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Purpose: This s tudy aimed to develop a model emphasizing jus tice 
in the recruitment of human resources at a macro level in Iran. The 
objective was identified after examining the current needs in human 
resource recruitment, considering the broader context.
Methodology: Employing a qualitative method based on Grounded  
Theory approach, this research engaged experts with significant 
knowledge and practical experience in human resource recruitment. 
Semi-s tructured interviews were conducted for data collection and 
ATLAS.ti software was applied to facilitate a more s tructured analysis  
of the data gathered.
Findings: Through the examination of interview transcripts, we identified  
such key elements as jus tice-oriented recruitment assessment  
factors, causal variables, contextual conditions, mediating variables,  
and outcomes. Results underscore the impact of ins titutional  
oversight, employment discrimination, quality of tes ts, and quality of 
employment policies on jus tice-oriented human resource recruitment 
within government organizations.
Originality: No other s tudy has so far focused on the macro level  
aspect of jus tice-oriented recruitment in Iran. Regarding jus tice-oriented  
perspective on human resource recruitment, this research contributes 
a macro-level framework from a policy making viewpoint. Through 
this vision, it identifies influential factors, contextual conditions,  
mediating variables, and outcomes.

Keywords:  Recruitment, Procedural Jus tice, Dis tributive Jus tice,  
Interactional Jus tice, Grounded Theory.
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چکید‌‌ه:
هدف: هدف این پژوهش تدوین مدل جذب عدالت محور نیروی انسانی در سطح کلانِ بخش 
دولتی ایران است. این هدف بر اساس نیازهای موجود در حوزۀ جذب نیروی انسانی و با توجه به 

شرایط کلان کشور ایران مطرح شده است.
بر نظریه  از روش کیفی مبتنی  این پژوهش  طرح پژوهش/ روش شناسی/ رویکرد: 
داده بنیاد استفاده کرده است. جامعه آماری این پژوهش شامل خبرگانی است که دارای دانش 
کافی و تجربه عملی در حوزۀ جذب نیروی انسانی هستند. برای گردآوری داده ها از مصاحبه 
نیمه ساختاریافته استفاده شده و نرم افزار Atlas.ti برای سازماندهی بهتر فرایند تحلیل داده ها 

به کار رفته است.
یافته ها: بر اساس تحلیل های متنی مصاحبه ها، ابعاد سنجش جذب عدالت محور، متغیرهای 
علیّ، شرایط زمینه ای، متغیرهای مداخله گر و پیامدهای جذب عدالت محور استخراج شده اند. 
نتایج نشان می دهند که نظارت نهادی، تبعیض استخدامی،  کیفیت آزمون، و کیفیت خط مشی 

استخدامی از عوامل موثر بر جذب عدالت محور نیروی انسانی در سازمان های دولتی هستند.
اصالت پژوهش: تاکنون هیچ یک از پژوهش های انجام شده در ایران از دیدگاه کلان بر جذب 
عدالت محور تمرکز نداشته اند. این پژوهش به طور جامع از دیدگاه سیاستگذار چارچوبی را در 
سطح کلان در رابطه با جذب نیروی انسانی به گونه ای عدالت محور ارائه می دهد و با این رویکرد 

عوامل موثر، شرایط زمینه ای، عوامل مداخله گر و پیامدها را شناسایی می کند.

عدالت  توزیعی،  عدالت  رویه ای،  عدالت  کلید‌‌واژه‌ها:  جذب، 
مراوده ای، نظریه داده بنیاد.
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مقدمه

جذب نیروی انسانی  به دلیل نقش کارامد آن برای سازمان  از اهمیت خاصی برخوردار است. بر 
اساس کونتز1 و همکاران )1990(، می توان جذب را فرایند انتخاب مناسب ترین فرد برای موقعیت 
شغلی جاری یا آینده از میان داوطلبانِ داخل سازمان یا افراد خارج از آن تعریف کرد. به عبارتی 
دیگر، فرایند جذب شامل گام هایی است برای انتخاب بهترین متقاضیان از میان خیل عظیم آن ها و 
در هر مرحله ای که تشخیص داده شود متقاضیان فاقد صلاحیت یا نامناسب هستند، حذف می شوند 
)Sundar, 2017(. از آن جایی که خروجی سازمان مستقیماً تحت تاثیر نیروی انسانی قرار دارد، 

بنابراین هر نوع عامل اثرگذار بر جذب منابع انسانی بر خروجی سازمان نیز اثر می گذارد. یکی از این 
عوامل اثرگذار بر جذب منابع انسانی، مسئلۀ عدالت محور بودن فرایند جذب است که موضوع یکی 
از سیاست های کلی نظام اداری کشور ایران نیز است. به عبارت دیگر، عدالت  محوری از مهم ترین 
معیارهای سنجش نظام اداری است. به دلیل اهمیت این موضوع در کشور، قوانینی نیز در این رابطه 
تدوین شده است و از آن جا که توسعه اداری کشور بایستی همواره در راستای اسَناد بالادستی نظام 
صورت گیرد، آگاهی از موارد مرتبط موضوع در قانون یکی از الزامات شروع این گونه پژوهش ها 

 .)Rahnavard, 2022( محسوب می شود
بر  متمرکز  صورت  به  که  است  کشوری  مدیریت  خدمات  قانون  آن ها  مهم ترین  از  یکی 
تاکید شده است  اخیر  قانون خدمات مدیریت کشوری در سال های  اجرای صحیح و موثر   نحوۀ 
به  »ورود  کشوری2:  خدمات  مدیریت  قانون   )41( ماده  اساس  بر   .)Zaersabet et al., 2023(

خدمت و تعیین صلاحیت استخدامی افرادی که داوطلب استخدام در دستگاه های اجرایی می باشند 
بر اساس مجوزهای صادره، تشکیلات مصوب و رعایت مراتب شایستگی و برابری فرصت ها انجام 
می شود«. یا این که در اصل )28( قانون اساسی آمده است3: »دولت موظف است با رعایت نیاز 
جامعه به مشاغل گوناگون، برای همه افراد امکان اشتغال به کار و شرایط مساوی را برای احراز 

مشاغل ایجاد نماید«.
بر اساس این، پژوهش حاضر از دو بعُد جذب نیروی انسانی و عدالت محوری تشکیل شده است که 
در ادبیات مدیریتی با عناوین »استخدام عدالت محور« یا »عدالت استخدامی« از آن نام برده می شود. 
یکی از مشکلات اصلی و دلایل نارضایی کارکنان بحث عدالت است و در رویکرد جذب نیروی انسانی، که 

1 .Koontz
2 .https://www.shenasname.ir/laws/48
3 .https://www.shora-gc.ir/fa/news/28
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از اولین و اساسی  ترین اصول مدیریت منابع انسانی است، اهمیت ویژه  ای دارد، چنان که برای آن جایگاهی 
 .)Kazemzadeh Hochghan et al., 2022( در سیاست های نظام اداری در نظر گرفته شده است 
اهمیت موضوع به این دلیل است که طبق پژوهش های اخیری که مورد توجه پژوهشگران بوده است، 
جذب عدالت محور بر رفتار، نگرش و عملکرد متقاضیانِ جذب، کارکنان و جامعه اثر دارد و متعاقباً 
بر عملکرد سازمان نیز اثرگذار است )Wes ter, 2022(. این موضوع باعث شده است که بسیاری از 
پژوهش های تجربی نیز به این موضوع بپردازند )Feeney et al., 2024(. برخی از این گونه پژوهش ها 
 )Aiello, 2022; Yazici et al., 2023( به صورت مطالعه موردی و دربارۀ سازمان خاصی صورت گرفته 
و برخی دیگر به فرایندهای منتهی به آن پرداخته اند )Ochmann et al., 2024(. اهمیت موضوع 
جایی بیش تر در معرض دید قرار می گیرد که استفاده از هوش مصنوعی در لابه لای این فرایند و 
 Hilliard et al., 2022;( تاثیر آن بر عملکرد نیز مورد توجه پژوهش های اخیر قرار گرفته است

.)Bedemariam, 2022

در  که  کلی گراست  اول  دیدگاه  داد:  قرار  نظر  مد  را  دیدگاه  دو  می توان  مدیریتی  مباحث  در 
سطح کلان کشور به مطالعه موضوع می پردازد و  دیدگاه دوم مطالعه موضوع در سطح سازمان، 
یا به عبارتی سطح خُرد است. یکی از مشکلاتی که در کشور ایران وجود دارد ارائۀ راه حل  خُرد 
برای مشکلات کلانِ بخش دولتی است. به عبارت دیگر، مدیریت در عرصه ملیّ مستلزم دانشی 
است که از دانش مدیریت در عرصه  بخش سازمانی متفاوت باشد )معمارزاده طهران، 1384(.  از 
آن جایی که مدیریت منابع انسانی یکی از زیرنظام های مدیریتی است، از این قاعده مستثنا نیست 
در سطح  که  بزرگ،  سازمان  یک  عنوان  به  دولت  مجموعۀ  حاضر  پژوهش  در  راستا،  این  در  و 
کلان برنامه ریزی و اعِمال مدیریت می کند، در نظر گرفته شده است و رویکرد جذب عدالت محور 
نیروی انسانی از منظر کلان مورد بررسی قرار می گیرد. به عبارت دیگر، پژوهش حاضر از منظر 
انجام  هستند،  حیطه  این  سیاستگذارِ  که  کشور،  استخدامی  و  اداری  امور  سازمان  صاحب نظران 

