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 بر جذب نیروی انسانی مؤثربندی عوامل  اولویت

 نظام شایستگی بر مبتنیو ارائه الگوی مناسب 
 ∗∗∗∗رضا زین آبادیحسن ، ∗∗∗بیژن عبدالهی، ∗∗حسن رنگریز، ∗نازنین تیموری

 17/11/1311تاریخ دریافت: 

 57/13/1317تاریخ پذیرش: 

 چکیده
ها در سطح ارزشمندترین سرمایه عنوان بهانسانی منابع نزدیک به سه دهه است که بر اهمیت 

شود و امروزه مدیران منابع انسانی بر این باورند که انتخاب و می تأکیدها و موفقیت آنها سازمان
 پژوهش فراد شایسته متناسب با جایگاه شغلی، این ارزشمندی را نمایان ساخته است.انتصاب ا

های  شایستگی در شرکت بر مبتنیحاضر با شناسایی عوامل اثرگذار بر الگوی جذب منابع انسانی 
 پنل با مصاحبه و محتوا تحلیل طریق اساسی از قانون  44 اصل ج بند پوشش پتروشیمی تحت
 متولیان ها،راهبرد تعیین بر مؤثر محیطی عوامل شامل اصلی بُعد 8دی آن در بنخبرگان و طبقه

 تعیین های شغلی صنعت، شایستگی بر مبتنی انسانی منابع ریزیبرنامه انسانی، نیروی تأمین و جذب
 تأمین اقدامات انسانی، نیروی جذب مشاغل، اقدامات با ها شایستگی تطبیق شایستگی، معیارهای

 مدیران و بندی این عوامل توسط مسئولین خارجی، به اولویت و داخلی پیامدهای و انسانی نیروی
پردازد. نتایج  فازی می تاپسیس روش از فارس خلیج هولدینگ های شرکت  انسانی منابع

گرایی، ارزیابی  گروهبندی نشان داد که تعیین تعداد مناسب افراد، دانش فنی،  اولویت
سازی کارکنان و سازی فرایند استخدام، توانمند ی حقوقی، پیادهها های، خواست های حرفه شایستگی

دارای  ،بر الگو مؤثرمحوری در جذب نیروی انسانی و عامل رقابت در هریک از ابعاد  عدالت
 بالاترین اولویت بوده است.   

 نیروی انسانی؛ شایستگی؛ تاپسیس فازی  تأمینجذب و  :ها هكلیدواژ
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 مقدمه
برسد که افرادی را جذب  دخو راهبردیتواند به موفقیت و اهداف  می میسازمان فقط هنگا

فرایند  ،کرده باشد که از توانایی و علاقه برای ایفای رسالت خویش برخوردار باشند. بنابراین

های (. در سال11: 1313پور،  )عباس نقش مهمی در تسهیل موفقیت سازمان دارد تأمین،جذب و 

فته ای مورد توجه قرار گر افراد به نحو فزاینده تأمینالقوه فرایند جذب و و ب راهبردی تأثیراخیر 

حال جایگزینی با اشکال دیگر منبع اصلی مزیت رقابتی پایدار درمثابه  زیرا سرمایۀ انسانی به ؛است

منابع  تأمینچنانچه سازمانی از مزیت رقابتی جذب و (. 1111، 1)پراهالد و همل سرمایه است

ش لاحیت برخوردار باشد و از استاندارد مشخصی تبعیت نماید، تلاص ش و واجدخانسانی اثرب

 اطلاعاتنیاز هر شغل به گردآوری و گزارش های موردبر مطالعۀ ماهیت و ویژگی وهلاکند ع می

در کیفیت زندگی کاری  هایی کهها و کاستیکافی در مورد آنها بپردازد و به رفع نارسائی

ریزی دقیق و عمیقی دربارة نحوة برنامهاین رویکرد،  همچنیند، توجه کند. آیوجود می کارکنان به

م برای ایجاد لازشرایط  ،یند کارمندیابیادهد و از طریق فرورود و خروج منابع انسانی ارائه می

م برای انتخاب بهترین کارکنان را لازبهبود در نحوة ورود کارجویان بالقوه را مهیا ساخته و تدابیر 

ها معمولاً مشکل زیادی (. سازمان77: 1381پور،  )عباس سازدکر و بینش راهبردی فراهم میبا تف

ها به این خود دارند. افزایش رقابت جهانی و ادغام شرکت کارکناندر استخدام و نگهداری 

انتخاب ضعیف برای کارمندان داشته باشند، زیرا یک  نظامتوانند یک ها نمیمعناست که سازمان

ن موفق باید افراد صحیح را در زمان صحیح قرار داده و افراد را مناسب اهداف، فرهنگ و سازما

گرفتن جهت عوامل انتخاب، باید با درنظرتعیین  ،دیگر عبارت های شغلی انتخاب کند. بهراهبرد

براساس برنامه چهارم نقشه راه  .(144: 5111 ،5سازمان و فرهنگ آن باشد )گلک و کاهیا راهبرد

تواند  روست که انجام این طرح  می ههایی روب ح  نظام اداری، مدیریت سرمایه انسانی با چالشاصلا

 ای داشته باشد: کننده های امروزی نقش تعیین ل زیر در سازمانئدر حل مسا

 

1. Prahalad & Hamel 

5  .   Golec  &  Kahya 
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 جهت تخصص و مهارت متناظر با نیازهای دولت؛بودن ترکیب نیروی انسانی از نامناسب .1

های بخش خصوصی بدون رعایت ارکنان شرکتاستخدام حدود نیم میلیون از ک .5

 های ابلاغی؛ شرایط احراز مشاغل، شایستگی  و مغایر با سیاست

 گیری و ضوابط گزینشی؛ ها، جهتبودن روش نامناسب  .3

متخصص در دلیل تورم نیروی انسانی غیر وری کارکنان دولت بهبودن میزان بهره پایین .4

های استخدامویژه  تار سازمانی )بهن تناسب با ساخهای سازمان بدواغلب واحد

 قراردادی(.

