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پـژوهش  از ايـن رو  . خواهـد بـود   ياساس ـ مسـئلة  انساني است،قوتشان نيروي هايي كه  سازمان
هـاي   يكي از انواع شركت مثابة بهفناوري اطلاعات  ةهاي فعال در حوز شركتبه بررسي حاضر، 
حاضـر، ايـن كـار از طريـق      پـژوهش در  .پـردازد  مـي نيـروي انسـاني    ةجذب بهين ـ برايفناور، 
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از ميـان  . دسـت آمـد   بـه در منـابع علمـي   ثيرگذار أهاي ت شاخص ،روش فراتركيب كارگيري با به

دهي در مدل تاپسيس انتخـاب   معيارهاي وزن برايشاخص  هفتهاي معتبر، در نهايت  پژوهش
 يشـركت هاي اسـتخدامي بـراي    نفر از گزينه 33 ارزيابي پس از شده، بر اساس مدل طراحي. شد
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  مقدمه
. دهـد  مـي  شـكل را  فنـاوري اطلاعـات  صـنعت   ةدرصد بودج 60تا  30نيروي انساني بين  ةهزين

را در ايـن   فنـاوري اطلاعـات  هـاي   كاركنان قراردادي و مشاوران خارج از شـركت  ةهزين چنانچه
توجه بـه كيفيـت نيـروي انسـاني و      از اين رو. گذرد مي 50ها در نظر بگيريم، اين درصد از  هزينه

 اتاغلـب مطالع ـ . مديران اين صنعت باشـد  ةترين دغدغ تواند مهم ها مياز آن كسب ارزش حداكثر
بـراي   فناوري اطلاعاتهاي فعال در صنعت  گرفته در اين زمينه به تلاش و تمركز شركت صورت

 ،در ايـن ميـان  ). 2007باسچاب، كار و پيـوت،  (كنند  اشاره مي آينده ةدهجذب نيروهاي خبره در 
تـرين   فراينـد گـزينش يكـي از مهـم    . اساسي خواهد بـود  مسئلةانتخاب كاركنان مناسب سازمان 

مديريت منابع (ن منابع انساني اشناسان صنعتي و سازماني و متخصص ن هاي روا هاي فعاليت بخش
در  مـديريت منـابع انسـاني   اصلي ساير امور   ةتوان عمل گزينش را پاي همچنين مي. است) انساني

توان در  را مي رايج و فرايندهاي گزينشها  روش بسياري از  .)2000هاگ و اوسوالد، (نظر گرفت 
مناسـب   مديريت منابع انسانيچالش استفاده از فرايندهاي  اما ؛كار بست انواع مشاغل و صنايع به

نيز نيازمند اصـلاح   گاهي. دارد نياز به توجه زيادي ،فناوري اطلاعاتدر استخدام كاركنان بخش 
و  فنـاوري اطلاعـات  ، پيچيـدگي مشـاغل   )بودن اين صـنعت با در نظر گرفتن نوپا(امور استاندارد 

ممكـن اسـت فراينـد     اگرچـه . اسـت ايـن عرصـه    در فناورانهسرعت اثرگذاري اقتصاد و تغييرات 
صـنايع   در مديريت منـابع انسـانيِ   ،و اخراج كاركنان ارتقا، استخدام، مديريت، ارزيابي، وجو جست

 ـ ،فنـاوري اطلاعـات  در صـنعت   ،ديگر يكسان باشد پويـايي فنـاوري، ايـن فراينـد بـا       ةواسـط  هب
هـاي   ها و تخصـص  متناسب با اين تغييرات وسيع به مهارت زيرا است؛رو  ههاي خاصي روب چالش
 . نياز است يجديدتر

پرداختـه  و كاركنان اين صنعت  فناوري اطلاعاتهاي كار  در اين مطالعه، به بررسي مشخصه
ريزي، فراينـد   برنامه( خواهد شدمرور كار رفته در فرايند گزينش  مراحل سنتي بهو سپس  شود مي

و مسـائل كلـي    هـا  يق سنجشهاي ارزيابي، تصد ها، روش انتخاب، تحليل شغل، شناسايي ويژگي
فنـاوري  هـاي   در شـركت  فنـاوري اطلاعـات  گـزينش كاركنـان    ةمسائل ويژ اب مقاله. )سرپرستي
بارهـا  هاي سنتي گزينش كه در طول زمان  روش .يابد يادامه م فناوري اطلاعاتو غير  اطلاعات
اختصـاص دارد  هايي  روش دربارةبه بحث بخشي از نوشتار نيز  .دنشو معرفي مي اند، شدهآزمايش 

. هاي پويا، با موفقيت همـراه نيسـتند   مهارت برخوردار از فناوري اطلاعاتكه در گزينش كاركنان 
تاپسـيس و   ةگيـري چنـدمعيار   يعني مدل تصميم ،به مدل منتخب اين پژوهش ،ها پس از بررسي

