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 چکیده

( سرپرستانیی )اجرا رانیمد توسط تنها عملکردی ابیارز ندیفرا گذشته در 
ی مبتنی ابیارز مختلف منابع نظرات بر ندیفرا نیا امروزه، اما گرفت،یم صورت

 روش) یابیارز مورد فرد خود و( ردستانیز) انیمشتر همکاران، سرپرستان،: است
ی ذهنی هاقضاوت که جامع مدل کی توسعه که رسدیم نظر به نیبنابرا (.درجه 063
 نیا بر .رسدیم نظر بهی ضرور کند، عیتجم وی دهوزن رای ابیارز مختلف منابع

 063 عملکردی ابیارزی اضیر مدل ارائه و ارهایمع نییتع مقاله نیای اصل هدف اساس،
یی پاسخگوی پ در حاضر قیتحق نیهمچن. است رانیای وربهرهی مل سازمان در درجه

 و ست؟یمدل چگونه درجه 063 عملکردی ابیارزی راض مدل اول،: است سؤال دو به
                                                                                                              

  دانشگاه تربیت مدرس استاد 

 مدرس تیترب دانشگاه اتیعمل و دیتول کارشناسی ارشدی دانشجو 
 1/2/01تاریخ پذیرش:                                             1/8/1209تاریخ دریافت: 

  آذر عادل
  رادی سپهر نیرام
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ی مل سازمان مختلف سطوح عملکردی ابیارزی ارهایمع نیبی معنادار تفاوت ایآ دوم،
 سنجشی هاشاخص ابتدا در سؤالات، بهیی پاسخگوی برا دارد؟ وجود یوربهره

ی هامهارت ،یفردی هایژگیو دسته چهار در و شده استخراج اتیادب از عملکرد
 از استفاده با سپس. شدندی بندگروهی ادراکی هامهارت وی انسانی هامهارت ،یفن

ی ابیارز چهارگانه منابع از کی هر زین و رایمع هر تیاهم زانیمی فازAHP  کیتکن
 قیطر از کارکنان عملکردیی نها نمرات انتها، در و آمده بدست ،درجه 063 عملکرد

 از پس) شد محاسبه ویسنار سه دری ابیارز نظرات عیتجم یِاضیر مدلی ریبکارگ
 عملکردی ابیارزی اضیر مدل که است آن ازی حاک جینتای(. اضیر مدل 616 یاجرا
 داشتن لیدل به عملکرد سنجشی ارهایمع و بودهی خطی زیربرنامه نوع از درجه 063

 .هستند متفاوت سازمان مراتبسلسله سطوح از کی هری برا مختلف، اوزان
 ،یخطی زیربرنامه ،یاضیر مدل ،درجه 063 عملکردی ابیارز :كلیدی واژگان

AHP یفاز. 

 مقدمه

 آموزش خدمات، جبران کارکنان، انتخاب با ارتباطاتش لیدل به عملکردی ابیارز 
 سازمانی هاهیرو نیتر یدیکل ازی کی ،یانسان منابع حوزه موضوعات ریسا و پرسنل

ی ابیارز ستمیس نقش تیاهمی راستا در. 1(8336 گران،ید و سیفر) دیآ می شمار به
. اند نموده هیتشب انسان فقرات ستون به را ستمیس نیا نظران،صاحبی برخ عملکرد،

 را اطلاعات عملکرد، ارزیابی سیستم انسان، بدن در فقرات ستون عملکرد مانند دقیقاً
 از را شده اتخاذ تصمیمات و فرستاده سازمان مغز در عمل و گیریتصمیم مرکز به

 اهداف به نیل و پیشرفت ای بر فرد هر سازمان یک در .فرستد می بدن تمام به آنجا

 شود می موجب آگاهی این دارد، خود موقعیت از آگاهی به نیاز شغلی، شده تعیین

 برای را لازم تمهیدات و گردد مطلع خود عملکرد ضعف و قوت نقاط از او که

 که ستیحال در نیا. (11 :1061 ،دانشور) دندب کار به هایشکوشش بیشتر اثربخشی
 کردیرو اما بوده، کارکنان بر نظارت اعمال بر شتریبی انسان منابع تیریمدی سنت نگاه

                                                                                                              
1- (Ferris, Munyon, Basik, & Buckley, 2008) 
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 نیبد متداول ابزار دارد؛ دیتأک کارکنان شرفتیپ و توسعه بر و بوده نگرکل د،یجد
 ت،یاسم لدیفلانگ و چنِهال) است کارکنان به عملکرد نحوه بازخور ارائه منظور
8332)1. 