های  درصد از سهام بخش 81تا  استدولت موظف  ،قانون اساسی 44ند ج اصل براساس ب

شرکت پتروشیمی پس از  17اد تعد ،. بنابراینر کندواگذا بخش خصوصی دولتی را به

شدن زیر نظر هولدینگ خلیج فارس به فعالیت پرداختند. دغدغه بخش منابع انسانی  خصوصی

های مذکور از طریق شرکت لدینگ خلیج فارس و محقق این طرح ، حل مسائل منابع انسانی دروه

شایستگی است که از اهداف  بر مبتنیانی انس ینیرو تأمیندر الگوی جذب و  مؤثرشناسایی عوامل 

گرفته پیرامون  های صورتآید. در طی جلسات و مذاکرهشمار میهلدینگ خلیج فارس بهکلان 

مدون و مشخصی برای جذب نیروی انسانی در این  نظامموضوع پژوهش، مشخص شد که 

های  سازمانهنوز از الگوی سنتی جذب در  ،شدن ها وجود ندارد و با وجود خصوصی شرکت

های موجود در جذب  کنند. بدین منظور در این پژوهش پس از بررسی مدل دولتی استفاده می

نیروی انسانی  تأمینگذار در الگوی پیشنهادی جذب و وی انسانی، به شناسایی عوامل اثرنیر

قانون اساسی پرداخته و  44های پتروشیمی تحت پوشش بند ج اصل  شایستگی در شرکت بر مبتنی

  د.کن بندی می های خصوصی، اولویت ین عوامل  را از دیدگاه فعالان در زمینه منابع انسانی شرکتا

 

 تعاریف
 نیروی انسانی  تأمینجذب و 

منظور شناسایی  شده توسط یک سازمان به های انجام شامل اقدامات و فعالیت ،تأمینجذب و 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%AE%D8%B4_%D8%AE%D8%B5%D9%88%D8%B5%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%AE%D8%B4_%D8%AE%D8%B5%D9%88%D8%B5%DB%8C
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ه سازمان برای تحقق اهداف شود که دارای توانایی کمک ب و جذب افرادی در سازمان می

هایی باید جمعی از نامزدهای مطلوب را ایجاد  طورخاص، چنین فعالیت آن باشند. به راهبردی

یک کارفرما بالا ببرد و احتمال اینکه آنها یک  عنوان بهکرده؛ علاقه آنها و جاذبه به سازمان را 

 نیروی انسانی، تأمینجذب و  (.1111، 1)رینز و باربر پیشنهاد کاری را بپذیریند را افزایش دهد

جذب و  روند از یبخش که انتخاب .است ظرنمورد سازمانافراد در  رشدنیدرگ و افتنی ندیفرا

 در دیبا ی است که داوطلبان و انیمتقاض در مورد  یریگ میتصم با رابطه درنیروی انسانی  تأمین

ریزی استخدام،  عریف نیاز، برنامهت مرحله است: 4یند دارای اشوند. این فر منصوبنظر مورد شغل

 .(557: 5114 ،5)آرمسترانگ جذب متقاضیان و انتخاب متقاضیان

 شایستگی

و یا برتر معیار  مؤثرطور اتفاقی با اجرای  ای ضمنی از فرد که به شاخصه" عنوان بهشایستگی 

های  ستگیامروزه مفاهیم شای نیز دیده شده است. "نظر در یک شغل یا موقعیت مرتبط استمورد

های  های مدیریتی و شایستگی های سازمانی، شایستگی های اصلی، شایستگی شغلی، شایستگی

حال تبدیل به بخشی از زبان جوامع اجرایی تجاری و اداری( در شخصی در فرهنگ تجاری )شامل

رد منابع انسانی، عملکبا  های مرتبط رشدی از فعالیت به اند. مفهوم شایستگی با گستره رو تجاری

مبنای شایستگی و راهکارهای پیشرفت ستگی، راهکارهای پیشرفت افراد برمبنای شایمدیریتی بر

 (.114: 1113، 3مبنای شایستگی نیز مرتبط است )اسپنسرها بر سازمان

 

 تحقیق   ۀمبانی نظری و پیشین
د. شایستگی ارائه دادن بر مبتنیام مدلی برای جذب و استخد 4دابیوس و راسول 5114در سال 

 ( 1)شکل 

 

Rynes & Barber  .1   

5  .  Armstrong 

3  .  Spencer 

4. Dubois & Rothwell 
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 ای دابیوس و راسول مرحله 11مدل . 1 شکل

 

دهد. مدل می ارائه تأمینسطحی از روند جذب و یک مدل چند 1، آلن سکز5117در سال 

های جذب و استخدام  چگونه دهد شیوهشامل سه مرحله از جذب و استخدام است که نشان می

گذارد، این مدل اکات و نیات( اثر میدر هر مرحله بر پیامدهای متقاضی )یعنی، واکنش، ادر

و ارتباط بین پیامدها در سطح فردی  همچنین ارتباط بین پیامدهای جذب و پیامدها در سطح فردی

 . دهدو سازمانی را نشان می

برای شایستگی  بر مبتنییک مدل  ارائه "ای با عنوان  در مقاله 5الگولی و واهبا  5111در سال         

اظهار داشتند که هنگام  "ملیتی مصرهای داروسازی چند مدیران در شرکت ب و جذ استخدام 

بیشتری بر بررسی معیارهای شایستگی مرکزی  تأکید دها بای جذب متقاضیان جدید، سازمان
 

1. Alen Saks 

5. El-Goully and Wahba 
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 متقاضیان داشته باشند. 

مدلی فازی برای انتخاب و »در مقاله خود با عنوان  5اسرا کاهایا و 1آدام گُلک  5117در سال 

که مراحل  کردندارزیابی و انتخاب کارمند ارائه  نظامیک « شایستگی بر مبتنیرزیابی کارکنان ا

 آن به شرح  ذیل است:

کردن تمام اهداف  . مشخص1 :مراتب ارزیابی و انتخاب: شامل فرایندهای مرحله اول: سلسله

عیین مقیاس و ت .3 شایستگی برای انتخاب و ارزیابی، عواملکردن  مشخص .5 سازمان، راهبردی

مراتبی  . صحت نمودار سلسله7 مراتبی ارزیابی و انتخاب، نمودار سلسلهتعیین  .4 ،عاملوزن هر 

 تعیین و ارزیابی کارمندان.

