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Abstract 
The purpose of this research is to design an entrepreneurial government 
model in attracting and recruiting public sector human resources (case 
study: Sistan and Baluchistan province). The present research is 
applicable in terms of purpose; and exploratory in terms of nature; and it 
is specifically based on structural equation modeling. The statistical 
population of the research is all human resource managers and experts 
in government organizations located in Sistan and Baluchistan province, 
whose number in 2020 is about 700 people, and the sample size is based 
on the rule proposed by Bentler and Chu (1987), based on which a total 
of 390 people were selected by simple random sampling. The collection 
tool in this research is a researcher-made questionnaire, taken from the 
qualitative part. In order to analyze the data, structural equation 
technique was used using Lisrel statistical software and Spss statistical 
software. The results showed that for seven hypotheses out of the total 
of nine formulated hypotheses based on the research model, no evidence 
of rejection at the 5% error level has been obtained, and it has a positive 
and significant effect, and also the results of the average common values 
and the average values of R Squares show that the value of GOF is 
equal to 0.790, which indicates the strong fit of the model. 
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Extended Abstract  
Introduction 
Human resources is the most valuable and important asset of an organization, and the 
individual and collective efforts of people are the result of the knowledge of thinking, 
creativity, and efficiency of human resource management that brings the organization closer 
or further away from the determined goals, and human resources management can play a key 
and vital role in the development of abilities and capabilities of the companies (Leroy et al, 
2018); because it is almost impossible to achieve the goals of the organization without 
considering its human resources (Deljo et al, 2021). Therefore, the importance of human force 
management as the most prominent factor of competitive advantage in human resources 
management is effective directly in the efficiency and effectiveness of human resources 
(Soleimani Babadi et al, 2022). Today, entrepreneurship in the public sector has been able to 
improve productivity at various individual and organizational levels, which, of course, 
requires proper foundation. Therefore, currently, success belongs to organizations that 
establish a meaningful relationship between the managerial and entrepreneurial capabilities of 
their human and organizational resources (Kia Kojori & Ja'farian, 2012). 
In recent years, the strategic and potential impact of the process of recruiting and providing 
people has been increasingly noticed; because human capital as the main source of sustainable 
competitive advantage is being replaced by other forms of capital (Teimouri et al, 2018). 
Recruiting and finding the right people for the job is perhaps the most important topic that has 
been widely studied in the literature related to large and small organizations. The lack of 
qualified employees is not only a threat to the plans and development of the organization, but 
also the most important threat to the survival of an organization (Ahmadi et al, 2018). 
Therefore, how to select human resources in the organization is of particular importance 
(Farhi Bozanjani et al, 2012), and recruiting competent human resources that can perform 
properly towards the strategic goals of the organization is one of the most important duties of 
managers (Khaefelahi et al, 2014). 
Therefore, according to the importance and position of the subject, the main question that can 
be raised in this research is; What is the model of the entrepreneurial government in recruiting 
and selecting public sector human resources with a qualitative approach (case study: Sistan 
and Baluchistan Province)? 
 
Theoretical Framework 
Recruitment and selection of human resources 
The success or failure of the organization depends on how to attract and maintain its human 
resources. Also, choosing and employing the most qualified people in each job is considered 
one of the most important management issues and decisions. Recruiting and finding the right 
people for the job is perhaps the most important topic that has been widely studied in the 
literature related to large and small organizations. Although most small organizations do not 
have formal human resources departments, they all have recruitment and human resource 
policies. The lack of qualified employees is not only a threat to the plans and development of 
the organization, but it can also be the best threat to the survival of an organization (Ahmadi 
et al, 2018). 
 
Entrepreneurial government 
An entrepreneurial government organization means a major change in theory and practice, 
which by creating change and transformation in the government sector, improves the 
efficiency and effectiveness of government organizations. In other words, an entrepreneurial 
government is like a person who plans, gives, and implements new ideas in the government 
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(Mili & Nasrullah, 2014). On the other hand, the entrepreneurial government is evaluated by 
change, innovation and reaching beneficial conditions and delivery of government services 
that complement the capital of society (Rajbar et al, 2019). A government entrepreneur is a 
person who undertakes the targeted activities of one or more government departments (Rajbar 
et al, 2019). 
Abidi et al, (2024) examined the purpose of the current research to identify and evaluate the 
components of human resource competence in the era of digital transformation. The results in 
the qualitative section showed that the competency of digital managers includes 7 components 
of individual factors, organizational factors, culture of change, digital attitude, communication 
factors, leadership and management, and technical and specialized factors. The results in the 
quantitative section showed that there is a significant correlation between all components. 
Also, among the components, the culture and change management component was given first 
priority. The results also showed that the research model has the required validity. 
Sarayani et al, (2024) examined the presentation of the model of recruitment and selection of 
public sector human resources with the entrepreneurial government approach. According to 
data analysis, 545 final codes were extracted through open coding and then, categorized using 
axial coding 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 domestic resources in experience-based jobs, combined 
selection with external resources in knowledge-based jobs, individual consequences, 
organizational consequences, social consequences); and finally, in the selective coding stage, 
a process and multidimensional model is presented for the first time in the level of 
government organizations of Sistan and Baluchistan province. 
 
Research methodology 
The present research is applicable in terms of purpose; and exploratory in terms of nature; and 
it is specifically based on structural equation modeling. The statistical population of the 
research is all human resource managers and experts in government organizations located in 
Sistan and Baluchistan province, whose number in 2020 is about 700 people, and the sample 
size is based on the rule proposed by Bentler and Chu (1987), based on which a total of 390 
people were selected by simple random sampling. The collection tool in this research is a 
researcher-made questionnaire, taken from the qualitative part. 
 
