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  هاي تناسب شغل و شاغل در جذب نيروي انساني متخصصبندي شاخصشناسايي و اولويت

  3،*فتانه حبيبي ،2العابدين رحماني زين ،1حسن حسيني ميرزا
   دانشگاه پيام نور سازمان مركزي –دانشكده مديريت 1

  نور بابل انشگاه پيامد– مديريتدانشكده 2
 )عهده دار مكاتبات( كارشناس ارشد مديريت آموزشي 3

  
  :چكيده

 كه نيروي كندوقتي در عمل تحقق پيدا مي ...)ريزي و سازماندهي وبرنامه(ساير وظايف مديريت و  شودمياز وظايف اصلي مديريت محسوب  انساني يكي تامين نيروي
، يعني انتخاب كساني كه نامتناسبتخاب زيرا ان ;زيادي برخوردار است از اهميت كاركنان انتخاب صحيح .باشد داشته آن وجود انساني مناسب و متخصص براي اجراي

انتخاب و استخدام افراد . كندسازمان تحميل مي هاي سنگيني بهكنند، هزينهدادن كار را ندارند يا كساني كه بعد از مدتي سازمان را ترك مي توانايي و شايستگي انجام
. بندي آنها اقدام گرديده استها و اولويتدر اين تحقيق نسبت به شناسايي شاخص. گيردمي هاي متعددي را در برمعياره است كه شاخص گيري چنديك مسئله تصميم

  هاي خصوصي قزوينها و مديران آموزشي شاغل در ادارات و بخشعلمي دانشگاه اعضاي هيات، نمونه آماري تحقيق شامل مديران ارشد و مديران حوزه منابع انساني
گيري چند معياره و تكنيك تجزيه و تحليل سلسله هاي رياضي تصميمباشد كه با استفاده از روشكاربردي مي -تحقيقات توصيفيتحقيق از نوع  از نظر روش .باشدمي

بندي بررسي قرار گرفت و تحليل اولويت بر تناسب شغلي با استفاده از محاسبه و مقايسات زوجي مورد ها و عوامل موثررابطه بين شاخص )GAHP( مراتبي گروهي
تواند باشند و چنانچه اين عوامل در مرحله استخدام و انتخاب كنترل شوند ميدهد كه تاثيرگذاري اين عوامل در دو بخش عمومي و خصوصي متفاوت ميوامل نشان ميع

  .تناسب شغلي را به حداكثر ممكن برساند
   .بندياولويتتحليل  ،زاركارهاي باشاخص ،شرايط احراز شغل ،جذب نيرو ،وضع شغلي ،تناسب شغلي :كلمات كليدي

  مقدمه  –1

اند، سرعت فراصنعتي يا اطلاعاتي ناميده عصرحاضر كه آن را  در عصر
هاي سرعت و عنوان شگفتي اي است كه از آن بهگونه تغيير و تحولات به

 دوره، از اهميت كار يدي كاسته شده و به در اين. برندنام مي نيز تحولات
كارگيري  كيفي كه توان خلاقيت و نوآوري، با به انساني جاي آن، نيروي

در چنين فضايي كه تفكر و . است اهميت پيداكرده فكر و انديشه دارد،
يابند كه از  توانند توسعهجوامعي مي انديشه عامل تمايز و برتري است،

 ترين عامل توليد محسوبمنبع انساني كه منشا فكر و ايده است و حياتي
نظران  مروزه براي تمام صاحبا .]2[برداري را كنند رهشود، حداكثر بهمي

-اصلي توسعه است و توسعه توسعه آشكار شده است كه انسان عامل
ها و اگر در سال. رودهاي انسان است كه پيش مييافتگي تنها بر شانه

 هاي گوناگون همچون منابعهاي گذشته، منبع و عوامل ناشي از ثروتقرن
... آلات، سطح فناوري و فيايي استراتژيك، ماشينطبيعي، موقعيت جغرا

عنوان يگانه  امروزه انسان به ;افتاددر حركت و توسعه كشورها موثر مي
  .]4[شود عامل تاثيرگذار بر توسعه شناخته مي

 هب كوليس و مونت گومري اعتقاد دارند كه سازمان زماني مزيت رقابتي
نحوي كه هيچ  د باشد بهخو مخصوص به آورد كه داراي منابعدست مي

 رمايهـي در ســاين ويژگ. برداري كنندپيـك با نتوانند از آنـاز رق يك
  انساني 

 

 
  

ترين منبع استراتژيك انساني مهم دليل منابع همين به] 7[وجود دارد 
  ].3[شود سازماني محسوب مي

توجهي  هاي اخير رشد قابلموضوع تناسب در انتخاب كاركنان در سال
اين نتيجه رسيده تحقيقي بهدر 2007در سال سكي گوچي،. است تهداش

مهارت و تجربه و تناسب  ،تخصص ،است كه عواملي نظير تحصيلات
مهمي در افزايش  سازمان از عواملي هستند كه نقش شخصيت فرد با

هاي متفاوتي وجود نظريه ،مورد شرايط احراز شغلدر .]23[عملكرد دارند 
اجتماعي -ي در شرايط احراز شغل به مسايل انسانيميلاد40ة، در دهدارد

 رواني، شرايط فيزيكي، شرايط جوسيوس شرايط. است تاكيد شده
رفتاري را عوامل اصلي انتخاب كاركنان براي  احساسي، اجتماعي و شرايط

كه تفكر علمي و نوين 80و70تدريج در دهه اما به. كندشغل، مطرح مي
مهارت و مسئوليت  ايش بيشتري بهحاكم گرديد شرايط احراز شغل گر

تلاش جسمي  ،)تحصيل و تجربه(تاكيد بر تناسب از نظر مهارت . پيدا كرد
و اوايل قرن بيست و يكم  90در اواخر دهه .غالب بود و ذهني و مسئوليت

در اين دوره . تر شداجتماعي پررنگ –هاي انسانيجنبه دوباره گرايش به
سب نوع شخصيت و نوع شغل شده است بر تنا و كاركنان تاكيد بر دانش

شد تناسب  نجاما 2005رابي براون و بلاي در پژوهشي كه در سال .]15[
 معمولاً]. 22[ اندشخصيت باشغل را بر عملكرد كاركنان موثر ارزيابي كرده

