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ر شیرین اساتید عزیزم، با راهنماییها و دغدههای فراوانشان بعد از مدتها، پس از پیمودن راههای فراوان که با حضو

گاههای پدر مادرم، با چشمهای پر از برق شوق،  که خستگیهای این راه را به امید و  و شیطنتهای زیبای آن دوران، ن

 … روشنی تبدیل کرده

 .… اکنون، با احترام فراوان برای این همه تلاش این عزیزان برای موفقیت من

 تقدیم میکنم بزرگوارم اساتید خانواده عزیزم و  ایان نامه را بهاین پ

 امیدوارم قادر به درک زیباییهای وجودشان باشم
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های  باید تا بتاباند نیرو را و محکم کند شاخه” آفتاب“باید، تا سیرابش کند از آب حیات و ” باران“نهال را 

که  ری آموزگا ،م جناب دکتر سعید آیباغی اصفهانیا فرهیخته و فرزانهد تارا؛ بسی شایسته است از اس تازه روییده 

 .تقدیر و تشکر نمایم انسان بودن را معنا کردو  برایم زندگی
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فصل اول
 کلیات پژوهش: 
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 مقدمه -1-1

‌محیط‌رقابتی‌شرکت‌‌کی‌ماندن‌داریپا‌یبرا‌یمنابع‌انسان وجود ‌‌یضروردر و‌‌رپورت‌،فارمان)است.

.‌داشته‌باشند‌ینوآور‌یرا‌برا‌شرفتیپ‌نیشتریب‌می‌توانند‌که‌خوشه‌ها‌شدند‌یمدع‌1(2002استرن،‌

‌ا‌بهرامل) ‌وانزیو ‌عامل‌کی‌و‌متمایز‌یا‌حرفه‌یانسان‌یرویندسترسی‌به‌کردند‌که‌‌دیتأک‌2(‌1995،

‌از‌اخوشه‌‌جادیدر‌ا‌یاساس‌اصلی‌و ‌تیمز‌نییکه‌در‌تع‌افتیتوان‌در‌یرو‌م‌نیو‌بهبود‌رقابت‌است.

‌کند.‌و‌مهمی‌را‌ایفا‌می‌ینقش‌اساس،‌منابع‌انسانی‌شرکت‌کی‌یرقابت

‌ ‌رایت، ‌1998)بارنی‌و ‌منابع‌انسان‌افتندیدر3( ‌‌کی‌ییدارا‌نیتر‌مهم‌یکه ‌تیرا)شرکت‌هستند.

است‌‌یارزش‌یو‌دارا‌شود‌یهرگز‌منسوخ‌نم‌یانسان‌هیاشاره‌کردند‌که‌سرما‌(‌‌1994امز،یلیو‌،ماهان‌و

‌از‌د‌تیترانز‌ر،یمتغ‌یها‌طیمح‌که‌بتواند‌با ‌با‌سازمان‌،یمنابع‌انسان‌نهیهز‌دگاهیشود. در‌منابع‌‌دیها

‌پاکیل).‌(‌1994و‌همکاران،‌‌تیرا)داشته‌باشند‌‌یبازده‌خوب‌توانند‌یکه‌م‌کنندی‌گذار‌هیسرما‌یسانان

‌رقابلیفرد‌و‌غ‌به‌منحصر‌اب،یدر‌منابع‌ارزشمند،‌کم‌یگذار‌هیسرما‌یبرای‌لیدلا‌زین(‌‌19994لیو‌اسن

‌.دیتوان‌د‌یرا‌م‌یتجار‌یها‌به‌سازمان‌یانسان‌منابع‌تیاهم‌جهیدادند.‌در‌نت‌هئارا‌ضیتعو

‌دانش‌را‌فراهم‌انیو‌جر‌یررسمیتعاملات‌غ‌یبرا‌ییها‌منبع‌مشترک‌از‌منابع‌و‌فرصت‌کی‌ها‌خوشه

‌محرک‌نوآور‌کنند‌یم ‌طر‌یو ‌ا‌رقابت‌در‌قیاز ‌بر ‌علاوه ‌که‌سرر‌نیخوشه‌هستند. ‌آنجا دانش‌‌زیاز

‌یها‌ه‌دانشب‌یرسد‌دسترس‌یخوشه‌به‌نظر‌م‌کیدر‌‌تیدارد،‌عضو‌ییایجغرافی‌ساز‌یبوم‌به‌لیتما

‌5(‌2014،‌‌نیل‌یهسو،ماو‌،لانگ‌فنگ‌‌،جولا‌نیش)کند.‌‌یفراهم‌م‌را‌ساکن‌در‌خوشه

‌ا ‌ب‌نیدر ‌به ‌ابتدا ‌م‌انیفصل‌ما ‌بعد‌نظر‌تیسپس‌اهم‌م،یپرداز‌یمسئله ‌از ‌ضرورت‌آن‌را و‌‌یو

‌تیفصل‌اهداف‌محقق‌از‌پژوهش‌حاضر،‌سؤالات‌آن‌و‌درنها‌نیو‌در‌ادامه‌ا‌میکن‌یم‌حیتشری‌کاربرد

‌.شود‌یم‌فیتعر‌پژوهشی‌اصل‌میمفاه

                                                 
1Furman, porter & stren  
2‌Bahraml, Evans 
3‌Barney, Wright 
4‌Lepak, Snell 
5‌Shin H Su, Maw, Lung Lai Feng & Jhy Lin 
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 بیان مسئله -1-2

‌یا‌رشته‌نیو‌پژوهش‌ب‌قیتحق‌شمندانینظران‌و‌اند‌از‌صاحب‌یاریامروز‌و‌در‌عصر‌حاضر‌بس‌یایدر‌دن

سرعت‌‌ن،یشناسند.‌علاوه‌بر‌ا‌یم‌یعلم‌یها‌موجود‌در‌حوزه‌‌رفع‌مشکلات‌یبرا‌یحل‌را‌به‌عنوان‌‌راه

داده‌است.‌‌شیفزارا‌ا‌یا‌رشته‌نیب‌یها‌به‌تلاش‌ازین‌ریاخ‌یها‌در‌دهه‌یو‌رشد‌روزافزون‌دانش‌و‌فناور

‌دیموجود‌در‌کشور‌بتوانند‌کار‌کنند‌و‌موفق‌عمل‌کند،‌موسسات‌با‌یعلم‌یافراد‌در‌فضا‌نکهیا‌یبرا

که‌افراد‌‌ییها‌متداول‌باشد‌و‌جا‌دهیو‌تبادل‌آزاد‌ا‌یکنند‌که‌در‌آن‌همکار‌جادیرا‌ا‌ریفراگ‌یفضا‌کی

‌حوزه‌یبرا‌ازی.‌پس‌نرندیبگ‌ادیهم‌‌زمشارکت‌کنند‌و‌ا‌گریکدیمختلف‌بتوانند‌با‌‌یها‌نهیزم‌شیبا‌پ

‌اشکال‌جد‌دیجد‌یها ‌تحق‌دیدانش، ‌و ‌کاربرد‌دهیچیپ‌قاتیآموزش، ‌در‌‌شهیهم‌یو ‌منظم ‌طور به

‌مؤسسات‌وجود‌دارد.‌یساختار‌ادار

‌ایها‌‌تخصصان‌به‌بخشم‌است‌و‌شامل‌جذب‌منوظهور‌در‌امر‌استخدا‌وهیش‌کی‌1یا‌خوشه‌جذب

‌مباحث‌تحق‌یها‌واحد ‌مورد ‌برنامه‌یا‌رشته‌انیم‌یقاتیمختلف‌در با‌‌زین‌یا‌جذب‌خوشه‌یها‌است.

و‌روش‌‌یدئولوژی،‌بلکه‌از‌نظر‌چشم‌انداز،‌ا‌تیو‌جنس‌تینه‌تنها‌از‌نظر‌نژاد‌،‌قومتنوع‌‌شیاهداف‌افزا

در‌‌ی،‌همکاریشغل‌تی،‌از‌جمله‌موفقها‌جنبه‌ریپرداختن‌به‌سا‌ایدر‌نظر‌گرفته‌شده‌است‌و‌‌یشناس

‌ش‌رشته ‌در ‌است. ‌جامعه ‌در ‌تعامل ‌و ‌خوشه‌وهیها ‌رو‌یا‌جذب ‌از ‌فرد‌یها‌کردیما فاصله‌‌یجذب

.‌در‌میده‌یانجام‌م‌کردیکار‌را‌با‌دو‌رو‌نیو‌ا‌میرو‌یافراد‌م‌یمیو‌ت‌یو‌به‌سمت‌جذب‌گروه‌میریگ‌یم

‌در‌کنار‌‌ا‌جذب‌کرده‌و‌آنمتفاوت‌ر‌یها‌نهیزم‌شیاول‌افراد‌متخصص‌با‌پ‌کردیرو قرار‌‌گریکدیها‌را

کار‌کنند.‌‌یا‌رشته‌نیب‌قاتیتحق‌یافراد‌با‌هم‌بر‌رو‌نیتا‌ا‌میده‌یخوشه‌م‌لیو‌در‌واقع‌تشک‌میده‌یم

‌به‌صورت‌ت‌کردیدر‌رو مختلف‌‌یها‌افراد‌با‌تخصص‌ملشا‌میت‌نیکه‌ا‌میکن‌یجذب‌م‌میدوم‌افراد‌را

اند‌و‌‌حاصل‌کرده‌یمثبت‌جیکرده‌و‌نتا‌یهمکار‌گریکدیپروژه‌با‌‌کی‌یساز‌ادهیافراد‌در‌پ‌نیاست‌که‌ا

‌.میریگ‌یها‌به‌کار‌م‌پروژه‌گریانجام‌د‌یها‌را‌برا‌در‌ادامه‌آن

‌‌خوشه ‌چنها ‌مکان‌یم‌نیهم ‌عنوان ‌به ‌)سا‌‌یبرا‌یزمیتوانند ‌کنند ‌عمل ‌برجسته جذب‌محققان

                                                 
1 Cluster Hiring‌ 
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و‌تبادل‌‌یهمکار‌یست،‌موانع‌را‌براشده‌ا‌دهیرشته‌گنجان‌نیخوشه‌در‌چند‌نی.‌از‌آنجا‌که‌ا‌1(2008،

‌و‌‌شرکت‌یتواند‌برا‌یم‌نیبرد‌که‌ا‌یم‌نیاز‌ب‌یفکر باشد.‌جذب‌‌تیحائز‌اهم‌اریها‌بس‌دانشگاه‌ایها

عمل‌‌نیها‌را‌برطرف‌کند.‌اگرچه‌ا‌از‌چالش‌یاریحل‌بالقوه‌است‌که‌ممکن‌است‌بس‌راه‌کی‌یا‌خوشه

‌برا ‌اما‌هم‌بر‌تنوع‌و‌هم‌مؤلفه‌شده‌یطراح‌یا‌هرشت‌نیب‌قاتیگسترش‌تحق‌یدر‌ابتدا جو‌‌یها‌بود،

‌جمله‌مح‌ینهاد ‌موفق‌،یهمکار‌،یریادگی‌طیاز ‌و ‌هم‌یشغل‌تیتعامل‌جامعه ‌شیپ‌همتخصصان‌با

ها،‌‌تیبردن‌محدود‌نیتوانند‌با‌از‌ب‌یم‌یا‌جذب‌خوشه‌یها‌برنامه‌ن،یاگذارد.‌علاوه‌بر‌یم‌ریها‌تأث‌نهیزم

‌یبه‌طور‌کل‌،یرسنتیموسسه‌و‌جذب‌دانشمندان‌نوآور‌و‌غ‌کل‌یبهره‌مند‌یمجدد‌منابع‌برا‌عیتوز

‌را‌بهبود‌بخشند.‌یسازمانی‌تعال

نفعان‌ارائه‌دهند‌‌یهمه‌ذ‌یرا‌برا‌یا‌رتبط‌با‌جذب‌خوشهاقدامات‌م‌یایمزا‌یطور‌کل‌به‌دیبا‌رانیمد

‌مع ‌صر‌حیصر‌یهااریو ‌درخواست ‌فرا‌شنهاداتیپ‌یبرا‌حیو ‌ا‌یها‌ندیو ‌برا‌جادیانتخاب ‌یکنند.

‌مد‌از‌یریلوگج ‌‌یا‌دهند‌که‌چگونه‌جذب‌خوشه‌حیبه‌وضوح‌توض‌دیبا‌رانیانتقادات، طور‌‌بهنهاد‌را

‌است.‌ینفعان‌شخص‌یبه‌نفع‌ذ‌زین‌یدهد‌و‌به‌طور‌ذات‌یارتقا‌م‌یکل

منابع‌‌رییتغ‌یچند‌همکار‌برا‌ای‌کیاز‌افراد‌ماهر‌از‌‌یکه‌مستلزم‌استخدام‌گروه‌،یا‌خوشه‌جذب

روش‌استخدام‌در‌‌نیشود.‌ا‌ینم‌یدانشگاه‌یمحدود‌به‌فضا‌سازمان‌است،‌‌کیاستراتژ‌یانسان‌هیسرما

‌-‌یکحقوق‌و‌پزش‌،یمشاوره،‌خدمات‌مال‌،یمانند‌حسابدار‌-‌انیدانش‌بن‌عیاز‌صنا‌یا‌گسترده‌فیط

‌م‌کیاستراتژ‌یانسان‌یها‌هیبه‌سرما‌یابیدست‌یبرا‌یزمیبه‌عنوان‌مکان ‌)گرو‌یاستفاده برگ‌،‌‌زیشود

،‌ ‌تأث‌2(2006آبراهام ‌جذب‌خوشه‌ریو ‌ترک‌یا‌عملکرد ‌سرما‌بیبه ‌متناسب‌با ‌است‌و ‌وابسته ‌هیآن

‌است.‌یموجود‌در‌شرکت‌استخدام‌کیاستراتژ‌یانسان

در‌درون‌کشور‌صورت‌‌یقاتیتحق‌یا‌موضوع‌جذب‌خوشه‌نهیدر‌زم‌نکهیپژوهش‌با‌توجه‌به‌ا‌نیا‌در

‌نیمدل‌ا‌یکه‌با‌ارائه‌و‌طراح‌میهست‌نیاباشد‌ما‌به‌دنبال‌‌یم‌دیموضوع‌کاملا‌جد‌نینگرفته‌است‌و‌ا

‌ا‌ستیچ‌یا‌سوال‌که‌مدل‌جذب‌خوشه‌نیپاسخ‌به‌ا‌افتنیو‌‌نیروش‌جذب‌نو ‌نیخلا‌موجود‌در

                                                 
Sa‌1‌ 
2‌Groysberg, Abrahams 
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‌پر‌نهیمز ‌بررس‌میکن‌را ‌م‌میکن‌یو ‌چگونه ‌پژوهش‌یعلم‌یها‌افتهی‌میتوان‌یکه ‌جذب‌‌یو ‌حوزه در

‌ارتقاء‌ش‌یا‌خوشه ‌بهبود‌و ‌به‌منظور‌اصلاح، ‌رو‌وهیرا ‌و ‌درون‌شرکت‌نیجذب‌نو‌یها‌کردیها ‌یها‌در

‌م؟یمطلوب‌به‌کار‌ببر‌یمشترک‌به‌شکل‌یتنوع‌و‌حداکثر‌همکار‌شیبا‌هدف‌افزا‌انیدانش‌بن

 ضرورت و اهمیت پژوهش  -1-3

‌یابزار‌مطمئن‌برا‌کیها‌به‌عنوان‌‌در‌سازمان‌یبه‌صورت‌قابل‌توجه‌میبر‌ت‌یمبتن‌یکار‌یهار‌ساختا

ها‌و‌‌میت‌نیا‌یکار‌یها‌وهیدر‌مورد‌ش‌ینسبتا‌کم‌قاتیحال،‌تحق‌نیود.‌با‌اش‌یبهبود‌عملکرد‌استفاده‌م

‌ها‌وجود‌دارد.‌ها‌در‌درون‌شرکت‌و‌استخدام‌آن‌یریبکارگ‌یها‌امدیپ

که‌‌یشد‌از‌جمله‌افراد‌میخواه‌ییها‌متوجه‌تفاوت‌یا‌و‌خوشه‌یجذب‌فرد‌یها‌وهیبه‌ش‌ینگاه‌با

‌ازمندین‌یخارج‌میشوند‌اما‌جذب‌ت‌یم‌یرشد‌اجتماع‌ندیفرا‌یکنند‌در‌ط‌یدر‌داخل‌سازمان‌رشد‌م

جذب‌خوشه‌لزوما‌شامل‌مذاکرات‌چند‌‌یکردن‌است.‌برخلاف‌مذاکرات‌انتخاب‌فرد‌یاجتماع‌ندیفرا

‌تر‌تا‌حدودی‌سخت‌یدر‌جذب‌خوشه‌ا‌یداخل‌یها‌ندیمنازعات‌و‌فرا‌تیریمد‌،یاست.‌هماهنگ‌انبهج

‌است.

‌افتیها‌در‌میتواند‌از‌ت‌یسازمان‌م‌کیرا‌که‌‌یو‌ضمن‌یمقدار‌دانش‌درون‌،یا‌جذب‌خوشه‌کردیرو

که‌‌ییها‌.‌‌شرکت1(2002،‌‌لیدهد‌)برمن‌داوون،‌ه‌یم‌شیافزا‌یاستخدام‌فرد‌کردیکند‌نسبت‌به‌رو

‌م‌ها‌میت ‌استخدام ‌وظا‌یرا ‌انجام ‌انتظارشان ‌خلاق‌ازین‌ده،یچیپ‌اریبس‌فیکنند ‌نوآور‌تیبه است‌‌یو

‌‌زی)گرو ‌آبراهام‌، ‌دارا‌میت‌رای(‌ز2006برگ، ‌نت‌یذهن‌یها‌مدل‌یها ‌در برخلاف‌‌جهیمشترک‌هستند.

‌کنند.‌‌یافراد‌صرف‌نم‌یمشترک‌برا‌یمدل‌ذهن‌جادیبابت‌ا‌یا‌نهیهز‌یاستخدام‌فرد

‌دهد:‌یجذب‌را‌نشان‌م‌کردیرو‌نیا‌تیهمراه‌دارد‌که‌اهم‌به‌زین‌ییایمزا‌یا‌جذب‌خوشه‌کردیرو

است.‌نه‌تنها‌از‌‌ینهاد‌یکننده‌تعال‌نییبه‌عنوان‌عامل‌تع‌یکار‌یروی:‌تنوع‌نیرگذاری(‌تنوع‌و‌تاث1

‌.یو‌روش‌شناس‌یدئولوژیا‌دگاه،یبلکه‌از‌منظر‌د‌تیو‌جنس‌تیلحاظ‌نژاد،‌قوم

                                                 
1‌Berman Down, Hill 
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‌س2 ‌بهبود ‌برنامهینهاد‌یها‌ستمی( ‌کل‌یم‌یا‌جذب‌خوشه‌یها‌: ‌طور ‌به ‌شکستن‌موانع‌‌یتواند با

‌برا‌جادیا‌،یجذب‌سنت ‌جذب‌دانش‌‌یمنابع‌مجدد ‌و را‌‌ینهاد‌یها‌ستمیس‌د،یپژوهان‌جدموسسه

‌بهبود‌ببخشد.

‌ارائه‌راه‌حل3 ‌ت‌یمنحصر‌به‌فرد‌برا‌یها‌( و‌بالقوه‌‌یقاتیتحق‌یها‌جهیمتنوع‌نت‌یها‌میمشکلات:

‌دهند.‌یمشکلات‌ارائه‌م‌یفرد‌را‌برا‌به‌منحصر‌یها‌حل‌راه

برند،‌به‌افراد‌‌یم‌نیب‌را‌از‌یانضباط‌سنت‌یها‌مرزها‌متعارف:‌از‌آنجا‌که‌خوشهریتفکر‌غ‌شی(‌افزا4

‌دهند.‌یمتعارف‌ارائه‌مریمشارکت‌و‌فرصت‌تفکر‌غ‌یآزاد

چند‌‌ایها‌متشکل‌از‌دو‌‌میکنند.‌ت‌دایپ‌یرقابت‌تیمز‌یمیساختار‌کار‌ت‌قیتوانند‌از‌طر‌یها‌م‌سازمان

‌ ‌متقابل‌با ‌به‌طور ‌به‌‌یم‌یهمکار‌گریکدینفر‌هستند‌که ‌و‌‌کیکنند‌تا هدف‌مشترک‌برسند‌)باکر

ارتقاء‌‌یقابل‌اعتماد‌برا‌یها‌به‌عنوان‌ابزار‌توسط‌سازمان‌یمیکار‌ت‌یو‌ساختارها‌‌1(1997،‌‌سالاس

‌با‌ا2(‌2007)بل‌،‌رندیگ‌یعملکرد‌مورد‌استفاده‌قرار‌م ها،‌‌ها‌در‌سازمان‌میت‌تیاهم‌رغمیحال،‌عل‌نی.

‌ها‌صورت‌گرفته‌است.‌در‌مورد‌آن‌ینسبتا‌کم‌قاتیتحق

‌‌میت‌لیتشک ‌عنوان ‌مجموعه‌یبرا‌یعیبروش‌ط‌کیبه ‌مهارت‌یا‌بدست‌آوردن با‌‌د،یمف‌یها‌از

تا‌به‌‌دهد‌یها‌امکان‌م‌امر‌به‌سازمان‌نیاست.‌ا‌‌مکمل،‌شناخته‌شده‌یمتخصصان‌با‌استعدادها‌بیترک

که‌به‌افراد‌متخصص‌در‌‌یکنند،‌در‌حال‌لیمختلف‌تکم‌یها‌سودمند‌را‌از‌دامنه‌یها‌پروژه‌طور‌موثر

‌‌یابی‌تیموقع ‌موفق ‌و ‌بازارهاخود ‌در ‌م‌یرقابت‌اریبس‌یکار‌یشدن ‌لاپاس،‌‌کند‌یکمک )گلشن،

2014).3‌

که‌کمتر‌شناخته‌شده‌‌یا‌جذب‌خوشه‌ندیفرآ‌یاست‌که‌رو‌نیپژوهش‌در‌ا‌نیا‌تیو‌اهم‌ضرورت

‌رو ‌امیکن‌قیانجام‌گرفته‌تحق‌یآن‌بررس‌یو ‌شناخت‌ب‌نی. ‌به‌منظور ‌را ‌نینو‌یها‌کردیرو‌شتریکار

‌جاملزوم‌ان‌رایز‌میده‌یانجام‌م‌انیدانش‌بن‌یها‌ها‌خصوصا‌شرکت‌ها‌و‌سازمان‌استخدام‌افراد‌در‌شرکت

                                                 
1‌Baker, Salas 
2‌Bell 
3‌Golshan, Lappas 
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‌همکار‌شیافزا‌،یا‌رشته‌نیب‌یقاتیتحق‌یها‌پروژه ‌حداکثر ‌ا‌یتنوع‌و ‌حس‌‌شرکت‌نیمشترک‌در ها

‌کند.‌یاریراستا‌‌نیباشد‌که‌مارا‌در‌ا‌یتواند‌ابزار‌یم‌یا‌شود‌و‌جذب‌خوشه‌یم

 اهداف پژوهش -1-4

‌:یهدف‌اصل

‌ای‌جذب‌خوشهمدل‌‌رائها

‌:یفرع‌اهداف

‌ای‌جذب‌خوشه‌یها‌ابعاد‌و‌مؤلفه‌نییتع‌_ 

‌ای‌ب‌خوشهجذمدل‌‌یها‌ابعاد‌و‌مؤلفه‌نیروابط‌بتبین‌‌_ 

 سوالات پژوهش -1-5

‌یاصل‌سوال

‌؟در‌شرکت‌های‌دانش‌بنیان‌چگونه‌است‌یا‌جذب‌خوشهمدل‌

‌یفرع‌یها‌سوال

‌ت؟سیچ‌یا‌جذب‌خوشهمدل‌‌یها‌ابعاد‌و‌مولفه‌_‌

 چگونه‌است؟‌یا‌جذب‌خوشه‌یها‌ابعاد‌و‌مولفه‌نیروابط‌ب‌_‌

 نوآوری پژوهش -1-6

اندکی‌در‌این‌حوزه‌انجام‌‌قاتیتحق‌هک‌یابیم‌ای‌درمی‌جذب‌خوشه‌اتیدر‌حوزه‌ادب‌یاجمال‌یبررسبا‌

مدلی‌برای‌این‌شیوه‌جذب‌ارائه‌تاکنون‌‌ت‌و‌دریافتیم‌کهمحدود‌اس‌اریبس‌ها‌تعداد‌آنشده‌است‌و‌

‌ناست‌‌نشده ‌ابعاد‌ا‌یقاتیشد‌که‌در‌سطح‌سازمان‌تحق‌دهید‌ازیلذا صورت‌‌دهیپد‌نیگسترده‌درباره
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توان‌به‌صورت‌‌یم‌شود‌یانجام‌م‌1نظریه‌داده‌بنیاد‌چندگانهبه‌روش‌‌قیتحق‌نیا‌کهیی‌از‌آنجابگیرد.‌

‌شود.‌ارائه‌ای‌جذب‌خوشه‌یجامع‌برا‌یبه‌مدل‌تیکرد‌و‌در‌نها‌میترس‌را‌تر‌عوامل‌و‌ابعاد‌قیعم

 پژوهش و ابزار گردآوری روش -1-7

روش‌تحقیق‌از‌حیث‌هدف‌کاربردی،‌از‌حیث‌نحوه‌گردآوری‌اطلاعات‌توصیفی،‌از‌نوع‌پژوهش‌کیفی‌

‌باشد.‌می‌نظریه‌داده‌بنیاد‌چندگانهبا‌رویکرد‌اکتشافی‌و‌استراتژی‌پژوهش‌

 قیو نمونه تحق یجامعه آمار  -1-8

و‌‌متخصصین‌در‌رویکردهای‌نوین‌جذب‌بالاخص‌خوشه‌گزینی‌و‌یمنابع‌انسان‌:‌خبرگانیآمار‌جامعه

‌جذب‌با‌الگوی‌خوشه‌ای‌می‌باشند.

 قلمرو پژوهش -1-9

‌موضوع ‌تب‌یپژوهش‌طراح‌نیا‌یقلمرو ‌خوشه‌یبرا‌یمدل‌نییو ‌یمکان‌قلمرو‌باشد.‌یم‌ای‌جذب

‌.باشد‌یم‌1400سال‌‌زیپژوهش‌ن‌یقلمرو‌زمان‌باشد.‌یماستان‌تهران‌‌های‌دانش‌بنیان‌شرکتپژوهش‌

 مفاهیم اصلی پژوهش -1-10

 ای هخوش جذب

‌یعنوان‌استخدام‌گروهه‌ب‌کنند‌یها‌کار‌م‌از‌پروژه‌یا‌مجموعه‌لیتکم‌یاز‌افراد‌که‌برا‌یگروه‌استخدام

‌توسط‌شوند‌یم‌شناخته ‌‌2یگلشن‌‌و‌ترز)و‌ابتدا ‌اشده‌است‌‌یمعرف‌(‌2014، ‌به‌سرعت‌پدیده‌نی.

‌یاست.‌استخدام‌کنندگان‌برا‌نیکار‌آنلا‌یها‌در‌بازارها‌چالش‌نیاز‌بزرگتر‌یکیو‌‌است‌حال‌رشددر

                                                 
1‌Multi-Grounded Theory 

Terzi 2‌ 
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‌یمدت‌یبرا‌میت‌لیکنند‌.‌مفهوم‌تشک‌یارتباط‌برقرار‌م‌یکارگر‌عیکار،‌با‌صنا‌یبرا‌افراد‌نیبهتر‌افتنی

انجام‌‌یاز‌متخصصان‌از‌مجموعه‌متخصصان‌برا‌بیترک‌نیبهتر‌افتنی‌شامل‌در‌صنعت‌بوده‌است‌و

‌دیدارند،‌با‌یمختلف‌یها‌وجه‌به‌مجموعه‌متخصصان،‌که‌مهارت،‌با‌تگرید‌بارت.‌به‌عباشد‌یکار‌م‌کی

‌1(2019،‌پاتل)را‌انجام‌دهد‌‌نیمع‌فهیوظ‌ن،یمهلت‌مع‌در‌که‌بتواند‌میرا‌انتخاب‌کن‌یبیترک

‌خوشه‌کردیرو ‌فرصت‌شرکت‌یبرا‌،یا‌استخدام ‌برا‌منحصربه‌یها ‌انتقال‌یگذار‌هیسرما‌یفرد ‌در

‌طر‌یمفراهم‌‌یسازمان‌دانش ‌از در‌سطح‌‌یانسان‌هیدست‌آوردن‌سرما‌به‌یسنت‌یها‌روش‌قیکند‌که

مشترک‌و‌‌یمشترک‌نشان‌دهنده‌تفکر‌یذهن‌یها‌مدل‌ن،یشود.‌علاوه‌بر‌ا‌ینم‌نیتأم‌یفرد‌کارکنان

،‌‌2یماسکیمحمد‌و‌کل)‌میمرتبط‌ت‌طیمح‌یدیدانش‌در‌مورد‌عناصر‌کل‌یذهن‌شینما‌و‌افتهیسازمان‌

مشترک‌‌یذهن‌یها‌باشد.‌مدل‌یها‌م‌تیو‌موقع‌یروابط‌کار‌زات،یتجه‌ف،یوظا‌شامل‌است‌که‌(‌1994

‌ندیفرآ‌مهم‌هستند.‌اریدارد،‌بس‌یو‌نوآور‌تیبه‌خلاق‌ازیاست‌و‌ن‌دهیچیپ‌اریبس‌کارفضای‌که‌‌یهنگام

‌و‌ارزش‌تواند‌یاستخدام‌خوشه‌در‌واقع‌م ‌به‌میت‌یها‌هنجارها کند،‌‌دییو‌تأ‌میتنظ‌یصورت‌رسم‌را

ناشناخته‌و‌‌یکار‌طیمح‌کیثابت‌شده‌در‌‌یها‌از‌روال‌ییآشنا‌و‌تیبه‌دنبال‌امن‌مید‌درون‌تافرا‌رایز

‌3(2011،‌سیفر‌و‌سامرس‌،انیمان‌)هستند‌‌دیجد

 دانش بنیانشرکت 

‌و‌موسسات‌دانش‌بنیان‌به‌موجب‌آیین‌نامه‌تشخیص‌شرکت ‌ها موسسات‌‌،های‌دانش‌بنیان‌شرکت،

،‌توسعه‌اقتصادی‌بر‌پایه‌دانش‌و‌تحقق‌افزایش‌علم‌و‌ثروتد‌که‌به‌منظور‌خصوصی‌یا‌تعاونی‌هستن

اهداف‌علمی‌و‌اقتصادی‌در‌راستای‌گسترش‌اختراع‌و‌نوآوری‌و‌در‌نهایت‌تجاری‌سازی‌نتایج‌تحقیق‌

های‌برتر‌و‌با‌ارزش‌افزوده‌فراوان‌)‌‌و‌توسعه‌)‌شامل‌طراحی‌و‌تولید‌کالا‌و‌خدمات‌(‌در‌حوزه‌فناوری

‌شود.‌فزارهای‌مربوط(‌تشکیل‌میا‌به‌ویژه‌در‌تولید‌نرم

‌آیین ‌مصوب،‌طبق ‌نظیر‌،های‌دانش‌بنیان‌شرکت‌نامه ‌دانشگاه‌اهدافی ‌و‌ه‌ترغیب‌هیئت‌علمی ا

                                                 
1‌Patel 
2‌Klimoski 
3‌Munyon, Summers & Ferris 
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ئت‌های‌بیشتر‌در‌رفع‌نیاز‌جامعه‌و‌امکان‌افزایش‌درآمد‌اعضای‌هی‌پژوهشی‌برای‌فعالیت‌واحدهای‌

‌پژوهشی‌‌واحدهای‌و‌ها‌دانشگاه‌اصیاختص‌درآمدهای‌افزایش‌پژوهشی،‌‌ های‌سازی‌یافته‌علمی،‌تجاری

‌.کنند‌می‌دنبال‌را‌بنیان‌دانش‌فعالیت‌کلی‌موضوع

‌شرکت ‌هستند.‌شرکت-الف‌:های‌دانش‌بنیان‌انواع ‌مالک‌آن ‌فقط‌اعضای‌هیات‌علمی ‌هایی‌که

‌باید‌که‌است‌خصوصی‌شرکتی‌بنیان‌دانش‌باشد،شرکت‌درصد‌‌50 چنانچه‌سهام‌دانشگاه‌کمتر‌از

‌آن‌در‌نیز‌ها‌دانشگاه‌که‌هایی‌شرکت-ب‌.شود‌ثبت‌ها‌شرکت‌ثبت‌ و‌در‌اداره‌باشد‌تجارت‌قانون‌تابع

‌‌50دانشگاه‌سهام‌چنانچه‌.دارند‌مالکیت ‌.است‌دولتی‌شرکتی‌بنیان‌دانش‌باشد،شرکت‌بیشتر‌یا%

‌(.باشد‌می‌تحقیقات‌و‌،فنی‌علمی‌خدمات‌اصل‌،‌دولتی‌بنیان‌دانش‌شرکت‌اصل‌مهمترین)

 کنند‌و‌عموماَ،‌اساساَ‌کالا‌تولید‌نمی‌های‌دانش‌بنیان،‌شرکت:‌نش‌بنیانخصوصیات‌شرکت‌های‌دا

ده‌و‌با‌تجربه‌اطلاعاتی‌ای‌از‌افراد‌تحصیلکر‌بلکه‌همیشه‌عده‌زمین‌یا‌ماشین‌آلات‌خاصی‌نیز‌ندارند.

‌این‌اطلاعات‌تولید‌می ‌برایشان‌درآمدزایی‌دارد.کنند‌که ‌و ‌محصولات‌اصلی‌شرکت‌محسوب‌شده ،‌

‌م‌های‌بحث‌طرح ‌دغدغه‌،الکیت‌معنوی‌محصولاتصنعتی‌و ‌از های‌اصلی‌شرکت‌محسوب‌‌همیشه

های‌دانش‌‌ترین‌مسائل‌حقوقی‌در‌شرکت‌یکی‌از‌مهم‌،د‌که‌حفظ‌حقوق‌معنوی‌این‌اطلاعاتشو‌می

 باشند.‌ها‌قابل‌لمس‌نمی‌زیرا‌اصولاَ‌این‌دارایی‌باشد،‌بنیان‌می

 1یه داده بنیاد چندگانهنظر

‌سال‌‌نینخست‌یتئورگراندد‌‌یچارچوب‌مالت ‌در ‌کرونهلم‌‌2002بار ارائه‌شد.‌2توسط‌گلدکول‌و

هم‌‌یگراندد‌تئور‌یاست‌مالت‌یگراندد‌تئور‌یادهایبن‌یبرخ‌دنیبه‌چالش‌کش‌چارچوب‌نیهدف‌از‌ا

گراندد‌‌یمالت‌.دیآ‌یدر‌مقابل‌آن‌به‌حساب‌م‌ینهاده‌شده‌و‌هم‌عکس‌العمل‌بنای‌گراندد‌تئور‌هیبر‌پا

‌کرد.‌فیتوص‌یداده‌ها‌و‌توسعه‌تئور‌زیآنال‌یبرا‌نیگزیجا‌افتهی‌توسعه‌کردیرو‌کی‌توانی‌را‌م‌یتئور

‌ینظر‌نگیرود‌و‌گراند‌یخالص‌م‌اسیق‌یکند‌بلکه‌به‌ورا‌ینم‌استفاده‌یتجرب‌یکه‌تنها‌از‌صحه‌گذار

                                                 
Multi-grounded theory‌1‌‌ 

Goldkuhl & Cronholm‌2‌ 
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‌ندیموجود‌را‌در‌فرآ‌یها‌یبه‌صراحت‌تئور‌یتئور‌گرانددی‌.‌مالتکند‌یاضافه‌م‌یتجرب‌نگیرا‌به‌گراند

‌یاسیو‌ق‌ییگرا‌ییاز‌استقرا‌ییها‌جنبه‌بیترکی‌گراندد‌تئور‌یهدف‌مالت‌.ردیگ‌یبه‌کار‌م‌نگیگراند

‌کند.‌یارائه‌م‌زیرا‌ن‌نگیگراند‌ندیفرآ‌چارچوب‌یگراندد‌تئور‌یمالت‌بیترک‌نیاست.‌علاوه‌بر‌ا‌ییگرا

‌سال‌ ‌کرونهلم‌در ‌ائه‌کردند.ار‌یتئور‌گرانددی‌مالت‌یبرا‌ییچارچوب‌ابتدا‌کی‌2002گلدکول‌و

‌آن‌نیبد ‌کار ‌که ‌مالت‌معنا ‌تئور‌یها ‌متدولوژ‌یگراندد ‌سطح ‌در ‌نم‌یرا فاقد‌‌نیبنابر‌و‌کرد‌یارائه

‌بود‌.‌هیتوسعه‌نظر‌ندیکمک‌به‌خواننده‌در‌فهم‌فرآ‌یبرا‌ییها‌مثال‌نینحوه‌کار‌و‌همچن‌اتیجزئ

‌است:‌نگیگراند‌ندیفرآ‌2شامل‌‌یگراندد‌تئور‌یمالت‌کردیرو‌یاصل‌دهیا

 یتجرب‌نگیدگران‌‌

 ینظر‌نگیگراند‌

ها‌و‌ریمتغ‌حیو‌تشر‌میو‌تفه‌قیتحق‌ینظر‌یها‌و‌اطلاعات‌لازم‌درخصوص‌مبان‌داده‌یگردآور‌یبرا

‌نهیشیو‌پ‌ینظر‌یمبان‌قیتحق‌نیا‌شود.‌در‌یاستفاده‌م‌یا‌از‌روش‌کتابخانه‌قیتحق‌نهیشیپ‌نیهمچن

‌ق،یتحق‌نیاطلاعات‌در‌ا‌یگردآور‌ابزار‌.شده‌است‌یآور‌جمع‌نترنتیاز‌راه‌کتابخانه،‌مقاله‌و‌ا‌قیتحق

 د.باش‌یم‌افتهیساختار‌‌مهیو‌ن‌قیمصاحبه‌عم

 مراحل انجام کار -1-11

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 مراحل انجام کار 1-1شکل 

‌

مسئله  انیب فیتعر

 دهیمرتبط با پد

 یجذب خوشه ا

و جمع  ییشناسا

 یپژوهش ها یآور

 مرتبط با موضوع

مصاحبه با خبرگان 

چارچوب  استخراجو 

 هیاول

 یینها مدلارائه 

 

و  ییوروا یابیرزا

 ها یکدگذار ییایپا

 یکدگذار انجام

 جهت ارائه مدل
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فصل دوم
 ادبیات و پیشینه پژوهش: 
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 مقدمه -2-1

اصول‌اصلی‌مدیریت‌استراتژیک‌منابع‌انسانی‌برتری‌سرمایه‌انسانی‌در‌استراتژی‌شرکت‌و‌‌یکی‌از

‌1)کولبرترقابت‌است‌ ‌لحاظ‌تاریخی‌.(2004، ‌نتایج‌عملکرداز ‌عنوان‌یک‌پدیده‌‌، نیروی‌انسانی‌به

‌شده ‌دیده ‌تاکتیکی ‌یا ‌به‌ فردی ‌که ‌است طوراست ‌استراتژیک ‌مفاهیم ‌فاقد ‌وجود،‌‌.کلی ‌این با

،‌2ویهارتپل)‌دهد‌ها‌افزایش‌ر‌چندین‌سطح‌در‌سازمانها‌و‌مزیت‌را‌د‌تواند‌توانایی‌بکارگیری‌پرسنل‌می

برای‌مثال،‌‌های‌رقابتی‌هستند.‌ها‌همچنین‌از‌طریق‌ساختاربندی‌کار‌به‌دنبال‌مزیت‌سازمان.‌(2006

برای‌رسیدن‌به‌یک‌هدف‌مشترک‌تعامل‌به‌طور‌وابسته‌ها‌واحدهای‌دو‌یا‌چند‌نفر‌هستند‌که‌‌تیم

ها‌به‌‌توسط‌سازمان(،‌و‌ساختارهای‌کاری‌مبتنی‌بر‌تیم‌به‌طور‌گسترده‌1997،‌و‌سالاسدارند‌)بیکر‌

‌‌عنوان‌ابزاری‌مناسب‌برای‌ارتقا‌عملکرد‌استفاده‌می ‌این‌حال،‌علی(.‌2007شوند‌)بل، رغم‌اهمیت‌‌با

‌در‌سازمان‌توجه‌تیم‌قابل ‌مورد‌بررسی‌قرار‌داده‌ها ‌تحقیقات‌نسبتا‌کمی‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌را ‌‌ها،

‌.(2005کند‌)کمپیون،‌‌یها‌را‌تسهیل‌م‌است‌که‌بکارگیری‌نیروی‌انسانی‌کارآمد‌تیم

‌است‌تیم ‌‌ممکن ‌از ‌استفاده ‌با ‌مکانیسمهایی ‌و ‌کارمند‌افراد ‌گزینش‌استخدام‌های‌سنتی ‌و یابی

ای،‌اعضای‌‌خوشه‌جذبا‌استفاده‌از‌روشی‌به‌نام‌ها‌همچنین‌ممکن‌است‌ب‌با‌این‌حال،‌سازمان‌شوند.

رویکرد‌کارکنان‌زیرا‌در‌این‌‌.تمتفاوت‌اس‌فردیاین‌رویکرد‌با‌رویکردهای‌‌تیم‌را‌جمع‌و‌جور‌کنند.

هایی‌است‌‌دهنده‌گزینه‌جایگزین‌برای‌شرکت‌شوند،‌که‌نشان‌جذب‌و‌انتخاب‌می‌به‌عنوان‌یک‌واحد

‌که‌به‌دنبال‌کسب‌سرمایه‌انسانی‌در‌یک‌زمینه‌تیمی‌هستند.

‌مورد بخش دو در را‌پژوهش پیشینه ادامه در و کنیم‌می آغاز پژوهش ادبی نقشه ارائه با را فصل این

‌دهیم‌می قرار‌بررسی  است تحقیق موضوع پیرامون که هایی‌نظریه بررسی و تعریف به اول بخش.

 تحقیقات های‌یافته و نتایج مرور‌‌به‌دوم بخش در.‌کند‌می ‌مطرح را پژوهش‌موضوع نوعی‌به‌و پردازد‌می

‌شود.‌می پرداخته خارج و داخل در شده‌انجام

                                                 
Colbert‌1‌ 

Ployhart‌2‌ 
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 :جذب های سنتی رویکرد -2-2

ک‌را‌ها‌سرمایه‌انسانی‌استراتژی‌اند‌که‌چگونه‌شرکت‌محققان‌توجه‌بیشتری‌به‌این‌مساله‌کرده‌اخیرا،

‌منظوراز ‌سازمان‌به ‌ترکیب‌منابع‌خارج‌از ‌بدست‌م‌اثرگذاری‌بر ‌انسانی‌داخلی‌خود ورند‌آ‌یسرمایه

‌پاترو‌1چاترجی) ‌‌2و ،2014‌ ‌‌انسانی‌می ین‌اکتساب‌سرمایها(. ها‌فرآیندتواند‌شامل‌انواع‌مختلفی‌از

‌افزایش‌می‌‌باشد‌که‌شرکت ترین‌فرایندها‌‌شاید‌ابتدایی دهد.‌ها‌در‌آن‌ذخیره‌دانش‌و‌مهارت‌خود‌را

‌شامل‌یادگیری‌کارمندان‌موجود‌از‌منابع‌خارج‌از‌مرزهای‌شرکت‌باشند.

‌،6لوینتالو‌‌5؛‌کوهن4،2011و‌میرون‌3آرگوتیادگیری‌) وهای‌جستجو‌‌تواند‌با‌فعالیت‌این‌امر‌می

‌سازمان1990 ‌با ‌قراردادی ‌روابط ‌طریق ‌از ‌یا ‌آموزش‌(، ‌)‌یهای ‌دهد ‌رخ ‌کلاس‌7گینیخارجی ،‌‌8و

،‌هدمدست‌آهای‌زیربنایی‌به‌که‌دانش‌و‌مهارتتوان‌زمانی‌موثر‌دانست‌این‌رویکردها‌را‌می ‌(2003

‌ ‌باشد ‌آسان ‌آن ‌تدوین ‌و ‌بوده 9)زاندرساده
‌کوگوت‌  ‌10و ‌دانش‌یا .(1995، ‌زمانی‌که ‌این‌حال، ‌با

‌نیازمند‌انتقال‌آن پیچیده‌و‌ضمنی‌باشند،‌هدمبه‌دست‌آ‌یها‌مهارت روابط‌نزدیک‌و‌اعتماد‌است‌‌ها

ها‌برای‌تغییر‌این‌نوع‌سرمایه‌‌در‌نتیجه،‌تلاش (.1986،‌و‌13دریفوس؛‌‌‌12،2003و‌مک‌اویلی‌11ریگانز)

ذیر‌نباشد‌و‌یا‌های‌آموزشی‌خارجی‌ممکن‌است‌امکان‌پ‌انسانی‌از‌طریق‌جستجو،‌یادگیری‌و‌یا‌برنامه

،‌15بومن و‌14آمبروزینیطول‌بکشد‌که‌هیچ‌سودی‌از‌اکتساب‌آن‌نداشته‌باشد‌)‌زیادی‌تواند‌زمان‌می

                                                 
Chatterji‌1‌ 

Patro‌2‌ 

Argote‌3‌ 

 Miron‌4‌ 

Cohen‌5‌ 

Levinthal‌6‌ 

Gainey‌7‌ 

Klaas‌8‌ 

Zander‌9‌ 

Kogut‌10‌ 

Reagans‌11‌ 

McEvily‌12‌ 

Dreyfus‌13‌ 

Ambrosini‌14‌ 

Boman‌15‌ 
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2001.)‌

‌از‌طریق‌حالت‌سازمان ‌های‌مختلف‌اشتغال‌‌ها ‌و فرد‌بهمیزان‌منحصربراساس‌ارزش‌استراتژیک‌و

نسبت‌معنی‌ارزش‌استراتژیک‌به‌‌،جادر‌این‌به‌دنبال‌کسب‌سرمایه‌انسانی‌هستند.نیروی‌انسانی‌‌بودن

،‌در‌حالی‌توسط‌او‌است‌های‌ایجاد‌شده‌مزایای‌استراتژیک‌ناشی‌از‌خروجی‌سرمایه‌انسانی‌به‌هزینه

،‌لیپاکاست‌)‌کمیابای‌است‌که‌نیروی‌کار‌نادر،‌تخصصی‌و‌‌دهنده‌درجه‌نشان‌فرد‌بودنمنحصربهکه‌

دست‌آوردن‌سرمایه‌‌ها‌برای‌به‌توسط‌شرکت‌شده‌‌های‌استفاده‌های‌اشتغال‌به‌مکانیسم‌حالت‌(.1999

توسعه‌داخلی‌)یعنی‌پرسنل‌نیروی‌انسانی،‌آموزش‌و‌ارتقا(،‌:‌و‌عبارتند‌ازاشاره‌دارد‌‌انسانی‌مورد‌نیاز

‌.هاو‌اتحاد‌)به‌عنوان‌مثال،‌کارگران‌موقت(‌کاری‌های‌پیمان‌،‌قراردادب‌خارجیاستکا

فرد‌بودن‌سرمایه‌انسانی‌‌به‌زش‌استراتژیک‌و‌منحصرکننده‌ار‌کستصمیمات‌مربوط‌به‌نحوه‌اشتغال‌منع

افتد‌که‌ارزش‌استراتژیک‌‌توسعه‌داخلی‌زمانی‌اتفاق‌می‌عنوان‌مثال،‌‌به‌.(2002)لیپاک‌و‌اسنیل‌‌است

گیرد‌که‌‌اکتساب‌خارجی‌وقتی‌مورد‌استفاده‌قرار‌می‌.ستا‌فرد‌بودن‌سرمایه‌انسانی‌بالا‌به‌و‌منحصر

‌انساارزش‌استراتژیک‌سرم ‌منحصرایه ‌اما ‌باشد، ‌بالا ‌پایین‌به‌نی ‌انسانی ‌سرمایه ‌آن ‌بودن ‌.است‌فرد

فرد‌بودن‌سرمایه‌انسانی‌پایین‌‌به‌افتد‌که‌ارزش‌استراتژیک‌و‌منحصر‌فاق‌میقرارداد‌پیمانکاری‌زمانی‌ات

گیرند‌که‌‌انی‌هنگامی‌مورد‌استفاده‌قرار‌میدست‌آوردن‌سرمایه‌انس‌سرانجام،‌اتحادها‌برای‌به است‌و

‌است‌)‌به‌رمنحص ‌کم ‌سرمایه ‌ارزش‌استراتژیک‌آن ‌اما ‌باشد، ‌زیاد ‌انسانی ‌سرمایه ‌بودن لیپاک‌و‌فرد

‌.(2002اسنیل،‌

دست‌آوردن‌سرمایه‌انسانی‌‌هبه‌تامین‌پرسنل‌برای‌ب‌منجر‌توسعه‌داخلی‌و‌اکتساب‌خارجی‌هر‌دو

هنگامی‌که‌‌ستند.ولیت‌آموزش‌متفاوت‌هئبندی‌و‌مس‌توجه‌به‌زمان‌بااین‌دو‌؛‌با‌این‌حال،‌شوند‌می

‌به‌‌شرکت ها‌را‌آموزش‌داده‌و‌برای‌‌گیرند،‌آن‌می‌خدمتها‌با‌استفاده‌از‌توسعه‌داخلی،‌نیروی‌کار‌را

پس‌‌کننده‌و‌بنابراین‌آموزش‌یک‌مسئولیت‌است‌که‌توسط‌شرکت‌استخدام‌.می‌دهند‌‌تولید‌توسعه

دهد‌که‌شرکت‌کارمندانی‌‌بالعکس،‌کسب‌خارجی‌نشان‌می‌.شود‌انجام‌میاز‌تکمیل‌استخدام‌پرسنل‌

بر‌این‌اساس،‌پیش‌از‌‌دیده‌اند‌و‌آماده‌تولید‌برای‌شرکت‌هستند.‌‌کند‌که‌قبلا‌آموزش‌را‌استخدام‌می
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‌ب ‌فرآیند ‌آموزش‌توسط‌سازمان‌کارگیری‌هآغاز ‌شده‌کارکنان، ‌انجام ‌موسسات‌دیگر ‌و )بکر‌‌است.‌‌ها

1964)‌

ق‌هر‌یک‌از‌چهار‌حالت‌اشتغال‌حاصل‌سرمایه‌انسانی‌در‌یک‌مجموعه‌تیمی‌ممکن‌است‌از‌طری

دست‌آمده‌اند،‌‌های‌کاری‌که‌از‌طریق‌توسعه‌داخلی‌و‌اکتساب‌خارجی‌به‌،‌کسب‌تیمبا‌این‌حال‌.شود

یدار‌با‌پیامدهای‌ها‌نشانگر‌رابطه‌اشتغال‌پا‌از‌اهمیت‌بیشتری‌برخوردارند‌به‌این‌دلیل‌که‌این‌حالت

 .(2‌،1995و‌کندال‌1درهراستراتژیک‌است‌)

‌باگر ‌داخلی‌ممکن‌است‌به‌یک‌نیروی‌کار ‌توسعه ‌کارمندان‌در ‌مولد‌تبدیل‌هترچه اما‌‌شوند،‌و

‌ ‌تحلیل ‌و ‌سطحتجزیه ‌تعمیمفرد در ‌و ‌ت‌کردیرو‌نیا ی ‌اس‌یهامیبه ‌دشوار ‌توسعه ‌حال ت‌در

‌میکه‌عملکرد‌ت‌درونی‌یها‌یژگیو‌و‌یفرد‌یها‌از‌تفاوت‌یاریطور‌خاص،‌بس‌به.‌(‌3‌،2006کوزلوفسکی)

‌پ ‌‌کنند،‌یم‌ینیب‌شیرا ‌ضمن‌بهو ‌اعضا‌یطور ‌اندازه‌یم‌ینگهدار‌تیم‌یتوسط ‌راریگ‌شود، ‌دشوار‌ی

‌4ریگانسرا‌منعکس‌نکند‌)‌میت‌عضو‌فرد‌هر‌به‌منحصر‌تیوضع‌ای‌شایستهطور‌‌و‌ممکن‌است‌به‌کند‌می

2004.)‌

‌ال‌کنند.اکتساب‌خارجی‌را‌دنب‌،‌از‌جملههای‌جایگزین‌استخدام‌توانند‌شیوه‌ها‌می‌بنابراین،‌شرکت

‌استراتژیک ‌ارزش ‌دارای ‌انسانی ‌سرمایه ‌که ‌است ‌زمانی ‌زیاد ‌احتمال ‌به ‌اشتغال ‌حالت ‌‌این و‌بالا

تیم‌طراحی‌معماری‌برای‌به‌عنوان‌مثال،‌یک‌‌(.‌1999لیپاک‌و‌اسنیلاست‌)‌پایین‌بودنفرد‌‌منحصربه

معماران‌های‌‌مهارت(،‌با‌این‌حال‌الزامات‌و‌بالا‌معماری‌حیاتی‌است‌)با‌ارزش‌استراتژیکت‌یک‌شرک

نسانی‌ممکن‌است‌در‌بازار‌آزاد‌بنابراین،‌این‌سرمایه‌ا‌(.بودن‌پایین‌فرد‌عموما‌خاص‌نیستند‌)منحصربه

‌نیا‌یبرا‌یمناسب‌متیقتا‌آنجا‌که‌بازار‌‌د.نموتوسعه‌را‌حفظ‌‌مربوط‌به‌های‌هزینه‌بتواندست‌آید‌تا‌‌به

مورد‌و‌زمان‌‌ی‌آموزشیها‌نهیهز‌درها‌‌سازمان‌ییحالت‌باعث‌صرفه‌جو‌نی،‌ای‌ارائه‌دهدانسان‌هیسرما

                                                 
Dreher‌1‌ 

Kendall‌2‌ 

Kozlowski‌3‌ 

Reagans‌4‌ 
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‌شود.‌یم‌نیاز‌برای‌اختصاص‌به‌آن

‌ب ‌سرمایه‌هبرای ‌آوردن ‌‌دست ‌که ‌بالاانسانی ‌پیچیدگی‌ییسطوح ‌‌از ‌شرکتداردرا ‌بر‌‌، ‌اغلب ها

‌.(1،‌1999کافاکنند‌)‌مانند‌آوردن‌افراد‌با‌سرمایه‌انسانی‌لازم‌در‌سازمان‌تکیه‌میپوششی‌رویکردهای‌

‌اد ‌دودر ‌استراتژی، ‌رایج بیات ‌از ‌سرمایه‌مورد ‌مقوله ‌این ‌در ‌رویکردها ‌ادغام‌‌ترین گذاری‌مشترک‌و

ها‌‌سرمایه‌انسانی‌در‌مقیاس‌بزرگ‌به‌شرکت‌مالکیتاین‌‌.(3،‌2001و‌بارکما‌2ورمولنمالکیت‌هستند‌)

ده‌و‌سرمایه‌دهد‌تا‌به‌طور‌مستقیم‌ترکیب‌منابع‌سرمایه‌انسانی‌استراتژیک‌خود‌را‌تغییر‌دا‌اجازه‌می

حالی‌که‌ادغام‌‌مالکیت‌در‌(.2014،‌پاترو‌و‌چاترجی)کار‌گیرند‌نی‌اکتسابی‌را‌با‌سرعت‌بیشتری‌بهانسا

‌های‌دانش‌بنیان‌شرکتاند،‌‌شده‌و‌مورد‌مطالعه‌قرار‌گرفته‌گذاری‌مشترک‌به‌خوبی‌شناخته‌و‌سرمایه

پذیرتر‌و‌‌اند‌که‌انعطاف‌نی‌کردهشروع‌به‌دنبال‌کردن‌یک‌رویکرد‌جایگزین‌برای‌اکتساب‌سرمایه‌انسا

دست‌آوردن‌گروهی‌از‌افراد‌بسیار‌ماهر‌از‌یک‌یا‌چندین‌رقیب‌برای‌تغییر‌‌این‌روش‌به‌هدفمند‌است.

،‌کنند‌استفاده‌میای‌‌خوشهجذب‌هایی‌که‌از‌یک‌رویکرد‌‌شرکت‌شرکت‌است.‌کیاستراتژ‌منابع‌انسانی

‌به‌افزودن‌عمق‌مجموعه‌موجود‌سرمایه‌انسانی‌ا ‌یا‌برای‌پاسخ‌به‌خود‌‌ستراتژیکقادر تغییرات‌بازار

‌.ها‌هستند‌فرصت

 جذب خوشه ای: -2-3

ها‌واحدهای‌دو‌یا‌‌برای‌مثال،‌تیم‌رقابتی‌هستند.‌‌ها‌از‌طریق‌ساختاربندی‌کار‌به‌دنبال‌مزیت‌سازمان

(،‌1997،‌سالاسبرای‌رسیدن‌به‌یک‌هدف‌مشترک‌تعامل‌دارند‌)به‌طور‌وابسته‌هستند‌که‌‌هچند‌نفر

ها‌به‌عنوان‌ابزاری‌مناسب‌برای‌ارتقا‌‌طور‌گسترده‌توسط‌سازمان‌و‌ساختارهای‌کاری‌مبتنی‌بر‌تیم‌به

‌می ‌استفاده ‌‌عملکرد ‌علی‌.(2007شوند‌)بل، ‌این‌حال، ‌تیم‌رغم‌اهمیت‌قابل‌با ‌سازمان‌توجه ‌در ها،‌‌ها

                                                 
coffa‌1‌ 

Vermeulen‌2‌ 

‌ Barkema‌3‌ 
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‌داده ‌قرار ‌بررسی ‌مورد ‌را ‌انسانی ‌مدیریت‌منابع ‌کمی ‌نسبتا ‌ب‌‌تحقیقات ‌نیروی‌‌هاست‌که کارگیری

‌.(2‌،2005،‌ریدر1مورجسونکند‌)‌ها‌را‌تسهیل‌می‌انسانی‌کارآمد‌تیم

‌های‌سنتی‌کارمندیابی‌و‌گزینش‌استخدام‌شوند.‌با‌استفاده‌از‌افراد‌و‌مکانیسم‌اه‌تیم‌‌ممکن‌است

ای،‌اعضای‌تیم‌را‌‌خوشهجذب‌ها‌همچنین‌ممکن‌است‌با‌استفاده‌از‌روشی‌به‌نام‌‌با‌این‌حال،‌سازمان

یک‌تیم‌از‌دست‌آوردن‌و‌تناسب‌‌ههای‌سازمانی‌برای‌ب‌به‌تلاش‌ای‌خوشه‌جذب‌جمع‌و‌جور‌کنند.

‌ ‌دارد.قبل‌موجود ‌اشاره ‌نقش‌جدید ‌‌با ‌رویکردهای ‌با ‌این‌‌فردیاین‌رویکرد ‌در متفاوت‌است‌زیرا

‌که‌نشان‌رویکرد‌کارکنان‌به‌عنوان‌یک‌واحد‌جذب‌و‌انتخاب‌می ی‌دهنده‌گزینه‌جایگزین‌برا‌شوند،

ها‌احتمالا‌از‌‌سازمان‌هایی‌است‌که‌به‌دنبال‌کسب‌سرمایه‌انسانی‌در‌یک‌زمینه‌تیمی‌هستند.‌شرکت

‌روش‌برا ‌دو ‌مجذب‌‌یهر ‌استفاده ‌بهکنند‌یپرسنل‌خود .‌‌ سازمان‌ممکن‌است‌از‌‌کیعنوان‌مثال،

‌‌میکرده‌و‌سپس‌ت‌موجود‌استفاده‌میت‌کیدست‌آوردن‌‌هب‌یبرا‌یا‌خوشهجذب‌‌کردیرو با‌موجود‌را

‌تر‌قرار‌دهد.‌بزرگ‌میت‌کیدر‌حال‌حاضر‌خود‌کارکنان‌

ولی‌جذب‌یک‌تیم‌از‌قبل‌موجود‌‌و‌سازمان‌دارند،‌میشدن‌در‌ت‌یبه‌اجتماع‌ازین‌یبه‌طور‌کل‌افراد

‌‌یاجتماع‌ندیفرا‌نیا ‌میشدن ‌سخت ‌زکند‌را ‌ارزش‌یها‌میت‌رای، ‌و ‌هنجارها ‌اغلب ‌یها‌موجود

‌‌منحصربه ‌قابل ‌بالقوه ‌و ‌رفرد ‌)خاص‌خود ‌دارند ‌مد‌1993بارکر،ا ‌که ‌طراح‌تیری( ‌و فرایند‌‌یموثر

‌(.2004و‌همکاران،‌‌گانیکند‌)ر‌یم‌دهیچیپ‌کننده‌ها‌را‌در‌شرکت‌استخدام‌اجتماعی‌شدن‌آن

‌قرار‌نیست‌ای‌برای‌کارمندان‌تیم‌جدید‌خوشهرویکرد‌جذب‌ ‌بیشتر ‌اواخر‌مورد‌توجه ‌از ‌اگرچه ،

‌مشخصات‌بالا‌اولین‌.گرفته‌است اتفاق‌افتاد،‌‌1946مریکایی‌در‌سال‌های‌آ‌‌در‌شرکتکسب‌تیم‌با

ای‌که‌در‌آن‌استخدام‌بود‌‌مجموعهترل‌آماری‌نه‌عضو‌دیگر‌از‌واحد‌کن‌3هنگامی‌که‌چارلز‌بی.‌تورنتون

‌به ‌) موتور‌فورد بیمارستان‌را ‌آورد ‌آبراهام. ‌.(2006گریزبرگ، ‌استریت‌ ‌وال ‌ژورنال همچنین‌‌مقاله

‌بهخوشه‌ای‌جذب‌ ‌برای‌کسب‌تخصص‌مورد‌نیاز‌و‌‌عمل‌کلیدی‌مورد‌استفاده‌بانک‌عنوان‌یک‌را ها

                                                 
‌Morgeson‌1‌ 

‌‌Reider‌2‌ 

Charles B. Thornton‌3‌ 
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‌.توسعه‌استعداد‌از‌رقبا‌نقل‌کرد

ذکر‌است‌که‌یک‌دانشگاه‌جنوب‌‌‌شایان‌یافت‌شوند.‌فضای‌آکادمیاست‌در‌‌هایی‌نیز‌ممکن‌مثال

‌ ‌فیزیکدانان‌و ‌تازگی‌گروهی‌از ‌تحقیقاتی‌غرب‌م‌خودتحقیقاتی‌‌رهبرانشرقی‌به ‌دانشگاه ‌از یانه‌را

با‌جمعی،‌به‌دانشگاه‌جنوب‌شرقی‌اجازه‌داد‌تا‌‌استخدام‌این‌فیزیکدانان،‌به‌طور‌دسته‌استخدام‌کرد.

‌به‌سرعت‌اعتبار‌و‌رقابت‌دانشگاه‌و‌برنامهیهای‌ترکیب‌بر‌مهارتتاکید‌ ‌افزایش‌‌، های‌تحقیقاتی‌آن‌را

‌1دهد‌)وترال ‌از‌(.2006، ‌قابل‌بحثی، ‌شهبه‌طور ‌رقابت‌تحقیقاتی‌دست‌دادن‌این‌پژوهشگران، رت‌و

‌‌موسسه‌مرکزی‌غرب‌میانه‌را‌مختل‌کرد.

،‌که‌مستلزم‌استخدام‌گروهی‌از‌افراد‌ماهر‌از‌یک‌یا‌چند‌همکار‌برای‌تغییر‌منابع‌ایخوشهجذب‌

این‌روش‌استخدام‌در‌‌.محدود‌به‌فضای‌دانشگاهی‌نمی‌شود  سرمایه‌انسانی‌استراتژیک‌سازمان‌است،

‌حقوق‌و‌پزشکی‌ای‌از‌صنایع‌داطیف‌گسترده ‌مشاوره،‌خدمات‌مالی، به‌نش‌بنیان‌مانند‌حسابداری،

‌ ‌سرمایهعنوان ‌به ‌دستیابی ‌برای ‌امکانیزمی ‌میهای ‌استفاده ‌انسانی ‌و‌( ‌شودستراتژیک گریزبرگ

‌(.2006آبراهام،‌

گرفته‌تا‌خدمات‌ ،‌از‌آموزش‌عالیبنیان‌های‌دانش‌ای‌در‌تعدادی‌از‌شرکت‌خوشههای‌جذب‌‌رویکرد

‌‌پیشرفته‌ و‌ای‌حرفه ‌است. ‌شده ‌ویژگیمستقر ‌شرکت‌دو ‌در های‌دانش‌بنیان‌‌متمایز‌جذب‌خوشه

‌مهم‌است‌وجود‌دارد‌که‌توجه‌به‌آن ‌جذب‌.ها ‌افراد‌دارای‌ت‌خوشه‌اول، ‌این‌زمینه‌بر جربه‌و‌ای‌در

‌می ‌متمرکز ‌توجه ‌‌تخصص‌قابل ‌)شود ‌ب‌(.2011مونیون، ‌و ‌ماهر ‌بسیار ‌افراد ‌روی ‌از‌تمرکز اتجربه

سهم‌قابل‌توجهی‌از‌تر‌متمایز‌است،‌به‌این‌ترتیب‌که‌افراد‌گروه‌اول‌دارای‌‌کارمندان‌جوان‌استخدام

حالی‌که‌گروه‌دوم‌تجربه‌کاری‌محدود‌های‌کاری‌خود‌هستند،‌در‌سرمایه‌انسانی‌در‌ارتباط‌با‌فعالیت

‌(1999اسنیل‌،‌ لیپاک،)داشته‌و‌پس‌از‌پیوستن‌به‌شرکت‌نیاز‌به‌توسعه‌دارند‌

                                                 
wetheral‌1‌ 
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ه‌انسانی‌ای‌شامل‌دستیابی‌به‌گروهی‌از‌افراد‌به‌منظور‌تأثیرگذاری‌بر‌مخزن‌سرمای‌وشهخدوم،‌جذب‌

ها‌دارای‌چندین‌گروه‌از‌منابع‌انسانی‌هستند‌و‌‌بیشتر‌شرکت‌.کننده‌است‌استراتژیک‌شرکت‌استخدام

‌.(2‌،2001و‌شاو‌1دلری)‌وی‌شرکت‌متفاوت‌است.ها‌ر‌این‌منابع‌با‌توجه‌به‌تأثیر‌آن

‌فقط‌افرادی‌که‌دارای‌ارزش‌بنیانای‌دانشهبرای‌شرکت ‌در‌، ‌سرمایه‌انسانی‌هستند‌و بالایی‌از

های‌به،‌محتوای‌دانش‌و‌مهارتعلاوه‌بر‌این‌.فرآیند‌ارزش‌سازی‌نیز‌نقش‌اصلی‌دارند‌مهم‌هستند

‌هنگامی‌که‌جذب‌دست ‌در ‌یک‌شرکت‌دانشخوشه‌آمده ‌میای‌در ‌توجه‌بنیان‌استفاده ‌مورد شود،

های‌دانشهای‌تولید‌ارزش‌در‌شرکته‌سهم‌برخی‌از‌مشاغل‌برای‌فعالیتاین‌است‌ک‌واقعیت‌.است

‌.ابندی‌یدگاه‌استراتژیک‌اهمیت‌بیشتری‌میتر‌هستند‌و‌بنابراین‌از‌دبنیان‌مهم

‌‌خوشهجذب‌ ‌سودمند‌های‌دانش‌شرکتای‌در ‌بالقوه ‌رویکرد ‌سرمایه‌بنیان، تری‌برای‌دستیابی‌به

دهد.‌‌های‌مشترک‌ارائه‌می‌تر‌مانند‌ادغام‌و‌سرمایه‌گذاری‌های‌سنتی‌وشانسانی‌استراتژیک‌نسبت‌به‌ر

‌تعهدات‌قابل‌‌به ‌به ‌رویکردهای‌سنتی‌نیاز ‌جذب‌ویژه، ‌منابع‌انسانی‌دارند. ای‌یک‌‌خوشهتوجهی‌در

‌مقیاس‌کوچک ‌برای‌دستیابی‌به‌س‌رویکرد‌با تواند‌‌دهد‌که‌می‌رمایه‌استراتژیک‌انسانی‌ارائه‌میتر‌را

کند‌متمرکز‌شود،‌ضمن‌اجتناب‌از‌‌جو‌می‌هایی‌که‌شرکت‌جست‌مهارت‌صی‌از‌دانش‌وروی‌سهم‌خا

‌.تر‌قابل‌دستیابی‌است‌اضافی‌که‌اغلب‌با‌رویکردهای‌سنتیمنابع‌

در‌درجه‌اول‌روی‌کسب‌افراد‌بسیار‌بنیان‌‌ای‌در‌شرکت‌دانش‌خوشهه‌گفته‌شد،‌جذب‌طور‌ک‌همان

عامل‌مفهومی‌)نوظهوری‌‌سپس‌سه‌.متمرکز‌شده‌است‌،که‌در‌فرآیند‌ایجاد‌ارزش‌مرکزیت‌دارند‌ماهر

بنیان‌در‌ایجاد‌های‌دانش‌‌شده‌که‌احتمالاً‌بر‌توانایی‌شرکتشناسایی‌و‌مشروعیت،‌تخصیص‌و‌ادغام(‌

‌به‌ای‌.گذارند‌خوشه‌تأثیر‌میقتصادی‌با‌جذب‌و‌تسخیر‌ارزش‌ا ن‌لحظه‌دو‌بعد‌خاص‌برای‌جذب‌تا

ان‌میز‌:عبارتند‌ازگذارد‌‌تمال‌زیاد‌در‌این‌عوامل‌تأثیر‌میه‌احبکه‌این‌دو‌بعد‌ای‌شناخته‌شده.‌‌خوشه

‌(2006)لیپاک،‌(های‌کسب‌شده‌ترکیب‌دانش‌و‌مهارت‌یعنیتخصص‌)تعامل‌و‌میزان‌همپوشانی‌
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 ای و عملکرد شرکت خوشهجذب  -2-3-1

‌مزایای‌استراتژیک ‌در‌صورتی‌ایجاد‌می‌خوشهجذب‌ مطابق‌دیدگاه‌ارزش‌اقتصادی، ه‌شود‌ک‌ای‌تنها

‌انسانی‌به ‌کیفیت‌درک‌شد‌سرمایه ‌مثبتی‌بر ‌تأثیر ‌دست‌آمده ‌دیدگاه ‌از ‌هزینهه ‌یا های‌‌مشتریان‌و

گذاری‌اقتصادی‌‌همچنین‌توانایی‌ارزش (.1999لیپاک،‌اسنیل،‌)تولید‌در‌شرکت‌استخدام‌شده‌بگذارد‌

‌شرکت‌خوشهجذب‌ ‌در ‌قرا‌های‌دانش‌ها ‌تحت‌تاثیر ‌عامل‌گسترده ‌توسط‌سه ‌خواهد‌بنیان‌احتمالاً ر

‌گرفت.

،‌سهام‌شرکت‌را‌به‌شیوه‌جدید‌و‌قانونی‌شده‌‌ای‌است‌که‌در‌آن‌خوشه‌استخدام‌هاولی‌مربوط‌به‌درج

بنیان‌‌انشدکند‌که‌در‌آن‌شرکت‌‌سرمایه‌انسانی‌را‌به‌مناطقی‌اضافه‌میای‌‌خوشهجذب‌‌دهد.‌تغییر‌می

ی‌آن‌ها‌شرکت‌و‌مهارتی‌سهام‌برا‌افزونگیفراهم‌کردن‌‌منجر‌بهتوجهی‌دارد‌که‌‌منابع‌انسانی‌قابل

‌)‌شود.‌شرکت‌می تواند‌به‌طور‌موثر‌عمق‌‌حالی‌که‌توسعه‌داخلی‌میعلاوه‌بر‌این،‌در‌(.1996گرنت،

توجهی‌است،‌‌ت‌دارای‌حضور‌قابلایجاد‌کند‌که‌در‌آن‌شرک‌طقهمن‌یکدر‌را‌سرمایه‌انسانی‌استراتژیک

در‌جهت‌‌مورد‌نیاز‌برای‌حرکت‌شرکت‌ی‌جدیدها‌عنوان‌یک‌مکانیزم‌برای‌توسعه‌دانش‌و‌مهارت‌به

برجسته‌‌بنیان‌‌های‌دانش‌‌شرکتخصوص‌در‌‌این‌امر‌به‌.(1‌1993مارس‌،لوینتالاست‌)‌ناکافیجدید،‌

و‌فشارهای‌بنیادی‌‌است‌مربی‌محور‌ها‌و‌رویکردهای‌آموزشی‌دانش‌و‌مهارتماهیت‌که‌در‌آن‌است‌

‌‌(.1991)مارس‌‌وجود‌دارد‌بههای‌مشا‌دانش‌و‌مهارتتوسعه‌برای‌حفظ‌وضعیت‌موجود‌با‌

‌افزودن‌س ‌این‌حال، ‌بهبا ‌انسانی‌استراتژیک‌جدید، ‌ب‌تنهاییرمایه ‌برایبعید‌است‌که ایجاد‌‌تواند

‌تاثیر‌مثبت‌ یک‌عنصر‌مهم‌خلق‌ارزش‌درک‌‌کافی‌باشد.‌بنیانهای‌دانششرکتدر‌سازی‌ارزشدر

غلب‌دارای‌توانایی‌معقول‌برای‌کنندگان‌ادرحالی‌که‌مصرف.‌کنندگان‌از‌کیفیت‌خروجی‌استمصرف

‌ ‌کیفیت‌در ‌دانششرکتارزیابی ‌دارای ‌های ‌)نیربنیان ‌2هستند ‌که‌ اما‌(،1990، ‌دارد ریسکی‌وجود

‌است‌مصرف ‌ممکن ‌کنندگان ‌که ‌آورده‌ایخوشهجذب‌کیفیتی ‌ارمغان ‌‌است‌‌به ‌ویا‌را درک‌نکنند
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‌حاصل‌شده‌به‌درستی‌راتژیک‌جدیدکیفیت‌بهبود‌یافته‌را‌که‌از‌طریق‌اضافه‌شدن‌سرمایه‌انسانی‌است

‌‌(.1‌،1997کنند‌)شارمانارزیابی‌

‌رقابت‌عادی‌بازار‌مورد‌دوم‌مربوط‌به‌توانایی‌افراد‌در‌خوشه ‌ارزش‌مناسبی‌که‌در ‌از ‌است‌تا ها

‌می ‌شوندانتظار ‌برخوردار ‌در هنگامی‌.رود ‌افراد ‌م که ‌‌یخوشه ‌ارزش‌را ‌بخش‌بزرگی‌از ‌ایجادتوانند

رین‌عامل‌مربوط‌به‌آخ.‌کند‌هزینه‌بیشترتولید‌‌در‌راستایسهم‌خود‌را‌‌ند‌بیشترتوا‌میکنند،‌شرکت‌

برای‌افراد‌مورد‌نیاز‌مانند‌تاخیر‌در‌فراهم‌کردن‌منابع‌‌-های‌ادغام‌‌چالش‌ای‌است.‌خوشهجذب‌ادغام‌

های‌جدید،‌یا‌‌استخدامهای‌مربوط‌به‌‌با‌روالهای‌کاری‌موجود‌‌تطبیق‌روالعدم‌،‌ای‌خوشهجذب‌در‌

‌عملیاتاخ ‌‌تلال‌در ‌ب‌قابل‌معایبتواند‌‌می‌-های‌موجود ممکن‌‌کننده‌شرکت‌استخدام‌رایتوجهی‌را

‌(.2011،‌مونیونالشعاع‌قرار‌دهد‌)‌را‌تحت‌ای‌جذب‌خوشهطریق‌مزایای‌بالقوه‌ایجاد‌ارزش‌از‌سازد‌و‌

‌ ‌استخدام ‌عملکرد ‌بررسی‌تاثیر ‌هنگام ‌در ‌ادغام ‌حای‌خوشهبنابراین‌مسایل‌مربوط‌به ‌اهمیت‌بسیار ز

‌هستند.

‌ع ‌به ‌عامل ‌سه ‌این ‌از ‌استفاده ‌با ‌مشاهده ‌برای ‌لنز ‌یک ‌نوان ‌شرکت‌ای‌خوشهجذب های‌‌در

خوشه‌و‌تناسب‌جذب‌تاثیر‌ترکیب‌‌‌تحتاین‌نوع‌استخدام‌‌که‌تاثیر‌عملکردشود‌‌ادعا‌می،‌بنیان‌دانش

توان‌‌ای‌را‌می‌شهخو‌جذبترکیب‌‌باشد.‌می‌کننده‌استخدامهای‌‌شرکتآن‌با‌سرمایه‌انسانی‌موجود‌در‌

مهم‌است:‌خوشه‌ای‌جذب‌ن‌حال،‌دو‌مورد‌برای‌عمل‌با‌ای‌در‌تعدادی‌از‌ابعاد‌مختلف‌توصیف‌کرد.

