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  چکیده
خود و  توان کردن نهیبه هدف با ،مستعد افراد نگهداري و ارتقا ،پرورش ،استخدام شناسایی، ها با سازمان

براي آینده، مزیت رقابتی ایجاد کرده و در جهت خلق  توانند می وکار کسب جینتا منظور تحقق به
و  یطراحبراي تلاش شده است تا  حاضر پژوهش در. گام بردارند ،و راهبردهاي جدید ها ارزش

براي جذب استعدادها که وجود آنها  ییها مؤلفهبه  يزیقبل از هر چ ،سازمان جاذب استعداد يساز ادهیپ
 تیماه لحاظ ازو  يهدف کاربرد نظر حاضر از پژوهشپرداخته شود. ، است يضرور در سازمان

 است رازیدر ش یدولت يها سازمانارشد فعال در  انریمدنفر از  26شامل  يجامعه آمار، است یفیتوص
در بخش  اند. شده گیري هدفمند انتخاب اساس اصل کفایت نظري و با استفاده از روش نمونه که بر

ساختاریافته استفاده شد که روایی و پایایی آن با استفاده  کیفی براي گردآوري اطلاعات از مصاحبه نیمه
از  یپژوهش و نظرخواه اتیادب یپس از بررسو آزمون کاپاي ـ کوهن تأیید شد.  CVRاز ضریب 
در بخش  شدند. ییشناسا »سازمانی«و  »نگهداشت«، »راهبردي«مهم در قالب سه بعد  مؤلفه22خبرگان، 

نامه استفاده شد که روایی و پایایی آن با استفاده از روایی  پرسشی براي گردآوري اطلاعات از کم
تجزیه تحلیل  رویکرداز با استفاده  آمده دست بههاي  مؤلفهدر ادامه محتوا و آزمون مجدد تأیید شد. 

از بعد راهبردي و  »صبوري« مؤلفهکه  دهد نشان مینتایج . دشارزیابی و تحلیل  عملکرد -اهمیت

                                                             
E-mail: Sepahvand.re@lu.ac.ir

:نویسنده مسئول مقاله  * 
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 مؤلفهاز بعد نگهداشت و  »يو معنو يرفتار يها پاداش«و  »یبرند شخص يبهبود و ارتقا« هاي مؤلفه
 آنهابه  قرار گرفتند که توجه ویژه IPAاز بعد سازمانی در ناحیه اول ماتریس  »و هدف تیمأمور«

  شود. میموجب افزایش جذابیت سازمانی 
  

  .مدیریت استعداد ،اعداد فازي ،عملکرد -اهمیت تحلیل ،سازمان جاذب استعداد :يدیکلي ها واژه

  
  مقدمه - 1

آنها رقابت میان آمده است و  وجود بهها  ر و تحولات زیادي در سازمانیاخیر تغی يها سالدر 
 دست بهتا سهم بیشتري از بازار را  کنند یمتلاش از آنها هرکدام  پیدا کرده است.  شیافزا

مطرح بوده است که  وکار کسبو صاحبان  ها سازمان يبرا سؤال نیا يادیز يها سال .]1[آورند
مزیت رقابتی ممتازي  توان و چگونه می ست؟یچ وکار کسبدر  تیموفق یاصل یرقابت تیمز
 ها سازمان تیموفق یاصل یرقابت تیکه مزاعتقاد بر این بود  ،در عصر صنعتی؟ آورد دست به

در عصر فناوري اطلاعات نیز . ]2[است دیخطوط تول يخودکارساز يها يفنّاوراستفاده از 
اطلاعات در  ياستفاده از فناور ،وکارها کسب تیموفق یرقابت تیمزاعتقاد بر این بود که 

در استفاده فروش نیز مزیت رقابتی را  يها کیتکندر عصر و  ]3[است وکار کسب یده سازمان
 تیموفق شیدر افزا بالاموارد  یتمام گرچه .]4[دانستند یمافزایش فروش  يها کیتکناز 

، جذب و وکارها سبک تیموفق یرقابت تیمز نیتر یامروزه اصلاست، اما  مؤثر وکارها کسب
 یک عنوان بهشایسته  یمنابع انسان ،شود یمشناخته  ،ستهیشا یانسان يها هیسرما يریکارگ به

. ]5[الگوبرداري و تکرارپذیري است رقابلیغو  دکن یم افزوده ارزشایجاد  ،راهبردي دارایی
 کردن نهیبه هدف با ،مستعد افراد نگهداري و ارتقا ،پرورش ،استخدام شناسایی، ها با سازمان

 و مزیت رقابتی ایجاد کرده ،براي آینده توانند می وکار کسب جینتا منظور تحقق به سازمان توان
 و استعداد از دانش و بروند پیش سازمانی یادگیري سمت به اجتماعی سرمایه تقویت راهاز 

در حال حاضر  آید که حال این پرسش پیش می .]6[گیرنددر تمام سطوح سازمان بهره  کارکنان
فعال و  انیبه متقاض یابیدست منظور بهجذب استعدادها  يبرا ییها ياستراتژچه  نده،یو آ

موفق وجود يها سازماناستخدام، در  يبرا یو اصول ها روشاست؟ چه  ازیموردن نیآفر ارزش
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دري و  ؟جذب و استخدام کمک کنند يزیر برنامه ندیافردر بهبود  آنهابه  توانند یمدارند که 
استخدام براي یک  و استخدام هرگز آسان نیست) معتقدند که 2007( 2) و ایلس2015( 1جاگو

زمانی بیشتر به چالش . این ]7[ها هست سازمانوظایف  نیتر یچالشموقعیت کلیدي یکی از 
بازار کار امروز، رقابت براي جذب استعدادهاي کلیدي  در شود یممشاهده که  دیآ یمچشم 

