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Abstract 
Nowadays, the importance of knowledge management and its impact on various aspects 
of the organization, including the position of the organization among competitors and 
gaining a competitive advantage, is increasing. In today's competitive environment, 
employees who create knowledge and use it to develop the organization and provide 
better products and services have a significant impact on the productivity of organizations 
and the organization's position among competitors. Therefore, efforts to increase the 
productivity of knowledge workers and identify the factors affecting it can have a 
significant impact on the success of organizations. Although uncertainty in global markets 
has made it difficult to evaluate accurately the productivity of knowledge workers, an 
attempt is made in this research to respond to the existing uncertainty by using multi-
criteria decision-making methods in a fuzzy environment. To this end, the Delphi method 
is used to determine the key criteria as viewed by 12 experts of knowledge-based 
companies and the best-worst fuzzy method is used to evaluate the weight of the 
Knowledge workers’ productivity criteria. The results show that among the criteria of 
knowledge workers productivity, the “work conscience, commitment, and responsibility” 
is the most important criteria for the evaluation of knowledge workers’ productivity. This 
means that if an organization wants to improve its productivity through its knowledge 
workers, it must have employees in its organization who are committed to organizational 
issues to be able to improve the organization's productivity and increase the organization's 
ability to compete in global markets by solving problems on time. 
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کارکنان دانشی با  یور بهرهارزیابی  مدلی جهتارائة 

 بدترین فازی ـ نبهتری روش روش دلفی فازی و یریکارگ به

 (انیبن دانشهای  : شرکتمطالعه مورد)

3لحسن فقیهیا، ابو�2، محمدعلی سرلک1مهدی محمدرضایی
 

گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و اقتصاد، واحد علوم و ابع انسانی، ی دکتری مدیریت منجوشدان. 1
 تهران، ایران ،دانشگاه آزاد اسلامیتحقیقات، 

 ایران  تهران،  نور، پیام دانشگاه   مدیریت، گروه  استاد . 2

 ، تهران، ایران)ره(یئطباطبااستاد گروه مدیریت دولتی، دانشگاه علامه . 3

 (14/11/1399 تاریخ پذیرش:ـ  27/02/1399 )تاریخ دریافت:

 چکیده

کسـ   از جمله جایگـا  سـازمان میـان ر بـا و      ،مختلف سازمان یها جنبهآن بر  ریتأثدر عصر حاضر اهمیت مدیریت دانش و 
 ـ رو به افزایش است. یا ند یفزابه طور  ،مزیت ر ابتی و از آن در  کننـد  یم ـق در فضای ر ابتی امروز کارکنانی که دانش را خل

و جایگـا    هـا  سـازمان  یور بهـر  در  یتـوجه   ابـ   ریتأث برند یمبهر   بهترمحصولات و خدمات ارائة سازمان و توسعة جهت 
 ریتـأث  توانـد  یمبر آن  مؤثرکارکنان دانشی و شناسایی عوام   یور بهر تلاش جهت افزایش  ،نیبنابرا .سازمان میان ر با دارند

د یـق   صورت بهعدم اطمینان در بازارهای جهانی سب  شد  است تا نتوان  هرچند .بگذارد ها سازمانموفقیت  بر یتوجه  اب 
در   اریچنـدمع ی ری ـگ میتصمی ها روشدر این پژوهش سعی شد با استفاد  از  ،کرد ارزیابیرا کارکنان دانشی ی ور بهر میزان 

نفـر از خبرگـان    12دلفی فـازی بـرای تعیـین معیارهـا بـین      از روش  ،بنابراین .پاسخ داد موجودمحیط فازی به عدم اطمینان 
گرفتـه  ی کارکنان دانشی کمک ور بهر بدترین فازی جهت ارزیابی وزن معیارهای  ـ نبنیان و از روش بهتری های دانش شرکت

معیار  نیتر مهم« کنانکار یریپذ تیمسئول»و  ،«تعهد»، «یکار وجدان». نتایج پژوهش نشان داد از بین معیارهای موجود شد
ی خـود را از طریـق کارکنـان    ور بهـر  این بدان مفهوم است که اگر سازمانی بخواهد  ی کارکنان دانشی است.ور بهر ارزیابی 

ی ور بهـر   ْ مشکلات مو ع به ح تا بتوانند با باشند دانشی خود ارتقا دهد، باید کارکنانی داشته باشد که به سازمان تعهد داشته 
 جهت ر ابت در بازارهای جهانی افزایش دهند.را را ارتقا و توانایی سازمان سازمان 

 واژگانکلید

 .، روش دلفی فازیدترین فازیب ـ نکارکنان دانشی، روش بهتری یور بهر سازمانی،  یور بهر 
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 مقدمه

از  یاریتوجه بس   ریاخ یها بازارها در سال نیرقابت در ا ییو توانا یجهان یوجود بازارها

رو در اقتصاد  پیش یها سازمانامروزه  .ها و پژوهشگران را به خود جلب کرده است انسازم

 Glock) دینام «دانش»آن را  توان یمکه  اند بردهپی عنصری برای پیشرفت  اهمیت به جهانی

422 :2019. et al). چن ان  در مقایس ه ب ا س ایر من ابع     مهم یک منبع منزلة بهدانش  واقع در 

ب ر عملر رد و ک ارایی     رگ اار یتأثبسیار  یعامل آن را مدیریت توان یم که است یافته ارزش

اخی ر   یه ا  سالپیشرفت دانش در  .(et al Sahibzada .2020 :113)گرفت نظر  در ها سازمان

در  ک ه  ییه ا  بخ ش قرار گی رد. یر ی از    توجه مورد ها نهیزمهمة این مفهوم در  هسبب شد

مدیریت من ابع   و بررسی قرار داده بحث مورد تخصصی مفهوم دانش را صورت بهسازمان 

 به چهریرپا و کی   تژاسترا شنگر از ستا رتعبا نسانیا منابع مدیریتانس   انی اس   ت. 

ب ه   چه یدفر ص ورت  ب ه  چه که یکارکنان یعنی ،شرکت یها ییدارا نیتر باارزش مدیریت

امروزه . ( et alShujahat .2019: 442ند )ا سهیم نمازسا افهدابه  رسیدن در هیوگر صورت

 تبدیل شده است که ه دف آن  گیرافر و کلی دییرررو به نسانیا منابع تژیکاسترا مدیریت

 Palvalin etاس ت )  شرکت ریتجا ت ژی استرا با نسانیا منابع یها یاستراتژ دنکر هماهنگ

al. 2017: 423) .از  تا کند ذتخاا را ییه  ا یاس  تراتژ باید نسانیا منابع مدیریت ،رو  نی  ا از

 .دانشی را تضمین کرد کارکنان وری هبهر یشافزا بتوان ق آنیطر

کارکن ان دانش ی در   توس عة  ، مفاهیم دانشتوسعة و  وکار کسبتغییر ماهیت  به  توجه با

نی روی ک ار    یدانش   اقتص اد در عص ر   ک ه  یطور  ؛حائز اهمیت است ی مختلفها سازمان

زاده و  )قرب انی  ش ود  ه ا  س ازمان ب رای  مزی ت رق ابتی پای دار     سبب ایجاد تواند یمدانشی 

و آن را کنن د   م ی د یجاا را نشدا که اف رادی هس تند  نشی دا نکنارکا .(150: 1396همراران 

 .Huang et al) کنن د در دانش موجود دخ ل و تص رف    توانند یماین افراد  .دهند یمانتشار 

 از، ان د  خیلد نشدا رنتشاا در، کنن د  یم   خلق یجدید یه ا  دهیا کارکنان دانشی. (85 :2019

 ب ه  و ،نددار کترمشا آن سعةتو و دانش تحقیق در ،کنند یم دهستفاا منبع یک مثابة به نشدا

 که هستند کسانی این اف راد . اند دخیل نشدا در گرفته صورت های فتپیشر در لفعا صورت 



  379     ...  نی روش دلفي فازی و روش بهتريریکارگ بهی کارکنان دانشي با ور بهرهارائة مدلي جهت ارزيابي 

 Palvalin) ن د ا که دارند به فعالیت خاصی در سازمان مشغول یفرد منحصربهدانش  سبب به

et al. 2017: 423). نشیدا به نکنارکا ارزش و آن نکنارکا به نمازسا هر ارزش نیبن  ابرا 

