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Abstract 
In this research, the portfolio of faculty members has been formed and their 
evaluation from two dimensions of performance and potential has been done 
using the human resources matrix. In terms of performance; Education and 
research variables and in the dimension of potential; The variables of ability, 
aspirations and engagement are considered. Educational and research 
performance were collected in collaboration with the Office of Monitoring and 
Evaluation, Quality Assurance and the Vice Chancellor for Research, respectively, 
also valid evaluation forms and standard questionnaires have been used to 
evaluate the potential of faculty members. According to the purposive sampling 
method, 110 faculty members were evaluated and monitored. MATLAB software 
(R2018b, v9) and neural-fuzzy network method have been used for modeling and 
data analysis. Finally, faculty members with two scenarios of classical logic (binary 
or Aristotelian (0 and 1)) and fuzzy logic into four parts of the matrix, which are; 
Stars, core employees, question marks and dead woods were marked. According 
to the obtained outputs, about 30% of the subjects were in the star section, 21% 
as core employees, 16% as question marks and 33% in the dead woods section. 
Finally, by comparing the classical and fuzzy logics, the advantages of using this 
method are described. The obtained results indicate the success of the proposed 
method in analyzing the function of faculty members in the university in question 
and can play a role in the major decisions of that university. 
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Extended abstract 
1. Introduction: 
In this research, after forming the 
portfolio of faculty members, their 
evaluation has been done using the human 
resources matrix from two dimensions of 
performance and potential.  The 
performance dimension includes the 
variables of education and research and 
the potential dimension includes the 
variables of ability, aspirations and 
engagement. Educational and research 
performance were collected from the 
Office of Monitoring and Evaluation, 
Quality Assurance, and the Vice 
Chancellor for Research, respectively. 
Valid evaluation forms and standard 
questionnaires have been used as well to 
evaluate the potential of faculty members. 
According to the purposive sampling 
method, 110 faculty members were 
evaluated and monitored. MATLAB 
Software (R2018b, v9) and neural-fuzzy 
network method have been used for 
modeling and data analysis. Finally, the 
faculty members with two scenarios of 
classical logic (binary or Aristotelian (0 and 
1)) and fuzzy logic along the four points of 
the matrix, including stars, core 
employees, question marks, and dead 
woods were determined. According to the 
obtained outputs, about 30% of the 
subjects were in the star section, 21% were 
in the core employees, 16% were in the 
question marks, and 33% were in the dead 
woods section. Finally, by comparing the 
classical and fuzzy logics, the advantages 
of using these method were described. 
The obtained results indicate the success 
of the proposed method in analyzing the 
function of the faculty members in the 
university in question and can play a role 
and making the major decisions of that 
university. 

2. Methods: 
The present research is applied in terms of 
purpose and uses a descriptive-survey 
method. The first goal of the research is to 
evaluate and categorize the faculty 
members based on the human resources 
matrix. The classification of faculty 
members enables us to determine the best 
necessary strategies and helps us to make 
more appropriate forecasts and plans. 
Hence, in this research, various 
information sources (organization 
managers, group managers, students, and 
self-disclosure) have been used to collect 
more reliable data.  The second goal of this 
research is to identify the talented people, 
i.e., "high performance" and "high 
potential" faculty members.  The next goal 
is to form a university portfolio using the 
fuzzy neural network method. Fuzzy 
neural method has been used to determine 
the exact points of individuals and 
determine the dependence of each faculty 
member on each part of the matrix. The 
statistical population of this research 
includes the faculty members of 
Mazandaran University.Aamong the 350 
faculty members of this university, a 
sample of 110 people (from 11 faculties) was 
determined and examined according to 
the purposeful sampling method. 

3. Results: 
According to the results, it should be 
noted that the number of the "question 
marks" should be minimal. The same is 
true for the "dead woods ". In the long run, 
all the dead woods and question marks are 
potential candidates for being removed 
from the human resources. Their total 
amount should not exceed 20%, as this will 
increase investment in their education, 
training and counseling. However, the 
research results show that the question 
marks and dead woods constitute 49.08% 
of the human resources, which creates a 
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big problem for the organization in the 
long run. Question marks, which make 
16.36% of the human resources in this 
study, are people who work below the level 
of their potential and facilities and have 
the ability to change their status due to 
their high potentials. The number of the 
"stars" and "core employees" must be 
maximized, so that the number of the stars 
must be at least 10% of the human 
resources. However, the results of this 
study show that about 30.02% of the 
faculty members are stars and there is a 
possibility of increasing these people. 
Stars are people who have internal 
entrepreneurship and help to grow 
creativity at the individual, group, and 
even organization level. Moreover, all 
people who are in the star section have the 
scientific rank of professor or associate 
professor, which is consistent with the 
results of the research by Janalizadeh et al. 
(2013). In their research, they observed 
that the level of productivity in the 
associate professor and professor group is 
much higher than the assistant professor 
and instructor. Also, according to the 
results of the study by Khosravi et al. 
(2020-b) conducted among the faculty 
members of Mazandaran University, about 
28.91% of the people were in the talented 
section, while according to the present 

study, 30% of the people are in the star or 
talented section. 

4. Conclusion: 
Forming a portfolio and categorizing the 
faculty members allows the university 
administrators to be aware of their human 
resource status and develop appropriate 
strategies accordingly. In the contrary, the 
inappropriate composition of the faculty 
members challenges the university in 
achieving its lofty goals because the 
potential and ability of the university to 
achieve its true status will be seriously 
challenged by attracting and retaining 
unqualified people. 
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 چکیده
ضای  پرتفولیو  تشکیل  پژوهش  این  در و  از  آنها   ارزیابی  و  علمیهیأت  اع یل  و  عملکرد  بعد  د   با   پتانس

یمنابع  ماتریس  از  استفاده   پژوهش  و   آموزش  متغیرهای  عملکرد؛  بعد   در .  است  گرفته  صورت  انسان
یی  متغیرهای  پتانسیل؛  بعد   در  و رگیری)تعامل  و  شغلیآرزوهای   فردی،توانا  گرفته  نظر  در  شغلی(د

 کیفیت  تضمین  ارزیابی،  و  نظارت  دفتر  همکاری  با  ترتیب  به  پژوهشی  و  آموزشی  عملکرد.  است  شده
 از   علمیهیأت  اعضای  پتانسیل  ارزیابی  برای  همچنین  شد،  آوریجمع  دانشگاه  پژوهشی  معاونت  و

فاده  استاندارد  هایپرسشنامه  و  معتبر  ارزشیابی  هایفرم   روش   به  توجه  با.  است  شده  است
ی  از  نفر  110  هدفمند،  گیرینمونه  سازیمدل  برای.  گرفتند  قرار  پایش  و  ارزیابی  مورد  علمیهیأت  اعضا

.  است  شده  استفاده  فازی-عصبی  یهاشبکه   روش  و(  R2018b,v9)متلب  افزارنرم  از  هاداده  تحلیل  و
ت  اعضای  نهایت  در یکمنطق  سناریوی دو با علمیهیأ ری)کلاس   فازی منطق  و((   1و0)ارسطویی  یا   باین

ی)ایهسته  کارکنان  ستارگان،  از؛  عبارتند  که  ماتریس  بخش  چهار  به  چوب  و  دارمسئله  افراد  ،(کلید
 مطالعه  مورد  افراد  از  %30  حدود  آمده  بدست  هایخروجی  به  توجه  با.  شدند  گذارینشانه  خشکیده

 بخش   در  %33  و  دارمسئله  افراد  عنوان  به  %16،  ایهسته  کارکنان  عنوان  به%    21  ستاره،  بخش  در
یکمنطق  دو  مقایسه  با  نهایت  در.  گرفتند   قرار   خشکیده   چوب   بکارگیری  هایمزیت  فازی،  و   کلاس

دست  نتایج.  است  شده  تشریح  روش  این دی  روش  موفقیت  از  حاکی  آمده  ب یل  در  پیشنها   کارکرد   تحل
وده  نظر  مورد  دانشگاه  در  علمیهیأت  اعضای شگاه  آن  کلان  تصمیمات  در  تواندمی  و  ب  آفرین  نقش  دان

 .باشد

 کلیدواژه ها: 
 عملکرد، علمی،هیأت اعضای

  انسانی،منابع ارزیابی پتانسیل،
 فازی -عصبی شبکه
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 مقدمه: 1
مح  راتییتغ در  مانند    هادانشگاه   طیمتنوع 

افزایسازی جهان  از    شی،  اطلاعات،    یفناوراستفاده 
همکار  کردن  یالمللنیب و    ی قاتیتحق  هایی آموزش 

کرده  ها  دانشگاه   یبرا را    یرقابت  ت ی مز  ه جوهر  نمایان 
ها  از آنجا که دانشگاه   .( 1،2016نیا و کارگزار است)رحیم

فزا  طور  کارآفر  ندهیبه  مشاغل    ل یتبد  یانانهیبه 
برا یم که  دانشجو   یشوند  بودجه    ان یکارمندان،  و 

م آنها  ی رقابت  جوکنند،  و  جست    ی برا  یمنابع  در 
ا  و  موثرتر  خود    داریپا  یرقابت  ت ی مز  جاد ی رقابت  برای 

همکاراناسمال -بورک)هستند و  طرفی   .(2،2017ی  از 
آموزش  برای  افزایش  تقاضا  حال  در  روز  به  روز  عالی 

هزینه  افزایش  و  آموزشاست  محدود  های  و  عالی 
بودن منابع در دسترس، باعث شده است که همواره  

اقدام  دانشگاه  خود  عملکرد  ارزیابی  به  نسبت  ها 
ته باشند)دباغ  نمایند تا بتوانند بالاترین کارایی را داش

صالحی، آموزش1394و  نظام  آنکه  (.  بر  علاوه  عالی 
دار سه ماموریت اصلی آموزش، پژوهش و ارائه  عهده 

همکاران،  حرفهخدمات و  است)خسروی  - 1399ای 
می ا تلاش  نیروهای  لف(  تربیت  طریق  از  تا  کند 

برنامه  اجرای  برای  را  زمینه  توسعهمتخصص  ای  های 
حالی  در  این  سازد.  نظام    فراهم  از  همگان  که  است 

در  آموزش آموزشی  سطح  بالاترین  عنوان  به  عالی 
در   دیگری  نهاد  هر  از  بیش  که  دارند  انتظار  جامعه 
و   بگذارد  تاثیر  جامعه  اجتماعی  و  اقتصادی  تحولات 

بخش  ارتقای  ایفا  در  مهمی  نقش  آن  مختلف  های 
کارگزار،کند)رحیم و  که  2016نیا  نیست  تردیدی   .)

