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  *** دكتر سيد مهدي الواني و ** محمد وحيد ضيائي ،* عليزاده كلخوران دكتر محمد شاه
  

  دانشكده تحصيلات تكميلي واحد تهران جنوب-استاديار دانشگاه آزاد  *
   واحد تهران جنوب-دانشگاه آزاد ) مديريت سيستم و بهره وري(كارشناس ارشد مهندسي صنايع  **

  استاد دانشگاه علامه طباطبائي ***
  

  
  چكيده 

 مديران سرمايه هاي راهبردي هـر سـازمان بـشمار           .دانش مديريت منابع انساني از الزامات اداره سازمان است        
  .  است جزء اصلي آن نظام مديريت منابع انساني و انتخاب يكي از سهزير سيستمگماري، كار هب. آيند مي

استخراج معيارهاي انتخاب مديران و ساختار تحليلي آن بـا ملحـوظ نمـودن              تحقيق حاضر كوشيده است تا با       
فرايند تحليل سلسله مراتبـي  "هاي نومولوژيك؛ تعيين وزن معيارها با استفاده از رويكرد رياضي جديد   محدوديت

 تحليـل  فرايند" و روش تصميم گيري گروهي؛ مقايسه نتايج عددي استفاده از رويكرد رياضي جديد        "بهبود يافته 
 روش نـويني بـراي انتخـاب        "فرايند تحليل سلسله مراتبي   " با مدل رياضي متداول      "سلسله مراتبي بهبود يافته   

  .تري جهت ملحوظ نمودن معيارها و قابليت هاي مديران ارائه مي كند روش حاصله ابزار دقيق. مديران توسعه دهد
، AHPارگماري، انتخاب، نومولوژي، تصميم گيري گروهي، نظام مديريت منابع انساني، مديران، بك : كليديهاي ژهوا

DEMATEL  
  
  

  
  مقدمه 

. دانش مديريت منابع انساني از الزامات اداره سازمان اسـت         
 و مهارت   ، هنر مديريت منابع انساني، عبارت است از دانش      

يي كـه از طريـق      هـا    برنامه  و راهبري اجراي    توسعه ،تدوين
ي هـا  ني مورد نياز برطبـق اهـداف و برنامـه   آنها نيروي انسا  

 و هـا  مين وضـمن بهبـود و پـرورش توانمنـدي    أسـازمان ت ـ 
 جهـت حـصول حـداكثر      ي نيروي انـساني، در    ها  شايستگي

  .شود  مياهداف فردي و سازماني رفتار

نگرش سيستمي در مديريت منابع انـساني، مجموعـه          
ي مـرتبط متـشكل از      هـا   وظايف آن را به صورت مجموعـه      

بــهــا رسيــستمزي گمــاري، نگهــداري، آمــوزش و  كــاره ي 
بهسازي، و انگيـزش و جبـران خـدمت مـي نگـرد كـه در                
راستاي تحقق وظيفه اصلي سيستم مديريت منابع انـساني         

ــتو  ــد   در نهاي ــي كنن ــستم كــل ســازمان فعاليــت م  سي
  ).1373ميرسپاسي، (

ثير عوامل خـارجي، روابـط      أمدير منابع انساني تحت تا    
عملكرد مديريت  ي مديريت و    ها  انديشهزي،  كار، جهاني سا  
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ــرار دارد  ــي ق ــوانين دولت ــازمان و ق    Robbins and (س
2002, Decenzo(. تحقيقــات انديــشمندان اروپــايي بــه 
اي در مدل عمومي عوامـل اثرگـذار بـر        بهبود قابل ملاحظه  

ايـن  . مديريت منابع انساني سازمان رهنمون گرديده اسـت       
 و  "نوع نظـام اقتـصادي    "ش  بهبود شامل ملحوظ نمودن نق    

  ).  1387شاه عليزاده، ( مي باشد "فرهنگ ملي"
را در  فرايند مديريت منابع انساني هفت فعاليت عمـده         

، انتخـاب ،  كارمنديابي،  ريزي منابع انساني   گيرد برنامه   برمي
، ارزيـابي عملكـرد   ،  آمـوزش و بهـسازي    ،  پذير نمودن  جامعه
 ,.Stoner, et al ( تنــزل و تــرخيص، جابجــائي،ترفيــع
  :اهداف مدير منابع انساني عبارتند از .)1994
ريـزي راهبـردي منـابع       گماري، شـامل برنامـه    كار هب. 1

  انساني؛ كارمنديابي؛ انتخاب؛
نگهداري، شامل بهداشت و ايمني؛ ارتباطات؛ روابط       . 2

  كاركنان؛
آموزش و بهسازي، شـامل ايجـاد فـضاي آشـنائي و            . 3

؛آمـوزش كاركنـان؛ بهـسازي      ورود الفت براي كاركنـان نـو     
  ؛)طرح خدمتي(شغليپيشرفت كاركنان؛ توسعه مسير 

ي انگيزش و طراحي    ها  انگيزش، شامل كاربرد نظريه   . 4
پـاداش و جبـران خـدمت؛ مزايـاي          شغل؛ ارزيابي عملكرد؛  

 .)Robbins and Decenzo ,2002 (.كاركنان
ــزء اصــلي زيــر سيــستم    انتخــاب يكــي از ســه    ج

  .  است1كارگماري هب
  :اهداف تحقيق حاضر عبارتند از

ي انتخــاب مــديران و ســاختار هــا  اســتخراج معيــار-1
  تحليلي آن

 تعيــين وزن معيارهــا بــا اســتفاده از مــدل رياضــي -2
  "فرايند تحليل سلسله مراتبي بهبود يافته"جديد 
 مقايسه نتايج عددي استفاده از مدل رياضي جديـد     -3

 با مدل رياضي    "تهفرايند تحليل سلسله مراتبي بهبود ياف     "
  "فرايند تحليل سلسله مراتبي"متداول 

   
  اهميت مسئله

هايي كه   استخدام افراد خوب رقابت شديدي را بين سازمان       
چرا كه آنهـا بـه افـراد        . پيشرفته هستند ايجاد نموده است    

                                                           
1.  Staffing 

هـا بـراي    اين سازمان. منحصر به فرد و متخصص نياز دارند     
هاي پويا به    يان سازمان بقا بايد بسيار چالاك باشند تا در م       

 ـ. زندگي ادامه دهند   عـلاوه عرضـه كـار توسـط افـراد بـا            هب
توانند هر كجا بخواهند كـار        مي تخصص بالا كم بوده و آنها     

شود مدير منـابع انـساني        مي درخواست كار يكبار پر   . كنند
بايد با دقت در مورد انتخـاب افـراد بـا توجـه بـه فرهنـگ                 

