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Background & Purpose: In the present era, military organizations require talented forces, not 

only to fill traditional roles, but also to lead Technology-driven, Cyber defense, Joint, and 

Network-centric operations. Hence the current research was conducted to identify the drivers of 

talent acquisition and write possible scenarios in military organizations. 

Methodology: This manuscript is developmental-applied which was conducted by the 

descriptive-causal method. The data was collected by the field-library method and analyzed by 

the combined methodology of Thematic Analysis and Fuzzy Cognitive Mapping (in Python 3.11 

and FCMapper software). The studied population includes all scientific texts and sources which 

have investigated the drivers of talent acquisition. In addition, the statistical population included 

the managers and expert professors of one of the military organizations who have scientific and 

executive experience in the identifying talents. 14 people has been selected using judgmental 

sampling. 

Findings: The findings demonstrated the drivers of talent acquisition in military organizations 

including, "Supportive organizational culture", "Ideal and technology-oriented work 

environment", "Opportunities for development and career advancement" and "Incentive 

compensation and well-being", "Strategic and social partnerships" and "social branding and 

reputation". In addition, the key factors effective in acquising talents and the Network Relation 

Map were determined based on recognizing the experts’ mind. 

Conclusion: The summary indicates four scenarios- "Talent Magnet," "Promising Horizon," 

"Shadow of Despair," and "Darkness of Attraction"- are conceivable for acquising talents in 

military organizations. It is essential which scenario-based planning be implemented for talents 

acquisition to prevent surprises for human capital management officials. 

Keywords: Talent acquisition, Military organizations, Scenario planning, Fuzzy cognitive 

mapping. 
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مضمون و  ليتحل بيكمك ترك به ينظام يها جذب استعداد در سازمان يها شرانيپ يوپردازيسنار
  يفاز ينگاشت شناخت

  

  2غلامعلي منتظر ،1بهنام گلشاهي

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله

  غلامعلي منتظر :مسئولنويسندة 
  نويسندگان ©

  

  

  

  

  

  
  

نتي  هـاي  نقـش  كـردن  پر براي هم نظامي، هاي سازمان حاضر، عصر در :زمينه و هدف  صـحنة  رهبـري  بـراي  هـم  و سـ
 محـيط  ايجـاد  شـرايط،  ايـن  در. دارنـد  نياز مستعد نيروهاي به اي، شبكه و مشترك سايبري، دفاع محور، فناوري هاي عمليات

 شناسـايي  هـدف  بـا  حاضـر  پـژوهش  اسـاس،  ايـن  بـر . اسـت  شده تبديل ضروري امري به مستعدان، جذب براي انگيزاننده
  .است شده انجام نظامي هاي سازمان در محتمل سناريوهاي ترسيم و مستعدان جذب هاي پيشران
 روش بـه  هـا  داده. اسـت  شـده  انجـام  علـّي  ـ ـ توصـيفي  روش بـه  كه است كاربردي ـ اي توسعه نوع از پژوهش اين :روش

 محـيط  در( فـازي  شـناختي  نگاشـت  و مضـمون  تحليـل  تركيبـي  شناسـي  روش از و شـدند  گـردآوري  ميداني ـ اي كتابخانه
 متون كلية مطالعه، قلمروي. شد استفاده ها آن وتحليل تجزيه براي) مپر سي اف افزار نرم همچنين و 3.11 پايتون نويسي برنامه

 اسـتادان  و مديران شامل آماري جامعة. دهد مي پوشش اند، پرداخته استعداد جذب هاي پيشران بررسي به كه را علمي منابع و
 روش بـه  آماري نمونه. اند داشته استعداديابي حوزة در اجرايي و علمي فعاليت سابقة كه است نظامي هاي سازمان از يكي خبرة

  .شد انتخاب نفر 14 تعداد به هدفمند

 سـازماني  فرهنـگ «: از انـد  عبـارت  نظـامي  هـاي  سـازمان  در مسـتعدان  جـذب  هـاي  پيشران كه داد نشان ها يافته :ها يافته
 بهزيسـتي  و رفـاه  هـاي  مؤلفـه « و »شـغلي  پيشـرفت  و توسـعه  هاي فرصت« ،»فناورمحور و مطلوب كار محيط« ،»حمايتگر
 جـذب  در مؤثر كليدي عوامل همچنين. »اجتماعي برندسازي و شهُرت« و »اجتماعي و راهبردي هاي مشاركت« ،»انگيزاننده
  .شد تعيين خبرگان ذهن بازشناسي بر مبتني ها آن بين روابط نقشة و مستعدان

 و »نااميـدي  سـاية « ،»نويـدبخش  افـق « ،»اسـتعداد  ربـاي  آهن« سناريو چهار كه دهد مي نشان ها بندي جمع :گيري نتيجه
 بـر  مبتنـي  ريزي برنامه است ضروري كه كرد تصور نظامي هاي سازمان در مستعدان جذب براي توان مي را »جذب تاريكي«

  .شود انجام انساني، سرماية حوزة مسئولان غافلگيري از جلوگيري منظور به مستعدان، جذب براي شده ترسيم سناريوهاي

  يفاز ينگاشت شناخت ،يوپردازيسنار ،ينظام يها جذب استعداد، سازمان :ها كليدواژه
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  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
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 يمضـمون و نگاشـت شـناخت    لي ـتحل بي ـكمك ترك به ينظام يها جذب استعداد در سازمان يها شرانيپ يوپردازيسنار). 1404( گلشاهي، بهنام و منتظر، غلامعلي :استناد
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  مقدمه
تنها براي  مستعدان را نه يريكارگ و به ، شناسايي، جذب3محور به اقتصاد دانش 2و حركت از اقتصاد سنتي 1ظهور عصر دانشي

را براي بقا و پايداري به يـك ضـرورت    ها آن ها به يك الزام مهم تبديل كرده است، بلكه نياز به پذيري سازمان قدرت رقابت
، تمايـل افـراد   بـازار آزاد  سـتم يسو توسعة  5براين، اقتصاد گيگ علاوه). 2020، 4پورتيلو و رودريگز ،ميشرا(مبدل ساخته است 

پـذيرش تعهـد    مدت و عـدم   اي و كوتاه خدمات پروژه ةارائبراي  ،6لنسريفرعنوان استعدادهاي آزادكار يا  به ،آفريني براي نقش
 ها سازمان يريگ جهتدر چنين شرايطي، ). 2014، 7، يوسف، خان و كازيكازي(بلندمدت را بيش از پيش گسترش داده است 

هـاي   رمايهحفظ و نگهداشت س ـ برايتنها  نه ش،يو رو به افزا منظم يباشد كه در روند يا گونه به ديبا ،در رابطه با استعدادها
هـاي   هـا و قابليـت   افزايش ظرفيت يلازم برا يها رساختيز، بلكه )1402گلشاهي و محبي، (انساني مستعد خود اقدام كنند 

 يانسـان  يرويدر بافت ن استعدادهاسهم  اندازههر ؛ زيرا )2018، 8ژانگ و نسبيت( آورندفراهم  منظور جذب مستعدان بهرا خود 
، 9ليـو و  ، گـو ؛ ژو1403گلشـاهي و منتظـر،   (بالاتر خواهد رفت  سازمان تيامكان موفق زانين مبه هما ،ابدي شيسازمان افزا

2018.( 

. مـديريت اسـتعداد پديـدار شـده اسـت      ةدر ادبيات حـوز  ،10استعداديابي فرايندبا اقتباس از اين ديدگاه، مفهوم معماري 
جـذب و حفـظ   ارزيـابي،   يي،شناسـا  يسـازمان بـرا   يـك اشـاره دارد كـه    يو چارچوب يكل يبه استراتژ استعداديابي يمعمار

نيازسنجي اسـتعداد  مانند  يمختلف يشامل اجزا چارچوب ينا). 2019، 11نكولا و استريمبي( كند يبرتر استفاده م ياستعدادها
). 2020، 12الاوئـو (ت اس ـي و نگهـدار  توسـعه ، استعداد و انتخاب يغربالگر يابي استعداد، شغل، منبع وتحليل تجزيهمبتني بر 

بـه اهـداف    يابيدسـت  يمناسـب بـرا   يهـا  مهارت مستعدان بااز  ،سازمان يكاست كه  آن ينتضم استعداديابي فرايندهدف 
ممكن است  ،استعداديابي فرايندهاي  مراحل و گام). 2019، 13پالشيكار و همكاران( و بلندمدت خود برخوردار است مدت كوتاه

 ـ طـور  بـه اما  ؛متفاوت باشد گ آناهداف و فرهن و سازمان يازبسته به ن نيازسـنجي اسـتعداد،    :انـد از  آن عبـارت  مراحـل  يكل
هاي جـذب اسـتعداد، غربـالگري، ارزيـابي و      ها و پيشران  يابي، شيوه هاي منبع هاي استعداديابي، روش ريزي و استراتژي برنامه

  ).2015، 14اسپارو و مكرام(عداديابي است فراينداستعداد و تحليل و بهبود مستمر  ةانتخاب استعداد، حفظ و توسع
وري، بهبـود   ي و بهـره اثربخش ـ شيافـزا  ،15استعداد مخزن ةتوسع ةجذب استعداد با كيفيت، دستاوردهاي زيادي در حوز

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Traditional economy 
2. Knowledge-based economy 
3. The Knowledge Age 
4. Mishra, Rodriguez & Portillo 
5. Gig economy 
6. Freelancer talents 
7. Kazi, Yusoff, Khan & Kazi 
8. Zhang & Nesbit 
9. Zhou, Guo & Liu 
10. Architecture of talent acquisition process 
11. Necula & Strîmbei 
12. Alavuo 
13. Palshikar et al. 
14. Sparrow & Makram 
15. Talent pool 
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و بهبود مستمر آن خواهد داشت  2بهبود كيفيت استخدامدر استخدام،  نهيكاهش زمان و هز ،1بازگشت سرماية استعداد ميزان
جـذب مسـتعدان    فراينـد هـاي گونـاگوني در    ها و پيشـران  در اين ميان، محرك). 2019، 3زلونگ و هادسون براكز، ،ماريبت(

چون فرهنگ سازماني و محيط كار مبتني بر شفافيت، اعتماد و همهايي  تحقيقات انجام شده در اين زمينه به پيشران. مؤثرند
هـوش   يهـا  يمرتبط بـا فنـاور   يا آموزش و رشد حرفه يها فرصت، )2021، 5؛ چِن و ژانگ2020، 4ليو و لي(پذيري  انعطاف

پـذيري   ، جبران خدمات و مزاياي سلامت رواني، انعطاف)2022، 7؛ چن و ليو2021، 6كيم و لي(مصنوعي و يادگيري ماشيني 
هـاي   و ارزش، تناسـب مأموريـت   )2020، 9؛ اسميت و برون2022، 8داگان و ويلان(ساعات كاري و پاداش مبتني بر عملكرد 

، تعادل كار )2021، 11؛ گاسومي و شارما2023، 10لديو سواف لوريت(هاي اجتماعي  هاي فردي و توجه به ارزش سازماني با ارزش
  .اند كرده تأكيد... و) 2020، 13؛ گارتنر و رابرتس2022، 12نگ و سورنسن(و زندگي 

 ـ تيامن نيتأم ةفيكه وظ هاي نظامي سازمان  يهـا  را برعهـده دارنـد، بـا چـالش     يدفـاع  يهـا  يو حفـظ توانمنـد   يمل
در سرتاسـر   هـا  ارتـش ها،  سازمان ريمانند سا. رو هستند روبه هاي انساني مستعد سرمايه نگهداشتدر جذب و  يفرد به منحصر
ي و مديريت صحنة رهبر يبلكه برا ،هاي كلاسيك ي در جنگنتس يها ركردن نقشپ يبرا هاتن نه ،مستعد يروهاين بهجهان 
 جـاد يا ط،يشرا نيدر ا). 2007، 14دندكر(اي نياز دارند  هاي مشترك و شبكه اتيعمل ي،بريدفاع سا ،محور يفناور هاي عمليات

كـار   يرويخود را با انتظارات ن ديبا ها اين سازمان. تبديل شده است يضرور يامربه  ،محيط انگيزاننده براي جذب مستعدان
كـه اغلـب    يبخش خصوص ـ تيدر حال تحول و جذاب يشغل يازهاين ،ياجتماع ياهنجاره در راتييدر برابر تغ ژهيو درن، بهم

