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 چکیده

با  های ارزیابی عملکرد در جهت ارتقا سیستم ارزیابی عملکرد کارکنانتعیین جامع شاخص ،هدف این پژوهش هدف:
 بندی کارکنان بود.درجه جهت رتبه 360بر پایه ارزیابی  داده یپوشش لیتحلگیری از یک مدل جدید بهره

های ارزیابی عملکرد کارکنان با مطالعه پیشینه تحقیق مشخص در این پژوهش، ابتدا شاخص پژوهش: یشناسروش
سازمان، سه مدیر بالادستی، ده نفر از اساتید  کارکنانپنج  و شده بر اساس نظرات بیستهای طراحینامهپرسش گردید

درجه(  360نفر و در یک ساختار  84به تعداد  جمعاًدانشگاه و ده نفر از دانشجویان فعال و منتخب دانشگاه ) باسابقه
ت. دوازده فبندی کارکنان، انجام پذیرهای طراحی شده، رتبهداده پوششی تکمیل و سپس با استفاده از مدل جدید تحلیل

شاخص ارزیابی عملکرد استخراجی از پیشینه پژوهش توسط خبرگان در چهار دسته با عناوین نظام جبران خدمات در 
و شرایط فیزیکی کار در دسته دوم؛  شدهادراک، حمایت سازمانی شدهادراکدسته اول؛ امنیت شغلی، عدالت سازمانی 

و  یسازمان شهرونددر دسته سوم و بازخورد کاری، استرس کاری، رفتار های شغل، وضوح شغل و توانایی کارکنان ویژگی
روش  اساس برسازی خطی گیری از یک مدل بهینهو با بهره بندی و مستندسازی شدانگیزش در دسته چهارم رتبه

 22اهی با دانشگ دیک واح کارکنانبندی کامل برای ها منجر به یک رتبهداده پوششی آرمانی و سیاست تحلیل ریزیبرنامه
 گردید. کارکناننفر 

درجه  360بر پایه ارزیابی  هاداده یپوششگیری سیاست تحلیل یافته حاصل از بهرهنتایج ساخت فسیر و تحلیلت ها:یافته
ای جهت بهبود مستمر عملکرد کارکنان در سازمان تواند مبنایی برای بهسازی منابع انسانی و استمرار ارزیابی دورهمی

قرار گیرد.
 360 کردیرو نیهمچن و جامع صورتبه مختلف یهاشاخص از استفاده با حاضر پژوهش :یعلم افزودهارزشاصالت/

 د.کن کمک هاآن هایابیارز به تواندیم سازمان یدرون و یرونیب یهاچالش به توجه با و درجه
 

 یریگیرأ ها،داده یپوشش لیتحل ،یآرمان یزیربرنامه کارکنان، عملکرد یابیارز درجه، 360 یابیارز ها:کلیدواژه
 .یحیرجت

 بندی طبقه
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مقدمه -1

 كه یاگونهبه است؛ كرده ریناپذاجتناب را عملکرد یابیارز نظام وجود ت،یریمد دانش شگرف تحولات ،حاضر عصر در
 ها،یاستراتژ و اهداف امکانات، منابع، از استفاده در یابیارز از اعم سازمان، مختلف ابعاد در یابیارز نظام فقدان

 کسب عامل تنها عنوانبه انسان، عنصر. كنندیم قلمداد سازمان یماریب علائم از یکی عنوانبه را كاركنان و رانیمد
 جادیا و است کارکنان عملکرد یابیارز ،یانسان منابع تیریمد فیوظا نیترمهم از یکی. است مطرح داریپا یرقابت تیمز

 نقاط از یروشن ریتصو ،یسازمان و یطیمح یهاچالش مخرب اثرات کاهش ضمن ،مناسب عملکرد یابیارز نظام کی
 یجامع ریتصو هاپژوهش اغلب. دینمایم فراهم یسازمان رشد و سازمان توسعه جهت را کارکنان و سازمان ضعف و قوت

 را یمال یهاشاخص تنها ای عملکرد، یابیارز یهاشاخص نییتع در و اندنکرده ارائه عملکرد یابیارز یهاشاخص از
 شدهانجام یهاپژوهش از یبرخ .است گرفته قرار یموردبررس یفیک شاخص چند ای کی تاً ینها ای و اندداده قرار نظرمد
 .است ریز شرح به