مذک  نقش  آموزش ایفای  اثربخشی  و  گرو  ور  در  عالی 
منابع  عملکرد  و  اعضای  کارایی  ویژه  به  انسانی 

همکاران،  هیأت و  است)خسروی  آن  - 1399علمی 
  ی سسات آموزش عالورشد و توسعه ملف(. همچنین  ا

کارا اثربخش   ییبه  اعضا  ی و    ی علم   تیاه  ی مطلوب 

 
1. Rahimnia, et al 
2. Burke-Smalley, et al 
3. Tatari, et al 
4. Cadez, et al 
5. Hallinger, et al 
6. Lakin 

بحران    جادی منجر به ا  فیعملکرد ضع  و   دارد،  ی بستگ
حذف    تی و در نها  این موسساتوسعه  در تکامل و ت

م رقابت  صحنه  از    ی علم   ت یاه  یاعضا   شود.ی آنها 
دانشگاه   نیمهمتر موسسات    که   هستند  یعنصر 

و    ی ارائه خدمات علم،  متخصص  افرادآموزش    فهیوظ
از اینرو   . (3،2020)تاتاری و همکارانرا دارند ی قاتیتحق

دانشگاه  و معمولا  بیشتر  امتیازات  کسب  برای  ها 
خود خدمات  کیفیت  همکاران بهبود  و    (، 4،2017)کادز 

هیات   اعضای  کیفیت  و  ترکیب  شناسایی 
همکاران،)تقی علمی و  همچنین  1397زاده  و    ی برا (، 

  یی و توانا   یو ماد  یاز هدر رفتن منابع انسان   یریجلوگ
آ  در  همکاران،ندهیرقابت  و  ساله    ( 2020)تاتاری  همه 

هیأت اعضای  مداوم،  طور  ر به  خود  ارزیابی  علمی  ا 
وجود می این  با  سوی    کنند.  از  دیدگاه  این  همواره 

نوعی   که  است  شده  مطرح  دانشگاهی  خبرگان 
محتاطانه  هیأت ارزیابی  اعضای  از  صورت  ای  علمی 

همکاران گیردمی و  به  5،2014)هالینگر  توجه  با  لذا   .)
ها، پیچیده بودن ارزیابی اعضای هیات علمی دانشگاه 

از   ترکیبی  روش باید  و  اطلاعاتی  ارزیابی  منابع  های 
برای بدست آوردن تصویر روشن از عملکرد و قضاوت  

. یکی از  (2020)تاتاری و همکاران،نهایی استفاده شود
روش  مدل این  تشکیل  بخش  ها  در  پرتفولیو  های 

می  انسانی  و  6،2016باشد)لیکنمنابع  انر  ؛ 
سنتکه    (7،2016ادادان  طور  مال  یبه  امور    ی در 

(. در طول  8،2019منصور و همکاران)شودی ده ماستفا
مدل  بکارگیری  اخیر،  زمینه سالیان  در  پرتفولیو  های 

همکاران  و  استراتژیک)نواک  تحلیل  و  (  9،2020تجزیه 
مدلسازی،   منظور  به  انسانی  منابع  مدیریت  و 

استراتژی بهینه شده  سازی  محبوب  و...  ها 
تعداد  (. در این راستا  2017،  10است)لوکواچ و همکاران 

لیکن،از    یاد یز نمونه:  ؛  2016پژوهشگران)برای 
کراکر  و  همکاران   تی نا؛  11،2015هوکسترا  ؛  2014،  12و 

7. Oner & Adadan 
8. Mansour, et al 
9. Nowak, et al 
10. Lukovac, et al 
1. Hoekstra & Crocker 
2. Knight, et al 
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ادادان، و  همکاران 2016انر  و  توماس  به 2016،  1؛   )  
پرتفولیو مدل   ی بررس لیکن)  های  در  2016پرداختند.   )

از   استفاده  داد،  نشان  خود  در  پژوهش  پرتفولیو 
اعضای هیأت کارکرد  به عنوان مهمتحلیل  ترین  علمی 

دانشگاه منابع تعیین  انسانی  هدف  با  ها، 
اطمینان عادلانه  قابل  و  معتبرترین  ترین  ترین، 

دانشکده شاخص در  کار  برای  آنها  ارزیابی  برای  ها  ها 
آموزشی، می  بر اساس  و موسسات  باشد.  تواند موثر 

پژوهش  مختلفنتایج  مثال: های  عنوان  )به 
کراکر؛  2016لیکن، و  و    ؛2015،هوکسترا  توماس 

اعضای  2016همکاران،   پرتفولیوهای  بیشتر   )
و  هیأت پژوهشی  آموزشی،  حوزه؛  سه  در  علمی 

 خدمات اجرایی به وجود آمده است.  

طرفی   توان  ی م موجود    اتیادب  یبررس  اباز 
تعدادی  که  کرد  مبتن  مشاهده  مقالات  بر    یاز 

ای  هامدل  هاپرتفولیو  روش  ،   DEAمانند   ییز 
TOPSIS    وAHP  کردند و  استفاده  )امین 

همکاران،  2،2021حاجمی  و  خسروی    الف؛ -1399؛ 
همکاران،   و  روش   .(2017لوکواچ  اجازه  این  ما  به  ها 

می  را  ماتریس  بخش  یک  به  افراد  نه  تعیین  دهد، 
و   را)اوه  افراد  دقیق  موقعیت  تعیین 

همک  ت ینا ؛3،2012همکاران  و  2014،ارانو  ؛اودو 
مشکل،  4،2012همکاران  این  بر  غلبه  منظور  به   .)

منطق کاربرد  پیشنهاد  پژوهشگران  را  فازی 
همکاران،دهند)می و  و  قاضی ؛  2019منصور  نوری 

می مجموعه  (.2010همکاران، فازی  توانند  های 
و  انعطاف نامفهوم  اطلاعات  ارائه  در  بیشتری  پذیری 

وی به  باشند،  داشته  دقیق  مدلسازی  غیر  در  ژه 
منابع  از  پرتفولیو  بالایی  درجه  با  که  انسانی 

می عدم  مشخص  کلت اطمینان  و  ،  5شود)بیگند 
مجموعه 2010 از  استفاده  بنابراین  و  های (.  فازی 

فازی، یک گام منطقی در معرفی  -های عصبی تکنیک
و   است)حسینی  پرتفولیو  ماتریس  متغیرهای 

و  ؛  6،2013تارخ  همچنین    (.7،2015زولکفلی عبدالله 

 
3. Thomas, et al 
4. Amin & Hajjami 
5. Oh, et al 
6. Udo, et al 

تحل  هیتجز  ار یاخ عنوان    یاخوشه  لیو  از    یک یبه 
انتخاب    یابتکار   یهاراه استفاده    پرتفولیو در  مورد 

 . (8،2019)منصور و همکارانقرار گرفته است

موضوعی،   ادبیات  در  موجود  خلاء  به  توجه  با 
مدل  تشکیل  دنبال  به  مقاله  این  در  محققان 

ارزیابی  برای  دسته   پرتفولیو  اعضای  و  بندی 
تکنیکهیأت از  استفاده  با  می علمی  باشند. فازی 

به   نسبت  بینش  ایجاد  مدل،  این  ایجاد  از  هدف 
و  دارایی  استعداد  با  افراد  شناسایی  و  موجود  های 

برنامه و  همچنین  پتانسیل  ارتقا  و  بهبود  برای  ریزی 
علمی است. برای این منظور از  عملکرد اعضای هیأت 

عصبیشبکه در  -ی  مفید  ابزارهای  از  یکی  که  فازی 
حوزه فازی است، استفاده شده است تا خلاء موجود  
را   ماتریس  بخش  هر  به  افراد  وابستگی  تعیین  در 
افراد   دقیق  موقعیت  تعیین  در  ما  به  و  دهد  پوشش 

 کمک کند.  

