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Abstract 
Possessing appropriate human resources is undoubtedly the most important 

organizational competitive advantage in today's state of flux governing the world. 

That’s why organizational success is reliant on human resource development which is 

viable in various companies and countries merely through identifying and understanding 

the capabilities and competencies of the enormous potential of human resources. 

Competency plays a key role in IT professionals’ performance as well as their success 

and efficiency. Thus, the present study aimed at designing a model for assessing the IT 

professionals’ competency based on the fuzzy expert system approach. This exploratory 

two-phase mixed-methods (qualitative-quantitative) research commenced with a 

qualitative analysis by reviewing the literature and interviewing experts to design the 

assessment model which was further subject to quantitative scrutiny in the second 

phase. The research sample comprised 15 hospital IT professionals who completed the 

questionnaire that was employed as the data collection instrument to glean the research 

data that were further analyzed through Excel, SPSS and Matlab software programs. 

The results of the qualitative and quantitative analyses pointed out four main indicators 

that were next prioritized with regard to their role in the degree of professionals’ 

competency using the process of fuzzy hierarchical analysis. The if-then database was 

completed and Mamdani Fuzzy Inference System was used to determine the exact 

competency level of IT professionals which was found to be high with an accurately 

equal to 0.712. Validation of the model verified compatibility of the results with the 

views of experts in the field. 
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 چکیده
 شایسته امروزی داشتن عامل انسانی یعدر دنیای تغییرات سر هاسازمانرقابتی  مزیت نیترمهم

 و توسعه منابع انسانی در هر سازمان و استانسانی  وابسته به توسعه منابع هاسازمان. لذا موفقیت است
شود. نمی و بالقوه میسر عظیم یهسرما یهایستگیشاو  هاتیقابل حتی در هر کشوری بدون درك و کشف

و  تیموفق نیها و همچندر عملکرد آن میاطلاعات، نقش مه یفناور نامتخصص یستگیشا هلأمس
 یستگیشا زانیمدل سنجش م یبر همین اساس، هدف این پژوهش طراح .کندیم فایها اکارآمدی آن

محسوب  یاکتشاف ختهیاست. این پژوهش، آم یخبره فاز ستمیس کردیاطلاعات با رو یفناور نآمتخصص
مدل پژوهش  و (انبررسی ادبیات و مصاحبه با خبرگ) یکیف یاکه در نخستین مرحله آن، مطالعه شودیم

 ناتن از متخصص 11پژوهش از  سؤالاتبرای بررسی  .ردیگیمقرار در مرحله بعد  یکمّ یجهت بررس
 پیمایشی-توصیفی نوع از حاضر به عنوان جامعه آماری تحقیق استفاده گردید. پژوهش اطلاعات یفناور

و  Excel یافزارهای پژوهش از نرمهاداده لیو تحل هیتجز است؛ برای پرسشنامه هاداده گردآوری ابزار و
SPSS و Matlab  ومصاحبه با خبرگان  پس از انجام شده است. جهت پاسخ به سؤال پژوهش،استفاده 
 ید خبرگان قرار گرفت.أیمورد ت یشاخص اصل چهار ،هامصاحبه لیو تحل هیپس از تجز تیدر نها

 فرآیند از استفاده با ی متخصصان،میزان شایستگ در هاشاخص از هرکدام سهم و اولویت همچنین،
 از گرفتن بهره اطلاعات و این آوردن دست به از است. پس آمده دستبه مراتبی فازی تحلیل سلسله

شایستگی متخصصان  دقیق میزان برای تعیین و تکمیل شد آنگاه-اگر قوانین پایگاه خبرگان، نظر
متلب،  افزارنرم با اجرای سیستم از گردید. پساستفاده  ممدانی فازی استنتاج روش از فناوری اطلاعات،

است.  شده برآورد« 212/0»دقیق  مقدار متخصصان فناوری اطلاعات زیاد و به شایستگی سطح
 .حکایت دارد حوزه این خبرگان نظر با آمده دست به نتایج بالای انطباق از مدل، اعتبارسنجی

 ی، متلب.خبره فاز ستمیس عات،ی، متخصصان فناوری اطلاستگیشامدل  های کلیدی: واژه
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 مقدمه
توجه به  تاند و این یک چالش برای مدیران در جهمواجه تهمه مؤسسات با رقاب زهامرو

رقابتی مدیران برای درك شرایط رقابتی به  تسوددهی و نیز کسب مزی که بر تهایی استفعالی
 کافی برخوردارند زهیانگ زیل و امتما ،موقعی رقابتی دفاعی را خلق کنند منظور طراحی استراتژی که

، در یسالارستهینظام شا تکشورمان به دلیل عدم رعای یهااکثر سازمانچنین (. هم24: 2012، 1)فیو
)طاهری،  اندنداشته بخشی ت، عملکرد رضاییوربه اصل بهره یتوجهیانتخاب مدیران و کارکنان و ب

این عزم ملی به وجود  باید های موجود در کشورمانتو خلاقی هایتبا توجه به استعداد و قابل (.1390
، سلطانیو  گودرزی) در هر سطحی خود را ملزم به اجرای نظام شایستگی بداند تآید که هر مدیری

ی سازمانی محسوب هاهیسرما(. توجه به منابع انسانی و توانمندسازی آن، که ارزشمندترین 1392
، مدنظر قرار گرفته هاسازماندر  کنندهنییتععنوان شریک  این واقعیت است که انسان به دیمؤشده، 

گرایانه در بنابراین انجام اقدامات تحول سازمان است. جانبههمهو پرورش منابع انسانی، موجب توسعه 
 فراهمرا  وکارکسبی محوری در فضای هایستگیشاحوزه مدیریت منابع انسانی، امکان گسترش 

