
 
 

ی متناسب با ها پستی متخصص در روهاینگیری کار هب

 ی آنان ها تخصص
 محسن شعبانی، سید مسعود پورسعید ، علی فرهی

 61/02/6315: تاریخ دریافت

 25/06/6311: تاریخ پذیرش

 چکیده
ی ها پستکارگیری نیروهای متخصص در  هبررسی وضعیت ب هدف باتحقیق حاضر، 

 -توصیفی ،روش تحقیق. انجام شد .ا.ا.ج هایسازمان ی ازی آنان در یکها تخصصمتناسب با 
ی شغلی راهبردی، مدیریتی، کارشناسی ها گروهکارکنان شامل ، آماری ۀجامع. استپیمایشی 

سال  5و بالاتر و سنوات خدمتی علمی با تحصیلات کاردانی و فنی  ،ستادی، آموزشی، پژوهشی
 و نیینفر تع 321اساس فرمول کوکران بر برای انتخاب نمونه .استنفر  2612بالا به تعداد  به

نفر از 66در این تحقیق ابتدا از طریق مصاحبه و توزیع پرسشنامه بین .دشها توزیع بین آنپرسشنامه 
 :ی اصلی شاملها مؤلفهو  ها شاخصدهی، مدل مفهومی تحقیق،  خبرگان منابع انسانی و سازمان

 ،ی مأموریتی مشاغل تخصصیها یژگیوی نیروهای متخصص، تعیین مشاغل تخصصی و ها یژگیو
سپس از طریق روش دلفی و ضریب لاوشه، . شدتأیید و روایی آن بررسی  سپس و استخراج

نتایج . دش عیتوزاصلی تهیه و  ۀپرسشنام آن از پسنهایی و  آمده دست بهی ها شاخصو  ها مؤلفه
، حدود نظر موردحاکی از آن است که نیروهای متخصص در سازمان  ،حاصل از تحلیل شکاف

در محاسبات  ازآنجاکه و اند شدهی ریکارگ بهخود ی متناسب با تخصص ها پستدر % 00
باشد، مقایسه بین وضع موجود و مطلوب % 10حدود  ستیبا یم ازیموردنحد مطلوب و  شده انجام

مطلوب حدود  با وضعدانست، ولی  بخش تینسبتاً رضاتوان  ی نیروهای متخصص را میریکارگ به
 . فاصله دارد% 20

  یده سازمان ؛مدیریت منابع انسانی ؛نیروی متخصص ؛انتصاب؛ یریکارگ به :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
 هیتجزدنبال  که به یابییند کارمنداپس از طی فر ،ها نیروی انسانی سازمان یزیر در برنامه

بالاخره فردی  ،ردیگ یاحراز شغل انجام م طیو شرا شاغل یها یژگیشغل و تعیین و لیوتحل 

از  ،یکارگمار بحث انتصاب و به .انجام شغل برآید ۀاز عهد وجه که به بهترین شود یانتخاب م

یند اعنوان یک فر ناچار باید به و به دیآ یمراحل حساس و مهم مدیریت منابع انسانی به شمار م

چراکه در ؛ مدیریت سازمان از اصول منطقی، علمی، دینی و ارزشی برخوردار باشد نظام در یجزئ

جدی  یها داف سازمان برآورده نخواهد شد، مدیریت با چالشبر اینکه اه صورت علاوه غیراین

 .(6386 ،ویسی) شود یرو م روبه

مفهوم انتصابات عبارت است از گماردن کارکنان حائز شرایط در  ،موردمطالعهدر سازمان 

 گماردن او ی آنان وفق قانون و مقرراتشغلی و رسته  رتبهیا  پایهی سازمانی متناسب با ها پست

 .ی سازمانی مصوبها پستی از کی درکارکنان 

کوتاه است تا  ،زمان انتصاب موقت یا دائمی باشد؛ در انتصاب موقت، مدت تواند یانتصاب م

حکم انتصاب دائم نیز . دیآ یاز عهده انجام مأموریت برم یخوب د که بهشوعملاً اطمینان حاصل 

اطمینان  ،ی و کفایت داوطلبکننده، از شایستگ که مرجع منصوب شود یمعمولاً زمانی صادر م

 .(6386 ،ویسی) کامل حاصل نموده باشد

های اقتصادی و صنعتی ناگزیر از  سبب توسعه و گسترش فعالیت ی اجتماعی بهها سازمان

امروزه . مقیاسی بزرگ و متنوع هستند تدارك، حفظ و نگهداری یک نیروی انسانی پرتوان در

 شناختهعامل پویایی اجتماعی متحول و پیشرفته  نیتر همم عنوان بهنیروی انسانی ماهر و خودکفا 

 .(6316 هاشمی،)است  شده 

 ۀمانند هر نوع سرمای ،شود یمانسانی خوانده  ۀسرمای حق بهنیروی انسانی متخصص که امروزه 

و با  توجه قابلی انسانی، فیزیکی، منابع مالی ها هیسرماکه با صرف  بهاستنگراعنصری  دیگر،

 ۀهمچون سایر منابع ارزشمند نباید خارج از چرخ نیبنابرا. دشو یمتلاش و کوشش فراهم  ها سال

 .تولید قرار گیرد و بیکار بماند



 های آنان متناسب با تخصصهای  کار گیری نیروهای متخصص در پست به

 

حیات هر سازمان، وجود نیروهای انسانی متخصص، کارآمد  ۀعوامل اصلی برای ادام ازجمله

هبود اوضاع سازمان توجه، به بی درخورها ینیآفر نقشتوانند با  این نیروها می. استو مطلع 

 ی باعث افزایش اثربخشی سازمان شوندتوجه قابلسطح پردازند و با ابتکار و خلاقیت در ب

 .(6385 رنجبریان،)

ی متخصص در روهاینگیری کار هاست که ب سؤالاین پاسخ به در پی  تحقیق حاضر

 ؟استچگونه  موردمطالعه ی آنان در سازمانها تخصصی متناسب با ها پست

 

 تحقیق سؤال
ی آنان در ها تخصصی متناسب با ها پستی نیروهای متخصص در ریکارگ بهوضعیت 

 سازمان چگونه است؟
 

 تعاریف مفاهیم و اصطلاحات
 :یریکارگ به

فرایند کارشکافی، تعیین شرایط احراز دانشی، تخصصی، مهارتی و استعداد و توانایی همراه 

 است در جایگاه مناسب جهت انجام کارا و مؤثر مأموریت یریکارگ بهبا تعیین پیشرفت شغلی و 

 (.600:  6388 پور، عباس)

 :1انتصاب

 کهاز شغل  آمده دست بهمبنای اطلاعات داوطلب بر کارگماردن بهنتصاب عبارت است از ا

 .(251: 6305 ی،سپاس ریم) کند یمدر اینجا مصداق پیدا  "سپردن کار به کاردان"شعار معروف 

کردن، اعطا و تفویض شغل یا منصبی به کسی در  معنی گماشتن، گماردن، نصبصاب به انت

جدید و  شده استخدامگماردن فرد کار هاز ب است عبارتدیگر  یتعبیر در .استنظام اداری کشور 