 

بررسی ادبیات و مبانی  2
 پژوهش:

 علمی: ارزیابی اعضای هیأت  2.1
و    افتهیسازمان  ند یفرا  کی   ی معلت یاه  یاعضا  یاب یارز

برا هدا فیتوص  ی مداوم  اطم  ت ی،  ک  نانیو    ت یفیاز 
  زان یتوان می م  آن   قیاز طرکه    آنها است   یهاتیفعال

دست  ی فرد  تیموفق در  و    یابیرا  اهداف  به 
و  )کرد  یاب یارز   ی سازمان  هایت یمأمور خسروی 

یالف-1399همکاران،   مهمتر  ی ک (.  اهداف    ن یاز 
علمیاعضای    ی اب یارز تصمهیات  مورد    یریگمی،  در 

آ است. این    ندهیشغل  اعضای    افراد  ارزیابی  از  هدف 
.شناسایی افراد ناکارآمد و راهنمایی در  1هیات علمی؛  

اطلاعات   ی آورجمع . 2مورد نحوه مدیریت این افراد، 
اعضا  ی برا عملکرد  بهبود  و  و    ی علم تیاه  ی درک 

ک مورد  در  آنها  تیفیقضاوت    ی ازسنج ین.  3،  عملکرد 

7. Bigand & Colot 
8. Hosseini & Tarokh 
9. Abdullah & Zulkifli 
10. Mansour, et al 
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ارز  یریگاندازه .  4ی،  آموزش   ی تهایفعال  ی کم  ی اب یو 
پژوهش یآموزش علمی،  ،  هیات  اعضای  غیره  و  .  5ی 

  پست   ی تصد  ا ی ارتقا  قرارداد،  دیدر مورد تمد   میتصم
و    یی پاسخگو . 6  ،یعلم  تیاه  یاعضا توسط  

مبتن  یهاستمیس شا   یپرداخت  ی  ستگ یبر 
همکاران،است و  پژوهش    .(2020)تاتاری  این  در 

هیأت  اعضای  و  ارزیابی  عملکرد  بعد  دو  از  علمی 
است.   گرفته  انجام  اعضای  پتانسیل  ارزیابی 

منزله هیأت به  پتانسیل،  و  عملکرد  بعد  دو  از  علمی 
می  تعریف  استعداد  با  افراد  بنابراین  شناسایی  شود. 

بالا   پتانسیل  و  عملکرد  استعداد،  با  افراد  معیار 
و  می ایلس  به:  کنید  نگاه  نمونه  باشد)برای 

همکاران1،2010همکاران  و  سویی  و  2،2016؛  کالینگز  ؛ 
عملکرد  مفهوم  (.  4،2018لی و همکاران؛  3،2009ملاحی 

دست  ییتوانا   به   کارکنان  در  اهداف    ی اب یافراد  به 
و کار  سازمانی  انتظارات  شدن  آنها برآورده  اشاره    ی 

همکاران  و  آیین   . (5،2016دارد)منسا  وزارت  طبق  نامه 
ایران) دانشگاه1395علوم  در  عملکرد  (  نوع  چهار  ها 

هیأت  اعضای  عملکرد  برای  است؛  شده  تعریف  علمی 
اجرایی؛   و  فرهنگی  پژوهشی،  این  آموزشی،  در  که 

اهمیت   دارای  پژوهشی  و  آموزشی  عملکردهای  میان 
می  پیدا  بیشتری  معنا  دانشگاه  ماهیت  در  که  باشند 

همکاران،  خسروی  کنند)می و  ؛  ب-1399و  کادز 
تاثیر 2017همکاران، که  معناست  بدین  نکته  این   .)

حیات   و  پویایی  ضامن  شده،  یاد  ویژگی  دو  متقابل 
است)جنکینز آموزشی  (6،2000دانشگاه  عملکرد   .

از فعالیتشامل مجموعه  هیأت ای  اعضای  علمی  های 
به منظور آموزش و تربیت دانشجویان و معطوف به  
مطلوب   انتقال  و  آموزش  کیفیت  ارتقای  و  حفظ 
شامل   پژوهشی  عملکرد  همچنین  است.  مفاهیم 

است که    علمیهیأت های عضو  ای از فعالیت مجموعه 
ضمن هدفمند بودن، قابلیت کشف و توسعه حقایق  

 
1. Iles, et al 
2. Cui, et al 
3. Collings & Mellahi 
4. Li, et al 
5. Mensah, et al 
6. Jenkins 
7. Ulrich & Smallwood 
8. Ability 

یافته کارگیری  به  هو  با  و  دارد  را  علمی  رفع  های  دف 
بسط   و  دانش  مرزهای  توسط  جامعه،  نیاز 

کشور  فناوری در  اولویت،  از  برخوردار  های 
علوم، طرفی(1395است)وزارت  از  مربوط  پتانسیل    . 

  گاه یجا  اینقش   در  شرفتی پ یبرا کنانکار  یی به توانا 
می  دارای  یکارکنان باشد.  خود  بالقوه    استعداد   که 

ن  هستند، سرما   ازیاما  در  قابل    یگذارهیبه  توجه 
غ و  مشاوره  همکاران،  دارند  ره یآموزش،  و  )لوکواچ 

کل(.  2017 طور  پتانس یبه    ی فرد  یژگ یو   کی  لی، 
کوچک   فقط که    است   ابیکم افراد   یدرصد  معمولا    از 

عنوان   با  به  شناخته   لیپتانسکارکنان    بالا 
طبق    (. 7،2012اسمالوود و    ش ی اولرشوند)می

ویژگی؛    3تحقیقات صورت گرفته پتانسیل کارکنان با  
تعامل)درگیری(8فردی توانایی  آرزوهای    9شغلی،  و 

می  10شغلی و  شودتعیین  )سوننبرگ 
(.  2005بی،ایسی ؛2005سی،ال ؛سی 11،2013همکاران 
وتوانایی   از  متشکل  مانند    ی ذات  ی های ژگیکارکنان 

ا  ی برا  یی توانا سرها،  ده یپردازش  و  گسترده    ع یتفکر 
مهارتها  ییمهارتها   یریادگیو     ی عملکرد  ،یفن  یمانند 

ب توانا  ی فردن یو  هسته  یی است.  بالقوه  را    افراد   جزء 
که    یستمجموعه مهارت ها   و شامل  کندی برجسته م

ارشد  کی نقش  و  خود  نقش  در    از ین  شتریب  ،کارمند 
همکاران  آلکانترا)دارد طرفی  12،2014و  از   .)

رفتارهاب  یشغلتعامل و  یشغل  یر  و   یاژه ی مشخص 
 .کندی دهد تمرکز میم  ش ی فرد را افزا  یکه رشد شغل

مثبت است    یشناختروان  ت یوضع  ک ی  شغلیتعامل
سرما با  روانشناخت   یانرژ  یگذاره یکه  حضور    ی و 

م همکارانشودی مشخص  و  ی  رشچ یه(.  13،2010)ریچ 
همکاران  عنوان درجه  یشغل( تعامل2014)14و    ی ارا به 

فرد فعال  ی که  شا   تیفعالانه  شکل  به  را  در    عیخود 
شغل ب  یرفتار  تعری م   انیخود  ند.  کنی م  فیکند 

هربرچ و  مایگوناگ  معتقدند  2003)15همچنین   )

9. Engagement 
10. Aspiration 
11. Sonnenberg, et al 
12. Alcantara, et al 
1. Rich, et al 
2. Hirschi, et al 
3. Mignonac & Herrbach 
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استعدادها،   از  مشخصی  الگوهای  شغلی  آرزوهای 
انگیزه ظرفیت نگرش ها،  شده  ها،  تصور  ارزش  و  ها 

که   است  فرد  بعد  توسط  را  شخص  پیشرفت  مسیر 
و   هدایت  واقعی  دنیای  از  بازخورد  و  تجربه  سالها  از 

کند. به گفته ایسماعیل و همکاران از آنجا  تثبیت می 
تصمیم و  انتخاب  مقدمه  آرزوها  و که  هستند  گیری 

گیری سپس منجر به تحرک، پویایی، فعالیت و شکل 
می  شغلی  میمسیر  پس  آیندهشوند،  مسیر  توان  ی 

آرزوهای شغلی   براساس  پیش را  بینی  شغلی 
 (. 1،2016کرد)سانتوس 

 

 علمی: پرتفولیو اعضا هیأت  2.2
  ه یدر تجز1960که از اواسط دهه  کیابزار استراتژ  کی

تحل فزا  کی استراتژ  ی واحدها  لیو  طور    یانده یبه 
شده  می است  محبوب  آن  با    ن یترنهیبهتوان  و 

جهت  منابع    صیتخص برا  ریمس  ک ی  جادی ارا    ی رشد 
پرتفولیو   سازمان ایجاد  نمود،  معرفی    است.   فراهم  با 

آن،  نظریه توسعه  و  عسگرزاده  لطفی  توسط  فازی 
و   توصیف  جهت  مزبور  نظریه  بکارگیری  به  محققان 

گذاری و تشکیل  سازی در حوزه سرمایهمطالعه فازی
از    یتعدادی اخیر  در طول سالهاپرتفوی روی آوردند.  

