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   چکیده

باشد. هدف از استخدام کارکنان  ترین فرآیندها در مدیریت منابع انسانی می استخدام کارکنان یکی از مهم 

باشد. به دلیل افزایش  شده در شرکت می پر کردن پست خالی مشخص انتخاب برترین متقاضی شغل براي

ترین عوامل کلیدي موفقیت  ترین کارکنان به یکی از مهم رقابت در سطح جهانی، استخدام مناسب

اي پیچیده و  گیري در خصوص موضوع استخدام کارکنان، مسئله شده است. تصمیم ها تبدیل شرکت

هاي استخدام کارکنان چندان  نخست فرآیند مناسب براي استخراج شاخصچندمتغیره خواهد بود. در وهله 

گیرد و در وهله دوم به دلیل اهمیت و پیچیدگی این مسئله، نیاز به روشی است که هر  مورداستفاده قرار نمی

هاي خود مدنظر قرار دهند. هدف این  گیري را در ارزیابی دو نوع معیارهاي عینی و ذهنی در امر تصمیم

گیري چند معیاره ترکیبی سوارا و آراس براي حل مسئله استخدام بر  هش ارائه مدلی مبتنی بر تصمیمپژو

اند. در ادامه مدل  شده وتحلیل مشاغل استخراج باشد که از فرآیند ترکیبی تجزیه اساس معیارهایی می

توانیر  ریزي نیروي انسانی در شرکت مادر تخصصی شده براي استخدام کارشناس برنامه طراحی

آوري داده، از نوع  مورداستفاده قرارگرفته است. این پژوهش از حیث هدف، کاربردي و ازنظر جمع

هاي  گیري از روش دهد که بهره اي و مبتنی بر نظرات خبرگان است. نتایج تحقیق نشان می کتابخانه

ده و چون معیارهاي گیري چند شاخصه در مسئله استخدام کارکنان سبب افزایش کارایی فرآیند ش تصمیم

نماید، در بلندمدت نیروي کارآمد و متناسب با نیاز سازمان را نیز کاندید فرآیند  گوناگون را لحاظ می

  نماید. جذب و استخدام می
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  مقدمه .1

سرمایه هر سازمان، نقش حیاتی در موفقیت آن دارند. ترین  اصلیعنوان  بهمنابع انسانی 

رو استخدام منابع انسانی شایسته براي دستیابی به این امر، ضروري است. استخدام  ازاین

باشد. هدف از  ترین وظایف مدیریت منابع انسانی در هر سازمانی می یکی از مهم کارکنان

ل براي پر کردن پست خالی فرآیند استخدام کارکنان، انتخاب بهترین متقاضی شغ

کننده کیفیت کارکنان ورودي به  باشد. این فرآیند تعیین شده در یک شرکت می مشخص

شدن و  باشد. جهانی شرکت بوده و همچنین داراي نقشی مهم در مدیریت منابع انسانی می

یش ازپ ها، نیاز به بهبود در فرآیند استخدام کارکنان را بیش همچنین افزایش رقابت شرکت

در  ).Robetson and smith, 2001; Dursun and karsak, 2009نماید ( آشکار می

ها و بازسازي صنعت، به این معناست  دنیاي کنونی، افزایش رقابت جهانی، ادغام شرکت

آیند  هایی که انتخاب نادرست کارمند به همراه دارد برنمی ها از عهده هزینه که سازمان

)Golec and Kahya, 2007چراکه استخدام، آموزش، و اخراج کارمندان ضعیف و  )؛

بر  بر بوده و پی بردن به نامناسب بودن برخی از کارمندان نیز زمان نامناسب اغلب هزینه

بنابراین در بین وظایف مدیریت منابع انسانی، . )Chien and Chen, 2008(باشد می

صورت دقیق و هدفمند، یکی از عوامل  ترین کارکنان به گزینش و انتخاب بهترین و مناسب

 ,Lin(طور معنادار بر شخصیت کارمندان و کیفیت مدیریت مؤثر است که به کلیدي است

طوري مستقیم بر سازمان، توان رقابتی و عملکرد آتی آن تأثیر بسزایی  تواند به و می )2010

هاي اساسی فرایند گزینش کارکنان  ام. یکی از گ)Golec & Kahya, 2007(داشته باشد

باشد، ارائه ویژگی  اي که گزینش کارکنان با آن روبرو می و یکی از مباحث مهم و پیچیده

هاست  ترین معیارها و وزن دهی به آن هاي موردنیاز براي کاندیدا، انتخاب مناسب و شاخص

)Jessop, 2004; Lin, 2010(  گونه مسائل و تعدد  ازحد این به دلیل پیچیدگی بیشکه

گیري چند معیاره  هاي تصمیم تفاده از روشمتغیرهاي تأثیرگذار در این فرآیند، نیاز به اس

گیري کمک کنند،  صورت منظم و سیستماتیک ما را در حل مسائل تصمیم که بتوانند به

). هدف از انجام این پژوهش، ارائه مدلی Baležentis et al., 2012(شود احساس می
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باشد.  نان میگیري چند معیاره ترکیبی براي حل مسئله استخدام کارک مبتنی بر روش تصمیم