‌.درجه‌تعاملو‌ها‌‌میزان‌همپوشانی‌تخصص

بعد‌اول،‌همپوشانی‌تخصص‌مربوط‌به‌میزان‌اشتراکی‌است‌که‌بین‌سرمایه‌انسانی‌در‌خوشه‌وجود‌

‌‌توجهی‌از‌همپوشانی‌در‌حوزه‌تخصص‌است،‌‌امل‌مقدار‌قابلای‌ش‌خوشهجذب‌‌هنگامی‌که‌یک‌.دارد

‌استخدام ‌‌‌افراد ‌به ‌مربوط ‌دانش ‌از ‌مشترک ‌بدنه ‌یک ‌کارکردشده ‌اشتراک‌های ‌به ‌را ‌خود وظایف

‌(1996گرنت،‌) .گذارند‌می

ها‌و‌یا‌تجارب‌همکاری‌قبلی‌اشاره‌‌زان‌حضور‌افراد‌در‌خوشه‌از‌پروژهبعد‌دوم‌یعنی‌تعاون،‌به‌می
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‌خواهانای‌‌خوشهجذب‌‌شرکت‌در‌یک‌رویکرد‌هنگامی‌که‌یک(.‌2014،‌)کمپبل‌و‌همکارانکند.‌می

،‌به‌استخدام‌افراد‌بسیار‌ماهر‌نیاز‌دارد‌که‌تجارب‌خود‌را‌از‌کار‌کردن‌است‌عاملتوجهی‌از‌ت‌مقدار‌قابل

‌(.2008،‌گریزبرگ)‌قبلی‌خود‌به‌اشتراک‌بگذارند‌های‌پروژهدر‌مشترک‌

دهد‌که‌تعامل‌کارکنان‌در‌پشتیبانی‌از‌هم‌ممکن‌‌نشان‌می‌ای‌خوشهجذب‌لی‌در‌مورد‌تحقیقات‌قب

‌این‌طریق‌مزایای‌ ‌از ‌و ‌کاهش‌دهد ‌را ‌جدید ‌یک‌پروژه ‌هماهنگی‌در ‌برای‌تنظیم است‌زمان‌لازم

متمایز‌‌ای‌خوشه‌جذبدر‌حالی‌که‌این‌دو‌بعد‌از‌‌.عملکرد‌را‌در‌سطوح‌انفرادی‌و‌جمعی‌افزایش‌دهد

برای‌مثال،‌در‌یک‌شرکت‌کارگزاری‌که‌چندین‌‌.به‌هم‌ربط‌دادها‌را‌‌آن‌توان‌می‌اما،‌از‌یکدیگر‌هستند

‌می ‌رقیب‌استخدام ‌از ‌را ‌ارشد ‌این‌‌تاجر ‌ممکن‌است‌شامل‌سطح‌بالای‌ت‌جذبکند، و‌‌عاملخوشه

‌.با‌این‌حال،‌امکان‌تغییر‌در‌هر‌دو‌بعد‌هم‌وجود‌دارد‌.سطح‌بالای‌همپوشانی‌تخصص‌باشد

پایین‌‌حدتوجه‌و‌یک‌‌‌قابل‌عاملتدرجه‌شود‌تا‌‌ای‌انجام‌جذب‌خوشهکه‌یک‌این‌امکان‌وجود‌دارد‌

کاری‌های‌قبلی‌خود‌هم‌که‌در‌پروژهنفر‌‌به‌عنوان‌مثال،‌چندین‌.تخصص‌را‌شامل‌شودهمپوشانی‌از‌

‌‌داشته ‌باشند، ‌داشته ‌یکدیگر ‌با ‌کار ‌تجربه ‌است ‌ممکن ‌‌حوزه‌ولیاند ‌تخصصی ‌داشته‌‌متفاوتهای ی

ز‌نظر‌همپوشانی‌تخصص‌و‌تعامل‌ای‌ممکن‌است‌اخوشهبه‌طور‌خلاصه،‌جذب‌(.‌1‌،2003کر)‌باشند

 .زیاد‌باشد کم‌یا

 ای و تغییر در سودآوری شرکت استخدام خوشه -2-3-2

‌‌همپوشانی تخصص. ‌می‌خوشهجذب ‌تخصص ‌ازهمپوشانی ‌بالایی ‌سطح ‌با ‌قابل‌‌توانند‌ای میزان

در‌حالی‌که‌چنین‌‌.ن‌از‌دانش‌را‌فراهم‌کنندتوجهی‌از‌سرمایه‌انسانی‌استراتژیک‌در‌یک‌حوزه‌معی

‌ممکن‌است‌جنبه‌افرادی‌در‌یک‌منطقه‌مشابه‌کار‌می ‌دانش‌‌به‌های‌منحصر‌کنند، ‌مهارت‌و فردی‌از

های‌مختلفی‌را‌در‌مورد‌چگونگی‌افزایش‌ارزش‌اقتصادی‌برای‌‌خاص‌خود‌را‌داشته‌باشند‌که‌دیدگاه
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‌می ‌ارائه ‌اقتصادی ‌)ده‌بنگاه ‌ولادی‌1سوکاسد ‌2میروو ‌اعضای‌یک‌‌به‌.(2011، ‌مثال، با‌‌‌خوشهعنوان

ها‌‌های‌زیادی‌درمورد‌چگونگی‌افزایش‌کیفیت‌خروجی‌همپوشانی‌تخصص‌قابل‌توجه‌ممکن‌است‌ایده

تواند‌توسط‌‌هایی‌به‌سازمان‌می‌هجوم‌چنین‌ایده‌.ها‌داشته‌باشند‌و‌یا‌بهبود‌کارایی‌در‌تولید‌خروجی

طور‌بالقوه‌تأثیر‌مثبتی‌بر‌ایجاد‌ارزش‌اقتصادی‌و‌در‌نتیجه‌‌گیرد‌و‌بهسایر‌کارمندان‌مورد‌استفاده‌قرار‌

‌.سود‌شرکت‌بگذارد

کننده‌‌تواند‌بر‌تمایل‌مصرف‌عنوان‌مثال،‌افزایش‌کیفیت‌حاصل‌از‌استخدام‌افراد‌به‌صورت‌خوشه‌می‌به

ایش‌داده‌و‌ها‌را‌افز‌های‌خود‌قیمت‌برای‌پرداخت‌تأثیر‌بگذارد‌و‌به‌شرکت‌اجازه‌دهد‌تا‌برای‌خروجی

‌(‌.3‌،1986ود‌بالاتری‌را‌‌بدست‌آورد‌)بارنیحاشیه‌س

های‌انتقال‌را‌‌،‌هزینهعامل‌میان‌افراداست‌که‌ت‌ .‌تحقیقات‌در‌سطح‌فردی‌یافته‌شدهتعاملقابلیت 

با‌هم‌حرکت‌‌نیروی‌انسانیهنگامی‌که‌چندین‌‌کند.‌می‌کمدهند،‌‌ها‌را‌تغییر‌می‌شرکت‌هاآنوقتی‌که‌

وری‌‌افت‌بهره‌مانعکنند‌که‌‌خود‌را‌حفظ‌می‌یهمکار‌مبتنی‌بر‌مقدار‌زیادی‌از‌دانشها‌‌کنند،‌آن‌می

‌(.2008و‌همکاران،‌‌گریزبرگ)است

های‌‌پروژهتعدادی‌از‌افراد‌از‌تشکیل‌شده‌از‌ای‌‌هخوشاستنباط‌کرد‌که‌وقتی‌توان‌‌به‌این‌ترتیب‌می

‌‌قبلی‌می ‌بالایی‌از ‌)یعنی‌درجه ‌فردی‌افرادیتعاملشود ‌عملکرد ‌می‌(، ‌استخدام ‌از‌‌که ‌بیشتر شوند

‌به‌صورت‌فردی‌جذب‌شده ‌افرادی‌است‌که ‌این‌حال‌عمکرد ‌با به‌‌ممکن‌است‌بین‌کسانی‌که‌اند.

 .اند‌و‌کارمندان‌دیگر‌شرکت‌تمایز‌بین‌گروهی‌وجود‌داشته‌باشد‌استخدام‌شدهصورت‌خوشه‌

‌ح ‌همکاران‌خود ‌با ‌را ‌روابط‌کاری‌فعلی‌خود ‌اغلب‌تمایل‌دارند‌که )گریزبرگ‌و‌‌فظ‌کنندافراد

شوند‌ممکن‌است‌تمایل‌به‌‌به‌این‌ترتیب،‌افرادی‌که‌با‌همکاران‌خود‌استخدام‌می‌(.‌2006،‌‌آبراهام

‌ ‌باشند‌و ‌روی‌این‌روابط‌داشته ‌تمرکز ‌ایجاد ‌که ‌کارمندان‌دیگر‌این‌باعث‌می‌شود ‌با روابط‌جدید

،‌این‌احتمال‌وجود‌دارد‌که‌وقتی‌علاوه‌بر‌این‌(.2011همکاران،‌‌)مونیون‌و‌سازمان‌را‌محدود‌کنند
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‌حرکت‌می ‌هم ‌با ‌‌همکاران ‌بیشتری ‌تمایل ‌خود ‌همکاران ‌نسبت‌به ‌باشندکنند، ‌‌داشته ‌به دیگر‌تا

 .(1‌،2011حضور‌دارند‌)امپسون‌در‌شرکت‌جدید‌کهکارمندان‌

ین‌شوند،‌ابا‌توجه‌به‌عوامل‌مرتبط‌با‌تعامل‌که‌باعث‌ایجاد‌تمایز‌درون‌گروهی‌و‌خارج‌از‌گروه‌می

تر،‌کاهش‌گروهی،‌باعث‌روحیه‌پایینهایی‌با‌افزایش‌درگیری‌بینامکان‌وجود‌دارد‌که‌چنین‌استخدام

‌کاهش‌ ‌و ‌)تاجفلتمرکز ‌شود ‌کارمندان ‌سایر ‌2عملکرد ،1982‌ ‌کاهش(. ‌تمرکز روی‌‌اییافته‌چنین

‌زیان‌وظایف‌کاری‌می ‌طور ‌به ‌کیفیت‌تواند ‌بر ‌ب‌خروجی‌آور ‌تاثیر ‌تولید ‌کارایی‌در ‌و در‌‌که گذاردها

این‌تأثیرات‌منفی‌به‌احتمال‌زیاد‌به‌ویژه‌در‌شرکت‌.گذارد‌نتیجه‌بر‌سودآوری‌شرکت‌تاثیر‌منفی‌می

ها‌عملکرد‌نیروی‌در‌فرآیندهای‌تولید‌این‌شرکت مشکل‌ساز‌خواهد‌بود‌زیرا‌محوریت‌بنیاندانش‌های

‌.(‌3‌،2010فورد‌نوردنفیلشتانسانی‌است‌)

توانند‌تاثیر‌منفی‌‌شوند،‌می‌هایی‌که‌در‌یک‌خوشه‌استخدام‌می‌برتر‌آن‌علاوه‌بر‌این،‌قدرت‌مذاکره

‌بهره ‌انگیزش‌و ‌باشدنیروهای‌وری‌‌بر ‌شرکت‌داشته ‌در ‌به‌بخصوص‌دیگر ‌که ‌جدید ‌افراد ‌تازگیاگر

‌منافعی‌باشند‌که‌‌استخدام‌شده ‌یا ‌به‌کسب‌دستمزد ‌قادر ‌‌بالاتراند، ‌منافع‌کسب‌شده‌از دستمرد‌و

‌در‌شرکت‌باشد‌)‌جودکارمندان‌موتوسط‌ ‌)1965آدامز، ‌تحقیقات‌قبلی‌درباره‌عدالت‌به. طور‌خاص،

‌ذهن‌کارکنانتواند‌منجر‌به‌اختلال‌در‌‌ها‌می‌ددهد‌که‌چنین‌عدم‌تعادل‌در‌دستمز‌سازمانی‌نشان‌می

‌‌همخوانی‌دارد‌که‌توزیعمایستر‌این‌ادعا‌با‌بحث‌(.‌1990گرینبرگ،‌)را‌کاهش‌دهد‌ها‌‌آنشود‌و‌تلاش‌

‌‌حقوق ‌در ‌دانش‌شرکتناعادلانه ‌شرکتبنیان‌‌های ‌مانند ‌حرفه‌، ‌خدماتی ‌می‌های ‌به‌‌ای، ‌منجر تواند

‌.شود‌نیروی‌انسانی‌تعارض‌و‌اختلال‌در‌میان

‌

                                                 
Empson‌1‌ 

Tajfel‌2‌ 

Ford Nordenfilsht‌3‌ 
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موجود در شرکت استراتژیک نیروی انسانی نقش عمق   -2-3-3

 کننده استخدام

استراتژیک‌در‌یک‌درحالی‌که‌افزودن‌سرمایه‌انسانی‌ عمق شرکت موجود و همپوشانی تخصص.

‌اقتصادیمن ‌ارزش ‌بهبود ‌پتانسیل ‌می‌طقه، ‌تاثیری ‌چنین ‌دارد، ‌تحت‌را ‌فعلی‌‌‌تواند ‌عمق تاثیر

‌استراتژیک‌شرکت‌در‌آن‌منطقه‌باشد.

‌شرایطی‌که‌شرکت‌عمق ‌احتمال‌بیشتری‌قابل‌در ‌دانش‌دارد، ‌حوزه ‌که‌‌توجهی‌در ‌دارد وجود

‌مهار ‌‌ای‌خاصه‌تدانش‌و ‌توسط‌افراد ‌که ‌موجود ‌در ‌استخدام ‌ارائه‌میخوشه ‌سرمایه‌شود‌شده ‌با ،

‌ ‌این‌در‌شرکت‌وجود‌دارد، ‌تطابق‌داشته‌باشد‌)انسانی‌استراتژیک‌که‌پیش‌از یعنی،‌‌(.2002برمن،

دهد‌که‌دانش‌‌را‌کاهش‌می‌نسموجود‌در‌یک‌منطقه‌این‌شا‌تراتژیکسطح‌بالایی‌از‌سرمایه‌انسانی‌اس

‌.کننده‌جدید‌باشد‌برای‌شرکت‌استخدام‌ای‌خوشهجذب‌‌شده‌در‌های‌خاص‌ارائه‌رتو‌مها

که‌مزایای‌تولید‌ارزش‌اقتصادی‌از‌همپوشانی‌تخصص‌به‌احتمال‌زیاد‌‌شود‌می‌بینی‌یشپ‌در‌عوض

‌ییا‌هیچ‌سرمایه‌انسانی‌استراتژیکداشته‌باشد‌و‌محدود‌عمق‌توجه‌خواهند‌بود‌که‌شرکت‌‌زمانی‌قابل

‌جذب‌ها‌و‌رویکردهای‌‌ل‌بالاتر‌وجود‌دارد‌که‌ایدهها،‌یک‌احتما‌دراین‌نمونه‌باشد.‌منطقه‌نداشته‌رد

‌جدید‌استخدام‌برای‌شرکت‌خوشه ‌‌کننده ‌‌1)سانگباشد ‌2آلمیداو ‌مباحث‌باب‌(2003، ‌به ‌توجه لا،‌ا

‌انبوه ‌همپوشانی‌تخصص‌بالا‌زمانی‌‌خوشه‌جذب‌توانایی‌تولید برجسته‌خواهد‌شد‌که‌شرکت‌ای‌با

 ‌باشد.‌طقه‌در‌مناستراتژیک‌رمایه‌انسانی‌دارای‌سطح‌پایینی‌از‌عمق‌سکننده‌استخدام

تواند‌‌را‌دارد‌که‌می گروهی‌های‌بینضادپتانسیل‌تولید‌ت‌عاملسطح‌بالای‌ت‌.عمق شرکت و تعامل

‌(.2011،‌مانیون)‌آمیز‌افراد‌را‌به‌شرکت‌محدود‌کند‌تعارض‌بین‌گروهی‌را‌ایجاد‌کرده‌و‌ادغام‌موفقیت

‌موقعیت ‌به‌مناطق‌ی‌بوجود‌میهای‌در‌حالی‌که‌چنین‌اثراتی‌در ‌آن‌افراد در‌‌شرکت‌ی‌کهآید‌که‌در

به‌احتمال‌زیاد‌نیاز‌به‌‌کماستراتژیک‌به‌طور‌خاص،‌مناطق‌با‌عمق‌.‌شوند‌ملحق‌می‌جا‌مستقر‌است‌آن

                                                 
Song‌1‌ 

 Almida‌2‌ 



 

28 

 

‌در‌طول‌یکپارچه‌ی‌رامشکلات‌احتمال‌وقوع‌چنیندارند‌و‌در‌نتیجه‌‌کنانکمتری‌با‌سایر‌کار‌لتعام

‌.کنند‌محدود‌می‌ای‌خوشهجذب‌سازی‌‌

 یفرد یکردهایو رو خوشهجذب  بیو معا ایمزا -2-4

‌ها ( کاهش هزینه1

‌هزینه‌هزینه‌(1.1 ‌استخدام: ‌از ‌هزینه‌های‌قبل ‌به ‌مربوط ‌استخدام، ‌از ‌یک‌‌های‌قبل هایی‌است‌که

‌.(2‌،1999جاج‌،1هنمن)‌و‌انتخاب‌سرمایه‌انسانی‌لازم‌متحمل‌می‌شودسازمان‌در‌جذب‌

‌منعکس‌کننده‌کمیت‌و‌ذب‌و‌انتخاب‌افراد‌برای‌جای‌خالیهای‌صرف‌شده‌برای‌جهزینه ‌احتمالاً ،

‌بایر‌3رایان) کیفیت‌نیروی‌کار‌موجود‌است ‌4و ای‌احتمالی‌ههمچنین‌شامل‌ارزیابی‌هزینه‌.(1999،

‌برای‌ایجادمورد ‌تیم نیاز ‌یا ‌افراد ‌استانگیزش‌در ‌برای‌پیوستن‌به‌شرکت‌خریدار عقل‌متعارف‌‌.ها

عمده‌آن‌به‌جستجوی‌‌تر‌از‌تعداد‌مشابه‌افراد‌است،‌دلیلو‌انتخاب‌تیم‌آسان‌دهد‌که‌جذبنشان‌می

،‌5گردد‌)سیمونمی کنندگان‌برهای‌شناختی‌از‌طرف‌استخداماضافی‌موردنیاز‌برای‌افراد‌و‌محدودیت

‌بر‌این‌.(1948 ‌تیمعلاوه ‌کارایی‌بالا، ‌در‌یک‌صنعت‌خاص‌برجسته‌می‌های‌با شوند‌و‌ارزش‌منطقا

‌.اما‌عوامل‌دیگر‌ممکن‌است‌در‌این‌فرض‌دخالت‌کنند‌.دهنده‌متقاضیان‌بالقوه‌نشان‌مید‌را‌بخو

ای‌لزوماً‌شامل‌مذاکرات‌چند‌جانبه‌با‌خوشهف‌مذاکرات‌انتخاب‌فردی،‌جذب‌برخلا،‌در‌مرحله‌بعد

نی‌یع(عنوان‌مثال،‌اعضای‌تیم‌با‌هدف‌مشابهی‌به‌.های‌اشتغال‌استنتایج‌بالقوه‌قابل‌توجه‌در‌هزینه

‌به‌و‌احتمالا‌اطلا‌شوند‌(‌وارد‌پروسه‌استخدام‌میفردی‌و‌جمعیپرداخت‌به‌حداکثر‌رساندن‌ عات‌را

‌به‌اشتراک‌می ‌به‌گذارند، ‌مثبت‌قدرت‌چانه‌خصوص‌این‌امر ‌تحت‌زنی‌آن‌طور ‌را ‌می‌ها ‌قرار دهد‌‌تاثیر

)‌ ‌آن‌.(2001پورتر، ‌نفوذ ‌بر ‌مثبتی ‌تاثیر ‌باید ‌مذاکرات‌تیم ‌ب‌بنابراین، ‌استخدامساز‌رها ‌و‌‌مان کننده

                                                 
Heneman‌1‌ 

Judge‌2‌ 

Ryan‌3‌ 

Barber‌4‌ 

Simon‌5‌ 
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‌مثال،‌به)‌جذب‌های‌بالقوه‌افزایش‌هزینه ‌هزینه‌عنوان ‌و ‌غیرمستقیم‌دستمزدها داشته‌‌(های‌مذاکره

‌سازمان‌استخدام‌.باشد ‌دلیل‌اینکه ‌به ‌این، ‌بر ‌دنبالب‌یعلاوه ‌‌ه ‌برخی‌مناطق‌‌موفقیک‌تیم ‌با‌در

ز‌استخدام‌افراد‌مجزا‌برای‌اعضای‌توجهی‌بالاتر‌ا‌ها‌به‌طور‌قابل‌مجموع‌پرداخت‌‌،خاص‌است‌مهارت

 .تیم‌است

‌یابر‌ی‌به‌صوررت‌فردیکارکنان‌خارج‌جذببه‌دنبال‌سازمان‌‌کیممکن‌است‌که‌‌نیعلاوه‌بر‌ا‌

‌ترک‌یداخل‌یانسان‌هیسرما‌تیتقو ‌در ‌مقا‌میت‌بیخود ‌در ‌باشد. ‌روش‌سهیها ‌‌‌با ‌،یا‌خوشهجذب

‌هز‌نهیهز‌میکن‌یم‌ینیب‌شیپ ‌ز‌نییپا‌ویسنار‌نیا‌یبرا‌یفرد‌یها‌نهیجذب‌و ‌باشد، ها‌‌سازمان‌رایتر

‌هز‌یها‌نهیهز ‌برا‌یها‌نهیجذب‌و ‌‌یانتخاب‌را ‌موجود ‌نمیکارکنان ‌بنابراین‌می‌متحمل توان‌‌شوند.

‌هزینه ‌گرفت‌که ‌‌نتیجه ‌طریق‌یک‌رویکرد ‌از ‌استخدام ‌یک‌‌خوشه‌جذبهای‌پیش‌از ای‌نسبت‌به

‌(2011مانیون،‌تیموتی،‌)رویکرد‌جذب‌فردی‌برای‌هر‌سازمان‌بالاتر‌خواهد‌بود‌

‌

‌هزینه1.2 )‌‌ ‌واحد‌نیروی‌کار‌بهرههای‌استخدام: ‌خروجی‌هر ‌یا ‌میزانی‌است‌که‌‌منعکس‌وری، کننده

‌به‌شرکت‌اراسرمایه‌ ‌1دهد‌)کخ‌می‌ئهانسانی‌ارزش‌خود‌را ل‌چهار‌که‌حداقشده‌بینی‌‌پیش‌.(1996،

ای‌‌خوشه‌جذبیک‌رویکرد‌‌دراستخدام،‌های‌‌وری‌را‌متفاوت‌خواهد‌کرد‌و‌بنابراین،‌هزینه‌بهره فاکتور

این‌چهار‌عامل‌عبارتند‌‌متفاوت‌خواهد‌بود.‌تیم‌ای‌ایجادبر‌بی‌فردی‌یارویکرد‌کارمند‌نسبت‌به‌یک

‌پذیری.‌های‌ذهنی‌مشترک‌و‌انعطاف‌دانش‌و‌مدل اعی‌شدن،‌مذاکره‌نقش‌تیم،‌ساختاراجتم :از

‌و‌تیم‌هگیری‌و‌توسعه‌گرو‌زیادی‌از‌تحقیقات‌موجود،‌شکل تعداد ‌توصیف‌کرده‌ها ‌را بیشتر‌ .اند‌ها

‌.کنند‌گیری‌پیشرفت‌می‌ها‌بعد‌از‌شکل‌دهد‌چگونه‌تیم‌کنند‌که‌نشان‌می‌ها‌جزیی‌را‌توصیف‌می‌آن

‌می ترین‌رایج ‌گروهی‌ادعا ‌توسعه ‌تیم‌نظریه ‌که ‌مراحل‌مختلف‌پیشرفت‌‌کند ‌در قبل‌از‌ کنند‌میها

‌موثر‌عمل‌کنند ‌2تاکمن)‌اینکه‌بتوانند‌به‌طور ،1965).‌‌ ‌یک‌رویکرد ای‌باعث‌خوشه‌جذببنابراین،

                                                 
‌ Koch‌1‌ 

Tuckman‌2‌ 
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و‌نیز‌توسعه‌فرایندهای‌‌(1‌،2003لوین‌مورلند) شود‌ان‌در‌ارتباط‌با‌معاشرت‌افراد‌میکاهش‌تاخیر‌زم

‌(2‌،2000آرروکند‌)‌تر‌می‌و...(‌را‌راحت‌به‌عنوان‌مثال،‌هماهنگی،‌مدیریت‌تعارض)تیم‌

ها‌دریافت‌ضمنی‌را‌که‌سازمان‌از‌طرف‌تیمشده‌و‌‌ای‌میزان‌دانش‌تعبیهخوشهیک‌رویکرد‌جذب‌

دانش‌تعاملی‌‌.دهدیکرد‌جذب‌فردی‌کارکنان‌افزایش‌مینسبت‌به‌یک‌رو‌.(3‌،2002کند‌)دان‌هیلمی

‌.(4‌،2006)وگنر‌،‌اشاره‌داردافتدرتباطی‌که‌در‌درون‌گروه‌اتفاق‌میبه‌فرآیندهای‌ا

میزان‌اطلاعاتی‌را‌که‌گیرند‌که‌نه‌تنها‌‌در‌نظر‌می‌را‌توزیع‌متمایز‌اطلاعاتتعاملی‌ساختارهای‌دانش‌

دهد‌‌شیتواند‌سرعت‌را‌افزایبلکه‌م،‌(5‌،2002تیندال)‌دهدمی‌توانند‌یاد‌بگیرند‌را‌افزایش‌‌ها‌می‌تیم

که‌ممکن‌است‌چیزی‌است‌کارآمدتر‌و‌موثرتر‌از‌‌اریکه‌بس‌رندیبگ‌ادیتوانند‌اطلاعات‌را‌یها‌ممیکه‌ت

 (.‌2004ن،یدیباشد‌)فر‌ریپذتوسط‌افراد‌امکان

طور‌ضمنی‌توسط‌افراد‌نگهداری‌شود‌که‌بههایی‌گفته‌میدر‌همین‌حال،‌دانش‌ضمنی‌به‌دانش

‌6)نوناکا‌شوندمی ها‌در‌کدهای‌سازمانی‌یا‌فرض‌اساسی‌ساختارهای‌دانش‌این‌است‌که‌آن‌(.2004،

های‌اجتماعی‌وجود‌‌ها‌در‌سیستم‌هعلاوه‌براین،‌این‌کدها‌یا‌روی‌.های‌مختلف‌سازمانی‌قرار‌دارندرویه

گذاری‌‌فرد‌برای‌سرمایه‌هایی‌منحصربه‌،‌فرصتای‌خوشهجذب‌‌رویکرد‌اساس،‌کاربرد‌یک‌براین‌.دارند

سرمایه‌‌جذبهای‌سنتی‌‌شیوهآورد‌که‌به‌وسیله‌‌می‌فراهم‌ضمنی‌را‌‌بر‌روی‌انتقال‌ساختارهای‌دانش

‌.دست‌نیامده‌است‌انسانی‌در‌سطح‌فردی‌به

‌‌علاوه ‌تفکر‌مشترک‌نشان‌یذهن‌یها‌مدل‌ن،یابر ‌سازمان‌یدهنده ‌نما‌افتهی‌مشترک‌و ‌یذهن‌شیو

‌کل ‌عناصر ‌مورد ‌مرتبط‌‌طیمح‌یدیدانش‌در ‌)است‌‌میتبا ‌وظایف،‌1994کلیموسکی، ‌شامل ‌که ،)

                                                 
Levine Moreland‌‌1‌ 

Arrow‌2‌ 

Down Hill‌3‌‌ 

Wegner‌4‌ 

‌‌ 5Tindale‌ 

Nonaka‌6‌ 
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‌و‌موقعیت ‌روابط‌کاری، های‌ذهنی‌مشترک‌زمانی‌که‌‌مدل‌‌(.1992،‌)سالاس‌می‌باشد‌اه‌تجهیزات،

‌ای‌دارند.‌است‌و‌نیازمند‌خلاقیت‌و‌نوآوری‌هستند،‌اهمیت‌ویژه‌کار‌بسیار‌پیچیده

‌تیم‌شرکت‌‌علاوه،‌هب ‌می‌هایی‌که ‌کار ‌به ‌را ‌پیچیده‌‌ها ‌برای‌وظایف‌بسیار ‌را ‌اینکار گیرند‌معمولا

‌می ‌)‌انجام ‌آبراهامدهند ‌گریزبرگ، ‌این‌سازمان‌(.2006، ‌آن‌است‌که ‌حاکی‌از ‌رویکرد‌‌این‌امر ‌از ها

برند‌‌های‌تبلیغاتی‌بهره‌می‌تحقیق‌و‌توسعه‌یا‌تیم‌های‌تیمکارگیری،‌‌هب‌مثال‌در‌برایای‌‌خوشهجذب‌

‌تلاش‌گستر ‌و ‌زمان ‌به ‌نیاز ‌و ‌دارند ‌کار ‌این ‌درکی‌مشترک‌از ‌مدل‌دهکه های‌ذهنی‌‌برای‌توسعه

‌امکاناین‌ها‌‌های‌ذهنی‌مشترک‌به‌سازمان‌و‌مدل‌ضمنی‌بنابراین،‌ساختارهای‌دانش‌مشترک‌ندارند.

را‌کاهش‌دهد،‌در‌نتیجه‌‌مشترکساختارهای‌دانش‌‌مرتبط‌با‌توسعه‌استخدامهای‌‌د‌تا‌هزینهده‌را‌می

‌(.1‌،2004لامونت)‌یابد‌وری‌کلی‌افزایش‌می‌بهرهتوان‌گفت‌که‌‌می

پذیری‌‌به‌احتمال‌زیاد‌انعطاف‌ایخوشهجذب‌وری‌تیم،‌رویکردهای‌‌رغم‌این‌مزایا‌از‌نظر‌بهره‌علی

های‌کاری‌‌ها‌و‌روال‌زیرا‌هنجارهای‌موجود،‌ارزش،‌ندیابی‌فردی‌دارندهای‌کارم‌ه‌روشکمتری‌نسبت‌ب

ای‌‌خوشهجذب‌بر‌این‌اساس،‌فرآیند‌(.‌2‌،1990هاکمن)‌ممکن‌است‌در‌این‌گروه‌وجود‌داشته‌باشد

نهادینه‌کند،‌چرا‌که‌افراد‌درون‌این‌‌و‌را‌رسمی‌‌ی‌خودهای‌تیم‌در‌واقع‌ممکن‌است‌چارچوب‌و‌ارزش

محیط‌کار‌ناشناخته‌و‌‌درون‌در‌خودموجود‌و‌پیشن‌‌های‌کاری‌امنیت‌و‌روال‌ثبیتت‌به‌دنبال‌ها‌تیم

‌.جدید‌هستند

قرار‌‌ای‌خوشه‌جذب‌در‌مینوع‌ت‌ریتحت‌تاث‌ادیبه‌احتمال‌ز‌زین‌دیهنجارها‌در‌سازمان‌جد‌تداخل

‌بنابراردیگیم ‌‌ن،ی. ‌‌میت‌بیترک‌اینوع ‌باجذب‌در ‌دو‌دیخوشه ‌عمده، ‌طور ‌به ‌شود. ‌گرفته ‌نظر ‌در

‌ی.‌تفاوت‌اصلیمراتب‌له(‌سلس2و‌)‌تیری(‌خود‌مد1:‌)ردیمورد‌توجه‌قرار‌گ‌دیها‌با‌میاز‌ت‌کلیساختار‌

(،‌4‌،2009،‌جانسون3هالنبکدارند‌)‌یرهبر‌رسم‌کی‌یمراتب سلسله‌یهامیاست‌که‌ت‌نیدو‌ا‌نیا‌نیب

                                                 
Lamont‌1‌ 

Hackman‌2 ‌ 

Hollenbeck‌3‌ 

Lohnson‌4‌ 
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در‌هنگام‌‌دیباده‌کنناستخدام‌شوند.‌سازمانیم‌لیتشک‌انیاز‌همتا‌مدیریتخود‌یها میکه‌ت‌یدر‌حال

 .ردیتفاوت‌را‌در‌نظر‌بگ‌نیا‌د،یجد‌میت‌کی‌جذب

‌ ‌هنجارهای‌تیمی‌قوی‌هدایتمدیریت‌بدون‌خودیک‌تیم ‌رسمی، ‌‌یک‌رهبر ‌که ‌دارد، ‌معمولاتر

تواند‌مشکلات‌بیشتری‌را‌در‌سازمان‌جدید‌ایجاد‌کند‌)بارکر،‌‌میاین‌،‌و‌انعطاف‌پذیری‌اندکی‌دارند

به‌کنند،‌‌های‌رهبر‌خود‌را‌دریافت‌می‌بیشتر‌راهنماییکه‌های‌سلسله‌مراتبی‌‌با‌این‌حال،‌تیم‌‌(.1993

‌هنجارهای‌سااحتمال‌زیاد‌ ‌رغبت‌بیشتری‌با ‌به‌زمان‌جدید‌انطباق‌میبا ‌و ‌ب‌گونهیابند، این‌‌اای‌بهتر

‌با‌سازمان‌جدید‌موافق‌تیم‌که‌رهبردر‌زمانی‌درست‌است‌‌البته،‌این‌فرض‌.شوندمنطبق‌می‌هاسازمان

تواند‌صادق‌‌می‌این‌نیز‌عکس‌مدیریت‌سازمان‌موافق‌نباشد،‌ااگر‌رهبر‌نارضایتی‌داشته‌باشد‌یا‌ب‌.شدبا

‌‌باشد.

‌پارادوکس ‌تیم‌جذب‌خوشه‌های‌رویکردیکی‌از ‌ای‌این‌است‌که ‌خود ‌نباید ‌سازمان‌ها ‌بقیه ‌از را

‌کنند ‌آنجدید‌جدا ‌زیرا ‌استقلال‌هستند، ‌از ‌یک‌درجه ‌خواستار ‌این‌گذشته‌.ها ‌تیماز ‌بیشتر ‌به، ‌ها

،‌که‌این‌دلالت‌بر‌انگیزه‌تداوم‌(2006کنند‌)گریزبرگ‌و‌آبراهامز،‌منظور‌ماندن‌در‌کنار‌هم‌حرکت‌می

‌اگر‌تیم‌.ای‌دارد‌خوشه‌جذبرابطه‌برای‌ ‌‌اما ‌از‌بقیه‌سازمها ‌این‌خود‌را ‌کنند، ان‌و‌اعضای‌آن‌جدا

ا‌معاشرتی‌با‌دیگر‌کارکنان‌سازمان‌نداشته‌ها‌ممکن‌است‌کاملاً‌با‌فرهنگ‌سازمان‌ادغام‌نشوند‌و‌ی‌تیم

جدید،‌ممکن‌بینی‌شده‌برای‌تیم‌‌ستمزدهای‌بالاتر‌از‌حد‌متوسط‌پیشجداسازی،‌همراه‌با‌د‌.باشند

موجود‌شود،‌این‌امر‌کسب‌اعتبار‌و‌پذیرش‌را‌از‌سوی‌دیگر‌کارکنان‌برای‌‌است‌باعث‌نارضایتی‌اعضا

‌تازه ‌می‌تیم ‌دشوار ‌شده ‌درونگ‌شکل‌.کند‌استخدام ‌تضادهای ‌گروه‌یری ‌از ‌خارج ‌و ‌نتیجه‌گروهی ،

‌.(1‌،1961شود‌)هاروی‌ابت‌و‌درگیری‌در‌بین‌کارمندان‌میچنین‌شرایطی‌است‌و‌باعث‌افزایش‌رق

اعضای‌قدیمی‌و‌جدید‌ممکن‌است‌به‌متقابل‌در‌میان احترام مدیریت‌انتظارات‌و‌ایجاد ‌بنابراین

‌ ‌)‌دشوار‌شودای‌قابل‌ملاحظهطور ‌آبراهامگریزبرگ‌و ‌که‌نشان(2006، دهنده‌یک‌مسئولیت‌بالقوه‌‌،

‌برای‌معاشرت‌مناسب‌تیم‌باید‌تلاشکننده‌‌جذباین‌اساس،‌مدیران‌در‌سازمان‌بر‌.است های‌‌هایی‌را
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‌ ‌ب‌جذب‌شدهتازه ‌دهند‌اهم ‌انجام ‌هم‌کارکنان‌موجود ‌این‌اشکالات‌و‌‌علی‌.فرهنگ‌سازمان‌و رغم

‌یک ‌به‌شرکت‌اراراح‌ای‌باید‌به‌خوشهجذب‌رویکرد‌‌ملاحظات‌بالقوه، ‌انسانی‌را ه‌دهد،‌ئتی‌سرمایه

های‌ذهنی‌مشترک‌و‌‌یافته،‌مدل‌های‌کاری‌توسعه‌،‌روالدارای‌های‌موجود‌عمدتا‌به‌این‌دلیل‌که‌تیم

‌‌.هستندنقش‌‌ت‌دادن‌به‌رسمی ‌نتیجه، به‌ازای‌هر‌‌ای‌خوشهجذب‌های‌‌هزینه‌کهتوان‌گفت‌‌میدر

 .تر‌خواهد‌بود‌،‌پایینهمان‌تعداد‌کارمند‌به‌صورت‌فردی‌خدامهای‌است‌کارمند،‌نسبت‌به‌هزینه

مورد‌بحث‌قرار‌‌هنگام‌استخدامو‌‌استخدام‌از‌شیپ‌یها‌نهیکه‌هز‌اکنونیی:‌جدا‌یها‌نهیهز(‌1.3

‌یاستخدام‌فرد‌یها‌خوشه‌و‌روشجذب‌‌رویکرد‌هر‌دو‌یبرا‌ییجدا‌یها‌نهیتوجه‌خود‌را‌به‌هزگرفت،‌

‌هزکنیم‌معطوف‌می ‌جا‌اییدج‌یها‌نهی. ‌هز‌یتوجه‌بخش‌قابل‌ینیگزیو ‌گردش‌یها‌نهیاز ‌مربوط‌به

‌تشک‌مالی ‌)‌یم‌لیرا ‌کمپیوندهند ،1991)‌ ‌‌هزینه. ‌های ‌هزینهجدایی ‌از ‌اجرایی‌‌عبارتند های

یک‌کارمند‌از‌لیست‌حقوق،‌خاتمه‌مزایا‌و‌بازگشت‌تجهیزات‌شرکت،‌‌راستای‌حذفدر‌هایی‌که‌هزینه)

‌‌.((‌صورت‌می‌گیردغیرمستقیمیک‌هزینه‌)های‌خروجی‌‌و‌مصاحبه

‌منابعهای‌جایگزینی‌شامل‌‌هزینه ‌از ‌رسانه‌استفاده ‌پردازش‌‌تبلیغاتی‌در های‌‌رزومههای‌مختلف؛

‌‌،انجام‌مصاحبه‌غربالگری‌،منابع‌و‌مرور‌انداوطلبارسالی‌از‌سوی‌ ‌با شرایط‌ارزیابی‌سازگاری‌نامزدها

برای‌کارمند‌استخدام‌نیاز‌موردپزشکی‌اینات‌معگیری‌و‌‌برگزاری‌جلسات‌تصمیم‌احراز‌شغل‌مورد‌نظر،

‌1بیراتیاست‌)‌‌شده های‌جذب‌و‌‌های‌جایگزینی‌شبیه‌به‌هزینه‌رسد‌هزینه‌نظر‌میاگرچه‌به(.‌1996،

جایگزینی‌به‌‌های‌به‌طور‌خاص،‌هزینه‌وجود‌دارد.مفهوم‌بین‌این‌دو‌‌مهمی‌‌تفاوتاما‌انتخاب‌باشند،‌

انتخاب‌به‌توسعه‌اصلی‌جذب‌و‌های‌‌عداد‌اشاره‌دارد،‌و‌هزینهدست‌دادن‌است‌از‌های‌مرتبط‌با‌هزینه

شوند،‌‌های‌انتخاب‌می‌اولیه‌و‌هزینه‌شامل‌جذب‌یهای‌جایگزین‌بنابراین،‌هزینه‌اشاره‌دارد.آن‌استعداد‌

از‌های‌خاص‌شرکت‌‌گذاری‌در‌آموزش‌و‌توسعه‌شایستگی‌سرمایه‌هایدر‌جایگزینی‌هزینه‌همچنین‌و

‌.رودبین‌می
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‌1هیل‌اجتماعی‌)گیلمورنظریه‌تس ‌نشان‌می1978، عملکرد‌بالا‌در‌‌تلاش‌دارند‌کهدهد‌که‌افراد‌‌(

‌ایجاد‌کندممکن‌است‌محیطی‌را‌‌ایخوشه‌جذببنابراین،‌‌.با‌عملکرد‌بالاتری‌پاسخ‌دهند‌را‌ یک‌تیم

‌بالا‌ببردهای‌تاثیر‌اجتماعی‌‌مکه‌مکانیز ‌دررا ‌ممکن‌است‌تاثیر‌مثبت‌فردی‌جذبحالی‌که‌رویکرد‌،

اجتماعی‌بر‌عملکرد‌را‌کاهش‌داده،‌یا‌حداقل،‌عدم‌اطمینان‌را‌در‌رابطه‌با‌عملکرد‌افراد‌دیگر‌تسهیل‌

‌دهد.‌را‌افزایشدر‌یک‌تیم‌

‌نیز‌در‌موقعیت‌معین‌هکنند‌که‌آنتیم‌به‌احتمال‌زیاد‌پیوندهای‌غیرکاری‌ایجاد‌میاعضای‌ ‌را ا

‌این‌امر‌قابل‌قبول‌است‌عنوان‌مثالبه‌.دهدقرار‌می عنوان‌یا‌شرکای‌اعضای‌تیم‌نیز‌به نکه‌همسرا،

‌.،‌در‌خارج‌از‌کار‌تعامل‌داشته‌باشنداجتماعی‌مشابه-ک‌و‌وضعیت‌اقتصادیتابعی‌از‌تجربیات‌مشتر

‌به‌،بنابراین ‌شرکت‌دیگر، ‌یک‌شرکت‌به ‌از ‌به‌انتقال ‌ممکن‌است‌منجر ‌جغرافیایی، ‌دور ‌راه ‌از ویژه

،‌اعضای‌تیم‌در‌جذب‌فردی‌و‌همسران‌برعکس‌.شه‌شودخو جذبدر‌رویکرد‌ جایی‌قابل‌توجهی‌جابه

‌این‌ ‌سایر‌اعضای‌تیم‌پیوندی‌نخواهند‌داشت‌و ‌به‌احتمال‌زیاد‌با روابط‌برای‌توسعه‌یا‌شرکای‌آنها

که‌از‌طریق‌یک‌‌دهد‌که‌پیوندها‌ممکن‌است‌برای‌اعضای‌تیمبرد،‌و‌این‌نشان‌میزمان‌بیشتری‌می

‌تر‌باشد.‌رویکرد‌استخدام‌فردی‌قوی‌ند‌ازآی‌دست‌می‌های‌ب خوشهروش‌جذب‌

دهد‌‌گذارد،‌که‌توضیح‌می‌ناشی‌از‌فداکاری‌تاثیر‌می‌تعصب‌کارگیری‌اعضای‌تیم‌بر‌‌ههای‌ب‌روش

را‌با‌کار‌حفظ‌‌خود‌برای‌مثال،‌افراد‌هویت‌(.2‌،2010)میشل‌کنندحرکت‌‌جای‌دیگری‌بهکه‌افراد‌باید‌

‌توجه‌می ‌با ‌که ‌‌های‌یویژگ‌کنند ‌درک‌.متفاوت‌استفرد ‌هویت‌به ‌این‌حالت، ‌از‌‌احساس‌در خود

کارکنان‌‌سحاغلب‌عضویت‌در‌یک‌تیم‌‌‌(.3‌،2004اشمورعضویت‌در‌یک‌گروه‌مشخص‌اشاره‌دارد‌)

‌‌.برد‌میبالا‌‌اعتبارتعلق،‌رضایت‌و‌در‌را‌

رود‌اعضای‌تیم(،‌‌طور‌که‌انتظار‌می‌شناسایی‌شوند‌)یعنی‌همان‌خاص‌که‌افراد‌با‌جمعی‌زمانیتا‌

‌.نده‌درجه‌بالایی‌از‌فداکاری‌استده‌که‌نشان‌ی‌دیده‌خواهد‌شدبه‌طور‌منفنیز‌ه‌این‌عضویت‌تهدید‌ب
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م‌را‌ترک‌کنند،‌دارای‌صورتی‌که‌این‌تیویت‌جمعی‌کمتری‌با‌تیم‌دارند،‌دربا‌این‌حال،‌افرادی‌که‌ه

کارمندیابی‌تیم‌که‌از‌طریق‌یک‌رویکرد‌این،‌اعضای‌علاوه‌بر‌.خواهند‌بود‌از‌فداکاری‌یتر‌سطوح‌پایین

‌بیشتر‌از‌یک‌تیم‌مورد‌نظر‌‌آیند،‌ممکن‌است‌با‌سازمان‌بزرگ‌دست‌می‌فردی‌به ‌یا‌حتی‌صنعت، تر،

یابی‌فردی‌سطوح‌ی‌از‌آن‌است‌که‌یک‌رویکرد‌کارمنداین‌امر‌حاک‌(.2005فلین،‌‌)‌شناسایی‌شوند

ایی‌های‌جد‌هزینهی‌کلدهد.‌به‌طور‌نشان‌میای‌‌خوشهجذب‌های‌‌را‌نسبت‌به‌شیوه‌فداکاریتر‌از‌‌پایین

های‌جدایی‌برای‌یک‌رویکرد‌جذب‌‌ای‌برای‌کارکنان‌نسبت‌به‌هزینه‌برای‌یک‌رویکرد‌استخدام‌خوشه

1)جرالد‌.فردی‌کمتر‌خواهد‌بود
  ،2011). 

‌های‌بازار‌برداری‌از‌فرصت‌بهره(‌2

دید‌منجر‌به‌تشهای‌ذهنی‌مشترک‌که‌‌:‌یعنی،‌مدلخوشه‌وجود‌داردجذب‌در‌یک‌پارادوکس‌بالقوه‌

با‌‌مانع‌توسعه‌جستجوهای‌مورد‌نیاز‌برای‌اکتشاف‌موثر‌شوند.‌ممکن‌است‌می‌شود،ها‌‌تیم‌در‌عملکرد

‌توانا‌نیا ‌مزا‌میت‌ییحال، ‌تخصص، ‌بهره‌یایدر ‌به ‌م‌یبردارمربوط ‌نشان ‌خاص،‌به‌دهد.یرا طور

‌قادر‌سازد‌تا‌روش‌های‌گروهی‌و‌مدل‌شایستگی سرمایههای‌‌های‌ذهنی‌مشترک‌ممکن‌است‌تیم‌را

همخوانی‌‌(2006این‌ادعا‌با‌تحقیقات‌تیلور‌و‌گرو‌) شناسایی‌کنند. های‌موجود‌را‌گذاری‌روی‌فرصت

‌دریافتند ‌که ‌تیم دارد، ‌بهتر‌‌که ‌افراد ‌اما ‌هستند، ‌بیشتر ‌واریانس ‌با ‌محصولات ‌نوآوری ‌به ‌قادر ها

‌اطلاعات‌می ‌کنند. توانند ‌پردازش ‌را ‌کارمندیابی‌متنوع ‌رویکرد ‌یک ‌است‌‌بنابراین، ‌ممکن فردی

‌.داشته‌باشد‌ایخوشهجذب‌تری‌نسبت‌به‌پردازش‌اطلاعات‌متنوع

‌بهره ‌این، ‌بر ‌فرصت‌علاوه ‌نشان‌می‌برداری‌از ‌فرصت‌دهد‌که‌شرکت‌های‌بازار ‌از ‌اما‌‌ها ‌آگاهند، ها

‌ها‌به‌دلیل‌موانع‌ورودی‌بازار‌یا‌سایر‌عوامل‌گذاری‌در‌این‌فرصت‌ممکن‌است‌فاقد‌توانایی‌برای‌سرمایه

‌در‌یک‌بازار‌ممکن‌است‌یک‌سازمان‌را‌ایخوشهجذب‌های‌‌تیم‌(.2‌،1993دی‌کاسترورقابتی‌باشند‌)

‌.(1،1992و‌راماسوامی‌3آگراوالقبولی‌داشته‌باشد‌)قادر‌سازد‌که‌به‌سرعت‌حضور‌قابل
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برداری‌کنند،‌که‌‌ها‌بهره‌از‌فرصت‌شناختی‌ها‌ممکن‌است‌که‌از‌طریق‌تنوع‌جمعیت‌سپس،‌سازمان

‌-ها‌بین‌افراد‌از‌لحاظ‌نژاد،‌قومیت،‌سن،‌جنسیت،‌تحصیلات‌و‌وضعیت‌اجتماعی‌‌دهنده‌تفاوت‌نشان

تواند‌عملکرد‌در‌فرآیندهای‌سازمانی‌بازاریابی‌و‌شناسایی‌مشتری‌‌تنوع‌می‌برای‌مثال،‌اقتصادی‌است.

‌(2‌،1994مازنفسکی)‌را‌برجسته‌کند‌گیری‌یکپارچه‌و‌تصمیم

برداری‌از‌‌ها‌ارائه‌کند‌که‌به‌دنبال‌بهره‌ند‌مزایایی‌را‌برای‌سازمانتوا‌می‌ای‌خوشهجذب‌یک‌رویکرد‌

‌هستند.‌فرصت ‌گوناگونی ‌داد‌های ‌نشان ‌شواهد ‌جذب ‌که ‌است ‌آن ‌از ‌حاکی ‌شده ‌و‌‌خوشهه ای

،‌های‌بازار‌تفاوت‌چشمگیری‌خواهد‌داشت‌کارکنان‌در‌بهره‌برداری‌از‌فرصت‌رویکردهای‌جذب‌فردی

ه‌می‌،‌گفتدر‌نتیجه‌.برداری‌را‌بهتر‌از‌رویکردهای‌فردی‌انجام‌دهد‌ای‌ممکن‌است‌بهره‌خوشهو‌جذب‌

ویکرد‌فردی‌‌انجام‌می‌های‌بازار‌را‌بهتر‌از‌یک‌ر‌برداری‌از‌فرصت‌ای‌بهره‌خوشهشود‌که‌رویکرد‌جذب‌

‌(.2011دهد‌)تیموتی،‌

  داتیکننده تهد یخنث( 3

را‌‌توجه‌عاملی‌که‌بیشترین‌‌دیشا‌ها‌منجر‌شود.‌سازمان‌اتیتواند‌به‌ح‌یم‌یخارج‌یروهاین‌در‌تنوع

‌زین‌یخارج‌یدهایتهد (.3‌،1996چناست‌)‌بیرق‌یها‌سازمان‌نیب‌یرقابت‌ی،‌فشارهاباید‌به‌آن‌کرد

عنوان‌مثال،‌کسب‌‌به(.‌2005)گاردنر،‌‌شوند‌یم‌نیمع بازار‌کیدر‌‌یانسان‌هیسرما‌یشامل‌رقابت‌برا

خصوص‌از‌رقبا‌شود،‌به‌یو‌دفاع‌یتهاجم‌یها‌ممکن‌است‌منجر‌به‌واکنش‌بیرق‌یانسان‌هیمنابع‌سرما

‌بیرق‌یدفاع‌یها‌(.‌واکنش4‌،2002درازین)‌شود‌یم‌یتلق‌دیتهد‌کیاکتساب‌به‌عنوان‌این‌که‌‌یزمان

‌قانون ‌اقدامات ‌است‌شامل ‌یبرا‌بیرق‌انهیجویتلاف‌یها‌تلاش‌و‌دیخر‌یهانهیهز‌شیافزا‌،یممکن

‌استخدام‌کارمندان‌موجود‌در‌شرکت‌باشد.

‌دیموفق‌کمتر‌به‌رقابت‌شد‌یها‌شرکت‌.متفاوتند‌داتیتهد‌ریها‌در‌پاسخ‌و‌تفسوجود،‌شرکت‌نیبا‌ا
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‌(‌1‌،1999گریم)‌گیرند‌یشی‌میپ‌دیگر‌یاز‌رقبا‌یند‌و‌به‌آرامررا‌دا‌یتر‌،‌عملکرد‌سادهزنند‌دست‌می

‌ب‌افتهی‌نیا ‌تجذب‌‌یها‌کردیرو‌یابیارز‌یراها ‌به‌یمعن‌میکارکنان ‌است. ‌‌دار ‌خاص، ‌کردیرو‌کیطور

ی‌بیشتر‌مورد‌توجه‌قرار‌انفرادجذب‌‌کردیرو‌کینظر‌رقبا‌نسبت‌به‌‌درممکن‌است‌‌یا‌خوشهجذب‌

‌(.2005ارزشمند‌باشد‌)گاردنر،‌‌اریبه‌دست‌آمده‌بس‌یانسان‌هیخصوص‌اگر‌سرما،‌بهگیرد

‌یاستخدام‌فرد‌کردیاز‌رو‌تر‌دهیچیپای‌خوشهجذب‌‌کردیاز‌آن‌است‌که‌رو‌یشواهد‌موجود‌حاک

‌گریزبرگ،آبراهام)‌تاس ‌بنابرا2006، ‌شا‌ییها‌شرکت‌ن،ی(. ‌‌یها‌یستگیکه ‌را ‌یکردهایرو‌درخود

‌ای‌خوشهاستخدام‌ ‌توسع‌ ‌‌‌دهند،‌یم‌ه ‌را ‌معرضممکن‌است‌خود ‌دهند‌یخارج‌داتیتهد‌در ‌قرار

ممکن‌‌یا‌خوشه‌جذب‌کردیرو‌کیطور‌که‌قبلا‌اشاره‌شد،‌استفاده‌از‌‌ن‌‌هما‌ت،ی(.‌در‌نها1996،‌چن)

‌کیطور‌مثبت‌بر‌واکنش‌‌و‌نقش‌حفظ‌کند،‌که‌به‌یبه‌روابط‌اجتماع‌توجهها‌را‌با‌‌زمان‌سازمان‌است

‌گذارد‌یم‌ریتاث‌یطیمح‌یدهایسازمان‌به‌تهد ‌بالعکس، کاهش‌‌لیبه‌دل‌یاستخدام‌فرد‌رویکرد‌کی.

‌(.2005،‌گاردنر)‌کند‌ینم‌افتیتوجه‌را‌در‌قابل‌یپاسخ‌رقابت‌کی‌یانسان‌هیسرما‌ی‌در‌جذببرجستگ

رقبا‌‌یها‌ییدر‌کاهش‌توانا‌ژهیو‌ممکن‌است‌به‌یا‌خوشهجذب‌روش‌‌کیطور‌خاص،‌استفاده‌از‌‌به

‌تأثدهایتهد‌یعنی) ‌‌رگذاری( ‌باشد، ‌شرکتو ‌ا‌به ‌به‌امکان‌را‌نیها ‌که ‌مز‌دهد ‌بالقوه و‌‌یرقابت‌تیطور

‌بدست‌آورند‌)‌یگذار‌متیقدرت‌ق خسارت‌‌زانی‌ماحتمالاً(‌2006،‌گریزبرگ،‌آبراهامبالقوه‌در‌بازار‌را

‌توانا ‌تابع‌یها‌ییبه ‌غلظت‌توانا‌یرقبا ‌دانش‌قابل‌انتقال‌ییاز ‌و ‌سرما‌یها ‌در ی‌یک‌انسان‌هیاست‌که

‌ینوآور‌یمحرک‌اصل‌خدمت‌گرفته‌شده‌‌به‌میت‌کی،‌اگر‌نی.‌بنابراوجود‌دارد‌نسبت‌به‌صنعت‌شرکت

‌کارکنان‌موفق‌آ ‌کاه‌یخارج‌یرقابت‌داتیتوانند‌تهد‌یم‌میت‌نباشد، ‌بنابرارا ‌ارزش‌کل‌نیش‌دهند. ،

ی‌به‌انسان‌هیسرما‌نیای‌که‌،‌بلکه‌ضررهیملموس‌آن‌سرما‌یور‌نه‌تنها‌بهره‌ی‌رااکتساب‌یانسان‌هیسرما

‌یا‌خوشهجذب‌‌کردیروبه‌صورت‌کلی‌‌.کند‌مشخص‌می‌کند‌یوارد‌م‌به‌رقبا‌زین‌‌میرمستقیغ‌صورت

‌کاهش‌قابل‌یجذب‌فرد‌کردینسبت‌به‌رو‌یرونیب‌داتیباعث‌کاهش‌بهتر‌تهد ‌م‌یها‌تیبا ‌شود‌یرقبا

‌.(2011،‌‌تیموتی)

                                                 
Grimm‌1‌ 
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 یانسان هیسرما از انتظارات در مقابلکارکنان  کردیرو( 4

ها‌‌آن‌شده‌ینیب‌شیاست‌که‌منابع‌براساس‌سهم‌پ‌‌کرده‌شنهادیپ1بر‌منابع‌‌یمبتن‌هینظر‌،یسنت‌طور‌به

‌شرکت‌ب ‌)می‌دست‌هدر ‌(‌1999،یبارنآیند ‌منابع‌دهد‌ینشان‌م‌نیا. ‌کم‌یانسان‌که ‌و ‌ابیارزشمند

‌دیکه‌تقلآیند‌‌شمار‌می‌از‌نیروی‌انسانی‌که‌مزیت‌رقابتی‌یک‌سازمان‌به‌‌دسته‌آنخصوص‌‌به‌هستند،‌

‌برا‌سازی‌شبیهو‌ ‌دشوار‌م‌یرا ‌یفکر‌هیسرما‌هینظر‌کردیرو‌نیا‌.(‌1998ت،یرا‌و‌یبارن)‌سازند‌یرقبا

‌اساس‌‌هیپا ‌ای‌منابع‌انسان‌یمعمارو ‌با ‌ب‌نیاست. ‌انواع‌د‌یاریرخلاف‌بسحال، ‌سرما‌گریاز ‌هیمنابع،

‌یکردهایرو‌قیطور‌بالقوه‌از‌طر‌ها‌به‌که‌سازمان‌یمعن‌نیبه‌ا‌.(1997،‌کاف)‌است‌قابل‌انعطاف‌یانسان

‌فرآ‌یپرسنل ‌ادراک‌منابع‌انسان‌ییتوانا‌یا‌واسطه‌یندهایو ‌اصلاح‌م‌یو ‌گانرسون2روزلکنند‌)‌یرا ،3‌،

1993.)‌

‌که‌‌یگنالیس ‌می‌تیریمدسوی‌از ‌انتظارات‌مربوط‌به‌عملکرد‌‌یانسان‌هیسرما‌،شود‌فرستاده ‌با را

(.‌اثر‌4‌،1991ادند‌)کنآشکار‌عملکرد‌گالاتیا‌تاثیرات‌خود‌را‌بر‌اثر‌قیتواند‌از‌طر‌یکند،‌که‌م‌یم‌آشنا

‌ریتأث‌یاثربخشمیزان‌و‌‌فرد‌از‌عملکرد‌انتظارات‌خود بر‌گرانیدهد‌که‌انتظارات‌دیرخ‌م‌یا‌زمانیگالات

را‌‌ییانتظارات‌بالا‌رانی(.‌همانطور‌که‌مد5‌،2009راوید)‌خواهد‌داشت‌زهیانگ‌میزان‌رب‌یگذارد‌و‌اثراتب

‌.دهند‌یانتظارات‌پاسخ‌م‌نیبه‌ا‌خوب‌خودبالا‌و‌عملکرد‌‌زهیکارمندان‌با‌انگ‌دهند،‌ینشان‌م

که‌‌هایییستگیاو‌ش‌ها‌کسب‌مهارت‌یبرا‌یا‌خوشه‌جذب‌کردیرو‌کیاز‌‌ادیها‌به‌احتمال‌ز‌شرکت

که‌کارکنان‌با‌تخصص‌‌ییها‌بالعکس،‌شرکت‌‌.کنند‌یاستفاده‌م‌،وجود‌ندارد‌حاضر‌در‌شرکت‌در‌حال

روش‌‌نیا‌رایز‌کنند،‌یرا‌انتخاب‌م‌یفرد‌یابیکارمند‌کردیرو‌کیاحتمالا‌‌ی‌بالا‌را‌دارندها‌یستگیو‌شا

‌(.2006،‌گریزبرگ،‌آبراهاماست‌)‌تر‌نهیهز‌‌کم‌یاز‌لحاظ‌نظر

‌‌که‌ییها‌میت ‌طر‌کیتوسط ‌از ‌می‌خوشهجذب‌‌قیسازمان ‌گرفته ‌کار ‌‌به ‌زشوند ‌احتمال ‌ادیبه

                                                 
  Market Based View‌‌1‌ 

Rozell‌‌2‌ 

Gundersen‌3‌ 

Eden‌4‌ 

Ravid‌5‌ 
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‌مورد‌عملکرد‌تجربه‌م‌ییانتظارات‌بالا ‌در ‌هزکنند‌یرا از‌‌شیپ‌های‌هزینه‌و‌استخدام‌یبالا‌یها‌نهی.

‌ن‌زبالاتر‌ا‌واستخدام‌ ‌برا‌شیافزا‌زیبازار ‌نشان‌م‌یانتظار ‌تدهد‌یعملکرد‌را ‌بالعکس، تشکیل‌‌یها‌می.

ها‌در‌‌تخصص‌آن‌رایز،‌را‌تجربه‌نکنند‌یانتظارات‌نیممکن‌است‌چن‌یفرد‌کردیرو‌کی‌قیاز‌طر‌افتهی

‌صنا ‌تعم‌عیسراسر ‌است‌میقابل ‌نظر‌ن،یبنابرا. ‌لحاظ ‌طر‌شده‌استخدام‌یها‌میت‌،یاز جذب‌‌قیاز

‌کردیرو‌کی‌قیاز‌طرکه‌‌ییها‌میتبه‌‌نسبتدر‌سطح‌بالا‌‌عملکرد‌یبرا‌یشتریب‌زهیانگ‌دیباای‌‌خوشه

‌ ‌اند، ‌جذب‌فردی‌تشکیل‌شده ‌باشند. ‌طر‌ییها‌میت‌پسداشته ‌از کار‌‌یا‌خوشهجذب‌روش‌‌قیکه

‌قیکه‌از‌طر‌ییها‌میتعملکرد‌نسبت‌به‌از‌‌یخواهند‌داشت‌و‌در‌سطوح‌بالاتر‌یشتریب‌زهیکنند،‌انگ‌یم

‌جذب‌شده‌اند،‌قرار‌دارند.‌یفرد‌کردیرو

 :ای از متخصصان عنوان شبکه بهاستخدام تیم  -2-5

‌مجموعه‌یمفهوم‌میت‌استخدام ‌استخدام ‌دارا‌یا‌از ‌است‌که ‌افراد ‌برا‌ییها‌مهارت‌یاز ‌یهستند‌که

‌اگیرند‌قرار‌می‌استفادهمورد‌است،‌‌حال‌انجام‌موسسه‌در‌کیکه‌به‌نفع‌‌یا‌پروژه‌لیتکم کار‌به‌‌نی.

تا‌‌کند‌یکمک‌م‌به‌متخصصان‌نیو‌همچن‌کند‌یشده‌کمک‌م‌انجام‌یها‌پروژه‌لیتکم‌یموسسه‌برا‌کی

خواهد‌بود‌‌یابیدست‌قابل‌یتنها‌زمان‌نیکنند.‌ا‌تیموسسه‌با‌عملکرد‌خوب‌تقو‌نیرا‌در‌ا‌ودخ‌تیموقع

‌گروه ‌افراد‌یکه ‌ما‌یاز ‌‌لیکه ‌با ‌کار ‌باش‌گریکدیبه ‌داشته ‌را ‌انتخاب‌چنمیهستند را‌‌یافراد‌نی.

‌ق‌یم ‌از ‌استفاده ‌با ‌مختلف ‌اشکال ‌در ‌چ‌ودیتوان ‌داد. ‌انجام ‌مختلف ‌عوامل ‌توانند‌یم‌یعوامل‌نینو

‌(1‌،2018)پاتل‌کند‌یخوب‌عمل‌م‌میزان‌چه‌میت‌کیمشخص‌کنند‌که‌

‌‌یگروه‌افتنی ‌متخصصان ‌طب‌کیاز ‌مجموعه‌یبرا‌یعیروش ‌وظا‌یا‌انجام ‌به‌‌فیاز ‌که است

‌مهارت‌یا‌مجموعه ‌ن‌یها‌از ‌ا‌ازیمتنوع ‌م‌نیدارد. ‌را ‌تخص‌یکار ‌با ‌متخصصان‌‌ارتمه‌صیتوان ‌به ها

‌تخصص ‌با ‌‌مختلف ‌اهای ‌داد. ‌انجام ‌سازمان‌نیمکمل ‌به ‌م‌امر ‌بزرگ‌اجازه ‌موسسات ‌و تا‌‌دهد‌یها

در‌را‌‌ازیمورد‌ن‌فیاز‌وظا‌یا‌مختلف‌استخدام‌کنند‌تا‌مجموعه‌یها‌را‌با‌مهارت‌تخصصاناز‌م‌یگروه

                                                 
Patel‌1‌ 
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‌.(2018)‌پاتل،‌‌ها‌را‌به‌اتمام‌برسانند‌از‌پروژه‌یا‌مجموعه

‌تام‌حقوق(‌یعنی)‌یمال‌نهیهز‌دیمتخصص،‌سازمان‌با‌کیاستخدام‌‌یبرا ‌ن،یکند.‌علاوه‌بر‌ا‌نیرا

‌مشخص ‌برا‌یمقدار ‌متخصصان‌یبودجه ‌می‌استخدام ‌گروهشود‌درنظرگرفته ‌استخدام ‌هدف، از‌‌ی.

است‌که‌کل‌سود‌را‌به‌‌ییها‌از‌پروژه‌رمجموعهیز‌کی‌یاجرا‌یبرا‌شده‌نییمتخصصان‌در‌محدوده‌تع

مساله‌‌نیا‌است.‌‌شده‌یمعرف‌یو‌به‌تازگ‌شود‌یم‌دهیامنی‌ا‌جذب‌خوشه‌سالهم‌نی.‌ارسانند‌یم‌ثرحداک

داده‌‌متخصصان‌وجود‌دارد،‌بسط‌انیدر‌م‌ییربنایشبکه‌ز‌کیکه‌‌نانهیب‌فرض‌واقع‌نیرا‌با‌استفاده‌از‌ا

.‌اگر‌دو‌نفر‌از‌متخصصان‌ستا‌‌متخصصان‌ساخته‌شده‌انیگذشته‌م‌یشبکه‌براساس‌همکار‌نی.‌اشده

‌همکار ‌باش‌یاز ‌برخوردار ‌آگذشته ‌در ‌کارآمد‌یمشارکت‌میت‌کی‌ندهیند، ‌.دهند‌یم‌لیتشک‌را‌و

 (2‌،2014،‌لاپاس1گلشن)

به‌دنبال‌‌قرار‌دارد‌و‌استخدام‌ندیفرا‌یاز‌متخصصان‌در‌ط‌یمیت‌لیتشک‌در‌مقابل‌میاستخدام‌ت

روند‌شامل‌‌نیخود‌را‌انجام‌دهد.‌ا‌فیتواند‌در‌مهلت‌مقرر‌وظا‌یاست‌که‌م‌میت‌نیتر‌مقرون‌به‌صرفه

است‌که‌تمام‌تخصص‌‌یمیت‌ی‌جذب،‌برانامزدها‌ستیاز‌متخصصان‌ل‌کیهر‌‌یاص‌حقوق‌برااختص

‌(2014)گلشن،‌ سودآور‌داشته‌باشد‌یاز‌کارها‌یاریانجام‌بس‌یرالازم‌را‌ب

از‌متخصصان‌با‌‌یدست‌آوردن‌گروه‌به‌یشده‌برا‌‌شناخته‌یعیراه‌طب‌کی‌میت‌لیتشک‌،یکل‌طور‌به

‌نی.‌اشود‌یها‌و‌موسسات‌بزرگ‌مطرح‌م‌سازمان‌یحل‌موثر‌برا‌ن‌راهمکمل‌است‌که‌به‌عنوا‌یها‌مهارت

‌م ‌را ‌تخص‌یکار ‌مهارت‌وظایف‌صیتوان‌با ‌انحام‌دادمختلف‌‌یها‌به‌متخصصان‌مختلف‌با ‌به ‌عبارت.

‌یمتخصصان‌میخاص،‌هدف‌انتخاب‌ت‌یها‌با‌مهارت‌کیاز‌متخصصان،‌هر‌‌یا‌با‌توجه‌به‌مجموعه‌گر،ید

از‌‌ینانیکه‌اطم‌یپروژه‌را‌پوشش‌دهند،‌در‌حال‌ازیمورد‌ن‌یها‌مهارت‌یجمع‌به‌طور‌توانند‌یاست‌که‌م

‌ب ‌دارد‌منتخب‌میت‌یاعضا‌نیارتباط‌موثر ‌تکموحود ‌در ‌سازمان‌ها‌پروژه‌نیا‌زیآم‌تیموفق‌لی. ‌سود،

 (2018)پاتل،‌برد‌یم

                                                 
Golshan‌1‌ 
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‌‌پروژه‌نیا‌یشده‌برا‌‌داده‌‌متخصصان‌اختصاص‌انیارتباط‌م‌ن،یهمچن ‌جینتا‌یبرا‌یاتینقش‌حها

‌نهیمتخصصان‌وجود‌دارد.‌هز‌نیب‌یکانال‌ارتباط‌کی‌نکهیفرض‌ا.‌باکند‌یم‌فایا‌تر‌عیسر‌لیبهتر‌و‌تکم

‌نیاز‌ا‌کیهر‌‌گرها‌محاسبه‌کرد.‌ا‌آن‌نیب‌یقبل‌یتوان‌براساس‌همکار‌یمتخصصان‌را‌م‌نیب‌یارتباط

‌پروژه ‌متخصص‌قبلا‌در ‌‌یها‌دو ‌باشند، ‌کرده ‌کار ‌ارت‌کیگذشته ‌شکل‌‌آنباط‌فرکانس‌خوب‌در ها

‌باشد ‌اگرفته ‌ک‌نی، ‌به ‌به‌تیفیمنجر ‌و ‌شده ‌‌کار ‌موثر ‌‌میطور ‌را‌پروژه‌یزمان‌یها‌تیمحدودتواند ‌ها

‌نهی،‌هزاندمشترکی‌نداشته‌که‌قبلا‌هرگز‌کار‌ی‌استمتخصصان‌ی‌که‌شاملمیحال‌ت‌نیا.‌باپوشش‌دهد

‌هز‌یبالاتر‌یباطارت ‌و ‌افزا‌نهیداشته ‌را ‌چگونگ خواهد‌شیپروژه ‌نیب‌یارتباط‌نهیهز‌نییتع‌یداد.

.‌ستیمتخصصان‌ن‌یقبل‌یمحدود‌به‌همکار‌یارتباط‌نهیدارد.‌هز‌یپروژه‌بستگ‌یازهایمتخصصان‌به‌ن

)سی.‌‌شود‌یآور‌مسود‌یها‌از‌پروژه‌یا‌ارتباط‌موثر‌منجر‌به‌بهبود‌عملکرد‌سازمان‌و‌مجموعه‌ت،ینهادر

‌(2‌،2010،‌ام.شان1لی

موضوع‌قابل‌توجهی‌هر‌متخصص‌‌تیکارآمد‌و‌موثر،‌ظرف‌میت‌کیبه‌‌دنیرس‌یبرا‌ن،یبر‌ا‌علاوه

را‌دارد‌که‌به‌طور‌همزمان‌در‌ی‌تیحداکثر‌ظرفیک‌هر‌متخصص‌‌.است‌که‌باید‌آن‌را‌در‌‌نظر‌گرفت

‌بنابرا‌نیچند سازمان‌سود‌آور‌‌یبالاتر‌کار‌برا‌تیمتخصص‌با‌ظرف‌کی‌اماستخد‌نیکار‌شرکت‌کند.

