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Abstract 

The main challenge of this research is the lack of a local and forward-looking model for the recruitment and socialization of human 

resources in the Iraqi Ministry of Health, especially given the rapid environmental changes, demographic changes, limitations in 

specialized human resources, and the need to improve the resilience and dynamism of the country's health system. The lack of a 

scientific and comprehensive framework for analyzing influential factors and measuring the effectiveness of recruitment and 

socialization policies has caused this ministry to face serious obstacles in facing a challenging future that requires innovative 

strategies. Accordingly, the aim of this research is to present a local and practical conceptual model for writing future scenarios for 

the recruitment and socialization of human resources in the Iraqi Ministry of Health, in a way that can identify and explain the key 

dimensions and factors of this process in the real and changing context of the country and serve as the basis for effective 

policymaking. To achieve this goal, a data-driven theorizing approach was used. First, an in-depth review of the literature and 

theoretical foundations was conducted to develop the initial research framework. Then, qualitative data were collected using semi-

structured interviews with 12 academic experts and senior managers of health human resources, who were purposefully selected to 

reach theoretical saturation. Data analysis was conducted through open, axial, and selective coding, and key components of the 

model were extracted based on a combination of field findings, theoretical perspectives, and practical experiences. The resul ts of 

the research indicate that the resulting conceptual model can be an efficient and indigenous model to guide managers and 

policymakers of the Iraqi Ministry of Health to design and implement new and flexible policies in the field of human resource 

absorption and socialization. Also, the use of future-oriented scenarios based on the findings of this research provides the possibility 

of actively confronting environmental changes and improving the resilience of the health system. 
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در وزارت بهداشت و  یمنابع انسان یریپذجذب و جامعه ندهیآ یوهایسنار یمدلساز

 یگراندد تئور کردیدرمان عراق: رو
  4 یمحمدخان یمهد ،3ریحمودجث سعدون، *2)نویسنده مسئول( آقاداوود رسول دیس، 1یمیالدل نیحس بیحمدحبا

 .رانی،اصفهان،ایاسلام آزاد ، دانشگاه(خوراسگان)، واحداصفهانیدولت تیریمد یدکتر یدانشجو -1

 .رانی،دهاقان،ایاسلام آزاد ، واحددهاقان، دانشگاهیدولت تیریمد ارگروهیاستاد -*2

 .بغداد،عراق بغداد، اقتصاد،دانشگاه و تیریمد استاد،دانشکده -3

 .رانیاصفهان،ا،یواحداصفهان)خوراسگان(، دانشگاه آزاد اسلام ،یمعارف اسلام ارگروهیاستاد -4

 rasool_aghadavood@yahoo.com :مسئولآدرس ایمیل نویسنده 

 چکیده

 ،یطیمح عیبا توجه به تحولات سر ژهیودر وزارت بهداشت و درمان عراق است؛ به یمنابع انسان یریپذجذب و جامعه یبرا نگرندهیو آ یمدل بوم کیپژوهش، فقدان  نیا یچالش اصل

و  رگذاریعوامل تأث لیتحل یو جامع برا یعلم یسلامت کشور. نبود چارچوب ستمیس ییایو پو یآورتاب یمتخصص، و ضرورت ارتقا یمنابع انسان یهاتیمحدود ،یتیجمع راتییتغ

رو باشد. بر روبه ینوآورانه، با موانع جد یراهبردها ازمندیپرچالش و ن یاندهیوزارتخانه در مواجهه با آ نیموجب شده است ا ،یریپذجذب و جامعه یهاتاسیس یسنجش اثربخش

 یدر وزارت بهداشت و درمان عراق است، به نحو یمنابع انسان یریپذجذب و جامعه ندهیآ یسیونویسنار یبرا یو کاربرد یبوم یمدل مفهوم کیپژوهش ارائه  نیاساس، هدف ا نیا

 کردیاز رو دف،ه نیتحقق ا ی.براردیاثربخش قرار گ یگذاراستیس یکند و مبنا نییو تب ییکشور شناسا ریو متغ یرا در بستر واقع ندیفرآ نیا یدیکه بتواند ابعاد و عوامل کل

 افتهیساختارمهین یهابا استفاده از مصاحبه یفیک یها. سپس دادهدیگرد نیتدو قیتحق هیچارچوب اول ،ینظر یو مبان اتیادب قیبهره گرفته شد. ابتدا با مرور عم ادیبنداده یپردازهینظر

 قیها از طرداده لیشد. تحل یآورانتخاب شده بودند، جمع یبه اشباع نظر دنیهدفمند تا رس رتسلامت، که به صو یارشد منابع انسان رانیو مد ینفر از خبرگان دانشگاه 12با 

 انگریپژوهش ب جی.نتادیاستخراج گرد ،یو تجارب عمل ینظر یهادگاهید ،یدانیم یهاافتهی قیبر تلف هیمدل با تک یدیکل یهاانجام گرفت و مؤلفه یو انتخاب یباز، محور یکدگذار

 یهااستیس یسازادهیو پ یطراح یوزارت بهداشت و درمان عراق برا گذاراناستیو س انریمد یراهنما ،یکارآمد و بوم ییبه عنوان الگو تواندیحاصل، م یمفهوم مدلآن است که 

و  یطیامکان مواجهه فعال با تحولات مح ق،یتحق نیا یهاافتهیبر  یمبتن نگرندهیآ یوهایاستفاده از سنار نیباشد. همچن یمنابع انسان یریپذجذب و جامعه نهیو منعطف در زم نینو

 .سازدیسلامت را فراهم م ستمیس یآورتاب یارتقا

 سازمان، وزارتخانه بهداشت ینوآور ،یریجامعه پذ ،یپژوه ندهیآ ها:کلیدواژه

 استناد:

منابع  یریپذجذب و جامعه ندهیآ یوهایسنار ی(. مدلساز1403) .یمهد ،یمحمدخان و سعدون ،ریحمودجث و رسول دیس ،آقاداوود و بیاحمدحب ،یمیالدل نیحس

 . 500-534 (,2)5هوشمند, یابیبازار تیریمددر وزارت بهداشت و درمان عراق. یانسان

  23/02/1403     تاریخ دریافت:                                                                                                                                                          24، پیاپی2، شماره5، دوره1403،هوشمند یابیت بازاریریه مدینشر

 02/04/1403    تاریخ ویرایش: هوشمند یابیت بازاریریه مدینشرناشر: 

 01/05/1403    یرش: تاریخ پذ مقاله: علمی پژوهشینوع 

  01/05/1403       تاریخ انتشار:  نویسندگان ©
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 مقدمه
کننده در موفقیت پایدار پذیری منابع انسانی، نقشی تعییندر محیط رقابتی و متغیر امروزی، کیفیت فرآیندهای جذب، انتخاب و جامعه

منظور آمده بهدستهای اولیه، نیازمند تحلیل عمیق اطلاعات بهآوری دادهنوین جذب و استخدام، فراتر از جمع هایکند. شیوهها ایفا میسازمان

ها از آن غافل مانده و فرصت خلق مزیت بینی عملکرد آینده کارکنان است؛ امری که بسیاری از سازمانشناسایی استعدادهای برتر و پیش

های پرتلاطم است، بلکه موتور محرک ترین منبع ایجاد ارزش و بقای سازمان در محیطتنها مهمه انسانی نهدهند. سرمایرقابتی را از دست می

 .شودوری و پایداری بلندمدت نیز محسوب مینوآوری، بهره

سهیل این فرآیند از کند و تها و فرهنگ سازمانی ایفا میپذیری کارکنان، نقشی کلیدی در انتقال مؤثر ارزشدر این میان، فرآیند جامعه

های اولیه و افزایش تعلق سازمانی های نوین، موجب کاهش تنشهای ساختاری و استفاده از فناوریهای آموزشی، حمایتطریق برنامه

یکپارچه  گیری از ابزارهای تحلیلی پیشرفته برای مدیریتهای پیشرو در گرو اتخاذ رویکردهای مبتنی بر داده و بهرهشود. موفقیت سازمانمی

 .های دقیق صورت پذیردای که تمام مراحل جذب تا نگهداری و توسعه، بر پایه شواهد و تحلیلمنابع انسانی است؛ به گونه

هایی که به اهمیت این موضوع تحول در مدیریت منابع انسانی از یک وظیفه عملیاتی به یک ضرورت استراتژیک بدل شده است و سازمان

های محیطی فائق راستا با اهداف کلان سازمان، بر چالشیک چرخه پویای مدیریت منابع انسانی، قادر خواهند بود همواقف باشند، با خلق 

ها در گرو نگاه استراتژیک به مدیریت منابع انسانی، آمده و جایگاهی پایدار در عرصه رقابت کسب کنند. به طور خلاصه، موفقیت سازمان

 .های نوین خواهد بودها و فناوریگیری هوشمندانه از دادهن و بهرهگذاری در توسعه کارکناسرمایه

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

شود که نقش کلیدی در ارتقای عنوان یک سازوکار استراتژیک شناخته میپذیری کارکنان بهدر حوزه مدیریت منابع انسانی، جامعه

مثابه پلی میان پذیری سازمانی، به(. فرآیند جامعه2022کند )رحمان و اودین، ا میسرمایه اجتماعی و ایجاد انسجام فرهنگی در سازمان ایف

سازی های عملیاتی را درونیها، هنجارها و رویهوارد بتوانند ارزشآورد تا نیروهای تازهانتظارات فردی و الزامات نهادی، بستری فراهم می

(. اهمیت این فرآیند 2021همسو با اهداف راهبردی سازمان بدل شوند )ژانگ و ادگار، تدریج از یک فرد بیرونی به عضوی موثر و کنند و به

شود، بلکه ریسک های خروج و جذب مجدد منجر میتنها به افزایش هزینهپذیری، نهشود که دریابیم شکست در جامعهزمانی دوچندان می

پذیری از یک منظر کلان، جامعه(.2021دهد )آنولبلاد و برث، ش میهای کاری پویا را نیز افزایهای فرهنگی و رفتاری در محیطگسست

گیرند، بلکه ای را فرا میهای غیررسمی و الگوهای رفتار حرفهتنها شبکهترکیبی است از فرآیندهای یادگیری و مدیریتی که طی آن، افراد نه

درستی (. این فرآیند، اگر به2021د )کیکچات و همکاران، شونگیری و سبک رهبری سازمان نیز آشنا میبا ساختار قدرت، نظام تصمیم

وری و تضعیف سرمایه انسانی را در پی داشته باشد؛ موضوعی انگیزگی، کاهش بهرهتواند پیامدهایی همچون ترک شغل، بیهدایت نشود، می

در مقابل، (.2018شود )پائول و همکاران، تلقی می عنوان یکی از منابع اصلی مزیت رقابتیهای بازارمحور، بهکه در صنایع خدماتی و سازمان

