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Abstract 
The purpose of this research is the model of recruitment and selection of human 
resources of the public sector with the approach of the entrepreneurial government. 
This research is applicable in terms of its purpose, qualitative in terms of the data 
collection method, and a meta-composite approach in terms of the research 
implementation method. The statistical population of the research includes all elites 
and university professors and relevant experts in the field of human resources and 
entrepreneurial government in Sistan and Baluchistan province, whose number in 
2020 is about 200 people, who were selected non-randomly in a purposeful way. 
Meta-composition method was used for data analysis. Extraction of components 
and indicators was obtained from background investigation and theoretical 
foundations, and then coding was used for analysis. According to the data analysis, 
545 final codes were extracted through open coding and then, using axial coding 
were categorized in the form of 121 concepts and 16 categories; contextual 
(environmental) factors, structural (organizational) factors, behavioral (content) 
factors, Recruiting human resources, selecting human resources, identifying 
entrepreneurial opportunities in the public sector, exploiting entrepreneurial 
opportunities in the public sector, executive and managerial obstacles, political and 
legal obstacles, economic obstacles, cultural and social obstacles, combined 
selection with domination of internal resources in experience-based jobs, combined 
selection with the domination of external resources in knowledge-based jobs, 
individual consequences, organizational consequences, social consequences, and 
finally, in the stage of selective coding, the process and multidimensional model 
has been presented for the first time at the level of government organizations of 
Sistan and Baluchistan province. 
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Extended abstract 
Introduction 
Human resource management is often considered as an effective approach in managing 
people, and its function has evolved from being only responsible for keeping records to being 
a strategic partner. One of the new roles of human resource management is the development 
of innovation and entrepreneurship. In this regard, many governments around the world 
believe that entrepreneurship is the key to economic development; therefore, many 
governments have started to offer entrepreneurship development programs. Since the theories 
of "entrepreneurial government" or "government entrepreneurship" were proposed by Osborn 
& Geabler (1992), government organizations have been keenly seeking to make changes in 
their management patterns, so that they can benefit from hidden advantages within these 
theories, which are partly derived from the management of the private sector. One of the 
necessary changes in this field is related to the field of human resources management as one 
of the internal components of government organizations (Narula & Chaudhary, 2018). Today, 
organizational entrepreneurship improves productivity at various individual and 
organizational levels, which requires a suitable foundation in the organization, therefore, 
flourishing in today's evolving world belongs to the societies and organizations that establish 
a meaningful relationship between their management capabilities and entrepreneurship of 
their human resources and organization; in the other word, any society or organization can 
move forward in the direction of development provided that by creating suitable platforms, 
manage the valuable human resource management system of other resources of society and 
organization so as to create value and acquire growth and development. The results of the 
studies of Hasanzade et al, (2019, 2020) and Hasani Sadrabadi (2017) in Iran's government 
organizations show that the establishment and use of entrepreneurial initiatives in Iran's 
government organizations have not been successful, and the improvement of management 
characteristics and entrepreneurship in these organizations requires structural and sustainable 
changes in public administration. Unfortunately, the current situation cannot be improved, 
unless efforts are made to develop human resource management development policies that 
can cause real and entrepreneurial changes in the state and behavior of managers and 
employees. Despite the mentioned issues, it seems that the human resource management 
system can help to promote organizational entrepreneurship in government organizations 
(Ahmadi et al, 2012). Therefore, according to the issues raised, the current research intends to 
answer the question; what is the model of recruitment and selection of human resources in the 
public sector with the entrepreneurial government approach? 
 
Theoretical Framework 
Recruitment and selection of human resources 
Recruitment and selection includes actions and activities carried out by an organization in 
order to identify and attract people in the organization who have the ability to help the 
organization to achieve its strategic goals. Specifically, such activities should create a pool of 
desirable candidates; increase their interest and attraction to the organization as an employer, 
and increase the likelihood that they will accept a job offer (Teimouri et al, 2018). 
 
Entrepreneurial government 
According to Morris & Jonse (1999), entrepreneurship in the public or government sector is 
the process of creating value for citizens by bringing together a unique combination of public 
or private resources in order to take advantage of social opportunities. In the other word; 
Government entrepreneurship is an organizational process that includes the improvement and 
development of current and new services and programs, technological innovation (techniques, 
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procedures and laws and new administrative and selection processes) and organizational 
innovation (new management processes and new structuring methods) in the public sector, 
through the application of a new model of resource allocation to create value for citizens 
(Hasanzade et al, 2019). 
Gheiravani et al, (2023) investigated the purpose of providing a smart governance model 
focusing on the development and training of human resources in the public sector. The results 
showed that all the components of smart governance in the public sector were identified and 
their significance was confirmed in the research, and by examining themes, concepts and 
quantitative and qualitative research, the smart governance model was explained with a focus 
on the development and training of human resources in the public sector. 
 Fazlali & Moazzami (2022) investigated the effect of organizational leadership style on 
human resource management while emphasizing the mediating role of competitive work 
environment. The results of the research show that organizational leadership style has no 
significant effect on human resource management and has been rejected; however, the 
significant effect of organizational leadership style on the competitive work environment, the 
competitive work environment on human resource management, and the organizational 
leadership style on human resource management with the mediating role of the competitive 
work environment has been confirmed. 
 
Research methodology 
This research is applicable in terms of its purpose, qualitative in terms of the method of data 
collection, and a meta-composite approach in terms of the research implementation method. 
The statistical population of the research includes all elites and university professors and 
relevant experts in the field of human resources and entrepreneurial government in Sistan and 
Baluchistan province, whose number in 2020 is about 200 people, who were selected non-
randomly in a purposeful way. 
 
Research findings 
For data analysis, meta-combination method was used. Extraction of components and 
indicators was obtained from background investigation and theoretical foundations, and then 
coding was used for analysis. According to the data analysis, 545 final codes were extracted 
through open coding and then, using axial coding, were categorized in the form of 121 
concepts and 16 categories; contextual (environmental) factors, structural (organizational) 
factors, behavioral (content) factors, Recruiting human resources, selecting human resources, 
identifying entrepreneurial opportunities in the public sector, exploiting entrepreneurial 
opportunities in the public sector, executive and managerial obstacles, political and legal 
obstacles, economic obstacles, cultural and social obstacles, combined selection with 
domination of internal resources in experience-based jobs, combined selection with the 
domination of external resources in knowledge-based jobs, individual consequences, 
organizational consequences, social consequences, and finally, in the stage of selective 
coding, the process and multidimensional model has been presented for the first time at the 
level of government organizations of Sistan and Baluchistan province. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of recruiting and selecting human resources 
of the public sector with the entrepreneurial government approach. According to the obtained 
results, the present research is aligned with the results of Gheiravani et al, (2023), Fazlali & 
Moazzami (2022), Munaty et al, (2022), Fitri et al, (2021), Orakwue & Iguisi (2020), 
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Moustaghfir (2020), Barani et al, (2022), Hasanzade et al, (2020), Noroozian et al, (2020), 
Tabatabai Mazdabadi et al, (2020), Sajadi Parsa et al, (2020), Narula & Chaudhary (2018). 
Narula & Chaudhary (2018) showed that entrepreneurship is a commitment in which a certain 
person goes through favorable opportunities by successfully exploiting available resources. 
Entrepreneurs cannot run a business alone. An entrepreneur must hire, assign people to 
various tasks, influence employees and retain and prepare them for the growth and 
development of the company. Since there are many things that need to be done from the 
establishment to the growth of a company, the entrepreneurial process facilitates the needs of 
human resource management practices. This research highlighted the relationship between 
human resource management methods and context and entrepreneurship. 
According to the obtained results, the following suggestions are provided: 
All recruitment processes in government organizations should have scientific and legal 
processes, so that in addition to reducing administrative corruption, employment justice is 
also established in the government departments of the province. 
Double emphasis on the necessity of meritocracy in the appointment of public sector 
managers of Sistan and Baluchistan province and paying attention to their entrepreneurial 
personality traits at the time of selection 
Revision of the job description in the public sector jobs of Sistan and Baluchistan province, 
emphasizing the entrepreneurial aspects of the jobs. 
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 ارائه مدل جذب و گزينش منابع انساني بخش دولتي با رويكرد دولت كارآفرين
 

  3امين رضا كماليان،  3نورمحمد يعقوبي،  2وحيد پورشهابي، 1عطيه سراياني
  
  ايران زاهدان، اسلامي، آزاد دانشگاه زاهدان، واحد مديريت، گروه دكتري، دانشجوي  -1
  ايران زاهدان، اسلامي، واحد زاهدان، دانشگاه آزاد ديريت،م گروه استاديار،  -2
  ايران زاهدان، بلوچستان، و سيستان دانشگاه اقتصاد، و مديريت دانشكده استاد،  -3
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  ها: كليد واژه
   ،جذب منابع انساني

  ،گزينش منابع انساني
 ،دولت كارآفرين 

  ،كارآفريني
پيامدهاي سازماني،  

 پيامدهاي اجتماعي

  چكيده
 پژوهش اينمي باشد. مدل جذب و گزينش منابع انساني بخش دولتي با رويكرد دولت كارآفرين ارائه پژوهش اين هدف

با رويكرد  پژوهش اجراي روش نظر از و كيفي شكل به ها داده آوري جمع نحوه نظر از كاربردي، هدف نظر از
كليه نخبگان و اساتيد دانشگاهي و كارشناسان مربوطه در حوزة منابع جامعه آماري تحقيق شامل . باشد فراتركيب مي

كه باشند  مينفر  200بالغ بر حدود  1399انساني و دولت كارآفرين در استان سيستان و بلوچستان كه تعدادشان در سال 
ها از روش فراتركيب  وتحليل داده براي تجزيهند. شد انتخاب، به صورت غيرتصادفي هدفمند گيري نمونهبه روش 

سپس براي تحليل از و  بررسي پيشينه و مباني نظري به دست آمدو شاخصها از ها  مؤلفه استفاده گرديد. استخراج
كد نهايي از طريق كدگذاري باز استخراج و سپس، با استفاده از  545ها، بق تحليل دادهط. استفاده شدكدگذاري 

عوامل  ،عوامل ساختاري (سازماني)اي (محيطي)، مقوله (عوامل زمينه 16مفهوم و  121كدگذاري محوري در قالب 
  كارآفريني در بخش دولتي،هاي ، تشخيص فرصتگزينش منابع انساني ،جذب منابع انساني ،رفتاري (محتوايي)

هاي كارآفريني در بخش دولتي، موانع اجرايي و مديريتي، موانع سياسي و قانوني، موانع اقتصادي، برداري فرصتبهره
گزينش تركيبي با استيلاي منابع  ،محورگزينش تركيبي با استيلاي منابع داخلي در مشاغل تجربهموانع فرهنگي و اجتماعي، 

بندي گرديد و در نهايت، پيامدهاي فردي، پيامدهاي سازماني، پيامدهاي اجتماعي) دسته ،محورمشاغل دانشخارجي در 
در مرحلة كدگذاري انتخابي، مدل فرآيندي و چندبعدي براي نخستين بار در سطح سازمانهاي دولتي استان سيستان و 

  بلوچستان ارائه گرديده است.
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  مقدمه
 اند مطرح سرمايه بهترين عنوان به انساني منابع امروزه ولي شود مي زمين و فناوري پول، تجهيزات شامل سازماني هر هاي سرمايه

)Evazkhah, 2020از حاصل افراد جمعي و فردي تلاش و است سازمان يك دارايي مهمترين و ارزشمندترين انساني ) و منابع 
و  دينما يم دور يا نزديك شده تعيين اهداف به را سازمان كه باشد مي انساني نيروي مديريت كارآيي و خلاقيت تفكر، دانش

 ؛)Leroy et al, 2018( كند ايفا حياتي و كليدي نقش تواند مي ها شركت يها تيقابل و تواناييها توسعه در انساني منابع مديريت
 اين مؤيد انساني ). منابعDeljo et al, 2021( است ممكن غير تقريباً آن انساني منابع به توجه بدون سازمان اهداف تحقق زيرا

 ديگر منابع از بسياري برخلاف باشند داشته افزوده ارزش سازمان براي توانند مي و هستند كمياب منابع كاركنان كه است مطلب
 كرد. جايگزين جديد تجهيزات يا فناوري يا قطعات با را آنها توان مي راحتي به رفتن بين از و استهلاك از پس كه سازمان

 مديريت اهميت ). لذاGholipur, 2020( گيرد نمي انجام سهولت به و نيست راحت چندان شايسته انساني منابع جايگزيني
 بخشي اثر و كارآمدي در مستقيم نحو به كه انساني منابع مديريت در رقابتي مزيت عامل نيتر برجسته عنوان به انساني نيروي
مديريت منابع انساني غالباً به منزله رويكردي اثرگذار . )Soleimani Babadi et al 2022( باشد مي مؤثر ،است انساني نيروي

شود و كاركرد آن از اينكه فقط در قبال نگهداري سوابق پاسخگو باشد، به ها در نظر گرفته ميدر امر مديريت انسان
 بوده، كارآفريني و نوآوري توسعه انساني منابع نوين مديريت هاينقش از شريك راهبردي تحول يافته است. يكي سمت
رو  همين از است، اقتصادي توسعه كليد كارآفريني كه اعتقاد دارند جهان سراسر در هادولت از بسياري راستا همين در