می گیرد.
و  زمینه ای  شرایط  مداخله گر،  متغیرهای  اثرگذار،  عوامل  شناخت  با  دارد  قصد  پژوهش  این 
عدالت  توزیعی،  عدالت  شامل  که  عدالت،  سه وجهی  مدل  با  ایران  محیط  در  آن ها  خروجی های 
رویه ای و عدالت تعاملی است، به بهبود و ایجاد محیط سازمانی پویاتر و کاراتر کمک نماید و دیدگاه 
عدالت محوری در استخدام را به سازمان و جامعه تزریق کند. می توان بیان کرد که این پژوهش با 
توجه به شکاف موجود در ادبیات، به مدل جذب عدالت محور نیروی انسانی در سازمان های دولتی 
در سطح کلان می پردازد. تاکنون ادبیات به نحو کامل به این موضوع پاسخ نداده است و مطالعات 
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پیشین به اندازه ای به این موضوع نزدیک شده اند که نقاط مختلفی را مورد بررسی قرار داده اند، 
اما هنوز نتوانسته اند مدلی کلان و یکپارچه از دیدگاه کلان برای جذب عدالت محور نیروی انسانی 
در سازمان های دولتی ایران ارائه دهند. پژوهش حاضر به دنبال پُر کردن این شکاف با استفاده 
از مدل پارادایمی کوربین و اشتراوس )1990(، می کوشد بهترین مدل کلان را برای مفهوم جذب 

عدالت محور نیروی انسانی در سازمان های دولتی ایران ارائه دهد. 
پژوهش حاضر دو سهم مهم در ادبیات ایجاد کرده است: اولًا، این پژوهش با استفاده از نظریه 
داده بنیاد به مدلسازی جذب عدالت محور نیروی انسانی از دیدگاه کلان در سازمان های دولتی ایران 
پرداخته است. دوماً، با ارائه عوامل موثر، متغیرهای مداخله گر، شرایط زمینه ای و پیامدهای جذب 
عدالت محور نیروی انسانی در بخش دولتی ایران، سنجه های هر یک از ابعاد مدل را تبیین نموده 
و با ارائه مدلی جدید و تجزیه وتحلیل دقیق عوامل به افزایش دانش در زمینۀ جذب عدالت محور 

نیروی انسانی در سازمان های دولتی ایران در سطح کلان کمک کرده است.

مبانی‌نظری‌پژوهش

در بیان اهمیت عدالت سازمانی، لدِیمو1 )2015: 1550( دلایل اهمیت عدالت سازمانی را به سه 
دسته تقسیم کرده است: »سود درازمدت: کارمندان عدالت را ترجیح می دهند، زیرا به آن ها اجازه 
می دهد نتایجی را که دوست دارند در سازمان تجربه، پیش بینی، و کنترل نمایند؛ ملاحظۀ اجتماعی: 
کارکنان به عنوان نماد شخصیت اجتماعی ترجیح می دهند به جای این که توسط تصمیم گیرندگان 
بین بروند، توسط عناصر مهم سازمان پذیرفته گردند و  از  یا  ببینند  قدرتمند سازمان شان صدمه 
ارزش داده شوند؛ و ملاحظۀ اخلاقی: کارکنان سازمان به عدالت سازمانی اهمیت می دهند، زیرا 

آن ها معتقدند که این موضوع از نظر اخلاقی راه مناسبی برای رفتار با دیگران است«.
ادبیات مربوط به عدالت سازمانی سه حوزه از انواع عدالت را توضیح می دهد: عدالت توزیعی2، 
پایه نظریه  عدالت رویه ای3، و عدالت مراوده ایFujimoto et al., 2013( 4(. عدالت توزیعی بر 
برابری استوار است و مربوط است به میزان درک از انصافی که افراد در مورد دستاوردهای خود 
دریافت می کنند )Akram et al., 2020(. در تعریفی دیگر، الوانی و پورعزت )1382( بیان داشتند 
که عدالت توزیعی ناظر به تکالیف دولت در برابر مردم است و چگونگی توزیع مشاغل، مناصب 

1. Ledimo
2. Dis tributive Jus tice
3. Procedural Jus tice
4. Transitional Jus tice
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و اموال عمومی را معین می کند. هنگامی که افراد سازمان در مورد میزانی که پیامدها مناسب، 
را  سازمان  در  توزیعی  عدالت  رعایت  میزان  واقع  در  می کنند،  قضاوت  هستند  اخلاقی  و  درست 
از  ادراک  رویه ای  گفت:  »عدالت  می توان  رویه ای  عدالت  تعریف  در  می دهند.  قرار  داوری  مورد 
عدالت در مورد فرایندها و رویه هایی است که برای اخذ تصمیم ها در مورد نتایج و خروجی ها مورد 
استفاده قرار می گیرند« )Hezarjaribi, 2011: 44(. در نهایت، عدالت تعاملی )مراوده ای( بر »درک 
میزانی از انصاف که افراد در رابطه با ارتباطات و رفتارهای بین فردی از سازمان دریافت می کنند،  
تاکید دارد« )Akram et al., 2020: 118(. همچنین، پژوهشگران دریافتند که عدالت تعاملی یا 
مراوده ای به تنهایی قادر به سنجش دقیق ادراک از عدالت تعاملی نیست و آن را به دو عامل عدالت 
برخوردهای محترمانه  به صورت  بین فردی  نمودند. عدالت  تقسیم  اطلاعاتی  و عدالت  بین فردی 
کمّیت  و  کیفیت  به  اطلاعاتی  عدالت  و  دارند  زیردستان  با  تصمیم گیرندگان  که  می شود  تعریف 
اطلاعاتی که در فرایند تصمیم گیری به افراد داده می شود و همچنین به »عادلانه بودن سازوکارها 

 .)Afjahi et al., 2014: 31( و ساختارهای توزیع اطلاعات« اشاره دارد

جذبِ عدالت محور 

انسانی  انسانی اهمیت زیادی دارد. جذب عدالت محور نیروی  عدالت در فرایند جذب نیروی 
 به معنای رعایت عدالت در استخدام نیروی انسانی است. این موضوع به دلیل پیامدهایی که دارد 
به عبارت دیگر،  قرار می دهد.  تاثیر  را تحت  انسانی و در پی آن سازمان  نیروی  به طور مستقیم 
مبنای عدالت استخدامی دسترسی آزاد و برابر همه شهروندان به مشاغل عمومی و دولتی است و 
این امر خود مبتنی بر عدالت اجتماعی است )غمامی و عزیزی، 1393(. در ادامه به مبحث جذب 

عدالت محور در هر سه این وجوه پرداخته می شود.

عدالت رویه ای در فرایند جذب
عدالت رویه ای در فرایند جذب به رعایت عدالت به رویه های مربوط به جذب نیروی انسانی 

می پردازد. ابعاد عدالت رویه ای در جدول )1( ارائه شده است. 
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)Bauer et al., 2001(جدول‌1:‌تعریف‌ابعاد‌عدالت‌رویه‌ای‌در‌فرایند‌جذب‌و‌انتخاب‌کارمند‌

تعریف ابعادابعاد

آن مقداری که آزمون محتوای شغلی را اندازه گیری می کند، یا به عبارت دیگر، در ارتباط با شغل بودن
اعتبار دارد.

داشتن فرصت کافی برای نمایش دادن دانش، مهارت ها و توانایی ها در آزمون.شانسِ به نمایش گذاشتن

فرصت به چالش کشیدن یا اصلاح تصمیم گیری/ ارزیابی فرایند و فرصت فرصت تجدیدنظر
بررسی و بحث پیرامون امتیازها و امتیازدهی.

شیوه های تصمیم گیری ثابت در طول زمان و بدون تبعیض در میان متقاضیان.ثبات در اجرا
فراهم ساختن بازخوردی به موقع و آموزنده.بازخورد

اطلاعات، ارتباطات و شرح فرایند جذب و انتخاب پیش از آزمون.شناسایی اطلاعات
حدی که ارتباطات با متقاضیان درست، صادق و صادقانه و آشکار است.آشکارگی و بی  پردگی
درجه ای که با متقاضیان گرم و با احترام رفتار می شود.رفتار در زمان آزمون

فرصتی برای متقاضیان برای عرضۀ داشته هایشان و مطرح نمودن دیدگاه هایشان ارتباط دوطرفه
در طول آزمون/ در فرایند جذب و انتخاب.

آن مقداری که پرسش های آزمون از تبعیض فردی، تعرض به حریم شخصی، و تناسب پرسش  ها
اعَمال غیرقانونی دوری کند و در جهت انصاف و تناسب باشد.

ابعاد فوق در زمینۀ عدالت رویه ای در جذب نیروی انسانی به سه طبقۀ ویژگی های رسمی، 
دسته بندی تفسیری، و رفتار میان فردی و ده قانون )مربوط به شغل بودن، فرصت عملکرد، ثبات، 
فرصت تجدیدنظر در ویژگی های رسمی، بازخورد، اطلاعات مربوط به جذب، صداقت در تفسیر، 
ارتباط دوطرفه، رفتار میان فردی موثر از طرف مجری، و تناسب پرسش ها در رفتار میان فردی( 

.)Truxillo et al., 2018( تقسیم شدند

عدالت توزیعی در فرایند جذب

دارد  اشاره  کار  خروجی های  مورد  در  افراد  سوی  از  ادراک شده  انصافِ  به  توزیعی   عدالت 
)Fujimoto et al., 2013(. ادراک از عدالت توزیعی )انصاف از فرایندها( در فرایند جذب از برابری 

و عدالت در خروجی ها مشتق می شود )Truxillo et al., 2004(. به عبارت دیگر، عدالت توزیعی 
ریشه در مطالعات تبادل اجتماعی و برابری دارد و در این رابطه آدامز1 )1965( بیان نمود که رفتار 
میان  در  متقاضی  تناسب سهم هر  به  توزیع خروجی ها  از  افراد  ادراکِ  یا  عقاید  توسط  اجتماعی 

1. Adams
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تبادلات افراد شکل می گیرد )Kashyap et al., 2008(. عدالت توزیعی بر پایه برابری در خروجی 
سنجیده می شود. به عبارت دیگر، افراد بایستی بر اساس ورودی های خود، در مقایسه با دیگران، 
خروجی دریافت کنند )Gilliland, 1994(. گیلیلند )1993(، عنوان می کند که انصاف از عدالت 

توزیعی1 )در فرایند جذب(، ممکن است بر پایه برابری2، یکسانی3 و نیاز باشد.

