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  چكيده

راه  بـر سـر   اسـت كـه   يمانع نياستعدادها بزرگترفقدان و كمبود  با عملكرد سازمان دارد. يمياثربخش ارتباط مستق يجذب و بكارگمار نديفرا كي ياجرا
ي كمـي و  دانجام شده است. پژوهش رويكر ايران اين تحقيق با هدف طراحي مدل بهينه جذب نخبگان در سازمان هاي دولتي رشد سازمان ها وجود دارد.

ولات، مفـاهيم و  . در اين مرحله بعد از شناسايي مق ـسته ااستفاده شد در بخش كيفي به منظور دستيابي به مدل مناسب از تكنيك فراتركيبكيفي دارد. 
براي دستيابي به تركيب مطلوب ابعاد از تكنيك مدل سازي رياضي (سيستم خبـره   مرحله بعد، مدل مفهومي اوليه شكل گرفت. در كدهاي جذب نخبگان

نفر از خبرگان سازمانها براي تشـكيل پانـل خبرگـي انتخـاب      48اد جامعه آماري سازمانهاي دولتي ايران است و تعد فازي) در نرم افزار متلب استفاده شد.
 ضـريب تركيـب مطلـوب    درنشان داد  شدند. داده هاي مورد نياز با استفاده از مصاحبه هاي نيمه ساختار يافته و پرسشنامه فازي گردآوري شده اند. نتايج

 10 يسـازمان  يدرصـد، جاذبـه هـا    17 يشغل يدرصد، جاذبه ها 12 يقانون -ياسيدرصد، عامل س 16 يدرصد، عامل اقتصاد 11 اجتماعي -يعامل فرهنگ
بـودن حقـوق و    ي، رقـابت بـودن  يچالشلذا تقويت جاذبه هاي شغلي مانند  .باشدمي  درصد 15 يآرمان يدرصد و جاذبه ها 17 يفرهنگ يدرصد، جاذبه ها

ميتواند جذب نخبگان را به سازمان تسهيل كند. در خصوص جاذبه هاي فرهنگي نيز رعايت  شرفتيپ يهافرصتو ايجاد  يشغل تيامن ار،ياخت ضيتفو ،ايمزا
  سازمان هاي دولتي از اهميت ويژه اي برخوردار خواهد بود. به جذب نخبگان در نخبگان تكريم و محوري عدالت ارتقا، و نصب در سالاري شايستهاصل 

  بهينه، استنتاج فازي جذب نخبگان، منابع انساني، تركيب :هاي اصليواژه

  مقدمه - 1

راه بـر سـر   است كـه   يمانع نيفقدان و كمبود استعدادها بزرگترامروزه 
 كياسـتراتژ  تي ـمز يكمبود نـوع  نيرشد سازمانها وجود دارد و جبران ا

سـازمان   يمنتشـره از سـو   يبر اساس آمارهـا شود.  يعمده محسوب م
را  افتـه يتوسـعه   يدر كشـورها  ين ـينقـش اول ثـروت آفر   ،يجهان يها

درصد به خود اختصـاص داده و جمـع سـهم     77با  يانسان يها هيسرما
ايـن  . ]33[مـي باشـد  درصد  23كشورها  نيدر ا يكيزيو ف يعيمنابع طب

در كشـور مـا بـا وجـود      يانسـان  يهـا  هيكه سـهم سـرما   در حالي است
در جـذب  هـدف اساسـي   . ]7[اسـت درصد  34 تنها فراوان، ياستعدادها
است كه سـازمان   امراز اين  و اطمينان، خلق قابليت استراتژيك نخبگان

از كاركنان نخبـه و بـا انگيـزه بـراي حصـول بـه مزيـت رقـابتي پايـدار          
مديريت نخبگـان بسـيار فراتـر از مـديريت نيـروي       .]19[است ربرخوردا

انساني است، نخبگي و نخبه سالاري نگرشي اسـت كـه بايـد در تمـامي     
عتقد است )، م2008سطوح يك شركت و يا سازمان حاكم باشد. كاپلي (

كه مديريت نخبگان به تنهايي يك هدف نيست. مديريت نخبگـان تنهـا   
به رشد كارمندان و يا برنامه ريزي براي جانشيني محدود نمي شود و نه 

. در واقـع  حتي مربوط به دسـتيابي بـه اهـداف تـاكتيكي خـاص اسـت      
 آمده وجود به سازمان يك كلي اهداف از حمايت براي نخبگان ديريتم

 متعـددي  ابعـاد  نخبگـان  مـديريت  كه اند داده نشان شواهد .]23[ است
 ايـن  از هركـدام . دارنـد  مضاعف اهميتي بعد شش ها آن بين از كه دارد
 يكپارچـه  مـديريت  پروسه كه هستند مشخصي هاي راهبرد شامل ابعاد

 نگهـداري  و جـذب  بـه  مربـوط  دوم، بعـد  .داد خواهنـد  شكل را نخبگان
 سازماني هاي نياز اساس بر لازم هاي توانايي بعد، اين در. است  نخبگان
 شـوند  مـي  حمايـت  و جـذب  شناسـايي،  توانايي چنين با افراد و تعيين

روي  مطالعات جامعي كه با روش هايي ماننـد آنـاليز كلاسـتر بـر     .]22[
  رابطه محسوسي بين  كمپاني هاي موفق انجام شده نشان مي دهد

shadi.moghimi@gmail.com*  
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 باب در مهم نكته نخبگان و بهبود عملكرد سازماني وجود دارد.مديريت 
 هـاي  توانايي از استفاده به سازمان نياز ميزان به توجه نخبگان مديريت
 انـدازه،  جملـه  از عامـل  تعـدادي  اسـاس  بـر  سـازمان  هر. است نخبگان
 تعريـف  را نخبگـان  بـه  خـود  نياز سطح بايد كاري حيطه و بازار وضعيت

ها و  ه كارگيري نخبگان و اجراي خط مشياساس ميزان ببر  .]28[ كند
راهبردهاي مديريت نخبگان،كمپاني ها به كلاسترهاي مختلفي تقسـيم  
شده اند. كمپاني هاي كمال گرا برترين نوع اين كلاستر هـا هسـتند. در   
اين دسته بندي، كلاستر سوم تحت عنوان كلاستر جاذب شـناخته مـي   

ب و نگهـداري اسـت و انگيـزه بخشـي و     شود كه توجه اصلي آن بر جذ
در مـدل نخبگـي بـودرو و     .]26[توانمندسازي اهميت كمتري مي يابند

) جذب و بكارگيري نخبگـان موجـب توسـعه سـازمان و     2005رامستد (
 مـدل  ايـن  براي  را چارچوبي همچنين آنها .كارآمدي سازماني مي شود

 ارائـه  هـا، عملكـرد  مديريت از را انساني منابع مديريت كه كردند معرفي
 نخبگي بر مبتني تصميمات پشتيباني نظام به انساني خدمات و هابرنامه
 آينـد، مـي  دسـت  بـه  مـدل  اين از كه اطلاعاتي و هاداده. كندمي تبديل

 و محـوري نخبـه  استعداديابي، سمت به را شركت سطوح كليه توانندمي
منظـور حفـظ و   در سـال هـاي اخيـر بـه      .]21[ ببرند پيش پرورينخبه

بكارگيري نخبگان در كشور گرايش هاي جديدي ظهور يافته و اقدامات 
موثري انجام شده اسـت. از آنجـا كـه نگـاه غالـب در ايـن مـوارد نگـاه         
دستگاهي و بخشي است، برنامـه ريـزي هـا در ايـن زمينـه جـامع نگـر        
نيستند. بي توجهي به نخبگان، قوانين دست و پا گير جذب و بكارگيري 

آسـيب هـاي جبـران ناپـذيري از لحـاظ اجتمـاعي و        رست نخبگان،ناد
اقتصادي و فرهنگي به كشور وارد مي كند. بحران فرار مغزها كه امـروزه  
دامن گير بيشتر كشورهاي در حال توسـعه و از جملـه ايـران اسـت تـا      
حدود زيادي متاثر از عدم توانمندي دولت ها در جـذب نخبگـان خـود    

مطالب بالا محقق در پژوهش حاضر تلاش دارد با  مي باشد. با عنايت به
نگاهي همه سو نگـر، ضـمن بهـره گيـري از مطالعـات انجـام شـده بـه         
مجموعه اي از راهكارهاي معين دست پيدا كند تا بتواند در حوزه جذب 
نخبگان مدل مناسبي طراحي كرده و از توان نخبگان اسـتفاده كنـد. از   

در پژوهش حاضر با  ضروري است.ي اين رو بررسي علمي اين مساله امر
در اين گرديد. روش تحقيق فراتركيب، مدل پژوهش طراحي استفاده از 

مرحله مقوله ها، مفـاهيم و كـدهاي جـذب نخبگـان در سـازمان هـاي       
براساس رويكرد استنتاج فازي، تركيب مطلوبي و سپس دولتي استخراج 

ينـه مـي كنـد،    بهاز ابعاد كه جذب نخبگان در سازمان هـاي دولتـي را   
 اقتضايي و بومي مدل يك ارائه لحاظ از پژوهش حاضر .شناسايي گرديد

 ارزشهاي واقع در.باشد مي جديد است ايران دولتي سازمانهاي خاص كه
 خـود  نـوع  در كـه  است شده لحاظ بومي مولفه بعنوان ايراني و اسلامي
   .است وريآنو داراي

  بيان مساله -2

فرايند جذب و تامين منابع انساني متشكل از يـافتن، ارزيـابي و تعيـين    
وظايف افراد مورد نياز بر مبناي يك نقشه راهبردي است. اگر سـازماني  
فاقد برنامه جذب و بكارگماري منابع انساني پرورش يافتـه متناسـب بـا    
استلزامات كسب و كار كنوني باشد، اثربخشي و كارآيي برنامه ها و خط 

شي  هاي منابع انساني سازمان لطمات جبران ناپـذيري خواهـد ديـد.    م
آن گونه كه برخي صاحبنظران تاكيد دارنـد حتـي آمـوزش خـوب نيـز      

بايد توجه داشـت بـا    .]32[جبران جذب و استخدام غلط را نخواهد كرد 
وجود تفاوت هاي آشكار ميان عوامل انگيزشي موثر بر جذب نخبگـان و  

خودمختاري، اولويت هاي اصلي انگيزش، ماهيت و ساير كاركنان (سطح 
طراحي مشاغل و ...) استفاده از روش هاي رايج در جذب منابع انسـاني  
در مورد اين كاركنان چندان اثربخش نمـي باشـد. فقـدان برنامـه هـاي      
جذب و نگهداري ويژه براي نخبگان، سازمان ها را با مشكلات اقتصادي، 

