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 چکیده

 صورت به مناسب افراد جذب فرآیند اسلام اولیه های آموزه انهکه متاسف باشد عاقلانه و منصفانه باید کارمندیابی تصمیمات

و پژوهش ها و مقالات علمی بدلیل اعوجاج و نداشتن یکپارچکی،  است شده مطرح آن کلیات بلکه نشده، بیان مستقیم

و در نظر  تیو بدون رعا یانسان یرویسازمانها به علت جذب گسترده ن  اخیر، های سال در توانستند این خلا را پر نمایند.

که  ود مواجه شده اند.امور خ یدر اداره  یبزرگ یبا چالش ها یانسان یروین نیمطلوب جذب و تام وهیش یگرفتن مولفه ها

براین اساس سؤال اساسی این پژوهش  می باشد. فساد با مقابله و اداری نظام سلامت ارتقاء پیامد آن، تلاش های بعدی برای

هدف از پژوهش  نیبنابراانجام شده در ایران کدامند؟ و مقالات عبارت است از مدل های جذب نیروی انسانی در مطالعات 

 نیا یاست. در راستا رانیدر ا بیبا استفاده از روش فراترک یمقالات در حوزه جذب و استخدام در بخش دولت یابیجهت حاضر 

داده ها و اطلاعات در پژوهش حاضر،  یانجام شده است. ابزار گردآور بیفراترک یفیپژوهش با استفاده از روش ک نیهدف، ا

 یمقاله، برا 16 تیو در نها یابیمقاله در حوزه جذب و استخدام ارز 3۵ است که به تعداد نهیزم نیااسناد و مدارک گذشته در 

-1شدند که عبارتند از:  ییدر سه مقوله عمده بازشناسا یانسان یرویانتخاب شد. عوامل مرتبط و موثر بر جذب ن یکد گذار

علاقه به  ،یشخص یریانطباق پذمانند ) یمقوله ها ریبا ز ی. مقوله فردیمقوله سازمان -3و یطیمقوله مح -2ی، مقوله فرد

و اخلاق خوب،  تیشخص یمؤمن، دارابا شغل، مدت اشتغال و تیفرد، تناسب شخص یمشوق ها با ارزشها یسازمان، هماهنگ

تخصص، مهارت و تجربه، ارائه اطلاعات و مدارک صادق،  ،یخانوادگ تیصلاح ،یفرد تیو صلاح یستگیشا ،یمیکار ت هیروح

( کشف قابل اعتماد، شجاع، با اعتماد به نفس و با اراده، صداقت، وفادار، منظم ر،یپذ تیمتعهد، پاک، سختکوش، باهوش، مسئول

عدم  و انتقال و ییجابه جا ،یطیمح طیبا شرا ی)محل خدمت، تطابق فرصت شغل یفرع یبا تمرکز مقوله ها یطیشد. مقوله مح

( حول ارائه اطلاعات شفاف از شغل مورد نظر ،یاستخدام واقع یو بدون دستمزد، عمل به وعده ها، آگاه یدرخواست کاراجبار

آموزش و توسعه  ،یتیو مقررات حما نیقوان ،فی)تنوع وظایبا معرف ها یانسان یرویجذب ن ی. مقوله سازماندیگرد اجآن استخر

مصاحبه منصفانه،  ،یباز یو پارت ضیعدم تبع و یسازمان یارتقا ،مشارکت در اهداف سازمان ،سازمان نیها و قوان استیس

و صداقت،  یو تقوا، پاک و صالح، قانونمند، امانت دار مانیعاقلانه، ا ماتیمناسب انتخاب، رفتار عادلانه، رفتار و تصم یروشها

و  حقوقرد افراد، اعلام  لیو پاسخ شفاف، اعلام دلا یواکنش منطق ،یمذهب فیحفظ اطلاعات محرمانه افراد، انجام وظا

 .واقع شد یی( مورد شناسادستمزد

 یانسان یرویو استخدام ن بیفراترکمقالات  ،بیفراترک ،یانسان یرویاستخدام نجذب و های کلیدی: واژه
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 مقدمه

 سربازان و فرماندهان نیازمند ارتشی چنین آورد؛ نمی پدید نیرومند و قوی ارتش یک پیشرفته، نظامی تجهیزات وجود صِرف

 و منسجم تشکیلات و سازمان تنهایی به نیز مادی سرشار منابع وجود ترتیب، همین به. است شجاع و تجربه با دیده، آموزش

 کیفی ویژگیهای و است اثربخش و کارآمد انسانی نیروی وجود دیگر، ناپذیر اجتناب و ضروری عنصر کند؛ نمی ایجاد کارآمد

 پژوهشهای و مطالعات در رو این از. رود می شمار به سازمان یک کامیابی ادامه در ای کننده تعیین عامل کارکنان، و مدیران

 تغییرات، کنار در ارتباطات و اطلاعات آور سرسام افزایش و تنوع که کنونی عصر در ویژه به انسانی منابع مدیریت به مربوط

 به مختلف جوامع در را مدیریتی نظامهای و مدیران سازمان، و مدیریت عرصه در روزافزون بحرانهای و تضادها ها، پیچیدگی

 مهمترین و خطیرترین از و گرفته قرار صاحبنظران فزاینده توجه مورد که موضوعاتی از یکی است کشانده عظیم چالشی

 برای( کارکنان و مدیران) انسانی نیروی «گزینش» یا «انتخاب» مسأله است، شده شمرده مدیریت فراگرد در لازم اقدامات

سازمان ها سبب رضایت شغلی،  جذب و استخدام سالاری در استقرار نظام شایسته( 119: 137۵. )سعادت، است سازمان

در این زمینه  و مقالات شناسایی فعالیت های علمیشکوفایی استعدادها، وفاداری و تعهد کارکنان به کار و سازمان می شود. 

