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 . به طور ساده،ردیگ یکار مورد استفاده قرار م یرویمهم در جذب ن یاز روش ها یکیسازمان ها به عنوان  یمدل انتخاب کارکنان در منابع انسان : چکیده

 نی. ادشو یشغل، اجرا م کیپر کردن  یفرد برا نیشود که با هدف انتخاب بهتر یگفته م ییندهایاز روش ها و فرآ یمدل انتخاب کارکنان به مجموعه ا

رد و مهارت عملک ت،یفیک یارهایشود و عموما همراه با مع یو روانشناس یتیریمد ،یفن یرزومه، مصاحبه، آزمون ها قیدق یتواند شامل بررس یمراحل م

اهمیت مدل انتخاب کارکنان در سازمان ها از این جهت است که مدیران را قادر می سازد تا به دنبال پیدا  باشد. یشغل مورد نظر م یبرا ازیمورد ن یها

انتخاب درست کارکنان به  ،باشندکردن بهترین نیروهای فنی و مدیریتی باشند و در برابر چالش های محیطی که همیشه در حال تغییر و بهبود است آماده 

 .عنوان یکی از عوامل اساسی موفقیت سازمان ها محسوب می شود و باعث افزایش بهره وری و کاهش هزینه های سازمانی می گردد

 

 ی.شبکه فاز لیتحل ندیفرا؛ جذب و نگهداشت کارکنان ی؛منابع انسانانتخاب کارکنان؛  کلمات کلیدی:

 

 مقدمه. 1

هاایی گفتاه مای شاود کاه باه هادف انتخااب          هاست.این مدل به مجموعه فرآیندها و روش های اصلی جذب نیرو در سازمان کارکنان از جمله روشمدل انتخاب 

هاای   های مختلا،، ارزیاابی   شود. به طور کلی، انتخاب کارکنان شامل بررسی دقیق رزومه، مصاحبه، آزمون بهترین شخص برای پر کردن یک پست شغلی اجرا می

باا توجاه باه     .شاود  های موردنیاز برای شغل مورد نظر انجاا  مای   شود. این مراحل بر اساس معیارهای کیفیت، عملکرد و مهارت فنی، مدیریتی و روانشناختی می

و اهتماا  در اجارای مادل     شود، رعایت به دقت ها برشمرد می اینکه انتخاب صحیح و بهترین کارکنان به عنوان یکی از مهمترین عوامل موفقیت و توسعه سازمان

های چشامگیری را   تواند هزینه انتخاب کارکنان از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. از طرفی، بر اساس آمارها، اشتباه در انتخاب کارکنان در ابتدای عملکرد می

   .برای سازمان ایجاد کند

هاا   مدل انتخاب کارکنان از موضوعات اساسی در میان مسئولین منابع انسانی و توسعه سازمان سازی ها، پیاده در سوابق و مجریان خدمات منابع انسانی در سازمان

هاای شاغلی ماورد نظار خاود، در        سازی مدل انتخاب کارکنان در سازمان، مدیران با جمع آوری و تحلیل نیازمنادی  آید.برای اولین مرحله در پیاده به شمار می

هاای فنای و    فراینادها، مانناد مصااحبه، آزماون     شاود و ساایر   مورد نیاز است. سپس روشی برای ارزیابی کارکنان انتخاب میها و تجربیات  دقیقی از شغل، مهارت

باتوجه به اینکه محای  کااری    .شود های مورد نیاز برای شغل مورد نظر اجرا می های روانشناختی و استخدا  بر اساس کیفیت، عملکرد و مهارت مدیریتی، ارزیابی

در نظار داشاته     سازی مدل انتخاب کارکنان با رعایت معیارها و فرایندهای شغلی و نظاارت  ر حال تغییر و تحول است، مدیران باید نقش و اهمیت پیادههمیشه د

 باشند.

 

 

 

mailto:mylovea640@gmail.com


 

2 

 

مدل انتخااب کارکناان، رعایات دقات و     سازی موفق  رود. بنابراین برای پیاده ها به شمار می انتخاب کارکنان به عنوان یکی از عوامل مهم موفقیت و توسعه سازمان

هاای شاغلی ماورد نظار      سازی مدل انتخاب کارکنان در سازمان، در ابتدا مدیران باید با جمع آوری و تحلیل نیازمنادی  برای پیاده .اهمیت بسیار بالایی لاز  است

شاود. ماًلام مصااحبه،     ابی کارکنان به عنوان مرحله بعاد انتخااب مای   ها و تجربیات مورد نیاز پیدا کنند. سپس روشی برای ارزی خود، در  دقیقی از شغل، مهارت

