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  چکيده

انجام گرفته است. پژوهش  های دولتیارائه الگوی جذب منابع انسانی با رویکرد توسعه منابع انسانی در سازماناین مقاله با هدف 

گیرد. یمقطعی قرار م-های پیمایشیها، یک پژوهشای است و از منظر روش گردآوری دادهتوسعه-حاضر از نظر هدف، یک پژوهش کاربردی

های مانابقه سازسبرای دستیابی به هدف پژوهش از طرح آمیخته اکتشافی استفاده شده است. جامعه آماری در بخش کیفی شامل مدیران با 

نفر به اشباع نظری دست پیدا شد. جامعه آماری بخش  15گیری به روش هدفمند انجام شد و دولتی در استان خراسان رضوی است. نمونه

نفر برآورد گردید. با  345های دولتی است که با فرمول کوکران حجم نمونه نفر از کارشناسان منابع انسانی سازمان 6000کمی نیز شامل 

ها از مصاحبه و ای در چهار منطقه از استان خراسان رضوی حجم نمونه مورد نیاز تامین شد. برای گردآوری دادهگیری چینهنهروش نمو

یابی های زیربنایی توسعه منابع انسانی با روش تحلیل مضمون شناسایی شد و الگوی نهایی با روش مدلپرسشنامه استفاده شد. مقوله

انجام شد. نتایج نشان داده  LISRELخش کمی با و ب Maxqdaافزار های کیفی با نرمنجی گردید. تحلیل دادهمعادلات ساختاری اعتبارس

شامل  مهارت، دانش، نگرش،  زیدهنده ناند. عوامل سازمانشده یبنددسته یو ارزش یانسان ،یدر قالب عوامل فن ریفراگ یهامقولهاست 

از دانش، مهارت،  یمقتدر هستند. عوامل فن ،یانقلاب ،یفرهنگ ،یاجتماع ،یکیتکنولوژ ،یدن، اقتصادگرا بوها، عملبه ارزش یبندیرفتار، پا

 یعوامل ارزش تیاست. در نها یو فرهنگ یشامل نگرش، رفتار، عوامل اجتماع یشده است. عوامل انسان لیتشک یو فناور یدعوامل اقتصا

 .است یو اقتدار یلابگرا بودن، عوامل انقها، عملبه ارزش یبندیشامل پا زین
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 مقدمه

د شامل جذب و استخدام نیروی انسانی به عنوان یکی از ارکان اصلی مدیریت منابع است. این فراین

ور از مراحل قانونی پذیرش و استخدام و برای است که باید با عب ریزی، تعیین و تامین نیروهاییبرنامه

 ینگامسازمان فقط ه (.2()1انجام وظایف موردانتظار در مشاغل مختلف سازمانی بکار گرفته شوند)

و علاقه  ییاباشد که از توان کرده را جذب یخود برسد که افراد یو اهداف راهبرد تیتواند به موفقیم

 تیموفق لیهدر تس ینقش مهم ن،یجذب و تأم ندیفرا ن،یبرخوردار باشند. بنابرا شیرسالت خو یفایا یبرا

ریزی جذب و تامین منابع انسانی در هر سازمان با هدف استخدام (. در واقع برنامه4()3)سازمان دارد

و رویارویی با ها های ارتباطی، انگیزش، توانایی کشف فرصتکارکنانی با دانش فنی و عملی بالا، مهارت

 (.  5گیرد)ها و اطلاعات صورت میتفسیر داده وتحلیل و ترکیب وها، قدرت تجزیهچالش

با  و متناسب با شغل، طیواجد شرا یتا افراد کندیخوب کمک م یجذب و استخدام ینشیمدل گز کی

 یارو سلامت اد یوربهره شیبه افزا قیطر نیجذب سازمان شوند و از ا ستهیصداقت، درستکار و شا

 یکارهاراه یها جستجوسازمان یاز اهداف اصل یکیراستا،  نیدر ا(. 6)ندینما یاریسازمان کمک بس

 سازمان ازیمورد ن یهایستگیاز افراد و کارکنان را با توجه به شا یااست تا بتوانند مجموعه ناسبم

 تیموفق یبرا یدیکل یعامل ،یو تخصص یتعهد تیبا صلاح یمنابع انسان نشیچرا که گز نند؛یبرگز

 نیکه ا را به بار خواهد آورد یادیافراد، صدمات ز نشیعدم انتخاب درست در گز(. 7)ها استسازمان

صدمه  یهااز جنبه یکینبوده، بلکه  یو آموزش یمال یهانهیمجموعه به لحاظ هز کیصدمات تنها متوجه 

 کیست در عدم انتخاب در جهیفرد در نت کی رایز گردد،یآن به خود داوطلب استخدام و سازمان باز م

 (.  8)باشدیم رممکنیخودش و سازمان غ یکه بازگشت آن برا دهدیرا به هدر م یسازمان زمان

توانند رقابتی باقی بمانند. درک نیازهای ها اگر نتوانند کارکنان با استعداد را جذب کنند نمیسازمان

ابع انسانی محور توسعه منابع انسانی صورت گیرد. برای توسعه من سازمان و گزینش و استخدام باید بر

ر نظام جذب (. به عبارت دیگ9ضرورت دارد تا به جذب، بکارگیری و نگهداشت کارکنان مستعد اقدام شود)

های راهبردی توسعه منابع انسانی انجام شود. در این و بکارگیری کارکنان باید براساس اهداف و برنامه

ازمانی سوان به اهداف توسعه و تحول در سازمان دست یافت و به موفقیت در عرصه رقابت تصورت می

گذاری توسعه سازمانی صورت ریزی جذب کارکنان براساس هدف(. در عصر حاضر برنامه10دست یافت)

 گیرد. در واقع جذب کارکنان نخستین گام در راستای دستیابی به اهداف توسعه منابع انسانی استمی

 (.  11نابراین باید با دقت و وسواس زیادی انجام شود)ب

دهند. تمرکز خواهند پویا و رشدمحور باشند به توسعه منابع انسانی اهمیت میهایی که میتمامی سازمان

کند بطوریکه سازمان و بر همه جوانب توسعه منابع انسانی به ایجاد محیط کاری مستعدی کمک می
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از  یکی یمنابع انسان (. توسعه12کنند)غلی و سازمانی دست پیدا میکارکنان به تمامی اهداف ش

توجه به رشد و تعالی منابع گردد. یآن، منافع افراد و سازمان همسو م قیاست که از طر ییسازوکارها

شود؛ چرا که این نیروی انسانی بعنوان یکی از ارکان کلیدی مدیریت استراتژیک منابع انسانی محسوب می

(. شواهد 13کنند)سازی اهداف راهبردی سازمان نقش اصلی را ایفا میازمان است که در پیادهانسانی س

ریزی در راستای تعالی و رشد منابع انسانی بدست آمده از مطالعات مختلف حاکی از آن است که برنامه

ریزی سازمانی بدون گذارد؛ لذا برنامههای مختلف سازمانی تاثیر میداری بر اثربخشی برنامهبه شکل معنی

 (. 14تعالی یافتن نیروی انسانی چندان موثر نخواهد بود)

ن است. این یک سازما یمنابع انسانمدیریت  و فراگیر در رویکردی اثربخش یمنابع انسان در واقع توسعه

 کند،یده میک سازمان استفا یمرتبط با منابع انسان یهابرتر در حوزه یهاشاخص ورویکرد از معیارها 

ها، فرایندها و ها، رویهمستمر فعالیت یبا ارزیاب توانندیم آنهااز طریق  یمنابع انسان مدیرانکه  یاگونهبه

 یریزنامهآنها، بر تعالی یو برا کرده یبهبود را شناسای یها، نقاط قوت و حوزهینتایج منابع انسان

مرکز آگاهانه بر نقاط تشناخت و  توان بهمی یمنابع انسان توسعهرویکرد  یاز جمله کاربردها(. 15)نمایند

 ،انسانی بهبود نیروی مدت و بلندمدتمدت، میانکوتاه یریزبرنامه ،یو قابل بهبود منابع انسان قوت

 (. 16ی اشاره کرد)منابع انسان یهاها و سیستمفرآیندها، فعالیت ساختار، سازی و بازمهندسیبهینه

استخدام کارکنان  جذب و ، بحثیمنابع انسان رانیمد یاساس یهااز دغدغه یکی ی نیزلتدو یهادر سازمان