بهپژوهش  و   ها  در    هایمدل  تحلیل  تجزیه  پرتفولیو 
جدول   در  که  پرداختند  انسانی  منابع  آنها    1حوزه  به 

 است:اشاره شده
 

 انسانی منابع   حوزه   در   پرتفولیو   رویکرد   با   شده   انجام   تحقیقات   1  جدول 

 موضوع و اهداف پژوهشی منبع ردیف

 ( 2016لیکن) 1
ل تعیین  ی تشکیل پرتفولیو اعضای  برا عناصر اعتمادترینقابلو  نی، معتبرترنیترعادلانهبه دنبا

 علمی بودند هیأت

 ( 2016انر و ادادان) 2
پارچه  ستمیسیک  یاثربخشبه بررسی    انعکاسی)بازتابشی( تفکر ی هادر بهبود مهارت لیوپرتفویک

 اند پرداخته دیاسات

3 
هوکسترا و  

ات یاب یارز یبرا یکیالکترون پرتفولیو یابیو ارز ی، اجرایطراحبه  ( 2015)کراکر  اند پرداخته دیعملکرد اس

4 
توماس و 

 ( 2016همکاران)

خت اندازهدر پژوهش خود نشان دادند که یک نا امیدی در روش وری آموزشی گیری بهرههای غیر یکنوا
ر وجود دارد. راه ن موضوع استفاده از یک پرتفولیو برای اساتید دانشگاهی بود. ب حل پیشنهادی برای ای

د که همه  ها، ی پرتفولیوها باید مختصرا درباره فلسفه، فعالیتاین اساس پژوهشگران معتقد بودن
 ها، رهبری، مربیگری و ... باشندهای استفاده شده برای اجرای فعالیتروش

5 
و  تینا

 (2014)همکاران
جز قیاز طری انسانمنابع تیریمد یبرا پرتفولیو ایجاد کردیروبه موضوع  ی اخوشه لیو تحل هیت

 اند پرداخته

و   مک کلنان 6
 ( 2001همکاران)

د  جادیا روشاند. به بررسی رابطه بین پرتفولیو تدریس اساتید و تقویت بورس تحصیلی پرداخته ، بهبو
فلسفه   انی دانشگاه، ب تیمأمور لیو تحل هیتجز :شاملدر این پژوهش  سیتدر پرتفولیوو حفظ 

ها،  ، پردازش دادهیابیارزش یها سمیمکان ی، طراحو موضوعات در مورد اهداف یریگم ی، تصمس یتدر
د ارز  شود ی و... میابیانجام خو

7 
مونیکا پوپسکو و 

 (2014همکاران)
ش متخصصان آموز  که توسط پرتفولیو یهای ژگیو نیب  یاسهیمقا لیو تحل هیتجزپژوهش خود به در 

نی که توسط دانشجو یو کسان عالی  پرداختند  اندمشخص شده  ا

8 
بیرگین و بکی 

(2007 ) 

د.  ستفاده از پرتفولیو برای ارزیابی عملکرد دانشجویان پرداختن   یمعرف پژوهش نیهدف از ابه بررسی ا
، نیهمچن  .گرفته است مورد استفاده قرار یآموزش یهانهیدر زم را  یاست که اخ پرتفولیو یابیروش ارز

ده  سهیمقا  یبا روش سنت یمختلف   یهااز جنبه پرتفولیو یابیروش ارز  .استش
 

 
4. Santos 
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منابع  پرتفولیوی  مدیران تشکیل  به  عالی  انسانی 
می  را  دیدگاه  این  منابع  سازمان  ترکیب  از  که  دهد 

توجه   با  و  شوند  مطلع  خود  و  انسانی  پتانسیل  به 
های لازم را  ها و استراتژی ریزیهای آنها برنامه قابلیت 

رویس  و  نمایند)بروش  حوزه  1،2005تدوین  در   .)
جمله  منابع از  دارد  وجود  مختلفی  مدلهای  انسانی 

اسنل) و  درایز)2002لپک  و  دیوس  استوارت  2013(،   ،)

براون)  لیکن)2009و  حاجی 2016(،  و  (،  کریمی 
که  2010)ادموندز  س یکر (،  1395حسینی)  )

نویسندگان در این مقاله با توجه به اهداف پژوهش  
مدل   از  دانشگاهی  خبرگان  نظران  دریافت  و 

( استفاده کردند که در  1395کریمی و حسینی) حاجی 
بخش  از  کدام  هر  خواهد  ادامه  داده  توضیح  آن  های 

 شد:

 

 
 انسانی ماتریس منابع    2  شکل 

بلند "2"ستاره افرادی  از  :  که  هستند  مستعد  و  همت 
آموزش  برنامه و  گذشته  تجارب  شغلی،  ریزی 

می  منتفع  است  مدیریت  ممکن  سازمان  شوند. 
های  بخواهد آنها را از طریق ارتقا سریع یا مسئولیت 

مدیریت   علاقه  مورد  باید  آنها  نماید.  رو  چالشی 
قرار   مثل  سازمان  آنان  از  بایستی  مدیریت  و  گیرند 

نماید.   مواظبت  خود  گوش  و  چشم 
": اینان افرادی هستند که  3ای)کلیدی(هسته "کارکنان 

فقرات سازمان  سازمان به آنها وابسته است و ستون 
آیند. اینان نیازمند تشویق و ایجاد انگیزه  به شمار می 

 
1. Brush & Ruse 
2. Star 

شده  می ایجاد  شغلی  تنوع  طریق  از  و  برای  باشند 
توان از آنها در هر کجا که لازم باشد، استفاده  آنان می 

کار   که  دهد  اطمینان  آنان  به  بایستی  سازمان  کرد. 
 " است.  ارزش  با  سازمان  داخل  در   علامتآنان 

دلایل  "4سوال  به  بنا  که  هستند  افرادی  اینان   :
اند. آنها ممکن است توانایی داشته  مختلف در جا زده 

انگ بی  لیکن  برعکس،  باشند،  یا  و  باشند  بوده  یزه 
باشند.   نداشته  توانایی  ولی  باشند  داشته  انگیزه 

1. Core employees 
2. Question marks 
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: افرادی که جدا شدن آنان از سازمان  "1خشک  "چوب
نفع  به  نفع هم  به  هم  و  آنان  می خود  باشد  سازمان 

های قبلی انجام شده بر روی آنها هیچ  چرا که آموزش 
 است.موفقیتی را به همراه نداشته

 (:2فازی)انفیس -یهای عصب شبکه 2.3
پیشنهاد  عصبی هایشبکه اساس  بر  مصنوعی، 

سال مک در  از    1943کلاچ  زیادی  تعداد  بکارگیری  با 
عملکرد  نورون  تقلید  دنبال  به  که  مصنوعی  های 

شبکه عصبی طبیعی است ایجاد شده است. فرایند  
شبکه  آموزش  دو  عصبی های کامل  شامل  مصنوعی 

ها با تغذیه  بازخوانی. شبکه مرحله است؛ یادگیری و  
اطلاعات صحیحی که برای یادگیری به آنها نیاز دارند،  

شوند؛ در حقیقت چگونگی محاسبه  آموزش داده می 
بر  مبتنی  یادگیری  فرایند  اساس  بر  را  دلخواه  نتایج 

فازی توسط جانگ در  -آموزند. شبکه عصبی تکرار می 
شد  1993سال   همکاران معرفی  و   .(3،2020)گیل 

عصبیس استنتاج  تطبیقی)انفیس(  -یستم  فازی 
فاز  یمبتن  یهاستمیس  یدارا قاعده  نوع   یبر    از 

عصبی است  ، که شامل یک شبکهاست سوگنوست
دارد) یادگیری  قابلیت  (.  4،2018ی نلیکالو  هزنادار  که 

قوان  میتنظ  ی برا  یریادگی  یهاتم یالگور وزن    ن یهم 
و هم اشکال توابع    یبر قاعده فاز  ی مبتن  یهاستمیس

نما  تی عضو خروج ی ورود  انگریکه  و    ی های ها 
، 5)گرامی و فایاک شوندی هستند، استفاده م  ستمیس

عصبی  .(2020 روش    ینوع فازی  -شبکه  از 

برا  یمصنوعهوش  و    ،ونیرگرس  ،یبندخوشه  ی است 
ورد استفاده قرار گرفته    یریگم یالگو و تصمشناخت م

و)است بر  روش    نیا.  (2018،  6تن   ژانگ  مبتنی 
شبکه به  شبیه  در  ساختاری  که  است  عصبی  های 

منطق از  مدلسازی  می فرآیند  بهره  نیز  گیرد.  فازی 
داده   یبرا  یفازن یقوان مورد    یورود  یهاپردازش 

  ی به عنوان راه   یعصبو شبکه  رندیگی استفاده قرار م
)ازکن و  کندی آموزش کار م  ندیدادن به فرآ   انیپا  یبرا

این مدل قابلیت خودسازماندهی را که    .(2014،  7انال 
شبکه  داراست.   مصنوعیعصبی هایمشخصه  است، 

سیستم  و  استنتاجدر  انسان  تجربه  یا  دانش  فازی 
آنگاه فازی به طور  -رویه استنتاج از طریق قوانین اگر
می  تحلیل  و  توصیف  قابل  قابلیت  کیفی  ولی  شوند، 

ندارد.   وجود  کمی  تحلیل  اجرای 
یادگیری،  عصبی هایشبکه قابلیت  مصنوعی 

مزایای   ولی  دارد،  را  خودکار  تطبیق  و  سازماندهی 
سیستم  استنتاجسیستم مزایای  جانگ  ندارد.  را  فازی 

شبکه استنتاج و  عصبی فازی  ترکیب  های  را  مصنوعی 
عصبی شبکه  جدید  روش  و  معرفی  -کرد  را  فازی 

- (. در نتیجه شبکه عصبی8،2020کرد)جین و همکاران
ر دو قابلیت ساختار خودسازماندهی و کیفی  ازی هف

فازی  -بودن را همزمان داراست. ساختار شبکه عصبی 
ساختار یک شبکه    3شامل پنج لایه است. در شکل  

فازی با دو ورودی و چهار خروجی نشان داده  -عصبی
 شده است. 

