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Abstract 
The purpose of the present study was to present a systematic model of promoting 

human resource productivity through fuzzy dimensional approach applicable at various 

branches of Islamic Azad University in Azerbaijan in the time span of 2018-2019. The 

research population consisted of all faculty members at various branches of Islamic 

Azad University in East Azerbaijan province. The data collection instruments employed 

included two researcher-made questionnaires one initially designed as a five-point 

Likert scale to identify the factors affecting the promotion of human resource 

productivity in the university and the other desveloped subsequently based on paired 

comparisons required for fuzzy dimensional system approach. The questionnaires were 

validated in terms of their content and internal consistency and test-retest reliability 

estimates. Initially, the data obtained from the first questionnaire were statistically 

analysed through student t-test and the findings indicated five main factors that were 

perceived by the participating faculty members as effective in promoting the 

productivity of university human resources. Further, the second questionnaire was 

developed based on paired comparisons of the five identified factors and was distributed 

to the research sample. The findings emerging from DIMATEL systematic approach 

revealed creativity and innovation grounding, provision of targeted training and 

utilization of appropriate knowledge management strategies and practices as highly 

influential and influenceabl factors in the system under study. Targeted training was 

also identified as having a higher impact on other system factors. In addition, adherence 

to competency trends in personnel promotion as well as embracing creativity and 

innovation in the organization were identified as two factors highly influenced by 

others. 
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تل وري منابع انساني در دانشگاه با رويكرد ديماارائه الگوي سيستمي ارتقاي بهره

 فازي )مطالعه موردي: واحدهاي دانشگاه آزاد استان آذربايجان شرقي(
 
 

 1زنوزی مهرداد غفاری
 2*الدين محبيسراج

 3کرم اله دانش فرد
 

 چكيده
كرد با روي نشگاهوری منابع انساني در داههدف تحقيق حاضر، ارائه الگوی سيستمي ارتقای بهر

زاد آانشگاه لف دعلمي واحدهای مخت ديماتل فازی بوده است. جامعه آماری شامل تمامي اعضای هيأت
ها دو دآوری دادهبوده است. ابزار گر 1398-1397مستقر در استان آذربايجان شرقي در سال تحصيلي 

 نابع دروری مر راستای شناسايي عوامل ارتقای بهرهنامه محقق ساخته است که اولي دنوع پرسش
ای انجام بر مبن نامه نوع دومی ليكرت تهيه و تنظيم گرديد. پرسشاگزينهدانشگاه و بر مبنای طيف پنج

ها با نامهرسشپشده است. روايي نياز رويكرد سيستمي ديماتل فازی تهيه و تنظيم مقايسات زوجي مورد
شده است. ررسيبيايي آن بر اساس رويكردهای سازگاری دروني و آزمون مجدد رويكرد محتوايي و پا

ت قرار گرفت و شاخص تحت آزمون آماری تي استيودن 17نامه نوع اول حاوی های حاصل از پرسشداده
نامه نوع دوم پرسش دوم وری منابع انساني دانشگاهي شناسايي شد. در گامپنج عامل مؤثر بر ارتقای بهره

 هن داد کها نشابنای مقايسات زوجي مطابق با رويكرد سيستمي ديماتل تشكيل گرديد. يافتهبر م
های رويه بردها وگيری از راههای هدفمند و بهرهسازی برای بروز خلاقيت و نوآوری، ارائه آموزشزمينه

تحت مطالعه  يستمسعنوان عواملي با برآيند اثرگذاری و اثرپذيری بالا در مناسب مديريت دانشي به
ثرگذاری از منظر اتری عنوان عاملي که دارای برآيند بالاهای هدفمند بهباشند. همچنين ارائه آموزشمي

فيع و ی در ترالارسعلاوه دو عامل توسعه روندهای شايستگي های سيستم شناسايي شد. بهبر ساير عامل
ند اثرپذيری با برآي عنوان دو عاملسازمان بهسازی برای بروز و ظهور خلاقيت و نوآوری در ارتقا و زمينه
 شده است.ها شناسايياز ساير عامل

ديماتل  سلامي،اعلمي دانشگاهي، دانشگاه آزاد وری اعضای هيأت ارتقای بهره هاي کليدي: واژه
 فازی، رويكرد سيستمي.
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 مقدمه
أثير قرار داده است. های اجتماعي را تحت تدر جهان امروز، گسترش علم و فناوری تمام فعاليت

اند، اهميت روزافزون دانايي، پژوهش از مشخصات بارز اين عصر، که آن را عصر فراصنعتي نيز ناميده
مدار نسبت به ساير عوامل توليد مشهود است. بر اين اساس، در عصر های انساني دانشو سرمايه

ي جوامع بشری در گرو توسعه در نظر دارند که تعالنوين علم و پژوهش، همگان بر اين نكته اتفاق
عنوان هدفي اصلي و مدار بوده و اين امر بايستي بههای دانشپرتو آموزش و پژوهش مبتني بر نظام

مداری و (؛ برای رسيدن به توسعه دانش2018، 1راهبردی برای جوامع تبديل شود)کالينگز و همكاران
وری توسعه آموزش عالي و ارتقای کيفيت و بهرهمحور، بايستي از مسير ای داناييدستيابي به جامعه

ترين منابع تأثيرگذار بر توسعه و پيشرفت ها و مراکز آموزش عالي از مهمآن عبور نمود. دانشگاه
وری نيروی انساني آنها در قالب اعضای هيأت جوامع بشری هستند که سطح رشد، تعالي و بهره

(. 2017، 2امع بشری تأثير مستقيمي داشته باشد)آگراوالتواند بر رشد، توسعه و تعالي جوعلمي، مي
ها با سو بودن فعاليتشده و ميزان همعلمي با توجه به اهداف کلان تعيينوری اعضای هيأت بهره

های مرتبط با اهداف کلان در جوامع مورد ارزيابي قرار شده و معيار و محك ارزياباهداف ارزيابي
های انساني، يكي از وری اين سرمايه(. بر اين اساس، ارتقای بهره1820، 3گيرد)اولسن و همكاران

آيد که همواره در راستای دستيابي به آن ها به شمار مياهداف راهبردی و بسيار اساسي دانشگاه
 شود.تلاش مي