، رو  نی  ا از .ان د  داشته نگاهضمنی در وجود خود  صورت بهآن را  یا دهند یم ئهارا که ستا

و  اس ت  مهم ربسیا دارن د   عهده بر ها سازماندر  نشیدا نکنارکا که نقشی کنونی یطاشر در

 Hiyassat et)نیز باید توانایی ارزیابی سطح دانش کارکنان خود را داش ته باش ند    ها سازمان

al. 2016: 138). 
، ها سازمانکارکنان دانشی در  یور بهرهارزیابی موضوع ضرورت پرداختن به  به  توجه با

کارکنان دانشی شناسایی و اهمیت  یور بهره ارزیابی بر مؤثر یها مؤلفهیک از  نیاز است هر

 یبررس  پ ژوهش  پیش ینة  پ ژوهش ابت دا    این آتی یها بخشدر  نیبنابرا .دشو یررسب ها آن

 روشبا استفاده از  کارکنان دانشی یور بهرهبر ارزیابی  مؤثر یها مؤلفهپس از آن و  دشو یم

کارکن ان دانش ی    یور به ره م دل ارزی ابی    وشناس ایی  توسط خبرگان دانش ی   1دلفی فازی

اس تفاده از  با  شده ییشناسا یها مؤلفهوزن ، شده ارائهدیق مدل پس از تص شود. یماستخراج 

در ارزی ابی   ه ا  مؤلف ه  نیمؤثرترو  ردیگ یممورد ارزیابی قرار  2فازی بدترین   بهترین روش

 .شود معرفی می کارکنان دانشی یور بهره

 پژوهش ةپیشین

فراین د  ی ق روش  و از طرارزی ابی   کارکنان دانش ی را  یور بهره یها یژگیو( 2012) 3نجفی

معیار شفافیت ، این پژوهشگر نظر از. استخراج کردرا  هر یک از معیارها وزن 4شبرهتحلیل 

 یور به ره معی ار از ب ین معیاره ای     نیت ر  باارزشمالریت معنوی  وقدر فرایند کاری و حق

 کارکنان دانشی است.

ی انس انی  نی رو  یور بهره اعلام کردند( در پژوهش خود 2016) شو همراران 5هیاست

 نیا از .ددارآن کشور  یها سازمان انداز چشمنقشی کلیدی در  توسعه  حال در یکشورهادر 

                                                                                                                                            
1. Fuzzy Delfi 

2. Fuzzy Best -Worth Method (BWM) 
3. najafi 

4. Analytic Network Process (ANP) 

5. Hiyassat 
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. شودنیروی انسانی موجود بررسی و شناسایی  یور بهرهبر  مؤثر یها شاخصنیاز است  رو 

ب ه  ، س ؤال  27ب ا اس تفاده از م دل مفه ومی و طراح ی       ،این پژوهشگران در پژوهش خود

در کش ور اردن   یس از  س اختمان نیروی کار در ص نعت   یور بهرهبر  مؤثرعوامل شناسایی 

بوده اس ت ک ه از ب ین     وساز ساختناظر بر مهندسان آماری این پژوهش جامعة پرداختند. 

. نتایج پ ژوهش ف وق   شدانتخاب نفری برای بررسی آزمون فرض  نمونة دویست یک ها آن

و م دیریت   دیگ ر،  ب ه ی ک   تماد نیروی ک ار مالی نیروی انسانی، اع یها زهیانگ دهد یمنشان 

 یور به ره ب ر   م ؤثر  یس ازمان  درونعوام ل  ح وز   در  شده ییشناسا یها شاخص نیتر مهم

 است. کارکنان دانشی

 یه ا  ش رکت کارکن ان دانش ی در    یور بهره یها شاخص( 2017)و آپریانتی  1سونداری

هم ة  ان دانش ی در  کارکن   ای ن پژوهش گران،   نظ ر  از. کردن د بررسی کوچک و متوسط را 

ای ن اف راد را در    ت وان  یم   ندرت بهاما  ،وجود دارند گسترده صورت بهبزرگ  یها سازمان

 که یدرحال؛ مشاغل کوچک یا مشاغل جدیدی که در بدو ورود به بازار هستند مشاهده کرد

ک ه   کن د  یم  عم ل   فقرات ی  س تون کوچک و متوسط مانند  یها سازمانوجود این افراد در 

از پ ژوهش  شود. این پژوهش گران ه دف    ها سازمانسبب استحرام و قدرت این  تواند یم

کارکن ان دانش ی    یور بهره توان یم ها آنکه از طریق معرفی کردند ن معیارهایی یرا تعی خود

 یور به ره  نش ان داد ایش ان  . نت ایج پ ژوهش   دیس نج کوچک و متوس ط را   یها سازماندر 

 در ابعاد گوناگون مشاهده کرد؛ از جمل ه  توان یمکوچک را  یها شرکتر کارکنان دانشی د

 ... و ،، ارتباطاتیشناس وقتیادگیری، تمرکز، انگیز  بعد ساختاری، 

 دانش ی  کارکن ان  یور به ره  اعلام کردنددر پژوهش خود  (2019) شهمرارانو  2کیانتو

ای ن   .اس ت  رگ اار یتأث نی ز  پای دار  توس عة  ب ر  بلر ه  س ازمانی  رقاب ت  و نوآوری بر تنها نه

 اف زایش  موج ب  احتمالاً دانش مدیریت انیبن دانش یها شرکت در ندبیان داشت پژوهشگران

 م دیریت  تأثیر بررسی را از پژوهش خود هدف ،بنابراین .شود یم دانشی کارکنان یور بهره

 آزم ون  ی ک  پژوهش گران  ،دین منظ ور ب   .اعلام کردن د  دانشی کارکنان یور بهره بر دانش
                                                                                                                                            
1. Sondari 
2. Kianto 
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 پاکس تان  در هم راه  تلف ن  اپرات ور  ش رکت  پنج در دانشی کارکنان زا نفر 336 روی تجربی

 ب ر  دان ش  از اس تفاده  و دانش خلق دهد یم حاصل از این پژوهش نشان نتایج .دنددا انجام

 دان ش  یگ اار  اشتراک ،حال  نیا با. گاارد می معنادار و مثبت ریتأث دانشی کارکنان یور بهره

 سمت جنسیت،) یشناخت تیجمع عواملو  ندارد دانشی کارکنان یور بهره بر معناداری ریتأث

 دانشی کارکنان یور بهره و دانش مدیریت بین نیز رابطة( رسمی تحصیلات سطح ،مدیریتی

 .کند ینم تعدیل معناداری به طور را

. کردن د کارکنان دانشی را ارزی ابی   یور بهره یالگوبردار( 2019) شو همراران 1فرناندس

. این پژوهشگران است رگااریتأثکارکنان دانشی  یور بهرهسازمانی بر  یاه طیمحان شای نظر از

کارکن ان   یور به ره ب ر  اثرگ ااری آن   معیارهایی را برای ارزیابی محیط س ازمانی و س نجش  

 گاارن د  یم   ریت أث کارکن ان دانش ی    یور به ره معیارهایی که ب ر   ها آن نظر ازاستخراج کردند. 

 کارکنان. یابیخودارز ،یریگ میتصمان، مشارکت در از: حضور فعال کارکن اند عبارت

 جهت رهیچندمتغ رگرسیون مدل یک در پژوهش خود (139۸کیمیاگری ) و نژاد صیادی

 ارائ ه  ایوی وز  اف زار  ن رم  از اس تفاده  با مهندسی حوز در  یور بهرهبر  مؤثر عوامل شناسایی

 در مهندس ی  ح وز   دانش ی  نکارکن ا  یور بهره بر مؤثر عوامل ابتدا این پژوهشگران .دادند

 تحلی ل  از اس تفاده  با ،سپس ند.کرد شناسایی را( ساپرو) خودرو رانیا قطعات نیتأم شرکت

 یور بهره شیبر افزا بیشتری ریتأث ها آن به توجه کهشناسایی کردند  را معیارهایی حساسیت،

 دررا  دسیمهن حوز  دانشی کارکنان یور بهره قیپس از این طرس. گاارد می یادشده شرکت

 ارائ ة  ب ه  ش رکت  یور به ره  اف زایش  جه ت  در انته ا  و گرفتن د  اندازه مشخص سطح یک

 پرداختند. ازین مورد راهرارهای

معیاره ای   ب ار  های مختلفی در موضوع دیدگاهپیشینة بررسی  از آمده دست بهطبق نتایج 

 1ج دول  ب ه ص ورت   ت وان   کارکنان دانشی وجود دارد ک ه ای ن معیاره ا را م ی     یور بهره

 .بندی کرد طبقه
 

                                                                                                                                            
1. Fernandes 



382 1400 تابستان، 2، شمارة 19دورة گ سازماني، مديريت فرهن 

 (پیشینهشده از مرور  استخراج)کارکنان دانشی  یور بهرهمعیارهای ارزیابی . 1 جدول
 معیارها تعریف منبع
بات و  (،2015آدیی و همراران )

 (2012نجفی ) (،2019همراران )

کند و  کارش رعایت می دادن ه هر فرد در انجاممجموعه اصولی ک
 به آن متعهد است.