انطباق مهارت  شود، بهزماني كه صحبت از انطباق فرد با شغل مطرح مي
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اما انطباق شخصيتي فرد و . شودوجه مينظر ت و دانش شاغل با شغل مورد
شود كه اين مشكل در مراحل نيازهاي كاركنان با شغل ناديده انگاشته مي

همچنين از نظر  .]24و19 [شودمي نمايان حين انجام كار در بعدي و
نقش موثري بر افزايش رضايت شغلي و  ،كريستف براون، تطابق شغلي

هريس و فلمينگ  .]20[د تعهد سازماني و كاهش ترك سازمان دار
عقيده دارند ارزيابي شخصيت انسان نقش مهمي در تناسب فرد ) 2005(

توجه خاص قرار  با شغل داشته و بايد در استخدام نيروي انساني مورد
توان به كشور مياز جمله تحقيقات انجام شده در داخل ]18[ گيرد

ي نيروي منظور استقرار طرح تناسب شغل و شاغل برابسترسازي به
خودرو توسط شهباز  انساني جذب شده در سطح كارشناسي شركت ايران

- آموزشي فارغ شغلي بررسي وضعيت ،]11[ 1380مرادي درسال 
توسط نصرآبادي ) 1365- 75(ساله  دوره ده التحصيلان دانشگاهي در يك

طراحي مدل انتخاب و گزينش براي  .]3[ 1384و نوروزي در سال 
 1381ارتقاء كارايي شغل توسط فتحيان در سال  منظورمتقاضي شغل به

معناي واقعي كلمه  به زماني كه انطباق شغل و شاغل. اشاره نمود .]13[
كاري دارد و  ، انگيزشكنندميكارمند احساس رضايت  وجود داشته باشد،

مربوطه از كارايي و  نياز شغل بودن تخصص مورد دليل دارا علاوه برآن به
-وري سازمان ميبهره خوردار بوده و در كل منجر بهاثربخشي بالايي بر

كاركنان  دهد كه سازمان نيازهايتناسب فرد با شغل زماني رخ مي. گردد
نياز، تجانسي  هاي مورددرحقيقت از تمام ابعاد توانايي. را برآورده كند

سازمان داراي توانايي بوده و  ميان فرد و سازمان، زماني كه فرد نسبت به
استاد رفتار  جفري پفر .]21[ دهد، وجود داردايش را نشان ميهقابليت

- بازرگاني دانشگاه سازماني و متخصص منبع انساني دانشكده ادبيات
چگونگي  المللي را وابسته بهاستانفورد مزيت رقابتي غايي در بازارهاي بين

 ادواردر عقيده دارد .]15[ داندمنابع انساني مي ة، استخدام و ادارانتخاب
سازد و تامين و تقاضا، زواياي فرد را مي ها زواياي يككه نيازها و توانايي

او نيازهاي كاركنان را . سازدشغل را در تحقق تناسب شغل و شاغل مي
ها، علايق و ترجيحات تعريف كرده -ها، اهداف، ارزشخواسته داشتن، ميل

كرده البته  و توانايي را با اصطلاحات استعداد، تجربه و تحصيلات تعريف
 حيطه از تحقيقات آوري مواضع شخصيتي كاركنان در اينطور شگفتهب

انساني موثرترين  كه سرمايه اين باتوجه به .]21 [استكنارگذاشته شده 
باشد و از طرفي ميزان عملكرد توسعه مي يافتگي و موتورعامل در توسعه

ت كه در آن عملكرد كاركناني اس ميزان زيادي وابسته به هرسازمان به
اند و مسئول انجام وظيفه هستند و در واقع سازمان استخدام شده

منظور  كند بدينتوانمندي آنها مرز ميان شكست و پيروزي را ترسيم مي
هاي آن امري ضروري سنجش تناسب بين شغل و شاغل و بهبود شاخص

  رودو محوري براي تعالي فرد و سازمان به شمار مي

  ت تحقيقمروري بر ادبيا -  2

-هاي جهاني، نقـش اول ثـروت  بر اساس آمارهاي منتشره از سوي سازمان
 درصـد بـه  77هاي انساني بـا  يافته را سرمايه آفريني در كشورهاي توسعه

هاي منابع طبيعي و فيزيكي در اين خود اختصاص داده است و جمع سهم
ر هاي انساني در كشوسهم سرمايهدر صورتي كه . درصد است 23ها كشور

اي در مطالعـه . ]4[ باشـد ميدرصد  34با وجود استعدادهاي سرشار، فقط 
اسميت در يـك  . ث.پ "شرح وظايف شغلي"هاي كه با استفاده از شاخص

عمل آمده، پنج نوع رابطه كه رضـايت از كـار را    كارگري فرانسه به محيط
ا، رابطه با سرپرسته: نظر قرار گرفته است دهد مدتاثير خود قرار مي تحت

 .قطاران، رابطه با خود كار، تاثير دستمزد و امكان ارتقاي شغليرابطه با هم
اجتماعي والـدين،  –علاوه متغيرهايي نظير سطح تحصيلات، قشر شغلي هب

سطح فرهنگي و بـالاخره منشـا جغرافيـايي در رابطـه بـا رضـايت و عـدم        
در ايـن مطالعـه ســطح   . رضـايت و سـطح سـازگاري مطالعـه شـده اسـت      

ت، متغيري است كه رابطه نزديكتري با نمرات رضايت از كار دارد، تحصيلا
از آن قشر شغلي و اجتماعي والدين و در مرتبه بعد سطح فرهنگـي و   پس

كار بـا نمـرات رضـايت     برعكس، سابقه. بالاخره منشا جغرافيايي فرد است
از آندروسام  2002يك مقاله سال .]6[ دهدهمبستگي مثبتي را نشان نمي

-گزينـه "هاي نوين با عنوان كاران كه براي گزارش كميسيون مهارتو هم
التحصـيلان  كند كه فارغتهيه شد تصديق مي "هاي دشوار يا دوران دشوار

جوانـان  . اندهاي اخير از مشكلات بازاركار رهايي نيافتهجوان كالج در سال
ر بدسـت آوردن مشـاغل در بازاركـا    التحصيل كالج معدودتري قادر بهفارغ

