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Abstract:  

Nowadays, the focus of industries is changed from efficiency of workers to efficiency of knowledge 
workers. Thus, the performance appraisal process of the knowledge workers is important. A basic 
drawback of previous methods for performance evaluation is their biased results due to influence of 
rater's personal motivations. In this study, by developing a Result Base Method (RBM) approach, the 
criteria of performance appraisal of knowledge workers in outsourcing conditions is identified in 
Hedayat-e-Farhikhtegan-e-Javan Institution (HFJ). Different models of data envelopment analysis 
(DEA) are validated on 25 knowledge workers working at the research and development department 
at the institution. The DEA was able to classify knowledge workers into efficient and inefficient ones. 
Based on project career development plans, a set of efficient knowledge workers was used to establish 
an internal best practice benchmark for improving the performance of other inefficient knowledge 
workers. The findings show that 4 knowledge workers are efficient. Our findings indicate that the 
non-radial model of data envelopment analysis owns more separation power comparing with other 
radial models. 
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كاركنان دانشی تغییر  یوربهره به ی،صورت كلبه، نیروی كار یوربهرهامروزه تمركز صنایع از  :دهیچک

 و ناشی از ابیارز مبتنی بر قضاوتارزیابی عملكرد كه  یهاروشعموم در  جینتا سوگیریكرده است. 

پژوهش  نیدر ا .دآییم حسابپیشین به  یهاروش ۀضعف عمد، است یشخص یهازهیانگو  یریگجهت

 كاركنان دانشی عملكرد ارزیابی یهاشاخصبه استخراج  ،رویكرد مدیریت مبتنی بر نتایج ۀبا توسع

ابزاری برای  هادادهتحلیل پوششی  پرداخته شد. یسپاربروندر شرایط هدایت فرهیختگان جوان  ۀسسؤم

عملكرد  یابیارز رایب هاداده یپوشش لیتحلمختلف  یهامدلدر ارزیابی عملكرد است.  یوربهرهسنجش 

با كارایی كاركنان  در این روش. كار گرفته شده بسسه ؤم ۀواحد تحقیق و توسعدانشی نفر از كاركنان  25

نفر از  4 دهدیمنشان  هاافتهی .شوندیم پیشنهادكاركنان  ریبهبود عملكرد سا یبرا ییعنوان الگوبهیک 

قدرت  با هادادهتحلیل پوششی  غیرشعاعی مدل كارگیریهبدارای بهترین كارایی هستند.  كاركنان دانشی

  این پژوهش است. یهاینوآوراز شعاعی  یهامدلبالاتر نسبت به  یریپذکیتفك

 
تحلیل پوششی  مدیریت مبتنی بر نتایج،، یسپاربرون ،ارزیابی عملكرد، كاركنان دانشی :یدیکل یهاواژه

 غیرشعاعی. یهامدل، هاداده
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 قدمهم -1

ی نیرروی وربهررهبا گذشت زمان، تمركز صنایع از 

سوق  ۱ی كاركنان دانشیوربهرهكاری دستی به افزایش 

از  هاسرازمانپیدا كرده است. در فرایند تغییر رویكرد 

، محروردانشتولید دستی به سمت تولیرد خودكرار و 

ی اگستردهطور نسبت كاركنان دانشی در نیروی كار به

افزایش داشته است )علیدادی تلخستانی و همكراران، 

1393.) 

شردن بره سرعت در حرال تبدیلكاركنان دانشی به 

ر نیرروی كرار تمرامی كشرورهای در گروهی بزرگ د

بره  1999، 3؛ دراكرر1988، 2حال توسعه هستند )هلتون

 (.1393نقل از: علیدادی تلخستانی و همكاران، 

 تیریمد یاصل یاز كاركردها یكی٤عملكرد  یابیارز

درونرداد  کیعنوان كه به ییتا جا ؛است ٥یمنابع انسان

 یمنرابع انسران تیریمرد یهاتیاز فعال یاصل ۀمؤلف ای

 .(1393 ،پورشده است )عباس یمعرف

 یابیارز یبرا یفراوان یموضوع كاربردها اتیدر ادب

از آنهررا  یعملكرررد برشررمرده شررده اسررت كرره برخرر

 یازهراین نیریتع ،یمنرابع انسران ۀاند از: توسرععبارت

و  رانیمرد انیرم یتریكرردن شركاذ نهنكم ،یآموزش

ب معای توأم با رقابت یبستر كار گروه جادیكاركنان، ا

 آنها گزارش شده است.

( 2ی نكرشرده در جردول )هاروشضعف مشترک 

است  قضاوتی ارزیاب در هاارزشو  هاتینهنتأثیر 

 ریثأترتحتی )ارزیراب اهالهكه سبب ایجاد خطاهای 

عامل یا عواملی بره قضراوت دربرارۀ افرراد بپرردازد(، 

تسرراهل، تررأخیر و گرررایش برره مركررز و باعرر  بررروز 

و  هررایداورشیپ، هررایدارجانبتعصرربات شخصرری، 

ی آگاهانه اگونهكه به شودیمی ارزیاب هایریگجهت

ی او را تحرت ترأثیر قررار هایریگمیتصمیا ناآگاهانه 

ی هررازهیانگهمیررت ی اخیررر اهرراپژوهشدر  .دهرردیم

 شیافرزا ،یدر منابع انسران شتریب ۀزیانگ جادیسازنده، ا

كاركنران،  یشرغل ریمسر نیریتع ،یمنابع انسران ییكارا

 ییمبنرا ،یدولتر نیقروان تیرعا ا،یحقوق و مزا نییتع

 از انفصرال ایرابقا  ،یبازخورد كار ع،یارتقا و ترف یبرا

و  6؛ عثمران 1394)خسروی و همكراران،  خدمت و...

ی یرک سیسرتم ارزیرابی سرازادهیپ (،2010همكاران، 

عملكرررد كررارا درمررورد كاركنرران برره بهبررود عملكرررد 

 (.2014، 7سازمان منجر خواهد شد )دنیسی و اسمیت

دو  ی دیگری اهداذ ارزیابی كاركنان بهبندطبقهدر 

اجرایرری  -ی و اهررداذ اداریاتوسررعهدسررتۀ اهررداذ 

و  9؛ نررو2010، 8تقسرریم شررده اسررت )اسررنل و بولنرردر

برره نقررل از شرراهنده و همكرراران،  2008همكرراران، 

( كرراربرد نترایج ارزیررابی عملكرررد 1(. جردول )1392

ان اجرایی را نشر-ی و اداریاتوسعهتفكیک اهداذ به

ی هراروش. برای رسریدن بره اهرداذ فروق، دهدیم

زیررادی بسررط و گسررترش یافترره اسررت. بیشررتر ایررن 

ی هاتقضرراوتأثیرگررذاری بررر فرررم عدم هرراپژوهش

و برخوردهای سرطحی ارزیراب  هایریگجهتنهنی، 

 (. 1392استوار است )شاهنده و همكاران، 

متداول ارزیرابی عملكررد  یهاروش( 2در جدول )

