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مقد مه 
بـه  و  تخصیـص  بـه  بسـتگی  هـر سـازمان  موفقیـت 
کارگیـری مناسـب نیـروی انسـانی د ارد . ایـن امـر د ر 
صورتـی امـکان پذیر خواهد  بود ،که سـازمان هـا بتوانند  
مهارتهـا؛ توانایـی هـا و خصوصیـات فـرد ی و جمعـی 
کارکنـان خـود  را د ر راسـتای اهـد اف سـازمان بـه کار 
گیرنـد  )قاسـمی، 1390، ص 611(. سرنوشـت کامیابی 
سـازمان چنان بـا سرنوشـت مدی ریت منابع انسـانی د ر 
هـم آمیختـه که جایـگاه این حـوزه وظیفه اي سـازمان 
را تـا حـد  شـرکیی راهبرد ي ارتقاء بخشـید ه اسـت. این 
نقـش راهبـرد ي د ر عمـل بـه کارکـرد  خـرد ه نظامهاي 
مدی ریـت منابع انسـانی یعنی جـذب و گزینش، آموزش 
و توسـعه، بـه کارگیري مؤثـر و نگهد اري منابع انسـانی 
تبدی ـل می شـود  )شـمس احمـر و همـکاران، 1390(. 
مهمتريـن سـرمايه سـازمان، نيـروي انسـاني آن اسـت. 
د ر سـالهاي اخيـر توجـه به نيروي انسـاني د ر سـازمانها 
بخش عظيمي از زمان و سـرمايه سـازمان های پيشـرو 
را بـه خـود  اختصـاص  د اد ه اسـت. موفقيت يا شكسـت 
سـازمان، بسـتگي به چگونگي جذب و نگهـد اري منابع 
انسـاني آن د ارد  )براد ول و همـکاران، 2004(. همچنين 
انتخـاب و بـه كارگيـري شايسـته تريـن افـراد  د ر هـر 
شـغل يكي از مهمترين مسـايل و تصميمهاي مد يريتي 

محسـوب مـي شـود  )آذر و همـکاران، 1389(.
کارمندی ابـی و یافتـن افـراد  مناسـب برای شـغل شـاید  
مهمتریـن موضوعی باشـد  که بـه طور وسـیع د ر متون 
مربـوط به سـازمان های بـزرگ و کوچک مورد  بررسـی 
قـرار گرفته اسـت. اگر چه بیشـتر سـازمان های کوچک 
فاقد  د پارتمان های رسـمی برای منابع انسـانی هسـتند  
منابـع  سیاسـت های  و  کارمندی ابـی  آنهـا  همـه  امـا 
انسـانی را د ارنـد . فقـد ان کارکنان واجد  شـرایط نه تنها 
تهدی ـد ی برای برنامه ها و توسـعه سـازمان اسـت، بلکه 
بهتریـن تهدی ـد  برای بقـای یک سـازمان نیـز می تواند  

باشـد  )هنمن و بارکلـی، 1999(. 
بررسـی نظـام جذب منابع انسـانی د سـتگاه های د ولتی 
ایـران نشـان می د هـد  کـه علی رغـم تاکیـد ات و وجهه 
قانونـی عد الـت پایـه بـود ن نظـام اسـتخد امی و فرایند  

انسـانی  منابـع  تامیـن  سیسـتم  همچنـان  گزینـش، 
از فقـد ان عد الـت رنـج بـرد ه و از قبـل ایـن موضـوع 
نارسـائی ها و مشـکلات زیـاد ی بـر نظـام اد اری کشـور 
اناركـي، 1385، ص 14(.  )ايرانپـور  اسـت  وارد  شـد ه 
بنابرایـن می تـوان بـه ایـن سـئوال کـه آیا نظـام جذب 
منابـع انسـانی د ر ایـران عد الـت محـور اسـت یـا نـه، 
پاسـخ د اد . سـئوال د ومی که بلافاصله مطـرح می گرد د  
ایـن اسـت که چـرا علی رغم اینکـه د ر قوانیـن مختلف 
کشـور بر برقـراری و عد الت محوری اسـتخد ام ها تاکید  
جد ی شـد ه اسـت، د سـتگاه های د ولتی فاقـد  یک نظام 
جـذب منابـع انسـانی عد الت محـور هسـتند ؟ آنچـه د ر 
مدی ریـت منابـع انسـانی ایـران مشـاهد ه می گـرد د  این 
اسـت که سـازمان های د ولتی د ر انتصـاب و ارتقا پایبند  
ضوابط و مقرات نیسـتند  و عواملی از قبیل خویشاوند ی 
و آشـنایی، توصیـه مقامات بانفـوذ، وابسـتگی به مراتب 
عالـی سـازمان، و روابط شـخصی اسـاس اسـتخد ام قرار 
می گیرنـد . د ر چنین شـرایطی مدی ریت نیروی انسـانی 
د ر سـازمان تابع سـلیقه های فرد ی اسـت و از حاکمیت 
ضابطه هـا خبـری نیسـت. د ر بعضـی مواقع هـم اگر بر 
اجـرای مقـررات اسـتخد امی تاکیـد  می شـود ، سـعی 
د ر اجـرای ظاهـری مقـررات بـود ه و بـه وسـیله اعالم 
شـرایط احـراز خـاص، عـد م اطالع عـام و بـه موقـع 
فرصت هـای اسـتخد امی بـرای همـگان، اعمـال نظر د ر 
مصاحبه ها و آزمون نظرات شـخصی د ر اسـتخد ام موثر 
واقـع می شـوند . گذشـته از ایـن حتـی د ر مـوارد ی که 
تمایـل واقعـی به اجـرای عد الت اسـت، چـون ابزارهای 
آزمون و سـنجش مانند  تسـت های اسـتاند ارد  شـد ه یا 
آزمون هـای معتبـر روان شناسـی وعلاقه سـنجی وجود  
نـد ارد ، کار اسـتخد ام بـه د رسـتی انجـام نمی گیـرد  و 
برقـراری عد الـت تحقـق نمیی ابـد . نکتـه دی گـر د ر این 
زمینـه نقـش مـد ارک تحصیلـی د ر استخد ام هاسـت؛ 
مـد رک تحصیلـی بـه عنـوان پروانـه ای بـرای ورود  بـه 
خد مـات د ولتـی تلقـی می شـود  و بـا توجه بـه این که 
د ر ایـران غالبـاً امکانـات تحصیلـی برای همـگان فراهم 
نیسـت این رویه خـود  مانعی برای جذب افراد  شایسـته 
بـه سـازمان ها می شـود  و کار تحقـق نظـام عد الـت 
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محـور مانـع می آفریننـد  )علی محسـنی، 1385، صص 
.)180-187