هـا و معيارهـاي    هـاي اسـتخراج شـاخص    روش به بررسي شود و انتخاب اين مدل اشاره مي دليل
دهــي و  روش وزنارائــة  پــس از. پــردازيممــين مشــاغل فنــاوري اطلاعــات اســنجش داوطلبــ
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 منظـور  بـه  ،هـا  شـركت  ي ازن يك ـادر نهايت مدل براي داوطلب ،هاي منتخب بندي شاخص اولويت
هاي  فناوري اطلاعات، تحليلگري سيستم ةتصدي مشاغل مديريت ارشد اطلاعات، مديريت پروژ

  .شود ، آزمايش مينويسي كامپيوتر اطلاعاتي و برنامه

  پژوهش ةپيشين
 هـاي  زمينـه در  و كـاربردي  شـكل  به گيري چندمعياره در ايران هاي تصميم از مدل استفاده ةسابق

, اسـكندري ( اسـت  محـدود بسـيار   هفتـاد  ةده ـ در ،عملكرد ارزيابي و بندي اولويت سنجي، امكان
مطالعـه و بررسـي    موضـوع  گيري چنـدمعياره، انتخـاب كاركنـان    در ميان مسائل تصميم. )1388

و  2005سئول و ساركيس، (هاي متعددي قرار گرفته است و كاربرد آن از ارزيابي داخلي  پژوهش
) 2005چـن و چنـگ،   (تا انتخاب كاركنان فنـاوري اطلاعـات   ) 2009ي، سنايي و موسو، صارمي

هـاي فـازي    ه را به محـيط گيري چندمعيار هاي تصميم روش مطالعاتبرخي از . پراكنده شده است
گـرفتن  و برخـي ديگـر نيـز بـدون در نظر     )2009گانگورا، سرهلديولاب و كسن، (ند گسترش داد

 نـد ها به طراحـي مـدل پرداخت   كردن امتياز شاخص ها در مفاهيم فازي، با يكسان امتيازدهي گزينه
ند گيـري گـروه متمركـز شـد     رويكرد تصـميم ها بر  برخي از پژوهش. )2007، بذرپاش و انصاري(
ليـرن  ( ندرا معرفي كرد يسازي جديد يكپارچه هاي روش و برخي ديگر )2007شيه، شيور و لي، (

به و  كار رفته است بهمفاهيم هوش مصنوعي در مطالعات ارزشمند ديگري نيز . )2008و كانوس، 
) 2005جـارب و راجكويـك،   (و قوانين تصميم ) 2008چين و چن، (كاوي  دادههاي  روشبررسي 
مندي  با بهرهگرفته در موضوع انتخاب كاركنان  مطالعات صورت اي از خلاصه ،در ادامه. اند پرداخته
، كاربرد عمليـاتي  شده استفادهروش شامل اطلاعات نويسنده،  ،گيري چندگانه هاي تصميم از روش
  .)1 جدول( شود ميمشاهده  ،ها پژوهششده در  بررسي هاي و شاخص پژوهش

 كاركنان انتخاب يها روش ن،يشيپ مطالعات. 1 جدول

روش  نويسنده
  شده استفاده

كاربرد عملياتي
  مدل شدة بررسيهاي  شاخص  پژوهش

هاشمي، زلفاني و بني
2014 

  پروژه، ميزان آشنايي با صنعت جرايا ةتجرب --- سوارا

كرشولين و
 2014تورسكيس، 

گيريتصميم
 1چندمعياره فازي

انتخاب مدير ارشد
  حسابداري

هـاي شخصـي،   هاي سازماني، مهـارت مهارت
  مهارت رهبري

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Fuzzy MADM 
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  1 جدولادامة 

