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 چکیده

  ی و شغل  ی متناسب با الزامات سازمان  ی ها  یستگیشا   یبر مبنا  ی جذب منابع انسان  یندفرآ  یساز  ینهو به  ی سازمانده  یقسازمان ها از طر

  شهرستان تاکستان  پاکسیم  صنایع مفتولیدر شرکت  این پژوهش     گام بردارند.  ینده حال و آ  یازهای توانند درجهت برآوردن ن  ی بهتر م

رتبه بندی  یبراهمچنین  .جهت شناسایی نیمرخ های شغلی داوطلبان از آزمون نیمرخ شغلی استرانگ استفاده شده استو  اجرا شد

جام شده با  طبق صحبت های اناستفاده شد.  یل سلسله مراتبی فازی  تحل  جذب از روش  جهت  "یستگی منابع انسانیشا  سنجه های"

استدلال و حل  )و پنج گزینه  ( و خطا ناپذیری  اهزینه اجر،  راسهولت در اج)فتولی پاکسیم از سه معیارصنایع مکارشناسان شرکت  

تبه که ر .تفاده شده استاسهش برای این پژو (و دیدگاه سیستمی کار تیمی ، خلاقیت و نوآوریمسئله، اخلاق و مسئولیت حرفه ای، 

   فازی انجام شده. تبیالسله مراساس تحلیل سعیار ها و گزینه ها نیز به ترتیب گفته شده می باشد که این اولیویت بندی برندی مب

 

 

آزمون هالند،  نیمرخ شغلی ،سلسله مراتبی فازی تحلیل ،ت شایستگی مدیریکلمات کلیدی: 

mailto:Alirezaent2@gmail.con
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 کلیات تحقیق 

 مقدمه

  . دهند ییرخلاق تغ  یوهبه شر یتکرار  یوهخود را از شر  یاتعمل یوهها را مجبور کرده اسرت تا شر شررکت  ی،رقابت جهان  یشافزا 

  یکنون  یرقابت  ارکارموضرو  در باز ینا یتاهم. شررکت ها مطر  کرده اسرت در  یجذب منابع انسران یرا برا  یالزامات  یفی،ک ییرتغ ینا

استعداد است؛ ازجمله    ها جذب و حفظ کارکنان ماهر و با ها و شرکت سازمان یاصل یها از دغدغه یکی یرابرابر شده است؛ ز ینچند

 ین و همچن هااز کشرور یاریراسرتا، بسر  یندرا[1]داشرته باشرند    یشرتریها تناسرب ب شررکت  یو شرغل  یبا الزامات سرازمانکه   یکارکنان

  یجذب منابع انسرران  یدجد  یکردهایرو هبه تفکر دربار  ییردرحال تغ  یازهایجهت برآوردن ن  یو دولت یخصرروصرر  یها  کسررب وکار

  ی سرازمانده  یقها از طر  سرازمان  .[2] محور هسرتندیسرتگی  شرا  یها  و نظام  یسرتگیشرا یاند و درحال حرکت به سرمت الگوها  پرداخته

درجهت  توانند  یبهتر م  ،یو شرغل  یمتناسرب با الزامات سرازمان  های یسرتگیشرا یبر مبنا یجذب منابع انسران یندآفر سرازی  ینهو به

 گام بردارند. یندهحال و آ  یازهایبرآوردن ن

 

 

 بیان مسئله

ها خواستار   ها و شرکتسازمان   د، کارکنان هستن  یتمهم عملکرد و موفق  یکننده ها  یش بینیپ   ، ها  یستگی شا  آنجا که  از

بخش قابل ملاحظه   یل،دل  ینهم  . به[3] هستند  یضرور  یاز دانش، مهارت ها و نگرش ها  یگسترده ا  هکارکنان در مجموع   یستگیشا

شناخت    . [4] تمرکز دارد  ی دانشگاه  یلاناشتغال فارغ التحص  یتبهبود قابل   یبرا  یستگی ها شا  ینمهم تر  یصبر تشخ  بیان مسئلهاز    یا

