
 

 monajemi.ir                                                                مدیریت منابع انسانی )دکتر اسفندیار سعادت(                                                                              1

 انتخاب ندیفصل ششم: فرا ❖

 )مدیریت منابع انسانی ، دکتر اسفندیار سعادت(

های آن و همچنین  آید ویژگی، با تجزیه و تحلیلی که از شغل به عمل میریزی نیروی انسانیحله برنامه ررکنان در مکا  نیازهای و کیف  تعیین کم  بعد از  

سعی و سپس با استفاده از این اطلاعات  گرددآید ، تعیین میرتا بتواند به نحو احسن از عهده آن ب  ،باید دارا باشدصفات و خصوصیاتی که متصدی شغل 

ی ضوابط و معیارهایل را دارند شناسایی شوند )فرایند کارمندیابی( . حال در این مرحله باید بر اساس  شود تا گروهی از افراد که صلاحیت احراز شغیم

و انتخاب صحیح کارکنان  تخاب شوندرزیابی و از میان آنها کسانی که بیشترین شایستگی را دارند اناین افراد ا  ،گردیده است  تعیین که برای احراز شغل  

بعد از    نی که نی انتخاب کسانی که توانایی و شایستگی انجام دادن کار را ندارند یا کسا از اهمیت زیادی برخوردار است زیرا انتخاب غلط یا نابجا ، یع

می  را ترک  سازمان  ه کنندمدتی  میزینه،  تحمیل  سازمان  به  سنگینی  . های  در  تصمیم   کنند  که  شود  منجر  نتیجه  به چهار  تواند  می  افراد  درباره  گیری 

 :  کنیدتصویر زیر آن را مشاهده می

 

 مشکلات ناشی از انتخاب غلط : ✓

 مل شود. ینه های سمگینی برای آموزش و تربیت کارمند متحسازمان باید هز -

 آورد.تی را برای سازمان به بار میبی لیاقتی کارمند معمولا خسارا -

 گردد .ها میث کاهش درآمد یا افزایش هزینه کارمند درانجام دادن وظایف محول، باع ناتوانی -

 کنند نیاز به هزینه دارد . آنها یا کارمندانی که سازمان را ترک می رای  اخراج کارمندان ضعیف همچنین یافتن جانشین ب -

غلط( و افزودن  گیری غلط )انتخاب گیرد کاستن از احتمال تصمیمی انجام م فرایند انتخابهایی که طی مراحل مختلف در ، هدف اصلی فعالیت اینبنابر

 صحیح )انتخاب صحیح ( است . یری گبه احتمال تصمیم 

، کارقه  تجربه و ساب،  گذشته فرد،  سمیوضعیت ج،  سن  ،نژاد، مذهب  ،ضونقص ع  ،تجرد و تاهل  ،اصل و نسب  ،جنسیت  عوامل غیرمرتبط با شغل : ✓

 . تحصیلات

با ا  به این موضوع خواهیم رسید که  یبا دقت در مراحل فوق به سادگبه یاد داشته باشید که   از    یستگیبه شا  تواندیاست که سازمان م  ندیفرآ  نیتنها 

 . بر آمده و سهولت دسترسی به اهداف سازمانی را فراهم نمایدکه به عهده آن گذاشته شده است  ییهات ی و مسئول  فیعهده وظا

 :انتخاب  ندی فرامراحل  ✓

   شده است: لیانتخاب معمولا از هفت مرحله تشک  ندیفرا

 نهایی  گیریتصمیم ،معاینه پزشکی ،بررسی سوابق متقاضی ،مصاحبه جامع)تخصصی(ی،استخدام  هایبرگزاری آزمون،کار درخواست تکمیل فرم،مقدماتی  مصاحبه 
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بر    شوندیبه سازمان دعوت م  یمصاحبه مقدمات  ی برگزار  ی اند، براشده   ییشناسا  ی ابیکارمند  ند یفرا  یکه ط  یکسان  : )غربال اولیه(  یـ مصاحبه مقدمات1