ریزي نیروي انسانی در حوزه مدیریت  مدل پیشنهادي براي مسئله استخدام کارشناس برنامه

منابع انسانی شرکت توانیر مورداستفاده قرارگرفته است. در این پژوهش ابتدا سعی شده تا با 

با در مطالعه و بررسی تحقیقات مشابه، فرایند انتخاب کارکنان مرور کلی گردد. در ادامه و 

FJA وتحلیل مشاغل (با رویکرد ترکیبی هاي تجزیه نظر گرفتن این موارد و با لحاظ گام
و 1

JEM
استفاده از نظرات ) لیستی از شرایط احراز شغل شناسایی گردید. درنهایت نیز با 2

هاي مورداستفاده در استخدام کارکنان شرکت نهایی شدند.  لیست شاخص، خبرگان

و گیري چند معیاره سوآرا  منظور تعیین وزن هر دسته از این معیارها، از روش تصمیم به

 شده است. براي محاسبه امتیاز نهایی از روش آراس استفاده

 تحقیق پیشینه بررسی به بعدي بخش در که باشد می صورت این به حاضر تحقیق ادامه

 هاي سوارا و آراس تکنیک شود. سپس، می کارکنان پرداخته انتخاب مسئله با مرتبط

 موردنظر مسئله حل براي حاضر تحقیق روش و مدل ارائه به در ادامه .گردد می تشریح

ریزي  از روش پیشنهادي تحقیق به انتخاب کارشناس برنامه استفاده با سرانجام و پرداخته

انسانی در شرکت توانیر پرداخته خواهد شد و در پایان به ارائه نتایج و پیشنهادهاي نیروي 

 گردد. تحقیق مبادرت ورزیده می

  

  مبانی نظري و پیشینه تحقیق .2

باشند. به همین  گیري می در دنیاي واقعی اکثر مسائل داراي بیش از یک شاخص براي تصمیم

گونه مسائل پیچیده به وجود آمدند.  گیري چند معیاره براي حل این هاي تصمیم دلیل روش

هاي مختلف  ها و شاخص کارگیري تکنیک محققان بسیاري، مسئله گزینش کارکنان را با به

عنوان معیار  هاي مورداستفاده به ند. با مرور ادبیات مشخص شد که شاخصموردبررسی قرارداد

هاي مختلف  ها در بررسی اند، اما برخی شاخص گزینش کارکنان بسیار گسترده و اغلب متفاوت

                                                 
1. Functional Job Analysis  
2. Job Element Method  
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گیري چند معیاره براي  رو استفاده از رویکرد تصمیم اند. ازاین شده صورت مشترك انتخاب به

ی و انتخاب کارکنان، تاکنون موردتوجه تعداد زیادي از محققان حل مسائل مرتبط با ارزیاب

 .)Kelemenis & Askounis, 2010; Afshari et al., 2012(قرارگرفته است 

فازي براي انتخاب مدیر پروژه  MCDM) یک روش 2005مثال چن و چنگ ( عنوان به

) به اهمیت انتخاب یک مدیر پروژه 2005سیستم اطلاعاتی را توسعه دادند. بی و ژانگ (

ها به ارزیابی کمی توانایی و کیفیت یک مدیر  خود پرداختند. آن ◌ٔ شرایط در مطالعهواجد 

پروژه با اجراي فرآیند تحلیل سلسله مراتبی فازي که بر اعداد فازي مثلثی استوار بود 

 .پرداختند

 فرآیند براي را مراتبی سلسله تحلیل فرآیند از استفاده ) با2007( شانگ و گیبنی

 مراتبی سلسله تحلیل فرآیند که بیان نمودند و کردند تشریح دانشکده رئیس انتخاب

 .باشد می کارکنان انتخاب و ارزیابی براي ساده و اثربخش ابزاري

 براي تاپسیس معیاره چند گیري تصمیم روش و خاکستري تئوري از )2009( وانگ

 ها شاخص بندي رتبه و وزن او نمود. استفاده و توسعه تحقیق واحد کارکنان انتخاب مسئله

به  بود، کرده خاکستري بیان اعداد صورت به که زبانی متغیرهاي وسیله به را ها گزینه براي

 .آورد دست

 ارزیابی براي چندزبانه متغیرهاي با PROMETHEE روش از )2009( دیگران و چن

 کمی اطلاعات بیان براي قطعی مقادیر از ها آن کردند. استفاده کارکنان انتخاب و

 انتخاب هاي شاخص کیفی اطلاعات بیان براي فازي مقادیر از و انتخاب هاي شاخص

 .کردند استفاده کارکنان

 شرایط در کارکنان انتخاب براي فازي DEA روش با را ANP روش )2010( لین

 شغل متقاضیان بندي رتبه براي زبانی از متغیرهاي کرد. او ترکیب گروهی گیري تصمیم

 براي ها پوششی داده تحلیل روش و معیارها اوزان تعیین براي ANP کرد. روش استفاده

 مهندس یک انتخاب براي مثالی وسیله به مدل اعتبار درنهایت و شد استفاده نهایی انتخاب

 .داده شد نشان الکترونیک،



  151 گیري...ارائه مدل کارمندیابی مبتنی بر روش تصمیم  

 

 
 