دولت «هاي مربوط به از زماني كه نظريه. اندروي آورده كارآفريني توسعه هايبرنامه ارائه به زيادي هايدولت
ي دولتي بشدت به دنبال ها سازمان) مطرح شد، Osborn & Geabler, 1992از سوي (» كارآفريني دولتي«يا » كارآفرين

ها كه تا اين نظريه اين بودند كه در الگوهاي مديريتي خود تغييراتي ايجاد كنند، تا بتوانند از مزاياي نهفته در درون
حدودي برگرفته از مديريت بخش خصوصي است، منتفع شوند. يكي از تغييرات لازم در اين زمينه مربوط به حوزه 

). Narula & Chaudhary, 2018ي دولتي است (ها سازماني دروني ها مؤلفهمديريت منابع انساني به عنوان يكي از 
شود كه اين امر نيازمند وري در سطوح مختلف فردي و سازماني مي بهرهامروزه كارآفريني سازماني موجب ارتقاي 

هايي است كه بين بستري مناسب در سازمان است، بنابراين در دنياي در حال تحول امروز، كاميابي از آن جوامع و سازمان
سازند، به عبارتي ديگر جامعه و هاي مديريتي و كارآفريني منابع انساني و سازماني خود، رابطه معناداري برقرار قابليت

تواند در مسير توسعه، حركتي روبه جلو داشته باشد كه با ايجاد بسترهاي لازم، نظام مديريت منابع انساني و سازماني مي
 & Kia Kojoriارزشمند، ساير منابع جامعه و سازمان را بسوي ايجاد ارزش و حصول رشد و توسعه، مديريت كنند (

Ja’farian, 2012پذيري و پاسخگويي را  ). كارآفريني يك نگرش مديريتي است كه مفاهيمي چون نوآوري و انعطاف
دهد كه يك سازمان متكي بر رشد و  بخشد. كارآفريني سازماني زماني رخ مي در سايه درك فرصتهاي محيطي معني مي

كارآفريني از جمله  ).Davali et al, 2022( استفاده از فرصتهاي جديد فاكتورهاي داخلي و خارجي سازمان خود باشد
آموزند چگونه كسب و كار جديدي را شروع كنند و در مسير  هاي قرن بيست و يكم است كه طي آن افراد مي مهارت

حوزه عمل كه مرتبط با تمام جوامع و  ). كار آفريني به عنوان يكAmiri, 2020اي خود موفق شوند ( شغلي و حرفه
هاي هجدهم و نوزدهم به طور مستمر رشد كرده است. كار  ظهور آن در طول انقلاب صنعتي قرناقتصادهاست، از زمان 

 ).Burujali, 2022( ها و تحقق مزيت رقابتي آنهاست آفريني همچنين عنصر كليدي افزايش ظرفيت نوآوري شركت
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 هاي دولتي ايران نشان سازماندر  )Hasani Sadrabadi, 2017و () Hasanzade et al, 2019, 2020(نتايج مطالعات 
هاي هاي دولتي ايران موفق نبوده، و بهبود ويژگيدهند كه تأسيس و استفاده از ابتكارات كارآفريني در سازمانمي

ها نيازمند تغييرات ساختاري و پايدار در مديريت دولتي است. متأسفانه وضعيت مديريت و كارآفريني در اين سازمان
هاي توسعه مديريت منابع انساني صورت دهي سياستهايي در جهت شكلود يابد، مگر اينكه تلاشتواند بهبحاضر نمي

رغم مسائل ذكرشده تواند سبب تغييرات واقعي و كارآفرينانه در حالت و رفتار مديران و كاركنان شود. عليبگيرد كه مي
هاي دولتي، كمك شاياني كند ريني سازماني در سازمانرسد، نظام مديريت منابع انساني بتواند به ارتقاي كارآفبه نظر مي

)Ahmadi et al, 2012.( هاي كلي نظام اداري و قانون مديريت قانون برنامه پنج ساله ششم توسعه و همچنين، سياست
هاي مختلف نظام اداري اشاره كرده است، ولي نتايج مطالعات مختلف خدمات كشوري ايران نيز به كارآفريني در بخش

  )Hasanzade et al, 2019(در سطح كشور، اثرگذاري آن را تصديق نكرده است 
 رايمورد توجه قرار گرفته است؛ ز اي يندهافراد به نحو فزا نيجذب و تأم نديو بالقوه فرا يراهبرد ريتأث رياخ يدر سالها

 ,Teimouri et al(است  هيسرما گريبا اشكال د ينيگزيدر حال جا داريپا يرقابت تيمز يبه مثابه منبع اصل يانسان هيسرما

در متون مربوط به  عيباشد كه به طور وس يموضوع نيمهمتر ديشغل شا يبرا ناسبافراد م افتنيو  يابيكارمند ).2018
ها و  برنامه يبرا يدينه تنها تهد طيقرار گرفته است. فقدان كاركنان واجد شرا يبزرگ و كوچك مورد بررس يسازمانها

 ).Ahmadi et al, 2018() گردد يمحسوب م زيسازمان ن كي يبقا يبرا ديتهد نيتوسعه سازمان است، بلكه مهمتر

 ,Farhi Bozanjani et alبرخوردار است ( اي يژهو تيدر سازمان از اهم يانسان يروهايانتخاب ن يچگونگ ن،يبنابرا

 يكيسازمان داشته باشد  كيدر جهت اهداف استراتژ يكه بتواند عملكرد مناسب ستهيشا يانسان يروين نشيو گز )2012
  .)Khaefelahi et al, 2014است ( رانيمد فيوظا نياز مهمتر

سالاري و حاكم بلوچستان، عدم شايستهامروزي در كشور و استان سيستان و دولتي هاي مشكل اساسي بسياري از سازمان
را با مشكلات زيادي مواجه ساخته، چرا كه دولتي هاي بودن ضوابط در جذب و گزينش منابع انساني بوده كه سازمان

كاركنان غيرمتخصص و ناتوان، در عمل و پايبندي به وظايف سازماني، عاجز بوده و قادر به تحقق اهداف سازمان نيستند. 
زرگ، باعث شده كه رويكردهايي مانند دولت كارآفرين هم تحقق پيدا نكند. عدم توجه به رويكرد دولت اين مشكل ب

هاست كه مورد بحث هاي دولتي، به ويژه بخش دولتي در استان سيستان و بلوچستان، سالكارآفرين در سازمان
اري از معضلات وابسته به آن، عدم نگاه انديشمندان اقتصادي و سازماني كشور است، چرا كه ريشه مشكل بيكاري و بسي

هاي  در سازمان» رويكرد دولت كارآفرين«و » جذب و گزينش منابع انساني«حياتي با توجه به اهميت كارآفريني است. 
گشاي بسياري از مشكلات مديريت منابع تواند گرهتوجه به ارتباط بين اين دو مقوله از ضروريات بوده و مي امروزي،
 حاضر پژوهش شده مطرح مسائل به توجه با لذا .باشدكارآفريني در كشور و همچنين، استان سيستان و بلوچستان انساني و 

 مدل جذب و گزينش منابع انساني بخش دولتي با رويكرد دولت كارآفرينپاسخ دهد كه  سؤالبه اين  تا دارد نظر در
  باشد؟ چگونه مي
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  مباني نظري
  جذب و گزينش منابع انساني

يافتن كارمندان شايسته و انتخاب  البته،. شودمحسوب مي يو مزيت اصلي هر سازمان موفقيتمنابع انساني مهمترين عامل 
 مديريت منابع انساني هايچالشكه بتوانند بيشترين تأثير را در دستيابي به اهداف شركت داشته باشند، به يكي از  افرادي

 مؤثر مديريت براي استراتژيك رويكرد يك انساني منابع مديريت ).Klepić, 2019(مبدل شده است ها سازمان در
 اين. باشند داشته رقابتي مزيت يك تا كند كمك آنها مناسب عملكرد به كه نحوي به است سازمان يك در كاركنان
 Alirezaei( است شده طراحي كارفرمايان استراتژيك اهداف راستاي در كاركنان عملكرد كردن ماكزيمم براي رويكرد

et al, 2022.(  فرآيند شناسايي، انتخاب، استخدام، بكارگيري، بسيج منابع و امكانات و هدايت و كنترل است كه به منظور
  گيرد، كه مهمترين كليد موفقيتدستيابي به اهداف سازماني و بر اساس نظام ارزش و عدل و انصاف صورت مي

 .)Albino, et al, 2015؛ Terrcy,2016گردد (ها محسوب ميسازمان

 در افرادي جذب و شناسايي منظور به سازمان يك توسط شده انجام هايفعاليت و اقدامات شامل گزينش، و جذب

    چنين طورخاص، به باشند. آن راهبردي اهداف تحقق براي سازمان به كمك توانايي داراي كه شودمي سازمان
 بالا كارفرما يك عنوان به را سازمان به جاذبه و آنها علاقه كرده؛ ايجاد را مطلوب نامزدهاي از جمعي بايد هاييفعاليت

 نيروي تأمين و ). جذبTeimouri et al, 2018دهد ( افزايش را بپذيريند را كاري پيشنهاد يك آنها اينكه احتمال و ببرد

 نيروي تأمين و جذب روند از بخشي كه انتخاب است. موردنظر سازمان در افراد درگيرشدن و يافتن فرايند انساني،

 اين شوند. منصوب مورد نظر شغل در بايد كه است داوطلباني و متقاضيان مورد در گيريتصميم با رابطه در انساني

 ,Armstrongمتقاضيان ( انتخاب و متقاضيان جذب استخدام، ريزيبرنامه نياز، تعريف است: مرحله داراي چهار فرايند

تا سازمان مزيت رقابتي پايدار  ،شونددر نقطه مركزي فرآيند كارمنديابي قرار دارند و سبب مي گزينشجذب و  ).2021
موفقيت يا شكست سازمان، بسـتگي به چگونگي  .)Hasanzade et al, 2020( را ايجاد كرده، نگهداري كند و ارتقا دهد

ترين افراد در هر شغل يكي از مهمترين ايستهجذب و نگهداري منابع انساني آن دارد. همچنين انتخاب و به كارگيري ش
شود. كارمنديابي و يافتن افراد مناسب براي شغل شايد مهمترين موضوعي باشد هاي مديريتي محسوب ميمسائل و تصميم

    هاي بزرگ و كوچك مورد بررسي قرار گرفته است. اگر چه بيشتر كه به طور وسيع در متون مربوط به سازمان
هاي منابع اما همه آنها كارمنديابي و سياست ،هاي رسمي براي منابع انساني هستندك فاقد دپارتمانهاي كوچسازمان

ها و توسعه سازمان است، بلكه بهترين تهديد انساني را دارند. فقدان كاركنان واجد شرايط نه تنها تهديدي براي برنامه
هايي است ). جذب و كارمنديابي مشتمل بر كليه فعاليتAhmadi et al, 2018( تواند باشدبراي بقاي يك سازمان نيز مي

شود. هدف ابتدايي فرايند جذب دار جهت استخدام در سازمان انجام ميكه جهت شناسايي تعداد كافي از افراد صلاحيت
 Sajadi( كارمنديابي اطمينان حاصل كردن از اين امر است كه متقاضيان مورد نياز در زمان لازم در دسترس باشند و

Parsa et al, 2020( .هاي پشت سر در مجموع؛ يافتن كارمندان مناسب براي هر سازمان نياز به تركيبي پيچيده از سيستم
ثري نياز دارد. سازمان بايد ؤهاي مبراي جذب يك گروه مناسب و قابل توجه از متقاضيان، به سيستم سازمانهم دارد. 
انتخاب كند و در نهايت بايد افراد انتخاب شده را متقاعد كند كه پيشنهاد كار را بپذيرند. ترين داوطلبان را غربال و مناسب
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هاي كارمندي بر روي غربالگري و انتخاب متمركز ها، بيشتر ادبيات مربوط به سازمانرغم وابستگي متقابل اين سيستمعلي
  ).Klepić, 2019( شوداست و توجه كمتري به عملكردهاي جذب توجه مي

  
  دولت كارآفرين

هاي كنوني و جديد، نوآوري فرآيندي سازماني است كه در بردارنده بهبود و توسعه خدمات و برنامه دولتيكارآفريني 
ها و قوانين و فرآيندهاي اداري و انتخابي جديد) و نوآوري سازماني (فرآيندهاي مديريتي تكنولوژيكي (فنون، رويه

هاي ساختاردهي جديد) در بخش دولتي از طريق بكارگيري الگوي نوين تخصيص منابع جهت خلق ارزش  جديد و شيوه
 Azbournهاي مربوط به دولت كارآفرين از سوي (از زماني كه نظريه. )Hasanzade et al, 2019(براي شهروندان است 

& Gabller, 1992د كه در الگوهاي مديريتي خود تغييراتي هاي دولتي به شدت به دنبال اين بودن) مطرح شد سازمان
ها كه تاحدودي برگرفته از مديريت بخش خصوصي است، منتفع ايجاد كنند تا بتوانند از مزاياي نهفته در درون اين نظريه

