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  يدولت يها در سازمان يانسان يروين
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  هاي كليدي:  واژه
  عدالت محوري، 
   ،جذب و استخدام

  ،يمنابع انسان
  سازمانهاي دولتي

هدف از پژوهش حاضر شناسايي عوامل موثر بر عدالت محوري در فرايند جذب و استخدام منابع 
 روش -كمي محتواي تحليل روش( آميخته پژوهش روش انساني در سازمانهاي دولتي ايران است.

 عوامل كلي دسته دو به انساني منابع استخدام و جذب در محوري عدالت بر موثر است. عوامل) يكم
 بيروني عوامل بعنوان سياسي و اجتماعي اقتصادي، فرهنگي، بعد 4. شدند بندي تقسيم دروني و بيروني

 در و دروني عوامل بعنوان سازماني درون و فردي ،)فرهنگ و ارزشها اخلاق، مديريت( بعد 3 و
 و تاثير ميزان سنجش براي. شد شناسايي شده ياد فرايند 3 در شاخص 48 و بعد 7 عامل، 2 مجموع
 انساني منابع ارشد كارشناسان و مديران از نفر 214 بين ساخته محقق پرسشنامه مولفه ها بندي اولويت

 و تجزيه مورد ريدمنف و اي جمله دو آزمون از استفاده با داده ها و. گرديد توزيع دولتي سازمانهاي
 محور عدالت جذب در ترتيب، به اقتصادي، و فرهنگي اجتماعي، سياسي، گرفت .عوامل قرار تحليل
 و ها ارزش و اخلاق مديريت عوامل و گذارند مي را تأثير بيشترين فردي عوامل همچنين،. دارند تأثير

 و گروه يك در محور، عدالت جذب در تأثيرگذاري لحاظ از سازماني، درون نيز و سازماني فرهنگ
  گيرند. مي قرار فردي عوامل از بعد

  
). شناسايي و تعيين الگوي 1401كرم االله. ( ،دانش فرد ،ناصر ،ميرسپاسي ،رضا ،نجف بيگي ،محمد ن،كاظم زاده هوچقا لطفاً به اين مقاله استناد كنيد:

  .041-221). 30(13 .مطالعات رفتاري در مديريت .اي دولتيه مناسب عدالت محوري در جذب و استخدام نيروي انساني در سازمان
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  مقدمه  
در ارتقاء هر كشور، سه عنصـر تأثيرگـذار اسـت: دموكراسـي، عـدالت اجتمـاعي و رشـد اقتصـادي. دو عنصـر دموكراسـي و رشـد            

هـا، عـدالت اجتمـاعي را هسـتة محـوري و       روست كـه، در برخـي نوشـته    دون عدالت اجتماعي محقق نخواهد شد. از ايناقتصادي ب
عدالت مفهومي چندوجهي و گسـترده اسـت كـه    .  ) 2013، 1دانند (پليس و همكارانها در كشورهاي دموكراتيك مي مركزي بحث

هاسـت (كلاتيـر و    نگذاشـتن و رعايـت منصـفانة تفـاوت     معنـاي تبعـيض   بـه هاي گوناگون، مفهومي فلسفي دارد و ها و شاخهدر رشته
ها، رعايت عـدالت بـه    هميشه آرزوي افراد جامعه بوده است. در سازمان آن تحقق و عدالت اجراي تاريخ، در طول). 2008، 2لارس

كـارگيري   رود كـه بـه  ر سـئوال مـي  انـد و عـدالت در حـالتي زي ـ    گردد كه حاكم بر چگونگي توزيع نتيجه هايي بازمي قوانين و ارزش
هايي بر رفتار كاركنان بدون نتيجه باشد و نتوان روشي براي دستيابي به نتايج يافت. بنابراين، در محـيط سـازماني، از اصـطلاح     روش

 بـا  بايـد  كه پردازدمي موضوع اين به سازماني عدالت). 2016، 4؛ رحمن و ديگران1390شود (فقهي،  استفاده مي 3»عدالت سازماني«

 عـدالت  دارنـد  اذعـان  نظران برخي از صاحباست.  شده برخورد عادلانه ها آن با كنند احساس تا شود رفتار كاركنان با ايشيوه چه
  ).2016، 6؛ يين و عزيز1388پرور،  (غفوري و گل كندمي اشاره شغلي عادلانة رفتارهاي و 5انصاف از كاركنان ادراك به سازماني
 كـار  بـه  مربـوط  سـازماني  هاي سياست و هارويه قوانين، كنندمي احساس كاركنان كه است ايدرجه سازماني عدالت واقع، در

و  11خـواهي ، نيـك 10، آبـرو 9) بنيادهـاي اخلاقـي سـازمان را عـزت    1991( 8). دنهـارت 2001، 7است(بايس در آن رعايت شده ها آن
دار خود، به نحوي عمل كنند كه عـزت و آبـروي هـيچ فـردي خدشـه      در اقدامات ،داند. او معتقد است كه مديران بايدمي 12عدالت

اي رعايت عدالت و انصاف در اعمـال فرامـوش نشـود (دلـر و     دوستانه باشد و حتي لحظه خواهانه و انسان نشود، رفتارها همواره نيك
ده است كه در اجراي فراينـدهاي  ). از سويي، جايگاه استراتژيك مديريت منابع انساني باعث اهميت اين موضوع ش2009، 13كلندار

 و مـؤثر  كارگيري به گزينش؛ و جذب يعني ، مهم محوري رعايت شود. بنابراين، در اين پژوهش سه فرايند مهم اين جايگاه، عدالت
حتـواي  اند، با اسـتفاده از روش تحليـل م   انسانيمنابع ترين فرايندهاي مديريت  كه از مهم ارتقاء، و آموزش نيروي انساني؛ نگهداشت

  كمي و روش كمي مورد توجه قرار گرفته است.
عدالت  يابيم كه يكي از مشكلات اصلي و دلايل مهم نارضايتي كاركنان نبود ها و ادارات كشور، درمي با نگاهي اجمالي به سازمان

بي به آن، كمتر سازماني هاي مستمر در دستيا ها به اهميت عدالت و تلاش سازماني است. با وجود سابقة طولاني در توجه سازمان
). در بسياري از موارد، برخي 1387پور، شود كه، در دستيابي به الزامات عدالت، كاملاً موفق بوده باشد (پورعزت و قلييافت مي