تنها دارای عنوان نقطه آغاز چرخه عمر کارکنان، مسئولیت شناسایی، جذب و انتخاب افرادی را بر عهده دارد که نهبخش جذب منابع انسانی به

(. استقرار یک سیستم جذب 1399و همکاران، های تخصصی، بلکه از نظر فرهنگی نیز با سازمان همسویی داشته باشند )گل محمدی شایستگی

سازی فرآیندهایی است که امکان تشکیل بانک جامع نامزدهای واجدشرایط و افزایش جذابیت سازمان اثربخش، مستلزم طراحی و پیاده

و فرهنگ سازمان همسو شود که فرآیند جذب، با اهداف راهبردی عنوان یک کارفرمای منتخب را فراهم سازد. این مهم، زمانی محقق میبه

از منظر راهبردی، (.2023شده و معیارهای انتخاب، بر اساس نیازهای بلندمدت و اقتضائات محیطی تعیین گردد )اسکندری و همکاران، 

ش به ها از طریق واکنها بر پر کردن جای خالی پستشوند: سناریوهای منفعلانه که تمرکز آنرویکردهای جذب به دو دسته اصلی تقسیم می
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دنبال شناسایی و (، و سناریوهای فعالانه که با تمرکز بر کشف و جذب فعالانه استعدادها، همواره به2020ای است )آکتر، تقاضاهای لحظه

های ویژه در محیط(. اتخاذ رویکردهای فعالانه، به2022نگهداری نیروهای کلیدی، حتی پیش از ایجاد نیاز فوری، هستند )احمد و همکاران، 

اندیشند )ترست، هایی است که به پایداری و توسعه مزیت رقابتی میرقابتی و با نیروی انسانی کمیاب، یکی از راهکارهای حیاتی برای سازمان

عنوان ابزارهای تحلیلی، اطلاعات ها، بههای جذب منابع انسانی است. این شاخصنکته حائز اهمیت در این فرآیند، نقش شاخص(.2019

بینی عملکرد آتی کارکنان ارائه های سازمانی، و پیششده با ارزشرا برای ارزیابی اثربخشی فرآیند استخدام، تطابق نیروی جذبارزشمندی 

گیری مدیران در شناسایی و انتخاب بهینه تواند قابلیت تصمیمها، میگیری هدفمند از این شاخص(. بهره2021دهند )روی و پیچوجیوس، می

در نگاهی (.2021ا ارتقاء بخشد و نقش مهمی در استانداردسازی و بهبود فرآیندهای منابع انسانی ایفا کند )دکسیت و سینها، منابع انسانی ر

تواند انسجام ای که ضعف در هر یک از این مراحل میگونهپذیری کارکنان برقرار است، بهکلان، رابطه تنگاتنگی بین فرآیند جذب و جامعه

های تاثیر قرار دهد. این ارتباط در ساختارهای بزرگ و دولتی نظیر وزارت بهداشت و درمان عراق، با توجه به پیچیدگی کلی سازمان را تحت

یابد )قمری و وری، اهمیتی دوچندان میهای استخدامی، مهاجرت نیروهای متخصص و نیاز روزافزون به ارتقاء بهرهساختاری، چالش

پذیری، بر پایه نگر جذب و جامعه(. بدیهی است که طراحی و استقرار الگوی بومی و آینده2023ن، ؛ اسکندری و همکارا2018همکاران، 

در .تواند به عنوان محرکی برای تحول راهبردی نظام منابع انسانی این وزارتخانه عمل کندسناریونویسی و تحلیل روندهای محیطی، می

پذیری منابع انسانی، ها در گرو پیوند سیستماتیک میان جذب و جامعهه موفقیت سازمانمجموع، ادبیات نظری و شواهد پژوهشی تأکید دارند ک

نگر در مدیریت سرمایه انسانی است )رحمان و سازی رویکردهای آیندهمحور و پیادههای دادهتوجه به همسویی فرهنگی، استفاده از شاخص

؛ گل محمدی و همکاران، 2018؛ پائول و همکاران، 2021کیکچات و همکاران،  ؛2021؛ آنولبلاد و برث، 2021؛ ژانگ و ادگار، 2022اودین، 

؛ روی و پیچوجیوس، 2019؛ ترست، 2022؛ احمد و همکاران، 2020؛ آکتر، 2018؛ قمری و همکاران، 2023؛ اسکندری و همکاران، 1399

 (.2021؛ دکسیت و سینها، 2021

 

 : خلاصه پیشینه پژوهش1جدول 

تحقیقنتایج  شکاف تحقیق  پژوهشگر و سال عنوان تحقیق روش تحقیق 

عدم بررسی سناریوهای 

سازی محور و مدلآینده

 .پویا در سطح کلان

های زیربنایی و شناسایی مقوله

اعتبارسنجی مدل؛ ابعاد شامل 

ای، گر، زمینهشرایط علی، مداخله

 .پدیده محوری، راهبردها و پیامدها

 تحلیل کیفی

(Maxqda)  و

 SMART) کمی

PLS) 

ارائه و اعتبارسنجی مدل جذب 

منابع انسانی مبتنی بر اسناد 

 بالادستی

کرامتی و 

همکاران 

(1402)  

تمرکز بر فرآیند عملیاتی؛ 

فقدان رویکرد 

پژوهی و تحلیل آینده

 .سیستمی

ای جذب و مرحله 14تدوین مدل 

 .استخدام با شرح جامع مراحل

سازی فرایندی مدل

 و تحلیل اسنادی

مراحل و معیارهای جذب و 

 استخدام منابع انسانی

جمشیدنژاد و 

همکاران 

(1401)  
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مدل فاقد تأکید بر 

تعاملات محیطی و 

سناریوهای تغییرپذیر 

 .آینده است

های استخراج شایستگی

پذیرکننده و مراحل جامعه

پذیری؛ تأکید بر پیوستگی و جامعه

 .توازن

تحلیل کیفی و 

طراحی مدل 

 مفهومی

مدل معماری جامعه طراحی 

پذیری سازمانی بر اساس 

 کارت امتیازی منابع انسانی

غفوری و 

همکاران 

(1401)  

عدم پرداخت به ابعاد 

نگر و تعامل آینده

متغیرهای محیطی در 

شدهچارچوب ارائه . 

های جذب، تعیین شاخص

کارگیری، توسعه و نگهداشت در به

 .قالب چارچوب اخلاقی

تحلیل کیفی و مدل 

یمفهوم  

چارچوب اخلاقی کارکردهای 

مدیریت منابع انسانی )الگوی 

اسلامی-ایرانی ) 

پوررمضان و 

سیدجوادین 

(1400)  

ای و بخش تمرکز منطقه

آموزش؛ فقدان الگوسازی 

های کلان و برای محیط

 .چندسویه

بندی ابعاد کلیدی؛ برخی ابعاد رتبه

در وضعیت مطلوب شناسایی 

 .شدند

پژوهی )تحلیل آینده

ها و شاخص

بندیرتبه ) 

پژوهی کاربست دانش آینده

برای توسعه منابع انسانی 

آموزش و پرورش استان 

 مازندران

هادیان و 

همکاران 

(1400)  

عدم لحاظ روندهای 

های آینده و پویایی

محیطی در مدل 

 .پیشنهادی

های منابع انسانی با همسویی سیستم

پذیری و تأثیر های جامعهتاکتیک

لکرد پرسنلمثبت بر عم . 

تحلیل کمی 

)همبستگی پیرسون 

 (و آنووا

سازی الگوی یکپارچه

های مدیریت منابع سیستم

های انسانی و تاکتیک

پذیری کارکنان تازه جامعه

 وارد

گل محمدی و 

همکاران 

(1399)  

مدل محدود به 

بنیان و های دانشسازمان

سازی برای فاقد بومی

بخش سلامت و خدمات 

 .عمومی

محیطی و سازمانی  متغیرهای

بیشترین اثر را داشتند؛ برخی روابط 

 .جذب با عملکرد معنادار نبودند

پژوهی و آینده

 تحلیل کمی

مدل ظرفیت جذب در 

بنیان دفاعی های دانشسازمان

پژوهیبا رویکرد آینده  

عسکری 

(1398)  

رویکرد مبتنی بر 

ها؛ فقدان شهرداری

سازی برای حوزه مدل

 سلامت و سناریوهای

 .آینده

بررسی سازوکارهای جذب 

استعداد؛ تأکید بر نقش سرمایه 

محورانسانی شایسته و دانش . 

مطالعات موردی و 

 تحلیل کیفی

راهکارهای جذب استعدادهای 

هامنابع انسانی در سازمان  

میرزاپور 

(1397)  
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عدم توجه به شرایط 

محیطی و سناریوهای 

محورآینده . 

تعیین پذیری و تحلیل فرایند جامعه

های کلیدی مدیریت منابع مسئولیت

 .انسانی و مدیران ارشد

تحلیل فرایندی و 

 مصاحبه

بررسی نقش واحد مدیریت 

پذیری منابع انسانی در جامعه

 سازمانی کارکنان

(1396کاظمی )  

مطالعه محدود به سازمان 

پستی؛ فاقد رویکرد 

پژوهانهبخشی و آیندهبین . 

ترل، تأثیر مثبت آموزش، پاداش، کن

ارزیابی و نوآوری فنی بر 

پذیری کارکنانجامعه . 

پیمایشی و تحلیل 

 آماری

بررسی تأثیر مدیریت منابع 

پذیری سازمانی انسانی بر جامعه

 در اداره کل پست همدان

طاهرنیا و 

همکاران 

(1396)  

تمرکز بر دانشگاه علوم 

پزشکی؛ فاقد 

سناریونویسی و مدل 

نگرآینده . 

رقابتی و پیشنهاد سیستم جذب 

مؤثر؛ بهبود فرآیند شناسایی و 

هاجذب بهترین . 

تحلیل تطبیقی و 

سازیمدل  

ای الگوی بررسی مقایسه

جذب کارکنان با هدف تدوین 

روش اجرایی جذب و تأمین 

منابع انسانی در دانشگاه علوم 

 پزشکی آجا

(1395اکبری )  

تمرکز بر عوامل فعلی؛ 

فقدان تحلیل پویا و 

حوزه محور برای آینده

 .سلامت عمومی

شناسایی عوامل کلیدی جذب، 

نگهداشت و ترک شغل؛ ارائه 

های پیشنهادیمدل . 