  .)Robbins and Decenzo ,2002(.سازمان اقدام نمايد 
  

 سوال اصلي تحقيق 
توان يك مدل انتخاب      مي ها  بر اساس كدام معيارها و روش     

  مديران ايجاد نمود؟
  آيا معيارهاي مدل مزبور بسيط يا مركب است؟
  روش درخور معيارهاي مدل مزبور كدام است؟

  
  چارچوب نظري تحقيق

ق،  مشتمل است بر تكميل تقاضانامه، شـرح سـواب         2انتخاب
ي اسـتخدامي و مهـارتي، و       هـا   شركت در مصاحبه، آزمـون    

توصـيه  از جملـه    ) مـستندات و منـدرجات    (كنترل مراجع   
ي خـصوصي بـه منظـور ارزيـابي و          هـا     و معرفينامه   ها  نامه

 نمودن نامزدهاي مشاغل جهت معرفي بـه مـديراني          غربال
كه در نهايت يك نامزد را از آن ميان انتخـاب و اسـتخدام              

برخي از ابزارهـا و   .).Stoner, et al ,1994 (دخواهند نمو
 بيـشتر مـورد اسـتفاده قـرار       در ايـن ميـان      هايي كـه     روش
انـد از مـصاحبه، آزمـون كتبـي و آزمـون             گيرند عبارت  مي

   ).1370كونتز وهمكاران،  (صحنه سازي شده
تر از كارمنديابي و يافتن      انتخاب افراد فرايندي پيچيده   

  در   3 توسعه صنعتي ملل متحد    سازمان .افراد مناسب است  
هـاي  افـراد را بـه سـه گـروه             موضوع انتخاب افراد قابليـت    

)KSAs (كند  ميتقسيم:  
  مرتبط،4دانش. 1

كار بردن  هشامل توانايي اجرا و ب  5ها مجموعه مهارت. 2
 دانش در عرصع عمل،

                                                           
2. Selection 
3. United Nations Development Organization (UNIDO) 
4. Knowledge 
5. Skills  
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 كيفــي 1هــاي خــصوصيات شخــصي شــامل توانــائي. 3
  ).1385 فاري،ابوالعلائي و غ(رفتاري و شخصيتي 

. حالـت خاصـي از گـزينش افـراد اسـت          گزينش مدير   
نخست بايد يك تحليل عيني از شرايط مـورد نيـاز پـست             

 شغل بايد سـازوار بـا        انجام شود و تا جايي كه شدني است،       
افـزون بـر آن     . ريـزي شـود    نيازهاي فردي و سازماني طرح    

د اي ارزشيابي و مقايسه شـون      هاي شغلي بايد به گونه     پايگاه
كه درباره هر يك از آنها بتـوان عادلانـه و منـصفانه رفتـار               

هـايي كـه بايـد در نظـر گرفتـه شـود         از ميـان عامـل    . كرد
هاي فني، انساني، ادراكي و طراحي كـه در سـطوح            مهارت

مختلــف سلــسله مراتــب ســازماني متفــاوت اســت و نيــز  
 تـوان نـام بـرد       مي هاي شخصي مورد نياز مديران را      ويژگي

   ).1370مكاران، كونتز وه(
 رابرت كتز سه گونه مهـارت را بـراي مـديران ضـروري            

ريـزي   مهارت چهارمي را نيز با نـام توانـائي طـرح          . داند مي
وده بدانها افز ) 1370(كونتز وهمكاران   ها   براي حل دشواري  

  .اند
ها و زبردسـتي و      ست از دانش   ا  عبارت 2 مهارت فني  -1

  ايكارداني در كار وظيفه
ست از توانائي كـار كـردن        ا عبارت  3اني مهارت انس  -2

با مردم، اين مهارت كوشش در همكاري، انجـام دادن كـار            
گروهي، و مهارت در پديد آوردن محيطي است كه افراد با           
اطمينان و آزادانه بتوانند عقيـده و نظرهـاي خـود را بيـان           

  . كنند
شود   مي  به مهارتي گفته   4)مفهومي ( مهارت ادراكي  -3

ائي برداشت كلي و شناخت عناصر برجـسته        كه شخص توان  
هـا را دارا باشـد و بتوانـد پيونـدهاي ميـان              و مهم موقعيت  

  . عناصر را بخوبي درك كند
  و  عبارتست از توانائي بـاز شـكافي       5 مهارت طراحي  -4

سـسه  ؤاي كه به سـود سـازمان يـا م    ها به شيوه  حل مشكل 
 ـ    . باشد ي هـاي بـالا    ويـژه در سـطح     هبراي اثر بخش بودن، ب

يي بـيش از ديـدن      هـا   سازمان، مديران نه تنها بايد توانـائي      
ها را داشته باشند، كه بايد زبردستي يك         مسائل و دشواري  

كـار گـرفتن يـك راه عملـي         ه  مهندس طراح خوب را در ب     
اگر مـديران فقـط     . مناسب براي حل مسائل نيز دارا باشند      
 هـا باشـند، در كـار       مسايل را به بينند و تماشاگر دشـواري       

                                                           
1.  Abilities  
2. Technical skill 
3. Human skill 
4 . Conceptual skill 
5. Design skill 

  . خود شكست خواهند خورد
ها در سلسله مراتب سـازماني       اهميت نسبي اين مهارت   

هاي فنـي در سـطح مـديران پايـه و            مهارت. متفاوت است 
ــت را دارد   ــشترين اهمي ــتان بي ــر  . سرپرس ــوي ديگ از س

هاي ادراكي براي سرپرسـتان سـطوح پـايين داراي           مهارت
 هـاي انـساني بـازهم اهميـت        مهارت. اهميت حياتي نيست  
. آيـد   مـي هاي اداركي نيز مهم بشمار   اساسي دارد؛ و مهارت   

هـاي ادراكـي و طراحـي و         در سطح مديريت عالي توانـائي     
اي اســت ولــي بــه  هــاي انــساني داراي ارزش ويــژه مهــارت

  .هاي فني نيست نسبت، نياز چنداني به مهارت
عــلاوه بــر : هــاي شخــصي مــورد نيــاز مــديران ويژگــي

ان اثر بخش بدانها نياز دارنـد،   هاي مختلفي كه مدير    مهارت
ايـن  . هاي شخصي چندي نيز شايان اهميـت اسـت         ويژگي
 توانـائي   -2 اشـتياق بـه مـديريت        -1: ها عبارتند از   ويژگي

 درســتي و -3ارتبــاط بــا مــردم از راه همــدلي بــا آنــان    
 تجربه شخصي عملكرد گذشـته وي در سـمت          -4يكرنگي  
  ).1370كونتز وهمكاران،  (يك مدير