رد ارزیراب در فراینرد سرنجش كاركنران مروهمراه به

؛ 1392توجه قرار گرفته است )شراهنده و همكراران، 

 .(2012،  11ر، گوپتا و كوما2014، 10جوزذ

هرای رفتارۀ در چهرار دسرت كننردگانارزیابیخطاهای 

 هرای شخصریسیاسی، مدیریت اثر، تسراهل و انگیزه

برخری  (.1392)شاهنده و همكاران،  قرار گرفته است

 بیررانگر متمركررز بررر مباحرر  ارزیررابی هرراپژوهشاز 

عرواملی  تحت تأثیرانحراذ سنجش عملكرد كاركنان 

ی ارزیاب هاقضاوتچون ترس كاركنان از ارزیابی و 

؛ جرروزذ،  2014و همكرراران،  12هررامنگیكان) اسررت

 (. 2010؛ عثمان و همكاران، 2014
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شده موجب شد تا در ایرن پرژوهش مشكلات بیان

روشی ارائه شود كه با اسرتفاده از رویكررد مردیریت 

ی هامرردلی از ریررگبهره( و RBM) ۱۳مبتنرری بررر نتررایج

ی هاقضرراوت ۱٥هررادادهتحلیررل پوششرری  ۱٤غیرشررعاعی

شخصی ارزیاب در سنجش عملكررد ترأثیری نداشرته 

باشد. برخی از مزایرای روش پیشرنهادی كره معایرب 

 اند از:، عبارتدهدیمی پیشین را پوشش هاروش

و  هایریگمیتصرررمتوانرررایی زیررراد در اتخررران .•

ی حوزۀ مدیریت منرابع انسرانی هایگذاراستیس

مانند تخصیص پاداش، افزایش حقروق، ترفیرع و 

 انتخاب كارمند نمونه؛

منظور پیشرررفت ارائررۀ الگررو و راهكارهررایی برره.•

 كردن نقاط ضعف احتمالی؛كاركنان و برطرذ

ی نهنررررری، هاقضررررراوتتأثیرگرررررذاری عدم.•

 و برخوردهای سطحی ارزیاب؛ هایریگجهت

ی مرؤثر هاشراخصجانبۀ توانایی در سنجش هم .•

 در كیفیت كاری؛

 سادگی تحلیل نتایج برای مدیران؛.•

 .ی برای هر تعداد از كاركنانسازادهیپقابلیت .•

هدذ پژوهش حاضر ارائۀ چارچوبی برای ارزیابی 

 ی است.سپاربرونعملكرد كاركنان دانشی در شرایط 

برای رسیدن به هدذ پژوهش، پس از بررسی 

های ادبیات پژوهش، شناسایی و تبیین شاخص

ای سنجشی و غیرقضاوتی در دستور شیوهارزیابی به

براساس  هاشاخصر قرار گرفته است. این كا

تجربیات عملیاتی خبرگان سازمانی استخراج شده 

های مرتبط با عملكرد داده یآورجمعاست. در ادامه 

شده با های گردآوریكاركنان دنبال شد و در انتها داده

 شد. لیتحلها استفاده از رویكرد تحلیل پوششی داده

 ادبیات موضوع -2

 دانشی کارکنان -1-2

رو هسته از مقالات روبد با دو اتیدر مرور ادب

عام  یهاهستند كه شاخص یاول مقالات ۀدست :میهست

كاركنان  یۀكل یرا كه برا یعملكرد فرد یابیارز

اند. هاستفاده شود، آورد تواندیمختلف م یهاسازمان

خاص  یهاهستند كه به شاخص یدوم مقالات ۀدست

.. د، محققان و.یعملكرد در پژوهشگران، اسات یابیارز

اند كه در دارند، پرداخته یدانش یهاتیكه فعال

 .شودیگفته م یدانش افراد كاركنان نیاصطلاح به ا

ۀ بالا ( كاركنان دانشی را كاركنانی با رتب1994دراكر )

شده در آموزش رسمی را و دانشِ آموخته هاهینظركه 

ولات جدید به كار برای توسعۀ خدمات و محص

، معرفی كرده است. پژوهشگران دیگری رندیگیم

. اندگرفتهتذكید دراكر بر آموزش رسمی را نادیده 

 ی كاركنان دانشی به سه دستۀ نوآوری،هاتیفعال

توانمندی گسترده و سریع و تخصص عمیق و 

بندی شده است )علیدادی تلخستانی و محدود تقسیم

 (.1393همكاران، 

( كاركنرران دانشرری را 2006و همكرراران ) 16هررورویتز

 افرادی با تحصیلات یا مهارت بالا، سواد فنی، قردرت

 . ایرن افرراد ازكنردیمشناخت و استدلال بالا معرفی 

و اطلاعرات  هرادادهتوانایی مشاهده، تركیب و تفسیر 

 ترمناسربی هراحلراهی بهتر و ارائۀ ریگمیتصمبرای 

برای سرازمان برخوردارنرد )بره نقرل از میربراقری و 

 (.1389همكاران، 

را  ی( كاركنررران دانشررر5201و همكررراران ) 17یلررر

در  انیدانشجو ای ۀسسؤم کیدر  یپژوهشگران انفراد

. كننردیم یدانشگاه معرف کیدر  یلیالتحصشرذ فارغ

 قیرافراد در حال كار بر علا نیكه ا كنندیم دیكأآنها ت



 
 1396(، بهار و تابستان 1، شماره ) (14)یاپیپ، 8مدیریت تولید و عملیات، دوره  /142

افرراد،  نیا یهاتیهستند. اشتراک فعالخود  یپژوهش

 . دهدیم لیرا تشك یكلاس دانش

 اد،مروزه این اصطلاح به افرادی كه در فرایند ایجا

 شودیمگسترش و كاربرد دانش فعالیت دارند، اطلاق 

 .(2015، 18)یائو و فن

( نتیجه 2013حیدری دهویی و قزل ارسلان )

گرفتند كه تعریف واحدی دربارۀ كاركنان دانشی 

وجود ندارد. آنها با درنظرگرفتن دو مدل تعاریف 

محور )شامل سه دستۀ ویژگی، حرفه و فعالیت شغل

محور )شامل دستۀ شغلی( و تعاریف شاغل

ی خود هاافتهی یبندجمعی شاغل( به هایژگیو

 .پرداختند

 ارزیابی عملکرد -2-2

 مشاهده و بهبرود ،ییشناسا ندرایعملكرد، ف یابیارز

پور، )عبرراس اسررتها در سررازمان یعملكرررد انسرران

و  شرودنمی دادهآوری شرامل جمرع اً( كه صرف1393

نیرز در  را سرازمان یکهای جنبه همۀمند تحلیل نظام

ر، بهتر ختنتایج ارزیابی در شرنا ن،یبنابرا رد؛یگبر می

 است.كنترل مؤثرتر و بهبود سازمان مؤثر 

اهررداذ  ریكاركنرران سررازمان تحررت تررأث عملكرررد

 ل،یرردل نی. برره همررابردییشرركل و جهررت م یسرازمان

بره  دنیرس یثر براؤاز عوامل م یكیعملكرد كاركنان 

از  توانرردیا منرراخواه عملكردهرراهررداذ اسررت. خواه

بره  دنیرسر ریو از مسر ردیبپرذ ریترأث یگرریعوامل د

لازم اسرت كره  پرس ؛اهداذ سرازمان منحررذ شرود

ن مناسب عملكرد كاركنرا یزمان یهاران در فاصلهیمد

نان انحراذ در عملكرد كارك نبودِكنند تا از  یرا وارس

 ینیبه اهداذ سازمان، مطمئن شوند )گائ دنیرس یبرا

 اصرطلاحبه ،عملكرد یوارس نیبه ا .(1392 ی،و نجار

 .ندیعملكرد گو یابیارز

 میصورت ساده در قالب مفراهعملكرد را معمولاً به

كررد:  فیرتعر تروانیم زیرن صرورت نیبه ا یخروج

 یموضروع ،امرا عملكررد ؛«یبه اهداذ كمر یابیدست»