 

 
3. Dead woods 
4. Adaptive Neuro Fuzzy Inference System(ANFIS) 
5. Gill, et al 
6. Haznedar & Kalinli 

7. Gerami & Fayek 
8. Zhang & Tan 
9. Ozkan & Inal 
10. Jain, et al 
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ل  ک ه    3  ش ک ب ش ر  ا ت خ ا ی س ب ص ی - ع ز ا  ف

 

می همان  دیده  نیز  شکل  در  که  این  شود،  طور  در 
کیفی  گوسین  تابع  چهار  با  ورودی  هر  سازی  ساختار 

آماده  بعدی  مراحل  برای  و  می شده  شود.  سازی 
لایه  پنج  در  که  شبکهعملیاتی  انجام  -عصبی  ی  فازی 

در  می است:  زیر  شرح  به  فرآیند  اول لایه گیرد   ،
داده سازی  فازی به  عضویت  توابع  از  استفاده  های  با 

می  انجام  لاشود.  ورودی  در  گره  گره    ک ی  1  ه یهر 
است.  خروج هیلا   ن ی ا  در   سازگار  درجه    ی ،  گره  هر 

، پارامترها به  نجایا   در  ها است.ی ورود  یفاز  ت ی عضو
پارامترها م  ی مقدمات  ی عنوان  در    شوند. یشناخته 

سیستمدوملایه  اساس  بر  قوانین  فازی  استنتاج، 
می  گره  شود.  ایجاد  ا  ک یهر  در  ثابت    ه یلا  ن یگره 

  ی هاگره   یخروج   ی،ورود  یهاگنال یس  محصول   است.
ا در  در  است   ه یلا  نی موجود  روند  سوملایه .   ،

از میانگین نرمال  با استفاده  هر گره سازی  به  ای  وزنی 
،  چهارملایهشود؛ در  آید اعمال میکه از لایه قانون می 

می نتایج   تبدیل  عددی  مقادیر  به  در  شوند؛  فازی  و 
، ارزش مقدار خروجی سیستم با  پنجملایه نهایت در  

گره  تمام  خروجی  مقادیر  آوری  تولید  جمع  ها 
همکاران شودمی و  اصلی  (1،2020)جین  وظیفه   .

را   شبکه  پارامترهای  که  است  این  یادگیری  الگوریتم 
داده  بین  تطابق  بهترین  ایجاد  ورودی برای  و    های 

خروجی در زمان آموزش برقرار نماید. به عبارت دیگر  
خطا خروج   یخروج   ن یب  یمقدار  و    ی واقع  یهدف 

 
1. Jain, et al 
2. Ly, et al 

فرا  دیبا طول  باشد  ندیدر  حداقل  و  هزنادار  )آموزش 
  ی عصب  استنتاج  ستمیس  یاصل   دهیا (.  2018ی،نلیکال

و    ی خروج   یرهایمتغ  د یتول  ( Anfisی) قیتطب  یفاز
مجموعه   نییتع  یورود از  استفاده  با  از    یاشده 

عملکردهاآنگاه  -اگر  ی فاز  نیقوان عضویت   یو    توابع 
همکاران است و  عصبی  . (2،1202)لی  شبکه  - بازده 

و  ف نوع توابع عضویت  ازی تحت تاثیر تعداد قوانین، 
گیرد. توابع عضویتی که  های یادگیری قرار می تکنیک

شامل؛   دارند،  را  استفاده  مثلثی،  بیشترین  توابع 
زنگی  ذوزنقهگاوسی،  و  است)شکل  و    اومرا ای 

 (. 3،2018همکاران 

 شناسی:روش 3
حیث   از  و  کاربردی  هدف،  لحاظ  به  حاضر  تحقیق 

توصیفی  پژوهش  -روش  اول  هدف  است.  پیمایشی 
دسته  و  هیات ارزیابی  اعضای  اساس  بندی  بر  علمی 

منابع  دستهماتریس  است.  اعضای  انسانی  بندی 
بهترین  هیات تعیین  قابلیت  ما  به  علمی 

میاستراتژی را  لازم  انجام  های  در  را  ما  و  دهد 
کند.  تر کمک می های مناسبریزی بینی و برنامهپیش 

اطلاعاتی   منابع  از  پژوهش  این  در  منظور  این  برای 
گروه،دانشجویان،خ سازمان،مدیرانگوناگونی)مدیران 

داد بتوانیم  تا  است  شده  استفاده  های  ه وداظهاری( 
( در پژوهش  2016آوری کنیم. لیکن)معتبرتری را جمع 

3. Umrao, et al 
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و    یاب ی ارز  ی برا  خود به این نکته اشاره کرده است که 
دقیق  با داده   ترسنجش  مانند  د یها  مختلف  منابع  :  از 

و...  مدیران  ورجمع   همکاران،  دوم    شود.   یآ هدف 
شامل   که  است  استعداد  با  افراد  شناسایی  پژوهش 

هیات "پتانسیل اعضای  و  "عملکردبالا"  با  بالا"  علمی 
با  می دانشگاه  پرتفولیو  تشکیل  بعدی  هدف  شود. 

شبکه  روش  است.  عصبی هایبکارگیری  فازی 
عصبی  روش  از  نقاط  استفاده  تعیین  منظور  به  فازی 

علمی به  عضو هیات دقیق افراد و تعیین وابستگی هر  
جامعه  است.  گرفته  صورت  ماتریس  از  بخش  هر 

هیأت  اعضای  پژوهش  این  دانشگاه آماری    علمی 
هیات اعضای  تعداد  است.  این  مازندران  علمی 

حدود   می 350دانشگاه  به  نفر  توجه  با  اما  باشد، 
نمونه  نظیر:  روش  افرادی  حذف  و  هدفمند  گیری 

اعض از  ارزیابی  خاطر  به  گروه  افراد  مدیران  گروه؛  ای 
سال سابقه؛ افراد دارای گرنت صفر؛ افراد  2دارای زیر  

سازمان به  مامور  یا  تحصیل  به  دیگر؛  مامور  های 
گروه  گروه اعضای  اعضای  شده؛  ایجاد  تازه  های  های 

نمونه   گروه،  مدیر  داشتن  نفری)از    110بدون 
گرفت.  11 قرار  بررسی  مورد  و  شد  تعیین  دانشکده( 

داده جمع  زیر  ها  آوری  صورت  به  پژوهش  این  در 
شده  اعضای  انجام  پژوهشی  عملکرد  است؛ 

دانشگاه  هیأت پژوهشی  معاونت  همکاری  با  علمی 
اعضای   پژوهشی  عملکرد  است.  شده  تهیه 

یافته؛ شاخص)طرح پژوهشی خاتمه 16علمی با  هیات
چاپ ارائهمقاله  مقاله  و شده؛  تصنیف  تالیف،  شده؛ 

در  ترجمه سخنرانی  ایراد  و  کتاب؛  محافل 
تجاری مجامع  اکتشاف،  اختراع،  ابداع،  سازی؛ علمی؛ 

مجله  در  مقاله  خارجی؛  داوری  و  داخلی  های 
برتر پژوهشی استانی، ملی  کتاب؛ کسب عنوان داوری 

و   اجرایی  علمی،  همایش)دبیر  برگزاری  دانشگاهی؛  و 
نظریه  کرسی  داخلی  همایش(؛  گرنت  جذب  پردازی؛ 

بین  تو  طرحهای  داوری  انتشار  المللی؛  حقیقاتی؛ 
هیات  علمی)عضو  و  مجله  مسئول  مدیر  تحریریه، 

هنری؛   علمی  نمایشگاه  و  کارگاه  در  شرکت  سردبیر(؛ 
انجمن  در  اجرایی)عضویت  علمی  و  فعالیتهای  ها 

انجمن  مدیره  هیات  در  دائم  مورد  عضویت  ها( 
مستندات   ارائه  از  پس  است.  گرفته  قرار  سنجش 

هیات پژوهاعضای  معاونت  به  دانشگاه،  علمی  شی 
آیین  برابر  معاونت  به  این  نسبت  علوم  وزارت  نامه 

نماید.  امتیاز دهی توسط کارگروه تخصصی اقدام می 
هیأت  اعضای  آموزشی  عملکرد  با  همچنین  علمی، 

کیفیت   تضمین  ارزیابی،  و  نظارت  دفتر  همکاری 
است،   گرفته  قرار  پژوهشگران  اختیار  در  دانشگاه 

وضعیت   ازبرای سنجش  شاخص)تسلط    15آموزشی 
موضوع  بر  دانش استاد  در  درس؛  استاد  عمومی 

جامعرشته ژرفتحصیلی؛  و  در  نگری  استاد  اندیشی 
مطالب انتقال  توانایی  مباحث؛  درس؛  ارائه  اساسی 

