
 

Presenting a Model to Select Talented Employee in State 
Organizations 

Abbas Abbas Pour 
*Corresponding author, Associate Prof., Department of Management and Educational Planning, 
Faculty of Psychology and Educational Sciences, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran.  
E-mail: abbaspour@atu.ac.ir 

Hamid Rahimian 
Associate Prof., Department of Management and Educational Planning, Faculty of Psychology and 
Educational Sciences, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran.  
E-mail: hamrahimian@yahoo.com 

Saeed Ghiasi Nodooshan  
Assistant Prof., Department of Management and Educational Planning, Faculty of Psychology and 
Educational Sciences, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran.  
E-mail: ghiasi.saeed@gmail.com 

Javad Nargesian  
Ph.D. Candidate, Department of Management and Educational Planning, Faculty of Psychology 
and Educational Sciences, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran. 
 E-mail: javadnargesian@yahoo.com 

 

Abstract 
Objective: The selection system involves the ways in which decision makers try to select those 
whose characteristics are more likely to be successful in the job. The purpose of this qualitative 
research is to provide a model for selection of prestigious staff in governmental organizations 
(universities and higher education institutions) in Tehran. 

Methods: In order to extract the main components of the selection of prone employees, a semi-
structured interview was conducted. To do so, 18 recruiting and recruiting experts in the field of 
higher education were interviewed. The subjects studied in this study were experts in recruiting 
and recruiting in the field of higher education who were selected through a theoretical purposeful 
sampling method. 

Results: In this study, using Corbin and Strauss grounded theory methods in open coding, 15 
categories and 47 concepts were extracted. In the axial coding stage, based on the issue-oriented 
concepts, the causal circumstances, the strategy, the context, the interventional conditions and the 
consequences, a paradigm model was presented. In the selective coding stage, the choice of the 
theoretical model derived from the research findings was introduced. 

Conclusion: In order to select prudent employees, it is suggested to pay attention to the recruiting 
needs of an organization of decent quality at an appropriate time and at a reasonable cost. We can 
also conclude that choosing a person should lead to a win-win relationship, which means both the 
needs of the organization as well as the needs of the staff are met and the best possible harmony 
should be applied between the person and the job. 
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  چكيده
 كننـد  انتخاب را يكس ي،اطلاعات پردازش با كنند تلاش مي رندگانيگ ميتصم در آن كه است ييها روش شامل انتخاب ستميس :هدف

 در مسـتعد  كاركنـان  انتخـاب  ارائه مدل يفيك قيتحق نيا از هدف. شود مي شغل در تيموفق احتمال نيبالاتر موجب يشها يژگيو كه
  .است تهران شهر) هاي آموزش عالي ها و مؤسسه دانشگاه( يدولت هاي سازمان
جـذب   خبرگان از نفر 18 با و شده استفاده افتهيساختار مهين مصاحبه از مستعد كاركنان انتخاب ياصل يها لفهؤم استخراج يبرا: روش

جذب و اسـتخدام در   خبرگان را قيتحق نيا افراد مورد مطالعه. است شده انجام يقيعم يها مصاحبه يعال آموزشو استخدام در حوزه 
  .شدند انتخاب گيري نظري گيري هدفمند از نوع نمونه نمونه روش از استفاده با كنندگان مشاركت كه دادند ليتشك يعال آموزشحوزه 
. مفهوم استخراج شـد  47مقوله و  15 كوربين و استراوس در مرحله كدگذاري باز اديبن داده روش از استفاده با قيتحق نيا در: ها يافته

گر و پيامـدها، مـدل پـارادايمي     محوري، شرايط علي، راهبرد، بستر، شرايط مداخله گذاري محوري بر اساس مفاهيم مقوله در مرحله كد
  .هاي تحقيق معرفي و تشريح شد ارائه شد و در مرحله كدگذاري انتخابي مدل نظري برخاسته از يافته

 بـا  و مناسـب  زمان در مطلوب، تيفيك با سازمان ياستخدام يازهاين به شود يم شنهاديپ ،مستعد كاركنان انتخاب براي: گيري نتيجه
 بـه  را سـازمان  يازهـا ين هـم  كه امعن نيا به منجر شود، برد برد رابطه كي به فرد كي انتخاب و شده توجه ياقتصاد و معقول نهيهز

 شغل و شخص نيب ممكن تناسب نيبهتر و ودهب منطبق و همراه كاركنان يها خواسته و ازهاين با هم و كند نيتأم ممكن نحو نيبهتر
  .شود برقرار

  
  .گزيني، منابع انساني هاي دولتي، شايسته انتخاب كاركنان مستعد، سازمان: ها كليدواژه

  
در  مسـتعد  كاركنـان  انتخـاب  ارائـه مـدل  ). 1397(پور، عباس؛ رحيميان، حميد؛ غياثي ندوشن، سعيد؛ نرگسـيان، جـواد    عباس: استناد
   .628 -605، )4(10، فصلنامه مديريت دولتي. هاي دولتي سازمان
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  1مقدمه
. اند شده مواجه بزرگي هاي چالش با ،خود امور اداره در هادولت متعدد، اداري و اقتصادي مشكلات دليل اخير به دهه دو در

 و مـردم  به رسانيخدمت يعني خود اصلي هدف از و نبود برخوردار لازم كارايي از هادولت حجيم تشكيلات دوره اين طي
 نظـام  اداره بـه  مربـوط  مخـارج  دليـل  همـين  به كرد، رشد حد از بيش مختلف كشورهاي در دولت اندازه. ماند دور جامعه

 و دولتـي  خدمات هئارا شيوه از مردم نارضايتي .كرد وارد كشورها اين بودجه بر زيادي فشار و هشد سنگين دولتي مديريت
 بـه  .)2017، 2و همكـاران  والتـر ( اسـت  شـده  عمومي امور اداره در اساسي مشكلات ايجاد موجبنيز  اقتصادي مشكلات
 حـل  بـراي  هـا دولـت ). 2003، 3اولـو ( شد مرمتو بسيار دولتي بخش ،گروهي و باندي فراوان هايستخداما دليل به علاوه،

 و هـا ارگـان  و شـدند  متوسـل  نـوين  دولتـي  مـديريت  عنوان تحت مختلفي هايروش به سنتي دولتي مديريت مشكلات
. دنددا هئارا راهكارهايي زمينه اين در نيز جهاني بانك و اقتصادي توسعه همكاري سازمان چونهم المللي بين هاي همؤسس
 بـر  كـه  هستند شدن جهاني حتي و سپاري برون سازي، كوچك سازي، خصوصي مجدد، ساختاردهي راهكارها اين از برخي

  ). 2006، 4اينكسون(دارند  تأكيدنيروي انساني جديد  پذيري انطباق و پذيري انعطاف
 افـراد  جـذب  در جـذب  اسـتراتژي  ،يانسـان ع مناب فيك و كم در ها سازمان سازي متناسب و سازي كوچك به توجه با
 نـد ايفر بـه  تواننـد  يم ،اكار يانسان منابع داشتن دست در با ها سازمان .دارد ييبسزا ريثأت طيشرا بدون افراد حذف و مستعد
 سـازمان،  ياساس ـ اسـتراتژي  عنوان به يانسان منابع جذب استراتژي اجراي با و بپردازند سازمان اديبن تيتقو و ارزش خلق

 اهداف تحقق هاي نهيزم و كرده حركت كاركنان عملكرد ارتقاي راستاي در ،دهند پرورش و كرده جذب را مستعد كاركنان
 كه شده مشخص گرييد زمان هر از شيب امروزه نكهيا به توجه با. )2018، 5و همكاران كيويتر( آورند فراهم را يسازمان
 ،يانسـان  منابع تيريمد واقع دراست،  سازمان آن يانسان منابع از حيصح استفاده گروي در كاركنان عملكرد توسعه و رشد
 منابع جذب استراتژي ديبا ن،يبنابرا ).1988 ،6نكايلدو و اسكارپلو( شود محسوب مي سازمان كي كاركنان عملكرد تيريمد

 و جذب يچگونگ به يبستگ سازمان شكست و تيموفق. دانست ها سازمان كاركنان عملكرد توسعه اساس و هيپا را يانسان
 سـازمان،  با متناسب البته و شغل هر در افراد نيتر ستهيشا رييكارگ به و انتخاب نيهمچن. دارد سازمان آن منابع نگهداري

  ).1389 سبط، و احمدي آذر،( شود يم محسوب يتيريمد هايميتصم و مسائل نيترمهم از يكي
نيـاز   اييكار و وري بهره شيافزا در عمده يجهشبه  كه سوم جهان كشورهاي يدولت هايسازمان ژهيو به ،ها سازمان

 بـا  و باشـند  داشـته  نظـر  مـد  را كاركنان عملكرد و جذب استراتژي تياهم كه دآورن فراهم اي گونه به را نهيزم بايد ،دارند
 كاركنـان  عملكـرد  ،يكنـون  ايي ـدن در .رنـد يگ كار به يسازمان اهداف اعتلاي راستاي در را مستعد اركنانك خاطر، نانياطم
 اهداف به يابيدست به معطوف هاي تيفعال از اي مجموعه بتوان را آن براي ريتعب نيتر ساده ديشا كه است دهيچيپ اي دهيپد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  .اين مقاله از رساله دكتري استخراج شده است. 1

2. Walters et. al 
3. Olowu 
4. Inkson 
5. Treweek et. al 
6. Scrapello& Ledvinka 
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 خـود  اهـداف  بـه  مقـدار  چـه  سازمان كي كه شود يم مربوط موضوع نيا به يسازمان عملكرد رو نيا از دانست، يسازمان

  ). 2009 ،1سنفورد( است دهيرس
 انيمتقاض بدانند دارند  علاقه شتريب انتخاب، نديفرا يهاشرفتيپ عنوان به يانسان منابع رانيمد دهد يم نشان مطالعه

و  بـرد ( شـوند  يم ـ سـازگار  خـوب  چقـدر  اسـت،  سازمان از خارج و داخل در راتييتغ ريتأث تحت كه موجود يكار نهيزم با
 سـازمان  در موجـود  يكـار  نـه يزم با توانند يم خوب چقدر بدانند هستند مند علاقه زين شغل انيمتقاض). 2017، 2همكاران
 ـسازمان تناسب عنوان به موضوع نيا. شوند هماهنگ  يفـرد  و يسازمان يها يژگيو تطابق با كه شود يم شناخته يفرد ي 

 هـر  بـر  اسـت  ممكـن  عوامـل  ني ـا حـال،  ني ـا بـا . ستندين مربوط انتخاب يارهايمع به ميمستق صفات نيا. مرتبط است
ي حساس ـ بسـيار  يهـا سازمان جمله از ،هادانشگاه .بگذارند ريثأت) 2003 ،3بومن و هرادا( انتخاب ندايفر طي يريگ ميتصم