های انساني، نياز به ايجاد و يك مديريت اثربخش در زمينه هدايت بهينه و مناسب سرمايه
های وری سازماني، درجه نزديكي يك سازمان به هدفردهای مناسب دارد. در واقع بهرهتوسعه راهب

بخشد ای است که يك سازمان به اهدافش تحقق ميديگر اندازهعبارتدهد، بهشده را نشان ميتعيين
، شودوری تنها به تحقق هدف محدود نمي(، بهره2001)5(. از منظر توتو1996، 4)تي بوداکس و فاويلا

برنامه وری سـازماني فراينـدی چرخشي و مداوم است که از طرح بلكه وی معتقد است که بهره
ه همه در جهت دستيابي به اهداف سازمان است و هايي است کام فعاليتشود و شامل تمشروع مي

(. 1376ها تا چه اندازه خوب و مطلوب صورت گرفته است )شيرازی، د که انجام آنکنم تعيين ميه
های انساني خود ازمان بتواند از منابع و سرمايهعنوان ميزان يا حدی کـه يـك سبهتواند وری ميبهره

ود استفاده نمايد و مدت خو کوتاه در راستای بالندگي و پيشرفت خود و دستيابي به اهـداف بلندمدت

                                                           
1-Collings et al. 

2-Agrawal 

3-Olson et al. 

4-Thibodeaux & Favilla 

5-Toto 
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هايشان را تهخواساستراتژيك مؤثر خود را شناسايي نموده و  لهمچنين حدی که توانسته است عوام
 (.1376رابينز، )ود برآوده کند، تعريف ش

ها، دغدغه بيشتر بر عوامل وری در سازمانتوان گفت که در بررسي و پيگيری بهرهبه جرأت مي
(. شايد دليل اين امر نيز به ذات و 2017وری بوده است)سولوکانا و ساجوين، مؤثر بر ارتقای بهره

(. از سوی ديگر و از آنجا که سازمان بدون مديريت، در واقع 2011، 1ماهيت خدمات برگردد)حنيف
های سازمان واقعـي را دارا نيـست، لذا زمـاني اسمي است بي مسميّ و ماهيتاً هـيچ يك از ويژگي

وری مديريت بنای آن، بهرهوری سازماني صحبت نمود که پيش از آن و به منزله زيرتوان از بهرهمي
ديريت و وری عملكرد موری سازمان و بهرهکه بين بهره(. چه اين1375)ميرکمالي، نظر قرار دادرا مد

های انساني آن، پيوندی منطقي و معقول برقراراست. مديريت بخصوص مديريت و هدايت سرمايه
  ريزی،برنامه فراگردهای قالبی مؤثر و کارآمد منابع انساني در فرايند به کارگيرانساني، هایسرمايه

اندهي، بسيج منابع و امكانات، هدايت و کنترل است که برای دستيابي به اهداف سازماني و بر سازم
(. 2019، 2؛ پيفر و همكاران1389گيرد )اودانل و همكاران، اساس نظام ارزشي مورد قبول صورت مي

د، خلاصه کنهايي که در سازمان ايفا ميوری منابع انساني، در ايفـای وظـايف و نقشبنابراين بهره
وری منابع انساني در سازمان مـوقعيتي است که درآن سازمان وابعاد مختلف آن گردد. برآيند بهرهمي

به نحوی مرتبط شده باشند که هريك با محور قرار گرفتن هدف، باهم درارتباط بوده بصورتي 
ی مديريت ور(. به همين ترتيب بهره2017هماهنگ تحقق آن را ميسر سازند)سولوکانا و ساجوين، 

نحوی هماهنگ، اعمال مديريت  ارتباط با هدف وبه ايف مديريتي درحالتي است که در آن کليه وظ
ه وری منابع انساني توجبررسي بهرهق هدف را به بهترين نحو ميسر سازند. بنابراين در در مسير تحق

ارتباط  ك سيستم که درها به منزله اجـزاء وعناصر يت و قلمداد نمودن آنهمزمان به وظايف مديري
کنند، امری بسيار ضروری به شمار تحقق هدف، همديگر را تعيين و تعريف مي با يك ديگر و برمحور

 (.1390آيد )اميری،مي
وری و اثربخشي منابع ( در راستای بررسي مقوله ارتقای بهره2019) 3به عقيده اتكينز و مورفي

پژوهشي و دانشگاهي، اگر خواهان درک -آموزشيهای خدماتي بخصوص مراکز انساني در سازمان
جامعي از اثربخشي سازماني باشيم، شناسايي متغيرهای کليدی و تعيين چگونگي ارتباط آن متغيرها 

( ميزان 2019)4های ارزشمندی از منظر راهبردی ارائه دهد. به عقيده پيفر و همكارانتواند يافتهمي

                                                           
1-Hanif 

2-Pifer et al. 

3-Atkins & Murphy 

4-Pifer et al. 
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وری اثر مستقيمي تواند بر ارتقای بهرهعلمي و اجرايي مي حمايت سازماني ادراک شده از سوی کادر
تواند شامل سلامت رواني و فيزيكي، حمايات و مورد توجه داشته باشد. ادراک از حمايت سازماني مي

های علمي قابل تبديل به قرار دادن مشكلات مادی اعضای هيأت علمي و کارکنان، تشويق فعاليت
های پيشرفته و يني برای دانشگاه و پشتيباني از کارکنان با دادن آموزشآفرهای صنعتي و ارزشپروژه

 (.2019، 1باشد)گراندر و همكارانمورد درخواست آنها 
های آموزشي و وری سازمان( به بررسي موانع ارتقای اثربخشي و بهره2019) 2ميتال و همكاران

راستای برطرف نمودن اين موانع،  پژوهشي از منظر کيفيت آموزشي پرداخته است. اين محققان در
های پاداش برای اعضای هيأت علمي جهت اند که شامل هدفمند کردن سيستمکارهايي ارائه دادهراه

( نيز 2019)3تشويق برای انجام کارهای پژوهشي با همكاری دانشجويان بوده است. پيفر و همكاران
علمي دانشگاهي به مسائلي همچون  وری و اثربخشي اعضای هيأتدر راستای ارتقای سطح بهره

ها ابتدا اثربخشي آموزشي، اثربخشي فرهنگي و اثربخشي کارکرد آموزش تاکيد نمودند. آن
وری را مورد تحليل و بررسي قرار داده و سپس به موانع رويكردهای ارزيابي کارايي، اثربخشي و بهره