بنابراین منابع انسانی یکی از  ؛(1390ان، هادیزاده و بنیادی نائینی، )حاج کریمی، رضائی آوردیم
ی اطلاعات مفید در آورجمعکه باید توجه خاصی به  باشدیم هاسازمانمنابع استراتژیک  نیترمهم

تا بتوانند  کندیمدر نهایت به مدیران سازمان کمک  هامیتصممورد کارکنان سازمان مبذول شود. این 
ی شغلی، سیستم پرداخت و سایر عملیات هاچرخشواردی چون فرآیند گزینش، در خصوص م

 (.1392، سلطانیو گودرزی ی را انجام دهند )ریگمیتصم نیرکارکنان بهت
 مستمر و موفقیتی پایدار را تجربه کرده باشد مگر آنکه به که رشدی یافت توانینمسازمانی را 

 (.1391، نیرومند و همکاران) داره و هدایت شده باشدرهبران شایسته ا وسیله تیمی از مدیران و
گام کنند برای موفقیت مدیریت مبتنی بر شایستگی به عنوان یک ابزار استفاده می که از ییهاسازمان
 کارکنان دارد مدیریت مبتنی بر شایستگی اثر مثبت بر روی عملکرد سازمان و .اندبرداشته مؤثری

ها است که منجر به و نگرش مهارت ای از دانش،شایستگی مجموعه (.2014، 2)تریپاتی و اگراوال
پوسه، ) گرددهای سازمانی میعملکرد شغلی موفق و در نهایت موجب نیل به اهداف و اولویت

از شایستگی در تفکر  اندعبارتزمینه شایستگی  آثار ایجاد شده در(. 2011، 3کالینان و الام
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 رو تلاش مستمر از عوامل تأثیرگذا وکارکسبموفقیت در  . که برای.. خلاقیت و ،نوآوری ،استراتژیک
 (. 2013، 1)سینگیپتا، وینکاتیش و سینها باشندیم

از سوی دیگر، اطلاع نداشتن از عوامل مهم برای تصدی مشاغل، روند استخدام و تعیین مسیر 
انتصاب، مدیران را در امر  شغلی از قبیل مهیا نبودن اطلاعات کافی و یا کمبود وقت و لزوم سریع در

(. کارکنان فناوری اطلاعات 2008، 2کند )ارتیر، دیفیلیپی، رابرت و لیندسایاستخدام دچار مشکل می
ی عمومی لازم برای هامهارتکه میزان  شوندیمنیز از انواع این کارکنان در سازمان محسوب 

این باره، از نوع کیفی و ی در ریگمیتصمبه وضوح مشخص نشده است و  هاآنتصدی مشاغل 
 (.1392تجربی است )رزمی، خدیور و آقابابایی، 

در جوامع انسانی پیدا کرده است.  یاامروزه فناوری اطلاعات کاربرد گستردهعلاوه بر این، 
 یهاستمیخبره، س یهاستمی. سباشدیم یریگمیخبره در زمینه تصم یهاستمینمونه بارز آن س

بزاری مناسب برای کمک به اخذ تصمیمات پیچیده و در دسترس قرار دادن هستند که ا یمحوردانش
طراحی شدند. استفاده از سیستم خبره فازی  رمتخصصیدانش و مهارت افراد متخصص برای افراد غ

فرد  یهاییدر گزینش بهترین افراد متناسب با شرایط کاری و توانا تواندیدر انتخاب افراد شایسته م
 (.1392، فتحی و رشیدی، شعبانی) حل مناسبی باشدور محوله، راهو انجام بهتر ام

-دادهشایستگی انجام  زیادی برای مطالعه و شناسایی یهاتلاش اخیر پژوهشگران یهاسالدر 

سازمانی به سازمان دیگر و در  با توجه به زمینه کاربرد آن از هایستگیشااما از آن جایی که  اند
تخصصان فناوری تاکنون پژوهشی در زمینه شایستگی م، است سطوح مختلف مدیریت متفاوت

در افزایش  متخصصان فناوری اطلاعاتصورت نگرفته است. با توجه به نقش بسیار مهم  اطلاعات
متخصصان فناوری اطلاعات  یهایستگیشامدل  شودیمپژوهش سعی  ، در اینهاسازماندرآمدزایی 

 تبیین و ارائه شود.

 های شایستگی مدل
(، HRCS)مرکز مطالعات شایستگی منابع انسانی : مرکز مطالعات شایستگی منابع انسانیدل م

ی مدیران منابع هایستگیشاسه گروه از  1988تا  1992ی هاسالهای خود طی در دو دوره پژوهش
دو  1992انسانی را شناسایی کردند: دانش تجاری، توانایی کارکردی و مدیریت تغییر. در سال 

 11آیتم و  28از  2002ی جدید اضافه شد: مدیریت فرهنگ و توانایی فردی. در سال دبندسته
شایستگی برای متمایز کردن بازدهی شناسایی کردند: مشارکت استراتژیک، اعتبار  1شایستگی مجزا، 
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، دانش تجاری و تکنولوژی. HRفردی، معمار و مجری عملیات و فرآیندهای عملیات و فرآیندهای 
و شش منطقه از سرتاسر جهان صورت گرفت  کنندهشرکت 10000ی شامل امطالعه 2002در سال 

       برمی گیرد:  ، شش شایستگی را درHR( که در آن شایستگی مدیران 2002)الریچ و همکاران، 
            مدیر استعداد و طراح سازمانی،  -4متحد کاری،  -3مجری عملیاتی،  -2فعال معتبر،  -1
؛ به نقل از ایرانزاده و زنجانی، 2010معمار استراتژیک )بوسیلی،  -0تغییر و فرهنگ و  دهندهارائه -1