 وجود عملکردی ابیارز به نسبتی گوناگونی هادگاهید مختلف،ی کشورها در 
 عملکردی ابیارز و سنجش اصل به نسبتی اعتقادی ب در هااختلاف نیا شهیر دارد؛

 استفاده مورد ضوابط و معیارها ،ارزیابی عوامل به مربوط بیشتر هاچالش بلکه ،ستین
 این بر کارکنان. است کننده ارزیابی موقعیت زین و گیری اندازه روش و نحوه و

 زمانی تا سنجند،یم آنان درباره دیگران یا کنند می ارزیابی خود را آنچه که باورند
 برآورده را نظر مورد اهداف تنها نه ،گیرد صورت قینادق معیارهای براساس که

 خود از آن اجرای در و گشوده اعتراض به زبان آن برابر در ایعده بلکه سازد نمی
 .(83. ص ،1061 ،فری داود) دهندمی نشان مقاومت

 به ارزیابی، هایبرنامه موفقیت عدم دلایل مهمترین از یکی دیگر سوی از 
 بر انارزیاب ذهنی هایشیوه از استفاده و ارزیابی سنجش و گیری اندازه های روش

 در دخیل نظریِ یهاگرایش جانبهیک هایگیریجهت تأثیر تحت امر این. گردد می
 هرچه منظور به. (12. ص ،1061 ،یفضل) است بوده عملکرد ارزیابی نظام طراحی

 ذهنی اثرات که هاییروش ـ ریاضی فنون از توان می ضعف، نیا کردن ترکمرنگ
 تجمیع توانایی سنجش، و گیریاندازه در و شده متوسل عینی یهاشیوه به و کاسته را

 دیتأک به اشاره با 8گاردنر و کیددِر. نمود استفاده ـ دارند را نظری مختلف گرایشات
یعل که کنندیم عنوان ،ی(علم معتبر منبع 11 از شیب به ارجاع) موضوع اتیادب اریبس

 وی انسان منابع تیریمد ماتیتصمی تمام بر عملکردی ابیارز اریبس تیاهم رغم
 راستا نیا در  جامعی کردیرو و هینظر کنون تا موضوع، ساله 23 سابقه نطوریهم

 ،یاضیر فنون از استفاده با شدهی سع حاضر قیتحق در لذا. است نشده مطرح
 نمره محاسبه تا هاشاخص نییتع از) درجه 063 عملکردی ابیارزی برای چارچوب

 .شود ارائه (عملکردیی نها
 ،درجه 063 روش وی سنت عملکردی ابیارز حیتشر ضمن دوم، بخش در ن،یبنابرا 

                                                                                                              
1- (Chenhall & Langfield-Smith, 2007)  
2- (Deadrick & Gardner, 2008) 
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 به بخش نیا انیپا در م؛یپردازیم آن از استفاده موارد زین و روش نیای هایبرتر به
 در قیتحقی هاروش از هاآن در که درجه 063 عملکردی ابیارز موضوع با قاتیتحق
ی برا رفته کار بهی شناسروش سوم، بخش در. میاپرداخته است شده استفاده اتیعمل

. میاداده حیتوض رای وربهرهی مل سازمان در درجه 063 عملکردی ابیارزی سازادهیپ
 مورد نظرات عیتجمی برا رفته کار بهی اضیر مدل مقاله، نیا چهارم بخش در و

 0 قالب در قیتحق نیا جینتا مقاله نیای انیپا بخش در .است گرفته قراری بررس
 .است شده ارائه ویسنار

 درجه 269 عملکردی ابیارز گاهیجا وی سنت عملکردی ابیارز

 عملکردی ابیارزی ها روش از استفاده به مندعلاقه ها سازمان ازی اریبس 
 انجام میمستق سرپرست توسط تنها کهی( رسم ا)ی یتیروا نظرات مثل ،یررسمیغ
 وی ذهنیی هایابیارز نیچن جینتا لیدل نیهم به ؛1(8313 بروتوس،) هستند شوند یم
 به مربوط تعصبات) ابیارز تعصبات علت به تواندیم که بود خواهند قیدق ریغ

 کی ابیارز فرد آن در کهی )ا هاله اثر ا....( یو تیمل ت،یجنس رقابت، مذهب،
 .(812. ص ،1066، سعادت) باشد( دهدیم میتعم شخص به را محدودی ژگیو

ی سنت دگاهید: دارد ودوج عملکردی ابیارز به نسبت مهم دگاهید دو مجموع در 
ی ابیارز هدف نیتر مهم ،"قضاوت"ی سنت دگاهید در ن؛ینو دگاهید و( کیکلاس)

 بهبود و توسعه رشد، بری اصل تمرکز ن،ینو دگاهید در کهی حال در بوده عملکرد
 لیتما از نهیزم نیا در گرفته صورت قاتیتحق .است شوندهی ابیارز تیظرف

 با اسیق در آنی ایمزا به توجه با ـ نینو کردیرو بهیی اروپای هاسازمان روزافزون
ی بررس با 8توماس وی کارتمک. (1061،اسدزاده) دهند می خبر ـ کیکلاس کردیرو

 1 جدول قالب در رای سنتهای  یابیارزی ناکارآمد عامل ده بزرگ، سازمان پنج
 :دندهیم نشان

 

                                                                                                              
1- (Brutus, 2010) 
2- (McCarthy & Thomas N., 2001) 
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 (3991 توماس، وی كارتمک از برگرفته) ؛یسنتهای  یابیارزی ناكارآمد عوامل .1 جدول

