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  3، پريسا موسوي2، رضا يوسفي زنوز1پور اكبر حسن
  128  تا  109از صفحة 

  
  چكيده

تنهـا مزيـت رقـابتي سـازمان محسـوب       تواند نـه در اختيار داشتن افرادي مستعد و توانمند، مي :زمينه و هدف
بـه عملكـرد   عملكرد سازماني تا حـد زيـادي وابسـته    . شود؛ بلكه فقدان و يا نقص ديگر منابع را نيز جبران كند

استخدام و گزينش نيـروي انسـاني، بايـد عـواملي را مـورد       ها در رو، سازمان ازاين. نيروي انساني سازمان است
بنـدي  هدف اين پژوهش، شناسايي و اولويـت . مؤثر باشد توجه قرار دهند كه بر عملكرد موفق فرد در سازمان

  .ي ايران استهاي دولت عوامل مؤثر بر استخدام نيروي انساني در سازمان
در ايـن پـژوهش   . پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي و روش انجـام آن، توصـيفي اسـت    :شناسي روش

شده و پس  بندي شناسايي و دسته) سؤالات باز با(عوامل مؤثر بر استخدام نيروي انساني، با استفاده از پرسشنامه 
  .اندبندي شدهاولويت ANP، با استفاده از روش )دانشگاهي و اداري(از تأييد خبرگان 

 ،»ديگران با تعامل و سازي شبكه توانايي«دهد؛ نتايج حاصل از اين پژوهش، نشان مي :گيري ها و نتيجه يافته
 و »سياسـي  و اداري قدرتمنـد  و نفـوذ  بـا  افـراد  با ارتباط« ،»خود هاي توانمندي از آگاهي« ،»اي حرفه تخصص«
 ايـران  دولتـي  هـاي  سـازمان  در فـرد  يـك  استخدام بر را تأثير بيشترين كه هستند اصلي عامل پنج ،»كار تجربه«

دهد؛ ايـن تصـور كـه عامـل اصـلي تأثيرگـذار بـر اسـتخدام افـراد در           در كل نتايج اين تحقيق نشان مي .دارند
ت بازي اولوي بازي و رابطه است، اشتباه است؛ براي اينكه طبق نتيجه اين تحقيق، پارتي هاي دولتي پارتي سازمان

  .چهارم را دارد
  ها كليدواژه

  .ANP ايشبكه استخدام نيروي انساني، سازمان دولتي، فرايند تحليل
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بندي عوامل مؤثر بر استخدام نيروي انساني، شناسايي و اولويت
  هاي دولتي ايران در سازمان
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  110 1395 زمستان، 4ة نيروي انتظامي، سال چهارم، شمار پژوهشي مديريت منابع در - فصلنامة علمي

  مقدمه
وكـار وابسـته بـه اسـتفاده مـؤثر از منـابع        طوركلي در دنياي كنوني، موفقيت كسب به

چهارگانه مالي، فيزيكي، اطلاعاتي و انساني بوده و از طرف ديگر استفاده مؤثر از ساير 
توان دليـل   هاي منابع انساني هر سازمان بوده و اين امر را مي منابع، وابسته به قابليت

ها در جذب و حفظ منابع انسـاني مـاهر قلمـداد كـرده و      هاي تهاجمي سازمان مبارزه
 پيشرفت و توسـعه را منـوط بـه داشـتن نيـروي انسـاني متخصـص و مـاهر دانسـت         

منـابع  «امروزه فارغ از منـابع مـالي و فناّورانـه،    در واقع ). 1394؛ رنگريز،1،2015لهله(
توانند فقدان يـا ضـعف    ها، مي ضمن ايجاد مزيت رقابتي براي سازمان» انساني توانمند

 هـاي  نـوآوري  و درپـي  پـي  تغييـرات  كه محيطي در ديگر منابع را نيز برطرف كرده و
 خواهند رآمديس كسب به موفق هايي سازمان است؛ تنها آن ويژگي ترين اصلي مداوم،

 مـاهر،  انسـاني  منـابع  داراي و درك را انسـاني خـود   منـابع  راهبـردي  نقـش  كه شد
؛ طهماسبي، قلي پور 2،2008آرمسترانگ( باشند توانمند و نخبه شايسته، محور، دانش

 و نهاد سازمان، هر اهداف به نيل راه در انساني درواقع نيروي). 1391و جواهري زاده،
؛ حسيني 1394ميرزايي، مجلل و بيك زاده، ( محسوب شده سرمايه ترين مهم شركت،

ترين دارايـي   و مطابق با توافق گسترده موجود، مهم )1388ميرزا، رحماني و حبيبي، 
ها به دنبـال رقابـت از    توان منابع انساني آن قلمداد كرد كه سازمان يك سازمان را مي

تـوان   براين اساس، مي). 2014، 3رافاروكويا و ناگند( طريق اين منبع راهبردي هستند
گذاري در انتخاب كاركنان مناسب و صادق را امري محتاطانه و در عين حـال   سرمايه

ها از طريق انتخـاب   درواقع سازمان). 2010، 4برودي( ها برشمرد عقلاني براي شركت
كاركنان مناسب، توانايي خود را در جهت محقق ساختن اهداف راهبردي و مـديريت  

 براين اساس انتخـاب ). 5،2013سندبرگ و بولاندر( دهند هاي آينده افزايش مي چالش
 و تصـميمات  مسـائل  تـرين  مهم از يكي شغل، هر در افراد ترين شايسته كارگيري به و

