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The purpose of this research is to help to fulfill paragraph 3 of the general policies of the administrative system, 
announced by the Supreme Leader, through finding effective criteria for attracting capable, committed and com-
petent human resources, and avoiding the application of discriminating and unprofessional opinions for govern-
ment organizations. This research will be effective in achieving development, which is one of the goals of the 
vision document of 1404, by providing the basis for attracting skilled and competent human resources. For this 
purpose, by using the review of the related literature and gathering the opinions of twenty professors and experts 
of public administration, human resources management, and senior managers of government organizations, 
indicators were selected through the distribution of an open-ended questionnaire in person. The quantitative data 
of the research was collected through the distribution of questionnaires at the specialized levels of the adminis-
trative and employment organization of the country, which is in charge of the recruitment in the whole country. 
The statistical analysis of the research data was done through the application of adaptive neural-fuzzy inference 
system (ANFIS) with the help of Excel, Lisrel and MATLAB software. The findings of the neural-fuzzy anal-
ysis confirmed the impact of the previous components on the recruitment of human resources and showed that 
the organizational factors with a weighed score of 0.892 had the greatest impact on the recruitment of human 
resources for a government organization. The dimension of individual competencies ranked second with a score 
of 0.653, and the dimension of environmental factors ranked third with a score of 0.404; the job factors with a 
score of 0.377 also had the least effect on attracting human resources for a government organization.
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39صحت مطالب مقاله بر عهدۀ نویسنده است و بیانگر دیدگاه مجمع تشخیص مصلحت نظام نیست.

سال 1401. دورۀ 10. شمارۀ ویژه فصلنامه سیاست‌های راهبردی و کلان

نوع مقاله: علمی ـ پژوهشی

هــدف از ایــن پژوهــش کمــک بــه تحقــق بنــد ســوم سیاســت‌های کلــی نظــام اداری، ابلاغــی مقــام 
معظــم رهبــری، از طریــق یافتــن معیارهــای اثرگــذار بــر جــذب منابــع انســانی توانمنــد، متعهــد و 
ــرای ســازمان‌های دولتــی اســت.  شایســته، و پرهیــز از اعمال‌نظرهــای ســلیقه‌ای و غیرحرفــه‌ای ب
بدیهــی اســت مــدل ایــن پژوهــش بــا فراهــم کــردن زمینــۀ جــذب نیــروی انســانی متخصــص و 
ـ  ـــ کــه از اهداف ســند چشــم‌انداز 1404 کشــور اســت ـ شایســته، در دســتیابی بــه توســعه‌یافتگی ـ
نیــز مؤثــر خواهــد بــود. بــه ایــن منظــور، بــا بهره‌گیــری از چارچــوب نظــری تحقیــق و گــردآوری 
نظــر بیســت نفــر از اســتادان و خبــرگان مدیریــت دولتــی، مدیریــت منابــع انســانی و مدیران ارشــد 
ســازمان‌های دولتــی، از طریــق توزیــع پرســش‌نامۀ ‌بــاز و به‌صــورت حضــوری، شــاخص‌ها انتخــاب 
شــد. داده‌هــای کمّــی تحقیــق از طریــق توزیــع پرســش‌نامه در ســطوح تخصصــی ســازمان اداری و 
ــد و  ــع‌آوری ش ــور، جم ــتخدام در کل کش ــر اس ــی ام ــگاه متول ــور، در جای ــتخدامی کل کش اس
ــزرل  ــل )EXCEL(، لی ــای اکس ــک نرم‌افزاره ــا کم ــق ب ــای تحقی ــاری داده‌ه ــل آم تجزیه‌وتحلی
)Lisrel( و متلــب )MATLAB(  و از طریــق تحلیــل عاملــی و تحلیل شــبکۀ فــازی ـ عصبی تطبیقی 
ــای  ــاد و مؤلفه‌ه ــذاری ابع ــازی اثرگ ــی ـ ف ــل عصب ــای تحلی ــت. یافته‌ه ــورت گرف )ANFIS( ص
پیش‌گفتــه بــر جــذب منابــع انســانی را تأییــد کــرد و نشــان داد بعُــد عوامــل ســازمانی بــا کســب 
نمــرۀ وزنــی 0/892 بیشــترین تأثیــر را در جــذب منابــع انســانی بــرای ســازمان‌هی دولتــی داشــت؛ 
بعُــد شایســتگی‌های فــردی بــا کســب 0/653 در رتبــۀ دوم و بعُــد عوامــل محیطــی بــا کســب نمرۀ 
0/404 در رتبــۀ ســوم قــرار گرفــت؛ بعُــد عوامــل شــغلی بــا کســب نمــرۀ 0/377 نیز کمتریــن تأثیر 

را در جذب منابع انسانی برای سازمان‌های دولتی داشت.  
.H11 :JEL طبقه‌بندی

تعیین ابعاد تأثیرگذار بر جذب منابع انسانی در سازمان‌های دولتی در راستای تحقق 
بند 3 سیاست‌های کلی نظام اداری
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1. مقدمه
سیاســت‌های کلــی نظــام اداری در فروردیــن مــاه ســال 1389، توســط رهبــر معظــم انقــاب حضــرت آیــت‌الله 
خامنــه‌ای، پــس از مشــورت بــا مجمــع تشــخیص مصلحــت نظــام، در 26 بنــد تدویــن و بــه رؤســای قــوای 
ســه‌گانه، رئیــس مجمــع تشــخیص مصلحــت نظــام و رئیــس ســتاد کل نیروهــای مســلح، بــرای اجرا ابلاغ شــد. 

بنــد ســوم ایــن سیاســت‌ها کــه بــه رئیس‌جمهــور در مقــام رئیــس قــوۀ مجریــه ابــاغ شــده، بــه این شــرح 
اســت: »بهبــود معیارهــا و روزآمــدی روش‌هــای گزینــش منابــع انســانی به‌منظور جذب نیــروی انســانی توانمند، 

متعهــد و شایســته و پرهیــز از تنگ‌نظری‌هــا و نگرش‌هــای ســلیقه‌ای و غیرحرفــه‌ای«. 

ســازمان امــور اداری و اســتخدامی کشــور نیــز، در جایــگاه یکــی از ســازمان‌های زیرمجموعــۀ قــوۀ مجریــه 
و متولــی امــر اســتخدام در کشــور، مــدل تأمیــن منابــع انســانی دولتــی و از طــرف دیگــر مــدل مدیریــت منابــع 

انســانی دولتــی اســتراتژیک را از اولویت‌هــای پژوهشــی خــود قــرار داده اســت. 

ــای پژوهشــی  ــام اداری و اولویت‌ه ــوم سیاســت‌های نظ ــد س ــق بن ــتای تحق ــش، در راس ــن پژوه    در ای
اعلام‌شــده از ســوی ســازمان متولــی متناســب بــا آن، مدلــی جامــع بــا رویکــردی راهبــردی طراحــی شــده کــه 
بــا کمــک بــه بهبــود معیارهــای گزینــش و روزآمدســازی آن‌هــا در فرایند جــذب منابع انســانی در ســازمان‌های 
دولتــی، می‌توانــد به‌عنــوان راهــکاری بــرای بنــد ســوم سیاســت‌های کلان نظــام اداری عمــل کنــد و موجبــات 

افزایــش بهــره‌وری ســازمان‌های دولتــی از طریــق بهبــود عملکــرد و بهــره‌وری کارکنــان را فراهــم آورد.

 ـکــه در آن، داشــتن مزیــت رقابتــی پایــدار  ــ کلیــد موفقیــت در اقتصــاد مبتنــی بــر دانــش درحال‌ظهــور ـ
 ـمنابــع انســانی اســت. امــروزه بیش از هــر زمــان دیگری،  ــ باعــث تمایــز ســازمانی از دیگــر ســازمان‌ها می‌شــود ـ
ــع انســانی اســت  رشــد و توســعۀ ســازمان‌ها و در پــی آن جامعــه و کشــور در گــرو اســتفادۀ صحیــح از مناب
ــن  ــن و پیچیده‌تری ــورها، کمیاب‌تری ــازمان‌ها و کش ــام س ــوم، در تم ــزارۀ س ــه ه ــا ورود ب )Salassati, 2017(. ب

 .)Lepisto & Pratt, 2017( منابــع، منابــع انســانی اســت

ــه به‌طــور  ــد، بلک ــا اســتفادۀ بیشــتر از آن کاهــش نمی‌یاب ــه ب ــا ســرمایه‌ای اســت ک ــع انســانی تنه مناب
فزاینــده‌ای تقویــت می‌شــود )تیمــوری، رنگریــز، عبداللهــی و زین‌آبــادی، 1397(. ســازمان‌ها بــرای پاســخ‌گویی 
مناســب بــه  پیچیدگی‌هــای روزافــزون کنونــی نیازمنــد بازنگــری و برنامه‌ریــزی در منابــع انســانی خود هســتند 
)Heikkinen, 2012(. بــر همیــن اســاس، در وضعیــت رقابتــی موجــود و در محیطــی کــه تغییــرات پی‌درپــی و 
نوآوری‌هــای مــداوم اصلی‌تریــن ویژگــی آن اســت، فقــط ســازمان‌هایی موفــق بــه کســب ســرآمدی خواهنــد 
شــد کــه نقــش راهبــردی منابــع انســانی خــود را درک کننــد و بتواننــد منابع انســانی ماهــر را در اختیــار بگیرند 
و به‌واســطۀ ایــن مزیــت رقابتــی و پیــروزی در نبــرد اســتعدادها، منابع انســانی شایســته را به اســتخدام ســازمان 

درآورنــد )دقتــی، محمــدی و یعقوبــی، 1396(.  

کامیابــی ســازمان چنــان بــا منابــع انســانی آن درهــم آمیختــه که جایــگاه این حــوزۀ وظیفــه‌ای ســازمان را 
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تــا حــد شــریکی راهبــردی ارتقــا بخشــیده اســت. ایــن نقــش راهبــردی در عمــل بــه کارکــرد خرده‌نظام‌هــای 
مدیریــت منابــع انســانی، یعنــی جــذب و گزینــش، آمــوزش و توســعه، به‌کارگیــری مؤثــر و نگهــداری منابــع 
انســانی، تبدیــل می‌شــود )عباس‌پــور، 1389(. ســازمان هنگامــی بــه موفقیــت و اهــداف راهبــردی‌‌اش دســت 
می‌یابــد کــه افــرادی توانــا و علاقه‌منــد بــه ایفــای نقــش و مســئولیت خــود جــذب کــرده باشــد )تیمــوری و 
دیگــران، 1397(. مزیــت راهبــردی و اقتصــادی در آینــده نصیــب ســازمان‌هایی خواهــد شــد که بهتــر از دیگران 
در بــازار کار، کارآمدتریــن و درخشــان‌ترین منابــع انســانی را جــذب کننــد، پــرورش دهنــد و حفــظ نماینــد. 
بنابرایــن امــروزه چالــش ســازمان‌ها جــذب، تعالــی و نگهداشــت منابــع انســانی اســت )میرکمالــی، حاج‌خزیمــه 

و ابراهیمــی، 1394(.  