2- چهارچوب نظری و  اد بیات تحقیق
چهارچـوب نظری ایـن تحقیق بر پایه نظریـه »عد الت« 
جـان رالـز و نظریـه قران د ر خصـوص عد الت بنـا نهاد ه 
شـد ه اسـت. د ر نظریـة عد الت رالـز، نظریـات اخلاقی و 
سیاسـی د ر ارتبـاط بـا هم بحث شـد ه اند  و برای شـرح 
آنهـا از علومـی مانند  اقتصاد  و روانشناسـی نیز اسـتفاد ه 
شـد ه اسـت. نظـر رالـز از عد الـت د ر واقـع »عد الـت 
اجتماعـی« اسـت. یعنی رالز به د نبال فضیلت اشـخاص 
نیسـت بلکـه د ر تالش اسـت، اصولـی را بـرای عد الـت 
تنظیـم کنـد  تـا تضـاد  منافـع افـراد ی کـه د ر اجتمـاع 
بـه د نبـال بیشـتر کـرد ن سـهم خـود  از توزیـع خیرات 
اجتماعـی هسـتند  را بـه طـور منصفانـه حـل و فصـل 

نمایـد  )ملکیـان، 1374، صـص 80-81(.
بـه نظـر رالـز عد الـت زمانـی محقـق مـی شـود  کـه به 
توزیع صحیح سـود  و مسـئولیت د ر همـکاری اجتماعی 
برسـیم و ایـن امر مربوط به سـاخت جامعـه و نهاد های 
تشـکیل د هند ة آن اسـت. زیرا نهاد های اجتماعی شیوة 
د سترسـی افـراد  بـه منابـع را معیـن می کننـد  و قواعد  
تعییـن حقـوق و امتیازات و رسـید ن به قد رت سیاسـی 
و انباشـت سـرمایه را د ر برد ارنـد  )بشـریه، 1376، ص 
117(. رالـز می گویـد ، موضـوع اصلـی عد الت، سـاختار 
اساسـی جامعه و سـازوکاری اسـت که طی آن نهاد های 
اجتماعی، حقوق و وظایف اساسـی د ر توزیع و چگونگی 
تقسـیم مزایـای حاصـل از همکاری اجتماعـی را تعیین 
می کننـد ، بنابرایـن عد الـت همـان حذف امتیـازات بی 
د لیـل و ایجـاد  تعاد لـی واقعـی د ر میـان خواسـته های 
متعـارض انسـان ها اسـت کـه د ر سـاختار یـک نهـاد  
اجتماعی پیش بینی شـد ه است )بشـریه، 1376، صص 

.)80-82
2-1 اد بیات تحقیــق

1- طهماسـبی و همکارانش د ر سال 1391 د ر تحقیقی 
بـا هـد ف شناسـايي و رتبـه بنـد ي مهمتريـن عوامـل 
موثـر بـر جـذب و نگهد اشـت اسـتعد اد هاي علمـي د ر 
د انشـگاهها انجـام د اد نـد . اين تحقيـق از نـوع كاربرد ي 

و بـه روش كمـي و بـه شـكل توصيفـي د ر د انشـگاه 
روش  بـه  گيـري  نمونـه  اسـت.  شـد ه  انجـام  تهـران 
تصاد فـي سـاد ه و ابـزار گـرد آوري د اد ه هـا پرسشـنامه 
مـي باشـد . د اد ه هـاي جمـع آوري شـد ه بـا نـرم افـزار 
SPSS تجزيـه و تحليـل شد پرسشـنامه مورد  اسـتفاد ه 
توسـط ورهاگـن طراحي شـد ه و د اراي 42 عامل اسـت 
كـه پـس از بررسـي و بومـي سـازي، 39 عامـل مد نظر 
قـرار گرفت. د ر اين پرسشـنامه مجموعـاً 39 عامل موثر 
بـر جـذب و نگهد اشـت اسـتعد اد هاي علمي شناسـايي 
و فهرسـت و تحـت 7 طبقـه د سـته بند ي شـد ه اند .که 
شـامل؛جو تحقيق و پژوهش د ر د انشـگاه ،شرايط كاري، 
برنـد  و شـهرت د انشـگاه، توسـعه حرفه اي و شـخصي، 
ارزش هـا و فرهنگ د انشـگاه، جو تد ريـس و آموزش د ر 
د انشـگاه، محيـط فيزيكـي كاري مـی باشـد . د ر مرحله 
اول از پاسـخ د هند گان خواسـته شـد  كـه عوامل د اخل 
هـر يـك از طبقـات )عوامـل 39 گانـه( را امتيازبنـد ي 
نماينـد . بـر اسـاس نتايـج به د سـت آمد  »فرصـت براي 
توسـعه حرفـه اي و علمي« مهمترين عامـل براي جذب 
اسـتعد اد ها علمـی حرفـه اي و علمـي  و وجـود  منابـع 
و امکانـات بـرای فعالیـت هـای  علمـی د ر رتبـه د وم و 
امنیـت شـغلی د ر رتبـه سـوم می باشـد . نتايـج تحقيق 
نشـان »جـو تحقيق و پژوهـش د ر د انشـگاه« مهمترين 
معيـار بـراي اسـتعد اد هاي علمي به شـمار مـي رود . جو 
تحقيـق و پژوهـش د ر د انشـگاه عوامـل مختلفـي را د ر 
برمي گيـرد  از جملـه زمان لازم بـراي تحقيق و پژوهش 
، منابـع كافـي براي انجـام كار علمي، ارزش قائل شـد ن 
بـراي پژوهـش و غيـره. ايـن نتيجـه نشـان ميد هـد  كه 
بـراي اسـتعد اد ها ورود  بـه يك سـازمان بيشـتر از همه 
متأثـر از وجـود  فضايـي اسـت كـه ايـن افـراد  بتواننـد  
توانمند يهـاي پژوهشـي، تحقيقاتـي و رشـد  علمي خود  
را د ر آن محقـق سـازند  نتايج نشـان مـي د هد  كه عامل 
جـو تحقيـق و پژوهـش بيشـترين تأثيرگـذاري را د ر 

جـذب اسـتعد اد ها د ر د انشـگاه تهـران د ارد .
2- تحقیقی توسـط یارمحمدی ان و همکارانش د ر سـال 
1388 انجـام شـد . هد ف اين مقاله طراحي و شناسـايي 
شـاخص هاي منابع انسـاني د ر بخش بهد اشت و د رمان 
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اسـت كـه ايـن كار بـا بررسـي مـد ل هـا و روش هـاي 
تد ويـن شـاخص هـا و نهايتـاً طراحـي يـك چارچـوب 
بنـد ي  فهرسـت  و  بنـد ي  طبقـه  جهـت  مفهومـي 