 ـ). 2013، 15كـوهن ( دهنـد  قي ـتطب، دهـد  يم ـ ارائـه را  يشتريب يو فرهنگ يمال يها فرصت در كـه   ييهـا  تـلاش  رغـم  يعل
 يهـا  شـكاف  ،اسـت  منظور جذب استعدادها صورت گرفتـه  به محيط خدمتي تيجذاب شيافزا يبرا هاي نظامي كشور سازمان
ماننـد   ييهـا  در حـوزه  ژهي ـو بـه  ؛وجـود دارد  هـا  گفته در اين سازمان هاي پيش ها و پيشران محرك يساز ادهيدر پ يچشمگير

 ـ  دي ـجد يهـا  نسـل  ريي ـانتظارات در حال تغ نيبيي پايين سو هم، جبران خدمات ،كار طيمح ،يشغل شرفتيپ ينتو سـاختار س 
 پـذيري   فقدان انعطاف توان به براين، مي علاوه .كند جاديا مستعداندر جذب  ييها تيمحدود تواند يمهاي نظامي كه  سازمان
مقررات ثابـت   رمنعطف،ينظام جبران خدمات ثابت و غ رانه،يگ سخت ياستخدام نيمانند قوان هاي نظامي سازماندر  يساختار

. شود يم مستعدان يجذاب برا يخدمت طيمح جاديا عِكه مان كرداشاره ... و ييانتصابات و انتقالات، رها ترفيعات، در خصوص
 زي ـرا ن رهيفرسا و غ و طاقت دهيچيپ اريبس يادار يباور، بوروكراس در مقابل با نخبه زيگر نخبه يسازمان فرهنگ و جو ،همچنين

  .كردشده اضافه  ادي يها به چالش توان يم
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Talent’s Return of Investment 
2. The quality of hire (QoH) 
3. Marrybeth, Brackz, Hadson & Zlong 
4. Liu & Li 
5. Chen & Zhang 
6. Kim & Lee 
7. Chen & Liu 
8. Duggan & Whelan 
9. Smith & Brown 
10. Taylor & Swaffield 
11. Goswami & Sharma 
12. Ng & Sorensen 
13. Gartner & Roberts 
14. Dandeker 
15. Cohen 



  
  

   1404 ، تابستان2، شماره 15انساني، دوره مطالعات منابع  121 

 
 

 مسـتعدان به  ازين ،اي اي و فرامنطقه منطقه هايديدر پاسخ به تهد يدفاع راهبردهاي تنوع ها و جنگ تيدر ماه راتييتغ
درك و  ن،يبنابرا. هاي نظامي ضروري ساخته است را بيش از هر زمان ديگري براي سازمانو متخصص  قيتطب  كارآمد، قابل

 يگو آمـاد  يرگـذار اث ،ياز كارآمـد  نـان ياطم يبـرا نگرانـه   هاي مؤثر در جذب مستعدان با رويكـردي آينـده   شناخت پيشران
با توجـه بـه خـلأ تحقيقـاتي كـه در ايـن زمينـه در        . است ياتيح يامر نده،يآ يها در برابر چالش هاي نظامي كشور سازمان
هـاي نظـامي و    هـاي جـذب مسـتعدان در سـازمان     هاي موصوف وجود دارد، پژوهش حاضر در پي شناسايي پيشران سازمان

ريزي مبتني بـر سـناريو توسـط     منظور جلوگيري از غافلگيري و برنامه ي آينده، بهدر افق زمان آننگاشت سناريوهاي محتمل 
جـذب مسـتعدان در    يهـا  شـران يپشود كـه   ال آغاز ميؤبنابراين پژوهش با اين س. هاي انساني است سرمايه ةن حوزمسئولا
 سـؤال منظور پاسخ به  به چگونه است؟ ندهيآ يخصوص در افق زمان نيمحتمل در ا يوهايو سنار ندا ي كدامنظام يها سازمان
 افتـه يپژوهش اختصاص   ةنيشيپو  ينظر يبخش دوم به مرور مبان: شده است ميها تنظ بخش اين ساختار مقاله در پژوهش،

 حيپـژوهش تشـر   يشناس ـ وشر ،در بخـش سـوم   ،پس از آن. شود يم يپژوهش به اجمال بررس ياصل ميو در آن مفاه است
 ج،ينتا ةارائ ها، افتهي يبند به جمع زين يانيبخش پا. شوند يم حيتشر ها افتهيو  وتحليل تجزيهها  داده ،در بخش چهارم. شود يم
  .يافته استاختصاص  يمحققان آت ةمطالع ةحوز نييپژوهش و تع يها تيمحدود نييتب ،يكاربرد يشنهادهايپ

  پژوهش نظري ةنيشيپ
  جذب استعداد فراينداستعداديابي و 

 از درصـد  77؛ زيـرا  اسـت  برانگيـز  چـالش  ،خـاص  موقعيـت شـغلي   يك براي مناسب داوطلب كردن امروزي، پيدادر شرايط 
بـوده   گذشته سال 17 در ميزان بالاترين كه اند كرده كارگماري در مشاغل خالي گزارش براي به را استعداد كمبود ،ها سازمان

 بـا پتانسـيل بـالا    سرماية انساني حفظ و جذب درازمدت، موفقيت از اطمينان براي بنابراين ؛)2019نكولا و استريمبي، (است 
به سـازمان   ،و آغازين مديريت استعداد  اصليفرايندهاي يكي از  عنوان به تواند مي ،استعداديابي كه اينجاست و است ضروري
بسـيار   بـا  افـراد  حفـظ  و انتخاب جذب، شناسايي، فرايند استعداديابي ).2020 ،1لوكاشفسكي و استون ،جوهنسون( كند كمك
  .نشان داده شده است 1در شكل  فراينداين ). 2010، 2اسروستا و بهاتناگار( استماهر 

سـنجش و  «با هدف جـذب اسـتعدادهاي بـا پتانسـيل بـالا،       3»يابي استعداد  منبع«، استعداديابي شامل، 1مطابق شكل 
ها، فرايندسازي  با هدف تعالي 5»استخدام استعداد«ها راهبردها،  ريزي انجام شده و تحقق در راستاي برنامه 4»انتخاب استعداد

بـا هـدف تخصـيص صـحيح      7»مشـاوره اسـتعداديابي  «منظور انطباق وي با فرهنگ سـازمان و   به 6»پذيري استعداد جامعه«
 بـراي ، اسـتعداديابي  فراينـد در ايـن   ).2021، 8كرودل و فئولا پيانا، دلا ،وكچي؛ 1402گلشاهي، ( استعدادها در سازمان است
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1. Johnson, Stone & Lukaszewski  
2. Srivasta & Bhatnagar 
3. Talent sourcing 
4. Talent Assessment and Selection 
5. Talent Recruitment 
6. Talent onboarding 
7. Talent Acquisition Advisory  
8. Vecchi, Della Piana, Feola & Crudelel 
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در عـين حـال، برندسـازي    . شـود  انجـام مـي   3»برندسازي داخلي«يا  2»سپاري برون«با دو رويكرد  1جذب استعدادهاي بهينه
، 5»يكپارچـه اسـتراتژي بازاريـابي اسـتخدام هماهنـگ و     «، اجـراي  4»ارزش پيشنهادي كارفرما به داوطلب« يداخلي با ارتقا

ارتقـاي وضـعيت    منظـور  بـه همچنـين   ).2021وكچي و همكاران، ( شود حاصل مي 7»برند استخدامي«و  6»شهرت« ةتوسع
 ارتبـاط بـا   تيريمـد «، 8»يمتقاض ـ يابي ـرد سـتم يس«شود كه  مندي از فناوري و ابزارهاي جديد توصيه مي استعداديابي، بهره

 و الهـي  نسيم، االله، ،رحمان( استه هايي از آن نمونه 11»ياجتماع يها رسانه« و 10»يشغل يها و پورتال تيساوب«، 9»داوطلب
  ).2022، 12ارم

  

  
  استعداديابي در سازمان فرايند. 1شكل 

  )2021و همكاران،  يوكچ؛ 2022برگرفته از رحمان و همكاران، ( 

 متناسـب  فرهنـگ آن  و سـازمان  بـا  كه است افرادي استخدام با پتانسيل بالا و كاركنان جذب استعداد، اكتساب هستة
بلكه  ،نه تنها بر استخدام تمركز دارد ،استعداديابي فراينداز  جزئي عنوان بهجذب استعداد  ).2019ماريبت و همكاران، ( هستند

 اتيادب يبررس). 2020الاوئو، ( پردازد يبلندمدت م تيموفق يبرا ياستعداد سازمان يازهاين راهبردي تيريو مد يزير به برنامه
  :دهد يرا نشان مجذب استعداد  فرايندبراي  يمتنوع فيموجود تعار
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1. Talent Optimized  
2. Outsourcing 
3. Internal branding 
4. Employer Value Proposition (EVP) 
5. Omni-channel Strategy  
6. Reputation 
7. Recruitment brand 
8. Applicant Tracking System (ATS) 
9. Candidate Relationship Management (CRM) 
10. Career Website & Portals 
11. Social Media 
12. Rehman, Ullah, Naseem, Elahi & Erum 
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 ـتعر نگر ندهيآ يراهبرد عنوان بهرا جذب استعداد  ،)2008( 1يكاپل  كـار،   يروي ـن يزي ـر اسـت كـه برنامـه    كـرده  في
و  يفعل يازهايبه ن ييگو پاسخ منظور بهكار  يروهاين نيبهتر نيتأم يكاركنان را برا رشياستخدام و پذ ،يبرندساز

  .كند يادغام م ندهيآ

 كردنـد   فيتعر يجذب، توسعه و نگهداشت افراد يبرا مند نظام يفرايندجذب استعداد را ، )2010( 2و فاستر سيهر
 تأكيدپس از استخدام  ها آن و حفظ مستعدان مشاركتدارد و بر  يخوان هم يبا اهداف سازمان ها آن يها كه مهارت

 .كند مي

 عملكرد  شيافزا ياستعدادها برا يريكارگ جذب و به ،ييجذب استعداد را شناسا ،)2013( 3وتيه، بوسلي و فرسنيتون
  .ندا هبرجسته كرد يرقابت تيبه مز يابيآن را در دست تيو اهم كرده فيتعر يسازمان

 بانك  جادياستخدام، ا يابيكارفرما، بازار يجذب استعداد را شامل برندساز ،)2020( نينكديل يابياستعداد يكارها راه
 ).2020، 4لينكداين تلنت سولوشنز( ه استكرد ياستخدام معرف راهبردهايبهبود  يها برا داده لياستعداد و تحل

 ه استكرد انيب ،)2022( 5تيئلويد يشـنهاد يارزش پ كي ـ جادياست و ا ينتكه جذب استعداد فراتر از استخدام س 
بـا اهـداف    دهاي ـكاند ظرفيـت راسـتا كـردن    استخدام و هم ةكنند ينيب شيپ ي، استفاده از ابزارهااستعداد يبرا يقو

  .شود را شامل مي راهبردي
  

و  راهبـردي  يفراينـد بلكـه   سـت؛ ين يخـال  يهـا  گـاه ير كـردن جا تنها پ ،كه جذب استعداد دهند ينشان م تعاريف بالا
است يسازمان توسعه و رشد يبرا يعدچندب.  