1391 .) 
است که  یاروپا، چارچوب یکیالکترون یهامدل شایستگی: 1اروپا یکیالکترون یهامدل شایستگی

و  یبندبقهط یاطلاعات و ارتباطات در چهار بعد اصل یمرتبط با حوزه فناور یهاآن شایستگی لیذ
 :شوندمشخص می ریابعاد به صورت ز نیشوند. اارائه می

حوزه استخراج  نیوکار اکسب یندهایرا که از فرآ ICT حوزه یهاشایستگی هیکل این بعداول:  عدبُ
 جاد،یا ،یزیراند از: برنامهعبارت هانهیزم نیکند. امی یبندطبقه یاصل نهیاند در پنج زمشده

 .تیریو مد یازاجرا، توانمندس
 شده در بعد اول آورده شده است. های تعریفمرتبط با زمینه یها، شایستگیعدبُ نیدوم: در ا عدبُ
قبل، پنج سطح مختلف  عدبُشده در  یمعرف یهااز شایستگی کیهر  یبرا عدبُ نیسوم: در ا عدبُ

 e -1تا e -1 یسطوح تخصص که توسط نمادها نیشود. امهارت و تخصص در نظر گرفته می
 تعریف 2اروپا هیای اتحادو حرفه یاز آموزش فن 8تا  3شوند، منطبق بر سطوح داده می شینما

 .اندشده

از  کیمرتبط با هر  یهااز دانش و مهارت یکاربرد ییها، مثالعدبُ نیچهارم: در ا عدبُ
 .دوم آورده شده است عدبُشده در  یمعرف یهاشایستگی

: شامل یزیربرنامه .1: داشت میخواهپنج مرحله را در پیش مدل،  نیم ابعد اول و دو مبنای بر
: جادیا .2ی، و نوآور وکاروکار، توسعه برنامه کسبراهبرد کسب یو هماهنگ یاطلاعات یهاسامانه
کاربر و  یبانیپشت شامل: اجرا. 3، هاسامانه یحل و مهندساتخاذ راه ،یهای کاربردتوسعه برنامه شامل

 تیفیاطلاعات، توسعه راهبرد ک تیشامل توسعه راهبرد امن :یتوانمندساز.4ت، مشکلا تیریمد
 ،ینیبشی: شامل پتیریمد. 1ل و تایجید یابیو بازار ازهاین ییاطلاعات و ارتباطات، شناسا یفناور

؛ به نقل EU ،2014اطلاعات است ) یفناور تیریو مد اطلاعات و ارتباطات یفناور تیفیک تیریمد
 (. 1391رعابدی، ضرابی، یجادی نائینی و رضی، پواز 
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مدیریت تدوین شده است،  یهایستگیجالبی که در زمینه شا یهااز جمله مدل: فریدنبرگمدل 
شایستگی  ،شایستگی استدلال: در هفت طبقه را هایستگی. وی شا( است2002) 1فریدنبرگ مدل

و   شایستگی گروهی، فردیتگی میانشایس، شایستگی ارتباطات، شایستگی اثربخشی شخصی، شغلی
 (. 1388دهد )کرمی و صالحی، قرار می شایستگی سازمانی

 خبره فازی سیستم
استنتاج برای حل  یهاهوشمندی است که از دانش و روش یاانهیخبره برنامه را یستمس
نیاز ها به هوش بشر متخصص که به اندازه کافی پیچیده و برای حل آن کندیاستفاده م مسائلی

و پیچیده و  خبره الگو یا روال در ارتباط با آن الگو است که در مورد موضوعی خاص یستمس. است
 دهدینشان م مربوط به دامنه محدودی مانند فردی متخصص در آن موضوع در حل مسائل، مهارت

لال استد منظور ها را بهمنطق فازی روشی است که ظرفیت و تفکر انسان(. 1392، یحیوی فرکوش)
تقریبی استفاده  در وضعیت نبود اطمینان از استدلال تواندی؛ لذا انسان مکندینادقیق و تقریبی الگو م

 (.1381، شوندی) کند
ارزیابی شایستگی از طریق سیستم خبره برای "ای با عنوان ( مقاله2012بهلولی و همکاران )

تحقیق بر یک درخت شایستگی مبتنی بر  انجام دادند. این "مدیریت منابع انسانی: رویکرد ریاضیاتی
های و شایستگی های مربوط به خلاقیت و نوآوریای، شایستگیهای حرفهسه شاخه: شایستگی

 هاآناجتماعی طراحی شد و و سپس از طریق متدهای ریاضیاتی، یک سیستم خبره برای ارزیابی 
 طراحی شده است. 

ی هانقشهای متخصصان اطلاعات در ایستگیش"ی تحت عنوان امقاله( 2012) 2آرنوت-فریزر
ها شد: همکاری، خدمات انجام دادند. نتایج تحقیق، منجر به شناسایی پنج دسته از مهارت "نوظهور

ی فنی مدیریت هاتیصلاحمشتری و ارتباطات، برنامه و ارائه خدمات و مدیریت، سوابق، اطلاعات و 
 های شخصی. دانش و ویژگی

صنعت ساخت  یپروژه برا رانیمد شایستگیهای مدلدر پژوهشی به ارائه ( 2012) 3دزینوسکی
را  پروژه ساخت و ساز تیریمد روند ،یشنهادیپ کردیبا استفاده از رونتایج نشان داد  پرداخت.و ساز 

 ی نمود. سفارش توانمی

                                                           
1.Freudenberg 

2.Fraser-Arnott 

3.Dziekoński 
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(52) 

ن های خبره مبتنی بر هوش مصنوعی و کاربرد آسیستم"ای با عنوان ( مقاله1390حجت پور )
ای رابطه نشان داد پیرسونهمبستگی نتایج حاصل از آزمون انجام داد.  "در مدیریت منابع انسانی