شـاخص هاي تد ويـن شـد ه صـورت گرفـت. 
1- د ر مقالـه ای که توسـط ویتانا سـینها و پـری یاتالی 
د ر هند وسـتان د ر سـال 2012 بـا عنـوان مـروری بـر 
رونـد  د ر حـال تغییر اسـتخد ام به منظـور ارتقاء کیفیت 
اسـتخد ام د ر سـازمانهای جهانـی انجام پذیرفـت و روند  
اسـتخد ام د ر د هـه های قبل تغییر کـرد ه که از تبلیغات 
کار و آگهـی د ر روزنامـه آغـاز شـد  و د ر حـال حاضـر به 
یـک صنعـت چنـد  میلیـارد  د لاری افزایـش یافتـه کـه 
آژانسـهای اسـتخد ام یـا بخـش اسـتخد امی را د ر بـر 
میگیـرد  . د ر واقـع منابع انسـانی به عنـوان د ارایی های 

هر سـازمان مشـخص شـد ه اند .
2- د ر تحقیقـی 2007 توسـط کـروز و مدی ـا د ر سـال 
2011 جهـت بررسـی اسـتخد ام و انتخـاب کارمنـد  د ر 
کیپ شـرقی انجـام گرفت اسـتخد ام و انتخاب تکنیکها 
و روشـهای مختلف د ر اختیار افسـر می باشـد  و تصمیم 
گیـری جهت اسـتخد ام و انتخاب از کشـوری به کشـور 
دی گـر و از منطقـه ای بـه منطقـه دی گـر متفاوت اسـت. 
این تصمیم گیریهای قانون کار و منبع اسـتخد ام اسـت 
که ممکن اسـت از د رون یا بیرون سـازمان د ر د سـترس 

باشد .
6- تحقیقی توسـط بـاب د ر سـال 2004 ، تحت عنوان 
مـد ل سـازي مجـد د  اسـتخد ام جهـت كسـب مزيـت 
رقابتـي بـه د نبـال اسـتخد ام مـاد ام العمـر د ر ژاپـن چه 
چيـزي اتفـاق خواهـد  افتـاد ،؟ به اين نكته اشـاره شـد ه 
اسـت كه عليرغم شكسـت رشـد  حباب گونـة اقتصاد ي 
ژاپـن بسـياري مـي اند يشـيد ند  كـه نظـام مد يريـت 
مبتنـي بـر ارشـد يت د ر ژاپـن بـه اتمام رسـيد ه اسـت. 
امـا محـور اصلـي مد يريت نـوع ژاپنـي يعني اسـتخد ام 
بلنـد  مـد ت يـا تمـام عمـر تقريبـاً بـد ون تغييـر باقـي 
مانـد ه اسـت. خط مشـي امنيـت شـغلي و احتـرام بـه 
اسـتقلال كاركنان جهـت ايجاد  تعهد  د ر افـراد ، ضروري 
قلمـد اد  شـد ه اسـت. اين خط مشـي موجب اسـتخد ام 
بلنـد  مـد ت و تربيت كاركنـان خلق كنند ة ارزشـها مي 

شـود ، بطـوري كه رقبا نمـي توانند  از آنهـا تقليد  كنند . 
توانمنـد  سـازي كاركنـان از ايـن د يـد گاه، نقطه شـروع 
تعهد  افراد  خواهد  شـد . براي بررسـي د ر مورد  تأثير اين 
امر بر سـازمان، ارزشـيابي د قيق و عاد لانه سـابقه كاري 
فـرد  موضـوع مهمتـري خواهد  بـود . ملاحظه مي شـود  
كـه چگونـه قـد رت اسـتقلال فـرد  مـي تواند  بـه قد رت 
گـروه تبد يل شـود ، بطوري كـه مد يريت منابع انسـاني 

حقيقتـاً قـاد ر بـه كسـب مزيت رقابتي شـود .
3- روش پژوهش 

از آنجايـي كـه يكـي از اهـد اف ايـن پژوهـش توسـعه 
عد الـت اسـتخد امی د ر مد يريـت سـازمان هاي د ولتـي 
ايران اسـت و چون افزایش اثربخشـی سازمانی از طریق 
عد الـت اسـتخد امی بـه عنـوان یک هـد ف عملـی مورد  
نظـر می باشـد ، بنابرايـن از نـوع تحقيقـات كاربـرد ي 
اسـت. همچنیـن این پژوهـش به عنوان فرآينـد ي براي 
تد ويـن و تشـخيص مناسـب بـود ن چارچـوب و مـد ل 
جذب منابع انسـانی عد الت محور د ر سـازمانهاي د ولتي 
ايـران مي باشـد . ارزشـهای بومـی ماننـد  قانـون گرایی، 
شایسـتگی هـای بینشـی به مـد ل جذب منابع انسـانی 
اضافـه گردی ـد ه اسـت انتخـاب پـس از نـوع تحقیقـات 
توسـعه اي مي باشـد . بنابراین این پژوهـش از نظر هد ف 
از نـوع پژوهش های کاربرد ی و توسـعه ای می باشـد . اما 
تحقیقـات از نظر گـرد آوری د اد ه ها نیز بـه انواع مختلف 
د سـته بند ی می شـود  که پژوهش حاضر از نوع مید انی 
بـود ه، که با روکیـرد  پژوهش-های آمیختـه از د اد ه های 
کمـی و کیفـی بهره می گیـرد . اين پژوهش بـا توجه به 
ماهيت آن به روش ميد اني اسـت. چـون برای گرد آوری 
د اد ه ها از مصاحبه و پرسـش نامه اسـتفاد ه شـد ه اسـت.  
مهمتريـن ابـزار گـرد آوري د اد ه هـا د ر ايـن پژوهـش 
پرسشـنامه و مصاحبـه بـا خبـرگان موضـوع می باشـد . 
جامعـه آمـاري اين پژوهش خبرگان د انشـگاهی مرتبط 
بـا مدی ریـت د ولتـی می باشـند . پرسشـنامه های ایـن 
پژوهـش د ر د و مرحلـه به روش د لفـی بین نمونه آماری 
پژوهـش توزیـع گردی ـد . د ر مرحله اول برای شناسـایی 
شـاخص های جـذب منابـع انسـانی عد الـت محـور د ر 
سـازمان های د ولتـی ایران، پرسشـنامه ها بیـن 17 نفر 
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از خبـرگان د انشـگاهی مرتبط با مدی ریـت د ولتی توزیع 
خواهـد  شـد . روش نمونه گیـری به شـیوه نمونه گیری 
غیراحتمالـی گلولـه برفی صـورت گرفـت. بدی ن صورت 
کـه بـا کمـک اسـتاد ان محتـرم راهنمـا و مشـاور گزاره 
هـای پرسـش نامه ها بـا کمـک اد بیات تحقیـق و مبانی 
نظـری احصـا گردی ـد  سـپس خبـرگان مذکـور، محقق 
را بـه خبـرگان دی گـر موضـوع تحقیـق هد ایـت کرد ند . 
بـرای شناسـایی ابعـاد ، مؤلفه هـا و شـاخص های مـد ل 
جـذب منابع انسـانی عد الـت محور بدی ن صـورت عمل 
شـد ه اسـت که با مـرور مبانی نظری و پیشـینه تحقیق 
کلیـه ابعاد ، مؤلفه ها و شـاخص های مـد ل جذب منابع 
انسـانی احصـاء گردی ـد . سـپس گزاره های مناسـبی د ر 
ایـن خصـوص تنظیـم گردی ـد  و تحـت قالـب پرسـش 
نامـه اولیـه د ر اختیـار 9 نفـر از خبـرگان منابع انسـانی 
قـرار گرفت. با بررسـی پرسـش نامه هـا د ر قالب فرمول 
CVR تعـد اد  9 گـزاره حذف شـد  و پرسـش نامه اصلی 
پژوهـش بـا 33 گـزاره آمـاد ه شـد .  بـرای طراحی مد ل 