 یک در فروش مدیر انتخاب براي فازي تاپسیس روش از )2011( دیگران و بوران

 .کردند استفاده تولیدي شرکت

 واحد کارکنان انتخاب براي فازي ELECTERE روش از )2012( ارکان و رویندق

 از کارمند بهترین انتخاب براي کیفی معیار 10 ها آن مسئله کردند. در استفاده آموزش

 .داشت وجود شغل، متقاضی 5 میان

 فازي مراتبی سلسله تحلیل فرآیند و دلفی روش پایه بر ) مدلی2014دیگران ( و پنت

بنابراین یکی از رویکردهاي مطرح و مورد تأیید  .کردند تشریح کارکنان انتخاب براي را

خلاصه این تحقیقات را نشان  1باشد. جدول  می MADMهاي  در این حوزه روش

  دهد. می

جاي استفاده از  هاي عددي به توان به استفاده از مثال از نکات منفی تحقیقات پیشین می

گیري هم  هاي تصمیم هاي حصول شاخص شاره کرد. عدم اشاره به روشموردهاي واقعی ا

هاي  استفاده از تکنیک باشد. در مورد تقریباً نقطه تاریک تمامی تحقیقات پیشین می

و  TOPSISهاي  شود، اکثر محققین از روش طور که مشاهده می گیري هم، همان تصمیم

AHP  وANP  استفاده کردند که توجیه این امر هم در سادگی و راحتی استفاده از این

 باشد. ها می روش
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  هاي مورداستفاده در استخدام کارکنان خلاصه روش .1جدول 

  تکنیک مورداستفاده  حوزه  نوع متغیر  نام محقق

 فازي )2000چن (
وتحلیل  مهندس تجزیه

 سیستم

TOPSIS گیري  فازي و تصمیم

  گروهی

)2001الحربی (   قطعی 
 پیمانکاران انتخاب بهترین

  پروژه براي انجام
AHP 

  فازي  )2002بوتکیوییج (
انتخاب کارکنان آزانش 

  گردشگري
  اعداد فازي

 انتخاب مدیر میانی فازي )2004هوانگ (
AHP  فازي، شبکه عصبی فازي و

SAW فازي  

  قطعی  )2004ژزوپ (
متصدي پذیرش استخدام 

  التحصیلی پس از فارغ

تحلیل چند معیاره کمترین وزن 

  جهت گیرنده

  شده فازي اصلاح TOPSIS استخدام استاد دانشگاه فازي )2005(شفیقیان و حجازي 

  فازي  )2005چن و چنگ (
انتخاب کارکنان سیستم 

  اطلاعاتی

بندي اعداد  فاصله متریک و رتبه

 فازي

 فازي )2006وانگ و الحاج (
وتحلیل  مهندس تجزیه

 سیستم

TOPSIS ریزي  فازي و برنامه

  غیرخطی

)2006زینگ و دي (  فازي AHP  مدیر پروژه ارزیابی فازي 

 AHP استخدام رئیس دانشکده قطعی )2007گیبنی و شانگ (

  قطعی  )2007چن و لی (
مدل ارزیابی عملکرد براي 

  مدیران پروژه
ANP 

 فازي )2008کانوس و لیرن (
عددي استخدام مثال 

 کارکنان
OWA فازي  

  خاکستري  )2009وانگ (
انتخاب کارکنان واحد 

  تحقیق و توسعه
  TOPSISسیستم خاکستري و 

 فازي )2009چن و دیگران (
مدیر بازاریابی براي خارج 

 از کشور

PROMETHEE  با متغیرهاي

  چندزبانه

  فازي TOPSISو  AHP دهنده ارشد استخدام ارائه فازي )2009کلیک و کانداقلو (

 فازي )2009گنگور و دیگران (
استخدام کارکنان براي 

 پست جدید
AHP فازي 

  فازي TOPSIS مهندس صنایع فازي )2009دورسان و کارساك (
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  تکنیک مورداستفاده  حوزه  نوع متغیر  نام محقق

  فازي ANP استخدام کارکنان فازي )2009ایوب و دیگران (

کلمنیس و آسکونیس 

)2010( 
 فازي

بالا تیم  استخدام عضو رده

 مدیریتی
TOPSIS فازي با آستانه رد  

 فازي )2010لین (
استخدام مهندس 

  الکترونیک
ANP  وDEA 

 واینیوناس و همکاران

)2010(  
  قطعی

پروژه در  مدیران بندي رتبه

  لیتوانی
AHP  وTOPSIS  

 فازي )2011بوران و دیگران (
استخدام مدیر فروش در 

 یک شرکت تولیدي
TOPSIS فازي  

کلمنیس و ارگازاکیس و 

)2011(اسکونیس   
مدیر انتخاب  فازي  TOPSIS فازي  

)2011ترفی و رشیدي (   فازي 
 مدیر پروژه انتخاب

 ساختمانی
AHP  وTOPSIS فازي  

)2012چن و هونگ (  

 
 فازي TOPSIS  انتخاب رهبر پروژه  فازي

)2012افشاري و همکاران ( مدیر انتخاب  فازي   SAW فازي 

 فازي )2012بالزنتیس و دیگران (
استخدام کاربرد عملی 

 کارکنان
MULTIMOORA فازي  

  فازي ELECTERE استخدام کارکنان دانشگاهی فازي )2012رویندق و ارکان (

 AHP  ها پروژه مدیران انتخاب  قطعی  )2013ها ( کن- واراجاو و کروز

)2014صادقی و همکاران ( شایسته مدیر پروژه انتخاب  فازي   TOPSIS فازي  

  فازي AHPدلفی و   استخدام کارکنان  فازي  )2014پنت و دیگران (
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  (ARAS)روش آراس  .3