 وجود دارد.  از تصمیم و هوش مصنوعی  معنادار بین سیستم حمایت
 

 های آنمدل مفهومی و شاخص
 های پیشنهادی به شرح زیر استخراج گردید:در این قسمت مؤلفه و شاخص

 

 مدلهای لفه و شاخصمؤ -9 شماره جدول

 منابع شاخص مؤلفه ابعاد

 یستگیشا
 نامتخصص

اطلاعات  یفناور
 دیو انتخاب کاند

 یاستخدام

یشا
تگ

س
ی

ها
 ی

ص
ص

تخ
 ی

 مارستانیجامع اطلاعات ب یهاستمیدانش س
 کیو پرونده الکترون

 (2012وزارت کار آمریکا )
 (201فانگ و همکاران )

 (2010بوتا و کلاسن  )
 (2010) یل

 (2008) کیلوسویکول و مپاتانا
 (2008) سیان

 مصاحبه با خبرگان
 

 کپارچهی یاطلاعات یهاتسلط به سامانه
 وزارت بهداشت

 ،یکینیاطلاعات کل یهاستمیبا س ییآشنا
 صف تیریو مد کیالکترون یدهنوبت

  یهایو کاربرد فناور دیجد میبا مفاه ییآشنا
 لامتدر بخش س وتریو کامپ یاطلاعات نینو

 یها و استانداردهاو کاربرد چهارچوب ییآشنا
 اطلاعات در بخش سلامت یفناور

 اطلاعات یفناور طیمح شیو پا یاریهوش

 یفناور تیریدرك و انتقال مفهوم مد
 اطلاعات

 از تبادل  تیو حما یانتقال دانش فن
 یدانش فن

 تیریها و مدفرصت  لیوتحلهیتجز
 اطلاعات یاورفن یهاچالش

 یفناور یهانامهنییبا قواعد و آ ییآشنا
 اطلاعات در بخش سلامت

 یفناور یهاتیفعال یسپاربرون تیریمد
 یاطلاعات و ارتباط مؤثر با بخش خصوص

 بانیپشت

 یهاو نصب بخش دیخر مهارت در مشاوره
 یوابسته به فناور یهاستمیمختلف س

 اطلاعات

 یاطلاعات و شبکه مل یه ملتسلط به شبک
 سلامت
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(03) 

یشا
تگ

س
ی

ها
فن ی

 ی
وم

عم
و 

 ی
ور

فنا
 ی

ت
عا

لا
اط

 

(2012وزارت کار آمریکا ) سامانه اطلاعات تیریمد  
(2010) سیاتیزوپ  

(2010و برانتون ) یجعفر  
(2010بوتا و کلاسن  )  

(2008) کیلوسویپاتاناکول و م  
(2008) سیان  

(2000نلسون )  
(1390) و همکاران یکرمان  

(1389) خیو ش یزاهد  
 مصاحبه با خبرگان

 اطلاعات یبا اصول فناور ییآشنا

 یکپارچگیها و اطلاعات  و  ستمیس تیامن
 هاداده

 افزار، شبکهافزار، نرمدانش سخت

 تیریبا داده، اطلاعات، دانش و مد ییآشنا
 داده گاهیانواع پا

 (2012وزارت کار آمریکا ) و وب نترنتیدانش ا
 (2010بوتا و کلاسن )

 (2008) کیلوسویپاتاناکول و م
 (2008) سیان

 مصاحبه با خبرگان
 

 ونیاتوماس ،یاطلاعات یهاستمیبا س ییآشنا
 یو سازمان یادار

 یفناور یتخصص یسیتسلط به زبان انگل
 وتریاطلاعات و کامپ
کاربران  یبانیمهارت در آموزش و پشت

 یاطلاعات یهاستمیس
 یریگو گزارش یمهارت گزارش ده

یشا
تگ

س
 ی

کار
ل 

مح
 

با  ییو آشنا مارستانیدانش مربوط به کار در ب
 حوزه بهداشت و درمان

(، بکور 2012وزارت کار آمریکا )
(2013) 

 (2010و هو ) یل
 (2010و برانتون ) یجعفر

 (2008) کیلوسویپاتاناکول و م
 (2008) سیان

 (1389و همکاران ) یدرگاه
احبه با خبرگانمص  

 

 اصول کسب و کار

 یپزشک یبا ابزار و فناور ییآشنا

 یریگمیله و  کمک به تصمأحل مس

 تفکر خلاق

 یو سازمانده یزیربرنامه

 یسازماندرون و برون یو هماهنگ یهمکار
قواعد،  نهیداشتن دانش مربوطه در زم
 سلامت یاستانداردها و واژگان تخصص

یشا
تگ

س
ی

ها
 ی

رد
ف

 ی

 (2011مگاهد )(، 2012وزارت کار آمریکا ) یریپذو انعطاف یسازگار
 (2010فانگ و همکاران )

 (2010)  قیال باز و ال سا
 (2010و برانتون ) یجعفر

 (2010) یل
 (2008) کیلوسویپاتاناکول و م

 (2008) سیان
 (2000نلسون )

 (1390) و همکاران یکرمان
 (1389) خیو ش یزاهد

 مصاحبه با خبرگان

 نانیاطم تیقابل

   یو کار گروه یفرد انیمهارت م

 یاصول اخلاق

 تیهوش و خلاق

 آموختن مداوم
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(03) 

 

 

 

 

 
  یشنهادیپ یمدل مفهوم .9شکل 

 

 روش ابزار و
 شودمی محسوب اکتشافی ختهیآم هایروش راهبرد با پژوهشی از مرحله دومین پژوهش، این