  درصد یسنتی هایابیارزی كارآمد نا لیدلا فیرد

  %38 یازدهیامت ابزاری کارآمد نا/  مشخص عملکرد اریمع نبود 1
  %97 سیرئ با فیضعی کار رابطه 2
  %97 یواقع عملکرد نحوه از( مافوق) سرپرست اطلاعات کمبود 8
  %79 مداوم عملکرد بازخور کمبود 4
  %78 یحدسی بررس/  حد از شیب بودنی منف 7
  %74 شده درکی اسیسی هایبررس 7
  %75 پاداش ستمیس با مؤثر ریغ ارتباط 9
  %42 بهبود تیریمد بر تمرکز کمبود 3
  %88 هامهارتی ازدهیامت در مافوقیی توانا/  زهیانگ کمبود 7
  %27 (قضاوتی )بررس ندیفرا ثبات/  ساختار ضعف 15

 
ی ابیارزی هاستمیس همهی کل طور به وـ  یسنتی هاستمیس ضعف عامل نیتر مهم 
لانگ و چِنگهال) است شده عنوان عملکرد سنجشی برا مشخصی ارهایمع نبود

 نیا لذا. (1(الف) 8313 همکاران، و آندرس ؛8313 بروتوس، ؛8332 ت،یاسم لدیف
 در. سازدیم انیعی ابیارزی برا را حیصحی ارهایمع فیتعر ضرورتی خوب به جدول

 063ی ابیارز از بخواهد سازمان کهی صورت در که کندیم بحث 8جونز رابطه نیهم
 باشد؛ داشتهی( سازمان درونی )محل هیتوج دیبا آنی اصل مدل کند، استفاده درجه

 موردی هامهارت با جهتهم و همخوان دیبایم آنی( ابیارزی ارهایمع) مفادی عنی
 .باشد سازمان ازین

 عملکرد، سنجشی هاستمیسی ناکارآمد در مهم عامل نیدوم جدول نیا در 
ی تعداد وجود صورت نیا در. است شده عنوان سیرئ با کارمند فیضعی کار رابطه
 کمکی ابیارز صحت بهبود به ،(سرپرست) سیرئ بر علاوهی ابیارزی برا گرید منبع

ی کی .ابدییم نمود کاملاً درجه 063ی ابیارز در معضل نیا حل نیا که. کندیم
 عملکرد از مافوق اطلاعات کمبود ،یسنتی ابیارزی هاستمیس ضعف عوامل از گرید

                                                                                                              
1- (de Andrés, Lapresta, & Pachón, 2010) 
2- (Jones & Bearley, 1996, p. 87) 
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ی کاف فرصت ران،یمد که ستیهیبد. است شده عنوانی ابیارز مورد کارمندی واقع
 لذا ندارند؛ی کار طیمح در را کارمندانی هاتیفعای تمام گرفتن نظر ریزی برا
  .کنند قضاوت را رفتارها قیدق طور به بتوانند که ستندینی تیموقع در ها آن
ی هاروش از اعم کارکنان عملکردی ابیارز انواع سهیمقا با 1گرانید وی جعفر 
 دانسته هدفی مبنا بر تیریمد روش را عملکردی ابیارز روش نیبهتر دیجد وی سنت

 روش نیدوم عنوان به درجه 063ی ابیارز روش به آن از عدبی اندک اختلاف با و
ی هاروشی همگ کهی ابیارزی هاروش ریسا که است جالب. دینمایم اشاره مناسب

 .دارند قراریی انتهای هارتبه در...( وی بندرتبه روش وی اجبار انتخاب) هستندی سنت
 :دهدیم نشان درجه 063 عملکردی ابیارز ازیی شما 1 شکل

 

 درجه 269 عملکردی ابیارزی شما .1 شکل

ی موضوع عنوان به 8درجه 063 بازخور از ،نهیزم نیا در موجود اتیادب در 
 را درجه 063 عملکردی ابیارز نظران صاحبی برخ واقع در است؛ شده ادی تر جامع

                                                                                                              
1- (Jafari, Bourouni, & Hesam Amiri, 2009) 
2- 360 degree feedback 
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 خاستگاه. ندینما می یمعرف درجه 063 بازخور ازی ا جهینت ای کاربرد عنوان به
 : داردی رهبری هانظریه و تیفیک جامع تیریمد در شهیر درجه  063بازخور

 توسعه در ،یمشتر تیرضا و تیفیک بر دیتأک با تیفیک جامع تیریمد جنبش" 
 (.8331 ، توماس وی کارتمک) "کرد فایا کننده لیهتس نقش درجه 063 بازخور

 عامل. کنندیم دنبالی مختلف اهداف با رای چندمنبع بازخور ستمیس هاسازمان 
 سازمان که است نیا شود،یم درجه 063 بازخور موفقی اجرا به منجر کهی ایدیکل

. 1(8331 همکاران، و یلین) باشد داشته ستمیس نیای ریکارگ بهی برا حیصری هدف
 وی کارتمک ؛1068 ،یعباس وی فان) از عبارتنددرجه  063 بازخور عمده کاربرد پنج

 :(8333و1222 ،8همکاران وی لین ؛8331 توماس،
 فرهنگ رییتغـ 
 کارراهه توسعهـ 

 عملکردی ابیارزـ 

 بالقوهی استعدادهای ابیارزـ 

 تیم اثربخشیـ 
 عملکردی ابیارز ستمیس کیی ریکارگ بهی کارکردها پژوهشگران،ی کل طور به 