ي بسيار دليل نوع رابطة استخدامي، حقوق و مزايا كنند ولي، بهتر خدمت مي اند و صادقانه تر از ديگر كاركنان كاركنان بسيار پرتلاش

                                                            
1 Place et al. 
2 Cloutier & Lars 
3. organization justice 
4 Rahman 
5. fairness 
6 Yean & Ab Aziz 
7 Bies 
8. Denhart 
9. esteem 
10. reputation 
11. compassion 
12. justice 
13 Deller & Klendauer 
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 به محور، توجه شود. در مدل جذب نيروي انساني عدالت كنند و اين نقض كامل عدالت در سازمان شمرده مي كمتري دريافت مي

 ايجاد آزمون، افراد، برگزاري گزينش دقيق هاي شاخص و معيارها تعيين داوطلبان، و بينشي شغلي فردي و هاي شايستگي

نيروي انساني  جذب سيستم ). در2021و همكاران ، 1شود (شدال و اعتمادسازي مطرح مي اييقانونگر همه، براي برابر هاي فرصت
و  انتخاب هاي روش نيروي انساني، تأمين هاي احتياجات نيروي انساني، روش كيف و كم يعني سيستم عوامل همة درنظرگرفتن نيز،

تأثيرگذارند  استخدامي عدالت برقراري در گزينش ياانتخاب  و استراتژي (انتصاب) كارگماري به شرايط داوطلب، استخدام
  ). 1396(احمدي، 

ايـن   بـه  شـركتها  ادغـام  و جهـاني  رقابـت  افـزايش  .دارند خود كاركنان نگهداري و استخدام در زيادي مشكل معمولاً سازمانها
 را صـحيح  افراد بايد موفق سازمان يك زيرا باشند، داشته كارمندان براي ضعيف انتخاب نظام يك توانندنمي سازمانها كه معناست

 عوامـل  تعيـين  ديگـر،  عبـارت  بـه  .كنـد  انتخـاب  شـغلي  و راهبردهاي فرهنگ اهداف، مناسب را افراد و داده قرار صحيح زمان در

  ).2019و همكاران ، 2(اينگرسل  باشد آن فرهنگ و سازمان جهت راهبرد درنظرگرفتن با بايد انتخاب،
ايـم كـه عوامـل مـؤثر بـر       عدالت سازماني بر فرايند جـذب و اسـتخدام كاركنـان در پـي آن بـوده      با آگاهي از نقش مهم عوامل

محوري در اين فرايند شناسايي شود، اولويت اين عوامل بر يكـديگر را نشـان داده شـود و در نهايـت، الگـوي مناسـبي بـراي         عدالت
الگوي مناسب سـازمانهاي دولتـي از وزارت خانـه هـاي صـنعت و       هاي دولتي مورد مطالعه ارائه شود. بدين منظور براي ارائه سازمان

معدن، كشور، كار و همچنين بنياد مستضعفان و جانبازان و مجتمع اقتصادي كميته امداد بعنوان جامعه مورد مطالعه انتخاب شـدند تـا   
  فرآيند اين مهم رسيد. بتوان با استفاده از تحليل فرايند جذب و استخدام هر يك از سازمانهاي نامبرده به چگونگي

  
  اهداف پژوهش

 نيروي انساني جذب در محوري عدالت در مؤثر عوامل شناسايي و تعيين 

 نيروي انساني جذب در محوري عدالت در بندي عوامل مؤثراولويت 

 هاي دولتي ارائه الگوي مناسب عدالت محوري در جذب نيروي انساني در سازمان 

  
  مباني نظري
 شايسته را افراد مناسب تعداد و سازمان را تعيين نيروي انساني نيازهاي كه است فرايندي مفهومي):كارگماري ( به و جذب

كـارگرفتن،   برنامة جذب نيروي انساني شامل كارمنديابي، گزينش، به .)80: 1389، پور عباس( دكن يم تأمين نيازها آن پركردن براي
  ).151: 1387كاربرد، ترفيعات و بازنشستگي است (ميرسپاسي، 

شود. عوامل بيرونـي شـامل: چهـار بعـد فرهنگـي،      به دو عامل دروني و بيروني تقسيم ميكارگماري (عملياتي):  به و جذب
شود كـه  باشد. عوامل دروني سه بعد مديريت اخلاق، ارزشها و فرهنگ، فردي و درون سازماني مياقتصادي، اجتماعي و سياسي مي

يعني بسيار زيـاد) (كمبـل و    20يعني بسيار كم و عدد  1كه عدد  20تا  1شود (عدد سنجيده ميهاي آن بر اساس طيف ليكرت گويه
)، ليكامـا  2014)، مـك دونالـد و تانـگ (   2018)، پاپاسـولومو ( 2015)، ويليـام و ديگـران (  2014)، ايـيم و جانـگ (  2014همكاران (

                                                            
1 Pshdar 

2 Ingersoll 
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)2015.((  
  

  انتخاب و گزينش نيروي انساني
-شخيص و مقايسة شرايط متقاضيان با شرايط احراز مشاغل است. از اهداف انتخاب نيروي انسـاني مـي  اي براي تمرحله 1انتخاب

ترين و بهترين افراد براي رسيدن به اهداف سازماني و تطبيق شرايط متقاضيان كار با شرايط احـراز مشـاغل و    توان به گزينش مناسب
كنند كارمنديابي و گزينش ) خاطرنشان مي2004و همكاران ( 3بردوِل .)2019و همكاران ، 2اينگرسلتصدي شغل مورد اشاره كرد (

فرايندهاي معطوف به شناسايي و جذب افراد مناسب براي رويارويي با نيازهاي نيروي انساني هـر سـازمان اسـت. گـزينش نمايـانگر      
  رود.شمار مي سازي در فرايند استخدام بهمرحلة نهايي تصميم

  
  فرايند جذب و استخدام

 هـاي  تكنيـك  .اسـت  خـود  آينـدة  و موجـود  انساني نيروي نيازهاي براي استخدام و جذب نيازمند اي،دوره به صورت ازمان،س

و  4هاست (شـدال  سازمان اختيار درو گزينششان  ها آن موفقيت توان يا متقاضيان مهارت سطح ارزيابي به كمك منظور به گوناگوني
 آمـوزش،  و تجربـه  بنـدي  رتبـه  عملكرد، هاي آزمون علاقه، يا شخصيت هاي آزمون اختي،شن توانايي هاي آزمون. )2021همكاران ،

