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چكيده
در مشاغل عملياتى و پرخطر، وظايف در شرايطى اجرا مى شوند كه يك اتفاق، مى تواند منجر به جراحت جدى و يا 
حتى مرگ گردد. با توجه به حساسيت شغلى اين افراد، يكى از گام هاى اساسى براى كاهش صدمات وآسيب هاى ناشى از 
شغل، ارزيابى عملكرد و رتبه بندى نيروى انسانى است تا بتوان در رابطه با تناسب يا عدم تناسب فرد و توانايى رسيدگى 
وى به خطرات و ريسك هاى مرتبط با شغل قضاوت نمود. سنجش عملكرد شغلى، بازخوردهايى به همراه داردكه مبنايى 
براى بهبود عملكرد و افزايش اثربخشى فردى وگروهى محسوب مى شوند. ارزيابى عملكرد در مشاغل پرخطر، اولاً مستلزم 
شناسايى ابعاد مؤثر بر عملكرد شغلى و ايجاد الگوى متناسب با ماهيت اين مشاغل است و ثانياً بايد بر اساس روش هايى 
صورت پذيرد كه نسبت به ريسك /خطر گريزى تصميم گيرنده حساس باشند. زيرا ماهيت اين نوع مشاغل همواره تصميم 
هاي ارزيابان را با درجات مختلف ريسك همراه مى سازد كه با توجه به نوع شغل، تصميم گيرنده ممكن است بيشتر 
ويژگى هاى خوب نيروى انسانى را مد نظر قرار دهد و يا به علت پايين آوردن درجه ريسك، بيشتر بر اساس ويژگى هاى 
نامناسب فرد درباره عملكرد وى قضاوت نمايد. بنابراين در پژوهش حاضر، پس از شناسايى معيارها و مؤلفه هاى مؤثر 
بر عملكرد كاركنان در مشاغل پرخطر، يك الگو ارزيابى عملكرد طراحى و با استفاده از تحليل عاملى تأييدى، برازش 
الگو تأييد مى شود. سپس به منظور بهينه سازى روش ارزيابى عملكرد و رتبه بندى كاركنان در مشاغل پرخطر، با توجه 
به اهميت بسيار زياد درجه خوشبينى و ريسك در تجميع معيارها، عملگر ميانگين وزنى مرتب شده به عنوان يك روش 
تصميم گيرى چندمعياره معرفى مى گردد كه با ايجاد جواب هاى متعدد بر اساس ميزان ريسك پذيرى/ ريسك گريزى 
تصميم گيرنده، نتايج دقيق تر و منطقى ترى به همراه دارد. درنهايت با استفاده از عملگر مذكور، به رتبه بندى امدادگران 

شركت گاز استان گيلان، با توجه به عملكرد يك ساله آنان پرداخته مى شود.
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1. مقدمه
شغلى  عملكرد  صنعتى،  و  سازمانى  شناسي  روان  در  وابسته  متغير  ترين  مهم  گفت  بتوان  شايد 
است[20،34] كه اغلب به عنوان يك معيار اساسى در حوزه هاى مختلف سازمانى نظير انتخاب كارمند، 
آموزش و جبران خدمت درنظر گرفته مى شود[45،42،25]. علاوه براين مبنايى براى بهبود عملكرد و 
منبع بازخوردهاى مهمى است كه به توسعه سازمان مى انجامد[42،25]. استفاده مؤثر از دستاوردهاى 
اندازه گيرى عملكرد در يك سازمان موجب مى شود كه بتواند از اندازه گيرى به مديريت انتقال (گذار 
پيش  را  سازمان  راهبردى  جهت  در  موردنياز  تغييرات  بتواند  بايد  همچنين  گردد.  مطمئن  تحول)  يا 
نشأت  هاى  خروجى   .[1] باشد  داشته  اثربخش  راهبردى  تغيير  براى  شناسى  روش  يك  و  نمايد  بينى 
محسوب  سازمانى  و  گروهى  فردى،  اثربخشى  براى  حياتى  كننده  تعيين  يك  شغلى  عملكرد  از  گرفته 
مى گردد[39،25]. بنابراين با شناسايى متغيرهايى كه ارتباط مثبت با عملكرد شغلى دارند، مى توان 

اثربخشى سازمانى را افزايش داد[25].
مشاغل، با  است. گروهى از  سطح شغل و نوع شغل بر عملكرد شغلى بسيار تأثيرگذار  زمينه شغل، 
مشاغل عادى و مرسوم متفاوت اند و در شرايط كارى ناخوشايند شامل دو بعد، اجرا مى شوند: شرايط 
نور،  شيميايى،  مواد  از  ناشى  بوهاى  رطوبت،  صدا،  حرارت،  و  گرما  نظير  عواملي  براساس  كه  محيطى 
گردوخاك از شرايط معمولى تا شرايط بسيار دشوار متغير است؛ و خطر كه در برخى محيط ها غير قابل 

اجتناب است[27].
موقعيت هاى پرخطر، موقعيت هايى هستند كه نيروى انسانى در آن ها با ريسك هاى فيزيكى مواجه 
مى شود. مركز مديريت نيروى انسانى در ايالات متحده (1991) اظهار مى دارد كه وظايف در اين مشاغل، 
در شرايطى اجرا مى شوند كه يك اتفاق مى تواند منجر به جراحت جدى و يا حتى مرگ گردد[23]. چنين 
شرايطى، باعث افزايش استرس و عملكرد ضعيف تر نيروى انسانى نسبت به كاركنان فعال در شرايط 

كارى بهتر و درنتيجه كاهش سودمندى و كيفيت مى شود كه با هزينه هاى زيادى همراه است[27]. 
امدادگران و گازبانان شركت گاز از جمله افرادى هستند كه در شزايط كارى پرخطر فعاليت مى نمايند. 
در اين محيط كارى برخى افراد به خوبى از عهده ى انجام كارها و وظايف خود برمي آيند و برخى ديگر 
قادر به انجام آن نيستند و مرتكب اشتباهات فاحش مى گردند. اما چگونه مى توان پى برد كه آيا نيروى 
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انسانى مى تواند به خطرات و ريسك هاى مرتبط با مشاغل پرخطر رسيدگى نمايد و يا وظايف به خوبى و 
با موفقيت اجرا مى شوند؟ آيا براى موفقيت در چنين مشاغلى، نيازمندى هاى خاصى مطرح مى باشد؟ 
از آنجا كه مشاغل پرخطر (از جمله امدادگرى و گازبانى) در گروه مشاغل پيچيده قرار دارند، مانند 
ساير مشاغل پيچيده به كاركنانى با سطوح بسيار بالاى مهارت، مسئوليت پذيرى و عملكرد شغلى بسيار 
قوى نيازمندند[27]. در نتيجه سنجش عملكرد در اين مشاغل از اهميت ويژه اى برخوردار است، چرا كه 
عملكرد نامناسب ممكن است سلامت جسمانى فرد، همكاران و يا عموم مردم را با خطر مواجه سازد[23]. 
براى كاركنانى كه با چنين محيط كارى تناسب و هماهنگى خوبى ندارند، احتمال آسيب بيشتر مى باشد. 
كاركنانى كه براى چنين مشاغل عملياتى مناسب هستند، صرف نظر از شغل يا مأموريت ويژه خود، از يك 
مجموعه شاخص هاى قابل شناسايى برخوردارند كه هرچند ممكن است براى تمام مشاغل كافى نباشند، 
اما مى توانند به عنوان مبنايى براى تعيين شاخص هاى ضرورى براى موقعيت هاى عملياتى پرخطر در 
نظر گرفته شوند[40]. در صورتى كه الگو سنجش عملكردى بر مبناى اين شاخص هاى كليدى، وجود 
داشته باشد مى تواند به رتبه بندى كاركنان براى تشخيص تناسب يا عدم تناسب آن ها با شغل مربوطه، 
كمك شايانى نمايد. چنين الگويى مى تواند داراى ارزش معنادارى باشد و احتمال وقوع صدمات و آسيب 

ها را كاهش و اثربخشى را افزايش دهد.
علاوه براين، حساسيت شغلى در مشاغل پرخطر بسيار بالا است و اشتباه در اتخاذ تصميم هاي مى 
تواند منجر به آسيب ها و هزينه هاى جبران ناپذيرى گردد. بنابراين ضرورت دقت نظر و انتخاب هدفمند 
روش هاى تصميم گيرى در ارزيابى عملكرد و رتبه بندى چنين كاركنانى آشكار مى گردد؛ به طورى كه 
بتوان تا حد امكان، درجه ريسك پذيرى و ميزان حساسيت تصميم گيرنده را در فرايند تصميم گيرى 
وارد و با حداقل خطاى ممكن، به نتايج حاصل از تصميم هاي اتخاذ شده اعتماد كرد. ماهيت مشاغل 
پرخطر مستلزم اين ريسك پذيرى است كه ميزان آن مى تواند براساس ميزان خطرى كه يك شغل ايجاد 
مى كند، متفاوت باشد. بنابراين استفاده از روش تصميم گيرى كمى متناسب با نوع فعاليت كاركنان در 

مشاغل عملياتى پرخطر، به ارزيابى و رتبه بندى بهينه اين كاركنان كمك شايانى خواهد نمود.
به منظور ارائه چارچوب مناسب براى ارزيابى عملكرد كاركنان عملياتى در مشاغل پرخطر، در مقاله 
حاضر ابتدا براساس شاخص هاى كليدى مؤثر بر عملكرد اين كاركنان كه با مرور ادبيات تحقيق شناسايى 
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و گروه بندى مى شوند، به طراحى الگو سنجش عملكرد و آزمون آن پرداخته مى شود. سپس از بين روش 
هاى تصميم گيرى چند معياره، روش ميانگين وزنى مرتب شده، كه به دليل توانمندى در دخالت دادن 
ريسك هاى مرتبط با فرايند تصميم گيرى، با ماهيت چنين مشاغل پرخطرى بسيار متناسب است معرفى 
مي شوند و در نهايت بر مبناى الگو طراحى شده، گروهى از امدادگران شركت گاز بر اساس عملكرد يك 

ساله آنان رتبه بندى مى گردند.