سازی نظامی کارا  تواند راهگشای جامعه ما برای برای رفع ناهنجاری های ناشی از عدم رعایت عدالت در سازمان ها و پیاده می

اشتغال درسازمان  یتوانا برا انیکشف و جذب متقاض یابیروین ندیفرا رویاستخدام و جذب ن .مبتنی بر شایسته سالاری باشد

آنها در جهت به کار گماشتن آنها در مشاغل  یبر جذب افراد مورد نظر و آماده ساز یشیعبارتست از پو نیهمچن .است

در  ماتیاقدامات و تصم نیاستخدام از مهمتر .طرح است کی نیتعدادها، تدوجذب اس یو اساس لازم برا هیاست. پا یسازمان

)سید . دانندیها مسازمان تیموفق یصاحبنظران استخدام را سنگ بنا یاست، آنقدر مهم که برخ یمنابع انسان تیریحوزه مد

کارکنانش انجام دهد. استخدام  ییاز توانا شیب یکار تواندینم یسازمان چیدراکر ه تریپ یآقا دهیبه عق( 39: 1393جوادین، 

. استخدام کارکنان خلاق سازمان را خلاق و ابدیتحقق  یسازمان بخوب یهایتا استراتژ کندیکمک م ستهیافراد مناسب و شا

ا، فرهنگ را استخدام کنند که با فض یکسان لندیها ماآن رانیها و مدسازمان کند،یاستخدام کارکنان منظم سازمان را منظم م

امروزه منابع انسانی با ارزش ترین عامل تولید و مهمترین  .کندیکمک م نآ میو تحک تیسازمان سازگارند و به تقو یهاو ارزش

مدیریت منابع انسانی شامل تمام تصمیم گیری های  .سرمایه هر سازمان و ایجاد کننده قابلیت های انسانی هر سازمانی است

هر سازمان با در  .که روی ماهیت ارتباط بین سازمان وکارمندان آن یا منابع انسانی تأثیر می گذارد مدیریتی و اقداماتی است

اختیار داشتن افرادی توانمند و شایسته و مستعد، می تواند به رفع کاستی ها و نقص ها بپردازد و توانایی جبران آنها را نیز 

تنها سازمان هایی موفقیت خود را ،وری یکی از مهمترین مشخصات آن استداشته باشد. در محیط رقابتی و پویای امروز که نوآ

تضمین می کنند که نقش موثر و استراتژیک منابع انسانی خود را درک کرده باشند و دارای منابع انسانی ماهر، دانش 

انعطاف پذیری و نوآوری،  محور،شایسته، نخبه و توانمند باشند. شرط داشتن قدرت رقابت سازمانی بر مبنای هزینه، کیفیت،

: 13188سجادی پارسا و همکاران، )بکارگیری کارکنان مناسب و با مهارت در زمان مناسب و در جایگاه شغلی مناسب است

در دو دهه ی اخیر، دولت ها به علت جذب گسترده نیروی انسانی و بدون رعایت و در نظر گرفتن مؤلفه های شیوه  (12

ت لاانسانی با چالش های بزرگی در اداره ی امور خود مواجه شده اند. طی این دوره ها تشکی مطلوب جذب و تأمین نیروی

حجیم دولت ها از کارایی الزم برخوردار نبود و از هدف اصلی خود یعنی خدمت رسانی به مردم و جامعه دور ماند. اندازه ی 

ربوط به اداره ی نظام مدیریت دولتی سنگین شد و به همین دلیل مخارج م ،دولت درکشورهای مختلف بیش از حد رشد کرد

ت اقتصادی لافشار زیادی بر بودجه ی این کشورها وارد کرد؛ همچنین نارضایتی مردم از شیوه ی ارایه خدمات دولتی و مشک
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، بخش وه، به دلیل استخدام های فراوان باندی و گروهیلات اساسی در اداره امور عمومی شده است.به علاموجب ایجاد مشک

بنابراین تأثیر راهبردی و بالقوه فرایند جذب و تأمین افراد به نحو فزاینده ای مورد  (23: 1383هلر)دولتی بسیار متورِّم شد 

توجه دولتها قرار گرفته است؛ زیرا سرمایة انسانی به مثابه منبع اصلی مزیت رقابتی پایدار درحال جایگزینی با اشکال دیگر 

سازمان فقط هنگامی می تواند به موفقیت و اهداف راهبردی خود برسد که افرادی را جذب (188: 13180هل)سرمایه است 

کرده باشد که از توانایی و عالقه برای ایفای رسالت خویش برخوردار باشند. بنابراین، فرایند جذب و تأمین، نقش مهمی در 

مشکل زیادی در استخدام و نگهداری کارکنان خود  لاسازمانها معمو( 78: 13183عباسپور)تسهیل موفقیت سازمان دارد

افزایش رقابت جهانی و ادغام شرکتها به این معناست که سازمانها نمی توانند یک نظام انتخاب ضعیف برای کارمندان .دارند

فرهنگ و داشته باشند، زیرا یک سازمان موفق باید افراد صحیح را در زمان صحیح قرار داده و افراد را مناسب اهداف، 

به عبارت دیگر، تعیین عوامل انتخاب، باید با درنظرگرفتن جهت راهبرد سازمان و فرهنگ آن .راهبردهای شغلی انتخاب کند

 (1183: 2006باشد) گلک و کاهیا

 اهمیت و ضرورت بحث

 .ستت گرفته ان صورگرامطالعات زیادی توسط پژوهش ،با توجه به اهمیت استخدام و نگهداشت منابع انسانی توانمند و شایسته

میان  وه، درلاعب ند.اپراکنده  لاخود برخوردارند اما نتایج کام اگرچه هریک از پژوهش ها از عمق و دقت نظر مناسبی در کار

ا ا موضوع ببرتبط مت لاء ها مقالامی شود. لذا برای پر کردن این خحظه نلاجام شده اثری از روش فراترکیب مپژوهش های ان

ی مطلوب دوین الگوتجه با یسه و از میان نتایج پراکنده و گاهاً ناهماهنگ، دقیقترین، جامع ترین و منطقی ترین نتییکدیگر مقا

 .با رویکرد فراترکیب ارائه می شود

 مبانی و ادبیات پژوهش تعاریف مفهومی-1

 یقیتحق بیفراترک-1-1

 کی شیبا هدف آزما یمطالعه دست اول نیچند جینتا بیترک ندیفرا ی،قیسنتز تحق ای یقیمتاسنتز تحق ؛1یقیتحق بیفراترک

 یهاافتهیاست که  نیآن ا یاستفاده شود. اهداف کل یفیک ای یکم قاتیتحق یروش ممکن است برا نیاست. ا یمفهوم هیفرض

 سهیو مقا بیبا ترک دیدانش جد دیروش تول نیا هدفتر کند.  یتر و کاربرد میمطالعه مختلف را قابل تعم نیاز چند صلحا

 است. کیستماتیاستفاده از روش مرور س کردیرو کی واست نیموضوع مع کیمطالعات متعدد در  جینتا

 جذب و تأمین نیروی انسانی-2-1

جذب و تأمین، شامل اقدامات و فعالیت های انجام شده توسط یک سازمان به منظور شناسایی و جذب افرادی در سازمان می  

