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Background & Purpose: Merit-based recruitment and selection is a fundamental principle in 
Iran’s administrative system, and the Administrative and Recruitment Organization of Iran, as the 
central policymaking authority in public sector employment, is responsible for ensuring the 
provision of competent human resources for public administration. This study aims to diagnose 
the current challenges of the public sector recruitment and selection system and to propose 
strategies for improving its effectiveness. 

Methodology: This qualitative study is grounded in an interpretivist paradigm and employs an 
inductive approach. Data were gathered through semi-structured interviews with experts in public 
sector recruitment and selection and subsequently analyzed using thematic analysis. A purposive 
sampling technique was utilized, resulting in a total of 22 interviews through which theoretical 
saturation was achieved.  

Findings: The analysis identified 101 codes, which were grouped into three main themes and 
seven subthemes. The main themes included (1) challenges related to assessment tools and 
methods, with the subthemes of written examinations and employment interviews, (2) challenges 
related to recruitment actors, with the subthemes of interviewers and applicants, and (3) 
challenges related to governance and institutional factors, with the subthemes of requesting 
executive agencies, legal and structural constraints, and policy-related challenges. The key 
problems identified were the absence of competency-based examinations, insufficient 
standardization of interviews, cognitive biases among interviewers, declining willingness of elite 
and high-calibre candidates to join the public sector, weak public sector human resource 
planning, legal restrictions, and fragmented recruitment policies. 

Conclusion: The results showed that the public sector recruitment and selection system faces 
simultaneous challenges in three dimensions: assessment tools, actors, and institutional 
structures. From a theoretical perspective, by moving beyond a one-dimensional view, this 
research provides an integrated and systemic pathological framework for recruitment and 
selection management in the public sector. From a practical perspective, by accurately 
identifying bottlenecks, this study presents a policy package, including the establishment of 
standardized assessment centers, professionalization of interview panels, and revision of the 
implementation procedures of Chapter 6 of the Civil Service Management Law, as an operational 
roadmap to improve the effectiveness of this system.  
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Pathology of the Recruitment and Selection Management System in 
Iran’s Public Sector 

  
  

Extended Abstract 

Background & Purpose 

Merit-based recruitment and selection constitutes a foundational pillar of an efficient and 

accountable public administration. In Iran, the Administrative and Recruitment Organization of 

Iran operates as the central policymaking authority for public sector employment. To ensure 

meritocracy and fairness in employment, centralized recruitment examinations have been 

implemented since 2014. However, empirical evidence and organizational experiences reveal 

profound shortcomings, including non-merit-based evaluations, overly protracted recruitment and 

selection processes, often extending up to 18 months, and the attrition or withdrawal of elite and 

high-calibre candidates at intermediate stages of the recruitment and selection process. 

Consequently, a rigorous diagnosis of the public sector recruitment and selection system is 

essential to identify the fundamental challenges confronting this system and to determine how its 

effectiveness can be improved. This study aims to systematically diagnose the current 

multidimensional challenges embedded within the public sector recruitment and selection 

management system and to propose strategic solutions to enhance its effectiveness. The primary 

research question guiding this study is: What are the fundamental challenges facing the 

recruitment and selection system in Iran’s public sector? 

 

Methodology 

This qualitative study is grounded in an interpretivist paradigm, utilizing an inductive approach to 

explore the intricacies of public sector recruitment and selection. The expert population comprised 

recruitment specialists, specifically executive managers of employment examinations at the central 

organization and human resources directors across national executive agencies. A purposive 

sampling technique was employed to select participants with deep operational knowledge. Data 

were collected through in-depth, semi-structured interviews. Data collection continued until 

theoretical saturation was achieved, resulting in 22 interviews. For data analysis, thematic analysis 

based on the King, Horrocks, and Brooks (2019) framework was utilized, encompassing open 

coding, subordinate theme generation, and overarching theme development. To ensure the 

robustness and quality of the research, Lincoln and Guba’s trustworthiness criteria (credibility, 

dependability, confirmability, and transferability) were rigorously applied throughout the process. 

 

Findings 

Thematic analysis of the transcribed interviews yielded 101 distinct open codes, which were 

systematically categorized into three main themes and seven subthemes: 

1. Challenges Related to Assessment Tools and Methods: This main theme comprises two 

subthemes: 
a) Challenges of Written Examinations: Existing written examinations in the public 
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sector primarily focus on theoretical knowledge, rote memorization, and test-taking 

skills, and fail to adequately assess practical skills, analytical thinking, and job-related 

problem-solving capabilities. Key challenges diminishing the validity of written 

examinations include the absence of a sound scientific competency model, the use of 

identical questions across distinct job positions, insufficient alignment with job 

specifications and actual agency needs, the administrative monopoly of the testing 

agency, and substantial time lags between an agency’s recruitment request and the 

examination date due to the requirement of reaching a minimum number of 

participating agencies. 

b) Challenges of Employment Interviews (Supplementary Assessment): At this stage, 

genuine merit-based selection is further impeded by systemic issues such as a lack of 

standardization and procedural uniformity, absence of transparent evaluation metrics 

for scoring, disproportionately low weight assigned to interviews in final selection 

decisions, insufficient interview duration relative to the expected assessment scope, 

the confounding influence of extraneous factors (e.g., physical appearance, tone of 

voice, and social rapport), and the absence of widespread, structured utilization of 

standardized assessment centers. 

2. Challenges Related to Recruitment Actors: This main theme encompasses two subthemes: 
a) Challenges Related to Interviewers: Findings reveal that interview panels frequently 

suffer from a shortage of trained and professional interviewers. Assessors’ lack of 

essential knowledge and skills precipitates cognitive biases, perceptual errors, and 

evaluation flaws. Moreover, personal prejudice, subjective bias, potential conflicts of 

interest, and interviewer fatigue resulting from consecutive sessions severely 

compromise decision-making independence and rigor. 

b) Challenges Related to Applicants: Key challenges in this domain involve a widening 

disconnect between academic instruction and actual job requirements, a critical 

shortage of qualified applicants for specialized roles and specific regions, 

misrepresentation of credentials, and most alarmingly, declining willingness of elite 

and high-calibre candidates to enter the public sector, accompanied by their growing 

preference for private-sector employment or emigration. 

3. Challenges Related to Governance and Institutional Factors: This structural main theme is 

differentiated into three subthemes: 

a) Challenges Related to Requesting Executive Agencies: Many executive agencies are 

plagued by deficient strategic human resource planning, inadequate job analysis and 

design, a passive recruitment posture, and an inability to accurately forecast future 

human capital demand. 

b) Legal and Structural Constraints: The system is severely constrained by highly 

cumbersome and prolonged procedures for securing recruitment permits from the 

Administrative and Recruitment Organization of Iran, extended recruitment timelines 

lasting up to 18 months because of existing statutory requirements, and legal 

impediments restricting the deployment of innovative assessment tools and flexible 

hiring mechanisms. 

c) Policy-Related Challenges: Macro-level challenges include the fragmentation of 
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human capital management policies, institutional dispersion of recruitment 

management across multiple entities, ambiguity and complexity of recruitment 

guidelines and policies, frequent policy shifts, and a pervasive failure to evaluate 

policy effectiveness. 

 

Conclusion 
The findings demonstrate that the public sector recruitment and selection system simultaneously 

faces multi-layered challenges across its assessment mechanisms, human actors, and institutional 

structures. From a theoretical perspective, by transcending traditional and single-factor analyses, 

this research significantly contributes to the existing literature. It introduces a comprehensive and 

systemic pathological framework for human capital governance in the public sector, elucidating 

the interconnected nature of recruitment failures from tool design to policy formulation. From a 

practical perspective, by accurately identifying bottlenecks, this study provides strategic 

recommendations for reforming the recruitment and selection management system in the public 

sector. Key strategic recommendations include the mandatory deployment of standardized 

employment assessment centers to replace traditional, unstructured interviews, thereby ensuring 

the competency-based evaluation of candidates. Furthermore, professionalizing interview panels 

through rigorous and mandatory training programs is essential to mitigate cognitive biases and 

evaluation errors. Additionally, this study advocates for substantial structural and legal reforms. 

Such procedural modernization is imperative to inject flexibility into the recruitment and selection 

process, align public sector hiring with modern talent acquisition strategies, eliminate fragmented 

policies, and ultimately rebuild the public sector’s employer brand to attract and retain high-

performing human capital. 

 

Keywords: Employment examinations, Supplementary assessment, Public sector, Recruitment 

and selection, Human capital governance, Recruitment and selection management system. 
 
 
 
 

  
  
  
  
  
  
  
  



  
  

 

  

  در بخش دولتي ايران جذب و استخداممديريت شناسي نظام   آسيب

  2محسن كمندي ،1پور فراشاه افسانه دهقان

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله

پور  افسانه دهقان :نويسندة مسئول
  فراشاه

  نويسندگان ©

  

  

  

  

  

  

  

  
  

 نهـاد  منزلة به كشور، استخدامي و اداري سازمان و است ايران اداري نظام در اساسي مباحث از گزيني شايسته :زمينه و هدف
 بـا  پـژوهش  ايـن . اسـت  عمـومي  بخش در شايسته انساني منابع تأمين متولي دولتي، استخدام و جذب حوزة در گذار مشي خط

 آن اثربخشي ارتقاي براي كارهايي راه ارائة و دولتي بخش در استخدام و جذب مديريت نظام فعلي وضعيت شناسي آسيب هدف
  .است شده اجرا

 هـاي  مصـاحبه  طريق از ها داده پژوهش، اين در. است استقرايي آن رويكرد و تفسيرگرايي ـ كيفي پژوهش اين فلسفة :روش
 استفاده مضمون تحليل روش از ها داده تحليل براي. شدند گردآوري دولتي بخش استخدام و جذب خبرگان با ساختاريافته نيمه
  .شد انجام مصاحبه 22 نظري، اشباع به رسيدن از اطمينان كسب تا و بود هدفمند صورت به گيري نمونه. شد

. انجاميـد  فرعي مضمون هفت و اصلي مضمون سه قالب در ها آن دهي سازمان و كد 101 استخراج به ها داده تحليل :ها يافته
 و كتبـي  آزمـون  هـاي  آسـيب : فرعـي  مضـمون  دو بـا ( ارزيـابي  هاي روش و ابزارها با مرتبط هاي آسيب شامل اصلي مضامين
 و كننـدگان  مصـاحبه  هاي آسيب: فرعي مضمون دو با( استخدام كنشگران با مرتبط هاي آسيب ،)استخدامي مصاحبة هاي آسيب
 متقاضـي،  اجرايـي  دسـتگاه  هـاي  آسـيب : فرعـي  مضـمون  سـه  بـا ( نهـادي  و حكمرانـي  هـاي  آسـيب  و) داوطلبان هاي آسيب

 نبودن محور شايستگي: از اند عبارت ها آسيب ترين مهم. بودند) گذاري مشي خط هاي آسيب و ساختاري و حقوقي هاي محدوديت
 بخـش  در اسـتخدام  بـه  نخبگان تمايل كاهش كنندگان، مصاحبه شناختي خطاهاي ها، مصاحبه استانداردسازي ضعف ها، آزمون
  .ها مشي خط يكپارچگي نبود و قانوني هاي محدوديت دولتي، بخش انساني نيروي ريزي برنامه ضعف دولتي،

 و كنشـگران  سـنجش،  ابزارهـاي  بعـد  سه در زمان هم طور به دولتي، بخش استخدامي نظام كه داد نشان نتايج :گيري نتيجه
 سيسـتمي  و يكپارچه چارچوبي بعدي، تك نگاه از گذار با پژوهش اين نظري، جنبة از. است مواجه چالش با نهادي ساختارهاي

 دقيـق  شناسـايي  بـا  مطالعه اين نيز، كاربردي منظر از. دهد مي ارائه دولتي بخش استخدام و جذب مديريت شناسي آسيب براي
 هـاي  رويـه  اصـلاح  و مصـاحبه  هاي پنل سازي اي حرفه استاندارد، ارزيابي هاي كانون استقرار شامل سياستي اي بسته ها، گلوگاه
 ارائـه  نظـام  ايـن  اثربخشـي  بهبـود  جهـت  عمليـاتي  راهي نقشه منزلة به را كشوري خدمات مديريت قانون ششم فصل اجرايي

  .كند مي

 يريتنظام مد، سرماية انسانيحكمراني هاي استخدامي، ارزيابي تكميلي، بخش دولتي، جذب و استخدام،   آزمون :ها كليدواژه
  جذب و استخدام

17/10/1404  
20/11/1404  
25/12/1404  
15/01/1405  

  :افتيدر
 : بازنگري
 : پذيرش
   :انتشار

  
 -125، )1(16مطالعـات منـابع انسـاني،     .جذب و استخدام در بخش دولتـي ايـران  مديريت شناسي نظام   آسيب). 1405( پور فراشاه، افسانه و كمندي، محسن دهقان :استناد