، یواقع ياستعدادهاکمیابی نیروي کار شایسته،  مثل کمبودعواملی  است. شده بسیار شدید
جذب استعداد در و ...  ها سازمان شدن تختو  يساز کوچک کارمندان، افزایش روبه هايانتظار

عواملی مانند  ریتأثاز سویی دیگر . ]2[رو ساخته است هها را با دشواري بیشتري روب سازمان
 زاتیو تجهموزشی، اجتماعی و سیاسی کشورها موقعیت جغرافیایی، وضعیت اقتصادي، آ

مشخص و با  طور بهدیگر نیز  يها سازمانها و فعالیت  برنامه ریتأثو همچنین  ها سازمان
 ها سازمان عبارتی به؛ ]8[هستند رگذاریتأثها  در سازمان کارکنان بااستعداد جذب برصراحت 

، یک میدان زهیباانگافراد مستعد و  هايو البته انتظار ها يتوانمندو  ها تیقابلاساس  بر باید
هاي  تعداد گزینه در این صورتد. کنناطراف خود ایجاد کرده و آن را مدیریت  مغناطیسی

 ،آن جهیدرنت که پیدا کرده است  شیافزادر بازار کار  یتوجه  قابلدلخواه سازمان به شکل 
. ]9[پیدا خواهد کردناشی از جذب و استخدام نیز کاهش  يها نهیهزها جذب و  بهترین
جزء نهادهاي شهروندان  بازیاد  هاي تعاملبا ارائه خدمات ارزنده و همچنین ي دولتی ها سازمان

ترتیب، اگر بخواهند در ارائه خدمات به نیازها و  این . بهندشو یممهم و اساسی کشور محسوب 
؛ باید از کنندپیدا با تغییرات سازگاري و انطباق ده و کرهاي شهروندان هوشیارانه عمل  خواسته

آن است  دهنده نشانمیدانی  يها یبررس، د. بنابراینننیروي کار مستعد و باانگیزه برخوردار باش
نسبت به جذب استعدادها،  ،دلیل عدم توجه فعال به محیط دولتی ایران به يها سازمانکه 

به سازگاري بر فرهنگ و مقررات  فقطها  سازمانگزینشی این  يها ستمیسبوده و  توجه یب
 شده ارائه پژوهشن پژوهش جامعی با روش به اینکه تاکنو بنابراین باتوجه .کنند یم دیتأکدولتی 
تا در نظر دارد  پژوهشاست، این  انجام نشدهدولتی  يها سازمانجذب استعداد در  درزمینه
تجزیه تحلیل شناسایی و از روش  را دادسازي سازمان جاذب استع بر پیاده مؤثرهاي  مؤلفه

                                                             
1. Deery & Jago 
2. Iles 
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استفاده کند، نقطه قوت  آنهارزیابی و تحلیل ابزاري براي ا عنوان به )IPA(1عملکرد - اهمیت
دولتی را به  يها سازمان رندگانیگ میتصمو  گذاران استیسآن است که توجه  پژوهشاین 

دتر و رضایت ت عمومی کارآمدر جذب استعدادهاي انسانی براي ارائه خدما مؤثرعوامل 
  .دکن یمبیشتر خدمت گیرندگان جلب 

  
  ادبیات پژوهش - 2
  سازمان جاذب استعداد - 2-1

براي کسب و  عبارتی به؛ مستعدند افرادجذب  دنبال بهاستخدام نیرو  جاي بهها  امروزه سازمان
افزایش  روز روزبهتغییر و تحولات کنونی  به باتوجهو این رقابت  اند در جنگجذب استعدادها 

هستند که بتوانند  يافراد ازمندیها ن سازمان ،دهد ینشان م ریاخ هاي پژوهش .کند پیدا می
داشته  یتیریخود مد و یخودکنترل نیداده و همچن رییموجود تغ يازهاین به باتوجهساختارها را 

  .]11[ باشندپاسخگو  و ریپذ تیمسئول ر،یپذ خلاق، نوآور، انعطافو  ]10[باشند
اما . شده است تر مشکل شهیاستعدادها از هم نیتر یعالگرفتن و حفظ  کار روند بهامروزه 

 بسیار يها نهیهزکرد؟ تنها با صرف  زیمتما گرانیسازمان و تجارت خود را از د توان یمچطور 
 دنبال به شهیاستعدادها هم نی. بهترپیدا کرد  دستمهم  نیبه ا توان ینم شتریب يگذار هیسرماو 
ب و حفظ کارکنان شناسایی، جذ موضوع تازگی به. ]2[و بهتر هستند شتریب یانتخاب يها نهیگز

به مقوله کلیدي و مهم براي مدیریت منابع  شدن لیتبددر حال  سرعت به ارزشمند و مستعد
 ]12[است شده  لیتبدهاي استراتژیک سازمان  و به برنامه ها شده است انسانی در سازمان

)، مک 2015ه دیر و جاگو (توان ب می انجام شده است،زمینه این که در  هایی پژوهش ازجمله
) و وراژگن 2011)، گواترس و همکاران (2018همکاران ( )، تونسن و2017دونل و همکاران (

  .اند پرداختهاستخدام  موضوعبه  نوعی بهد که هرکدام کراشاره  )2005(
مدیریت استعدادها: «عنوان  با یپژوهشدر ) 1391زاده ( يو جواهر پور یقل ،یطهماسب
 در دانشگاه تهران» و نگهداشت استعدادهاي علمی برجذب مؤثرعوامل  يبند رتبهشناسایی و 

                                                             
1. Importance Performance Analysis 
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در  دهاکه عامل جو پژوهش بیشترین تأثیرگذاري را در جذب استعدا دندیرس جهینت نیبه ا
اقدامات  ریتأث لیتحل«عنوان  با ی) پژوهش1393باط (ر ینیو حس يرازیش دانشگاه تهران دارد.