اند و دستمزدهاي واقعي و درآمدهاي ساليانه آنها مطـابق بـا آن   كالج شده
-ايـن جوانـان فـارغ   . استخدام كـاهش يافتـه اسـت    درنتيجه افزايش سوء

شـان بـا سـطوح     انـد كـه همتايـان   التحصيل كالج مشاغلي را اشغال كرده
طور كلي موضوع تناسـب يـا   هب .]17[ رانندمي تر را بيرونتحصيلات پايين

تطابق فرد متخصص با شغلي كه اختيار كرده موضوعي است كه ذهن هـر  
خـود مشـغول    بـه  در جريان تدوين برنامه دائماًريز نيروي انساني رابرنامه
متخصـص شـاغل در كشـور در     تعـداد از نيـروي   اين امر كه چـه . داردمي

عنـوان   هنمايند كه با تخصص آنها تناسب دارد، بمشاغلي انجام وظيفه مي
عامل موثر در بررسي و تجزيـه و تحليـل يـك الگـوي توزيـع نيـروي        يك

تـر  وضوع هنگـامي بصـورت جـدي   م اين .گرددانساني متخصص مطرح مي
آينـده   نحوي الگوي موجـود را بـه   هب ريز بخواهدگردد كه برنامهآشكار مي
وقت داشتن معياري كه بتواند ميزان تناسب بـين فـرد    دهد آن نيز تعميم

اي در عده .كنداي پيدا ميدرستي بسنجد اهميت فوق العاده هبا شغل را ب
يكي از عوامـل مهـم    "تناسب فرد با شغل"كشور ما براين باورند كه عدم 

عدم كارايي نيـروي انسـاني متخصـص اسـت و كارشناسـان بـا توجـه بـه         
امـا موجـود نبـودن    . انـد اطلاعات خود در اين زمينه مطـالبي بيـان كـرده   

داد ضريبي كه تناسب بين جامع در اين زمينه اجازه نمياطلاعات كافي و 
لحاظ استخراج  هفرد با شغل را بيان كند محاسبه شود، در تحقيق حاضر ب

هـاي سرشـماري   هاي نيـروي انسـاني متخصـص از داده   و تدوين ماتريس
  .]10[عمومي نفوس و مسكن ايده ارائه چنين ضريبي مطرح شد 

  شغل كار و  هاي توجه بهضرورت – 3

گفته تيلور، از ديدگاه سنتي كار از يك سو طيف گسترده فعاليت و از  به
طور عميقي در تمدن اين ديدگاه به. باشدديگر تفريح و لذت مي سوي

هاي عهد براي يوناني .غرب ريشه داشته و با تار و پود آن درآميخته بود
كندن  نرفت، براي يهوديان جاشمار مي كار نفرين و لعنت به ،باستان

دانستند كه از آور بود و مسيحيان باستان كار را به منزله عقوبتي ميرنج
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دسته از  آن]. 8[دليل گناه براي آنها نازل شده است  جانب خداوند به
نقدي و يا (منظور كسب درآمد  كه به) فكري و يا بدني(هاي فعاليت

اشد، كار آن توليد كالا يا ارائه خدمت ب پذيرد و هدف صورت) غيرنقدي
انسان است و كاركردن ضرورتي است  ةكار جوهر .]1[ شودمحسوب مي

 .هادر جهت رشد و تكامل و فرصتي است براي شكوفايي و بروز خلاقيت
-شناختي يا مردماز كار، يعني نگريستن به آن با ديد جامعه تلقي نسبي

از مولفان كه به  برخي. بخشدكار مي اي بهشناختي، وجوه چندگانه
درحالي كه با واقعيات آن كمتر  –اندپرداخته "كلي"ستايش كار به طور 

از خود نشان داده و تنها  "تعصب نسبت به كار" نوعي–اندآشنا بوده
هاي منفي نيز تواند جنبهاما كار مي ،اندهاي مثبت آن را بزرگ كردهجنبه

ه كردن طيف وسيعي دارد ك حالات رواني فرد هنگام كار. داشته باشد
ممكن است از نارضايتي شروع شود و تا غم و افسردگي و حالات شديد 

شكوفايي استعداد و در  رود و يا برعكس با رضايت شغلي، عصبي پيش
ت و مراتب عاطفي اين درجا. كار همراه باشد نهايت شادماني در حين

هاي اجتماعي و كند بر حسب قالبكار بروز مي مختلف كه در حين
  .]6[شود گوناگون ظاهر مي تفرهنگي به صور

  و شاغل تناسب شغل - 4

هـاي  ها، دانش و تواناييتناسب فرد و شغلش با يافتن تناسب ميان مهارت
ايسـتاي شـغل و افـرادي كـه ايـن       هاي نسبتاًنياز جهت انجام جنبه مورد

 گويـد كـه   اصـول تئـوري تجـانس مـي    . ها را دارند سر و كـار دارد توانايي
منـابع   بخشـي روش مـديريت   واند تاثيري قوي بر اثـر تهاي كار ميارزش

ميـزان انطبـاق    مفهـوم تجـانس بـه   . خاص داشته باشد انساني دركشوري
جـزء ديگـر    با ها و ساختارهاي يك جزءها، هدفآرمان ها،نيازها، خواسته

 اگـر سـاير عوامـل   –برطبق اين تئوري )1980 ندلر و توشمن،(اشاره دارد 
گوناكون سازمان  تجانس يا تناسب ميان اجزايهرچه وجود  -يكسان باشد

اخيـر در   مطالعات .]16[ بيشتر باشد كارايي آن سازمان بالاتر خواهد رفت
 كار را كه تـا حـد   ويژگي فردي داوطلبين انساني پنجمديريت منابع ةحوز

هـا و همچنـين ايجـاد    زيادي موفقيت آنان را در پيشبرد اهـداف سـازمان  
-كند مورد تاكيد قـرار داده متي آنان تامين ميشغلي در مسير خد رضايت

اين . شخصيت، استعداد، علاقه، هوش و مهارت: ويژگي عبارتند از اين. اند
طـور مسـتقل در تناسـب شـغلي     هگانه درعين حال كه هريك بعوامل پنج

  .]15[ جانبه دارند افراد موثر هستند، با يكديگر تعاملات چند

  يط احراز شغلاشر - 5

داقل شرايطي است كه متصدي شغل بايد دارا باشد تا بتواند ح شغل شرح
-ها و توانـايي ديگر، دانش، مهارت عبارت به. با موفقيت از عهده كار برآيد