اختیارات و  ،ها تیمسئولی جدید سازمانی که شرح وظایف، ها پستی از کی دریا شاغل سازمانی 

 
1. Appointment 
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که است سپردن مسئولیت و مدیریت به فردی  ،عبارتی به. ۀ اجرا درآوردمرحلاقتدار آن پست را به 

 .فرد است نیتر مناسب ،بر مبنای اطلاعات حاصله

 .(62 :6380 رونق،)است گماردن مستخدم به پست سازمانی انتصاب، 

 است شده  یبند طبقهگماردن مستخدم به پستی که قبلاً کار انتصاب عبارت است از به

 .(80 :6302 هراوژان،م ابطحی،)

 :1یکارگمار به

جذب، استخدام،  :کل وظیفه مربوط به انجام امور مربوط به نیروی انسانی در سازمان شامل

یکی از وظایف  یکارگمار به .است و نگهداشت شرایط کاری مناسب یآور فراهمآموزش، 

فرایند  .گنجد می یکارگمار به ۀای است که در وظیف مدیریت منابع انسانی نیز حوزه. مدیریت است

 (600 :6388 پور، عباس) ی متشکل از یافتن، ارزیابی و تعیین وظایف افراد استکارگمار به

کلیدی یا اصلی است که ستون اصلی یک نظام مدیریت منابع  ۀمؤلف ،ی افرادکارگمار به

ی ها یازمندینو که میان کارکنان  کند یمو تضمین  دهد یمو جامع را تشکیل  راهبردیانسانی 

 .(600 :6388 ور،پ سعبا) ی وجود داردا نهیبهتناسب  ،سازمان راهبردی

برسد که افرادی را استخدام  دخو راهبردیبه موفقیت و اهداف  تواند یمسازمان هنگامی 

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

 .(10 :6388 پور، عباس) نقش مهمی در تسهیل موفقیت سازمان دارد ،یکارگمار به

 :2تخصص

مهارت   ،بخصوص در کاری  که است تعریف کرده  فردیفرهنگ لغت عمید، متخصص را 

 ،دنیگرد خاصو معنای تخصص را  دارد یا شخصی که در شغلی یا فنی تخصص دارد و بصیرت  

 . داند و مهارت می کردن ژهیو ،شدن مخصوص یزیچبه 

خاص تعریف  ۀمطلع یا ماهر در یک حوزرا فردی بسیار 3متخصص ،فرهنگ لغت آکسفورد

 

1. Staffing 
2. Proficiency 

3. Expert 



 های آنان متناسب با تخصصهای  کار گیری نیروهای متخصص در پست به

 

 . داند بالایی از شایستگی و مهارت می ۀرا درج کند و تخصص می

خاص که حاصل از  یدانش ایکردن مهارت و ابراز دارابودنفرهنگ وبستر هم متخصص را 

 .خواند کند و تخصص را پیشرفت در دانش و یا مهارت می تعریف می ،آموزش یا تجربه باشد

 داشتن است شدن و در کاری مهارت گردیدن؛ به امری مخصوص تخصص به معنای خاص

 .(6061 :6306 معین،)

 :1متخصص

از سطوح کاردانی، کارشناسی، کارشناسی ارشد و  یکی درمتخصص کسی است که 

 دباش آموخته  دانشو مؤسسات آموزش عالی  ها دانشگاهاز یکی از ( عمومی و اختصاصی)دکتری 

مؤسسات آموزش عالی اطلاق  آموختگان دانشنیروی انسانی متخصص به »: توان گفت و یا می

لیت و توسعه ه و برای فعاهای مختلف تخصصی بود شود که صاحب صلاحیت در زمینه می

 .شوند کار گرفته می اقتصادی یک جامعه به

ای خاص تخصص و تجربه کافی دارد و از او  متخصص کسی است که در زمینه درواقع

 .(656 :6386 ،مشبکی) شود استفاده می یتخصّصهای  فعالیت در زمینه ای وبرای اظهارنظر 

 

 تحقیق ۀمروری بر مبانی نظری و پیشین
ها و  شاخص ،در دانشگاه پیام نور (6388سال ) حسینی و همکاران میرزاحسندر تحقیق 

ها و عوامل مؤثر بر تناسب شغلی با استفاده از  بین شاخص ۀو رابطشد شناسایی ها آن یبند تیاولو

که  دهد یعوامل نشان م یبند تیتحلیل اولو .قرار گرفت یبررس محاسبه و مقایسات زوجی مورد

 ۀو چنانچه این عوامل در مرحل نداین عوامل در دو بخش عمومی و خصوصی متفاوت یرگذاریتأث

 .تناسب شغلی را به حداکثر ممکن برساند تواند یم ،استخدام و انتخاب کنترل شوند

 ،جذب و استخدام تجربیات، و سوابق ،ها ییتوانا و تحصیلات، مهارت و ی دانشها شاخص

 ترین کم ،روانی و روحی خصوصیات اجتماعی و اقتصادی عوامل یها خصشااهمیت و  بیشترین

 
1. Expert witness 

 فصل اولّ
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 .دارند را اهمیت

نگهداشت نیروی انسانی متخصص دانشگاه تهران و بهسازی آن، معصومه  نظامبررسی  برای

 یریکارگ این اهداف را با به .اهدافی تعیین نموده است تحقیقی انجام داده و 6301قاسمی در سال 

جهت ارتقای سطح علمی و فنی کارکنان، طراحی ایجاد یک نظام آموزشی در :مواردی چون

مشاغل دارای انگیزش، ایجاد رضایت شغلی در کارکنان، توجه به مسائل و امکانات رفاهی، 

 .دید توان یشغلی برای کارکنان م یها زهییک نظام ارزشیابی صحیح و دقیق و ایجاد انگ ییبرپا

در دانشگاه آزاد اسلامی کرمان مشخص  6301زاده سال  نحس محمد ی تحقیقبند جمعدر 

 :دشو یمموارد ذیل باعث موفقیت و پیشرفت شغلی آنان  ،کارکنان متخصص نظر ازکه شد 

 نظاموجود یک ( ب ؛ی لازم برای پرورش خلاقیت و نوع آوریها نهیزموجود ( الف

و  ها تخصصهماهنگ بین  نظام( ج ؛(نظام شایستگی)منصفانه و منطقی ترفیعات و انتصابات 

ی لازم برای انجام ها آموزشوجود ( ه ؛وجود تناسب بین اختیار و مسئولیت( د ؛ی سازمانیها پست

 .کار

عنوان یکی از  بهرا اصول فرایند انتصابات  6386در سال تحقیقیدر  رضا ویسی غلام

 :اصولی مانند داده است؛ قرارفرایندهای اساسی مدیریت منابع انسانی با رویکرد دینی  

مداری،  محبت و شدت، رضایت عمومی، ضابطه گزاری، مداری، خدمت محوری، حق عدالت

 .پرهیز از مکر و خدعه و شایستگی و کفایت



 های آنان متناسب با تخصصهای  کار گیری نیروهای متخصص در پست به

 