تكنيك مورد  نويسنده
  استفاده

كاربرد عملياتي
  پژوهش

هاي مورد بررسي در  شاخص
  مدل

گيريتصميم 2014آگاروال، 
  چندمعياره فازي

ها، فرهنگ  استعداد، يكپارچگي مهارت ---
  ها، قدرت رهبري فردي، ظرفيت

فر وجعفرنژاد، جنتي
 2014دهقان، 

فرايند تحليل
 1مراتبي سلسله

ــيلات،  --- ــتحص ــان  ةتجرب ــاري، زب ك
  خارجي، ظاهر فرد، سن

خديور و ،رزمي
  2012, آقابابايي

انتخاب كاركنان فناوري 2هاي خبرهسيستم
  اطلاعات

 هـوش،  نـرم،  وعمـومي هـاي  مهارت
 رهبري، مهارت تجربي، سوابق دانش،

 گروهــي، كــار بــودن، چنــدمهارتي
  فني هاي مهارت

،اعظم وزيري
 ،منصوري و اديبان

2009  

تاپسيس و فرايند
 مراتبي تحليل سلسله

انتخاب كاركنان سازمان
  آموزش و پرورش

مـديريتي، عوامـل    /عوامل سـاختاري 
مــرتبط بــا شــغل، عوامــل فيزيكــي و 

  رواني، عوامل فردي
گانگورا، سرهلديولاب

  2009و كسن، 
فرايند تحليل

 مراتبي فازي سلسله
هـاي   عمومي كـار، مهـارت   معيارهاي  --- 

  فردي و شخصي معيارهاينرم، 
 وموسوي، صارمي

  2009، سنايي
انتخاب مشاوران تاپسيس فازي

  مديريت جامع كيفيت
ــب  ــش كس  ــ دان ــار، تجرب ــژه ةوك ، وي

  هاي مديريتي هاي فني، مهارت مهارت
مهدوي دوي،مه

 و حيدرزاده ،اميري
 2008، فرنوري

 تاپسيس فازي

 ---  
 ـ   ةثبات عاطفي، مهارت تعـاملي، تجرب

  نفس بهگذشته، اعتماد

بذرپاش و انصاري،
2007 

انتخاب مشاوران جوان تاپسيس
هاي اجرايي  دستگاه

 كشور

، )تحصيلات، سـن (معيارهاي بحراني 
معيارهاي رجحاني عـام و معيارهـاي   

ــاص  ــاني خـ ــي(رجحـ ــاي  ويژگـ هـ
هــاي ارتبــاطي و  شخصــيتي، مهــارت

  )تحليلو مهارت تجزيه

  پژوهشچارچوب اجرايي و مراحل 
در . شـود  مـي مشـاهده   1در شـكل   ،گرفته در اين پـژوهش  فرايندها و مطالعات صورت ةمجموع

هاي مشابه و پيشين  پژوهش ،پس از كسب شناخت محتوايي و ساختاري ،اين پژوهشمرحلة اول 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. AHP 
2. Expert Systems 
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هـا   هـا و اسـتخراج شـاخص    آوري داده جمـع  بـه روش فراتركيب  كمك و به شدندبررسي دقت  به
مراجـع علمـي،    كمـك  بـه ها و تعيين وزن هر يـك از آنهـا    استخراج شاخص پس از. شد پرداخته

 ،تحليـل تاپسـيس   ةاز روش بهين ـ مندي بهرهنظران، مدل نهايي با  استانداردها، خبرگان و صاحب
كه در سطوح مختلف شركت و مشـاغل   مدآدست  به ،بندي داوطلبان استخدام يعني روش اولويت

   .شدمختلف مورد ارزيابي و آزمايش 
  

  
اطلاعاتاستخدام كاركنان فناوري  پژوهش برايمراحل  .1شكل   

  شناسي پژوهش روش
 دارد متنوعي ابعاد شود؛	مي عرضه مديران به گيري	تصميم براي كه ليئمسا اغلب امروز دنياي در
 گونـاگون  عوامل از ،مديران هاي	گيري	تصميم بيشتر ديگر بيان به. شود مي فرموله معيار چند با و

 كننـد 	مـي  سـعي  آنان و اند تعارض در يكديگر با عوامل اين اغلب كه پذيرد تأثير مي كيفي و كمي
 مسـتلزم  گيـري 	تصميم در يقتد بي و اشتباه. كنند انتخاب را گزينه بهترين ،موجود هاي گزينه بين

 نيزنادرست  تصميم ةهزين باشد؛ بيشتر مديريت اختيارات و قدرت چههر. خطاست ةهزين پرداخت
  .)1381 ،پور قدسي( بود خواهد بالاتر

 پـذير 	امكـان  راحتـي  بـه  و اسـت  هپيچيد معيارهچند گيري	تصميم لئمسا حل كه است طبيعي
 افـزايش  طـوري كـه   بـه  ؛دارنـد  تعـارض  يكـديگر  بـا  دنظرم معيارهاي اغلب آنكه ويژه به نيست؛

 عنـوان  با هايي	روش دليل همين به. شود ديگري مطلوبيت كاهش سبب تواند	مي ،يكي مطلوبيت
 حـل  بـه  كـه  اسـت  شـده  داده توسعه شاخصهچند گيري تصميم ويژه به و معيارهچند گيري	تصميم

 مراحـل  در شاخصـه چند هـاي 	روش. )1385, يـان ينـوري و طباطبا ( دكن	مي كمك يادشده لئمسا
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 بـر  گزينـه  چنـد  ، پس از مقايسةها	روش اين در. هاي متنوعي دارند تكنيك گيري	تصميم مختلف
  . دشو مي انتخاب مناسب هاي	گزينه ترتيب يا گزينه بهترين ،مختلف معيار چند اساس

 حـل  و سـازي 	مـدل  بـه  خود خاص مفروضات و رويكرد با ها	روش اين از از آنجا كه هر يك
 همچنين .رسند ميي متفاوت هاي	جواب ةمجموعبه  يك هر ،مختلف وضعيت در د؛پرداز مي هئلمس

 شـده  اشاره هاي	تكنيك در كاررفته به هاي	شاخص هاي	وزن بودنمعتبر اساسي، مفروضات از يكي
هـاي عينـي و ذهنـي     روش ؛رود مـي  كار به وزن تعيين براي كه هايي	روش كلي، ديدگاه در. است
 يادشـده  هاي	تكنيك عملكردبر  ها،	وزن ةمحاسب آمده از دست به نتايج در تغيير است بديهي. است
 يا تجربي معيارهر  حضور ،وضعيتي چنين در بنابراين .گذارد مي تأثير برتر ةگزين به يابيدست براي
را  هـا 	تكنيـك  ايـن  اجـراي  از آمده دست ي بهها	جواب بودن صائب و ها وزن اعتبار بتواند كه علمي
   .)1379 ،زارعي( يابد	مي اهميت پيش از بيش ،بسنجد
هاي متعدد، پيچيده و مـبهم در كنـار    شاخص. حاضر نيز اين مفروضات وجود دارد پژوهشدر 

