس عملكردپرداخت بر  ٦٨/٠  ٧٩/٠  ٩/٠ ٧٩/٠



________________  زاده و همكاران ابراهيم جواهري  ...استعدادها بندي عوامل تأثيرگذار بر جذب رتبه  

٨٩ 

  شده عدد ديفازي
عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در   ميانگين نظرات خبرگان

  حد پايين  ميانه  حد بالا  ها استارتاپ

 كردنسهامدار  ٢٢/٠  ٣٦/٠  ٥/٠ ٣٦/٠

 اعطاي حقوق مادي به  فرد  ٣٤/٠  ٤٧/٠  ٥٦/٠ ٤٦/٠

 برند شركت  ٧٤/٠  ٨٦/٠  ٩٣/٠ ٨٤/٠

 برند شخصي تيم ارشد شركت  ١٦/٠  ٣/٠  ٤٢/٠ ٢٩/٠

 سطح علمي و فني شركت  ٢٨/٠  ٤/٠  ٥١/٠ ٤/٠

 محصولات شركت  ٤١/٠  ٥/٠ ٥٦/٠ ٤٩/٠

 طرح و ايده كلي شركت  ٣٢/٠  ٤٦/٠  ٥٨/٠ ٤٥/٠

 انداز و اهداف شركت بخشي چشمالهام  ٢٢/٠  ٣٨/٠  ٥/٠ ٣٧/٠

 سهم از بازار شركت  ٣٩/٠  ٥/٠  ٦٢/٠ ٥/٠

 بلوغ مديريت منابع انساني شركت  ٧٢/٠  ٨٥/٠  ٩٤/٠ ٨٤/٠

 هاي اداري در شركتبلوغ سيستم  ١٨/٠  ٢٥/٠  ٣٧/٠ ٢٧/٠

 با شهرهاي بزرگ همسايگي  ٧/٠  ٨١/٠  ٩٢/٠ ٨١/٠

٣٣/٠  ٤٧/٠  ٥٨/٠ ٤٦/٠  
هاي هاي فردي با ارزشانطباق ارزش

 سازمان

  

هاي  نامه در قالب پرسش) ٧/٠عدد ديفازي بالاتر از  با( شدهسپس هشت عامل غربال

خبرگان در مورد اهميت هر عامل در  هاينظر. شدند شخبرگان سنج وسيلهبهسنجي  لويتوا

عدد صفر بيانگر كمترين ميزان تأثير عامل بر جذب استعداد  .آوري شد تايي جمع١٠يك طيف 

 ها بوده بيانگر بالاترين ميزان تأثير بر جذب استعداد در استارپ ١٠ها و نمره  در استارتاپ

هاي حاصل از  داده. بندي نهايي مشاركت كردند نفر از خبرگان براي رتبه ١٠. است 

  . بندي شدند كارگيري روش ماركوس، اولويتهسنجي با ب لويتوهاي ا نامه پرسش

 نظران ماتريس تصميم تشكيل خواهد در گام اول روش ماركوس، با توجه به نظر صاحب

. شد  دير ماتريس تصميم در قالب دو جدول آوردهها، مقا با توجه به حجم زياد داده. شد

 تايي در زمينه اهميت هر عامل است خبرگان در يك طيف ده ماتريس تصميم بيانگر نظر

  . )٤جدول (
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  )پنج خبره اول(ماتريس تصميم   .٤جدول 

خبره 

  پنجم

خبره 

 چهارم

خبره 

  سوم

خبره 

  دوم

خبره 

  اول
  ها استارتاپعوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در 

 هاي آموزشي ها، كارگاه ها، همايش رويدادها، دورهمي راهجذب از  ٤ ٢ ٢ ٣ ٢

  شخصي هايارتباط ٤ ٥ ٣ ٤ ٥

  محيط كاري يادگيرنده ٨ ٩ ٨ ٩ ٩

  امور رفاهي ٧ ٨ ٦ ٥ ٦

  جبران خدمات مالي ١٠ ٩ ٩ ٨ ٩

  اساس عملكردپرداخت بر ٢ ٢ ٣ ٢ ٣

  برند شركت ٢ ٣ ٢ ٤ ٢

  انساني شركت  بلوغ مديريت منابع ٣ ٣ ٢ ٢ ٢

 گزينه ايدئال ١٠ ٩ ٩ ٩ ٩

  ايدئال- گزينه پاد ٢ ٢ ١ ٢ ٢
 
 