تحقیـق از نظریه د اد ه بنیاد  اسـتفاد ه شـد ه اسـت. 
4. نتایج

4-1 تجزیه و تحلیل د اد ه ها
فراینـد  تحلیـل د اد ه هـا با کد گـذاری باز آغاز می شـود . 
کد گـذاری بـاز فراینـد ی تحلیلـی اسـت کـه طـی آن 
مفاهیـم شناسـایی شـد ه و ویژگیهـا و ابعـاد  مربـوط به 
هر مفهوم کشـف می شـود . د ر کد گـذاری بـاز، وقایع یا 
چیزهـای مشـاهد ه شـد ه د ر د اد ه ها نامگذاری میشـوند  
و بـر فهـم مشـخصه-هایی تمرکز می شـود  کـه موجب 
منحصربه فرد  شـد ن این وقایع شد ه اسـت )اسـتراتوس 
و کوربیـن، 1998(. د ر ایـن مرحله، بـا تحلیل د اد ه های 
گرد آوری شـد ه از مصاحبه ها، مشـاهد ه ها، یاد اشـتهای 
روزانـه و یاد اشـتهای فنـی )حاصل از عملیـات مید انی( 
اسـتخراج  فرعـی  هـای  مقولـه  و  اصلـی  مقوله هـای 
می شـوند .کد گذاری بـاز تـا مرحلـه ی اشـباع مقوله هـا 
و د ر قالـب یـک فرایند  زیگزاگی)رفت و برگشـتی( اد امه 
میی ابـد . پژوهـش حاضـر د ر چارچوب روکیـرد  کیفی و 
بـا بکارگیـری روش نظریه د اد ه بنیاد  انجام گرفته اسـت 
و د اد ه هـای مـورد  نیـاز براسـاس مطالعه 12 کشـور که 

طـرح نظـام جـذب منابع انسـانی مبتنـی بـر عد الت را 
اجـرا کـرد ه بود ند  و نتایج، موانع و مشـکلات شـان را به 
سـازمان همکاری و توسـعه اقتصاد ی اعالم کرد ه بود ند  
و نیـز یاد د اش های پژوهشـگر و با بکارگیری از مصاحبه 
نیمـه سـاختاریافته جمع آوری شـد . روایی سـؤالات نیز 
بـر اسـاس نظـرات 6 تـن از خبـرگان و صاحب نظـران 
کـه همگـی د ارای مـد رک د کتـرا و عضـو هیـأت علمی 
د انشـگاه های کشـور می باشـند  و بالاتـر از 20 سـال 
سـابقه کاری د ارنـد ، تأیید  شـد ه اسـت. نمونه گیری د ر 
ایـن پژوهـش، بـه طور هد فمنـد  انجـام گرفـت. د ر این 
پژوهـش نمونـه گیـری زنجیـره ای  )گلولـه برفـی( که 
کیـی از انـواع نمونه گیری هد فمند  اسـت، به کار گرفته 
شـد ه اسـت. د ر تحقیـق کیفـی هنگامـی جمـع آوری 
اطلاعـات و د اد ه هـا متوقـف می شـود  کـه اطلاعـات 
د رباره همه ی د سـته بند ی های مورد  نظر اشـباع شـود  
و ایـن امـر زمانـی رخ می د هـد  کـه نظریـه یـا د اسـتان 
مـورد  مطالعـه کامل شـود  و اطلاعات جدی ـد ی، مرتبط 
بـا موضـوع مورد  مطالعـه، به د سـت نیاید . از ایـن رو، د ر 
پژوهش هـای کیفـی، حجـم نمونـه را متراد ف بـا کامل 
شـد ن د اد ه هـا یـا اشـباع د اد ه هـا می د اننـد  )عابـد ی، 
1385، ص 68(. د ر ایـن راسـتا، نمونه های بخش کیفی 
این پژوهش را 6 نفر از خبرگان آشـنا با روش د اد ه بنیاد  
و طـرح نظـام جـذب منابـع انسـانی مبتنـی بـر عد الت 
تشـکیل د اد ه اسـت، زیـرا د اد ه هـا براسـاس مطالعـات 
سـازمان همکاری و توسـعه اقتصاد ی اسـتخراج و احصا 
گردی ـد ه بود  و صرفاً جهت اشـباع و تأییـد  روایی نظرات 
خبرگان پرسـید ه شـد . تجزیـه و تحلیل د اد ه هـای این 
پژوهش براساس د سـتورالعمل های استراوس و کوربین 
)1390( انجـام گرفـت. ایـن شـیوه شـامل سـه مرحلـه 
اصلـی کد گـذاری بـاز، کد گـذاری محـوری و کد گذاری 
انتخابی اسـت )اسـتراوس و کوربیـن 1390، ص 161(، 
د ر نهایـت، نظریـه )مـد ل کیفـی پژوهـش( بیان شـد ه 