طوس آب  یکارمند شرکت مشاوره مهندس 72 يرو» بر حفظ کارکنان یمنابع انسان تیریمد
بر  یتعهد سازمانراه از  یانسان منابع تیریمد هاي که اقدام نشان داد جینتا .مشهد انجام دادند
از  کیدر هر نینشد. همچن دییتأ یشغل تینقش واسطه رضا یدارد ول ریحفظ کارکنان تأث

 تیرضا راهعملکرد به جزء جبران خدمت از  یابی، جذب، آموزش و ارزموردمطالعه هاي اقدام
) در 2014جانجا و گلزار ( داشتند. يمعنادار ریبر حفظ کارکنان تأث یو تعهد سازمان یشغل

اثر اقدامات منابع انسانی بر تعهد و حفظ کارکنان در بخش مخابرات با «پژوهشی با عنوان 
 يدار امعن ریتأث یمنابع انسان فلمخت هاي که اقدام ندنشان داد» نقش میانجی وفاداري کارکنان

و تعهد  یانسانبع منا تیریمد نیروابط ب ،يوفادار نیدارد. همچن آنهابر تعهد کارکنان و حفظ 
پژوهشی با عنوان  در) 1397کاران (ممحمد صالحی و ه .کرد یممیانجی  ن راو حفاظ کارکنا

سازمان  کیپژوهانه در  اقدام يا مطالعهاستعداد؛  يها شاخص یستمیس يالگو ییشناسا«
ورودي، محور  سهشاخص در  17 یعدادها در سازمان فرهنگتاس ییشناسا يراب »یفرهنگ

فردي، میان فردي و عملکردي تعیین  يها تیلقابفرایند و خروجی در ابعاد شخصیتی، نگرشی، 
. در بندي شدند رتبه  یعال، مدیر عملیاتی، مدیر میانی و مدیر کارشناسو در چهار طبقه شغلی 

سازمان جاذب استعداد  يساز ادهیپکه براي  ییها مؤلفهپیشین به  يها پژوهشادامه و با بررسی 
  است. شده  پرداخته، مؤثرند
تصویر مثبت از برند خود، سبب ایجاد  با توانند یمها  سازمان :سازمان فرهنگ و برند

 تیهر سازمان هو. ]13[شوند افزایش درخواست افرادي با پتانسیل بالا براي جذب در سازمان
 توجه مورداستعداد  جذب يها برنامهدر  دیموضوع با نیو فرهنگ خاص خودش را دارد که ا

در بازار استخدام، رقابت شدیدي براي جذب استعدادهاي :استعداد براي جنگ .]14[ردیقرار گ
این  روز روزبهو  ]15[ اند آوردن استعدادها در جنگ دست بهبراي  ها سازمانو  برتر وجود دارد

و بهسازي ابزار مهمی  آموزش يها تیفعال :موزش و بهسازي  .]16[شود جنگ افزوده می
ارائه فرصت رشد به  راه، مستعد و متعهد از بااستعدادبراي پرورش مدیران و جذب کارکنان 

 .]17[باشد بالاتر می سطحهاي  نقش يسو  بهکنونی آنان و پیشرفت  يها نقشایشان در 
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التزام  شیافزا يبرا يابزار، ردیمناسب انجام گ طور بهعملکرد  تیریگر مدا ،مدیریت عملکرد
طراحی  .]17؛ 4[ دشو یمحسوب م یارائه بازخور مثبت و قدردان قیکارکنان از طر زشیو انگ

 وکار مدیر یک کسب ؛شغل نیستند دنبال بهماهري که  استخدام افراد .]18[شناسنامه شغلی
افرادي  يا کار هستند. به طرز ماهرانه دنبال بهفقط کسانی که   بهترین افراد باشد نه دنبال بهباید 

خود را تقویت کند، رقبا  نکهیهدف بگیرد تا علاوه بر ا ،کنند کار می سازمانکه براي رقباي را 
 سؤالبه چند یند استخدام، اقبل از شروع فر ؛کردن واقعیات چک .]19[را نیز از دور خارج کند

 گروهرا دارد؟ آیا  ها نیبهترجذب براي  کننده قانعیک داستان سازمان : آیا باید پاسخ داده شود
شناساندن  . ]21؛ 20[ ا داراست؟بخشی یک جذب خوب ر اجرایی جذابیت کافی براي الهام

، حسابداران، ها یبانکمدافعان،  وکیلتواند از  سازمان می ؛ارتباطی شبکه افزایش. ]20[؛سازمان
 یک جذب موفقبراي  تجاري يها انجمنهاي وفادار و  ، مشتريکنندگان نیتأم، گذاران هیسرما
که کسانی که  دباید بدان سازمان ؛مناسب زمان در ها نیبهتر شکار .]22[کند يبردار بهره
ها اقدام  ن مناسب براي جذب آنچه کسانی و کجا هستند و هنگام رسیدن زما، استشان دنبال به
اما برند ، ساختن پروفایل و برند سازمانی مهم است ؛یشخص برند  يارتقا و بهبود .]15[دکن

مذاکره با افرادي که  ؛صبوري .]23[استخدام افراد است برايشخصی نیز ابزار قدرتمندي 
ذهن افراد را  وکار سازمان کسب. ارزش ترس ندارد، سازمان استبیشتر از بودجه  شان خواسته
 .]24[دهد آنها را می يها خواستهقرار خواهد داد و اجازه تعدیل  تأثیر تحت

وجود  باید این توانایی ؛شغلی مسیر .]25[ رهبري .]21؛ 20[ معنوي و رفتاري هاي پاداش
 آنهابراي  ییها شرفتیپد چه جایگاهی دارند و امکان چه که به کاندیدها نشان ده داشته باشد
برخوردار  يا حرفه  توسعهد که از منابع مناسب براي باید ثابت کن سازمانو  وجود دارد