  ی)طالقان   [5]  یرند نظر قرار گ  افراد مد  یابی ارز  یتوسعه و هم برا  یهم برا  یریگ  یمتصم  یارهای به عنوان مع  ی تواند م   یستگی ها شا  ینا

 (.   1389و همکاران، 

حقا  یبرخوردار به  نسبت  دانش  و    یق،از  .  هنقط  یکفقط    ،یم مفاه  ی تحمعادلات  است  ا  م مه  شرو   فارغ    ینتر  که  است 

درخصوص   یقاز علا  یاریبس  .را بدانند  یواقع   یها  هینکاربرد دانش در زم  ی چگونگ  یاز، علاوه بر دانش موردن  ی،دانشگاه  یلانالتحص

   [6] است یعمل  یمهارت ها ینا ۀبه درک و توسعکارکنان مربوط  هجذب و توسع یها برنامه
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 اهمیت و ضرورت موضوع

  ها  یستگیشا   یناز ا  .مورد توجه قرار گرفته است  یراخ  یها کارکنان به وفور در مطالعات و گزارش  یبرا ،یستگی ها شا  یتاهم

 :  های ایستگیازجلمه ششده است  یاد یمختلف  ینبا عناو

 

   یندیآفر  یمهارت ها •

   ی عموم های یستگیشا •

 قابل انتقال    یها مهارت •

 یری اشتغال پذ های یستگیشا •

  یرشته ا یانم  یها مهارت •

   یعملکرد  یمهارت ها •

  های  یتدر موقع  ینمختلف و همچن  های   ینهها و زم  بودن شان در حوزه  یقابل کاربرد  ها،  یستگی شا  یناما وجه مشترک ا

 : عبارتند از  ها یستگیشا  یناز ا یبرخ .است ی و واقع یعمل

 

 حل مسئله  •

 یستمی تفکر س •

 و خلاق   یتفکر انتقاد •

 ارتباطات •

 یمی ت کار •



  

3 

 

 ی اجتماع  یریپذ یتمسئول  •

 یو رهبر یریتمد •

 

 والات یا فرضیاتس

 پژوهش حاضر به دنبال یافتن پاسخِ پرسش های زیر می باشد: 

 ؟کدام اندجذب  یبراسنجه های شایستگی منابع انسانی   (1

 استخدام کدام اند؟نیمرخ شغلی دواطلبان   (2

 ؟  به چه ترتیب است   "یمنابع انسان  یستگیشا یسنجه ها"رتبه بندی (3

 شایستگی مدیریت ادبیات 

بنابراین نگرش در رفتار منعکس    یک شاخص برای رسیدن به نگرش است.  اند، اما یکسان نیستند. رفتار،  هم مرتبط  ها و رفتار با   نگرش

  ها د  زمانبینید در همه    این است که می   های رفتاری او   نشانه   ؟کنترل هزینه دارد دانید که یک فرد،  برای مثال از کجا می   شود.   می

  را می  کند. هر چقدر بیشتر یک رفتار  بررسی می  حسابش را قبل از امضاکردن یک چک،  بینید که او  حال شمردن پول است. می

 .[7] اما نگرش نه برید. رفتار قابل مشاهده است، فرد پی می تر به نگرش بینید، به صورت شفاف

 ع شایستگیانوا

  1شایستگی های هسته ای •

 2فنی یا کنشی  های شایستگی •

 3های مدیریتی شایستگی •

 ح شایستگی سطو 

 
1 Core Competency 
2 Technical or Functional Competency   
3 Managerial Competency 
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  هر شایستگی، یک سطح پایه وجود دارد.   دهد. به طور طبیعی برای  کار را نشان می  ی انجامسطح شایستگی، درجه شایستگ

کسب مهارت    پایه از طریق یک آموزش کوتاه مدت،   پایه آن شایستگی برخوردار است. دانش   دهد که فرد از دانش   این سطح نشان می 

به کمک و مساعدت    عمل  منتظر کمک است و برای انجام این  آید. فرد در سطح یک، همیشه  به دست می  اندک یا تجربه بسیار محدود

 .[7] دهد  مین  ، سطو  شایستگی را نشازیرجدول  مرتب نیاز دارد.