هايي كه براي انجام موفق و موثر شغل ضروري است، در فرم شرايط احراز 
رود كسي كه داراي آن شرايط باشـد، شـغل   گردد و انتظار ميمنعكس مي

تنظيم شـرايط احـراز شـغل،    . ر از كسي كه فاقد آن است انجام دهدرا بهت
توان كند و با استفاده از آن مينقش مهمي در فرايند انتخاب افراد ايفا مي

نيرويي را انتخاب و استخدام نمود كه بيشترين شايستگي را براي تصـدي  

در  "انتخـاب صـحيح  "در واقـع، منظـور از   . شغل مورد نظر داشـته باشـد  
با توجه به مشخصـاتي كـه در   (ريت منابع انساني، اين است كه شاغل مدي

  :و شغل با هم تناسب داشته باشند) شرايط احراز شغل درج گرديده
  تحصيلات •
  تجربيات •
  هاي تخصصيدوره •
  قدرت قضاوت •
  ابتكار •
  گيريتوان تصميم •
  هاي فيزيكيمهارت •
  مهارت در انتقال مفاهيم •
  خصوصيات روحي و رواني •
 .]9[ گانه مانند چشمفاده بيش از اندازه يكي از حواس پنجنياز به است •

هـاي  شايان توجه است كه ميزان پافشاري و درجه اهميتـي كـه سـازمان   
شوند بستگي به شرايط بازار كننده براي عوامل ذكر شده قائل مياستخدام

  .كار نيز دارد

  مانتخاب و استخدا – 6

اسـتخدام حتـي انتصـاب     مـلاك انتخـاب،   آنچه كه در شرايط فعلي كشور
شـود،  باشد تنها مهارت داوطلب است كه شرايط احراز شغل تلقي مـي مي
، شـود خلاصه مي هم در مفهوم ميزان تحصيلات و تجربه كاري مرتبط آن

دهد كـه راز  هاي تحقيقي و تجربه جوامع موفق نشان ميكه يافته درحالي
بـر  محـض  ر از تاكيد ها و رضايت كاركنان آنها چيزي فراتموفقيت سازمان

مهارت هـم   كه متاسفانه در خيلي از موارد، حتي به مهارت است در حالي
عوامل مـوثر   1شكل .گرددتوجه چنداني نميشغل عنوان شرايط احراز  به

  .دهددر انتخاب استخدام و انتصاب و تعامل بين آنها را نمايش مي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  عوامل موثر در انتخاب و استخدام و انتصاب و تعامل آنها): 1(شكل
  

   

Personality type 
  نوع شخصيت

Aptitude 
  استعداد

Skill 
  مهارت

IQ 
  هوش

Interest 
  علاقه
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  شغل  - 7

و  هاي مـرتبط و مسـتمر  است از مجموع وظايف و مسئوليت شغل عبارت
 عبارت به .شودار واحد شناخته ميك عنوان يك مشخصي كه در جامعه به

ديگر شغل عبارت است از تركيب واقعي و منطقي وظايفي كه براي انجام 
ديده و يا توليد يك فراورده از روش و تكنيك يكسان استفاده شـود  يك پ

]7[. 

  هاي بازاركارشاخص  -  8

 بـه  هـايي اسـت كـه   هاي بازاركار شاخصدراين تحقيق، منظور از شاخص
 بخـش  خصوصـي و  انسـاني در بخـش   كارگيري نيـروي  ب و بهذهنگام ج
م پـذيرش  گيرد و معياري براي پـذيرش يـا عـد   نظر قرار مي دورعمومي م

  .باشدمتقاضيان كار مي

  وضع شغلي - 9

هـاي شـغلي آنـان اسـت،     شغلي، بيانگر وضع افراد به لحاظ فعاليـت  وضع
بدين معني كه افراد در بخش عمومي، بخش خصوصي و يا بخش تعـاوني  

نظـر   كساني كه در بخش عمومي و تعاوني اشتغال دارند، صرف. اندشاغل
اما كساني . گيرندبگيران قرار مي حقوقمزد و  گروهاز هر گروه شغلي، در 

اند، ممكن اسـت كارفرمـا، كاركنـان فاميـل     خصوصي شاغل كه در بخش
  .]12[بگير باشند  مزد، كاركنان مستقل و نيز كاركنان مزد و حقوق بدون

   روش تحقيق - 10

كـاربردي   از نـوع تحقيقـات توصـيفي   اين پـژوهش   تحقيق، از نظر روش 
چنـد معيـاره و    گيـري هـاي رياضـي تصـميم   روشكه با اسـتفاده از  است 

رابطـه بـين   ) GAHP( 1گروهـي  تكنيك تجزيه و تحليل سلسله مراتبـي 
و عوامل موثر بر تناسب شغلي با استفاده از محاسبه و مقايسات  هاشاخص

 ها از طريـق شاخص بنديبررسي قرار گرفت و تحليل اولويت زوجي مورد
 هـاي جامعـه مـورد   ويژگـي  جايي كهاز آن .ميانگين موزون محاسبه گرديد

تحقيق حاضر يك تحقيـق   لذا ،همطالعه را از طريق پيمايش ارزيابي نمود
 هكه در آن محقق بـدون دسـتكاري جامع ـ  توصيفي از نوع پيمايشي است 

هـا پرداختـه   و به تجزيه و تحليـل متغيـر   دادهآن را به صورت هدف قرار 
  .شده است نمايش داده 2الگوي روش تحقيق در شكل . است

هاي طراحي شـده  ترين سيستممراتبي يكي از جامع فرايند تحليل سلسله
گيري با معيارهاي چندگانه اسـت زيـرا ايـن تكنيـك امكـان      براي تصميم

كند و همچنين صورت سلسله مراتبي فراهم مي هله را بئفرموله كردن مس
. رده دائلامكان در نظرگرفتن معيارهاي مختلف كمـي و كيفـي را در مس ـ  

گيـري دخالـت داده و امكـان    هاي مختلف را در تصـميم اين فرايند گزينه
تحليل حساسيت روي معيارها و زيـر معيارهـا را دارد، عـلاوه بـر ايـن بـر       
مبناي مقايسه زوجي بنا نهاده شده، كـه قضـاوت و محاسـبات را تسـهيل     