خبرگان نظر خود . دهد ، مقادير ماتريس تصميم را براي پنج خبره بعدي نشان مي٥جدول 

 ١٠عدد صفر بيانگر كمترين ميزان تأثير و عدد  .تايي بيان كردند ١٠را در قالب يك طيف 

 .است  ها بوده بيانگر بيشترين ميزان تأثير بر جذب استعداد در استارتاپ
        

)پنج خبره بعدي(ماتريس تصميم  .٥جدول   

خبره 

  دهم

خبره 

 نهم

خبره 

  هشتم

خبره 

  هفتم

خبره 

  ششم
  ها عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در استارتاپ

 هاي آموزشي ها، كارگاه ها، همايش رويدادها، دورهمي راهجذب از  ٣ ٢ ٤ ٤ ٤

  شخصي هايارتباط ٣ ٣ ٣ ٤ ٣

  محيط كاري يادگيرنده ٧ ٧ ٧ ٦ ٦

  امور رفاهي ٥ ٥ ٤ ٣ ٥

  جبران خدمات مالي ٩ ١٠ ١٠ ٩ ٩

  اساس عملكردپرداخت بر ٢ ٣ ٢ ٤ ٢

  برند شركت ١ ٤ ٣ ٢ ٣

  انساني شركت منابعبلوغ مديريت  ٤ ٣ ٣ ٣ ٢

 گزينه ايدئال ٩ ١٠ ١٠ ٩ ٩

  ايدئال- گزينه پاد ١ ٢ ٢ ٢ ٢
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 هاياز آنجا كه نظر. هاي ماتريس تصميم با استفاده از روش خطي نرمال شدند در ادامه داده

ها بر بيشترين مقدار  يك از دادهسازي هر راستا و افزايشي است، براي نرمالخبرگان همگي هم

هاي ماتريس نرمال،  خبرگان در داده هايبا ضرب وزن نظر نهايتدر. ستوني تقسيم شد

، مقادير ماتريس نرمال موزون را نشان ٧و  ٦ هايولجد. دست آمد هماتريس نرمال موزون ب

  .است  ده شدهها، نتايج در قالب دو ماتريس نشان دا با توجه به حجم زياد داده. دهد مي

  

  )پنج خبره اول(ماتريس نرمال موزون  .٦جدول 

خبره 

  پنجم

خبره 

 چهارم

خبره 

  سوم

خبره 

  دوم

خبره 

  اول
  ها عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در استارتاپ

٠٤/٠ ٠٢٢/٠ ٠٢٢/٠ ٠٣٣/٠ ٠٢٢/٠ 
ها،  ها، همايش رويدادها، دورهمي راهجذب از 

 هاي آموزشي كارگاه

  شخصي هايارتباط ٠٤/٠ ٠٥٦/٠ ٠٣٣/٠ ٠٤٤/٠ ٠٥٦/٠

  محيط كاري يادگيرنده ٠٨/٠ ١/٠ ٠٨٩/٠ ١/٠ ١/٠

  امور رفاهي ٠٧/٠ ٠٨٩/٠ ٠٦٧/٠ ٠٥٦/٠ ٠٦٧/٠

  جبران خدمات مالي ١/٠ ١/٠ ١/٠ ٠٨٩/٠ ١/٠

  اساس عملكردپرداخت بر ٠٢/٠ ٠٢٢/٠ ٠٣٣/٠ ٠٢٢/٠ ٠٣٣/٠

  برند شركت ٠٢/٠ ٠٣٣/٠ ٠٢٢/٠ ٠٤٤/٠ ٠٢٢/٠

  انساني شركت  بلوغ مديريت منابع ٠٣/٠ ٠٣٣/٠ ٠١١/٠ ٠٢٢/٠ ٠٢٢/٠

 گزينه ايدئال ١/٠ ١/٠ ١/٠ ١/٠ ١/٠

  ايدئال - گزينه پاد ٠٢/٠ ٠٢٢/٠ ٠١١/٠ ٠٢٢/٠ ٠٢٢/٠

  .دهد ادامه ماتريس نرمال موزون را براي پنج خبره دوم نشان مي ٧جدول 

 
  )پنج خبره بعدي(ماتريس نرمال موزون  .٧جدول 

Si 
خبره 

  دهم

خبره 

 نهم

خبره 

  هشتم

خبره 

  هفتم

خبره 

  ششم

عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در 

  ها استارتاپ

٣٢/٠  ٠٤٤/٠  ٠٤٤/٠  ٠٤/٠  ٠٢/٠  ٠٣٣/٠  
ها،  رويدادها، دورهمي راهجذب از 

 هاي آموزشي ها، كارگاه همايش

٣٢/٠  ٠٤٤/٠  ٠٤٤/٠  ٠٤/٠  ٠٢/٠  ٠٣٣/٠  
ها،  رويدادها، دورهمي راهجذب از 

 هاي آموزشي ها، كارگاه همايش
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Si 
خبره 