 ( سطو  شایستگی1جدول )

 توصیف سطح  نام سطح  سطح 

 اوليه  فهم 1یا    5

  ب بسیاری محدودی از طریق حضور در تجار  دانش اولیه را از طریق آموزش محدود به دست آورده است.

برای انجام وظایف نیاز    دست آورده است.  دوره آموزشی، کسب تجارب موردی و آموزش در محل کار به

 مستقیم و مرتب دارد.   )سرپرستی(به کمک  

 اربردی ک  شدان 4یا    2

 .است کرده دریافت تری  گسترده پایه آموزش

 .است  آمده  دست  به زمینه این در فرد توسط آمیز موفقیت تجارب معدودی تعداد

 .باشند داشته نظارت  شایستگی، این ر  سختت ای  جنبهه بر بالاتر  سطو  کارشناسان که است نیاز

 کارشناسی  3

 .است کرده دریافت ای  گسترده آموزشهای 

 .است آمده دست به مختلفی آمیز موفقیت تجارب

 بعضی البته .میشود انجام  مساعدتی و کمک هیچگونه بدون شایستگی این با مرتبط اعمال تمام تقریبا

 .کند کمک تر  شایسته فرد یک مشکل، بسیار های  جنبه برای تنها که باشد نیاز  شاید مواقع

 کند راهبری  یا  سرپرستی تر،  پایین شایستگی سطو   در را کار تازه افراد میتواند

 تخصص 4یا    2

 .است کرده دریافت گستردهای، بسیار های   آموزش

 .بدهد آموزش سازمان افراد به تواند  می سطح این در فرد

 .است آورده  دست  به دشوار، های  حوزه از طیفی در بسیاری آمیز  موفقیت تجارب مکررا
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 .رساند  می انجام به مساعدت، گونه هر بدون را شایستگی این برای لازم اعمال تمام

 .شناسد  می آیند،   می وجود به دشوار مشکلات که مواقعی در مرجع شخص یک عنوان به را فرد سازمان

 .میکند بازی را راهبر  نقش سازمان،  در تر  تجربه کم افراد برای

 استادی  1یا    5

 .است کرده دریافت ای  گسترده بسیار های   آموزش

 .است آورده دست به پیچیده بسیار های  حوزه در بسیاری آمیز  موفقیت تجارب مکررا

 .میرساند انجام به مساعدت گونه هر بدون را شایستگی این برای لازم اعمال تمام

 .هستند او دنبال  به سازمان، خارج و داخل از دشوار بسیار مشکلات بروز هنگام در

 .میکند بازی را راهبر  نقش سازمان خارج یا داخل  افراد برای

 های شغلی شایستگی  پروفایل

  است. این پروفایل  برای یک شغل خاص و سطو  آن نیاز  هایی است که  ای از شایستگی  مجموعه  یک پروفایل شغلی شایستگی، شامل

  افراد شاغل در آن پستبا   ها  آید. سپس براساس ترکیبی از مصاحبه  می  طریق تحلیل دقیق شر  شغل به دست  ها به طور طبیعی از

 ( 2)در جدولکارشناس برنامه ریزی تولید  یک پروفایل چهار سطحی برای    شود  مشابه در سایر سازمان اعتباریابی می  ها و ... مشاغل

 رای نمونه آمده است.ب

 پروفایل شایستگی کارشناس برنامه ریزی تولید (  0جدول ) 

 پروفایل شایستگی 

شماره  

 شایستگی 
 سطح فرد عنوان شایستگی 

 1 2 3 4 5 استدلال و حل مسئله  1

 1 2 3 4 5 وليت حرفه ای سئ اخلاق و م 2
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 1 2 3 4 5 کار تيمی  3

 1 2 3 4 5 برقراری ارتباط  4

 1 2 3 4 5 رهبری 5

 1 2 3 4 5 خلاقيت و نو آوری  6

 1 2 3 4 5 دیدگاه سيستمی 7

 

 پیشینه تحقیق 

 ( پیشینه تحقیق 3جدول )

 موضوع سال شماره

1 1377 
ایرانکاربردپذیری نظریۀ تصمیم   بازار کار  حسینیان، سیمین و  )گیری شغلی هالند در مدارس، دانشگاه ها و 