آنچره افرراد بره آن دسرت  یستیاست كه علاوه بر چ

 در آن مهرم اسرت. از زیرن یابیدست یچگونگ ابند،ییم

 گونررهنیا ارنظران عملكرررد صرراحب یبرخرر رو نیررا

هرم رفتارهرا و هرم  یعنریعملكررد »: كنندیم فیتعر

 .(1391 ،یو گنجعل انیی)رضا «جینتا

 نیریدرک مفهروم عملكررد، بره تب یبرا گرید یبرخ

اند و معتقدنرد اگرر پرداخته «فیعملكرد ضع» یستیچ

مواجهره برا  یو چگونگ شود فیتعر فیعملكرد ضع

موردانتظار كسب خواهد شرد.  جینتا ،آن آموخته شود

 كررایامر ۱۹یپرسررنل تیریمررد ۀادار فیررتعر براسرراس

(OPM )شكست كاركنران در » یعنی فیعملكرد ضع

 ،یو گنجعلر انیی)رضرا« شدهاهداذ توافق هب یابیدست

1391). 

 تررأثیر» عنرروان بررا پژوهشرری ( طرری2014جرروزذ )

 گیریانردازه بررای ابرزاری عنوانبره عملكرد ارزیابی

 درجه 360 رویكرد بررسی به «هاسازمان در وریبهره

 ارزیابی كه دهدمی نشان پژوهش این. است پرداخته

 آنهرا مسرتقیم سرپرستان معمولاً كاركنان را عملكرد

كرد بیشتر مدیران به جای سنجش عمل. دهندمی انجام

قائررل  تبعرری  كاركنرران ارزیررابی در واقعرری افررراد،

 تمایرل جنسریت، نظیر عواملی ریثأت تحت و شوندمی

 یرا شخصری دشرمنی حتری و ظاهر قومیت، شخصی،

 مرسروم شریوۀ نویسرنده .رنردیگیمقرار  نفرت و كینه

 ارزیرابی نتایج آشكارشدن مانع كه را عملكرد ارزیابی

 ار آن و اسرت دانسرته اشرتباه شرود،می كاركنان برای

 . داندشخصی می یهایریگمیتصم برای سرآغازی

 و شرفاذ عملكررد ارزیرابی او معتقد اسرت بررای

 :كرد توجه زیر موارد به باید واقعی
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 قضاوت؛ در یطرفیب.•

 و ارزیررابی برررای اسررتانداردها و اهررداذ تعیررین.•

 آن؛ هایشاخص

 ارزیابی؛ هایفرم درست طراحی.•
 هایخصیصره جرای بره كراری عملكررد بر تمركز

 .شخصیتی

درنهایررت ارزیررابی عملكررردی را كرره مبتنرری بررر 

هررای گانۀ كمّرری، كیفرری و ویژگیهای سررهشرراخص

شخصیتی است، برای ارزیابی مؤثر كاركنران پیشرنهاد 

 دهد. می

 (379، 1392مكاران، و ه به نقل از شاهنده 2008؛ نو و همكاران، 2010)اسنل و بولندر،  عملكرد یابیاهداذ ارز (:1) جدول

 ایاهداذ توسعه جراییا -اهداذ اداری

 ردآوردن بازخورد عملكفراهم ی دربارۀ پاداش و جبران خدماتریگمیتصم

 شناسایی نقاط قوت و ضعف فردی های مربوط به كاركنانمستندكردن تصمیم

 تشخیص عملكرد افراد تعیین ارتقای كاندیدها

 كمک به شناسایی اهداذ تعیین تكالیف و وظایف

 ارزیابی میزان دستیابی به اهداذ شناسایی عملكرد ضعیف

 شناسایی نیازهای آموزشی فردی تصمیم در مورد اخراج یا نگهداری

 شناسایی نیازهای آموزشی سازمانی ی انتخابهاملاکاعتبارسنجی 

 تقویت ساختار قدرت ی آموزشیهابرنامهارزیابی 

 بهبود ارتباطات آموزشیبرآوردن مقررات 

 ه كاركنانبی برای كمک مدیران انهیزمآوردن فراهم ی پرسنلیزیربرنامه

 

، 1392، شاهنده و همكاران، 1042-1041، 2012)عثمان و همكاران، ی ارزیابی عملكرد كاركنان و معایب آنها هاروش (: 2)جدول 

380)

 معایب روش

 ۲۰ثبت وقایع حساس

 از وقایع مثبت وجود دارد. شدن وقایع منفی بیشاحتمال برجسته

 كند.كاری را فراهم مینظارت نزدیک و مستقیم در این روش موجبات آزردگی و مخفی

 بر است.روشی زمان

 است.گرایش سرپرستان به یكسری از وقایع در جلسات مرور عملكرد سالیانه مشهود 

 ۲۱رداوزنفهرست بازبینی 
 د.دهی به سوالات وجود دارها و وزندار ارزیاب در تكمیل فرمگیری قضاوت جهتاحتمال شكل

 ست.گیری از آن برای مدیران مشكل اتحلیل و نتیجه

 ۲۲ارزیابی توصیفی یا تشریحی

 دار بنویسد.ممكن است ارزیاب توصیفی جهت

رد و از نده دادقیق و روشن عملكرد فرد معمولاً اثر سوء بر خواننداشتن توانایی ارزیاب در شرح 

ردار است كاهد و برعكس ارزیابی كه از هنر نوشتن برخوتأثیر یک ارزیابی مثبت دربارۀ كارمند می

 دهد.یک كارمند متوسط را خوب جلوه می

ای آن ی برد خاصبا توجه به اینكه دست سرپرست در توصیف و تشریح كاركنان باز است و استاندار

 ای نیست.وجود ندارد، ارزیابی كاركنان بر این اساس كار ساده
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 معایب روش

 ۲۳ی ترسیمیبنددرجهی هااسیمق

 بر و پرهزینه است.نسبتاً زمان

 القوه بالا است.ببندی كاركنان امكان خطاهای نهنی ارزیاب در درجه

 جود دارد.وهای رفتاری و شخصیتی ابهام ناتی در سنجش ویژگی

 ای وجود دارد.نهنی و احتمال وجود خطای هاله بسیار

های )تحلیل مقایسه ۲٤یبندرتبه

ی بندرتبهیک روش ۲٥زوجی

 است(

 شود.تر میهرچه تعداد كاركنان بیشتر باشد فرایند ارزیابی مشكل

 ماهیت این روش، مقایسۀ افراد با یكدیگر است كه در اكثر مقالات نهی شده است.