 ـ      ها  ييانتوا كارگمـاري تحـت     هي مـديريتي در ادبيـات ب
فرهنـگ آكـسفورد    . اند عنوان شايستگي نيز تعريف گرديده    

شايستگي را قدرت، توانايي و ظرفيت انجام يك وظيفـه؛ و           
كنـد    مـي   آن را عوامل موفقيت تعريف     )1996(كوچانسكي  

 كه فرايند ارزيابي، بازخورد، توسعه و پاداش افراد را تقويت         
شايستگي به معنـي هرگونـه دانـش، مهـارت يـا            . دنماي مي

سـازد تـا     ويژگي شخصي است كـه يـك فـرد را قـادر مـي             
ي  شايستگي در    ها  عملكرد موفقيت آميز داشته باشد مدل     

از ) 2001(مـدل اسـتون     . گوناگوننـد كارگمـاري    هادبيات ب 
معيارهاي اثربخـشي سـازماني، اثربخـشي شخـصي، عمـل           

اركت ديگـران، تخـصص     محوري، ارتباطات، توسـعه و مـش      
از معيارهـاي آگـاهي     ) 2001(فني؛ مـدل كـري و گلمـن         

اجتماعي، خودآگاهي، ارتباطات و درون هدايتي؛ مدل اونـز        
ــاران  ــارت) 2003(و همكـ ــا از مهـ ــار و هـ ي كـــسب وكـ

استراتژيك، فـردي، فراينـدهاي فرهنگـي و تغييـر، منـابع            
از معيارهـاي سـازماني،     ) 2004(انساني؛ مدل فريـدنبرگ     

وهي، بين فردي، ارتباطات، اثربخشي، شغلي و استدلال؛        گر
از معيارهاي ارتباط و نفوذ،     ) 2004(مدل كريپ و منسفلد     

هدايت ديگران، دستيابي به نتايج، پيگيري و حل مـسئله،           
گيري، كار    از معيارهاي تصميم   6توانايي برخورد؛ مدل ايدرو   

تيمــي، مــديريت عملكــرد، شــم تجــاري، مــديريت افــراد، 

                                                           
6. Industries’ Development and Renewing Organization 
(IDRO) 
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ي رهبري و   ها  ي اخلاقي، عوامل شخصيتي، مهارت    ها  شارز
به نقل ازمعاونت منـابع انـساني    (ادراكي تشكيل شده است     

  ).1384ايدرو، 
  

  چارچوب مفهومي مدل پيشنهادي
 تهيه شـده اسـت، براسـاس        انتخاب مديران مدلي كه براي    

ادبيـات  اي از مفـاهيم كلـي كـه نـشأت گرفتـه از              مجموعه
 بنـا   مـديريت منـابع انـساني اسـت       كارگماري در نظريـه      هب

جهــت تعيــين معيارهــاي اصــلي و فرعــي . گرديــده اســت
انتخاب مديران يك سبد معيـار بـا اسـتفاده از معيارهـاي             

هـاي شايـستگي و كـسب نظـر          اصلي كاتز و كـونتز، مـدل      
دليل معطوف بودن تحقيـق بـه       ه  ب -مديران صنعت خودرو  

ر يـك   سپس، معيارهاي مزبـور د    .  ايجاد شد  -صنعت مزبور 
اي كه از معيارهـاي      گونهه  ساختار درختي سازمان يافتند ب    

اي اسـتفاده    سه گانه كاتز بـه عنـوان معيـار اصـلي و پايـه             

مين آزمون پذيري مدل مفهـومي، ويژگـي        أجهت ت . گرديد
نومولوژيك درساختار درختي اعمال؛ و در هـر زيـر شـاخه            

سـاختار  . سه متغير جزئي مربوط بـه آن گـره قـرار گرفـت      
ولوژيك درخت معيارها به اين معني اسـت كـه در هـر             نوم

. نقطه از درخت فقط  سه معيار بـراي مقايـسه وجـود دارد             
، 1877هـاميلتون،   ( به عنوان علم قوانين ذهـن        2نومولوژي
بر اين حكـم بنيـادي مبتنـي    ) Brugha 2000  به نقل از

ــه  ــه گزين ــت ك ــا اس ــد  ه ــمند از قواع ــودات هوش ي موج
نگـرش نومولوژيـك در     . كند  مي گيري ساده پيروي   تصميم
، قواعــد ســاده را در فراينــد 3گيــري چنــد معيــاره تــصميم

شـرح معيارهـا در جـدول       . نمايد تصميم گيري ملحوظ مي   
  . نشان داده شده است)1(شماره 

 
1. Nomology 
2 . Multi Criteria Decision Making (MCDM) 

  
  

   ساختار درختي سبد معيارها–) 1(جدول شماره 
  هاي رفتاري نشانه  ها تگيشايس

  توانايي شناسايي، تحليل و حل مسايل مختلف مديريتي  گيري تصميم و تحليلي هاي مهارت
توانايي درك و تحليل روندهاي محيطي و تأثير آنهـا در             تفكر تجاري و استراتژيك

  هاي تحليلي و ادراكي مهارت  هاي سازمان فعاليت
ويكرد سيستمي در امور و توجه به پويايي اجزا و رونـد            ر  نگرش سيستمي

  آنها
ميزان آمادگي بـراي اتخـاذ تـصميمات مهـم و ارزيـابي               مديريت عمومي

  خطرات مربوط مديريت
اتخاذ خط مشي بلند مدت و تحليل موضـوعات از ابعـاد              هاي رهبري مهارت

  مختلف

  هاي مفهومي مهارت

  هاي طراحي مهارت

بــ  تفكر خلاق ــايي تفكــر و عمــل  ه طريــق بــديع و اســتقبال از توان
  هاي نو ايده

  دخالت فعال در فرايند گروه و توانايي هدايت جلسات  كار تيمي
 قابليـت نگـارش     -توانايي برقراري رابطه و حالات انـدام          كلامي و نوشتاري

  هاي ارتباطي مهارت  شفاف و ساختارمند
هـاي    شـتياق و توجـه بـه كانـال        ارتباط همراه با علاقه، ا      ارتباط مؤثر

  ارتباطي و شبكه سازي
  ها و حقايق احساس تعهد نسبت به منافع سازمان، وعده  صداقت و درستي
احساس تعهد و انگيزه نسبت به سازمان، نياز مـشتري و         اشتياق به مديريت

  عدالت همه جانبه در اداره امور

  هاي انساني مهارت

  مهارتهاي شخصيتي
 توجه به اعتبار خود و تـلاش بـراي رشـد            وجدان كاري،   هاي اخلاقي ارزش