عدالت مراوده ای یا تعاملی در فرایند جذب

است.  شده  تفکیک  اطلاعاتی5  عدالت  و  میان فردی4  عدالت  بخش  دو  به  تعاملی  عدالت 
احترام رفتار می شود و  نزاکت، کرامت و  با  با داوطلبان  »عدالت میان فردی آن میزانی است که 
عدالت اطلاعاتی اشاره دارد به فراهم شدن اطلاعات برای افراد در زمینۀ این که چرا شیوه های 
استفاده شده است و چرا خروجی های سازمانی در طرق مشخص توزیع شده اند«   معینی در کار 
)Fujimoto et al., 2013: 151(. گیلیلند و هال )2005: 418(، برخی از جنبه های کلیدی عدالت 

»حق گویی:  دادند:  ارائه  دهد  افزایش  منصفانه  رفتار  از  را  افراد  ادراکات  می تواند  که  را  تعاملی 
بیان شود.  به طریق شفاف و صریح  و  باشد  و دقیق  بایستی درست  داده می شود  اطلاعاتی که 
احترام: بایستی با متقاضیان با احترام رفتار کنند و به توهین یا رفتار بی ادبانه متوسل نشوند. نزاکت: 
زیان بخش همانند  موارد  یا حاوی  باشد  ناشایست  نباید  متقاضیان هرگز  از  اظهارات  و  پرسش ها 
تبعیض نژادی یا تبعیض جنسی باشد. توجیه: هنگام وقوع بی عدالتی، پاسخگویی اجتماعی همانند 

توضیح یا عذرخواهی می تواند احساس خشمِ تولیدشده را کاهش دهد یا حذف کند«.
عدالت اطلاعاتی در زمینۀ استخدام نیروی انسانی دارای این ابعاد است: مناسب و بجا بودن: 
داوطلبان  کردن  معطل  باشد.  به موقع  و  مناسب  باید  جذب  داوطلبان  برای  فراهم شده  اطلاعاتِ 
بر فرایند جذب دارد. اطلاعات  اثر منفی  انصاف کاهش می دهد و  از  را  ادراکات آن ها  استخدام، 
از  بیش تری  اطلاعات  داوطلبان  دریافتند هنگامی که  بائر و همکاران )1998(،  و جذب:  انتخاب 
و  است،  منصفانه  بیش تر  آن ها  نظر  به  انتخاب  و  جذب  آزمون  فرایند  می دارند،  دریافت  آزمون 
برعکس گیلیلند )1995( دریافت که کمبود اطلاعات انتخاب و جذب در فرایند استخدام باعث ایجاد 
به اطلاعات  بیان کردند که متقاضیان  بایز و مواگ6 )1986(،  ناعدالتی می شود. صداقت:  ادراک 

1. Dis tributive Fairness
2. Equity
3. Equality
4. Interpersonal Jus tice
5. Informational Jus tice
6. Bies & Moag
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دقیق دربارۀ سازمان و شیوه های استخدام نیاز دارند و در غیر این صورت، تصویری ناعادلانه از 
سازمان تصور می کنند. همچنین، در این رابطه لیند و تایلر1 )1988( دریافتند که به طور کلی، نبودِ 

صداقت اعتماد را کاهش و در نتیجه، درک از ناعدالتی را افزا یش می دهد. 
فراهم کردنِ اطلاعات برای داوطلبان می تواند فواید متعددی برای سازمان ها داشته باشد. اول 
این که نظریه عدالت سازمانی و پژوهش های مربوط به آن پیشنهاد می دهد که دادن اطلاعات به 
متقاضیان، ادراکات منصفانه را بهبود می بخشد و در جهت تایید آن گیلیلند )1993( بیان می کند 
که دادن توضیحات و اطلاعات به متقاضی، اثر مثبت بر انصافِ ادراک شده از شیوه های جذب دارد.

مدل های جذب عدالت محور 

مطالعات صورت گرفته در حوزۀ جذب نیروی انسانی، به شکل گیری مدل های مختلفی منجر 
می دهد.  قرار  تاکید  مورد  را  جذب  در  عدالت محوری  اصل  جامع  یا  جزئی  به طور  که  است  شده 

مهم ترین مدل های جذب عدالت محور در جدول )2(  خلاصه شده است. 

جدول2:‌مدل‌های‌ارائه‌شده‌در‌موضوع‌جذب‌عدالت‌محور

شرحمدلپژوهش

Gilliland )1993( مدل واکنش داوطلب
برای سیستم جذب

دسته  سه  به  را  انتخاب  و  جذب  در  متقاضی  واکنش های 
تقسیم نمود: واکنش های در طول استخدام، واکنش های بعد 

از استخدام، خودادراکی )خودباوری، عزت نفس(.

Arvey &  
Sackett )1993( 

جذب عادلانه از منظر 
داوطلب و از نقطه نظر 
سازمان و تصمیم گیرنده

خطاهای  مانند  جذب  آزمون  از  جنبه هایی  مدل  این 
تجزیه وتحلیل شغل و همچنین، جنبه هایی از محیط سازمانی 

مانند نرخ جذب منابع انسانی را در نظر می گیرد.

Hülsheger 
& Anderson 

)2009(

اهمیت مطالعه واکنش 
جذب

حواشی  در  قانونی  مواضع  از  کارفرما  آگاهی  افزایش 
تبعیض، خطاهای  برابر،  فرصت های  مانند  شیوه های جذب 
کاهش  همچنین،  و  اطلاعات  بودنِ  محرمانه  منحرف کننده، 
از  ادراک  داشت.  خواهد  نقش  فرجام خواهی  هزینه ای 
شیوه های جذب و خروجی آن ممکن است انگیزش، نگرش، 

رفتار و عملکرد کلی سازمان را تحت تاثیر قرار دهد.

1. Lind & Tyler
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ادامه‌جدول2:‌مدل‌های‌ارائه‌شده‌در‌موضوع‌جذب‌عدالت‌محور

شرحمدلپژوهش

Hausknecht et 
al. )2004(

مدل جذب نیروی 
انسانی

عوامل موثر: ویژگی های فردی، ویژگی های رویه ای ادراک شده، 
ویژگی های شغلی، محیط سازمانی.

عوامل تعدیل گر: مرحله فرایند جذب، محیط جذب، انتظارات 
دسترس،  در  گزینه های  شغل،  به  تمایل  درجۀ  استخدامی، 

هنجارهای ذهنی.
جذب،  شیوۀ  واقعی  عملکرد  جذب،  شیوۀ  عملکرد  پیامدها: 
عملکرد خودارزیابی شیوۀ جذب، ادراک از خود، خودکارامدی، 
عزت نفس، نگرش ها و رفتارها در سازمان، جذابیت سازمانی، 
قصد/ رفتار قبول شغل، قصد/ رفتار پیشنهاد به دیگران، قصد/ 
رفتار دوباره متقاضی شدن شغل، قصد/ رفتار دوباره آزمون دادن، 
قصد/ رفتار خرید محصول، قصد/ رفتار اقدام قانونی، منصرف 
شدن از تقاضا، ادراک و رفتارهای کاری، رضایت شغلی، تعهد 
سازمانی، عملکرد شغلی، رفتار شهروندی سازمانی، قصد/ رفتار 

جدا شدن از سازمان.

Colquitt & 
Zipay )2015(

عدالت، انصاف و 
واکنش داوطلبانِ 

استخدام

عوامل علّی: نااطمینانی دربارۀ اخلاق، اعتماد،  قابلیت و ... .
اجتماعی،  مبادلات  اخلاقی،  هیجانات  مداخله گر:  عوامل 

احساسات، احساسات منفی، هویت، نوع گروه.
رفتار  اخلاقی،  هیجانات  توسط  هدایت شده  رفتار  پیامدها: 
توسط  هدایت شده  رفتار  احساسات،  توسط  هدایت شده 

احساسات منفی.

Ababneh et al. 
)2014(

مدل با تاکید بر نقش 
انصاف و اسناد در فهم 
واکنش متقاضیان شغل 

در فرایند جذب

عدالت:  قوانین  از  تخطی  یا  رضایت  قوانین   )1 موثر:  عوامل 
 )2 و  عملکرد؛  برای  فرصت  شغل،  با  مرتبط  اجرا،  در  ثبات 

تصمیم جذب: دادن پیشنهاد شغلی و ندادن پیشنهاد شغلی.
پیامدها: نگرش ها و مقاصد رفتاری، ادراک سازمانی، توصیه به 

دیگران، اقدام قانونی

McCarthy et al. 
)2017(

مدل دیدگاه متقاضیان 
در فرایند جذب نیروی 

انسانی

عوامل موثر: 1( ویژگی های فردی: جمعیت شناختی، شخصیت، 
در  اعتقادات؛ و 2( ویژگی های محیطی:  ارزش های شخصی، 
مورد آزمون )نوع و محتوای آزمون(، در مورد سازمان )نرخ 
جذب و جذابیت شغل(، و در مورد جامعه )ملاحظات شخصی 

و هنجارهای اجتماعی(
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چارچوب‌مفهومی‌پژوهش

به طور کلی، تحلیل داده ها که به خلق مدل نظری منجر می شود شامل عوامل علیّ، شرایط 
زمینه ای، شرایط مداخله گر و اقدامات و پیامدها هستند که پدیدۀ اصلی، یعنی جذب عدالت محور 
نیروی انسانی با رویکرد کلان را شرح می دهد. در این پژوهش، از چارچوب کلی نیمه ساختاریافتۀ 
اشتراوس  و  کوربین  نیمه ساختاریافتۀ  کدگذاری  پارادایم  پایه  بر  را  آن   )2003( لاک1  که  کیفی 
)1990( بنا نهاد، استفاده شده است. با توجه به این چارچوب، پرسش های پژوهش به شرح زیر 

قابل طرح هستند:
Q1: ابعاد و مولفه های جذب عدالت محور نیروی انسانی در سطح کلان کدام اند؟