 مدل )مطالعه پیشینه و مصاحبه با خبرگان(، کیفی یامطالعه انجام ضمن آن،مرحله  خستینن در که
 قیو تحق یاضیر یبر الگوها یپژوهش مبتن ییاجرا یاز نظر استراتژ و کمیّ بررسی جهت پژوهش
 دانست.  یاضیر -یلیتوان آن را پژوهش تحلاست که می اتیدر عمل

پژوهشگر  یاپرسشنامه ،هاداده گردآوری منظور به .ماریآ فنون و جامعه، نمونه سنجش، ابزار
 درکنندگان مشارکتی هاقولنقل از برآمده اصطلاحات و تعابیر نکات، بر با چهار مؤلفه، مبتنی ساخته
با توجه  شد. تدوین بر پژوهش حاکمزنده  روح حفظ منظور به نخست( پژوهش،مرحله ) کیفیمرحله 
 یفناور نامتخصصاز خبرگان بیمارستانی ) تن 11 ی باامصاحبه ،ولدر مرحله ا قیتحق تیبه ماه

 مصاحبه بازخورد دریافت از گردید )جامعه آماری مرحله نخست، بخش کیفی(؛ پس انجام (اطلاعات
شد. همچنین برای پاسخ به سؤالات  نهایی تدوینپرسشنامه  و پیشنهادی انجام اصلاحات خبرگان،

کیفی استفاده گردید. روش آزمون سؤالات در مطالعه حاضر با پژوهش، از جامعه آماری بخش 
 ییایپا یبررساست. برای  یخبره فاز ستمیساستفاده از مصاحبه، تحلیل سلسله مراتبی فازی و 

پرسشنامه  ییروا نییتع برای. (0990کرونباخ  یآلفا بیضر) دیکرونباخ استفاده گرد یپرسشنامه از آلفا
هر مؤلفه و دن سؤالات ود متجانس بأییت جهت نی. همچن(0982) شد ی استفادهشمارش یگمایاز س

دهنده مناسب ارائه شده نشان ریمقاد استفاده گردید. یدییتأ یعامل لیتحلاز  از نظر محتوا،شاخص 
 (.2)جدول است  ازشبودن شاخص بر

 

 شایستگی متخصصین فناوری اطلاعات

شاسستگی های فنی و عمومی  شایستگی محل کار  یردفشایستگی های 
 فناوری اطلاعات 

شایستگی های 
 تخصصی  
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(05) 

 گیریهای آماری ابزار اندازهشاخص -2 شماره جدول

Chi square P -value Df RMSEA GFI AGFI CFI 
301911 09000 122 09003 0992 0988 0998 

 

  Matlabو Excel ،SPSS یافزارهاهای پژوهش از نرمبه منظور تجزیه و تحلیل داده
 ارائه شده است. 2فازی به شرح شکل  ی پژوهش بر اساس استنتاجهاگامگردد. در ادامه استفاده می

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 پژوهش براساس استنتاج فازی یهاگام. 2 شماره شکل

 

متغیرهای 
 ورودی 

  
متغیرهای 

کلامی مولفه 
 های شایستگی 

 

 
 تحلیل اولیه

فازی سازی 
متغیرهای 

 ورودی

حاسبه عدد م
 هافازی شاخص

 فازی زدایی

ولویت ا
بندی 

شاخص 
 ها 

 پایگاه دانش

 اه قوانین پایگ
 آنگاه  -اگر

سیستم استناج 
 فازی

 دانش خبره 

 خروجی
 

تعیین میزان شایستگی 
 متخصصین فناوری اطلاعات
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(00) 

 (9فازی AHPروش تحلیل سلسله مراتبی فازی )
     سؤالاتبه  رندگانیگمیتصمهایی که در روش فرآیند سلسله مراتبی فازی براساس پاسخ

، مراتبسلسلهشوند و برای یک سطح خاص دهند، مقادیر فازی مثلثی، جایگزین مقادیر مبهم میمی
شود. در روش منطق فازی، برای هر مقایسه زوجی، نقطه تقاطع تشکیل می ماتریس مقایسات زوجی

گردد. پس از آنکه معیارها تعریف شود و سپس مقدار عضویت نقطه با وزن آن برابر مییافت می
شود تا سطوح اهمیت این معیارها معین گردد. برای ارزیابی شدند، یک پرسشنامه طراحی می

های انتخاب شده به کنند، سپس گزینهتوصیفی مربوطه را انتخاب می، افراد تنها متغیر سؤالات
یا اعداد فازی مثلثی است تبدیل شده و  2TFNهای مطابق با جدول زیر که شامل مقادیر مقیاس

 (.2012، 3شوند )گنانالبابو و آروناگیریبرای انجام محاسبات و تحلیل نتایج، تعمیم داده می

 
 مثلثی اعداد فازی –9 شماره جدول

 )عدد فازی مثلثی( TFNمقادیر  عبارت

(2، 2/1، 3)  کاملاً  

 (2/3، 2، 2/1) خیلی زیاد

 (1، 2/3، 2) نسبتاً زیاد

 (2/1، 1 ،2/3) کمی

 (1، 1، 1) برابر

 

 هاافتهی
های این ها، محقق با مطالعه مباحث نظری تحقیق و سایر پژوهشجهت شناسایی شاخص

های ایجاد متغیرهای تحقیق شد. در نهایت ا خبرگان برای شناسایی شاخصحوزه، اقدام به مصاحبه ب
 شاخص اصلی مورد تأیید قرار گرفت. 4پس از تجزیه و تحلیل  

خبره  ستمیس کردیاطلاعات با رو یفناور نیمتخصص یستگیشا زانیمدل سنجش م بررسی
 اساس بر هاشاخصه مقدار شامل استخراج ورودی، یهاداده مقدماتی و اولیه ی. تحلیلفاز