 -روزآمد نشیرفته است که از آن بعنوان گام دوم انقلاب و با شعار گز شیپ یتا جائ تیاهم نی. ااست

 رانیا یدولت یهادستگاه ینظام جذب منابع انسان یبررس(. 17)کارآمد مطرح شده است یانسان یروین

 نش،یگز ندیو فرا یبودن نظام استخدام هیعدالت پا یات و وجهه قانوندیرغم تاک یدهد که علینشان م

از  حیاستفاده صح(. 18برد)رنج می یادیها و مشکلات زینارسائ از یمنابع انسان نیتام ستمیهمچنان س

مورد  تیاهم حائز یاثروت هر جامعه به صورت مسئله نیو بزرگتر نیبه مثابه ارزشمند تر یانسان یروین

توان گفت که انسان هم هدف توسعه و هم عامل آن یم گر،یتوجه دولت ها بوده است. به عبارت د

ثروت و منبع  نیا تیریبه نحوه اداره و مد یاهداف توسعه تا حد قابل توجه تحقق شود و یمحسوب م

پس از انقلاب نسبت به قبل از انقلاب  یسالها یط یانسان یروهاین یوراست. بهره افتهی یبستگ یاتیح

 یروهایاز ن میانتوانسته دهد که مایامر نشان م نیکه ا ستیقابل توجه ن ای افتهیها کاهش نهیدر تمام زم

 توسعه ی. دورنگرستین یانسان یرویگناه بر گردن ن شهینکته آنکه هم میاستفاده کن یخود به خوب یکار

و داشتن  ییبر دانا یمبتن دیتول افته،یتوسعه  یو همگام شدن با تحولات کشورها یشمول جهان ،یصنعت

درصد بود و  2/5، 70دهه  یدهد که متوسط رشد سالانه ما ط یکشور نشان م یساله برا 20چشم انداز 

توان ینشد. م نیسال برسدکه عملا چن دردرصد  8برنامه چهارم به رقم  انیرقم در پا نیرفت ایانتظار م

را  یمهم نقش تواند در بهبود آنیداشته م یبر بهره ور یادیز ریکه تاث یاز عوامل یکیگرفت که  جهینت
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 مشارکت و متعهد و توانمند کارکنان هم اندیشی بر تکیه همچنین. (19)است یکند، توسعه منابع انسان فایا

 از نیز نوین هایفناوری و پژوهشی و علمی دستاوردهای آخرین از گیریبهره و هاتصمیم سازی در آنان

 مستلزم اهداف، به نیل و ها ارزش این تحقق تردید بدون .است شده برشمرده ها ماموری تحقق راهکارهای

 هاقابلیت توسعه و آموزش از بتوان تا است مدیران منابع انسانی هایشایستگی بهبود و توسعه نظام استقرار

 یافت اطمینان آموزشی و شغلی استانداردهای قالب در های دولتیسازمان انسانی منابع هایتوانمندی و

 و اثربخش ای شیوه با و بالنده و خلاق هم افزا، دانش محور، صمیمی، محیطی ایجاد طریق از نهایت در و

 .(20آمد) نائل سازمان اهداف به کاری زندگی کیفیت ساماندهی

های دولتی زمانبنابراین مطالعه پیرامون جذب نیروی انسانی با رویکرد توسعه منابع انسانی بویژه در سا

ای برخوردار است. اگر سازوکار مناسبی برای بزرگ که تعداد کارکنان بالایی دارند از اهمیت و جایگاه ویژه

اری از انسانی مانند برخورد جذب نیروی انسانی وجود داشته باشد دستیابی به اهداف توسعه منابع

ذب منابع جارائه الگوی کارکنانی توانمند، متعالی و باانگیزه قابل حصول است. پژوهش حاضر با هدف 

ین مطالعه به این پرسش انجام شده است. ا های دولتیانسانی با رویکرد توسعه منابع انسانی در سازمان

کدامند و چه تاثیری  های دولتیانع انسانی در سازمجذب مناب دهد که عوامل زیربناییکلیدی پاسخ می

 دارند؟ توسعه منابع انسانی بر

 پژوهش نهيشيو پ ینظر یمبان

 جذب منابع انسانی

باشد که به  یموضوع نیمهمتر دیشغل شا یافراد مناسب برا افتنیو  یابیکارمندجذب نیروی انسانی و 

 شتریقرار گرفته است. اگر چه ب یبزرگ و کوچک مورد بررس یهادر متون مربوط به سازمان عیطور وس

ی هااستیو س یابیهستند اما همه آنها کارمند یمنابع انسان یبرا یرسم واحدکوچک فاقد  یهاسازمان

سازمان در  یتا اولاً زمان و انرژ گرددیانتخاب نادرست کارکنان باعث م(. 21)را دارند یمنابع انسان جذب

 یبر رو یبعد میمستق ریو غ میمستق یهایگذارهیسرما اًیخدام و آموزش هدر رود. ثاناست ندیطول فرآ

ها و برنامه یبرا یدینه تنها تهد طیکارکنان واجد شرا نبودبر باد داده شوند.  یهمگ دیمستخدم جد

معمول  یهاروش(. 22)تواند باشدیم زیسازمان ن کی یبقا برای یدتهد نیتوسعه سازمان است، بلکه بهتر

 یلیو تحص یکار نهیشیپ یو بررس یمصاحبه استخدما ،یعبارتند از: آزمون کتب یانسان یرویجذب ن

 یتوان از آنها صرف نظر کرد و از سویاست که نم یادیز یایمزا یها داراروش نیاز ا کیداوطلبان. هر 

جذب  یراه کار تمام و کامل برا کی نبه هر روش وارد است که استفاده از آنها را به عنوا یراداتیا گرید

ی انسان یرویجذب ن یبرا یمدل سه عامل کی نیبرد. بنابرایسوال م ریمناسب و کارآمد ز یانسان یروین

 .ارائه شده است 1در شکل 
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 (23های جذب نيروی انسانی )روش -1شکل 

. ردیصورت گ هیغربال اول کی یو کار یلیتحصشود ابتدا براساس سوابق یم شنهادیمدل پ نیبراساس ا

 یشوند که براساس رزومه خود دارایانتخاب م یآزمون کتب یعنیمرحله دوم  یبرا یافراد نصورتیدر ا

 یغربال لهمرح نیو در ا ردیگیصورت م یجذب باشند. در مرحله دوم آزمون کتب یبرا طیحداقل شرا

آزمون  یشوند. مرحله سوم مرحله نهائ یوم انتخاب ممرحله س یبرا ینهائ تیدرصد ظرف 1/5حداقل 

 ایپو انیجر کیحلقه بسته به  کیمدل را از  نیاست و آنچه ا یمصاحبه تخصص کیاست که به صورت 

مدل  یدر ابتدا ربا کیداوطلب است که  یعمل-یمدل بر استفاده از مستندات علم دیکند تاکیم لیتبد

براساس توان  یذهن یریامر آن است که مصاحبه کننده دچار جهت گ نیاستفاده شده است. علت ا زین

 Error! Bookmark not)دیو همه جانبه اتخاذ نما یمنطق یمیافراد در مصاحبه نشود و تصم یبرخ

defined..) 

