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EXTENDED A B S T R A C T 

 

Introduction 

Talent attraction has become a critical challenge for government 

organizations, particularly in contexts characterized by economic 

pressures, labor-market constraints, and the continuing outflow of 

highly skilled human capital. In Iran, the persistence of brain drain 

alongside difficulties in attracting and retaining talented employees 

highlights a structural challenge for the public sector. Although 

previous studies have examined employer branding and 

organizational reputation, much of this literature has focused on 

private organizations and developed economies, with limited attention 

to the specific institutional and structural conditions of government 

organizations in developing and transitional contexts. Moreover, the 

interaction of welfare, social, motivational, and leadership factors 

with organizational reputation and credibility in attracting talented 

individuals has not been sufficiently integrated into a comprehensive 

framework. Therefore, this study aimed to identify the factors 

affecting the reputation and credibility of government organizations in 

attracting talented individuals and to determine the factors that 

increase job demand and employment among talented human 

resources. It also sought to develop operational strategies and 

measurable indicators that could assist policymakers and senior 

public-sector managers in strengthening organizational attractiveness 

and addressing the challenge of talent attraction. 

  

Methodology 

The study was fundamental in terms of purpose and employed a 

qualitative research approach using conventional content analysis. 

Participants consisted of university professors and experts in human 
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resource management and manpower planning in the public sector 

who were selected through purposive snowball sampling. Data 

collection continued until theoretical saturation was reached, resulting 

in 12 participants. Data were collected through exploratory semi-

structured interviews based on two main questions and 

complementary probing questions. Interviews were recorded with 

participants’ consent, transcribed verbatim, and analyzed through 

three stages of open, axial, and selective coding. The analysis resulted 

in 53 initial codes, 28 categories, and four overarching themes. To 

enhance the trustworthiness of the findings, the criteria of credibility, 

transferability, dependability, and confirmability proposed by Guba 

and Lincoln were applied. Member checking, peer examination, direct 

observation, and researcher engagement with the research context 

were also used to strengthen the validity of the findings.  

 

Findings 

The analysis identified four major themes, 28 categories, and 53 

initial codes related to talent attraction in government organizations. 

The first theme, Welfare Factors, comprised nine categories, 

including purchasing power, job security, competitive compensation 

and benefits, payment fairness, performance-based rewards, welfare 

facilities, and transparency in compensation. The second theme, 

Social Status Factors, included five categories associated with social 

prestige, employee personal branding, professional networks, 

organizational reputation and credibility, and competitiveness of the 

work environment. The third theme, Motivational-Progress Factors, 

consisted of nine categories, including innovation, organizational 

culture, specialized knowledge, professional experience, targeted 

training, career advancement, individual development, talent 

development, and employee motivation. The fourth theme, 

Leadership Factors, comprised five categories emphasizing a 

stimulating work environment, teamwork, creativity, respect for 

human dignity and individual rights, and attractive career and 

promotion opportunities. 

A central finding was that organizational reputation and credibility 

play a pivotal and mediating role in attracting talented individuals. 

Welfare, social, motivational, and leadership factors affect job 

demand more effectively when they are perceived through the lens of 

a reputable and trustworthy organization. Thus, organizational 

reputation functions as a mechanism through which internal 

organizational characteristics are transformed into external employer 

attractiveness.  

 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that the attraction of talented human 

resources in government organizations cannot be explained solely by 

salary, job security, or individual employment benefits. Rather, 

organizational attractiveness emerges from the interaction of welfare 

conditions, social status, motivational and developmental 

opportunities, and leadership practices, with organizational reputation 

and credibility serving as a central mechanism connecting these 

factors to talented individuals’ employment preferences. This finding 



 

 

suggests that government organizations seeking to compete for highly 

skilled human capital should adopt a multidimensional approach that 

simultaneously improves employee welfare, strengthens 

organizational reputation, creates meaningful opportunities for 

professional development, and promotes supportive and participatory 

leadership. 

From a practical perspective, the four identified dimensions can be 

translated into operational policies and measurable indicators for 

public-sector organizations. Strengthening compensation and welfare 

systems, improving organizational reputation, establishing transparent 

career-development pathways, expanding training and mentoring, 

supporting innovation and teamwork, and promoting dignity and 

fairness can enhance the attractiveness of government organizations 

to talented individuals. Such measures may also contribute to higher 

employee productivity and retention and, in the longer term, help 

mitigate the continuing outflow of skilled human capital. The study 

therefore concludes that organizational reputation and credibility 

should be regarded as a strategic component of public-sector human 

resource policy rather than merely as an organizational image-

building instrument. Future research may further examine the 

mediating mechanisms of organizational reputation, its interaction 

with employer branding, and the role of variables such as age, work 

experience, specialized knowledge, and foreign-language proficiency 

across different government organizations.  
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جهت جذب افراد با  یدولت یهاانعوامل مؤثر بر اعتبار و شهرت سازم یواکاو

 استعداد
 

 3یحداد یمصطف دی، س ،*2یخالقحسین ، 1رک یحاتم ریام
 

 چکیده
 کردیجهت جذب افراد با استعداد، با رو یهای دولتعوامل مؤثر بر اعتبار و شهرت سازمان یپژوهش با هدف واکاو نیا
ای و ه است. در اولین مرحله با مطالعات کتابخانه. این مطالعه در سه بخش انجام گرفت انجام شده است. یفیک

ها احصاء گردیدند. در ریزی نیروی انسانی در بخش عمومی و عوامل مرتبط به آنی برنامههامؤلفهاسنادی، ابعاد و 
کنندگان از عوامل مؤثر در جذب افراد بندی مفاهیم و تجربیات مشارکتادامه با هدف به دست آوردن و طبقه

کنندگان شامل های اکتشافی بر پایه راهبرد تحلیل محتوای کیفی، انجام گرفته است. مشارکتاد مصاحبهبااستعد
گیری هدفمند گلوله برفی تا رسیدن به بودند که از طریق نمونه تیریدانشگاه و خبرگان حوزه مد تاداننفر از اسدوازده 

 مضمون 1و  مقوله 82 ه،یکد اول 35ها، باز و تحلیل آن های نیمه ساختاریافتهاشباع نظری انتخاب شدند. با مصاحبه
عوامل انگیزشی  ،عوامل منزلت اجتماعی ،رفاهی عوامل  هامصاحبهدر مرحله سوم مضامین حاصل از : دیگرد ییشناسا

ها اعم از حقوق و دستمزد)جهت نشان داد که هرچه حوزه رفاهی سازمان جینتاتوسعه تبیین شدند.  و عوامل رهبری
رشد و توسعه  یبرا نهیزم یسازفراهم ،یقو یشأن اجتماع جادیا نیو همچن لاتیو تسه اتیفاه(، رهیاول یازهایفع نر

 یافراد و القا یبه کرامت انسان ژهیتوأم با توجه و جیمه ییپنهان با فضا یو استعدادها تیو ظهور و بروز خلاق یفرد
شهرت و اعتبار  ن،یبر اها دارند. علاوهبا استعداد در سازمان بر جذب افراد یتأثیر مثبت و معنادار یحس ارزشمند

نشان  هاافتهی نی. اکندیم فایمتخصص و سازمان ا یرویجذب ن انیدر رابطه م ینقش مهم و معنادار یسازمان
مهم و  یمثابه عاملو به کندیصرف عمل م یو کاربرد یاتیابزار عمل کیفراتر از  یکه شهرت و اعتبار سازمان دهندیم

سازمان و بالطبع استخدام افراد مستعد و متخصص  تیجذاب ریشگرف در مس یتحول جادیا امحرک همراه ب
 دیآن با تیشهرت و اعتبار در جامعه و ارتقا و تقو نیا شتریاساس، توسعه و اشاعه هرچه ب نی. بر اکندیم ینیآفرنقش

 ها در نظر گرفته شود. سازمان ندهیو آ یتحول یهااز برنامه ریناپذییجدا یعنوان بخشبه
 

 های کلیدیواژه
 سازمان، استخدام.شغل، شهرت  یتقاضا ،سازمان دولتی، استعداد

 

دانشکده  ت،یریگروه مد کارشناس ارشد، . 4

نور، تهران،  امیو اقتصاد، دانشگاه پ تیریمد
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 مقدمه
بررای که  کندمیمشخص سازمان  ،نیمنابع انسا ریزیبرنامهدر 

، برای هاییقابلیتنیل به اهداف خود به چه تعداد کارمند، با چه 
منرابع  ریزیبرنامرهحروزه  .چه مشاغلی و در چه زمانی نیاز دارد

 هایپستکه پس از خالی شدن  ماندنمیمنتظر  سازمان انسانی
با اهرداف بلکه متناسب  ،افرادی را پیدا کند هاآنسازمانی برای 

افرراد درونری یرا بیرونری حرا ز  ،شرکت هایاستراتژیکلان و 
کره چره  شرودمی ریزیبرنامرهشرایط برای مشاغل شناسایی و 

 زمانی و با چه کیفیتی باید در آن شغل قرار گیرند.
هر سازمانی متناسب با شرایط خود نیاز به کارمنردیابی دارد 

طی همچرون انردازه به شررای هاسازمانو میزان این فعالیت در 
سازمان، مکان جغرافیایی سازمان، شرایط کاری، میزان حقوق و 

هدف کارمندیابی،  بستگی دارد. ...مزایا، تحولات تکنولوژیکی و 
بره سروی سرازمان و هردف انتخراب  هاآنیافتن افراد و جذب 

در  حذف افراد کم صلاحیت و برگزیدن افراد با صلاحیت است.
یح کارکنران اهمیرت زیرادی دارد و انتخراب صرحهمین راستا 

ایجاد مزیت رقرابتی اسرت. سیسرتم انتخراب بایرد از  ساززمینه
 گیریتصرمیم احتمالبرهغلرط کاسرته و  گیریتصرمیماحتمال 
 انتخاب صحیح( بیفزاید.)صحیح 

بودنرد که بهترین کارکنان کسرانی  دهدمیتحقیقات نشان 
و  اندشردهدام که بنا به معرفی و توصیه کارکنان سازمان اسرتخ

کارکنانی هستند که از طریرق درج آگهری در  هاآننقطه مقابل 
نشررریات یررا از طریررق مراکررز کاریررابی برره اسررتخدام سررازمان 

کسانی که برا آگهری در مجرلات علمری و  همچنین .انددرآمده
، انددرآمدهیا در اثر مراجعه مستقیم به استخدام سازمان  یاحرفه

که سازمان با استفاده از مراکز آموزشی یا  اندبودهبهتر از کسانی 
 .آگهی در روزنامه استخدام نموده است لهیوس به

بره:  تروانمیبر کارمند یابی  مؤثراز عوامل در همین راستا 
 رفرراهیعوامررل شررهرت و اعتبررار سررازمان، جررذابیت شررغل، 

فرهنگی، محیط سیاسی قانونی،  -محیط اجتماعی  تکنولوژیک،
 .(4145پور، )قلیو ... اشاره کرد  هااتحادیه شوراهای کارگری یا
و کلیردی  بسیار مهرم موضوعی استعداد به امروزه مدیریت

 اند کهدریافته هاسازمان. شده است تبدیل انسانی در حوزه منابع
 اصررلی رقرابتی تواند مزیتافراد می بهترین داشتننگهجذب و 

 رتقای عملکررد افرراد داشرتهمؤثری در ا محسوب شده و نقش
 فررد در یررک پیشررفت باشد. محققان استعداد را میزان نسربی

 فعالیرت مهارت در یرک کنند. اگر برای کسببرآورد می فعالیت
 قرار بگیرنرد متوجره یکسانی و موقعیت در شرایط افراد مختلف

 اظ میزان کسرباز لح ییهاتفاوت افراد مختلف شد که خواهیم

یرادگیری  زمینره افراد در یک دهند. برخیآن مهارت نشان می
 هراآن دهند و پیشررفتزیادتری از خود نشان می بهتر و کارایی
های افراد دیگر در زمینه که ، در حالیتر استسریع در آن زمینه

 پیشرفت و مهارت و سرعت از خود کارایی است دیگری ممکن
افراد دارای استعداد هسرتند امرا تنهرا  شتری نشان دهند. همهبی

آن  بگیرند و برای توسررعه برای استعدادشان تصمیم افرادی که
گذاری کنند، افراد مستعد هسرتند )غفراری و همکراران، سرمایه
45٣١.) 