که‌استخدام‌‌یحالدر‌م،یمختلف‌استفاده‌کن‌یها‌پروژه‌یناس‌برااز‌همان‌کارش میتوان‌یما‌م‌رایاست‌ز

هر‌‌تیمتخصصان‌و‌ظرف‌نیب‌یارتباط‌نهیهز‌ت،یاست.‌در‌نها‌ثمر‌یب‌اریبس‌نییپا‌تیمتخصصان‌با‌ظرف

‌(4‌،2012،‌سارما3)گاجوار‌شود‌یم‌انهیواقع‌گرا‌خوشه‌کی‌جادیمتخصص‌منجر‌به‌ا
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 ای تشکیل تیم و جذب خوشه -2-6

توانند‌به‌طور‌جمعی‌به‌‌ی‌به‌معنی‌استخدام‌گروهی‌از‌متخصصان‌است‌که‌میاخوشه‌جذب‌مساله

‌ز‌متخصصان‌را‌پیدا‌یک‌تیم‌ابه‌عبارت‌دیگر،‌‌ها‌را‌تکمیل‌کنند.‌عنوان‌یک‌تیم‌یک‌مجموعه‌از‌پروژه

س،‌)گلشن،‌لاپا‌ها‌را‌تکمیل‌کنند‌ر‌کنند‌تا‌آنهمزمان‌کا انند‌روی‌بیش‌از‌یک‌پروژه‌به‌طورتو‌که‌می

‌ا‌.(2014 ‌ودر ‌بودجه ‌به ‌متخصصان ‌استخدام ‌‌سود‌ینجا ‌پروژه ‌انجام ‌ک‌حاصل‌از ‌بابستگی‌دارد ‌ه

به‌‌...‌وری‌متخصص‌و‌‌های‌لازم‌برای‌تکمیل‌یک‌پروژه،‌ظرفیت‌متخصص،‌بهره‌تکمیل‌پروژه،‌مهارت

شانس‌‌که‌حداکثر‌از‌متخصصان‌را‌پیدا‌شده‌اند‌گروهکه‌یک‌باید‌اطمینان‌حاصل‌شود‌‌آید.‌دست‌می

‌تحت‌محدودیت‌تکمیل‌کلیه‌پروژه ‌را های‌‌که‌مهارتپروژه‌‌5به‌عنوان‌مثال‌،‌.های‌مشخص‌دارند‌ها

به‌تیمی‌‌کند.‌کسب‌می‌یشرکت‌در‌تکمیل‌هر‌پروژه‌سودیک‌‌.ها‌لازم‌است‌ن‌مختلفی‌برای‌تکمیل‌آ

‌است‌‌نیاز ‌همه ‌بتواند ‌کند.‌5که ‌تکمیل ‌را ‌با‌پروژه ‌متخصصان ‌از ‌گروهی ‌از های‌‌ارتمه‌بنابراین،

این‌فرآیند‌به‌‌ها‌را‌در‌بودجه‌معین‌تکمیل‌کند.‌تواند‌تمام‌پروژه‌که‌می‌شود‌یانتخاب‌ممختلف،‌تیمی‌

‌(2018)پاتل،‌‌شود.‌شناخته‌می‌ای‌خوشه‌‌جذبعنوان‌

توانند‌برای‌انجام‌یک‌کار‌با‌یکدیگر‌‌افرادی‌است‌که‌می‌ناین‌فرایند‌به‌معنی‌یافتتشکیل تیم: 

‌برانت‌.همکاری‌کنند ‌می‌آن‌های‌اساس‌مهارتخاب‌افراد این‌بستگی‌به‌مجموعه‌‌.تواند‌انجام‌شود‌ها

ن‌در‌کار‌کردمهارت‌مورد‌نیاز‌برای‌انجام‌وظیفه‌داده‌شده‌دارد‌نه‌به‌افراد‌مورد‌نیاز‌برای‌تکمیل‌آن.‌

یچ‌بدون‌هم‌هر‌عضو‌تی‌این‌است‌که‌زیرا‌نیازمند‌،کردن‌به‌تنهایی‌استیک‌تیم‌بسیار‌متفاوت‌از‌کار

کار‌کنند‌تا‌هر‌کار‌را‌‌که‌بتوانند‌با‌هم‌را‌یافتباید‌افرادی‌.‌(2014)گلش،‌ترزی،دنکار‌کن‌مشکلی‌با‌هم

‌.که‌با‌هم‌سازگار‌باشند‌کرد‌ال،‌باید‌اطمینان‌حاصلتکمیل‌کنند‌و‌در‌عین‌ح

‌

‌

‌

‌

‌
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 و استخدام خوشه میت لیتشک نیتفاوت ب

‌تشکیل‌تیم‌دو‌مساله‌متفاوت‌هستند.ا‌جذب‌خوشه یک‌تیم‌برای‌هر‌تشکیل‌‌سازی‌مساله‌تیم‌ی‌و

‌ ‌وظایف‌موجود ‌دیگر ‌وظیفه‌مستقل‌از ‌است، ‌در ‌ای‌جذب‌خوشهدرحالی‌که ،‌ جذب‌یک‌تیم‌منفرد

‌تواند‌همه‌وظایف‌موجود‌را‌تکمیل‌کند.‌که‌می‌شود‌می

 

‌

 ای و تشکیل تیم تفاوت بین جذب خوشه -1-2شکل 

‌یناست.‌ا‌مهیو‌ب‌هیسرما‌یدو‌بخش‌اصل‌یدارا‌شرکت‌نی.‌اه‌استنشان‌داد‌را‌الف‌شرکت‌بالاشکل‌

‌شیتوسعه‌و‌آزماو‌تحقیق‌بخش‌زیر‌‌یدارا‌هیشوند.‌سرما‌یم‌میتقس‌یمختلف‌یها‌بخشبه‌زیرها‌‌بخش

واحد‌فرعی‌است.‌هر‌‌یابیو‌بازار‌شیتوسعه،‌آزماو‌تحقیق‌‌های‌بخشزیر‌یدارا‌مهیب‌که‌یحالدر‌،است

،‌ D1 ‌،D2متخصصان‌‌نیبر‌اعلاوه‌‌ها‌لازم‌است.‌پروژه‌لیتکم‌یدارد‌که‌برا‌یی‌را‌دل‌خودها‌مهارت

T1 ‌،T2 ‌،M1و‌‌M2ن‌‌ به‌‌شانیها‌دارند‌و‌براساس‌مهارت‌یمختلف‌یها‌ها‌مهارت‌.‌آنهستند‌زیرا

‌شوند.‌تخصیص‌داده‌می‌مختلف‌یها‌بخش

‌نیبنابرا ‌استخدام ،D1 ‌ ،D2 ‌ ،T1‌‌ ‌جمع‌T2و ‌طور ‌ن‌ییگو‌پاسخ‌یبرا‌یبه ‌یهاواحد‌یازهایبه

‌ب‌هیماسر ‌‌به‌مهیو ‌است‌در‌یا‌خوشه‌جذبعنوان ‌شده ‌‌یحالشناخته ‌استخدام ‌‌M1که ‌یبرا‌M2و
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‌معروف‌است.‌میت‌لیبه‌تشک‌مهیب‌یابیبخش‌بازار‌ازیبه‌ن‌ییگو‌پاسخ

 ای در استخدام هیئت علمی جذب خوشه -2-7

ودن‌اعضای‌محبوب‌برای‌افز‌رویکردی‌ای‌به‌خوشهجذب‌‌متحده،‌‌های‌تحقیقاتی‌ایالات‌برای‌دانشگاه

رفداران‌این‌است‌که‌است.‌انتظار‌ط‌‌تبدیل‌شده‌است،‌اولویت‌دانشگاهکه‌ی‌یها‌علمی‌در‌زمینه‌‌تئهی

‌د.ننک‌بالا‌با‌یکدیگر‌همکاری‌اتتاثیربا‌علمی‌در‌تحقیقات‌‌تئاین‌اعضای‌هی

‌ ‌طول ‌برنامهدر ‌گذشته، ‌دهه ‌‌یها‌سه ‌‌یا‌خوشهجذب ‌یها‌دانشگاه‌یبرا‌جیرا‌رویکرد‌کیبه

(.‌2008سا،‌کنند‌)‌تیرا‌تقو‌یا‌رشته‌نیب‌یشده‌است‌تا‌بتوانند‌همکار‌لیمتحده‌تبد‌الاتیا‌یتقایتحق

‌مب‌نیا ‌یا‌رشته‌نیب‌یها‌میبه‌ت‌یعلم‌ئتیسه‌تا‌هشت‌عضو‌ه‌نیبر‌استخدام‌ب‌یتنابتکارات‌معمولاً

‌ااست ‌با ‌آن‌نی، ‌که ‌مشترک‌تحق‌انتظار ‌طور ‌به ‌و‌قاتیها ‌دانشگاه ‌کنند. ‌دنبال ‌را ‌نیانسسکیمؤثر

،‌حداقل‌از‌آن‌زمان‌.اجرا‌کرد‌1990بزرگ‌را‌در‌اواخر‌دهه‌‌اسیدر‌مق‌یا‌خوشهجذب‌‌نیاول‌سونیماد

‌ا‌84 ‌‌الاتیدانشگاه ‌دامن‌یا‌خوشهجذب‌‌شیوهمتحده ‌و ‌اندازه ‌اندبا ‌کرده ‌اجرا )میکایلا‌‌ه‌مختلف‌را

‌(2‌،2020،‌کوین‌بلوم1کوران

‌یا‌رشته‌انیم‌یها‌یدر‌حال‌حاضر‌بر‌ارزش‌همکار‌یا‌حرفه‌یها‌و‌سازمان‌گذار‌هیسرما‌یها‌سازمان

‌مناطق ‌به‌مهارت‌دیتاک‌یدر ‌دانش‌بس‌دارند‌که ‌و ‌انواع‌مختلف‌متخصصان‌ن‌یاریها ‌ا‌ازیاز ‌نیدارند.

‌‌شیگرا ‌رشدبه ‌تشو‌یعلم‌تئیه، ‌ا‌کند‌یم‌قیرا ‌ترو‌یسبک‌همکار‌نیکه ‌)کورلی‌‌جیرا و‌‌3دهند

‌همکاران ،2006‌ ‌از‌یتجرب‌قاتیتحق(. ‌ت‌کنند‌یم‌یبانیپشت‌دهیا‌نیا‌موجود، ‌از‌‌ییها‌میکه متشکل

که‌‌رسد‌یهستند.‌به‌نظر‌م‌ینوآور‌یبرا‌یشتریب‌لیپتانس‌یمختلف‌دارا‌یها‌نهیزمپیش‌‌با‌متخصصان

‌گاهیپا‌نیبه‌دانش‌متنوع‌و‌مرتبط‌دارند.‌ا‌یشتریب‌یدسترس‌ها‌میت‌نیباشد‌که‌ا‌نیا‌یدیکل‌نکته‌کی

‌(.2002 راف،فراهم‌کند‌)‌ینوآور‌یبارور‌برا‌یا‌نهیزم‌تواند‌یم‌افتهی‌دانش‌گسترش

                                                 
Michaela Curran‌1‌‌‌ 

Quinn Bloom‌2‌ 

Corley‌3‌ 
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و‌جهان،‌‌متحده‌‌الاتیادر‌بزرگ‌‌یها‌مواجهه‌با‌چالش‌یبرا‌یا‌خوشهجذب‌‌تیدانشگاه‌از‌ظرف‌رانیمد

‌تیساوب‌کی‌.اند‌بهبود‌فقر‌استفاده‌کرده‌ایاز‌مغز‌و‌‌یبردار‌هوا،‌نقشه‌و‌‌آب‌اترییبا‌تغ‌یاز‌جمله‌سازگار

ها‌‌حل‌راه‌یریگیدر‌پ‌یبر‌تعهد‌ما‌به‌نوآور‌یا‌رشته‌انیم‌املام‌کرد‌که‌استخداع‌یدانشگاه‌حوزهدر‌

‌جد‌یبرخ‌یبرا ‌تا‌نیتر‌یاز ‌استمشکلات‌جهان ‌ا‌ثیرگذار ‌وب‌‌کی‌.(زونایآر‌یالتی)دانشگاه صفحه

‌کند‌یرا‌منعکس‌م‌یجنبش‌سراسر‌کیخود‌‌یا‌خوشه‌‌رویکرد‌جذبکه‌‌کند‌یم‌انیب‌گرید‌یدانشگاه

بزرگ‌‌یها‌پرداختن‌به‌چالش‌یخود‌برا‌یقاتیتحق‌رساختاریو‌ز‌یفکر‌هیها‌از‌سرما‌اهکه‌در‌آن‌دانشگ

‌وب‌سا‌.(2018 ،1ناکسویل)‌کنند‌یاستفاده‌م‌21قرن‌ لام‌کرد:‌اعدیگری‌دانشگاه‌‌تیبه‌طور‌مشابه،

مشکلات‌جهان،‌‌نیتر‌یاز‌جد‌یپرداختن‌به‌برخ‌نیدر‌ح‌توانند‌یم‌(ای‌جذب‌خوشهمحققان‌با‌هم‌)"

‌مرزع‌یبرا ‌از ‌برخ‌اتیقیتحق‌دیجد‌های‌بور ‌به ‌پرداختن ‌اجتماع‌یو ‌مشکلات ‌از ‌طری ‌از ‌قیامروز

‌‌اقدامات‌لازم‌را‌انجام‌دهند.‌آموزش‌و‌پژوهش

‌ ‌جمله ‌های‌متفاوتی‌از ‌واژه ‌از ‌این‌حوزه ‌در ‌شده ‌تحقیقات‌مختلف‌انجام ‌در ‌حال ‌به جذب‌"تا

‌"یا‌خوشه ‌"یا‌رشته‌انیاستخدام‌م"، ‌ب"، ‌‌"ای،"یا‌رشته‌نیاستخدام استفاده‌شده‌" گروهیاستخدام

‌است.

‌نمونه ‌استخدام‌خود‌ها‌خوشه‌افراد‌موجود‌در‌های‌شکل‌گرفته‌در ‌محققان‌‌خوشه‌در‌قبل‌از ،‌ ها

در‌‌مقاله‌به‌سه‌انتشار‌کیها‌به‌طور‌متوسط‌نزد‌از‌استخدام‌در‌خوشه‌شیها‌پ‌بودند.‌آن‌وفقمؤثر‌و‌م

‌ ‌چهار ‌و ‌سال ‌بههر ‌‌بار ‌نوعنوان ‌مقاله‌هسندیهمکار ‌داشتند‌های‌مختلف‌در ‌تعداد‌‌.حضور انتشارات،

‌‌نهیکمک‌هز‌یاعطا ‌استخدام ‌پس‌از ‌بودجه ‌ب‌به‌خوشه‌اعضاو ‌متوسط‌افزا‌هها است.‌‌افتهی‌شیطور

مشترک‌در‌هر‌مقاله‌به‌‌سندگانیو‌نو‌دیاز‌پنج‌مورد‌رس‌شیتعداد‌انتشارات‌در‌هر‌سال‌به‌ب‌نیانگیم

‌(2020کوران،‌بلوم،‌)‌افتی‌شیبه‌پنج‌مورد‌افزا‌کینزد

‌جذب‌هیئ ‌این‌رویکرد ‌ات‌علمی ‌‌متحده‌‌الاتیدر ‌عنوان ‌‌تئیه‌یخروج‌شیافزا‌یبرا‌روشیبه

مهم‌ادعا‌‌دهی.‌دو‌فااست‌‌کرده‌دایپ‌تیمحبوب‌،با‌تاثیر‌زیاد‌قاتیتحقانجام‌و‌بیشتر‌‌یها‌یهمکار‌،یعلم

                                                 
Knoxville‌1‌ 
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‌ا ‌)‌‌عمل‌نیشده ‌ ‌آن1عبارتند‌از: ‌شرا‌( ‌برا‌یطیها ‌علم‌یرا ‌هم‌تر‌یقو‌یعملکرد ‌نیب‌شتریب‌یکارو

بالا‌که‌‌ریتاث‌با‌قاتیتحق‌دیتول‌یها‌برا‌(‌آن2و)‌کنند‌یم‌جادیا‌،اند‌که‌در‌خوشه‌استخدام‌شده‌یافراد

‌دارند.‌یا‌ژهیو‌تیکشور‌کمک‌کند،‌اهم‌یو‌اقتصاد‌یاز‌مشکلات‌اجتماع‌یاریبه‌حل‌بس‌تواند‌یم

‌‌نتیجه‌،طالعات‌صورت‌گرفتهاغلب‌م‌در ‌خوشه‌‌شتریخاص‌ب‌یها‌روهکه‌گگیری‌شده ‌بودن‌در از

.‌برده‌اند‌از‌زنان‌سود‌شتریها‌ب‌پس‌از‌استخدام‌در‌خوشه‌یمال‌یها‌.‌مردان‌در‌کسب‌کمکبرند‌یسود‌م

د‌و‌محققان‌ارش‌افتندیبالا‌دست‌‌ریتاثبا‌‌قاتیتحق‌هب‌یشتریبه‌احتمال‌ب‌ها‌ییایپوستان‌‌و‌آس‌دیسف

‌بودند ‌این‌گروه ‌دل ‌از ‌دربیشتری ‌محققان ‌خوب‌ییها‌نهیزم‌. ‌به ‌یخارج‌گذاران‌سرمایهتوسط‌‌یکه

به‌‌اتمطالع‌نیکه‌به‌طور‌مداوم‌در‌ا‌ییها‌نهیزم‌ی‌ارائه‌دادند.تر‌یقو‌یدستاوردها‌شود،‌یم‌تیحما

‌پرداخته‌می‌آن ‌مکان‌سازمان‌یعلوم‌بهداشت‌شرفته،یمواد‌پ‌شد‌شامل:‌ها ‌بر‌یو‌علوم‌اعصاب‌هستند.

‌ح‌موفقیت‌روی ‌نتایج ‌بودن ‌داشتآمیز ‌فراوان ‌تاثیر ‌تحقیق، ‌از ‌باصل ‌معتبر ‌و ‌ثروتمند ‌موسسات ا‌.

اند‌)میکایلا‌کوران،‌‌ی‌را‌انجام‌دادهگذارریتاث‌قاتیتحق‌،زیآم‌تیطور‌موفق‌به‌ای‌جذب‌خوشهکارگیری‌‌به

2020)‌

‌مزا‌یها‌دانشگاه ‌دارند.‌یبرا‌یمتعدد‌یایبرتر ‌بالا ‌عملکرد ‌با ‌پرورش‌متخصصان ‌منابع‌جذب‌و

‌پرست‌باشناسانهیز‌فرهنگ‌،یکاف ‌ژیو ‌‌یعلم‌تیئه‌یاعضا، ‌مستعد ‌با‌را ‌کار ‌انجام ‌و ‌استخدام ‌به که

که‌‌ی(.‌در‌حال‌2006،و‌همکاران‌1برینت)‌کند‌یجذب‌مها‌‌به‌سوی‌آن‌،مند‌هستند‌بالا‌علاقه‌تیفیک

و‌درجه‌‌قاتیتحق‌تیفیکه‌ک‌برجستهاز‌محققان‌‌یتعداد‌کمتوانسته‌بودند‌ا‌ه‌نمونه‌رموسسات‌د‌گرید

آن‌‌و‌نگهداری‌حفظ‌لازم‌برای‌مالی‌ها‌فاقد‌منابع‌آن‌نند.استخدام‌ک،‌را‌ها‌شناخته‌شده‌بود‌آن‌یلمع

‌ ‌‌.بودندپژوهشگران‌ارشد ‌باارتباط‌مستمراین‌امر ‌مات"‌ی‌را ‌نشان‌م‌"ویاثر ‌علم ‌،2)مرتون‌دهد‌یدر

1968)‌

‌مثال‌به ‌موسسه‌یکی‌،عنوان ‌هشت ‌که‌از ‌خوشه‌ای ‌داده‌جذب ‌انجام ‌را ‌دانای ‌تحق، ‌یقاتیشگاه

                                                 
Brint‌1‌ 

Merton‌2‌ 
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‌یداریخر‌و‌انتخاب‌کردهه‌منطق‌آن‌را‌در‌ها‌نیثروتمند‌است‌که‌بهتر‌ی،‌به‌اندازه‌کاف‌AAUیخصوص

هستند‌که‌‌یافراد‌تیاکثر‌‌ی‌که‌در‌آن.‌استخدامدهدتوسعه‌‌یا‌خوشهجذب‌‌قیاز‌طرو‌سپس‌‌نموده

‌ ‌هم‌قبلا ‌تحق‌کرده‌کار‌‌با ‌سابقه ‌و ‌برجسته‌قاتیاند ‌انتص‌بسیار ‌از ‌قبل ‌را ‌دادهابشان ‌ا‌نشان ‌نیاند.

نسبت‌به‌‌یبهتر‌زاتیبالاتر‌جذب‌کند‌و‌معمولا‌تجه‌‌یها‌را‌با‌ارائه‌حقوق‌راداف‌نیا‌بود‌دانشگاه‌قادر

‌.‌دهدها‌قرار‌‌آن‌اریدر‌اختدیگر‌موسسات‌

 پیشینه پژوهش -2-8

 پیشینه داخلی 2-8-1

نگرفته‌و‌درباره‌این‌‌ای‌صورت‌در‌داخل‌کشور‌تاکنون‌تحقیقات‌زیادی‌روی‌موضوع‌جذب‌خوشه

جذب‌و‌نگهداشت‌‌اما‌مطالعاتی‌در‌خصوص‌ملاک‌های‌،موضوع‌باید‌مطالعات‌بیشتری‌صورت‌بگیرد

‌ها‌هماهنگی‌دارد.‌های‌اغضای‌خوشه‌نیروی‌انسانی‌مستعد‌صورت‌گرفته‌است‌که‌با‌ویژگی

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 پیشینه پژوهش داخلی 1-2جدول 

ف
ردی

نام‌‌

ق
محق

عنوان‌‌

ق
تحقی

سال‌‌

انتشار
‌

رو
قش‌
تحقی

ابزار‌شیوه‌و‌‌

‌گردآوری‌داده

جامعه‌و‌

‌نمونه

‌نتایج‌تحقیق

1‌

سحر‌
ی
ی‌‌دهکرد

کمال
‌

ی
شناسای

و 
 

ت
اولوی

 
ی
بند

 
ل
عوام

 
ت
موفقی

 
ب
جذ

 

خوشه
 

ی
ا

 
در
 

ت
شرک

 
ی
ها

 
پروژه
 

محور
 

تهران
‌

1399
‌

ی
ی،‌پیمایش

کاربرد
‌

مطالعات‌

ای‌و‌‌کتابخانه

تحقیقات‌میدانی‌

‌)پرسشنامه(

مدیران‌ارشد‌

شرکت‌های‌

ور‌پروژه‌مح

‌تهران

‌شاخص ‌بررسی ‌پژوهش‌به ‌این های‌‌در

‌خوشه ‌جذب ‌در ‌پرداخته‌تاثیرگذار ‌ای

به‌شاخص‌مختلف‌‌15و‌با‌بررسی‌‌شده‌

روابط‌‌داشتناین‌نتیجه‌دست‌یافته‌که‌

‌اهم‌یا‌شبکه و‌‌شاخص‌نیتر‌تیبا

‌نیتر‌تیاهم‌کم‌سهام‌مشارکت‌صاحبان

‌‌شاخص ‌میان ‌تاثیرگذار‌‌شاخصدر های

‌.ای‌است‌جذب‌خوشهبر‌

2‌

ی‌میر‌محمد
میر‌کمال

‌

عنوان
 

ی
شناسای

 
ک
ملا

 
ی
ها

 
ب
جذ

 و 
ت
نگهداش

 
منابع
 

ی
انسان

 و 
ارئه

 
ی
راهکارها

 
ب
مناس

‌

1394
‌

آمیخته
 

ی
تشریح

‌

‌کمی‌ ‌بخش در

‌در‌ ‌و پرسشنامه

‌کیفی‌ بخش

‌نیمه‌ مصاحبه

‌ساختار‌یافته

‌ ‌356جامعه:

‌کارکنان‌ ‌از نفر

‌فنی‌ پردیس

‌دانشگاه‌تهران

‌ ‌185نمونه:

‌بخش‌ ‌در نفر

‌نفر‌10کمی‌و‌

‌بخش‌ در

‌کیفی

 اولاً که داد نشان پژوهش‌های یافته

 نگهداشت و جذب های‌ملاک وضعیت

 حد از تر‌پایین کارکنان انسانی منابع

 قرار پژوهش فرضی میانگین و متوسط

 و جذب در که هایی‌ملاک ثانیاً .دارد

 مورد انسانی منابع نگهداشت

 از دسته سه شامل گیرند‌می قرار توجه

 شخصی، واناییت و شایستگی جمله

 دارا و‌دینی و اعتقادی،اخلاقی مسائل

‌.باشد‌می ویژه امتیازات بودن

ی‌‌3
ی‌و‌ابراهیم‌جواهر

ی‌پور،‌رضا‌طهماسب
ن‌قل

آری

زاده
‌

ت
ی و ها استعداد مدیری

ی رتبه و شناسای
 بند

ل
ب بر موثر عوام

 و جذ

ت
نگهداش

 
ی
استعدادها

 
ی
علم

‌
1391
‌

ی
ی،‌توصیف

کاربرد
‌

نشان‌داد‌که‌‌حاصل‌از‌این‌پژوهش‌تایجن‌دانشگاه‌تهران‌پرسشنامه

‌و‌ ‌دانشگاه ‌شهرت ‌و ‌برند شاخص

‌الگو ‌شبکه‌ زیرشاخص ‌در بودن

‌شاخص ‌بین ‌در ‌و‌‌دانشگاهی، ها

‌بیشترین‌‌زیرشاخص ‌شده، ‌تعیین های

‌نگهداشت‌ ‌و ‌جذب ‌در ‌را تاثیرگذاری

‌.استعدادها‌در‌دانشگاه‌تهران‌دارند
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 پیشینه خارجی -2-8-2

 خارجیپیشینه پژوهش  2-2جدول   

ف
ردی

ق‌
نام‌محق

عنوان‌‌

ق
تحقی

‌

سال
ش‌‌

رو

ق
تحقی

شیوه‌و‌ابزار‌‌

‌گردآوری‌داده

جامعه‌و‌

‌نمونه

‌نتایج‌تحقیق

1‌

ن‌بلوم
میکایلا‌کوران،‌کوی

‌

ی‌
ش‌بازده‌پژوهش

ث‌افزای
آیا‌استخدام‌خوشه‌باع

ی‌شود؟
ی‌و‌تأثیر‌م

دانشکده‌،‌همکار
‌

2020
‌

ی‌
کم

-‌
ی
همبستگ

‌
اطلاعات‌

‌ای،‌ کتابخانه

‌و‌ پرسشنامه

‌بهمصاح

نفره‌از‌‌168

اعضای‌

علمی‌از‌‌هیات

هشت‌ایالت‌

‌آمریکا

وجی‌حاصل‌از‌این‌تحقیق‌عبارتند‌از:‌خر

‌متوس ‌طور ‌تحقیقات‌به ‌خروجی ط،

‌استخدام‌‌تئهی ‌از ‌بعد ‌همکاری ‌و علمی

‌افزایش‌خواهد‌یافت.به‌طور‌‌خوشهدر‌ ها

‌ ‌مصوبات ‌متوسط، ‌علمی برای‌‌هیئت

‌بالاتحقیقات‌ ‌تاثیر ‌دنبال‌استخدام‌‌با به

‌افزایش‌یافت.‌خوشه‌در افزایش‌بازده‌‌ها

‌ه ‌و ‌گروه‌کاریمتحقیق ‌بین ها‌‌های

 متناسب‌خواهد‌بود.

‌

2‌

ک
ی.‌لیپا

دیوید‌پ
‌

ت
ب‌خوشه‌در‌شرک

ی‌تأثیر‌عملکرد‌جذ
بررس

‌
ش‌بنیان

ی‌دان
ها

‌

‌

2018
ی‌
توصیف

‌

مؤسسه‌‌‌112بررسی‌منابع

‌داخلی‌ حقوقی

‌ایالات‌متحده

ای‌به‌ترکیب‌‌تأثیر‌عملکرد‌جذب‌خوشه

‌وابس ‌سرمایه‌آن ‌با ‌متناسب ‌و ‌است ته

‌شرکت‌ ‌در ‌موجود ‌استراتژیک انسانی

‌ .استخدامی‌است

‌خوشه ‌بعد‌‌جذب ‌که ‌دارد ‌بعد ‌دو ای

تعامل‌اثر‌منفی‌بر‌عملکرد‌شرکت‌دارد،‌

‌عملکرد‌ ‌با ‌تخصص ‌همپوشانی درجه

‌‌شرکت ‌کننده ‌مثبت‌‌استخدام ارتباط

دارد.‌علاوه‌بر‌این،‌همپوشانی‌تخصص‌بر‌

‌م ‌تأثیر ‌شرکت ‌عملکرد ‌گذارد‌ثبت می

‌ ‌جذب ‌که ‌سطوحهنگامی ‌در ی‌خوشه

‌آن ‌شرکت‌در ‌که ‌شود ‌فعالیت‌‌انجام جا

‌کمتری‌داشته‌است.
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3‌
ل
ت‌پات

می
ی‌در‌شبکه‌

ب‌‌خوشه‌ا
جذ

‌
ن
صی
ص
ی‌از‌متخ

ا
‌

2018
ی‌

کم
‌

‌این‌پایان‌‌ ‌بستر‌‌در ‌به ‌جذب‌خوشه نامه،

با‌توجه‌‌.شبکه‌متخصصان‌گسترش‌داده

پروژه‌ها‌و‌مجموعه‌ای‌به‌مجموعه‌ای‌از‌

‌که‌ ‌است ‌این ‌هدف ‌متخصصان، از

رین‌گروه‌از‌متخصصان‌را‌پیدا‌ت‌مشارکتی

‌به‌‌شود ‌بودجه‌معین‌را که‌سود‌کل‌در

‌متخصصین‌ ‌استخدام ‌تا ‌برساند حداکثر

‌شود این‌مشکل‌در‌این‌پژوهش‌‌.انجام

‌بین‌‌شبکه ‌ارتباط ‌هزینه ‌با هایی

‌متخصص‌کارشناسا ‌هر ‌ظرفیت ‌و ن

‌زی‌هزینه‌ارتباط‌وبهینه‌سا‌.بررسی‌شد

‌کل ‌سود ‌یک‌همچنین ‌به ‌را ‌مسئله ،

‌دو ‌سازی ‌بهینه ‌تبدیل‌‌مسئله هدف

‌.کند‌می

4‌

‌

‌

‌‌

ی‌مانیون،‌جمیز‌سامرز‌و‌جرالد‌فریز
ی‌پ

تیموت
‌

ی
رویکردها

‌
کار‌ت
می

‌ی
در‌سازمان
‌

ها:
‌

ت‌استراتژ
ملاحظا

ی
‌ک

ش
در‌مورد‌رو

‌
ها

‌ی

استخدام‌فرد
‌ی

و‌خوشه
ا‌

‌ی

2011
ی‌
توصیف

‌

مطالعه‌تحقیقات‌

‌در‌ ‌شده انجام

‌هاین‌زمین

‌تحقیق‌‌ این

 مرور بر بیشتر

‌مقالات

‌پیرامون

 موضوع

 شده‌پرداخته

 جامعه و‌است

 در‌را خاصی

 نگرفته نظر

‌.است

‌می‌شرکت ‌تیم‌ها ‌طریق‌توانند ‌از ‌را ‌ها

‌خوشه ‌یا ‌فردی ‌استخدام ای‌‌رویکردهای

انتخاب‌روش‌بستگی‌به‌‌.استخدام‌کنند

‌منحصربه‌ویژگی ‌و‌‌های ‌سازمان فرد

‌درصنعت ‌بنگاه ‌که ‌دارد ‌فعالیت‌‌ی آن

ا‌هر‌رویکردی‌معایب‌و‌مزایایی‌ر‌.کند‌می

‌می ‌سازی‌‌ارائه ‌برای‌بهینه ‌باید ‌که دهد

‌.ارزش‌متعادل‌باشند

‌

‌

‌
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 روش شناسی پژوهش: فصل سوم
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 مقدمه  -3-1

‌عنوان‌توان‌می‌را‌پژوهش ‌و‌دقیق،‌علمی‌مطالعه‌نوعی‌به ‌داده ‌پایه ‌و‌یافته‌سازمان‌اطلاعات‌بر

‌ .(‌1393همکاران،‌و‌فرد دانایی)‌کرد‌تعریف‌و‌مشخص‌خاص‌باره‌ی‌یک‌موضوع‌در‌سازماندهی‌شده

‌‌اجتماعیتحولات‌ ‌سرعت‌بالا‌و ‌با ‌های‌زمینه‌با‌را‌محققان‌گیرید،‌صورت‌می‌روزافزونی‌به‌شکلکه

‌متنوع‌اند‌و‌نوظهور‌آنان‌برای‌مسائل‌به‌حدی‌این‌.است‌ساخته‌مواجه‌جدیدی‌های‌دیدگاه‌و‌اجتماعی

‌قیاسی‌های‌روش)‌سنتی‌یها‌شیوه‌که ‌آن‌برای( ‌کافی‌نیست‌پاسخگویی‌به ‌ها ‌تحقیق‌بدین‌جهت.

(‌استقرائی‌های‌جدید‌)روش‌های‌استراتژی‌و‌ها‌شیوه‌از‌استفاده‌به‌مجبور‌ای‌فزاینده‌شکل‌به‌اجتماعی

‌اند‌شده به‌.‌است‌موضوع‌پژوهش‌بررسی‌برای‌راهی‌یافتن‌پژوهش‌هر‌در‌ترین‌مرحله‌اصلی‌ازاین‌رو.

های‌‌شیوه‌در‌اما‌گیرند،‌پیشین‌سرچشمه‌می‌نظری‌دانش‌مفاهیم‌از‌قیاسی‌های‌روش‌رت‌دیگرعبا

‌‌ .(1394مرادی،)‌شوند‌می‌تدوین‌تجربی‌مطالعات‌مبنای‌بر‌ها‌نظریه‌نوین

های‌اصلی‌آن‌آشنا‌می‌شویم‌و‌‌ی‌که‌با‌آن‌پژوهش‌حاضر‌صورت‌گرفته‌و‌گامروش‌با‌ابتدا‌فصل‌این‌در

‌ادامه‌ شرح‌‌‌پژوهش‌این‌های‌داده‌آوری‌روش‌جمع‌به‌عنوان‌ها‌مصاحبه‌و‌ها‌داده‌ریگردآو‌نحوهدر

،‌و‌نتایج‌بدست‌آمده‌از‌این‌ها‌پایایی‌داده‌و‌روایی‌خصوص‌در‌توضیحاتیداده‌خواهد‌شد.‌در‌آخر‌نیز‌

‌پژوهش‌ارائه‌خواهد‌شد.‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 نقشه پژوهشی تحقیق -3-2

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 یقنقشه پژوهشی تحق 1-3شکل 

‌

 

بررسی‌ادبیات‌

داخلی‌و‌

 خارجی

مشاوره‌با‌

تید‌و‌اسا

 خبرگان

 طراحی‌سوالات‌مصاحبه

جمع‌آوری‌داده‌از‌طریق‌

 های‌عمیقانجام‌مصاحبه

های‌سازی‌مصاحبه‌ها‌و‌کدگذاری‌دادهپیاده

 استخراج‌شده

 هااستخراج‌مفاهیم‌و‌مقوله

 پالایش‌مفهومی‌و‌اعتبارسنجی

تدوین‌مدل‌

اولیه‌و‌

اشتراک‌

گذاری‌با‌

بازنگری‌و‌

 تصحیح‌مدل

ه‌با‌مقایس

ادبیات‌پیشین‌

و‌استخراج‌

مدل‌نهایی
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 انتخاب روش تحقیق  -3-3

‌پژوهشروش ‌بندی‌یتقابل‌،مختلف‌معیارهای‌مبنای‌بر‌های ماهیت‌‌اساس‌بر‌،دارند‌شدن‌طبقه

گروه‌‌‌آمیخته‌و‌کیفی‌کمی،‌دسته‌سه‌در‌را‌ها‌آن‌توان‌می‌گیرند،‌می‌قرار‌بررسی‌مورد‌که‌هایی‌داده

‌کرد. ‌مورد‌‌و‌ها‌پدیده‌ارساخت‌و‌ها‌ویژگی‌شناسایی‌شامل‌کیفی‌پژوهش‌ماهیت‌بندی رویدادهای

‌مدل‌مفهومی‌یک‌یاصورت‌یک‌نظریه‌‌‌به‌ها‌ویژگی‌این‌سپس.‌شود‌می‌خود،‌طبیعی‌زمینه‌در‌بررسی

‌.(‌1394کرد،‌احمدخان)‌شوند‌می‌آورده‌هم‌گرد

‌صورت‌کلی‌همان کمی های‌داده ‌نظر‌موضوع با متناسب که هستندهای‌کیفی‌‌داده به ‌به مورد

 گردآوری پرسشنامه در‌بسیاری‌از‌موارد‌از‌طریق کمی های‌داده .شوند‌یل‌میتبد عددی و کمی شکل

‌شوند‌می ‌پرسشنامه در. ‌ از مختلف های‌طیف از استفاده با ها‌درون ‌طیف ‌بوگاردوی،مانند  لیکرت،

پاسخ‌ که شوند‌های‌کمی‌از‌جمله‌اعداد‌می‌داده‌ به تبدیلپژوهشگر‌ سؤالات و جملات ... و ترستون

 طریق از پژوهشگر‌و کنند‌می ارائه پژوهشگر به را عددی واقع در نظر گزینه‌مورد انتخاب با دهندگان

اما‌رویکرد‌متفاوت‌‌کیفی در‌روشزند.‌‌های‌لازم‌می‌گیری‌دست‌به‌تجزیه‌و‌تحلیل‌و‌نتیجه اعداد این

 حرکات ها،‌رنگ علایم، و ها‌نشانه جملات، شکل به بلکه ،اعداد صورت به نه ها‌داده است.‌در‌این‌شیوه

 به ها‌در‌تبدیل‌شدن‌به‌اعداد‌کمتر‌است،‌این‌نوع‌داده‌قابلیت .شوند‌می گردآوری رفتار‌افراد و چهره

به‌‌ کمی های‌روش‌.گیرند‌می قرار تحلیل و تجزیه مورد اند‌شده گردآوری که‌گونه‌همان به دلیل‌همین

‌ های‌‌شیوه که‌درحالی دارند؛ ارسروک اجتماعی زندگی از ابعادی گیری‌اندازه و شمارشصورت‌کلی‌با

‌علی‌دلاور،‌ سروکار اجتماعی کنشگران تغییرات و معناها کشف استدلالات‌و با بیشتر کیفی دارند‌)

 .است کیفی پژوهش یکبا‌در‌نظر‌گرفتن‌این‌موضوع،‌پژوهش‌حاضر‌‌(.1371

 از هایی‌غیر‌هشیو بانتایج‌حاصل‌از‌آن‌ که پژوهشی نوع هر از است عبارت کیفیپژوهش‌‌ از منظور

 شیوه‌.ها‌استفاده‌نشده‌است‌ای‌در‌آن‌داده‌کردن کمی هرگونه یا اند‌و‌بدست‌آمده‌آماری های‌روش

 کارکرد درباره همچنین و رفتارها ها،‌حال شرح افراد، ی‌زندگی‌درباره تحقیق به است ممکنذکر‌شده‌

 کمی آماری شیوه به است ممکن اه‌داده یعنی.‌باشند‌بین‌الملل روابط یا اجتماعی های‌جنبش سازمانی
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 و گنگ کیفیتوان‌گفت‌که‌پژوهش‌‌می‌.باشد شکلی‌کیفی به تحلیل و تجزیه خود اما باشند شده

 ها‌داده .‌بعضی‌پژوهشگرانباشد متفاوتی‌داشته معانی ،در‌نظر‌افراد‌مختلف‌تواند‌می زیرا است مغشوش

 این با‌.اند‌قرین کیفی های‌با‌روش معمولا ونفن این.‌کنند‌می گردآوری مشاهده یا مصاحبه طریق از را

 و امکان‌تجزیه که کنند کدگذاریرا‌به‌شکلی‌‌ ها‌این‌داده‌ ها‌آن ممکن‌است‌در‌مراحل‌بعدیحال،

)استرواس‌و‌کوربین،‌‌کنند‌می کمی را کیفی های‌داده اصل در ها‌آن‌.بدهدبه‌پژوهشگر‌ را آماری تحلیل

1991‌.) 

‌که دهد‌ینم اجازه محقق بهپژوهش‌ کیفی رویکرد محدودیت بدون و پذیر‌انعطاف خلاق، ماهیت

رود‌را‌در‌این‌نوع‌از‌‌های‌کمی‌به‌کار‌می‌همان‌دقتی‌که‌در‌گردآوری‌و‌تجزیه‌و‌تحلیل‌و‌تفسیر‌داده

 اجرای نحوه تعیین برایو‌چارچوب‌معینی‌ قواعد کیفی،پژوهش‌ درشیوه‌پژوهش‌نیز‌به‌کار‌گیرد.‌

‌ تفسیر مطلوب و مناسب  تحقیق‌غالبا کیفی شناسی‌به‌روش مربوط های‌کتاب .ندارد وجود ها‌داده

 فراگرفتن راه بهترین‌که کنند‌می اشاره و دانند‌می فکری گیری‌جهت نوعی یا هنر یک را کیفی

(.‌1‌،2001ببی‌است‌)ارل‌متفاوت کیفی تحقیق چندین به پرداختن همان آن اجرای متعدد های‌نحوه

 شناسی‌-روش لحاظ از را کمی و کیفی پژوهش رویکرد دو هایتفاوت واقع در یا و هاویژگی توانمی

‌نمود خلاصه  1-3ل‌جدو در پژوهش

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

                                                 
Earl Babbie‌1‌ 
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 مقایسه رویکرد کمی و کیفی 1-3جدول 

 کیفی کمی پژوهش موضوع

 ای،‌فرضیه قیاسی، گرا،‌اثبات خردگرا، فلسفی دیدگاه

 مدار بازده مدار، برون عینی، جزءنگر،

‌طبیعی علوم بینی‌جهان دکنندهتأیی و

 استقرایی، شناختی، پدیدار تفسیرگرا،

 فرایند مدار، درون ذهنی، نگر، کل

 مردم بینی‌جهان اکتشافی، و مدار

‌شناختی

 ها،‌یافته تعمیم و ها‌داده تعیین هدف

 بردن پی نظرها، و عقاید گیری‌اندازه

‌معلولی و علی روابط بر

 دتولی دلایل، و ها‌انگیزه شناخت

‌درک ˓ روندها کشف اندیشه، و فرضیه

‌اجتماعی های‌پدیده

 در مشترک شده، تعریف دقیقاً جامعه

‌ها‌ویژگی برخی

‌شود‌می توصیف

 که جامعه از گروهی تصادفی انتخاب نمونه

‌باشد جامعه معرف

‌صورت به و کوچک نمونه گروه معمولاً

‌شوند‌می انتخاب هدفمند

 جمع آوری شیوه های

 ها داده

 و مصاحبه آزمون، نامه،پرسش

 ابزارهای کلی طور به و مشاهده

‌تر‌یافته ساختار

 و مدارک و اسناد مصاحبه، مشاهده،

 کلی طور به و پرسشنامه ندرت به

‌تر‌نایافتهساختار‌ ها‌داده گردآوری ابزارهای

 و تجزیه شیوه های

 ها داده تحلیل

 و تجزیه اساس آماری های‌تحلیل

‌دهد‌می تشکیل را تحلیل

 بدون و تفسیری و توصیفی غلبا

‌آماری های‌تحلیل

 جامعه به پذیر‌تعمیم و آماری اغلب یافته ها

‌مطالعه مورد

 تعمیم و محیط به وابسته اغلب

‌ ناپذیر

‌تفسیربردار و اکتشافی‌عینی و آماری اغلب نتایج

‌واقعی و طبیعی اغلب‌آزمایشگاهی و تصنعی اغلب پژوهش محیط

 فرایند از جدای و برونی فردی پژوهشگر

‌پژوهش

‌پژوهش فرایند از جزیی و محرم فردی

 و تعریف دقیق طور‌هب متغیرها اغلب‌شوند‌می کنترل و تعریف دقیقاً متغیرها

‌شوند‌نمی کنترل

 پیش از و ناپذیر تغییر و غیرمنعطف پژوهش طرح

‌شده تعیین

‌پذیر تغییر و منعطف

 و ادمیکآک روش براساس غالباً گزارش ی ارائه شیوه ی

‌شود‌می ارائه شده مشخص فصول

 داستان های‌شیوه به و توصیفی غالباً

‌غیره و حکایتی ای،‌تاریخچه گونه،

 ها‌آن روی باید که هایی‌آزمودنی مطالعه مورد موضوع

‌گیرد صورت آزمایش اعمال

 و کنندگان‌شرکت عنوان به

‌شوند‌می مطرح کنندگان‌مشارکت
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 به اتکا شود‌که‌با‌هایی‌از‌آن‌حاصل‌می‌یافته که است پژوهشی عون هر کیفی، پژوهش از ما منظور

 کیفی، های‌پژوهش در تحلیل ی‌ازا‌عمده ها‌بدست‌نیامده‌است.‌بخش‌روش یا‌سایر آماری عملیات

 مردم‌شناسان توسط که گردد‌می باز میدانی های‌پژوهش انواع به کیفی پژوهش ریشه‌.است تفسیری

 1930 و 1920 های‌دهه از کیفی پژوهش .می‌شد انجام ها‌آزمودنی ندگیز مشاهده‌روزمره طریق از و

مورد‌ انسانی، علوم دیگر‌پژوهشگران میان در اما گرفت؛ قرار شناسان‌برای‌تحقیقات جامعه ثابت ملاک

 رویکردهای به اساساً پژوهشگران 1960 دهه رفتارگرایی انقلاب پی در یرش‌قبول‌واقع‌نشد،‌زیراپذ

 به‌کار ها‌پدیده میان‌علّی روابطدستیابی‌به‌‌منظور به و علوم‌طبیعی دانشمندان طتوس که تجربی

 پژوهش ،‌1970 دهه انقلاب‌فرارفتارگرایی پی در اما .دادند‌می نشان بیشتری علاقه ،شد‌گرفته‌می

 های‌سال دررونق‌بسیاری‌گرفته‌است.‌ غربی کشورهای در بیستم، قرن اخیر دهه سه طی در کیفی

 از‌جمله مختلف های‌رشته پژوهشگران از زیادی‌عدهاین‌شیوه‌پژوهش‌توجه‌‌نیز ما کشور رد اخیر

 .را‌به‌خود‌جلب‌کرده‌است‌ سیاسی علوم و تربیتی علوم روانشناسی، اجتماعی، علوم

.‌باشند‌می های‌کیفی‌روش انتخاب دلایل از پژوهشگر، تجربه و ترجیح معتقدند کوربین و اشتراوس

 دریابد،‌با را خاص مسائلی با درگیر افراد تجربه ماهیت یا معنا کند‌تلاش‌می که یهمچنین‌پژوهشگر

می‌توان‌ دیگر، سوی از.‌شود‌می موفق بهتر گویند،‌می مردم آنچه بر تأمل و واقعی صحنه‌زندگی به ورود

 فهم یمخواه‌می اما دانیم‌می بسیار یا دانیم،‌ینم چیزی ها‌آن از که زندگی ازهایی‌‌کشف‌جنبه‌برای

‌‌،شیوه بیاوریم بدست ها‌آن ای‌از‌تازه  کوربین، و اشتراوس)‌ببریم بکارهای‌مختلف‌پژوهش‌کیفی‌را

1991).‌

‌مطالبی‌و‌تفسیر‌سازماندهی‌نظام‌مند،‌جمع‌آورینیازمند‌‌کیفی‌پژوهشدر‌درون‌‌به‌عبارت‌دیگر،

های‌‌پدیده‌در‌نهفته‌معانی‌بررسی‌برای‌واند‌‌بدست‌آمده‌‌ها‌مشاهده‌و‌ها‌از‌بطن‌مصاحبه‌کههستیم‌

شود‌‌می‌استفاده‌کنند،‌می‌تجربه‌طبیعی‌موقعیت‌در‌ها‌انسان‌که‌صورتی‌به‌اجتماعی،‌و‌روانشناختی
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(‌2009و‌همکاران،‌‌1)ساندرز‌پژوهش‌پیاز‌مدل‌براساس‌تحقیق‌روش‌لذا.‌(‌1388زروندی،‌و‌)خنیفر

‌در‌این‌مدل.‌شده‌است‌داده‌شرح‌2-‌3شکل‌اساس‌بر‌گام‌به‌گام‌به‌صورت‌آن‌مراحل‌که‌بود‌خواهد

‌دهد.‌می‌نشان‌را‌پژوهش‌انجام‌فرایندهای‌حقیقت،

‌

 (2009)ساندرز و همکاران،  مدل پیاز پژوهش 2-3شکل

‌های‌لایه‌از‌متأثر‌لایههر‌‌که‌خواهد‌شد‌تشکیل‌مختلفی‌های‌لایه‌از‌پژوهش‌یک‌مدل‌این‌اساس‌بر

‌:‌‌از‌ندتعبارا‌ها‌لایه‌این‌باشد.‌می‌بالاتر

 ‌پژوهش‌های‌فلسفه‌یهلا (1

 پژوهش‌رویکردهای‌لایه (2

 راهبردهای‌پژوهش‌لایه (3

                                                 
Saunders‌1‌ 

پارادایم : فلسفه پژوهش
 تفسیری

:  رویکرد پژوهش
قیاسی -استقرایی  

کیفی: روش پژوهش  

سال 1: افق زمانی  

شیوه گرآوری و 
 تحلیل داده
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 پژوهش‌روش‌یهلا (4

 پژوهش‌زمانی‌افق‌لایه (5

 هاداده‌‌تحلیل‌و‌گردآوری‌شیوه‌لایه‌ (6

 .پردازیم‌می‌حاضر‌تحقیق‌در‌ها‌لایه‌این‌تشریح‌به‌در‌ادامه‌که

 فلسفه پژوهش  -3-3-1

‌ای‌از‌باورها‌و‌مجموعه‌ها‌پارادایم.‌کند‌می‌تبعیت‌سیریتف‌پارادایم‌مبانی‌و‌اصول‌از‌این‌پژوهش‌فلسفه

علمی‌‌و‌شخصی‌زندگی‌در‌افراد‌1فعل‌و‌افعالات‌عنوان‌راهنما‌برای‌به‌که‌اساسی‌هستند‌های‌پیشفرض

‌شناسی‌شناخت‌شناسی،‌پـارادایم‌دارای‌سه‌رکن‌اساسی‌یعنی‌هستی‌هر‌.گیرند‌مورد‌استفاده‌قرار‌می

‌)‌می‌متجلی‌ورها‌در‌درون‌این‌ارکانشناسی‌است‌که‌این‌با‌و‌روش ‌و‌ایگنشوند. ‌2گوبا در‌‌.(1990،

‌ها‌تبیین‌،نظریه‌یک‌یا‌علّی‌رابطه‌یک‌به‌جای‌خاص‌یک‌پدیدهبرای‌مشخص‌کردن‌‌پارادایم‌تفسیری

‌‌وجود‌‌چندگانه‌های‌واقعیت‌یا ‌از‌‌پژوهش‌فراینددارد. ‌و ‌باشد ‌ذهنی ‌باید ‌بودن ‌عینیی ‌جای به

‌نگاهی‌ازها‌‌داده‌گردآوریرویکردهای‌کمی‌بهره‌خواهیم‌برد‌و‌در‌نهایت‌‌شناسی‌کیفی‌به‌جای‌روش

‌(.3‌،1998دانچ)‌بیرونیاز‌نگاه‌‌نه‌و‌است‌درونی

‌را‌‌مثل‌ذهنی‌هایفعالیت‌ماهیت‌که‌کندمی‌ادعا‌شناختی‌علوم‌هستی‌شناسی،‌رکن‌در تفکر

.‌تا‌کنون‌می‌پردازد‌،کند‌می‌ممکن‌را‌فعالیت‌این‌انجام‌که‌فرایندهاییبه‌بررسی‌‌و‌کرده‌طبقه‌بندی

نوسانات‌و‌تغییرات‌یعنی‌کم‌و‌یا‌زیاد‌‌مختلف،‌ادراکات‌منشأ‌ها‌آن‌مبنایبر‌مطرح‌شده‌که‌نظریاتی

‌تری‌ترین‌و‌اصلی‌مهم‌کردن،‌تجربه‌طور‌و‌همین‌شود؛‌می‌شناخته‌مغزدرون‌‌در‌خاصی‌اتصالاتشدن‌

‌.است‌مسئله‌یک‌فهم‌برای‌راه

                                                 
َAction‌1‌ 

Guba, Egon‌2‌ 

Dunch‌3‌ 
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‌‌،1همکاران‌و‌کوهن)‌پردازد‌می‌دانش‌های‌مختلف‌شکل‌و‌ماهیت‌ررسیب‌به‌نیز‌شناسی‌معرفت‌رکن

‌معرفت‌(2007 ‌حقیقت، ‌که‌شناسی‌در ‌است ‌سوال ‌این ‌پدیده‌و‌پژوهشگر‌بین‌رابطه‌پاسخگوی

فهم‌بیشتر‌و‌ارتباط‌‌به‌منظور‌پژوهشگر‌رکن‌این‌.‌در(2،‌‌1994و‌لینکن‌گوبا)‌چیست؟‌موردبررسی

‌گردد.‌می‌اجتماعی‌نقش‌آفرینان‌از‌ییک‌هتبدیل‌ب‌و‌ودش‌میاجتماعی‌‌محیط‌وارد‌تر‌عمیق

‌روابط‌بررسی‌به‌و‌باشد‌می‌ها‌پدیده‌درکدیدگاه‌افراد‌حاصل‌از‌‌برمبنای‌تفسیرگرایی‌شناسی‌روش

‌زندگی‌آن‌در‌که‌تاریخی‌و‌فرهنگی‌های‌شامل‌محیطکه‌ها‌‌اطراف‌آن‌های‌محیط‌و‌بین‌افراددوسویه‌

‌بینش‌ایجاد‌و‌درک‌بهدر‌پژوهش‌‌تفسیری‌های‌شیوه.‌‌(3‌‌،2009کرسول)‌پردازد‌می‌،است‌کنند‌می

‌پردازد‌می‌کنندگان‌منظر‌مشارکت‌ازرخدادها‌‌توضیح‌بهشود‌و‌‌صورت‌گرفته‌منجر‌می‌رفتار‌به‌نسبت

‌یابند‌نمی‌کنندگان‌مشارکت‌برتسلطی‌‌و ‌داده‌برای‌تفسیری‌پژوهشگر. ‌از‌های‌موردنظر‌دستیابی‌به

‌‌و‌کند‌می‌استفاده‌کیفی‌شناسی‌روش‌نوعی‌از‌،تجربی‌جهان ‌یک‌دیدگاه پدیده‌‌درک‌به‌درونیبا

‌پردازد‌می ‌این‌سوال‌است‌که‌‌شناسی‌روشدر‌حقیقت‌. ‌آنچه‌به‌تواند‌می‌چگونه‌محققمطرح‌کننده

‌.(1994لینکن،‌و‌گوبا)‌ببرد؟‌پی‌داند،‌می‌معتقد‌است

 رویکرد پژوهش -3-3-2

‌چند‌نظریه‌می‌قیاسی‌روش ‌گرفته‌کار‌به‌ها‌آن‌آزمودن‌برای‌راهبرد‌یک‌و‌ازدپرد‌به‌توسعه‌یک‌یا

ها‌‌گردآوری‌کرده‌و‌بر‌مبنای‌این‌داده‌ها‌را‌داده‌و‌اطلاعات‌استقرایی‌روشگیرد،‌این‌درحالی‌است‌‌می

‌ ‌آن، ‌از ‌حاصل ‌تفسیر ‌‌یکو ‌نظریه ‌)‌دهد‌می‌توسعهرا ‌همکاران، ‌و ‌رویکرد‌بنابراین‌.(2009ساندرز

‌پژوهشانتخاب ‌دراین ‌استقرایی ‌است‌قیاسی‌-ی، ‌پژوهشگر‌.بوده دل‌‌از‌که‌هایی‌داده‌از‌هم‌،زیرا

‌بیرون‌آمده‌مصاحبه ی‌‌های‌صورت‌گرفته‌درباره‌و‌پیشینه‌پژوهش‌گذشته‌تحلیل‌ادبیات‌از‌هم‌و‌ها

                                                 
Cohen, L., Manion, L., & Morrison, K‌1‌ 

Lincoln & Guba‌2‌ 

Creswell‌3‌ 
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‌از‌مصاحبه‌های‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده‌در‌بنابراین‌؛کرده‌نظریه‌یک‌ارائه‌به‌اقدام‌ای‌موضوع‌جذب‌خوشه

‌.نموده‌است‌استفاده‌قیاسی‌رویکرد‌از‌پیشین‌پژوهش‌ادبیات‌تحلیل‌در‌و‌رویکرد‌استقرایی

 راهبرد پژوهش -3-3-3

 پژوهشی،‌ پیمایشی،‌اقدام تجربی،‌ دسته‌مختلف‌قرار‌گیرند:‌‌7توانند‌در‌‌می پژوهش یک راهبردهای

‌قوم داده نظریه ‌مطالعه‌موردی‌بنیاد،  های‌کتاب اکثر در البته تاریخی. یا آرشیوی مطالعات و نگاری،

 و ساندرز( نظر به که است یاد‌شده روش عنوان‌به راهبردها این فارسی‌از زبان در ویژه‌به تحقیق روش

‌ ‌به‌)2009همکاران، ‌برای ‌راهبرد ‌مناسب‌واژه ‌حوزه ‌این ‌در ‌راهبرد‌کارگیری ‌است.  پژوهش هر تر

‌بررسی‌موضوع‌تعیین‌می آن شناسی‌هستی و مسئله نوع با متناسب  در پژوهش نظری تادبیا گردد.

‌تابه است موضوع این بیانگر دوم فصل ‌پیاده جامعی مدل حال‌که ‌بهبرای ‌و ‌جذب‌‌سازی کارگیری

صورت‌ موضوع این است‌که‌بررسی‌عمیقی‌روی‌ نیاز بنابراین نشده، ارائه ها‌ای‌در‌درون‌سازمان‌خوشه

انتخاب‌یک‌رویکرد‌ ابراینبن شود. نیروی‌انسانی‌شناسایی‌بحوزه‌جذ این در مهم متغیرهای و بگیرد

 درباره‌موضوع عملی و نظری شناختی اکتشافی، مطالعه راه دارد.‌از حوزه‌ضرورت این برای اکتشافی

‌می‌پژوهشگر‌پژوهش‌برای ‌‌حاصل ‌)‌پیش را تحقیق کار تواند‌نمی آن بدون کهشود  و کیویببرد

‌(1،‌1379کامپنهود

‌یوجو‌برا‌جست‌دهد،‌یآنچه‌رخ‌م‌"بردن‌به‌‌یپ‌یارزشمند‌برا‌ییها‌روش‌،یاکتشافهای‌‌بررسی

‌ارز‌دنیپرس‌یبرا‌نیهمچن‌و‌د،یجد‌یها‌نشیب ‌زاو‌یها‌دهیپد‌یابیو ‌از هستند.‌‌"دیجد‌ایاینو،

‌م‌یهنگام‌ژهیو‌به‌ها‌یبررس ‌کار ‌بخواه‌روند‌یبه ‌‌دیکه‌شما ‌از ‌روشن‌کن‌کیدرک‌خود ‌را ‌دیمسئله

‌(‌1388ار،یهوشمند‌)

‌ط‌در‌ ‌از ‌پژوهشگر ‌اول، ‌‌یفیپژوهش‌کانتخاب‌‌قیرمرحله ‌و ‌با ‌ادامه ‌رودر ‌ییاستقرا‌کردیاتخاذ

‌ ‌شیکه‌از‌پ‌یمدل‌اییک‌نظریه‌خلق‌که‌به‌دنبال‌‌ییها‌پژوهش‌رایز‌است؛‌کردهآغاز‌پژوهش‌خود‌را

                                                 
Kiwi & Compnhode‌1‌ 
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در‌مقایسه‌.‌دنریذبپانجام‌‌ییاستقرا‌کردیبا‌روهستند،‌باید‌‌موجودهای‌‌نظریه‌توسعه‌ایو‌‌وجود‌نداشته

ها‌شروع‌‌داده‌یبا‌گردآور‌ابتدا‌.‌پژوهشگرگردد‌می‌یط‌ی‌وارونهریمس‌کرد،یرو‌نیدر‌ابا‌رویکرد‌قیاسی‌

‌یموردبررس‌دهیدرباره‌پد‌های‌گردآوری‌شده‌داده‌میبه‌تعم‌ییاستقرا‌و‌سپس‌به‌کمک‌منطق‌کند‌یم

‌طر‌نیا‌نیبنابرا‌؛پردازد‌یم ‌پژوهش‌از ‌از ‌بننظریه‌‌روش‌قیمرحله ‌م‌ادیداده ‌انجام ‌.ردیپذ‌یچندگانه

با‌خبرگان‌‌قیعم‌یها‌مصاحبه‌حاصل‌از‌یها‌داده‌،یاستراتژ‌نیا‌یبراابتدایی‌گردآوری‌شده‌‌یها‌داده

داده‌‌یتئورتوجه‌به‌این‌نکته‌لازم‌است‌که‌‌بعضی‌صاحبنظران‌‌.باشد‌یممنابع‌انسانی‌و‌حوزه‌جذب‌

‌پذیرد‌یم‌انیپاهشگر‌کار‌پژو‌اد،یداده‌بننظریه‌‌قیطر‌مدل‌از‌ای‌نظریه‌که‌با‌خلق‌اعتقاد‌دارند‌ادیبن

به‌تست‌‌یازین‌نیباشد‌بنابرا‌نه‌آنچه‌ممکن‌است‌کند‌یم‌دنبال‌آنچه‌هست‌را‌ادیداده‌بنچرا‌که‌نظریه‌

‌کیآن‌به‌‌کردن‌لیسپس‌تبد‌و‌دهیا‌ایحدس‌‌کیداشتن‌‌معتقدند‌کهای‌دیگر‌‌در‌مقابل‌عده‌ندارد.

‌ارزش‌هیفرض ‌شرا‌تنها‌ممکن‌استآن‌کردن‌‌یابیو ‌رابطه،‌‌داد،ینوع‌رو‌کی‌یبرا‌یجزئ‌طیدر اقدام،

‌ا‌یاستراتژ ‌کند. ‌پذ‌نیکار ‌ب‌کردیرو‌رفتنیپژوهش‌با ‌فقط ‌اول ‌‌یم‌مدل‌ارائهه ‌پردازد ‌دنبال‌و به

‌آن‌یساز‌هیفرض ‌آزمون ‌‌و ‌ها ‌کار ‌این ‌و ‌پژوهشنبوده ‌به ‌م‌گرید‌یها‌را ‌نیبنابرا‌د؛ینما‌یواگذار

در‌که‌‌ادیداده‌بن‌هینظر‌یها‌هانواع‌نسخ‌انیاز‌محاضر‌پژوهش‌راهبرد‌صورت‌گرفته،‌‌هیاول‌های‌بررسی

‌پردازیم.‌ها‌می‌به‌تشریح‌آنکه‌در‌ادامه‌‌باشد‌یچندگانه‌م‌ادیداده‌بن‌هینظر‌،شود‌یممشاهده‌‌3جدول‌

 های نظریه داده بنیاد انواع نسخه 2-3جدول 

 پرداز نظریه نسخه ردیف

‌گلیسر‌کلاسیک‌1

‌استرواس‌و‌کوربین‌سیستماتیک‌‌2

‌چارمز‌اگر‌ساخت‌3

‌کلارک‌تحلیل‌موقعیت‌‌4

‌شاتزمن‌تحلیل‌ابعاد‌5

‌کرانهلم و گلدکهل‌چندگانه‌6

‌
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‌ 1چندگانه ادیداده بن هینظر یچارچوب کل -3-3-3-1

‌است.‌یمسلم‌مبتن‌یها‌هیها‌و‌هم‌بر‌نظر‌هم‌بر‌داده‌هینظر‌دیهدف‌تول‌با‌یفیک‌قیروش‌تحق‌نیا

باشد‌‌زینآن‌در‌مقابل‌‌یواکنش‌تواند‌یاست،‌اما‌م‌ادیداده‌بن‌هینظر‌بر‌مبنای‌چندگانه‌ادیداده‌بن‌هینظر

‌انیز‌را‌‌ادیداده‌بن‌هیاز‌نظر‌یا‌گوشه‌که گلدکهل‌و‌‌توسط‌2003در‌سال‌‌کردیرو‌نیبه‌چالش‌بکشد.

با‌‌یک‌نظریه‌باید‌‌هکه‌در‌توسعاین‌دو‌مدعی‌بودند‌ارائه‌شد.‌‌یچارچوب‌نظر‌کیعنوان‌‌به‌‌2کرانهلم

‌(.‌2005کرانهلم،)د‌هدف‌ادغام‌دانش‌باش

‌بن‌یتئور‌یچارچوب‌کل‌ ‌شک‌ادیداده ‌در ‌‌3-3ل‌چندگانه ‌است. ‌شده ‌دو‌‌تولیدترسیم ‌به نظریه

شدن‌داده‌مجزا‌شده‌است.‌در‌‌دار‌نهیزم‌ندیها‌توسط‌سه‌فرآ‌قسمت‌نیاست‌و‌ا‌شده‌میتقسقسمت‌‌

مثال‌‌یبرا)پژوهش‌‌یمند‌تمرکز‌پژوهش‌از‌سمت‌علاقه‌گاهیوب‌است‌گاه‌ازین‌ینظر‌توسعه‌دنیفرآ‌یط

‌همانابدیجهت‌‌رییتغ‌یتجرب‌ای‌ینظر‌یبه‌محورها‌(پژوهش‌یها‌سؤال‌اهداف‌و طور‌که‌گفته‌شد‌‌.

‌ا‌معمولاً‌پژوهش‌ندیفرآ ‌جنبه‌یدهایبا ‌و ‌قلمرو ‌م‌ییها‌درباره مطالعه‌‌یصورت‌تجرب‌به‌میخواه‌یکه

‌م‌میکن ‌ط‌جیتدر‌پژوهش‌به‌یمند‌علاقه‌و‌شود؛‌یآغاز ‌م‌پژوهش‌ندیفرآ‌یدر ‌کامل‌‌ردیگ‌یشکل و

بر‌‌دیتأک‌یجا‌روش،‌به‌نیاند.‌در‌ا‌شده‌‌ساختار‌داده‌یخاص‌بیشکل‌به‌ترت‌مختلف‌در‌فی.‌وظاشود‌یم

‌یو‌رفت‌و‌برگشت‌ریپذ‌انعطاف‌یبه‌شکل‌هیداده‌و‌توسعه‌نظر‌لیبا‌تحل‌کار‌روش‌،یساختار‌دستور‌کی

‌انجام‌مطالعهشود‌یدنبال‌م که‌ارائه‌شدند‌دوباره‌تکرار‌‌ییها‌گاممعناست‌که‌‌نیبد‌یو‌بازگشت‌رفت‌.

‌.شوند‌یم

‌

‌

‌

‌

                                                 
Multi Grounded Theory‌1‌ 

Goldkuhl & Cronholm‌2‌ 
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‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 

 (2003چارچوب کلی مالتی گراندد ) گلدکهل و کرانهلم،  3-3شکل 

‌پدیده درمورد پژوهشگر زمان این در .دارد وجود پژوهش مندی‌علاقه یا ایده یک احتمالاً ابتدا

‌ در .داردن دانش‌زیادی‌موردعلاقه ‌می‌مبهم صورت‌به ژوهشپ سؤال مرحله اینطی  .گیرد.‌شکل

 نظریه این و دهد‌می انجام ابتدایی نظریه یک به رسیدن برای باز ذهن با استقرایی‌مطالعه یک پژوهشگر

‌.شود‌می اعتبارسنجی است آمده شکل در‌که طور‌همان ابتدایی

 

 

 

 

 1نظریه‌تکوین‌

گذاری‌‌ کد

 استقرایی

پالایش‌مفهومی 

 کد‌گذاری‌الگویی

 فرایند‌صحه‌گذاری

 

 

 
 

اعتبارسنجی  تطبیق نظری

 نظری

ارزیابی انسجام 

 نظری

 2نظریه‌تکوین‌

غنی‌سازی‌نظریه 

 

تامل‌و‌

 بازنگری

علاقه‌مندی‌

 پژوهش



 

65 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1394، های رفت و برگشتی مالتی گراندد ) صفری و همکاران گام 4-3شکل 

 چندگانه بنیاد داده تئوری روش به تحقیق اجرای مراحل -3-3-3-1

‌می‌باشد:‌زیر‌مراحل‌شامل‌مرحله‌این‌:‌1نظریه‌تکوین(‌اول‌مرحله

 که‌هم‌است‌بنیاد‌دادهنظریه‌‌در‌باز‌کدگذاریمطابق‌‌استقرایی‌کدگذاری‌:2استقرایی‌کدگذاری‌

دنبال‌‌را‌بنیاد‌داده‌نظریه‌باز‌کدگذاری‌مسیر‌همان‌ها‌داده‌به‌نگاهنوع‌‌در‌هم‌و‌اجرا‌در‌روش

داد‌‌اجازهباید‌با‌ذهن‌باز‌و‌عاری‌از‌هرگونه‌قضاوت‌به‌داده‌ها‌نگاه‌کرد‌و‌‌مرحله‌این‌در.‌کند‌می

تمرکز‌باید‌بر‌‌این‌مرحله‌در‌.داد‌انجام‌را‌استقرایی‌کدگذاری‌و‌با‌رویکرد‌کنند‌صحبت‌ها‌که‌داده

‌در‌هم‌و‌مفاهیم‌زدن‌برچسب‌مثال‌برای‌فرایند‌کار‌در‌هم‌بنیاد‌داده‌نظریه‌از‌کامل‌پیروی

 .ها‌تاکید‌ورزید‌و‌روی‌این‌گام‌باشد...‌و‌ابعاد‌ها،‌ویژگی‌مقوله‌زیر‌ها،‌مقوله‌مانند‌مفهومی‌ابزارهای

                                                 
Theory Generation‌1‌ 

Inductive Coding‌2‌ 

 های‌موجودنظریه

 نظریه‌ابتدایی نظریه‌نهایی نظریه‌پالایش‌شده

 ایده

 داده داده داده

 زمان
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 بنیاد‌‌:1مفهومی‌پالایش‌ ‌نظریه‌داده ‌بنیاد‌و ‌آن‌تفاوت‌بین‌نظریه‌داده ‌گامی‌است‌که‌در اینجا

‌و‌سازنده‌به‌صورت‌مفاهیم‌شفاف‌ساختن‌معنی‌به‌پالایش‌مفهومی‌.شود‌چندگانه‌مشخص‌می

‌است‌انتقادی ‌باید‌‌به‌عنوان. ‌متفکران‌توسط‌که‌چیزی‌به‌نسبت‌انتقادی‌موضعیک‌پژوهشگر،

مورد‌‌پدیده‌دربارهسوال‌‌6گام‌بعدی‌در‌این‌مرحله‌این‌است‌که‌باید‌به‌‌‌،‌داشت.است‌بیان‌شده

 .داد‌پاسخ‌بررسی

‌پرسش‌اصلی‌چیست؟‌پدیده‌:محتوای‌تعیین (1 ‌این ‌به ‌پالایش‌در‌کار‌ترین‌مهم‌و‌ترین‌پاسخ

 .شوند‌مشخص‌آننشات‌گرفته‌از‌‌اجزایو‌‌پدیده‌ذاتپاسخ‌به‌این‌پرسش‌باید‌‌در.‌مفهومی‌است

وجود‌‌پدیده‌یک‌که‌شود‌می‌ادعا‌اگر‌دارد؟‌وجود‌کجا‌در‌پدیده:‌شناختی‌هستی‌جایگاه‌تعیین (2

‌ب‌دارد ‌ادامه ‌تعیین‌را‌آن‌جایگاه‌انبتو‌ایدپس‌در ‌کرد‌نیز ‌حوزه‌اجتماعی‌پدیده‌یک. های‌‌در

‌انسان،‌،‌اقدامات(ذهنی‌بین‌و‌ذهنی‌درون‌بخش)‌انسانی‌درونی‌جهان‌انسان،‌مختلفی‌از‌جمله

 کند.‌می‌پیدا‌موجودیت‌طبیعی‌محیط‌و‌نمادین،‌مصنوعات‌اشیا

‌مرتبط‌های‌پدیده‌و‌زمینه‌تعیین (3 ‌نیست‌ایزوله‌ای‌پدیده‌هیچ‌چیست؟‌پدیده‌زمینه: زمینه‌.

‌‌اتتاثیر‌معمولا ‌بر ‌اعمال‌می‌هر‌رویعمیقی‌را ‌کند‌پدیده ‌باید‌‌پدیده‌یک‌شناخت‌برای. ابتدا

 .کرد‌تعیین‌را‌ها‌پدیده‌سایر‌با‌ارتباطات‌آن‌و‌آنبستر‌

 چیست؟‌پدیده‌کارکردهای:‌اهداف‌و‌کارکردها‌تعیین (4

‌به‌وجود‌چرا‌گرفته؟‌تنشا‌کجا‌از‌یدهپد‌یعنی‌چیست؟‌پدیده‌اصل‌و‌ریشه:‌ظهور‌و‌منشأ‌تعیین (5

‌این‌مشابه‌های‌پدیده‌و‌است؟‌آمده‌وجود‌بار‌به‌اولین‌برای‌چرادر‌چه‌زمانی‌و‌‌پدیده‌آمده؟این

 ؟کنند‌بروز‌می‌چطوربه‌چه‌علت‌و‌‌معمولا‌پدیده

‌پدیده‌مورد‌در‌ما‌کردن‌صحبت‌چگونگی‌تعیین (6 ‌عنوان‌چیزی‌مورد‌در: جداگانه‌‌نهاد‌یک‌به

(‌کار‌انجام‌نحوه‌و‌فعل)‌فرایند‌یا‌فعالیت‌مورد‌در‌ما‌یا‌کنیم؟‌می‌صحبت(‌اسم‌ه‌صورتب‌‌)معمولا

 کنیم؟‌می‌صحبت‌پدیده‌آن

                                                 
Conceptual refinement‌1‌ 
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 این‌‌درمطابقت‌دارد.‌‌‌بنیاد‌داده‌تئوری‌در‌محوری‌کدگذاری‌با‌مرحله‌این‌:‌1الگویی‌کدگذاری

آن‌‌از‌شناس‌جامعه‌اندانشمند‌که‌عملی‌نوع.‌شوند‌می‌یکپارچه‌نظریه‌بیانیه‌در‌ها‌مرحله‌مقوله

‌است‌اجتماعی‌عمل‌معمولا‌،کنند‌می‌صحبت .‌ ‌معنی ‌این ‌‌کهبه ‌گرفته ‌معمولاکنش‌صورت

‌هایساختار‌شامل‌الگویی‌کدگذاری.‌داردرا‌به‌دنبال‌‌خاص‌خود‌اجتماعی‌و‌اهدافای‌دارد‌‌زمینه

‌عملآن‌حاصل‌از‌‌پیامدهای‌و‌و‌نتایج‌،‌بسترهای‌حمایتیعمل(‌بیرونی،‌و‌درونی)‌عمل‌شرایط

‌است ‌کشیده‌تصویر‌به‌الگوهای‌نظری‌های‌دیاگرام‌در‌تصویری‌صورت‌به‌ترجیحا‌الگوها‌این.

 .شوند‌می

 توانیم‌‌می‌گرچها.‌بنیاد‌است‌داده‌نظریه‌در‌انتخابی‌کدگذاریاین‌مرحله‌همان‌‌:2نظریه‌سازی‌غنی

‌شود‌غنی‌باید‌ریهنظ‌این‌مرحله‌در‌که‌اینبا‌‌یعنی‌؛باشیم‌نداشته‌محوری‌مقوله‌یکدر‌این‌گام‌

‌ ‌در ‌که ‌‌رخ‌می‌بنیاد‌داده‌نظریهمثل‌آنچه ‌‌سازی‌غنی‌این‌اما‌هستیم‌موافقدهد، ‌یکالزاما ‌به

‌از‌اما‌قبل‌است‌بنیاد‌داده‌تئوری‌در‌پایانی‌گام‌نظری‌غنی‌سازی.‌شود‌منتهی‌نمی‌محوری‌مقوله

‌شود.‌انجام‌شدن‌زمینه‌دار‌فرایند‌باید‌سه‌آن

‌دوم‌مرحله ‌گذاری( ‌صحه ‌‌در: ‌‌چندگانه‌بنیاد‌دادهنظریه ‌به‌گراندینگ‌فرایند‌نوع‌سهبا رو‌‌رو

‌.شویم‌می

 سنجی‌تجربی)‌تجربی‌شدن‌دار‌زمینه‌ ‌اعتبار ‌مطابقت‌جهان‌تجربی‌مشاهدات‌با‌نظریه‌یعنی(:

 .دارد

 دارد‌مطابقت‌ها‌نظریه‌سایر‌با‌نظریه‌یعنی(:‌انطباق‌نظری)‌نظری‌شدن‌دار‌زمینه. 

 درونی‌انسجام‌یابیارز)‌درونی‌شدن‌دار‌زمینه‌ برای‌‌منطقی‌و‌منسجم‌یک‌راه‌نظریه‌یعنی(:

 .است‌جهان‌درباره‌صحبت

                                                 
Pattern coding ‌1‌ 

Theory condensation‌2‌ 
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‌در‌نظریه‌که‌این‌باور‌در‌درون‌ذهن‌شکل‌بگیرد‌است‌ممکن‌نظری‌احکام‌و‌اجزا‌با‌کار‌هنگام

‌توسعه‌و‌کردن‌اصلاح‌به‌معمولا‌شدن‌دار‌زمینه‌فرآیند.‌نیست‌هماهنگ‌احکامسایر‌‌با‌ظهور‌حال

‌ ‌‌نظریه‌تربیشهرچه ‌گردد‌میمنجر ‌بالعکس‌و‌کند‌می‌دلالت‌نیز‌تکوین‌بر‌گراندینگ. ‌تکوین.

‌یک‌تئوری‌گرانددچرا‌که‌‌شود‌می‌گراندینگ‌شامل‌تا‌حدی‌هم‌شد‌داده‌توضیح‌‌قبلا‌که‌نظریه

‌.‌است‌نظریه‌ساخت‌استقرایی‌شیوه

 ه‌این‌معنی‌است‌که‌.‌انطباق‌نظریه‌بدارد‌مطابقت‌هم‌نظریه‌سایر‌با‌نظریه‌یعنی:‌نظری‌انطباق

این‌مرحله‌باید‌‌درهای‌از‌پیش‌موجود‌مطابقت‌دارد.‌‌نظریه‌در‌حال‌ظهور‌و‌رشد‌با‌سایر‌نظریه

نکته‌مهم‌‌صورت‌داد.‌موجوداز‌پیش‌‌های‌نظریه‌هایش‌با‌مقوله‌وحاضر‌و‌‌نظریهای‌را‌بین‌‌مقایسه

‌باشند‌مرتبط‌مطالعهمورد‌‌پدیده‌با‌ای‌به‌گونه‌باید‌موجود‌های‌نظریهاین‌است‌که‌ این‌مهم‌بر‌.