 کاری اخلاق

دراکر  (،2019شوجاهت و همراران )
(، 2004رامیرز و نمبهارد ) (،2006)

 (2017سونداری و آپریانتی )

 کنون تاکه موضوعاتی مفاهیم و  بار جدید در یها دهیاة ارائتوانایی 
 ارائه نشده است. ها آنبرای  یحل راهتوجه نشده یا  ها آنبه 

 یپرداز دهیا

بات و  (،2011نجفی ) (،2010وانگ )
 (2012نجفی ) (،2019همراران )

 یریپا انعطاف ها آنحل برای  توانایی مواجهه با مشرلات مختلف و یافتن راه

(، نجفی 2017سونداری و آپریانتی )
(2012) 

آموزشی یا دانشگاه  یها دورهمیزان سوادی که از طریق گاراندن 
 .اند کردهکسب 

 تحصیلات

تو و (، کیان2017سونداری و همراران )
 (.2019همراران )

موضوعاتی که برای  بار به اطلاعات و مفاهیم خاص در یابیدست
 .دهد یمدر سازمان رخ  بار  نیاول

 رابطه درکسب دانش 
 موضوعات نوظهور با 

(، 2012نجفی ) (،2019بات و همراران )
 (2020خاکسار و همراران )

جدید  داشتن اختیار و توانایی دخالت در حل مسائل و موضوعات
 سازمانی

 اختیار

(، شوجاهت و همراران 2012نجفی )
(2019) 

 حل راهجدید در گروه یا یافتن  یها دهیاتوانایی فرد برای پردازش 
 برای موضوعات سازمانی با کمک افراد مختلف

 قابلیت کار تیمی

(، سونداری و همراران 2012نجفی )
(2017) 

ا با مشارکت ایجاد فرصتی از سوی سازمان برای کارکنان ت
 .کنند یبررسدیگر مسائل موجود در سازمان را  یک

 فرصت کار تیمی

 تخصص میزان توانایی که فرد در حل یک مشرل کسب کرده است. (2019بات و همراران )
(، شوجاهت و همراران 2012نجفی )

(2019) 

یا کند در شغل خود پیشرفت علمی کسب  تواند یممیزانی که فرد 
 .ارتقا یابد به سمتی بالاتر

قابلیت پیشرفت 
 شغلی

 جبران خدمات و ... ،میزان حقوق، مزایا، بیمه (2020خاکسار و همراران )

 (2017سونداری و همراران )
برقرار  یسازمان برونو  یسازمان درونارتباطی که فرد با سایر افراد 

 .کند یم

کاری رابطة برقراری 
 اثربخش با دیگران

 (2012نجفی )
مسائلی که در سازمان اتفاق به رتی که فرد از طریق آن میزان مها

 .دهد یمپاسخ  افتد می
 توانایی حل مشرلات

(، خاکسار و همراران 2012نجفی )
(2020) 

 امنیت شغلی شغلی و داشتن ثبات در شغلآیند  بودن  ینیب شیپقابل 

 (2017سونداری و همراران )
اثربخش به  ییگو خپاسمشتریان و  یها خواستهتوجه به نیازها و 

 ها آننیازهای 

واکنش  دادن  نشان
اثربخش به 

 مشتریان یها دغدغه
 شغلی یها تفاوت مختلف سازمانی یها بخشوجود تفاوت مشخص و واضح بین  (2012(، نجفی )2019شنگ و همراران )

 امور سازمانادار  مشارکت کارکنان در  (2012(، نجفی )2019و همراران )بات 

 سبک مدیریت
)در مدیریت  مشارکتی

 دانش(
 یابی حقیقت یی شناسایی ماهیت دقیق یک پدیدهاتوان (2019(، شنگ و همراران )2012نجفی )

(، شوجاهت و همراران 2012ی )نجف
(201۸) 

 یچرخش شغل عمودی کارکنان در مشاغل مختلف ییجا جابه
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 شده از مرور پیشینه( اجاستخر)ی کارکنان دانشی ور بهره. معیارهای ارزیابی 1 جدولادامۀ 
 معیارها تعریف منبع
، وانگ (2013وست و همراران )

(2010) 

 ازصورت داوطلبانه و   ها به آن که  ینحو  به ردستانیهنر نفوذ بر ز
 ی سازمانی را انجام دهند.ها تیرغبت فعال یرو

 رهبری

کیم و  (،2017سونداری و همراران )
 (2011همراران )

 کار باکه در ارتباط  یالزامات تیرعا منظور  هب یاحساس تعهد داخل
 .است قرار گرفته مورد توافق

 ،وجدان کاری، تعهد
 یریپا تیمسئول

 کارکنان
(، نجفی 2013پالوالین و همراران )

 ،(2014هاتم و همراران ) (،2011)
 (2017سونداری و آپریانتی )

و  ،یا شبره، یافزار نرم، یافزار سختمجموعه امرانات مدیریت 
 مطلوب به اطلاعات یدستیاب منظور  به یارتباط

مدیریت ارتباطات و 
 اطلاعات

(، خاکسار 2019) و همراران اسرورپیزو
 (2020و همراران )

 یا حرفهتوانایی دیدن مسائل سازمانی با دیدی 
سطح نگرش فردی 

 به امور
رامیرز و  (،2010(، وانگ )2011نجفی )

 (2004نمبهارد )
 برای پرورش کارکنان دانشی در سازمان بلندمدت یا برنامهداشتن 

ریزی  برنامه
 استراتژیک

 انیبن دانشمدیریت منابع انسانی  یها روش یریکارگ به (2019شنگ و همراران )
مدیریت منابع انسانی 

 انیبن دانش
(، شنگ و 2010وانگ ) (،2011نجفی )

 (2019همراران )
به کارکنان  ها نآ شدن  لیتبدآموزش افراد برای کسب دانش و 
 دانشی

 آموزش و توسعه

(، شوجاهت و همراران 2010وانگ )
(2019) 

مشترک در سازمان که بر رفتار  یها ارزشاز باورها و  یا مجموعه
 .گاارد یم ریتأثافراد سازمانی اندیشة و 

 یفرهنگ سازمان

 (2012نجفی )
و اعمال  کردن  عمل مستقلداشتن هویت شخصی و توانایی برای 

 توسط فرد طیبر محترل کن
 استقلال شغلی

 .پردازد یمآموزشی که سازمان برای پرورش کارکنان دانشی هزینة  (2020خاکسار و همراران )
پرورش هزینة 

 کارکنان دانشی

 پژوهش يشناس روش

 یور به ره ی ابی  زم دلی جه ت ار  ارائ ة  پژوهشگران در پژوهش حاض ر در پ ی    که آنجا از

پ ژوهش   ای ن  رویر رد  ،بودن د  انی  بن دان ش  یه ا  ش رکت آن در اج رای  کارکنان دانشی و 

 یه ا  روشاینره در این پ ژوهش از   به  توجه با ،. از سوی دیگراستاربردی ک    یا توسعه

 زاراب  . اس ت پژوهش اثباتی  این ی برای دستیابی به اهداف پژوهش استفاده شد، پارادایمکمّ

باز مصاحبة و  یا کتابخانهمطالعة ، شینهپی یآور جمعمرحلة در  ،پژوهش اطلاعات آوریگرد