های های محیط سازمانی، سرعت تغییرات، تشدید رقابت و افزایش اهمیت داراییبا افزایش پیچیدگی

است. در این  نامشهود، نقش منابع انسانی در کلیه اقدامات سازمانی بیش از پیش مورد توجه قرار گرفته

(. در چنین 24های موفق قرار گرفته است)هوم توسعه نیروی انسانی به شدت مورد توجه سازمانراستا مف

ها و تهدیدهای محیطی، یادگیری بهتر و تشریک سرمایه انسانی توانمند با تشخیص فرصت شرایطی،

ون روزافز تیاست بر اهم یدیامر تاک نیا(. 25کند)ها کمک میروز نگه داشتن سازماندانش در به

 یهایستگیشا یرقابت طیدر مح شکیسازمان. ب کی ییدارا نیترعنوان ارزشمندبه «یانسان یهاهیسرما»

ش مهم بخ ،یفکر هیو سرما ابندییتکامل م زیسازمان هستند و در طول زمان ن یسرآمد هیما یمحور

 (. 26)دهدیم لیهر سازمان را تشک یمحور یستگیشا
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 یانسان یروینکه  یسازمان نی. بنابراشودیشناخته م کنند،یکه در آن کار م یافراد قیهر سازمان از طر

 یهاو مهارت زدیانگیبرم یو آنها را در جهت عملکرد عال کندیرا جذب م تیبالقوه و با صلاح ای ستهیشا

تعالی شد و ر(. از این رو 27)ساخته است ایاثربخش بودن مه یرا برا زیهمه چ بخشد،یآنها را بهبود م

تواند به تعالی کسب و کار ترجمه شود و به همین دلیل است که در حوزه مدیریت نیروی انسانی می

ی محور رشد و (. در واقع توسعه نیروی انسان28شود)منابع انسانی به تعالی نیروی انسانی توجه می

و ارائه امکانات آموزشی،  لازم ریزی، اختصاص منابع سازمانیها با برنامهبالندگی سازمانی است. سازمان

 (. 29ع بخشند)توانند فرآیند توسعه را تسهیل و تسریمی

 توسعه منابع انسانی 

. با کندیکمک م یانمنابع انس یها جهت تعالاست که به شرکت مفاهیمیاز  یکی یتوسعه منابع انسان

کند.  جادیا یشغل زهیخود حفظ و در آنها انگ تیکارکنان را در موقع ،یکارکنان جهت توانمندساز قیتشو

به کارمندان کمک خواهد  یبخشزهیانگبه حفظ و  ،یاسان یرویبهبود ن یو تلاش برا یبخشتوان ق،یتشو

وسعه ت(. توسعه منابع انسانی یک رویکرد فراگیر است که مواردی مانند یادگیری، آموزش، 30)کرد

ر این مفهوم در کانون مطالعات منابع انسانی قرار گرفته دهه اخی شود. درای و سازمانی را شامل میحرفه

ردید هر گونه ت(. توسعه منابع انسانی یک ابزار توانمند برای تحول و تعالی سازمان است و بدون 31است)

باشد. توسعه فرایندی جامع است که طی آفرین در سازمان نتیجه توسعه نیروی انسانی میفرایند تحول

 (.32کنند)های متعالی سازمان بهبود پیدا مین رشد یافته و مطابق با هدفآن کارکنا

توسعه منابع . توسعه منابع انسانی از دو مفهوم مدیریت منابع انسانی و توسعه سازمانی نشات گرفته است

 اثربخشی نینهمچ و گروه یا فرد عملکرد بهبود برای شغلیهای تلاش و آموزش از یکپارچه استفادهانسانی 

 نیاز فعلی لمشاغ انجام برای کارکنان که را هاییشایستگی این رویکرد مدیریتی، .است سازمان کلی

 آماده آیندههای فعالیت برای را یادگیری، آنهاهای ریزی از طریق برنامه و دهدمی توسعه، دارند

 فرد انتخاب که لیحا در. است متمرکز سازمان و فرد نیازهای تطبیق برتوسعه منابع انسانی (. 33کند)می

عه توس تأکید، است بوده انسانی منابع بخش توجه مورد همیشه آنها حفظ سپس و شغل برای مناسب

انسانی،  منابع انمستلزم آن است که دپارتم امر این. است کارکنان توسعه و انگیزه ایجاد برمنابع انسانی 

 کمک انسازم توسعه به و شود کار نیروی توسعه به منجر که کنند ایجاد را هایی برنامه وها سیاست

فرهنگ  ودستیابی به تعالی سازمانی بدین معنا است که مدیران نیاز به تغییر در نگرش (.  34کند)

های سازمان دارای سطحی از ریسک است؛ مدیران سازمانی دارند. هر گونه تغییری در فرایندها و برنامه

ها و بالندگی سازمانی میزان ریسک را به حداقل طریق بهبود توانایی باید این ریسک را بپذیرند و از

 .برسانند
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وری نیروی انسانی آمار و ارقام موجود نیز حکایت از اهمیت توسعه منابع انسانی دارد. شاخص رشد بهره

عضو کشور  30گزارش شده است و جایگاه ایران در میان  -3/0ساله اخیر برابر ایران در بازه زمانی ده

باشد. از سوی دیگر مطابق برنامه ششم اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی می 27وری آسیایی سازمان بهره

وری نیروی درصد رشد اقتصادی از طریق بهره 8درصد از  7/2، تحقق 1404انداز ایران و سند چشم

ن گزاش پیاپی (.  در سیزدهمی35بینی شده است که با وضعیت موجود تفاوت فاحشی دارد)انسانی پیش

کشور مورد  167در میان  120ای نسبت به سال گذشته به ، رتبه ایران با نزول دوپله1شاخص رفاه لگاتوم

رغم دهد که علیارزیابی رسیده است. این شاخص کشورها را براساس نه معیار مورد ارزیابی قرار می

وری نیروی انسانی وضعیت بهره ها در حوزه سرمایه انسانی ووضعیت مطلوب کشور در برخی از شاخص

(. مطالعات پیشین از لحاظ نظری )علمی( بر اهمیت موضوع دلالت دارد و این آمار و 36نامناسبی دارد)

 ارقام از لحاظ کاربردی )عملی( بر ضرورت مطالعه حاضر تاکید دارد. 

ن و نیروی کارکنا یهاازیبر برآورده ساختن ن که مشخصاً ه فرایندهایی استمجموع توسعه منابع انسانی

کننده  انیب تمسیس نیسازمان است. ا کیهمسو با اهداف استراتژ ستمیس نیاند. امتمرکز شده انسانی

(. از 37)ستاآن  یو نگهدار یسازادهیپ یبرا ازیمستندات و منابع مورد ن ندها،یفرا ،یمشاهداف، خط

 یانیجر کارکنان یندارد. ارتقا انیاست که پا یندیفرا و بهسازی کارکنان ارتقامنظر تعالی منابع انسانی، 

کارکنان  رییات در حال تغو انتظار ازهایبه ن دیها باطرف سازمان کیندارد. از  انیپا یاست که آغاز دارد ول

 ههموار نیبراهستند، بنا ایو پو یها در تعامل دائمستمیو س ندهایفرا یاجرا گری. از طرف دندیپاسخ بگو

در  منابع انسانی تعالی ستمیس(. 38)کرد دایپ هاستمیو س ندهایفرا یارتقا یرا برا ییهافرصت توانیم

خدمت  ایز محصول کارکنان ا تیرضا شیافزا یبه دنبال بهبود مستمر براوکارهای تجاری، کسب

 (. 39)باشدیم

 مروری بر مطالعات انجام شده

پرداخت.  نظر نقش مرکز داده های سبز  ،از به مطالعه مدل توسعه منابع انسانی  ( در پژوهشی2021) 2ژو

با استفاده از مدل ریاضی بهینه سازی برنامه ریزی خطی عدد صحیح مختلط مرکز داده  در این پژوهش

مرکز داده ها در حین ایجاد مرکز داده های سبز جدید، و انجام  NRE های موجود، کاهش مصرف انرژی

قات مربوط به جستجوی اطلاعات منابع انسانی توسط مرکز داده ها و نقش کمکی آن در چگونگی تحقی

دهد که مرکز داده های سبز نقش باشد. نتایج تحقیق نشان میاستخدام و آموزش موثر کارکنان می

استفاده از  کند. در مقایسه با اتکاء صرف به مدیران منابع انسانی،مهمی در توسعه منابع انسانی ایفا می

                                                           
1 Legatum 
2 Zhou 
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گیری کارکنان شرکت درصد به توانایی تصمیم 12های سبز برای مدیریت منابع انسانی تا مراکز داده

درصد افزایش داده و مدیریت جامع و موثر منابع انسانی  10وری کارکنان را تا حدود اضافه نموده و بهره

 .(40)نمایدرا به صورت بنیادین محقق می

عنوان  "انسانی منابع آموزش و پرورش کیفیت مدیریت سازیمدل"( در پژوهشی با عنوان 2020) 1بوکور

 ،یاحتمال هینظر ،یاضیمربوط به آمار ر یکاربرد یهامدل ت،یفیک تیریمد یاثبات علم یکه براکنند می

مورد  یو عدد یجبر یهاو روش ،یزمان یسر ،یکیگراف یهاروش ،یفاز یهاستمیاطلاعات، س هینظر

 جادیا همچنین کست،از ش یریخاص و جلوگ یهانقص ییشناسا ی. مدل ها براستاستفاده قرار گرفته ا

 یها برافرصت ییشناسا یبرا ییهاهیها توصاست. مدل یشنهادیپ یهاراه حل یبر اجرا یاهداف مبتن