شكلات بسياري در زمينه تامين نيروهاي كاهش سرمايه هاي انساني و م
متخصص مواجه خواهد كرد. از سوي ديگر فرار مغزهـا، افـزايش تعـداد    
مديران در شرف بازنشستگي، دگرگوني هاي پرشتاب دنياي كسب وكار، 
افزايش رقابت هاي سازماني براي دستيابي به استعدادهاي برتـر، و نيـز   

جذب و استخدام بهترين هـا،   وجود برخي كاستي ها و بي عدالتي ها در
لزوم توجه جدي سازمانها به ارايه مدلي براي جـذب نخبگـان را آشـكار    
مي سازد. ارايه چنين مدلي تابع شرايط و ويژگي هاي محيطي است كه 

، سـاختارها فقـط   "1نهادينگي"سازمان در آن فعاليت دارد. طبق نظريه 
د ادامه دهند. تعهدات توانند به بقاي خودر صورتي كه نهادينه شوند مي
ها و فشارهاي محيط بيرونـي و تغييـرات   نهادي در مواجهه با محدوديت

شـود.  در تركيب علايق كاركنـان و روابـط غيررسـمي آنـان ايجـاد مـي      
بنابراين طراحي مدل جذب نخبگان براي سازمان هاي دولتي ايران بايد 

دن موضـوع  با رويكردي بوم گرايانه صورت گيرد. آنچه باعث برجسته ش
آشكار شدن اين موضوع اسـت كـه    اخير شدههاي  بومي سازي در سال

به وديعه گرفتن روشها و تجارب ديگران بدون در نظر گرفتن تفاوتهـاي  
فرهنگها و فضاها نميتواند منجر به توسعه پايدار در جوامـع   بين جوامع،

نخبگان  تيريجذب و مد رامونيكه پ يمختلف يبا وجود پژوهشهاشود. 
موضوع كمتر پرداختـه   نيبه ا يدولت يانجام گرفته است، در سازمان ها

هرم جمعيتي نـاهمگون بدنـه    ،يدولت يدر سازمان ها .]31[شده است 
كارشناسي و مديريتي سازمان، شكاف عميقـي را در ايـن زمينـه ايجـاد     

و بازنشسته شدن نيروهاي قديمي پست هـاي كليـدي، ايـن     ستكرده ا
فزايش داده است. از طرفي در محيط بيروني سـازمان، منـابع   شكاف را ا

 و پتانسـيل  ارزشي وجود دارند كه با داشـتن اسـتعداد   انساني جوان و با
ببرند و شكاف  يشبالا، قادرند برنامه هاي سازمان را با سرعت بيشتري پ

بين نسلي پست هـاي كليـدي را نيـز بـه نحـو شايسـته اي بپوشـانند.        
 ش اين است كهبه مطالب بيان شده سوال اساسي پژوه بنابراين با توجه

مدل مناسب جذب نخبگان در سازمان هاي دولتي ايران به چه صـورت  

                                                            
  است. "كار يفراتر از ملزومات فن ييغوطه ور شدن در ارزشها" يبه معنا ينگينهاد1 
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جـذب نخبگـان در سـازمان هـاي      ،و چه تركيبي از مولفه هـا  بايد باشد
  دولتي را بهينه مي كند؟ 

  پيشينه تحقيق - 3

كه در پژوهش خود نشان دادند  )1396منوريان و پيوسته و واعظي (
ايجاد زمينه اي براي ارزشمند شدن فعاليت نخبگان داخلي، حصول 
منزلت اجتماعي، در اختيار داشتن ابزارهاي لازم فعاليت و برخورداري 

و بكارگيري نخبگان  جذباز حقوق و امكانات لازم براي زندگي، اميد به 
فضاي علمي كشور موجود را افزايش ميدهد و موجب رشد و اعتلاي 

خواهد شد. براي اين منظور دستگاه ها و وزارتخانه هاي دولتي ميتوانند 
در راستاي تامين نيازهاي نخبگان و بكارگيري آنها اقداماتي انجام 
دهند. ايران به عنوان يك كشور در حال توسعه  به رسيدن به 

يدن خودكفايي در راستاي توسعه علمي كشور نياز دارد. زيرا براي رس
به توسعه پايدار به دانش مرتبط با نيازهاي بومي و منطقه اي مملكت 

  .]14[بدون وجود نخبگان ميسر نخواهد شد خود نياز داريم.اين امر 
 براي شركتها امروزه) در تحقيقي بيان كردند 2019اسپيرال و هافنگل (

 به جديدي حرفه به نياز سازمان پايدار پيشرفت راستاي در تغيير ايجاد
 يعني پژوهشي رشته دو مفهوم، اين خصوص در. دارند پايداري مدير نام
 نتايج. اند شده تركيب هم با "ها حرفه ادبيات" و "پايداري مديريت"

 جايگاه براي را استعدادهايي تواند مي استعداد مديريت كه داد نشان
 مديران با  كه مصاحبه هفت اساس بر. كند شناسايي پايداري مدير

 هاي ديدگاه است گرفته انجام آلماني مختلف شركتهاي از پايداري
 با .شد ارائه حرفه يك عنوان به پايداري مديريت توسعه مورد در مهمي
 مهارت بر بيشتر تمركز كه داد نشان نتايج لازم، شايستگيهاي به توجه
 بزرگ، شركتهاي در خصوص به. سخت هاي مهارت تا است نرم هاي

 كاركردهاي بين ارتباط برقراري و تلفيق حال در پايداري مديران
 استعداد عنوان به ميتوانند اساس اين بر و هستند شركتها مختلف
 مثبت تاثير تواند مي پايداري مدير اشتغال كه آنجا از. شوند شناخته

 با بايد استعداد مديريت باشد، داشته سازمان ذينفعان بر توجهي قابل
 آن اي حرفه ارتقاء به ، خاص آموزشي امكانات توسعه و پذيرش تشويق
  .]40[ كند كمك

 خصوص در) 2017( محمدراس و رملي و الدين امين كه پژوهشي در
 مشخص دادند انجام مالزي صنعت در استخدام فرايند كردن مدار ارزش
 استعدادهاي انتخاب در مهمي نقش نگهداشت و جذب روند گرديد
 بدين. است كرده ايفا اسلامي شريعت هاي آموزه اساس بر مناسب
 شناسايي براي ميتوانند ها سازمان كه گرديد پيشنهاد منظور

 به كنند طراحي سنجي روان ابزارهاي ، اسلامي و ارزشي استعدادهاي
 كه، آنجا ازضمنا . كند مشخص را مدنظر خصوصيات بتواند كه نحوي

 در صحيح استعدادهاي انتخاب در را اصلي وظيفه انساني منابع مديران
. باشند شرعي دانش قوي پيشينه داراي بايد خود لذا استخدام فرآيند
 سازمان رهبران عهده بر اسلامي اخلاقي فرهنگ ايجاد اين، بر علاوه
 در بيشتري پذيري مسئوليت شريعت كميته هدايت با بايد لذا است
  .]18[ بگيرند عهده بر سازمان به اسلامي اخلاقي فرهنگ تزريق
 نديفرا يساز نهيمدل به يطراح") در 1392و عباسپور ( يخالوند

كرده است كه جذب افراد نخبه، بهره  يريگ جهينت "استعداد تيريمد
ها نشان داد  افتهي. كندينم نيرا تضم يرقابت تيسازمان از مز يمند
توجه به  شرفت،يتوسعه و پ يفرصت ها جاديا يعنيعملكرد  تيريمد
پاداش  ستمياز س يريافراد و سازمان، بهره گ نيب يروانشناخت مانيپ

از  يو فرد يكار يزندگ نيتوازن ب جاديبر عملكرد و ا يمبتن يده
و  يلياص .]5[ باشند يعوامل موثردر جذب و نگهداشت نخبگان م

بر كاركنان نخبه،  تيريمد ") در پژوهش خود با عنوان1385( انيريقد
نشان  "دانش مدار يها ندر سازما يعلل ترك و ماندگار يچالش ها

و  يشغل تيدادند هر چند عوامل نگهدارنده مانند حقوق و دستمزد، امن
مانند ارتقاء  يزشيعوامل انگ كنيكاركنان موثر است ول ي...در نگهدار

بر توسعه دانش  دي،تاكيريگ ميمشاركت دادن كاركنان در تصم ،يشغل
نخبگان  يندگاربر جذب و ما يشتريب ريتاث و .. يفرد يها يستگيو شا

 آنها فقدان يا ها مشي خط وجود. همچنين بيان كردند در سازمان دارند
 مشي خط مثلا، گذارد مي اثر بكارگماري و جذب فعاليتهاي اهميت بر

 براي كاركنانش معرفي آمادگي براي را سازمان تعهد ترفيع، و ارتقا
 هايي مشي خط چنين فقدان حاليكه در سازد، مي برجسته پيشرفت

   .]2[ .باشد مي كاركنان براي پيشرفت دغدغه نبود دهنده نشان
بر چالش ها  يمرور ") در پژوهش خود با عنوان1391( يمجتب ،يميكر

 يدر شـركت مل ـ  يانسـان  يهـا  هيجذب و نگهداشت سرما يو راهكارها
، توجه به چگونگى برنامه ريزى هاى شركت هاى رقيـب، را   "رانينفت ا

ار مهـم  يمتخصـص بس ـ  يانسـان  يروين تيريمددر جذب و نگهداشت و 
  .]12[ قلمداد كرده است

 فرهنـگ  و فلسـفه  ها، ارزش) بيان كردند 1394مير كمالي و همكاران (
 تـأثير  تحت را آن انجام چگونگي و بكارگماري و جذب ،سازمان مديريت

 اتاثـر  كاركنـان  خصوص در نگراني و علاقه نبوددر واقع . دهند مي قرار
  .]15[ گذارد مي برجا بخشي زيان

پسنديده و همكاران در پژوهشي بـه بررسـي آسـيب شناسـي جـذب و      
 نظرسنجي از آمده دست به ايجنت براساسبكارگيري نخبگان پرداختند. 