  هاي نو اي و آموزه  حرفه
  توانايي درك پويايي زمان و نحوه مديريت كردن آن  مديريت زمان

  مديريت عملكرد  ريزي رعايت نظم و انضباط و اصول برنامه  برنامه ريزي و سازماندهي
  هاي موثر در امور ال نظارتتوانايي اعم  كنترل و ارزيابي نظارت، توانايي
  تجربه شخصي در سمت يك مدير  تجربه

   درك رقابت و بازار-هوشياري مالي و اقتصادي   شم تجاري
  مهارتهاي فني

  تجربه مديريتي
  هاي مختلف مرتبط تحصيلات آكادميك و گذراندن دوره  تخصص مرتبط
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  روش تحقيق
تحقيق حاضر از حيث طـرح تحقيـق معطـوف بـه تحليـل              

ينـــد انتخـــاب مـــديران از زيـــر سيـــستم محتـــوي و فرا
كارگماري نظام مديريت منابع انساني به منظور اكتشاف         هب

و ايجاد مدل نوين تحليلي و عملياتي؛ و از حيث دستيازي           
مــدل . بـا متغيرهـا از نـوع توصـيفي و تبيينـي مـي باشـد       

پيــشنهادي، محتــوي و فراينــد انتخــاب مــديران را در     
اني سـازمان بـه صـورت       چارچوب نظام مديريت منابع انـس     

سيــستميك مــورد تحليــل قــرار داده و چــارچوب رياضــي 
ي مديران در ها گيري و مقايسه شايستگي    نويني براي اندازه  

  .مرحله انتخاب ارائه مي كند
مفاهيم مدل در يك ساختار درختي به صورت سلـسله          

فرايند تحليل سلسله مراتبي    . اند مراتب معيارها مرتب شده   
هر سطح از . له مراتب خطي استوار استبر اساس يك سلس

. دهـد  تـر را تحـت تـأثير قـرار مـي           اين ساختار سطح پائين   
ليكن، برآورد اوزان از سلسله مراتب بر اسـاس اصـل تـأثير             

بدان معنـي  . تر از آن است ناپذيري هر سطح از سطح پائين 
تـر از آن     كه ارجحيات يك سطح مـستقل از سـطح پـايين          

ن آنكه در سلـسله مراتـب خطـي         ضم. شود  مي مدنظر واقع 
 طرفه بوده و بازخور را شامل      تأثيرات سطوح بر يكديگر يك    

استفاده از رويكرد نظريه گراف در فرايند تحليـل         . شود نمي
سلسله مراتبي به احصاء شدت روابط بـين معيارهـا منجـر            

پـذيرد    مـي شده و مدل بازخورها و روابط انتقـال ناپـذير را          
  .)142، ص1382اصغرپور، (

با توجه به اصول اجـراي يـك فراينـد تحليـل سلـسله              
 نفـر از    5آوري اطلاعات مورد نيـاز بـه         مراتبي، جهت جمع  

خبرگان تصميم گيرنده در حوزه منابع انـساني در صـنعت           
در اين راسـتا بـه مـديران        . خودرو سازي ايران مراجعه شد    

منابع انساني چند شركت بزرگ خـودرو سـازي، خبرگـان           
هاي مرتبط براي جمع آوري اطلاعات       ازماندانشگاهي، و س  

مرحلـه اول طـرح     . اوليه و تأئيد مدل نهايي مراجعه گرديد      
 نفــر از خبرگــان ســازمان 6بــراي كــسب توافــق گروهــي 

گسترش و نوسازي صنايع ايران، شـركت سـايپا و شـركت            
 ـ            كارگمـاري  ه  طيف سـايپا روي معيارهـا و اسـاس مـدل ب

زن دهي به معيارها و     صورت گرفت و در مرحله دوم براي و       
روابط بين آنها نظر مديريت منابع انساني شـركت سـايپا و            
شركت طيف سايپا با توجه به مقتضيات زمان، شرايط كـار           

بـدين ترتيـب بـا      . گيـرد  و كاركنان مورد استفاده قرار مـي      

) 64، ص1382اصـغرپور،   (كمك توافـق گروهـي خبرگـان        
  . مدل تحقيق نهايي گرديد

مه  جهـت دريافـت نظـرات خبرگـان           دو گونه پرسشنا  
پرسشنامه نوع اول بـراي مقايـسات زوجـي    . طراحي گرديد 

معيارهاي واقع در سطوح مختلف مدل؛ و پرسـشنامه نـوع           
تـرين سـطح معيارهـا       دوم براي شدت روابـط بـين پـايين        

  . شود استفاده مي
مدل با توجه به معيارهاي بالاترين سطح، كه برگرفتـه          

د، نـسبت بـه نـوع مـدير انتخـابي           از نظرات كاتز مـي باش ـ     
مدير مورد نظر در اين تحقيق، مديرعملياتي       . حساس است 

  . باشد مي) مدير سطح پايه(
  

  مدل تحليل
مدل تحليلي اين تحقيق مبتني بر ساختار درختي معيارها         

شـكل  (باشـد   ي متغيـر نومولوژيـك مـي    ها  با رعايت ويژگي  
ارهـاي  نوآوري تحقيق حاضـر در گـردآوري معي       ). 1 شماره

درخور انتخـاب مـديران بـا اسـتفاده از منظرهـاي علمـي              
مختلف در قالب مدل تحليلي مزبور و تعيين وزن معيارهـا           
و اجراي فرايند انتخاب براساس رويكرد رياضي سـازگاز بـا           

فراينـد تحليـل سلـسله مراتبـي بهبـود          "مدل تحليل بنام    
  .باشد  مي"يافته

  
اتبي بهبود  فرايند تحليل سلسله مر   "رويكرد رياضي   

  "يافته
فرايند تحليـل سلـسله مراتبـي       "رويكرد  ) 1382(اصغرپور  

فراينـد  " را از طريق تلفيـق رويكـرد رياضـي           "بهبود يافته 
 با رويكرد برگرفته از نظريـه گـراف         "تحليل سلسله مراتبي  

 1 ديماتل -"آزمايشگاه آزمون و ارزيابي تصميم گيري     "بنام  
  .  ارائه نموده است-

 )1970(  توسط سـاعتي 2سلسله مراتبيفرايند تحليل 
  : و كاربرد آن بر سه اصل زير استوار استه گرديدارائه

  اي براي مسئله، بر پائي يك ساختار رده  .1
 در  بر قراري ترجيحات از طريق مقايسات زوجي  .2

  ،9 تا 1مقياس 
  .ها گيري بر قراري سازگاري منطقي از اندازه  .3

                                                           
1.  Decision Making Trial and Evaluation Laboratory 
(DEMATEL) 
2. Analytic Hierarchical Process (AHP)  



  1387 زمستان ،12سال پنجم، شماره فصلنامه مديريت، ) پژوهشگر(
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   تحليل مدل– )1(شكل شماره 
  