به طورخاص، چنین فعالیت هایی باید جمعی از .مک به سازمان برای تحقق اهداف راهبردی آن باشندشود که دارای توانایی ک

ببرد و احتمال اینکه آنها یک  لاقه آنها و جاذبه به سازمان را به عنوان یک کارفرما بالانامزدهای مطلوب را ایجاد کرده؛ ع

فرایند یافتن و درگیرشدن افراد  ،جذب و تأمین نیروی انسانی، (63: 2007رینز و باربر)پیشنهاد کاری را بپذیرند را افزایش دهد

انتخاب که بخشی از روند جذب و تأمین نیروی انسانی در رابطه با تصمیم گیری در مورد متقاضیان و .در سازمان موردنظر است

تعریف نیاز، برنامه ریزی استخدام،  مرحله است: 4این فرایند دارای .داوطلبانی است که باید در شغل موردنظر منصوب شوند

منابع انسانی نیز مجموعه ای از فعالیت ها و اقدامات یک سازمان  (72: 2014آرمسترانگ)جذب متقاضیان و انتخاب متقاضیان 

                                                           
1-  Research synthesis 
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برای جذب متقاضیان شغل و ارتقای آنان که برای دستیابی به اهداف و کمک به سازمان صورت می گیرد. به عبارت دیگر هدف 

سجادی پارسا و )ی مدیریت منابع انسانی تضمین این امر است که سازمان بتواند به کمک کارکنانش موفق شود کل

جذب و کارمندیابی مشتمل بر کلیه فعالیت هایی است که جهت شناسایی تعداد کافی از افراد صالحیت  (۵6: 13188همکاران

دار جهت استخدام در سازمان انجام می شود هدف ابتدایی فرایند جذب وکارمندیابی اطمینان حاصل کردن از این امر است که 

 .متقاضیان مورد نیاز در زمان الزم در دسترس باشند

 و استخدام دولتی یابیکارمند  ندیفرا-3-1

ا در نظر و ب یانونق نیمواز تیبا رعا یمورد که چه کس نیدر ا یریگ میو تصم یابیاطلاعات به قصد ارز یگردآور ندیفرا »

غل اد برای شخاب افراین تعریف در استخدام، انت مطابق «شود. رفتهیبه کار پذ ،یو سازمان یفرد کیگرفتن منابع دور و نزد

ا ان شغلی باست برای تشخیص و مقایسه شرایط متقاضی یا. همچنین به بیان دیگر، انتخاب مرحلهردیگیخاص صورت م

ت یمدیر طورکلیبه منظور انتخاب بهترین نامزد از میان نامزدهای موردنظر برای تصدی شغل مربوطه.شرایط احراز مشاغل، به

 یتقاتسهیل ار قادر به از وظایف و اقدامات مدیریتی مرتبط با حفظ و توسعه منابع انسانی بوده و یامنابع انسانی، مجموعه

نای انی بر مبقابت سازمبر تمامی این موارد، داشتن توان ر علاوهاست. یو رشد و توسعه فرد یورقدرت رقابتی سازمان، بهره

اسب مناسب، در زمان من یهاتکارکنان مناسب بامهار یریکارگنوآوری، منوط به استخدام و به و یریپذهزینه، کیفیت، انعطاف

؛ برای فراد مناسبامعطوف به شناسایی جذب و انتخاب  ییندهایفرآ نش،یو گز استخدام شغلی مناسب است. یهاگاهیو در جا

بان ذب داوطلجمعطوف به شناسایی و « استخدام»رودررویی با نیازهای منابع انسانی یک سازمان هستند. در این راستا 

 (46: 13188همکاران و پارسا سجادی) است. هانیترموردنظر و گزینش معطوف به انتخاب مناسب

 گزینش-4-1

ررسی برآیند ز از وازه های مرتبط با جذب نیروی انسانی در دستگاههای و سازمانهاست. گزینش را عمل یا فگزینش نی

دف اند که ه ف کردهکها و معیارهای مشخص تعریلاحیت متقاضیان استخدام یا ورود به سازمان و برگزیدن آنان بر اساس ملاص

ای است.  حرفه وقی لانیروهای توانمند و واجد شرایط علمی، اخ آن گزینش نیرو در بدو استخدام، شایسته گزینی و گزینش

ازمان را یاز های سناق با فرایند شناسایی دانش، مهارت و توانایی های فردی و آنچه فرد قابلیت انجام آن را دارد به شرط انطب

بط و ابق با ضوان شایستگی مطکارکنان عبارت است از برگزیدن افراد از میان کسانی که از بیشتری گزینش .انتخاب گویند

دی جای یا تص معیارهایی که برای احراز شغل معین شده است، برخوردارند. فرایند انتخاب بهترین متقاضی جهت پرکردن

ایط مورد با شر خالی تعریف شده در یک سازمان یا شرکت را گزینش گویند.گزینش کارکنان فرآیند انتخاب افرادی است که

  .ک وظیفه تعریف شده، بهترین مطابقت را دارندنیاز برای انجام ی

 بکارگماری-5-1

ان برای ه سازمببکارگماردن به مجموعه ای از فعالیتهای یک سازمان برای جذب متقاضیان شغل اشاره دارد که برای کمک 

د، یان می شومان بازدستیابی به اهداف صورت می گیرد. به کارگماری مناسب ترین افراد در متناسبترین جایگاه ها در یک س

 (27: 13183س پورعبا)در سازمانهای رشد یافته یا در حال رشد، بسیار با اهمیت و در میان مدیران این اهمیت بیشتر است

 پیشینه پژوهش-2

  نهج البلاغه 53معیارهای گزینش در نامه 
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 زندگی که انایش. است( ع)علی حضرت سیره و کلام دارد، فراوانی و ارزشمند پیامهای زمینه دراین که منابعی از یکی

 آنکه از پس است، بخشیده اسلام صدر تاریخ به خاص ای جلوه معصوم، امام اولین و کامل انسان الگوی عنوان به پرافتخارش

 ارکان در اسلامی صیلا ارزشهای ساختن متجلی و الهی احکام کردن پیاده راستای در گرفت، دست به را جامعه امور اداره زمام

 مقتدای از که وا. نهاد بنیان «جویی عدالت» و «مداری حق» ،«محوری دین» های پایه بر را مکتبی آل ایده حکومت جامعه،

 می خوبی به ،«تاس آن مدیران و علما فساد و صلاح گرو در امت فساد و صلاح» بود شنیده ،(ص)اسلام گرامی پیامبر خود،