 ;Zavadskas & Turskis, 2010, Zavadskas et al., 2010روش آراس (

Tupenaite et al., 2010( هاي پیچیده جهان  بر اساس این نظریه استوار است که پدیده

روش مجموع مقادیر هاي نسبی ساده فهمیده شود. در این  تواند با استفاده از مقایسه می

دهنده شرایط یک گزینه  شده مقادیر معیارها براي هر گزینه که نشان دار شده و نرمال وزن

شود. این نسبت،  شده بهترین گزینه تقسیم می دار شده و نرمال است، بر مجموع مقادیر وزن

بر اساس این درجه  .شود ) نامیده میDegree Of Optimality( درجه بهینه بودن

  شود. بندي می ها، رتبه بودن گزینه هبهین

�گیرد. ابعاد این ماتریس،  در گام اول ماتریس تصمیم شکل می ×  mاست. که  �

  باشد. ها) می تعداد معیارها (ستون nها (سطرها) و  دهنده تعداد گزینه نشان

�  )1(رابطه = 0,�������;  � = 1,������ � =

⎣
⎢
⎢
⎢
⎡

�01 … �0� … �0�

⋮ ⋱ ⋮ ⋱ ⋮

��1 … ��� … ���

⋮ ⋱ ⋮ ⋱ ⋮

��1 … ��� … ���⎦
⎥
⎥
⎥
⎤

 

ام در  iدهنده عملکرد گزینه  نشان ���باشد. تعداد معیارها می nها و  تعداد گزینه mکه 

ام  jباشد. اگر مقدار بهینه متغیر  ام می jمقدار بهینه براي معیار  ���باشد.  ام می jمعیار 

  کنیم. نامعین باشد به شکل زیر مقداري براي آن تعیین می

 �� ���������� ,�� max
�

���  ��� = max
�

��� 

 

)2(رابطه  �� ���������� ,�� min
�

���
∗  ��� = min

�
���

∗  

عنوان   به )��) و وزن هر معیار ( ���ها در معیارها (  معمولاً  مقدار ارزیابی گزینه

شود. باید در  گیرندگان داده می توسط تصمیم) DMMهاي ماتریس تصمیم ( ورودي

) متفاوتی هستند. Dimensionsمرحله اول به این نکته توجه شود که معیارها داراي ابعاد (

هاي احتمالی ناشی از تفاوت  براي ایجاد امکان مقایسه معیارها و براي اجتناب از سختی

) کنیم. براي Dimensionlessون بعد(شده را بد ابعاد معیارها، باید ابتدا مقادیر وزن داده
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هاي  کنیم. روش این کار مقادیر را بر مقدار بهینه که در فوق به دست آمد، تقسیم می

  شود. ها در ذیل تشریح می بعد کردن مقادیر وجود دارد که یکی از روش متفاوتی براي بی

) یا 0و  1در بازه ( سازي مقادیر ماتریس تصمیم اولیه به مقادیري با استفاده از روش نرمال

  شوند. ) تبدیل می0و  ∞در بازه (

  ��̅�سازي شده و به شکل  در گام دوم، مقادیر ورودي اولیه براي تمامی معیارها نرمال

  شود. هستند، که به شکل زیر تعریف می  ��هاي ماتریس درآمده که درایه

�  )3(رابطه = 0,�������;   � = 1,������ �� =

⎣
⎢
⎢
⎢
⎡

�̅�� … �̅�� … �̅��

⋮ ⋱ ⋮ ⋱ ⋮
�̅�� … �̅�� … �̅��

⋮ ⋱ ⋮ ⋱ ⋮
�̅�� … �̅�� … �̅��⎦

⎥
⎥
⎥
⎤

 

  شود: سازي به شکل زیر انجام می ) نرمالBenefit Type Criteriaبراي معیارهاي مثبت (

��̅�  )4(رابطه =
���

∑ ���
�
���

 

  شود: سازي به شکل زیر انجام می ) نرمالCost Type Criteriaبراي معیارهاي منفی (

��̅�  )5(رابطه =
���

∑ ���
�
���

 ��� =
1

���
∗  

آید که معیارها با  وقتی مقادیر بدون بعد معیارها مشخص شود، این امکان فراهم می

  یکدیگر مقایسه شوند.