  دهم

خبره 

 نهم

خبره 

  هشتم

خبره 

  هفتم

خبره 

  ششم

عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در 

  ها استارتاپ

٣٩٩/٠  ٠٣٣/٠  ٠٤٤/٠  ٠٣/٠  ٠٣/٠  ٠٣٣/٠   شخصي هايارتباط 

٨٢١/٠  ٠٦٧/٠  ٠٦٧/٠  ٠٧/٠  ٠٧/٠  ٠٧٨/٠   محيط كاري يادگيرنده 

٥٨٤/٠  ٠٥٦/٠  ٠٣٣/٠  ٠٤/٠  ٠٥/٠  ٠٥٦/٠   امور رفاهي 

٩٨٩/٠  ١/٠  ١/٠  ١/٠  ١/٠  ١/٠   جبران خدمات مالي 

٢٦٨/٠  ٠٢٢/٠  ٠٤٤/٠  ٠٢/٠  ٠٣/٠  ٠٢٢/٠   اساس عملكردپرداخت بر 

٢٧٧/٠  ٠٣٣/٠  ٠٢٢/٠  ٠٣/٠  ٠٤/٠  ٠١١/٠   برند شركت 

٢٧٧/٠  ٠٢٢/٠  ٠٣٣/٠  ٠٣/٠  ٠٣/٠  ٠٤٤/٠   انساني شركت بلوغ مديريت منابع 

١/٠ ١  ١/٠  ١/٠  ١/٠  ١/٠  گزينه ايدئال 

١٩٢/٠  ٠٢٢/٠  ٠٢٢/٠  ٠٢/٠  ٠٢/٠  ٠١١/٠   ايدئال - گزينه پاد 

  

روش . دهنده جمع سطري مقادير ماتريس نرمال موزون است نشان )Si(آخرين ستون 

Ki( بندي چهار شاخص ارزيابي ماركوس جهت رتبه
+  ،Ki

-  ،f(Ki
+) ،f(Ki

دارد كه با توجه  )(-

 برترشود و گزينه  گزينه محاسبه مي هر )f(Ki)(ها امتياز نهايي به تركيب مقادير اين شاخص

 -، ميزان مطلوبيت ايدئال و پاد٧و  ٦شماره  هايولهاي جد اساس دادهبر. شود انتخاب مي

  .شود هاي پژوهش، عملكرد كلي هر عامل و اولويت آن مشخص مي ايدئال تم

  

  امتياز و اولويت هر تم پژوهش .٨جدول 

f(Ki) f(Ki
-) f(Ki

+) Ki
- Ki

+ 
عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در 

ها استارتاپ  

٣١/٠  ١٦١٠٤٧/٠  ٨٣٨٩٥٣/٠  ٦٦٧/١  ٣٢/٠  
ها،  ها، همايش رويدادها، دورهمي راهجذب از 

هاي آموزشي كارگاه  

٣٨٧/٠  ١٦١٠٨٢/٠  ٨٣٨٩١٨/٠  ٠٧٨/٢  ٣٩٩/٠ شخصي هايارتباط   

٧٩٦/٠  ١٦١٠٧٥/٠  ٨٣٨٩٢٥/٠  ٢٧٦/٤  ٨٢١/٠  محيط كاري يادگيرنده 

٥٦٦/٠  ١٦١٠٥٩/٠  ٨٣٨٩٤١/٠  ٠٤٢/٣  ٥٨٤/٠  امور رفاهي 

٩٥٩/٠  ١٦١٠٧٥/٠  ٨٣٨٩٢٥/٠  ١٥١/٥  ٩٨٩/٠  جبران خدمات مالي 

٢٦/٠  ١٦١٠٥٨/٠  ٨٣٨٩٤٢/٠  ٣٩٦/١  ٢٦٨/٠ اساس عملكردپرداخت بر   

٢٦٩/٠  ١٦١٠٤٧/٠  ٨٣٨٩٥٣/٠  ٤٤٣/١  ٢٧٧/٠  برند شركت 

٢٦٩/٠  ١٦١٠٤٧/٠  ٨٣٨٩٥٣/٠  ٤٤٣/١  ٢٧٧/٠ انساني شركت بلوغ مديريت منابع   
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، جبران خدمات مالي، محيط كاري ٨عوامل تأثيرگذار در جدول  هايبا توجه به امتياز

پيشنهادهاي كاربردي . شخصي، بيشترين اولويت را داشتند هاييادگيرنده، امور رفاهي و ارتباط

  .دار ارائه شد هاي اولويت مبناي تمپژوهش بر

  

 گيري نتيجه - ٦

جذب استعدادها در  بندي عوامل تأثيرگذار برپژوهش حاضر با هدف شناسايي و رتبه

كارهاي  و هاي دولتي و كسب هاي بسياري در محيط سازمان پژوهش. ها انجام شد استارتاپ

كمتر به است، ولي   بزرگ در ايران در حوزه مديريت استعداد و جذب استعداد انجام شده

  .ستا پرداخته شده بررسي مقوله جذب استعداد و عوامل تأثيرگذار بر آن در محيط استارتاپي 

انجام مطالعات  راهدر گام اول از . صورت كمي در چند مرحله انجام شد حاضر به ژوهشپ

 تم ٣٠اي و مرور منسجم ادبيات در حوزه جذب استعداد، هفت مضمون فراگير و كتابخانه

دليل تعداد زياد عوامل و  در مرحله دوم به. استخراج شد) عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد(