وری مناسب ستای دستيابي به بهرهروی نهادهای آموزشي و دانشگاهي در راهای پيشو محدوديت
 ها پرداختند.منابع سازماني در اين سازمان

اند که وجود سيستم مديريت منابع انساني دارای سطح ( بيان کرده2018)4کالينگز و همكاران
ها تضمين کارگيری مناسب آنوری مناسب منابع را از طريق بهمناسبي از اثربخشي که بتواند بهره

پذيری در سيستم ن يك ضرورت برای هر سازمان است. همچنين، سطح انعطافکند، به عنوا
های بيشتر از سيستم 5مديريت منابع انساني در سيستم های کمتر بوروکراتيك و يا فرا بوروکراتيك

 باشد.دارای حد بالای بوروکراسي مورد توجه مديران در نهادهای آموزشي و پژوهشي مي
رتقای ادهای ندی از پيشينه و ادبيات تحقيق، عوامل و راهبربدر راستای ارائه يك جمع

عنوان هبزير  وری منابع انساني در نهادهای آموزشي پژوهشي و دانشگاهي در قالب جدولبهره
ها در و تحليل تهبندی پيشينه و ادبيات تحقيق آورده شده است. لازم به توضيح است که يافجمع

ر دبررسي  ی تحتعنوان متغيرهامل آورده شده در اين جدول بهمقاله حاضر بر مبنای بررسي عوا
 تحقيق انجام شده است.

                                                           
1-Gardner et al. 

2-Mittal et al. 

3-Pifer et al. 

4-Collings et al. 

5-Post-Bureaucracy 
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عنوان متغيرهاي ها بههاي ارزيابي آنوري منابع انساني و شاخص. رويكردهاي ارتقاي بهره1شماره جدول

 تحت بررسي در تحقيق
 راهبرد شاخص منابع مطالعاتي مرتبط

باني پور و قر؛ حسين2014، 1کاليگوری
 ؛1396پاجي، 

ني و نساهای هدفمند، مرتبط و مناسب با جايگاه شغلي منابع اتعيين آموزش
 علمياعضای هيأت 
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رائ
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ش

وز
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ی
ها

 

ند
فم

هد
 

پور و قرباني ؛ حسين2014نافوخو و مويا، 
 ؛1396پاجي، 

ي و سانهای ضمن خدمت در راستای ارتقای توان تخصصي منابع انارائه دوره
 علمياعضای هيأت 

 ؛ عبدی و1396پور، و قرباني پاجي، حسين
 1390همكاران،

ای های اعضپيگيری اهداف آموزشي در راستای ارتقای دانش، مهارت و نگرش
 وریعلمي در راستای کسب بهره هيأت

پور و قرباني ؛ حسين1391شمس ثاني، 
خديوی و الهوردی خان  ؛1396پاجي، 

 1394وزيری ،

ي خصصتهای افراد، مهارت های شغلي و ها و قابليتيتتأکيد بيشتر بر ظرف
 عنوان يك شيوه کسب مزيت رقابتي( )به

ي 
تگ

يس
شا

ی 
ها

وند
ه ر

سع
تو

تقا
 ار

ع و
رفي

ر ت
ی د

لار
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، ؛ پيفر و همكاران2017ريمي و همكاران، 
2019 

 ارتقای قدرت تشخيص استعدادها و هدايت آن در محيط کاری

پيفر و  ؛1396پور و قرباني پاجي، حسين
 2019همكاران، 

 علميگرايي در ميان اعضای هيأت تقويت رفتارهای تيمي و تيم

 پورجاويد و 1387سيدجوادين و همكاران، 
 ؛1391علي بيگي، 

 ايجاد همسويي نظام کارراهه شغلي با اهداف فردی کارکنان

نه
زمي
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جاويد و پور 1387سيدجوادين و همكاران، 
 ؛1391علي بيگي، 

يمي وت ترغيب و تشويق کارکنان برای گسترش فرهنگ خلاقيت و نوآوری فردی
 برای منابع انساني

؛ 1388؛ حاتمي 2017ريمي و همكاران، 
 2018کالينگز و همكاران 

ر دوآوری نو  حمايت از توانمندسازی منابع انساني برای گسترش و تقويت خلاقيت
 فرآيندهای کاری

؛ عبدی و همكاران، 2014کاليگوری، 
1390 

 ارکنانکنش های خلاق و يا مبتكرانه در فرايندهای گزيارزش نهادن بر قابليت

؛ پورجاويد و 2017سولوکانا و ساجوين، 
 ؛1391علي بيگي 
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؛ پورجاويد و  2017سولوکانا و ساجوين،
 ؛1391علي بيگي، 

 علميوجود ساز و کارهای مناسب تسهيم دانش در ميان اعضای هيأت  

پورجاويد و  2017سولوکانا و ساجوين، 
 ؛1391علي بيگي، 

 يزانمعلمي از منظر پايش و کنترل مداوم آموزشي و پژوهشي اعضای هيأت 
 با توجه به نيازهای جامعه های علميوری فعاليتبهره

؛ ريمي و 1392جمشيدی و همكاران، 
 ؛ 2017همكاران، 

 وجود ساز و کارهای مناسب برای تبديل دانش ضمني به دانش صريح

پورجاويد و علي  2017ريمي و همكاران، 
 ؛1391بيگي، 

شي های دانوجود ساز و کارهای مناسب برای ثبت حق امتياز و پتنت يافته
 یی تجارصورت يك کالاالمللي و عرضه آن بهمطابق با قراردادهای بين کارکنان

؛ پيفر و 1397باقری، عباسي و خدائي، 
 2019همكاران، 

 هيه برتو  ارتقای کيفي تجهيزات اداری، آزمايشگاهي و آموزشي  خريداری شده
ی علميمبنای خواسته های اساتيد هيأت 
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؛ عبدی و 1397باقری، عباسي و خدائي،
؛ پورجاويد و علي بيگي، 1390همكاران،

 ؛ 1391

توان  ويس ارتقای توان جذب و نگهداشت استادان با کيفيت از منظر توان تدر
 پژوهشي در دانشگاه -علمي

 

                                                           
1-Caligiuri 
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دول جدر ها که های ارزيابي آنوری منابع انساني و شاخصبا توجه به رويكردهای ارتقای بهره
ضر قيق حاجام تحعنوان متغيرهای تحت بررسي در تحقيق حاضر ارائه شده است، هدف از ان( به1)