 رکیرعنرروان مسررتعد بره یانسرران هایهیسرما نیهمچن
رشد اقتصادی در  نیچنی نوآوری و همبرا یاصل محرکه رویین

در افررادی همچرون  یانرد. اسرتعدادهای علمرشرده نظر گرفته
 عنروان بخرشاستادان و پژوهشرگران هرچنرد بره ان،یدانشجو

در  نرردهاییفزا تیراهمامرا  شروند،یمر در نظر گرفته یکوچک
دارنرد  یآوردن اقتصراد دانشر دیرو پد یانسان هایهیرشرد سرما

 (.8442)هروگز و روق، 
 اغلرب نشران داده کره جهانی شرکت 14ت اخیر از تحقیقا

 استعداد مواجه عدم استفاده از استراتژی مدیریت با مشکل هاآن
آن کمبرود نیروهرای مسرتعد بررای پرکرردن  نتیجه هستند که

 جهیتروطرور قابرلبره که است سازمانی های استراتژیکپست
و  مشرکل . ایناست را برای رشد محدود ساخته شرکت توانایی
و نیازمنررد  و جردی اسرت پررنگ دولتی هایسازماندر  چالش
طلبرد. را مری های جردی و مهریزیادتری بوده و سیاست توجه

دارای  استعداد از نظر اندیشمندان مختلررف مدیریت طور کلیبه
اجررای مرؤثر اسرتراتژی  ؛ اول اینکرهاسرت و ضررورت اهمیت

آمیز استعدادها و نگهداری موفقیت کسب استعداد باعث مدیریت
کارکنران بررای  ایرن شرود و دوم اینکرهمی هاآنخروج  و مانع
 شروند و مردیریتهای کلیدی در آینده انتخاب و آماده میپست

آمیرزی طرور موفقیرتبره اهسازمان کند کهمی استعداد تضمین
کننرد مری آورده و حفرظ دسرت استعدادهای موردنیاز خود را به

 .(8448، )اسکوزا و همکاران
کشررور و در  بحرانی شرایط دلیل به در کشور خودمان هم

 امکانات برای نخبگان و استعدادهای خروب اختیار قرار نگرفتن
و برای جلروگیری از خرروج  هستیم هاآنمهاجرت بیشتر  شاهد

مفید بودن را  باید حس دولتی هایسازماناستعدادها از کشور و 
 شررایط صرورت هرچقردر هرم در ایرن انتقال داد کره هاآن به

جلروگیری از خرروج  مفید برودن باعرث حس باشد این بحرانی
برا وجرود کشور خواهد شرد.  و درنهایت هاسازماناستعدادها از 

 توجهیشود، ما درصد قابرل روند کاسته تلاش شده از این آنکه
دارنرد  و استعدادهای برتر هنوز تمایرل آموختگان علمیاز دانش
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در  (.45٣3، مهرراجرت کننرررد )رافرررت کشررورهای پیشرررفته برره
 کیرفراتر از  یادهیبا پد رانیا یاسلام یجمهور ر،یاخ یهادهه

بحران  کیمثابه وبرو بوده است؛ فرار مغزها بهر یچالش سازمان
 یالمللرنیب یهراو گزارش یرسرم یکه آمارهرا یساختار-یمل

 ی. براسراس گرزارش بانرک جهرانسرازدیمر انیابعاد آن را نما
نرخ فررار مغزهرا  نیبا بالاتر ییدر زمره کشورها رانی(، ا8485)

 یهانیتکنسر انیردر م ژهیورونرد بره نیدر جهان قرار دارد و ا
 اطلاعات و ارتباطرات یمتخصصان فناور ،ینفت و انرژ عیصنا

و کارکنان حوزه سلامت )پرسرتاران و جراحران( شرتاب گرفتره 
 یاسرلام یوزارت امور خارجه جمهرور یهانیاست. طبق تخم

 1از  شیمرنعکس شرده، بر یجهران انرککه در گزارش ب رانیا
قامرت دارنرد. در خارج از کشور ا یرانینفر از شهروندان ا ونیلیم

از آن  یحراک زیر( ن8484) «رانیرانداز مهاجرت اچشم»گزارش 
سره  ریردر دو دهره اخ یرانریمهاجر ا انیاست که تعداد دانشجو

رخ  یدر حرال یانسان هیخروج گسترده سرما نیا شده است. برابر
 یقریعم یسراختار یهرابرا چالش یکه بازار کار داخلر دهدیم

نررخ  ،یبانرک جهران یهاداده. براساس کندیوپنجه نرم مدست
 8485-8488در سررال  یدانشررگاه لانیالتحصررفارغ یکرراریب

 ٪88۲١سرال(  81ترا  43جوانان ) یکاربی نرخ و ٪48۲٣معادل 
 یکارینرخ ب زین (ILO)کار  یاست. سازمان جهان دهش گزارش
. اسرت کرده برآورد ٪8.۲8حدود  8484را در سال  رانیجوانان ا

پرژوهش حاضرر را شرکل  یله اصرلآنچره مسر  ان،یرم نای در
، سرویکاسرت: از  دهیردو پد نیبر کیتقابل پارادوکسر دهد،یم

 یهاخروج مستمر نخبگران و متخصصران از کشرور و سرازمان
در جذب و حفرظ  یبخش عموم یناتوان گر،ید یو از سو یدولت

کرار  یرویکه نرخ مشارکت ن یطیمستعد در شرا یانسان هیسرما
از  توجهیقابرل بخش و( 8485-8488) ٪14۲٣کل کشور تنها 

در مشراغل  ایر کارنردیب ایرنفرر(  ونیرلیم 8١۲1فعرال ) تیجمع
آمارها نشران  نی. ابرندیبه سر م یشغل تیو فاقد امن یررسمیغ
 رانیرا یدولتر یهاکه مس له جذب استعداد در سرازمان دهدیم
بحرران  کیربلکره  ست،ین« صرف یتیریچالش مد» کی گرید

در نظرام پرداخرت، شرهرت  شرهیت که راس یاستیس-یساختار
بخرش  یرهبرر یو سراختارها یرشد شرغل یرهایمس ،یسازمان
 دارد. یعموم

واکراوی عوامرل  ترا بره است قصد بر این پژوهش در ایرن
دولتی جهت جذب افراد برا  هایسازمانبر اعتبار و شهرت  مؤثر

ورود افرراد مسرتعد و صراحب ایررده و  قطعراًاسرتعداد بررردازیم. 
دولتری اثرر مسرتقیمی برر کرارایی و  هایسرازمانلاقیت بره خ

در نظرام اداری کشرور برا  طبعراًخواهد داشت و  هاآن وریبهره

در راسرتای شکوفایی و جهش خاصی مواجه خواهیم شرد. لرذا 
عوامرل  سرؤالات مردنظر قررار گیرنرد: باید ایرن هدف پژوهش

 تریدولبخرش  هایسرازماناعتبرار  بر شهرت و مؤثرو  یدیکل
 شیبرر افرزا مرؤثرعوامرل  کدامنرد  مسرتعد جذب افرراد یبرا

 یدولتر هایسرازمانشغل و استخدام افراد مسرتعد در  یتقاضا
 کدامند 
 

 مبانی نظری

 مدیریت منابع انسانی ریزیبرنامه

عملکرد مطلوب واحدها و کل سازمان در گررو ایرن اسرت کره 
رکنران و اقدامات منابع انسانی به نحو احسن عملی و رضایت کا

هرر سرازمانی  هایسررمایهسنتی  طوربه. مشتریان حاصل گردد
ولی امروزه منرابع  شدمیشامل پول، تجهیزات، فناوری و زمین 

بره  ایهزینرهو نگراه  اندمطرحبهترین سرمایه  عنوانبهانسانی 
منابع انسانی در حال از بین رفتن است. برای رقابرت در جهران 

 کندمیت و فناوری جدید کفایت نکیفیت محصولا صرفاًامروز، 
در  مزیت رقرابتی پایردار مطررح اسرت. عنوانبهو منابع انسانی 

مطالعره اهرداف باید بره  مراحلمنابع انسانی  ریزیبرنامهمسیر 
تعیین موجودی منرابع انسرانی در ، آینده هایاستراتژیکلان و 
 تتوجه ویژه داشربرآورد نیاز سازمان به منابع انسانی  و سازمان
ریزی راهبررردی نیررروی کررار در برنامرره .(4145پررور، )قلرری
های راستایی بین قابلیتهای بخش عمومی مستلزم همسازمان

های سرمایه انسانی و مأموریت سازمانی است تا بتواند به چالش

 (.8485، تیلور -)گتا پروری پاسخ دهدجذب و جانشین

در  یردراهبر یکرردی( برنرد کارفرمرا را رو8441) انیمیرح
 یریتصرو جرادیا قیرکره از طر دانردیمر یمنابع انسان تیریمد

سازمان را  تیجذاب تواندیعنوان کارفرما، ممطلوب از سازمان به
داده و در جررذب و نگهداشررت  شیکارکنرران بررالقوه افررزا یبرررا

برنرد  منظرر، نیرکنرد. از ا فرایا یتوانمند نقش مرؤثر یروهاین
به ادراک و  یمنابع انسان تیریدادن اقدامات مد وندیکارفرما با پ

و  یانسران هیسررما تیرتقو یبرا یمناسب نهیتجربه کارکنان، زم
 .سازدیاثربخش استعدادها فراهم م تیریمد

 

 کارمندیابی و انتخاب
 نردیفرآ نیرا یطر یعنیاست،  یاواسطه ندیفرآ کی یابیکارمند

کره خواهران  یکار( و کسان انیمتقاضکارند ) یایکه جو یکسان
 گریکردیبرار برا  نینخست ی( براکنندگاناستخدامکارند ) یروین

                                                                      
. Getha-Taylor 
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 نش،یانتخراب و گرز یعنری یبعرد ندیفرآ یتا ط شوندمیروبرو 
 نیریاحراز شغل و ورود به سرازمان تع یبرا هاآن یواقع ییتوانا

 ،یاز: عوامل اقتصراد اندعبارت یابیبر کارمند مؤثر عوامل گردد.
شرغل،  تیشرهرت، جرذاب و مقررات، نیقوان ک،یتکنولوژ عوامل