و هدف اساسي مديريت منابع انسـاني را  ) 1389آذر، احمدي و سبط، ( بوده مديريتي
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Lele 
2. Armstrong 
3. Farooquia  & Nagendra 
4. Brody 
5. Bolander & Sandberg 
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  111  هاي دولتي ايران سازمانبندي عوامل مؤثر بر استخدام نيروي انساني، در شناسايي و اولويت

منظـور   بـه  - استفاده مطلوب از منـابع انسـاني  براي  - سازي شرايط لازم توان فراهم مي
). 2015، 1بيرنـه، كلولنـد و كاوانـاق   ( دستيابي به سازماني موفق و پايدار قلمداد كـرد 

هـا، همـواره در جسـتجوي اسـتخدام بهتـرين منـابع        طوركلي كارفرمايان و سازمان به
جه جسـتجوي  ها قادر به توجيه نتي انساني هستند؛ ولي با اين حال، تعداد كمي از آن

خود بوده و براين اساس، فرايند انتخاب منابع انساني در حال تبديل شدن به يكـي از  
ها، نـرخ   همچنين بسياري از سازمان. برانگيز مديران منابع انساني است وظايف چالش

 2بالاي ترك خدمت در بين كاركنان خود را نتيجه مستقيم اقدامات نـامؤثر اسـتخدام  
ها، شناسايي عوامل مؤثر بر اسـتخدام،   اقع در محيط رقابتي سازماندر و. اند بيان كرده

هايي همچون الزامـات ناشـي از اقتصـاد     ها با چالش ويژه در عصر كنوني كه سازمان به
، استفاده فزاينده از فناّوري، ماهيـت در حـال   3شدن، افزايش تنوع محور، جهاني دانش

، 5؛ وسـل و ريـان  2015، 4ديدريك و استون( اند، تغيير رابطه فرد با سازمان نيز مواجه
در . ويژه در بخـش دولتـي برخـوردار اسـت     از اهميت دوچندان، به) 2011؛ لي،2015

سازي در  هاي كلان مرتبط با خصوصي بخش دولتي كه به ناچار در اثر اجراي سياست
با مسئله و چالش انتخـاب و اسـتخدام بهتـرين منـابع انسـاني، مواجـه اسـت؛         كشور

از اهميـت  ) 2015لهله،( هاي مناسب انتخاب و استخدام گيري رويكردها و روشكار به
بندي  اي برخوردار بوده و با اين ملاحظات هدف تحقيق حاضر، شناسايي و اولويت ويژه

  .هاي دولتي است عوامل مؤثر بر استخدام نيروي انساني در سازمان
نتخـاب كـردن اسـت و در    واژه انتخاب در لغت به معناي پسنديدن و ا: نظري مباني

فرايند گـردآوري اطلاعـات بـه    «و استخدام، عبارت است از  انتخاب اصطلاح مديريت،
گيري در اين مورد كه چه كسي با رعايت موازين قانوني و با در  قصد ارزيابي و تصميم

؛ در واقـع  »نظر گرفتن منافع دور و نزديك فردي و سازماني، بـه كـار پذيرفتـه شـود    
ريف در انتخاب استخدامي، انتخـاب افـراد بـراي شـغل خـاص صـورت       مطابق اين تع

اي اسـت بـراي تشـخيص و مقايسـه      ديگر، انتخـاب مرحلـه   بيان همچنين به. گيرد مي
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1.Cleveland, Byrne, & Cavanagh  
2 .Ineffective hiring practices 
3.Growing domestic diversity 
4.Stone & Deadrick 
5.Ryan & Wessel 
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  112 1395 زمستان، 4ة نيروي انتظامي، سال چهارم، شمار پژوهشي مديريت منابع در - فصلنامة علمي

منظور انتخاب بهترين نامزد از ميان  شرايط متقاضيان شغلي با شرايط احراز مشاغل، به
  .نامزدهاي موردنظر براي تصدي شغل مربوطه

اي از وظايف و اقدامات مديريتي مـرتبط   مديريت منابع انساني، مجموعهطوركلي  به   
با حفظ و توسعه منابع انساني بوده و قادر به تسهيل ارتقاي قـدرت رقـابتي سـازمان،    

علاوه بر تمامي اين موارد، داشتن تـوان رقابـت   . وري و رشد و توسعه فردي است بهره
يري و نـوآوري، منـوط بـه اسـتخدام و     پـذ  سازماني بر مبناي هزينه، كيفيت، انعطـاف 

هـاي   هاي مناسب، در زمان مناسب و در جايگاه كارگيري كاركنان مناسب با مهارت به
همچنين مطابق بـا نظـر هـاگ و    ). 1،2013اكساكال و همكاران( شغلي مناسب است

توان پايه و اساس ساير امور مديريت منابع  ، انتخاب منابع انساني را مي)2000(اسوالد 
در واقع كاركرد انتخـاب و  ). 1394، 2خليل جعفر عباد و رودي(انساني در نظر گرفت 

استخدام هم در سطح سازماني و هم در سطح عملياتي مديريت منابع انسـاني، داراي  
نيز بـر افـزايش معنـادار كـارايي     ) 1391(اي بوده و جهانگيري و كرامتي  اهميت ويژه

ديگـر،   عبـارت  اند؛ بـه  تأكيد داشته - انساني جديدزمان با استخدام نيروي  هم - سازمان
توان منوط به تداوم ورود نيروي انساني مناسـب و در   هاي سازمان را مي تداوم فعاليت