 يسراسر يها فراخوان در كنندگان شركت آمار. اندداده اختصاص خود به نيز را ييبالا استخدام درخواست تعداد كه هستند
 ينگهـدار  و جـذب  ضـرورت  همچنين و هادرخواست اديز تعداد. دهد يم نشان يخوب به را واقعيت نيا ،يعلم هيئت جذب
 متخصصـان  خصـوص  ني ـا در. كند يم مشخص بيشتر را استخدام و جذب در مناسب نديفرا وجود به نياز نيروها، نيبهتر
 ي،انسان ينيرو يزير برنامه شامل كه اندكرده حيتشر و بيان را استخدام اي جذب يا مرحله چهار نديفرا ،يانسان منابع هحوز

  ).1384 ن،يدجواديس( شود يم) انتصاب(ي كارگمار به و) نشيگز( انتخاب ،)يابينيرو(ي ابيكارمند
 يبـرا  علاقـه  و ييتوانـا  از كـه  را يافـراد  كه برسد خود يراهبرد اهداف و تيموفق به تواند يم زماني فقط سازمان

 تي ـموفق ليتسه در يمهم نقش ن،يتأم و جذب نديفرا ن،يبنابرا. دنباش كرده جذب هستند، برخوردار شيخو رسالت يفايا
  . )11: 1388 پور، عباس( دارد سازمان
 يهسرما رايز ،استشده  توجه يا ندهيفزا نحو به افراد نيتأم و جذب نديفرا بالقوه و يراهبرد ريتأثبه  رياخي هاسال در

). 1990، 4همـل  و پراهالـد ( است هيسرما گريد اشكال با ينيگزيجا حال در داريپا يرقابت تيمز ياصل منبع مثابه به يانسان
 ـ برخـوردار  تيحلاص ـ واجـد  و اثـربخش  يانسان منابع نيتأم و جذب يرقابت تيمز از يسازمان چنانچه  اسـتاندارد  از و ودهب
 گـزارش  و يگـردآور  بـه  ،شـغل  هر ازين مورد يها يژگيو و تيماه علاوه بر مطالعه كند يمتلاش  د،كن تيتبع يمشخص

 د،يآ يم وجود به كاركناني كار يزندگ تيفيك در كه ييها يكاست و ها يينارسا رفع به و بپردازد آنهاباره در يكافاطلاعات 
 و دهـد  يم ـ ارائه يانسان منابع خروج و وروده نحو رابطه با در يقيعم و قيدق يزير برنامه كرد،يرو نيا نيهمچن. كند توجه

 يبرالازم  ريتداب و ساخته ايمه را بالقوه انيكارجو ورود هنحو در بهبود جاديا يبرا ماالز طيشرا ،يابيكارمند نديفرا قيطر از
  . )77: 1388 پور، عباس( كند يم فراهم يراهبرد نشيب و تفكر با را كاركنان نيبهتر انتخاب
 و يجهـان  رقابـت  شيافـزا . دارنـد  بسياري مشكل خود كاركنان ينگهدار و استخدام براي ،هاسازمان طور معمول به
 كي ـ راي ـز باشـند،  داشـته  يفيضـع  انتخاب نظام ،كارمندان يبرا توانند ينم هاسازمان كه معناست نيا به هاشركت ادغام

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Sanford 
2. Beard et. al 
3. Herada & Bowman 
4. Prahalad & Hamel 
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 يشـغل  يراهبردهـا  و فرهنـگ  اهـداف، بـا   مناسـب  را آنها و داده قرار حيصح زمان در را حيصح افراد ديبا موفق سازمان
 و گلـك ( باشد آن فرهنگ و سازمان راهبرد جهت گرفتن نظر در با ديبا انتخاب، عوامل نييتع گر،يدبيان  به. كند انتخاب

  ).144: 2007، 1ايكاه
عملكـرد  مثابه مزيت رقـابتي در بهبـود    پذيرفته شود كه استفاده از منابع انساني كارآمد و برتر به چنانچه مجموع، در

توانند با جذب منابع انسـاني برتـر بـه مزيـت      هاي دولتي مي كاركنان بعد جديدي از مديريت منابع انساني است و سازمان
توان عملكرد كاركنان را  هاي دولتي مي سازي استراتژي جذب در سازمان توان نتيجه گرفت با پياده رقابتي دست يابند، مي

ها به تعداد نيروي انساني در يك سازمان وابسته نيسـت، بلكـه بـه     كه موفقيت سازمانهر چند بايد پذيرفت . ارتقا بخشيد
تـوان هـدف از    بر ايـن اسـاس مـي    .جذب و حفظ كاركناني متكي است كه بتوانند سازمان را در نيل به اهداف ياري كنند

هـا، دانـش و    هـا، مهـارت   طراحي و اجراي استراتژي جذب را به دست آوردن كاركناني مناسب دانست كـه از شايسـتگي  
  ). 2018، 2و برندن بنس ،يل( هاي آتي برخوردار باشند پتانسيل لازم براي آموزش

فراتـر از   توانـد  هـيچ سـازماني نمـي    زيـرا  ،توسعه هر سازماني تا حد زيادي به جـذب نيـروي انسـاني بسـتگي دارد    
 نكننـد، شكل مطلوب و منسجم اجرا  اين استراتژي را به ها اما اگر سازمان. هاي افرادي كه در اختيار دارد عمل كند توانايي

 ـ     از ايـن رو شوند،  بع با ركود كاري مواجه ميط هانگيزه، غيرخلاق و ب با افرادي بي مين أجـذب صـحيح كاركنـان ضـمن ت
يـن  اهميـت ا  شـده،  با توجه به مـوارد گفتـه   .مانع بروز بسياري از مشكلات آتي خواهد بود ،رضايت متقابل فرد و سازمان

 عنوان منابع اصلي از مزيـت رقـابتي پايـدار،    هاي كنوني، منابع انساني به توان چنين عنوان كرد كه در سال پژوهش را مي
هايي است كه داراي  در حالي كه پديده جهاني شدن معرف سازمان ،شود هاي سرمايه يك سازمان مي جانشين ساير شكل

   .)2010، 3و بوهلندر اسنل( هستندانواع روش و استراتژي جذب منابع انساني 
 يبـرا . اسـت  مناسـب  هـاي 	شاخص يمبنا بر مطلوب افراد جذب و انتخاب ،هاي دولتي سازمان در معضلات از يكي
 لازم رو نيا از كند،	يم صرف زمان ساعت 187 فرد هر ازاي ، بهدرست و مناسب شخص انتخاب يبرا گوگل شركت مثال
 افـراد  مشـاغل،  هـاي 	يازمنـد ين اساس بر بتوان تا شوند ييشناسا ينيع طور به و يدرست به هاي مد نظر شايستگي تا است

 و اي ـمزا ،دسـتمزد  و حقـوق  همچون يانسان منابع يبعد اقدامات نباشد درست انتخاب كه يهنگام. كرد انتخاب را درست
 ايمقوله به را انتخاب و جذب بحث كه ،درست انتخاب ضرورت. كند جبران را نادرست انتخاب يينارسا تواند	ينم آموزش
توان گفت به عكـس آنچـه بعضـي فكـر      در واقع مي .است دولتي هاي	سازمان ياساس الزامات از ،كرده ليتبد كياستراتژ

 ها و اسـتخدام بـر اسـاس رابطـه و     كنند، مشكل بزرگ جامعه ما كمبودها نيست بلكه مشكل، ضعف بعضي از مديريت مي
تـوان   سـرعت مـي  هب ،اصلاح شود ارائه مدل انتخاب كاركنان مستعدهرگاه اين امر خطير با  .است عدم شايستگي و لياقت

  ).1388اژدري، (دنبال دارد  ها و نهادهاي جامعه را به وري سازمان ها را جبران كرد كه ارتقاي اثربخشي و بهره ضعف
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هـا و   دانشـگاه (هـاي   سازمان در مستعد) يعلم ئتيرهيغ( كاركنان انتخاب ارائه مدل حاضر پژوهش در ياصل لهئمس
 متخصصـان  نظـر  از گيـري  بهره طريق از و انساني منابع رويكرد بر كيدأت با تهران شهر يدولت )هاي آموزش عالي مؤسسه
 مسـتعد  كاركنـان  يهـا  تيقابل و يستگيشا ترينمهم كه دهد پاسخ علمي طور به پرسش اين به دارد نظر در و بوده علمي

هـاي آمـوزش    هـا و مؤسسـه   دانشـگاه (هاي دولتي  سازمان درآنها را  و شناخت را مستعد كاركنان توان مي چگونهچيست، 
 كرد؟ انتخاب )عالي

 پيشينه پژوهش

 ،تحقيقات و مطالعات گوناگون نشان داده است كه قابليت استراتژيك يك سازمان به قابليت منابع انساني آن بستگي دارد
شود، بلكـه   بنابراين مديريت استراتژيك منابع انساني نه تنها به كسب و حفظ كميت و كيفيت مناسب كاركنان مربوط مي

استراتژي تـأمين  . پردازد كه با نيازهاي استراتژيكي و فرهنگي سازمان هماهنگ هستند به انتخاب و پرورش كاركناني مي
نحو مـؤثر و كـارا    دست آورد، حفظ كند و از آنها به نان مورد نياز خود را بهدهد كارك نيروي انساني به سازمان اطمينان مي

 يانسـان  يروي ـن. )2009، 1آرمسـترانگ (استفاده كند، اين استراتژي بخشي كليدي از فرايند مديريت منابع انسـاني اسـت   
 مـورد  يكارآمد و تخصص ضامن رو،ين نيا تيترب با است نيا يپ در يعال آموزش و است كشور هر هيسرما نيتر باارزش

 ـ ياجتمـاع  يبرابـر  و عـدالت  بـه  ديبا مهم نيا تحقق در راستاي. دشو محقق توسعهدستيابي به  تا باشد جامعه در ازين هب
 ـ و يي شـده شناسـا  نظر مد نهيزم در استعدادها شود، انجام ازين مورد اقدامات و كرد نگاه فرض شيپ عنوان  گرفتـه  كـار هب
 از يك ـي شـود،  يم ـ ادي ـ آن از و بـوده  مشترك يانسان منابع حوزه متخصصان همه نيب جذب نديفرا عنوان به آنچه. شوند

 نيتر ياصل از يكي ميكن فيتعر ستميس خرده چند يانسان منابع حوزه يبرا اگر. است يانسان منابع حوزه ياصل يكاركردها
 نـد يفرا. شـود  يم يكارگمار به تينها در و انتخاب ،يابيكارمند ،يزير برنامه ندايفر كه است روين نيمأت و جذب حوزه آنها،

 مناسـب  و ازين مورد يروين ورود و استخدام آن يخروج و شده شروع سازمان به فرد ورود از شيپ زمان از ينوع به جذب،
  ).1391 همكاران، و بوزنجاني يفره( است سازمان به ما نظر مد طيشرا و شغل با

 اثـربخش  استخدام و جذب. است يانسان منابع تيريمد رشته در ياصل يهاستميس از يكي استخدام و جذب ستميس
 ـ يهـا  نـه يهز اشـتباه،  استخدام و نشيگز است ممكن و بوده يراهبرد و ياساس يموضوع هاسازمان يبرا  بـه  را يفراوان