استعدادها نیاز دارند که از نیت و هدف کاري که  نیتر یعال ؛هدف و تیمأمور .]26[است
 خلاقانه تفکر .]21؛ 20[ خود اعتقاد داشته باشند تیمأمورمطلع شوند و به ، دهند یمانجام 

جوامع، یک روش عالی است که از  و توسعه یدوست انسان ؛دوستانه سانان اقدامات ؛]27[
از  تر مهمبه مواردي  و اعتقاد دارد تر بزرگبه اهداف  نشان دهد که تواند سازمان میطریق آن 

کردن مشکلات  داشتن استقلال براي حل کاري؛ استقلال .]28[دهد یماهمیت  درآمد و سود
 .]21؛ 20[ ؛اي حرفه توسعه .]29[کند یم، استعدادهاي عالی را جذب ها مشتري شرکت و
بخشیدن بیرونی به معنی شناساندن  و شناخت باید درونی و بیرونی باشد. انگیزه انگیزه ؛انگیزه
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 .]30[ اشاره کرد ها شیستاو  ها پاداشبه  توان یآنها معمومی و جوایز خارجی است که از میان 
، شود می انجام که کاري هر در و فرهنگ در باید گروهی طراحی ؛تیمی طراحی و تیمی کار

  .]21؛ 20[ ریشه داشته باشد
  

  IPA سیماتر -2- 2
) ارائه 1977( 1و جیمز مارتیلا وسیله بهبراي اولین بار  ،اهمیت- عملکرد لیوتحل هیتجزماتریس  

این است که سطوح رضایت  تیاهم – تحلیل عملکرد  روش. فرض اساسی در ]31[شد
مشتریان  يها قضاوتانتظارات و  تأثیر تحتسازمان،  موردنظر 2یا معیارهاي ها مؤلفهمشتري از 

لازم است سطوح عملکرد و  لیوتحل هیتجزبراي انجام است. خصوص عملکرد سازمان  در
 روشد. این شومشخص  شده يگردآور يها دادهاساس  (معیار) بر مؤلفهدرجه رضایت از هر 

را شناسایی  ها شکافاهمیت،  - بین عملکرد برابريتا با بررسی عدم  کند یمکمک  ها سازمانبه 
نقش اساسی این ماتریس، کمک  درواقعاست.  IPAسیماترابزار در این مدل،  نیتر عمده. کنند

 هدف با ها مؤلفهتعیین اولویت  برايتصمیم   هیناحگرفتن چهار  نظر با در يریگ میتصمبه فرایند 
چهار ناحیه در ماتریس مشخص » عملکرد«و » تیاهم«اساس ابعاد  . بر]32[بهبود یا ارتقاست

  :شده است نشان داده 1در شکل که  شود یم
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  [31] تیاهم - عملکرد سیماتر .1شکل 
                                                             

1. Martilla and James 
2. Criteria 

  .اینجا تمرکز کنید

)1Q( 

  اتلاف منابع

)4Q( 

  اولویت پایین

)3Q( 

  .کار خوب را ادامه دهید

)2Q( 

 کم

 زیاد

 زیاد

 اهمیت

 عملکرد
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  یشناس روش - 3
 پیمایش روش با و است یفیتوص تیماه لحاظ ازو  يهدف کاربرد نظر ازپژوهش  نیا

 و مصاحبه نامه، پرسش قیاز طر ها داده گردآوري شیوه. است شده  انجام میدانی و مقطعی تک
دولتی در شهر شیراز تشکیل  يها سازمانجامعه آماري پژوهش را . است اي کتابخانه مطالعات

هاي دولتی در  سازمان رانیمدترتیب، جامعه آماري پژوهش خبرگان متشکل از  این . بهدهد می
نفر (کسانی که  26گیري هدفمند تعداد  باشند که با استفاده از روش نمونه شهر شیراز می

کافی و از دانش، تخصص و تجربه لازم برخوردار  یموردبررس درزمینهاطلاعات و درك آنها 
تا  بر مبناي اصل کفایت نظري بیترت نیا به شده است.  ضاي نمونه انتخابعنوان اع بودند) به

د. ابزاري گردآوري اطلاعات در بخش شآوري  ها و اطلاعات موردنیاز جمع سرحد اشباع داده
ترتیب با استفاده از  ساختاریافته است که روایی و پایایی آن به کیفی پژوهش مصاحبه نیمه

و آزمون کاپاي ـ کوهن تأیید شد. همچنین ابزار گردآوري اطلاعات در بخش  CVRضریب 
ترتیب با استفاده از روایی محتوا و آزمون مجدد  نامه است که روایی و پایایی آن به ی پرسشکم

اي،  با استفاده از روش مصاحبه و مطالعات کتابخانه آنکه از  پسی در بخش کم تأیید شد.
در  نامه سازي سازمان جاذب استعداد شناسایی شدند؛ در قالب پرسش پیادهبر  مؤثرهاي  مؤلفه

ـ  عملکرد تحلیل ادامه در قرار گرفتند. ادشدهی هاي دولتی) (مدیران سازمان اختیار خبرگان
  .است شده آورده گام  به  گامو تفکیک بهاستعداد  جاذب سازمان هاي مؤلفه اهمیت

  هاي کیفی مؤلفهتعیین گام اول. 
  کیفی يها مؤلفه عملکرد درجه و تیاهم درجه يریگ اندازه گام دوم.