Q2: شرایط زمینه ای موثر بر جذب عدالت محور نیروی انسانی در سطح کلان کدام اند؟

Q3: شرایط مداخله گر موثر بر جذب عدالت محور نیروی انسانی در سطح کلان کدام اند؟

Q4: پیامدهای جذب عدالت محور نیروی انسانی در سطح کلان کدام اند؟

روش‌شناسی‌پژوهش

فلیک2 )2022(، بیان می کند که پژوهش کیفی در پی تجزیه وتحلیل مفهومی موضوع وقایع یا 
شیوه هاست و از طریق جمع آوری اطلاعات غیراستاندارد و تجزیه وتحلیل متن ها و تصاویر به جای 
عدد و آمار این کار را انجام می دهد. با وجود این، انواع مختلفی از راهبردهای کیفی در پژوهش 
وجود دارد که در شیوۀ جمع  آوری و تحلیل داده ها با هم تفاوت دارند. یکی از این راهبردها، نظریه 
داده بنیاد یا گراندد تئوری است که به دلیل ویژگی های خاص آن در پژوهش فعلی مورد استفاده قرار 
گرفته است. نظریه داده بنیاد روش کیفی نظام مندی در جهت تولید نظریه از یک توضیح،  یک سطح 
 .)Creswell, 2012( مفهومی وسیع، یک فرایند، یک عملیات یا تعامل دربارۀ موضوعی واقعی است
استفاده از نظریه داده بنیاد زمانی است که به یک نظریه اصلی یا توضیح دربارۀ یک فرایند نیاز باشد و 
همچنین، هنگامی است که نظریه های موجود مشکل را پوشش ندهند. در این روش، به دلیل این که 
نظریه برخاسته از داده هاست،  نسبت به نظریه های آماده قبلی  توضیح بهتری ارائه می دهد. نظریه 
داده بنیاد با موقعیت متناسب است و ممکن است همه پیچیدگی هایی را که به طور واقعی در فرایند 
یافت می شود، ارائه نماید )Creswell, 2012(. همچنین، می توان این نوع پژوهش ها را راهنمایی 

برای کسانی دانست که به تازگی وارد این حوزه شدند و با رویکردهای مختلف آشنایی ندارند. 

1. Locke
2. Flick
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در بخش  که  بودند  از خبرگانی  نفر  پژوهش، 12  اولیه  مدل  به  دستیابی  برای  آماری  نمونه 
اداری و استخدامی کشور1 صاحب سِمت سازمانی و صاحب نظر  انسانی سازمان  معاونت سرمایه 

بودند. آمار جمعیت شناختی این خبرگان در جدول )3( ارائه شده است.

جدول‌3:‌مشخصات‌مصاحبه‌شونده‌ها

سابقه )سال(سِمت سازمانیتحصیلاتجنسیتکد خبره
12رییس گروهدکتریمرد1
10معاوندکتریمرد2
20رییس امور آموزش و بهسازی نیروی انسانیدکتریمرد3
30معاون سرمایه انسانیدکتریمرد4
18رییس امور آمار، برنامه ریزی و تامین نیروی انسانیدکتریمرد5
10رییس گروهدکتریمرد6
10رییس گروهدانشجوی دکتریزن7
12رییس گروهدکتریمرد8
18معاون برنامه ریزی و تامین نیروی انسانیکارشناسی ارشدزن9
8کارشناسدانشجوی دکتریزن10
8کارشناسکارشناسی ارشدزن11
30مشاور اسبق رییس سازماندکتریمرد12

جمع آوری داده ها

بوده  گلوله برفی3  نمونه برداری  تکنیک  با  و  به صورت هدفمند2  پژوهش  این  در  نمونه گیری 
خبرگان  ابتدا  در  بود.  خبرگان  با  مصاحبه  کیفی،  بخش  داده های  جمع آوری  اصلی  ابزار  است. 
)گزارش شده در جدول 3( با تکنیک گلوله برفی شناسایی شدند و پس از توضیح مختصر در رابطه با 
موضوع پژوهش، حضور خود را در جلسه مصاحبه اعلام می کردند. مصاحبه ها به صورت حضوری 
در محل کاری مصاحبه شونده انجام شده است. پس از توضیحات مقدماتی به مصاحبه شونده، فرایند 
مصاحبه به طور میانگین 90 دقیقه زمان به طول انجامید. پس از پایان مصاحبه، از فرد درخواست 

1. https://www.aro.gov.ir/
2. Purposive Sampling
3. Snowball
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می شد که افراد دیگری را که به نظر وی در این موضوع خبره بودند،  معرفی کند. در مرحله بعد 
با آن افراد مصاحبه انجام می شد. پس از اتمام هر مصاحبه، گفته ها به صورت نوشتاری پیاده شد 
و تجزیه وتحلیل با کمک نرم افزار Atlas ti انجام گرفت. پژوهشگر در مصاحبۀ دوازدهم به اشباع 

نظری رسید. پرسش های مصاحبه در جدول )4( آورده شده است.

جدول‌4:‌راهنمای‌مصاحبه‌نیمه‌ساختاریافته

پرسش های فرعیابعاد مدل

مقولۀ محوری

1. جذب عدالت محور نیروی انسانی را چگونه تعریف می کنید. جذب عدالت محور 
نیروی انسانی چیست و دارای چه ابعادی است؟

2. به نظر شما برای سنجش جذب عدالت محور نیروی انسانی در سازمان های دولتی، 
چه ابعادی باید مورد سنجش قرار گیرند؟

3. به نظر شما عدالت رویه ای در جذب نیروی انسانی در سازمان از ابعاد جذب عدالت محور 
نیروی انسانی است؟ به نظر شما آیا می توان از طریق میزان عدالت رویه ای جذب عدالت محور 

نیروی انسانی را سنجید؟ اگر امکان پذیر است، به چه نحوی قابل اجراست؟
4. به نظر شما عدالت توزیعی در جذب نیروی انسانی در سازمان از ابعاد جذب 
عدالت محور نیروی انسانی است؟ به نظر شما آیا می توان از طریق میزان عدالت 

توزیعی جذب عدالت محور نیروی انسانی را سنجید؟ اگر امکان پذیر است، به چه 
نحوی قابل اجراست؟

5. به نظر شما عدالت مراوده ای در جذب نیروی انسانی در سازمان از ابعاد جذب 
عدالت محور نیروی انسانی است؟ به نظر شما آیا می توان از طریق میزان عدالت 

مراوده ای جذب عدالت محور نیروی انسانی را سنجید؟ اگر امکان پذیر است، به چه 
نحوی قابل اجراست؟

عوامل علّی

6. به نظر شما عوامل اثرگذار بر جذب عدالت محور نیروی انسانی در سازمان های 
دولتی چه عواملی هستند؟ چه عواملی باعث می شود به سمت جذب عدالت محور 

نیروی انسانی در سازمان های دولتی حرکت کنیم؟
7. به نظر شما پاسخگویی اجتماعی بر جذب عدالت محور نیروی انسانی در سازمان های 

دولتی اثرگذار است؟ این اثرگذاری از طریق چه سازوکاری قابل انجام است؟
8. به نظر شما آیا فرهنگ بر جذب عدالت محور نیروی انسانی در سازمان های دولتی 

اثرگذار است؟ این اثرگذاری از طریق چه سازوکاری قابل انجام است؟
9. به نظر شما آیا دموکراسی بر جذب عدالت محور نیروی انسانی در سازمان های دولتی 

اثرگذار است؟ این اثرگذاری از طریق چه سازوکاری قابل انجام است؟
10. به نظر شما آیا قوانین و مقررات بر جذب عدالت محور نیروی انسانی در سازمان های 

دولتی اثرگذار است؟ این اثرگذاری از طریق چه سازوکاری قابل انجام است؟
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ابعاد‌جدول‌4:‌راهنمای‌مصاحبه‌نیمه‌ساختاریافته

پرسش های فرعیابعاد مدل

عوامل 
مداخله گر و 

زمینه ای

11. به نظر شما چه شرایط زمینه ای )سیاسی، اجتماعی و فرهنگی( بر جذب عدالت محور 
نیروی انسانی در سازمان های دولتی اثرگذار است؟

12. آیا ویژگی های فردی )هنجارهای ذهنی، تجربۀ کاری، شخصیت، ویژگی های 
جمعیت شناختی( بر جذب عدالت محور نیروی انسانی در سازمان های دولتی اثرگذار 

است؟ این اثرگذاری چگونه است؟
13. آیا محیط بر جذب عدالت محور نیروی انسانی در سازمان های دولتی اثرگذار است؟ 

این اثرگذاری چگونه است؟

پیامدها
14. خط مشی گذاران دولتی چه اهدافی را برای جذب منابع انسانی عدالت محور دنبال می کنند؟
15. چه عواملی در استقرار جذب عدالت محور نیروی انسانی مداخله می کنند و آن را 

تحت الشعاع قرار می دهند؟

نظم دهی و تحلیل داده ها

استفاده  انتخابی  کدگذاری  و  محوری،  کدگذاری  باز،  کدگذاری  فرایند  سه  از  روش،  این  در 
می شود.

کدگذاری باز

کدگذاری باز فرایندی است که با آن داده ها به بخش های مجزا خُرد می شوند. هدف از این 
کار، دادنِ بینش جدید به پژوهشگر برای تفکر یا تفسیر دربارۀ پدیدۀ مورد نظر است. در کدگذاری 
باز، وقایع/ اعَمال/ واکنش ها از نظر شباهت ها و تفاوت ها با یکدیگر مقایسه می شوند. همچنین، به 
آن ها برچسب های مفهومی داده می شود. بنابراین، مفاهیم1 واحدهای پایه ای یا خُرد تحلیل هستند، 
زیرا نظریه از تصویر ذهنی و مفهوم سازی داده ها شکل می گیرد و نه از خودِ داده های واقعی. مفاهیم 
مربوط به موضوع مورد نظر ممکن است به صورت مقوله هایی گروه بندی شوند. مقوله ها2 در سطح 
بالاتر و انتزاعی تری نسبت به مفاهیم متناظرشان هستند و البته همه مفاهیم به مقوله ها تبدیل 
نمی شوند. آن ها از همان فرایند تحلیلی که شباهت ها و تفاوت ها را با هم مقایسه کرده بودند و در 
 .)Corbin & S trauss, 1990( سطح پایین تر در مورد مفاهیم استفاده شده بود،  ساخته می شوند

1. Concepts
2. Categories
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در این مرحله، پژوهشگر بارها و بارها داده های گردآوری شده را مرور کرد و در مرحله اول، 
بر اساس کدگذاری زنده، آن ها را کدگذاری نمود و به 822 کد اولیه دست یافت. در مرحله دوم، 
بر اساس بار مفهومی هر یک از کدها آن ها را در 140 مفهوم قرار داد و هر دسته را بر اساس بار 
مفهومی با یک عبارت توصیف نمود. این فرایند برای بار سوم از طریق قرابت میان هر یک از 

مقوله ها انجام شد و به ایجاد عوامل انجامید.