2. بررسى ادبيات تحقيق
مطالعات و پژوهش ها در حوزه منابع انسانى افزايش چشمگيرى داشته است. به عنوان نمونه  اخيراً 
در زمينه گزينش كاركنان مى توان به جديدترين مطالعات انجام گرفته توسط محققان بسيارى نظير 
بالزنتيس و همكاران (2012)[8]، كاباك و همكارانش (2012)[26] و يو و همكاران(2013)[49]، اشاره 
نمود كه از  روش هاى نوين تصميم گيرى چند معياره براى كمك به بهبود فرايند گزينش بهره گرفته 
اند. از اين گذشته تلاش و بررسى-هاى اخير بسيارى از محققان براى شناسايى متغيرهايى كه قادر به 
پيش بينى عملكرد مى باشند (تورنر و همكارانش (2012)[43]) و يا با عملكرد رابطه دارند (بررسى نوس 

و ايزنبرگر (2012)[36])، بيانگر اهميت زياد عملكرد شغلى مى باشد. 
تلاش هاى اوليه تعيين مفهوم عملكرد شغلى بر نيازمندى هاى وظيفه متمركز است[47]. درواقع دو 
نوع عملكرد شغلى مطرح مى شود. نوع اول، عملكرد وظيفه اى كه به رفتارهاى مخصوص شغل و مفاهيمى 
نظير توانايى و تجربه مرتبط [16] و مستلزم انجام وظايفى است كه در توصيف يك شغل، مشخص شده 
اند[47]. نوع دوم، عملكرد زمينه اى كه ارتباط مستقيم با وظيفه  ندارد از قبيل مساعدت با همكاران و به 
مفاهيمى نظير شخصيت و اراده فرد مرتبط است[16]. اين نوع عملكرد نيز بسيار حائز اهميت مى باشد، 
زيرا علاقه مندى بيشتر به مشاركت با ديگران در انجام وظايف و عملكرد شغلى همكارانـه و نـوآورانه، 
در اجراى بهينه فعاليت هـاى مربـوط بـه وظيفه نيـز، نقش بسيـار مؤثـرى ايفـا مى نمايد[27]. كمپل 
و مورفى عملكرد را به عنوان رفتارهاى مرتبط با اهداف سازمانى تعريف مى كنند[45،34]. علاوه براين، 
به عقيده  كمپل كاركنان بايد براى درگيرشدن در فعاليت هايى كه منجر به پيشرفت در راستاى اهداف 

مى شود، پاداش دريافت كنند[14] كه اين تعريف، ماهيت رفتارى سازه عملكرد را برجسته مى سازد. 
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ارزيابى عملكرد يكى از روش هايى است كه براى ارزيابى كاركنان شركت ها و سازمان ها، بيشترين 
در  كاركنان  مشاركت  ميزان  برآورد  منظور  به  كه  است  رسمى  سيستم  يك  واقع  در  و  دارد  را  استفاده 
دست يابى به نتايج و تحقق اهداف سازمانى در طول يك دوره زمانى به كار گرفته مى شود[17]. حوزه 
اندازه گيرى عملكرد اثر بالقوه-اى در عملكرد سازمانى دارد و عملكرد سازمانى خوب نيز در اثربخشى 
ابن  است[1].  مؤثر  بسيار  عمومى)  كالاهاى  و  خدمات  تأمين  (در  كارايى  و  كيفيت)  و  حجم  (برحسب 
الرسول و همكارانش به نقل از آزبرن و گابلر بيان مى كنند كه «اگر نتايج را اندازه گيرى نكنيد، نمى 
توانيد موفقيت را از عدم موفقيت تشخيص دهيد و اگر نتوانيد موفقيت را تشخيص دهيد، نمى توانيد 
به آن پاداش دهيد و اگر نتوانيد انحراف را تشخيص دهيد، نمى توانيد آن را اصلاح كنيد»[1]. علاوه 
براين، ارزيابى عملكرد شغلى به طور مناسب و هدف مند براى طراحى برنامه هاى آموزشى ساختاريافته 
بسيار مناسب است كه در اين راستا مانوهاران و همكارانش (2012) با استفاده از روش هاى مختلف، 
سعى نمودند تا الگو تركيبى تقريباً جامع و كاربردى براى ارزيابى عملكرد كاركنان و طراحى برنامه هاى 

آموزشى ارائه دهند[28]. 
نموده  جلب  خود  به  را  بسيارى  توجه  عمومى  بخش  در  عملكرد  گيرى  اندازه  اخير،  هاى  سال  در 
است. اين مطالعات در رويكردهاى مختلفى همچون طراحى ، پياده سازى ، كاربرد و نظام هاى اندازه 
گيرى بحث مى كنند[1]. از طرفى مطالعات بسيارى نشان مى دهند كه اندازه گيرى عملكرد مى تواند 
مراقبت  هاى  سازمان  ازجمله  باشد  داشته  بسيارى  كاربرد  عمومى  بخش  در  مختلف  هاى  سازمان  در 

بهداشتى[31 و 18]، دانشگاه ها[32] و نيروى انتظامى[15]. 
شناسايى عوامل كليدى موفقيت يعنى عواملى كه در راستاى ايجاد عملكرد بالا مستلزم توجه خاص و 
مستمر هستند، به بهبود عملكرد كمك شايانى مى كند. به عنوان نمونه زنجيرانى و عسگرى در پژوهش 
خود به منظور بهبود عملكرد زنجيره عرضه، اين عوامل را شناسايى و دسته بندى نمودند[6]. هم چنين 
ارزيابى  به  چندمعياره،  گيرى  تصميم  رويكردهاى  از  گيرى  بهره  با   (2012) همكارانش  و  زاوادسكاس 
مديـران پروژه بر اساس عوامل كليدى شناسايى شده پرداختند[50]. از آنجـا كه اهداف سازمان ها و 
واحدهاى سازمانى متفاوت است، شايد چنين استنباط شود كه نمى توان يك تعريف عمومى كامل از 
ابعاد عملكرد شغلى ارائه نمود كه استنباطى نادرست است. با مرور ادبيات مشخص شد شباهت هاى 
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گسترده بين اهداف سازمانى و نيازهاى شغلى در سازمان ها و انواع مشاغل، آنقدر كافى هستند تا بتوان 
يك چارچوب مناسب براى عملكرد و ابعاد آن تعريف نمود[34]. هرچند ميزان اهميت ابعاد براى موقعيت 
هاى مختلف مى تواند متفاوت باشد و از آنجا كه عملكرد شغلى يك مفهوم انتزاعى و درنتيجه داراى 
سنجه هاى آشكار براى بيان خود مى باشد، اين سنجه ها نيز مى توانند بر اساس رفتارهاى خاصى كه با 

تجزيه و تحليل شغل شناسايى مى شود، از شغلى به شغل ديگر متفاوت باشند[47]. 
بنابراين، در راستاى پژوهش Viswesvaran (2000) مى توان انواع الگو هاى ارزيابى عملكرد را در 
قالب دوگروه،(الگو هايى كه در تمامى مشاغل قابل بكارگيرى هستند و الگو هايى كه براى گروه شغلى 

خاص توسعه يافته اند) دسته بندى نمود[47]:
و    Bernardin شغـل،  نـوع  از  نظـر  (صـرف  عــام  طـور  بـه  شغـلى  عملكرد  سنجش  بـراى  الف) 
Beatty  1984) ابعاد كيفيت، كميت، انجام فعاليت ها در زمان مناسب، اثربخشى هزينه، نياز به نظارت 

ازكارافتادگى،  مدت  در  رفتارها  فاكتورهاى   Murphy (1990) فردى [11]،  ميان  اثرات  سرپرستى،  و 
 Viswesvaran (1993) ،[34] رفتارهاى وظيفه محور، رفتارهاى ميان-فردى و رفتارهاى مخرب/پرخطر
پس از  گروه بندى مفهومى 486 سنجه ارزيابى عملكرد كه در ادبيات تحقيق بررسى شده بود، 10 بعد 
با عناوين: عملكرد شغلى كلى، سودمندى، تلاش، دانش شغلى، شايستگى  ميان فردى، قـابليت مديريتى 
 Van  و Motowidlo ،[46]و اجـرايى، كيفيت، قابـليت بـرقرارى ارتبـاطات، رهبـرى و اجـراى قوانيـن
Scotter  (1994 ابعاد دانش شغلى، غلبه بر موانع براى انجام يك وظيفه، حل مسئله، توانايى استفاده از 

 Van و LePine) ،[33] ابزارها و تجهيزات، كاركردن به طور ايمن، تمركز بر وظيفه و محافظت از منابع
 Conway (1999) ،[44]معيارهايى شامل كميت، كيفيت، روابط، قابليت اعتماد و ابتكار (Dyne1998