دهـد  نمايد همچنين ميزان سازگاري و ناسازگاري تصميم را نشان مـي مي
  .باشدگيري چند معياره ميه از مزاياي ممتاز اين تكنيك در تصميمك

                                                 
1. Group Analytical Hierarchy Process (GAHP)  

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الگوي روش تحقيق: )2(شكل 

  آوري اطلاعات هاي جمعروش - 11

اي و بررسي متون و محتـواي  هاي مطالعه كتابخانهدر اين تحقيق از روش
مصاحبه اسـتفاده شـده    و ظير پرسشنامههاي ميداني نمطالب و نيز روش

براي اينكه به سئوالات تحقيق پاسخ دهيم از سـه روش زيـر بـراي     .است
  . ايمها استفاده نمودهآوري دادهجمع

مراجع مختلف و مراجعه به مدارك، اسناد و  ها،مطالعه مقالات، كتاب – 1
  ...و هاي استخداميفرم

مديران منـابع انسـاني، واحـدهاي     نظران ومصاحبه با اساتيد، صاحب – 2
 هايدانشگاهي، اداري و خصوصي شاغل در قزوين، پيرامون تبيين شاخص

  .موثر بر جذب نيروي انساني
ايجاد تناسب  برايهاي مربوط به هر بعد تعيين ابعاد اصلي و شاخص – 3

شغلي از طريق تهيه پرسشنامه اوليه و اعمال نظر متخصصان فن و اصلاح 
  .استادانرت آن با مشو

سـوال   65و  سـوال اساسـي   سهبر مبناي  1تدوين پرسشنامه شماره  – 4
 بـراي  2پرسشـنامه شـماره    جـذب نيـرو و   درهاي موثر مربوط به شاخص

 33بندي آنها و نظر سـنجي از  ها و رتبهبررسي اهميت نسبي بين شاخص
ي هـا هـا و بخـش  دانشـگاه  ،شاغل در ادارات خبره در مسائل منابع انساني

  .خصوصي قزوين

 شروع

 هاي موجودبازنگري شاخص

 انجام پيمايش

  تعيين وزن و اهميت ابعاد
  بندي عواملاولويت

 بررسي و تحليل عوامل

  خبرگاننظرسنجي از 
 AHPبا روش 

 پايان –پيشنهاد  –گيري نتيجه

  بررسي وشناسايي عوامل موثر در جذب نيروي انساني بر اساس 
 و متخصصين منابع انساني و نظر خبرگانمصاحبه با معاونين 



 25 -34) 1388( 3جله مديريت توسعه و تحول م
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  آماريجامعه – 12

 نفـر از اعضـاي هيـات علمـي      33آمـاري در ايـن پـژوهش شـامل     جامعه 
ــابع انســاني، دانشــگاه متخصصــين مــديريت آموزشــي و  هــا، مــديران من

كارشناسان شاغل در جذب و تامين نيروي انسـاني، در سـطوح تحصـيلي    
دارات و ا(هـاي عمـومي و خصوصـي    كارشناسي به بـالا، شـاغل در بخـش   

باشـند كـه بـه    استان قزوين مي...) ها و كارخانجات و موسسات و دانشگاه
 ايـن افـراد  . اندها بودهها و مصاحبهعنوان گروه خبره پاسخگوي پرسشنامه

كاري در زمينه منابع انساني بوده و ميانگين  داراي حداقل پنج سال سابقه
هاي ديريتي يا سمتداشتن سوابق م. باشدسال مي 5/11آنانكاري  سابقه

هاي خاص در زمينه منابع انساني و جـذب  مشابه، داشتن توانايي و مهارت
و استخدام پرسنل، دارا بودن ارتباطات مناسب درون و برون سـازماني، از  

  .هاي افراد انتخاب شده استديگر ويژگي

  گيريروش نمونه - 13

و ) دسـترس  در(گيـري غيرتصـادفي سـاده    تحقيق، از روش نمونـه  در اين
هــاي عمــومي و بخــش شــمول تعــدادي ازمــديران بخــش روش رضــايت

  .خصوصي انتخاب گرديد

   سوالات تحقيق - 14

تحقيق حاضر سعي شده علاوه بر نشان دادن اهميـت تناسـب شـغلي،     در
هاي بازار براي جذب نيرو را براي مـديران  بندي هر يك از شاخصاولويت
   .آشكار سازد ها و مسئولينسازمان

  قزوين چيست؟ هاي موثر بر انتخاب افراد در بازار كارشاخص – 1
  ؟ايجاد تناسب شغلي چه اندازه است تاثيرگذاري اين عوامل در – 2
  ها چگونه است؟بندي اين شاخصاولويت – 3

  .نشان داده شده است 3مدل مفهومي تحقيق در شكل 
طيــف  و 1شــماره  اول از طريـق پرسشــنامه  ةدر ايـن تحقيــق، در مرحل ــ

در ايجاد تناسـب شـغلي    ليكرت نسبت به شناسايي عوامل اصلي موثر در
دهي امتياز گيري وبراي اندازه 2شماره دوم از پرسشنامه ةو در مرحل اقدام

 AHPو ابعاد برابـر مـدل    شاخصـها به سوالات از طريق مقايسات زوجي بين 
 ـ ازي از طريق اهميت نسـبي بـين ابعـاد و شـاخص    ف  شـرح جـدول   ههـا ب

  .ستفاده شده استا 1شماره

  
 پايايي و روايي تحقيق - 15

روا به معناي جايز و درست گرفته شده و به معناي صحيح  ةروايي از واژ
هـاي زيـر   براي اطمينان از روايـي پرسشـنامه گـام   . و درست بودن است
  :برداشته شده است

وثر در تناسب شغلي مطالعه دقيق طراحي يكپارچه شناسايي عوامل م – 1 
  . و انتخاب افراد

  .نظران و متخصصين حوزه منابع انسانيمصاحبه با كارشناسان، صاحب – 2
هايي كه در تناسب شغلي در جذب نيروي انسـاني مـوثر   تعيين شاخص - 3