 و آندرس و ،83310 شریف) کنند می میتقسی کل دسته چهار به را هاسازمانی برا مؤثر
 (:(الف) 8313 گرانید
 مجددی ابیجا عملکرد، اهداف سنجش شاملی(: ا توسعه) رشدی کارکردها 

ی آموزشی ها یازمندینیی شناسا ،ی(شغل چرخش) رشد اهداف با کارکنان
 .کارکنان بالقوههای  استعداد شناخت و کارکنان

 ای راهه کار نییتع) عیترف کارکنان، حقوق زانیم نییتع شاملی: اداری کارکردها 
ی برقرار و اخراج کارکنان، کارِ خاتمه ای ابقا به مربوط ماتیتصم ،ی(شغل ریمس

 .انضباط

 ی ازهاین برآورد ،یانسانی روینی زیر برنامه شاملی: سازمانی نگهداری کارکردها

                                                                                                              
1- (Neely, Gregory, & Platts, 2005) 
2- (Neely, Richards, Mills, Platts, & Bourne, 1997); (Neely, et al., 2000) 
3- (Fisher, 2005, p. 438) 
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 منابع ستمیسی ابیارز وی سازمان اهداف حصول درجهی ابیارز کارکنان،ی پرورش
 ی.انسان

 به کمک وی انسان منابع ماتیتصمی مستندساز شاملی: مستندسازی کارکردها 
 .شانیای قانونی تقاضاها کردن برآورده

 فراخور به عملکردی ابیارز جینتا از توانندیم خود اهداف به توجه با هاسازمان 
ی مل سازمان انیم نیا در که ندینما استفاده ،یابیارزی برا شده نییتع شیپ از اهداف

 . ستینی مستثن امر نیا از زینی وربهره
یی جا تا ،درجه 063 عملکردی ابیارز اتیعمل در قیتحقی هامدل با ارتباط در اما 
ی برا 1سختی اضیر مدل کی تنها کنون تا م،یگرفت جهینت اتیادب مرور از ما که
 گرانید و آندرس است، شده داده توسعه سازمان پرسنل درجه 063 عملکردی ابیارز
ی هامجموعه آن، در که اندکرده شنهادیپی ابیارز چارچوب کی خود، مقاله در

ی آورجمع از پس و تینها در. کنندیم شرکتی ابیارز ندیفرا در ابانیارز مختلف
 در. شود محاسبه کارمند هر عملکردی کل ازیامت تا است لازم مختلف، منابع نظرات

 کندیم شنهادیپ فاصله ابعوت بری مبتنی خطی زیربرنامه روش کی آندرس راستا، نیا
ی زیربرنامه حد در حل، سهولت لحاظ از و کاسته رای سازنهیبه معضلات که

ی ابیارز منابع نظرات عیتجمی برا صرفاً همکاران، و آندرس مدل. باشدیمی آرمان
 تنها درجه 063 عملکردی ابیارز چهارگانه منابع و هاشاخص وزن نییتعی برا و بوده

 خبرگان، نظرات بودن 8یکلام وی فیک به توجه با. کندیم اکتفا خبرگان نظرات به
 از همکاران و آندرس مدل بهبود منظور به است شدهی سع حاضر قیتحق در

ی ابیارز منابع و ارهایمع وزن نییتعی برای فاز ارهیچندمعی ریگمیتصمی ها روش
 آمدهی شتریب حاتیتوضی شناسروش بخش در مورد نیا در شود؛ استفاده عملکرد

 . است
 عملکردی ابیارز نهیزم در یکم قاتیتحق مرور به خلاصه، طور به 8 جدول در 

 شده استفاده( سخت ای نرم) اتیعمل در قیتحقی هاروش از هاآن در که درجه 063
 شود. پرداخته می است،

                                                                                                              
1- Hard mathematical programming 
2- Linguistic 
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ی ابیارز به مربوط( اتیعمل در قیتحقی هاروش از استفاده بای )كمّ قاتیتحق. 3 جدول
 (سندهینو: منبع ) ؛درجه 269 عملکرد

 موضوع خیتار و سندهینو
  حاتیتوض

 (استفاده مورد روش و ابزار)

 به ساپکو شرکت رانیمدی هایستگیشای ابیارز 1832 پور،ییقرا

 درجه 875 روش

 1کوریو روش و براون پرسشنامه از استفاده

 با کارکنان عملکردی ابیارز جهتی چارچوب ارائه 1833 پور،یول

 درجه 875 روشی ریبکارگ

 عیتجمی برا کوریو کیتکن از استفاده

 نظرات

ی ابیارزی هاشاخص وزن نییتعی برای روش ارائه 25512 جونگ،

 عملکرد

 ی خطی زیربرنامه از استفاده

 همکاران، و سهیان

25598 

ی ابیارز از استفاده بای انیم رانیمد عملکردی بررس

 درجه 875 عملکرد

 الکتره ،یخط صیتخص س،یتاپس از استفاده

 بُردا و

 ندیفرا و سیتاپسی بیترک کردیرو از استفاده کارکنان درجه 875 عملکردی ابیارز 25154 ،یاچیچ