سنجي،  هاي خبره نامه گيري، با استفاده از روش دلفي فازي و پرسش تصميم حساسيت فنون

و براي تحليل  داشتند ٧/٠هشت عامل عدد ديفازي بالاتر از . عوامل پژوهش غربال شدند

. يك عدد سختگيرانه براي غربال و ارزيابي اوليه عوامل است ٧/٠عدد . نهايي انتخاب شدند

سنجي و روش امتيازي ماركوس ارزيابي هاي اولويتنامه ششده با توزيع پرسعوامل غربال

جبران  از عبارت استدار  هاي ارزيابي روش ماركوس، عوامل اولويت اساس شاخصبر. شدند

پيشنهادهاي كاربردي . شخصي هايخدمات مالي، محيط كاري يادگيرنده، امور رفاهي و ارتباط

به علت توجه به اصل تنوع كه ذكر است ه زم بلا. دار ارائه شد اساس عوامل اولويتپژوهش بر

هاي متنوعي از  پژوهشگران، نتايج پژوهش حاضر بر گروه وسيلهبهنمونه  يدر انتخاب اعضا

  .ها قابل تعميم است استارتاپ

بيشترين اولويت را داشت و امتياز آن تفاوت  ٩٥٩/٠جبران خدمات مالي با امتياز نهايي 

ها و ساير  هاي مالي، كارانه حقوق و دستمزدها، پاداش. داشت با امتياز عوامل ديگر زيادي

. هاي ايراني هستند كننده در جذب استعدادها در استارتاپ ها هميشه يك عامل تعيين پرداخت

و كار خود  ها و استانداردهاي پرداختي صنعت و كسب ها بايد به نرم استارتاپدليل به همين 
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طور مداوم هاي ديگر را به ها و شركت يد محيط و استارتاپها با استارتاپ. توجه داشته باشند

هاي  بررسي اساسبر. دست آورند هها اطلاعات دقيقي ب رصد كنند تا از وضعيت پرداخت

هايي كه ميزان  هاي تهران، اصفهان و قم، شركت هاي استان در بين استارتاپ شدهانجامميداني 

در جذب استعدادهاي آتي  ،بودند  هاي بيشتري را براي استعدادهاي خود در نظر گرفته پرداخت

حقيقت در. گردد هاي كليدي بر مي مطلب بعدي به مهارت. اند تر عمل كرده نيز موفق

نياز خود داشته باشند و براي هاي مورد بندي از مهارت ندي و رتبهبها بايد يك درجه استارتاپ

  .هاي بالاتر از ميانگين داشته باشند تر پرداخت هاي مهم مهارت

ها، محيط كاري يادگيرنده است  كننده در جذب استعدادها در استارتاپ عامل بعدي تعيين

شوند و محيط كاري  مالي جذب نميعوامل  وسيلهبهواقع استعدادها فقط در). ٧٩٦/٠با امتياز (

به  لمعموطور بهاستعدادها . سمي و يادگيرنده براي آنها اهميت زيادي داردجذاب، غير

هايي كه فرهنگ سازماني گشوده، باز و نوآور دارند، گرايش بيشتري  ها و سازماناستارتاپ

هاي  بر دريافته علاوههايي شوند ك وارد محيطتا براي استعدادها اهميت دارد . دهند نشان مي

گيري  طور خلاصه بايد گفت سبك تصميمبه. پيشرفت كنند خود مالي، بتوانند در كار

سمي، هاي ديجيتال، محيط كاري غير خصوص فناوريبهمحور، ضريب نفوذ فناوري بالا  داده

ساز  فرهنگ سازماني پذيرا و حامي تغيير و توجه به نوآوري باز و مديران حامي يادگيري سبب

باعث جذب استعدادها به استارتاپ مربوطه خواهد  نهايتدرايجاد محيط يادگيرنده شده و 

بودن  اي از يادگيرنده ها هم براي استعدادها مهم است و نشانهالبته نوع فعاليت استارتاپ. شد

خصوص خدمات بههاي فعال در حوزه خدمات  استارتاپ. نظر استاستارتاپ يا سازمان مورد

. دليل ميزان بالاي يادگيرندگي هميشه جذاب هستند لي و فناوري اطلاعات براي استعدادها بهما

هاي آنها مثل  ها و انواع مدل تك فين. يندآ به شمار ميها نمونه آشكار از اين واقعيت  تك فين

 و داخلي هميشه موردجهاني اساس آمارهاي هاي بانكي، بيمه، تأمين مالي و رمزارز بر تك فين

  .اند توجه استعدادها بوده

ها، امور رفاهي  كننده در جذب استعدادها به استارتاپ دار و تعيين سومين عامل اولويت

توانند با پيشگامان  ها و جبران خدمات مالي نمي ها در زمينه پرداخت حتي اگر استارتاپ. است

