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Abstract 

Considering that the subject of the futures research was the design of possible scenarios in the attraction and socializing of human resources of the 

Ministry of Health and Treatment in Iraq, in this research, by reviewing various theoretical foundations, a suitable framework has been obtained 

for examining and studying the research problem. Then, qualitative data has been used to develop and localize the indicators of the conceptual 

model of the research, and finally, the conceptual model has been tested quantitatively using the deductive approach that is necessary and essential 

in creating research hypotheses. The statistical population in this study in the qualitative part includes professors who are experts in the field of 

human resource recruitment and socialization (professors, experienced managers) in the model design part with the scenario writing method and 

the Delphi method who have sufficient knowledge and experience in the field of human resource recruitment and socialization and can provide the 

researcher with accurate recognition and analysis of the set of factors and components of human resource recruitment and socialization and their 

functions. The number of experts included 12 people and the statistical sample continued until the research reached theoretical saturation. In the 

quantitative part of this study, considering the thematic nature of the research model and the professors' opinions, the statistical population is all 

experts and managers of the Ministry of Health of Iraq. The statistical sample invited to the interview was selected based on criteria such as 

professional background and appropriate specialization. The questionnaire consisted of two separate parts. In the first part, the demographic 

characteristics questionnaire of the statistical sample of the research was evaluated. In the qualitative part, in order to design the content model of 

each interview, including 6 questions, was written and after initial coding, the initial concepts were extracted. s, All hypotheses were tested at the 

p ≤ 0.5 level. The findings show that the A statistic is greater than 1.96 in all cases. Therefore, all hypotheses of the present study have been 

confirmed. 
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 یمنابع انسان یریممکن در جذب و جامعه پذ یوهایسنار یطراح یپژوه ندهیآ

 وزارتخانه بهداشت و درمان کشور عراق
  4 یمحمدخان یمهد ،3ریحمودجث سعدون ،*2)نویسنده مسئول( آقاداوود رسول دیس، 1یمیالدل نیحس بیحمدحبا

 .رانیاصفهان،ا،یاسلام آزاد دانشگاه ،(خوراسگان)واحداصفهان ،یدولت تیریمد یدکتر یدانشجو -1

 .رانی،دهاقان،ایاسلام آزاد دانشگاهواحددهاقان،  ،یدولت تیریمد ارگروهیاستاد -*2

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

 .رانیاصفهان،ا،یدانشگاه آزاد اسلام واحداصفهان)خوراسگان(، ،یمعارف اسلام ارگروهیاستاد -4

 rasool_aghadavood@yahoo.com :ولئمسآدرس ایمیل نویسنده  

 چکیده

با مرور  قیتحق نیدر ا د،بوق وزارتخانه بهداشت و درمان کشور عرا یمنابع انسان یریممکن در جذب و جامعه پذ یوهایسنار یطراح یپژوه ندهیآ هشوپژ عموضو ینکها به توجه با

 قیتحق یمدل مفهوم یهاشاخص یسازیمبه منظور توسعه و بو یفیک یهابه دست آمده است. سپس از داده قیو مطالعه مساله تحق یبررس یبرا یمتعدد چارچوب مناسب ینظر یمبان

در  رىماآ جامعهرار گرفته است. است، مورد آزمون ق یلازم و ضرور قیتحق اتیفرض جادیکه در ا یاسیق کردیبا استفاده از رو یبه طور کم یمدل مفهوم تایاستفاده شده است و نها

 یو روش دلف یسیونویمدل با روش سنار یش طراحبا تجربه( در بخ رانی)استادان، مدیمنابع انسان یریجذب و جامعه پذ صاحب نظر در حوزه دیشامل اسات یفیدر بخش ک قیتحق نیا

منابع  یریجامعه پذ وجذب  یولفه هااز مجموعه عوامل و م یدرست یها لیرا داشته باشند و بتوانند شناخت و تحل یمنابع انسان یریجذب و جامعه پذ نهیدر زم یکه دانش و تجربه کاف

برسد ادامه داشت. در بخش  یشباع نظراکه پژوهش به  یتا زمان ینفرو نمونه آمار 12دهنده افراد خبره شامل  لیهستند و تعداد تشک ندیو کارکرد آن ها به پژوهشگر ارائه نما یانسان

 هشد تعود رىماآ نمونهاشند. ب یوزارتخانه بهداشت کشور عراق م رانیکارشناسان و مد هیکل د،یونظر اسات قیمدل تحق یموضوع تیاهبا توجه به م ق،یتحق نیا یجامعه آمار یکم

 یهایژگیو اول پرسشنامه مجزا بود. در بخش دو بخش شامل پرسشنامه شدند هیانظرخوو  گزینش متناسب تخصصو  اىحرفه سابقه مانند هاییرمعیا سساا بر مصاحبه به

 ،هیاول یشده و بعد از کدگذار ، نوشتهسوال  6هر مصاحبه شامل  یمدل محتو یمنظور طراح به یفیک . در بخشاست قرار گرفته یابیمورد ارز پژوهش یمارآ نمونه یشناختتیجمع

 .شده اند دییپژوهش حاضر تأ اتیفرض یاست. لذا تمام 96/1از  شتریتخراج شدند. باس هیاول میمفاه

 بهداشت وزارتخانه سازمان، ینوآور ،یریپذ جامعه ،یپژوه ندهیآ ها:کلیدواژه

 استناد:

کن در جذب و جامعه مم یوهایسنار یطراح یپژوه ندهیآ(. 1404. )یمهد ،یمحمدخان و سعدون ،ریحمودجث و رسول دیس ،آقاداوود و بیاحمدحب ،یمیالدل نیحس

 . 314-363 (,1)6هوشمند, یابیبازار تیریمد. وزارتخانه بهداشت و درمان کشور عراق یمنابع انسان یریپذ
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 مقدمه

با برگزاری آزمونهای  موفقیت یا شکست سازمان، ارتباط مستقیمی با چگونگی جذب و نگهداری منابع انسانی آن دارد. اغلب در رابطه

در دنیای امروز  .یرندوجود دارد که بدون استفاده قرار میگورودی و فرآیند جذب کارکنان، دادهها و اطلاعات فراوانی در سازمانها 

 انسانید. زیرا نیروی ش فراوان به دنبال رقابت هستند و بخش مهمی از انرژی سازمان صرف توجه به کارکنان آن میشولاسازمانها با ت

ه بهتر فعالیتهای خود شده و در چانسانی باعث بهبود هر سازمان عامل اصلی ماندن در صحنه رقابت میباشد. سازمانها با اتکا به منابع انسانی 

دو ورود به سازمان، بازارهای مختلف حضور فعال دارند. یکی از کارکردهای عمومی سازمانها، اجتماعی کردن افراد است. هر کس در ب

فرد و در نتیجه  عالیت و رفتاردچار نگرانی و گاه اضطراب و تنش میشود و اضطراب و تنش بیش از حد موجب لطمه زدن به کار و ف

ساختاردهی منظم  پذیرکرد. سازمانها از طریق است او را به سرعت جامعهلازممیشود. از این رو  نکاهش اثربخشی و کارایی سازما

و  وهش حاضر جذبلذا در پژ اعث انطباق و سازگاری عقاید و ارزشهای فردی با عقاید و ارزشهای سازمانی میشوندبرفتارکارکنان، 

انتها تعاریف  می باشد. در این فصل ضمن پرداختن به بیان مساله، ضرورت پژوهش، اهداف و سؤالات در جامعه پذیری محور اصلی

 متغیرها ذکر شده است.

 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

ثر برای سازمان تبدیل می جامعه پذیری کارکنان فرآیندی است که افراد تازه وارد و بیگانه بر اثر آن به فردی خودی و عضوی مو

شوند. در واقع فرآیند جامعه پذیری به عنوان ابزاری است که از طریق آن سازمان می کوشد تا افراد خود را با فرهنگ حاکم بر سازمان 

اب کارکنان وفق دهد یا از طریق آن اعضاء جدید، ارزشها، هنجارها، خط مشی ها و رویه های سازمانی را بشناسند؛ این فرآیند با انتخ

 -این مفهوم فرآیندی است که با توجه به قابلیتهای آن نیروی انسانی تمام عناصر اجتماعی .(1،2022شروع میشود)رحمان و اودین

فرهنگی محیط سازمان خود را فرا میگیرد و درونی میسازد که خود را با محیط اجتماعی که باید در آن زیست کند، تطبیق دهد تا تنشهای 

تفاوت بین انتظارات کارکنان و واقعیتهای شغلی و هزینههای مربوط به جذب استخدام و خسارت های مالی را کاهش دهد )ژانگ ناشی از 

 (.2،2021و ادگار

جامعه پذیری سازمانی یکی از فرایندهایی است که از طریق آن اطلاعات ضروری به کارکنان تعلیم داده میشود تا انتقال موفقیت 

ن جدید برای تبدیل شدن به یک عضو هماهنگ شده داشته باشند. کارکنان دانش، مهارتها و رفتارهای ضروری برای آمیزی به سازما

انطباق با شغل نقش یا فرهنگ جدید حاکم در محل اشتغال جدید را از طریق فرایند جامعه پذیری سازمانی خواهند آموخت)آنولبلاد و 

یادگیری است که از طریق آن افراد ارزشها، هنجارها، شبکه های غیر رسمی و مهارت های  (. جامعهپذیری از یک سو فرایند3،2021برث

مورد نیاز سازمانی را می آموزند و از سوی دیگر فرایند مدیریتی است که از طریق آن سازمان کارکنان را ملزم به اطاعت و پیروی از 

سازمانی به محتوایی اشاره دارد که از طریق آن فرد با نقش خاص خود در  ارزشها قوانین و رفتارهای مورد انتظار میکند. جامعه پذیری

                                                             
1 Rahaman & Uddin 

2 Zhang  & Edgar 

3 Ulvenblad & Barth 



 

 

 317 27شماره پیاپی  / یمحمدخان و ریحمودجثو  آقاداوودو  یمیالدل نیحس /هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

(. توجه ناکافی به پدیده جامعه پذیری سازمانی و توسعه آن می تواند منتج به 1،2021سازمان، سازگار می شود )کیکچات و همکاران