اســتخدام عبــارت اســت از فراینــد جــذب منابــع انســانی بــه تعــداد کافــی و بــا شایســتگی‌های مناســب 
)جزنــی، 1398(. امــروزه جــذب و به‌کارگمــاری منابــع انســانی تحــت تأثیــر عوامــل مختلفــی، ماننــد تحــولات 
اقتصــادی، تغییــرات جمعیت‌شــناختی، مســائل چندفرهنگــی فزاینــده و پدیــد آمــدن فرهنگ‌هــای متفــاوت، 
رقابت‌هــای جهانــی فزاینــده، برون‌ســپاری، ســاختاردهی مجــدد ســازمانی و وضــع قوانیــن و مقــررات گســترده، 
بــه چالشــی مهــم در ســازمان‌ها تبدیــل شــده اســت و ســامان دادن صحیــح ایــن فراینــد تــاش و جدیــت 

ــور، 1389(.  �ـد )عباس‌پ �ـب می‌کن �ـده‌ای را طل پیچی

ــا  فراینــد جــذب منابــع انســانی کــه اصلی‌تریــن و مهم‌تریــن ســرمایۀ ســازمان‌ به‌شــمار می‌آیــد، بایــد ب
ویژگی‌هــای خــاص هــر ســازمان و شــرایط بــازار رقابتــی امــروز ســازگار شــود )اصیلــی و هنــدی، 1389(. دلیــل 
اهمیــت فراینــد مذکــور اثرگــذاری زیــاد آن بر دیگر فرایندهای منابع انســانی و نیز اثرپذیری بســیار از آن‌هاســت، 
تــا جایــی کــه از آن بــا عنــوان زیربنــای مدیریــت منابــع انســانی یــاد می‌شــود )نرگســیان، پورعــزت و رســولی 
پرشــکوه، 1396(. افــزون بــر اهمیــت منابــع انســانی به‌عنــوان بزرگ‌تریــن دارایــی ســازمان، پرهزینه‌تریــن مقولۀ 
ســازمان نیــز به‌شــمار می‌آیــد. مخــارج مربــوط بــه حقــوق و  دســتمزد، آمــوزش، پــاداش و... باعــث شــده اســت 
هزینــۀ منابــع انســانی، اگــر بیشــترین هزینــۀ ســازمان نباشــد، یکــی از گزاف‌ترین هزینه‌های ســازمان شــناخته 
شــود )ســیدنقوی، واعظــی، قربانــی‌زاده و افکانــه، 1397(. بررســی‌ها نشــان می‌دهــد 19 درصــد بودجــۀ مدیریت 
منابــع انســانی و 15 درصــد زمــان مدیریــت منابــع انســانی صــرف فعالیت‌هــای جــذب و به‌کارگمــاری می‌شــود 
)عباس‌پــور، 1389(. از آنجــا کــه مخــارج جــذب و به‌کارگمــاری میــزان چشــمگیری از هزینه‌هــای ‌ســازمانی را 
تشــکیل می‌دهــد، فعالیت‌هــای مرتبــط بــا آن بایــد تــا حــد ممکــن اثربخــش انجــام شــود تــا منافــع حاصــل از 

 .)Wirba, 2017( هزینه‌ه�ـای صورت‌گرفت�ـه را تأمی�ـن کن�ـد

افــزون بــر مــوارد ذکرشــده، مدیریــت منابــع انســانی در بخــش دولتــی بــا مدیریت منابــع انســانی در بخش 
خصوصــی تفاوت‌هایــی اساســی دارد. هرچنــد بســیاری از فرایندهــا و فعالیت‌هــای مدیریــت منابع انســانی در هر 
دو بخــش یکســان اســت، مباحــث موجــود در بخــش دولتــی همــواره چالش‌هــا  و تناقض‌هایــی را در مدیریــت 
منابــع انســانی ایجــاد می‌کنــد. وابســتگی به بودجــۀ عمومی، افــق مدیریتی محــدود، انگیــزش ناکافی مدیــران و 
کارکنــان و نــوع مالکیــت ســازمان  از عوامــل اصلــی تفــاوت بخش دولتــی با مؤسســات و ســازمان‌های خصوصی 
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اس�ـت )ســیدنقوی و عباس‌زاده، 1396، ص. 1(.

در نظــام مدیریــت منابــع انســانی ایــران در ســازمان‌های دولتــی، مدلــی اثربخــش بــرای جــذب، توســعه و 
نگهداشــت منابــع انســانی وجــود نــدارد؛ درنتیجــه افــرادی وارد ســازمان‌های دولتــی می‌شــوند کــه کفایــت لازم 
ندارن�ـد و و هزینه‌ه�ـای زی�ـادی ب�ـه س�ـازمان تحمی�ـل می‌کنن�ـد )احمــدی و پرســتو، 1396(. بــه همیــن دلیــل 
ســازمان‌هاي دولتــی بایــد بــا درک اهمیــت راهبــرد جــذب کارکنــان و بهبــود عملکــرد آنــان، کارکنــان مســتعد 
را در جهــت اعتــاي اهــداف ســازمانی بــه‌کار گیرنــد )Sanford, 2009(. درمجمــوع اگر بپذیریم اســتفاده از منابع 
انســانی کارآمــد و برجســته به‌منزلــۀ مزیــت رقابتــی در بهبــود عملکــرد کارکنــان، بعُدی تــازه از مدیریــت منابع 
انســانی اســت و ســازمان‌هاي دولتــی می‌تواننــد بــا جــذب منابــع انســانی برتــر بــه مزیــت رقابتــی دســت یابند، 
پــس می‌تــوان نتیجــه گرفــت بــا اجــرای راهبــرد درســت جــذب در ســازمان‌هاي دولتــی، می‌تــوان عملکــرد 

کارکنــان را ارتقــا بخشــید و بــه اهــداف ســازمان نزدیک‌تــر شــد )آرمســترانگ، 1393، ص. 159(.

ســاختار نظــام اداری کشــور مــا نیــز در شــرایط فعلــی و در بســیاری از زمینه‌هــا، به‌جــای ایفــای نقــش 
محــرک در پیشــرفت و توســعۀ کشــور، مانعــی بــرای دســتیابی به توســعۀ پایــدار اســت. در این شــرایط، فــارغ از 
اینکــه انجــام اصلاحــات در نظــام اداری از یــک ســو گریزناپذیــر و از ســوی دیگــر تکلیــف تلقــی می‌شــود، عــدم 
اصــاح آن، افــزون بــر کُنــد نمــودن مســیر پیشــرفت کشــور، بخــش عظیمــی از منابــع لازم بــرای توســعه را نیز 
صــرف نگهداشــت خــود می‌کنــد و ایــن کاســتی موجــب شــکاف میــان وضــع موجــود و تحقــق چشــم‌انداز 

می‌شــود )معاونــت توســعۀ مدیریــت و ســرمایۀ انســانی رئیس‌جمهــور، 1395، ص. 120(.

براســاس برنامــۀ چهــارم نقشــۀ راه اصــاح نظــام اداری، مدیریــت ســرمایۀ انســانی، به‌عنــوان یکــی از ارکان 
ــا چالش‌هایــی بــه شــرح زیــر روبه‌روســت کــه رفــع آن‌هــا نقشــی تعیین‌کننــده‌ در دســتیابی بــه  توســعه، ب

توســعه خواهــد داشــت:

1. نامناسب بودن ترکیب نیروی انسانی از جهت تخصص و مهارت متناظر با نیازهای دولت؛

2. نامناسب بودن روش‌ها، جهت‌گیری و ضوابط گزینشی؛

3. پاییــن بــودن میــزان بهــره‌وری کارکنــان دولــت به‌دلیــل تــورم نیــروی انســانی غیرمتخصــص در اغلــب 
واحده�ـای س�ـازمان ب�ـدون تناس�ـب ب�ـا س�ـاختار س�ـازمانی )تیمــوری و دیگــران، 1397(.

ســازمان‌های دولتــی ایــران به‌دلیــل ماهیــت خاصشــان و قوانیــن و مقرراتــی کــه در ســطح عالی‌تــر وضــع 
می‌گــردد، در فرایندهــای جــذب نیــروی انســانی تقریبــاً از الگویــی یکســان پیــروی می‌کننــد و بــه ماهیــت 

فعالیت‌هــا، رســالت ســازمان و همچنیــن نیازهــای آن در جــذب منابــع انســانی توجــه نمی‌کننــد.

از همیــن رو در ســالیان اخیــر، محققــان زیــادی بــه حــل ایــن معضــل و عرضــۀ مدل‌هــای مختلــف جــذب 
منابــع انســانی بــرای ســازمان‌های دولتــی اقــدام کرده‌انــد؛ امــا تــا کنــون در بیشــتر پژوهش‌هــا، نــگاه داخلــی 
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یــا خارجــی بــه ســازمان افکنــده شــده و بینشــی یکپارچــه اتخــاذ نشــده اســت. لــذا همان‌طــور کــه در ابتــدا نیز 
گفتــه شــد، هــدف اصلــی تحقیــق حاضــر ایــن اســت کــه با توجــه هم‌زمــان بــه عوامــل مؤثــر داخلــی و خارجی 
اثرگــذار بــر فراینــد جــذب منابــع انســانی، به یافتــن و بهبــود معیارهــای اثرگذار بــر این فراینــد در ســازمان‌های 

دولتــی کمــک کنــد و مدلــی یکپارچــه بــرای جذب منابــع عرضــه نماید.

2. پیشینۀ تحقیق 
جدول 1. خلاصه‌ای از پیشینۀ تحقیقات داخلی و خارجی پژوهش

ابعاد/ عناصر محقق
نتیجهجامعه/ نمونهکلیدی

دقتی و دیگران 
)1396(

زمینه‌های جذب 
منابع انسانی

دانشگاه علوم پزشکی 
شهرستان بیرجند

نتایج نشان داد متغیرهای جوّ سازمانی، ویژگی‌های شغلی و 
شرایط و محیط کار وضعیت مطلوب‌تری از سایر متغیرها دارد 

و متغیرهای حقوق و مزایا و مسئولیت‌پذیری اجتماعی در 
جامعۀ مورد مطالعه مطلوبیت کمتری از سایر زمینه‌ها دارد.

احمدی )1396(

طراحی مدل 
جذب منابع 

انسانی مبتنی 
بر عدالت در 

دستگاه‌های دولتی

برای دستگاه‌های 
دولتی اجرا شده است.

نتایج پژوهش نشان داد برای جذب موفق منابع انسانی مبتنی 
بر عدالت توجه به شایستگی‌های فردی و شغلی، برگزاری 

آزمون، قانون‌گرایی و اعتمادسازی بسیار مؤثر است. همچنین 
ابعاد مدل طراحی‌شده عبارت است از: فرهنگ، قوانین سازمان، 
انگیزش، اهداف سازمان، مسئولیت‌پذیری و تعهد. متغیرهای 
مداخله‌گر: محیط سیاسی، کمبود منابع، سلسله‌مراتب زیاد، 

نبودِ امنیت شغلی، اهداف و جوّ سازمان. متغیرهای زمینه‌ساز: 
فناوری، نظام ارزیابی عملکرد دقیق، اندازۀ دستگاه دولتی، 

توسعۀ مهارت‌های حرفه‌ای و توسعۀ نظام جذب.