 .یابیکارمنررد لهیوسرر برره سررازمان. هایمشرریخطو  هاسیاسررت
 ایبالقوه هایتواناییاستعداد و  یدارا رسدمیکه به نظر  یکسان
 هرراآن انیررو سرررس از م ییانجررام شررغل باشررند شناسررا یبرررا

 یابیکارمنررد نی. بنررابراشرروندمیافررراد انتخرراب  ترینشایسررته
است  یکسان انیانتخاب از م یعنی ،یدمرحله بع یبرا ایمقدمه

هرای اخیرر پژوهش نمروده اسرت. ییشناسراو  دایکه سازمان پ
های بخرش عمرومی بره دلیرل حاکی از آن است کره سرازمان

ضررعیف برنررد  هایاسررتراتژیهای اسررتخدام منسرروخ و شرریوه
کارفرمررایی، بررا دشررواری روزافزونرری در جررذب اسررتعدادهای 

در بررسرری (. 8481، گوپترراانررد )متخصررص مواجرره شررده
سیسررتماتیک خررود اظهررار داشررت کرره بررازطراحی فرآینرردهای 
کارمندیابی و تقویت برند کارفرمرای دولتری از الزامرات اصرلی 

های مدیریت از سوی دیگر، نظام .رقابت در بازار کار آینده است
های ساختاری و منابع انسانی بخش عمومی به دلیل محدودیت

جرذب و نگهداشرت  هایاستراتژیبا ای، اغلب در تطبیق بودجه
کننررد وپنجه نرررم مرریهررای بنیررادین دسررتاسررتعداد بررا چالش

 (.8488، و همکاران اسیورت)
 نیرانتخراب ا ندیو فرا یابیکارمند ندیفرآ انیم یاصل تفاوت

و  ایرمزا فیترا برا توصر شرودمی یسرع یابیاست که در کارمند
بره داوطلرب  قیرا تشرو طیمثبت کار افراد واجد شررا هایجنبه

 ینردیاحراز شغل در سازمان کررد، امرا انتخراب فرا یشدن برا
ترا  گیرندمیقرار  یابیشغل مورد ارز انیآن متقاض یاست که ط

احرراز شرغل  یفررد بررا ترینشایسرتهو  نیبهترر هاآن انیاز م
 شود. دهیو برگز ییشناسا
 

 شغل یتقاضا
 کررردیرو باهررا متن یدر برخرر کهو درخواسررت شررغل  تقاضررا
 ریو تفسر هررترجم غلررش کی یبرا یو موارد الزام اتیخصوص

بدنره ، یو بردن یجسرم ،فیزیکی یهراحوزه هررب تررسا هدرش
 شلاررت هررب که گرددبرمی شغلکار و  یک یشرکت و یاجتماع

و  تقاضادارد.  جارررررحتیثبررررات ا یدارا یفکررررر -یجسررررم
خواهد  یرا در پ هاشیفرسا یبرخ شغلی و یارک یهادرخواست

                                                                      
. Gupta 

 . Sievert 

 همانند یمنفر جینتا به که رودمی رنتظاا دخو اندازةبه هکداشت 
مکررر  غیبتخرروج از شررکت،  ،یو بردن یکریزیف هایبیماری
 هرک. درست است دورش تجمننسبت به مجموعه  اتتعهدسقوط 

و  یررمنف لزوماًو کار  لغرشمطابق با  یهاو درخواست اهارتقاض
 جررادیا ریمحرررک در مسرر عامل به ستا ممکن ماا نیستندبررد 

بررروز  یمررورد هنگررام ین. اشوند تبدیل شغلیو  یکررار سسترا
 رویرمکرر از طررف ن شتلا با یکار یهادرخواست هرک کندیم

افسرده  نورهمچ یگزاف یارههرهزین تیو در نها درباش اهررهم
خواهد داشت  لو خروج از شرکت را به دنبا کتر یاو  رویشدن ن

 (.8484، و همکاران تی)اسم
 

 شغل و شاغل یهایژگیو
 خاص شغل یک از یافتهسازمان واقعی عبارت شغل هایویژگی

 نشان ما برای را قبولقابررررررل انسانی کیفیت حداقل که است
 ،شغل هایویژگی. کندمی کمک شغل یک انجام به که دهدمی

 تا کنرردمی بررسی انسانی صلاحیت و شایستگی با را شغل شرح
 را شغل هرررررررایویژگی. شود انجام بهتری شیوه به شغل یک

 بر که نامید کارمند یا انسانی هررررررایویژگی توانمی همچنین
 در موردنیراز هایویژگی این. است شده آماده شغل شرح اساس
 هایویژگی. کندمی مشخص را شغل مؤثر عملکرد ،متعهد شغل
 و آموزش ،استخدام فرآیند طی در حیاتی بسیار ابزاری شغل

 به توجه با را مدیران و مشاغل انصاحب و است کارمندان توسعه
 هررادارایی سایر و مدیریتی تجربه ،کار تجربه ،آموزش ،مهارتها

 ،شود انجام متقاضیان از است ممکن که انسانی هایسرمایه یا
 (.4144 ،و همکاران ینادر) کندمی فراهم

 مشخص کردن بعدی گام ،شغل و شرایط قالب بیان از بعد

 دارا باید متصردی آن کرار که است یهایتوانمندیو  هاویژگی

 که است طراحی فررم اسرتخدام ضرروری تیجه بهپس  ،باشد

 و بررسی مطالعه مورد دقتی بالا اب هاشغلدقیق و مبسوط  شرح

مانند راهنما جهت استخدام عمرل  سویک از این فرم گیرد. قرار
 بودن دارا که ییهاویژگی آن در چون ،سویی دیگر از و کندمی

 ریرزیطرحنگارش و  در آن از توانمی ،با اهمیت هستند هاآن

 شغل احراز شرايط .و فرایند اسرتخدام اسرتفاده کررد هاآزمون

، تجربیرات مفیرد و هاتخصرص، دانرش، هاتوانمندیمشتمل بر 
 از دیگری ضروری اطلاعات نوع هر شرغل و موردنیرازکارایی 

 انجام برای کهکرار  انجام زمان یا بردنی و جسرمی شرایط نوع
 است. شرغلی خانواده به مربروط نبوده معمول شرغل محولره

 و هاتوانمندیتوضیح  ،تعریف به بنا شغل احراز شرایط بنابراین
 دارای آن باید شغل متصردی دریافرت که است ییهراویژگی

لازم آن کار را انجام دهرد  شایستگیکیفیت و  با بتواند تا ،باشد
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 (.844٣ ، 4)آگوستن
 

 سازمانشهرت 
(، شرهرت سرازمان 4٣٣٣برراون و الگرزدان ) نظررا توجره بره ب

توسرط افرراد خرارج از سرازمان دربراره  ییهرایابیرارز عنوانبه
 فیرتعر نی. اشودمی فیسازمان تعر یواقع تیو وضع هاتیواقع

اسررت کرره چگونرره سررازمان تعهرردات و انتظررارات  نیررشررامل ا
 یکلر یدهراو چگونه عملکر سازدیسهامداران خود را برآورده م

 نیر. اکنردیهماهنرگ مر یاسریو س یاجتماع طیخود را با مح
 کیر عنوانبرهاست که شرهرت  نیدهنده انشان یعلم دگاهید

کره از منرافع آن  شرودمیسازمان محسوب  تیمهم موفق اریمع
 نکرهیا رغمیرشاخص برجسته برخروردار اسرت. عل کی عنوانبه

 زیرهرت نشر مابرخوردارند، ا یاساس تیاز اهم یمال یعملکردها
 یرقرابت تیو مؤثر در تحقق مز کیاستراتژ ییدارا کی عنوانبه

کره  دهدینشان م دگاهید نی. اشودمیدر نظر گرفته  هاسازمان
 مؤثرعامل  کیعنوان سازمان به یشهرت مثبت برا کیداشتن 
از  یبانیو پشرت گذارانهیسررما جلب نفعان،یاعتماد ذ شیدر افزا

 یحفرظ و ارتقرا گرر،ید عبرارتاسرت. بره  یراهبرد یرهایمس
سازمانی  د در بهبود ارتباطاتتوانمی ییدارا کی عنوانبهشهرت 

شهرت برالا  به ی کههایسازماناثر مستقیمی ایفا کند. همچنین 
 یبرالا هسرتند و سرودها یرقرابت تیرمز یدارا اند،افتهیدست 

است کره  نیدهنده انشان دهیا نی. اآورندیرا به دست م یکلان
در تحقرق  توانردیمر کیاسرتراتژ یریدارا کی عنوانبه شهرت

کنرد  فایا یسازمان نقش مهم یارزش برا جادیو ا یرقابت تیمز
 (.4144 ،یلیاسمعو محمد ی)حضور

عنوان یرک دارایری اسرتراتژیک، نقرش شهرت سازمانی به
دهی بره جرذابیت سرازمان بررای کارجویران محوری در شرکل

نشران داد  (8488) ار و پراسرادتانو کند. پژوهشمستعد ایفا می
معناداری توسرط  به شکلکه درک کارکنان از جذابیت کارفرما 

گیرد و ایرن رابطره از طریرق شهرت و اعتبار سازمانی شکل می
 (. 8488 ،تانوار و پراساد شود )قرارداد روانی کارکنان تقویت می

های بخش عمرومی بره دلیرل سراختارهای با این حال، سازمان
ناپررذیر، بررا هررای جبررران خرردمات انعطافاتیررک و نظامبوروکر
فردی در زمینه ایجاد جرذابیت کارفرمرایی های منحصربهچالش

)آسبورگ و  روبرو هستند که نیازمند بازطراحی استراتژیک است
تأکیرد کردنرد  پژوهشرگراندر همین راستا،  (.8484، هومبرگ

                                                                      
. Agousten 

. Tanwar & Prasad 

. Asseburg & Homberg 

ار از که برندسازی موفق کارفرما در بخش عمومی مسرتلزم گرذ
اجتمراعی  ترأثیرتصویر سنتی اداری به تأکید بر معناداری کار و 

 (.8485، )پرومر و اسچنابل است
 

 استعداد تیریمد
های اخیر، مدیریت استعداد به یکی از موضوعات مهم و در سال

راهبردی در حوزه مردیریت منرابع انسرانی تبردیل شرده اسرت. 
در مطالعررات بار نخسررتین« جنررگ برررای اسررتعدادها»مفهرروم 

هرای مطرح شد و سررس در پژوهش .4٣٣کنزی در سال مک
طور گسرترده بره« جنگ بررای اسرتعداد»این مؤسسه با عنوان 

ها در مورد توجه قرار گرفت. برر اسراس ایرن دیردگاه، سرازمان
محیط رقابتی امروز صرفاً به دنبال تأمین نیروی انسانی نیستند، 

ارکنان مستعد و توانمنرد بلکه برای جذب، توسعه و نگهداشت ک
مرایکلز و  ؛4٣٣2، چمبرز و همکاران) کنندبا یکدیگر رقابت می

ها، تغییررات افزایش رقابرت میران سرازمان (8444،  همکاران
محیطی و اهمیت روزافزون سرمایه انسانی موجرب شرده اسرت 

عنوان یکرری از عوامررل اساسرری کرره اسررتعدادهای سررازمانی برره
ن مورد توجه قرار گیرند. از این منظر، موفقیت و اثربخشی سازما

شناسایی، جرذب، توسرعه و نگهداشرت اسرتعدادها بره یکری از 
 .وظایف راهبردی مدیریت منابع انسانی تبدیل شده است