تحلیل مصاحبه و 

ایمطالعات کتابخانه  

عوامل مؤثر بر جذب، 

نگهداشت و ترک خدمت 

منابع انسانی متخصص و 

محوردانش  

طیبی و همکاران 

(1395)  

مدل خاص سازمان تأمین 

اجتماعی؛ فاقد توجه به 

شرایط خاص کشور عراق 

 .و نظام سلامت

مدل جذب و استخدام متناسب با 

های سازمان؛ تأکید بر نقش ظرفیت

 .کلیدی کارکنان

سازی ساختاریمدل  

(SEM) 

ارائه مدل جذب و استخدام 

محور نیروی انسانی شایستگی

 در سازمان تامین اجتماعی

اسکندری و 

همکاران 

(2023)  

فقدان تأکید بر ابعاد 

گی و بومی و فرهن

 .سناریوهای آینده

تأثیر مثبت و معنادار فرآیند 

 .استخدام بر عملکرد سازمانی

تحلیل ساختاری و 

 چارچوب نظری

RBT 

اثربخشی فرآیند استخدام و 

هاانتخاب بر عملکرد سازمان  

اویادیران و 

همکاران 

(2023)  

تمرکز بر راهبرد کلان؛ 

فقدان مدل اجرایی برای 

حوزه سلامت در 

ورهای در حال توسعهکش . 

لزوم رویکرد استراتژیک فعالانه 

برای جذب و نگهداشت 

 .استعدادها

تحلیل نظری و مرور 

 ادبیات

مدیریت منابع انسانی: تغییر از 

ریزی رویکرد سنتی به برنامه

 استراتژیک

(2023گوترمن )  
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تأکید بر عوامل فردی؛ 

عدم بررسی فرآیندهای 

پذیری در جذب و جامعه

سلامتبخش  . 

شناسایی عوامل شخصی، تحصیلی 

و اجتماعی مؤثر در انتخاب 

مدیریت منابع انسانی؛ ارائه 

 .چارچوب قابل تعمیم

مدل مفهومی و 

 تحلیل تجربی

عوامل موثر بر انتخاب مدیریت 

منابع انسانی به عنوان حوزه 

 تخصصی

فرناندو و 

همکاران 

(2020)  

تمرکز بر پرستاری؛ فقدان 

سایر  تحلیل جامع برای

های شغلی سلامت و گروه

نگرسازی آیندهمدل . 

تعیین عوامل کلیدی )یادگیری، 

تعامل، تکامل، سازگاری(؛ بررسی 

 .پیامدهای عوامل فردی و سازمانی

تحلیل کیفی و مدل 

 مفهومی

عوامل موثر بر فرآیند اجتماعی 

 شدن حرفه پرستاری

فاطمی و 

همکاران 

(2020)  

ارائه پیشنهادات کلی؛ 

فقدان مدل عملیاتی برای 

های نظام سلامت و محیط

برانگیزچالش . 

های پل ارتباطی بین تاکتیک

های منابع اجتماعی شدن و سیستم

های نظری و انسانی؛ ارائه بینش

 .عملی جدید

تحلیل نظری و 

 مطالعات تطبیقی

های منابع انسانی نقش سیستم

های اجتماعی شدندر تاکتیک  

باتیستیک 

(2018)  

ل ویژه صنعت گاز؛ مد

پذیری به نظام عدم تعمیم

های سلامت و محیط

چندفرهنگی و سناریو 

 .محور

های کلیدی در شناسایی مؤلفه

حفظ استعداد؛ مدل ارائه شده تأیید 

 .شد

تحلیل کمی و مدل 

 مفهومی

وری سازمانی با حفظ بهره

استعدادهای منابع انسانی 

()شرکت ملی گاز ایران  

قمری و 

همکاران 

(0182)  

تمرکز بر سازگاری 

اجتماعی؛ فقدان نگاه 

های نگر و مدلآینده

های سناریویی برای محیط

 .سلامت

پذیری بر تأثیر مثبت جامعه

سازگاری اجتماعی و عملکرد 

های وکار؛ نقش مهارتکسب

اجتماعی به عنوان سرمایه انسانی 

 .نامشهود برجسته شده است

تحلیل پیمایشی و 

 تجربی

پذیری سازمانی بر جامعهتأثیر 

 سازگاری اجتماعی کارکنان

راتکوویک و 

همکاران 

(2014)  

 

 شناسی پژوهشروش
سازی نگر، به دنبال فهم عمیق و مدلشناسی کیفی و سناریونویسی آیندهو تأکید بر روش پژوهش حاضر با رویکردی ترکیبی

و درمان عراق است. انتخاب رویکرد ترکیبی مبتنی بر ضرورت  پذیری منابع انسانی در وزارت بهداشتسناریوهای جذب و جامعه

گذاری های مفهومی و تجربی مرتبط با رفتار سازمانی و سیاستهای چندبعدی پدیده مورد مطالعه و کاوش در لایهپاسخگویی به پیچیدگی
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گیری ایت نموده و پژوهش را در مسیر بهرهشناسی را هدمنابع انسانی بوده است. مبانی نظری پژوهش و سؤالات اصلی آن، انتخاب روش

 .سازی نظری و اجماع خبرگان قرار داده استاز تلفیق تحلیل کیفی، مدل

نفر از اساتید دانشگاه و مدیران با تجربه در حوزه منابع  12ساختاریافته با های نیمهها با استفاده از مصاحبهدر بخش کیفی پژوهش، داده

د. جامعه آماری به شیوه هدفمند و نظری انتخاب گردید تا متناسب با اهداف پژوهش و تا رسیدن به اشباع آوری شانسانی سلامت جمع

پذیری ها، برخورداری از دانش تخصصی و تجربه اجرایی در حوزه جذب و جامعهها تضمین گردد. معیار انتخاب نمونهنظری، غنای داده

بنیاد حی شد که بتواند ابعاد مختلف مسأله را آشکار ساخته و ورودی غنی برای تحلیل دادهای طراها به گونهمنابع انسانی بود. مصاحبه

 .فراهم نماید

ای، انجام شد. نخست، با تعیین دقیق قلمرو مفهومی و انجام مطالعات زمینه  بنیادگیری از روش نظریه دادهها با بهرهفرآیند تحلیل داده

ها ها آغاز و دادهها از طریق مصاحبهآوری دادهگیری نظری و جمعورت گرفت. در گام دوم، نمونهشناسی و ترسیم ابعاد موضوع صواژه

های ای )باز، محوری و انتخابی( اعمال شد؛ بدین ترتیب که ابتدا مفاهیم و مقولهمرحلهبه طور مستمر تحلیل گردید. سپس، کدگذاری سه

ای، راهبردی و پیامدی سازماندهی، و در نهایت مدل مفهومی پژوهش تدوین ی، زمینهها استخراج، سپس در محورهای علاولیه از داده

 .گردید. این فرایند مبتنی بر تطبیق مداوم و مقایسه مستمر مفاهیم، به پالایش و غنای نظریه منجر شد

وش با هدف کسب نظر تخصصی گروهی ها، از تکنیک دلفی استفاده گردید. این ردر مرحله بعد، برای تأیید، تکمیل و اجماع بر یافته

ها و نظرات دریافت دهندگان اجرا شد. در هر مرحله، یافتهای و با حفظ گمنامی پاسخنامهو ارتقاء روایی نتایج، طی چندین راند پرسش

های ها و مؤلفهکنندگان بازخورد داده شد تا امکان بازنگری و اصلاح نظرات مهیا گردد و اجماع جمعی پیرامون شاخصشده به شرکت

های متنوع و در یک دامنه جغرافیایی وسیع اصلی مدل حاصل آید. تکنیک دلفی این امکان را فراهم کرد تا از دیدگاه متخصصان حوزه

 (2002کنا، ؛ مک2006؛ لاندتا، 2003مند شده و اطمینان لازم نسبت به اعتبار مفهومی مدل افزایش یابد )پاول، بهره

های کیفی و اجماع علمی خبرگان، چارچوبی نظری و بومی برای تبیین سناریوهای هش با تکیه بر تحلیل عمیق دادهبدین ترتیب، پژو

ها، پذیری منابع انسانی در وزارت بهداشت و درمان عراق ارائه داده است. این فرآیند، علاوه بر تضمین عمق و غنای یافتهجذب و جامعه

 .هکارهای عملی مبتنی بر داده و تجربه در نظام مدیریت منابع انسانی سلامت شده استساز توسعه نظری و ارائه رازمینه

 باز کدگذاری

 .نمود استخراج را اولیه مفهوم 401 تعداد خط به خط صورت به کدگذاری با و باز کدگذاری مرحله در پژوهشگر

 از پس محقق، نهایت در که شود استخراج شوندگان مصاحبه تاکید مورد و کلیدی نکات است بوده این بر تلاش اول مرحله در

 تعابیر و اصطلاحات با اگرچه کدها از بسیاری که کرد مشخص شده شناسایی کدهای تر دقیق بررسی رسید. 294 به مشابه موارد حذف

 شده ادغام و تجمیع کدها این رو ازین. بودند مصاحبه و پرسش مورد موضوعات تبیین در یکسانی مفهوم دارای اما اند شده بیان مختلف

 .است درآمده نمایش به 2 جدول در که ماند باقی کد 159 تعداد نهایت در و
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 نزدیک معنای دارای و مشابه موارد حذف یا و ادغام از بعد آمده دست به کدهای :2 جدول

 عملکردارائه بازخورد پس از ارزیابی  نوآورانه و خلاق تفکر سازمان برای موثر عضوی و خودی فردی

 تولید تازه و نوآورانه هایحلراه بیگانه و وارد تازه تسهیل مسیر برای افراد
بیان نقاط ضعف و قوت در جهت بهبود 

 شرایط

 سازمان بر حاکم فرایند وفق افراد با فرهنگ
 تفکر و آزمایش اصالت، به معمولاً سازمان

 دهدمی ارزش چارچوب از خارج
 سازی کارکنان شبکه

 خط هنجارها، ها، ارزش جدید، اعضاء

 بشناسند را سازمانی های رویه و ها مشی
 کارگروهی و مشارکتی گیری تصمیم ذهنی پردازی مفهوم

 مساله در سازمان حل و شناسایی شود می شروع کارکنان انتخاب با
 و بهداشتی مقررات و آشنایی با قوانین

 ایمنی

 فرابخشی در سازمانمدیریت  کارکنان کردن اجتماعی و آشناسازی
 تأخیرها، ها، مرخصی به مربوط قوانین با

 ها استعلاجی غیبتها،

 با تماس و آگهی رسانی، اطلاع گونه هر

 متقاضی
 در سازمان ای وظیفه بین مدیریت

 مدیر دفتر قرارگرفتن محل با آشنایی

 واحد مالی، اداری، واحد معاونین، سازمان،

 ایمنی و ...