از خبرگ ان   نظ ر  م ورد  اطلاع ات   پرسش نامه ارزی ابی معیاره ا ب ا کم ک     مرحلة و در بود 

دترین فازی ب رای تحلی ل   ب   ن. در این پژوهش از روش دلفی فازی و بهتریشد  یآور جمع

اکسل و در روش  زاراف نرمدر روش دلفی فازی  ها داده. ابزار تحلیل شد گرفتهکمک  ها داده
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 یه ا  ش رکت هم ة   پ ژوهش  ای ن  آم اری جامعة  .بودلینگو  افزار نرمبدترین فازی    بهترین

 .ندشد  انتخابشرکت به صورت تصادفی  5 ها آنکه از بین بودند  انیبن دانش

 ها روشمواد و 

، بودی کارکنان دانشی ور بهرهی معیارهای بند رتبهکه شناسایی و  ،هدف پژوهش به  توجه با

ک ه در ای ن پ ژوهش از روش دلف ی ف ازی ب رای تعی ین        نیاز ب ود  ی مشخص ها روشبه 

دترین فازی جهت ارزیابی وزن هر ب   نی کارکنان دانشی و از روش بهتریور بهرهمعیارهای 

 .شود میپرداخته  ها روش. در ادامه به تشریح هر یک از این شد استفادهیک از معیارها 

 روش دلفي فازی

قوی مبتنی بر ساختار ارتباطی گروه ی اس ت ک ه در م واردی ک ه       ندیفرای یک دلف روش

دس تیابی ب ه اجم اع گروه ی ب ین       ه دف  ب ا  ،دانشی ناکامل و نامطمئن در دسترس باش د 

به کار  19۸5در سال  شو همراران 1موری بار  نیاول را این روش. شود یماستفاده  ،خبرگان

ب دین  به نظر خبرگان در روش دلفی فازی طی ش ود   یابیدستیی که باید برای ها گام. بردند

 :(Lin Cheng & 2002 :174)است شرح 

 شناسايي معیارهای پژوهش با استفاده از مرور جامع مباني نظری. گام اولـ 

 ت وان  یماست  گرفته  صورت کنون تایی که ها پژوهشو بررسی پیشینه در این گام با مرور 

 هش خود را شناسایی کرد.مربوط به پژو نظر موردمعیارهای 

 ی نظر خبرگانآور جمع. گام دومـ 

هر یک دربار  ی زبانی نظر خود را رهایغهر یک از خبرگان باید با استفاده از مت در این گام

ی زبانی فازی اس ت  ها عبارت  دهند نشان 2. جدول کنندبیان  پرسشنامهاز معیارها از طریق 

 .دشو یمی آور جمعکه از طریق آن نظر خبرگان 

 

 

                                                                                                                                            
1. Murray 
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 متغیرهای زبانی. 2جدول 

 اعداد فازی مثلثی نماد متغیرهای زبانی

(VL 0 اهمیت خیلی کم ,0, 25/0 ) 

,L (0 اهمیت کم 25/0 , 5/0 ) 

) M اهمیت متوسط 25/0 , 5/0 , 75/0 ) 

(H 5/0 اهمیت زیاد , 75/0 ,1) 

) VH اهمیت خیلی زیاد 75/0 ,1,1) 

 

به اعداد فازی مثلثی  2جدول بر اساس  باید اعلام از سوی ایشان،پس از نظر خبرگان، 

 .شود تبدیل

(1) + , + , + , + ,+ ,, , ; . . , ,� � �i i i i
A a a a   i n1 2 3 1 2 3 

 میانگین فازی نظر خبرگان. محاسبة گام سومـ 

 .شود یمگرفته  نیانگیمفازی  صورت  بهنظر خبرگان مجموع در این گام از 

(2) + ,, , , ,
� � �

� �� �� �
� �

� � �
n n n

i i i

m m m m

i i i

A a a a a a a
n n n

1 2 3 1 2 3
1 1 1

1 1 1 

ب ار دیگ ر   محاسبه و نظ رات   3رابطة ستفاده از سپس برای هر خبره مقدار اختلاف با ا

 .شود ارسال می برای هر یک از خبرگان

(3) + , + , + ,+ , + , + , + , + , + , + ,
, , . .

� � �

� �� � � � � � �� �
� �

� � �
n n n

i i i i i i i i i

m m m

i i i

a a a a a a a a a a a a
n n n

1 1 2 2 3 3 1 1 2 2 3 3
1 1 1

1 1 1 

 دريافت نظر جديد از خبرگان. گام چهارمـ 

به اعداد فازی مثلث ی   2جدول پس از دریافت مجدد نظر خبرگان، این نظرات با استفاده از 

 .شود یمتبدیل 

(4) + , + , + , + ,+ ,, ,�i i i i
B b b b1 2 3 

 میانگین فازی نظر خبرگان محاسبة .گام پنجمـ 

 دوم مرحل ة  در  خبرگان  شد اصلاح نظرات میانگین سوم گام همانند نیز گام این در

 .شود محاسبه می 5رابطة  طریق از دلفی
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(5) + ,, , , ,
� � �

� �� �� �
� �

� � �
n n n

i i i

m m m m

i i i

B b b b b b b
n n n

1 2 3 1 2 3
1 1 1

1 1 1 

 زدايي کردن میانگین فازی ششمگام ـ 

 ب ار  ی درری  گ میتص م اعداد فازی است، ب رای   صورت بهمیانگین نظر خبرگان  که آنجا زا

کم ک   6رابطة زدایی میانگین فوق از  رد. برای فازیکزدایی  معیارها باید نتایج فوق را فازی

 .شود یمگرفته 

(6) � �� �
�� �

� �
j j j

j

l m u
S

4

6
 

 بدترين فازیـ  روش بهترين

نی ز   ب ه معیارهاس ت. ای ن روش    یده   وزن یها روشیری از  یدترین فازب   نروش بهتری

. ده د  یم  ی قطعی عدم اطمینان را بهتر نشان ها روش بهی فازی نسبت ها روشمانند سایر 

. اع دادی ک ه ای ن    مط رح کردن د  ج و و وو   2017در سال  را بدترین فازی   نروش بهتری

 دادن د قرار  استفاده موردفازی  خبرگان در شرایط نظر ازپژوهشگران برای ارزیابی معیارها 

در  اس تفاده  م ورد متغیرهای زبانی  3 جدول(. Guo & Zhao 2017)اعداد فازی مثلثی است 

 .دهد یمبدترین فازی را نشان    نروش بهتری

 متغیرهای زبانی فازی. 3جدول 

 اعداد فازی نماد ی زبانیرهایمتغ

 E (1,1,1) اهمیت یرسان

) LI اهمیت کم 3/2 ,1, 2/3 ) 

) RI مهم نسبتاً 2/3 ,2, 2/5 ) 

) VI خیلی مهم 2/5 ,3, 2/7 ) 

) EI مهم کاملاً 2/7 ,4, 2/9 ) 

   

 .شود در ادامه معرفی میفازی بدترین    نی روش بهتریها گام



  387     ...  نی روش دلفي فازی و روش بهتريریکارگ بهی کارکنان دانشي با ور بهرهارائة مدلي جهت ارزيابي 

 یریگ میتصمتعیین مجموع معیارهای . گام اولـ 

 کم ک  ه ا  ن ه یگزی معیارهایی هستند ک ه ب ه م ا در ارزی ابی     ریگ میتصممجموع معیارهای 

. این معیارها باید با کمک نظ ر خبرگ ان اس تخراج ش ود. ف رض کنی د معیاره ای        کنند یم

 هستند. ی ریگ میتصم

 کمترين اهمیت( معیار)( معیار و بدترين تیاهمبیشترين )تعیین بهترين . گام دومـ 

 بهترین معیار باو بدترین معیار را انتخاب کنند.  ندر این گام خبرگان باید با نظر خود بهتری

 نشان داده می شود. و بدترین معیار با  

 بهترين معیار با ساير معیارها سةيمقا. گام سومـ 

بهترین معیاره ا ب ا س ایر     3جدول با استفاده از متغیرهای زبانی موجود در در این گام باید 

کم ک   7رابط ة   ازنسبت به سایر معیارها  بهترین معیارمقایسة  برای. شوندمعیارها مقایسه 

 .شود یمگرفته 

(7) + ,, , ,� �B B B BnA a a  a1 2 
معی ار   اس ت.   یاره ا ینس بت ب ه س ایر مع    Bترجیح بهترین معیار   دهند نشان 

 در نظر گرفته شود. 