هاای دقیاق و مناسار در انتخااب نیروهاای       توجه به نیازهای شاغلی ماورد نظار و اساتفاده از روش    . های روانشناختی و غیره های فنی و مدیریتی، ارزیابی آزمون

ساازی مادل    ی، دائمام در حال تغییر و تحول است و بنابراین مدیران باید نقش و اهمیت پیااده مناسر، از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. همچنین محی  کار

 .خود انتخاب کنندانتخاب کارکنان با رعایت معیارها و فرایندهای شغلی نظارت کاملی بر ارتقای فرایند را داشته باشند تا بهترین نیروها را برای سازمان 

 

 سازمان هادر  یمنابع انسان. 2

نادی هاای   مدل انتخاب کارکنان در منابع انسانی سازمان ها، شامل چند مرحله اساسی است که هدف آن جذب و انتخاب بهتارین کارکناان بارای داشاتن توانم    

 :مورد نیاز سازمان و ارتقای کیفیت کارکنان است. این مراحل عبارتند از

 

های شغلی را باا گاردآوری اطلاعاات از مادیران و کارکناان ساازمان        انسانی باید نیازمندیهای آن: در این مرحله، تیم منابع  تحلیل شغل و نیازمندی (1

هاای موردنیااز، اساتفاده از ابازار و      های مورد نظر برای تکمیل کار را بررسی کناد. ایان تحلیال بایاد شاامل بررسای مهاارت        تحلیل کند و نیازمندی

 .ی اطلاعاتی و فنی باشدهای موجود در سازمان و همچنین استانداردها تکنولوژی

شاود. ساپس داوطلباین     های اجتماعی و جویاای کاار قارار داده مای     سایت، شبکه های شغلی افراد از طریق وب جذب کارکنان: در این مرحله، فرصت (2

 .گیرند پرورش داده شده و مورد مصاحبه و ارزیابی قرار می

های فاردی،   های مورد نیاز و مهارت شده مانند شغل خالی، توانایی ی استخدامی شرح دادهانتخاب کارکنان: در این مرحله، کاندیداها بر اساس معیارها (3

 و فنای  روانشاناختی،  هاای  آزماون  مًال  مختل، های آزمون و ها مصاحبه شامل این. شود می اتخاذ خالی شغل برای آنها انتخابگیری درباره  تصمیم

 .است مدیریتی

 .های اینترنتی برای ارزیابی، بررسی و بروزرسانی شرای  استخدامی قرارداده شده بازاریابی ایمیل یا پایگاه دادهانتقال داده ها به نر  افزار مدیریت  (4

رسیدگی به نیازهای کارکنان: این مرحله شامل فرآیندهای مدیریتی به منظور جباران نیازهاای کارکناان، مانناد آماوزش و پیشارفت شاغلی، بارای          (5

 .شود بکار گرفته میپایداری و شادابی کارکنان 

 

 تاریخچه منابع انسانی   . 2.1

کرد. اما  ای در سبک مدیریتی سازمان ها نیز ایجاد نمی شد و تغییرات گسترده منابع انسانی در گذشته به عنوان یکی از وظای، مدیریتی سازمان ها شناخته نمی

مدیریت »، مفهو  1950در دهه . انسانی به عنوان یکی از وظای، اصلی مدیریت شناسایی شدبا ایجاد تغییرات در ساختار سازمان و نیازهای شغلی، نظم منابع 

 انسانی منابع مدیریت علم آموزش ،1970 دهه اواس  در. شد شناخته مدیریتهای عمده  به عنوان یکی از فعالیت 1960ی  مطرح شد و در دهه« منابع انسانی

منابع انسانی بیشتر شد. بیشتر مدیران توجه خود را از آموزش  کاربردی موضوعات با علمی مطالر تطبیق، بحث درباره 1980ی  در دهه.شد آغاز ها دانشگاه در

 .عملیات تخصصی به مطالر مرتب  با مدیریت منابع انسانی کردند

های کارکنان،  شود. مدرسه های اصلی یک سازمان استفاده می اری شغلای است که برای برقر ها به معنای نیروی کار و سرمایه اکنون منابع انسانی در سازمان

در های انتخاب، حقوق و دستمزد، سلامتی و امنیت شغلی، ارتقاء، آموزش و توسعه کارکنان و مدیریت کادر، تنها بخشی از وظای، منابع انسانی  سیستم

 .ها هستند سازمان

 

 جذب و نگهداشت کارکنان. 3.1

شاوند و   ای برای ساازمان در نرار فرهتاه مای     کارکنان مهمترین عامل در ایجاد مزیت رقابتی برای سازمان است. کارکنان به عنوان سرمایهجذب و نگهداشت 