 يكـديگر،  بـا  مـرتبط  نيـروي  سـه  چگونـه  كه دهد مي توضيح 7اشنايدر بنجامين 6»ساييدگي ـ  انتخاب ـ  جذب« نظرية
 كننـد  مـي  كار سازمان يك در كه هستند افرادي كنندة تعيين اين نيروها. دهند مي تشكيلجذب استعداد را  اساسي هاي ستون

  :شود در ادامه به تشريح اين نيروها پرداخته مي ).2018، 8الهي و دلخواه ، بستاني، خائففرد دانايي(
 هـا  آن براي كه درخواست كار دهند هايي سازمان براي فقط كه دارند تمايل كار جويندگان. است جاذبه نيرو، اولين .1

 . جذابيت دارد

 كه كند انتخاب را هايي داوطلب كه است سازمان يتمسئول اين كارجو، درخواست از پس. است انتخاب دوم، نيروي .2
 .داشته باشندرا  10»سازمان ـ فرد تناسب« و 9»شغل ـ فرد تناسب« دو معيار

 نهايـت  در باشد، نداشته وجود سازمان يا شغل و فرد بين تناسبي اگر استخدام، از پس. است ساييدگي سوم، نيروي .3
  ).2022، 11داتچ( رود مي كنار كار از فرد
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1. Cappelli 
2. Harris & Foster 
3. Thunnissen, Boselie & Fruytier  
4. LinkedIn Talent Solutions 
5. Deloitte 
6. Attraction-Selection-Attrition (ASA) 
7. Benjamin Schneider’s  
8. Danaeefard, Boustani, Khaefelahi & Delkhah  
9. Person–job fit 
10. Person-organization fit 
11. Dutch  
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 غيرنظامي ي نظامي وها جذب استعداد در سازمان يها مدل

 گوگلشركت . اند بهره بردهجذب استعداد  براي يفرد منحصربه يها مدلاز  ،در سطح جهان نظامي و غيرنظامي يها سازمان
ماننـد  ( 1»يشغل شينما شيپ«مدل بر  نيا. كند ياستفاده م جذب استعداد فراينددر  ينيماش يريادگيو  شرفتهيپ يها لياز تحل

 دارد تأكيـد  4»داوطلبـان  ةاز تجرب هاي بازخورد حلقه«و  3»افتهيساختار يرفتار يها مصاحبه«، 2)شغل يواقع يها شينما شيپ
 قي ـاز طر ،8دهاي ـكاند يغربـالگر  شيپ يبرا، 7مانند هايروي يهوش مصنوع ابزارهاياز  ،6وريل يونشركت ي ).2019، 5گوگل(

و  9»تعصـب ناخودآگـاه  «شركت بر كاهش  نيا. شود يم ليتحل ينيماش يريادگيكه با  كند ياستفاده م ييدئويو يها مصاحبه
 يها يهمكار« قياز طر ،هياول 11استعداد ةبر ساخت خطوط لول 10پروكتر و گمبلپرديس . ددار تأكيد »داوطلب ةتجرب«بهبود 

 يهـا  لي ـاز تحل تيئلويدشركت  ).2021جوهنسون و همكاران، ( دارد تأكيد 12»يكارآموز يها برنامه«و  »ها با دانشگاه يقو
 نيجـذب بهتـر   يرا بـرا  ريپـذ  انعطاف يكار يها بيو ترت كند يبالا استفاده م ليافراد با پتانس ييشناسا يبرا كننده ينيب شيپ

تعامل  يبرا ،14»يبر هوش مصنوع يمبتن يكنندگان مجاز استخدام«از  13ام يب يآ). 2022 ،ديلوئيت( دهد يم جياستعدادها ترو
 يرا بـرا  16»ياجتماع يها رسانه يابيبازار يها نيكمپ« نيز 15كو يپپس ).2022، ام يب يآ( كند ياستفاده م داوطلبانبا  يا لحظه
 ).2023، كو يپپس( رديگ يكار م به يشغل يها و فرصت ارزش پيشنهادي به داوطلب شينما

بلندمـدت خـود،    راهبـردي و اهـداف   ، سـاختار سـازماني  فرهنگ منضبط ،ياتيعمل يازهاين دليل به ينظام يها سازمان
 ةجذب و توسـع  منظور هب را 17»يزندگ يسرباز برا« ةبرنام، متحده الاتيا ارتش. به جذب استعداد دارند يزيمتما يكردهايرو

در ايـن  . است كرده يطراح 20»يآموزش رهبر«و  19»يشغل تحول و توسعةاز  تيحما« ،18»يآموزش يايمزا« قيافراد از طر
بـا   يماننـد همكـار   ،22»سـازماني  هاي بـرون  تعامل«و  21»يغاتيتبل يها نيكمپ«عمدتاً با كمك  جذب استعداد فرايندبرنامه، 

جذب  يبرا 24»افسران ذخيره آموزش سپاه« مانند ييها از برنامه ها آن همچنين. رديگ يصورت م 23برخط سكوهايمدارس و 
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1. Job previewing 
2. Realistic Job Previews 
3. Structured behavioral interviews 
4. Candidate experience feedback loops 
5. Google 
6. Unilever 
7. HireVue 
8. Pre-screening candidates 
9. Unconscious bias 
10. Procter & Gamble’s Campus 
11. Talent pipelines 
12. Internship programs 
13. IBM 
14. AI-powered virtual recruiters 
15. PepsiCo 
16. Social media marketing campaigns 
17. Soldier for Life 
18. Education benefits 
19. Career transition support 
20. Leadership training 
21. Advertising campaigns 
22. Outreach efforts 
23. Online platforms 
24. Reserve Officer Training Corps (ROTC) 
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 2»ديباش نيبهتر« يها نيكمپانگليس با برگزاري  ارتش ).2021، 1ارتش آمريكا( دنكن يجوان استفاده م ياستعدادها ةتوسعو 
 هـا  آن همچنـين، . داردتمركـز   4بـا ارزش و  پسـند  جامعـه  يانتخاب شغل كي عنوان بهارتش  شيبر نما ،3»تعلق است نيا«و 

ارتـش  ( دهنـد  مي شيتنوع در استخدام را افزا و از اين طريق، دنكن يرا در مناطق محروم اجرا م يعموم يغاتيتبل يها نيكمپ
 يرقـابت  يورود يهـا  آزمـون و  6)مانند خدمت داوطلبانه نظامي(هاي خدمت ملي  ارتش فرانسه نيز از برنامه). 2022، 5بريتانيا

 يآموزش ـ يها و مشوق يشغل ةتوسع متنوع يرهايمس ها آن همچنين. كند ميبالا استفاده  ليبا پتانس يروهاين ييشناسا يبرا
و اسـت   انـدازي كـرده   راه 7»ينظـام  يمـدارس آمـادگ  «براين، ارتـش فرانسـه    علاوه. هندد يم ارائهجذب افراد ماهر  يرا برا
نيروهـاي  ( كنـد  ري ـدرگ يشـغل  ريمس ـ ليرا در اوا ها آن از اين طريق، تا دهد يم ارائهي را در آن به جوانان كارآموز يها دوره

   ).2020، 8مسلح فرانسه

  پيشينة تجربي 
طـور   بـه  1پرداخته شده اسـت كـه در جـدول    جذب استعداد  يها محركها و  تاكنون در مطالعات متنوعي به بررسي پيشران

  .شود مي ارائهخلاصه 

  هاي جذب استعداد در سازمان شناسي پيشران پيشينه. 1جدول 
  هاي جذب استعدادپيشران عنوان تحقيق  محققان

، قاسـمي بنـابري و   زاده يجواهر
 )1403( ملكي

عوامـل   ليو تحل ييشناسا يبرا يارائه چارچوب
  ها بر جذب استعدادها در استارتاپ گذارتأثير

هـاي فـردي و    هـاي متنـوع جـذب، انطبـاق ارزش     كانال
انـداز شـركت، پرداخـت     بخشي چشم سازماني، برند، الهام

مبتني بر عملكرد، ارتقا و رشد، محيط كـاري يادگيرنـده،   
  حجم كاري منعطف

 ـ )1402( انينرگس و ييايض كاركنـان   نيارائه مدل نگهداشت استعداد در ب
  يدولت يها سازمان Zنسل 

محيط كاري يادگيرنده، بازار نيروي كار، قـوانين دولتـي،   
پـذيري فـرد، حمايـت مـديريت ارشـد،       پشتكار و انعطاف

  فرهنگ سازماني سالم، برنامه توسعة فردي
 ، پورصـــفوي و حيـــدرياردلان

)1401( 

جـذب و   يهـا  شرانيپ يو اعتبارسنج ييشناسا
 يهـا  نخبگـان در دانشـگاه   يحـداكثر  نشيگز
  مسلح يروهاين

هـاي   پرور، جاذبـه  ساختار منعطف نخبه(شرايط ساختاري 
كـار و   ـ  شغلي، برند محبـوب سـازماني، تعـادل زنـدگي    

  )سالاري شايسته
پذيري اجتماعي،  پذيري، مسئوليت ريسك(شرايط رفتاري 

  )محوري دروني، ارزشهاي  انگيزه
منزلــت اجتمــاعي، هويــت اجتمــاعي، (اي  شــرايط زمينــه

  )هاي ملي، محيط خانواده سياست
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. U.S. Army 
2. “Be the Best” campaign 
3. "This Is Belonging" campaign 
4. Community-oriented and rewarding career choice 
5. British Army 
6. The Service Militaire Volontaire (SMV) 
7. Military preparatory schools 
8. French Armed Forces 
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  هاي جذب استعدادپيشران عنوان تحقيق  محققان
، طهماســبي،زاده يــزديتقــي

 )1397(امامت و دهقان 
عوامل مـؤثر در جـذب ويبندو رتبهييشناسا

ــا اســتفاده از رو  كــردينگهداشــت اســتعدادها ب
: يمـورد  ةمطالع ـ( يمراتب ـ سلسله ليتحل فرايند

 )دانشگاه تهران

اي و شخصي،  برند و شهرت، جو پژوهشي، توسعه حرفه 
  ها و فرهنگ، شرايط كاري محيط كاري، ارزش

هــاي ســازمان از مــديريت اســتعداد،  حمايــت اســتراتژي استعداد در نهاجاتيريمديارائه الگو )1397( ييرضاو  يپوريول
هاي  دستورالعملمشاركت مديران و فرماندهان، قوانين و 

  تسهيلگر
محـركعنـوانبـهشركتياجتماعتيمسئول )2023( تيلور و سوافيلد

 ينظرسـنج  كي ـاز  يشـواهد : جذب اسـتعداد 
 يجهان

  يطيو مح ياجتماعيها تيمسئول بر تأكيد

بـر جـذب وتـاليجيديهاتوسعه مهارتتأثير )2022( چن و لئو
  محور يفناور يها حفظ استعدادها در شركت

بـر   يمبتن ـ يو توسـعه شـغل   ني ـآنلا يها به آموزش ازين
 يريادگي ـو  يماننـد هـوش مصـنوع    نينـو  هاي فناوري

  ينيماش
كار پـس ازيرويكاركنان در نو مزايايجذب )2022( داگان و ويلان

  يريگ همه
 يمال يايحقوق و مزا

 يريپـذ  انعطـاف  ،يمانند سلامت روان ميرمستقيغ يايمزا
  يعملكرد يها و پاداش يدر ساعات كار

درينقش در حال تحـول تعـادل كـار و زنـدگ     )2022( نگ و سورنسن
 Zنسليجذب استعدادها

جـذب نسـل    يدر زمان و مكان كـار، بـرا   يريپذ انعطاف
  جوان با استعداد

ــاليجيتحــول د )2021( چن و ژانگ ــازمانت ــ:يو فرهنــگ س كي
 يصنعتفرامطالعه

 يها طيو مح تاليجيد يايدر دن ژهيو به يفرهنگ سازمان
  كار از راه دور

:يو جـــذب ســـازمانتيـ ـمورأمييســـوهــم )2021( 1گوسوامي و شارما
بـر   يدر مورد استخدام مبتن ـ ديجد يها دگاهيد

 هاارزش

ــودن هــم ــمأمور راســتا ب ــا  ســازماني يهــا و ارزش تي ب
  استعدادها يشخص يها ارزش

چگونه:مستمر در جذب استعداديريادگينقش )2021( كيم و لي
 داري ـپا يريادگي يهاطيتوانند مح يها م سازمان
 بسازند

ــت ــا فرص ــه  يه ــد حرف ــوزش و رش ــا   يا آم ــرتبط ب م
  ديجد يها يفناور

ــدگ  )2020( گارتنر و رابرتز ــار و زن ــادل ك ــأثيرويتع ــظت ــر حف آن ب
 تاليجيدر عصر ديمطالعه طولكي:كاركنان

  كار از راه دوري و كار و زندگ نيتعادل ب

در جـذباي ـنقش در حال تحول پـاداش و مزا )2020( اسميت و برون
  ندهيآ ياستعدادها

هـاي   بـه برنامـه   2و نسـل هـزاره  Zكاركنان نسل  تأكيد
 ـو  بهزيستي در سـاعات   يريپـذ  انعطـاف  ،يسلامت روان

  مبتني بر عملكرد  و پاداش يكار
ــازمان  )2020( ليو و لي ــه فرهنــگ س ــاريچگون ــد ك ــر تعه يب

از صـنعت   يشـواهد : گـذارد  يم ـ تأثيركاركنان 
 خدمات

  و اعتماد تيشفاف ،يريپذ بر انعطاف يمبتن يها فرهنگ

ــن )2013(كوهن ــار نظــاميروي اســتخدام:يرنظــاميو غيك
  ندهيآ ياستعدادها برا

ــا چـــالش ــاختار در جـــذب اســـتعداد؛  ي ارتـــشهـ سـ
 قيو تطب يفرهنگ راتييتغي ها تيمحدود ،يمراتب سلسله

 ديبا انتظارات نسل جد
آن بـر جـذب و حفـظتأثيرويفرهنگ سازمان )2013( 3هاريسون

 كاركنان
احسـاس احتـرام، اعتمـاد و     دربرگيرنده فرهنگ سازماني

  يبانيپشت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Goswami & Sharma 
2. Millennial 
3. Harrison 
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  هاي جذب استعدادپيشران عنوان تحقيق  محققان
توسـعهويبررس ـيـك:تعادل كـار و خـانواده )2011( 1گرينهوس و هالن