 رساير معیارها با بدترين معیا سةيمقا. گام چهارمـ 

سایر معیاره ا نس بت ب ه ب دترین معی ار       3با استفاده از متغیرهای زبانی جدول گام در این 

کم ک   ۸ ةرابط   ازسایر معیارها نسبت ب ه ب دترین معی ار     ةمقایسجهت . دنشو یمسنجیده 

 .شود یمگرفته 

(۸) + ,, , ,� � T

W W W nWA a a  a1 2 
معی  ار  اس  ت. نس  بت ب  ه معی  ار   س  ایر معیاره  ایت  رجیح    دهن  د نش  ان 

 در نظر گرفته شود. 

 دستیابي به وزن بهینه. گام پنجمـ 

 باش د.   و  جف ت  هر برای که است جایی معیار هر برای مطلوب وزن

 ش رایط  ای ن  هب   یابی   دست برای . و  صورت این در
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 ه ا  ةهم   ب رای  را مطل ق  شراف حداکثر که کرد تعریف را یحل راه باید ها ةهم برای

 کند. حداقل

 ب ا  و هس تند  ف ازی  اع دادی   و  و  اع داد  فازی بدترین   نبهتری روش در

 از بس یاری  در .ان د  قطعی BWM اعداد از متفاوت که وندش یم داده نشان فازی مثلثی اعداد

  ةمس ئل  نت وا  یم بنابراین شود. استفاده  از شود یم داده ترجیح موارد

 نویسی فرمول 9 رابطة از استفاده با را  ارهایمع وزن یساز نهیبه

 کرد.

(9) 
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 ازگاریناسمیزان  ةمحاسب

 .شود یمشاخص ناسازگاری محاسبه  10رابطة در ابتدا با استفاده از 

(10) + , + ,ξ ξ� � � � �BW BW BWu  u u  2 21 2 0 

 .دشو یم محاسبهناسازگاری میزان  1 ةرابطاین شاخص در  دادن قرارسپس با 

(11) ξ�
* 

CR    
CI

 

 .دهد یمرا نشان  BWMناسازگاری روش میزان  4جدول 
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 ناسازگاری. میزان 4 جدول

 متغیرهای زبانی اهمیت یکسان اهمیت کم مهم نسبتاً خیلی مهم مهم کاملاً

( 2/7 ,4, 2/9 ) ( 2/5 ,3, 2/7 ) ( 2/3 ,2, 2/5 ) ( 3/2 ,1, 2/3 ) (1,1,1)  
04/۸ 69/6 29/5 ۸/3 3 CI 

 ها افتهتحلیل ي

انتخ اب  بیان شد، در ای ن پ ژوهش ب رای     ها روشکه در بخش مقدمه و مواد و  گونه همان

 دین منظ ور . ب  ش د   گرفت ه ی کارکنان دانشی از روش دلفی فازی کم ک  ور بهرهمعیارهای 

 یه ا  ش رکت خب ر    12بود، ب ین   نظر موردمعیارهای همة که شامل  ،دلفی فازی ةپرسشنام

 است. دهآم 5نظر خبرگان در جدول  شد. عیتوز انیبن دانش

 توج ه  بای زبانی باید رهایمتغیارها، هر یک از مع بار به نظر خبرگان در یابیدستپس از 

نظ ر   نی ز . ش ود به اعداد فازی تبدیل و میانگین ف ازی نظ ر خبرگ ان محاس به      2جدول  به 

 زدایی شود. فازی 6 ةرابطباید با استفاده از خبرگان 

ة دلفی به خبرگان بازگردان ده  پرسشنامپس از ارزیابی اول از نظرات خبرگان، بار دیگر 

ة دلفی ف ازی ب ین   پرسشنامود را دربار  معیارها بیان کنند. در این گام نیز تا نظر خ شود یم

در این گام نیز، نظر خبرگان در مورد هر یک از . شد  عیتوزبنیان  های دانش خبر  شرکت 12

 به اعداد فازی تبدیل گردید 2جدول  به  توجه بای زبانی رهایمتغمعیارها جمع آوری شد و 

از محاس بة می انگین    آمده دست بهنتایج  6جدول برگان محاسبه شد. و میانگین فازی نظر خ

 .دهد یمنظر خبرگان در مرحلة دوم را نشان 

دیگر  ی به مقدار قطعی نظر خبرگان، اختلاف نظر در گام اول و دوم با یکابیدستپس از 

ی ا   ( باش د 2/0از ح د آس تانه )   تر بزرگ آمده دست بهمقدار  که  یصورت درشود.  یممقایسه 

 .دشو یمشود یا بار دیگر نظر به خبرگان ارسال  یممعیار حاف 
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 میانگین نظر خبرگان. 5جدول 

 

 معیارها میانگین فازی نظر خبرگان نظر خبرگان ةشد مقدار قطعی

۸7/0 [ 65/0 , 9/0  یاخلاق کار [1,

۸3/0 [ 6/0 , ۸5/0 , 9۸/0  یپرداز دهیا [

۸5/0 [ 63/0 , ۸۸/0 , 9۸/0  یریپا انعطاف [

۸3/0 [ 6/0 , ۸5/0 , 9۸/0  لاتیتحص [

5۸/0 [ 35/0 , 5۸/0 , 79/0  موضوعات نوظهور بار دردانش  کسب [

71/0 [ 4۸/0 , 73/0 , ۸۸/0  اریاخت [

72/0 [ 5/0 , 73/0 , 92/0  یمیکار ت تیقابل [

64/0 [ 4/0 , 65/0 , ۸5/0  قتیحق [

73/0 [ 5/0 , 75/0 , 9/0  تخصص [

43/0 [ 19/0 , 44/0 , 67/0  یشغل شرفتیپ تیقابل [

45/0 [ 23/0 , 46/0 , 67/0  به امور ینگرش فرد سطح [

79/0 [ 56/0 , ۸1/0 , 94/0  گرانیکاری اثربخش با د ةرابط برقراری [

۸5/0 [ 63/0 , ۸۸/0 , 9۸/0  حل مشرلات ییتوانا [

۸5/0 [ 63/0 , ۸۸/0 , 9۸/0  یشغل تیامن [

۸1/0 [ 5۸/0 , ۸3/0 , 96/0  انیمشتر یها واکنش اثربخش به دغدغه [

۸/0 [ 56/0 , ۸1/0 , 9۸/0  یشغل یها تفاوت [

69/0 [ 46/0 , 71/0 , ۸۸/0  دانش( تیری)در مد یمشارکت تیریمد سبک [

76/0 [ 52/0 , 77/0 , 94/0  یمیکار ت فرصت [

66/0 [ 42/0 , 67/0 , 9/0  یشغل چرخش [

74/0 [ 5/0 , 75/0 , 94/0  یرهبر [

91/0 [ 69/0 , 94/0  کارکنان یریپا تیمسئول ،کاری، تعهد وجدان [1,

62/0 [ 3۸/0 , 63/0 , ۸3/0  و اطلاعاتارتباطات  تیریمد [

6/0 [ 35/0 , 6/0 , ۸3/0  خدمات جبران [

64/0 [ 4/0 , 65/0 , ۸5/0  کیاستراتژ یزیر برنامه [

63/0 [ 4/0 , 63/0 , ۸5/0  انیبن دانشمدیریت منابع انسانی  [

74/0 [ 5/0 , 75/0 , 96/0  و توسعه آموزش [

۸3/0 [ 6/0 , ۸5/0 , 9۸/0  یفرهنگ سازمان [

۸/0 [ 56/0 , ۸1/0 , 9۸/0  یشغل استقلال [

7۸/0 [ 54/0 , 79/0  یپرورش کارکنان دانش ةنیهز [1,
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 میانگین نظر خبرگان. 6جدول 

 