 یریکارگ به ی وده سازمانالگوهای 
 یریکارگ به ی وده سازمانالگوهای  .1جدول 

 تشریح مدل و سال نظر صاحبعنوان الگو، 

سازگار مدیریت منابع  یالگو

اصفهان،  دلوی، 6انسانی فامبرون

6381 

 راهبردی طراحی شود که با ا گونه بهمنابع انسانی و ساختار سازمانی باید  نظامبر اساس این الگو 

همگون و  ۀو توسع ها پاداشتحت عنوان انتخاب، ارزیابی،  نظامریزسازمان در قالب چهار 

 .هماهنگ باشد

، ی منابع انسانیها نظامریز یالگو

 6305میرسپاسی، 

 آغازاحتیاجات  نیتأمی و نیب شیپی منابع انسانی، کار نظام منابع انسانی با ها نظامبر مبانی الگوی زیر

 .است ی، بهسازی، نگهداری، کاربرد و روابط کارزیر برنامهی ها نظامریزو  دارای  دشو یم

سعادت، ، منابع انسانی نظام یالگو

6380 

شناسایی، " :عبارت است از واز مطالعات سعادت و تعریف مدیریت منابع انسانی  برگرفتهاین الگو 

فرایند  1که   "نیل به اهداف سازمانی  برایانتخاب، استخدام، تربیت و پرورش منابع انسانی 

کردن، آموزش، ارزیابی عملکرد، پاداش، حقوق و دستمزد، و  ی، انتخاب، اجتماعیزیر برنامه

 نضباط را ارائه داده استا

ترکیب الگوی بیر و همکاران با 

، بامبرگر و لن مشولم  دایر و هولدر،

 6380، محمدی

که  اند دادهبامبرگر و لن مشولم مقایسه و ترکیبی ارائه  دو الگوی بیر و همکاران و دایر و هولدر، 

منابع انسانی شامل گردش افراد، ارزیابی عملکرد و پاداش و  نظامریزبه این ترکیب سه  باتوجه

 .شود یمرا شامل  کارکنان باروابط 

نقش رفتار در استراتژی  یالگو

 6380، محمدی، منابع انسانی

ی سازمان احصا شده و افراد شایسته معلوم و شناخت علت و دانش ازهایندر این مدل ابتدا تمام 

ی ها نظامتا زیر دشو یمارائه  استانداردهای رفتاری و ارهایمعسپس . دشو یمچگونگی تعیین 

 .کار برده شود هی ببالادستموارد  عنوان به استعدادهااستخدام، ارتقا، سنجش عملکرد و توسعه 

، منابع انسانی گری دسلر یالگو

 6380، محمدی

 های نظام از پیشین،نظری  و تجربی مطالعات براساس ،شده ارائه و شده ثبت انسانی منابع های مدل

 و ابعاد مدل، این در چراکه کنند؛ می زیادی حمایت دسلر گری مدل در شده ارائه

این  که یطور به است؛ شده ارائه انسانی منابع های نظامزیر از تری متنوع های زیرمجموعه

 .کند می یبند میتقس مورد هفت به را زیرمجموعه

استاندارد شایستگی  ۀتوسع یالگو

مدیریت منابع انسانی بر اساس 

 6380، محمدی، الگوی شایستگی

 ازیموردنی ها یستگیشاکردن انتظارات شغل مدیریت منابع انسانی،  این الگو تلاش دارد با مشخص

 .نمایدترغیب  ها یستگیشااحراز این شغل را احصا و مدیران را به افزایش این 

 

 چارچوب نظری تحقیق 
ی ها مدلدر  ذکرشدهی ها شاخصو  ها مؤلفهو تلفیقی از  برگرفته ،چارچوب نظری تحقیق

 
1. Fombrun 
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 ۀحوز نظران صاحبی نظر بند جمعبوده که پس از مصاحبه، تهیه پرسشنامه، اخذ نظر و  جدول زیر

تعیین و  ها شاخصو  ها مؤلفهنیروی انسانی در دو مرحله با استفاده از روش دلفی و ضریب لاوشه، 

 .دشطراحی نیز مدل 

 
 یریکارگ  بهی مدیریت منابع انسانی و ها مدل و ها مؤلفه ،ها شاخص. 2جدول 

 محقق و طراح ها مؤلفه/ها شاخص عنوان

 لیوتحل هیتجزمیان  ۀرابط

شغل، شرح شغل و 

 شرایط احراز شغل

قدت قضاوت،  ی تخصص،ها دورهتجربیات،  تحصیلات،

ی ها مهارتی، ریگ میتصمابتکار و خلاقیت، توان 

فیزیکی، مهارت در انتقال مفاهیم، خصوصیات روحی و 

، یکی از حواس ازاندازه شیبروانی، نیاز به استفاده 

 سرشت و منبع نظارت مانند چشم، گانه پنج

 6380 یوسف رونق،

 6188 ،الگوی دایر و هولدار تحصیلات، مهارت، تخصص، تجربه، توانایی، استعداد انتصاب نیروی متخصص

 و ها مؤلفهابعاد ، 

در  مؤثری ها شاخص

 و انتصاب یده سازمان

ی نهادی و ها تیمأمورنیروی انسانی، ساختار و سازمان، 

 سازمانی

و  یده سازمان ۀنام نیآئ

 6313 انتصاب،

 مدل اُ نت

O'net 
 های شاغلویژگی. 6

 شرایط لازم برای شاغل. 2

 .تجارب لازم برای شاغل. 3

 اطلاعات خاص یک شغل. 6

 خصوصیات نیروی کار. 5

 شرایط شغلی. 1

 انت مرکز
O'net 

انتصاب مدل منابع انسانی 

 نیروی متخصص

تحصیلات، مهارت، تخصص، تجربه، توانایی، استعداد، 

 ابتکار

 6386 ،گری دسلر

در انتخاب،  مؤثرعوامل 

 یرویناستخدام و انتصاب 

  نهاآانسانی و تعامل 

 6308 ی،رسپاسیم مهارت، هوشاستعداد، علاقه،  نوع شخصیت،

 



 های آنان متناسب با تخصصهای  کار گیری نیروهای متخصص در پست به

 

 مدل مفهومی تحقیق
یی لازم است که متصدی ها یژگیوبرابر آنچه در شرایط انتصاب و احراز شغل گفته شد، 

جمله  آن از. ۀ انجام آن شغل برآیدو شایستگی از عهد تیکفا باشغل باید دارا باشد تا بتواند 

نام برد که مدل .. .شغل و ازیموردنی ها تخصص، تجربه و ها مهارتبه نوع تحصیلات،  توان یم

 .استاین عوامل  ۀرابط گرانیبمفهومی زیر 

ی شاغل در سمت راست شکل ها یژگیوی شغل در سمت چپ و ها یژگیومدل  نیا در

ی شغل به سه قسمت شرایط احراز، شرایط و اقتضائات تخصصی و شرایط و ها یژگیو، دارند قرار