راهبردي،  هاي  تصميم  اتخاذ  در  توانايى  نوآورى،  ريزى،  برنامه  سودمندى،  مسئله،  حل  قابليت  ابعاد  
انعطاف پذيرى، اثربخشى، انگيزش، رهبرى، ارزيابى، گرايش به كارهاى تيمى، روابط انسانى، نظارت و 
بررسى، بازخور Tomas ،[16] و Fledman(2008)، 10 بعد عملكرد مربوط به وظيفه، خلاقيت، عملكرد 
در برنامه هاى آموزشى، رفتار شهروندى سازمانى، عملكرد ايمن، رفتارهاى شغلى ضد توليدى، استفاده از 
آنچه كه مورد نياز شغل است، تعرض در محل كار، تأخير، غيبت Gilboa (2008) ،[37] كيفيت عملكرد 

و كميت عملكرد (حجم خروجى كه يك فرد توليد مى كند) [21]، را به كار گرفته اند.
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از اين گذشته، Omtar (2010) در بررسى جامع خود علاوه برفاكتورهاى 8گانه Campbell، به 3 
فاكتور مبتنى بر فعاليت كه توسطFine  و Wiely (1971) معرفى شدند، نيز اشاره مى كند كه عبارتند 
استخراج  فاكتورها  اساس  بر  و  وسايل  ابزارو  با  كاركردن  و  ها  داده  با  كاركردن  ديگران،  با  كاركردن  از: 
شده از دو پژوهش مذكور، به بررسى عملكرد شغلى مى پردازد[45]. گروه ديگرى از محققان با در نظر 
گرفتن 5 بعد شخصيت شامل ثبات احساسى، برون گرايى، بكارگيرى تجربه، موافقت و سازگارى و وظيفه 
شناسى، سنجه هاى شخصيتى را بر عملكرد شغلى بسيار مؤثر مى دانند و فراتحليل هاى انجام شده در 

اين زمينه تأثير ابعاد مختلف شخصيتى را بر عملكرد شغلى به طور جامع بررسى كرده اند[9،24]. 
شغل  همان  ويژه  شغلى  عملكرد  الگوهاى  مختلف،  شغلى  هاى  گروه  براى  نيز  محققين  برخى  ب) 
بعد   8 مديريتى،  مشاغل  در  كاركنان  عملكرد  سنجش  براى   Campbell (1990) اند.  نموده  طراحى 
شامل مهارت فنى ويژه مربوط به شغل، مهارت هاى عمومى و كلى، مهارت برقرارى ارتباط شفاهى و 
نوشتارى، تلاش و پشتكار، حفظ صفات مثبت شخصيتى، همكارى و كمك  به تيمى و گروهى، نظارت 
با   Brush (1993) و   Borman داند.  مى  لازم  را  مديريتى[14]  و  اجرايى  هاى  قابليت  سرپرستى،  و 
مرور 187 رفتار شغلى، 18 بعد عملكردى و درگام بعد با گروه بندى اين ابعاد، 4 بعد عملكرد مديريتى 
جامع معرفى نمودند كه عبارتست از: رهبرى و نظارت، ارتباطات و روابط ميان فردى، رفتارهاى روشى و 
فنى مديريت، و در نهايت مهارت ها و رفتارهاى مناسبSchwepker  .[13] وIngram (1996)  براى 
سنجش عملكرد مدير فروش از 5 بعد موفقيت در دست يابى به اهداف كمى و كيفى فروش، توسعه 
و بكارگيرى دانش فنى، فراهم كردن اطلاعات، كنترل هزينه هاى غير ضرورى و جذب مؤثر مشتريان 
استفاده نمودند[41]؛ Begley وهمكارانش، به منظور بررسى عملكرد شغلى پرستاران (به عنوان نمونه 
مورد مطالعه)، شاخص هاى مورد استفاده در ادبيات را در دو گروه عملكرد تخصصى و روابط با كارمندان 
گروه بندى نمودند[10]؛ براى مشاغل نظامى نيز، Campbell (1990)، 5 بعد عملكردى شامل مهارت 
فنى كليدى، مهارت هاى عمومى موردنياز شغل، پشتكار و رهبرى، انضباط شخصى، تناسب فيزيكى و 

رفتار نظامى، معرفى شده است[14].
بنابراين باتوجه به ادبيات تحقيق، ارزيابى سازه پنهان عملكرد شغلى، توسط محققان بسيارى مورد 
بررسى قرار گرفته است كه ابعاد آشكار براى سنجش اين سازه اغلب متفاوت مى باشد. با اين وجود برخى 
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ابعاد نيز در بسيارى از مطالعات مختلف به صورت مشترك انتخاب شده اند. اما پرخطر بودن يك شغل، 
يك نيازمندى منحصر به فرد است و بايد به عنوان يك شاخص ويژه مورد مطالعه قرار گيرد[23].

كاركنان فعال در مشاغل پرخطر بايد توانايى و مهارت هاى ويژه اى فراتر از ديگران داشته باشند و در 
شرايط محيطى پرچالش، مأموريت ها را بدون شكست انجام دهند[40]. لازم به ذكر است كه ريسك و 
استرس مستقل از وظيفه پرخطر مى باشند. ريسك كه به احتمال آسيب ديدن از يك خطر مرتبط است، 
ويژگى ذاتى نيست، مى تواند تغيير يابد و دامنه ى گسترده اى داشته باشد يا؛ مى تواند اصلاً وجود نداشته 
(مانند  مؤسسات  يا  كننده)  محافظت  تجهيزات  (مانند  مهندسى  كمك  با  باشد.  جدى  بسيار  يا  و  باشد 
آموزش امنيت)، مى توان ريسك هاى مرتبط با يك خطر را كنترل نمود. بين مشاغل پرخطر و مشاغل 
پر استرس نيز تفاوت وجود دارد. خطر داراى توان ايجاد آسيب فيزيكى است درحالى كه استرس تابعى 
از ادراك فرد است و به نوع نگاه فرد بستگى دارد. استرس از نامناسب بودن براى شغل پرخطر نشأت 
مى گيرد. آنجا كه خطرات يك شغل، اعتماد به نفس فرد را در رابطه با توانايى انجام آن شغل از بين 
مى برد. استرس و خطر ويژگى هاى مستقلى هستند و كاركنان مشاغل پرخطر ممكن است در شغل خود 

با استرس روبرو باشند و يا نباشند[23].
طبق مطالعات Picano، براى كاركنان فعال در موقعيت هاى پرخطر، همواره و در تمامى فرهنگ ها، 
4 حوزه ضرورى بوده است: تحمل فشار روانى، ثبات احساسى، حفظ آرامش تحت فشار محيط، عملكرد 
مؤثر تحت استرس و كنترل احساس. اين افراد داراى درجه بالايى از انگيزش، ابتكار، محرك رقابتى؛ 
سازش  و  استرس  تحت  يابى  علت  بالاى  ظرفيت  سليم؛  عقل  العاده؛  فوق  دارى  امانت  و  اعتماد  قابليت 
پذيرى با شرايط يا تقاضاهاى متغير، مى باشند. متناسب با استقلال و تفكر بدون احساسات كه در هر 
شرايطى لازم است، اين افراد مى توانند مهارت روابط ميان فردى و روابط اجتماعى و گروهى كم يا زياد 
داشته باشند. به نظر مى رسد اين افراد داراى عكس العمل سريع، مقتدر، مدعى و پر انرژى هستند. آنجا 
كه قابل اعتماد و مسئوليت پذير بودن لازم است، اين افراد رقابت پذير و داراى انگيزه قوى براى موفقيت 
مى باشند. آنجا كه تفكر بدون احساسات لازم است، مى توانند با نيازهاى ديگران همدردى ننمايند كه 

اين ويژگى ها با انتظارات و دستاوردهاى قبلى سازگارند[40]. 
از سوى ديگر، بر اساس بررسى كه Hogan انجام داد، كاركنانى كه در مشاغل پرخطر نقش مؤثرى 
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ايفا  مى نمايند، به ماهيت شغل علاقه مندند. علاقه مندى نبايد با استعداد اشتباه گرفته شود، زيرا علاقه 
داشتن استعداد را تضمين نمى كند و بالعكس. با اين وجود، هم راستا بودن آن ها براى كاركنان در 
شغل پرخطر بسيار مهم باشد. هم چنين اين افراد، داراى واقع بينى قاطع، علاقه مندى هاى اجتماعى و 
رسمى، صلاحيت فنى و حرفه اى نيز مى باشند. ماهيت محيط هاى شغلى پرخطر هر روز بيشتر از قبل 
از نظر فنى در حال پيشرفت است. بنابراين به آموزش هاى اوليه به صورت جامع و تقريباً آموزش هاى 
مستمر براى حفظ كارايى كاركنان نياز دارند و افراد بايد به يادگيرى روش ها در حال انجام وظيفه نيز 

ادامه دهند[23]. 
طبق پيشنهاد Hogan، در كاركنان مشاغل پرخطر، از بين 5 بعد شخصيت، ادراك و بكارگيرى تجربه 
اهميت زيادى دارد زيرا آموزش و محتوى شغل در بسيارى از مشاغل پرخطر، به كاركنانى نياز دارد كه 
كنجكاو، تحليل گر و علاقه مند به ايده ها و تجربيات جديد مى باشند. ثبات احساسى حائز اهميت است، 
زيرا تحت شرايط استرس زا، رفتار ناهنجار غير منعطف منجر به عملكرد بسيار بد شغلى مى شود؛ وظيفه 
شناسى مجموعه علائم دقيق و ضرورى را نشان مى دهد. كاركنان اثربخش ريسك پذير و علاقه مند به 
هيجانات، محتاط، دقيق، داراى توجه زياد به جزئيات مى باشند كه بدون فكر قبلى عمل نمى كنند[23].