  (استفاده از میانگین هندسی) خبرگان نظرات سازي یکپارچهگام سوم. 
  هاي فازي وزن کردن هنجارو  يفاز يد .چهارمگام 

  )IPAاهمیت ( - گام پنجم. ترسیم ماتریس عملکرد
  IPAها بر ماتریس  مؤلفهیابی و جانمایی  گام ششم: مکان
  بهبود يها ياستراتژگام هفتم. ارائه 
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  پژوهش يها افتهی - 4
 نفر از سرآمدترین 26با  افتهیساختار مهیندر بخش کیفی پژوهش؛ با مصاحبه  گام اول و دوم.

 سازمان يساز ادهیپ در مؤثرمحوري  يها مؤلفه ،موردمطالعه دولتی يها سازمان در فعال مدیران
خبرگان بخش کیفی را نشان  یشناخت تیجمع، اطلاعات 1جدول شد.   استخراج استعداد جاذب

  دهد. می
  

  خبرگان بخش کیفی یشناخت تیجمعاطلاعات  .1جدول 

  سابقه کار  تحصیلات  سن  جنس
  %15  سال 20ی ال 15  %22  کارشناسی  %20  سال 30کمتر از   %100  مرد
  %75  سال 30الی  25  %42  کارشناسی ارشد  %58  سال 40تا  31    
  %10  به بالا 30  %36  دکتري  %22  به بالا 41    

  
در ادامه  ؛را به نمایش درآورده استحاصل از مصاحبه با خبرگان  جینتابرخی از  2جدول 

  است. شده  انیباستخراجی  مؤلفهو  شده انجامیک نمونه از مصاحبه نیز 
  

  از مصاحبه با خبرگانمستخرج  سازي سازمان جاذب استعداد بر پیاده مؤثرهاي  مؤلفه .2جدول 

  منبع  ها مؤلفه  ردیف

1  

، استخدام از خارج از سازمان جاي بهآموزش افراد خودي ، استخدام افراد ماهر
، صداقت، کردن تسهیلات براي کارمندان، تشریح هدف سازمان براي کارمندان فراهم

براي جبران خدمات خوب ، داشتن مسیر شغلی شفاف، بررسی عملکرد کارکنان
بودن زمینه پیشرفت  فراهم، استفاده از خلاقیت کارکنان شناساندن سازمان، ،کارمندان
  و ... انگیزه ،برند سازمانی يارتقا، کارکنان

مصاحبه با خبرگان 
  انتظامی

  
 گفته شوندگان مصاحبه وسیله به که زیر جملهدو  از »شناساندن سازمان« مؤلفه مثال براي 

  :شد استخراج بود، شده 
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 مجازي فضاي. شدند گر مطالبه مردم است، رفته بالا خیلی اجتماعی آگاهی و شعور« •
 مخرب ما کار  طهیح در اطلاعات این از خیلی شاید البته. کند یم تولید اطلاعات کلی
 يها نهیگز و ها پاسخ باید ما یعنی، اجتماعی گري مطالبه همین خلاصه ولی باشد، هم

  .»سازمان و خدماتش را شفاف کنیمو  کنیم فراهم را مناسب
ها را به اطلاع کارکنان برسانند. باید همه  ها باید تمام برنامه مدیران ارشد سازمان« •

چه هدفی حرکت کنیم. همه باید بدانند که فلان مبلغ  سمت بهخواهیم  بدانند که می
 »بودجه چی شد. همه باید بدانند که فلان هزینه چرا انجام شد.

  

از مبانی نظري شده يگردآورهاي  نتایج حاصل از مصاحبه و داده ی پژوهش؛در بخش کم 
 و اساس، ابعاد شود. براین نهایی استخراج يها مؤلفهقرار گرفت تا ابعاد و  خبرگاندر اختیار 

شناسایی  مؤلفه 22بعد و  3در قالب  سازمان جاذب استعداد يساز ادهیپ بر مؤثر يها مؤلفه
در ي ا نامه پرسش طى شده ییشناسا يها مؤلفهدر ادامه  .اند شده  درج 3شدند که در جدول 

، 4جدول اساس عبارات کلامی مندرج در  برد که شقرار داده و درخواست اختیار خبرگان 
  .را تعیین کنندها  مقیاس عددي عملکرد و اهمیت هریک از مؤلفه

  
  استعدادسازي سازمان جاذب  بر پیاده مؤثرهاي  مؤلفه .3جدول 

  منابع  اختصار  ها مؤلفه  ابعاد  

لفه
مؤ

 يها 
ؤثر

م
 بر 

اده
پی

 
زي

سا
 

مان
ساز

 
ذب

جا
 

داد
ستع

ا
  

  راهبردي
C1  

  C11 [15]  جنگ براي استعداد
  ، مصاحبهC12  [17]  آموزش و بهسازي

  C13  [27]  .شغل نیستند دنبال بهاستخدام افراد ماهري که 
  مصاحبه C14  [21], [22]  افزایش شبکه ارتباطی

  C15  [15]  در زمان مناسب ها نیبهترشکار 
  ، مصاحبهC16  [24]  صبوري

  C17  [15]  اي توسعه حرفه

 نگهداشت
C2  

  ، مصاحبهC21  [18]  یشناسنامه شغل یطراح
  C22  [30, 41]  اتیکردن واقع چک

  ، مصاحبهC23  [18], [33]  سازمان شناساندن
  ، مصاحبهC24  [34]  یبرند شخص يو ارتقا بهبود
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  منابع  اختصار  ها مؤلفه  ابعاد  
  ، مصاحبهC25  [35], [36]  يو معنو يرفتار يها پاداش
  C26  [28]  دوستانه انسان هاي اقدام
  ، مصاحبهC27  [30], [37]  زهیانگ

 سازمانی
C3  

  C31 [14]  برند و فرهنگ سازمان
  C32 [4], [17]  مدیریت عملکرد

  ، مصاحبهC33 [15]  و هدف تیمأمور
  ، مصاحبهC34 [25]  رهبري

  ، مصاحبهC35 [26]  مسیر شغلی
  C36 [27]  تفکر خلاقانه
  ، مصاحبهC37 [29]  استقلال کاري

  C38 [38]  گروهیو طراحی  جمعی کار
  منبع: محقق ساخته

  
  [39] اعداد فازي متغیرهاي زبانی .4جدول 

  خیلی زیاد  زیاد  متوسط  کم  خیلی کم  متغیرهاي زبانی
  5  4  3  2 1  مقیاس عددي

  )7/0، 9/0، 1(  )5/0، 7/0، 9/0(  )3/0، 5/0، 7/0(  )1/0، 3/0، 5/0(  )0، 1/0، 3/0(  اعداد فازي مثلثی

  
کلامی  هاي ت، هریک از عبار4جدول با استفاده از اعداد فازي مندرج در گام سوم. 