تیموری و 
دیگران )1397(

عوامل مؤثر بر 
جذب منابع 

انسانی، الگوی 
مناسب مبتنی بر 

نظام شایستگی

شرکت‌های هولدینگ 
خلیج‌فارس

نتایج نشان داد تعیین تعداد مناسب افراد، دانش فنی، 
گروه‌گرایی، ارزیابی شایستگی‌های حرفه‌ای، ویژگی‌های شغلی، 

خواسته‌های حقوقی، اجرای فرایند استخدام، توانمندسازی 
کارکنان و عدالت‌محوری در جذب منابع انسانی تأثیر می‌گذارد.

مطهری‌نژاد 
)1396(

جذب منابع 
انسانی برمبنای 

شایستگی
شرکت معدنی گل‌گهر

نتایج این پژوهش نشان داد دانش فنی و تخصصی، توان 
استدلال و حل مسئله، اخلاق و مسئولیت حرفه‌ای، کار 

گروهی، برقراری ارتباط، رهبری، خلاقیت و نوآوری و دیدگاه 
سیستمی از شایستگی‌های مؤثر بر جذب منابع انسانی است.

 Kumar
(2014)

جذب و تأمین 
منابع انسانی

شرکت‌های خدمات 
عمرانی در هند

نتایج پژوهش یک مدل سه‌مرحله‌ای برای جذب و تأمین منابع 
انسانی به این شرح ارائه کرد: 1. تعیین نیازهای شغلی؛ 2. 

جذب متقاضی؛ 3. انتخاب متقاضی.

 Wirba
(2017)

عوامل مؤثر بر 
جذب و نگهداری 

کارکنان
شرکت‌های کوچک و 

متوسط در کامرون
نتایج پژوهش نشان داد شغل، محیط خارجی،  جوّ شرکت، 
شخصیت کارمند، سرپرستی در جذب، انتخاب و نگهداری 

کارکنان بیشترین تأثیر را دارد.
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3. چارچوب نظری  

ــد و اسپنســر درخصــوص  ــی، نظریه‌‌هــای مک‌کللن ــی نهادگرای در ای��ن تحقیـق�، ب��ا بهره‌گی��ری از مبان
ــگام اســتخدام، مکتــب  ــا در هن ــر عملکــرد و درنتیجــه اهمیــت ســنجش لیاقت‌ه ــر شایســتگی ب تأثی
میشــیگان و مطالعــات بیــر و همکارانــش ــــ کــه از بنیان‌گــذاران مکتــب هــاروارد هســتند و معتقدنــد 
»امــروزه به‌دلیــل فشــارهای متعــدد بــر ســازمان، بــه رویکــرد راهبــردی جامع‌تــری بــه منابــع انســانی 
نیــاز اســت« و در هنــگام جــذب منابــع، بایــد محیــط ســازمان و تحــولات آن مــورد توجــه قــرار گیــرد 
ــد عوامــل محیطــی، عوامــل  ــن چارچــوب، چهــار بعُ ــه شــد. در ای ــــ چارچــوب نظــری تحقیــق تهی
ســازمانی، عوامــل شــغلی و شایســتگی‌های فــردی بــر جــذب منابــع انســانی اثرگــذار شــناخته شــد.   

ــه‌رو مي‌شــوند  ــا فشــارهايي روب ــان، ســازمان‌ها از ســوي محيط‌هــاي نهــادي ب ــدگاه نهادگرای از دي
كــه ســبب پیدایــش ويژگي‌هــای مشــترك در ميــان آن‌هــا می‌گــردد. برخــي نظريه‌پــردازان معتقدنــد 
ــع  ــت مناب ــا واحــد مديري ــازمان ي ــاً س ــث مي‌شــود كنشــگران )مث ــه باع ــد وجــود دارد ك ســه فراين

انســاني( ســاختارها و رفتارهايــي شــبیه بــه هــم اتخــاذ كننــد. ایــن ســه فراینــد عبــارت اســت از:   

1. الزامات اجباريِ برخاسته از عوامل سياسي و نفوذ دستگاه‌هاي حكومتي؛

ــروي  ــه پي ــد و ب ــاق مي‌افت ــدم اطمينان‌هــا اتف ــه ع ــخ ب ــه در پاس ــه ك ــرات تقليدگون 2. تغيي
ســازمان‌ها از رفتارهــا و ســاختارهايي مي‌انجامــد كــه  بســیار متــداول اســت؛ 

ــاص را  ــی خ ــوند و رفتارهاي ــدار می‌ش ــاص پدی ــی خ ــگ و ارزش‌هاي ــه از فرهن ــي ك 3. هنجارهاي
ترويــج ميك‌ننــد. 

نهادگرايــان معتقدنــد عوامــل محيطــي منبــع تفاوت‌هــاي اساســي در مديريــت منابــع انســاني در 
ملت‌هــاي مختلــف اســت )فقیهــی و آغــاز، 1390(. 

در ایــن پژوهــش، بــا بهره‌گیــری از مکتــب نهادگرایــی تأثیــر عوامــل راهبــردی و محیطــی نیــز بــر 
ــد  ــردی، بای ــزی راهب ــه برنامه‌ری ــا توســل ب ــع انســانی بررســی شــده اســت. ســازمان‌ها ب جــذب مناب

بداننــد چــه زمانــی به‌دنبــال چــه نیرویــی بگردنــد. 

ــط  ــه‌ای در محی ــن روی ــد. چنی ــتخدام‌ ندارن ــرای اس ــی ب ــه و هدف ــچ برنام ــازمان‌ها  هی ــی س برخ
رقابتــی کنونــی نادرســت اســت. ســازمان‌ها بایــد بــا شناســایی نیازهــای آتــی خــود، فعالانــه و خلاقانــه 
ــا آن ارتقــا  فرصت‌هــای موجــود در محیــط را شناســایی کننــد و نیــروی انســانی خــود را متناســب ب

  .)Pynes, 2009, p. 184( ـد� دهن

ــاز را از  ــراد ممت ــوان اف ــتگی می‌ت ــل شایس ــا عام ــد )1973(، ب ــر مک‌کللن ــن، از نظ افـز�ون ب��ر ای
ــی تأکیــد می‌کنــد  ــر ویژگی‌های ــی تشــخیص داد. او در تعریــف مفهــوم شایســتگی، ب اشــخاص معمول
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ــق  ــی محق ــز زمان ــغل نی ــر در ش ــرد برت ــود. عملک ــغل می‌ش ــرد در ش ــر ف ــرد برت ــب عملک ــه موج ک
ــته  ــب داش ــازمانی تناس ــط س ــغلی و محی ــای ش ــا نیازه ــرد ب ــتعداد ف ــا اس ــی ی ــه توانای ــود ک می‌ش
ــه افــراد مناســب حاصــل  باشــد. ایــن هماهنگــی از طریــق فرایندهــای جــذب، ارتقــا و پاداش‌دهــی ب
می‌شــود. از نظــر اسپنســر و اسپنســر )1993( نیــز، شایســتگی مشــخصۀ اصلــی و درونــی فــرد اســت 
ــا،  ــامل انگیزه‌ه ــد و ش ــی می‌کن ــت را پیش‌بین ــا موقعی ــغل ی ــر او در ش ــا برت ــر ی ــرد مؤث ــه عملک ک
ــژاد، 1396، ص. 22(. ــل از مطهری‌ن ــه نق ــود )ب ــا می‌ش ــش و مهارت‌ه ــداره، دان ــا، خودپن خصلت‌ه

3ـ1. شایستگی‌های فردی 
ــزام انجــام  ــر می‌گیــرد کــه ال الگوهــای شایســتگی در هــر حــوزه مجموعــه‌ای از شایســتگی‌ها را در ب
ــذا در جــذب منابــع انســانی، ابتــدا بایــد  موفقیت‌آمیــز وظایــف و مســئولیت‌های محول‌شــده اســت؛ ل
شایســتگی‌های حرفــه‌ای تعییــن شــود و ســپس معیارهــای گزینــش قــرار گیــرد؛ زیــرا جــذب منابــع 
ــع ســازمان،  ــر تحمیــل هزینه‌هــای ســنگین و اتــاف وقــت و مناب ــزون ب ــد شایســتگی اف انســانی فاق
ــد.  ــق نماین ــش محق ــکلی اثربخ ــا را به‌ش ــا و راهبرده ــد هدف‌ه ــازمان‌ها نتوانن ــود س ــث می‌ش باع
ــز  ــی نی ــرار گرفتــه و تعریف‌هــای گوناگون مفهــوم شایســتگی در دیدگاه‌هــای مختلــف مــورد توجــه ق
ــه کارهــای  ــوط ب ــروزی مرب ــا ریشــۀ الگوهــای شایســتگی در کســب‌وکار ام ــان شــده؛ ام ــرای آن بی ب
مک‌کللنــد )1973( اســت و از آن زمــان بــود کــه ایــن مفهــوم وارد منابــع و آثــار حــوزۀ مدیریــت شــد 

)بــه نقــل از همــان، ص. 21(.

ــارت اســت از:  ــردی عب ــد شایســتگی‌های ف ــرای بعُ ــده ب ــای تعیین‌ش ــر، مؤلفه‌ه ــق حاض در تحقی
دانــش، توانایــی و مهــارت )KSA(1، باورهــای فــردی، قابلیــت انطباق‌‌‎پذیــری، هــوش عاطفــی، هــوش 
ــه را در  ــوع 133 گوی ــه درمجم ــازمانی ک ــهروندی س ــار ش ــخصیتی و رفت ــای ش ــی، ویژگی‌ه اجتماع

ــود اختصــاص داد.  ــه خ ــی ب پرســش‌نامۀ نهای

3ـ2. عوامل سازمانی
ایــن عوامــل در داخــل ســازمان و در حیطــۀ کنتــرل آن قــرار دارد )Pynes, 2009, p. 50(. بــا توجــه بــه 
چارچــوب نهادگرای��ی جدی��د ک�ـه در ح�ـوزۀ مدیری��ت اس��تراتژیک بیـا�ن و بــرای ایــن تحقیــق انتخــاب 
ــنهاد  ــانی پیش ــع انس ــذب مناب ــر ج ــذار ب ــاد اثرگ ــی از ابع ــوان یک ــازمانی به‌عن ــل درون‌س ــده، عوام ش
شــده ‌اســت. عوامــل متعــددی از محیــط درون ســازمان بــر تصمیمــات مدیریــت منابــع انســانی اثــر 
ــازمان و  ــردی س ــوزۀ راهب ــه ح ــوط ب ــذاری مرب ــترین اثرگ ــت بیش ــوان گف ــاید بت ــی ش ــذارد؛ ول می‌گ
ــگ  ــانی، فرهن ــروی انس ــی نی ــی و کیف ــای کمّ ــاختار، ویژگی‌ه ــانی، س ــع انس ــای مناب ــاً راهبرده طبع

ــی، 1398، ص. 41(.  ــت )میر‌سپاس ــاوری اس ــازمانی و فن س

1. Knowledge, Skilhs and ability
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ــوزۀ  ــت: ح ــده اس ــن ش ــازمانی تعیی ــل س ــد عوام ــرای بعُ ــا ب ــن مؤلفه‌ه ــر، ای ــق حاض در تحقی
راهبــردی، برنامه‌ریــزی منابــع انســانی، انــدازۀ دســتگاه دولتــی، فرهنــگ ســازمانی، ســاختار ســازمانی، 
متولیــان امــر اســتخدام و نظــام ارزیابــی عملکــرد کارآمــد کــه درمجمــوع 29 گویــه را در پرســش‌نامۀ 

نهایــی بــه خــود اختصــاص داد. 