 واحدی در سازمان مدیریت بین ای حرفه بطور مجازی فضای از استفاده
 مساعده، حقوق، دریافت نحوه با آشنایی

 مالی موارد سایر و وام

 شرکت خاص وبلاگ ایجاد سایت یا
 در تعارضات کارآمد مدیریت و شناسایی

 سازمان

 به را وارد تازه فرد شخصاً واحد هر مسئول

 نماید معرفی مدیریت و پرسنل کلیه

 نخبه نیروی یافتن به مساعدت
 در موجود نظرهای اختلاف منفی اثرات

 کاهش حداقل به را سازمان

 باید فرد جای کار، محل به فرد ورود از قبل

 بوده مشخص

 توضیح شرایط سازمان قبل از استخدام
 را سازنده تعارض یک گیریشکل شانس

 افزایش

 کارت یک مربوطه دپارتمان طرف از

 آمدگویی خوش و بکار شروع تبریک

 ها نیاز به تغییر در نگرش شرکت به وفادار اعضاء
 و غذا صرف محل خدماتی، نیروهای

 شود معرفی فرد به احتمالی پارکینگ
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 خدمت به مشتری یا ذینفع به تمایل ها نیاز به تغییر در ارزش ارشد مدیریت و اهداف به قلبی معتقد

تعهد وجود داشته  تفاهم جلب برای مذاکره

 باشد
 نیاز به تغییر در رفتارها

های  خواسته و نیازها تعریف و تعیین

 ذینفعان

 پیوستگی داشته باشد پذیرش فرآیند افراد دارای تفکر متعد به سازمان باشند
 تر مطلوب نحوی به ذینفعان رضایت تأمین

 مؤثرتر و

 یک به مربوط سوال یک ها مصاحبه در

 فرد قبلی مشاغل در خلاقانه و چشمگیر کار

 شود داده اختصاص

 جامعه پذیری مستمر در سازمان
بر  حاکم فرهنگی و اجتماعی بهبود شرایط

 محیط کاری

پایداری  و هدف به نیل پشتکار گرایی نتیجه

 در فرد

بستر پیوسته ای در سازمان در جهت جامعه 

 پذیری به وجود بیاید
 رقابتی با بهره وری سازمان مزیت ایجاد

 پیشرفت به اشتیاق و طلبی توفیق
 جدید شغل با عملیاتی و کاری های گروه

 منطبق
 ور بهره کاری محیط یک خلق

 با موثر کارکنان می بایست ارتباطات

 دیگران داشته باشند
 بهبود بهره وری در محیط سازمان فرآیند جذب منطبق با شرایط کاری سازمان

 د داشته باشدانطباق شغل با افراد وجو نفس در کارکنان به اعتماد
 به سازمان افول شروع جهت در تغییراتی

 درونی ثبات گسترش و بسط سمت

 نظرات نقطه و ها ایده موثر ارائه بالاتر واحد فعلی کارکنان %50 از متقاضی
 اثر کارکنان سازمانی ثبات و عملکرد بر

 داشت خواهد

 لزوم دانش فنی موثر در کارکنان
 روی بر مدیرانشان و جدید کارمندان

 متقابل تاثیر یکدیگر

 رسمی، کنترل سیستم و مدیریتی تصمیمات

 سازمانی را مدنظر ثبات

 مبهم شرایط در عدم کار کتبی متقابل و شفاهی ارتباطات تسلط و خبرگی در اعضا سازمان

دارای توانمندی های فنی لازم و فراتر از 

 آن
 دیگران برانگیختن و گذاری تاثیر نفوذ

 می رها اضطراب و دلواپسی از کارکنان

 شوند

 مدیریت استرس در سازمان ایجاد بستر جامعه پذیری همگانی و عمومی لزوم برنامه ریزی دقیق در سازمان
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 افتد نمی اتفاق خلاء در پذیری جامعه سازماندهی مشخص و اصولی
 برای که هایی تکنیک و هااستراتژی انواع

 استرس با مقابله

 تغییر مدیریت تغییر و انطباق با تغییر، خلق تعامل موثر با افراد و محیط بیرونی های آینده نگر در سازماناستفاده از پلن 

 سازماندهی و برنامه ریزی منظم
 مدیران توجه به فرهنگ سازمانی خصوصاً

 سرپرستان و میانی ارشد،

 بر مبنی کارکنان نهایی اثر مثبت بر تصمیم

 سازمان در ماندن

 به دستیابی برای سازمان که ریسکی سطح

 دارد اهدافش
 متحول شرایط در کار تغییر با زندگی تعریف مشخص بطور سازمانی فرهنگ

 تهدیدها و نوآوری بالقوه مزایای بین تعادلی
 استخدام تازه فرد انتقال مطلوب فرهنگ به

 شده

 و ماهه سه ماهیانه، ای، هفته یک برنامه

 یکساله

 انجام مطلوب نحو به امور بررسی هدف های سازمانی است هنر یک پذیری در سازمان ریسک

 مستمر در سازمان یادگیری
 طرف از شده تعیین های استراتژی و اهداف

 ارشد مدیریت
 بررسی فرد عملکرد مقطع هر در

 مطلوب نتیجه به منوط قرارداد ادامه هدفگذاری دقیق در سازمان یادگیری در سازمان به تمایل

 توسعه در سازمان و آموزش
 کاربردی بسیار سازمان راهنمای دفترچه

 است
 نبوده فنی حوزه در صرفاً مذکور نتیجه

 و شغلی هاینیازمندی از دقیقی شناخت

نیاز جهت جذب در  مورد هایمهارت

 سازمان

 ای کارکنان توسعه خود و خودآگاهی اخلاقی منشور مانند دیگر اصول

 بودن جهت تامین اهداف سازمان فعال بیش اخلاقیات ارزشها، اصول به پایبندی افرادبررسی رزومه و انتخاب صحیح 

قبلی جهت  تجربیات و عملکرد هایارزیابی

 جذب

 برای دپارتمانها از کدام آمادگی هر

 متقاضی با مصاحبه
 سازمان های هدف تامین در فرد تعهد

 قدرت( منبع) مبنا یک حفظ و ایجاد
 نمره با خود مرتبط و خاص لیست چک

 صد تا یک دهی

عاطفی کارکنان با  پیوند و خاطر تعلق

 سازمان
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 را سازمان پرسنل آتی های جایی جابه

 کند کنترل

 هر های برنامه و اهداف سوالات مبنای

 دپارتمان

 تحقق قبال در کارکنان مسئولیت احساس

 سازمان انداز چشم و اهداف

 کرد خواهد ترک را سازمان فرد
 های استراتژی و اهداف از منبعثسوالات 

 است شرکت
 خود و سازگار سازمان با متعهد کارکنان

 سازمانی چارت با آشنایی
 راستای در ها مصاحبه کلیه بودن هماهنگ

 اهداف
 شغلی پیشرفت مسیر و توسعه

 سازمانفرآیند کار اعضا  بهبود کرده تعریف جداگانه پروژه یک سازمانی سطوح رعایت اهمیت و لزوم

 اصل مدیریت گانه چهارده اصول از یکی

 فرماندهی وحدت
 تولید اعضا بازدهی بهبود کار و مدیریت آن طراحی

 می دستور نفر یک از بداند بایستی شخص

 دهد می گزارش نفر یک به و گیرد
 جمعی عملکرد مدیریت پیشرفت پروژه بر موثر نظارت

 گزارش نحوه و کیست سرپرستش بداند

 خواهدبود چگونه او دهی
 سازمان عملکرد مدیریت سازمان درازمدت توجه به اهداف

 های حوزه کلیه در سازمان بالای انتظارات

 فنی غیر و فنی
 مدت سازمان کوتاه توجه به اهداف

 مدیران بین مستمر ارتباط و بازخورد فرآیند

دستیابی به  از اطمینان برای کارکنان و

 بالاترین عملکرد

 بالایی اهمیت از فرد کلی های توانایی

 است برخوردار
 آینده نگری و آینده پژوهی در سازمان

 مشخص زمانی هایبازه دادن اختصاص

 هااولویت اساس بر کار هر انجام برای

 هوشی، فردی، های انتظارات از توانایی

 انگیزه و خلاقیت استعداد،

شرکت با  پرسنل کلیه کامل سازی آشنا

 اهداف و استراتژی ها

 آگاهانه کنترل تمرین و ریزیبرنامه فرایند

 سازمانی هایفعالیت انجام جهت زمان

 فرد فنی انتظارات از دانش

 انتقال اهداف توسط کارکنان خصوصاً

 با وارد تازه نیروی ورود بدو در که افرادی

 دارند سروکار وی

 کردن کنترل برای هامهارت از ایمجموعه

 زمان از بهتر استفاده و

 استراتژی تبیین و انداز چشم ترسیم
 را شرکت اهداف براحتی کارکنان کلیه

 کنند بیان

به میزانی که افراد کار خودرا به عنوان یک 

 مولفه اصلی قلمداد می کنند
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 شخصی عملکرد بر موثر نظارت انبازتاب در سازم و ارزیابی تحلیل، فرایند
کارکنان به وسیله کار محوری درگیر دنیای 

 خود می شوندکاری 

 گروهی عملکرد بر موثر نظارت سازمان درون اندازها چشم این به دستیابی
کار محوری باعث دلبستگی شغلی و عدم 

 بیگانگی کارکنان می شود

 ارزیابی عملکرد مستمر در سازمان داده اعضا پرورش میان در را خلاقیت
کارمحوری باعث تعهد و رضایت شغلی 

 کارکنان می شود

 انجام کدگذاری دوم مرحله اولیه مفاهیم تولید برای و بیشتر انسجام جهت شده استخراج پراکنده کدهای کدگذاری مفاهیم مهادا در

 .شود می مشاهده 2-4 جدول در را آن نتایج که. شد کدگذاری مجدد صورت به باز کدگذاری از برخواسته مفهوم 47 تعداد و شد

 

 اولیه کدهای از شده تولید : مفاهیم3 جدول

 اولیه کد مفاهیم

 جامعه پذیری کارکنان

 سازمان برای موثر عضوی و خودی فردی

 بیگانه و وارد تازه تسهیل مسیر برای افراد

 سازمان بر حاکم فرایند وفق افراد با فرهنگ

 بشناسند را سازمانی های رویه و ها مشی خط هنجارها، ها، ارزش جدید، اعضاء

 شود می شروع کارکنان انتخاب با

 کارکنان کردن اجتماعی و آشناسازی

 استخدام از اطلاع رسانی قبل

 متقاضی با تماس و آگهی رسانی، اطلاع گونه هر

 ای حرفه بطور مجازی فضای از استفاده

 شرکت خاص وبلاگ ایجاد سایت یا

 نخبه نیروی یافتن به مساعدت

 توضیح شرایط سازمان قبل از استخدام

 شرکت به وفادار اعضاء وفاداری
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 ارشد مدیریت و اهداف به قلبی معتقد