 تیریمطلررروب بررررای مرررد نظررام ر،یررز رلیرردلا . لررذا برره
آن  سرازیپیادهو الزامات  هاستمیرسی، زهاسازماناسرتعدادهای 

 :ابدییم یفمضاع تیاهم
مبرتلا  مسر له نیرا بره هاسرازمان . در حال حاضر اغلب4 

از واحررردهای  رادییررتعرررداد ز ران،یمررد برررعلاوههسررتند و 
 نی، امور کارکنان، تأمیانسان منابع جامع ماننرد سامانه یسرازمان

. اسرت برگرفترهرا در  یانسان رویین زییربرنامه ،یانسران منابع
 .است گستره مس له رانگریمر با نیا

انررداز در چشرم توانرردینظام مطلروب مرر کی ی. طراح8
 تیریبررای مرد یراهر سازد و نقشره حروزه استعدادها را روشن

 باشد. هیسرما نیا «و نگهداشت توسعه»
اسرررتعدادها،  و نگهداشرررت در توسرررعه یی. عررردم توانرررا5

همرراه  به یاجتماع ای یروان ای یاز مال اعم یمختلف هراینهیهز
 .افتیخواهد  شیآن افزا به در صورت نررداختن کره داشته
توانمنررردی اسرررتعدادها در راسرررتای  . لررزوم توسررعه1

 شیو افرررزا طررررفرکیاز  هاسررازمانراهبردهرررای کرررلان 
 گررریتر اسررتعدادها از طرررف داکرار رییکارگتوانمنردی در به

                                                                      
. Prümer & Schnabel 

. Chambers et al; Michaels et al 
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 .مطرح است ضرورت مهم رکیعنروان بره
و  هرایرشرد آگراه شده بره یطراح هاینظام لیقب نی. ا3

خواهنررد کرررد و  کمررک رزیرحرروزه ن نیردر ا ینوآوری علم
 در داخررل و تجربرره کراربرد آن دانرش یچگرونگ بره ینگراه

 (.45٣١)غفاری و همکاران،  کشرور خواهرد داشت
توسرط  یمتفراوت یهادگاهیز ابعاد و دها ااستعداد در سازمان

شده است. کارکنان مستعد  فینظران تعرو صاحب پردازانهینظر
دانرش،  قیراز طر توانندیاز منابع مهم سازمان، م یکیعنوان به

توسررعه و  جرراد،یا نرردیخررود در فرا یهرراتیهررا و قابلمهارت
 منظرر، نیکنند. از ا فایا ینقش مؤثر یدانش سازمان یریکارگبه
 توانردیو توسرعه افرراد مسرتعد، مر ییاستعداد با شناسا تیریمد
 تیربرترر و تقو یدانشر یهراییسازمان به دارا یدسترس نهیزم
لروپز و -واسیو)را فراهم سازد  یدانش سازمان جادیو ا یریادگی

 (8444 ،همکاران
 

 پژوهش هایهپیشین
 یدراهبر یزیربا عنوان برنامه یدر پژوهش ،(8485) لوریت -گتا

کرررد کرره  دیررتأک یبخررش عمرروم یهاکررار در سررازمان یرویررن
 ،یسازمان تیو مأمور یانسان هیسرما یهاتیقابل نیب ییراستاهم
در بخش  یپرورنیجذب و جانش یهابه چالش ییگوپاسخ دیکل

فاقررد  یدولترر یهاداشررت کرره سررازمان انیرراسررت. او ب یدولترر
بحرران کمبرود کار، در بلندمدت با  یروین یراهبرد یزیربرنامه

 .متخصص مواجه خواهند شد یروین
 شرنهادیپ»با عنوان  یدر پژوهش ،(8485) کرلر و پاپنفوس

هرردف مختلررف و انررواع  یهرراگروه یارزش کارفرمررا برررا
و شرواهد حاصرل از  ینظرر ی: مبرانیبخش عموم یهاسازمان

ارزش کارفرما در  شنهادینقش پ یبه بررس «یدانیم یهاشیآزما
 یبررا یبخرش عمروم یهاسرازمان تیجرذاب شیجذب و افرزا

پژوهش نشان  یهاافتهیکار پرداختند.  یروین ختلفم یهاگروه
بر نگرش  تواندیارزش کارفرما م شنهادیپ یداد که نوع و محتوا

باشرد و  رگرذاریتأث یافرراد بره مشراغل بخرش عمروم لیو تما
گرروه هردف و نروع  یهرایژگریبا توجه بره و زیآن ن یاثربخش

و  یطراحر تیرپژوهش بر اهم نیا جیتفاوت است. نتاسازمان م
و انتظررارات  هررایژگرریارزش متناسررب بررا و یشررنهادهایارا رره پ

 دارد. دیمختلف کارکنان بالقوه تأک یهاگروه
ارتبراط »برا عنروان  ی( در پژوهش8488) اسیو د لوایجونچا س

                                                                      
. Getha-Taylor 

 . Keppeler & Papenfuß 

  Junça Silva & Dias 

« شهرت شرکت و قصرد درخواسرت شرغل ،ییبرند کارفرما نیب
 تیرامروز اهم یسازمان یایدر دن ییرند کارفرماکردند که ب انیب

ها، جرذب و سازمان یاصل یهااز چالش یکیو  افتهی یاندهیفزا
داد کره برنرد  نآنران نشرا یهاافترهینگهداشت استعدادهاست. 

 یقصرد افرراد بررا ،یشهرت سازمان تیتقو قیاز طر ییکارفرما
 در حرال حاضرر.دهردیم شیدرخواست شغل در سازمان را افزا

خرود را  یقرو یقرابتر یهاتیمز جادیبتوانند با ا دیبا هاسازمان
 ترررینبزرگاز  یکرریکننررد و  زیفعررال متمررا ینسرربت برره رقبررا

و حفظ اسرتعدادها  افتنی ،حوزه جستجو نیدر ا هاآن یهاچالش
 ،بر اسرتخدام اسرتعداد مؤثرعوامل  نیتراز مهم یکی طبعاًاست. 

آن سرازمان و  زیو متما ینزدمثالو شهرت  یقو ییبرندکارفرما
توسرعه،  ،منزلرت اجتمراعی ،رفاهی یهاارزش قیشرکت از طر

 .باشدمیرشد و ... 

 ترأثیر»با عنروان  یادر مطالعه ،(8484) آموشیلا و بوسین

کره  افتندیدر« استعداد بر نگهداشت کارکنان تیریمد یهاوهیش
 سرازمانیفرهنگبر عملکررد و  یمبتن یدهپاداش ،یتوسعه شغل

مانردن در  یکارکنران بررا میدر تصرم یدیرسه عامل کل ،یقو
داد کرره  اننشرر هرراآن یهاافتررهیهسررتند.  یدولترر یهاسررازمان
نررخ  کننرد،یمر یگذارهیعوامل سررما نیکه در ا ییهاسازمان

 دهندمی کاهش ٪14را تا  یگردش مال
 یطراحر»با عنروان  یقیدر تحق ،(4144و همکاران ) وشیدار
آن از دو  نردهیآ یامردهایکارفرما و پ یبرندساز یهاشرانیمدل پ

کرره مفهرروم  داردمرری انیررب «داخررل و خررارج از سررازمان کررردیرو
 کیر عنوانبره انیرهدف است ترا کارفرما نیا یبرندکارفرما در پ

( حاصل شرود: الرف همم امدیشناخته شوند که دو پ ایگونهبهبرند 
بره  یند فعلرمتخصص و توانم یروهایکه ن ایگونهبهبرند  تیتقو

را نداشرته  گرریسازمان خود متعهد شده و قصد ورود به سازمان د
بالقوه که خواهان ورود به سازمان و اسرتخدام  یروهایباشند. ب( ن

مجذوب برند سازمان شوند کره از برودن  ایگونهبهشدن هستند، 
 عنوانبره استراتژی ینااحساس غرور داشته باشند.  ماندر آن ساز

 و جذب به مربوط اقدامات توانمی آن یهسا در که چتری
 .نمایند استفاده کرد مدیریت را هااستعداد نگهداری

برررا  ( در پژوهشررری45٣١) و همکررارانش یاورع یزدانی
مرؤثر برر  یهرارانشیها و پمؤلفه نییو تب ییشناسا«عنرروان 

اسرتان  یدر نظرام آمروزش عرال یپرورنیو جانشر یابیاستعداد
برا  »مرک کیراز روش م یریرگلوچسرتان برا بهرهو ب ستانیس

و بررا  پژوهیآیندهدر  اثرات متقاطع تحلیل اسرتفاده از تکنیرک

                                                                      
. Amushila & Bussin 
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 ها استخراج شرده، تجزیرره، مؤلفهمکمیک افزارنرماسرتفاده از 
 در قالررب هاشرانیپارتباط،  و تبیین بررسی و ضرمن و تحلیرل

 حاصرله ر انتها براساس نترایجشدند و د بندیدستهچنرد متغیرر 
 نهادینره جهت ، راهکارهای اجراییصورت گرفته بندیاولویتو 

پرررروری در نظرررام و جانشین کرررردن فرآینرررد اسررتعدادیابی
 کردند. اسرتان سیستان و بلوچستان ارا ه آمروزش عرالی

 یبره بررسر ر،یدر دو دهه اخ ژهیوبه نیشیاگرچه مطالعات پ
 کنیاند، لو جذب استعداد پرداخته یفرما، شهرت سازمانبرند کار

 قیعم یپژوهش یهاحوزه همچنان با شکاف نیا یبخش عموم
ها پژوهش نیبه اتفاق ا بیقر تیروبرو است. نخست آنکه اکثر

صورت  افتهیهتوسع یو کشورها یخصوص یهادر بستر سازمان
 یهاتی)شرامل محردود یبخرش عمروم ژهیرو تیگرفته و ماه

و  یادار یپرداخت، بوروکراسر ریناپذانعطاف یهانظام ،یاودجهب
مغفرول مانرده  هراآن( در یفقدان رقابت آزاد در بازار کرار دولتر

 یکم یکردهایموجود عمدتاً بر رو یهااست. دوم آنکه پژوهش
 یفیک قیعم یبوده و واکاو مرکزمت یساختار یهایسازو مدل
 یمنابع انسان تیریحوزه مد دیخبرگان و اسات ستهیز اتیاز تجرب

 اتیرصورت نگرفته است. سروم آنکره ادب رانیا یدر بخش دولت
 ،یاست که عوامل چهارگانه رفاه یکاربرد یفاقد مدل یموضوع

نظرام  کیررا در قالرب  یو رهبرر یزشریانگ ،یمنزلت اجتمراع
جهرت  یدولتر یهاشهرت و اعتبار سازمان تیتقو یافزا براهم

پژوهش حاضر با تمرکز برر  ،روازاین. دیانم نییجذب استعداد تب
 کرردیاز رو یریرگو بهره رانیرا یادار-یاقتصراد یبستر بحران

ها و ارا ره شرکاف نیپر کرردن همر یمحتوا، در پ لیتحل یفیک
 اتیربدر اد نیاز ا شیاست که پ یساختار-یاستیس ییراهبردها

 مطرح نشده بود. کرارچهیصورت به یو خارج یداخل

 