 ترتيـب  بـه  نخبگـان،  بكارگماري نظام هاي نارسايي و مشكلات مديران،
 نيـروي  جايگـاه  تعريـف  و مناسـب  سـازماندهي  عدم مشكلات به مربوط
 عـدم  سـتادي،  واحـدهاي  در نخبگان بيشتر بكارگيري سازمان، در نخبه
 عـدم  و بكارگماري، در تحصيلات از غير ديگري معيارهاي نظرگرفتن در

  .]3[ است سازمان و شغل واقعيت با افراد آشناسازي
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 موثرمي سازمان به نخبگان جذب در را عامل چهار) 1387( داگلاس
 نخبگان طورمثال، به. وفرهنـگ فرصـت،آرمـان نام،: از عبارتند كه داند
 مطلـوب وابـستگي يك هستند،زيرا مانوس شهرت ويا نام با ويژه به

 كار با فرصت، واژه مفهوم. بيانجامد شخصي پيشرفت به است ممكـن
 بـه را كاركنـان ودانش مهارت همه كه ووظـايفي تكاليف انگيز، چالشي

 مي معرفي رقابتي پرداخـت و مـداوم ي وتوسـعه گيـرد،آمـوزش كـار
 ارزش جديـد، بازارهـاي شـغلي نامزدهـاي آرمان، عامل مورد در. شود

 شوند، مي قائل نوآورانه كاري و كسب مدل با شركت يك براي زيادي
 جهان و خود كشور اقتصاد تعريف باز در نقـشي ميتواننـد درآن چون
 به كمك بر كه مـيشـوند ماموريتي مجذوب همچنين آنها. باشند داشته
 فرهنـگ. اسـت جهـاني شـهروند ارزش بيـانگـر و دارد فقيرتاكيـد افراد
  .]6[ مـيشـود معرفـي محوري واستعداد سالاري شايسته بـا نيـز

احترام به كاركنان  كرد اني) در پژوهش خود ب2009( روپرو  فيليپس
صورت  كار طياز مح رونيدر ب ديكار و هم با طيدر مح دينخبه هم با

همراه با  دي. به زعم آن ها احترام به كاركنان در درون سازمان بارديبگ
 جاديا ،يسالار ستهيها، شا يمشاركت، حفظ شان، توجه به توانمند

به جا همراه  يها يقدردان تايبروز و نها يآموزش ها ،ييايتحرك و پو
معتقد وي كار،  طيباشد. اما در ارتباط با احترام به كاركنان خارج از مح
 ،يعلم - يحيتفر يبود احترام به خانواده كاركنان نخبه، سفرها

مناسب  قيخانواده آن ها، تشو يبرا يورزش -يحياختصاص امكانات تفر
آنها به  يفرزندان كاركنان نخبه و توجه به بهداشت و درمان خانواده ها

  .]38[شدتواند موثر با يآموزش و مشاوره م يكلاس ها ييهمراه برپا
 چه ها سازمان اينكه دادند نشان خود پژوهشهاي در همكاران و آيلس
 بررسي با آنها. است مهم بسيار بگيرند نظر در استعداد عنوان به را كسي

 بعد دو به توجه با استعداد، مديريت زمينه در مختلف هاي ديدگاه
 هاي پست بر تمركز و افراد عموم مقابل در خاص افراد بر مركزت

 و تقسيم اصلي دسته 4 به را آنها افراد، خود بر تمركز مقابل در سازماني
، خاص افرادارائه كردند. اين دسته ها عبارتند از:  بخشي چهار مدليك 

  .]30[ )اجتماعي سرمايه( ها پست عموم، و افراد عموم، خاص پستهاي
در خصوص مديريت  در تحقيقات خود )2009( ملاهي و كولينگز

 هاي پست استعدادها بيان كردند اولين اقدام در اين زمينه آن است كه
 كليدي هاي پست شناسايي در معيار. شود مشخص سازمان كليدي

 دانش بايد سپس. است سازمان استراتژي و انداز چشم ماموريت،
 به دست آنگاه و شود تعريف ها جايگاه اين با متناسب هاي وشايستگي

 سازمان داخل از هم تواند مي استعداد منبع. بزنيم استعداد مخزن ايجاد
 مديريت سيستم يك. شود تامين سازمان خارج كار نيروي بازار از هم و

 بعبارت دارد، سازماني عملكرد با مستقيمي غير رابطه مناسب استعداد
 موجب وتعهد انگيزش بر اثرگذاري با استعداد مديريت سيستم ديگر

  .]25[ شود مي سازماني عملكرد ارتقاي

  چارچوب نظري تحقيق - 4

 داده آن بـه  ظهـور  و بـروز  بـراي  فرصتي كه است ذاتي توانايي استعداد
 نيازمنـد  مناسـب،  فرصـت  در ذاتـي،  توانايي اين شدن عملي.است شده
 واقـع  در. باشد مي خاص زمينه آن در مهارت كسب اصطلاح به و تلاش
 در مهـارت  و فرصـت  ذاتـي،  توانـايي  عنصر سه بايد استعداد تبلور براي
 سـاختار  بايد نخبگان جذب براي .]27[ باشند داشته وجود يكديگر كنار

 بـا  و نخبـه  نيروهـاي  مـديريت  بـر  كه متمايزي انساني منابع معماري و
 و هـا  ارزش ابتـدا  كـه  صورت اين به. شود طراحي دارد، تمركز استعداد

 هـاي  پسـت  سـپس  كـرده،  مشخص را سازمان محوري هاي شايستگي
 مـي  تـاثير  هـا  شايسـتگي  و هـا  ارزش ايـن  بر كه استراتژيكي و كليدي
 سـنجي  نيـاز  به اقدام ، پست هر با متناسب و نموده شناسايي را گذارند
 يـك  نگـاه شود. آ پست آن تصدي براي موردنياز استعدادهاي و نخبگان

 بـا  ارتبـاط  در اسـتعداد  بـا  و نخبه نيروهاي از متشكل كه استعداد منبع
 ايـن  در انگيـزه  ايجـاد  بـراي  .دگـرد  ايجاد است سازمان كليدي مشاغل
 انهـا  به و شده استفاده منعطف كاري سيستم ازبايد  آنها، حفظ و نيروها

  .]13[داده شود  بيشتري عمل آزادي و استقلال
 مسـتعد  و نخبه افراد مديريت است بهتر كه معتقدند محققين از گروهي

 منزلـه  بـه  بلكـه  نشـود  گرفته نظر در موضوعات از اي مجموعه منزله به
 يـك  منظـر  ايـن  از. شـود  نگريسـته  آن به ذهني نگرش يا ديدگاه نوعي

 را محوري نقش نخبه افراد كه است باور اين بر نخبگان مديريت ديدگاه
  .]43[د كنن مي ايفا سازمان موفقيت در

 استراتژيهاي ، كار بازار وضعيت و كار نيروي تقاضاي به بسته ها سازمان
 اسـتراتژي  كه حالي در ميدهد نشان نتايج. ميكنند اتخاذ متفاوتي جذب
 آسـان  و پـايين  سـطح  درپستهاي نيرو جذب براي سنتي منفعلانه هاي

 حفـظ  ، فعـال  منـابع  ماننـد  فعـال  و مـدرن  رويكردهـاي  است، مناسب
 تـامين  بـراي  نامزدها كارآزمودگي و استعداديابي هاي ميتهك كانديداها،
 رويكردهـاي . اسـت  نيـاز  مورد تر تخصصي مشاغل و تر پيچيده نيازهاي

 سـازمان  و رهبـري  درك از اول وهلـه  در جـذب،  در متفاوت استراتژيك
  :در اين خصوص وجود دارد متفاوت سناريوي دو. شود مي حاصل

  خالي پستهاي بر متمركز ،نهمنفعلا سناريوي 4-1

 كتابهاي در كه كند مي توصيف را اي گسترده رويكرد سناريو اين اساساً
 توضـيح  "اسـتخدام " سنتي عنوان تحت انساني منابع مديريت كلاسيك

 اسـت ) خـالي  پست( باز فضاي يك ، تلاش شروع نقطه. است شده داده
 هـا  رسـانه  در و تعريـف  شـغلي  آگهـي  يـك  در الزامات. شود پر بايد كه

 هستيد داوطلبان مراجعه و آينده اتفاقات منتظر سپس. شود مي منتشر
 آميـز  موفقيـت  تكميـل  محـض  بـه . گيرند قرار ارزيابي و بررسي مورد تا

 كانديـداهاي  از حـال   عـين  در و شـود  مـي  تكميـل  رونـد  ايـن  فرايند،
 زيـرا  اسـت  محـور  خالي جاي رويكرد اين. ميكنيد خداحافظي نامناسب

 ايـن  شـروع  خالي جاي. است خالي پستهاي به معطوف ها فعاليت تمام
 ، شـود  پر خالي جاي اگر و كند مي نمايان را مسئله و كرده آغاز را روند

  . شود مي حل مشكل
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  محور كانديدا ،نهفعالا سناريوي 4-2
 امر اين درك بر مبتني استعداد جذب يا استخدام مفهوم سناريو اين در

 اين. شد نزديك بالقوه نامزدهاي به فعالانه و مستقيم بطور بايد كه است
 كار جويندگان اغلب مطلوب نامزدهاي كه شده بيان اساس اين بر فرض

 بـراي  اسـت  ممكـن  امـا  ، انـد  شـاغل  حاضـر  حال در و هستند منفعلي
  .باشند داشته آمادگي جديد پست پذيرش

  رويكرد دو تفاوت 4-3

  شده است:دو رويكرد با هم مقايسه و وجوه تفاوت ذكر ) 1جدول (در 

 در جذب و استخدام نهو فعالا نهتفاوت سناريوهاي منفعلا ):1(جدول 
  )2019ترست، :منبع(

  ، نهسناريوي منفعلا
  متمركز بر پستهاي خالي

  ، نهسناريوي فعالا
  كانديدا محور

 را كانديداها ، شديد نياز احساس از پس -
 جـاي  اينكـه  محـض  بـه . ميكنـيم  جستجو
  پايان مي يابد.پر شد فرايند جذب  خالي

 بدون احساس نياز، بصورت مستمر و -
ــا ــدا را نامزده ــيم پي ــر. ميكن ــت ه  وق

 ارتبـاط  ، كـرديم  پيدا خوبي استعدادهاي
) نامزدهـا  تمركز بر( آنها با مدت طولاني
  .كنيم مي را حفظ

 محتــاط شناســايي كانديــداها بســيار در -
 و كنـيم  نمـي  تحميـل  را خـود  مـا . هستيم

. كانديـداها پيشـقدم شـوند   علاقمنديم تـا  
اصـول و   روش هاي جـذب تهـاجمي بـا   

  . ندارد مطابقت ما هاي ارزش

رفتــه  نامزدهــا ســمت بــه مســتقيم مــا -
 معنــاي بــه را "اســتعداد بــراي جنــگ"و

ــي ــه واقعـ ــريم  كلمـ ــيش ميگيـ . در پـ
 و نـرم  بسـيار  ما جستجوي استراتژيهاي

 قـانوني  و اخلاقي نظر از گاه و شجاعانه
  .است توجيه به سختي قابل

 در نامزدهـا  بـه  شدن نزديك و شناسايي -
اسـت   انساني منابع اداره وظيفه اول درجه

بــه انجــام وظيفــه تخصصــي  و ايــن اداره
  خودش اهتمام و تعصب دارد.