 معیارها میانگین فازی نظر خبرگان نظر خبرگان ةشد مقدار قطعی

۸4/0 [ 6/0 , ۸5/0  یاخلاق کار [1,

9/0 [ 69/0 , 94/0 , 9۸/0  یپرداز دهیا [

۸5/0 [ 63/0 , ۸۸/0  یریپا انعطاف [1,

۸/0 [ 56/0 , ۸1/0 , 96/0  لاتیتحص [

64/0 [ 4/0 , 65/0 , ۸5/0  موضوعات نوظهور زمینة دردانش  کسب [

6/0 [ 35/0 , 6/0 , ۸1/0  اریاخت [

۸5/0 [ 63/0 , ۸۸/0 , 9۸/0  یمیکار ت تیقابل [

۸5/0 [ 63/0 , ۸۸/0 , 9۸/0  قتیحق [

۸1/0 [ 5۸/0 , ۸3/0 , 96/0  تخصص [

53/0 [ 29/0 , 54/0 , 75/0  یشغل شرفتیپ تیقابل [

72/0 [ 4۸/0 , 73/0 , 94/0  امور به ینگرش فرد سطح [

۸3/0 [ 6/0 , ۸5/0 , 96/0  گرانیکاری اثربخش با د ةرابط برقراری [

92/0 [ 71/0 , 96/0  حل مشرلات ییتوانا [1,

۸7/0 [ 65/0 , 9/0 , 9۸/0  یشغل تیامن [

۸9/0 [ 67/0 , 92/0 ,1] 
 یها واکنش اثربخش به دغدغه دادن  نشان

 انیمشتر

۸5/0 [ 63/0 , ۸۸/0 , 9۸/0  یشغل یها تفاوت [

۸4/0 [ 6/0 , ۸5/0  دانش( تیری)در مد یمشارکت تیریمد سبک [1,

76/0 [ 52/0 , 77/0 , 96/0  یمیکار ت فرصت [

7/0 [ 46/0 , 71/0 , 94/0  یشغل چرخش [

۸/0 [ 56/0 , ۸1/0 , 9۸/0  یرهبر [

91/0 [ 69/0 , 94/0  کارکنان یریپا تیمسئول ،کاری، تعهد وجدان [1,

72/0 [ 4۸/0 , 73/0 , 94/0  ارتباطات و اطلاعات تیریمد [

7/0 [ 46/0 , 71/0 , 94/0  خدمات جبران [

7/0 [ 46/0 , 71/0 , 9/0  کیاستراتژ یزیر برنامه [

42/0 [ 19/0 , 42/0 , 67/0  انیبن دانش مدیریت منابع انسانی [

7۸/0 [ 54/0 , 79/0 , 96/0  و توسعه آموزش [

7۸/0 [ 54/0 , 79/0  یفرهنگ سازمان [1,

۸9/0 [ 67/0 , 92/0  یشغل استقلال [1,

7۸/0 [ 54/0 , 79/0  یرکنان دانشپرورش کا ةنیهز [1,
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 میانگین نظر خبرگان .7جدول 
دو فاصلة 

 مرحله از هم

دوم نظر مرحلة 

 خبرگان

اول نظر مرحلة 

 خبرگان
 معیارها

 یاخلاق کار ۸7/0 ۸4/0 03/0

 یپرداز دهیا ۸3/0 9/0 07/0

 یریپا انعطاف ۸5/0 ۸5/0 0

 لاتیتحص ۸3/0 ۸/0 04/0

 نوظهور موضوعات زمینة دردانش  کسب 5۸/0 64/0 06/0

 اریاخت 71/0 6/0 11/0

 یمیکار ت تیقابل 72/0 ۸5/0 13/0

 قتیحق 64/0 ۸5/0 21/0

 تخصص 73/0 ۸1/0 0۸/0

 یشغل شرفتیپ تیقابل 43/0 53/0 1/0

 به امور ینگرش فرد سطح 45/0 72/0 27/0

 گرانیکاری اثربخش با د ةرابط برقراری 79/0 ۸3/0 04/0

 مشرلاتحل  ییتوانا ۸5/0 92/0 07/0

 یشغل تیامن ۸5/0 ۸7/0 02/0

 انیمشتر یها واکنش اثربخش به دغدغه دادن  نشان ۸1/0 ۸9/0 0۸/0

 یشغل یها تفاوت ۸/0 ۸5/0 05/0

 دانش( تیری)در مد یمشارکت تیریمد سبک 69/0 ۸4/0 14/0

 یمیکار ت فرصت 76/0 76/0 0

 یشغل چرخش 66/0 7/0 04/0

 یرهبر 74/0 ۸/0 06/0

 کارکنان یریپا تیمسئول ،کاری، تعهد وجدان 91/0 91/0 0

 ارتباطات و اطلاعات تیریمد 62/0 72/0 1/0

 خدمات جبران 6/0 7/0 1/0

 کیاستراتژ یزیر برنامه 64/0 7/0 06/0

 انیبن دانش مدیریت منابع انسانی 63/0 42/0 2/0

 و توسعه آموزش 74/0 7۸/0 03/0

 یفرهنگ سازمان ۸3/0 7۸/0 05/0

 یشغل استقلال ۸/0 ۸9/0 09/0

 یپرورش کارکنان دانش ةنیهز 7۸/0 7۸/0 0
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(، معیار حقیقت، س طح نگ رش ف ردی ب ه     2/0آستانه )نظرات خبرگان و حد  به باتوجه

از معیارهای فوق حاف و سایر معیاره ا ب ه مط ابق     انیبن دانش مدیریت منابع انسانیامور، 

 .شوند یمی بند دسته ۸جدول 

 معیارهامعیارها و زیر. 8جدول 
 ارهایمعریز معیارها

 فردی یارهایمع

 اخلاق کاری

 یپرداز دهیا

 یریپا انعطاف

 توانایی حل مشرلات

 تخصص

 تحصیلات

 کاری اثربخش با دیگرانرابطة برقراری 

 ی کارکنانریپا تیمسئول ،وجدان کاری، تعهد

 موضوعات نوظهور زمینة دردانش  کسب

 شغلی یارهایمع

 استقلال شغلی

 چرخش شغلی

 قابلیت پیشرفت شغلی

 جبران خدمات

 امنیت شغلی

 ی شغلیها تفاوت

 قابلیت کار تیمی

 اختیار

 سازمانی یارهایمع

 ی مشتریانها دغدغهواکنش اثربخش به 

 رهبری

 فرصت کار تیمی

 مدیریت ارتباطات و اطلاعات

 ی استراتژیکزیر برنامه

 زش و توسعهآمو

 یفرهنگ سازمان

 سبک مدیریت مشارکتی

 کارکنان دانشیهزینة پرورش 
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تا مشخص شود از  شودبه معیارها، باید وزن هر یک از معیارها ارزیابی  یابیدستپس از 

. ب رای ارزی ابی وزن معیاره ا از روش    دارداهمیت بیشتری  کی کدامبین معیارهای موجود 

ه ای   نظر خبرگان ش رکت  به  توجه با دین منظور،. بشدمک گرفته بدترین فازی ک   نبهتری

هزین ة  »و ب دترین معی ار   « مس ئولیت »و  ،«تعه د »، «وجدان کاری»بنیان، بهترین معیار  دانش

بهت رین  دربار  مقایس ة  خبرگان نظر خود را  آن از پسشد.  تعیین« کارکنان دانشیپرورش 

 بیان کردند. بدترین معیار سایر معیارها با معیار با سایر معیارها و

ی ره ا یمتغ ص ورت   ب ه که ای ن اع داد    شود یمبه نظر خبرگان مشاهده  یابیدستپس از 

بای د ب ا   آن  از پ س . شوندبه اعداد فازی تبدیل  3جدول زبانی هستند که باید با استفاده از 

 یابیستدی نوشته شود. پس از رخطیغی ساز مدل صورت  بهنظر خبرگان  9 ةرابطاستفاده از 

 :ی شودخط ریز و یشی، این مدل باید به رخطیغی ساز مدلبه 
; 

; 

; 

; 

 
; 

; 

; 

; 

; 

; 

 
; 

; 

; 

 
 

لینگو حل ش ود ت ا وزن ه ر ی ک از      افزار نرممدل فوق، این مدل باید در  یساز یخطپس از 

. اع داد  ده د  یم  لینگ و را نش ان    اف زار  ن رم از  آم ده  دست بهنتایج  9 جدولبه دست آید.  رهایمتغ
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اد قطعی تبدیل به اعد 6 ةرابطلینگو اعداد فازی هستند که باید با استفاده از  افزار نرماز  آمده دست به

 شوند.