 تعهد وجود داشته باشد تفاهم جلب برای مذاکره

 افراد دارای تفکر متعد به سازمان باشند

 مهارت غیرفنی

 فرد قبلی مشاغل در خلاقانه و چشمگیر کار یک به مربوط سوال یک ها مصاحبه در

 شود داده اختصاص

 پایداری در فرد و هدف به نیل پشتکار گرایی نتیجه

 پیشرفت به اشتیاق و طلبی توفیق

 دیگران داشته باشند با موثر کارکنان می بایست ارتباطات

 نفس در کارکنان به اعتماد

 دانش فنی

 بالاتر واحد فعلی کارکنان %50 از متقاضی

 لزوم دانش فنی موثر در کارکنان

 در اعضا سازمان تسلط و خبرگی

 دارای توانمندی های فنی لازم و فراتر از آن

 ریزی برنامه و سازماندهی

 لزوم برنامه ریزی دقیق در سازمان

 سازماندهی مشخص و اصولی

 استفاده از پلن های آینده نگر در سازمان

 سازماندهی و برنامه ریزی منظم

 پذیری ریسک

 دارد اهدافش به دستیابی برای سازمان که ریسکی سطح

 تهدیدها و نوآوری بالقوه مزایای بین تعادلی

 است هنر یک پذیری در سازمان ریسک

 مستمر در سازمان یادگیری یادگیری و آموزش
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 یادگیری در سازمان به تمایل

 توسعه در سازمان و آموزش

 جذب و انتخاب

 نیاز جهت جذب در سازمان مورد هایمهارت و شغلی هاینیازمندی از دقیقی شناخت

 بررسی رزومه و انتخاب صحیح افراد

 قبلی جهت جذب تجربیات و عملکرد هایارزیابی

 جذب درونی

 قدرت( منبع) مبنا یک حفظ و ایجاد

 کند کنترل را سازمان پرسنل آتی های جایی جابه

 کرد خواهد ترک را سازمان فرد

 سلسله مراتب
 سازمانی چارت با آشنایی

 سازمانی سطوح رعایت اهمیت و لزوم

 وحدت فرماندهی

 فرماندهی وحدت اصل مدیریت گانه چهارده اصول از یکی

 دهد می گزارش نفر یک به و گیرد می دستور نفر یک از بداند بایستی شخص

 خواهدبود چگونه او دهی گزارش نحوه و کیست سرپرستش بداند

 انتظارات

 فنی غیر و فنی های حوزه کلیه در سازمان بالای انتظارات

 است برخوردار بالایی اهمیت از فرد کلی های توانایی

 انگیزه و خلاقیت استعداد، هوشی، فردی، های انتظارات از توانایی

 فرد فنی انتظارات از دانش

 استراتژیک تفکر

 استراتژی تبیین و انداز چشم ترسیم

 بازتاب در سازمان و ارزیابی تحلیل، فرایند

 سازمان درون اندازها چشم این به دستیابی

 داده اعضا پرورش میان در را خلاقیت خلاق تفکر
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 نوآورانه و خلاق تفکر

 تولید تازه و نوآورانه هایحلراه

 دهدمی ارزش چارچوب از خارج تفکر و آزمایش اصالت، به معمولاً سازمان

 تحلیلی تفکر

 ذهنی پردازی مفهوم

 مساله در سازمان حل و شناسایی

 مدیریت فرابخشی

 مدیریت فرابخشی در سازمان

 در سازمان ای وظیفه بین مدیریت

 واحدی در سازمان مدیریت بین

 تعارض مدیریت

 سازمان در تعارضات کارآمد مدیریت و شناسایی

 کاهش حداقل به را سازمان در موجود نظرهای اختلاف منفی اثرات

 افزایش را سازنده تعارض یک گیریشکل شانس

 توانایی تغییر

 ها نیاز به تغییر در نگرش

 ها نیاز به تغییر در ارزش

 نیاز به تغییر در رفتارها

 پیوستگی

 پیوستگی داشته باشد پذیرش فرآیند

 جامعه پذیری مستمر در سازمان

 وجود بیایدبستر پیوسته ای در سازمان در جهت جامعه پذیری به 

 انطباق شغلی

 منطبق جدید شغل با عملیاتی و کاری های گروه

 فرآیند جذب منطبق با شرایط کاری سازمان

 انطباق شغل با افراد وجود داشته باشد

 نظرات نقطه و ها ایده موثر ارائه ارتباطات موثر
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 متقابل تاثیر یکدیگر روی بر مدیرانشان و جدید کارمندان

 کتبی متقابل و شفاهی ارتباطات

 دیگران برانگیختن و گذاری تاثیر نفوذ

 تعامل

 ایجاد بستر جامعه پذیری همگانی و عمومی

 افتد نمی اتفاق خلاء در پذیری جامعه

 تعامل موثر با افراد و محیط بیرونی

 فرهنگ سازمانی

 سرپرستان و میانی ارشد، مدیران توجه به فرهنگ سازمانی خصوصاً

 تعریف مشخص بطور سازمانی فرهنگ

 شده استخدام تازه فرد انتقال مطلوب فرهنگ به

 تعیین اهداف

 بررسی هدف های سازمانی

 ارشد مدیریت طرف از شده تعیین های استراتژی و اهداف

 هدفگذاری دقیق در سازمان

 منشور اخلاقی

 است کاربردی بسیار سازمان راهنمای دفترچه

 اخلاقی منشور مانند دیگر اصول

 اخلاقیات ارزشها، اصول به پایبندی

 ها مصاحبه

 متقاضی با مصاحبه برای دپارتمانها از کدام آمادگی هر

 صد تا یک دهی نمره با خود مرتبط و خاص لیست چک

 دپارتمان هر های برنامه و اهداف سوالات مبنای

 است شرکت های استراتژی و اهداف از سوالات منبعث

 اهداف راستای در ها مصاحبه کلیه بودن هماهنگ

 کرده تعریف جداگانه پروژه یک ها پروژه مدیریت
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 کار و مدیریت آن طراحی

 پیشرفت پروژه بر موثر نظارت

 آینده پژوهی

 سازمان درازمدت توجه به اهداف

 مدت سازمان کوتاه توجه به اهداف

 آینده نگری و آینده پژوهی در سازمان

 سازمانی آگاهی

 شرکت با اهداف و استراتژی ها پرسنل کلیه کامل سازی آشنا

 وی با وارد تازه نیروی ورود بدو در که افرادی انتقال اهداف توسط کارکنان خصوصاً

 دارند سروکار

 کنند بیان را شرکت اهداف براحتی کارکنان کلیه

 عملکرد ارزیابی

 شخصی عملکرد بر موثر نظارت

 گروهی عملکرد بر موثر نظارت

 ارزیابی عملکرد مستمر در سازمان

 بازخورد ارائه

 ارائه بازخورد پس از ارزیابی عملکرد

 بیان نقاط ضعف و قوت در جهت بهبود شرایط

 سازی تیم

 سازی کارکنان شبکه

 کارگروهی و مشارکتی گیری تصمیم

 آشنایی با قوانین

 ایمنی و بهداشتی مقررات و آشنایی با قوانین

 ها استعلاجی غیبتها، تأخیرها، ها، مرخصی به مربوط قوانین با

 واحد مالی، اداری، واحد معاونین، سازمان، مدیر دفتر قرارگرفتن محل با آشنایی

 ایمنی و ...

 مالی موارد سایر و وام مساعده، حقوق، دریافت نحوه با آشنایی

 نماید معرفی مدیریت و پرسنل کلیه به را وارد تازه فرد شخصاً واحد هر مسئول آشناسازی اولیه
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 بوده مشخص باید فرد جای کار، محل به فرد ورود از قبل

 آمدگویی خوش و بکار شروع تبریک کارت یک مربوطه دپارتمان طرف از

 شود معرفی فرد به احتمالی پارکینگ و غذا صرف محل خدماتی، نیروهای

 گرایی مشتری

 خدمت به مشتری یا ذینفع به تمایل

 های ذینفعان خواسته و نیازها تعریف و تعیین

 مؤثرتر و تر مطلوب نحوی به ذینفعان رضایت تأمین

 ور بهره کاری محیط

 بر محیط کاری حاکم فرهنگی و اجتماعی بهبود شرایط

 رقابتی با بهره وری سازمان مزیت ایجاد

 ور بهره کاری محیط یک خلق

 بهبود بهره وری در محیط سازمان

 ثبات سازمانی

 درونی ثبات گسترش و بسط سمت به سازمان افول شروع جهت در تغییراتی

 داشت خواهد اثر کارکنان سازمانی ثبات و عملکرد بر

 سازمانی را مدنظر ثبات رسمی، کنترل سیستم و مدیریتی تصمیمات

 مدیریت استرس

 مبهم شرایط در عدم کار

 شوند می رها اضطراب و دلواپسی از کارکنان

 مدیریت استرس در سازمان

 استرس با مقابله برای که هایی تکنیک و هااستراتژی انواع

 پذیری انطباق

 تغییر مدیریت تغییر و انطباق با تغییر، خلق

 سازمان در ماندن بر مبنی کارکنان نهایی اثر مثبت بر تصمیم

 متحول شرایط در کار تغییر با زندگی

 یکساله و ماهه سه ماهیانه، ای، هفته یک برنامه ارتقاء عملکرد
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 انجام مطلوب نحو به امور

 بررسی فرد عملکرد مقطع هر در

 مطلوب نتیجه به منوط قرارداد ادامه

 شایستگی ها

 نبوده فنی حوزه در صرفاً مذکور نتیجه

 ای کارکنان توسعه خود و خودآگاهی

 بودن جهت تامین اهداف سازمان فعال بیش

 تعهد

 سازمان های هدف تامین در فرد تعهد

 عاطفی کارکنان با سازمان پیوند و خاطر تعلق

 سازمان انداز چشم و اهداف تحقق قبال در کارکنان مسئولیت احساس

 خود و سازگار سازمان با متعهد کارکنان

 توسعه عملکرد

 شغلی پیشرفت مسیر و توسعه

 فرآیند کار اعضا سازمان بهبود

 تولید اعضا بازدهی بهبود

 عملکرد مدیریت

 جمعی عملکرد مدیریت

 سازمان عملکرد مدیریت

دستیابی به  از اطمینان برای کارکنان و مدیران بین مستمر ارتباط و بازخورد فرآیند

 بالاترین عملکرد

 زمان مدیریت

 هااولویت اساس بر کار هر انجام برای مشخص زمانی هایبازه دادن اختصاص

 سازمانی هایفعالیت انجام جهت زمان آگاهانه کنترل تمرین و ریزیبرنامه فرایند

 زمان از بهتر استفاده و کردن کنترل برای هامهارت از ایمجموعه

 کنندبه میزانی که افراد کار خودرا به عنوان یک مولفه اصلی قلمداد می  محوری کار
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 کارکنان به وسیله کار محوری درگیر دنیای کاری خود می شوند

 کار محوری باعث دلبستگی شغلی و عدم بیگانگی کارکنان می شود

 کارمحوری باعث تعهد و رضایت شغلی کارکنان می شود

 مجددا ثانویه، یا متمرکز کدگذاری مرحله در عمده های مقوله تشکیل جهت. شدند استخراج اولیه گذاری کد مرحله در که مفاهیمی