 اتيادب
در  ژهي ـبـه و  ،يو شخص ـ يا حرفـه يزنـدگ  اني ـتعادل م

  كار يايجوان و جو يها نسل
مطالعــه:و اشــتراك دانــشيفرهنــگ ســازمان  )2010( 2جو و پارك

 كرهيبخش عموميمورد
  حمايتگركار  طيمثبت و مح سازماني فرهنگ

يهـاچـالش:يجهـان دنيـايوينظـام تيهو )2007(دانديكر
  استخدام ديجد طيمح

ــعف  ــشض ــا ارت ــدم     ه ــامل؛ ع ــتعداد ش ــذب اس در ج
ر   انعطاف پذيري ساختاري، جبران خدمات ثابت، محيط پـ
  استرس

  در سازمان يو توسعه فرد يشغل شرفتيپ يها فرصت كپارچهييبررسكي:يسازمانيريپذجامعه )2007(چائو
وين ـيعيشـغل تي ـموفقيهـاكنندهينيبشيپ  )2005(نگ

 فراتركيبكي:يذهن
  استعدادها يبرا يشغل يرشد و ارتقا ،يريادگيامكان 

و  رقابتي عيدر صنا ژهيو به ا،يحقوق و مزا ةنيرقابت در زم يسازمانيدگاهيد:خدماتجبرانراهبرد  )2003( 3گرهارت و رينز
  محور  يفناور يها در بخش

يكارفرمـاابعـاد، منـابع و ارزش دانـشِنييتع )2001( 4كابل و توربان
 استخدامفرايندكار در طولندگانيجو

 انيكارفرما عنوان به و شناخته شدندر بازار شهرت خوب
  مطلوب

 ـزيتمـا:داوطلـبشدةدركتناسب  )2000( 5كريستوف بروان ادراكنيب
شـغل و  ـ   اسـتخدام كننـدگان از تناسـب فـرد    

 سازمانـتناسب فرد

 يهـا  سازمان بـا ارزش  تيها و مأمور ارزش انيتناسب م
 يازهـا ينگـويي بـه    داوطلبـان و پاسـخ   يا و حرفه يفرد

  هاآن يا و حرفه يشخص
  

 نيبـه چنـد   ،هاي نظـامي و غيرنظـامي   در سازمان جذب استعداد يها شرانيپدهد كه  نشان مي 1شناسي جدول  پيشينه
هـا،   جبران خدمات، تناسب ارزش ،يشغل شرفتيپ يها فرصت ،يفرهنگ سازمان :اند از عبارتكه  شوند يم ميتقس ياصل ةدست

هـاي جـذب    رغم توجه به پيشـران  علي .)ها مانند ارتش(خاص هر سازمان  يها و چالش يشهرت سازمان ،يتعادل كار و زندگ
هـاي جـذب اسـتعداد     اي از پيشـران  شـكل جـامع مجموعـه    صورت موردي در مطالعات قبلي، در كمتر پژوهشي به استعداد به

هـاي   سـازي آن در محـيط سـازمان    ها، بر بـومي  هاي مرتبط با هريك از پيشران ن، در تبيين شاخصههمچني. اند نگاشت شده
 يابي ـبازار يهـا  نيكمپ ـ يبرگـزار ماننـد  (هاي نوين جـذب   ها و برنامه محور پيشران هاي فناوري نظامي و در نظرگرفتن جنبه

اين پژوهش تلاش . كمتر توجه شده است) و غيرهي واقعيت مجازي بر فناور يشغل مبتن يواقع يها شينما شيپي، استخدام
هـاي   خبرگـان در سـازمان   تأييـد مند منابع و  هاي موصوف با مرور نظام از پيشران يجامع كمابيش بندي خواهد كرد كه دسته

جموعه براين، به نگاشت روابط علت و معلولي بين م علاوه. دهد ارائه) هاي خاصي در اين زمينه مواجهند كه با چالش(نظامي 
در انتهـا نيـز بـا تغييـر در وضـعيت      . شود سازي نقشة ذهني خبرگان پرداخته مي هاي جذب استعداد براساس يكپارچه پيشران

هاي نظامي دارند، سـناريوهاي محتمـل ترسـيم     هايي كه بيشترين اثرگذاري را بر جذب استعداد در سازمان هريك از پيشران
هـاي موضـوعي، روشـي و     هاي بالا، نوآوري تحقيـق را از جنبـه   پژوهش با پيشينه مقايسة اهداف بيان شده در اين. شود مي

   .سازد مكاني روشن مي
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Greenhaus & Allen 
2. Joo & Park 
3. Gerhart & Rynes 
4. Cable & Turban 
5. Kristof-Brown 
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  شناسي پژوهش روش
براسـاس نقشـة ذهنـي     هـا  آن هاي جذب استعداد، تبيين روابط علـت و معلـولي بـين    پژوهش حاضر در پي شناسايي پيشران

ايـن پـژوهش از نـوع    . هـاي نظـامي اسـت    استعداد در سـازمان  خبرگان و سپس نگاشت سناريوهاي محتمل در زمينة جذب
بـا  (اي  ها به روش مطالعات كتابخانـه  گردآوري داده. عليّ انجام شده است ـ  كاربردي است كه به روش توصيفي ـ  اي توسعه

بخش كيفـي  (آميخته روش  آن به وتحليل تجزيهو ) ها پرسشنامة اثرگذاري و اثرپذيري پيشران(و ميداني ) مند منابع مرور نظام
  .انجام شده است) 2روش نگاشت شناختي فازي و بخش كمي به 1روش تحليل مضمون به

هـا و   كـه بـه بررسـي پيشـران     راكلية متون و منابع علمي، اسناد و مدارك در داخل و خارج كشور  ،قلمرو مورد مطالعه
در  قي ـتحق يهـا  از روش يك ـي يفـاز  ينگاشت شـناخت  كه يياز آنجا. دهد ، پوشش مياند  هاي جذب استعداد پرداخته محرك

 پـور،  ولـي  ،بختاور( رديگ يمورد استفاده قرار م يكيگراف يا وهيخبرگان به ش ذهني دانش ييبازنما ينرم است كه برا اتيعمل
شامل، مديران و استادان خبرة يكـي   نامه پرسشجامعة خبرگي براي تكميل  بنابراين يك ؛)2021، 3هيوگي و صديق يوسفي،

هاي نظامي با مدرك دكتري تخصصي درنظر گرفته شده است كه در حوزة مديريت استعداد، استعداديابي و جـذب   از سازمان
مسـئله و منـابع موجـود     يچيـدگي بـه پ  ،روشايـن  نمونه در  ةاندازهمچنين . اند داشتهسابقة فعاليت علمي و اجرايي  ،استعداد

 اطمينـان از تنـوع   بـراي  ،هـاي مختلـف   يـف از ط دهنـده  پاسـخ  10است كه حداقل  آن يكل قاعدةحال،  ينبا ا ؛ردبستگي دا
نمونة آماري با اقتباس از اين ديدگاه،  ).2019، 4اوسوبا و كوسكو( دهدرا كاهش  يريخطر سوگ تا وجود داشته باشدها  يدگاهد

  .توزيع شد ها آن ميان نامه پرسشنفر انتخاب و  14به روش هدفمند مبتني بر معيارهاي بالا به تعداد 
هـاي علمـي معتبـر اسـتفاده      منابع منتشر شده در پايگاهتلاش شد از منابع و متون علمي  ييايپاروايي و  تأييدمنظور  به

همچنين براي ارزيابي روايي مضامين احصا شـده در روش تحليـل    .اند اشتهاستناد و چاپ مجدد را د زانيم نيشتريكه ب شود
قـرار   خبرگـان سه نفر از  ارياحصا شده در اخت مضامين كه طوري به ؛استفاده شد تأييد تيو قابل تيمقبول هاياريمعمضمون از 
بـه   مضـامين  تأييـد قابليـت   نيهمچن. كنند انيب مضامين را  يبند منطق دستهميزان مقبوليت شد   خواسته شانيگرفت و از ا

نامة ويـژه روش   هاي پرسش براي ارزيابي رواييِ گويه از سوي ديگر،. شدتوسط ساير تحقيقات بررسي  ينظر يبانيپشت روش
 .اسـتفاده شـد   يسـازگار  نسبت از روش ،خبرگان و براي ارزيابي پايايي آن تأييداز روش محتوايي با  ،نگاشت شناختي فازي

 1 ةبـا اسـتفاده از رابط ـ  تـوان آن را   كه مي است يزوج ساتيمقا يسازگار زانيم يبررس يمهم برا ياريمع 5يسازگارنسبت 
تـر   كه نشانگر ميزان ناسازگاري در مقايسات است و هراندازه به صفر نزديـك (شاخص سازگاري  6ܫܥكرد كه در آن محاسبه 

݊كه مقدار آن برحسب (شاخص تصادفي  RI7 ،)باشد ماتريس مقايسات زوجي سازگارتر است = و ) اسـت  48/1برابر با  12   ).2017، گائو و ژائو(ترين مقدار ويژه ماتريس مقايسات زوجي است  بزرگ ௠௔௫ 8ߣ

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Thematic Analysis 
2. Fuzzy Cognitive Mapping 
3. Bakhtavar, Valipour, Yousefi, Sadiq & Hewage 
4. Osoba & Kosko 
5. Compatibility Ratio (CR) 
6. Consistency Index (CI) 
7. Random Index (RI) 
8. Largest eigenvalue of matrix  
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ܫܥ  )1رابطة  = ௠௔௫ߣ − ݊݊ − 1 ܴܥ  =  ܫܴܫܥ
از . نشان داده شده اسـت  2در جدول ها  براي پيشران يسازگار نسبت مقدار، 1 ةمطابق با محاسبات انجام شده در رابط

   .شود مي تأييد ها آن است، درنتيجه سازگاري 1/0ها كمتر از  براي تمامي پيشران ܴܥآنجاكه مقدار 

 C7 C6  C5 C4 C3 C2 C1 ࡾ࡯ نامه پرسشبراي تعيين پايايي  يسازگارنسبت . 2جدول

 07/0 04/0 03/0 04/0 07/0  06/0 08/0 سازگاري نسبت
  

منـد بـه بررسـي متـون و منـابع علمـي مـرتبط بـا          برابر با آنچه اشاره شد، در بخش اول پژوهش با روش مـرور نظـام  
منظور  بدين . شدند وتحليل تجزيههاي گردآوري شده به روش تحليل مضمون،  هاي جذب استعداد پرداخته شد و داده پيشران

 جـاد يا، هـا  آشنا شدن با داده :اند از ترتيب عبارت اين مراحل به. ه شداستفاد )2015( 1اي براون و كلارك مرحله شش فراينداز 
 گـزارش  نيتـدو مضـامين و   ةشـبك  لي ـتحلمضامين،  ةشبك ميترسمضامين، وجو و شناخت  جستي، و كدگذار هياول يكدها

. دش ـ منـتج  هاي نظـامي  هاي جذب استعداد در سازمان به شناسايي پيشران ،خروجي اين بخش). 1402گلشاهي و آسايش، (
 افـزار  نـرم و همچنين  3.11 2پايتون نويسي در بخش دوم با استفاده از روش نگاشت شناختي فازي در محيط برنامه ،همچنين

در ادامـه  . و نگاشت نقشة ذهني خبرگـان پرداختـه شـد    نامه پرسشهاي گردآوري شده از  داده وتحليل تجزيه، به 3مپر سي اف
  :شده است ارائهو نگاشت شناختي فازي  شناسي تركيبي تحليل مضمون هاي اجراي روش گام

  )ها پيشران(سئله و تعيين مفاهيم تعريف م :گام اول
هـاي   مند متون و منابع علمي، مبتني بر روش تحليل مضمون، پيشـران  در اين مرحله پس از تعيين حدود مسئله و مرور نظام

  . شوند جذب استعداد تعيين مي

  ها و گردآوري داده گروه خبرگان ليتشك :گام دوم
در خصـوص   هـا  آن نگاشت نقشـة ذهنـي  مسئله و حل  يخبرگان برا دانش ييمنظور بازنما به ،در اين مرحله نمونة خبرگاني

 ـ . خبرگان قرار گرفت اريو در اخت هيته يسيماتر يا نامه پرسش سپس. ها تشكيل شد روابط بين پيشران  نيدر سـطر اول و اول
 تـأثير نوع و شدت  س،يماتر گريد يها درج شدند و در خانه تحليل مضموناحصا شده از  هاي پيشران ،نامه پرسش نيا ستون
هـا   پيشـران  تأثيرشدت  نحوي كه به ؛شدجدول از نظر خبرگان لحاظ  يها از ستون كيمندرج در سطر مربوط بر هر  پيشران