 یمراتبسلسله لیتحل

 و مون ونگیچ

 25157 همکاران،

 روش از استفاده با کارکنان عملکردی بندرتبه

 دیجد هیرو ارائه و درجه 875 عملکردی ابیارز

 انهیم ارزش و کیمتر فاصله حسب بری بندرتبه

 یفاز

 وی فازی هامجموعه هینظر از استفاده

 7کیالکترونی اسم گروه کیتکن

 همکاران، و آندرس

 9(ب) 2515

 875 روش با عملکردی ابیارزی کلام مدل ارائه

  درجه

 منطق اتیاضیر از استفاده بای مدل ارائه

 دری فیکی ارهایمع با تقابلی برای فاز

 عملکردی ابیارز

 همکاران، و آندرس

 (الف) 2515

 875 عملکردی ابیارزی برا  سختی اضیر مدل

 درجه

 توابع بری مبتنی خطی زیربرنامه از استفاده

 فاصله

  قیتحق روش

 -یفیتوص نوع از روش نظر از وی کاربرد نوع از هدف لحاظ به حاضر قیتحق 
 درجه 063 روش با کارکنان عملکردی ابیارز آن هدف که باشدیمی شیمایپ

                                                                                                              
1- VIKOR 
2- (Jung, 2001) 
3- (Anisseh, Dodangeh, Piri, & Dashti, 2007) 
4- (Chia-Chi, 2010) 
5- (Moon, Lee, & Li, 2010) 
6- Electronic nominal group technique 
7- (de Andrés, García-Lapresta, & Martínez, 2010) 
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ی دهوزن ویی شناسا عملکردی ابیارزی ارهایمع دیبا ابتدا  راستا نیا در. باشد یم
 کارکنان عملکردیی نها نمره فاصله، بری مبتنی اضیر مدل از استفاده با سپس و شوند

 .گردد محاسبه
 جز به ،یوربهرهی مل سازمان افرادی تمام قیتحق نیا مطالعه مورد: مطالعه مورد

 چهار در که هستند نفر 83 سازمان نیا کارکنان. باشندیم راننده وی خدمات کارکنان
(. نفر0ی )دفتر کارمند و( نفر13) کارشناس ،(نفر6) مشاور ،(نفر ک)ی تیریمد سطح

 دادهی آورجمعی برای سرشمار وهیش از که ستیهیبد ق،یتحق هدف به توجه با
  .است شده استفاده

ی ابیارزی ارهایمع ،یاکتابخانه مطالعات قیطر از اول، مرحله در :هادادهی آورجمع
 به توجه با. شدند استخراج اریمع 21 مرحله، نیا در. شدندیی شناسا پرسنل عملکرد
 و کاتز، یِادراک وی انسان ،یفنی هامهارتی عنی کارکنان ازین موردی هامهارت

 :گرفتند قرار ریز گروه چهار در ارهایمع نیا تاًینها ،یفردی هایژگیو نمودن اضافه
 آن لازمه که خاص وظایف دادن انجام در توانایی و دانایی: فنی هایمهارت. 1

 .است فعالیت در ویژه ابزار و فنون کاربرد در ورزیدگی

 تفاهم محیط ایجاد زمینه در تشخیص قدرت و توانایی داشتن: انسانی هایمهارت. 8
 .همکاری و

 همه تصور و سازمان کل های پیچیدگی درك توانایی: ادراکی هایمهارت. 0
 واحد کل یک صورت به سازمانی فعالیت و کار دهنده تشکیل اجزای و عناصر

 (.سیستم)

 .کارکنان فرد به منحصر و شخصی صفات و هاویژگی: فردی هایویژگی. 1
 به توجه بای سازمان هر در عملکرد،ی ابیارزی ارهایمع که موضوع نیا به توجه با 

 ازی اریبس توسط موضوع نیا) است متفاوت سازمان، آن رسالت و اهداف ساختار،
 نیفورتو نورتون، و کاپلان کسون،ید کراس، و نچیل پارکر، و ایل همچون نظران صاحب

 ،(مصاحبه قیطر از) سازمان خبرگان نظر با لذا. (است گرفته قرار توجه موردی لین و
 با مشابهی ارهایمعی برخ و دیگرد حذفی وربهرهی مل سازمانی برا نامربوطی ارهایمع

 .میافتی دست عملکردی ابیارز اریمع 12 به تینها در و شدند بیترک هم



  00درجه...    069 عملکردی ابیارزی اضیر مدل ارائه

 

 از کی هر تیاهم زانیم ها،شاخص نیا تیاهم زانیم نییتعی برا بعد مرحله در 
 ارسال خبرگان بهی زوج ساتیمقای هاپرسشنامه ،درجه 063 عملکردی ابیارز ابعاد
 به مربوطی هاپرسشنامه ،یابیارز منابع و ارهایمع تیاهم زانیم نییتع از بعد. شد

 .میاپرداخته هاآن به ادامه در که شد عیتوز کارکنان عملکرد سنجش
 :اندشدهی آورجمع ریزی هاروش به قیتحق نیای هاداده: هادادهی گردآور ابزار