 این دقیق است. مقدار هاپرسشنامه خام یهادادهاز  های شاخصبندتیاولومربوطه و  یهامؤلفه

                                                           
1.Fuzzy AHP 

2.Triangular Fuzzy Number 

3.Gnanavelbabu & Arunagiri 
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(03) 

سه  دارای یسازآماده . فازرودیم کار فازی به استنتاج برای قوانین، پایگاه همراه به هاشاخصه
 است. ازی زداییف و یریگنیانگیمفازی سازی،  یهانام به فازی منطق بر متکی مرحله

 عنوان به اعداد این میانگین شاخص، های هربه مؤلفه مربوط مثلثی اعداد گرفتن در نظر با

 مقدار ،1تکنیک دیفازی سازی مرکز ثقل از استفاده با و محاسبه شاخص هر معادل عدد فازی

دقیق  روش دیفازی سازی مرکز ثقل، مقدار عددی دراستخراج گردید.  نیز شاخص هر معادل عددی
 (.2000، 2آید )وانگ و لوهتوسط روابط زیر به دست می

 

x1
m = , x2

m = , x3
m =  

Crisp number = Z= max (x1
max, x2

max, x3
max) 

 

 .شوندمی مشاهده 4 جدول دیفازی سازی در نتایج
 

 هابرای شاخص آمده دست به قطعی اعداد و مثلثی فازی . اعداد1 شماره جدول
 مقدار عددی دقیق عدد فازی شاخص

 09128 (0928 ، 0913 ، 0922) ی فردیستگیشا

تخصصیشایستگی   (0984 ، 0923 ، 0920 ) 09210 

 09093 (0941 ، 0920 ، 0991) شایستگی محل کار

 09200 (0940 ، 0921 ، 0990) شایستگی فنی و عمومی
 

 یبندتیاولو از هستند. پس فازی ممدانی استناج سیستم ورودی فازی، غیر اعداد این

 .شوندمی داده شرح استنتاج مراحل فازی، قوانین تدوین پایگاه و هاشاخص
ی تحلیل هاکیتکنی عوامل از بندرتبههمچنان که اشاره شد، در تحقیق حاضر به منظور 

 است.  شده گزارش ادامه در مرحله هر یهایخروج و کار مراحل مراتبی فازی استفاده شده است. سلسله
ی معیارهای شایستگی متخصصین فناوری اطلاعات شناسایی بندتیاولوچهار مؤلفه به منظور 

است. لازم به ذکر است  1آن به صورت جدول  رندهیگمیتصمشده است که ماتریس مقایسات زوجی 
ت. بدین صورت که از هر بندی نظرات کارشناسان بر اساس میانگین نظرات انجام شده اسکه جمع

افزار از میانگین نظرات -سازی در نرمهای داده شده میانگین گرفته شده و جهت پیادهکدام از پاسخ
 استفاده گردیده است. 

                                                           
1.Center of Gravity 
2.Wang & Luoh 
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(02) 

 ، ماتریس مقایسات زوجی معیارهای شایستگی متخصصین فناوری اطلاعات5 شماره جدول
 9 2 9 1 

 (02/1، 32/1، 02/1) (1/1، 22/1، 03/2) (13/1، 43/1، 23/1)  های تخصصیشایستگی

 فنی و یهایستگیشا

 عمومی فناوری اطلاعات 
(88/0 ،20/0 ،18/0)  (92/1 ،0/1 ،23/1) (42/1 ،21/1 ،92/0) 

 (03/1، 22/1، 1/1)  (11/0، 03/0، 81/0) (49/0، 12/0، 02/0) شایستگی محل کار

  (02/0، 29/0، 92/0) (08/0، 83/0، 03/1) (0/0، 23/0، 94/0) های فردیشایستگی

 

گام اول( برای هر یک از سطرهای ماتریس مقایسات زوجی که به گونه بالا تهیه شده است، مقدار 
SK  :که یک عدد فازی مثلثی است به صورت زیر محاسبه شده است 

S1= (4.7, 5.57, 6.43) * (.051, .059, .069) = (.24, .330, .444) 

S2= (3.78, 4.51, 5.32) * (.051, .059, .069) = (.192, .267, .367) 

S3= (3.03, 3.46, 3.98) * (.051, .059, .069) = (.154, .205, .275) 

S4= (2.95, 3.35, 3.94) * (.051, .059, .069) = (.150, .198, .272) 

 

صورت زیر محاسبه  را نسبت به هم به هاآنها، درجه بزرگی SKگام دوم( پس از محاسبه 
 شود:می

V(S2≥S1) = .672 

V(S2≥S3) = 1 

V(S2≥S4) = 1 

V(S1≥S2) = 1 

V(S1≥S3) = 1 

V(S1≥S4) = 1 
V(S4≥S1) = .202 

V(S4≥S2) = .523 

V(S4≥S3) = .899 

V(S3≥S1) = .224 

V(S3≥S2) = .594 

V(S3≥S4) = 1 
 

 ی با توجه به گام دوم داریم:ها در ماتریس مقایسات زوجگام سوم( برای محاسبه وزن شاخص
 

Min V (S1≥ S2,S3,S4,S5) = MIN (1, 1, 1) = 1 

Min V (S2≥ S1,S3,S4,S5) = MIN (.672, 1, 1) = .672 

Min V (S3≥ S1,S2,S4,S5) = MIN (.224, .594, 1) = .224 

Min V (S4≥ S1,S2,S3,S5) = MIN (.202, .523, .899) = .202 
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 ها به صورت زیر است:هنجار شده شاخصسرانجام بردار وزن غیرب
W' = (1, .672, .224, .202) 