 كـه  كننـد  مـي  نشـان  خاطر ،)2004( رايت و بردول. زمان مناسب به سازمان دانست
 مناسب، ادافر انتخاب و جذب به شناسايي معطوف فرآيندهايي ،»گزينش و استخدام«

، »استخدام«در اين راستا . هستند يك سازمان انساني منابع نيازهاي با رودررويي براي
انتخـاب   بـه  معطـوف  گـزينش  و مـوردنظر  داوطلبـان  جـذب  و شناسـايي  به معطوف
تـوان انتخـاب    مـي  طـوركلي  بـه ). 1389آذر، احمـدي و سـبط،   ( است ها ترين مناسب

  گيـري و در قالـب رويكـرد هنجـاري     تصـميم  داوطلبان شغل را بر مبناي يك فراينـد 
رويكـرد اول، بشـدت   . بندي كـرد  طبقه 4شهود- و رويكرد مبتني بر عمل 3پيشگويانه- 

بوده و تصميم انتخاب بايد عقلاني و منطقي و بر مبناي  5سنجي مبتني بر دانش روان
هـاي   بينـي و آزمـون   هـاي پـيش   همبستگي موجـود بـين نتـايج حاصـل از شـاخص     

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Aksakal etal 
2.Rudy & Khalil Jafar abad 
3.Normative predictive model 
4. Action-intuitive oriented model 
5.Psychometric knowledge 
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  113  هاي دولتي ايران سازمانبندي عوامل مؤثر بر استخدام نيروي انساني، در شناسايي و اولويت

بر مبنـاي رويكـرد   . و ارزيابي داوطلبان شغل در زمينه شغلي آينده است 1سنجي روان
گيري فرايندي شهودي و مبتني بر تجارب گذشته، حس كلـي شـهود و    دوم، تصميم

  ).2009، 2اوا و پرونسا( دانش ضمني فردي است
، توسط ساعتي )AHP( فرايند تحليل سلسله مراتبي: ANP اي فرايند تحليل شبكه

هايي كه تحت گيريتوسعه داده شد و هدفش ايجاد ساختار در تصميم 1980در سال 
توسـط سـاعتي مطـرح     ANPسپس تكنيك . تأثير چندين عامل مستقل هستند، بود

بـه ارائـه    AHPكـه   درحـالي . اسـت  AHPيافتـه از   كه در حقيقت، حالتي تعمـيم  شد
ات درونـي  ارتباط ـ  ANPپـردازد؛ سـويه مـي   مراتبي يـك چارچوبي با ارتباطات سلسله

گيرد و در مواقعي كه وابستگي ها را در نظر ميتر بين سطوح تصميم و نسبتپيچيده
ثـابتي  ( باشـد  هاي ممكن زياد است؛ بسيار مناسـب مـي  بين معيارهاي انتخاب گزينه

  ).2009صالح؛ سميح و اليف، 
و شـكل گسـترده آن اسـت؛     AHPاي چـون حالـت عمـومي    فرايند تحليل شـبكه    

كـارگيري   پـذيري، بـه  هاي مثبت آن از جمله سادگي، انعطـاف تمامي ويژگيبنابراين 
ها را دارا و قابليت بررسي سازگاري در قضاوت زمان معيارهاي كمي و كيفي به طور هم

ميان ) هاي متقابل و بازخورد وابستگي( تواند؛ ارتباطات پيچيدهبوده و علاوه بر اين، مي
جاي ساختار سلسله مراتبي در نظر  اي بهختار شبكهكارگيري سا عناصر تصميم را با به

 ).1389زبردست، ( بگيرد

، با هدف بررسـي نقـش شـهود در انتخـاب     )2014( 3سادلر و مايلز: پيشينه تحقيق
اي  سـازماني  گيرندگان را تابعي از محيط و زمينـه  كاركنان، رفتارهاي استخدام تصميم

دانســته و بــر اهميــت ترجيحــات و افتــد؛  كــه تصــميمات انتخــاب در آن اتفــاق مــي
در ايـن  . انـد  هاي منابع سازمان تأكيـد كـرده   هاي شخصي مديران و محدوديت قابليت
تـر بجـاي    گيـري عينـي   ، بـر فراينـد تصـميم   )2013(و همكـاران  » اكساكال«راستا، 
اكساكال و ( اند گيرندگان در انتخاب كاركنان تأكيد داشته هاي شخصي تصميم قضاوت

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Psychometric tests 
2.Proença & Eva 
3.Miles & Sadler-Smith 
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اي  توان متناسب با شرايط محيط و سازمان، تأكيد ويـژه  درواقع مي). 1،2013همكاران
، )1391(طهماسبي و همكـاران  . تر در انتخاب منابع انساني داشت بر معيارهاي عيني

 نگهداشـت  جـذب و  بـر  مـؤثر  عوامـل  بنـدي  رتبـه  و در پژوهشي با هـدف شناسـايي  
عنــوان  بــه - ژوهشهــا، بــر عامــل جــو تحقيــق و پــ علمــي در دانشــگاه اســتعدادهاي

تأكيد داشته و بعد از اين عاملة به عـواملي   - تأثيرگذارترين عامل در جذب استعدادها
هـا و   اي و شخصـي، ارزش  همچون شرايط كاري، برند و شهرت دانشگاه، توسعه حرفه

فرهنگ دانشگاه، جو تدريس و آموزش در دانشگاه، محيط فيزيكي كاري اشاره شده و 
هـاي   هاي دروني از نگاه اسـتعدادها، نسـبت بـه پـاداش     پاداشضمن اشاره به اهميت 