 John نيز درك و به كارگيرى تجربه را براى عملكرد مؤثر در مشاغل پرخطر بسيار مهم مى داند. اين 
فاكتور، عمق و ژرفا، پيچيدگى و كيفيت ذهن يك انسان و تجربيات وى در زندگى را توصيف مى كند. 
كاركنان مؤثر بايد درباره موضوعات كنجكاو باشند و از چالش هاى عقلانى لذت ببرند و هم زمان با بروز 

ايده هاى جديد، نوآورى ها و توسعه هاى روشى، به يادگيرى مستمر علاقه مند شوند[23]. 
علاوه براين در اين مشاغل همواره ريسك مربوط به سلامت روان شناختي يك نگرانى عمده محسوب 
مى شود و برخوردارى از سلامت روان مى تواند با بالا بردن توان سازگارى فرد با محيط، وى را در مقابله 
با استرس ناشى از شرايط محيط كار و حل مشكلات كارى يارى دهد [40،29،23]. در نهايت، به دليل   
و  جسمانى  آمادگى  بر  ها  بررسى  تمامى  مشاغلى،  چنين  در  غيرعادى  محيطى  و  فيزيكى  چالش هاى 

استقامت فرد تاكيد دارند[40،23].
امدادگران نيز كه كاركنان مورد مطالعه در بررسى حاضر مى باشند، در موقعيت هاى پرخطر، با ريسك 
هاى  سازمان  كه  را  امدادگران  عملكرد  بر  مؤثر  معيارهاى   McCall نمايند.  مى  فعاليت  بالا  استرس  و 
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بشردوستانه به آن ها اشاره كرده اند، شامل معيارهايى نظير مدرك مرتبط، احساس شادمانى، توانايى 
مهارت  تيمى،  كار  انجام  قابليت  زبان،  يك  از  بيش  به  صحبت  توانايى  ها،  عيب  و  ضعف  نقاط  پذيرش 
بالاى برقرارى ارتباطات، توانايى برانگيختن و رهبرى ديگران، حفظ آرامش در شرايط دشوار، حساسيت 
فرهنگى، بلوغ و ثبات احساسى، حساسيت به موضوعات جنسيتى،راه كارهاى مناسب براى اداره امور، 

تحمل نااميدى، تصميم گيرى سريع، ارزش هاى مذهبى، رفتارهاى خود ويرانگر بيان مى كند[29].
با توجه به ادبيات مورد بررسى، هرچند محققين به بررسى و تعيين شاخص هاى مؤثر بر عملكرد در 
مشاغل پرخطر پرداخته اند، اما الگوى جامعى كه با ماهيت اين نوع مشاغل متناسب باشد و هم چنين 
چارچوب كاربردى كه بتواند دقت نظر موردنياز و ريسك بالاى همراه با تصميم گيرى هاى ارزياب را 
در نظر بگيرد و بر آن اساس به ارزيابى عملكرد و رتبه بندى گزينه ها بپردازد، به چشم نمى خورد. آيا 
چارچوب قابل اعتمادى وجود دارد تا با كمك گرفتن از آن بتوان به ارزيابى كاركنان فعال در چنين 
مشاغلى پرداخت و به نتايج حاصل اعتماد كرد؟ آيا مى توان در شرايط كارى متفاوت در انواع مشاغل 
پرخطر كه ميزان ريسك پذيرى بر اساس ميزان خطر موجود متفاوت است، تصميم هاي مختلفى اتخاذ 
كرد؟ آيا مى توان اين درجه ريسك پذيرى را نيز در تصميم گيرها در نظر گرفت؟ چنين پرسش هاى كه 
همواره در مشاغل پرخطر بويژه امدادگران و گازبانان شركت گاز مى تواند بسيار حياتى باشد، در ادبيات 
تحقيق بى پاسخ مانده است كه پژوهش حاضر به دنبال فراهم آوردن چارچوب منطقى براى حل اين 

مسائل است.  

3. روش شناسى تحقيق
از آنجا كه نوع فعاليت مشاغل عملياتى شركت گاز، در سلامت جامعه و مصرف كنندگان گاز طبيعى 
تأثير بسزايى دارد، امدادگران به عنوان يك گروه از كاركنان عملياتى، از كليدى ترين كاركنان در شركت 
گاز به شمار مى آيند كه عملكرد آنان بسيار مورد توجه سرپرستان و مديران مى باشد. چرا كه عملكرد 
نامناسب ممكن است سلامت جسمانى امدادگر، همكاران و يا عموم مردم را با خطر مواجه سازد.  از 
طرفى، شرايط كارى براى آنان بسيار پرمخاطره، دشوار و همراه با استرس و فشار كارى است. در نتيجه 
با توجه به وظايف كليدى و حساس اين افراد، ارزيابى عملكرد و رتبه بندى آنان، به عنوان يك ضرورت 
براى شركت گاز مطرح مى باشد. بنابراين در پژوهش حاضر، امدادگران شركت گاز استان گيلان، مستقر 
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در 34 واحد امداد، به عنوان گروهى از كاركنان فعال در مشاغل پرخطر به منظور تدوين و ارزيابى الگو، 
مورد مطالعه و بررسى قرار گرفتند.

اين پژوهش از نوع جهت گيري پژوهشى كاربردي است كه فرايند پژوهش در دو فاز انجام مى شود. در 
فاز اول كه به طراحى الگوى براى ارزيابى عملكرد كاركنان در مشاغل پرخطر اختصاص يافته است، ابتدا 
با مرور ادبيات تحقيق، شاخص هاى كليدى مؤثر بر عملكرد اين نوع كاركنان شناسايى شدند و پس از 
مصاحبه با 6 متخصص و مدير ارشد در شركت گاز استان گيلان كه داراى تجربه هاى عملياتى چندساله 
در سازمان بودند و اغلب آن ها با فرايند ارزيابى و انتخاب كاركنان سروكار داشتند، 18 شاخص استخراج 
گرديد. در نهايت با توجه به نظر متخصصين، الگو گرفتن از مطالعات انجام شده و شباهت محتوايى، 
شاخص ها در قالب 2 سازه اصلى دسته بندى، الگوى پيشنهادى تدوين و سپس با كمك تحليل عاملى 
تأييدى به برآورد و آزمون الگو پرداخته مى شود. به منظور سنجش شاخص هاى شناسايى شده، روش 
ارزيابى عملكرد توسط مافوق، با تخصيص امتيازى بين 1 تا 5 بر مبناى چارچوب تعريف شده براى هر 
شاخص، بكارگرفته شد. اگرچه عملكرد شغلى به روش هاى مختلف قابل اندازه گيرى و بررسى است، رايج 
ترين روش اندازه گيرى رتبه بندى عملكرد بر اساس نظر مافوق مى باشد[42] كه در اين پژوهش مورد 
استفاده قرار گرفته است.. الگو تدوين شده، به كمك عملكردِ ارزيابى شده براى  201 امدادگر مستقر در 

34 واحد مذكور، مورد برآورد و آزمون قرار گرفت؛ در واقع حجم نمونه با جامعه آمارى برابر است. 
در فاز دوم به منظور رتبه بندى و ارزيابى عملكرد كاركنان در اين مشاغل پرخطر، روش ميانگين وزنى 
مرتب شده(OWA)  بـا توجه به قابليت در نظر گرفتن درجه ريسك پذيرى تصميم گيرنده، معرفـى 
مى گردد كه با بكارگيرى آن، بر اساس شاخص هاى الگو مذكور مى توان چارچوب مناسبى براى ارزيابى 
عملكرد كاركنان در مشاغل پرخطر در اختيار داشت. در اين بخش به عنوان نمونه به رتبه بندى 65 

امدادگر پرداخته شد.

3-1-  طراحى الگوى ارزيابى عملكرد در مشاغل پرخطر  
3-1-1-  شناسايى ابعاد كليدى و طراحى الگو 

و  شغلى  عملكرد  الگو  يك  ايجاد  پرخطر،  مشاغل  براى  كاركنان  ارزيابى  براى  روش  مناسب ترين 

ارائه الگويى براى رتبه بندى و ارزيابى عملكرد كاركنان در مشاغل پر خطر
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ارزيابى كليه ابعاد آن مى باشد. اين الگو بايد حداقل ارزيابى صلاحيت شغلى، شايستگى فنى، توانايى 
فيزيكى و تناسب روان شناختي را در نظر بگيرد[23]. از طرفى بر مبناى ماهيت رفتارى سازه عملكرد 
شغلى[45،34،14]، شايسته است مانند بسيارى از محققان به جاى تعريف عملكرد براساس انجام وظايف، 

به شناسايى ابعاد رفتارى عملكرد پرداخت.
به منظور طراحى الگوى ارزيابى عملكرد ويژه ى مشاغل پرخطر، بايد با مرور ادبيات خاص اين نوع 
مشاغل، ابعادى كه در عملكرد اين نوع كاركنان تأثيرگذاراست، شناسايى شوند. اين كاركنان بايد وظايف 
غير عادى تحت شرايط خطرناك و طاقت فرسا را انجام دهند بنابراين بايد ويژگى پرخطر بودن به عنوان 