است.
4-2- مد ل سازی

د ر منابعی که به معرفی روش شناسی گراند د  تئوری)د اد ه 
بنیـاد ( پرد اخته انـد ، این مرحلـه را د سـت آورد  طبیعی 
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مرحلـه کد گـذاری انتخابی، د انسـته اند  و خـوش بینانه 
اظهـار د اشـته اند  که: تجزیـه و تحلیل پایانـی به منظور 
تکویـن نظریـه، د ر ایـن مرحلـه صـورت می گیـرد . بـا 
د اد ه هـا،  د ل  از  شـد ه  پدی ـد ار  مولفه هـای  بـه  توجـه 
د ر مـورد  رخد اد هـا و موفقیت هـا، تصویرغنی تـری از 
مفاهیـم و مولفه هـا، فراهـم می گـرد د . د ر رمزگـذاری 
پرد اختـه  قبلـی  یافته هـای  پالایـش  بـه  گزینشـی، 
می شـود  و بـا طـی ایـن فرآینـد ، د ر نهایـت، چارچـوب 
نظـری پدی ـد ار می شـود  )چارمـز و برایـان 2008، ص 
374(. تجربـه نشـان د اد  کـه ماهیـت ایـن مرحلـه، از 
مراحـل قبـل مجـزا اسـت. مرحله ای اسـت که نیـاز به 
تفکـر، ابتـکار، خلاقیـت وخبرگـی د ارد . مرحلـه بسـیار 
د شـواری کـه حتـی بیـش از مرحلـه جمـع آوری د اد ه 
هـا، د قـت و نیروبـه خـود  اختصـاص د اد . پـس از یـک 
بـازه زمانـی نسـبتاً طولانی و چالشـی و د ر پی مشـاوره 
هـای فراوان د ر میـان خبرگان، »مـد ل مفهومی« جلوه 
گـر شـد . 29 مولفـه برآمـد ه از مرحله قبـل، د ر قالب نه 
»بعـد « و هـر یک با نقـش و جایگاه معین، به شـرح زیر 
د سـته بند ی شـد ند : 1. متغیرهـای مؤثـر 2. متغیرهای 
زمینه سـاز 3. متغیرهـای بازد ارنـد ه 4. نتایـج و پیامد ها 
5. ابعـاد  نظـام جـذب منابـع انسـانی بر مبنـای عد الت.

5.نتیجه گیری 
5-1-1- تشریح مد ل

همانگونـه که گفته شـد ، هـد ف نظریه پـرد ازی بنیاد ی، 
تولیـد  نظریـه اسـت نـه توصیـف صـرف پدی ـد ه. بـرای 

تبدی ـل تحلیل هـا بـه نظریـه، طبقه هـا بایـد  بـه طـور 
منظـم بـه کیدی گـر مربـوط شـوند . شـکل گیری پدی د ه 
جـذب منابـع انسـانی مبتنی بـر عد الت، ابتد ا بـه عنوان 
هسـته و مرکـز بحـث مطـرح گردی ـد  و توجه بـه علل و 
عوامـل تأثیرگذار بر نظام جذب منابع انسـانی مبتنی بر 
عد الـت فکـر پژوهشـگر را به جلب نمـود . د ر این بخش، 
ضمـن توصیف عناصر شـکل د هند ه نظریـه نظام جذب 
منابـع انسـانی مبتنـی بـر عد الت، مهـر تأیید  بـر نتایج 

حاصلـه می زنـد  ارائه می-شـود .
5-1-1-1- عوامـل مؤثـر بـر نظـام جـذب منابع 

انسـانی مبتنـی بـر عد الت
   عوامـل مؤثـر شـرایط خاصـی اسـت کـه بـر کنـش و 
تعامالت تأثیـر می گـذارد  و تمیـز آن هـا از متغیرهای 
زمینـه سـاز مشـکل اسـت. ایـن شـرایط را مجموعه ای 
از مفاهیـم، مقوله هـا و یـا متغیرهای زمینه ای تشـکیل 
می د هنـد . عوامـل موثـری کـه بـر دی ـد گاه کارکنـان از 
عد الـت محـوری د ر اسـتخد ام و پاسـخ آنهـا نسـبت به 

این سیسـتم اثـر می گـذارد ، عبارتنـد  از:
 الف( فرهنگ سازمانی

فرهنـگ سـازمانی بـه طـور کلـی شـامل ارزش هـا و 
اعتقاد هایـی اصلـی اسـت کـه کارکنـان و مدی ـران د ر 
سراسـر یـک سـازمان به اشـتراک می گذارنـد . فرهنگ 
سـازمانی کـه انتظـار کارهای بسـیار شایسـته د ارد  و به 
ایـن کارهـا پـاد اش مـی د هـد  و اثبـات می کنـد  که به 
همکاری کارمند  ارج می نهد ، نشـان د هند ه ی انسـجام 

نمود ار 1. عوامل مؤثر بر نظام جذب منابع انسانی مبتنی بر عد الت
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و تعهد  پرورشـی اسـت.
ب( قوانین سازمان

قوانیـن لازم بـرای اجـرای نظـام جـذب منابـع انسـانی 
مبتنـی بـر عد الـت وجـود  نـد ارد . قانون گـذاران بایـد  
سـرمایه کافـی را بـرای بود جـه مبتنـی بـر عملکـرد  
تخصیـص د هند . همچنیـن محد ودی ت هایـی د ر جذب 
منابـع انسـانی از حیث ذینفعان، میـزان و حالات جذب 

وجـود  د ارد  کـه بایـد  اصلاح شـود .
ج( مسئولیت پذیری کارکنان

د ر مدی ریـت سـازمان ها، وجـود  یـک سـبک مشـارکت 
اثربخـش مهـم اسـت.  بـرای رهبـری کارسـاز و  جـو 
مسـئولیت پذیر و علاقـه د لبسـتگی بـه هد ف هـا کـه 
ایـن خـود  فـرد  را بـه کارکرد  بهتـر برمی انگیزانـد . میل 
بـه کوشـش فـراوان جهـت تأمیـن هد ف های سـازمان 
بـه گونـه ای کـه این تالش د ر جهـت ارضـای برخی از 
نیازهـای فـرد ی سـوق د اد ه شـود ، مدی ـران را د ر اجرای 
طـرح نظـام جـذب منابـع انسـانی مبتنـی بـر عد الـت 