 سـازمان  يـك  بـه  ورود اسـتعدادها،  بيروني؛ بر اين موضوع تأكيد شده است كه بـراي 
 پژوهشي، هاي توانمندي بتوانند افراد اين كه است فضايي وجود از متأثر از همه بيشتر

طهماسبي، قلي پـور و جـواهري   . سازند محقق آن در را خود علمي و رشد تحقيقاتي
نيز بـا هـدف شناسـايي عوامـل مـؤثر بـر       ) 2011(2؛ پريس، وك و آدامز)1391(زاده

تصميمات استخدام با رويكردي كيفي بر عواملي همچون رهبري، تجربه كار مـرتبط،  
ترين عوامل مؤثر  عنوان مهم به - تناسب فرد با شغل، تناسب فرد با سازمان و شخصيت

تناسـب  ) 2013(اند؛ چراكه مطابق با نظر مورلنـد   تأكيد كرده - تخدامبر تصميمات اس
منظـور   سازمان، هشداردهنده و در عين حال براي سازمان مضر بوده و به- ضعيف فرد

هـاي مناسـب    جلوگيري از چنين مشكلاتي، سازمان نياز به استخدام افرادي با ويژگي
طـوركلي در   به). 2013، 3مورلند( منظور دستيابي به نتايج مثبت در بلند مدت دارد به

تحقيقات مرتبط با انتخاب و استخدام كاركنان، در حـال حاضـر عـلاوه بـر تكيـه بـر       
هاي شاغلان برحسب دانش، مهـارت   هاي شغل با ويژگي سازگاري و تناسب نيازمندي

ها بر تناسب و سـازگاري داوطلبـان بـا فرهنـگ و اهـداف سـازماني؛        هاي آن و توانايي
در واقع ). 2011، 4سكيگوچي و هابر( شود  د با شغل و سازمان نيز تأكيد ميتناسب فر

 شغل در انتخاب كاركنان- سازمان و تناسب فرد - با دخالت دادن چارچوب تناسب فرد

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Aksakal etal 
2. Kwok, Adams, & Price 
3. Moreland 
4.Sekiguchi  & Huber 
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و ) 2016، 1آستاخوا( توان با تأكيد مجدد بر تناسب فرهنگي ؛ مي)2004سكيگوچي، (
سـازمان در ادامـه    - ، براي تناسب فـرد ها در مبحث انتخاب و استخدام كاركنان ارزش

حضور فرد در سازمان، پيامدهايي همچـون ارتقـاء تعهـد سـازماني، رضـايت شـغلي،       
، رفتـار شـهروندي سـازماني، عملكـرد شـغلي و      )عنوان يك كـل  به(رضايت از سازمان

؛ فـاروكوا و  2008، 2آمـوس و وتينگتـون  ( كاهش تمايل به ترك شغل را متصـور بـود  
نيز بر ) 2016، 3آستاخوا( در اين راستا). 2008گنزالس، ويليلا و پيلار، ؛2014نگندرا، 

شغل بر تعهد عاطفي نسبت به سازمان - سازمان و تناسب فرد- تناسب فرد نقش مثبت
 و هاي جمعي در ژاپن و آمريكا تأكيد داشته و از سوي ديگر، هريس با تأكيد بر ارزش

 فرد تناسب در مهمي نقش انسان، شخصيت ارزيابي دارند كه عقيده )2005( فلمينگ

 قرارگيـرد  خـاص  توجـه  مـورد  انسـاني  نيـروي  اسـتخدام  در بايـد  و داشـته  شـغل  با
نيـز بـا هـدف    ) 1389(آذر و همكـاران  ). 1388ميرزا، حبيبـي و رحمـاني،    حسيني(

سازمان  شكست يا كاوي، موفقيت داده رويكرد با انساني نيروي انتخاب الگوي طراحي
 انساني قلمداد كـرده و از  منابع نگهداري و جذب چگونگي با مستقيم رتباطا را داراي
 مصاحبه، مقطـع  كل آزمون، امتياز ي متغير نمره پنج شده، بررسي متغير 26 مجموع

 داوطلبـان تأثيرگـذار   ارتقـاي  بـر  خـدمت را  محـل  استان و اي حرفه تجربه تحصيلي،
  .اند دانسته
  هاي پژوهش سؤال

هاي پژوهش بـه شـرح زيـر     شود؛ سؤالدر اين پژوهش دنبال ميبر اساس اهدافي كه 
  :است

 هاي دولتـي ايـران   ترين عوامل تأثيرگذار بر استخدام نيروي انساني در سازمان مهم- 1
  اند؟ كدم

 هـاي دولتـي ايـران،    كدام يك از عوامل مؤثر بر استخدام نيروي انساني در سازمان- 2
  اولويت بالاتري دارند؟

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Astakhova 
2.Amos & Weathington 
3.Astakhova 
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  شناسي تحقيق روش
پيمايشـي   –اين پژوهش، از نظر هدف كاربردي و از منظر گـردآوري داده، توصـيفي   

هاي دولتي، از  براي شناسايي عوامل مؤثر در استخدام نيروي انساني در سازمان. است
 12پرسشنامه در ميان كاركنان  350تعداد . هاي باز استفاده شد سؤال اي با پرسشنامه

پرسشنامه مـورد تجزيـه و تحليـل قـرار      319شد و سازمان دولتي شهر تهران توزيع 
بر اساس تحليل محتواي پرسشنامه، عوامل مؤثر بر استخدام نيروي انساني در . گرفت

