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 چکیده
 نیمادل جاذب مناابع انساانی در ساازمان تاام      ارائه و اعتبارسنجی این مقاله با هدف 

ی کشور انجام گرفته اسات. پاژوهش حاضار از  بعاد هادف  اکتشاافی  ازبعاد        اجتماع
مخاطب بنیادی و از بعد زمان مقطعی است. در این پژوهش از رویکرد آمیخته استفاده 
شده است. جامعه آماری در بخش کیفی  معاونین سازمان مدیران کل و مدیران مناابع  

توسعه و پشتیبانی  منابع انساانی ( باه تعاداد یاازده تان باه        –انسانی ) اداری و مالی 
تن از کارکنان  315صورت هدفمند انتخاب شدند. جامعه آماری در بخش کمی  شامل 

تن از آنان  321سازمان تامین اجتماعی بودند که پس از محاسبه فرمول کوکران تعداد 
های پژوهش  آوری داده در پیمایش مشارکت کردند. در بخش کیفی تحقیق  برای جمع

ساختاریافته استفاده کردیم ودربخش کمی تحقیاق از پرسشانامه    از اباار مصاحبه نیمه
های زیربنایی توسعه مناابع انساانی باا روش تحلیال      ساخته بهره گرفتیم. مقوله محقق

کیفاای داده بنیاااد شناسااایی شااد و الگااوی نهااایی بااا روش حااداقل مربعااات جائاای  
و بخاش کمای باا     Maxqdaافااار   های کیفی باا نارم   حلیل دادهاعتبارسنجی گردید. ت

SMART PLS  در ساازمان   یجذب منابع انسان یابعاد اصلانجام شد. نتایج نشان داد
)قانون اساسی  چشم انداز برنامه توساعه   یعل  یکشور عبارتند از: شرا یاجتماع نیتام

)نظاام   یا نهیزم  ی؛ شراگر )عدم شایسته سالاری( مداخله  یو فرهنگ سازمانی(؛ شرا
 های ارت)جذب منابع انسانی(؛ راهبردها )توسعه مه یمحور دهیگاینش و استخدام(؛ پد

)رشد و توساعه اقتصاادی کشاور  بهباود عملکارد و       امدهایای منابع انسانی( و پ حرفه
  کارایی سازمانی و کسب مایت رقابتی(.
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 رویکرد آمیخته
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 مقدمه

هاای کشاور و پیشاینه آن حااکی از آن      مقوله اصلا  نظام جذب و استخدام در ساازمان 

است که وجه رایج و حاکم با مسائل و مشکلاتی هماراه باوده و هسات. بارای رفاع ایان       

کشور تاکید بسایاری  های دولتی  مشکلات و بهبود نظام جذب کارکنان در نهادها و اداره

در استاد بالادستی کشور وجود دارد. در این راساتا سااماندهی  انتظاام بهیناه و کارآماد      

های دولتای جهات نیال باه یاک الگاوی مطلاوب اساتخدامی          ساختار جذب در سازمان

(. در مااده  1500های کلی نظام اداری کشاور اسات )رحمتای      گمان متاثر از سیاست بی

دیریت خدمات کشور تصریح شده است کاه جاذب و اساتخدام    فصل هشتم قانون م 43

بایست با رعایت شارای  تجربای و تحصایلی مکفای و      های کشور می کارکنان در سازمان

(. از 1501پس از عملکرد موفق و احراز شایساتگی صاورت پاذیرد )فرهای و همکااران       

هاا باه    ندهاد ایان ساازما    های کشاور نشاان مای    سوی دیگر نتایج تحقیقات در سازمان

تغییرات ساختاری و پایدار در حوزه جذب نیروی انسانی نیاز دارند. نظام جذب و تاامین  

ها دولتی باید به شکلی مادیریت شاود تاا در چاارچوب محای        منابع انسانی در سازمان

وسوی استفاده از رفتارهاای کارآفریناناه    ای به سمت سیاسی  قانونی  بوروکراتیک و حرفه

 (. 1500)میرسپاسی و همکاران  گرایش پیدا کند 

جذب و استخدام نیروی انسانی به عنوان یکی از ارکان اصلی مادیریت مناابع اسات.    

ریای  تعیین و تامین نیروهایی است که باید باا عباور از مراحال     این فرایند شامل برنامه

ساازمانی  قانونی پذیرش و استخدام و برای انجام وظایف موردانتظار در مشااغل مختلاف   

و  تیا تواند به موفق یم یسازمان فق  هنگام (.1500بکار گرفته شوند )افتخاری و نادی  

 یو علاقاه بارا   ییباشد کاه از تواناا   کرده را جذب یخود برسد که افراد یاهداف راهبرد

در  ینقاش مهما   ن یجاذب و تاأم   ندیفرا ن یبرخوردار باشند. بنابرا شیرسالت خو یفایا

ریاای جاذب و    (. در واقع برنامه1372)تیموری و همکاران  ان داردسازم تیموفق لیتسه

تامین منابع انسانی در هر سازمان با هدف استخدام کارکنانی با دانش فنی و عملی باالا   

هاا  قادرت    ها و رویاارویی باا چاالش    های ارتباطی  انگیاش  توانایی کشف فرصت مهارت

ی و دنقویسا )  گیارد  لاعاات صاورت مای   هاا و اط  وتحلیال و ترکیاب و تفسایر داده    تجایه

 . (1372همکاران  

براساس اسناد بالادستی و در راستای بیانیه گام دوم انقلاب  جذب و اساتخدام افاراد   
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ی اجتمااع  نتاامی   ساازمان مستعد و توانمند به یک دغدغه و مساله اصلی بارای مادیران   

ردار از شخصایت علمای    تبدیل شده است. در این راستا استفاده از نیروهای جوان برخاو 

خواهی و جهادی و هم پایبند به مسائل اعتقادی مورد تاکید بسیاری اسات   روحیه عدالت

مساله جاذب نیاروی انساانی مساتعد و باکیفیات در بخاش        (.1501)سلطانی و باقری  

عمومی در کشورهای مختلف اهمیت بسیار زیادی دارد. حتی در جوامع با اقتصاد باز کاه  

هاا   هستند نیا این موضوع اهمیت اساتراتژیک برخاوردار اسات و دولات     ها کوچک دولت

 ,.Riddell et al) کوشند تا نیروی انسانی کارآمدی را جذب بدنه بخش عمومی نمایند می

وتحلیال شاغلی    (. برای این منظور باید الگویی بلندمدت و فراگیر مبتنی بر تجایاه 2020

ساتی پوشاش دهاد و افارادی کاه از      طراحی شود که نیازهای بخاش عماومی را باه در   

های لازم برای احراز شغل برخوردار هستند  در نهایات جاذب ساازمان شاوند      شایستگی

(Mandel & Semyonov, 2021 .) 

کوشند تا با طراحی یک مادل جاذب و اساتخدام مبتنای بار       های پیشرو می سازمان

 Badriyahدها بپردازند)ها و اتمسفر حاکم به شناسایی و انتخاب بهترین استعدا نیازمندی

& Muhtarom, 2020افاراد واجاد   مناابع انساانی باه جاذب     جاذب   کارآماد  مدل ک(.  ی

 ,.Hafstead et al) کناد  گی کمک مای ستیو شا ی  درستکاری نظیر داشتن استعدادطیشرا

های دولتی و بخش عماومی نیاا وجاود دارد. تجرباه موفاق       (. این رویه در سازمان2021

و سالامت   یور بهاره  قیطر نیاز ا دهد نیروی انسانی شایسته نشان میها در جذب  دولت

 هاا نیاا   در بخش عمومی بالاتر خواهد رفت و به بهبود اعتماد شهروندان به دولات  یادار

 (. Geys & Sorensen, 2022کند) می یاریکمک بس

هاای بسایار حسااس و پردغدغاه از منظار       سازمان تامین اجتماعی یکای از ساازمان  

های عمومی و خدماتی است کاه باه لحااظ     دی است. این سازمان در زمره سازمانعملکر

ها و مخااطرات   ماهیت مالی خود هم از اهمیت بسیاری برخوردار است و هم با پیچیدگی

ترین اشتباهات عملکردی در چنین سازمانی باه   زیادی مواجه است. بدیهی است کوچک

(. بدون تردیاد  1500)الوانی و همکاران   گردد مدت منجر می پیامدهای مخرب و طولانی

سازمان تامین اجتماعی نیا مانند هر سازمان دیگری همواره با مسائل مدیریتی متعددی 

روبرو بوده است. اکنون ناکارآمدی نظام سنتی مدیریت عملکرد در ایان ساازمان آشاکار    

اسات. در   هاای ساازمان تاامین اجتمااعی     است و تلاش برای تغییر آن از جمله اولویات 
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هم خاورده و بقاای ساازمان را     چنین شرایطی که تعدال میان منابع و مصارف سازمان به