 تمـام  كاركنـان  اسـتخدام  بـا  اسـتخدام  و جذب فرايند .اند متقاضيان ارزيابي هاي تكنيك از برخي مصاحبه ساختار و كاريابي مراكز

 ها شكست و ها موفقيت بايد ارزيابي .بپردازد آن ارزيابي به تا كند ثبت را خود استخدام و انتخاب فرايند بايد سازمان بلكه شود نمي

 آينده انتخاب و استخدام هاي استراتژي شود. اعمال تغييرات لزوم، صورت در كه، طوري كند؛ شناسايي را فرايند اين از گام هر در

 غربالگري بايد به كـار رونـد   هاي نيكتكآن دسته از  و كند جذب را متقاضيان ترين واجدشرايط كه هايي باشد روش مبناي بر بايد

  ). 2009، 5باشند (پاين داشته شغل براي را بينيپيش بهترين كه
  

  فرايند انتخاب 
 شناسـايي  بـا  انتخـاب  .دارد را هـا  آن بـه  پيوسـتن  صـلاحيت  كسـي  چه گيرند كه تصميم مي ها سازمان ،6انتخاب فرايند از طريق

 برگزيده افراد فرايند، اين پايان در و شود مي مشاغل آغاز براي افراد ترين شرايط واجد هب ها آن تعداد كاهش براي تلاش و نامزدها

  است. متفاوت ديگر شغل به شغلي از و ديگر سازمان به از سازماني انتخاب فرايند شوند. مي به كار گرفته سازماني مشاغل در
  

  استخدامي هاي آزمون
 :شوند مي دسته دو 7استخدامي هاي آزمون

 آزمـون « شايسـتگي  آزمون ترين كند. معروف مي ارزيابي را فرد هاي توانايي و ها مهارت آزمون اينشايستگي:  مونآز 

                                                            
1. recruitment 
2 Ingersoll 
3. Boardwell 
4 Pshdar 
5 Pynes 
6. process selection 
7. Employment Tests 
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 است.» GATBعمومي شايستگي

 شرايط متقاضيان اينكه تشخيص براي دولتي، هاي سازمان سنجد؛ مثلاً مي را افراد هاي مهارت و دانشپيشرفت:  آزمون 

 .كنند مي استفاده دولتي خدمات هاي ز آزمونا شغلي دارند، لازم را براي

 )، آزمـون 2003و ديگـران،   3(سـالگادو  2شـناختي  توانـايي  هـاي  ، آزمون1فيزيكي توانايي آزمونهاي استخدامي شامل  ديگر آزمون

 دهنـد  يكاري را م فرصت متقاضيان به كه است شغلي اين عملكرد هاي آزمون ) است. مزيت2006، 4كار (وينكلر نمونة و عملكرد

 ؛ سـريانايانا 2006و ديگران،  5شود (اسچليچر مي ارزيابي از متقاضيان منصفانة درك به منجر دارند. اين را دادن آن توانايي انجام كه

 هاي آزمون با اگر بنابراين، شود؛ انجام بايد خاصي سمت شغلي در كه است كاري نوع با متناسب ها آزمون ). اين2019و ديگران ،

  است. بالايي بسيار روايي داراي شود، تركيب ساختاريافته مصاحبة و شناختي
  )1388هاي گزينش در برخي كشورهاي جهان (اعرابي و فياضي،  استفاده از روش -3-2جدول 

  
 بـراي  كارفرمايـان،  نماينـدگان  و كـار  متقاضـيان  مصـاحبه،  هاسـت. در  بـا آن  6هـاي اسـتخدام كاركنـان مصـاحبه     از ديگـر روش 

 نظر خود را اطلاعات، دادن حين كار، متقاضيان كنند. گفتگو مي با همديگر متقاضيان، صلاحيت ارزيابي و اطلاعات نآورد دست به

 تصميم بگيـرد تـا   متقاضيان درمورد سازمان بايد مصاحبه، و آزمون دادن انجام متقاضيان و بررسي از كنند. پس مي بيان كار درمورد

 بـا  همـراه  عينـي  معيارهـاي  از تركيبـي  كانديـداها  انتصـاب  درمـورد  گيـري  ). تصميم7(انتصابقرار دهد  مشاغل مناسب را در ها آن

  )2017، 9؛ ويربا2020، 8؛ افروج35: 1394پور، است (سميع ذهني هاي قضاوت
  استخدام ارزيابي متداول در معيارهاي

 از هـا  از سـازمان  بعضـي  اسـت  رونـد. ممكـن   مي به كار استخدام فرايند در كه اند متداولي معيارهاي بخش اين در مندرج معيارهاي

 :وجود دارد معيار نوع سه اصولاً باشد. همسوتر عملكردشان اصلي نشانگرهاي با كه كنند استفاده ديگري معيارهاي

را توصـيف   آن زمينـه  در هـاي  فعاليـت  و اسـتعداد  بـا  مـرتبط  هـاي برنامـه  و استخدام ميان رابطة كارآيي (كارآيي هاي ـ شاخص
 ند)؛ك مي

 كند)؛ را توصيف مي استعداد كيفيت در تغيير و استخدام ميان رابطة اثربخشي (اثربخشي هاي ـ شاخص

 كند). را بررسي مي سازمان استراتژيك موفقيت و استخدام در تغيير ميان تأثير (رابطة هاي ـ شاخص

 دسـتة  سـه  ايـن  از هـر يـك   در معيارهـايي  وجـود  امـا  بگـذارد  تأثير معيارها براي انتخاب گيري ممكن است در تصميم سازمان نياز

 منـابع  حـال،  عـين  در و شـود مـي  استعدادها بهترين عرضة باعث استخدام فرايند كه شود حاصل اطمينان تا است ضروري شده گفته

  ). 2016، 10كند (بلاندونتمي ارزش ايجاد سازمان، عمليات كل براي و را حفظ سازماني
                                                            
1. Physical Ability Tests 
2. Cognitive Ability Tests 
3 Salgado 
4 Winkler 
5 Schleicher 
6. interview 
7. placement 
8 Afroje 
9 Wirba 
10 Blandonnet 
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  كاركنان عوامل مؤثر در جذب و استخدام
 بـه  هـا  ادغـام شـركت   و جهاني رقابت افزايش. دارند خود كاركنان نگهداشت و استخدام در مشكلات بسياري معمولاً ها سازمان
 در را، مناسـبي  افراد بايد موفق هر سازمان زيرا باشند داشته كارمندان براي ضعيفي انتخاب نظام توانند نمي ها سازمان كه اين معناست