 جامعه، یشوایپ و رهبر شخص در لازم «شایستگی و صلاحیت» وجود بر علاوه جامعه، در شاخصها این عینی تحقق که دانست

 عملکردشان، و مانای تفکر، ساخت زیر که دارد ای «شایسته و صالح» مدیران و کارگزاران زمامداران، وجود به تمام بستگی

 را صبهایشن و عزل ملاک خویش، حکومت مدت طول در رو، این از. باشد اسلامی اصول و مبانی و الهی احکام با منطبق

 که آن از پس است ارآشک حضرت آن سیره از البته .داد قرار دیگران و خود خداوند، مقابل در تعهد بر مبتنی سالاری شایسته

 اساس بر و صالح اینیروه میان از مقام آن با متناسب معیارهای براساس را خود قضایی اقتصادی، نظامی، سیاسی، کارگزاران

 پیوسته ه،جمل از و کوشید می نیز آنها کنترل و هدایت در گماشت، می کار به و کرد می گزینش «اصلح انتخاب» اصل

 نیرو آن اساس بر هک را معیارهایی «تداوم» و «حفظ» طریق، این از و کرد می گوشزد آنان به را زیردستان گزینش معیارهای

 و حفظ و یتهدا گزینش، در شده یاد مشی خط اعمال جامعتر و مفصل نمونه. نمود می پیگیری افراد در بود، کرده جذب

 تصویر به اشتر، مالک عهدنامه به معروف البلاغه، نهج ۵3 نامه در حکومتی مختلف ارکان در فرمان تحت نیروهای نگهداری

 .است شده کشیده

 (13186)رجبی و همکاران 

ر بر ارهای موثدی معیدر تحقیقی دیگر با عنوان اولویت بندی معیارها و ضوابط گزینش کارکنان ناجا به بررسی و اولویت بن 

 لاقیاخمعیار  ترتیب گزینش کارکنان در این سازمان پرداخته اند، در نهایت نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل نشان داد که به

ی گزینش عیارهامهای عقیدتی و معیارهای سیاسی و اجتماعی و نهایتاً استخدامی در اولین و مهمترین معیار، سپس معیار

 .کارکنان ناجا باید در جذب و گزینش پلیس مورد توجه قرار گیرد

 (13185)حسن پور و همکاران

سایی ران به شناایلتی در تحقیقی با عنوان شناسایی و اولویت بندی عوامل مؤثر بر استخدام نیروی انسانی، در سازمانهای دو

مهارت شناختی 4 - رمایه اجتماعیس - 3ویژگی شخصیتی  2-ویژگی ظاهری 1-عوامل در شش بعد پرداخته اند که عبارتند از 

 مسائل. نتایج این پژوهش، بیانگر آن است که عواملی چون توانایی شبکه سازی و تعامل با نوع نگاه به - 6نی سرمایه انسا - ۵

ر پنج تجربه کا یاسی وای، آگاهی از توانمندی های خود، ارتباط با افراد با نفوذ و قدرتمند اداری و س دیگران، تخصص حرفه

 .عامل اصلی هستند که بیشترین تأثیر را بر استخدام یک فرد در سازمان های دولتی ایران دارند

 (1388)حسینی و همکاران  

بطه به را تناسب شغل و شاغل در جذب نیروی انسانی متخصص در تحقیقی با عنوان شناسایی و اولویت بندی شاخص های

یارها را ه و معبین شاخص ها و عوامل موثر بر تناسب شغلی با استفاده از محاسبه و مقایسات زوجی مورد بررسی پرداخت

رت و مها - 3خصوصیات روحی و روانی  2-دی: مشخصات فر1-درهفت بعد شناسایی و اولویت بندی نموده اند،که عبارتند از 

 استخدام و جذب 7-وامل اجتماعی و اقتصادی ع - 6بیات سوابق و تجر - ۵ت لادانش و تحصی - 4تواناییها 

 گزینش معیارهای-3
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 :است مطالعه و بررسی قابل جهت دو از حداقل گزینش معیارهای

 گزینش مورد فرد ویژگیهای با نظر مورد شغل ویژگیهای کلی مطابقت( الف

 در شوند، یتصد باید که مقامهایی ماهیت از روشنی و صحیح درک که است آن نیازمند اثربخش ای گونه به مدیر گزینش

 و فردی نیازهای با رسازوا شغل امکان حد تا و گیرد انجام مقام آن نیاز مورد شرایط از عینی تحلیلی باید نخست. باشد دست

 یزن و طراحی و ادراکی ی،انسان فنی، «لازمِ مهارتهای» شوند، گرفته نظر در باید که عاملهایی میان از. شود ریزی طرح سازمانی

 داده توضیح گیهاویژ و مهارتها این ذیل، در. باشد می متفاوت سازمانی مختلف سطوح برای که است «لازم شخصی ویژگیهای»

 8:شود می

 :مهارتها

 و کار دادن انجام نحوه و فراگردها روشها، به مربوط های فعالیت در کاردانی و زبردستی و دانشها از است عبارت فنی مهارت. 1

 .خاص فنون و ابزار از گیری بهره

 در مهارت و گروهی ارک دادن انجام همکاری، در کوشش مهارت، این. مردم با کارکردن توانایی از است عبارت انسانی مهارت. 2

 .کنند بیان را خود نظر و عقیده بتوانند آزادانه و اطمینان با افراد که است محیطی پدیدآوردن

 .آنها یانم پیوند و موقعیتها مهم و برجسته عناصر شناخت و کلی برداشت توانایی از است عبارت ادراکی مهارت. 3

 .دباش مؤسسه یا سازمان سود به که ای شیوه به مشکلها حل مهندسی توانایی از است عبارت طراحی مهارت. 4

 :شخصی ویژگیهای

 ویژگیها این. است میتاه شایان نیز چندی شخصی ویژگیهای دارند، نیاز بدانها اثربخش مدیرانِ که مختلفی مهارتهای بر علاوه

 و درستی. 3( مهربانی و دلسوزی ابراز) آنان با همدلی راه از مردم با ارتباط توانایی. 2 مدیریت به دلبستگی. 1: از عبارتند

 ضوابط و اصول گفت توان می خلاصه طور به بنابراین،. مدیر یک سِمَت در وی گذشته عملکرد و شخصی تجربه. 4 و یکرنگی

)مکارم .است هتجرب و مهارتها دانشها، تحصیلات، میزان برگیرنده در شود، می تعیین گزینش فراگرد آغاز در که گزینش