 سيسـتم  سـلامت  .شـود  يم يور بهره شيافزا و ها نهيهز كاهش موجب حيصح نشيگز كه يحال در ،كند ليتحم سازمان
 و اجتمـاعي  اقتصـادي،  هـاي فعاليـت  هعرص ـ در پـذير  مسـئوليت  و كوشا كاركناني حضور و حكومتي ستميس هر در اداري

 گـزينش  و انتخـاب  بـه  دقيق طور به استخدام، و جذب يندافر توسط جهان كشورهاي اكثر در .است بديهي امري سياسي
 سـاختار  فرهنـگ،  مبنـاي  بـر  كاركنـان  پـذيرش  بـراي  يسـازمان  هـر  در است طبيعي. ورزند مي مبادرت شايسته كاركنان

 در افـراد  تـرين  شايسـته  جـذب  بـا  تـا  كنند مي اقدام هاييملاك و اصول تدوين به خود نياز و ارزشي معيارهاي اقتصادي،
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 و يارزش ـ يابي ـارز ان،يمتقاض ـ يتخصص و يعلم يابيارز بر علاوه جهينت در. باشند وكاراتر مؤثرتر خود اهداف به دستيابي
 ادي ـ يانسـان  منـابع  تيريمـد  يربنـا يز عنـوان  بـه  آن از كـه  نديفرا نيا گاهيجا و تياهم نيهمچن. است لازم زين يفرهنگ

. سـت ا نـدها يفرا نآ از ار،يبس يريرپذيثأت زين و يانسان منابع يندهايفرا ريسا بر آن اديز اريبس يرگذاريثأت ليدل به شود، يم
 در جـذب  ندايفر .كند يم جدا رقبا از را سازمان آن كه است يراهبرد منزلت و ارزش يدارا يسازمان هر در يانسان هيسرما

 يري ـگيپ را يانسـان  منـابع  يهـا رسالت ندايفر نيا شدن تيهدا با و باشد داشته معقول و مشخص يا هيرو ديبا هاسازمان
 ـ جـذب،  نـد ايفر كرديرو نهيزم نيا در. دشو منجر يانسان يروين يماندگار و توسعه به گريد يطرف از و كرده  يريكـارگ هب
 نيهم به كه دارد، ياريبس تياهم سازمان كي در منبع نيتر مهم عنوانهب ،يسازمان اهداف تحقق براي استعدادها نيبهتر

 كيه( باشد همانگ و سازگار يرقابت كار بازار ريمتغ تيوضع و طبرا با ديبا يانسان يروين يريكارگهب و جذب ندايفر منظور
  ).2012 ،1كانن

 يسـازمان  اهـداف  به لين منظور به يانسان يروين پرورش و تيترب استخدام، انتخاب، ،ييشناسا يانسان منابع تيريمد
 ،يانسـان  يروي ـن يزي ـر برنامه شامل كهاست  ياصل اقدام نوع هفت شامل يانسان منابع تيريمد ندايفر .شده است فيتعر

 كـردن  بركنـار  و تقـال نا تنـزل،  مقـام،  يارتقـا  و عملكرد يابيارز توسعه، و آموزش كردن، ياجتماع نش،يگز ،يابيكارمند
. اسـت  يانسـان  منـابع  يهـا  ستميرسيز نيترمهم از يكي ،انتخاب و نشيگز راستا نيهم در). 38 :1386 سعادت،( شود يم
 بـا  يانسـان  منـابع  تيريمـد  در ذكرشـده  يندهاايفر تمام البته. دارد تنگاتنگ ايرابطه يابيكارمند ندايفر با نشيگز ندايفر
 كـار اسـت،   مراجعـان  يتقاضـا  رد اي رفتنيپذ يبرا يا مرحله ،نشيگز. گذارند يم متقابل اثر هم بر و بوده  مرتبط گريكدي
 يابيكارمنـد  مرحله كننده ليتكم كه شوندمي نييتع و دهيبرگز آنها نيبااستعدادتر و نيتر مناسب ،نيتر ستهيشا كه يطور به

 كـه  يفرد تا در رابطه با ندارد وجود ستهيشا افراد انتخاب يبرا يانبريم راه چيه منيفر دگاهيد از). 1386 ،يكاظم( است
 ،يشـغل  يهـا  مصـاحبه  مانند گوناگون يها راه از اطلاعات نيا. دشو يآور جمع ياريبس اطلاعات ،شود استخدام است قرار

  ). 2003 ،2و اليس منيفر( شود يم كسب گوناگون يها آزمون و يكار نهيشيپ گزارش
 كـه  يكسـان  انتخـاب  يعن ـي جـا،  نابه اي غلط انتخاب رايز ،است برخوردار بسياري تياهم از كاركنان حيصح انتخاب

 بـه  ينيسـنگ  يها نهيهز كنند، يم ترك را سازمان يمدت از بعد كه يكسان اي ندارند را كار دادن انجام يستگيشا و ييتوانا
 بـر . اسـت  »پكـرد « تيريمـد  كي ـزيف ريرناپذييتغ و يانسان منابع مبحث با مرتبط نيقوان از يكي .دنك يم ليتحم سازمان
. باشـد  تر عيسر ستهيشا افراد جذب در آن تيظرف از تواند ينم يشركت چيه داريپا يدرآمدها رشد آهنگ ،قاعده نيا اساس

 نخواهـد  وجـود  برجسته و بزرگ يشركت جاديا امكان باشد، تر يعسر ستهيشا افراد جذب آهنگ از يشركت رشد آهنگ اگر
 اي ـ رقابـت  ،يفنـاور  بازار، مانند يعوامل در رشد حداكثر به دنيرس ابزار كه دانند يم برجسته يها شركت سازندگان .داشت

  . )2014 ،3و كاسيو و پاو سيار( است كاركنان حفظ و جذب ييتوانا ، بلكهستين محصول
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 بـا  افـراد  يكـاف  تعـداد  وجـود  از نانياطم و سازمان كي در يانسان منابع يازهاين نييتع ،نديفرا يكارگمارهب و جذب

 ـ و جذب فيوظا حيصح انجام يبرا. است ازهاين آن كردن برآورده يبرا ازين مورد يستگيشا  ياعضـا  دي ـبا ي،كارگمـار هب
 برخوردار كافي يآگاه از يكارگمارهب يطيمح و يشناخت روان ،يقانون يها نهيزم رابطه با در تيمسئول نيا دارنده يسازمان
 ـ و جذب كه يمختلف يها نهيزم و شوند انجام ديبا كه يمختلف فيوظا رو نيا از. باشند صـورت   دي ـبا آن در يكارگمـار هب
 اسـت  موضوع نيا از نانياطم ي،ريكارگهب و جذب نديفرا هدف. است دهكر ليتبد يچالش و دشوار يتيفعال به را آن ،گيرد
 ني ـا اسـت  يهيبـد . دارد اري ـاخت در مناسب مكان و زمان در تيباصلاح يانسان منابع يكاف تعداد مداوم طور به سازمان كه

 در. همسـو باشـد   سـازمان  كلان ياندازها چشم با يانسان منابع تيريمد فيوظا ريسا همانند ديبا زين يانسان منابع كاركرد
 نيتـدو  شروع نقطه ،كوكبر اساس نظر . است شده مطرح كياستراتژ يريكارگهب عنوان تحت ييهابحث رياخ يهاسال

 صـورت  بـه  بايـد  هـا ازمنـدي ين نيا. است كاركنان بلندمدت ازهايين ييشناسا و نييتع سازمان، در انساني منابع استراتژي
 افتني ـ ،يابيكارمنـد  هـدف . شـود  فراهم انساني رويين زيير برنامه ندهاييفرا براي ازين مورد مباني تا شود ابييارز كامل
 ستميس از طريق يابيكارمند ستميس با افراد دنيبرگز و تيصلاح كم افراد حذف و بوده سازمان يسو به نهاآ جذب و افراد

 با شود يم تلاش يابيكارمند در. است درست يابيكارمند مستلزم مناسب انتخاب .انتخاب است هدف، دهيتن درهم انتخاب
 شـده و  قيتشـو  سـازمان  در شـغل  احـراز  يبرا شدن داوطلب به طيشرا واجد افراد شغل، مثبت يها جنبه و ايمزا فيتوص
 و سـازمان  يسـو  بـه  نهاآ جذب و افراد افتني ،يابيكارمند هدف. شوند انتخاب نهاآ نيتر ستهيشا و نيبهتر تا شوند يابيارز

  .)1388 ،پور عباس( است تيباصلاح افراد دنيبرگز و تيصلاح كم افراد حذف انتخاب هدف
). 2011 ،1و كـوپر  هانيش ـ( شوند يم متعهد شتريب سازمان به شود، رفتار خردمندانه انتخاب، مرحله در كاركنان با اگر
متفاوت  سازمان كي مختلف سطوح در و مختلف يها سازمان در نشيگز يواقع ندايفر عمل، در كه است نيا مهم مسئله
 در). 2009 ،2اسـپارو ( كنند حل شغل يواقع ريتصو ارائه قيطر از را مسئله نيا تا اند كرده تلاش ها سازمان از يبعض. است
 افـراد  فهرسـت  تنهـا  نـه  كه يطور به شود، داده لازم اطلاعات داوطلب هر به كه شود يم توجه نكته نيا هب يكنون زمان
 گذشـته  به نسبت نيز ها مصاحبه بلكه ،شده محدودتر ،كنند يم نشيگز و يابيارز را خود افراد به اين دليل كه طيشرا واجد

 آزمـون  ،شـود  يم انجام يگروه نيتمر ،كند ديبازد آنجا از تا برند يم كارگاه و كار محل به را داوطلب .است شده تر مفصل
 و نشيگـز  يبـرا  ،هـا  سازمان گريد بيان به .كنند مي مصاحبه داوطلب با همزمان صورت به نفر چند و شود يم گرفته يكتب

 كـار،  سابقه رينظ ييارهايمع شامل ارهايمع نيا فهرست نيتر جامع. كنند يم استفاده يمختلف يارهايمع از كاركنان انتخاب
  ).228-215 :2003 ،و اليس منيفر( است ايمزا و حقوق زانيم معرف، سن، ،يجسمان يها يژگيو تجربه،
 در .ميكن ـ اشـاره  موضوع با مرتبط يخارج و يداخل قاتيتحق هاينهيشيپ از يتعداد به ميكنيم يسع قسمت نيا در

  .شود اشاره يخارج يها نهيشيپ به سپس و يداخل يها نهيشيپ به شود يم يسع ابتدا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Sheehan, & Cooper 
2. Sparrow 
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  پيشينه تحقيقات داخلي. 1جدول 

 نتايج ابزار/ روش عنوان تحقيق محققان/ محقق

 مهران صفري، جليل
 عليرضا و زاده مهدي

 )1394( عزيزي

ــر  الطراحــي  ــي ب گــويي مبتن
ــراي  معيارهـــاي اساســـي بـ
گــزينش كاركنــان شايســته و 

 برآورد عملكرد سازمان

ابزار / بنياد روش داده
 پرسشنامه و مصاحبه

هاي اين تحقيـق اهميـت منـابع انسـاني و      يافته
هاي آنها را نسبت به ساير منابع، تأييد  شايستگي