کند  یک الگوی منطقی و عقلایی در مدیریت عملکارد ایان ساازمان راهگشاا      تهدید می

(. از سوی دیگر بررسی شکاف باین عملکارد موجاود و    1501است )فرهادی و همکاران  

دهد این سازمان نیازمناد باازنگری    مین اجتماعی نشان میمطلوب کارکنان در سازمان تا

ی است و این مساله بویژه در سطو  مدیریتی اهمیت جذب منابع انساناساسی در فرایند 

 (.1500دوچندان دارد )عنایتی و همکاران  

طار   هاایی هماراه باوده اسات.      های دولتی کشاور باا چاالش    این مساله در سازمان

 نیقاوان  یباه دنباال ناکارآماد    «یای اجرا یهاا  کارکنان دستگاه یو سامانده یریکارگ به»

 تیریباه ماد   یبخشا  در جهات نظام   یخدمات کشور تیریقانون مد ژهیو و به یاستخدام

مختلاف در سروساامان    یهاا  دولت یدولت و با توجه به اهمال و کم توجه یمنابع انسان

قرار گرفته اسات. طراحاان بار     یاسلام یشورامسئله در دستور کار مجلس  نیدادن به ا

و  یا رهیا جا  یبخشا  یهاا  یریمگینگار از تصام   جاامع  یباورند طر  مذکور با نگااه  نیا

 یریجلاوگ  یای اجرا یها کارکنان دستگاه یریکارگ در استخدام و به یا قهیسل یکردهایرو

کاه باه طاور تماام وقات       ییروهاا ین تیوضاع  لیتبد یبرا ییانموده؛ و با ارائه سازوکاره

کاارگر مشامول قاانون کاار شااغل در       ایا و ن گار ید نیعناو ای یطرح  یورت شرکتص به

 نماوده اسات   یدارناد  آنهاا را ساامانده    یهاا همکاار   موقت  با دساتگاه  ایمشاغل ثابت 

 یباه عناوان نقشاه راه نظاام ادار     یخادمات کشاور   تیریدر قانون مد .(1501)غفرانی  

از فصول ششم و هفتم )ورود باه خادمت و    یموضوع محور نیکشور  مباحث مرتب  با ا

و  ینیگا ستهیشا  یتحقق عدالت استخدام برایفصول  نیاستخدام( آغاز شده است. در ا

و  یقاانون  یباا دولات  مباان    نو روابا  کارکناا   یهای اساتخدام  وهیمطلوب ش یسامانده

 شاده اسات. لکان    ینا یب شیتبصره پا  12ماده و  16لازم در قالب  ییاجرا یسازوکارها

چاون   یآن است که در کنار ماوارد  دیقانون مؤ یتجارب و شواهد حاصل از اجرا یواکاو

 یهاای قاانون   یهاا و کاسات   ابهاام  یقانون و ضعف در نظارت به علات برخا   تیعدم حاکم

 (.1501)کاویانی   اند دهیای مطلوب محقق نگرد اهداف مذکور به گونه

طور کلی جذب و استخدام نیروی انسانی مستعد و توانمند که با نیازهاا و فرهناگ    به

سازمانی از سازگاری و هماهنگی مناسبی برخوردار باشند یک مساله با اهمیت و کلیادی  

های دولتی و بارگ کشور که متصادی بخاش اعظام     است. این موضوع بویژه در سازمان
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و اجتماعی کشور است اهمیتای دو چنادان دارد و   های اداری  اقتصادی  سیاسی  فعالیت

( از آن با 1501؛ سلطانی و باقری  1377در برخی مطالعات )مانند نوروزیان و همکاران  

نظاام جاذب مناابع     یبررسا عنوان گام دوم انقلاب یاد شده است. این در حالی است که 

و وجهاه   زیااد  دیا رغام تاک  یعلا  کشور حاکی از آن است کاه  یدولت های سازمان یانسان

 نیتاام  مرباوط باه   ساتم یهمچناان س   کارکنان نشیگا ندآیفر محوری در عدالت یقانون

؛ فرهای و   Dirani et al., 2020بارد )  رناج مای   یادیا ز مساائل و  ها چالش از یمنابع انسان

 (. 1501همکاران  

تاامین اجتمااعی و     با توجه باه وظاایف و اهاداف اجتمااعی و غیرانتفااعی ساازمان      

ن لاوم اولویت اخلاقیات و سلامت سازمانی در این سازمان  وجود نیروی ساالم و  همچنی

توانمند در این بخش بسیار حائا اهمیت است. دستیابی به چنین نیرویای نیاا در ساایه    

یک الگوی کارآمد جذب و استخدام قابل حصول است. اهمیت مساله تا جایی اسات کاه   

عناوان گاام دوم انقالاب     هبا تامین اجتمااعی    سازماندر  استخدام کارکنان جذب و بحث

. استخدام براساس رقابت تحات لاوای اساناد بالادساتی نظاام  موجاب       مطر  شده است

اگار اهاداف ذکار     به عبارت دیگار  شود. تامین اجتماعی می  تاریق شایستگی در سازمان

 دنیو رسا  میبادان  ینظام را آرمان یالادستاسناد ب گریو د 1505شده در سند چشم انداز 

مهام بادون    نیا باشد  پر واضح است کاه تحقاق ا   ییبالا تیاهم ینظام دارا یبه آنها برا

 نخواهد شد. سریمتناسب با آن م یداشتن منابع انسان

هاای دولتای    با وجود نقش حیااتی مسااله جاذب و اساتخدام کارکناان در ساازمان      

مطالعات اندکی در این زمینه صورت گرفته است و معدود مطالعات موجاود نیاا بیشاتر    

جنبه انتقادی داشته و صرفاً شر  و بیان مساله بودند و کمتر باه ارائاه راهکاار پرداختاه     

پژوهشی موجود در این مطالعه کوشش شد تاا  شده است. نظر به اهمیت مساله و شکاف 

ی در بار اسااس اساناد بالادسات     یجذب مناابع انساان  به ارائه و اعتبارسنجی مدلی برای 

دهاد   کشور پرداخته شود. مطالعه حاضر به این پرسش پاسخ می یاجتماع نیسازمان تام

د و چاه  ی کدامنا اجتمااع  نیتاام   جذب مناابع انساانی در ساازمان    های که ابعاد و مولفه

 روابطی باهم دارند؟
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 پژوهش نهیشیو پ ینظر یمبان

های محی  سازمانی  سرعت تغییرات  تشادید رقابات و افااایش     با افاایش پیچیدگی

های نامشهود  نقش منابع انسانی در کلیه اقدامات سازمانی بایش از پایش    اهمیت دارایی

انساانی باه شادت ماورد     مورد توجه قرار گرفته است. در این راستا مفهوم جذب نیاروی  

  (. در چناین شارایطی   Takada et al., 2019) های موفق قارار گرفتاه اسات    توجه سازمان

هاا و تهدیادهای محیطای  یاادگیری بهتار و       سرمایه انسانی توانمند با تشخیص فرصات 

. (1500کند )قربانی و همکاران   ها کمک می روز نگه داشتن سازمان تشریک دانش در به

خواهند پویا و رشدمحور باشند به جذب منابع انسانی اهمیت  هایی که می سازمانتمامی 

دهند. تمرکا بر همه جوانب جذب منابع انسانی باه ایجااد محای  کااری مساتعدی       می

کند بطوریکه سازمان و کارکنان به تمامی اهداف شغلی و سازمانی دست پیادا   کمک می

اسات   مهمترین فرآیندهاییاز  یکی یانسان منابع(. جذب Rigby & Ryan, 2018کنند) می

توجه به رشد و تعالی مناابع  گردد.  یم راستا هم شرکتو  کارکنانآن  منافع  به کمککه 

شاود؛   انسانی بعنوان یکی از ارکان کلیدی مدیریت استراتژیک منابع انسانی محسوب می

ردی سازمان نقاش  سازی اهداف راهب چرا که این نیروی انسانی سازمان است که در پیاده

شواهد بدست آمده از مطالعات مختلف (. Westerman et al., 2020)  کنند اصلی را ایفا می

ریاای در راساتای تعاالی و رشاد مناابع انساانی باه شاکل          حاکی از آن است که برناماه 

ریاای   گاذارد؛ لاذا برناماه    های مختلف سازمانی تااثیر مای   داری بر اثربخشی برنامه معنی

 ,Han & Stieha) ون تعالی یافتن نیاروی انساانی چنادان ماوثر نخواهاد باود      سازمانی بد

2020  .) 