الف( کدگذاری اولیه
در پژوهش حاضر از کدگذاری زنده استفاده شده است. کدگذاری زنده به نام های کدگذاری 
طبیعی،  کدگذاری درونی، کدگذاری کلمه به کلمه هم خوانده می شود. در این روش واژه به کد 
تبدیل می شود،  و به کلمه یا عبارتی کوتاه اشاره می کند که در کلمات موجود در متنِ داده های 
کیفی وجود دارد. کدگذاری زنده یکی از روش هایی است که در کدگذاری بدوی در نظریه داده بنیاد 
به کار گرفته می شود، اما می توان آن را با چند روش کدگذاری دیگر نیز همراه کرد )سالدانیا، 1395(. 
مصاحبه  در  که  عبارتی  هر  به  جهت گیری،  هیچ گونه  بدون  پژوهشگر  ابتدا  در  پژوهش،  این  در 
توسط مصاحبه شونده ارائه شده است، یک کد واحد تخصیص می دهد. نتایج کدگذاری اولیه کلیه 
عبارت های استخراج شده از 12 مصاحبه 1114 عبارت و 822 کد اولیه است. قابل ذکر است که 
در برخی از مصاحبه ها عباراتی توسط مصاحبه شونده ارائه شد که ارتباط مفهومی با موضوع مورد 
مانند  بود،  عبارت  عبارات 65  این  تعداد  را حذف کرد.  عبارات  این  پژوهشگر  و  نداشت  پژوهش 
»نتیجه گرایی در حوزۀ ارزیابی عملکرد مورد نیاز است« یا »تحت تاثیر قرار دادن سیستم ها توسط 

انسان«.

ب( کشف مفاهیم
پژوهشگر پس از انجام کدگذاری اولیه، از طریق کشف ارتباطات مفهومی میان کدهای اولیه 
استخراج شده، به دسته بندی آنان با توجه به ارتباط مفهومی پرداخته و سپس یک عبارت به عنوان 
مفهوم به هر یک از این دسته بندی ها تخصیص داده شد و بدین ترتیب، این فرایند به ایجاد 140 

مفهوم انجامید.

ج( کشف مقولات
در این مرحله نیز به بررسی ارتباط مفهومی میان مفاهیم پرداخته و با مطالعه و کشف روابط 

مفهومی میان 140 کد مفهومی، تعداد 31 مقوله شناسایی گردید.
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د( کشف عوامل
در نهایت، در جدول )5( با دسته بندی زیرمقولات با توجه به ارتباط مفهومی میان آن ها به 31 

عامل دست یافتیم.

جدول‌5:‌فراوانی‌عبارت‌ها،‌‌کد‌اولیه،‌مفاهیم،‌‌مقوله‌ها‌و‌عوامل

عاملمقولهزیرمقولهکد اولیهعبارت
11148221403115

کدگذاری محوری

در کدگذاری محوری  مقوله ها به زیرمقوله ها ارتباط داده می شوند. از طریق پارادایم کدگذاری، 
پارادایم  این  می شوند.  مرتبط  اصلی  مقوله های  به  زیرمقوله ها  پیامدها،  و  راهبرد  زمینه،  شرایط 
تفاوتی ندارد با طرح هایی که در دیگر پژوهش های کیفی مورد استفاده قرار می گیرد. اما شاید در 
گراندد تئوری به صورت موزون تری مورد استفاده قرار گیرد )Corbin & S trauss, 1990(. پس 
از کدگذاری باز،  در کدگذاری محوری پژوهشگر یکی از مقوله های کدگذاری باز را به عنوان مقولۀ 
انتخاب می کند، که در تکوین نظریه مورد نظر می توان آن را مقولۀ مرکزی قلمداد کرد.  اصلی 
این مقوله در پارادایم کدگذاری محوری به عنوان کانون توجه اصلی مورد نظر قرار می گیرد. در 
بازنگری این پارادایم می توانید شش مستطیل یا )مقوله( از اطلاعات را مشاهده کنید: »شرایط علیّ:  
مقوله هایی )شرایطی( که مقولۀ اصلی را تحت تاثیر قرار می دهند؛ زمینه )محیط(:  شرایط ویژه ای 
که راهبردها را تحت تاثیر قرار می دهند؛ مقولۀ اصلی: پدیدۀ اصلی )هسته( فرایند مورد مطالعه؛ 
شرایط واسطه ای:  شرایط عمومی محیطی که راهبرد را تحت تاثیر قرار می دهد؛ راهبردها:  اقدامات 
اثر راهبردها  نتایجی که در  پیامدها:   از پدیدۀ اصلی حاصل می شود؛ و  یا تعامل های ویژه ای که 

پدیدار می شود« )بازرگان هرندی، 1394: 99(.

کدگذاری انتخابی

کدگذاری انتخابی فرایندی است که همه مقولات در اطراف مقولۀ مرکزی متحد می شوند. 
این نوع از کدگذاری در مرحله آخر پژوهش انجام می شود )Corbin & S trauss, 1990(. هدف 
نظریه پردازی بنیادی، تولید نظریه است نه توصیف صرف پدیده. برای تبدیل تحلیل ها به نظریه، 
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طبقه ها باید به طور منظم به یکدیگر مربوط شوند )دانایی فرد و اسلامی، 1400(. کدگذاری انتخابی 
)بر اساس نتایج در مرحله قبل کدگذاری( مرحلۀ اصلی نظریه پردازی است. به این ترتیب که طبقۀ 
محوری را به شکل نظام مند به دیگر طبقه ها ربط می دهد و آن روابط را در چارچوب یک روایت 
ارائه می کند و طبقه هایی را که به بهبود و توسعه بیش تری نیاز دارند اصلاح می کند. در این مرحله، 
به صورت  را  پارادایم  یا چارچوب مدل،  پدیدۀ مورد مطالعه  از متن  پژوهشگر برحسب فهم خود 
روایتی عرضه می کند. یا مدل پارادایم را به هم می ریزد و به صورت ترسیمی نظریه نهایی را نشان 
می دهد )Hasangholipour et al., 2011(. نمونه ای از کدهای باز، مفاهیم،  مقوله ها و عوامل در 

جدول )6( نشان داده شده است.

جدول‌6:‌کدها،‌مفاهیم،‌زیر‌مقوله‌ها‌و‌مقوله‌ها‌از‌مصاحبه‌با‌یکی‌از‌خبرگان

مقوله هازیرمقوله هامفهومعبارتنکته های کلیدی

نقش سازمان اداری 1-1نقش سازمان اداری استخدامی
استخدامی

اثر سازمان اداری 
نظارت نهادیاستخدامی

جذب عدالت محور دسترسی عادلانه 
فرصت اشتغال نقش فرصت برابر2-1همه مردم به فرصت های استخدامی

رقابتی بودن آزمونمساوی

آزمون استخدامی به صورت 
نقش آزمون استخدامی 3-1فراگیر

فراگیر
برگزاری رقابتی 

آزمون
طراحي و اجراي آزمون هاي 

ملاحظات سیاسیتغییرات سیاسینقش تغییر دولت ها4-1استخدامي از سال 1393

وجود اشکال در 5-1ضعف در برگزاری آزمون
پرسش های آزمون

کیفیت محتوای 
کیفیت آزمونآزمون

خوب بودن کلیت آزمون هاي 
فرصت اشتغال نقش فرصت برابر6-1استخدامي

رقابتی بودن آزمونمساوی

اهمیت پارتی/ آشنا در استخدام 
تبعیض استخدامینقش پارتی بازیوجود پارتی بازی7-1دستگاه دولتی

ایجاد دسترسي به فرصت براي 
نقش آزمون استخدامی به 8-1اقصي نقاط کشور توسط آزمون ها

صورت فراگیر
برگزاری رقابتی 

رقابتی بودن آزمونآزمون

جذب عدالت محور دسترسی 
شفاف همه مردم به فرصت های 

استخدامی
مطالبه گری حساسیت اجتماعینقش شفافیت1-9

شهروندان

اهمیت پارتی/آشنا در آزمون )قبل 
تبعیض استخدامینقش پارتی بازیوجود پارتی بازی10-1از برگزاری آزمون های متمرکز(
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ادامه‌جدول‌6:‌کدها،‌مفاهیم،‌زیر‌مقوله‌ها‌و‌مقوله‌ها‌از‌مصاحبه‌با‌یکی‌از‌خبرگان

مقوله هازیرمقوله هامفهومعبارتنکته های کلیدی
برگزاری آزمون استخدامی به 

نقش آزمون استخدامی به 11-1صورت متمرکز
صورت متمرکز

برگزاری رقابتی 
رقابتی بودن آزمونآزمون

مسائل کم تر افراد استخدامي 
مشروعیت بخشیکارایی سازمانمشکلات کم تر فردی15-1توسط آزمون

کارایي بهتر افراد استخدام شده 
کارایی سازماناثر کارایی افراد16-1توسط آزمون

استفاده از آشنا برای سفارش بعد 
التزام رفتاریاثر تعهد سازمانینقش پشت گرمی به پارتی17-1از استخدام