Research findings 
In order to analyze the data, structural equation technique was used using Lisrel statistical 
software and Spss statistical software. The results showed that for seven hypotheses out of the 
total of nine formulated hypotheses based on the research model, no evidence of rejection at 
the 5% error level has been obtained, and it has a positive and significant effect, and also the 
results of the average common values and the average values of R Squares show that the 
value of GOF is equal to 0.790, which indicates the strong fit of the model. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of designing an entrepreneurial government 
model in attracting and recruiting public sector human resources (case study: Sistan and 
Baluchistan province). The results of this research are aligned with the results of Abidi et al, 
(2024), Sarayani et al, (2024), Gheiravani et al, (2023), Fazlali & Moazzami (2022), Munaty 
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et al, (2022), Orakwue & Iguisi (2020), Moustaghfir et al, (2020), Hasanzade et al, (2020), 
Jalili et al, (2020), Noroozian et al, (2020), and Akhavan Kharazian et al, (2019). Hasanzade 
et al, (2020) showed that 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. 
According to the obtained results, the following suggestions are provided: 
1- 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. 
2- The content of all employment tests and interviews should include all the job requirements 
and content, as well as the evaluation of the entrepreneurial characteristics of the applicants, 
so that the predictive and concurrent validity of the measurement tools have the appropriate 
desirability so as to have the necessary capabilities to screen the applicants according to the 
entrepreneurial requirements at the level of government organizations of Sistan and 
Baluchistan province. 
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  ها:كليد واژه
جذب و گزينش منابع انساني، 

   ،كارآفريني
  دولت كارآفرين، 
  پيامدهاي فردي، 

  پيامدهاي اجتماعي

  چكيده
(مورد مطالعه؛ استان طراحي الگوي دولت كارآفرين در جذب و گزينش منابع انساني بخش دولتي هدف اين پژوهش 

تحقيق حاضر به لحاظ هدف، كاربردي و از نظر ماهيت اكتشافي؛ و به طور مشخص باشد. ميسيستان و بلوچستان) 
كليه مديران و كارشناسان منابع انساني در جامعه آماري تحقيق باشد. يابي معادلات ساختاري ميمبتني بر مدل

نفر  700غ بر حدود بال 1399كه تعدادشان در سال باشند هاي دولتي واقع در استان سيستان و بلوچستان ميسازمان
، به گيرينمونهو به روش  نفر 390) تعداد 1987قاعدة پيشنهادي توسط بنتلر و چو (باشد و حجم نمونه با استفاده از مي

محقق، برگرفته از بخش كيفي پرسشنامه ساخته  حاضرابزار گردآوري در تحقيق انتخاب شدند. ساده تصادفي  صورت
و نيز نرم افزار  Lisrelها از تكنيك معادلات ساختاري با استفاده از نرم افزار آماري به منظور تحليل داده. باشدمي

كه هفت فرضية از مجموع نه فرضية تدويني طبق مدل پژوهش، در سطح  نتايج نشان داد استفاده شد. Spssآماري 
نتايج ميانگين مقادير بت و معني داري دارد و همچنين شواهدي مبني بر رد آنها بدست نيامده است و تأثير مث %5خطاي 

كه نشان دهنده برازش  790/0برابر است با  GOFدهد كه مقدار ؛ نشان ميR Squaresاشتراكي و ميانگين مقادير 
  باشد.قوي مدل مي
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  383تا  363 صفحات، 1403، زمستان 4 شماره، 4 دوره

  مقدمه
دانش تفكر، خلاقيت و منابع انساني ارزشمندترين و مهمترين دارايي يك سازمان است و تلاش فردي و جمعي افراد حاصل از 

نمايد و مديريت منابع انساني در باشد كه سازمان را به اهداف تعيين شده نزديك يا دور ميكارآيي مديريت نيروي انساني مي
)؛ زيرا تحقق اهداف Leroy et al, 2018تواند نقش كليدي و حياتي ايفا كند (ها ميهاي شركتتوسعه تواناييها و قابليت

). منابع انساني مؤيد اين مطلب است كه Deljo et al, 2021( توجه به منابع انساني آن تقريباً غير ممكن استسازمان بدون 
توانند براي سازمان ارزش افزوده داشته باشند برخلاف بسياري از منابع ديگر سازمان كه پس كاركنان منابع كمياب هستند و مي

توان آنها را با قطعات يا فناوري يا تجهيزات جديد جايگزين كرد. جايگزيني منابع از استهلاك و از بين رفتن به راحتي مي
). لذا اهميت مديريت نيروي انساني به عنوان Gholipur, 2020( گيردانساني شايسته چندان راحت نيست و به سهولت انجام نمي

، مؤثر استم در كارآمدي و اثر بخشي نيروي انساني ترين عامل مزيت رقابتي در مديريت منابع انساني كه به نحو مستقيبرجسته
هاي دولتي بشدت به دنبال اين بودند كه در الگوهاي مديريتي خود سازمان). Soleimani Babadi et al 2022باشد (مي

خصوصي ها كه تا حدودي برگرفته از مديريت بخش تغييراتي ايجاد كنند، تا بتوانند از مزاياي نهفته در درون اين نظريه
هاي است، منتفع شوند. يكي از تغييرات لازم در اين زمينه مربوط به حوزه مديريت منابع انساني به عنوان يكي از مؤلفه

). امروزه كارآفريني در بخش دولتي توانسته موجب Narula & Chaudhary, 2018هاي دولتي است (دروني سازمان
باشد. لذا، ني گردد، كه البته اين امر نيازمند بسترسازي مناسب نيز ميوري در سطوح مختلف فردي و سازماارتقاي بهره

هاي مديريتي و كارآفريني منابع انساني و سازماني خود، هايي است كه بين قابليتدر حال حاضر، كاميابي نصيب سازمان
، )Hasanzade et al, 2020(). ولي، نتايج مطالعات Kia Kojori & Ja’farian, 2012رابطه معناداري برقرار سازند (

)Hosni Sadrabadi, 2017دهند كه تأسيس و استفاده از ابتكارات كارآفريني در هاي دولتي ايران نشان مي) و در سازمان
هاي توسعه دهي سياستهايي در جهت شكلهاي دولتي ايران موفق نبوده و نخواهد بود، مگر اينكه تلاشسازمان

بگيرد كه بتواند سبب تغييرات واقعي و كارآفرينانه در حالت و رفتار مديران و كاركنان  مديريت منابع انساني صورت
هاي كلي نظام اداري و قانون ). حتي، در قانون برنامه پنج ساله ششم توسعه و سياستAhmadi et al, 2012شود (

ري اشاره شد، ولي نتايج هاي مختلف نظام ادامديريت خدمات كشوري ايران هم، به ضرورت كارآفريني در بخش
 .)Hasanzade et al, 2019(مطالعات مختلف در سطح كشور، اثرگذاري آن را تصديق نكرده است 

 زيرا گرفته است؛ قرار توجه مورد ايفزاينده نحو به افراد تأمين و جذب فرايند بالقوه و راهبردي تأثير هاي اخيرسال در

 ,Teimouri et alديگر سرمايه است ( اشكال با جايگزيني در حال پايدار رقابتي مزيت اصلي منبع مثابه به انساني سرماية

 به متون مربوط در وسيع طور به كه باشد موضوعي شايد مهمترين شغل براي مناسب افراد يافتن ). كارمنديابي و2018

 هابرنامه براي تنها تهديدي نه شرايط واجد كاركنان است. فقدان گرفته بررسي قرار مورد كوچك و بزرگ هايسازمان