پارادایم اصلی هر  و مفاهیم از کدام هر همراه به موارد این. بود عمده مقوله 27 تولید تحلیل این نتیجه. گرفتند قرار تحلیل و تجزیه مورد

 .درآمدند نمایش به-4 جدول در مرتبط مقوله

 کدگذاری مرحله در شده تولید مقولات و اولیه : مفاهیم4 جدول

 پارادایم )سازه اصلی( مقولات مفاهیم

 جامعه پذیری کارکنان
 جامعه پذیری و انتخاب

 شزایط علی

 جذب و انتخاب

 استخدام از اطلاع رسانی قبل
 آگاهی و آموزش

 یادگیری و آموزش

 دانش فنی
 توانمندی

 مهارت غیرفنی

 ریسک پذیری پذیری ریسک

 ریزی برنامه و سازماندهی ریزی برنامه و سازماندهی

 وفاداری وفاداری

 جذب درونی
 جذب درونی

 شرایط مداخله گر

 انتظارات

 وحدت فرماندهی
 سلسله مراتب

 سلسله مراتب

 مدیریت فرابخشی مدیریت فرابخشی

 خلاق تفکر خلاق تفکر

 تحلیلی تفکر
 تفکر تحلیلی و راهبردی

 استراتژیک تفکر

 تعارض مدیریت تعارض مدیریت

 توانایی تغییر
 شرایط بستر تغییر و انطباق

 پیوستگی
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 انطباق شغلی

 ارتباطات موثر
 تعامل موثر

 تعامل

 فرهنگ سازمانی

 تعیین اهداف خط و مشی سازمانی

 منشور اخلاقی

 ها مصاحبه ها مصاحبه

 راهبردها

 ها پروژه مدیریت ها پروژه مدیریت

 آینده پژوهی آینده پژوهی

 سازی تیم سازی تیم

 عملکرد ارزیابی
 ارزیابی و بازخورد

 بازخورد ارائه

 سازمانی آگاهی

 آشنایی با قوانین آگاهی و آشناسازی

 آشناسازی اولیه

 گرایی مشتری

 بهره وری و خدمت رسانی

 پیامدها

 ور بهره کاری محیط

 محوری کار

 استرسمدیریت 
 مدیریت استرس و زمان

 زمان مدیریت

 ثبات سازمانی سازمانی ثبات

 شایستگی ها
 تعهد و شایستگی

 تعهد

 انطباق پذیری پذیری انطباق

 عملکرد مدیریت

 توسعه عملکرد مدیریت عملکرد

 عملکرد ارتقاء
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 مشخص نیز را آنها مفاهیم از ای دامنه یک هر توصیف ضمن و پرداخت خواهیم عمده مقولات این از کدام هر شرح به قسمت این در

 .کنیم می

 محوری کدگذاری

 و منطقی ارتباطی و کند می مشخص. باشد می پژوهش در بررسی مورد پدیده معمولا که را محوری طبقه مرحله این در پژوهشگر

 پیامدی و فرآیندی/  تعاملی شرایطی های مقوله پژوهشگر کدگذاری از مرحله این در. سازد می برقرار ها مقوله سایر و مقوله این بین علی

 .کند می تعیین را

 کشور بهداشت وزارتخانه در سناریونویسی رویکرد با انسانی منابع پذیری جامعه و جذب بررسی مورد پدیده حاضر، پژوهش در

 علی، شرایطی مقولات عنوان به زیر شرح به را طبقات سایر و گرفته نظر در محوری طبقه عنوان به را آن اساس همین بر. عراق میباشد

 .شود می بررسی پیامدی و فرآیندی تعاملی گر مداخله و ای زمینه

 برنامه و سازماندهی» «پذیری ریسک» «توانمندی» «آموزش و آگاهی» «انتخاب و پذیری جامعه»عوامل  پژوهش این در علی: شرایط

 .میشود گرفته نظر در علی شرایط عنوان به. است نموده ایجاب الگوی؟ را طراحی لزوم که «وفاداری» «ریزی

« موثر ارتباطات»« شغلی انطباق»« پیوستگی»« تغییر توانایی» از است عبارت حاکم بسترهای با ای زمینه شرایط ای: زمینه شرایط

 مشی و خط»« موثر تعامل»« انطباق و تغییر»های  مقوله پژوهش، این در. «اخلاقی منشور»« اهداف تعیین»« سازمانی فرهنگ»« تعامل»

 .اند شده گرفته نظر در ای زمینه شرایط عنوان به« سازمانی

 مقوله پژوهش، این در. شود می ها پدیده تشدید یا تخفیف باعث که است بستری مثابه به گر مداخله شرایط گر: مداخله شرایط

 شرایط عنوان تعارض به مدیریت - راهبردی و تحلیلی تفکر - خلاق تفکر -فرابخشی مدیریت - مراتب سلسله - درونی جذب های

 سناریونویسی رویکرد با انسانی منابع پذیری جامعه و جذب الگوی یعنی بررسی مورد پدیده بهبود جهت در که کند می عمل گری مداخله

 .کنند می عراق عمل کشور بهداشت وزارتخانه در

 زمینه و گر مداخله شرایط تاثیر تحت که هستند داری هدف تعاملات و واقعیتها رفتارها بیانگر تعاملات:/  فرآیندها استراتژی

 این در. هستند خاصی شده مشاهده شرایط تحت پدیده هر با برخورد و اداره کنترل برای شده ایجاد استراتژیهای. میشوند حاصل ای

 شده گرفته نظر در «آشناسازی و آگاهی»« بازخورد و ارزیابی»« سازی تیم»« ها پروژه مدیریت»« پژوهی آینده»« ها مصاحبه» نیز پژوهش

 .اند

 استرس مدیریت» «رسانی خدمت و وری بهره» های مقوله نظریه این در. هستند تعاملات و فرآیندها حاصل و نتیجه پیامدها، پیامدها:

 گرفته نظر در مدل این از حاصل نتیجه و پیامد عنوان به «عملکرد مدیریت» «پذیری انطباق» «شایستگی و تعهد» «سازمانی ثبات» «زمان و

 .است شده

 از جامعی درک ارائه جهت و گرافیکی طرح قالب در محوری کدگذاری مرحله از آمده دست به کدهای
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 .است درآمده نمایش به 1 شکل در شده انجام مراحل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عراق کشور بهداشت وزارتخانه در سناریونویسی رویکرد با انسانی منابع پذیری جامعه و جذب مدل: 1شکل 

 

 با انسانی منابع پذیری جامعه و جذب پارادایمی الگوی بالا در شده داده توضیحات به توجه با و مقولات مفاهیم این از استفاده با

 پذیری جامعه و جذب مدل شکل این. است شده داده نمایش 1-4 شکل در عراق کشور بهداشت وزارتخانه در سناریونویسی رویکرد

. میشود مشاهده شکل این در که طور همان. میدهد نشان عمده مقولات از استفاده با عراق را کشور بهداشت وزارتخانه در انسانی منابع

 .است درآمده نمایش به آن بازخورد حلقه و پیامدها همراه به راهبردها گر مداخله و ای زمینه علی شرایط مقولات مدل این در

 پیامدها:

 رسانی خدمت و وری بهره

 زمان و استرس مدیریت

 سازمانی ثبات

 شایستگی و تعهد

 پذیری انطباق

 عملکرد مدیریت

 راهبردها:

 ها مصاحبه

 ها پروژه مدیریت

 پژوهی آینده

 سازی تیم

 بازخورد و ارزیابی

 آشناسازی و آگاهی

 

 

 شرایط زمینه ای:

 انطباق و تغییر

 موثر تعامل

 سازمانی مشی و خط

 

 

 شرایط مداخله گر:

 تعارض مدیریت -راهبردی  و تحلیلی تفکر -خلاق  تفکر -فرابخشی مدیریت -مراتب  سلسله -درونی  جذب

 پدیده مرکزی:

 منابع پذیری جامعه و جذب

 سناریونویسی رویکرد با انسانی

 کشور بهداشت وزارتخانه در

 عراق

 شرایط علی:

 انتخاب و پذیری جامعه

 آموزش و آگاهی

 توانمندی

 پذیری ریسک

 ریزی برنامه و سازماندهی

 وفاداری
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 گزینشی کدگذاری

 داده نظریه ارائه به «ای هسته مقوله کردن مشخص ضمن. شد داده توضیح سوم فصل در که طور همان گزینشی کدگذاری مرحله در

 را موجود های مقوله از یکی محقق است ممکن اول، شیوه در. شود می انتخاب شیوه دو به ای هسته مقوله. شد خواهد پرداخته بنیاد

 هدف به توجه با پژوهش این در .(1389محمدپور، ) کند اقدام جدید مقوله یک ساخت و تعیین به باید وی دوم شیوه در و کند گزینش

 وزارتخانه در سناریونویسی رویکرد با انسانی منابع پذیری جامعه و جذب یعنی پژوهش مورد موضوع و شد استفاده اول شیوه از پژوهش،

 و داد قرار مقوله این زیر نوعی به میتوان را دیگر مقولات تمامی اساس این بر. شد انتخاب ای هسته مقوله عنوان عراق به کشور بهداشت

 با بنیاد داده نظریه انتخابی گذاری کد مرحله در ای هسته مقوله تعیین و عمده مقولات استخراج بعد از. کرد فرض مقوله این با ارتباط در

 .شود می ارائه عمده مقولات از استفاده

 وزارتخانه در سناریونویسی رویکرد با انسانی منابع پذیری جامعه و جذب یعنی مرکزی مقوله پیدایش موجب که براین اساس عواملی

 برنامه و سازماندهی» «پذیری ریسک» «توانمندی» «آموزش و آگاهی» «انتخاب و پذیری جامعه» از عبارتند عراق میشوند کشور بهداشت

 تفکر -فرابخشی مدیریت - مراتب سلسله - درونی جذب شامل گر مداخله شرایط به توجه با مجریان راستا این در. «وفاداری» «ریزی

 راهبردهای «سازمانی مشی و خط» «موثر تعامل» «انطباق و تغییر» شامل بستر شرایط تعارض و مدیریت - راهبردی و تحلیلی تفکر - خلاق

 عملکرد افزایش و بهبود برای را «آشناسازی و آگاهی» «بازخورد و ارزیابی» «سازی تیم» «ها پروژه مدیریت» «پژوهی آینده» «ها مصاحبه»

عراق  کشور بهداشت وزارتخانه در سناریونویسی رویکرد با انسانی منابع پذیری جامعه و جذب العلل علت عنوان به سازمان انسانی منابع

 «سازمانی ثبات» «زمان و استرس مدیریت» «رسانی خدمت و وری بهره» موفق تحقق به منجر راهبردها این به توسل پیامد. میدهند تشخیص

 .شد خواهد «عملکرد مدیریت» «پذیری انطباق» «شایستگی و تعهد»