همچنین این مسئله باعث ایجاد هزینه برای سازمان  .ترک سازمان شود و در نهایت باعث اختلال کارها و از دست رفتن بهره وری میشود

ها در جذب انتخاب و آموزش کارکنان خواهد بود. جدای از تلاش برای تحمیل نشدن هزینه های مالی سازمانها نیازمند کارکنان تازه 

اند به کاهش وفاداری سازمانی منتج نفسی هستند که بتوانند فرایند جامعه پذیری را بهبود دهند زیرا فشار کاری هر قدر بیشتر شود میتو

گردد، از این رو است که جامعه پذیری سازمانی میتواند ضمن کاهش خروجیهای سازمان از نظر منابع انسانی یک مزیت رقابتی برای 

 .(2،2018سازمان به شمار آید و باعث بهبود عملکرد خصوصاً در زمینه های خدماتی و بازار محور شود)پائول و همکاران

از طرفی دیگر سازمانها هنگامی میتواند به موفقیت و اهداف راهبردی خود برسد که افرادی را جذب کرده باشد که از توانایی و 

. نیروی علاقه برای ایفای رسالت خویش برخوردار باشند. بنابراین، فرایند جذب و تأمین، نقش مهمی در تسهیل موفقیت سازمان دارد

سیستم سازمانی می باشد. هرچه سازمان بتواند نیروی شایسته تری پرورش داده و از آن نگهداری و استفاده  انسانی یکی از ورودی های

موثرتری نماید در رسیدن به اهدافش موفق تر و نسبت به رقبایش پیش تر است. یکی از دلایلی که باعث موفقیت سازمان های بزرگ می 

ن را با ارزش های کاری، اخلاق کاری و نگرش های سازمان آشنا می سازد. فرهنگ شود این است که در همان ابتدای ورود کارکنا

سازمانی، بایدها و نبایدهای سازمان را به کارکنان آموزش داده و فرایند جامعه پذیری را برای آنان انجام می دهد )گل محمدی و 

رن به توانایی کارکنان در انجام وظایف محول شده بستگی موفقیت و بقای پایدار در تجارت چالش برانگیز زندگی مد. (1399همکاران،

دارد. بنابراین، جذب نیروی کاری و استخدام بهترین کارکنان با شغل مناسب با پست های هدف ممکن است نقش مهمی در سازمان ها 

ت که به بهره وری سازمانی حفظ و نگهداری هدفمند کارکنان یک تلاش مقرون به صرفه اس (.2023داشته باشد)اسکندری و همکاران،

 (.2018)قمری و همکاران،منجر می شود

ت جهانی و تمایل وزارتخانه بهداشت کشور عراق معمولاً مشکل زیادی در استخدام و نگهداری کارکنان خود دارند. افزایش رقاب

ندان داشته باشند، زیرا ضعیف برای کارم نیروی کاری و مهاجرت کارمندان ماهر به این معناست که سازمانها نمیتوانند یک نظام انتخاب

غلی انتخاب کند. به شیک سازمان موفق باید افراد صحیح را در زمان صحیح قرار داده و افراد را مناسب اهداف، فرهنگ و راهبردهای 

باعث شده است تا این  . از معضلاتی کهعبارت دیگر، تعیین عوامل انتخاب، باید با درنظرگرفتن جهت راهبرد سازمان و فرهنگ آن باشد

ال های اخیر برشمرد در س وزارتخانه بهداشت کشور عراقپژوهش به رشته تحریر درآورده شود را می توان مشکلات سیستم منابع انسانی 

واحدهای سازمان  لبنامناسب بودن میزان بهرهوری کارکنان دولت به دلیل تورم نیروی انسانی غیرمتخصص در اغکه این مشکلات شامل 

نشی؛ نامناسب بودن بدون تناسب با ساختار سازمانی )به ویژه استخدامهای قراردادی(. نامناسب بودن روشها، جهتگیری و ضوابط گزی

بود سیتم جذب می باشد لذا جهت کاهش معضلات جاری و به ترکیب نیروی انسانی ازجهت تخصص و مهارت متناظر با نیازهای دولت؛

مکن در جذب و جامعه مآینده پژوهی طراحی سناریوهای ی و به دنبال آن جامعه پذیری منابع انسانی این پژوهش به دنبال منابع انسان

ست از اینکه الگوی اپذیری منابع انسانی وزارتخانه بهداشت و درمان کشور عراق است. و سؤال اصلی مطرح شده در این پژوهش عبارت 

 وزارتخانه بهداشت کشور عراق با رویکرد سناریونویسی چگونه است؟ جذب و جامعه پذیری منابع انسانی

                                                             
1 Kitchot et al. 

2 Paul et al. 
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 مبانی نظری جذب منابع انسانی

و جذب افرادی در سازمان میشود که  منظور شناسایی شده توسط یک سازمان به جذب و تأمین، شامل اقدامات و فعالیتهای انجام

طورخاص، چنین فعالیتهایی باید جمعی از نامزدهای مطلوب را  باشند. بهدارای توانایی کمک به سازمان برای تحقق اهداف راهبردی آن 

پیشنهاد کاری را بپذیریند را افزایش  ببرد و احتمال اینکه آنها یکلا عنوان یک کارفرما با قه آنها و جاذبه به سازمان را بهلاایجاد کرده؛ ع

د در سازمان موردنظر است. انتخاب که بخشی از روند جذب و تأمین جذب و تأمین نیروی انسانی، فرایند یافتن و درگیرشدن افرا. دهد

نیروی انسانی در رابطه با تصمیمگیری در مورد متقاضیان و داوطلبانی است که باید در شغل موردنظر منصوب شوند. این فرایند دارای 

 (.1،2019ن)هابتامنشجذب متقاضیان و انتخاب متقاضیا مرحله است: تعریف نیاز، برنامهریزی استخدام،

 
 2فرایند جذب نیروی انسانی دابیوس و راسول :1شکل 

 

 استراتژی های جذب نیروی انسانی

سازمان ها بسته به تقاضای نیروی کار و وضعیت بازار کار، استراتژیهای جذب متفاوتی اتخاذ میکنند. نتایج نشان میدهد در حالی که 

نیرو درپستهای سـطح پـایین و آسـان مناسب است، رویکردهـای مـدرن و فعـال ماننـد منـابع اسـتراتژی های منفعلانه سنتی برای جذب 

فعـال، حفـظ کاندیداها، کمیته های استعدادیابی و کارآزمودگی نامزدها بـرای تـامین نیازهای پیچیده تر و مشاغل تخصصی تر مورد نیـاز 

هلـه اول از درک رهبـری و سـازمان حاصل می شود. دو سناریوی متفاوت در اسـت. رویکردهـای استراتژیک متفاوت در جـذب، در و

 :(3،2019)ترستاین خصوص وجود دارد

 پستهای خالی  بر ناریوی منفعلانه، متمرکزس  -

اساساً این سناریو رویکرد گسترده ای را توصیف می کند که در کتابهای کلاسیک مدیریت منابع انسانی تحت عنوان سنتی 

توضـیح داده شده است. نقطه شروع تلاش، یک فضای باز )پست خـالی( اسـت که باید پر شود. الزامات در یـک آگهـی  "اسـتخدام"

د تا مورد بررسی و ارزیابی قرار گیرند. نشـغلی تعریـف و در رسـانه هـا منتشر می شود. سپس منتظر اتفاقات آینده و مراجعه داوطلبان هست

                                                             
1 Habtamnesh 

2 Dubois & Rothwell 

3 Trost 
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موفقیـت آمیـز فرایند، ایـن رونـد تکمیـل مـی شـود و در عـین حـال از کاندیـداهای نامناسب خداحافظی میکنید. این  بـه محـض تکمیـل

رویکرد جای خالی محـور اسـت زیـرا تمام فعالیت ها معطوف به پستهای خالی است. جای خالی شـروع ایـن روند را آغاز کرده و مسئله 

 .(1،2020)آکترخالی پر شـود، مشکل حل می شودرا نمایان می کند و اگر جای 

 سناریوی فعالانه، کاندیدا محور   -

در این سناریو مفهوم استخدام یا جذب استعداد مبتنی بر درک این امر است که باید بطور مستقیم و فعالانه به نامزدهای بالقوه نزدیک 

ندگان کار منفعلی هستند و در حال حاضـر شـاغل انـد، امـا ممکـن شد. این فرض بر این اساس بیان شده که نامزدهای مطلوب اغلب جوی

 .(2،2022)احمد و همکاراناسـت بـرای پذیرش پست جدید آمادگی داشته باشند

 جذب منابع انسانیشاخص های  

که برای سنجش میزان موفقیت فرایند استخدام در سازمان استفاده می شوند. اگر از این معیار ها به درستی  هستند معیارها و سنجه هایی

ا استفاده شود سازمان می تواند فرایند جذب نیرو را بهینه سازی و به مرور زمان، بهترین و با مهارت ترین افراد را استخدام کند. شاخص ه

می شود در همه بخش ها استفاده کرد. فرایند کار مدرن هر روز بیشتر به سمت داده محوری می رود داده هایی به سازمان می دهند که 

)روی و و این یعنی شرکت هایی که شاخص استخدام را نشناسد و از آنها استفاده نکند، در این مسیر عقب خواهند ماند

 .(3،2021پیچوجیوس

راهبردی سازمان، داشتن تیم قوی و کارآمد لازم است. شرکت ها و سازمان های مدیران سازمان ها می دانند که به منظور اجرای 

مشهور جهان از اهمیت نیروی انسانی متخصص و حفظ آنها آگاه هستند و بر این موضوع تاکید فراوان دارند. از موضوعات مهم در بحث 

 .(4،2021)دکسیت و سینهاعقول و مناسب استاستانداردسازی بررسی دقیق وضعیت منابع انسانی با استفاده از شاخص های م

 مبانی نظری جامعه پذیری منابع انسانی

به این ترتیب فعالیتهایی  که در برگیرنده سازمان و مستخدم با پیامدهای دو سویه مورد قبول دو طرف است جامعه پذیری فرایندی است

به طور دو جانبه در هم تنیده هستند. وقتی افراد وارد یک  میگیرندکه هر یک از طرفین برای کامل شدن جامعه پذیری سازمانی در پیش 