 جذب و استخدام منابع انسانی

هاا    استخدام و انتخاب فرایناد جاذب و بکاارگیری داوطلباانی اسات کاه دارای آگااهی       

باشند که با سیستم مدیریت یک ساازمان همخاوانی    ها و رفتارهایی می ها  نگرش مهارت

اشند. این فرایند به دنبال جاذب اساتعدادهای جدیادی اسات کاه در آن افاراد       داشته ب

داوطلب باید در مورد شرای  احراز شغل آگاهی کافی داشته باشند )اسکندری و طاهری  

 باه جاذب   کاه  دست یابناد  مدنظر خود تیبه موفق قادرند زمانیفق   ها (. شرکت1501

 شیخاو  وظیفاه  یفاا یا یبرا مکفی نیا برای قهعلایی  تواناعلاوه بر که  بپردازند  یافراد



 14|     مبتنی بر اسناد بالادستی ارائه و اعتبارسنجی مدل جذب منابع انسانی

 

 

 لیدر تساه  تاثیرگاذاری نقش   منابع انسانی نیجذب و تأممهم  ندیفرا  لذاباشند.  داشته

 (. 1372؛ تیموری و همکاران  1373پور   نماید )عباس ایفا می ها شرکت تیموفق

اساتخدام  ریای جذب و تامین منابع انسانی در هار ساازمان باا هادف      در واقع برنامه

هاای ارتبااطی  انگیااش  تواناایی کشاف       کارکنانی با دانش فنای و عملای باالا  مهاارت    

هاا و   وتحلیال و ترکیاب و تفسایر داده    هاا  قادرت تجایاه    ها و رویارویی با چاالش  فرصت

مناابع انساانی سابب    انتخاب نادرست (. Aranega et al., 2021) گیرد اطلاعات صورت می

 شااده و اسااتخدام و آمااوزش  ناادیدر طااول فرآ شاارکت یزمااان و اناارژ  هاادررفت

 از باین بروناد   یهمگا  دیا جدهاای   ماساتخد ا یبار رو انجاام شاده    یهاا  یگذار هیسرما

(Amstrong, 2008 .)یبارا  یادی تهدعالاوه براینکاه     یواجاد شارا   منابع انساانی  فقدان 

 ساازمان  کیا  یبقاا  برای یدی مهمبلکه تهد شود  سازمان محسوب میها و توسعه  برنامه

  (.1500هست)میرسپاسی   این

تواند به تعالی کسب و کار ترجمه شود و باه   از این رو رشد و تعالی نیروی انسانی می

همین دلیل است که در حوزه مدیریت مناابع انساانی باه تعاالی نیاروی انساانی توجاه        

(. در واقع جذب نیاروی انساانی محاور رشاد و     Kreismann & Talauicar, 2018) شود می

 (.1500)توکلی و همکاران    سازمانی است بالندگی

سالار و دینای دارد و در آن   در قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران که مبنایی مردم

گیرهاا  خارد    هر تصمیمی با مشارکت و دخالت مردم صاورت گرفتاه و شاالوده تصامیم    

ای کاه هادف آن ساربلندی ملات ایاران       جمعی است  برای پیشبرد اهداف در هر حاوزه 

ای جامع و کامل است تا در هر سازمانی باا اساتناد باه     سلامی است  نیاز به تهیه برنامها

ها و الااام   ها اهداف مورد نظر  پیش برده شود. رسمیت بخشیدن به این برنامه این برنامه

کناد   تبدیل می "الاجرا قوانین لازم"ها را به  اجرایی شدن آنها توس  مسئولان این برنامه

ها باشند و سرپیچی از اجارای آن تخلاف باه شامار      ها ملام به اجرای آن مانتا کلیه ساز

رود. در حال حاضر در کشورمان در هر حوزه اسناد بالادساتی وجاود دارد اماا برخای از     

ها که با همت مسئولان نظام تهیه شده و اجرای آن ضامن پیشرفت کشور خواهد بود  آن

قاانون مادیریت خادمات    وری اسلامی ایاران   مهمترند که عبارتنداز: قانون اساسی جمه

تحاول اداری    ی برناماه   1505انداز جمهوری اسلامی ایران در افاق     سند چشمکشوری

نظاام اداری   یکلا  های استیسو  55اصل  یکل های استیپنجم توسعه  س ی قانون برنامه
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 .مقام معظم رهبریتوس   یابلاغ

مطالعااتی  پاس از  های اخیر   در راستای اصلا  نظام پرداخت کارکنان دولت در سال

در سازمان امور اداری و استخدامی سابق و معاونت توساعه مادیریت و سارمایه انساانی     

هاایی از   آوری ماواد و بخاش   طی جلساتی با جماع   ریای کشور سازمان مدیریت و برنامه

ای تحات عناوان    های جدید مادیریت  لایحاه   تئوریقوانین منسوخ و قوانین موجود و یا 

فصال   14قانون مدیریت خدمات کشوری  د.شتدوین « لایحه مدیریت خدمات کشوری»

 ماده دارد. در این قانون درخصوص جذب و استخدام منابع انسانی آمده است: 161و 

گردد  نییتع یقانون به نحو نیا 41 مذکور در ماده یاستخدام یتعداد مجوزها .1

 افات یدر ایا که به هر نحاو حقاوق و ماا   یاجرائ یدستگاهها کارمندان تعداد که

دو درص در اماور   اانیا ساال باه م   هار  باشاند  یطرف قرارداد م ایکنند و  یم

 .ابدینسبت به سال قبل کاهش  یتیرحاکمیغ

  یدیا بازخر  یبازنشساتگ  یسوم کارمندان که باه روشاها   کیمعادل  حداکثر   .6

شاوند اساتخدام    یخارج ما  یاجرائ یها خدمت دستگاه از موارد ریاستعفاء و سا

 . ندینما

و عادم   تیحقاوق ماردم و مراجعاان  رضاا     نیدولت مکلف است به منظور تاأم  .3

 یقراردادهاا  دیا کارمندان را در ارتقااء  انتصااب و تمد   عملکرد مردم از تیرضا

و  قاتیو اعماال تشاو   یاساتخدام  ازاتیا امت ریاز ساا  یو بهاره مناد   یاستخدام

 و یناماه هاا  ضاواب  ادار    وهیناماه هاا  شا    نیآئا  هیلحاظ نموده و کل هاتیتنب

 .دینما عامل مؤثر منظور کیمربوط به کارمندان دولت را به عنوان  یاستخدام

ساازمان تاا ده درصاد     دییا خاص با تأ  یتوانند در شرا یم یاجرائ یها دستگاه .5

و در ساقف اعتباارات مصاوب     یمصوب  بدون تعهد استخدام یسازمانی پستها

 .رندیسال به کارگ کیحداکثر  یبرا نیمع کار ای یرا به صورت ساعت یافراد

که داوطلاب اساتخدام در    یافراد یاستخدام تیصلاح نییورود به خدمت و تع .4

مصاوب و   لاتیصادره   تشاک  یباشند براساس مجوزها یم یاجرائی ها دستگاه

)قانون اساتخدام  شاود  یانجاام ما   افرصاته ی و برابار  یساتگ یمراتب شا تیرعا

 خدمات کشوری(
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 پژوهش   نهیشیپ

جذب و استخدام معلماان مادارس    یالگو نییتبای با عنوان  ( مطالعه1501سلطانی و باقری )

 ییآن است که الگاو  انگریپژوهش حاضر ب جینتا اند. انجام داده گام دوم انقلاب هیانیبر ب یمبتن

و  یعلما  تیشخص  یجهاد هیروح  یاعتقاد  ییمولفه جوانگرا 4شده است شامل  یکه طراح

مند جاذب و   نظام یالگوبه طراحی ( 1501) ی و همکارانباشد. فره یم یعدالت خواه هیروح

دهاد کاه درون داد    شاده نشاان مای    یطراح یالگوپرداختند. برتر  یاستعدادها یریبه کارگ

  یمناابع مااد   ن یقاوان  ت یبرتر شامل رسالت و مأمور یاستعدادها یرینظام جذب و به کارگ

مشاغل متناساب  سااختار و نگارش باوده و      یو طراح لیوتحل هیها  تجا استیراهبردها و س

آموزش و نحاوه باه    وهیش نات یمعا  یابیهای ارز وهیو جذب  ش ییشناسا وهیها شامل ش ندیفرا

جاذب و   ینادها یفرا ی در زمیناه فا یکای  مطالعه( 1501. کاظمی و همکاران )است یریکارگ

موضاوع   نیا نشان دهناده ا  جینتااند.  انجام داده در آموزش و پرورش یانسان یروین یماندگار

 دارد. ریتاأث  یساازمان  یانارژ  یگریانجیجذب دانش با م تیبر ظرف یاست که ساختار سازمان

ورود باه خادمت و    یحقاوق  یبررسا ای تحات عناوان    ( مطالعاه 1500محمدی و همکااران ) 

باا  ساویی  کاه هم داد نشاان   جینتاا  ی انجام دادناد. خدمات کشور تیریاستخدام در قانون مد

افتخاری و ناادی   .ردیگبقرار بیشتری مورد توجه  یدقانون با بازنویسی  در ینظام ادار استیس

در  یانساان  یرویا ارائاه و اعتبارسانجی مادل جاذب و آماوزش ن     ای با هدف  ( مطالعه1500)