 
گام چهارم( در انتها، بردار وزن حاصل از گام سوم را نرمالیزه کرده و بردار وزن معیارها به دست 

 :دیآیم
W = (.47, .320, .106, .096) 

 

 
 تی معیارهای شایستگی متخصصین فناوری اطلاعابندتیاولو، 6 شماره جدول

 ردیف هامؤلفه وزن اولویت

 1 های تخصصیشایستگی 0/ 42 9

 2 های فنی و عمومی فناوری اطلاعاتشایستگی 0/  320 2

 3 شایستگی محل کار 0/  100 9

 4 های فردیشایستگی 0/  090 1

 

 به نسبت تا گرفته قرار اختیار  خبرگان در دیگر مفید اطلاعات همراه به هاتیاولو این

 و هاشاخص تعداد به توجه با تحقیق، این در قوانین این شود. تعداد اقدام آنگاه-اگر قواعد تدوین

 2 جدول در قوانین این از است. تعدادی قانون 1×1×1×1=021 رفته، کار به کلامی متغیرهای
 طراحی به هامقدار شاخص داشتن دست در با و قوانین این تدوین از پس است. داده شده نشان

خروجی )شایستگی  یک و ها()شاخص ورودی متغیر 4 . این سیستممیپردازیم استنتاج سیستم
 دارد. متخصصان فناوری اطلاعات(

 

 

 شده طراحی فازی خبره سیستم قوانین ی ازادهیگز. 7 شماره جدول

 آنگاه    اگر 

 ردیف
شایستگی فنی و 

 عمومی

شایستگی 

 تخصصی

شایستگی 

 فردی

شایستگی 

 محل کار

متخصصین شایستگی 

 فناوری اطلاعات

 زیاد زیاد کم متوسط خیلی زیاد 1

 زیاد زیاد متوسط زیاد زیاد 2

 زیاد متوسط زیاد خیلی زیاد متوسط 3

 کم کم خیلی کم کم متوسط 4
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 متوسط خیلی زیاد زیاد متوسط خیلی کم 1

 متوسط متوسط متوسط کم خیلی زیاد 0

 متوسط کم کم زیاد متوسط 2

 متوسط متوسط متوسط طمتوس متوسط 8

 
است.بدین  Matlab افزارنرم در ورودی، متغیرهای سازی فازی استنتاج، مرحله اولین

 و متغیرهای ورودی تمام عضویت توابع برای را مثلثی فازی ، توابعافزارنرم جعبه فازی از منظور،

  .است شده آورده 3 شکل در هاآنافرازبندی  از یانمونه. میکنیم انتخاب خروجی
 

 
 خروجی و ورودی متغیرهای عضویت . تابع9 شماره شکل

 

 

 استلزام برای و "And"فازی، عملگر قوانین مقدم قسمت یهابخش اتصال برای

 . سیستماندشدهانتخاب  فازی یهامجموعه خروجی ترقیدق دلیل مقیاس بندی ، به""prodعملگر
دست  به را آن معادل صحیح عدد و کرده داییرا فازی ز شده فازی تولید خروجی ممدانی استنتاج

 است. بخشی شده انتخاب "centroid"روش افزارنرم فازی زدای بخش در منظور، . بدینآوردیم
 در شده، تولید خروجی مقدار همچنین متغیر ورودی، 4 اساس بر خروجی متغیر رفتار تحلیل از

 سطح ورودی، هایس میزان شاخصاسا بر و شده تولید قوانین شود. طبقمی مشاهده 4شکل 

 «0.712»آن  عددی مقدار ومورد مطالعه زیاد  نمونه شایستگی متخصصین فناوری اطلاعات در
 است. شده برآورد
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 استنتاج سیستم خروجی و ورودی مقادیر و عملکرد . نمایش1 شماره شکل

 

 قرار گرفت خبرگان اختیار در اطلاعات مسأله خبره پژوهش، سیستم و اجرای طراحی از بعد
را  آن یهاشاخص و شایستگی متخصصان فناوری اطلاعات میزان خود دانش بر تکیه با تا

 میانگین جذر خطای از استفاده خبرگان، با نظرات با پژوهش یهاافتهی کنند. اختلاف محاسبه
 نهایی اختلاف است. نتایج نشان داد میانگین شده داده نشان 8 جدول در آمده دست مربعات به

میزان  سنجش فازی خبره نیست و سیستم معنادار خبرگان نظر و خبره سیستم یهایخروجبین 
 است. برخوردار کافی اعتبار از شایستگی متخصصان فناوری اطلاعات،



 همکاران و محمدتقی تقوی فرد                             ...خصصینطراحی مدل سنجش میزان شایستگی مت 

 

 

(02) 

 

 به سنجش میزان خطای سیستم مرتبط. نتایج 8 شماره جدول

 مقدار خطای محاسبه شده  اختلاف نتایج شاخص ردیف

      09002  0902 فنی و عمومی شایستگی 1

  0901 شایستگی تخصصی 2

 0902 فردیشایستگی  3

 0908 شایستگی محل کار 4

 0903 شایستگی متخصصین فناوری اطلاعات 1

 

 ی ریگجهینتبحث و 
اطلاعات  یفناور نامتخصص یستگیشا زانیمدل سنجش م یطراحهدف اصلی پژوهش حاضر 

شایستگی متخصصان فناوری اطلاعات  است. نتایج نشان داد که سطح یخبره فاز ستمیس کردیبا رو

سازمان باید در پی افزایش این مقدار از  عتاًیطباست.  شده برآورد« 212.0»دقیق  مقدار زیاد و به
ی آموزشی بر هابرنامهشایستگی پرسنل فناوری اطلاعات خود باشد و این امر از طریق تمرکز 