 شده ناتوان است.بندیمیزان تفاوت بین افراد رتبهاین روش در تعیین 

 س برای معرفی عملكرد نیازمند تعامل تنگاتنگ بین كارشناسان است.ایقتعیین م

 ۲٦انتخاب اجباری
 یابد.شدیداً كاهش می آوردن بازخورد به كاركنانفراهم

 كند.زایش پیدا میهای ناسالم و خودخواهانه افرقابت

 ۲۷توزیع اجباری
 شود.بردن روحیۀ همكاری بین كاركنان و فرهنگ كار گروهی میازبین موجب

 شود.موجب تبعی  بین كاركنان می

ی متكی بر بنددرجهی هااسیمق

  )BARS(۲۸رفتار
 ای است.گیر و پرهزینههای رفتاری كار بسیار دشوار، پیچیده، وقتتعیین مقیاس

 )MBO(۲۹مدیریت برمبنای هدذ

 ساده یا وظایف محدود كاربرد ندارد.این روش برای مشاغل 

 این روش قابلیت اجرا برای مدیران مقتدر را ندارد.

 پاافُتاده وجود دارد.یافتنی و پیشاحتمال سوءاستفادۀ زیردستان در تهیۀ اهداذ دست

ه كچرا  روش در اتخان تصمیماتی چون ترفیع مقام، افزایش حقوق و تعیین پاداش ناتوان است؛

ت او های زیردست و موقعیتوافق رئیس یا هریک از زیردستان با توجه به توانایی گذاری باهدذ

یگر وجود شود؛ بنابراین استاندارد یكسان و ثابتی برای مقایسۀ عملكرد كاركنان با یكدانجام می

 ندارد.

 ۳۰درجه 360ارزیابی 

 بر و پرهزینه است.بسیار زمان

 ت.سنجش نتایج آن برای مدیران بسیار سخت اس

 روش اجرایی آن نیاز به آموزش وسیع دارد.

 آرامی انجام نشود احتمال ناكارآمدی آن وجود دارد.دقت و بهاگر به

ر انی ددر صورتی كه اطلاعات، شفاذ و از روی صداقت مدیریت نشود، امكان ایجاد محیط بدگم

 سازمان وجود دارد.

 دهند.نمیافراد همواره بازخوردی صریح و صادقانه ارائه 

 افراد ممكن است در ارائه یا دریافت بازخورد تحت فشار باشند.

 ۳۱كارت امتیازی متوازن

ختن به منظور ارائۀ تصویر كلی از عملكرد به مدیران عالی سازمان طراحی شده و قابلیت پردابه

 سطوح عملیاتی سازمان را ندارد.

 بهبود توجهی ندارد.ایجاد شده و به  عنوان ابزاری كنترلی و نظارتیبه
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 ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی -1-2-2

را در ارزیابی  ۳۲( نظریۀ مجموعه راذ2008وانگ )

 عملكرد كاركنان دانشی فعال در صنعت لوازم خانگی

شده برای كار، درک زمان صرذبه كار گرفت. مدت

شرایط، دانش شغلی، روحیات كاری، كار گروهی، 

سرعت یادگیری، نحوۀ اجرا و میزان نوآوری، ثبات 

ن یزاكاری، سن، اشتیاق به یادگیری، هزینۀ یادگیری، م

به سازمان، تنوع كاری و كیفیت  وفاداری و تعلق

 شده در این پژوهش هستند. كاری از متغیرهای معرفی

( یک مدل تركیبی 2012و همكاران ) رادیسپهر

رویكرد  براساس عملكرد ریاضی را برای ارزیابی

درجه به كار گرفتند. در این پژوهش به  360مدل 

 وارزیابی عملكرد كادر مدیریتی، مشاوران، خبرگان 

اخته ی ایران پردوربهرهكاركنان اداری در مركز ملی 

ت شد. مهارت ادراكی، مهارت ارتباط بین فردی، مهار

ی فردی چهار دسته معیارهای هایژگیوفنی و 

 هستند. موردبررسی در این پژوهش

دانشمند  1200شامل پژوهشی  ( در 2002) 33كیم و اوه

و مهندس واحد تحقیق و توسرعه در كشرور كرره بره 

بررسی ابعاد نظام ارزیرابی عملكررد كاركنران دانشری 

« رمعیرا»و « ارزیاب»كه  دهدیمپرداختند. نتایج نشان 

در نظام سنجش عملكرد از اهمیت برالایی برخروردار 

 است.

( برررا اسرررتفاده از تحلیرررل 2010) و همكررراران 34ژو

مراتبی گروهرری برره طراحرری نظررام سررنجش سلسررله

 ۳٥ی چنرردكاركردیهرراپروژهعملكرررد اعضررای ترریم در 

 واحد تحقیق و توسعه پرداختند. نویسندگان با تعیرین

معیارهای ارزیابی در سه حوزه عملكرد، شایسرتگی و 

 رفتار، كاركنان دانشی را ارزیابی كردند.

 سیستمی ( به طراحی2012ن )و همكارا 36اكسین

 عملكرد ارزیابی هایو ارزیابی شاخص تعیین برای

تحلیل  از استفاده با تحقیق و توسعه واحد مهندسین

( پرداختند. در این مقاله با AHP) ۳۷مراتبیسلسله

های كاری مهندسان واحد تحقیق درنظرگرفتن ویژگی

هایی نظیر اخلاق، توانایی و توسعه برپایۀ شاخص و

پشتكار، سنجش عملكرد صورت گرفته است. چهار 

شاخص كلان شامل كیفیت پرسنل، روحیۀ تیمی، 

رفتار و عملكرد كاری در سطح اول ساختار 

 مراتبی قرار گرفته است.سلسه

( بره بررسری دو روش 1392شاهنده و همكراران )

ی بررای ارزیرابی عملكررد مبتنی بر رویكردهای آمرار

ی آزمایشررگاهی هررابخشكاركنرران دانشرری یكرری از 

. روش انررردپرداختهشرررركت هواپیماسرررازی ایرررران 

 پیشنهادی صرفاً برای مشاغلی كراربرد دارد كره بتروان

استانداردهای كمی برای كاركنان تعریرف و انحرراذ 

 ی كرد. ریگاندازهشده را كاركنان از استاندارد وضع

 كررردی( بررا اسررتفاده از رو2016ران )و همكررا 38اسررن

 یكاركنان دانشر یابیبه ارز یفاز یمراتبسلسله لیتحل

شركت فعال در صنعت خرودرو  کیدر  دیبخش خر

روابرط و  ،یتخصصر یهراپرداختند. مهارت هیدر ترك

 لیدر تشرك یاصرل اریرسه مع ،یو رهبر یریگمیتصم

 پژوهش هستند.  نیا یمراتبسلسله لیتحل ساختار

 كررردی( بررا اسررتفاده از رو2014) 39رکیررو الب گربررز

عملكررد  یابیربه ارز ،ارهیچندمع یریگمیتصم یبیترك

 یریشرركت دارو کیر یابیبخش بازار یكاركنان دانش

ۀ زیرر پژوهش عوامل بره سره دسرت نیپرداختند. در ا

 یارهرایفروش، مع یعملكرد یارهایمع تقسیم شدند:

. یارتبراط یعملكررد یارهرایو مع یمشتر یعملكرد

 نرردایفر قیررازطر ارهررایمع ییوزن نهررا نیرریپررس از تع
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 ییكرارا٤۰با استفاده از انتگرال چوكرت ی،اشبكه لیتحل

 محاسبه شد. یاز كاركنان دانش کیهر

( به توسعۀ 1393علیدادی تلخستانی و همكاران )

یک مدل بومی برای طراحی نظام سنجش عملكرد 

كاركنان دانشی در هشت شركت از یک سازمان 

 نظامی پرداختند. این مدل شامل چهار دسته فعالیت

ی ریگاندازهشاخص برای  25برای ارزیابی عملكرد و 

ی مربوط به هاشاخصاست.  هاتیفعالاین 

دامه ای پژوهشی بیشترین وزن را دارند. در هاتیفعال

ی هاردهی علمی، آموزشی و اجرایی در هاتیفعال

 بعدی قرار گرفته است.

 32( به ارزیابی عملكرد 2011عثمان و همكاران )

ی ویژۀ یک هامراقبتنفر از پرستاران واحد 

بیمارستان در لبنان پرداختند. در این پژوهش با 

كلاسیک تحلیل  شعاعی وی هامدلاستفاده از 

ی شدند و الگوهای بندرتبه، پرستاران هادادهپوششی 

 كاری برتر معرفی گردید. 

ی غیرشعاعی تحلیل پوششی هامدلاستفاده از 

شود كارایی كاركنان دانشی موجب می هاداده

ی كه در الهئمسمحاسبه شود.  تریواقعصورت به

 است.پژوهش حاضر مورد توجه قرار گرفته 

 رویکرد مدیریت مبتنی بر نتایج -3-2

است كره  یكردیرو جیبر نتا یمبتن تیریمدرویكرد 

 ایربرنامره  کیرسرازمان،  کیر« مورد انتظار جینتا»بر 

 تیریمرد یاجرزا كرد،یرودر این پروژه تمركز دارد. 

 ،یزیرشرامل برنامره، پرروژه ایرسرازمان، برنامره  کی

 «جرهینت» تیرمحوربا ی، ابیو ارزش شیپای، بندبودجه

 «رییررتغ»اسررت از  بررارتع جررهی. نتشررودیانجررام م

كره  «تیوضرع» کیر یریگانردازهقابل ای فیتوصقابل

 (1387)اردلان،  .است «یتیارتباط عل» کیاز  یناش

، ٤۱یاقتصاد ۀتوسع یسازمان همكار فیاساس تعربر

 یاسرتراتژ کیر»بر عملكرد برا عنروان  یمبتن تیریمد

بررره  دنیعملكررررد و رسررر یمتمركرررز رو یتیریمرررد

. گرروه شرودیم فیتعر« ٤٤و اثرات ٤۳امدهای، پ٤۲هایخروج

چنرین بیران  این رویكرد را ٤٥سازمان ملل متحد ۀتوسع

 ۀكره در آن همر یتیریمرد یاستراتژ کی»كرده است: 

 یبرررا میرمسررتقیغ ایرر میصررورت مسررتقهب گران،یبرراز

ترا  كننردیكمرک م جیوعره از نتراممج کیبه  دنیرس

كالاهرا و خردمات،  ندها،یحاصل شود كه فرا نانیاطم

و  امدهایپ ها،یمطلوب )شامل خروج جیبه حصول نتا

، 46)بِسرترِ« شرودیممنجر  (آثار یعنیاهداذ سطوح بالا 

2012.) 

مرواد،  ،یانسران ،یعبارت است از منابع مال یورود

مرداخلات  ۀتوسرع یكه بررا یو اطلاعات یكیتكنولوژ

 ایرارت اسرت از اقردامات عب تی. فعالشودیاستفاده م

انجام  هایخروج دیتول یبرا هایورود بركه  ییكارها

عبارت است از محصولات، كالاهرا  ی. خروجشودیم

 ایمداخلره توسرعه یسررکی ۀجریكه درنت یو خدمات

 ایمدت كوتاه آثارعبارت است از  امدی. پشودیم جادیا

 آثرار تیرو درنها یامحصرول مداخلره کیمدت انیم

 هیاول ،یمنف ایبلندمدت مثبت  راتیثأعبارت است از ت

طور همداخله ب کی ۀتوسع ۀلیوسشده بهدیتول یۀثانو ای

، 47. )مییررهناخواسرت ایرخواسرته  م،یمسرقریغ ای میمستق

2003) 

و ٤۸ یسررپاربرون یهرراتیفعال تیرربررا توجرره برره ماه

 تیریمرد كردیرو ،یبه كاركنان دانش نداشتنیدسترس

 .پژوهش به كار گرفته شد نیدر ا جیبر نتا یمبتن

ی ورودی و خروجی )موردنیاز در تكنیرک ارهایمع

( با استفاده از تعاریف رویكررد هادادهتحلیل پوششی 

مدیریت مبتنی بر نتایج انتخراب شرده اسرت. گفتنری 

ی مرررتبط بررا پیامررد و آثررار در هاشرراخصاسررت كرره 
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سرنجش مردت و بلندمردت قابلهای زمرانی میانبازه