 .5 ،عاملهای هر  ارائه ارزش شاخص .1 :مرحله دوم: الگوریتم ابتکاری: شامل فرایندهای

  .انتخاب کارمند .4ارزیابی شایستگی کارمندان،  .3 ها، تعیین اهمیت شاخص

بررسی تطبیقی فرایند جذب و ارائه »ای با عنوان  در  مقاله 1381اصیلی و هندی در سال 

ریزی جذب نیروی انسانی در   مدلی مطلوب برای برنامه« های دانشی مدلی مناسب برای سازمان

اولیه، ست یابی، تهیه فهر مرحله کارمند 7در این مدل . اند پژوهشگاه صنعت نفت ارائه کرده

 نظر گرفته شده است.ری انتخاب  و معرفی به سازمان درگی ارزشیابی متقاضیان، تصمیم

شایستگی در  بر مبتنیمدیریت منابع انسانی "در تحقیقی با عنوان  5114در سال  3کومار

نیروی انسانی  تأمینای برای جذب و  مدلی سه مرحله "های خدمات عمرانی در هند شرکت

های ارزیابی  کند که روش تگی ارائه داده است. او در تحقیق خود چنین اظهار میشایس بر مبتنی

کار گرفت که از نظر اعتبار  شایستگی به بر مبتنینیروی انسانی  تأمینتوان برای جذب و  مختلفی می

های مصاحبه شامل بحث، مستندات، مصاحبه  ای متفاوت هستند. روش طور گسترده بینی به پیش

تواند هم در مرحله  شایستگی می یستگی و مراکز ارزیابی و پرسشنامه شایستگی است.شا بر مبتنی

اساس الزامات شغلی بر برای یک موقعیت و همچنین برای انتخاب یک نامزد جذب یک نامزد

 

1. AdemGolec 

5. EsraKahya 

3. Kumar 
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 خاص و شایستگی این است که فاصله بین نیاز کار بر مبتنیفرضیه اصلی از انتخاب . استفاده شود

دست آورد )کومار،  هو رضایت آنها را ب عملکرد بالاترو  کم شودشاغل شایستگی صاحبان م

5114). 

 های شرکت توسط نگهداری و انتخاب استخدام،»عنوان  ای با در مقاله 5117در سال  1ویربا

بر استخدام و  مؤثرمدلی مفهومی ارائه داد که در آن عوامل  «متوسط در کامرون و کوچک

 ارائه شد. 3 مطابق شکلانتخاب و نگهداری کارکنان 

 
 (7117نگهداری )ویربا،  و انتخاب استخدام، گذار درتأثیرعوامل  مفهومی چارچوب. 1شکل 

 

گرفته در حوزه موضوع تحقیق، خلاصه  تلخیص مطالعات صورتبندی و  برای جمع

 .استقابل مشاهده   1نیروی انسانی در جدول  تأمینهای جذب و  مدل

 
 نیروی انسانی تأمینی جذب و هاخلاصه مدل.  1جدول 

 نیروی انسانی تأمیندر جذب و  مؤثرهای  لفهؤم محقق سال

شناسایی  .3 ،تکمیل اسناد شغلی یا پست سازمانی .5 ،شناسایی نیازهای منابع انسانی و الزامات شغلی .1دابیوس و  5114

 

1. Wirba 
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غربال  .1 ،تعیین معیار انتخاب .7 ،تخدامیند اساسازی فر ایجاد مواد استخدامی و پیاده .4 ،منابع استخدامی راسول

تکمیل ارزیابی  .8 نامزدها،کنندگان و برگزاری مصاحبه با برترین  آموزش مصاحبه .7 ،متقاضیان

 نامزد های شایستگییید أت .1 نامزد،شده و انتخاب  های توصیه سازی فهرست انتخاب ، آمادهشایستگی

موفق و افزایش پیشنهاد استخدامی بعد از پذیرش  نامزد مورد حقوق و مزایا بامذاکره در .11 ،منتخب

 .یید انتخابأت .11 نامزد،پیشنهاد، در ابتدا توسط سازمان سپس توسط 

 آلن سکز 5117

پیامدهای متقاضی )واکنش،  .5 ،مراحل جذب )مرحله کاربردی، مرحله تعاملی، مرحله پیشنهاد کار( .1

پیامدهای فردی )رضایت شغلی،  .4 ، و کیفیت متقاضیان()کمیت  پیامدهای جذب .3 ، برداشت، نیت(

 .پیامدهای سازمانی )عملکرد سازمانی و نرخ گردش سازمانی( .7 ، و...( تعهد

 .های مرکزی توجه به شایستگی .5 ،استفاده از مراکز ارزشیابی شغل .1 الگولی و واهبا 5111

 گالک و کاهیا 5117

شایستگی برای انتخاب و  عواملکردن  . مشخص5 ،سازمان راهبردیکردن تمام اهداف  . مشخص1

. صحت 7  ،مراتبی ارزیابی و انتخاب نمودار سلسلهتعیین  .4 عامل،تعیین مقیاس و وزن هر  .3 ،ارزیابی

 .مراتبی تعیین و ارزیابی کارمندان نمودار سلسله

 اصیلی وهندی 5111
معرفی به  .7 ،تصمیم گیری انتخاب .4 ،متقاضیانارزشیابی  .3 ،تهیه فهرست اولیه .5 ،یابی . کارمند1

 .سازمان

 .انتخاب متقاضی .3 ،جذب متقاضی .5 ،کردن نیازهای شغلی . مشخص1 کومار 5114

 سرپرستی .7 ،شخصیت کارمند .4 ،جو شرکت .3 ،محیط خارجی .5 ،شغل .1 ویربا 5117
 

 شناسی تحقیق  روش
از  1هش از روش پژوهش ترکیبی یا آمیختههدف و ماهیت پژو به باتوجهدر این پژوهش 

 های کیفی و کمیّ استفاده شده است.طریق تلفیق روش

 تأمینبر الگوی جذب و  مؤثرعوامل بندی  ، شناسایی و الویتدر این پژوهش هدف اصلی 

قانون  44های پتروشیمی تحت پوشش بند ج اصل شایستگی در شرکت بر مبتنینیروی انسانی 

 از طریق مراحل زیر محقق شد:  اساسی است که که

بررسی، تحلیل و  ،با موضوع ۀ مرتبطمرحله اول: در این مرحله مبانی نظری و مطالعات و پیشین

 با رویکردی سیستمی تنظیم و تدوین شد.