). Ahmadi et al, 2018گردد (محسوب مي نيز سازمان يك بقاي براي تهديد بلكه مهمترين است، سازمان توسعه و
 ,Farhi Bozanjani et alاي برخوردار است (بنابراين، چگونگي انتخاب نيروهاي انساني در سازمان از اهميت ويژه

 باشد، داشته سازمان استراتژيك اهداف جهت در مناسبي عملكرد بتواند كه شايسته نيروي انساني )، و گزينش2012

  ).Khaefelahi et al, 2014است ( مديران وظايف مهمترين يكي از
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سالاري و حاكم بودن ضوابط در جذب امروزي در كشور ايران، عدم شايستهدولتي هاي مشكل اساسي بسياري از سازمان
را با مشكلات زيادي مواجه ساخته، چرا كه كاركنان غيرمتخصص و دولتي هاي نابع انساني بوده كه سازمانو گزينش م

ناتوان، در عمل و پايبندي به وظايف سازماني، عاجز بوده و قادر به تحقق اهداف سازمان نيستند. اين مشكل بزرگ، 
كند. عدم توجه به رويكرد دولت كارآفريني در باعث شده كه رويكردهايي مانند دولت كارآفرين هم تحقق پيدا ن

هاست كه مورد بحث انديشمندان اقتصادي و سازماني كشور است، چرا كه ريشه مشكل بيكاري هاي دولتي، سالسازمان
و بسياري از معضلات وابسته به آن، عدم نگاه كارآفريني است. با توجه به اهميت حياتي نقش دولت كارآفرين در جذب 

گشاي تواند گرههاي دولتي، طراحي الگويي در اين خصوص از ضروريات بوده و ميمنابع انساني در سازمان و گزينش
لذا، با توجه به اهميت و جايگاه موضوع، سؤال باشد. بسياري از مشكلات مديريت منابع انساني و كارآفريني در كشور 

لت كارآفرين در جذب و گزينش منابع انساني بخش الگوي دواصلي قابل طرح شده در اين پژوهش عبارت است از؛ 
 ؟باشدميچه  (مورد مطالعه؛ استان سيستان و بلوچستان)دولتي 

  
 مباني نظري

  منابع انساني گزينش و جذب
 و عملكرد رفتار به سازمان هر وريبهره و حقيقت، بازدهي در است. نوين عصر هايسازمان اصلي سرمايه انساني، نيروي

 برتري ميزان سنجش هايشاخص جمله ها، ازسازمان در شاغل كاركنان و است وابسته آن سازمان انساني نيروي

در بسياري از مطالعات چنين ذكر شده است كه منابع انساني به عنوان عنصر اصلي توسعه هستند.  هم به نسبت هاسازمان
. منابع انساني سرچشمه خلاقيت و توليد يك )Altman et al, 2018گردد (اقتصادي و اجتماعي جوامع محسوب مي

كنند. در واقع نقش نيروي انساني در ها ايفاء ميوري سازمانها نقش مؤثري را در توسعه و افزايش بهرهسازمان هستند. آن
ها شان شناخت. بديهي است كه سازمانها را بايد از روي افرادتوان گفت سازمانيك سازمان به قدري مهم است كه مي

). پيشرفت Ghaemi Talab & Ghudousi, 2018شان به موفقيت برسند (توانند به كمك عملكرد نيروي انسانيمي
تكنولوژي و انفجار اطلاعات در عصر كنوني باعث شده است كه نياز به مديريت قوي و علمي منابع انساني به منظور 

بهاي هاي گرانبيش از پيش احساس شود و نگرش به منابع انساني، اين سرمايه ،رقابت، ارتقا، كنترل تكنولوژي و دانش
اي عمده براي رسيدن به اهداف ويژه و كاربردي در هاي ماشيني، به عنصري كارآمد و واژهناشناخته، به جاي چرخ دنده

  ).Kavanagh & Johnson, 2017هر نهاد و سازماني تبديل گردد (
 در افرادي جذب و شناسايي منظور به سازمان يك توسط شده انجام هايفعاليت و اقدامات شامل گزينش، و جذب

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

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

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

 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
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شوند، تا سازمان مزيت رقابتي پايدار جذب و گزينش در نقطه مركزي فرآيند كارمنديابي قرار دارند و سبب مي ).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 به كارگيري شايستهجذب و نگهداري منابع انساني آن دارد. همچنين انتخاب و 
شود. كارمنديابي و يافتن افراد مناسب براي شغل شايد مهمترين موضوعي باشد هاي مديريتي محسوب ميمسائل و تصميم

- زمانهاي بزرگ و كوچك مورد بررسي قرار گرفته است. اگر چه بيشتر ساكه به طور وسيع در متون مربوط به سازمان
هاي منابع انساني را هاي رسمي براي منابع انساني هستند، اما همه آنها كارمنديابي و سياستهاي كوچك فاقد دپارتمان

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

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

et al, 2020(.  
   

  دولت كارآفرين
هاي دولتي كارآفرين به معناي ايجاد تغيير عمده در نظريه و عمل است كه با ايجاد تغيير و تحول در بخش دولتي سازمان

فردي است كه شود، به عبارت ديگر، دولت كارآفرين همچون هاي دولتي ميموجب بهبود كارايي و اثربخشي سازمان
). از طرفي ديگر دولت Mili & Nasrullah, 2014نمايد (هاي جديدي را در دولت اجرا ميهدهد و ايدطرح 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 دولتي فردي است كه فعاليت ). كارآفرينRajbar et al, 2019شود (ارزيابي مي
  ).Rajbar et al, 2019گيرد (بر عهده مي

پذيري و پاسخگويي را در سايه درك كارآفريني يك نگرش مديريتي است كه مفاهيمي چون نوآوري و انعطاف
يك سازمان متكي بر رشد و استفاده از دهد كه بخشد. كارآفريني سازماني زماني رخ ميفرصتهاي محيطي معني مي

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

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

 ).Burujali, 2022( تها و تحقق مزيت رقابتي آنهاسآفريني همچنين عنصر كليدي افزايش ظرفيت نوآوري شركت

-هاي دولتي ايران نشان ميدر سازمان )Hasani Sadrabadi, 2017و () Hasanzade et al, 2019, 2020(نتايج مطالعات 
هاي مديريت هاي دولتي ايران موفق نبوده، و بهبود ويژگيدهند كه تأسيس و استفاده از ابتكارات كارآفريني در سازمان

-ها نيازمند تغييرات ساختاري و پايدار در مديريت دولتي است. متأسفانه وضعيت حاضر نميسازمانو كارآفريني در اين 
هاي توسعه مديريت منابع انساني صورت بگيرد كه دهي سياستهايي در جهت شكلتواند بهبود يابد، مگر اينكه تلاش