هاي هاي درون سازمانلفهؤمنابع انساني به عنوان يكي از م جذب و گزنيشمربوط به حوزه  ،تغييرات اين شوند. يكي از
  ).Narula & Chaudhary, 2018( تي استدول

هاي دولتي كارآفرين به معناي ايجاد تغيير عمده در نظريه و عمل است كه با ايجاد تغيير و تحول در بخش دولتي سازمان
شود، به عبارت ديگر، دولت كارآفرين همچون فردي است كه هاي دولتي ميموجب بهبود كارايي و اثربخشي سازمان

). از طرفي ديگر دولت Mili & Nasrullah, 2014( نمايدهاي جديدي را در دولت اجرا ميهايد دهد وطرح مي
كارآفرين با تغيير، نوآوري و رسيدن به شرايط مفيد و تحويل خدمات دولتي كه تكميل كنندة سرماية جامعه است، 

هاي هدفمند يك يا چند بخش دولتي را ت). كارآفرين دولتي فردي است كه فعاليRajbar et al, 2019( شودارزيابي مي
) كارآفريني بخش دولتي يا دولتي فرآيند Morris & Jonse, 1999). به نظر (Rajbar et al, 2019گيرد (بر عهده مي

ايجاد ارزش براي شهروندان با گرد هم آوردن تركيبي منحصر به فرد از منابع دولتي و يا خصوصي به منظور بهره برداري 
هاي اجتماعي است. به تعريفي ديگر؛ كارآفريني دولتي فرآيندي سازماني است كه در بردارنده بهبود و توسعه از فرصت

ها و قوانين و فرآيندهاي اداري و انتخابي جديد) هاي كنوني و جديد، نوآوري تكنولوژيكي (فنون، رويهخدمات و برنامه
ي ساختاردهي جديد) در بخش دولتي از طريق بكارگيري هاو نوآوري سازماني (فرآيندهاي مديريتي جديدو شيوه

  ).Hasanzade et al, 2019( الگوي نوين تخصيص منابع جهت خلق ارزش براي شهروندان است
  

  پيشينه پژوهش
)Gheiravani et al, 2023( هدف ارائه مدل حكمراني هوشمند با تمركز بر توسعه و آموزش منابع انساني در  به بررسي

هاي حكمراني هوشمند در بخش دولتي شناسايي واز بعد معناداري  . نتايج نشان داد كه تمامي مولفهپرداختندبخش دولتي 
قرار گرفتند و با بررسي مضامين، مفاهيم و تحقيقات كمي و كيفي الگوي حكمراني هوشمند با  دييدر پژوهش مورد تأ

  .رديدتمركز بر توسعه و آموزش منابع انساني در بخش دولتي تبيين گ

 )Fazlali & Moazzami, 2022 تأثير سبك رهبري سازماني بر مديريت منابع انساني ضمن تأكيد بر نقش ) به بررسي
دهد، سبك رهبري سازماني بر مديريت منابع انساني تأثير  . نتايج پژوهش نشان ميپرداختندگر محيط كار رقابتي  ميانجي
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ي سازماني بر محيط كار رقابتي، محيط كار رقابتي بر مديريت منابع انساني معناداري ندارد و رد شده است اما سبك رهبر
و سبك رهبري سازماني بر مديريت منابع انساني با نقش ميانجي محيط كار رقابتي تأثير معناداري دارند و تأييد شده 

 .است

)Munaty et al, 2022 اند. انجام داده» لكرد كاركنانتأثير فرآيند جذب، گزينش و آموزش بر عم«) تحقيقي تحت عنوان
دهد كه دو متغير انتخاب، آموزش كاركنان بر عملكرد كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد، در حالي كه نتايج نشان مي

درصد تغييرات تحت  98.6متغير استخدام داراي منفي و معنادار است. همچنين، درصد واريانس تببين شده نشان داد كه 
درصد تحت تأثير ساير  11.4اي مستقل (استخدام، انتخاب و آموزش كاركنان) بر عملكرد كاركنان و تأثير متغيره

 متغيرهاي بررسي نشده است.

)Fitri et al, 2021 اند. نتايج انجام داده» تأثير استخدام، انتخاب و جابجايي بر عملكرد كاركنان«) تحقيقي تحت عنوان
م تأثير مثبت و معناداري بر عملكرد دارد، در مرحله بعد، انتخاب اثر مثبت و دهد كه استخدا اين مطالعه نشان مي

داري بر عملكرد كاركنان دارد. همچنين، جابجايي هم اثر مثبت و معناداري بر عملكرد دارد. از لحاظ نظري، نتايج  معني
  .كند يميعني عملكرد كاركنان كمك هاي منابع انساني، اين مطالعه به توسعة دانش، به ويژه در زمينه توسعه شايستگي

)Orakwue & Iguisi, 2020 اند. انجام داده »تصور و ايده كارآفريني در مديريت منابع انساني«) تحقيقي تحت عنوان
اندازي يك شركت جديد يا حفظ سازماني از قبل تأسيس شده كه منابع در آن گيري كردند كه در راهمحققان نتيجه

- كارآفريني و نقش يك كارآفرين به يك عملكرد مديريتي مهم در انتخاب و توسعه شخصي شايستگيمحدود است، 

شوند كه نقش كارآفريني در مديريت منابع انساني را به ها تشويق ميشود. بنابراين سازمانهاي منابع انساني تبديل مي
 هاي مستمر، در نظر بگيرند.منظور ايجاد نوآوري، و ايجاد پيشرفت

)Moustaghfir, 2020گرايش كارآفريني و عملكرد شركت: هاي مديريت منابع انسانيشيوه«اي با عنوان ) مطالعه ،
هاي اند. در اين تحقيق، يك بررسي ادبيات سيستماتيك براي ساختن گزارهانجام داده» ارتباط بين آنها چگونه است؟

يريت منابع انساني، جهت گيري كارآفريني و عملكرد مد زيربناي يك چارچوب نظري يكپارچه كه بين عملكردهاي
- هاي چارچوب نظري يكپارچه در شركتشركت ارتباط ايجاد كند، اتخاذ شد. يك موردي واحد براي آزمايش گزاره

هاي بايگاني استفاده كرد. تجزيه ها، از پرسشنامه، مصاحبه و دادههاي كوچك و متوسط اجرا شد و براي جمع آوري داده
هاي ها و توانايينتايج ضمن تقويت دانش، مهارت هاي يك روش تطبيق الگو انجام شد.ها به دنبال روشليل دادهو تح

هاي مديريت منابع انساني را در ، نقش استراتژيك روشمتمايز كاركنان در چارچوب استراتژي مبتني بر نوآوري شركت
اي مديريت منابع انساني از طريق همسويي استراتژيك با هكند. روشپرورش تمايل به كارآفريني شركت تأييد مي

كند كه به كننده فرهنگي كمك ميهاي سازماني، رفتارها و عوامل تعيينگيري نگرشاستراتژي تجاري شركت، به شكل
 شواهد نظري و تجربي نشان داد كه شوند.نوبه خود منجر به ايجاد نوآوري بهتر، گرايش به ريسك و ابتكار عمل مي

وري فردي و گروهي و عملكرد كلي سازماني هاي ارزش افزوده، بهرهچگونه چنين كارآفريني شركتي سپس به فعاليت
 شود.تبديل مي

)Barani et al, 2022 هاي جذب، گزينش و استخدام در بندي استراتژيشناسايي و اولويت«) پژوهشي تحت عنوان
هشت استراتژي براي جذب و  دييتأند. نتايج تحقيق حاكي از شناسايي و اانجام داده» هاي افسري ارتش ج.ا.ادانشگاه
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ها به ترتيب اولويت هاي افسري آجا بوده است كه بر اساس نتايج آزمون فريدمن اين استراتژياستخدام در دانشگاه
نجام تبليغات در ) ا3) توسعه دفاتر استخدام و عضويابي در سطح كشور؛ 2) افزايش جذابيت سازماني؛ 1عبارتند از: 

) توسعه 5هاي استخدامي؛ ) تنوع بخشي به شيوه4هاي جمعي و اجتماعي؛ ها و رسانهها مانند مدارس و دانشگاهنشانگاه
) 7) انعطاف پذيري و تسهيل شرايط استخدامي؛ 6هاي گزينش نيروها به منظور جذب حداكثري؛هماهنگي بين مديريت

 .جذب از بين كاركنان وظيفه

)Hasanzade et al, 2020 محور ارائه مدل نظام جذب، تأمين و تعديل منابع انساني كارآفرين«) در پژوهشي تحت عنوان
اند. بعد از ، به دنبال ارائه مدلي مناسب در حوزه نظام جذب، تأمين و تعديل منابع انساني بوده»هاي دولتي ايراندر سازمان

ي كشور بر اساس نظر خبرگان با استفاده ها وزارتخانهتعديل منابع انساني در بررسي موانع كارآفريني نظام جذب، تأمين و 
افزار ليزرل، مدل مناسب ارائه شد كه در آن ابعاد جبران خدمت، مديريت امور استخدامي و طراحي مشاغل بايستي از نرم

شده جهت كارآفريني در بعاد لحاظپذيري را به عنوان اكنشي و انعطافاي تدوين شده كه بتوانند نوآوري، پيشبه گونه
  هاي دولتي ايران تقويت نمايند.سازمان

)Noroozian et al, 2020 سازي نظام گزينش و جذب منابع انساني در  طراحي مدل ارتقاء و بهينه«) پژوهشي تحت عنوان
هايي  مدل گزينش شامل مؤلفهها نشانگر آن است كه  اند. نتايج تحليل داده، انجام داده»محور دولتيهاي سلامت سازمان

آوري اطلاعات در خصوص متقاضيان استخدام است. همچنين، براي  جمع جهت استفاده از ابزار نوين و كارآمد در 
هاي  هاي مورد عمل گزينش و اصلاح معيار نامه استقرار كامل مدل گزينش نيازمند اصلاح برخي قوانين و مقررات و آئين

محور در سه بعد سازماني، اجتماعي و فردي است. و در نهايت، هاي سلامت ب در سازماناحراز صلاحيت متقاضيان جذ
بنا نهاده شده تا براي تعيين و پايش مداوم صلاحيت تعهدي بعنوان  مدل فرايندي گزينش بر مبناي اصول اخلاقي و علمي 

نمايد. اين مدل بسيار پويا و هاي تخصصي عمل  ترين بعد تضمين كيفيت خدمات سلامت در كنار كسب مهارت مهم
بوده تا از امكان اعمال تعصبات شخصي جلوگيري نمايد. همچنين، استقرار مدل نيازمند طراحي و استقرار سيستم  كمي 

 گزينش و اداري است. مديريت اطلاعات گزينش و بازنگري در قوانين و مقررات

)Tabatabai Mazdabadi et al, 2020 ارائه راهكارهاي جذب استعدادهاي منابع انساني در «) در پژوهشي با عنوان
اند. نتايج پژوهش نشان دادند كه سازوكارهاي جذب استعدادهاي نيروي انساني در شهرداري ، پرداخته»شهرداري تهران

هاي پيشرفت فردي و شغلي، مزاياي رقابتي، شهرت و برند سازمان، تسهيل قوانين اداري،  تهران؛ شامل وجود فرصت
احي و استقرار كانون ارزيابي در جذب، وجود برنامه سيستماتيك براي جذب، ساخت گزاره ارزش كاركنان، تدوين طر

 باشند. شرح شغل و شرايط احراز مشاغل مختلف مي

)Sajadi Parsa et al, 2020 بندي عوامل مؤثر جهت استخدام و ارتقاي پست شناسايي و رتبه«) در پژوهشي تحت عنوان
، با هدف شناسايي عوامل مؤثر بر استخدام و ارتقاء پست »ر ارگانهاي دريايي (مورد كاوي بندر خرمشهر)سازماني د

هاي دريايي انجام شده است. در اين پژوهش زير معيارها در سه بعد، الف) بعد اخلاقي و رفتاري، ب) سازماني در ارگان
 اند.بندي شدهريق آزمون فريدمن اولويتبعد ارزشي و اعتقادي، ج) بعد سازماني شناسايي و از ط

)Narula & Chaudhary, 2018مديريت منابع انساني به عنوان ابزاري كارآفرينانه: مروري بر «اي با عنوان ) مطالعه
برداري اند. محققان اظهار داشتند كه كارآفريني تعهدي است كه در آن يك انسان خاص با بهرهانجام داده» ادبيات
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توانند يك تجارت را بطور كارآفرينان نمي رود.هاي مطلوب پيش مييز از منابع موجود، از طريق فرصتآمموفقيت
انفرادي اداره كنند. يك كارآفرين بايد استخدام كند، افراد را به كارهاي مختلف گمارد، بر كارمندان تأثير بگذارد و 

كه كارهاي زيادي وجود دارد كه بايد از تأسيس تا رشد  از آنجا آنها را براي رشد و توسعه شركت حفظ و آماده كند.
اين تحقيق رابطه  هاي مديريت منابع انساني است.كننده نيازهاي شيوهيك شركت انجام شود، فرايند كارآفريني تسهيل

