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 چکیده
نیاز برای ای موردهای حرفهیدهی و سنجش شایستگ این پژوهش با هدف تعیین، وزن

 براساس تحلیل محتوای . گهر انجام شد انسانی در شرکت معدنی و صنعتی گلجذب منابع 
دانش و تخصص فنی، استدلال و  :هشت شایستگی شامل ،ها و مستندات خارجی و داخلی برنامه

یت و نوآوری و ای، کارتیمی، برقراری ارتباط، رهبری، خلاقله، اخلاق و مسئولیت حرفهئحل مس
از دانش و تخصص فنی، طبق روش تاپسیس غیر ها بهاین شایستگی. دیدگاه سیستمی تعیین شد

 535 ایهای حرفهوضعیت شایستگی. بندی شدند دهی و رتبه های شغلی، وزنرخ فازی در قالب نیم
ه سنجیدمنظور تهیه شده بود،  همین گهر براساس آزمونی که به داوطلب استخدامی در شرکت گل

آمده برای هر کدام از  دست هنظر و وزن بهای موردهر داوطلب در شایستگی ۀبه نمر باتوجه. شد
آزمون مشخص امتیاز نهایی داوطلب در شغل موردرخ شغلی مرتبط،  ای در نیمهای حرفهشایستگی

ین نتایج حاصل از ا. بندی شدند ، رتبهشده وطلبان یک شغل براساس امتیاز کسبشد و سپس دا
ها و یند جذب منابع انسانی در سازماناسازی فر برای بهینهثر ؤعنوان اقدامی م تواند بهپژوهش می

 .ها مورد استفاده قرار گیردشرکت
 

؛ شرکت معدنی و تاپسیس فازی ؛جذب منابع انسانی ؛ایهای حرفهشایستگی :ها هكلیدواژ
 گهر  صنعتی گل
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 مقدمه
 ۀعملیات خود را از شیو ۀتا شیواست ا مجبور کرده ها رافزایش رقابت جهانی، شرکت

ا برای جذب منابع انسانی در الزاماتی ر ،این تغییر کیفی. خلاق تغییر دهندۀ تکراری به شیو

(. 6882، 9های پژوهش در آموزش مهندسیسخنرانی ۀمجموع)است  کردهها مطرح  شرکت

های زیرا یکی از دغدغه ؛ر شده استاهمیت این موضوع در بازارکار رقابتی کنونی چندین براب

جمله کارکنانی که ها جذب و حفظ کارکنان ماهر و بااستعداد است؛ ازها و شرکتاصلی سازمان

 (.6892، 6والاس و همکاران)ها تناسب بیشتری داشته باشند با الزامات سازمانی و شغلی شرکت

دولتی جهت برآوردن صی و وکارهای خصو راستا، بسیاری از کشورها و همچنین کسب دراین

حال اند و دررویکردهای جدید جذب منابع انسانی پرداخته ۀتغییر به تفکر دربار نیازهای درحال

(. 6896، 3عبدالله و سنتوسا)محور هستند  های شایستگینظامحرکت به سمت الگوهای شایستگی و 

های انی بر مبنای شایستگییند جذب منابع انساسازی فر ها از طریق سازماندهی و بهینهسازمان

جهت برآوردن نیازهای حال و آینده گام توانند درمتناسب با الزامات سازمانی و شغلی بهتر می

 .بردارند

ۀ انجام گیرند که لازمها را در بر میای از شایستگیمجموعه ،الگوهای شایستگی

لذا در جذب (. 9318رضایت و همکاران، )های محوله هستند آمیز وظایف و مسئولیت موفقیت

عنوان معیارهای گزینش مدنظر قرار  ای تعیین شوند و بههای حرفهمنابع انسانی، ابتدا باید شایستگی

های سنگین و اتلاف وقت بر تحمیل هزینه نابع انسانی فاقد شایستگی، علاوهکه جذب م؛ چراگیرند

ۀ جام و راهبردها،ها بخش به هدفطور اثر ها نتوانند بهشود که سازمانو منابع سازمان باعث می

 (.9312زاده و عزیزی،  صفری، مهدی)عمل بپوشند 

های مختلف مورد توجه قرار گرفته است و برای آن چند مفهوم شایستگی از دیدگاههر

الگوهای شایستگی در  ۀ، اما ریش(9315پورعابدی و همکاران، )تعاریف متفاوتی ارائه شده است 
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و از آن زمان ( 9111، 6لوسیا و لپسینگر)است  9کللند به کارهای مک مروزی مربوطکار او کسب

کللند  ازنظر مک(. 9319متین و بحیرایی،  محمودی، زارعی)ادبیات مدیریت شد بود که وارد 

بویاتزیس . توان افراد ممتاز را از افراد معمولی تشخیص دادبا استفاده از شایستگی می( 9123)

کید کرد که به عملکرد برتر یک فرد در أهایی تایستگی بر ویژگیدر تعریف مفهوم ش( 9106)

افتد که توانایی یا استعداد عملکرد برتر در یک شغل نیز زمانی اتفاق می. شودیک شغل منجر می

که این تناسب و ( 6880بویاتزیس، )فرد با نیازهای شغلی و محیط سازمانی تناسب داشته باشد 

ازُچلیک )شود دهی به افراد مناسب حاصل می و پاداش جذب، ارتقا یندهایاطریق فرهماهنگی از 

و  اصلی ۀیک ویژگی و خصیص ،شایستگی( 9113) 2نظر اسپنسر و اسپنسراز(. 6882، 3و مورات

ثر یا برتر در یک شغل یا موقعیت است که ؤعملکرد م ۀکنند بینی درونی یک فرد است که پیش

 . شودها می، دانش و مهارتها، خودپندارهها، خصلتشامل انگیزه

، 5انیس)های مهم عملکرد و موفقیت کارکنان هستند کننده بینی ها پیشکه شایستگیازآنجا

ای از دانش،  گسترده ۀها خواستار شایستگی کارکنان در مجموعها و شرکت، سازمان(6880

ادبیات پژوهش بر  ای ازملاحظه ابلدلیل، بخش ق همین به. های ضروری هستند ها و نگرش مهارت

التحصیلان دانشگاهی تمرکز دارد  ا برای بهبود قابلیت اشتغال فارغهترین شایستگی تشخیص مهم

گیری  عنوان معیارهای تصمیم تواند بهها میشناخت این شایستگی(. 6893، 2تیجریو، رانگو و فریر)

 (.9301و همکاران،  طالقانی)هم برای توسعه و هم برای ارزیابی افراد مدنظر قرار گیرند 

بخش صنعت و معدن نیز  نیاز داوطلبان استخدام درای موردهای حرفهتشخیص شایستگی

، 2ترنس و همکاران)های زیادی شده است  افتاده نیست و در این زمینه بحثپا موضوعی پیش

. ندتمرکز دار ،نامیده شود 0«یادگیری محتوا»مطالعات بسیاری بر آنچه که امکان دارد (. 6885
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تر  مهم. شروع است ۀبرخورداری از دانش نسبت به حقایق، معادلات و حتی مفاهیم فقط یک نقط

نیاز، چگونگی کاربرد دانش در بر دانش مورد التحصیلان دانشگاهی، علاوه این است که فارغ

کارکنان مربوط  ۀهای جذب و توسعخصوص برنامهبسیاری از علایق در. ی را بدانندهای واقع زمینه

 (.6880، 9ردیش و اسمیت)های عملی است  این مهارت ۀبه درک و توسع

 ،التحصیلان دانشگاهی دهد که فارغشده نشان می های انجامبررسی مطالعات و پژوهش

، 3؛ سیدنایر و پاتیل6882، 6پاتیل و کدنر)اند نیاز صنعت را کسب نکردههای ضروری موردمهارت

بین انتظارات صنعت با آنچه  های از ویژگیداری در بسیار عنیو فاصله م( 6880، 3پاتیل

، 2؛ زهاریم و همکاران6880سیدنایر و پاتیل، )وجود دارد  ،اندالتحصیلان به محیط کار آورده فارغ

یک توانایی ضروری  ،د که دانش و تخصص فنیشراستا، مشخص  دراین(. 6881، 2همکاران

، 2؛ زیدکیس6882، 2و یاتس؛ اسکات 6898، 5جوهن)رود، ولی به تنهایی کافی نیست شمار می هب

 (.9112، 2زیدکیس

ای از  گسترده ۀتقریباً توافق همگانی وجود دارد که کارکنان بخش صنعت و معدن باید دامن

مثال،  عنوان به. شان داشته باشند ۀ تحصیلیها فراتر از تخصص فنی رشتها و توانایی دانش، مهارت

های ضروری همچنین باید شایستگیتنها باید درکی از نظریه داشته باشد، بلکه  یک مهندس نه

توانایی تحلیل انتقادی،  :ی از قبیلیهاشایستگی. برای کاربرد نظریه در عمل را دارا باشد

های مدیریتی و توانایی یادگیری  ها، مهارت کردن در تیم ؤثر، توانایی کارهای ارتباطی م مهارت

ۀ تنها در زمین که آنها را نه نددرقا ،ها را داشته باشند افرادی که این ویژگی. العمر مادام

کار  های علمی دیگر به شان، بلکه همچنین در تحقیق، در مدیریت و در بسیاری از زمینه تخصصی