شرا و  شغل  شا  طیاساس شرح  ارز  یستگیاحراز  و تحصگردد یم  یابیافراد  تجربه  عواملر یغ  ای  یناکاف  لاتی.  از جمله  باعث حذف    یمرتبط  که  است 

قرار دهند. حقوق و    یمتقاض  اریشغل در اخت  یو محتوا  تیدرباره ماه  یترقیاست تا مسئولان اطلاعات دق  یفرصت  ی. مصاحبه مقدماتگرددیم  یمتقاض

 . گرددیروشن م ردیگیکه به شغل تعلق م ایمزا

بر آن    یتا به سوالات پاسخ دهند. امروزه سع  شودیفرم درخواست کار داده م  مانده یباق  ان یبه متقاض  ی بعد از مصاحبه مقدمات  :   فرم درخواست   ل یـ تکم2

برا   ییاستفاده شود که بتواند توانا  ی کوتاه  ی هااست از فرم   ن یباشد. به هم  شتهدا   یبالاتر  یو اعتبار آمار  دینما  ینیبش یپ  یدرسته  انجام کار ب  ی فرد را 

 .گرددیاستفاده م داربیدرخواست کار ضر یهامنظور از فرم

برگزا3 از آزمون سازمان  :   یاستخدام  یهاآزمون   یـ  استفاده م  ت،ی شخص  یهاها در گذشته  استعداد و مهارت  به دل  یول  کردندیهوش،  اکنون    ل یهم 

نم  نییپا  ییروا اگرددیاستفاده  از  استفاده  )بزرگآزمون   نی.  اندازه  تابع  کوچک  یها  سازمانهایو  معمولاً  است  سازمان  ب  ی(  متوسط  و  از    شتریبزرگ 

از متخصصان و کارشناسان را در استخدام خود دارند. به    یمنظور کادر ثابت  نیو بد  کنندیاستفاده م  یاستخدام  یهازمون آ  نیکوچک از ا  یهاسازمان

  ی استخدام  یهامنظور برخلاف آزمون   نیبه ا  گرددیمنجر م  یانسان  ی روین  ستهیبه انتخاب بهتر و شا  یاستفاده از آزمون استخدام  ح، یصح  یشرط طراح

  د ی با  تیاست که کارمند در نها  یاز کار  یبخش  رایثابت کرد، ز  توانیم  یاست که رابطه آن را با شغل به آسان  ازیامت  نیا  یشغل دارا  یسازه یمعمول شب

شب دهد.  طر  یسازه ی انجام  دو  م  ق یبه  قرار  استفاده  نمونه ردیگیمورد  ارز.  مراکز  و  زمان  یابیکار  مانند  کار  د  است   ینمونه  قصد  مترجم    کی   میارکه 

استفاده    یابیدارد از مراکز ارز  تی به خلاق  ازیکه ن  ت یریمانند مد  ی هاپست   ی برا  ی. ول دیتا ترجمه نما  میدهی از کار را به او م  یپس بخش  میاستخدام کن

رفتار و    یاسرپرستان و روانشناسان حرفه  نیتمر  ی ااجر  نیرا انجام دهند در ح  ییهانیتا تمر  شودیکار خواسته م  یاز متقاض  یابی. در مراکز ارزشودیم

عملکرد فرد از    ینیبش یپ   یبرا  توانیاست و م  ییبالا   ییروا  یروش دارا  نی. ادهندیرا انجام م   یابیکننده را تحت نظر گرفته و ارزعملکرد افراد شرکت

 فرد انجام داد.  تیصلاح ی برا توانی است که م گرید یهاهم از آزمون  یدروغ سنج ای یشناسآن استفاده نمود. خط 

 ا یفرم درخواست کار    لهیبه وس  توانی شغل کسب شود که نم  یدرباره متقاض  یاطلاعات  شودیم  یدر مصاحبه جامع سع  :  (یـ مصاحبه جامع )تخصص4

روش   یاستخدام  یهاآزمون به  مصاحبه  آورد.  دست  انفراد  یهابه  جمله  از  م  یگروه  یمختلف  انجام   ... و  فشار  فرم  ردیگیو  و  مصاحبه  امروزه   .