  هاي مديريت منابع انساني با زمينه و كارآفريني را برجسته نمود.روش
  

  تحقيقشناسي  روش
 نوع از پژوهش اجراي روش نظر از و كيفي شكل به ها داده آوري جمع نحوه نظر از كاربردي، هدف نظر از پژوهش اين

جامعة آماري شامل كليه نخبگان و اساتيد دانشگاهي و كارشناسان مربوطه در باشد.  به صورت فراتركيب مي پژوهش
بالغ بر حدود  1399كه تعدادشان در سال  باشد،حوزة منابع انساني و دولت كارآفرين در استان سيستان و بلوچستان مي

گيري تا جايي كه مدل به حد و فرآيند نمونه باشد يمگيري، به صورت غيرتصادفي هدفمند روش نمونهباشد. نفر مي 200
اشباع برسد، ادامه پيدا كرده است. (يعني، جايي كه منابع جديد دربرگيرندة مطالب جديد نبوده، و تكراري بودن منابع 

منبع برگزيده شده است. به منظور بررسي و تحليل  56اند)، به طوري كه در اين تحقيق تعداد  توسط اساتيد تأييد گرديده
ها به  باشد و روش گردآوري داده برداري ميروش فيشها به صورت ابزارهاي گردآوري دادهمنبع)  56منابع برگزيده (
نابع كه شامل مقالات و كتُب معتبر بوده است. به منظور تجزيه و تحليل باشد كه مستلزم بررسي م اي ميصورت كتابخانه

هاي جديد سنتز مطالعات كيفي شود. روش فراتركيب به عنوان يكي از روشاستفاده مي» فراتركيب«ها، از روش داده
راتركيب، در واقع نوعي ها مورد استفادة پژوهشگران علوم اجتماعي قرار گيرد. روش فتواند در توسعه و ايجاد نظريهمي

هاي مربوط به ساير تحقيقات كيفي كه حول يك موضوع مشخص بوده را به عنوان داده وارد مطالعه كيفي است كه يافته
دهند هاي مورد استفاده در مطالعه فراتركيب را مطالعات كيفي پيشين تشكيل مينمايد. در نتيجه، نمونهفرآيند تحليل مي

). به عبارتي ديگر، Sandelowski, 2008نمايد (ها را انتخاب مي به سؤال پژوهشي مورد نظر، آنكه پژوهشگر با توجه 
هاي مطالعات كيفي با هدف اراية شود كه براي سنتز يافتههايي اطلاق مياي از رويكردها و روش فراتركيب به مجموعه

فسير، مقايسه و برگردان مطالعات كيفي متنوع توسط پذيرد. يعني، فراتركيب به دنبال تتفسير جديدي از موضوع انجام مي
  يك چارچوب مفهومي متفاوت بوده، تا دانشي جامع راجع به پديده مورد ايجاد نمايد.

 
  ي پژوهشها افتهي

سازد تا يك سؤال پژوهشي را شناسايي، و اي است كه پژوهشگر را قادر ميهاي گسستهفرآيند فراتركيب، شامل گام
 & Abedijafariانتخاب، ارزيابي، تلخيص و تركيب شواهد براي پاسخگويي به آن سؤال بپردازد (سپس به كنكاش، 

Amiri, 2019) فرآيند فراتركيب لحاظ شده در پژوهش حاضر مطابق با فرآيند پيشنهادي توسط .(Arvin et al, 2014 (
  عبارت است از؛

- ، سؤال (يا سؤالات) اصلي پژوهش تدوين مي؛ در اين مرحله، همچون تمامي تحقيقاتمرحلة اول) طرح سؤال

چه كسي يا ، چه چيزيتوان از سه معيار كلي (گردد. در اين مرحله جهت طرح سؤالات پژوهش به طور متداول مي
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) با توجه به سه معيار مذكور، سؤالات مطروحه در راستاي دستيابي 1) استفاده نمود. در جدول (چه طوري، چه زماني
  حاضر ارائه گرديده است.به اهداف پژوهش 

 
سؤالات پژوهش. 1جدول   

 

كلمات كليدي «؛ در اين مرحله، پژوهشگران اصولاً با شناسايي دوم) جستجوي جامع اديبات پژوهشمرحلة 
 ,Arvin et alهاي موجود در داخل محدوه زماني مورد نظر، دسترسي پيدا كنند (توانند به تمام پايگاهمي» پژوهش

م و دولت كارآفرين در هر دو زبان )، واژگان كليدي مختلفي، همچون؛ جذب، گزينش، استخدا2طبق جدول ( .)2011
هاي علمي معتبر مورد استفاده قرار گرفتند، كه در نهايت، فارسي و لاتين براي جستجوي منابع پژوهش در پايگاه

منبع گرديد كه اين منابع جهت ارزيابي بيشتر و گزينش نهايي وارد مرحلة بعدي (مرحلة  245پژوهشگر موفق به يافتن 
  شدند. سوم) فرآيند پژوهش

  
  هاي علمي برگزيدهكليد واژگان و پايگاه. 2جدول 

  هاي مربوطهمؤلفه  معيارها

هاي مدل جذب و گزينش منابع انساني با رويكرد دولت كارآفرين ابعاد و مؤلفه  چه چيزي
  كدامند؟

  چه كسي (چه زماني)

هاي جذب و گزينش منابع انساني با رويكرد دولت كارآفرين هاي مدلابعاد و مؤلفه
الي  1380هاي در كُتب و مقالات خارجي، و طي سال 2021الي  1970هاي سالطي 

هاي علمي معتبر و قابل دسترس پايگاه در كُتب و مقالات داخلي منتشر شده در 1400
  كدامند؟

ابعاد مدل جذب و گزينش منابع انساني با رويكرد دولت كارآفرين چگونه با   چگونه
  يكديگر ارتباط دارند؟

 زبان  برگزيده پايگاه علمي  واژگان

  پايگاه علمي آدرس  برگزيده

  جذب و گزينش،
  استخدام،
  كارمنديابي،

  دولت كارآفرين

 فناوري علوم ورساني اي اطلاعمنطقه مركز
 )رايسست(

 /https://ricest.ac.ir فارسي

 ياطلاعات علمي جهاد دانشگاه مركز پايگاه
(SID)  

 /https://www.sid.ir  فارسي
 /http://www.magiran.com فارسي (مگيران) نشريات كشوربانك اطلاعات 

 /https://civilica.com  فارسي )سيويليكامرجع دانش (

 /http://www.ensani.ir  فارسي پرتال جامع علوم انساني

 /https://ganj.irandoc.ac.ir  فارسي (گنج) رانيا ياطلاعات علم گاهيپا

Recruitment and selection, 
Hiring, Employment 

Staffing, 
Entrepreneurial government  

 /http:// www.gigalib.org  لاتين  كتابخانه ديجيتالي گيگا (گيگاليب)
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در اين مرحله بايستي مشخص گردد كه كدام مرحلة سوم) ارزيابي و گزينش منابع ورودي به فرآيند سنتز؛ 
باشند. قبل از انجام فرآيند سنتز، منابع اوليه بايستي ورود به فرآيند سنتز مييك از منابع موجود داراي شرايط لازم جهت 

). در پژوهش حاضر نيز، پژوهشگر نخست به بررسي تناسب Bondas & Hall, 2007مورد نقد و ارزشيابي قرار گيرند. (
) پرداخته است. يعني، Arvin et al, 2011مقالات يافت شده در مرحلة قبلي با توجه به معيارهاي پيشنهادي توسط (

اند، حذف و نخست منابع حاصل از جستجو را مرور نموده، و آنهايي را كه به لحاظ مسأله و هدف تحقيق تناسب نداشته
ها و پيشنهادها مورد بررسي قرار داده، و در هر بار مقالات داراي مانده را به ترتيب از نظر روش، يافتهسپس مقالات باقي
 ,Arvin et alة (گان 15تر، در اين مرحله پژوهشگر معيارهاي اند. به عبارتي دقيقين كنار گذاشته شدهكيفيت سطح پاي

) را مدنظر قرار داده است. يعني، پژوهشگر با بررسي هر منبع به صورت جداگانه و تخصيص يك نمرة به آن منبع، 2011
نمره بوده، كه نمرات  15موع نمرات قابل تخصيص به هر منبع است. مجفرآيند ارزيابي فرايند منابع اوليه را اجراء نموده

) 3كسب شده توسط مقالات با استفاده از چك ليست پيشنهادي جهت ارزيابي كيفيت فرآيند تحقيقات كيفي در جدول (
خلاصه گرديده است. پژوهشگر با توجه به نمرات و نتايج حاصله صرفاً نسبت به بررسي منابعي اقدام كرده كه 

منبع  56اند. نمونه برگزيده در اين پژوهش تانداردهاي كلي كيفيت و اعتبار را در سطح بالا و متوسط رعايت نمودهاس
روند است كه طبق بررسي محقق و نظر خبرگان، پژوهش حاضر با همين تعداد منبع به نقطة اشباع نظري هم رسيده است. 

) به صورت خلاصه ارائه گرديده 1در هر پايش در نمودار (كلي طي شده در اين مرحله و تعداد مقالات حذف شده 
  است.

  
. روند پايش و حذف منابع اوليه1نمودار   
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  CAQRP برحسب مجموع امتيازات در روش منابعبندي دسته. 3جدول 

  يافتهتعداد مقالات تخصيص  دسته مربوطه

 189 )1-5داراي استانداردهاي كلي كيفيت و اعتبار در سطح پايين (

  17 )6-10داراي استانداردهاي كلي كيفيت و اعتبار در سطح بالا (
 39 )11-15داراي استانداردهاي كلي كيفيت و اعتبار در سطح بالا (

   
هاي مطالعات فراتركيب، روش تحليل در مرحلة تجزيه و تحليل يافتهمرحلة چهارم) سنتز نتايج تحقيقات كيفي؛ 

باشد. در اين روش كدهاي از بنياد ميتعيين شده، يعني چارچوب مربوط به نظرية دادهمنابع بر اساس چارچوبي از پيش 
تواند اي جهت تجزيه و تركيب مفاهيم و ايجاد ارتباط بين آنها وجود دارد. طبق اين روش، پژوهشگر ميقبل تعيين شده

به طور منفرد مورد بررسي و تحليل قرار ها، با يك چارچوبي از كدها شروع نمايد و هر منابع را قبل از كدگذاري داده
). سنتر Timulak, 2009باشد (ها ميهاي كيفي، مستلزم تركيب نهايي يافتهدهد. فراتركيب كيفي، همچون ساير تحليل

 & Walshگيرد (نمايد كه طبق آن ارزش مطالعات فراتركيبي مورد قضاوت قرار ميها بستري فراهم مينهايي يافته

Downe, 2005(.  
هاي در پژوهش حاضر، پژوهشگر در سرتاسر فرآيند تحليل، به طور مستمر مقالات برگزيده را به منظور كشف يافته

بندي منابع در اين پژوهش بدين صورت درون محتوايي مطالعات، چندين مرتبه مورد بررسي قرار داده است. روش دسته
جذب و  انتشار ثبت شده، و سپس، عوامل مرتبط با مدلاست؛ نخست، مرجع هر منبع، شامل نام نويسندگان و سال 

گزينش منابع انساني با رويكرد دولت كارآفرين در آن منبع نيز شناسايي و ثبت گرديده است. دوم، عوامل شناسايي شده 
تقريباً اند. شايان ذكر است سازي قرار گرفته(به عنوان كد) با تخصيص يك شمارة ارجاع به منبع مربوطه مورد يكپارچه

طبق يك چارچوب باشند. و در نهايت، تمامي عوامل (كدهاي) شناسايي شده داراي بيش از يك شمارة ارجاع مي
گر، راهبردها و اقدامات و پيامدهاي اي، شرايط مداخلهيعني؛ شرايط عليّ، شرايط زمينهمفهومي از پيش تعيين شده، 

هاي اصلي و فرعي د دولت كارآفرين، اين عوامل به يكي از مقولهمربوط به مدل جذب و گزينش منابع انساني با رويكر
بندي منسجم از عوامل (كدها) ايجاد موجود در چارچوب مذكور با توجه به مضمون آن تخصيص يافته و يك طبقه

  گرديد.
اي يهرو) است، كه Strauss & Corbin, 1998(فرآيند كدگذاري در اين پژوهش مبتني بر فرآيند پيشنهادي توسط 

گردد. طبق اين فرآيند كدگذاري، مدلي نظري ها محسوب ميها و ابعاد دادهها، مشخصهمند براي كشف مقولهنظام
هاي دولتي منتخب توسعه خواهد يافت، تا الگوي جذب و گزينش منابع انساني با رويكرد دولت كارآفرين در سازمان

دار به منظور تدوين الگوي مذكور، پژوهشگر به صورت پيوسته و جهتاستان سيستان و بلوچستان را تشريح و تبيين كند. 
ها بين كدگذاري باز و محوري حركت كرده است، تا مفاهيم و مقولات با دقت كافي شناسايي در طي فرآيند تحليل داده