درس مناسب و جامعیت و پیوستگی در  داشتن طرح 
مباحث  طرح  برای  کوشش  مطالب؛  و  ارئه  جدید 

منابع  از  و  روزآمداستفاده  راهبردها  تناسب  ؛ 
اهدافشیوه با  آموزشی  از  های  استفاده  درس؛ 
توجه  شیوه با  دانشجویان  از  مناسب  ارزشیابی  های 

اهداف  ارتباط  به  امکان  کلاس؛  مدیریت  نحوه  درس؛ 
با   اجتماعی  رفتار  و  آداب  کلاس؛  از  خارج  در  استاد  با 

احترام  و  و  دانشجویان  منطقی  واکنش  متقابل؛ 
پیشنها  به  دیدگاهمعقول  و  انتقادها  های  دها، 

رویی استاد و تکریم دانشجویان؛  دانشجویان؛ گشاده 
ایجاد   درس؛  مباحث  در  دانشجویان  دادن  شرکت 
و   تحقیق  جهت  دانشجویان  در  رغبت  و  انگیزه 
براساس   سوالات  این  است.  شده  استفاده  مطالعه( 

می   9طیفی سنجیده  آموزشی  سطحی  ارزیابی  شود. 
پ در  دانشجویان  صورت  توسط  به  و  نیمسال  ایان هر 

می  انجام  شاخصمحرمانه  تعیین  برای  های  گیرد. 
مدل   از  منابع   Cebپتانسیل  بخش  انسانی  در 

پتانسیل   مدل  این  طبق  است.  شده  استفاده 
توانایی  آرزوهای براساس:  تعاملفردی،  و  شغلی 

می  تعریف  توانایی  شغلی  به  مربوط  ارزیابی  شود. 
هیأت  استفااعضای  با  فرم علمی  یک  از  ارزیابی  ده 

مدیران  توسط  صورت  گروهاستاندارد  گروه  هر  های 
بخش   در  نخبگان  نظر  با  که  است  گرفته 

مدیریت منابع و  است.  انسانی  بوده  همراه  آموزشی 
آرزوهای سنجش  و  22شغلی)برای  گویه( 

دو  16شغلی)تعامل از  ترتیب  به  گویه( 
همکاران)پرسشنامه و  نادی  و  1389استاندارد   )

همکاران)لشاف و  شده 2006ی  استفاده  این  (  که  است 
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تکمیل    علمی دو پرسشنامه توسط خود اعضای هیات 
آرزوهای  پرسشنامه  پایایی  است.  (  8/81شغلی)شده 

 باشد.( می 9/91شغلی)و تعامل

 های پژوهش:یافته 4
جمعیت  هیأت اطلاعات  اعضای  در  شناسی  علمی 

 ( نمایش داده شده است:2جدول)

 
 شناسی اطلاعات جمعیت   2  جدول 

 جنسیت 
 81مرد: 

 سن 

 48سال:  30-40
3سال:   50-41 29زن:  4 

 مرتبه علمی 
 23سال:   60-51 60استادیار: 

 36دانشیار: 
 5سال:    65-61

 14استاد:  
 

داده  گردآوری  به  با  دستیابی  برای  تحقیق،  این  های 
منابع حوزه  ماتریس  از  اول  شامل  هدف  که  انسانی 

دسته برای  است  خروجی  چهار  و  ورودی  بندی  دو 
ها دو  علمی استفاده شده است. ورودی اعضای هیأت 

شود، در حالی  متغیر پتانسیل و عملکرد را شامل می
خروجی  بخش که  از  یکی  به  ماتریسی  ها  فضای  های 

خواهد گرفت. هر چهار بخش با عناوین خاصی  تعلق  
ستاره) هسته1Yشامل  کارکنان  علامت  (،  2Yای)(، 

خشک)3Y)سوال  چوب  و   )4Y  دو میزان  با  متناسب   ،)
نام  ورودی  اعمال  ویژگی  برای  است.  شده  گذاری 

علمی نیاز است  ماتریس مذکور بر روی اعضای هیأت 
پتانسیل) معیار  دو  عملکرد)1Xتا  و   )2X  از های  داده ( 

آوری شده استخراج گردد. برای به دست آوردن  جمع 
1X شده نرمال  میانگین  سه،  متغیرهای  ی  گانهی 

آرزوهای توانایی  تعاملفردی،  و  در  شغلی  شغلی، 
مورد استفاده قرار گرفت. برای تعریف    [10-0]فاصله

اعضای  2Xمتغیر   پژوهشی  و  آموزشی  عملکرد  ابتدا   ،
فاصلههیأت در  سپس    [10-0]علمی  و  شده  نرمالیزه 

ها در  است. با اعمال داده از آنها میانگین گرفته شده
می محقق  اول  هدف  شکل)ماتریس،  الف(  -4شود. 

شکل)داده پراکندگی  و  یک  - 4ها  هر  درصد  میزان  ب( 
بخش  را از  مطالعه  مورد  جمعیت  در  چهارگانه  های 

 دهد. نشان می 
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 ب الف
 علمی ها ب(درصد پراکندگی اعضای هیأت الف( پراکندگی داده   4  شکل 

 

توان نتیجه گرفت که افراد در  ( می 4با بررسی شکل)
اند و میانگین نتایج برای هر  چه جایگاهی قرار گرفته 

بخش  از  ماتریس یک  شناسایی    های  است.  چگونه 
هیات  هدف  اعضای  دومین  استعداد  با  علمی 

این هدف به ما    تحلیلوباشد. تجزیه پژوهشگران می 
می  آزمونکمک  روایی  از  تا  و  کند  استخدامی  های 

اعضای  مصاحبه جذب  برای  که  تخصصی  های 
می هیأت گرفته  بکار  مطلع  علمی  شود، 

وهش  ب(. نتایج پژ -1399شویم)خسروی و همکاران،  
می  هیأت نشان  اعضای  با  دهد،  علمی 

اعضای هیأت  30/ 02گان(،  استعداد)ستاره از  علمی  % 
می  تشکیل  تحقیقات  را  به  توجه  با    CEBدهند. 

اولویت  از  یکی  استعداد،  با  کارکنان  های  شناسایی 
انسانی است.  از متخصصان منابع  % 81مهم در میان 

بسیاری  است که  این تحقیقات به این نتیجه رسیده
برنامه سرمایه از  منابع های  در  در  گذاری  انسانی، 

نقش  در  است  بعید  که  موقعیت کارکنانی  و  های  ها 
می  اجرا  شوند  موفق  به  بالاتر  منجر  امر  این  که  شود 

 شود. دادن زمان، پول و... میاز دست 

فوق  دستاورد  می اگرچه  مدیران  الذکر  برای  تواند 
ش واقع  مفید  و  توجه  جالب  یک  سازمان  از  اما  ود، 

می  دیگر  در  دیدگاه  نمود.  وارد  آن  بر  نقدی  توان 
حقیقت میزان ستاره بودن آن دسته از افرادی که در  

گرفته قرار  ستارگان  این  بخش  نیست.  مشخص  اند، 
صدق   هم  ماتریس  نواحی  دیگر  خصوص  در  مساله 

بخواهند  می سازمانی  مدیران  اگر  دیگر  بیان  به  کند. 
را  فرد  هر  وابستگی  بخش   تا  از  یک  هر  های  به 

استفاده   جای  به  است  لازم  باشند،  داشته  ماتریس 
فازی استفاده کنند. برای  کلاسیک، از منطقاز منطق

از ساختار شبکه عصبی پیشنهادی  -این منظور  فازی 
شکل) شبکه  3در  عملکرد  است.  شده  استفاده   )

سیستم  -عصبی یک  ساختن  به،  بستگی  عمدتا  فازی 
نوع(FLS)فازیمنطق توابع   ،  و    (MF)عضویتو تعداد 

یک روش مناسب یادگیری دارد، تا متغیرهای ورودی  
منطق پایهسیستم  و  توصیف  فازی  را  قوانین 

همکاران، و  یافتن  2017کند)لیکواچ  شامل  یادگیری   .)
داده  بین  تطابق  با  بهترین  خروجی  و  ورودی  های 

حفظ قابلیت تعمیم سیستم است که در این تحقیق  
خوشه می دیبنتوسط  انجام  نوع  فازی  و  تعداد  گیرد. 