در اينگونه ساختارها هر عنـصر از يـك سـطح معـين،             
تحت تسلط برخي يا كليه عناصر موجود در سطح بلافاصله          

. )199-198، صـص  1382اصـغرپور،   (بالاتر از آن ميباشـد      
  .معيارها در هر سطح مستقل فرض ميشوند

مـــاتريس مربـــع مقايـــسات زوجـــي داراي ويژگـــي  
 و  "1عناصـر ويـژه   "پـذيري بـوده و قابـل تجزيـه بـه             عكس

سازگاري ماتريس مقايسات زوجـي     .  است "بردارهاي ويژه "
يك ماتريس مربع با عناصر مثبـت داراي        . بايد آزمون شود  

بردار " حقيقي  با بيشترين مقدار بوده، و "عنصر ويژه"يك 
) هـا   بنـدي  اولويـت " نظير بـه آن بيـانگر بـردار اوزان           "ويژه

بـردار  " و   "ر ويـژه  عنص". فرد است ه  خواهد بود و منحصر ب    
توان از تجزيـه مـاتريس مربـع بـه            نظير به آن را مي     "ويژه

 آن بـه دسـت آورد و يـا از           "بـردار ويـژه   " و   "عناصر ويژه "
روش تقريبي، با استفاده از ميانگين هندسـي، بـرآوردي از           

، بــه نقــل از gantmacher ,1959(آن را محاســبه نمــود 
راي محاسـبه   در تحقيق حاضر، ب   ). 65، ص 1382اصغرپور،  

اوزان حاصل از ماتريس مقايـسات زوجـي از روش تقريبـي     
بـراي شـرايط    . گـردد   اسـتفاده مـي    "2بردار ويژه "محاسبه  
واروني "ي نادقيق و به منظور جلوگيري از حالت         ها  قضاوت

                                                           
1. Eigenvalue 
2  .  Eigenvector 

تر است كـه بـه ازاي بـه كـار گيـري روش               ، مناسب "3رتبه
 ـ          "تقريبي" راي  در برآورد بردار ويژه از ميـانگين هندسـي ب

 هـا   هررديف ماتريس و سپس نرماليزه كـردن آن ميـانگين         
ــود   ، بــه نقــل از  Schenkerman ,1994(اســتفاده نم

  ).66، ص1382اصغرپور، 
صورت امتيازدهي   هتكنيك ديماتل شدت ارتباطات را ب     

 مورد بحث قرار داده و بازخورها و روابـط انتقـال ناپـذير را             
 مراتبـي بهبـود     فرايند تحليل سلـسله   "الگوريتم  . پذيرد مي

   : ست از اعبارت "يافته
عناصر سيستم با استفاده از يكي از روشـهاي تفكـر           . 1

 ،در رئوس يك دياگراف قرار گيرند و گروهي مشخص شود
  از نظر خبرگان،مزبور شدت روابط تعيين. 2
محاسبه ماتريس ارتباط مستقيم ، از نفوذ عناصر بر         . 3

-M(I-1(ر مـستقيم    و ارتباطات مستقيم و غي    ) M(يكديگر  
M)( ،  

تعيين ساختار سلـسله مراتبـي عناصـر از موقعيـت           . 4
اي كه سناريوها نفوذ كننـده بـوده و آخـرين            گونه هواقعي ب 

 در واقـع    ها  گزينه. سطح از سلسله مراتب را تشكيل دهند        
ي اوليه بر سراسر سيستم مورد بحث خواهند        ها  نفوذ كننده 

  . بود 
بـه ترتيـب   ( هر گزينه  براي Jو R مشخص نمودن . 5

                                                           
3.  Rank-Reversal 
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مجموع شدت نفوذ آن بر كليه عناصـر مفـروض و مجمـوع         
شدت آن از نظر تحت نفوذ و بـازخور واقـع شـدن توسـط               

  ). ساير عناصر
6 .R   يا (R+J)     را به عنوان اولين ضـريب وزنـي از هـر 
)سناريو )iW   . گيريم   در نظر مي′
ه صــورت بــ(بــراي منظــور كــردن اهميــت عناصــر . 7

 بردار ويژه را براي عناصر مفروض بـا  DMاز نظر  ) تجريدي
سـپس از ضـرايب   .  محاسبه نموده Dاستفاده از ماتريس 

)اهميــت  )iW  را همچنــين بــراي هــر گزينــه بــه دســت
  .آوريم  مي

)مجموع اولين ضريب وزني   . 8 )iW هميـت   و ضريب ا   ′
( )iW ــه ) - ام i از گزين )WiiW ــده ′+ ــشخص كنن  ، م

. كنـيم    نرمـاليزه مـي  هـا  را به ازاي كليه گزينه -وزن نهايي
 هـا   اوزان نرماليزه نشان دهنده اوزان نسبتاً واقعي از گزينـه         

ــود    ــد ب ــدي خواهن ــت بن ــراي اولوي ــغرپور، . (ب ، 1382اص
 )145-141صص
  
  ي مدلاجرا

زيـر مجموعـه دومـين      (اجراي مدل در شركت طيف سايپا       
  . صورت گرفته است) شركت بزرگ خودروسازي ايراني

مدل انتخاب مديران با استفاده از رهيافـت پرسـشنامه          
برمبناي الزامات مدل تحليل مـورد تحقيـق ميـداني قـرار            

ان ي مقايسات زوجي تهيه و بين مـدير       ها  پرسشنامه. گرفت
محل مورد مطالعه، توزيع و نتايج ) تصميم گيرندگان(ارشد 

براي محاسبه وزن در فرايند     . آن براي مدل استفاده گرديد    
تحليل سلسله مراتبي عناصر هر سـطح نـسبت بـه عنـصر             

صورت زوجي مقايسه شده و      همربوطه خود در سطح بالاتر ب     
 هاي نسبي،  سپس با تلفيق وزن.گردد  ميوزن آنها محاسبه

 هـا   در اين مقايـسه   . گردد وزن نهايي هر گزينه مشخص مي     
هاي خود را بـه صـورت شـفاهي          تصميم گيرندگان قضاوت  

 ،  j با عنصر    iاي كه در مقايسه عنصر       گونه هاند، ب  ابراز نموده 
  را بر حسب يكي      j بر عنصر    iگيرنده اهميت عنصر     تصميم