همراه منابع ثانويه مربوطه هاي مرتبط با اجزاي اصلي مدل به زير مفاهيم و مقوله )9الي ( )4(بندي شوند. در جداول و دسته
نشان داده شده است. در اين الگو، شرايط عليّ اشاره به حوادث و وقايعي دارد كه منجر به وقوع يا توسعة پديده اصلي؛ 
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)، اين 4شود. طبق جدول (يعني، الگوي جذب و گزينش منابع انساني با رويكرد دولت كارآفرين در سطح استان، مي
-بندي ميقابل دسته  )يي(محتوا يعوامل رفتاراي (محيطي)، ساختاري (سازماني) و لة فرعي زمينهشرايط عليّ به سه مقو

  باشند:
توانند بر الگوي جذب و هايي كه در سطح جامعه (فراسازماني) مي؛ محركاي (محيطي)زمينه عوامل .1

 ذار باشند.هاي دولتي استان اثرگگزينش منابع انساني با رويكرد دولت كارآفرين در سازمان

توانند بر الگوي ها (درون سازماني) ميهايي كه در سطح سازمانمحرك ؛عوامل ساختاري (سازماني) .2
 هاي دولتي استان اثرگذار باشند.جذب و گزينش منابع انساني با رويكرد دولت كارآفرين در سازمان

توانند بر الگوي گزينش) ميهايي كه در سطح افراد (متقاضيان جذب و محرك عوامل رفتاري (محتوايي)؛ .3
 هاي دولتي استان اثرگذار باشند.جذب و گزينش منابع انساني با رويكرد دولت كارآفرين در سازمان

  
  هاي مرتبط با شرايط عليّ. مفاهيم و مقوله4جدول 

 مراجع مفهوم مقولة فرعي مقولة اصلي

 شـــــــــــــرايـــــط عـــــــــــــــلي

عوامل زمينه
 اي

(محيطي)
  

هاي دولتي هاي قانوني در حوزة جذب و گزينش سازمانمحدوديت  1
  ]،47]، [22]، [7]، [6[  (قوانين سازمان ادراي و استخدامي كشور)

 ]،47]، [46]، [6[  هاي دولتياصلاح ساختارهاي بوروكراتيك در سازمان  2

 ]48]، [47]، [46]، [6[  هاي دولتياندازة سازمان  3

هاي سازمان  هاي سياسي در فرآيندهاي جذب و گزينشدخالتسطح   4
 ]47]، [45]، [22]، [6[  دولتي

 ]47]، [45]، [22]، [6[  نظام تربيتي خانواده و مدرسه  5

 ]48]، [47]، [46]، [6[  شرايط و ضوابط آموزش عالي در كشور  6

 ]47]، [25]، [6[  اي از كارآفرينيميزان حمايت رسانه  7

 ]48]، [47]، [46]، [7[  هاي كاريابي در سطح جامعهشرايط و عملكرد بنگاه  8

 ]47]، [23]، [7[  شرايط حاكم بر بازار كار و نرخ بيكاري در جامعه  9

 ]48]، [23]، [7]، [6[  ميزان ثبات اقتصادي و انتظارات تورمي در سطح جامعه  10

 ]22]، [7]، [6[  روابط سياسي كشور ميزان عدم اطمينان محيطي در خصوص شرايط و  11

آوري اطلاعات هاي فنگي كشور به لحاظ زيرساختميزان توسعةيافته  12
 ]12]، [7]، [6[  و ارتباطات

قانون برنامه توسعه اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي جمهوري اسلامي   13
 ]22]، [7]، [6[  ايران

 ]48]، [47[]، 46]، [7]، [6[  فرهنگ حاكم بر جامعه  14

 ]22]، [9]، [7[  انداز صنعتوضعيت و چشم  15

  ]48]، [47]، [46]، [25[  فريني در سطح مليآايجاد فرهنگ كار  16

كارآفريني و  اتنگرش مثبت در دولت نسبت به موضوعتقويت   17
  ]48]، [47]، [46]، [25[  كارآفرينان

هاي تحصيلي با نيازهاي هاي آموزشي رشتهايجاد تناسب ميان برنامه  18
  ]48]، [47]، [46]، [25[  بازار كار و جامعه
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  هاي مرتبط با شرايط عليّ. مفاهيم و مقوله4ادامة جدول 

  
)، پديده 5ها به آن مربوط است. طبق جدول (اي از كنشپديده به معناي ايده، رويداد و واقعة اصلي است كه مجموعه

  اصلي هم به دو مقولة فرعي قابل تفكيك است:
منابع انساني با رويكرد دولت هايي كه بايستي به منظور جذب ؛ مجموعه فعاليتجذب منابع انساني .1

 هاي دولتي استان مورد توجه قرار گيرند.كارآفرين در سازمان

هايي كه بايستي به منظور گزينش منابع انساني با رويكرد دولت ؛ مجموعه فعاليتگزينش منابع انساني .2
  هاي دولتي استان مورد توجه قرار گيرند.كارآفرين در سازمان

  
  
  
  
  
  

 مراجع مفهوم مقولة فرعي مقولة اصلي

 شـــــــــــــرايـــــط عـــــــــــــــلي

عوامل ساختاري (سازماني)
  

 ]47]، [45]، [3[  سازماني براي بخش دولتي ايجاد و توسعة برند كارفرما يا شهرت  19

 ]47]، [45]، [3[  هاي دولتيكسب مزيت رقابتي در حوزة مزاياي استخدامي در سازمان  20

بازنگري و تسهيل قوانين اداري در حوزة جذب و گزينش نيرو براي   21
 ]47]، [45]، [22]، [3[  بخش دولتي

 ]3] ،[22] ،[45] ،[47[  (EVP) ساخت گزاره ارزش كاركنان  22

سازي در خصوص كارراهة شغلي (مسير پيشرفت شغلي) مشاغل شفاف  23
 ]45]، [3[  در بخش دولتي

هاي مديران بخش دولتي در چارچوب قوانين ترجيجات و اولويت  24
  اداري كشور

]6] ،[14] ،[22] ،[23] ،[46 ،[
]47] ،[48[ 

عوامل رفتاري (محتوايي)
  

شناختي متقاضيان استخدام (مانند؛ جنسيت، سن، جمعيت هايويژگي  25
  وضيعت تأهل، ملّيت و غيره)

]4] ،[5] ،[22] ،[24] ،[27 ،[
]28] ،[29[ 

26  
شناختي متقاضيان استخدام (مانند؛ خلاقيت، روحية هاي روانويژگي
طلبي، داشتن صداقت، سطح تلاش و پشتكار، هوش تحليلي و رقابت

  ارتباطي و غيره)
]4] ،[17] ،[22] ،[24] ،[28[ 

هاي اعتقادي و ارزشي متقاضيان استخدام (مانند؛ اخلاص در ويژگي  27
 ]24]، [22]، [17]، [4[  ستيزي، ايثار، از خود گذشتگي و غيره)كار، روحية ظلم

]، 27]، [24]، [22]، [17]، [4[  سطح سواد، دانش، تجربه و تخصص متقاضيان استخدام  28
]28 ،[]29[ 

  ]29]، [24[  قابليت استخدام متقاضيان  29
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  هاي مرتبط با پديده اصليمقوله . مفاهيم و5جدول 

مقولة  مقولة اصلي
 مراجع مفهوم فرعي

ش منابع انساني كارآفرين
فرآيند جذب و گزين

  
(پديده اصلي يا مقولة محوري)

  

جذب منابع انساني
  

]، 36]، [34]، [33]، [32]، [20]، [19]، [18]، [10]، [9[  هاي دولتيجذب نيرو در سازماننياز به  تشخيص  1 
]38] ،[41] ،[42[ 

 2  
به روزرساني شرح، مشخصات و نيمرخ مشاغل در 

 ]42]، [41]، [36]، [35]، [34]، [33]، [32]، [30]، [18[  هاي دولتيسازمان

 3  
ريري هاي كليدي عملكرد در برنامهتعيين حوزه

 ]43]، [41]، [38]، [36]، [35[  هاي دولتيشغل/جذب در سازمان

 4  
هاي جذب در ها و رويهمشيخطكنكاش 

 ]41]، [38]، [35]، [32]، [10]، [9[  سازمانهاي دولتي

 5  
هاي بررسي يا جستجوي منابع جذب در سازمان

 دولتي
]9] ،[10] ،[18] ،[32] ،[33] ،[34] ،[35] ،[36] ،[41[ 

جستجو و انتخاب روش مناسب جذب منابع   6
 ]42]، [36]، [34]، [33]، [32]، [20[]، 19[  هاي دولتيانساني در سازمان

هاي تدوين آگهي استخدام و توسعه رويه  7
 ]،34]، [33]، [32]، [18]، [10]، [9[  هاي دولتياستخدامي در سازمان

اتخاذ يك تصميم در خصوص درج آگهي در   8
 ]41]، [36]، [32[  ترين رسانة ارتباطيترين و متناسبمناسب

موجوديت جاهاي خالي در كسب اطمينان از   9
 ]41]، [36[  هاي دولتيسازمان

 ]42]، [36]، [34]، [33]، [32]، [20]، [19[  هاي متقاضياندريافت و حفاظ از درخواست  10

ارزيابي و كنترل فرآيند جذب منابع انساني در   11
 ]41]، [38]، [36]، [18[  هاي دولتيسازمان

ش منابع انساني
گزين

  

 12  
گري مقدماتي اوليه/ مصاحبه غربالپذيرش 

  متقاضيان
]9] ،[10] ،[32] ،[33] ،[34] ،[36] ،[38] ،[39] ،[40 ،[

]42[ 

 13  
هاي درخواست متقاضيان در پر كردن فرم

 ]40]، [39]، [37]، [36]، [18[  هاي دولتيسازمان

 14  
ها معتبر و مصاحبه گزينش عميق با انجام آزمون

  متقاضيان
]9 ،[]10] ،[14] ،[18] ،[22] ،[27] ،[30] ،[31] ،[32 ،[
]33] ،[34] ،[36] ،[37] ،[39] ،[40] ،[41] ،[42] ،[43[ 

]، 37]، [36]، [34]، [33]، [32]، [22]، [18]، [10]، [9[  هاي متقاضيانبررسي پيشينه و معرف 15 
]39] ،[40] ،[41] ،[42] ،[43[ 
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  هاي مرتبط با پديده اصليو مقوله ميمفاه .5ادامة جدول 

مقولة  مقولة اصلي
 مراجع مفهوم فرعي

ش منابع انساني كارآفرين
فرآيند جذب و گزين

ش منابع انساني
گزين

  

انجام معاينه پزشكي و آزمايشات فيزيكي  16
 ]41]، [39]، [37]، [34]، [33]، [32]، [18]، [14[  پيش از استخدام در خصوص متقاضيان

مراكز ارزيابي/ نمونه كار جهت استفاده از  17
 ]43]، [42]، [41]، [40]، [37]، [31]، [30]، [14[  تسهيل و تقويت فرايند گزينش متقاضيان

اتخاذ تصميم نهايي استخدام در خصوص  18
  متقاضيان برگزيده

]9] ،[10] ،[18] ،[19] ،[20] ،[32] ،[33] ،[34 ،[
]39] ،[42[ 

ارائة يك پيشنهاد شغلي سازي تصميم و نهايي 19
 ]43]، [36]، [34]، [33]، [32]، [18]، [10]، [9[  منصفانه به متقاضيان

  
هاي مربوط به پديده است كه به شكل عمومي به مكان رويدادها و وقايع همچنين، زمينه بيانگر مجموعة خاصي از ويژگي

در رويكرد دولت كارآفرين به دو مقولة فرعي قابل هاي موجود )، بسترها يا زمينه6مربوطه اشاره دارد. طبق جدول (
  تفكيك است:

توانند منجر به كشف يا شناسايي ؛ اقداماتي كه ميهاي كارآفريني در بخش دولتيتشخيص فرصت .1
  ها در دولت كارآفرين شوند.فرصت

برداري از توانند منجر به بهرهاقداماتي كه مي هاي كارآفريني در بخش دولتي؛برداري فرصتبهره .2
 هاي دولت كارآفرين شوند.فرصت

 
  هاي مرتبط با بستر يا زمينه. مفاهيم و مقوله6جدول 

  
  

 مراجع مفهوم مقولة فرعي مقولة اصلي

بـــــــــستــــــــــــر (زمينه)
  

 

ص فرصت
تشخي

ش 
هاي كارآفريني در بخ

دولتي
  

 جايگزيني مفهوم مشتري به جاي مفهوم ارباب رجوع 1
]7] ،[8 ،[]15] ،[21] ،[26] ،[44 ،[

]46] ،[47] ،[48[ 

 هاي درآمدزاجستجوي انجام فعاليت 2
]7] ،[8] ،[15] ،[21] ،[26] ،[44 ،[

]46] ،[47] ،[48[ 

 ]44]، [26]، [15]، [8]، [7[ تأكيد بر عدم تمركز و مديريت مشاركتي 3

هاي بوروكراتيك به منظور كم كردن كنترل 4
 شهروندانتوانمندسازي 

]7] ،[8] ،[12] ،[15] ،[21] ،[44 ،[
]46] ،[47] ،[48[ 

]48]، [47]، [46]، [44]، [21]، [7[  گري گري به جاي تصدي جايگزيني نقش هدايت 5
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  هاي مرتبط با بستر يا زمينه. مفاهيم و مقوله6ادامة جدول 