 ژوهشپ شناسیروش
قابرل  به شکل معتبرر و یعلم قاتیتحق ،یقو یشناسبدون روش

 عنوانبره قیرتحق یشناس. در واقع، روششوندیانجام نم یمیتعم
. شرودمیشناخته  یعلم قاتیتحق یابیارز یاصل یارهایاز مع یکی

در انتخراب  دیربه عهده محقق است و او با قیانتخاب روش تحق
حاضرر  قیرتحق یاصرل السرؤ عمل کنرد. تیآن با دقت و حساس

جهت  یدولت هایسازمانبر شهرت و اعتبار  مؤثر یدیعوامل کل»
 قیرتحق آن برراسرراس کره باشدیم« جذب افراد مستعد کدامند 

 قرراتیتحق و در زمره ادییبن قاتیجزء تحق هدف لحاظ حاضر به
ی محتوای قراردادی بررا لیو از راهبرد تحل گیردمیقررار  یفریک

کدگرذاری  کرردیرو نی. در اکندیم استفاده یهای متنداده لیتحل
 برره . لذا برا توجررهشودمی انجام های خاماز داده میمستق طوربه
سررر و کررار دارد  های خررام با داده میمستق طوربه محقق نکهیا

 نیرا لرذا، نگرفتره صرورت آن رامرونیپ یلرریتحل گونرههیچ کره
محتروای  رلیرتحل یفرریک روش. اسررت شرده انتخراب کرردیرو

 نبرودن ایر برودن براسراس جینترا اسرتنباط یگراه قراردادی کره
بررای  غالباً باشد،ی، ماست شده فیتعر امیدر پ کره ییهرایژگریو

 قرارگرفتره مررورد توجره یاجتمرراع در علروم مسا لاجرای بهتر 
 انرددادهقررار  دیررا مورد ترد فرض نیا یفیک نونف انی. حاماست

 هاآن تیاهم نشانه لزوماًها شاخص یفراوان ری،یگجهیبرای نت که
 کیر حرذف ایوجود  است ، ممکنگرروه رنی. از نظرر اباشردیمر

 تیراهم گرررید اتیخصوصرر ینسررب یواحد در اسناد، از فراوانر
 (.45.5 ،یستباشد )هول شتهدا شترییب

 پرژوهش انجرام نردیفرا ،شرناختیروش کردیرو نیمبنای ا بر
 نیریتع شیاز پ سؤال 8با  که گرفت انجام صرورت رنیا حاضر به

 نردیفرا یو در طر دهیجهت افتهیساختار مهیهای ن، مصاحبهشده
 یقرریعم شررد تررا درک یسرع مکمرل سؤالات با طرح مصاحبه
 . هیراول لوتیشود و برا پرا حاصل شده مطرح ثمباح بره نسربت

 ییپاسرخگو یو زمران یمکان طیشررا و در نظرر گررفتن مصراحبه
بررا  گرفترره انجررام یقبلرر هاییبا هماهنگ اساتیدبرای  مناسب

 قرهیدق 53 متوسرط طوربره کره صرورت گرفرتها مصاحبه هاآن
 ها برا کسربمصراحبه نکهیا . ضمنردیجامان طرول بره آن زمران
 کلمره بره کلمره و سررس شرده ضبط شوندهمصاحبهاز فرد  اجازه

 نداشت ضبط اجازه که ییهاو مصاحبه در آمده مکتوب صورت به
 لیرتحل . روشاسرت شرده مکتروب ،سینودسرت صرورت به زین

ابتدا واحدهای فکرر را  رقمحق که است صورت نیا به زیها نداده
 واحردهای فکرر را برراسرراس رنیا ، سرسکرده استخراج از متن
و در  نمرروده بندیمقولهوجود دارد  هاآن نیدر مضام که یاشتراک

 اسرت ممکرن گریکدیبا  که یارتباط هرا برراساسمقولره رتینها
 نیمضرام عنروان حررتتای جداگانرره باشرند در طبقرات داشرته
 برره یرابیرو دسرت بندیمقوله در هر دو مرحله که رندیگیقرار م
 یاستخراج طبقات نیب تیو جامع تیمانع وجود اصل به نیمضرام
 .است شده توجه

مردیریت و خبرگران  تاداناسحاضر  قیتحق کنندگانمشارکت
نسرانی در بخرش منرابع و سررمایه ا ریزیبرنامرهمرتبط در حوزه 

 انجرام منظوربهمحتروا  رلیاز تحل مرحلره رنی. در اباشدیم دولتی
 شرده اسرتفاده گلوله برفی یاحتمالریغ گیرینمونهاز  ،گیرینمونه

 یریگروش نمونرره کیرر گلولرره برفرری یریگنمونرره. اسرررت
 ینمونره بررا یاست که در آن پژوهشگران از اعضرا یراحتمالیغ

روش در  نیرر. ارنرردیگیافررراد نمونرره کمررک مرر ریشررناخت سررا

                                                                      
. Snowball sampling 
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 یهرامطالعره گروه یبررا یو علوم اجتماع تیریمد یهاپژوهش
 یریپرذمیاما تعم رد،دشوار کاربرد دا ریپذیدسترس ایخاص، پنهان 

 آن محدود است. یآمار
 یریگنمونرره یهررااز روش یکرری گلولرره برفرری یریگنمونرره

و مطالعرات  یفریک یهرادر پژوهش شرتریاست که ب یراحتمالیغ
بره  میمسرتق یکره دسترسر یزمان ژهیوبه رود،یبه کار م یخبرگان
 در دسترس نباشد. یریگچارچوب نمونه ایجامعه دشوار  یاعضا

چنررد  ایرر کیرر ییروش، پژوهشررگر بررا شناسررا نیررا در
 هرراآنو سرررس از  کنرردیآغرراز مرر طیکننده واجررد شرررامشررارکت

پژوهش  موردنظر یهایژگیو یرا که دارا یگریافراد د خواهدیم
ادامره  یارهیرصرورت زنج بره نردیفرا نیر. اندینما یهستند معرف

 .ابدی شیافزا جیتدرتا حجم نمونه به ابدییم
رشرد  یجیتردر نردیفرا نیهمر انگریرب «گلوله برفی» استعاره

دامنرره  د،یررجد یکرره بررا هررر معرفرر یاگونررهنمونرره اسررت؛ به
 گلولره برفری یریگونره. نمشرودیتر مرکنندگان گستردهمشارکت

 ایرخراص  یهرامطالعات گروه ،یتخصص یهادر مصاحبه ژهیوبه
و  هراادهبه عمرق د یابیدست هاآنکه هدف  ییهاپنهان و پژوهش

 است، کاربرد دارد. یاشباع نظر
 کیرهدفمنرد نزد یریگروش بره نمونره نیا ،ینظر منطق از

، بلکه برر کنندگان نه براساس احتمالانتخاب مشارکت رایاست، ز
. شودیآگاهانه افراد مطلع انجام م یقضاوت پژوهشگر و معرف هیپا

هدفمنررد در مباحررث  یریگروش برره روش نمونرره نیررا نیهمچنرر
 است. کینزد اریجامعه و نمونه بس

 

 ی پژوهشهایافته
، نقررررل شررررده در کرسررررول و 4٣23) 4لیررررنکن و گوبررررا

کیفری  هایپژوهش پایایی و روایی کاری ( در45٣4پلانوکلارک،
تا چه حد سراختار و معنرای پدیرده ) 8اعتبارپذیری معیار چهار با را

ترا چره ) 5پذیریانتقال (،شودمیبه نحو مطلوب بازنمایی  موردنظر
 پرذیر اسرت(،هرای دیگرر تعمریمهای پژوهش به محیطحد یافته

پژوهشرگر را، سرایر افرراد  یهاافترهی)تا چه حرد  1اطمینانقابلیت
 هراآن. انردارا ره داده 3ییدپرذیریأت و کنند(می دییتأ کنندهیبررس
در عرین  .کردند پیشنهاد نیز هاییراه مفاهیم این سازیپیاده برای
 بررای ایپایره حقیقرت در بودند داده ارا ه هاآن که مفهومی حال

 کیفی هایروش ارزیابی برای که امروزه شد استانداردهایی توسعه

                                                                      
1. Guba & Linchon 

2. Credibility 

3 .Transferability  

4. Dependability 

5. Confirmability  

-که رویکردهای اثبرات گونهآنتجربه یک پدیده،  .روندمی کار به

مبتنی بر تحلیرل منطقری تجربره  صرفاًاند برندارند، گرایی متمایل
چنین نیسرت و  گاهچیهحسی و مفاهیم علمی نیست؛ تجربه افراد 

 های آنان است. درهمیشه آمیخته به عواطف، احساسات و نگرش
 بیران تحریرف و تغییر بدون را خود زنده تجربه معمولاً افراد واقع
کنند تا نکاتی را یزهایی را بیان میچآنان  هاوقتکنند، گاهی نمی

 تحرت غالبراً آنران بیانرات پنهان نمایند و چیزهایی را بیان نکنند،
 اخلاقری، هرایسراییداستان سیاسی، اعمال عقاید، مدیریت تأثیر

 .دارد قرار فرهنگی ساختارهای و اجتماعی قراردادهای
 در آن اسرت کره اعتبارپرذیری بره یافتن دست ه براییک را

 دنبرال آن ادامه در یسؤالات با صحبت فرد، زنده تجربه بیان حین
 دیگرر راه. شرود تثبیت موردنظر مفهوم بیشتر توضیحات با تا شود
 صرورت بره فررد اشراره مرورد مفاهیم از مفهومی یا و جمله بیان

 تصرحیح وی سرطتو برودن واقعی صورت در تا باشدمی ناصحیح
 آوریجمرع و کردن مصاحبه صرفبه که است آن دیگر راه. گردد

 شررایط در افرراد مشراهده ماننرد عنصری از و نشده اکتفا مطالب
در این پژوهش سعی شد، موارد فوق در  .شود استفاده شانحقیقی

 نامحققررعایت شود و نیز با توجه به اینکه  دقتبهحین مصاحبه 
 آوریتماعی مرورد مطالعره بودنرد، در جمرعخود در بطن بافت اج

بره نحرو  شرانحقیقری شررایط در افراد مشاهده عنصر از مطالب
مطلوب و کامل اسرتفاده گردیرد. بررای افرزایش قابلیرت انتقرال 

و تطبیرق برا مترون  هاافترهیپژوهش، سعی شد با عرضره کامرل 
مطالعه اقداماتی  یریپذنانیاطمنظری، این امر انجام گیرد. جهت 

 زیر انجام گرفته است: به شرح
، گرزارش نهرایی مرحلره کنندگانمشرارکت: 4تطبیق توسط اعضا

های به دست آمده را برازبینی نخست و نیز فرایند تحلیل یا مقوله
 بیان کردند. هاآنو نظر خود را در مورد 

های این تحقیق برای کنترل کیفیت، یافته منظوربه: 8بررسی همتا
گرروه مردیریت و  تاداناختیرار تعردادی از اسربررسی و تدقیق در 

دانشجویان دوره دکتری مدیریت، قرار گرفت تا از طریرق فراینرد 
 در خصروصبندی مفاهیم را کنترل کرده و بررسی همتایی، طبقه

 .نمایند اظهارنظر هاآن
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 هایکدگذارنمونه . 1جدول 
Sample Coding Table 1. 