التحصیلان  دهد که فارغشده نشان می بنابراین، مطالعات انجام (.6886، 0مک کاوان)ببرند 
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را درک کنند،  فناوری، علم و ریاضیات، مهندسی :بر اینکه باید دانش شامل دانشگاهی علاوه

های جهان واقعی را داشته باشند  های لازم برای کاربرد این دانش در موقعیت همچنین باید مهارت

 (.6880ردیش و اسمیت، )

وفور در  برای کارکنان بخش صنعت و معدن بهجزء تخصص فنی  هایی بهاهمیت شایستگی

   ؛ پومالس6880ردیش و اسمیت، )ته است های اخیر مورد توجه قرار گرف مطالعات و گزارش

ا عناوین مختلفی یاد شده ها باز این شایستگی(. 6889، 6؛ سیت، پارسونز و پوپن6882، 9کارسیا

های یندی، شایستگیاهای فر تهای نرم، مهارهای غیرفنی، مهارتجلمه شایستگیاز. است

ای و  های میان رشتهی، مهارتهای اشتغال پذیرانتقال، شایستگی های قابلعمومی، مهارت

ها و شان در حوزه بودن یها، قابل کاربرداما وجه مشترک این شایستگی. های عملکردی مهارت

ها برخی از این شایستگی. های عملی و واقعی است های مختلف و همچنین در موقعیتزمینه

پذیری  ، کارتیمی، مسئولیتله، تفکر سیستمی، تفکر انتقادی و خلاق، ارتباطاتئحل مس: عبارتند از

 (.9319نژاد،  مطهری)العمر و غیره  اجتماعی، مدیریت و رهبری، یادگیری مادام

التحصیلان دانشگاهی  های موردنیاز برای فارغای از شایستگی های متنوع و گسترده فهرست

     ها بتوانند در ایستگیدر سطح جهانی منتشر شده است تا افراد ضمن برخورداری از این ش

نژاد و همکاران،  مطهری) ثرتر عمل نمایندؤو م دههای کاری قرن بیست و یکم بهتر جذب شمحیط

 :بندی کرد توان در دو بخش به شرح زیر دستهها را میترین این فهرست مهم(. 6896

ویژه  ؤسسات آموزش عالی بهدهد که توسط مهایی را نشان میبخش اول، شایستگی

کید أها تدهد که در آموزش دانشجویان بر این شایستگیه است و نشان میها منتشر شددانشگاه

های شان از نیازهای بازار کار در برنامهها متناسب با درکسسات آموزش عالی و دانشگاهؤم. دارند

برخی . کید دارندأهای خاصی به دانشجویان تها و نگرششان بر آموزش دانش، مهارتآموزشی

های تحصیلی مختلف التحصیلان رشته می هستند، یعنی دانشجویان و فارغعمو ها،از این شایستگی

شان  به رشته و زمینه تحصیلی و تخصصی بدون توجه ،ها برخوردار باشندباید از این مهارت
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 (.6880، 9سانچز و رویز)

در  فناوریمراکز معتبر مهندسی و  ۀوسیل گیرد که بههایی را در بر میبخش دوم، شایستگی

ش کید دارند که مورد نیاز کارفرمایان در بخأهایی تاند و بر شایستگیطح جهانی منتشر شدهس

ای مرتبط با ها و مراکز حرفهالمللی مستنداتی توسط سازمان در سطح بین. صنعت و معدن هستند

ها و غیره منتشر شده است که بر ها، هدفها، ویژگیتحت عناوین مهارت فناوریمهندسی و 

کید دارند أکارکنان بخش صنعت و معدن ت ۀنیاز برای جذب و توسعهای موردگیشایست

 (.6896نژاد و همکاران،  مطهری)

نیاز در های موردهای دانشگاهی با شایستگیکید در برنامهأتهای موردشایستگی ۀمقایس

خش ها در این دو باکثر شایستگی. هاستها و تفاوتگویای برخی شباهت ،بخش صنعت و معدن

کید در بخش صنعت و معدن با جزئیات أتهای مورداما شایستگی. تقریباً با یکدیگر شباهت دارند

اند و عمدتاً مبتنی بر نظر کارفرمایان این بخش هستند، لذا نسبت به بیشتری مطرح شده

نژاد،  مطهری)ند های دانشگاهی از جامعیت بیشتری برخوردارکید در برنامهأتهای مورد شایستگی

التحصیلان دانشگاهی برای اینکه بتوانند در بخش  دهند که فارغها نشان میاین شایستگی(. 9319

های ها و نگرشمهارت ۀبه توسع ،بر دانش ؤثر واقع شوند باید علاوهصنعت و معدن جذب و م

و ؛ آقاپور، موحد محمدی 6893تیجریو، رانگو و فریر، )نیاز برای استخدام توجه داشته باشند مورد

 (.9313علم بیگی، 

یند جذب منابع انسانی اای داوطلبان در فرهای حرفهبه اهمیت ارزیابی شایستگی باتوجه

ای های حرفهدهی و سنجش شایستگی ها، این پژوهش با هدف تعیین، وزنها و شرکتسازمان

استا، ر دراین. گهر انجام شد انسانی در شرکت معدنی و صنعتی گلنیاز برای جذب منابع مورد

 :های پژوهشی زیر مطرح شدندالؤس

انسانی در شرکت معدنی و صنعتی نیاز برای جذب منابع ای موردهای حرفهشایستگی . 9

 گهر کدامند؟ گل
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 گیرند؟رخ شغلی قرار می گهر در چه نیم از مشاغل شرکت معدنی و صنعتی گل کدامهر.  6

رخ شغلی از اهمیت  مرتبط با هر نیم شده برای مشاغل های تعییناندازه شایستگی تاچه.  3

 برخوردارند؟

 شده برخوردارند؟ ای تعیینهای حرفهاندازه از شایستگی دواطلبان موردآزمون تاچه.  2

 بندی کرد؟ رخ شغلی موردنظر رتبه توان داوطلبان یک شغل را براساس نیمچگونه می . 5

 

 مبانی نظری و پیشینه
های مربوط به انتخاب و جذب کارکنان، ترین نظریه مهم یکی از: تناسب فرد ـ محیط ۀنظری

تناسب به سازگاری  (.6898، 6گوستاتیت و بوسیونینه)است  9«تناسب فرد ـ محیط» ۀنظری

دهد که زمانی روی می ،تناسب. شودشده کارمند با سازمان و محیط کارش اطلاق می ادراک

، 3تاکازه)و شغل وجود داشته باشد  های محیطگیری فردی، ویژگی روابط هماهنگی بین جهت

در راهنمایی ( 9181)پارسونز  2به مفهوم همخوانی "تناسب فرد ـ محیط" ۀنظری ۀتاریخچ(. 6885

ثیر أت ، تحتثیر آن این اصل را که رفتارأتحت ت( 9135)گردد، بعدها لوین شغلی باز می

های فرد و تطابق بین ویژگیکند این مفهوم بیان می. مطرح کرد ،های فرد و محیط است ویژگی

ب یا عدم تناسب خصوص تناس فردی در عملکرد کاری است، به های بینکننده تفاوت محیط، تبیین

های  تقاضای کار، ویژگی)و متغیرهای محیط ( ها و غیرهها، نیازها، ارزشتوانایی)بین متغیرهای فرد

بیشتر . شودهای مثبت و منفی میمنجر به پیامد( شغل، محیط اجتماعی، فرهنگ سازمانی و غیره

 :پیامدهای آن در سطح فردی همانند ۀدهند ، نشانتناسب فرد ـ محیط ۀدر حوز شده مطالعات انجام

رضایت شغلی، بهزیستی، استرس شغلی، انتخاب شغل، استخدام و گزینش کارکنان و همچنین 

بخشی سازمان است وری و اثرفرهنگ، ساختار، فنا: پیامدهای آن در سطح سازمانی همچون

 (.6898گوستاتیت و بوسیونینه، )

 
1. Person – environment (P–E) fit 
2. Goštautaitė & Bučiūnienė 
3. Takase 
4. Congruence 



 1316هار ب، (27پیاپی  هشمار) 1 ه، شمارهمنهای مدیریت منابع انسانی، سال  فصلنامۀ پژوهش

 

 

. اندهای مختلفی برای تعیین تناسب فرد ـ محیط مطرح شدهدر ادبیات پژوهش، روش

های شخصیتی و مشاغل مختلف های شخصیتی و شغلی بر وجوه مشترک ویژگیرخ که نیمازآنجا

ر تناسب بین فرد و محیط کار است بیانگ ،رخ شغلی رخ شخصیتی و نیم کید دارند، تناسب بین نیمأت

توانند مبنای مناسبی برای انتخاب و جذب ها میرخ این نیم(. 6888، 9اسپوکین، میر و کسلانو)

 . کارکنان باشند

هالند، در . کندهای کار را بیان می، تطابق و سازگاری شخصیت افراد و محیط6هالند ۀنظری

تواند نقش مهمی در انتخاب شغل و  صیت فرد میخود نشان داد که شخ ۀسال های پنجاه بررسی

ها و وی بر این عقیده بود که یک فرد به فعالیت .ای او داشته باشد طورکلی در زندگی حرفه به