و تفـاوت   سـو  فناوري اطلاعات از يـك  ةدر حوز يشغلن ابندي داوطلب هم براي سنجش و اولويت
هـاي رياضـي    گيري از مـدل  مديران را به بهره ،ديگرسوي از ) هاكمي و كيفي بودن آن(ساختاري 
  .دهد سوق مي

  روش منتخب
به عوامل كمي و كيفي زيادي  فناوري اطلاعاتبندي كاركنان  اولويت پژوهش از آنجا كه در اين 

پارامترها و معيارهاي كمي و كيفـي را   ،علمي مناسب هاي گيري از روش بايد با بهرهبستگي دارد، 
از ايـن  كند كه جوابگوي هر دو باشـد،   اين عوامل كمي و كيفي روشي را طلب مي. شناسايي كرد

  . روش تاپسيس براي اين مهم انتخاب شده استرو 

  ها استخراج شاخص
پـس از   بايـد ، فنـاوري اطلاعـات  ثيرگذار در استخدام كاركنـان  أهاي ت منظور استخراج شاخص به

 منظـور اسـتفاده در مـدل منتخـب     بـه  ،پيشـين  ةگرفت ها و مطالعات صورت پژوهشبررسي دقيق 
كـه اطلاعـات    ييها برخي از شاخصدر خصوص بر اين بررسي،  علاوه. دشوتهيه فهرستي از آنها 

هـاي   رسـد، مصـاحبه   از نظر محقق ضروري به نظر مي اما دست آمده، بهمطالعات  آنها دراز كمي 
هـاي   هـاي خصوصـي فعـال در حـوزه     تخصصي با مديران عامل و مديران منابع انساني شـركت 

 ،هاي منتخب نهايي شاخصگذاشتن بر  منظور صحه بهاز اين رو . است اجرا شده فناوري اطلاعات
  . شده استبهره برده از روش فراتركيب 
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شـده از   اسـتخراج  هـاي  يافته و اطلاعات كه طور كلي، فراتركيب نوعي مطالعة كيفي است به
 بـا  تركيـب فرا. )2006زيمـر،  (كنـد   مـي  بررسي مشابه و مرتبط موضوع بارا  كيفي ديگرمطالعات 

 بـه  گونـاگون،  كيفـي  مطالعـات ، از طريق تركيب محققان براي سيستماتيك ينگرش كردن فراهم
 ارتقـا  را جـاري  دانـش  ،روش ايـن  با و پردازد مي اساسي و هاي جديد استعاره و موضوعات كشف
 رويكـرد نسـبتاً   ايـن  بـه  توجـه  با. كند ايجاد مي مسائل به نسب اي گسترده و جامع ديد ودهد  مي

. اسـت  نشـده  اسـتفاده  مديريت و اطلاعاتي هاي سيستم در گسترده طور به تركيب هنوزفرا جديد،
 ـ در تسـهيل  بـراي  ارزشمندي ابزار توان مي بر اين، رويكرد فوق را علاوه  از تئـوري  سـاخت  ةروي
اين مفهـوم نبايـد بـا مفـاهيمي چـون      ). 1988نوبليت و هير، (دانست  سيستماتيك تركيب طريق

 ةعـلاو  اين مفاهيم به ةفرامطالعه كلي. فرامطالعه، فراتحليل، فراروش و فرانظري اشتباه گرفته شود
روي از آن استفاده شده است، فقط  بارهادر چندسال اخير فراتحليل كه . گيرد فراتركيب را دربرمي
روي مفـاهيم و   صورت كيفي بهفرامطالعه چنانچه . شود اجرا ميهاي گذشته  نتايج آماري پژوهش

برخاسته از  ةمثل نظري(هاي كيفي  كدگذاري متداول در پژوهش ةبا شيو هاي گذشته نتايج مطالعه
 ةاگر اين فرامطالعه فقـط در حـوز  . شود نام فراسنتز يا فراتركيب شناخته مي اانجام گيرد ب )ها داده
 ةاين فرامطالعـه فقـط در حـوز    چنانچهو  گيرد نام ميفراروش  ،شناسي كارهاي گذشته باشد روش

پاترسـون، تـرون،   (شـود   هاي گذشته باشد، فرانظـري ناميـده مـي    هاي پژوهش الگوها و چارچوب
فرامطالعه شامل چهار بخش اصـلي  توان گفت  طور كلي مي هبنابراين ب). 2001كالنان و جيلينگز، 

  : )2010بنچ و دي، ( است
  ، )وليهتحليل كمي محتواي مطالعات ا(فراتحليل  •
  ،)اوليه  ةشناسي مطالع تحليل روش(فراروش  •
  )هاي مطالعات اوليه تحليل نظريه(فرانظري  •
  ) تحليل كيفي محتواي مطالعات اوليه(فراتركيب  •

  مراحل فراتركيب
 كيفـي  هاي پژوهشهاي  يافته ،عميقي و دقيق بازنگريبا  محقق كه است اين مستلزم فراتركيب
 باروسـو  و سندلوسـكي  اي مرحلـه  روش هفـت  از اين هدف، تحقق منظور به. كند تركيب مرتبط را