ای و  حرفه /ی تخصصیها یژگیوی شاغل نیز به دو قسمت ها یژگیواقتضائات مأموریتی و 

که در وسط با استفاده از یک فلش که تناسب شغل و  اند شده  میتقسمشترك / ی عمومیها یژگیو

ی شغل و ها یژگیودر قسمت بالای مدل نیز . اند شدهبه یکدیگر وصل  ،دهد یمشاغل را نشان 

لذا . استی این دو بخش ها مؤلفهکه بیانگر تناظر و ارتباط میان  اند شدهشاغل به یکدیگر وصل 

و انتصاب کارکنان در مشاغل و  یریکارگ به ،انطباق بیشتری داشته باشد ،هرچه این تناظر و تناسب

 .و بهتر صورت خواهد گرفت تر قیدق ،ی تخصصیها پست
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 مدل مفهومی تحقیق .1شکل 

 

  

 

 ی شاغلها یژگیو

 یا رتبه پایه

 مصوب فردشغلی  ۀرست

 تحصیلات

 تجربیات

 خدمت( سنوات)سابقه 

خصوصیات روحی و 

 روانی

 شرایط جسمانی

 های فیزیکی مهارت

 یریگ میتصمتوان 

 مهارت در انتقال مفاهیم

 ی تخصصها دوره

 متناسبی لیتحص رشته

 ابتکار و خلاقیت

 

 های مشاغل تخصصی ویژگی

 ( محل سازمانی)جایگاه 

 یرسته شغل

 تحصیلات

 نیازتجربیات مورد

 مسئولیت

 نیازهای آموزشی مورد دوره

 خدمت( سنوات)سابقه 

 ابتکار

 نیازهای جسمانی مورد توانایی

 پیچیدگی

 های مورد نیاز مهارت

 اثربخشی

 اهمیت

 نوع  مأموریت

 محل مأموریت

 شرایط محیطی

 

 شغل     شاغل

شرایط 

 احراز

 

های  ویژگی

/ عمومی

 مشترک

 

شرایط و 

اقتضائات 

 تخصصی

 
های  ویژگی

/ تخصصی

 ای حرفه

 
شرایط و 

اقتضائات  

 مأموریتی

 

تناسب 

شغل و 

 شاغل
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 و متغیرهای تحقیق ها مؤلفهابعاد، . 3جدول 

 متغیر مؤلفه بعد متغیر مؤلفه بعد

ی ها یژگیو

 شغل

شرایط 

 احراز

 (محل سازمانی)جایگاه 

ی ها یژگیو

 شاغل

های  ویژگی

/ عمومی

 مشترك

 یا رتبه پایه

 مصوب فردشغلی  رسته یرسته شغل

 تحصیلات تحصیلات

 تجربیات ازیموردنتجربیات 

شرایط و 

اقتضائات 

 تخصصی

 خدمت( سنوات)سابقه  مسئولیت

 خصوصیات روحی و روانی ازیموردنآموزشی  یها دوره

 شرایط جسمانی خدمت( سنوات)سابقه 

 فیزیکی یها مهارت ابتکار

 ازیموردنجسمانی  یها ییتوانا

های  ویژگی

/ تخصصی

 ای حرفه

 یریگ میتصمتوان 

 مهارت در انتقال مفاهیم پیچیدگی

 ی تخصصها دوره ازیموردن یها مهارت

 اثربخشی

 متناسبی لیتحص رشته اهمیت

شرایط و 

اقتضائات  

 مأموریتی

 نوع  مأموریت

 ابتکار و خلاقیت محل مأموریت

 شرایط محیطی

 

 تحقیق یشناس روش
رود که با روش  شمار می ها یک تحقیق توصیفی به آوری دادهگرد ۀنحو ازنظرتحقیق حاضر 

آوری و برخی دیگر نیز  ای جمع ها از طریق کتابخانه برخی از داده. پیمایشی صورت پذیرفته است

 . میدانی از طریق پرسشنامه یا انجام مصاحبه گردآوری شد ۀبه شیو

 موردنظران در  های خبرگان و صاحب گردآوری دیدگاه برای ساخته محقق ۀپرسشنام

 برگشت و رفتبه روش دلفی، در یک  هاآنبندی  و تأیید الگوی تحقیق و اولویت سنجش

خصوص ابعاد اشباع نظری خبرگان و متخصصان در ای برای دستیابی به اجماع و چندمرحله

 .و انجام پذیرفت شده آوری جمع و یطراحمختلف الگو 
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رب دانشگاه از ابزار خبرگان و اساتید مج نظر ازآوری اطلاعات برای جمع آنجاکهاز

 ازآنجاکهلذا روش تحقیق، پیمایشی بوده و  ،است شده  استفادههای اکتشافی مصاحبهپرسشنامه و 

 مورد مطالعهی نیروی انسانی متخصص در یک سازمان ریکارگ بهتحقیق، بررسی وضعیت  هدف

 .استکاربردی  ،است، لذا نوع تحقیق
 

 داده  یآور جمعروش 

 .آوری داده استفاده شدهای اکتشافی برای جمعنامه و مصاحبهدر این تحقیق از پرسش

طراحی  ی متناسبها پستی نیروهای متخصص در ریکارگ بهوضعیت ای برای بررسی پرسشنامه

 .گیری شدهای اکتشافی بهرهاز مصاحبه مواردی نیز در و( تحلیل شکاف ۀنامپرسش) شد
 

 و حجم نمونه آماری ۀجامع

های مورد و کارکنان سازمان ، کارشناسانرانیاز مد نفر 2612 شامل ،تحقیق آماری ۀجامع

 . دشتصادفی انتخاب  ۀنمون عنوان بهنفر  321اساس فرمول کوکران که بر استمطالعه 
 

 ها داده لیوتحل هیتجز یها فن

و پاسخگویی به سؤالات تحقیق از  آمده دست بههای  داده لیوتحل هیتجز برایدر این تحقیق 

 : از عبارتندهای آماری متعدد استفاده شد که  روش

 ؛های خام ها و توصیف نمره دادهی ده سازمانجدول توزیع فراوانی برای * 

 ؛ها ی برای توصیف تصویری دادها لهیمنمودار * 

برای تعیین ( میانگین، میانه، نما، واریانس و انحراف معیار)های آمار توصیفی  شاخص* 

 ؛ها ها در هر یک از این شاخص های آماری نمونه و نمرات آزمودنی ویژگی

  ؛ساخته محقق ۀهای پرسشنام ضریب لاوشه برای بررسی رواییِ مقیاس* 

 .ساخته های پرسشنامه محقق ضریب آلفای کرونباخ برای بررسی پایاییِ درونی مقیاس* 

های زیادی وجود دارد که در این تحقیق ها آزمونبودن داده (نرمال)بهنجار برای اطمینان از 

شده   اسمیرنف استفادهآزمون کولموگروف  یعنی (نرمال)بهنجار از مشهورترین آزمون تعیین
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 .است

 tها از آزمون پارامتریک داده لیوتحل هیهای نرمال، برای تجزپس از حصول اطمینان از داده

مقایسه میانگین متغیرهای  برایی کروسکال والیس نا پارامترو از آزمون متغیره  استیودنت تک