برای سنجش  مرور ادبیات تعداد زیادی شاخص نتیجه دراز آنجایی که  مصاحبه:
 های گروهها در  بندی شاخص ی کاهش تعداد، طبقهدر راستاعملکرد حاصل شد، 

 وری، های متناسب با سازمان ملی بهره الذکر و همینطور تعیین شاخص گانه فوقچهار
هایی با مدیریت و چند تن از مشاورین و کارشناسان سازمان صورت گرفت مصاحبه
وری بندی نهایی معیارها به تأیید دکتر رضائیان، ریاست سازمان ملی بهرهو دسته

ها در  بندی آن عدد و دسته 12ها به  ش تعداد شاخصها، کاه نتیجه مصاحبه رسید.
 کند(. این موضوعات را بیان می 1چهار سطح بود )جدول 

در دو مرحله از این تحقیق از پرسشنامه استفاده شده است؛ در مرحله اول  پرسشنامه:
و برای تعیین میزان اهمیت معیارهای ارزیابی عملکرد مناسب برای هر یک از سطوح 

تعیین  در مرحله بعدمدیریت، مشاورین، کارشناسان و کارمندان دفتری، و  چهارگانه
، )یعنی ارزیابی بالادست از درجه 063میزان اهمیت هر یک از منابع ارزیابی عملکرد 

زیردست، ارزیابی همکار از همکار، ارزیابی زیردست از بالادست و نیز خود 
 ه شد.های مقایسات زوجی استفادامهارزیابی( از پرسشن

در گام بعد و پس از تعیین اینکه هر یک از پرسنل سازمان توسط چه کسانی باید  
از آنجایی که  بین افراد توزیع شد. آوری نظراتهایی برای جمعفرمشوند، ارزیابی 

گیرد، لذا برای هر یک از پرسنل ارزیابی هریک از کارکنان از چهار بعد صورت می
 چهار پرسشنامه توزیع شد.  ،و کارشناسان در سطوح میانی یعنی مشاورین

 نظرات تجمیع ریاضی مدل

برای تعیین نمره نهایی عملکرد هر یک از کارکنان در این تحقیق، از مدل  
( استفاده شده است. با توجه به )الف(8313پیشنهاد شده توسط آندرس و دیگران )
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برای محاسبه نمره نهایی وجود منابع مختلف ارزیابی و معیارهای گوناگون ارزیابی، 
های مختلف باید تجمیع شوند. یعنی برای هر معیار ارزیابی به ازای عملکرد، ارزیابی

هر یک از کارکنان سطوح میانی )مشاوران و کارشناسان(، چهار ارزیابی صورت 
گرفته است. همچنین برای مدیریت سازمان و کارکنان دفتری، به علت وجود 

دست، یکی از منابع ارزیابی حذف شده است. در سطح نداشتن بالادست و زیر
 پذیر نبوده است.مدیریت ارزیابی همکار از همکار نیز امکان

yبه منظور تشریح مدل تجمیع نظرات، فرض کنید،  
، مقدار تجمیع شده نظرات *

 برای یک معیار سنجش خاص است:  (منبع m) منابع مختلف ارزیابی
   (          )     

y ئله، تعیین مقدارمس
توان از طریق یک مدل بر اساس تابع است که آن را می *

 و مقدار y1,…,ymهای مختلف بین ارزیابی 8به عنوان یک معیار ناسازگاری -1فاصله
y

 تعیین نمود. بنابراین خواهیم داشت: - *

     ((       ) (        ))     (∑  
 

 

   

|     |
 
)
 
 ⁄  

مشخص است، مسئله فوق به علت غیر خطی بودن و غیرقابل  همانطور که 
تشخیص بودن پارامتر هدف، پیچیده است. برای اجتناب از این معایب، تابع فوق 

 زیر بررسی گردد: 0ریزی آرمانیتواند در قالب مسئله برنامهمی

   ∑(  (     ))
 

 

   

 

                 
    

          
                  

    
               

                     
                    

، متغیرهای انحرافات منفی و مثبت نظرات منابع مختلف از ρi و ηiکه در آن،  
yمقدار هدف یعنی 

 هستند. *

                                                                                                              
1- Distance function 
2- A measure of disagreement 

3- Goal programming 
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مقادیر اندك در نظر  pست که اگر برای پارامتر توجه به این نکته ضروری 
کند. در حالی که اگر بگیریم، مسئله توجه بیشتری به مقادیر میانی )میانگین( می

مقدار این پارامتر را افزایش دهیم، مسئله توجه بیشتری به مقادیر کرانی خواهد 
نهایت میل دهیم، مسئله را به سمت بی pداشت. در صورتی که مقدار پارامتر 

شود که در آن اختلاف ماکسی میفوق تبدیل به مسئله مینی ریزی آرمانی برنامه
ماکس، به شکل شود. با تبدیل این مسئله مینی)فاصله( پرت ترین ارزیابی، حداقل می

 خطی خواهیم داشت:

         
           (     )     
             
             (     )     
                     

    
             
                     

   
                  
                        
                       