د، عملکرشخصیتی مدیریت ، هشت عامل در پژوهش خود در شرکت گاز، با روش تحلیل عاملی( 2011) 1پویا و نوروزی
های ارتباطی، مدیریت دانش و اطلاعات، طراحی ای اخلاقی نسبت به سازمان، مهارتهروهی، تعهد به ارزشگ کار

یابی معادلات محصولات و خدمات مبتنی بر انتظارات مشتریان و شهروند سازمانی را شناسایی و با روش مدل
جهت سنجش و ارزیابی عملکرد ( 2011) 2ادیب زاده و همکاران .ساختاری، آزمون و برازش مدل صورت گرفته است

های کیفی نظیر توانائی کارکنان، تمایل و انگیزش، وضوح شغل، از شاخص صرفاً،کشور  احوالثبتنیروی انسانی در 
هتر ک بدیدگاه معناسازی را برای در و همچنین اندو اعتبار تصمیمات استفاده نموده بازخورد کاری، حمایت سازمانی

 (.2011، 3کار گرفتند )عارف و همکاراننظام ارزیابی عملکرد به

در پژوهشی با عنوان اثرات محیط کار، رویکرد آسایش محیطی در سه مرحله آسایش فیزیکی، عملکردی و روانی روی 
مدل  ،(0320همکاران ) و 2چن(. در پژوهشی دیگر توسط 2004، 8عملکرد کارکنان مورد ارزیابی قرار گرفت )ویشر

شاخص  83 ،کار گرفته شد. در این پژوهشارزیابی متوازن برای ارزیابی عملکرد دانشگاه خصوصی تکنولوژی چین به
های مدل همچنین در پژوهشی دیگر با عنوان تعیین شاخص .برای ارزیابی دانشگاه در چهار منظر معرفی شده است

ضمن استخراج نقشه استراتژی دانشگاه از منظر  ،رشد و یادگیریدانشگاه الزهرا از منظر شاخص ارزیابی متوازن در 
ریزی ای اعضا هیات علمی، برنامهها، توانمندسازی کارکنان، رشد حرفهسنجه ترینبااهمیترشد و یادگیری، 

 (.1201، 6)حجازی و همکاران ها، توسعه و کاربرد فناوری اطلاعات تعیین گردیده استافزایی قابلیتاستراتژیک، هم

 یهای چهارگانه )معیارهاگیری از مدل کارت امتیازدهی متوازن، معیارها و شاخصبا بهره( 2012) 1اسدی و همکاران
و رشد( را از طریق مصاحبه نیمه ساختاریافته مورد نظرسنجی قرار دادند.  یداخلی، یادگیر یمالی، مشتریان، فرآیندها

وسیله در پژوهشی به. م در دانشگاه شهید ستاری انجام شده استبه روش تحلیل ت آمدهدستبه یهاتحلیل داده
ای( بر عملکرد ای و عدالت مراوده)عدالت توزیعی، عدالت رویه شامل شدهادراکگرینبرگ، اثرات عدالت سازمانی 

1 Pooya and Norouzi 
2 Adibzadeh et al. 
3 Aref et al. 
4 Vischer 
5 Chang 
6 Hejazi et al.  
7 Asadi et al. 
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رفتار شهروندی (. در پژوهشی دیگر، اثرات متغیر 1110، 1کارکنان با روش رگرسیون مورد ارزیابی قرار گرفت )گرینبرگ
توسط پودسکاف مورد بررسی  شدهارائهگیری از نظریه سازمانی بر عملکرد کارکنان و اساتید دانشگاه پیام نور، با بهره

، ادب و مهربانی، مردانگی یدوستنوعشناسی، قرار گرفت. در این پژوهش، ابعاد شهروند سازمانی در پنج بعد وظیفه
ج پژوهش ی(. بر اساس نتا2011، 2ز طریق آزمون آماری تحلیل شد )واحدی و صادقیرویی در دانشگاه مذکور او خوش

با عنوان اثرات جبران خدمات بر عملکرد فردی در بانک ملت، ارتباط مثبت و معنادار  (2012) 3دیواندری و همکاران
کرد بر عمل یاخت عملکرداثبات شد که قدرت اثر پرد ن پرداخت و عملکرد کارکنان مورد تائید قرار گرفته است ویب