153 .    10.22034/jhrs.2026.578693.2560DOI: https://doi.org/

  
    dehghanpur@ut.ac.ir  :رايانامه .استاديار، گروه حكمراني فرهنگي و اجتماعي، دانشكده حكمراني، دانشكدگان مديريت، دانشگاه تهران، تهران، ايران .1
ــد  .2 ــناس ارش ــرماي ، كارش ــري و س ــروه رهب ــكد  ةگ ــاني، دانش ــران       ةانس ــران، اي ــران، ته ــگاه ته ــديريت، دانش ــكدگان م ــازماني، دانش ــوم س ــي و عل ــديريت دولت    .م

 mohsenkamandi@ut.ac.ir  :رايانامه
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  مقدمه
محمـدي و تـوكلي،   ( جـذب و اسـتخدام بهتـرين افـراد اسـت   پي هر سازماني در  و ستها انساني ركن اساسي سازمان منابع

و  كارآمددولت  كي ةكنند نييعامل تع نيتر مهم ،زهيماهر و با انگ كاركنان .)1403؛ مظفري، واعظي، كوشكي جهرمي، 1403
ي دولتي شناخته شـده  ها يي سازمانگو پاسخ بسيار مهم يكي از موانع ،كارآمدكارگماري نا استخدام و به نظام .هستند گو پاسخ
؟ كنـد  مي ها را جذب نيتربا استعدادها و  نيچگونه دولت بهتراما ). 1402پور فراشاه،  پور فراشاه، عباسي و دهقان دهقان(است 

 را كارآمـد دولـت   ياساس يكي از اركان ي،اسيسخويشاوندي و  بر مبناي روابطاستخدام  يجا به ،يستگيبر شا ياستخدام مبتن
اسـت كـه    مديريت منابع انسـاني بسيار مهم  از مسائل يكي متخصصكمبود كاركنان اما  ؛)2019، 1ون اكر( دهد مي ليتشك

  .هستندو ر روبهبا آن  يو چه در بخش خصوص يها چه در بخش دولت سازمان
بـه كـاهش قابليـت     ،خورده و مهاجرت نخبگان تولد، افزايش جمعيت سال ميزانشناختي مانند كاهش  تغييرات جمعيت

هـاي   ، همراه با تقاضاي فزاينده در برخـي مشـاغل، در دهـه   براين علاوه. انجاميده است دسترسي آسان به متقاضيان شايسته
گـرفتن   ناچار به شـدت  بيشتر از قبل شاهد كمبود نيروي كار شايسته هستيم و اين كمبود نيروي انساني در بازار كار، به ،آينده

 شدن پير حال در روز روزبه كه كاري نيروي با). 2020 ،2سانمارتين و سوسا پنلا، روزو كاربالو(خواهد شد منجر نبرد استعدادها 
 و ليزينـك  ؛2002 ،3آيجـالا (ولتي مواجهند د مشاغل در استعدادها حفظ و استخدام جذب، چالش با دولتي هاي سازمان است،
 دولتـي،  هـاي  سـازمان  در خـالي  هـاي  ستپ وجود باكه  دهند مي نشان ها پژوهش). 2002 ،5فرانك و لويس ؛2008 ،4استاين

 ؛)2012 ،7رز ؛2020 ،6بردسـال  و فـولر ( دارد وجـود  هـا  سازمان نوع اين براي استعدادها طرف از كمتري همكاري  درخواست
 زمـاني  ةبره ـ ايـن  در ،هـا  ترين متناسب و ها بهترين استخدام راستاي در ،دولتي بخش استخدام نظام و شيوه اهميت بنابراين
 .است شده دوچندان

خـاص  يكي از كاركردهاي اصلي كارمنديابي و استخدام، يافتن متقاضيان شغلي با بهترين عملكـرد بـراي يـك شـغل     
 انگيـزه،  نگـرش،  مهارت، دانش، از تابعي تقاضي،هر م ةآيند عملكرد كند، مي اشاره) 2020( 8طور كه آرمسترانگ همان. است
 دانش، با افراد تا شود تلاش بايد حداقل ،استخدامي هاي آزمون در. شود مي داده قرار وي اختيار در كه است فرصتي و تلاش
پـور   پـور فراشـاه، دهقـان    دهقـان ( باشد داشته پي در مطلوب عملكردي نتايج تا شوند استخدام و جذب لازم نگرش و مهارت

 ارزيـابي  هـاي  روش از اغلـب  هـا  سـازمان  دارند، وجود شغل براي زيادي متقاضيان كه  هنگامي). 1404فراشاه و احمدآبادي، 
هاي شغلي است كه  هاي استخدامي، تعداد متقاضيان بيش از فرصت در اكثر موقعيت. كنند مي ناگوني براي انتخاب استفادهگو

و سـاير   هـا  جربـه تهـا،   هـا، توانـايي   ها، مهارت بنابراين هدف، انتخاب آن دسته از متقاضياني است كه به دانش. بايد پر شوند
  ). 2019 ،9انو، هكت، ويسنر و بلكورتكات(كنند، مجهز باشند  مي هاي فردي كه براي سازمان ارزش ايجاد ويژگي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Van Aker 
2. Carballo-Penela, Ruzo-Sanmartín & Sousa 
3. Äijälä 
4. Leisink & Steijn 
5. Lewis & Frank 
6. Fowler & Birdsall 
7. Rose 
8. Armstrong 
9. Catano, Hackett, Wiesner & Belcourt 
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 و داوطلبـان  هـاي  شايسـتگي  ارزيـابي  و تشخيص به اينكه به توجه با رقابتي هاي آزمون طريق از متقاضيان غربالگري
منظـور   ابتي را بـه رق هاي آزمون از استفاده بسياري، هاي پژوهش. است شده توصيه بسيار ،كند مي كمك شغل با ها آن تناسب

 گـامي  را شـيوه  اين و) 2014 ،1ساندل(كنند  مي سالاري توصيه نيروهاي شايسته براي بخش دولتي و تحقق شايستهانتخاب 
 مـوارد،  برخـي  در). 2021 ،2ليندكوئيسـت  و ميلـر  هيلدرث،( دانند مي دولتي بخش در استخدامي عدالت تحقق جهت در مؤثر

 هـاي  ويژگـي  يا كار انجام توانايي كه را متقاضياني تا شود مي مانجا متقاضي همكاري درخواست فرم بررسي از قبل ها آزمون
 درخواسـت  فـرم  بررسي از پس ها آزمون نيز گاهي .كند شناسايي ندارند، را سازمان در كار درست انجام با متناسب شخصيتي

تعيـين زمـان اجـراي آزمـون     توانـد در   مـي  ،هـا  هاي برگزاري آزمـون  لشچا و آزمون هاي هزينه. گيرند مي قرار استفاده مورد
  ).2015 ،3دالي(متقاضيان تأثيرگذار باشد 

 كنـد  مـي  هاي دولتي ايفـا  ها، نقش كليدي در عملكرد و موفقيت سازمان سالاري و استخدام مبتني بر شايستگي شايسته
كشور، سـازمان اداري  سالاري و عدالت استخدامي در  در راستاي تحقق شايسته .)1405پور فراشاه، كمندي، كاظمي،  دهقان(

هـاي   ين ابـزار جـذب در دسـتگاه   تر مهم ةمنزل هاي استخدامي متمركز را به برگزاري آزمون 1393  و استخدامي كشور از سال
هاي كلي نظام اداري ابلاغـي مقـام معظـم رهبـري صـورت       تأكيد صريح سياست ةپاياين اقدام بر . اجرايي توسعه داده است

هاي گزينش، جذب  محوري در جذب، بهبود معيارها و روزآمدسازي روش بر اصولي چون عدالت هايي كه گرفته است؛ سياست
 .اي تأكيد دارند هاي سليقه نيروي توانمند و متعهد و پرهيز از نگرش

روشـني بـر ضـرورت     ، نيز به1386مصوب ) 44تا  41مواد (از سوي ديگر، فصل ششم قانون مديريت خدمات كشوري 
ها، تعيين شرايط عمومي استخدام و الزام به استخدام از طريق امتحان عمومي و تخصصـي   ابري فرصترعايت شايستگي، بر
طـول كشـيد تـا تهيـه و      1393هاي استخدامي تا سـال   با وجود اين، دستورالعمل رسمي برگزاري آزمون. تصريح كرده است

واحد براي ورود به خدمت بخش عمـومي در سراسـر   مثابه سازوكاري  هاي متمركز به از آن زمان به بعد، آزمون. تصويب شود
  .شوند مي كشور اجرا

سازي و ارتقاي عـدالت اسـتخدامي بـوده اسـت،      سازي، يكپارچه اگرچه اين اقدام، گام بسيار ارزشمندي در جهت شفاف
ان در همچن ـ چشـمگيري هـاي   هـا و نارسـايي   دهد كه كاسـتي  مي شواهد و تجارب بخش دولتي و داوطلبان استخدام، نشان

ها را كاهش دهنـد و   توانند اثربخشي آزمون مي هايي كه هاي ارزيابي، جذب و استخدام بخش دولتي وجود دارد؛ كاستيفرايند
 كـاربردي هاي واقعي و  مهارتهاي كتبي با  براي نمونه، عدم تطابق محتواي آزمون. سالاري شوند مانع تحقق كامل شايسته

انجامـد،   مـي  جذب كه گاه تا هجـده مـاه بـه طـول     فرايندطولاني شدن بيش از حد تي، هاي دول و سازمان مشاغلمورد نياز 
سـرماية  نيـاز   تـأمين هـا، عـدم    محور نبودن ارزيابي جذب و استخدام، شايستگي فرايندريزش و انصراف نخبگان در ميانه راه 

كـاظمي،  ( رونـد  مـي  شمار ها به اين نارسايي عيني شواهداز ، فرايندهاي اين  هاي اجرايي از خروجي و انتظارات دستگاه انساني
تنها كيفيت نيروي انساني بخش دولتـي را تحـت تـأثير قـرار      ها نه اين نارسايي). 1405پور فراشاه،  پور فراشاه و دهقان دهقان
ايـن   .نـد گذار مي پايدار كشور نيز اثر  ةتوسعبه شهروندان و در نهايت  ها آن ييگو پاسخ، بخش دولتيبر عملكرد  كهبل ،اند داده

هاي فراينـد ، سـاختارها و  هـا  مشي خطدارد؛ مفهومي كه بر انسجام  ريشه دولت سرماية انسانيها در ضعف حكمراني  نارسايي
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Sundell 
2. Hildreth, Miller & Lindquist 
3. Daly 
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 هاي چندسطحي در نظام جذب و استخدام كند و فقدان آن به بروز آسيب مي در بخش عمومي تأكيد سرماية انسانيمديريت 
  .انجامد مي

نخسـت، از منظـر   : يادشده، ضرورت انجام ايـن پـژوهش در سـه محـور اساسـي قابـل تبيـين اسـت         با توجه به موارد
ويژه سـازمان اداري و اسـتخدامي    به ،راهي براي نهادهاي متولي نقشه ةمنزل تواند به مي گذاري، خروجي اين پژوهش مشي خط

دوم، از منظـر  . اسـتفاده شـود  ت كشـوري  هاي اجرايي فصل ششم قانون مديريت خـدما  بازنگري و اصلاح رويه ، برايكشور
بـه ارتقـاي روايـي    ) ارزيـابي تكميلـي  و  كتبـي  آزمـون (ي در ابزارهاي سـنجش  كارآمدهاي نا اجرايي، شناسايي دقيق گلوگاه

راهبردي، بـا توجـه بـه     جنبةدر نهايت، از . كند مي ابزارهاي انتخاب و كاهش اتلاف منابع مالي و زماني دولت كمك شاياني
شناسي گامي ضروري بـراي احيـاي برنـد كارفرمـايي      اهش جذابيت بخش دولتي براي استعدادهاي برتر، اين آسيببحران ك

 .شود مي محسوب كارآمدهاي انساني  دولت و جلوگيري از خروج سرمايه

نظام ناپذير است تا مشخص شود اين  شناسي دقيق نظام جذب و استخدام بخش دولتي ضرورتي اجتناب رو، آسيب از اين
منظـور از بخـش دولتـي در ايـن پـژوهش،       .توان آن را به سطح مطلوب ارتقـا داد  مي روست و چگونه هايي روبه با چه چالش

بـر اسـاس    ،هـا  آن جـذب و اسـتخدام   فراينـد قانون مديريت خدمات كشوري اسـت كـه    5 ةهاي اجرايي موضوع ماد دستگاه
 09/12/1401مورخ  101243بخشنامه شماره (هاي اجرايي كشور  گاهبرگزاري آزمون استخدامي دست ةدستورالعمل واحد نحو

موجود  يها و چالش سالاري يستهشا يتبا توجه به اهم. شود مي صورت متمركز مديريت به) سازمان اداري و استخدامي كشور
اسـتخدام در بخـش    جـذب و  نظـام بهبود  يبرا ييهاكار راهو ارائه  ها يبآس يقعم يبررسدر پي پژوهش  ينا ي،در نظام فعل

  است؟مواجه  هايي يببا چه آس يرانا ياست كه نظام جذب و استخدام در بخش دولت ينپژوهش ا يپرسش اصل. است يدولت