  :شود استفاده مي) 2007(
  پژوهش؛ الؤس تنظيم .1
  ؛سيستماتيك ادبياتآوري  جمع .2
  ؛مناسب هاي همقال انتخاب ووجو  جست .3
  ؛مقاله اطلاعات استخراج .4

،
 

. 
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 ؛هاي كيفي يافته تركيب و تحليلو تجزيه .5

 ؛كيفيت كنترل .6

   .ها يافته ةارائ .7

  
 يند بازبيني مطالعات در روش فراتركيبافر .2شكل 

 كـه  جاآن از. طراحي مدلي براي استخدام كاركنان فناوري اطلاعات است پژوهش، هدف اين
 ،مشترك بين فناوري اطلاعات و مديريت نيروي انساني اي حوزهداشتن  ضمن اين موضوع

ً

 نسبتا
 مطالعات اغلب و اند كرده تمركز هاي داخلي و خارجي كمتر بر آن پژوهشو همچنين  است جديد
 دستيابي براي مناسب يروش فراتركيب پژوهش اين در كنند؛ استفاده نميهاي كمي  دادهاز  كيفي

هـاي   ثر بر اسـتخدام كاركنـان فنـاوري اطلاعـات در شـركت     ؤهاي م شاخص از جامع يتركيب به
   .شناخته شده استحوزه  اينخصوصي فعال در 

 بـه  دستيابي منظور به پيوسته، طور شده به نهايي و منتخب هاي مقاله فراتركيب، روش ادامة در
ي هـا  شـاخص  به هريك ازدر پژوهش حاضر، ابتدا . شود بازبيني ميبرگزيده و مرتبط،  محتواهاي
هر يـك از   آنها، سپس با در نظر گرفتن مفهوميابد،  كدي اختصاص ميشده از مطالعات  استخراج

شـكل   پـژوهش ) هـا  تـم (به اين ترتيـب مفـاهيم   . شود ميبندي  اين كدها در مفهوم مشابه دسته
  .ارائه شده استخروجي روش فراتركيب ) 2جدول (در ادامه . گيرد مي

  )= 112N( كل منابعي كه يافت شد

  ها غربال شد كل چكيده

  عنوان نامرتبط دليل شده بههاي رد پژوهش
24  =N  

   شدكل محتواي پژوهش بررسي 

  نامناسب ةشده از نظر چكيدهاي رد پژوهش
29  =N 

  محتواي نامناسب دليل شده بههاي رد پژوهش
30  =N  

  CASPهاي منتخب براي ارزيابي  پژوهش

 ) N= 26( هاي نهايي كل پژوهش

   CASPشده بعد از ارزيابي هاي رد پژوهش
3  =N 
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 بيفراترك روش در شده استخراج يكدها و ميمفاه ها، مقوله فهرست .2جدول 

  فراواني  كدها  فراواني  مفاهيم  فراواني  ها مقوله

ق و 
سواب ربه
تج

  ها 

  22  سوابق علمي  36
  5  هاي آموزشي دوره

  14  محل تحصيل و سطح تحصيلات
  3  ها و مدارك علمي گواهينامه

  14  كاري ةتجرب  14  اي شغلي و حرفهسوابق 

گي
ويژ

 
دي

ي فر
ها

  

26  

  هاي  ويژگي
  14  شناختي جمعيت

  5  جنسيت
  1  نسل و نژاد

  6  سن
  2  معلوليت

  3  هاي شخصيتي ويژگي
  1  نوع رفتار و نگرش
  1  ميزان انگيزش

  1  فرهنگ

  9  هاي شخصي ويژگي

  4  حقوق درخواستي
  1  رضايت شغلي

  2  روزبودن به
  1  ارتباطات سياسي
  1  ارتباطات اجتماعي

گي
يست

شا
 

رت
مها

ا و 
ه

  ها 

  16  هاي تخصصي و فني مهارت  57

  6  هاي كامپيوتري شبكه
  4  افزار نرم

  2  پايگاه داده
  2  هاي اطلاعاتي سيستم

  2  نويسي برنامه

  41  هاي نرم و غيرفني مهارت  

  3  خلاقيت نوآوري و
  3  كار تيمي

  4  مسئلهحل 
  2  استعداد

  1  و چابكي  انعطاف
  8  قدرت تعامل و ارتباط
  1  قابليت يادگيري
  3  مديريت پروژه

  2  هوش
  3  رهبري
  2  گيري قدرت تصميم

  1  مديريت تغيير
  1  مديريت ريسك و بحران

  1  فناوريمديريت 
  4  وكار مهارت كسب

  1  تحليل و طراحي
  1  ريزي استراتژيك برنامه
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  هاي منتخب شاخص
خبرگـان   در اختيار ده نفـر از  بندي يتمنظور اولو به ،يباز روش فراترك شده استخراج يها شاخص

 يفنـاور  ةفعـال در حـوز   يخصوص ـ يهـا  شـركت  يمنـابع انسـان   يرانعامل و مد يرانشامل مد(
سـه ويژگـي   بـر اسـاس    منظور بيشـترين كـاربرد در مـدل تاپسـيس،     به و قرار گرفت) اطلاعات