 انتخـاب  عوامـل  تعيين ديگر، عبارت به. كند انتخاب شغلي و راهبردهاي فرهنگ با اهداف، مناسب را افراد و گزيندبر صحيح، زمان
 راه اصـلاح  نقشـة  چهـارم  برنامـة  ). بر اساس1397(تيموري و ديگران،  باشد آن فرهنگ و سازمان جهت راهبرد درنظرگرفتن با بايد
  روست:   روبه ليمسائ با انساني سرماية مديريت اداري، نظام

 دولت؛ نيازهاي با متناظر مهارت و تخصص از لحاظ انساني، نيروي تركيب بودن نامناسب 

 مشـاغل و  احـراز  شـرايط  رعايـت  بدون خصوصي، بخش هاي شركت كاركنان از ميليون نيم حدود استخدام 

 ابلاغي؛ هاي سياست با مغاير و شايستگي

 ينشي؛گز ضوابط و گيري جهت ها، روش بودن نامناسب 

 واحـدهاي  اغلـب  در غيرمتخصـص  انسـاني  نيـروي  تـورم  دليـل  بـه  دولت كاركنان وريبهره ميزان بودن پايين 

 قراردادي). هاي استخدام ويژه (به سازماني ساختار با تناسب بدون سازمان،

  
  استخدام هاي مدل
  بريگ مدل
 بايـد  اسـتخدام،  و جـذب  روش انتخاب مانند مباحث زا برخي درمورد گيريتصميم از قبل ها، كند سازمان مي پيشنهاد مدل اين

 بـالقوه  متقاضـيان  بـا  ارتبـاط  برقـراري  بـراي  پيـامي  چـه  از شود؟ آغاز استخدام فرايند زماني چه كنند: بررسي هايي را چنين پرسش

 تعيين تبليغات، و آگهي هاي روش تعيين مانند استخدام و جذب هاي فعاليت سپس، استخدام كند؟ كسي افراد را چه شود؟ استفاده

  را انجام دهند. اهداف، مقايسة يعني نتايج، ارزيابي نهايت، و در خدمت محل
  

  استخدام ارزش بر مبتني مدل
 و پرسـتاران  مـديران،  دانشـمندان،  مهندسان، جذب براي مؤسسات و المللي بين مستعد نيروهاي براي ها سازمان تقاضاي افزايش

 افـراد  جـذب  و اسـتخدام  توانـايي  بـدون  چنـدمليتي،  هـاي  است. شـركت  خاص كشور يك زهايمر از فراتر كليدي كاركنان ساير

؛ سريانايانا و ديگـران  2007و ديگران، 1بود (اسكاليون  نخواهند خود رقابتي هاي مزيت حفظ به قادر خارجي، كشورهاي در مناسب
،2019.(  

 مهـم  دليـل  دو چنـدمليتي  و المللي بين هاي شركت محلي انمدير ارتقاي و استخدام و جذب نبود كه است آن از حاكي ها پژوهش

 در كـار  نيـروي  كمبـود  بـه  توجـه  بـا  موفق، جذب و استخدام وظيفة اين، بر شود. علاوه محسوب مي المللي بين استعدادهاي كمبود

  آيد. شمار مي به اقتصادي آن كشورها رشد براي كشورها، عاملي حياتي از بسياري
 اند و همچنين، با توجـه بـه چگـونگي    ارتباط در استخدام مراحل تمامي در استخدام هاي فعاليت با فرهنگي هاي ارزش كلي، طور به

 كند. فرهنگ مي ايفا مهمي نقش بر ارزش انساني، مدل مبتني نيروي فرايند هاي ويژگي ديگر و ارزيابي هاي روش به پاسخ متقاضيان

                                                            
1 Scullion 
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 تفسير تأثيرگذاري در كند؛ با جلب را كار متقاضيان توجه كه علائمي قراردادن ثيرتأ تحت با دارد: نقش طريق سه به فرايند اين در

 گيري تصميم و واكنش ها در سيگنال اين شيوة تأثير در نقشي كه با تعاملات؛ و اطلاعات از دريافتي هاي سيگنال از كار جويندگان

  ).2009متقاضيان دارند (ما و آلن، 
  

   آلن و ما مدل
 بعـد  پـنج  مـدل  ايـن . انـد  مطرح كرده »ملي ـ فرهنگي هاي ارزش از سوي شده تعديل جذب فرايند« با نام ) مدلي2009آلن ( و ما

 و شـود  را شـامل مـي   مدت كوتاه ـ بلندمدت گرايش جنسيت، گرايش گرايي، جمع ـ فردگرايي اطمينان، نبود قدرت، فاصلة فرهنگي
  دارد. مرحله سه

  با نگرش سيستمينظام تأمين و تعديل نيروي انساني، 
شود. ، در چارچوب طرحي استراتژيك و بر مبناي مأموريت و اهداف سازمان، نيروي انساني مورد نياز برآورد مي7-2در شكل 

داد)، بـا توجـه بـه     جا كرد و با جذب داوطلبان خارج از سـازمان (درون  ها را در داخل سازمان جابه توان آن بيني منابعي كه ميبا پيش
شـود و بـالاخره ميـزان تحقيـق     داد)، توازن ميان عرضه و تقاضـا برقـرار مـي    رايط سياسي، اقتصادي، اجتماعي محيط (پيشتأثيرات ش

  ).146-147: 1391شود (ميرسپاسي، اهداف، از طريق بازدادها، ارزيابي مي
  

  نيروي انساني  34000مدل 
گيـرد.   زمان، فرايندها و نتـايج را دربـر مـي    ارهاست كه، هماي از راهكبر مجموعه) 34000(جايزة استاندارد  34000اساس مدل 

برندسـازي نيـروي    34000اين فرايندها بايد به نتايجي منجر بشوند و نتايج نيز بايد از بلوغ فرايندها به دست آيند. هدف اصـلي مـدل   
ر چهـار پايـه اسـتوار اسـت: نتـايج و      ب ـ 34000كردن نيروي انساني اسـت. سـاختار و معمـاري مـدل      انساني، استانداردكردن و نهادينه

  سطوح بلوغ.و فرايندها فرمان ده، نياز هر فرايندپيش، اهداف فرايندها، فرايندها روش سنجش و تأييد، هاي نيروي انساني، نگرش
  