 یانساان  یرویا است کاه جاذب و آماوزش ن    یها  حاک داده لیتحل جینتا اند. انجام دادهرس مدا

و  یعوامل شاغل   یکه به عوامل فرد یعلّ  یمدارس کسب وکار شامل: شرا یها مدل قیازطر

هاای جاذب و نگهداشات      اسات یس ان یا مرب یباه ساطح علما    یاشا یانگ  یو شرا یسازمان

اشااره دارناد.    ایا اول یساطح علما   و یخانوادگ یها تیو تعادل کار و مسئول یفناور رساختیز

 پرداختناد.  رانیا ا یدر حقاوق ادار  یاستخدام عماوم  یالگوبه ارائه ( 1500) یو گرج ییرضا

 گردیاد. نهاد  نظام و نوع استخدام ارائاه   یها مؤلفه توجه به با الگومطالعه   نیا جیبراساس نتا

 جاذب و حفاظ  را Y نسال  کارکناان  هچگون"( در پژوهشی با عنوان2022)1کین و همکاران ایپ

کارکنان نسال   یا حرفه یاه نهیگا یبه بررس "کار یو معنا یا انتخاب حرفه جستجوی؟ کنیم

Y کاار باا   ی  رابطاه  یعنی رابطه کار  یبررس و اریهر مع یاساس یازهایانتخاب و ن یارهایو مع

پاردازد.   یهاا ما   تعهاد آن  جیبر نتاا  یگذار ریتاث یگو چگون Yکارکنان نسل  یشغل یاه نهیگا

 ی اقتصااد  یروهاا یدر ن راتییا تغو  کرد ییتوان شناسا یدهد سه نوع تعهد را م نشان می جینتا
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مطالعاه   نیا کناد. ا  یم فایافراد و تعهد کارکنان ا یانتخاب شغل ریدر تأث ینقش مهم یاجتماع

 یهاا  یژگا یاز و یدرک کاامل و  ردیا گ یکارکنان و انتخاب شغل را در بر ما  اهیانگ نیشکاف ب

 6بوکاور  دهاد.  یکارکناان ارائاه ما    اهیا ها با انگ و ارتباط آن یا حرفه یها خاص و ابعاد انتخاب

 "انساانی  مناابع  آموزش و پارورش  کیفیت مدیریت سازی مدل"( در پژوهشی با عنوان 2021)

مرباوط باه آماار     یکااربرد  یهاا  مادل  ت یفیک تیریمد یاثبات علم یکه براکنند  عنوان می

  یزماان  یسر  یکیگراف یها روش  یفاز یها ستمیاطلاعات  س هینظر  یاحتمال هینظر  یاضیر

 یهاا  نقاص  ییشناسا یها برا . مدلستمورد استفاده قرار گرفته ا یو عدد یجبر یها و روش

 یهااا راه حاال یباار اجاارا یاهااداف مبتناا جااادیا همچنااین کساات از ش یریخاااص و جلااوگ

: مان یجاذب کارمنادان ا   "( در پژوهشی با عنوان 2021) 3فروهن و همکاران  است. یشنهادیپ

بیاان   "قارار دهناد   ریرا تحات تااث   یانمتقاضا  یها توانند انتخاب یم یشغل یها یچگونه آگه

توانند کارکناان   یخطرناک م یها نهیها در زم که چگونه سازمان ستیشناخته شده ن کنند: می

ناد.  نساازمان هساتند  جاذب ک    یمنا یاز ا تیا حما یکه احتمالا برا یشخص یها یژگیرا با و

بار   زمانساا  کی تیبر جذاب یشغل غاتیدر تبل یمنیا حیصح یبند تیکه اولو نتایج نشان داد

 یمنا یگذارد. افاراد باا نگارش ا    یم ریتاث ینیو بدب یریشگیافراد  تمرکا پ یمنیاساس نگرش ا

متمرکاا رد   یرا به عناوان جاذاب و شارکت تجاار     یمنیا تیبا محور ی  شرکت شتریمثبت ب

حاال  تمرکاا    نیا . باا ا ستیها ن از شرکت کیهر  تیمربوط به جذاب  یریشگیپ تمرکاکردند.

 اقیدهاد اشات   با درک مثبت هر دو شغل همراه بود  که نشاان مای   افتهیدر افراد ارتقاء  شتریب

باه طاور واضاح باه      ینیبادب  ن یا باشد. علاوه بر ا یگرفتن شغل ممکن است عامل مهم یبرا

دهد که جاذب   نشان می جی. نتاستیمربوط ن یشغل یها یآگه رشرکت کنندگان د حاتیترج

از برجساته کاردن    شیرا دارناد ممکان اسات با     یمنیمربوط به ا یها یژگیکه و یانیمتقاض

و توجاه باه    یمنا یتعهد به ا یحس واقع کیبه تحقق  ازیباشد و ن یشغل یها یدر آگه یمنیا

   ها داشته باشد. سکیر تیریمد

 پژوهش  روش

پژوهش حاضر از نظر رویکرد آمیخته است.از بعد هدف توصیفی  از بعد مخاطاب بنیاادی و از   

در بخش کیفای شاامل خبرگاان نظاری و تجربای       کنندگان ارکتمشبعد زمان مقطعی است. 

نظران منابع انسانی  اساتید دانشگاهی باا تحصایلات دکتاری     هستند. خبرگان نظری  صاحب
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) ی مناابع انساان   رانیکل و مد رانیمد در زمینه منابع انسانی بوده اند.  خبرگان تجربی شامل

 ی هساتند. اجتمااع  نیتامسازمان  نیمعاونو ( یمنابع انسان یبانیتوسعه و پشت ای یو مال یادار

تاا   14های تخصصی که با روش گرنددتئوری پیشنهاد شده بین  تعداد خبرگان برای مصاحبه

مصااحبه   کاه از ابااار   یفا یک رویکارد در  یبطاور کلا  (. Vasileiou et al., 2018) نفر اسات  30

همکااران    فارد و  داناایی ) اسات  یباه اشاباع نظار    دنیرستابع  شود  حجم نمونه استفاده می

اساتفاده   یافتاه   سااختار  ها در فاز کیفی پژوهش  از مصاحبه نیمه آوری داده برای جمع (.1373

. بار  افات یاداماه   یبه اشباع نظار  دنیتا رس صورت گرفت وهدفمند  گیری با روش نمونه شد.

 نفر در بخش کیفی پژوهش مشارکت کردند. 11این اساس 

حجم نموناه   کشور بودند.ی اجتماع نیتام سازمان کارکنان بخش کمیجامعه آماری 

ای اساتفاده   گیری از روش دومرحلاه  . برای نمونهنفر برآورد گردید 315با فرمول کوکران 

ها و ادارات به عنوان طبقه انتخااب گردیاد و ساپس در هار      شد. ابتدا تعدادی از سازمان

 گیری انجام شد. طبقه به صورت تصادفی نمونه

استفاده شد.  4روش پیشنهادی هولستیهای انجام شده از  برای اعتبارسنجی مصاحبه

 2/0بدست آمد که از  22/0« 5شده درصد توافق مشاهده»کدگذاری دو بار انجام گرفت و 

(. برای سنجش روایای پرسشانامه از   Holsti, 1969) بیشتر بوده و مقدار قابل قبولی است

و  (CRبرای محاسبه پایایی نیاا از پایاایی ترکیبای )    .گردیدروایی همگرا و واگرا استفاده 

هاا در بارازش    نتایج مربوط به هر یک از این شاخص .ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد.

 بیرونی مدل ارائه شده است.

و در  MAXQDAافااار   ها در بخش کیفی با نارم  وتحلیل داده تجایه لازم به ذکر است

 .انجام شد Smart PLS افاار بخش کمی با نرم

 های پژوهش یافته

ها از دو روش استفاده شد. در بخش کیفای باا روش    در پژوهش حاضر  برای تحلیل داده

ی  اجتمااع  نیمدل جذب مناابع انساانی در ساازمان تاام    گراندد تئوری  عوامل زیربنایی 

در بخش کمی با روش حاداقل مربعاات    این عوامل تبیین گردید. علی رواب  و شناسایی

کننده  جدول زیر  مشخصات خبرگان شرکت  ارزیابی شد. در الگوی پژوهش اعتبار  جائی

 در مصاحبه ارائه شده است.
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 شناختی خبرگان )نویسندگان( های جمعیت ویژگی -1جدول 

 درصد فراوانی شناختی های جمعیت ویژگی

 جنسیت
 %23 2 مرد

 %32 5 زن

 سن

 %11 6 سال 34کمتر از 

 %54 4 سال 54تا  34

 %32 5 سال و بیشتر 54

 تحصیلات
 %62 3 کارشناسی ارشد

 %23 1 دکتری

 کاری سابقه

 %23 2 سال 60تا  10

 %32 5 سال 60بالای 

 %100 11 کل

ی ) جنسایت   اجتمااع  نیکارکنان سازمان تامویژگی های جمعیت شناسی  6در جدول 

 سن وتحصیلات (مشخص شده است. 