کد اولیه )نمونه گویای واحد فکر( دناسه کش   مضمون نهایی مقوله )مرحله دوم( 

 اشنیازهای ضروری کارمند و خانواده تأمینتوانایی »
 «اقتصادی و حفظ قدرت خرید هایبحراندر  

N100 ه(قدرت خرید )نیازهای اولی  عوامل رفاهی 

ه(لیقدرت خرید )نیازهای او N101 «حقوق و دستمزد باید متناسب با تورم و فشارهای اقتصادی باشد»  عوامل رفاهی 

 عوامل رفاهی تضمین شغل N104 «شودامنیت شغلی قوی و پایدار باعث آرامش خاطر و تمرکز بر کار می»

 های رقیبرفاهیات شغلی باید نسبت به شرکت»
 «برجستگی چشمگیر داشته باشد 

N108 عوامل رفاهی رفاهیات شغلی 

 های از قبل مشخص شده پرداخت حقوق طبق آیتم»
 «های ارزیابی شفافاخصو ش

N117 عوامل رفاهی شفافیت در پرداخت 

 جایگاه اجتماعی  یفعالیت در سازمان قوی موجب ارتقا»
 «شوددر خانواده و جامعه می

N118 اجتماعی شأن  منزلت اجتماعی 

 نفوذ در ارکانایجاد ارتباطات ارزشمند با افراد ذی»
 «برند سازمان واسطهبهدولتی  

N120 اتارتباط  منزلت اجتماعی 

 منزلت اجتماعی شهرت N124 «تر دنبال کندشود کارجو آن را با نگاهی قویشهرت سازمان باعث می»

 منزلت اجتماعی شهرت N124 «خلاقیت را به همراه دارد فضای کاری همراه با هیجان بالا و پویا، سراسر »

  های تخصصی موجب تکاپو و افزایش نوآوریچالش»
 «شودمختلف سازمان میدر سطوح  

N127 رفتعوامل انگیزشی پیش نوآوری در کار  

 مندیوجود فرهنگ غنی سازمانی موجب افزایش رضایت»
 «شودو اتصال قلبی کارکنان می 

N129 قوی سازمانیفرهنگ رفتعوامل انگیزشی پیش   

رفتعوامل انگیزشی پیش آموزش هدفمند N134 «ندکهای تازه به کارکنان منتقل میمهارت  برگزاری وبینارهای تخصصی و مربیگری»  

رفتعوامل انگیزشی پیش شکوفایی استعداد N137 «کنداستعداد را فراهم می پروری موجبات شکوفاییتفویض اختیار و جانشین»  

 وجوش جهت بروز استعدادها محیط کاری پرجنب»
 «و احساسات درونی بسیار مهم است

N142 عوامل رهبری محیط مهیج 

 عوامل رهبری کار تیمی N143 «گیری دوستی و وفاداری و تلاش بیشتر استمحیط کار تیمی بستری برای شکل»

 دهند، هایی که به کرامت انسانی اهمیت میسازمان»
 «کنندکارجویان احساس ارزشمندی می

N149 عوامل رهبری کرامت انسانی 

 هافراد را ب یهای ارتقامسیرهای شغلی روشن و فرصت»
 «کندارسال رزومه ترغیب می 

N152  یسازماندرونجذابیت  عوامل رهبری 

 

 عوامل رفاهی جذب افراد با استعداد  دولتی جهت هایسازمان و شهرتاعتبار بر  مؤثرتحلیل محتوای عوامل  .2جدول 
Table 2. Content Analysis of Factors Affecting the Credibility and Reputation of Public Organizations in Attracting 

Talented Individuals: Welfare Factors 
 کد واحدهای فکر مقولات مضامین

 
 عوامل رفاهی )جبران خدمات(

 N100, N101, N102, N103 )نیازهای اولیه( قدرت خرید
 N104, N105 تضمین شغل
 N106, N107, N108 رفاهیات شغلی
 N109, N110 انگیزاننده بودن
 N111 رقابتی بودن

 N112, N113 عدالت در پرداخت
 N114 پاداش متناسب
 N115 ارا ه تسهیلات

 N116, N117 شفافیت در پرداخت
 

 

1. Member Checking 

 2.  Peer examination 
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 دولتی جهت هایسازمان و شهرتاعتبار بر  مؤثرتحلیل محتوای عوامل  .2جدول 

 عوامل رفاهی دادجذب افراد با استع 

 کد واحدهای فکر مقولات مضامین

 منزلت اجتماعی

 N118 اجتماعی شأن
 N119 برند شخصی

 N120, N121, N122 ارتباطات
 N123, N124, N125 شهرت

 N126 یریپذرقابت

 عوامل انگیزشی پیشرفت
 

 N127, N128 نوآوری در کار
 N129 قوی سازمانیفرهنگ

 N130, N131 دانش تخصصی
 N132 کسب تجربه تخصصی

 N133, N134 آموزش هدفمند
 N135 رتبه و جایگاه سازمانی یارتقا

 N136 توسعه فردی
 N137, N138 شکوفایی استعداد
 N139 افزایش انگیزه

 عوامل رهبری

 N140, N141, N142 محیط مهیج
 N143, N144 کار تیمی

 N145, N146, N147 بروز خلاقیت
 N148, N149, N150 امت انسانیکر

 N151, N152 یسازماندرونجذابیت 

 

 یریگجهیبحث و نت
و  شغلی امنیتپرسنل،  برای یدستمزد کافاین دسته از عوامل شامل 

 عواملی ،دارددنبال  به را اقتصادی مزایای ریسا و هاآن برایقابل اتکا 
 یامهیب دماتاز خاعم  تتسهیلاارا ه  ،خوبحقوق و دستمزد  ،مانند
 ارزش ایجاد بهمنتج که  بالا و یقو  شغلی امنیت وپرسنل  برای

 .شودیم هاشرکت در اقتصادی
اثرگرذار برر  رفراهیکه عوامرل  دهدمیتحقیق نشان  یهاافتهی

 شرغل افرراد یبره تقاضرا لیتما تیدر تقو یینقش ابعاد برند کارفرما
غلی، انگیزاننرده شغل، رفاهیرات شر نیتضماز: قدرت خرید،  اندعبارت

بودن، رقرابتی برودن، عردالت در پرداخرت، پراداش متناسرب، ارا ره 
از  ییهانمونرهدر ایرن خصروص  تسهیلات و شرفافیت در پرداخرت.

 پیرامون موارد ذکر شده، بدین شرح است: شوندگانمصاحبهاظهارات 
اعرم از  اشخرانوادهنیازهای ضروری کارمند و  تأمینتوانایی »

اقتصرادی و ثبرات  هرایبحرانبهداشت و ... در خوراک، پوشاک، 
پایین در جامعه و حفظ قدرت خرید در برابر فشارهای ترورمی کره 

 {.«N100مستقیمی بر روند و کیفیت زندگی فرد دارد} تأثیر
رقیرب و سرایر  یهاشررکترفاهیات شغلی باید نسربت بره »

برجسررتگی چشررمگیر داشررته  هاشرررکتهمکرراران در دیگررر 
 {.«N108باشد}

در پرداخرت حقروق و دسررتمزد تخصرص و جایگراه افررراد و »
قرررار  مرردنظرکارمنررد  افررزودهارزشهمچنررین سررابقه خرردمتی و 

 {.«N112گیرد}
و پارامترهرای  هاتمیآپرداخت حقوق و مزایای سازمانی طبق »

ارزیابی شفاف و مشخص  یهاشاخصبا  توأماز قبل مشخص شده 
ع انسرانی انجرام شرود ترا از همراه با تبیین از طرف کارفرما و مناب

هرگونرره شررا به در قیرراس اشررتباه بررین پرسررنل جلرروگیری 
 {.«N117شود}

 

 اجتماعی منزلت عوامل
 بوده تیمیگرم همراه با صم تیفعال یفضا ایجاد نهیزمکلی  طوربه
 ،گرددیمپرسنل  بین در یمیو کار ت یگروه روحیه ایجاد به تجمن و

ارتباطات  ،اطمینان قابلو  امن تیکار و فعال یفضا مانند عواملی
کار  در یقوقدرتمند و  یاهیروحپرسنل مجموعه،  بین دوستانه

باتجربه  مدیران ،کارکنان بیندر  یکار یفضا یریپذرقابت ،تیمی
 برای اجتماعی ارزش خلق سازنهیزم... وبا قدرت درک بالا 

نقش به دست آمده از  منزلت اجتماعیعوامل  .باشندیممجموعه 
 شغل افراد یبه تقاضا لیتما تیدر تقو ییعاد برند کارفرمااب

اجتماعی، برند شخصی، ارتباطات، شهرت،  شأناز:  اندعبارت
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پیرامون  کنندگانمشارکت یهاگفتهمصادیق نمونه از  .یریپذرقابت
 این عوامل به صورت زیر است:

فعالیت و اتصال به یک شرکت یا سازمان قوی برای پرسنل »
جایگاه اجتماعی ایشان در جامعه اعم  ی، موجب ارتقاهاهمجموعآن 

با خدمات مشابه و  هاشرکتاز دوستان، خانواده، همکاران فعال در 
 {.«N118... گردیده است}

در ارکان  نفوذیذایجاد ارتباطات ارزشمند و عمیق با افراد »
ی با برند خاص که با هایسازماندولتی به جهت فعالیت در 

مشترکی را پیش  یهاپروژهمذکور در ارتباط هستند و  هایسازمان
، گرددیم، موجب افزایش ارتباطات سودمند برای کارمند برندیم

 یهایوربهرهبا استفاده از ارتباطات ایجاد شده  بساچه
 {.«N120}کندمیبرای خویش کسب  یسازمانبرون

داشتن شبکه ارتباطی گسترده در راستای انجام به موقع »
پیشرو امکان ایجاد مزیتی مناسب برای  هایبحرانها در کار

که کار سازمان در  کندمیاین حوزه را فراهم ر پرسنل درگیر د
اسرع وقت انجام شود و در وقت و انرژی کارمند نیز کارایی داشته 

 {.«N122باشد}
سراسر خلاقیت را ، فضای کاری همراه با هیجان بالا و پویا»

 و خدماتی محصولات خلق و تولید در فضا ینا که ،به همراه داشته

بسیار بالا را به دنبال خواهد داشت که کارجویان  کیفیت ارزش و با
 {.«N124آن را دنبال نمایند.} تریقوبا نگاهی 

 

 انگیزشی پیشرفتعوامل 

 یرا بررا یخروب یهراتیموقعو  هافرصرتآن دسته از عواملی که 
ی هاتخصرصکارکنران  ،آنبره دنبرال  که سازدیمشرکت فراهم 

. دهنردیمر آموزش نیز نیریسا به و آموزندیم را یعمتنوو  مختلف
 گردیدهپرسنل  شغلی رضایت افزایش بهمنتج  تیدر نها ارزش این

 مشتریان به شرتریو ب بهترچه هر یرسانخدمات جهت در را هاآن و
مختلرف و  کاری یهراتیفعال مانند عواملی. دهردیم سوقشرکت 

 حس افراد در که وظایفی یعنی ،ریپررذرقابت کارهایع، تنررو یدارا
 بین در چه و یپرسنل درون شرکت با چه ،کندیمخلق  رقابت کردن

 تنوع ارزشخلررق  به منجرجررذاب  کارهای و رقیب یهامجموعرره
نمونره  عنوانبره انگیزشری پیشررفتپیرامون این عوامل  .گرددیم