  : اظهار نموده است9 تا 1از حالات رجحان در مقياس 
  

  مدل تحليل) قضاوت شفاهي( ترجيحات -)2(جدول شماره 
ترجيحات

قضاوت (
 )شفاهي

ترجيح 
يا اهميت

يا 
مطلوبيت
 يكسان

كمي 
مرجح 
يا كمي 
مهمتر 
يا كمي 
مطلوبتر

ترجيح 
يا اهميت

يا 
مطلوبيت
  قوي

ترجيح 
يا اهميت

يا 
مطلوبيت
خيلي 
  قوي

كاملا 
مرجح 
يا كاملا 
مهمتر 
يا كاملا 
مطلوبتر

ترجيحات
بين 

فواصل 
  فوق

ــدار مقـــ
  عددي

1  3  5  7  9  2،4،6،8 

  
در ماتريس ترجيحات كه از پرسشنامه استخراج شـده،         
ابتدا ميـانگين هندسـي هـر رديـف و سـپس نرمـاليزه آن               

بـردار  . دست آيد  هشود تا در نهايت بردار وزن ب       محاسبه مي 
وزن نهايي هر سطح از طريق تركيب بـا بـردار وزن سـطح              

 و  )4( شماره     و  )3(شماره  جداول  . رددگ بالاتر حاصل مي  
 محاسبات مزبور را به ترتيب بـراي سـطوح دو،           )5(شماره  

 بـه معنـي     ND(دهـد    سه و چهار مدل تحليل نـشان مـي        
ي سطري و سـتوني يـك       ها  تعريف نشدن رابطه بين مولفه    

  ):خانه جدول با توجه به مدل تحليل است
  

  
  سطح دو مراحل محاسبه بردار وزن -)3(جدول شماره 

پاسخ سوالات    2سوالات سطح 
 2سطح 

ماتريس (
  )ترجيحات

مهارت  
 مفهومي

مهارت 
  انساني

مهارت 
ميانگين   فني

  هندسي

وزن 
نسبت 

به سطح 
  يك

در مديران عملياتي مهارت مفهومي تا چـه حـدي          
3  1  1  مهارت مفهومي  مهمتر از مهارت انساني است؟

1  
69/0 21/0 

ان عملياتي مهارت مفهومي تا چـه حـدي         در مدير 
2  1  1  مهارت انساني  مهمتر از مهارت فني است؟

1  
79/0 24/0 

در مديران عملياتي مهارت انساني تـا چـه حـدي            
 55/0 82/1  1  2  3  مهارت  فني  مهمتر از مهارت فني است؟
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   مراحل محاسبه بردار وزن سطح سه-.)4(جدول شماره
ت سوالا

  3سطح 
پاسخ 

سوالات 
 3سطح 

ماتريس (
  )ترجيحات

مهارت 
تحليلي 

و 
  ادراكي

مهارت 
 طراحي

مهارت 
 ارتباطي

ويژگيهاي 
 شخصيتي

مديريت 
  عملكرد

تجربه 
ميانگين  مديريتي

 هندسي

وزن 
نسبت 

به 
سطح 
  دو

وزن 
نسبت 

به سطح 
  يك

ــارت  مهـــ
تحليلـــي و 

  ادراكي
1  33/0  

ND  ND ND  ND  57/0  0,25  0,0523  در مــــــديران
عمليــــــــاتي 
مهارت طراحي  
تــا چــه حــدي 
ــر از  مهمتـــــ
مهارت تحليلي  

كي اسـت   و ادرا 
  ؟

ــارت  مهـــ
  1  3  طراحي

ND  ND  ND  ND  73/1  0,75  0,1577 

ــارت  مهـــ
  ارتباطي

ND ND  
1  1  

ND  ND  1  0,5  0,12   در مــــــديران
عمليــــــــاتي 
مهارت ارتباطي  
تــا چــه حــدي 
ــر از  مهمتـــــ
ــاي  ويژگيهــــ
شخصيتي است  

  ؟

هاي  ويژگي
  شخصيتي

ND  ND  

1  1  

ND  ND  1  0,5  0,12  

مــــديريت 
  عملكرد

ND  ND  ND  ND  
در مــــــديران   0,275  0,5  1  1  1

عمليــــــــاتي 
ــديريت  مــــــ
عملكرد تا چـه    

حدي مهمتر از    
تجربه مديريتي   

  است؟

ــه  تجربــــ
  مديريتي  

ND  ND  ND  ND  

1  1  

1  0,5  0,275  

  
   محاسبات نهايي بردار وزن سطح چهار-)5(جدول شماره 

طح 
ي س

رها
عيا

م
هار

چ
سي  

ش 
نگر

مي
ست

 و   
ري

تجا
كر 

تف
ك

ي تژ
ترا

اس
 و   
يل

تحل
ت 

هار
م

يم
صم

اذت
اتخ

لاق  
ر خ

تفك
ري  
رهب

ي 
تها

هار
م

مي  
مو

ت ع
يري

مد
  

وثر
ط م

رتبا
ا

ري  
شتا

 نو
ي و

لام
ك

  

مي
ر تي

كا
قي  
خلا

ي ا
شها

ارز
يت  

دير
ه م

ق ب
تيا

اش
تي  

رس
و د

ت 
داق

ص
  

رت
نظا

، 
رل

كنت
 و 

ابي
رزي

ا
  

امه
برن

 
زي

ري
  و

مان
ساز

 
هي

د
  

يت
دير

م
 

مان
ز

بط  
مرت

ص 
خص

ت
  

شم
ري

تجا
 

  

تج
تي

يري
مد

به 
ر

  

ميانگين
هندسي

1.44  0.55  1.26  2.29  0.5  1  2.15  0.34  1.36  1.71  0.41  1.44  1.26  0.79  1  1.71  0.46  1.26  

وزن 
  نسبي

0.44  0.17  0.39  0.6  0.13  0.26  0.56  0.09  0.35  0.48  0.11  0.41  0.41  0.26  0.33 0.5  0.14  0.37  

وزن 
  نهايي

0.0230.0090.0200.0950.0210.0420.0670.0110.0420.0580.0140.0490.1130.0710.09 0.1370.0370.101
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– DEMATELدر مرحله دوم با استفاده از تكنيـك         
 ضـريب اثرگـذاري     -كه مبتني بر نظريه گـراف مـي باشـد         
  :زيرمعيارها بدين ترتيب محاسبه گرديد

ــر گروهــي    ــتفاده از روش تفك ــا اس ــستم ب عناصــر سي
در رئـوس يـك      ) 2(كل شـماره    ده و مطابق ش   مشخص ش 

 از نظـر    مزبـور شدت روابـط    سپس  . دان فتهدياگراف قرار گر  
 تعيين و شدت اثرگذاري و اثرپذيري هـر عنـصر و            خبرگان