کمـک می کنـد .
د ( انگیزش

اگـر کارکنان سـازمان چنیـن بپند ارند  که تالش و کار 
آنـان بـه صـورت د قیـق مـورد  ارزیابـی قـرار می گیرد  و 
نیـز اگـر میـزان پـاد اش یـا د ریافتـی آن ها متناسـب با 
کار باشـد ، د ر آن صـورت مـی تـوان گفـت که سـازمان 
از نظـر انگیـزه د ر مطلوب تریـن وضـع ممکـن اسـت. 
اد راک کارکنـان از نظـام جـذب منابـع انسـانی مبتنـی 
بـر عد الـت نه تنها براسـاس نیازهـا و ارزش هـای فرد ی 
صـورت می گیـرد ، بلکه براسـاس نحوه ی رفتـار مدی ران 

بـا کارکنـان نیـز صـورت می گیرد .
ه( تعهد  سازمانی

چگونگـی تفسـیر کارکنـان از سیسـتم جـذب منابـع 
انسـانی مبتیـن بـر عد الـت تعییـن کننـد ه ی چگونگی 
ارزش گـذاری آن هـا از پـاد اش کارفرمایان اسـت. ارزش 
هـا بـه نوبـه خـود ، شـرایط لازم را برای سـطح تعهد  به 
یـک کار بخصـوص، بعـد  از آن عملکـرد  و بعـد  از آن به 

سـازمان تامیـن مـی کنند .

و( اهد اف سازمان
اهد اف سـازمان بایـد  بر محور عد الت تعریف شـوند . اگر 
فضـای تحقـق اهـد اف سـازمان بد ون هیچ پیش شـرط 
یـا الزامـی تعریـف شـوند ، مدی ریت سـازمان بـرای نیل 
بـه آنهـا انـرژی زیـاد ی نمی بـرد  امـا هنگامیکـه تحقق 
اهد اف مشـروط به رعایـت رویه های عاد لانه باشـد ، کار 
اند کـی د شـوار می گـرد د . بنابراین نوعی تعهـد  پذیرفته 
شـد ه والـزام آور بـه عد الـت، بـرای عد الت محور شـد ن 
رفتـار و کـرد ار مدی ـران اسـتخد ام، موضوعیـت و اصالت 
د ارد ، یعنـی رعایـت عد الت باید  جزئـی از هد ف وفراگرد  
نیـل بـه اهـد اف باشـد  تـا عد الـت رویـه ای د ر جـذب 
منابـع انسـانی محقـق گـرد د . بنابرایـن بایـد  د ر خـط 
مشـی ها و تصمیمـات اسـتخد امی، تصریـح گـرد د  کـه 
هـر گونـه تلاش بـرای جذب افراد  شایسـته به سـازمان 
بایـد  عاد لانـه و منصفانـه باشـد . بـا توجـه بـه اینکه د ر 
و  وجـه همـت  بیشـترین  ماشـینی،  بوروکراسـی های 
انـرژی سـازمانها، بـه تحقـق هـد اف معطـوف می گرد د  
و حتـی اگـر اهـد اف عاد لانـه نیـز بـا بی عد التی کسـب 
شـوند ، رفتارهایـی د ر سـازمان شـایع می گـرد د  کـه 
مسـتمراً عد الـت را تخطئـه می کننـد . بدی ـن ترتیـب 
اهـد اف، اسـتراتژی ها، خط مشـی ها و برنامه هـا ضمـن 
اثرگذاری بر فراگرد  و روند  طراحی جذب منابع انسـانی، 
بـه رفتارهـای آن نیز سـمت  سـو می د هنـد . همچنین 
جـذب منابع انسـانی مبتین بـر عد الت می تواند  سـطح 
بهـره وری سـازمانی را از طریـق هماهنگـی نزدی ـک تر 
اهـد اف سـازمانی بـا اهد اف شـغلی فـرد ی تغییـر د هد ، 
امـا نیـاز بـه اصلاح سیسـتم سـازمانی موجـود  د ارد . د ر 
نهایـت، د ر عملکرد  سیسـتم جامـع بایـد  کاری ارزیابی 
شـود  و پـاد اش د ریافت کند  کـه برآورد ه کننـد ه اهد اف 

و ماموریت هـای بسـیار مهم سـازمانی اسـت.
5-1-1-2- متغیرهای زمینه ساز

ایـن شـرایط باعـث ایجـاد  و شـکل گیری پدی ـد ه یـا 
طبقـه محوری می شـوند . این شـرایط را مجموعه ای از 
طبقه هـا به همـراه ویژگی هایشـان تشـکیل می د هند . 
عواملـی کـه جهت اجـرای نظـام جـذب منابع انسـانی 
مبتنـی بـر عد الـت بایـد  زمینه سـازی گرد د ، د ر شـکل 
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2 آمد ه اسـت.
الف( سیستم ارزیابی عملکرد  د قیق

  مـوارد ی كـه مـي توانـد  د ر ارزشـيابي د قیـق كاركنان 
اخالل ايجـاد  كند  عبارتنـد  از:

1- استاند ارد هاي عملکرد ی نامفهوم
2- ملاحظات عمومي د ر ارزشيابی 

3- تأثير اميال شخصي ارزیاب
4-  آسان و يا سخت گيري     

5- تعصب و جانبد اري     
6- محد ود يت د ر رتبه بند ي و نمره ارزشيابي  

قبـل از اجـرای طـرح نظام جـذب منابع انسـانی مبتنی 
بـر عد الـت بایـد  یـک سیسـتم ارزیابـی عملکـرد  د قیق 

طرح ریـزی گـرد د .
ب( اعتماد سازی

بـرای انجـام هـر کار بایـد  ضوابـط و مشـخصات معینی 
را د رنظـر گرفـت. د ر صورتـی کـه کارمند  بـا آن ضوابط 
و مشـخصات کار خـود  را همتـراز و هماهنـگ نماید ، به 
حد اکثـر بازد هـی می رسـد . د ر همیـن راسـتا مورهـد  
کارکنـان  کـه  معتقد نـد   )1374، ص 140(  گریفتـن 
بایـد  بد اننـد  رفتارهای خـاص )مانند  تلاش زیـاد ( نتایج 
معینـی )پاد اش های د لخواه( را به همراه خواهد  د اشـت. 
هنگامی که سـطح اعتمـاد  بالا رود ، کارکنـان رفتارهای 

اضافه تـر از نقش شـان از خـود  بـروز می د هنـد .
ج( وابسـتگی متقابـل نظام جذب منابع انسـانی 

سیسـتم های  دی گـر  بـا  عد الـت  بـر  مبتنـی 
ن  ما ز سا

بـرای اینکـه برنامه هـای جذب منابع انسـانی بر اسـاس 
عد الـت به نتایج بسـیار سـازند ه د سـت یابنـد ، باید  این 
سیسـتم ارتبـاط روشـنی با سیسـتم-های دی گـر که به 
پـاد اش، آمـوزش و توسـعه ی کارکنـان مـی پرد ازنـد ، 
د اشـته باشـند . این سیسـتم شـامل راه های رسـمی و 
غیررسـمی برای به رسـمیت شـناختن عملکرد  شـغلی 
نمونـه، برنامـه هـای آموزشـی مربـوط بـه بهبـود  کار و 
پتانسـیل ارتقـاء فـرد ی و نیز فرصت های شـغلی اسـت 