ثبات و رضایت . هایش سازگار باشدهای شغلی خاصی گرایش دارد که با علایق و ارزشمحیط

های شغلی او هماهنگی رد و نوع فعالیتشود که بین شخصیت فدر فعالیت شغلی زمانی حاصل می

توان از نظر شخصیتی در یکی از  براساس این نظریه، افراد جامعه را می .مناسبی وجود داشته باشد

براساس . بندی کرد طبقه گرا گرا و عرف گرا، عمل گرا، هنرگرا، جمع تحلیلگرا،  واقع :شش تیپ

های  ها و توانایی نند که بتوانند در آن مهارتک که افراد در محیطی رشد میهالند، ازآنجا ۀنظری

های  دنبال محیط به هنرگرا  های خود را نشان دهند، تیپ ها و ارزش کار گیرند و نگرش خود را به

اگر، الگوی شخصیتی یک فرد و  حال. های قراردادی هستند ال محیطدنب به گرا عرف  هنری و تیپ

های بهتری انجام داد انتخاب ،جذب منابع انسانی یم درتوان الگوی محیطی او را بدانیم، می

 (.9322حسینیان و یزدی، )

ها تحت عنوان از این تیپ .قرار داد یکی از شش تیپ شخصیتی توان دراکثر افراد را می

 ،آیند عنوان مدلی مناسب برای توصیف فرد به حساب می به شود کهیاد می« های شخصیتیرخ نیم»

توانند تلفیقی از چند تیپ باشند، ولی یکی  راد یک تیپ، خالص نیستند و میولی باید دانست که اف

رخ شخصیتی هر فرد نتیجه تعامل عوامل ارثی و عوامل اجتماعی و  نیم .ها غلبه بیشتری دارد از تیپ

: نوعبه شش  نظریه بق ایننیز طی کاری ها محیط(. 9309سوانسون و فواد، )فرهنگی است 

 
1. Spokane, Meir & Catalano 
2. Holland’s Theory 



  ب منابع انسانی بر مبنای شایستگیجذ

 

کار نوع محیط . شوند بندی می طبقه گرا گرا و عرف گرا، عمل نرگرا، جمع، هگرا تحلیلگرا،  واقع

افرادی که در یک . دشو سازند، تعیین می غالب افرادی که آن محیط را می تیپ شخصیتیبراساس 

تیپ شخصیتی آنان  ۀکنند کنند که منعکس شوند، محیطی را ایجاد می محیط دور هم جمع می

اسپوکین، میر و کسلانو، )شود یاد می« های شغلیرخ نیم»عنوان  بای های کاراز این محیط .است

6888.) 

های رخ های شخصیتی و یا بین نیمرخ به میزان اشتراک بین نیم 9هالند، همسانی ۀدر نظری

های هنرگرا و رخ گرا بیش از نیم گرا و تحلیل های واقعرخ مثال، نیم عنوان به. شودشغلی اطلاق می

زیرا  ؛ثر استؤهای شغلی مها و انتخابمیزان همسانی در ترجیح. زان اشتراک دارندگرا می عرف

هالند از طریق  ۀدر نظری. ها مشابه هستندها و شایستگیها، فعالیتپاداش ،های همساندر محیط

های شخصیتی و شغلی و تعامل بین رخ ها و روابط میان انواع نیمتوان شباهتمی 6وجهی یک شش

 (.6888، 3پریجر)نشان داد  6مطابق با شکل  آنها را

 
 های شخصیتی و شغلی هالندرخ وجهی نیم شش .2شکل 

 
1. Consistency 
2. Hexagon 
3. Prediger 

 گرا  تحلیل
I: Investigator  

 هنرگرا
A: Artistic   

 گرا  جمع
S: Social    

 گرا  ملع
E: Enterprising   

  

 گرا عرف
C:Conventional  

 گرا   واقع
R: Realistic  
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ها نشان داده       رخ ها از طریق فواصل بین انواع نیموجهی، روابط و شباهت در این شش

گرا و  ثل واقعیگر دارند، مبیشترین همسانی را با یکد ،های مجاور یکدیگررخ نیم. شودمی

ضلعی به  هایی که در ششرخ نیم. گرا و هنرگرا دارای بیشترین همسانی هستند گرا یا تحلیل تحلیل

گرا دارای همسانی  گرا یا هنرگرا و عمل گرا و جمع ؛ مثل تحلیلدو ضلع با هم فاصله دارند ۀانداز

؛ مثل سه ضلع با هم فاصله دارند ۀضلعی به انداز هایی که در ششرخ اما نیم. متوسط هستند

 .ترین همسانی می باشند گرا دارای کم گرا یا هنرگرا و عرف گرا و عمل تحلیل

نقش  ،همخوانی. های کاری همخوان برای پیشرفت هستندنیازمند محیط ها انواع شخصیت

مثال، شخصیت  عنوان به. استفرد با محیط  و بیانگر تناسب کند هالند ایفا می  ۀمحوری را در نظری

های موردنیاز شخصیت زیرا این محیط پاداش ؛کندگرا پیشرفت می ا در محیط واقعگر واقع

دهد که یک نوع شخصیت در محیط یا شغلی ناهمخوانی زمانی رخ می. آوردگرا را فراهم می واقع

اری همخوان رخ شغلی یا محیط ک یک نیم. های او مغایر باشدها و تواناییقرار گیرد که با ترجیح

برعکس، یک محیط کاری . دهدبا نوع شخصیت فرد، رضایت و موفقیت شغلی فرد را افزایش می

تمایل به ایجاد تغییر در سطح آرزوهای شغلی و ترک شغل را  ،ناهمخوان با نوع شخصیت فرد

در  هامیزان همخوانی یا ناهمخوانی براساس روابط و شباهت(. 9319آبادی،  شفیع)دهد افزایش می

 .آمده است 9تبیین است که خلاصه آن در جدول  لقاب ،وجهی هالند شش

 
 های كاری متناسب با انواع شخصیتمحیط .1جدول 

 نوع شخصیت
 های كاری همخوان و ناهمخوانمحیط

 ناهمخوان همخوانی كم همخوان بیشترین همخوانی

 گرا عجم گرا هنرگرا و عمل گرا گرا و عرف تحلیل گرا واقع گرا واقع

 گرا عمل گرا گرا و جمع عرف گرا و هنرگرا واقع گرا تحلیل گرا تحلیل

 گرا عرف گرا گرا و واقع عمل گرا گرا و جمع تحلیل هنرگرا هنرگرا

 گرا واقع گرا گرا و عرف تحلیل گرا هنرگرا و عمل گرا جمع گرا جمع

 اگر تحلیل گرا و هنرگرا عرف گرا گرا و عرف جمع گرا عمل گرا عمل

 هنرگرا گرا گرا و تحلیل جمع گرا گرا و واقع عمل گرا عرف گرا عرف



  ب منابع انسانی بر مبنای شایستگیجذ

 

، 9ماچنسکی)های سازمانی و صنعتی هالند در محیط ۀبه کاربردهای گوناگون نظری باتوجه

شود که اولاً مشاغلی یند جذب منابع انسانی باعث میاهای شغلی در فررخ ، استفاده از نیم(9111

های در یک طبقه قرار بگیرند و ثانیاً بر تناسب بین ویژگی ،تری دارندکه با یکدیگر شباهت بیش

منظور باید مشخص  این برای. شودکید أرخ ت نیاز آن نیمهای موردداوطلبان هر شغل با شایستگی

به  هایی ورخ شغلی باید از چه شایستگی کردن در درون هر نیم ؤثرعملد که کارکنان برای مشو

توان برای می 6«معیارهگیری چند تصمیم»های راستا، از روش دراین. اشندچه میزان برخوردار ب

توان برای سنجش میزان می 3هارخ شغلی و از آزمون ها در درون هر نیمدهی شایستگی وزن

 .ای داوطلبان هر شغل استفاده کردهای حرفهشایستگی

زاده  لطفیط پرفسور توس 9125در سال  2«فازی ۀنظری»: فازی و روش تاپسیس فازی ۀنظری

کنون، گسترس و تعمیق زیادی یافته و کاربردهای گوناگونی این نظریه از زمان ارائه تا. شد مطرح

فازی که از آن به منطق نادقیق تعبیر شده  ۀمنطق یا نظری. های مختلف پیدا کرده استدر زمینه

های کیفی و دیل دادههای کمی نظیر تحقیق در عملیات است که در آن، تباست، بخشی از بحث

فازی  ۀاعداد فازی یکی از ابزارهای نظری(. 9302منی، ؤم)پذیرد ای جدید انجام میکمی به شیوه

کردن نظرها  منظور فازی ن پژوهش، از اعداد فازی مثلثی بهدر ای. برای نمایش عدم قطعیت است

 (.6888، 5چن)آمده است  6 استفاده شده است که همراه با مقادیر زبانی متناظر با آنها در جدول

 
1. Muchinsky 
2. Multi-criteria decision making 
3. Tests  
4. Fuzzy theory  
5. Chen 
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 مقادیر زبانی و معادل فازی آنها . 2جدول 

 معادل فازی مقادیر زبانی

 (8،8،9) کم خیلی

 (8،9،3) کم

 (9،3،5) کم تاحدی

 (3،5،2) متوسط

 (5،2،1) زیاد تاحدی

 (2،1،98) زیاد

 (1،98،98) زیاد خیلی

 