سرباز زدن از کار از سوی افراد 
اثر تعهد سازمانینقش پشت گرمی به پارتی18-1استخدام شده با پارتي

پشت گرمي افراد استخدام شده به 
اثر تعهد سازمانینقش پشت گرمی به پارتی19-1آشنای خود

مشکلات کم تر افراد 
مشروعیت بخشیکارایی سازماناثر کارایی افراد21-1استخدام شده توسط آزمون

عدم پشت گرمي افراد 
التزام رفتاریاثر تعهد سازمانینقش پشت گرمی به پارتی22-1استخدام شده توسط آزمون

دنبالِ میان برُ گشتن افراد 
التزام کاریاثر دنبال میان برُ گشتن24-1استخدام شده توسط پارتي

دنبال میان برُ گشتن افراد 
استخدام شده توسط پارتي در 

استفاده از منابع
التزام کاریاثر دنبال میان برُ گشتن1-25

دنبال میان برُ گشتن افراد 
استخدام شده توسط پارتي در 

بحث ارتقا
التزام کاریاثر دنبال میان برُ گشتن1-26

شبکه سازي افراد استخدامي از 
التزام کاریتاثیر شبکه سازي27-1طریق پارتي

بد بودن شبکه سازي در صورت 
التزام کاریتاثیر شبکه سازي28-1اولویت قرار گرفتن

آزمون استخدامی به 30-1صوری نبودنِ آزمون ها
صورت رقابتی

برگزاری رقابتی 
رقابتی بودن آزمونآزمون

پشت گرمي افراد استخدام شده به 
التزام رفتاریاثر تعهد سازمانینقش پشت گرمي به پارتی28-1آشناي خود
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ارزیابی اتکاپذیری

ریشه  اثبات گرایی2  دیدگاه  در  روایی  و  پایایی  که  آن جایی  از   ،)2003( گل افشانی1  گفتۀ  به 
 ،)1985( گوبا4  و  لینکلن  شوند.  اصلاح  تفسیرگرایی3  دیدگاه  در  استفاده  برای  باید  آن ها  دارد، 
به کار  درونی6  روایی  معادل  را  اعتبار5  دادند.  پیشنهاد  کیفی  پژوهش  قضاوت  برای  را  معیارهایی 
بردند و انتقال پذیری7 را معادل روایی بیرونی8 دانستند. همچنین، اطمینان پذیری9 را معادل پایایی10 
تلقی کردند. لازنبات و الیوت11 )2005(، علاوه بر معیارهای اعتبار انتقال پذیری و اطمینان پذیری، 
تاییدپذیری12 را نیز عنوان کردند. بر اساس براون13 و همکاران )2002(، اعتبار به معنای آن است 
معنای  به  انتقال  قابلیت  می کند.  منعکس  را  اطمینان  جمع آوری شده  اطلاعات  حدی  چه  تا  که 
می کند.  بیان  را  دیگر  شرایط  در  یافته ها  به کارگیری  قابلیت  و  است  پژوهش  نظری  پارامترهای 
اطمینان پذیری به معنای درجه ای است که نشان می دهد اطلاعات ارائه شده در تغییر شرایط پدیدۀ 
پژوهشگران،  دیگر  میزان  تا چه  است که  آن  معنای  به  تاییدپذیری  و  است،  پایدار  مورد مطالعه 

پژوهش را از طریق همان اطلاعات تایید می کنند.
در این پژوهش برای افزایش مقبولیت از روش های بازنگری توسط شرکت کنندگان استفاده 
شده است. برای رسیدن به روایی، پژوهشگر علاوه بر بازگرداندن گفتار مصاحبه شونده به ایشان 
تایید  مصاحبه گران  توسط  مصاحبه  از  استخراج شده  عوامل  و  مقولات  مفاهیم،  کلیه  تایید،  برای 
تایید  بازبینی و  از خبرگان به  منظور  پایانی مدل به دست آمده نیز به شش نفر  می شد. در مرحلۀ 
مراجعه شد و نکته های پیشنهادی آنان اعِمال گردید. در این پژوهش، برای رسیدن به پایایی دو 
نوشتن و  ثبت،  برای  فرایندهای ساخت یافته  از  استفاده  و  برده شد: 1( سازماندهی  به کار  راهکار 
تفسیر داده ها؛ 2( استفاده از کمیتۀ راهنما شامل استادان راهنما برای ارزیابی کیفیت مصاحبه ها 

1. Golafshani
2. Positivis tm
3. Interpretivis tm
4. Lincoln & Guba
5. Credibility
6. Internal Validity
7. Transferability
8. External Validity
9. Dependability
10. Reliability
11. Lazenbatt & Elliott
12. Confirmability
13. Brown
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و نتایج کدگذاری داده ها. بنابراین، زمانی که اعضای کمیته با همدیگر در مورد پدیده ای اجماع 
داشتند، نتایج مورد تایید قرار می گرفت.

فرایند مصاحبه در طول مطالعه کیفی به پژوهشگر این اجازه را می دهد که فرصت به دست 
آوردنِ دیدگاه های افراد دیگر را داشته باشد. طبیعت کنشی مصاحبه جزو قابل اشارۀ آن است که 
اغلب در نظریه داده بنیاد به آن عمل می شود. طبق گفتۀ گلاسر و اشتراوس1 )2017(، حجم عظیمی 
بایستی به جمع آوری  از طریق فرایند مصاحبه جمع آوری شود و پژوهشگر  از اطلاعات می تواند 

اطلاعات تا زمان رسیدن به نقطه اشباع ادامه دهد.

یافته‌های‌پژوهش

در مصاحبه های انجام شده با خبرگان، سعی شد که ابعاد و مولفه های جذب عدالت محور نیروی 
انسانی از دیدگاه کلان در سازمان های دولتی ایران به دست آید. از نظر خبرگان، جذب عدالت محور 
نیروی انسانی از دیدگاه کلان در سازمان های دولتی ایران، در پدیدۀ اصلی پژوهش مبتنی است بر 
انتشار آگهی عمومی استخدام مبتنی بر عدالت، رقابتی بودن آزمون، کیفیت اطلاع رسانی و عدالت 

در مصاحبه.
پیامدهای این پژوهش نیز در چارچوب عواملی نظیر رضایت عمومی، مشروعیت بخشی و التزام 
رفتاری توصیف می شود. در ادامه، در جدول )7( نتایج حاصل از پژوهش  به صورت عوامل، مقوله ها 
و مفاهیم ارائه شده است که شامل عوامل علیّ، پدیدۀ اصلی،  شرایط زمینه ای،  عوامل مداخله گر، 

و پیامدهاست.

جدول‌7:‌فراوانی‌مفاهیم‌مرتبط‌با‌مقوله‌ها‌

فراوانی مقوله هاعواملعوامل
مفاهیم

فراوانی 
کدهای اولیه

پدیدۀ 
محوری

رقابتی بودن آزمون
762برگزاری رقابتی آزمون
792فرصت اشتغال مساوی

کیفیت اطلاع رسانی
315فراگیر بودن آگهی استخدام
629شفافیت معیارهای جذب

عدالت در برگزاری مصاحبه
528استانداردسازی مصاحبه

325ایجاد فرصت برابر در مصاحبه

1. Glaser & S trauss
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ادمه‌جدول‌7:‌فراوانی‌مفاهیم‌مرتبط‌با‌مقوله‌ها‌

فراوانی مقوله هاعواملعوامل
مفاهیم

فراوانی 
کدهای اولیه

عوامل 
علّی

نظارت نهادی

316نقش نظارتی رسانه ای
211نقش پایشی دستگاه های اجرایی

311نظارت مبتنی بر شکایت
761نظارت مبتنی بر خط مشی استخدامی

تبعیض استخدامی
458نقش پارتی بازی
415سهمیه استخدامی

427تبعیض فردی

کیفیت آزمون
538کیفیت محتوای آزمون
423شرایط برگزاری آزمون

کیفیت خط مشی استخدامی
952محدودیت استخدامی

770کیفیت مقررات استخدامی

متغیرهای 
مداخله گر

مطالبه گری شهروندان
314حساسیت اجتماعی
329مطالبه گری اجتماعی

خودگرایی )منفعت طلبی( 
ذی نفعان

434تعارض منافع
323مداخلۀ سیاسی در استخدام

شرایط 
زمینه ای

ملاحظات سیاسی
433تغییرات سیاسی

430تغییرات خط مشی استخدامی
328نگرش دین در مورد عدالتفرهنگ دینی
332نقش شرایط اقتصادینرخ بیکاری

پیامدها

رضایت عمومی
425اطمینان سازی

213اعتمادسازی نهادی

مشروعیت بخشی
734انگیزۀ خدمت رسانی

517کارایی سازمان

التزام رفتاری
310تعهد سازمانی
411التزام کاری

این جدول،  همچنین در جدول )8(، ماتریس کیفی مقوله ها نمایش داده شده است. مطابق 
صحه گذاری خبرگان بر مقوله های به دست آمده نشان داده شده است که نشانگر درجۀ بالایی از 
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همسویی نظرات در خصوص پدیدۀ محوری، عوامل علیّ، شرایط زمینه ای، متغیرهای مداخله گر، 
و پیامدهاست.