ها،  جذاب شامل ارائه وام بازار رقابت كنند، بايد تلاش كنند تا با ارائه خدمات رفاهي متنوع و
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امور رفاهي براي . هاي تفريحي و سرگرمي و غيره جذابيت ايجاد كنندتسهيلات اسكان، برنامه

ثر بر جذب استعداد ؤكه بسياري از عوامل محاليدر جبران خدمات مالي، خصلت جبراني دارد

  . چنين قابليتي را ندارند

بيشترين اثرگذاري را بر جذب استعدادها به  ٣٩٩/٠شخصي با امتياز  هايارتباط نهايتدر

هاي اجتماعي برداري از ظرفيت شبكه ايجاد شبكه ارتباطي قدرتمند و بهره. ها داشت استارتاپ

نقش مهمي در جذب استعدادها به استارتاپ  ،هاي تخصصي مثل لينكدينخصوص شبكهبه

ارتباطي، برندسازي براي بر ايجاد شبكه قوي در اين مورد علاوه. نظر خواهد داشتمورد

اساس توصيه يك فرد به بر فقطاستارتاپ هم اهميت زيادي دارد، چراكه استعدادهاي سازماني 

  . شوند نظر جذب نمياستارتاپ مورد

 روشكارگيري هها كه با ب در بين عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپ

جمله عوامل از ٢٦٠/٠با كسب امتيار  »ردپرداخت براساس عملك«بندي شدند  ماركوس رتبه

كه بيان داشت  ددر تشريح اين مورد باي. باشد كمتر تأثيرگذار بر روند جذب استعدادها مي

در  ژهيواست كه به يمنابع انسان تيريدر مد جيرا يها از روش يكياساس عملكرد پرداخت بر

 ستميس نيا. رديگ يكاركنان مورد استفاده قرار م زهيانگ شيو افزا قيمنظور تشوها به استارتاپ

 يابيعملكرد آنها و دست زانياساس مكاركنان بر يايشده است كه حقوق و مزا يطراح يا گونهبه

 ياستعدادها ييو شناسا زهيانگ كيمنجر به تحر تواند يم و شود يم نييبه اهداف مشخص تع

را بر  ياديز هيجانو رواني ممكن است فشار  كرديرو نيحال، انيابا. دشوبرتر در سازمان 

 يابيكه ارزيحالمدت سوق دهد در كوتاه جيكند و آنها را به سمت تمركز بر نتا ليكاركنان تحم

اساس عملكرد اگر پرداخت بر ن،يبر اعلاوه. همراه دارد را به ييها چالش زين عملكرد قيدق

 نيب يكرده و رقابت ناسالم فيرا تضع يفرهنگ همكار تواند ينشود، م تيريمد يدرستبه

جذب و حفظ  يمؤثر برا يابزار تواند يمكه يحالدر ستميس نيا ،نيبنابرا. كند جاديكاركنان ا

 يسازمان است تا به جا يو فرهنگ يانسان يها به جنبه ژهيتوجه و ازمندين د،استعدادها باش

    .دشوكار  طيدر مح يو همكار يور بهره يتنش، منجر به ارتقا جاديا

هاي پژوهش توانند از يافتههاي استارتاپي ميانساني شركتمديران عامل و نيز مديران منابع

لويت و با توجه وترتيب اثيرگذار در جذب استعدادها بهأعنوان راهنمايي از عوامل تحاضر به
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كند كه در ها كمك ميهاي پژوهش به شركتيافته. كنندبه اقتضائات استارتاپ خود استفاده 

مديريت منابع انساني،  خطرپذيريكاهش  راهرقابت براي جذب استعدادها پيروز شوند و از 

دار لويتوبر چهار عامل اعلاوه. وكار خود را نيز كاهش دهند كسب خطرپذيريصورت كلي به

ها شخصي، شركت هايجبران خدمات مالي، محيط كاري يادگيرنده، امور رفاهي و ارتباط

  .ند با توسل بر ديگر عوامل تأثيرگذار نيز در سطح اجرايي موفق شوندتوانمي

  

  هاپيشنهاد - ٧

ها  را براي نوع خاصي از استارتاپ پژوهشتوان اين  در ارتباط با پيشنهادهاي پژوهشي هم مي

توان عوامل را از منظر اثرگذاري و از نظر روشي هم مي. هاي مالي انجام داد مثل استارتاپ

سازي ساختاري تفسيري ارزيابي كرد و نتايج را با لهايي مثل ديمتل يا مد با روش اندازه اثر

 .كردهاي اين پژوهش مقايسه  خروجي

  

 ها محدوديت - ٨

آن  جيبر نتا تواند يكه م بودمواجه  ييها تيبا محدودها پژوهشهمانند ساير پژوهش  نيا

ممكن است  شده يآور جمع يها داده تيفيدر حجم و ك تينخست، محدود. باشد رگذاريتأث

؛ البته پژوهشگران سعي بر آن داشتند تا ها كاهش دهد استارتاپ ريرا به سا جينتا ميتعم تيقابل