سترده برای حل گطور شده که به ههای شناختجمله مشهورترین روشدر ادبیات موضوع از

از این . گیری فازی است های تصمیمشود، روشمعیاره استفاده میگیری چند مسائل تصمیم

نمونه،  عنوان به. دهی استفاده شده است بندی و وزن منظور رتبه ها در تحقیقات بسیاری به روش

، 9ور، فرهاد اوغلو و کسینگانگ)توان به استفاده از آن برای انتخاب کارکنان اشاره کرد  می

آن ( 9116) 3است که برای اولین بار چن و هاوانگ 6«تاپسیس فازی»ها؛ یکی از این روش (.6881

شود و صورت اعداد فازی تعریف می گیری به در این روش، ماتریس تصمیم. کردندرا ارائه 

بندی  دهی و رتبه وزنآل مثبت و منفی،  حل ایده همانند تاپسیس کلاسیک براساس فاصله از راه

ارتوگرال و )های بسیاری از این روش بهره گرفته شده است در پژوهش. شودانجام می

 (.6898، 5؛ کلمنیس و آسکونیس6882، 2کارکاسگل

معیاره با روش تاپسیس فازی به شرح زیر گیری گروهی چند های تصمیمخلاصه، گام طور به

 (:6886چن، )است 

و  (m)و تعیین معیارها  (k) گیری یا گروه خبرگان صمیمکارگروه تتشکیل  .9گام 

 
1. Gungor, Serhadloglu & Kesen 
2. Fuzzy TOPSIS method 
3. Chen, S. J., Hawang 
4. Ertuğrul & Karakaşoğlu 
5. Kelemenis & Askounis 



  ب منابع انسانی بر مبنای شایستگیجذ

 

 ؛ارزیابی (n)های  گزینه

ها انتخاب مقادیر زبانی مناسب برای تعیین ضریب اهمیت معیارها و امتیازدهی گزینه .6گام 

 ؛نسبت به هر معیار

گیران در خصوص اهمیت معیارها و تعیین وضعیت هر گزینه  دریافت نظر تصمیم. 3گام 

 ؛به هر کدام از معیارهانسبت 

 ؛ایجاد ماتریس تصمیم فازی .2گام 

 ؛کردن ماتریس تصمیم فازی نرمالیزه. 5گام 

 ؛کردن ماتریس تصمیم فازی نرمالوزن دار. 2گام 

 ؛آل منفی فازی حل ایده آل مثبت فازی و راه حل ایده محاسبه راه. 2گام 

آل  حل ایده و تا راه( بتفاصله مث)فازی  آل مثبت حل ایده تعیین فاصله هر گزینه تا راه. 0گام 

  ؛(فاصله منفی)منفی فازی 

مثبت و فاصله منفی برای هر  محاسبه ضریب نزدیکی هر گزینه بعد از تعیین فاصله .1گام 

 ؛گزینه

 .بندی آنها شده و رتبه ها براساس ضرایب نزدیکی محاسبهتعیین وزن گزینه .98گام 

 

 روش پژوهش
ها گردآوری داده ۀنظر شیوهای کاربردی و ازدف از نوع پژوهشنظر هپژوهش حاضر از

. دشگهر اجرا  بود که در شرکت معدنی و صنعتی گلیک پژوهش توصیفی از نوع مطالعه موردی 

تحلیل محتوای »نیاز برای جذب منابع انسانی از روش ای موردهای حرفهتعیین شایستگی برای

مستند در بخش  1دانشگاهی، محتوای  ۀبرنام 92توای در این راستا، مح. استفاده شد« 9کیفی

گهر با استفاده از  رتبط با منابع انسانی در شرکت گلطرح م 2 محتوای و معدن و همچنین

 . کدگذاری باز و کدگذاری محوری تحلیل شدند

 
1. Qualitative content analysis 
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 کارگروهعضو  99های شغلی از نظر رخ گهر در نیم قراردادن مشاغل شرکت گل برای

بندی  دهی و رتبه وزن. شداستفاده  ،ع انسانی که به همین منظور تشکیل شده بودتخصصی مناب

رخ شغلی از طریق پرسشنامه با  شده برای مشاغل مرتبط با هر نیم ای تعیینهای حرفهشایستگی

 کارگروهدر این پرسشنامه، از اعضای . تخصصی انجام شد کارگروهنظرخواهی از اعضای همین 

رخ شغلی  ها را در ارتباط با هر نیمیزان اهمیت هر یک از شایستگیتخصصی خواسته شد م

گذاری طیف  نمره. مشخص کنند( زیاد کم تا خیلی از خیلی)ای لیکرت درجه براساس طیف پنج

آمده با روش تاپسیس  دست های بهانجام شد و داده 9نظر با اعداد فازی مثلثی مطابق جدول مورد

 .شدند تحلیل 9«6893ازی تاپسیس ف افزار نرم»فازی و 

های آزمون الؤس. دششده از آزمون استفاده  ای تعیینهای حرفهبرای سنجش شایستگی

جستجو و بررسی  .6ها، پژوهی تبط با هر شایستگی از جمله موردمنابع مر ۀمطالع .9 :براساس

ز نظرخواهی ا. 3های استخدامی در سطح جهانی و ها و مصاحبههای برخی آزمون الؤس

  ال چهار ؤس 958مجموع در. خصوص هر شایستگی طراحی شدظران و متخصصان درن صاحب

ال به نحوی فرد را در ؤبلکه صورت هر س ،ها جنبه دانشی نداشتندالؤای طرح شد که این سگزینه 

چه  ،شد که اگر در این موقعیت قرار بگیردداد و از او خواسته مییک موقعیت کاری قرار می

روی داوطلبانی که ( فرم الف و فرم ب)شده در قالب دو فرم  های طرحالؤس. دهد می جاماقدامی ان

گهر به مصاحبه تخصصی دعوت شده بودند، اجرا  شرکت گل 9312در آزمون استخدامی سال 

 535در مجموع )داوطلبان پاسخ دادند نفر از  621نفر و به فرم ب  622به فرم الف آزمون . دش

 ۀنظری»و  6«کلاسیک آزمون ۀنظری»های آزمون از الؤشده به س های دادهپاسخ تحلیل برای(. نفر

 شاخص . ال محاسبه شدؤهر س 2و تمیز دشواریهای د و شاخصشاستفاده  3«پاسخـ  الؤس

ؤال دهد یک سنشان می ،ال است، اما شاخص تمیزؤبودن س دشواری بیانگر میزان ساده یا سخت

در این . دکننظر از هم تفکیک قوی و ضعیف را در شایستگی موردد تواند افرااندازه می تاچه

 
1. Fuzzy Topsis Solver 2013 
2. Classical test theory 
3. Item response theory 
4. Difficulty and Discrimination 
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دواطلبان در هر کدام  ۀ، نمرSPSSافزار  با استفاده از نرم های نامناسب حذف شدند والؤمرحله، س

 .ای محاسبه شدهای حرفهاز شایستگی

که تلفیقی  منظور انتخاب داوطلبان مناسب برای استخدام، امتیاز نهایی داوطلبان سرانجام، به

آمده در  دست های بهای و وزنهای حرفهمربوط به سنجش شایستگی آنها در آزمون ۀاز نمر

استفاده  Excelافزار  منظور از نرم این برای. بندی شدند شغلی بود، دواطلبان هر شغل رتبه هایرخ نیم

 .شد

 

 هایافته

سانی در شرکت معدنی و اننیاز برای جذب منابع ای موردهای حرفهشایستگی. 9سؤال 

 گهر کدامند؟ صنعتی گل

های براساس تحلیل برنامه .9: ال پژوهشی سه اقدام انجام شدؤبرای پاسخگویی به این س

های آنها وجود داشت، ده شایستگی آموزشی چهارده دانشگاه جهان که امکان دسترسی به برنامه

براساس تحلیل نه مستند موجود   .6د، شالتحصیلان دانشگاهی مشخص  ای موردنیاز فارغحرفه

المللی منتشر نیاز بخش صنعت و معدن که در سطح بینای موردهای حرفهخصوص شایستگیدر

ط با منابع انسانی از طریق تحلیل شش طرح مرتب .3شده بودند نیز پانزده شایستگی مشخص شد و 

ها و شده از برنامه راجهای استخگهر انجام شده بود، میزان اهمیت شایستگی که در شرکت گل

د که ماحصل آن تعیین هشت شایستگی شگل مشخص  های شرکتمستندات جهانی در برنامه

 :ها عبارتند ازاین شایستگی. اصلی برای جذب منابع انسانی بود

 ؛ـ دانش و تخصص فنی

 ؛لهئـ استدلال و حل مس

 ؛ایـ اخلاق و مسئولیت حرفه

 ؛ـ کارتیمی

 ؛ـ برقراری ارتباط
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 ؛هبریـ ر

 ؛ـ خلاقیت و نوآوری

 .ـ دیدگاه سیستمی

کید دارد و ماهیت آن از هر رشته به رشته دیگر أشایستگی اول بر دانش و تخصص فنی ت

های استخدامی مربوط به دانش و تخصص فنی هر متفاوت است که این شایستگی از طریق آزمون

ارتی و نگرشی دارند که در جنبه مه ،اما هفت شایستگی بعدی. شودتحصیلی سنجیده می ۀرشت

های ها و حوزهاما میزان نیازشان در رشته ،های کاری نیاز هستندهای تخصصی و حوزههمه رشته