بخش کیفی: هدف اصلی این مرحله از پژوهش، بررسی و کاوش مفاهیم و  :مرحله دوم

 

1. Mixed Method 
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از روش  ،منظور بدین .استشایستگی  بر مبتنیوی انسانی نیر تأمینبا جذب و  های مرتبطمقوله

دهد اصالت و حقیقت  تحلیل محتوای کیفی به محققان اجازه میتحلیل محتوای کیفی استفاده شد. 

تایج به وسیله وجود یک فرایند گونه ذهنی ولی با روش علمی تفسیر کنند. عینیت ن ها را به داده

حلیل محتوای کیفی به فراسویی از کلمات یا محتوای عینی متون شود. ت مند تنظیم می بندی نظام کد

آزماید  صورت محتوای آشکار می ی را که آشکار یا پنهان هستند بهها یا الگوهای رود و تم می

ای،  بخش با  کمک کدگذاری باز، محوری و زمینهاین در  ،بنابراین (.5111)یانگ ژانک، 

شناسایی  ،شایستگی بر مبتنینیروی انسانی  تأمین مقولات محتوایی موجود در الگوی جذب و

 شود.  می

لاعاتی بندی اطلاعات، طبقات اط ، پژوهشگر با بخشگذاری بازدر کد گذاری باز:کد

آورد. درون هر طبقه چندین خصوصیت یا طبقه  وجود می مطالعه به خاصی را درباره پدیده تحت

 پردازد خصوصیات به گردآوری اطلاعات می دادن ابعاد آن کند و برای نشان فرعی را مشخص می

  .(11: 1311فرد، )دانایی

را به شکل جدید سازماندهی و ها  کدگذاری محوری: در کدگذاری محوری پژوهشگر داده

کند و نتیجه را از طریق کدگذاری یا نمودار منطقی )یک مدل دیداری( نمایش  بندی می دسته

یک  ای از طبقات اولیه تشکیل شد، پژوهشگر مجموعهدهد. یعنی پس از کدگذای باز، وقتی  می

: 1311فرد،  )دانایی کند پدیده محوری انتخاب می عنوان بهطبقه واحد از فهرست کدگذاری باز را 

117). 

)گزینشی(: سومین مرحله کدگذاری، کدگذاری انتخابی است که  کدگذاری انتخابی

ها  بندی با سایر گروه هد و پیوند هر دستهدتر ادامه میکدگذاری محوری را در سطحی انتزاعی

 سازی و تعیین مقوله مرکزی است )فلیک،گذاری روشی برای یکپارچهاین کد شود.تشریح می

اساس ات در این پژوهش برتحلیل اطلاعو روش تجزیهبخش کمی:  :مرحله سوم .(331 :5111

ترین فنون  بی یکی از معروفمرات یند تحلیل سلسلهافر. است 1مراتبی یند تحلیل سلسلهافر مدل

 

1. AHP 
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پور،  ) قدسی شدابداع  1171شاخصه است که توسط توماس اِل ساعتی در دهه گیری چند تصمیم

گیری گیری با چند گزینه و شاخص تصمیمکه عمل تصمیم این روش هنگامی .(1381

ن روش بر توانند کمی و یا کیفی باشند. اساس ایها میتواند مفید باشد. شاخص می ست،رو هب رو

مقایسات توسط تاپسیس  های مرسوم برای انجام این . یکی از روشمقایسات زوجی نهفته است

است که معیار،  گیری چندشاخصههای تصمیم باشد. تاپسیس یکی از روشپذیر می فازی امکان

 آلترین فاصله را از جواب ایده است که کم ای. مبنای این روش، انتخاب گزینهاستبندی  رتبه

های آنجاکه دادهاز ،دیگر طرفآل نامطلوب دارد. ازبیشترین فاصله را از جواب ایده مطلوب و

های آوری داده جمع رسانی، معمولاً پیچیده است وخدمت سازوکاریا یک  یک فرایند تولید و

ها، داده از ای یا بازه های غیرقطعی ورسد برای کار با دادهمی نظرباشد، بهآنها مشکل می صحیح از

 (. 1111، 1)لی و ریو گیرد استفاده قرار ای موردهای ویژه باید روش

 

 های پژوهش  یافته

 های بخش كیفی یافته
های اکتشافی، نتایج حاصل از کدگذاری در  پس از مرور ادبیات تحقیق و انجام مصاحبه

 قابل مشاهده است.   3و  5های  جدول
 نجام مصاحبه. نتایج كدگذاری محوری پس از ا7جدول 

 كد گذاری باز گذاری محوریكد

 های منابع انسانیراهبرد .4 ،های شرکتراهبرد. 3 ،اهداف کلان .5 ،چشم انداز .1 راهبردیحوزه 

 نیاز افرادفناوری موردتعیین  .3 ،یافتن و ارزیابی وظایف افراد. 5 ،تعیین تعداد مناسبی از افراد .1 تعیین نیازهای منابع انسانی

 تعیین احراز مشاغل صنعت .5 ،تعیین شرح  شغل صنعت .1 اسناد شغلی با پست سازمانی تکمیل

 بودن .بومی4 ،ای اخلاق حرفه .3 ،لهئتوانایی حل مس .5 ،دانش فنی .1 ای حرفه شایستگی معیارهای

 نفس هب اعتماد. 4 ،روحیه متناسب با شغل .3 ،مهارت اجتماعی .5 ،گرایی . تیم1 معیارهای شایستگی رفتاری