به  ��کنیم. تا ماتریس  ، اعمال می ��شده  ها را در ماتریس نرمال در گام سوم: وزن

) Expertsها توسط خبرگان( نشود. وز نمایش داده می ��ام با  j دست آید. وزن هر معیار

  شده باید شروط زیر را داشته باشند: هاي داده شوند. وزن تعیین می

  0 < �� < 1 

  )6(رابطه
� �� = 1

�

���
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�  )7(رابطه = 0,�������;   � = 1,������ �� =
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�  )8(رابطه = 0,������� ���� = �̅�� × ��; 

 
ام است. عبارت زیر  jشده معیار  مقدار نرمال ��̅�ام و  jوزن (اهمیت) معیار  ��که 

  :کند ) را مشخص میOptimality Functionکننده ارزش تابع بهینه ( مشخص

�  )9(رابطه = 0,������� �� = � ����;  

�

���

 

اي است که بالاترین  است. بهترین گزینه، گزینه iارزش تابع بهینه براي گزینه   ��که 

اي است که کمترین ارزش تابع بهینه  ارزش تابع بهینه را داشته باشد. و بدترین گزینه، گزینه

  شود. مشخص می ��ها بر اساس مقدار  را داشته باشد. اولویت گزینه

 ��) از مقایسه آن با بهترین مقدار که Alternative Utilityدرجه کاربرد هر گزینه (

نام دارد براي  ��) که Utility Degreeاي درجه کاربرد( آید. معادله نام دارد به دست می

  در ذیل تشریح شده است. ��گزینه 

�  )10(رابطه = 0,������� �� =
��

��
 ; 

) 0و  1در بازه  ( ��اند. واضح است که مقدار  آمده دست ) به16از معادله ( ��و  ��که 

  شوند. بندي می ها رتبه گزینه ��  قرار دارد. بر اساس مقادیر

  

  )SWARAروش سوآرا ( .4

ترین  ها ازجمله مهم دهی به شاخص گیري چندشاخصه، وزن در بسیاري از مسائل تصمیم

. بر این اساس خبرگان نقش حیاتی را (Zolfani et al., 2013) باشد مراحل حل مسئله می

ناپذیري از فرآیند  کنند و بخش اجتناب ها ایفا می ها و اوزان آن در ارزیابی شاخص



  157 گیري...ارائه مدل کارمندیابی مبتنی بر روش تصمیم  

 

 
 

هایی است که در سال  هاست. روش سوآرا یکی از جدیدترین روش گیري بر عهده آن تصمیم

سازد تا به انتخاب،  گیرنده را قادر می شده و تصمیم توسط کرسولین و همکارانش ابداع 2010

ترین مزیت این  مهم ).(Keršulienė et al., 2010ها بپردازد  شاخصدهی  ارزیابی و وزن

هاي مشابه، توان آن در ارزیابی دقت نظر خبرگان درباره  روش نسبت به سایر روش

). علاوه (Keršulienė et al., 2010باشد شده در طی فرآیند روش می هاي وزن داده شاخص

ه و این مشورت نتایج حاصله را نسبت به دیگر توانند با یکدیگر مشورت کرد بر این خبرگان می

دهی با  مراحل انجام وزن (Dehnavi et al., 2015).کند تر می دقیق MCDMهاي  روش

  .(Keršulienė & Turskis, 2011)باشد  ، می1استفاده از روش سوآرا مطابق شکل

  

  

 سوآرا ها در روش دهی به شاخص . مراحل وزن1شکل
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  دهی بر اساس روش سوآرا به شرح زیر است: هاي اصلی براي وزن گام

 ها؛ کردن شاخص گام اول: مرتب  

هاي نهایی و بر اساس  عنوان شاخص گیرندگان به هاي موردنظر تصمیم در ابتدا شاخص

هاي  ها در رده ترین شاخص شوند. بر این اساس، مهم درجه اهمیت، انتخاب و مرتب می

  گیرند. تر قرار می هاي پایین تر در رده اهمیت هاي کم شاخص بالاتر و

 ) ؛��گام دوم: تعیین اهمیت نسبی هر شاخص(  

تر قبلی  ها نسبت به شاخص مهم بایست اهمیت نسبی هرکدام از شاخص در این مرحله می

  شود. نشان داده می ��مشخص گردد که در فرایند روش سوآرا این مقدار با 

 ؛��سبه ضریب گام سوم: محا  

باشد با استفاده از رابطه شماره  که تابعی از مقدار اهمیت نسبی هر شاخص می ��ضریب 

  گردد. محاسبه می11

��  )11(رابطه = �� + 1 

 گام چهارم: محاسبه وزن اولیه هر شاخص؛  

باشد. در این رابطه باید توجه داشت  محاسبه می قابل 12ها از طریق رابطه  وزن اولیه شاخص

  شود. در نظر گرفته می 1ترین شاخص است برابر با  که وزن شاخص نخست که مهم

��  )12(رابطه =
����

��
 

 گام پنجم: محاسبه وزن نرمال نهایی؛  

ها که وزن نرمال شده نیز محسوب  وزن نهایی شاخصسوآرا در آخرین گام از روش 

  شود. محاسبه می 13گردد از طریق رابطه  می

��  )13(رابطه =
��

∑ ��
 

هاي  دهی است و در سال هاي وزن گونه که ذکر شد سوآرا یکی از جدیدترین روش همان

تحقیقات توان به  اخیر در چندین تحقیق مورداستفاده قرارگرفته است که از آن جمله می

 حل منطقی حل اختلافات ) در خصوص انتخاب راه2010کرسولین و همکارانش (
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(Keršulienė et al., 2010)) منظور انتخاب  ) به2013، علیمردانی و همکارانش