 (یزدی، منور 

 ( رضایت، غلام حسین)معماری الگوهای شایستگی: ارایۀ چارچوب مفهومی 1390 2

3 1392 
صفری، )طراحی الگویی مبتنی بر معیار های اساسی جهت گزینش کارکنان شایسته و برآوری عملکرد سازمان

 (جلیل

 ( طالقانی، غلا مرضا)تدوین الگوی شایستگی منابع انسانی 1389 4
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  " محیط  – فرد   " بتناس نظریه  

  ،   یتناسب به سازگار.  [8]  است  "  یطمح  -تناسب فرد    "یه  نظر  مربوط به انتخاب و جذب کارکنان  یه هاینظر  ینتر  از مهم   یکی

 ی، فرد  یریجهت گ  ینب  یهماهنگ  روابط  که  ی دهدم  یرو  یتناسب، زمان  .یشودکارش اطلاق م  یطشده کارمند با سازمان و مح  ادراک

 .[9] شغل وجود داشته باشدو  یطمح  یژگی هایو

خود نشان داد   هپنجاه سال  یها   بررسی  . هالند، دری کند م  یانکار را ب  یط هایافراد و مح  یتشخص  ی، تطابق و سازگار  1هالند   یۀنظر

بود که   یده عق  ینبر ا  یاو داشته باشد. و  یحرفه ا  یدر زندگ   یطورکل  به  در انتخاب شغل و   یتواند نقش مهم  یفرد م   یتکه شخص

  یتفعال  یت درسازگار باشد. ثبات و رضا  یشها  و ارزش  یقدارد که با علا  یشگرا  یخاص  یشغل  محیط های  و  یت هافرد به فعال  یک

  ین وجود داشته باشد. براساس ا  ی مناسبی او هماهنگ   ی شغل  یت هایفرد و نو  فعال  یتشخص  ینکه ب   ی شود حاصل م   ی زمان  یشغل

 : کرد یطبقه بندیپ زیر ت شش از یکیدر  یتیتوان از نظر شخص ی افراد جامعه را م یه،نظر

 واقع گرا   •

 گرا یلتحل •

 هنرگرا  •

 جمع گرا  •

 عمل گرا •

 عرف گرا •

 یک محیطکه در    یشود. افراد  ی م  یینسازند، تع  یرا م  یطکه آن مح  یغالب افراد  یتیشخص  یپت  براساس  کار  یطنو  مح

"   با عنوان  یکار  یطهایمح  یناست. از ا  آنان  یتیشخص  یپ ت  هکنند که منعکس کنند  ی م  یجادرا ا  یطی شوند، مح  ی دور هم جمع م

 .[10] يشودم یاد" یشغل یها رخيمن

 
1 Holland’s Theory 
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 روش تحقیق 

 تحلیل سلسله مراتب فازی یریگ  یمروش تصم

نحوه تفکر    یباشد، اما به درست  یکسب نظر خبرگان و متخصصان م  یخوب برا   یروش  یمعمول   یسلسله مراتب  یلروش تحل

که    ی حال  ، درکند  یانب  یقنظر خود را با اعداد دق  یستبا  یاست، م  ییکه در حال پاسخگو  یخبره ا  یراکند. ز  یرا منعکس نم  یانسان

عدد ثابت و    یک   ینکهبازه را اعلام کند نه ا  یک   خود  ی است در قضاوت ها  یلما   است و خبره قاعدتا   ی فاز ی،زوج  یها  یسهمقا  یعتطب

 کند.   یانرا ب یقطع

اعداد    یتفاوت که به جا  یناست، منتها با ا یمعمول  یسلسله مراتب  یلاکثر اصول همانند تحل  یفاز  یسلسله مراتب  یلروش تحل

 . شود ی استفاده م یقضاوت، از اعداد فاز یثابت برا

 ی خواسته م  یرندگانگ  یم تصم  یا  یرندهگ  یماز تصم   ینمودار سلسله مراتب  یهپس از ته  ی،فاز  یسلسله مراتب  یلدر روش تحل