 .تواند متفاوت باشدهای شغلی میرخ مختلف برحسب نیم

رخ شغلی قرار     گهر در چه نیم از مشاغل شرکت معدنی و صنعتی گل هر کدام. 6سؤال 

 گیرند؟می

بلکه  ،رخ تعلق ندارد درصد به یک نیمۀ جان هالند، یک شغل صده طبق نظریکازآنجا

ۀ اول براساس مستندات ملی شود، در این پژوهش در درجرخ را شامل می ترکیبی از دو یا سه نیم

به عنوان و  ۀ دوم باتوجههای شغلی و در درجرخ بندی مشاغل در نیم المللی درخصوص دسته و بین

تخصصی در  کارگروهگهر با نظر اعضای  هر کدام از مشاغل شرکت گل مشاغل،شرح وظایف 

گرا ـ  رخ تحلیل ، شغلی که در نیم3مثال، مطابق با جدول  عنوان به. رخ ترکیبی قرار داده شد یک نیم

گرا و تا حدی کمتر به  که این شغل بیشتر به مشاغل تحلیلبیانگر این است  ،گیردگرا قرار می عرف

ۀ اول تر خواهند بود که در درجلذا افرادی در این شغل موفق. شباهت دارد گرا رفمشاغل ع

 (.9322هالند، )گرا باشند  ۀ دوم عرفگرا و در درج تحلیل

 
 گرا و مشاغل مرتبط با آن عرفگرا ـ  نیمرخ تحلیل .3جدول 

 مشاغل مرتبط رخ تركیبی نیم

 گرا عرفگرا ـ  رخ تحلیل نیم

 کیفیت کارشناس آزمایشگاه و کنترل

 افزار کارشناس نرم

 ریزی و صنایع کارشناس برنامه
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رخ شغلی از  شده برای مشاغل مرتبط با هر نیم های تعییناندازه شایستگی تاچه. 3ال سؤ

 اهمیت برخوردارند؟

 :هایی به شرح زیر طی شدبرای پاسخگویی به این سؤال پژوهشی، گام

کدام ازآنجاکه هدف این بود تا وزن هر. گیری بی تصمیممرات ؛ تعیین ساختار سلسلهگام اول

گهر تعیین  های شغلی و مشاغل مختلف شرکت گلرخ ای در ارتباط با نیمهای حرفهاز شایستگی

 .مدنظر قرار گرفت 3گیری مطابق شکل  شود، ساختار تصمیم

 
 

 هاای تعیین وزن شایستگیمراتبی بر گیری سلسله تصمیم ساختار .3شکل 

 

عنوان هدف قرار داده شدند،  های ترکیبی بهرخ کدام از نیمدر این ساختار، ابتدا هر

رخ  رخ اول و نیم عنوان نیم گرا به رخ تحلیل سپس، نیم. گرا عرفگرا ـ  رخ تحلیل نیم ،مثال عنوان به

سرانجام، شایستگی یک تا . دگیری بودن ارهای تصمیمرخ دوم بیانگر معی عنوان نیم گرا به عرف

 ،گیری لحاظ شدند که باید اهمیت آنها در ارتباط با هر معیار های تصمیمعنوان گزینه هفت به

 .شدمشخص می

 رخ تركیبی نیم

 رخ اول نیم

 5شایستگی  2شایستگی  3شایستگی  6شایستگی  9شایستگی 

 رخ دوم نیم

 هدف

 معیارها

گزینه 

 ها

 2شایستگی  2شایستگی 
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نظرخواهی از با . رخ دوم رخ اول در مقایسه با نیم تعیین میزان اهمیت نسبی نیم؛ گام دوم

رخ دوم با ضریب  و نیم 2/8ضریب  رخ اول با د که نیمشگیری مشخص  کارگروه تصمیماعضای 

بنابراین، در ساختار . یرندگها مورد استفاده قرارصورت اعداد قطعی در تعیین وزن شایستگی به 2/8

عنوان مثال  به)عنوان هدف در نظر گرفته شد  رخ ترکیبی که به گیری، نیم مراتبی تصمیم سلسله

و  2/8با ضریب ( گرا تحلیل)ول قرار دارد ۀ ارخی که در درج نیم( گرا عرفگرا ـ  رخ تحلیل نیم

 .لحاظ شد 2/8با ضریب ( گرا عرف)ۀ دوم قرار دارد رخی که در درج نیم

نظر ۀ موردمنظور، پرسشنام این برای. رخ ها در ارتباط با هر نیمامتیازدهی شایستگی ؛گام سوم

کدام از اهمیت هرکارگروه میزان اعضای . گرفتگیری قرار  کارگروه تصمیمدر اختیار اعضای 

مثال،  عنوان به. های شغلی مشخص کردندرخ کدام از نیمای را در ارتباط با هرهای حرفهشایستگی

له در مشاغل و ئاندازه شایستگی استدلال و حل مس آنها خواسته شد تا مشخص کنند تاچه از

گیری، میزان  کارگروه تصمیمبنابراین، یازده عضو . گرا اهمیت دارد های کاری تحلیلمحیط

ای، کار تیمی، له، اخلاق و مسئولیت حرفهئشامل استدلال و حل مس)اهمیت هفت شایستگی 

رخ  کدام از شش نیمرا در هر( و دیدگاه سیستمی  برقراری ارتباط، رهبری، خلاقیت و نوآوری

تا کم  طیف خیلیاساس بر( و هنرگرا گرا گرا، جمع گرا، عرف گرا، تحلیل گرا، واقع عمل)شغلی 

 .است 2گرا به شرح جدول  رخ تحلیل نتایج حاصل از این گام برای نیم. زیاد مشخص کردند خیلی

 6که از اعداد فازی مطابق جدول ازآنجا. موع امتیازها و میانگین آنهامج ۀمحاسب ؛گام چهارم

د، مجموع امتیازهای شرخ شغلی استفاده  ای در هر نیمهای حرفهبرای تعیین اهمیت شایستگی

مجموع امتیازها و . تخصصی و میانگین آنها در قالب سه عدد محاسبه شد کارگروهاعضای 

گرا  رخ تحلیل مثال، در نیم عنوان به. آمده است 2گرا در جدول  رخ تحلیل میانگین آنها برای نیم

 11، 998، 998له ئگیری به شایستگی استدلال و حل مس کارگروه تصمیممجموع امتیازهای 

مجموع دومین  ۀمجموع اولین اعداد، عدد دوم نشاندهند ۀکه عدد اول نشاندهند دست آمد هب

سپس مجموع امتیازها بر تعداد . باشندمجموع سومین اعداد می ۀاعداد و عدد سوم نشان دهند

سرانجام، . دش 1، 98، 98گیری تقسیم شدند که نتیجه آن سه عدد شامل تصمیمکارگروه اعضای 
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 .عنوان اعداد فازی در نظر گرفته شدند اتریس تصمیم بهها در ماین میانگین

 
 گرا رخ تحلیل ها در نیمشایستگی امتیازدهی .4جدول 

 هاشایستگی
مجموع  خبرگان

 امتیازها
 میانگین

 یازدهم دهم نهم هشتم هفتم ششم پنجم چهارم سوم دوم اول

استدلال و 

 لهئحل مس

1، 

98، 

98 

1، 

98، 

98 

1، 

98، 

98 

1، 

 98، 

 98 

1، 

 98، 

98 

1، 

98، 

98 

1، 

 98، 

98 

1، 

 98، 

98 

1، 

98، 

98 

1، 

98، 

98 

1، 

 98، 

 98 

11، 

 998،  

998 

1، 

 98، 

  98 

اخلاق و 

 مسئولیت

 ایحرفه

5، 

 2، 

 1 

5، 

 2، 

 1 

2، 

 1، 

98 

5، 

 2، 

 1 

5، 

 2، 

 1 

5، 

 2، 

 1 

5، 

 2، 

 1 

5، 

 2، 

 1 

3، 

5، 

 2 

2، 

 1، 

98 

2، 

 1، 

 98 

22، 

 09، 

 988 

06/5، 

32/2، 

81/1 

 کارتیمی

3، 

 5، 

 2 

9، 

 3، 

 5 

5، 

 2، 

 1 

9، 

 3، 

 5 

9، 

 3، 

 5 

3، 

 5، 

 2 

5، 

 2، 

 1 

8، 

 9، 

 3 

8، 

9، 

 3 

2، 

 1، 

98 

3، 

 5، 

 2 

61، 

 21، 

 28 

22/6، 

25/2، 

32/2 

برقراری 

 ارتباط

3، 

 5، 

 2 

3، 

 5، 

 2 

2، 

 1، 

98 

3، 

 5، 

 2 

3، 

 5، 

 2 

3، 

 5، 

 2 

3، 

 5، 

 2 

3، 

 5، 

 2 

3، 

 5، 

2 

5، 

 2، 

 1 

2، 

 1، 

 98 

23، 

 25، 

 05 

19/3، 

19/5، 

23/2 

 رهبری

3، 

 5، 

 2 

9، 

 3، 

 5 

5، 

 2، 

 1 

9، 

 3، 

 5 

3، 

 5، 

 2 

2، 

 1، 

98 

9، 

 3، 

 5 

9، 

 3، 

 5 

3، 

5، 

 2 

5، 

 2، 

 1 

3، 

 5، 

 2 

33، 

 55، 

 22 

3، 

 5، 

 19/2 

خلاقیت و 

 نوآوری

3، 

 5، 

 2 

1، 

98، 

98 

1، 

98، 

98 

2، 

 1، 

 98 

5، 

 2، 

 1 

2، 

 1، 

98 

1، 

 98، 

98 

2، 

 1، 

 98 

1، 

98، 

98 

1، 

98، 

98 

1، 

 98، 

 98 

03، 

 11، 

 982 

55/2، 

 1، 

 22/1 

دیدگاه 

 سیستمی

2، 

 1، 

98 

2، 

 1، 

98 

5، 

 2، 

 1 

5، 

 2، 

 1 

5، 

 2، 

 1 

3، 

 5، 

 2 

3، 

 5، 

 2 

3، 

 5، 

 2 

5، 

2، 

 1 

5، 

 2، 

 1 

5، 

 2، 

 1 

53، 

 25، 

 15 

06/2، 

06/2، 

22/0 

 