هادهای ني در وری منابع انسانبررسي روابط سيستمي مابين عوامل و راهبردهای ارتقای بهره
اه با نشگر دادساني وری منابع انپژوهشي و دانشگاهي و ارائه الگوی سيستمي ارتقای بهره-آموزشي

رتقای اوامل رويكرد ديماتل فازی بوده است. بر همين اساس و بر مبنای رويكرد سيستمي، ع
اير ری از سثرپذيهای اثرگذاری و اوری منابع انساني از منظر سطوح و ميزان برآيند شاخصبهره

ر ی زيدهارت بنهای اصلي و فرعي تحقيق به صوبندی شده است. در اين راستا، سؤالعوامل دسته
 باشد.قابل طرح مي

ازی يماتل فديكرد وری منابع انساني در دانشگاه با روسؤال اصلي: الگوی سيستمي ارتقای بهره
 چگونه است؟
 سؤالات فرعي: 

ا رويكرد بانشگاه دي در وری منابع انسانبرآيند اثرپذيری و اثرگذاری سيستمي عوامل ارتقای بهره-1
 ديماتل فازی به چه ميزان است؟

اثرگذاری  ورپذيری ند اثوری منابع انساني در دانشگاه از منظر برآيبندی عوامل ارتقای بهرهدسته-2
 چگونه است؟ 

طوح منظر س تل ازوری منابع انساني در دانشگاه با رويكرد سيستمي ديماعوامل ارتقای بهره-3
 بندی دارند؟تاثيرپذيری چگونه قابليت دسته-تاثيرگذاری

 ابزار و روش 
پيمايشي است. از طرفي اين پژوهش -حقيق حاضر به لحاظ ماهيت و محتوای کاری، توصيفيت

تواند برای حل مسائل نظر هدف، کاربردی است، زيرا اصول و فنون تدوين شده در تحقيق مي از
اجرايي و واقعي به کار گرفته شود و کاربرد عملي دارد. همچنين، تحقيق حاضر از نظر وسعت از نوع 

است؛ بدين معني که محقق قصد داشته است تا صفات مشخصي در جامعه تحقيق  1ات پهنانگرمطالع
را بررسي کند. از نظر زماني نيز، تحقيق از نوع مقطعي است؛ زيرا در اين حالت به بررسي و توصيف 

ها ها در محدوده زماني مشخص پرداخته شده است. ابزارهای گردآوری دادهصفات و ارتباط بين آن
نامه نوع اول برای شناسايي نامه محقق ساخته بوده است. پرسشر اين تحقيق دو نوع پرسشد

نامه نوع دوم از گونه مقايسه وری منابع انساني در دانشگاه و پرسشعوامل مؤثر بر ارتقای بهره

                                                           
1. Extensive   
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هيه و مقايسات زوجي بوده و در قالب مورد نياز برای انجام تحقيقات مربوط به رويكرد ديماتل فازی ت
 تنظيم شده است. 

علمي اجرايي، کارکنان و متخصصين جامعه آماری تحقيق حاضر، شامل تمامي اعضای هيأت 
در حوزه منابع انساني، پژوهش، گزينش و مديران اجرايي و ارشد مشغول به فعاليت در واحدهای 

احدهای دانشگاهي علمي در اين و دانشگاه آزاد در استان آذربايجان شرقي و همچنين اعضای هيأت
نفر برآورد شده است. حجم نمونه آماری با مقدار بحراني متغير  750بوده است. تعداد جامعه آماری 

و با  ε= 074/0اغماضو خطای قابلα-1=%95، سطح اطمينان  z=96/1نرمال استاندارد در جدول 
شده نفر محاسبه 230به تعداد برای جوامع آماری محدود و با تعداد معلوم(،  1استفاده از رابطه کوکران

 است. 
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ها، از ای پاسخنهج گزيمنظور تعيين انحراف معيار، با توجه به طيف پنلازم به توضيح است که به
 (.1386شده است)مؤمني و فعال قيومي، رابطه زير استفاده
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-ت. پرسشوده اسنامه محقق ساخته بشها در اين تحقيق دو نوع پرسابزارهای گردآوری داده

وده است بانشگاه دي در وری منابع انساننامه نوع اول در قالب شناسايي عوامل مؤثر بر ارتقای بهره
  ع شد.ای تهيه و تنظيم و مابين نمونه آماری توزيصورت طيف ليكرت پنج گزينهکه به

 ی انجامياز برادر قالب موردننامه نوع دوم از گونه مقايسه مقايسات زوجي بوده و پرسش
ر از نف 17ن مابي نامهشده است. اين پرسشتحقيقات مربوط به رويكرد ديماتل فازی تهيه و تنظيم

 شده است.عنوان گروه خبره تحقيق توزيعاعضای جامعه تحت مطالعه به

                                                           
1-Cochran 
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 هايافته
نفر از  يار چهاردر اخت نامه مزبور از نظر روايينامه نوع اول، پرسشپس از تهيه و تنظيم پرسش

. ي گرديدر خواهها در خصوص روايي آن نظعلمي دانشگاهي قرار داده شد و از آناستادان هيأت 
ه جدداً بد و مشنامه اعمال پس از دريافت نظرها اصلاحات خواسته شده از طرف ايشان در پرسش

ف ايشان، ي از طرحتوايمد روايي نامه از طريق رويكرها اجرا گرديد. پس از اخذ تاييد نهايي پرسشآن
وزيع شد. پس از نفر از اعضای نمونه تحقيق ت 15نامه مزبور برای بررسي پايايي مابين پرسش

سازی شد و نتايج هپياد ها، آزمون آماری بررسي روايي دروني با رويكرد آلفای کرونباخگردآوری داده
 در قالب جدول زير آورده شده است.