‌ ‌‌پژوهشگرعهده ‌بتواند‌چندگانه‌بنیاد‌دادهنظریه ‌حال‌‌مرتبط‌های‌نظریه‌است‌که ‌در ‌نظریه با

‌را ‌کند‌پیدا‌ظهور ‌که. ‌پیش‌می‌این‌در‌سؤالی ‌ظهور‌حال‌در‌نظریه‌آیا‌که‌است‌این‌آید‌جا

‌شده ‌یافته‌تخصصی ‌عمومیت ‌پیش‌نظریه‌یا ‌از ‌به‌نظری‌اقانطب‌بنابراین‌است؟‌موجود‌های

‌های‌نظریه‌به‌ارجاع‌از‌نظری‌احکام‌تائید‌باهدف‌توان‌می‌.کند‌می‌اشاره‌نظری‌شدن‌دار‌زمینه

‌های‌مقوله.‌شود‌ظهور‌حال‌در‌نظریه‌بازبینیتواند‌منجر‌به‌‌نظری‌می‌انطباق.‌کرد‌استفاده‌موجود

‌‌ها‌نظریه‌این ‌مقایسه ‌انجام ‌و ‌بررسی ‌جایگزین‌و‌دبیاین‌نظر‌به‌تر‌است‌مناسب‌ممکنپس‌از

‌طی‌در‌ممکن‌است‌موجود‌های‌مقوله‌و‌ها‌تئوریدر‌نظریه‌در‌حال‌ظهور‌گردند.‌‌‌فعلی‌های‌مقوله

‌دخالت‌توسعه‌نظریه‌در‌بود‌تئوری‌گراندد‌در‌از‌آنچه‌تر‌جدی‌ای‌به‌گونه‌نظری‌انطباق‌فرآیند

‌ها‌.‌از‌این‌نظریهدشو‌می‌استفاده‌فعال‌‌کاملا‌به‌صورت‌موجود‌های‌نظریه‌از‌اینجا‌در.‌شوند‌داده

گام‌این‌مرحله‌یک‌.‌،‌بهره‌جستشوند‌استفاده‌ها‌داده‌مورد‌در‌هایی‌فرضیه‌آزمودن‌برای‌می‌توان

‌را‌که‌آنچه‌است‌ممکن‌ساخته‌شده‌نظریه‌و‌آوری‌شده‌جمع‌های‌از‌طرف‌دیگر‌داده.‌است‌قیاسی

‌انتقادهایی‌و‌هارنظراظ‌باعث‌است‌ممکن‌مقایسه.‌کند‌ردشده‌است‌را‌‌بیان‌ها‌سایر‌نظریه‌توسط
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‌نیز‌‌هاسایر‌نظریه‌‌مورد‌در ‌مختلف‌نتیجه‌‌3به‌است‌ممکن‌نظری‌انطباقبر‌این‌اساس‌شود؛

‌(5-3)شکل‌‌.گردد‌ختم

 ظهور‌حال‌در‌نظریه‌انطباق‌

 نظری‌شدن‌زمینه‌دار‌

 موجود‌نظریه‌های‌درباره‌انتقاد‌یا‌/و‌اظهارنظر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انطباق نظری 5-3شکل 

 ربیتج‌اعتبارسنجی‌ کدگذاری‌‌فرآیند‌دارد‌مطابقت‌جهان‌تجربی‌مشاهدات‌با‌نظریه‌یعنی:

‌‌تکوین‌برای ‌با ‌نظریه‌هدفنظریه ‌می‌ایجاد ‌گیرد‌صورت ‌تغییر‌برای‌تجربی‌اعتبارسنجی.

نیاز‌‌چندگانه‌بنیاد‌دادهنظریه‌‌در.‌شود‌انجام‌می‌نظریه‌اعتبار‌کنترل‌و‌آزمودن‌بر‌رویتمرکز‌

‌درفعالیت‌‌این‌وانجام‌دهیم‌‌سیستماتیک‌و‌جامع‌به‌صورترا‌‌نظریه‌تجربی‌اعتباراست‌که‌

 .گردد‌میاجرا‌‌مرحله‌مستقلیک‌

 سایر نظریه ها نظریه در حال ظهور

 اصلاحات
اظهار‌نظر‌ها‌و‌

 انتقادات

 تطبیق نظری
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 در‌.‌است‌درونی‌های‌داده‌شدن‌دار‌به‌معنی‌زمینه‌نظریه‌انسجام‌ارزیابی‌:نظری‌انسجام‌ارزیابی

‌ظهور‌حال‌در‌نظریه‌مفهومی‌ساختار‌سیستماتیک‌باید‌به‌صورت‌کلی‌به‌ارزیابی‌مرحله‌این

‌ادامه‌میزان‌‌ختپردا ‌مورد‌بررسی‌قرار‌داد‌نظریه‌انسجام‌و‌تجانسو‌در ‌را ‌این‌انجام‌برای.

‌از‌،متن‌ارائه‌بر‌علاوه‌است‌بهتر‌.دارد‌وجود‌خوب‌تصویرسازی‌یک‌به‌نیاز‌اعتبارسنجی

‌سازی‌این‌گام‌دستیابی‌پیاده‌هدف‌.استفاده‌شود‌ها‌دیاگرام‌انواعاز‌جمله‌‌‌گرافیکیهای‌‌طرح

 باشد.‌منطقی‌و‌واضح‌که‌است‌ای‌نظریه‌به

‌شناخته‌شده‌قوت‌نقطه‌یک‌به‌عنوان‌مرحله‌این:‌پژوهش‌علاقه‌مندی‌بازنگری‌و‌تأمل(‌سوم‌مرحله

‌می‌کند.‌فراهم‌جدید‌بینش‌به‌توجه‌با‌را‌تحقیق‌سؤال‌اصلاح‌یا‌تغییر‌امکان‌است،‌زیرا

 مشاهده داده‌بنیاد‌چندگانه‌رانظریه‌داده‌بنیاد‌و‌نظریه‌‌ میان تفاوت خلاصه زیر‌به‌صورت جدول در

‌.کنیم‌می

 (1390مقایسه روش نظریه داده بنیاد و نظریه داده بنیاد چندگانه ) پویا،  3-3جدول 

 نظریه داده بنیاد

 )گراندد تئوری(

 نظریه داده بنیاد چندگانه

 )مالتی گراندد تئوری(

 مقایسه

مندی‌‌تامل‌و‌بازنگری‌علاقه‌-

‌پژوهش

درباره‌این‌در‌نظریه‌داده‌بنیاد‌

‌ای‌نشده‌است.‌موضوع‌اشاره

‌رویکردهای‌مشابه‌کدگذاری‌استقرایی‌کدگذاری‌باز

در‌نظریه‌داده‌بنیاد‌درباره‌این‌‌پالایش‌مفهومی‌-

‌ای‌نشده‌است.‌موضوع‌اشاره

‌رویکردهای‌مشابه‌کدگذاری‌الگویی‌کدگذاری‌محوری

ندگانه‌نیاز‌در‌نظریه‌داده‌بنیاد‌چ‌خلاصه‌سازی‌نظریه‌کدگذاری‌انتخابی

‌صرف‌به‌مقوله‌اصلی‌نیست

در‌نظریه‌داده‌بنیاد‌درباره‌این‌‌تطبیق‌نظری‌-

‌ای‌نشده‌است.‌موضوع‌اشاره

در‌نظریه‌داده‌بنیاد‌درباره‌این‌‌اعتبار‌سنجی‌تجربی‌-

‌ای‌نشده‌است.‌موضوع‌اشاره

در‌نظریه‌داده‌بنیاد‌درباره‌این‌‌ارزیابی‌انسجام‌نظری‌-

‌است.ای‌نشده‌‌موضوع‌اشاره
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 چندگانه بنیاد داده تئوری رویکرد انتخاب دلایل -3-3-3-2

‌‌رویکرد (1 ‌‌تلاش‌می‌چندگانه‌بنیاد‌دادهنظریه ‌ترکیبی‌از ‌تا ‌مختلف‌کند ‌قیاس‌تاسابعاد ‌و قرا

های‌ممکن‌اجتناب‌ورزد‌و‌‌کند‌که‌از‌ضعف‌می‌سعی‌دیالکتیکیدرون‌مایه‌‌با‌و‌ایجاد‌کند؛

 نقاط‌قوت‌موجود‌را‌یکپارچه‌سازد.‌

در‌نظر‌‌تئوری‌گراندد‌برای‌ای‌اصلاحیهتوان‌به‌عنوان‌‌می‌را‌چندگانه‌بنیاد‌دادهدر‌کل‌نظریه‌ (2

‌استقرایی‌‌صرفا‌رویکرد‌از‌شدن‌دورهای‌زیادی‌در‌راستای‌‌تلاش‌کوربین‌و‌شتراوسگرفت.‌ا

‌انجام‌دادند ‌دارد‌راه‌این‌ادامه‌در‌سعی‌چندگانه‌بنیاد‌دادهنظریه‌. ‌رد‌معنای‌بهاما‌موضوع‌.

‌‌‌همان‌ها‌داده‌استقرایی‌آنالیز‌دنش ‌که ‌صورت‌‌کدگذاری‌فرآیند‌درطور ‌بنیاد ‌داده نظریه

یکی‌از‌نقاط‌اصلی‌قوت‌رویکرد‌نظریه‌داده‌بنیاد‌داشتن‌ذهن‌باز‌نسبت‌به‌.‌نیست‌،گیرد‌می

‌درها‌تجربی‌است‌که‌این‌نقطه‌قوت‌در‌نظریه‌داده‌بنیاد‌چندگانه‌نیز‌حفظ‌شده‌است.‌‌داده

و‌در‌ادامه‌نیز‌.‌ز‌نظریه‌های‌موجود‌بیشتر‌به‌صورت‌سیستماتیک‌بهره‌می‌بریما‌رویکرد‌این

‌شدن‌نهزمی‌فرآیند‌دو ‌نظریه‌‌تجربی‌شدن‌دار‌زمینه‌بر‌علاوه‌درونی‌و‌نظری‌دار ‌رویکرد در

 اند.‌اضافه‌شده‌داده‌بنیاد‌چندگانه

روش‌ این در شده‌‌است. کشیده تصویر به زیر شکل در دادهدار‌شدن‌‌های‌مختلف‌زمینه‌جنبه (3

 برای‌های‌مختلفی‌دانش از،‌ظهور حال در نظریه برای تجربی گراندینگعلاوه‌بر‌استفاده‌از‌

‌زمینهشود‌می استفاده نظریه تائید ‌ دلیل ارائه معنی به داده شدن دار‌. اثبات‌ برای مدرکو

 فرایند یک نظریه‌داده‌بنیاد‌چندگانه است مشخص تصویر در گونه‌که‌همان‌.استموضوعی‌

 جوادین( ‌است جریان در تجربی های‌داده و موجود های‌میان‌نظریه‌ که است برگشتی و رفت

 (‌1395 همکاران، و
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‌چارچوب (4 ‌مجدد ‌بن‌یتئور‌تنظیم ‌‌ادیداده ‌عنوان ‌‌یاسیق‌کردیرو‌کیبه ‌را ‌اجازه به‌این

‌ ‌‌دهد‌یمپژوهشگر ‌‌گیچگونکه ‌داده‌بزرگتر‌یساختار‌یها‌دهیپداینکه ‌شکل‌‌خود ‌را ها

‌(1‌،2009مالاگون،‌هوبر‌و‌ولز)را‌مورد‌ملاحظه‌قرار‌دهند.‌‌دنده‌یم

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 (2003های مختلف گراندینگ )گلدکهل و کرانهلم،  جنبه 6-3شکل 

 روش پژوهش  -3-3-4

‌های‌رویه و ها‌روش طریق از پژوهشگر کیفی، های‌پژوهش در ،است کیفی روش نظرحاضر‌از‌ پژوهش 

 نائل ها‌پدیده درک به ها‌آن خاص اجتماعی و نهادی بستر در و انکنندگ‌مشارکت ازنظر تفسیری،

 طور‌به که است‌هایی‌موقعیت و زندگی طبیعی جریان با سروکار کیفی های‌پژوهشسروکار‌‌‌.شود‌می

‌این‌نوع‌پژوهش‌به‌محیط‌گیرند‌می شکل طبیعی ‌‌های‌طبیعی‌نیز‌توجه‌ویژه‌و  پژوهشگرای‌دارند.

 بهمداخله‌و‌تاثیرگذاری‌ بدونتلاش‌می‌کند‌ و است های‌واقعی‌محیط در تجربه‌کردن دنبال‌به کیفی

                                                 
Malagon, Huber,Velez‌1‌ 

 های‌موجودنظریه

 نظریه‌

 های‌تجربیداده

 گذاری‌نظریصحه

 گذاری‌تجربیصحه

 گذاری‌درونیصحه



 

73 

 

 که است امر این ازاطمینان‌حاصل‌کردن‌‌ ،موضوع‌این از پژوهشگر هدف و بپردازد ها‌داده گردآوری

‌منعکس‌کنند‌ گیرد‌ها‌شکل‌می‌تفسیری‌که‌از‌آن‌و ها‌داده ‌به‌درستی‌وقایع‌جاری‌را ،‌1وودپیتر‌(،

 این درها‌نیست.‌‌گیری‌و‌ارزیابی‌آن‌هاست‌و‌به‌دنبال‌اندازه‌کیفی‌درگیر‌معنای‌پدیده تحقیق (.‌2006

 کیفی مطالعات‌.هستند جملات و واژگان شکل به بلکه رقم،‌و عدد صورت‌به نه ها‌داده ها‌پژوهش

‌نیازمند:

 طالعات‌میدانیدر‌م‌ادیزمان‌ز‌اختصاص 

 فرآ‌‌ ‌زمان‌دهیچیپ‌ندیانجام ‌تحل‌و ‌داده‌لیبر ‌بالامر، ‌حجم ‌کردن ‌داده‌ییتب ‌و‌از ‌ها

‌مقوله‌ایها‌به‌چند‌مضمون‌‌آن‌سازی‌خلاصه

 های‌طولانی‌نوشت‌یادداشتروی‌از‌طریق‌شواهد‌گفتارسازی‌مستند‌ 

 ‌‌ ‌در ‌فعال‌انواعیمشارکت ‌رهنمون‌ها‌تیاز ‌مشخص‌یها‌که ‌و ‌کرسول،‌ندارند‌یثابت (

2009).‌

 افق زمانی )مقطعی یا طولی( -3-3-5

 :زمان‌یک در ای‌پدیده از مقطعی ایجاد با را پژوهش ها‌طرح از بسیاری مطالعات مقطعی 

دیگر،‌این‌‌عبارت‌به (.2009)ببی،‌ کنند‌می طراحی مطالعه برای مقطع آن دقیق تحلیل‌و

 در مثلا مرتبه‌یک تنها ها‌آن حاصل‌از‌های‌داده که گیرند‌می صورت ای‌گونه‌به‌مطالعات

 سؤالبه‌ ها‌تا‌بتوان‌از‌طریق‌آن‌شود‌می گردآوری اهم چند یا هفته چند‌روز، چند خلال

 .داد پاسخ پژوهش

 چند در را ها‌پدیده یا افراد بخواهد پژوهشگردر‌شرایطی‌ است ممکن :طولی مطالعات 

در‌‌طولی اتمطالع.‌دهد پاسخبتواند‌به‌سوال‌پژوهش‌ تا کند مطالعهمختلف‌ زمانی‌مقطع

 در را مختلف افراد به مربوط های‌داده در‌آن‌که پژوهشیگیرند:‌روند‌‌سه‌دسته‌جای‌می

آن‌‌افراد به مربوط های‌داده که‌نسلییک‌‌مطالعه کند؛‌می مقایسهمختلف‌ زمانی فواصل

                                                 
Wood Peter‌1‌ 
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 در‌آن‌که پانل مطالعه و‌کند‌می مقایسهمختلف‌ زمانی فواصل در و زمان باگذشتنسل‌را‌

 (2009کند.‌)بیکر،‌‌می بررسی زمان طول در را معینی افراد

 صورت ‌1400ماه‌‌بهمن تا 1400 اهفروردین‌م از و مقطعی به‌صورت زمانی افق ازنظر حاضر‌هشپژو

‌.پذیرد‌می

 شیوه و ابزار گردآوری اطلاعات -3-3-5

‌نظر‌داده‌یگردآور ‌در ‌‌می‌ادیبن‌داده‌یردازپ‌هیها ‌روشتواند ‌مانند:‌مختلف‌یها‌از ‌پذیرد ‌صورت ی

‌مدارک‌یبررس‌ها،‌مصاحبه‌مشاهدات، ‌و ‌گفتاسناد ‌تأملات‌‌پاسخ‌خاطرات‌ها،‌وشنود‌، ‌و دهندگان

‌نمصاحبه(.‌2005؛‌کرسول،‌1‌2000چارمز)‌پژوهشگر‌یشخص مختلف،‌در‌مکان‌یهاوهیبه‌ش‌زیها‌را

‌فرد‌ییدانا)‌جام‌دادان‌‌4انهی،‌مصاحبه‌با‌استفاده‌از‌را3ی،‌تلفن2رودررو‌یها‌مصاحبه‌ازجمله،‌مختلف‌یها

‌(‌1392و‌همکاران،

‌هافتیساختار‌مهیو‌بهتر‌مصاحبه‌ن‌شتریب‌یها‌اطلاعات‌و‌داده‌یمنظور‌گردآور‌ضر‌بهحا‌قیدر‌تحق

که‌این‌سوالات‌در‌قسمت‌‌شد‌یطراح‌ینظر‌اتیادب‌یسؤال‌پس‌از‌بررس11است.‌تعداد‌‌شده‌‌استفاده

و‌مابقی‌به‌دلیل‌شیوع‌ویروس‌‌یصورت‌حضور‌مصاحبه‌بهبعضی‌از‌جلسات‌‌.پیوست‌آوره‌شده‌است

این‌‌یتمام‌و‌انجام‌شد‌ه‌منظور‌جلوگیری‌از‌شیوع‌بیشتر‌این‌ویروس‌به‌صورت‌آنلاینو‌ب‌19کویید‌

استخراج‌نکات‌‌یو‌برااند‌‌شده‌یو‌کدگذار‌یساز‌ادهیپ‌بعد‌از‌اتمام،‌شده‌و‌بلافاصله‌ضبطها‌‌مصاحبه

‌دل‌مصاحبه‌یدیکل ‌مدت‌یبررس‌مورد‌بار‌نیچند‌ها‌از ‌گرفتند. ‌مصاحبه‌قرار ‌به‌‌زمان‌هر ‌توجه با

به‌طول‌‌قهیدق‌90مدت‌‌نیانگیمصورت‌‌هو‌ب‌هبود‌رییمتغ‌ها‌و‌نداشتن‌زمان‌کافی‌زان‌درگیری‌خبرهمی

‌مصاحبهدیانجام ‌مورد ‌در ‌ادامه ‌در ‌را‌یکی‌عنوان‌به‌. ‌در‌‌یگردآور‌یها‌روش‌نیتر‌جیاز اطلاعات

                                                 
Charmaz‌‌1‌ 

Face to Face interviews‌2‌ 

Telephone interviews‌3‌ 

Computer-assisted interviews‌4‌ 
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‌کرد.‌میصحبت‌خواه‌یفیک‌یها‌پژوهش

 های آن مصاحبه و انواع شیوه  -3-3-5-1

‌و‌یمشارکت‌مشاهداتمانند‌)ها‌‌روش‌ریو‌ساکند‌‌یم‌فایا‌اصلی‌را‌مصاحبه‌نقش‌ادیبن‌داده‌هیدر‌نظر

‌عموم‌یاسناد‌خصوص‌،یمشارکت‌ریغ ‌د‌،یو ‌شن‌یداریموارد ‌داریو ‌دندار‌ینقش‌فرعی( ‌از. ‌مصاحبه

‌هدف‌از‌‌یگردآور‌های‌روش‌ترین‌و‌اصلی‌نیتر‌جیرا ‌د،یعقابردن‌به‌‌پی‌مصاحبهانجام‌اطلاعات‌است.

‌(‌1392،همکاران‌و‌فرد‌ییدانا)‌استشونده‌‌افراد‌مصاحبهو‌نظرات‌افکار‌

شونده‌و‌‌مصاحبهدیدگاه‌فرد‌از‌مورد‌مطالعه‌نگاه‌به‌موضوع‌‌یفیهدف‌هر‌نوع‌مصاحبه‌پژوهش‌ک

‌برا‌دگاهید‌ایمنظر‌‌نیا‌ییچرا‌و‌یدرک‌چگونگ ‌مصاحبه‌نیتحقق‌ا‌یاست. ‌یفیپژوهش‌ک‌یها‌امر،

‌دارا ‌‌ییها‌یژگیو‌یعموماً ‌جانب‌مصاحبه‌یافتگیساختار‌یاندک‌زانیمچون ‌از ‌م‌که ‌وضع ‌شود؛‌یگر

‌پرسش ‌وضع‌‌تمرکز‌باز؛‌یها‌وجود ‌توال‌یها‌تیبر ‌جهان‌مصاحبه‌یخاص‌و ‌به‌عمل‌در ‌یجا‌شونده

است‌‌یواقع‌نایجریک‌مصاحبه‌‌ب،یترت‌نیبد(.‌1392و‌همکاران،‌‌فرد‌ییدانا)‌است‌یو‌افکار‌کل‌ها‌دهیا

‌شونده‌مصاحبه‌آن‌در‌که ‌برداشت‌ها‌افتیدر، ‌کهها‌و ‌‌یی‌را ‌‌تیوضع‌کی‌ای‌دادیرو‌کیاز ‌انیبدارد

از‌و‌تجزیه‌تحلیلش‌‌رهایتفس‌گذارد،‌یمگر‌یا‌همان‌محقق‌به‌اشتراک‌‌با‌مصاحبه‌را‌اتشیتجرب‌کند،‌یم

ی‌یها‌واکنش‌یا‌باو‌‌باز‌یها‌پرسشمطرح‌کردن‌‌با‌پژوهشگر‌در‌همان‌حال،‌‌کند،‌یعنوان‌م‌را‌مسئله

شونده‌از‌جریان‌مصاحبه‌‌مصاحبهکه‌‌گذارد‌یکرده‌و‌نم‌لیرا‌تسه‌اناتیب‌نیا‌دهد‌بروز‌می‌که‌از‌خود

‌.ددور‌شو

‌به‌سه‌نوع‌تقس‌مصاحبه‌(2000)‌ساندرز‌و‌همکاران ‌را ‌،1افتهی:‌مصاحبه‌ساختارکنند‌یم‌یبند‌میها

خلاصه‌‌صورت‌هرا‌ب‌یبند‌میتقس‌نیکه‌در‌ادامه‌ا‌3،‌مصاحبه‌بدون‌ساختار2افتهیارساخت‌مهین‌مصاحبه

‌:شود‌یم‌حیشرت

                                                 
Structured interviews‌1‌ 

Semi-structured interviews‌2‌ 

Unstructured interviews‌3‌ 
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 مصاحبه‌ۀکه‌قرار‌است‌در‌جلس‌ییها‌پرسشدر‌این‌نوع‌مصاحبه‌‌:افتهیمصاحبه ساختار‌

‌آمادهدشو‌مطرح ‌قبل ‌از ‌بنابرا‌، ‌و ‌‌نیشده ‌طرح‌پژوهشگر ‌در ‌تغییر ‌ایجاد ‌امکان دیگر

‌‌پرسش ‌شرایط ‌و ‌داشت‌نشده‌ینیب‌شیپها ‌نخواهد ‌دیگر. ‌سوی ‌ن‌مصاحبه‌،از ‌زیشونده

‌ت‌نمی ‌پاسخواند ‌طبق ‌باید ‌و ‌شود ‌خارج ‌شده ‌تعیین ‌چارچوب ‌به‌‌از ‌مشخصی های

‌مصاحبه‌پرسش ‌دهد‌های ‌پاسخ ‌گر ‌افتهیساختار‌ۀمصاحب‌کی‌چارچوب‌گر،ید‌‌عبارت‌به.

و‌بر‌اساس‌‌خواند‌یم‌را‌پرسش‌گر‌هر‌است؛‌و‌مصاحبه‌شده‌ن‌ییتعو‌‌مشخصاز‌قبل‌کاملاً‌

 (1395و‌همکاران،‌‌فرد‌ییداناد.‌)کن‌یثبت‌مها‌را‌‌استاندارد،‌پاسخ‌یبند‌جدول‌زمان‌کی

 این‌نوع‌مصاحبه‌‌:افتهیارساخت‌مهیمصاحبه‌ن‌ ‌آن‌‌افتهیساختار‌هبرخلاف‌مصاحبدر که‌در

چارچوب‌مشخصی‌وجود‌دارد‌و‌نمی‌توان‌از‌پا‌را‌از‌آن‌چارچوب‌فراتر‌نهاد،‌چندان‌قید‌و‌

‌نوع‌مصاحبه‌معمولاً‌نیدر‌ا‌ن،یبنابراگر‌و‌مصاحبه‌شونده‌وجود‌ندارد؛‌‌بندی‌برای‌مصاحبه

‌موضوع‌ها‌پرسش ‌م‌یکل‌یها‌و ‌شوند‌یمطرح .‌ ‌زمعمولا ‌تعداد ‌قبل ‌از ‌از‌یادیپژوهشگر

‌.کند‌ه‌میشود‌را‌آماد‌دهیپرساز‌مصاحبه‌شونده‌‌مصاحبه‌‌ۀکه‌قرار‌است‌در‌جلس‌سوالاتی

در‌ذهن‌‌‌یدیجد‌یها‌‌سواله‌در‌خلال‌مصاحبموقعیتی‌پیش‌بیاید‌که‌‌است‌ممکنولی‌

 بپرسد.‌شونده‌مصاحبه‌ها‌را‌از‌آنوهشگر‌شکل‌بگیرد‌و‌پژ

 ا‌هدف‌ب‌بدون‌ساختار‌است‌که‌یا‌مصاحبه‌ق،یعم‌ۀ:‌مصاحب(قیعم)‌مصاحبه‌بدون‌ساختار‌

‌؛درباره‌موضوع‌پژوهش‌انجام‌می‌شود‌شونده‌مصاحبه‌یها‌و‌نظرها‌احساس‌د،یعقا‌ییشناسا

‌به‌یروش‌گردآور‌نیا ‌نیز‌شن«‌یفیک‌ۀمصاحب»‌عنوان‌داده ‌ۀداد‌که‌چرااخته‌شده‌است؛

‌داده‌نیبه‌ا‌دنیکه‌باعث‌عمق‌بخش‌یزیاست.‌چ‌قیعم‌اریمصاحبه‌بسنوع‌‌نیحاصل‌از‌ا

‌تجرب‌شود‌یم ‌‌مصاحبه‌یبالا‌ۀتخصص‌و ‌است؛ ‌جمله‌شونده ‌یفیک‌یها‌مصاحبه‌یژگیواز

‌ب‌وارد‌شدن ‌گفتگو‌اطلاعات‌مصاحبه‌عمقه ‌با ‌مصاحبهی‌یشونده ‌طرح‌مفصل‌است. ‌با ‌گر

کند‌‌تلاش‌می‌کند،‌یم‌افتیکه‌در‌ییها‌پاسخمختلف‌و‌عمیق‌شدن‌در‌جزئیات‌‌یاه‌سوال

‌به‌تمام‌زوایای‌ ‌مصاحبردبب‌‌یپ‌شونده‌مصاحبه‌دیدتا امکان‌را‌‌نیبه‌پژوهشگر‌ا‌قیعم‌ۀ.
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‌ ‌داد ‌موضوعخواهد ‌ها‌که ‌چالش‌زیبرانگ‌بحث‌ده،یچیپی ‌بررس‌یو ‌بنابرا‌یرا ‌ن،یکند؛

هدایت‌کند‌و‌از‌نحوه‌اداره‌‌یخوب‌را‌به‌قیعم‌همصاحب‌هجلس‌کیباید‌قادر‌باشد‌پژوهشگر‌

مورد‌نیاز‌را‌‌بر‌اساس‌اهداف‌پژوهش،‌داده‌و‌اطلاعات‌بتواندو‌‌کردن‌آن‌به‌خوبی‌آگاه‌باشد

 از‌گفت‌و‌گوهای‌انجام‌شده‌در‌درون‌جلسه‌مصاحبه‌استخراج‌کند.

 پژوهش تیفیک یابیو ارز قیتحق جیبه نتا یاعتباربخش  -3-4

‌‌بدون ‌مطلوب‌ارزش‌یب‌ی(فیک‌ای‌یکم)پژوهش‌‌،اعتبارسنجیوجود ‌و ‌دست‌‌تیبوده ‌از ‌را خود

‌دردهد‌یم ‌‌ستیب‌. ‌یها‌پژوهش‌یابیارز‌یبرا‌یمتفاوت‌یارهایمختلف‌مع‌قاتیتحقطی‌سال‌گذشته،

‌شده‌است.‌‌ارائه‌دایبن‌ی‌دادهپرداز‌هیبر‌روش‌نظر‌یمبتنهای‌‌پژوهش‌ازجمله‌یفیک

‌روشبعضی‌ ‌ب‌ییها‌از ‌نتا‌سنجیاعتبار‌یراکه‌عمدتاً ‌م‌قیتحق‌جیبه‌مدل‌و عبارت‌‌شود‌یاستفاده

‌:است‌از

 ها‌دادهی(‌اجماع/مثلث‌ساز)‌یبند‌هیزاو‌

 (توسط‌اعضا‌یبررس)کنترل‌اعضا‌‌

 (‌2008ن،یاستراوس‌و‌کورب)‌"تیمقبول"شاخص‌‌10بر‌اساس‌‌یابیارز 

‌:ها داده ی(اجماع/مثلث سازی )بند هیزاو

 مختلف‌یها‌در‌زمان‌ایمختلف‌‌یها‌ابع‌مختلف،‌از‌گروهها:‌استفاده‌از‌من‌اجماع‌داده‌

 با‌استفاده‌از‌چند‌پژوهشگر‌ها‌افتهی‌یاجماع‌پژوهشگران:‌بازنگر‌

 روش‌ ‌‌اجماع ‌روش ‌دو ‌از ‌استفاده ‌اسنادومدارک،‌‌شتریب‌ایها: ‌مصاحبه، ‌مشاهده، مانند

 پرسشنامه

 اعضا: کنترل

‌با‌‌یها‌افتهر‌یبه‌وسیله‌آن‌پژوهشگاست‌که‌‌یکیاعتبار‌پاسخگو‌تکن‌ای چند‌نفر‌از‌‌ای‌کیخود‌را

‌.رود‌یپژوهشگر‌به‌کار‌م‌ریتفاس‌به‌عنوان‌تاییدی‌بر‌کیتکن‌نیو‌ا‌کند‌یمچک‌‌افراد‌مطلع
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 :تیده شاخص مقبول

و‌نظریه‌داده‌بنیاد‌‌ادیداده‌بن‌یپرداز‌هینظر‌یها‌پژوهش‌یابیارزش‌یبرا‌‌(1990)‌و‌استراوس‌نیکورب

‌کارگیریجا‌به‌،چندگانه ‌به ‌ارهایمع‌ی ‌پا‌ییروای ‌شاخص‌‌،ییایو ‌‌تیمقبولده اند.‌‌داده‌شنهادیپرا

کنندگان،‌‌حد‌در‌انعکاس‌تجارب‌مشارکت‌چه‌تا‌پژوهش‌یها‌افتهدهد‌که‌ی‌این‌معنی‌را‌می‌‌تیمقبول

‌پد ‌با ‌رابطه ‌در ‌خواننده ‌‌مورد‌دهیمحقق‌و ‌موثق ‌مطالعه ‌‌باور‌قابلو ‌اریمع‌یشاخص‌برا‌10است؛

‌:شود‌ها‌ارائه‌می‌شرح‌آنه‌ک‌شده‌یمعرف‌تیمقبول

1‌ ‌آ1تناسب( ‌همچن‌یها‌افتهی‌ای: ‌و ‌موردمطالعه ‌حوزه ‌متخصصان ‌تجارب ‌با ‌مشارکت‌نیپژوهش

‌دارد؟‌یو‌همخوان‌یسازگار‌کنندگان

‌قابل‌را‌فراهم‌ساخته‌و‌یدیجد‌نشیب‌قیتحق‌یها‌افتهی‌ای:‌آ2ها‌افتهیبودن‌‌دیمف‌ایبودن‌‌یکاربرد‌(2

‌کاربرد‌است؟

‌.باشد‌را‌با‌خود‌به‌همراه‌داشته‌یمناسب‌یها‌یپرداز‌بتواند‌مفهوم‌دیپژوهش‌با‌یها‌افتهی:‌3میمفاه‌(‌3

4‌ ‌4میمفاه‌نهیزم( ‌زم‌یعار‌یها‌افتهی: ‌و ‌بستر ‌ناقص‌نهیاز ‌زم‌ناکامل‌و ‌بدون‌وجود ‌خواننده‌نه،یاند.

‌را‌درک‌کند.‌عیعلت‌رخ‌دادن‌وقا‌تواند‌ینم

‌کند؟‌یم‌میبا‌خود‌به‌همراه‌داشته‌و‌ترس‌یا‌یمنطق‌انیخطوط‌داستان‌جر‌ای:‌آ5منطق‌(5

‌.بخشد‌یپژوهش‌غنا‌م‌یها‌افتهیبه‌‌اتیمفصل‌و‌مبسوط‌جزئ‌حی:‌تشر6عمق(‌6

‌است؟‌شده‌هیانحراف‌تعب‌ها‌افتهیدرون‌‌ای:‌آ7انحراف(‌7

‌نو‌یکهنه‌را‌درپوشش‌یها‌دهیهمان‌ا‌که‌نیا‌ایگفتن‌دارد‌‌یبرا‌یدیپژوهش‌حرف‌جد‌ای:‌آ1بداعت(‌8

‌است؟‌مطرح‌کرده

                                                 
Fit‌1‌ 

Applicability‌2‌ 

Concept‌3‌ 

Contextualization of concept‌4‌ 

logic‌5‌ 

Depth‌6‌ 

Variation‌7‌ 
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‌بوده‌آن‌حساس‌یها‌افتهیکنندگان‌و‌‌مشارکت‌ق،یپژوهشگر‌نسبت‌به‌موضوع‌تحق‌ای:‌آ2تیحساس‌(9

‌گرفته‌است؟‌یها‌را‌جد‌و‌آن

‌مباحث،‌یتمام‌تواند‌ینم‌ها‌افتهی‌لیتحل‌ندیپژوهشگر‌در‌فرا‌نکهیا‌لی:‌به‌دل3ها‌نوشتادیاستناد‌به‌(‌10

 .ابدی‌یها‌ضرورت‌م‌ادنوشتیاستفاده‌از‌‌اوردیها‌را‌به‌خاطر‌ب‌و‌گفته‌ها‌نشینظرات،‌ب

 جامعه پژوهش -3-5

و‌متخصصین‌در‌رویکردهای‌نوین‌جذب‌و‌‌انسانیحوزه‌منابع‌‌جامعه‌پژوهش‌حاضر‌شامل‌خبرگان

‌بالاخص‌خوشه‌گزینی‌و‌جذب‌با‌الگوی‌خوشه‌ای‌می‌باشند.

شگاهی،‌متخصصان‌برای‌تعریف‌جامع‌و‌مانع‌جامعه‌آماری‌ویژگی‌خبرگان‌در‌سه‌گروه‌اساتید‌دان

‌و‌مدیران‌ارشد‌شرکت‌های‌دانش‌بنیان‌به‌صورت‌ذیل‌تعریف‌می‌گردد:منابع‌انسانی‌

‌دانشگاهی_‌ ‌حوزه‌‌اساتید ‌در ‌متخصص ‌و ‌انسانی ‌منابع ‌رشته ‌در ‌دکتری ‌تحصیلی ‌مدرک با

‌رویکردهای‌نوین‌جذب‌و‌به‌طور‌خاص‌آشنا‌با‌الگوی‌جذب‌خوشه‌ای‌

سال‌‌5صیلی‌کارشناسی‌ارشد‌یا‌دکتری‌و‌سابقه‌کار‌حداقل‌با‌مدرک‌تح‌منابع‌انسانیان‌متخصص_

‌در‌حوزه‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌و‌دارای‌تجربه‌کاری‌در‌جذب‌با‌الگوی‌خوشه‌ای.

سال‌که‌دارای‌تجربه‌جذب‌نیرو‌‌5مدیریان‌ارشد‌شرکت‌های‌دانش‌بنیان‌با‌سابقه‌کاری‌بیش‌از‌_

‌با‌الگوی‌خوشه‌ای‌بوده‌اند.

‌

                                                                                                                                               
Creativity‌1‌ 

Sensitivity‌2‌ 

Evidence of memos‌3‌ 



 

80 

 

 گیری روش نمونه -3-6

گیری‌‌نمونهبرای‌انتخاب‌نمونه‌ها‌در‌این‌پژوهش‌ابتدا‌از‌روش‌نمونه‌گیری‌نظری‌و‌در‌ادامه‌از‌روش‌

استفاده‌شده‌است.‌نمونه‌گیری‌نظری‌نظری‌مناسب‌ترین‌شیوه‌انتخاب‌نمونه‌در‌پژوهش‌‌گلوله‌برفی

د.‌روش‌می‌باش‌های‌کیفی‌می‌باشند.‌این‌روش‌انتخاب‌آگاهانه‌شرکت‌کننده‌های‌توسط‌پژوهشگر

‌برفی ‌گلوله ‌گیری ‌مورد‌‌یک‌روش‌نمونه‌نمونه ‌واحدهای ‌است‌که ‌مواقعی ‌برای ‌غیراحتمالی گیری

ویژه‌هنگامی‌که‌این‌واحدها‌بسیار‌کمیاب‌یا‌بخش‌کوچکی‌‌هقابل‌شناسایی‌نباشند.‌ب‌راحتی‌هبمطالعه‌

از‌‌نمونهولین‌ادهند.‌در‌این‌روش‌پس‌از‌شناسایی‌یا‌انتخاب‌‌از‌یک‌جامعه‌خیلی‌بزرگ‌را‌تشکیل‌می

.‌به‌همین‌ترتیب‌واحدهای‌شود‌گرفته‌میآن‌برای‌شناسایی‌و‌انتخاب‌دومین‌واحد‌استفاده‌یا‌کمک‌

‌دیگر‌نمونه‌شناسایی‌و‌انتخاب‌می‌شوند.

‌می‌نمونه‌این ‌‌گیری ‌خطی ‌غیر ‌و ‌خطی ‌صورت ‌دو ‌به ‌از‌‌(نمایی)تواند ‌هنگامی .‌ ‌گردد اجرا

‌گلوله‌نمونه ‌می‌گیری ‌استفاده ‌ک‌برفی ‌نمونهشود ‌برای ‌چارچوبی ‌این‌‌ه ‌چنین ‌هم ‌ندارد. ‌وجود گیری

‌اشتغالهایی‌‌هایی‌از‌جامعه‌کاربرد‌دارد‌که‌به‌فعالیت‌ی‌گروه‌گیری‌برای‌پژوهش‌درباره‌ی‌نمونه‌شیوه

‌دلیل‌شرایط‌خاص ‌بنابراین‌به ‌و ‌غیرقانونی‌باشد ‌برحسب‌شرایط‌جامعه ‌که امکان‌‌،اجتماعی‌دارند

‌آن ‌به ‌وجو‌دسترسی‌مستقیم ‌نداردها ‌د ‌پژوهشگ‌ی‌نمونه‌براساس‌این‌شیوه. ‌طریق‌ایجاد‌گیری، ‌از ر

‌کسانی‌ارتباطا ‌ت‌با ‌دارند، ‌را ‌پرکردن‌پرسشنامه ‌یا ‌مصاحبه ‌جهت‌انجام ‌آنکه‌صلاحیت‌لازم ها‌‌از

نظر‌پژوهش‌و‌مایل‌به‌موردهای‌‌شناسند‌که‌دارای‌ویژگی‌کند‌اگر‌اشخاص‌دیگری‌را‌می‌درخواست‌می

‌معرفی‌کنند.انجام‌مصاحبه‌هستند،‌

‌شیوه‌نکته ‌این ‌در ‌اینکه ‌دیگر ‌نمونه‌ی ‌انتخاب‌ی ‌در ‌پژوهشگر‌‌گیری، ،‌ ‌نمونه ‌جمعیت اعضای

یز‌طبقه‌ی‌ای‌و‌ن‌زمینه‌یهاهایی‌بپردازد‌که‌از‌نظر‌متغیر‌صورت‌ترجیحی‌به‌انتخاب‌نمونهتواند‌به‌‌می

ک‌بی‌به‌افرادی‌که‌به‌یهای‌اجتماعی‌متفاوت‌باشند.‌برای‌مثال‌برای‌دستیا‌اجتماعی‌متعلق‌به‌حوزه

‌مبتلا‌هستند ‌نادر ‌‌می‌بیماری‌بسیار ‌از ‌مزایای‌استفاده ‌از ‌کرد. ‌این‌روش‌استفاده این‌روش‌توان‌از
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های‌‌مقایسه‌با‌دیگر‌روش‌فیزیکی‌گسترده‌در‌رریزی‌و‌کا‌زانی‌سادگی‌و‌عدم‌نیاز‌به‌برنامهتوان‌ار‌می

‌گیری‌دانست.‌هنمون

‌این‌از ‌اریب‌معایب ‌به ‌توان ‌می ‌نمونهروش ‌این ‌‌ی ‌اشاره ‌اولیه‌گیری ‌واحدهای ‌همچنین کرد.

در‌تحقیقات‌جامعه‌شناسی‌گیری‌ممکن‌است‌واحدهای‌معروفتر‌و‌یا‌مشابه‌خود‌را‌معرفی‌کنند.‌‌نمونه

افراد‌‌عهشود‌که‌در‌آن‌افراد‌موجود‌در‌مطال‌به‌تکنیکی‌اطلاق‌می‌"گلوله‌برفی‌‌"نمونه‌گیری‌،‌و‌آمار

‌معرفی‌می ‌‌بعدی‌را کند.‌‌ه‌به‌یک‌گلوله‌برفی‌غلتان‌رشد‌میبنابراین‌گروه‌نمونه‌به‌نظر‌شبیکنند‌.

‌نمونه‌ساخته‌می ‌اطلاعات‌ک‌همچنان‌که ‌تحقیق‌جمعشود ‌در ‌این‌‌آوری‌می‌افی‌برای‌استفاده گردد.

کار‌‌هها‌برای‌محقق‌مشکل‌است‌ب‌به‌آن‌یدسترسهای‌مخفی‌که‌‌گیری‌اغلب‌در‌جمعیت‌تکنیک‌نمونه

هش‌تعداد‌خبره‌ها‌از‌ابتدا‌مشخص‌نبوده‌و‌به‌منظور‌جمع‌آوری‌اطلاعات‌مورد‌در‌این‌پژو‌رود.‌می

‌انتخاب‌و‌با‌آن‌ها‌مصاحبه‌می‌شد‌تا‌زمانی‌که‌اشباع‌تئوریک‌رخ‌ نیاز‌برای‌ساخت‌نظریه‌خبره‌ها

پژوهشگر‌دریافت‌که‌که‌صحبت‌های‌خبرگان‌تکراری‌است‌لذا‌فرآیند‌از‌مصاحبه‌دوازدهم‌دهد.‌بعد‌

‌ز‌مصاحبه‌پانزدهم‌خاتمه‌یافت.مصاحبه‌بعد‌ا

 روش تجزیه و تحلیل اطلاعات -3-7

در‌جهت‌‌چندگانه‌ادیداده‌بن‌هینظر‌کردیپژوهش‌از‌رو‌نیشد‌در‌ا‌انیفصل‌ب‌یطور‌که‌در‌ابتدا‌همان

‌‌ها‌داده‌لیوتحل‌هیتجز ‌استاستفاده ‌شده ‌تجز‌‌به. ‌از‌دست‌به‌یها‌داده‌لیوتحل‌هیمنظور درون‌‌آمده

‌پژوهش‌استفاده‌یمند‌سؤال‌و‌علاقه‌یو‌بازنگر‌یگذار‌صحه‌ه،ینظر‌نیتکو‌ندیفرااز‌سه‌‌ها،‌مصاحبه

‌یها‌در‌رابطه‌با‌چگونگ‌مصاحبه‌یها‌مرور‌و‌خواندن‌داده‌ابتدا‌به‌.‌براساس‌این‌فرایند‌پژوهشگرشود‌یم

‌داده‌سازی‌جذب‌خوشه‌پیاده ‌نوین‌جذب‌نیروی‌انسانی‌و ‌عنوان‌یک‌شیوه ‌بارهای‌‌ای‌به ‌که ‌مشابه

‌دسته‌را‌به‌هر‌یمتناسب‌میمفاه‌بعد‌و‌کرده‌یکدگذار‌یمشترک‌یدارند‌را‌تحت‌کدها‌یکسانی‌ییامعن

‌یها‌مقوله‌شود‌یم‌دهینام‌(باز‌یکدگذار)‌ییاستقرا‌یمرحله‌که‌کدگذار‌نیا‌یداده‌است.‌ط‌اختصاص

‌است.‌بوده‌یمختلف‌میبر‌مفاه‌یها‌مبتن‌مقوله‌نیاز‌ا‌کی.‌هر‌گردد‌یاستخراج‌م‌مختلف
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‌ ‌می‌یمفهوم‌شیپالا‌بعد‌حلهمردر ‌که‌آغاز ‌دیگر‌‌شود ‌با ‌بنیادچندگانه ‌داده ‌رویکرد ‌تمایز وجه

و‌وارد‌مرحله‌بعد‌‌دهد‌یسؤال‌مرتبط‌پاسخ‌م‌ششرویکردهای‌نظریه‌داده‌بنیاد‌است.‌این‌مرحله‌به‌

‌اگردد‌یم‌یمحور‌یکه‌معادل‌کدگذار‌ییالگویعنی‌کدگذاری‌‌یکدگذار ‌تواند‌یمرحله‌محقق‌م‌نی.

‌یآمده‌محقق‌ردپا‌دست‌به‌یها‌داده‌و‌قیرا‌انتخاب‌کند‌اما‌با‌توجه‌به‌موضوع‌تحق‌یمقوله‌محورچند‌

نام‌‌یمقوله‌که‌مقوله‌محور‌نیا‌که‌دینما‌یاست‌مشخص‌م‌انیها‌نما‌را‌که‌در‌داده‌یمقوله‌محور‌کی

مربوط‌به‌مباحث‌‌یتمام‌شهیر‌و‌سرمنشأ‌توان‌یشده‌و‌م‌ها‌استخراج‌داده‌ییالگو‌یدارد‌تحت‌کدگذار

‌گریاز‌د‌کیرابطه‌هر‌‌ابدیدر‌تا‌.‌در‌مرحله‌بعد‌محقق‌تلاش‌نمودهافتیپژوهش‌موردمطالعه‌را‌در‌آن‌

‌مشخص‌یمقوله‌محور‌حول‌ها‌مقوله‌گرید‌گاهیمرحله‌جا‌نیچگونه‌است.‌در‌ا‌یها‌با‌مقوله‌محور‌مقوله

‌شده‌است.‌

خلق‌گردد،‌محقق‌اقدام‌‌نظر‌مورد‌هیظرو‌ن‌میبپرداز‌هینظر‌یساز‌یبه‌غن‌نکهیدر‌مرحله‌بعد‌قبل‌از‌ا

که‌با‌‌بیترت‌نی.‌بدپردازد‌یم‌دهد‌یم‌انجام‌زیرا‌ن‌قیتحق‌یگذار‌که‌فعل‌صحه‌نگیگراند‌ندیبه‌سه‌فرا

و‌‌(یانطباق‌نظر)‌ینظر‌یها‌داده‌شدن‌دار‌نهی،‌زم(ینظر‌یسنجاعتبار)‌یتجرب‌یها‌شدن‌داده‌دار‌نهیزم

‌نظر‌یابیارز)‌یدرون‌یها‌شدن‌داده‌دار‌نهیزم ‌در(یانسجام ‌تکو‌هینظر‌یساز‌یغن‌، کمک‌‌هینظر‌نیو

‌.پردازد‌یآن‌م‌یداستان‌تیو‌روا‌هینظر‌دیاقدام‌به‌تول‌یریتصو‌یها‌اگرامیمحقق‌با‌د‌تینموده‌و‌درنها

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 یافته های پژوهش: فصل چهارم
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 مقدمه -4-1

 داده تحلیل های‌روش و داده گردآوری ابزارهای و شد مشخص پژوهش انجام روش قبل فصل در

 ابتدا است، شده پرداخته ها‌مصاحبه از برآمده اطلاعات وتحلیل تجزیه به فصل این در شد معرفی

 درروش اطلاعات تحلیل و تجزیه فرآیند سپس و مطرح آن سازی‌پیاده و مصاحبه انجام چگونگی

 فصل در که طور‌همان ،گیرد‌می قرار مدنظر تحقیق های‌مصاحبه به ارجاع با بنیاد داده پردازی‌نظریه

 بر مبتنی چندگانه بنیاد‌داده پردازی‌نظریه در اطلاعات تحلیل فرآیند است،‌شده تشریح سوم

 و (نظریه خلق)‌انتخابی کدگذاری و محوری کدگذاری ،)ها‌مقوله مفاهیم خلق) استقرایی کدگذاری

 حاصل مفاهیم از ها‌لهمقو این گیری‌شکل نحوه تحقیق این در باشد، می نظری سازی‌غنی درنهایت

 و شود‌می مطرح ها مصاحبه کدگذاری نحوه و باز کدگذاری ابتدا شوند،‌می داده شرح تفصیل به شده

 و چندگانه بنیاد داده پردازی‌نظریه از روایتی بیان به ها‌مقوله و مفاهیم گیری‌شکل نحوه تشریح از پس

‌.شود‌می پرداخته حاصله تئوری

 تحقیق های نمونه شناختی جمعیت توصیف -4-2

حوزه‌منابع‌انسانی‌و‌متخصصین‌در‌رویکردهای‌نوین‌جذب‌و‌‌جامعه‌پژوهش‌حاضر‌شامل‌خبرگان

 گلوله‌برفی نظری‌و‌گیری‌نمونه طول در.‌بالاخص‌خوشه‌گزینی‌و‌جذب‌با‌الگوی‌خوشه‌ای‌می‌باشند

 اند،‌بوده مرتبط پژوهشی سوابق دارای و کار سابقه دارای که مجرب افراد نظرات از است شده سعی

ارائه‌‌شده‌‌1-4جدول‌ در آنان تحصیلات‌و‌تخصص برحسب شوندگان‌تعداد‌مصاحبه .شود استفاده

‌است.

‌

‌

‌

‌
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 های تحقیق شناختی نمونه توصیف جمعیت 1-4جدول 

‌سابقه‌کاری‌سمت‌سازمانی‌تحصیلات‌جنسیت‌ردیف

‌‌6کارشناس‌جذب‌کارشناسی‌ارشد‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌خانم‌1

‌‌16مدیر‌شرکت‌دانش‌بنیان‌کارشناسی‌ارشد‌برق‌ااق‌2

‌‌25مدیر‌شرکت‌دانش‌بنیان‌کارشناسی‌ارشد‌مدیریت‌دولتی‌اقا‌3

‌‌8مدیر‌منابع‌انسانی‌دکتری‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌اقا‌4

‌‌7عضو‌هیئت‌علمی‌دانشگاه‌دکتری‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌اقا‌5

‌‌14انیکارشناس‌منابع‌انس‌کارشناسی‌ارشد‌ریاضی‌اقا‌6

‌‌19عضو‌هیئت‌علمی‌دانشگاه‌دکتری‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌اقا‌7

‌‌5کارشناس‌جذب‌و‌استخدام‌کارشناسی‌ارشد‌منابع‌انسانی‌خانم‌8

کارشناسی‌ارشد‌مدیریت‌اجرایی‌)‌حوزه‌‌اقا‌9

‌استراتژی‌و‌سرمایه‌انسانی(

‌‌10کارشناس‌جذب

‌‌9مدیر‌جذب‌کارشناسی‌ارشد‌مدیریت‌اجرایی‌اقا‌10

و  عضو‌هیئت‌علمی‌دانشگاه‌‌دکتری‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌خانم‌11

‌مدیر‌منابع‌انسانی

11‌

‌‌8جذب‌و‌کارگزینیمدیر‌‌دکتری‌منابع‌انسانی‌اقا‌12

‌‌13مدیر‌منابع‌انسانی‌دکتری‌مدیریت‌رفتار‌سازمانی‌اقا‌13

‌‌21مدیرعامل‌شرکت‌دانش‌بنیان‌‌دکتری‌مدیریت‌حرفه‌ای‌کسب‌و‌کار‌اقا‌14

دکتری‌تخصصی‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌و‌‌اقا‌15

‌رفتار‌سازمانی

عضو‌هیئت‌علمی‌دانشگاه‌و‌

‌مدیر‌منابع‌انسانی

14‌

‌
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 ها داده آوری جمع  -4-3

‌کدگذاری و گردآوری ها،‌مصاحبه انجام با داده آوری‌جمع برای شد اشاره سوم فصل در که طور‌همان

‌انجام در بیشتری مهارت اولیه اکتشافی های‌مصاحبه مانجا با پژوهشگر طوری‌که‌به گردید آغاز ها‌داده

‌در ها‌مصاحبه ضبط‌شده رکوردهای همچنین بود؛ مهم بسیار پژوهش برای امر این که یافته مصاحبه

صوتی‌ فایل شونده،‌مصاحبه نام مبنای بر داده پایگاه این که اند‌شده‌ذخیره‌و گذاری‌نام داده پایگاه یک

‌است گردیده تنظیم ‌و دادن گوش به اقدام ها‌آن سازی‌ذخیره از پس پژوهش انجام برای گرپژوهش.

 فرایند و پژوهش انجام از هدف پژوهشگر معرفی از پس مصاحبه، هر در‌.است کرده ها‌آن سازی‌پیاده

مطرح‌ شونده‌مصاحبه با تحقیق سؤالات فرایند طول در .است داده‌شده‌‌توضیح خبرگان برای مصاحبه

‌.گردید مطرح مصاحبه، خلال در مطرح‌شده موارد با متناسب سؤالاتی‌لزوم تصور در و است شده

 چندگانه رویکرد با بنیاد داده تئوری اجرای -4-4

‌است ها‌داده سازی‌مفهوم بنیاد داده تئوری بسط مبنای های‌جنبه ترکیب تئوری گراندد مالتی از هدف

.‌است پذیرفته صورت پژوهش‌انجام طول رد دائمی مقایسه روش و باز کدگذاری طریق از کار این که

‌سطح به تجربی سطح از ها‌داده و شود‌می داده اختصاص مفهومی کد یک داده هر به که شکل این به

‌دائمی، های‌مقایسه انجام از پس تجریدی و مفهومی سطح افزایش با تدریج‌به یابند،‌می انتقال تئوریک

 کاربرد قابلیت و بودن‌مرتبط اشباع،‌طریق از محوری طبقات که یابند‌می ظهور محوری طبقات

 پژوهشگر بود لازم که جا هر در گلوله‌برفی‌گیری‌نمونه اساس بر پژوهش‌حینگردند.‌در‌‌می‌مشخص

 و اشباع و نظری کفایت تا شد‌می هدایت ها‌مصاحبه اخذ و ها‌داده گردآوری بعدی‌مآخذ سمت به

‌.شود ایجاد‌مفاهیم سازی متراکم

 به‌صورت ابتدایی های‌مصاحبه طوری‌که‌به است بوده مصاحبه ها‌داده اصلی مآخذ شپژوه این در

‌تدریج و اند‌بوده توصیفی و‌اکتشافی  از حاصل های‌داده کدگذاری مصاحبه، هر انجام از پس به

 کدگذاری طریق از نظری کدهای ها‌داده دائمی مقایسه روش به‌وسیله و گردید‌می‌انجام ها‌مصاحبه
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 و مفاهیم و گردید انجام مصاحبه 15 های‌کدگذاری منوال همین به و گردید‌می‌پدیدار استقرایی

‌.یافت ظهور‌اصلی و فرعی طبقات

ای‌تعدیلگر،‌موانع‌پیاده‌‌های،‌عناصر‌زمین‌رویکرد‌جذب‌خوشه‌بُعد 8 حول اولیه باز های‌کد تمامی

های‌سازمانی‌مکمل،‌‌بخش،‌راهبردرگزینی‌اث‌های‌خوشه‌تسهیلگران‌درون‌سازمانی،‌مکانیزمسازی‌الگو،‌

‌.گردید متراکم و تجمیع‌سازهای‌فراسازمانی‌و‌تقویت‌فرایند‌و‌برونداد‌سازمان‌زمینه

 استقرایی کدگذاری -4-4-1

 در هم و اجرا روش‌در هم که باشد‌می بنیاد داده تئوری در باز کدگذاری همان استقرایی کدگذاری

‌متن بالای حجم .‌به‌دلیلکند‌می دنبال را بنیاد داده تئوری ازب کدگذاری مسیر همان ها‌داده به‌نگاه

‌اند‌بازشده کدگذاری مصاحبه 15 تمامی.‌است آمده پیوست در استقرایی جدول‌کدگذاری ها،‌مصاحبه

 داده‌شده اختصاص کد یک بود مصاحبه‌شونده عبارت عین دقیقاً که گزاره هر به که صورت این به

به‌ بنیاد داده تئوری اجرای روند که است گفتنی‌.است گردیده استخراج ها‌آن اولیه مفاهیم و‌است

 روش این اجرای همزمان های‌فرآیند که است‌شده سعی ولی شود‌می انجام متوالی و‌همزمان طور

 الفاظ و ها‌مصاحبه اولیه مفهومی کدهای و تعداد‌ ترتیب همین به و شود؛ داده‌نشان متوالی طور‌به

 فرآیند در تا است شده آورده مختصر به‌طور کردند‌می اشاره مشخصی مفهوم‌به هک شوندگان‌مصاحبه

 .گردد ارائه روش اجرای

 به‌نحوی‌که پذیرد، صورت پژوهش موضوع تبیین با‌هدف‌دقت عین در کدها انتخاب تا شده سعی

 مرحله این تمرکز‌.نماید ایجاد واحد معنایی و برداشت نیز پژوهشگران سایر ذهن در یکسان گزاره‌یک

‌ها.‌داده نه است مفاهیم و کدها بر‌بیشتر

‌

‌
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 نمونه کدگذاری استقرایی متن مصاحبه  2-4جدول 

‌دسته‌مفهومی‌متن‌مصاحبه‌اول

‌تخصص‌بالا‌جذب‌خوشه‌ای‌ماهیتا‌یعنی‌جذب‌افراد‌متبحر‌و‌متخصص‌در‌زمینه‌ای‌خاص

‌ارگا ‌و ‌شرکت‌ها ‌سایر ‌فضای‌رقابتی‌با ‌ایجاد ‌منظور ‌به ‌کاری‌این‌کار ‌زمینه ‌در ن‌ها

‌مرتبط‌با‌فضای‌خوشه‌انجام‌می‌شود

کاربرد‌در‌محیط‌های‌

‌رقابتی

از‌عواملی‌که‌میتواند‌باعث‌ایجاد‌این‌رویکرد‌شود‌می‌توان‌به‌ایجاد‌فرصت‌های‌بیشتر‌

‌به‌منظور‌رشد‌و‌یادگیری‌اشاره‌کرد

‌دانش‌افزایی

ت‌های‌فعال‌در‌یک‌صنعت‌این‌امر‌موجب‌بالا‌بردن‌توان‌‌رقابت‌در‌مقایسه‌سایر‌شرک

‌می‌شود

‌بهبود‌مزیت‌رقابتی

خوشه‌ها‌به‌دلیل‌روابط‌و‌سطح‌همکاری‌بالا‌بین‌اعضای‌خود‌نیروهای‌منحصر‌به‌فردی‌

‌محسوب‌می‌شوند‌که‌شما‌در‌جاهای‌دیگر‌نمی‌توانید‌شبیه‌به‌ان‌هارا‌پیدا‌کنید

‌نیروی‌کار‌حاذق

وارد‌شدن‌به‌مجموعه‌بتوانند‌در‌یک‌باید‌تمهیداتی‌لحاظ‌شود‌که‌این‌خوشه‌ها‌پس‌از‌

‌محیط‌دوستانه‌با‌سایر‌اعضا‌کار‌کنند

‌خلق‌فضای‌کاری‌دوستانه

محدودیت‌ها‌ومقررات‌سازمانی‌به‌اندازه‌ای‌نباشد‌که‌فضای‌کار‌خوشه‌‌رابگیرد‌و‌دست‌

‌پای‌آن‌ها‌را‌ببندد

‌ساختار‌انعطاف‌پذیر

تسهیل‌مسیر‌رویکرد‌جذب‌خوشه‌‌یکی‌از‌اقداماتی‌که‌می‌تواند‌تاثیر‌بسیار‌زیادی‌در

ای‌داشته‌باشد‌اموزش‌مدیران‌‌و‌دادن‌اطلاعاتی‌راجب‌نحوه‌عملکرد‌این‌خوشه‌ها‌به‌

‌ان‌ها‌می‌باشد

‌معرفی‌شیوه‌به‌مدیران

همفکری‌و‌ایده‌های‌زیادی‌که‌بین‌افراد‌این‌خوشه‌ها‌مطرح‌می‌شود‌در‌نهایت‌می‌

‌تواند‌منجر‌به‌خلق‌دانش‌جدید‌گردد

‌درون‌خوشه‌ایهم‌افزایی‌

‌

‌بندی‌دسته ای‌به‌گونه را عوامل محقق تا بود لازم است کاربردی حاضر پژوهش رویکرد اینکه به باتوجه

‌طبقه‌بندی ملاکباشد.‌ آسان نیز اولیه ازنظر زیادی حد تا ها‌آن شدن عملی و کاربرد قابلیت که کند

‌.بود اجرایی مکانیزم و نگاه یک از ها‌آن به نگرش قابلیت و عوامل از یک هر مفهومی نزدیکی مفاهیم،

‌و کیفی های‌بررسی در محقق که است این داشت اشاره آن به جا‌این در بایستی که ای‌نکته البته

 برخی شاید که باشد‌می درگیر عباراتی و واژگان با به‌صورتی تئوری گراندد مالتی درروش خصوص‌هب

 و عملی رویکردی با وقتی اما نیاید‌نظر به صحیح نکلا دید از و عادی به‌صورت وی نظرهای و اشارات

‌گردد.‌‌می حادث مسائل از بهتری‌دید شود نگریسته نتایج و مدل به محقق رویکرد به نزدیک شاید
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 بهره اساتید نظرات از خود تحلیلی‌عبارت و نظرات بیان در محقق پژوهش علمی رویکرد به توجه با

 تئوری روش شروع پژوهش این در‌. نسازد دور عملی واقعیت از را آن موضوع به جانبه تک نگاه تا برد

 کدهای که هنگام همان در و است‌بوده مصاحبه هر مفهومی کدهای باز کدگذاری طریق از بنیاد داده

 پدیدار به شروع مقوله هشت تدریج‌هب‌شد‌می یادداشت مصاحبه حین در نظری های‌یادداشت و اولیه باز

 باز کدهای که باشند‌می مورد‌مطالعه‌موضوع تمرکز بیشترین دهنده‌نشان ولهمق هشت این کرد، شدن

‌از‌ کدهای یا)‌ اولیه  از که‌به‌طوری یابند؛‌می تجمع آن‌حول دائمی های‌مقایسه روش طریقنظری(

ای‌‌کد‌مربوط‌به‌عناصر‌زمینه‌79ای،‌‌کد‌مربوط‌به‌رویکرد‌جذب‌خوشه‌303کدباز‌اولیه،‌ 856 میان

‌72کد‌مربوط‌به‌تسهیلگران‌درون‌سازمانی،‌‌109کد‌مربوط‌به‌موانع‌پیاده‌سازی‌الگو،‌‌44گر،‌‌تعدیل

سازی‌اثربخش،‌‌شههای‌خو‌کد‌مربوط‌به‌مکانیزم‌123سازمان،‌کد‌مربوط‌به‌تقویت‌فرایند‌و‌برونداد‌

‌سازهای‌فراسازمانی‌کد‌مربوط‌به‌زمینه‌31و‌در‌نهایت‌کد‌مربوط‌به‌راهبردهای‌سازمانی‌مکمل‌‌95

‌اختصاص‌دارند.

 تعداد کدهای باز اولیه 3-4جدول 

‌مقوله‌ها‌تعداد

303‌

(219‌،84)‌

‌یا‌رویکرد‌جذب‌خوشه

‌های‌ماهوی‌عناصر،‌الزامات‌علی‌پیاده‌سازی(‌)ویژگی

‌عناصر‌سازمانی‌تعدیلگر‌79

‌موانع‌پیاده‌سازی‌‌44

‌تسهیلگران‌درون‌سازمانی‌‌109

‌تقویت‌فرایند‌و‌برونداد‌سازمان‌72

‌اثربخش‌مکانیزم‌های‌خوشه‌گزینی‌123

‌راهبردهای‌سازمانی‌مکمل‌‌95

‌زمینه‌سازهای‌فراسازمانی‌31

‌

‌
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 نمونه مفهوم پردازی کدهای استقرایی 4-4جدول 

‌ رویکرد جذب خوشه ای‌‌

 مقوله مفاهیم فراوانی کدهای ثانویه

‌ویژگی‌های‌ماهوی‌عناصر‌تمایل‌به‌خود‌مختاری‌‌2آزادی ازسلب‌پرهیز

‌‌‌‌1مقاومت‌برابر‌دخالت‌سازمان

‌‌‌‌3مشارکت‌در‌تصمیمات

‌‌‌‌1کار در اختیار داشتن

‌‌‌‌10ازادی‌عمل‌داشتن

‌‌‌‌2خوشه  استقلال‌رای

‌‌‌‌6استقلال‌طلبی

‌‌‌‌1کاری حفظ‌سبک

‌‌‌‌2ازادی‌در‌تصمیم‌گیری

‌‌اعضا شخصیت‌سیال‌‌3ذائقه طلبی تنوع

‌‌‌‌4گشودگی‌به‌تجربه

‌‌‌‌2ی‌محیطگرایش‌به‌پویای

‌‌‌‌1پذیرای‌تغییرات

‌‌‌‌4نبودن تکراری کار آدم

‌‌‌‌2کارمندی به تمایل عدم

‌‌‌‌1تنوع‌در‌کار

‌‌‌‌2تمایل‌به‌کار‌پروژه‌ای

‌‌‌‌1پویایی‌شغلی

‌‌یر‌اعضاشخصیت‌چالش‌پذ‌‌1استقبال‌از‌چالش

‌‌‌‌1شغلی امنیت اهمیت عدم

‌‌‌‌5ریسک‌پذیری‌بالا

‌‌مزد‌بالاسطح‌دست‌‌9دستمزد‌‌بالا‌

درخواست‌دستمزدهای‌

‌نامتعارف

2‌‌‌

‌‌‌‌1توان‌چانه‌زنی‌بالا‌

‌‌‌‌1قابلیت‌استخدام‌پذیری‌بالا‌

‌‌مطمئن‌کار‌تیمی پیشینه‌‌9تجربه‌کاری‌مشترک

‌‌‌‌2شناخت‌متقابل‌بین‌فردی

‌‌‌‌6وجود‌سابقه‌کار‌تیمی
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‌‌‌‌5سابقه‌کارکردی‌معتبر

‌‌‌‌9رد‌بالاتیم‌های‌با‌عملک

‌‌‌‌1رتیمیروحیه‌کا

‌‌‌‌1مدل‌ذهنی‌مشترک‌

‌‌ تخصصنیروی‌انسانی‌م‌‌2شایستگی‌فردی‌بالا

‌‌‌‌12تخصص‌بالا‌‌

‌‌‌‌2توان‌درک‌بالا

‌‌‌‌1نیروی‌کار‌حاذق

‌‌‌‌2به‌هنگامی‌دانش

‌‌ نیروی‌‌انسانی‌منعطف‌‌2تناسب‌شغلی‌بالا

‌‌‌‌4انعطاف‌پذیری‌مهارتی

‌‌‌‌1چندمهارتی‌بودن

‌‌ نیرو‌انسانی‌حرفه‌ای‌‌3حرفه‌ای‌بودن‌نیرو

‌‌‌‌3منحصر‌به‌فرد‌بودن‌مهارتها

‌‌‌‌5کمیابی‌مهارتها

‌‌تخصص‌های‌همپوشان‌اعضا‌‌6تخصص‌های‌مکمل

‌‌‌‌3تکمیل‌گری‌درون‌تیمی

‌‌‌‌1پیش‌زمینه‌های‌مختلف‌‌

‌‌‌‌1شبکه‌ای‌از‌متخصصین

 تیم‌های‌‌با‌تجانس‌بالا‌‌2یکپارچگی‌درون‌خوشه‌ای

‌

‌

‌‌‌‌4عضاهماهنگی‌بالای‌ا

‌‌‌‌5هارمونی‌درون‌خوشه‌ای

‌‌‌‌5هم‌افزایی‌درون‌خوشه‌ای

سینرژی‌بالای‌درون‌خوشه‌

‌ای

2‌‌‌

‌‌‌‌1سازگاری‌درون‌خوشه‌ای

‌‌‌‌1همگرایی‌فرهنگی‌خوشه‌

‌‌پرهیز‌از‌فلات‌زدگی‌شغلی‌‌1میل‌بکارگیری‌توانمندی‌ها

‌‌‌‌1گرایش‌به‌پیاده‌سازی‌یافته‌ها

کاوش‌فرصت‌های‌مهارت‌

‌اییافز

1‌‌‌
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‌‌خودباوری‌بالای‌اعضا‌‌8اعتماد‌به‌نفس‌بالا

‌‌‌‌3اعتماد‌به‌توانایی

‌‌فقدان‌تعلق‌سازمانی‌‌2 عدم‌دلبستگی‌سازمانی‌‌

‌‌‌‌2عدم‌وابستگی‌به‌سازمانها

‌‌‌‌2فقدان‌تعهد‌عاطفی

‌‌وظایف‌تخصصی‌غیر‌دائمی‌‌‌1ماهیت‌موقتی‌شغل

‌‌‌‌2مشاغل‌پروژه‌ای

‌‌‌‌2موقتی‌بودن‌کار

‌‌‌‌1باهت‌با‌استراتژی‌پیمانکاریش

‌‌‌‌1اقتضائات‌وظیفه‌ای‌شغل‌

‌‌‌‌1پروژه‌محوری‌شغل

‌‌‌‌1مشاغل‌موقت

‌‌‌‌1دوره‌کاری‌کوتاه‌مدت

‌‌حرفه‌ای‌-حفظ‌هویت‌تیمی‌‌1حفظ‌هویت‌جمعی

‌‌‌‌9عدم‌جامعه‌پذیری

‌‌‌‌1نگهداشت‌دانش‌ضمنی

‌‌ ‌2حرفه‌ای وفاداری

‌‌ ‌2عدم‌تسهیم‌دانش‌حرفه‌ای

‌جذب‌گروهی

‌

‌‌جذب‌با‌رویکرد‌گروهی 6

‌الزامات‌علی‌پیاده‌سازی‌کاهش‌ریسک‌آغازین‌کار‌‌4راه‌اندازی‌کسب‌و‌کار

‌‌‌‌3شروع‌کار

‌‌‌‌2عدم‌اطمینان‌شروع‌کار

‌‌‌‌2ورود‌به‌عرصه‌ناشناخته

‌‌‌‌2شتاب‌گیری‌اولیه

‌‌‌‌1کاهش‌ریسک‌شکست

‌‌‌‌‌1 مواجهه‌‌با‌چالش‌های‌بزرگ

‌‌تکمیل‌شایستگی‌های‌سازمانی‌‌‌2یت‌های‌خارجیانتفاع‌از‌ظرف

‌‌‌‌5تکمیل‌خلا‌مهارتی

‌‌‌‌1تکمیل‌سرمایه‌انسانی

تکمیل‌گری‌مهارت‌های‌

‌داخلی

4‌‌‌
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‌‌‌‌2تکمیل‌خلا‌دانش

تکمیل‌توان‌متخصصان‌

‌سازمان‌

1‌‌‌

‌‌ ‌1حداکثرسازی‌انتفاع‌از‌نیرو

‌‌طیالزامات‌عدم‌اطمینان‌محی‌‌1پاسخ‌به‌نیاز‌رقابتی‌صنعت‌

‌‌‌‌1رقابتی محیط‌های در کاربرد

‌‌‌‌2استفاده‌در‌محیط‌متلاطم

‌‌ادهوک‌در‌ابرسازمانها‌‌4ساختار‌ادهوکراسی

‌‌‌‌10پروژه‌های‌بزرگ

‌‌‌‌9سازمان‌بزرگ

‌ تسریع‌فرایند‌تیم‌سازی‌‌2رفع‌محدودیت‌زمانی

‌  ‌5میانبر‌تیم‌سازی

‌  ‌4تسهیل‌روند‌جذب

‌ ج‌غیرمنتظره‌نیروهاخرو ‌3شکاف‌جابه‌ایی‌اتوبوسی

‌‌جلوگیری‌از‌بورکراتیزه‌شدن‌‌7جلوگیری‌از‌چاقی‌سازمان

‌‌تسهیلگری‌در‌مدیریت‌پروژه‌ای ‌2تسهیل‌مدیریت‌ابرپروژه‌ها

‌‌ ‌2پیشبرد‌پروژه‌های‌موازی

تسهیل‌مدیریت‌گلوگاه‌

‌‌ سازمانی

1 ‌‌

 مفهومی پالایش -4-4-2

‌سازی‌شفاف معنای به مفهومی پالایش .شود‌می ظاهر یادبن داده تئوری با روش این تفاوت گام این در

‌چیزی به نسبت انتقادی موضع بایستی ما محقق عنوان‌.‌بهباشد‌می انتقادی و سازنده به‌صورت مفاهیم

‌پدیده درباره سؤال شش به باید مرحله این در .بیابیم را است بیان‌شده مختلف توسط‌متفکران که

 .دشو داده پاسخ شده سازی‌مفهوم

 بررسی به پدیده ی‌است.‌اینا‌رویکرد‌جذب‌خوشه تحقیق این محوری :‌پدیدهمحتوا تعیین.‌1

 ی‌رابطه دهد‌و‌سازمان‌جذب‌تیمی‌افراد‌را‌به‌جذب‌فردی‌ترجیح‌‌میکه‌یک‌ هایی‌مولفه و علل
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 بنابراین‌.پردازد‌می اهداف به رسیدن برای مدل طراحی‌چگونگی‌درنهایت و اه‌مولفه‌و‌ابعاد بین

‌:است زیر عوامل شامل پدیده این

 ای‌جذب‌خوشههای‌‌مولفه 

 ها‌تعیین‌رابطه‌بین‌ابعاد‌و‌مولفه 

 طراحی‌مدل‌برای‌این‌شیوه‌جذب 

‌م‌در‌دهیپد‌:یشناس یهست گاهیجا نییتع. 2 ‌دهیپد‌کیشود‌که‌‌یکجا‌وجود‌دارد؟‌اگر‌ادعا

توان‌در‌‌یرا‌م‌دهیپد‌نیا‌یشناس‌یهست‌گاهیجا.‌آن‌را‌مشخص‌کرد‌گاهیجا‌بتوان‌دیوجود‌دارد‌با

‌کرد.‌مشخصهای‌دانش‌بنیان‌و‌در‌جایگاه‌انسان‌و‌اقدامات‌انسان‌‌شرکت

 های دانش بنیان شرکت‌  برای تأسیس تازه مؤسسات مخصوصا مؤسسات و ها‌شرکت این:

 و‌برای‌تطبیق‌با‌تغییرات‌دانش‌نیازمند‌ بازدهی بهترین به رسیدن و پیشرفت پیمودن‌مسیر

در‌‌بتوانند تا های‌خاص‌و‌کمیاب‌هستند‌و‌مهارت‌های‌متخصص‌با‌دانشنیرو‌گیری‌از‌به‌بهره

‌های‌دانشی‌بردارند.‌های‌بزرگی‌در‌زمینه‌مسیر‌پیشرفت‌حرکت‌کرده‌و‌گام

 امروز های‌رقابتی‌محیط در بقا برای کسب‌وکارها و :‌افرادجایگاه انسان و اقدامات انسان 

های‌مختلف‌و‌‌زمینه در اطلاعاتی یافتن و ندهست خود کار روش‌در مستمر تغییرات نیازمند

 و های‌کاری‌محیط در چه افراد های‌دیگر‌‌نگرش و باورها ها‌و‌تطابق‌با‌تسهیم‌دانش‌و‌مهارت

 لازمه‌موفقیت و کند؛ تضمین را محیط‌ها این در ماندگاری تواند‌می غیر‌از‌آن چه و سازمانی

های‌بین‌فردی‌‌مهارتی،‌تاکید‌بر‌افزایش‌فرد های‌مهارت کسب بر علاوه شرایط این در انسان

‌و‌یادگیری‌کار‌در‌فضای‌گروهی‌و‌تیمی‌است.