دارد. بـا   ريزي نيروي انساني، جذب و گريدينگ شاغل است كه در سطح مقدماتي مدل قرار يكي از فرايندهاي اين استاندارد برنامه
شود تا مورد اسـتفادة مـديران   توجه به اينكه اين فرايند با موضوع پژوهش حاضر هماهنگي دارد؛ در اين بخش، اين فرايند آورده مي

و كارشناسان بخش جذب و گزينش كاركنان قرار گيرد. علاوه بر اين فرايند، فرايند روابـط كـار و سـلامت جـامع نيـروي انسـاني،       
و  —كه از مراحل مهم فرايند حفظ و نگهداشـت كاركنـان اسـت     —سازي و توانمندسازي  ركنان و پاداش، تيممديريت عملكرد كا

در ايـن مـدل آمـده اسـت.      —شود  كه از مراحل فرايند ارتقا و ارتقاء كاركنان محسوب مي —نيز آموزش، يادگيري و تسهيم دانش 
 نيـروي انسـاني   34000مـدل  تـوان بـه كتـاب    ه، براي اطلاعات بيشتر، مياين مراحل، خيلي كلي، در قالب تعاربف و مفاهيم آمده ك

  ).1392پور و ديگران، مراجعه كرد (قلي
  

  روش كار
از آنجا كه بناست نتايج اين پژوهش مورد استفاده در سازمانهاي دولتي قرار گيرد، پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي بـوده و از  

ه به هدف آن، توصيفي از نوع پيمايشي است كه از لحاظ زمان به طـور مقطعـي صـورت گرفتـه     ها، با توجنظر نحوه گردآوري داده
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  ) انجام گرفته است.Spssافزار ها و تجزيه و تحليل آنها با استفاده از (نرمآوري دادهاست. جمع
ار، مجتمـع اقتصـادي، كميتـه    وزارت صنعت معدن، كشور، كجامعه مورد مطالعه در پژوهش حاضر سازمانهاي دولتي و نيمه دولتي (

  نفر از مديران و كارشناسان ارشد منابع انساني به صورت تصادفي انتخاب شده است.   213) است. نمونه مورد مطالعه تعداد امداد امام
 بر بررسي متون و اسناد علمي و اسـتفاده از تحليـل محتـواي كمـي اسـت.      ماهيت اين پژوهش، در مرحلة شناسايي عوامل، مبتني 

گيرد.. در مرحلـة  شوند و تائيد آنها مورد بررسي قرار ميها شناسايي ميپس از آن با استفاده از نظرات خبرگان عوامل، ابعاد و مولفه
شـود و  شود و در نمونه مورد مطالعه توزيـع مـي  هاي استخراج شده پرسشنامه پژوهش تدوين ميبعد، بر اساس عوامل و ابعاد و مولفه

گيرد؛ بر اساس توضيحات ارائه شده ، پژوهش حاضـر  ه هاي تكميل شده بر اساس رويكرد كمي مورد آزمون قرار مينهايتا پرسشنام
از نوع آميخته است. در دو فاز متفاوت اين پژوهش، دو استراتژي متفاوت به كار گرفته شده است. در فاز اول، از اسـتراتژي تحليـل   

شده است. در مراحل گوناگون، به صـورت مقطعـي بـه مسـئلة پـژوهش        پيمايش بهره بردهمحتواي كمي و در فاز دوم، از استراتژي 
هـا، در فـاز   انـد. داده  آوري شـده ها نيز صرفاً در مقطعي كه پژوهش در حـال اجـرا بـوده اسـت جمـع     شده و از اين رو، داده  نگريسته

دند. در فاز دوم، با اسـتفاده از تحليـل محتـواي كمـي     هاي اسناد و جستجوي مدارك علمي گردآوري شنخست، با مراجعه به پايگاه
ميزان فراواني هر يك از ابعاد و شاخصها سنجيده شد. سپس بر اساس شاخصهاي استخراج شـده، پرسشـنامه محقـق سـاخته تنظـيم و      

ي چند سازمان دولتي بين مديران و متخصصان نيروي انسان  پس از اصلاحاتي مورد تائيد خبرگان قرار گرفت. در فاز سوم، پرسشنامه
 بندي آنها نسبت به يكديگر سنجيده شد.ها بر فرايندهاي مورد مطالعه و اولويتجهت تاثير مولفه

  
  ها يافته

در اين پژوهش، اولين هدف شناسايي عوامل مؤثر در فرايند جذب و استخدام كاركنان است. براي دستيابي به اين هدف، بر ادبيـات  
  هاي مورد نياز براي تحليل محتواي كمي استخراج شد.مند شد، اسناد مرتبط شناسايي شدند و دادهو پيشينه مروري نظام

منزلـة واحـد تحليـل اوليـه،      ي صورت گرفت. در مرحلة اول در عناوين گوناگون مقالات، بهبراي اين منظور، دو مرحلة غربالگر
محوري، شناسايي شـوند.   بر عدالت جذب و استخدام كاركنان مبتني گرفته در زمينه جستجوي واژگاني انجام شد تا مطالعات صورت

بود  2020تا سال  1كاركنان از پايگاه اطلاعاتي اسكوپوس مقاله در حوزة جذب و استخدام 227نتيجة حاصل از اين مرحله استخراج 
شده بررسـي   كه جامعة اصلي پژوهش در نظر گرفته شد. در غربالگري مرحلة دوم، عناوين و چكيده و كليدواژگان مقالات شناسايي

مـا بـر آن بـود كـه مقـالات      شد تا مقالاتي استخراج شوند كه به صورت تخصصي به اين حوزه پرداخته بودند. در اين مرحله، تلاش 
هـا پرداختـه نشـود. در نهايـت و بـا توجـه بـه         نامرتبط با اهداف اصلي مورد مطالعه حذف شوند و در نمونـة انتخـابي پـژوهش بـه آن    

هاي يادشده را، با روش تحليل محتواي كمي، مطالعه و  مقاله استخراج شد. پس از اين مرحله، پژوهش 30گرفته،  غربالگري صورت
  كرديم. بررسي

  
  
  
  

                                                            
1. Scopus  
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  محوري در فرآيند جذب و استخدام كاركنان استخراج نتايج و تحليل محتواي كمي عوامل مؤثر در عدالت
  

  جذب و استخدام كاركنان نديدر فرآمحوري،  عدالتگرفته در حوزة  هاي صورت تحليل محتواي كمي پژوهش -1جدول 
تعداد عوامـل/  
 ابعاد/ شاخصها