  
گر يا محدودكنندة راهبردها شرايط ميانجي، به شرايط عامي همچون زمان، فضا و فرهنگ اشاره دارد كه به عنوان تسهيل

  گر در حوزة دولت كارآفرين به چهار مقولة فرعي قابل تفكيك است:)، شرايط مداخله7كنند. طبق جدول (عمل مي
  ) موانع فرهنگي و اجتماعي.4) موانع اقتصادي، 3) موانع سياسي و قانوني، 2) موانع اجرايي و مديريتي، 1 

  
  
  
  

 مراجع مفهوم مقولة فرعي مقولة اصلي

بـــــــــستــــ
ــــــــــــــــــــ

ــــــــر 
  ) 

زم
يــــــــ

 ) نه
 

ص فرصت
تشخي

ش 
هاي كارآفريني در بخ

دولتي
  

هاي حكمراني خوب در سطح جامعهاستقرار شاخص  6  ]8] ،[12] ،[15] ،[21] ،[46] ،[47] ،[48[ 

دهندة كننده، به جاي ارائهكننده و تسهيلايفاي نقش كمك  7
گر بودجهخدمات و تدوين  

]7] ،[21] ،[26] ،[44[  

سالاري، متعلق بودن به مردم و جلب اعتماد توجه به مردم  8
 ]48]، [47]، [46]، [21]، [15]، [8[ عمومي

جذب فارغ التحصيلان نخبه ي به منظورهايتدوين سياست  9  ]25] ،[46] ،[47] ،[48[  

پاسخگويي به نيازهاي كارآفرينان به منظور پيشگيري از   10
  ]48]، [47]، [46]، [25[ جذب آنها توسط كشورهاي خارجي

بهره
برداري فرصت

ش دولتي
هاي كارآفريني در بخ

  

ها و بسترهاي قانوني كارفرآينيتوسعة شبكه  11  ]12] ،[25] ،[44] ،[46] ،[47] ،[48[  
  ]48]، [47]، [46[]، 44]، [26]، [21[ تأكيد بيشتر بر نتايج حاصله در مقايسه با رعايت قوانين  12

ايجاد رقابت بين ارائةكنندگان خدمات عمومي در جهت   13
رساني كارآفرينانهخدمت  

]21] ،[25] ،[26] ،[44] ،[45] ،[46 ،[
]47] ،[48[  

هاي بوروكراتيكهاي بازار بر مكانيسمترجيح مكانيسم  14  
]7] ،[8] ،[15] ،[21] ،[26] ،[45] ،[46 ،[

]47] ،[48[ 

هاي اجراي، به كنشي در فعاليتهاي پيشالعملايجاد عكس  15
گيري بيشتر از درمان خواهد بود.طوري كه اهميت پيش  

]21] ،[26] ،[44] ،[45] ،[46] ،[47 ،[
]48[ 

ها در ارزيابي عملكردتأكيد بر ستادها به جاي داده  16  ]26] ،[44] ،[45] ،[46] ،[47] ،[48[  
متعدد قوانين و مقرراتجلوگيري از تغيير   17  ]25] ،[44] ،[45] ،[46] ،[47] ،[48[  
اياشاعة اخلاق حرفه  18  ]8] ،[12] ،[15] ،[45] ،[46] ،[47] ،[48[ 

 ]48]، [47]، [46]، [45]، [15]، [8[ توسعة مديريت جهادي  19

 ]48]، [47]، [46]، [45]، [15]، [8[ برقراري عدالت اجتماعي  20

هاي شهرونديها و انجمنگروهتشكيل   21  ]7] ،[8] ،[12] ،[15] ،[44] ،[45] ،[46 ،[
]47] ،[48[ 

هاي كارآفرينانهكاهش تشريفات زايد اداري براي فعاليت  22  ]25] ،[44] ،[45] ،[46] ،[47] ،[48[  
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  مرتبط با شرايط ميانجي (دخيل)هاي . مفاهيم و مقوله7جدول 

  
  
  
  
  
  
  
  

 مراجع مفهوم مقولة فرعي مقولة اصلي

شـــــــــــــــــــرايط ميـــــــــــــــــانجي (دخيل)
  

موانع اجرايي و مديريتي
  

]، 47]، [46]، [44]، [22]، [9[  در بخش دولتي و ضوابط گزينشي هاگيريها، جهتبودن روش نامناسب  1
]48[ 

تخصص و مهارت متناظر با  به لحاظبودن تركيب نيروي انساني  امناسبن  2
  نيازهاي دولت

]9] ،[22] ،[44] ،[46] ،[47 ،[
]48[ 

تعدد و ابهام در اهداف بخش عمومي كه موجب ناتواني مديريت مؤثر   3
 گردد.مي

]21] ،[22] ،[44] ،[46 ،[
]47] ،[48[  

دولتي كه منجر به  هايي در اختيارات مديران بخشوجود محدوديت  4
 گردد.كاهش خلاقيت و نوآوري مي

]21] ،[44] ،[46] ،[47] ،[48[  

نماياني خيلي زياد بخش دولتي كه موجب بروز رفتارهاي مديريتي   5
 گردد.محتاطانه مي

]21] ،[44] ،[46] ،[47] ،[48[  

-تواند باعث كاهش ريسكنظام پاداش نادرست در بخش دولتي كه مي  6

 مديران گردد.پذيري 
]22] ،[44] ،[46] ،[47] ،[48[  

7  
تواند ساله) كه مي 4مدت در بخش دولتي (عمدتاً گيري كوتاهجهت

هاي بلندمدت و ابتكارات كارآفرينانه با پيامدهاي باعث كاهش ديدگاه
 طولاني مدت در بين مديران گردد.

]21] ،[44] ،[46] ،[47] ،[48[  

تواند باعث انساني محدودكننده در بخش دولتي كه ميهاي منابع سياست  8
 كاهش توان مديران ارشد در برانگيختن كاركنان گردد.

]21] ،[46] ،[47] ،[48[  

 موانع سياسي و قانوني

توجهي به خصايص كارآفرينانه در انتصاب مديران و سرپرستان بي  9
  ]48]، [47]، [46]، [44[ ]،1[  الخصوص مديران سطح كلان كشورواحدي بخش دولتي، علي

عدم تناسب قانون مديريت خدمات كشوري با ابعاد كارآفريني در نظام  10
  ]48]، [47]، [46]، [44]، [1[  جذب و گزينش منابع انساني

  ]48]، [47]، [46]، [21]، [1[  تغييرات پيوسته در انتصاب مديران كلان كشور 11
  ]48]، [47]، [46]، [21]، [1[  حاكم بر نظام اداري كشوروجود قوانين و مقررات زائد  12

هاي كارآفريني در فرآيند استخدام و بكارگيري توجهي به مؤلفهبي  
  ]48]، [47]، [46]، [44]، [1[  كاركنان بخش دولتي
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  هاي مرتبط با شرايط ميانجي (دخيل). مفاهيم و مقوله7جدول ادامه 

  
راهبردهاي موجود در الگوي پيشنهادي، به مجموعه تدابيري اشاره دارد كه براي مديريت، اداره و يا پاسخ به پديدة تحت 

  باشند: هاي زير قابل توجه مي)، اين راهبردها در بخش8شود. طبق جدول (بررسي اتخاذ مي
؛ طبق اين راهبرد، فرآيند جذب و محورگزينش تركيبي با استيلاي منابع داخلي در مشاغل تجربه .1

مناسبي نسبت به دهي به كاركنان فعلي كه شناخت محور بايستي با اولويتگزينش منابع انساني در مشاغل تجربه
سازي دولت كارآفرين در سازمان دولتي در استان سيستان و سازمان دارند، صورت پذيرد، تا مقدمات پياده

 بلوچستان فراهم گردد.

طبق اين راهبرد، فرآيند جذب و محور؛ گزينش تركيبي با استيلاي منابع خارجي در مشاغل دانش .2
- سازماني كه داراي ظرفيتدهي به متقاضيان برونبايستي با اولويتمحور گزينش منابع انساني در مشاغل دانش

سازي دولت كارآفرين در سازمان دولتي در استان هاي دانشي مطلوبي هستند، صورت پذيرد، تا مقدمات پياده
 سيستان و بلوچستان فراهم گردد.

  
  
  
  
  
  
  
  

شـــــــــــــــــــرايط ميـــــــــــــــــانجي (دخيل)
  

 موانع اقتصادي
 عدم تناسب نظام جبران خدمات با الزامات كارآفريني  14

]1] ،[21] ،[45] ،[46] ،[47 ،[
]48] ،[54] ،[55[ 

 هاي زندگي كاركنانعدم تناسب نظام جبران خدمت با هزينه  15
]1] ،[21] ،[45] ،[46] ،[47 ،[

]48] ،[54] ،[55[ 

 عدم توجه به كارآفريني در ارتقاء و مسير پيشرفت شغلي  16
]1] ،[44] ،[45] ،[46] ،[47 ،[

]48] ،[54] ،[55[ 

 عدم تناسب نظام پاداش با الزامات كارآفريني در كاركنان  17
]1] ،[44] ،[45] ،[46] ،[47 ،[

]48] ،[54] ،[55[ 

 موانع فرهنگي و اجتماعي

 ]56]، [48]، [47]، [44]، [1[  هاي دولتيكارانه در سازمانوجود فرهنگ محافظه  18

 ]56]، [48]، [47]، [21]، [1[ هاي شديد سازماني در بخش دولتيوجود اعمال كنترل و نظارت  19

 ]56]، [48]، [47]، [44]، [1[ عدم رعايت عدالت سازماني در بخش دولتي  20

 ]56]، [48]، [47]، [21]، [1[ آميز در مديريت منابع انساني بخش دولتيوجود سياست تبعيض  21

 ]56]، [48]، [47]، [21]، [1[ عدم شفافيت در كارراهة شغلي كاركنان بخش دولتي  22
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  هاي مرتبط با راهبردها و اقدامات. مفاهيم و مقوله8جدول 
اصليمقولة   مراجع مفهوم مقولة فرعي 

ش متـــــــــقابل)
ش/كن

راهبــــردها (كنـــ
  

ش تركيبي با استيلاي منابع داخلي در 
گزين

مشاغل تجربه
محور

  
]، 15]، [7]، [3[  و گزينش مبتني بر عملكرد جذب جهت مندنظامبرنامه  وجود يك  1

]23] ،[53[ 

 ]53]، [7]، [3[  و گزينش جذب جهت درجه) 360( راحي و استقرار كانون ارزيابيط  2

3  
-اي و رفتاري مورد نياز جهت تصدي مشاغل تجربههاي حرفهتدوين شايستگي

هاي محور بر مبناي شرح، مشخصات و نيمرخ مشاغل مورد نظر در سازمان
  دولتي

]3] ،[9] ،[53[ 

  ]53]، [14[  دولتي هايپروري در سازمانهاي جانشينتأكيد و تشويق بر سياست  4
ش تركيبي با استيلاي منابع خارجي در مشاغل   ]53]، [14[  هاي دولتيهاي توانمندسازي كاركنان در سازمانحمايت از سياست  5

گزين
ش

دان
محور

  

 ]53]، [27]، [2[ سازي سيستم مديريت اطلاعات گزينشطراحي و نهادينه  6

 ]53]، [27]، [2[  در بخش دولتيهاي اطلاعاتي موجود استفاده از بانك  7

هاي آوري اطلاعات متقاضيان شغلاستفاده از ابزارهاي نوين و برخط جمع  8
 ]56]، [27]، [2[  دولتي

9  
-اي و رفتاري مورد نياز جهت تصدي مشاغل دانشهاي حرفهتدوين شايستگي

هاي محور بر مبناي شرح، مشخصات و نيمرخ مشاغل مورد نظر در سازمان
  دولتي

]3] ،[9] ،[56[ 

هاي و كشف الگوهاي موفقيت استخدامي (بر هاي دادهاستفاده از تكنيك 10
 ]56]، [27]، [5[  اساس تجربيات قبلي سازمان)

  
)، پيامدهاي متصور پژوهشگر در 9ها هستند. در جدول (ها و واكنشو در نهايت، پيامدها همان بروندادها، و يا نتايج كنش

  باشند:بندي ميقابل دستهسه بخش 
؛ نشاندهندة دستاوردهاي فردي الگوي جذب و گزينش منابع انساني با رويكرد دولت پيامدهاي فردي .1

 باشد.هاي دولتي استان سيستان و بلوچستان ميكارآفرين در سطح سازمان

دولت كارآفرين ؛ دستاوردهاي سازماني الگوي جذب و گزينش منابع انساني با رويكرد پيامدهاي سازماني .2
 دهد.هاي دولتي استان سيستان و بلوچستان را نشان ميدر سطح سازمان

بيانگر دستاوردهاي اجتماعي (در سطح جامعه) الگوي جذب و گزينش منابع انساني با  پيامدهاي اجتماعي؛ .3
 باشد.هاي دولتي استان سيستان و بلوچستان ميرويكرد دولت كارآفرين در سطح سازمان
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  هاي مرتبط با پيامدها يا نتايج. مفاهيم و مقوله9جدول 
مقولة 
 اصلي