خبرگان  ) نظرات2) و (1( روابطبه اعداد فازي تبدیل شد، سپس با استفاده از  شده یابیارز
  درآمده است.به نمایش  5جدول نتایج در  .یکپارچه گردید

)1(             =       ×      × … ×             
)2(      =       ×      × … ×             
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  بر سازمان  مؤثرهاي کیفی  مؤلفهو عملکرد  تیاهمارزش  .5جدول 
  اساس میانگین هندسی بر جاذب استعداد

لفه
مؤ

  ها 

لفه        
مؤ

 ها 

لفه        
مؤ

 ها 

        
11C  (0/341,0/544

,0/745)  
(0/544,0/7
45,0/924)  

21C (0/228,0/44,
0/644) 

(0/228,0/44,
0/644) 

31C (0/32,0/554,
0/749) 

(0/132,0/341
,0/544) 

12C  (0/214,0/449
,0/647)  

(0/259,0/4
79,0/685)  

22C (0/479,0/685
,0/868) 

(0/173,0/38
7,0/592) 

32C (0/294,0/521
,0/73) 

(0/421,0/63,
0/815) 

13C  (0/243,0/488
,0/689)  

(0/265,0/5
2,0/707)  

23C (0/566,0/777
,0/915) 

(0/479,0/68
5,0/868) 

33C (0/259,0/479
,0/685) 

(0/334,0/566
,0/777) 

14C  (0/228,0/44,
0/644)  

(0/173,0/3
87,0/592)  

24C (0/259,0/479
,0/685) 

(0/43,0/684,
0/841) 

34C (0/259,0/479
,0/685) 

(0/15,0/371,
0/579) 

15C  (0/421,0/63,
0/815)  

(0/197,0/4
21,0/63)  

25C (0/173,0/387
,0/592) 

(0/44,0/644,
0/845) 

35C (0/387,0/592
,0/794) 

(0/163,0/395
,0/595) 

16C  (0/197,0/421
,0/63)  

(0/43,0/68
4,0/841)  

26C (0/364,0/603
,0/798) 

(0/224,0/45
8,0/671) 

36C (0/243,0/488
,0/689) 

(0/228,0/44,
0/644) 

17C  (0/592,0/794
,0/949)  

(0/224,0/4
58,0/671)  

27C (0/224,0/458
,0/671) 

(0/214,0/44
9,0/647) 

37C (0/43,0/684,
0/841) 

(0/173,0/387
,0/592) 

   38C (0/348,0/59,
0/769) 

(0/259,0/479
,0/685) 

  
میانگین  يفاز يد)و مقادیر   میانگین رتبه عملکرد فازي ( يفاز يدمقادیر گام چهارم. 

  است. مشاهده  قابل 6جدول ) تعیین شد. نتایج در 3رابطه () با استفاده از   اهمیت فازي (
  
)3(    =           
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  ) و مقادیر   میانگین رتبه عملکرد فازي ( يفاز يدمقادیر  .6جدول 
  )  میانگین اهمیت فازي ( يفاز يد

           ها مؤلفه           ها مؤلفه              ها مؤلفه
C11  0/543  0/738  C21 0/437 0/437 C31 0/541 0/339 
C12  0/436  0/474  C22 0/677 0/384 C32 0/515 0/622 
C13  0/473  0/497  C23 0/753 0/677 C33 0/474 0/559 
C14  0/437  0/384  C24 0/474 0/652 C34 0/474 0/366 
C15  0/622  0/416  C25 0/384 0/643 C35 0/591 0/384 
C16  0/416  0/652  C26 0/588 0/451 C36 0/473 0/437 
C17  0/778  0/451  C27 0/451 0/436 C37 0/652 0/384 

   C38 0/569 0/474 

  
روابط با استفاده از  ها مؤلفه» عملکرد«و » تیاهم« يبرا آستانهارزش گام پنجم و ششم. 

 سیدر ماتر آن نسبی موقعیت سپس. آمد دست به 494/0و 535/0 ترتیب مقادیر ) به5) و (4(
را نشان به آن  ماتریس مربوط 2د. شکل شترسیم  IPAمشخص و ماتریس  اهمیت - عملکرد

  دهد. می
)5(    = ∑         

)4(    = ∑         

 
  استعداد جاذب سازمان هاي مؤلفه تیاهم-عملکرد سیماتر .2 شکل
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تمرکز و ارائه  و براي 1Q کیفی ناحیههاي  مؤلفه يبند تیاولو منظور به هفتم.گام 
  د.شمحاسبه  7 جدول صورت به )6رابطه ( با استفاده از آنهابهبود، وزن  يها ياستراتژ

)6(                                      =  (  −   )  ×       
  

  1Q هاي کیفی ناحیه مؤلفهاوزان  .7جدول 

  اهمیتارزش   مؤلفه  ردیف
ارزش 
  عملکرد

  وزن
وزن 
  نرمالیزه

1  C16  0/318  0/154  0/652  0/416  صبوري  

2  C24  
 يارتقا و بهبود
  شخصی برند

0/474  0/652  0/116  0/239  

3  C25  
 رفتاري هاي پاداش
  معنوي و

0/384  0/643  0/166  0/345  

4  C33  0/098  0/048  0/559  0/474  هدف و مأموریت  
  1  484/0  مجموع

  