 :کنندیمبیان  طورنیا کنندگانمشارکت
بررالا و وجررود  نسرربتاًکرراری بررا پیچیرردگی  یهرراطیمح در»

کرراری و  یهرراچالشسرراختارهای سررازمانی فراینرردمحور بررالطبع 
موجرب  هراچالشکه قرار گرفتن در این  ابدییمتخصصی افزایش 

کره در نتیجره موجرب برروز و  شرودمیتکاپو و قدرت تفکر بیشتر 
 {.«N127}شودمیافزایش نوآوری در سطوح مختلف سازمان 

سازمان و بالطبع  تیهو تیدر تقو یاهیپااز عوامل  یکی»

دارد، وجود و  میرابطه مستق وریبهره شیبا افزا کهآنپرسنل 
 یسازمان یاست. فرهنگ غن یسازمان یو قو یساختن فرهنگ غن

کارکنان به سازمان  اتصال قلبیو  یمندتیرضا شیموجب افزا
 {.«N129}شودمی

 نسبتاً  یریمس یبعاد مختلف طتوسعه پرسنل سازمان در ا»
 شیو بهبود عملکرد و افزا تیتقو یکه در راستا یو متماد یطولان
مختلف  یکردهای. با استفاده از روافتدیمکارکنان اتفاق  وریبهره

 ،یگریآموزش از راه دور(، مرب) یتخصص ینارهایوب یاعم از برگزار
که در  شودمی لنتقبه کارکنان م یاتازه یهامهارت و ... نگیمنتور

در  یآموزش یقو ریزیبرنامه ندیفرا یعوامل ط نیمجموع تمام ا
 {.«N134}شودمیسازمان انجام  کیبدنه 

در راستای مدیریت استعداد، با تفویض اختیار، آموزش قوی و »
به پرسنل  ارزشمند بودنپروری و انتقال فرایند جانشین یسازادهیپ

 {.«N137}گرددیمن فراهم موجبات شکوفایی استعداد در ایشا
 کی یدر ارتقا یدیکل ارینقش بس زهیکه انگ ییاز آنجا»

 زهیبالاتر با انگ وریبهرهاذعان داشت که  توانمیسازمان دارد 
شغل  یتقاضا یبه ماندن و حت لیدارد و تما میکارکنان رابطه مستق

 شیسازمان( را افزا رونیبه ب داخل سازمان طیاشاعه شرا قیاز طر)
اثر دارد بلکه  یکار تیفیک ءارتقا یوبر ر فقطنه زشی. انگدهدمی
و ...  ینظمیبکارکنان، کاهش  نیزمان باعث بهبود روابط ب مروربه

کارکنان  زشیکه بر بالابردن سطح انگ ییهاشرکت. شودمی
ارزشمند مانند:  یو تمرکز دارند اغلب شاهد اتفاقات دهندیم تیاهم

 شیافزا نید عملکرد پرسنل و همچنبا بهبو هانهیهزکاهش 
 یهاراهذکر است که از  انیخواهند بود. شا انیمشتر یمندتیرضا

 نیپرسنل و در هم یبرا یمشارکت یفضا جادیمانند: ا یمختلف
و  یریادگی یهافرصت یسازفراهمو  یحس ارزشمند جادیراستا ا

 {.«N139}.دیرا ارتقا بخش زشیسطح انگ توانمی ...
 

 بریره عوامل
 به جذب برای فرد تمایل را یمنرردعلاقه ارزشزمینرره مرررتبط بررا 

 باشد زیر فاکتورهای دنبال به که خلاق و نوآور کارفرمایی سوی
 و کارفرما بودن نوآور. 8 کار محیط بودن مهیج. 4. کردند تعریف
 و خلاقیت دانستن ارزشمند. 5 جدید یهاوهیشرر به کار انجام امکان
 بالا کیفیت با خدمات و محصولات ارا ه. 1 آن ظهور شرایط ایجاد

 .جامعه به نوآورانه خدمات و محصولات ارا ه. 3 جامعه به
شفافیت در رسالت سازمانی، اتخاذ اهداف و تبیین آن، شناخت 
جایگاه برند سازمان در قیاس با رقبا و معرفی آن و همچنین 
هماهنگی عمل و کلام در واقعیت به صورت ملموس برای 

به موارد فوق اضافه کرد که بر جذابیت و  توانمینیز  مخاطبان را
 افراد جهت مراجعه به کارفرما خواهد افزود. یمندعلاقهافزایش 
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بیشتر باشد سازمان  و تنوعهرچه محیط کاری دارای هیجان »
اثرات مستقیم آن  طبعاًاز مسیر یکنواختی و خمودگی خارج شده و 

 {.«N140}شودیم آشکار روی پرسنل
توجه به اینکه برای کارجویان خاص و کسانی که استعداد  با»

بالایی دارند با درصد بالا محیط کاری پرجنب و جوش جهت بروز 
، بنابراین در باشدیماستعدادها و احساسات درونی بسیار مهم 

انتخاب محل کار برای ارسال رزومه کاری این نکته حا ز اهمیت 
 {.«N142}باشدیم

 یو وفادار یدوست یریگشکل یبرا یسترب ،یمیکار ت طیمح»
 تیو حما مانهیصم یهمکار شتر،یاست که کارمندان را به تلاش ب

 یهاها و عادت. با توجه به تنوع استعدادها، مهارتداردیمتقابل وام
 ریدر مس یموانع جد تواندیم یبه کار گروه قیعدم تشو ،یفرد
 {.«N143}ند.ک جادیسازمان ا یبه اهداف و رسالت کل یابیدست

کارجویانی که به دنبال پیشرفت و یادگیری هستند، معمولاً »
های های آموزشی و فرصتهایی تمایل دارند که برنامهبه سازمان

این  هاآنبه  هاسازمانکنند. این نوع ای را فراهم میتوسعه حرفه
های جدیدی کسب کرده و خلاقیت دهند که مهارتامکان را می

ها و هایی که پروژهاین، سازمان برعلاوهبخشند. خود را بهبود 
توانند کارجویان را کنند، میهای جذاب و متنوعی را ارا ه میچالش

های جدید به های خود ترغیب نمایند. این چالشبه ارسال رزومه
های خود را ها و خلاقیتدهند که توانمندیافراد این فرصت را می

انگیزه بیشتری برای پیوستن به تیم  به نمایش بگذارند و در نتیجه
توانند می هاسازمانآن سازمان پیدا کنند. با توجه به این عوامل، 

بخش ایجاد کنند که موجب جذب کارجویان محیطی جذاب و الهام
 {.«N145}مستعد و خلاق شود

کارجویانی که به دنبال پیشرفت و یادگیری هستند، معمولاً »
های توسعه های آموزشی و فرصتهایی که برنامهبه سازمان

 هاآندهند، تمایل بیشتری دارند. این امکانات به ای ارا ه میحرفه
های جدیدی کسب کنند و دهد تا مهارتاین فرصت را می

ها و هایی که پروژهخلاقیت خود را بهبود بخشند. همچنین، سازمان
رجویان توانند کاکنند، میهای جذاب و متنوعی را فراهم میچالش

های های خود را ارسال نمایند. این چالشرا ترغیب کنند تا رزومه
های ها و خلاقیتدهند که توانمندیجدید به افراد این امکان را می

خود را به نمایش بگذارند و به این ترتیب انگیزه بیشتری برای 
 {.«N147}.پیوستن به آن سازمان پیدا کنند

دهند حقوق انسانی اهمیت می ها وبه ارزش هاسازمانوقتی »
کنند، کارجویان احساس ایجاد می تگریحماو محیطی محترمانه و 

تواند انگیزه کنند. این احساس مثبت میامنیت و ارزشمندی می
را تشویق  هاآنرا برای پیوستن به تیم سازمان افزایش دهد و  هاآن

به نمایش های خود را در چنین فضایی ها و توانمندیکند تا مهارت
 {.«N149}بگذارند
فرهنگی که براساس احترام، همکاری و پشتیبانی متقابل »

تواند به افراد انگیزه بدهد تا به آن سازمان شکل گرفته است، می
ای های حرفههای نوآورانه و چالشبریوندند. همچنین، پروژه

های تری برای نشان دادن توانمندیهای قویتوانند محرکمی
هایی که به اهمیت توازن کار و شند. افزون بر این، سازمانافراد با

کنند، زندگی توجه دارند و شرایط کاری منعطفی را فراهم می
 {.«N151}توانند افراد بیشتری را به خود جذب کنندمی

تواند های ارتقاء میوجود مسیرهای شغلی روشن و فرصت»
های خود را به آن افراد را ترغیب کند تا رزومه توجهیقابلطور به

شوند که در یک سازمان سازمان ارسال کنند. وقتی افراد متوجه می
های بالاتر دست راحتی و با تلاش مستمر به موقعیتتوانند بهمی

کنند. این مسیرهای یابند، احساس انگیزه و امید بیشتری پیدا می
دهد که این اطمینان را می هاآنتنها به شغلی مشخص، نه

کند تا کمک می هاآننتیجه نخواهد ماند، بلکه به هایشان بیتلاش
علاوه، وقتی سازمانی ریزی کنند. بهاهداف شغلی خود را بهتر برنامه

عنوان دهد، بهطور منظم و شفاف ارا ه میهای ارتقا را بهفرصت
شود که افراد را به یک محیط کاری جذاب و پویا شناخته می

طور کند. بهتن به تیم خود تشویق میدرخواست همکاری و پیوس
توانند جذابیت یک سازمان را زمان میطور همکلی، این عوامل به

چشمگیری افزایش دهند و افراد را به سمت آن جلب  به طرز
 {.«N152}کنند

 82مضمون،  1در  از رویکردی کیفری با استفاده پژوهش این
بر اعتبار  مؤثرکلیدی  عوامل کشرف بره کد واحد فکر 35مقوله و 
 .است پرداخته با استعداددولتی جهت جذب افراد  هایسازمان

را  دولتی هایسازماناعتبار و شهرت  های پژوهشیافته 
 هایسازمانبر جذب افراد مستعد در  مؤثرعامل اصلی  عنوانبه

هرچه بیشتر این  وریبهرهدولتی در راستای ارتقاء سطح کیفی و 
این در بروز  که عواملی اساس بر این کند کهمی تعریرف هاسازمان
منزلت  ، عواملرفاهی عوامرل را در قالرب وجود دارد مس له

 یمندعلاقهمبتنی بر  و عوامل انگیزشی پیشرفت ، عواملاجتماعی
جمع این چهار عامل و  نماید.می معرفری جذب استعدادبا  مرتبط

در پیشبرد اهداف مدنظر سازمان  یمؤثر اجرایی کردن آن نقش
 خواهد داشت.