  . باشدمي
  . تادانتدوين پرسشنامه مقدماتي و اصلاح آن با مشورت اس – 4

  
  Bشاخص 

   اهميت نسبي بعد انتخاب شده
 Aشاخص 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4  5  6  7  8  9  

  مشخصات فردي  9  8  7  6  5  4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9  خصوصيات روحي و رواني 

  مشخصات فردي  9  8  7  6  5  4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9  هامهارت و توانايي 

  مشخصات فردي  9  8  7  6  5  4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9  ت دانش و تحصيلا 

  مشخصات فردي  9  8  7  6  5  4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9  استخدام و جذب 

  خصوصيات روحي و رواني  9  8  7  6  5  4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9  هامهارت و توانايي 

  خصوصيات روحي و رواني  9  8  7  6  5  4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9  دانش و تحصيلات  

  خصوصيات روحي و رواني  9  8  7  6  5  4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9  استخدام و جذب 

  هامهارت و توانايي  9  8  7  6  5  4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9  دانش و تحصيلات  

  هامهارت و توانايي  9  8  7  6  5  4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9  استخدام و جذب 

  دانش و تحصيلات  9  8  7  6  5  4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9  استخدام و جذب 

  مقايسات زوجي ابعاد اصلي):1(جدول
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است مفهوم ) پرسشنامه(گيري ابزار اندازه هاي فنياز ويژگي پايايي يكي
گيري در شرايط يكسان ياد شده با اين امر سروكار دارد كه ابزار اندازه

در اين تحقيق پايايي قابليت . دهددست ميهاندازه نتايج يكسان ب تا چه
 كرونباخ محاسبه شده و به αاعتماد پرسشنامه با استفاده از روش 

پايايي  ضريب. از افرادگروه نمونه اجرا شد نفر12يصورت آزمايشي برا
  . بود 96/0برابر  شآن محاسبه شد كه مقدار

  هاروش تجزيه و تحليل داده -  16

هاي گردآوري شده از فراينـد تحليـل سلسـله    براي تجزيه و تحليل داده
زيرا اين تكنيك امكان فرموله كـردن  . استفاده شده است گروهي مراتب

كند و همچنـين امكـان درنظـر    له مراتبي فراهم ميصورت سلسهرا ب ئلهمس
-اين فرايند گزينه. داردئله گرفتن معيارهاي مختلف كمي و كيفي را در مس

و امكان تحليـل حساسـيت    دهدميگيري دخالت هاي مختلف را در تصميم
روي معيارها و زير معيارها را دارد، علاوه بر اين بر مبناي مقايسه زوجي بنـا  

هـدف از ايـن روش   . نمايدكه قضاوت و محاسبات را تسهيل مينهاده شده، 
گـويي تحـولات آينـده در يـك حـوزه خـاص از طريـق        عبارت است ازپيش

ايـن   مچنـين ه. نظـران يكپارچه كردن نظرات مستقل كارشناسان و صـاحب 
دهـد كـه از مزايـاي    ميزان سازگاري و ناسازگاري تصميم را نشان مـي  روش

  .گيري چند معياره ميباشديمممتاز اين تكنيك در تصم

  هدف          ابعاد اصلي                                            )شاخص ها(ابعاد فرعي    
  

  مشخصات فردي                                                
  
  
  
  
  

  
  خصوصيات روحي و رواني                                         

  
  
  
  
  

  اهمهارت و توانايي                                               
  
  
  
  

  
  
  

  دانش و تحصيلات                                          
  
  
  
  
  
  

 سوابق و تجربيات                                          

  
  
  
  

 ديعوامل اجتماعي و اقتصا                                             

 
 
 
  
  
 

 استخدام و جذب                                 

 

 )مدل مفهومي اوليه تحقيق(درخت سلسله مراتبي : )3(شكل 

جنس                                       سن            
  تاهل                             محل سكونت
  آراستگي ظاهري            پيشينه خانوادگي

  مذهب                          مشخصات فيزيكي
 وضعيت نظام وظيفه               معرف          

 تيپ شخصيتي        تواضع و فروتني
  كاري قوياعتماد به نفس      اخلاق

 ضباط اجتماعيبرخورد مثبت        ان

خلاقيت     هاي ارتباطي    مهارت
  و ابتكار عمل

هاي فني                 سرعت مهارت
  انتقال مفاهيم

توانايي فكري                    رسايي

 رشته تحصيلي                          مقطع تحصيلي
دانشگاه محل    معدل كل                              

  تحصيل
  سال فراغت از تحصيل               دروس اختياري

  ميزان تسلط به زبان خارجه       سهميه ورودي
  ميزان تسلط به كامپيوتر           گذراندن دوره كارآموزي

 سابقه كاري         تشويق نامه و پست هاي قبلي
 علل ترك خدمت و فواصل استخدامي

  تعداد متقاضيان موجود
  امكان حضور در ساعات غيراداري

 عدم سوء پيشينه

 ره كتبي         آزمون استخدامينم
 موفقيت در مصاحبه                

  تناسب
  

  شغل 
  

  و 
  

 شاغل 
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و محاسـبه ميـانگين حسـابي     1 استفاده از نتايج پرسشنامه شـماره ابتدا با
عوامـل اصـلي مـوثر در     ،هاي اصلي و فرعي مورد توافـق خبرگـان  شاخص

 3.5ه و تعيين گرديد و عواملي با امتياز بـالاي  ايجاد تناسب شغلي محاسب
در مرحلـه بعـدي بـا اسـتفاده از قسـمت      . جزء عوامل اصلي لحاظ گرديـد 

ها را در بندي عوامل بر مبناي شاخصكه رتبه 2 انتهايي پرسشنامه شماره
ــرار مــي داد از روش ــار ق ــارههــاي تصــميممــدل اختي               گيــري چنــد معي

2 )MCDM( تخصيص خطي  گيري مسئلهافق گروهي در تصميمروش تو
  . حل گرديد LINDOتشكيل و با استفاده از نرم افزار   LPو معادله

  نرخ سازگاري  - 17

هـاي گروهـي مقايسـات محاسـبه گرديـده      درادامه نرخ سازگاري ماتريس
   .نتيجه مراحل محاسباتي در ذيل ذكر گرديده است. است

 
 

 
                                               6.988-7 
                                                   6  

 
 
 
  