  يریگ جهینت - 5
. شوند یاستعدادها محسوب م تیریدر مد هیاول يها جذب و نگهداشت استعدادها از گام

. ]6[ کنند یم جادیبزرگ تعهد ا يکننده استعدادها به جذب شدن لیتبددانا با  یرهبران سازمان
توسعه و  ،به جذب استعداد ینیچن نیا یتوجهها  عصر امروز سازمان اندازه  به گاه چیه
تا بتوانند استعدادهاي  کنندي فراهم سازوکارها باید  پس سازمان .]11[ اند آن نداشته يریکارگ به

 .پیدا کنندسازمانی خود دست  خود را جذب، نگهداري و توسعه دهند تا به اهداف ازیموردن
ها  سازمان وسیله بهجذب، نگهداري و توسعه استعدادها  درزمینهکه  هایی پژوهش ازجمله
 تونسن و )،2017)، مک دونل و همکاران (2015دیر و جاگو ( به توان میاست،  شده انجام

که هریک به  کردشاره ا )2005و وراژگن ( )2011)، گواترس و همکاران (2018همکاران (
اطمینانی که در  نبودابهام و  طرفی از .اند کردهرهنمودهایی را ارائه  یابیاستعدادنحوي در زمینه 

استناد جلوه داده و  رقابلیرا نادقیق و غ هاي قطعی استفاده از روش، ارزیابی انسانی وجود دارد
به عموم  اشکالاین  .نیستند اشکالگیرند، عاري از  نمیدر نظر هایی که این فرض را  پژوهش
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منطق  .دارد مصداقل کامطور  بههاي علوم اجتماعی وارد است و در این مورد نیز  پژوهش
هاي  م اطمینان، ابزار مناسبی را براي مواجهه با آنها در ارزیابیگرفتن ابهام و عد نظر فازي با در

 کلامی هاي ارزیابی براي بسیاري عضویت توابع و  کلامی هاي عبارت. دهد می دست بهانسانی 
تدبیر  منظور بهاعداد فازي مثلثی  . بنابراین در این پژوهش از رویکرد]40[ است شده شنهادیپ

 استعداد باسازمان جاذب سازي  پیاده هدف باهاي انسانی و  عدم اطمینان و ابهام در ارزیابی
  است. شده  استفادهشهر شیراز  هاي دولتی سازمان رویکرد فازي در
و  شده ییشناسا سازي سازمان جاذب استعداد بر پیاده مؤثرهاي  مؤلفهنخست با این هدف 

هاي کلامی و اعداد فازي متناظر با آنها ارزیابی شدند. در این بخش اولین  با استفاده از عبارت
اما ؛ شد برطرفهاي نادقیق،  ی مبنی بر ارزیابیسنج شکاف، در حوزه ادشدهآسیب به پژوهش ی

 مانده دوراز هدف اصلی خود   بهبود نشود، هکارائه رامنجر به ار که یدرصورتفرایند ارزیابی 
جانمایی شدند تا  عملکرد، - ماتریس اهمیتاست. بنابراین عناصر کیفی شناسایی، سپس در 

اندازي  تصویري، چشم صورت به آمده دست بهماتریس جغرافیاي وضعیت آنها شناسایی شود. 
در شهر  هاي دولتی واقع سازمانبر عمل . نتایج این کند از نقاط قوت و ضعف سیستم فراهم می

 کرد يریگ جهینتتوان  می نگونهیا ترتیب این به. به نمایش درآمده است 2در شکل ، رازیش
 ازین ؛داندین یاهمیت بالا و عملکرد پا، رندیگ یمقرار هایی که در ناحیه اول این ماتریس  مؤلفه

هاي  مؤلفه، که در این ناحیه قرار دارند هایی مؤلفه پیدا کنند.به توجه فوري دارند و باید بهبود 
: عبارت است ازو  شوند محسوب میسازي سازمان جاذب استعداد  بر پیاده مؤثرکلیدي 

 .و هدف تیمأمور ،يو معنو يرفتار يها پاداشی، برند شخص يو ارتقا بهبودي، صبور
هایی وجود دارند که کمترین میزان  مؤلفهعملکرد  -طرفی در ناحیه چهارم ماتریس اهمیت از

، مدیران بسیار مناسب و مطلوب است آنهااهمیت را داشته ولی عملکرد سازمان براي 
شده  یدأینیازهاي ت به باتوجههاي دیگر  منابع خود در این حوزه را به بخش توانند یمها  سازمان

شکار  :عبارت است ازها  مؤلفهاین  .ندکنین گونه از اتلاف منابع جلوگیري ه اانتقال دهند و ب
 برند، دوستانه انسان هاي اقدام، ها تیکردن واقع چکاي،  حرفه توسعه، در زمان مناسب ها نیبهتر

 که در ناحیه هایی مؤلفهباره . درگروهی کارو  يکار استقلالی، شغل ریمس، و فرهنگ سازمان
هاي  نقاط قوت اصلی در فعالیت عنوان بهها  مؤلفهتوان گفت که این  ، میاند گرفته قراردوم 
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بالا و مناسب  صورت بهمقدار اهمیت و عملکرد  هردواي است که  حوزه دهنده نشانسازمان 
ها در  مؤلفهمناسب حفظ شود. این  صورت بهعملکرد موجود  دو بای اند قرارگرفته توجه مورد

و  سازمان ندنشناسا، استعداد يجنگ برا: عبارت است از شده یبررسهاي دولتی  سازمان
 آموزش :عبارت است از، اند قرارگرفتههایی که در ناحیه سوم  مؤلفه تیدرنها. عملکرد تیریمد