جدول‌8:‌ماتریس‌کیفی‌مقوله‌ها

ف
ردی

کد خبره

عوامل
123456789101112

************رقابتی بودن آزمون1
************کیفیت اطلاع رسانی 2
*********عدالت در برگزاری مصاحبه3
**********نظارت نهادی4
**********تبعیض استخدامی5
***********کیفیت آزمون6
************کیفیت خط مشی استخدامی7
**********مطالبه گری شهروندان8
*********منفعت طلبی ذی نفعان9
**********ملاحظات سیاسی10
******فرهنگ دینی11
******نرخ بیکاری12
**********رضایت عمومی13
*********مشروعیت بخشی14
*******التزام رفتاری15

بعد از تجزیه وتحلیل مصاحبه های انجام شده، و استخراج کُدها، مفاهیم و مقوله ها و عوامل، 
نتیجۀ نهایی در شکل )1( ارائه می شود. شکل )1(، با در نظر داشتنِ روش کیفی کوربین و اشتراوس 
)1990( و چارچوب های آن که لاک )2003( ارائه نمود، تنظیم شده است. در این الگو، مفاهیم در 

اشَکال مقولات ارائه شده اند. 
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 کد خبره                           
 

 عوامل
1 2 3 4 5 6 7 8 9 11 11 12 

  *  * * * * * * * * * تبعیض استخدامی 5

 * * * * *  * * * * * * کیفیت آزمون 6
 * * * * * * * * * * * * مشی استخدامی‎یفیت خطک 7
  * *  * * * * * * * * گری شهروندان‎مطالبه 8
  * * * *  * *  * * * نفعان‎طلبی ذی‎عتفمن 9
 * *  * * * * * *  * * ملاحظات سیاسی 11
     *  * * * * *  فرهنگ دینی 11
    * *   *  * * * نرخ بیکاری 12
 *  * * * * * *  * * * رضایت عمومی 13
 * * *  *  * * *  * * بخشی‎مشروعیت 14
   *  * * *  *  * * التزام رفتاری 15

 
شود.  ه میارائ (1) در شکلنهایی  ها و عوامل، نتیجۀ‎مقولهو استخراج کُدها، مفاهیم و شده، ‎های انجام تحلیل مصاحبهو‎بعد از تجزیه

تنظیم شده ارائه نمود،  (2113که لاک ) های آن و چارچوب (1991) و اشتراوس ینکورب روش کیفی با در نظر داشتنِ (،1)شکل 
 اند.  ه شدهشکال مقولات ارائمفاهیم در اَ ،است. در این الگو

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 بخش دولتی  در سطح کلانِ محور نیروی انسانی‎: چارچوب جذب عدالت1 شکل
 

 گیری‎بحث و نتیجه

 عوامل علیّ
 نظارت نهادی

 استخدامیتبغیض 
 کیفیت آزمون

 مشی استخدامیکیفیت خط

 نتایج و پیامدها
 رضایت عمومی

 بخشی مشروعیت
 التزام رفتاری

 

 ایزمینه شرایط
 ملاحظات سیاسی

 فرهنگ دینی
 محوری قولۀم نرخ بیکاری

 رقابتی بودن آزمون
 رسانیکیفیت اطلاع

 عدالت در مصاحبه

 گرعوامل مداخله
 شهروندانگری مطالبه

طلبی(  خودگرایی )منفعت
 نفعانذی

شکل‌1:‌چارچوب‌جذب‌عدالت‌محور‌نیروی‌انسانی‌در‌سطح‌کلانِ‌بخش‌دولتی‌

بحث‌و‌نتیجه‌گیری

امروزه یکی از مباحثی که در کشور ایران در بخش منابع انسانی دارای اهمیت ویژه ای است، 
بحث جذب نیروی انسانی در بخش دولتی است. هر ساله  تعداد زیادی از منابع انسانی کشور برای 
ورود به سازمان های بخش دولتی تلاش می نمایند که بخشی از این متقاضیان موفق به ورود به 
بخش عمومی می شوند. پژوهش حاضر  به بررسی جذب عدالت محور نیروی انسانی در بخش دولتی 

از دیدگاه کلان پرداخته است.
در این پژوهش، به منظور مدلسازی جذب عدالت محور از دیدگاه کلان در سازمان های دولتی، 
تعریف و سنجش جذب عدالت محور نیروی انسانی، عوامل موثر بر آن در سازمان های دولتی و 
پیامدهای حاصل از آن مورد بررسی قرار گرفت. با توجه به پیچیدگی و ابهام در مفاهیم و نبودِ 
یک مدل برای این موضوع در سطح کلان، برای طراحی این مدل از روش نظریه پردازی داده بنیاد 
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تکمیل  از  پس  و  گرفت  انجام  نیمه ساختاریافته  مصاحبه  خبره   12 با  منظور  بدین  شد.  استفاده 
پارادایم  قالب  در  نهایی  مدل  و  شد  انجام  انتخابی  و  محوری  باز،  کدگذاری  مراحل  مصاحبه ها، 
کدگذاری های  اعتبار  و  روایي  تعیین  برای  گردید.  ارائه   )1990( اشتراوس  و  کوربین  کدگذاری 
استخراج شده، در مرحله اول خروجی کدگذاری محوری بر اساس مدل پارادایم با مدل ها و ادبیات 
اعتبار  به  برای دستیابي  اعتباربخشي شد و در مرحله دوم،  پیشینه پژوهش مقایسه و  موجود در 
داده هاي کیفي و حصول اطمینان از اعتبار این بخش و دقیق بودن یافته ها، خروجی کدگذاری 

محوری بر اساس مدل پارادایم مجدداً توسط مشارکت  کنندگان و خبرگان تطبیق و بازبیني شد. 
کیفیت  آزمون،  بودن  رقابتی  دولتی  بخش  در  انسانی  نیروی  عدالت محور  جذب  بحث  در 
از  انسانی  نیروی  عدالت محور  جذب  سنجش  ابعاد  عنوان  به  مصاحبه  در  عدالت  و  اطلاع رسانی 
فرصت  و  آزمون  رقابتی  برگزاری  آزمون،   بودن  رقابتی  بخش  در  که  مطرح شدند  دیدگاه کلان 
اشتغال مساوی مطرح می شوند. در پژوهش حاضر نظارت نهادی،  تبعیض استخدامی، کیفیت آزمون 
و کیفیت خط مشی استخدامی به عنوان عوامل علیّ موثر بر این موضوع ارائه شده است. از شرایط 
زمینه ای که خاص جذب نیروی انسانی در بخش دولتی در کشور ماست، می توان از ملاحظات 
سیاسی،  فرهنگ دینی و نرخ بیکاری نام برد. از پیامدها و عواقب جذب عدالت محور نیروی انسانی 

در ایران  می توان بر رضایت عمومی، مشروعیت بخشی و التزام رفتاری تاکید داشت. 
از نظر خبرگان، وجود نظارت رسانه ای و شبکه های اجتماعی می توانند باعث شوند که شهروندان 
نسبت به حقوق خود آگاهی کافی داشته باشند. همچنین، رسانه ها از طریق تحلیل روشنگرایانه 
خود در زمینۀ استخدام منابع انسانی، نظارت رسانه ای لازم را در این زمینه به عمل می آورند. از 
دیگر ابعاد نظارت نهادی، می توان پایش دستگاه های اجرایی را نام برد. واحد منابع انسانی دستگاه 
از نهادهایی هستند که کار  متقاضی جذب،  سازمان بازرسی و برخی سازمان های مربوطه دیگر، 
نظارت را در زمینۀ استخدام در بخش دولتی انجام می دهند. همچنین، دیگر دستگاه های نظارتی 
مانند بنیاد شهید و بهزیستی نیز به عنوان نظارت بر سهمیه های استخدامی  در این نظارت و پایش 
دخالت دارند. از دیدگاه خبرگان،  در صورت وجود شکایت از طرف متقاضیان استخدام، دیوان عدالت 
اداری وارد عمل می شود و با ابطال ضوابط استخدامی و رسیدگی به شکایات مربوطه، نظارت مبتنی 
بر شکایت را به انجام می رساند. از دیگر ابعاد نظارت نهادی از دیدگاه خبرگان، بحث نظارت مبتنی 
بر خط مشی استخدامی است که سازمان اداری و استخدامی به عنوان ناظر آزمون، نظارت بر سند 

نیروی انسانی و صدور مجوز استخدام به دستگاه مربوطه، کار نظارتی خود را انجام می دهد. 
تبعیض  بحث  می توان  عدالت محور،   بر جذب  موثر  علیّ  عوامل  دیگر  از  خبرگان،  دیدگاه  از 
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پارتی بازی مطرح  ما، معضل فرهنگ  استخدامی در کشور  تبعیض  بیان داشت. در  را  استخدامی 
می شود. مبحث پارتی بازی هنگام انجام مصاحبه و بررسی مدارک داوطلبان در دستگاه متقاضی 
جذب  دیده می شود که می تواند از طریق وجود روابط خانوادگی، قومی و دوستانه در گلوگاه های 
مصاحبه و بررسی مدارک اثرگذار باشد. کاظم زاده هوچقان و همکاران )2022(، پارتی بازی را جزو 

عوامل موثر بر جذب در نظر گرفته اند. 
در نظر داشتن سهمیه استخدامی از دیگر عوامل اثرگذار بر جذب عدالت محور در دستگاه های 
دولتی در ایران ذکر شده است. وجود سهمیه قراردادی های سازمان ها،  سهمیه ایثارگران و معلولان 
ازجمله سهمیه های مورد نظر اثرگذار بر این موضوع از نظر مصاحبه شوندگان هستند. مد نظر قرار 
دادنِ جنسیت،  سن و مذهب فرد متقاضی از طرف سازمان های متقاضی جذب و سازمان اداری و 
استخدامی، بعُد تبعیض فردی را از نظر خبرگان ایجاد کرده است و در بحث تبعیض استخدامی 

مطرح می شود که از عوامل اثرگذار بر جذب عدالت محور نیروی انسانی است. 
همان طور که می دانیم، آزمون استخدام نیروی انسانی در بخش دولتی توسط سازمان سنجش 
بر جذب  اثرگذار  از عوامل  آزمون  این  دیدگاه خبرگان، کیفیت  از  برگزار می شود.  آموزش کشور 
عدالت محور نیروی انسانی است. استاندارد نبودنِ پرسش ها، روا نبودنِ پرسش ها و متناسب نبودن 
آن ها با شرایط احراز شغل،  کیفیت محتوای آزمون را به عنوان عامل اثرگذار بر جذب عدالت محور 
نیروی انسانی تشکیل می دهد. همچنین، شرایط برگزاری آزمون نیز از دیگر ابعاد کیفیت آزمون 
است که شامل فضای فیزیکی محل آزمون، زمان برگزاری آزمون در سال و رفتار عوامل اجرایی 