3ـ3. عوامل شغلی 
ــرای تجزیه‌وتحلیــل طراحــی شــغل  ــی ب مــدل ویژگی‌هــای شــغل در دهــۀ 1970م، به‌عنــوان چارچوب
تعییــن شــد. ایــن مــدل ویژگی‌هــای پنج‌گانــۀ اصلــی شــغل، روابــط متقابــل آن‌هــا، تأثیــر آن‌هــا بــر 
بهــره‌وری، انگیــزش و رضایــت کارکنــان را مشــخص می‌کنــد )رابینــز، 1392(. ایــن متغیــر از دو مؤلفــۀ 
ــت آن  ــر شــغل ماهی ــوع ه ــا و تن ــده اســت. پیچیدگی‌ه ــف تشــکیل ش ــوع وظای ــت شــغل و تن ماهی
ــی کار را  ــي 1960م، پیچیدگ ــال‌هاي ميان ــس در س ــر و لارن ــد. ترن ــز می‌کن ــایر مشــاغل متمای را از س
براســاس روش مبتنــي بــر ويژگي‌هــاي شــغلي تعییــن کردنــد. ایشــان پيچيدگــي كار را براســاس شــش 

ويژگــي زیــر تعريــف كردنــد: 

1. گوناگوني يا متنوع بودن كار؛

2. استقلال يا آزادي عمل در كار؛

3. مسئوليت؛

4. دانش و مهارت؛

5. روابط متقابل اجتماعي كه مورد نياز است؛ 

6. روابط متقابل اجتماعي كه اختياري است.

طبــق نظریــۀ ایــن دو پژوهشــگر، هرقــدر شــغل در ايــن ویژگی‌هــا نمــرۀ بیشــتری بگیــرد، پیچیده‌تــر 
اســت. کار ترنــر و لارنــس بــه ســه دليــل اهميــت زيــادي دارد: نخســت، آن‌هــا ثابــت کردنــد كاركنــان 
ســازمان‌ها نســبت‌به مشــاغل گوناگــون، واكنش‌هــاي متفــاوت در هنــگام کارمندیابــی نشــان می‌دهنــد؛ 
ــا را براســاس  ــوان كاره ــه می‌ت ــای شــغلي را برشــمارند ك ــه‌ای از ویژگی‌ه ــا توانســتند مجموع دوم، آن‌ه
آن‌هــا ارزيابــي کــرد؛ ســوم، آن‌هــا بــا توجــه بــه نیازهــای فــردی دریافتنــد کــه اختلافــات فــردي چگونــه 

ــد )همــان(.   ــه شــغل‌های متفــاوت واكنش‌هــاي گوناگــون نشــان دهن ــراد ب باعــث می‌شــود اف

ــت و  ــت از: ماهی ــارت اس ــد عب ــن بعُ ــرای ای ــده ب ــای درنظرگرفته‌ش ــق، مؤلفه‌ه ــن تحقی در ای
ــی  ــش‌نامۀ نهای ــه را در پرس ــوع 16 گوی ــه درمجم ــاداش ک ــی و پ ــام قدردان ــغل، و نظ ــای ش ویژگی‌ه

ــه خــود اختصــاص داد.  ب
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3ـ4. عوامل محیطی 
ــراي  ــه، ب ــرای هم ــوب مشــترک ب ــك راه مطل ــه ي ــد ك ــي بردن ــران پ ــال‌هاي 1965م، مدي ــد از س بع
ــدارد. بنابرايــن نگــرش اقتضايــي در مديريــت مطــرح شــد. ايــن دیــدگاه  انجــام دادن كارهــا وجــود ن
كــه بــه آن نگــرش موقعيتــي نيــز گفتــه مي‌شــود، شــعار »هرچيــزي بــه موقعيــت بســتگي دارد« را بــا 
خــود يــدك ميك‌شــد و بــر ایــن اســاس اســتوار اســت کــه يــك الگــوي مديريــت، به‌عنــوان بهتریــن 
راه، بــراي همــۀ موقعيت‌هــا وجــود نــدارد. نظریــۀ اقتضایــی فیدلــر هــواداران معروفــی همچــون پــاول، 

هرســی، بلانچــارد و وروم ویلتــون داشــته اســت )همــان(.

  تحلیــل محیــط یکــی از مراحــل مهــم در مدیریــت راهبــردی منابــع انســانی اســت. تغییــرات در 
ــر منابــع انســانی اثرگــذار اســت. برخــی از ایــن تغییــرات  متغیرهــای محیطــی، به‌صــورت مســتقیم ب
ــع و درســت  ــی جام ــن‌رو ارزیاب ــد. ازای ــد به‌شــمار می‌آی ــر تهدی ــرای ســازمان فرصــت و برخــی دیگ ب
عوامــل محیطــی بســیار مهــم اســت و بایــد ضمــن واکاوی منظــم محیطــی، نیروهــای عمــدۀ محیطــی 

ــور، 1396(. ــر ســازمان بررســی شــود )قلی‌پ ــر ب مؤث

ــادی،  ــای اقتص ــتمر در محیط‌ه ــرات مس ــی از تغیی ــان ناش ــدم اطمین ــزان ع ــرد، می ــن رویک در ای
سیاســی، قانونــی، تکنولوژیکــی و اجتماعــی بــر فراگــرد مدیریــت اثــر می‌گــذارد؛ به‌نحــوی کــه آنچــه 
بــرای یــک محیــط پایــدار و قابــل پیش‌بینــی خــوب کار می‌کنــد، ممکــن اســت بــرای محیــط غیرقابــل 

پیش‌بینــی و در حــال تغییــر و تحــول ســریع و مســتمر، کامــاً نــا مناســب باشــد )رابینــز، 1392(. 

بــر ایــن اســاس در ایــن تحقیــق محیــط اقتصــادی و سیاســی، محیــط قانونــی، محیــط اجتماعــی 
و محیــط تکنولوژیکــی

بــه عنــوان عوامــل محیطــی تأثیرگــذار بــر جــذب منابــع انســانی شــناخته شــده و در مجمــوع 9 
گویــه را در پرسشــنامه نهایــی بــه خــود اختصــاص داده‌انــد.

همان‌طــور کــه مشــاهده شــد، در جــدول 1، خلاصــه‌ای از پیشــینۀ تحقیقــات داخلــی و خارجــی 
درخصــوص موضــوع پژوهــش آمــده اســت.

4. روش تحقیق
ــه نیــاز مطرح‌شــده در بنــد  ــردی اســت و در راســتای پاســخ ب پژوهــش حاضــر از لحــاظ هــدف، کارب
ــوی  ــا آن از س ــب ب ــدۀ متناس ــی مطرح‌ش ــت پژوهش ــام اداری و اولوی ــی نظ ــت‌های کل ــوم سیاس س
ــی‌  ــازمان‌های دولت ــرای س ــاوه ب ــت. به‌ع ــده‌ اس ــزی ش ــور طرح‌ری ــتخدامی کش ــازمان اداری و اس س
ــد موجبــات رضایــت کارمنــدان  ــل اســتفاده اســت و می‌توان در راســتای بهبــود معیارهــای جــذب قاب
ــا، توصیفــی  ــشِ‌رو از نظــر روش گــردآوری داده‌ه ــد. همچنیــن تحقیــق پی و شــهروندان را فراهــم کن
ــی  ــت طبیع ــتکاری در حال ــدون دس ــری ب ــد تصمیم‌گی ــه فراین ــک ب ــا کم ــه ب ــت ک ــی اس ـ پیمایش
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ــره  ــراد خب ــنجی از اف ــا نظرس ــا ب ــاد و مؤلفه‌ه ــن ابع ــود بی ــط موج ــن رواب ــق یافت ــا و از طری پدیده‌ه
و کارکنــان ســازمان اداری و اســتخدامی انجــام شــده اســت.  درخصــوص نحــوۀ جمــع‌آوری داده‌هــا، 
رویکــرد کمّــی دارد. بــا توجــه بــه اینکــه تحقیــق از نــوع پیمایشــی اســت، فرضیــه‌ای مطــرح نشــده و 
محقــق بــا بررســی شــواهد بــه تبییــن موضــوع پرداختــه اســت: طراحــی مــدل جــذب منابــع انســانی 
ــانی  ــع انس ــش مناب ــای گزین ــدی روش‌ه ــا و روزآم ــود معیاره ــور بهب ــی به‌منظ ــازمان‌های دولت در س
بــا هــدف جــذب نیــروی انســانی توانمنــد، متعهــد و شایســته )کمیســیون نظــارت دبیرخانــۀ مجمــع 

ــد 3(.  ــام، بن ــی نظ ــت‌های کل ــام، 1395، سیاس ــت نظ ــخیص مصلح تش

بــا مــرور چارچــوب نظــری تحقیــق و تجزیه‌و‌تحلیــل آن‌هــا نتیجــه گرفتــه شــد کــه به‌طــور غالــب 
ــل  ــردی، عوام ــتگی‌های ف ــر شایس ــت تأثی ــانی تح ــع انس ــذب مناب ــوزۀ ج ــود در ح ــای موج مدل‌ه
شــغلی، عوامــل محیطــی و عوامــل ســازمانی قــرار دارد. بــر ایــن اســاس، ایــن چهــار بعُــد اثرگــذار بــر 
ــوط  ــان تحقیــق مؤلفه‌هــا و شــاخص‌های مرب ــع انســانی شناســایی و ســعی شــده در جری جــذب مناب
بــه هرکــدام از ایــن ابعــاد و ترکیــب مطلــوب آن‌هــا بــرای جــذب بهینــۀ منابــع انســانی بررســی شــود.  

4ـ1. جامعۀ آماری، نمونۀ آماری و روش نمونه‌گیری
در بخــش مربــوط بــه اکتشــاف متغیرهــای تحقیــق، در انتخــاب خبــرگان کــه مجموعــه‌ای از خبــرگان 
ــه  ــواری دسترســی ب ــل دش ــد، به‌دلی ــع انســانی بودن ــی و متخصصــان مناب ــران دولت دانشــگاهی، مدی
ــرگان  ــک از خب ــه از هری ــب ک ــن ترتی ــه ای ــد؛ ب ــتفاده ش ــی اس ــان، از روش نمونه‌گیری‌گلوله‌برف ایش
خواســته شــد در صــورت امــکان، افــراد دیگــری را بــرای شــرکت در نظرســنجی گروهــی معرفــی کننــد. 
درنهایــت گــروه خبرگــی شــامل بیســت نفــر از خبــرگان در ســه دســتۀ خبــرگان دانشــگاهی، مدیــران 

دولتــی و متخصصــان منابــع انســانی تشــکیل شــد. 