 و همزمـان  همـراه هريك از كارمندان،  -
در حـال  بعنوان يك استخدام كننده  با ما

 هنگـام سـت.  جستجو و جـذب بهترينها 
 مـا  نامزدهـا،  به شدن نزديك و شناسايي
ــواره ــه هم ــبكه ب ــد ش ــاران و تعه  همك
  .ميكنيم اعتماد خود شركاي

 در را خود هاي مسئوليت و فرايندها ، ها استراتژي ها شركت از بسياري
 كمبـود  كـه  مـواقعي  در اسـتخدام،  و انسـاني  منـابع  بازاريـابي  با ارتباط

 عملكـرد  و كـرده  ترسـيم  بـوده،  سازمان توجه مورد كمتر ماهر كاركنان
HR جـاي  نظر، اين از. ميدانند اداري وظايف انجام اول وهله در را خود 

 از بسـياري  انسـاني  منـابع  اسـتراتژيهاي  حتـي  امروزه كه نيست تعجب
 در آن مسئوليت و دارند منفعلانه رويكرد به تمايل نيز بزرگ سازمانهاي

 )1(شـكل  پايين چپ سمت در استراتژي اين.است HR عهده بر امر بدو
نشان مي دهد در پاسخ به ايـن سـوال    )1( شكل .است شده داده نشان

كه شركتها در چه شرايطي بر اساس سناريوهاي ذكـر شـده عمـل مـي     
 بـه  توجـه  با كنند؟ بايد به دو سوال پيش فرض پاسخ داد. اول اينكه آيا

 يتـر  تهـاجمي  و مستقيم فعاليتنسبت به رقبا،  ميتوان شركت فرهنگ
 كارمنـدان  و مديران آمادگي ثانياً، داشت؟ كار بازاردر  گاندر جذب نخب

 محـور  كانديـدا  رويكـرد  و جذب بر اساس جستجو در فعال حضور براي
اسـتراتژي   سـؤالات، اين  به دادن پاسخ چگونگي به با توجه است؟ چقدر

همانطور كه ملاحظه مـي   .]41[ هاي جذب منابع مشخص تر مي گردد
شود محور افقي مربوط به مسـئوليت و محـور عمـودي ميـزان نزديـك      

  شدن به كانديداهاي مناسب است.

  
  )2019ترست، :منبع( احتمالي و فعلي هاياستراتژي ):1( شكل

 منابع مديريت سيستم از بخش آن) 2009( پين و كاروثبطور كلي 
 سري يك تاثير تحت گيرد، مي بر در را بكارگماري  و جذب كه انساني

 بر مشتمل بيروني محيط. دانند مي خارجي و داخلي محيط عوامل از
 انساني منابع سيستم بر سازمان مرزهاي خارج از كه است عواملي
 بر اثرگذار اصلي خارجي نيروهاي جمله از. گذارد مي اثر شركت
 كار، نيروي بازار كار، نيروي اقتصاد، قانوني، سيستم به توان مي سازمان،

 محيط. كرد اشاره جامعه كل و ها اتحاديه تكنولوژي، مشتريان، رقبا،
 منابع سيستم بر كه است سازماني درون عوامل بر مشتمل داخلي
 اهداف و رسالت به توان مي عوامل اين جمله از. گذارد مي اثر انساني

 ديگر و مديريت فلسفه سازماني، جو شركتي، هاي مشي خط سازمان،
 مالي مديريت و بازاريابي همچون شركت درون كاركردي هاي حوزه
 تحت اساساً سازمان يك در بكارگماري و جذب عمده وظايف .كرد اشاره

 به. ميگيرد سازمان بيروني ويا دروني محيط از تأثيرمشابهي شرايطي هر
 ممكن گيرند مي انجام آن با وظايف اين كه روشي و شيوه حال هر

 دروني محيط دو هر در كه زيادي عوامل بوسيله زيادي ميزان به است
 طرز به قانوني نظاممثلا  .]24[كنند پيدا تغيير ميفتند، اتفاق وبيروني

 تغيير گذشته دهه چندين طول در را بكارگماري و جذب اي العاده فوق
 حفظ( همان بكارگماري و جذب اصلي هدف كه درحالي.دهد مي و داده
 هدف اين ماند، مي باقي) مناسب زمان در شايسته افراد مناسب تعداد
 قانون بوسيله كه تحميلي خارجي الزامات از تعدادي حسب بر حالا
 استخدامي شرايط براي مشترك قانون كاربرد همچنين و شده ايجاد
 تصويب منتظر همواره بايستي جذب متخصصان. ميكند پيدا تحقق
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 رابطهنيز كشور اقتصادي نظام سلامت .]38[ باشند جديد قوانين
 رشد مواقع در. دارد بكارگماري و جذب وظايف تحقق با مستقيمي
 رقابت يابند، مي توسعه ها سازمان كه اين موازات به شديد اقتصادي

 و جذب فعاليتهاي و يابد مي افزايش هم شايسته كاركنان براي
گفت در خصوص رقبا بايد  .]35[ پذيرند مي تأثير مستقيما بكارگماري

 افراد جذب جهت ها شركت ساير با رقابت به مجبور سازمانها همواره
 رقابت ميزان. هستند خود خدمات يا و كالاها توليد براي نياز موردنخبه 
 تأثير تحت گردد مي اجرا آن با جذب كه را روشي ،كار بازار در موجود

 پردازش و سازي خودكار كامپيوترها،از سوي ديگر  .]22[ ميدهد قرار
 هاي بنگاه اكثر در را تبديل فرايندهاي چشمگيري طور به اطلاعات
 اين هم آينده در حتي و داده تغيير گذشته دهه دو طول در اقتصادي

 و ماهر غير كاركنان از انبوهي. يافت خواهد تري فزاينده تغييرات فرايند
 سيستمهاي كه بالا مهارت با كاركنان ي ازكم تعداد با ماهر نيمه

. اند شده جايگزين ميكنند، نظارت و توسعه را پيچيده خيلي اتوماتيك
 جديد فناوري تقاضاهاي نمودن برآورده برايامروزه  جديد مهارتهاي

 استخدام نتيجه در و دارند كمي عرضه معمولا مهارتها اين. است نياز
 موجودند، كه مشاغلي براي كيفيت با و شايسته افراد از مناسبي تعداد
 اي ملاحظه قابل تأثير نيز جامعه اعضاي .]21[ است مشكل اغلب

 ديگر كل در جامعه. دارند سازمان يك بكارگماري و جذب براقدامات
 جامعه مردم. بپذيرد سوال بدون را ها سازمان اقدامات كه نيست مايل

 وادار را ها سازمان نظراتشان و صداها طريق از توانند مي كه اند دريافته
با در داخل سازمان نيز  .]11[ بنمايند هايشان فعاليت در تغييراتي به

 انگيزش با مستقيمي ارتباط برسازمان حاكم رواني فضايتوجه به اينكه 
 دارد كاركنان كار از غيبت و ها جايي جابه ، كار كيفيت كاركنان،
 مي تر آسان را بكارگماري و جذب وظايف مثبت جو يك فتميتوان گ

 مي مواجه دشواري با را وظايف اين منفي، جو يك كه حالي در نمايد
 كاركردي هاي بخش ديگر و توليد مالي، امور بازاريابي، .]5[ سازد

 در كار اگر مثلاً. تأثيرگذارند جذب فرايند بر خود هم به نوبه سازمان
 انجام خطرناك يا و كثيف ، كننده خسته صورتي به توليدي عرصه يك

 جابجايي ميزان كه اين خاطر به گماري بكار و جذب متخصصان گيرد،
 مداوم استخدام به مجبور را خود كه است ممكن باشد، بالا احتمالاً ها

   .]23[ نمايند شايسته و مناسب افراد
و نظـارت،   يرهبـر  يمهـارت هـا   ،يمال ي)، مشوق ها2012( گرويبرگ
عملكرد  تيريرا در نگهداشت و مد يرشد و پرورش حرفه ا يفرصت ها

 خـدمات  جبـران  برنامه يك . وي معتقد استنخبگان موثر دانسته است
 كـه  چـرا . سـازد  ضروري را مداوم يابي كاركارمند تواند مي منصفانه غير

 تـرك  را سـازمان  ديگر، جاي در بالاتر پرداخت كسب منظور به كاركنان
 تعـداد  كـردن  پيـدا  ضـعيف  خدمات جبران برنامه يك بعلاوه .كنند مي

 نتايج براساس .]29[ سازد مي دشوار را صلاحيت واجد كاركنان از كافي
 و حقوق نظام هاي نارسايي بيان در مديران، نظرسنجي از آمده دست به

 نبـودن  رقـابتي  يكـي  كـه  شـد  مطـرح  مشكل گروه دو نخبگان، مزاياي

 بـا  مزايـا  و حقـوق  تناسـب  رعايـت  عـدم  مشكل ديگري و مزايا و حقوق
)، اسـتفاده از اسـتراتژي   2007( برانـت و كـول   .]31[ است كار خروجي

مي دانند و معتقدند كـه   ساير عواملهاي حقوق و دستمزد را موثرتر از 
 اين كار بايد با توجه به ماهيت بازار و نيـروي كـار و شـرايط اقتصـادي،    

) رقابـت بـر پايـه    2007( گـاگن  .]22[ فرهنگي و اجتماعي انجام شـود 
 ـ  رمـوث بسـيار  پرداخت را  د و بـر شـرايط  دوران بازنشسـتگي و    مـي دان

افزايش حقوق برمبناي عملكرد فردي تاكيد زيـادي دارد. وي همچنـين   
اشاره مي كند كه يك سازمان با داشتن شهرت سازماني در سـايه يـك   
كارفرماي خوب در اين زمينه مي تواند بهتر از ساير سازمان ها در حوزه 

فرصـت هـاي   در خصـوص   .]28[ جذب و بكارگيري نخبگان عمل نمايد
با داشتن استعدادهاي ويژه، در كسب  نخبهافراد اگرچه پيشرفت و ارتقا 

دانش و مهارت، سريع تر از ديگـران هسـتند و مـي بايسـت مسـيرهاي      
بـه اعتقـاد كريشـنان     قانوني براي رشد پرشتاب اين افراد باز باشـد امـا  

امتيـاز   آنهـا  تنها به دليل دارا بودن پتانسيل رشد، نبايستي بـه  )2017(
كـه شناسـايي و توسـعه    بيـان ميكنـد   )، 2004( برگـر  .]33[  داده شود

استعدادهاي افراد در سـطوح پـايين تـر و بكـارگيري نتـايج آن جهـت       
  .]20[ طراحي دوره هاي آموزشي مديريتي نيز مناسب خواهد بود