نشان    قی و تحق  ست یدر شغل ن  ت یموفق  ینیبش یپ  یبرا   یخوب  له یکه مصاحبه وس  یدر حال  شود یانتخاب و استخدام استفاده م  یکار دو ابزار برا  استدرخو

 .ستبرخوردار ا یترن ییپا ییاز روا افتهیاست. مصاحبه آزاد از مصاحبه منظم و سازمان یکم اریبس  ییو به خصوص روا ییایپا ی صاحبه داراداده م

 : باید مد نظر باشد اثربخش باشد پیشنهادات زیر مصاحبه برای اینکه 

 منظم و روش مصاحبه باید معلوم و معین باشد .  ،مصاحبه باید سازمان یافته -

 ده باشند. یهای لازم را دشوند باید آموزشگر انتخاب میه عنوان مصاحبهو افرادی که ب   آیدکردن بر نمیهر کسی از عهده مصاحبه  -

 گر خودداری نمود. به مصاحبهباره مصاحبه شونده  در حد امکان باید از دادن اطلاعات قبلی در -

 های استاندارد استفاده نماید.و فرم م و ترتیب خاصگرسوالات را با استفاده از فهرست از پیش تعیین شده و با نظصیه شده که مصاحبه تو -

 باید مطالب را یادداشت نماید . راین بنابولا مطالب مطرح شده در مصاحبه را خیلی زود فراموش می کند گر معممصاحبه -

 د . و باید با حوصله و صرف زمان کافی انجام شو به نباید کوتاه باشد مدت مصاح -

  یاطلاعات یها برامرحله است البته همه سازمان نی که فرد به سازمان داده جزء ا یصحت اسناد و مدارک  نیی سوابق و تع یبررس  : یسوابق متقاض یـ بررس5

 . ستندیقائل ن تی اندازه اهم ک یبه   دیآیبه دست م  یسوابق متقاض یکه از بررس

معا6 از تصم  :  یپزشک  نهیـ  قبل  متقاض  یینها  میمعمولا  معا  یدرباره  او  م  یپزشک  نهیاز  ندارند    یجسم  تی که وضع  یتا هم کسان  دیآیبه عمل  مناسب 

 آگاه باشند.  شودی کار به فرد وارد م نیکه ح ییهاب یحذف شوند و هم از آس
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  کند،یاتخاذ م  یرا درباره متقاض  یینها  م یدر آنجا به کار مشغول خواهد شد تصم  ی که متقاض  یامرحله سرپرست اداره   ن یدر ا  :   یینها  یریگم یـ تصم7

 صاحبنظران قرار گرفته است.   هیاو مورد توص  نده یآ  سییبه ر یعدم استخدام متقاض ا یاستخدام   یبرا  یینها یریگم یتصم ی واگذار

 غل : عوامل موثر در پیش بینی صحیح عملکرد فرد در ش ✓

بینی صحیح عملکرد کارکنان را در بعد از انتخاب دارا باشد .  به عبارتی دیگر  شود باید توانایی پیشروشی که از آن برای گزینش کارکنان استفاده می

بدرستی باشد  قادر  که  نمود  استفاده  روشی  از  صلاحباید  پیش،  را  شغل  احراز  برای  فرد  شایستگی  و  نماید یت  هر  بنابر    بینی  جمله  این  از  آزمونی 

برای هایآزمون که  می  ی  برده  کار  به  افراد  استخدام  و  پایایانتخاب  دارای  باید  بوده  شوند  اعتماد  قابل  تا  باشد  روایی  و  خوبی    و ی  در  راهنمای 