) براي طراحی 2013زلفانی و همکارانش ( ،(Alimardani et al., 2013)کننده  تأمین

) براي 2014خانی زلفانی و بهرامی () ، هاشم (Zolfani et al., 2013 محصول

 Hashemkhani)گذاري در صنایع با تکنولوژي پیشرفته  هاي سرمایه بندي گزینه اولویت

Zolfani & Bahrami, 2014) ها از  و بسیاري از تحقیقات دیگر اشاره کرد که در آن

  اند. دهی استفاده کرده منظور وزن روش سوآرا به

  

  و روش برآورد تحقیق مدل .5

« ها  باشد و ازنظر شیوه گردآوري داده این پژوهش از نوع هدف تحقیقی کاربردي می

اي استخدام در ترین افراد بر باشد و هدف آن انتخاب مناسب می»  اکتشافی - توصیفی

باشد. شماي کلی روش تحقیق در  ریزي نیروي انسانی) می شرکت توانیر (کارشناس برنامه

  شود. مشاهده می 2شکل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  . مراحل کلی تحقیق2شکل

  

  در ادامه هریک از این مراحل تشریح خواهند شد. 

و  FJAتجزیه و تحلیل مشاغل مناسب ( يهاروشاز  يریگبهره

JEMبه منظور استخراج شرایط احراز شغل ( 

براي وزن دهی  سوآراتوزیع پرسشنامه و  بکارگیري روش 

  هاشاخص

  هانهیگزبراي اولویت بندي  آراسبکارگیري روش 

فرد براي استخدام در شرکت) نیترمناسبارائه نتایج (شناسایی   
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هاي  گیري شرکت توانیر در برابر شرکت گذاري و تصمیم با توجه به جایگاه سیاست

اساسنامه شرکت تولید و انتقال نیروي طبق تابعه (در قالب وظایف شرکت مادر تخصصی) 

توان در قالب کارکنان دانشی  برق ایران (توانیر)، اکثر نیروي انسانی این شرکت را می

هاي  بایست دانش، مهارت و توانمندي علاوه بر آنکه می بندي نمود. این نیروها دسته

 90گذاري براي بیش از  موردنیاز براي انجام وظایف محوله به ایشان در راستاي سیاست

هاي عمومی خاصی را رعایت نمایند (که  شرکت زیرمجموعه را داشته باشند، باید ویژگی

  نوعی برگرفته از فرهنگ و متغیرهاي محیطی است).  به

هاي  نامه باشد، لذا رعایت آیین ا توجه به اینکه این شرکت زیرمجموعه وزارت نیرو میب

ها الزامی خواهد بود. بر این اساس بعد از اخذ مجوز استخدام از  استخدامی دولت براي آن

بایست اقدام به انتشار آگهی استخدام نموده  معاونت تحقیقات و منابع انسانی، شرکت می

شرایط عمومی براي شرکت متقاضیان شغل در آزمون ورودي آمده که در آن حداقل 

شده و در مرحله بعد توسط  است. بعد از اجراي آزمون، نتایج دو برابر ظرفیت اعلام

گیرد که البته ترکیب و تعداد  اي صورت می شده مصاحبه خبرگان با این تعداد افراد اعلام

  شده است. قوانین مشخصکننده در جلسه استخدام در چارچوب  افراد شرکت

با توجه به پیچیدگی فرآیند شناسایی معیارهاي موردنیاز، در ابتدا سعی گردید تا با 

  یافته شود. وتحلیل مشاغل به شرایط احراز شغل دست هاي تجزیه استفاده از ترکیب روش

). 1385(مدنی،  نماید شده را ارائه می هاي شناسایی کارکردهاي روش 2جدول 

(تحلیل عناصر شغلی) بیش از سایر  JEMاي شغل) و  (تحلیل وظیفه FJAروش بین  دراین

ها موردتوجه محققین قرارگرفته و بر اساس طرح جامعی که در صنعت برق اجراشده  روش

 اند.  شده وتحلیل شرکت پذیرفته اي تجزیه عنوان مبانی پایه است، به
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 وتحلیل شغل هاي مختلف تجزیه روشگیري در  . مقایسه کارکردهاي مورد بهره2جدول 

روش 

وتحلیل  تجزیه

 شغل

سطح 

تمرکز 

 روش

بندي از  ارائه دسته

ورودي و 

ها خروجی  

تعیین 

شرایط 

 احراز شغل

هاي  نیازمندي

 ساختاري شغل

توجه به 

فرآیندهاي 

 ذهنی

PAQ1 پست     

AET2 وظیفه - -   

TAPA  - -  - وظیفه  3

OAI4 پست     

CTA 5 وظیفه -  -  

CIT6  وظیفه - - - - 

FJA7 وظیفه   -  

JEM8 عنصر   - - 

TI9 وظیفه -  - - 

 

نخست لیست وظایف شغل استخراج گردیده و  FJAبر این اساس با استفاده از روش 

  لیست شرایط احراز شغل موردنظر استخراج گردیدند. JEMدر ادامه با استفاده از روش 

در هر  JEMشده از روش  همچنین با توجه به این نکته که شرایط احراز استخراج

گیري استخدام نیازمند  معیارهاي عینی و ذهنی کاندید داشتند، لذا مسئله تصمیمدودسته 

 رویکردي سیستماتیک بوده که روش پیشنهادي این پژوهش، در این مرحله به کار خواهد آمد.