تعيـين  » خيلـي زيـاد   تأثير«و » زياد تأثير«، »كم تأثير«، »خيلي كم تأثير«، »تأثيربدون «: بر هم با پنج متغير كلامي شامل
 پيشران شيباعث افزا پيشران كي شياگر افزا( »يمنف« اي »مثبت« يها واژهاز  يكيبا  ها روابط بين پيشران همچنين. شدند

) اسـت  »يمنف«جهت  شود، يم گريد پيشرانباعث كاهش  پيشران كي شيافزا كه يو درصورت »مثبت«جهت  شود يگر ميد
 . شدندمشخص 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Braun & Clarke 
2. Python 
3. FCMapper 
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  سازي متغيرهاي كلامي فازي: گام سوم
 1منظور از تـابع عضـويت   بدين. شوند منطق فازي به اعداد فازي تبديل ميدر اين مرحله متغيرهاي كلامي خبرگان مبتني بر 

حـال   نيو در ع ـ يواقع ـ ياي ـدن ةدي ـچياز مسائل پ ياريبسكاربردهاي گستردة آن در مدل كردن  دليل به، 2اعداد فازي مثلثي
ܯ تايي با سه يمثلث يفاز اعداد. تر، استفاده شده است كمتر و سادهحجم محاسبات  = (݈,݉, شوند و تابع  نشان داده مي (ݑ

  ):2015، 3وسكوگلو( شود تعريف مي 2عضويت آن با رابطة 

(௫)ݑ   )2رابطة  = ۔ۖەۖ
ۓ ݔ − ݈݉ − ݈ 									݈ < ݔ < ݑ݉ − ݑݔ −݉ 									݉ < ݔ < 																0ݑ ݁. 					ݓ  

  .است 2و شكل  3سازي متغيرهاي كلامي در اين تحقيق به شرح جدول  نحوة فازي

  سازي متغيرهاي كلامي خبرگان نحوة فازي. 3جدول 
  مقياس فازي  نوع عدد فازي  تأثيرنوع  تأثيرشدت 

 [0/8-,1-,1-]  مثلثي  منفي  )VH(خيلي زياد  تأثير
 [0/5-,0/7-,0/9-]  مثلثي  منفي  )H(زياد  تأثير
 [0/2-,0/4-,0/6-]  مثلثي  منفي  )L(كم  تأثير
 [0/1,0-,0/3-]  مثلثي  منفي  )VL(خيلي كم  تأثير

 [0/1,0,0-]  مثلثي  منفي  )N( تأثيربدون 
  [0,0,0/2]  مثلثي  مثبت  )N( تأثيربدون 
  [0/1,0/3,0/5]  مثلثي  مثبت  )VL(خيلي كم  تأثير
  [0/4,0/6,0/8]  مثلثي  مثبت  )L(كم  تأثير
  [0/7,0/9,1]  مثلثي  مثبت  )H(زياد  تأثير
  [0/8,1,1]  مثلثي  مثبت  )VH(خيلي زياد  تأثير

  

  
  سازي متغيرهاي كلامي خبرگان نحوة فازي .2شكل 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Membership function (MF) 
2. Triangular Fuzzy Numbers 
3. Voskoglou 
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  تجميعي 1مجاورت سيماترتشكيل  :گام چهارم
، 3شود و سپس با استفاده از رابطـة   براي هريك از خبرگان تشكيل مي) ܹ(هاي دوم و سوم، ماتريس مجاورت  با اجراي گام

 3هـاي مـاتريس هسـتند كـه طبـق رابطـة        درايـه  ෥௜௝ݓ. گيرد به شرح زير شكل مي) ෩ܹ(ماتريس مجاورت تجميعي خبرگان 
  .شوند محاسبه مي

෩ܹ)3رابطة  =
ێێۏ
ێێێ
ۍ 0 ෥ଵଶݓ ෥ଶଵݓ෥ଵଷݓ 0 ෥ଷଵݓ෥ଶଷݓ ෥ଷଶݓ 0 … … …෥ଵ௝ݓ … …෥ଶ௝ݓ … ⋮෥ଷ௝ݓ … …⋮ … ෥௜ଵݓ… ෥௜ଶݓ ෥௜ଷݓ ⋱ … ⋮… ⋱ ⋮… … ෥௜௝ݓ ۑۑے

ۑۑۑ
 	ې

෥௜௝ݓ = ൭1݇෍ ݈௜௝௘௞
௘ୀଵ , 1݇෍݉௜௝௘௞

௘ୀଵ , 1݇෍ݑ௜௝௘௞
௘ୀଵ ൱  

,݈و  تعداد خبرگان ݇كه در آن  ݉,  تـأثير در خصـوص ميـزان    ݁مقادير اعداد فازي اختصاص داده شده توسط خبـرة   ݑ
  .ام است ݆ بر ام 	݅پيشران 

  2محاسبة پويايي نگاشت شناختي فازي :گام پنجم
هـا بـا محاسـبة     هاي جديـد هريـك از پيشـران    از ماتريس مجاورت تجميعي ايجاد شده در گام چهارم براي محاسبة وضعيت

   ):2020، 3پريرا و همكاران( شود هاي زير استفاده مي  ناختي فازي مطابق با گامپويايي نگاشت ش
 ௜(଴)ߙنحوي كـه در آن هـر عنصـر     به ؛شود تعريف مي 4طبق رابطة  (଴)ܣبردار حالت اوليه  :تعريف بردار حالت اوليه )الف
هاي  سازي يك مفهوم با يكي از روش معمولاً سطح اولية فعال. است ௜ܥ) پيشران(مفهوم  4سازي دهندة سطح اولية فعال نشان

هـاي   استفاده از داده«، 7»فرض براي همة مفاهيم تعيين مقدار پيش«، 6»آزمون و خطا يا تحليل حساسيت«، 5»نظر خبرگان«
عيـين سـطح اوليـة    در اين پژوهش از نظر خبرگان براي ت ).2021، 10سزود( شود تعيين مي 9»تخصيص تصادفي«و » 8واقعي
      .استفاده شده است) در جذب استعداد ها آن اوليه تأثيربا توجه به اهميت يا (ها  سازي پيشران فعال

(଴)ܣ  )4رابطة  = ቂߙଵ(଴), ,ଶ(଴)ߙ . . . ,  ௡(଴)ቃߙ
طـور   به 5از رابطة  با استفاده) ها پيشران(بردار حالت هريك از مفاهيم  ):ها پيشران(روزرساني بردار حالت مفاهيم  به )ب

  :شود روزرساني مي مكرر به
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Adjacency Matrix 
2. Fuzzy Cognitive Map Dynamics 
3. Pereira et al. 
4. Initial activation levels 
5. Expert Opinion 
6. Trial and Error or Sensitivity Analysis 
7. Default Values for All Concepts 
8. Using Real Data 
9. Random Initialization 
10. Szwed 
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(௧ାଵ)ܣ  )5رابطة = ݂൫ ෩ܹ .  ൯(௧)ܣ
ݐدر لحظـة جديـد    هـا  آن بردار حالـت  (௧ାଵ)ܣو  ݐ بردار حالت مفاهيم در لحظة (௧)ܣكه در آن  + تـابع   (0)݂. اسـت  1

ثابت  ةمحدود كيرا در  ميمفاه ريتا مقاد شود يكه بر هر عنصر اعمال ماست ) 3يا پله اي 2ديگموئيتابع س كياغلب ( 1آستانه
 6مطـابق رابطـة    ߣبـا پـارامتر    ديگموئيسدر اين پژوهش از تابع . و مقادير غيرواقعي را حذف كند نگه دارد]) 0, +1[معمولاً (

  :شود استفاده مي

(ݔ)݂  )6رابطة  = 11 + ݁ିఒ௫ 

෩ܹهمچنين  . بـراي محاسـبة   . اسـت  (௧)ܣ در بـردار حالـت   ෩ܹضرب ماتريسي ماتريس مجـاورت فـازي    حاصل نيز (௧)ܣ ෩ܹ . ضـرب فـازي دو عـدد فـازي مثلثـي      . كه شـامل اعـداد فـازي مثلثـي اسـت، بايـد از ضـرب فـازي اسـتفاده كـرد           (௧)ܣ ܣ = ,ଵߙ) ,ଶߙ ܤو  (ଷߙ = (ܾଵ, ܾଶ, ܾଷ) شود صورت زير محاسبه مي به:  

ܣ  )7رابطة  × ܤ = ଵߙ) × ܾଵ, ଶߙ × ܾଶ, ଷߙ × ܾଷ) 
تـا   شـود  داده مـي ادامـه   )5رابطة (ي روزرسان به ةبه تكرار معادل اين مرحلهدر  :4گرايي تكرار و دستيابي به هم فرايند )پ
ሚ(௧ାଵ)ܣيعني ( به حداقل برسد يدو بردار حالت متوال نيب راتييتغ ≅ ، مقـادير نهـايي   از تكرارهـا  ينيپس از تعداد مع اي) ሚ(௧)ܣ	 گرايي رسـيده   يا هم داريپا مفاهيم به حالتوضعيت روابط بين  در اين حالت .باشد ميمفاه 5داريپا يها حالت ةدهند نشان ሚ(௧)ܣ

   .است

  سازي وافازي: گام ششم
بـراي تفسـيرپذيري بهتـر     ،كه شامل مقادير فـازي اسـت   ሚ(௧)ܣبردار حالت نهايي  و ෩ܹدر اين مرحله، ماتريس مجاورت فازي

نسـبت بـه    يتفكر انسـان  يساز مدل تيبالا و قابل يريپذ انعطاف دليل به 6بدين منظور از روش گرانيگاه. شود سازي مي وافازي
هـاي فـازي بـردار حالـت      درايـه  ෤௜(௧)ߙ، 8در رابطه  ).2024، 7كاظمي تبارو  زاده ، ابراهيمفختبار( شود استفاده ميها  روش ريسا

  .مقدار قطعي هريك از مفاهيم در حالت پايدار است ௜(௧)ߙو  ها آن درجه عضويت (௜(௧)ߙ)ݑ، (௧)ܣنهايي 

௜(௧)ߙ  )8رابطة  = ׬ (෤௜(௧)ߙ)ݑ෤௜(௧)ߙ ׬ఈ	ߙ݀ (෤௜(௧)ߙ)ݑ ఈ	ߙ݀  

	෥௜௝ݓ)ݑ، ෩ܹهاي فازي ماتريس مجـاورت   درايه 	෥௜௝ݓ، 9همچنين در رابطه  مقـدار قطعـي    ௜௝ݓ و هـا  آن درجـه عضـويت   (
  .هاي ماتريس است درايه

௜௝ݓ  )9رابطة  = ׬ 	෥௜௝ݓ 	෥௜௝ݓ)ݑ ) ׬௪	ݓ݀ 	෥௜௝ݓ)ݑ ) ௪	ݓ݀  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Threshold function 
2. Sigmoid function 
3. Step function 
4. Iterative Process and Convergence 
5. Steady states 
6. Center of Gravity (COG) 
7. Fathtabar, Ebrahimzadeh & Kazemitabar 
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  )ها پيشران(مفاهيم  3و شاخص محوري 2پذيريتأثير، 1گذاريتأثيرمحاسبة ميزان  :گام هفتم
در سـه   ܹشـدة   براساس ماتريس وافـازي  هريك از مفاهيم يو شاخص محور يريپذتأثير، يگذارتأثيردر اين مرحله ميزان 
  :شود گام زير محاسبه مي
 10بـا رابطـة   كه  است ܹ هر سطر از ماتريساين شاخص مجموع عناصر  ):Outdegree(گذاري تأثيرمحاسبة شاخص 

 .اين شاخص بيانگر ميزان اثرگذاري هر مفهوم است. شود محاسبه مي

(݅)݁݁ݎ݃݁݀ݐݑܱ  )10رابطة  =෍ ௜௝௡௝ୀଵݓ  

 11رابطة  كه طبق است ܹاين شاخص مجموع عناصر هر ستون از ماتريس ):Indegree(پذيري تأثيرمحاسبة شاخص 
 .اين شاخص بيانگر ميزان اثرپذيري هر مفهوم است. شود محاسبه مي