 منبع ر زمينة جذب و استخدام كاركنانعوامل و متغيرهاي پژوهش د

  
 پنج عامل

 

Wirba 
(2017);  

Govaerts et 
al.(2011); 

Cameroon, 
(2008); 

Pierce et al. 
(2011); 

William et 
al. (2015); 

Zhao 
(2013); 

Ackerma 
(2017); 

Wilson and 
Heinonen 

(2012); 
Walke et 

al. (2009) 
  

 سه عامل

هاي  هاي منابع و شناخت محدوديت شامل ترجيحات شخصي، محدوديت دلايل استفاده از شهود
هـايي مثـل عملكـرد، شخصـيت و تناسـب       شود. شهود در شـاخص  تر مييافته رويكردهاي ساخت

 شود.ـ محيط استفاده مي  شخص

Miles & 
Sadler-

Smith 
(2014);  

Monks et 
al. (2012);, 

Bauer et al. 
(2006); 

Zhao 
(2013); 

Ackerma 
(2017); 

Wilson and 
Heinonen 

(2012); 
Walke et 

al. (2009) 
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 چهار عامل

 

Breaugh 
(2008);  

 
Pierce et al. 

(2011); 
 

Bauer et al. 
(2006); 

 
William et 

al. (2015); 
 

Ackerma 
(2017) 

  
 شش عامل

 

ــدي  احمــــــ
  ؛1396(

Pierce et al. 
(2011); 

Bauer et al. 
(2006); 

William et 
al. (2015); 

Wilson 
and. 

Heinonen 
(2012) 

  
 هشت عامل

  فني تخصص و ـ دانش
  مسئله و حل ـ استدلال
  ايحرفه مسئوليت و ـ اخلاق

  ـ كار تيمي
  ارتباط ـ برقراري
  ـ رهبري
  نوآوري و ـ خلاقيت
 سيستمي ـ ديدگاه

ــري ــژاد  مطه ن
  )؛1396(

Abdullah, 
et al. 

(2012); 
Boyatzis 

(2008); 
Ennis 

(2008); 
Bauer et al. 

(2006); 
William et 

al. (2015); 
Zhao 

(2013); 
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Ackerma 
(2017); 

Wilson and 
Heinonen 

(2012) 
Walke et 

al. (2009) 
  

 پنج عامل

  
  استخدام ـ اهداف 
  استخدام استراتژي ـ تدوين 
  استخدام و جذب ـ اقدامات 
  گرمداخله ـ متغيرهاي 
 ـ نتايج 

پــــور ســــميع
  )؛1394(

Pierce et al. 
(2011); 

William et 
al. (2015); 

Walke et 
al. (2009) 

  
 چهار عامل

  
  مصاحبه ـ امتياز
  تحصيلي ـ مقطع
  اي حرفه ـ تجربة
 خدمت ـ محل

 و آذر

ديگــــــــران 
  )؛1389(

Pierce et al. 
(2011); 

Bauer et al. 
(2006); 

William et 
al. (2015); 

Zhao 
(2013); 

Ackerma 
(2017) 

  
 پنج عامل

  كارگيري هاي اصلي جذب و بهمؤلفه
  ـ جبران خدمات

  ـ تحقيقات منابع انساني
  ـ آموزش و پرورش منابع انساني

  ـ ايمني و سلامت كاركنان
 ـ روابط كار و كاركنان

ــاس ــور  عبـ پـ
  )؛1389(

El-Goully 
and Khaled 

(2006); 
Wirba 

(2017); 
Pierce et al. 

(2011); 
Bauer et al. 

(2006); 
William et 

al. (2015); 
Zhao 

(2013); 
Ackerma 

(2017); 
Wilson and 

Heinonen 
(2012) 



 115                                      محمدكاظم زاده هوچقان، رضا نجف بيگي، ناصر ميرسپاسي، كرم االله دانش فرد                                                         

 

 1401/   تابستان   30سال سيزدهم  /   شماره مطالعات رفتاري در مديريت  /   دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

  محور در مؤلفة جذب و استخدام كاركنان (پژوهشگر) . عوامل دروني عدالت2جدول
  منبع  ها شاخص  ابعاد  عامل

مديريت اخلاق،   عامل دروني
ها و فرهنگ  ارزش

  سازماني

رعايت اخلاقيات در 
  سازمان

)، مانكس و 1391)، آقاپيروز (1387پور (پورعزت و قلي
)، آكرمن 2013)، ژائو (2006)، بار و ديگران (2012ديگران (

  )2012)، ويلسون و هينن (2017(
هاي قدرت  وجود گروه
  نفوذ و ذي

)، ژائو 2006)، بار و ديگران (2012مانكس و ديگران (
)، ويليام و 2012)، ويلسون و هينن (2017)، آكرمن (2013(

  )2015ديگران (
تمايل به چاپلوسي و 

  تملق
)، 1387پور ()، وپورعزت و قلي2007كراپانزانو و همكاران،(

  )2017)، آكرمن (2013)، ژائو (1391آقاپيروز (
)، ژائو 2006)، بار و ديگران (2012مانكس و ديگران (  غلبة احساسات بر كار

)، ويليام و 2012)، ويلسون و هينن (2017)، آكرمن (2013(
  )2015ديگران (

)، مانكس و 2014)، مايلز و سادلر اسميت (2012( فيسچر  بازي پارتي
  )،2006)، بار و ديگران (2012ديگران (

)، مايلز و سادلر اسميت 1392)، خاني اوشاني (2012( فيسچر  خواهي افرادزياده
)، 2015)، ويليام و ديگران (2012)، ويلسون و هينن (2014(

  )2017آكرمن ()، 2013ژائو (
)، 1389پور ( )، عباس1394پور (سميع)، 1396احمدي (  گزينيشايسته  فردي

)، 2008)، بريگ (2008)، انيس و كامرون (1396نژاد ( مطهري
  )2012)، عبداالله و ديگران (2008بوياتزيس (

)، 1396نژاد ( )، مطهري1389پور ( )، عباس1394پور (سميع  نوع شخصيت فرد
  )2012) و مانكز و ديگران (2017ويبرا (

)، انيس و كامرون 1396نژاد ( )، مطهري1389پور ( عباس  خودكارآمدي فرد
  )2011)، گوارتز و ديگران (2008)، بريگ (2008(