 ی) نویسندگان(اجتماع نیکارکنان سازمان تامشناختی  های جمعیت ویژگی -2جدول 

 درصد فراوانی شناختی های جمعیت ویژگی

 جنسیت
 %26 637 مرد

 %31 154 زن

 سن

 %62 100 سال 34کمتر از 

 %52 121 سال 54تا   34

 %61 102 سال و بیشتر 54

 تحصیلات

 %11 51 کارشناسی

 %45 602 ارشد کارشناسی

 %32 132 دکتری

 %100 315 کل

 

هااای تخصصاای  جهاات طراحاای و اعتبارساانجی ماادل جااذب منااابع انسااانی مصاااحبه 

نظران صورت گرفت. در این مرحله پایش از شاروع    با مدیران و صاحب یافته  ساختار نیمه

بینای   سوال باز در نظر گرفته شد و در طول فرایند مصاحبه نیا مطابق پایش  2مصاحبه 
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ها باا روش گرانادد تئاوری مبتنای بار       جدیدی نیا مطر  گردید. نتایج مصاحبه سوالات

 کدگذاری بااز  محاوری و انتخاابی    شامل (1771)6اشتراوس و کوربین  روش پیشنهادی

کاد شناساایی گردیاد. در نهایات از طریاق       262در مرحله کدگذاری باز . صورت گرفت

دسات پیادا شاد.     مقوله پایه 40و مقوله فرعی  10مقوله اصلی   2کدگذاری محوری به 

هاا   ی مستخرج از مصاحبهاجتماع نیمدل جذب منابع انسانی در سازمان تامهای  شاخص

 ارائه شده است. 3جدول  به روش تحلیل کیفی داده بنیاد در

 یاجتماع نیمدل جذب منابع انسانی در سازمان تامهای  شاخص -3جدول 

 مقوله فرعی مقوله اصلی ابعاد

شرررررررایط 

 ای زمینه

نظااام گاااینش و  
 استخدام

 آفرین بودن نوآور  خلاق و ارزش .1

 میاان تخصص و مهارت منابع انسانی .6

   متعهد و پاسخگوریپذ تیمسئول .3

 تجربه کاری و دانش فنی .5

 خودباور  منضب  و شیآزاداند .4

 شرایط علی

 یقانون اساس

 انقلابیهای اسلامی  ملی و  متکی بر اصول اخلاقی و ارزش .2

 و تاریخی ایییفرهنگی  جغراف اتیدر نظر گرفتن مقتض .2

 تاکید بر تعالیم اسلامی و اندیشه های امام )ره( .1

 مردم سالاری دینی .7

 تلاش در جهت شکوفایی ایران .10

 مفتخر به ایرانی بودن .11

چشم انداز برنامه 
 توسعه

 برخوردار از دانش پیشرفته .16

 فناوری در تولید علم ویی توانا .13

 سرمایه اجتماعی در تولید ملی متکی بر سهم برتر منابع انسانی و .15

 توزیع مناسب درآمد اجتماعی و های برابر فرصت .14

تعامل سازنده و ماؤثر باا جهاان بار اسااس اصاول عاات         برقراری  .12
 حکمت و مصلحت

 فرهنگ سازمانی

 عدالت اجتماعیبرقراری  .12

 میان افراد  یتبعدوری از  .11

 تعاون و سازگاری اجتماعی هیروححفظ  .17

 سازی تکریم نیروی انسانی نهادینه .60

 های اداری انجام دادن کارها براساس مقررات و رویه .61

 ی در سازماناسلام-یرانای استقرار فرهنگ  .66

 پدیده محوری
جاااذب منااااابع  

 یانسان
 یشغل تیامنایجاد  .63

 مشاغل یسازمان تیموقع یابیارز .65
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 مقوله فرعی مقوله اصلی ابعاد

 یانسان یرویدر جذب ن یعدالت محور .64

 انسانی منابع نشیگا یروش ها یو روزآمد ارهایبهبود مع .62

 یدولت نیها و قوان استیسبازبینی  .62

 شغل و شاغل قیتطب .61

راهبردهررررا و 

 اقدامات

توسااااااااااااعه 
 یهااااا مهااااارت

منااابع  یا حرفااه
 انسانی

 یآموزش قیدق یازسنجین .67

 بر اساس عملکرد ها یاضافه پرداخت عیتوز .30

 کارکنان قیو تشو نوین یها دهیاستقبال از ا .31

 یعملکرد شغل یابینظارت و ارز .36

 یو خانوادگ یمسائل کار نیتوازن ب جادیا .33

 ریو مسا  کارکناان  عملکرد یابیارزش جینتا  نیب یرابطه منطقایجاد  .35
 ی آنهارشد شغل

شرررررررایط 

 گر مداخله
 یسالار ستهیشا

بار اسااس تحاولات     یستگیشا   یریپذ و انعطاف ییایپوعدم اجرای  .34
 یرونیو ب یدرون

 مشاغل یبند نظام طبقهروز نبودن  به .32

باا اساناد    شارفته یپ یکشاورها  یساتگ یشا یهاا  مادل عدم تطبیق  .32
 یرانیا-یاسلام یو الگوها یبالادست

هاای فاردی جهات انتصااب در      عدم توجه باه اساتعدادها و تالاش    .31
 سازمان

 پیامدها

رشاااد و توساااعه 
 کشوراقتصادی 

 یساختار اقتصاد رییتغ .37

 دیو مشاغل جد ها ظهور بخش .50

 یو اقتصاد یاجتماع به اهداف توسعه دستیابی کشور .51

 ندهیفاا یاجتماع یازهایبرآورده کردن ن .56

بهباود عملکاارد و  
 کارایی سازمانی

 های مدیریتی نوین سیستم استقرار .53

 سازمانی نقاط ضعف کاهش نقاط قوت و تقویت .55

 انگیاه و رواب  کاری منابع انسانی بهبود .54

 بهبود مستمر کیفیت خدمات و تکنولوژی .52

کساااب مایااات  
 رقابتی

 رجوعان جلب رضایت ارباب .52

 دانش یریو بکارگ عی  توزیکسب  نگهدار .51

 ارتقاء فنی و دانشی منابع انسانی .57

 در سازمان مستمر یپژوهش و توسعه به همراه نوآور .40

 
 یفاایک لیاااز تحلحاصاال  هااای مولفااه هیاااز کل خبرگااان )اساااتید( بااا نظاار در نهایاات 

مادل جاذب مناابع     نیای و تب یشاخص  جهات طراحا   40  تعداد ی پژوهشها مصاحبه
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دهنده مادل  جاذب    نشان ر یز شکل کار گرفته شد. به یاجتماع نیسازمان تام رانسانی د

 .باشد یم یاجتماع نیمنابع انسانی سازمان تام

 

 یاجتماع نیجذب منابع انسانی در سازمان تاممدل   -1شکل 

ی طراحای شاد    اجتمااع  نیجذب منابع انساانی در ساازمان تاام   پس از آنکه مدل اولیه 

استفاده شده  (PLS)از روش حداقل مربعات جائی  نهاییمدل جهت اعتبارسنجی و ارائه 

است. مدل های ساختاری نهائی پاژوهش و نتاایج حاد اقال مربعاات جائای  در حالات        

 پیوست نمایش داده شده است.  3و  6شکل تخمین استاندارد در 
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 نتایج حداقل مربعات جزئی مدل نهایی پژوهش در حالت تخمین استاندارد -2شکل 

 

 نتایج حداقل مربعات جزئی مدل نهایی پژوهش در حالت معناداری -3شکل 

هاا )متغیرهاای    بارهاای عااملی روبااط میاان سانجه      6براساس نتایج منادرج در شاکل   

 4/0پذیر( با عوامل مربوط )متغیرهای پنهان( بارگتر از حداقل مقدار قابل قباول   مشاهده
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دهاد در تماامی ماوارد     نیا نشان می 3بدست آمده است. نتایج حالت معناداری در شکل 

ری( مدل مناسب است. باه  گی بارگتر است  لذا بخش بیرونی )اندازه 72/1آماره آزمون از  

عبارت دیگر سوالاتی که برای سنجش هار عامال در نظار گرفتاه شاده اسات از روایای        

خلاصه نتایج بخش ساختاری مدل براساس ضرایب مسیر و آماره تای در  برخوردار است. 