ای با عنوان اثرات عوامل در مقاله( 2011) 8پور و همکارانمحمد . علیشتر استیب ،نسبت به پرداخت ثابت ،یفرد
ط محیط کار، میزان حقوق و دستمزد، نیازهای خاص ی، هفت عامل شراAHP روشانگیزشی بر عملکرد کارکنان با 

و سبک رهبری و عوامل رشد و پیشرفت  ی، عوامل سازمانی، نحوه سرپرستی، فراهم نمودن امکانات رفاهیماهیت شغل
نیز فرآیند ارزیابی ( 2012) 2. اسکندری و کشوریانددادهترین عوامل انگیزشی مورد استفاده قرار عنوان اصلیرا به

جام ها، انداده شیرا با استفاده از مدل تلفیقی کارت امتیازی متوازن پویا و تحلیل پوش مایصداوسعملکرد مراکز 
های ارزیابی چراکه سیستم ؛های ارزیابی عملکرد خود راضی نیستندها از برنامهاکنون بسیاری از سازماندادند. هم

صرف به  اتکاها و به شاخص یبعدتکمدت و در نظر نداشتن نگاه بهبود مستمر، نگاه نگاه کوتاه لیدل بهعملکرد 
در جهت برانگیختن و بالندگی  ابی و نیز عدم اعمال نتایج در جبران خدمات، عملاا قضاوت مدیران و سرپرستان در ارزی

درجه و توجه  360صورت جامع و رویکرد های مختلف بهکارگیری شاخصضرورت بهاند و این، کارکنان موفق نبوده
منظور غلبه بر تعدد ش بهدر این پژوهنموده است.  دوچندانها را های بیرونی و درونی سازمان در ارزیابیبه چالش

درجه از مفاهیم  360کارگیری روش هصورت مطلوب و نامطلوب و بهالات بؤها و طرح سها و زیر شاخصشاخص
 واحدهای تصمیم استفاده شده است. بندیها برای ارزیابی و رتبهداده پوششی ترجیحی و سیاست تحلیل یریگیرأ

پژوهش پیشینه -2

منظور ارزیابی عملکرد کارکنان یک سازمان، دوازده شاخص ارزیابی عملکرد کارکنان شامل به رو شیپدر پژوهش 
، بازخورد کاری، عدالت سازمانی شدهادراکتوانایی کارکنان، تمایل و انگیزش، وضوح شغل، حمایت سازمانی 

ار شهروندی سازمانی، امنیت ، نظام جبران خدمات، رفتیکار استرس، شرایط فیزیکی محیط کار، فشار و شدهادراک
ای از ادبیات موضوع و پیشینه تحقیق، اند. در ادامه، هر مورد با ذکر خلاصههای شغل معرفی شدهشغلی و ویژگی

شوند.تبیین می

ارتی، ؛ به عب: توانایی یعنی توان فرد در انجام کارهایی که در یک پست سازمانی باید انجام شودتوانایی کارکنان
روی انگیزش  ،های شغلتواند انجام دهد. تناسب بین توانایی فرد و ویژگیارزیابی کار یا عملی است که فرد میتوانائی، 

های هوشی با اول، توانایی ؛های فرد شامل دو مهارت استتواناییمستقیم دارد. ریتأث ،و رضایت کارکنان و عملکرد
استدلال قیاسی، استدلال استقرائی، تصویر فضائی و حافظه ابعاد استعداد عددی، درک کلامی، سرعت ادراکی، 

آسا، های جسمی با ابعاد نیروی عضلانی، نیروی بدنی، زورمندی، نیروی برقتوانایی ،( و دوم1116، 6)دویننتی

1 Greenberg 
2 Vahedi and Sadeghi 
3 Divandari et al. 
4 Alimohammadpour et al. 
5 Eskandari and Keshvari 
6 Dunnette 
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انایی (. لذا افراد از نظر تو1111، 1در حرکت، توانایی در سرعت، هماهنگی بدنی، حفظ تعادل و استقامت )فلشمن

ها بهتر یا بدتر از دیگران عمل خواهند کرد. دارای نقاط قوت و ضعف هستند در نتیجه در برخی از کارها یا فعالیت
گیری در استخدام، آموزش و دانند که مبنایی مناسب برای تصمیمامروزه واژه شایستگی را معادل این مفاهیم می