همچنین از تحلیل  .شده است  استفاده ی شغلیها گروهی شغل و شاغل به تفکیک ها حوزه

و انجام تحلیل  ها مؤلفهی بند تیاولوآزمون فریدمن برای  و مربع کای ، آزمونطرفه کواریانس ی

 .است شده  استفاده ،شکاف

 

 های تحقیق بحث و بررسی یافته
 دریکی از اهداف این تحقیق بررسی این موضوع بود که نیروهای متخصص تا چه حد 

 شوند؟ های تخصصی خود به کار گرفته می پست

 :دهد که نتایج نشان می

، (0.006کمتر از )و سطح معناداری t (26.06 )به مقدار آماره  باتوجه: در وضعیت موجود

از میانگین  تر بزرگمعناداری  طور به( 3.01)ی موردبررس ۀشود که میانگین نمون نتیجه گرفته می

از دید نمونه : توان گفت به این مطلب می باتوجه. است( 3)انتظار جامعه فرضی و مورد

صی خود به کار های تخص نیروهای متخصص سازمان در پست درصد  پنجاهبیش از ی، موردبررس

از میانگین  تر بزرگی موردبررساینکه میانگین نمونه  به باتوجهدیگر،  ازطرف. شوند گرفته می

 00ی را بیشتر از متوسط و حدود ریکارگ بهیزان این توان م انتظار جامعه است، میفرضی و مورد

 . درصد ارزیابی کرد

، (0.006کمتر از )و سطح معناداری t (15.01 )مقدار آماره به  باتوجه: در وضعیت مطلوب

از میانگین  تر بزرگمعناداری  طور به( 6.10)ی موردبررس ۀشود که میانگین نمون نتیجه گرفته می

ی در وضعیت کنونی و ریکارگ بهاین  ازیموردنحد مطلوب و . است( 3)انتظار جامعه فرضی و مورد

: توان گفت این مطلب میبه  باتوجه. درصد باشد 10اوضاع و شرایط فعلی، بایست حدود به  باتوجه

وضع موجود نسبتاً  هرچندی نیروها در سازمان، ریکارگ بهدر مقایسه وضع موجود و مطلوب 
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درصد  20ی است، حدود درصد 10ولی با وضع مطلوب که نقطه  دهد یمبخش نشان  رضایت

 موردتخصصی  در مشاغلی ریکارگ بههای نیروی متخصص برای  همچنین ویژگی. فاصله دارد

 .قرار گفت یبررس

 ندعبارتبرای نیروهای متخصص  آمده دست بهی ها یژگیوبرابر نتایج حاصل از روش دلفی، 

خدمت، تجربه، مهارت، توانایی، ابتکار، آموزش و رشته ( سنوات)دانش، تحصیلات، سابقه : از

و نتایج  قرار گرفتندو آزمون  سنجش مورددر قالب پرسشنامه  ها یژگیوتحصیلی متناسب که این 

 .ذیل حاصل شد

و همچنین سطح ( 625.21)مقدار آزمون مربع کای به  باتوجهدهد که  نتایج نشان می

 .استنیروها معنادار  ازیموردنهای تخصصی  ویژگی  تفاوت بین رتبه( 0.006کمتر از )معناداری 

های تخصصی  دهد که میان ویژگی ، نتایج نشان میهاآنبین  شده انجامی بند رتبه اساسبرلذا 

با ) جسمانی توانایی  اول و ویژگی ۀدر رتب( 1.01با میانگین رتبه )دانش   نیروها، ویژگی ازیموردن

 .آخر قرار دارد ۀدر رتب( 6.58میانگین رتبه 

، با تأکید بر محور دانش ستیبا یمبرابر نتایج حاصل از این تحقیق نیروهای متخصص 

 .و مهارت و تجربه باشند ها یستگیشا

 .دشهای مشاغل تخصصی بررسی  در ادامه ویژگی

ی شغلی که جزء گروه مشاغل تخصصی ها گروهبرابر نتایج حاصل از روش دلفی، در ابتدا 

ی راهبردی، مدیریتی، پژوهشی، آموزشی، فنی ها گروهاحصاء شد که شامل  ،شوند یممحسوب 

جایگاه : از دنعبارتکه  شد مشخص هاآنی ها یژگیوادامه در. ی ستادی هستندو کارشناسعلمی 

ی جسمانی، ها ییناتوا، ها مهارتخدمت، تجربه، ( سنوات) ۀ، تحصیلات، سابق(محل سازمانی)

، پیچیدگی وظایف، اهمیت شغل، اثربخشی (پاسخگویی) ی آموزشی، مسئولیتها دورهابتکار، 

و آزمون  موردسنجشدر قالب پرسشنامه  ها یژگیوشغل که این  ازیموردنو  متناسب ۀشغل  و رست

 .و نتایج ذیل حاصل شد قرار گرفت

و همچنین سطح ( 6258.12)مقدار آزمون مربع کای به  باتوجهدهد که  نتایج نشان می
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 . استهای مشاغل تخصصی معنادار  ویژگی  تفاوت بین رتبه( 0.006کمتر از )معناداری 

های مشاغل  دهد که میان ویژگی ، نتایج نشان میهاآنبین  شده انجامی بند رتبه اساسبرلذا 

ول و ویژگی نیازمند ا ۀدر رتب( 5.38 ۀبا میانگین رتب)بودن شغل مهارت محورتخصصی، ویژگی 

 .آخر قرار دارد ۀدر رتب( 6.06 با میانگین رتبه)بودن تحصیلات بالا

 مشاغل ریساویژگی برجسته نسبت به  از دوتحقیق مشاغل تخصصی  نیاز احاصل  جیبرابر نتا

 :برخوردار هستند

 .ماهیت، ذات و نوع شغل از حساسیت، اهمیت و اثربخشی برخوردار استـ 

 .تصدیان و شاغلین باید دارای تخصص و مهارت ویژه باشندمـ 

 .قرار گرفت یبررس موردی مأموریتی مشاغل تخصصی نیز ها یژگیو

محل : از ندتعباری مأموریتی مشاغل تخصصی ها یژگیوبرابر نتایج حاصل از روش دلفی، 

و  سنجش مورددر قالب پرسشنامه  ها یژگیومأموریت، نوع مأموریت و ماهیت مأموریت که این 

 .و نتایج ذیل حاصل شد تقرار گرفآزمون 

و همچنین سطح معناداری ( 21.50)مقدار آزمون مربع کای به  باتوجهدهد که  نتایج نشان می

 .استمعنادار  ،ی مشاغل تخصصیتیمأمورهای  ویژگی  تفاوت بین رتبه( 0.006کمتر از )

ی تیمأمورهای  دهد که میان ویژگی شان می، نتایج نآنهابین  شده انجامی بند رتبه اساسبرلذا 

دارای اهمیت بیشتری در مقایسه با ( 6.10با میانگین رتبه ) تیمأمور نوع یژگیومشاغل تخصصی، 