 های مسئولان سازمان باشد . گیریتصمیم

 انتخاب کارمنددو روش برای   ✓

 ارزیابی جامعب(  یامرحله یابیارزالف ( 

از    یکیعلت که در    نیاحراز شغل است تنها بد  ی بالقوه برا  یستگیاستعداد و شا  یکه دارا   یخطر وجود دارد که فرد  نی ا  یو حذف  یامرحله  یابیارز  در

  نیرا ایاست؛ ز  ترنانه یباساس واقع   نیانتخاب بر ا  نیهمچن  سازدیمشکل بزرگ را رفع م  نیفرد، ا  جامع  یابیارزبوده است حذف شود.    فیمراحل ضع

ب  تواند ی نم  یانسان  چیدر نظر گرفته شده است که ه  تیواقع انسان   بیعی از همه جهات کاملاً  البته    .   دارد  یدر هر حال نقاط ضعف و قوت  یباشد و هر 

ا به  کارکنان  ن  نیانتخاب  ن   یخال  زیشکل  اشکال  متقاض  ست یاز  همه  به  م  انیچون  داده  فر  شودیاجازه  متعدد  و  مختلف  مراحل  تمام  را  انتخاب    دیاتا 

ا ثان  ین ی سنگ  نهیامر هز  ن یبگذرانند که  بار خواهد آورد  به  ثالثاً    ریگکار وقت  ن یا  اً یرا  ا  عدم پذیرشاست  از  بعد  ام  نکه یافراد  با    ادیز  د یتمام مراحل را 

 ناگوار است.  اریبس شانیسر بگذارند براپشت 

برامواردی    در به گونه   ی که شغل  هز  یاسازمان  ارزش صرف  برا  ادیز  نه یباشد که  مناسب  یرا  باشد    نیترانتخاب  داشته  انجام    یدر موراد  ایفرد  که 

بر انتخاب    ردف  یکل  یابیارز  ق یاست انتخاب از طر  فینفر ضع  کیدر    هاییتوانا  نی تمام ا  افتنیمختلف داشته و احتمال    یهایی به توانا  از یشغل ن  سته یشا

 دارد.  تی ارجح یو حذف یامرحله

  ییای پا ✓

حاصل از آن آزمون    جیآن، درجه اعتماد به نتا  لهیاست که به وس  یاسیبه دست آورد و مق  یکسانی  ج ینتا  شه یبا انجام آن آزمون، هم  یعنی  ،آزمون  ییایپا

فرد در شغل باشد این است که  جه موفقیت  بینی درای مطمئن برای پیش ، وسیله ، یکی از شرایط مهم برای اینکه آزموندیگر  به عبارت.    گرددیم  نییتع

 دست آید . مون همیشه نتایج یکسانی ب آزیعنی با انجام  وده طمینان و دارای ثبات بقابل اعتماد و ا

 یسازمیـ روش دون3  یـ روش معادل ساز2 ـ تکرار آزمون1 :  شودیآزمون از سه روش استفاده م ییایپا نیی تعش و جسن یبرا

   ییروا ✓

پایایی آاگ باشدر  پایین  اینکه آزمون  ی، روای زمون  به صرف  تنها  پایین خواهد بود ولی  نیز  نیز  ایایی دارد نمی، پآن  بود که دارای روایی  توان مطمئن 

 عبارتند از: یی. انواع روا بسنجد یرا دارد بدرست دنشیکه قصد سنج یزیبتواند چنگامی دارای روایی است که یک آزمون ه . هست

از    یبعض  شودیمنظور از فرد خواسته م  نیآن باشد و به ا  اتیفیشغل و ک   یمحتوا است که نمونه واقع  ییروا  یدارا  ی آزمون هنگاه  کی  محتوا:  ییروا

 مرتبط با شغل دارد.  یکه در آن سئوالات  شودیگرفته م یاز او امتحان کتب   ایکه در شغل وجود دارد را عملاً انجام دهد  فیوظا
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پ  :ینیبش یپ  ییروا بود که بدرست  ینی ب  ش یپ  ییروا  ی دارا  یهنگام  یعنیاست    یعملکرد متقاض  ح یصح  ینیبش یمنظور قدرت آزمون در  افراد   یخواهد 