ه بخشد، مربوط به بهبود کیفیت و توسع اولین مزیت رقابتی که جذب و نگهداشت کارکنان به سازمان می .کنند نقش مهمی در رشد و پیشرهت سازمان ایفا می
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شاوند.   ی خود، منجر به بهبود کیفیت و اهزایش ظرهیت تولیاد محصاولات مای    محصولات و خدمات است. کارکنان ماهر و متعهد، با توجه به دانش و تجربه

ریان را اهازایش  ی خدمات و تولید محصولات متناسب با نیازهاای مشات   تواند توانایی ارائه همچنین، با هدف جذب و نگهداشت کارکنان با تجربه، سازمان می

 [11]. وری است ها و اهزایش بهره دومین مزیت رقابتی مربوط به جذب و نگهداشت کارکنان، کاهش هزینه .دهد

تواناد   فیرد. در این مورد، سازمان مای  وری و کیفیت کار دستخوش تحسین قرار می برند و در نتیجه، بهره کارکنان با تجربه از مشکلات کاری کمتری رنج می 

ذب و نگهداشات  همچناین، باا جا    .های خود را کاهش دهاد  ها به طور قابل توجهی هزینه ی شغلی آن از نرر کمک به رشد هردی کارکنان و همچنین توسعه

توانناد باا رهتاار     ای روابط با مشتریان خود را ایجاد کند. در این مورد، کارکنان به عنوان نمایندفان سازمان، مای  تواند به شکل بهبود یاهته کارکنان، سازمان می

آخرین مزیت رقابتی مربوط باه   [7].تی تبدیل کنندهای خود، اعتماد مشتریان را به دست آورند و سازمان را از این طریق به یک مزیت رقاب اخلاقی و مهارت

تواناد   جذب و نگهداشت کارکنان، رشد سریع سازمان و اهزایش تحلیل جذب و محصول است. با جذب و نگهداشت کارکنان خلاق و با مهارت، سازمان می

ایجااد مزیات    بارای ابراین، جاذب و نگهداشات کارکناان    بن .به شکل بهتری به رقابت با شرکای خود بپردازد و محصولات و خدمات جدیدی را عرضه کند

 [7]. رقابتی در سازمان بسیار نقش موثر و ویژه ای دارد.

 

 نتایج .4

  1اجرای فرایند تحلیل شبکه فازی. 4.1

اساتفاده از  یکی از روش های تصمیم گیری چند شاخصه است که با محی  فاازی در رابطاه اسات. در ایان روش باا       فازی فرایند تحلیل شبکه روش

مطارح شاد.این    1980 فرآیند تحلیل سلسله مراتبی نخستین بار توس  توماس.ال.سااعتی انجا  می شود.  فازی فرایند تحلیل شبکه روش تکنیک سوپر ماتریس

دیل می نمایاد. ساپس روش   تکنیک نظرات و ارزیابی های کارشناسان را ترکیر نموده و سیستم تصمیم گیری پیچیده را به یک سیستم سلسله مراتبی ساده تب

تکنیک شاخص های کمای و   ارزیابی بر حسر مقیاس به منظور بررسی اهمیت نسبی مقایسات زوجی در بین هر یک از معیارها، مورد استفاده قرار می گیرد. این

حالتی تعمیم یافته از فرآیند تحلیل سلساله   در حقیقت فرآیند تحلیل سلسله مراتبی ،های کیفی را، به طور کارآمدی مورد بررسی قرارمی دهد همچنین شاخص

ارتباطاات درونای    فرایند تحلیل شابکه  در حالی که پردازد است. فرآیند تحلیل سلسله مراتبی به ارائه چارچوبی با ارتباطات سلسله مراتبی یک سویه می 2مراتبی

زیااد اسات، بسایار مناسار      تگی بین معیارهای انتخااب گزیناه هاای ممکان    گیرد و در مواقعی که وابس پیچیده تر بین سطوح تصمیم و نسبت ها را در نظر می

استفاده از روش تجزیاه  فازی برای انتخاب مکان کارخانه کشتی سازی با  ANP از روش (2000) گونری و همکاران به عنوان مًال، (.1388میباشد)ثابتی صالح، 

 . معرفی شده بود، استفاده کردند (1996) چانگ و تحلیل توسعه یافته که توس 

 

 در این پژوهش به شرح زیر می باشد : FANPتصمیم گیری با روش  انجام مراحل. 4.2

  تعیین ملا  های موثر در تصمیم گیری 

 

 