رغم مسائل ذكرشده به نظر كاركنان شود. علي تواند سبب تغييرات واقعي و كارآفرينانه در حالت و رفتار مديران ومي
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هاي دولتي، كمك شاياني كند رسد، نظام مديريت منابع انساني بتواند به ارتقاي كارآفريني سازماني در سازمانمي
)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 كشوري ايران نيز به كارآفريني در بخشخدمات 
  )Hasanzade et al, 2019(در سطح كشور، اثرگذاري آن را تصديق نكرده است 

  
  پيشينه پژوهش

)Abidi et al, 2024 هاي شايستگي منابع انساني در عصر تحول مولفههدف پژوهش حاضر شناسايي و ارزيابي ) به بررسي
مؤلفه عوامل فردي، عوامل  7ديجيتال پرداختند. نتايج در بخش كيفي نشان داد كه شايستگي مديران ديجيتال شامل 

سازماني، فرهنگ تغيير، نگرش ديجيتال، عوامل ارتباطي، رهبري و مديريت و عوامل فني و تخصصي است. نتايج در 
ها، مؤلفه مديريت ها وجود دارد. همچنين در ميان مولفهن داد كه، همبستگي معناداري بين تمامي مولفهبخش كمي نشا

 .فرهنگ و تغيير در اولويت اول قرار گرفت. نتايج همچنين نشان داد مدل پژوهش از اعتبار لازم برخوردار است

)Sarayani et al, 2024 نساني بخش دولتي با رويكرد دولت كارآفرين ارائه مدل جذب و گزينش منابع ا) به بررسي
كد نهايي از طريق كدگذاري باز استخراج و سپس، با استفاده از كدگذاري محوري در  545ها، باشد. طبق تحليل دادهمي

اي (محيطي)، عوامل ساختاري (سازماني)، عوامل رفتاري (محتوايي)، جذب مقوله (عوامل زمينه 16مفهوم و  121قالب 
هاي كارآفريني برداري فرصتبهره		هاي كارآفريني در بخش دولتي،انساني، گزينش منابع انساني، تشخيص فرصت منابع

در بخش دولتي، موانع اجرايي و مديريتي، موانع سياسي و قانوني، موانع اقتصادي، موانع فرهنگي و اجتماعي، گزينش 
محور، محور، گزينش تركيبي با استيلاي منابع خارجي در مشاغل دانشتركيبي با استيلاي منابع داخلي در مشاغل تجربه

بندي گرديد و در نهايت، در مرحلة كدگذاري انتخابي، پيامدهاي فردي، پيامدهاي سازماني، پيامدهاي اجتماعي) دسته
  .ئه گرديده استمدل فرآيندي و چندبعدي براي نخستين بار در سطح سازمانهاي دولتي استان سيستان و بلوچستان ارا

)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 بخش دولتي پرداختند. نتايج نشان داد كه تمامي مولفه

ند و با بررسي مضامين، مفاهيم و تحقيقات كمي و كيفي الگوي حكمراني هوشمند با در پژوهش مورد تأييد قرار گرفت
  تمركز بر توسعه و آموزش منابع انساني در بخش دولتي تبيين گرديد.

 )Fazlali & Moazzami, 2022 به بررسي تأثير سبك رهبري سازماني بر مديريت منابع انساني ضمن تأكيد بر نقش (
دهد، سبك رهبري سازماني بر مديريت منابع انساني تأثير رقابتي پرداختند. نتايج پژوهش نشان مي گر محيط كارميانجي

معناداري ندارد و رد شده است اما سبك رهبري سازماني بر محيط كار رقابتي، محيط كار رقابتي بر مديريت منابع انساني 
محيط كار رقابتي تأثير معناداري دارند و تأييد شده و سبك رهبري سازماني بر مديريت منابع انساني با نقش ميانجي 

 .است

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

درصد تغييرات تحت  98,6متغير استخدام داراي منفي و معنادار است. همچنين، درصد واريانس تببين شده نشان داد كه 
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درصد تحت تأثير ساير  11,4تأثير متغيرهاي مستقل (استخدام، انتخاب و آموزش كاركنان) بر عملكرد كاركنان و 
 متغيرهاي بررسي نشده است.

)Orakwue & Iguisi, 2020اند. در اين اي به بررسي جايگاه كارآفريني در مديريت منابع انساني پرداخته) در مطالعه
هاي مختلف كارآفريني در استخدام، مديريت و سازماندهي منابع انساني، مديريت منابع انساني مدلمطالعه ضمن بررسي 

كه به موجب آن كارمندان به عنوان ابزاري مورد نياز براي استراتژيك را به عنوان يك استراتژي كارآفريني معرفي نموده 
شوند كه نقش كارآفريني در ها تشويق ميگيرند. بنابراين سازماندستيابي كامل به اهداف سازماني مورد استفاده قرار مي

 هاي مستمر، در نظر بگيرند.مديريت منابع انساني را به منظور ايجاد نوآوري، و ايجاد پيشرفت

)Moustaghfir et al, 2020(گرايش كارآفريني و عملكرد شركت مورد هاي مديريت منابع انساني، ارتباط ميان شيوه ،
هاي متمايز كاركنان در چارچوب استراتژي ها و توانايينتايج تحقيق، ضمن تقويت دانش، مهارتاند. مطالعه قرار داده

مديريت منابع انساني را در پرورش تمايل به كارآفريني شركت هاي ، نقش استراتژيك روشمبتني بر نوآوري شركت
هاي ارزش كند. همچنين، شواهد نظري و تجربي تحقيق نشان داد كه چگونه كارآفريني شركتي به فعاليتتأييد مي

 باشد.وري فردي و گروهي و عملكرد كلي سازماني قابل تبديل ميافزوده، بهره

)Hasanzade et al, 2020( هاي دولتي ايران را محور در سازمانظام جذب، تأمين و تعديل منابع انساني كارآفرينمدل ن
هاي دولتي هاي رفتاري كارآفرينانه در سازمانكارگيري مدلاند، زيرا معتقدند كه طبق تحقيقات انجام شده، بهارائه نموده

هاي توسعه مديريت منابع انساني در كشور سياستدهي مجدد ايران چندان موفق نبوده، و بهبود اين شرايط نيازمند شكل
اي تدوين شوند است. طبق مدل ارائه شده، ابعاد جبران خدمت، مديريت امور استخدامي و طراحي مشاغل بايستي به گونه

ران هاي دولتي ايشده جهت كارآفريني در سازمانپذيري را به عنوان ابعاد لحاظكنشي و انعطافكه بتوانند نوآوري، پيش
 تقويت نمايند.