 (98: 1376شیرازی، 

 احراز شرایط سختی با آن در نهفته مسئولیت سنگینی و مقام اهمیت بین تناسب وجود( ب

 که چرا دارد، آنان یها مسئولیت میزان با نزدیکی تناسب و بستگی آنها، در لازم صفات و شرایط و افراد گزینش معیار همیشه

 باید باشد، تر تردهگس و تر سنگین ها مسئولیت اندازه هر مسلما. کند می ایجاب را صفات و شرایط نوع یک مسئولیتی نوع هر

 .باشد بیشتر و تر سخت نسبت همان به نیز آن احراز شرایط

 «شایستگی و صلاحیت» کلی معیار

 عنوان با نآ از که دارد وجود کلی و اساسی معیار یک گزینش، برای که گرفت نتیجه توان می گذشته مطالب مجموع از

 ابعاد شایستگی و صلاحیت که آنجا از. گردد می منشعب آن از جزئی معیارهای همه و شود می یاد «صلاحیت» یا «شایستگی»

 بندی دسته نوع یک به اینجا در. دارد را متمایز های دسته به تقسیم قابلیت نیز آن از شده منشعب معیارهای دارد، مختلف

 :شود می اشاره

 بیشتر تجربه و خصصت مهارت، دانش، از که گردد واگذار کسی به باید مقام هر تجربی؛ و فنی علمی، ابعاد نظر از صلاحیت. 1

 .باشد «توانمند» شده یاد ابعاد در دیگر، عبارت به و باشد مند بهره زمینه آن در
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 و اخلاقی عتقادی،ا شرایط مقام، هر احراز حاکم، ارزشی نظام برحسب اخلاقی؛ و اعتقادی ارزشی، ابعاد نظر از صلاحیت. 2

 .کند می الزام آن شاغل برای را خاصی ارزشی

 دسته یک صرفا نه باشد می شده یاد ابعاد دسته دو هر وجود آن، کامل و جامع مفهوم به صلاحیت تحقق شرط که است روشن

 زدن هم بر دیگر، سوی زا و معیار دسته دو این خلط سو، یک از نیز «اصلح انتخاب» تعبیر از استفاده سوء اساسی علت. آنها از

 .است دیگری نفع به دو آن از یکی گرفتن نادیده و معیار دسته دو هر کردن لحاظ در تعادل

 آن، تبع به و «حیتصلا» چون اینکه آن و دارد تر اساسی ای ریشه خود نوبه به نیز شده یاد تعادل زدن هم بر و خلط البته

 دیدگاهها و نگرشها تعداد به بلکه نیست، کردن پیاده قابل کلی صورت این به و است سربسته تعبیری نفسه فی «اصلح انتخاب»

 دیدگاه و نگرش نوع برحسب مختلف جوامع بلکه و گروهها و احزاب افراد، یابد، می متفاوت مفهومِ ارزشی، و فکری نظامهای و

 راستای در را «اصلحیت» نتیجه در و «شایستگی و صلاحیت» مفهوم خود، اجتماعی و سیاسی مکتبی، اهداف و اغراض ارزشی،

 خواهد اشاره نآ به که دارد روشن دیدگاهی زمینه این در نیز اسلام. کنند می تفسیر خاص ای گونه به اهداف، آن تأمین

 (118: 1376 شیرازی، مکارم)..شد

 تعهد اصل و تخصص اصل

 تعهد،» وعموض به آنها دوم دسته و «تخصص» موضوع به شده یاد معیارهای نخست دسته: گفت توان می تحلیلی نگاه در

 موضوع از و شود می تاکید تخصص بر بیشتر الحادی نظامهای و مادی مکاتب در گرچه. شود می مربوط «تکلیف و مسؤولیت

 فروع و اصول و ریرهب و مدیریت در توحیدی دیدگاه براساس ولی آید، نمی میان به سخنی خداوند، مقابل در ویژه به تعهد،

 و شود یم ملاحظه خاص ارزشی نظام چارچوب در هم همراه و هم کنار در تخصص و تعهد ،«گزینش» مسأله جمله از آن،

 .شود می شمرده معیار دو هر به عمل و توجه وسعادت، موفقیت شرط

 روش پژوهش-3

آنها از  ابعاد پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی است و از نظر ماهیت، کیفی است. که محقق برای اکتشاف مقوله ها و 

ه های و یافت استفاده نموده است. فرا ترکیب نوعی مطالعه کیفی می باشد که اطالعات (سنتز پژوهی)تکنیک فراترکیب 

اترکیب، برای استفاده از روش فر(76: 2004زیمر)استخراج شده از مطالعات مرتبط با موضوع و مشابه را بررسی می کند

 (162 :2017انویچ و همکار)می شود. یکپارچه سازی چندین مطالعه به منظور ایجاد یافته های جامع و تفسیری استفاده 

 در .کنند ندی میپژوهش های این روش شناسی را به سه دسته ی نظریه ها، مدل ها و توصیف های غنی از پدیده ها تقسیم ب

استفاده  2007،روسواین پژوهش، برای بهره گیری از تکنیک فراترکیب، از گام های هفتگانه معرفی شده توسط سندلوسکی و با

ه محقق ن مرحلاولین گام روش فراترکیب، موضع گیری فلسفی و تصور درباره موضوع اصلی فراترکیب است. در ای.ستشده ا

 ی می کنند، طراحپرسش پژوهشی خود را که می تواند دربرگیرنده ابعاد مختلفی مثل چه چیزی؟ چگونه؟ چه روشی و... باشد

 .اید به وضوح به مسأله پژوهشی اشاره کندب -ده نیسته بیش ازحد محدود و گسترک -پرسش پژوهشی طراحی شده

انسانی در  . براین اساس سؤال اساسی این پژوهش عبارت است از مدل های جذب نیروی2007و ،2003سندلوسکی و باروسو

 انجام شده در ایران کدامند؟ چگونه می توان آنها را دسته بندی کرد؟و مقالات مطالعات 

 مقالات در حوزه ی جذب و استخدامشناسایی جهت یابی -4

 .دشابهت دارژوهش مپدر این مرحله، محقق به دنبال شناسایی و تصمیم گیری در مورد منابع و رویدادهایی است که با موضوع 

 ؛لحاظ بدین صورت بود که براساس سوال اساسی پژوهش، معیارهایی که در مرور مقالات
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 .شی چاپ شده اندهپژو -مقالاتی که در نشریه های علمی(الف 

 .مرتبط هستند» جذب و استخدام نیروی انسانی« مقالاتی که با عنوان (ب 

ت در سایت های جستجوی مقالا .مقالاتی که در نتایجش به مؤلفه ها و مقوله هایی در قالب الگو و مدل پرداخته اند(ج 