هاي مختلفي از  پژوهشي نتايج را قابل تعميم در گروه با رعايت اصل تنوع در نمونه

 رايهمراه است، ز ييها الشبا چ زيو ماركوس ن يفاز ياستفاده از روش دلف. كنندها  استارتاپ

. رديآنها قرار گ يقبل اتيتجرب اي يشخص يها يريسوگ رينظر كارشناسان ممكن است تحت تأث

 ايدر بازار  يناگهان راتييتغ ژهيو به بگذارد ريتأث جيبر نتا تواند يم زين يو اقتصاد يطيمح طيشرا

آمده  دست به جينتا ت،يهاندر. باشد رگذاريكه ممكن است بر جذب استعدادها تأث ها استيس

ها معتبر باشد و  از استارتاپ ينوع خاص ايخاص  ييايمنطقه جغراف كي يممكن است تنها برا

 .داد ميتعم طيشرا ريها را به سا نتوان آن

  



________________  زاده و همكاران ابراهيم جواهري  ...استعدادها بندي عوامل تأثيرگذار بر جذب رتبه  

٩٧ 

  منابع - ٩

، »مروري بر مفاهيم مديريت استعدادهاي سازماني« .زاده ا، قاسمي بنابري ف جواهري ]١[

  . ١٤٠٢، دانشكدگان مديريت دانشگاه تهران ،المللي مديريتبيستمين كنفرانس بين

، »ها از ديدگاه مديريتمروري بر مفهوم استارتاپ «. زاده ا، قاسمي بنابري ف جواهري ]٢[

 . ١٤٠٣، مازندران، ساري ،المللي فناوري اطلاعات، مديريت و كامپيوتراولين كنفرانس بين

[3] Chatterjee S, Chaudhuri R, Vrontis D, Mahto RV, Kraus S. Global talent 
management by multinational enterprises post‐COVID‐19: The role of 
enterprise social networking and senior leadership,  Thunderbird 
International Business Review, 2023, 65(1), 77-88. 

[4] Fernandes C, Veiga PM, Lobo CA, Raposo M. Global talent 
management during the COVID‐19 pandemic? The Gods must be 
crazy!, Thunderbird International Business Review, 2023, 65(1), 9-19. 

[5] Abu-Darwish NJ, Al-Kasasbeh MM, Al-Khasawneh MM. The 
mediating role of cloud computing in the relationship between talent 
management and competitive advantages, Competitiveness Review: An 
International Business Journal, 2022, 32(2), 200-213. 

[6] Rabbi F, Ahad N, Kousar T, Ali T. Talent management as a source of 
competitive advantage, Journal of Asian business strategy, 2015, 5(9), 
208. 

 كليدي كاركنان هايشاخص بنديرتبه و شناسايي« .م  س آ، مقيمي پورا، قلي زاده جواهري ]٧[

 انساني  مديريت منابع هايپژوهش فصلنامه ،»سازماني مديريت استعدادهاي راستاي در

  .١٩١-١٦٥،)٣(٦ ، ١٣٩٣ ،)ع( حسين امام جامع دانشگاه

[8] Saadat V, Eskandari Z. Talent management: The great challenge of 
leading organizations, International Journal of Organizational Leadership, 
2016, 5(2), 103-109.  

[9] Stuss M. Talent Management? War for Talents. Proceedings of Business 
and Management Conferences10112459, International Institute of Social 
and Economic Sciences, 2020. 

[10] Kongrode J, Aujirapongpan S, Ru-Zhue J. Exploring the impact of 
dynamic talent management capability on competitive performance: 
The mediating roles of dynamic marketing capability of startups, 
Journal of Competitiveness, 2023, 15(1), 113-130. 
https://doi.org/10.7441/joc.2023.01.07 

[11] Blank S, Dorf  B. The Startup Owner’s Manual: The Step-By-Step 
Guide for Building a Great Company, K and S Ranch, Pescadero, 2012, 
608. 



  ١٤٠٤تابستان  ،٢، شماره ١٥دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٩٨ 

[12] Marshall G, Parra A. AInnovation and competition: The role of the 
product market, International Journal of Industrial Organization, 2019, 
65(2), 221-247. 