) مدعي است كه افـراد بسـيار مسـتعد تمايـل بـه      2008( آنونزيو -دي 
پيرامـون خـود دارنـد و سـازمان مـي توانـد بـه وسـيله          مديريت محيط

پيشنهاد دادن كارهاي چالش برانگيز، ارائه فرصت ها و جبـران خـدمات   
عالي، متناسب با توانمندي اين افراد، به نفع خود از آن ها بهره بـرداري  

 برخـي  در كـه  مشـكلاتي  از اعظمـي  بخشبايد توجه داشت  .]25[ كند
 شـاغل  افـراد  شـغل  و شخصـيت  تناسـب  دمع ـ بـه  ميدهد، رخ سازمانها
 يـا  و شـغل  يـك  ايجـاد  يعني "موقعيتي استخدام "بر امروزه. برميگردد
 تـازه  فـرد  يـك  به آن اختصاص و فعاليت يك در متعدد وظايف تجميع

  .]39[ شود مي تاكيد خالي شغل يك تصدي جاي به سازمان به وارد
بهتـرين هـا از   ) معتقد است نخستين گام در جهت جـذب  2007اورن (

منابع كمياب استعدادها اين است كه سازمان بايد تا جـايي كـه ممكـن    
است جذاب و پذيرا باشد. يك سازمان بايد جذابيت هايي داشـته باشـد   
تا بتواند كانديداهاي مناسبي را يافته و به افرادي كه مي توانند بر مزيت 

انمندي هـا و  هاي رقابتي سازمان بيفزايند، ديدگاهي شفاف نسبت به تو
) بـا تكميـل   2007برانت و كول ( .]42[ ارزش هاي مورد نياز ارائه نمايد

ن، بيان كردند تحقق اين امر بـه توانـايي سـازمان در ارائـه نـيم      رنظر او
رخي كه به بهترين وجه بـا شـرايط احـراز مشـاغل و فرهنـگ سـازمان       

) 2016( يكيريم و كاراكامتقابلا  .]22[ تطابق داشته باشد، وابسته است
سازمان بايد بر رشد استعدادها از درون سازمان تمركز نموده و  ندمعتقد

 كولينگز و ملاهـي  .]32[ ستاره هايي را كه پديدار مي شوند حفظ كنند
معتقدند كه حفـظ و پـرورش اسـتعدادهاي درون سـازمان      نيز )2009(

بجاي جذب ستارگان ساير سازمان ها مي تواند به عنوان فرايند مناسب 
   .]25[ در جذب و بكارگيري نخبگان عمل نمايد
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پين بـه  مدل كاروث و در پژوهش حاضر با توجه به مطالب مطرح شده، 
عوامـل مـوثر بـر    عنوان چارچوب نظري تحقيق در نظـر گرفتـه شـده و    

جـذب نخبگـان در دو دسـته عوامـل درون سـازماني و بـرون سـازماني        
  (محيطي) مورد بررسي قرار مي گيرد.

  روش شناسي - 5

 - توصيفي هدف كاربردي و از نوع تحقيقات لحاظاز  حاضر پژوهش
اين پژوهش در دو مرحله صورت گرفته است. در  نجامپيمايشي است. ا

مفهوم جذب نخبگان مفهومي چند بعدي و اينكه  دليلمرحله اول به 
تلفيق  برايمناسب  يگسترده است، روش فراتركيب به عنوان روش

مدل با نقاط قوت ساير يك پوشش نقاط ضعف  نيزو  اتجامع نظري
. سپس با استفاده از فرايند كدگذاري و ها مورد استفاده قرارگرفتمدل 

ي، خبرگپانل مصاحبه هاي نيمه ساختار يافته با اعضاي انجام 
 متغيرهاي بدست آمده پالايش و مولفه هاي بومي به مدل اضافه گرديد
تا از اين طريق مدلي كه با مقتضيات سازمان هاي دولتي ايران 

 و شناسايي اصلي متغيرهاي مرحله اين درطراحي شود.  همخواني دارد،
براساس رويكرد استنتاج  شددر مرحله دوم سعي  .مدل طراحي گرديد

فازي، تركيب مطلوبي از ابعاد كه جذب نخبگان در سازمان هاي دولتي 
تدوين  :گام اساسي 3. اين مرحله شامل گردد معينبهينه مي كند، را 

الگوريتم مدل سازي با استفاده از سيستم خبره فازي، اجراي مراحل 
بعاد اصلي جذب و ارائه تركيب مطلوب ا ،شش گانه الگوريتم تدوين شده

، سازمان پژوهشنخبگان در سازمان هاي دولتي است. جامعه آماري 
هاي دولتي ايران است و سازمان هايي را در بر ميگيرد كه از تشكيلات 
دولت جمهوري اسلامي ايران محسوب مي شوند. از آنجايي كه اكثر 
سازمان هاي دولتي ايران داراي دستورالعمل مدوني جهت انتخاب و 

صاب نخبگان نمي باشند، بمنظور پاسخ به سوالات پژوهش و مدل انت
گروه خبره بهره گرفته شده است.  اتسازي و پياده سازي آن از نظر

گروه خبره از مديران و كاركنان وزارت نفت و سازمان ها و موسسات و 

از طريق نمونه گيري گلوله برفي انتخاب  و معاونت هاي وابسته به آن
داشتن دستورالعمل روشن و  دليلاين وزارتخانه به شداند. انتخاب 

كه به نظر مي رسد از ساير  مشخصي براي جذب نخبگان مي باشد
وزارت خانه هاي كشور از اصول بهتري برخوردار است. اين دستورالعمل 
با عنوان آيين نامه احراز استعداد هاي برتر و نخبگي مصوب جلسه 

انقلاب فرهنگي، مورد تائيد  شوراي عالي 14/6/1385) مورخه 589(
 هاي سازمان مديريت و برنامه ريزي كشور قرار گرفته است. شاخص

  :از عبارتند خبره افراد تعيين در استفاده مورد
 يا و اجرايي كار سابقه سال 3 حداقل و مديريت دكتري مدرك داراي )1

 اجرايي كار سابقه سال 7 حداقل و مديريت ليسانس فوق مدرك داراي
 اجرايي كار سابقه سال 15 حداقل و مديريت ليسانس مدرك داراي يا و

  انساني؛ منابع مديريت با مرتبط
  ها؛ سازمان در افراد استخدام و گزينش جذب، مباحث با آشنا )2
  .يافته ساختار نيمه مصاحبه و سنجي نظر در مشاركت به علاقمند )3

 مبناي بر كه مذكور سازمان در مديران كليه اطلاعات خصوص اين در
 دقيق بررسي از بعد و گرديد تعيين اند، شده انتخاب فوق معيارهاي

تشكيل پانل  براي شده تعيين هاي ويژگي داراي كه نفر 48 تعداد
. دشدن انتخاب )2( جدول شرح به نظرات دريافت جهت بودند، خبرگي

گردآوري داده ها در فرايند كدگذاري با استفاده از مصاحبه هاي نيمه 
اختار يافته، و در مرحله استنتاج فازي با استفاده از پرسشنامه فازي س

 روايي طريق از فازي پرسشنامه روايي سنجشصورت گرفته است.  
 شده تنظيم پرسشنامه قوانين صورتيكه به. ه استگرفت انجام صوري

 از بعد و ارائه سازماني و دانشگاهي خبرگان به) آنگاه- اگر قوانين(
 در فازي استنتاج سيستم در ات آنهانظربررسي،  و بحث مرحله چندين

  .گرفت قرارمورد استفاده  متلب افزار نرم

  

  تعداد مديران نمونه در سازمان منتخب :)2جدول (

  تعداد مديران انتخاب شده    تشكيلات    رديف
  4  شركت ملي نفت ايران    1
  5    شركت ملي گاز ايران    2
  3    شركت ملي صنايع پتروشيمي    3
  4    شركت ملي پالايش و پخش فراورده هاي  ايران    4
  2    شركت ملي مناطق نفت خيز    5
  5    پژوهشگاه صنعت نفت    6
  5  پتروشيمي بندرامام    7
  3  سازمان بهداشت و درمان صنعت نفت    8
  3    مصرف سوخت سازيينهشركت به    9
  9    دانشگاه صنعت نفت    10
  5    انساني معاونت توسعه مديريت و سرمايه    11
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  يافته ها - 6

براي شناسايي متغيرهاي تحقيق ابتدا يك پرسشنامه مشتمل بر هشـت  
سوال، جهت بررسي وضعيت موجـود سـازمان هـاي دولتـي و شـناخت      

تهيه گرديد. نتايج تحليـل داده هـاي ايـن    عوامل موثر بر جذب نخبگان 
  ارائه شده است: )3( پرسشنامه در جدول

  نتايج بدست آمده از پرسشنامه باز ):3( جدول

  فراواني به درصد    پاسخ ها    سوال    
جذب نخبگان  العملراز وجود دستوآيا     1

  ير ؟خ يا يداطلاع دار در شركت نفت
 

  
  % 53    بلي  - 1
  % 2/32    خير  - 2
  % 8/14    بدون جواب  - 3

اگر پاسخ مثبـت اسـت، بـه نظـر شـما          2
مفهوم جذب نخبگان در مجموعه مورد 

  نظر چقدر روشن است؟

 
 

  

  % 6/61    كم  - 1
  % 21/ 2    تا حدودي  - 2
  % 2/17    زياد  - 3

ــديران      3 اگــر پاســخ كــم اســت، چــرا م
  احساس نكرده اند؟ضرورت آن را 

 
  

  % 3/51    جهتگيري فكري مديران ارشد همراستا با جذب نخبگان نمي باشد.
  % 1/22    جذب نخبگان به عنوان آرمان سازمان مطرح نمي باشد.

  % 6/26    قوانين استخدامي در اين راستا نمي باشد.
وزارت نفــت چقــدر آمــادگي دارد تــا     4

اصـل   جذب نخبگان را به عنـوان يـك  
ــود   ــازماني خ ــه س ــي در مجموع اساس

  بپذيرد؟

 
 
 

  

بايد جذب نخبگان بعنوان يك اصل در آزمونها و قوانين استخدامي منعكس 
  شود.