                                                           
1
 FANP 

2
 AHP 

 در تحقیق معیارها و زیرمعیارها.  (1) جدول

https://dx.doi.org/10.1016/j.eswa.2008.10.059
https://dx.doi.org/10.1016/0377-2217(95)00300-2
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 زیر معیار معیار ردیف

1 
ارتباطات فعال با 

 کارکنان

 C1 گفتگو یبستر مناسر برا جادیا   (1

 C2 به سوالات ییپاسخگو  (2

 C3 شنهاداتیاز نظرات و پ یبانیپشت   (3

 C4 یو آموزش یریادگی یبرنامه ها یاجرا  (4

 حقوق کارکنان تیرعا 2

 C5 مناسر یایپرداخت حقوق و مزا  (5

 C6 کارکنان یا مهیحقوق ب تیرعا( 6

 C7 مناسر به کارکنان یابیارائه بازخورد و ارز   (7

 C8 به کارکنان یارائه فرصت ترق   (8

 ایپو یفرهنگ سازمان 3

 C9 کارکنان یارتباط یتوسعه مهارت ها   (9

 C10 کارکنان نیافکار ب یبه اشترا  گذار یفضا برا جادیا   (10

 C11 متفاوت یها افکار و فرهنگ رشیپذ   (11

4 
 یها ارتقا مهارت

 کارکنان

 C12 در تفکر خلاق یتوانمند شیافزا   (12

 C13 زمان تیریکارکنان در مد ییبهبود توانا   (13

 C14 یریگ میکارکنان در تصم ییتوانا بهبود   (14

5 
فرصت گردش  جادیا

 یشغل

 C15 دیاطلاع از مشاغل جد یاستفاده از بستر مناسر برا   (15

 C16 در انتقال کارکنان لیتسه    (16

 C17 کارکنان ییجابجا یاختصاص بودجه و اعتبار برا   (17

 C18 تخصص و مهارت کارکنان ییشناسا   (18

 

 یک شبکه تجزیه کرد. ساختار مذکور را مای تاوان باا اساتفاده از      ساخت شبکه : مساله را باید به طور شفاف بیان کرده و به یک سیستم منطقی و به صورت

فاده از شبکه نیاز در ایان پاشوهش، باا اسات     . نظر تصمیم گیرندگان و از طریق روش هایی چون جلسات طوفان مغزی یا دیگر روش های مناسر بدست آورد

 با توجه به معیارها و زیرمعیارها و همچنین هدف مورد نظربدست آمد. ها  ملا  های بدست آمده در مرحله قبل، و مشخص کردن گزینه
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:هد  

انتخاب کارکنان در منابع انسانی سازمانها 

:معیار ها 

ایجاد فرصت گردش شغلی( 5   ارتقا مهارت های کارکنان(  4   فرهنگ سازمانی پویا(  3   رعایت حقوق کارکنان(  2  ارتباطات فعال با کارکنان( 1

ارتباطات فعال با کارکنان

 ایجاد بستر مناسر برای( 1
گفتگو

پاسخگویی به سوالات( 2

پشتیبانی از نظرات و ( 3
پیشنهادات

اجرای برنامه های یادگیری و ( 4
آموزشی

رعایت حقوق کارکنان

پرداخت حقوق و مزایای ( 1
مناسر

رعایت حقوق بیمه ای کارکنان( 2

ارائه بازخورد و ارزیابی مناسر ( 3
به کارکنان

ارائه فرصت ترقی به کارکنان(4

ارتقا مهارت های کارکنان

افزایش توانمندی در تفکر ( 1
خلاق

بهبود توانایی کارکنان در (2
مدیریت زمان

بهبود توانایی کارکنان در ( 3
تصمیم گیری

فرهنگ سازمانی پویا

توسعه مهارت های ارتباطی ( 1
کارکنان

ایجاد فضا برای به اشترا  ( 2
گذاری افکار بین کارکنان

پذیرش افکار و فرهنگ های ( 3
متفاوت

ایجاد فرصت گردش شغلی 

استفاده از بستر مناسر برای ( 1
اطلاع از مشاغل جدید

تسهیل در انتقال کارکنان(2

اختصاص بودجه و اعتبار برای (3
جابجایی کارکنان

شناسایی تخصص و مهارت ( 4
کارکنان

: گ ینه ها 

انع ا  پذیری و حمایت از کارکنان( 1

کار بر اسا  هد ( 2

حمایت از بهداشت روانی( 3

حمایت از دانش و تونایی های کارکنان( 4
 

 

 

 

 ساختار هرآیند تحلیل شبکه در تحقیق.  (1) شکل
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   نیز همچون روش تحلیل سلسله مراتبی، عناصر تصمیم در هر قسمت باا   مقایسات زوجی و به دست آوردن بردار اولویت ها : در روش تحلیل شبکه ایانجا