 . است( 6.60با میانگین رتبه ) مأموریت محل  ویژگی

نقش داشته و ممکن  ،متخصصی کارکنان ریکارگ بهی سازمان در ها تیمأموربنابراین نوع 

ی متناسب با تخصص اولویت داشته باشد و برخی از کارکنان ریکارگ بهاست انجام مأموریت بر 

 .ی شوندریکارگ بهدر جهت انجام مأموریت، خارج از تخصص مربوطه 

ی دانش، مهارت، توانایی جسمانی، رشته تحصیلی، ها شاخصبررسی میزان انطباق  برای

 (گماری شایسته)آموزش و ارزیابی عملکرد  تجربه، ابتکار و خلاقیت،خدمت،  ۀتحصیلات، سابق

در ( تناسب شغل و شاغل)اشتغال دارند،  در آنی کارکنان با شغلی که ریکارگ بهدر انتصاب و 
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 :های موجود و مطلوب مورد بررسی قرار گرفت وضعیت
 ود و مطلوبهای تناسب شغل و شاغل در دو وضعیت موج شاخص مربوط بهنتایج  .4جدول 

 میزان شکاف انحراف معیار میانگین وضعیت شاخص

 دانش
 .830 86/3 موجود

0.13 
 .560 06/6 مطلوب

 مهارت
 .010 88/3 موجود

0.08 
 .581 11/6 مطلوب

 توانایی جسمانی
 .823 11/3 موجود

0.31 
 .016 38/6 مطلوب

 تحصیلی ۀرشت
 031/6 01/3 موجود

0.86 
 .102 10/6 مطلوب

 تحصیلات
 .133 81/3 موجود

0.06 
 .506 13/6 مطلوب

 خدمت ۀسابق
 .151 82/3 موجود

0.02 
 .150 56/6 مطلوب

 تجربه
 .103 88/3 موجود

0.01 
 .516 16/6 مطلوب

 ابتکار و خلاقیت
 .852 01/3 موجود

0.86 
 .123 10/6 مطلوب

 آموزش
 082/6 32/3 موجود

6.20 
 .153 51/6 مطلوب

 ارزیابی عملکرد
 .100 11/3 موجود

0.18 
 .515 10/6 مطلوب

 :دهندگان دهد که پاسخ نتایج نشان می

با انحراف معیار ) 11/3در شاخص توانایی جسمانی، میانگین در وضعیت موجود،  (الف

 ۀدهند نشاناست که  شده  یابیارز( 016/0 با انحراف معیار) 38/6و در وضعیت مطلوب، ( 823/0
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 05/1 توان یک شکاف لذا می. استواحد بین وضع موجود و مطلوب  31/0 شکافی به میزان

 .(کمترین شکاف) درصدی بین وضع موجود و مطلوب در شاخص توانایی جسمانی را تصور کرد

و در ( 082/6 با انحراف معیار) 32/3در شاخص آموزش، میانگین در وضعیت موجود،  (ب

شکافی به  ۀدهند نشاناست که  شده  یابیارز( 153/0 نحراف معیاربا ا) 51/6 وضعیت مطلوب،

درصدی بین  05/36 توان یک شکاف لذا می. استواحد بین وضع موجود و مطلوب  20/6میزان

 .(بیشترین شکاف) وضع موجود و مطلوب در شاخص آموزش را تصور کرد

 

 
 

 های تناسب شغل و شاغل در دو وضعیت موجود و مطلوب شاخص مربوط بهنتایج : 2شکل 
 

توانایی ، در شاخص ذکرشدههای  که در نمودار مشخص است، بین شاخص گونه همان

 جسمانی سابقه تحصیلات تجربه مهارت رشته ابتکار دانش ارزیابی آموزش

مطلوب وضع  4.59 4.74 4.74 4.6 4.6 4.66 4.64 4.63 4.54 4.38 

موجود وضع  3.32 3.69 3.81 3.76 3.79 3.88 3.88 3.89 3.82 3.99 

3 

3.5 

4 

4.5 

5 
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وجود دارد و شاخص آموزش نیز دارای بیشترین ( واحد 31/0)ترین میزان شکاف  جسمانی کم

 .است( واحد 20/6)میزان شکاف 

 

 ی نا پارامترنتایج آزمون 

مقایسه میانگین متغیرهای  برای 6ی کروسکال والیسنا پارامترنتایج حاصل از آزمون 

 .  است شده  ارائهی شغلی ها گروهی شغل و شاغل به تفکیک ها حوزه

 
 (df = 6)ی شغلی ها گروهی شغل و شاغل به تفکیک ها حوزهمیانگین متغیرهای  سهیمقانتایج  .5جدول 

ها آماره میانگین رتبه مجذور کامقدار آزمون  سطح معناداری  

 متغیر                 گروه    

0.002 60.63 

 راهبردی 50/603

 دانش

 مدیریتی 16/686

 پژوهشی 01/652

 آموزشی 66/621

 فنی علمی 08/603

 کارشناسی ستادی 16/668

0.08 60.00 

 راهبردی 15/600

 مهارت

 مدیریتی 68/686

 پژوهشی 28/661

 آموزشی 60/661

 فنی علمی 06/602

 کارشناسی ستادی 15/663

 

 

 

های بیش از دو  یانگینمدر این آزمون، . راهه است ارامتریک آزمون تحلیل واریانس یکآزمون کروسکال والیس معادل ناپ. 6

 . گیرد یمگروه مستقل در یک متغیر مورد مقایسه قرار 



 های آنان متناسب با تخصصهای  کار گیری نیروهای متخصص در پست به

 

 (df = 6)ی شغلی ها گروهی شغل و شاغل به تفکیک ها حوزهمیانگین متغیرهای  سهیمقانتایج  .5جدول ادامه 

ها آماره میانگین رتبه مقدار آزمون مجذور کا سطح معناداری  

 متغیر                 گروه    

0.66 8.60 

 راهبردی 13/616

توانایی 

 جسمانی

 مدیریتی 02/618

 پژوهشی 10/628

 آموزشی 66/606

 فنی علمی 01/606

 کارشناسی ستادی 10/605

0.06 66.60 

 راهبردی 11/606

 ۀرشت

 تحصیلی

 مدیریتی 10/616

 پژوهشی 63/650

 آموزشی 13/611

 فنی علمی 10/206

 کارشناسی ستادی 61/636

0.63 8.51 

 راهبردی 06/601

 تحصیلات

 مدیریتی 61/600

 پژوهشی 13/651

 آموزشی 62/658

 فنی علمی 60/686

 کارشناسی ستادی 05/631

0.006 30.80 

 راهبردی 23/686

سنوات 

 خدمتی

 مدیریتی 82/680

 پژوهشی 00/662

 آموزشی 61/661

 فنی علمی 08/685

 کارشناسی ستادی 83/631
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 (df = 6)ی شغلی ها گروهی شغل و شاغل به تفکیک ها حوزهمیانگین متغیرهای  سهیمقانتایج  .5جدول ادامه 