  . محاسبه گرديد) 6(مجموع آن مطابق جدول شماره 

 "ديماتـل "ي حاصل از دو روش ها در مرحله سوم، وزن  
تجميــع و  دو بــه دو  "فراينــد تحليــل سلــسله مراتبــي"و 

نرماليزه شده و وزن نهايي معيارهاي سطح چهار بـه روش           
 حاصــل "فراينــد تحليــل سلــسله مراتبــي بهبــود يافتــه "

اي معيارهـاي سـطح      وزن نهايي  و رتبه مقايـسه      . گردد مي
ــار در دو روش  ــي  "چه ــسله مراتب ــل سل ــد تحلي  و "فراين

 در جـدول    "فرايند تحليل سلـسله مراتبـي بهبـود يافتـه         "
  .نشان داده شده است) 7(شماره 

  
  

  
   دياگراف معيارهاي سطح چهار– ) 2(شكل شماره 

  
  DEMATEL محاسبات مرحله دوم با استفاده از تكنيك -)6(جدول شماره 

  

ي 
رها

عيا
م

هار
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ست
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ي   
جار

ر ت
تفك
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ها ري
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ت   
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مد
مي
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ع

  

ط م
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ا
 و   وثر

مي
كلا

ري
شتا

نو
مي  

ر تي
كا

  

ش
ارز

 
ي 

ها قي
خلا

ا
به   

ق 
تيا

اش
يت

دير
م

 و   
قت

صدا
تي

رس
د

رت  
نظا

رل ،
كنت

 و 
زا

ا

امه
برن

 
زي

ري
 

 و
مان

ساز
 

يتده
دير

م
 

مان
ز

  

ص 
خص

ت
بط

مرت
  

شم
ري

تجا
 

  

به 
جر

ت
تي

يري
مد

  

اد 
نم يار
مع

  

R Q  P  O  N  M  L  K  J  I  H  G  F  E  D  C  B  A  

(R
)

  0.
04
53

  0.
04
10

  0.
04
76

  0.
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79

  0.
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19

  0.
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59

  0.
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77
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34
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24
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8
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23
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3
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79
4
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33
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21
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  0,0

10
1

  0,0
56

4
  0,0

10
7

  0,0
60

2
  0,0
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2
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00
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9
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1

  

(J
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زه 

مالي
0,0  شده نر
49

1
  0,0

42
2

  0,0
50

2
  0,0

39
7

  0,1
04

6
  0,0

95
6

  0,0
43

5
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31
6

  0,0
30
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  0,0

20
3
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79

4
  0,0

20
1

  0,1
57
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17

8
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4
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23

6
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1
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 و "فرايند تحليل سلسله مراتبي"اي معيارهاي سطح چهار در دو روش   محاسبات مرحله سوم و رتبه مقايسه-)7(جدول شماره 
  "د يافتهفرايند تحليل سلسله مراتبي بهبو"

ي 
رها

عيا
م

هار
ح چ

سط
  

ش 
نگر

مي
ست

سي
ي   

جار
ر ت

تفك
ك
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اذت
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ا
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برن
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ري
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مان
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  يده
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دير
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ص 
خص

ت
بط
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شم
ري

تجا
 

  

به 
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ت
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(J
+R

+A
H

P)
زه  

مالي
ن نر

وز
0,0  شده
36

0
 0,0

25
6

  0,0
35

1
  0,0
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  0,0
63

7
  0,0

68
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  0,0
55

3
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13  18  15  4  14  11  7  17  11  8  16  9  2  6  5  1  12  3  

ش 
 رو

 به
تبه

ر
A

H
P+

D
EM

A
T

EL  13  17  14  5  6  4  8  18  12  11  10  15  1  7  9  2  16  3  

  
 

براي استفاده از نتايج وزن دهي به معيارها در گزينش          
مديران، افراد مورد نظر را در سطح پنج مدل تحليل نسبت        
به معيارهاي سطح چهار مورد مقايسه زوجـي قـرار داده و            

گيري  بر اساس تصميم. دهيم  تشكيل مي3X3 ماتريس 18
نسبت راي دهندگان به    ) 64، ص   1382اصغرپور،  (گروهي  

بر راي دهندگان به )  راZ بر Wمثلا    (ارجحيت يك گزينه    
 3X3را در مــاتريس ) W بــر Z(ارجحيــت گزينــه مقابــل 

ي مديريتي، مطابق جدول شـماره   ها  مقايسات زوجي گزينه  
تعـداد  (سـت   ي زوجي فردي شـده ا     ها  جايگزين نسبت ) 7(

 نـشانه نـسبت     2 نفر بوده و مثلا عـدد        6گيرندگان   تصميم
در مرحله بعـد، بـه روش تقريبـي اوزان          ). چهار به دو است   

در  محاسـبه و  18X3بـه صـورت يـك مـاتريس      مربوطـه  
فراينـد تحليـل    "ي اوزان حاصـل از      هـا    در مـاتريس   نهايت

فراينـد تحليـل سلـسله      " و   "سلسله مراتبـي بهبـود يافتـه      
ضرب شده تا امتياز دريـافتي      ) 8(جدول شماره    (" مراتبي

  . دست آيده ب) فرد(هر گزينه 
    

 گيري گروهي  در سطح پنج براساس تصميمها  ماتريس مقايسات زوجي گزينه-)7(جدول شماره 

معيارهاي 
سطح چهار

تفكر تجاري و نگرش سيستمي
  استراتژيك

مهارت تحليل و 
  اتخاذتصميم

مهارتهاي   تفكر خلاق
  بريره

مديريت 
  عمومي

كلامي و   ارتباط موثر
  نوشتاري

  كار تيمي

 W Y Z    W  Y Z    WY Z   WY Z   WY Z   WY Z   WY Z   WY Z   WY Z    ها گزينه
W1  1/21/5W1  1  1  W  1  1/52  W1  1/22  W1  1  1  W1  1/52  W1  2  5  W1  1/21/5W1  2  1/2  1مدير 

Y 2  1  1/2Y 1  1  1  Y  5  1  1  Y 2  1  1  Y 1  1  1  Y 5  1  1  Y 1/21  1  Y 2  1  1/2Y 1/21  1/2  2مدير 

  Z 5  2  1  Z 1  1  1  Z  1/21  1  Z 1/21  1  Z 1  1  1  Z 1/21  1  Z 1/51  1  Z 5  2  1  Z 2  2  1  3مدير 
  

  در سطح پنج براساس تصميم گيري گروهيها  ماتريس مقايسات زوجي گزينه-).7(ادامه جدول شماره 