  ادبيات نظري پژوهش
  مديريت جذب
دالـي،  ( 4هاي انتخاب و مصاحبه 3، غربالگري متقاضيان2سه گام كارمنديابي مشتمل است بر ،در بخش دولتي 1مديريت جذب

  . دهد مي اين سه گام را به اختصار نشان 1شكل ). 75: 2015
نيازمنـد  ست شـغلي  فعلي پ ها ييو توانا ها مهارت دانش، ازآگاهي  به ،دهي و ايجاد هماهنگي موفق اين سه گام سازمان

 فراينـد بـه   ،اسـتعداها  وجوي جستقبل از انجام  كارآمدو  مؤثراستخدام  ،نيبنابرا. ضرورت داردباز  تيموقع كي يبراو  است
 ـ  فراينـد  كي ـ زي ـن جذب اثربخش .است نيازمند افتهيشده و توسعه  يزير برنامه  واحـد و  يمنـابع انسـان   واحـد  نيمشـترك ب

 كي ـاسـت كـه بـه     يتيفاقد صـلاح  متقاضيانكردن  لتريف ،ينقش منابع انسان در اين فرايند مشترك،. است كننده درخواست
 كي يعني ،مشروط شنهاديپ كي متقاضي نيتر مطلوبترين و  مناسببه  ت،يدر نهاو  شود ميمنجر  شده غربالاستعداد  مخزن

استعلام سـوابق و پيشـينه   و  يتيامنهاي حفاظتي و  بررسي، آزمايش عدم اعتياد گذراندن زيآمتيموفق تا زمان يشغل شنهاديپ
  .)2015دالي، (شود  مي ارائه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. acquisition management 
2. recruitment 
3. screening of candidates 
4. selection interviews 



  
  

   1405، بهار 1، شماره 16مطالعات منابع انساني، دوره   133 

 
 

  
  

  هاي مديريت جذب در بخش دولتي گام. 1 شكل
  )76: 2015(دالي  :منبع

  كارمنديابي: گام اول
اي كه بـه شـغل دارنـد و بـاور بـه اينكـه        افراد بر اساس علاقه. مديريت جذب استعدادهاست فرايندكارمنديابي اولين گام در 

هـا   ند، براي كار در سـازمان دارخوبي  هاي مورد نياز براي انجام كار را به ها و شايستگي دانش، مهارت، توانايي يا ساير ويژگي
هدف كارمنديابي، جذب يك مخزن بزرگ از متقاضيان واجد شرايط است تا سازمان بتواند بهترين افـراد  . دهند مي درخواست

منبعي  تأمينشناسايي و  فرايندكارمنديابي ). 2019كاتانو و همكاران، (اص انتخاب كند واجد شرايط را براي موقعيت شغلي خ
كارمنديابي يافتن يا جـذب متقاضـيان بـراي    ). 2015دالي، (هاي استخدام است  از متقاضيان شغلي واجد شرايط براي بررسي

كه اگـر فقـط    شود محسوب ميمهمي در مديريت جذب استعدادها  گامكارمنديابي از آن جهت . هاي باز كارفرماست موقعيت
. نداشته باشد ها آن دو متقاضي براي دو فرصت شغلي درخواست دهند، ممكن است سازمان حق انتخاب ديگري جز استخدام

همه متقاضيان ها براي بررسي  ها و آزمون توان از مصاحبه مي متقاضي براي موقعيت شغلي درخواست دهند، 20يا  10اما اگر 
 بـراي  سـاده  هـاي  اعـلان  و تبليغـات  از بـيش  چيزيبه  ،مرحله اين). 2020 ،1دسلر(جهت كشف بهترين استعدادها بهره برد 

 فراينـد بـدين جهـت يـك    . دكـر هـا توجـه    بل از غربالگري درخواستق متعددي ملاحظات به بايد و است نيازمند كارجويان
 ).2015دالي، (شود  مي و شغل مدنظر آغاز ستوتحليل پ كارمنديابي خوب، با تجزيه

هـاي دولتـي و    هاي كارمنديابي در سازمان بر استراتژي ،هاي سازماني پيچيدگي روزافزون اينترنت و رشد سريع وبسايت
 بخـش  در كارمنـديابي  هـاي  روش ترين متداول). 2003 ،2ويليامسون، لپاك و كينگ(داشته است عميقي  هايتأثيرخصوصي 

 هـا،  روزنامـه  طريـق  از كارمنـديابي  ،)2019 همكـاران،  و كاتـانو ( اينترنت بستر در الكترونيك كارمنديابي: از ندا عبارت دولتي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Dessler 
2. Williamson, Lepak & King 

 شناسايي بهترين متقاضيان انتخاب بهترين متقاضي

  غربالگري متقاضيان
  

 بررسي متقاضي 
 ارزيابي و آزمون متقاضي 

 ها آزمون مهارت 
 آزمون استعداد 
 آزمون صداقت 
 صلاحيت كاري  

 

  هاي انتخاب مصاحبه
  

 هاي مصاحبه تعيين تكنيك 

 مصاحبه ساختاريافته 
 مصاحبه بدون ساختار 
 پنلي(اي  مصاحبه كميته( 
  ارزيابيكانون 

 ارزيابي 

 تيم/ها، تناسب با واحد  مهارت 
 هاي رفتار كننده بيني پيش 

 شناسايي استعدادها

  كارمنديابي
  

 بررسي پست 
 هاي كارمنديابي استراتژي 

  ملي، : وجو جستقلمرو
  بخشي يا محلي

 هاي كارمنديابي روش :
اينترنت، روزنامه، معرفي 

  ...كاركنان و
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 روش بـه  كارمنـديابي  و) 2015 دالـي، ( كاريابي هاي همؤسس ،1كار هاي نمايشگاه ها، مجله و اي حرفه هاي انجمن هاي وبسايت
  ).2019 همكاران، و كاتانو( كاركنان معرفي

  متقاضيان  2غربالگري: گام دوم
در واقـع  . هـاي كارمنـديابي اسـت    گام دوم مديريت جذب، غربالگري مخزن متقاضيان شغلي ايجاد شـده از طريـق تكنيـك   

هـدف  . شـود  مـي  تر متقاضيان انجام يك برش ناهموار از مخزن بزرگ ،غربالگري نخستين مرحله از انتخاب است كه در آن
كاتـانو و  (يي و حذف متقاضياني است كه حداقل شرايط احراز تعيين شده براي يك موقعيت شغلي را ندارند شناسا ،غربالگري
تفكيك متقاضيان واجـد شـرايط از    ،متقاضيان، آزمون و همچنين ةبررسي فرم درخواست همكاري و رزوم). 2019همكاران، 

). 2020 ،3؛ دسـلر و چينـزر  2015دالـي،  ( نيـاز دارد ي مشـاركت متخصصـان منـابع انسـان     بهبر است و  ساير متقاضيان، زمان
 هاي سال در. دهد كاهش كنترل قابل اي اندازه به را داوطلبان ةمجموع كه است شده طراحي اي گونه به متقاضيان يغربالگر
 در كليـدي  كلمـات  شناسـايي  بـراي  مـتن  اسـكن  افزار نرم و مصنوعي هوش از استفاده به شروع ها سازمان از بسياري اخير،
 دهنـد  مطابقـت  شـغلي  مشخصـات  با را متقاضيان هاي مهارت مجموعه تا اند كرده متقاضيان درخواستي هاي فرم و ها رزومه

  ).2015 دالي،(
ها با موقعيت بـاز   هاي داوطلب و تناسب آن مهارت ها به تعيين و تشخيص مهارت ي متقاضيان از طريق آزمونغربالگر
نظيـر  (هاي توانايي شناختي  آزمون: ند ازا عبارت ،شود مي ي متقاضيان استفادهغربالگرهايي كه در  روش. كند مي شغلي كمك

رخ  ، آزمون نـيم MBTI5، 4نظير آزمون نئو(هاي شخصيت  آزمون ؛)2020دسلر و چينزر، ) (هاي هوش و هوش هيجاني آزمون
هاي صداقت يـا   آزمون ؛)سنج دروغ(گراف  آزمون پلي ؛7غليآزمون دانش ش ؛)2020دسلر، ) (سنجي هاي رغبت و تست 6ديسك
هـا   كانون ارزيـابي شايسـتگي   ؛)2019كاتانو و همكاران، ) (سازي شبيه(هاي موقعيتي  آزمون نمونه كار و آزمون ؛8كاري درست

  ).2014ساندل، (هاي رقابتي ورود به خدمت  و آزمون) 1404پور فراشاه و همكاران،  دهقان(

  هاي انتخاب  احبهمص: گام سوم
هـاي پيمـايش    داده). 2019كاتانو و همكـاران،  (ركاربرد انتخاب است قديمي و پبسيار  هاي روش استخدامي يكي از ةمصاحب

 فراينـد هـا پـيش از اسـتخدام، از مصـاحبه در      درصد از سـازمان  79دهد كه  مي نشان 9كاناداكاركنان و محيط كار مركز آمار 
 ةشـيو  انتخاب مراحل ،استعدادها جذب مديريت فرايند نهايي و سوم ةمرحل). 2011 ،10من و چوهان( كنند مي انتخاب استفاده

 هـاي  آزمـون  انجـام  و نهـايي  متقاضيان با مصاحبه انجام ،)كانوني گروه و استرس رفتاري، موقعيتي، مصاحبه نظير( مصاحبه
 شـود  را شامل مـي ) امنيتي و شغلي سوابق بررسي پزشكي، معاينات اعتياد، عدم هاي آزمايش مانند( مصاحبه از پس نياز مورد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. On-Campus College Recruitment and Job Fairs 
2. Screening 
3. Dessler & Chhinzer 
4. NEO-FFI and NEO-PI-R 
5. Myers-Briggs Type Indicator 
6. DISC Profile 
7. Job knowledge test 
8. Honesty or integrity tests 
9. Statistics Canada’s Workplace and Employee Survey 
10. Mann & Chowhan 
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 و 2سـوتا  مينه كاري دست ميزان آزمون ،1استرامبرگ چالاكي آزمون نظير حركتي و جسمي توانايي هاي آزمون). 2015 دالي،(

 در نيز سنجي شنوايي و سنجي بينايي آزمون استقامت، و تعادل بدني، انعطاف پويايي، و ايستايي قدرت ،3پگبوردـ   پورد آزمون
بـر اسـاس دو    ،انتخـاب  فراينـد هاي گوناگون سنجش در  روش ةمقايس). 2019كاتانو و همكاران، (گيرند  مي ارقر مرحله اين

شناسي از روايـي   هاي شخصيت شود، آزمون مي طور كه ملاحظه همان. نشان داده شده است 1 معيار روايي و هزينه در جدول
هـاي سـاختاريافته و نمونـه     هاي توانايي شناختي، دانش شغلي، مصاحبه رزيابي برخوردارند و آزمونهاي ا پاييني در بين روش

  .كار از روايي بالايي نسبت به ساير ابزارهاي انتخاب برخوردار هستند
  

 هاي طراحي، توسعه و اجرا  هاي سنجش در انتخاب و جذب از منظر روايي و هزينه ارزيابي شيوه. 1جدول 

  اجرا ةهزين هزينه طراحي و توسعه روايي  روش سنجش

  پايين  پايين  بالا  هاي توانايي شناختي آزمون
  پايين  پايين  بالا  دانش شغلي  آزمون
  پايين  پايين  پايين تا متوسط  شناسي هاي شخصيت آزمون
  پايين  پايين  متوسط تا بالا  هاي صداقت آزمون

  بالا  بالا  بالا  هاي ساختارمند مصاحبه
  پايين  بالا  متوسط  قضاوت موقعيتيهاي  آزمون

  بالا  بالا  بالا  نمونه كار
  بالا  بالا  متوسط تا بالا  كانون ارزيابي

  بالا  بالا  متوسط تا بالا  هاي توانايي جسمي آزمون
  )187: 2020(دسلر : منبع

  پژوهش ةپيشين
هاي جذب و استخدام همواره كانون توجه پژوهشگران مديريت دولتي و منابع  دهد كه نظام مي نشان پژوهش ةپيشين بررسي

هـاي حقـوقي و تطبيقـي قـوانين اسـتخدامي تـا        اي از موضوعات، از تحليـل  طيف گسترده ها پژوهشاين . است انساني بوده
هـا بيـانگر آن    حال، واكاوي ايـن پيشـينه  با اين . دهند مي ي متقاضيان را پوششغربالگرهاي نوظهور در  كارگيري فناوري به

هاي استخدامي متناسب با بستر اداري و سياسي هر كشـور متفـاوت بـوده و از الگوهـاي      است كه رويكردها نسبت به چالش
جذب و استخدام جهت  ةهاي كليدي داخلي و خارجي مرتبط با حوز اي از پژوهش خلاصه 2در جدول . كند مي خاصي پيروي

  .شده است  كم بر اين حوزه ارائهفضاي حا توصيف
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Stromberg Dexterity Test 
2. Minnesota Rate of Manipulation Test 
3. Purdue Pegboard 
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 هاي مرتبط با نظام جذب و استخدام پژوهش. 2 جدول