ها آماره میانگین رتبه مقدار آزمون مجذور کا سطح معناداری  

 متغیر                 گروه    

0.006 66.25 

 راهبردی 33/602

 تجربه

 مدیریتی 05/616

 پژوهشی 80/610

 آموزشی 53/13

 فنی علمی 62/610

 کارشناسی ستادی 10/662

0.06 61.61 

 راهبردی 52/610

ابتکار و 

 خلاقیت

 مدیریتی 21/686

 پژوهشی 22/615

 آموزشی 86/636

 فنی علمی 10/683

 کارشناسی ستادی 52/630

0.006 26.55 

 راهبردی 15/605

 آموزش

 مدیریتی 03/618

 پژوهشی 21/610

 آموزشی 03/621

 فنی علمی 03/612

 کارشناسی ستادی 05/633

0.06 65.82 

 راهبردی 30/615

 گماری شایسته

 مدیریتی 06/605

 پژوهشی 35/656

 آموزشی 06/628

 فنی علمی 32/600

 کارشناسی ستادی 00/656
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 ی و پیشنهادهای تحقیقریگ جهینت
دهد که  ی نیروی انسانی متخصص، نشان میریکارگ بهبررسی وضعیت ۀ نتایج پرسشنام

دار با یکدیگر  ای، تفاوت معنموردبررسدر سازمان  دهندگان های مطلوب و موردنظر پاسخ وضعیت

 . ندارد

ی ها پستی متخصص در روهاینگیری کار هبررسی وضعیت ب ،هدف از تحقیق حاضر

 نیتر مهمکه توان اشاره کرد بندی میدر یک جمع. ی آنان در سازمان استها تخصصمتناسب با 

های پژوهشی، نظری و یافته مبانی براساسی متخصص روهاینگیری کار هی بها شاخص

 نیتر مهم عنوان به ،سه بعد. دشآماری شناسایی  ۀبندی نظر نمونعلمی مستند و جمعهای  گزارش

قرار گرفت،  دیأیتشاخص مورد  66ی متخصص با چهار مؤلفه و روهاینگیری کار هابعاد وضعیت ب

شاخص،  1تخصصی شاغلین  ۀشاخص، برای مؤلف 63مشاغل تخصصی  ۀدر همین رابطه برای مؤلف

 1مأموریتی مشاغل مشتمل بر  ۀشاخص، مؤلف 63دارای ( شایسته گماری)د ارزیابی عملکر ۀمؤلف

 .استشاخص 

های  در پستنیروهای متخصص در سازمان  درصد پنجاهبیش از ی، موردبررساز دید نمونه 

ی موردبررس ۀاینکه میانگین نمون به باتوجهدیگر،  ازطرف. شوند کار گرفته می تخصصی خود به

ی را بیشتر از ریکارگ بهتوان میزان این  انتظار جامعه است، میاز میانگین فرضی و مورد تر بزرگ

 . درصد ارزیابی کرد 00متوسط و حدود 

ی در وضعیت کنونی و ریکارگ بهاین  ازیموردن، حد مطلوب و شده انجاممحاسبات  به باتوجه

: توان گفت این مطلب می به وجهبات. درصد باشد 10اوضاع و شرایط فعلی، بایست حدود  به باتوجه

وضع موجود نسبتاً  هرچندی نیروها در سازمان، ریکارگ بهدر مقایسه وضع موجود و مطلوب 

درصد فاصله دارد  20درصدی است، حدود  10بخش است ولی با وضع مطلوب که نقطه  رضایت

ندسازی کارکنان که به نظر محقق با اجرا و رعایت مفاد دستورالعمل انتصابات و همچنین توانم

 .   مطلوب خواهد رسید ۀی آموزش طولی و عرضی به نقطها دورهمتخصص از طریق برگزاری 

 :که دهد یمخلاصه نتایج تحقیق نشان  طور به
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که در آن کار  را شغل و شغلی ازیموردنی آموزشی ها دورهمیانگین تناسب  ،دهندگان پاسخ

با ) 6.36و در وضعیت مطلوب، ( 6.603با انحراف معیار ) 3.60کنند در وضعیت موجود،  می

واحد بین وضع  6.66شکافی به میزان  ۀدهند نشاناند که  ارزیابی کرده( 0.056انحراف معیار 

درصدی بین وضع موجود و مطلوب را  28.5توان یک شکاف  لذا می. استموجود و مطلوب 

نسبتاً نامناسب بوده و نیاز است که در یک اقدام فوری به  صورت بهر کرد، لذا  وضعیت کلی تصو

 :موارد ذیل توجه شود

 ؛ی قرار گیردبازنگر مورد مشاغل ازیموردنهای آموزش* 

 ؛دشوانتصابات توجه وافری  در امرشده توسط فرد  های گذراندهبه آموزش* 

عمل قرار  یآموزش مبنا یاهداف و راهبردها ،مشاغل ها ودر پستی افراد رکارگیبهدر  *

 .ردیگ

این کنند بر  با شغلی که در آن کار میخصوص تحصیلات متناسب دهندگان در پاسخ

کاف بوده به شان، دارای ش برای شغل فعلی( وضع مطلوب)که ظرفیت تحصیلی لازم  اند دهیعق

 2/61 پلمید فوقدرصد،  2/32 ترتیب دیپلم مطلوب، تحصیلات مشاغل به در وضعکه شکلی 

درصد کافی و مطلوب  3/0درصد و دکترا  3/3 سانسیل فوقدرصد،  1/60درصد، لیسانس 

درصد،  38 پلمید فوقدرصد،  6/61در حالی است که در وضع موجود دیپلم  نیو ا اند دانسته

ج نتای. درصد منظور شده است 8/6درصد و دکترا  3/0 سانسیل فوقدرصد،  5/31لیسانس 

حاکی از این است که سطح تحصیلات مشاغل از مقطع کارشناسی به بالا کاهش و  آمده دست به

ر حال حاضر و وضع موجود، در توان گفت که د خلاصه میطور به .کاردانی و دیپلم افزایش یابد

کمبود وجود دارد و در طرف مقابل، در تحصیلات لیسانس،  پلمید فوقدیپلم و تحصیلات 

افرادی با تحصیلات ( میزان شکاف ۀهای منفی در گزین علامت به توجه با)و دکتری  سانسیل فوق

در آن شغل وجود  هاآنبالا در مشاغل مربوطه مشغول به کار هستند که اصولاً نیازی به وجود 

 :رسد یماقدامات زیر ضروری به نظر  بلندمدتبنابراین در  ،ندارد

سازمان  ازیو نر پست متناسب با نوع مأموریت تعیین مقطع تحصیلی ه ،در مهندسی مشاغل *
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  ؛صورت پذیرد

 ؛دشوی متخصص تناسب برقرار روهاینبین مقطع تحصیلی شغل و شاغل در انتصاب * 

 .سطح تحصیلات مشاغل متناسب با رشد میانگین تحصیلات جامعه و سازمان ارتقا یابد* 

دهندگانی که دارای  پاسخ ،کنند برای شغلی که در آن کار می ازیموردن ۀخصوص سابقدر

شان،  برای شغل فعلی( وضع مطلوب)لازم  ۀکه سابق اند دهیعقبر این  ،سال هستند 5کمتر از  ۀسابق