معيارهاي 
سطح 
  چهار

هاي  ارزش
  اخلاقي

اشتياق به 
  مديريت

صداقت و 
  درستي

كنترل ،نظارت
  ارزيابي و

  وريزي برنامه
 دهي سازمان

تخصص  زمان مديريت
  مرتبط

تجربه    تجاريشم
  مديريتي

 W Y Z    W  Y Z    WY Z   WY Z   WY Z   WY Z   WY Z   WY Z   WY Z   ها گزينه
  W1  2  5  W1  1/52  W  1  2  1/2W1  1  1  W1  2  5  W1  1/22  W1  2  1/2W1  1  1  W1  1/52 1مدير 
  Y 1/21  1  Y 5  1  1  Y  1/21  1/2Y 1  1  1  Y 1/21  1  Y 2  1  1  Y 1/21  1/2Y 1  1  1  Y 5  1  1 2مدير 
  Z 1/51  1  Z 1/21  1  Z  2  2  1  Z 1  1  1  Z 1/51  1  Z 1/21  1  Z 2  2  1  Z 1  1  1  Z 1/21  1 3مدير 
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  ه چهارم و اوزان و امتيازات كل سطح پنج براي مديران مورد گزينش به دو روش محاسبات مرحل-)8(جدول شماره 

  

  R Q  P  O  N  M  L  K  J  I  H  G  F  E  D  C  B  A  نماد معيار
 مجموع
  امتيازات

0,357*0,74  1  1  2,151  1  2,150,741  0,742,150,461  1  0,741  10,461مدير
  1,710,327  0,791,260,631  0,630,791,710,631  1,710,791  1,711,261  1  21مدير

ميانگين
هندسي

0,79  0,580,791,591  0,790,582,151,590,580,791,591  0,790,791  32,151مدير

A
H

P
 0,315  

  10,130,330,230,330,340,230,610,130,310,610,230,310,340,610,330,310,330,230.337مدير
*20,270,340,530,410,330,530,220,270,200,220,530,200,330,220,410,200,340,530.341مدير

وزن 
  نسبي

ديد30,600,330,240,260,330,240,170,600,490,170,240,490,330,170,260,490,330,24مدير
ش ج

رو
  

0.319  
        

 

  نتيجه گيري
 ـ هـا   ي راهبـردي سـازمان    هـا   ن سـرمايه  مديرا شـمار   ه ب

در ايـن تحقيـق، مـدل مفهـومي و روش رياضـي             . روند مي
در سـه دهـه     . جديدي براي انتخاب مـديران ارائـه گرديـد        

ي سلـسله مراتبـي و رويكـرد        هـا   گذشته، استفاده از مـدل    
ي مختلــف هــا رياضــي فراينــد سلــسله مراتبــي در حــوزه 

مديران مورد اسـتفاده    گيري از جمله حوزه انتخاب       تصميم
ليكن، مدل مفهومي و رويكرد رياضي اين       . قرار گرفته است  

ي پيـشين و    هـا   اي نـسبت بـه مـدل       ي عمده ها  مقاله مزيت 
مدل مفهومي حاضـرنيز    . رويكرد رياضي وابسته به آن دارد     

ي هـا   داراي ساختار سلسله مراتبي است لـيكن محـدوديت        
در زير هر گره نومولوژيك مبني بر وجود حداكثر سه معيار        

در آن رعايت شده و به همين جهت ساختار عمودي آن از            
يك طرف، از سطوح بيشتري برخوردار گرديده و از طـرف           
ديگــر، تركيــب جديــدي از معيارهــاي موجــود در ادبيــات 

رويكـرد  . كارگماري در ساختار عمودي ارائه شـده اسـت         هب
 فرايند سلسله مراتبي بهبود يافته كه يك روش حساس بـه   

باخورد است براي نخستين بار در ادبيـات مـديريت منـابع            
ايـن رويكـرد قـادر اسـت        . كار گرفته شـده اسـت      هانساني ب 

روابط بازخورد و تاثير متقابل را بپذيرد و نقطـه عطفـي در             
ي روش سـنتي فراينـد سلـسله مراتبـي          هـا   جبران كاستي 

مثال عددي نشانگر نتايج متفاوتي اسـت       . شود محسوب مي 
. گـردد  مال دو رويكرد سـنتي و نـوين نتيجـه مـي           كه از اع  

شود كه بدليل ملحوظ نمودن روابط بازخورد و         ملاحظه مي 

 در دو   هـا   بنـدي معيارهـا و گزينـه       تاثير متقابل، نتايج رتبه   
ي گفتـه  هـا  دليل مزيـت ه روش نوين ب. روش متفاوت است 

 ـ. شده از درجه وثوق بالاتري برخوردار اسـت        عـلاوه، در   ه  ب
براي مقايسات زوجي سطح پـنج از يـك روش          اين تحقيق   
 ـ        نوين تصميم  دليـل  ه  گيري گروهي استفاده گرديـده كـه ب

استفاده از شمارش مقايسات به جاي مقايسات در مقيـاس          
گيـري   ترجيحي، داراي سازگاري بيشتري با نطريـه انـدازه        

ي روش سنتي ها  رياضي است و لذا گامي در جبران كاستي       
همچنـين بـا    . گـردد  ب مـي  فرايند سلسله مراتبـي محـسو     

ي هـا   ي متـداول شـناخت قابليـت      هـا   گيري از آزمـون    بهره
مديريتي افراد در امتياز دهي به هر فرد و ملحـوظ نمـودن             
آن در مقايسه زوجي گروهـي، مـي تـوان گـام بلنـدي در                

گرايـي انتخـاب و نيـل بـه          راستاي كاستن از جنبه ذهنـي     
 بـا عينيـت     گرايي برداشت و متدولوژي ارائه شده را       عينيت

  .كار گرفت هبيشتري ب
  

  پيشنهادات براي تحقيقات آتي
. مدل مفهومي و روش ارائه شده قطعـا قابـل بهبـود اسـت             

شـود مـدل مفهـومي بـا اسـتفاده از نظـرات              پيشنهاد مـي  
خبرگان صنعت و دانشگاه در مقياس ملي توسعه داده شود          

ي اعمـــال مـــدل در هـــا و توجـــه خاصـــي بـــه ويژگـــي
 مبـذول   "خـدمات " و   "صنعت"،  "لتياداري دو "يها  بخش
گيري گروهي مـورد اسـتفاده       علاوه، روش تصميم  ه  ب. گردد

. در سطح پنج، در سطوح بـالاتر نيـز قابـل اسـتفاده اسـت              
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همچنين رويكرد رياضي استفاده شده قابـل فـازي كـردن           
تـوان تركيبـي از  روش سـنتي فراينـد سلـسله              است و مي  

 ـ   مراتبي فازي با روش ديماتـل قطعـي يـا            كـار  ه  فـازي را ب
  .گرفت
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