دوره  رانيمد ياستعداد برا تيريمدل مد يطراح«. قلتاش ع ،ا  س يهاشم ،م ييبابا ]١٣[

 .٥١-٣٩ ،)٣(١٥ ،١٤٠٠ ،يآموزش تيريو مد يفصلنامه رهبر ،»يفيمطالعه ك كي: متوسطه

تبيين عوامل مؤثر بر «. پور اموسوي چشمه كبودي ك، حكاك م، سپهوند ر، نظري ]١٤[

،  »هاي ورزشي ايرانجهاني با تأكيد بر توسعه سرمايه انساني در سازمانمديريت استعداد 

 .٣٦٢-٣٢٧،  )٦٦(١٣ ،١٤٠٠ ،فصلنامه مطالعات مديريت ورزشي

هاي علي و معلولي شناسايي حلقه«. پژوهان ف، سلطان حسيني م، نادريان م، جهانيان س ]١٥[

فصلنامه مطالعات  ،»ماساس پويايي سيستمديريت استعداد در وزارت ورزش و جوانان بر

  .٣١٢-٢٨٥ ،)٧٦(١٤ ،١٤٠١ ،مديريت ورزشي

پروري بررسي نقش مديريت استعداد و جاينشين«. بر متشكري جهرمي م، صالحي ا، كوه ]١٦[

 ،شناسي سياسي ايرانفصلنامه جامعه، »در توسعه عملكرد مؤسسات حسابرسي ايران

٢٤١-٢٢٥،)٦(٥ ،١٤٠١.  

ها با استفاده از براي جذب استعداد در استارتاپارائه چارچوبي «. قاسمي بنابري ف ]١٧[

 .١٤٠٢ ،نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه قم، پايان»رويكرد كيفي

[18] Vieira J, Gomes C, Santos V. Talent Management and Generation Z: A 
Systematic Literature Review through the Lens of Employer Branding. 
Admin Sci, 2024, 14(3) ,49. 

[19] Groenewald E, Groenewald CA, Kilag OK, Andrin G, Pernites MJ, 
Macapaz MK. Talent Management in the 21st Century: A 
Comprehensive Review and Prospects for Innovation, Int Multidiscip J 
Res Innov Sustain Excell, 2024 ,1(3) , 93-99. 

ارائه چارچوبي براي شناسايي و تحليل «. ملكي م ،قاسمي بنابري ف ،زاده ا جواهري ]٢٠[

 ي مديريت منابعها پژوهش فصلنامه ،»ها عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپ

 .١٧٤- ٤٩ ، )١(١٦ ،١٤٠٣ ،)ع( دانشگاه جامع امام حسين انساني 

[21] Tajuddin D, Ali R, Kamaruddin BH. Developing talent management 
crisis model for quality life of bank employees in Malaysia. Procedia 
Soc Behav Sci, 2015, 80-4. 



________________  زاده و همكاران ابراهيم جواهري  ...استعدادها بندي عوامل تأثيرگذار بر جذب رتبه  

٩٩ 

توسعه استعدادها  يسازوكارها ييشناسا«. پور آيقل ،ع  انييرضا ،خ ي لياب ،كي شاطر   ]٢٢[

 .٢٦- ١ ،)٢(٧ ،١٣٩٤ ،انساني منابعفصلنامه آموزش و توسعه  ،»رانيدر صنعت برق ا

[23] Othman AAE, Elwazer MN. A talent management based framework for 
developing sustainable quality of work life in architectural design firms 
in Egypt, Archnet-IJAR: Int J Archit Res, 2023 ,17(2), 243-66. 

[24] Armstrong M, Taylor S.  Armstrong's handbook of human resource 
management practice, Kogan Page Publishers, 2020. 

[25] Meyers MC, & Van Woerkom M. The influence of underlying 
philosophies on talent management: Theory, implications for practice, 
and research agenda, Journal of World Business, 2014, 49(2), 192-203. 

شركت : يمطالعه مورد( استعداد تيريمد يسطحمدل چند يطراح«. زاده ا يجواهر ]٢٦[

 .١٣٩٨ ،ييدانشگاه علامه طباطبا ،ي، رساله دكتر»)ريتوان

[27] Martínez-Morán PC, Fernández-Rico JM, Díez F, Solabarrieta J. The 

Digital Transformation of the Talent Management Process: A Spanish 
Business Case, Sustainability, MDPI, 2021, 13(4), 1-16. 

، »يسازمان يبر جذب استعدادها رگذاريعوامل تأث«. ف يبنابر يقاسم ،زاده ا يجواهر ]٢٨[

 .١٤٠١، اصفهان، يو حسابدار تيريعلوم مد المللي نيكنفرانس ب نينهم

[29] Jooss S, Lenz J, Burbach R. Beyond competing for talent: an integrative 

framework for coopetition in talent management in SMEs, International 
Journal of Contemporary Hospitality Management, 2023, 35(8), 2691-
2707.  https://doi.org/10.1108/IJCHM-04-2022-0419 

[30] Gitonga A, Kilika J, Obere E, Generation Y. Talent Management 

Strategy and Competitive Advantage: Case of Commercial Banks in 
Kenya, Journal of Human Resource Management, 2016, 4(2), 10-18. 
doi: 10.11648/j.jhrm.20160402.11 

[31] Gopal AP, Sundari VM. Nurturing sustainable innovation in talent 

acquisition leveraging work-life balance and recognition to empower 
employees, In: Innovative recruitment and retention for employee 
empowerment. IGI Global Scientific Publishing, 2025, 359-84. 