و اضطراب و کمرنگ  و درصدد یافتن اطلاعاتی برای کاهش سردرگمی ، تصورهای خود را ارزیابی مجدد نمودهدسازمان می شون

جا افتادن تازه واردها در سازمان را  بنابراین جامعه پذیری سازمانی.(5،2023)سیلوا و همکاراننمودن این احساسات منفی بر می آیند

تا حالت ها و رفتارهای  و فرایند جامعه پذیری به آنها کمک می کند تسهیل می نماید، زیرا کارکنان تازه وارد عمدتاً اطلاعات کمی دارند

که جامعه پذیری سازمانی  و این شکل گیری در راستای مسیری مطلوب قرار گیرد. نکته مهم و برجسته این است تازه واردها شکل گیرد

جامعه پذیری سازمانی با محتوا و . و بدون گسستگی منتقل می شوند که ارزشها و قاعده های سازمانی به طور پیوسته تضمین می نماید

                                                             
1 Akter 

2 Ahmed et al. 

3 Roy & Psychogios 

4 Dixit & Sinha 

5 Silva et al. 
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که  ندفرآیند که به وسیله آن یک فرد خود را با نقشی خاص در یک سازمان وفق میدهد رابطه دارد. این مفهوم به فهم مراحلی کمک میک

و به عنوان یک عضو در  تا خود را با شغلها و نقشهای سازمانی جدید وفق میدهد به واسطه آن یک تازه وارد آن مراحل را می گذراند

زبان سیاست و مردم ارتباط مستقیم رد، تاریخ، مهارت عملک ابعاد محتوای جامعه پذیری اهداف و ارزش سازمانی، سازمان شرکت کند

 .(1،2016)طهماسبی و همکارانکارکنان در سازمان را نشان داده اندبا جذب موفق 

                                                             
1 Tahmasbi et al. 
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 خلاصه پیشینه پژوهش : 1جدول

 (نتایج )خلاصه موضوع پژوهشگر و سال

کرامتی و 

 (1402همکاران )

 ارائه و اعتبارسنجی مدل جذب منابع انسانی

 مبتنی بر اسناد بالادستی

انسانی و اعتبارسنجی مدل با نابع مهای زیربنایی توسعه شناسایی مقوله

ابعاد  .(SMART PLS) و کمی (Maxqda) استفاده از تحلیل کیفی

ای، پدیده محوری، گر، زمینهاصلی جذب شامل شرایط علی، مداخله

 .باشدراهبردها و پیامدها می

جمشیدنژاد و 

 (1401همکاران )

مراحل و معیارهای جذب و استخدام منابع 

 انسانی

ل معیارها و مراحل پیشنهادی جذب و استخدام، و تدوین مدگردآوری 

 .بمرحله با توضیحات جامع جهت اجرای فرایند جذ 14پیشنهادی شامل 

غفوری و 

 (1401همکاران )

طراحی مدل معماری جامعه پذیری سازمانی 

 بر اساس کارت امتیازی منابع انسانی

پذیرکننده و تشریح جامعههای عوامل استخراج دو مفهوم اصلی شایستگی

رسانی، هدایت و ایجاد سازی، استقبال، اطلاعپذیری )آمادهمراحل جامعه

 .ارتباط بلندمدت(؛ توازن و پیوستگی مفاهیم بررسی شده است

پوررمضان و 

سیدجوادین 

(1400) 

چارچوب اخلاقی کارکردهای مدیریت 

 اسلامی: جذب،-منابع انسانی )الگوی ایرانی

 (، توسعه، نگهداشتبه کارگیری

، های جذب )دانش، پشتیبانی، تعامل(، به کارگیری )پایبندیتعیین شاخص

ریزی، توانمندسازی( و انگیزه، هماهنگی(، توسعه )مهارت، برنامه

نگهداشت )پشتیبانی مالی، عدالت، کاهش استرس( در قالب چارچوب 

 .اخلاقی ارائه شده است

هادیان و 

 (1400همکاران )

انش آینده پژوهی برای توسعه کاربست د

منابع انسانی آموزش و پرورش استان 

 مازندران

نگری، تفکر سیستمی، خلاقیت، های کلیدی )آیندهبندی شاخصرتبه

ای و غیره(؛ تنها برخی ابعاد پذیری، شایستگی حرفهکارآمدی، مسئولیت

ت )مانند خودباوری، اصولگرایی، پرهیز از اسراف، مهارت( در وضعی

 .وب قرار دارندمطل

گل محمدی و 

 (1399همکاران )

های مدیریت سازی سیستمالگوی یکپارچه

های جامعه پذیری منابع انسانی و تاکتیک

 کارکنان تازه وارد

دهنده آزمون فرضیات )با استفاده از همبستگی پیرسون و آنووا( نشان

و تأثیر  پذیریهای جامعههای منابع انسانی و تاکتیکسویی بین سیستمهم

 .مثبت آن بر عملکرد پرسنل است

 (1398عسکری )
های دانش مدل ظرفیت جذب در سازمان

 بنیان دفاعی با رویکرد آینده پژوهی

نی )مانند مدل پیشنهادی مورد تایید قرار گرفته؛ متغیرهای محیطی و سازما

ابط )مانند یکپارچگی، تحول، پیکربندی( بیشترین تأثیر را داشته و برخی رو

 .اندجذب بر عملکرد( از نظر آماری معنادار نبوده
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 (1397میرزاپور )
راهکارهای جذب استعدادهای منابع انسانی 

 هادر سازمان

ها و تأکید بر نیاز به بررسی سازوکارهای جذب استعداد در شهرداری

محور و مستعد جهت تحقق اهداف نهایی سرمایه انسانی شایسته، دانش

 .سازمان

 (1396کاظمی )
بررسی نقش واحد مدیریت منابع انسانی در 

 جامعه پذیری سازمانی کارکنان

های مرتبط با ها، محتوا و تاکتیکپذیری شامل روشتحلیل فرآیند جامعه

د؛ نقش مدیریت منابع انسانی و مدیران ارشد در پذیرش کارکنان جدی

 .ندهای کلیدی در این فرایتعیین مسئولیت

طاهرنیا و 

همکاران 

(13969 

ه بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر جامع

پذیری سازمانی در اداره کل پست استان 

 همدان

های مالی و تأثیر مثبت ابعاد مختلف مدیریت منابع انسانی )آموزش، پاداش

پذیری غیرمالی، کنترل و ارزیابی، نوآوری فنی( بر ارتقای سطح جامعه

 .استسازمانی در میان کارکنان مشهود شده 

 (1395اکبری )

ای الگوی جذب کارکنان با بررسی مقایسه

هدف تدوین روش اجرایی جذب و تأمین 

 منابع انسانی در دانشگاه علوم پزشکی آجا

رار ضرورت ایجاد سیستم جذب رقابتی و موثر؛ مدل پیشنهادی جهت استق

سایی و نظام کارا در جذب نیروی انسانی ارائه شده و بهبود فرآیند شنا

 .ها را مد نظر داردجذب بهترین

طیبی و همکاران 

(1395) 

عوامل مؤثر بر جذب، نگهداشت و ترک 

خدمت منابع انسانی کارکنان متخصص و 

 محوردانش

 شناسایی عوامل کلیدی تأثیرگذار بر جذب، نگهداشت و ترک شغل در

ها و های پیشنهادی مبتنی بر مصاحبههای مختلف و ارائه مدلسازمان

 .ایعات کتابخانهمطال

اسکندری و 

 (2023همکاران )

ارائه مدل جذب و استخدام نیروی انسانی 

 محور در سازمان تامین اجتماعیشایستگی

های تناسب اندام، مدل جذب و براساس معادلات ساختاری و شاخص

های سازمان تامین اجتماعی ارائه شده و استخدام متناسب با ظرفیت

 .شوندع کلیدی جذب میکارکنان به عنوان مناب

اویادیران و 

 (2023همکاران )

اثربخشی فرآیند استخدام و انتخاب بر 

 هاعملکرد سازمان

دهد که ؛ نتایج نشان می(RBT) استفاده از چارچوب نظری مبتنی بر منبع

 .مان داردفرآیند استخدام و گزینش تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد ساز

 (2023گوترمن )
تی منابع انسانی: تغییر از رویکرد سنمدیریت 

 ریزی استراتژیکبه برنامه

ریزی رنامهبتاکید بر این نکته که مدیریت منابع انسانی به عنوان بخشی از 

باید به  استراتژیک و فعالیتی فعال در جذب و نگهداری استعدادهای مناسب

 .کار گرفته شود

فرناندو و 

 (2020همکاران )

ی اب مدیریت منابع انسانعوامل موثر بر انتخ

 به عنوان حوزه تخصصی

اعی ارائه چارچوب مفهومی برای شناسایی عوامل شخصی، تحصیلی و اجتم

تواند مؤثر در انتخاب حوزه تخصصی مدیریت منابع انسانی؛ چارچوب می

 .در سایر کشورها برای اهداف دانشگاهی مورد استفاده قرار گیرد
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فاطمی و 

 (2020همکاران )

موثر بر فرآیند اجتماعی شدن حرفه  عوامل

 پرستاری

عنوان عامل اصلی )یادگیری، تعامل، تکامل، سازگاری( به 4تعیین 

شی کننده فرآیند اجتماعی شدن حرفه پرستاری و بررسی پیامدهای ناتعیین

 .از تأثیر عوامل فردی، سازمانی و موقعیتی

باتیستیک 

(2018) 

های منابع انسانی در نقش سیستم

 های اجتماعی شدنکتیکتا

های منابع های اجتماعی شدن و سیستمایجاد پل ارتباطی بین تاکتیک

های نظری و عملی جدید برای محققان و متخصصان انسانی؛ ارائه بینش

 .حوزه منابع انسانی

قمری و همکاران 

(2018) 