  اتخاذ اساس    ن یکه مسئولان سازمان بر ا  یمیکند تا تصم  ی نیبش یرا در انجام شغل پ  کیهر    ت یعدم موفق  ای  ت یدهد و موفق  ص یتشخ  ق یرا از نالا  قیلا

 و بجا باشد.   حیصح کنند،یم

کارکنا  ییروا  :یمواز  ییروا از  استفاده  با  ا  گرددیم  نییتع  یفعل   یآزمون  به  کار  کارکنان  نیو روش  به  که سئوالات آزمون  است  در    یصورت  که 

نتا  شودیاستخدام سازمان هستند داده م با ارز  ج یو  از نظر آمار  سه یکه در گذشته از عملکرد آنها به عمل آمده است مقا  یابیآن    لیتحل  و   هیتجز  ی و 

وج  گرددیم رابطه تا  گونه  هر  واقع  ج ینتا  ان یم  یاود  عملکرد  و  تع  یآزمون  آزمون  نییکارکنان  که  چند  هر  دارا  ی شود.  بر    یمواز  یی روا  ی که  است 

آزمون هم    ن یا  ند ندار  ی ادیتشابه ز  انیکه در استخدام سازمان هستند با متقاض  یدارد اما چون کارکنان  یبرتر  ست یآن معلوم ن  ییکه اصلاً روا  یآزمون

 . ستی از اشکال ن یخال

میان  به وسیله ضریب همبستگی  : ضریب همبستگی   آماری موجود  رابطه  از آزمونی که  حنتایج  ،  او در سازمان اصل  و عملکرد  به عمل آمده  فرد  از 

+ تعیین  1تا    -1، که عددی بین  گی میان این دو عاملت، ضریب همبسگیرددر اثر تجزیه و تحلیلی که به وسیله این روش انجام می  گردد .سنجیده می

تواند با صحت بیشتری عملکرد فرد زدیکتر باشد روایی آزمون بیشتر است و این بدین معناست که آزمون مین+  1هرقدر عدد بدست آمده به    .شود  یم

 بینی نماید . در سازمان را پیش 

در این روش از   . استفاده از نمودار عملکرد است، گرددروش دیگری که به وسیله آن رابطه میان نمره آزمون و عملکرد فرد تعیین می :تظارات نمودار ان

در   کارکنان  که  دریافت  آزموننمراتی  گذشته  ارزیابیکرده های  نتایج  همچنین  و  عملاند  از  که  مختلفی  بعدرکهای  ب آنها  استخدام  از  آمده د  عمل  ه 

 د.شواستفاده می

توان  با تجزیه و تحلیل آماری می  .  یدفرد در سازمان اشاره گردینی عملکرد  بش، مرتبا به نمرات آزمون و ارتباط آن با پی در بحث روایی  :  حدنصاب

گوناگونی )مثلا   ولی باید توجه داشت که عوامل، کمتر از آن باشد رد کرد ای را به عنوان حدنصاب تعیین نمود و هر کسی را که نمره او در آزموننمره 

 ، موثرند که ممکن است موجب نوسان آن شوند . ین حدنصابتعی( در تعداد متقاضیان 

 دو نمره قبولی تعیین شود آزمون دارای روایی متغیر خواهد بود.کنند میمون شرکت  زر یک آدهای مختلفی چنانچه برای گروه  : غیرروایی مت

کارکنان   بسیار  :حفظ  هزینه  و  وقت  انتخاب و صرف  در  بیهوده دقت  کار  ترتیبای خ،  بدین  که  توانمندی  افراد  اگر  بود  ش واهد  و  ناسایی،  انتخاب   ،

ی از فرایند انتخاب را باید به مساله ترک و استعفای افراد از سازمان و تلاش برای  شوند پس از مدتی سازمان را ترک گویند . بنابراین بخش استخدام می

 جلوگیری یا کاستن از آن تخصیص داد . 