اخلاق و مسئوليت 
  اي فردحرفه

انيس و كامرون )، 1396احمدي ()، 1389همكاران ( و آذر
، الگالي و خالد  )2008)، بوياتزيس (2008)، بريگ (2008(

  )2014اسميت (-)، مابلز و سادلر2006(
تيم ارزيابي قوي حين   سازماني درون  

  جذب
)، 1396نژاد ( )، مطهري1389پور ( )، عباس1394پور (سميع

)، الگالي و 2011)، گوارتز و ديگران (2012عبداالله و ديگران (
  )2006خالد  (
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شرح دقيق وظايف 
  شغلي

)، انيس 1389پور ( )، عباس1394پور (سميع)، 1396احمدي (
)، 2012)، عبداالله و ديگران (2008)، بريگ (2008و كامرون (

  )2017)، ويبرا (2014اسميت (-مابلز و سادلر
)، 1396نژاد ( )، مطهري1394پور (سميع)، 1396احمدي (  محل خدمت

)، 2008)، بوياتزيس (2008)، بريگ (2008انيس و كامرون (
) و 2014اسميت (-)، مابلز و سادلر2011گران (گوارتز و دي

  )2017ويبرا (
قوانين و مقررات 

  سازماني
پور  )، عباس1394پور ()، سميع1389همكاران ( و آذر

)، 2008)، انيس و كامرون (1396نژاد ( )، مطهري1389(
)، گوارتز و 2012)، عبداالله و ديگران (2008بوياتزيس (

 )2017)، ويبرا (2014اسميت (-لر)، مابلز و ساد2011ديگران (
انداز و وضوح چشم

  مأموريت سازمان
)، 1394پور (سميع)، 1396احمدي ()، 1389همكاران ( و آذر

)، 2008)، بوياتزيس (2008)، بريگ (2008انيس و كامرون (
 )2014اسميت (-)، مابلز و سادلر2011گوارتز و ديگران (

  )2017ويبرا (
  

  اي (در فرايند جذب) وجمله. نتايج آزمون د3جدول

 تعداد ها گروه ها شاخص ابعاد عوامل
نسبت 
شده مشاهده

ضريب 
 معناداري

وني
بير

 

  
 فرهنگي

 هاي دولتي حمايت
≤3 28 1/0 000/0 

3> 185 9/0  

هاي گوناگون  نبود رانت
 اطلاعاتي، مالي و...

≤3 20 1/0 000/0 

3> 193 9/0  

 هاي دينيمقبوليت آموزه
≤3 49 2/0 000/0 

3> 164 8/0  

نفوذ هاي قدرت و ذي گروه
 در سطح جامعه

≤3 107 5/0 002/0 

3> 106 5/0  

 نگرش ذهني جامعه
≤3 99 5/0 000/0 

3> 114 5/0  

 154/0 6/0 120 3≥ميزان بيكاري در سطح جامعه  
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  4/0 93 <3 اقتصادي

شاخص ارتقاء اقتصادي در 
 امعهسطح ج

≤3 23 1/0 000/0 

3> 190 9/0  

 شاخص فقر در سطح جامعه
≤3 111 5/0 012/0 

3> 102 5/0  

تناسب رشد درآمد و تورم 
 در جامعه

≤3 32 2/0 000/0 

3> 181 8/0  

 رشد اقتصادي در جامعه
≤3 21 1/0 000/0 

3> 192 9/0  

  
 اجتماعي

 سن افراد جامعه
≤3 128 6/0 519/0 

3> 85 4/0  

 ميزان اشتغال افراد در جامعه
≤3 26 1/0 000/0 

3> 187 9/0  

ميزان مشاركت اجتماعي در 
 سطح جامعه

≤3 38 2/0 000/0 

3> 175 8/0  

ميزان قوانين و مقررات 
 مرتبط با كار در جامعه

≤3 20 1/0 000/0 

3> 193 9/0  

 سياسي
شور با سطح روابط سياسي ك
 كشورهاي ديگر

≤3 52 2/0 000/0 

3> 161 8/0  
وني

در
 

  
مديريت اخلاق، 

ها و فرهنگ  ارزش
 سازماني

 رعايت اخلاقيات در سازمان
≤3 23 1/0 000/0 

3> 190 9/0  

هاي قدرت و  وجود گروه
 نفوذ در سازمان ذي

≤3 115 5/0 053/0 

3> 98 5/0  

در تمايل به چاپلوسي و تملق 
 سازمان

≤3 126 6/0 426/0 

3> 77 4/0  

غلبة احساسات بر كار در 
 سازمان

≤3 143 7/0 019/0 

3> 70 3/0  

 027/0 7/0 142 3≥ بازي در سازمان پارتي
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3> 71 3/0  

 خواهي افراد در سازمانزياده
≤3 38 2/0 000/0 

3> 175 8/0  

  
 عوامل فردي

 گزينيشايسته
≤3 19 1/0 000/0 

3> 194 9/0  

 نوع شخصيت فرد
≤3 16 1/0 000/0 

3> 197 9/0  

 خودكارآمدي فرد
≤3 3 0/0 000/0 

3> 208 10/0  

اي اخلاق و مسئوليت حرفه
 فرد

≤3 33 1/0 000/0 

3> 180 9/0  

  
          عوامل درون

 سازماني 

 تيم ارزيابي قوي حين جذب
≤3 35 2/0 000/0 

3> 178 8/0  

 شرح دقيق وظايف شغلي
≤3 24 1/0 000/0 

3> 189 9/0  

 ل خدمتمح
≤3 19 1/0 000/0 

3> 194 9/0  

 قوانين و مقررات سازماني
≤3 17 1/0 000/0 

3> 196 9/0  

انداز و مأموريت وضوح چشم
 سازمان

≤3 28 1/0 000/0 

3> 185 9/0  

  
پرسشنامه  213زيع گرديد و نهايتا نفر از كارشناسان ارشد و مديران منابع انساني سازمانهاي دولتي تو 214پرسشنامه بدست آمده بين 

شـده بـر جـذب و     به صورت كامل مورد تحليل آماري قرار گرفت. براي بررسي نظـر پاسـخگويان در مـورد عوامـل مـؤثر شناسـايي      
اي  اسـميرونوف، آزمـون دوجملـه   -هـا بـا اسـتفاده از آزمـون كولمـوگروف      استخدام كاركنان، با توجه به غيرنرمال بودن توزيع داده