وری سازمانی با حفظ استعدادهای منابع بهره

 (گاز ایران ملیای در شرکت انسانی )مطالعه

ی بر مؤلفه کلیدی در حفظ استعدادها از جمله پرداخت مبتن 9شناسایی 

ستگی، عملکرد، تامین نیازهای خودشکوفایی، سیستم پاداش مبتنی بر شای

رکت مسیر شغلی و امنیت؛ مدل ارائه شده توسط مدیران و کارشناسان ش

 .ملی گاز تأیید گردید

راتکوویک و 

همکاران 

(20149 

پذیری سازمانی بر سازگاری ر جامعهتأثی

 اجتماعی کارکنان

وکار؛ افزایی عملیاتی و بهبود عملکرد کسبپذیری بر همتأثیر مثبت جامعه

عنوان سرمایه انسانی نامشهود در ایجاد های اجتماعی بهنقش مهارت

 .سازگاری اجتماعی کارکنان برجسته شده است

 

 روش شناسی پژوهش
طور مفید و مناسب مورد آزمون ای است که نظریه و فرضیه بهآوردی داده به گونهروش تحقیق شیوه طراحی ابزارهای مناسب جمع

 دهد. شناسی تحقیق را تحت تاثیر قرار میو تحلیل قرار گیرد. در واقع این نظریه و مبانی نظری است که انتخاب روش

 در حوزه علوم رفتاری کاربرد دو پارادایم یاد شده منجر به دو دسته از روش های تحقیق شده است: 

 شود . ها از داده های کمی استفاده میالف( روش کمی که در آن 

 رود . ها داده های کیفی به کار میب( روش کیفی که در آن 

تواند تواما مورد استفاده قرار گیرد )بازرگان و همکاران، ها میخت پدیدهها مکمل یکدیگر بوده و برای شنااین دو دسته از روش 

های کمی و کیفی به صورت توامان استفاده شده است. در این تحقیق با (. روش تحقیق حاضر ترکیبی است که در آن از روش1385

های کیفی به منظور آمده است. سپس از داده مرور مبانی نظری متعدد چارچوب مناسبی برای بررسی و مطالعه مساله تحقیق به دست

های مدل مفهومی تحقیق استفاده شده است و نهایتا مدل مفهومی به طور کمی با استفاده از رویکرد قیاسی سازی شاخصتوسعه و بومی

ان به نمونه حققکه در ایجاد فرضیات تحقیق لازم و ضروری است، مورد آزمون قرار گرفته است. مزیت تحقیق کمی این است که م

 بیشتری برای نشان دادن اثرات آماری و تعمیم نتایج به کل جامعه دسترسی دارند. 

 روش کیفی تحقیق:

 ست. ارویکرد سناریونویسی و داده بنیاد تحقیق حاضر از جنبه هدف کیفی تحلیلی و اکتشافی است و روش تحلیل آن، 

 روش کمی تحقیق: 
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طالعه و بررسی اعتبار در این بخش از تحقیق با استفاده از روش کمی برای آزمون مدل مفهومی اقدام خواهد شد. در این مرحله به م

تواند بالقوه مقیاس و گستره و نیکویی برازش مدل مفهومی پرداخته شده و فرصت برای شناسایی و کشف روابط بیشتر ایجاد شده و می

 و مبنایی برای تحقیقات آینده باشد.  مطالعه را افزایش دهد

یز از نوع تحقیقات نکمی ( می باشد و از نظر هدف  –بصورت کلی این پژوهش از نظر روش انجام آن از نوع تحقیقات آمیخته )کیفی 

 کاربردی و از نظر زمانی نیز مقطعی می باشد.  –ای توسعه

 خواهد بود.جامعه آماری تحقیق حاضر شامل دو مرحله کیفی و کمی 

جذب و جامعه پذیری منابع  : جامعه آماری در این تحقیق در بخش کیفی شامل اساتید صاحب نظر در حوزهمرحله کیفی

ی در زمینه جذب و در بخش طراحی مدل با روش سناریونویسی و روش دلفی که دانش و تجربه کاف)استادان، مدیران با تجربه( انسانی

ای جذب و جامعه پذیری ا داشته باشند و بتوانند شناخت و تحلیل های درستی از مجموعه عوامل و مولفه هجامعه پذیری منابع انسانی ر

اری تا زمانی که پژوهش به منابع انسانی و کارکرد آن ها به پژوهشگر ارائه نمایند هستند و تعداد تشکیل دهنده افراد خبره و نمونه آم

تخصص متناسب  و اىمانند سابقه حرفه هاییرمعیا سساابر  مصاحبه به هشدت عود رىماآه نموناشباع نظری برسد ادامه خواهد داشت. 

هدفمند ى، نظررت وص نیز بهرى ماآنمونة  .هددمین نشااد را فراین ابه ط توصیفی مربوت طلاعاا 3-1ول جد .هی شدندانظرخوو گزینش 

 نظرنفر  12 ع ازمجمو در ، ورنف( 6) مدیران با تجربه ،(نفر 6) استاداناز هش وین پژدر ا .شدم نجاى انظر عشباابه ن سیدرتا س سترو در د

  .شد هیاخو

کلیه کارشناسان و مدیران وزارتخانه با توجه به ماهیت موضوعی مدل تحقیق ونظر اساتید،  جامعه آماری این تحقیق،مرحله کمی: 

خواسته شد  شانیخبرگان قرار داده شد و از ا اریدر اخت یفیعوامل مستخرج از بخش ک یدر راند اول دلف بهداشت کشور عراق می باشند.

 انیدر وزارتخانه بهداشت کشور عراق در نظر دارند را ب یسیونویسنار کردیبا رو یمنابع انسان یریتا آنچه در خصوص جذب و جامعه پذ

 رسال شد.ا نیمتخصص یبرا یفیسوال مستخرج از بخش ک 27کنند. پرسشنامه با 

 روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

 ی پژوهش:یفتجزیه و تحلیل بخش ک

 الف( روش گرندد تئوری

 شناسی( در گراندد تئوریاول: تعیین موضوع )واژه رحله م

ای وسیعی انجام میشود و مورد تحقیق است. برای وصول به این هدف، مطالعات زمینه« موضوع»بنیاد تعیین اولین گام در نظریه داده 

 .میگیرد صورت مفصلی مذاکرات بودند برخوردار مدیریتی مباحث در لازم تخصص و تجربه از کهبا خبرگان 

 ریها در گراندد تئوآوری داده مرحله دوم: جمع 

قصود است. در مها، متغیرها، روابط و حتی نتایج، تعریف شده و طرح تحقیقی متضمن آوری دادهدر اغلب تحقیقات، قبل از جمع

شود که از آن یه هستند آغاز می کننده اطلاعات اولبرداری با فرایند حس عام و با داده هایی که تامین بنیاد، نمونه حالی که در نظریه داده

شود، ثبات آن آغاز نمیبنیاد، تحقیق با یک تئوری و سپس ادار( نام برد. در نظریه داده به عنوان نمونهبرداری تئوریک )جهت توانمی

 .گرددبلکه روند تحقیق، با یک حوزه مطالعاتی شروع گردیده و به تدریج موارد مرتبط پدیدار می

 مرحله سوم: کدگذاری باز در گراندد تئوری
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ری به عنوان کد در ، مصاحبههای انجام گرفته یا محتوای شناسایی شده کدگذاری میشوند و هر جمله و مضمون معنیدادر این مرحله

گذاری ها. روش کُدبندی دادهگذاری باز عبارت است از روند خرد کردن، مقایسهکردن، مفهوم پردازی و مقولهنظر گرفته میشود. کدُ

سازد. کدگذارى باز فرایندى تحلیلى است که با ها را نیز روشن مینجامد بلکه خصوصیات و ابعاد آناها میباز، نه تنها به کشف مقوله

 شوندیها کشف مها و ابعاد آنها در دادهیشوند و سپس ویژگها شناسایى مىآن مفهوم 

 مرحله چهارم: کدگذاری محوری در گراندد تئوری

دیده پبخش کدگذاری باز به طریق علمی ذیل محورهای شرایط علی،  در مرحله کدگذاری محوری مقولات استخراج شده در

ه، نام این فرآیند مقایسه محوری، زیرساخت، راهبرد و پیامدها قرار میگیرند و پیوند بین مقولهها مشخص میشود. پدیدآورندگان این نظری

 اندیدهنام« روش تطبیق مداوم » یا « روش مقایسه پایدار» مستمر مفاهیم با یکدیگر را 

 مرحله پنجم: کدگذاری انتخابی در گراندد تئوری

حکام بیشتر مفاهیم گر با توجه به مراحل قبلی، به استدر آخرین مرحله از کدگذاری، که به کدگذاری انتخابی معروف است، پژوهش

های گوناگون و در ابعاد الب مولفههای سازماندهی شده در قتر، داده بندی کلیپردازد. در این مرحله در یک دستهها میو مولفه 

هیچ وجه مثل پاسخ  شود. نظریه بهشود، بلکه ساخته مى شوند. فقط باید به خاطر داشت که نظریه یافته نمى بندی میمحدودتری دسته

ریه براساس داده نظ معادلههاى ریاضى نیست که کشف شود و همواره نیز یکسان باشد. نظریه جایى در انتظار کشف شدن نیست. بلکه هر

فسیر است، به تدریج هاى گردآورى شده از بافت طبیعى پدیده مورد مطالعه و در فرایندى طولانى که شامل توصیف مقایسه، تحلیل و ت

 .شودساخته و پرداخته مى 

 سازی در گراندد تئوریمرحله ششم: مدل

اند گذاری انتخابی، دانستهآورد طبیعی مرحله کدن مرحله را دست اند، ایشناسی گراندد تئوری پرداخته در منابعی که به معرفی روش

های پدیدار گیرد. با توجه به مولفهاند که تجزیه و تحلیل پایانی به منظور تکوین نظریه، در این مرحله، صورت میبینانه اظهار داشتهو خوش

گردد. در رمزگذاری گزینشی، به پالایش فاهیم و مولفهها، فراهم میشده در دل دادهها، در مورد رخدادها و موفقیتها، تصویر غنیتری از م

 .شودیافتههای قبلی پرداخته میشود و با طی این فرآیند، در نهایت، چارچوبی نظری پدیدار می

 ب( روش دلفی 

 کمک و بینیپیش ساختار که دارای است فرآیندی است که دلفی تکنیک استفاده، مورد گروهی دانش کسب هایروش از یکی