از شرایط برگزاری آزمون می شود. 
از دیگر عوامل اثرگذار بر جذب عدالت محور نیروی انسانی در بخش دولتی ایران، از دیدگاه 
خبرگان، کیفیت خط مشی استخدامی است. کیفیت خط مشی استخدامی در این پژوهش بر دو بعُد 
محدودیت استخدامی و کیفیت مقررات استخدامی استوار است. قوانین استخدامی در برنامه های 
پنج ساله و قوانین استخدامی دستگاه های خاص همانند شهرداری ها که از مقررات سازمان اداری و 
استخدامی تبعیت نمی کنند، را می توان از محدودیت   های استخدامی در بحث کیفیت خط مشی های 
نیز  و  قوانین  این  در  تناقض  وجود  استخدامی،  قوانین  پیچیدگی  همچنین،   استخدامی  دانست. 
تبعیض های قانونی در قوانین و مقررات استخدامی را می توان از مفاهیم کیفیت مقررات استخدامی 
بیان کرد که از نظر کیفیت خط مشی استخدامی جزو عوامل علیّ و اثرگذار بر جذب عدالت محور 

نیروی انسانی در این پژوهش بیان شده اند.
این  یا به عبارت دیگر، مقولۀ محوری  انسانی،  در بخش سنجش جذب عدالت محور نیروی 
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مطرح  آزمون  این  رقابتی  برگزاری  موضوع  استخدامی،  آزمون  بودن  رقابتی  بحث  در  پژوهش، 
می شود. از دیدگاه خبرگان،  این آزمون با رویکرد عدالت  محوری به صورت فراگیر در سراسر کشور 
برگزاری  همچنین،  می گیرد.  دربر  را  دولتی  بخش  در  استخدام  داوطلبان  همه  و  می شود  برگزار 
این آزمون به صورت متمرکز است، یعنی توسط یک سازمان مجری که در حال حاضر سازمان 
سنجش است، برگزار می گردد. از دیگر مقوله های این عامل، می توان به فرصت اشتغال مساوی 
در این آزمون اشاره کرد که بر اطلاع رسانی یکسان آزمون به داوطلبان و  رویه های اجرایی یکسان 
در آزمون برای همه داوطلبان اشاره دارد. از نگاه خبرگان، از دیگر عوامل این بخش می توان به 
آگهی های  انتشار  منظر  از  استخدامی  آگهی  بودن  فراگیر  بر  اشاره کرد، که  اطلاع رسانی  کیفیت 
معیارهای  شفافیت  مقوله  در  دارد.  تاکید  جذب  معیارهای  شفافیت  و  مختلف  طرق  از  استخدام 
جذب،  آنچه مورد نظر و تاکید است، اعلام کردن معیارهای عمومی و تخصصی آزمون استخدامی 
و تعیین سهمیه های پیش از آزمون است. یکی از عناصر اصلی استخدام در بخش دولتی مصاحبۀ 
استخدامی است که خبرگان برای مقولۀ محوری جذب عدالت محور بر استانداردسازی مصاحبه از 
طریق کانون های ارزیابی و مصاحبه بر اساس فرمت از پیش تعیین شده تاکید داشتند و نگاه دیگر، 

ایجاد فرصت برابر در مصاحبه از طریق رفتار و رویه های یکسان و مشخص است. 
مطالبه گری  انسانی،  نیروی  عدالت محور  جذب  در  مداخله گر  شرایط  حاضر،  پژوهش  در 
شهروندان و خودگرایی ذی نفعان است. حساسیت اجتماعی و مطالبه گری اجتماعی دو مقولۀ مهم 
در بحث مطالبه گری شهروندان محسوب می شود. حساسیت جامعه نسبت به تبعیض در استخدام 
و در پی آن مطالبه گری مردم و درخواست سازوکار پاسخگویی اجتماعی از مهم ترین مفاهیم این 
موضوع است. ازجمله شرایط مداخله گر در این موضوع، وجود مقوله هایی همانند تعارض منافع و 
مداخله سیاسی است. اجرای صوری مقررات جذب در دستگاه های اجرایی و توصیه پذیری مدیران 

ارشد این دستگاه ها و تمایل به جذب افراد خودی از نمونه های خودگرایی ذی نفعان است. 
در بحث جذب عدالت محور ملاحظات سیاسی،  فرهنگ  ما  زمینه ای خاص کشور  از شرایط 
دینی و نرخ بیکاری است. تغییرات سیاسی و جهت گیری ائتلاف حاکم از اثر تغییرات سیاسی بر 
جذب حکایت دارد. همچنین، وجود فرهنگ دینی و توصیه دین و مذهب ما به ترویج عدالت گرایی 
از دیگر شرایط زمینه ای کشور ما در موضوع استخدام محسوب می شود. همچنین، از دیگر شرایط 
زمینه ای  از نگاه خبرگان می توان به نرخ بیکاری و عرضه و تقاضای نیروی کار اشاره کرد. کاظم زاده 
هوچقان و همکاران )2022( نیز میزان بیکاری را جزو مقوله های موثر بر جذب نیروی انسانی در 

سازمان بیان کرده اند.  
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رضایت  از  ایران  می توان  دولتی  بخش  در  کلان  دیدگاه  از  عدالت محور  جذب  پیامدهای  از 
عمومی، مشروعیت بخشی و التزام رفتاری نام برد. بهبود دیدگاه جامعه نسبت به دولت و کنترل 
فساد ناشی از جذب رابطه مدار، عامل ایجاد رضایت عمومی است و افزایش اعتماد عمومی و بهبود 
اعتبار دولت در بین مردم،  اعتمادسازی نهادی را در جامعه ایجاد می کند. همچنین از دید خبرگان 
این پژوهش، وجود جذب عدالت محور پیامد کارایی سازمانی و افزایش انگیزۀ خدمت رسانی را در پی 
دارد که مشروعیت بخشی را قوت می بخشد. همچنین، ایجاد تعهد سازمانی و التزام کاری کارکنان 

نیز از دیگر پیامدهایی است که در پی جذب عدالت محور نیروی انسانی  ایجاد می گردد. 
پژوهش حاضر با تمرکز بر مدلسازی جذب عدالت محور نیروی انسانی در سازمان های دولتی 
ایران با رویکرد کلان پژوهشی گسترده است که از روش داده بنیاد بهره می برد تا به مدلی جامع 
از عوامل موثر، شرایط زمینه ای، عوامل مداخله گر و پیامدها با تاکید بر عدالت محور بودن جذب 
دست یابد. همچنین، با تحلیل دقیق عوامل موثر بر جذب عدالت محور نیروی انسانی در بخش 
دولتی ازجمله رقابتی بودن آزمون، نظارت نهادی، تبعیض استخدامی، و کیفیت آزمون، به همراه 
بررسی پیامدها و عواقب متناسب، تحقق مفهوم جذب عدالت محور را به نحو گسترده تری در این 

حوزه تبیین نموده است. 
با استفاده از یافته های پژوهش می توان پیشنهادهایی را برای بخش سیاستگذاری کلان ارائه 
داد: 1( اصلاح قوانین استخدامی: ارتقای یکپارچگی در قوانین استخدامی برنامه های پنج ساله و 
دستگاه های خاص به منظور جلوگیری از تناقض ها و محدودیت ها در جذب نیروی انسانی؛ تطابق 
 )2 قوانین.  اعِمال  در  شفافیت  حفظ  و  استخدامی؛  و  اداری  سازمان  مقررات  با  دستگاه ها  تمامی 
توسعه معیارهای شفاف جذب: ایجاد و ارتقای معیارهای شفاف جذب؛ و ارتقای معیارهای عمومی 
و تخصصی آزمون و اعلام آن پیش از برگزاری برای افزایش شفافیت در فرایند جذب. 3( توسعه 
سیستم مصاحبه استخدامی: استانداردسازی فرایند مصاحبه با استفاده از کانون های ارزیابی و تعیین 
معیارهای مصاحبه به منظور حفظ کیفیت و تشویق سازمان ها به رعایت انصاف در این فرایند؛ و 

ایجاد فرصت برابر در مصاحبه از طریق رویکردهای یکسان و مشخص.
عدالت محور  جذب  تاثیرات  بررسی  مانند  پیشنهادهایی  آتی  پژوهش های  برای  همچنین، 
)ارزیابی تاثیرات جذب عدالت محور بر سرمایه اجتماعی جامعه، رضایت عمومی، مشروعیت بخشی، 
و کارایی سازمانی در دستگاه های دولتی(، بررسی انگیزۀ خدمت رسانی کارکنان جذب شده به عنوان 
یکی از پیامدهای مثبت، ارتقای تعامل نهادی و اطلاع رسانی )بررسی تاثیر تعامل نهادی از طریق 
و  انسانی؛  نیروی  عدالت محور  بر جذب  اجرایی  دستگاه های  بین  و همکاری  متقابل  نظارت های 
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ارائه  فرایند جذب(  آگاهی داوطلبان در  افزایش  اثرات تقویت شفافیت در اطلاع رسانی و  ارزیابی 
می شود.

تاثیرات  می توانند  که  موضوعی  یا  روشی  صورت  به  محدودیت ها  علمی،  پژوهش های  در 
مستقیم یا غیرمستقیمی بر نتایج پژوهش داشته باشند، شناخته می شوند. از محدودیت هایی که این 
پژوهش با آن روبه رو بوده است، پیچیدگی و ابهام در مفاهیم است، بدین معنا که پیشرفت در این 

حوزه همراه با مواجه شدن با افزایش پیچیدگی   های ابهام زاست. 

اظهاریۀ‌قدردانی

نویسندگان نهایت قدردانی و سپاس ویژۀ خود را از همکاري کارشناسان سازمان امور اداری و 
استخدامی که در تکمیل صادقانه پرسشنامه ما را یاری کردند و همچنین مسئولین و کارشناسان 

دفتر نشریه فرایند مدیریت و توسعه اعلام می کنند.
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