 . کنند یانب یعناصر را با استفاده از اعداد فاز  ینسب یتکنند و اهم یسهشود تا عناصر هر سطح را نسبت به هم مقا

 نتایج تحقیق و تفسیر آن ها 

جذب کارشناس برنامه ریزی  سه معیار جهت    بخش صنایع مفتولیبا توجه به مذاکرات صورت گرفته با خبرگان و کارشناسان  

 به شر  زیر می باشند  تولید

)توضیح :چون از جنس منفی وهزینه بوده در ماتریس مقایسات زوجی توسط خبره ها این نکته لحاظ هزینه اجرا •

 شده است(  

 سهولت در اجرا  •

 خطا ناپذیری  •

 معیار ها ییمحاسبه وزن نها

منظور وزن ها اعطا شده به هر عارضه توسط   ینهرکدام مشخص شود بد  ییلازم است تا وزن نها  معیار ها    یبند  یتجهت اولو

 در نظر گرفته خواهد شد.  ییحاصل به عنوان وزن نها یانگینخبره جمع و م3
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 وزن نهایی معیار ها  محاسبه(  0جدول ) 

 میانگین  مجمو   3خبره   2خبره   1خبره   معیار ها

 0.1678 0.5034 0.1735 0.1645 0.1654 عرف گرا 

 0.466133 1.3984 0.4788 0.4745 0.4451 تحلیل گرا

 0.366133 1.0984 0.3477 0.3611 0.3896 واقع گرا 

 

 در نتیجه رتبه بندی معیار ها به شر  زیر است: 

 تحلیل گرا (1

 واقع گرا (2

 عرف گرا (3

  نگرش ها ییمحاسبه وزن نها

 وزن نهایی نگرش ها  محاسبه(  0جدول )  

آلترناتیو  

 ها

 3خبره   2خبره   1خبره  

وزن  

آلترناتیو ها  

از منظر  

 عرف گرا 

وزن آلترناتیو  

ها از منظر  

 تحلیل گرا

وزن  

آلترناتیو ها  

از منظر  

 واقع گرا 

وزن  

آلترناتیو ها  

از منظر  

 عرف گرا 

وزن آلترناتیو  

ها از منظر  

 تحلیل گرا

وزن  

آلترناتیو ها  

از منظر  

 واقع گرا 

وزن  

آلترناتیو ها  

از منظر  

 عرف گرا 

وزن آلترناتیو  

ها از منظر  

 تحلیل گرا

وزن  

آلترناتیو ها  

از منظر  

 واقع گرا 

استدلال و  

حل  

 مسسئله

0.4861 0.5814 0.3618 0.5814 0.3078 0.4522 0.362 0.3238 0.1249 

اخلاق و  

مسئولیت  

 حرفه ای 

0.2248 0.2014 0.5496 0.2014 0.0972 0 0.5595 0.2677 0.4493 

 0.0854 0.0794 0 0.2433 0.1894 0.0794 0 0.0794 0.0444 کار تیمی 

خلاقیت و  

 نو آوری 
0.2107 0.1378 0.0886 0.1378 0.1461 0 0.0785 0.3103 0.317 

دیدگاه  

 سیستمی
0.034 0 0 0 0.2595 0.3045 0 0.0188 0.0233 
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 عیارها ی منگین وزن نهای میا ( 6جدول )

 میانگین  مجمو   خبره سوم  خبره دوم  خبره اول  وزن نهایی 

 0.38213 1.14639 0.26127 0.404981 0.480139 استدلال و حل مسسئله 

 0.267224 0.801671 0.38147 0.079252 0.340949 اخلاق و مسئولیت حرفه ای 

 0.100394 0.301182 0.06771 0.190787 0.042685 کار تیمی 

 0.165036 0.495108 0.272412 0.091993 0.130703 خلاقیت و نو آوری 

 0.085271 0.255814 0.017103 0.233088 0.005624 دیدگاه سیستمی

 

 است:  یرها به شر  ز نگرش یرتبه بند یجهدر نت

 مسسئلهاستدلال و حل  (1

 ی حرفه ا یتاخلاق و مسئول (2

 یو نو آور یتخلاق  (3

 یمی کار ت (4

 یستمیس یدگاهد (5

 تست شخصیت شناسی هالند

نفر از داوطلبان کسب کرسی کارشناس برنامه ریز تولید، از آن ها آزمون هالند اخذ شد    10شخصیتی  جهت شناسایی تیپ  

 که نتایج به شر  زیر است.