 ارزیابی رفتاری متقاضیان .5 ،ای متقاضیان ارزیابی حرفه .1 تایید شایستگی متقاضیان

 کارو . ارزیابی مشاغل در محیط کسب5، ارزیابی موقعیت سازمانی مشاغل .1 تطابق فرصت شغلی با شرایط

 منابع داخلی .5 ،منابع خارجی .1 شناسایی منابع استخدامی

 

1. Li x & Reeves  
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 های رفاهی متقاضیان خواسته .3 ،متقاضیانهای حقوقی خواسته. 5 ،الزامات حقوق و دستمزد .1 و دستمزد مذاکره در مورد حقوق

 سازی فرایند استخدام پیاده .5 ،کردن متقاضیان غربال .1 انتخاب کارکنان

 انتصاب کارکنان
 تخصیص سمت .5 ،آموزش حین خدمت .1

 کردن اجتماعی .3

 پیامدهای داخل سازمان
 .4 ،های جذب سازمان کاهش هزینه .3 ،افزایش عملکرد  سازمان. 5 ،سازی کارکناننمندتوا .1

 شدن سازمانتر چابک

 پیامدهای خارج سازمان
های گزینش منابع  بهبود معیارها و روزآمدی روش .5 ،محوری در جذب نیروی انسانی عدالت .1

 یافته و محروم هتر توسع نیروی متخصص در مناطق کمجذب و نگهداری  .3 ،انسانی

 بینی صنعت وضعیت و پیش .4 ،ها و قوانین دولتی سیاست .3 ،بازار کار .5 ،رقابت .1 عوامل محیطی

 نفعان بیرونی ذی .3 ،کارکنان .5 ،مدیران منابع انسانی .1 متولیان

 كدگذاری انتخابی. 1جدول 

 موضوع ابعاد ها مولفه

 راهبردیحوزه 
 ها راهبرددر تعیین  مؤثرعوامل محیطی 

 و 
ب

جذ
ین

تأم
 

ی 
سان

ی ان
رو

نی
نی

مبت
 بر 

گی
ست

شای
 

 عوامل محیطی

 واحد جذب نیروی انسانی

 ریزی نیروی انسانی واحد برنامه نیروی انسانی تأمینمتولیان جذب و 

 واحد آموزش نیروی انسانی

 تعیین نیازهای منابع انسانی
 ی صنعتها شایستگی بر مبتنیبرنامه ریزی منابع انسانی 

 تکمیل اسناد شغلی با پست سازمانی

 ای شایستگی حرفه معیارهای
 تعیین معیارهای شایستگی

 شایستگی رفتاری معیارهای

 یید شایستگی متقاضیانأت
 ها با مشاغل تطبیق شایستگی

 تطابق فرصت شغلی با شرایط

 شناسایی منابع استخدامی
 اقدامات جذب نیروی انسانی

 مذاکره در مورد حقوق و دستمزد

 انتخاب
 نیروی انسانی تأمیناقدامات 

 انتصاب

 پیامدهای داخل سازمان
 پیامدها

 پیامدهای خارج سازمان
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شایستگی  بر مبتنینیروی انسانی  تأمینبراساس نتایج حاصل از تحلیل محتوا، الگوی جذب و 

 شود: ارائه می 3قانون اساسی مطابق شکل  44های پتروشیمی تحت پوشش بند ج اصل  در شرکت

 
های پتروشیمی  شایستگی در شركت بر مبتنینیروی انسانی  تأمینالگوی پیشنهادی جذب و  .1شکل

 قانون اساسی 44تحت پوشش بند ج اصل 
 

 های بخش كمی  یافته
 1تاپسیس رب مبتنیشده، پرسشنامه خبرگان  های شناسایی لفهؤبندی م در این بخش برای اولویت

بلکه ماتریس ریاضی است و معنای  ،فازی تهیه شده است که یک پرسشنامه آماری نیست

چون پرسشنامه نیست روایی و پایایی برای ماتریس مقایسه  ،بنابراین .پرسشنامه آماری را ندارد

بودن مقایسات زوجی فقط از نرخ سازگاری استفاده  ی معنایی ندارد. برای سنجش منطقیزوج

یعنی مقایسات منطقی و درست انجام شده است.  ؛باشد 1/1 تر از اگر نرخ سازگاری کم .ودشمی

 

1. Topsis 
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های هلدینگ خلیج  نفر از مسئولین فعال در فرایندهای منابع انسانی شرکت 47این پرسشنامه توسط 

مشابه بودن  به باتوجههای زیر مورد آزمون قرار گرفت.  ترتیب فرضیه فارس تکمیل شد و بدین

ها به  در مابقی فرضیه شود و کامل شرح  داده میطور ها به ها، یکی از فرضیه آزمون فرضیه روند

 قابل مشاهده است.  1شود که در جدول شماره بسنده می ،نتایج

 ریزی نیروی انسانی  های برنامهؤلفهبندی م ـ اولویت

 هایولویتا کردنمشخص برای های خبرگانفرضیه: تعیین میزان اهمیت هریک از گزینه

 :انسانی نیروی ریزیبرنامه

  (A1افراد ) از تعداد مناسبی تعیین

 (A5) افراد سمت وظایف و ارزیابی و یافتن

 (A3افراد) نیازمورد فناوری تعیین

 (A4پتروشیمی) شغل صنعت شرح  تعیین

 (A7پتروشیمی ) صنعت تعیین احراز مشاغل

 :شودمی بیان زیر صورت به فازی الگوریتم تاپسیس خلاصه طور به

 آنها. ارزیابی معیارهای و هاگزینه تعیین سپس و گیری تصمیم تیم یک تشکیل :1 گام

 گفتاری متغیرهای از استفاده با گیرنده تصمیم هر توسط معیارها اهمیت تعیین :5 گام

 با تشکیل پرسشنامه و جمع آوری اطلاعات انجام شد.  5 و 1های  گام. شده تعیین ازپیش

 ازپیش گفتاری متغیرهای از استفاده با معیار هر به باتوجه ها گزینه هاینرخ یینتع :3 گام