درجه توابع  عنوان  به  معمولا  در  عضویت  آزادی  های 
می  قرار  طراح  شکل  اختیار  استفاده    5گیرد.  ساختار 

 دهد. شده در این تحقیق را نشان می
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 فازی - عصبی   شبکه   از   استفاده   بر   مبتنی   پیشنهادی   روش   دیاگرام   بلوک   5  شکل 

 

  فیتوص  یبراگاوسی    ت ی عضو توابع در این پژوهش از  
  ت ی عضوابع وت  .استشدهاستفاده    یورودیرهایمتغ

دل  اوسیگ انتخاب    ریز  یهای ژگی و  لیبه 
توصرا    یورودیرهایمتغ.1شد:   ف یخوب 

فراهم    ستمیس  ی کاف ت یحساس.2،کندیم را 
تنظ.3،کندیم هنگام  به    یفازمنطق  ستمیس  میدر 

ا  علاوه ،  شوندی م  یدستکار   یراحت ابع  وت  ن،ی بر 
خروج   نی کوچکتر  یگاوس در  نشان    مدل   یاشتباه  را 

همکاراندهدیم و  شکل    .(2016؛1)قاضی 
عضویت ورودی را قبل و بعد از آموزش  توابع 7و6های

 دهد. نشان می 

 

  
ورودی قبل  متغیرهای عضویت  توابع   6  شکل 

 از آموزش 
ورودی بعد  عضویت متغیرهای توابع   7  شکل 

 از آموزش 
 

توابع  وضعیت  در  که  و  همانطور  پتانسیل  عضویت 
شود، وضعیت مکانی آنها بعد از  عملکرد مشاهده می 

خام،  هایاست. با مراجعه به داده آموزش تغییر کرده 
دامی تجمع  که  گرفت  نتیجه  به  ده توان  مربوط  های 

است، لذا   10تا   0متغیر پتانسل بیشتر در در فاصله 
می  شکل  دو  مقایسه  متوجه با  که  توان  شد 

 
1. Qazi, et al 

توابع -عصبیشبکه آموزش،  از  بعد  عضویت  فازی 
گستره   در  یکسان  بطور  که  را  پراکنده    10تا    0اولیه 

محدوده   در  بودند  بحث    8تا    3شده  نمود.  متمرکز 
است. نتایج  رد قابل بررسی مشابهی برای متغیر عملک

عصبی شبکه  متغیرهای-آموزش  در  در  فازی  خروجی 
 است.آورده شده  8شکل 
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2 

 

 

 

 

 

خروجی با   در  مقایسه  آموزش  از  بعد  و  قبل  های 
توان مشاهده نمود که سطوح  فازی می -شبکه عصبی 

سطوحی  به  خروجی  ملایم    سخت  تغییرات  با  نرم 
شده  شکل) تبدیل  در  نمونه  برای  (  1- الف-8اند. 

برای افراد ستاره  مشاهده می  انتخاب  که سطح  شود 
بالای   محدوده  شده    5در  تعیین  متغیر  دو  هر  برای 

پتانسیل   و  عملکرد  دارای  عضو  هر  عبارتی  به  است. 
می   5بالای   محسوب  ستاره  عنوان  با  به  اما  شود، 

شکل با  می 1- ب-8)مقایسه  که  (  نمود  مشاهده  توان 
خود   به  را  بودن  ستاره  از  مختلفی  سطوح  افراد 

می  آموزش،  اختصاص  از  بعد  حقیقت  در  دهند. 
فازی درجاتی از ستاره بودن را به افراد  -شبکه عصبی 

نسبت   مختلف  عملکردهای  و  پتانسیل  با  مختلف 
مشابه می بحث  ماتریس  دهد.  نواحی  دیگر  برای  ی 

نظر   تفاوت  مورد  دیگر،  عبارت  به  و  بوده  بیان  قابل 
عصبی معنی شبکه  آموزش  از  بعد  و  قبل  در  - داری 

بخش ف دیگر  برای  شکل  ازی  در  نیز  نمایان    8ها 
عصبی شبکه  خروجی  بررسی  با  فازی،  -است. 

هر  تعلق  میزان  تعیین  قابلیت  که  دانشگاه  پرتفولیو 
به   دارد،  خود  در  را  ماتریس  بخش  چهار  به  عضو 

است. در واقع محققین با ایجاد پرتفولیو  دست آمده  
قابلیت  از  سبدی  ایجاد  دنبال  به  های  دانشگاه 

منابع با  مختلف  متناسب  بتوانند  تا  هستند  انسانی 
استراتژی برنامه آن،  و  هدف  ریزیها  با  را  لازم  های 

منابع  کمبود  از  ارائه  جلوگیری  دانشگاه  در  انسانی 
جدول  در  شده3دهند.  تشکیل  پرتفولیو  خروجی    ،  و 

علمی به عنوان نمونه  نفر از اعضای هیأت  14آن برای  
 است. آورده شده 

 

 

 

    

 4-الف-8 3- الف-8 2- الف-8 1- الف-8

 فازی -قبل از آموزش با شبکه عصبی -الف

    

 4- ب-8 3- ب-8 2- ب-8 1- ب-8

 فازی -عصبیبعد از آموزش با شبکه  -ب
 )الف(قبل آموزش )ب(بعد آموزش   - فازی  - حساسیت شبکه عصبی   8  شکل 
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 فازی - عصبی   شبکه   و   ماتریس   کلاسیک   خروجی   مقایسه   3  جدول 

یک  X1 X2 شماره   فازی- مدل عصبی مدل کلاس
Y1 (%) Y2 (%) Y3 (%) Y4 (%) Y1 (%) Y2 (%) Y3 (%) Y4 (%) 

1 37 /5 70 /6 100 - - - 55 33 3 9 
2 09 /8 25/4 - - 100 - 40 1 56 3 

3 70 /4 42/5 - 100 - - 30 26 10 34 
4 65/4 08 /5 - 100 - - 23 34 13 30 

5 12/6 75/4 - - 100 - 38 5 38 19 
6 47 /1 95 /4 - - - 100 0 35 1 64 

7 42/5 06/3 - - 100 - 8 0 47 45 
8 11/4 56/3 - - - 100 0 11 27 62 
9 27 /7 33/8 100 - - - 71 25 4 0 

10 40/6 30/4 - - 100 - 35 3 46 16 
11 81/4 10 /7 - 100 - - 49 40 0 11 

12 52/4 34/2 - - - 100 1 3 41 55 
13 76/4 47 /5 - 100 - - 32 26 11 31 

14 29/7 18/5 100 - - - 55 4 41 0 
56/2 15/29 72/32 36/16 90/20 02/30 میانگین  1 03/1 8 23/31 

 

های مستخرج شده  و مقایسه داده   3با بررسی جدول 
عصبی شبکه  و  ماتریس  می - از  مشاهده  فازی  توان 

فازی به مراتب حاوی  -نمود که خروجی شبکه عصبی
جزیی  هیأتاطلاعات  اعضای  وضعیت  از  علمی  تری 

خروجی  میانگین  بررسی  با  وضعیت  ها  است.  دو  در 
عصبی شبکه  و  کلاسیک  جالب  -مدل  نتایج  به  فازی 

 توان دست یافت. توجهی می 

 بحث: 5
استخراج   از  پس  نتایج  بیشتر  بررسی  منظور  به 

عصبی  شبکه  همکاری  -خروجی  با  محققین  فازی، 
به   دانشگاه،  کیفیت  تضمین  ارزیابی،  و  نظارت  دفتر 

سه فواصل  خروجی تعریف  برای  طبق  گانه  ها، 
فازی را  -قدام نموده و خروجی شبکه عصبیا  4جدول 

 تفسیر نمودند. 
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 ی متغیرهای ورودی/خروجی دامنه   4  جدول 

جی  دی/خرو  هاشاخص بازه یا فاصله متغیرها  متغیرهای ورو

 Y1  [0,100] (Y1)ستاره
Y11  تاره کوچک  ]0-30[ –س

Y12  توسط  ]30-70[ –ستاره م
Y13  70-100[ –ستاره بزرگ[ 

 Y2  [0,100] (Y2)ایهستهکارکنان 
Y21  0-30[ –ای کوچک هستهکارکنان[ 

Y22  توسط هستهکارکنان  ]30-70[ – ای م
Y23  70-100[ –ای بزرگ هستهکارکنان[ 

 Y3  [0,100] (Y3)علامت سوال
Y31  سوال کوچک 30[ –علامت  -0[ 

Y32  30-70[ –علامت سوال متوسط[ 
Y33  100[ –علامت سوال بزرگ -70[ 

شک  Y4  [0,100] (Y4)چوب خ
Y41  خشک کوچک 30[ –چوب  -0[ 

Y42  توسط شک م  ]30-70[ –چوب خ
Y43  خشک بزرگ -100[ –چوب  70[ 

 

شبکه خروجی  مقایسه  در  -عصبی های  با  فازی 
جدول   3جدول  که  می   4با  رسید  نتیجه  این  به  توان 

نواحی   از  هریک  در  گرفتن  قرار  به  توجه  با  افراد 
به   بود.  خواهند  متعددی  تعاریف  دارای  چهارگانه، 

به   ستاره  افراد  می  3عبارتی  تقسیم  شوند؛  دسته 
ستارگان ستارگان ستارگانکوچک،  و  بزرگ.  متوسط 

برای   تعاریف  به  این  که  دارد  وجود  هم  دیگر  مناطق 
راحت  تحلیل  و  تفسیر  همکاری  منظور  با  نتایج،  تر 

برای  مدیران  است.  پذیرفته  انجام  دانشگاه  عالی 
شماره   فرد  جدول   14و    1مثال،  طبق  3در   ،

می منطق قرار  ستاره  بخش  در  با  کلاسیک  اما  گیرند، 
عصبی شبکه  نتایج  به  ستاره  -توجه  دو  هر  فازی 

م%55متوسط) می (  بیشتر  حسوب  بررسی  با  شوند. 
می داده  فرد  دو  این  به  مربوط  که  های  دریافت  توان 

شماره   متوسط)1فرد  درجه  با  کارکنان  33%،  جزو   )
باشد. این به منزله این است که فرد با  ای می هسته

مورد   در  اما  است،  فعالیت  حال  در  خود  توان  تمام 
ش  ، در عین ستاره متوسط بودن، در بخ14فرد شماره 