ــت  ــته‌های مدیری ــی در رش ــرای تخصص ــدرک دکت ــتن م ــگاهی: داش ــرگان دانش ــاب خب ــای انتخ معیاره
ــابقۀ  ــتن س ــر و داش ــی و بالات ــی مرب ــۀ علم ــورداری از رتب ــانی، برخ ــع انس ــت منای ــا مدیری ــی ی دولت

ــن حــوزه.  ــش از ده ســال در ای ــس بی تدری

ــی در  ــت مدیریت ــال در پس ــش از ده س ــابقۀ کاری بی ــتن س ــی: داش ــران دولت ــاب مدی ــای انتخ معیاره
ــی. ــا عموم ــی ی ــای دولت بخش‌ه

ــتۀ  ــر در رش ــد و بالات ــدرک کارشناسی‌ارش ــتن م ــانی: داش ــع انس ــان مناب ــاب متخصص ــای انتخ معیاره
ــط.  ــۀ مرتب ــودن تجرب ــانی و دارا ب ــع انس ــت مناب مدیری

در مرحلــۀ کمّــی، بــرای به‌دســت آوردن نمونــۀ آمــاری، بــا توجــه بــه تعــداد کارکنــان در رده‌هــای 
شــغلی کارکنــان ســازمان اداری و اســتخدامی کل کشــور، در ســه خوشــۀ کارشناســان، رؤســای گروه‌هــا 
و رؤســا و معاونیــن دســته‌بندی شــدند و بــرای اســتخراج نمونــه از ایــن جامعــه، از روش نمونه‌گیــری 
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خوشــه‌ای بــا حجــم متناســب اســتفاده شــد. از آنجــا کــه در ایــن پژوهــش، متغیرهــا )ســؤالات( از نــوع 
ــه  ــرای تعییــن حجــم نمون ــا مقیــاس ترتیبــی اســت و حجــم جامعــه محــدود اســت، ب چندارزشــی ب
ــر  ــه براب ــن اســاس، درمجمــوع تعــداد نمون ــر ای از فرمــول جامعــۀ محــدود کوکــران اســتفاده شــد. ب
ــوب  ــدادی از پرســش‌نامه‌ها معی ــه ممکــن اســت تع ــه اینک ــا توجــه ب ــا ب ــد. ام ــن گردی ــا 165 تعیی ب

ــع و  جمــع‌آوری شــد.  ــی( توزی ــداد 180پرســش‌نامه )15 پرســش‌نامۀ اضاف ــردآوری شــود، تع گ

4ـ2. ابزار گردآوری داده‏ها
ــه‌اي  ــع كتابخان ــری، از مناب ــوب نظ ــینه‌کاوی و چارچ ــش پیش ــات در بخ ــردآوري اطلاع ــراي گ ب
ــد.  ــتفاده ش ــي( اس ــي و خارج ــات داخل ــالات و تحقيق ــت، مق ــات )اينترن ــي اطلاع ــبكۀ جهان و ش
ــزار جمــع‌آوری اطلاعــات در تحقيقــات پيمايشــي پرســش‌نامه  همچنیــن از آنجــا کــه رايج‌تريــن اب
ــی جمــع‌آوری اطلاعــات  ــزار اصل ــوان اب ــن تحقیــق از پرســش‌نامۀ محقق‌ســاخته به‌عن اســت، در ای

اســتفاده شــد. 

بدیــن منظــور پرســش‌نامه‌ای در قالــب شــاخص‌های استخراج‌شــده تهیــه گردیــد و جهــت 
ــتخدامی  ــازمان اداری و اس ــی( در س ــطح مدیریت ــرگان )در س ــر از خب ــه ده نف ــی، ب ــنجش روای س
ــا مراجعــۀ حضــوری تحویــل داده شــد. ایــن پرســش‌نامه دو بخــش داشــت. بخــش  ــاز و ب به‌صــورت ب
ــامل 109  ــش دوم ش ــود و بخ ــغلی ب ــی و ش ــازمانی، محیط ــل س ــارۀ عوام ــؤال درب ــاوی 70 س اول ح
ــوۀ  ــرد. نح ــخص می‌ک ــده را مش ــط تعیین‌ش ــرای کار در محی ــتگی‌های لازم ب ــه شایس ــود ک ــؤال ب س
ــخ‌گویی  ــرای پاس ــود. ب ــه‌ای ب ــرت پنج‌گزین ــف لیک ــورت طی ــش‌نامه به‌ص ــر دو پرس ــخ‌دهی در ه پاس
ــران ارشــد ســازمان اســتفاده شــد. اصلاحــات  ــن پرســش‌نامه از نظــر خبــرگان و مدی ــه ســؤالات ای ب
مــورد نظــر ایشــان انجــام شــده و بدیــن ترتیــب، روایــی صــوری اعمــال شــد. پایایــی پرســش‌نامه بــا 
روش آلفــای کرونبــاخ ســنجیده شــد و بــا توجــه بــه قرارگیــری در محــدودۀ قابــل قبــول، مــورد تأییــد 
ــود، به‌منظــور اکتشــاف  ــرار گرفــت. پرســش‌نامۀ تهیه‌شــده کــه به‌ترتیــب دارای 70 و 109 ســؤال ب ق
ــن  ــوری بی ــاز و حض ــورت ب ــده، به‌ص ــاخص‌های استخراج‌ش ــازی ش ــاده و بومی‌س ــای ازقلم‌افت متغیره
گروهــی متشــکل از بیســت نفــر از خبــرگان توزیــع گردیــد و پــس از ســه مرحلــه مــورد اجمــاع نظــر 
نهایــی قــرار گرفــت و مؤلفه‌هــا و متغیرهــا نهایــی شــد. روایــی پرســش‌نامۀ حاصل‌شــده از ســوی پنــج  
نفــر از خبــرگان تأییــد شــد و پایایــی آن نیــز بــا روش آلفــای کرونبــاخ ســنجیده شــد و بــا توجــه بــه 

قرارگیــری در محــدودۀ قابــل قبــول مــورد تأییــد قــرار گرفــت.  

4ـ3. تحلیل داده‌های پژوهش
ــده در  ــای گردآوری‌ش ــی آن، داده‌ه ــه ط ــت ک ــه‌اي اس ــدي چندمرحل ــا فراین ــل داده‌ه تجزیه‌و‌تحلی
ــۀ  ــا زمین ــود ت ــردازش می‌ش ــت پ ــته‌بندي و درنهای ــدي، دس ــه، کدبن ــاري خلاص ــه( آم ــۀ )جامع نمون
ــد.  ــم آی ــه ســؤالات فراه ــا به‌منظــور پاســخ ب ــن داده‌ه ــن ای ــا بی ــا و ارتباط‌ه ــواع تحلیل‌ه ــراري ان برق
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بــرای ایــن منظــور، از معــادلات ســاختاری و تحلیــل تطبیقــی شــبکۀ فــازی ـ عصبــی اســتفاده شــد.

بــا مؤلفه‌هــای  ابعــاد و شــاخص‌ها  بــا  ارتبــاط مؤلفه‌هــا  در بخــش معــادلات ســاختاری، 
ــرار گرفــت. ــرازش کلــی مــدل مــورد تأییــد ق استفاده‌شــده در مــدل مفهومــی اولیــه تأییــد شــد و ب

ــر  ــذار ب ــای اثرگ ــاد و مؤلفه‌ه ــوص ابع ــه درخص ــی صورت‌گرفت ــد پیش‌بین ــرای تأیی ــه ب در ادام
جــذب منابــع انســانی و دســتیابی بــه ترکیــب مطلــوب از ایــن ابعــاد و مؤلفه‌هــا در مــدل جــذب منابــع 
ــازی ـ عصبــی تطبیقــی )ANFIS(2 در قالــب  انســانی در ســازمان‌های دولتــی، از رویکــرد اســتنتاج ف

ــب اســتفاده شــد.  ــزار متل نرم‌اف

ــپس  ــی و س ــه‌ای و اینترنت ــع کتابخان ــه مناب ــوع ب ــا رج ــی، ب ــوب مفهوم ــۀ چارچ ــور تهی به‌منظ
ــذب  ــا ج ــط ب ــاخص‌های مرتب ــا و ش ــاد، مؤلفه‌ه ــام ابع ــط، تم ــدارک مرتب ــناد و م ــرداری از اس فیش‌ب
منابــع انســانی شناســایی شــد و جهــت غنــای هرچــه بیشــتر، بــا خبــرگان ایــن حــوزه نیــز مصاحبــه 
ــه در  ــه مرحل ــی س ــش‌نامه‌ و ط ــده در پرس ــوای گردآوری‌ش ــب، محت ــدی مطال ــس از جمع‌بن ــد. پ ش
اختیــار جامعــۀ خبــرگان )بیســت نفــر از اســتادان دانشــگاهی و مدیــران دولتــی باســابقه( قــرار گرفــت 
و درنهایــت 4 بعُــد و 16 مؤلفــه، به‌عنــوان ورودی‌هــای مــدل، تعییــن شــد. هرکــدام از ایــن متغیرهــا 
ــوان ورودي  ــد و به‌عن ــه آن در پرســش‌نامه محاســبه گردی ــوط ب ــاز ســؤالات مرب ــۀ امتی براســاس میان

سیســتم در نظــر گرفتــه شــد:   

1. عوامل محیطی )مؤلفه‌ها: محیط اقتصادی و محیط اجتماعی(؛ 

ــتگاه  ــدازۀ دس ــانی، ان ــع انس ــزی مناب ــردی، برنامه‌ری ــوزۀ راهب ــا: ح ــازمانی )مؤلفه‌ه ــل س 2. عوام
ــر اســتخدام(؛  ــان ام ــی، ســاختار ســازمانی و متولی دولت

3. عوامل شغلی )مؤلفه‌ها: ماهیت و ویژگی‌های شغل، و قدردانی و پاداش(؛ 

4. شایســتگی‌های فــردی )مؤلفه‌هــا: دانــش، توانایــی، مهــارت، باورهــای فــردی، هــوش عاطفــی، 
هــوش اجتماعــی، ویژگی‌هــای شــخصیتی و رفتــار شــهروندی ســازمانی(. 

ســنجش مــدل توســط آزمــون معــادلات ســاختاری و توزیــع پرســش‌نامه بیــن 180 نفــر از کارکنان 
ســازمان اداری و اســتخدامی انجــام شــد و همــۀ ابعــاد، مؤلفه‌هــا و شــاخص‌ها تأییــد گردیــد.  

همچنیــن بــرای تدویــن قوانیــن اســتنتاج، از تئــوری تحقیــق، مــدل مفهومــی پژوهــش و 
پرســش‌نامۀ ارسال‌شــده بــرای ده  نفــر از خبــرگان اســتفاده شــد. 

روش‌هــای تجزیه‌وتحلیــل به‌دلیــل مرســوم، کارآ و ســهل بــودن در کاربــرد، انتخــاب شــد. بنابرایــن 

2. Adaptive Neuro Fuzzy Interface System
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بــرای فازی‌ســازی از شبیه‌ســازی و تابــع مثلثــی، بــرای میانگیــن فــازی از روش ماکزیمــم ـ مینیمــم و 
بــرای اســتنتاج فــازی از روش ممدانی اســتفاده شــد.  