  شود. ده شد كه نتايج آن در ادامه بيان مياستفا
  اي (براي فرايند جذب) نتايج آزمون دوجمله

  هاي آماري زير ايجاد شد: اي فرض براي تحليل آزمون دو جمله
                                                                                                               60%≤P   3ا   ي≤ : µ H0   
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                                                                                                               60%>P      3يا>: µ H0  

  اي (براي فرايند جذب) نتايج آزمون دوجمله
ميزان بيكاري از مؤلفه اقتصادي، ميزان سن در سطح  هاي اي ازآنجا كه ضريب معناداري در شاخص با توجه به نتايج آزمون دوجمله

نفوذ در سازمان، و تمايل به چاپلوسي و تملق در سـازمان از مؤلفـه مـديريت     هاي قدرت و ذي جامعه از مؤلفه اجتماعي، وجود گروه
رصد پاسخگويان بـا  د 60ها كمتر از  است، در تمامي اين شاخص 05/0ها و فرهنگ سازماني، بيش از سطح تشخيص  اخلاق، ارزش
محـور در سـازمان مـؤثر نيسـتند. ضـريب       ها بر جذب عـدالت  اند. بنابراين، از نظر پاسخگويان، اين شاخص ها موافق بوده اين شاخص

شـود و نتـايج نشـان     هـا فـرض صـفر رد مـي     است، در تمامي اين شـاخص  05/0ها كمتر از سطح خطاي  معناداري براي ساير شاخص
  اند. محور در سازمان پذيرفته شده ه عنوان عوامل مؤثر بر جذب عدالتها ب ميدهد اين شاخص

  
  نتيجه گيري 

نفـوذ، تمايـل بـه     هاي قـدرت و ذي  بعد اصلي مديريت اخلاق: رعايت اخلاقيات، وجود گروه 3عوامل دروني جذب كاركنان شامل 
، كه اين عامل دروني براي هر سـه فراينـد بـه صـورت     خواهي افراد استبازي، زياده چاپلوسي و تملق، غلبة احساسات بر كار، پارتي

  فرايند در دو عامل دروني ديگر است. 3مشترك وجود دارد و فرق اصلي 
اي؛ بعد گزيني، نوع شخصيت فرد، خودكارآمدي فرد، اخلاق و مسئوليت حرفهعامل دروني دوم: بعد فردي است كه شامل: شايسته

-ذب، شرح دقيق وظايف شغلي، محل خدمت، قوانين و مقـررات سـازماني، وضـوح چشـم    درون سازماني: تيم ارزيابي قوي حين ج

  ارائه شده است. 1انداز و مأموريت سازمان است. توضيحات ارائه شده در شكل 
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  . الگوي نهايي جذب در سازمانهاي دولتي و نيمه دولتي بر اساس اولويت عوامل و ابعاد1شكل 

  
  :طبق نتايج آزمون زوجي فريدمن

محور تأثير دارند. همچنين، عوامـل فـردي بيشـترين     ترتيب، در جذب عدالت ـ عوامل سياسي، اجتماعي، فرهنگي و اقتصادي، به
سـازماني، از لحـاظ تأثيرگـذاري در جـذب      ها و فرهنـگ سـازماني و نيـز درون    گذارند و عوامل مديريت اخلاق و ارزش تأثير را مي

  گيرند. عوامل فردي قرار ميمحور، در يك گروه و بعد از  عدالت
  

  منابع و ماخذ
)، طراحي الگوي توسعه منابع انسـاني در سـازمان برمبنـاي نظريـه رشـد، دانشـكده مـديريت        1395احمدي دستجردي، وحيد ( .1

 .دانشگاه تهران

ن، مـديريت شـهري،   هـاي دولتـي ايـرا    )، طراحي مدل جذب منابع انساني مبتني بر عدالت براي دستگاه1396احمدي، پرستو ( .2
 .60-49، صص 47شماره 

  .مير انتشارات :تهران كار، روابط و انساني منابع استراتژيك مديريت )، 1393، (ناصر ميرسپاسي، .3

2

1 - 3 - بعد عوامل درون 
سازماني 
 (1/24)

1 - تيم ارزيابي قوي حين جذب
2 - شرح دقيق وظايف شغلي

3 - محل خدمت
4 - قوانين و مقررات سازماني

5 - وضع چشم انداز و ماموريت سازماني

** الگوي نهايي   جذب  در سازمانهاي دولتي و نيمه دولتي بر اساس اولويت عوامل و ابعاد

1 - عوامل موثر در جذب ب -  عوامل دروني

1 - 1 - بعد عوامل فردي
 (2/52)

1 - شايسته گزيني 
2 - نوع شخصيت فرد
3 - خود كار آمدي فرد

4 - اخلاق و مسئوليت حرفه اي فرد

1 - 2 - بعد مديريت 
اخلاق و ارزشها

 (1/24)

1 - رعايت اخلاقيات در سازمان 
2 - غلبه احساسات بر كار در سازمان

3 - پارتي بازي در سازمان
4 - زياده خواهي افراد در سازمان
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 در سـازماني  تعهـد  بـا  سـازماني  عدالت هايمؤلفه رابطة بررسي .1388پرور.  گل محسن محمدرضا. و ورنوسفادراني، غفوري .4

 .129-148: 4شمارة  ،5 دورة شناختي. روان مطالعات .ناصفها شهر كاركنان شهرداري
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Objective: The purpose of this study is to identify the factors affecting justice in the 
process of attracting and hiring human resources in Iranian government organizations. 
Methodology: The research method is mixed (quantitative content analysis method - 
quantitative method) 
Results: Factors affecting justice in the recruitment and employment of human resources 
were divided into two general categories of external and internal factors. 4 cultural, 
economic, social and political dimensions were identified as external factors and 3 
dimensions (management of ethics, values and culture), individual and internal as internal 
factors and a total of 2 factors, 7 dimensions and 48 indicators were identified in the 3 
mentioned processes. 
To assess the impact and prioritization of the components, a researcher-made 
questionnaire was distributed among 214 managers and senior human resources experts of 
government organizations. Data were analyzed using binomial test and Friedman test. 
Discussion: Political, social, cultural and economic factors have an effect on attracting 
justice-oriented, respectively. Also, individual factors have the most impact and the 
factors of managing ethics and values and organizational culture as well as internal 
organization, in terms of effectiveness in attracting justice-oriented, are in a group and 
after individual factors. 
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