شده و با استفاده از  شده، طراحی اي با توجه به معیارهاي انتخاب پرسشنامهبراي همین منظور 

مدیرکل دفتر منابع  نفر متشکل از 4گیري  نظرات خبرگان (تعداد خبرگان درگیر در امر تصمیم

دهی  باشند) و تکنیک سوآرا به وزن ، رئیس گروه و دو نفر کارشناس ارشد این حوزه میانسانی

                                                 
1. Position Analysis Questionnaire 
2. Arbeitwissenschaftliches Erhebungsvertahren zur Tatigkitsanalyse 
3. Task Attribute performance analysis 
4. Occupational Analysis Inventory 
5. Cognitive task analysis 
6. Critical incident Technique 
7. Functional Job Analysis 
8. Job Element Method 
9. Task Inventory  
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منظور  اي دیگر که به شود. سپس از طریق پرسشنامه ارکنان پرداخته میمعیارهاي استخدام ک

شده، طراحی گردیده است، با استفاده از نظرات  بندي متقاضیان دو برابر ظرفیت معرفی رتبه

ترین افراد براي شغل مذکور مشخص  گیرندگان و با کمک تکنیک آراس مناسب تصمیم

ت براي انجام مراحل نهایی استخدام (معاینات پزشکی و شوند و نهایتاً اسامی یک برابر ظرفی می

  بررسی عدم سوءپیشینه) معرفی شوند تا به استخدام شرکت درآیند.

ریزي نیروي انسانی که  هاي مورداستفاده براي استخدام کارشناس برنامه شاخص

ه شرکت موقع نیروي انسانی، مناسب و مطابق با نیازهاي حال و آیند ریزي به مأموریت برنامه

هاي مذکور تعیین گردید. در  را دارد، توسط خبرگان حوزه شغلی و با استفاده از روش

  شده است. این لیست نمایش داده 3جدول 

  

  ریزي نیروي انسانی . معیارهاي گزینش (شرایط احراز) کارشناس برنامه3جدول

  

  تجربیداده ها و نتایج  .6

فرمایید بر مبناي گام اول روش سوآرا از خبره  ، ملاحظه می4طور که در جدول شماره  همان

بندي در ستون  طور نزولی مرتب نماید. که این اولویت شده تا معیارها را برحسب اهمیت به خواسته

هاي دوم تا چهارم روش سوآرا به  چنین گام ، به نمایش درآمده است. هم4دوم جدول شماره 

ملاحظه است. درنهایت با پیمودن گام  ، قابل4هاي سوم تا پنجم جدول شماره یب در ستونترت

  ها مؤلفه  معیار  ردیف

C1  دانش  

ریزي نیروي انسانی،  کاربردي، برنامهامتیاز آزمون ورودي، آشنایی با : آمار 

بندي و ارزیابی مشاغل، مدیریت منابع انسانی،  دهی، طبقه تشکیلات و سازمان

  نویسی، قوانین و مقررات استخدامی مدیریت استراتژیک، گزارش

C2  ظاهر فیزیکی، علاقه به کار (شغل و شرکت)، انگیزه پیشرفت  هاي عمومی ویژگی  

C3  توانمندي  
تمرکز بر کار، توانایی جسمی مناسب، روابط عمومی قوي، قدرت توانایی 

  تحلیل مسائل و مشکلات

C4 مهارت  
افزارهاي مرتبط با  و نرم ICDLهاي  پیشینه تحصیلی، پیشینه شغلی، آشنایی با مهارت

  هاي ارتباطی و سازگاري هاي خارجی مرتبط با شغل، مهارت شغل، آشنایی با زبان
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سازي اوزان معیارهاي مؤثر بر کاهش هزینه زنجیره تأمین با رویکرد  نهایی روش سوآرا و نرمال

  ، به نمایش درآمده است.4ها در ستون ششم جدول شماره مهندسی ارزش، وزن نهایی آن

زن معیارهاي مؤثر بر کاهش هزینه زنجیره تأمین با رویکرد مهندسی ارزشمحاسبه و .4جدول  

Weight 

�� =
��

∑ ��
 

Recalculated 
weight 

�� =
����

��
 

Coefficient 
�� = �� + � 

Comparative 
importance of 

average value Sj 
Criterion 

کد 

  ابعاد

 A  دانش  1  1  1  306/0

 B  مهارت  09/0  09/1  917/0  281/0

 C  توانمندي  26/0  26/1  728/0  223/0

 D  هاي عمومی ویژگی  18/0  18/1  617/0  189/0

 
ها در معیارهاي مذکور بپردازند  شده تا به ارزیابی هر یک از گزینه حال از خبرگان خواسته

  شده حاصل گردد. نمایش داده 5تا جدول تصمیم نهایی به شکل آنچه در جدول شماره 

گزینـه ایـده آل را بـه دسـت آورده و جـدول       9بعدي با توجه بـه رابطـه شـماره    حال در گام 