يك تعيين كننده مجزا مورد بررسى قرار گيرد. 
مرور ادبيات در بخش 2، نشان داد كه محققين مختلف شاخص هاى مورد نياز براى موفقيت در مشاغل 
پرخطر را معرفى نموده اند. به برخى شاخص ها مانند حفظ آرامش و تحمل فشار روانى[40،29،23]،      
مسئله[40،29،23]  سريع  حل  توانايى  و  گرى  تحليل  اعتماد [40،23]  قابليت  ريزى [40،23]،  برنامه 
در بعضى از پژوهش ها به طور مشترك اشاره شده است. هدف ما برجسته كردن نقش شاخص هاى 
كليدى در مشاغل عملياتى پرخطر است. بنابراين برجسته ترين مطالعات انجام شده در مشاغل پرخطر 

و معيارهاى مورد بررسى را مى توان در قالب جدول 1 خلاصه نمود:

جدول 1- شاخص هاى مؤثر بر عملكرد كاركنان عملياتى در مشاغل پرخطر
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شكل 1- الگوى ارزيابى عملكرد كاركنان عملياتى در مشاغل پرخطر

از  نفر   6 با  كه  جلساتى  طى  و  گرديد  تهيه  شده  شناسايى  هاى  شاخص  شامل  ليست  يك  سپس 
متخصصين شركت گاز برگزار شد، ليست شاخص ها در اختيار آنان قرار گرفت. اين متخصصين عملكرد 
گذشته كاركنان، سوانح مختلف پيش آمده و عكس العمل نيروهاى مختلف در برابر اين سوانح، اشتباهات 
مختلف،  هاى  موقعيت  شايسته برخى نيروها در  جبران ناپذير برخى كاركنان در گذشته، برخوردهاى 
برخى ويژگى هاى شخصيتى مشترك بين كاركنان عملياتى موفق فعلى، برخى ويژگى هاى شخصيتى 
مشترك بين كاركنان عملياتى ناموفق فعلى و موارد مشابه را به صورت همه جانبه بررسى و در اين رابطه 
تبادل نظر نمودند. سپس، از افراد شركت كننده درخواست شد تا هر يك از شاخص ها را بر اساس اينكه 
هر شاخص تا چه اندازه براى عملكرد موفق ضرورى است، با مقياس 5گانه ارزيابى نمايند. اگر شاخصى 
صورت «كاملاً  به  گيرندگان)  تصميم  از  نيمى  از  (بيش  كننده  شركت  عضو   6 از  نفر  توسط 4  حداقل 
ضرورى» ارزيابى شود و يا اگر ميانگين ارزيابى كليه اعضا براى شاخصى 4 باشد، آن شاخص ضرورى در 
نظر گرفته مى شود. با اين روش 18 شاخص مشاهده شده به عنوان شاخص هاى ضرورى انتخاب و در 

قالب 2 سازه پنهان طبقه بندى شدند كه در شكل شماره 1 مشاهده مى شود.

 
 

 
 

 

 
  

 
 

 
 

 
 

 
  

 

  
 

 

 
  

 
 

 
 

 
 

 
 

 

  
 

 
 

 
 

  
 

 
 

  
  

 
 

 
 

 
 

 
  

 
 

 
 

  
 

 

  
  

 
 

  

  

   

3-1-2- برآورد و آزمون الگو
در پژوهش حاضر، قبل از ورود به مرحله ارزيابى عملكرد نيروى انسانى بر اساس الگوى تدوين شده، 
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لازم است تا به برآورد الگوى و تحليل شاخص هاى برازندگى پرداخت تا مشخص شود كه آيا داده هاى 
تجربى منجر به مقبوليت الگو ارائه شده مى شود يا خير. در الگو تدوين شده، سازه هاى پنهان بر مبناى 
مجموعه اى از معرف ها تعريف شده است وبايد به اين پرسش پاسخ داد كه آيا الگو تدوين شده براى سازه 
ها، حائز حداقل شاخص هاى علمى تعريف شده مى باشد. بنابراين براى آزمون اين الگو از الگو تحليل 
عاملى تأييدى استفاده مى شود كه جزئى از الگو معادله ساختارى است و نحوه سنجش يك متغير پنهان 
را با استفاده از دو يا چند متغير مشاهده شده تعريف مى كند[3]. اگر اندازه گيرى سازه هاى پنهان با 
توجه به معيارهاى علمى قابل قبول و شاخص هاى برازش قوى باشد، مى توان گفت الگو تدوين شده 

براى ارزيابى عملكرد كاركنان در مشاغل پرخطر مناسب است.
شاخص هايى كه گاه به نام شاخص هاى معيارهاى نيكوئى برازش (چرا كه هرچه مقدار آن شاخص ها 
افزايش مى يابند نشانه اى از حمايت قوى تر داده ها از الگو نظرى تفسير مى شود) و گاه به نام معيارهاى 
بدى برازش (چرا كه هر اندازه مقدار شاخص ها افزايش مى يابد نشانه اى از حمايت ضعيف تر داده ها از 

الگوى نظرى تلقى مى شود) خوانده مى شوند[5].
تعداد اين شاخص ها پيوسته رو به افزايش است و توافق همگانى در مورد يك آزمون بهينه وجود 
براى  حاضر،  پژوهش  در  است[3].  كافى  شاخص  تا 5  از 3  استفاده  الگو،  تأييد  براى  معمولاً  اما  ندارد؛ 
ارزيابى نيكوئى برازش الگو، از شاخص هاى كاى اسكوئر (X2)، نيكوئى برازش (GFI)، برازش هنجارشده 
برآورد  خطاى  مربعات  ميانگين  ريشه   ،(RMR) باقيمانده  مربعات  ميانگين  ريشه   ،(NFI) بنتلر-بونت 
(RMSEA) ، شاخص توكر-لويس (TLI)، كاى اسكوئر هنجارشده (NC) يا (X2/df) با كمك نرم افزار 

Amos18.0 استفاده شده است. 

از  هركدام  با  رابطه  در  بررسى،  مورد  امدادگر   201 از  كدام  هر  به  بايد  اطلاعات،  آورى  جمع  براى 
اساس  بر  مى تواند  شغلى  عملكرد  ارزيابى  يابد.  تخصيص  نمره اى  و  امتياز  شده،  شناسايى  معيارهاى 
خروجى هاى عملكردى كه در مستندات سازمان نگهدارى شده است و يا بر مبناى قضاوت هاى ارزيابان 
كه اغلب مافوق هاى رده بالاتر هستند، انجام شود. Hunter و Hirsh مستندات سازمانى را بيشتر از 
به ارزيابى هاى قضاوتى، تحت تأثير تحريف و يا نقص مي دانند و ارزيابى هاى قضاوتى را مرتبط تـر 
تلقي مي كنند. ارزيابى ها مى تواند بر مبناى يك استاندارد و يا برمبناى معيارهاى تعريف شده باشد كه 
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براساس مطالعات محققين، نوع مقياس تأثير معنادار و اساسى بر ارزيابى نخواهد داشت[47]. بنابراين 
در پژوهش حاضر، از مافوق هاى امدادگران درخواست مى شود تا عملكرد سالانه اين كاركنان را ارزيابى 
نمايند و براى هر فرد براى هركدام از معيارها، نمره اى بين 1 تا 5 منظور نمايند[27]. به منظور يكنواخت 
بودن مبناى امتيازدهى و شفاف سازى چگونگى ارزيابى، توضيحات و شرايط تعلق گرفتن امتياز بين 1 

تا 5 به كاركنان، به فرم هاى ارزيابى عملكرد پيوست شدند. 
نشان مى دهد كه نسبت  استان گيلان،  آمده از 201 امدادگر شركت گاز  هاى بدست  تحليل داده 
كاى اسكوئر بر درجه آزادى (NC) با مقدار 1/54، در بازه مطلوب قراردارد.  NC يكى از شاخص هاى 
عمومى در محاسبه شاخص هاى برازش مى باشد كه شوماخر و لومكس(1388) مقادير بين 1 تا 5، 
اولمن (2001) مقادير بين 1 تا 2 و كلاين (2005) مقادير بين 1 تا 3 را قابل قبول مى دانند[3]. مقدار 
RMSE الگو كه در حقيقت همان آزمون انحراف هر درجه آزادى است، براى الگو هايى كه برازندگى 

خوب داشته باشند 0/05 و كمتر از آن است. مقادير بالاتر از آن تا 0/08 نشان دهنده خطاى معقول 
براى تقريب در جامعه است و مقادير 0/1 يا بيشتر از آن برازش ضعيف را نشان مى دهد[5،3]. در اين 
الگو RMSE برابر 0/052 است كه اين معيار نيز برازندگى خوب الگو را نشان مى دهد. معيار RMR نيز 
هرچقدر كوچكتر باشد، برازش بهتر و مقدار صفر براى اين معيار برازش كامل الگو را نشان مى دهد[3] 
كه در اين الگو، مقدار 0/02 (كه نزديك به صفر است) را  به خود اختصاص داده است. دو شاخص NFI با 
مقدار 0/93 (مقدار قابل قبول براى اين شاخص حداقل 0/90 مى شد[3]) و TLI با مقدار 0/96 ( مقدار 
0/95 يا بيشتر منعكس كننده يك الگوى بسيار خوب است[23]) نيز مؤيد برازندگى خوب الگو تدوين 
شده مى باشند. شاخص نيكوئى برازش يا GFI از لحاظ مطلوبيت، به ضريب همبستگى شباهت دارد كه 
همواره بين صفر تا يك متغير است و هرچه به عدد يك نزديك تر باشد، نيكوئى برازش الگو با داده هاى 
مشاهده شده بيشتر است[3] كه در اين پژوهش، داراى مقدار 0/92 و تأييد كننده برازش قوى الگو مى 
باشد. همچنين محاسبه اعداد معنادارى نشان مى دهد كه روابط على بين تمام متغيرهاى مشاهده گر با 
سازه هاى پنهان معنادار مى باشد. نرخ بحرانى الگو بايد از 1/96 بزرگتر باشد[3] كه براى كليه روابط در 
الگو تـدوين شده، در بـازه بين 6 تا 10 بدست آمد. بنابراين بـا توجه به بـرازش قوى شاخص هـا، مى 
توان گفت الگوى تدوين شده، الگوى مناسبى براى ارزيابى عملكرد كاركنان در مشاغل عملياتى پرخطر 