 اتفاق خلا در و نیست ایزوله ای‌پدیده هیچ حتم طور به: مرتبط های پدیده و زمینه تعیین. 3

‌.و‌زمینه‌تاثیر‌زیادی‌روی‌هر‌پدیده‌دارد‌افتد‌نمی
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 حاکم فرهنگ پدیده این در مؤثر ایه‌زمینه از یکی شک‌بی: سازمان جو و جامعه فرهنگ 

 سازمان در موجود جو‌گرایی‌فرهنگ‌و‌پذیرش‌کار‌تیمی‌توسط‌افراد‌و‌میزان‌جمع‌بر‌جامعه

صورت‌‌های‌سنتی‌جذب‌نیروی‌انسانی‌و‌انجام‌کار‌به‌شیوه تغییر موجب‌پدیده که‌چرا است

 .باشند برخوردار ییبالا قابلیت‌تغییرپذیری از باید سازمانیشود‌درنتیجه‌ساختار‌‌فردی‌می

‌یدرون‌طیشرا‌عوامل‌،ای‌پدیده‌جذب‌خوشهگذار‌بر‌شناخت‌عوامل‌اثر‌ها و اهداف: کارکرد نییتع. 4

‌تیکه‌وجود‌دارد‌و‌در‌نها‌یتیحما‌یگذار‌هستند‌و‌بسترهاریتاث‌دهیپد‌نیا‌کارگیری‌به‌که‌در‌یرونیو‌ب

‌.باشد‌یم‌قیقتح‌نیا‌یاز‌کارکردها‌در‌سازمان‌دهیپد‌نیاهای‌بروندادشناخت‌

ای‌‌در‌شرکت‌های‌‌جذب‌خوشهاولین‌کسب‌تیم‌با‌مشخصات‌توان‌گفت‌‌می. تعیین منشا و ظهور: 5

‌سال‌ ‌کنترل‌‌1946آمریکایی‌در ‌واحد ‌از ‌دیگر ‌عضو ‌نه ‌تورنتون ‌بی. ‌چارلز ‌هنگامی‌که ‌افتاد، اتفاق

‌آورد. موتور‌فورد آماری‌نخبگان‌خود‌را‌به‌شرکت‌بیمارستانی

‌پدیده مورد در ما کردن صحبت چگونگی . تعیین6 ‌خوشه از وقتی ما:  صحبت ای‌جذب

 های‌مدل چهسازی‌‌پیاده برای که‌این و کنیم‌می توجه پدیده این های‌مولفه‌به اصل در کنیم‌می

‌.است دستیابی قابل کاربردی

 الگویی کدگذاری -4-4-3 

‌هینظر‌هیانیها‌در‌ب‌گام‌مقوله‌نی.‌در‌اباشد‌یم‌ادیبن‌داده‌یدر‌تئور‌یمحور‌یمرحله‌همان‌کدگذار‌نیا

‌شوند‌یم‌کپارچهی ‌کدگذار‌یها‌مقوله‌،ییالگو‌یکدگذار‌یط. ‌از ‌شده ‌8تحت‌‌ییاستقرا‌یمستخرج

‌پ‌جهینت‌،یتیحما‌یبسترها‌،یسازمان‌نهیزم‌،یمحور‌مقوله‌دسته، ‌درون‌طیشرا‌امدها،یو و‌‌یعمل

‌قرار‌در‌مرکز‌مدلای‌‌رویکرد‌جذب‌خوشهشده،‌مقوله‌‌استخراج‌یها‌مقوله‌نی.‌از‌باند‌قرارگرفتهی‌رونیب

‌را‌آن‌یها‌ردپا‌است‌که‌در‌اغلب‌داده‌نیا‌یمنزله‌مقوله‌محور‌مقوله‌به‌نیانتخاب‌ا‌لیاست.‌دل‌گرفته

‌برچسب‌انتخاب‌به‌توانی‌م ‌کرد. ‌برا‌وضوح‌مشاهده ‌درع‌یانتزاع‌یمقوله‌محور‌یشده ‌از‌حال‌نیو

‌.دیگرد‌نییتب‌ریرح‌زمقوله‌به‌ش‌‌8نیبرخوردار‌است؛‌بنابرا‌تیجامع
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 مقوله محوری مدل 5-4جدول 

 رویکرد جذب خوشه ای

 ویژگی های ماهوی عناصر

تمایل‌

‌خود‌ به

‌مختاری

شخصیت‌

‌ ‌–سیال

چالش‌

‌پذیر

سطح‌

دستمزد‌

‌بالا

پیشینه‌

کار‌

تیمی‌

‌مطمئن

متخصصیین‌

‌منعطف

تخصص‌

های‌

همپوشان‌

‌اعضا

تیم‌

‌با‌ های

تجانس‌

‌بالا

پرهیز‌

از‌

فلات‌

زدگی‌

‌شغلی

اوری‌خودب

‌بالا‌اعضا

فقدات‌

تعلق‌

‌سازمانی

وظایف‌

تخصصی‌

غیر‌

‌دائمی

حفظ‌

هویت‌

تیمی‌

-

حرفه‌

‌ای

‌با‌ جذب

رویکرد‌

‌گروهی

 الزامات علی پیاده سازی

کاهش‌

ریسک‌

آغازین‌

‌کار

‌شایستگی‌ تکمیل

‌های‌سازمانی

الزامات‌

عدم‌

اطمینان‌

‌محیطی

‌فرایند‌‌ادهوک‌در‌ابر‌سازمان‌ها تسریع

‌تیم‌سازی

‌منتظر ‌غیر ه‌خروج

‌نیروها

‌از‌ جلوگیری

‌بروکراتیزه‌شدن

تسهیلگری‌

در‌

مدیریت‌

‌پروژه‌ای

‌

‌

 هدف به دررسیدن که حمایتی بسترهای به‌عنوان و‌تسهیلگران‌درون‌سازمانی سازی‌الگو‌موانع‌پیاده

‌باشند.‌دارای‌مفاهیم‌زیر‌می‌‌6-‌4باشد‌مطابق‌جدول‌می‌مؤثر پژوهش

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 بسترهای حمایتی مدل 6-4جدول 

 پیاده سازی الگو موانع

تشدید‌رقابتی‌

‌خوشه‌گزینی

‌

ریسک‌افشا‌

‌اطلاعات

‌

ضایعه‌

انسجام‌

‌بیش‌از‌حد

مخاطرات‌

شکست‌

خوشه‌

‌گزینی

‌

چالش‌بی‌

تعلقی‌

‌سازمانی

‌

محدودیت‌

وجود‌خوشه‌

‌ها

‌

چالش‌خلاء‌

-حقوقی

‌قانونی

 

چالش‌ارزشیابی‌

‌خوشه‌ای

‌

 

 تسهیلگران درون سازمانی

مدیریت‌تعالی‌

بهداشت‌

‌شغلی

‌

ق‌خل

فضای‌

کاری‌

‌حمایتی

‌

خلق‌

فضای‌

کاری‌

‌نوآورانه

‌

تعریف‌

مدل‌

شایستگی‌

‌رهبری

‌

الزامات‌

تعریف‌

نقش‌

PMO‌

طراحی‌

جبران‌

خدمات‌

انعطاف‌

‌پذیر

رقابت‌

پذیر‌

سازی‌

جبران‌

‌خدمات

مدیریت‌

شکار‌

‌استعداد

‌

زمینه‌

سازی‌

بالندگی‌

‌اعضا

‌

مدیریت‌

خلق‌

چشم‌

‌انداز

‌

رویکرد‌

نظارتی‌کل‌

‌نگر

‌

 

‌شرایط تاثیر تحت باشد‌میای‌‌رویکرد‌جذب‌خوشه همان که محوری مقوله به بیدستیا راستای در

‌این‌شرایط‌پیاده خواهیم قرار درونی و بیرونی عمل ‌ساده‌گرفت‌و ‌ا‌تر‌می‌سازی‌رویکرد‌را  ینکنند.

‌.کنیم‌می مشاهده زیر جداول در را شرایط

 تاثیرگذار بر مدل و بیرونی شرایط عمل درونی 7-4جدول 

 اثربخش گزینی های خوشه مکانیزم

مدیریت‌نقاط‌

‌اتصال‌خوشه

‌

طراحی‌

مکانیزم‌

‌-تایید

‌بازخورد

‌

مدیریت‌

همگامی‌

‌ ‌–خوشه

‌سازمان

متنوع‌

سازی‌

ترکیب‌

‌خوشه

‌

الگوی‌

خودمدیریتی‌

‌خوشه

‌

تعریف‌مدل‌

شایستگی‌

‌خوشه

‌

الگوی‌

همراهی‌

‌آزادانه

‌

شفافسازی‌

مسئولیت‌های‌

‌خوشه

‌

‌

 راهبردهای سازمانی مکمل

‌–ی‌هزینه‌ارزیاب

‌فایده‌خوشه‌گزینی

‌

مدیریت‌

دسترسی‌

اطلاعاتی‌

‌خوشه

‌

مدیریت‌

تامین‌امکانات‌

‌خوشه

‌

خلق‌شبکه‌

میان‌خوشه‌

‌ای

‌

آشناسازی‌

مدیران‌با‌

‌خوشه‌گزینی

‌

مدیریت‌

تعارضات‌

 ناشی‌از‌خوشه

‌

الزام‌مذاکره‌گر‌

‌حرفه‌ای

‌
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 زمینه سازهای فراسازمانی

خوشه‌سازی‌از‌طریق‌

‌دانشگاه

‌

‌شبکه میان‌‌مدیریت

‌سازمانی

‌ثباتی‌ ‌بی ‌با انطباق

‌اقتصادی

زمینه‌سازی‌رویکرد‌

‌کارتیمی

‌

 راهبری‌خوشه‌نوبنیاد

‌

 نتایج عنوان تحت‌که رسید خواهیم تقویت‌فرایند‌و‌برونداد‌سازمان به ما الگو این کارگیری‌به درنتیجه

‌مشخص‌شده‌است.‌8-‌4جدول قالب در آن مفاهیم ایم،‌داده قرار پیامدها و

 کارگیری مدل  نتایج و پیامدهای حاصل از به 8-4جدول 

 تقویت فرایند و برونداد سازمان

توسعه‌مزیت‌

‌رقابتی‌سازمان

‌

تسریع‌

گردش‌

‌فرایندها

دانش‌

افزایی‌

‌متقابل

ارتقا‌

کیفی‌

‌جذب

اثر‌مثبت‌

بر‌ارتقا‌

‌عملکرد

بهبود‌

رفتارهای‌

‌نوآورانه

کاهش‌هزینه‌

آموزش‌و‌

‌نگهداشت

‌اعتبار

افزایی‌

‌متقابل

تحقق‌پایش‌

‌تیمی‌اثربخش

 

‌همانطور‌باشد.‌می زمینه‌ای سازی‌آماده نیازمند ها‌سازمان سازی‌جذب‌نیروی‌انسانی‌در‌نوع‌پیاده هر

 قرار مدنظر ورده‌شده‌که‌بایدآ زمینه‌سازمانی به مربوط‌مفاهیم‌کنیم‌می مشاهده 9-4 جدول در که

‌.بگیرد

 زمینه سازمانی تاثیرگذار بر مدل 9-4جدول 

 صر زمینه ای تعدیلگرعنا

ساختار‌سازمانی‌

‌منعطف

‌

چابکی‌

ساختار‌

‌سازمان

سازمان‌دانش‌

‌مبنا

‌

اعتبار‌برند‌

‌سازمان

‌

قدرت‌برند‌

‌کارفرما

‌

سازگار‌در‌لبه‌

‌های‌فناوری

‌

قدرت‌وضعیت‌

‌مالی

‌

 

‌ارائه‌شده توضیحات به باتوجه ‌تحلیل و شوندگان‌مصاحبه نظرات و اولیه مطالعات داشتن نظر در با،

ای‌که‌طی‌احصا‌مفاهیم‌جذب‌خوشه‌ مدل تئوری گراندد‌مالتی روش توسط گردآوری‌شده های‌ادهد

 میان روابط واضح صورتبه‌ سادگی عین در مدل این‌اصلی‌حاصل‌شده‌بود،‌به‌صورت‌زیر‌ترسیم‌شد.
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 تفکر میان پیوسته پژوهشگر و‌کند‌می بیان را پیامدها و نتایج و عمل شرایط و زمینه پدیده، یک

‌.است رفت‌و‌برگشت در )پیشین‌نظریات با مقایسه( قیاسی تفکر (‌ومقولات و مفاهیم ایجاد( استقرایی

‌
 ای جذب خوشهمدل کیفی پژوهش  1-4شکل 
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 انطباق نظری -4-4-4

‌در‌هیگام‌نظر‌نیموجود‌است.‌در‌ا‌یها‌هیدر‌حال‌ظهور‌با‌نظر‌هینظر‌سهیمقا‌یبه‌معنا‌یانطباق‌نظر

‌یا‌گونه‌به‌دیموجود‌با‌یها‌هینظر‌نی.‌اندشو‌یم‌سهیموجود‌مقا‌یها‌هیبا‌نظر‌شیها‌ظهور‌و‌مقوله‌حال

مدیریت‌منابع‌‌مرتبط‌با‌حوزه‌یها‌هیمنظور‌محقق،‌ابتدا‌نظر‌نیمرتبط‌باشند.‌بد‌یبررس‌مورد‌دهیپد‌با

‌تیم ‌تحقیقات‌انج‌انسانی‌و ‌جذب‌و ‌زمینه‌جذب‌خوشهسازی‌و ‌در ‌‌ام‌شده ‌توسط‌ای‌که ‌امروز ‌به تا

‌نموده‌است.‌یآور‌جمع‌10-4دول‌ج‌است‌را‌در‌قالب‌شده‌انیمختلف‌ب‌نیمحقق

 تحلیل ادبیات تحقیق 10-4جدول 

‌‌‌
ف
ردی

سال‌‌محقق‌‌عنوان‌‌‌‌‌

‌ارائه

‌کانون‌توجه‌توضیح‌

‌مد‌‌1984مایکل‌بیر‌مدل‌هاروارد‌1 ‌مدل ‌انسان‌تیریطبق ‌یمنابع

‌یتیعوامل‌موقع‌نیب‌یهاروارد،‌همبستگ

ی‌ریگ‌به‌شدت‌بر‌شکل‌نفعانیو‌منافع‌ذ

‌ا‌یها‌‌استیس ‌ریتاث‌ینسانمنابع

‌ا‌گذارد‌یم ‌یبرا‌ها‌‌استیس‌نیو

‌نتا‌یابیدست منابع‌‌تیریمد‌مثبت‌جیبه

‌شا‌یانسان ‌و ‌تعهد ‌ریتاث‌یستگیمانند

‌گذارند‌یم

‌،یتیعوامل‌موقع‌،گروه‌های‌ذینفع

‌انسان‌استیس‌انتخاب ‌،یمنابع

‌انسان‌دستاوردهای ‌نتایج‌،یمنابع

‌بلندمدت‌و‌بازخورد

‌سیرک‌کیمدل‌وارو‌2

و‌‌یهندر

ی‌ندروم‌پتا

‌گرو

‌دست‌یچارچوب‌1990 ‌در به‌‌یابیمتمرکز

‌دست ‌با ‌شرکت ‌رشد ‌و به‌‌یابیعملکرد

‌ب ‌مناسب و‌‌یداخل‌نهیزم‌نیتعادل

‌یخارج

‌رونیب‌نهیزم ی،‌درون‌نهیزمی،

‌تجارت‌‌یاستراتژ‌یمحتوا ‌نهیزم،

HRM‌‌،یمحتوا‌HRM‌

‌سازگار‌‌3 مدل

مدیریت‌

 منابع‌انسانی‌

‌

و‌‌فامبرون

‌همکاران

‌یمدل،‌عملکرد‌منابع‌انسان‌نیا‌بر‌اساس‌1984

‌سازمان،‌‌دیبا ‌ساختار ‌با همسو

‌س‌دیجد‌یها‌یاستراتژ ‌یها‌استیو

‌یمنابع‌انسان‌تیریسازمان‌باشد.‌مدل‌مد

‌م‌فامبرون ‌اهداف‌‌کند‌یکمک تا

‌پ‌یسازمان‌به‌روش‌کیاستراتژ ‌شیبهتر

 برود.

‌توسعه،‌ ‌عملکرد، ‌مدیریت انتخاب،

‌پاداش



 

101 

 

‌

دیوید‌‌مدل‌گست‌‌4

‌گست

‌انسان‌تیریمد‌1997 ‌به‌‌یبرا‌یمنابع شروع

‌و‌‌ازین‌یخاص‌یها‌یاستراتژ دارد

‌م‌یخاص‌یها‌روش ‌در‌‌طلبد‌یرا که

‌یمثبت‌جیسازمان‌نتا‌،آنها‌یصورت‌اجرا

شامل‌پاداش‌‌جینتا‌نی.‌اآورد‌یبه‌دست‌م

‌است.‌یو‌عملکرد‌یپاداش‌مال‌،یرفتار

‌انسان‌یاستراتژ عملکرد‌‌،یمنابع

‌انسان ‌منابع‌،یمنابع ‌،یانسان‌برآمد

‌و‌‌جینتا‌،یرفتار‌جینتا عملکرد

‌یمال‌یامدهایپ

مدل‌تعالی‌‌5

‌سازمانی

مالکم‌

‌بالدریج

برپایه‌ی‌مجموعه‌ای‌از‌ارزش‌این‌مدل‌‌2003

‌نظام ‌سه ‌و ‌محوری ‌اول‌‌در‌های سطح

‌.استشده‌‌دوم‌بنا‌سطح‌در‌هفت‌نظام

‌و‌ ‌رفاه ‌کاری، ‌نظام ‌اول: سطح

‌رضایت‌مندی،‌یادگیری‌و‌انگیزش

نظام‌سازمان‌و‌مدیریت‌سطح‌دوم:‌

‌و‌ ‌استخدام ‌عملکرد، ‌نظام کار،

‌رضایت‌ ‌حمایت‌و پیشرفت‌شغلی،

‌و‌ ‌انگیزش ‌کاری، ‌محیط مندی،

‌توسعه،‌آموزش‌و‌توسعه

مدل‌بلوغ‌‌6

‌یها‌تیقابل

‌یروین

ی‌انسان

(PCMM) 

واتس‌

‌هامفری

‌مس‌1980 ‌راهنما‌رینقشه ‌برا‌ییو ‌یاست

‌ادهیو‌پ‌یطراح‌ص،یتشخ

‌اجرا‌یساز ‌با‌‌یندهایفرا‌یو مرتبط

‌انسان ‌ا‌یمنابع ‌گونه ‌به مستمر‌‌یکه

‌یمنجر‌به‌ارتقا

‌شودی‌م‌یمنابع‌انسان‌یتهایقابل

‌یادگیری،‌ ‌و ‌تغییر مدیریت

‌یکپارچگی‌ ‌و توانمندسازی

‌شایستگی،‌ ‌مدیریت شایستگی،

‌مدیریت‌افراد،‌مدیریت‌نامنسجم

مدل‌‌7

EFQM 

بنیاد‌

مدیریت‌

کیفیت‌

‌اروپا

1988‌‌ ‌مدل ‌مد‌یماین ‌از در‌‌نرایخواهد

‌گذار ‌اشتراک ‌به ‌و‌‌دهیا‌یآموزش، ها

چارچوب‌مشترک‌‌کیبه‌عنوان‌‌ینوآور

‌کند‌یبانیپشت

‌کارکنان،‌ ‌)رهبری، توانمندسازها

‌ها‌ ‌شرکت ‌راهبرد، ‌و ‌مشی خط

‌ومنابع‌و‌فرایندها(

‌نتایج‌ ‌کارکنان، ‌برای ‌)نتایج نتایج

‌جامعه،‌ ‌برای ‌نتایج ‌مشتری، برای

‌نتایج‌عملکردهای‌کلیدی(

‌یها‌ییایپو‌8

‌یگروه

‌برا‌یچارچوب‌یمفهوم‌هینظر‌نیا‌‌1947کرت‌لوین ‌یرا

‌طب ‌به ‌مربوط ‌دانش گروه،‌‌عتیتوسعه

‌گ‌نیقوان ‌شکل ‌توسعه‌‌یریگروه، گروه،

ها،‌افراد‌‌گروه‌ریگروه‌و‌تعامل‌گروه‌با‌سا

‌ها؛‌ارائه‌کرد.‌و‌نهاد

‌عضو،‌‌ ‌یک ‌شخصی ‌های ویژگی

‌اعضای‌ ‌گروه، ‌محیطی فاکتورهای

‌ ‌وضعیتی (‌ ‌زمینه ‌رفتار‌گروه، که

‌در‌ان‌بروز‌پیدا‌می‌کند(

 مدل‌9

 یاثربخش

اسکات‌

تاننبائوم‌و‌

‌لیتسه‌ایتوانند‌مانع‌‌یم‌یکار‌یها‌میت‌1992

‌اثربخش ‌کننده ‌می ‌و ‌باشند ‌یسازمان

‌اعضا ‌نگرش ‌کار‌ساختار، ی‌گیژو،

‌تیم‌یها
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‌رضا‌همکارانش‌میت ‌منبع افراد‌‌یدیناام‌ای‌تیتوانند

‌باشند.

‌ن‌نیبنابرا ‌آور ‌تعجب ‌توجه‌‌ستی، که

‌ ‌تسازمان‌ها ‌کار ‌درک‌نحوه ‌و‌‌میبه ها

‌معطوف‌‌یاثربخش‌شیافزا‌یچگونگ آنها

‌شده‌است.

‌یفاوظ‌ماهیت

مدل‌‌10

‌یاثربخش

‌یمیت

‌انی

تزنباخ‌و‌اک

داگلاس‌

‌تیاسم

‌ا‌میت‌1993 ‌به ‌تعر‌نیرا ‌فیصورت

‌کوچک:»کنند‌یم ‌با‌‌یگروه ‌افراد از

‌اهداف‌‌یها‌مهارت مکمل‌که‌به‌مقصود،

‌رو‌یکار ‌و‌‌یمشترک‌کردیو تعهد

‌دارند.‌تیمسئول ‌برا‌نیا« ‌یمدل

‌اعضا‌ییها‌میت ‌نم‌یکه به‌‌توانند‌یآن

‌فرد‌تیذهن‌یراحت ‌به‌‌یکار ‌را خود

‌مناسب‌‌لیتبد‌یکارگروه‌تیذهن کنند

‌تاس

ثمرات‌تلاش‌جمعی،‌رشد‌شخصی‌

‌و‌نتایج‌عملی‌

‌کلیما‌7مدل‌تی‌‌11

لومباردو‌و‌

ابرت‌ر

‌نگریشیآ

‌برا‌نیا‌1995 ‌‌یمدل که‌‌ییها‌میت‌ایافراد

‌اثربخش‌خواهند‌یم ‌بر ‌موثر ‌یعوامل

‌تعامل‌آن‌یمیت ‌نحوه ‌‌و ‌با را‌‌گریکدیها

‌بدانند‌مناسب‌است

‌درون ‌شرانهی:پیعوامل ،‌اعتماد،

مهارت‌ی،‌میت‌یها‌مهارت،‌استعداد

‌فیدر‌انجام‌وظا

‌ب ،‌مناسب‌ی:رهبریرونیعوامل

‌میسازمان‌از‌ت‌یبانیپشت

ریچارد‌‌مدل‌هاکمن‌12

‌هاکمن

‌برا‌نیا‌2002 ‌م‌یرهبران‌یمدل ‌خواهند‌یکه

‌بهتر ‌برا‌نیبدانند و‌‌لیتشک‌یروش

کدام‌است‌مناسب‌‌داریپا‌میت‌کی‌تیهدا

‌بود. ‌شرا‌یزمان‌خواهد ‌یخاص‌طیکه

فراهم‌شود‌و‌به‌اعضا‌‌میتوسط‌رهبران‌ت

اجازه‌دهد‌به‌طور‌موثر‌کنترل‌خودشان‌

‌بگ ‌دست ‌به ‌بهتر‌ها‌میت‌رند،یرا ‌نیدر

‌خود‌خواهند‌بود‌تیوضع

‌حرکت‌مشخص،‌ ‌مسیر ثبات‌تیم،

‌زمینه‌ ‌ساز، ‌توانمند ساختار

‌حمایتی،‌مربیگری‌تخصصی

اثر‌بخشی‌‌13

‌گروه

مایکل‌

کمپیون‌و‌

جینا‌

‌مدسکر

‌مهم‌یکی‌1993 ‌یتحقیقات‌یکارها‌نیتر‌از

‌ا ‌در ‌و‌‌نیبرجسته ‌توسط‌کمپیون دوره

‌به‌‌ش‌همکاران ‌توجه ‌با ‌آنها ‌شد. انجام

‌پیشین،‌‌یها‌مدل ‌تحقیقات ‌و اولیه

‌تیم‌یاثربخش ‌‌یکار ‌در تعریف‌‌بعد‌5را

‌تیم،‌ ‌ترکیب ‌شغل، طراحی

وابستگی‌متقابل،‌عوامل‌زمینه‌ای،‌

‌عوامل‌فرایندی
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‌کردند.

کار‌‌یاثربخش‌14

‌یتیم

دیان‌

-‌نکوریو

‌کاپلان

اندازه‌‌تیبر‌اهم‌ی‌این‌پژوهشها‌افتهی‌1995

‌سازمان‌یریگ ‌عوامل ‌مختلف و‌‌یانواع

‌نینو‌همچ‌میت‌یموثر‌بر‌اثربخش‌یگروه

‌ها ‌اثربخش‌یجنبه ‌دیتاک‌میت‌یخاص

‌کند.‌یم

‌یندیفرا‌عواملی،‌عوامل‌ورود

 ی،کار‌تیم‌یاثربخش‌یمعیارها

‌

مردیت‌‌مدل‌بلبین‌‌15

‌بلبین

‌سال‌یو‌1970 ‌از ‌تحق‌بعد ‌مورد‌‌قیها در

‌ت ‌عملکرد ‌و ‌یالگو‌‌9،یمیرفتارها

‌ها‌یرفتار ‌نقش ‌عنوان ‌به ‌یمیت‌یرا

‌یمیت‌یرفتار‌ینقش‌ها‌نینمود.ا‌یمعرف

البته‌‌،موفق‌وجود‌دارد‌یها‌میدر‌اکثر‌ت

‌9موفق‌به‌‌یها‌میکه‌ت‌یمعن‌نینه‌به‌ا

‌فرد‌ازینفرن ‌هر ‌چون تواند‌‌یم‌یدارند

‌باشد.‌دارانقش‌را‌‌کیتر‌از‌‌شیب

‌کننده ‌هماهنگ ‌حام، ‌جستی،

‌گر‌وجو ‌متخصص، ‌ابیارز، ،‌ایجو،

‌،‌مجری،‌شکل‌دهندهتمام‌کننده

مدل‌دوگانه‌‌16

فرایند‌جذب‌

‌نو‌تامی

باربر،‌بریق‌

‌و‌استارک

‌از‌‌1998 ‌مشابه ‌مرحله ‌سه ‌کننده ‌ارائه مدل

‌مرحله‌ ‌است: ‌تامین ‌و ‌جذب روند

‌مرحله‌ ‌و ‌تعامل ‌مرحله درخواست،

‌دو‌ ‌مدل‌هر ‌این، ‌بر ‌علاوه ‌کار. پیشنهاد

‌با‌ ‌همراه ‌را ‌سازمان ‌و ‌متقاضی دیدگاه

‌می‌ ‌برجسته ‌دو ‌هر ‌برای ‌مربوطه نتایج

‌کند.

‌اردرخواست،‌تعامل‌و‌پیشنهاد‌ک

مدل‌جذب‌و‌ 17

استخدام‌

مبتنی‌بر‌

‌شایستگی

دابیوس‌و‌

‌راسول

2004‌‌ ‌فرایند‌جذب‌و‌‌11این‌مدل‌در مرحله

‌استخدام‌را‌توضیح‌میدهد

‌و‌ ‌انسانی ‌منابع ‌نیازهای شناسایی

‌الزامات‌شغلی

مدل‌فرایند‌‌18

چند‌مرحله‌

جذب‌و‌

‌تامین

‌و‌‌‌2005آلن‌سکز ‌جذب ‌از ‌مرحله ‌سه ‌شامل مدل

‌نش ‌که ‌است ‌شیوه‌استخدام ‌میدهد ان

‌هر‌ ‌در ‌چگونه ‌استخدام ‌و ‌جذب های

‌می‌ ‌اثر ‌متقاضی ‌پیامدهای ‌بر مرحله

‌گذارد.

مراحل‌جذب‌،‌پیامدهای‌متقاضی،‌

‌پیامدهای‌فردی‌ پیامدهای‌جذب،

‌و‌پیامدهای‌سازمانی

مدل‌‌19

استخدام‌

‌الکترونیکی

روئل‌و‌

‌همکاران

در‌حال‌حاضر‌بر‌روند‌استخدام‌‌نترنتیا‌2004

‌د‌و‌گذارد‌یم‌ریتأث ‌وب ‌دگاهیتوسعه

‌کنندگان‌‌یدیجد‌یها ‌استخدام ‌به را

‌ ‌اولیه، ‌استخدام اهداف‌استراتژی

نوع‌استخدام‌ی،‌کیاستخدام‌الکترون

استخدام‌‌جینتا‌،یکیالکترون



 

104 

 

‌یکیالکترون‌دهد.‌یارائه‌م

مدل‌جذب‌و‌‌20

نگهداشت‌

‌یاستعدادها

‌یعلم

‌دارا‌‌2005ورهاگن ‌ورهاگن ‌عامل‌هفت‌یمدل

‌فراب‌یاصل‌رگذاریتأث ‌و‌‌ندیر جذب

‌استعدادها ‌علم‌ینگهداشت ‌هر‌ی است.

قابل‌‌،‌مؤلفه‌یبا‌تعداد‌عوامل‌نیاز‌ا‌کی

‌هستند.‌یریگ‌اندازه

‌

ارزش‌ها‌و‌فرهنگ،‌برند‌و‌شهرت،‌

‌و‌ ‌ای ‌حرفه ‌توسعه ‌کاری، شرایط

شخصی،‌جو‌تدریس‌و‌آموزش،‌جو‌

‌پژوهشی،‌محیط‌کاری

‌

‌داشت‌یشتریو‌ارتباط‌ب‌یپژوهش‌همخوان‌یوردهابا‌دستا‌هینظر‌‌12شدهی‌گردآور‌هینظر‌‌20انیاز‌م

‌مقا‌که ‌نظر‌سهیمورد ‌گرفت. ‌بن‌هینظر‌پردازان‌هیقرار ممکن‌‌یچندگانه‌معتقدند‌انطباق‌نظر‌ادیداده

‌مقوله‌هینظر‌ینیبازب‌باعث‌است تر‌به‌نظر‌‌ممکن‌است‌مناسب‌ها‌هینظر‌نیا‌یها‌در‌حال‌ظهور‌شود.

‌بنابراشوند‌یفعل‌یها‌مقوله‌نیگزیجا‌و‌ندیایب ‌یها‌و‌مقوله‌ها‌یتئور‌یانطباق‌نظر‌ندیفرا‌یدر‌ط‌نی؛

زمینه‌سازی‌بالندگی‌اعضا‌مانند‌‌یمیمفاه‌تیپژوهش‌دخالت‌داده‌شد‌و‌درنها‌یدستاوردها‌موجود‌در

به‌ساختار‌توانمندساز،‌مدیریت‌خلق‌چشم‌انداز‌به‌شفافیت‌در‌ماموریت‌و‌راهبرد،‌قدرت‌برند‌کارفرما‌

نام‌داد‌و‌محقق‌‌رییتغرما‌و‌جلوگیری‌از‌بوروکراتیزه‌شدن‌به‌استراتژی‌پویایی‌به‌برند‌و‌شهرت‌کارف

‌شده‌کرده‌است.‌زده‌یها‌برچسب‌نیگزیموجود‌را‌جا‌یها‌یتئور‌شده‌در‌استفاده‌یاسام

 های موجود با دستاوردهای پژوهش مقایسه نظریه 11-4جدول 

دستاوردهای‌پژوهش‌در‌‌مولفه‌ها‌عنوان‌ردیف

‌یمدل‌جذب‌خوشه‌ا

دستاورد‌‌در‌شده‌اعمال‌راتییتغ

‌یاز‌انطباق‌نظر‌پس‌پژوهش

‌مدل‌هاروارد 1

‌

،‌سیستم‌پاداش

اثر‌بخشی‌‌شایستگی،

‌سازمانی

طراحی‌جبران‌خدمات‌ 

انعطاف‌پذیر،‌رقابت‌پذیر‌

،‌سازی‌جبران‌خدمات

اثر‌مثبت‌‌‌متخصصین‌منعطف،

‌بر‌ارتقا‌عملکرد

 

 زمینه سازی بالندگی اعضا

 به

 زساختار توانمندسا

 

‌

 مدیریت خلق چشم انداز

 به

 شفافیت در ماموریت و راهبرد

ساختار‌،‌عوامل‌رقابتی‌مدل‌وارویک‌2

اهداف‌،‌،‌رهبریسازمان

سیستم‌های‌‌شرکت،

ی،‌نیشه‌گزخو‌یرقابت‌دیتشد

،‌سازمان‌یرقابت‌تیتوسعه‌مز

،‌منعطف‌یساختار‌سازمان
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،‌تعریف‌ساختار‌سازمان‌یچابک‌روابط‌کارکنان،‌پاداش

‌مدل‌شایستگی‌رهبری،

‌مدیریت‌خلق‌چشم‌انداز،

جبران‌خدمات‌انعطاف‌‌یطراح

جبران‌‌یساز‌ریرقابت‌پذ‌ر،یپذ

مدیریت‌تعارضات‌،‌‌خدمات

‌ناشی‌از‌خوشه

‌

 

 

 قدرت برند کارفرما

 به

 برند و شهرت کارفرما 

 

 

 جلوگیری از بوروکراتیزه شدن

 به

‌استراتژی پویایی 

مدل‌سازگار‌‌3

مدیریت‌منابع‌

‌انسانی

‌تعریف‌مدل‌شایستگی‌خوشه،‌پاداش،‌توسعه،‌بانتخا

‌‌،اعضا‌یبالندگ‌یساز‌نهیزم

جبران‌خدمات‌انعطاف‌‌یراحط

جبران‌‌یساز‌ریرقابت‌پذ‌ر،یپذ

‌خدمات

‌

‌جبران‌خدمات،،‌ارزیابی‌مدل‌گست‌‌4

بهره‌‌مشارکت،

‌نوآوری‌کیفیت،،وری

‌ی،خوشه‌ا‌یابیچالش‌ارزش

‌جبران‌خدمات‌انعطاف‌یطراح

‌جبران‌یساز‌ریرقابت‌پذ‌ر،یپذ

‌یهمگام‌تیریمد‌،خدمات

اثر‌مثبت‌،‌‌نسازما‌–خوشه‌

‌یفیارتقا‌ک‌،عملکرد‌بر‌ارتقا

‌یبهبود‌رفتارها،‌‌جذب

‌نوآورانه

‌

‌

مدل‌تعالی‌‌5

‌سازمانی

‌‌،رفاه‌و‌رضایت‌مندی

توسعه‌و‌‌نظام‌انگیزش،

 ‌پیشرفت‌شغلی،

‌

‌ی،بهداشت‌شغل‌یتعال‌تیریمد

جبران‌خدمات‌انعطاف‌‌یطراح

جبران‌‌یساز‌ریپذ‌ابترق،‌ریپذ

‌یبالندگ‌یساز‌نهیزم‌،خدمات

‌اعضا

‌

مدل‌اثربخشی‌‌6

‌(تاننبائومتیم‌)

‌یها‌مدل‌دانش،‌،مهارت

،‌مشخص‌فیوظا‌ی،ذهن

‌،انسجام‌،اعضا‌یهمگون

‌فیوظا‌یپیچیدگ

پیشینه‌‌متخصصین‌منعطف،

‌شفاف کار‌تیمی‌مطمئن،

،‌خوشه‌یها‌تیمسئول‌یساز

‌عهیضا،‌با‌تجانس‌بالا‌یها‌میت



 

106 

 

‌تیشخص‌،از‌حد‌شیجام‌بانس

‌ریچالش‌پذ‌-الیس

‌

‌

‌یها‌مهارت،‌استعداد T7مدل‌‌7

مهارت‌در‌انجام‌‌،یمیت

،‌مناسب‌یرهبر،فیوظا

‌میسازمان‌از‌ت‌یبانیپشت

‌نهیشیپمتخصصین‌منعطف،‌

مدل‌‌فیتعر‌مطمئن،‌یمیکار‌ت

‌یخلق‌فضا‌ی،رهبر‌یستگیشا

‌یتیحما‌یکار

‌

‌

حرکت‌‌ریمس‌م،یثبات‌ت‌مدل‌هاکمن‌8

ساختار‌توانمند‌‌،مشخص

‌،یتیحما‌نهیزم‌ساز،

‌یتخصص‌یگریمرب

‌،کار‌تیمی‌مطمئن‌نهیشیپ

،‌خلق‌چشم‌انداز‌تیریمد

‌،اعضا‌یبالندگ‌یساز‌نهیزم

ی،‌تیحما‌یکار‌یخلق‌فضا

‌،ادیخوشه‌نوبن‌یراهبر

‌نقاط‌اتصال‌خوشه‌تیریمد

‌

مدل‌اثربخشی‌‌9

‌تیم‌)کمپیون(

‌مشارکت‌،‌،یتیریخودمد

‌،دبازخور‌،‌فیتنوع‌وظا

،‌اعضا‌یهمگون‌پاداش،

به‌کار‌‌لیتما

‌،یتیریمد‌یپشتیبان،یتیم

‌یهماهنگو‌‌ارتباطات

‌یپشتیبان‌،میان‌تیم‌ها

ارتباطات‌و‌‌،یاجتماع

‌یمیان‌اعضا‌یهماهنگ

‌تیم

‌،خوشه‌یتیریخودمد‌یالگو

‌–خوشه‌‌یهمگام‌تیریمد

‌-الیس‌تیشخص،‌نسازما

‌زمیمکان‌یطراح‌،ریچالش‌پذ

ران‌جب‌یطراح‌،بازخورد‌-دییتا

رقابت‌‌ر،یخدمات‌انعطاف‌پذ

،‌جبران‌خدمات‌یساز‌ریپذ

‌،با‌تجانس‌بالا‌یها‌میت

‌،کار‌تیمی‌مطمئن‌نهیشیپ

 ،یتیحما‌یکار‌یخلق‌فضا

 ی،خوشه‌ا‌انیخلق‌شبکه‌م

‌ادیخوشه‌نوبن‌یراهبر

مدل‌اثربخشی‌‌10

‌انیدکار‌تیمی‌)

–‌نکوریو

‌(کاپلان

جو‌ف،یوظا‌شفافیت

تعامل‌و‌‌سازمان،‌یتیحما

محیط‌‌ر،یبا‌مد‌ارتباط

کار‌‌یمساعد‌برا‌یکیفیز

‌یها‌تیمسئول‌یساز‌شفاف

‌یکار‌یخلق‌فضا‌،خوشه

مدل‌‌فیتعر،‌یتیحما

‌تیریمد‌ی،رهبر‌یستگیشا

‌
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اعضا‌از‌‌یبهره‌مند،‌یتیم

‌،لازم‌دانش‌و‌تخصص

‌‌کیفیت‌شیافزا

‌نهیزم،‌امکانات‌خوشه‌نیتام

‌ی،میکارت‌کردیرو‌یساز

ارتقا‌‌،منعطف‌نیمتخصص

مثبت‌بر‌ارتقا‌‌اثر،‌جذب‌یفیک

‌عملکرد

مدل‌استخدام‌‌11

‌الکترونیکی

،‌تناسب‌و‌سودمند‌بودن

‌روحیه‌رقابتی،‌تجانس،

برند‌و‌‌استراتژی‌پویایی،

کارایی‌‌شهرت‌کارفرما،

محیط‌رقابتی،‌‌فرآیندها،

‌‌محیط‌فناورانه،

اعتبار‌افزایی‌متقابل،کاهش‌

‌هزینه‌آموزش‌و‌نگهداشت،

‌تیم‌های‌با‌تجانس‌بالا،

‌چالش‌پذیر،‌–ال‌شخصیت‌سی

جلوگیری‌از‌بوروکراتیزه‌شدن،‌

تسریع‌‌قدرت‌برند‌کارفرما،

سازگاری‌در‌،‌گردش‌فرآیندها

‌‌لبه‌های‌فناوری،

مدل‌جذب‌و‌‌12

نگهداشت‌

‌یاستعدادها

‌یعلم

،‌ آکادمیک های آزادی

 در اعضای دادن مشارکت

،‌گیری تصمیم فرایندهای

 و مأموریت در شفافیت

و‌‌بودن‌نوآور،‌ راهبرد

‌شهرت،‌‌یمحور‌شرفتیپ

‌وجود‌نظام،‌‌،و‌اعتبار

مناسب‌جبران‌‌یها

‌یها‌پاداش‌‌،خدمات

منابع‌و‌‌وجود،‌یرمادیغ

‌تیوجود‌حما‌،امکانات

‌وجودی‌،‌پژوهش‌یها

توازن‌ی،‌پژوهش‌لاتیتسه

‌وجودی،‌کار‌و‌زندگ‌انیم

‌لاتیفرصت‌ها‌و‌تسه

‌یبرا‌فرصت‌،خانواده‌یبرا

ی،‌رشد‌و‌توسعه‌شخص

حرفه‌‌توسعه‌یبرا‌فرصت

‌‌ی،و‌علم‌یا

،‌تمایل‌به‌خودمختاری

‌–مدیریت‌همگامی‌خوشه‌

مدیریت‌خلق‌چشم‌‌سازمان،

‌سازمان‌دانش‌مبنا،،‌انداز

طراحی‌‌اعتبار‌برند‌سازمان،

جبران‌خدمات‌انعطاف‌پذیر،‌

رقابت‌پذیر‌سازی‌جبران‌

مدیریت‌تامین‌،‌خدمات

مدیریت‌تعالی‌‌امکانات‌خوشه،

زمینه‌سازی‌‌بهداشت‌شغلی،

‌گی‌اعضابالند

‌
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 درونی انسجام ارزیابی و تجربی اعتبارسنجی  -4-4-5

 و‌رفت هایگام نظریه، سازیغنی یعنی بعد مرحله با و است گذاری صحه فرایند مراحل مراحل‌از این

‌بنابراین .ندارد متوالی حالت و گیردمی صورت مراحل این نظریه سازیغنی حین در و دارند برگشتی

‌در و گردد‌می توجه نظری انسجام ارزیابی به پژوهش داستان روایت ارائه و ظریهن سازی‌غنی حین در

 اعتبارسنجی مقبولیت گانه‌ده های‌شاخص طریق از پنجم فصل در و نظریه سازی‌غنی مرحله پایان

‌.گردد‌می تشریح کامل به‌طور‌تجربی

 نظریه غنی سازی -4-4-6

‌شود‌می تلاش ها‌مقوله دیگر چیدمان و قراردادن هم کنار با و محوری مقوله مبنای بر قسمت این در

رویکرد‌ تحقیق، محوری مقوله گردید‌ذکر پیشتر که طور‌.‌همانپذیرد صورت ای‌جذب‌خوشه از روایتی

 شده تلاش داستان، روایت در.‌دهد‌می شکل‌را روایت این دیگر مقوله 7 حول که استای‌‌جذب‌خوشه

 حجم‌بالای‌متن دلیل به و شود داده توضیح‌آن های‌ویژگی و ها‌مؤلفه با مقوله‌محوری ابتدا است

 سپس کنیم، اکتفا مصاحبه‌شوندگان های‌صحبت‌متن هایی‌از‌نمونه‌ آوردن به شده سعی ها‌مصاحبه

 و گردند داستان روایت وارد کنند؛‌می ایفا‌داستان این در ها‌مقوله از هرکدام که نقشی اساس بر

‌.گردد‌می ارائه مبسوط توضیحات

 یمقوله محور

‌اتفاق‌اصلیمحور‌مقوله ‌روابط‌متقابل‌برا‌یا‌است‌که‌مجموعه‌ی، ‌مد‌یاز  کردن‌آن‌تیریکنترل‌و

ها‌‌کنیم.‌مولفه‌مشاهده‌می‌12-‌4را‌در‌جدول‌یمقوله‌محور‌یها‌.‌ابعاد‌و‌مؤلفهردیگ‌یموردتوجه‌قرار‌م

چالش‌پذیر،‌سطح‌‌-مختاری،‌شخصیت‌سیال‌شامل‌تمایل‌به‌خود‌در‌قسمت‌ویژگی‌ماهوی‌عناصر

های‌با‌‌های‌همپوشان‌اعضا،‌تیم‌زد‌بالا،‌پیشینه‌کار‌تیمی‌مطمئن،‌متخصصین‌منعطف،‌تخصصدستم

اعضا،‌فقدان‌تعلق‌سازمانی،‌وظایف‌تخصصی‌فلات‌زدگی‌شغلی،‌خودباوری‌بالا‌‌تجانس‌بالا،‌پرهیز‌از

‌حفظ‌هویت‌تیمی‌ ‌‌حرفه‌–غیردائمی، ‌رویکرد‌گروهی‌و الزامات‌علی‌پیاده‌در‌قسمت‌ای‌و‌جذب‌با
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‌ ‌سازی ‌شامل ‌ریسک ‌کاهش ‌تکمیل ‌کار، ‌سازمانی‌شایستگیآغازین ‌های ‌اطمینان‌، ‌عدم الزامات

‌محیطی ‌سازمان، ‌ابر ‌ها‌ادهوک‌در ‌تیم، ‌فرایند ‌سازی‌تسریع ‌غیر، ‌نیروهامنتخروج ‌ظره ‌از‌، جلوگیری

رویکرد‌جذب‌‌نییتع‌هرکدام‌در‌ها‌مؤلفه‌نیا‌ای‌است.‌تسهیلگری‌درمدیریت‌پروژهو‌‌شدنبروکراتیزه‌

‌‌خوشه ‌بررس‌کنند‌یم‌فایا‌نقشای ‌به ‌ادامه ‌در ‌و‌تک‌مؤلفه‌تک‌یکه ‌و ‌آن‌‌یها‌یژگیها ‌به مربوط

‌.میپرداز‌یم

 بندی و سازماندهی مقوله اصلی دسته 12-4جدول 

‌مفاهیم‌مولفه‌مقوله‌ابعاد‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
ی
مقوله‌محور

‌

‌‌‌‌‌‌‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

ی
ب‌خوشه‌ا

رویکرد‌جذ
‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
ی‌عناصر

ی‌ماهو
ی‌ها

ویژگ
‌

‌یآزاد‌سلب‌از‌زیپره تمایل به خودمختاری ‌سازمان‌مقاومت، ‌دخالت ،‌برابر

‌تصم‌مشارکت ‌ماتیدر ‌کار‌اریاخت‌داشتن، ‌در ‌داشتن،

‌عمل‌یازاد ‌خوشه‌یرا‌استقلال، ‌یطلب‌استقلال، ‌حفظ،

‌یریگ‌میدر‌تصم‌یازاد،‌یسبک‌کار

 -شخصیت سیال

 چالش پذیر

‌طلب‌شخصیت سیال اعضا: ‌ذائقه‌یتنوع به‌‌یگشودگ،

کار‌‌آدم،‌راتییتغ‌یرایپذ،‌طیمح‌ییایبه‌پو‌شیگرا،‌تجربه

‌نبودن‌یتکرار ‌کارمند‌لیتما‌عدم، ‌یبه ‌کار‌تنوع، ،‌در

‌یشغل‌یاییپو،‌یا‌به‌کار‌پروژه‌لیتما

‌چالش‌شخصیت چالش پذیر اعضا: ‌از ‌استقبال عدم‌،

‌بالا‌یریپذ‌سکیر،‌یشغل‌تیامن‌تیاهم

‌نامتعارف‌یدرخواست‌دستمزدها،‌دستمزد‌بالا سطح دستمزد بالا چانه‌‌توان،

‌بالا‌یریاستخدام‌پذ‌تیقابل،‌بالا‌یزن

پیشینه کارتیمی 

 مطمئن

‌کار ‌مشترک‌یتجربه ‌ب‌شناخت، ‌یدفر‌نیمتقابل ‌وجود،

‌ت ‌کار ‌یمیسابقه ‌معتبر‌یکارکرد‌سابقه، ‌با‌‌تیم، های

‌مشترک‌یذهن‌مدل،‌یمیکارت‌هیروح،‌عملکرد‌بالا

‌بالا‌یفرد‌یستگیشا‌نیروی انسانی متخصص: متخصصین منعطف ‌تخصص،

‌دانش‌یهنگام‌به،‌کار‌حاذق‌یروین،‌درک‌بالا‌توان،‌بالا

‌یریپذ‌فانعطا،‌بالا‌یتناسب‌شغل‌نیروی انسانی منعطف:

‌بودن‌یچندمهارت،‌یمهارت

به‌فرد‌‌منحصر،‌رویبودن‌ن‌یا‌حرفه‌ای: نیرو انسانی حرفه

‌ها‌ت‌‌مهار‌یابیکم،‌ها‌بودن‌مهارت

‌مکمل‌یها‌تخصصهای  تخصص ‌نهیزم‌شیپ،‌یمیدرون‌ت‌یگر‌لیتکم،
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‌نیاز‌متخصص‌یا‌شبکه،‌مختلف‌یها همپوشان اعضا

‌یهارمون،‌اعضا‌یبالا‌یهماهنگ،‌یا‌ون‌خوشهدر‌یکپارچگی های با تجانس بالا تیم

‌یا‌خوشه‌درون ‌یا‌درون‌خوشه‌ییافزا‌هم، ‌یبالا‌ینرژیس،

‌خوشه ‌یا‌درون ‌خوشه‌یسازگار، ‌یا‌درون ‌ییهمگرا،

‌خوشه‌یفرهنگ

پرهیز از فلات زدگی 

 شغلی

‌افتهی‌یساز‌ادهیبه‌پ‌شیگرا،‌ها‌یتوانمند‌یریبکارگ‌لیم

‌ییمهارت‌افزا‌یفرصت‌ها‌کاوش،‌ها

‌ییاعتماد‌به‌توانا،‌اعتماد‌به‌نفس‌بالا خودباوری بالای اعضا

‌دلبستگ فقدان تعلق سازمانی ‌‌یسازمان‌یعدم ‌سازمان‌یوابستگ‌عدم، ،‌ها‌به

‌یتعهد‌عاطف‌فقدان

وظایف تخصصی 

 غیردائمی

‌شغل ‌ماهیت‌موقتی ‌پروژه، ‌یا‌مشاغل ‌کار‌یموقت، ،‌بودن

‌استراتژ‌شباهت ،‌شغل‌یا‌فهیوظ‌قتضائاتا،‌یمانکاریپ‌یبا

‌کاری‌کوتاه‌مدت‌دوره‌،موقت‌مشاغل،‌محوری‌شغل‌پروژه

 –حفظ هویت تیمی 

 حرفه ای

‌یجمع‌تیحفظ‌هو ‌یریپذ‌جامعه‌عدم، دانش‌‌نگهداشت،

‌تسهیم‌دانش‌حرفه‌ای‌عدم،‌یحرفه‌ا‌یوفادار،‌یضمن

جذب با رویکرد 

 گروهی

‌یجذب‌گروه

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
ی‌پیا

ت‌عل
الزاما

ی
ده‌ساز

‌

کاهش ریسک آغازین 

 کار

‌انداز ‌کار‌یراه ‌کسب‌و ‌کار‌شروع، شروع‌‌نانیاطم‌عدم،

‌کار ‌ناشناخته‌ورود، ‌عرصه ‌به ‌هیاول‌یریگ‌شتاب، ‌کاهش،

‌بزرگ‌‌‌یها‌با‌چالش‌مواجهه،‌شکست‌سکیر

تکمیل شایستگی 

 های سازمانی

‌لیتکم،‌یخلا‌مهارت‌لیتکم،‌یخارج‌یها‌تیانتفاع‌از‌ظرف

‌یانانس‌هیسرما ‌یداخل‌یمهارت‌ها‌یگر‌لیتکم، ‌لیتکم،

‌یحداکثرساز،‌توان‌متخصصان‌سازمان‌‌لیتکم،‌خلا‌دانش

‌رویانتفاع‌از‌ن

الزامات عدم اطمینان 

 محیطی

،‌یرقابت‌یها‌طیدر‌مح‌کاربرد،‌صنعت‌‌یرقابت‌ازیپاسخ‌به‌ن

‌متلاطم‌طیدر‌مح‌استفاده

ادهوک در ابر سازمان 

 ها

‌بزرگهای‌سازمان‌،‌بزرگ‌یها‌وژهپر،‌یساختار‌ادهوکراس

تسریع فرایند تیم 

 سازی

‌محدود ‌یزمان‌تیرفع ‌یساز‌میت‌انبریم، روند‌‌لیتسه،

‌جذب

‌یاتوبوس‌ییجا‌شکاف‌جابهخروج غیر منتظره 
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 نیروها 

جلوگیری از ‌‌

 بروکراتیزه شدن

‌سازمان‌‌‌یاز‌چاق‌یریجلوگ

تسهیلگری در 

 مدیریت پروژه ای

‌ها‌تیریمد‌لیتسه ‌ابرپروژه ‌ها‌شبردیپ، ،‌یمواز‌یپروژه

‌مدیریت‌گلوگاه‌سازمانی‌‌‌تسهیل

‌

ها‌قائل‌‌هایی‌مهمی‌که‌اکثریت‌مصاحبه‌شوندگان‌برای‌خوشه‌یکی‌از‌ویژگیمختاری: تمایل به خود

‌این‌خوشه‌بودند‌تمایل‌به‌خودمختاری‌آن ‌است. ‌مکان‌ها ‌کردن‌در ‌به‌دنبال‌کار هایی‌هستند‌که‌‌ها

ها‌قادر‌باشند‌که‌با‌اصول‌کاری‌خود‌پیش‌بروند‌و‌در‌مورد‌شرایط‌‌ها‌نگیرد‌و‌آن‌ا‌از‌آنمل‌رزادی‌عآ

لب‌ن‌ها‌را‌سآزادی‌عمل‌آها‌از‌کار‌کردن‌در‌شرایطی‌که‌‌خودشان‌تصمیم‌گیرنده‌باشند.‌خوشهکاری‌

د‌کنن‌هستند‌و‌به‌همین‌خاطر‌انتخاب‌می‌ها‌استقلال‌طلب‌کنند.‌این‌خوشه‌کند‌به‌شدت‌دوری‌می‌می

‌ ‌خود ‌برای ‌وکه ‌بکنند ‌مجموعه‌کار ‌با ‌دائمی ‌ادغام ‌دنبال ‌به ‌نیستند‌معمولا ‌دیگر ‌موسسات ‌و .‌ها

‌گویند:‌مصاحبه‌شوندگان‌در‌این‌مورد‌می

‌شوند‌و‌وقتی‌وارد‌سازمان‌های‌مختلف‌میخوشه‌ها‌تا‌حد‌زیادی‌معتقد‌به‌اصول‌کاری‌خود‌هستند‌» 

‌یک‌نفر‌پذیرش‌بیشتری‌در‌قبال‌قوانین‌و‌مقررات‌یک‌‌خواهند‌همین‌اصول‌را‌پیاده‌کنند.‌معمولا‌می‌

‌«ها‌معمولا‌در‌پذیرش‌این‌قوانین‌انعطاف‌پذیری‌اندکی‌دارند.‌ارد‌تا‌گروهی‌از‌افراد.‌این‌گروهمجموعه‌د

‌کند:‌ای‌دیگر‌مصاحبه‌شونده‌به‌این‌شکل‌به‌این‌موضوع‌اشاره‌می‌بهدر‌مصاح

‌ها‌امر‌و‌نهی‌شود‌ا‌توسط‌مدیریت‌کنترل‌شود‌و‌به‌آنکارهها‌از‌اینکه‌مرتب‌چک‌شوند‌و‌همه‌‌این‌خوشه»

‌خوان.‌از‌طرفی‌مدیریت‌باید‌کل‌نگر‌باشه‌و‌خروجی‌آید‌و‌مسئولیت‌بدون‌حق‌اختیار‌نمی‌خوششان‌نمی‌

‌ها‌بگوید‌که‌در‌مورد‌روش‌انجام‌کار‌تصمیم‌نست‌را‌برای‌خوشه‌توصیف‌کند‌و‌به‌آنهایی‌که‌مد‌نظرش‌ا‌

‌«گیرنده‌هستند.‌

این‌مولفه‌که‌از‌ادغام‌دو‌مولفه‌شخصیت‌سیال‌اعضا‌و‌شخصیت‌چالش پذیر:  –یت سیال شخص

ها‌مشغول‌به‌کار‌هستند‌به‌‌اره‌دارد‌که‌نیروهایی‌که‌در‌خوشهچالش‌پذیر‌اعضا‌حاصل‌شده‌به‌این‌اش

کنند‌و‌به‌دنبال‌‌استقبال‌میهای‌مختلف‌‌.‌این‌افراد‌از‌کار‌کردن‌در‌محیطصورت‌کلی‌ریسک‌پذیرند
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ها‌به‌دنبال‌انجام‌‌ختلف‌هستند.‌افرادی‌حاضر‌در‌خوشههای‌کاری‌م‌محیطهای‌جدید‌در‌‌سب‌تجربهک

‌دلیل ‌همین ‌به ‌و ‌نیستند ‌روتین ‌و ‌تکراریی ‌نمی‌کارهای ‌کارمندی ‌مشاغل ‌مناسب ‌را دانند.‌‌خود

ی‌آن‌جام‌هر‌پروژه‌را‌از‌مزایاهراسند‌و‌وجود‌چالش‌در‌ان‌های‌کاری‌نمی‌ها‌از‌مواجهه‌با‌چالش‌خوشه

‌به‌دلیل‌همک‌می ‌چالش‌اری‌و‌تشریک‌مساعی‌موجود‌در‌خوشهدانند‌و ‌مواجهه‌با ‌معمولا‌در های‌‌ها

‌میج ‌همان‌دید‌عملکرد‌خوبی‌از‌خود‌به‌جا ‌که‌برخی‌از‌مصاحبه‌شونده‌گذارند. ‌این‌باره‌‌طور ‌در ها

‌گویند:‌می

‌کارکردن‌طولانی‌مدتها‌به‌صورت‌کلی‌تنوع‌طلب‌هستند‌به‌دنبال‌ماندن‌در‌یکجا‌و‌‌این‌خوشه»‌

‌ها‌جذاب‌برای‌این‌خوشهپسندند.‌‌متنوع‌و‌تجارب‌متنوع‌را‌بیشتر‌میهای‌‌یک‌فضا‌نیستند‌و‌فضا‌در‌

‌«ها‌و‌شرایط‌کاری‌مختلف‌را‌امتحان‌کنند.‌‌است‌که‌بتوانند‌محیط‌

‌گوید:‌ها‌می‌در‌بیان‌این‌ویژگی‌خوشه‌ها‌یکی‌دیگر‌از‌مصاحبه‌شونده

‌جدید اطلاعات کسب و تغییر اجازه که محیطی به ها‌‌تمایل‌ضر‌در‌خوشهحا‌به‌صورت‌ذاتی‌افراد»‌

‌شغلی‌جایی‌ها‌که‌‌از‌جابه‌برخلاف‌یکسری‌از‌کارکنان‌سازمان‌این‌افراددهد‌دارند.‌‌ها‌می‌در‌کار‌به‌آن‌

‌به‌حفظ‌‌های‌جدید‌واهمه‌دارند‌هستند‌‌و‌این‌بخاطر‌این‌است‌که‌این‌افراد‌و‌قرارگرفتن‌در‌پوزیشن‌

‌«موقعیت‌ثابت‌در‌یکجا‌نیستند.‌یک‌

‌دلیل‌مهارت‌خوشهسطح دستمزد بالا:  ‌به ‌دانش‌‌ها ‌نرخ‌کمیابهای‌تخصصی‌و ‌دارند‌معمولا ی‌که

خواهند‌به‌سمت‌رویکرد‌‌هایی‌که‌می‌ها‌و‌سازمان‌ا‌از‌متوسط‌صنعت‌بیشتر‌است.‌شرکته‌دستمزد‌آن

یی‌مالی‌دای‌کار‌بررسی‌کنند‌که‌آیا‌تواناای‌بروند‌باید‌در‌جریان‌این‌مساله‌باشند‌و‌در‌ابت‌جذب‌خوشه

‌برای‌پرداخت‌دستمزد ‌این‌خوشه‌لازم ‌‌های ‌این‌ویژگی‌خوشهها ‌خیر. ‌یا ‌دارند ‌اکثریت‌‌را ‌توسط ها

‌گرفت ‌قرار ‌ادامه‌میمصاحبه‌شوندگان‌مورد‌اشاره ‌که‌در ‌همانطور بینیم‌یکی‌از‌مصاحبه‌شوندگان‌‌.

‌گوید:‌‌می

‌ها‌باشند‌که‌اولین‌ها‌بیابند‌تا‌مایل‌به‌همکاری‌با‌آن‌در‌سازمان‌ها‌را‌یژگیخوشه‌ها‌باید‌یکسری‌و»‌

‌«است.‌توان‌مالی‌شرکت‌در‌پرداخت‌آن‌ها‌ارزش‌پیشنهادی‌و‌آن

‌کند‌که:‌های‌خود‌به‌این‌مساله‌اشاره‌می‌ای‌از‌صحبت‌مصاحبه‌شونده‌دیگر‌در‌گوشه‌
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‌ها‌باید‌متفاوت‌‌اختی‌به‌آنهستند‌قاعدتا‌سطح‌پرد‌های‌شاخص‌در‌یک‌صنعتچون‌این‌نیروها‌نیرو»‌

‌ای‌باید‌این‌مساله‌را‌مد‌نظر‌داشته‌باشیم‌که‌ما‌به‌صورت‌همزمان‌داریم‌یکسری‌.‌در‌جذب‌خوشهباشد

‌خریم‌‌ها‌را‌می‌نو‌به‌نوعی‌داریم‌تجربه‌و‌مهارت‌آ‌کنیم‌متخصص‌کارآزموده‌را‌با‌هم‌وارد‌مجموعه‌می‌

‌«دستمزد‌بالاتری‌را‌پرداخت‌کنیم.ها‌ست‌که‌بخواهیم‌نسبت‌به‌سایر‌نیروپس‌طبیعی‌ا

ر‌از‌خوشه‌معمولا‌در‌انجام‌ها‌تجربه‌کاری‌خوبی‌دارند.‌افراد‌حاض‌خوشهپیشینه کار تیمی مطمئن: 

ها‌را‌در‌درون‌‌ریش‌و‌تجربه‌حاصل‌از‌این‌همکاناند‌و‌دا‌ای‌مختلف‌با‌یکدیگر‌همکاری‌داشتهه‌پروژه

های‌خود‌نیاز‌به‌کار‌تیمی‌و‌‌ی‌که‌برای‌انجام‌پروژههای‌ها‌و‌شرکت‌اند.‌برای‌سازمان‌خوشه‌حفظ‌کرده

ثر‌همکاری‌گروهی‌افراد‌دارند‌بسیار‌مفید‌است‌که‌به‌سمت‌این‌رویکرد‌جذب‌بروند‌زیرا‌این‌افراد‌در‌ا

اند‌و‌نتایج‌‌به‌یک‌همفکری‌جامع‌رسیده‌ها‌حل‌شده‌و‌اند‌تعارضات‌میان‌آن‌کنار‌یکدیگر‌شکل‌گرفته

‌یک ‌این‌افراد‌در‌کنار ‌مسالهدیگر‌مشخص‌استکار ریق‌جذب‌فردی‌وجود‌سازی‌از‌ط‌ای‌که‌در‌تیم‌،

کنیم‌و‌از‌‌ریق‌جذب‌فردی‌ما‌رزومه‌افراد‌را‌به‌صورت‌تک‌به‌تک‌بررسی‌میسازی‌از‌ط‌ندارد.‌در‌تیم

توانند‌عملکردی‌‌در‌قالب‌تیم‌قرار‌دهیم‌باز‌هم‌مییا‌اگر‌این‌افراد‌را‌در‌کنار‌هم‌آگاهی‌نداریم‌که‌آ

‌باز ‌باشخوب‌با ‌داشته ‌یکدیگر ‌کنار ‌جذب‌خوشهدهی‌بالا‌در ‌با ‌مشکلی‌که ‌خیر. ‌راحتی‌‌ند‌یا ای‌به

‌کنیم:‌‌شوندگان‌را‌در‌این‌رابطه‌مرور‌میهای‌مصاحبه‌‌هایی‌از‌نقل‌قول‌شود.‌نمونه‌برطرف‌می

‌فراد‌آوردن‌یک‌تیم‌می‌تواند‌یک‌حسن‌باشد،‌به‌این‌دلیل‌که‌این‌افراد‌تجربه‌کار‌با‌یکدیگر‌را‌دارند.‌ا»‌

‌دانند.‌این‌افراد‌به‌دلیل‌تجربه‌کاری‌مشترکی‌که‌با‌وشه‌خصوصیات‌اخلاقی‌یکدیگر‌را‌میحاضر‌در‌خ

‌هم‌داشته‌اند‌به‌نوعی‌کاملا‌با‌هم‌یکدست‌هستند‌و‌این‌اشتراکات‌زیاد‌پروسه‌انجام‌کار‌را‌راحت‌تر‌

‌«کند.‌‌می‌

‌افراد‌نمونه‌کار‌ببینیم‌یعنی‌کارنامشون‌برای‌ما‌گاهی‌اوقات‌ما‌به‌دنبال‌این‌هستیم‌که‌قبل‌از‌استخدام‌از‌»‌

‌«‌و‌پیشینه‌و‌تاریخچه‌کاری‌مشخصی‌داشته‌باشن.‌مشخص‌باشه‌

‌گاهی‌بهتر‌است‌از‌افراد‌متخصصی‌که‌تشکیل‌تیم‌دادن‌و‌چندین‌پروژه‌در‌یک‌راستا‌انجام‌دادن‌و‌تجربه»

‌ها‌مشخص‌است‌و‌ما‌دیگر‌ریسک‌ازمون‌‌هند.‌چون‌نتایج‌کاری‌آندارن‌بخوایم‌که‌کارو‌واسه‌ما‌انجام‌بد‌

‌«و‌خطا‌را‌نداریم.‌

 



 

114 

 

‌نیروی‌ا این‌مولفهمتخصصین منعطف:  نسانی‌هم‌ادغام‌شده‌از‌سه‌مولفه‌نیروی‌انسانی‌متخصص،

ود‌را‌دارند.‌این‌مولفه‌به‌ها‌مفاهیم‌خ‌مولفهای‌است‌که‌هرکدام‌از‌این‌‌منعطف‌و‌نیروی‌انسانی‌حرفه

صر‌به‌فرد‌این‌افراد‌را‌بازگو‌های‌منح‌ها‌و‌شایستگی‌اشاره‌دارد‌و‌مهارتها‌‌های‌اعضا‌در‌خوشه‌ویژگی

ها‌اشاره‌شده‌‌و‌توان‌درک‌بالای‌این‌نیرو‌در‌مولفه‌نیروی‌انسانی‌متخصص‌به‌متخصص‌بودنکند.‌‌می

‌مطرح‌می ‌در‌و ‌حاضر ‌افراد ‌میزان‌مهارت‌کند‌که ‌چه ‌تا ‌شایستگی‌خوشه ‌و ‌دارند‌که‌های‌‌ها متمایز

‌در‌عمل‌به‌کار‌می‌ارتتمامی‌این‌مه ‌را ‌این‌افراد‌دانش‌و‌تخصصگیرند‌ها ‌نگه‌‌. ‌به‌روز های‌خود‌را

ش‌به‌هنگام‌هستند.‌شوند‌و‌به‌دنبال‌دان‌ها‌و‌دانش‌مختلف‌اشباع‌نمی‌دارند‌و‌به‌با‌یادگیری‌مهارت‌می

‌نیرو ‌مولفه ‌میادر ‌متوجه ‌منعطف ‌خوشه‌نسانی ‌در ‌که ‌افرادی ‌که ‌می‌شویم ‌کار ‌همگی‌‌ها کنند

‌‌رتمها ‌دارند ‌گوناگون ‌نمیهای ‌خاص‌متمرکز ‌یک‌حوزه ‌در ‌فقط ‌انسانی‌ش‌و ‌نیرو ‌مولفه ‌در ‌و وند

هایی‌را‌دارند‌که‌کمیاب‌و‌منحصر‌به‌فرد‌است‌‌ها‌و‌تخصص‌ها‌مهارت‌یابیم‌که‌این‌نیرو‌ای‌درمی‌حرفه

این‌ر‌ها‌در‌جای‌دیگر‌امکان‌پذیر‌نباشد.‌مصاحبه‌شوندگان‌د‌ی‌به‌این‌دانش‌و‌مهارتو‌شاید‌دسترس

‌کنند:‌‌زمینه‌بدین‌شکل‌اظهار‌نظر‌می

‌ها‌به‌دلیل‌روابط‌و‌سطح‌همکاری‌بالا‌بین‌اعضای‌خود‌نیروهای‌منحصر‌به‌فردی‌محسوب‌‌خوشه»‌

‌«را‌پیدا‌کنید.‌ها‌نتوانید‌شبیه‌به‌آ‌شوند‌که‌شما‌در‌جاهای‌دیگر‌نمی‌می

‌نکه‌کارهای‌تخصصی‌را‌درخوشه‌متشکل‌از‌یکسری‌افراد‌متخصص‌و‌با‌استعداد‌است‌که‌برای‌ای»‌

‌«اند.‌ها‌انجام‌دهند‌تشکیل‌شده‌شرکت‌

‌هایی‌هستیم‌که‌از‌شایستگی‌که‌خبره‌کار‌است‌و‌به‌دنبال‌نیروها‌با‌کسی‌طرف‌هستیم‌‌هدر‌جذب‌خوش»‌

‌«‌ها‌اطمینان‌کامل‌داریم.‌آن»

‌کامل‌بر‌انجام‌کارگاهی‌انجام‌یک‌کار‌فقط‌از‌دست‌یکسری‌نیرو‌های‌خبره‌و‌کاربلد‌بر‌میاد‌که‌اشراف‌»‌

‌«‌رویم.‌‌های‌خاص‌هستیم‌سراغ‌این‌خوشه‌ها‌می‌ه‌دنبال‌تخصصدارند‌در‌این‌شرایط‌که‌ما‌ب‌

‌توانید‌در‌مارکت‌نیروی‌انسانی‌پیدا‌هایی‌است‌که‌شما‌می‌ها‌بسیار‌متمایز‌از‌تخصص‌تخصص‌این‌تیم»‌

‌فاوتی‌دارند‌یعنی‌شما‌با‌جذب‌اینهای‌دانشی‌مت‌شده‌که‌پیش‌زمینهها‌از‌اعضایی‌تشکیل‌‌این‌تیمکنید.‌‌
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‌می‌تیم‌ ‌مهارت‌مختلف‌دسترسی‌پیدا ‌دانش‌و ‌از ‌یک‌منبعی ‌به ‌صورت‌همزمان ‌به ‌این‌خود‌‌ها ‌که کنید

‌«تواند‌به‌وجود‌اورنده‌تنوع‌باشد.‌می

به‌این‌‌دهای‌همپوشان‌دارن‌ها‌متخصصین‌تخصص‌درون‌این‌خوشهدر‌های همپوشان اعضا:  تخصص

های‌مختلف‌دانشی‌هستند‌و‌به‌‌گیرند‌دارای‌پیش‌زمینه‌قرار‌می‌‌ر‌درون‌خوشهمعنی‌که‌افرادی‌که‌د

اعضا‌‌های‌دانشی‌مکملی‌دارند‌و‌هر‌کدام‌از‌این‌ها‌و‌حوزه‌کنند‌و‌تخصص‌کار‌می‌ای‌صورت‌بین‌رشته

‌به‌عهده‌می ‌این‌اتفاق‌باعث‌میگیر‌بخشی‌از‌کار‌را ‌برای‌حوزه‌شود‌که‌خوشه‌ند. های‌‌های‌فناوری‌ها

‌کند:‌خصوص‌اشاره‌می‌باشند.‌یکی‌از‌صاحب‌نظران‌در‌اینهای‌ترکیبی‌بسیار‌مناسب‌‌پروژهو‌‌همگرا

‌هاشون‌مکمل‌یکدیگر‌است‌همدیگر‌را‌پیدا‌کرده‌اند‌و‌با‌همدیگر‌تشکیل‌در‌این‌شیوه‌افرادی‌که‌تخصص»‌‌

‌«اند.‌‌تیم‌داده‌

‌کند‌که:‌از‌مصاحبه‌شوندگان‌چنین‌اذهان‌مییکی‌دیگر‌

‌های‌هم‌پوشان‌دارند‌و‌ها‌تخصص‌.‌اینای‌کار‌کردن‌است‌ها‌بین‌رشته‌ف‌تشکیل‌این‌خوشهیکی‌از‌اهدا»‌

‌«کنند.‌‌ای‌کار‌می‌های‌بین‌رشته‌روی‌زمینه‌

‌های‌مختلف‌‌ه‌که‌افراد‌با‌تخصصای‌مثل‌نورومارکتینگ‌یکی‌از‌اولین‌اقدامات‌این‌به‌عنوان‌مثال‌در‌رشته»‌

‌های‌مختلف‌باشن‌که‌بتونن‌،‌مارکتینگ،‌روانشناسی‌باید‌متخصصوش‌مصنوعیکنار‌یکدیگر‌قرار‌بگیرند‌از‌ه

‌«با‌هم‌کار‌کنند.‌‌

‌یکپارچگی‌درون‌خوشهمفاهیم‌های با تجانس بالا:  تیم ‌به ‌هم‌این‌مولفه درون‌‌افزایی‌اعضای‌ای‌و

‌وقتی‌می ‌دارند. ‌اشاره ‌این‌خوشه‌خوشه ‌هم‌گوییم‌در ‌این‌مفهوم‌است‌که‌‌افزایی‌اتفاق‌می‌ها افتد‌به

رفیت‌تولید‌شده‌توسط‌اعضا‌از‌جمع‌ظرفیت‌تک‌تک‌افراد‌فراتر‌است.‌در‌بسیاری‌از‌مواقع‌رفتاری‌ظ

افتد.‌این‌تغییر‌رفتار‌‌زند‌که‌در‌تنهایی‌هرگز‌اتفاق‌نمی‌از‌یک‌فرد‌هنگام‌بودن‌در‌تیم‌یا‌گروه‌سر‌می

دهد.‌‌ها‌رخ‌می‌خوشهگردد‌اتفاقی‌که‌در‌درون‌‌افزایی‌محقق‌می‌اه‌با‌انرژی‌مضاعف‌همراه‌باشد‌همهرگ

‌از ‌انسجام‌بین‌اعضا ‌وجود‌تعامل‌و‌داشتن‌هویت‌ارزشی‌و‌فرهنگی‌مشترک، ‌داشتن‌هدف‌مشترک،

‌هم ‌ایجاد ‌خوشه‌دلایل ‌درون ‌در ‌تاملی‌توسط‌مصاحب‌افزایی ‌نکات‌قابل ‌است. ‌این‌ها ‌در ‌شوندگان ه

‌ها‌مطرح‌شد:‌خصوص‌در‌مصاحبه
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‌اد‌زیردست‌یا‌هم‌ردیف‌در‌گروه‌کم‌کاری‌کنند‌افراد‌ها‌اگر‌در‌مسیر‌رسیدن‌‌به‌هدف‌افر‌در‌خوشه»‌

‌ها‌خواهند‌داشت‌و‌به‌این‌صورت‌افراد‌خوشه‌به‌پیشرفت‌هم‌کمک‌دیگر‌سعی‌در‌رفع‌و‌رجوع‌کردن‌کار‌آن

‌«شود.‌‌کد‌ماندن‌در‌داخل‌تیم‌جلوگیری‌میکنند‌و‌از‌را‌می‌

‌ها‌ایجاد‌کرده‌‌و‌با‌شناختی‌که‌از‌آن‌افزایی‌را‌بین‌ای‌طولانی‌مدت‌در‌کنار‌یکدیگر‌همبودن‌افراد‌بر»‌

‌«شود.‌‌ها‌بسیار‌کمتر‌می‌نهای‌کاری‌برای‌آ‌کنند‌چالش‌هم‌پیدا‌می‌

‌این‌افراد‌شناخت‌کافی‌را‌از‌یکدیگر‌پیدا‌کرده‌اند‌‌و‌با‌وجود‌تمایز‌هایی‌که‌دارند‌قلق‌یکدیگر‌دستشان»‌

‌«ورده‌است.‌جود‌آها‌به‌و‌نهایت‌هماهنگی‌بالایی‌را‌بین‌آن‌مده‌است‌و‌این‌درآ‌

‌به‌دنبال‌انجام‌کار‌خوشهتر‌مطرح‌کردیم‌که‌‌پیشپرهیز از فلات زدگی شغلی:  ری‌و‌های‌تکرا‌ها

ها‌به‌‌یابیم‌که‌خوشه‌کنند.‌در‌این‌مولفه‌در‌می‌ز‌انجام‌کارهای‌چالشی‌استقبال‌میو‌اروتین‌نیستند‌

ها‌و‌‌ها‌محک‌بزنند‌و‌توانایی‌قعیتکه‌بتوانند‌خود‌را‌در‌آن‌مو‌هایی‌هستند‌ها‌و‌فرصت‌دنبال‌موقعیت

هایی‌‌با‌موسسات‌و‌سازمان‌ها‌به‌دنبال‌همکاری‌شده‌خود‌را‌به‌کار‌بگیرند.‌خوشه‌های‌کسب‌استعداد

‌در‌ضمن‌همکاری‌مهارت‌هستند‌که‌بتوانند‌در‌آن ‌توانایی‌ها ‌و ‌این‌های‌‌ها ‌در ‌افزایش‌دهند. خود‌را

‌مسئولیت‌خوشه ‌یا ‌کار ‌با ‌اگر ‌ب‌ها ‌شغلیشان ‌چالش‌کشیدهای ‌اتفاق‌ه ‌شغلی ‌زدگی ‌فلات ‌نشوند ه

‌گوید:‌یکی‌از‌مصاحبه‌شوندگان‌چنین‌میافتد.‌‌می

‌های‌خود‌را‌نشان‌دهند‌جا‌توانمندی‌نهایی‌همکاری‌کنند‌که‌بتوانند‌در‌آ‌ها‌مایلند‌با‌مجموعه‌خوشه»‌

‌پروژه‌ ‌یا ‌مجموعه ‌یک ‌شرایط ‌آن‌اگر ‌به ‌که ‌می‌ای ‌توانایی‌ها ‌حد ‌در ‌آ‌سپارند ‌به‌ه‌نهای ‌یعنی ‌نباشد ا

‌«کنند.‌‌قبال‌نمین‌استها‌نیاز‌داشته‌باشد‌از‌انجام‌آ‌های‌آن‌کمتر‌از‌توانایی‌هایی‌توانایی

‌کند:‌‌گونه‌اظهارنظر‌می‌در‌این‌باره‌اینای‌دیگر‌‌خبره

‌اند‌که‌نتایج‌حاصل‌از‌تحقیقاتشان‌را‌بتواند‌در‌جایی‌پیاده‌سازی‌کنند‌و‌اگرما‌های‌دانشی‌متمایل‌خوشه»‌

‌ها‌‌خوشهها‌موفق‌شویم.‌روحیه‌افرادی‌که‌در‌این‌‌نتوانیم‌در‌جذب‌آ‌ها‌مهیا‌کنیم‌می‌ن‌فضا‌را‌برای‌آنای‌

‌«چنین‌شرایطی‌است.‌ در شدن ای‌مختلف‌و‌حرفه های‌با‌کار‌در‌مکان شدن تر‌کنند‌به‌دنبال‌پخته‌کار‌می

‌
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‌خودباوری بالای اعضا:  خودباوری‌به‌‌ری‌است.ارکان‌مهم‌برای‌رسیدن‌به‌موفقیت‌خودباویکی‌از

های‌خود‌است.‌بخش‌مهمی‌از‌خودباوری‌حاصل‌دانستن‌نقاط‌ضعف‌معنی‌دیدن‌استعدادها‌و‌توانایی‌

ها‌خود‌‌کند.‌در‌درون‌خوشه‌ه‌به‌فرد‌در‌رسیدن‌به‌چیزی‌که‌می‌خواهد‌کمک‌میاست‌به‌طوری‌ک

‌آنباوری‌به‌میزان‌بالایی‌وج ‌از‌توانمندی‌ود‌دارد. کنند‌و‌‌ن‌به‌خوبی‌استفاده‌میشاهای‌ها‌و‌قابلیت‌ها

‌موفق‌نشدند‌توانمندی ‌پرورش‌می‌اگر ‌را ‌افراد‌خوشه‌می‌های‌خود ‌این‌معنا‌دا‌دهند. نند‌شکست‌به

گاه‌هستند‌که‌تنها‌توانند‌موفق‌شوند‌‌بلکه‌آ‌لیت‌و‌توانایی‌ندارند‌و‌دیگر‌نمیها‌هیچ‌قاب‌نیست‌که‌آن

‌دوباه‌شروع‌کن ‌کنند‌و ‌پیدا ‌اعضای‌خوشه‌داشتباید‌اشتباهات‌خود‌را ‌برای‌خود‌ند. ن‌خودباوری‌را

‌توانایی‌ضروری‌می ‌به‌خود‌و ‌نداشتن‌باور ‌و‌استعداد‌دانند‌زیرا ‌مها ساوی‌از‌دست‌دادن‌های‌خود‌را

‌کار ‌می‌فرصت‌انجام ‌آ‌ها ‌مهم‌ندانند. ‌از ‌خود ‌آگاهی‌از ‌دارند‌که‌خودشناسی‌و ‌باور های‌‌رین‌قدمت‌ها

‌ ‌به ‌خودباوری‌است، ‌به ‌تواناییاین‌معرسیدن ‌و ‌استعدادها ‌شناسایی‌شود‌نی‌که ‌را در‌‌و‌های‌خود

‌گویند:‌همانطور‌که‌مصاحبه‌شوندگان‌می‌.راستای‌تقویت‌آن‌ها‌تلاش‌شود

‌کنند‌صنعت‌اعتماد‌به‌نفس‌خوبی‌پیدا‌میها‌بعد‌از‌برجسته‌شدن‌و‌مطرح‌شدن‌در‌یک‌‌این‌خوشه»‌

‌«ها‌را‌در‌عمل‌دارند.‌ند‌که‌توانایی‌به‌کارگیری‌آن‌دان‌کنند‌و‌می‌های‌خود‌ایمان‌پیدا‌می‌چون‌به‌توانایی‌

‌دهند‌راد‌به‌هم‌و‌به‌کاری‌که‌انجام‌میتوان‌دید‌این‌است‌که‌این‌اف‌ها‌می‌نکته‌مثبتی‌که‌در‌این‌خوشه»‌

‌«اعتماد‌دارند‌و‌تفکرات‌مثبتی‌نسبت‌به‌سرعت‌و‌نحوه‌رشد‌خود‌دارند.‌‌

‌است‌کهفقدان تعلق سازمانی:  ‌روانی ‌حالتی ‌‌تعهد ‌اراِئه‌بیانگر ‌جهت ‌الزام ‌و ‌نیاز ‌و ‌تمایل نوعی

ی‌ها‌عتتقدند‌که‌تعهد‌سازمانی‌بر‌جنبهسازمانی‌ممحققان‌مدیریت‌رفتار‌. خدمت‌در‌یک‌سازمان‌است

‌رفتار‌سازمانی‌تاثیر‌می ‌و‌عملک‌ذیل‌از ‌ترک‌خدمت، ‌غیبت، ‌تاخیر، ‌آنگذارد: دند‌افزایش‌معتق‌ها‌رد.