4ـ4. سیستم استنتاج فازی ـ عصبی تطبیقی 
ــتنتاج  ــتم اس ــی سیس ــام و غیرخط ــم دارای ابه ــرای مفاهی ــری ب ــق اندازه‌‎گی ــای دقی ــی از ابزاره یک
فــازی اســت. در چنــد ســال اخیــر، سیســتم‌های قدرتمنــدی بــا عنــوان سیســتم‌های اســتنتاج فــازی 
ــوع سیســتم‌ها  ــن ن ــه‌کار گرفتــه شــده اســت. ای ــوم مختلــف ب ــۀ شــبکۀ‌ عصبــی تطبیقــی در عل برپای
ــته  ــازی توانس ــتم‌های ف ــی سیس ــت زبان ــی و مزی ــبکه‌های عصب ــوزش ش ــدرت آم ــری از ق ــا بهره‌گی ب
اســت از مزایــای ایــن دو در جهــت تحلیــل فرایندهــای پیچیــده بســیار قدرتمنــد عمــل کنــد. امــروزه 
سیســتم‌های فــازی برپایــۀ شــبکۀ عصبــی تطبیقــی یکــی از روش‌هــای کارآمــد در زمینــۀ پیش‌بینــی 

و مدل‌ســازی اســت )عالی‌نــژاد و آذر، 1399(. 

ــی  ــد پیش‌بین ــرای تأیی ــی ب ــی تطبیق ــازی ـ عصب ــتنتاج ف ــتم اس ــش، از سیس ــن پژوه در ای
ــت‌آمده  ــای به‌دس ــاس داده‌ه ــدل براس ــای م ــوب متغیره ــب مطل ــن ترکی ــدل و تعیی ــت م و صح
ــز  ــی و مغ ــی، ســعی شــده از نحــوۀ عملکــرد سیســتم عصب ــدگاه شــبکۀ عصب اســتفاده شــد. در دی
انســان الگوبــرداری شــود. ایــن شــیوه بــا تکیــه بــر قابلیــت یادگیــري و توانایــی پــردازش مــوازي در 
ــا  ــه حــل مســائل پیچیــده اســت. توانایــی شــبکه‌هاي عصبــی ب ــادر ب شــبکه‌هاي عصبــی طبیعــی ق
ــی،  ــایی، پیش‌بین ــازي، شناس ــی، مدل‌س ــیگنال، الگوشناس ــردازش س ــف پ ــائل مختل ــرد در مس کارب
کنتــرل و بهینه‌ســازي در چنــد دهــۀ اخیــر تأییــد شــده اســت و امــروزه ایــن ســاختارها بــا توجــه 
بــه قابلیــت یادگیري‌شــان به‌عنــوان یکــی از روش‌هــاي متــداول غیروابســته بــه مــدل مطــرح مــورد 

ــرد. ــرار می‌گی ــتفاده ق اس

ــی  ــا گروه ــردي ی ــۀ ف ــۀ تجرب ــی برپای ــري تقریب ــوۀ تصمیم‌گی ــازي، نح ــتم‌هاي ف    در سیس
انســان بنــا شــده اســت. در ایــن سیســتم‌ها، بــه مدل‌ســازي کمیت‌هــا به‌صــورت کیفــی و 
شــهودي )به‌جــاي اســتفاده از مقادیــر کمّــی( پرداختــه و بــه ایــن ترتیــب، در مواجهــه بــا 
ــت فهمشــان  ــادگی و قابلی ــازي، س ــزرگ سیســتم‌هاي ف ــاي ب ــود. از مزای ــاش می‌ش ــا ت نامعینی‌ه
ــل  ــت قاب ــی و دق ــت اســتنتاج تقریب ــد. قابلی ــا را بســیار آســان می‌کن ــه اســتفاده از آن‌ه اســت ک
تنظیــم در برخــورد بــا مســائل از دیگــر مزایــاي ایــن سیستم‌هاســت. امــا ایــن سیســتم‌ها قابلیــت 
ــر و  ــردن زمان‌ب ــم ک ــکل تنظی ــده، مش ــتم‌هاي پیچی ــا سیس ــه ب ــد و در مواجه ــري ندارن یادگی
ــز  ــازي نی ــتم‌هاي ف ــی سیس ــه توانای ــد. اگرچ ــن لازم را دارن ــت و قوانی ــع عضوی ــاي تواب طاقت‌فرس
در حــل مســائل پیچیــدة مدل‌ســازي و پیش‌بینــی، کنتــرل و هــوش مصنوعــی مــورد تأییــد قــرار 

گرفتــه اســت.

بــا توجــه بــه قابلیت‌هــاي مکمــل )و نــه رقابتــی( ایــن دو راهــکار )سیســتم‎های فــازی و 
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ــتم  ــعۀ سیس ــرد. توس ــره ب ــان به ــاً از مزایایش ــوان توأم ــا، می‌ت ــب آن‌ه ــا ترکی ــی(، ب ــبکه‌های عصب ش
هــاي فــازي ـ عصبــی گامــی در همیــن راستاســت کــه بــا ترکیــب ایــن دو روش، از قابلیــت یادگیــري 
ــل آن  ــد و ماحص ــتفاده می‌کن ــازي اس ــی ف ــتنتاج تقریب ــی و اس ــبکه‌هاي عصب ــوازي ش ــردازش م و پ
ــادلات  ــتن مع ــت داش ــدون در دس ــتم، ب ــک سیس ــا ی ــورد ب ــه در برخ ــت ک ــمند اس ــتمی هوش سیس
دیفرانســیل حاکــم و بــا داشــتن حداقــل امکانــات ممکــن )مثــاً داشــتن توصیــف تقریبــی و زبانــی و 
یــا داشــتن مقادیــري خــاص از یــک متغیــر( توانایــی تجهیــز و تحلیــل دارد و قابلیــت تطبیق‌پذیــري 
آن، مشــکل مــا را در مواجهــه بــا سیســتم‌هاي تغییرپذیــر حــل می‌کنــد )عاملــی و رمضانــی، 1394(. 
ــی را دارد.  ــبکه‌هاي عصب ــازي و ش ــتم‌هاي ف ــاي سیس ــی مزای ــازی ـ عصب ــد ف ــتم‌هاي هیبری سیس
ــاختار  ــل س ــازي در داخ ــق ف ــن منط ــا قوانی ــتم را ب ــک سیس ــار ی ــی رفت ــازی ـ عصب ــازي ف مدل‌س
شــبکۀ عصبــی توصیــف می‌کنــد. مزایــای مهــم سیســتم اســتنتاج فــازی ـ عصبــی انطباقــی در برابــر 

ــن شــرح اســت:  ــه ای ــر ب سیســتم‌های دیگ

ـ استفاده از شبکه‌های عصبی برای مرتب‌سازی داده‌ها؛ 

ـ ایجــاد سیســتم اســتنتاج فــازی شــفاف کــه اشــکالات کمــی دارد و نســبت‌به شــبکه‌های عصبــی 
خطــای کمتــری را در محاســبات نشــان می‌دهــد؛

ــه وجــود  ـ ایــن سیســتم مزایــای سیســتم خبــرۀ فــازی را حفــظ می‌کنــد، در حالــی کــه نیــاز ب
ــد؛  ــش می‌ده ــز کاه ــره را نی خب

ـ به‌واســطۀ اســتفاده از منطــق فــازی، مشــکلات مدل‌ســازی و تحلیــل داده‌هــای پیچیــده در ایــن 
ــد؛   روش کاهــش می‌یاب

ـ امکان وارد کردن ابعاد کیفی تجارب انسانی به این سیستم وجود دارد؛

ــتنتاج  ــای سیســتم اس ــظ مزای ــا حف ــری ب ــت یادگی ــی قابلی ــازی ـ عصب ــت سیســتم ف ـ و درنهای
فــازی دارد )عالی‌نــژاد و آذر، 1399(. 

ــازی را  ــتم ف ــه سیس ــت ک ــازی اس ــۀ اول فازی‌س ــود دارد. لای ــه وج ــج لای ــن روش، پن  در ای
به‌وجــود مــی‌آورد و بــا اســتفاده از توابــع عضویــت، درجــۀ عضویــت هریــک از متغیرهــا را مشــخص 
ــد.  ــتخراج می‌کن ــع را اس ــک از تواب ــای هری ــه وزن‌ه ــت ک ــتنتاج‌کننده اس ــۀ دوم اس ــد. لای می‌کن
ــم  ــۀ پنج ــال و در لای ــده اعم ــای نرمال‌ش ــارم وزن‌ه ــۀ چه ــت. در لای ــازی اس ــوم نرمال‌س ــۀ س لای
ــازی  ــم را نافازی‌س ــۀ پنج ــدی و لای ــارم را جمع‌بن ــوم و چه ــای س ــود. لایه‌ه ــع می‌ش ــم جم ــا ه ب

می‌نامنــد )محبیــان و دیگــران، 1397(. 
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شکل 1. الگوریتم مدل‌سازی جذب منابع انسانی

5. یافته‌های تحقیق

5ـ1. نتایج معادلات ساختاری   
ــاد  ــام ابع ــی، در تم ــل عامل ــج تحلی ــاس نتای ــود، براس ــاهده می‌ش ــدول 2 مش ــه در ج ــور ک همان‌ط
ــرازش  ــرار دارد کــه ب ــرای مــدل، بیــش از پنــج شــاخص در محــدودۀ مــورد نظــر ق پیش‌بینی‌شــده ب
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ــد.   ــدل را نشــان می‌ده ــا م ــا ب ــوب داده‌ه ــاً مطل کام
جدول 2. نتایج شاخص‌های برازش مدل

محدودۀ مطلوب برای شاخص‌ها
عوامل عوامل سازمانیهر شاخص

محیطی
عوامل 
شغلی

شایستگی‌های 
فردی

P-valueP-value >0/050.0000/0030/0070/00

نسبت خی دو به درجه 
آزادی

)χ2/fd( 1/821/631/952/10

RMSEARMSEA <0/080/0710/0760/0760/072

SRMRSRMR <0/080/0770/0220/0460/074

CFICFI > 0/900/971/001/000/92

GFIGFI > 0/900/781/000/990/52

AGFIAGFI > 0/900/741/000/990/50

NFINFI > 0/900/941/001/000/86

NNFINNFI > 0/900/971/001/000/92
IFIIFI > 0/900/971/001/000/92

RFIRFI > 0/900/931/001/000/86

ــل  ــتفاده از تحلی ــا اس ــا ب ــی و زیرمؤلفه‌ه ــای اصل ــت‌آمده از متغیره ــد به‌دس 5ـ2. قواع
ــی  ــازی ـ عصب ف