ارائه الگويى براى رتبه بندى و ارزيابى عملكرد كاركنان در مشاغل پر خطر
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به حساب مى آيد. 
نتايج آزمون الگو كه به كمك نرم افزار Amos 18 بدست آمد و بارهاى عاملى بدست آمده، در شكل 
2 نشان داده شده است. همان طور كه در شكل مشاهده مى شود، بارهاى عاملى براى كليه روابط بيشتر 
از 0/49 و قابـل قبول مى باشند، زيـرا مقاديـر بالاتر از 0/4 ، تأييد مى كنند كه يك سـازه پنهان را 
مى توان با متغيرهاى مشاهده شده ى مورد بررسى، سنجيد و تعريف نمود[2]. مقدار 0/99 كه بيان گر 
همبستگى قوى بين سازه هاى پنهان «ظرفيت ها و مهارت ها» و «ويژگى هاى روان شناختى» است 
نشان مى دهد در عملكرد مناسب و مؤثر كاركنان در مشاغل پرخطر، اين دو ويژگى تأثير متقابل بسيار 

قوى بر يكديگر دارند. 

Amos شكل2- تحليل عاملى تأييدى با استفاده از نرم افزار
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OWA 3-2- رتبه بندى و ارزيابى عملكرد با استفاده از عملگر
پس از اطمينان نسبى از قابل قبول بودن الگو اندازه گيرى ارائه شده، مى توان به ارزيابى عملكرد و 
رتبه بندى كاركنان بر آن اساس پرداخت. تصميم گيرى چندمعياره (MCDM)  ، روش قوي و پركاربرد 
براي حل مسائل تصميم گيري و انتخاب گزينه مطلوب تر از بين گزينه هاي موجود براساس تعدادى 
معيار است. از بين انواع روش هاى تصميم گيرى چندمعياره، به علت انعطاف  پذيري زياد و توانايي تبادل 
و اندركنش بين اهداف متضاد، در اين مقاله از عملگر ميانگين وزن مرتب شده(OWA)، جهت تجميع 

داده ها استفاده گرديده است كه توسط ياگر معرفى شد[48].  
يك ويژگي مهم عملگر OWA اين است كه مى توان با استفاده از يك ماتريس تصميم، جواب هاى 
عملگرهاي  از  بسياري  كه  حالى  در  كرد  ايجاد  گيرنده  تصميم  ذهني  خصوصيات  اساس  بر  متعددي 
تجميعي ديگر فاقد ابن خصوصيت مهم هستند[30]. در واقع مهم ترين وجه تمايز اين عملگر با ساير 
عملگرهاى تجميع، اين است كه روش OWA امكان تجميع انعطاف پذير در دامنه اى بين حداقل تا 
حداكثر را فراهم[22] و ميزان ريسك / ريسك گريزى تصميم گيرنده را لحاظ مى كند كه با توجه به 
حساسيت تصميم گيرى در مشاغل پرخطر با ريسك و استرس بالا، از قبيل امدادگران، نتايج دقيق و 
منطقى ترى به همراه دارد. زيرا مى توان با در نظر گرفتن درجات خوش بينى مختلف براى تصميم 
گيرندگان، وزن هر گزينه و رتبه بندى آن ها را بدست آورد تا تحليل كنيم كه با درجات مختلف ريسك 

تصميم گيرندگان، بهترين گزينه كدام است.
 عملگر OWA، يك عملگر تجميع و يك نگاشت از فضاى n بعدى به فضاى يك بعدى است كه آن 
W = [w1  w2  … wn ] را به صورت  نمايش مى دهند و داراى بردار وزن بعدى
T است كه معرف پارامترهاى الگو OWA و وزن رتبه ها مى باشد[35،16]. چهار خاصيت مهم عملگر 

سبب مى شود آن  را به صورت يك عملگر ميانگين گيرى در نظر بگيريم: جابجايي، يكنواختي، همتواني 
و كران دار بودن[30].

يك مشخصه ى اصلى عملگر OWA، درجه OR ness يا ريسك است كه موقعيت عملگر را در بين 
روابط and (مينيمم) و or (ماكزيمم) نشان مى دهد[22]. اين درجه بيانگر ميزان تأكيد تصميم گيرنده 
بر روى مقادير بهتر و يا بدتر يك مجموعه از شاخص ها است. افراد ريسك پذير بر روى خواص خوب يك 

ارائه الگويى براى رتبه بندى و ارزيابى عملكرد كاركنان در مشاغل پر خطر
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گزينه و افراد ريسك گريز بر روى خواص بد يك گزينه تأكيد مى نمايند و آن را ملاك انتخاب خود قرار     
مى دهند. هرچه ميزان OR ness بيشتر باشد، ميزان خوش بينى يا ريسك تصميم گيرنده بيشتر خواهد 

بود[4]. درجه OR ness به صورت زير تعريف مى شود[48]:
0رابطه 1:    OR ness  1  

فرد از نظر درجه خوش بينى و ريسك / ريسك گريزى خنثى است
فردخوش بينى و ريسك كمترى دارد(ريسك گريز است

فرد داراى خوش بينى و ريسك بيشترى مى باشد
لازم به توضيح است كه در روش OWA، لزوماً وزن بيشتر به معيار مهم تر داده نمى شود. در اين روش 
ابتدا ورودى ها را از بزرگ به كوچك مرتب مى كنند تا بردار مرتب شده گزينه ها، يعنى بردار  ، بدست 
آيد و سپس بر اساس درجه ى خوش بينى تصميم گيرنده و محاسبه بردار وزن رتبه ها، وزن هايى به 
مؤلفه هاى اين بردار مرتب شده مى دهند[7]. با در اختيار داشتن بردارهاى و براساس رابطه 2 ، وزن 

هر گزينه قابل محاسبه است[22]:
رابطه 2:                                          

بنابراين يك مسئله مهم محاسبه بردار وزن است.

3-2-1- محاسبه بردار وزن رتبه ها
بردار وزن رتبه ها كه منعكس كننده روحيه خوش بينى يا بدبينى تصميم گيرنده است، ممكن است 
اثر زيادى در تغيير نتايج تجميع داشته باشد. بردار وزن رتبه ها نشان دهنده  وزن هاى نسبى معيارها يا 
افراد نسبت به هم نيست، بلكه خصوصيت آن ها تعيين ميزان تأثير مقادير بزرگ تر يا كوچك تر در مقدار 
تجميع است. اگر فرد خوش بين باشد به اعداد در ابتداى بردار (كه به خاطر مرتب سازى وزن بيشترى 
گرفته اند)، وزن بيشترى داده مى شود تا نتيجه  خوش بينانه اى حاصل شود. در واقع با اين كار، عملگر به 
حالت عطفى «يا» نزديك و از حالت فصلى «و» دور مى شود. به همين ترتيب براى فرد بدبين نتيجه ى 
محافظه كارانه اى بدست مى آيد[22]. براى ارزيابى در مشاغل پرخطر، اعداد در ابتداى بردار، در واقع آن 
ويژگى هاى گزينه هستند كه فرد در آن ها امتياز بيشترى بدست آورده است؛ يعنى صفات مثبت گزينه.

:               
 :  

 :  
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براى استخراج وزن رتبه ها، سه روش وجود درد: روش افزايش آنتروپى، روش استفاده از كميت سنج ها، 
استفاده  آنتروپى  سنجه  از  پراكندگى  اندازه گيرى  براى  قبلى[4]. «بيگر»،  هاى  داده  از  استفاده  روش 
كرد[48]. به اين دليل كه از مبناى شهودى و رياضى قوى ترى نسبت به روش هاى ديگر برخوردار است 

و به اطلاعات و پرسش از تصميم گيرنده نياز كمترى دارد[4].
«اوهاگان» نيز نشان داد كه يك تصميم گيرنده در درجه ى معينى از خوش بينى، به افزايش آنتروپى 
در وزن رتبه ها تمايل دارد. در واقع سعى مى كند تا حد امكان همه معيارهاى مدنظر خود را به يك مقدار 
دخالت بدهد و از توجه به يك معيار خاص و عدم توجه به بقيه دورى كند[38]. دانشمندان استدلال 
كرده اند كه «ايجاد كم-ترين تغييرات» در بردار وزن رتبه ها مى تواند به جاى آنتروپى، در تابع هدف 

مسئله اوهاگان قرار بگيرد[20]:
رابطه 3:                                   

به كمك روش ضرايب لاگرانژ مسئله  بهينه سازى اوهاگان حل شده و يك جواب عمومى به دست 
آمده است[19]:

رابطه4:

 درجه خوش بينى (OR ness) است كه بايد به صورت ورودى معلوم باشد. نمادهاى مورد استفاده در 
عملگرOWA به طور خلاصه عبارتند از:

bj= بردار مرتب مربوط به هر گزينه به صورت نزولى 

n = تعداد ورودى به الگو (تعداد معيارها)
   = درجه خوش بينى
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4. ارزيابى عملكرد و رتبه بندى امدادگران شركت گاز
از بين امداد گران استان گيلان، بر اساس نظر مديران سازمان، به عنوان نمونه امدادگران 5 شهرستان 
و در مجموع 65 امدادگر، بنا به ضرورت مورد مطالعه قرار گرفتند تا بر اساس الگو تدوين شده رتبه بندى 

گردند. 
در گام اول، بردار مربوط به هر گزينه، بايد به صورت نزولى مرتب شود تا بردارهاى bj بدست آيند. در 
گام بعد، با در نظر گرفتن هر كدام از درجات خوش بينى، يك بردار وزن منحصر به فرد براى هر درجه 
بدست مى آيد. با توجه به حساسيت تصميم گيرى در مورد كاركنان مشاغل عملياتى پرخطر، با ريسك 
و استرس بالا، در پژوهش حاضر، براى انتخاب بهترين گزينه و تحليل دقيق تر، ارزيابى و وزن دهى به 
گزينه هاى مورد بررسى با در نظر گرفتن 3 درجه خوش بينى و ريسك پذيرى شخص تصميم گيرنده، 

انجام مى شود: 
گزينه،  بد  معيارهاى  به  را  وزن  بيشترين  و  هستند  گريز  ريسك  و  بدبين  (تصميم گيرندگان   0/3 

اختصاص مى دهند)
 0/5 (تصميم گيرندگان از اين نظر خنثى هستند)

 0/8 (تصميم گيرندگان خوش بين و ريسك پذير هستند و بر معيارهاى خوب يك گزينه، تاكيد 
بيشترى دارند)

در نهايت بر اساس روابط مذكور و انجام محاسبات كه در ضميمه ارائه شده است، مى توان بر مبناى 
درجات خوش بينى مختلف، 65 گزينه مورد بررسى را اولويت بندى نمود كه به عنوان نمونه، 26 رتبه 

اول در جدول 4 فهرست مى شوند:
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جدول 2- 26 امدادگر برتر بر اساس ارزيابى عملكرد و درجات مختلف ريسك پذيرى

   
15113,1585  51 5,004 9 5,2313 

25013,1585  50 5,004 48 5,2313 

3 49 13,0433  49 4,9484 4 5,2117 

44812,9351  9 4,8928  11 5,2117 

59 12,9351  48 4,8928  16 5,2117 

6 4212,8339144,837239 5,2117 

7 3012,8339154,837214 5,2094 

8 2612,8339174,837215 5,2094 

9 1712,8339264,837217 5,2094 

10 1512,8339304,837226 5,2094 

11 1412,8339424,837230 5,2094 

12 3911,891944,781642 5,2094 

13 1611,8919114,781649 5,2079 

14 1111,8919164,781612 5,2035 

154  11,8919  39 4,7816  13 5,2035 

16 4511,0209124,72624 5,2035 

17 3111,0209134,72631 5,2035 

18 2411,0209244,72645 5,2035 

19 1311,0209314,72665,1848 

20 1211,0209454,72618 5,1848 

21 4710,940864,670422 5,1848 

22 3810,9408184,670423 5,1848 

23 2310,9408224,670438 5,1848 

24 2210,9408234,670447 5,1848 

25 18 10,9408  38 4,6704 50 5,174 

26 6 10,9408  47 4,6704 51 5,174 

 5. بحث و نتيجه گيرى 
از آنجا كه در موقعيت هاى پرخطر يك اتفاق مى تواند منجر به جراحت جدى يا مرگ شود، انتخاب 
شايسته و از همه مهم تر ارزيابى عملكرد كاركنان در اين مشاغل بسيار حائز اهميت مى باشد در فاز اول 
پژوهش حاضر ابتدا با استفاده از ادبيات انتخاب و ارزيابى عملكرد كاركنان عملياتى در مشاغل پرخطر، 
كليـه شاخص هاى مؤثر در ايـن فراينـد شناسـايى، در قالب دو سـازه پنهان « ظرفيت و مهارت هـا» 
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و « ويژگى هاى روان شناختي» گروه بندى و الگوى نظرى تدوين مى گردد. با آزمون الگو به كمك 
اطلاعات بدست آمده از عملكرد 201 امدادگر مستقر در 34 واحد شركت گاز استان گيلان، با استفاده 
از تحليل عاملى تأييدى و شاخص هاى برازش، الگو طراحى شده به خوبى تأييد مى شود. در واقع اين 
سازه هاى پنهان و متغيرهاى مشاهده شده، به خوبى متغيرهاى مؤثر در عملكرد و موفقيت كاركنان در 
مشاغل پرخطر را نشان مى دهند و مى توان به منظور انتخاب، رتبه بندى و ارزيابى عملكرد از آن استفاده 
كرد. با وجود همبستگى قوى بين دو سازه مذكور مى توان نتيجه گرفت يك نيروى انسانى هرچقدر از 
نظر روان شناختي از ويژگى هاى شخصيتى مورد نياز مشاغل پرخطر بهره بيشترى برده باشد، ظرفيت و 
مهارت هاى وى در انجام اثربخش وظيفه بالاتر است؛ يعنى هرچقدر ويژگى هايى نظير محتاط و دقيق 
بودن، ثبات احساسى، سازش پذيرى و استعداد در فرد قويتر بوده و توانايى بيشترى در حفظ آرامش 
خود و تحمل فشار روانى موجود داشته باشد، توانايى مسئوليت پذيرى شخصى، وظيفه شناسى، مهارت 
برنامه ريزى و قدرت تصميم گيرى سريع وى در حل مسئله و موقعيت هاى پرخطرى كه با آن ها مواجه 
خواهد شد بيشتر است. هم چنين اگر ظرفيت ها و مهارت هاى فرد از قبيل توانايى برنامه ريزى، يادگيرى 
مستمر و مشاركت در كارهاى تيمى قويتر باشد از نظر روان شناختي نيز ويژگى هاى مورد نياز در مشاغل 
پرخطر در وى تقويت خواهد شد. به عبارت ديگر، در موفقيت و عملكرد اثربخش نيروى انسانى در مشاغل 
پرخطر، اين دو متغير را به هيچ عنوان نمى توان مستقل از يكديگر در نظر گرفت. وجود همبستگى 
مثبت بين اين دو بعد شناسايى شده در الگو حاضر، با يافته بررسى جامع Viswesvaran و Ones كه با 
مرورانواع الگوهاى عملكرد شغلى، همبستگى مثبت بين ابعاد مختلف عملكرد شغلى فردى را مطرح مى 
كنند[47]، كاملاً هم راستاست. علاوه براين در مطالعات قبلى، Murphy  و Campbell سازه عملكرد 
را داراى ماهيت رفتارى مى دانند[34،14] و در توسعه الگو عملكرد، بر جنبه هاى رفتارى نيز بسيار 
تأكيد دارند. در الگو ارائه شده در پژوهش حاضر نيز، زيرمتغيرهاى بعد ويژگى هاى روان شناختى، مؤيد 
توجه به جنبه هاى رفتارى در ارزيابى عملكرد است. بنابراين علاوه بر اينكه برازش الگو طراحى شده در 
پژوهش با كمك داده هاى تجربى مورد تأييد قرار مى گيرد، ساختار الگو نيز با مفاهيم نظرى ارزيابى 

عملكرد هم راستا بوده و منافاتى ندارد. 
متغيرهاى  ها»،  مهارت  و  «ظرفيت  مكنون  سازه  براى  شده  مشاهده  متغيرهاى  بين  در  طرفى  از 
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آشكار«مسئوليت پذيرى شخصى» و «وظيفه شناسى» بيشترين بار عاملى را دارا مى باشند كه در تعريف 
اين متغير مكنون وزن بيشترى را به خود اختصاص مى دهند. هم چنين براساس شكل شماره 2، دو 
متغير «دقت و احتياط» و «پشتكار» از بين متغيرهاى مشاهده شده بيشترين وزن را در تعريف متغير 

پنهان « ويژگى هاى روان شناختي » دارا مى باشند.
امدادگران  از  گروهى  بندى  رتبه  به  شده،  مرتب  وزنى  ميانگين  عملگر  معرفى  با  دوم  فاز  در  سپس 
شركت گاز استان گيلان پرداخته شد. اين عملگر بر اساس ميزان ريسك پذيرى/ ريسك گريزى يا به 
عبارتى درجه خوش بينى/ بدبينى تصميم گيرنده، جواب هاى متعددي ايجاد مى كند، تا بتوان تحليل 
كرد كه با درجات مختلف ريسك  تصميم گيرندگان، بهترين گزينه كدام است كه با توجه به حساسيت 
تصميم گيرى در مشاغل پرخطر با ريسك و استرس بالا، از قبيل امدادگران، نتايج دقيق و منطقى ترى 