)Jalili et al, 2020دانشجويان  در محوركارآفرين انساني منابع توسعه نظام الگوي ) هم در پژوهشي به اعتباريابي
مقوله محوري شامل عوامل اجتماعي فرهنگي، عوامل اقتصادي، عوامل نهادي، راهبردها،  14اند. در بخش كيفي پرداخته

، تأمين توسعه، انگيزش، جامعه دانشگاهي توسعه اجتماعي اكوسيستم كارآفريني مديريت، منابع مادي و غيرمادي
محور در دانشجويان شناسايي مطلوب، سطح دانشگاه و نظام تعليم و تربيت در ارتقاي نظام توسعه منابع انساني كارآفرين

ه براي نظام توسعه منابع انساني شداند. در بخش كمي هم نتايج تحليل عاملي تأييدي نشان داد كه الگوي طراحينموده
كارآفرين محور در دانشجويان از برازش بسيار مطلوبي برخوردار است. همچنين، براساس نتايج پژوهش استفاده از اين 

محور در دانشجويان پيشنهاد هاي لازم جهت توسعه منابع انساني كارآفرينالگو در راستاي فراهم نمودن زيرساخت
 اند.نموده

)Noroozian et al, 2020هاي سازي نظام گزينش و جذب منابع انساني در سازمان) به بررسي طراحي مدل ارتقاء و بهينه
ها، استقرار كامل مدل گزينش نيازمند اصلاح برخي قوانين و مقررات و محور دولتي پرداختند. طبق يافتهسلامت
محور در سه هاي سلامتاحراز صلاحيت متقاضيان جذب در سازمانهاي هاي مورد عمل گزينش و اصلاح معيارنامهآئين

 بعد سازماني، اجتماعي و فردي است.
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)Akhavan Kharazian et al, 2019 به بررسي كشف الگوي بهينة استخدامِ كاركنان دانشي با استفاده از رويكرد (
قوانيني در حوزة استخدام كاركنان  كشف پرداختند. نتيجة اين پژوهش چارچوبي به منظور DEAو  CARTتلفيقي 

ها، با توجه به شغل برگزيده، متغيرهاي دانشي، در شغلي خاص و در سازماني خاص ارائه كرده است. همچنين، طبق يافته
سابقة كار، معدل آخرين مقطع تحصيلي و سن با عملكرد افراد مرتبط هستند، و در نتيجه ضروري است در فرآيند 

  دنظر قرار گيرند.هاي آتي ماستخدام
 

  تحقيقشناسي روش
چرا كه در مورد وضعيتي باشد پژوهش حاضر از منظر هدف، از نوع تحقيقات كاربردي بوده و از نظر ماهيت اكتشافي مي

كه با آن روبرو هستيم، اطلاعات و آگاهي زيادي نداريم يا اطلاعاتي در مورد اين كه چگونه مسائل مشابه يا موضوعات 
هاي موجود در اند، در اختيار نداريم. در چنين مواردي نياز است براي آشنايي با پديدهپژوهشي در گذشته حل شده

وضعيت مورد نظر، مطالعات مقدماتي وسيعي انجام شود و نسبت به آنچه لازم است قبل از تدوين مدل بدانيم، آگاهي 
هاي دولتي واقع در استان سيستان و ان منابع انساني در سازمانكليه مديران و كارشناس. جامعه آماري تحقيق كسب كنيم
با براي تعيين حجم نمونه در بخش كمي، نفرمي باشد.  700بالغ بر حدود  1399كه تعدادشان در سال باشند. بلوچستان مي

 & Bentler( توجه به استفاده از روش تحليل عاملي تأييدي، حداقل سطح مطلوب نمونه توسط قاعدة پيشنهادي توسط

Cho, 1987مورد از مطلوبيت مناسبي برخوردار خواهد بود به  250يد طبق اين فرمول، يك نمونه بيش از ) برآورد گرد
گيري به صورت تصادفي ساده انجام شد. نمونه برگزيده شده است. روش نمونه 390طوريكه در اين تحقيق تعداد 
ش شد. پرسشنامه به صورت محقق باشد كه به صورت ميداني در جامعه كمي پخاي ميابزارهاي مورد استفاده پرسشنامه

هاي باشد. دادهاي ميها، تركيبي از روش ميداني و كتابخانهروش گردآوري دادهباشد. ساخته، برگرفته از بخش كيفي مي
اي شامل مقالات، كتب مرتبط مربوط به مباني نظري و مرور ادبيات اين تحقيق از طريق مطالعه منابع اسنادي و كتابخانه

اقدام به طراحي تحليل و نظر خبرگان نگليسي استفاده شد. پس از بررسي مباني نظري و مرور ادبيات و فارسي و ا
ها با استفاده از آمار استنباطي مورد داده هاي لازم با استفاده از اين ابزار گردآوري شد.پرسشنامه كرده و داده

و  Lisrelيك معادلات ساختاري با استفاده از نرم افزار آماري ها از تكنبه منظور تحليل دادهاند. وتحليل قرارگرفتهتجزيه
  استفاده شد. Spssنيز نرم افزار آماري 

 
  هاي پژوهشيافته

محور) به سازي معادلات ساختاري واريانسسازي مسيري ساختاري (مدلدر اين بخش ابتدا با استفاده از تكنيك مدل
توان مدل مفهومي پژوهش را پرداخته شد. همچنين، بر اساس اين فرضيات ميآزمون همزمان فرضيات (تحليل مسير) 

هاي موجود در مدل پژوهش را به صورت كمي ) تدوين نمود. اين مدل مفهومي، ارتباط ميان سازه1مطابق با شكل (
گيري بودن مدل اندازهپس از تدوين مدل مفهومي بر مبناي مدل نظري پژوهش، و با توجه به تركيبي  نمايد.مصور مي

محور) براي آزمون سازي معادلات ساختاري واريانسسازي مسيري ساختاري (مدلمدلهاي مدل، از تكنيك سازه
  شود.فرضيات پژوهش استفاده مي

  



      
 

 

 ولت كارآفرين در جذب و گزينش منابع انساني بخش دولتيطراحي الگوي د: امين رضا كماليان، نورمحمد يعقوبي، وحيد پورشهابي، عطيه سراياني  374

 

 وكار كسب ارزش آفريني در مديريت نامهفصل

https://www.jvcbm.ir  

  383تا  363 صفحات، 1403، زمستان 4 شماره، 4 دوره

  آزمون مدل ساختاري
زا) مورد توجه ونزا) و وابسته (يا درمدل ساختاري، مدلي است كه در آن روابط بين متغيرهاي مكنون مستقل (يا برون