بــرای دســتیابی بــه ترکیــب مطلــوب از ابعــاد مــدل جــذب منابــع انســانی در ســازمان‌های دولتــی از 
رویکــرد اســتنتاج فــازی در قالــب نرم‌افــزار متلــب اســتفاده شــد. اگرچــه افــراد خبــره از شایســتگی‌ها 
ــازی  ــنتی کمّی‌س ــد س ــد، فراین ــتفاده می‌کنن ــه‌ها اس ــام مقایس ــرای انج ــان ب ــای ذهنی‌ش و توانایی‌ه
ــادی‌زاده، شــربتی،  ــدارد )ه ــل ن ــکان انعــکاس ســبک تفکــر انســانی را به‌طــور کام ــراد، ام ــدگاه اف دی
ــازگاری  ــازی س ــای ف ــتفاده از مجموعه‌ه ــر، اس ــارت دیگ ــه عب �ـو، 1390(. ب �ـت و قره‌ولی‌ل رحماندوس
ــتفاده از  ــا اس ــت ب ــر اس ــن بهت ــانی دارد و بنابرای ــم انس ــاً مبه ــی و بعض ــات زبان ــا توضیح ــتری ب بیش
تصمیم‌گیــری  و  بلندمــدت  پیش‌بینــی  بــه  فــازی(  اعــداد  )به‌کارگیــری  فــازی  مجموعه‌هــای 
ــرای  ــز، ب ــه نی ــن مطالع ــی، 1394(. در ای ــر و کتان ــدی، عطاف ــت )میراحم ــی پرداخ ــای واقع در دنی
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فازی‌س�ـازی دی��دگاه خب�ـرگان از اعـد�اد ف��ازی مثلث��ی اســتفاده شدــ. الگوریتــم مدل‌ســازی در شــش 
ــا از ایــن طریــق ترکیــب مطلوبــی از متغیرهــا بــرای جــذب منابــع انســانی  مرحلــه صــورت گرفــت ت
ــاد  ــور ابع ــن منظ ــه ای ــد. ب ــن گردی ــتم تعیی ــی سیس ــۀ اول، ورودی و خروج ـد. در مرحل فراه��م شوـ
چهارگانــۀ اثرگــذار بــر جــذب منابــع انســانی ــــ شــامل عوامــل ســازمانی، عوامــل محیطــی، عوامــل 
ـــ بــرای ورودی سیســتم و بــرای خروجــی سیســتم نیــز جــذب منابــع  شــغلی و شایســتگی‌های فــردی ـ
انســانی تعییــن شــد. طراحــی سیســتم فــازی به‌گونــه‌ای اســت کــه به‌هنــگام برخــورد بــا »و« مقــدار 
ــن در قســمت  ــد. همچنی ــدار ماکزیمــم را محاســبه می‌کن ــا« مق ــا »ی ــگام برخــورد ب مینیمــم و به‌هن
اســتلزام کــه تصمیم‌گیــری درخصــوص صحــت قوانیــن اســت، از روش مینیمــم و در قســمت تجمیــع 
ــور  ــت به‌منظ ــد. درنهای ــتفاده ش ــم اس ــت، از روش ماکزیم ــدی خروجی‌هاس ــی جمع‌بن ــه چگونگ ک
ــه شــد )اســگندری،  ــه‌کار گرفت ــل ب ــز ثق ــا مرک ــا ب ــن وزن‌ه ــازی، روش میانگی ــر ف ــی مقادی فازی‌زدای

جزن��ی، معم��ارزاده طه��ران، موس��ی‌خانی و محتش��می، 1397(.  

شکل 2. طراحی سیستم فازی جذب منابع انسانی

شکل 3. طراحی سیستم فازی عوامل سازمانی

شکل 4. طراحی سیستم فازی عوامل محیطی
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شکل 5. طراحی سیستم فازی عوامل شغلی

ــه فازی‌ســازی متغیرهــا شــد. مرحلــۀ  ــا اســتفاده از تابــع مثلثــی فــازی اقــدام ب در مرحلــۀ دوم، ب
ــای ورودی و در گام دوم  ــازی متغیره ــت. در گام اول فازی‌س ــده اس ــکیل ش ــازی از دو گام تش فازی‌س
ــاس  ــای ورودی براس ــرای متغیره ــده ب ــازۀ تعریف‌ش ــود. ب ــام می‌ش ــی انج ــر خروج ــازی متغی فازی‌س

متغیرهــای کلامــی کــم، متوســط و زیــاد ]1 0[ و بــرای متغیــر خروجــی نیــز ]1 0[ انتخــاب شــد.

شکل 6. ترسیم اعداد فازی متغیرهای ورودی

شکل 7. ترسیم اعداد فازی متغیر خروجی

 در مرحلــۀ ســوم، تدویــن قوانیــن اســتنتاج صــورت گرفــت. در حالــت ایدئــال، بــا توجــه بــه ســه 
مجموعــۀ فــازی افرازبندی‌شــده، 27 قانــون نیــاز اســت )3×3×3=27(. بــرای غلبــه بــر ایــن محدودیــت 

از نظــر افــراد خبــره مبنــی بــر اهمیــت هریــک از قوانیــن تعــداد قانــون لازم تنظیــم گردیــد.  

ــه  ــا اعــداد ب ــه فازی‌زدایــی شــد ت ــا اســتفاده از میانگین‌گیــری اقــدام ب در مرحلــۀ چهــارم نیــز، ب
اعــداد معمــول و قابــل فهــم تبدیــل شــود. 

داده‌هــای گردآوری‌شــده براســاس یــک عملگــر مخصــوص (Fis=genfis3 (x,y)) مــورد آمــوزش قــرار 
گرفــت. در محاســبات ســنگین بــرای محاســبۀ خطــای پیش‌بینــی از روش خوشــه‌بندی فــازی اســتفاده 
می‌‍‌شــود کــه خوشــه‌بندی مربــوط بــه جــذب منابــع انســانی در شــکل 8 آورده ش�ـده اس�ـت. در شــکل 9 و 10، 
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ــه نمایــش داده شــده اســت.  دو مــورد از آمــوزش دادن داده‌هــا به‌منظــور تأییــد اعتبــار مــدل بــرای نمون
طبــق نتیجــۀ ایــن آمــوزش، داده‌هــای آموزش‌داده‌شــده )نقــاط قرمزرنــگ( کامــاً بــر روی داده‌هــای اولیــه 
ــورد  ــر از دو م ــه غی ــی )ب ــزان خطــای پیش‌بین ــت می ــن حال ــه اســت. در ای ــرار گرفت ــی( ق ــای آب )دایره‌ه

 .)RMSEA=0.0000( بــه حداقــل حالــت خــود می‌رســد )عوامــل شــغلی و عوامــل محیطــی

شکل 8. نمودار خوشه‌بندی فازی جذب منابع انسانی

 شکل 9. داده‌های آموزش‌دیدۀ جذب منابع انسانی
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شکل10. داده‌های آموزش‌دیدۀ عوامل سازمانی

ــد، در  ــخص ش ــانی( مش ــع انس ــذب مناب ــازی ج ــم مدل‌س ــکل 1 )الگوریت ــه در ش ــور ک همان‌ط
مرحلــۀ پنجــم ترکیــب مطلــوب ورودی‌هــا محاســبه گردیــد. در ایــن مرحلــه ترکیــب مطلــوب از ابعــاد 
چهارگانــه کــه برگرفتــه از موتــور اســتنتاج )طــرف مقــدّم هــر قانــون( اســت، اســتفاده شــد. در ایــن 
ــازی محاســبه شــد.  ــداد ف ــن اع ــر ســؤال، میانگی ــرای ه ــداد پاســخ‌گویان ب ــه تع ــا توجــه ب بخــش، ب
ــگاه  ــون( در پای ــر قان ــر ه ــرف مؤخ ــی )ط ــوان خروج ــا آن، به‌عن ــب ب ــی متناس ــر کلام ــپس متغی س
قوانیــن وارد شــد. تجزیه‌وتحلیــل داده‌هــا در قالــب سیســتم اســتنتاج فــازی، ترکیــب مطلــوب از ابعــاد 
ــه  ــر وابســته بهین ــوان متغیرهــای مســتقل را نســبت‌به متغی ــق آن می‌ت را مشــخص کــرد کــه از طری
ــا،  ــده از داده‌ه ــد استخراج‌ش ــازی و قواع ــتنتاج ف ــتم اس ــب سیس ــا در قال ــل داده‌ه ــرد. تجزیه‌وتحلی ک
بــه شــرح جــدول زیــر مشــخص شــد کــه از طریــق آن می‌تــوان متغیرهــا را نســبت‌به متغیــر وابســته 

بهینــه کــرد.  

ــق  ــتنتاج، از طری ــور اس ــه موت ــوط ب ــن مرب ــی و قوانی ــنجی ورودی و خروج ــوص اعتبارس درخص
ــر  ـرت تأثی �ـج به‌صوـ ــب قوانی��ن اس��تنتاج نتای فازی‌س��ازی ورودی و خروجی‌ه��ا اق��دام ش��ده و در قال
ورودی بــر خروجــی مشــخص گردیــده اســت. بــرای اطمینــان بیشــتر از صحــت قوانیــن و نتایــج کلــی 
ــده  ــنجی ش ــرگان نظرس ــت‌آمده از خب ــج به‌دس ــت، نتای ــی اس ــب ورودی و خروج ــی ترکی ــه به‌نوع ک

اســت )اســگندری و دیگــران، 1397(.
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جدول 3. ترکیب مطلوب جذب منابع انسانی 

ترکیب

جذب منابع 
عوامل عوامل محیطیعوامل شغلیشایستگی‌های فردیانسانی

---سازمانی

0/7610/6530/3770/4040/892---

ساختار متولیان امر استخدامعوامل سازمانی
سازمانی

اندازۀ دستگاه 
--حوزۀ راهبردیبرنامه‌ریزیدولتی

0/6640/8560/7430/7430/7640/361--

محیط محیط اجتماعیعوامل محیطی
-----اقتصادی

0/750/4160/874-----

ماهیت و ویژگی‌های عوامل شغلی
شغل

نظام قدردانی و 
-----پاداش

0/7330/3860/866-----

شایستگی‌های 
فردی

رفتار شهروند 
سازمانی

ویژگی‌های 
هوش هوش اجتماعیشخصیتی

باورهای انعطاف‌پذیریعاطفی
دانشفردی

0/5530/6850/1730/6820/6560/7460/6580/677

در ادامــه بــرای آزمــون مــدل از روش تحلیــل رفتــار خروجــی اســتفاده شــد. در ایــن روش، انــدازۀ 
ــا کاهــش  ــر دیگــر افزایــش ی ــدازۀ ســه متغی ــه و ســپس ان ــت در نظــر گرفت ــر ورودی ثاب ســه متغی
داده شــد. بــه‌ازای افزایــش یــا کاهــش در ورودی‌هــا، انــدازۀ هــر خروجــی توســط سیســتم محاســبه 
می‌شــود )بافنده‌زنــده، 1388(. رفتــار به‌دســت‌آمده تجزیه‌وتحلیــل می‌شــود و چنانچــه رفتــار 
ــر  ــا نظ ــق ی ــری تحقی ــوب نظ ــر چارچ ــر، ب ــت و دو ورودی متغی ــه‌ازای دو ورودی ثاب ــا ب خروجی‌ه
ــن  ــر ای ــود و در غی ــق می‌ش ــده تصدی ــتم طراحی‌ش ــار سیس ــد، اعتب ــد باش ــورد تأیی ــره م ــراد خب اف
صــورت، بایــد سیســتم اصــاح شــود )اســگندری و دیگــران، 1397(. دو نمونــه از خروجــی مــدل در 

ــر چارچــوب نظــری تحقیــق منطبــق اســت. شــکل‌های 10 و 11 آمــده کــه ب
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شکل 11. ترکیب محیط اقتصادی و محیط اجتماعی با عوامل محیطی

در شــکل 11، متغیــر خروجــی عوامــل محیطــی و متغیرهــای ورودی محیــط اقتصــادی و محیــط 
اجتماعــی اســت. نمــودار نشــان می‌دهــد هرچــه محیــط اقتصــادی و اجتماعــی تقویــت شــود، عوامــل 

محیطــی میــل بــه تقویــت پیــدا می‌کنــد کــه منطبــق بــر چارچــوب نظــری تحقیــق اســت.