 ورده شده است.اول آآزمون مربوط به داوطلب در این گزارش تنها *

 1( آزمون هالند داوطلب  7جدول )

 ميزان علاقه خود به هریک از شغل های زیر را بيان کنيد

 R I A S E C عبارات

           1 ونقلتست کيفيت قطعات قبل از ارسال و حمل 

         5   مطالعه ساختار بدن انسان

       3      رهبری یک گروه موسيقی کر

     1      دادن مشاوره شغلی به دیگران
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   5         فروش نمایندگی رستوران به افراد 

 4         ماهانه کارمندان دفترهای حقوق تنظيم چک 

           2 چيدن آجر یا کاشی ساختمان

         4   مطالعه رفتار حيوانات 

       4     هدایت کردن بازی

     3      انجام کار داوطلبانه در یک سازمان غيرانتفاعی

   2         فروش کالا در فروشگاه 

 1         کامپيوتر یا دفتر یادداشتتهيه فهرست از لوازم موجود در 

           4 کار بر روی دکل دریایی استخراج نفت 

         4   انجام تحقيق در مورد گياهان یا حيوانات 

       5     طراحی آثار هنری برای مجلات

     2      کمک به افراد معتاد به الکل یا مواد مخدر

   3         مدیریت اجرایی یک هتل 

 1         استفاده از یک برنامه کامپيوتری برای تهيه صورتحساب مشتری

           3 آوری قطعات الکترونيکی جمع

         5   توسعه یا ابداع یک روش درمانی جدید

       1     ترانه نویسی 

     4      آموزش فردی ورزش روزانه 

   2         آرایشگاهاداره یک سالن زیبایی یا 

 5         ها و سوابق کارمندانحفظ و نگهداری از پرونده

           5 بری در کارخانهاندازی ماشين سنگراه

         3   انجام تحقيقات بيولوژیکی 

       1     نوشتن کتاب یا نمایشنامه 

     2      کمک به افراد برای حل مشکلات خانوادگی 

   1         مدیریت یک بخش در یک شرکت بزرگ 

 4         های عددی و آماریمحاسبه و ثبت داده

           5 تعمير شير آب خراب 

         5   ها و دیگر انواع جانوران آبزیمطالعه نهنگ 

       2     نواختن یک آلت موسيقی 

     5      نظارت و سرپرستی کودکان در اردو

   1         مدیریت فروشگاه پوشاک 

 1         حساب اندازی یک ماشينراه

           3 آوری محصولات کارخانهجمع

         3   شناسیکار در یک آزمایشگاه زیست

       3     کاری در یک فيلم سينمایی یا برنامه تلویزیونی اجرای بدل 
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     1      آموزش خواندن به کودکان

   4         فروش خانه

 2         مدیریت معاملات بانکی مشتری

           5 پوش در منازلنصب کف 

         5   تهيه نقشه از زیر اقيانوس 

       2     طراحی یک مجموعه برای نمایش

     2      های روزانه خودکمک به سالمندان برای انجام فعاليت 

   3         بازیفروشگاه اسبابراه انداختن یک  

 4           ها جایی و دریافت پروندهجابه
       

R 24      

I 34     

A 21    

S 20   

E 21  

C 22 

 

 با نیمرخ شغلی همسان بودند که نتایج آن  به شر  جدول زیر است. نفر   4داوطلب، تنها  10از تعداد 

 

 وزن نهایی نگرش ها  محاسبه(  8جدول ) 

 نوع شخصيت  شماره داوطلب  

1 ICR 

2 CIR 

3 IER 

4 CRI 

5 SIA 

6 ISA 

7 IEA 

8 AIS 

9 IES 

10 CRI 
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 شایستگی کسب این شغل را دارا می باشند.  10 4و  2و  1بنابر این تنها داوطلبان 
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