گيري (انعكاسي يا تركيبي) موجود در هاي اندازهگيرد. از آنجا كه مدل ساختاري مدلي برآمده از رابطه بين مدلقرار مي
رسد. لازم به ذكر است كه گيري نوبت به ارزيابي مدل ساختاري ميهاي اندازهباشد، بعد از ارزيابي روايي مدلمدل مي

شود؛ به عبارتي، گيري و فقط يك مدل ساختاري تشكيل ميت ساختاري از چندين مدل اندازهيك مدل عمومي معادلا
هاي ساختاري وجود در يك مدل مسير فقط و تنها فقط يك مدل ساختاري وجود دارد. دو معيار اصلي براي آزمون مدل

  داري ضرايب مسير.معني) 2و  شاخص ضريب تعيين) 1دارد: 
  

پذيرد. طبق زا صورت ميزا توسط متغير بروندهد چند درصد از تغييرات متغير دروننشان مي شاخص ضريب تعيين
)، ضريب تعيين متغيرهاي مكنون درونزا در وضعيت قابل توجه قرار دارند. لذا، اين مقادير نشانگر وضعيت 1جدول (

  باشند.مطلوبي مي
  

  
  

  زاي مدلمكنون درونهاي . ضرايب تعيين مربوط به متغيره1جدول 
 R Square R Square Adjusted 

831/0 پديده اصلي  830/0  

831/0 پيامدها  830/0  

711/0 راهبردها  708/0  

  
)، تمامي 2) و شكل (2باشد. طبق جدول (منظور از ضرايب مسير همان بتاي استاندارد شده در رگرسيون خطي مي

) تمامي 3) و شكل (3باشند. همچنين، طبق جدول (مكنون بجزء يك مورد داراي مقدار مثبت ميمسيرهاي بين متغيرهاي 
  باشند.مي %99داري مسيرها، بجزء دو مورد در سطح معني
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 هاي مكنون مدل. ضرايب مسير مربوط به متغيره2جدول 

	ابعاد اصلي مدل  راهبردها پيامد پديده اصلي 

478/0 شرايط علّي      

227/0     پديده اصلي  

409/0 بستر موجود  191/0  - 079/0  

077/0 شرايط ميانجي  503/0  717/0  

288/0   راهبردها    

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

 . ضرايب مسير مربوط به متغيرهاي مكنون مدل پژوهش2شكل 
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  هاي مكنون مدلداري مربوط به متغيره. اعداد معني3جدول 
	ابعاد اصلي مدل  راهبردها پيامد پديده اصلي 

455/10 شرايط علّي    

697/3   پديده اصلي  

453/10 بستر موجود  682/4  265/1  

815/1 شرايط ميانجي  801/10  212/14  

390/7  راهبردها   

 

  
 آزمون كلي مدل

هاي كوواريانس محور، شاخصي معادلات ساختاري به كمك روش حداقل مربعات جزئي بر خلاف روشسازي در مدل
) پيشنهاد شد.  ,2005Tenenhaus et alتوسط ( براي سنجش كل مدل وجود ندارد، ولي شاخصي به نام نيكويي برازش

عنوان معياري براي سنجش عملكرد كلي مدل دهد و به گيري و ساختاري را مدنظر قرار مياين شاخص هر دو مدل اندازه
را به  36/0و  25/0، 01/0) سه مقدار Wetzles et al, 2009رود. حدود اين شاخص بين صفر و يك بوده و (به كار مي

)، مقدار 4ترتيب به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي اين شاخص معرفي نمودند. با توجه به مقادير جدول (

 داري مربوط به متغيرهاي مكنون مدل پژوهش. اعداد معني3شكل 
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  است، كه از مطلوبيت بالاي كل مدل حكايت دارد. 790/0برازش برابر شاخص نيكويي 
 

  . مقادير مربوط به ضريب تعيين و اشتراك متغيرهاي مكنون در مدل4جدول 
		ابعاد اصلي مدل  Communality R Square 

805/0 راهبردها  711/0  

856/0 شرايط علّي    

626/0 پيامدها  831/0  

796/0 بستر موجود   

742/0 شرايط ميانجي   

914/0 پديده اصلي  831/0  

 

  
  هاي پژوهش در مدل ساختاريآزمون فرضيه

هاي تدويني توان به آزمون فرضيه) مي5پس از مطلوبيت برازش مدل مسيري ساختاري، در اين مرحله طبق جدول (
  پژوهش پرداخت:

 
  . وضعيت ارتباط ميان سازه مطروحه در مدل پژوهش5جدول 

 مقادير آزمون

نتيجه   هاي مدل پژوهشفرضيه
 آزمون

عدد   ضريب تأثير
  معناداري

رد فرضيه 
 H  0,478 10,455)0(صفر 

 :1فرضيه 

: شرايط عليّ بر فرآيند جذب و گزينش منابع انساني استان با H)0(فرضيه صفر 
  داري ندارد.رويكرد دولت كارآفرين اثر مثبت و معني

شرايط عليّ بر فرآيند جذب و گزينش منابع انساني استان با : H)1(فرضيه مقابل 
  داري دارد.رويكرد دولت كارآفرين اثر مثبت و معني

رد فرضيه 
 H  0,227 3,697)0(صفر 

 :2فرضيه 

: توجه به فرآيند جذب و گزينش منابع انساني استان با رويكرد H)0(فرضيه صفر 
  داري ندارد.استخدامي استان اثر مثبت و معنيدولت كارآفرين بر اتخاذ راهبردي 

: توجه به فرآيند جذب و گزينش منابع انساني استان با رويكرد H)1(فرضيه مقابل 
  داري دارد.دولت كارآفرين بر اتخاذ راهبردي استخدامي استان اثر مثبت و معني

رد فرضيه   :3فرضيه  10,453 0,409

/

/

/

n

i i

n

i i

Communilities Communility
n

R R
n

GOF Communilities R





 

 

  





1

2 2
1

2

1 0 790
1 0 791

0 790
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بسترهاي موجود در حوزة دولت كارآفرين بر فرآيند : H)0(فرضيه صفر   H)0(صفر 
جذب و گزينش منابع انساني استان با رويكرد دولت كارآفرين اثر مثبت و 

  داري ندارد.معني
: بسترهاي موجود در حوزة دولت كارآفرين بر فرآيند H)1(فرضيه مقابل 

و  جذب و گزينش منابع انساني استان با رويكرد دولت كارآفرين اثر مثبت
  داري دارد.معني

عدم رد 
فرضيه صفر 

)0(H  

0,079 -  :4فرضيه  1,265 

: بسترهاي موجود در حوزة دولت كارآفرين بر اتخاذ H)0(فرضيه صفر 
  داري ندارد.راهبردهاي استخدامي استان اثر مثبت و معني