 وزن معیارها. 9جدول 

 

 وزن قطعی وزن فازی زیرمعیارها
] اخلاق کاری 035/0 , 043/0 , 057/0 ] 044/0 

] یپرداز دهیا 035/0 , 043/0 , 057/0 ] 044/0 
] یریپا انعطاف 025/0 , 029/0 , 034/0 ] 042/0 

] تحصیلات 024/0 , 02۸/0 , 034/0 ] 02۸/0 
] موضوعات نوظهورزمینة  درکسب دانش  044/0 , 04۸/0 , 052/0 ] 04۸/0 

] اختیار 019/0 , 022/0 , 024/0 ] 022/0 
] قابلیت کار تیمی 06۸/0 , 071/0 , 074/0 ] 071/0 
] فرصت کار تیمی 019/0 , 021/0 , 024/0 ] 021/0 

] تخصص 069/0 , 071/0 , 074/0 ] 072/0 
] قابلیت پیشرفت شغلی 035/0 , 036/0 , 037/0 ] 036/0 

] جبران خدمات 019/0 , 021/0 , 024/0 ] 022/0 
] کاری اثربخش با دیگرانرابطة برقراری  069/0 , 071/0 , 074/0 ] 072/0 

] توانایی حل مشرلات 069/0 , 071/0 , 074/0 ] 072/0 
] امنیت شغلی 035/0 , 043/0 , 052/0 ] 043/0 

] ی مشتریانها دغدغهواکنش اثربخش به  035/0 , 043/0 , 057/0 ] 044/0 
] ی شغلیها تفاوت 019/0 , 022/0 , 024/0 ] 022/0 

] )در مدیریت دانش( ک مدیریت مشارکتیسب 025/0 , 029/0 , 034/0 ] 029/0 
] یچرخش شغل 019/0 , 022/0 , 024/0 ] 022/0 
] رهبری 025/0 , 029/0 , 034/0 ] 042/0 

] ی کارکنانریپا تیمسئول ،وجدان کاری، تعهد 071/0 , 074/0 , 0۸/0 ] 075/0 
] مدیریت ارتباطات و اطلاعات 035/0 , 043/0 , 052/0 ] 043/0 

] ریزی استراتژیک برنامه 035/0 , 043/0 , 052/0 ] 043/0 
] آموزش و توسعه 025/0 , 029/0 , 034/0 ] 042/0 

] یفرهنگ سازمان 019/0 , 022/0 , 024/0 ] 022/0 
] استقلال شغلی 019/0 , 022/0 , 024/0 ] 022/0 

] پرورش کارکنان دانشی ةهزین 01/0 , 012/0 , 013/0 ] 011/0 
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 توج ه  بااست و  024/0برابر با  لینگو مقدار  فزارا نرماز  آمده دست بهنتایج  به  توجه با

اساس با توج ه  این  براست.  04/۸برابر با  CIمقدار   مقدار 4جدول  به 

مقایس ات زوج ی    جهینت دراست.  0029/0برابر با  مدل فوق ناسازگاریمیزان  11رابطة به 

 گرفته سازگار است. صورت

 جهینتبحث و 

اس ت ک ه از طری ق کس ب و انتق ال دان ش ب ه         وابس ته  به کارکنانی ها سازمانتوسعة وزه امر

و ن وآوری  شوند  میی سازمان ها بخشهمة ی مختلف سازمان سبب پویایی و تحرک ها بخش

 توانن د  یم  مول دی هس تند ک ه     یها چرخ واقع در. این کارکنان دهند یمسازمانی را گسترش 

 توان د  یم  عطف ی اس ت ک ه    نقطة  مانندوجود این کارکنان . نندکازمان را کنترل اقتصاد یک س

. س ازد  متم ایز  و آن را از س ایر رقب ا   بهب ود بخش د  یک سازمان را در شرایط رق ابتی  جایگاه 

ب ه   ه ا  س ازمان در  ه ا  آنو نگه داری   ه ا  آنمناسب  یریکارگ هبو  چنین کارکنانی بهدستیابی 

 .افتی  دست هدفیبه چنین  منابع محدود به  توجه با نبتوا تانیاز دارد ی استراتژیک زیر برنامه

 تی  ب ا ماه  یا به ط ور قاب ل ملاحظ ه    یکار کارکنان دانش تیشد ماه انیکه ب طور همان

با  ،کارکنان نیا یگاار به نام زیوجه تما نیو ا متفاوت است نیشیپ یکارکنان عصرها یکار

تف اوت در   یع  یطب ب ه ط ور   .(1392)اس ماعیلی   شده استمنجر  ،«یکارکنان دانش»عنوان 

ه ا   آن یور به ره  یابیعملررد و ارز یابیارز دربر عوامل اثرگاار  یکار کارکنان دانش تیماه

کارکن ان   یور به ره  یابی  با موض وع ارز  ییارویدر روپژوهشگران واقع  در .گاارد یم ریتأث

و  ،عملر رد ، ک ار  م اهیتی  وتتف ا  به  توجه باکه  هستند ییارهایمع ییشناسا ازمندین یدانش

 نیازه ایی گ وی   پاس خ  یو کارکن ان دانش    یکارکنان سنت مربوط به متفاوت همچنین مسائل

 .دنکن یم جادیها ا تفاوت نیکه ا باشند

 م ورد و کارکن ان س نتی    در پژوهش حاضر تفاوت میان ماهیت عملررد کارکنان دانشی

پیش ینة  ب ه ط ور وی ژه از     کارکنان دانش ی  یور بهرهارزیابی  یارهایمعقرار گرفت و  توجه

 .شداستخراج  انیبن دانش یها شرکتمربوط به کارکنان دانشی و 



  397     ...  نی روش دلفي فازی و روش بهتريریکارگ بهی کارکنان دانشي با ور بهرهارائة مدلي جهت ارزيابي 

در س ه   وکارکنان دانشی اس تخراج   یور بهرهدر این پژوهش معیارهایی جهت ارزیابی 

 اره ا یمع. ای ن  شد یبند طبقهو معیارهای سازمانی  ،دسته معیارهای فردی، معیارهای شغلی

ف راهم   و بس تری  ه ا  سازمانکارکنان دانشی  یور بهرههت ارزیابی ج باشد الگویی تواند یم

علاوه ب ر   ،توانند یم ها سازمانکارکنان دانشی.  یور بهره یارتقا به منظورجهت تلاش  آورد

کارکن ان، از عوام ل ف ردی     یور به ره ارزی ابی  زمینة شده در  استفاده از معیارهای استخراج

و از عوامل ش غلی جه ت ت دوین ش رح      استخدامو  احراز مشاغل و انتخاب جهت تدوین

شغل و طراحی مشاغل و همچنین از عوامل سازمانی جهت ایجاد امران ات و ش رایط لازم   

 استفاده کنند. بالاتر یور بهرهدر سازمان جهت دستیابی به 

 بای د  ی س ازمانی ور بهرهبه  یابیدستبرای  کنند یمتصور  ها سازمانبرخی مدیران  اگرچه

که از بدو ورود به سازمان دارای توانایی دانشی خاص ی باش ند،   کنند را استخدام کارکنانی 

استعداد دانش ی   یریکارگ بهو  شروفاییی مختلف نشان داده است توانایی ها پژوهشنتایج 

 یور به ره ب ر   توج ه  قاب ل  یریت أث  نی ز  در کارکنان از طریق فراهم ساختن محیطی مناسب

 آغ از ک ار  در دانش این افراد ممرن است  هرچنداست که دلیل این امر آن  خواهد داشت.