( نیز قرار دارد. به عبارت  %41دار متوسط)افراد مساله 
بالقوه  پتانسیل  دارای  فرد  این  و  دیگر  ارتقا  برای  ای 

جایگاه   بتواند  است  ممکن  که  است  عملکرد  بهبود 
بزرگ   ستاره  سمت  به  متوسط  ستاره  از  را  فرد  این 
تغییر دهد. در حقیقت مدیریت سازمان باید بررسی  

باعث عواملی  چه  این    نماید،  برای  مساله  ایجاد 
درصدد   مناسب  راهکارهایی  با  تا  است  شده  شخص 
رفع آن برآید. همچنین با مقایسه نتایج کلاسیک بین  

شود که هر  مشاهده می   3از جدول   10و    7فرد شماره  
بخش   در  فرد  گرفته  3Yدو  در  قرار  که  حالی  در  اند؛ 

حدود)منطق دارای  دو  هر  درجه  %47فازی  با  و   )
جزو   مساله متوسط  دیگر  افراد  طرف  از  هستند.  دار 

( بوده  %45، یک چوب خشکیده متوسط)7فرد شماره
که این به منزله عدم کارآمدی است، در حالی که فرد  

مساله 10شماره عین  در  ستاره  ،  یک  بودن،  دار 
از  %35متوسط) افراد  بعضی  مورد  در  اما  است.  نیز   )

شماره فرد  مدل   3جمله  مدل  خروجی  و  کلاسیک 
فرد  -عصبیشبکه   این  است.  متفاوت  بسیار  فازی 

بخش   در  کلاسیک  مدل  است؛    3Yطبق  گرفته  قرار 
شبکه خروجی  در  که  حالی  بیشترین  در  عصبی 

بخش   به  را  یک    1Yو    4Yوابستگی  بیشتر  یعنی  دارد. 
چوب  یک  سپس  و  در  ستاره  همچنین  است.  خشک 

شماره  فرد  می  11مورد  در  مشاهده  فرد  این  که  شود 
کلاسیک   بخش  منطق  در    2Yدر  است.  گرفته  قرار 

خروجی  در  که  ستاره  صورتی  فرد  یک  فازی    1Yها 
باید   آمده  بدست  نتایج  به  توجه  با  طرفی  از  است. 

" تعداد  که  داشت  نظر  "  سوال علامت در 
مورد  مسئله)کارکنان  در  این  باشد.  حداقل  باید  دار( 
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مدت،  خشک "چوب  بلند  در  است.  صادق  هم  ها" 
خشک  چوب  و  همه  بالقوه  سوال علامت ها  نامزد  ها 

منابع  مجموعه  از  کل  حذف  مقدار  هستند.  انسانی 
از   بیش  نباید  به    % 20آنها  منجر  این  زیرا  باشد، 

سرمایه  مشاوره  افزایش  و  پرورش  آموزش،  در  گذاری 
می  که  1،2014شود)پینتاریچ آنها  است  حالی  در  این  (؛ 

می  نشان  پژوهش  مجموعه  نتایج  که  دهد 
(  4است)شکل    %08/49خشک،چوب و    سوال علامت 

که در بلند مدت مشکلی بزرگ را برای سازمان ایجاد  
سطح    سوال علامت کند.  می زیر  که  هستند  افرادی 

می  فعالیت  خود  امکانات  و  اینان  پتانسیل  کنند، 
که   بالایی  پتانسیل  به  توجه  با  که  هستند  افرادی 
این   در  که  دارند  را  وضعیت خود  تغییر  توانایی  دارند 

هیأت   36/16وهش  پژ  اعضای  از  شامل  %  را  علمی 
ای" باید  هسته ها" و "کارکنان تعداد "ستاره  شوند. می

ستاره تعداد  که  شرط  این  با  شود،  باید  حداکثر  ها 
انسانی باشد. این در حالی است  از منابع   %10حداقل

می نشان  پژوهش  این  نتایج  حدود  که    % 30/ 02دهد 
هیأت اعضا  هستند  از  ستاره  افزایش  علمی  امکان  و 

که   هستند  افرادی  ستارگان  دارد.  وجود  افراد  این 
سطح   در  خلاقیت  رشد  به  و  دارند  داخلی  کارآفرینی 
کمک   سازمان  کل  حتی  و  گروهی  فردی، 

ذلنیکامی و  تمامی  2،2005کنند)پوپوویچ  طرفی  از   .)
اند، دارای مرتبه  افرادی که در بخش ستاره قرار گرفته

دانشی یا  استادی  نتایج  علمی  با  که  هستند  اری 
جانعلی  همکاران)پژوهش  و  مطابقت  1392زاده   )

میزان   که  کردند  مشاهده  خود  پژوهش  در  آنها  دارد. 
از  بهره  بیشتر  بسیار  استاد  و  دانشیار  گروه  در  وری 

نتایج   براساس  همچنین  است.  مربی  و  استادیار 
همکاران) و  خسروی  بین  -1399پژوهش  در  که  ب( 

دا علمی  هیات  گرفته اعضای  صورت  مازندران  نشگاه 
حدود   استعداد    91/28است،  با  بخش  در  افراد   %

پژوهش   براساس  که  است  درحالی  این  گرفتند،  قرار 
افراد جزء بخش ستارگان یا با استعدادها    %30حاضر  

 هستند.  

 
1. Pintarić 
2. Pupovac & Zelenika 

 گیری:نتیجه 6
علمی به  بندی اعضای هیأت تشکیل پرتفولیو و دسته

دانشگاه مدیران  این  عالی  می ها  را  از  امکان  تا  دهد 
انسانی خود مطلع شده و متناسب با  وضعیت منابع 

استراتژی که  آن  حالی  در  نمایند.  تدوین  را  لازم  های 
هیأت اعضای  نامناسب  در  ترکیب  را  دانشگاه  علمی، 

کند؛ رسیدن به اهداف عالی خود با چالش مواجه می 
عملا   صلاحیت،  فاقد  افراد  نگهداری  و  جذب  با  زیرا 

جایگاه  پتان به  دستیابی  برای  دانشگاه  توان  و  سیل 
خواهد   مواجه  جدی  چالش  با  خود  واقعی 

الف(. از طرفی یکی از  -1399شد)خسروی و همکاران،
های دولتی  هایی که امروزه دانشگاه ترین چالش بزرگ 

دانشگاه  که  است  این  هستند  مواجه  آن  ها  با 
انسانی خود را در زمان مناسب در جای مناسب  منابع

خاطر   به  عموما  مشکل  این  که  دهند؛  قرار 
منابع عدم  قابلیتهای  و  توانایی  از  و  شناخت  انسانی 

می بینیپیش  ایجاد  واقعی  غیر  بدون  های  شود. 
دانشگاهپیش  درست،  کمبود  بینی  خطر  با  ها 

می منابع مواجه  مناسب  ممکن  انسانی  یا  و  شوند 
برای   لازم  مهارتهای  از  نامناسبی  ترکیب  دارای  است 

 (.  3،2011به دست آوردن مزیت رقابتی شوند)خسوانه 

توجه   با  طرفی  ماهاز  مطالعات   ت یبه  متفاوت 
طب  نیب علیعیعلوم  کاربردو ،  اجتماع یم  علوم  و    ی، 

برخ  دانشگاه   یهنر،  گروه از  هر  به  آموزشی ها    های 
  اعضای هیات علمی   یی و عملکرد دهند تا کارآی اجازه م

مع اساس  بر  را  اندازه   یاب یارز  یارهایخود   یریگخود 
  ی اعضا   ی،اب یارز   یفعل  هایاست یس  همچنین   کنند.

درگ  یعلم تیاه از  تحق  ریرا  انجام  و    ن یب  قاتیکردن 
م  یارشته همکاران )کندیمنصرف  و  در    .(4،2020ما 

های  های ایران، عموما از شاخص حالی که در دانشگاه 
گروه  ارزیابی  برای  استفاده  یکسانی  مختلف  های 

حالیکه  می در  سشود.  عملکرد  است    ستم یلازم 
اعضا  ی اب یارز نقش   ی علمت یاه  ی جامع  تمام  ها  در 

ارز گ  ی ابیمورد  تع  نی ا   .ردیقرار  مستلزم   نییامر 
اعضا  یهانقش  تع  ی علمتیاه   یمختلف  هر    نییو 

3. Khasawneh 
4. Ma, et al 



 

374 

 . 378تا   355  صفحات. 1400 پاییز و زمستان  .28 شماره .14 دوره

 

 اجرایی  مدیریت پژوهشنامه

Journal of Executive Management 

 فازی  -های عصبیعلمی دانشگاه با رویکرد شبکه مدل پرتفولیو اعضای هیأت .  قاسمی جمال حسینی، ابوالحسن  خسروی،  مهدی 

آنها    ی وزن مناسب برا  نییو تع  هانقش   ی از اجزا  کی
م  به  است. دانشگاه   درسی نظر  در    ی سعها  امروزه 

اثربخش های ابیارز  تینیع  شیافزا گرفتن  نظر  در    ی ، 

های مختلف برای  ، بکارگیری منابع و شاخصارهایمع
سوگ   هاارزیابی  کاهش  و  دارند  یریو  )تاتاری 

 . (2020همکاران،
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