 یطراحی، شبکه ارتباط شیافزا، ستندیشغل ن دنبال بهکه  يافراد ماهر استخدامي، و بهساز
کمترین میزان اهمیت و عملکرد  دهنده نشانکه  خلاقانه تفکري و رهبر، زهیانگی، شناسنامه شغل

  داشته باشند. نکاتکمترین توجه را به این  توانند یمهستند و مدیران 
از ، داشته باشند آنهاتوجه ویژه به  دها بای که سازمان ییها مؤلفه ،آمده دست بهنتایج  به باتوجه

 در استخدام دبای موردمطالعههاي  سازمان دهد نشان می که، صبوري است »راهبردي«بعد  منظر
 ،دنوقت کافی بده خود بهباید  و متحمل شوند تلاش و صبوري زیاديمناسب و شایسته افراد 
یند استخدام ااست بتواند فر سازمانکاندیدها بیشتر از بودجه  هاياگر انتظار کند یکمک م زیرا

و  هداد قرار تأثیر تحتذهن افراد را  ،سازمانوکار  ارزش کسبد نو اجازه ده درا کنترل کن
مطابقت و  )2002( 1هاي هاي که این امر نیز با یافته بدهدآنها را  يها اجازه تعدیل خواسته

 يها پاداشی و برند شخص يبهبود و ارتقاهاي  مؤلفه، »نگهداشت«از منظر بعد همخوانی دارد. 
 صاحبان که است مقبول واقعیت کی مسئله  نیا .ي، نیازمند توجه ویژه هستندو معنو يرفتار
 و اند کرده صحبت خود وکار کسب از موفق و ثابت جریان یک از همواره مشهور، وکار کسب
 سازمان، محصولات معتقدند که است توانمندي افراد داشتن ،وکار کسب رشد راه بهترین
در سازمان  توان یمسازمان در هاي نامشهود  پاداشطرفی براي دادن  از .است بافته جدا اي تافته

چالشی و پرهیجان  رشد، پایداري، نیتر عیبودن، داشتن سر مواردي نظیر رهبري، صنعتی از
هاي  هاي این پژوهش از این منظر با یافته لازم به ذکر است که یافتهکرد. استفاده بودن محیط 

و هدف نیاز به توجه  تیمأمور مؤلفهنیز  »سازمانی«. از منظر بعد ) مطابقت دارد2016( 2پیلر
نسل جوان امروز نیاز دارد که از د که کرکه در این راستا باید به این نکته توجه دارد  اي ویژه

، مطلع شود؛ آنها دارد اریکه کنترل آن را در اخت يا براي تشکیل مجموعه سازمانهدف 
باید خود اعتقاد داشته باشند.  تیباخبر شوند و به مأمور سازمانوجود  »چرایی«از  خواهند یم

                                                             
1. Hay 
2. Piehler 
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 يتر یمزایاي عال، دهند یرا انجام م یکار باارزش مشخص شود که همه بفهمند اگر سازوکاري
با این و هدف عالی، آغاز خوبی است اما  تی. داشتن یک مأمورخواهند آورد دست بهرا نیز 
) 2018( 2)، بائر2006( 1تاراسکو يها افتهیکه  بیان کرد توان یمازطرفی . باید واقعی باشد وجود

درنهایت در خصوص  با نتایج پژوهش حاضر مطابقت و همخوانی دارد.) 2016( 3و واکابی
 عبارتی بهبودن ادبیات و مبانی نظري یا  هاي پژوهش حاضر باید گفت که کم محدودیت

ترین محدودیت  عنوان مهم هاي مشابه مرتبط با سازمان جاذب استعداد به بودن پژوهش کم
  پژوهش حاضر است.

  

  کاربردي يها شنهادیپ - 7
براي مقابله با  بخش نانیاطمامل قوي و وع ی ازیکجذب نیروي شایسته و مستعد  •

ها  ، پژوهش حاضر با استناد به یافتهرو نیازا. دشو یمتلقی هاي هزاره جدید  پیچیدگی
آمدن بر  قیسازمان، فا زیآم تیموفقکند که براي اداره  هاي دولتی پیشنهاد می به سازمان

ها در جذب و شناسایی نیروي  واکنش مناسب به تهدیدات و فرصتمسائل آینده 
 ؛مبذول دارند يا ژهیوانسانی توانمند و متخصص توجه 

که تلاش  دشو یمدولتی پیشنهاد  يها سازمانبه مدیران  پژوهش يها افتهیبر مبناي  •
شناخت و معرفی رسالت و مأموریت سازمان به متقاضیان شغل و حتی کارکنان  براي
 ؛اهمیت است حائز بسیار ستهیشاو نگهداشت منابع انسانی  در جذب فعلی

 استعدادهاي شناسایی در مهمی نقش تواند می عملکرد مدیریت یندافر که ییازآنجا •
با ارزیابی  کند یمپیشنهاد  ها افتهی. پژوهش حاضر با استناد به باشد داشته ها سازمان

معمول، براي کشف  يها يبردار بهرهمتناوب و همیشگی عملکرد کارکنان، ضمن 
 د.کنناستفاده  آنهااستعدادها و پرورش 

بنیاد عوامل  شود که با استفاده از رویکرد داده به پژوهشگران آتی پیشنهاد می تیدرنها •
هاي دولتی بسنجند و  اي سازمان جاذب استعداد را در سازمان اي و مداخله علی، زمینه

                                                             
1. Tarasco 
2. Baer 
3. Wakabi 
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بودن معانی مناسب تحلیل  استعداد را بر مفاهیم با نزدیکگذاري سازمان جاذب  یا اثر
  . کنندو ارزیابی 
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