 سعی هاپیمایش اکثر که حالی در است. گروهی اجماع در نهایت، و اطلاعات آوریجمع پیمایشی، راندهای طی در گیریتصمیم به

 روشی یا رویکرد (. دلفی2003، 1پاول(دهدمی پاسخ باشد؟ باید چه تواند/می چه سؤال دلفی به دارند، هست؟ چه سؤال به پاسخ در

 با و (2006، 2لاندتا (است سؤال یک یا موضوع یک در مورد متخصصان گروه یک از نظرات استخراج برای تحقیق در سیستماتیک

 اعضای به نظرات بازخورد و دهندگان،پاسخ گمنامی حفظ با اینامهپرسش از راندهای سری یک طریق از گروهی اجماع به رسیدن

                                                             
1-Powell 

2 -Landata 
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 جغرافیایی با بزرگ سطح در ویژه موضوع یک مورد در مستقل و همگن متخصص از ایحرفه هایدرخواست قضاوت است و پانل

 گردآوری برای ایمرحله مطالعه چند روش و شودمی تکرار مداوم نظرات اجماع به یابیدست زمان تا که است هانامهپرسش از استفاده

 هدف و است، متخصص گروه یک آوردن هم گردجای به نوشتاری های پاسخ از استفاده و موضوع بودن ذهنی موارد در نظرات

 (.2002کنا،  مک(آیدمی دست به عددی هایتخمین عقاید با نظر تجدید و آزادانه نظر اظهار امکان با اجماع

 

 تجزیه و تحلیل بخش کمی پژوهش:

ایر آزمون های سجهت تجزیه و تحلیل علی مدل ارائه شده از تحلیل عاملی تائیدی و مدل معادلات ساختاری استفاده شده است. 

 SMART و    SPSS  ر آماری همون فراوانی به تناسب تحقیق مورد استفاده قرار گرفته است . برای پردازش داده ها نیز از نرم افزا

PLS استفاده شده است 

 پژوهش کیفی بخش

 وزارتخانه در سناریونویسی رویکرد با انسانی منابع پذیری جامعه و جذب مدل. است زیر سوال تحقیق این اصلی مساله و سوال

 و ها داده آوری معج برای سیستماتیک روشی عنوان به بنیاد داده نظریه از سوال این به سخ با برای است؟ عراق کدام کشور بهداشت

 جامعه و جذب لمد اساس این بر. شد استفاده. است شده آوری جمع های داده از تری کامل تئوری مدل ساختن جهت استقرایی تحلیل

 و کلان بسترهای به که باشدمی ای زمینه مدل پژوهش، این در شده طراحی مدل. میشود ارایه بنیاد داده نظریه قالب در انسانی منابع پذیری

 جامعه و ذبج مدل پژوهش مورد موضوع در. پردازد می انسانی منابع پذیری جامعه و جذب مدل فرآیند تبیین جهت ها ساخت زیر

 یافته از استفاده با مهم این داشتن نظر در با پژوهشگر عراق ، کشور بهداشت وزارتخانه سناریونویسی در رویکرد با انسانی منابع پذیری

 .شود می ادهد توضیح تفصیل به که کرد اقدام بهینه مدل طراحی به نسبت خبرگان با مصاحبه و پژوهش ادبیات قبلی سوالات های

 باز کدگذاری

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

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

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

 شده ادغام و تجمیع اکده 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

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

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

 شرایط

 نسازما 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

 مدیریت فرابخشی در سازمان 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

 دبای 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
 رفتارهانیاز به تغییر در 

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

 انطباق شغل با افراد وجود داشته باشد نفس در کارکنان به اعتماد
 به سازمان افول شروع جهت رد 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

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

 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

 هاتهدید 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 سازمانی بررسی هدف های 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 بررسی رزومه و انتخاب صحیح افراد

ت قبلی جه 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 سوالات منبعث

 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

 فرآیند کار اعضا سازمان 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

 نمدیرا 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

 اهانهآگ کنترل تمرین و ریزیبرنامه فرایند

 سازمانی هایفعالیت انجام جهت زمان

 فرد فنی انتظارات از دانش

 انتقال اهداف توسط کارکنان خصوصاً

 اب وارد تازه نیروی ورود بدو در که افرادی

 دارند سروکار وی

 دنکر کنترل برای هامهارت از ایمجموعه

 زمان از بهتر استفاده و

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

 کنند بیان

ک یبه میزانی که افراد کار خودرا به عنوان 

 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

 کاری خود می شوند

 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 ادامه در

 .شود می شاهدهم 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 مفاهیم: 3 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

 وفاداری

 شرکت به وفادار اعضاء

 ارشد مدیریت و اهداف به قلبی معتقد

 تعهد وجود داشته باشد تفاهم جلب برای مذاکره
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 افراد دارای تفکر متعد به سازمان باشند

 مهارت غیرفنی

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

 شود

 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

 تسلط و خبرگی در اعضا سازمان

 توانمندی های فنی لازم و فراتر از آندارای 

 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

 یادگیری و آموزش

 مستمر در سازمان یادگیری

 یادگیری در سازمان به تمایل

 توسعه در سازمان و آموزش

 جذب و انتخاب

 ازمانسنیاز جهت جذب در  مورد هایمهارت و شغلی هاینیازمندی از دقیقی شناخت

 بررسی رزومه و انتخاب صحیح افراد

 قبلی جهت جذب تجربیات و عملکرد هایارزیابی
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 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

 خلاق تفکر

 داده اعضا پرورش میان در را خلاقیت

 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
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 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

 بستر پیوسته ای در سازمان در جهت جامعه پذیری به وجود بیاید

 شغلیانطباق 

 منطبق جدید شغل با عملیاتی و کاری های گروه

 فرآیند جذب منطبق با شرایط کاری سازمان

 انطباق شغل با افراد وجود داشته باشد

 ارتباطات موثر

 نظرات نقطه و ها ایده موثر ارائه

 متقابل تاثیر یکدیگر روی بر مدیرانشان و جدید کارمندان

 متقابلکتبی  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
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 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

 ها پروژه مدیریت

 کرده تعریف جداگانه پروژه یک

 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

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

 دارند

 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
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 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

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

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

 آشناسازی اولیه

 نماید معرفی مدیریت و پرسنل کلیه به را وارد تازه فرد شخصاً واحد هر مسئول

 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

 به مشتری یا ذینفعخدمت  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

 وری در محیط سازمانبهبود بهره 

 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
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 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

 ارتقاء عملکرد

 یکساله و ماهه سه ماهیانه، ای، هفته یک برنامه

 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

 جهت تامین اهداف سازمانبودن  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

 ی به بالاترین عملکرددستیاب از اطمینان برای کارکنان و مدیران بین مستمر ارتباط و بازخورد فرآیند

 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

 به میزانی که افراد کار خودرا به عنوان یک مولفه اصلی قلمداد می کنند 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، ای متمرکز کدگذاری مرحله در عمده های مقوله تشکیل جهت. شدند استخراج اولیه گذاری کد مرحله در که مفاهیمی

پارادایم اصلی هر  و مفاهیم زا 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 مفاهیم: 4 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 پژوهیآینده 

 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

 مدیریت استرس
 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

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

 .کنیم می
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 محوری کدگذاری

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

 پیامدی و فرآیندی/  عاملیت 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 هداشتب 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

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

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

« موثر ارتباطات« » غلیش 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 - اهبردیر و تحلیلی تفکر - خلاق تفکر -  فرابخشی مدیریت - مراتب سلسله - درونی جذب های

 سناریونویسی ویکردر 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 داخلهم شرایط تاثیر تحت که هستند داری هدف تعاملات و واقعیتها رفتارها بیانگر تعاملات:/  فرآیندها استراتژی

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

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

 .اند شده

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

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

 .است شده گرفته نظر در

 :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 

 

  

 پیامدها:

 خدمت و وری بهره

 رسانی

 و استرس مدیریت

 زمان

 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

 

 

 زمینه ای: شرایط

 انطباق و تغییر

 موثر تعامل

 سازمانی مشی و خط

 شرایط مداخله گر:

 تفکر -  فرابخشی دیریتم -مراتب  سلسله -درونی  جذب

 تعارض مدیریت -راهبردی  و تحلیلی تفکر -خلاق 

 پدیده مرکزی:

 منابع پذیری جامعه و جذب

 رویکرد با انسانی

 وزارتخانه در سناریونویسی

 عراق کشور بهداشت

 شرایط علی:

 انتخاب و پذیری جامعه

 آموزش و آگاهی

 توانمندی

 پذیری ریسک

 برنامه و سازماندهی

 ریزی

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

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

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

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

 گزینشی کدگذاری

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

 را موجود های ولهمق 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 شپژوه این در .(1389محمدپور، ) کند اقدام جدید مقوله یک ساخت و تعیین به باید وی دوم شیوه در و کند گزینش

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

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

 با بنیاد داده نظریه نتخابیا 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 ویسیسناریون 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 -  شیفرابخ مدیریت - مراتب سلسله - درونی جذب شامل گر مداخله شرایط به توجه با مجریان راستا این در. «وفاداری»  «ریزی

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

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

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

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

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

 کمی های داده تحلیل

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

 میگیرند قرار کنندگان فادهاست 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 ادهد اساس بر متغیر هر مقدار یا و میزان ابتدا شده، ارایه اهداف مطابق اطلاعات و ها داده تحلیل و تجزیه برای

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

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

 به ها تحلیل و تجزیه ینا 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
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 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 ایویژگیه 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

 ویژگی های جمعیت شناختی خبرگان : 5جدول 

 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 سال و بیشتر21

 100 12 کل

 دلفی دورهای

 دلفی اول دور

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

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

 .شدبا 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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 خلاصه پرسشنامه دلفی: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 اب 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 فطی 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 رکمت و تأیید باشد 5 مساوی بزرگتر میانگین دارای که هایی مولفه و میشود گرفته نظر در 5 میانگین مقدار است

 راند دوم دلفی :7جدول 

 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
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 رد 31/1 22/3 خلاق تفکر 10

 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

 بعدرفتن به دور  27/1 37/6 عملکرد مدیریت 27

 دلفی سوم دور

آگاهی و آموزش، توانمندی، سلسله مراتب، تفکر خلاق، مدیریت پروژه ها، تیم سازی، بهره وری  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 دلفی: 8جدول