دارد گزينش هدفمنـد كاركنـان،    كرده و بيان مي
ي منفـي حاصـل از   هـا  شدت بر كاهش هزينه به

هاي آمـوزش   هاي نادرست و هزينه اتخاذ تصميم
و از طرفي افزايش توان رقابتي و عملكـرد آتـي   

 . سازمان، تأثيرگذار است

عادل آذر و همكاران 
)1389( 

طراحي مدل انتخـاب نيـروي   
  كاوي انساني با رويكرد داده

 

/ روش مطالعه موردي
بررسي مستندات موجود از 

 طريق داده كاوي

از جمله نتايج اين تحقيق حـذف متغيـر ارزيـابي    
عنــوان متغيــر هــدف در رونــد ايــن  عملكــرد بــه

پژوهش است كه ناشـي از عـدم دقـت تكميـل     
هاي ارزيابي عملكرد در فرايند ارزيابي بانك  فرم

همچنين در ايـن پـژوهش مشـخص    . بوده است
شــده، پــنج  متغيــر بررســي 26شــده از مجمــوع 

، »امتيـاز مصـاحبه  «، »نمـره كـل آزمـون   «متغير
استان «و » اي تجربه حرفه«، »مقطع تحصيلي«

بر ارتقاي داوطلبان تأثيرگذار بوده » محل خدمت
اين نتايج به دانشي منجر شده اسـت كـه   . است

 .امكان كاربردي كردن آن وجود خواهد داشت

 و يطهماسب پور، يقل
 )1391( جعفرزاده

بندي عوامـل   شناسايي و رتبه
داشـت   نگـه مؤثر بـر جـذب و   
 استعدادهاي علمي

ابزار / بنياد روش داده
 پرسشنامه و مصاحبه

به اين مهـم رسـيدند كـه بايـد بـراي جـذب و       
داشت اسـتعدادهاي علمـي، در محـيط كـار      نگه

فضايي به وجود آيد كه بـراي كاركنـان امكـان    
همچنـين  . فراگيري و يـادگيري را فـراهم كنـد   

مستعد دهد كه افراد  نتايج اين پژوهش نشان مي
ها، ابتـدا فضـاي علمـي و     براي ورود به سازمان

تواننـد   كننـد كـه مـي    محيطي آن را بررسي مـي 
امكان توسعه تحقيقاتي و رشد علمي خـود را در  

 . آن برآورده سازند

چيت ساز، ذوالفقارزاده و 
 )1391(غياثي ندوشن 

هـاي   تدوين الگوي شايستگي
محـوري مـديران فرهنگـي ـ     

در ايـران   ها اجتماعي دانشگاه
 اسلامي

ابزار / بنياد روش داده
 پرسشنامه و مصاحبه

هاي تحقيق نشانگر اين اسـت كـه قابليـت     يافته
هاي مبتني  مبتني بر برنامه راهبردي و شايستگي

. بر نظر خبرگان، نزديكي زيادي با يكديگر دارند
هـاي   تـوان نتيجـه گرفـت شايسـتگي     پس مـي 

ن در تـوا  محوري را از هر دو مسير پژوهش مـي 
شناسـي، هوشـياري،    هفت مقوله اصلي خويشتن

كارآفريني فرهنگي، ارتباطات، مديريت اجرايـي،  
ــري و ارزش ــه    رهب ــول مقول ــلامي ح ــاي اس ه

سـاز مـد نظـر معاونـت فرهنگـي       دانشگاه تمدن
 .وزارت علوم خلاصه و تلفيق كرد
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  پيشينه تحقيقات خارجي. 2جدول 

 نتايج ابزار/ روش عنوان تحقيق محققان/ محقق

گولك و كهايا 
)2007( 

ارائه مدل فازي براي ارزيـابي و  
ــر    ــي ب ــان مبتن ــاب كاركن انتخ

 شايستگي

مدل / روش دلفي
 فازي

مراتبـي   محققان سـعي كردنـد از طريـق سـاختار سلسـله     
جــامع، روش مناســبي بــراي انتخــاب و ارزيــابي كارمنــد 
شايسته مطرح كنند كه در نهايت از طريـق مـدل فـازي    

منظور پيش بـردن   انتخاب كاركنان شايسته را بهتوانستند 
هاي تجاري سازمان، شناسـايي عامـل    اهداف و استراتژي
گيري و ايجاد يك اسـتاندارد   هاي اندازه مناسب و شاخص

گيري مطـرح   ارزيابي سازماني براي تسهيل فرايند تصميم
 .كنند

  )2014( كومار

 بـر  يمبتن يانسان منابع تيريمد
 يهـــاشـــركت در يســـتگيشا

/ تحليل تم روش  عمراني
  پرسشنامه و مصاحبه

براي جذب و تأمين نيـروي انسـاني   دهد،  نتايج نشان مي
هاي ارزيـابي مختلفـي    روش توان بر شايستگي مي مبتني

تواند هم در مرحله جذب يك  شايستگي مي .كار گرفت به
 براي انتخاب يك نامزد بر همنامزد براي يك موقعيت و 

  .بندي شود اولويت اساس الزامات شغلي

  )2017( 1ويربا
 ينگهــدار و انتخــاب اســتخدام،

 و كوچـك  يهـا شـركت  توسط
  كامرون در متوسط

/ يفيتوص روش
 و كتب مطالعه

  يعلم مستندات

 شـغل، هاي اصلي انتخاب كه شامل  در اين تحقيق مؤلفه
ي سرپرست و كارمند تيشخص شركت، جو ،يخارج طيمح

  .است، استخراج شدند
  

از ايـن  . است تهران شهر يدولت يهادانشگاه در مستعد كاركنان انتخاب هاي دنبال استخراج مؤلفه به حاضر پژوهش
 انتخاب و جذب براي كاركنان، انتخاب ندايفر يبازطراح قيطر از بايد هستند مهم نيا به دنيرس يپ در هادانشگاه اگر رو
 يرعلم ـيغ يتيريمد امور ضيتفو در راستاي كاركنان اتكا به باعث كه ببرند نيب از را كار نيا موانع هيكل ،مستعد يروهاين

 اتي ـادب يبررس ـ بـه  پـژوهش،  مسئله و پرسش نيا به دادن  پاسخ يبرا قيتحق اين قسمت در پژوهشگر بنابراين. شود مي
 نديفرا ،اتيادب نيا يبررس كمك به بتواند تا است پرداخته يستگيشا مفهوم و منابع انساني تيريمد انتخاب، و جذب حوزه

 حيتشـر  كامـل  طور به منابع انساني تيريمد و مفهوم شد يسع ابتدا در. كند نييتب يتر اثربخش نحو به را كاركنان انتخاب
 مـورد  مطالـب  مفهوم نيا بسط و توسعه با و مطرح شود انيب يستگيشا فيتعر و مفهوم تلاش بر اين بود تا سپس .شوند

 نـه يزم ني ـا در ازين مورد يهاروش و كاركنان انتخاب ندايفر كامل طور به شد يسع ادامه در .ندشد انيب نهيزم نيا در ازين
 بـه  نيـز  انتها در. است شده اشاره هادانشگاه كاركنان انتخاب نهيزم در كشورها از يتعداد تجارب به سپس و شوند يمعرف
  .دندش ذكر خلاصه صورت به آنها جينتا و شده اشاره قيتحق موضوع با مرتبط يخارج و يداخل قاتيتحق نهيشيپ و سابقه

 از بسياري برخلاف. است تهران شهر يدولت هاي سازمان در مستعد كاركنان انتخاب ل ارائه مدلدنبا به پژوهش اين
 كاركنـان  انتخـاب  ينـد افر بـه  پـژوهش  اين اند، كرده مطالعه خطي شكل  به و تنهايي به را روابطي چنين كه هايي پژوهش
 انتخـاب  نـد يفرا اثربخشـي  بـر  عوامـل  ايـن  تأثيردر رابطه با  و دارد تريكلي نگاه ،آن اثربخشي بر مؤثر عوامل و مستعد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Wirba 
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هاي انتخاب كاركنان، كه توسط ساير محققان بررسي و  ها و زيرمؤلفه در جدول زير مؤلفه .دكن مي مطالعه مستعد كاركنان

  .اند اند، مشخص شده استخراج شده

  ها انتخاب كاركنان مستعد از پيشينه تحقيقات مؤلفه و زيرمؤلفه استخراج. 3جدول 
  المللي فعال در اين زمينه پژوهشگران ملي يا بين  زيرمؤلفه  مؤلفه
  

  يشغلي ها لفهؤم
آزمـون ، كاري تجربه هايسالد تعدا، كار نمونه
گرايـي و توانـايي ارائـه     ، تخصـص قابليـت  هاي

  خدمات با كيفيت

و كومـار  ) 2017(، ويربـا  )1394( عزيـزي  و زاده مهـدي  صفري،
)2014(  

 ارزشي هايشايستگي
  واعتقادي اخلاقيو 

گيـري از   ثبات احساسي، روحيـه جهـادي، بهـره   
  هاي اخلاقي و تعهد سازماني ارزش

فرهــي بوزنجــاني و همكــاران ، )1391(چيــت ســاز و همكــاران 
)1391(  

 و فردي هايويژگي
  شخصي

، ثبـات احساسـي، آراسـتگي    هـوش  هايآزمون
ريـزي و   ظاهري، نظم و انضباط، رهبري، برنامه

  كنترل و توسعه فردي 

و ويربا ) 2013( 1آگاروال، )1391(پور، طهماسبي و جعفرزاده قلي 
)2017(  

هاي ارتباطي و  مهارت
  ميان فردي

گري، سـازگاري و يـادگيري    گري و هدايت مربي
نگري، هوش هيجـاني، مـذاكره و    مستمر، آينده

  ارتباطات 

، )1389( همكـاران  و يدرگـاه ، )1394( همكاران و صفري جليل
  )1391(فرهي بوزنجاني و همكاران 

  
هاي  مهارت
  گيري    تصميم

گيـري، مـديريت    ريزي و كنتـرل، تصـميم   برنامه
تحليلـي و  هـاي   زمان، مديريت تعارض، مهـارت 

  توانايي يادگيري

، فرهي بوزنجـاني  )2013(و آگاروال ) 1389(درگاهي و همكاران 
  )1391(و همكاران 

  
  گذاري معيار خدمت

ــتگي    ــادي، آراس ــه جه ــي، روحي ــات احساس ثب
ــره    ــباط و به ــم و انض ــاهري، نظ ــري از  ظ گي

  هاي اخلاقي ارزش

فرهــي بوزنجــاني و همكــاران ، )1391(چيــت ســاز و همكــاران 
)1391(  

  شناسي پژوهش روش
 هي ـنظر بـر  يمبتنو  داشته يريتفس يفلسف يرگي	جهتو همكاران  ساندرزپژوهش  ازيپمدل  ثيح از حاضر يفيك پژوهش

و از نظـر رويكـرد    )1379بازرگـان و حجـازي،    سـرمد، (ي اكتشـاف  قيتحق كاز نظر هدف ي. است ياجتماع ييساختارگرا
هـا تحقيـق    همچنين از نظر روش يك تحقيق كيفي، از نظر شيوه گـردآوري داده . است) از جز به كل(پژوهشي استقرايي 