های بندی شایستگی دهی و رتبه برای وزن 6893 افزار تاپسیس فازی ؛ استفاده از نرمگام پنجم

، ابتدا تعداد (3 شکل)گیری  مراتبی تصمیم افزار مطابق با ساختار سلسله در این نرم. ای حرفه
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و  2/8)قطعی  صورت اعداد و ضریب آنها به( رخ دوم رخ اول و نیم نیم)گیری  معیارهای تصمیم

-شایستگی)گیری  های تصمیمسپس تعداد و عنوان گزینه. رخ ترکیبی وارد شد برای هر نیم( 2/8

 6*2یک ماتریس تصمیم ( 2)و تعداد گزینه ( 6)به تعداد معیار  باتوجه. تعریف شد( ایهای حرفه

در ماتریس وارد ( یشایستگ)و گزینه ( رخ نیم)ترسیم شد و میانگین اعداد فازی مربوط به هر معیار 

صورت مجزا  های ترکیبی بهرخ تک نیم این مراحل برای تک. بات انجام شدد و سرانجام، محاسش

گرا و مشاغل مرتبط با آن به شرح  عرفگرا ـ  رخ تحلیل آمده برای نیم دست هانجام شد که نتایج ب

 .است 5جدول 

 
 گرا عرفگرا ـ  تحلیل رخ ها در نیمماتریس تصمیم فازی و وزن شایستگی .5جدول 

 هاگزینه
ضریب  معیارها

 نزدیکی
 رتبه وزن

 (4/0)گرا  عرف (6/0)گرا  تحلیل

 9 91/8 2013/8 5، 2، 22/0 1، 98، 98 لهئاستدلال و حل مس

 6 90/8 2581/8 22/0، 06/1، 98 06/5، 32/2، 81/1 ایاخلاق و مسئولیت حرفه

 2 98/8 2615/8 5، 19/2، 25/0 22/6، 25/2، 32/2 تیمی کار

 5 96/8 2086/8 81/2، 2، 06/2 19/3، 19/5، 23/2 برقراری ارتباط

 2 98/8 2998/8 23/3، 23/5، 55/2 3، 5، 19/2 رهبری

 2 93/8 5538/8 25/9، 81/3، 5 55/2، 1، 22/1 خلاقیت و نوآوری

 3 92/8 2133/8 62/0، 22/1، 98 06/2، 06/2، 22/0 دیدگاه سیستمی

 

وجه اشتراک زیادی با یکدیگر دارند و به  ،گیرندمیرخ قرار  ی که در یک نیممشاغل

بندی  دهی و رتبه براساس نتایج حاصل از وزن. دارندیکسانی نیاز  ای تقریباًهای حرفهشایستگی

رخ  ها برای مشاغل مرتبط با هر نیمکدام از شایستگی، میزان اهمیت هرایهای حرفهشایستگی

گرا ـ  رخ تحلیل ها برای مشاغل مرتبط با نیممثال، اهمیت شایستگی عنوان به. دشترکیبی مشخص 

 .مشخص شده است 2گرا در جدول  عرف
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 گرا گرا ـ عرف رخ تحلیل ها برای مشاغل مرتبط با نیماهمیت شایستگی: 6جدول 

 مشاغل مرتبط اهمیت هاشایستگی

 91/8 له ئاستدلال و حل مس

 ترل کیفیتکارشناس آزمایشگاه و کن

 افزار کارشناس نرم

 ریزی و صنایعکارشناس برنامه

 90/8 ایاخلاق و مسئولیت حرفه

 98/8 تیمی کار

 96/8 برقراری ارتباط

 98/8 رهبری

 93/8 خلاقیت و نوآوری

 92/8 دیدگاه سیستمی

 

 برخوردارند؟شده  ای تعیینهای حرفهاندازه از شایستگی دواطلبان موردآزمون تاچه. 2ال سؤ

گهر از آزمون استفاده  ای داوطلبان استخدامی شرکت گلهای حرفهبرای سنجش شایستگی

 ای محاسبه شدهای حرفهکدام از شایستگیدواطلبان در هر ۀنمر ،شده های دادهاساس پاسخبر. شد

با  Tی مشتق هابه نمره Zهای استاندارد نمره سپس،. شدتبدیل  Zها به نمره استاندارد نمرهو این 

انحراف استاندارد،   ±3 به دامنه ها باتوجهاین نمره. شدندتبدیل  98 و انحراف استاندارد 58یانگین م

دهد که نمره یک داوطلب نشان می 28مثال، نمره  عنوان به. قرار گیرند 08تا  68ن دامنه تواند بیمی

نفر از داوطلبانی  535برای . است شایستگی این داوطلب یک انحراف استاندارد از میانگین بالاتر

تخصصی دعوت شده بودند  ۀگهر به مصاحب شرکت گل 9312می سال که در آزمون استخدا

شایستگی استدلال و حل  ۀنمونه، نمر عنوان به. شایستگی آنها محاسبه شد ۀد و نمرشآزمون اجرا 

 .آمده است 2جدول ریزی و صنایع در  ه نفر دواطلب شغل کارشناس برنامهله برای دوازدئمس

له سئاستدلال و حل ممشخص است، میانگین نمرۀ شایستگی  2جدول  طورکه در همان

در  .به دست آمد 352/9و انحراف استاندارد آن  2ریزی و صنایع  داوطلبان شغل کارشناس برنامه

ین تر کم 1و  2 ۀو داوطلب شمار( T=  92/26)بالاترین امتیاز  6 ۀاین شایستگی، دواطلب شمار

 .اند را کسب کرده( T=  63/35)امتیاز 
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 ریزی و صنایع ئله داوطلبان شغل كارشناس برنامهشایستگی استدلال و حل مس ۀنمر .7جدول 

 354/1: انحراف استاندارد 6: میانگین

 X Z T داوطلبی ۀشمار
9 2 8 58 

6 1 66/6 92/26 

3 2 22/8 31/52 

2 2 20/9- 63/35 

5 2 8 58 

2 2 22/8 31/52 

2 2 8 58 

0 2 22/8 31/52 

1 2 20/9- 63/35 

98 5 22/8- 29/26 

99 2 8 58 

96 5 22/8- 29/26 

 

 بندی کرد؟ رخ شغلی مورد نظر رتبه توان داوطلبان یک شغل را براساس نیم چگونه می. 5ال سؤ

زان تطابق ای، جهت تعیین می های حرفه ۀ دواطلبان در هرکدام از شایستگینمر ۀپس از محاسب

 .استفاده شد 9 ۀنظر از رابطرخ های شغلی مورد شایستگی داوطلبان با نیم

 9رابطه 
C = ∑ (Xi .Wi) 

 (رخ شغلی مربوطه وزن همان شایستگی در نیم* هر شایستگی  ۀنمر)مجموع  =شایستگی  ۀنمر

ن در آزمون داوطلبا ۀکه تلفیقی از نمر( امتیاز نهایی)شده  های محاسبهسرانجام، براساس نمره

شغلی بود،  هایرخ آمده در نیم دست های بهای و وزنهای حرفهمربوط به سنجش شایستگی

وازده داوطلب شغل کارشناس بندی د مونه، رتبهن عنوان به. بندی شدند دواطلبان هر شغل رتبه

 .است 0ریزی و صنایع به شرح جدول  برنامه



  ب منابع انسانی بر مبنای شایستگیجذ

 

 (گرا عرفگرا ـ  تحلیل رخ نیم)ریزی و صنایع  امهداوطلبان شغل كارشناس برن ندیب رتبه .8جدول 

 : تحصیلات

 لیسانس صنایع
 ریزی و صنایع كارشناس برنامه: شغل

: رخ شغلی نیم

 گرا عرف -گرا تحلیل

 ۀشمار

 داوطلبی

ل 
ح

و 
ل 

دلا
ست

ا

ئمس
 له

ت 
ولی

سئ
و م

ق 
لا

خ
ا

فه
حر

ی
ا

 