 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

 

 استنباطی تحلیل

 بزرگتری گروه به نهچگو نمونه بنام کوچکی گروه مطالعه از حاصل نتایج که است این بر نظر همواره استنباطی آمار های تحلیل در

 جامعه ویژگیهای برآورد به آماری نمونه از حاصل اطلاعات و ها داده از استفاده با پژوهشگر عبارتی به. میشود داده تعمیم جامعه نام به

 .پردازد می مطالعه مورد

 آشکار متغیرهای ادیتعد توسط و نیستند گیری اندازه قابل مستقیم طور به پذیر مشاهده متغیرهای خلاف بر پژوهش پنهان متغیرهای

 .است پژوهش مدل بررسی برای روش ترین مناسب ساختاری معادلات سازی مدل حالت این در. میشوند سنجیده
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 تفادهاس SMARTPLS افزار نرم و( PLS) جزئی مربعات حداقل رویکرد با ساختاری معادلات سازی مدل از پژوهش این در

 برازش بررسی» بخش دو شامل که جزئی مربعات حداقل روش در ها داده تحلیل الگوریتم اساس بر نیز ها داده تحلیل و تجزیه و میشود

 بر جزئی ربعاتم حداقل روش که گردد می بر نکته این به نیز امر این دلیل. میگیرد صورت «است پژوهش های فرضیه آزمون و مدل

 حساس متغیرها زیعتو بودن نرمال و نمونه حجم به ایموس با لیزرل مانند ساختاری معادلات سازی مدل اول نسل افزارهای نرم خلاف

 .است تر مناسب رویه این از استفاده نیست

 شدت میزان مقدار این. ودش می تحلیل عاملی بارهای ابتدا ، Smartpls3 افزار نرم از استفاده با آماری تحلیل فرآیند انجام منظور به

 شاخص آن. باشد بیشتر رمقدا این قدر هر و کند می مشخص مسیر تحلیل فرآیند طی را مربوطه آشکار متغیر و پنهان متغیر یک میان رابطه

 .دارد مربوطه سازه بیینت در آن منفی تأثیر دهنده نشان باشد منفی شاخص این اگر همچنین. کند می ایفا سازه آن تبیین در بیشتری سهم

 پژوهش متغیرهای تأییدی عاملی تحلیل

 میگیرند قرار زیابیار مورد SMARTPLS3 افزار نرم طریق از پژوهش این در شده شناسایی ابعاد و متغیرها بین ارتباط اول گام در

 .است ذیل شرح به موارد از یک هر در که

 

 

 تحلیل عاملی تاییدی عوامل علی: 2شکل 
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 تحلیل عاملی تاییدی عوامل مداخله گر: 3شکل 

 

 تحلیل عاملی تاییدی عوامل بستر :4شکل 

 

 تحلیل عاملی تاییدی راهبردها :5شکل 
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 تحلیل عاملی تاییدی پیامدها: 6شکل 

 

 نتایج همچنین. اند رفتهنگ قرار تأیید مورد پژوهش تعامل و تعیین اهداف های مؤلفه تنها که دریافت میتوان فوق شکلهای به توجه با

 .است مشاهده قابل زیر جدول قالب در تحقیق متغیرهای تأییدی عاملی تحلیل از حاصل

 نتایج تحلیل عاملی تاییدی :9جدول 

 2R سطح معنی داری Tمقدار مولفه عامل

 و پذیری جامعه

 انتخاب

 689/0 772/29 951/0 جامعه پذیری کارکنان

 934/0 745/28 863/0 جذب و انتخاب

 724/0 456/26 751/0 پذیری ریسک پذیری ریسک

 715/0 325/15 642/0 وفاداری وفاداری

 درونی جذب
 633/0 895/15 632/0 جذب درونی

 987/0 678/14 788/0 انتظارات

 678/0 120/70 932/0 تعارض مدیریت تعارض مدیریت
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 موثر تعامل
 644/0 553/68 570/0 ارتباطات موثر

 001/0 009/0 032/0 تعامل

 سازمانی مشی و خط

 856/0 549/72 723/0 فرهنگ سازمانی

 022/0 546/0 153/0 تعیین اهداف

 821/0 987/51 561/0 اخلاقی منشور

 691/0 458/55 581/0 آینده پژوهی پژوهی آینده

 بازخورد و ارزیابی
 583/0 226/50 456/0 عملکرد ارزیابی

 912/0 231/12 522/0 بازخورد ارائه

 شایستگی و تعهد
 702/0 866/15 644/0 شایستگی ها

 902/0 256/14 744/0 تعهد

 973/0 458/11 983/0 پذیری انطباق پذیری انطباق

 عملکرد مدیریت

 881/0 747/12 742/0 عملکرد مدیریت

 876/0 568/33 724/0 توسعه عملکرد

 621/0 335/33 855/0 عملکرد ارتقاء

 پایایی آزمون

 .ستا ذیل شرح به یک هر توضیح که شده استفاده کرونباخ آلفای و ترکیبی پایایی معیار دو از پایایی بررسی برای

 مدلهای درونی ازگاریس - اطمینان قابلیت ارزیابی در که است عاملی ساختاری اطمینان قابلیت ضریب یا ترکیبی پایایی ضریب

 6/0 از کمتر مقادیر و دهش پذیرفته 7/0 از بالاتر مقادیر که است متغیر 1 تا صفر بین نیز ضریب این مقدار. است استفاده قابل انعکاسی

 انعکاسی های مدل نیدرو سازگاری اطمینان قابلیت ارزیابی در که است دیگری عامل:  کرونباخ آلفای ضرایب.شود می ارزیابی نامطلوب

 نامطلوب 6/0 از کمتر ادیرمق و شده پذیرفته 7/0 از بالاتر مقادیر که است متغیر 1 تا صفر بین نیز ضریب این مقدار. است استفاده قابل

 از تحقیق تغیرهایم تمامی کرونباخ آلفای ضرایب و ترکیبی پایایی ضریب که میدهد نشان ذیل جدول از حاصل نتایج.شود می ارزیابی

 .است مدل مناسب پایایی تأیید از حاکی که بوده بیشتر 7/0
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 مقادیر پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ :10جدول 

 ضرایب آلفای کرونباخ ضریب پایایی ترکیبی 

 904/0 825/0 عوامل علی

 877/0 869/0 عوامل مداخله گر

 941/0 934/0 مقوله مرکزی

 894/0 913/0 عوامل بستر

 826/0 836/0 راهبردها

 937/0 928/0 پیامدها

 

 روایی آزمون

 .شود می استفاده واگرا روایی و همگرا روایی از گیری اندازه مدل روایی بررسی برای

 همگرا روایی

 سازه یک های اخصش زیاد همبستگی همگرایی اعتبار. پردازد می خود سئوالات با سازه هر همبستگی میزان بررسی به همگرا روایی

 اعتبار ارزیابی منظور هب. شود ارزیابی باید انعکاسی های مدل در که دهد می نشان دیگر های سازه های شاخص همبستگی با مقایسه در را

 پذیرفته 5/0 از الاترب مقادیر که است متغیر 1 تا 0 از ضریب این مقدار. شود می استفاده شده استخراج واریانس میانگین از همگرایی

 .میشود

 نتایج ارزیابی روایی همگرا :11جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده 

 573/0 عوامل علی

 399/0 عوامل مداخله گر

 623/0 مقوله مرکزی

 412/0 عوامل بستر

 621/0 راهبردها

 568/0 پیامدها
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 دارای که را مربوطه یرمتغ از سئوالاتی باید محقق میشود 5/0 از کمتر شده استخراج واریانس میانگین مقدار که موارد گونه این در

 عاملی بار میزان مترینک تحقیق این در. نماید محاسبه را شده استخراج واریانی میانگین مجدد و کرده حذف را هستند کمتری عاملی بار

 .گردد می حذف 12و  10، 6های  گویه به مربوط

 نتایج ارزیابی روایی همگرا :12جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده 

 578/0 عوامل علی

 429/0 عوامل مداخله گر

 625/0 مقوله مرکزی

 532/0 عوامل بستر

 633/0 راهبردها

 569/0 پیامدها

 باید از مدل حذف شود. 7طبق نتایج فوق، گویه 

 نتایج ارزیابی روایی همگرا :13جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده 

 581/0 عوامل علی

 572/0 عوامل مداخله گر

 625/0 مقوله مرکزی

 532/0 عوامل بستر

 633/0 راهبردها

 569/0 پیامدها
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 تشخیصی یا واگرا روایی

 همبستگی یزانم مقایسه الف(. دهد می پوشش را موضوع 2 که است گیری اندازه مدلهای برازش بررسی بعدی معیاری واگرا روایی

 با سازه یک یهمبستگ میزان مقایسه( ب دیگر های سازه با ها شاخص آن همبستگی مقابل در و سازه آن با سازه یک شاخصهای بین

 سازه سایر با سازه آن همبستگی مقابل در هایش شاخص

 .2لارکر و فرونل روش و 1متقابل عاملی بارهای روش میشود محاسبه طریق 2 به PLS روش در واگرا روایی

 متقابل عاملی بارهای روش - الف

 مقایسه دیگر های سازه سایر با سازه یک شاخصهای بین همبستگی میزان و سازه یک های شاخص بین همبستگی میزان روش این در

 شاخص آن یهمبستگ از بیشتر خود سازه از غیر دیگری سازه با شاخص یک بین همبستگی میزان شود مشخص که صورتی در. میگردد

 در که زیر جدول رد موجود اعداد از یک هر بنابراین. شود نمی پذیرفته رود می سئوال زیر مدل واگرای روایی. باشد خود سازه با

 .شود پذیرفته واگرا روایی تا باشند بزرگتر خود ردیف هم اعداد از باید اند گرفته قرار زردرنگ سلولهای