 کمی های داده تحلیل

 خام های داده. است برخوردار خاصی اهمیت از تحقیق نوع هر برای ها فرضیه سقم و صحت بررسی منظور به ها داده تحلیل و تجزیه

 میگیرند قرار کنندگان استفاده اختیار در اطلاعات شکل به پردازش از پس و میگیرند قرار تحلیل و تجزیه مورد آماری فنون از استفاده با

 از حاصل امتیازات و ها داده اساس بر متغیر هر مقدار یا و میزان ابتدا شده، ارایه اهداف مطابق اطلاعات و ها داده تحلیل و تجزیه برای

 دیدگاه توصیفی نمودارهای و جداول قالب در شده حاصل اطلاعات توصیف سپس. شد در روش دلفی توسط خبرگان مشخص پرسشنامه

 بعدی گام در نماید کمک گوناگون آماری الگوهای از استفاده چگونگی در تواند می که نموده ایجاد را آنها توزیع چگونگی از کلی

 به ها تحلیل و تجزیه این کلیه. یافت خاتمه اطلاعات تحلیل و تجزیه و بندی جمع با نهایت در و شد پرداخته تحقیق های فرضیه آزمون به

 .است گردیده انجام smartpls3 و SPSS 23 افزار نرم وسیله

 های دلفی داده توصیفی تحلیل

 کاری تجربه تحصیلات، جنسیت کنندگان شرکت شناختی جمعیت ویژگیهای به توجه با ها داده توصیفی تحلیل از حاصل های یافته

 به مربوط توصیفی ویژگیهای ادامه در آن از بعد. میدهد نشان را خبرگان شناختی جمعیت ویژگیهای -5 جدول. است شده ارائه سمت و

 .است شده ارائه کیفی مرحله تحلیل از حاصل فرعی و اصلی مقولات
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 :  ویژگی های جمعیت شناختی خبرگان5جدول 

 درصد فراوانی ویژگی های شرکت کنندگان

 25 3 زن جنسیت

 75 9 مرد

 100 12 کل

 33/33 4 کارشناسی ارشد تحصیلات

 66/66 8 دکتری

 100 12 کل

 66/41 5 اجرایی سمت

 33/58 7 دانشگاهی

 100 12 کل

 33/8 1 سال 10-5 سابقه کار

 66/16 2 سال 11-20

 75 9 و بیشتر سال 21

 100 12 کل

 دلفی دورهای

 دلفی اول دور

 جذب خصوص در آنچه تا شد خواسته ایشان از و شد داده قرار خبرگان اختیار در عوامل مستخرج از بخش کیفی دلفی اول راند در

سوال  27با  پرسشنامه. کنند بیان را دارند نظر عراق در کشور بهداشت وزارتخانه در سناریونویسی رویکرد با انسانی منابع پذیری جامعه و

 .باشد می 6 جدول شرح به ها پرسشنامه از آمده دست به نتایج خلاصه. شد ارسال متخصصین برای مستخرج از بخش کیفی
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 پرسشنامه دلفی: خلاصه 6جدول

 درصد فروانی فراوانی عامل ردیف

 33/83 10 انتخاب و پذیری جامعه 1

 33/58 7 آموزش و آگاهی 2

 66/41 5 توانمندی 3

 75 9 پذیری ریسک 4

 25 3 ریزی برنامه و سازماندهی 5

 33/33 4 وفاداری 6

 100 12 درونی جذب 7

 66/66 8 مراتب سلسله 8

 50 6 فرابخشی مدیریت 9

 66/41 5 خلاق تفکر 10

 25 3 راهبردی و تحلیلی تفکر 11

 66/16 2 تعارض مدیریت 12

 100 12 انطباق و تغییر 13

 66/91 11 موثر تعامل 14

 66/41 5 سازمانی مشی و خط 15

 66/66 8 ها مصاحبه 16

 33/58 7 ها پروژه مدیریت 17

 33/83 10 پژوهی آینده 18

 50 6 سازی تیم 19

 33/33 4 بازخورد و ارزیابی 20
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 33/83 10 آشناسازی و آگاهی 21

 25 3 رسانی خدمت و وری بهره 22

 100 12 زمان و استرس مدیریت 23

 75 9 سازمانی ثبات 24

 66/66 8 شایستگی و تعهد 25

 100 12 پذیری انطباق 26

 66/91 11 عملکرد مدیریت 27

 دلفی دوم دور

 تایی 9 طیف از استفاده با را عامل هر اهمیت شد خواسته آنها از و شد ارسال پانل اعضای برای عاملی 27 پرسشنامه دلفی دوم راند در

 شده استفاده تایی 9 طیف از پرسشنامه در که این به توجه با. شد گرفته معیار انحراف و میانگین ها پاسخ از سپس. کنند مشخص لیکرت

 .میشوند حذف 5 از کمتر و تأیید باشد 5 مساوی بزرگتر میانگین دارای که هایی مولفه و میشود گرفته نظر در 5 میانگین مقدار است

 : راند دوم دلفی7جدول

 وضعیت انحراف معیار میانگین عامل ردیف

 رفتن به دور بعد 39/1 35/7 انتخاب و پذیری جامعه 1

 رد 74/0 67/4 آموزش و آگاهی 2

 رد 99/1 21/4 توانمندی 3

 رفتن به دور بعد 94/0 72/7 پذیری ریسک 4

 رفتن به دور بعد 56/1 93/6 ریزی برنامه و سازماندهی 5

 رفتن به دور بعد 28/1 11/8 وفاداری 6

 رفتن به دور بعد 73/0 46/6 درونی جذب 7

 رد 69/0 45/4 مراتب سلسله 8

 رفتن به دور بعد 58/1 97/6 فرابخشی مدیریت 9

 رد 31/1 22/3 خلاق تفکر 10
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 رفتن به دور بعد 87/0 43/6 راهبردی و تحلیلی تفکر 11

 رفتن به دور بعد 46/1 46/7 تعارض مدیریت 12

 رفتن به دور بعد 34/1 58/7 انطباق و تغییر 13

 رفتن به دور بعد 1/1 13/7 موثر تعامل 14

 رفتن به دور بعد 87/0 66/7 سازمانی مشی و خط 15

 رفتن به دور بعد 53/1 24/6 ها مصاحبه 16

 رد 61/0 32/4 ها پروژه مدیریت 17

 رفتن به دور بعد 77/0 91/6 پژوهی آینده 18

 رد 98/0 54/3 سازی تیم 19

 رفتن به دور بعد 22/1 03/7 بازخورد و ارزیابی 20

 رفتن به دور بعد 96/0 44/6 آشناسازی و آگاهی 21

 رد 67/0 74/4 رسانی خدمت و وری بهره 22

 رد 32/1 88/4 زمان و استرس مدیریت 23

 رد 65/1 32/4 سازمانی ثبات 24

 رفتن به دور بعد 67/1 96/5 شایستگی و تعهد 25

 رفتن به دور بعد 93/0 76/5 پذیری انطباق 26

 رفتن به دور بعد 27/1 37/6 عملکرد مدیریت 27

 دلفی سوم دور

و آموزش، توانمندی، سلسله مراتب، تفکر خلاق، مدیریت پروژه ها، تیم سازی، بهره وری آگاهی  متغیر نه فوق جدول به توجه با

 پانل اعضای برای سوم بار برای مانده باقی عوامل و شدند حذف عوامل بین از وخدمت رسانی، مدیریت استرس و زمان و ثبات سازمانی

 متغیرهای. است مشاهده قابل 8 جدول در دلفی نهایی راند نتیجه. نمایند تکمیل را پرسشنامه دیگر بار شد خواسته متخصصین از و شد ارسال

 .بود خبرگان تمام قبول مورد دلفی سوم راند از مانده باقی
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 : راند سوم دلفی8جدول 

 وضعیت انحراف معیار میانگین عامل ردیف

 تایید 69/0 35/7 انتخاب و پذیری جامعه 1

 تایید 75/0 72/7 پذیری ریسک 4

 رد 44/1 93/6 ریزی برنامه و سازماندهی 5

 تایید 73/1 11/8 وفاداری 6

 تایید 89/0 46/6 درونی جذب 7

 رد 73/0 97/6 فرابخشی مدیریت 9

 رد 29/1 43/6 راهبردی و تحلیلی تفکر 11

 تایید 11/1 46/7 تعارض مدیریت 12

 رد 65/0 58/7 انطباق و تغییر 13

 تایید 77/0 13/7 موثر تعامل 14

 تایید 45/1 66/7 سازمانی مشی و خط 15

 رد 94/0 24/6 ها مصاحبه 16

 تایید 32/1 91/6 پژوهی آینده 18

 تایید 66/0 03/7 بازخورد و ارزیابی 20

 رد 56/1 44/6 آشناسازی و آگاهی 21

 تایید 79/0 96/5 شایستگی و تعهد 25

 تایید 36/1 76/5 پذیری انطباق 26

 تایید 24/1 37/6 عملکرد مدیریت 27

 

 نتیجه گیری کلی
که  شودیم یینتع یو استخدام در مواقع یمنابع انسان یابیمرتبط با بازار هاییتو مسئول یندهافرآ ها،یها، استراتژاز سازمان یاریدر بس

. شودیم یتلق یادار یفعمدتاً به عنوان انجام وظا یقرار ندارد و عملکرد واحد منابع انسان یسازمان هاییتکمبود کارکنان ماهر در اولو

 یتو مسئول کنندیاتخاذ م یدر حوزه منابع انسان یامنفعلانه یکرداغلب رو یزبزرگ ن یهاسازمان یکه حت یستتعجب ن یرو، جا یناز ا

 :شودیم یبررس فرضیشبه دو پرسش پدر پاسخ  یاستراتژ ین. اشودیواحد واگذار م ینجذب و استخدام، از همان ابتدا به عهده ا یاصل

 در جذب نخبگان نسبت به رقبا وجود دارد؟ یو تهاجم یممستق یتامکان فعال ی،با توجه به فرهنگ سازمان یا. آ1

 است؟ یزانمحور تا چه م یداکاند یکردرو یجذب بر مبنا یندحضور فعال در فرآ یو کارکنان برا یرانمد ی. آمادگ2

 .کندیتر مرا روشن یجذب منابع انسان هاییاستراتژ یریگسوالات، جهت ینبه ا پاسخ
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 استخدام یتسنجش موفق یارهایها و معشاخص

 یندر بهبود ا یمهم یابزارها روند،یاستخدام در سازمان به کار م یندفرآ یتموفق یزانسنجش م یکه برا یارهاییو مع هاشاخص

 ینافراد شود. ا ینو ماهرتر یناستخدام بهتر یتو در نها یروجذب ن سازیینهموجب به تواندیابزارها م یناز ا ینههستند. استفاده به یندفرآ

که  ییهاشرکت ی،محورسازمان قابل استفاده است. در عصر داده یهابخش یکه در تمام کنندیرا فراهم م یدیمف اتها اطلاعشاخص