 .شده تعیین

 .فازی گیری تصمیم ماتریس تشکیل :4 گام

 وزن نسبی و وزن: گیرد می قرار بحث مورد جداگانه قسمت دو در AHP در وزن محاسبۀ

 رتبۀ مطلق، که وزن درحالی د،آیمی دست به زوجی مقایسۀ ماتریس از نسبی نهایی(. وزن) مطلق

 وزن محاسبۀ های راه از یکی. دشو می محاسبه نسبی هایوزن تلفیق از که است گزینه هر نهایی

 توان می ها روش این جملۀ از. است های تقریبی روش از استفاده ناسازگار، های ماتریس در نسبی
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 محاسبۀ برای روش این توسعۀ و بسط بخش، هدف این. کرد اشاره هندسی میانگین روش به

 برای روش این کارگیری به مراحل. است زوجی های مقایسات ماتریس فازی عناصر نسبی وزن

 :است زیر صورت به ای ذوزنقه مثلثی یا فازی اعداد از استفاده

 دست به( ای ذوزنقه یا) مثلثی فازی اعداد صورت به زوجی مقایسۀ ماتریس های ـ داده

 ؛آید می

 ؛آید در می (نرمال) بهنجار صورت به ستون هر ازیف های ـ داده

 صورت فازی به عناصر نسبی وزن تا شود می محاسبه شده نرمال های هندسی داده ـ میانگین

 .آید دست به

 متناسب ایذوزنقه فازی اعداد به را سوم و دوم های گام در آمده دست به هایارزیابی حال

 آیدکه دست به هاگزینه های وزن فازی اعداد و فازی گیریتصمیم ماتریس تا تبدیل نموده آن با

 نشان داده شده است:  3جدول  در نتایج
 

 ریزی برنامه های فازی نظرات خبرگان در اولویت های وزنمحاسبه میانگین هندسی و . 1جدول 

 انسانی نیروی

 ها گزینه
 وزن فازی معیارها میانگین هندسی فازی سطرها

r w 

 171/1 484/1 375/1 141/4 131/3 115/3 افراد از مناسبیتعداد  تعیین

 377/1 577/1 111/1 388/5 111/5 735/1 افراد سمت وظایف و ارزیابی و یافتن

 118/1 141/1 113/1 574/1 111/1 811/1 افراد نیازمورد فناوری تعیین

 188/1 115/1 147/1 715/1 471/1 311/1 پتروشیمی شغل صنعت شرح  تعیین

 171/1 137/1 151/1 351/1 515/1 511/1 پتروشیمی صنعت یین احراز مشاغلتع
 

 : محاسبه وزن قطعی عناصر7 گام
 محاسبه اوزان قطعی نظرات خبرگان. 4جدول 

 ها گزینه
 وزن قطعی معیارها وزن فازی معیارها میانگین هندسی فازی سطرها

r w BNP 

 417/1 171/1 484/1 375/1 141/4 131/3 115/3 افراد از تعداد مناسبی تعیین

 584/1 377/1 577/1 111/1 388/5 111/5 735/1 افراد سمت وظایف و ارزیابی و یافتن
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 147/1 118/1 141/1 113/1 574/1 111/1 811/1 افراد مورد نیاز فناوری تعیین

 117/1 188/1 115/1 147/1 715/1 471/1 311/1 پتروشیمی شغل صنعت شرح  تعیین

 137/1 171/1 137/1 151/1 351/1 515/1 511/1 پتروشیمی صنعت احراز مشاغلتعیین 

 .شده نرمال فازی گیری تصمیم ماتریس : تشکیل1 گام
 شده ماتریس نرمال. 5جدول

 

تعداد  تعیین

 افراد از مناسبی

 ارزیابی و یافتن

 افراد سمت وظایف و

 فناوری تعیین

 افراد نیازمورد

شغل  شرح تعیین

 میپتروشی صنعت

 تعیین احراز مشاغل

 پتروشیمی صنعت

 از تعداد مناسبی تعیین

 افراد
745/1 177/1 1435/1 331/1 584/1 

 ارزیابی و یافتن

 افراد سمت وظایف و
111/1 111/1 1475/1 551/1 571/1 

فناوری  تعیین

 افراد نیازمورد
111/1 141/1 111/1 371/1 511/1 

شغل  شرح  تعیین

 پتروشیمی صنعت
187/1 148/1 1135/1 173/1 115/1 

 تعیین احراز مشاغل

 پتروشیمی صنعت
187/1 134/1 151/1 113/1 147/1 

 

 شده وزین نرمال فازی گیری تصمیم ماتریس : تشکیل7 گام
 شده ماتریس نرمالوزن  كردن مشخص. 6جدول 

 

تعداد  تعیین

 از مناسبی

 افراد

 ارزیابی و یافتن

 سمت وظایف و

 افراد

 فناوری تعیین

 افراد نیازوردم

 شرح تعیین

 شغل صنعت

 پتروشیمی

 تعیین احراز

 صنعت مشاغل

 پتروشیمی

 متوسط
 

 از تعداد مناسبی تعیین

 افراد
745/1 177/1 1435/1 331/1 584/1 475/1 

وزن 

 معیارها

وظایف  ارزیابی و یافتن

 افراد سمت و
111/1 111/1 1475/1 551/1 571/1 515/1 

 نیازمورد فناوری تعیین

 فرادا
111/1 141/1 111/1 371/1 511/1 117/1 

 171/1 115/1 173/1 1135/1 148/1 187/1 شغل صنعت شرح  تعیین
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 پتروشیمی

 تعیین احراز مشاغل

 پتروشیمی صنعت
187/1 134/1 151/1 113/1 147/1 141/1 

 شده تشکیل ماتریس غیرفازی :8 گام
 شده ماتریس غیرفازی: 7جدول 

 

تعداد  تعیین

 از بیمناس

 افراد

 ارزیابی و یافتن

 سمت وظایف و

 افراد

 فناوری تعیین

 افراد نیازمورد

 شرح تعیین

 شغل صنعت

 پتروشیمی

تعیین احراز 

 صنعت مشاغل

 پتروشیمی

 574/1 574/1 174/1 311/3 1 افراد از تعداد مناسبی تعیین

 177/7 551/4 111/4 1 518/1 افراد وظایف وسمت ارزیابی و یافتن

 741/4 111/1 1 513/1 511/1 افراد نیازمورد فناوری تعیین

 548/4 1 141/1 544/1 115/1 پتروشیمی شغل صنعت شرح  تعیین

 1 543/1 551/1 171/1 115/1 پتروشیمی صنعت تعیین احراز مشاغل

 
845/1 118/7 144/11 174/11 158/55 

 

 .محاسبه ضریب سازگاری :1 گام

 : شود صورت زیر تعریف می هخص سازگاری بفرمول محاسبه شاخص سازگاری: شا

 
n  لهئهای موجود در مس ست از تعداد گزینها عبارت . 