‌به‌دلیل‌شود‌افراد‌ب‌تعهد‌سازمانی‌باعث‌می یشتر‌تلاش‌کنند‌و‌در‌نتیجه‌عملکرد‌بهتری‌ارائه‌دهند.

‌مجموعه‌همکاری ‌با ‌‌موقتی‌که‌این‌خوشه‌ها ‌دارند‌معمولا‌مفهومی‌تحت‌این‌عنوان‌در ها‌‌خوشهها

‌ندارد‌مساله ‌بیان‌می‌وجود ‌این‌ای‌که‌تحت‌این‌مولفه هایی‌که‌‌به‌این‌مفهوم‌است‌که‌شرکت‌شود.
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ا‌دارند‌باید‌از‌این‌ویژگی‌آگاه‌باشند‌و‌به‌عنوان‌مثال‌از‌اعضا‌خوشه‌توقع‌ها‌ر‌قصد‌استفاده‌از‌خوشه

‌انجام‌رفتارهای‌شهروندی‌سازمانی‌و‌یا‌انجام‌رفتارهای‌فرا‌نقش‌را‌نداشته‌باشند.

‌توان‌یکسری‌از‌انتظارات‌و‌توقعاتی‌کننده‌نمی‌دامها‌به‌مجموعه‌استخ‌به‌دلیل‌عدم‌تعهد‌روانی‌این‌تیم»‌ 

‌«و‌عضو‌سازمان‌داریم‌از‌اعضای‌خوشه‌نیز‌داشته‌باشیم.‌های‌ثابت‌که‌از‌نیرو‌

به‌سازمان‌منجر‌‌گونه‌تعهد‌عاطفی‌به‌سازمان‌ندارند‌و‌این‌عدم‌تعهد‌به‌عدم‌وابستگی‌هیچها‌‌این‌خوشه»‌

‌«شود‌می

‌ ‌خ» ‌این‌است‌که ‌ترجیح‌این‌افراد ‌نهاد ‌هیچ‌سازمان، ‌به ‌را ‌به‌صورت‌کاود ‌و ‌نکنند ‌ارگانی‌وابسته ملا‌یا

‌«‌کار‌خود‌را‌جلو‌ببرند.‌‌مستقل

‌شود‌ایجاد‌و‌افرادی‌در‌درون‌مجموعه‌انجام‌می‌توان‌بیان‌کرد‌وقتی‌کار‌توسط‌فرد‌یا‌به‌صورت‌کلی‌می»‌

‌«گردد.‌‌میتر‌است‌تا‌زمانی‌که‌کار‌به‌نیروی‌خارجی‌برون‌سپاری‌‌حفظ‌تعهد‌راحت

‌ ‌مجموعه‌خوشه» ‌به ‌نسبت ‌عاطفی ‌تعهد ‌آن‌ها ‌ما ‌که ‌می‌ها‌هایی ‌چنان‌همکاری ‌بنابراین ‌ندارند چه‌‌کنند

‌«کنند.‌‌راحتی‌سازمان‌را‌ترک‌می‌هدر‌انجام‌تعهدات‌خود‌کوتاهی‌کنه‌ب‌سازمان

‌های‌خاص‌دارند‌تصوری‌از‌ها‌و‌توانایی‌به‌صورت‌کلی‌کارکنانی‌که‌استعدادهای‌جدید‌نیروی‌کار‌و‌‌نسل»‌

‌شود‌احساس‌زنشستگی‌را‌ندارند‌و‌این‌باعث‌میبا‌مدت‌و‌ماندن‌در‌یک‌سازمان‌تا‌زمانهای‌بلند‌استخدام‌

‌. «وابستگی‌به‌سازمان‌خاصی‌را‌نداشته‌باشند‌

ای‌‌ه‌به‌این‌موضوع‌دارد‌که‌جذب‌خوشهاین‌مولفه‌به‌صورت‌کلی‌اشاروظایف تخصصی غیر دائمی:  

‌و ‌موقتی ‌مشاغل ‌خوشه‌پروژه‌مناسب ‌جذب ‌ماهیت ‌است. ‌‌ای ‌است.‌ای ‌انسانی ‌نیرو ‌موقتی جذب

ها‌جدا‌خواهند‌‌د‌و‌پس‌از‌اتمام‌پروژه‌از‌مجموعهشون‌ها‌ملحق‌می‌های‌به‌آن‌ها‌برای‌انجام‌پروژه‌خوشه

‌گویند:‌‌خواهند‌داشت.‌مصاحبه‌شوندگان‌می‌ها‌موقتی‌و‌کوتاه‌مدتی‌را‌با‌مجموعهشد‌پس‌همکاری‌

‌و‌حفظ‌استقلال‌داشتن‌دکنند‌چون‌معتقدن‌ها‌همکاری‌می‌عمولا‌به‌صورت‌موقت‌با‌مجموعهها‌م‌این‌خوشه»

‌«کند.‌‌ها‌کمک‌می‌به‌موفقیت‌آن‌

جذب‌خوشه‌ای‌بیشتر‌برای‌کار‌های‌پروژه‌ای‌‌اتفاق‌می‌افتد‌و‌یک‌تیم‌به‌صورت‌موقت‌وارد‌سازمان‌می‌»‌

‌شود

‌«و‌کار‌را‌به‌صورت‌پروژه‌ای‌انجام‌می‌دهد‌
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‌

‌ ‌به‌» ‌مهارت‌های‌منحصر ‌به‌یکسری‌دانش‌و ‌ای‌که‌در‌دست‌است‌نیاز ‌دارد‌که‌کمیاب‌وقتی‌پروژه فرد

‌هستند

‌«باید‌سراغ‌این‌تیم‌ها‌رفت‌و‌از‌رویکرد‌های‌سنتی‌فاصله‌گرفت.‌‌

خود‌را‌دارند‌که‌به‌های‌خاص‌‌ها‌برای‌خود‌هنجارها‌و‌ارزش‌خوشهای:  حرفه –حفظ هویت تیمی 

‌هایها‌این‌باورها‌و‌هنجار‌های‌مختلف‌خوشه‌.‌در‌زمان‌همکاری‌با‌مجموعهها‌هستند‌دنبال‌حفظ‌آن

‌به‌تغییر‌آن‌خود ‌و‌حاضر ‌حفظ‌کرده ‌هویت‌خوشه‌را ‌نیستند. ‌پراهمیت‌است‌و‌‌ها‌ها برایشان‌بسیار

‌دنبا‌آن ‌به ‌خوشهها ‌چهارچوب‌ل‌حفظ‌هویت‌جمعی‌خود‌هستند. ‌به‌شرایط‌و ای‌خود‌‌های‌حرفه‌ها

‌تحت‌هیچ‌شرایطی‌این‌استانداردها ‌نمی‌پایبندند‌و ‌پا ‌زیر ‌مجموعه‌را ‌حین‌همکاری‌با های‌‌گذارند.

ای‌خود‌را‌محفوظ‌‌رند‌اما‌همیشه‌بخشی‌از‌دانش‌حرفهها‌دا‌ها‌تبادل‌دانشی‌با‌مجوعه‌مختلف‌خوشه

‌به‌صورت‌کلی‌خوشه‌ها‌تسهیم‌نمی‌دارند‌و‌با‌دیگر‌مجموعه‌نگه‌می ها‌انطباق‌پذیری‌کمی‌در‌‌کنند.

ی‌آنان‌است.‌در‌ها‌ارند‌و‌حفظ‌هویت‌مستقل‌از‌اولویتها‌د‌های‌دیگر‌مجموعه‌ها‌و‌ارزش‌رقبول‌هنجا

‌اند‌از‌جمله:‌شوندگان‌نکاتی‌را‌مطرح‌کرده‌این‌راستا‌مصاحبه

‌هایی‌از‌دانش‌هنگام‌همکاری‌با‌یک‌مجموعه‌قسمت‌ها‌این‌است‌که‌در‌های‌این‌خوشه‌یکی‌از‌ویژگی»‌

‌«دارند.‌‌د‌و‌برای‌خود‌نگه‌میدهن‌خود‌را‌انتقال‌نمیتخصصی‌‌

‌ها‌در‌مقابل‌پذیرش‌آنها‌بسیار‌سخت‌است.‌‌رند‌که‌تغییر‌دادن‌آناین‌افراد‌هنجارهایی‌برای‌خوشه‌خود‌دا»‌

‌«های‌گروهی‌خود‌پایبند‌هستندطرز‌عجیبی‌بر‌هنجار‌ها‌به‌ات‌بسیار‌کم‌است‌و‌آناصلاحات‌و‌تغیر‌

‌«تجربه‌را‌دارند. و دانش انتقال صورت در امتیازات و شرایط دادن دست از ها‌تفکر‌خوشه»‌

ب‌با‌رویکرد‌گروهی‌های‌ماهوی‌عناصر‌جذ‌ن‌مولفه‌از‌مقوله‌ویژگیآخریجذب با رویکرد گروهی: 

‌متخصصانی‌که‌در‌گذ‌است.‌جذب‌خوشه شته‌در‌کنار‌ای‌جذب‌گروهی‌و‌تیمی‌نیروی‌انسانی‌است.

‌داشته ‌همکاری ‌پروژه‌یکدیگر ‌در ‌و ‌نقش‌اند ‌مختلف ‌آن‌های ‌به ‌مختلف ‌می‌های ‌سپرده ‌این‌‌ها شود.

‌مقا ‌در ‌نیرویرویکرد ‌فردی ‌جذب ‌شیوه‌بل ‌و ‌سن‌انسانی ‌نظران‌های ‌صاحب ‌دارد. ‌قرار ‌جذب تی

‌گویند:‌می
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‌«کند.‌‌ای‌به‌صورت‌تیمی‌و‌گروهی‌افراد‌را‌جذب‌می‌جذب‌خوشه» 

‌ای‌باید‌بررسی‌شود‌که‌این‌مدل‌جذب‌یعنی‌جذب‌گروهی‌یک‌تیم‌به‌صورت‌قبل‌از‌انجام‌جذب‌خوشه»‌

‌«‌کامل‌گزینه‌مناسبی‌هست‌برای‌مجموعه‌ما‌هست‌یا‌نه؟‌‌

‌حسن‌این‌نوع‌جذب‌همکاری‌با‌تیمی‌از‌قبل‌تشکیل‌شده‌است‌که‌در‌حوزه‌مورد‌نظر‌تخصص‌فراوان‌دارد»‌

‌«‌تواند‌این‌شرایط‌را‌به‌بهترین‌شکل‌انجام‌دهد.‌‌تجربه‌راهبری‌کار‌را‌داشته‌و‌می‌و‌

‌بتوانیم‌یک‌کار‌ر‌است‌از‌یک‌تیم‌موجود‌استفاده‌می‌ای‌همان‌کار‌تیمی‌جذب‌خوشه»‌ ‌در‌مدت‌کنیم‌تا ا

‌«کمتر‌با‌خروجی‌باکیفیت‌تر‌داشته‌باشیم.‌‌زمان

‌ ‌به‌صورت‌» ‌کارها ‌شرکت‌استخدامماهیت‌بعضی‌از ‌اینجا ‌در ‌به‌سمت‌جذب‌خوشه‌تیمی‌است، ای‌‌کننده

‌«ها‌اطلاع‌دارد.‌‌را‌از‌میزان‌همکاری‌و‌هماهنگی‌آنزی‌رود‌می

سازی‌کاهش‌ریسک‌آغازین‌کار‌‌ادهولفه‌از‌مقوله‌الزامات‌علی‌پیاولین‌مکاهش ریسک آغازین کار: 

‌این‌مولفه‌اشاره‌به‌این‌موضوع‌دارد‌که‌در های‌زیادی‌‌ابتدای‌شروع‌هر‌کسب‌و‌کاری‌ریسک‌است.

ها‌را‌پوشش‌دهد.‌‌این‌ریسکتواند‌برخی‌از‌‌نسانی‌مجرب‌و‌کاربلد‌تا‌حدودی‌میوجود‌دارد‌که‌نیرو‌ا

‌مجموعه ‌ابتدای‌شرو‌اگر ‌در ‌ها ‌سمت‌رویکرد ‌به ‌کار ‌به ‌می‌جذب‌خوشهع ‌تجارب‌‌ای‌بروند ‌از توانند

‌در‌راستای‌تحقق‌‌در‌صنعت‌استفاده‌کنند‌و‌این‌درابتدای‌کار‌میمتخصصان‌حاضر‌ تواند‌مجموعه‌را

‌باره‌چنین‌گفت:‌نظران‌در‌این‌یکی‌از‌صاحب‌اهداف‌و‌حرکت‌به‌سمت‌جلو‌یاری‌کند.

‌«دهد‌ای‌بسیار‌جواب‌می‌ذب‌خوشهزنیم‌ججاهایی‌که‌ما‌نیاز‌داریم‌استارت‌قوی‌برای‌شروع‌کار‌ب»‌

‌دیگر‌مصاحبه‌شوندگان‌به‌این‌نکات‌اشاره‌کردند:

‌چار‌هستند‌و‌این‌کنیم‌که‌از‌روز‌اول‌دست‌به‌آ‌هایی‌استفاده‌میها‌داریم‌از‌نیرو‌ما‌با‌جذب‌این‌خوشه»‌

جویی‌‌صرفه‌کننده‌باشد‌و‌در‌منابع‌سازمان‌خصوصا‌زمان‌تواند‌بسیار‌کمک‌ابتدای‌شروع‌حرکت‌میمساله‌در‌

‌«‌میشه

‌ها‌برای‌اینکه‌ابتدای‌تولید‌یک‌محصول‌ریسک‌آن‌را‌برون‌سپاری‌کنند‌تولید‌اون‌محصول‌شاید‌شرکت»‌

‌«به‌یک‌تیم‌بیرونی.‌‌دسپارن‌و‌یا‌انجام‌اون‌پروژه‌را‌را‌می‌

‌طر‌از‌چنداین‌افراد‌برای‌مدتی‌با‌یکدیگر‌کار‌کرده‌اند‌و‌زیر‌و‌بم‌شخصیت‌یکدیگر‌را‌بلدند‌و‌به‌همین‌خا»

‌ها‌را‌خودمان‌بخواهیم‌با‌جذب‌افراد‌آن‌کنند‌به‌نسبت‌این‌که‌ما‌وتر‌کار‌را‌با‌مجموعه‌ما‌اغاز‌میقدم‌جل‌
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‌«با‌یکدیگر‌مچ‌کنیم.‌‌

‌زمانی‌که‌شما‌تازه‌وارد‌هستید‌و‌میخواین‌توی‌یک‌حوزه‌ورود‌بکنید‌و‌یک‌لاین‌محصول‌ایجاد‌کنی‌این»‌

‌«شیوه‌جذب‌بسیار‌مفید‌است.‌‌

‌ممکن‌است‌سازمانهای سازمانی:  یل شایستگیتکم ‌که ‌علل ‌از ‌به‌یکی ‌را ‌از‌‌ها سمت‌استفاده

ها‌‌سازمانی‌است.‌وجود‌برخی‌از‌خلاء‌های‌درون‌ای‌سوق‌دهد‌تکمیل‌شایستگی‌رویکرد‌جذب‌خوشه

ت‌در‌این‌شرایط‌استفاده‌ناپذیر‌اس‌هر‌سازمانی‌امری‌طبیعی‌و‌اجتناب‌مهارتی‌و‌دانشی‌و‌تخصصی‌در

های‌موجود‌‌راهکاری‌مناسب‌برای‌پر‌کردن‌خلاءتواند‌‌های‌موجود‌در‌خارج‌از‌سازمان‌می‌فیتاز‌ظر

تواند‌‌متمایزی‌که‌در‌هر‌زمینه‌دارند‌میهای‌متفاوت‌و‌‌ها‌و‌مهارت‌ها‌با‌توجه‌به‌تخصص‌باشد.‌خوشه

ای‌‌سسهنیروی‌انسانی‌هر‌شرکت‌یا‌مو‌های‌مختلف‌گزینه‌مناسبی‌باشند.‌این‌شرایط‌برای‌سازماندر‌

‌زمینه ‌در ‌است ‌باشن‌ممکن ‌داشته ‌قابلیت ‌و ‌توانمندی ‌خاصی ‌جذب‌های ‌رویکرد ‌از ‌استفاده ‌که د

ها‌بدهد‌تا‌زنجیره‌ارزشی‌موجود‌در‌درون‌سازمان‌خود‌را‌‌تواند‌این‌قابلیت‌را‌به‌مجموعه‌ای‌می‌خوشه

‌م‌دید:‌های‌مصاحبه‌شوندگان‌را‌در‌این‌زمینه‌خواهی‌در‌ادامه‌بخشی‌از‌صحبت‌تکمیل‌کنند.

‌اند‌و‌داریم‌که‌تو‌این‌حوزه‌تحصیل‌کردهگاهی‌با‌توجه‌با‌اینکه‌یک‌نفراتی‌رو‌در‌دل‌مجموعه‌خودمون‌»‌

‌تونیم‌بیشتر‌از‌ظرفیتشون‌ت‌در‌خدمت‌مجموعه‌هستند‌و‌ما‌نمیدونند‌اما‌با‌تمام‌ظرفی‌یه‌چیزایی‌رو‌می‌

‌«کنند.‌‌ی‌که‌توی‌این‌حوزه‌فعالیت‌میهای‌ای‌و‌شرکت‌های‌حرفه‌میریم‌سراغ‌تیمازشون‌کار‌بخوایم‌پس‌‌

‌مدیران‌یک‌مجموعه‌ممکن‌است‌به‌این‌نتیجه‌برسند‌که‌کار‌دارای‌ابعاد‌پیچیده‌و‌تخصصی‌است‌و‌از‌»‌

‌«آید.‌‌عهده‌افراد‌حاضر‌در‌مجموعه‌برنمی

‌‌کند‌که‌بتوانند‌کاری‌را‌انجام‌دهند‌و‌ن‌اعضای‌خودش‌افرادی‌را‌پیدا‌نمیای‌در‌میا‌هوقتی‌مجموع»‌

‌«روند.‌‌ها‌می‌م‌آن‌را‌ندارند‌به‌سراغ‌این‌خوشههای‌لازم‌در‌زمینه‌انجا‌مهارت

‌ها‌باید‌بتوانند‌خود‌را‌مطابق‌این‌تغییرات‌جلو‌تی‌که‌این‌روزا‌وجود‌دارد‌سازمانبا‌توجه‌با‌سرعت‌تغییرا»‌

‌از‌گنجینه‌دانش‌دکنن‌ببرند‌و‌لازمه‌این‌کار‌این‌است‌که‌به‌دانش‌موجود‌در‌سازمان‌اکتفا‌نکنند‌بلکه‌تلاش‌

‌«هایی‌که‌خارج‌از‌سازمان‌هاست‌نیز‌استفاده‌کنند.‌‌و‌مهارت‌

‌
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کند‌‌ها‌در‌آن‌فعالیت‌می‌از‌اوقات‌شرایط‌محیطی‌که‌سازمان‌برخیالزامات عدم اطمینان محیطی: 

ب‌و‌کار‌بسیار‌رقابتی‌است‌های‌محیطی‌فراوان‌دارد.‌زمانی‌که‌فضای‌کس‌کند‌و‌نوسان‌یمرتبا‌تغییر‌م

‌چالش ‌شرکتهای‌‌و ‌موسسات‌و ‌راه ‌سر ‌دار‌فراوانی‌در ‌قرار ‌خوشهها ‌از ‌این‌شرایط‌استفاده ‌در ها‌‌د.

‌ها‌را‌پوشش‌دهد.‌رخی‌نیازهای‌ایجاد‌شده‌در‌مجموعهتواند‌ب‌می

‌کند‌استفاده‌همگامی‌با‌تغییرات‌کا‌را‌سخت‌می‌وری‌که‌دائم‌در‌حال‌تلاطم‌است‌ودر‌فضاهای‌نوآ»‌

‌«موثر‌است.‌‌ها‌خیلی‌از‌این‌خوشه‌

‌های‌با‌توجه‌به‌ریسکهای‌که‌قرار‌است‌انجام‌شود‌‌ها‌مطمئن‌نیستند‌که‌پروژه‌شرکتدر‌فضاهایی‌که‌»‌

‌متفاوتی‌که‌در‌صنعت‌وجود‌دارد‌چه‌نتایجی‌خواهد‌داشت‌میان‌پروژه‌رو‌میدن‌به‌یک‌تیم‌خاص‌که‌تا‌

‌«ها‌مطمئن‌هستند.‌‌حدودی‌از‌نتایج‌کاری‌آن‌

‌پروژه‌این‌مولفه‌باها:  ادهوک در ابر سازمان های‌‌های‌بزرگ‌و‌سازمان‌مفاهیم‌ساختار‌ادهوکراسی،

‌دارد‌که‌جذب‌خوشهبزرگ‌به‌ا ‌ابر‌پروژه‌ای‌مناسب‌سازمان‌ین‌موضوع‌اشاره ‌یا هاست.‌‌های‌بزرگ‌و

‌ ‌صحبت ‌دطبق ‌پروژهخبرگان ‌بزرگ‌ر ‌تیم‌های ‌است ‌نیاز ‌همزمان ‌صورت ‌به ‌با‌‌که ‌مختلف های

های‌‌تسهیلگر‌باشد.‌از‌طریق‌جذب‌خوشه‌تواند‌ای‌می‌ری‌کنند‌جذب‌خوشههای‌متفاوت‌همکا‌تخصص

های‌عظیم‌را‌‌توان‌به‌راحتی‌پروژه‌ها‌می‌ها‌به‌یکدیگر‌و‌ایجاد‌شبکه‌بین‌آن‌متفاوت‌و‌اتصال‌این‌خوشه

. های‌ادهوکراسی‌نیز‌مورد‌استفاده‌قرار‌گیردتواند‌در‌ساختار‌ای‌همچنین‌می‌هپیش‌برد.‌جذب‌خوش

  حبه‌شوندگان‌بدین‌گونه‌بود:نظرات‌مصا

‌هایی‌که‌در‌عسلویه‌داریم‌که‌شامل‌های‌فوق‌عظیم‌مثل‌پروژه‌های‌پروژه‌محور‌و‌پروژه‌در‌شرکت»‌

‌چندین‌‌طرح‌است‌و‌در‌‌هر‌چندین‌پیمانکار‌حضور‌دارند‌در‌یک‌زمان‌برای‌انجام‌پروژه‌ممکن‌است‌تعداد‌

‌های‌پازل‌و‌مدیر‌پروژه‌باید‌تمام‌این‌تیکهک‌پازل‌است‌زیادی‌تیم‌بیان‌و‌شروع‌کنند‌به‌کار‌و‌این‌مثل‌ی‌

‌«را‌به‌هم‌متصل‌کنه‌

‌هایی‌که‌از‌نظر‌اندازه‌بزرگ‌هستند‌و‌به‌نوعی‌شرکت‌مادر‌در‌یک‌صنعت‌خاص‌هستند‌معمولا‌شرکت»‌

‌«ها‌بیشتر‌است.‌‌ای‌در‌آن‌خوشهجذب‌به‌صورت‌‌

‌
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‌ای‌که‌در‌حال‌انجام‌است‌یک‌پروژه‌ه‌یا‌پروژهبه‌نظر‌من‌مهم‌است‌که‌سازمان‌از‌نظر‌ابعادی‌بزرگ‌باش»‌

‌ها‌در‌یک‌پروژه‌باید‌به‌صورت‌ماتریسی‌با‌هم‌در‌تماس‌باشند‌اما‌هر‌تیم‌هویت‌مستقل‌خوشهوسیع‌باشد.‌‌

‌«باشد.‌خود‌را‌داشته‌‌

تقریبا‌همه‌ما‌واقف‌به‌این‌موضوع‌هستیم‌که‌خیلی‌از‌امور‌موسسات‌و‌تسریع فرایند تیم سازی: 

ی‌هر‌روز‌بیش‌از‌پیش‌توان‌به‌صورت‌فردی‌انجام‌داد‌و‌اهمیت‌کار‌تیم‌ها‌را‌نمی‌سازمانها‌و‌‌شرکت

‌تیم‌پررنگ‌تر‌می ‌مساله ‌اما ‌تشکیل‌تیم‌مساله‌ساده‌شود. ‌فرهنگ‌سازی‌و ‌در هایی‌مثل‌‌ای‌نیست‌و

‌در‌جذب‌خوشهسازی‌همواره‌‌کشور‌ما‌کار‌تیمی‌و‌تیم‌فرهنگ ا‌دیگر‌با‌مای‌‌با‌چالش‌رو‌به‌روست.

‌به‌خدمت‌نیستیم‌در‌عوض‌تیمی‌که‌در‌حال‌حایند‌تیم‌سازی‌مواجه‌فر اضر‌تشکیل‌شده‌است‌را

‌زیاد‌میگیریم‌و‌همین‌مساله‌سر‌می ‌برای‌ما کند‌و‌در‌کنار‌آن‌خیلی‌از‌حواشی‌و‌‌عت‌انجام‌کار‌را

ه‌کند‌.‌یکی‌از‌مصاحب‌ر‌راه‌تشکیل‌تیم‌داشته‌باشیم‌را‌برای‌ما‌کم‌میهایی‌که‌ممکن‌است‌د‌یریدرگ

‌گوید:‌شوندگان‌می

‌برای‌تشکیل‌تیم‌نیاز‌است‌که‌ما‌رزومه‌افراد‌را‌یک‌به‌یک‌بررسی‌کردی‌و‌نفرات‌منتخب‌را‌در‌نهایت»‌

‌در‌کنار‌یکدیگر‌قرار‌دهیم‌اما‌هیچ‌پیش‌بینی‌نداریم‌که‌آیا‌این‌نفرات‌که‌رزومه‌فردی‌خوبی‌داشته‌اند‌

 «توانند‌در‌انجام‌کار‌تیمی‌نیز‌خوب‌عمل‌کنند؟‌‌می‌

ها‌‌ممکن‌است‌برای‌سازمان‌شرایط‌همیشه‌قابل‌پیش‌بینی‌نیست،‌گاهیمنتظره نیروها: خروج غیر

مجموعه‌ها‌به‌یکباره‌مجموعه‌را‌ترک‌کنند‌و‌جذب‌‌اتفاق‌رخ‌دهد‌که‌تعدادی‌از‌نیرو‌ها‌این‌و‌شرکت

مجموعه‌‌ی‌آنتواند‌شکاف‌عمیقی‌در‌استخر‌استعداد‌و‌دانش‌نیروی‌انسان‌رقبا‌شوند‌و‌این‌مساله‌می

‌جذب‌خوشه ‌این‌شرایط‌نیز‌می‌ایجاد‌کند. ‌مجموعه‌ای‌در ‌باشد. ‌می‌تواند‌راهگشا توانند‌نیروی‌از‌‌ها

‌گوید:‌ای‌می‌دست‌رفته‌را‌با‌یکسری‌نیروی‌متخصص‌و‌توانمند‌جایگزین‌کنند.‌مصاحبه‌شونده

‌بشه‌اومدن‌کارخانه‌ای‌میخواست‌وارد‌خط‌تولید‌یک‌محصول‌جدیدای‌که‌من‌داشتم‌‌در‌یک‌تجربه»‌

‌قایی‌که‌خیلی‌شناخته‌شده‌بود‌در‌اون‌صنعت‌همراه‌با‌تیمش‌کلا‌از‌یک‌مجموعه‌دیگه‌وارد‌مجموعهآ‌

‌ای‌به‌شرایط‌جذب‌خوشهخودشون‌کردند‌و‌حتی‌به‌اون‌فرد‌سمت‌بالای‌مدیریتی‌دادند‌خب‌توی‌این‌‌

‌«تونه‌خیلی‌کمک‌کنه.‌‌مجموعه‌اول‌می‌
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‌مجموعه‌به‌مجموعه‌دیگر‌برود‌و‌تعدادی‌از‌همکاران‌خود‌را‌با‌خود‌زمانی‌که‌یکی‌از‌همکاران‌در‌یک»‌

‌گیرد‌اون‌موقع‌است‌که‌باید‌به‌سمت‌این‌ای‌در‌درون‌مجموعه‌اول‌شکل‌می‌ببرد‌در‌این‌صورت‌حفره‌

‌«رویکرد‌برود.‌‌

های‌خود‌را‌‌دنبال‌این‌هستند‌که‌فضای‌مجموعه‌ها‌به‌امروزه‌سازمانجلوگیری از بروکراتیزه شدن: 

‌اگر‌قرار‌باشه‌بر‌بزرگ‌شدن‌بدنه‌سازمان‌امتناع‌می‌چابک‌نگه‌دارند‌و‌از‌جذب‌نیرو‌و ای‌هر‌ورزند.

‌سازمان‌پیش‌می شی‌زیادی‌تواند‌حوا‌آید‌جذب‌بلند‌مدت‌اتفاق‌بیفتد‌این‌مساله‌می‌اموری‌که‌در

ادی‌نیرو‌در‌شود‌و‌مدیریت‌کردن‌تعداد‌زی‌نیروها‌زیاد‌می‌‌نهایت‌هزینه‌نگهداشتداشته‌باشد‌چون‌در

خوشه‌مانع‌از‌چاق‌‌ای‌نیست.‌مصاحبه‌شوندگان‌بر‌این‌باور‌بودند‌که‌جذب‌فضای‌سازمان‌کار‌ساده

‌شود‌و‌به‌چابک‌ماندن‌ساختار‌سازمانی‌کمک‌خواهد‌کرد.‌شدن‌سازمان‌می

‌با‌توجه‌به‌شرایط‌حاضر‌سازمان‌ها‌در‌تلاشن‌که‌از‌بزرگ‌شدن‌و‌چاق‌شدن‌جلوگیری‌کنند‌و‌در‌خیلی»‌

‌مجموعها‌ ‌حفظ‌ز ‌فعلی‌سازمان ‌بدنه ‌اندازه ‌است‌که ‌این ‌سیاست‌بر ‌ترجیه‌‌ها ‌این ‌به ‌توجه ‌پس‌با شود

‌«برای‌هر‌کاری‌نیرو‌دائمی‌جذب‌نکنند.‌‌دهند‌می

‌شود‌حالا‌هرچقدر‌تعداد‌این‌نیرو‌ها‌بیشتر‌‌این‌چالش‌ها‌ایجاد‌می‌کنی‌وقتی‌دو‌یا‌سه‌نفر‌هم‌وارد‌می»‌

‌نیز‌بیشتر‌و‌بزرگتر‌خواهد‌بود‌پس‌باید‌حداکثر‌تلاشمون‌و‌بکنیم‌که‌با‌‌های‌به‌وجود‌امده‌باشه‌چالش

‌«کمترین‌تعداد‌نیرو‌انسانی‌ممکن‌در‌فضای‌مجموعه‌کار‌را‌جلو‌ببریم.‌

‌ ‌اصلی‌شرکت‌همچنان‌یک‌» ‌خیلی‌بزرگ‌نشیم‌یعنی‌بدنه ‌مجموعه‌خودمون‌داریم‌که ‌یک‌قراری‌تو ما

‌«ی‌بمونه.‌ای‌و‌متخصص‌باق‌کوچک‌و‌چابک‌و‌حرفههسته‌

تر‌‌ها‌به‌همراه‌دارد‌راحت‌ای‌برای‌سازمان‌مزیتی‌که‌جذب‌خوشهای:  تسهیلگری در مدیریت پروژه

مختلف‌و‌تنها‌ایجاد‌شبکه‌های‌‌های‌مختلف‌در‌زمینه‌ها‌است.‌با‌جذب‌خوشه‌کردن‌مدیریت‌ابرپروژه

را‌پیشبرد.‌همچنین‌از‌‌گهای‌بزر‌توان‌پروژه‌راحتی‌می‌اتصال‌رهبران‌خوشه‌به‌یکدیگر‌به‌ها‌و‌بین‌آن

دلیل‌تسلط‌بر‌ها‌به‌‌ا‌به‌صورت‌همزمان‌اجرا‌کرد.‌خوشههای‌مختلف‌ر‌پروژهتوان‌‌ها‌‌می‌طریق‌خوشه
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ظران‌ن‌برند.‌صاحب‌م‌امور‌مختلف‌را‌نیز‌بالا‌میو‌کارآزمودگی‌که‌دارند‌سرعت‌انجاشرایط‌کار‌و‌تجربه‌

‌های‌خود‌به‌این‌موضوع‌اشاره‌کردند:‌در‌صحبت

‌کنند‌و‌گاها‌ممکن‌است‌چندین‌رفا‌یک‌کار‌در‌یک‌زمان‌محدود‌نمیها‌خود‌را‌به‌انجام‌صخوشه‌»‌

‌«پروژه‌را‌در‌زمان‌جلو‌ببرند.‌‌

‌زمانی‌که‌پروژه‌خیلی‌بزرگ‌است‌و‌باید‌یک‌سازمان‌عریض‌و‌طویل‌برای‌مدیریت‌پروژه‌درست‌کنیم»‌

‌«ها‌است.‌‌ها‌استفاده‌از‌این‌خوشه‌اهراستا‌صرفه‌جویی‌کنیم‌یکی‌از‌رین‌و‌برای‌اینکه‌بخوایم‌تو‌ا‌‌

‌های‌مختلف‌در‌کنار‌یکدیگر‌رود‌پس‌خوشه‌ام‌از‌وظایف‌توسط‌یک‌خوشه‌جلو‌میها‌هرکد‌در‌مگا‌پروژه»‌

‌«رو‌بهم‌جوش‌بدیم.‌‌گیرند‌فقط‌اینکه‌هنر‌مدیریت‌پروژه‌است‌که‌چجوری‌بتونیم‌این‌خوشه‌ها‌قرار‌می‌

‌ب ‌کنند؛‌یم‌فایداستان‌ا‌نیها‌در‌ا‌که‌هرکدام‌از‌مقوله‌یاس‌نقشبر‌اس‌میکرد‌انیهمانطور‌که‌در‌ابتدا

‌هدف‌پژوهشگر‌را‌محقق‌سازد.‌تواند‌ینم‌ییتنها‌به‌یمقوله‌محور‌نیبنابرا‌شوند‌یداستان‌م‌تیروا‌وارد

‌مقوله‌محور‌رگذاریتأث‌یها‌مقوله‌توان‌یم‌یطورکل‌به ‌بخش‌شرا‌یبر ‌چهار ‌در ‌و‌یدرون)عمل‌‌طیرا

‌صورت‌کرد‌که‌در‌ادامه‌به‌یبند‌طبقه‌یتیحما‌یو‌بسترها‌یسازمان‌نهیزم‌امدها،یو‌پ‌جینتا‌،ی(رونیب

‌.میکن‌یم‌حیها‌را‌تشر‌بخش‌نیاز‌ا‌کیهر‌‌یاجمال

 زمینه سازمانی

‌پیاده‌می‌بدون‌شک‌زمینه‌سازمانی ‌زیادی‌در ‌باشد.‌‌سازی‌رویکرد‌جذب‌خوشه‌تواند‌تاثیر ای‌داشته

راتیک‌و‌های‌بروکو‌یا‌فرهنگ‌سازمانی‌نیست.‌ساختارانی‌ای‌مناسب‌هر‌نوع‌ساختار‌سازم‌جذب‌خوشه

تواند‌مناسب‌پیاده‌سازی‌این‌رویکرد‌باشد.‌هر‌چقدر‌‌های‌فردگرا‌خیلی‌نمی‌سلسله‌مراتبی‌و‌یا‌فرهنگ

تواند‌تناسب‌بیشتری‌برای‌اجرای‌این‌شیوه‌جذب‌نیرو‌‌تر‌باشد‌می‌تر‌و‌چابک‌ازمانی‌منعطفساختار‌س

رود.‌هرچقدر‌‌ای‌به‌شمار‌می‌ار‌برند‌کارفرما‌نیز‌بحث‌مهمی‌در‌جذب‌خوشهاعتب‌انسانی‌داشته‌باشد.

‌موفق‌تواند‌در‌جذب‌خوشه‌تر‌باشد‌می‌تر‌و‌شناخته‌شده‌برند‌یک‌مجموعه‌قوی زیرا‌‌تر‌ظاهر‌شود‌ها

‌نیز‌از‌میان‌پیشنهادات‌همکار‌خوشه کنند‌دست‌به‌انتخاب‌‌ی‌زیادی‌که‌در‌یک‌زمان‌دریافت‌میها

‌تمای‌می ‌و ‌مجموعهزنند ‌با ‌عطفی‌‌ل‌دارند ‌نقطه ‌که ‌بکنند ‌باشد.‌هایی‌کار ‌کاری‌خودشان ‌رزومه در
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های‌‌که‌خوشه‌چراسازی‌این‌شیوه‌هستند‌‌ز‌گزینه‌بسیار‌مناسبی‌برای‌پیادهبنیان‌نی‌ی‌دانشها‌شرکت

‌ها‌کمک‌کنند.‌تواند‌به‌پیشبرد‌اهداف‌این‌شرکت‌دانشی‌بسیار‌می

ها‌افراد‌با‌پیش‌‌های‌همگرا‌که‌نیاز‌است‌در‌آن‌ناوری‌و‌فناوریهای‌ف‌استفاده‌از‌این‌رویکرد‌در‌لبه

های‌‌ت‌با‌یکدیگر‌همکاری‌کنند‌و‌پروژههای‌متفاو‌ها‌و‌مهارت‌های‌دانشی‌مختلف‌و‌با‌تخصص‌زمینه

‌راهگشا‌رشتهبین‌ ‌ببرند‌بسیار ‌جلو ‌آخر‌توان‌مالی‌مجموعه‌ای‌را ‌در ‌و ‌این‌‌است. ‌از ‌برای‌استفاده ها

‌ ‌امری ‌رویکرد ‌حائز ‌که ‌دلیل ‌این ‌به ‌است ‌تخصصاهمیت ‌که ‌متخصص ‌تعدادی ‌از ‌و‌‌استفاده ها

‌تواند‌ارزان‌باشد.‌ب‌و‌منحصر‌به‌فرد‌دارند‌خیلی‌نمیهای‌کمیا‌شایستگی

 دسته بندی و سازماندهی زمینه سازمانی 13-4جدول 

‌مفاهیم‌مولفه‌ابعاد‌

ی
زمینه‌سازمان

‌

ی‌تعدیلگر
عناصر‌زمینه‌ا

‌

،‌ریانعطاف‌پذ‌نیقوان،‌منعطف‌یکار‌یالگوها،‌ریتار‌انعطاف‌پذساخ سازمانی منعطف ساختار

‌مسطح‌یسازمان‌ساختار ‌ساختار‌یریپذ‌انعطاف، تناسب‌با‌‌عدم،

‌یساختار‌هرم

‌یلخت‌عدم،‌راتییبه‌تغ‌عیسر‌پاسخ،‌یسازمان‌یچابک،‌ایسازمان‌پو چابکی ساختار سازمان

‌سازمان ‌نییپا‌یبوروکراس، ‌یمشارکت‌ساختار، ‌یزمانسا‌ساختار،

‌کیارگان

‌س سازمان دانش مبنا ‌ ‌‌ستمیبلوغ ‌ها ‌صنعت‌شرویپ، ‌در ‌بودن ‌بهنگام‌لیتما، ،‌یبه

‌رندهیادگی‌سازمان

‌اجتماع‌یارزشمند اعتبار برند سازمان ‌یوجهه ‌سازمان‌اعتبار، ‌شرکت‌برند، ،‌بودن

‌برند‌سازمان‌تیجذاب،‌سازمان‌ریتصو،‌سازمان‌یخوشنام

‌‌EVPبلوغ،‌یقو‌ییکارفرما‌برند قدرت برند کارفرما

سازگار در لبه های 

 فناوری

‌فناور‌یکاربرد‌در‌لبه‌ها ‌کاربردی،‌بیترک‌یدر‌پروژه‌ها‌کاربردی،

‌فناور ‌همگرا‌یها‌یدر ‌نورومارکت‌استفاده، ‌نگیدر در‌‌استفاده،

‌شرفتهیپ‌عیدر‌صنا‌کاربرد،‌کیومتریحوزه‌با

‌توان‌مالی‌بالا قدرت وضعیت مالی

 

‌

‌

‌
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 ی حمایتیهابستر

به‌بررسی‌عواملی‌که‌سد‌راه‌سازی‌‌گو‌شناسایی‌شد‌که‌در‌موانع‌پیادهدو‌بستر‌حمایتی‌در‌این‌ال

در‌تسهیلگران‌درون‌سازمانی‌به‌عواملی‌اشاره‌داریم‌که‌‌پردازیم‌و‌پیاده‌سازی‌این‌رویکرد‌هستند‌می

‌راحتپیاده‌سا ‌برای‌ما ‌بین‌موانع‌‌تر‌خواهند‌کرد.‌زی‌این‌شیوه‌جذب‌را توان‌به‌‌پیاده‌سازی‌میدر

کرد.‌به‌دلیل‌کم‌بودن‌تعداد‌محدودیت‌وجود‌خوشه‌ها‌و‌شناخته‌شده‌نبودن‌این‌شیوه‌جذب‌اشاره‌

که‌حوزه‌کاری‌یکسان‌ها‌بین‌صنایعی‌‌عمولا‌رقابت‌شدیدی‌در‌جهت‌جذب‌آنها‌در‌صنایع‌ما‌م‌خوشه

ها‌را‌دارد‌به‌این‌دلیل‌‌جموعهجایی‌اطلاعات‌م‌گیرد.‌استفاده‌از‌خوشه‌ها‌ریسک‌جابه‌دارند‌شکل‌می

‌به‌ص‌که‌خوشه ‌همکاری‌میها ‌یک‌مجموعه ‌مجموعه‌ورت‌موقت‌با ‌آن‌به ‌پس‌از ‌های‌دیگر‌کنند‌و

ها‌منتقل‌کنند.‌در‌‌یر‌مجموعهرا‌به‌سا‌شوند‌این‌امکان‌وجود‌دارد‌که‌اطلاعات‌مجموعه‌ما‌منتقل‌می

هایی‌داریم‌که‌این‌‌و‌مسائل‌حقوقی‌کاستی‌ر‌قانون‌کارها‌ما‌د‌ط‌قرارداد‌بستن‌با‌این‌خوشهمورد‌شرای

‌به‌خوبی‌پوشش‌نمی‌قوانین‌نحوه‌قرارداد‌بستن‌با‌این‌خوشه‌ها نهایت‌مسئله‌ارزیابی‌دهند.‌و‌در‌‌را

‌است‌که‌به‌صورت‌تیمی‌باید‌انجام‌شود‌عملکرد‌خوشه ‌نسبت‌به‌ارزیابی‌فردی‌پیچیدگی‌ها های‌‌و

‌در ‌دارد. ‌سازمانیبیشتری ‌درون ‌را‌‌بخش‌تسهیلگران ‌بهداشت‌شغلی ‌مدیریت‌تعالی ‌مثل مفاهیمی

‌دارد.‌گر‌اشاره‌ها‌به‌عنوان‌یک‌تسهیل‌اریم‌که‌به‌ایجاد‌انگیزش‌در‌خوشهد

‌دوستانه ‌فضای ‌ایجاد ‌به ‌نوآورانه ‌و ‌حمایتی ‌کاری ‌فضای ‌انع‌خلق ‌و ‌مقابل‌کاری ‌در ‌پذیری طاف

ذیرسازی‌جبران‌خدمات‌نیز‌کند‌و‌در‌رقابت‌پ‌کنند‌اشاره‌می‌ها‌خلق‌می‌های‌جدیدی‌که‌خوشه‌ایده

ها‌و‌رقابتی‌بودن‌پرداخت‌نسبت‌سطح‌متوسط‌در‌‌سطح‌پرداخت‌به‌خوشه‌ها،‌به‌موقع‌بودن‌پرداخت

‌که ‌رهبری ‌شایستگی ‌مدل ‌تعریف ‌دارد. ‌اشاره ‌دست ‌این ‌از ‌مسائلی ‌و ‌مولفه‌‌صنعت ‌سه ‌ادغام از

رهبران‌ایجاد‌شده‌‌گی‌رهبریهای‌بین‌فردی‌رهبران‌و‌تناسب‌شخصیتی‌رهبران‌و‌شایست‌شایستگی

‌توانمن‌ویژگی ‌و ‌سازمان‌دیها ‌و ‌ویژگی‌های‌رهبران‌خوشه ‌دارد، ‌اشاره ‌رهبران‌داشته‌‌ها ‌اگر هایی‌که

‌.تر‌خواهد‌کرد‌ها‌راحت‌در‌سازمان‌ای‌را‌سازی‌جذب‌خوشه‌باشند‌پیاده

‌
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 دسته بندی و سازماندهی بسترهای حمایتی  14-4جدول 

‌مفاهیم‌مولفه‌‌ابعاد‌
ی‌حمای

بسترها
ی
ت

‌

ی‌الگو
موانع‌پیاده‌ساز

‌
  تشدید رقابتی خوشه

 گزینی

افزایی‌در‌جذب‌‌رقابت،‌ینیخوشه‌گز‌یسازمان‌انیتنش‌م

‌رقبا‌یتهاجم‌واکنش،‌استعداد

‌چالش‌نشت‌اطلاعات،‌نشر‌اطلاعات‌سازمان ریسک افشا اطلاعات

‌از‌حد‌شیب‌یهمبستگ‌چالش،‌یشیگروه‌اند ضایعه انسجام بیش از حد

شکست خوشه  مخاطرات

 گزینی

‌تخم‌یناش‌انیز ‌نادرست‌نیاز ‌خوشه‌‌یگذار‌هیسرما، بر

‌دو‌لب‌غیبه‌مثابه‌ت‌خوشه،‌غلط

‌دلبستگ چالش بی تعلقی سازمانی ‌دلبستگ‌،یسازمان‌یعدم ‌یسازمان‌یعدم ‌عدم‌‌ ،

‌عاطف‌یوابستگ ‌تعهد ‌فقدان ‌سازمانها، چالش‌خلق‌‌،یبه

‌تعهد‌سازمانی،‌چالش‌رفتار‌فرانقش

،‌تنوع‌خوشه‌ها‌تیمحدود،‌نبود‌خوشه‌در‌مناطق‌محروم ها ت وجود خوشهمحدودی

‌خوشه‌ییشناسا‌چالش

 -چالش خلاء حقوقی 

 قانونی

‌قانون‌تجارت‌خلاء،‌یچالش‌خلاء‌حقوق

چالش ارزشیابی خوشه 

 ای

‌یمیت‌یابیچالش‌ارزش

ی
تسهیلگران‌درون‌سازمان

‌

مدیریت تعالی بهداشت 

 شغلی

‌کار‌طیمح‌یرسازیدلپذ ‌رفاه‌تیریمد، ‌یامکانات ‌فراهم،

‌یازهاین‌یارضا،‌یامکانات‌رفاه‌تیریمد،‌ارام‌یکردن‌فضا

‌یزندگ‌تیفیک‌ارتقا،‌یزندگ-کار‌یساز‌متعادل،‌یبهداشت

‌یکار ‌خوشه‌یشغل‌تیرضا‌الزامات، ‌انگ‌لزوم، ‌زهیحفظ

‌خوشه

‌یهمدل،‌دوستانه‌یکار‌یفضا‌خلق،‌یتیحما‌یجو‌سازمان خلق فضای کاری حمایتی

‌با‌کارکنان

‌دهیا‌رشیپذ،‌نواورانه‌جو،‌تفکر‌خلاق‌کردیرو،‌بالا‌تیخلاق خلق فضای کاری نوآورانه

‌دیجد

تعریف مدل شایستگی 

 رهبری

،‌مهارت‌گفت‌و‌گو‌:رهبران یفرد نیب یها یستگیشا

‌منازعات‌تیریمد‌ییتوانا ‌‌تیریمد‌یرفتار‌دانش، ‌نقش،

‌رانیمد‌یارتباط‌مهارت،‌رانیمد‌یفرد‌انیم

‌رهبران‌یسازگار‌:رهبران تییتناسب شخص ‌ ،‌بالا

‌بالا‌رهبران‌یعاطف‌ثبات،‌بودن‌رهبران‌ریپذ‌سکیر
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،‌تیریمد‌یلیتحل‌دید‌:رانیمد یرهبر یها یستگیشا

،‌پروژه‌ریمد‌یستگیشا،‌تیریمد‌تیصلاح،‌یستمیس‌نگاه

‌یانسان‌هیسرما‌نگرش

الزامات تعریف نقش 

PMO 

‌PMOنقش‌‌تیاهم

خدمات طراحی جبران 

 انعطاف پذیر

‌منعطف ‌پرداخت ‌نظام ‌تشو، ‌خدمات ‌یقیجبران ‌پاداش،

‌بر‌عملکرد‌یمبتن

رقابت پذیر سازی جبران 

 خدمات

‌تیرضا‌پرداخت،‌یسطح‌پرداخت‌رقابت،‌پرداخت‌به‌موقع

‌خدمات‌به‌موقع‌جبران،‌یپاداش‌مال‌تیاهم،‌بخش

‌یابیستعداد‌ا‌زمیمکان،‌مارکت‌یاستعدادها‌شیپا مدیریت شکار استعداد

زمینه سازی بالندگی 

 اعضا

‌‌‌‌یحرفه‌ا‌رشد‌فرصت،‌یفرد‌رشدفرصت‌

‌برنامه مدیریت خلق چشم انداز ‌داشتن ‌انداز، ‌چشم ‌دادن ‌هدف، ‌بودن ،‌مشخص

‌چشم‌انداز‌سازمان‌تیشفاف

‌ییگرا‌جهینت رویکرد نظارتی کل نگر ‌ینگر‌کل، ‌کل‌تمرکز، ‌کار‌تیبر بر‌‌نظارت،

‌یموضوعات‌اصل

‌

‌ :شرایط عمل درونی

‌این‌بعد‌شناگزینی‌اثربخش‌و‌راهبرد‌های‌خوشه‌دو‌مقوله‌مکانیزم سایی‌شد.‌های‌سازمانی‌مکمل‌در

‌مکانیزم ‌ادغام‌سه‌مولفه‌‌گزینی‌ای‌خوشهه‌اولین‌مولفه‌در اثربخش‌مدیریت‌نقاط‌اتصال‌است‌که‌از

ایجاد‌شده‌و‌به‌صورت‌کلی‌‌تعریف‌نقش‌رابط،‌الگوی‌کنترل‌توسط‌رابط‌و‌مکانیزم‌رهبری‌توسط‌رابط

های‌استخدام‌کننده‌خوشه‌‌ه‌و‌ارتباطات‌این‌رهبر‌با‌سازمانخوشه‌اهمیت‌تعریف‌یک‌رهبر‌و‌لیدر‌درب

یق‌اصل‌افتد‌و‌از‌این‌طر‌ها‌توسط‌رابط‌اتفاق‌می‌ار‌افراد‌در‌خوشهها‌روی‌ک‌ارت‌مجموعهاشاره‌دارد.‌نظ

‌شود.‌‌وحدت‌فرماندهی‌نیز‌حفظ‌می

‌از‌‌اهمیت‌بازخورد‌دادن‌به‌کار‌خوشه‌بازخورد‌به‌–م‌تایید‌در‌طراحی‌مکانیز ‌پرداخته‌شده‌و ها

ارهایی‌در‌جهت‌بهبود‌فعالیت‌جریان‌کار‌و‌تعیین‌توالی‌کارها‌از‌نظر‌زمانی‌به‌عنوان‌راهکوجود‌نمودار‌

سازمان‌اشاره‌سازمان‌به‌تعاملات‌دوسویه‌خوشه‌و‌‌–.‌مدیریت‌همگامی‌خوشه‌است‌ها‌یاد‌شده‌خوشه
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‌ایندا ‌که ...‌ ‌تعاملات‌فرهنگی‌و ‌یادگیری‌مشترک، ‌متقابل، ‌اعتماد ‌تشریک‌مساعی، ‌ازجمله گونه‌‌رد

‌نهایت‌به‌بهبود‌روابط‌خوشه‌و‌سازما ‌در‌متنوع‌ن‌منجر‌میتعاملات‌در سازی‌ترکیب‌خوشه‌به‌‌شود.

‌مدیریتیو‌الگوی‌خودسازی‌اشاره‌دارد‌‌ترکیب‌جمعیت‌شناختی‌در‌بحث‌خوشه‌لزوم‌وجود‌تنوع‌در

اگذاری‌کاری‌و‌وبه‌واگذاری‌اختیار‌بعضی‌از‌امور‌ها‌توجه‌به‌ویژگی‌خودمختاری‌خوشه‌خوشه‌نیز‌با

‌د.‌کن‌ها‌تاکید‌می‌آزادی‌عمل‌در‌کار‌به‌خوشه

‌مولفه ‌این ‌ادامه ‌خوشه‌در ‌مکانیزم ‌بعد ‌خوشه‌گزینی‌های ‌سوابق ‌بررسی ‌لزوم ‌به ‌و‌‌اثربخش ها

‌مولفه‌الگوی‌همراهی‌آزادانه‌های‌اولیه‌در‌جهت‌انتخاب‌خوشه‌ی‌ا‌ارزیابی ‌در ‌و صلح‌پرداخته‌شده

حفظ‌تمایزات‌پیش‌برویم‌و‌ه‌در‌جذب‌خوشه‌ما‌باید‌با‌رویکرد‌کردند‌ک‌می‌مصاحبه‌شوندگان‌تاکید

وشه‌به‌های‌خ‌سازی‌مسئولیت‌فنخواهیم‌که‌خوشه‌پس‌از‌جذب‌شبیه‌سازمان‌ما‌شود.‌در‌نهایت‌شفا

‌کند.‌ق‌تعهدات‌هر‌یک‌از‌اعضا‌اشاره‌میدقی‌خوشه‌و‌تعریفاهمیت‌تقسیم‌کار‌در‌درون‌

‌داریم‌که‌بیان‌می‌فایده‌خوشه-ی‌مکمل‌ارزیابی‌هزینهدر‌بعد‌راهبردهای‌سازمان کند‌هر‌‌گزینی‌را

‌جذب‌‌ای‌پیش‌از‌حرکت‌به‌سمت‌این‌رویکرد‌جذب‌باید‌تخمین‌جموعهم ارزش‌انجام‌دهد‌که‌آیا

اقع‌شود‌یا‌خیر.‌مدیریت‌دسترسی‌اطلاعاتی‌خوشه‌ها‌مفید‌و‌تواند‌نسبت‌به‌دیگر‌رویکرد‌ای‌می‌خوشه

‌ب ‌اطلاعات‌توسط‌خوشه ‌چالش‌افشا ‌برای‌رفع ‌میان‌راهکاری‌است‌که ‌خلق‌شبکه ‌است. یان‌شده

‌پروژه‌ی‌به‌برقراری‌تماس‌و‌اتصال‌خوشها‌خوشه ‌اشاره‌می‌های‌مختلف‌در‌مگا ‌یکی‌از‌دلایل‌‌ها کند.

ن‌مدیران‌مجموعه‌ها‌از‌این‌شیوه‌جذب‌نیرو‌انسانی‌عدم‌استفاده‌از‌خوشه‌در‌صنعت‌ما‌آگاهی‌نداشت

ان‌یک‌و‌نداشتن‌اطلاعات‌در‌حوزه‌کار‌با‌خوشه‌ها‌است‌که‌آشناسازی‌مدیران‌با‌خوشه‌گزینی‌به‌عنو

مدیریت‌تعارضات‌ناشی‌از‌خوشه‌به‌بررسی‌‌‌های‌شرایط‌عمل‌درونی‌مطرح‌شده‌است.‌راهکار‌در‌مولفه

‌شده ‌خوشهبین‌کارکنان‌در‌تعارضات‌ایجاد ‌‌ون‌سازمان‌و ‌مذاکرهاشها ‌نهایت‌لزوم ‌در ‌و ‌دارد گر‌‌اره

ها‌را‌‌داد‌با‌خوشهقانونی‌که‌فرایند‌عقد‌قرار‌-های‌حقوقی‌ای‌راهکاری‌است‌در‌جهت‌پوشش‌خلاء‌حرفه

‌کند.‌ها‌تسهیل‌می‌برای‌سازمان

‌
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 دسته بندی و سازماندهی شرایط عمل درونی 15-4جدول 

‌مفاهیم‌مولفه‌ابعاد‌
ل
ط‌عم

شرای
‌

ی
درون

‌

ی‌خوشه
مکانیزم‌ها

‌
ی
گزین

‌
ش

اثربخ
‌

مدیریت نقاط اتصال 

 خوشه

‌تسه‌:نقش رابط فیتعر ‌ارتباطات‌لگریرابط ‌رابط‌الزام، ،‌وجود

‌رابط‌فیتعر،‌گر‌یانجیم‌‌وجود ‌ییشناسا‌الزام،‌وجو‌رابط‌جست،

‌نقاط‌تماس‌اتصال،‌یوحدت‌فرمانده‌حفظ،‌رابط

‌رابط‌:کنترل توسط رابط یالگو ‌مستمر ‌نظارت نترل‌ک،

‌رابط‌قیاز‌طر‌میت‌کنترل،‌میرمستقیغ

‌توسط رابط یرهبر زمیمکان ‌اعضا: ‌تمام ‌با ‌ارتباط ارتباط‌،

‌روابط‌مستمر‌جادیا،‌با‌اعضا‌یهم‌فکر،‌متقابل

 -طراحی مکانیزم تایید 

 بازخورد

‌ا ‌مرحله ‌یبازخورد ‌ا‌دییتا، ‌یمرحله ‌ل‌هیته، ‌ستیچک ‌کنترل،

‌کارها‌یتوال،‌کار‌انیدار‌جرنمو‌یطراح،‌فیوظا‌یزمان‌یتوال،‌قیدق

 -مدیریت همگامی خوشه 

 سازمان

‌‌:متقابلی مساع کیتشر کردیرو ‌متقابل ‌اعتماد ،‌خلق

‌اعتماد‌یمبتن‌یهمکار ‌بر ‌خوشه‌مساعدت، ‌ ،‌سازمان-متقابل

‌متقابل‌‌یمساع‌کیتشر

‌تعامل،‌مشترک‌یریادگی‌تیریمد‌:گونه یخلق تعاملات همکار

‌سازمان-خوشه‌یفرهنگ ‌هام‌لزوم، ‌شارکت‌خوشه ناظران‌‌جادیا،

‌مشارکتجو

‌همگامساز‌:سازمان-تعاملات خوشه تیریمد -خوشه‌یالزام

‌سازمان‌-تناسب‌خوشه‌لزوم،‌سازمان-ادغام‌خوشه‌چالش،‌سازمان

متنوع سازی ترکیب 

 خوشه

‌یشناخت‌تیلزوم‌تنوع‌جمع،‌خوشه‌در‌تجربه‌–تنوع‌توان

،‌تنوع‌رشیپذ،‌رفتار‌خارج‌از‌چهارچوب‌رشیپذ،‌شناور‌یزمان‌کار الگوی خودمدیریتی خوشه

‌یرسم‌ریغ‌یفضا،‌عمل‌یازاد‌یواگذار

تعریف مدل شایستگی 

 خوشه

‌نییتع،‌یفرد‌تیصلاح‌یابیارز،‌هیاول‌یابیارز،‌یسوابق‌کار‌یبررس

‌خوشه‌کارا‌نشیگز‌لزوم،‌خوشه‌تیصلاح

‌نگر الگوی همراهی آزادانه ‌چندجانبه ‌یخلق ‌‌ممانعت، ‌یازس‌کسانیاز حفظ‌‌کردیرو،

‌زاتیتما

مسئولیت سازی  شفاف

 های خوشه

‌فیتعر،‌یریپذ‌تیمسئول،‌ها‌تیبودن‌مسئول‌مشخص،‌کار‌میتقس

‌کار‌حیصر‌فیتعر،‌تعهدات‌قیدق

راهبرد‌

ی‌
ها

سازمان

لی‌
مکم

فایده –ارزیابی هزینه‌

 خوشه گزینی

ارزش‌‌نیتخم،‌ارزش‌زانیم‌نییتع،‌کردیرو‌یا‌سهیمقا‌یارزشمند

‌خوشه‌کیاستراتژ ‌کردیرو‌یاقتصاد‌هیتوج، ‌یاقتصاد‌صرفه،
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‌کردیرو

مدیریت دسترسی 

 اطلاعاتی خوشه

‌یامور‌محور‌یواگذار‌عدم،‌از‌اطلاعات‌انتیلزوم‌ص

مدیریت تامین امکانات 

 خوشه

‌امکانات‌یبستر‌ساز

‌یارزشمند،‌خوشه‌ها‌یسیماتر‌روابطی،‌خوشه‌ا‌نیروابط‌ب‌میتنظ خلق شبکه میان خوشه ای

خوشه‌ها‌در‌‌وندیپ،‌خوشه‌ها‌یهمسوساز‌چالش،‌تعامل‌خوشه‌ها

‌ابرپروژه‌ها

آشناسازی مدیران با 

 خوشه گزینی

‌مد‌وهیش‌یمعرف ‌رانیبه ‌اموزش‌یبرگزار، ‌‌یدوره عدم‌‌چالش،

،‌خوشه‌ها‌‌‌یمعرف‌تیاهم،‌وهیش‌یمعرف‌الزامات،‌رانیمد‌ییاشنا

‌نبودن‌اموزش‌ها‌تهیفرمال

شی از مدیریت تعارضات نا

 خوشه

‌خوشه‌یریرپذیتاث ‌از ‌کارکنان ‌سازمان-خوشه‌تضاد، ‌ادراک،

‌یفرد‌انیم‌تنش،‌سازمان-خوشه‌یاحساس‌تقابل،‌یرونیب‌ینابرابر

‌ ‌سازمان–خوشه ‌فرهنگ‌بروز، ‌تضاد ‌افزا‌اثری، حضور‌‌ییتنش

‌خوشه ‌م‌تضاد، ‌ا‌انیمنافع ‌یخوشه ‌اندازه‌‌ییتنشزا، ‌به وابسته

‌انتظارات‌تیریمد‌لزوم،‌خوشه

‌یقو‌یحقوق‌میت الزام مذاکره گر حرفه ای

‌

 شرایط عمل بیرونی:

‌سازهای‌فراسازمانی‌تعریف‌کردیم‌که‌شامل‌چند‌مفهوم‌است.‌مینهشرایط‌عمل‌بیرونی‌را‌تحت‌مقوله‌ز

‌خوشهساز‌خوشه ‌ایجاد ‌به ‌دانشگاه ‌طریق ‌از ‌دانشگاه‌ی ‌درون ‌در ‌فارغ‌ها ‌میان ‌از های‌‌التحصیل‌ها

‌‌ها‌در‌درون‌دانشگاه‌این‌خوشه‌های‌مختلف‌و‌رشد‌رشته ‌و‌‌و‌در‌نهایت‌همکاری‌مستمر‌دانشگاهها ها

ریت‌شبکه‌میان‌سازمانی‌به‌ها‌در‌عمل‌اشاره‌دارد.‌مدی‌به‌کارگیری‌خوشهصنایع‌در‌جهت‌پیشرفت‌و‌

قوی‌کنند‌و‌های‌حاضر‌در‌صنعت‌خود‌را‌‌دهد‌که‌روابط‌خود‌با‌دیگر‌شرکت‌ها‌پیشنهاد‌می‌مجموعه

گرا‌بودن‌داند.‌با‌توجه‌به‌فرد‌ری‌در‌جهت‌پاسخ‌به‌برخی‌مسائل‌میعنوان‌راهکا‌گ‌را‌بهتقویت‌نتورکین

جهت‌استفاده‌از‌‌سازی‌رویکرد‌کار‌تیمی‌به‌عنوان‌راهکاری‌در‌تیمی‌در‌کشورمان‌زمینه‌و‌ضعف‌کار

های‌تازه‌تاسیس‌‌ت.‌در‌آخر‌در‌جهت‌همکاری‌با‌خوشهای‌در‌نظر‌گرفته‌شده‌اس‌رویکرد‌جذب‌خوشه
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ای‌تحت‌عنوان‌‌ی‌مختلف‌و‌چه‌از‌طریق‌دولت‌مولفهها‌ها‌چه‌از‌طریق‌سازمان‌یاز‌به‌حمایت‌از‌آنو‌ن

‌راهبری‌خوشه‌نوبنیاد‌تعریف‌شده‌است.

 دسته بندی و سازماندهی شرایط عمل بیرونی 16-4جدول 

‌مفاهیم‌مولفه‌ابعاد 

ی
ل‌بیرون

ط‌عم
شرای

ی‌
ی‌فراسازمان

زمینه‌سازها
‌

خوشه سازی از طریق 

 اهدانشگ

‌یدانشگاه‌یساز‌خوشه،‌با‌دانشگاه‌ها‌عیصنا‌یهمکار

مدیریت شبکه میان 

 سازمانی

‌م ‌روابط ‌یسازمان‌انیگسترش ‌صنعت‌ارتباطات، ‌با ‌بخش ،‌اثر

‌سازمان‌یشبکه‌ساز‌تیاهم،‌سازمان‌نگینتورک‌تیتقو

انطباق با بی ثباتی 

 اقتصادی

‌یاقتصاد‌یداریناپا‌ریتاث

زمینه سازی رویکرد 

 یمی کار ت

‌رانیدر‌ا‌یمیچالش‌کار‌ت

،‌یعال‌رانیمد‌تیحما،‌از‌خوشه‌یمال‌تیحما،‌دولت‌یمال‌تیحما راهبری خوشه نوبنیاد

‌ها‌یتیحما‌سازوکار ‌خوشه ‌از ‌خوشه‌یتگریحما، ‌از ،‌سازمان

‌سیخوشه‌تازه‌تاس‌تیحما

‌

 ها:نتایج و پیامد

‌خواهد‌ییامدهایو‌پ‌جیانجام‌شد‌نتا‌حیصح‌وهیخود‌به‌ش‌گاهیمدل‌در‌جا‌نیابعاد‌ا‌یکه‌تمام‌یزمان

ت‌رقابتی‌سازمان‌است‌که‌بازگو‌نه‌دسته‌تقسیم‌کردیم.‌اولین‌پیامد‌توسعه‌مزیکه‌ما‌آن‌را‌به‌‌داشت

ز‌آنچه‌که‌در‌های‌متمایز‌ا‌ها‌و‌دانش‌ستفاده‌از‌متخصصان‌خوشه‌با‌مهارتای‌و‌ا‌جذب‌خوشه‌کند‌می

‌است‌می ‌مزیت‌مارکت‌موجود ‌بهبود ‌به ‌منجر ‌سا‌تواند ‌نسبت‌به ‌گردد.‌رقابتی‌یک‌مجموعه ‌رقبا یر

ها‌‌شهها‌اشاره‌دارد.‌خو‌ام‌کار‌در‌نتیجه‌استفاده‌از‌خوشهها‌به‌افزایش‌سرعت‌انج‌تسریع‌گردش‌فرآیند

به‌دلیل‌تجربه‌بالایی‌که‌در‌راستای‌انجام‌حیطه‌کاری‌مورد‌نظر‌خود‌دارند‌سرعت‌بالایی‌در‌اجرای‌

شوند.‌استفاده‌از‌خوشه‌باعث‌‌ر‌باعت‌افزایش‌سرعت‌انجام‌کار‌میالیزگها‌داشته‌و‌مانند‌یک‌کات‌فرآیند

ها‌به‌‌اصل‌از‌همکاری‌آنگیرند‌دانش‌ح‌ها‌قرار‌می‌انی‌که‌این‌خوشه‌ها‌در‌دل‌مجموعهشود‌که‌زم‌می
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‌منتقل‌شود‌ ‌پروژهمجموعه‌ها ‌توسط‌خوشه‌و‌یادگیری‌نیز‌در‌حین‌اجرا ‌رخ‌می‌ها ‌تبادل‌‌ها دهد‌لذا

‌شود.‌افزایی‌متقابل‌می‌گیرد‌که‌باعث‌دانش‌ها‌صورت‌می‌ها‌و‌سازمان‌دانش‌بین‌خوشه

ها‌وجود‌دارند‌منجر‌به‌‌افراد‌خبره‌که‌در‌درون‌این‌خوشه‌ای‌به‌دلیل‌وجود‌خوشه‌رویکرد‌جذب

کنند.‌‌ای‌استفاده‌می‌شود‌که‌از‌جذب‌خوشه‌هایی‌می‌مایه‌انسانی‌باکیفیت‌توسط‌مجموعهجذب‌سر

نوان‌ارتقا‌کیفی‌جذب‌در‌مدل‌ارائه‌دادیم.‌اثر‌مثبت‌بر‌ارتقا‌عملکرد‌به‌این‌این‌پیامد‌مثبت‌را‌تحت‌ع

های‌خاص‌و‌منحصر‌به‌فردی‌‌مهارت‌ها‌به‌دلیل‌تجربه‌بالا‌و‌ع‌اشاره‌دارد‌که‌استفاده‌از‌خوشهموضو

ها‌‌روی‌عملکرد‌مجموعهها‌پایین‌است‌‌تسلط‌بالا‌دارند‌و‌ضریب‌خطای‌آن‌که‌دارند‌و‌در‌انجام‌کارها

شود.‌افزایش‌نوآوری‌نیز‌از‌دیگر‌پیامدهای‌مثبت‌استفاده‌‌ت‌گذاشته‌و‌باعث‌ارتقا‌عملکرد‌مییر‌مثبتاث

ها‌‌و‌آزموده‌هستند‌بنابراین‌سازمان‌های‌انسانی‌همگی‌کاربلدها‌نیروها‌است.‌در‌درون‌خوشهخوشهاز‌

به‌جذب‌فردی‌‌پس‌از‌جذب‌خوشه‌نیازی‌به‌آموزش‌اعضا‌ندارند‌در‌نتیجه‌هزینه‌آموزش‌نیرو‌نسبت

موقتی‌است‌نسبت‌به‌جذب‌دائم‌ای‌چون‌به‌صورت‌‌هش‌می‌یابد‌از‌طرف‌دیگر‌جذب‌خوشهبسیار‌کا

‌رانیرو ‌مولفه‌کاهش‌هزینه‌آموزش‌و‌نگهداشت‌بازگو‌‌کاهش‌می‌انسانی‌هزینه‌نگهداشت‌نیروها دهد،

‌کننده‌این‌توضیحات‌است.‌

‌افزایی‌متقابل‌نیز‌به‌ای ‌دارد‌کاعتبار ‌از‌خوشه‌ه‌هم‌سازمانن‌موضوع‌اشاره ‌استفاده ‌از ‌سود‌‌ها ها

کنند‌و‌اگر‌سازمانی‌در‌‌ها‌تجربه‌کسب‌می‌ها‌نیز‌در‌اثر‌همکاری‌با‌سازمان‌برند‌و‌در‌مقابل‌خوشه‌می

رخشانی‌در‌رزومه‌کاری‌به‌حساب‌یک‌صنعت‌برند‌باشد‌همکاری‌با‌آن‌سازمان‌برای‌خوشه‌نقطه‌د

‌سادت آید.‌می ‌به ‌اثربخش‌هم ‌پایش‌تیمی ‌نظارت‌هحقق ‌بحث ‌شدن ‌نظارت‌‌تر ‌که ‌چرا ‌دارد اشاره

تواند‌به‌مدیر‌یک‌‌مسئله‌در‌مگا‌پروژه‌ها‌بسیار‌می‌افتد‌و‌این‌طریق‌رابط‌خوشه‌اتفاق‌میها‌از‌‌سازمان

‌پروژه‌کمک‌کند.