با همین استدلال، . درصد است که همین ظرفیت در وضعیت موجود نیز دقیقاً وجود دارد 2/32

طلوب برای شغلشان را خدمتی م ۀدرصد از کارکنان سابق 6/66 توان گفت که خلاصه میطور به

 60کارکنان موجود به میزان  ۀو این در حالی است که سابق اند دانستهسال مناسب  60تا  1سابقه از 

بیشتر  ۀسال، تراز وضعیت و در سابق 20تا  61و  از  65تا  66ی از ها سابقهو در  درصد، بالاتر است

درصد کمتر از وضع موجود  60 ۀازاند  بهو مطلوب توسط شاغلین   ازیموردن ۀسال سابق 20از 

 :رسد اقدامات زیر ضروری به نظر می بلندمدتبنابراین در . است شده  دادهتشخیص 

هر پست متناسب با نوع مأموریت و  ازیموردنخدمتی ( سنوات)سابقه  ،در مهندسی مشاغل*

  ؛نیاز سازمان تعریف شود

ی متخصص توجه روهایناب به سیر خدمتی و تناسب سنوات خدمتی کارکنان در انتص* 

 .ویژه شود

کنند بر این  برای شغلی که در آن کار می ازیموردن ۀخصوص تجربدهندگان در پاسخ

 که یدرحال ،سال کفایت دارد 3درصد از مشاغل تجربه تا  36که در وضع مطلوب برای  اند دهیعق

و  استدرصدی  60.1(  کمبود)میزان شکاف  ۀدهند نشاندرصد است که  23.6وضع موجود 

توان گفت که در تجربه  با همین استدلال می. باشند یمبیشتر در این مشاغل منصوب  ۀسابق با افراد

سال  65تا  66و از  60.1سال،  60تا  1درصدی، در تجربه از  6.3 فاصله  کبا ی 36.0سال  5تا  6از 

ی است در حالدرصد کفایت دارد و این  2.0سال  65ز کاری بیشتر ا ۀ، در تجربتیدرنهاو  60.1

 باشند یمخدمتی بیشتر از حد مطلوب شاغل  ۀسابق باکارکنانی  ،سال 5ی بیشتر از ها گروهکه در 

ضمن  ؛کمک نماید ها تیمأمورشدن کارها و  به هرچه بهتر انجام تواند یمکه البته این موضوع 
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بنابراین در . دکنرا فراهم  باتجربهرشد و گردش شغلی مناسب برای کارکنان  ۀزمین ،سازمان کهنیا

 :رسد اقدامات زیر ضروری به نظر می بلندمدت

هر پست متناسب با نوع مأموریت و نیاز سازمان  ازیموردن ۀتجرب ،در مهندسی مشاغل *

  ؛تعریف شود

 .توجه ویژه شود ،ی متخصص در امر انتصابروهاینبه سیر خدمتی و تناسب تجربه * 

ی مختلف شغلی ها هگرو دری شغل و شاغل ها حوزهبرابر نتایج حاصل و مقایسه متغیرهای 

ی شغلی مختلف، متغیرهای تجربه و ها هگرو درکارکنان شاغل  نظر ازکه  میرس یمبه این نتیجه 

. سطح اهمیت قرار دارند نیتر نییپاسنوات خدمتی در بالاترین و تحصیلات و توانایی جسمانی در 

نیروهای  یریکارگ بهبوده و در  تر مهمتجربه از سطح تحصیلات  ،لذا در مشاغل تخصصی

 .توجه بیشتری صورت پذیرد ،به تجربه و سنوات خدمتی کارکنان ستیبا یممتخصص 

 



 های آنان متناسب با تخصصهای  کار گیری نیروهای متخصص در پست به

 

 منابع
، و ارزشیابی مشاغل، مدیریت حقوق و دستمزد یبند طبقه، (6302) ابطحی، سید حسین و مهروژان، آرمن

 .اول انتشارات صبا، چ: تهران

تعیین روایی و : های شناختی شغلی شکست ۀطراحی پرسشنام ،(6316) همکاران و ، نرمینزاده رنگی حسن

  .یک ، ش1 ۀ، دورسلامت کار ایران ۀفصلنامقابلیت اعتماد ابزار، 

 یها شاخصی بند تیاولوشناسایی  ،(6388)و حبیبی، فتانه  نیالعابد نیز حسن؛ رحمانی،حسینی، میرزا

 .دانشگاه پیام نور ،نیروی انسانی متخصص در جذب و شاغلتناسب شغل 

: علی پارسائیان و سیدمحمد اعرابی، تهران ۀترجم، ، چ دوممبانی مدیریت منابع انسانی ،(6386) دسلر، گری

 .های فرهنگی پژوهش دفتر

 و پتروشیمی نفت، صنایع از منتخبی در انسانی منابع مدیریت وضعیت ،(6381) اصفهان، محمدرضا دلوی

 دکتری، دانشگاه ۀنام ، پایانانسانی منابع استراتژیک مدیریت از مفهومی الگوی ارائه و ایران فولاد

 .اصفهان

 .سایت باشگاه اندیشه ،منابع انسانی در تولید علم ۀنقش توسع، (6385) رسول رنجبریان،

 .فرمنش: تهران، ی مشاغلابیو ارزشی بند طبقهطراحی شغل،  ،(6380) یوسف رونق،

 .انتشارات سمت مدیریت منابع انسانی پیشرفته، ،6388) باسع پور، عباس

دانشگاه  سیستم نگهداشت نیروی انسانی متخصص دانشگاه تهران و بهسازی آن، ،(6301) قاسمی، معصومه

 .تهران

 یک تحقیقات در انسانی منابع مدیریت الگوی معرفی ،(6380) احمد ورزشکار، و محمدی، ابوالفضل

 . 6 ، ش6 س ،(ع)حسین امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت های پژوهش ۀفصلنامنظامی،  سازمان

های  ها با استفاده از شبکه نیروی انسانی در سازمان یکارگمار الگوی انتخاب و به ،6383) محمود ،محمدی

 .دانشگاه تربیت مدرس ،عصبی مصنوعی

و  یسازمان مدل تعاملی استراتژی، فرهنگ نییطراحی و تب ،(6386) کرد نائیج، اسداللهو  مشبکی، اصغر

 .26ش ، ششم ۀدور ،سعلمی پژوهشی مدر ۀفصلنام، صنعتی کشور یها محیط در سازمان

 .ج اول ،فرهنگ فارسی .(6306) معین، محمد

 .شروین: تهران ،منابع انسانی و روابط کار نگرشی راهبردیمدیریت  ،(6305) ناصر ی،سپاسریم
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 .66 ش ،دانش مدیریت شغل، و نوعتناسب نوع شخصیت ، (6308) ی، ناصرسپاسریم

 www.onetcene.org  اونت تیسا   وب

 .5ش  ،حصون ،ها با رویکرد دینی اصول انتصابات در سازمان ۀ(6386) رضا غلام ،ویسی

 یندهای سازمانیافر ۀضرورت توسع :های منابع انسانی شایستگی ۀتوسع ،(6316) سید احمد، هاشمی
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