 تیریانجام شده توسط مد ها و اقداماتدر نگرش رییتغ جادیو ا یآموزش منابع انسان تیفیک تیریبهبود مد

 که؛ بادهدیرا ارائه م یدیجد جهینت یشاخص جهان فهوماز م با استفاده مقاله که نی. اباشندمی سازمانها

 مهم بسیار مصنوعی هوش زمینه در تحقیقات توسعه به توجه حاضر حال در شرایط، این به توجه

 .(41است)

 یشغل یهای: چگونه آگهمنیجذب کارمندان ا "( در پژوهشی با عنوان 2021) 2فروهن و همکاران

که چگونه  ستیشناخته شده ن کنند:بیان می "قرار دهند ریرا تحت تاث یانمتقاض یهاتوانند انتخابیم

از  تیحما یکه احتمالا برا یشخص یهایژگیتوانند کارکنان را با ویخطرناک م یهانهیها در زمسازمان

 تیکه اولو میکرد ی، ما بررس( n=  179ها )ند. با استفاده از پرسشنامهنسازمان هستند، جذب ک یمنیا

افراد، تمرکز  یمنیبر اساس نگرش ا زمانسا کی تیبر جذاب یشغل غاتیدر تبل یمنیا حیصح یبند

را به  یمنیا تیبا محور ی، شرکت شتریمثبت ب یمنیگذارد. افراد با نگرش ایم ریتاث ینیو بدب یریشگیپ

ها از شرکت کیهر  تیمربوط به جذاب ،یریشگیپ تمرکزمتمرکز رد کردند. یعنوان جذاب و شرکت تجار

با درک مثبت هر دو شغل همراه بود، که نشان  افتهیدر افراد ارتقاء  شتریحال، تمرکز ب نی. با استین

به طور واضح به  ینیبدب ن،یر اباشد. علاوه ب یگرفتن شغل ممکن است عامل مهم یبرا اقیدهد اشتیم

 یانیدهد که جذب متقاضینشان م جی. نتاستیمربوط ن یشغل یها یآگه رشرکت کنندگان د حاتیترج

 یشغل یهایدر آگه یمنیاز برجسته کردن ا شیرا دارند ممکن است ب یمنیمربوط به ا یها یژگیکه و

  .(42)ها داشته باشدسکیر تیریو توجه به مد یمنیتعهد به ا یحس واقع کیبه تحقق  ازیباشد و ن
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انجام در مدارس  یانسان یرویجذب و آموزش ن الگویارائه ای با هدف ( مطالعه1400افتخاری و نادی )

مدارس  یهامدل قیازطر یانسان یرویاست که جذب و آموزش ن یها، حاکداده لیتحل جینتا اند.داده

به سطح  یزشیانگ طیو شرا یو سازمان یعوامل شغل ،یکه به عوامل فرد یعلّ طیکسب وکار شامل: شرا

 یخانوادگ یهاتیو تعادل کار و مسئول یفناور رساختیهای جذب و نگهداشت، زاستیس ان،یمرب یعلم

 . (.Error! Bookmark not defined)اشاره دارند ایاول یسطح علم و

در  یو جذب منابع انسان نشینظام گز یسازنهیمدل ارتقاء و به یطراح به (1399) و همکاران انینوروز

شامل  نشیکه مدل گز دهدیها نشان مداده لیتحل جینتا ی پرداختند.سلامت محور دولت یهاسازمان

 یاستخدام. برا انیاطلاعات در خصوص متقاض یآورجمعکارآمد در  ن،یاستفاده از ابزار نو یهامولفه

و  نشیمورد عمل گز یهانامهنیو مقررات و آئ نیقوان یاصلاح برخ ازمندین نشیاستقرار کامل مدل گز

بعد  ،یسلامت محور در سه بعد سازمان یهاجذب در سازمان انیمتقاض تیلاحاحراز ص یهااریاصلاح مع

  .(.Error! Bookmark not defined)است یو فرد یاجتماع

ی پرداختند. نساناجذب و استخدام منابع  یاسلام یهای اخلاقشاخص( به مطالعه 1399تاج و نامور )

 یانسان جذب منابع یعنی یبعد اصل نیمناسب است و روابط ب یشنهادیاز آن بود که مدل پ یحاک جینتا

 .(43)قرار گرفت دییمورد تا های سنجش آنهاشده و شاخص یهای معرفدر اسلام با مولفه

در ردی طراحی الگوی توسعه به عنوان رویکردی راهب"در پژوهشی با عنوان (1399) قیلی و همکاران ع

ت نهادهای به این نتیجه رسیدند که عواملی مانند حمای "توسعه منابع انسانی سازمانهای دانش بنیان

ود؛ اما از تواند باعث ثبات کل و تقویت و توسعه فردی و سازمانی شحامی از شرکتهای دانش بنیان می

ر، قانون بیمه می، قانون کامهمترین فشارهای برون سازمانی، قوانین و مقررات دولتی مانند قانون استخدا

نش بنیان تواند مانع توسعه فردی و سازمانی شرکتهای داشود، میو مالیات که توسط دولت انجام می

 (.44)شود

پرداختند.  نرایا یورزش یهادر سازمان یانسان یروین نیمدل تام یطراحبه  (1398)و همکاران  انیمجر

 یذ راهبردهاسازمان و اتخا یهای اجتماعتیتوجه به مسئول ،یسازمان یریادگی یارتقا ج،یباتوجه به نتا

 یاخلاق یکدها تیعاحال ر نیبه سازمان خواهند داشت و در ع رویای در جذب ننقش عمده زانندهیانگ

مدنظر قرار  یهای دولتدر سازمان دیبا یمنابع انسان شیدر پالا یلتریبه عنوان ف زین یبوم یو ارزشها

 . (45)رندیگ

پرداخت.  انیدانش بن یهاو توسعه در شرکت قیتحق یرفتار جذب منابع انسان یبررس ( به1398)هاشمی 

 یتوسعه فناور لاتیهر دو تسه ای کی کنندهافتیکه در یکوچک انیبندانش یهانشان داد که بنگاه جینتا

 یهادر بنگاه کهیدرحالدهند؛  شیو توسعه را افزا قیتحق یانسان یرویاند ناند، توانستهبوده یسازیو تجار
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 یانسان یروین شیبر افزا یعنادارم ریتأث یتیحما یابزارها یهابیاز ترک کدامچیه انیبنبزرگ دانش

 .(46)و توسعه نداشته است قیتحق

مناسب  یو ارائه الگو یانسان یرویعوامل موثر بر جذب ن یبندتیاولو( به 1397تیموری و همکاران )

تعداد مناسب افراد، دانش  نیینشان داد که تع یبندتیاولو جینتای پرداختند. ستگیبر نظام شا یمبتن

استخدام،  ندیفرا یساز ادهیپ ،یحقوق یهاخواسته ،یاحرفه یهایستگیشا یابیارز ،ییگروه گرا ،یفن

از ابعاد مؤثر بر  کیو عامل رقابت در هر یانسان یرویدر جذب ن یکارکنان و عدالت محور یتوانمندساز

 . (.Error! Bookmark not defined)بوده است تیاولو نیالاترب یالگو، دارا

 یرویجذب، حفظ و نگهداشت ن یهاشاخص ییشناساای در زمینه ( مطالعه1397رضائیان و همکاران )

های به دست شاخص انیم یینشان داد که تفاوت ها جینتای انجام دادند. مستعد در صنعت بانکدار یانانس

وجود دارد که نشان دهنده فرهنگ متفاوت  یو خبرگان دانشگاه یبانک رانیهای مدآمده از مصاحبه

 به (1396) یاحمد .(.Error! Bookmark not defined)باشد یها مهای خاص آنها و شاخصبانک

از پرداخته است.  طراحی مدل جذب منابع انسانی مبتنی بر عدالت برای دستگاه های دولتی ایران

بر اساس عدالت، توجه به  یجذب و استخدام منابع انسان یاست که برا نیا قیتحق جینتا نیمهمتر

افراد،  نشیگز قیدق هایو شاخص ارهایمع نییداوطلبان، تع ینشیو ب یشغل ،یفرد هاییستگیشا

 !Errorباشند)یم یضرور یو اعتمادساز ییهمه، قانون گرا یبرابر برا هایفرصت جادیآزمون، ا یبرگزار

Bookmark not defined.). 