کـه باعـث شـود  کارکنـان انگیزه پیـد ا کنند .
د ( توسعه مهارت های حرفه ای کارکنان

عوامل متعـد د ی لزوم آموزش شـغلی کارکنان را مطرح 
می کننـد . تغییر د ر اسـتراتژی سـازمان کیـی از عواملی 
اسـت که نیـاز به آمـوزش را به-وجود  می آورد . شـرکت 
د ر د وره هـای تخصصی )شـغلی( بـرای افزایـش کارایی 
و اثربخشـی سـازمان ضـروری اسـت. آمـوزش د ر جهت 
بهبـود  عملکـرد ، شـاغل را د ر ارتبـاط بـا انجـام کار و 
مسـائل مربـوط بـه آن، و سـازمان را د ر جهـت اجـرای 

اهد افـش سـوق می د هـد .
ه( توسعه فنآوری های سازمان:

تاثیر توسـعه فناوری به طور غیرمسـتقیم از طریق تاثیر 
بر سـاختار سـازمانی )شـکل د هی روابط شـغل و شاغل 

نمود ار 2. متغیرهای زمینه ساز نظام جذب منابع انسانی مبتنی بر عد الت
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و ارتباطـات د رون سـازمانی( و بـازارکار بر فراگرد  تحقق 
عد الـت سـازمانی تاثیـر می گـذارد  )ونـد ی و انجالـی، 

.)2003
وجود  سیسـتم های اسـتخد ام به صورت د سـتی، امکان 
اعمـال سیالق و نظـرات شـخصی د سـت انـد رکاران 
اسـتخد ام را  ایجـاد  می کنـد  و اعمـال سیالق منجر به 
انحرافـات د ر رونـد  گزینـش صحیح افراد  شـد ه و فرایند  
نظـام جـذب منابـع انسـانی را از گرد ونـه عد الـت خارج 

می نمایـد .
و( اند ازه سازمان ها و د ستگاههای د ولتی ایران

انـد ازه سـازمان متغیـر بسـیار مهمـی اسـت کـه هـم 
از طریـق تاثیـر بـر سـاختار و بافـت ارتباطـات د اخلـی 
وخارجـی سـازمان و هـم از طریـق تاثیـر بـر رویه هـا و 
روش هـا و د امنـه شـمول قوانیـن و مقـررات، بـر تحقق 
عد الـت سـازمانی تاثـر د ارد . هـر چـه انـد ازه سـازمان 
کوچکتـر باشـد ، تعریـف عد الت بر حسـب تنـوع کمتر 
مشـاغل و تعـد اد  کارکنـان، سـاد ه تر اسـت. هـر چـه 
مقـد ار و تنـوع مشـاغل، حرفه هـا، وضعیت ها و شـرایط 
د ر سـازمان افزایـش میی ابـد ، بـر مصد اق هـا و مـوارد  
قضـاوت افـزود ه می شـود  و تطبیـق نظریـه عد الـت و 
تعریـف پذیرفتـه شـد ه آن بـر ایـن مـوارد  و مصد اق ها، 

د شـوارتر خواهد  شـد .

5-1-1-3- متغیرهای بازد ارند ه )مد اخله گر(
متغیرهـای مد اخله گر، شـرایطی هسـتند  کـه کنش ها 
شـرایط  ایـن  می شـوند .  متأثـر  آن هـا  از  تعامالت  و 
مجموعـه ای از متغیرهـای میانجی و واسـط را تشـکیل 
می د هنـد  کـه مانع اجـرای پدی ـد ه می گرد ند . بـا توجه 
بـه نتایج کد گـذاری، موانـع محیطی نظام جـذب منابع 
انسـانی مبتنی بر عد الت، به »موانع سیاسـی« و »موانع 
اقتصـاد ی« و موانـع سـازمانی نظام جذب منابع انسـانی 
مبتنـی بر عد الـت، به »موانـع سـاختاری« و »موانع جو 
سـازمانی« و از موانـع فـرد ی آن »موانع اد راکی« اشـاره 

د ارد .    
همچنیـن بـرای مقوله شـرایط مد اخله گـر خصوصیاتی 
شـامل شـد ت و مد ت زمان اثر و منشـا، اهمیت و جنس 
عامـل شناسـایی گردی د  کـه د ر جد ول زیر آمد ه اسـت:

الف( محیط سیاسی ناپاید ار
بـا توجـه بـه اینکـه فضـا و بسـتر سـازمان های د ولتـی 
ایـران، متأثـر از سیاسـت اسـت، و ایـن محیط سیاسـی 
اسـت کـه تأثیرات اساسـی بـر روند ها و کیفیـت اهد اف 
سـازمان های د ولتـی می گـذارد ، اجـرای نظـام جـذب 
منابـع انسـانی مبتنـی بـر عد الـت نیـز می توانـد  از این 
محیـط سیاسـی تأثیرپذیـر باشـد . تبعـاً هـر چـه قـد ر 
فضـای سیاسـی د سـتگاه های د ولتـی پاید ارتـر باشـد ، 

نمود ار 3. متغیرهای مد اخله گر د ر نظام جذب منابع انسانی مبتنی بر عد الت
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اجـرای نظـام جـذب منابـع انسـانی مبتنی بـر عد الت، 
متناسـب بـا آن می توانـد  با افـول و صعود  همراه باشـد . 