همراه با ارا ه خدمات،  رفاهیعوامل ، تحقیق نتایج لذا براساس
رفاهیات لازم، رفع نیازهای کارمند، رعایت عدالت و ... در راستای 

شگرفی بر جذب بهینه افراد مستعد دارد.  تأثیربرانگیختن انگیزش 
 ،پرسنل برای دستمزد کافی ،ه خودهمرا که ارزشی، رفاهیارزش 
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 به را اقتصادی مزایایسایر  و هاآن برایو قابل اتکا  شغلی امنیت

ت تسهیلاارا ه  ،خوب حقوق و دستمزد ،مانند عواملی ،دارد دنبال
 و بالاقوی  شغلی امنیت و پرسنل برای ایبیمه از خدماتاعم 

 و ونبرتشود )یم هاشرکت در اقتصادی ارزش ایجاد به منتج
 (.8443 ،همکارانش

 بر عوامل جذب افراد برتربر  اثرگذار عامل دومین تأکید
 منزلت اجتماعی عوامل تحقیق نتایج ؛ طبقاستسازمان  اجتماعی

 شأنبرند شخصی، ارتباطات، شهرت و  همچرون هاییبا بروز مقوله
 ایجادزمینه  منزلت اجتماعی شرود. عوامرلمری حاصرل اجتماعی

 روحیه ایجاد به تجمن و بوده گرم همراه با صمیمیت فضای فعالیت

فضای  مانند عواملی ،گرددیم پرسنل بین درگروهی و کار تیمی 
 پرسنل بین دوستانه ارتباطات ،اطمینان قابل کار و فعالیت امن و

 یریپذرقابت ،تیمی کار در یقو قدرتمند و یاهیروح ،مجموعه
 باتجربه با قدرت درک بالا مدیران، نکارکنا بین فضای کاری در

. باشندیممجموعه  برای اجتماعی ارزش خلق سازنهیزم ...و
 .(8448، )النیاسیک

 بره مربروطجذب افراد برتر و مستعد مؤثر بر  عوامل سوم حوزه
 هرای پرژوهششود. یافترهمی انگیزشی پیشرفت عوامرل

، تلاش در مؤثری و بنیاد سازمانیفرهنگمکرر،  یهاینوآور
راستای کسب تجربه و دانش تخصصی مبتنی بر کار را از عوامل 

 .45٣. نظری و همکاران شماردیمدخیل در این موضوع بر 
آن  هایارزشو  انگیزشی پیشرفتکه عوامل  داردیمبیان  طورنیا

 که سازدمیخوبی را برای شرکت فراهم  هایموقعیتو  هافرصت

 آموزندمی راعی متنو مختلف وی هاتخصص نانکارک ،آن به دنبال

 به در نهایت منتج ،ارزش این .دهندمی آموزش نیز سایرین به و

 جهت در را هاآن و گردیده پرسنل شغلی رضایت افزایش

 .دهدیم سوق شرکت مشتریان به بهتر و بیشتر چهره رسانیخدمات
 ارهایک ،مختلف و دارای تنوع کاری یهاتیفعال مانند عواملی

 خلق رقابت کردن حس افراد در که وظایفی یعنی، ریپذرقابت

 یهامجموعه بین در چه و پرسنل درون شرکتی با چه ،کندیم
 .گرددیم تنوع ارزش خلق به منجرجذاب  کارهای و رقیب

 افراد با استعداد و ارزشمندمؤثر بر  از عوامل چهارم حوزه تاً ینها
 شهرت سازمانبا  مرتبط رهبری هایشارزو  عوامرل اهمیرت بره
 با رفتار اثر خود را در ارتباط عوامل این که یاگونهبهپردازد می

محیط مهیج، دهد. می نشان کارفرمایان بهپرسنل درون سازمان 
های تیکار تیمی، بروز خلاقیت، کرامت انسانی و جذاب

 حروزه در این از فرایند تحقیق افتهیظهور  عوامل یسازماندرون
 داده نشان جذب استعدادبا  مرتبط عوامل عنوان تحت هستند که

های بسیاری ، پژوهشپژوهش هرای ایرنسو با یافته اند. همشده
 یریگشکلرا در  کارکنران شغلی رهبری عوامل نیز نقش

برتون و  دهد. برای نمونهمی نشان رفتارهای بعدی کارکنان
عوامل و  توانمی یافتند که دست نتیجه ایرن ( بره8443) رانهمکا

 و نوآور کارفرمایی سوی به جذب برای فرد تمایل را رهبریارزش 
یی شامل ارا ه و تولید محصولات فاکتورها دنبال به که خلاق

خلاقانه و نوآورانه، ایجاد فضای برزو خلاقیت برای پرسنل تعریف 
 ،مهارتها به توجه با مدیران و لمشاغ صاحبانکرد. همچنین 

متناسب با میزان خلاقیت  مدیریتی تجربه ،کار تجربه ،آموزش
او  کارجو، تفکر نقادانه و مبتنی بر رسالت سازمان در فضای نوآوری

 (.4144. )نادری و همکاران، ندینمایمرا استخدام 
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Figure 1. Research Findings
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صورت های محتوای مصاحبه از تحلیل آمده دست به نتایج
 پیرامون که است گویای آن دولتی هایسازمانبرای  گرفته
جذب افراد برتر در راستای شهرت و اعتبار با  های مرتبطزمینه

اثرگذار باشد؛  مستقیم طوربهتوانرد می ، سازمانموجود
منزلت  عوامرل حروزهسه اثرگرذاری در  این هکدرحالی

 توجهمبرهن است و  رهبریو  انگیزشی پیشرفت، اجتماعی
 شود کهمی ، باعثآمده دست های بهمقوله تکتک به سازمان

مرتبط و ارزشمند  یهارزومهبیشتری را در دریافت  اثربخشی
 شودنهاد میپیشدولتی  هایسازمان برهاما باشرد؛  داشرته

 طوربهو  قرار دهند رفاهیعوامل تمرکز خود را بر  ویژه طوربه
درون سازمان با نگاه عادلانه و افزایش های پاداش برر خراص

تأکید  تسهیلات و رفاهیات با عنایت به شرایط اقتصادی حاکم
نیرز  آمرده دسرت سرایر مروارد بره اینکره نمایند؛ ضرمن

 طلب دولتی هایسازمانخود را از سوی  خاص ملاحظات
در حد توصیف نظری  صرفاًهای این پژوهش یافته .کندمی

های عملیاتی مشخص را به برنامه هاآنتوان باقی نمانده و می
های دولتی با سازمان .پذیر تبدیل نمودهای سنجشبا شاخص

اجرای تدریجی راهبردهای چهارگانه رفاهی، اجتماعی، 
رهبری، قادر خواهند بود شهرت و اعتبار خود را به  انگیزشی و

این  .ابزاری مؤثر برای جذب مستعدترین نیروها تبدیل کنند
افزاید، بلکه تنها بر تقاضای شغلی افراد متخصص میاقدامات نه

وری و تحول نظام اداری کشور خواهد ساز ارتقای بهرهزمینه
قشه راهی اجرایی در مثابه نگردد نتایج حاصل بهتوصیه می .بود

گذاران و مدیران ارشد بخش عمومی قرار گیرد اختیار سیاست
 .تر شودپردازی به عرصه عمل نزدیکتا از محاق نظریه

در سطح خرد و کلان ارا ه  ییهاشنهادیپ هاافتهیاساس بر
 شد:

و  سازماندر  یاددهیو  یریادگی یفرصت برا جادیبا ا -
 دیتول ایر ارا ه خدمات بودن سازمان د شرویپ نیهمچن

منجر  تواندیم زین انیو نوآورانه به مشتر تیفیمحصولات با ک
 و عملکرد بالاتر کارکنان شود. سازمانشهرت  جادیبه ا

 انیو روابط م یکار طیبه مح انیکارفرما گرددیم شنهادیپ -
 یبالاتر در سازمان توجه خاص یهاردهو  گریکدیکارکنان با 

شاد و جالب  یکار طیمح جادیجهت ا مبذول داشته و در
و داشتن  گریکدیاز  تیتلاش کرده و کارکنان را به حما

 میقمسا ل به صورت مست نیا رایکنند ز قیتشو یمیت هیروح
 .رگذارندیتأث سازمانبر شهرت 

حقوق و پاداش در  زانیکارکنان نسبت به مسا ل مربوط به م -
 یشغل تیتن امندرون سازمان و داش یکنار وجود فرصت ارتقا

 یارتقا ریمس انیکارفرما باشدیم شنهادیحساس بوده و پ
از کارکنان در سازمان در نظر  کیهر یبرا یخاص یشغل

 یخورهاو ارا ه باز ریمس نیآنان در ا ییگرفته و با راهنما
را  شتریهمراه با کسب درآمد ب یشغل شرفتیپ نهیمناسب زم

 کارکنان فراهم سازند. یبرا
و  ییرا شناسا توانمندترکارکنان  ان،یکارفرما باشدیم شنهادیپ -

 جادیا نیکنند همچن یعملکرد مثبتشان از آنان قدردان یبرا
در کارکنان باعث  شتریحس مثبت و احساس اعتماد به نفس ب

 باشد.و قبول شغل خود می سازمانشهرت آن 
و  یریادگیجهت  یطیشرا جادیسازمان در کنار ا یکار برا -

 یکل صورت بهشغل حاضر و  یبرا یاحرفهبه کسب تجر
عوامل در برند کارفرما جهت  نیترمهماز جمله  ندهیآ یبرا

 باشد.می سازماندر کارکنان و شهرت  تیرضا جادیا
ایجاد و تقویت برند کارفرمایی قوی در راستای اشاعه هرچه  -

حتی کوتاه( زمان ) درگذر هاسازمانبیشتر شهرت و اعتبار 
د مزیت رقابتی ارزشمندی را در بازار کار جهت جذب و توانمی

کشش نیروهای متخصص و مستعد ایجاد کند که این تقویت 
ارزش مادی و معنوی خاصی را نیز به دنبال خواهد  ،برند

مذکور در  هایسازمانو باعث تمایزی معنادار برای  داشت
 قیاس با رقبا خواهد شد.

خدمات  تیریقانون مد هندیآ هیدر اصلاح شودیم شنهادیپ -
به انضمام شود که براساس آن، شاخص  یاماده ،یکشور

 یصورت خودکار در فرمول بازنگر کشور به یتورم رسم
سالانه حقوق و دستمزد کارکنان دولت منظور گردد و قدرت 

 طور مستمر حفظ شود.به هاآن دیخر
دولت،   تیه ای یاسلام یمجلس شورا شودیم شنهادیپ -
 یو شهرت شغل یمنزلت اجتماع تیتقو یرأ یانامهنییآ

که براساس آن، نظام  دینما بیکارمندان دولت تصو
 یشغل یرهایشده و مس یبازنگر یمشاغل دولت یبندطبقه

 یهاسنت یجابه یتخصص یهاتیبر صلاح یشفاف مبتن
 گردد. نیتدو محورو روابط یادار

نظام  کشور، یو استخدام یسازمان ادار شودیم شنهادیپ -
الزام  کیعنوان را به یپرورنیاستعداد و جانش تیریجامع مد

تا  دیو ابلاغ نما نیتدو ییاجرا یهادستگاه هیکل یبرا یقانون
توسعه و نگهداشت افراد مستعد در بدنه  ،ییشناسا ندیفرآ

و در چارچوب  دهخارج ش یو مورد یاریدولت از حالت اخت
 .رددگ یاتیمستمر عمل یساختار مل کی
شود سازمان اداری و استخدامی کشور، نظام پیشنهاد می -

های اجرایی را گزینش و انتصاب مدیران ارشد و میانی دستگاه
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های شایستگی رهبری نوآورانه، تفکر نقادانه براساس شاخص
و توانایی ایجاد محیط مهیج کاری بازطراحی نماید تا انتصاب 

محور به ساختار شایسته محورمدیران از ساختار سنتی و روابط
 .محور تحول یابدو شواهد
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