 ـرا  ازين مورد اطلاعات اديبن داده روش از استفاده با شده يسع) اجرا روش( ياستراتژ نظرميداني و از  آورده و بـا   دسـت ه ب
 افراد مورد مطالعه در). 2009، 2لويس و ترونهيل ،ساندرز(اطلاعات مورد نياز كشف و درك شوند استفاده از ابزار مصاحبه، 

 از نفـر  18 از طريق مصـاحبه بـا   ياطلاعات كه هستند يعال آموزش حوزهدر  استخدام و جذب خبرگان شامل قيتحق نيا
 از قيتحق نيا در نيهمچن. است  4شرح جدول شد كه به  يآور جمع ،افتهيساختار مين مصاحبه قيطر از حوزه نيا خبرگان
و با توجه بـه تكـراري بـودن     مصاحبه تعداد نيا انجام با. شد استفاده گيري نظري از نوع نمونه هدفمند يريگ نمونه روش
 هـاي 	مصـاحبه  انجـام  بـه  يازي ـن و دهيرس اشباع نقطه به شده يگردآور اطلاعات كهشده، مشخص شد  هاي استخراج داده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Aggarwal 
2. Saunders, Lewis & Thornhill 
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بنياد در ايـن تحقيـق ايـن اسـت كـه ايـن روش بـراي         همچنين يكي از دلايل اصلي استفاده از روش داده. ستين شتريب

هاي دولتـي راهگشـا بـوده     اي در سازمان هاي انتخاب كاركنان مستعد و شناسايي متغيرهاي بومي و زمينه استخراج مؤلفه
 را آن مختلـف  مراحـل  توصـيف  و زمـان  طـي  ديدهپ يك تغيير و بررسي كه است فرايندمحور روشي يادشدهش رو. است
   .كند مي پذير امكان

 در خواننـده  و محقق كنندگان،	مشاركت تجارب انعكاس در حد چه تا قيتحق هاي	افتهي كه است امعن نيبد 1تيمقبول
 از يك ـي فقـط  توانـد 	يم ـ نظـر  مد دهيپد از گرفته صورت نييتب چه اگر ،است باور قابل و موثق مطالعه مورد دهيپد با رابطه
 و( انبني ـ	داده پـردازي 	هي ـنظر بـر  يمبتن ـ هاي	پژوهش تيفيك يابيارز منظور به. باشد دهيپد آن از يرفتنيپذ و معتبر ريتفاس

 تي ـمقبول آن يمبنـا  بر كه اند	كرده يمعرف را تيمقبول شاخص ده استراوس و نيكورب ،)يفيك هاي	پژوهش رساي نيهمچن
 هـاي 	افتـه ي اي ـآ :تناسـب ). شـوند  عنوان نمونه معرفي مي دليل محدوديت سه شاخص به به( شود	يم يابيارز حاضر پژوهش
 اي ـآ دارد؟ يهمخـوان  و يسـازگار  كننـدگان  مشـاركت  نيهمچن ـ و مطالعـه  مـورد  حـوزه  متخصصـان  تجـارب  با پژوهش
 پـژوهش  هـاي 	افتـه ي اريمع نيا تحقق منظور به ند؟كن مشاهده پژوهش داستان خط در را خود توانند	يم كنندگان مشاركت

 2 بـه  دارشدهيپد هينظر نيهمچن .است شده دأييت و شيپالا ،يابيارز يانسان منابع حوزه نامتخصص از نفر دو توسط حاضر
 ،يمحور يكدگذار مدل مثال طور به. است دهش اعمال و افتيدر آنان يليتكم هاينظر وشد  ارائه كنندگان مشاركت از نفر

 و اصـلاح  مرحلـه  هـر  در و شـده  گذاشته بحث به مختلف جلسات يط شده	مطرح هاي	شاخص و يانتخاب يكدگذار مدل
و نگـرش   نشي ـبدر حـوزه مـورد مطالعـه،     قي ـتحق هاي	افتهي ايآ :ها افتهي بودن ديمف اي بودن يكاربرد .است دهش ليتكم
اسـت يس اتخـاذ  نهيزم در يعمل بعد در توانند	يحاضر م قيتحق هاي	افتهي گفت ديبا رابطه نيا در	آورند؟ يم فراهم يديجد

 حـوزه  در دانـش  توسـعه  در زي ـن ينظـر  بعـد  در حاضـر  پژوهش. دنباش ديمف يانسان منابع تيريمد يمجزا و زيمتما هاي
 يبـرا  ميمفـاه  :ميمفـاه . دارد همراه	به خود با را يديجد نشيب و بوده مؤثر) حوزه جذب و استخدام(منابع انساني  تيريمد
 هـاي 	افتهي نيبنابرا. هستند يضرور مطالعه مورد حوزه در مشترك زبان به يابيدست و نظر مد دهيپد از مناسب درك جاديا

 مـورد  حـوزه  نامتخصص ـ نظر از كه اي	گونه به ،باشد داشته همراه به خود با يمناسب هاي	پردازي	مفهوم بتواند ديبا پژوهش
 تيريمـد  اتي ـادب يمفهوم توسعه در كه توانند	يم يميمفاه از يشمار قيتحق نيا در. باشد ارزشمند و عيبد جذاب، مطالعه
 ايه ـهنمونگزيني و الزامات مكتبي  شايسته رينظ يميمفاه ،دارند حضور ،باشند ديمف و حوزه جذب و استخدام يانسان منابع

  .هستند نوع نيا از
 روش به يفيك يها داده ،يعال آموزشدر  استخدام و جذب حوزه خبرگان از تن 18 با مصاحبه از پس قيتحق نيا در

ارائـه مـدل    بنيـاد،  داده كيفـي  پـژوهش  ايـن  هدف. دندش ليتحل و يآور جمع) يانتخاب ي ومحور باز، يكدگذار( اديبن داده
 بـا  مصـاحبه  از كيفـي  پـژوهش  شناسـي  روش رويكـرد . اسـت  تهران شهر يدولت يهادانشگاه در مستعد كاركنان انتخاب
 اسـتيلن  سـيلور  و اوربـچ طبـق نظـر   . كنـد  مي استفاده ها داده اين كردن فراهم براي مرتبط متون مرور و كنندگان شركت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Credebility 
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 نـه  كننـدگان  مشـاركت  ذهني تجاربرابطه با  در پرسش ؛كند مي استفاده مهم اصل دو از بنياد داده پردازي نظريه ،)2003(

 بـا  مصـاحبه . كننـدگان  مشـاركت  هـاي  پاسـخ  تئوريـك  كدگـذاري  پايـه  بـر  مفـاهيم  و هـا  ايـده  خلـق  و آنها گيري اندازه
 خلـق  بـه  كه ديگري  داده جديد كنندگان مشاركت كه يابد مي ادامه جايي تا ،بنياد داده پژوهش مبناي بر كنندگان مشاركت
 منـد  نظام يفرايند ،بنياد داده پردازي نظريه). 1967 ،1استراوس و گلاسر( ددهنن ارائه ،كند كمك تئوري براي جديد مفاهيم
 به مربوط اطلاعات هاي طبقه نخستين كه باز كدگذاري .الف .شود مي كدگذاري لايه شامل سه مندي نظام ساختار و است
 كدگـذاري  .ج و كنـد  مـي  ليتبـد  هـا  زيرمقوله به را ميمفاه كه محوري كدگذاري .ب شوند، مي تدوين مطالعه مورد پديده

  .كند مي حيتشر را ها مقوله اين پيوستگي هم به و ارتباط كه انتخابي

  )خبرگان(كنندگان پژوهش  شناختي مشاركت اطلاعات جمعيت. 4جدول 
  مجموع مصاحبه  تجربه  سن  جنسيت  شونده سمت مصاحبه  نام دانشگاه

  مصاحبه 2  سال 22  53  مرد  مدير منابع انساني و امور رفاهي  تهران
  سال 14  42  مرد  كارشناس امور اداري

  اميركبير
  سال 19  49  مرد  يعلم ئتيرهيغ ياعضا امور اداره سيرئ

 مصاحبه 2
  سال 16  46  مرد  كارشناس امور كارگزيني

  سال 17  47  زن  كارشناس امور كارگزيني مصاحبه2  سال 21  51  مرد  مدير امور اداري  صنعتي شريف

  سال 12  44  زن  كارگزينيكارشناس امور  مصاحبه 2  سال 14  48  مرد  رييس اداره كارگزيني غيرهيئت علمي  علم و صنعت

  سال 13  46  زن  كارشناس امور كارگزيني مصاحبه 2  سال 24  56  مرد  رييس اداره كارگزيني  خواجه نصير طوسي

  سال11  41  مرد  كارشناس جذب مصاحبه 2  سال 17  49  مرد  مدير امور اداري  شهيد بهشتي

  سال 14  43  زن  مدير هسته گزينش كاركنان دانشگاه مصاحبه 2  سال 28  59  مرد  مدير اداره كارگزيني  علامه طباطبايي

  سال 12  41  زن  كارشناس امور اداري مصاحبه 2  سال 16  47  مرد  رئيس اداره كارگزيني  خوارزمي

  سال 12  45  زن  كارشناس امور كارگزيني مصاحبه 2  سال 19  48  مرد  رييس اداره كارگزيني كاركنان  تربيت مدرس

  پژوهش يها افتهي
 كـه  آورد فراهم را شرايطي كدگذاري فرايند. پردازد يم آنها يكدگذار و ها مصاحبه از آمده دست به نتايج بيان به بخش اين
 ايـن . يافتنـد  توسعه و شده پيدا تدريج به ها مقوله كدگذاري فرايند طي. يابند توسعه نظري مفاهيم به خام هاي داده آن در
 و محـوري  كدگـذاري  بـاز،  كدگـذاري  ؛شـد  انجـام  كدگـذاري  مرحلـه  سـه  طي و استاندارد و مند نظام روش كمك با كار

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Glaser & Strauss 
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 ني ـا دربـا توجـه بـه اينكـه      .كنـد  مـي  ارائه را ها كدگذاري اين از يك هر از حاصل نتايج بعدي بخش. انتخابي كدگذاري
هاي تحقيق، بـر مبنـاي ايـن     استفاده شده است، داده مبنا عنوان به استراوس و نيكورب مند نظام اديبن داده روشاز  پژوهش

  .روش تحليل شدند

   باز كدگذاري از حاصل جينتا
  بندي بخش شامل آغازين مرحله. شود مي شروع افراد از يك هر هاي داده هاي تكه تحليل با بنياد داده پردازي نظريه تحليل

 اجـزاي  بتـوان  كـه  دآور مـي  فـراهم  را امكان اين ها تكه به ها داده تفكيك. است تحليل براي مصاحبه هاي داده مستندات
 اند، شده ايجاد آن در ها داده كه اي ويژه موقعيت از كه كرد پردازي مفهوم اي گونه به را آنها و كرد بررسي را ها داده جداگانه
كـدهاي مسـتخرج از    5در جـدول   .اسـت  معـروف  بـاز  كدگـذاري  به فرايند اين، )1998 ن،يكورب و استراوس( روند فراتر