كردن در ایرن پرژوهش از لحرا  رو نیهمد، از هستن

 پوشی شده است.آنها چشم

 سپاریبرون -4-2

ارائره  29یسرپاربرونتعاریف گونراگونی در زمینرۀ 

سپاری را برون توانیمشده است كه از دیدگاه نظری 

دانسررت و « یابیررمنبع»و « بیرررون»تركیبرری از دو واژۀ 

طور كلی به كالاها و خدماتی گفتره مری شرود كره به

(. در 2000، 49ی بیرونی ارائه می كنند )آرنولدهاسازمان

ی را تشررریفاتی سررپاربرون ترروانیمتعریررف دیگررر 

دهنردۀ دانست كره در آن یرک سرازمان برا یرک ارائه

بیرونی خدمات برای مردتی مشرخص، جهرت انجرام 

توسرط سرازمان مربروط خدمات معینی كه هزینرۀ آن 

ی سررپاربرونبنرردد. ، قرررارداد میشررودیمپرداخررت 

ت مشمول انتقال مدیریت یا ادارۀ یک فرایند یرا فعالیر

دهنردۀ ارائه از واحدهای داخلی یک سازمان بره یرک

خدمات خارج از سرازمان، در قالرب انعقراد قررارداد 

(. 2004، 50مبتنی بر توافقات طرفین است )مرک كرارتی

ی برره معنررای واگررذاری سررپاربرونام، در معنررای عرر

ی خواهرران كررار هاشررركتی سررازمان برره هرراتیفعال

(. 1997، 51فیرررر شرررده اسرررت )شررراو ویسپاربرون

یی هسرتند هاتیفعالی سپاربرونی مرتبط با هاتیفعال

شده ولی اكنرون انجرام آن كه قبلاً در سازمان اجرا می

ه امور به دیگران )در بیرون از سرازمان( واگرذار شرد

ک ی نوعی اقدام اسرتراتژیسپاربروناست. درحقیقت 

و  52ی سررازمان اسررت )اسررتونهانررهیهزبرررای كرراهش 

 (.2014همكاران، 

دلیل ماهیت پرژوهش و ارزیرابی در این پژوهش به

سپاری از این رویكررد كاركنان دانشی در شرایط برون

 استفاده شده است.

 روش پژوهش -3

روش توانمنرد  کیر (DEA) هاتحلیل پوششی داده

میرررررزان كرررررارایی واحررررردهای  ۀدر محاسرررررب

 1978در سرال  آن را است كه (DMU)گیرندهتصمیم

های تحلیررل مرردلكردنررد. چررارنز و همكرراران ارائرره 

ای برین ها با ایجاد یرک فضرای مقایسرهپوششی داده

 دهنردمرز كارا را تشركیل می یگیرواحدهای تصمیم

احررد هررر و .(1395)ترراجمیر ریرراحی و همكرراران، 

عنوان بره ،كه روی مرز قرار داشته باشرد یگیرتصمیم

و هركدام كره  شودمیكارا شناخته  یگیرواحد تصمیم

و میرزان  اسرتزیر مرز قرار داشته باشد واحد ناكرارا 

 شرودناكارایی آنها براساس فاصله تا مرز محاسربه می

 (.1394)عزیزی و همكاران، 

هاسرت داده یپوششر لیاولین مدل تحل CCR مدل

گیرنده یی واحدهای تصرمیمكارا گیریاندازه برای كه

 دشارائه  یادیز یهامدل CCRارائه شد. پس از مدل 

است و تنها تفاوت آن با  BCC مدلآنها  نیتركه مهم

 تندر سرراخ CCRایررن اسررت كرره در ، CCRمرردل 

در نظرر  ٥٤بازده به مقیراس ثابرت ،٥۳دیامكان تول ۀمجموع

 ٥٥ریمتغ اسیبازده به مق BCCی در گرفته شده است؛ ول

 .(2016،  دبستانی و همكاران) است

 هرررررای، ورودDEA کیكلاسررررر یهامررررردل در

( شیصررورت متناسرب كرراهش )افررزاه( بهرای)خروج

گفتره  زیرن ٥٦شرعاعی ،هامدل نیرو به ا نی. از اابندییم

ممكن اسرت یرک واحرد  هامدلگونه در این. شودیم

دلیل وجرررود بررره( كرررارا، DMU) ٥۷ۀرندیگمیتصرررم

بررا مررازاد ورودی و یررا خروجرری ٥۸متغیرهررای كمبررود

 راتییربودن تغمتناسربمواجه شود؛ به عبارت دیگرر 

 یكره در بعضر شودی( باع  مهای)خروج هایورود

وجرود داشرته  نرهیحالات، امكان بهبود در جرواب به

 شرردهگفته جهررت رفررع مشرركل (.2001)تررن ،  باشررد
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كره برخری از  صورت گرفته است یادیز یهاتیفعال

 هستند.  ٥۹ی غیرشعاعیهامدل آنها

 لیتحل یرشعاعیغ یهامدلدر این پژوهش، از میان 

 غیرهرایمت برر مبتنی گیری، مدل اندازههاداده یپوشش

ای در نظرر گرفتره عنوان مردل پایرهبه( SBM) ٦۰كمكی

 شده است.

SBM كره معنری ایرن بره اسرت؛ غیرشعاعی مدلی 

 و همگرن طوربه خروجی افزایش یا و ورودی كاهش

 طوربره ؛ بلكرهشرودینم بررسری مختلف مدل دو در

 و خروجری افرزایش و ورودی كاهش امكان زمان،هم

شرود می گرفتره نظرر در غیررهمگن صورتبه هم آن

 (.2012)ژو و همكاران ، 

 ی اسرت كرهاگونرهماهیت مسئلۀ پژوهش حاضر به

كنترل  هایو ورود هایخروج یرو سازمان و كاركنان

 كراهش هركردام از آنهرا یراو  یشدارند و قادر به افزا

ه هم كرا به كار برد  ییهاکیتكن یدبادرنتیجه هستند؛ 

را منبسرط  هایو هم خروج كندرا منقب   هایورود

 یاو ٦۱محوریورود كه صرفاً ییهااز روش بنابراین ؛كند

بهره جست. با دقرت  توانیهستند؛ نم ٦۲محوریخروج

در نظرر  یررمتغ یاسبازده به مقمدل  ماهیت مسئله،در 

پرژوهش از  یندر ا به همین منظور ؛گرفته شده است

SBM-NON-V ه است.استفاده شد 

( 1) ۀدر رابطررر SBM-NON-Vیشرررعاعرغی مررردل

 داده شده است. شینما
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ijx مقررردار معیرررار ورودی :i ام بررررای كارمنرررد

 امjدانشی

rjy مقرردار معیررار خروجرری :r ام برررای كارمنررد

 امjدانشی

is  : متغیر مازاد ورودی −

rs  : متغیر كمبود خروجی +
n

j Rλ  ٦۳بردار كشش: ∋+

m تعداد معیارهای ورودی : 

s تعداد معیارهای خروجی : 

n تعداد كاركنان دانشی موردارزیابی : 

 به نسبت یشتریبپذیری تفكیک قدرت از SBM مدل

 است. برخوردار های كلاسیکمدل

 مطالعۀ موردی و تحلیل نتایج -4

 نفر از كاركنان 25 ارزیابی عملكرد پژوهش نیدر ا 

توسررعۀ مؤسسررۀ هرردایت  دانشرری واحررد تحقیررق و

سپاری بررسی شده در شرایط برون فرهیختگان جوان

در پرررژوهش  شررردهاستفاده یهاشررراخص. اسرررت

 اتیرتجرببراسراس و  یخبرگران سرازمان صیتشخبه

و  «زمان انجرام كرارمدت» موجود انتخاب شده است.

 یورود معیرار عنوان دوبره «كار ۀدر ارائ تأخیرمدت »

همچنررین برا اسررتفاده از در نظرر گرفتره شررده اسرت. 