شکل 12. ترکیب ماهیت و ویژگی‌های شغل، و قدردانی و پاداش با عوامل شغلی

در شــکل 12، ورودی‌هــا ماهیــت و ویژگی‌هــای شــغل و قدردانــی و پــاداش اســت کــه تغییــرات آن 
ــا عوامــل شــغلی بررســی شــده و نشــان‌دهندۀ اثرگذارتــر بــودن نظــام قدردانــی و پــاداش نســبت‌به  ب
ویژگی‌هــای شــغل در تقویــت مجموعــۀ عوامــل شــغلی اســت. بــا توجــه بــه اینکــه اثرگــذاری هــر دو 
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ــه  ــده توصی ــه پژوهشــگران آین ــوان ب ــق اســت، می‌ت ــق منطب ــات تحقی ــا ادبی ــده ب ــر مشخص‌ش متغی
ــته  ــن اســت اثربخشــی بیشــتری داش ــه ممک ــواردی را ک ــایر م ــل شــغلی س ــۀ عوام ــرد در مجموع ک

باشــند، بررســی کننــد.  

با توجه به نتایج، مدل تحلیلی پژوهش تأیید و  به‌شکل زیر عرضه می‌شود: 

6. نتیجه‌  
ــه  ــک ب ــور کم ــام اداری و به‌منظ ــت‌های نظ ــوم سیاس ــد س ــق بن ــتای تحق ــش در راس ــن پژوه ای
ــع انســانی در ســازمان‌های  ــد جــذب مناب ــا در فراین ــود معیارهــای گزینــش و روزآمدســازی آن‌ه بهب
ــق  ــی از طری ــره‌وری ســازمان‌های دولت ــش به ــکار، موجــب افزای ــۀ راه ــا ارائ ــا ب ــی انجــام شــد ت دولت
ــی نشــان  ــازی ـ عصب ــل ف ــای حاصــل از تحلی ــان شــود. یافته‌ه ــره‌وری کارکن ــرد و به ــش عملک افزای
ــر،  ــی )RMSA( صف ــای پیش‌بین ــا خط ــذب ب ــر ج ــا متغی ــه ب ــاد چهارگان ــاط ابع ــی ارتب داد پیش‌بین
ــر را در  ــترین تأثی ــی 0/892 بیش ــرۀ وزن ــا کســب نم ــازمانی ب ــل س ــد عوام ــت. بعُ ــح اس ــاً صحی کام
جــذب منابــع انســانی دارد؛ بعُــد شایســتگی‌های فــردی بــا کســب 0/653 در رتبــۀ دوم و بعُــد عوامــل 
محیطــی بــا کســب نمــرۀ 0/404 در رتبــۀ ســوم قــرار دارد؛ بعُــد عوامــل شــغلی بــا کســب نمــرۀ 0/377 

ــی دارد.  ــازمان‌های دولت ــانی در س ــع انس ــذب مناب ــر را در ج ــن تأثی کمتری

لــذا بــا توجــه بــه نتایــج تحلیــل در اســتنتاج فــازی ـ عصبــی تطبیقــی و کســب ضریــب 0/892، در 
تعییــن ترکیــب مطلــوب متغیــر جــذب منابــع انســانی توســط بعُــد عوامــل ســازمانی کــه نشــان‌دهندۀ 
ــد در جــذب  ــع انســانی اســت، پیشــنهاد می‌شــود ایــن بعُ ــودن بیشــترین تأثیــر در جــذب مناب دارا ب

منابــع انســانی مــورد توجــه ویــژه قــرار گیــرد.  
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ــا کســب نمــرۀ  ــدازۀ دســتگاه دولتــی« ب ــل نشــان داد »ان ــج تحلی ــد عوامــل ســازمانی، نتای در بعُ
0/865، »متولیــان امــر اســتخدام« بــا کســب نمــرۀ 0/764 و »برنامه‌ریــزی منابــع انســانی« و »ســاختار 
ســازمانی« بــا کســب نمــرۀ 0/743 دارای ســهم بیشــتری در تعییــن ترکیــب مطلــوب عوامــل ســازمانی، 

در مقایســه بــا »حــوزۀ راهبــردی« بــا کســب نمــرۀ 0/361 اســت.   

در بعُــد عوامــل محیطــی، نتایــج تحلیــل فــازی ـ عصبــی نشــان داد »محیــط اقتصــادی« بــا کســب 
ــط  ــه »محی ــبت ب ــی نس ــل محیط ــوب عوام ــب مطل ــن ترکی ــتری در تعیی ــهم بیش ــرۀ 0/874 س نم
ــاوردن  ــت نی ــت به‌دس ــز به‌عل ــی نی ــی و تکنولوژیک ــط سیاس ــرۀ 0/416( دارد. محی ــی« )نم اجتماع

ــار گذاشــته شــد.  ــان تحقیــق کن ــوب از نظــر خبــرگان، از جری نمــرۀ مطل

در بعُــد عوامــل شــغلی، نتایــج تحلیــل فــازی ـ عصبــی نشــان داد مؤلفه‌هــا بــا بعُــد مــورد نظــر بــا 
خطــای پیش‌بینــی برابــر 0/109  مرتبــط اســت. از ایــن بیــن مؤلفــۀ »ماهیــت و ویژگی‌هــای شــغل« 
ــۀ  ــغلی اســت و مؤلف ــل ش ــوب عوام ــب مطل ــر در ترکی ــرۀ 0/866 دارای بیشــترین تأثی ــا کســب نم ب

»قدردانــی و پــاداش« بــا کســب نمــرۀ 0/386 در رتبــۀ بعــدی قــرار دارد.

ــت  ــان داد »قابلی ــردی نش ــتگی‌های ف ــد شایس ــوص بعُ ــی درخص ــازی ـ عصب ــل ف ــج تحلی نتای
انطباق‌پذیــری« بــا کســب نمــرۀ 0/746 در رتبــۀ اول، »رفتــار شــهروندی ســازمانی« بــا کســب نمــرۀ 
ــی  ــش، توانای ــا کســب نمــرۀ 0/682 در رتبــۀ ســوم، »دان 0/685 در رتبــۀ دوم، »هــوش اجتماعــی« ب
ــا کســب نمــرۀ 0/658 در  ــا کســب نمــرۀ 0/677 در رتبــۀ چهــارم، »باورهــای فــردی« ب و مهــارت« ب
رتبــۀ پنجــم، »هــوش عاطفــی« بــا کســب نمــرۀ 0/656 در رتبــۀ ششــم و »ویژگی‌هــای شــخصیتی« 

بــا کســب نمــرۀ 0/173 در رتبــۀ آخــر قــرار گرفتــه اســت. 

ــودن  ــر ب ــاظ مؤث ــدی )1389( به‌لح ــی و هن ــش اصیل ــای پژوه ــا یافته‌ه ــق ب ــن تحقی ــج ای نتای
راهبردهــای ســازمان، برنامه‌ریــزی منابــع انســانی و راهبردهــای منابــع انســانی، بــا تحقیــق عباس‌پــور 
ــی  ــۀ میرکمال ــا مقال ــانی، ب ــع نس ــذب مناب ــردی در ج ــرد راهب ــود رویک ــزوم وج ــث ل )1389( از حی
ــا  ــخصی، ب ــای ش ــردی و توانایی‌ه ــتگی‌های ف ــه شایس ــه ب ــزوم توج ــۀ ل ــران )1394( از جنب و دیگ
مطالعــۀ رســتم‌زاده، بوداقــی و ســلطانی )1395( از نظــر تأثیــر مدیریــت راهبــردی کارکنــان بــر جــذب، 
ــط کار و  ــرایط محی ــغلی، ش ــای ش ــت ویژگی‌ه ــاظ اهمی ــران )1396( به‌لح ــی و دیگ ــق دقت ــا تحقی ب
ــا پژوهــش تیمــوری و دیگــران )1397( از لحــاظ اهمیــت  ــع انســانی، ب جــوّ ســازمانی در جــذب مناب
تعــداد مناســب افــراد، دانــش فنــی، شایســتگی‌های حرفــه‌ای و مشــخص بــودن فراینــد اســتخدام بــر 
ــزوم  ــاظ ل ــو OECD )2017( از لح ــورهای عض ــده در کش ــق انجام‌ش ــا تحقی ــانی، ب ــع انس ــذب مناب ج
ــایر  ــا س ــارکت ب ــرارداد مش ــاد ق ــی انعق ــه، توانای ــای نوآوران ــردی، مهارت‌ه ــش راهب ــی بین آموزش‌ده
ســازمان‌ها و... بخشــی از شایســتگی‌های فــردی در ســطوح مختلــف شــغلی، بــا تحقیــق الگولــی و واهبــا 
)2006( از نظــر لــزوم تأکیــد بــر شایســتگی‌های فــردی و تأثیــر مثبــت آن در جــذب منابــع انســانی، بــا 
مقالــۀ گلــک و کاهیــا )2007( به‌لحــاظ اهمیــت مشــخص کــردن اهــداف راهبــردی ســازمان و تعییــن 
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سال 1401. دورۀ 10. شمارۀ ویژه

رها نوری نائینی و همکاران. تعیین ابعاد تأثیرگذار بر جذب منابع انسانی در سازمان‌های دولتی در راستای تحقق بند 3 سیاست‌های کلی نظام اداری.

ــا تحقیــق پینــس  ــع انســانی، ب ــگام جــذب مناب ــا هرکــدام در هن عوامــل شایســتگی و وزن مرتبــط ب
ــای  ــی، ویژگی‌ه ــوش اجتماع ــری، ه ــت انطباق‌پذی ــردی، قابلی ــوش کارب ــت ه ــث اهمی )2009( از حی
شــخصیتی و رفتــار شــهروندی ســازمانی در جــذب منابــع انســانی، بــا تحقیــق کومــار )2014( از نظــر 
لــزوم تعییــن نیازمندی‌هــای شــغل بــرای جــذب منابــع انســانی و ســرانجام بــا پژوهــش ویربــا )2017( 
به‌لحــاظ تأثیــر مثبــت تعییــن عوامــل شــغلی، محیــط خارجــی، جــوّ شــرکت و شــخصیت کارمنــد در 
جذــب منابعــ انساــنی مطابق��ت دارد. در پای�ـان بای��د گفــت فراینــد جــذب منابــع انســانی، اصلی‌تریــن 
و مهم‌تریــن ســرمایۀ هــر ســازمان، بایــد بــا ویژگی‌هــای خــاص هــر ســازمان و شــرایط بــازار رقابتــی 

امــروز ســازگار شــود )اصیلــی و هنــدی، 1389(.  
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