           CR = .002/1.32=.015  
ت ماتريس تلفيـق شـده گروهـي    اس /.1از آنجائيكه نرخ سازگاري كمتر از 

مقايسات زوجي ابعاد اصلي بخش عمومي از سازگاري قابل قبول برخوردار 
  . است

                                               6.824-7 
                                                   6  
          CR = .029/1.32=.022 

ست ماتريس تلفيق شده گروهـي  ا 1/0كه نرخ سازگاري كمتر از از آنجائي
مقايسات زوجي ابعـاد اصـلي بخـش خصوصـي از سـازگاري قابـل قبـول        

  . برخوردار است

  هاي تجربي يافته – 18

هـا و ابعـاد اصـلي در دو بخـش عمـومي و      در ذيل ميزان اهميت شـاخص 
نان از صحت محاسبات پس از اطمي. تفكيك آورده شده است خصوصي به
. محاسـبه گرديـد   "ميـانگين مـوزون وزنهـا   "هـا  بندي گزينهجهت اولويت

 هاي رقيب بر مبناي روشصورت نزولي گزينهسپس با مرتب كردن آنها به
GAHP  اندبندي شدهويتاول 3و  2جداولو  5و 4 اشكال شمارهطبق. 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
2. Multiple Criteria-decision - making. 

  
  هاي بخش خصوصيبندي شاخصاولويت - )2(جدول 

هاي موثر بر بندي شاخصاولويت يفرد
  AHPتناسب شغلي بر مبناي روش 

  هاوزن ميانگين موزون

  205.  سابقه كاري 1

 069.  رشته تحصيلي  2

 060.  مقطع تحصيلي 3

 053. ميزان تسلط به كامپيوتر 4

 049.  هاي قبلينامه و پستتشويق 5

 040.  ميزان تسلط به زبان خارجه 6

 040.  حبه موفقيت در مصا 7

 037.  عدم سوءپيشينه  8

 026. نوع مهارت يا تخصص 9

 022.  توانايي جسمي و سلامت رواني  10

 022. دانشگاه محل تحصيل 11

 021. خلاقيت و ابتكار عمل 12

 021.  نمره آزمون عملي  13

 019.  وقت شناسي 14

 019. تعادل فكري و روحي  15

 019.  علاقه و انگيزه 16

 019.  هاي فنيارتمه 17

 019.  سرعت عمل  18

 017.  مشخصات فيزيكي 19

 017.  معرف 20

 017.  اخلاق كاري قوي 21

 017.  آمادگي براي تغيير  22

 015.  آراستگي و وضع ظاهري 23

 015.  امكان حضور در ساعات غير اداري 24

 014.  انضباط اجتماعي 25

 014.  توانايي فكري  26

 013.  گروهي تمايل به كار 27

 012. نيازها و اهداف داوطلب 28

 012.  توانايي ايجاد رابطه با همكاران  29

 011.  برخورد مثبت 30

 010.  كنندهبرقراري ارتباط با عرضه 31

 010. تعداد متقاضيان موجود 32

 009.  سن 33

 009.  اعتماد به نفس 34

 009. سرعت انتقال مفاهيم  35

 006.  اطيهاي ارتبمهارت 36

 006.  رسايي بيان  37

 004.  تيپ شخصيتي 38

 004.  تواضع و فروتني 39

  

1
max

−
−

=
n

nCI λ

RI
CICR =

CI=  =0.002 

CI=  =0.002 
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  خصوصيها و ابعاداصلي بخشميزان اهميت شاخص :)4(شكل 

  موميع هاي بخشبندي شاخصاولويت –)3(جدول 
هاي موثر بر تناسببندي شاخصاولويت  رديف

 AHPشغلي بر مبناي روش
ميانگين موزون

 وزن ها
 126.  رشته تحصيلي  1
100. هاي قبلينامه و پستتشويق 2

076.  مقطع تحصيلي 3

044. مهارت ارتباط با سرپرستان 4

044. ميزان تسلط به كامپيوتر 5

040. نوع مهارت يا تخصص 6

040. علل ترك خدمت و فواصل استخدامي 7

038. ا همكارانتوانايي ايجاد رابطه ب 8

036. تعادل فكري و روحي  9

036.  عدم سوءپيشينه  10

034.  اعتماد به نفس 11

032. توانايي جسمي و سلامت رواني 12

032.  موفقيت در مصاحبه  13

031.  ميزان تحمل فرد  14

 029. نمره كتبي آزمون استخدامي 15

هاي موثر بر تناسب بندي شاخصاولويت رديف
  AHPشغلي بر مبناي روش

 ميانگين موزون
  وزن ها

 027.  مذهب 16

 027.  كاري قوياخلاق 17

 026.  درك مفاهيم  18

 026.  تعداد متقاضيان موجود  19

 026.  نمره آزمون عملي  20

 025.  سن 21

 025.  هاي فنيمهارت 22

 019.  سرعت عمل  23

 019.  هاي كتبي مهارت 24

 016.  وقت شناسي 25

 015.  برخورد مثبت 26

 013.  انضباط اجتماعي 27
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                               033.هاي ارتباطيمهارت
                                125.خلاقيت و ابتكارعمل 

                                       11.ها فنيمهارت
                                053.سرعت انتقال مفاهيم

                                         081.توانايي فكري

                                            034.رسايي بيان 
                                 074.تمايل به كار گروهي 

                     057.برقراري ارتباط با عرضه كننده
                     073.توانايي ايجاد رابطه با همكاران

                             154.نوع مهارت يا تخصص 

                                           11.سرعت عمل 

                                   1.آمادگي براي تغيير  

                    153   سن 
   259.   ستگي و وضع ظاهريآرا

      291.       شخصات فيزيكيم

                           296. معرف

              028.تيپ شخصيت                       
                                  03.اضع و فروتنيتو

                                  059.اعتماد به نفس 

                                   071.برخورد مثبت

               112.كاري قوي                اخلاق

                                      127.وقت شناسي

                                094.اجتماعي انضباط

             146.توانايي جسمي و سلامت رواني 

                          128.تعادل فكري و روحي 
                        078.نيازها و اهداف داوطلب

                    126.علاقه و انگيزه
                            282.تحصيليرشته

                           245.مقطع تحصيلي

                  092.دانشگاه محل تحصيل 

             163.ميزان تسلط به زبان خارجه
                 218.ميزان تسلط به كامپيوتر

                   809.سابقه کاری
  
  