: بسترهاي موجود در حوزة دولت كارآفرين بر اتخاذ H)1(فرضيه مقابل 
  داري دارد.راهبردهاي استخدامي استان اثر مثبت و معني

رد فرضيه 
  H)0(صفر 

 :5فرضيه  4,682 0,191

: بسترهاي موجود در حوزة دولت كارآفرين بر پيامدهاي H)0(فرضيه صفر 
  داري ندارد.حاصل از اجراي راهبردهاي استخدامي استان اثر مثبت و معني

موجود در حوزة دولت كارآفرين بر : بسترهاي H)1(فرضيه مقابل 
- پيامدهاي حاصل از اجراي راهبردهاي استخدامي استان اثر مثبت و معني

  داري دارد.
عدم رد 

فرضيه صفر 
)0(H  

 :6فرضيه  1,815 0,077

گر محيط دولت كارآفرين بر فرآيند : شرايط مداخلهH)0(فرضيه صفر 
كارآفرين اثر مثبت و  جذب و گزينش منابع انساني استان با رويكرد دولت

  داري ندارد.معني
گر محيط دولت كارآفرين بر فرآيند : شرايط مداخلهH)1(فرضيه مقابل 

جذب و گزينش منابع انساني استان با رويكرد دولت كارآفرين اثر مثبت و 
  داري دارد.معني

  

رد فرضيه 
  H)0(صفر 

 :7فرضيه  14,212 0,717

گر محيط دولت كارآفرين بر اتخاذ مداخله: شرايط H)0(فرضيه صفر 
  داري ندارد.راهبردهاي استخدامي استان اثر مثبت و معني
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باشد. در واقع، ضريب تأثير نشانگر سطح تأثير يك سازه بر سازه ديگر در مدل مفهومي پژوهش مي)، ستون 5در جدول (

باشد، ستون عدد معناداري نيز، كنندگي يك متغير بر روي ديگر متغير ميضريب تأثير، نشانگر ميزان تأثير و يا تعيين
ت فرضية از مجموع نه فرضية تدويني طبق مدل پژوهش، باشد. در نتيجه، براي هر هفنشانگر معناداري مربوط به هر اثر مي

    شواهدي مبني بر رد آنها بدست نيامده است. در مجموع، با توجه به نتايج حاصله از آزمون  %5در سطح خطاي 
  ) پيشنهاد نمود.4تواند مدلي مطابق با شكل (هاي مدل ميفرضيه

  

  

گر محيط دولت كارآفرين بر اتخاذ : شرايط مداخلهH)1(فرضيه مقابل 
  داري دارد.راهبردهاي استخدامي استان اثر مثبت و معني

رد فرضيه 
  H)0(صفر 

 :8فرضيه  10,801 0,503

گر محيط دولت كارآفرين بر پيامدهاي : شرايط مداخلهH)0(فرضيه صفر 
  داري ندارد.حاصل از اجراي راهبردهاي استخدامي استان اثر مثبت و معني

گر محيط دولت كارآفرين بر پيامدهاي : شرايط مداخلهH)1(فرضيه مقابل 
  داري دارد.حاصل از اجراي راهبردهاي استخدامي استان اثر مثبت و معني

رد فرضيه 
  H)0(صفر 

 :9فرضيه  7,390 0,288

: راهبردي استخدامي استان بر پيامدهاي حاصل از اجراي H)0(فرضيه صفر 
  داري ندارد.آن اثر مثبت و معني

: راهبردي استخدامي استان بر پيامدهاي حاصل از H)1(فرضيه مقابل 
  داري دارد.اجراي آن اثر مثبت و معني
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 بحث و نتيجه گيري

مديريت مؤثر و كارآمد آن مهمترين وظيفة مديريت منابع هاي دولتي، ترين مؤلفة سازماناصليمنابع انساني به عنوان 
هاي گردد. در عصر حاضر، مديريت منابع انساني به منظور دستيابي به اهداف سازماني بايستي فعاليتانساني محسوب مي

ظايف اساسي كه بايستي در حوزة مديريت منابع سنتي مديريت كاركنان را مورد بازنگري و بازتعريف قرار داده، و به و
 نوآوري توسعه انساني منابع نوين مديريت هاينقش از انساني انجام شود، به صورتي منسجم و راهبردي توجه نمايد. يكي

 اقتصادي توسعه كليد كارآفريني كه اعتقاد دارند جهان سراسر در هادولت از بسياري راستا همين در بوده، كارآفريني و

اند. لذا، در شروع قرن جديد نگرش روي آورده كارآفريني توسعه هايبرنامه ارائه به زيادي هايرو دولت همين از است،
 ايجاد دنيا در كارآفريني توسعه هايسياست از موجي تا گرديده موجب كارآفريني موضوع به جهان كشورهاي اكثر

 توسعه رو اين از شود، شناخته اجتماعي اقتصادي مشكلات بر آمدن فائق براي حليراه كارآفريني پديده و شود،

 اجتماعي، عناصر از تركيبي است. كارآفريني ناپذير اجتناب موضوعي اشتغال و رفاه ثروت، ايجاد منظوربه  كارآفريني

 نوآوري و خلاقيت بر مبتني هايگذاريسرمايه رشد و توسعه از كه است منطقه يك در فرهنگي و اقتصادي سياسي،

 كشف، خلاقيت، نوآوري، اطلاعات، گردآوري دانش، تلفيق فرآيند بهتر، كارآفريني عبارتي كنند. بهحمايت مي

 هايپايه عنوان به كارآفرينيآوردن سود است.  دست به و قطعيت نبود خطرپذيري، فعاليت، برتري، حركت، توسعه،

 اقتصادي عوامل بر كه علاوه دارند اعتقاد اقتصاددانان از بسيارياست.  گرفته توجه قرار مورد نوين اقتصاد گيريشكل

 نيز اجتماعي روابط شبكه نظير غيراقتصادي عوامل گذارد،تأثير مي كارآفريني بر كه سرمايه و بازار هايمزيت همچون

 تأمين، شدت نيازمند به ورانهبهره عملكرد براي كشور حاضر حال در باشد. تأثيرگذار كارآفريني پديده بر تواندمي

جذب و گزينش منابع انساني به  توجه لزوم است. بنابراين، كارآفرين و توانمند كاركنان نگهداشت و بهسازي و آموزش
و در هاي دولتي سازمانگيران ارشد و مسئولان و تصميم ضروري بودههاي دولتي با رويكرد دولت كارآفرين در سازمان