بـر   .شـد  يابيارز بندي بندي و طبقه سازي، امكان دسته به جايگاه شغلي، امكان كمي نبودن هوابست
 ارتبـاط  يـزان سـطح و م هـاي   ، شاخصشده هاي استخراج از ميان شاخص ،اساس اين نظرسنجي

ي، آموزش ـ يعلم ـ يهـا  و دوره هـا  نامـه  ، گواهيكار ةي، سابقو فن يتخصص هاي ، مهارتييلتحص
  .انتخاب شدند ،يلتحص محل و يرفني، سننرم و غ هاي مهارت

  ها شاخصدهي  وزن
را هـا  وزن هـر يـك از آن   تاپسيس، خبرگان بايـد اهميت هر شاخص در روش  تشخيصمنظور  به

 ـ  پرسشـنامه  پس از طراحي بدين منظور،. تعيين كنند  ،خبرگـان پـژوهش   ةنفـر  ده ةاي بـراي نمون
 منطبـق بـر   و پرسشـنامه  آمـده از  دست بهبر اساس خروجي . شدبررسي اطلاعات آن گردآوري و 
، )1= و بسيار كم  2 =، كم 3 =، متوسط 4 =، زياد 5امتياز  = بسيار زياد(روش امتيازدهي ليكرت 

  . دست آمد به 3جدول هر شاخص به شرح  ةشد وزن نرمال

 ي پژوهشها شاخص دهي خبرگان بهوزن .3جدول 

  وزن شاخص شاخص رديف
 0/28  تحصيلات  1
 0/13  كار ةسابق  2
 0/10  سن  3
 0/11  وكار هاي غيرفني و كسب مهارت  4
 0/19  هاي تخصصي مهارت  5
 0/13  ها نامه گواهي  6
 0/06  محل تحصيل  7

  
تـوان تطـابق نتـايج پرسـش از خبرگـان و بررسـي جـامع از طريـق          ، مي3 با توجه به جدول
  .كردفراتركيب را مشاهده 

  هاي پژوهش يافته
پژوهش، فرايند اسـتخدام شـركت   شده براي اين  هاي تعيين منظور آزمايش مدل و ارزيابي وزن به

كنـد و محصـولات و    فنـاوري اطلاعـات فعاليـت مـي     ةحوزكه در ) تترا(آفرين  تفكر روش ةتوسع
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 ةمـدير پـروژ  ( مد نظـر پـژوهش  براي استخدام مشاغل  دهد، ميافزاري و برخط ارائه  خدمات نرم
بندي و  براي اولويت. بررسي شدداوطلب  33با ) نويس ، تحليلگر سيستم و برنامهفناوري اطلاعات

اسـتفاده شـده    2014سـال   1افزار تاپسيس سـالور  از نرم پژوهش،اين  ةشد استفاده از مدل طراحي
  .شود بيان مياست كه نتايج آن در ادامه 

  تاپسيسهاي مدل  ماتريس
خروجي مدل براي و  4به شرح جدول  فناوري اطلاعات ةماتريس وزني براي شغل مديريت پروژ

  .است 5به شرح جدول  فناوري اطلاعات ةشغل مديريت پروژ

  اطلاعات يفناور ةپروژ تيريمد شغل يوزن سيماتر .4جدول 
معيارها   

ةسابق  تحصيلات  ها گزينه
هايمهارت  سن كار

 نرم
هاي  مهارت

  محل   نامه گواهي  تخصصي
  تحصيل

 5  0/125 0/17 0/49 0/122 0/156 0/48 0/1 
8  0/25 0/17 0/49 0/377 0/356 0/48 0/18 
9  0/34 0/17 0/49 0/346 0/212 0/08 0/1 
14  0/25 0/095 0/49 0/6 0/331 0/48 0/18 
15  0/34 0/17 0/49 0/214 0/281 0/48 0/18 
18  0/25 0/245 0/49 0/438 0/356 0/48 0/1 
23  0/125 0/095 0/49 0/5 0/331 0/36 0/14 

  اطلاعات يفناور ةپروژ تيريمد شغل مدل يخروج .5جدول 
 داوطلب ةشمار  امتياز مدل به داوطلب ةنتيج  داوطلب ةرتب

1 0/714 18  
2 0/676 15  
3 0/662 8  
4 0/628 14  
5 0/563 9  
6 0/417 23  
7 309/0 5  

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Topsis Solver 
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بـا توجـه    .شود مشاهده مي 6در جدول  هاي اطلاعاتي شغل تحليلگري سيستمماتريس وزني 

تفـاوت  اين . فرد در مشاغل مختلف، متفاوت استهرشاخص براي  هروزن ، 6و  4هاي  به جدول
ناشي هاي فني و غيرفني براي هر شغل  ها و مهارت نامه ميزان ارتباط سطح تحصيلات، گواهي از

بـه نمـايش    7در جـدول   هـاي اطلاعـاتي   خروجي مدل براي شغل تحليلگـري سيسـتم  . شود مي
  .گذاشته شده است