           191.های قبلی ها و پستتشويق نامه

                                  165.تعداد متقاضيان موجود

              244.امكان حضور در ساعات غيراداري 

                                  591.عدم سوءپيشينه

                    342.نمره آزمون عملی
 

               658.موفقيت در مصاحبه 

  
تناسب 
شغل و 
 شاغل
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  عمومي ها و ابعاد اصلي بخشميزان اهميت شاخص :)5(شكل 

  گيري نتيجه  - 19
  

در دو بخش عمومي و خصوصـي   فرعيهاي اصلي و بندي شاخصاولويت
  :يردنظر قرار گ دهد كه بايد مدهايي را نشان ميتفاوت

عمــومي در جــدول  اصــلي در بخــش نســبي ابعــاد ترتيــب اهميــت - 1
  .است نشان داده شده) 4(شماره

  )عمومي بخش(اصلي  اهميت ابعاد :)4(جدول 
 ميزان اهميت بعد رديف

 /246 دانش و تحصيلات 1
 /243 هامهارت و توانايي 2
 /173 خصوصيات روحي و رواني 3
 /140 سوابق و تجربيات 4
 /085 دام و جذباستخ 5
 /062 عوامل اقتصادي و اجتماعي 6
 /173 خصوصيات روحي و رواني 3

  
   :باشدمي صورت ذيلبهنيز در بخش عمومي ها اولويت شاخص

مقطـع   ،هـاي قبلـي  و پسـت  هـا نامهتشويق ،هاي رشته تحصيليشاخص
 ،ميـزان تسـلط بـه كـامپيوتر     ،مهـارت ارتبـاط بـا سرپرسـتان     ،تحصيلي

-برخورد مثبت و وقت ،انضباط اجتماعيهاي هميت و شاخصبيشترين ا
  . دنكمترين اهميت رادار شناسي

) 5(در جـدول   در بخـش خصوصـي   اهميت نسبي ابعاد اصلي ترتيب -2
 .نشان داده شده است

  )خصوصي بخش(اهميت ابعاداصلي  –) 5(جدول  
 ميزان اهميت بعد رديف

  /254 سوابق و تجربيات 1
  /244 دانش و تحصيلات 2
 /170 هامهارت و توانايي 3
  /149 خصوصيات روحي و رواني 4
 /063 عوامل اقتصادي و اجتماعي 5
 /061 استخدام و جذب 6
 /058 مشخصات فردي 7

  :باشدبه صورت ذيل ميخصوصي  نيز در بخشها اولويت شاخص
ميزان تسـلط  ، مقطع تحصيلي ،رشته تحصيلي ،كاري هاي سابقهشاخص

  اي قبلـي بيشـترين اهميـت و    ه ـو پسـت  هـا نامـه تشـويق  ،وتربه كـامپي 
كمتـرين  و رسـايي بيـان   تيپ شخصـيتي   ،تواضع و فروتنيهاي شاخص
  . دنرا دار اهميت

  پيشنهادها –20

با توجه به تعداد عوامل مؤثر در تناسب شغلي هنگام گـزينش كاركنـان   
ت بعـدي  شود كه در تحقيقـا پيشنهاد مي شاغلجديد يا ارتقاء كاركنان 

هاي محيطي و سـازماني  ويژگي با كنترل ساير متغيرها و همچنين ساير
كه در اين خصوص نقش موثر ايفا مي كنند بـه نتـايج اعتبـار بيشـتري     

  . داده شود
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               716.هاي قبليها و پستنامهتشويق
        284.علل ترك خدمت و فواصل استخدام

           414.تعداد متقاضيان موجود 
                   586.عدم سوء پيشينه

       337.استخدامي كتبي آزموننمره
                    303.عملينمره آزمون

                381.موفقيت در مصاحبه 

يي
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و ت
ت 
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م

  ها
.2

43
   

   
   

 
.  

                            102.هاي فني مهارت

                                107.درك مفاهيم 

         129.ان تحمل فرد در مقابل فشار ميز

             158.توانايي ايجاد رابطه با همكاران
                   166.نوع مهارت يا تخصص 

                                079.سرعت عمل 

                            079.هاي كتبي مهارت
    181.   ...   مهارت ارتباط با سرپرستان و 

لات
صي

 تح
ش و

دان
  

..2
46

   
   

   
  

                     514.رشته تحصيلي
                      308.مقطع تحصيلي

            178.ميزان تسلط به كامپيوتر

اني
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73
   

   
   

   
  

  

       196.اعتماد به نفس                        

                               089.برخورد مثبت 

           158.اخلاق كاري قوي                 

                                 091.وقت شناسي 

                           074.انضباط اجتماعي 

         183.     توانايي جسمي و سلامت رواني  
            208.تعادل فكري و روحي 

ي 
فرد

ت 
صا

شخ
م

  
.0

52
   

   
  

  

              479سن

         521.مذهب

تناسب 
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 شاغل
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ريزان گردد كليه نتايج اين تحقيق در اختيار مديران، برنامهپيشنهاد مي
ترتيب با آگاهي  ديناندركاران منابع انساني قرار گيرد تا بو كليه دست

آنان از وضعيت موجود و ارتباط بين متغيرها كه در تحقيق به آنها اشاره 
ها و همچنين افزايش رشد و ارتقاء سازمان هاي مؤثرشده است زمينه

تبع آن افزايش كيفيت سازمان را فراهم  انساني و به كارآيي نيروي
  .آورند

  :ساير پيشنهادها
سطوح مختلف تحصـيلي همگـام بـا     ركيفي آموزشي د ارتقاء سطح -1

تخصـص در راسـتاي تجهيـز سـرمايه      برآورد صحيح نياز بازاركار به
  انساني كشور 

ويژه كشورهايي نظير هندوسـتان  هاستفاده از تجارب ساير كشورها ب -2
هـاي  بر، در بخشو چين در تركيب بهينه تكنولوژي كاربر و سرمايه

 اي منطقهمختلف اقتصادي متناسب با فرهنگ بومي و 
اعم از محلي، منطقـه اي، ملـي و   (كار  ررساني بازاايجاد بانك اطلاع -3
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