مای  یساه  توجه به اهمیت آنها در کنترل معیار به صورت زوجی مقایسه شده و خود قسمت ها نیز با توجه به تاثیرشان در هدف به صورت زوجی باا هام مقا  

 شوند

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

یک مجموعه از اهاداف باشاد. باا توجاه باه روش تحلیال        U = {u1, u2, …,un} یک مجموعه از اشیاء و X = {x1, x2, …, xn} در نظر بگیرید

وسعت هر شی را می توان با علائام زیار باه    ، مقادیر تحلیل mبرای آن انجا  می شود. بنابراین،  (gi) گسترده چانگ، هر شیء انتخاب شده و تحلیل وسعت هر هدف

 :دست آورد

 

C1 1.00 1.00 1.00 0.22 0.25 0.29 0.22 0.25 0.29 0.29 0.33 0.40 2.50 3.00 3.50 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 0.22 0.25 0.29 0.29 0.33 0.40

C2 0.29 0.33 0.40 1.00 1.00 1.00 0.22 0.25 0.29 0.22 0.25 0.29 1.50 2.00 2.50 0.29 0.33 0.40 1.50 2.00 2.50 0.29 0.33 0.40 0.29 0.33 0.40

C3 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 1.00 1.00 1.00 2.50 3.00 3.50 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50

C4 1.50 2.00 2.50 0.40 0.50 0.67 0.29 0.33 0.40 1.00 1.00 1.00 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50

C5 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 0.29 0.33 0.40 0.40 0.50 0.67 1.00 1.00 1.00 0.67 1.00 1.50 0.29 0.33 0.40 0.29 0.33 0.40 1.50 2.00 2.50

C6 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50 2.50 3.00 3.50 0.67 1.00 1.50 1.00 1.00 1.00 0.67 1.00 1.50 0.29 0.33 0.40 0.40 0.50 0.67

C7 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.29 0.33 0.40 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 1.00 1.00 1.00 0.29 0.33 0.40 2.50 3.00 3.50

C8 0.67 1.00 1.50 0.29 0.33 0.40 0.67 1.00 1.50 0.29 0.33 0.40 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 2.50 3.00 3.50 1.00 1.00 1.00 1.50 2.00 2.50

C9 1.50 2.00 2.50 0.29 0.33 0.40 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 0.29 0.33 0.40 0.29 0.33 0.40 0.40 0.50 0.67 0.29 0.33 0.40 1.00 1.00 1.00

C10 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.29 0.33 0.40 3.50 4.00 4.50 2.50 3.00 3.50 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.29 0.33 0.40 0.67 1.00 1.50

C11 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 1.50 2.00 2.50

C12 0.22 0.25 0.29 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50

C13 1.50 2.00 2.50 1.50 2.00 2.50 0.22 0.25 0.29 1.50 2.00 2.50 1.50 2.00 2.50 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 0.22 0.25 0.29

C14 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50

C15 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50

C16 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50

C17 0.22 0.25 0.29 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 2.50 3.00 3.50 0.22 0.25 0.29 2.50 3.00 3.50 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 0.22 0.25 0.29

C18 0.22 0.25 0.29 0.40 0.50 0.67 0.29 0.33 0.40 2.50 3.00 3.50 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50

C6 C7 C8 C9C3 C4 C5C1 C2

C1 0.29 0.33 0.40 2.50 3.00 3.50 3.50 4.00 4.50 1.50 2.00 2.50 0.29 0.33 0.40 2.50 3.00 3.50 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 0.22 0.25 0.29

C2 2.50 3.00 3.50 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 0.22 0.25 0.29 2.50 3.00 3.50 0.29 0.33 0.40 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 2.50 3.00 3.50

C3 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50

C4 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 2.50 3.00 3.50 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 1.50 2.00 2.50 1.50 2.00 2.50

C5 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 0.29 0.33 0.40 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 0.40 0.50 0.67 0.29 0.33 0.40

C6 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 3.50 4.00 4.50 0.29 0.33 0.40

C7 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50 2.50 3.00 3.50 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50 0.29 0.33 0.40

C8 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.29 0.33 0.40 0.67 1.00 1.50 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.29 0.33 0.40

C9 0.29 0.33 0.40 0.29 0.33 0.40 0.40 0.50 0.67 0.29 0.33 0.40 2.50 3.00 3.50 3.50 4.00 4.50 1.50 2.00 2.50 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67

C10 1.00 1.00 1.00 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.29 0.33 0.40 0.40 0.50 0.67 2.50 3.00 3.50 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67