بعـد از ترسـيم الگـوي    . زير گروه، در قالب الگوي مفهومي تنظـيم شـد   19گروه و  6
 20( اداريخبرگـان   با) تك به تك(هاي حضوري  مفهومي، اين الگو با استفاده از جلسه

هاي دولتي داشتند و همچنين انجام  سال سابقه خدمت در سازمان 15كه بالاي ) نفر
گونـه كـه الگـوي مفهـومي نشـان       همـان  ).1شـكل  ( هاي مختلف، نهايي شد ويرايش

 ،»هـاي شخصـيتي  ويژگي«گروه  6دهد؛ عوامل مؤثر بر استخدام نيروي انساني در  مي
 »نوع نگاه به مسائل« ،»سرمايه اجتماعي«، »نيسرمايه انسا«، »هاي شناختي مهارت«
  .استبندي شده طبقه» هاي ظاهريويژگي«و 
  

  
  الگوي مفهومي پژوهش: 1شكل 

 و بـا اسـتفاده از   )ANP( اي كـارگيري روش فراينـد تحليـل شـبكه     در ادامه، بـا بـه     
 .اند بندي شدهاين عوامل اولويت »super decision «افزار نرم

در ) مند به همكاري بودند نفر از بين خبرگان اداري كه علاقه 10( خبرگاننظرهاي    
. گيري شده اسـت سپس ميانگين اخذ و - با استفاده از پرسشنامه - هاي زوجي مقايسه
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  .قبول بوده است و قابل 1/0شاخص ناسازگاري در اين مقايسات، كمتر از 
  :مراحل روش تحليل شبكه

  ها؛ اي متشكل از خوشهو تبديل مسئله، به يك ساختار شبكه ساخت الگو :گام نخست
 تشكيل سوپرماتريس اوليه؛ :گام دوم

  ؛زوجي هاي همقايس ماتريس تشكيل :ومسگام 
 تبـديل آن بـه   سـوپرماتريس نـاموزون، سـوپرماتريس مـوزون و     تشـكيل  :گام چهارم

 ؛سوپرماتريس حد

  .سومي هاي به دست آمده از مرحلهبا استفاده از وزن ،بندي معيارهارتبه :گام پنجم
  

  هاي پژوهشيافته
  هاي توصيفي يافته) الف

بنـدي  گـروه طبقـه   6 عوامل مؤثر بر استخدام نيروي انساني كـه در ايـن پـژوهش در   
  .است ارائه شده) 1(اند؛ در جدول  شده

  عوامل مؤثر بر استخدام نيروي انساني: 1جدول 
 زيرمعيارها  كد  معيارها  كد

C1 شخصيتي ويژگي  

S1  پذيري بالا ريسك  
S2  اعتماد به نفس بالا  
S3  انگيزه و علاقه زياد  
S4  اخلاق مناسب  

C2 شناختي مهارت  

S5  هاي خود آگاهي از توانمندي  
S6  شناخت بازار كار  
S7  پشتكار و جديت در جستجوي كار  
S8  پيگيري و جستجوي منابع اطلاعاتي  

C3 انساني سرمايه  

S9 اي تخصص حرفه  
S10 تجربه كار  
S11 تحصيلات  
S12 دانشگاه محل تحصيل  
S13 رشته تحصيلي  

C4 اجتماعي سرمايه  
S14 سازي و تعامل با ديگرانتوانايي شبكه  
S15 ارتباط با افراد با نفوذ و قدرتمند اداري و سياسي  
S16 توانايي معرفي خود  

C5 مسائلنگاه به  نوع  S17 تقديرگرايي  
S18 ياري و لطف خداوند  

C6  ظاهري ويژگي  S19 ظاهر و سيماي مناسب  
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و نتـايج حاصـل از   اي  در اين قسمت به تشريح مراحل مختلف فرايند تحليل شبكه   
  :پردازيمآن مي

 .اي موردنظر در اين پژوهش، مطابق با الگوي مفهومي ارائه شده استساختار شبكه .1

بـين تمـامي   . هاي بين زيرمعيارها و تشكيل سوپر ماتريس اوليه وابستگي شناسايي .2
 .زيرمعيارها وابستگي دروني وجود دارد

 
 سوپر ماتريس اوليه: 2جدول 

    هدف  معيار  زيرمعيار
O O O هدف  
O  W22  W21  معيار  
I W32  O  زيرمعيار  

 
اصلي با يكديگر، هاي نتايج حاصل از مقايسه زوجي مؤلفه :ها مقايسات زوجي مؤلفه .3

ارائـه  ) 2(در جـدول  ) تعيين شدت اثر هر عامل در قابليت استخدام(با توجه به هدف 
  .شده است

 

  (W21)ها با توجه به هدف  مقايسه بين مؤلفه: 3 جدول
  ها اوزان مؤلفه   1C   2C   3C   4C   5C   6C  مؤلفه

1C  1  66/0  5/0  5/0  5/1  5/3  125/0  
2C     1  4/0  21/0  5/2  25/3  137/0  
3C       1  66/0  75/4  75/5  315/0  
4C         1  3  5/4  290/0  
5C           1  25/5  094/0  

6C             1  040/0  
  

هاي اصلي انجام شـده و   ها با حذف اثر يكي از مؤلفه در مرحله بعد، مقايسه بين مؤلفه
  .ارائه شده است) 4(نتايج حاصل از آن در جدول 

  

  )W22( ها، با حذف اثر يك متغير نتايج حاصل از مقايسه مؤلفه: 4 جدول
   1C   2C   3C   4C   5C   6C  مؤلفه