(݅)݁݁ݎ݃݁݀݊ܫ  )11رابطة  =෍ ௝௜௡௝ୀଵݓ  

كـه   يميمفـاه . دهـد  يمفهوم در شبكه را نشان م كي تياهم زانيماين شاخص  :(ܡܜܑܔ܉ܚܜܖ܍۱)محاسبة شاخص محوري 
اسـتفاده   12از رابطـة   يمحاسبه شـاخص محـور   يبرا. كنند يم فايدر شبكه ا يتر يديدارند، نقش كل يبالاتر يشاخص محور

 :شود مي

(݅)	ݕݐ݈݅ܽݎݐ݊݁ܥ  )12رابطة  = (݅)݁݁ݎ݃݁݀݊ܫ +  (݅)݁݁ݎ݃݁݀ݐݑܱ
  مفاهيم 4ترسيم نقشة شبكه روابط :گام هشتم

، 5، ابتدا مقدار حـد آسـتانه  NRMبراي رسم . شود با استفاده از نقشة شبكه روابط، روابط عليّ و معنادار بين مفاهيم تعيين مي
از حـد   ܹدر مـاتريس  هـا  آن تنها روابطـي كـه مقـادير   . شود است، محاسبه مي ܹشدة  كه برابر با ميانگين ماتريس غيرفازي

طبيعـي اسـت سـاير مقـادير      .شوند نشان داده مي NRM عوامل عليّ درنظر گرفته شده و در عنوان به ،تر باشند آستانه بزرگ
  .شوند معيار عليّ در نظر گرفته نمي عنوان به

  ترسيم سناريوهاي محتمل: گام نهم
مفاهيم  نيگرفته ب شكل ياست كه بر اساس روابط علّ يدياز مراحل كل يكي يفاز يدر روش نگاشت شناخت وهايسنار ميترس

را در  هـا  پيشـران مختلـف   اتتـأثير تـا   كند يكمك م رندگانيگ ميو تصم لگرانيمرحله به تحل نيا. شود يانجام م )ها پيشران(
 ـ هـا تأثيرو محاسـبه   يفاز يشناخت ةنقش جاديپس از ا ،بدين منظور .كنند يساز هيمختلف شب يوهايسنار  دي ـبا ،مفـاهيم  نيب
در  تي ـعوامل كليدي موفق عنوان بهمعمولاً  ارهايمع نيا. شوند ييشناسا ،دارند ارهايمع ريرا بر سا تأثير نيشتريكه ب ييارهايمع

 نيتـدو بـه شـرح زيـر     سناريوهاي مختلف شده، ييشناسا يها يگذارتأثيرو  يبر اساس روابط علّسپس . شوند ينظر گرفته م
  ):2024، 6مادن و يوسنيور( شود يم

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Outdegree 
2. Indegree 
3. Centrality 
4. Network Relation Map (NRM) 
5. Threshold 
6. Maden & Yücenur 
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ـــــــــ
1. Amel

.مانند يم يل باق

  .شوند  مي
  .شوند مي

 يـا تعـدادي از آ
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مشخص ديبا نين

رنج صادقي، ي،

مند م  مرور نظام
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ــــــــــــــــــ
li, Esfandabadi,

در مدل تي موفق
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ناريوهاي فـوق
متقابـل هـاي ثر
همچن. گذارد يم
اسفندآبادي ،مليآ

  :شود  ارائه مي
ن حدود مسئله و
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, Sadeghi, Ranj
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تيكليدي موفق
سنا ةن است هم
اث و،يهـر سـنار  

م تأثير ارهايمع ري
( دشو يممنجر 

ها در ادامه  داده
له پس از تعيين
خ. د تعيين شدند
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bari & Zanetti
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جذب استعداد د 

حالت نيبهتر: آسا
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تأثيربه  ، معيارها
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ش تحليل مضم
4ج آن در جدول

فرايند. 3شكل

ــــــــــــــــــ

يها شرانيپ ياز

آ معجزه ويسنار 
يب خوش ويسنار 
نانهيبدب ويسنار 
آم فاجعه ويسنار 

ان ذكر است كه
 يك مسئله قابلي

ليشامل تحلكه 
هريك از راتيي

202.(   

  ي پژوهش
چه در بخش رو

تعريف مسئله )
مي، مبتني بر رو

و نتايج 3 شكل 
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ــــــــــــــــــ

وپردايسنار
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  هاي نظامي در سازمان جذب استعداد يها شرانيپتحليل مضمون . 4جدول 

هاي فرعي تم  اصلي  تم
  منابع  )ها كدهاي استخراج شده از داده(ها  شاخص  )ها پيشران(

ران
پيش

 
مان

ساز
 در 

عداد
 است

ذب
ي ج

ها
 

مي
نظا

ي 
ها

  

كار مطلوب  طيمح
  )C1( محور و فناور

  يو رشد فرد يهمكار حمايتگر ،دوستانه ا،يپو يكار طيمح
، )2019(گوگل ، )2010(جو و پارك 

گوسـامي و شـارما   ، )2022(ام  بي آي
ــوهن ، )2021( ــدكر ، )2013(كـ دانـ
ــراون  ، )2007( ــتف ب ، )2001(كريس

ــواهري ــاران ج ، )1403( زاده و همك
زاده  تقي، )1402( ضيايي و نرگسيان
  )1397( يزدي و همكاران

و  يفرد يها با ارزش يسازمان يها و ارزش تيمأمور ييسو هم
  يا حرفه

  يو مقررات استخدام نيو ساختارها و قوان ها هيدر رو يريپذ انعطاف
  كار طياسترس مح تيريمد

  محور يفناور و مناسب يكيزيف طيمح
  يبر فناور يشغل مبتن يواقع يها شينما شيپ

  يا و حرفه يشخص يازهايبه ن ييگو پاسخ

 يها و مؤلفه ايمزا
 بهزيستيرفاه و 

  )C2( زانندهيانگ

ــت   جذاب و عادلانه يايبسته حقوق و مزا ارائه  ارتــش آمريكــا ، )2022(ديلوئي
ــلان  ، )2021( ــان و وي ، )2022(داگ

گـارتنر و  ، )2022(نگ و سورنسـون  
اســميت و بــراون ، )2020(رابــرتس 

ــواهري، )2020( ــاران ج  زاده و همك
  ،)1401(اردلان و همكاران، )1403(

  )1397(پوري و رضايي ولي

 لاتيو امكانات خاص مانند تسه يزندگـ  تعادل كار يها فرصت
  رفاهي يها برنامه ريمراقبت از خانواده و سا لاتيتسه ،يورزش
  ي استعدادهاارتش برا ييكارفرما يشنهاديارزش پ تيتقو

  يسلامت يها و برنامه ريپذ انعطاف يكار باتيترت

توسعه  يها فرصت
ي شغل شرفتيو پ

)C3(  

، كــيم و لــي  )2022(چــن و ليــو    ها و دانش مهارت تيتقو يبرا يا آموزش و توسعه حرفه يها برنامه
، گرينهاوس و )2007(، چائو )2021(

ــن  ــگ )2011(آلـــ ، )2005(، نـــ
ــواهري ــاران ج ، )1403( زاده و همك

  )1397(همكارانزاده يزدي و  تقي

  در سازمان شرفتيو پ يرشد شغل يها فرصت جاديا
 نينو يها يبر فناور يمبتن يو توسعه شغل نيآنلا يها آموزش

  ينيماش يريادگيو  يمانند هوش مصنوع
  و اعزام به خارج يالملل نيو رشد در سطح ب يكار يها فرصت ارائه

 يفرهنگ سازمان
  )C4( حمايتگر

ــگ    يو همكار يبر احترام، توانمندساز يمبتن سازمانيجو  ــن و ژن ــي  )2021(چ ــو و ل ، لي
، هريســون )2013(، كــوهن )2020(
ــارك )2013( ــو و پــ ، )2010(، جــ

اردلان ، )1402( ضيايي و نرگسـيان 
  )1401(و همكاران

  ديجد يها دهيا ارائهو  تيخلاق ،يبه نوآور قيتشو
  ديبا انتظارات نسل جد قيو تطب يفرهنگ راتييتغ انعطاف در

  سازمان در يو استعدادباور يباور فرهنگ نخبه
  و اعتماد تيشفاف ،يريپذ بر انعطاف يمبتن  فرهنگ

 يهرت و برندسازشُ
  )C5(ي اجتماع

برند جذاب و منطبق بر  كي عنوان بههرت سازمان شُ دنيرسان
  استعداد يها ارزش

ــا   ــش بريتاني ــاي )2022(ارت ، نيروه
كابـــل و ، )2020(مســـلح فرانســـه 

ــان  ــا )2001(توربـ ، ارتـــش آمريكـ
ــواهري، )2021( ــاران ج  زاده و همك
ــاران، )1403(  اردلان و همكـــــــ
 زاده يزدي و همكـاران  تقي، )1401(
)1397(  

  

 نگهداشتسازمان در جذب و  يقبل يها تيشواهد موفق ارائه
  استعداد

انتخاب  كي عنوان بهارتش  شينما ايبريي ها نيكمپ يبرگزار
  مدار و ارزش پسند جامعه يشغل

جذب و استخدام در  فرايندداوطلبان از  نيمثبت در ب ةتجرب جاديا
  ارتش

و  يعلم يها شيو هما ها شگاهينما ازفعال  و پشتيباني مشاركت
  توسعه برند ارتش يبرا المللي ملي و بينفناورانه در سطح 

  يمانند خدمت داوطلبانه نظام يخدمت مل يها برنامه
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هاي فرعي تم  اصلي  تم
  منابع  )ها كدهاي استخراج شده از داده(ها  شاخص  )ها پيشران(

 يها مشاركت
و  يراهبرد
  )C6(ي اجتماع

  

 ريو سا ها انجمن مدارس، ها، با دانشگاه راهبردي يها مشاركت
ــون  جذب استعداد يبرا نهاد ي مردمها سازمان ــاران  جوهنسـ ، )2021(و همكـ

ــو  پپســي ــا )2023(ك ، ارتــش آمريك
ــا  )2021( ــش بريتانيـ ، )2022(، ارتـ

ــه   ــلح فرانس ــاي مس ، )2020(نيروه
ــوريت ــواف ل اردلان و ، )2023( لديو س

پـــوري و  ولـــي، )1401( همكـــاران
  )1397(رضايي

و جذب  ييشناسا يبرا رويجذب ن مراكز استعداديابي وبا  يهمكار
  ماهر اريداوطلبان بس

  ياري مردمو  ياجتماع يها تيمسئولبر  تأكيد
  ياجتماع يها در رسانه ياستخدام يابيبازار يها نيكمپ يبرگزار

  يكارآموز يها دوره يو برگزار ينظام يمدارس آمادگايجاد 
  در مناطق محروم يعموم يغاتيتبل يها نيكمپبرگزاري 

       
  

نقشـة   ييمنظـور بازنمـا   بـه نفره از خبرگان  15در اين مرحله نمونة  :ها و گردآوري داده گروه خبرگان ليتشك )گام دوم
سپس از ايشان خواسته شد . توزيع شد ها آن ها تشكيل و پرسشنامة ماتريسي بين در خصوص روابط بين پيشران ها آن ذهني

 تأثير«، »كم تأثير«، »خيلي كم تأثير«، »تأثيربدون «: ميزان اثرگذاري هر معيار بر ساير معيارها را با پنج متغير كلامي شامل
  . تعيين كنند» منفي«يا » مثبت«و در دو جهت » خيلي زياد تأثير«و » زياد
در ايـن مرحلـه    :مجـاورت تجميعـي   سيمـاتر سازي متغيرهاي كلامـي و تشـكيل    فازي )سوم و چهارم هاي گام

سازي شده و ماتريس مجاورت براي هريك از خبرگان شـكل   مدلشكل فازي  به 3متغيرهاي كلامي خبرگان مطابق جدول 
  :به شرح زير شكل گرفت) ෩ܹ(، ماتريس مجاورت تجميعي خبرگان 3سپس با استفاده از رابطة . گرفت

  مجاورت تجميعي سيماتر. 5جدول 
  C1  C2 C3 C4 C5  C6  C7 پيشران

C1  0 0 0/2 0/70/91 0/550/750/90/40/60/750/8 1 1 0/55 0/75 0/9 0/8 1 1 

C2  0/6 0/8 0/9 0 0 0/20/250/450/650/10/30/50/8 1 1 0/4 0/6 0/8 0/8 1 1 

C3  0/7 0/9 1 0/70/91 0 0 0/20/10/30/50/8 1 1 0/25 0/45 0/65 0/75 0/95 1 

C4  0/8 1 1 0/81 1 0/81 1 0 0 0/20/8 1 1 0/75 0/95 1 0/8 1 1 

C5  0/05 0/15 0/35 0/05 0/150/350/050/150/350/250/450/650 0 0/2 0/55 0/75 0/9 0/8 1 1 

C6  0/05 0/15 0/35 0/05 0/150/350/20/30/50/050/150/350/8 1 1 0 0 0/2 0/7 0/9 1 

C7  0 0 0/2 0 0 0/20/050/150/350 0 0/20/7 0/9 1 0/05 0/15 0/35 0 0 0/2 
 

 بـراي تعيـين  ) 5جـدول  (از ماتريس مجاورت تجميعي ايجاد شـده   :محاسبة پويايي نگاشت شناختي فازي )گام پنجم
منظـور   به. استفاده شد) 7تا  4مطابق روابط (ها با محاسبة پويايي نگاشت شناختي فازي  هاي جديد هريك از پيشران وضعيت