ی
یم

ر ت
كا

ط 
تبا

ار
ی 

ار
قر

بر
 

ی
بر

ره
 

ی
ور

وآ
و ن

ت 
لاقی

خ
 

ی
تم

یس
 س

اه
دگ

دی
 

از امتی

 نهایی
 رتبه

11/0 18/0 10/0 12/0 10/0 13/0 17/0 

9 58 3/50 29/51 52/29 32/59 35/52 31/28 30/58 2 

6 92/26 59/22 61/20 52/29 25/25 31/21 31/28 19/21 0 

3 31/52 59/22 29/51 0/52 25/25 31/21 0/52 29/56 3 

2 63/35 3/50 29/51 0/52 86/25 23/29 0/52 62/56 2 

5 58 3/50 92/32 0/52 25/25 39/25 29/51 06/53 6 

2 31/52 59/22 29/51 0/52 60/52 31/21 29/51 26/52 9 

2 58 13/65 29/51 56/32 32/59 31/21 58 22/22 99 

0 31/52 59/22 61/20 23/25 23/33 35/52 51/35 23/22 1 

1 63/35 26/32 29/51 52/29 25/25 5/65 21/38 33/32 96 

98 29/26 3/50 92/32 02/29 52/31 35/52 29/51 62/59 2 

99 58 3/50 92/32 23/25 32/59 35/52 29/51 19/59 5 

96 29/26 59/22 61/20 56/32 32/59 23/29 0/52 06/25 98 

 

گزینه برای شغل  بهترین 2ۀ مشخص است، داوطلب شمار 0که در جدول طور همان

 .ترین رتبه است دارای پایین 1ۀ اوطلب شمارریزی و صنایع و د کارشناس برنامه

 
 گیری بحث و نتیجه

های کردن میزان اهمیت آنها در مشاغل و محیط ای و مشخصهای حرفهتعیین شایستگی
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تواند در شود که میترین اقدامات مدیریت منابع انسانی محسوب می کاری مختلف یکی از مهم

، 9کرایپ و منسفیلد)نی مورد استفاده قرار گیرد جمله جذب منابع انساهای گوناگون اززمینه

های ترکیبی در ها از روشها و شرکتجذب منابع انسانی برای سازمانرای امروزه ب (.6886

ترین اطلاعات از طریق  مهم. شودهای داوطلبان استفاده میشایستگی ۀآوری اطلاعات دربار جمع

در . شودگردآوری می ،افراد داوطلب علمی و عملی ۀهای کتبی، مصاحبه و پیشینآزمون

دانش و  ۀصورت اطلاعات عمومی و تخصصی که مربوط به حیط های کتبی، اطلاعات به آزمون

های دواطلبان نیز ها و نگرشها، مهارتشود، اما توجه به تواناییجمع آوری می ،باشندشناخت می

های زیرا شایستگی ؛(6895، 6اسوایدر و همکاران)در این حوزه اهمیت جدی پیدا کرده است 

های موردنیاز برای انجام ها و نگرشها، تواناییای از دانش، مهارتای شامل مجموعهحرفه

 (. 6885، 2؛ لدیست و وینترتون6882، 3برنتال و همکاران)آمیز یک شغل و حرفه است  موفقیت

، هشت شایستگی به اهمیت جذب منابع انسانی بر مبنای شایستگی در این پژوهش باتوجه

ای، له، اخلاق و مسئولیت حرفهئدانش و تخصص فنی، استدلال و حل مس :شاملای حرفه

برای جذب منابع  ،کارتیمی، برقراری ارتباط، رهبری، خلاقیت و نوآوری، و دیدگاه سیستمی

بیش در مطالعات قبلی و ها کماین شایستگی. گهر تعیین شد انسانی در شرکت معدنی و صنعتی گل

(. 6893؛ تیجریو، رانگو و فریر، 6896نژاد و همکاران،  مطهری)اند کید قرار گرفتهأنیز مورد ت

کید دارد و ماهیت آن از هر شغل به شغل دیگر متفاوت أشایستگی اول بر دانش و تخصص فنی ت

های استخدامی مربوط به دانش و تخصص فنی هر رشته است که این شایستگی از طریق آزمون

مهارتی و نگرشی دارند که در همه  ۀجنب ،اما هفت شایستگی بعدی. شودسنجیده میتحصیلی 

های ها و حوزههای کاری نیاز هستند، اما میزان نیازشان در رشتههای تخصصی و حوزهرشته

 .رخ های شغلی متفاوت است مختلف برحسب نیم

های شغلی جان رخ شده به غیر از دانش و تخصص فنی، براساس نیم های تعیینشایستگی

 
1. Cripe & Mansfield 
2. Swider et al. 
3. Bernthal et al. 
4. Le Deist & Winterton 



  ب منابع انسانی بر مبنای شایستگیجذ

 

ها براساس بندی شدند و میزان برخورداری داوطلبان از این شایستگی دهی و رتبه ، وزنهالند

بندی مشاغل مختلف توسط مراکز  های شغلی هالند در طبقهرخ استفاده از نیم .آزمون سنجیده شد

دنگ، )ت توصیه شده اس (O*NET)مریکا ا 9«شبکه اطلاعات شغلی»ای معتبر از جمله حرفه

های تواند به درک بهتر شایستگیکه می( 9111؛ ماچنسکی، 6882، 6آرمسترانگ و روندس

 . مشترک مشاغل گوناگون کمک شایانی نماید

کدام از آمده برای هر دست هنظر و وزن بۀ هر داوطلب در هفت شایستگی موردبه نمر باتوجه

آزمون مشخص ایی داوطلب در شغل موردامتیاز نهرخ شغلی مرتبط،  ای در نیمحرفههای شایستگی

های استفاده از روش. بندی شدند ، رتبهشده وطلبان یک شغل براساس امتیاز کسبشد و سپس دا

تواند به ارزیابی گیری میهای تصمیمبندی گزینه دهی و رتبه گیری چندمعیاره جهت وزن تصمیم

 درارزیابی منابع انسانی  برایها شاستفاده از این رو. دشوها و تصمیم درست منجر بهتر گزینه

گانگور، فرهاد اوغلو و کسین، )مقاصد جذب، ارتقا و غیره در مطالعات چندی توصیه شده است 

 (.9319؛ رمضانیان و زارعی دودجی، 6881

گهر انجام شد، اما نتایج حاصل از  هرچند این پژوهش برای مقاصد کاربردی در شرکت گل

های بعدی منجر شود تا دیدگاه بهتری نسبت به ش نظری و انجام پژوهشدان ۀتواند به توسعآن می

از این طریق منابع انسانی جذب . ها فراهم آیدها و شرکتجذب منابع انسانی در سازمان ۀنحو

تناسب بیشتری داشته  ،ها در قرن بیست و یکمها و شرکتشوند که با نیازها و ماهیت سازمان می

 .باشند

 
1. Occupational Information Network 
2. Deng, Armstrong &Rounds 
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 منابع
های کلیدی در نقش مهارت ،(9313)بیگی، امیر  محمدی، سید محمد و علمموحد  ؛شهلا آقاپور،

 :29، ریزی در آموزش عالی ۀ پژوهش و برنامهفصلناماشتغال دانشجویان،   گیری قابلیت شکل

 .52ـ  29

، طراحی مدل شایستگی (9315)سجادی نائینی، حنان و رضی، زهرا  ؛ضرابی، وحید ؛رضاپورعابدی، محمد

 .56ـ  62 :(6)0، های مدیریت منابع انسانیپژوهش ۀفصلنامبعدی مدیران و کارکنان، چند

گیری شغلی هالند در  تصمیم ۀكاربردپذیری نظری ،(9322) حسینیان، سیمین و یزدی، منور

 .دانشگاه الزهرا انتشارات: ، تهرانها و بازار كار ایران مدارس، دانشگاه

 ،(9318)ابراهیم، عبدالرحیم  رضا و نوه کیامنش، علی ؛سرخابی، محمد دوزی  یمنی؛ حسین رضایت، غلام

های مدیریت منابع پژوهش ۀفصلنامچارچوب مفهومی،  ۀارای: معماری الگوهای شایستگی

 .09ـ  21 (:6)3، انسانی

انتخاب استاد نمونه براساس مدل تاپسیس  ،(9319)رحیم و زارعی دودجی، ابوالقاسم رمضانیان، محمد

 .23ـ  21 :22، ریزی در آموزش عالی ۀ پژوهش و برنامهفصلناممراتبی در محیط فازی،  هسلسل

 ،رقیه موسوی ۀ، ترجمهای جدید مشاوره شغلی و كاربرد نظریه ،(9309. )سوانسون، ج و فواد، ن

 .اصلح انتشارات: تهران

انتشارات : تهران ،شغلهای انتخاب شغلی و نظریه ،راهنمایی و مشاور ،(9319)آبادی، عبدالله  شفیع

 .رشد

طراحی الگویی مبتنی بر معیارهای اساسی  ،(9312)رضا  زاده، مهران و عزیزی، علی مهدی ؛صفری، جلیل