1C  0  163/0  170/0  173/0  143/0  111/0  
2C   144/0  0 197/0  218/0  138/0  138/0  
3C  370/0  384/0  0  430/0  336/0  341/0  
4C  331/0  280/0  440/0 0  330/0 320/0 

5C  109/0  126/0  140/0 132/0 0 092/0 

6C  046/0  047/0  053/0 051/0 051/0 0  
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نتايج حاصـل از مقايسـه   . اند يكديگر مقايسه شدههاي هر مؤلفه با  سپس، زيرمؤلفه    
  .نشان داده شده است )5(شخصيتي در جدول  هاي مؤلفه ويژگيزوجي زيرمؤلفه

  

  شخصيتي هاي ويژگي مقايسه زيرمؤلفه: 5 جدول
  اوزان متغيرها   1S   2S   3S   4S  زيرمؤلفه

1S  1  75/2  25/3  5/4  491/0  

2S     1  3  5/3  278/0  

3S       1  4  161/0  

4S         1  070/0  

  

ها نيز به همين ترتيب انجام شده اسـت   هاي ساير مؤلفه مقايسه زوجي براي زير مؤلفه
  .دهداين نتايج را ارائه مي )6(جدول . و نتايج آن به دست آمده است

  

  )W32(هاي هر مؤلفه  اوزان حاصل از مقايسه زوجي زيرمؤلفه: 6 جدول
  1C   2C   3C   4C   5C   

1S  491/0  

O 

O  

O  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
O  
  

2S   278/0  
3S   161/0  
4S   070/0  
5S   

O  

602/0 

6S   173/0  
7S   165/0 

8S   060/0 

9S   

O  

494/0  
10S   252/0  
11S   080/0  
12S   105/0  
13S   068/0  
14S   

O 

642/0  
15S   271/0  
16S   086/0  
17S   

O  
2/0  

18S   8/0  
  

دهنـده   تشكيلهاي  هاي ماتريس سپس بر اساس سوپرماتريس اوليه و تكميل درايه   
پس از تشكيل سوپر ماتريس ناموزون، اين . شودآن، سوپرماتريس ناموزون تشكيل مي
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ماتريس از طريق تقسيم اعداد هر ستون به مجموع اعداد آن ستون، استاندارد شده و 
شود؛ سپس براي تشكيل سـوپر مـاتريس حـدي،     به سوپر ماتريس موزون تبديل مي

رسند تا هر مؤلفه به يك عـدد  مي هاي فرد در به تواناعداد ماتريس به دست آمده آنق
  .همگرا تبديل شود و اين عدد همان وزن متغير است

  .نشان داده شده است) 7(ها، در جدول  نتايج حاصل از محاسبه اوزان زيرمؤلفه
  هاي استنباطي يافته) ب

 تعامل و سازي شبكه توانايي«دهد كه ها، نشان مي بندي زيرمؤلفه نتايج حاصل از رتبه
 بـا  افـراد  با ارتباط« ،»خود هاي توانمندي از آگاهي«، »اي حرفه تخصص« ،»ديگران با

تأثيرگذارترين عوامـل بـر اسـتخدام     »كار تجربه« و »سياسي و اداري قدرتمند و نفوذ
  ).7 جدول( هاي دولتي هستند نيروي انساني در سازمان

  
  ها زيرمؤلفهبندي  نتايج حاصل از رتبه :7 جدول

  رتبه مؤلفه  وزن نهايي  زيرمؤلفه  كد
1S  7  069/0  پذيري بالا ريسك  
2S   9 039/0  اعتماد به نفس بالا  
3S   13  023/0  انگيزه و علاقه زياد  
4S   16  010/0  اخلاق مناسب  
5S   3  093/0  هاي خود آگاهي از توانمندي  
6S   11  027/0  شناخت بازار كار  
7S   12  026/0  پشتكار و جديت در جستجوي كار  
8S   17 009/0  پيگيري و جستجوي منابع اطلاعاتي  
9S   2 138/0  اي تخصص حرفه  
10S   5 072/0  تجربه كار  
11S   14 022/0  تحصيلات  
12S   10 029/0  دانشگاه محل تحصيل  
13S   15 019/0  رشته تحصيلي  
14S   1 170/0  سازي و تعامل با ديگرانتوانايي شبكه  
15S   4 091/0  ارتباط با افراد با نفوذ و قدرتمند اداري و سياسي  
16S   13 023/0  توانايي معرفي خود  
17S   13 023/0  تقديرگرايي  
18S   6 070/0  ياري و لطف خداوند  
19S   8  048/0  ظاهر و سيماي مناسب  
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  گيريبحث و نتيجه
 تغييـرات  تـأثير  تحـت  همـواره  و بـوده  رو روبه متفاوتي هاي چالش با ها سازمان امروزه

 اين با مقابله در. هستند...  و مشتريان نياز مداوم تغييرات رقابت، شدن، جهاني فناوري،
 سـازمان  هـر  سـازماني  سـرمايه  و رقـابتي  مزيـت  ترين مهم »انساني منابع« ها، چالش

  .شود مي محسوب
 بـه  خاص خـود،  ارزشي نظام و فرهنگ با افراد ورود مثابه به شايسته، نيروي جذب   
 موردنظر فرد تخصص و ها ويژگي تناسب به توجه عدم صورت در كه است خانواده يك
 تهديـدي  بـا  سازمان در فرد ماندگاري شده؛ گرفته نظر در حرفه يا شغل مشخصات با