 :آمده، انجام شد 1شماره اینترنتی و پایگاههای الکترونیکی داخلی با کلید واژه هایی که در جدول

 یو اسناد یعاتلااط یگاههاپای  عناوین ردیف

یانسان یرویجذب ن 1 پروتال علوم انسانی/ جهاد  

نورمگز/  /دانشگاهی/ ایران داك

 سیویلیکا

داک رانیا /یجهاد دانشگاه /یعلوم انسان پروتال 2 / 

کایلیویس /نورمگز 3  

یانسان یرویاستخدام ن 4  

یانسان یرویجذب ن 5  

یانسان یرویمدل جامع جذب استخدام ن 6  

 

حله از هر مر صاحبنظران معتقدند در تحلیل های کیفی برای انتخاب حجم نمونه ای از رویدادها و منابع می بایست در

 د کهار گیرجستجو، افق جدیدی به سمت جستجوهای بعدی گشوده شود تا پدیده ها و منابع متنوعی در اختیار محقق قر

گیری در این  براین اساس شیوه نمونه (180: 2003باروسو و همکاران)گفته می شود» دست چینی« حاً به این شیوهلااصط

س ورد استخراج و سپماست تا ویژگی ها و ابعاد مقوله های مرتبط با موضوع بیشتر  »فلاحداکثر اخت«پژوهش هدفمند، از نوع 

 .مورد دسته بندی قرار گیرد

 با حوزه ی جذب مناسب مقالاتخاب جستجو و انت-5

ارتی ست. به عبرتبط ات پژوهش متناسب و ملادر این مرحله محقق به دنبال تعیین مقاله ها و متونی است که با اهداف و سوا 

ی که تلاه، مقاد نوبتیش و با بازبینی های دقیق و چنلاو متونی که ارتباط کمتری با موضوع دارند در این مرحله پا مقالات

ا به اول حاوی مطالب و مفاهیم مرتبط با موضوع است به عنوان حجم نمونه باقی می ماند. در این پژوهش در مرحل

های شمول پژوهش حاضر مقاله که با معیار 18عاتی و اسنادی و بررسی و مطالعه آنها، تعدادلامقاله از پایگاههای اط3۵احصاء

 وارد فرایند تحلیل قرار گرفتمقاله  16همخوانی نداشتند حذف، و تعداد
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 نام نشریه نویسندگان   عنوان مقاله ردیف

 کارکنان استخدام قابلیت بر مؤثر سازمانی عوامل 1

 در

 دولتی سازمانهای

 طاهر زاهدی، السادات شمس

 پور حسن روشندل اربطانی، اکبر

 نشریه مدیریت دولتی

پژوهشی پیرامون عوامل فردی موثر بر قابلیت  2

 استخدام کارکنان در بخش دولتی ایران

 اکبر زاهدی، السادات شمس

 پور حسن

فصلنامه علوم مدیریت 

 ایران

 استخدام جهت موثر عوامل بندی رتبه و شناسایی 3

 و

 دریایی های ارگان در سازمانی، پست ارتقای

 ،پارسا سجادی سیدجعفر

 اعلای مصطفی

 محرزی اعلای مرتضی ،محرزی

آموزش فصلنامه علمی 

 علوم دریایی

 و انسانی نیروی جذب بر مؤثر عوامل بندی اولویت 4

 شایستگی نظام بر مبتنی مناسب الگوی ارائه

 ،ازنین تیموری، حسن رنگریز

بیژن عبدالهی، حسن رضا زین 

 آبادی

فصلنامة پژوهش های 

مدیریت منابع انسانی 

دانشگاه جامع امام 

 )حسین)ع

 بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تاثیر بررسی ۵

 انسانی نیروی توانمندسازی و داشت نگه جذب،

رضا رستم زاده، حسین بوداقی 

 خواجه نوبر

فصلنامه آینده پژوهی 

 مدیریت

 کارکنان نگهداشت و خدمت ترک بر موثر عوامل 6

 محور دانش

سیدعلی اکبر افجه، عادل صالح 

 غفاری

 راهبرد فرهنگ

 خدمت ترک و نگهداشت،جذب بر مؤثر عوامل 7

 منابع انسانی

محسن طیبی، فریدون خودنیا، 

 ابراهیم شریفیپور

کنفرانس نخبگان 

 مدیریت
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بررسی راهکارهای مناسب جذب نیروی انسانی  8

 می ایرانلاکیفی در ارتش جمهوری اس

محسن خوشدل امامی، احمد 

 خادم حسینیه، محمد لطفی

فصلنامه علوم و فنون 

 نظامی

ضرورت تناسب شخصیت شاغل با مشاغل بررسی  9

 رعملیاتی پرخط

ژوهشهای مدیریت در  مرضا معمارزاده، احمد مهرنیلاغ

 ایران

 فارغ تازه استخدام در مؤثر عوامل بررسی 10

 نالتحصیلا

 داخلی حسابرسی واحدهای در دانشگاهی

 شرکتهای

 ایرانی

پژوهشهای تجربی  مهری بختیاری، کیومرث بیگلر

 حسابداری

 تدبیر ساسان مومنی، لی لی مولوی نگهداشت و استخدام در عاملی سه تحلیل 11

شناسایی شاخصهای جذب، حفظ و نگهداشت  12

 نیروی انسانی مستعد در صنعت بانکداری

علی رضاییان، مریم کاظم 

منیژه قره چه، عباسعلی  ،صداعی

 حاجی کریمی

چشم انداز مدیریت 

 دولتی

عوامل مؤثر بر استخدام شناسایی و اولویتبندی  13

 نیروی انسانی، در سازمان های دولتی ایران

 ،اکبر حسن پور، رضا یوسفی زنوز

 پریسا موسوی

چشم انداز مدیریت 

 دولتی

کشف الگوی بهینة استخدامِ کارکنان دانشی با  1۵

 استفاده از رویکرد تلفیقی

 ،مریم اخوان خرازیان

محمدمهدی شهبازی، محمد 

 فاتحی

ولید و مدیریت ت

 عملیات

 تعیین شاخص های موثر بر گزینش منابع انسانی با 1۵

 رویکرد داده کاوی

عادل آذر، پرویز احمدی،محمد 

 وحید سبط

 فصلنامه تعلیم و تربیت

فصلنامة پژوهش های  حسین مطهری نژاد جذب منابع انسانی بر مبنای شایستگی 16

مدیریت منابع انسانی 

دانشگاه جامع امام 

 )حسین)ع

 