متغيرهاي ومفاهيم  جامعه   روش  )سال(پژوهشگران 
  ها و نتايج محوري يافته  كليدي

ــان ــاه و  دهق ــور فراش پ
  )1405( همكاران

  كيفي
 )تحليل مضمون( 

مديران، متخصصان و 
حوزه  گذاران مشي خط

دولتي استخدام بخش 
 ايران

هاي عمـومي   شايستگي
  ،كاركنان
جذب و استخدام،  فرايند

  بخش دولتي ايران

ــومي  16 ــتگي عمـ ــه شايسـ ــ بـ  ةمنزلـ
هاي ضروري براي ايفاي نقش  شايستگي

دولتي بـراي كاركنـان   اي در بخش  حرفه
كـه در پـنج خوشـة    دولت شناسايي شـد  

ــته  ــلي دس ــدند  اص ــدي ش ــلاق  .1: بن اخ
ــه ــدمت حرفـ ــامل خـ ــوري، اي، شـ  محـ
ــانون ــئوليت قـ ــداري، مسـ ــذيري و  مـ پـ

هاي فردي، شـامل   ويژگي .2يي؛ گو پاسخ
ــاف ــتقلال، انعط ــارچگي  اس ــذيري، يكپ پ
هـا،   توانـايي . 3رفتاري؛  شخصيت و خوش

 .4اي؛  آوري و خودتوســـعه شـــامل تـــاب
ها، شامل ارتباط مؤثر، حل مسئله،  مهارت

 .5مشــاركت جمعــي و مــديريت زمــان و 
ــواد فناو دانـــش ــامل سـ ــا، شـ ــه، هـ رانـ
  . شناسي و دانش قانوني مأموريت

اكبــري و طهماســبي  
)1402(  

  كيفي
  )تحليل مضمون(

ــا   ــنا بـ ــان آشـ خبرگـ
  مديريت منابع انساني

 فرايندهوش مصنوعي، 
  جذب، تحول ديجيتال

ي را كارآمـد استفاده از هـوش مصـنوعي   
مضـمون   7دهـد؛ شناسـايي    مـي  افزايش

ــلي  ــمندي، (اصـ ــي، هوشـ ــات فنـ الزامـ
اخلاقي، كژكاركردها و عوامل عملكردي، 
  .سازي جهت پياده) غيرساختاري

ــخدري و   ــد، سـ ناهيـ
  )1402(داوري 

  كيفي
  )تحليل مضمون(

نفـــر از مـــديران،  26
  مشاوران و اساتيد

كارمنديابي كارآفرينانـه،  
ــازماني،  ــار ســـ رفتـــ

  وارسازي بازي

ــي  ــازوكارطراح ــوين   س ــاي ن ــر (ه نظي
ــازي ــان    ب ــتخدام كارآفرين ــازي، اس وارس

ــت ــتراكي  شكس ــاي اش ــورده و نيروه ) خ
دهي بـه رفتـار    ابزاري براي شكل ةمثاب به

  .كند مي سازماني عمل
ــي ــايي و گرجــ  رضــ

  )1400( آزندرياني
  كيفي 

  )حقوقيـ  تطبيقي(
ــوانين   ــناد و قــ اســ

  استخدامي
ــتخدامي،   ــاي اس الگوه

  نهاد، حقوق اداري
 ـ نهــاد، نظـام، نــوع  (گانـه   مـدل ســه  ةارائ

در همـــاهنگي ي كارآمـــد؛ نا)اســـتخدام
ــررات و ابهــام در   ــدگي مق نهــادي، پراكن

هـاي محـوري    روابط اسـتخدامي چـالش  
  .است

عليزاده ثـاني و نجـات   
)1395(  

دانشجوي سـال   267  )پيمايشي(كمي 
  هاي فني آخر رشته

برنــد كارفرمــا، شــهرت 
  سازمان، جذب نخبگان

هــاي برنـد كارفرمــا، تــأثير   تقويـت ارزش 
نخبگان بـه  مستقيم و معناداري بر تمايل 

درصد از تغييرات  40تبيين (استخدام دارد 
  ).اين تمايل

ــايي ــه  رض زاده و پركال
)1390(  

  كيفي 
ـ  تطبيقي(

  )اسنادي

ــه  ــون و روي ــاي  مت ه
  حقوقي

هـــا،  برابـــري فرصـــت
ضوابط استخدام، حقوق 

  شهروندي

اختيار دولت در اسـتخدام مطلـق نيسـت؛    
ــري     ــل براب ــي اص ــمين عمل ــزوم تض ل

هاي حقـوقي در   ها و رفع نابرابري فرصت
  .گزينش فرايند
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متغيرهاي ومفاهيم  جامعه   روش  )سال(پژوهشگران 
  ها و نتايج محوري يافته  كليدي

زاهـــدي، روشـــندل و 
  )1389(پور  حسن

-پيمايشي(كمي 
  )بستگي هم

ــان  450 ــر از كاركن نف
  سازمان دولتي 12

ــتخدام،   ــت اســ قابليــ
ــرد،   ــابي عملكــ ارزيــ

  آموزش

ــادار  ــأثير معن ــابي  ت ــام ارزي ــوزش، نظ آم
ــت    ــر قابلي ــغلي ب ــاي ش ــرد و ارتق عملك
استخدام و نامطلوب بودن وضعيت فعلـي  

  .ها اين مؤلفه
تحليل (كمي   )2014(ساندل 

  )هاي ثانويه داده
هاي كلان اداري  داده

  كشورها
ــون ــابتي،   آزم ــاي رق ه

فســــــــــــاد اداري، 
  سالاري شايسته

ــزاري      ــان برگ ــت مي ــه مثب ــد رابط تأيي
متمركز و كاهش خطـر فسـاد   هاي  آزمون

  .سالاري اداري از طريق استقرار شايسته
ــدرث  ــاران وهيل  همك

)2021(  
مــديريت  ةمتــون پايــ  تحليليـ  مروري

  دولتي
عدالت استخدامي، تنوع 
ــديريت  ــار، م ــروي ك ني

  دولتي

ــون ــه   آزم ــاي ورود ب ــابتي، دره ــاي رق ه
هايي كه از  خدمات كشوري را براي گروه

مشـاغل دسترسـي   لحاظ تاريخي به ايـن  
  .كند مي اند، باز نداشته

ــان ــي، گرين ، لانفرانچ
 1هورتي، نارسي و پيرنه

)2019(  

ــتخدام    آميخته ــيان اس متقاض
  دولتي

آزمون كتبي و شـفاهي،  
  تنوع اجتماعي، برابري

هـاي   لزوم تجديدنظر در طراحـي آزمـون  
فـارغ  (كتبي جهت ارتقاي تنوع متقاضيان 

ــا ) از نــژاد و پيشــينه اجتمــاعي همگــام ب
  .ها سنجش مهارت

  
شكاف علمي جدي است كه ضرورت  ةدهند نشان ،شناسي بررسي انتقادي مطالعات پيشين از حيث نتايج، زمينه و روش

 ناهيـد و همكـاران   نظير پژوهشمطالعات داخلي  ةعمد، پژوهشزمينه و بستر  جنبةاز . كند مي انجام پژوهش حاضر را تبيين
 ـاز ) 1395( عليـزاده ثـاني و نجـات   همانند  اند يا تمركز داشتهبر بخش خصوصي ) 1402( ديـد داوطلبـان بـه بررسـي      ةزاوي

فرانسـه  نظـام اداري  يافته مانند  هاي اداري توسعه در بستر نظام اغلبخارجي نيز  هاي پژوهش. اند هاي شغلي پرداخته جذابيت
هاي نهادي و قانون مديريت خدمات كشوري در ايـران   ياند كه با پيچيدگ انجام شده) 2019(در پژوهش گرينان و همكاران 

 .تفاوت ماهوي دارند

 ـ   ،)1389(زاهـدي و همكـاران   نظير پژوهش اين حوزه  يها پژوهش اغلبشناسي،  روش جنبةاز  ـ   ييـا رويكـردي كم
ر نتيجه، جـاي خـالي   د. اند هاي اسنادي و حقوقي بسنده كرده به تحليل) 1400( رضايي و گرجيهمانند اند يا  پيمايشي داشته

مجريـان و مـديران اصـلي    گـذاران،   مشـي  خـط از تجربـه   طـور مسـتقيم   بههاي خود را  كه داده اكتشافييك پژوهش كيفي 
  .شود مي استخراج كند، احساس بخش دولتي هاي استخدامي آزمون

 اكبـري و طهماسـبي  اننـد  هم اند؛ بدين معنا كـه يـا   عدي اتخاذ كردهب پيشين رويكردي تك هاي پژوهشنتايج،  جنبةاز 
بـر   فقـط  )2014(سـاندل  نظيـر  انـد يـا    بر ابزارهاي نوين نظير هـوش مصـنوعي تأكيـد داشـته     صورت انحصاري به) 1402(

اكوسيسـتم  «يك  ةمنزل را به ايران ها، نظام استخدامي يك از اين پژوهش هيچ. دان ها متمركز بوده كاركردهاي ضدفساد آزمون
هاي نظام جذب و  عاملي، آسيب هاي تك نوآوري پژوهش حاضر در آن است كه با عبور از نگاه. اند نكردهواكاوي » تنيده درهم

و يـك چـارچوب جـامع بـراي      كند ميشناسي  آسيبهاي گوناگون  لايهزمان در  طور هم استخدام در بخش دولتي ايران را به
   .دهد مي گذاران ارائه مشي خط

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Greenan, Lanfranchi, L'Horty, Narcy & Pierné 
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  شناسي پژوهش روش
ساختاريافته و  ي نيمهها از مصاحبه ها براي گردآوري داده. ش كيفي، تفسيرگرايي و رويكرد آن استقرايي استاين پژوه ةفلسف

ها تـا اشـباع نظـري ادامـه      و مصاحبه بود گيري هدفمند روش نمونه. از روش تحليل مضمون استفاده شد ها براي تحليل داده
هـاي خـاص    پژوهش و توانايي پاسخ بـه پرسـش   ةاساس هدف ويژشوندگان بر گيري هدفمند، مصاحبه در روش نمونه. يافت

  :از اند عبارتپژوهش كنوني  فرايندي ها گام). 2023، 1هيل ساندرز، لويس و ترون(شوند  مي پژوهش انتخاب
 مديريت جذب و استخدام در بخش دولتي؛ يشناسبيآسهاي  آوري داده گرد .1

 ها با روش تحليل مضمون؛ تحليل داده .2

  .هاي موجود در نظام مديريت جذب و استخدام در بخش دولتي آسيبشناسايي  .3
و مـلاك انتخـاب خبرگـان شـناخت و      يـار مع. شد  نفر از خبرگان مصاحبه 22موجود، با  يتوضع شناسي يبآس منظور به

اي نمونـه  ه ـ  گيـري هدفمنـد ويژگـي    در اين نمونه. بود  يرانا ياستخدام در بخش دولت ةيوجذب و ش يريتمد باكامل  يآگاه
  :از اند عبارت
 هاي استخدامي در سازمان اداري و استخدامي كشور؛ مجريان آزمون  
  كشور هاي اجرايي دستگاهدر جذب و استخدام  فراينددرگير در يا عناوين مشابه  منابع انسانيمديران.  

هـا تـا شـماره     مصاحبه ،مصاحبه، اشباع نظري حاصل شد ولي براي اطمينان از اشباع نظري 17در نهايت پس از انجام 
   .شدندشناسايي مضامين مرتبط كدگذاري شدند و در نهايت  ها با روش تحليل مضمون مصاحبه. ادامه يافت 22

 پرداختـه ها  يافتن الگوها و معاني درون داده منظور بهها  تحليل مضمون روش تحليلي است كه در آن به كدگذاري داده
ها اسـتفاده شـده    براي تحليل داده) 2019( 2و بروكس ركسها  ،نگيك كرديپژوهش از رودر اين ). 1397محمدپور، (شود  مي

كدگـذاري   ةدر مرحل. رويكرد مشتمل بر كدگذاري باز، كدگذاري مضامين فرعي و كدگذاري مضامين فراگير استاين است، 
 .ها را ندارند گر دارند و حق تفسير دادهد و پژوهشگران نقش توصيفنشو مي كنندگان استخراج مشاركت سخنانها از   باز، مقوله
و به تفسير معاني  روند ميكنندگان  هاي مشاركت كدگذاري مضامين فرعي، پژوهشگران كمي فراتر از توصيف گفته ةدر مرحل

 ـ. شـود  مي پردازند و مضامين فرعي حاصل مي كدهاي باز طي مقايسه چندباره و مستمر بين كدهاي باز كدگـذاري   ةدر مرحل
گيرد و مضـامين   مي شود و كدگذاري در سطح تجريدي بالاتري صورت مي ين فراگير به تفسير مضامين فرعي پرداختهمضام

  .دناست تا تعداد مضامين فراگير محدود شو  همچنين تلاش شده. شوند مي فراگير شناسايي
. صـحبت كردنـد   ،گـذار ريتأثمختلف  و عوامل هاي موجود نقاط ضعف و آسيب ةبارمفصل در صورت شوندگان به مصاحبه