مقولة 
 مراجع مفهوم فرعي

ش متــقابل)
ش/كنــ

پيــامدهــا (نتيجه و حاصل كن
  

پيامدهاي فردي
 ]48]، [47]، [44]، [2[  پذيري و پاسخگويي كاركنان بخش دولتيافزايش مسؤليت  1  

 ]48]، [47]، [44]، [2[  دولت افزايش تعهد سازماني در كاركنان  2

 ]48]، [47]، [44]، [2[  افزايش انگيزه در كاركنان بخش دولتي  3

  ]48]، [47]، [44[ ]،9[   توانمندسازي كاركنان در بخش دولتي  4
  ]50]، [49[، ]48]، [47[]، 12[   هابرداري از فرصتهاي كشف و بهرهتوسعة قابليت  5

 پيامدهاي سازماني

  ]51]، [48]، [47]، [15]، [7[  سالاري در بخش دولتيگرايي و شايستهضابطه  6
  ]51]، [48]، [47]، [14]، [11[  بهبود تناسب و سازگاري فرد با محيط شغلي در سازمان دولتي  7
  ]51]، [48]، [47]، [44[ ]، 9[   هاي بخش دولتيسازي سازمانچابك  8
  ]51]، [48]، [47]، [44[ ]، 13[   هاي گروهياثربخشي فعاليت افزايش سطح مشاركت كاركنان و  9

 ]51]، [48]، [47]، [7]، [3[  جذب و حفظ افراد با استعداد در بخش دولتي  10

 ]51]، [48]، [47]، [44]، [13[  بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان در بخش دولتي  11

 ]51]، [48]، [47]، [44]، [2[  وري در بخش دولتيافزايش كارايي و بهره  12

 ]51]، [48]، [47]، [2[  ارتقاي سلامت اداري در بخش دولتي  13

 ]51]، [48]، [47]، [2[  هاي استخدامي در بخش دولتيكاهش رانت  14

 ]51]، [48]، [47]، [2[  كاهش نارضايتي مراجعين به ادارات بخش دولتي  15

 پيامدهاي اجتماعي

 ]52]، [51]، [44]، [15]، [2[  »فرار مغزها«هاي ناشي از پديدة كاهش هزينه  16

 ]52]، [51]، [44]، [15]، [2[  مندي شهروندانارتقاي سطح رضايت  17

 ]52]، [51]، [44]، [15]، [2[  افزايش سطح اعتماد عمومي به نظام اداري كشور  18

و انتظارات  هاي دولتي به مسؤليت اجتماعيبهبود پاسخگويي سازمان  19
 ]52]، [51]، [44]، [15]، [13[  جامعه
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و  ستانيس منتخب استان  يدولت هايدر سازمان نيدولت كارآفر كرديبا رو يمنابع انسان نشيجذب و گز. الگوي 2 نمودار

  بلوچستان
 

هايي شود و مقولهداده ميها ارتباط مند به ساير مقوله: در مرحلة آخر، مقولة اصلي به شكلي نظامكدگذاري انتخابي
گيرند. البته، مراحل كدگذاري در حالتي رفت و كه نياز به پالايش و توسعة بيشتري داشته، مورد بازنگري قرار مي

باشند و از طريق يك فرآيند تعاملي بين  پذيرند. لذا، تمامي مراحل مذكور كاملاً مجزا از يكديگر نميبرگشتي انجام مي
هاي پژوهش در اين مرحله، منجر به يك الگوي نظري شود. نتايج تحليل دادهمحوري و انتخابي انجام ميكدگذاري باز، 

گر، راهبردها و اقدامات و پيامدها است. در نمودار اي، شرايط مداخلهگرديد، كه دربرگيرندة شرايط عليّ، شرايط زمينه
هاي دولتي منتخب استان سيستان لت كارآفرين در سازمان)، الگوي نظري جذب و گزينش منابع انساني با رويكرد دو2(

  و بلوچستان قابل مشاهده است.
در اين مرحله، اعتبار مطالعة فراتركيب، اي؛ هاي سنتز بين مطالعهمرحلة پنجم) اعتباربخشي و ارائة يافته

انتخاب منابع از مقالات علمي  همچون هر تحقيق علمي ديگر، بايستي مورد بررسي قرار گيرد. در اين پژوهش با توجه به
هاي و پژوهشي معتبر داخلي و خارجي و همچنين، انتخاب كتُب لاتين با ناشر معتبر كه حاصل بررسي تقريباً تمامي پايگاه

هاي تحقيق، با توجه به كيفيت بسيار بالاي منابع كيفي آغارين، مورد تصديق علمي در داخل كشور بوده، لذا، اعتبار يافته
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-گيرند. همچنين، در اين پژوهش نيز، ضمن تشريح دقيق و شفاف تمامي مراحل فاز كيفي پژوهش، فرآيند جمعمي قرار

  ) ارائه مصور گرديده است.2آوري منابع توسط نمودار (
ند هاي تحقيق، استفاده از ارزياب يا ارزيابان جهت بررسي تمامي مراحل فرآيهاي اعتباربخشي به يافتهيكي ديگر از روش

). ارزيابان برگزيده، علاوه بر صلاحيت پژوهشي، بايستي در حوزة Abedijafari & Amiri, 2019(باشد فراتركيب مي
گام تحليل را بدونه هرگونه تعصب مورد بهمربوطه نيز داراي تخصص كافي باشند. اين ارزيابان نه تنها بايستي فرآيند گام

ها و آوري دادههاي جايگزيني براي جمعته توجه داشته باشند كه آيا روشبررسي قرار دهند، بلكه بايستي به اين نك
هاي موجود و تمامي سازي بهتر آنها وجود دارد يا خير؟، لذا در صورت لزوم، ارزيابان بايستي به تمامي دادهمفهوم
هاي فاز كيفي ي مجدد يافته). در اين پژوهش، به منظور بازبينTeymolak, 2009هاي اوليه دسترسي داشته باشند (تحليل

هاي باقي )، شاخص10هاي حاصل از دورهاي دلفي مطابق با جدول (پژوهشي از فن دلفي استفاده شده است. طبق يافته
  باشند.مانده از روايي مطلوبي برخوردار مي

 
  هاي موجود در مدل پژوهشهاي سازهمؤلفه نتايج دورهاي دلفي به تفكيك .10دول ج

موجود در مدل نظري هاي مؤلفه
  پژوهش

  هايتعداد شاخص

  ميانگين  بيشترين  كمترين
شاخص روايي 
محتوا در سطح 

  ماندهباقي  افزوده  حذفي  اصلاحي  اوليه  (S-CVI)مؤلفه 

 950/0 76/4 5 3 12 1 7  3 18  اي (محيطي)مل زمينهعوا

  941/0   56/4   5   3   9  3  0  1  6  عوامل ساختاري (سازماني)

  817/0   45/4   5   3   4  0  1  1  5  عوامل رفتاري (محتوايي)

  800/0   47/4   5   3   11  0  0  5  11  جذب منابع انساني

  850/0   62/4   5   3   6  0  2  1  8  گزينش منابع انساني

هاي كارآفريني تشخيص فرصت
  970/0   73/4   5   3   11  5  4  1  10  در بخش دولتي

هاي برداري فرصتبهره
  911/0   56/4   5   3   9  0  3  2  12  كارآفريني در بخش دولتي

  800/0   45/4   5   3   8  1  1  4  8  موانع اجرايي و مديريتي

  825/0   53/4   5   3   8  3  0  2  5  موانع سياسي و قانوني

  822/0   47/4   5   3   3  0  1  0  4  موانع اقتصادي

  920/0   72/4   5   3   5  0  0  3  5  موانع فرهنگي و اجتماعي

گزينش تركيبي با استيلاي منابع 
  000/1   76/4   5   3   5  0  0  1  5  محورداخلي در مشاغل تجربه

گزينش تركيبي با استيلاي منابع 
  933/0   53/4   5   3   5  0  0  0  5  محوردر مشاغل دانشخارجي 

  933/0   64/4   5   3   5  0  0  0  5  پيامدهاي فردي

  800/0   43/4   5   3   12  2  0  0  10  پيامدهاي سازماني

  850/0   63/4   5   3   4  0  0  0  4  پيامدهاي اجتماعي
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فراتركيب بايستي پژوهشگر همواره براي ايجاد اصلاحات در در طي فرآيند مرحلة ششم) ارائة بازخورد به فرآيند؛ 
مراحل قبل آمادگي داشته باشد، چرا كه ضرورت دارد كه بازخورد هر مرحله، در مراحل قبلي نيز لحاظ گردد. در واقع، 

ني و فرآيند تحقيق حالت خطي نداشته و امكان دارد مشكلاتي در هر مرحله از تحقيق حادث گردد كه نيازمند بازبي
گيري در خصوص اعمال تغييراتي در مراحل قبلي باشد. در اين مرحله، حتي شايد ضرورت يابد كه معيارهاي تصميم

در پژوهش حاضر نيز، طبق نظرات حاصل  .)Arvin et al, 2011ورودي و خروجي منابع هم مورد بازنگري قرار گيرند (
گزينش منابع انساني با رويكرد دولت كارآفرين اعمال  از دورهاي حاصل از فن دلفي اصلاحاتي در الگوي جذب و

  گرديده است.
  

  گيري بحث و نتيجه
ترين و نادرترين عامل، منابع انساني ترين، كميابآوري و سرمايه) با ارزشدر بين عوامل توليد (زمين، نيروي انساني، فن

عوامل، نه تنها باعث كاهش كارآيي و اثربخشي در وري منابع انساني و توجه صرف به ديگر توجهي به بهرهاست. بي
شود، به عبارتي ديگر، گردد، بلكه باعث افزايش ضايعات و حوادث و ايجاد نارضايتي در نيروي انساني ميسازمان مي

فرآيند جذب و كنند، بستگي دارد. پويايي و سرزندگي هر نهاد و سازماني به منابع انساني كه در آن نهاد فعاليت مي
زيري منابع انساني، روند ايجاد گروهي از نامزدهاي واجد شرايط براي جاي گزينش، به عنوان نخستين گام در برنامه

اي از وظايف مختلف به هاي پيچيده وگستردهشود. لذا، جذب و گزينش مستلزم تلاشها تعريف ميخالي در سازمان
البته، جذب و گزينش منابع انساني خلاق و توانمند در تمامي سطوح باشد. ترين افراد مي منظور استخدام بهترين و شايسته

ساز شكوفايي و بروز خلاقيت گردد، كه دولت كارآفرين در سازمان، مستلزم وجود يك محيط كارآفرينانه بوده، تا زمينه
  تواند نقش بسزايي داشته باشد.ايجاد چنين محيطي مي

سپس براي تحليل از و  بررسي پيشينه و مباني نظري به دست آمداخصها از و شها  مؤلفه در اين پژوهش ابتدا استخراج
كد نهايي از طريق كدگذاري باز استخراج و سپس، با استفاده از  545ها، طبق تحليل داده. استفاده شدكدگذاري 

(سازماني)، عوامل اي (محيطي)، عوامل ساختاري مقوله (عوامل زمينه 16مفهوم و  121كدگذاري محوري در قالب 
- هاي كارآفريني در بخش دولتي، بهرهرفتاري (محتوايي)، جذب منابع انساني، گزينش منابع انساني، تشخيص فرصت

هاي كارآفريني در بخش دولتي، موانع اجرايي و مديريتي، موانع سياسي و قانوني، موانع اقتصادي، موانع برداري فرصت
گزينش تركيبي با استيلاي منابع خارجي در  ،محورا استيلاي منابع داخلي در مشاغل تجربهگزينش تركيبي بفرهنگي و اجتماعي، 

بندي گرديد و در نهايت، در مرحلة پيامدهاي فردي، پيامدهاي سازماني، پيامدهاي اجتماعي) دسته ،محورمشاغل دانش
هاي دولتي استان سيستان و بلوچستان كدگذاري انتخابي، مدل فرآيندي و چندبعدي براي نخستين بار در سطح سازمان

 & Gheiravani et al, 2023( )Fazlali(باتوجه به نتايج به دست آمده، پژوهش حاضر با نتايج  .ارائه گرديده است

Moazzami, 2022) (Munaty et al, 2022) (Fitri et al, 2021) (Orakwue & Iguisi, 2020) (Moustaghfir, 

2020) (Barani et al, 2022) (Hasanzade et al, 2020) (Noroozian et al, 2020) (Tabatabai Mazdabadi et al, 

2020) (Sajadi Parsa et al, 2020) (Narula & Chaudhary, 2018 ( باشد.  ميهمسو)Narula & Chaudhary, 

آميز از منابع موجود، از فقيتبرداري مو) نشان دادند كه كارآفريني تعهدي است كه در آن يك انسان خاص با بهره2018
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توانند يك تجارت را بطور انفرادي اداره كنند. يك كارآفرين كارآفرينان نمي رود.هاي مطلوب پيش ميطريق فرصت
بايد استخدام كند، افراد را به كارهاي مختلف گمارد، بر كارمندان تأثير بگذارد و آنها را براي رشد و توسعه شركت 

از آنجا كه كارهاي زيادي وجود دارد كه بايد از تأسيس تا رشد يك شركت انجام شود، فرايند  حفظ و آماده كند.
هاي مديريت منابع انساني اين تحقيق رابطه روش هاي مديريت منابع انساني است.كننده نيازهاي شيوهكارآفريني تسهيل