[32] Παναγιωτίδου Σ. Employer branding strategy in the pre-recruitment 

stage: HR practices and outcomes for candidates and employees—an 
empirical approach, 2025. 



  ١٤٠٤تابستان  ،٢، شماره ١٥دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٠٠ 

[33] Soon SW, Bhardwaj R, Qazi SZ, Senathirajah A, Haque R, 
Krishnasamy HN. Factors influencing talent retention in Malaysia’s 

semiconductor industry, J Ecohumanism, 2025, 4(3), 1-33. 
[34] Orero-Blat M, Seguí GE. Talent acquisition and retention policies for 

Generation Z in family business, J Bus, Universidad del Pacífico (Lima, 
Peru), 2025, 16(1). 

[35] Guenther A, Shaver JM. Re-examining the industry experience–venture 
survival relationship, Strategy Sci, 2024, 9(1), 79-96. 

[36] Roach M, Sauermann H. Can technology startups hire talented early 

employees? Ability, preferences, and employee first job choice, Manag 
Sci, 2024, 70(6), 3619-44. 

[37] Chung S, Parker SC. Founder affiliations: jobseeker reactions and 

impact on employee recruitment by start-up ventures, Small Bus Econ, 
2023, 61(1), 259-83. 

[38] Sorenson O, Dahl MS, Canales R, Burton MD. Do startup employees 

earn more in the long run? Org Sci, 2021, 32(3), 587-604. 
[39] Mukul K, Saini GK. Talent acquisition in startups in India: the role of 

social capital, J Entrep Emerg Econ, 2021, 13(5), 1235-61. 
[40] Karlsson L, Kaminsky M, Svedberg Isaksson F. Living the brand: a 

qualitative study on how Swedish startups should implement employer 
branding to the core of their business to attract and retain top talent, 
2020. 

[41] Korreck S. The Indian startup ecosystem: drivers, challenges and pillars 

of support, ORF Occasional Paper, 2019, 210. 
كارفرما بر جذب استعدادها در بانك  يبرندساز ريثأت يبررس«. پور آيقل ،ق يبرغمد ]٤٢[

 .٢٢٧- ٢٠٧، ) ١(١٣ ،١٣٩٤ ،يفرهنگ سازمان تيري، مد»رفاه

عوامل  يبندو رتبه ييشناسا: استعدادها تيريمد«. زاده ايجواهر  ،پور آيقل ي ر،طهماسب ]٤٣[

 ،١٣٩١ ،يعموم تيريمد يهاپژوهش ،»يعمل ينگهداشت استعدادهاثر بر جذب و ؤم

٢٦-٥ ،)١٧(٥ . 

   



________________  زاده و همكاران ابراهيم جواهري  ...استعدادها بندي عوامل تأثيرگذار بر جذب رتبه  

١٠١ 

عوامل  يبند و رتبه ييشناسا«. ع دهقان ،م ديسريامامت م ،ر يطهماسب ،م يزديزاده يتق ]٤٤[

 يمراتب  سلسله ليتحل نديفرا كرديمؤثر در جذب و نگهداشت استعدادها با استفاده از رو

 ،)١(١٦ ،١٣٩٧ ،يفرهنگ سازمان تيريمد يمجله علم، » )تهراندانشگاه : يمورد ةمطالع(

١١٥-٨٩. 

[45] Krenzi L. How to optimize the talent acquisition strategy and 

recruitment process in Swiss startups and young ventures to build a 
winning team? [Doctoral dissertation], Geneva: Haute école de gestion 
de Genève, 2020. 

[46] Battisti E, Graziano EA, Pereira V, Vrontis D, Giovanis A. Talent 

management and firm performance in emerging markets: a systematic 
literature review and framework Management Decision, 2023, 61(9), 
2757-83. doi:10.1108/MD-10-2021-1327. 

[47] Yildiz O, Esmer S. Talent management strategies: Turkish researchers 

provide systematic review and identify seven core functions, Human 
Resource Management International Digest, 2023, 31(4), 8-10. 
doi:10.1108/HRMID-03-2023-0044. 

[48] Honoré F, Ganco M. Entrepreneurial teams' acquisition of talent: 

Evidence from technology manufacturing industries using a two‐sided 
approach, Strategic Management Journal, 2023, 44(1),141-70. 

[49] Puri H. Attracting talent: Experiences of start-ups in India, Journal of 
Entrepreneurship and Management, 2019, 8(1), 1-6. 

[50] Montero Guerra JM, Danvila I, Méndez Suárez M. The impact of 

digital transformation on talent management, Technol Forecast Soc 
Change, 2023,188. 

[51] Habibi A, Jahantigh F, Sarafrazi A.  Fuzzy Delphi technique for 

forecasting and screening items, Asian Journal of Research in Business 
Economics and Management, 2015, 5(2), 130-143. 