  .شوند هاي اين پژوهش معرفي مي مصاحبه، مفاهيم و مقوله

  )كننده اول از مشاركت( باز يكدگذار از مستخرج هاي	مقوله و ميمفاهاي از  نمونه. 5جدول 
  كدهاي مستخرج از مصاحبه مفهوم مقوله

  گزيني شايسته
  

ها فرايند شدن انتخاب شايسته  
  استخدامي مشخصهاي  وجود رويه

  ريزي جذب نيروي انساني منسجم وجود برنامه
  وجود شفافيت در كليه مراحل انتخاب كاركنان مستعد

سالاري برندسازي شايسته  
  ها ها و مصاحبه سپاري پايش نتايج آزمون برون

  ها براي افزايش شفافيت رساني نتايج آزمون ايجاد اطلاعات
  ها بررسي مجدد نتايج آزمونايجاد امكان پيگيري و 

سالاري پايبندي به نظام شايسته  
  مندي در كليه مراحل انتخاب كاركنان مستعد اعمال ضابطه

  شده عدم جذب كاركنان در خارج از ضوابط تعيين
  شده در راستاي رفع سوءتفاهم احتمالي معرفي افراد انتخاب

  فرهنگ سازمان سالم

 پذيرش كاركنان شايسته
  برگزاري مراسم معارفه در نخستين روز كاري
  آشنايي با مدير مستقيم براي هماهنگي بيشتر
  راهنمايي و اعلام كليه شرايط محل كار

همكاري و كمك به نيروهايي 
شده شايسته جديد استخدام  

  همكاران ريسا به ديجد كاركنان يمعرف
  افزايش روحيه كار تيمي

  فردي و سازماني نيروي جديدتوجه به نيازهاي 

گزيني ترويج فرهنگ شايسته  
  معرفي كاركنان جديد از طريق اتوماسيون اداري

  صورت سالانه معرفي كاركنان نمونه به
  تقدير از كاركنان شايسته
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  5ادامة جدول 

  كدهاي مستخرج از مصاحبه مفهوم مقوله

معرفي نيروهاي 
  سفارشي

سفارشيعدم پذيرش نيروهاي   
 مقاومت در برابر جذب نيروهاي سفارشي

 جلوگيري از به وجود آمدن هرج و مرج سازماني
 افزايش نارضايتي ارباب رجوعان

 ناكارآمدي سازماني
وري سازماني كاهش بهره  

 بروز تنش در محل كار
انگيزگي كاركنان شايسته افزايش بي  

 
 تخريب جو سازماني

اعتمادي بيافزايش حس   
 افزايش نرخ ترك سازمان توسط افراد مستعد

 كاهش وفاداري سازماني

  هاي شغلي مهارت

 
 مهارت دانش انجام كار

 داشتن دانش نظري لازم در كار
 تسلط به شرح وظايف شغل مد نظر

افزاري شغل مد نظر آشنا به تكنولوژي و دانش نرم  

 
 رعايت آداب سازماني

علاقه به انجام كار تيميمند   
گير بودن براي حل مشكلات موجود پي

 داشتن روحيه خلاقانه در راستاي انجام كارها روزمره

 
 تجارب كاري و تحصيلي

 داشتن سابقه كار مرتبط
هاي آموزشي بصورت مداوم گذراندن دوره

 داشتن تحصيلات مرتبط با حوزه كاري

افزايش اثربخشي 
  سازماني

 
اهداف سازمانيتحقق   

 افزايش رضايتمندي مشتريان
وري سازماني افزايش بهره  

 ايجاد نشاط در محل كار

 
 افزايش درآمد سازمان

 توجه بيشتر به نيازهاي كاركنان
 افزايش امكانات رفاهي سازمان

 انجام كارهاي داوطلبانه در صورت لزوم

 
 تقويت برند سازمان

 جذب مشتري بيشتر
 افزايش اعتبار سازمان
 توجه بيشتر به سازمان
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  محوري كدگذاري از حاصل جينتا

 و هـا  كـنش  شـرايط،  انواع شناسايي به محوري كدگذاري فرايند. شود مي آغاز باز كدگذاري فرايند طي محوري كدگذاري
 پيونـد  هـا  زيرمقوله به را مقوله يك باز كدگذاري فرايند. شوند مي مربوط پديده يك به كه پردازد مي پيامدهايي و تعاملات

 جـوي وجسـت  شـامل  و دهـد  مـي  انجـام  كنـد،  مـي  تشـريح  را آنها بين روابط كه هايي عبارت راه از را كار اين و دهد مي
). 2008 استراوس، و گلاسر( هستند ارتباط در هم با چگونه اساسي هاي مقوله دهند مي نشان كه هاست داده در هايي سرنخ
 و كرده بندي طبقه را ها داده تكنيك اين. كند مي تركيب را باز كدگذاري از آمده دست به هاي داده محوري كدگذاري فرايند
 مسـتمر  تطبيقـي  تحليل راه از كه ستا ها ايده از يا بندي دسته مقوله يك. كند مي ايجاد ارتباط ها زيرمقوله و ها مقوله بين

 بنـدي  گروه ،دارد وجود باز كدگذاري در آنچه به نسبت ،كمتري هاي مقوله به را ها ايده محوري كدگذاري. شوند مي نمايان
   ).1998 ،1كوربيناستراوس و ( كند مي ارائه تر چكيده يچارچوب و كرده

هاي مستخرج از كدگذاري باز در شش دسته مقولـه محـوري، شـرايط علـي، شـرايط      طي كدگذاري محوري، مقوله
شـده، مقولـه    هاي اسـتخراج از بين مقوله. اندو پيامدها قرار گرفته) هاها يا واكنشكنش(راهبردها گر، شرايط بستر، مداخله

دليـل انتخـاب ايـن مقولـه     . منزله مقوله محوري در نظر گرفته شده و در مركز مدل قرار گرفته است به» گزيني شايسته«
به بيان ديگر طبـق نظـر   . وضوح مشاهده كرد اي آن را بهتوان ردپها ميمنزله مقوله محوري اين است كه در اغلب داده به

ها و سازوكارهايي خاص و متفاوت نياز دارد و بـا  دهندگان، انتخاب كاركنان مستعد به مديريت مناسب و روشاغلب پاسخ
ولـه را در  تـوان ايـن مق  بنابراين مـي . طور موفق به انتخاب كاركنان مستعد پرداخت توان بههاي فعلي نميها و رويهروش

شده براي مقوله محوري نيز انتزاعي و در عين حال از  برچسب انتخاب. ها را به آن مرتبط كردمركز قرار داد و ساير مقوله
 مـرتبط  كننـدگان  شـركت  با مصاحبه در شده نمايان هاي زيرمقوله به را ها مقوله محوري كدگذاري .جامعيت برخوردار است

  . رود مي كار به ويژگي ابعاد و مقوله يك هاي ويژگي تعيين در مستمر تطبيقي تحليل. دكن مي
مقولـه ايـن پـژوهش     15د، كـه  ش نمايان مفهوم 47و  مقوله 15  باز كدگذاري اوليه نتايج مستمر تطبيقي تحليل از

توانايي نامناسـب  هاي استخدامي استاندارد، پشتيباني مديران اجرايي، فرهنگ سازماني سالم،  گزيني، آزمون شامل شايسته
هاي فردي، الزامات مكتبـي،   هاي شغلي، ويژگي متقاضيان، معرفي نيروهاي سفارشي، نبود سيستم جذب يكپارچه، مهارت

طراحي چرخه انتخاب كاركنان مستعد، تثبيت چرخه انتخاب كاركنان مسـتعد، بهبـود عملكـرد شـغلي كاركنـان، افـزايش       
توان به توسـعه فـردي،    همچنين تعدادي از مفاهيم نمايان شدند كه مي. ستاثربخشي سازماني و افزايش رضايت شغلي ا

سازي سيستم جذب، باور به مباحث انتخاب كاركنان، يكپارچگي، وحـدت فراينـدها، مشـوق     باروري منابع انساني، نهادينه
با توجـه بـه   . اشاره كرد... .وري سازماني و سالاري، مدل تعالي منابع انساني، پيشرفت مسير شغلي، بهره يادگيري، شايسته

  .صورت زير است اين توضيحات مدل پارادايم كدگذاري محوري به
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1. Strauss &  Corbin  
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  گزيني شايسته: مدل پارادايم كدگذاري محوري. 1شكل

   انتخابي كدگذاري جينتا
 طـي . انجامـد  مـي  نهـايي  تئوري يك توسعه به كه است بنياد داده پردازي نظريه فرايند از مرحله آخرين انتخابي كدگذاري

 محـوري  مقولـه  ايـن  بـه  ديگـر  هـاي  مقولـه  همـه  و شـود  مي انتخاب واحد محوري مقوله يك انتخابي، كدگذاري فرايند
 سـاماندهي  آن پيرامـون  اطلاعـات  همـه  كـه  گيـرد  مـي  شكل واحدي سير خط محوري، مقوله اين مبناي بر. گردند برمي
 انجـام  بخـش  ايـن  در شـد،  نمايـان  انتخابي و محوري باز، كدگذاري طي كه نهايي محوري مقوله بارهدر بحث. شوند مي
 كمـك  ها مقوله يها يژگيو تشريح به و كرده پردازي مفهوم را كدگذاري سطح سه بين رابطه محوري مقوله اين. شود مي
 بـه  اي هي ـنظر ي،محـور  يكدگذار در آمده دست به هاي مقوله نيب بطارو از پرداز هينظر ،يكدگذار از مرحله نيا در .كند مي

 مرحله نيا در). 1998 ن،يكورب و استراوس( كند يم حيتشر يانتزاع اي گونه به را مطالعه مورد دهيپد آورد كه يم در نگارش
 يبهبودبخش ـ و سازي كپارچهي نديفرا ،يشخص هاي ادنوشتي و داستان خط نگارش مانند يفنون كمك با تا شود يم تلاش
 اثـر  مطالعـه  مـورد  دهي ـپد بـر  يخاص عوامل چگونه كهاين مسئله را  پژوهشگر داستان خط نگارش در. شود انجام هينظر
 هـاي  مقولـه  يانتخـاب  يكدگـذار  گـر، يد يانيب به). 1379 ،يخاك( كند يم حيتشر انجامند، يم اي ژهيو جينتا به و گذارند يم

  شرايط علي
 

 مؤلفه سازماني* 
 فرهنگ سازماني سالم

  مؤلفه گروهي* 
 پشتيباني مديران اجرايي 

  مؤلفه فردي* 
  هاي استخدامي استاندارد آزمون 
  

  مقوله محوري
 

 شايسته گزيني* 
  گزين فرايندسازي شايسته
 سالاري  برندسازي شايسته

  راهبردها
 

ــاب  *  ــه انتخ ــي چرخ طراح
 كاركنان مستعد

  ريزي برنامه
  وجو  جست
  انتخاب

تثبيــت چرخــه انتخــاب   * 
  كاركنان مستعد

  مندي قانون
 كارآمدي

   