مرتبـه تكـرار    7به تعداد ) 5رابطة (ي روزرسان به ةمعادل، )ها پيشران(گرايي در روابط بين مفاهيم  دستيابي به حالت پايدار يا هم
  . شد
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اعداد فازي بردار حالت نهـايي   ،در اين مرحله :سازي بردار حالت نهايي و ماتريس مجاورت فازي وافازي )گام ششم و  13شـوند كـه خروجـي آن در رابطـة      تبديل مي به اعداد قطعي 9مطابق رابطة  ෩ܹو ماتريس مجاورت  8طبق رابطة  ሚ(௧)ܣ
  :شده است ارائه 6جدول 

A(୲)  )13رابطة  = ሾ0.959, 0.916, 0.939, 0.982, 0.794, 0.806, 0.655ሿ 
  سازي ماتريس مجاورت وافازي. 6جدول 

C7  C6  C5  C4  C3  C2  C1   

0/8 0/55 0/8 0/4 0/55 0/7 0 C1  
0/8 0/4 0/8 0/1 0/25 0 0/6 C2  
0/75 0/25 0/8 0/1 0 0/7 0/7 C3  
0/8 0/75 0/8 0 0/8 0/8 0/8 C4  
0/8 0/55 0 0/25 0/05 0/05 0/05 C5  
0/7 0 0/8 0/05 0/2 0/05 0/05 C6  
0 0/05 0/7 0 0/05 0 0 C7  

  

در اين مرحلـه ميـزان    ):ها پيشران(مفاهيم  و شاخص محوري پذيريتأثيرگذاري، تأثيرمحاسبة ميزان  )گام هفتم
 12تـا   10مطـابق روابـط    ܹشـدة   بر اساس ماتريس وافازي ها هريك از پيشران يو شاخص محور يريپذتأثير، يگذارتأثير

  :شده است ارائه 7شود كه نتايج آن در جدول  محاسبه مي
  

  ها  و شاخص محوري پيشران يرياثرپذ ي،اثرگذار زانيم ةمحاسب. 7جدول 
  هاپيشران تأثيرگذاري  تأثيرپذيري  شاخص محوري

  )C1(محور  محيط كار مطلوب و فناور 3/8 2/2 6
  )C2(انگيزاننده  بهزيستيرفاه و  2/95 2/3  5/25
  )C3(هاي توسعه و پيشرفت  فرصت 3/3 1/9  5/2
  )C4( حمايتگرفرهنگ سازماني  4/75 0/9  5/65
  )C5(شهُرت و برندسازي اجتماعي  1/75 4/7  6/45
  )C6(اجتماعي هاي راهبردي و  مشاركت 1/85 2/55  4/4
  )C7(جذب استعداد  0/8 4/65  5/45

  

 حمـايتگر فرهنـگ سـازماني    :انـد از  عبـارت ترتيب  به ،ها در جذب مستعدان دهد كه اثرگذارترين پيشران نتايج نشان مي
انگيزاننـده   بهزيستيهاي رفاه و  و مؤلفه) 3/3(هاي توسعه و پيشرفت  ، فرصت)8/3(محور  ، محيط كار مطلوب و فناور)75/4(
و جذب استعداد ) 7/4(شهُرت و برندسازي اجتماعي  :اند از عبارت ترتيب به ،اين درحالي است كه اثرپذيرترين معيارها). 95/2(
بيش از سـاير  ) 6(محور  و محيط كار مطلوب و فناور) 45/6(همچنين شاخص محوري شهُرت و برندسازي اجتماعي ). 65/4(

  . دهد در شبكة روابط مفاهيم را نشان مي ها آن بيشترمفاهيم بوده است كه تعامل 
هـا   ، روابط عليّ و معنادار بين پيشرانNRMدر اين مرحله با استفاده از  ):NRM(ترسيم نقشة شبكه روابط  )گام هشتم
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، بـه  )اسـت  ܹشـدة   كه برابر با ميانگين ماتريس غيرفـازي (ابتدا مقدار حد آستانه  ،بدين منظور. ترسيم شد 4مطابق با شكل 
روابـط   عنـوان  بـه  ،تر بودند از حد آستانه بزرگ ܹدر ماتريس  ها آن سپس تنها روابطي كه مقادير ؛محاسبه شد 391/0ميزان 

   .نشان داده شدند NRM عليّ معنادار درنظر گرفته شده و در

  
  هاي نظامي ي جذب مستعدان در سازمانها شرانيپ نيشبكه روابط ب ةنقش. 4شكل 

روابـط   ةشـبك  ةنقش ـ جـاد يپـس از ا  :هاي نظـامي  ترسيم سناريوهاي محتمل جذب مستعدان در سازمان )نهمگام 
 نيشـتر يب جذب مستعدانكه بر  تيعوامل كليدي موفق ،در مراحل قبلي ها آن نيب اثرگذاري و اثرپذيري ةو محاسب ها پيشران
محـيط كـار مطلـوب و    «، »حمـايتگر فرهنگ سـازماني  « :اند از عبارتترتيب اثرگذاري  شدند كه به ييشناسا داشتند، را تأثير
 ـ .»انگيزاننده بهزيستيهاي رفاه و  مؤلفه«و » هاي توسعه و پيشرفت شغلي فرصت«، »محور فناور  ةسپس سناريوهاي چهارگان

  :شود شناسي تشريح شد، به شرح زير ترسيم مي محتمل، برابر آنچه در روش
 سـازي شـبكة    در اين سناريو، چهار عامل كليدي موفقيت شناسايي شـده در شـبيه  : )فرض پيش( آسا معجزه ويسنار

  .ها وجود دارد روابط بين پيشران
 اثرگـذارترين   كـم  عنوان به» انگيزاننده بهزيستيهاي رفاه و  مؤلفه«پيشران  فقطدر اين سناريو : نانهيب خوش ويسنار

  .شود سازي مي ها حذف و محيط سناريو شبيه روابط بين پيشران ةاز شبك ،عامل كليدي موفقيت
 هـاي توسـعه و    فرصـت «، »محـور  محيط كـار مطلـوب و فنـاور   «در اين سناريو، سه عامل كليدي : نانهيبدب ويسنار

ها حذف و محـيط سـناريو    از شبكه روابط بين پيشران ،»انگيزاننده بهزيستيهاي رفاه و  مؤلفه«و » پيشرفت شغلي
  .شود سازي مي شبيه

 هـا حـذف و محـيط     روابط بين پيشـران  ةشبكدر اين سناريو، هر چهار عامل كليدي موصوف از : آميز فاجعه ويسنار
 .شود سازي مي سناريو شبيه

در  ؛اختلاف چشمگيري داشـته اسـت   ها نسبت به اين چهار عامل كليدي ضريب اثرگذاري ساير پيشران ،در اين بخش
 جينتـا  8در جـدول  . گذار ديگر از مدل مدنظر قرار نگرفتـه اسـت  تأثيرمحتمل ديگري براي حذف يك پيشران  سناريونتيجه 
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 هـاي نظـامي آمـده    سناريوها از نظر شدت و جهت تغييرات در جذب مستعدان در سازمان ةمقايس 9و در جدول  ويسنارچهار 
  .است

  هاي نظامي نتايج سناريوهاي جذب مستعدان در سازمان. 8جدول 

  ها پيشران
  نتايج سناريوها سناريوها

  اول 
  )آسا معجزه(

  دوم 
  )بينانه خوش(

  سوم 
  )بدبينانه(

  چهارم 
  چهارم  سوم  دوم  اول  )آميز فاجعه(

محـور   محيط كـار مطلـوب و فنـاور   
)C1( 00/1  00/0 00/0 950/0  910/0  000/0 000/0 

 C2(  00/1 00/0 00/0 00/0 955/0  000/0  000/0 000/0(انگيزاننده  بهزيستيرفاه و 
 C3(  00/1  00/0 00/0 935/0  914/0  000/0 000/0(هاي توسعه و پيشرفت  فرصت

 C4(  00/1  00/0 00/0 847/0  829/0  734/0 000/0( حمايتگرفرهنگ سازماني 
 C5(  00/1    996/0  990/0  948/0 896/0(شهُرت و برندسازي اجتماعي 

هاي راهبردي و اجتمـاعي   مشاركت
)C6( 00/1    966/0  947/0  881/0 791/0 

 C7(  00/1    995/0 989/0 948/0 897/0(جذب استعداد 
  

  
  هاي نظامي مقايسه نتايج سناريوهاي جذب مستعدان در سازمان. 9جدول 

  شدت و جهت تغييرات  هاي وابسته پيشران
  دوم اول و هايسناريو

  شدت و جهت تغييرات
 اول و سوم هايسناريو

شدت و جهت تغييرات 
  اول و چهارم هايسناريو

  -C1(  041/0-  950/0-  950/0(محور  محيط كار مطلوب و فناور
  -C2(  955/0-  955/0-  955/0(انگيزاننده  بهزيستيرفاه و 
  -C3(  021/0-  935/0-  935/0(هاي توسعه و پيشرفت  فرصت

  -C4(  018/0-  113/0-  847/0( حمايتگرفرهنگ سازماني 
  -C5(  006/0- 048/0-  099/0(شهُرت و برندسازي اجتماعي 

  -C6(  018/0- 085/0-  175/0(هاي راهبردي و اجتماعي  مشاركت
  -C7(  006/0- 047/0-  098/0(جذب استعداد 

  

فرهنـگ سـازماني   « شـامل  ،موفقيـت كه هر چهار عامل كليدي  دهد در صورتي نشان مي) آسا معجزه(نتايج سناريو اول 
 بهزيسـتي هـاي رفـاه و    مؤلفـه «و » هاي توسـعه و پيشـرفت شـغلي    فرصت«، »محور محيط كار مطلوب و فناور«، »حمايتگر
هاي نظامي در حد چشمگيري وجود داشته باشد، شهُرت و برند سازمان در سطح جامعه در حـد بسـيار    در سازمان» انگيزاننده

سـرايي انجـام    با توجه به داسـتان . بودها بسيار بالا خواهد  و ميزان جذب مستعدان در اين سازمان افتخواهد يبالايي توسعه 
  .كند عمل مي» رباي استعداد آهن« مثابة بهشده، سازمان در اين سناريو 

عامـل كليـدي   اثرگـذارترين   كم عنوان به» انگيزاننده بهزيستيهاي رفاه و  مؤلفه«پيشران ، )بينانه خوش(دوم  سناريودر 
واسـطة حضـور سـه عامـل كليـدي       دهـد كـه بـه    نتايج اين سناريو نشان مي. سازي حذف شده است از محيط شبيه ،موفقيت
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، ميزان شـُهرت و  »هاي توسعه و پيشرفت شغلي فرصت«و » محور محيط كار مطلوب و فناور«، »حمايتگرفرهنگ سازماني «

همچنين نتايج . و ميزان جذب مستعدان كماكان بالا خواهد بود هد يافتخوابرند اجتماعي سازمان در حد چشمگيري توسعه 
دهد كه نسبت به سناريو اول، در اين سناريو ميزان شهُرت و برند اجتماعي و همچنين جذب مسـتعدان در   نشان مي 9جدول 
افـق  « مثابـة  بـه سـناريو  سـرايي انجـام شـده، سـازمان در ايـن       با توجه به داسـتان . يابد درصد كاهش مي1كمتر از  ،سازمان

  .براي مستعدان است» نويدبخش
و » هاي توسـعه و پيشـرفت شـغلي    فرصت«، »محور محيط كار مطلوب و فناور«هاي  پيشران، )بدبينانه(سوم  سناريودر 

 فقـط انـد و   سـازي حـذف شـده    از محيط شـبيه  ،سه عامل كليدي موفقيت عنوان به ،»انگيزاننده بهزيستيهاي رفاه و  مؤلفه«
در ايـن وضـعيت،   . سازي باقي مانده است هاي كليدي جذب مستعدان در محيط شبيه از پيشران» حمايتگرفرهنگ سازماني «