تعرداد »رویكرد مدیریت مبتنری برر نترایج، دو معیرار 

« مقدار خطاهای فراحش مجموع»و « خطاهای فاحش

  ته شده است.در نظر گرفخروجی  عنوان معیارهایبه

گفتنی است كه خطرای فراحش، در اثرر تخصریص 

نحوی كره دهرد. برههای مشراغل ر  میامتیاز فعالیت

شرود )براسراس ، محاسربه میدر هر تخصیص Zنمرۀ 

یافته توسرط فررد برا امتیرراز مقایسرۀ امتیراز تخصریص

خرارج از  Zیافته توسط سایرین(. اگر نمررۀ تخصیص
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µقبول )یعنی دامنۀ قابل σ± ،قررار گرفتره باشرد )

شرود. در این تخصیص یک خطای فاحش قلمداد می

این خصوص دو معیار حائز اهمیت است: معیرار اول 

شررده و معیررار دوم مقرردار ایررن تعررداد خطاهررای گفته

خطاهاست. توضریح ایرن نكتره ضرروری اسرت كره 

دهندۀ شده نشانهای خام مربوط به دو معیار گفتهداده

نحوی كه هرر دانشی است. به كیفیت عملكرد كاركنان

تر های خام مربروط بره یرک نفرر كوچرکمقدار داده

دلیل باشد، كیفیت عملكرد او بهتر است. درنتیجره بره

ی هادادهاینكه این دو معیار از جنس خروجی هستند، 

اند كرره نحوی استانداردسررازی شرردهخررام مربوطرره برره

حل  برای دهندۀ كیفیت بالاتر باشد.مقادیر بیشتر نشان

كمرک گرفتره  R Language ٦٤متن باز افزارنرممدل از 

برحسرب  جینترا یسرازادهیدر ادامره بره پشده است. 

ها پرداخته شرده داده یپوشش لیمختلف تحل یهامدل

 است.

( مشررخص اسررت 3طور كرره در جرردول )همرران

یكسرران  SBMو  CCRواحرردهای كررارا در دو مرردل 

ی ریپررذکیتفكاز قرردرت  SBMهسررتند؛ ولرری مرردل 

برخروردار اسرت )ایرن  هراییكارابالاتری در محاسبۀ 

اثبات شده اسرت( )كروپر  1997موضوع در قضیۀ تن 

(. دلیل این امرر ایرن اسرت كره در 1391و همكاران، 

متغیرهای كمكری برا  CCRجمله  كلاسیک از یهامدل

نیز در  BCC. مدلشودیممقدار غیرصفر نادیده گرفته 

ن است. درنتیجره مردل تمایز بین واحدهای كارا ناتوا

SBM .با ماهیت پژوهش حاضر تناسب بهتری دارد 

نفررر از  4ۀ آن اسررت كرره دهندنشرران( 3جرردول )

 . اندشدهكاركنان دانشی، كارا شناخته 

ی كاركنان دانشی براساس كارایی در جدول بندرتبه

كاركنران را در  BCC( صورت گرفته اسرت. مردل 4)

كاركنان  SBMل ی كرده است. مدبندرتبههشت طبقه 

در بیست و یک طبقه  CCRرا در بیست طبقه و مدل 

كرارایی كارمنردان  SBMی كرده اسرت. مردل بندرتبه

محاسربه كررده اسرت.  774/0را برابر  15و  8شماره 

این برابری در كارایی ناشی از فرم بازده به مقیراس 

ی و مزیرت رقرابتی در زنچانرهمتغیر است كه قردرت 

كارگیری ورودی كمتر و تولیرد خروجری بیشرتر را به

كارایی این دو  BCCكه در مدل ؛ درحالیكندیمتأكید 

 CCRكارمند برابر یک به دست آمده است. در مردل 

و كارایی كارمنرد  968/0برابر  8كارایی كارمند شماره 

 به دست آمده است.  956/0برابر  15شماره 

 یریگنتیجه -5

ی ارزیرابی عملكرررد برررای هامرردلدر ایرن مطالعرره 

ی توسرعه سرپاربرونكاركنان دانشی و تحت شررایط 

 داده شده است. 

با مطالعۀ ادبیات موضوع در حوزۀ معیارهای انتخراب 

و ارزیابی عملكرد ازطریق جدیدترین منابع و مقالات 

معتبررر، انجررام ارزیررابی عملكرررد كاركنرران دانشرری در 

ی در دسررتور كررار پررژوهش قرررار سررپاربرونشرررایط 

 و یسرپاربرون یهاتیفعال تیبا توجه به ماهگرفت. 

 تیریمرد كردیرو ی،شبه كاركنان دان نداشتنیدسترس

شده و بر پژوهش به كار گرفته  نیدر ا جیبر نتا یمبتن

ی كاركنران دانشری هایخروجو  هایوروداین اساس 

ی هامردلكارگیری در ادامه نیز با به تعیین شده است.

ضرررمن  هرررادادهغیرشرررعاعی تحلیرررل پوششررری 

، افزایش دقرت مردل در هاییكارای بالاترِ ریپذکیتفك

ارزیرررابی عملكررررد كاركنررران دانشررری در شررررایط 

ی مرردنظر قرررار گرفررت. تركیررب رویكرررد سررپاربرون

ی غیرشعاعی تحلیرل هامدلمدیریت مبتنی بر نتایج و 

، در حررررروزۀ مررررردیریتهرررررادادهپوششررررری 
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 ی مختلفهامدل(:  كارایی كاركنان دانشی در 3جدول )

  SBM-NON-Vكارایی در مدل  CCR-Iكارایی در مدل   BCC-Iكارایی در مدل  كاركنان دانشی

D1 1. 992/0 772/0 

D2 1 1 1 

D3 1 1 1 

D4 1 977/0 938/0 

D5 1 1 1 

D6 667/0 646/0 476/0 

D7 622/0 231/0 200/0 

D8 1 968/0 774/0 

D9 1 88/0 626/0 

D10 1 923/0 542/0 

D11 416/0 315/0 294/0 

D12 936/0 601/0 442/0 

D13 1 1 1 

D14 1 942/0 63/0 

D15 1 956/0 774/0 

D16 1 1 1 

D17 393/0 378/0 254/0 

D18 1 852/0 609/0 

D19 1 847/0 564/0 

D20 469/0 446/0 284/0 

D21 1 782/0 419/0 

D22 1 761/0 262/0 

D23 1 853/0 575/0 

D24 1 802/0 381/0 

D25 383/0 358/0 309/0 
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 ی مختلفهامدلی كاركنان دانشی در بندرتبه(: 4جدول )

.كاركنان دانشی  SBM-NON-Vكارایی در مدل  CCR-I كارایی در مدل  BCC-Iكارایی در مدل 

1 1 1 D2 

1 1 1 D3 

1 1 1 D5 

1 1 1 D13 

1 1 1 D16 

1 2 2 D4 

1 3 3 D8 

1 4 3 D15 

1 5 4 D1 

1 6 5 D14 

1 7 6 D9 

1 8 7 D18 

1 9 8 D23 

1 10 9 D19 

1 11 10 D10 

1 12 11 D6 

1 13 12 D12 

1 14 13 D21 

2 15 14 D24 

3 16 15 D25 

4 17 16 D26 

5 18 17 D20 

6 19 18 D22 

7 20 19 D17 

8 21 20 D7 
 

عنوان نروآوری پرژوهش حاضررر منرابع انسرانی، بره

 مدنظر قرار گرفته است. 