 
 نامه نوع اولهاي بررسي پايايي پرسشته. ياف2شماره جدول

 آلفا تعداد گويه سازه

 0.868 3 های هدفمندارائه آموزش

 0.854 3 توسعه روندهای شايستگي سالاری در ترفيع و ارتقا

 0.892 4 زمينه سازی برای بروز خلاقيت و نوآوری 

 0.855 4 يانشدهای مناسب  مديريت گيری از راهبردها و رويهبهره 

 0.886 5 ارتقای توان جذب منابع استراتژيك سازماني

 

 7/0دار ر از مقنامه، بزرگتهای پرسشبا توجه به اينكه ضرايب آلفای کرونباخ هر کدام از سازه
 شد.نامه از پايايي دروني مناسبي برخوردار مي بابه دست آمده  است، لذا پرسش

يع و اری توزونه آموع اول ما بين اعضای نمنامه نپس از اطمينان از پايايي و روايي، پرسش
ز آزمون کولموگروف اشد و با استفاده  SPSSها گردآوری گرديد. در گام بعدی وارد نرم افزار داده

 ای مزبورهه داده کها نشان داد اسميرنوف از منظر نوع توزيع داده ها مورد بررسي قرار گرفت. يافته
ون آماری ريق آزمطه از رمال بوده است. در مرحله بعدی دادها باز لحاظ توزيع آماری دارای توزيع ن

 .ه استای مورد آزمون قرار گرفت. يافته ها در جدول زير نشان داده شدتي تك نمونه
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 هاي آزمون تي تك نمونه اي در خصوص شناسايي راهبردهاي ارتقاي . يافته3شماره جدول

 وري منابع انساني دانشگاهيبهره

 وضعيت داریسطح معني tآماره  اد گويهتعد مقوله

 تاييد فرضيه 000/0 7.009 3 های هدفمندارائه آموزش

 تاييد فرضيه 000/0 5.384 3 توسعه روندهای شايستگي سالاری در ترفيع و ارتقا

 تاييد فرضيه 000/0 5.393 4 زمينه سازی برای بروز خلاقيت و نوآوری 

 تاييد فرضيه 000/0 5.069 4 يانشدای مناسب  مديريت هبهره گيری از راهبردها و رويه 

 تاييد فرضيه 000/0 5.031 5 ارتقای توان جذب منابع استراتژيك سازماني

 
م ده در گاوری شناسايي شگام بعدی شناسايي روابط سيستمي مابين راهبردهای ارتقای بهره

کار  جام اينای انشده است. بر قبلي بوده است. در اين راستا از رويكرد ديماتل سازی استفاده
مابين  سيستمي ي روابطنامه نوع اول در قالب شناساينامه نوع دوم بر مبنای يافته های پرسشپرسش

  راهبردهای پنج گانه مزبور تنظيم شده است.
 وجي است کهز مقايسات پايه بر نگرگيری سيستمهای تصميمديماتل فازی يكي از انواع روش

 ا ساختاردهيسيستم ت يك عوامل استخراج تواند از مراحلخبرگان، مي قضاوت زا مندیبهره با
وابط رود. پذيرش شکارگيری ديگر بهها بر يكو شناسايي شدت روابط عوامل يا مؤلفه سيستماتيك

به ساير  وه نسبتين شيانتقال ناپذير و توانايي نمايش تمامي بازخورهای ممكن، از دلايل ارجحيت ا
لب ی در قاتل غيرفازآيد. همچنان که خروجي روش ديماها به شمار متكي بر تئوری گراف هایشيوه

ستم تحت سي در موجود عوامل و تأثيرپذيری متقابل تأثيرگذاری روابط شدت ساختاری شامل
بت ن که در ثباشد، به استثنای آاست؛ ديماتل فازی نيز، دارای همين خصوصيات مي مطالعه

د پياده مه، رونر ادادشود. رگان، به جای اعداد قطعي از اعداد فازی استفاده ميقضاوتهای ذهني خب
 سازی ديماتل فازی آورده شده است.

نامه نوع دوم که از گونه مقايسه مقايسات زوجي برای پياده سازی تكنيك ديماتل فازی، پرسش
. در اين مرحله گروهي از و شامل پنج مؤلفه مستخرج از گام اول بوده است، تهيه و تنظيم شده است

گردد. افراد آشنا به موضوع، در قالب متخصصين و کارشناسان در قالب گروه خبره تشكيل مي
نفر از اعضای جامعه تحت  17نامه تحقيق پس از بررسي و تاييد روايي آن، ما بين بنابراين، پرسش

ريف شده برای افراد مذکور عنوان گروه خبره تحقيق توزيع شده است. شرايط خبرگي تعمطالعه به
های آموزشي و وری و ارتقاء آن در سازمانشامل سابقه و فعاليت علمي در زمينه مديريت بهره
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های معاونت آموزشي پژوهشي به خصوص دانشگاه ها بوده و همچنين وجود سوابق اجرايي در پست
 مديريت آموزش معاونت پژوهشي و رياست دانشگاه لحاظ شده است. 

يزان سنجش م برای ها لازم است تا مقياس کلامي فازیظيم ابزار گردآوری و تحليل دادهدر تن
های خبرگان يارزياب ود درتأثير مستقيم هر عامل بر ساير عوامل تعيين گردد. با توجه به ابهامات موج

ری فازی واهيم تئاز مف های کلامي در ديماتل از نوع قطعي، در اين مرحله از ديماتل فازیبا متغير
ی کلامي هاتغيرجود در متواند مشكل ابهام موشود. استفاده از مفاهيم تئوری فازی ميگيری ميبهره

های قطعي هاز شيو ستفادهاهای کلامي مواجهيم، را تا حد زيادی جبران نمايد. در مواردی که با متغير
 تواند به دو دليل مورد انتقاد قرار گيرد:و غيرفازی مي

ه اعداد ناديد نتقال بهها را هنگام اهای افراد و تغييرات ارزش آنها ابهام مرتبط با قضاوتهاين شيو-1
 گيرند.مي

 د.ها دارين روشاکنندگان تأثير زيادی روی نتايج قضاوت ذهني، انتخاب و اولويت ارزيابي -2
اس کلامي های کلامي و متناظر فازی مورد استفاده در چنين تحقيقاتي، مقييكي از مقياس
 .( است که در جدول زير، نشان داده شده است1999) 1فازی پيشنهادی لي