 نیمندتربه عنوان ارزش یمنابع انسان تیبر اهم، به سه دهه است کینزدبراین اساس پرواضح است که 

باورند  نیا بر یمنابع انسان رانیامروزه مد .شودیم دیها تاکآن تیها و موفقها در سطح سازمانهیسرما

است.  ساخته انیرا نما یارزشمند نیا یشغل گاهیمتناسب با جا ستهیکه انتخاب و انتصاب افراد شا

جذب و  ،ییشناسا یندهایها در گرو فرآسازمان یداریمعتقدند که بقا و پا یمنابع انسان نظرانصاحب

ها دهر نیبه برتر ،ددهنیم لیسازمان را تشک یاصلی هایستگیاست که بدنه شا یکارکنان ینگهدار

خود عمل  نهمکارا یبرا یازهیعنوان انگبه و به طور همزمان   رندیگیم یشیاز همکاران خود پ ،رسندیم

. جذب ستین دهیپوش یو مستعد بر کس یبه عنوان کارکنان دانش یانسان یروین تیکنند. امروزه اهمیم

دیران بنابراین ضروری است مشود. یسازمان محسوب م یبرا یاتیح یمنابع مهم امر نیو نگهداشت ا

نه کارکنان اخلاق حس ،یشخص یهاییها و توانایستگیبه شا یدر جذب و نگهداشت منابع انسان ربطذی

 یهانشیزتوجه کنند و از گ که براساس توسعه مناب انسانی است، نکارکنا یاسیو س یاجتماع طیو شرا

 .ندسازمان را فراهم آور یرشد و بالندگ یهانهیتا بتوانند زم، زندیبپره یاو رابطه یاقهیسل
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 شناسی پژوهشروش

ابع ارائه الگوی جذب منای است که بدنبال وسعهت-مطالعه حاضر از منظر هدف یک مطالعه کاربردی

ها یک دادهباشد. از منظر شیوه گردآوری میهای دولتی انسانی با رویکرد توسعه منابع انسانی در سازمان

 می( است.ک-ها نیز یک پژوهش آمیخته )کیفیاز منظر ماهیت داده مقطعی و-پیمایشی

در استان خراسان  های دولتیسازمانارشد منابع انسانی در  شامل مدیران ی بخش کیفیجامعه آمار

 ینظر به اشباع دنیتا رس انجام شد و یبرفبه صورت هدفمند و با روش گلوله گیرینمونه است. رضوی

 اند.نفر از افراد واجد شرایط در این مطالعه شرکت کرده 15براین اساس  .افتیادامه 

های دولتی جامعه آماری بخش کمی شامل کارشناسان، سرپرستان و مدیران بخش منابع انسانی سازمان

سبه باشند. برای محانفر می 6000استان خراسان رضوی است. طبق آمار حجم جامعه آماری در حدود 

 حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد.

n =
N × (Zα

2
)

2

× pq

ε2(N − 1) + (Zα
2

)
2

× pq

=
957 × (1.96)2 × (0.5 × 0.5)

(0.05)2 × (6000) + (1.96)2 × (0.5 × 0.5)
≌ 345 

گیری ونهنفر برآورد شد و با روش تصادفی ساده به نم 345با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه 

 ح ادامه یافت.پرسشنامه صحی 345پرداخته شد و تا دستیابی به 

از آنجا که  است. شدهاستفاده  شنامهساختاریافته و پرسنیمه پژوهش از مصاحبه هایداده یگردآور یبرا

ساختاریافته های نیمهشوند مصاحبهبرای مطالعات کیفی که با هدف اکتشافی و طراحی الگو انجام می

ساختاریافته با خبرگان استفاده شده است. نیمهنیز از مصاحبه پژوهش (. در این 47تر هستند)مناسب

 هش استفاده شده است.ای برای طراحی الگوی پژوسپس از پرسشنامه

های انجام استفاده شد. برای این منظور متن مصاحبه 1یهولستضریب  از یفیک بخش ییایپابرای ارزیابی 

 محاسبه گردید. )PAO( 2شدهدرصد توافق مشاهدهسپس . شد یدر دو مرحله کدگذار شده

                                                           
1 Holsti 
2 Percentage of Agreement Observation 
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 پايايی بخش كيفی براساس توافق دو كدگذار -1جدول 

ف
ردی

شماره  

 مصاحبه

تعداد توافق دو 

 کدگذار

تعداد کل کدهای دو 

 کدگذار

پایایی درون موضوعی دو 

 کدگذار

1 5 11 33 67/0 

2 7 15 36 83/0 

3 2 16 40 80/0 

 77/0 109 42 کل 4

 

زمان دو کدگذار، سه مصاحبه به طور هم یمصاحبه با روش توافق درون موضوع ییایمحاسبة پا یبرا

برآورد  77/0ا بحاصل برابر  ییای(، مقدار پا1شدند. با توجه به جدول ) یتوسط پژوهشگر و همکار، کدگذار

 دییمورد تا یفیک یاهدر مصاحبه یکدگذار ییایاست، پا 6/0از  شیمقدار ب نیا کهیی. از آنجادیگرد

 (.48)باشدیم

ها و های بخش کمی در این پژوهش، شامل مولفهپرسشنامه استفاده شده به منظور گردآوری داده

 انسانی با رویکرد توسعه منابع انسانی منابع های منابع انسانی موثر بر جذبهای مربوط به ویژگیشاخص

ستخراج شده عبارتند از اها که از منابع گوناگون باشد. که برخی از این شاخصمی های دولتیدر سازمان

 و غیره  گراتوسعه، جومشارکت، رگذاریتاثی، مرب، مولد، نیکارآفرشاخص 

می نیز کبرای سنجش پایایی بخش  استفاده شد. تحلیل عاملی تاییدیپرسشنامه از  ییروا یبررس یبرا

 است. بدست آمده 7/0ابعاد بزرگتر از  یکرونباخ تمام یآلفا آلفای کرونباخ مصاحبه گردید.

 پايايی بخش كمی براساس ضريب آلفای كرونباخ -2جدول 

 ضریب آلفا متغیر های تحقیق
87/0 عوامل فنی جذب  

91/0 خواسته اسناد بالادستی مطابق با عوامل فنی جذب  

89/0 عوامل فنی انسانی  

با عوامل انسانی جذب خواسته اسناد بالادستی مطابق  93/0  

83/0 عوامل فنی ارزشی  

80/0 خواسته اسناد بالادستی مطابق با عوامل ارزشی جذب  
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وش به ر نیتِم )مضمون( است و با استفاده از ا لیروش تحل ،یفیمورد استفاده در بخش ک یاصل روش

ع انسانی در الگوی جذب منابع انسانی با رویکرد توسعه مناب یطراح یو فرع یاصل یهامقوله ییشناسا

جهت  مدلسازی معادلات ساختاریاز روش  زین یهای دولتی پرداخته شده است. در بخش کمسازمان

استفاده شده  MaxQDA 20افزار مضمون از نرم لیانجام تحل یمدل استفاده شده است. برا یسنجاعتبار

 رفته است.انجام گ Lisrel 10افزار دلات ساختاری با نرمیابی معااست و محاسبات مدل

 های پژوهشيافته

 15شود. بخش کیفی این مطالعه براساس دیدگاه جامعه آماری این تحقیق به دو دسته اصلی تقسیم می

گان آورده نفر از خبرگان حوزه مورد مطالعه انجام شده است. در جدول زیر، ویژگی جمعیت شناختی خبر

 است:شده 

 شناختی خبرگانهای جمعيتويژگی -3جدول 

 درصد فراوانی شناختیهای جمعيتويژگی

 %73 11 مرد جنسیت

 %27 4 زن

 %7 1 سال 35کمتر از  سن

 %27 4 سال 45تا  35

 %67 10 سال و بیشتر 45

 %20 3 کارشناسی ارشد تحصیلات

 %80 12 دکتری

 %40 6 سال 20تا  10 کاریسابقه

 %60 9 سال 20بالای 

 %100 15 کل

 

( %72ر )نف 248نفر از کارکنان استفاده شده است. از منظر جنسیت  345در بخش کمی نیز از دیدگاه 

( مدرک %17نفر ) 60دهند. از منظر تحصیلات ( از کارکنان را زنان تشکیل می%28نفر ) 98مرد و 

%( تحصیلات 28نفر ) 96کارشناسی دارند و تحصیلات ( نیز %55نفر ) 189دارند،  ترو پایین کاردانی