  گر شرايط مداخله
 

 عدم توانايي لازم متقاضيان* 

 معرفي نيروهاي سفارشي* 

  نبود سيستم جذب يكپارچه*
  

 بستر
  هاي شغلي مهارت* 
  هاي فردي ويژگي* 
 الزامات مكتبي* 

  پيامدها
 

 پيامدفردي    * 
  رضايت شغلي

 
 پيامد شغلي* 
  بهبود عملكرد شغلي كاركنان   
 

 پيامد سازماني* 
  افزايش اثربخشي سازماني   
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 اي گونـه  بـه  وكنـد   يم انتخاب يمحور مقوله عنوان به را آنها از يكي رد،گي يم نظر در را يمحور يكدگذار از آمده دست به

 كنـد  يم ـ ليتكم زين را دارند، ازين يشتريب بهبود و توسعه به كه هايي مقوله. دهد يم ارتباط ها مقوله رساي به را آن مند نظام
 هـا  مقولـه  رسـاي  دماني ـچ و دادن قـرار  هم كنار با و يمحور مقوله يمبنا بر قسمت نيا در). 1998 ن،يكورب و استراوس(

 )هـاي آمـوزش عـالي    ها و مؤسسه دانشگاه(هاي دولتي  سازمان انتخاب كاركنان مستعد در تجربه از يتيروا شود يم تلاش
 )هـاي آمـوزش عـالي    هـا و مؤسسـه   دانشگاه(هاي دولتي  توان در سازمانپرسش اين است كه چگونه مي. شرح داده شود

  .تواند نقطه شروع پرداختن به اين بحث باشد تشريح مقوله محوري مي. كاركنان مستعد و شايسته را انتخاب كرد

  گزيني شايسته: وله محوريمق
هـا  هـاي مختلـف داده  منزله مقوله محوري در نظر گرفته شده، زيرا ردپاي آن در بخـش  گزيني به در اين پژوهش شايسته

ايـن مقولـه متشـكل از    . ها را حـول خـود جمـع كنـد    تواند ساير مقولهنحوي كه مي وجود داشته و نقشي محوري دارد، به
انتخـاب افـراد    يبـرا  يعني ينيگز يستهشا. است» گزين برندسازي شايسته«و » گزين شايستهفرايندسازي «مفاهيمي نظير 

كـه   يرود زمان يانتظار م از اين رو، .باشند پذير سنجش يدضوابط با ينو ادر نظر گرفته شود ضابطه و ملاك  يدبا يستهشا
 يو بـرا  يـرد ها صـورت گ  لفهؤم ينانتخاب و انتصاب كاركنان با توجه به ا ،شود يم يينتع يستگيشا يها و محورها لفهؤم

زمينـه   اينر ددهندگان بر اساس نظر يكي از پاسخ .شود يتمربوط رعا يها يتاولو يه،و سرما يرواز هدر رفتن ن يريجلوگ
م، يعنـي اصـلاً در مـورد ايـن     ما اگر بخواهيم واقعاً افراد قوي را جذب و حفظ كنيم بايد خيلي جدي به بحث آن بپردازي«

صـورت   دهد كه با تفكر و عمل فعلي كه معمولاً  افراد بـه اين نشان مي. »ها يك طور ديگري فكر كنيم و عمل كنيمآدم
بنابراين براي اينكه بتوانيم براي انتخاب كاركنان . توان به انتخاب كاركنان مستعد پرداختشوند، نمي اي انتخاب مي رابطه

  . قرار دهيم...) فردي، شغلي، سازماني، اخلاقي و(مستعد موفق باشيم، لازم است مبنا را بر شايستگي 

  شرايط علي
، »فرهنگ سازماني سـالم «سه مقوله . ارندگذاي از وقايع و شرايط است كه بر مقوله محوري اثر ميشرايط علي مجموعه

هـاي فـردي، گروهـي و سـازماني      ترتيب تحت مؤلفه به» هاي استخدامي استاندارد آزمون«و » پشتيباني مديران اجرايي«
گزيني، بايد با  هاي علي بر مقوله شايسته اند كه براي اثرگذاري مثبت مقولهدر نظر گرفته شده» گزيني شايسته«اثرگذار بر 

  .سازي و افزايش ميزان شفافيت در نحوه انتخاب كاركنان، آثار سوء احتمالي را از بين برد جاد فرهنگاي

 راهبردها

آورند و به ايجـاد پيامـدها و    هايي فراهم ميحلها اقدامات هدفمندي هستند كه براي پديده مد نظر، راهراهبردها يا كنش
» تثبيت چرخـه انتخـاب كاركنـان مسـتعد    «و » نتخاب كاركنان مستعدطراحي چرخه ا«راهبردهاي . شوندنتايج منجر مي

گزيني از طريق طراحي چرخه انتخاب كاركنان مستعد و همچنين  به بيان ديگر شايسته. گزيني هستند هاي شايستهحل راه
  . تثبيت آن محقق خواهد شد
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  گرشرايط مداخله
در . دهنـد پس از شروع مطالعه و حين انجـام پـژوهش رخ مـي   اي از وقايع و شرايط هستند كه گر مجموعهشرايط مداخله

سـه مقولـه   . دهنـد گزيني رخ مـي گر عواملي هستند كه در فرايند اجراي راهبردهاي شايستهپژوهش حاضر شرايط مداخله
گر در منزله شرايط مداخله به» نبود سيستم جذب يكپارچه«و » معرفي نيروهاي سفارشي«، »عدم توانايي لازم متقاضيان«

گـزين بايـد از    دهد يك سيستم شايسـته نتايج نشان مي. گزيني در نظر گرفته شده است فرايند اجراي راهبردهاي شايسته
گـري  شوند نتوانند از طريق مغلطـه چنان قوت، صحت و اعتباري برخوردار باشد تا افرادي كه از دايره شمول آن خارج مي

چالش ناعادلانه اقـدامات  . هاي سيستم را به چالش بكشندها و رويهعيارها و روشها، مآن را ناعادلانه جلوه داده و ملاك
ويژه در كشور ما انتزاعي هستند در حالي  هاي كاري و سازماني بهيك عارضه است به اين دليل كه سيستم«منابع انساني 

ها، معيارهـا  ، ملاك)شخيص استعدادهابراي مثال در ت(زماني كه ما براي توجيه اقدامات خود . كه تفكر جامعه عيني است
در حـالي كـه مـثلاً در عرصـه ورزش     . شودهاي قوي و عيني نداريم، در ساير افراد واكنش و اعتراض ايجاد ميو شاخص

دهند ديگران اعتراضي ندارند چون گوي و ميدان حاضر است و ابزارهـاي سـنجش دقيـق نيـز     وقتي به يك نفر مدال مي
بـا ايـن تفاسـير بايـد گفـت موفقيـت سيسـتم        . »تواند توانمندي خود را آزمـايش كنـد  ن هر كسي ميبنابراي. وجود دارند

  .ميزان زيادي وابسته به دقت، صحت، اعتبار و عينيت اجزا و ابزارهاي مورد استفاده در آن است گزيني به شايسته

  شرايط بستر
. گذارنـد  ها تأثير مـي كنند و بر رفتارها و كنشهم ميشرايط بستر مجموعه شرايطي هستند كه زمينه پديده مد نظر را فرا

هـاي   مهـارت «هـاي  در ايـن پـژوهش مقولـه   . دهدشرايط بستر، مقوله محوري و نتايج منتج از آن را تحت تأثير قرار مي
 و يطراح ـ دهد	يم نشانمنزله شرايط بستر در نظر گرفته شده و  به» الزامات مكتبي«و » هاي فردي ويژگي«، »تخصصي

، باشـد  همسـو  سـازمان  ياصـل  اهداف و هاتيمورأم با كه رديپذ صورت يبستر در دگزيني باي شايسته ستميس سازي	ادهيپ
هـاي رفتـاري و مكتبـي     هـاي تخصصـي لازم و ويژگـي    طوري كه در زمان انتخاب كاركنان مستعد، فرد داراي مهارت به
  .مد نظر باشد) اخلاقي و اعتقادي(

  پيامدها
پيامـدهاي ناشـي از   . شـوند هاي مربـوط بـه پديـده مـد نظـر حاصـل مـي       هستند كه از راهبردها و كنشپيامدها نتايجي 

و در سـطح  » بهبود عملكرد شغلي كاركنان«، در سطح واحد شامل »رضايت شغلي«گزيني در سطح فردي شامل  شايسته
تحقيـق حاضـر بـه شـرح زيـر       با توجه به اين توضيحات مدل نظري. است» افزايش اثربخشي سازماني«سازماني شامل 

  .است
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  )انتخاب كاركنان مستعد(گزيني  مدل نظري شايسته.  2شكل

  هاشنهاديپ و يريگ جهينت
 از استفاده با بيترت نيبد. شناسايي و استخراج شوند مستعد كاركنان انتخاب هاي تصميم گرفته شد مؤلفه پژوهش اين در
د، ش ـ نمايـان  مفهـوم  47و  مقوله15) يانتخاب ي ومحور باز، يكدگذار( اديبن داده روش به افتهيساختار مهين مصاحبه ليتحل
هاي اسـتخدامي اسـتاندارد، پشـتيباني مـديران اجرايـي، فرهنـگ        گزيني، آزمون مقوله اين پژوهش شامل شايسته 15كه 

هـاي شـغلي،    ه، مهـارت سازماني سالم، توانايي نامناسب متقاضيان، معرفي نيروهاي سفارشي، نبود سيستم جذب يكپارچ ـ
هاي فردي، الزامات مكتبي، طراحي چرخه انتخاب كاركنان مستعد، تثبيت چرخه انتخاب كاركنـان مسـتعد، بهبـود     ويژگي

 يمـاد  و يكيتكنولـوژ  منـابع  حاضـر  حال در. عملكرد كاركنان، افزايش اثربخشي سازماني و افزايش رضايت شغلي است
 از را ها بخش ريسا يها يكاست تواند يم تنها نه كه است توانمند كاركنان وجود بلكه ستند،ين ها سازمان يايمزا فقط) يمال(
 در. شـود  مـي  توجه تيمز كي عنوانهب به آن هاسازمان در كه دكن نيتضم را ها سازمان دوام و بقا تواند يم بلكه ببرد نيب

 ينـوآور  خلـق  حـال  درطور دائـم   به كه ببرند يپ خود كياستراتژ نقش به توانند يم ييهاسازمان فقط امروز ريمتغ طيمح
 ـ ،باشند مهارت يدارا و محور دانش كه ،مستعد كاركنان قيطر از و اين كار باشند ). 2009 آرمسـترانگ، ( شـود  يم ـ يعمل
 داننـد  يم ياقتصاد را محور دانش اقتصاد و دارند ديكأت ندهيآ در محور دانش اقتصاد بر همواره ديجد ياقتصاد يها يتئور
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 ، بـه دي ـجد ياقتصـاد  يهـا  يتئـور  در لي ـدل نيهم به كند، يم نهيبه استفاده آن از و پردازد يم دانش ريتكث و ديتول به كه
 مفهوم تيماه رييتغ به توجه با). 2007 ،1نان( است شده توجه شپي از شيب دانش جاديا در يانسان منابع تياهم و گاهيجا