‌

‌

‌
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 دسته بندی و سازماندهی نتایج و پیامدها 17-4جدول 

‌مفاهیم‌مولفه‌ابعاد 
نتایج‌و‌پیامدها
‌

ت‌فرایند‌و
تقوی

‌
برونداد‌سازمان
‌

‌یرقابت‌تیبهبود‌مز توسعه مزیت رقابتی سازمان ‌مزیت‌رقابتی‌تداوم، رقابت‌پذیری‌‌تضعیف،

‌رقبا

‌فرایندها تسریع گردش فرایندها ‌مدیریت ‌تسریع ‌کار‌شیافزا، ‌انجام ‌سرعت ‌‌نقش،

‌اتیعمل‌زوریکاتال ‌اتیعمل‌یاجرا‌عیتسر، ،‌اتیعمل‌یریشتابگ،

‌اطلاعات‌انیجر‌عیتسر

‌افزا نش افزایی متقابلدا ‌مشترک‌ییدانش ‌افزا‌خلق، ‌هم ‌انهیدانش با‌‌یهمگام،

‌متقابل‌یریادگی‌فرصت،‌دانش‌راتییتغ

‌ها‌تیفیجذب‌باک ارتقا کیفی جذب ‌ارزشمند‌یانسان‌هیسرما‌اکتساب، ‌یسوداور،

‌متخصصصان‌مولد

‌ اثر مثبت بر ارتقا عملکرد ‌سازمانها ‌عملکرد ‌ارتقا ‌پ، ‌اثر ‌ونیگمالیبروز بازگشت‌‌عیتسر،

‌هیسرما

‌‌‌ینواور‌شیافزا بهبود رفتارهای نوآورانه

کاهش هزینه آموزش و 

 نگهداشت

‌اموزش‌نهیهز‌کاهش،‌روینگهداشت‌‌ن‌یکاه‌نهیهز

‌برد‌-برد‌رابطه،‌مشترک‌‌ییاعتبارافزا اعتبار افزایی متقابل

‌نظارت‌طهیح‌یکوچک‌ساز تحقق پایش تیمی اثربخش

‌

‌

‌
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 مقدمه -5-1

طور‌که‌در‌فصول‌قبل‌‌پردازد.‌همان‌یها‌م‌افتهیبر‌‌یمبتن‌شنهاداتیو‌ارائه‌پ‌جینتا‌لیفصل‌به‌تحل‌نیا

مدل‌‌افتهیساختار‌مهین‌یها‌ه‌که‌با‌استفاده‌از‌انجام‌مصاحبهبود‌یفیپژوهش‌حاضر‌از‌نوع‌ک‌شد،‌اشاره

‌خوشه ‌‌جذب ‌است.‌اجاستخرای ‌‌با‌نیهمچن‌شده ‌به ‌ا‌یها‌افتهیتوجه ‌در ‌عوامل‌‌نیحاصل بخش،

‌در‌ا‌امدهایپ‌و‌جیو‌نتا‌کننده‌لیتسه ‌در‌مورد‌روا‌نیارائه‌شده‌است. ‌ابتدا پس‌از‌‌ییایو‌پا‌ییفصل،

‌مقا‌افتهی‌یجمع‌بند ‌نظر‌ها‌افتهی‌سهیها، ‌پژوهش‌نیشیپ‌اتیبا ‌در‌‌ردیگ‌یگذشته‌صورت‌م‌یها‌و و

‌بحث‌د ‌با ‌نتاادامه ‌مورد ‌محدود‌یشنهادیپ‌یراهکارها‌ق،یتحق‌جیر ارائه‌‌قیتحق‌یها‌تیپژوهش‌و

‌خواهد‌شد.

 پژوهش جیخلاصه طرح و نتا -5-2

‌پژوهش‌هدف ‌تدو‌یحاضر‌طراح‌از که‌در‌‌طور‌همان‌است.‌ای‌رویکرد‌جذب‌خوشه‌یبرا‌یمدل‌نیو

نفر‌از‌‌15با‌‌قیعمی‌ها‌است‌که‌پس‌از‌انجام‌مصاحبه‌یفیشد،‌پژوهش‌حاضر‌از‌نوع‌ک‌انیفصل‌سوم‌ب

مفهوم‌‌‌856تعداد‌تیشدند‌و‌درنها‌لیتحل‌و‌هیو‌تجز‌یآمده‌کدگذار‌دست‌اطلاعات‌به‌یخبرگان‌تمام

‌است.‌شده‌استخراجای‌‌رویکرد‌جذب‌خوشهمدل‌‌تیدست‌آمد‌و‌درنها‌مقوله‌به‌8و‌

 چندگانه ادیبن داده هینظر یابیدر ارز تیمقبول اریمع یبررس -5-3

ی‌جا‌به‌اد،یداده‌بن‌یپرداز‌هیبر‌نظر‌یمبتن‌یها‌پژوهش‌یابیارزش‌یبرا(‌1990)‌1اوسو‌استر‌نیکورب

‌تا‌قیتحق‌یها‌افتهیاست‌که‌‌یمعن‌نیبد‌تیاند.‌مقبول‌داده‌شنهادیپ‌تیمقبول‌،ییایو‌پا‌ییروا‌یارهایمع

‌ثق‌وموردمطالعه‌مو‌دهیکنندگان،‌محقق‌و‌خواننده‌در‌رابطه‌با‌پد‌انعکاس‌تجارب‌مشارکت‌حد‌در‌چه

 هستند:‌ریکه‌به‌شرح‌ز‌شدهی‌معرف‌تیمقبول‌اریمع‌یشاخص‌برا‌10؛‌است‌باور‌قابل

                                                 
Strewas‌‌1‌ 
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مشارکت‌‌نیپژوهش‌با‌تجارب‌متخصصان‌حوزه‌مورد‌مطالعه‌و‌همچن‌یها‌افتهی‌ایآتناسب:  .1

که‌‌یها،‌با‌افراد‌داده‌لیو‌تحل‌هیدارد؟‌بعد‌از‌استخراج‌مدل‌اول‌یو‌همخوان‌یسازگار کنندگان

ها‌در‌مورد‌مدل‌اخذ‌‌ارائه‌شد‌و‌نقطه‌نظرات‌آن‌ییشده‌بود‌مدل‌نها‌انجام هها‌مصاحب‌با‌آن

پرهیز‌‌"پیشنهاد‌شد‌‌"پیشرفت‌مدار‌بودن‌"های‌ماهوی‌عناصر‌به‌جای‌‌ویژگیکه‌در‌‌دیگرد

را‌جایگزین‌کنیم.‌در‌قسمت‌شرایط‌عمل‌درونی‌و‌مقوله‌راهبردهای‌‌‌"از‌فلات‌زدگی‌شغلی

‌مکم ‌سازمانی ‌نیز ‌خوشه‌آشناسازی‌"ل ‌با ‌‌"گزینی‌مدیران ‌جایگزین ‌آموزش‌‌"را الزامات

 کردیم.‌"سازمانی

را‌فراهم‌ساخته‌‌یدیجد‌نشیب‌قیتحق‌یها‌افتهی‌ای:‌آاه افتهیبودن  دیمف ایبودن  یکاربرد .2

وینی‌از‌جذب‌نیروی‌های‌این‌پژوهش‌به‌شناخت‌بیشتر‌رویکرد‌ن‌یافتهاست؟‌ کاربرد‌و‌قابل

‌راهکاری کند‌کمک‌می انسانی ‌پیاده‌و ‌جهت ‌در ‌این‌هایی ‌شرکت‌سازی ‌ارائه‌روش‌در  ها

 دهد.‌می

‌با‌خود‌به‌همراه‌داشته‌‌یمناسب‌یها‌یبتواند‌مفهوم‌پرداز‌دیپژوهش‌با‌یها‌افتهی‌:میمفاه .3 را

‌خبرگا‌یها‌یپرداز‌مفهوم‌باشد. ‌با ‌‌نهیزم‌نیا‌نمدل ‌مشورت‌به ‌همچنگذاشته ‌و با‌‌نیشد

 شود.‌یپرداز‌مفهوم‌یبه‌طور‌مناسب‌میمفاه‌نیتلاش‌شد‌ا‌ها،‌هیبا‌نظر‌میمفاه‌قیتطب

‌میمفاه نهیزم .4 ‌زم‌یعار‌یها‌افتهی: ‌و ‌بستر ‌ناقص‌نهیاز ‌و ‌زم‌ناکامل ‌وجود ‌بدون ‌نه،یاند.

‌ا‌عیعلت‌رخ‌دادن‌وقا‌تواند‌ینم‌خواننده و‌‌در‌بستر‌ساختار‌سازمان‌میمفاه‌نیرا‌درک‌کند.

‌به‌زین‌یمفهوم‌شیدر‌پالا‌نیچناست‌و‌هم‌شده‌دیتولانسانی‌ جذب‌و‌تگهداشت‌نیرو‌تیریمد

 است.‌دهینکته‌توجه‌گرد‌نیا

‌کند؟‌محقق‌یم‌میداشته‌و‌ترس‌با‌خود‌به‌همراه‌یا‌یمنطق‌انیخطوط‌داستان‌جر‌ایآ‌منطق: .5

‌س‌کرده‌تلاش ‌نگاه ‌با ‌فرا‌یستمیاست ‌زم‌یندیو ‌پیاده‌نهیعوامل ‌موانع ‌عوا‌ای، مل‌سازی،
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ای‌‌سازی‌رویکرد‌جذب‌خوشه‌یامدهای‌پیادهتسهیلگر‌درون‌سازمانی،‌راهکارها‌و‌خروجی‌و‌پ

 را‌شناسایی‌کند.

‌داستان‌تیبخشد.‌در‌روا‌یپژوهش‌غنا‌م‌یها‌افتهیبه‌‌اتیمفصل‌و‌مبسوط‌جزئ‌حیتشر‌عمق: .6

پژوهش‌‌یها‌افتهیبه‌‌نیشیپ‌یها‌افتهی‌نیها‌و‌همچن‌شده‌که‌با‌رجوع‌به‌متن‌مصاحبه‌تلاش

 شود.‌داده‌غنا

عنوان‌شد‌‌زین‌نیاز‌ا‌شیشده‌است؟‌همانطور‌که‌پ‌هیحراف‌تعبها‌ان‌افتهیدرون‌‌ایآ‌انحراف: .7

‌و‌مفاهیم‌‌تعدادی‌از‌مولفهقرار‌گرفت‌‌یخبرگان‌مورد‌بررس‌توسط‌مدلپس‌از‌استخراج‌ ها

 تغییر‌کرد‌اما‌خبرگان‌به‌وجود‌انحراف‌در‌مدل‌اشاره‌نکردند.

‌‌یبرا‌یدیپژوهش‌حرف‌جد‌ایآ‌بداعت: .8 ‌دارد ‌ا‌نیا‌ایگفتن ‌همان ‌در‌‌یها‌دهیکه ‌را کهنه

‌ادب‌نوی‌پوشش رویکرد‌اشاره‌شد‌درمورد‌‌زین‌قیتحق‌اتیمطرح‌کرده‌است؟‌همانطور‌که‌در

نیز‌مدلی‌برای‌این‌‌نیشیپ‌قاتیتحقدر‌در‌جهان‌ارائه‌شده‌و‌‌یکم‌قاتیتحقای‌‌جذب‌خوشه

‌نیتوان‌گفت‌ا‌یم‌نهیزم‌نیدر‌ا‌یاتیلذا‌با‌وجود‌خلا‌ادبانسانی‌ارائه‌نشده‌بود.‌نوع‌جذب‌نیرو

 نوآور‌بوده‌است.‌قیتحق

آن‌حساس‌‌یها‌افتهیکنندگان‌و‌‌مشارکت‌ق،یبه‌موضوع‌تحق‌پژوهشگر‌نسبت‌ایآ‌:تیحساس .9

‌را‌آن‌و‌بوده ‌دل‌یجدها ‌به ‌است؟ ‌نسبت‌تیحساس‌لیگرفته ‌تحق‌زیاد ‌موضوع و‌‌قیبه

‌شونده‌مورد‌تا‌مصاحبه‌شد‌تلاش‌میها‌‌مصاحبه‌هفته‌کیانجام‌‌یبرا‌دیشان‌کنندگا‌مشارکت

‌ ‌برانظر ‌‌مصاحبهی‌وقت‌لازم ‌و ‌اختصاص‌دهد ‌برامورد‌یها‌افتهیرا ‌را ‌بتوان‌قیتحق‌ینظر

‌همچن‌ردک‌یآور‌جمع ‌تحل‌پس‌نیو ‌خلاصه‌افتهی‌لیاز ‌‌یا‌ها، ‌برا‌افتهیاز ‌را مشارکت‌‌یها

 ماندن‌نقطه‌نظری‌بتوان‌آن‌را‌اضافه‌کرد.تا‌در‌صورت‌جا‌شد‌میکنندگان‌ارسال‌

ی‌تواند‌تمام‌یها‌نم‌افتهی‌لیتحل‌ندیپژوهشگر‌در‌فرا‌نکهیا‌لیبه‌دل‌ها: ادنوشتیاستناد به  .10

‌.ابدی‌یها‌ضرورت‌م‌ادنوشتیاستفاده‌از‌‌اوردیها‌را‌به‌خاطر‌ب‌ها‌و‌گفته‌نشینظرات،‌ب‌مباحث،
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پرداخت‌بلکه‌در‌‌یشوندگان‌م‌مصاحبه‌ینه‌تنها‌به‌ضبط‌صدا‌ادداشتیدفتر‌‌جادیبا‌ا‌پژوهشگر

‌‌لحظه‌همان ‌مرور‌یم‌زین‌یبردار‌ادداشتیمصاحبه ‌با ‌و ‌ا‌ینمود ‌حضور‌‌ادداشتی‌نیبر در

 شده‌است.‌یبردار‌ادداشتینکات‌‌ینمود‌که‌تمام‌یخاطر‌کسب‌م‌نانیاطم‌مصاحبه‌شونده

 پایایی به روش توافق درون موضوعی -5-4

متخصص‌‌کیگذار‌از‌دو‌کد‌نیب‌یموضوع‌ونپژوهش‌حاضر‌با‌روش‌توافق‌در‌ییایمحاسبه‌پا‌یبرا

با‌توجه‌‌.درخواست‌شد‌تا‌به‌عنوان‌کدگذار‌در‌پژوهش‌مشارکت‌کندگذاری‌تئوری‌و‌کد‌اشنا‌با‌گراندد

‌ا ‌پا‌یبرا‌که‌نیبه ‌م‌،ییایمحاسبه ‌از ‌برا‌یها‌مصاحبه‌انیمعمولا ‌چند‌مصاحبه ‌گرفته نمونه‌‌یانجام

‌شوند‌یانتخاب‌م ‌ا. ‌‌نیدر ‌برا‌3پژوهش‌تعداد سپس‌پژوهشگر‌‌،دیانتخاب‌گرد‌یکدگذار‌یمصاحبه

‌ب ‌همهمراه ‌موضوعا ‌توافق‌درون ‌پژوهش‌درصد ‌شاخص‌پا‌یکار ‌عنوان ‌با ‌کمک‌‌،لیتحل‌ییایکه با

‌:آمده‌است‌ریها‌در‌جدول‌ز‌یکدگذار‌نیحاصل‌از‌ا‌جینتا‌.به‌دست‌آوردند‌ریفرمول‌ز

(5-1)‌
پایایی =

تعداد توافقات × 2

تعداد کل
 

 محاسبه پایایی بین دو کدگذار 1-5جدول 

 پایایی بین دو کدگذار تعداد عدم توافقات تعداد توافقات کدهاتعداد کل  عنوان مصاحبه ردیف

‌‌40‌16‌11‌8/0مصاحبه‌اول‌1

‌‌51‌23‌16‌9/0مصاحبه‌دوم‌2

‌‌58‌19‌8‌65/0مصاحبه‌سوم‌3

‌‌‌149‌58‌35‌77/0کل

‌

و‌تعداد‌‌58تعداد‌کل‌توافقات‌‌،‌149ها‌برابر‌با‌که‌تعداد‌کل‌داده‌شود‌یمشاهده‌م‌1-5طبق‌جدول‌

‌کد‌نیا‌نیتوافقات‌ب‌کل‌عدم ‌با ‌برابر ‌برا‌نیب‌ییایپا‌نیبنابرا‌.است‌35ها ‌یها‌مصاحبه‌یدو‌کدگذار

ن‌یا‌نکهیبا‌توجه‌به‌ا‌.باشد‌یم‌77/0با‌استفاده‌از‌فرمول‌ذکر‌شده‌برابر‌با‌‌قیتحق‌نیانجام‌گرفته‌در‌ا
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‌‌ییایپا‌زانیم ‌ب‌60از ‌م‌یاست‌م‌شتریدرصد ‌که ‌کرد ‌ادعا ‌کنونم‌لیتحل‌ییایپا‌زانیتوان ‌یصاحبه

‌.مناسب‌است

 چندگانه ادیداده بن هینظر یابیدر ارز 1ییگرا کثرت یبررس -5-5

‌کثرت‌یسازمان مطالعات صدساله نیچند تجربه ‌که ‌است ‌داده ‌روش‌ییگرا‌نشان ‌فنون‌‌در ‌و ها

‌پا‌ییضامن‌روا‌نیتر‌مهمی‌پژوهش ‌است‌پژوهش‌ییایو ‌2زنگریم)‌ها ‌ا‌(‌2004، ‌کثرت‌لیدل‌نیبه

‌وهیهر‌ش‌رایبتواند‌مسئله‌را‌حل‌کند،‌ز‌تیکه‌به‌حد‌کفا‌ستین‌یراه‌چیکه‌ه‌شودی‌مده‌استفا‌ییگرا

‌نیدر‌ا‌دیچندگانه‌مشاهدات‌با‌یها‌وهیلذا‌ش‌کند؛ی‌م‌یرا‌بررس‌یتجرب‌تیاز‌واقع‌یمتفاوتی‌ها‌جنبه

صرفاً‌‌تیبا‌توجه‌به‌ماه‌ییگرا‌از‌سه‌نوع‌کثرت(‌3،‌1994نکلنیو‌ل‌نیدنز)شود.‌‌گرفته‌به‌کار‌نهیزم

‌شده‌است.‌استفاده‌حاضر‌قیتحق‌یفیک

‌تحق‌ها:در داده ییگرا کثرت .1 ‌داده‌قیدر ‌مختلف ‌مآخذ ‌از ‌استفادهحاضر ‌است،‌‌ها شده

مکرر‌داده‌ینیو‌بازب‌هاادداشتی‌یمصاحبه،‌بررس‌رینظ‌یمختلف‌یهااز‌روش‌همزمان‌استفاده

 .دیدست‌آداده‌مقبول‌به‌‌نیشتریسبب‌شد‌ب‌،یمدارک‌بالادست‌ود‌ها‌و‌اسنا

‌منابع‌انسانی‌رانیمد‌دییآمده،‌مورد‌تأ‌دیمدل‌پد‌نهیزم‌نیدر‌ا‌در پژوهشگر: ییگرا کثرت .2

 .گرفت‌قرارجذب‌و‌خبرگان‌

‌نیشیپ‌یهاو‌پژوهش‌هاهیپژوهش‌با‌نظر‌یهاافتهی‌قیتحق‌نی:‌در‌ایدر تئور ییگرا کثرت .3

 ها‌از‌آن‌استفاده‌شد.داده‌لیگرفت‌و‌در‌تحل قرار‌سهیمقا‌مورد

                                                 
Pluralistic‌‌1‌ 

Mingers‌2‌ 

Denzin & Lincoln‌3‌ 
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 پژوهش یها هافتی لیتحل -5-6

 یبا‌نسخه‌چندگانه‌آن،‌مرحله‌انطباق‌نظر‌ادیداده‌بن‌یتئور‌قیروش‌تحق‌زیاز‌مراحل‌مهم‌و‌متما‌یکی

 هیگام‌نظر‌نیموجود‌است.‌در‌ا‌یها‌هیحال‌ظهور‌با‌نظردر‌هینظر‌سهیمقا‌یبه‌معنا‌ی.‌انطباق‌نظراست

‌مقوله‌حال‌در ‌و ‌نظر‌شیها‌ظهور ‌مقا‌یها‌هیبا ‌بدشوند‌یم‌هسیموجود ‌نظر‌نی. ‌محقق، ی‌ها‌هیمنظور

نموده‌‌یآور‌است‌را‌جمع‌شده‌انیب‌مختلف‌نیکه‌تا‌به‌امروز‌توسط‌محققای‌‌موجود‌در‌جذب‌خوشه

‌ممکن‌است‌یانطباق‌نظر‌کنند‌یچندگانه‌مطرح‌م‌ادیداده‌بن‌هینظر‌پردازان‌هیطور‌که‌نظر‌است.‌همان

‌بنابرادر‌هینظر‌ینیبازب‌باعث ‌شود. ‌ظهور ‌مقوله‌ها‌یتئور‌ینظر‌انطباق‌ندیفرا‌یطدر‌نیحال ی‌ها‌و

‌دستاوردها ‌در ‌درنها‌یموجود ‌و ‌شد ‌ساختار‌‌تیپژوهش‌دخالت‌داده ‌به زمینه‌سازی‌بالندگی‌اعضا

توانمندساز،‌مدیریت‌خلق‌چشم‌انداز‌به‌شفافیت‌در‌ماموریت‌و‌راهبرد،‌قدرت‌برند‌کارفرما‌به‌برند‌و‌

‌بوروکرات ‌جلوگیری‌از ‌و ‌استراتژی‌پویایی‌شهرت‌کارفرما ‌به ‌شدن ‌محقق‌اسام‌رییتغیزه ‌و ‌داد ‌ینام

‌ا‌زده‌یها‌برچسب‌نیگزیموجود‌را‌جا‌یها‌یتئور‌در‌شده‌استفاده مرحله‌که‌به‌مرحله‌‌نیشده‌کرد.

‌.افتد‌یچندگانه‌معروف‌است‌در‌مرحله‌قبل‌از‌ارائه‌مدل‌اتفاق‌م‌یپرداز‌هینظر‌در‌یانطباق‌نظر

‌یها‌افتهی‌پژوهش‌با‌یها‌افتهیپژوهش،‌‌تیروا‌یساز‌یمدل‌جهت‌غنپس‌از‌ارائه‌‌گریاما‌از‌طرف‌د

ها‌نشان‌‌این‌یافته‌‌2-5است‌که‌در‌جدول‌‌شدهی‌بررس‌زیها‌ن‌تک‌مقوله‌در‌تک‌در‌این‌حوزه‌نیشیپ

‌.گردد‌یبر‌آن‌ارائه‌م‌زین‌یصورت‌مختصر‌شرح‌به‌نیهمچن‌وداده‌شده‌

‌یاستعدادها‌در‌حوزه‌جذب‌و‌نگهداشت‌نیآغاز‌یها‌ازجمله‌پژوهش‌(‌1‌،2005ورهاگن(پژوهش‌

‌یشده‌است،‌محقق‌در‌پ‌انجام‌منطقه‌اروپا‌یها‌پژوهش‌که‌در‌دانشگاه‌نی.‌در‌ارود‌یم‌به‌شمار‌یعلم

‌اعضا‌دانشکده‌یرؤسا‌منظر‌از‌یعلم‌یعوامل‌مؤثر‌بر‌جذب‌و‌نگهداشت‌استعدادها‌ییشناسا ‌و ‌یها

‌درنها‌یعلم‌ئتیه از‌‌یا‌مجموعه‌ییموفق‌به‌شناسا‌ورهاگن‌پژوهش،‌نیا‌جهیبه‌عنوان‌نت‌تیاست.

‌ارزش ‌شامل: ‌طبقه ‌هفت ‌درقالب ‌فرهنگ‌عوامل ‌و ‌اعتبار‌دانشگاه،‌ها ‌و ‌شرا‌شهرت ‌طیدانشگاه،

هاگن‌برای‌هر‌ور‌شد.‌یکار‌طیو‌مح‌یپژوهش‌جو‌،یجو‌آموزش‌،یا‌و‌حرفه‌یتوسعه‌شخص‌استخدام،‌

                                                 
Voorhagen‌‌1‌ 
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ها‌‌آناهیم‌مدل‌به‌وجود‌تناسب‌بین‌با‌مف‌تعریف‌کرده‌که‌پس‌از‌مقایسههایی‌را‌‌عامل‌مولفه‌7یک‌از‌

‌پی‌بردیم.

ت‌شرک‌عملکرد‌ی‌درا‌استخدام‌خوشه‌ریتأث‌یبررس" در‌پژوهش‌‌2018دیوید‌پی.‌لیپاک‌در‌سال‌‌

ها‌‌در‌سطح‌عملکرد‌شرکت‌یا‌استخدام‌خوشه‌کردیرو‌ریتأث‌یبه‌بررس‌"دانش‌محور‌یها‌در‌شرکت

کند‌‌او‌تصدیق‌میپردازد.‌‌یم‌انیدانش‌بن‌یها‌ر‌شرکتد‌کیاستراتژ‌یانسان‌هیبه‌سرما‌یابیدست‌یبرا

‌یبرا‌یا‌خوشه‌یها‌استخدام‌یی،‌تصاحب‌و‌ادغام‌در‌تواناتیو‌مشروع‌یهمچون‌نوظهور‌یعوامل‌که‌

‌یهمپوشان‌زانی)م‌یخوشه‌استخدام‌بیترککند‌که‌‌د‌و‌بیان‌میگذار‌یم‌ریتأث‌یارزش‌اقتصاد‌دیتول

‌مناسب‌بودن‌تخصص ‌و ‌تعامل( ‌درجه ‌و ‌سرما‌ها ‌با ‌‌کیاستراتژ‌یانسان‌هیآن ‌شرکت‌استخدام بر‌در

کند‌مشابه‌مفاهیمی‌‌ای‌بیان‌می‌خوشه‌.‌دو‌بعدی‌که‌او‌برای‌استخدام‌گذارد‌یم‌ریها‌تأث‌عملکرد‌شرکت

‌های‌ماهوی‌عناصر‌بیان‌شده‌است.‌که‌در‌تحقق‌حاضر‌در‌مقوله‌ویژگی‌است

‌ت‌رویکردهای" ‌مورد‌روش‌کیژملاحظات‌استرات‌ها:‌در‌سازمان‌یمیکار و‌‌یاستخدام‌فرد‌یها‌در

‌پژوهش‌حاضر‌مقایسه‌شد‌و‌شباهتهای‌آن‌‌پژوهش‌دیگری‌است‌که‌مولفه" ی‌ا‌خوشه های‌بین‌‌با

‌این‌پژوهش‌که‌توسط‌تیموتی‌و‌همکاران‌و‌در‌‌2-5ها‌در‌جدول‌‌برخی‌ازاین‌مولفه نشان‌داده‌شد.

‌ ‌می‌2011سال ‌بیان ‌‌صورت‌گرفته ‌که ‌ت‌ینمبت‌یکار‌یساختارهاکند ‌فزا‌میبر ‌طور در‌‌یا‌ندهیبه

‌عنوان‌سازمان ‌به ‌م‌یمناسب‌برا‌یابزار‌ها ‌قرار ‌استفاده ‌مورد ‌عملکرد ‌ارندیگ‌یبهبود ‌در مقاله،‌‌نی.

 گیرد.‌یمقرار‌‌یابیارزمورد‌‌کیاستراتژ‌یمنابع‌انسان‌تیریرا‌از‌منظر‌مد‌رویکردهای‌کار‌تیمی

‌جذب‌تیعوامل‌موفق‌یبند‌تیو‌اولو‌ییاشناس" سحر‌کمالی‌دهکردی‌نیز‌در‌پژوهشی‌با‌عنوان‌

‌شرکت‌یا‌خوشه ‌تهران‌یها‌در ‌محور ‌شاخص‌"پروژه ‌بررسی ‌خوشه‌به ‌جذب ‌در ‌تاثیرگذار ای‌‌های

‌ ‌بررسی ‌با ‌و ‌‌15پرداخته ‌که ‌یافته ‌دست ‌نتیجه ‌این ‌به ‌شبکهشاخص‌مختلف ‌روابط با‌‌یا‌داشتن

شاخص‌‌15در‌بین‌این‌‌.تشاخص‌اس‌نیتر‌تیکم‌اهم‌سهام‌و‌مشارکت‌صاحبان‌شاخص‌نیتر‌تیاهم

‌روابط‌شبکه ‌حما‌رانیمد‌تیحما‌،یا‌وجود ‌پرداخت‌تیارشد، ‌امکان‌توسعه‌‌یها‌دولت، ‌تنوع، بالاتر،

‌یها‌شرفتیپ‌یها‌ها،‌وجود‌فرصت‌شرکت‌انیشهرت‌و‌برند‌بودن‌شرکت‌در‌م‌زانیم‌،یو‌فرد‌یا‌حرفه
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‌پ‌،یشغل ‌بودن‌و ‌بودن‌شرکت‌شرفتینوآور ‌‌مدار ‌ترتیب‌با ‌م‌تیریمدبه ‌یراهبر‌،یسازمان‌انیشبکه

اعضا،‌‌یبالندگ‌یساز‌نهیخوشه،‌زم‌بیترک‌یخدمات،‌متنوع‌ساز‌جبران‌یسازریرقابت‌پذ‌اد،ینخوشه‌نوب

که‌از‌جمله‌مفاهیم‌ارائه‌شده‌در‌‌سازمان‌دانش‌مبنا‌،یشغل‌یاز‌فلات‌زدگ‌زیاعتبار‌برند‌سازمان،‌پره

‌شود.‌یافت‌می،‌قرابت‌معنایی‌مدل‌حاضر‌هستند

 های پژوهش با تحقیقات پیشین مقایسه یافته 2-5جدول 

 یافته های پیشین مقوله ها

 رویکرد جذب خوشه ای

‌ویژگی‌های‌ماهوی‌عناصر:

‌ریچالش‌پذ‌-الیس‌تیشخصی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌به‌خودمختار‌لیتما

‌مطمئن‌یمیکارت‌نهیشیپ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌دستمزد‌بالا‌سطح

‌همپوشان‌اعضا‌یها‌تخصص‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌منعطف‌نیمتخصص

‌یشغل‌یاز‌فلات‌زدگ‌زیپره‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌با‌تجانس‌بالا‌یها‌میت

‌یتعلق‌سازمان‌فقدان‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌اعضا‌یبالا‌‌یخودباور

‌ای‌حرفه‌–‌یمیت‌تیهو‌حفظی‌‌‌‌‌‌‌ردائمیغ‌یتخصص‌فیوظا

‌یگروه‌کردیبا‌رو‌جذب

‌الزامات‌علی‌پیاده‌سازی:

‌یسازمان‌یها‌یستگیشا‌لیتکم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌کار‌نیآغاز‌سکیکاهش‌ر

‌ها‌ن‌در‌ابر‌سازما‌ادهوکی‌‌‌‌‌‌‌طیمح‌نانیعدم‌اطم‌الزامات

‌‌روهایمنتظره‌ن‌ریغ‌خروجی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ساز‌میت‌ندیفرا‌عیتسر

‌یا‌پروژه‌تیریدر‌مد‌یلگریتسه‌‌‌‌‌‌‌شدن‌زهیاز‌بروکرات‌یریجلوگ

 

 نگهداشت‌استعدادها‌ ‌جذب‌و ‌بر ی‌علم‌یعوامل‌مؤثر

 (2005)ورهاگن‌

 در‌ت‌شرک‌عملکرد‌ی‌درا‌استخدام‌خوشه‌ریتأث‌یرسبر

 (2018)‌دیوید‌پی.‌لیپاک‌‌‌دانش‌محور‌یها‌شرکت

 ت‌رویکردهای‌ ‌سازمان‌یمیکار ها:ملاحظات‌‌در

‌روش‌کیاستراتژ ‌مورد ‌فرد‌یها‌در و‌‌یاستخدام

 (2011ی‌)تیموتی‌و‌همکاران‌ا‌خوشه

 خوشه‌جذب‌تیعوامل‌موفق‌یبند‌تیو‌اولو‌ییشناسا‌

‌شرکت‌یا ‌تهران‌یها‌در ‌محور ‌سحر‌پروژه کمالی‌)

‌(1399دهکردی‌

 ای تعدیلگر عناصر زمینه

‌ساختار‌سازمان‌یچابک‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌منعطف‌یساختار‌سازمان

‌برند‌سازمان‌اعتبار‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌دانش‌مبنا‌سازمان

‌یفناور‌یها‌در‌لبه‌سازگار‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌برند‌کارفرما‌قدرت

‌یمال‌تیوضع‌قدرت

 نگهداشت‌استعدادها‌ ‌جذب‌و ‌بر ی‌علم‌یعوامل‌مؤثر

 (2005)ورهاگن‌

 ت‌رویکردهای‌ ‌سازمان‌یمیکار ملاحظات‌‌ها:‌در

‌روش‌کیاستراتژ ‌مورد ‌فرد‌یها‌در و‌‌یاستخدام

 (2011ی‌)تیموتی‌و‌همکاران‌ا‌خوشه

 اولو‌ییشناسا‌ ‌موفق‌یبند‌تیو ‌جذب‌تیعوامل

‌شرکت‌یا‌خوشه ‌تهران‌یها‌در ‌محور )‌‌پروژه

‌(1399لی‌دهکردی‌کماسحر
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 موانع پیاده سازی الگو

‌افشا‌اطلاعات‌سکیری‌‌‌‌‌‌‌‌‌نیگز‌خوشه‌یرقابت‌دیتشد

‌ینیگز‌شکست‌خوشه‌مخاطرات‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌از‌حد‌شیانسجام‌ب‌عهیضا

‌وجود‌خوشه‌ها‌تیمحدودی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌سازمان‌یتعلق‌یب‌چالش

‌یخوشه‌ا‌یابیارزش‌چالشی‌‌‌‌‌‌‌‌‌قانون-یخلاء‌حقوق‌چالش

 ت‌کردهایروی‌ ‌سازمان‌یمیکار ها:ملاحظات‌‌در

‌روش‌کیاستراتژ ‌مورد ‌فرد‌یها‌در و‌‌یاستخدام

 (2011ی‌)تیموتی‌و‌همکاران‌خوشه‌ا

 نگهداشت‌استعدادها‌ ‌جذب‌و ‌بر ی‌علم‌یعوامل‌مؤثر

 (2005)ورهاگن‌

 خوشه‌جذب‌تیعوامل‌موفق‌یبند‌تیو‌اولو‌ییشناسا‌

‌شرکت‌ها‌یا ‌تهران‌یدر ‌محور ‌کمالی‌‌پروژه ‌سحر (

‌(1399دهکردی‌

 تسهیلگران درون سازمانی

‌یتیحما‌یکار‌یفضا‌خلقی‌‌‌‌‌‌‌‌بهداشت‌شغل‌یتعال‌تیریمد

‌یرهبر‌یستگیمدل‌شا‌فیتعر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌نوآورانه‌یکار‌یفضا‌خلق

‌ریپذ‌‌جبران‌خدمات‌انعطاف‌یطراح‌‌‌‌‌‌‌‌PMOنقش‌‌فیتعر‌الزامات

‌ستعدادشکار‌ا‌تیریمد‌‌‌‌‌‌جبران‌خدمات‌یساز‌ریپذ‌رقابت

‌خلق‌چشم‌انداز‌تیریمد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌اعضا‌یبالندگ‌یساز‌نهیزم

‌کل‌نگر‌ینظارت‌کردیرو

‌

 مکانیزم های خوشه گزینی اثربخش

‌بازخورد‌-دییتا‌زمیمکان‌یطراح‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌نقاط‌اتصال‌خوشه‌تیریمد

‌خوشه‌بیترک‌یساز‌متنوعسازمان‌‌‌‌‌‌–خوشه‌‌یهمگام‌تیریمد

‌خوشه‌یستگیمدل‌شا‌فیتعر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌هخوش‌یتیریخودمد‌یالگو

‌خوشه‌یها‌تیمسئول‌یساز‌شفاف‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌آزادانه‌یهمراه‌یالگو

 راهبردهای سازمانی مکمل

‌خوشه‌یاطلاعات‌یدسترس‌تیریمد‌ی‌‌‌‌‌نیخوشه‌گز‌دهفای‌–‌نهیهز‌یابیارز

‌یخوشه‌ا‌انیشبکه‌م‌خلقشه‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌امکانات‌خو‌نیتام‌تیریمد

‌از‌خوشه‌یتعارضات‌ناش‌تیریمدی‌‌‌‌‌‌‌‌‌نیبا‌خوشه‌گز‌رانیمد‌یآشناساز

‌یمذاکره‌گر‌حرفه‌ا‌الزام

 زمینه سازهای فراسازمانی

‌یسازمان‌انیشبکه‌م‌تیریمد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌دانشگاه‌قیاز‌طر‌یخوشه‌ساز

‌یمیکارت‌کردیرو‌یساز‌نهیزمی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌اقتصاد‌یثبات‌یبا‌ب‌انطباق

‌ادیه‌نوبنخوش‌یراهبر

 نگهداشت‌استعدادها‌ ‌جذب‌و ‌بر ی‌علم‌یعوامل‌مؤثر

 (2005)ورهاگن‌

 خوشه‌جذب‌تیعوامل‌موفق‌یبند‌تیو‌اولو‌ییشناسا‌

‌شرکت‌ها‌یا ‌تهران‌یدر ‌محور ‌کمالی‌‌پروژه ‌سحر (

‌(1399دهکردی‌

 تقویت فرایند و برونداد سازمان
‌ندهایگردش‌فرا‌عیتسر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌سازمان‌یرقابت‌تیتوسعه‌مز

‌جذب‌یفیک‌ارتقا‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌متقابل‌ییافزا‌دانش

‌نوآورانه‌یرفتارها‌بهبود‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مثبت‌بر‌ارتقا‌عملکرد‌اثر

‌متقابل‌ییاعتبارافزا‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌آموزش‌و‌نگهداشت‌نهیهز‌کاهش

‌اثربخش‌یمیت‌شیپا‌تحقق

 نگهداشت‌استعدادها‌ ‌جذب‌و ‌بر ی‌لمع‌یعوامل‌مؤثر

 (2005)ورهاگن‌

 ت‌رویکردهای‌ ‌سازمان‌یمیکار ها:ملاحظات‌‌در

‌روش‌کیاستراتژ ‌مورد ‌فرد‌یها‌در و‌‌یاستخدام

 (2011ی‌)تیموتی‌و‌همکاران‌خوشه‌ا

‌
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 یریگ جهیبحث و نت -5-7

غیر‌قابل‌انکار‌است.‌ها‌امری‌‌یرگذاری‌آن‌بر‌پیشرفت‌و‌رشد‌شرکتاهمیت‌نیروی‌انسانی‌و‌میزان‌تاث

‌‌کینزد ‌اهم‌دچنبه ‌بر ‌است‌که ‌انسان‌تیدهه ‌ارزشمند‌یمنابع ‌عنوان ‌سطح‌ها‌هیسرما‌نیتر‌به ‌در

‌موفق‌ها‌سازمان ‌تأک‌آن‌تیو ‌مد‌شود‌یم‌دیها ‌امروزه ‌ا‌یمنابع‌انسان‌رانیو ‌انتخاب‌و‌نیبر ‌باورند‌که

ط‌فق‌ها‌سازمان.‌ساخته‌است‌انیرا‌نما‌یارزشمند‌نیا‌،یشغل‌گاهیمتناسب‌با‌جا‌ستهیافراد‌شا‌انتصاب

‌موفقنتوان‌یم‌یهنگام ‌به ‌اهداف‌راهبرد‌تید ‌افراد‌یو ‌که ‌برسد ‌جذب‌یخود ‌از‌نباش‌کرده‌را د‌که

‌ینقش‌مهم‌ن،یجذب‌و‌تأم‌ندیفرا‌ن،یبرخوردار‌باشند.‌بنابرا‌شیرسالت‌خو‌یفایا‌یو‌علاقه‌برا‌ییتوانا

‌د.دار‌ها‌سازمان‌تیموفق‌لیدر‌تسه

مورد‌توجه‌‌یا‌ندهیافراد‌به‌نحو‌فزا‌نیجذب‌و‌تأم‌ندیو‌بالقوه‌فرا‌یراهبرد‌ریتأث‌ریاخ‌یها‌در‌سال

‌گرفته ‌منبع‌اصل‌یانسان‌یۀسرما‌رایز‌است؛‌قرار ‌مثابه با‌‌ینیگزیدرحال‌جا‌داریپا‌یرقابت‌تیمز‌یبه

‌‌.است‌هیسرما‌گریاشکال‌د

ها‌و‌مدیران‌‌آشنایی‌با‌رویکردهای‌جذب‌نوین‌توسط‌سازمان‌که‌مییبگو‌تیقطع‌یبا‌کم‌میتوان‌یما‌م

های‌تواند‌تاثیر‌بسیار‌مثبتی‌در‌شناسایی‌و‌جذب‌نیروا‌مخصوصا‌مدیران‌منابع‌انسانی‌می‌ه‌وعهمجم

‌توانمندی ‌با های‌نوین‌جذب‌‌شیوه‌گونه‌که‌شناخت‌همان‌.های‌بالا‌موجود‌در‌صنعت‌باشد‌مستعد‌و

گری‌یلو‌ارائه‌راهکارهایی‌در‌جهت‌تسهها‌مهم‌است‌توانایی‌پیاده‌سازی‌این‌رویکردها‌‌برای‌مجموعه

در‌جهت‌شناسایی‌‌مدلیپژوهش‌ارائه‌‌نیا هدف‌ما‌از‌پیاده‌سازی‌نیز‌از‌اهمیت‌بالایی‌برخوردار‌است.

‌موانع‌پیاده‌سازی‌رویکرد،‌راهکارهای‌سازمانی‌و‌در‌نتیجه‌پیامد‌و‌خروجی‌‌رویکرد‌جذب‌خوشه ای،

‌استفاده‌از‌این‌رویکرد‌جذب‌است.

گذارند‌که‌‌یم‌ریتاثای‌‌رویکرد‌جذب‌خوشهبر‌‌یدددهد،که‌عوامل‌متع‌یپژوهش‌نشان‌م‌نیا‌جینتا

ها‌را‌در‌جهت‌آشنایی‌با‌این‌رویکرد‌‌ابع‌انسانی‌و‌سایر‌مدیران‌مجموعهمن‌رانیتواند‌مد‌یآن‌م‌به توجه

ای‌‌عناصر‌زمینه‌باشد.‌یمدل‌م‌نیا‌یاصل‌محورای‌‌هرویکرد‌جذب‌خوش.‌یاری‌رساند‌و‌به‌کارگیری‌آن

‌سازم ‌زمینه ‌عنوان ‌به ‌تسهیلانیتعدیلگر ‌و ‌الگو ‌سازی ‌پیاده ‌موانع ‌عنوان‌، ‌به ‌سازمانی ‌درون گران
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‌ های‌خوشه‌گزینی‌اثربخش‌و‌راهبرهای‌سازمانی‌مکمل‌به‌عنوان‌شرایط‌‌مکانیزمبسترهای‌حمایتی،

عمل‌درونی،‌زمینه‌سازهای‌فراسازمانی‌به‌عنوان‌شرایط‌عمل‌بیرونی‌و‌تقویت‌فرایند‌و‌برونداد‌سازمان‌

‌پیامدها‌دیگر‌مقولات‌تشکیل‌دهنده‌مدل‌هستند.به‌عنوان‌نتایج‌و‌

‌ ‌در ‌مفاهیمی‌که ‌مورد ‌رفته‌میدر ‌کار ‌سازی‌به ‌تشدید‌رقابتی‌خوشه‌موانع‌پیاده ینی‌گز‌توان‌به

گر‌درون‌سازمانی‌و‌یا‌تسهیل‌توان‌از‌طریق‌مدیریت‌شبکه‌میان‌سازمانی‌اشاره‌کرد‌که‌این‌چالش‌را‌می

پیامد‌حاصل‌‌برند‌کارفرما‌و‌اعتبار‌برند‌سازمان‌حل‌کرد‌و‌تحت‌زمینه‌قدرت‌مدیریت‌شکار‌استعداد‌

‌ها‌باشد.‌تواند‌ارتقا‌کیفی‌جذب‌در‌مجموعه‌از‌آن‌می

ها‌‌ل‌است.‌یعنی‌در‌زمان‌همکاری‌خوشههای‌استفاده‌از‌خوشه‌ها‌دانش‌افزایی‌متقابیکی‌از‌پیامد

‌مجموعه ‌مجم‌های‌مختلف‌آن‌با ‌به ‌را ‌اطلاعاتی ‌می‌وعهها ‌منتقل ‌‌ها ‌نیز‌کنند ‌را ‌اطلاعاتی ‌مقابل در

‌این‌ریسک‌ ‌آورد. ‌مجموعهبدست‌خواهند ‌اطلاعات‌خطری‌است‌که ‌تهدید‌می‌افشا ‌را ‌از‌‌ها ‌اما کند

‌توان‌تا‌حدودی‌این‌خطر‌را‌برطرف‌کرد.‌مدیریت‌دسترسی‌اطلاعاتی‌خوشه‌می‌طریق‌راهبرد

ار‌گرفتن‌افراد‌در‌نار‌هم‌قرمفهوم‌بعدی‌ضایعه‌انسجام‌بیش‌از‌حد‌است‌که‌ممکن‌است‌در‌اثر‌ک

‌برای‌طولانی‌مدت‌‌خوشه ‌بررسیها ‌با ‌اما ‌بیاید ‌وجود ‌توانستیم‌راهبرد‌به هایی‌را‌های‌صورت‌گرفته

‌میبرا ‌ما ‌ساختار‌‌ی‌حل‌این‌مشکل‌بدست‌آوریم. ‌تحت‌زمینه ‌را ‌حد ‌بیش‌از ‌انسجام توانیم‌ضایعه

متنوع‌سازی‌ترکیب‌خوشه،‌سازمانی‌منعطف‌و‌یا‌ساختار‌سازمانی‌چابک‌از‌طریق‌راهبردهایی‌مانند‌

الگوی‌همراهی‌آزادانه،‌مدیریت‌تعارضات‌ناشی‌از‌خوشه‌و‌یا‌خلق‌شبکه‌میان‌خوشه‌ای‌حل‌کنیم‌و‌

‌های‌نوآورانه‌منجر‌شود.تواند‌به‌بهبود‌رفتار‌در‌نهایت‌برطرف‌کردن‌این‌مشکل‌می

رات‌شکست‌ما‌دشوار‌سازد‌مخاطای‌را‌برای‌‌که‌ممکن‌است‌پیاده‌سازی‌جذب‌خوشهمانع‌بعدی‌

توان‌برای‌جلوگیری‌از‌این‌مشکل‌به‌کار‌گرفت‌شامل‌ارزیابی‌‌یهایی‌که‌م‌گزینی‌است‌راهکار‌خوشه

‌ ‌خوشه‌–هزینه ‌تعریف‌فایده ‌و ‌‌گزینی ‌تامین ‌ومدیریت ‌خوشه ‌شایستگی ‌یامدل ‌و ‌امکانات‌خوشه

طف‌و‌پویا‌و‌باتوجه‌کارگیری‌این‌راهکارها‌در‌ساختار‌سازمانی‌منع‌است.‌به‌ثباتی‌اقتصادی‌انطباق‌با‌بی

‌داشته‌‌تواند‌برای‌شرکت‌به‌قدرت‌وضعیت‌مالی‌مجموعه‌می ‌به‌همراه ‌عملکرد ‌ارتقا ‌مثبتی‌بر ‌اثر ها
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‌باشد.‌

‌فضای ‌خلق ‌طریق ‌فضای‌از ‌خلق ‌حمایتی، ‌شغلی،‌‌کاری ‌بهداشت ‌تعالی ‌مدیریت ‌نوآورانه، کاری

زمان‌تحت‌زمینه‌سازمانی‌سا‌–مدیریت‌خلق‌چشم‌انداز‌و‌از‌طریق‌راهبرد‌مدیریت‌همگامی‌خوشه‌

ریق‌توان‌چالش‌بی‌تعلقی‌سازمانی‌را‌حل‌نمود‌و‌از‌این‌ط‌کارفرما‌و‌اعتبار‌برند‌سازمان‌میقدرت‌برند‌

‌افزایی‌متقابل‌کمک‌کرد.و‌اعتبار‌ها‌به‌توسعه‌مزیت‌رقابتی‌سازمان

جذب‌‌صنعت‌ما‌به‌سمت‌رویکرد‌های‌فعال‌در‌ها‌و‌سازمان‌شود‌شرکت‌یکی‌از‌عللی‌که‌باعث‌می

زی‌سا‌هایی‌نظیر‌خوشه‌راهبردها‌است.‌‌انسانی‌نروند‌محدودیت‌وجود‌خوشه‌ای‌برای‌جذب‌منابع‌خوشه

‌راهبری‌خوشه ‌دانشگاه، ‌طریق ‌زمینه‌از ‌نوبنیاد، ‌آشنا‌های ‌تیمی، ‌کار ‌رویکرد ‌مدیرانسازی با‌‌سازی

ین‌راهبردها‌.‌‌اتوانند‌به‌حل‌این‌مشکل‌کمک‌کنند‌خدمات‌می‌گزینی‌و‌رقابت‌پذیرسازی‌جبران‌خوشه

‌زمینه‌سازمان ‌‌اگر‌در ‌لبههای‌دانش‌مبنا، ‌در ‌بگیرند‌‌قدرت‌وضعیت‌مالی‌و‌سازگار های‌فناوری‌قرار

‌توانند‌ارتقا‌کیفی‌جذب‌و‌کاهش‌هزینه‌آموزش‌و‌نگهداشت‌را‌برای‌ما‌به‌همراه‌داشته‌باشند.‌می

‌روی ‌طریق ‌از ‌سازی ‌پیاده ‌موانع ‌از ‌یکی ‌عنوان ‌به ‌تیمی ‌نگر،‌چالش‌ارزشیابی ‌کل ‌نظارتی کرد

بازخورد،‌الگوی‌خود‌مدیریتی‌خوشه،‌زمینه‌سازی‌کار‌‌–مدیریت‌نقاط‌اتصال،‌طراحی‌مکانیزم‌تایید‌

‌اگر‌در‌این‌‌سازی‌مسئولیت‌و‌شفاف‌تیمی های‌خوشه‌تحت‌ساختار‌سازمانی‌منعطف‌قابل‌حل‌است.

‌سید.مسیر‌مشخص‌شده‌به‌درستی‌عمل‌کنیم‌به‌تحقق‌پایش‌تیمی‌اثربخش‌خواهیم‌ر

های‌حمایتی‌و‌تحت‌مقوله‌موانع‌پیاده‌سازی‌الگو‌مطرح‌شده‌چالش‌مفهوم‌دیگری‌که‌در‌بستر

ای‌و‌تحت‌‌گر‌حرفه‌د‌الزام‌مذاکرهتوانیم‌از‌طریق‌راهبر‌قانونی‌است.‌این‌چالش‌را‌می‌–خلاء‌حقوقی‌

قابل‌را‌به‌ها‌دانش‌افزایی‌مت‌پس‌از‌جذب‌نیروهای‌خبره‌در‌خوشه‌سازمان‌دانش‌مبنا‌برطرف‌کرده‌و

‌شود.‌ها‌نیز‌می‌چنین‌باعث‌تسریع‌گردش‌فرایند‌ان‌خروجی‌داشته‌باشیم‌این‌کار‌همعنو

‌
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 سوالات پژوهش -5-8

‌یاصل‌یسوال‌ها

‌؟جذب‌خوشه‌ای‌در‌شرکت‌های‌دانش‌بنیان‌چگونه‌استمدل‌‌_

ذب‌ج‌نهیدر‌زم‌نیشیپ‌یها‌و‌پژوهش‌ینظر‌اتیادب‌یدر‌ابتدا‌پس‌از‌بررساین‌سوال‌‌جهت‌پاسخ‌به

‌ای‌‌خوشه ‌‌گردآوری‌دادهبه ‌با ‌روش‌مالتهای‌کیفی ‌از ‌استفاده ‌رو‌یتئورگرانددی ‌مصاحبه ‌ابزار ‌یو

‌سریسؤال‌ماین‌پاسخ‌به‌‌،ها‌داده‌لیوتحل‌هیتجز‌جهیدرنت‌انجام‌شده‌و‌هیاول‌یها‌ی.‌پس‌از‌بررسمیآورد

‌ریز‌یبا‌اجزا‌یفیکمدل‌‌،یگراندد‌تئور‌یمالت‌یراهبرد‌پژوهش‌یپژوهش،‌پس‌از‌اجرا‌نیدر‌ا‌.دیگرد

‌شد:‌استخراج

‌یمقوله اصل ‌جذب‌خوشه: ‌ا‌مورد‌یمحور‌دهیپدای‌‌رویکرد ‌بر ‌است. ‌پژوهش‌حاضر ‌در ‌نیمطالعه

که‌دسته‌اول‌به‌‌مقوله‌نیمربوط‌به‌ا‌یها‌مؤلفه‌دیبا‌رانیمد‌ییالگو‌نیچن‌یساز‌ادهیجهت‌پ‌اساس

‌در‌کنار‌سااشاره‌دارد‌ی‌ساز‌و‌دسته‌دوم‌به‌الزامات‌علی‌پیادههای‌ماهوی‌عناصر‌‌ویژگی ‌عوامل‌ریرا

‌مدنظر‌قرار‌دهند.‌رگذاریتأث

‌عملاً‌ومدیران‌بتوانند‌به‌سمت‌این‌نوع‌جذب‌بروند‌رهبران‌و‌‌شود‌یآنچه‌باعث‌م‌:یسازمان نهیزم

استفاده‌قرار‌دهند‌‌وکار‌مورد‌کسب‌یها‌طیمحاین‌امکان‌را‌داشته‌باشند‌که‌بتوانند‌این‌شیوه‌را‌در‌

تار‌سازمانی‌منعطف،‌مثل‌ساخ‌ها‌یژگیو‌یبرخ‌آن‌است،‌یمناسب‌برازمینه‌سازمانی‌‌قرار‌داشتن‌در

های‌‌ا،‌سازگار‌در‌لبهسازمان،‌سازمان‌دانش‌مبنا،‌اعتبار‌برند‌سازمان،‌قدرت‌برند‌کارفرمچابکی‌ساختار

‌.کنند‌یفراهم‌م‌یساز‌ادهیپ‌یبرارا‌‌یطیشرافناوری‌و‌قدرت‌وضعیت‌مالی‌

در‌‌یطیشرا‌یها‌برقرار‌در‌سازمانشیوه‌‌نیاسازی‌‌پیاده‌لیتسه‌ندیدامه‌فرادر‌ا‌:یعمل درون طیشرا

‌راهبرد‌های‌خوشه‌مکانیزم‌طیشرا‌نیاست‌ازجمله‌ا‌ها‌مجموعهداخل‌ های‌سازمانی‌گزینی‌اثربخش‌و

‌ها‌مفاهیم‌خاص‌خود‌را‌دارند.‌ل‌هستند‌که‌هر‌کدام‌از‌این‌مقولهمکم
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‌سدر‌:یرونیعمل ب طیشرا ‌پژوهش‌زمینه ‌خوشهااین ‌مفاهیم ‌با ‌فراسازمانی ‌طریق‌‌زهای ‌از سازی

دانشگاه،‌مدیریت‌شبکه‌میان‌سازمانی،‌انطباق‌با‌بی‌ثباتی‌اقتصادی،‌زمینه‌سازی‌رویکرد‌کار‌تیمی‌و‌

‌بر‌شرایرونیعنوان‌شرط‌عمل‌ب‌بهراهبری‌خوشه‌نوبنیاد‌ ‌ماًیمستق‌یمقوله‌محور‌وی‌عمل‌درون‌طی،

‌خواهد‌بود.‌رگذاریتأث

‌تی: های حمایبستر ‌مفاهیمی ‌سازمانی ‌درون ‌تسهیلگران ‌مقوله ‌تحت ‌و‌که ‌شده ‌ارائه ‌مدل در

‌برطرف ‌چالش‌م‌همچنین ‌پیادهکردن ‌موانع ‌عنوان ‌تحت ‌که ‌جمله‌‌فاهیمی ‌از ‌شده ‌ذکر ‌الگو سازی

‌کند.‌پیاده‌سازی‌مقوله‌محوری‌یاری‌می‌مواردی‌است‌که‌مارا‌در

شود.‌توسعه‌‌دسته‌پیامد‌حاصل‌می‌9تخراج‌شده‌های‌مدل‌اس‌از‌سایر‌مقولهبا‌تاثر‌‌ها:نتایج و پیامد

‌دانشمزیت‌رقابتی‌سا ‌تسریع‌گردش‌فرآیندها، ‌مثبت‌بر‌‌زمان، ‌اثر ‌کیفی‌جذب، ‌ارتقا افزایی‌متقابل،

‌ ‌عملکرد، ‌اعتبارافزایی‌متقابل‌و‌‌ارتقا ‌نگهداشت، ‌آموزش‌و ‌کاهش‌هزینه ،‌ ‌رفتارهای‌نوآورانه بهبود

‌کارگیری‌این‌الگو‌خواهد‌بود.‌هبتحقق‌پایش‌تیمی‌اثربخش‌از‌پیامدهای‌

‌های‌فرعی‌سوال

‌ست؟یچ‌ای‌جذب‌خوشه‌مدل‌یها‌ابعاد‌و‌مولفه‌_

‌زمینه ‌عناصر ‌شامل ‌مدل ‌این ‌پیاده‌ابعاد ‌موانع ‌تعدیلگر، ‌‌ای ‌الگو، ‌سازمانی،‌سازی ‌درون تسهیلگران

‌راهبرد‌های‌خوشه‌مکانیزم ‌زمین‌گزینی‌اثربخش، ‌تقویت‌‌سازمانیه‌سازهای‌فراهای‌سازمانی‌مکمل، و

های‌هرکدام‌نیز‌به‌صورت‌کامل‌در‌فصل‌چهارم‌شرح‌داده‌‌و‌برونداد‌سازمان‌هستند‌که‌مولفهفرایند‌

‌شده‌است.

‌چگونه‌است؟‌ای‌جذب‌خوشه‌یها‌ابعاد‌و‌مولفه‌نیروابط‌ب_ 

ر‌نظر‌گرفته‌ایم.‌عناصر‌زمینه‌ای‌را‌به‌عنوان‌مقوله‌محوری‌د‌در‌این‌پژوهش‌ما‌رویکرد‌جذب‌خوشه

‌عای‌تعدی ‌به ‌پیادهلگر ‌موانع ‌سازمانی، ‌تسهیلگران‌درون‌سازمانی‌ب‌نوان‌زمینه ‌و ‌عنوان‌سازی‌الگو ه

‌مکانیزم های‌سازمانی‌مکمل‌به‌عنوان‌شرایط‌گزینی‌اثربخش‌و‌راهبرد‌های‌خوشه‌بسترهای‌حمایتی،

سازمانی‌‌سازهای‌فراسازمانی‌به‌عنوان‌شرایط‌عمل‌بیرونی‌و‌تقویت‌فرایند‌و‌برونداد‌عمل‌درونی،‌زمینه
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ابعاد‌و‌مولفه‌‌نیلازم‌به‌ذکر‌است‌روابط‌اها‌با‌مقوله‌محوری‌در‌ارتباط‌هستند.‌‌به‌عنوان‌نتایج‌و‌پیامد

‌.شده‌است‌انیبه‌صورت‌مفصل‌ب‌یریگ‌جهیها‌در‌قسمت‌نت

 پیشنهادات -5-9

 پیشنهادات کاربردی -5-9-1

‌ ‌بررس‌شده‌یپژوهش‌سع‌نیادر ‌با ‌کشف‌زم‌یکه ‌پ‌جینتا‌،یرونیب‌،یدرون‌طیشرا‌نه،یو ‌یامدهایو

‌های‌فی‌این‌شیوه‌به‌عنوان‌یکی‌از‌سبکشناسایی‌و‌معر‌ای‌سهمی‌در‌جذب‌خوشه‌یریکارگ‌بهی‌الگو

‌سازمان ‌انسانی‌در ‌ب‌نوین‌جذب‌نیرو ‌و ‌به‌‌خصوص‌شرکت‌هها ‌توجه ‌با ‌باشد. های‌دانش‌بنیان‌داشته

آن‌هم‌‌،ها‌یک‌صنعت‌و‌جذب‌آنعد‌و‌برجسته‌در‌اهمیت‌نیرو‌انسانی،‌شناسایی‌نیروهای‌انسانی‌مست

ای‌انگیزاننده‌‌تواند‌برای‌مدیر‌هر‌مجموعه‌کدیگر‌را‌دارند‌میدر‌غالب‌یک‌تیمی‌که‌تجربه‌همکاری‌با‌ی

‌شده‌است.‌ارائه‌یکاربرد‌شنهاداتیبخش‌پ‌نیدر‌اباشد.‌

 1‌ ‌ساز. ‌برقرار ‌مد‌یبهداشت‌شغل‌یتعال‌تیریمد‌یدر ‌موارد‌شود‌یم‌شنهادیپ‌رانیبه ‌یکه

باشگاه،‌استخر،‌‌یبرا‌گانیرا‌طیمختلف،‌ارائه‌بل‌یها‌در‌کلاس‌اعضاثبت‌نام‌‌یبرا‌ژهیو‌یها‌فیخفمانند‌ت

‌غ‌وگایکلاس‌ ‌‌یفضا‌جادیا‌ره،یو ‌محوطه ‌در ‌سبز ‌امکانات‌رفاهی‌و ‌راستای‌بهبود ‌در دلپذیرسازی‌را

زم‌برای‌رایط‌لاپذیر‌و‌فشرده‌و‌یا‌تعیین‌ش‌کاری‌انعطاف‌کار‌گیرند.‌در‌نظر‌گرفتن‌ساعات‌محیط‌کار‌به

‌نیز‌می‌انجام‌دورکاری‌توسط‌خوشه ‌باشد.‌-تواند‌در‌متعادل‌سازی‌کار‌ها توان‌به‌‌یم‌زندگی‌تاثیرگذار

‌استرس‌داخل‌شرکت‌برگزار‌کرد.‌تیریمربوط‌به‌آرامش‌ذهن‌و‌مد‌یها‌ماهانه‌کلاس‌ای‌یصورت‌هفتگ

کردن‌از‌افراد‌خوشه‌‌ریو‌تقد‌یعرفو‌م‌ناریسم‌یبرگزار‌،یهمانیم‌یدعوت‌به‌مسافرت‌با‌خانواده،‌برگزار

است‌‌یدر‌محل‌کار‌از‌جمله‌موارد‌لیتحو‌یبه‌جا‌لبه‌منز‌ریدر‌حضور‌خانواده،‌ارسال‌کادو‌و‌لوح‌تقد

 و‌منجر‌به‌بهبود‌کیفیت‌زندگی‌کاری‌شود.‌ همراه‌داشته‌باشد‌ها‌را‌به‌شغلی‌خوشه‌رضایتتواند‌‌یکه‌م
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 2شود‌که‌درباره‌ابعاد‌مختلف‌کار‌با‌افراد‌خوشه‌‌پیشنهاد‌می.‌برای‌خلق‌فضای‌کاری‌حمایتی‌

‌این‌صرف‌زمان‌و‌همصحبت‌شود‌و‌نظرات‌و‌پیشنهادات‌آنه تواند‌خارج‌از‌‌صحبتی‌می‌ا‌بررسی‌گردد.

‌ ‌مثال ‌عنوان ‌به ‌کاری‌باشد ‌‌میزمان ‌برای‌صرف‌گفت‌وگوتوان ‌را ‌‌ساعاتی در‌کاری‌غیرهای‌کاری‌و

توان‌‌از‌این‌طریق‌میسبز‌اطراف‌مجموعه‌اختصاص‌داد.‌‌رسمی‌مثل‌یک‌کافه‌تریا‌یا‌فضایفضاهای‌غیر

ها‌‌مندی‌آن‌قدامات‌لازم‌در‌جهت‌افزایش‌رضایتها‌از‌عوامل‌مختلف‌مطلع‌شد‌تا‌ا‌از‌میزان‌رضایت‌آن

هایی‌مانند‌فوتبال‌‌وجود‌فضایی‌برای‌انجام‌بازیصورت‌گیرد‌و‌این‌به‌ایجاد‌همدلی‌کمک‌خواهد‌کرد.‌

تواند‌به‌خلق‌‌نیز‌می‌خستگی‌رفع‌برای‌کار‌محیط‌در‌…های‌ویدیویی‌و‌زیدستی،‌پینگ‌پنگ،‌انجام‌با

‌‌فضای‌کاری‌دوستانه‌کمک‌کند.‌

 3‌ ‌فضای. ‌خلق ‌می‌در ‌پیشنهاد ‌نوآورانه ‌‌کاری ‌خوشه‌‌ایدهشود ‌افراد ‌توسط ‌که های‌جدیدی

‌بررسی‌مطرح‌می ‌نباید‌نسبت‌به‌ایده‌شود‌مورد ‌و ‌گیرد ‌‌قرار ‌مقاومت‌داشت. از‌‌فارغهای‌مطرح‌شده

ها‌از‌اعضا‌قدردانی‌شود‌چرا‌که‌این‌‌ا‌خیر‌بهتر‌است‌بابت‌مطرح‌شدن‌آنها‌موافق‌هستید‌ی‌اینکه‌با‌ایده

‌آزادانه‌بیان‌کنند‌شود‌که‌دیگر‌افراد‌نیز‌ایده‌موضوع‌باعث‌می ‌های‌خود‌را استفاده‌از‌میز‌کاری‌داغ،‌.

‌ایجاد‌فضایی‌برای‌پرورش‌گیاهان‌نی‌میز ‌اتاق‌موسیقی، ز‌در‌راستای‌طراحی‌محیط‌کار‌های‌متحرک،

های‌تفکر‌خلاق‌مثل‌‌قویت‌تفکر‌خلاق‌می‌توان‌از‌تکنیکنوآورانه‌پیشنهاد‌شده‌است.‌همچنین‌برای‌ت

،‌نیک‌ارتباط‌اجباری،‌تکنیک‌اسکمپرتکنیک‌طوفان‌مغزی،‌تکنیک‌تفکر‌موازی،‌تکنیک‌شش‌کلاه،‌تک

‌.حوزه‌بهره‌برد‌های‌موجود‌در‌این‌و‌تحلیل‌مورفولوژیک‌و‌سایر‌تکنیکتجزیه‌

 4شا‌ ‌تعریف‌مدل ‌شایستگی. ‌تناسب‌های‌بین‌فردی‌رهبران‌یستگی‌رهبری‌شامل‌مفاهیم ،

 های‌رهبری‌مدیران‌می‌شود.‌شخصیتی‌رهبران‌و‌شایستگی

 شایستگی‌ ‌‌در ‌رهبران ‌فردی ‌بین ‌دورههای ‌در ‌مهارت‌شرکت ‌و‌‌های‌های ‌مدیران ارتباطی

های‌پنهان،‌شناخت‌‌فعالانه،‌شناخت‌پیام‌له‌گوش‌دادنهای‌ارتباطی‌از‌جم‌یادگیری‌تکنیک

شود.‌‌توصیه‌میهمچنین‌شناخت‌الگوهای‌روانی‌و‌رفتاری‌حالات‌تدافعی‌و‌کنترل‌خشم‌و‌

استفاده‌از‌مکانیزم‌جانشین‌پروری‌و‌مدیریت‌استعداد‌در‌این‌قسمت‌اهمیت‌دارد.‌در‌اینجا‌
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‌ارزیابی‌استعدادابت ‌شناسایی‌و ‌به ‌سپس‌‌دا ‌و ‌پرداخته ‌ر‌آنها ‌ها ‌پرورش‌دهید. ‌برگزاری‌ا با

‌از‌‌کانون ‌استفاده ‌با ‌و ‌شناسایی ‌را ‌شایسته ‌رهبران ‌داخل‌سازمان ‌در ‌توسعه ‌ارزیابی‌و های

های‌کیس‌استادی‌و‌‌های‌ایفای‌نقش،‌دوره‌ف‌مانند‌الگوی‌ستاره‌هفت‌پر،‌مدلالگوهای‌مختل

رای‌استفاده‌از‌.‌بهای‌آموزش‌ضمن‌خدمت‌به‌توسعه‌و‌بالندگی‌مدیران‌شایسته‌بپردازید‌دوره

های‌شایستگی‌رهبران‌را‌توی‌سازمان‌تعیین‌کرده‌‌های‌جذبی‌ابتدا‌باید‌اولویت‌چنین‌رویکرد

 و‌مدل‌شایستگی‌رهبری‌بر‌اساس‌آن‌تعریف‌شود.‌

 می‌برای‌تناسب‌شخصیتی‌رهبران‌ ‌کانون‌پیشنهاد ‌در ‌که ‌در‌‌های‌ارزیابی‌شود ‌که ‌توسعه و

که‌پذیری‌بالا،‌ثبات‌عاطفی‌بالا‌و‌سازگاری‌بالا‌‌های‌ریسک‌شود‌شایستگی‌سازمان‌برگزار‌می

 توانند‌از‌این‌رویکرد‌جذب‌استفاده‌کنند‌را‌بسنجیم.‌خصیصه‌اصلی‌مدیرانی‌است‌که‌می

 ‌ شایستگی‌رهبران‌در‌سازمان‌‌شود‌که‌در‌مدل‌توصیه‌می‌های‌رهبری‌مدیران‌شایستگیدر

‌انس‌ویژگی ‌نگرش‌سرمایه ‌سیستمی، ‌نگاه ‌تحلیلی، ‌دید ‌مثل ‌مدیریت‌هایی ‌صلاحیت ‌و انی

 .تعریف‌شود

 5طبق‌مفهوم‌الزامات‌تعریف‌نقش‌‌.PMOت‌شود‌برای‌تسهیل‌مدیری‌به‌مدیران‌پیشنهاد‌می‌

‌کنند‌پروژه ‌ایجاد ‌سازمان‌خود ‌در ‌این‌واحد‌را ‌نها ‌لزوماً ‌البته ‌واحد‌جد‌ستین‌ازی. ‌سازمان‌‌یدیتا در

‌کینزد‌یجود‌سازمان‌که‌از‌لحاظ‌کارمو‌یاز‌واحدها‌یکیبه‌‌تیمسئول‌نیشود‌و‌ممکن‌است‌ا‌لیتشک

‌نظام‌مد‌یهمخوان‌نیتر ‌موضوع‌توسعه ‌با ‌شود‌تیریرا ‌واگذار ‌دارد، ‌پروژه ‌این‌دفاتر ‌در توی‌سازمان‌.

از‌شود‌که‌یک‌پروژه‌چقدر‌هزینه‌داشته،‌چقدر‌زمان‌برده‌و‌چند‌درصد‌پیشرفت‌داشته‌و...‌‌بررسی‌می

‌د ‌مدیریت‌پروژه ‌دفتر ‌اهداف‌استراتژیکابیستجمله‌مزایای‌ایجاد ‌به ‌ی‌بهتر ‌اهداف‌، ‌به دستیابی‌بهتر

‌ها‌پروژه ‌جویی‌منابع‌صرفه، ‌سازمانیمستند، ‌تجربه ‌دانش‌و ‌سازی‌بهتر ‌تخصص‌تیم‌، افزایش‌دانش‌و

‌مدیریت‌پروژه جهت‌افزایش‌بلوغ‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌و‌‌دستیابی‌به‌سطح‌بالاتری‌از‌رضایت‌ذینفعان،

 .‌ا‌استه‌مدیریت‌و‌اجرای‌بهتر‌پروژه
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 6در‌‌ ‌برای‌جلب‌رضایت‌‌طراحی‌جبران‌خدمان‌انعطاف. ‌افراد‌مستعد‌و‌‌خوشهپذیر ‌از ‌که ها

‌داشته‌باشیم‌که‌یکی‌از‌آنهانمند‌تشکیل‌شده‌اند‌باید‌راهکارتو های‌‌که‌مدیران‌برنامه‌ها‌است‌ایی‌را

هایی‌که‌در‌‌فزارنرم‌ااستفاده‌از‌ها‌در‌نظر‌داشته‌باشند.‌‌های‌مبتنی‌بر‌عملکرد‌برای‌خوشه‌برای‌پاداش

‌ ‌مدیریت‌عملکرد، ‌همچنین ‌و ‌گریدینگ‌شخصی ‌گریدینگ‌شغلی، ‌را ‌و‌مدیران ‌محاسبات‌حقوق در

‌بودجه‌همراهی‌ دستمزد‌و‌مزایای‌کارکنان‌تا‌صدور‌حکم‌و‌حتی‌پرداخت‌کارانه‌مبتنی‌بر‌عملکرد‌یا

‌می‌دنکن‌می ‌عنوان‌یک‌محرک‌خوشه‌توان‌می‌.شود‌توصیه ‌ه‌به ‌از ‌حاصل ‌سود ‌در ‌را ‌پروژها ها‌‌انجام

در‌ابتدای‌مذاکره‌با‌‌تواند‌در‌این‌راستا‌موثر‌باشد.‌های‌سلف‌سرویس‌پرداخت‌می‌ارائه‌طرح‌شریک‌کرد.