ش رایط و   فق دان یا  افتد یمزمان اتفاق  گار درکه  باشد، به دلیل فرسودگی اطلاعاتی کافی

 س ازمان  یب ردار  به ره یا مورد  شود یم ارزش یبدانش این افراد نیز  ،امرانات لازم سازمانی

اتخ اذ  استخدام کارکنان متخصص ت دابیری   وه برعلاباید  ها سازمانبنابراین  .ردیگ ینمقرار 

 ب ر   هی  تر ب ا و همچن ین  س ازمان  طی فعالیت در  دانش یو ارتقا با کسب که کارکنان کنند

توان ایی ح ل مس ائل     کند یمفراهم  ها آنبرای  که سازمان مورد نیاز یها تیقابلامرانات و 

معیاره ای س ازمانی   ک ه ای ن موض وع در معیاره ای ش غلی و       به دست آورندمختلف را 

 .قرار گرفت توجه موردپژوهش حاضر 

انتخاب کارکنانی که دارای دانشی خ اص   ،این پژوهش از آمده دست بهنتایج  به  توجه با

اگر . سازمان شود بلندمدتوری  سبب بهره ییتنها به تواند ینمد نکاری سازمان باشحوز  در 

باید بتواند محیط ی در   ،بردبن دانشی بالا ی خود را از طریق کارکناور بهرهسازمانی بخواهد 

اف زایش   باش ند. زیاد در پی حل مشرلات س ازمانی  علاقة سازمان ایجاد کند که کارکنان با 
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گروه ی دارد و   ص ورت   بهنیاز به توانایی حل مشرلات  دانشیکارکنان  طریقی از ور بهره

 ت لاش در جه ت   چ ون . دمسائل سازمانی را حل کر توان ینمنگرش فردی به امور با تنها 

و اگ ر   ب رد  ینم  ی س ازمان را ب الا   ور به ره  ییتنه ا  به ،سازمان توسط یک فرد خاص بهبود

ی ک ل  ور به ره  دی برسد باید بتوانور بهرهسازمانی بخواهد از طریق کارکنان دانشی خود به 

ر ف رد  اگ ر ه   م ثلاً  دارد. نیاز معی و گروهی که این امر به همراری ج ردببرا بالا  ها بخش

 ب ه ی یک مسئله را ها جنبههمة را از دید خود بنگرد، ممرن است نتواند  سازمانی مشرلات

 برط رف از آن  ت ر  مه م و  در س ازمان  مش رلات  کش ف  نیبنابرا کند. یبررسدقیق  صورت 

ج امع ب ه مس ائل     نگ اه باید یک  انسازمکارکنان یی میسر نیست و تنها به مشرلاتساختن 

افراد سازمان همة لاعات از طریق فرری و اشتراک اط هم با که این امرسازمانی داشته باشند 

توان ایی ارتب اط اث ربخش ب ا     »و این موضوع در معی ار  شود  های مختلف میسر می بخش و

در سطح معیاره ای  « قابلیت کار تیمی»در سطح معیارهای فردی و همچنین معیار « دیگران

 .است تأمل  قابلشغلی 

وج دان  » ه ای معیار ،ی کارکن ان ور به ره به  یابیدستبرای  آمده دست بهاز بین معیارهای 

. ای ن ب دان   هس تند  بهت رین  از دی د خبرگ ان  « ی کارکنانریپا تیمسئول»و  «تعهد»و  «کاری

س ازمانی   یه ا  تی  فعالبرای را و مهارت لازم  مفهوم است که اگر کارکنان دانشی تخصص

ی ور به ره  تنه ا  ن ه ، لازم را نداشته باشند تعهدمسائل سازمانی سازمان و اما به  داشته باشند

من افع   ب رخلاف این امران وجود دارد که از تخصص خ ود  ، بلره ابدی ینمسازمان افزایش 

رقی ب   یه ا  ش رکت  اریدر اختاطلاعات دانشی ارزشمند سازمان را  یا کنندسازمان استفاده 

و  دونش  ود اه داف خ    همانع رس یدن س ازمان ب    سازمانی  اطلاعاتقرار دهند و با افشای 

 .مواجه سازند مشرلات متعددسازمان را با 

ای ن   ش ود  یم  پیش نهاد   انج ام ش د،   انیبن دانشی ها شرکتپژوهش در این  که آنجا از

کارکن ان   یور بهرهارزیابی به در این پژوهش  آمده دست بهای استفاده از معیاره با ها شرکت

م دیریت من ابع انس انی     یه ا  تی  فعالس ایر   در توانند یمهمچنین  دانشی خود اقدام کنند.

، انتخ اب و اس تخدام،   ش غل مشاغل و تدوین ش رایط اح راز    لیوتحل هیتجزمانند    سازمان
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ش ده در ای ن پ ژوهش اس تفاده      بی ان  یارهایمعاز    کارکنان دانشیتوسعة  ،ارزیابی عملررد

و  «تعه  د»و « وج  دان ک  اری»ای  ن پ  ژوهش از  آم  ده دس  ت ب  ه مه  م یاره  ایمعاز  .کنن  د

معی اری جه ت    یور به ره علاوه ب ر ارزی ابی    تواند یماست که « ی کارکنانریپا تیمسئول»

از منافع حضور کارکنان دانشی متعهد  ها سازمانتا  باشدو انتخاب و استخدام  احراز مشاغل

 .شوند مند بهرهدر محیط خود 

 آتي یها پژوهشپیشنهاد برای 

در  خص وص  ب ه منابع انس انی و   یور بهرهزمینة در  یکل طور  بهکه  ییها پژوهشبا بررسی 

در  کن ون  ت ا ش ود ک ه    اس ت مش اهده م ی    گرفت ه   صورتوری کارکنان دانشی  بهرهزمینة 

از جمله مفاهیم م رتبط   ،مانند مدیریت منابع انسانی برای ارزیابی مفاهیم مختلف ییها نهیزم

 یه ا  روش یریک ارگ  ب ه . تاس   ش ده  گرفت ه آماری کمک  یها روشاز بیشتر  ،یور بهرهبا 

 یا رش ته  نیبیک دید  تواند یممعیاره در موضوعات مدیریت منابع انسانی ی چندریگ میتصم

به م دیران و   تواند یمنگاه و مدیریت منابع انسانی فراهم سازد که این  بین مدیریت صنعتی

 کند.بهتر و ایجاد تدابیر خاص در شرایط عدم اطمینان کمک  یریگ میتصمکارکنان در 

ی کارکن ان دانش ی از   ور به ره که مشاهده شد در این پژوهش جهت ارزیابی  گونه همان

ب دترین ف ازی      که شامل روش دلفی ف ازی و بهت رین   ،ی چندمعیارهریگ میتصمی ها روش

ی ه ا  روشی آت ی از س ایر   ه ا  پ ژوهش در  توانن د  یم. پژوهشگران شد گرفتهاست، کمک 

یا  کنندفازی، برای ارزیابی وزن معیارها استفاده  AHPش مانند رو ،ی چندمعیارهریگ میتصم

و کنند دیگر مقایسه  ی کارکنان دانشی با یکور بهرهچندین سازمان را از نظر  توانند یمحتی 

مانن د تاپس یس ف ازی، ویر ور        ی چن دمعیاره ریگ میتصمی بند رتبهی ها روشبا استفاده از 

ب ه   یابیدس ت را از نظر میزان  نظر موردی ها رکتش   مورا فازی، واسپاس فازی فازی، مولتی

 .کنند یبند رتبهی کارکنان دانشی ور بهره

من ابع انس انی در    یور به ره  مطالع ات ح وز   پژوهشگران در شود  همچنین پیشنهاد می

 ب ه   توج ه  ب ا در نظر بگیرند. های خود تمایز بین کارکنان دانشی را با کارکنان سنتی  بررسی

نت ایج  در ماهیت عملررد کارکنان دانشی و کارکن ان س نتی اس تفاده از    های اساسی  تفاوت
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ه ایی   کارکنان دانشی با مح دودیت  با  رابطه دروری کارکنان سنتی  مطالعات مربوط به بهره

وری کارکن ان دانش ی    در ارزیابی به ره  دد بود و به این جهت پژوهشگران بایرو خواه هروب

وری  ب ر به ره   م ؤثر  یه ا  مؤلفهبررسی  برایار دهند و قر توجه موردهای یادشده را  تفاوت

 .کنندخاص اقدام  صورت  بهکارکنان دانشی 

 یور به ره ارزی ابی  ی ک الگ وی مش خص جه ت     ب ه   یابیدست مسیراز سوی دیگر در 

 آت ی  یه ا  پ ژوهش در  توانند یمزیادی وجود دارد. پژوهشگران  یها چالشکارکنان دانشی 

موج ود در ارزی ابی    یه ا  چالشهت غلبه بر جو راهرارهایی  کنند یبررسرا  ها چالشاین 

 کارکنان دانشی ارائه دهند.وری  بهره
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