های مدیریت منابع پژوهش ۀفصلنام ،جهت گزینش کارکنان شایسته و برآوری عملکرد سازمان

 .922ـ  929: (2)2، انسانی

: مدیریت مسجد ،(9301)فقیهی، ابوالحسن و عباسی، رسول  ؛نعابدی جعفری، حس ؛رضا طالقانی، غلام

 55 :(2و3)6 ،های مدیریت منابع انسانیپژوهش ۀفصلنام ،منابع انسانی یتدوین الگوی شایستگ

 .08ـ 

 .انتشارات دانشکدۀ مدیریت دانشگاه تهران: تهران تحقیق در عملیات،، (9302)مؤمنی، منصور 

های شناسایی و تبیین شایستگی ،(9319)، حسن و بحیرایی، صدیقه زارعی متین ؛محمودی، سید محمد



  ب منابع انسانی بر مبنای شایستگیجذ

 

 .992ـ  923 (:9)9، مدیریت در دانشگاه اسلامی ۀفصلنام ،مدیران دانشگاه

 ۀ، رسالارائه مدلی برای مدیریت آموزش مهندسی در ایران، (9319)نژاد، حسین  مطهری

 .واحد علوم و تحقیقات تهرانمدیریت و اقتصاد، دانشگاه آزاد اسلامی،  ۀدکتری، دانشکد

کمال  :تهران .سیمین حسینیان و منور یزدی ۀترجم مناسب شما چیست؟  ۀحرف ،(9322. )ال.هالند، ج

 .تربیت
Abdullah, A. H., & Sentosa, I. (2012). Human resource competency models: changing 

evolutionary trends. Interdisciplinary Journal of Research in Business, 1(11), 11- 25. 
Bernthal, P., Colteryahn, K., Davis, P., Naughton, J., Rothwell, W. J., & Wellins, R. (2004). 

ASTD Competency Study: Mapping the Future. Alexandria, VA: ASTD Press. 
Boyatzis, R. E. (1982). The Competent Manager: A Model for Effective Performance. 

New York: John Wiley & Sons. 
Boyatzis, R. E. (2008). Competencies in the 21 century. Journal of Management 

Development, 27(1), 5-12  
Chen, C. T. (2000). Extensions of the TOPSIS for group decision-making under fuzzy 

environment. Fuzzy Sets and Systems, 114, 1-9. 
Chen, S. J., & Hawang, F. P. (1992). Fuzzy Multiple Attribute Decision Making: Methods 

and Applications. USA: Springer-Verlag New York, Inc. 
Cripe, E. J., & Mansfield, R. S. (2002). The Value-Added Employee: 31 Skills to Make 

Yourself Irresistible to any Company. USA: Butterworth–Heinemann. 
Deng, C., Armstrong, P. I., & Rounds, J. (2007). The fit of Holland’s RIASEC model to US 

occupations. Journal of Vocational Behavior, 71, 1-22. 
Engineering Education Research Colloquies (2006). Special report: the research agenda for 

the new discipline of engineering education. Journal of Engineering Education, 95(4), 
259-261. 

Ennis, M. R. (2008). Competency Models: A Review of the Literature and the Role of the 
Employment and Training Administration (ETA). Retrieved from 
http://www.careeronestop.org/competencymodel/info_documents/OPDRLiteratureRevie
w.pdf 

Ertuğrul, I., & Karakaşoğlu, N.  (2007). Fuzzy TOPSIS method for academic member 
selection in engineering faculty.  In M. Iskander (ed.), Innovations in E- learning, 
Instruction Technology, Assessment, and Engineering Education, (pp. 151-156). 
Netherlands: Springer.  

Goštautaitė, B., & Bučiūnienė, I. (2010), Integrating job characteristics model into the 
person-environment fit framework.Economic and management, 15, 505-511 

Gungor, Z., Serhadloglu, G., & Kesen, S. E. (2009).  A fuzzy AHP approach to personnel 
selection problem.  Applied Soft Computing, 9, 461-646. 

John, V. (2010). Engineering education: Finding the centre or back to the future. European 
Journal of Engineering Education, 25(3), 215-225. 

Kelemenis, A., & Askounis, D. (2010).  A new TOPSIS-based multi- criteria    approach    to   
personnel    selection.    Expert   Systems with Applications, 37, 4999-5008. 

Le Deist, F. D., & Winterton, J. (2005). What is competence? Human Resource 



 1316هار ب، (27پیاپی  هشمار) 1 ه، شمارهمنهای مدیریت منابع انسانی، سال  فصلنامۀ پژوهش

 

 

Development International, 8(1), 27-46. 
Lucia, A., & Lepsinger, R. (1999). The Art and Science Competency Models: Pinpointing 

Critical Success Factors in Organizations. San Francisco, CA: Jossey-Bass/Pfeiffer. 
McClelland, D. C. (1973). Testing for competence rather than for intelligence. American 

Psychologist, 28, 1-14.  
McCowan, J. D. (2002). An integrated and comprehensive approach to engineering curricula, 

part two: techniques. International Journal of Engineering Education, 18(6), 638-643. 
Motahhari-Nejad, H., Ghourchian, N. G., Jafari, P., & Yaghoubi, M. (2012). Global approach 

for reforming engineering education in Iran. International Journal of Engineering 
Education, 28(53), 1243-1252. 

Muchinsky, P. M. (1999). Applications of Holland’s theory in industrial and organizational 
settings. Journal of Vocational Behavior, 55, 127-135. 

Özçelik, G., & Murat, M. (2006). Competency approach human resources management: 
outcomes and contributions. Human Resource Development Review, 5(1), 72-91. 

Patil, A., & Codner, G. (2007). Accreditation of engineering education: review, observations 
and proposal for global accreditation. European Journal of Engineering Education, 
32(6), 639-651. 

Pomales-Garcia, C. (2007). Excellence in engineering education: views of undergraduate 
engineering students. Journal of Engineering Education, 96(3), 253-262. 

Prediger, D. J. (2000). Holland’s hexagon is alive and well-though somewhat out of shape: 
response to Tinsley. Journal of Vocational Behavior, 56, 197-204. 

Redish, Edward F., & smith, Karl A. (2008). Looking beyond Content: Skill Development for 
Engineers. Journal of Engineering Education, 97(3), 295-307. 

Sanchez, A. V., & Ruiz, M. P. (2008). Competence-Based Learning: A Proposal for the 
Assessment of Generic Competences. Spanish: University of Deusto. 

Scott, G., & Yates, K. W. (2007). Using Successful Graduates to Improve the Quality of 
Undergraduate Engineering Programs. Retrieved from http://130.15.85.235/courses/ 
APSC191/news/improving Programs.pdf 

Seat, E., Parsons, J. R., & Poppen, W. A. (2001). Enabling engineering performance skills: a 
program to teach communication, leadership, and teamwork. Journal of Engineering 
Education, 90(1), 7-12. 

Sid Nair, C., & Patil, A. (2008). Industry vs. Universities: Re-engineering Graduate 
Skills: A Case Study. Retrieved from http://www.auqa.edu.au/auqf/pastfora/2008/ 
program/papers/e14.pdf 

Spencer, L. M. Jr & Spencer, S. M.  (1993). Competence at Work: Models forSuperior 
Performance. New York, NY: John Wiley & Sons. 

Spokane, A. R., Meir, E. I., & Catalano, M. (2000). Person-environment congruence and 
Holland’s theory: a review and reconsideration. Journal of Vocational Behavior, 57, 
137-187. 

Swider, B. W., Zimmerman, R. D., Charlier, S. D., & Pierotti, A. J. (2015). Deep-level and 
surface-level individual differences and applicant attraction to organizations: A meta-
analysis. Journal of Vocational Behavior, 88, 73-83. 

Takase, M. (2005).The relationship between images of nursing and person-environment 
fit. Retrieved from http://www.citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi= 
10.1.1.121...pdf  

http://130.15.85.235/courses/%20APSC191/news/improving%20Programs.pdf
http://130.15.85.235/courses/%20APSC191/news/improving%20Programs.pdf
http://www.auqa.edu.au/auqf/pastfora/2008/%20program/papers
http://www.auqa.edu.au/auqf/pastfora/2008/%20program/papers


  ب منابع انسانی بر مبنای شایستگیجذ

 

Teijeiro, M. Rungo, P., & Freire, M. (2013). Graduate competencies and employability: The 
impact of matching firms’ needs and personal attainments. Economics of Education 
Review, 34, 286-295. 

Turns, J., Atman, C. J., Adams, R. S., & Barker, T. (2005). Research on engineering student 
knowing: trends and opportunities.Journal of Engineering Education, 94(1), 27-40. 

Wallace, M., Iings, I., Cameron, R., & Sheldon, N. (2014). Attracting and retaining staff: the 
role of branding and industry image. In R. Harris, & T. Short (eds.), Workforce 
Development: Strategies and Practices, (pp. 19-36). Singapore: Springer 
Science+Business media.  

Xeidakis, G. (1994). Engineering education today: the need for basics or specialization. 
European Journal of Engineering Education, 19(4), 485-501. 

Zaharim, A., Zaidi Omar, M., Basri, H., Muhamad, N., & Mohd Isa, F. L. (2009). A gap 
study between employers’ perception and expectation of engineering graduates in 
Malaysia. WSEAS Transactions on Advances in Engineering Education, 6, 409-419. 

 