 ياطلاعات يها ستميس يلگريتحل شغل يوزن سيماتر .6جدول 

معيارها   
هايمهارت  سن  كار ةسابق  تحصيلات  ها گزينه

  نرم
هاي  مهارت

محل  نامه گواهي  تخصصي
  تحصيل

1 0/25 0/245 0/490/288 0/23 0/24 0/25 
 2  0/25 0/245 0/490/238 0/187 0/24 0/25 
 8  0/25 0/17 0/490/476 0/309 0/36 0/25 
 9  0/34 0/17 0/490/38 0/165 0/08 0/34 
 15  0/34 0/17 0/490/206 0/266 0/48 0/34 
 23  0/25 0/095 0/140/428 0/294 0/36 0/25 
 27  0/25 0/28 0.24 0.269 0/223 0/08 0/25 
 28  0/25 0/245 0/490/301 0/266 0/08 0/25 

 

 ياطلاعات يها ستميس يلگريتحل شغل مدل يخروج. 7جدول 

 داوطلب ةشمار  امتياز مدل به داوطلب ةنتيج  داوطلب ةرتب

1 0/673 15  
2 0/644 8  
3 0/515 23  
4 0/484 1  
5 0/430 2  
6 0/418 28  
7 0/368 9  
8  0/359 27  
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خروجي مـدل بـراي   و  نويسي كامپيوتر برنامهشغل ماتريس وزني  ترتيب ، به9و  8 هاي جدول
  .را به نمايش گذاشته است نويسي كامپيوتر شغل برنامه

 وتريكامپ يسينو برنامه شغل يوزن سيماتر .8جدول 

  معيارها
ةسابق  تحصيلات  ها گزينه

هايمهارت  سن  كار
  نرم

هاي  مهارت
محل   گواهينامه  تخصصي

  تحصيل
 3  0/17 0/28 0/24 0/228 0/389 0/36 0/18 
 4  0/17 0/28 0/24 0/157 0/458 0/36 0/14 
 6  0/25 0/17 0/49 0/157 0/29 0/48 0/18 
 7  0/17 0/28 0/24 0/122 0/152 0/42 0/14 
 10  0/17 0/28 0/24 0/104 0/16 0/48 0/14 
 11  0/17 0/095 0/14 0/315 0/076 0/08 0/14 
 12  0/17 0/28 0/24 0/421 0/381 0/48 0/18 
 13  0/17 0/16 0/24 0/122 0/129 0/36 0/18 
 16  0/17 0/17 0/49 0/157 0/152 0/08 0/1 
 17  0/085 0/16 0/24 0/052 0/122 0/26 0/18 
 19  0/085 0/28 0/24 0/175 0/068 0/36 0/18 
 20  0/17 0/28 0/24 0/139 0/114 0/36 0/14 
 21  0/17 0/16 0/24 0/139 0/06 0/36 0/18 
 22  0/125 0/28 0/49 0/122 0/03 0/08 0/08 
 23  0/125 0/095 0/49 0/403 0/175 0/36 0/14 
 24  0/17 0/17 0/49 0/175 0/137 0/36 0/14 
 25  0/25 0/245 0/49 0/14 0/16 0/42 0/14 
 26  0/17 0/28 0/49 0/104 0/068 0/08 0/04 
 27  0/25 0/28 0/24 0/315 0/305 0/26 0/18 
 29  0/17 0/28 0/49 0/192 0/213 0/26 0/08 
 30  0/17 0/16 0/24 0/052 0/03 0/08 0/04 
 31  0/085 0/16 0/24 0/192 0/114 0/18 0/18 
 32  0/25 0/245 0/49 0/35 0/328 0/48 0/14 
 33  0/125 0/17 0/49 0/421 0/251 0/42 0/18 
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  وتريكامپ يسينو برنامه شغل مدل يخروج .9جدول 

 داوطلب ةشمار  امتياز مدل به داوطلب ةنتيج  داوطلب ةرتب

1 0/773 32  
2 0/741 12  
3 0/704 4  
4 0/690 3  
5 0/682 27  
6 0/652 6  
7 0/543 33  
8  0/512 25  
9  0/479 29  
10  0/437 23  
11  0/426 10  
12  0/409 7  
13  0/391 24  
14  0/364 20  
15  0/354 16  
16  0/350 13  
17  0/301 26  
18  0/300 21  
19  0/299 11  
20  0/272 19  
21  0/242 22  
22  0/227 31  
23  0/224 17  
24  0/211 30  

  گيري و پيشنهادها نتيجه
هـاي   شـاخص سـطح تحصـيلات، محـل تحصـيل، مهـارت       هفـت بر اساس نتايج اين پژوهش، 

منظور استفاده در مدل تاپسـيس   به ،كار و سن ةنامه، سابق هاي غيرفني، گواهي تخصصي، مهارت
 در همزمـان  را كيفي و كمي معيارهايمدل تاپسيس  از آنجا كه. دشاز روش فراتركيب استخراج 

 اولويـت  ترتيـب كردن  پس از مشخص تواند مي آن دهد و خروجي مي دخالت بندي اولويت مبحث
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بنـدي   مـدل بـا رتبـه    ةنتيج ـ. مدل برتـر انتخـاب شـد    ،كند بيان كمي صورت به را ، آنهاها گزينه
  .همراه شد پژوهشد نظر هاي كاري در سه شغل م گزينه

شـده بـا    هاي آماري، ميزان اختلاف مدل طراحـي  تكنيك كمك به بد نيست پژوهشدر پايان 
در  طـور كـه   همـان . مشـخص شـود  ) روش سنتي استخدام بدون استفاده از مدل(قضاوت ذهني 