  46%   

  % 2/33    بايد برنامه ريزي بلند مدت در زمينه جذب نخبگان صورت بگيرد.
  % 8/20    افراد فراهم شود.بايد زمينه هاي فرهنگي لازم براي اختصاص عادلانه مشاغل به 

مديران ارشد وزارت نفت براي جـذب      5
نخبگــان در فراينــدهاي ســازماني چــه 

  اقداماتي انجام داده اند؟

    %39    اجراي برنامه هاي ارزيابي عملكرد از طريق همكاران، فرادستان و زيردستان
    % 4/22    ساز و كارهاي تشويقي (مالي و غير مالي)

    % 6/38    آموزشي متناسب با نياز افراد برنامه هاي
آيا نتيجه اين اقدامات در سيستم جذب     6

  منعكس شده و آن را بهبود بخشيده؟  
    % 41    تائيد اقدامات - 1
    % 59    عدم تائيد اقدامات - 2

به نظـر شـما چـه عـواملي در  جـذب          7
  نخبگان به سازمان موثر است؟

    % 57    عوامل درون سازماني 
    %43    عوامل برون سازماني 

  

 كـدهاي  از اسـتفاده  بـا  شده انجام يهامصاحبه  متن باز، كدگذاري طي
 و كدگـذاري . شـد  شـناخته  تكـراري  ايـده هـاي   و گـذاري  علامت زنده

 موضـوع  هيچ كه وقتي تا اشباع، به رسيدن تا شده تكرار مفاهيم بررسي
 بـا  بعـد  مرحلـه  در. يافـت  ادامـه  نشـد،  يافت خام داده هاي در جديدي

. شـد  بندي طبقه كلي مقوله اي قالب در مفاهيم اين محوري، كدگذاري

 سطر به سطر تحليل روش از باز كدگذاري انجام براي حاضر پژوهش در
 ديگري افراد فعلي محقق بر علاوه است ذكر به لازم. است شده استفاده

 دو حقيقــت در. داشــتند شــركت هــا داده تفســير و كدگــذاري در نيــز
يافتـه  . كردنـد  كمـك  تحليـل  و تجزيه فرايند در بازبين يك و پرسشگر

  .است شده داده نشان )4( جدول در باز كدگذاري از حاصل هاي
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  : نتايج كدگذاري باز)4( جدول

 مفاهيم  هامقوله

 جبران خدمات عادلانه، پرداخت مبتني بر عملكرد، مزاياي ويژه، فوق العاده شغليپرداخت رقابتي،   حقوق و مزايا

  ويژگي هاي شغلي

اهميت شغل، چالشي بودن، تنوع مهارت، ارائه بازخورد، محيط كاري، مسئوليتهاي اجتماعي، استقلال شغلي، تناسب اختيـار و
ارتقا، امكان دوركاري،فرصت هـاي رشـد و پيشـرفت، دورهمسئوليت،شناور بودن ساعات كاري، مسير پيشرفت شغلي،شرايط 

 هاي آموزشي

  رهبري
سبك مديريت،مشاركت در سياست گذاري ها، شفافيت تصميمات، تمركز و عدم تمركز، خصوصيات اخلاقي مدير، تفـويض

 اختيار، داشتن نگرش نخبه پروري، حمايت از زيردستان،پرورش خلاقيت و نوآوري

  ساختار سازماني
انعطاف پذيري، تسطيح سلسله مراتب، بوروكراسي زائد جذب، قوانين و مقررات دست و پا گير استخدامي، اختصاص سهميه

 ويژه جذب نخبگان، ساختارهاي شبكه اي، پروژه محوري، عدم تمركز

  فرهنگ سازمان

زش مـداري سـهامداران،توجه به ويژگي هاي شخصيتي خاص نخبگان، مشـاركت، حمايـت سـازماني، اخـلاق حرفـه اي، ار     
چرخش اطلاعات، شايسته سالاري،عدالت محوري در نصب و ارتقا، شفافيت، تاكيد بر ارزشهاي اسلامي، بومي گرايي،تكـريم

 نخبگان

  ارتباطات
شبكه سازي و اجتماعات نخبگاني، كانال هاي اطلاع رساني رسمي، ارتباط بـا نخبگـان خـارج از سـازمان، ارتبـاط صـنعت و

 دانشگاه، سهولت دسترسي و ارتباط با مديران، ساز و كار بررسي پيشنهادات و انتقادات

    برند سازماني
شهرت و خوشنامي سازمان، برندينگ منابع انساني، اعتبارات و نقدينگي، سرمايه گذاري در حوزه ها و پروژه هـاي مختلـف،

  بهترينها،تكنولوژي بروز و فناوري نوين،همشكلي هنجاريتوجه به مسئوليت هاي اجتماعي، همكاري با گروهي متشكل از 

    روشهاي استخدام
جذب نخبگان دانشگاه هاي معتبر، ارائه فرصتهاي كارآموزي به دانشجويان دكتـري و شناسـايي اسـتعدادها، ربـايش نخبگـان

  المللي، استعداديابي آنلاينسازمان هاي رقيب، بورسيه كردن دانشجويان مستعد، همكاري با موسسات نيرويابي بين 

    عوامل اجتماعي
نرخ مهاجرت و فرار مغزها، انتظارات جامعه در خصوص جذب نخبگان، پرهيز از نخبه گدازي و پخمـه نـوازي، زمينـه هـاي
رشد اجتماعي استعدادها، ميانگين بهره هوشي جامعه، بلوغ اجتماعي در تشخيص نخبگان واقعي، جايگاه و منزلـت اجتمـاعي

  نخبگان

    عوامل اقتصادي
تورم، نرخ اشتغال، ركود اقتصادي، رشد و رونق اقتصادي، ظرفيت هاي توسعه اقتصادي، صنعتي بودن، سـطح رفـاه معيشـتي،

  ثبات اقتصادي، ارزش پول ملي، مبادلات تجاري با ساير كشورها،عدالت توزيعي

    عوامل فرهنگي
دستاوردهاي ديگران، انگيزه هاي وطن پرستانه و تعلقـات ملـي، رعايـت ارزشـهاياصول گرايي در ارزشهاي ديني، احترام به 

  اخلاقي، فرهنگ تكليف مداري و اداي دين، حمايت از نخبه پروري،ميزان ايده آل گرايي و سطح توقعات-اسلامي

    عوامل سياسي
ارتقا، تحريم ها، تاثير گـروهارجحيت تخصص بر ملاحظات سياسي، پرهيز از غرض ورزي هاي حزبي و جناحي در نصب و 

هاي ذي نفوذ در فرايند استخدام، قانون مداري و فرصتهاي برابر شغلي،اختصاص سهميه استخدامي به نخبگان،تسطيح فراينـد
  جذب

  

بدست  )5هفت مقوله اصلي به شرح جدول (ها تعداد با بررسي يادداشت
مراحل مقدماتي و  قبلي كه به عنوان مراحلآمد. در اين مرحله براساس 

 از هـدف كدگـذاري محـوري اقـدام شـده اسـت.      بـه  ساز هستند، زمينه
 مرحلـه  در شـده  توليـد  هـاي  مقوله بين رابطه ايجاد محوري كدگذاري

 به و شود مي انجام پاردايمي الگوي اساس بر معمولا عمل اين.است قبل
 انجـام  سـهولت  بـه  را پـردازي  نظريه فرايند تا ميكند كمك پرداز نظريه
 يكـي  گسترش و بسط بر محوري كدگذاري در دهي ارتباط اساس. دهد

   ) ارائه شده است:5جدول ( نتايج بدست آمده در .دارد قرار ها مقوله از
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 نتايج كدگذاري محوري): 5( جدول

غير
مت

وله  
مق

  

  
  

  كدگذاري 
  محوري

 
  رفرنس  كدگذاري باز  

ان 
خبگ

ب ن
جذ

  

اني
ازم

ن س
برو

ل 
وام

ع
  

  
  

عوامل 
  -فرهنگي
  اجتماعي

 
 

  

نرخ مهاجرت و فرار مغزها، جايگاه و منزلت اجتماعي نخبگان در جامعه، 
انتظارات جامعه درخصوص جذب و بكارگيري نخبگان در سازمانها، ارزشها و 

و تعلقات ملي، ميزان ايده آل گرايي و سطح توقعات انگيزه هاي وطن پرستانه 
ي ديني، زشهاافراد جامعه نسبت به شرايط و محيط كاري، اصول گرايي در ار

  ميزان جامعه پذيري فرهنگ تكليف مداري 

 )،1392نقشه مهندسي فرهنگي كشور ( ،نهج البلاغهخبرگان، 
)، جواهري و سراج 1389سياستهاي كلي نظام اداري كشور (

  )1385)،صالحي عمران (1384زاده (

عوامل   
لي و مون  ،)1391)،حاتمي و ديگران (2001خبرگان، مايكلز (  ميزان رشد و رونق اقتصادي، عدالت در توزيع درآمد، شرايط و سطح اشتغال    اقتصادي

)2013( 

  
  

عوامل 
  -سياسي
  قانوني

 
  

ارجحيت تخصص بر ملاحظات سياسي در جذب، وجود و تاثير گروه هاي ذي 
نفوذ در انتصابات، قوانين و مقررات كلان استخدامي با فرصت هاي برابر 

شغلي، حذف مقررات دست و پاگير و تسطيح بوروكراسي جذب، اختصاص 
  سهميه استخدامي ويژه نخبگان

 انيانس نيروي نگهداري و جذب نامه آيينخبرگان، 
هاي كلي نظام اداري سياست)، 2008، داگلاس ()1383(نخبه

)، فيليپس و 2012رقيه پناهي ()، 2008آرمسترانگ ( )،1389(
  )2009روپر (

اني
ازم

ن س
درو

ل 
وام

ع
  

  
  

  جاذبه هاي 
  شغلي

 
  

چالشي بودن شغل، رقابتي بودن حقوق و مزايا و تناسب پرداخت با عملكرد، 
اختيار و استقلال شغلي، ثبات و امنيت شغلي، تناسب شغل و شاغل، تفويض 

 استفاده از تكنولوژي و فناوري روز، فرصت هاي پيشرفت و ارتقا

كالينز و  )،2007برند و كول()، 2007خبرگان، گاگن (
  )2012گرويبرگ ( )،2009ملاهي(

  
  

  جاذبه هاي 
  سازماني

 
  

خوشنامي و برند سازمان، توجه به مسئوليت هاي اجتماعي سازمان، حرفه اي 
ساختار و گرايي و هم شكلي هنجاري، بهره مندي از آموزش و توسعه مستمر، 

  حمايت سازماني

)، آيين نامه 2008)، آرمسترانگ (2008داگلاس(خبرگان، 
  )2004، برگر()1383گهداري نيروي انساني نخبه(جذب و ن

  
  

  جاذبه هاي 
  فرهنگي

 
  

، دانش گرايي و شايسته سالاري مبتني بر اخلاق اسلامي در نصب و ارتقا
، عدالت محوري در جذب، تداوم خدمت و ارتقاي منابع انساني و نظام پرداخت

  نخبه خواهي و استعداد مداري ، فرهنگ تكريم نخبگان

 انساني نيروي نگهداري و جذب نامه آيينخبرگان، 
، نقشه مهندسي فرهنگي )1378(ميرسپاسي ،)1383(نخبه