C11 0.67 1.00 1.50 1.00 1.00 1.00 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.29 0.33 0.40 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50

C12 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 1.00 1.00 1.00 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 2.50 3.00 3.50 0.40 0.50 0.67

C13 1.50 2.00 2.50 0.22 0.25 0.29 1.50 2.00 2.50 1.00 1.00 1.00 0.22 0.25 0.29 1.50 2.00 2.50 3.50 4.00 4.50 1.50 2.00 2.50 1.50 2.00 2.50

C14 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 1.50 2.00 2.50 1.00 1.00 1.00 0.29 0.33 0.40 1.50 2.00 2.50 2.50 3.00 3.50 1.50 2.00 2.50

C15 1.50 2.00 2.50 1.50 2.00 2.50 1.50 2.00 2.50 1.50 2.00 2.50 0.67 1.00 1.50 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 0.67 1.00 1.50 1.50 2.00 2.50

C16 2.50 3.00 3.50 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 2.50 3.00 3.50 2.50 3.00 3.50 1.00 1.00 1.00 2.50 3.00 3.50 2.50 3.00 3.50

C17 0.67 1.00 1.50 2.50 3.00 3.50 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 2.50 3.00 3.50 0.67 1.00 1.50 2.50 3.00 3.50 1.00 1.00 1.00 2.50 3.00 3.50

C18 0.40 0.50 0.67 0.67 1.00 1.50 0.40 0.50 0.67 0.40 0.50 0.67 2.50 3.00 3.50 3.50 4.00 4.50 0.40 0.50 0.67 2.50 3.00 3.50 1.00 1.00 1.00

C16 C17 C18C11 C12 C13 C14 C15C10

 (FANP)روش   ( . ماتریس تصمیم تحقیق2) جدول
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 تحلیل گسترده چانک( )  :      1رابطه 

 

به موجر آن همه اعداد فازی مًلًی هستند. در اینجا مراحل روش تحلیل توسعه یافته چانگ ارائه شاده   Mjgi(j=1,2,…,m) به طوری که در آن

 .است

 مقدار وسعت مصنوعی فازی، با توجه به iشی، به صورت زیر تعری، می شود مین : 

 

  (مقدار وسعت مصنوعی فازی):      2رابطه 

 

 :  یک ماتریس خاص به صورت زیر انجا  می شود m مقادیر تحلیل وسعت( S قسمت اول معادله)برای به دست آوردن عملیات جمع فازی

 

  ی(جمع فاز اتیعمل):      3رابطه 

 

 :مقادیر به صورت زیر انجا  می شود( S قسمت اول معادله) اضافی فازیبرای به دست آوردن، عملیات 

 

  ی(فاز یاضاف اتیعمل):      4رابطه 

 

 :میکنیم سپس، معکوس بردار در معادله بالا را به محاسبه 

 

  (معکوس بردار):      5رابطه 

 

 

 

l m u 

C1 17.40 20.83 24.08 

C2 16.83 20.92 25.12 

C3 13.70 18.00 22.33 
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 درجه امکان M2 = (l2, m2, u2) ≥ M1 = (l1, m1, u1) به صورت زیر تعری، می شود : 

 

  )درجه امکان(:      6رابطه 

 

 

 

 

 

 

C4 16.35 21.33 26.73 

C5 11.33 14.67 17.50 

C6 18.47 24.17 30.47 

C7 16.82 22.00 26.03 

C8 15.98 21.33 25.60 

C9 15.50 18.83 22.23 

C10 20.49 26.00 30.03 

C11 18.09 24.33 29.23 

C12 14.62 19.25 23.79 

C13 22.56 29.00 33.14 

C14 17.72 23.33 29.40 

C15 18.80 25.00 30.83 

C16 22.70 28.00 31.33 

C17 20.93 25.75 28.02 

C18 18.54 22.58 26.85 

 

316.83 405.33 482.74 

 