  . شود مشاهده مي 3 در جدول خبرگان يشناخت تيجمع مشخصات

 شوندگان شناختي مصاحبه  هاي جمعيت ويژگي. 3جدول 

  جنسيت  سابقه كار مدرك تحصيلي  تعداد  مشاركت كنندگان
  زن  مرد  30< 20-10  10> يدكتر كارشناس ارشد

  8  14  6  12  4  14  8  22  مصاحبه شوندگان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Saunders, Lewis & Thornhill 
2. King, Horrocks & Brooks 
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بار مـورد   نيچند ها ج آسيباستخرا يبرا ها ضبط و مصاحبه. بود متغير دقيقه 72دقيقه تا  38 از زمان هر مصاحبهمدت 
  .آورده شده است و كدهاي مربوطه شوندگان مصاحبه يها قول نقل چند نمونه از 4در جدول . بررسي شدند

  ها كدگذاري مصاحبه ةشيو. 4 جدول
  كدها هاي مصاحبه شوندگاننقل قول

. هي ـابيارز يهـا  بـه كـانون    اسـتخدامي  يها مصاحبه يواگذار يبا امكانات فعل فعلاً كار راه نيبهتر
را  يابي ـارز يهـا  كانون ديما با يول كنند مي يابيرا ارز رانيالان دارن مد شتريب يابيارز يها كانون

 كار راه نيبهتر فعلاً. وارد دولت شوند خواهند مي كه يافراد يها يستگيسمت سنجش شا به ميببر
ها براشون داره كمتـر   اي كه كانون هزينه دليل به ها دستگاه .ها بيان به اين سمت اينه همه دستگاه

  .كنن در استخدام استفاده مي ها از كانون

ي ارزيابي در ها عدم استفاده فراگير از كانون
  ارزيابي تكميلي

از زمـان   يعني. هياستخدام در بخش دولت فرايندبودن  يطولان زيموضوع ن نيا لياز دلا يكي قطعاً
 ـ كسـال ي. كشه يطول م ميسال و ن كي كينزد ،سركار دآ ميكه شخص  ينام تا زمان ثبت  ميو ن
 ـ  كي ـ ني ـتـو ا  شه ميو باعث  شه ميخسته كننده  ،هيزمان طولان متخصص هي يبرا  ميسـال و ن

اي كـه ايـن بـازه     مشكل ديگه ،براين علاوه .بشه گهيد يجا كيجذب  ايمهاجرت كنه بره  اصلاً
دستگاه تا بخواد اعلام نياز كنه و مجوز صادر بشـه و آزمـون   . كنه براي دستگاهه زماني ايجاد مي

  .كشه نيرو جذب كنه كم كم دو سال طول مي ،برگزار بشه

استخدام در بخش  فرايندطولاني شدن 
  الزام به رعايت قوانين موجود دليل بهدولتي 

ها خودشـون   كارشناس دستگاه ايها  دستگاه رانيمد معمولاً. ميندار يا حرفه هاي كننده مصاحبهما 
سـه نفـر از    مـثلاً  الان .ميمجوز نداد اي مينكرد تيترب يا گر حرفه مصاحبه يحت  .كنن مصاحبه مي

گرامـون خودشـون    گـر، مصـاحبه   مصـاحبه  شـن  يم ـ دسـتگاه صاحب نظر و با سوادتر  ياهكارمند
. را اسـتخدام كننـد   ستهيو شا قيلا يها آدم تونن ينم نيواسه هم .و دوره نديدن ستنين يا حرفه

  .ستندين يا كاره نيا يها كننده آدم كه افراد مصاحبه نهيمشكلات ا نيتر از بزرگ يكيسفانه أمت

  اي گر حرفه كمبود مصاحبه

كـه تـو شـغل مطرحـه بـاهم       يزيو چ خونن يكه تو دانشگاه درس م يزينظرم چه مقدارم ب كي
حقـوق   سـانس يفـوق ل  اي ـ سـانس يطـرف ل  كنـه  ياختلاف رو آدم حس م نيا يعني. اختلاف داره

. قبول بشـه  تونه يچه تو آزمون چه تو مصاحبه نم .آد يم يكارشناس حقوق عنوان به يول ،رهيگ يم
  .وجود داره يجور نيا يگپ هي

هاي دانشگاهي و  شكاف بين آموخته
  الزامات شغل

  
پذيري به  اعتماد .شد پژوهش استفادهكيفيت  ارزيابيبراي  1معيارهاي اعتمادپذيري لينكلن و گوبااز  در پژوهش كنوني،

؛ 1985لينكلن و گوبـا،  ( هايش ارزشمند است كند كه نتايج و يافته مي دارد كه پژوهشگر مخاطبان خود را قانع وضعيتي اشاره
 معنـاي  ، بـه پذيري باور. 5رييپذ انتقال ،4رييپذنانياطم ،3رييدپذيي، تأ2رييباورپذ :از اند عبارت ارهايمع اين ).1397محمدپور، 

. هـا باشـند   پذيري اشاره به اين دارد كه نتـايج پـژوهش مبتنـي بـر داده     ييدأت. استهاي پژوهش  بودن نتايج و يافته كننده قانع
 آنهـا از   كـه داده  اسـت  نتـايج سـازگار و توانـايي شناسـايي جـايي     توانايي ابزار پژوهش در كسب  ،پذيري اطمينانمنظور از 

در  ).1397محمدپور، ( داردو تعميم آن به محيطي ديگر  هاي پژوهش يافتهپذيري به كاربردي بودن  انتقال. اند گردآوري شده
  .شده استارائه در هر يك از اين معيارها پژوهش  اعتمادپذيري براي ارزيابي پژوهشگران هاي اقدم 5جدول 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lincoln & Guba  
2. Credibility 
3. Confirmability 
4. Dependability 
5. Transferability 
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   پژوهش عتمادپذيريا. 5جدول
  پژوهشگران اتاقدام  معيارها

  آنانشوندگان و اخذ نظر ه مصاحبهب جيارائه نتا   يريباورپذ

  شوندگان مصاحبهتوسط  ها يكدگذارشده و  يساز ادهيپ يها مصاحبه دييأت  يريدپذييأت

  از خبرگان هيدييأكار و اخذ ت انجامگام  به گام فرايند حيتشر   يريپذنانياطم
  )درصد83( دوكدگذار نيب و) درصد94( بازآزمون ييايپا ةمحاسب

   پيشينه با ها مصاحبه ازآمده  دست به نتايج سهيمقا   يريپذانتقال

  ها يافتهها و  داده يلتحل
حاصـل   يها داده يلتحل نتايج. شد جاستخرا يديكل هاي هو نكتبررسي بار  نيچند ها آن يمحتوا ،ها مصاحبه ليتحل منظور به

سـطح   سهدر  توان مي را ينظام جذب و استخدام در بخش دولت هاي يبكه آس دهد مي نشان ساختاريافته يمهن يها از مصاحبه
چـارچوب،   يندر ا .ينهاد يو ساختارها ياستخدام و حكمران فرايندكنشگران  يابي،ارز يها ابزارها و روش :تحليل كرد ياصل

بخـش   يموجـود در نظـام اسـتخدام    يهـا  چالش گوناگونابعاد  يانگرب يكشد كه هر  ييناساكد ش 101و  يفرع مضمون 7
 ةشـيو  يهـا  بيآس ـمضامين مربوط به  ةنيز نقش 2شكل . ارائه شده است 6ها در جدول  نتايج كدگذاري مصاحبه. است يدولت

  .دهد مي خلاصه نشان طور بهي را بخش دولت مديريت جذب و استخدام در

  يجذب و استخدام در بخش دولت يريتمد يشناس يبآسفرعي و اصلي مربوط به  هاي مضمونكدها، . 6 جدول
ه مضمون

  كدها فرعي هاي مضمون  اصلي اي

1 .
يب

آس
 

ي 
ها

ط با 
مرتب

وش
 و ر

رها
ابزا

 
ابي

ارزي
ي 

ها
  

  هاي مرتبط با آزمون كتبي آسيب. 1

  ها شايستگي ةعدم قابليت آزمون كتبي در سنجش هم
  فقدان مدل شايستگي علمي و مناسب 

بلافاصله پس از تشخيص نيـاز و اخـذ مجوزهـا و     ،منابع انساني دستگاه تأمينعدم امكان 
  منوط به برگزاري آزمون 

  هاي متقاضي برگزاري آزمون، منوط به قابل توجه بودن تعداد دستگاه
  آزمونفاصله بين احراز كمبود منابع انساني دستگاه و برگزاري 

  كم بودن اعتبار آزمون كتبي در حد غربال اوليه
  محور نبودن آزمون كتبي شايستگي

  هاي كتبي عدم ارزيابي اثربخشي آزمون
  هاي كتبي آزمون اندك پذيري انعطاف

  سنجش دانش نظري صرف در آزمون كتبي
  و عدم توانايي سنجش تفكر تحليلي ها سؤالتستي بودن 

  هاي لازم سنجش مهارت در تواناينا
  تأثيرپذيري از تصويب قوانين و مقررات جديد

  در آزمون كتبي  لحاظ نكردن اقتضائات هر دستگاه
  سؤالعدم شناخت شغل و دستگاه توسط طراحان 

  ها سؤالها در طراحي  عدم مشاركت دستگاه
  انحصاري بودن سازمان مجري آزمون كتبي
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ه مضمون
  كدها فرعي هاي مضمون  اصلي اي

  ها سؤالبه شرايط احراز شغل در طراحي  يتوجه بي
  نادرست و نامناسب هاي سؤالطراحي 

  آزمون  هاي سؤالبودن محتواي نروز  به
  و برگزاري آزمون  ها سؤالزماني زياد بين طراحي  ةفاصل

  جاي يادگيري واقعي  زني به هاي تست خواني و آموزش مكان حفظيا
  در شرايط واقعي شغلي  مسئلهحل  سنجش در تواناينا

  تفكيك مناسب سطح توانايي داوطلبان ناتواني در 
  تمركز بيش از حد بر دروس عمومي 

  عدم تطابق منابع آزمون با نيازهاي واقعي شغل 
   ها سؤالامكان لو رفتن يا انتشار غيررسمي 

  هاي مبتني بر سناريو يا موقعيت شغلي عدم استفاده از آزمون
  براي مشاغل با ماهيت متفاوت ها سؤاليكسان بودن 

 ةهاي مرتبط با مصاحب آسيب. 2
  استخدامي

  )ارزيابي تكميلي( 

  مصاحبه فرايندعدم استانداردسازي 
  مصاحبه در پذيرش) وزن( بودن تأثير كم

  ها ريزي و طراحي مصاحبه ضعف برنامه
  مصاحبهارزيابي مجدد دانش نظري متقاضيان در 

  مصاحبه ةو شيو فراينديكسان نبود 
  ها غيرمتمركز بودن مصاحبه

  احتمال اعمال نفوذ در مصاحبه
  ي ارزيابي در ارزيابي تكميليها فراگير از كانون ةعدم استفاد

  افراد از ورود به بخش دولتي ةعدم توانايي ارزيابي انگيز
  مورد انتظار يابيارز كوتاه بودن زمان مصاحبه نسبت به حجم

  يازدهيامت يشفاف برا يابيارز يها شاخص نبود
  مصاحبه فرايند يثبت و مستندساز عدم
  گيري يمبر تصم) يظاهر، لحن، روابط اجتماع( يرمرتبطعوامل غ تأثير
  مصاحبه يجاعلام نتا يبرا يزمان فشار

2 .
يب

آس
 

دام
ستخ

ن ا
گرا

كنش
ط با 

مرتب
ي 

ها
  

مرتبط با هاي  آسيب. 3
 كنندگان مصاحبه

  كنندگان خطاهاي ادراكي مصاحبه
  كنندگان خطاهاي شناختي مصاحبه

  كنندگان مصاحبهخطاهاي ارزيابي 
  اي گر حرفه كمبود مصاحبه

  ي لازمها و مهارت ها كنندگان از دانش  عدم برخورداري مصاحب
  گرها عدم آموزش مصاحبه

  كنندگان مصاحبه داري تعصب و جانب
  كنندگان با داوطلبان تضاد منافع احتمالي مصاحبه

  گيري كنندگان در تصميم عدم استقلال مصاحبه
  كنندگان با تحليل شغل عدم آشنايي مصاحبه

  كننده بر قضاوت شخصي مصاحبه ةتأثير تجرب
  هماهنگي ميان اعضاي پنل مصاحبهنا
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ه مضمون
  كدها فرعي هاي مضمون  اصلي اي

  كنندگان نبود نظام ارزيابي مصاحبه
  هاي متعدد كنندگان در مصاحبه خستگي و كاهش دقت مصاحبه

هاي مرتبط با داوطلبان  آسيب. 4
  استخدام

  كمبود يا نبود داوطلبان براي برخي از مشاغل
  كمبود يا نبود داوطلبان براي برخي مناطق

  ها و نخبگان براي ورود به بخش دولتي بهترين يتمايل بي
  آشنايي داوطلبان با شغل و دستگاه نا

  هاي لازم عدم برخورداري داوطلبان از تخصص و شايستگي
  تر به ورود به بخش خصوصي كارآمدتمايل متقاضيان 