 معيارهـاي  تعيـين  بـا  كننـد  مـي  سعي ها سازمان رو، ازاين بود؛ خواهد روي روبه جدي
  .كنند انتخاب را شايسته افراد دقيق،

 منظـر  از دولتي هاي سازمان در انساني نيروي استخدام بر مؤثر عوامل پژوهش، اين   
 شناسايي را - بودند شده استخدام اخيراً سال 10 در كه -  دولتي هاي سازمان كاركنان

 كـه  اسـت  آن بيـانگر  پـژوهش،  نتايج. است پرداخته ها آن بندي رتبه به سپس و كرده
 آگـاهي « ،»اي حرفه تخصص« ،»ديگران با تعامل و سازي شبكه توانايي« چون عواملي

 تجربه« و »سياسي و اداري قدرتمند و نفوذ با افراد با ارتباط« ،»خود هاي توانمندي از
 هاي سازمان در فرد يك استخدام بر را تأثير بيشترين كه هستند اصلي عامل پنج »كار

  .دارند ايران دولتي
 توانـايي  اسـت؛  مشـخص ) 1 شـكل ( پـژوهش  مفهـومي  الگـوي  در كـه  گونه همان   

 قدرتمنـد  و نفوذ با افراد با ارتباط و) اثرگذار اول عامل( ديگران با تعامل و سازي شبكه
 قــرار اجتمــاعي ســرمايه زيرمجموعــه در ،)اثرگــذار چهــارم عامــل( سياســي و اداري
 به ها، شبكه طريق از و دارد اجتماعي هاي شبكه در ريشه اجتماعي، سرمايه. گيرند مي

 فرصـت  نظيـر  هـايي  فرصـت  افـراد،  بـراي  و بخشـد  مـي  قـدرت  و نفوذ فرد اطلاعات،
 اجتمـاعي  هاي شبكه واقع در تحقيق، نتايج اساس بر .آورد مي فراهم را... و استخدامي

 برقـراري  و افــراد  بــين  اطلاعــات  تبـادل . هستند اجتماعي سرمايه جدانشدني جزء
 هـاي  شـبكه . كنـد  مي كمك استخدامي هاي فرصت دستيابي به ها، شبكه در ارتباطات
 بـا  نتايج اين. هستند اي حرفه و شغلي هاي آرمان تحقق براي مهمي عوامل اجتماعي،
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) 1388( پور حسن و زاهدي و )2004( اشفورث و كينيكي فوگيت، هاي پژوهش نتايج
  .است همسو

 در كـار  تجربـه  و اي تخصـص حرفـه   مفهـومي،  الگـوي  اسـاس  از سوي ديگـر، بـر     
 متغيرهــاي  و عوامــل  بـه انسـاني، سرمايه. گيرند مي قرار انساني سرمايه زيرمجموعه
 دانـش  و كـاري، تخصـص   تحصيلات، تجربيـات  سن، مثل شخصي كارراهه پيشـرفت

 بـرآوردن  بـراي فـردي توانـايي انسـاني، سـرمايه شود؛ بنابراين مي گفته...  و اي حرفه
 فردي سـازماني پذيري انطباق و دهد مي افزايش مشخصي را شغل عملكردي انتظارات

 دوم عامـل ( افـراد  اي تخصـص حرفـه   حاضـر،  تحقيـق  نتـايج  طبق. بخشد مي ارتقا را
 در هـا  آن اسـتخدام  بـر ) اثرگذار پنجم عامل( استخدام از قبل كاري تجربه و) اثرگذار
 و شولر جكسون هاي پژوهش نتايج با نتايج اين. دارند زيادي تأثير دولتي هاي سازمان

 )1391( همكـاران  طهماسب و و) 2006( هيجدي وندي و هيجـدي ونـدر ؛)1995(
 عامل( خود هاي توانمندي از آگاهي مفهومي، الگوي اساس بر نهايت در. است راستا هم
 يـا  خود هاي توانمندي از آگاهي. است شناختي هاي مهارت زيرمجموعه ،)اثرگذار سوم

 خويشتن كه است گوناگوني هاي جنبه همة شناخت شامل خودآگاهي، يا خودشناسي
 شـناخت  شـامل  خودشناسـي  وصـف،  اين با. شود دارا تواند مي يا داراست را آن  آدمي

 از يك هر اينكه به نسبت آگاهي و است قوت و ضعف نقاط و خصوصيات ها، توانمندي
 و گيـرد  كـار  بـه  توانـد  مـي  فـردي  اهـداف  كـدام  به نيل جهت در را هايش توانمندي

 خودشناسـي، . كند شناسايي خويش وجود در نيز را گذاري هدف از انحراف هاي زمينه
 بسـتر  و كـرده  كمك افراد به شغلي كارراهه مناسب گذاري هدف تواند در مي واقع در

 ايجاد شغلي كارراهه اهداف تحقق جهت در فردي توسعه هاي برنامه تدوين براي لازم
  .دارد انطباق )2004( اشفورث و كينيكي فوگيت، پژوهش نتايج با بحث اين .كند

  
  پيشنهادها

 در در اســتخدام تـأثير  عوامــل شناسـايي  تحقيــق، ايـن  عمــده هـدف  كــه چنـد  هـر 
 بـه  كـار،  متقاضـيان  منظر از تحقيق اين حال، ازآنجاكه اين با بود؛ دولتي هاي سازمان
 تحقيـق  نتـايج  به توجه با و منظر اين از پيشنهادهايي  داشت؛ توجه استخدام موضوع
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ايـران در بخـش    دولتـي  هاي سازمان در افراد استخدام بر اثرگذار كليدي عامل 5 كه
 ترتيـب،  بـدين  تـا  گـردد  مـي  ارائـه  گرفتنـد،  قـرار  بحـث  مورد و معرفي گيري، نتيجه