هاي ها و تواناييآنها ضمن تقويت دانش، مهارت) نتايج Moustaghfir, 2020( با زمينه و كارآفريني را برجسته نمود.
هاي مديريت منابع انساني را در ، نقش استراتژيك روشمتمايز كاركنان در چارچوب استراتژي مبتني بر نوآوري شركت

هاي مديريت منابع انساني از طريق همسويي استراتژيك با كند. روشپرورش تمايل به كارآفريني شركت تأييد مي
كند كه به كننده فرهنگي كمك ميهاي سازماني، رفتارها و عوامل تعيينگيري نگرشي تجاري شركت، به شكلاستراتژ

شواهد نظري و تجربي نشان داد كه  شوند.نوبه خود منجر به ايجاد نوآوري بهتر، گرايش به ريسك و ابتكار عمل مي
وري فردي و گروهي و عملكرد كلي سازماني بهره هاي ارزش افزوده،چگونه چنين كارآفريني شركتي سپس به فعاليت

 شود.تبديل مي

  :شود يمبا توجه به نتايج به دست آمده پيشنهادهاي زير ارائه 
هاي دولتي بايستي داراي روندهاي علمي و قانونمند باشند، تا اينكه علاوه بر كلية فرآيندهاي استخدامي در سازمان
 هاي دولتي استان نيز برقرار شود.ز در بخشكاهش فساد اداري، عدالت استخدامي ني

هاي استخدامي بايستي علاوه بر شمول كلية الزامات و محتواي شغلي، دربرگيرندة ها و مصاحبهمحتواي تمامي آزمون
بين و همزمان ابزارهاي هاي كارآفرينانه متقاضيان هم نيز باشد. به طوري كه روايي پيشسنجش خصايص و ويژگي

هاي لازم جهت غربالگري متقاضيان با توجه به الزامات وبيت مناسبي برخوردار بوده، تا داراي قابليتسنجش از مطل
 كارآفرينانه در سطح سازمانهاي دولتي استان سيستان و بلوچستان باشند.

هاي ژگيتأكيد مضاعف بر لزوم شايسته سالاري در انتصاب مديران بخش دولتي استان سيستان و بلوچستان و توجه به وي
 شخصيتي كارآفرينانه آنان در زمان گزينش

هاي كارآفرينانة بازنگري و تجديد نظر در شرح شغل در مشاغل بخش دولتي استان سيستان و بلوچستان، با تأكيد بر جنبه
 مشاغل

 بلوچستان بازنگري و تجديد نظر در تجزيه و تحليل مشاغل و تأكيد بر بعد كارآفريني در بخش دولتي استان سيستان و

 بازنگري و تجديد نظر در شرايط احراز مشاغل دولتي بر مبناي سطح برخورداري متقاضيان از خصايص فردي كارآفريني

هاي دولتي در جذب و گزينش متقاضيان خلاق و با توجه به اهميت كاركردهاي دولت كارآفرين، مديران سازمان
در فرآيند استخدام صرفاً بر تحصيلات دانشگاهي و يا تجربه كاري كارآفرين با استفاده از درايت لازم، سعي نمايند 

 اي صورت پذيرد.هاي كارآفرينانه و اقدامات پژوهشي و نوآورانة متقاضيان نيز توجه ويژهها و طرحاكتفاء نشود، و به ايده

  
Reference 
Abedijafari, A., & Amiri, M. (2019). Meta-Synthesis as a Method for Synthesizing Qualitative 

Researches. Methodology of Social Sciences and Humanities, 25(99), 73-87. doi: 
10.30471/mssh.2019.1629 .(In Persian). 



               
 

 

 

187  

 فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 گزينش منابع انساني بخش دولتي با رويكرد دولت كارآفرينارائه مدل جذب و : امين رضا كماليان، نورمحمد يعقوبي، وحيد پورشهابي، عطيه سراياني
 

 188 تا 159 ، صفحات1403 بهار ،19پياپي  ،1 ، شماره6 دوره
eISSN: 2676-7821 

https://www.jmep.ir 

Ahmadi, S., & Akhavan Mahdavi, M., & Mokhtari, M. (2018). Identifying Entrepreneurial 
Opportunities in Social Sciences and Sociological Explanation of Factors Affecting the 
Exploitation of Opportunities in Iran. Journal of Applied Sociology, 29(3), 181-202. doi: 
10.22108/jas.2018.107627.1219 .(In Persian). 

Amiri, A. (2020). The role of school atmosphere and emotional intelligence in the entrepreneurial self-
efficacy of female students in Mashhad vocational schools. Management and Educational 
Perspective,1(2). 15-36.doi: http://dx.doi.org/10.22034/jmep.2020.227912.1010. (In Persian). 

Alirezaei, A., & Abbasqolizadeh, A., & Shul, A., & Korhani, M. (2022). Structural modeling of the 
impact of green transformational leadership on environmental performance with the mediating role 
of green human resource management and environmental awareness. Quarterly Journal of Value 
Creation in Business Management, 2(3), 82-108 .doi: 10.22034/jvcbm.2023.376957.1044 .(In 
Persian) 

Albino, V., & Berardi, U., & Dangelico, R.M. (2015  ) Smart cities: Definitions, dimensions, 
performance, and initiatives. Journal of Urban Technology. 22(1):3-21. 

Armstrong,M. (2021), Armestrong s Hand book of Human Resource Management Practice,Ashford 
colour press Ltd, Thirteenth ed 

Barani, P., & Suleimanzadeh, M., & Basiri, M. (2022). Identification and prioritization of recruitment, 
selection and recruitment strategies in J.A.A. Army officer universities. Scientific Quarterly 
Journal of Marine Science Education, published online. (In Persian) 

Davali. M., & Razavi, R., & Masoom Zadeh Jozdani, R. (2022). The impact of information technology 
and innovation on performance with the mediation of organizational entrepreneurship (case study: 
Capital Bank). Industrial Technology Development Quarterly. Number 48. pp. 63-76 (in Persian) 

Deljo, M., & Hosseini, S., & Karmi, A., & Senobar, N., & Nikkhah. Y. (2021). The effect of green 
human resource management on green innovation with the moderating role of green intellectual 
capital. Journal of human resource management development and support. 16(61). 1-28 .SID. 
https://sid.ir/paper/962492/fa .(In Persian) 

Evazkhah., R. (2020). A review of the literature on green human resource management in 
organizations. International Conference on Interdisciplinary Studies in Management and 
Engineering, Tehran, https://civilica.com/doc/1178738. (In Persian) 

Farhi Bozanjani, B., & Soltani, M., & Samvati, M. (2012). Pathology of the selection system of 
government agencies of the Islamic Republic of Iran. Human resource management research. 4(2). 
100-124. .(In Persian) 

Fazalali, B., Moazzami, M. (2022). The effect of organizational leadership style on human resource 
management while emphasizing the mediating role of competitive work environment. Education 
Management and Perspective Quarterly, 4(4), 114-142. doi: 10.22034/jmep.2023.378676.1149. (in 
Persian) 

Fitri, R. L., Handaru, A. W., & Yohana, C. (2021). The Effect of Recruitment, Selection, and 
Placement on Employee Performance. The International Journal of Social Sciences World 
(TIJOSSW), 3(2), 90–97. 

Gheiravani, G., & Montazari, M., & Zahedi, S. S. (2023). Providing a smart governance model with a 
focus on the development and training of human resources in the public sector. Management and 
Educational Perspective, 5(1), 111-141. doi: 10.22034/jmep.2023.388453.1171(in Persian) 

Gholipour, A. (2020). Human resource management (concepts, theories and applications). Samit 
Publications, Tehran. (in Persian) 

Hasanzade, H., & Mir Sepasi, N., & Fghihi, A., & Najafbagy, R., & Afshar Kazemi, M. A. (2020). 
Presenting an Entrepreneurship-oriented Model for Human Resource Absorption, Supply and 
Adjustment in Iranian Public Sectors. The Journal of Productivity Management, 14(1), 75-96. doi: 
10.30495/qjopm.2020.519374.1135. (in Persian) 

Hasanzade, H., & Mirsepasi, N., & Faghihi, A., & Najafbagy, R. (2019). Designing a framework for 
Entrepreneur -oriented Human Resource Management in the Public Sector. Public Administration 
Perspective, 10(2), 159-185. doi: 10.48308/jpap.2019.96510. (in Persian) 



      
 

 

 

 ارائه مدل جذب و گزينش منابع انساني بخش دولتي با رويكرد دولت كارآفرين: امين رضا كماليان، نورمحمد يعقوبي، وحيد پورشهابي، عطيه سراياني  188

 

 فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir   188 تا 159 ، صفحات1403 بهار ،19پياپي  ،1 ، شماره6 دوره
eISSN: 2676-7821 

Hosni Sadrabadi, c. (2017). Entrepreneurship and effectiveness of human resource management. 
Management and Accounting Studies Quarterly, Volume 3, Number 1, 93-100. 
https://civilica.com/doc/705478. (in Persian) 

Khaefelahi, A., & Ghasemi Banabari, H., & Shahmohammadi, A. (2014). Personnel Selection Criteria 
in Fuzzy Environment (Rating Method Close to Ideal Solution). ORMR 2014; 4 (1):30-52 URL: 
http://ormr.modares.ac.ir/article-28-6544-fa.html. (in Persian). 

Kia Kojori, K., Ja’farian, S. (2012). Investigating the Role of Human Resource Management in 
Organizational Entrepreneurship Development. National Conference on Knowledge-Based 
Entrepreneurship and Business Management, Tehran (In Persian). 

Klepić, I. Correlation of Recruitment and Selection of Human Resources and the Performance of 
Small and Medium Enterprises. (2019). Naše gospodarstvo/Our Economy, 65(4), 14–26. 

Leroy, H.,  &Segers, J., & Van Dierendonck, D., & Den Hartog, D. (2018). Managing people in 
organizations: integrating the study of HRM and leadership. Journal of Human Resource 
Management Review, 28(3), 249-257. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2018.02.002 

Moustaghfir, K., El Fatihi, S. and Benouarrek, M. (2020), Human resource management practices, 
entrepreneurial orientation and firm performance: what is the link? .Measuring Business 
Excellence .24(2). 267-283. 

Munaty, S.., Dandono, Y. R.., & Setiasih, S. (2022). The Effect of Recruitment, Selection and 
Training Process on Employee Performance. International Journal of Management and Digital 
Business, 1(1), 37–51. 

Noroozian, M., rangriz, H., & rabiee mondjin, M. R. (2020). Designing a Model for Upgrading and 
Optimizing the System of Selection and Recruitment of Human Resources in Government-Oriented 
Health Organizations. Journal of healthcare management, 11(no37), 45-54. (in Persian). 

Narula, N., & Chaudhary, N. (2018); Human Resource Management as Entrepreneurial Tool: A 
Literature Review. Amity Journal of Entrepreneurshipof Iranian Organization for Standardization 
and Industrial Research). Journal of Management Tomorrow. 3(1). 66-72. 

Orakwue, A., & Iguisi, O. (2020). Conceptualizing entrepreneurship in human resource 
management. International Journal of Research in Business and Social Science (2147- 4478), 9(3), 
85–93. 

Rajbar, R., & Naderpoor, B., & Hosseininia, G., & Houshmandyar, N. (2019). Conceptual Modeling 
of the Entrepreneurial Government in Iran With the Qualitative Meta-Analysis Approach. Public 
Organizations Management, 8(1), 33-50. doi: 10.30473/ipom.2019.48893.3817 .(in Persian). 

Sajadi Parsa, S. J., & Alaye mohrezi, M., & Alaye mohrezi, M. (2020). Identifying and ranking 
effective factors for recruitment and promoting organizational positions in maritime organizations 
(case study: khoramshahr port). JOURNAL OF TEACHING IN MARINE SCIENCE, 7(22), 167-
175. SID. https://sid.ir/paper/952127/en .(in Persian). 

Soleimani Babadi, A., & Khani, A., & Ranjbar Nisiani, M. J. (2022). Review of school transformation 
based on human resource management in schools: 3rd International Conference on Humanities, 
Law, Social Studies and Psychology. https://civilica.com/doc/1537967 .(in Persian). 

Tabatabai Mazdabadi, Seyed Mohsen, Seyed Ordobadi, Seyed Alireza, & GHAMARI, AZADEH. 
(2020). Providing Solutions for Attracting Human Resources’ Talents in Tehran Municipality. 
JOURNAL OF IRANIAN SOCIAL DEVELOPMENT STUDIES (JISDS), 12(4), 25-36. SID. 
https://sid.ir/paper/950466/en .(in Persian). 

Teimouri, N., Rangriz, H., Abdollahi, B., & Zeinabadi, H. (2018). Prioritizing the Factors Affecting 
the Recruitment of Human Resource and Providing an Appropriate Model Based on the Merit 
System. Journal of Research in Human Resources Management, 10(2), 207-230 .DOI: 
20.1001.1.82548002.1397.10.2.9.4 .(in Persian). 

Tracey WR. (2016) The human resources glossary: The complete desk reference for HR executives, 
managers, and practitioners: CRC Press. 

 

  