  قابل مشاهده است. 5جدول شماره 

 تحلیل مسیر حاصل از الگوی ساختاری -4جدول 

 نتیجه tآماره  ضریب تاثیر  رابطه

 تایید  547/5 347/0 انسانی منابع جذب ←قانون اساسی 

 تایید  470/5 313/0 انسانی منابع جذب ←چشم انداز برنامه توسعه 

 تایید  271/2 542/0 انسانی منابع جذب ←فرهنگ سازمانی 

 تایید  342/1 426/0 انسانی منابع ای حرفه های مهارت توسعه ←جذب منابع انسانی 

 تایید  152/5 311/0 انسانی منابع ای حرفه های مهارت توسعه ←نظام گاینش و استخدام 

 تایید  750/2 -566/0 انسانی منابع ای حرفه های مهارت توسعه ←شایسته سالاری عدم 

 تایید  327/11 263/0 کشور اقتصادی توسعه و رشد ←ای منابع انسانی  های حرفه توسعه مهارت

 تایید  131/1 455/0 سازمانی کارایی و عملکرد بهبود ←ای منابع انسانی  های حرفه توسعه مهارت

 تایید  517/1 437/0 رقابتی مایت کسب ←ای منابع انسانی  های حرفه توسعه مهارت

 
دهد. ضرایب مسایر در   های اصلی را نشان می بخش ساختاری مدل نیا رواب  میان سازه

نیا بارگتار   tبدست آمده است و  مقدار آماره  2/0این بخش نیا در تمامی موارد بیش از 

 باشد.   دهد الگوی ساختاری مورد تایید می است که نشان می 72/1از 

گیری( براساس سه شاخص روایی همگرا  پایایی ترکیبی و آلفاای   مدل بیرونی )اندازه

باید بارگتار از   (AVE)شده  استخراج انسیوار نیانگیمکرونباخ مورد ارزیابی قرار گرفت. 

(. 1371زاده   باشاد )آذر و غالام   2/0و آلفای کرونباخ و پایاایی ترکیبای بارگتار از     4/0

 ارائه شده است.  4جدول شماره  گیری در برازش مدل اندازهخلاصه نتایج ارزیابی 
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 گیری خلاصه نتایج ارزیابی برازش مدل اندازه -5جدول 

 آلفاکرونباخ AVE (CR) ابعاد

 252/0 231/0 431/0 بهبود عملکرد و کارایی سازمانی

 214/0 110/0 433/0 ای منابع انسانی های حرفه توسعه مهارت

 226/0 131/0 410/0 جذب منابع انسانی

 264/0 230/0 410/0 رشد و توسعه اقتصادی کشور

 234/0 152/0 201/0 شایسته سالاری

 152/0 112/0 427/0 فرهنگ سازمانی

 131/0 110/0 441/0 قانون اساسی

 162/0 122/0 417/0 نظام گاینش و استخدام

 161/0 110/0 471/0 چشم انداز برنامه توسعه

 123/0 702/0 202/0 رقابتیکسب مایت 

 
در این مطالعاه   شود. های متعددی استفاده می برای برازش مدل درونی )ساختاری( از شاخص 

قادرت  بارای سانجش    (  ) 8باین  ارتبااط پایش   شااخص  و (  ) 7از شاخص ضریب تعیین

نیاا بارای ارزیاابی نقاش متغیرهاای       (  )استفاده شد. از شاخص اندازه اثر مدل  ینیب شیپ

مستقل در تببین میاان تغییرات در متغیرهای وابسته استفاده شاد. در نهایات نیاا شااخص     

برای ارزیابی مدل کلی پژوهش اساتفاده شاد. خلاصاه نتاایج ارزیاابی       (GOF)نیکویی برازش 

 ارائه شده است. .Error! Reference source not foundدر برازش مدل ساختاری در 

 گیری خلاصه نتایج ارزیابی برازش مدل اندازه - 6جدول 

 R2 Q2 F2 GOF های اصلی سازه

 621/0 74/0 672/0 بهبود عملکرد و کارایی سازمانی

453/0 

 - 626/0 227/0 ای منابع انسانی های حرفه مهارتتوسعه 

 625/0 330/0 224/0 جذب منابع انسانی

 - 114/0 466/0 رشد و توسعه اقتصادی کشور

 504/0 - - شایسته سالاری

 370/0 - - فرهنگ سازمانی

 322/0 - - قانون اساسی

 316/0 - - نظام گزینش و استخدام

 316/0 - - چشم انداز برنامه توسعه

 - 127/0 670/0 کسب مزیت رقابتی
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Rضریب تعیین )
( مقداری است که میاان تبیین متغیرهای وابسته مدل را مشخص 2

 21/0و  35/0  11/0سازد. لذا هرچه این مقدار بیشتر باشد  مدل بهتر است. سه مقدار  می

(. chin, 1998) هستنددهنده برازش ضعیف  برازش متوس  و برازش قوی  به ترتیب نشان

% از تغییارات  52دهد که متغیرهای مستقل حدود  ضریب تعیین سازه پژوهش نشان می

 باشد. اند و این مقدار قابل توجهی می  را تبیین نموده این سازه

معرفی شد به همین خاطر گااهی باا    9بین توس  استون و گیار ارتباط پیش شاخص

مثبات باشاد نشاان      (  )شاود. اگار مقادار     یگیار نیا نامیده ما -عنوان شاخص استون

(. 6061و همکااران    10بینی مناسبی برخوردار است )هیار  دهد که مدل از توان پیش می

 براساس نتایج در تمامی موارد مقدار این شاخص مثبت بدست آمده است.

میاان تغییراتی است که متغیرهاای مساتقل بار متغیرهاای وابساته       (  )اندازه اثر 

دهد اگر یک متغیار مساتقل حاذف شاود چاه       گذارند. در واقع این شاخص نشان می می

شود. این شاخص توس  کاوهن ارائاه گردیاد.     میاان تغییراتی در متغیر وابسته ایجاد می

 ,Cohen) شاود  گرفته می )بارگ( در نظر 34/0)متوس ( و  14/0)ضعیف(   06/0مقدار 

براساس نتایج اندازه اثر متغیرهای مستقل در تمامی ماوارد باالای حاد متوسا      (. 2013

 یعنی قوی بدست آمده است. 34/0و در برخی موارد حتی بیش از  14/0یعنی 

ی مادل توسا    و سااختار  یریا گ بخاش انادازه   بارازش  یبررس جهت GOFشاخص 

 32/0و  62/0  06/0ابداع شد. ساه مقادار    (6004) 11محققانی به نام تننهاوس و همکاران

 را به عنوان مقدار ضعیف  مقدار متوس  و مقدار قوی برای شاخص مذکور معرفی شدند

(Wetzels et al., 2009 شاخص .)GOF     بدسات آماد کاه     453/0در ایان پاژوهش مقادار

 نشاندهنده برازش مطلوب مدل است.

 گیری و بحث نتیجه

بار اساناد    یمبتنا  یمدل جذب مناابع انساان   یارائه و اعتبارسنج پژوهش حاضر با هدف

  یشارا  انجام شده است. نتایج پژوهش نشاان داد   ی اجتماع نیدر سازمان تام یبالادست

چشام اناداز برناماه      )قاانون اساسای  شاامل   جذب منابع انسانی  تاثیرگذار در مدل یعل

نیاا باه    (1500و همکااران )  یکلتاو هستند. در نتایج مطالعه  فرهنگ سازمانی(و  توسعه

مناابع   اشاره شده و از این منظر با نتایج پژوهش حاضر هماهنگ اسات.  فرهنگ سازمانی
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  یشارا  همچناین مشاخص گردیاد    .دارند یدر فرهنگ سازمان ینقش چالش کی یانسان

)نظاام گااینش و   شاامل   یا ناه یزم  یشارا  و )عدم شایساته ساالاری(  شامل گر  مداخله

 یو طااهر  ی( و اساکندر 6060و همکااران )   یرانیدهستند. در نتایج مطالعات  استخدام(

سالاری در سازمان اشاره شده و از این منظار باا    نیا به نظام استخدام و شایسته (1501)

شاامل   پدیده محاوری  نتایج پژوهش حاضر همسو است. دستاوردهای پژوهش نشان داد

ای مناابع   هاای حرفاه   )توساعه مهاارت   ت شاملو اقداما راهبردها و )جذب منابع انسانی(

 یرسپاسا ی( و م6060وساترمن و همکااران )   هستند. نتایج ماذکور در مطالعاات   انسانی(

 یو منطقا  یاصاول  یها حل راه هیکارکنان و ارا یبهساز اند. مورد تایید قرار گرفته (1500)

 رانیماد  یفکار  یهاا  و مشاغله  فیهاا از اهام وظاا    و توساعه آن  یندسااز در جهت توانم

)رشاد و توساعه اقتصاادی     یی نظیار امادها یپ در نهایت مشخص گردیاد ها است. سازمان

قابال حصاول اسات. در     کسب مایت رقاابتی( و  بهبود عملکرد و کارایی سازمانی  کشور

اشااره شاده و باا نتاایج      کارایی ساازمانی  ( به پیامد1372ی و همکاران )دنقویس مطالعه

   خوانی دارد. پژوهش حاضر هم

 شود: این اساس، پیشنهادات کاربردی ذیل ارائه می بر

ی به ارزیابی شغل تیامنشود  با ایجاد  پیشنهاد می جذب منابع انسانی مدیران درخصوص

 ی درعادالت محاور   بپردازند. مدیرا مذکور با مدنظر قارار دادن  مشاغل یسازمان تیموقع

 ی رامناابع انساان   نشیاگا  یهاا روش یو روزآمد ارهایمعتوانند  می یانسان یرویجذب ن

از  شغل و شاغلو تطبیق   یدولت نیو قوان ها استیسی نیبازببخشند. در این راستا   بهبود

 اهمیت زیادی برخوردار است. 