 در اسـت  لازم نيبنـابرا . هسـتند  يدانش ـ كـار  يروي ـن يريكـارگ هب و جذب دنبال به هاسازمان وكار، كسب يايدن در رقابت
 زمـان  هـر  از شيب امروزه. شود توجه مستعد كار يروين يريكارگهب و استفاده هب يانسان منابع تيريمد مختلف يها بخش

بـه   را اثـربخش  و مـد آكار منسجم، لاتيتشك و سازمان ييتنها به مادي سرشار منابع وجود كه است شده مشخص گر،يد
 نيتـر مهـم  و نيرتريخط از و اند به آن توجه كرده ايندهيفزا طور بهنظران  صاحب كه يموضوعات از يكي وآورد  وجود نمي
  .است سازمان براي يانسان رويين نشيگز و انتخاب شده، شمرده تيريمد فراگرد در لازم اقدامات

گرفته در اين حوزه، ماننـد پـژوهش جليـل صـفري و همكـاران       تحقيقات انجامآنچه نتايج تحقيق حاضر را از ساير 
بخـش حـداقل الزامـات     دنبال شناسايي معيارهايي است كه براي رسيدن به عملكرد شـغلي رضـايت   كه بيشتر به) 1394(

عنـوان متغيـر    دنبال حذف متغير ارزيابي عملكـرد بـه   كه فقط به) 1389(ضروري هستند، يا پژوهش عادل آذر و همكاران 
هاي ارزيابي عملكرد در فرايند ارزيابي بانك اسـت، يـا    هدف در روند اين پژوهش بوده كه ناشي از عدم دقت تكميل فرم

مراتبي جامع، انتخاب و ارزيابي  كه فقط با استفاده از روش مدل فازي روي ساختار سلسله) 2007(پژوهش گولك و كهايا 
هـاي انتخـاب كاركنـان     دهنده همه مؤلفه كند اين است كه هم از نظر محتوا پوشش متمايز مي كارمند شايسته تأكيد دارد،

دهنـده   بنيـاد پوشـش   باشد و هم از نظر روش سعي شده با اسـتفاده از روش داده ) مفهوم 47مقوله و  15استخراج (مستعد 
گزينـي و تشـريح مـدل     حوري شايستههاي روش ديگر شود و اينكه در نتايج تحقيق حاضر استخراج مقوله م همه كاستي

گـر و   هاي مستخرج در شش عامل مقوله محوري، شرايط علـي، راهبـرد، بسـتر، شـرايط مداخلـه      نظري به تفكيك مقوله
هـاي تحقيـق    همچنين از محدوديت. عنوان مفهوم جديد و اثرگذار در حوزه انتخاب كاركنان مستعد معرفي شدپيامدها به
گيرد و در اين خصوص بـه محققـان    پذيري تئوريك با احتياط صورت مي ه اشاره كرد كه تعميمتوان به اين نكت حاضر مي

 و يابي ـ	تيمشروع يچگونگها، گيري شايستگيشود در خصوص نحوه سنجش و اندازه مند در اين حوزه پيشنهاد ميعلاقه
هـاي آمـوزش    ها و مؤسسه دانشگاه(دولتي هاي  هاي اصلي در سازمانكه از دغدغه مستعد كاركنان انتخاب ندايفر رشيپذ

  .است، تحقيقاتي انجام شود) عالي
 بـه  اسـت  بهتـر  )يعـال  آمـوزش  هـاي  مؤسسـه  و هـا دانشـگاه (هاي دولتي  سازمان در مستعد كاركنان انتخاب براي

ها  دانشگاه(دولتي هاي  سازمان رود يم انتظار ،يانسان يروين جذب اقدامات تياولو به توجه با. شود توجه ريز يشنهادهايپ
 سـابقه  داشـتن  صـرف  و باشند نداشته ديتأك سازمان داخل افراد از انتخاب به افراد جذب در )هاي آموزش عالي و مؤسسه

 بـر  دي ـتأك و اسـت  سـته يشا افراد جذب ،هدف ،يستگيشا بر يمبتن نظام در رايز نباشد، افراد جذب يبرا يقطع يليدل كار،
 خارج از جذب نيهمچن. دكن جاديا ييها تيمحدود يستگيشا بر يمبتن جذب نظام يبرا تواند يم سازمان داخل از انتخاب
هـاي   هـا و مؤسسـه   دانشـگاه (هاي دولتي  سازمان ياستخدام يازهاين. كرد خواهد كمك سازمان شتريب ييايپو به سازمان

 بـر  عـلاوه  اسـتخدام،  زمان در شود، انجام ياقتصاد و معقول نهيهز با و مناسب زمان در مطلوب، تيفيك با )آموزش عالي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Nunn 
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 كه يافراد ،شوند يابيارز شده و اين منابع توجه زين سازمان يفعل يانسان منابعبه ...)  و ها دانشگاه كار، بازار( يرونيب منابع

 يابيدسـت  و اهـداف  تحقـق  هـا،  برنامـه  ياجرا ريمس در كه باشند ييها تيقابل و ها مهارت دانش، يدارا شوند يم استخدام
 را سازمان يازهاين هم كه امعن نيا به باشد، برد برد رابطه كي استخدام باشند، داشته قرار سازمان يها ياستراتژ به موفق

 نيب ممكن تناسب نيبهتر و باشد منطبق و همراه كاركنان يها خواسته و ازهاين با هم و كند نيتأم ممكن نحو نيبهتر به
 كردن نسبت غربال به استخدام فرايند سازي پياده انساني، منابع تأمين اقدامات عامل بررسي در .باشد برقرار شغل و شخص

 دهـد  مـي  نشـان  امـر  ايـن  .اهميـت را دارنـد   كردن، بـالاترين  اجتماعي و خدمت حين آموزش سمت، تخصيص متقاضيان،
در  معمـولاً  كه است بر زمان اقدامات از ها فرم تكميل و ها تأييديه مانند گرفتن ،)انتخاب كاركنان(اجراي استخدام  فرايندهاي

از  .شود مي انتخاب فعاليت اثربخشي از اداري مانع هاي بروكراسي بيشتر و دارد وجود ضعف اقدامات اين درست و سريع اجراي
  .بود خواهد مؤثر ،)انتخاب كاركنان(جذب  اثربخشي الگوي در امور اين به بخشيدن سرعت اين رو

  منابع
، )4(2 ،فناوري تيريمد هينشر .كاوي داده كرديرو با يانسان رويين انتخاب مدل يطراح .)1389(ي دعليس سبط، ؛زيپرو احمدي، ؛عادل آذر،

3-22. 

 . انتشارات سمت: ، تهران )چاپ پنجم( .)جلد دوم( ،آمار و كاربرد آن در مديريت .)1380(مؤمني، منصور  ؛آذر، عادل

 .بهار انتشارات: تهران. آن قيمصاد و اسلام در تيريمد. )1388(  رضايعل اژدري،

 .اطلاعـات ي فنـاور  كـرد يرو بـا  هـا  سـازمان  دري انسـان  منابع تيريمدي راهبردها ليتحل .)1393( مجتبي صفري، يسئر ؛الواني، مهدي
  ). 18شمار پياپي (، )4( ،هاي مديريت منابع انساني پژوهش

 يفرهنگ ـ رانيمـد  يمحـور  يهـا  يسـتگ يشا يالگـو  نيتدو). 1391(غياثي ندوشن، سعيد  ؛ذوالفقارزاده، محمدمهدي ؛ساز، احسان چيت
 .272-251، )2( 1 ،نشريه مديريت در دانشگاه اسلامي .ياسلام رانيا در ها دانشگاه ياجتماع

  .مركز انتشارات دانشگاه آزاد اسلامي: تهران .روش تحقيق در مديريت .)1379(خاكي، غلامرضا 
شناسي  فصل چهارم از كتاب روش. (استراتژي نظريه داده بنياد در مطالعات سازمان و مديريت). 1392(امامي، مجتبي  ؛فرد، حسن دانايي  

  .انتشارات صفار: تهران. )چاپ دوم( )رويكردي جامع: پژوهش كيفي در مديريت
مطالعـه  (ارائه الگو شايستگي در توسـعه منـابع انسـاني    ). 1389(بلاغ، هادي  حيدري قره ؛پسند، محمدحسن درگاهي، حسين؛ عليپور فلاح

 .113- 91 ،)23( ،راهبرد توسعه. )موردي شايستگي مديران فرهنگسراي سازمان فرهنگي هنري شهرداري تهران

 .انتشارات آگاه: تهران ).چاپ پنجم( .هاي تحقيق در علوم رفتاري روش). 1379( حجازي، الهه ؛بازرگان، عباس ؛سرمد، زهره

  .انتشارات سمت: مديريت منابع انساني، تهران .)1386(سعادت، اسفنديار 
  .انتشارات نگاه دانش: تهران). چاپ چهارم(. و امور كاركنان يمنابع انسان يريتمد يو كاربردها يمبان). 1386(يدرضا س يدجوادين،س

گزينش كاركنان شايسـته و   يطراحي الگويي مبتني بر معيارهاي اساسي برا). 1394(زاده، مهران؛ عزيزي، عليرضا  صفري، جليل؛ مهدي
 . 166 -141، )4(7 ،)ع(هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين صلنامه پژوهشف. برآورد عملكرد سازمان
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 نگهداشت و جذب بر ثرؤم عوامل بندي رتبه و شناسايي: استعداها مديريت). 1391( ابراهيم زاده، جواهري و آرين پور، قلي رضا؛ طهماسبي،

 . 26 -5، )17(5 ،عمومي مديريت هاي پژوهش. علمي هايداستعدا

 علـوم  كتـب  تـدوين  و مطالعـه  سازمان: تهران ).وكاركردها فرايندها رويكردها،(پيشرفته انساني منابع مديريت). 1388( عباس ،پور عباس
  ).سمت( ها دانشگاه انساني

 ياسلام يجمهور يدولت يها دستگاه ينشنظام گز يشناس يبآس). 1391( محمدرضا ي،سماوات ؛سلطان، محمدرضا ؛برزو ي،بوزنجان يفره
  . 124 -101، )2( 4 ،)ع(يندانشگاه جامع امام حس يمنابع انسان يريتمد يها فصلنامه پژوهش. يرانا

ثر بر جذب و نگهداشـت  ؤبندي عوامل م شناسايي و رتبه: مديريت استعداها). 1391( زاده، ابراهيم جواهري ؛پور، آرين طهماسبي، رضا؛ قلي
 .26-5، )17(5، هاي مديريت عمومي پژوهش. استعداهاي علمي

: تهـران  .ايـران مديريت امور كاركنان، اداره امور استخدامي و منابع انساني با نگرش كاربردي بـه بخـش دولتـي    . )1386(كاظمي، بهرام 
  .ريزي سسه عالي آموزش و پژوهش مديريت و برنامهؤانتشارات م

 .انتشارات فرا: ترجمه فضل االله اميني، تهران .بهتر از خوب). 1386. (كالينز، جان
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