 

 شغلی وظایف با مهارت تطبیق سازمانی .............  عوامل..........................جذب عوامل

 علاقه فردی واملع                  جذب                                                                                    عوامل

 وظایف نوعت             سازمانی                                                                     جذب /عوامل عوامل

 فنی انشد     ای                                                         حرفه شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 مسئله حل واناییت                                                              ای حرفه شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 ای حرفه خلاقا        ای                                                         حرفه شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل



 مطالعات آینده پژوهی و سیاستگذاری

 92-106، صفحات 1402 تابستان ،2 شماره ،9 دوره

102 

 

 بودن ومیب                                         اجتماعی                               شرایط\ساختار\استخدام عوامل

 گرایی یمت                                                                       سازمانی شرایط\ساختار\استخدام عوامل

 اجتماعی هارتم                                                                    اخلاقی شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 شغل با مناسب وحیهر                                                                   ای حرفه شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 نفس به عتمادا                                  اخلاقی                                     شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 با شغلی فرصت طابقت                                                                                         محیطی عوامل\جذب عوامل

  شرایط

 قوانین و ها یاستس                                       سازمانی                                                 عوامل\جذب عوامل

 سازمان

 کارکنان وانمندسازیت                                                                  سازمانی درون\جذب و استخدام بهینه پیامد

 ها هزینه اهشک                                   سازمانی                               درون\جذب و استخدام بهینه پیامد

 سازمان شدن ابکچ                                                                     سازمانی درون\جذب و استخدام بهینه پیامد

 محوری دالتع                             سازمانی                                            برون\جذب و استخدام بهینه پیامد

 گزینش فرایند آمدی وزر                          سازمانی                                            برون\جذب و استخدام بهینه پیامد

 محروم مناطق برای ذبج                          سازمانی                                          برون\جذب و استخدام بهینه پیامد

 ها گیری تصمیم در شارکتم                                                                                   سازمانی عوامل\جذب عوامل

 موزشآ                  سازمانی                                                                      عوامل\جذب عوامل

 پرداخت ظامن                     سازمانی                                                                   عوامل\جذب عوامل

 سازمان اهداف در شارکتم                                                                                    سازمانی عوامل\جذب عوامل

 سازی صمیمت                                                                                           سازمانی عوامل\جذب عوامل

 سازمان در حضور مانز                                                                                         فردی عوامل\جذب عوامل

 منعطف ضورح                                                                                         فردی عوامل\جذب عوامل

 سازمانی رتقایا                                     سازمانی                                                    عوامل\جذب عوامل

 فردی دانش وسعهت                    فردی                                                                       عوامل\جذب عوامل

 زادیا                                                                                          فردی عوامل\جذب عوامل

 ستقلالا                     فردی                                                                         عوامل\جذب عوامل

 جذب مانز                           سازمانی                                                           عوامل\جذب عوامل

 خدمت مکان عیینت                محیطی                                                                        عوامل\جذب عوامل

 سازمانی پست عیینت                                                                                   سازمانی عوامل\جذب عوامل

 نس                 فردی                                                                         عوامل\جذب عوامل

 نسج                                                                                          فردی عوامل\جذب عوامل

 انضباط وحیهر                                                       داشتن اخلاقی شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل
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 پذیری معج                                               اخلاقی                    شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 جمعی دیریتم          اخلاقی                                                          شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 پذیری نعطافا                                                                    اخلاقی شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 پذیری یسکر                    اخلاقی                                                 شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 صدر عهس                                                                   اخلاقی شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 های تیپ و شغل ناسبت         فردی                                                                         عوامل\جذب عوامل

 شخصیتی

 تحصیلات ای رفهح                                                                          شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 پیشین جاربت           ای                                                         حرفه شایستگی\عاملیت\داماستخ عوامل

 ای حرفه های نامه واهیگ                                                        ای حرفه شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 تصورات فردی با نسازما حاکم ارزشهای هماهنگی                                 سازمانی            عوامل\جذب عوامل

 فردی ارزشهای برمبنای شوقهام شناسایی        فردی                                                         عوامل\جذب عوامل

 افراد توانمندسازی به جهتو                                                                   سازمانی عوامل\جذب عوامل

 تحصیلی رشته ای رفهح شایستگی                                                               \عاملیت\استخدام عوامل

 ای حرفه جربهت                                                                           سازمانی شرایط\ساختار\استخدام عوامل

 تاهل شناختی معیتج     عوامل                                                    \سازمانی شرایط\ساختار\استخدام عوامل

 نسیتج                                       شناختی جمعیت عوامل\سازمانی شرایط\ساختار\استخدام عوامل

 اجرایی متس                      سازمانی                                                                      عوامل\جذب عوامل

 اشتغال دتم                          فردی                                                                   عوامل\جذب عوامل

 خدمت حلم                محیطی                                                                        عوامل\جذب عوامل

 شخصیت ناسبت              فردی                                                                         عوامل\جذب عوامل

 ستعدادا             ای                                                         حرفه شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 شخصیت وعن                                                                       اخلاقی شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 وشه              ای                                                         حرفه شایستگی\عاملیت\تخداماس عوامل

 هارتم                   ای                                                         حرفه شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 شخصیتی یزگیهایو           اخلاقی                                                          شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 تجربه و انشد           ای                                                         حرفه شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 محوری یدها                                                               سازمانی                 شرایط\ساختار\استخدام عوامل

 پردازی ایده در ستعدادا                                                                    سازمانی شرایط\ساختار\استخدام عوامل

 لاقیتخ                  سازمانی                                                           شرایط\ساختار\استخدام عوامل

 تحلیل درتق                       سازمانی                                                           شرایط\ساختار\استخدام عوامل

 دیگران با تعامل و سازی بکهش                                                           اجتماعی       شرایط\ساختار\استخدام عوامل
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 ای حرفه خصصت                                                               ای حرفه شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 خود های توانمندی از گاهیآ       ای                                                         حرفه شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 نفوذ با افراد با رتباطا                                اجتماعی                                          شرایط\ساختار\استخدام عوامل

 کاری تجربه اشتند             ای                                                         حرفه شایستگی\عاملیت\استخدام عوامل

 ستقلالا                             فردی                                                              \جذب و استخدام بهینه پیامد

 توسعه و موزشآ               فردی                                                              \جذب و استخدام بهینه پیامد

 خدمات برانج              سازمانی                                                       درون\جذب و استخدام بهینه پیامد