  )1389كلي نظام اداري ( سياستهاي)، 1392كشور (

  
  

  جاذبه هاي 
  آرماني

 
  

حمايت از روحيه ابتكار و نوآوري، شبكه سازي و تشكيل اجتماعات نخبگاني، 
  توجه به ويژگيهاي شخصيتي خاص نخبگان

)، برند و 2005)،لاولر(1387سيدجوادين(خبرگان، 
  )1391)، سند راهبردي كشور در امور نخبگان(2007كول(

  

در مرحله بعد جهت ارائه تركيب مطلوب مولفه هـا از رويكـرد اسـتنتاج    
 بـا  تحليـل  و تجزيـه  هاي فازي در نرم افزار متلب بهره گرفته شد. روش

. شـدند  انتخـاب  بكـارگيري،  سـهولت  و كـارآيي  بـودن،  مرسوم به توجه
 ميـانگين  بـراي  مثلثـي،  تابع و سازي شبيه از سازي فازي براي بنابراين

 ممـداني  روش از فـازي  استنتاج براي و مينيمم -ماكزيمم روش از فازي
 در است كه مرحلهشش داراي سازي  مدل الگوريتم. است شده استفاده

  :شده است داده توضيح مدلسازي مراحل ازيك  هر ادامه
 هاو ورودي مرحله، اين در :ها خروجي  و  وروديها  تعيين )اول  مرحله(

 شـامل  كـه  نخبگـان  جـذب  گانه 7 هاي مقولهميگردند.  تعيين خروجي
 قـانوني،  – سياسي عوامل اقتصادي، عوامل اجتماعي، – فرهنگي عوامل

 جاذبـه  و فرهنگـي  هـاي  جاذبه سازماني، هاي جاذبه شغلي، هاي جاذبه
 سـازمان  در نخبگـان  جـذب  و سيستم ورودي عنوانب است آرماني هاي
 .اسـت  شـده  گرفتـه  نظـر  درنيز بعنـوان خروجـي سيسـتم     دولتي هاي
 به فازي سيستم طراحي. دميده نشان را شده طراحي سيستم) 2(شكل
 هنگـام  بـه  و مينـيمم  مقـدار  »و« با برخورد هنگام به كه است اي گونه

 قسـمت  در همچنين. كند مي محاسبه را ماكزيمم مقدار »يا« با برخورد
 اسـتفاده  مـاكزيمم  روش از تجميع قسمت در و مينيمم روش از استلزام

 ميـانگين  روش از فـازي  مقـادير  زاديي فازي منظور به نهايتا. است شده
  .است شده استفاده ثقل مركز با ها وزن
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  نخبگان در سازمان هاي دولتي در نرم افزار متلب): طراحي سيستم فازي مدل جذب 2شكل (

  
 سـازي  فازي به اقدام اين مرحله در: متغيرها فازي سازي) دوم مرحله( 

 ضـابطه  كـه  شده استفاده مثلثي تابع از منظور همين به و شده متغيرها
. اسـت  داده شـده  نشـان ) 3( شـكل  در ترتيـب  بـه  آن شكل و تابع اين

 سازي فازي اول گام در. است شده تشكيل گام دو از سازي فازي مرحله

 گرفته انجام خروجي متغير سازي فازي دوم گام در و ورودي متغيرهاي
 ورودي متغيرهـاي  بـراي  شـده  تعريـف  بـازه ). 5 و 4 هـاي  شكل( است

 متغيـر  بـراي  و] 1 3[ زيـاد،  متوسـط،  كـم،  كلامـي  متغيرهاي براساس
  .)7و  6(شكل هاي  است شده انتخاب] 0 1[ خروجي

  

 

 ): ضابطه و شكل تابع مثلثي3شكل (

  
  ترسيم اعداد فازي متغيرهاي ورودي :)4شكل (

  
  ترسيم اعداد فازي متغير خروجي :)5شكل (
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 كلامي ورودي هاافراز بندي متغيرهاي كلامي و عدد فازي معادل هر يك از متغيرهاي ): 6شكل(

  
  متغيرهاي زباني و اعداد فازي معادل هر يك از متغيرهاي ): 7شكل (

(مرحله سوم) تدوين قـوانين اسـتنتاج: در ايـن مرحلـه تـدوين قـوانين       
صورت گرفته است. در حالت ايده آل با توجه به سه مجموعه فازي افراز 

) قانون مـورد نيـاز اسـت. بـراي     3×3×3×3×3×3×3=2187بندي شده، (
غلبه بر اين محدوديت با توجه به نظرات افراد خبره مبني بر اهميت هر 
 يك از قوانين، تعداد قوانين لازم معين گرديد. بدين صورت كـه نظـرات  

 در نهايت بـا . گرديد استخراج فازي قاعده 70و تلفيق يكديگر با خبرگان

 كـاهش  قاعـده  48 بـه  قواعد قواعد، تعداد هشكا روش هاي از استفاده
 كه خروجي هايي (مرحله چهارم) فازي زدايي: ارزش )).6يافت (جدول (

هستند. در اين مرحله با  فازي شكل به مي آيد، دست به قبل مرحله در
استفاده از ميانگين گيري اقدام به فازي زدايي شد تـا اعـداد بـه اعـداد     

  معمول و قابل فهم تبديل شود.

برخي از قوانين استنتاج): 6جدول (

  رديف

(IF)  

 -فرهنگي
 -سياسي   اقتصادي  اجتماعي

  قانوني
جاذبه 
  شغلي

جاذبه 
  سازماني

جاذبه 
  فرهنگي

جاذبه 
  آرماني

(THEN)  

جذب 
  نخبگان

  زياد زياد زياد زياد زياد كم زياد  زياد  1
  كم  كم  كم  كم  كم  زياد  كم  كم  2
  زياد  متوسط  زياد  زياد  متوسط  متوسط  زياد  متوسط  3
  زياد  زياد  زياد متوسط متوسط متوسط زياد متوسط 4
  زياد  متوسط  زياد  متوسط  متوسط  متوسط  زياد  متوسط  5
  متوسط  متوسط  زياد متوسط كم متوسط زياد متوسط 6
  متوسط  متوسط  زياد  متوسط  متوسط  زياد  كم  كم  7
  زياد  زياد  زياد  زياد  زياد  كم  متوسط  زياد  8
  زياد  زياد  زياد  زياد  زياد  كم  كم  زياد  9
  متوسط  زياد  زياد زياد زياد زياد كم زياد  10
  متوسط  زياد  زياد زياد زياد زياد كم متوسط  11
  متوسط  زياد  زياد  زياد  متوسط  متوسط  كم  متوسط  12
  زياد  زياد  زياد زياد متوسط متوسط زياد متوسط  13
  زياد  زياد  متوسط  زياد  متوسط  كم  زياد  متوسط  14

  

 بـراي  مرحلـه  اين در :تركيب مطلوب ورودي هامحاسبه (مرحله پنجم) 
 نامه اي پرسش اطلاعات از جذب نخبگان، ابعاد مطلوب تركيب محاسبه

و ) قـانون  هـر  مقـدم  طـرف ( بـوده  استنتاج موتور قوانين از برگرفته كه
. اسـت  اسـتفاده شـده   بـود،  قرارگرفته خبرگان تأييد مورد نيز آن روايي
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 سـازمان  مـديران  و اسـاتيد  از نفر 22اختيار  در اشاره شده نامه پرسش
 ميـزان  مـورد  در تـا  شـد  خواسته آنها از و گرفت قرار ايران دولتي هاي

 اظهـارنظر  جـذب نخبگـان   بـر  هفـت گانـه   ابعـاد  تأثيرگـذاري  و اهميت
 سـؤال  هـر  بـراي  گويـان،  پاسـخ  تعـداد  بـه  توجـه  با بخش اين در.كنند

 كلامـي  متغيـر  بـا  متناسـب  سپس. گرديد محاسبه فازي اعداد ميانگين

 قـوانين  پايگاه در) قانون مؤخرهر طرف( به عنوان خروجي آن، به مربوط
 بـه دسـت آمـده توسـط     هـاي داده  تجزيـه وتحليـل   از بعد. گرديد وارد

ميتوانـد   كـه  شـد  مشـخص  ابعاد مطلوب تركيب فازي، استنتاج سيستم
 نمايـد.  بهينـه  يـا  بيشـينه  را جذب نخبگان در سازمانهاي دولتي ايـران 

 .است شده ارائه) 8( شكل و) 7( جدول در نهايي نتايج

  
  تركيب مطلوب و ميزان بهينه شده جذب نخبگان در سازمان هاي دولتي :)8(شكل 

  تركيب مطلوب ابعاد جذب نخبگان در سازمان هاي دولتي :)7جدول(

  ضريب    ابعاد جذب نخبگان
  11/0    فرهنگي اجتماعي

 16/0   اقتصادي
  12/0    قانوني -سياسي

 17/0   جاذبه شغلي
  10/0    جاذبه سازماني

  17/0    فرهنگيجاذبه 
  15/0    جاذبه هاي آرماني

اعتبار سنجي مدل: بـراي آزمـون مـدل از روش تحليـل     (مرحله ششم) 
ورودي، رفتار خروجي استفاده شده است. در اين روش اندازه سه متغير 

سپس اندازه سـه متغيـر ديگـر افـزايش و يـا      ثابت در نظر گرفته شده و 
كاهش داده شده است. به ازاي افزايش و كاهش در ورودي ها، اندازه هر 
خروجي توسط سيستم محاسبه مي شود. رفتار بدسـت آمـده تجزيـه و    

ابـت و  ثو در صورتي كه رفتار خروجي ها به ازاي دو ورودي  شدهتحليل 
يا نظـرات افـراد خبـره مـورد      تئوري ادبيات اساس دي متغير، برودو ور

تائيد باشد، اعتبار سيستم طراحي شده مورد تائيد اسـت و در غيـر ايـن    
برخي از ايـن   )9(تا  )7( در شكل هايصورت بايد سيستم اصلاح شود. 