همچنـين  . يابد ميزان شهُرت و برند اجتماعي سازمان در حد چشمگيري كاهش يافته و ميزان جذب مستعدان نيز كاهش مي
ر اين سـناريو ميـزان شـُهرت و برنـد اجتمـاعي و همچنـين جـذب        دهد كه نسبت به سناريو اول، د نشان مي 9نتايج جدول 

سـاية  « مثابـة  بـه سـرايي انجـام شـده، ايـن سـناريو       با توجه به داستان. يابد درصد كاهش مي 5مستعدان در سازمان بيش از 
  .شود گذاري مي نام» نااميدي

در ايـن وضـعيت،   . انـد  سازي حـذف شـده   از محيط شبيه ،، هر چهار عامل كليدي موفقيت)آميز فاجعه(چهارم  سناريودر 
و تمايل به جـذب در بـين مسـتعدان نيـز بـا شـدت        كند پيدا ميميزان شهُرت و برند اجتماعي سازمان در حد زيادي كاهش 

دهد كه نسبت به سناريو اول، در اين سناريو ميزان شـُهرت و برنـد    نشان مي 9همچنين نتايج جدول . يابد بالايي كاهش مي
سـرايي   با توجه بـه داسـتان  . درصد تغييرات كاهشي داشته است 10بيش از  ،همچنين جذب مستعدان در سازماناجتماعي و 

  .شود گذاري مي نام» تاريكي جذب« مثابة بهانجام شده، اين سناريو 

  گيري و پيشنهادها نتيجه
بـدين   .ناريوهاي محتمل انجام شدهاي نظامي و نگاشت س هاي جذب مستعدان در سازمان اين تحقيق با هدف شناسايي پيشران

 دانـش  ييبازنمـا بـراي  (و نگاشت شناختي فـازي  ) ها براي شناسايي پيشران(شناسي تركيبي تحليل مضمون  از روش ،منظور
نتـايج تحليـل مضـمون    . استفاده شد) ها و ترسيم سناريوهاي محتمل در قالب نقشة شبكه روابط بين پيشران خبرگان ذهني

 :انـد از  ، عبـارت شود شاخص را شامل مي 32مجموع كه در هاي نظامي  هاي جذب مستعدان در سازمان ننشان داد كه پيشرا
هاي رفاه  مؤلفه«و » هاي توسعه و پيشرفت شغلي فرصت«، »محور محيط كار مطلوب و فناور«، »حمايتگرفرهنگ سازماني «
از سـوي ديگـر، نتـايج     .»شـُهرت و برندسـازي اجتمـاعي   «و » هاي راهبردي و اجتماعي مشاركت«، »انگيزاننده بهزيستيو 

، »حمـايتگر فرهنـگ سـازماني   «ترتيب چهار پيشـران،   نشان داد كه به ،اساس نقشة ذهني خبرگان نگاشت شناختي فازي بر
عوامـل   ،»انگيزاننـده  بهزيستيهاي رفاه و  مؤلفه«و » يهاي توسعه و پيشرفت شغل فرصت«، »محور محيط كار مطلوب و فناور«

شـُهرت و برندسـازي   «همچنـين دو مفهـوم   . شـوند  هاي نظامي محسوب مـي  در سازمان جذب مستعدان در تيكليدي موفق
در بخش پاياني نيـز ضـمن ترسـيم نقشـة     . اند ها داشته ين اثرپذيري را از ساير پيشرانبيشتر» جذب مستعدان«و » اجتماعي

  .هاي نظامي ترسيم شد محتمل در جذب مستعدان در سازمان ةروابط بين مفاهيم، سناريوهاي چهارگان ةكشب
در ايـن سـناريو،   . شـود  محقـق مـي  » رباي اسـتعداد  آهن« سناريوآساترين وضعيت،  براساس نتايج اين بخش، در معجزه
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عبـارت ديگـر در ايـن سـناريو، فرهنـگ       بـه . دارنـد وضعيت مناسـبي   ،هاي نظامي در هر چهار عامل كليدي موفقيت سازمان
از نظر فيزيكي و شناختي كـاملاً   ها آن هاي نخبگاني است، محيط كار مستعدان و فعاليت حمايتگرهاي نظامي كاملاً  سازمان

بـراي مسـتعدان مبتنـي بـر نظـام       ،هـاي توسـعه و پيشـرفت شـغلي     است، فرصـت مبتني هاي نوظهور  مطلوب و بر فناوري
در ايـن وضـعيت،   . شود مستعدان در ابعاد مختلف توجه ويژه مي بهزيستيهاي رفاه و  سالاري فراهم است و به مؤلفه شايسته

  .كند ربايي است كه مستعدان را به خود جذب مي آهن ةمثاب سازمان به
موفقيـت در   هاي نظامي از سه عامل كليـدي  گذاري شده است، سازمان نام» افق نويدبخش«بينانه كه  خوش سناريودر 

هاي  فرصت«و » محور محيط كار مطلوب و فناور«، »حمايتگرفرهنگ سازماني « :اند از برخوردارند كه عبارتجذب مستعدان 
و رفاه مسـتعدان   بهزيستيهاي  پذيري در مؤلفه هاي جبران خدمات به انعطاف با اين حال، در بسته .»توسعه و پيشرفت شغلي

امـا   ؛در وضعيت مطلوبي قرار نـدارد ) بهزيستيرفاه و (مدت  هاي انگيزاننده كوتاه سناريو، مؤلفهدر اين . شود توجه چنداني نمي
هاي توسعه و پيشرفت شغلي كه  فرهنگ سازماني حامي مستعدان، محيط كاري مطلوب و مبتني بر فناوري و فرصت دليل به

شود و كماكان تمايـل   شان به تصوير كشيده مي شغلي ةدر دسترس است، افق روشني از سازمان در ذهن مستعدان براي آيند
  .به جذب در اين سناريو در حد بالايي است

محـيط كـار مطلـوب و    «هاي نظامي از سه عامل كليدي موفقيت در جذب مستعدان اعم از،  بدبينانه، سازمان سناريودر 
در ايـن  . برخـوردار نيسـتند  » انگيزاننـده  بهزيسـتي هاي رفاه و  مؤلفه«و » هاي توسعه و پيشرفت شغلي فرصت«، »محور فناور

. هـاي نظـامي كـاهش چشـمگيري دارد     گذاري شده است، ميل به جذب مستعدان در سازمان نام» ساية نااميدي«سناريو كه 
آميزتـرين   در فاجعـه  ،در نهايـت . يابـد  در اين سـناريو كـاهش مـي    ،هاي نظامي نيز همچنين شهُرت و برند اجتماعي سازمان

يـك از چهـار عامـل كليـدي      هاي نظامي از هيچ در اين سناريو، سازمان. محقق خواهد شد» تاريكي جذب« يوسناروضعيت، 
هاي نظـامي و همچنـين    در اين وضعيت ميزان شهُرت و برند اجتماعي سازمان. موفقيت در جذب مستعدان برخوردار نيستند

  .يابد شدت كاهش مي به ها آن جذب مستعدان در
ربايي  منظور تبديل شدن به آهن به ،هاي نظامي سازد كه سازمان ا و سناريوهاي چهارگانه روشن ميه بندي پيشران جمع

همكاري و بسترسازي بـراي رشـد افـراد،     ةبايد بر ايجاد محيط كاري مطلوب با تكيه بر فناوري، توسع ،براي جذب مستعدان
ويـژه   ها و سـاختارها و بـه   پذيري در رويه هاي سازماني، انعطاف هاي فردي با مأموريت و ارزش يي بين ارزشسو همتناسب و 

مقررات استخدامي، مطلوبيت محيط فيزيكي و كاهش استرس در آن و آشناسازي داوطلبان با محيط واقعي كاري در سازمان 
هاي حقـوق   بسته ةارائو رفاه از قبيل،  بهزيستيهاي  ت به مؤلفهبراين، ضروري اس علاوه. از طريق واقعيت مجازي اقدام كنند
مراقبـت از   لاتيتسـه  ،يورزش ـ لاتيخاص مانند تسهو امكانات  زندگي ـ كار هاي تعادل  و مزاياي عادلانه و جذاب، فرصت

بات كاري منعطف توجه ترتي ةارائي، تقويت ارزش پيشنهادي كارفرمايي خود براي مستعدان و رفاه يها برنامه ريخانواده و سا
در اين خصوص، . هاي مؤثر است از جمله پيشران ،هاي توسعه و پيشرفت شغلي نيز ساختن فرصت همچنين فراهم. ويژه شود

و  يرشـد شـغل   يهـا  فرصـت  جـاد يامسـتعدان،   ها و دانـش  مهارت تيتقو يبرا يا حرفه ةآموزش و توسع يها برنامهاجراي 
مانند هوش  ،نينو يها يبر فناور يمبتن يشغل ةو توسع نيآنلا يها آموزشودي، اجراي سطوح افقي و عمدر  ها آن شرفتيپ

هاي مطالعـاتي   ها و فرصت دورهو اعزام به  يالملل نيو رشد در سطح ب يكار يها فرصت ةارائي و نيماش يريادگيو  يمصنوع
هـاي   از مستعدان در سازمان حمايتگرفرهنگ سازماني  ةتوسع ،در نهايت نيز. شود براي جذب اثربخش مستعدان پيشنهاد مي
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و  يبـر احتـرام، توانمندسـاز    يمبتن يسازمان جواهتمام به ايجاد  ،در اين رابطه. ستها آن ترين پيشران در جذب نظامي اصلي
انتظـارات نسـل    با قيو تطب يفرهنگ راتييدر تغ پذيري فانعطا، ديجد يها دهيا ةارائو  تيخلاق ،يبه نوآور قيتشوي، همكار

در جذب  و اعتماد تيشفاف ،يريپذ بر انعطاف يمبتن  فرهنگو  در سازمان يو استعدادباور يباور فرهنگ نخبهبر  تأكيد، ديجد
  .كند مستعدان نقش كليدي ايفا مي

بـه  در تحقيقـات گذشـته    .اشـاره كـرد   هـايي  نمونهتوان به  مي ،از دستاوردهاي اين پژوهش در قياس با مطالعات قبلي
هـا در يـك    بندي جامعي از ايـن پيشـران   حال، دسته با اين ؛هاي مؤثر در جذب مستعدان پرداخته شده است برشماري پيشران

هـاي بخـش خصوصـي و     ها و شـركت  هاي جذب مستعدان براي سازمان پيشران اغلب برهمچنين، . نشده است ارائهتحقيق 
بـه روش نگاشـت   (ها مبتني بر نقشة ذهنـي خبرگـان    روابط بين پيشران شبكة ةارائبراين،  علاوه. است تأكيد شدهغيرنظامي 

امل كليدي موفقيت در جذب مستعدان از ديگر دستاوردهاي اين پژوهش اسـت كـه در مطالعـات    وو تعيين ع) شناختي فازي
هـاي نظـامي    اندستاورد مهم ديگر اين پژوهش، سناريوپردازي جذب مستعدان در سـازم  ،در نهايت. شود قبلي كمتر ديده مي

انسـاني و    ةن حـوزة سـرماي  مسئولامنظور جلوگيري از غافلگيري  را به ها آن كمك نگاشت شناختي فازي است كه وضعيت به
   .ريزي مبتني بر سناريو به تصوير كشيده است برنامه

هاي جذب مستعدان شناسـايي و بـا    اي از پيشران در اين پژوهش تلاش شد تا مجموعه كه در پايان بايستي اشاره كرد
بينـي   منظـور ترسـيم سـناريوهاي محتمـل و پـيش      با اين حال، به ؛به سناريوپردازي آن پرداخته شود ،نگاشت شناختي فازي

هاي عصبي و استنتاج  تركيب شبكهكمك  به ،بيني رايانش نرم هاي پيش توان از روش تر از وضعيت جذب مستعدان، مي دقيق
محـدوديت در   دليـل  بـه . شود سازي مي هاي نظامي در جذب مستعدان مدل ميزان موفقيت سازمان ،فازي بهره برد كه در آن

  .شود ميقلمرو موضوعي و زماني، اجراي آن به محققان آتي پيشنهاد 

  قدرداني
انجام شده در اين پـژوهش   وتحليل تجزيههاي مورد نياز براي  به دادهاز كلية اساتيد و خبرگاني كه تيم تحقيق را در دستيابي 

  .ياري رسانند، كمال تشكر را داريم

  منابع
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، طـرح  راني ـا ياسـلام  يارتش جمهـور  در )برتر ينخبگان و استعدادها ييشناسا( يابياستعداد فرايند يمعمار). 1402(گلشاهي، بهنام 
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