در تولیاد علام و   شاود  ساازمانها    پیشانهاد مای   چشم انداز برنامه توساعه  درخصوص

ربا    تکیه نمایند. مدیران ذیبر سرمایه اجتماعی یی خود را افاایش دهند و فناوری توانا

انداز مناسابی از   توانند چشم می و توزیع مناسب درآمد یبرابر اجتماع های فرصتبا ایجاد 

اطلاعاات   یآور فان  ا یا رقابات پو  نیناو   یاماروزه شارا   جذب منابع انسانی ارائه نمایند.

در ساازمان   یمنابع انسان تیشدن بازار  در ارتباط با اهم یاقتصاد دانش و جهان ده یچیپ

منباع   کیا به  یمنابع انسان یها  دانش ها و مهارت ها ییکرده است و بهبود توانا رییتغ

باه شادت بار     یمقاصاد رقاابت   نیشده اسات. بناابرا   لیتبد یدر بازار جهان یرقابت تیما
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که سازمان ها به طور قابل ملاحظه  ییگذاشته است تا جا ریآموزش  تاث تیشناخت اهم

کاه آماوزش     ییکنند. از آن جاا  یم دیتاک یدر توسعه منابع انسان یرگذا هیبه سرما یا

 فایا یمنافع سازمان و منابع انسان بیبه اهداف سازمان با ترک یابیدر دست یاینقش متما

 ییو کاارا  یاثربخشا  شیکاه موجاب افااا    یعاوامل  نیاز مهم تر یکیکند  به عنوان  یم

 شود شناخته شده است.  یکارکنان م

شود  مادیران ساازمان تاامین اجتمااعی باا       فرهنگ سازمانی پیشنهاد می درخصوص

تعاااون و  هیا روح  در ایجااد  افااراد انیا م  یتبعا  و دوری ازعادالت اجتماااعی  برقاراری  

ی در انساان  یرویا ن میتکار ی ساز نهینهاد  تاثیرگذار باشند. همچنین با سازگاری اجتماعی

باه   یادار یهاا  هیا براسااس مقاررات و رو  ا رکارها تامین اجتماعی نیا می توانند  سازمان

 سازی نمایند.   را پیادهدر سازمان  یاسلام-یرانیا فرهنگ همچنین  برسانند وانجام سر

شاود  باا انجاام     پیشانهاد مای   ای منابع انساانی  های حرفه توسعه مهارت درخصوص 

   باه توساعه  بار اسااس عملکارد    هاا  یاضاافه پرداختا   عیتوزی و آموزش قیدق یازسنجین

از  استقبالرب  قادرند با  بپردازند. همچنین مدیران ذی ای منابع انسانی های حرفه مهارت

ی کارکناان  عملکرد شاغل نمایند. در حین این مهم  بر  قیتشورا  کارکنان  نینو یها دهیا

ایجااد   تاوازن  یو خاانوادگ  یمسائل کاار  نیبی مکفی داشته باشند و ابینظارت و ارز نیا

عملکارد   یابیارزشا  جینتاا   نیبا  یرابطاه منطقا  توانند یاک   مدیران می نمایند. در نهایت

 کنند. جادیها اآن یرشد شغل ریکارکنان و مس

بار   یساتگ یشا یریپذ و انعطاف ییایپوشود   پیشنهاد می شایسته سالاری درخصوص

 یبناد  نظاام طبقاه   رسانیروز به یی شود. همچنین بااجرا یرونیو ب یاساس تحولات درون

و  یباا اساناد بالادسات    شارفته یپ یکشاورها  یساتگ یشا یهاا  مادل و استفاده از مشاغل 

ی  دستیابی به اهداف جذب منابع انسانی دور از انتظار نخواهد بود. رانیا-یاسلام یالگوها

 یفارد  یها به استعدادها و تلاششود مدیران مربوطه  علاوه بر موارد مذکور پیشنهاد می

تاامین   ساازمان  نیمسائول  گاردد  یما  شانهاد یپ یناد. نما جهت انتصاب در سازمان توجه

 اانیسازمان  به سطح دانش افراد همچون م ازیمورد ن یجذب منابع انسان یبرا اجتماعی

 ؛یگار  یمربا  ییتوانا ؛ییایپو ؛یختگیاز دانش روز؛ فره یمند بهره ت؛یخلاق ؛ییگرا توسعه

را از  تاامین اجتمااعی   ساازمان داشته باشند و کارکناان   دیتاک ییگرا و کمال ییگرا یتعال

از داناش مارتب  و متناساب باا شاغل ماورد نظار         ییکه از سطح بالا ییداهایکاند انیم
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جاذب مناابع    یبرا تامین اجتماعی سازمان نیمسئول نی. همچندیبرخوردارند  جذب نما

 ن؛یارزشاففر  ؛یناوآور  ؛ینیافراد دوطلب همچون مهاارت کاارآفر   یها مهارت دیبا یانسان

 یکاه دارا  یدواطلبان انیو مولد بودن را مد نظر قرار دهند و کارکنان را از م ییگرا لتعام

 .ندیجذب نما باشند  یمورد نظر م یها مهارت

های مادیریتی   سیستمشود   پیشنهاد می بهبود عملکرد و کارایی سازمانی درخصوص

و نقااط ضاعف   سازمانی را تقویت  نقاط قوت ریای دقیقرا مستقر نمایند و با برنامهنوین 

 یو روابا  کاار   اهیا انگ. همچنین مدیران باید نسبت به بهباود   را کاهش دهند یسازمان

 مستمر کیفیت خدمات و تکنولوژی بهباود ی تلاش نموده و همچنین به طور منابع انسان

 یدر هنگام جاذب مناابع انساان    تامین اجتماعی سازمان نیاست مسئول ستهیشا بخشند.

همچاون توکال باه خادا؛      یهاا  یژگا یاز و یآنها شامل برخوردار دگاهینوع نگرش و د بر

خاطر جماع باودن از    ؛یخودباور ؛یثارگریا ؛یخاطر؛ خودکنترل نانیمطمئن بودن و اطم

 یاخالاق مادار    ایا بودن؛ با عات بودن و ن ب منض ؛یشیکار؛ آزاداند نهیانجام به ییتوانا

 انیا از م تاامین اجتمااعی   ساازمان  ازیا مورد ن یبع انسانداشته باشند و منا یا ژهیتوجه و

برخاوردار هساتند  جاذب     ییمذکور در حد مناساب و باالا   یها یژگیکه از و یداوطلبان

آنهاا   یفارد  یبار رفتارهاا   یجذب منابع انساان  یراب  گردد یم شنهادیپ نیگردد. همچن

 یریپاذ  تیمسائول  اانیا به خادا و ماومن باودن؛ م    مانیا رگذاربودن؛یتاث اانیهمچون م

و مناابع   ناد ینما دیا مهرورز باودن تاک  ایصالح و ن ها؛ تیدر فعال ییجو مشارکت ؛یشخص

 یکاه باه قادر کااف     ناد ینما بانتخا یدهایکاند انیرا از م  سازمان یبرا ازیمورد ن یانسان

 .ندیالذکر را از خود بروز نما فوق یرفتارها

و رجوعاان   اربااب  تیجلب رضاا شود  در  پیشنهاد می کسب مایت رقابتی درخصوص

 یفنا  ارتقاءو  تلاش کننددر سازمان دانش  یریو بکارگ عیتوز  ینگهدار کسب همینطور 

   را در اولویت توجه و تمرکا قرار دهند. یمنابع انسان یو دانش

 :شود می شنهادیپ یآت محققانبه  در نهایت

بر اسااس   مین اجتماعیتا سازمان یمدل جذب منابع انسان یساز جهت مفهوم یمطالعات

انجام داده و از  ینظر دگاهیبا د چشم انداز برنامه توسعه(  ی)قانون اساس یاسناد بالادست

 کردن مدل مذکور بپردازند. یاجرائ یها به روش این یمنظر فن

های تحلیل کیفی نظیر تحلیل کیفی محتوا  تحلیل کیفی مضمون و تحلیل  از سایر روش
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 استفاده نمایند. یجذب منابع انسانهای مدل  سایی شاخصکیفی فراترکیب جهت شنا

بر  تامین اجتماعی سازمان یمدل جذب منابع انسان یارهایمع یرابطه سازوکارها یبررس

-سازمان کارکنان دیچشم انداز برنامه توسعه( از د  ی)قانون اساس یاساس اسناد بالادست

بار اسااس اساناد     تامین اجتمااعی  ی سازمانمدل جذب منابع انسان سهیمقا های دولتی