 45تا  35ن ( بی%45نفر ) 91سال،  35( از کارکنان کمتر از %29نفر ) 101تکمیلی دارند. از منظر سن 

 سال و بیشتر سن دارند. 45( نیز %23نفر ) 81سال و  15تا  10( بین %21نفر ) 72سال، 
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 شناختی كاركنانهای جمعيتويژگی -4جدول 

 درصد فراوانی شناختیهای جمعيتويژگی

 %72 248 مرد جنسیت

 %28 97 زن

 %35 122   سال 35کمتر از  سن

 %31 107 سال 45تا   35

 %34 116 سال و بیشتر 45

 %17 60 کاردانی و کمتر تحصیلات

 %55 189 کارشناسی

 %28 96 تکمیلیتحصیلات 

 %29 101 سال 10کمتر از  سابقه کاری

 %26 91 سال 15تا  10

 %21 72 سال 20تا  15

 %23 81 سال 20بیش از 

 %100 345  کل 

 

های مصاحبه ،های دولتیالگوی جذب منابع انسانی با رویکرد توسعه منابع انسانی در سازمانبرای ارائه 

یافته با خبرگان صورت گرفته است. در این مرحله پیش از شروع مصاحبه چهار سوال ساختتخصصی نیم

بینی در نظر گرفته شده است که سوالات باز در نظر گرفته شده است و در طول فرایند مصاحبه این پیش

 یبه بازخوان اقدامها آشنا شود دهدا ییبا عمق و گستره محتوا پژوهشگر نکهیا یبراجدیدی نیز مطرح شود. 

گردیده است. سوالات مصاحبه و الگوها(  یمعان یها به صورت فعال )جستجوها و خواندن دادهمکرر داده

ارائه  5جدول در های دولتی در سازمان الگوی جذب منابع انسانی با رویکرد توسعه منابع انسانی یطراح

 جذب منابع انسانی با رویکرد توسعه منابع انسانی شده است.

 تحليل مضمون سوالات مصاحبه -5جدول 

 سوالات رديف

 توسعه منابع انسانیجذب منابع انسانی با رویکرد تاثیرگذار در  یاصل یهامولفهبه نظر شما،  1

 های دولتی کدامند؟در سازمان

های در سازمان توسعه منابع انسانیجذب منابع انسانی با رویکرد فرعی  یهامولفهبه نظر شما  2

 دولتی کدامند؟
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 سوالات رديف
در  انسانیعه منابع توسجذب منابع انسانی با رویکرد توان موجبات به نظر شما، چگونه می 3

 را فراهم آورد؟های دولتی سازمان

 های دولتیازماندر س توسعه منابع انسانی کردیبا رو یجذب منابع انسانهای روابط میان مولفه 4

 کنید؟را چگونه ارزیابی می

 

ها وتحلیل قرار گرفت. برای این منظور متن مصاحبهها با روش تحلیل مضمون مورد تجزیهنتایج مصاحبه

های مرتبط ها به واحدهای معنایی در قالب جملات و پاراگرافچندین بار مطالعه و مرور شد. سپس داده

با معنای اصلی شکسته شد. واحدهای معنایی نیز چندین بار مرور و سپس کدهای مناسب هر واحد 

فه شدن هر وتحلیل با اضابندی شد. جریان تجزیهمعنایی نوشته و کدها براساس تشابه معنایی طبقه

ها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. تحلیل مضمون مصاحبه به همین ترتیب تکرار شد. مصاحبه

صورت  ریدهنده و فراگ، سازمانهیپا نیمضام شامل (49) 1نگیاسترل دیاتر مبتنی بر روش پیشنهادی

بارها موردمطالعه قرار گرفت  شودوارد نرم افزار متن  لیاز آن به صورت فا شیها که پ. متن مصاحبهگرفت

کد  521در مرحله کدگذاری باز  شد. MaxQDA ها به صورت کد وارد نرم افزارآن یدیو نکات کل

 57و دهنده مقوله سازمان 12فراگیر، مقوله  3شناسایی گردید. در نهایت از طریق کدگذاری محوری به 

انسانی با رویکرد توسعه منابع انسانی در الگوی جذب منابع های دست پیدا شد. شاخص مضمون پایه

 ارائه شده است. 6جدول ها به روش تحلیل مضمون در مستخرج از مصاحبه های دولتیسازمان

 های دولتیالگوی جذب منابع انسانی با رويکرد توسعه منابع انسانی در سازمانهای شاخص -6جدول 

 مفاهيم   )مضامين پايه( دهندهسازمان فراگير

 گرا؛ مولدکارآفرین؛ نوآور؛ ارزش آفرین؛ تعامل مهارت عوامل فنی

مند؛ گرا؛ بهرهگرا؛ کمالگرا؛ برخوردار؛ تعالیتوسعه دانش

 پویا؛ خلاق؛ مربیفرهیخته؛ 

ر متوکل؛ مطمئن؛ خودکنترل؛ ایثارگر؛ خودباور؛ خاط نگرش عوامل انسانی

 جمع؛ آزاداندیش؛ منضبط؛ با عزت؛ اخلاق مدار

جو؛ صالح؛ پذیر؛ مشارکتتاثیرگذار؛ مومن؛ مسئولیت رفتار

 مهرورز

                                                           
1 Attride-Stirling 
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 مفاهيم   )مضامين پايه( دهندهسازمان فراگير

 متعهد؛ انقلابی پایبندی به ارزش ها عوامل ارزشی

 پذیرمصلحت اندیش؛ استقلال طلب؛ انسجامخود  گرا بودنعمل

توزیع مناسب ارتقای نسبی سطح درآمد سرانه؛  اقتصادی عوامل فنی

درآمد؛ رسیدن به اشتغال کامل؛ متکی بر سهم برتر 

منابع انسانی و سرمایه اجتماعی در تولید ملی؛ 

 های برابرفرصت

علمی و توسعة کارآمد؛ توسعه یافته؛ جایگاه اول  تکنولوژیکی

فنّاوری در سطح منطقه؛ برخوردار از دانش پیشرفته؛ 

نواندیشی و پویایی فکری و اجتماعی؛ فعال؛ توانا در 

تولید علم و فنّاوری؛ تاکید بر جنبش نرم افزاری و 

تولید علم، رشد پر شتاب و مستمر اقتصادی؛ با 

 تعامل سازنده و مؤثر در روابط بین المللی

ها؛ روحیه تعاون و حفظ کرامت و حقوق انسان اجتماعی عوامل انسانی

سازگاری اجتماعی؛ عدالت اجتماعی؛ فعال و مؤثر در 

جهان اسلام با تحکیم الگوی مردم سالاری دینی؛ 

های اسلامی، ملی و متکی بر اصول اخلاقی و ارزش

انقلابی؛ مؤمن؛ جامعه اخلاقی مسئولیت پذیر؛ 

 خانواده بخش در جهان اسلام؛ نهاد مستحکمالهام

داشتن عزت نفس؛ اتکال به قدرت لایزال الهی؛  فرهنگی

برخوردار از سلامت، رفاه، امنیت غذایی، تأمین 

اجتماعی؛ تعامل جهان بر اساس اصول عزت، حکمت 

مند از امنیت اجتماعی و قضایی؛ و مصلحت؛ بهره

های مشروع؛ به دور از انضباط؛ ایثارگر؛ ایمن؛ آزادی

تبعیض و بهره مند از محیط زیست فقر، فساد، 

 مطلوب؛ برخوردار از وجدان کاری

با هویت اسلامی و انقلابی؛ متعهد به انقلاب و نظام  انقلابی عوامل ارزشی

 اسلامی و شکوفایی ایران و مفتخر به ایرانی بودن
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 مفاهيم   )مضامين پايه( دهندهسازمان فراگير

اقتدار با سازمان دفاعی مبتنی بر بازدارندگی همه  مقتدر

حکومت؛ متناسب با جانبه و پیوستگی مردم و 

مقتضیا ت فرهنگی، جغرافیایی و تاریخی؛ تأثیرگذار 

بر همگرایی اسلامی و منطقه ای بر اساس تعالیم 

 اسلامی و اندیشه های امام )ره(

 

 ارائه شده است. 1بندی انجام شده الگوی اولیه پژوهش طراحی و در شکل شماره با توجه به دسته

 

 های دولتیالگوی جذب منابع انسانی با رويکرد توسعه منابع انسانی در سازمان -2شکل 

شوند که بر نظام به عنوان عامل زیربنایی مدل محسوب می عوامل انسانی، فنی و ارزشی 1براساس شکل 

های زمانگذارند. برای اعتبارسنجی و ارائه الگوی نهایی بازاریابی محتوایی در سااثر می جذب منابع انسانی

گیری و بخش یابی معادلات ساختاری استفاده شد. این تحلیل در دو بخش اندازهدولتی از روش مدل
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ارائه شده است.  7جدول نتایج نهایی تحلیل عاملی تاییدی در . ساختاری مورد بررسی قرار گرفته است

( نیز از tاست و مقدار بوت استراپینگ )آماره  5/0بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر 

توان نتیجه گرفت هر سازه به درستی مورد سنجش قرار بزرگتر است. بنابراین می 96/1مقدار بحرانی 

 گرفته است.