هـاي سـنتي و    جـايگزين مناسـبي بـراي روش    بايـد شده  د، مدل طراحيشاشاره  قبلهاي  بخش
بنـدي   كمتر، عمليات ارزيابي و اولويـت  ةبا صرف زمان و هزين و بتواند هاي شهودي باشد قضاوت
اي كه بـا مـدير عامـل و تـيم اسـتخدام       بر اساس مصاحبه .را شفاف و دقيق انجام دهد ناداوطلب

بندي و قضاوت ذهني و شهودي صـورت   د نظر، اولويتشركت تترا صورت گرفت، در سه شغل م
  :استگرفت كه نتايج آن به شرح زير 

 يبـرا ) از مـدل  نكـردن  اسـتفاده سـتفاده از مـدل و   ا(دو حالـت   ينتطابق ب يزانم يطور كل هب
درصـد و   62 ياطلاعـات  يستمس گرييلتحلدرصد،  57اطلاعات  يفناور ةپروژ يريتمد هاي شغل
 ،پستبرتر هر  افراد يبرا يزانم ينالبته ا. شده است يريگ درصد اندازه 66 يوتركامپ يسينو برنامه
ميـزان   بـرده،  نـام  مشاغل يصورت كه برا ينبد ؛دهد ينشان م يشتريسه نفر اول تطابق ب يعني

. دارد يشـتري درصد است و نسبت به كل، تناسـب ب  66درصد و  66درصد،  100 يبترت بهتطابق 
بـا نظـر    بيشـتري  همخوانيهاي برتر  شده براي گزينه طور كه مشخص است، مدل طراحي همان

در نتايج نيـز   ناهمخواني. و در حالت كلي نيز از عملكرد مطلوبي برخوردار بوده است داردسازمان 
 ـ أهاي مهم و ت به شاخص يتوجه بي .ي استو متنوع يرگذارثأتناشي از عوامل   ةواسـط  هثيرگـذار ب

هـاي شخصـيتي، حقـوق درخواسـتي و      ويژگـي  ماننـد  ،استفاده در مدل تاپسـيس ناپذيري  امكان
ها و عوامل اختصاصي بازار كار و صنعت فناوري اطلاعات كشور و  دادن شاخصن دخالتجنسيت، 

  .استعوامل  ينا ةاز جملحضوري  ةمصاحب هاي مزيتاز  نبردن بهره
 ـ      بهمشابه  مطالعاتدر  خروجـي روش   كمـك  همنظـور انتخـاب و اسـتخدام نيـروي انسـاني ب

هـاي سـنتي اسـتفاده شـده اسـت و در       هاي ذهني و ارزيابي از قضاوتطور مشترك  هبفراتركيب، 
ن اثيرگـذار اسـتخدام داوطلب ـ  أت هـاي  كه از اين روش براي استخراج شاخص مطالعاتييك از  هيچ

 منزلـة  بـه  راهـا   شـاخص گيري از مدلي كه  طراحي مدل يا بهره، اند كردهمشاغل مختلف استفاده 
بـا   در مطالعاتي هم كه بـه طراحـي مـدل   . شود ديده نميگيري استفاده كند،  ورودي براي تصميم

تكنيـك خاصـي بـراي    ، اقدام شده استگيري چندمعياره  هاي مختلف تصميم روش مندي از بهره
 ،شـده  ثر بـر مـدل طراحـي   ؤهاي م ـ شاخص اغلبهمچنين . كار نرفته است بهها  استخراج شاخص

  .دنشو وكار منجر نمي عملي از مدل در فضاي كسب ةو به واقعيت و استفاد نيستندكاربردي 
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 و روش سنتي شده ارائه داوطلبان ميان مدل همخوانيميزان  .10جدول 

  برگزيدگانميزان تطابق   تطابق تيم استخدامبنديِاولويت مدلبنديِاولويت  نام شغل

ري
فناو

وژه 
ت پر

ديري
م

  
 

عات
طلا

ا
  

  دارد 18 18

100%  

  دارد 15 15
  دارد 8 8
  ندارد 5 14
  دارد 9 9
  ندارد 14 23
  ندارد 23 5

حليل
ت

ستم
 سي

ري
گ

 
  هاي

 
اتي

لاع
اط

  

  ندارد 15 1

66%  

  دارد 8 8
  دارد 23 23
  ندارد 1 2
  ندارد 2 15
  دارد 28 28
  دارد 9 9
  دارد 27 27

امه
برن

 
وتر

امپي
ي ك

ويس
ن

  

  ندارد 33 32

66%  

  دارد 12 12
  دارد 4 4
  ندارد 27 33
  ندارد 32 27
  دارد 3 3
  دارد 6 6
  دارد 25 25
  دارد 29 29
  دارد 23 23
  دارد 10 10
  دارد 7 7
  دارد 24 24
  دارد 20 20
  ندارد 11 16
  دارد 13 13
  ندارد 21 26
  ندارد 26 21
  ندارد 19 11
  ندارد 16 19
  دارد 22 22
  دارد 31 31
  دارد 17 17
  دارد 30 30
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