  لازم ةعدم برخورداري اكثر داوطلبان از تجرب
  هاي دانشگاهي و الزامات شغل شكاف بين آموخته

  داوطلبان يتوسط برخ يرواقعيسوابق غ ياارائه اطلاعات 
  شايسته بودندر ارائه خود در مصاحبه با وجود  ضعيف مهارت

  براي داوطلبان يدر بخش دولت يشغل يرمس بودن ناشناخته
  يعلاقه به خدمت عموم يجا به يشغل يتصرف امن ةانگيز

  يفيتباك يانسان يروينخبگان و كاهش عرضه ن مهاجرت
  يبخش دولت هاي يتداوطلبان با واقع يتطابق انتظارات شغل عدم

3 .
يب

آس
 

دي
 نها

ي و
مران

حك
ي 

ها
  

هاي مرتبط با دستگاه  آسيب. 5
  اجرايي متقاضي

   يقاحراز دق يطعدم اعلام شرا
  يمنابع انسان يراهبرد يزير برنامه ضعف
  شغل يو طراح يلتحل ضعف
   يندهآ ياستخدام يازهاين بيني يشپ عدم

   يرونگهداشت ن يجا از حد بر جذب به يشب تمركز
  مبود منابع لازم ك

  يابيمنفعلانه در كارمند يكردداشتن رو
  استعدادها  يبانك اطلاعات نبود
  يروها در جذب ن دستگاه يانمؤثر م يهمكار نبود

  ساختاريو حقوقي  هاي محدوديت. 6

  استخدامي از سازمان اداري و استخداميبر بودن اخذ مجوز  دشوار و زمان
  الزام به رعايت قوانين موجود دليل بهاستخدام در بخش دولتي  فرايندطولاني شدن 

  هاي گوناگون جذب ي قانوني در استفاده از روشها محدوديت
  هاي ارزيابي براي غربال اوليه ي قانوني در استفاده از ابزارها محدوديت
  هاي خاص استخدامي به جذب افراد با سهميه الزام قانوني

  داوطلبان در صورت عدم شايستگي ةبراي دستگاه در رد هم  ايجاد محدوديت قانوني
  كتبي توسط سازمان مجري آزمون هاي سؤالالزام به طراحي 

  )يا پروژه يا يقرارداد( يرپذ صورت انعطاف متخصص به يروهايدر جذب ن محدوديت
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هاي مرت آسيب. 7
گذاري مشي خط

بخش ستخدام در

مطالعات منابع

ريت جذب و اس

ريت
 در

  يقانون هاي

  ي

  ي

 

  

مدير ةشيو يها 

  
مدير ةشيو يها

ب و استخدام د
 يبخش دولت

  ها

ه يتمحدود دليل ه
   انساني

يدر بخش دولت ي
  پس از جذب 

  ر بخش دولتي
ينهاد يهماهنگناو
  جذب  ي
 
گذاري جذب مشي 

  ي
 ياستخدام هاي ل

بيآسمربوط به

ه بيآس
جذب

كده

بهنوآورانه جذب  ي
سرمايةي مديريت

پروري ينجانش يزير
يرشد شغل يرد مس

جذب و استخدام در
متعدد و يها سازمان

هاي مشي جراي خط
 ها و دستورالعمل ا

خطي در ع اجتماع
  ذب
  ياستخداماي
ياستخدامهاي  شي
ها و دستورالعمل شي

مضامين م ةنقش

هايفرايند ين طراح
هاي مشي رچگي خط

ر برنامه ةيكپارچ ست
شفاف در مورد شي
هاي ج مشي خط بي

س ينجذب ب يريت
اج يابي نظارت و ارز

ها مشي خط درپي ي
عدالت و تنوع جه به
هاي جذ مشي ن خط
ها مشي خط چيدگي

مش خط اي متعدد از
مش خط يبرخ يرفس

نق. 2شكل 

  
  

143  

 
 

امكان عدم
عدم يكپار

ياستس نبود
مش خط نبود
يابارز عدم
يمد ةتجزي
نظام نبود

يپ تغييرات
كمبود توج
مبهم بودن

يچتعدد و پ
ها برداشت

در تف ابهام
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  .شوند مي يلتحل ها، مصاحبه ازشده  استخراج يبا استناد به كدها يو فرع ياصل يناز مضام يكدر ادامه، هر 

  يابيارز يها مرتبط با ابزارها و روش هاي يبآس )الف
سنجش و انتخاب داوطلبـان   يكه برا شود مي مربوط ييها ابزارها و روش هاي يها و كاست به ضعف ،يمضمون اصل نخستين

 هاي يبآس«و  »يمرتبط با آزمون كتب هاي يبآس« يرمضمونمضمون شامل دو ز ينا. رود كار مي به ياستخدام دولت فراينددر 
  .است »يمرتبط با مصاحبه استخدام

  يمرتبط با آزمون كتب هاي يبآس
داوطلبـان اختصـاص    ةي ـغربال اول يابزار اصل ةمنزل به ،يآزمون كتب يها به ضعف ،شده استخراج ياز كدها چشمگيري بخش
. را ندارند يستهو انتخاب افراد شا ييشناسا يلازم برا ييتوانا ،موجود يكتب يها شوندگان معتقد بودند كه آزمون مصاحبه. دارد

تمركـز   يو محفوظـات علم ـ  يبر دانش نظر اغلب ،يكتب يها ناشاره كردند كه آزمو كنندگان از مشاركت ي، برخبراي نمونه
را  يشـغل  يفانجـام وظـا   يبـرا  يازمورد ن يرفتار هاي يستگيو شا مسئلهحل  ييتوانا ي،عمل يها مهارتنيستند دارند و قادر 

 يهـا  سـنجش مهـارت   ييعدم توانـا « ،»يصرف در آزمون كتب يسنجش دانش نظر«مانند  ييدر كدها مسئله ينا. بسنجند
سـنجش تفكـر    ييو عـدم توانـا   هـا  سؤالبودن  يتست«و  »يشغل يواقع يطدر شرا مسئلهحل  ييعدم سنجش توانا«، »لازم
  .منعكس شده است »يليتحل

 ياسـتخدام  يهـا  آزمـون  يو منسجم در طراح ـ يعلم يستگيمدل شا يكشوندگان به نبود  مصاحبه يبرخ ،براين علاوه
 يها دستگاه يواقع يازهاياحراز و ن يطشغل، شرا يتبه ماه ياغلب بدون توجه كاف ها سؤال يآنان، طراح يداز د. اشاره كردند

احـراز   يطبه شـرا  يتوجه بي«، »و مناسب يعلم يستگيفقدان مدل شا« انندم ييموضوع در كدها ينا. شود مي انجام يياجرا
 يهـا در طراح ـ  دم مشـاركت دسـتگاه  ع ـ«و » سؤالعدم شناخت شغل و دستگاه توسط طراحان «، »ها سؤال يشغل در طراح

 طـرح  خداميكه در آزمون اسـت  يتسؤالا«: كند مي يانخصوص ب ينشوندگان در ا از مصاحبه يكي. است يافتهنمود » ها سؤال
 يقـي شناخت دق ،ت مشاركت دارندسؤالا يكه در طراح يافراد يحت يو گاه يستشغل ن يواقع يازالزاماً متناسب با ن ،شود مي

  .».دستگاه ندارند يشغل يفاز وظا
 يـن ا. متفاوت اشـاره كـرد   يتمشاغل با ماه يبرا ها سؤالبودن  يكسانبه  توان مي شده مهم مطرح هاي يبآس يگرد از

راسـتا،   يندر هم ـ. در آزمون مـنعكس نشـود   يخوب مشاغل مختلف به يانم يتخصص يها كه تفاوت شود مي موضوع موجب
و » شغل يواقع يازهايعدم تطابق منابع آزمون با ن« ،»تفاوتم يتمشاغل با ماه يبرا ها سؤالبودن  يكسان«مانند  ييكدها

   .چالش هستند ينا يانگرب »ياز حد بر دروس عموم يشتمركز ب«
 مـوارد  يـن از جمله ا. اشاره كردند يكتب يها آزمون يريتيو مد ييكنندگان به مشكلات اجرا از مشاركت يبرخ همچنين

 ـ يـاد ز يزمـان  ةفاصـل «، »آزمون يبودن سازمان مجر يانحصار«به  توان مي و » آزمـون  يو برگـزار  هـا  سـؤال  يطراح ـ ينب
 فراينـد كـه   شـود  مي موجب يطشرا ينا. اشاره كرد »يمتقاض هاي تعداد دستگاه يدنآزمون منوط به حد نصاب رس يبرگزار«

  .مواجه شود يجهتو شايان يرهايلازم برخوردار نباشد و گاه با تأخ يريپذ استخدام از انعطاف
كـم  « يـر نظ ييمثال كدها يبرا. اشاره دارند يآزمون كتب يكدها به ضعف در اعتبار و اثربخش يموارد، برخ ينكنار ا در

مناسـب سـطح    يـك عـدم تفك «و  »يكتب يها آزمون ياثربخش يابيعدم ارز« ،»يهدر حد غربال اول يبودن اعتبار آزمون كتب
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و  يسـته داوطلبـان شا  يـان م يـق دق يزموارد قادر بـه تمـا   ياريموجود در بس يها كه آزمون دهند مي نشان» داوطلبان ييتوانا
اسـت و   يـه اول يلتـر ف يك يهشب يشترب يآزمون كتب«: كند مي يانب ينهزم ينشوندگان در ا از مصاحبه يكي. يستندن يرشايستهغ
  .».تر است شغل مناسب يواقعاً برا ينشان دهد چه كس تواند ينم

 ي،جذب دارند، از نظر طراح فرايندكه در  يموجود با وجود نقش مهم يكتب يها كه آزمون دهد مي نشان ها هتحليل يافت
  .ندارند خواني هم يمشاغل دولت يواقع يازهايموارد با ن ياريمواجهند و در بس يمتعدد يها محتوا و كاركرد با چالش

  ياستخدام ةمرتبط با مصاحب هاي يبآس
 ـ ةمنزل به ياستخدام ةمصاحبمرتبط با  يها به چالش ،بخش ينا يرمضمونز دومين . اختصـاص دارد  يلـي تكم يـابي ارز ةمرحل

 يو اجـرا  يطراح يمشخص برا يحوزه، نبود استانداردها ينمشكلات در ا ينتر مهماز  يكيكه  دهد مي ها نشان داده يلتحل
نبـود  «و » مصـاحبه  ةيوو ش ـ فراينـد  ننبـود  يكسـان «، »مصاحبه فرايند داردسازيعدم استان«مانند  ييكدها. هاست مصاحبه
  .هستند مسئله ينا يانگرب »يازدهيامت يشفاف برا يابيارز يها شاخص

 يافتهمشـخص و سـاختار   يارهايها بر اساس مع از موارد، مصاحبه ياريشوندگان معتقد بودند كه در بس از مصاحبه برخي
: كننـدگان  از مشـاركت  يكـي  ةگفت به. كند مي را فراهم اي يقهو سل يخصش يها بروز قضاوت ينهزم ،امر ينو ا شوند يانجام نم

  ».گيرد مي كننده شكل مصاحبه يبر اساس برداشت شخص يشترب ها گيري يممشخص نباشد، تصم يابيارز يها شاخص يوقت«
از  يبرخــ. اشــاره كــرد يرشپــذ فراينــدمصــاحبه در  نامناســب بــه وزن تــوان مــي شــده مطــرح يهــا چــالش يگــرد از
در  يمرحلـه نتوانـد نقـش مـؤثر     يـن ا شـود  مي باعث ،يينها يازكنندگان معتقد بودند كه سهم اندك مصاحبه در امت مشاركت
  .منعكس شده است »يرشمصاحبه در پذ بودنيرتأث كم«موضوع در كد  ينا. كند يفاداوطلبان ا يواقع هاي يستگيشا ييشناسا

كوتاه بودن زمان مصاحبه نسبت به حجم «مثال  يبرا. ها اشاره دارند مصاحبه ييكدها به مشكلات اجرا يبرخ همچنين
از جملـه  » مصـاحبه  فراينـد  يعـدم ثبـت و مستندسـاز   «و » مصـاحبه  يجاعلام نتـا  يبرا يفشار زمان«، »مورد انتظار يابيارز

  .گذارند مي فيمن يرتأث يابيارز يفيتهستند كه بر ك ييها چالش
عوامـل   يرتـأث «كـد  . هاسـت  در مصـاحبه  گيـري  يمبر تصـم  يرمرتبطعوامل غ يرتأث شده، از نكات مهم مطرح يگرد يكي

 اي يرحرفـه مـوارد، عوامـل غ   يكـه در برخ ـ  دهـد  مـي  نشان »گيري يمبر تصم يروابط اجتماع يامانند ظاهر، لحن  يرمرتبطغ
اشـاره   يزن» احتمال اعمال نفوذ در مصاحبه«شوندگان به  مصاحبه يبرخ ،براين علاوه. بگذارند يرتأث يينها يابيبر ارز توانند مي