 یدييتا یعامل ليتحلبراساس  گيریخلاصه نتايج بخش اندازه -7جدول 

 آماره تی بارعاملی هاشاخص ی اصلیهاسازه

 60/11 63/0 نگرشی عوامل انسانی

 91/5 52/0 رفتاری

 76/3 67/0 اجتماعی

 78/2 53/0 فرهنگی

 47/8 61/0 هاپایبندی به ارزش عوامل ارزشی

 37/3 61/0 عملگرایی

 91/5 61/0 انقلابی

 08/9 63/0 مقتدر بودن

 96/11 57/0 مهارتی عوامل فنی

 16/24 93/0 دانشی

 28/20 84/0 اقتصادی

 32/21 87/0 فناوری

 

 آمده است رابطه متغیرهای اصلی پژوهش ارائه شده است. 2در مدل کلی پژوهش که در شکل 
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 های دولتی عتبارسنجی الگوی جذب منابع انسانی با رويکرد توسعه منابع انسانی در سازمانا - 3شکل 

 ضریب تاثیر. بدست آمده است 18/9 زین tآماره  و 71/0 جذب منابع انسانیبر  عوامل انسانیضریب تاثیر 

 ضریب تاثیر بدست آمده است. 89/6 زین tآماره  و 56/0 جذب منابع انسانیبر  عوامل ارزشیضریب تاثیر 

 %95 نانیطمبا ا نیبدست آمده است. بنابرا 05/3 زین tآماره  و 33/0 جذب منابع انسانیبر  عوامل فنی

 د.ندار یارو معناد ثبتم ریتاث عوامل انسانی، ارزشی و فنی بر جذب منابع انسانیادعا کرد:  توانیم

 های دولتیهای بازاريابی محتوايی در سازمانبررسی روابط سازهخلاصه نتايج  -8جدول 

 نتیجه tآماره  بارعاملی متغیر وابسته متغیر مستقل هافرضیه

 تایید 18/9 71/0 یجذب منابع انسان یعوامل انسان 1فرضیه 

 تایید 89/6 56/0 یجذب منابع انسان یعوامل ارزش 2فرضیه 

 تایید 05/3 33/0 یانسانجذب منابع  یعوامل فن 3فرضیه 

 

های طراحی برای تعیین اعتبار مدل 1شهای برازشاخص در نهایت باید آزمون برازش مدل انجام شود. از

شود اما معمولاً های متعددی برای سنجش برازندگی مدل استفاده میشود. شاخصشده استفاده می

                                                           
1 Fitting indexes 
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(. مدل ساختاری پژوهش در دو مرحله اشباع شده است. نتایج 50شاخص کافی است) 5تا  3استفاده از 

 های ارزیابی برازش مدل به صورت زیر است: شاخص

𝜒2

𝑑𝑓
=

868.00

486
= 1.79; 𝑅𝑀𝑆𝐸𝐴 = 0.038; 𝑆𝑅𝑀𝑅 = 0.036; 𝐺𝐹𝐼 = 0.92; 𝑁𝐹𝐼 = 0.94;  𝑁𝐹𝐼

= 0.94; 𝑇𝐿𝐼 = 0.92  

 است.  2 بدست آمده است که کمتر از 79/1 1دو بهنجار شده-شاخص خی

برابر  SRMR 3ریشه میانگین مربعات باقیماندهو شاخص  038/0برابر  RMSEA 2شاخص خطای تقریب

 باشند.می 05/0که کوچکتر از  036/0

 گيری و پيشنهادها بحث، نتيجه

 یهاماندر ساز یتوسعه منابع انسان کردیبا رو یجذب منابع انسان یارائه الگوپژوهش حاضر با هدف 

لگوی طرح های این پژوهش اانجام شد. که بر اساس یافته (ی)مورد مطالعه: استان خراسان رضو یدولت

مشخص  تشکیل شده است براساس نتایج یعوامل ارزشو  یعوامل انسان ی،عوامل فن هایشده از مولفه

ا بودن، گرها، عملبه ارزش یبندینش، نگرش، رفتار، پادهنده شامل  مهارت، داعوامل سازمانگردید، 

و همکاران  یقرباندر نتایج مطالعات مقتدر هستند.  ،یانقلاب ،یفرهنگ ،یاجتماع ،یکیتکنولوژ ،یاقتصاد

ز این منظر با ای و فرهنگی اشاره شده و اقتصادهای نیز به مولفه (1398و ارسلان ) ی( و واعظ1400)

 نتایج پژوهش حاضر همسو است.

و  یکلتو در نتایج مطالعهشده است.  لیتشک یو فناور یدصااز دانش، مهارت، عوامل اقت یعوامل فن

 خوانی دارد.مهی اشاره شده و از این منظر با نتایج پژوهش حاضر فناور نیز به مولفه  (1400همکاران )

و  رومارلستدر نتایج مطالعات یاست.  یو فرهنگ یشامل نگرش، رفتار، عوامل اجتماع یعوامل انسان

شده و از این  و رفتار اشاره نگرشهای نیز به مولفه (1397و همکاران ) یدنقوی( و س2018همکاران )

 منظر با نتایج پژوهش حاضر هماهنگ است.

                                                           
1 Normed-chi2 
2 Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA 
3 Root Mean Square Residual 
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که  است یو اقتدار یگرا بودن، عوامل انقلابها، عملبه ارزش یبندیشامل پا زین یعوامل ارزش تیدر نها

یی اشاره شده و از این منطر با نتایج پژوهش گراعملبه مولفه  (2019و همکاران ) تاکادادر نتایج مطالعه 

 حاضر سازگار است.

از آنجایی که نتایج این پژوهش، عوامل انسانی، عوامل فنی و عوامل ارزشی را به عنوان عوامل کلیدی 

های دولتی ایران شناسایی نموده است که منجر به تحقق موثر بر جذب منابع انسانی در سازمان

انداز های دولتی ایران بر اساس اسناد بالادستی )سند چشمرد نظر برای سازمانهای خاص موویژگی

های مد نظر شود به منظور تامین خواسته اسناد بالادستی و تحقق ویژگیشوند، پیشنهاد می( می1404

ه های دولتی ایران، مدل ارایه شده در پژوهش حاضر مورد توجه و استفاددر سازمان 1404انداز سند چشم

سازی اثربخش هر یک از عوامل موثر بر جذب منابع قرار گیرد. در ادامه، در راستای بهبود، ارتقا و پیاده

های دولتی ایران، بر حسب شدت اثرگذاری و میزان اولویت نقش هر یک از این عوامل انسانی در سازمان

های دولتی ایران ارایه ین سازمانهای اسناد بالادستی، پیشنهادهایی به مدیران و مسئولدر تامین خواسته

 شود:می

های این تحقیق، عوامل انسانی موثر بر جذب منابع انسانی بیشترین تاثیر با توجه به اینکه بر اساس یافته

های دولتی ایران داشته است، به های سازمانهای اسناد بالادستی در زمینه ویژگیرا در تامین خواسته

ای را به عوامل مذکور شود توجه خاص و ویژههای دولتی ایران پیشنهاد میسازمانمدیران و مسئولین 

مبذول نمایند و با تاکید بر اقدامات و موارد زیر در راستای ارتقا و بهبود عوامل انسانی موثر بر جذب گام 

 بردارند:

به مسئولین  ی(،نتوسعه منابع انسابا رویکرد  یجذب منابع انسان) پژوهش نیا یبا توجه محور اصل -