فرمول محاسبه نسبت سازگاری: نسبت سازگاری از تقسیم شاخص سازگاری برشاخص 

 .آید دست می هب تصادفی

 
 

ـ  173: 1383 مهرگان،) کند می بیان را مقایسات در سازگاری تر کم یا 1/1 نسبت سازگاری 

 .شود شاخص تصادفی از جدول زیر استخراج می. (171

 

http://www.expertchoice.ir/wp-content/uploads/2015/11/shakhes-sazgari.png
http://www.expertchoice.ir/wp-content/uploads/2015/11/nesbat-sazgari.png
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 (171: 1181 مهرگان،شاخص تصادفی ). 8جدول 

11 1 8 7 1 7 4 3 5 1 N 

71/1 47/1 45/1 35/1 51/1 51/1 1/1 78/1 1 1 RI 

 کنیم  را انتخاب می RI=1/15بودن این فرضیه مقدار  معیاره 7 به باتوجه 

λ >>>>> 1/117177 CI >>>>> 1/573181 CR >>>> 1/15117 

  
n=7, RI=1115 

   

 

 د. شو یید میأسازگاری در مقایسات ت (111/1>1/1ه )آمد دست هکه بنا به مقدار ب

 
 

 انسانی نیروی ریزی های برنامه اولویت. 1نمودار 

 . شود ها به شرح  زیر مشخص می ، اولویتترتیب این و به

 ؛افراد از تعداد مناسبی تعیین .1

 ؛افراد سمت وظایف و ارزیابی و یافتن  .5

 ؛افراد نیازمورد فناوری تعیین  .3

 ؛پتروشیمی ل صنعتشغ شرح  تعیین  .4

 .پتروشیمی صنعت تعیین احراز مشاغل  .7
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 های  موثر جذب نیروی انسانیالویت بندی مولفه  1جدول 
 های تعیین معیارهای شایستگی رفتاری     بندی مؤلفه اولویت رتبه ای   های تعیین معیارهای شایستگی حرفهبندی مؤلفه اولویت رتبه

 گرایی تیم 1 دانش فنی  1

 مهارت اجتماعی  5 له و خلاقیتئنایی حل مستوا  5

 روحیه متناسب با شغل 3 ای ق حرفهلااخ  3

 نفس هاعتماد ب 4 بودن بومی  4

 های اقدامات جذب نیروی انسانی  بندی مؤلفه اولویت رتبه مشاغل با ها های تطبیق شایستگیبندی مؤلفه اولویت رتبه

 یی حقوقها خواسته 1 ای شایستگی حرفهارزیابی  1

 الزامات حقوق و دستمزد 5 شایستگی رفتاریارزیابی   5

 یخواسته های رفاه  3 یموقعیت سازمانارزیابی   3

 کار و کسب طیمشاغل درمح یابیارز 4
 جذب از خارج سازمان  4

 جذب از داخل سازمان  7

 های پیامدهای داخلی الگوی جذب     بندی مؤلفه تاولوی رتبه های اقدامات تأمین  نیروی انسانی   بندی مؤلفه اولویت رتبه

 توانمند سازی کارکنان 1 استخدام ندیسازی فرا ادهیپ 1

 عملکرد سازمان شیافزا  5 انیکردن متقاض غربال  5

 های جذب نهیکاهش هز 3 سمت صیتخص  3

 خدمت نیآموزش ح  4
 ترشدن سازمان چابک 4

 کردن یاجتماع  7

 های عوامل محیطی مؤثر در تعیین راهبردها      بندی مؤلفه اولویت رتبه های پیامدهای خارجی الگوی جذب    مؤلفه بندی اولویت رتبه

 رقابت  1 نیروی انسانی؛ محوری در جذب عدالت 1

 یدولت نیو قوان ها استیس  5 یمنابع انسان نشیگز یها و روزآمدی روش ارهایبهبود مع  5

 بازار کار   3 و محروم افتهی توسعه تر در مناطق کم متخصص روییجذب و نگهداری ن  3

 صنعت ینیب شیو پ تیوضع 4

 

  هابندی و پیشنهاد جمع



 بر نظام شایستگی نیروی انسانی و ارائه الگوی مناسب مبتنی بندی عوامل مؤثر بر جذب اولویت

78 

 درواقع گیرد،می صورت پژوهشی کار یک انجام روند در که هاییتلاش تمامی امروزه

کمک روش است. در این پژوهش با  پژوهش برای پیشنهادهایی و مطلوب نتایج به دستیابی برای

نظام شایستگی در  بر مبتنیبر الگوی جذب منابع انسانی  مؤثرابتدا عوامل  ،آمیخته اکتشافی

بندی عوامل  پیشنهادی به الویت و پس از ارائه الگویشد شناسایی  ،های خصوصی شرکت

نتایج بخش کیفی، پس از مرور ادبیات  ،به باتوجهاست. شده در این الگو پرداخته  گذارتأثیر

عامل در کدگذاری  47ساختاریافته با خبرگان صنعت پتروشیمی،  های نیمه ق و انجام مصاحبهتحقی

شده و در  ؤلفه شناساییم 47بندی شد و در ادامه  بعُد طبقه 8ؤلفه و م 17باز شناسایی و سپس در 

 و سپس توسط مسئولین فعال حوزه منابع انسانی مند به پیشنهاد محقق قرار گرفتند الگویی نظام