 در را خود پذيرش شانس عوامل، اين بر تأكيد و گذاري سرمايه با بتوانند كار متقاضيان
  :دهند افزايش دولتي هاي سازمان استخدام

 اجتماعي، مختلف هاي شبكه توانند در مي افراد اجتماعي، سرمايه ارتقاي راستاي در 
ــا و باشــند داشــته هدفمنــد عضــويت آموزشــي و تخصصــي علمــي، هــاي انجمــن  ب

  .كنند حفظ التحصيلي فارغ از بعد را خودشان ارتباط اساتيد و ها همكلاسي
 خود تحصيلات در كنند؛ تلاش بايد افراد اينكه ضمن انساني، سرمايه افزايش جهت 

 باشـند؛  داشـته  ... و خـوب  تحصـيلي  معـدل  نظير تري تحصيلي مناسب هاي شاخص
  :را دنبال كنند هايي برنامه نيز زير موارد در شود كه مي پيشنهاد

 مطالعـه  دقيـق  را كليـدي  متون و عمل اي حرفه صورت به خود، تحصيلي حوزه در 
  .نمايند كسب قبولي قابل تسلط خود، تخصصي حوزه در كه طوري كنند؛ به

 و هدفمنـد  تحقيقات نامه پايان و پروژه كلاسي، تكاليف راستاي در تحصيل حين در 
 آورند؛ چراكه به دست خود تحصيلي حوزه در مفيدي تجربه تا كنند دنبال را كاربردي

 بـراي  مناسـبي  اسـتخدامي  فرصـت  توانند مي ها، نامه پايان و كاربردي تحقيقات گاهي
  .كنند ايجاد افراد
 فعاليت ها شركت و ها سازمان در كارآموزي صورت به كنند؛ سعي تحصيل، حين در 

 از بعـد  اسـتخدام  بـراي  راهـي  حتـي  و شـده  تجربه كسب باعث مسئله اين كه كنند
  .شود مي قلمداد التحصيلي فارغ
 استخدام بر كليدي مؤثر عوامل يكي از ديگر تحقيق؛ نتايج طبق ازآنجاكه نهايت، در 

 و هـا  توانمنـدي  و هـا  قابليـت  بعد از خودشناسي يا خود هاي توانمندي از آگاهي افراد،
 هاي توانمندي بعد از فردي شناسي آسيب افراد، شود كه  مي پيشنهاد بود؛ پس ها ضعف
 خـود،  هـاي  قـوت  و ها ضعف شناسايي ضمن تا دهند انجام خودشان از بازار، نياز مورد

  .كنند تلاش خود هاي ضعف بهبود راستاي در و كرده تأكيد خود هاي قوت بر بتوانند
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  منابع
 انتخـاب  الگـوي  طراحـي  ،)1389( وحيد سـبط  محمد و پرويز احمدي، عادل؛ آذر، - 

 يـك  ورودي هـاي  آزمون داوطلبان استخدام: مورد( كاوي داده رويكرد با انساني نيروي
 صص ،4 شماره ،2 دوره ،اطلاعات فناوري مديريت نشريه ،)ايران در تجاري بانك
22 -3.  

 انسـاني  نيـروي  اسـتخدام  اهميت ،)1391( كرامتي محمدعلي و عباس جهانگيري، - 
 ،بيمارسـتان  فصـلنامه  ،)موردي مطالعه يك( كارايي ارتقاي بر آن نقش و شايسته

  .1- 12 صص ،3 شماره ،13 سال
 و شناسـايي  ،)1388( فتانـه حبيبـي   و العابدين زين رحماني، حسن؛ ميرزا، حسيني - 

 متخصـص،  انسـاني  نيـروي  جذب در شاغل و شغل تناسب هاي شاخص بندي اولويت
  .25- 34 صص ،3 دوره ،تحول و توسعه مديريت مجله

: تهـران . ريـزي نيـروي انسـاني    تحليل مسائل برنامه، )1394( رنگريز، حسـن  - 
 .انتشارات مهربان نشر

عوامـل فـردي    رامونيپ پژوهشي ،)1388( پور حسن رالسادات و اكب شمس ،يزاهد - 
فصلنامه علـوم مـديريت    .رانيا ياستخدام كاركنان در بخش دولت تيمؤثر بر قابل

 .25- 46 ، صص13، شماره ايران

 عوامـل  ،)1389(پور  اكبر حسن و طاهر اربطاني، روشندل السادات؛ شمس زاهدي، -  
 مـديريت  نشـريه  .دولتي هاي سازمان در كاركنان استخدام قابليت بر مؤثر سازماني
  .73- 88 صص ،4 شماره ،2 دوره ،دولتي

 ريـزي  برنامه در) ANP( اي شبكه تحليل فرايند كاربرد ،)1389( اسفنديار زبردست، - 
 صص ،41 شماره ،شهرسازي و معماري - زيبا هنرهاي نشريه. اي منطقه و شهري

90 -79.  
ــور، قلــي رضــا؛ طهماســبي، -  ــراهيم و آريــن پ  مــديريت ،)1391( زاده جــواهري اب

 اسـتعدادهاي  نگهداشـت  و جـذب  بـر  مـؤثر  عوامـل  بندي رتبه و شناسايي: استعدادها
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