چندجانبه  یآموزش یهابرنامه یطراح یاستراتژ یریگیپشود های دولتی پیشنهاد میسازمان

موجود آموزش به  میپارادا رییمستلزم تغ یاستراتژ نیا یسازی اتیاست. عمل تیحائز اهم اریبس

ارتقاء  یراستا در مانکاریپ یروهایآموزش ن ،یآموزش مهیب یبرقرار ،یریادگیمطلوب  میپارادا

 ییشهروندگرا ،یدموکراس نهیدر زم یمتناسب با تحول اجتماع یآنها، ارائه آموزش ها یستگیشا

 یازهایآموزش با ن یو متناسب ساز یبند تیاولو ،یآموزش یهاقطب جادیا ،یو حقوق شهروند

مختلف سازمان، آموزش حقوق  سطوحی برا یآموزش یهابرنامه نیکارکنان، تدو ندهیو آ یجار

 یبازآموزی آموزش ها یبرگزار زیو ن یمطالبه گر هیروح تیبه اعضاء جامعه جهت تقو یشهروند

 باشد.  یم
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توسعه منابع  یدر راستا یگریاثربخش د یاستراتژ زینظام جبران خدمات چندجانبه ن یطراح -

مستلزم انجام  ،یا یاستراتژ نیاست چن یهیاست. بد نینو یعموم خدمات کردیبا رو یانسان

ارتباط  جادیا ،یمنابع انسان یزشیانگی ها و سازوکارهاستمیاستقرار س لیاز قب یاقدامات متعدد

 پرداخت چندگانه، لحاظ کردن یهانظام جادیعملکرد، ا یابینظام جبران خدمات و نظام ارز انیم

تحول در نظام جبران خدمات  ا،یدر پرداخت حقوق و مزا یجمع یهاتیمشارکت در فعال زانیم

کردن کارکنان در منافع  کیدر بلندمدت، شر ریمتغ به پرداخت ریاز قالب پرداخت ثابت و متغ

به  یکارمزد کردیاتخاذ رو ،یفیک ینظام کارانه در کارها یمناسب برا یالگو کی جادیسازمان، ا

و حقوق و دستمزد با  یارتقاء شغل انیارتباط م جادیدر نظام جبران خدمات، ا یروزمزد یجا

سربار  یها نهیکاهش هز ،یمنابع انسان یبرا یتیحما یها صندوق لیآموزش کارکنان، تشک

 یمستمر نهادها رصد و یزیترشدن سازمان، و مم یچابک تر و اقتصاد یبرا یانسان یروین

 بر نظام جبران خدمات است. ینظارت

گام بردارند.  سازماندر کیتفکر استراتژ یساز یجار یدر راستا دیباهای دولتی سازمان رانیمد  -

شاخص ها و اقدامات،  یابیارز قیاز طر کیکنترل استراتژ یها زمیاستقرار مکان نهیزم نیدر ا

-یتصد یبه جا یاستگذارینقش س یفایا ،یمنابع انسان رانیدر مد یستمیس تفکر یریشکل گ

و  ینیتحول آفر یساز نهینهاد سازمان، کیاهداف استراتژ یساز نهیتوسط دولت، نهاد یگر

 کیرهبران سازمان و کارکنان در مورد اهداف استراتژ انیمشترک م یگفتگو ،ییگراآرمان

و شراکت  ییجهت همسو مانکارانهیپ یمنابع انسان تیریمد یاز استراتژ استفاده سازمان، و

 رساند. یم یاری یاستراتژ نیا یساز ادهیبه پ یرامونیپ یبا شرکت کننده ها یتجار

است.  یمنابع انسان رانیبه مد ییعمل توام با پاسخگو یدادن آزاد گر،یاثربخش د یاستراتژ  -

 رانیبه مد اریاخت ضیسازمان، تفو رهیمد اتیدر ه یمنابع انسان ریمد کردن سبب عضو نیبد

 نینو یبا الزامات خدمات عموم متناسبی منابع انسان تیریمد یهاماژول رییو تغ ،یمنابع انسان

 ذکر شده عمل کنند.  یساز ادهیپ یمثمرثمر در اجرا یتواند به عنوان اقداماتیم

های دولتی ایران در هنگام جذب منابع انسانی بر نوع نگرش و شایسته است مسئولین سازمان -

های همچون توکل به خدا؛ مطمئن بودن و اطمینان دیدگاه آنها شامل برخورداری از ویژگی

ایثارگری؛ خودباوری؛ خاطر جمع بودن از توانایی انجام بهینه کار؛ خاطر؛ خودکنترلی؛ 

ای داشته باشند و منابع مداری توجه ویژه عزت بودن و نیز  اخلاق آزاداندیشی؛ منضبط بودن؛ با
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های مذکور در حد های دولتی ایران از میان داوطلبانی که از ویژگیانسانی مورد نیاز سازمان

 دار هستند، جذب گردد.مناسب و بالایی برخور

های دولتی ایران برای جذب منابع انسانی بر گردد مدیران و مسئولین سازمانپیشنهاد می -

رفتارهای فردی آنها همچون میزان تاثیرگذاربودن؛ ایمان به خدا و مومن بودن؛ میزان 

مایند و ها؛ صالح و نیز مهرورز بودن تاکید نجویی در فعالیتپذیری شخصی؛ مشارکتمسئولیت

را از میان کاندیدهای انتخاب نمایند که به قدر کافی  منابع انسانی مورد نیاز برای سازمان

 الذکر را از خود بروز نمایند. رفتارهای فوق

های این پژوهش، عوامل ارزشی موثر بر جذب منابع انسانی رتبه دوم تاثیر را در تامین بر اساس یافته

های دولتی ایران داشته است. بنابراین، به های سازماندر زمینه ویژگیهای اسناد بالادستی خواسته

سازی مناسب اقدامات و شود از طریق پیادههای دولتی ایران پیشنهاد میمدیران و مسئولین سازمان

 موارد ذیل در راستای ارتقا و بهبود عوامل ارزشی موثر بر جذب تاکید نمایند:

های دولتی ایران در راستای جذب منابع انسانی مورد ن سازمانشود مدیران و مسئولیتوصیه می -

ها مثل متعهد و انقلابی بودن اطمینان حاصل نیاز سازمان، از ویژگی پایبند بودن آنها به ارزش

های محلی، کارکنان را از میان های اعتقادی و بررسینمایند و از طریق برگزاری مصاحبه

 های فوق برخوردار هستند.داوطلبانی جذب کنند که از ویژگی

های دولتی ایران بایستی در زمان جذب منابع انسانی سازمان بر مدیران و مسئولین سازمان -

پذیری گرا بودن داوطلبان مانند خود مصلحت اندیشی؛ استقلال طلبی و نیز انسجامویژگی عمل

واطلبانی انتخاب کنند افراد تاکید نمایند و از طریق بررسی و مصاحبه، کارکنان را از میان د

 گرایی در آنها بارز باشد.ویژگی عمل

دهد عوامل فنی موثر بر جذب منابع انسانی رتبه سوم میهای تحقیق حاضر نشانکه یافتهاز آنجایی

های دولتی ایران را دارد، به های سازمانهای اسناد بالادستی در زمینه ویژگیاثرگذاری بر تامین خواسته

ها و اقدامات ذیل در راستای شود با انجام فعالیتهای دولتی ایران توصیه مییران سازمانمسئولین و مد

 ارتقا و بهبود عوامل ارزشی موثر بر جذب تاکید نمایند:

های دولتی ایران برای جذب منابع انسانی مورد نیاز سازمان، گردد مسئولین سازمانپیشنهاد می -

مندی از دانش روز؛ فرهیختگی؛ یی؛ خلاقیت؛ بهرهگراعهبه سطح دانش افراد همچون میزان توس
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های گرایی تاکید داشته باشند و کارکنان سازمانگرایی و کمالگری؛ تعالیپویایی؛ توانایی مربی

دولتی ایران را از میان کاندیداهایی که از سطح بالایی از دانش مرتبط و متناسب با شغل مورد 

 نظر برخوردارند، جذب نماید.

های افراد دوطلب های دولتی ایران برای جذب منابع انسانی باید مهارتمسئولین سازمان -

گرایی و مولد بودن را مد نظر قرار دهند آفرین؛ تعاملارزش همچون مهارت کارآفرینی؛ نوآوری؛

 باشند، جذب نمایند.های مورد نظر میو کارکنان را از میان دواطلبانی که دارای مهارت
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