  
بیانگر ناسازگاری ارزیابی هر یک از ارزیابان با اجماع نظرات  Dدر این مدل  

دیگران است؛ فردی که ارزیابی او به طرز قابل توجهی بیشتر از افراد دیگر فاصله 
 گیرد.داشته باشد، در مرکز توجه مدل قرار می

است، به طوری  pیکی از مشکلات در این نوع از مسائل، تعیین میزان مناسب  
توان با در نظر ای ضروری مسأله اصلی را القا کند. این مشکل را میهکه ویژگی

تا حدودی حل نمود. در زیر صورت بندی  1ایریزی آرمانی توسعهگرفتن برنامه
 کنیم.نهایی مدل تجمیع نظرات را مشاهده می

[ است. این پارامتر 1،3مقداری حقیقی در بازه ] λدر این مدل جایگزین پارامتر  
( λ=0یا    ∞=pن حداقل کردنِ حداکثر کمبود موفقیت )حالت حدی یعنی توازن بی

y( در ارتباط با مقدار λ=1یا    p=1و حداقل ساختن جمع موزون انحرافات )
را  *

ست محدب از دو حالت سازد. مشخص است که تابع هدف نهایی، ترکیبیبرقرار می
های  اهمیت بیشتری به ارزیابیλ مزبور. همانطور که پیشتر گفته شد، با افزایش مقدار 

                                                                                                              
1- Extended Goal Programming 
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 شود.ناسازگار داده می
 هر ازای به ارزیابی مختلف منابع نظرات تجمیع برای یکبار، تحقیق این در 

 نمرات تجمیع برای نیز نهایت در و شده استفاده مدل این از معیار هر و کارمند
 063دهد که مدل ارزیابی عملکرد  مدل زیر نشان می .کارمند هر مختلف معیارهای

 ست. از نوع خطی درجه
 مدل نهایی تجمیع نظرات: 

       (   )   ∑(  (     ))

 

   

 

           (     )     
             
             (     )     
                     

    
             
                     

   
                  
                        
                         

 گیری بندی و نتیجه جمع

همانطور که در بخش قبل ملاحظه شد، برای استفاده از مدل  تعیین اوزان اهمیت:
ای تجمیع نظرات، ابتدا لازم است تا وزن منابع ارزیابی چهارگانه و نیز وزن معیاره

فازی AHPارزیابی مشخص شود. پیشتر اشاره شد که بدین منظور از تکنیک 
برای تعیین وزن  AHPگروهی )نظرات سه تن از خبرگان( استفاده شد. دلیل انتخاب 

 ،1062 ،رجب زاده و)آذر مراتبی مسئله است  های ارزیابی، ساختار سلسله شاخص
خص است: سطح اول به خوبی مش 1؛ این سلسله مراتب در جدول (133ص. 

)هدف(، تعیین اهمیت معیارهای ارزیابی؛ سطح دوم، معیارهای کلی ارزیابی شامل 
های فنی، انسانی و ادراکی؛ و سطح سوم، زیر معیارهای  های فردی و مهارت ویژگی

دهد. همچنین، دلیل استفاده از منطق فازی در  هر یک از معیارهای کلی را نشان می
 (.120است )همان، ص.  و کلامی معیارها 1این روش، ماهیت مبهم

                                                                                                              
1- Vague 
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باتوجه به موارد اشاره شده در ادبیات و نظرات خبرگان، برای هر یک از سطوح   
مختلف سازمان مقایسات زوجی جداگانه صورت گرفت و اوزان معیارهای ارزیابی 

، میزان اهمیت 1و  0برای هر سطح، متفاوت از دیگر سطوح حاصل شد؛ در جدول 
 معیارهای که دکن می مشخص وبیخ به این جدول بینیم.)وزن( موارد یاد شده را می

ضرایب اهمیت معیارها در هر  .است متفاوتسازمان  مختلف سطوحعملکرد  ارزیابی
گر عدم استفاده از  دهد )ضرایب صفر، نشان سطح این موضوع را به خوبی نشان می

 شاخص مورد نظر در سنجش عملکرد کارکنان آن سطح است(.

 درجه 269عملکرد  رگانه ارزیابیمنابع چها (وزن) اهمیت میزان .2 جدول

 وزن نهایی )بهنجار شده( منابع ارزیابی ردیف

ارزیابی بالادست از زیر دست

ارزیابی همکار از همکار

ارزیابی زیردست از بالادست

خود ارزیابی
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 كاركنان از سطح هر برای عملکرد سنجش معیارهای (وزن) اهمیت میزان .4 جدول
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ر این مرحله برای تجمیع نظرات منابع ارزیابی، سه د حل مدل تجمیع نظرات:
 متفاوت خواهد بود: λسناریو در نظر گرفته شده است که در هر کدام مقدار متغیر 

در نظر گرفته شده است. در این حالت نمره تجمیع شده تنها با  λ=0در سناریوی اول 
شود. در واقع هدف در این سناریو توجه به اهمیت )وزن( منابع ارزیابی انتخاب می. 1

عبارتست از انتخاب عدد تجمیع شده به طوری که مجموع موزون انحرافات حداقل 
 گردد.