 12و  11تصمیم نهـایی را بـا توجـه بـه مثبـت و منفـی بـودن معیارهـا و بـا کمـک روابـط شـماره            

در ستون متنـاظر بـا هـر     15سازي نموده، سپس وزن نهایی معیارها را با کمک رابطه شماره  نرمال

 ، به دست آید.6س تصمیم نرمال موزون به شکل جدول شماره معیار ضرب نموده تا ماتری

  وسیله  خبرگان شده به . ماتریس تصمیم نهایی ارزیابی5جدول

D C B A معیار 

 نوع معیار مثبت مثبت مثبت مثبت

189/0  223/0  281/0  306/0  وزن معیارها 

7 3/5  7 2/6  گزینه بهینه 

3/6  3/5  7 5/5  A1 

7 2/4  6/5  2/6  A2 

6/5  8/3  3/4  5/4  A3 

8/6  1/5  1/6  9/5  A4 
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  . ماتریس تصمیم نهایی نرمال موزون6جدول

D C B A معیار 

 نوع معیار مثبت مثبت مثبت مثبت

189/0  223/0  281/0  306/0  وزن معیارها 

040/0  049/0  065/0  085/0  گزینه بهینه 

036/0  049/0  065/0  076/0  A1 

040/0  039/0  052/0  085/0  A2 

032/0  035/0  040/0  062/0  A3 

039/0  048/0  057/0  081/0  A4 

 
آید. حال با کمک رابطـه   به دست می 16حال تابع ارزش بهینه را با کمک رابطه شماره 

هـا را بـر مبنـاي     درجه مطلوبیت هر گزینه را بـه دسـت آورده و درنهایـت گزینـه     17شماره 

شـوند. نتـایج فرآینـدهاي     بنـدي مـی   رتبـه هـا،   مقدار درجه مطلوبیت متناظر بـا هریـک از آن  

 به نمایش درآمده است. 7مذکور را در قالب جدول شماره 

. نتایج نهایی روش آراس 7جدول   

ها گزینه K S رتبه  

0 1 241/0  گزینه بهینه 

1 943/0  228/0  A1 

3 902/0  218/0  A2 

4 706/0  170/0  A3 

2 935/0  226/0  A4 

  

   گیري نتیجه .7

باشد.  ترین وظایف مدیریت منابع انسانی در هر سازمانی می یکی از مهم کارکناناستخدام 

هدف از فرآیند استخدام کارکنان، انتخاب بهترین متقاضی شغل براي پرکردن پست خالی 

کننده کیفیت کارکنان ورودي به  باشد. این فرآیند تعیین شده در یک شرکت می مشخص
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شدن و  باشد. جهانی مدیریت منابع انسانی می شرکت و همچنین داراي نقشی مهم در

ازپیش  ها، نیاز به بهبود در فرآیند استخدام کارکنان را بیش همچنین افزایش رقابت شرکت

  نماید. آشکار می

گیري استخدام  هدف از انجام تحقیق حاضر حمایت و پشتیبانی کافی از فرآیند تصمیم

باشد که متغیرهاي آن بعضاً ذهنی  عیاره میگیري چندم عنوان یک مسئله تصمیم کارکنان به

  باشند.  و وابسته به نظر خبرگان می

هاي مناسب براي استخدام کارکنان  شناسایی شرایط احراز شغل و استخراج ویژگی

ها بوده که در این مقاله سعی شده تا  هاي مدیران منابع انسانی شرکت همواره یکی از دغدغه

تحلیل مشاغل ترکیبی به آن پاسخ داده شود. از سوي دیگر با و گیري از روش تجزیه با بهره

باشد  گیران مواجه می لحاظ این نکته که این مسئله با در نظر گرفتن معیارهایی از سوي تصمیم

گیري  هاي تصمیم اعتمادترین تکنیک سوآرا و آراس استفاده شد که از قابل  از روش ترکیبی

شده از یک مورد مطالعاتی واقعی  ارایی مدل ارائهباشند. براي نمایش ک چند معیاره می

  ریزي نیروي انسانی در شرکت مادر تخصصی توانیر استفاده شد.  استخدام کارشناس برنامه

هاي ناشی از مباحث طولانی در جلسات  نهایت این روش سعی نمود تا هزینه در

آل  صله را از پاسخ ایدهشده کمترین فا استخدام را کاهش داده و علاوه بر این فرد استخدام

گیرندگان داشته باشد. البته سنجش اثربخشی این استخدام مانند بسیاري دیگر  مدنظر تصمیم

  از موارد در حوزه مدیریت منابع انسانی نیاز به گذشته زمان خواهد داشت.

  عنوان تحقیقات آتی پی بگیرند: توانند موارد زیر را به مندان به این حوزه می علاقه

 ارگیري مدل پیشنهادي در صنایع دیگر و تعیین کارایی مدل.ک به 

 گیري چند معیاره فازي مانند  هاي تصمیم مقایسه نتایج این تحقیق با سایر روش

PROMETHEE،ORESTE  ،DEMATEL،MAUT  ،ANP  وELECTERE  و

  غیره پرداخت.

 یک گیري به صورت سیستمات هاي تصمیم گردد فرآیند استخراج شاخص پیشنهاد می

  تر قرار گیرد. موردبررسی دقیق
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