 
 . اعداد فازي مرتبط با متغيرهاي کلامي استفاده شده براي ديماتل فازي4 شماره جدول

 نماد عدد فازی معادل متغير کلامي

 VH (75/0، 1، 1) تأثير خيلي زياد

 H (5/0، 75/0، 1) تأثير زياد

 L (25/0، 5/0، 75/0) تأثير کم

 VL (0، 25/0، 5/0) تأثير خيلي کم

 No (0، 0، 25/0) بدون تأثير

 
 اژه هایبديل وتگردد، از اعداد فازی مثلثي برای همان گونه که در جدول فوق مشاهده مي

 ود. شتعريف  صورت زيرتواند بهگيری شده است. يك عدد فازی مثلثي ميکلامي بهره
 

 n , m, ul 
 

تابع عضويت n
μ x صورت رابطه زير قابل تعريف است. نيز، به 

                                                           
1-Lee 



   1399 پاييز –54 ، پياپي3ماره ش، 14ره دو                                                                         مديريت بهره وري 

 
 

 

(132) 

                                      

 n

, x

x
, x m

mx
u x

, m x u
u m

, x u

l

l
l

l




  
   

  
 
 

0

0  
 

های يسلب ماترگيرندگان در قاآوری نظرات تصميمنامه نوع دوم و جمعاز توزيع پرسش پس
صورت جدول زير تشكيل به (z)شدت روابط مستقيم فازی، ماتريس فازی شدت روابط مستقيم 

 شده است.
 . ميانگين فازي مقايسات زوجي اخذ شده از خبرگان تحقيق5شماره  جدول

 

1C 2C 3C 4C 5C 

 هایارائه آموزش

 هدفمند 

 توسعه روندهای شايستگي

 در ترفيع و ارتقا سالاری 

 زمينه سازی برای بروز 

 خلاقيت و نوآوری

 و  بهره گيری از راهبردها

 های مناسب  مديريت دانشيرويه

 ارتقای توان جذب منابع 

 استراتژيك سازماني

l m u l m u l m u l m u l m u 

1C 0 0 0 0.767 0.878 0.976 0.704 0.819 0.943 0.554 0.734 0.944 0.644 0.765 0.955 

2C 0.175 0.497 0.816 0 0 0 0.565 0.879 0.975 0.301 0.404 0.697 0.087 0.276 0.312 

3C 0.558 0.646 0.908 0.212 0.543 0.876 0 0 0 0.325 0.595 0.801 0.039 0.612 0.719 

4C 0.443 0.542 0.663 0.73 0.853 0.965 0.718 0.876 0.976 0 0 0 0.512 0.691 0.935 

5C 0.412 0.653 0.654 0.157 0.476 0.672 0.499 0.538 0.892 0.352 0.465 0.772 0 0 0 

 

، مقايسه ای قابلهسازی ماتريس فازی فوق و تبديل مقياس معيارها به مقياسمقياسبرای بي
اس مقيبي انجام شود. برایمقياس سازی استفاده ميعنوان يك رابطه بياز تبديل مقياس خطي به

 شود.سازی خطي از رابطه زير استفاده مي
 

                                           

ij ij ij ij

ij

max max max max

z m u
x , ,

r r r r

l 
   

   
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 (:2012، 1که در آن داريم )ژنگ و تزنگ
n n

max ij ij
i, j i n j nj i

r u , u ,max max max
    

 
  

 
 

1 11 1 
 

فوق، با توجه به اين که عدد فازی مثلثي  رابطه
ja های توان از مجموع ستوني درايهرا مي

 صورت زير تشكيل داد، نوشته شده است.ماتريس فازی به

n n n n

j ij ij ij ij

j j j j

a z , m , ul
   

 
   

 
   

1 1 1 1

 

قادير ماکزيمم ممقياس کردن ماتريس، تنها (، برای بي2012رويكرد ژنگ و تزنگ) بر مبنای

ij

j

u



5

1

برای هر کدام از  uشود. با جمع سطری و ستوني مقاديردر سطر و ستون مشخص مي 

شود که ماکزيمم مقادير ها معلوم ميمؤلفه
n

ij

j

u



1

 818/3با مقدار  1Cمع سطری مؤلفه مرتبط با ج 

 باشد:مي
n n

max ij ij
i, j i n j n i, jj i

r u , u , { , }max max ma a / / /x m x
    

 
   

 
 

1 11 1

3 818 3 786 3 818 

صورت جدول ( بهX)مقياس )بهنجار يا نرمال( شده در ادامه، ماتريس فازی روابط مستقيم بي
 زير قابل تشكيل است.

 

                                                           
1 -Jeng &Tzeng 
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 X. ماتريس فازي بهنجار شده6شماره  جدول

 

 

های قطعيمطابق با روند مرحله بعدی در تكنيك ديماتل فازی، ماتريس
x l،m

xوu
x  از

شوند تا صورت مجزا بر اساس تكنيك ديماتل تحويل ميشده و به استخراج Xماتريس فازی 

 تشكيل گردد.  Tماتريس فازی

که شدت اثر نسبي حاکم بر روابط مستقيم و غير مستقيم در  Tدر تشكيل ماتريس فازی
اده ير استفابطه زدهد، بايستي مطابق با روش ديماتل قطعي از رسيستم تحت مطالعه را نشان مي

 گردد.

   w

w

T x x x X I Xlim




     
12

 
باشد. بنابراين، برای امكان پذير نمي Xصورت مستقيم از ماتريس فازی انجام اين کار به

Xهای قطعيانجام آن، ابتدا هر کدام از ماتريس l ،mX وuX صورت جداگانه از طريق رابطه ا بهر

 X I X



'های قطعي به ماتريس 1

ij
l ،'

ij
m  و'

ij
u :تبديل شوند. يعني داريم 

 

 '
ij

X I Xl ll


    
 

1

 
 m m

'
ij

m X I X
    

 
1

 
 u u

'
ij

u X I X
    

 
1

 
 

 
1C 2C 3C 4C 5C 

l m u l m u l m u l m u l m u 

1C 0.000 0.000 0.000 0.201 0.230 0.256 0.184 0.215 0.247 0.145 0.192 0.247 0.169 0.200 0.250 

2C 0.046 0.130 0.214 0.000 0.000 0.000 0.148 0.230 0.255 0.079 0.106 0.183 0.023 0.072 0.082 

3C 0.146 0.169 0.238 0.056 0.142 0.229 0.000 0.000 0.000 0.085 0.156 0.210 0.010 0.160 0.188 

4C 0.116 0.142 0.174 0.191 0.223 0.253 0.188 0.229 0.256 0.000 0.000 0.000 0.134 0.181 0.245 

5C 0.108 0.171 0.171 0.041 0.125 0.176 0.131 0.141 0.234 0.092 0.122 0.202 0.000 0.000 0.000 
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 صورت زير تعريف شود:به Tبا توجه به موارد فوق، فرض کنيد ماتريس