l m u 

C1 0.036 0.051 0.076 

C2 0.035 0.052 0.079 

C3 0.028 0.044 0.070 

C4 0.034 0.053 0.084 

C5 0.023 0.036 0.055 

C6 0.038 0.060 0.096 

C7 0.035 0.054 0.082 

C8 0.033 0.053 0.081 

C9 0.032 0.046 0.070 

C10 0.042 0.064 0.095 

C11 0.037 0.060 0.092 

C12 0.030 0.047 0.075 

C13 0.047 0.072 0.105 

C14 0.037 0.058 0.093 

C15 0.039 0.062 0.097 

C16 0.047 0.069 0.099 

C17 0.043 0.064 0.088 

C18 0.038 0.056 0.085 

 (S)محاسبه  معکوس بردار اتیعمل( . 4) جدول یجمع هاز اتیعمل( . 3) جدول

C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9

C1 1.000 1.000 0.831 1.000 0.558 1.000 1.000 1.000 0.874

C2 0.995 1.000 0.832 1.000 0.569 1.000 1.000 1.000 0.873

C3 1.000 1.000 1.000 1.000 0.766 1.000 1.000 1.000 1.000

C4 0.972 0.978 0.817 0.565 0.565 1.000 1.000 1.000 0.855

C5 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000

C6 0.821 0.837 0.679 0.868 0.420 1.000 0.891 0.859 0.708

C7 0.935 0.943 0.783 0.968 0.530 1.000 1.000 0.965 0.819

C8 0.972 0.978 0.820 1.000 0.574 1.000 1.000 1.000 0.857

C9 1.000 1.000 0.949 1.000 0.692 1.000 1.000 1.000 1.000

C10 0.725 0.746 0.587 0.785 0.314 0.922 0.801 0.769 0.611

C11 0.817 0.832 0.679 0.864 0.427 0.993 0.886 0.854 0.707

C12 1.000 1.000 0.929 1.000 0.688 1.000 1.000 1.000 0.975

C13 0.592 0.620 0.467 0.666 0.194 0.806 0.672 0.643 0.483

C14 0.864 0.877 0.720 0.906 0.464 1.000 0.933 0.899 0.751

C15 0.783 0.800 0.646 0.834 0.390 0.965 0.854 0.822 0.672

C16 0.621 0.649 0.487 0.694 0.200 0.839 0.704 0.673 0.506

C17 0.729 0.751 0.587 0.790 0.303 0.931 0.807 0.775 0.611

C18 0.897 0.909 0.739 0.937 0.463 1.000 0.968 0.932 0.774

C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18

C1 1.000 1.000 0.909 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000

C2 1.000 1.000 0.907 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000

C3 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000

C4 1.000 1.000 0.889 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000

C5 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000

C6 1.000 1.000 0.752 1.000 0.964 1.000 1.000 1.000 0.922

C7 1.000 1.000 0.856 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000

C8 1.000 1.000 0.891 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000

C9 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000

C10 1.000 0.924 0.662 1.000 0.884 0.957 1.000 0.987 0.834

C11 1.000 1.000 0.750 1.000 0.957 1.000 1.000 1.000 0.916

C12 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000

C13 0.867 0.798 0.541 1.000 0.767 0.837 0.955 0.839 0.706

C14 1.000 1.000 0.792 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 0.963

C15 1.000 0.970 0.718 1.000 0.929 1.000 1.000 1.000 0.885

C16 0.906 0.833 0.565 1.000 0.799 0.872 1.000 0.882 0.738

C17 1.000 0.933 0.664 1.000 0.892 0.967 1.000 1.000 0.841

C18 1.000 1.000 0.817 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000

  درجه امکانمقادیر  ( .5) جدول
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 درجه امکان بزرگتر بودن یک عدد فازی محدب از k اعداد فازی محدب : 

 

  )درجه امکان بزرگتر بودن(:     7رابطه 
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 بردارهای وزن نرمال شده عبارتند از: 

 

 (بردارهای وزن نرمال شده):    8رابطه 

 

 

 

 

 

 

C1 0.592 

 

C1 0.048 

C2 0.620 

 

C2 0.050 

C3 0.467 

 

C3 0.038 

C4 0.565 

 

C4 0.046 

C5 0.194 

 

C5 0.016 

C6 0.806 

 

C6 0.065 

C7 0.672 

 

C7 0.054 

C8 0.643 
 

C8 0.052 

C9 0.483 C9 0.039 

C10 0.867 

 

C10 0.070 

C11 0.798 

 

C11 0.065 

C12 0.541 

 

C12 0.044 

C13 1.000 

 

C13 0.081 

C14 0.767 

 

C14 0.062 

C15 0.837 

 

C15 0.068 

C16 0.955 

 

C16 0.077 

C17 0.839 

 

C17 0.068 

C18 0.706 

 

C18 0.057 

ف
دی
ر

 

 معیار
وزن های نسبی 

 معیارها
 زیر معیار

وزن کلی زیر 

 معیار

  بردار وزن نرمال ( .7) جدول  مقادیر حداقل درجه امکان ( .6) جدول
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 نتیجه گیریبحث و  -6

شات  نگهدا انتخااب و  در واقع موفقیت هار ساازمان باه میازان قابال تاوجهی باه        ،کارکنان برای هر سازمانی امری بسیار حائز اهمیت است انتخاب