 از رقبا عقب خواهند ماند. یادبه احتمال ز یرند،ها بهره نبگشاخص یناز ا

 یدر تحقق اهداف سازمان یقو یمیداشتن ت یتاهم

برجسته  یهاو کارآمد است. سازمان یقو یمیمستلزم داشتن ت یسازمان یراهبردها یاند که اجراآگاه یها به خوبسازمان مدیران

در  یاتیفراوان دارند. از جمله موضوعات ح یدموضوع تأک ینبرده و بر ا یمتخصص و حفظ آن پ یانسان یروین یتبه اهم یجهان

 .آیدیشمار ممعقول و مناسب به یهابا استفاده از شاخص یمنابع انسان عیتوض یقدق یابیارز ی،استانداردساز

 کارآمد یانسان یرویجذب ن یندفرآ

منظور وجود دارد که  ینا یبرا یمتنوع یهاسازمان است و روش یو سرزندگ یاتحفظ ح یکارآمد، عامل اصل یانسان یروین جذب

است که  یروهایین ینو تأم یینتع یزی،رکارآمد شامل مراحل برنامه یرویجذب ن یند. فرآباشندیصرف نظر از اندازه سازمان، قابل اجرا م

 یلو تحل یه، تجزگام ین. به عنوان اولشوندیبه کار گرفته م یسازمان یفانجام وظا یو استخدام، برا یرشپذ ونیپس از گذر از مراحل قان

و  پردازیدهو قدرت پردازش، جذب افراد ا یلتوان تحل یجذب افراد دارا یرنظ یارهاییتا به مع کندیشغل به سازمان کمک م یو طراح

 یقو جذب منصفانه افراد مستعد از طر یازمورد ن یتیشخص هاییژگیو ییسازمان، شناسا فردمنحصربه یکار هاییژگیو یینخلاق، تع

 .یابداستعداد دست  یریتمد دینفرآ

 ییهااوقات با چالش یگاه ینهگز یناستخدام وجود دارند، انتخاب بهتر یفیتسنجش ک یعملکرد که برا یهاوجود انواع شاخص با

نقطه  ینکه اول ییدارد؛ از آنجا یانسان یهدر جذب سرما یدیاستخدام نقش کل یند. به عنوان مثال، تجربه نامزد در طول فرآشودیهمراه م

داوطلبان ساده، روان و بدون نقص اجرا شود.  یبرا یندفرآ یناستخدام است، لازم است ا یندهمان فرآ کاندیداهاسازمان و  ینتعامل ب

کرده و از  یریتاستخدام را به دقت مد یندکل فرآ یی،نها یو بررس یابیارز یرش،ها تا پذدرخواست یآوراز مرحله جمع یستیبا یرانمد

 .یندنما یآورلازم را جمع ایناموفق بازخورده یادام موفق هر استخ

و  یابیمنبع از –مراحل  یگرفته شود. در تمام یدهناد یدبازار نبا یرقبا و استانداردها یشنهاداتبا پ یاانطباق حقوق و مزا یتاهم ضمناً،

محدوده  یو حت هایروزرسانبه یبنداستخدام، زمان یشده و نامزدها از جدول زمان یترعا یستیو انصاف با شفافیت –استخدام تا مصاحبه 

ها در سازمان بهبود تجربه آن یکارکنان، گرچه برا یتتعامل و رضا یشگردد. افزا یریآگاه شوند تا از بروز ابهام جلوگ پیشنهادیحقوق 

 یدارند؛ اما وفادار یبه وفادار یشتریب یلواهد بود. کارکنان شاد تمانخ یبرتر کاف یحفظ استعدادها یبرا ییاست، اما به تنها یضرور

و جامعه باشد.  یانکارکنان، مشتر یاست که همدل، شکوفا و متعهد به ارائه خدمات سودمند برا یشرکت یجاد فرهنگیاز ا یناش یواقع

 سازمان دارد. یهادر ارزش یشهاست که ر یکننده نظام اعتقادبوده و منعکس یابتکار ساده منابع انسان یکفراتر از  یکردرو ینا

 یراخ یقاتجذب و استخدام در تحق یندو بهبود فرآ ارزیابی

 یریتاند که مدکرده یانب "یجذب و استخدام منابع انسان یارهایمراحل و مع"با عنوان  ی( در پژوهش1401و همکاران ) یدنژادجمش

. بخشدیبهبود م یها و عملکرد کارکنان را در جهت تحقق اهداف سازماناست که رفتار، حالات، نگرش یشامل اقدامات یمنابع انسان

کارجو، به انتخاب  یقدق یابیاطلاعات و ارز یبا گردآور ی،منابع انسان یریتمد یاجزا ینتراز مهم یکیجذب و استخدام به عنوان  یندفرآ
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 یفرد یرهایمتغ یناز آن جهت است که عدم تطابق ب یندفرآ ینا یحصح یاجرا یت. اهمپردازدیسازمان ممنافع  ینتأم یفرد مناسب برا

و  یفرهنگ سازمان ی،اجتماع یطمح ی،شغل هاییژگیکار، و ی)مانند تقاضا یطیمح یرهایها و ...( و متغارزش یازها،ن ها،یی)مانند توانا

مناسب قرار دهد. در  یگاهرا در زمان و جا یحافراد صح یدسازمان با ین،بالا شود؛ بنابرا هایینهو هز یمنف یامدهایمنجر به پ تواندی...( م

قرار  یجذب و استخدام و نکات بهبوددهنده آن مورد بررس یندفرآ یاجرا یشنهادیمراحل پ ،کارجو یابیارز یارهایپژوهش، ابتدا مع ینا

 یدهجامع در خصوص اقدامات و اهداف هر مرحله ارائه گرد یحاتمراه توضمرحله به ه 14شامل  یشنهادیمدل پ یکگرفته و سپس 

به  "هااستخدام و انتخاب بر عملکرد در سازمان ینداثرات فرآ"تحت عنوان  ی( در پژوهش2023و همکاران ) یادیراناو ین،است. همچن

 یطیدر مح ی،امروز یهااند که سازمانگرفته یجهنتها اند. آنبر عملکرد سازمان پرداخته ینشاستخدام و گز یندهایفرآ یرتأث یبررس

 یریتکه مستلزم مد یهستند؛ چالش یانسان عمناب یریتمد یهاو کارآمد به چالش یعسر یهاپاسخ یازمنددر حال تحول، ن یماًو دا یرقابت

ها سازمان یرو، اثربخش ین. از اباشدیم یعملکرد سازمان یمتعهدانه افراد به منظور ارتقا یو رفتارها هایتظرف یی،آشنا یشها، افزاتلاش

شغل و  یلو تحل تجزیه از – تخداماس یندهایفرآ یقدق یوابسته است و بررس یانسان یهبه جذب و انتخاب موفق سرما اییندهبه طور فزا

بر  یمبتن یهو نظر یهثانو یهامطالعه، با استفاده از داده ین. در ارسدیبه نظر م ضروری –ها استخدام و آزمون یخط مش ینمصاحبه تا تدو

بر عملکرد سازمان  یمثبت و معنادار یرتأث ینشاستخدام و گز یندنشان داده شده است که فرآ ی،( به عنوان چارچوب نظرRBTمنبع )

 دارد.
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https://civilica.com/l/98688/
https://civilica.com/l/98688/
https://civilica.com/l/102652/
https://civilica.com/l/102652/


 

 533 24شماره پیاپی  / یمحمدخان و ریحمودجثو  آقاداوودو  یمیالدل نیحس /هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

بالادستی جذب منابع انسانی مبتنی بر اسناد (، ارائه و اعتبارسنجی مدل 1402) کرامتی تولایی، سعید؛ دعایی، حبیب الله؛ کاظمی، ابوالفضل،

 .27-1(، 69)18فصلنامه انجمن علوم مدیریت ایران،  مورد مطالعه: سازمان تامین اجتماعی کشور(، )

(، الگوی یکپارچه سازی سیستم های مدیریت منابع انسانی و تاکتیک های جامعه 1399) جهرمی، علیرضا،گل محمدی، تینا؛ کوشکی 

  پذیری کارکنان تازه وارد و تاثیر آن بر عملکرد،

 .26-1(، 62)11فصلنامه علمی منابع انسانی ناجا، 

 فصلنامه آینده پژوهی دفاعی، رویکرد آینده پژوهی،(، مدل ظرفیت جذب در سازمان های دانش بنیان دفاعی با 1398) عسکری، احمد،

4(13 ،)1-26. 

(، راهکار های جذب استعداد های منابع انسانی در سازمان ها، پنجمین کنفرانس ملی پژوهشهای کاربردی در 1397) میررضاپور، سارا،

 .10-1مدیریت و حسابداری، تهران، 

(، کاربست دانش آینده پژوهی برای توسعه منابع انسانی آموزش و 1400) ومرث،هادیان، زینت؛ تقوایی یزدی، مریم؛ خطیر پاشا، کی

 .12-1، 12 شاپور، آموزش جندی فصلنامه توسعه پرورش استان مازندران،

Akter, S. (2020). Women Employment Opportunity on SMEs Sector: Bangladesh Perspective. International 

Journal of Management and Accounting, 105–118. 

Adla, L., Gallego-Roquelaure, V., & Calamel, L. (2020). Human resource management and innovation in 
SMEs. Personnel Review, 49(8), 1519–1535. 

Ahmed,S., Haque,R., Senathirajah, A. R. bin S., Chowdhury, B., & Khalil,M.I. (2022). Examining the 
Mediation Effect of Organisational Response Towards Covid-19 on Employee Satisfaction in SMEs, 

International Journal of Operations and Quantitative Management. (28)(2),461-485 

Andalib, T., Darun, M., Azizan, N., & Nazneen, D. (2021). Leveraging Employees’ well-being and 

Organization Behavioral attributes within its HRM practices: Asia versus Europe. 
https://ypsa.org/ypsa/wp-content/uploads/2021/12/Leveraging-Employees-well-being-and.pdf 

Andersen, S. C., & Moynihan, D. P. (2018). How Do Socially Distinctive Newcomers Fare? Evidence from 

a Field Experiment. Public Administration Review, 78 (6), 874-882. 

Batistic, S. (2018). Looking beyond - socialization tactics: The role of human resource systems in the 

socialization process. Human Resource Management Review. 28. 220-233. 
Buisson, M. L., Gastaldi, L., Geffroy, B., Lonceint, R., & Krohmer, C. (2021). Innovative SMEs in search 

of ambidexterity: a challenge for HRM! Employee Relations, 43(2), 479–495. 

Duygulu, A & Cemaloğlu, N. (2024). The Impact of Organizational Power Distance on Organizational 

Socialization: The Mediating Role of Ethical Leadership. 5. 130-149. 

Didion, E., Ambrosius, U., Perello-Marin, M. R., & Catala` Pe ŕez, D. (2022). Virtual organizational 
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