امكران  هادادهاز مزایای دیگر روش تحلیل پوششی 

كردن دلایرل معرفی الگوهای كاری برترر و مشرخص

ناكارایی افراد ناكارا است. برای مثال برابرر اطلاعرات 

برابررر  4( كررارایی كارمنررد دانشرری شررماره 5جرردول )

شده است. این شخص برای رسیدن به كارایی  938/0

زمان اول )مردتكامل )معادل عدد یک( باید ورودی 

درصد كاهش دهد. وی 12میزان انجام كار( خود را به

میزان همچنررین بایررد خروجرری نخسررت خررود را برره
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درصد افزایش دهد تا به حالرت بهینره )كرارایی 14/0

 كامل( دست پیدا كند.

 

 (D4مقادیر بهینه برای كارمند چهارم ) :(5جدول)

 ورودی/ خروجی
های داده

 واقعی

حالت 

 بهینه

 درصد

 ختلاذا

  0 2 2.زمان تأخیرمدت

 - 27/12 705/2 083/3 زمان انجام كارمدت

مجموع مقدار خطاهای 

صورت فاحش )به

 استانداردشده(

883/0 884/0 14/0 

تعداد خطاهای فاحش 

 صورت استانداردشده()به
673/0 673/0 0 

یی قابرل ارائره بررای هرالیتحلگفتنی است كه چنرین 

 نیز خواهد بود.سایر كاركنان دانشی 

 ینشرد كره بررا افرتی یپژوهشر ات،یادب یبا بررس

استفاده كرده باشرد.  SBM کیعملكرد از تكن یابیارز

پررژوهش حاضررر  یهررایاز نوآور یكرری ،رویررن از ا

هرچند كره از  ؛است SBM یرشعاعیاستفاده از مدل غ

دانررش  ۀدر حرروز گرررید یهرراروش در پژوهش نیررا

 نیررا گرررید یاسررتفاده شررده اسررت. نرروآور تیریمررد

در انتخرراب  RBM كررردیرو یریكارگهبرر ژوهشپرر

هرا داده یپوششر لیمدل تحل یبرا یو خروج یورود

كره برا ماهیرت مسرئلۀ  اسرت یسرپاربرون طیدر شرا

 .خوانی داردپژوهش حاضر هم

در  یعملكرررد كاركنرران دانشرر یابیررارز یسررازادهیپ

 تیریمرد كرردیاز رو یریگو بهره یسپاربرون طیشرا

پرژوهش محسروب  نیا یهایاز نوآور جیبر نتا یمبتن

گونه كه در بخش ادبیات موضوع نكرر همان. شودیم

استفاده از  لیدلموجود به یهاپژوهششد، بسیاری از 

و  هررایریگبررا مشرركل جهت ،یقضرراوت یهرراروش

)ماننرد:  مواجره هسرتند ابانیارز یسطح یبرخوردها

و البیررک ( و مقالۀ گربز 2016مقالۀ اسن و همكاران )

كره در اسرت  این موضوع همران مشركلی. ((2014)

 نیرشده اسرت. در ا حی( تصر2014پژوهش جوزذ )

 جیمررتبط برا نترا یهاپژوهش با اسرتفاده از شراخص

و در  دارنرد قیسنجش دق تیعملكرد كاركنان كه قابل

 لیررتحلغیرقضرراوتی، رویكرررد  كررردیرویررک قالررب 

فرع رمشركل  نای تا است شده ، تلاشهاداده یپوشش

 شود.

مشراهده طور كه در بخش تحلیرل نترایج قابلهمان

منجرر بره تعردد  BCCاست، محاسبۀ كارایی با روش 

واحدهای كرارا شرده اسرت. ایرن موضروع برا نترایج 

خرروانی و ( هم2011پررژوهش عثمرران و همكرراران )

مشابهت دارد؛ از سوی دیگر محاسبه كارایی برا روش 

SBM  تر در بررین وبی مطلررریپررذکیتفكبرره ایجرراد

( نیرز 2001كه در مقالۀ ترن ). چناندانجامیمواحدها 

 به آن اشاره شده است.

مؤسسررۀ هرردایت فرهیختگرران جرروان )مؤسسررۀ 

تواند از نتایج این پژوهش در راستای موردمطالعه( می

راهبردهای گوناگون منابع انسانی از جملره: پرداخرت 

اسرتفاده  ٦٦و تعیرین حقروق منصرفانه ٦٥دمبتنی بر عملكر

 كند.

 ییهاپررژوهش در سررازمان نیرراعررلاوه بررر آن، 

ی بخشری از سپاربرونسازی است كه امكان پیادهقابل

شرده بایرد وظایف آنهرا فرراهم اسرت؛ وظرایف گفته

سرنجش ی قابلهاشراخصقابلیت ارزیرابی براسراس 

صررورت دقیررق و غیرقضرراوتی را داشررته باشررند. به

گیرری از انند برا بهرهتوها میگونه سازماندرنتیجه این

رونرردها و دسررتاوردهای ایررن پررژوهش، كاركنرران 

صورت غیرقضاوتی ارزیرابی و سپاری خود را بهبرون

 بندی كنند. رتبه

تررر و ی مرردل پیشررنهادی در ابعرراد بزرگسررازادهیپ

ی كاركنرران بررا كررارایی كامررل بررا اسررتفاده از بنرردرتبه



 

 153/ یسپاربرون طیو توسعه در شرا قیواحد تحق یِعمكرد كاركنان دانش یابیارز

ی بررررای انرررهیزم توانررردیم 44ی ابركررراراییهامررردل

 ی بعدی باشد.هاپژوهش

اجرررای رویكرررد مرردیریت مبتنرری بررر نتررایج و 

 ی مرتبط با معیارهای پیامرد وهاشاخصدرنظرگرفتن 

مدت و بلندمدت از دیگرر های زمانی میانآثار در بازه

 های آتی است.ی پیشنهادی برای پژوهشهانهیزم

در تحلیرل پوششری  ٦۷استفاده از تكنیک كنتررل وزن

و یرا  هرایورودمنظور تعدیل آثار هریک از به هاداده

قطعیت و بررسی مسرئله در شررایط عردم هایخروج

 .دشویمهای آتی پیشنهاد برای پژوهش

ی غیرشررعاعی تحلیررل هامرردلهمچنررین تركیررب 

در  توانردیم ٦۸یكراودادهی هاکیتكنبا  هادادهپوششی 

ارزیابی عملكرد هرچه بهتر بلندمدت كاركنان دانشری 

 باشد. رسانیاری

 

 تقدیر و تشکر

این پژوهش با حمایت و مشاركت معاونت تحقیرق 

و توسعۀ مؤسسۀ هدایت فرهیختگان جوان انجام شده 

كرره از  داننرردیماسررت. نویسررندگان بررر خررود لازم 

 همكاری این مؤسسه تشكر و قدردانی نمایند.
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