 99ه فرعی و ، مقول12عوامل استخدام، پیامد بهینه استخدام و جذب)عوامل جذب، )مقوله عمده 3دل طراحی شده شامل م

ه رچسب خوردهای ب می باشد. پس از تکمیل مراحل متدولوژی فراترکیب، تم های استخراج شده و مقوله (رویداد)مفهوم اولیه

 .مایندنده اظهار شرائه ه های ابه سه نفر ازخبرگان مدیریت منابع انسانی ارائه شد تا نظرشان نسبت به ارتباط هر تم به مقول

 نتیجه گیری

اخل دده در شاین پژوهش باهدف شناسایی و ترکیب عوامل موثر بر استخدام و جذب نبروی انسانی در پزوهش های انجام 

ژوهشی پ -علمی مقاله چاپ شده مرتبط با موضوع در نشریه های 16کشور با روش فراترکیب انجام شد. با تحلیل و بررسی 

 «مقوله هسته ای (، پیامدها3-عوامل جذب 2-عوامل استخدام،  1-)کد شناسایی و با تمرکز بر حول سه مقوله عمده 99تعداد

ب خدام و جذر در استرا تعریف نمودند. براین اساس پیشنهاد می شود متولیان ام» مولفه های استخدام و جذب نیروی انسانی 

یه های ت سرمامحیطی و سازمانی توجه و عنایت داشته باشند تا موجب هدر رف نیروی انسانی به شرایط فردی، اجتماعی،

-1: از عبارتند که ندشد بازشناسایی عمده مقوله سه در انسانی نیروی جذب بر موثر و مرتبط عوامل .اجتماعی و سازمانی نشود

 به علاقه شخصی، پذیری انطباق) مانند های مقوله زیر با فردی مقوله. سازمانی مقوله -3و محیطی مقوله -2 فردی، مقوله

 خوب، خلاقا و شخصیت دارای ومؤمن، اشتغال مدت شغل، با شخصیت تناسب فرد، ارزشهای با ها مشوق هماهنگی سازمان،

 صادق، دارکم و اطلاعات ارائه تجربه، و مهارت تخصص، خانوادگی، صلاحیت فردی، صلاحیت و شایستگی تیمی، کار روحیه

 کشف( منظم وفادار، ت،صداق اراده، با و نفس به اعتماد با شجاع، اعتماد، قابل پذیر، مسئولیت باهوش، سختکوش، پاک، متعهد،

 عدم و انتقال و جایی جابه ،محیطی شرایط با شغلی فرصت تطابق خدمت، محل) فرعی های مقوله تمرکز با محیطی مقوله. شد

 حول( نظر مورد غلش از شفاف اطلاعات ارائه واقعی، استخدام آگاهی ها، وعده به عمل دستمزد، بدون و کاراجباری درخواست

 توسعه و آموزش تی،حمای مقررات و قوانین ،وظایف تنوع)های معرف با انسانی نیروی جذب سازمانی مقوله. گردید استخراج آن

 منصفانه، احبهمص بازی، پارتی و تبعیض عدم و سازمانی ارتقای ،سازمان اهداف در مشارکت ،سازمان قوانین و ها سیاست

 قت،صدا و داری امانت ند،قانونم صالح، و پاک تقوا، و ایمان عاقلانه، تصمیمات و رفتار عادلانه، رفتار انتخاب، مناسب روشهای

 و حقوق علاما افراد، رد دلایل اعلام شفاف، پاسخ و منطقی واکنش مذهبی، وظایف انجام افراد، محرمانه اطلاعات حفظ

 .شد واقع شناسایی مورد( دستمزد
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 و لشغ تناسب های شاخص بندی اولویت و شناسایی ،(1388) فاطمه حبیبی، زهرا؛ رحمانی، محسن؛ حسینی، .2

 3شماره اول دوره تحول، و توسعه مدیریت مجله متخصص، انسانی نیروی جذب در شاغل

 هلر،. اجان کارکنان گزینش ضوابط و معیارها بندی اولویت (1396خوشرو) محمد، مجید؛ شهرودی، فرجاد؛ رجبی، .3
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Orientation of articles in the field of recruitment and employment 

in the public sector using metacombination method 
 

 

Abstract 

Hiring decisions should be fair and wise, unfortunately, the basic teachings of Islam about the process of 

recruiting suitable people are not directly stated, but its generalities are presented, and researches and scientific 

articles were able to fill this gap due to distortion and lack of integrity. In recent years, organizations have faced 

great challenges in managing their affairs due to the widespread recruitment of human resources and without 

observing and considering the components of the optimal method of recruiting and supplying human resources. 

The consequence of which is the subsequent efforts to improve the health of the administrative system and fight 

against corruption. Therefore, the basic question of this research is what are the models of recruiting human 

resources in the studies and articles done in Iran? Therefore, the aim of the current research is to find the 

direction of articles in the field of recruitment and employment in the public sector using the meta-combination 

method in Iran. In line with this goal, this research has been conducted using a qualitative method. The tool for 

collecting data and information in the current research is past documents in this field, 35 articles were evaluated 

in the field of recruiting and hiring, and finally 16 articles were selected for coding. Related and effective factors 

on the recruitment of human resources were identified in three major categories, which are: 1- individual 

category, 2- environmental category and 3- organizational category. Individual category with sub-categories 

such as (personal adaptability, interest in the organization, coordination of incentives with individual values, fit 

of personality with job, duration of employment and faith, having good character and morals, teamwork spirit, 

individual competence and competence, family competence, Expertise, skill and experience, providing 

information and documents, honest, committed, clean, hardworking, intelligent, responsible, reliable, brave, self-

confident and strong-willed, honest, loyal, orderly) were discovered. The environmental category with the focus 

of subcategories (place of service, matching the job opportunity with environmental conditions, relocation and 

transfer and not asking for forced and unpaid work, fulfilling promises, real employment awareness, providing 

clear information about the desired job) is extracted around it. became The organizational category of recruiting 

human resources with indicators (diversity of tasks, supporting rules and regulations, training and development 

of organization policies and rules, participation in organization goals, organizational promotion and non-

discrimination and party games, fair interview, appropriate selection methods, fair treatment, wise behavior and 

decisions, faith and piety, pure and righteous, lawful, trustworthiness and honesty, keeping confidential 

information of people, performing religious duties, logical response and clear answer, announcing the reasons for 

rejecting people, announcing salaries and wages) were identified. 
Key words: recruitment and recruitment of human resources, extracomposition, articles on extracomposition 

and recruitment of human resources                                                   

 

 

 