به همراه دارد. 
جدول شماره 4، نتايج نهايى وزن دهى و اولويت بندى گزينه هاى مورد بررسى را نشان مى دهد. 
همان طور كه قابل مشاهده است، دخالت دادن درجه خوش بينى(ريسك) تصميم گيرنده تأثير بسزايى 
در امتياز نهايى هر گزينه دارد و در قسمت هايى از جدول، تفاوت بارزى در اولويت ها به چشم مى خورد. 
به عنوان مثال در صورتى كه تصميم گيرنده با توجه بـه ماهيت مشاغل پرخطر، بدبين و ريسك گريـز 
باشد (               )، و در واقع ترجيح دهد كه ويژگى هاى خوب گزينه ها ملاك اتخاذ تصميم هاي 
بوده و ويژگى هاى بد گزينه ها، دخالت كمترى در نتايج حاصل داشته باشند، گزينه 51 و 50 بهترين 
عملكرد را دارا هستند؛ در صورتى كه اگر به علت حساسيت نه چندان زياد يك شغل پرخطر، يا يك 
وظيفه در اين نوع مشاغل، خوش بينانه تصميم  گرفته(   ) و صرفاً تأكيد زيادى بر صفات خوب 
گزينه ها نداشته باشد، اين گزينه ها در اولويت بيست و پنجم و بيست و ششم قرار خواهند گرفت كه 
اين تفاوت بسيار چشمگير است. براى فرد خوش بين و ريسك پذير، بهترين گزينه ها، گزينه هاى 9 و 
48 خواهند بود كه در اولويت بندى با درجه خوش بينى پايين، چهارمين و پنجمين اولويت مى باشند. 
علاوه بر اين گزينه 4 كه براى فرد خوش بين در جايگاه سوم قرار دارد، بر اساس تصميم يك فرد بدبين 
جايگاه پانزدهم را به خود اختصاص مى دهد. براى تصميم گيرنده اى كه از نظر ريسك پذيرى خنثى 
است، اولويت بندى در بعضى گزينه ها به فرد بدبين و در بعضى گزينه ها به شخص خوش بين نزديك 
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است.
زياد  بسيار  تأثير  مؤيد  كه  است  مشاهده  قابل  تحقيق  هاى  يافته  در  دقت  با  اين  مشابه  هاى  تحليل 
خصوصيات ذهنى تصميم گيرنده و درجه ريسك پذيرى وى در اتخاذ تصميم هاي مى باشد. در انتخاب 
مصرف  و  جامعه  سلامت  در  كه  بسزايى  نقش  علت  به  آنان،  عملكرد  ارزيابى  و  گاز  شركت  امدادگران 
كنندگان گاز طبيعى ايفا مى نمايند، فرايند تصميم گيرى از حساسيت ويژه ى برخوردار است كه استفاده 
از عملگر OWA به اجراى بهينه اين فرايند، تصميم گيرى كمك شايانى مى نمايد و پيشنهاد مى شود 
در پژوهش هاى آتى براى ساير تصميم گيرى هايى كه به علت ماهيت فرايند، درجه ريسك پذيرى داراى 
اهميت است، رتبه بندى و تصميم گيرى هاى چندمعياره با كمك اين عملگر صورت پذيرد. از جمله 
مزاياى استفاده از اين عملگر عدم نياز به وزن دقيق هر گزينه در هر معيار است؛ تنها با داشتن امتياز 

هرگزينه در هر معيار، مى توان اولويت بندى را انجام داد. 
الگو استخراج شده در پژوهش، معيارهاى مورد نياز در مشاغل پرخطر را در برمى گيرد كه پيشنهاد 
مى شود الگو و روش ارزيابى عملكرد معرفى شده در پژوهش حاضر، در ساير سازمان هاى مشابه شركت 

گاز كه برخى از مشاغل در آن ها در گروه مشاغل پرخطر قرار مى گيرد، بكارگرفته شود. 

تقديروتشكر
اين پژوهش با حمايت مالى و پشتيبانى شركت ملى گاز پيرو قرارداد به شماره 115031، در استان 

گيلان انجام گرفت. از همكارى همه جانبه و مساعدت مسئولين محترم كمال تشكر به عمل مى آيد.
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6. ضمايم  
نحوه ى امتيازدهى و ارزيابى عملكرد امدادگران:

در جدول شماره 1، به عنوان نمونه مبناى امتيازدهى براى متغير «مسئوليت پذيرى شخصى» ، يكى 
از 18 متغير مورد بررسى،  مشخص شده است: 
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محاسبه بردار وزن رتبه ها بر اساس تكنيك OWA براى نمونه مورد بررسى:
براى رتبه بندى 65 امدادگر شركت گاز، با معلوم بودن درجه خوش بينى و تعداد معيارهاى مورد 
بررسى، n، با كمك رابطه 6، بردار وزن معيارها به آسانى به دست مى آيد. به عنوان مثال بردار وزن براى 

درجه خوش بينى 0.3، با در اختيار داشتن 18 معيار شناسايى شده، به صورت زير محاسبه مى شود:
n = 18              

جدول شماره 1- مبناى امتيازدهى براى معيار مسئوليت پذيرى شخصى
    

5                       .  
4        5           .  
3       5  10           .  
2        10           .  
1            .  

 

                   
0,0520

                            

  
                 w= ( -0,0041, 0,0029, 0,0099, 0,0170, 0,024, 0,031, 0,038, 0,045, 0,052, 0,0591,

0,0661, 0,0731, 0,0801, 0,871, 0,0942, 0,1012, 0,1082, 0,1152)

     w= (0,0556, 0,0556, 0,0556, 0,0556, 0,0556, 0,0556, 0,0556, 0,0556, 0,0556,
0,0556, 0,0556, 0,0556, 0,0556, 0,0556, 0,0556, 0,0556, 0,0556, 0,0556 ) 

و به همين ترتيب بردار وزن براى درجات خوش بينى بعدى نيز بدست مى آيد:
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رتبه بندى امدادگران شركت گاز:
حال با استفاده از بردار وزن OWA براى هركدام از درجات خوش بينى و بردار bj مرتب شده مربوط به 
هر گزينه، بر اساس رابطه2 مى توان وزن نهايى هر گزينه را محاسبه نمود. بنابراين رتبه بندى نهايى 65 
امدادگر مورد بررسى بر اساس درجات مختلف ريسك / خطرگريزى نمونه در جدول 3 مشاهده مى شود:

               w= (0,145, 0,1345, 0,1240, 0,1135, 0,1029, 0,0924, 0,0819, 0,0713, 0,0608,
0,0503, 0,0398, 0,0292, 0,0187, 0,0082, -0.0023, -0,0219, -0,0234, -0,0339 

جدول شماره3- رتبه بندى امدادگران بر اساس ارزيابى عملكرد

   
1 51 13,1585515,004 9 5,2313 

2 50 13,1585505,004 48 5,2313 

3 49 13,0433494,9484 4 5,2117 

4 48 12,935194,8928 11 5,2117 

5 9 12,9351484,8928 16 5,2117 

6 42 12,8339144,8372 39 5,2117 

7 30 12,8339154,8372 14 5,2094 

8 26 12,8339174,8372 15 5,2094 

9 17 12,8339264,8372 17 5,2094 

10 15 12,8339304,8372 26 5,2094 

11 14 12,8339424,8372 30 5,2094 

12 39 11,891944,7816 42 5,2094 

13 16 11,8919114,7816 49 5,2079 

14 11 11,8919164,7816 12 5,2035 

15 4 11,8919394,7816 13 5,2035 

16 45 11,0209124,726 24 5,2035 

17 31 11,0209134,726 31 5,2035 

18 24 11,0209244,726 45 5,2035 

19 13 11,0209314,726 6 5,1848 

20 12 11,0209454,726 18 5,1848 

21 47 10,940864,6704 22 5,1848 

22 38 10,9408184,6704 23 5,1848 

23 23 10,9408224,6704 38 5,1848 

24 22 10,9408234,6704 47 5,1848 

25 18 10,9408384,6704 50 5,174 
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26 6 10,9408474,6704 51 5,174 

27 55 10,867754,6148 5 5,1556 

28 25 10,8677254,6148 25 5,1556 

29 5 10,8677554,6148 55 5,1556 

30 59 10,8016104,5592 62 5,1497 

31 20 10,8016194,5592 57 5,1228 

32 19 10,8016204,5592 10 5,1158 

33 10 10,8016594,5592 19 5,1158 

34 56 10,7425564,5036 20 5,1158 

35 28 10,6905624,5036 59 5,1158 

36 62 10,6864284,448 61 5,0994 

37 53 10,6455614,448 56 5,0655 

38 35 10,645524,3924 28 5,0047 

39 2 10,6455354,3924 2 4,9334 

40 61 10,6273534,3924 35 4,9334 

41 41 10,6075574,3924 53 4,9334 

42 27 10,6075274,3368 63 4,8854 

43 29 10,5256414,3368 27 4,8515 

44 57 10,5191634,2812 41 4,8515 

45 63 10,4923214,17 21 4.8164 

46 60 10,3531604,17 60 4,8164 

47 21 10,3531294,1144 34 4,7255 

48 32 10,302284,0032 33 4,6857 

49 58 10,222324,0032 7 4,5804 

50 8 10,2109344,0032 54 4,5804 

51 34 10,112773,9476 8 4,5781 
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:Amos 18 خروجى نرم افزار
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: Amos 18 جداول شاخص هاى برازش در خروجى

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model    .   
Saturated model  .   
Independence model    .   

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model .  .  .  .  
Saturated model .   
Independence model .  .  .  .  

Baseline Comparisons 

Model NFI 
Delta  

RFI
rho  

IFI
Delta  

TLI
rho  CFI 

Default model .  .  .  .  .  
Saturated model    
Independence model .  .  .  .  .  

RMSEA 

Model RMSEA LO  HI  PCLOSE 
Default model .  .  .  .  
Independence model .  .  .  .  

 


	02
	01