                                             

n

n

n n

t t

t t
T

t t

 
 
 
 
 
 

12 1

21 2

1 2

0

0

0 
 

صورتهر درايه دلخواه از ماتريس فوق، به ' ' '

ij ij ij ijt ,m ,ul باشد که در آن: مي 

 '
ij

X I Xl ll


    
 

1

 

 m m

'
ij

m X I X
    

 
1

 

 u u

'
ij

u X I X
    

 
1

 
 

'های که شامل ترکيب درايه Tبا توجه به قضيه فوق، ماتريس فازی
ij

l،'
ij

m  و'
ij

u  در قالب

اعداد فازی ' ' '

ij ij ij ijt ,m ,ulگردد. ، تشكيل مي 

که شدت اثر نسبي حاکم بر روابط  Tهای فوق، ماتريس فازینهايتاً، با توجه به ماتريس
 آيد:های سيستم، به قرار جدول زير به دست ميمستقيم و غير مستقيم مؤلفه

 

 (Tها)و غير مستقيم مؤلفهنسبي روابط مستقيم . ماتريس فازي شدت اثر7شماره  جدول

 
1C 2C 3C 4C 5C 

l m u l m u l m u l m u l m u 

1C 0.112 0.317 1.169 0.296 0.548 1.505 0.322 0.582 1.586 0.233 0.460 1.409 0.229 0.479 1.309 

2C 0.099 0.333 1.097 0.057 0.247 1.025 0.205 0.469 1.294 0.121 0.304 1.106 0.059 0.287 0.954 

3C 0.187 0.395 1.236 0.127 0.410 1.348 0.087 0.319 1.238 0.135 0.372 1.254 0.064 0.387 1.147 

4C 0.206 0.420 1.242 0.276 0.517 1.417 0.310 0.564 1.501 0.095 0.277 1.130 0.191 0.443 1.231 

5C 0.168 0.374 1.104 0.117 0.370 1.215 0.214 0.413 1.326 0.149 0.325 1.159 0.053 0.226 0.909 
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، مقاديرTپس از محاسبه ماتريس فازی
dR  ،

dJ  ،
d dR J   و

d dR J  برای هر کدام ،
يماتل دا روش بگردد. مشابه ا جهت انجام تحليل های روش ديماتل فازی محاسبه ميهاز مولفه

قطعي، 
iRهای فازی سطری و مجموع درايه

iJ های فازی ستوني ماتريسمجموع درايهT       

ها )يا معيارها(، اعداد فازیاد عاملباشد. لذا، در نهايت به تعدمي
dR  ،

dJ  ،
d dR J  و

d dR J صورت جدول بندی، اطلاعات مستخرج تا مرحله حاضر بهآيد. در يك جمعبه دست مي
 زير قابل ارائه است.

  

بندي از اطلاعات مربوط به . جمع8شماره  جدول
dR  ،

dJ  ،
d dR J   و

d dR J براي هر مؤلفه 

R J  R J  J  R  مؤلفه 

u m l u m l u m l u m l 

6.206 0.548 4.654- 12.824 4.226 1.965 5.846 1.839 0.772 6.978 2.387 1.193 1C 

4.603 0.452- 5.970- 11.986 3.731 1.413 6.511 2.092 0.872 5.476 1.640 0.541 2C 

5.085 0.464- 6.346- 13.169 4.229 1.738 6.946 2.347 1.138 6.223 1.883 0.600 3C 

5.787 0.481 4.980- 12.578 3.959 1.811 6.057 1.739 0.733 6.520 2.220 1.077 4C 

5.117 0.113- 4.850- 11.263 3.530 1.297 5.550 1.822 0.596 5.713 1.708 0.701 5C 

 

پس از اين که مقادير
dR ،

dJ ،
d dR Jو

d dR J در قالب اعداد فازی مثلثي

 , m, ul برای هر کدام از معيارها)مطابق با جدول فوق( بطور جداگانه محاسبه شدند، به منظور

 شود.صورت رابطه زير استفاده ميبه 1BNPها، از معيار زدايي هر کدام از آنفازی
 

   u m
BNP

l l
l

  
 

3 
dصورتقطعي هستند که به ، اعدادیBNPنهايي معيار خروجي d

def(R J )  و

d d

def(R J ) صورت گردند. لذا، اطلاعات مستخرج از مسأله در مرحله حاضر، بهنمادگذاری مي
ته شده رار گرفقررسي باعداد قطعي و در قالب جدول زير قابل ارائه است. در اين جدول، عوامل تحت 

def(Rدر تحقيق بر اساس مقادير معيارهای  J)  وdef(R J) اند.صورت نزولي مرتب شدهبه 
                                                           

1-Best Non-fuzzy Performance 



 همكاران ومهرداد غفاري                                ...وري منابع انسانيئه الگوي سيستمي ارتقاي بهرهارا 

 

 

(137) 

 

def(R. ترتيب نزولي عوامل بر اساس مقادير مقادير معيارهاي 9شماره جدول J)  وdef(R J) 

def(R J)  
علامت 

 اختصاری
def(R عنوان J)  

علامت 

 اختصاری
 عنوان 

0.700 1C 3 6.379 های هدفمندارائه آموزشC 
سازی برای بروز خلاقيت و زمينه

 نوآوری

0.429 4C 
های بهره گيری از راهبردها و رويه

 مناسب  مديريت دانشي
6.338 1C های هدفمندشارائه آموز 

0.051 5C 
ارتقای توان جذب منابع استراتژيك 

 سازماني
6.116 4C 

های گيری از راهبردها و رويهبهره

 مناسب  مديريت دانشي

0.575- 3C 
زمينه سازی برای بروز خلاقيت و 

 نوآوری
5.710 2C 

توسعه روندهای شايستگي سالاری در 

 ترفيع و ارتقا

0.606- 2C 
ستگي سالاری در توسعه روندهای شاي

 ترفيع و ارتقا
5.363 5C 

ارتقای توان جذب منابع استراتژيك 

 سازماني

 

 
ذاری و اثرگ پذيریهای شدت برآيندهای اثرهای جدول فوق به عنوان يافتهبا لحاظ نمودن داده