 ماتریس سنجش روایی واگرا به روش بارهای عاملی متقارن :14جدول 

  عوامل علی عوامل مداخله گر مقوله مرکزی عوامل زمینه راهبردها پیامدها

0/245 0/124 0/177 749/0 0/307 0/356 1 

0/256 0/401 0/112 732/0 0/331 0/303 2 

0/201 0/244 0/237 0/452 0/411 667/0 3 

0/203 0/222 0/356 0/287 0/298 634/0 4 

0/259 0/166 0/126 0/271 0/388 782/0 5 

0/293 0/290 0/120 0/104 0/217 563/0 6 

0/146 0/189 0/234 231/0 623/0 279/0 7 

0/401 0/230 0/212 129/0 657/0 211/0 8 

0/124 0/177 0/127 378/0 701/0 203/0 9 

0/127 0/189 722/0 0/124 0/352 0/243 10 

0/123 0/257 638/0 0/311 0/347 0/398 11 

0/235 0/299 604/0 0/356 0/125 0/102 12 

0/411 0/125 611/0 0/245 0/123 0/235 13 

0/303 0/325 599/0 0/203 0/198 0/177 14 

                                                             
1 Cross-loading 

2 The Fornell-larker Criterion 
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146/0 745/0 258/0 0/165 0/264 0/168 15 

178/0 702/0 303/0 0/244 0/199 0/423 16 

146/0 654/0 0/299 0/452 0/411 0/420 17 

555/0 144/0 0/125 0/235 0/278 0/256 18 

671/0 251/0 0/307 0/145 0/146 0/248 19 

625/0 298/0 0/402 0/254 0/221 0/214 20 

706/0 302/0 0/124 0/302 0/409 0/129 21 

674/0 176/0 0/124 0/230 0/154 0/245 22 

711/0 129/0 0/311 0/203 0/123 0/124 23 

 

 همبستگی میزان زا بیشتر خود سازه با تحقیق متغیرهای از یک هر های گویه همبستگی میزان دریافت توان می فوق جدول اساس بر

 عاملی بارهای روش به گراوا روایی که گفت توان می لذا و هستند بزرگتر خود ردیف هم اعداد سایر از است ها سازه سایر با ها گویه این

 .است گرفته قرار تأیید مورد متقارن

 لارکر و فرونل روش - ب

 سازه یک رابطه میزان که است لارکر و فرونل روش روش میگیرد قرار بررسی مورد واگرا روایی بررسی در که دیگری مهم شاخص

 با سازه که بود خواهد قبول قابل مدل واگرای یک روایی زمانی. است ها سازه سایر با سازه آن رابطه با مقایسه در هایش شاخص با

 سایر از باید میشود داده نمایش ماتریس این قطر در که عددی یعنی) باشد داشته بیشتری تعامل ها، سازه سایر به نسبت خود شاخصهای

  .باشد( بزرگتر خود ستون هم اعداد
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 ماتریس سنجش روایی واگرا به روش فرونل و لارکر :15جدول 

  عوامل علی عوامل مداخله گر مقوله مرکزی عوامل زمینه راهبردها پیامدها

 عوامل علی 759/0     

 عوامل مداخله گر 542/0 712/0    

 مقوله مرکزی 520/0 411/0 703/0   

 عوامل زمینه 432/0 423/0 504/0 771/0  

 راهبردها 622/0 407/0 428/0 413/0 830/0 

 پیامدها 647/0 376/0 345/0 429/0 566/0 802/0

 خود پایین و راست سمت اعداد از ماتریس اصلی قطر در شده استخراج واریانس میانگین جذر میزان اینکه به توجه با اساس این بر

 دیگر های سازه با تا نددار خود های شاخص با بیشتری تعامل مدل در ها سازه حاضر پژوهش در که داشت اظهار میتوان لذا. میباشد بیشتر

 .است مناسبی حد در مدل واگرای روایی لذا

 ساختاری مدل برازش

 بررسی از سپ تواند می محقق معیار، این توسط که معنی بدین. است ساختاری معادلات مدلهای کلی بخش به مربوط GOF معیار

 تننهاوس وسطت GOF معیار. نماید کنترل نیز را کلی بخش برازش خود پژوهش کلی مدل ساختاری بخش به گیری اندازه بخش برازش

 نشانه average (Conuminalities) فرمول این در. میشود محاسبه زیر فرمول طبق شاخص این. گردید ابداع( 2004) همکاران و

 ها دایره داخل هک است مدل رای درون های سازه R Squares مقادیر میانگین میزان نیز 2R و است سازه هر اشتراکی مقادیر میانگین

 و متوسط ضعیف، قادیرم عنوان به 36/0و  25/0، 01/0مقدار  3 از استفاده با شاخص این. میشود داده نمایش افزار نرم خروجی شکل در

 .است شده معرفی GOF برای قوی

2average(Commmmmalities)× average R√=GOF 

GOF= 0/571 

 .است مدل قوی برازش از حاکی 571/0 مقدار حصول آمده بدست نتایج به توجه با

 روایی که ریافتد توان می لارکر و قرونل و متقارن عاملی بارهای روش به واگرا روایی سنجش ماتریس جداول نتایج به توجه با

 و پایایی از گیری اندازه دلم یا گیری اندازه ابزار حاضر تحقیق پرسشنامه بودن برخوردار به توجه با. است گرفته قرار تایید مورد واگرا

 .شد خواهد پرداخته تحقیق فرضیات بررسی به ساختاری معادلات سازی مدل طریق از بعدی بخش در مناسب روایی
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 پژوهش مدل آزمون

 میشود. استفاده زیر صورت به مدل از پژوهش های فرضیه برای

 

 داری معنی حالت در ساختاری معادلات مدل: 4 شکل

 

 ند.ا شده تأیید حاضر پژوهش فرضیات تمامی لذا. است 96/1 از بیشتر موارد تمامی در آ آماره اینکه به توجه با

 

 استاندارد حالت در ساختاری معادلات سازی مدل :5 شکل

 .است مشاهده قابل زیر جدول قالب در فرضیات آزمون از حاصل نتایج
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 فرضیات آزمون نتایج :16 جدول

 وضعیت استاندارد معنی داری 

 تایید 335/0 996/5 علیّ بر مقوله مرکزی عوامل تأثیر

 تایید 479/0 120/7 مقوله مرکزی بر راهبردها تأثیر

 تایید 232/0 468/5 عوامل مداخله گر بر راهبردها تأثیر

 تایید 357/0 789/6 عوامل بستر بر راهبردها تأثیر

 تایید 581/0 329/8 پیامدها بر راهبردها تأثیر

 

 نتیجه گیری کلی 

ه بسیاری از شرکت ها استراتژی ها، فرایندها و مسئولیت های خود را در ارتباط با بازاریـابی منـابع انسـانی و اسـتخدام، در مـواقعی کـ

خود را در وهله اول انجام وظایف اداری  یکمبـود کارکنان ماهر کمتر مورد توجه سازمان بـوده، ترسـیم کـرده و عملکـرد منابع انسان

 به تمایل نیز بزرگ های سازمان از بسـیاری انسـانی منـابع های . از این نظر، جـای تعجب نیست که امروزه حتـی اسـتراتژیدندان می

است.این استراتژی نشان می دهد در پاسخ به ایـن سـوال که  یرند و مسئولیت آن در بدو امر بر عهده واحد منابع انساندا منفعلانه رویکرد

داد. اول اینکه آیا با توجـه  پاسخ فرض پیش سوال دو به باید کنند؟ مـی عمـل شـده ذکـر سناریوهای اساس بر شرایطی چه در ها شرکت

ثانیا،ً آمادگی مدیران  ت؟داش کار بازار در نخبگان جذب در تـری تهـاجمی و مستقیم فعالیت رقبا، به نسبت توان بـه فرهنگ شرکت می

و کارمنـدان برای حضور فعال در جستجو و جذب بر اساس رویکـرد کاندیـدا محـور چقدر است؟ با توجه به چگونگی پاسخ دادن به 

 .این سـؤالات، اسـتراتژی های جذب منابع مشخص تر می گردد

 یها به درست اریمع نیشوند. اگر از ا یم در سازمان استفاده ماستخدا ندیفرا تیموفق زانیسنجش م یهستند که برا ییو سنجه ها ارهایمع

افراد را استخدام کند. شاخص ها  نیو با مهارت تر نیو به مرور زمان، بهتر یساز نهیرا به رویجذب ن ندیتواند فرا یاستفاده شود سازمان م

رود  یم یبه سمت داده محور شتریکار مدرن هر روز ب ندیشود در همه بخش ها استفاده کرد. فرا یدهند که م یبه سازمان م ییاداده ه

 عقب خواهند ماند ریمس نیکه شاخص استخدام را نشناسد و از آنها استفاده نکند، در ا ییشرکت ها یعنی نیو ا

 یها و کارآمد لازم است. شرکت ها و سازمان یقو میسازمان، داشتن ت یراهبرد یدانند که به منظور اجرا یسازمان ها م رانیمد

فراوان دارند. از موضوعات مهم در بحث  دیموضوع تاک نیمتخصص و حفظ آنها آگاه هستند و بر ا یانسان یروین تیمشهور جهان از اهم

 معقول و مناسب است یبا استفاده از شاخص ها یمنابع انسان تیوضع قیدق یبررس یاستانداردساز

وجود  یگوناگون یانسان یرویجذب ن یشود و روش ها یسازمان م یو سرزندگ اتیکارآمد موجب حفظ ح یانسان یروین جذب

 یرویندارد و در همه سازمان ها قابل اجرا است. روند جذب ن یکارآمد به اندازه سازمان وابستگ یانسان یرویجذب ن یدارد. شاخص ها

و استخدام و  رشیپذ یبا عبور از مراحل قانون دیاست که با ییروهاین نیو تام نییتع ،یزیر برنامهشامل مراحل  یکارآمد در منابع انسان

 یانسان یرویجذب ن یگام شاخص ها نیشغل در اول یو طراح لیو تحل هیبه کار گرفته شوند. تجز یمختلف سازمان فیانجام وظا یبرا

پرداز و ساختار شکن  هدیافراد ا جذب،  و قدرت پردازش لیتحل یافراد دارا جذب:افتیدست  ریز یارهایشود تا به مع یکارآمد باعث م

 قیمنصفانه افراد مستعد از طر جذبو  خاص یتیشخص یها یژگیبودن و دارا،  جذب یخاص سازمان برا یکار یها یژگیو،  و خالق
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 استعداد در سازمان تیریمد ندیفرا