  .قرار دهد يراستخدام را تحت تأث فرايند يتعدالت و شفاف تواند مي كردند كه
 زيـادي  يـت اهم داوطلبان يينها يابيدر ارز با اينكه ي،در بخش دولت ياستخدام يها كه مصاحبه دهد مي نشان ها يافته

نقـش   نيسـتند  قـادر  در مواقع بسياري يي،اجرا هاي يتو محدود يمشخص، ضعف در طراح ياستانداردها نبود دليل به، دارند
  .دايفا كنن فرادا يواقع هاي يستگيشا ييمؤثر در شناسا

  مرتبط با كنشگران استخدام هاي يبآس) ب
مضـمون شـامل دو    يـن ا. اسـتخدام اختصـاص دارد   فراينـد  يمرتبط با كنشگران انسـان  يها به چالش يمضمون اصل دومين

  .است» مرتبط با داوطلبان استخدام هاي يبآس«و » كنندگان مرتبط با مصاحبه هاي يبآس« يرمضمونز
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  كنندگان مرتبط با مصاحبه هاي يبآس

كـه   دهـد  مي ها نشان داده. كنندگان است مرتبط با مصاحبه يها ها، ضعف شده در مصاحبه مطرح يها چالش ينتر مهماز  يكي
. يسـتند برخـوردار ن  يا انجـام مصـاحبه حرفـه    يلازم بـرا  يها كنندگان از دانش، مهارت و آموزش ، مصاحبهبسياريدر مواقع 

كمبـود  «و » گان كنند عدم آموزش مصاحبه«، »لازم يها از دانش و مهارت كنندگان مصاحبه يعدم برخوردار«مانند  ييكدها
  .دهد مي را نشان مسئله ينا »يا گر حرفه مصاحبه

 يادراك ـ يخطاهـا « نمونـه  يبـرا . اشاره دارند يابيارز فراينددر  يو ادراك يشناخت يكدها به خطاها يبرخ ،براين علاوه
آن اسـت كـه    يـانگر ب» كننـدگان  مصـاحبه  يـابي ارز يخطاهـا «و » كننـدگان  مصاحبه يشناخت يخطاها«، »كنندگان مصاحبه
  .يردمختلف قرار گ هاي يريسوگ رتأثيمصاحبه ممكن است تحت  فراينددر  يانسان يها قضاوت

تعصـب و  «مانند  ييكدها. اشاره كردند ها يابيدر ارز يدار جانب ياكنندگان به وجود تعصب  از مشاركت يبرخ ،همچنين
كننـدگان در   عـدم اسـتقلال مصـاحبه   «و » كنندگان با داوطلبان مصاحبه يتضاد منافع احتمال«، »كنندگان مصاحبه يدار جانب
  .چالش هستند ينا يانگرب »گيري يمتصم

 يـان م يهمـاهنگ نا«كد . از مشكلات مطرح شد يكي ةمنزل به يزپنل مصاحبه ن ياعضا يانم يهماهنگنا يگر،د يسو از
 يكـديگر مختلـف پنـل بـا     يشـده توسـط اعضـا    انجام هاي يابيموارد، ارز يكه در برخ دهد مي نشان» پنل مصاحبه ياعضا
  .ندارد خواني هم

  داوطلبان استخدام مرتبط با هاي يبآس
 يكيكه  دهد مي ها نشان داده يلتحل. مرتبط با داوطلبان استخدام اختصاص دارد يها بخش به چالش ينا يرمضمونز دومين

 يـل عـدم تما «ماننـد   ييكـدها . اسـت  يورود به بخش دولت ـ يتوانمند و نخبه برا يروهاين يلاز مشكلات مهم، كاهش تما
 يـن ا يـانگر ب »يفيتباك يانسان يرويمهاجرت نخبگان و كاهش عرضه ن«و  »يورود به بخش دولت يو نخبگان برا ها ينبهتر

  .هستند مسئله
عدم «مانند  ييكدها. از داوطلبان اشاره كردند يبخش يو تخصص يكنندگان به ضعف مهارت از مشاركت يبرخ همچنين

چالش  ينا يانگرب» لازم ةاكثر داوطلبان از تجرب يرعدم برخوردا«و  »لازم هاي يستگيداوطلبان از تخصص و شا يبرخوردار
  .هستند
شـكاف  «كـد  . شغل اشاره كـرد  يواقع يازهايو ن يآموزش دانشگاه يانبه شكاف م توان مي شده مسائل مطرح يگرد از

 تخصـص و  مـوارد نتوانسـته   ياريدر بس ـ ،يكه نظام آموزش عـال  دهد مي نشان» و الزامات شغل يدانشگاه يها آموخته ينب
  .كند يجادآموختگان ا در دانش ملطور كا را به يمشاغل دولت يبرا يازمورد ن يها مهارت

  يو نهاد يحكمران هاي يبآس )ج
 يحـاكم بـر نظـام اسـتخدام دولت ـ     هاي ياستو س ينقوان ي،نهاد يمربوط به ساختارها يها به چالش يمضمون اصل سومين

و  »يو ساختار يحقوق هاي يتمحدود« ،»ييمرتبط با دستگاه اجرا هاي يبآس« يرمضمونسه ز، مضمون ينا. اختصاص دارد
  .را پوشش داده است »گذاري يمش مرتبط با خط هاي يبآس«
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  يي متقاضيمرتبط با دستگاه اجرا هاي يبآس
 مربـوط  يـي اجرا يهـا  در دستگاه يمنابع انسان يراهبرد يريتمشكلات به ضعف در مد ينتر مهماز  يبرخ ي،سطح سازمان در
نبـود  «و  »ينـده آ ياسـتخدام  يازهـاي ن بينـي  يشعدم پ« ،»يمنابع انسان يراهبرد يزير ضعف برنامه«مانند  ييكدها. شود مي

 يانسـان  يـروي ن يـزي ر مند در برنامـه  نظام يكرديها فاقد رو از دستگاه بسياريكه  دهد مي نشان» استعدادها يبانك اطلاعات
  .هستند

و  يـل ضـعف تحل «كـد  . شـود  مـي  مهم محسـوب  يها چالش يگراز د يزغل نش يو طراح يلضعف در تحل ،براين علاوه
. مشـخص نشـده اسـت    يقطور دق احراز شغل به يطو شرا يفاز موارد، شرح وظا ياريكه در بس دهد مي نشان» شغل يطراح

  .بگذارد يمنف يرجذب تأث فرايند يفيتبر ك تواند مي مسئله ينا

  يو ساختار يحقوق هاي يتمحدود
 يبـرا . است يو مقررات يقانون هاي يتاز محدود ياستخدام ناش فراينداز مشكلات موجود در  يكه برخ دهد مي نشان ها يافته
 يـت الزام بـه رعا  دليل بهاستخدام  فرايندشدن  يطولان« ،»يبر بودن اخذ مجوز استخدام دشوار و زمان«مانند  يي، كدهانمونه
  .ها هستند چالش ينا يانگرب» گوناگون جذب يها فاده از روشدر است ونيقان هاي يتمحدود«و » موجود ينقوان

متخصـص   يروهـاي هـا در جـذب ن   دسـتگاه  يريپـذ  موجب كاهش انعطاف ،و مقررات موجود ينقوان يبرخ ،براين علاوه
هـا در   كـه دسـتگاه   دهـد  مي نشان »يرپذ صورت انعطاف متخصص به يروهايدر جذب ن يتمحدود«، كد نمونه يبرا. اند شده
  .استفاده كنند يانسان يرويجذب ن ايمتنوع و نوآورانه بر يها از روش يستندموارد قادر ن ياريبس

  گذاري يمش مرتبط با خط هاي يبآس
از  يكيكه  دهد مي ها نشان داده يلتحل. شود مي مربوط گذاري يمش به سطح خط شده ييشناسا هاي يباز آس يبرخ يت،نها در

مانند  ييدر كدها مسئله ينا. است يدر بخش دولت سرماية انساني يريتمد ةدر حوز يكپارچه ياستها، نبود س چالش ينتر مهم
 يهمـاهنگ نامتعـدد و   يهـا  سـازمان  ينجذب ب يريتمد ةيتجز«و  »سرماية انساني يريتمد هاي يمش خط يكپارچگيعدم «

  .منعكس شده است »ينهاد
مـبهم  «ماننـد   ييكدها. اشاره كردند ياستخدام هاي يشم خط يچيدگيكنندگان به ابهام و پ از مشاركت يبرخ همچنين

 هـاي  يمش ـ متعـدد از خـط   يهـا  برداشـت «و  »ياسـتخدام  هـاي  يمش ـ خـط  يچيدگيتعدد و پ«، »جذب هاي يمش بودن خط
  .اند نشده يفشفاف تعر ورط موارد به ياريدر بس ها ياستس ينكه ا دهد مي نشان »ياستخدام

 يـي اجرا هايفراينـد تنها به سطح ابزارها و  ينظام جذب و استخدام در بخش دولت هاي يبكه آس دهد مي نشان ها يافته
در بخـش   يمنـابع انسـان   يريتكلان حاكم بر نظـام مـد   هاي ياستو س ينقوان ي،نهاد يبلكه در ساختارها شود، يمحدود نم

   .دارد يشهر يزن يعموم

  گيري  نتيجه
تحليـل   توان در سه سطح اصلي مي جذب و استخدام در بخش دولتي راهاي نظام  هاي اين پژوهش نشان داد كه آسيب يافته
در سطح نخست، نتايج حاكي از . استخدام و حكمراني و ساختارهاي نهادي فرايندهاي ارزيابي، كنشگران  ابزارها و روش :كرد
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هايي  هاي استخدامي، با چالش هاي كتبي و مصاحبه ويژه آزمون استخدام، به فراينددر  كاررفته بهآن است كه ابزارهاي ارزيابي 
اغلب بر سنجش دانش نظـري   ،هاي كتبي آزمون. گزيني را كاهش دهد شايسته فرايندي كارآمدتواند دقت و  مي مواجهند كه

هاي رفتاري مورد نياز بـراي   يستگيهاي تحليلي و شا هاي عملي، توانايي مهارت نيستند بسياري قادرمواقع تمركز دارند و در 
ها براي مشاغل با ماهيت متفاوت و محدود بودن نقش  ، يكسان بودن آزمونبراين علاوه. را ارزيابي كنندانجام وظايف شغلي 

هـايي   مصاحبه نيز چـالش  ةدر مرحل. شده در اين زمينه است از ديگر مشكلات مطرح ها، ؤالهاي اجرايي در طراحي س دستگاه
بودن زمان مصاحبه نسـبت بـه حجـم ارزيـابي مـورد انتظـار، احتمـال بـروز          هاي استاندارد ارزيابي، كوتاه چارچوب نبود مانند

 .رود مي شمار شده به هاي شناسايي از جمله آسيب ،پذيرش فرايندمصاحبه در ضعيف اي و وزن  هاي سليقه قضاوت

از ضعف مهارتي  ،نشان داد كه بخشي از مشكلات موجوداستخدام، نتايج پژوهش  فراينددر سطح دوم، يعني كنشگران 
كننـدگان در   مصـاحبه  ،بسـياري مواقـع  در . گيـرد  نشئت ميهاي مرتبط با داوطلبان استخدام  كنندگان و برخي ويژگي مصاحبه

خطاهـاي   توانـد احتمـال بـروز    مي مسئلهو اين  اند را نگذرانده آموزش تخصصيهاي  ، دورهاي هاي حرفه انجام مصاحبه ةزمين
هاي  ها نيز به ويژگي از سوي ديگر، برخي از چالش. هاي غيرهمگون را افزايش دهد هاي شخصي و ارزيابي شناختي، قضاوت
هـاي دانشـگاهي و نيازهـاي واقعـي مشـاغل دولتـي، كمبـود داوطلبـان          گردد؛ از جمله شكاف ميان آمـوزش  داوطلبان بازمي

  .ان براي ورود به بخش دولتيها و كاهش تمايل نخبگ متخصص در برخي حوزه
هـايي   ها نشان داد كه نظام استخدامي بخش دولتي با چـالش  در سطح سوم، يعني حكمراني و ساختارهاي نهادي، يافته

فاقـد   ،هـاي اجرايـي   بسياري از دستگاه. ي مواجه استگذار سياستهاي قانوني و  ريزي منابع انساني، چارچوب برنامه ةدر حوز
 ،همچنـين . كننـد  بينـي نمـي   مند پـيش  صورت نظام ريزي راهبردي منابع انساني هستند و نيازهاي استخدامي خود را به برنامه

از جملـه   ،هـاي اسـتخدامي   مشـي  هاي اداري و تعدد و پيچيدگي خـط فرايندهاي حقوقي و مقرراتي، طولاني بودن  محدوديت
ي نيز نبود رويكـرد يكپارچـه   گذار سياستدر سطح . دهد مي ظام جذب را كاهشي نكارآمدپذيري و  عواملي است كه انعطاف

هـاي   ها ميان نهادهاي مختلف، موجب بروز ناهماهنگي در اجـراي سياسـت   و پراكندگي مسئوليت سرماية انسانيدر مديريت 
  .استخدامي شده است