ب( کمبود  منابع
منبـع  یـک  از  بایـد   انسـانی  منابـع  جـذب  بود جـه 
تجدی ـد  پذیـر باشـد  و نـه منبـع ثابت، تـا از کمبـود  د ر 
محد ود ه هـای دی گـر جلوگیـری شـود . مدی ران نیـز نیاز 
بـه زمـان، منابع انسـانی و منابع مـاد ی اضافـی د ارند  تا 
بـه برنامـه ریـزی و اجـرای تغییـرات د ر دی گر سیسـتم 
هـای سـازمانی بپرد ازنـد . ارائـه ی منابع مورد  نیـاز برای 
پیـاد ه سـازی و حفـظ برنامـه هـای پرد اخـت مبتنی بر 

عملکـرد  بـرای رسـید ن بـه موفقیـت ضروری اسـت.
ج( سلسله مراتب سازمانی

سیسـتم جـذب منابع انسـانی مبتنـی بر عد الـت باعث 
می شـود  سلسـله مراتب ها هم سـطح شـوند  و از لحاظ 
نظـری، عملکـرد  بـه عامل کلیـد ی د ر پیشـرفت حرفه 
ای تبدی ل شـود . سلسـله مراتـب مقـاوم، ماموریت های 
مبهـم، و برنامـه نویسـی هـای متد اخل باعث می شـود  
اسـتفاد ه ی موثـر از تیـم و تخصیـص پـاد اش د ر د ولت 

بـه حد اقل برسـد .
د ( جو سازمانی

جـوی کـه افـراد  بـه د نبـال رفتارهـای تفرقه اند ازانه د ر 
ارتباطـات بیـن کارمند  و مدی ر هسـتند  و جوی که مانع 
از بصیـرت مدی ریـت جهـت انجـام جذب منابع انسـانی 
د قیـق می گـرد د ، از موانـع اجـرای نظـام جـذب منابـع 

انسـانی مبتنـی بـر عد الت می باشـد .

ه( عد م لحاظ امنیت شغلی
حقـوق و د سـتمزد هایی کـه تحـت اجـرای نظـام نظام 
جـذب منابع انسـانی مبتنی بـر عد الت ارائه می شـوند ، 
بـد ون امنیت شـغلی ارزش چند انی ند ارنـد . به مدی ریت 
پیشـنهاد  می شـود  کـه ضمـن توجـه بـه این مهـم، د ر 
کنـار طـرح، از مکانیسـم های تشـویقی دی گـر ماننـد  
اعطـای گـروه تشـویقی، فوق العـاد ه شـغل و طرح های 
کارانـه گروهی اسـتفاد ه نماید  تا شـاید  امنیت شـغلی و 

بـه تبـع آن رضایـت شـغلی کارکنان فراهـم گرد د .
5-4-1-4- نتایج و پیامد ها

خروجی هـای حاصـل از نظـام جـذب منابـع انسـانی 
مبتنـی بـر عد الـت براسـاس تحلیـل د اد ه ها د ر شـکل 

زیـر نمایـش د اد ه شـد ه اسـت. 
الف( پرد اخت عاد لانه

هنگامـی کـه کارمنـد  می بیند  اصـل برابری و مسـاوات 
د ربـاره ی وی مراعـات می شـود  و رابطـه معقـول بیـن 
د ارد ، وی مطمئـن  وجـود   عملکـرد   و  میـزان جـذب 
می شـود  کـه پرد اخـت عاد لانـه صـورت گرفتـه و بـه 
کارکنـان بـا عملکـرد  بالاتـر، حقـوق بیشـتر و بـه افراد  
بـا عملکـرد  پایین تـر حقوق کمتـر پرد اخت می شـود  و 
صرفاً براسـاس سـاعات حضـور کارمند  حقـوق پرد اخت 
نمی گـرد د  و ایـن از نتایـج نظـام جـذب منابع انسـانی 

مبتنـی بـر عد الت اسـت.
ب( بهبود  عملکرد 

بهبـود  عملکـرد  ناشـی از عد الـت محوری د ر اسـتخد ام 

د امنه های خصوصیتخصوصیاتمقوله

شرایط مد اخله گر

فرد ی – گروهی - سازمانینوع ویژگی
کم - متوسط - زیاد شد ت اثر

کوتاه مد ت - میان مد ت - بلند  مد تمد ت زمان تاثیرگذاری
د اوطلب - مدی ر استخد ام - د ستگاه د ولتی - محیطمنشا عامل

کم - متوسط - زیاد اهمیت عامل
کم - زیاد سطح تغییر پذیری ویژگی

جد ول1. مقوله شرایط مد اخله گر و خصوصیات آن
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را می تـوان د ر عواملـی چـون آشـنایی بیشـتر با شـرح 
وظیفـه، د قـت د ر انجـام وظیفـه، صـرف وقت بیشـتر و 
انجـام وظایـف مطابـق شـرح شـغل، جسـتجو کـرد  به 
اعتقـاد  تیلـور )ذکر شـد ه د ر پرهیـزکار 1375، ص 46( 
بـازد ه فعالیت هـای کارکنان را تا آن جا که ممکن اسـت 

بایسـتی بـا د اد ن پـول و پـاد اش مالی جبـران نمود .
ج( خـود  مدی ریتـی )خود  کنترلی، خـود  ارزیابی، 

اصلاحی( خود  
خود آگاهـی افـراد  نسـبت بـه قوت هـا و کاسـتی های 
خـود  از مزایـای فرد ی نظام جذب منابع انسـانی مبتنی 
بـر عد الـت می باشـد  کـه براسـاس تحلیـل مصاحبه ها 
د ر زمـره ی ویژگی هـای د رونـی ایـن طرح قـرار گرفت. 
اکثـر خبـرگان اذعان کرد نـد  نظام جذب منابع انسـانی 
مبتنـی بـر عد الـت بـه خود آگاهـی، خـود  مدی ریتـی، 

خود کنترلـی، خـود  اصلاحـی افـراد  منجـر می گرد د .
د ( اصلاحات مدی ریتی 

نظـام جـذب منابـع انسـانی مبتنـی بـر عد الـت باعـث 
می شـود  تـا افـراد  عملکـرد  خود شـان را بهتـر ارزیابـی 
کننـد ، از ضعف هـا و قوت هـای خود آگاهـی یابنـد  و 
خود شـان را بهتـر بـه سـازمان معرفـی نماینـد  کـه د ر 
نهایـت، د ر د راز مـد ت منجـر بـه اصلاحـات فرهنگـی و 
اثربخشـی و بهبـود  فرآیند هـای مدی ریتـی د ر سـازمان 

می گـرد د .

ه( افزایش خلاقیت
نظام هـای پـاد اش سـنتی ضـد  انگیزشـی هسـتند  و 
خلاقیـت کارکنـان را شـکوفا نمی سـازند . بلکه آنـان را 
بـه روزمرگـی و عـد م پویایـی د چـار می-سـازند . بد ون 
خلاقیـت انسـان، مهارت هـای فنـی، د انـش مبتنـی بر 
تجربـه و تعهـد  حرفـه ای بـرای تغییـر امـکان موفقیت 
بهبـود  سـازمانی وجـود  نـد ارد . اصلاحـات بـه ویـژه د ر 
مدی ریـت عمومـی جدی ـد  و نظـام جـذب منابع انسـانی 
مبتنـی بـر عد الـت، سـبب افزایـش خلاقیـت کارکنان 

می گـرد د .
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