نوع شاخص  یادیشود. حدود تعداد ز یها م نیدر انتخاب بهتر یاستخدام وجود دارد که موجب سردرگم یبرا یمختلف یها شاخص

به هدف خود از آنها  یابیدست زانیسنجش عملکرد شرکت و م یکه شرکت ها و صاحبان پروژه ها برا ییعملکرد وجود دارد. شاخص ها

سازمان و  نینقطه تعامل ب نیدارد. اول یانسان هیدر جذب سرما یادیز اریاستخدام نقش بس ندیتجربه نامزد در طول فرآ .کنند یاستفاده م

 ندیفرآ دیبا رانیداوطلبان سازمان ساده، روان و بدون اشکال باشد. مد یبرا دیاست که با لیدل نیاستخدام است و به هم داها،یکاند

ام ناموفق کنند و از هر کارمند استخدام شده و استخد یو بررس یابیارز رش،یپذ ندیتا فرآ هارخواستد یآوراستخدام را از زمان جمع

 کنند. یآوربازخورد جمع

 ندیبازار باشد. در طول کل فرآ یرقبا و استانداردها شنهاداتیکنند مطابق با پ یکه ارائه م ییایحاصل شود که حقوق و مزا نانیاطم

خود را در مورد  ینامزدها شهیحاصل کنند. هم نانیو انصاف در سراسر آن اطم تیمصاحبه، از شفاف ایاستخدام  ،یابیاستخدام، چه منبع 

 یکنند در مورد محدوده حقوق یسع یرا داشته باشند، آگاه کنند. حت یتوانند انتظار به روز رسان یکه م یو زمان داماستخ یجدول زمان

کارکنان  یبهبود سفرها یکارکنان قطعا برا تیتعامل و رضا شیافزا نشوند. ریتوانند به نامزد ارائه دهند شفاف باشند تا بعداً غافلگ یکه م

دارند وفادارتر باشند،  لی. کارکنان شاد تماستندین یبرتر کاف یحفظ استعدادها یتلاش ها برا نیاست، اما ا یدر سازمان سازمان ضرور

و  انیکارمندان، مشتر یاست که برا یخدمات ائهکه دلسوز، شکوفا و ار شودیحاصل م یفرهنگ شرکت کی جادیاز ا یواقع یاما وفادار

سازمان سازمان  یها شهیاست که از ر یاعتقاد ستمیس کیبلکه  ست،ین یابتکار منابع انسان کیفقط  نیجوامع سودمند است. ا یبه طور کل

 .ردیگ ینشات م

باشد، تا  شتریحفظ کارمندان ب زانیرسد، اما در واقع ارزشش را دارد. هر چه م یبه نظر م یادیکار ز میو تنظ یابیارز یبرا نهایا همه

تمام اقدامات ممکن را  زیکارمندان وفادار ن یکارکنان مستعدتان مواجه خواهند شد. حت نیجانش افتنیدر  یبا مشکلات کمتر یادیحد ز

به طور  نیوفادار ساختن کارکنان وجود ندارد، ا یبرا یانبریم چیاز سازمان سازمان امتحان خواهند کرد. ه یسازمان ریوبهبود تص یبرا

 کند. یآنها آرزو م یها را برا نیبهتر شهیافتد که کارکنان کاملاً مطمئن شوند که سازمان آنها هم یاتفاق م یخودکار زمان

انجام دادند.  " یجذب و استخدام منابع انسان یارهایمراحل و مع "تحت عنوان ی( پژوهش1401و همکاران) دنژادیجمشدر همین راستا 

و تحقق اهداف  شانیانجام کارها راستای در را کارکنان عملکرد و ها است که رفتار، حالات، نگرش یشامل اقدامات یمنابع انسان تیریمد

اطلاعات، با  یبه گردآور یمنابع انسان تیریمد یندهایفرا نیاز مهمتر یکیو استخدام به عنوان  ذبج ندی. فرابخشد یم یتعال یسازمان

 نیبد ندیفرا نیا حیصح یاجرا تی. اهمپردازد یمنافع سازمان، م نیدر مورد انتخاب فرد مناسب جهت تام یرگی میو تصم یابیهدف ارز

شغل،  یهایژگیکار، و ی)تقاضا طیمح یرهای( و متغرهغی و ها ارزش ازها،نی ها، ییفرد )توانا یرهایمتغ نیاست که عدم تناسب ب بیترت

افراد  دیسازمان با جهیدر نت شود،یبالا به سازمان م یها نهیهز لیو تحم یمنف یامدهایبه پ( منجر رهیو غ یفرهنگ سازمان ،یاجتماع طیمح

کارجو، مراحل  یابیارز یارهایتلاش شدهاست تا در ابتدا مع همقال نیقرار دهد. در ا حیصح گاهیو در جا حیرا در زمان صح حیصح

مختلف در  نیکه توسط محقق ندیفرا نیا یبهبود دهنده اجرا یردهاکیجذب و استخدام و نکات و رو ندیفرا یاجرا یشده برا شنهادیپ

شامل  رویجذب و استخدام ن یبرا یشنهادیمدل پ کی یشود. در مرحله بعد به عنوان جمع بند یذکر شدهاست، گردآور نیشیپ قاتیتحق

و همکاران  رانیادیاوو همچنین هر مرحله، ارائه شده است. یکامل اقدامات و اهداف مورد نظر از اجرا حاتیمرحله با ارائه توض 14

که به شدت  یامروز هایسازمان. دادند انجام "ها استخدام و انتخاب بر عملکرد در سازمان ندیاثرات فرآ "تحت عنوان  ی( پژوهش2023)

 تیریمد تلزمدارند که مس یمنابع انسان تیریمد یهاو کارآمد به چالش عیسر یهابه پاسخ ازیهستند و دائماً در حال تحول هستند، ن یرقابت
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 یاست. سازمان ها متوجه شده اند که اثربخش یعملکرد سازمان یمتعهدانه افراد به منظور ارتقا یو رفتارها هاتیظرف ،ییها، آشناتلاش

 نشیاستخدام و گز ندیفرآ یبه بررس ازین نیوابسته است. بنابرا یانسان هیسرما زیآم تیبه جذب و انتخاب موفق یا ندهیسازمان ها به طور فزا

و  هیثانو یمطالعه از داده ها نیوجود دارد. در ا یاستخدام و آزمون بر عملکرد سازمان یشغل، مصاحبه، خط مش لیو تحل هیتجز ریو تأث

بر  نشیاستخدام و گز ندیکه فرآ دیرس جهینت نیپژوهش به ا نیاستفاده شد. در ا ی( به عنوان چارچوب نظرRBTبر منبع ) یمبتن هینظر

 دارد یمثبت و معنادار ریتأث ازمانعملکرد س

 

 منابع

(، بررسی مقایسه ای الگوی جذب کارکنان با هدف تدوین روش اجرایی جذب و تامین منابع انسانی 1395اکبری سماکوش، علیرضا،)

اسلامی و با تاکید بر پژوهش های نوین،  -بین المللی علوم انسانی با رویکرد بومی در دانشگاه علوم پزشکی آجا، دومین کنفرانس 

 .19-1بهشهر، 

 -(، ارائه چارچوب اخلاقی کارکردهای مدیریت منابع انسانی با تاکید بر الگوی ایرانی1400پوررمضان، فرزام؛ سیدجوادین، سید رضا،)

 .22-1(، 40)11فصلنامه فرهنگ در دانشگاه اسلامی،  ، نگهداشت( -توسعه -به کارگیری -اسلامی پیشرفت)جذب

(، مراحل و معیارهای جذب و استخدام منابع انسانی، هفتمین همایش بین المللی مدیریت، 1401جمشیدنژاد، نوید؛ اقارب پرست، راضیه،)

 11-1روانشناسی و علوم انسانی با رویکرد توسعه پایدار، تهران، 

(، ارائه الگوی مفهومی توسعه عملکرد منابع انسانی با رویکرد آینده پژوهی 1399؛ جهانیان، رمضان،)حدادی، طاهره؛ سلیمی، مهتاب

 .21-1(، 1)16فصلنامه نوآوری های مدیریت آموزشی،  مستضعفان(،)مطالعه بنیاد 

(، بررسی تاثیر مدیریت منابع انسانی بر جامعه پذیری سازمانی در اداره کل 1396کریم؛ مهدوی راد، حمید؛ شیرازیان، زهرا،) طاهرنیا،

 .9-1پست استان همدان، دومین کنفرانس سالانه اقتصاد، مدیریت و حسابداری، اهواز، 

مؤثر بر جذب ،نگهداشت و ترک خدمت منابع انسانی کارکنان (، عوامل 1395طیبی، محسن؛ خود نیا، فریدون؛ شریفی پور، ابراهیم، )

 .17-1 متخصص و دانش محور و کارکنان ماشین محور، کنفرانس بین المللی نخبگان مدیریت،تهران،

اساس (، طراحی مدل معماری جامعه پذیری سازمانی بر 1401غفوری، پریا و فیاضی، مرجان و یزدانی، حمید رضا و سید نقوی، میرعلی،)

 .25-1(، 3)20 مجله مدیریت فرهنگ سازمانی،تعریف معماری در کارت امتیازی منابع انسانی: یک مطالعه فراترکیب، 

یری سازمانی کارکنان، سومین کنفرانس سالانه (، بررسی نقش واحد مدیریت منابع انسانی در جامعه پذ1396کاظمی، محمد تقی،)

 .12-1مدیریت و اقتصاد کسب و کار،تهران، 

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

 .27-1(، 69)18فصلنامه انجمن علوم مدیریت ایران،  ) مورد مطالعه: سازمان تامین اجتماعی کشور(، 
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(، الگوی یکپارچه سازی سیستم های مدیریت منابع انسانی و تاکتیک های جامعه 1399گل محمدی، تینا؛ کوشکی جهرمی، علیرضا،)

 .26-1(، 62)11فصلنامه علمی منابع انسانی ناجا،   پذیری کارکنان تازه وارد و تاثیر آن بر عملکرد،

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

4(13 ،)1-26. 

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

 .10-1ری، تهران، مدیریت و حسابدا
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