توان‌به‌صراحت‌راجع‌به‌نیازها‌و‌انتظارات‌با‌خوشه‌صحبت‌کرد‌و‌با‌توجه‌به‌توافق‌طرفین‌‌ها‌می‌خوشه

‌جبران‌میزان ‌مدل ‌مختلف ‌...(‌عناصر ‌و ‌مزایا ‌حقوق، (‌ ‌‌خدمات ‌کرد. ‌تعیین ‌چنین‌‌ها‌سازمانرا هم

‌‌می ‌گستردهتوانند ‌مزایای‌طیف ‌از ‌امکانات‌‌‌ای ‌غذایی، ‌خدمات ‌مانند: ‌مزایایی ‌دهند؛ ‌ارائه ‌را اضافی

‌کمک ‌و ‌خدمات‌درمانی ‌اولیه،‌ورزشی، ‌حقوق،‌های ‌با ‌حقوقی‌مرخصی ‌و ‌مالی ‌مشاوره ‌با‌، خریدهای

 و‌...‌‌هزینه‌سفرو،‌درکمک‌هزینه‌خرید‌خو ،اقامت‌با‌هزینه‌سازمان،‌تخفیف

 7می‌ ‌برای‌رقابت‌پذیرسازی‌جبران‌خدمات‌توصیه ‌پیمایش. های‌ارزیابی‌دستمزدهای‌‌شود

کاوی‌و‌بررسی‌جایگاه‌هر‌شغل‌در‌بازار‌کار،‌یک‌یا‌دو‌بار‌در‌سال‌صورت‌گیرند.‌برای‌‌رایج‌بازار،‌بهینه

،‌1هایی‌چون‌سایت‌ایران‌سلری‌پلتفرمتوان‌از‌‌کاوی،‌می‌ی‌شیوه‌پرداخت‌سازمان‌با‌رقبا‌و‌بهینه‌مقایسه

در‌تلاش‌‌.استفاده‌کرد‌6یا‌سلری‌دات‌کام‌‌5 ،‌پی‌اسکیل‌4 لینکدین‌سلری ،‌3گلاس‌در‌‌ ،2ایران‌تلنت

ها‌در‌آن‌صنعت‌بیشتر‌باشد.‌پرداخت‌‌ی‌پرداختی‌باید‌از‌متوسط‌پرداختیها‌پیشنهاد‌برای‌جذب‌خوشه

                                                 
IranSalary‌1‌ 

‌IranTalent‌2‌ 

Glassdoor‌‌3‌ 

Linkedin Salary‌4‌ 

PayScale‌5‌ 

Salary.com‌6‌ 
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ای‌است‌که‌‌ها‌مسئله‌خت‌حقوق‌و‌دستمزد‌خوشهدر‌پردابه‌موقع‌و‌در‌زمان‌مقرر‌شده‌و‌عدم‌دیرکرد‌

 نباید‌از‌اهمیت‌آن‌غافل‌شد.‌

 8شود.‌هد‌ها‌اشاره‌میدر‌شرکت‌1.‌در‌مدیریت‌شکار‌استعداد‌به‌اهمیت‌حضور‌یک‌هد‌هانتر

‌و‌ ‌جذب ‌شناسایی، ‌شان، ‌وظیفه ‌که ‌هستند ‌انسانی ‌منابع ‌استراتژیک ‌و ‌زبده ‌مدیران ‌اغلب هانترها

‌ ‌‌مدیراناستخدام ‌فردی‌با ‌حضور ‌صورت‌عدم ‌در ‌است. ‌کار ‌یک‌کسب‌و ‌نیاز ‌متخصصان‌مورد این‌و

های‌فعال‌نگ‌را‌برون‌سپاری‌کرده‌و‌به‌شرکتتوان‌فرایند‌هدهانتیمشخصات‌در‌داخل‌یک‌مجموعه‌می

در‌حوزه‌مشاوره‌استراتژیک‌منابع‌انسانی‌و‌در‌واقع‌هد‌هانترها‌سپرده‌شود.‌هدهانترها‌در‌اولین‌قدم،‌

‌کنند‌به‌کمکی‌را‌شناسایی‌کرده‌و‌سپس‌تلاش‌میهای‌حیاتمی‌یک‌سازمان‌در‌لایهی‌استخدانیازها

‌برای‌جذب‌و‌استخدام‌پیدا‌کنند‌و‌به‌شبکه‌گسترده‌ارتباطی‌خود،‌مناسب ترین‌متخصصان‌و‌افراد‌را

 .سازمان‌مربوطه‌پیشنهاد‌بدهند

 9های‌لازم‌در‌جهت‌یر‌ساختشود‌که‌زبالندگی‌اعضا‌به‌مدیران‌توصیه‌می.‌در‌زمینه‌سازی‌

‌سازماندانش‌ ‌در ‌ایجاد‌فرصتافزایی‌و‌کسب‌مهارت‌را ‌فراهم‌کنند. ‌فراهم‌کردن‌ها های‌مطالعاتی،

‌تج ‌برگزاری‌کارگاهامکانات‌و ‌نیاز، ‌دورههیزات‌مورد ‌و ‌گرفتن‌مرخصها ‌نظر ‌در ی‌با‌های‌آموزشی‌و

‌دوره ‌این ‌برای‌شرکت‌در ‌میحقوق ..‌ ‌و ‌ ‌خوش ها ‌رشد ‌به ‌هتواند ‌قانون ‌کمک‌کند. نیز‌‌20/80ها

ند.‌طبق‌این‌قانون‌افراد‌خوشه‌توانند‌در‌درون‌مجموعه‌خود‌به‌کار‌گیرراهکاری‌است‌که‌مدیران‌می

هایی‌‌درصد‌را‌به‌پروژه‌20شان‌اختصاص‌بدهند‌و‌‌شان‌را‌به‌وظایف‌اصلی‌درصد‌از‌زمان‌80توانند‌می

توان‌این‌امکان‌را‌به‌خوشهکرد.‌می‌کمک‌خواهدکه‌بسیار‌دوست‌دارند‌و‌عقیده‌دارند‌به‌شرکت‌هم‌

تجهیزاتی‌که‌مجموعه‌های‌کاری‌از‌امکانات‌و‌‌ساعت‌ها‌داد‌که‌برای‌انجام‌این‌امور‌جانبی‌نیز‌خارج‌از

ها‌امکان‌رشد‌‌های‌چالشی‌که‌در‌دل‌آن‌ده‌است‌استفاده‌بکنند.‌طراحی‌شغلها‌قرار‌دا‌در‌اختیار‌آن

‌گونه ‌به ‌دارد ‌ویژگ‌وجود ‌که ‌اختیار،‌‌یای ‌مهارت، ‌تنوع ‌وظیفه، ‌هویت ‌وظیفه، ‌)اهمیت ‌شغل های

 بازخورد(‌در‌آن‌دمیده‌شده‌باشد‌در‌این‌راستا‌موثر‌است.‌

                                                 
HeadHunter‌1‌ 
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 10می‌ ‌پیشنهاد ‌جذب‌شده‌‌. ‌اعضای‌یک‌خوشه ‌انداز ‌راستای‌مدیریت‌خلق‌چشم ‌در شود

‌هدف‌شرک ‌ماموریت‌و ‌از ‌میدرک‌کاملی ‌منظور ‌این ‌برای ‌باشند ‌برگز‌ت‌داشته ‌با اری‌جلسات‌توان

خوشه‌اهداف‌و‌ماموریت‌سازمان‌را‌تشریح‌کرد.‌مدیران‌باید‌پس‌از‌جذب‌رهبر‌‌توجیهی‌برای‌اعضا‌و

‌جذب‌آن ‌به‌صورت‌شفاف‌هدف‌از ‌خوشه‌خوشه ‌از ‌انتظارات‌خود ‌و ‌است‌ه‌ها ‌بهتر ‌تشریح‌کنند. ‌را ا

شود.‌هدف‌گذاری‌در‌ای‌از‌وظایف‌و‌خروجی‌که‌در‌نهایت‌باید‌به‌آن‌برسند‌به‌رهبر‌خوشه‌داده‌‌خلاصه

مجموعه‌باید‌به‌نحوی‌باشد‌که‌اهداف‌خوشه‌با‌چشم‌انداز‌سازمان‌گره‌بخورد‌تا‌خوشه‌نیز‌با‌انگیزش‌و‌

 تعهد‌بیشتری‌نسبت‌به‌دستیابی‌به‌آن‌هدف‌تلاش‌کند.

 11ها‌بر‌روی‌موضوعات‌اصلی‌‌ران‌مجموعهکنیم‌که‌مدی‌نگر‌توصیه‌می‌.‌در‌رویکرد‌نظارتی‌کل

‌و‌کل‌ن‌مدیران‌باید‌این‌باشد‌که‌نتیجههای‌ای‌ترین‌ویژگی‌ممهتمرکز‌کنند‌و‌ نگر‌باشند‌و‌خود‌را‌‌گرا

های‌‌نگر‌یکی‌از‌مهارت‌ها‌مهم‌باشد.‌تفکر‌کل‌درگیر‌حواشی‌انجام‌کار‌نکنند‌بلکه‌خروجی‌کار‌برای‌آن

علت‌و‌‌ن،‌نمودارهایرویکرد‌تفکر‌سیستمی‌است.‌ابزارهایی‌نظر‌کوه‌یخ،‌نمودارهای‌رفتار‌در‌طول‌زما

‌نرم‌افزارهای‌شبیه‌سازی‌سیستمهای‌نرخ‌و‌حال‌معلولی،‌نقشه سازی‌‌های‌شبیه‌های‌پویا،‌آزمایشگاه‌ت،

‌نردبان‌استنتاج‌و‌چشم‌سوزن‌بخشی‌از‌مهمترین‌ابزارهای‌ ‌کافه‌گفتگو، ‌نمودار‌وابستگی، کامپیوتری،

.‌بخشی‌از‌این‌ابزارها‌در‌توانند‌به‌تقویت‌این‌تفکر‌در‌مدیران‌کمک‌کنند‌ه‌میتفکر‌سیستمی‌هستند‌ک

‌«‌فهم‌سیستم»مرحله‌ ‌آن‌به‌کمک‌می«‌شناخت‌مساله»و ‌بعضی‌از ‌می‌آیند‌و «‌طراحی»توانند‌به‌‌ها

‌ها‌و‌اقدامات‌کمک‌کنند.‌حل‌راه

 12مدیریت‌نقاط‌اتصال‌خوشه‌شامل‌مفاهیم‌تعریف‌نقش‌رابط‌)رهبر(،‌الگوی‌کنترل‌توسط‌‌.

ها‌را‌‌شود‌که‌یک‌نفر‌در‌خوشه‌شود.‌پیشنهاد‌می‌ط‌)رهبر(‌میانیزم‌رهبری‌توسط‌رابرابط‌)رهبر(‌و‌مک

‌ ‌عنوان ‌ارتباطبه ‌بتوان ‌تا ‌کرده ‌تعیین ‌راحت‌رابط ‌را ‌خوشه ‌با ‌مدیر‌‌گیری ‌که ‌صورت ‌این ‌به ‌کرد تر

‌نظارت‌ ‌توسط‌خوشه ‌کار ‌انجام ‌ونحوه ‌خوشه ‌کار ‌طریق‌رابط‌بر ‌از ‌پیگیری‌‌میمجموعه ‌نکات‌و کند.

شود‌و‌این‌رابط‌خوشه‌است‌که‌نسبت‌به‌امور‌خوشه‌و‌وظایف‌محول‌‌جام‌میاز‌رابط‌خوشه‌ان‌‌فرآیندها

ها‌در‌برابر‌مدیران‌مجموعه‌پاسخگو‌است‌و‌مدیریت‌دیگر‌با‌تک‌تک‌اعضا‌ارتباطی‌ندارد‌.‌‌شده‌به‌آن
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‌اصل‌وحدت‌فرم ‌و ‌ارتباطات‌گردیده ‌باعث‌تسهیل‌در ‌حفظ‌میاین‌مسئله ‌جمله‌‌اندهی‌نیز ‌از گردد.

‌را‌ویژگی ‌یک ‌میهای ‌مهارت‌بط ‌به ‌ارت‌توان ‌انعطافهای ‌سخنوری، ‌مهارت ‌بالا، ‌مهارت‌‌باطی پذیری،

 مذاکره‌و‌...‌اشاره‌کرد.‌

 13تایید‌‌ ‌طراحی‌مکانیزم ‌طبق‌مفهوم ‌بر .–‌‌ ‌میبازخورد ‌پروژه‌پیشنهاد ‌برای‌انجام ها‌‌شود

‌‌نمودار‌جریان ‌در ‌ترسیم‌شود‌و ‌اهمیت‌ای‌اختیار‌خوشهکار ‌گیرد. ‌قرار ‌ها زمان‌انجام‌مگا‌ن‌موضوع‌در

‌صورت‌هم‌پروژه ‌به ‌هنگامی‌که ‌و ‌همکاری‌صورت‌میها ‌خوشه ‌چند ‌با ‌تهیه‌گی‌زمان ‌است. ‌بیشتر رد

تواند‌توسط‌‌ای‌اقداماتی‌است‌که‌می‌ی‌کار‌خوشه‌و‌دادن‌بازخورد‌مرحلها‌کار‌و‌تایید‌مرحله‌نمودار‌جریان

‌ ‌از ‌لیستی ‌باید ‌ابتدا ‌برای‌طراحی‌این‌نمودار ‌شود. ‌در‌مدیریت‌انجام ‌کارهای‌موجود ‌وظایف‌یا تمام

دهی‌و‌مستندسازی‌شود‌.‌پس‌از‌پایان‌‌سپس‌کارها‌را‌سازمان‌.اساس‌ترتیب‌زمانی‌تهیه‌کرد‌‌فرایند،‌بر

 ها‌به‌درستی‌ذکر‌شده‌اند.‌طمینان‌حاصل‌شود‌که‌تمامی‌فرایندفلوچارت‌به‌عقب‌بازگشته‌و‌ا‌ترسیم‌

 14همکاری‌گونه‌و‌مدیریت‌تعاملات‌خوشه‌.‌رویکرد‌تشریک‌مساعی‌متقابل،‌خلق‌تعاملات‌–‌

‌دهند.‌‌سازمان‌را‌شکل‌می‌–سازمان‌در‌کنار‌یکدیگر‌مفهوم‌مدیریت‌همگامی‌خوشه‌

 شود‌براینکه‌اساس‌و‌پایه‌این‌شیوه‌از‌جذب‌بر‌اعتماد‌‌در‌تشریک‌مساعی‌متقابل‌تاکید‌می

‌مهم‌است‌ک ‌بسیار ‌فاکتور ‌دو ‌کار ‌صداقت‌در ‌داشتن‌شفافیت‌و ط‌مدیریت‌ه‌هم‌توساست.

 دیگر کننده‌و‌هم‌توسط‌رهبران‌خوشه‌باید‌مورد‌توجه‌قرار‌گیرد.‌به‌عبارت‌مجموعه‌استخدام

 صادقانه ها‌آن با سیستم آن در بدانند که کنند‌می اعتماد سیستم یک به زمانی‌افراد‌خوشه

 همچون ها‌آن اطلاعات کند‌که‌بداند‌اعتماد‌می‌و‌زمانی‌یک‌مجموعه‌به‌خوشه شود‌می رفتار

تعیین‌یک‌هدف‌مشترک‌که‌هم‌منافع‌سازمان‌را‌پوشش‌دهد‌و‌‌.ماند‌خواهد محفوظ امانت

 تواند‌همکاری‌مبتنی‌بر‌اعتماد‌را‌به‌وجود‌آورد.‌در‌برگیرنده‌منافع‌خوشه‌باشد‌می‌هم

 عه‌شود‌که‌در‌ابتدای‌ورود‌خوشه‌به‌مجمو‌توصیه‌می‌سازمان‌-‌در‌مدیریت‌تعاملات‌خوشه

ها‌قرار‌گیرد‌که‌خوشه‌را‌با‌مجموعه‌آشنا‌کند‌و‌اطلاعات‌لازم‌‌ر‌آنعضوی‌از‌مجموعه‌در‌کنا

‌در ‌آنرا ‌به ‌ ‌را ‌مجموعه ‌فضای‌درون ‌‌باره ‌دهد. ‌انتقال ‌خوشه‌ها ‌با ‌همکاری ‌روند ‌ادامه در
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وه‌انجام‌توان‌با‌برگزاری‌جلسات‌هفتگی‌و‌یا‌ماهانه‌به‌گفت‌و‌گو‌و‌تبادل‌نظر‌درباره‌ی‌نح‌می

 ی‌لازم‌را‌صورت‌داد.‌ها‌کار‌پرداخت‌و‌هم‌اندیشی

 توصیه‌میدر‌خ‌ ‌ورود‌خوشه‌لق‌تعاملات‌همکاری‌گونه ‌با ‌که ‌به‌مجموعه‌گردد ‌مدیران‌‌ها ها

‌ ‌نوعی‌که ‌به ‌کارکنان‌فعلی‌تشکیل‌دهند ‌و ‌خوشه ‌اعضا ‌تیم‌‌60ترکیبی‌از ‌افراد ‌از درصد

یزان‌توان‌م‌وهای‌سازمان‌باشند.‌بدین‌گونه‌میدرصد‌از‌نیر‌40تشکیل‌شده‌از‌اعضا‌خوشه‌و‌

 همکاری‌و‌تعامل‌را‌افزایش‌داد.

 15فرایند‌خوشه‌سازی‌بر‌فاکتور‌تنوعگردد‌در‌‌توصیه‌می.‌برای‌متنوع‌سازی‌ترکیب‌خوشه‌ 

‌نهتاکید‌ ‌خوشه ‌افراد ‌باشند. ‌شایستگی‌داشته ‌و ‌تخصص ‌نوع ‌نظر ‌از ‌مهارت‌تنها ‌و ‌باید‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ها ها

شناسی‌‌جنسیت‌،‌دیدگاه،‌ایدئولوژی‌و‌روشقومیت‌و‌‌از‌نظر‌میزان‌تجربه،‌نژاد،‌بلکه‌باید‌متفاوت‌باشند‌

توان‌هم‌‌نیروهای‌کار‌آزموده‌و‌باتجربه‌مینیز‌با‌هم‌متفاوت‌باشند.‌با‌قرار‌گرفتن‌نیروهای‌جوان‌در‌کنار‌

‌ت ‌انرژی‌و ‌ایدهاز ‌وسعت‌دید‌و‌‌های‌نوآورانه‌‌فکر‌خلاق‌و نیروهای‌جوان‌استفاده‌کرد‌و‌هم‌از‌تجربه،

 بقه‌بهره‌برد.تبحر‌نیروهای‌باسا

 16شود‌که‌در‌‌ها‌توصیه‌می‌ودمدیریتی‌خوشه‌به‌مدیران‌مجموعه.‌در‌راستای‌مفهوم‌الگوی‌خ

ها‌آزادی‌‌داشته‌باشند‌و‌به‌آنها‌توجه‌کافی‌‌ها‌به‌ویژگی‌خودمختار‌بودن‌خوشه‌زمان‌همکاری‌با‌خوشه

اختیارات‌را‌در‌قرارداد‌تعیین‌‌و‌در‌زمان‌مذاکرات‌حدود‌این‌توان‌از‌ابتدای‌انجام‌کار‌عمل‌بدهند‌اما‌می

‌بهتر‌ ‌به‌خوشهکرد. ‌در‌‌ها‌سپرده‌و‌دست‌آن‌است‌فرآیند‌انجام‌کار‌را ‌باز‌گذاشت‌پس‌ها‌را نحوه‌اجرا

ر‌نظر‌گرفتن‌ساعات‌کاری‌شناور‌ای‌را‌دنبال‌کنند.‌د‌دهشود‌که‌مدیران‌رویکرد‌سنجش‌ستا‌توصیه‌می

شود‌که‌‌ای‌گفته‌می‌ی‌کاری‌‌پذیر‌به‌برنامه‌ری‌انعطافساعت‌کاتواند‌در‌این‌زمینه‌یک‌راهکار‌باشد.‌‌می

‌این‌بدان‌معنی‌است‌که‌‌طبق‌آن‌به‌کارکنان‌اجازه‌داده‌می شود‌تا‌هر‌ساعتی‌که‌بخواهند‌کار‌کنند.

برای‌‌.توانند‌روز‌خود‌را‌زودتر‌یا‌دیرتر‌از‌ساعت‌کاری‌معمول‌شروع‌کنند‌یا‌به‌پایان‌برسانند‌ها‌می‌آن

وانند‌زمان‌شروع‌و‌پایان‌روز‌کاری‌خود‌را‌انتخاب‌کنند‌یا‌برای‌تعداد‌مشخصی‌از‌ت‌می ها‌‌مثال‌خوشه

 کنند.‌ها‌در‌هفته‌دورکاری‌‌روزها‌یا‌ساعت
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 17برای‌مفهوم‌تعریف‌مدل‌شایستگی‌خوشه‌پیشنهاد‌ ها‌‌قبل‌از‌جذب‌خوشه‌که‌‌شود‌می‌.

ها‌صورت‌گرفته‌و‌‌توسط‌آن‌های‌قبلی‌که‌ها،‌کیفیت‌خروجی‌پروژه‌ارزیابی‌دقیقی‌از‌نحوه‌عملکرد‌آن

های‌قبلی‌‌توان‌پروژه‌ها‌بررسی‌شود‌به‌عنوان‌مثال‌می‌های‌احتمالی‌در‌پرونده‌کاری‌خوشه‌علل‌شکست

ها‌همکاری‌‌کارفرماهای‌قبلی‌که‌با‌این‌خوشه‌ها‌انجام‌شده‌را‌بررسی‌کرد‌و‌یا‌با‌که‌توسط‌این‌خوشه

شود.‌نحوه‌طراحی‌مدل‌‌تگی‌در‌اینجا‌توصیه‌میهای‌شایس‌طراحی‌مدل‌.داشته‌اند‌ارتباط‌برقرار‌‌شود

‌سازمان‌شایستگی ‌در ‌روش‌ها ‌هم‌متفاوتند. ‌شناسایی‌شایستگی‌های‌مختلف‌با ‌طراحی‌‌های‌عمده ‌و ها

‌رجوع‌ ‌نظـرمـدل‌شایستگی‌عبارتست‌از ‌بررسی‌دیدگاهخبه‌ادبیات‌علمی، ‌جامعه‌هدف، های‌‌واهی‌از

‌بررسی ‌استرا‌خبرگان، ‌استراتژیک، ‌برنامه ‌ا‌تژیسند ‌و ‌شایستگیها ‌و ‌سـازمان ‌راهبری های‌‌لزامات

 بـا‌مـدیران،‌های‌جذب‌گـروه‌کـانونی‌‌ظام‌ارزشیابی‌عملکرد،‌بررسی‌شاخصمستخرجه‌از‌آن،‌بررسی‌ن

‌معمولی ‌و ‌برتر ‌شاغلین ‌عملکرد ‌و‌‌مطالعه ‌شایستگی‌بررسی‌قابلیت‌ ‌و ‌الگوبرداری‌از‌‌های‌آن‌ها ‌و ها

شابه‌و‌غیر‌مشابه‌داخلی‌و‌خارجی.‌برای‌جذب‌بهتر‌نیروها‌در‌خوشه‌های‌م‌های‌سایر‌سازمان‌شایستگی

گیری‌ابزارهای‌انفرادی‌و‌گروهی‌کار‌سازی‌و‌به‌های‌شبیه‌های‌ارزیابی‌و‌استفاده‌از‌تکنیک‌برگزاری‌کانون

‌نیز‌راهکاری‌دیگر‌در‌این‌راستا‌است.

 18ارزش‌ ‌به ‌آزادانه ‌همراهی ‌الگوی ‌در‌. ‌تنوع ‌حفظ ‌‌مندی ‌انسانی ‌از‌نیروی ‌ممانعت و

‌و‌ایجاد‌نیروهای‌مشابه‌اشاره‌یکسان ‌به‌مدیران‌پیشنهاد‌می‌سازی‌نیروها ‌لذا گردد‌که‌در‌الگوی‌‌دارد.

و‌به‌‌اجتماعی‌کردن‌نیروهای‌خوشه‌از‌رویکرد‌دیگ‌ذوب‌خودداری‌کرده‌و‌رویکرد‌تنوع‌را‌اتخاذ‌نمایند

 دنبال‌حفظ‌شخصیت‌این‌نیروها‌باشند.

 19اهمیت‌آن‌اشاره‌‌های‌خوشه‌به‌تقسیم‌کار‌در‌درون‌خوشه‌و‌.‌در‌شفاف‌سازی‌مسئولیت

شود‌همه‌اعضای‌گروه‌از‌وظایف‌و‌عملکردهای‌خود‌درک‌خوبی‌داشته‌باشند‌و‌بدانند‌‌داریم.‌توصیه‌می

کند‌که‌‌ها‌کمک‌می‌هایی‌بر‌عهده‌دارند.‌این‌موضوع‌به‌تیم‌که‌هر‌یک‌از‌افراد‌هم‌تیمی‌چه‌مسئولیت

های‌کاری‌هر‌فرد‌را‌مشخص‌‌ها‌هر‌فرد،‌فرآیند‌یریت‌کنند،‌از‌طرفی‌تعیین‌نقشکار‌خود‌را‌نیز‌بهتر‌مد

‌تسریع‌می‌می ‌را ‌کار ‌روال ‌و ‌بر‌‌کند ‌علاوه ‌که ‌باشند ‌آگاهی‌داشته ‌افراد ‌باید ‌درون‌خوشه ‌در بخشد.
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مسئولیت‌جمعی‌مسئولیت‌های‌فردی‌نیز‌وجود‌دارد‌و‌حدود‌این‌مسئولیت‌ها‌و‌اختیارات‌توسط‌رهبر‌

‌تعرخوش ‌تیمه ‌مدل ‌از ‌استفاده ‌در‌یف‌شود. ‌بلبین ‌می‌سازی ‌توصیه ‌نقش‌اعضا ‌تعریف شود.‌‌راستای

تواند‌صورت‌بگیرد‌این‌است‌که‌هر‌بازه‌زمانی‌‌می‌اقدامی‌که‌در‌داخل‌یک‌خوشه‌و‌توسط‌رهبر‌خوشه‌

هدفی‌کوتاه‌مدت‌مشخص‌شود‌و‌تعیین‌گردد‌که‌هر‌فرد‌برای‌دستیابی‌به‌این‌هدف‌چه‌مسئولیتی‌

 دارد..

 20پیش‌از‌حرکت‌به‌شود‌‌گزینی‌پیشنهاد‌میفایده‌خوشه‌–.‌در‌راستای‌مفهوم‌ارزیابی‌هزینه‌

است‌و‌با‌توجه‌به‌توان‌مالی‌ها‌دستمزد‌بالایی‌‌و‌با‌توجه‌به‌اینکه‌دستمزد‌خوشه‌ای‌‌سمت‌جذب‌خوشه

ها‌برای‌انجام‌‌رت‌بگیرد‌که‌آیا‌استفاده‌از‌خوشههای‌مالی‌دقیقی‌صو‌ها‌و‌ارزیابی‌ها‌ابتدا‌سنجش‌شرکت

‌رویکردهای‌سنتی‌ ‌با ‌این‌رویکرد ‌از ‌معایب‌استفاده ‌و ‌مزایا ‌و ‌خیر ‌یا ‌اقتصادی‌دارد ‌توجیه یک‌پروژه

‌نرم‌افزارهای‌ار ‌از ‌استفاده ‌و‌پروژه‌مثل‌‌زیابی‌اقتصادی‌طرحجذب‌سنجیده‌شود. ‌بهره‌1کامفارها ‌یا و

‌ ‌روشتکنیکگیری‌از ‌جمله ‌نس‌های‌اندازه‌های‌مالی‌از ‌اقتصادی،‌‌گیری‌سود، ‌مدل ‌هزینه، /‌ بت‌سود

مدل‌امتیازدهی،‌دورۀ‌بازپرداخت،‌ارزش‌خالص‌فعلی،‌جریان‌نقدی‌تنزیل‌شده،‌نرخ‌بازده‌داخلی،‌هزینه‌

‌سازی‌محدود،‌‌ملاحظات‌غیرمالی.‌‌های‌بهینه‌فرصت،‌‌روش

 21‌ ‌خوشه ‌اطلاعاتی ‌دسترسی ‌مدیریت ‌در ‌خوشه. ‌حضور ‌بودن ‌موقتی ‌به ‌توجه ‌در‌با ها

خصوصی‌سازمان‌در‌اختیار‌،‌نباید‌اطلاعات‌بسیار‌های‌مختلفها‌بین‌مجموعهجایی‌آنو‌جابه‌هامجموعه

ها‌استفاده‌کرد.‌با‌وری‌در‌سازمانها‌در‌انجام‌امور‌غیر‌محها‌باشد‌و‌بهتر‌است‌از‌این‌خوشهاین‌خوشه

توانند‌ببینند‌میس‌شناسه‌کاربری‌خود‌در‌سازمان‌طبقه‌بندی‌اینکه‌چه‌اطلاعاتی‌را‌چه‌افرادی‌بر‌اسا

 توان‌دسترسی‌به‌اطلاعات‌حساس‌را‌مدیریت‌کرد.می

 22پیشنهاد‌دیگر‌با‌توجه‌به‌مفهوم‌مدیریت‌تامین‌امکانات‌خوشه‌این‌است‌که‌قبل‌از‌حضور‌‌.

ها،‌امکانات‌و‌تجهیزات‌لازم‌در‌جهت‌انجام‌کار‌توسط‌خوشه‌درون‌مجموعه‌تمامی‌زیرساخت وشه‌درخ

یط‌ایده‌آل‌در‌دفتر‌کار‌و‌امل‌امکانات‌فنی‌برای‌انجام‌کار،‌تجهیزات‌به‌روز،‌شرافراهم‌شود.‌این‌موارد‌ش

                                                 
Comfar‌‌1‌ 
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‌می ‌می... ‌قبباشد. ‌و ‌تهیه ‌را ‌نیاز ‌تجهیزات‌مورد ‌لیستی‌از ‌خوشه ‌هماهنگی‌با ‌کار‌توان‌با ‌شروع ل‌از

‌میخوشه‌در‌مجموعه‌آن ‌تامین‌کرد. ‌را ‌تعیین‌کرد‌و‌مسئوها ‌نفراتی‌در‌سازمان‌را لیت‌توان‌واحد‌یا

‌نیاز‌خوشه‌قبل‌از‌شروع‌به‌ ‌تجهیزات‌مورد ‌به‌آنتامین‌امکانات‌و ها‌همکاری‌و‌در‌حین‌همکاری‌را

‌سپرد.

 23همزمان‌از‌چندین‌خوشه‌های‌بزرگ‌که‌به‌صورت‌در‌پروژهای‌.‌در‌خلق‌شبکه‌میان‌خوشه

ا‌از‌طریق‌های‌مختلف‌رای‌تشکیل‌شود‌وخوشهها‌شبکهشود‌که‌بین‌خوشهشود‌توصیه‌میاستفاده‌می

توان‌با‌برگزاری‌جلساتی‌که‌رهبر‌هر‌خوشه‌در‌آن‌هر‌خوشه‌به‌یکدیگر‌متصل‌شوند‌که‌می رابط)رهبر(‌

توان‌از‌نرمسهیم‌آن‌اتفاق‌بیافتد.‌همچنین‌میهای‌مختلف‌تبادل‌اطلاعات‌و‌تحضور‌دارد‌بین‌خوشه

‌افزار ‌جمله‌ترلوهای‌موجود‌در ‌از ‌تی2هاب‌پروف‌،1زمینه‌مدیریت‌پروژه ‌ماندی‌،3م‌ورک، ‌سایر‌‌4و ‌یا و

 خوشه‌و‌ایجاد‌هماهنگی‌و‌پیشبرد‌کار‌استفاده‌شود.‌‌هر افزارها‌برای‌اتصال‌رابط‌نرم

 24راهکار‌دیگر‌ ‌ب‌در‌جهت‌آشناسازی‌مدیران‌با‌خوشه‌. ا‌توجه‌به‌عدم‌شناخت‌گزینی‌است.

های‌‌سمینارها‌و‌یا‌دوره‌طریق‌برگزاریگردد‌تا‌از‌‌ها‌از‌این‌شیوه‌پیشنهاد‌می‌ها‌و‌شرکت‌دقیق‌سازمان

آموزشی‌به‌معرفی‌و‌تشریح‌این‌شیوه‌پرداخته‌و‌الگو،‌مزایا‌و‌معایب‌حاصل‌از‌پیاده‌سازی‌این‌رویکرد‌

‌برای‌مدیران‌بازگو‌شود.

 25ها‌در‌درون‌‌ن‌موضوع‌اشاره‌دارد‌که‌حضور‌خوشهناشی‌از‌خوشه‌به‌ای‌.‌مدیریت‌تعارضات‌

ها‌به‌درستی‌‌ها‌خواهد‌شد‌و‌اگر‌این‌تنش‌رکنان‌فعلی‌وخوشههایی‌بین‌کا‌ها‌باعث‌بروز‌تنش‌مجموعه

ها‌باشد.‌یکی‌از‌عوامل‌اصلی‌بروز‌تنش‌تضاد‌‌سر‌راه‌استفاده‌از‌خوشهتواند‌مانعی‌بر‌‌مدیریت‌نشوند‌می

تواند‌یک‌راه‌حل‌باشد.‌مدیریت‌باید‌بتواند‌‌کرد‌مدیریت‌تنوع‌در‌این‌شرایط‌میفرهنگی‌است.‌که‌روی

‌در ‌را ‌تعارض ‌‌سطح ‌خوشه ‌تعارضات ‌مدیریت ‌برای ‌و ‌کند ‌حفظ ‌آن ‌کارکردی ‌از‌‌–حد سازمان

                                                 
Trello ‌1‌ 

Proof Hub‌2‌ 

Team Work‌3‌ 

Monday‌4‌ 
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گری،‌مشاوره‌و‌رسیدگی‌وجستجو‌‌ه‌از‌عامل‌سوم‌مثل‌داوری،‌میانجیهای‌حل‌منازعه‌با‌استفاد‌تکنیک

هایی‌‌شود‌که‌از‌خوشه‌خوشه‌روی‌تعارض‌ایجاد‌شده‌تاثیرگذار‌است‌پس‌توصیه‌می‌استفاده‌کنند.‌اندازه

‌با‌ایجاد‌ترکیبی‌از‌اعضا‌خوشه‌و‌افراد‌سازمان‌در‌‌ه‌از‌تعداد‌افراد‌کمتری‌بهره‌میکاستفاده‌شود‌ برند.

توان‌القای‌حس‌بیگانگی‌را‌کاهش‌داد.‌در‌راستای‌کاهش‌ادراک‌‌نار‌هم‌و‌ایجاد‌فعالیت‌مشترک‌میک

ود‌نشان‌ها‌را‌به‌کارکنان‌خ‌زشمندی‌کار‌خوشه‌و‌سطح‌عملکرد‌آننابرابری‌در‌کارکنان‌مدیریت‌باید‌ار

‌دریافت‌های‌سنگین‌و‌کارهای‌پرچالش‌دستمزد‌بالا‌یم‌کند‌که‌خوشه‌در‌مقابل‌مسئولیتدهد‌و‌تفه

 کند.‌می

 26نظر‌گرفته‌شود‌تا‌با‌‌شود‌سازوکارهایی‌در‌سازی‌از‌طریق‌دانشگاه‌پیشنهاد‌می.‌در‌خوشه‌

اده‌از‌نیروهای‌جوان‌و‌استف‌ها‌صورت‌گیرد.‌ها‌خوشه‌سازی‌در‌دل‌دانشگاه‌تشکیل‌واحدهایی‌در‌دانشگاه

‌‌فارغ ‌ایدهالتحصیلان ‌با ‌‌ممتاز ‌و ‌دانش ‌کنار ‌در ‌نو ‌میهای ‌دانشگاهی ‌اساتید ‌تجربه ‌و تواند‌‌تخصص

‌که‌‌خوشه ‌بیاورد ‌به‌وجود ‌پروژههایی‌را ‌انجام ‌دانش‌و ‌مسیر ‌زمینه‌حرکت‌در های‌بین‌‌های‌علمی‌در

 ای‌را‌میسر‌سازد.‌رشته

 27ها‌کوچک‌و‌متوسطی‌که‌در‌‌شود‌که‌شرکت‌صیه‌مییریت‌شبکه‌میان‌سازمانی‌تو.‌در‌مد

انسانی‌خبره‌و‌برجسته‌‌کنند‌و‌دسترسی‌کمتری‌به‌نیرو‌م‌جغرافیایی‌و‌اقتصادی‌فعالیت‌میمناطق‌محرو

های‌صنعتی‌را‌ایجاد‌کنند.‌‌ای‌تشکیل‌دهند‌و‌خوشه‌خود‌دارند،‌با‌یکدیگر‌روابط‌شبکهدرحوزه‌فعالیت‌

 یک جغرافیایی‌در مکان یک در متمرکز غیرتجاری و تجاری های‌اهبنگ از ای‌مجموعه صنعتی های‌خوشه

 برای‌کسب مرتبط و مشابه نهایی محصول چند یا یک تولید برای که شود‌می شامل را اقتصادی منطقه

 یکدیگر‌در با رقابت ضمن و کرده برقرار افقی و عمودی ارتباطات یکدیگر با بیرونی اقتصادی های‌صرفه

 دهنده کاهش ها‌بنگاه این درونی ارتباط‌.دارند مشترک اقدامات و جمعی مکاریه موارد از بسیاری

 نیازهای تامین و فروش بازارهای تولید، فناوری و دانش ها،‌نهاده به دسترسی کننده تسهیل و ها‌هزینه

 بود. خواهد مشترک‌مشتری
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 28قتصادی‌در‌کشور‌شود‌با‌توجه‌به‌عدم‌ثبات‌ا‌اق‌با‌بی‌ثباتی‌اقتصادی‌توصیه‌می.‌در‌انطب

تواند‌داشته‌باشد‌مدیران‌برای‌‌این‌رویکرد‌ریسک‌مالی‌بالایی‌می‌ما‌و‌با‌توجه‌به‌این‌نکته‌که‌استفاده‌از

‌ا ‌درباره ‌گیری ‌تصمیم ‌و ‌رویکرد ‌این ‌سمت ‌به ‌مدلحرکت ‌از ‌جذب ‌رویکرد ‌این ‌از های‌‌ستفاده

‌در‌تصمیم ‌تصمیم‌گیری ‌کنند. ‌ریس‌شرایط‌ریسک‌استفاده ‌شرایط ‌در ‌است‌که‌گیری ‌زمانی ک‌برای

‌تع ‌شامل ‌موجود ‌میمشکل ‌کنترل ‌قابل ‌غیر ‌متغیرهای ‌مدل‌دادی ‌‌شود. ‌مورد ‌این‌های ‌برای استفاده

توان‌از‌‌احتمالی‌باشند.‌در‌این‌شرایط‌می‌های‌ریاضی‌و‌صمیم‌گیری‌ممکن‌است‌از‌انواع‌مدلشرایط‌از‌ت

‌برنامه‌هایی‌مدل ‌انتظار، ‌ارزش‌مورد ‌س‌مانند ‌آنالیز ‌بازگشت‌سرمایه1ربسرریزی‌خطی، ‌تحلیل‌بیز2، ،3‌،

5،‌تجزیه‌و‌تحلیل‌بر‌اساس‌زنجیره‌مارکوف4منحنی‌توزیع،‌مدل‌صف
تصمیم‌گیری‌شاخه‌ای،‌تئوری‌‌و 

 .استفاده‌کرد ها‌و‌تئوری‌صف‌بازی

 29‌،مزایای‌انجام‌کارهای‌تیمی‌مثل‌انجام‌بهتر‌امور‌ ‌تیمی‌از ‌زمینه‌سازی‌رویکرد‌کار ‌در .

های‌‌شود‌و‌اهمیت‌آموزش‌مهارت‌م‌بندی‌شفاف‌وظایف‌و‌...‌صحبت‌میتقسیکاهش‌استرس‌به‌دلیل‌

‌سازمان ‌در ‌افراد ‌تیمی‌به ‌برگزاری‌دوره‌کار ‌کردن‌سرفصل‌هایی‌مثل‌‌های‌آموزش‌تیم‌ها. ‌باز سازی‌و

ای،‌رهبری‌‌سازی‌حرفه‌نابع‌کاربردی‌کار‌تیمی،‌اصول‌تیمویژگی‌های‌یک‌تیم‌خوب،‌معرفی‌الگوها‌و‌م

‌کارت ‌و ‌تیمیصحیح ‌در ‌رهبری ‌اصول ‌نقش‌می، ‌انواع ‌کاری، ‌چالش‌های ‌کارتیمی، ‌در ‌فردی های‌‌های

‌تیم ‌در ‌تصمیم‌موجود ‌تیم‌ها، ‌دوره‌گیری‌در ‌یا ‌آموزش‌اصول‌‌های‌کاری‌و ‌تیمی‌و های‌مدیریت‌کار

‌انواع‌تیمفرایند‌حل‌مسا ‌تیمی، ‌نگرش‌کار ‌با ‌تست‌‌‌له ‌تیمی‌و ‌اصول‌اساسی‌کار های‌مدرن‌سازمانی،

ها‌باشد.‌آموزش‌‌گیری‌از‌کار‌تیمی‌در‌سازمان‌اند‌جزو‌اقداماتی‌در‌راستای‌بهرهتو‌ر‌تیمی‌میامهارت‌ک

سازی‌رویکرد‌کار‌‌یز‌راهکاری‌دیگر‌در‌راستای‌زمینهاستفاده‌از‌نرم‌افزارهای‌کارتیمی‌و‌مدیریت‌پروژه‌ن

 تیمی‌است.

                                                 
Break-even Analysis‌1‌ 

‌Return if Investment (ROI)‌2‌ 

Bayesian Analysis‌3‌ 

Queuing Model‌4‌ 

Markov Chain‌5‌ 
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 30‌ ‌این‌است‌که ‌نوبنیاد ‌برای‌راهبری‌خوشه ‌آخر ‌پیشنهاد ‌کمک. ‌سمت‌اه‌ارائه ی‌مالی‌از

‌گر‌باشد.تواند‌یک‌اقدام‌تسهیل‌به‌منظور‌فراهم‌سازی‌جذب‌خوشه‌میها‌‌های‌رده‌بالاتر‌یا‌دولت‌سازمان

های‌‌های‌دانش‌بنیان‌با‌شرکت‌ها‌و‌شرکت‌های‌نوپا‌همکاری‌مستمر‌دانشگاه‌در‌راستای‌حمایت‌از‌خوشه

‌می‌1پذیرگذاری‌خطر‌سرمایه ‌سرمای‌توصیه ‌خطرپذیر ‌سرمایه ‌کمک‌هگردد. ‌همراه ‌به ‌است‌که های‌‌ای

‌شرکت ‌اختیار ‌در ‌اقتصادی‌قرار‌‌مدیریتی، ‌دارای‌آتیه ‌و ‌رشد ‌حال ‌سرعت‌در ‌به ‌کوچک، های‌جوان،

توان‌‌های‌کوچک‌و‌نوپا‌است.‌به‌بیانی‌می‌دهند.‌سرمایه‌خطرپذیر،‌از‌منابع‌مهم‌تأمین‌مالی‌شرکت‌می

‌شرکت ‌سرمایه‌گفت ‌د‌های ‌را ‌مدیریتی ‌تجارب ‌و ‌پول ‌شرکتگذاری ‌اختیار ‌رشد‌‌ر ‌حال ‌در های

ها‌هم‌این‌امکانات‌را‌برای‌تبلیغات،‌پژوهش،‌ایجاد‌زیرساخت‌و‌تولید‌محصول‌استفاده‌‌دهند‌و‌آن‌می‌قرار

 کنند.‌می

 پژوهشی ات پیشنهاد -5-9-2

‌:شود‌می‌پیشنهاد‌مند‌هعلاق پژوهشگران به ذیل موارد‌،ای‌خوشهجذب‌ مبحث بیشتر بررسی منظور به

 بنیاد داده نظریهبر‌پایه‌ استخراج‌شده‌از‌آن‌قضایای وبوده‌ کیفی پژوهش این که‌این به هتوج با.‌1

 به بوده مختلف های‌مقوله قالب در که ای‌جذب‌خوشه‌های‌مولفه و علل توان‌می‌است،‌گرفته‌صورت

 ددیع داده صورت به دارد پدیده اینرواج‌ بر بیشتر تاثیر عامل کدام که‌اینو‌ شناسایی‌کمی صورت

 .شود گیری‌اندازه

گردد‌در‌‌می پیشنهاد های‌دانش‌بنیان‌صورت‌گرفته‌است،‌شرکت در پژوهش این که‌این به توجه با.‌2

 .بگیرد قرار بررسی مورد های‌پروژه‌محور‌نیز‌ها‌به‌عنوان‌مثال‌شرکت‌شرکت‌سایر

 شود‌می پیشنهاد‌اند،‌دهبو حوزه‌منابع‌انسانی‌مدیران و گانخبر از آماری جامعه که‌این به توجه با .3

 .شود استفاده تر‌دقیق بررسی جهت ابزارهای سایر‌از که

                                                 
Venture Capital‌1‌ 
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4‌ ‌و تر‌دقیق و جداگانه صورت به ای‌جذب‌خوشه های‌مقوله از یک هر مورد در گردد‌می پیشنهاد.

تاثیر‌هر‌کدام‌از‌این‌مقوله‌ها‌را‌بر‌پیاده‌سازی‌این‌شیوه‌جذب‌ و شود انجام هایی‌پژوهش تر‌تخصصی

 گیری‌نمود.‌زهاندا

 پیاده عملی صورت‌به های‌دانش‌بنیان‌ای‌در‌شرکت‌جذب‌خوشه مدیریت مدل شود‌می پیشنهاد.‌5

 .شود نوشته پژوهش یک قالب در آن نتایج و‌شود سازی

 ها موانع و محدودیت -5-10

 های پژوهش محدودیت -5-10-1

 تأثیرگذار پژوهش نتایج ویر بر تواند‌می که است هایی‌محدودیت دارای خود بستر در پژوهش هر

‌در.باشد ‌این رسانده حداقل به ها‌محدودیت این تا صورت‌گرفته جدی تلاش پژوهش این .  شود.

‌:از ها‌عبارتند‌محدودیت

1‌ ‌ محدودیت. ‌این ‌در ‌خارجی پژوهش اندک تعداد و داخلی کافی منابع وجود عدم‌پژوهش،اول

‌و‌متغییرهای‌محیطی‌تاثیرگذار‌بر‌آن‌است.‌ای‌و‌عوامل‌‌خصوص‌پدیده‌جذب‌خوشه‌در صورت‌گرفته

 پژوهش این ،توجه‌به‌این‌نکته‌که با و کیفی های‌پژوهش در نمونه حجم بودن محدود به توجه با.‌2

رو‌هستیم‌.‌تعمیم‌‌های‌دانش‌بنیان‌انجام‌شده‌است‌با‌محدودیت‌تعمیم‌پذیری‌روبه‌شرکت‌ درصرفا‌

‌می ‌آیا ‌است‌که ‌این‌معنا ‌یا‌پذیری‌به ‌به‌فتهتوان ‌جوامع ‌سایر ‌در ‌یک‌پژوهش‌را کار‌‌های‌حاصل‌از

‌یافته ‌ارگان‌‌گرفت؟ ‌به‌سایر ‌این‌پژوهش‌نیز ‌نتایج‌حاصل‌از ‌و ‌شرکت‌ها ‌و ‌غیر‌‌ها ‌دولتی‌و ‌اعم‌از ها

‌دولتی‌قابل‌تعمیم‌نیست.

نظریه‌داده‌‌روش از استفاده با که است کیفیهای‌‌پژوهش این‌پژوهش‌از‌نوع که‌این به توجهبا‌.‌3

‌چندگانهبنی ‌ اد ‌با مرتبط که کند‌می ایجاد پژوهش برای محدودیتی عامل این خودصورت‌گرفته،

نظریه‌داده‌بنیاد‌ در شده اشارهاین‌نکته‌‌بهمباحث‌‌طول در که همچنانپژوهش‌است.‌‌ شناسی‌روش
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‌عنو این شود،‌می تحلیل و تجزیه درگیر ها‌داده تفسیر دنبال‌به به‌این‌دلیل‌که‌پژوهشگر چندگانه

 هر که چرا سازد،‌می مواجه مشکل با ها‌مجموعه‌سایر‌برای را خود بودن کاربردی امکان ها‌پژوهش

‌تاثیرگذار‌نتایج تفاسیر روند براما‌ بدانیم، عاری پژوهشگر‌نظراتنقطه‌ از را تحقیق بخواهیم که چه

‌.داشت زیادی توجه محدودیت این به بایستی نتایج تعمیم هنگام در لذااست.‌

 احتیاط با ها‌یافته تعمیم است لازمهای‌کیفی‌‌پژوهش در ها‌نمونه حجم بودن محدود به توجها‌.‌ب4

‌.گیرد صورت بیشتری

 های پژوهشگر محدودیت -5-10-2

 به ای‌بود،‌جذب‌خوشه برای مدلی دنبال‌ارائه به ها‌مصاحبه در پژوهشگر این‌که به توجه با.‌1

‌را مطلب شوندگان‌مصاحبه اکثر و‌عدم‌آشنایی‌کافی‌با‌آن،لغوی‌ از‌نظر موضوع بودن‌این دلیل‌جدید

 در‌چارچوب شونده‌مصاحبه هدایت در سعی و داده توضیح را موضوع بارها پژوهشگر و نشده متوجه

‌.است داشته موضوع

به‌ خبرگان برخی با مصاحبه امکاندر‌زمان‌انجام‌این‌پژوهش‌‌19.‌با‌توجه‌به‌شیوع‌ویروس‌کویید‌2

ها‌برای‌مصاحبه‌حضوری‌رضایت‌داشتند‌و‌ترجیح‌‌نداشت‌و‌تعداد‌کمی‌از‌آن جودصورت‌حضوری‌و

تواند‌‌در‌صورتی‌که‌مصاحبه‌حضوری‌غنای‌بیشتری‌دارد‌و‌می‌،خبرگان‌به‌برگزاری‌جلسات‌آنلاین‌بود

‌گاهی‌نیز‌با‌وجود‌هماهنگی های‌قبلی‌به‌دلیل‌مشغله‌زیاد‌این‌افراد‌جلسات‌‌بسیار‌مثمر‌ثمر‌باشد.

 گردید.‌شد‌و‌به‌زمان‌دیگری‌موکول‌می‌برگزار‌نمیمصاحبه‌

ی‌که‌نسبت‌به‌موضوع‌خبرگان تعداد‌کمبود پژوهشگر‌با‌نیز‌پژوهش موضوع بودن جدید به توجه با.‌3

‌ بود. مواجه پژوهش‌اشراف‌داشته‌باشند

‌ 

 

‌
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 پیوست
 پیوست الف( فرآیند مصاحبه:

 در را پژوهش از هدف ، پژوهش موضوع دمور در اطلاعاتی پژوهشگر ابتدا خبرگان با مصاحبه جهت

‌به پژوهش هدف به رسیدن برای که شد درخواست آنها از سپس و قرارداد شونده‌مصاحبه اختیار

‌.گویند پاسخ زیر سؤالات

‌

‌سوالات‌مصاحبه:

‌ست؟یچ‌تایماه‌یا‌جذب‌خوشه.‌1

‌شود؟‌یجذب‌م‌کردیرو‌نیا‌جادیباعث‌ا‌یچه‌علل.‌2

‌اند؟‌رفتهعوامل‌از‌کجا‌نشات‌گ‌نیا.‌3

‌م؟یده‌حیجذب‌را‌ترج‌کردیرو‌نیکه‌ا‌شود‌یباعث‌م‌یزیچه‌چ.‌4

‌دهد؟‌یم‌شنهادیپ‌یا‌بهتر‌جذب‌خوشه‌یساز‌ادهیپ‌ی(‌را‌براکردی)روییچه‌راهبردها.‌5

‌ست؟یچ‌،شوند‌یم‌ادهیپ‌یاصل‌یکه‌در‌کنار‌راهبردها‌یعوامل.‌6

‌باشد؟‌یا‌جذب‌خوشه‌یساز‌ادهیپ‌طیداشته‌باشد‌تا‌واجد‌شرا‌دیبا‌ییها‌یژگیسازمان‌چه‌و.‌7

‌ست؟یچ‌یا‌جذب‌خوشه‌یساز‌ادهیکننده‌بر‌پ‌لیاقدامات‌تسه.‌8

‌؟ی‌چیستا‌جذب‌خوشه‌یساز‌ادهیموانع‌پ.‌9

‌ست؟یچ‌یا‌جذب‌خوشه‌یساز‌ادهیمثبت‌حاصل‌از‌پ‌جینتا.‌10

‌ست؟یچ‌یا‌جذب‌خوشه‌یساز‌ادهیحاصل‌از‌پ‌یمنف‌جینتا.‌11

‌

‌

 داده هابندی  پیوست ب( کدگذاری و مقوله

 استخراج ها‌مقوله و مفاهیم و شد انجام استقرایی کدگذاری ها‌آن شدن مکتوب و مصاحبه انجام از بعد

‌شدند طبقه‌بندی زیر جدول طبق و شدند

‌

‌



 

169 

 

 محوری فراوانی کد گذاری باز

 ‌‌4راه‌اندازی‌کسب‌و‌کار

‌کاهش‌ریسک‌آغازین‌کار‌‌3شروع‌کار

‌‌‌2عدم‌اطمینان‌شروع‌کار

‌‌‌2عرصه‌ناشناختهورود‌به‌

‌‌‌2شتاب‌گیری‌اولیه

‌‌‌1کاهش‌ریسک‌شکست

‌‌‌‌1 مواجهه‌‌با‌چالش‌های‌بزرگ

‌تکمیل‌شایستگی‌های‌سازمانی ‌‌2انتفاع‌از‌ظرفیت‌های‌خارجی

‌‌‌5تکمیل‌خلا‌مهارتی

‌‌‌1تکمیل‌سرمایه‌انسانی

‌‌‌4تکمیل‌گری‌مهارت‌های‌داخلی

‌‌‌2تکمیل‌خلا‌دانش

‌‌‌1سازمان‌‌تکمیل‌توان‌متخصصان

‌ ‌1حداکثرسازی‌انتفاع‌از‌نیرو

‌‌‌1پاسخ‌به‌نیاز‌رقابتی‌صنعت‌

‌الزامات‌عدم‌اطمینان‌محیطی‌‌1رقابتی محیط‌های در کاربرد

‌‌‌2استفاده‌در‌محیط‌متلاطم

 ‌‌4ساختار‌ادهوکراسی

‌ادهوک‌در‌ابرسازمانها‌‌‌10پروژه‌های‌بزرگ

‌‌‌9سازمان‌های‌بزرگ‌

 ‌‌2رفع‌محدودیت‌زمانی

 تسریع‌فرایند‌تیم‌سازی ‌5میانبر‌تیم‌سازی

  ‌4تسهیل‌روند‌جذب

 خروج‌غیرمنتظره‌نیروها ‌3شکاف‌جا‌به‌جایی‌اتوبوسی

‌جلوگیری‌از‌بروکراتیزه‌شدن‌ ‌‌7 جلوگیری‌از‌چاقی‌سازمان

‌ ‌2تسهیل‌مدیریت‌ابرپروژه‌ها

‌تسهیلگری‌در‌مدیریت‌پروژه‌ای ‌2پیشبرد‌پروژه‌های‌موازی

‌ ‌‌1 مدیریت‌گلوگاه‌سازمانی‌تسهیل

‌
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 محوری فراوانی  کد گذاری باز

‌‌‌2آزادی پرهیز‌ازسلب

‌‌‌1مقاومت‌برابر‌دخالت‌سازمان

‌‌‌3مشارکت‌در‌تصمیمات

‌‌‌1کار در اختیار داشتن

‌‌‌10داشتن‌ازادی‌عمل

‌تمایل‌به‌خودمختاری‌‌‌2خوشه  استقلال‌رای

‌‌‌6استقلال‌طلبی

‌‌‌1کاری حفظ‌سبک

‌‌‌2ادی‌در‌تصمیم‌گیریاز

‌‌‌3ذائقه طلبی تنوع

‌‌‌4گشودگی‌به‌تجربه

‌‌‌2گرایش‌به‌پویایی‌محیط

‌اعضا شخصیت‌سیال‌‌1پذیرای‌تغییرات

‌‌‌4نبودن تکراری کار آدم

‌‌‌2کارمندی به تمایل عدم

‌‌‌1تنوع‌در‌کار

‌‌‌2تمایل‌به‌کار‌پروژه‌ای

‌‌‌1پویایی‌شغلی

‌‌‌1استقبال‌از‌چالش

‌یر‌اعضاشخصیت‌چالش‌پذ‌‌1شغلی امنیت یتاهم عدم

‌‌‌5ریسک‌پذیری‌بالا

‌‌‌9دستمزد‌‌بالا‌

‌‌‌2درخواست‌دستمزدهای‌نامتعارف

‌سطح‌دستمزد‌بالا‌‌1توان‌چانه‌زنی‌بالا‌

‌‌‌1قابلیت‌استخدام‌پذیری‌بالا‌

‌کار‌تیمی‌مطمئن پیشینه‌‌9تجربه‌کاری‌مشترک

‌‌‌2شناخت‌متقابل‌بین‌فردی

‌‌‌6کار‌تیمیوجود‌سابقه‌

‌‌‌5سابقه‌کارکردی‌معتبر

‌‌‌9رد‌بالاتیم‌های‌با‌عملک

‌‌‌1روحیه‌کارتیمی
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‌‌‌1مدل‌ذهنی‌مشترک‌

متخصصین‌ ( نیروی‌انسانی‌متخصص‌‌2شایستگی‌فردی‌بالا

‌منعطف(

‌

‌‌‌12تخصص‌بالا‌‌

‌‌‌2توان‌درک‌بالا

‌‌‌1نیروی‌کار‌حاذق

‌‌‌2به‌هنگامی‌دانش

متخصصین‌ ( انسانی‌منعطف‌‌نیروی‌‌2تناسب‌شغلی‌بالا

‌منعطف(

‌‌‌4انعطاف‌پذیری‌مهارتی

‌‌‌1چندمهارتی‌بودن

متخصصین‌ ( نیرو‌انسانی‌حرفه‌ای‌‌3حرفه‌ای‌بودن‌نیرو

‌منعطف(

‌‌‌3منحصر‌به‌فرد‌بودن‌مهارتها

‌‌‌5کمیابی‌مهارتها

‌تخصص‌های‌همپوشان‌اعضا‌‌‌6تخصص‌های‌مکمل

‌‌‌3تکمیل‌گری‌درون‌تیمی

‌‌‌1های‌مختلف‌‌‌پیش‌زمینه

‌‌‌1شبکه‌ای‌از‌متخصصین

 تیم‌های‌‌با‌تجانس‌بالا‌‌2یکپارچگی‌درون‌خوشه‌ای

‌

‌‌‌4هماهنگی‌بالای‌اعضا

‌‌‌5هارمونی‌درون‌خوشه‌ای

‌‌‌5هم‌افزایی‌درون‌خوشه‌ای

‌‌‌2سینرژی‌بالای‌درون‌خوشه‌ای

‌‌‌1سازگاری‌درون‌خوشه‌ای

‌‌‌1همگرایی‌فرهنگی‌خوشه‌

‌پرهیز‌از‌فلات‌زدگی‌شغلی‌‌1توانمندی‌ها‌میل‌بکارگیری

‌‌‌1گرایش‌به‌پیاده‌سازی‌یافته‌ها

‌‌‌1کاوش‌فرصت‌های‌مهارت‌افزایی

‌خودباوری‌بالای‌اعضا‌‌8اعتماد‌به‌نفس‌بالا



 

172 

 

‌‌‌3اعتماد‌به‌توانایی

‌فقدان‌تعلق‌سازمانی‌‌2 عدم‌دلبستگی‌سازمانی‌‌

‌‌‌2عدم‌وابستگی‌به‌سازمانها

‌‌‌2یفقدان‌تعهد‌عاطف

‌وظایف‌تخصصی‌غیر‌دائمی‌‌‌1ماهیت‌موقتی‌شغل

‌‌‌2مشاغل‌پروژه‌ای

‌‌‌2موقتی‌بودن‌کار

‌‌‌1شباهت‌با‌استراتژی‌پیمانکاری

‌‌‌1اقتضائات‌وظیفه‌ای‌شغل‌

‌‌‌1پروژه‌محوری‌شغل

‌‌‌1مشاغل‌موقت

‌‌‌1دوره‌کاری‌کوتاه‌مدت

‌‌‌1حفظ‌هویت‌جمعی

‌‌‌9عدم‌جامعه‌پذیری

‌حرفه‌ای‌-حفظ‌هویت‌تیمی‌‌1منینگهداشت‌دانش‌ض

‌ ‌2حرفه‌ای وفاداری

‌ ‌2عدم‌تسهیم‌دانش‌حرفه‌ای

‌جذب‌با‌رویکرد‌گروهی‌‌6جذب‌گروهی

 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 محوری 84فراوانی  کد گذاری باز

‌‌‌4راه‌اندازی‌کسب‌و‌کار

‌کاهش‌ریسک‌آغازین‌کار‌‌3شروع‌کار

‌‌‌2عدم‌اطمینان‌شروع‌کار

‌‌‌2ورود‌به‌عرصه‌ناشناخته

‌‌‌2شتاب‌گیری‌اولیه

‌‌‌1کاهش‌ریسک‌شکست

‌‌‌‌1 مواجهه‌‌با‌چالش‌های‌بزرگ

‌تکمیل‌شایستگی‌های‌سازمانی‌‌‌2انتفاع‌از‌ظرفیت‌های‌خارجی

‌‌‌5تکمیل‌خلا‌مهارتی

‌‌‌1تکمیل‌سرمایه‌انسانی

‌‌‌4تکمیل‌گری‌مهارت‌های‌داخلی

‌‌‌2تکمیل‌خلا‌دانش

‌‌‌1تکمیل‌توان‌متخصصان‌سازمان‌

‌ ‌1داکثرسازی‌انتفاع‌از‌نیروح

‌‌‌1پاسخ‌به‌نیاز‌رقابتی‌صنعت‌

‌الزامات‌عدم‌اطمینان‌محیطی‌‌1رقابتی محیط‌های در کاربرد

‌‌‌2استفاده‌در‌محیط‌متلاطم

‌‌‌4ساختار‌ادهوکراسی

‌ادهوک‌در‌ابرسازمانها‌‌‌10پروژه‌های‌بزرگ

‌‌‌9سازمان‌های‌بزرگ‌

 ‌‌2رفع‌محدودیت‌زمانی

 تسریع‌فرایند‌تیم‌سازی ‌5سازی‌میانبر‌تیم

  ‌4تسهیل‌روند‌جذب

 خروج‌غیرمنتظره‌نیروها ‌3شکاف‌جا‌به‌جایی‌اتوبوسی

‌جلوگیری‌از‌بروکراتیزه‌شدن‌ ‌‌7 جلوگیری‌از‌چاقی‌سازمان

‌ ‌2تسهیل‌مدیریت‌ابرپروژه‌ها

‌تسهیلگری‌در‌مدیریت‌پروژه‌ای ‌2پیشبرد‌پروژه‌های‌موازی

‌ ‌‌1 سازمانی‌تسهیل‌مدیریت‌گلوگاه

‌

‌
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 محوری 44فراوانی    کد گذاری باز

‌‌‌1تنش‌میان‌سازمانی‌خوشه‌گزینی

‌تشدید‌رقابت‌خوشه‌گزینی‌‌3رقابت‌افزایی‌در‌جذب‌استعداد

‌‌‌1واکنش‌‌تهاجمی‌رقبا

‌‌‌2عدم‌دلبستگی‌سازمانی

‌چالش‌بی‌تعلقی‌سازمانی‌2 عدم‌دلبستگی‌سازمانی‌‌

‌‌‌2عدم‌وابستگی‌به‌سازمانها

‌‌‌2فقدان‌تعهد‌عاطفی

‌ ‌1چالش‌خلق‌تعهد‌سازمانی

‌ ‌1چالش‌رفتار‌فرانقش

‌محدودیت‌وجود‌خوشه‌ها ‌3نبود‌خوشه‌در‌مناطق‌محروم

‌ ‌2محدودیت‌تنوع‌خوشه‌ها

‌ ‌1چالش‌شناسایی‌خوشه

‌قانونی-چالش‌خلا‌حقوقی‌‌3چالش‌خلاء‌حقوقی

‌‌‌1خلاء‌قانون‌تجارت

‌رزشیابی‌خوشه‌ایچالش‌ا‌‌2چالش‌ارزشیابی‌تیمی

‌‌‌2زیان‌ناشی‌از‌تخمین‌نادرست

‌مخاطرات‌شکست‌خوشه‌گزینی ‌2سرمایه‌گذاری‌بر‌خوشه‌غلط

‌‌‌1خوشه‌به‌مثابه‌تیغ‌دو‌لب

‌ریسک‌افشا‌اطلاعات‌‌7نشر‌اطلاعات‌سازمان

‌‌‌1چالش‌نشت‌اطلاعات

‌ضایعه‌انسجام‌بیش‌ازحد‌‌3گروه‌اندیشی

‌‌‌1چالش‌همبستگی‌بیش‌از‌حد

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 محوری 109فراوانی   کد گذاری باز

‌خلق‌فضای‌کاری‌نوآورانه‌‌‌2خلاقیت‌بالا

‌‌‌1رویکرد‌تفکر‌خلاق

‌‌‌5جو‌نواورانه

‌‌‌1پذیرش‌ایده‌جدید

‌( شایستگی‌های‌بین‌فردی‌رهبران‌‌1مهارت‌گفت‌و‌گو

‌تعریف‌مدل‌شایستگی‌رهبری(

‌‌‌1توانایی‌مدیریت‌منازعات

‌‌‌1دانش‌رفتاری‌مدیریت‌

‌‌‌3قش‌میان‌فردی‌مدیرانن

‌‌‌1مهارت‌ارتباطی‌مدیران

تناسب‌شخصیتی‌رهبران‌)تعریف‌مدل‌‌‌3سازگاری‌بالا‌‌رهبران

‌شایستگی‌رهبری(

‌‌‌1ریسک‌پذیر‌بودن‌رهبران

‌‌‌1ثبات‌عاطفی‌بالا‌رهبران

‌مدیریت‌تعالی‌بهداشت‌شغلی‌‌5کار دلپذیرسازی‌محیط

‌‌‌1مدیریت‌امکانات‌رفاهی

‌‌‌1فضای‌ارامفراهم‌کردن‌

‌‌‌6دیریت‌امکانات‌رفاهیم

‌‌‌3ارضای‌نیازهای‌بهداشتی

‌‌‌1زندگی-متعادل‌سازی‌کار

‌‌‌1ارتقا‌کیفیت‌زندگی‌کاری

‌‌‌2هالزامات‌رضایت‌شغلی‌خوش

‌ ‌2لزوم‌حفظ‌انگیزه‌خوشه

‌خلق‌فضای‌کاری‌حمایتی‌‌1سازمانی‌حمایتی جو

‌‌‌5خلق‌فضای‌کاری‌دوستانه

‌ 1 همدلی‌با‌کارکنان

شایستگی‌های‌رهبری‌مدیران‌)تعریف‌‌‌1دید‌تحلیلی‌مدیریت

‌مدل‌شایستگی‌رهبری(

‌‌‌1نگاه‌سیستمی

‌‌‌2صلاحیت‌مدیریت

‌‌‌7شایستگی‌مدیر‌پروژه
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‌‌‌1نگرش‌سرمایه‌انسانی

 ‌PMOالزامات‌تعریف‌نقش PMO‌5اهمیت‌نقش‌

‌رویکرد‌نظارتی‌کل‌نگر‌‌3نتیجه‌گرایی

‌‌‌‌1کل‌نگری

‌‌‌2ت‌کارتمرکز‌بر‌کلی

‌‌‌1نظارت‌‌بر‌موضوعات‌اصلی

‌‌طراحی‌جبران‌خدمات‌انعطاف‌پذیر‌‌2پرداخت‌منعطف نظام

‌‌‌1جبران‌خدمات‌تشویقی

‌‌‌3پاداش‌مبتنی‌بر‌عملکرد

‌رقابت‌پذیرسازی‌جبران‌خدمات‌‌5پرداخت‌به‌موقع

‌‌‌1سطح‌پرداخت‌رقابتی

‌‌‌2پرداخت‌رضایت‌بخش

‌‌‌4پاداش‌مالی اهمیت

‌‌‌1ات‌به‌موقعجبران‌خدم

‌مدیریت‌شکار‌استعداد‌‌‌3پایش‌استعدادهای‌مارکت

‌‌‌2مکانیزم‌استعداد‌یابی

‌مدیریت‌خلق‌چشم‌انداز‌‌3برنامه داشتن

‌‌‌2دادن‌چشم‌انداز

‌‌‌1مشخص‌بودن‌هدف

‌‌‌1شفافیت‌چشم‌انداز‌سازمان

‌ ‌2فرصت‌رشد‌فردی

‌زمینه‌سازی‌بالندگی‌اعضا ‌‌3  ای حرفه فرصت‌رشد

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 محوری 249فراوانی   کد گذاری باز

‌خوشه‌سازی‌از‌طریق‌دانشگاه‌‌1همکاری‌صنایع‌با‌دانشگاه‌ها

‌‌‌4خوشه‌سازی‌دانشگاهی‌

مدیریت‌نقاط‌اتصال‌‌( تعریف‌نقش‌رابط‌‌5رابط‌تسهیلگر‌ارتباطات

‌خوشه(

‌‌‌2الزام‌وجود‌رابط

‌‌‌1وجود‌‌میانجی‌گر

‌‌‌5تعریف‌رابط

‌‌‌1جست‌وجو‌رابط

‌‌‌2لزام‌شناسایی‌رابطا

‌‌‌1حفظ‌وحدت‌فرماندهی

‌‌‌1اتصال‌نقاط‌تماس

الگوی‌کنترل‌توسط‌رابط)مدیریت‌نقاط‌‌‌2نظارت‌مستمر‌رابط

‌اتصال‌خوشه(

‌‌‌2کنترل‌غیرمستقیم

‌‌‌1کنترل‌تیم‌از‌طریق‌رابط

‌بازخورد‌-طراحی‌مکانیزم‌تایید‌‌‌7بازخورد‌مرحله‌ای

‌‌‌2تایید‌مرحله‌ای

‌‌‌1ستتهیه‌چک‌لی

‌‌‌3کنترل‌دقیق

‌‌‌1توالی‌زمانی‌وظایف

‌‌‌1طراحی‌نمودار‌جریان‌کار

‌‌‌3توالی‌کارها

مکانیزم‌رهبری‌توسط‌رابط‌)مدیریت‌نقاط‌‌‌1ارتباط‌با‌تمام‌اعضا

‌اتصال‌خوشه(

‌‌‌1ارتباط‌متقابل

‌‌‌2هم‌فکری‌با‌اعضا

‌‌‌2ایجاد‌روابط‌مستمر

‌‌‌3بررسی‌سوابق‌کاری

‌‌6 ارزیابی‌اولیه

‌‌‌2ارزیابی‌صلاحیت‌فردی

‌تعریف‌مدل‌شایستگی‌خوشه‌‌2تعیین‌صلاحیت‌خوشه
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‌‌‌1لزوم‌گزینش‌خوشه‌کارا

‌فایده‌خوشه‌گزینی‌-ارزیابی‌هزینه‌‌3ارزشمندی‌مقایسه‌ای‌رویکرد

‌‌‌2تعیین‌میزان‌ارزش

‌‌‌1تخمین‌ارزش‌استراتژیک‌خوشه

‌‌‌2توجیه‌اقتصادی‌رویکرد

‌‌‌1صرفه‌اقتصادی‌رویکرد‌

‌الگوی‌همراهی‌آزادانه‌‌2خلق‌چندجانبه‌نگری

‌‌‌2ممانعت‌از‌یکسان‌سازی

‌‌‌1رویکرد‌حفظ‌تمایزات

‌‌‌1خلق‌اعتماد‌متقابل‌

رویکرد‌تشریک‌مساعی‌‌متقابل)مدیریت‌‌‌1همکاری‌مبتنی‌بر‌اعتماد

‌سازمان(-همگامی‌خوشه

‌‌‌1سازمان-مساعدت‌متقابل‌‌خوشه

‌‌‌2تشریک‌مساعی‌‌متقابل

‌متنوع‌سازی‌ترکیب‌خوشه ‌3تجربه‌در‌خوشه‌–انتنوع‌تو

‌ ‌4لزوم‌تنوع‌جمعیت‌شناختی

‌ ‌5لزوم‌صیانت‌از‌اطلاعات

‌‌مدیریت‌دسترسی‌اطلاعاتی‌خوشه ‌4عدم‌واگذاری‌امور‌محوری

‌ ‌1مشترک یادگیری مدیریت

خلق‌تعاملات‌همکاری‌گونه‌)مدیریت‌ ‌2سازمان-تعامل‌فرهنگی‌خوشه

‌سازمان(-همگامی‌خوشه

‌ ‌1لزوم‌مشارکت‌خوشه‌ها

‌ ‌2ایجاد‌ناظران‌مشارکتجو

‌مدیریت‌تامین‌امکانات‌خوشه ‌6بستر‌سازی‌امکانات

 الگوی‌خودمدیریتی‌خوشه‌‌6زمان‌کاری‌شناور

‌‌‌1پذیرش‌رفتار‌خارج‌از‌چهارچوب

‌‌‌2پذیرش‌تنوع

‌‌‌4واگذاری‌ازادی‌عمل

‌‌‌3فضای‌غیر‌رسمی

‌شبکه‌میان‌خوشه‌ایخلق‌‌‌‌3تنظیم‌روابط‌بین‌خوشه‌ای

‌‌‌3روابط‌ماتریسی‌خوشه‌ها

‌‌‌2ارزشمندی‌تعامل‌خوشه‌ها
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‌‌‌1چالش‌همسوسازی‌خوشه‌ها

‌‌‌2پیوند‌خوشه‌ها‌در‌ابرپروژه‌ها

‌مدیریت‌شبکه‌میان‌سازمانی‌‌3گسترش‌روابط‌میان‌سازمانی

‌‌‌1بخش‌با‌صنعت اثر ارتباطات

‌‌‌1تقویت‌نتورکینگ‌سازمان

‌‌‌5ازماناهمیت‌شبکه‌سازی‌س

‌راهبری‌خوشه‌نوبنیاد‌‌1حمایت‌مالی‌دولت

‌‌‌3حمایت‌مالی‌از‌خوشه

‌‌‌1حمایت‌مدیران‌عالی

‌‌‌2سازوکار‌حمایتی‌از‌خوشه‌ها

‌‌‌1حمایتگری‌سازمان‌از‌خوشه‌‌

‌‌‌1حمایت‌خوشه‌تازه‌تاسیس

‌آشناسازی‌مدیران‌با‌خوشه‌گزینی‌‌13معرفی‌شیوه‌به‌مدیران

‌‌‌1برگزاری‌دوره‌اموزشی‌

‌‌‌2چالش‌عدم‌اشنایی‌مدیران

‌‌‌5معرفی‌شیوه‌الزامات

‌‌‌2اهمیت‌معرفی‌خوشه‌ها‌‌

‌‌‌1فرمالیته‌نبودن‌اموزش‌ها

‌‌‌7تقسیم‌کار

‌‌‌1مشخص‌بودن‌مسئولیت‌ها

‌های‌خوشه‌سازی‌مسولیت‌شفاف‌‌5مسئولیت‌پذیری

‌‌‌1تعریف‌دقیق‌تعهدات

‌‌‌1تعریف‌صریح‌کار

‌مدیریت‌تعارض‌ناشی‌از‌خوشه‌‌‌‌1هتاثیرپذیری‌کارکنان‌از‌خوش

‌‌‌3سازمان‌-تضاد‌خوشه

‌‌‌2ادراک‌نابرابری‌بیرونی

‌‌‌5سازمان-تقابل‌احساسی‌خوشه

‌‌‌7سازمان-تنش‌میان‌فردی‌خوشه‌

‌ ‌6بروز‌تضاد‌فرهنگی‌

‌‌‌3اثر‌تنش‌افزایی‌حضور‌خوشه

‌ ‌2میان‌خوشه‌ای تضاد‌منافع

‌ ‌1تنشزایی‌وابسته‌به‌اندازه‌خوشه
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‌ ‌1وم‌مدیریت‌انتظاراتلز

مدیریت‌‌(سازمان-مدیریت‌تعاملات‌خوشه‌‌4سازمان-الزام‌همگامسازی‌خوشه

‌)سازمان-همگامی‌خوشه

‌‌‌1سازمان-چالش‌ادغام‌خوشه

‌‌‌1سازمان‌-لزوم‌تناسب‌خوشه

‌انطباق‌با‌بی‌ثباتی‌اقتصادی‌‌1تاثیر‌ناپایداری‌اقتصادی

 یکرد‌کار‌تیمیزمینه‌سازی‌رو‌6 چالش‌کار‌تیمی‌در‌ایران

‌لزوم‌مذاکره‌گر‌حرفه‌ای ‌3تیم‌حقوقی‌قوی‌

‌

 محوری 72فراوانی   کد گذاری باز

‌توسعه‌مزیت‌رقابتی‌سازمان‌‌6بهبود‌مزیت‌رقابتی

‌‌‌2تداوم‌مزیت‌رقابتی

‌‌‌2تضعیف‌رقابت‌پذیری‌رقبا

‌تسریع‌گردش‌فرایندها‌‌2تسریع‌مدیریت‌فرایندها

‌‌‌5افزایش‌سرعت‌انجام‌کار

‌‌‌1قش‌‌کاتالیزور‌عملیات‌ن

‌‌‌5تسریع‌اجرای‌عملیات

‌‌‌4شتابگیری‌عملیات

‌ ‌2تسریع‌جریان‌اطلاعات

‌دانش‌افزایی‌متقابل‌‌3دانش‌افزایی‌مشترک

‌‌‌2خلق‌دانش‌هم‌افزایانه

‌‌‌5همگامی‌با‌تغییرات‌دانش

‌‌‌7متقابل یادگیری فرصت

‌‌‌1جذب‌باکیفیت‌ها

‌ارتقا‌کیفی‌جذب‌‌1اکتساب‌سرمایه‌انسانی‌ارزشمند

‌ ‌1سوداوری‌متخصصصان‌مولد

‌‌‌1 ارتقا‌عملکرد‌سازمانها

‌اثر‌مثبت‌بر‌ارتقا‌عملکرد‌‌1بروز‌اثر‌پیگمالیون

‌‌‌1تسریع‌بازگشت‌سرمایه

‌بهبود‌رفتارهای‌نوآورانه ‌4افزایش‌نواوری‌‌

‌کاهش‌هزینه‌آموزش‌و‌نگهداشت ‌4هزینه‌کاهی‌نگهداشت‌‌نیرو

‌ ‌6شکاهش‌هزینه‌اموز



 

181 

 

‌اعتبارافزایی‌متقابل ‌2اعتبارافزایی‌مشترک‌

‌ ‌2برد‌-رابطه‌برد

‌تحقق‌پایش‌تیمی‌اثربخش ‌2کوچک‌سازی‌حیطه‌نظارت

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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Abstract 
 

Newly established companies are growing rapidly today and owners have to make many 

important decisions. Owners need to hire a lot of employees to run their company. Finding 

the right group of professionals can make a big difference in the future of a company. 

Company should hire a team of specialists who can meet the needs of the accepted 

projects. Cluster hiring states that instead of forming a team for each task, a team that 

already exists is recruited that can cover everything.  

Objective: The ultimate goal of this study is to design and develop a model to implement 

and apply cluster hiring..  

Research Methodology: This research has been done in the framework of a qualitative 

approach and with the method of multiple foundation data theory. The method of data 

collection was interviews with 15 experts in the field of human resources and recruitment 

in knowledge-based companies and faculty members specializing in the field of human 

resources, which was done by theoretical sampling and snowball sampling. Data analysis 

was performed during four stages of inductive coding, conceptual refinement, pattern 

coding and theoretical enrichment, while three grounding processes including theoretical 

compliance, experimental validation and internal coherence evaluation were performed.  

Results: Based on theoretical foundations and interviews with experts, 8 categories were 

obtained, which formed a model for implementing cluster absorption.  

Conclusion: Presenting 20 strategies including managing cluster connection points, 

designing approval-feedback mechanism, managing cluster-organization synchronization, 

diversifying cluster composition, etc. in order to implement cluster absorption 

 

 

Keywords: cluster hiring, human resource recruitment, knowledge intensive firm, Multi 

Grounded Theory 
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