 به نتایج بالای انطباق دقیق  از حاکی مدل است. همچنین، اعتبارسنجیمعیارهای شایستگی میسر 
 یهاشایستگیآمده نشان داد که  به دستنتایج  ضمناً داشت. حوزه این خبرگان نظر با آمده دست

اطلاعات در رتبه  یفناور یو عموم یفن یهاقرار دارد، شایستگی تیاول اهم گاهیدر جا یتخصص
 آخر قرار دارد. تیدر اولو یفرد یهاشایستگی تیر رتبه سوم و در نهامحل کار د یستگیدوم، شا

در طراحی برنامه آموزشی متخصصان فناوری اطلاعات به  توانیمی به دست آمده را هاتیاولو
بهره برد و با توجه به  هاآنکاربرد و در امر آموزش و استخدام و طرح پاداش و تنبیه این پرسنل از 

 به جزئیات برنامه آموزشی توجه کرد. توانیمن شده زیرمعیارهای عنوا
و وزن معیارها، میانگین فازی معیارهای شایستگی کارکنان فناوری  هاتیاولوعلاوه بر توجه به 
ی برخوردار است و وضعیت ریگجهینتآمده است نیز از اهمیت خاصی برای  4اطلاعات که در جدول 

 نیترنییپاکه شایستگی فردی کارکنان در  دهدیمنشان فعلی شایستگی کارکنان فناوری اطلاعات 
وزن کم این معیار، برای افزایش شایستگی کارکنان باید توجه  رغمیعل( و 09128حد قرار داشته )

ی بعدی نیز به ترتیب باید توجه هاردهشایستگی فردی کارکنان نمود. در  بالا بردنخاصی به 
ی فنی و عمومی و تخصصی نمود. هایستگیشامحل کار،  ی آموزش شایستگیهابرنامهبیشتری به 

ی آموزشی جهت هابرنامهی فردی و محل کار، طراحی هایستگیشاالبته با توجه به ماهیت و نوع 
ی آموزشی هابرنامهی نسبت به تدوین تردهیچیپکار بسیار سخت و  هایستگیشامیزان این  بالا بردن

 تخصصی و فنی است.
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عدم  دهندهنشانی پرسنل فناوری اطلاعات نیز هایستگیشاه و بررسی تحقیقات انجام شد
در گذشته، ی تخصصی و فنی است. هایستگیشای فردی و سازمانی نسبت به هایستگیشاتوجه به 

محاسبه  دیو شبکه و شا ییاجرا یهاستمیبه س ییگواطلاعات در پاسخ یارشد فناور رانیمد
اطلاعات  یعمده فناور یو عملکردها هاستمی. اما اکنون کل سقرار داشتند تیدر اولو ،یقاتیتحق
 یساعت در روز، در هفت روز هفته انجام شود. فناور 24 ستیبایهستند که م یمهم تیمأمور یدارا

با  یارشد اطلاعات به طور کل رانیمد. دارد یاریبس تیدر شغل افراد اهم زیاطلاعات در سطح خرد ن
ها فاقد از آن یاریغالب آن است که بس صیهستند. تشخ ریدرگ زین دیافزارهای جدنرم یسر کی

اطلاعات  یها در قبال استفاده از فناوراهداف سازمان شبردیپ یبرا ،یرهبر یضرور یهامهارت
 انیدر م یو از اعتبار کمتر ندیآیبه چشم نم یراهبرد یریگها به طور معمول در جهتهستند. آن

 یهاارشد اطلاعات در کشمکش رانیراستا، مد نیخوردار هستند. در اوکار خود برهمکاران کسب
ها شایستگی .(1394ی، الهسبحانی و غنبرطهران)محمدی،  اندناتوان جلوه کرده یسازمان یهااستیس

گردد فرآیند عملکرد را ارتقا دهد و مزایایی را برای کارمندان و و باعث می باشندیمبسیار ارزشمند 
سازی بین فردی و ی دانش و تصمیمریکارگبهکار بردن شایستگی به عنوان مراه آورد. بهسازمان به ه

ی بهداشتی و درمانی و انجام مراقبت سالم هاطیمحهای روانی حرکتی، برای اجرای نقش در مهارت
 (. 2009، 1شود )ککرینو بدون خطر بیان می

توان با توجه به بافت فرهنگی و میهای دیگری را علاوه بر شایستگی های کلی قطعاً شاخص
با توجه . توانند کشف شونداند و میهای دیگر کشور شناسایی نمود که مکنون ماندهای بخشمنطقه

گردد این اقدام از طریق توسعه به اینکه شایسته پروری نیز باید مورد توجه قرار گیرد پیشنهاد می
شایستگی مدیران و ارتقا مبتنی بر شایستگی ی تخصصی و کاربردی، پرداخت مبتنی بر هاآموزش

 تحقق پیدا نماید.
 : استپیشنهادها به پژوهشگران آتی به شرح زیر  نیترمهمبرخی از 

 ی شایستگی؛ریگاندازهی آموزشی و تشویق و تنبیه پرسنل براساس هابرنامهتدوین  -
ی سنجش شایستگی اهمدلاستخدام و گزینش مدیران و متخصصان فناوری اطلاعات براساس  -

 ؛هاآنکاربردی مانند مدل تحقیق حاضر و بررسی نتایج کاربرد 
راساس الگوی تدوین ب سایر اداراتدر متخصصان و مدیران فناوری اطلاعات  شایستگیارزیابی  -

 و مدلی بومی و خودساخته در همان صنعت؛ شده
گروه و دسطحی )فرد،های متخصصان و پرسنل به صورت چنتوجه به طراحی مدل شایستگی -

 سازمان(. 

                                                           
1.Cochran 
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