سطح مجزا  4در  1عوامل در سيستم تحت مطالعه، الگوی روابط سيستمي عوامل به صورت شكل
 .شودحاصل مي
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 وري منابع انساني در دانشگاه با رويكرد. الگوي نهايي سطح بندي عوامل ارتقاي بهره1شماره شكل

 سيستمي ديماتل

 
مي د سيسترويكر وری منابع انساني در دانشگاه را بابندی عوامل ارتقای بهره، دسته1شكل 

، مطابق با الگوی 1كل ه به شتاثيرپذيری ارائه داده است. با توج-ديماتل از منظر سطوح تاثيرگذاری
اند که در آن، ارائه بندی داشتهسطح قابليت دسته 4سيستمي حاصل شده، عوامل تحت مطالعه در 

 سازی برای بروزدر سطح اول به عنوان اثرگذارترين عامل و زمينه )1C(های هدفمندآموزش
به عنوان  )2C(ارتقا و توسعه روندهای شايستگي سالاری در ترفيع و )3C(خلاقيت و نوآوری 

منظر برآيند  ، از9های جدول اثرپذيرترين عوامل شناسايي شده است. همچنين، با توجه به يافته
مديريت   های مناسبويههای هدفمند، بهره گيری از راهبردها و راثرپذيری و اثرگذاری، ارائه آموزش

ری و  اثرگذا رآيندوامل دارای بدانشي و ارتقای توان جذب منابع استراتژيك سازماني در دسته ع
تقا در يع و ارر ترفزمينه سازی برای بروز خلاقيت و نوآوری و توسعه روندهای شايستگي سالاری د

 باشد.قالب دسته تاثيرپذيری از ساير عوامل قابل شناسايي مي
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 گيري نتيجه
وری مناسب بهره ها در ارزيابيدر دنيای رقابتي امروز، يكي از رموز کليدی موفقيت سازمان

هايي تواند در ديالكتيكي تنگاتنگ با مقولهوری ميشان نهفته است. ارتقای بهرههای انسانيسرمايه
آفرين، دانش و مهارت شغلي، ايجاد رضايت های ارزشهمچون ارتقای کيفيت زندگي کاری، فعاليت

در توسعه کسب و کارها های کارکنان باشد. در شرايط معاصر که مقوله رقابت و ارتقای نگرش
های خدماتي در حوزه آموزش عالي بايستي آيد، سازمانای تعيين کننده به شمار ميعنوان مقولهبه

پذيری ارتقا دهند. در ايران و در ساليان اخير وری خود را برای دستيابي به حد مناسبي از رقابتبهره
بتي همه جانبه وجود دارد که از رقابت در در حوزه مراکز تحقيقاتي و دانشگاهي غير انتفاعي، رقا

سازی علم گسترش های تجاریها و تحقيقات علمي و جذب دانشجويان و فعاليتزمينه انجام طرح
يافته است. در اين راستا، وجود تيم ستادی و منابع انساني قوی يك عامل قوت در برابر رقبا مي تواند 

و به کار گيری منابع سازماني در سازمان های تحقيقاتي به شمار آيد. از سوی ديگر، چگونگي هدايت 
ها با دو گونه متفاوت باشد. در اين گونه سازمانو دانشگاهي از ويژگي های خاص خود برخوردار مي

های انساني در از سرمايه انساني سر و کار داريم: کارمندان و اساتيد. هدايت صحيح اين سرمايه
ر فعاليت های اجرايي، بعنوان يك دغدغه عمده برای اين گونه سازمان ها دراستای بهره گيری از آن

های تحقيق حاضر در قالب بررسي روابط سيستمي عوامل شود. در اين راستا، يافتهها محسوب مي
وری منابع انساني در سازمان های پژوهشي و دانشگاهي بررسي شد و با توجه به مؤثر بر ارتقای بهره

وری منابع انساني بر باقي عوامل خاصيت ای هدفمند در راستای ارتقای بهرههها، آموزشيافته
وری منابع عنوان يك بعد از ابعاد بهرههای مشترک آموزشي بهاثرگذاری داشته است. درک ويژگي

علمي، های داشتن اهداف پژوهشي مشترک مابين دو يا چند عضو هيأت سازماني بوده و شامل گويه
های اخلاقي افراد با سازمان، احساس اين که اهداف سازمان به مثابه اهداف ارزش مشابهت اهداف و

وری منابع انساني در باشد، تبيين شده است. در اين تحقيق عوامل مؤثر بر ارتقای بهرهفردی مي
های مرتبط با رويكرد سازی شده است. يافتهدانشگاه با رويكرد سيستمي ديماتل فازی بررسي و مدل

های هدفمند و سازی برای بروز خلاقيت و نوآوری و ارائه آموزشمي ديماتل نشان داد که زمينهسيست
عنوان عواملي با برآيند اثرگذاری و های مناسب مديريت دانشي بهگيری از راهبردها و رويهبهره

عاملي که عنوان های هدفمند بهتحت مطالعه هستند. همچنين ارائه آموزش اثرپذيری بالا در سيستم
های سيستم شناسايي شد. به علاوه دو عامل دارای برآيند بالاتری از منظر اثر گذاری بر ساير عامل

توسعه روندهای شايستگي سالاری در ترفيع و ارتقا و زمينه سازی برای بروز و ظهور خلاقيت و 
اسايي شده است. از منظر ها شنعنوان دو عامل با برآيند اثرپذيری از ساير عاملنوآوری در سازمان به

وری منابع انساني در نهادهای آموزشي پژوهشي و دانشگاهي علل و دلايل پيگيری ارتقای بهره
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سازی و های بالنده پياده( کارکنان در سازمان2018) 1بردن و همكارانون توان گفت که از منظرمي
فرآيندها را به نوعي در ارتباط با  وری و نهايتا اثربخشيپيگيری رويكردهای ارتقای کارايي و بهره

های ترين دلايل و علل تلاشعلاوه، يكي از مهمدانند. بهارتقای کيفيت زندگي کاری خود مي
های مناسب مديريت های هدفمند و بهره گيری از راهبردها و رويهسازماني در راستای ارائه آموزش

( ارتقای 2018)3(، چادويك و لي2004) 2دانشي از منظر مطالعاتي همچون جامروگ و اوورهولت
 وری منابع انساني دانش محور دانسته شده است.سطح بهره

                                                           
1-Van Beurden et al. 

2-Jamrog & Overholt 

3-Chadwick & Li 
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