 کشورها ریبا سا چشم انداز برنامه توسعه(  ی)قانون اساس یبالادست

 ها نوشت پی
1.  ipkin & et al 2.  bucur  

3.  fruhen  & et al 4. Holsti 

5. Percentage of Agreement Observation, PAO 

6. Strauss  & Corbin 7. Coefficient of determination 

8. Predictive relevance 9. Stone & Geisser 

10. Hair 11. Tenenhouse 

 منابع
سابا مناابع    تیریماد  یسااز  ادهیالاامات مؤثر بر پ ییشناسا(. 1501اسکندری  نیره؛ طاهری  فاطمه. )

 تیریماد  یهاا  پاژوهش  .پاداش و جبران خدمات  عملکرد یابیارز  آموزش  استخدام  انتخاب ؛یانسان

 .14 -44  (51) 15ی  منابع انسان

در نظام مدارس با استفاده  یانسان یرویارائه مدل جذب و آموزش ن(. 1500افتخاری  زهرا؛ نادی  علی. )
 .665-601(  53) 13  یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش .ادیداده بن هیاز نظر

در نظام مدارس با استفاده  یانسان یرویزش نارائه مدل جذب و آمو(. 1500افتخاری  زهرا؛ نادی  علی. )
 .665-601(  53) 13ی  منابع انسان تیریمد یها پژوهش .ادیداده بن هیاز نظر

 رانیماد  یانساان  یاخلاق یریگ میتصم یارهای(. مع1500محمد. )  یحیسرافراز  مهناز؛ ذب ؛یمهد  یلواناَ

 .615-647(  54) 16  یاخلاق یها پژوهش. یطیمح یدگیچیپ  یدر شرا

   تهران: انتشارات نگاه دانش.کمترین مربعات جائی(. 1371آذر  عادل؛ غلامااده  رسول. )

هاای   یاز اساتراتژ  یارائه و اعتبارسانجی مادل  (. 1500توکلی  شهرام؛ دانایی  ابولفضل؛ نجفی  محمود. )

در صانعت نفات و    یراهبارد  مطالعاات فصالنامه  ی. نفت یها سازمان یای در توسعه منابع انسان رسانه
 .21-42 ( 51) 16  یانرژ

ی انسان یرویعوامل مؤثر بر جذب ن یبند تیاولو(. 1372تیموری  نازنین؛ رنگریا  حسن؛ عبدلی  بیژن. )

(  31) 10  یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش هفصلنامی. ستگیبر نظام شا یمناسب مبتن یارائه الگو و

24-100. 
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ی انسان یرویعوامل مؤثر بر جذب ن یبند تیاولو(. 1372تیموری  نازنین؛ رنگریا  حسن؛ عبدلی  بیژن. )

مناابع   تیریماد  یهاا  پاژوهش  هفصلنامی. ستگیبر نظام شا یارائه و اعتبارسنجی مدل مناسب مبتن و
 .100-24(  31) 10 ی نانسا

 یکردی: روتیریدر مد یفیپژوهش ک یشناس روش (.1373عادل. ) آذر مهدی؛   ؛ الوانیحسن  فرد ییدانا

 .صفار   انتشاراتجامع

  تهاران: انتشاارات   PLSافاار  با نرم یمعادلات ساختار یساز مدل(. 1376. )آرش   رضازاده ی  علی؛داور

 جهاد دانشگاهی.

 یرویا در ن یاز خادمت مناابع انساان    ییجاذب  نگهداشات و رهاا    ی. راهبردها1500. وشیدار ی رحمت

 . 667-604. 35 یانتظام یرویمنابع در ن تیریمد. رانیا یاسلام یجمهور یانتظام

. رانیا یدر حقوق ادار یاستخدام عموم یالگو یقی. طر  تطب(1500.)اکبر یعلی  گرج ؛ یمرتض   یرضائ

 . 32-12. 1 یمطالعات حقوق عموم

 هیا انیبار ب  یجذب و استخدام معلمان مدارس مبتن یالگو نییتب(. 1501سلطانی  امیر؛ باقری  محمد. )

 .55-32(  67) 1 ی انسان یمطالعات علوم اسلام .گام دوم انقلاب

 هاای  ساازمان  در انساانی  مناابع  تعاالی  الگوی. (1372). محمد افکانه  واعظی  رضا؛ سیدنقوی  میرعلی؛

 .62-11(  6) 66  دولتیهای  سازمان مدیریت فصلنامه .ایران دولتی

 انتشارات سمت.و کارکردها  تهران:  کردهای: روشرفتهیپ یمنابع انسان تیریمد (.1373. )پور  عباس عباس

عملکرد موجود و مطلاوب   نیشکاف ب ی(. بررس1500. )نیشرو  یخیمحمد؛ مشا  یترانه؛ صالح  یتیعنا

آموزش و توسعه منابع . یاجتماع نیدر سازمان تام یعملکرد انسان یکارکنان به منظور استقرار بهساز
 .151-163(  67) 1  یانسان

 یهاای مجلاس شاورا    مرکا پژوهش. استخدام کارکنان دولت یده طر  سامان (.1501. )مهیفه  یغفران

 ی.اسلام

 یماال  نیدر تاام  کیا اصلاحات پارامتر ری(. تاث1501مهرداد. )  یبابک؛ قنبر  یدیجمش ؛یهاد  یفرهاد

 .156-162(  12) 1  یدولت یحسابدار. یاجتماع نیتعهدات بلندمدت سازمان تام

 یریمناد جاذب و باه کاارگ     نظاام  یالگاو  ی(. طراح1501محسن. )  یریم ؛یمهد ان یصف ؛یعل  یفره

 .165-12(  51) 15  یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش. یسازمان دفاع کیبرتر در  یاستعدادها

 یهاا  ساازمان  درمناابع   کیتوسعه اساتراتژ  یالگو(. 1500الله؛ نقوی  علی؛ حسینی  داود. ) قربانی  وجه

 .157-162 ( 116) 64  رانیدر ا تیریمد یها پژوهشفصلنامه ی. دولت یتحقیقات

 یجاذب و مانادگار   ینادها یفرا یفی(. مطالعه ک1501امجد؛ زبردست  امجد. )  یربگیامجد؛ ش  یکاظم

 .632-613(  1) 11  یتیترب نینو یها شهیانددر آموزش و پرورش.  یسانان یروین

ورود به خدمت و » یخدمات کشور تیریفصول ششم و هفتم قانون مد یابیارز(. 1501) .حسن  یانیکاو

 .یاسلام یمجلس شورا یمرکا پژوهش ها یکارشناس یها گاارش. «استخدام
ورود به خادمت و اساتخدام    یحقوق یبررس(. 1500؛ خلیلی  میلاد. )معصومه  انیزمانعباس؛  محمدی 
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 .616-112(  17) 4  یار قانون .یخدمات کشور تیریدر قانون مد

 .شروین. تهران: انتشارت مدیریت منابع انسانی با نگرش راهبردی (.1500. )میرسپاسی  ناصر

و  نشینظام گاا  یساز نهیمدل ارتقاء و به یطراح(. 1377. )حسن ا یرضا؛ رنگر  یعی؛ ربیمهد ان ینوروز

 .45-54(  3) 11  بهداشت و درمان تیریمد ی.سلامت محور دولت یها در سازمان یجذب منابع انسان
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recruitment model based on upstream documents: 
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Abstract: 

The purpose of this article is to present and validate the human resources 

recruitment model in the Social Security Organization of Iran. The paper is 

exploratory in terms of its goal, basic in terms of audience and cross- 

sectional in terms of time. The research approach is mixed. The statistical 

population in the qualitative part of the research were 11 Head  Deputies of 

the Organization, General Directors and human resource Managers 

(Administrative and Finance, Human Resources Development and Support) 

who were selected  on a purposive sampling method. The research 

population in the quantitative part of the research include 384 employees  of 

the Social  Security Organization. Based on the Cochran formula, we 

selected 361 employees who participated in this stage of the research and 

filled out the research questionnaire. As for collection of data in qualitative 

stage, we used the semi- structured interviews with those 11 pre-mentioned 

experts. The grounded theory method was the research tool for analysis of 

the collected data, that was done through MAXQDA software. We could 

identify, the basic categories of the human resource development. The final 

model was validated with SMART PLS. The results showed that the main 

aspects of recruiting human resources in the country's Social Security 

Organization are: causal conditions (constitutional law, vision of the 

development plans and organizational culture); Intervening conditions (lack 

of competence); background conditions (selection and recruitment system); 

the central phenomenon (recruitment of human resources); Strategies 

(development of professional skills of human resources) and Consequences( 

the Country economic growth and development,, improvement of 

organizational performance, efficiency and gaining competitive advantage).| 

Keywords: recruitment of human resources, employment of human 

resources, social security organization, mixed approach 
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