  است.شده رفتارها نمايش داده 

  
با جذب  اجتماعي -يو عوامل فرهنگ يعوامل اقتصاد بيترك: )9شكل (

  نخبگان
  

  
با  اجتماعي –يو عوامل فرهنگ يقانون - ياسيعوامل س بيترك:)10(شكل

  جذب نخبگان
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قانوني با جذب  - تركيب عوامل اقتصادي و عوامل سياسي  :)11شكل (

  نخبگان

  نتيجه گيري - 7
 پي در بلكه نيستند نيرو استخدام دنبال به ديگر امروزي هاي سازمان
 بدست براي نبرد عنوان با آن از كه امري باشند، مي نخبگان جذب
ناپذير  . نخبگان سرمايه هاي كمياب و تقليدشود مي ياد نخبگان آوردن

زماني ميسر  يرقابت تيمزكسب صاحبنظران معتقدند سازمانها هستند. 
مخصوص به خود باشد به ارزشمند و منابع  يداراسازمان كه مي شود 

با توجه به  كنند. يبردار ياز رقبا نتوانند از آن كپ كي چيكه ه ينحو
هاي دولتي ايران و بهينه طراحي مدل جذب نخبگان در سازمان اين امر،

. مرور مباني نظري نشان اجتناب ناپذير است ضروري و امري سازي آن
جذب نخبگان  عوامل موثر بر داد كه اجماع قابل توجهي در خصوص

كه اين موضوع چند وجهي است همچنين مشخص گرديد وجود ندارد. 
 . با توجه گستردگيآن پرداختابعاد  بررسيبايد بانگاه عميق تري به  و

از رويكرد فراتركيب  متنوع يكپارچه كردن نظرات به منظورو  موضوع
مدل مناسب جذب استفاده گرديد. در طي اين فرايند مشخص شد كه 

شامل: گانه  هفتابعاد  داراي رانيا يدولت ينخبگان در سازمان ها
 ،قانوني - ياسيعوامل س ،يعوامل اقتصاد ،اجتماعي – يعوامل فرهنگ

و جاذبه  يفرهنگ يجاذبه ها ،يسازمان يجاذبه ها ،يشغل يجاذبه ها
ي است كه سازمان با توجه به اين عوامل مي تواند در جذب آرمان يها

به منظور ارائه تركيب مطلوب از ابعاد تر عمل نمايد.  نخبگان موفق
گانه كه توان بهينه كردن جذب نخبگان در سازمان هاي دولتي را  هفت

. گرديدداشته باشد، از مدل رياضي (سيستم استنتاج فازي) استفاده 
 11اجتماعي  -عامل فرهنگي بهينه ضريب تركيب  درنتايج نشان داد 

درصد،  12قانوني  - درصد، عامل سياسي 16امل اقتصادي درصد، ع
درصد، جاذبه  10صد، جاذبه هاي سازماني در 17جاذبه هاي شغلي 

  درصد است.  15جاذبه هاي آرماني ضريب درصد و  17هاي فرهنگي 
جاذبه هاي شغلي و جاذبه هاي در تركيب مطلوب،  بر اساس يافته ها

. لذا مي باشندجذب نخبگان  درو تاثير فرهنگي داراي بيشترين اهميت 
به اين ابعاد توجه ويژه  سازمان ها براي توفيق در جذب نخبگان بايد

واضح است كه شرايط و ويژگي هاي شغلي بيشترين تاثير  .داشته باشند
داشتن يك شغل چالشي   را بر جذب نخبگان به سازمانها خواهد داشت.

كه تمام توان و مهارت فرد را بكار ميگيرد و باعث ايجاد احساس 

هاي نخبگان را ارزشمندي در وي مي گردد ميتواند ايده آل ها و آرمان 
تا حد زيادي ارضا كرده و باعث دلگرمي بيشتر گردد. نظام پرداخت 
مطلوب و در عين حال رقابتي نيز مي تواند عامل بسيار مهمي در 
تصميم گيري هاي نخبگان براي پيوستن به سازماني خاص باشد. 

هر چيز بايد از لحاظ جايگاه و منزلت نخبگان هم مانند سايرين قبل از 
اعي و اقتصادي خود اطمينان حاصل كرده و دغدغه معيشتي اجتم

نداشته باشند. در واقع براي خودشكوفايي نخبگان در سازمان، ضروري 
است نيازهاي سطوح پايين تر هرم مازلو مانند درآمد كافي و مطلوب، 
امنيت شغلي، احساس ارزشمند بودن، و دارا بودن شان و جايگاه 

مهم با طراحي مشاغل، متناسب با  سازماني برآورده شود. اين
رعايت خصوصيات خاص نخبگان تا حدود زيادي ميسر خواهد شد. لذا 

به طور  كه از ضروريات فرايند استخدام است تناسب بين شغل و شاغل
همچنين براي يك  اهميتي دو چندان مي يابد.نخبگان  جذب اخص در 

ي مدرن بسيار فرد مستعد بهره گيري از تكنولوژي روز و فناوري ها
انگيزاننده خواهد بود چرا كه منجر به رشد و توسعه فردي مي شود و 
اين يكي از مهمترين خواسته هاي نخبگان است. هر چقدر مهارت 
آموزي و آموزش هاي تخصصي به اقتضاي پست سازماني بيشتر باشد 
نخبگان در احراز آن شغل تمايل بيشتري نشان خواهند داد. اگر 

گي هاي شغلي با جاذبه هاي فرهنگي سازماني همراه باشد مطلوبيت ويژ
مديران در جذب نخبگان شانس و اقبال مضاعفي خواهند داشت. وجود 
يك فرهنگ سازماني غني كه نخبه پروري و نخبه محوري را  ترويج 
دهد و حمايت سازماني از استعدادها را به همراه داشته باشد، مطلوب 

يت نخبگان خواهد بود. عدالت محوري در ترين جو سازماني براي فعال
جذب و در عين حال شايسته سالاري در نصب و ارتقا علاوه بر اينكه 
منجر به بهره وري بيشتر خواهد شد، نخبگان را به تلاش بيشتر و آينده 

شفاف بودن مسير پيشرفت شغلي و ي روشن تر اميدوار خواهد كرد. 
در استخدام نخبگان بوده و  وجود فرصت هاي برابر، عامل جاذب موثري

اين يافته در نهايت بايد گفت  تعهد سازماني آنان را افزايش خواهد داد.
و ) 1378داگلاس () و 2008آنونزيو (- ديتحقيق با يافته هاي 
عوامل  ،بر اساس نتايجهمخواني دارد. ) 1394ميركمالي و همكاران (

 تركيب بهينه اقتصادي از لحاظ تاثير بر جذب نخبگان در اولويت دوم
قرار گرفتند. از آنجا كه اين عوامل در زمره عوامل محيطي و برون 

 اوضاعسازماني هستند، سازمانها كنترل چنداني بر آنها نداشته و بهبود 
به سياستهاي اقتصادي دولت و همكاري آحاد  در وهله اول اقتصادي

در دوران ركود اقتصادي جذب نخبگان براي  امعه بستگي دارد.ج
سازمانهاي دولتي راحت تر است زيرا رقابت در بازار كاهش مي يابد اما 
در عين حال تمايل نخبگان به مهاجرت به كشورهاي داراي ثبات و 
رونق اقتصادي نيز بيشتر خواهد بود. نر خ بيكاري و سطح اشتغال از 

كه بطور كلي بر فرايند جذب و استخدام  ي هستندبسيار مهم عواملي
با توجه به نتايج جاذبه هاي سازماني در تركيب . ندبسيار تاثير گذار

مطلوب، وزن كمتري نسبت به ساير عوامل دارند. مي توان گفت اگرچه 
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پيوستن به برند سازماني يكي از عوامل موثر بر تصميم نخبگان در 
سته هاي آنان در خصوص ويژگي هاي سازمان است اما اگر ساير خوا

شغلي و منزلت سازماني تامين شود، اين امر را ناديده گرفته و جذب 
سازمان مي شوند. اين يافته مي تواند براي شركت هاي نوپا و تازه 
تاسيس كاربرد زيادي داشته باشد تا بتوانند از طريق پيشنهادات 

ازار را جذب خود مطلوب شغلي (نسبت به رقباي قدرتمند) نخبگان ب
كنند. در عين حال اگرچه نخبگان در وهله اول به سازمانهاي ارزش 
مدار و پايبند به مسئوليتهاي اجتماعي تمايل دارند اما اين امر جزو 

) 1387داگلاس (اين يافته با يافته هاي  اولويت هاي اصلي انان نيست.
اورن  ا يافته هاينيز ب وكه برند را از اولويت هاي اصلي نخبگان مي داند 

نخبگان مي ) كه جذابيت سازمان را مهمترين عامل در جذب 2007(
  داند، همخواني ندارد. 

با توجه به تاثير زياد جاذبه هاي شغلي در جذب نخبگان موارد زير 
  پيشنهاد مي گردد:

رعايت تناسب بين شغل و شاغل با توجه به ويژگي هاي شخصيتي  - 
  .بصورت چالشي و انگيزانندهمشاغل خاص نخبگان و طراحي مناسب 

ساعات كاري شناور،  بهره گيري از قراردادهاي كاري پروژه اي، - 
كردن شرح شغل و جهت انعطاف پذيرترو ... گ،دوركاري، فريلنسين

  خواسته نخبگان تا حد امكان تامين گردد. به نحوي كه ماهيت مشاغل
و فوق مزايا  عملكرد و ارائهمبتني بر استفاده از نظام پرداخت رقابتي و - 

  .العاده شغلي ويژه نخبگان جهت آسودگي خيال و انگيزش بيشتر آنان
  .برگزاري دوره هاي اموزشي تخصصي و آموزش مستمر شغلي - 
ي در اختيار قرار دادن تكنولوژي و ابزار پيشرفته انجام كار و پيشتاز - 

  در استفاده از فناوري هاي مدرن.
رابر شغلي و برنامه ريزي مسير پيشرفت شغلي با ارائه فرصت هاي ب - 

  .رويكردي عادلانه و شايسته سالارانه
ايجاد تعهد دو طرفه بين نخبه و سازمان و تضمين امنيت شغلي در - 

  .صورت انجام اثر بخش و مطلوب تعهدات و وظايف شغلي
  :پيشنهاد مي گرددموارد زير نيز در خصوص جاذبه هاي فرهنگي  
 ارزش هاي بومي و مذهبي، ا به آموزه هاي ديني و رعايتتوسل و اتك - 

اثربخشي آن منوط به رعايت مخصوصا در فرايند جذب و ارتقا كه 
 .استشايسته سالاري و عدالت محوري اصولي چون 

  .و الگو سازي از نخبگان متعهد و خانواده هاي آنان نخبگان تكريم - 
فضاي به نحوي كه  ،مداري استعداد و خواهي نخبه ترويج فرهنگ - 

 د.كنفرهنگي سازمان را براي بهره گيري حداكثري از نخبگان آماده 
از آنجا كه بر اساس يافته هاي  به محققان آتي نيز پيشنهاد مي گردد 

 ،داردجذب نخبگان  اولويت پايينتري درپژوهش، جاذبه هاي سازماني 
مورد بررسي  را سازماني و جذب نخبگان برندرابطه  در تحقيقات خود

همچنين بررسي رابطه بين مسئوليتهاي اجتماعي سازمان و  قرار دهند.
  جذب نخبگان نيز بعنوان موضوع پژوهش هاي آتي پيشنهاد مي گردد. 
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