بندی شد و نتایج بخش کمی نشان داد که  فن تاپسیس فازی، الویتهولدینگ خلیج فارس توسط 

گیرد.  میها، عامل رقابت در بالاترین اولویت قرار  راهبردبر تدوین  مؤثرعوامل محیطی  در بعُد

تعداد عامل تعیین  ،های شغلی صنعت شایستگی بر مبتنیریزی نیروی انسانی  همچنین در  بعُد  برنامه

یارهای ای، عامل دانش فنی؛ در تعیین مع مناسب افراد؛ در تعیین معیارهای شایستگی حرفه

های  ها، عامل ارزیابی شایستگی گرایی؛ در بعُد تطبیق شایستگی شایستگی رفتاری، عامل تیم

نیروی انسانی، سهولت  تأمینهای حقوقی؛ در  ای در جذب نیروی انسانی، عامل خواسته حرفه

سازی کارکنان و در پیامدهای در بخش پیامدهای داخلی توانمند سازی فرایند جذب و پیاده

پروری در جذب نیروی انسانی در بالاترین اولویت از دیدگاه  ، القای حس عدالتخارجی

 مسئولین درگیر و فعال منابع انسانی هولدینگ قرار گرفتند. 

 شود: س فازی پیشنهاد میگرفتن الگوی پیشنهادی تحقیق و نتایج تاپسیبا درنظر

گرفته دانش و  بندی صورت ای طبق اولویت های حرفه در بخش بررسی شایستگی  .1

خلاقیت  به باتوجههمچنین  به خود اختصاص دهد. دبای مهارت فنی بیشترین امتیاز را می

اهمیت و سپس ، دومین معیار باله و خلاقیتئکارها؛ توانایی حل مس و محوربودن کسب

ای مورد توجه قرار  های حرفه بودن باید در سنجش شایستگی ای و بومی اخلاق حرفه

گرفته، خبرگان صنعت به این  های صورت گیرد. لازم به ذکر است که حین مصاحبه
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مورد اشاره کردند که بسته به سطح سازمانی افراد، معیارهای شایستگی متفاوت خواهد 

ترتیب  معیارها از اول تا چهارم به بندی در کارکنان سطوح  عملیاتی اولویت یعنی ؛بود

ئله و خلاقیت خواهد ای و توانایی حل مس بودن، اخلاق حرفه بومی دانش و مهارت فنی،

 عنوان بهگرایی  بر تیم تأکیدهای رفتاری و  بندی شایستگی اولویت به باتوجههمچنین بود. 

سانی در یزی منابع انر رود تا واحد برنامه انتظار می ،های رفتاری لفه شایستگیؤاولین م

ترتیب دیگر  نفس به کند. شغل و اعتمادبهگرایی را لحاظ  تعیین شرح  شغل، عامل تیم

 الویت قرار گیرد. در معیارهای شایستگی رفتاری است که در سنجش باید 

های شایستگی  است که ارزیابی هها با مشاغل چنین اذعان شد در تطبیق شایستگی  .5

ها برای ارزیابی  رود که شرکت لذا انتظار می ،بالاتری دارند ای و رفتاری اولویت حرفه

های تحصیلی و  رشته بر مبتنیهای تخصصی استاندارد  ای آزمون های حرفه شایستگی

طراحی  ،سنجد می اًمأهای عملکردی که دانش و مهارت فرد را تو همچنین آزمون

ارزیابی درستی از   ،ط فردا شرایبشناختی متناسب  های روان نمایند و همچنین با آزمون

 دست آورند.  هشایستگی رفتاری  افراد ب

های  رود که شرکت باتوجه به اولویت اقدامات جذب نیروی انسانی، انتظار می  .3

نداشته باشند و صرف  تأکیدپتروشیمی در جذب افراد به انتخاب از افراد داخل سازمان 

زیرا در نظام  ،ب افراد نباشددلیلی قطعی برای جذ ،داشتن سابقه کار در هولدینگ

بر انتخاب از داخل سازمان  تأکیدهدف جذب افراد شایسته است و  ،شایستگی بر مبتنی

شایستگی ایجاد نماید. همچنین  بر مبتنیهایی برای نظام جذب  محدودیتتواند  می

کمک خواهد کرد. الزامات و قوانین  سازمانجذب از خارج سازمان به پویایی بیشتر 

دومین اولویت اقدامات جذب نشان از این نکته  عنوان بهدر حقوق و دستمزد مصوب 

دارد که برای فرد شایسته رعایت الزامات مصوب حقوق و دستمزد از شرایط لازم 

های بعدی را  ترتیب اولویت های رفاهی که به های حقوقی و خواسته باشد و خواسته می

 د. نآی دهند از شروط کافی به حساب می تشکیل می
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زی فرایند استخدام به نسبت سا ، پیادهمنابع انسانی تأمیندر بررسی عامل اقدامات   .4

 ،کردن ص سمت، آموزش حین خدمت و اجتماعیکردن متقاضیان، تخصی غربال

که فرایندهای اجرای  دارد لهئبالاترین اولویت را کسب کرد که این امر نشان از این مس

در  لاًکه معمو استبر  ها از اقدامات زمان تکمیل فرم ها و ییدیهأنظیرگرفتن ت ،استخدام

های اداری  کراسیرواجرای سریع و درست این اقدامات ضعف وجود داشته و بیشتر ب

بخشیدن به این امور در اثربخشی  سرعتلذا  .دشو مانع از اثربخشی فعالیت انتخاب می

 خواهد بود.  مؤثر ،الگوی جذب

داخل سازمانی، توانمندسازی کارکنان و افزایش  بندی پیامدهای در بخش اولویت  .7

 که اگر استاین مطلب  ةدهند اهمیت بیشتری داشته است که نشان عملکرد سازمان

ان دلیل انتخاب و انتصاب درست کارکن صورت گیرد بهشایستگی  بر مبتنیفرایند جذب 

، لیوری بالاتری خواهند داشت و در مسیر شغ در مشاغل موجود، کارکنان، بهره

 ال آن عملکرد سازمان بهبود خواهد یافت. بدن توانمندتر ظاهر خواهند شد و به
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