ست که هم  . این سناریو حالتیدر نظر گرفته شده است λ=0.5در سناریوی دوم . 8
 دهد.سناریوی اول و هم سناریوی سوم را مد نظر قرار می

شده است. در این سناریو، نمره تجمیع  شده گرفته نظر در λ=1در سناریوی سوم . 0
 منابع از که است عددی دورترین با شده انتخاببا هدف حداقل کردن فاصله عدد 

 .است آمده بدست گوناگون ارزیابی

را  λدر صورتی که سازمان بخواهد فرایند تجمیع منصفانه داشته باشد، باید مقدار  
نزدیک به صفر انتخاب کند. در حالی که اگر سازمان به دنبال فرایندی کارا برای 

 و آندرستر است. همچنین تجمیع نظرات است، مقدار نزدیک به یک مناسب
را توجه به اصل اکثریت و در  λ انتخاب اعداد کوچک برای(( الف)8313) دیگران

کنند. در ادامه، برای به اصل اقلیت معرفی می توجهنظر گرفتن اعداد بزرگ را 
وری را با نمونه، نتایج تجمیع نمرات ارزیابی یکی از کارکنان سازمان ملی بهره

 بینیم.جزئیات کامل می
مان ملی برای نمونه، نمرات ارزیابی حاصله برای یکی از کارشناسان ساز 
نمایید؛ دلیل ملاحظه می 1وری و نمرات تجمیع شده برای هر معیار را در جدول  بهره

معیار برای ارزیابی عملکرد کارکنان این سطح )کارشناس( این است که  11وجود 
اهمیت پنج معیار از نوزده معیار مورد بررسی برای این سطح، صفر حاصل شده 

وری )به ازای هر معیار برای سازمان ملی بهرهاست. در مجموع برای همه کارکنان 
مدل( تشکیل و با  216سناریو )جمعاً  0مدل در  818هر کارمند(، در این مرحله 

 افزار لینگو حل شد.  نرم
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 3-6كارمند  معیار هر شده تجمیع نمرات ارزیابی و نمرات .5جدول
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محاسبه نمره نهایی  در این مرحله نیز برای عملکرد: نهایی نمره حل مدل محاسبه
عملکرد، از همان مدل ریاضی تجمیع نظرات استفاده شده است. این بار نیز در هر 

 سناریوی، λ =3مشابه استفاده شد )سناریوی اول،  λاز همان مقدار  سناریو،
نمرات نهایی کارکنان را برای هر  ،6جدول  (.λ= 1، سوم سناریوی ،λ= 3.1،دوم

به ذکر ات که در این مرحله به ازای هر کارمند و هر  ؛ لازمدهدسناریو نشان می
های تجمیع مدل( تشکیل و حل شد. نهایتاً تعداد کل مدل 63سناریو یک مدل )جمعاً 

 بود. 616به کار رفته برای حصول نتایج در این تحقیق، 
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 در سه سناریو عملکرد كاركنان نهایی نمرات .6 جدول
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نیز اشاره شد، نتیجه ارزیابی عملکرد در دیدگاه همانطور که در ادبیات موضوع  
سنتی، صرفاً اعمال کنترل بیشتر بوده ولی در دیدگاه نوین تأکید عمده بر رشد، 
توسعه ظرفیت و بهبود عملکرد فرد مورد ارزیابی است. لذا وجود این نمرات به 

دیدگاه  تواند به مدیریت سازمان جهت دستیابی به اهدافتفکیک منابع ارزیابی، می
نکته قابل توجهی که از تحلیل  نوین ارزیابی عملکرد کمک قابل توجهی نماید.

نظرات منابع ارزیابی مختلف حاصل شد، این است که علی رغم نظرات خبرگان، 
های خود ارزیابی کارکنان کمترین میزان انحراف را در میان سایر منابع ارزیابی  فرم

(. 0اند؛ جدول داشت )خبرگان کمترین اهمیت را برای خورد ارزیابی قائل شده
های زیردستان از بالادستان، مقدار زیادی  با نظرات خبرگان، قضاوت همچنین مطابق

ها  شود که اهمیت )وزن( کمتری به آن تحت تأثیر روابط بوده است و لذا پیشنهاد می
ها بین  تعلق گیرد. در ارتباط با ارزیابی همکار از همکار نیز، بهتر است قضاوت

 شته باشند.افرادی صورت گیرد که حداقل منافع مشترك را دا
شود  به منظور انجام تحقیقات آتی در ادامه راه این مقاله، پیشنهاد می در پایان و

 موضوعات زیر مدنظر پژوهشگران قرار گیرد:
  همانطور که در متن تحقیق بیان و در نتایج نهایی مشاهده شد، انتخاب مقدارλ 

شود برای تعیین میتأثیر بسزایی بر نتایج حاصله خواهد داشت. بنابراین پیشنهاد 
توان از مقدار این پارامتر مدل یا روشی مشخص ارائه شود. در این راه می

 های آماری نظیر تحلیل واریانس کمک گرفت.تکنیک

  یکی از کابردهای ارزیابی عملکرد، استفاده از نتایج آن در تخصیص پاداش
ها در روجیشود در تحقیقات آتی نحوه استفاده از این خاست؛ لذا توصیه می

 پرداخت پاداش بررسی گردد.
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