در  مؤثري گام توانندمي پژوهش هاييافته اساس هاي مختلف؛ بردر استانهاي دولتي سازمانخردتر، مديريت  نگاهي
  .بردارند جذب و گزينش كاركنان با توجه به نقش دولت كارآفرين اثربخشي بهتر

دولت كارآفرين اثر مثبت و شرايط عليّ بر فرآيند جذب و گزينش منابع انساني استان با رويكرد نتايج نشان داد كه 
داري دارد. توجه به فرآيند جذب و گزينش منابع انساني استان با رويكرد دولت كارآفرين بر اتخاذ راهبردي معني

داري دارد. بسترهاي موجود در حوزة دولت كارآفرين بر فرآيند جذب و گزينش منابع استخدامي استان اثر مثبت و معني
داري دارد. بسترهاي موجود در حوزة دولت كارآفرين بر اتخاذ دولت كارآفرين اثر مثبت و معني انساني استان با رويكرد

داري ندارد. بسترهاي موجود در حوزة دولت كارآفرين بر پيامدهاي حاصل راهبردهاي استخدامي استان اثر مثبت و معني
گر محيط دولت كارآفرين بر فرآيند ايط مداخلهداري دارد. شراز اجراي راهبردهاي استخدامي استان اثر مثبت و معني

گر محيط داري ندارد. شرايط مداخلهجذب و گزينش منابع انساني استان با رويكرد دولت كارآفرين اثر مثبت و معني
گر محيط دولت داري دارد. شرايط مداخلهدولت كارآفرين بر اتخاذ راهبردهاي استخدامي استان اثر مثبت و معني

راهبردي استخدامي  داري دارد.بر پيامدهاي حاصل از اجراي راهبردهاي استخدامي استان اثر مثبت و معني كارآفرين
داري دارد. در واقع هفت فرضية از مجموع نه فرضية تدويني طبق استان بر پيامدهاي حاصل از اجراي آن اثر مثبت و معني

ست نيامده است و تأثير مثبت و معني داري دارد و همچنين شواهدي مبني بر رد آنها بد %5مدل پژوهش، در سطح خطاي 
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كه نشان  79/0 0برابر است با  GOFدهد كه مقدار ؛ نشان ميR Squaresنتايج ميانگين مقادير اشتراكي و ميانگين مقادير 
) Abidi et al, 2024) (Sarayani et al, 2024(نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش  باشد.دهنده برازش قوي مدل مي

)Gheiravani et al, 2023( )Fazlali & Moazzami, 2022) (Munaty et al, 2022 ()Orakwue & Iguisi, 2020 (
)Moustaghfir et al, 2020( ،)Hasanzade et al, 2020( )Jalili et al, 2020) (Noroozian et al, 2020) (Akhavan 

Kharazian et al, 2019(  .مطابقت دارد)Hasanzade et al, 2020( لية فرآيندهاي استخدامي در نشان دادند كه ك
هاي دولتي بايستي داراي روندهاي علمي و قانونمند باشند، تا اينكه علاوه بر كاهش فساد اداري، عدالت سازمان

هاي مدل) در پژوهش خود Orakwue & Iguisi, 2020( هاي دولتي استان نيز برقرار شود.استخدامي نيز در بخش
مختلف كارآفريني در استخدام، مديريت و سازماندهي منابع انساني، مديريت منابع انساني استراتژيك را به عنوان يك 
استراتژي كارآفريني معرفي نموده كه به موجب آن كارمندان به عنوان ابزاري مورد نياز براي دستيابي كامل به اهداف 

شوند كه نقش كارآفريني در مديريت منابع انساني را به ها تشويق ميگيرند. بنابراين سازمانقرار مي سازماني مورد استفاده
ضمن  ، نشان دادند كه)Moustaghfir et al, 2020( هاي مستمر، در نظر بگيرند.منظور ايجاد نوآوري، و ايجاد پيشرفت

، نقش استراتژيك رچوب استراتژي مبتني بر نوآوري شركتهاي متمايز كاركنان در چاها و تواناييتقويت دانش، مهارت
كند. همچنين، شواهد نظري و تجربي هاي مديريت منابع انساني را در پرورش تمايل به كارآفريني شركت تأييد ميروش

ي وري فردي و گروهي و عملكرد كلهاي ارزش افزوده، بهرهتحقيق نشان داد كه چگونه كارآفريني شركتي به فعاليت
  باشد.سازماني قابل تبديل مي

  شود:با توجه به نتايج به دست آمده پيشنهادهاي زير ارائه مي
هاي دولتي بايستي داراي روندهاي علمي و قانونمند باشند، تا اينكه علاوه بر كلية فرآيندهاي استخدامي در سازمان .1

 استان نيز برقرار شود.هاي دولتي كاهش فساد اداري، عدالت استخدامي نيز در بخش

هاي استخدامي بايستي علاوه بر شمول كلية الزامات و محتواي شغلي، ها و مصاحبهمحتواي تمامي آزمون .2
بين و هاي كارآفرينانه متقاضيان هم نيز باشد. به طوري كه روايي پيشدربرگيرندة سنجش خصايص و ويژگي

هاي لازم جهت غربالگري متقاضيان با ر بوده، تا داراي قابليتهمزمان ابزارهاي سنجش از مطلوبيت مناسبي برخوردا
 توجه به الزامات كارآفرينانه در سطح سازمانهاي دولتي استان سيستان و بلوچستان باشند.

تأكيد مضاعف بر لزوم شايسته سالاري در انتصاب مديران بخش دولتي استان سيستان و بلوچستان و توجه به  .3
 فرينانه آنان در زمان گزينشهاي شخصيتي كارآويژگي

هاي بازنگري و تجديد نظر در شرح شغل در مشاغل بخش دولتي استان سيستان و بلوچستان، با تأكيد بر جنبه .4
 كارآفرينانة مشاغل

بازنگري و تجديد نظر در تجزيه و تحليل مشاغل و تأكيد بر بعد كارآفريني در بخش دولتي استان سيستان و  .5
 بلوچستان

تجديد نظر در شرايط احراز مشاغل دولتي بر مبناي سطح برخورداري متقاضيان از خصايص فردي  بازنگري و .6
 كارآفريني

هاي دولتي در جذب و گزينش متقاضيان خلاق و با توجه به اهميت كاركردهاي دولت كارآفرين، مديران سازمان .7
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رفاً بر تحصيلات دانشگاهي و يا تجربه كاري كارآفرين با استفاده از درايت لازم، سعي نمايند در فرآيند استخدام ص
اي صورت هاي كارآفرينانه و اقدامات پژوهشي و نوآورانة متقاضيان نيز توجه ويژهها و طرحاكتفاء نشود، و به ايده

 پذيرد.
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