جذب را به خوبی طراحای و  برای جذب کارکنان با استعداد، باید فرایند   .کارکنان با استعداد و با تجربه و جذب کارکنان با استعداد، فعال و خلاق بستگی دارد

شاده   های شناخته های اجتماعی و سایت های کاری دقیق و جالر و استفاده از شبکه اجرا کرد. به عنوان مًال، ایجاد رزومه واضح از الزامات شغل، نوشتن آگهی

ن تنها قسمتی از معادلاه اسات، واقعیات ایان اسات کاه       اما جذب کارکنا .توان برای جذب کارکنان با استعداد استفاده کرد از جمله راهکارهایی هستند که می

1 
ارتباطات فعال با 

 کارکنان
0.18 

 0.048 گفتگو یبستر مناسر برا جادیا   (1

 0.050 به سوالات ییپاسخگو  (2

 0.038 شنهاداتیاز نظرات و پ یبانیپشت   (3

 0.046 یو آموزش یریادگی یبرنامه ها یاجرا  (4

2 
حقوق  تیرعا

 کارکنان
0.19 

 0.016 مناسر یایپرداخت حقوق و مزا  (5

 0.065 کارکنان یا مهیحقوق ب تیرعا( 6

 0.054 مناسر به کارکنان یابیارائه بازخورد و ارز   (7

 0.052 به کارکنان یارائه فرصت ترق   (8

3 
 یفرهنگ سازمان

 ایپو
0.17 

 0.039 کارکنان یارتباط یتوسعه مهارت ها   (9

 0.070 کارکنان نیافکار ب یبه اشترا  گذار یفضا برا جادیا   (10

 0.065 متفاوت یها افکار و فرهنگ رشیپذ   (11

4 
 یها ارتقا مهارت

 کارکنان
0.19 

 0.044 در تفکر خلاق یتوانمند شیافزا   (12

 0.081 زمان تیریکارکنان در مد ییبهبود توانا   (13

 0.062 یریگ میکارکنان در تصم ییبهبود توانا   (14

5 
فرصت گردش  جادیا

 یشغل
0.27 

 0.068 دیاطلاع از مشاغل جد یاستفاده از بستر مناسر برا   (15

 0.077 در انتقال کارکنان لیتسه    (16

 0.068 کارکنان ییجابجا یاختصاص بودجه و اعتبار برا   (17

 0.057 تخصص و مهارت کارکنان ییشناسا   (18

  محاسبه وزن کلی زیر معیارها ( .8) جدول
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ای و یاادگیری   هایی برای ایجاد شرای  کاری بهتار و قابال قباول، رشاد حرفاه      تر است. از این رو، برنامه نگهداشت کارکنان با استعداد و فعال نیز به مراتر مهم

  .همواره مورد نیاز است

د، ارائه حقوق و مزایای مناسر، ساختار شغلی و پرداختن به مسائل مانند توازن باین کاار و زنادگی،    نگهداشت کارکنان خو انتخاب و بهترین راه برای

همچنین باید توجه داشت که فرهناگ ساازمانی یاک      .های رشد شغلی و ایجاد فرهنگ سازمانی مًبت است ای و ادامه تحصیل و آموزش، فرصت پیشرفت حرفه

با استعداد دارد. بنابراین، ایجاد یک فرهنگ سازمانی مًبت و تشویق و پاداش کارکنان به خورد کاار، باه هماراه ایجااد     سازمان نقش مهمی در نگهداشت کارکنان 

در نهایت، بارای جاذب و نگهداشات کارکناان باا       .فضایی که کارکنان با ارزش سازمان را شناسایی و انگیزه بخش باشد، از موارد مهم در نگهداشت کارکنان است

هاای رشاد، توساعه و ناوآوری، اضاافه کاردن ارزش باه         ها، به نوآوری، ایجاد فرصات  ها بتوانند در رقابت با سایر سازمان فعال، ضروری است که سازماناستعداد و 

 .سازمان و ایجاد ارتباطات برقرار و صمیمی با کارکنان موفق باشند

بیشترین وزن را بر اساس نظار   "کارکنان نیافکار ب یبه اشترا  گذار یفضا برا جادیا"و زیر معیار "یفرصت گردش شغل جادیا" در این تحقیق معیار

و شااخص   خبرگان به خود اختصاص دادند که این نشان دهنده این موضوع هست که بر هر میزان فضای رشد برای کارکنان فراهم شود به طباع تعهاد باه برناد    

 ی سازمان افزایش پیدا خواهد کرد.نگهداشت کارکنان در جهت ایجاد مزیت رقابتی پایدار برا
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