تنيـده   ماهيتي چندسـطحي و درهـم   ،تيهاي نظام جذب در بخش دول دهد كه آسيب مي هاي پژوهش نشان يند يافتهابر
بنابراين، اصلاح اين نظام مستلزم اتخاذ رويكردي جامع است . شوند استخدام محدود نمي فراينددارند و تنها به يك مرحله از 

ته زمان به بهبود ابزارهاي ارزيابي، ارتقاي توانمندي كنشگران و اصلاح ساختارهاي نهادي و سياستي توجه داش طور هم كه به
  .باشد

د و بـر ضـرورت اصـلاحات    ده مي ارائههاي نظام استخدام در ايران  ها و آسيب تصويري جامع از چالش ،پژوهش حاضر
هاي ارزيابي،  ابزارها و روش ةويژه در حوز هاي پژوهش حاضر، به يافته .كند مي گيري از ابزارهاي نوين تأكيد ساختاري و بهره

هـاي   هاي سنتي و لزوم استفاده از فنـاوري  ي روشكارآمدنيز بر نا ها آن است؛ سو هم )1402(با پژوهش اكبري و طهماسبي 
هاي ناهيد و همكـاران   براين، نتايج مربوط به ضعف طراحي سازوكارهاي جذب با يافته علاوه. اند نوين در گزينش تأكيد كرده

طور مستقيم بر رفتار و عملكرد افـراد و   به ،هاي استخدامي دهد ضعف در طراحي سياست مي راستا است كه نشان هم) 1402(
 يمرتبط با مصاحبه اسـتخدام  هاي يبآسي و مرتبط با آزمون كتب هاي يبآسهمچنين مضامين فرعي . گذارد مي ها اثر سازمان

 . است سو هم) 2019(و گرينان و همكاران ) 2014(هاي ساندل  با يافته )يليتكم يابيارز(
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هاي حكمراني و نهادي، ماننـد تعـدد قـوانين و ضـعف همـاهنگي،       شده در حوزه شناساييهاي  اي از آسيب بخش عمده
كند؛ اين پژوهش نيز بر نقش مخـرب پراكنـدگي مقـررات و ابهـام در      مي را تأييد) 1400(هاي پيشين رضايي و گرجي  يافته

بخش دولتي با پژوهش عليزاده ثاني و  هاي مرتبط با داوطلبان استخدام، شامل عدم جذابيت آسيب .داردساختار حقوقي تأكيد 
  .دارد كه اهميت برندسازي كارفرمايي را در جذب نخبگان برجسته كرده بودند خواني هم) 1395(نجات 

  پيشنهادها
  :شده استهاي پژوهش، پيشنهادهاي كاربردي در سطح هفت مضمون فرعي شناسايي شده، ارائه  بر اساس يافته

طراحـي  كـه  شـود   مـي  هاي استخدامي، پيشـنهاد  ي آزمونكارآمدافزايش  منظور به: مون كتبيپيشنهادهاي مرتبط با آز) الف
تخصصي متناسب با هر شغل و  هاي سؤالاستفاده از . آزمون بيش از گذشته بر ماهيت واقعي مشاغل متمركز شود هاي سؤال

بهبـود كيفيـت و    ،همچنـين . كمك كنـد هاي داوطلبان  تر توانمندي تواند به سنجش دقيق مي ،محور شغل هاي سؤالطراحي 
، تـرويج و  بـراين  عـلاوه . رسـد  مـي  ضـروري بـه نظـر    هـا  سؤالروزرساني مستمر بانك  آزمون كتبي و به هاي سؤالمحتواي 

رقابت  ةو دامن ندجذب متخصصان و نخبگان را فراهم ك ةتواند زمين مي ،هاي استخدامي آزمون ةتر دربار رساني گسترده اطلاع
  .جذب را افزايش دهد فراينددر 
استخدامي، استفاده از رويكردهـاي نـوين    ةمصاحب ةدر مرحل): ارزيابي تكميلي(استخدامي  ةپيشنهادهاي مرتبط با مصاحب) ب

 هـاي مـورد نيـاز    مرتبط با شغل و مبتني بر شايستگي هاي سؤالطراحي . شود مي هاي سنتي توصيه جاي مصاحبه به ،مصاحبه
توانـد   مـي  عنوان يك اقدام نظارتي به ،هاي استخدامي مصاحبه بايگانيهمچنين ثبت و . را افزايش دهدتواند دقت ارزيابي  مي

  .اي كمك كند هاي سليقه ارزيابي و كاهش احتمال بروز قضاوت فرايندبه افزايش شفافيت، امكان بازبيني 
مصاحبه، اسـتفاده از   ةمرحلكيفيت ارزيابي در  هاي مهم براي بهبودكار راهيكي از : كنندگان پيشنهادهاي مرتبط با مصاحبه) ج

هــاي آموزشــي بــراي  همچنــين برگــزاري دوره. موضــوعي شــغل اســت ةحــوزاي و متخصــص در  گــران حرفــه مصــاحبه
تواند  مي ،ها و كاهش خطاهاي شناختي هاي ارزيابي شايستگي اي، روش حرفه ةهاي مصاحب تكنيك ةكنندگان در زمين مصاحبه

  .استخدام شود فرايندگيري در  موجب ارتقاي كيفيت تصميم
هـاي شـغلي،    در راستاي بهبود كيفيت داوطلبان و افزايش آگاهي آنان از فرصت: پيشنهادهاي مرتبط با داوطلبان استخدام) د

ق مشـاغل و  معرفـي دقي ـ . هـاي اجرايـي افـزايش يابـد     سطح شناخت داوطلبان از ماهيت مشـاغل و دسـتگاه  كه لازم است 
توانـد   مـي  ،هاي آموزشي يا آشنايي با شغل براي داوطلبان شرايط شغلي و برگزاري دوره ةرساني شفاف دربار ها، اطلاع دستگاه

  .هاي داوطلبان و نيازهاي سازمان كمك كند تر افراد و تطابق بهتر ميان توانمندي به انتخاب آگاهانه
. جـذب ايفـا كننـد    فراينـد تـري در   توانند نقـش فعـال   مي هاي اجرايي دستگاه: هاي اجرايي پيشنهادهاي مرتبط با دستگاه) ه

از جمله  ،دقت بيشتر در اعلام شرايط احراز شغل ،هاي كتبي و همچنين ها در طراحي و اجراي آزمون مشاركت بيشتر دستگاه
  .ازمان كمك كندشده و نيازهاي واقعي س تواند به افزايش تناسب ميان افراد جذب مي است كه هايي اقدام

اسـتخدامي، بـازنگري در برخـي     فراينـد در سطح : استخدام فرايندهاي قانوني  پيشنهادهاي مرتبط با الزامات و محدوديت) و
بخشي به  ، تنوع)30به  70نظير نسبت (اصلاح نسبت امتيازدهي مراحل ارزيابي . رسد مي سازوكارهاي موجود ضروري به نظر

هاي  تواند به افزايش دقت در شناسايي شايستگي مي ،هاي ارزيابي هاي مكمل مانند كانون ه از روشابزارهاي ارزيابي و استفاد
هاي مورد نياز براي ورود به خدمت و طراحي الگوهـاي سـنجش    همچنين تعريف و بازنگري شايستگي. داوطلبان كمك كند
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آزمايشي پيش از اسـتخدام رسـمي    ةدور برگزاري. ضروري در اين زمينه است هاي ها از ديگر اقدام متناسب با اين شايستگي
  .هاي افراد در محيط كار كمك كند تواند به ارزيابي عملي توانمندي مي نيز
ي، اتخاذ رويكردهاي فعالانـه در جـذب   گذار سياستدر سطح : گذاري در جذب و استخدام مشي پيشنهادهاي مرتبط با خط) ز

فعالانه در كارمنـديابي، طراحـي    استفاده از رويكرد فوق. ب نخبگان ضروري استويژه براي شناسايي و جذ به ،نيروي انساني
هـا و تعـداد    كننـدگان در آزمـون   هاي استخدامي مجزا براي جذب نخبگان و ايجاد ارتباط منطقي ميان تعـداد شـركت  فرايند
بـر اسـاس ماهيـت هـر شـغل،      همچنين ارزيابي متقاضيان . ي نظام جذب را افزايش دهدكارآمدتواند  مي ،هاي شغلي فرصت

 ـ  هاي ارزيـابي بـه   ها و در صورت لزوم جايگزيني كانون هاي تخصصي مرتبط با دستگاه افزودن آزمون  ةمصـاحب  ةجـاي مرحل
  .گزينش نيروي انساني در بخش دولتي منجر شود فرايندتواند به ارتقاي كيفيت  مي ،سنتي

ي ها يكي از محدوديت. تعميم نتايج آن تأثير بگذارد ةدامن بر ممكن استهايي همراه بود كه  اين پژوهش با محدوديت
كنندگان از مديران  زيرا بسياري از مشاركت ؛ها بود دشواري هماهنگي و دسترسي به خبرگان براي انجام مصاحبه بسيار مهم،

بـر   مصاحبه با آنان زمانريزي براي  هاي كاري، برنامه مشغله دليل بهمنابع انساني در بخش دولتي بودند و  ةحوزو متخصصان 
هـاي دسترسـي بـه     محـدوديت  دليـل  بهويژه  المللي، به بين هاي تجربههمچنين دسترسي محدود به برخي منابع علمي و . بود

  .شد مي هاي پژوهش محسوب هاي اطلاعاتي و زبان برخي منابع، از ديگر چالش پايگاه

  منابع
مـديريت فرهنـگ   . جذب و استخدام فرايندشناسايي كاربردها و الزامات هوش مصنوعي در ). 1402(اكبري، عليرضا و طهماسبي، رضا 

  . 88-75 ،)1(21سازماني، 

 .طراحي مدل شايستگي عمومي كاركنان بخش دولتـي ايـران  ). 1405(محمدرضا  ،محسن و كاظمي ،كمندي ؛افسانه ،پور فراشاه دهقان
  .87 -67، )1(17 ،انداز مديريت دولتي چشم

شناسي نظام ارزيابي عملكرد كاركنـان و مـديران    آسيب). 1404(رويا ، افسانه و احمدآبادي، پور فراشاه دهقان ؛عليرضا، پور فراشاه دهقان
  .116-86، )2(15، مطالعات منابع انساني، براي تحول هاييكار  راههاي اجرايي كشور و ارائه  دستگاه

يي عمـومي  گـو   پاسـخ بنـدي موانـع     شناسـايي و اولويـت  ). 1402(پور فراشاه، افسـانه   دهقان پور فراشاه، عليرضا؛ عباسي، طيبه و دهقان
  .123-97، )3( 6 ،مطالعات مديريت دولتي ايرانهاي دولتي ايران،  سازمان

فصـلنامه  . طراحـي تطبيقـي الگـوي اسـتخدام عمـومي در حقـوق اداري ايـران       ). 1400(رضايي، مرتضي و گرجي آزندرياني، علي اكبر 
  .38-17، )1(51مطالعات حقوق عمومي، 

ات حقوق مطالع. بررسي حقوقي ضوابط و معيارهاي استخدام عمومي در ايران و كانادا). 1390(زاده، محمدجواد و پركاله، منصور  رضايي
  . 93 -75 ،)2(41خصوصي، 

عوامـل سـازماني مـؤثر بـر قابليـت اسـتخدام كاركنـان در        ). 1389(پور، اكبـر   زاهدي، شمس السادات، روشندل اربطاني، طاهر و حسن
  .88-73، )4(2مديريت دولتي، . هاي دولتي سازمان

، )1(8مـديريت بازرگـاني،   . بررسي تأثير جذابيت برند كارفرما بر تمايل استخدام نخبگان). 1395. (عليزاده ثاني، محسن و نجات، سهيل
205-228.  
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سناريوهاي حكمرانـي عمـومي هوشـمند مبتنـي بـر      ). 1405(افسانه  ،پور فراشاه عليرضا و دهقان ،پور فراشاه دهقان ؛محمدرضا ،كاظمي
  .218 -177 ،)55( 15 ،وكار هوشمند مطالعات مديريت كسب .دولت سرماية انسانينگاري تحول  آينده :التحول ديجيت

  .انتشارات لوگوس: ، قم)چاپ دوم(، شناسي  هاي عملي در روش هاي فلسفي و رويه زمينه: ضد روش). 1397(محمدپور، احمد 

، مطالعات منـابع انسـاني  . هاي قرآني  گزينش منابع انساني در آموزهواكاوي معيارهاي جذب و ). 1403(مجيد ، مهدي و توكلي، محمدي
14 )2( ،114-137.  

هاي انتخاب و انتصاب مديران در نظام اداري ايـران    شناسايي چالش). 1403(عليرضا ، رضا و كوشكي جهرمي، واعظي ؛نيلوفر، مظفري
  .84-64 ،)1( 14 ،انسانيمطالعات منابع . )سازمان اداري ـ استخدامي كشور: موردپژوهي(

 رفتـار  مشوق كارآفرينانه، كارمنديابي و استخدامهاي سازماني   شناسايي مكانيزم). 1402(سخدري، كمال و داوري، علي  ؛ناهيد، مجتبي
  .196-172، )5(16توسعه كارآفريني، . كارآفرينانه سازماني
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