 (.2002، 2شود )سید جوادینترفیع منابع انسانی قلمداد می

: انگیزه عبارت است از حالتی درونی و کمبود یا محرومیتی که انسان را به انجام یک سری فعالیت تمایل و انگیزش
است  یختنیدر واقع، رفتار فرد برانگ(.2002دهد )سید جوادین، و چرائی رفتار را توضیح می داردمیواجهت رفع نیاز 

یزش مدیریت انگ یجه هسته مهم و اصلیجاد كرد و در نتیزه آن كار را در او ایانگ دیدست بزند با یبه كار کهنیا یو برا
بر انگیزش شغلی اعضا هیات علمی  مؤثرعوامل  ،در پژوهشی (1110) 8و همکاران زادهاللهفتح(. 2001، 3چاندراست )

سازی و ، توانمندهای مدیریت و رهبریو قوانین، روابط، سبک یمشخط شامل: عوامل شخصیتی، ماهیت شغل،
ل، بودن شغ بامعناگران، ی. انتظارات بالا از شغل، عدالت در برخورد با ددادندمورد ارزیابی قرار را  شرایط محیط کار

 .گذار هستندتأثیر یشغل زشیانگ بر، یریپذتیلو مسئو یکار وجدانها، ارج نهادن به تلاش

محل و چگونگی آن و انتظارات مشخص از فرد در شغل : وضوح شغل، روشنی و درک پذیرش نحوه کار، وضوح شغل
(. پالیش و همکــــاران در 1316زاده و همکاران، ها است )ادیبمربوطه یا درجه روشن بودن وظایف و مسئولیت

 ارتباط یکا و كانادا، نشان دادند كه تعهد شغلیران پـانزده شـركت آمرینفر از مد 1421 یبر رو، 1112در سال  یپژوهش
وجود دارد. آنان  ت نقـشیو شفاف یـز ارتبـاط مثبتی بین ابعاد چهارگانه تعهد شغلیو ن داردت نقش یتقیمی با شفافمس

 یتوان به تعهد شغلمی ،ران از كـار آنانیـز مـدینشان دادند كه در صورت مـشخص بودن انتظارات افراد از كـار خـود و ن
در پژوهشی نشان دادند که ارتباط ( 2004) 6و همکاران لانگ(. 1112،  2و همکاران افـت )پالیشیدسـت  یـشتریب

ن یب ینفم یــز ثابت کردند رابطهیهمکــاران نو  چانگ .مثبتی بین شفافیت نقش و تعهد شغلی کارکنان وجود دارد
 (.2001، و همکاران چانگ)دارد عملکرد آنان وجود  یكاركنان و تعهد شغلابهام در نقش 

: ادراك از حمایت سازمانی، عبارت است از باور کلی فرد مبنی بر اینکه سازمان، زحمات شدهادراکحمایت سازمانی  
حمایت سازمانی  ،(. محققان2002، 1سعادت و رفاه او اهمیت قائل است )رودز و آیزنبرگ ینهد و برااو را ارج می

 یاختشنروان؛ در حقیقت تبادل اجتماعی هسته فرایند ننددایمتبادل اجتماعی  یرا نمود عملیاتی تئور شدهادراک
شناسی و جامعه ازبخش مهمی  ی(. این تئور2011 ،4و همکاران چو) است شدهادراکنهفته در حمایت سازمانی 

 1ارانو همک آلننظر به  .درك رفتار کارکنان است یهامیپارادا نیترمهمو یکی از  دهدیمشناسی اجتماعی را شکل روان
ا ب، کوشش و تعهد به سازمان یبستگدل ،است که بر پایه آن یا، تعهد مبادلهشدهادراکسازمانی  حمایت( 2004)

 عاطفی اجتماعی یامکان دارد از طریق تأمین نیازها ،شود. ادراك از حمایت مدیریتهمراه می یاجرت اجتماعی و ماد
ممکن است  (. كاركنان2004و همکاران،  عاطفی کارکنان را ارتقاء دهد )آلن یوفادار ،مانند تعلق و حمایت عاطفی

 ،10و همکاران زینتاتصور كنند ) یسازماندرونن عدالت در تبادلات ییتع یبرا یعنوان شاخصرا به یت سازمانیحما
2004.) 

1 Fleishman 
2 Seyed Javadin 
3 Chandler 
4 FatollahZade et al. 
5 Palish et al. 
6 Lang et al. 
7 Rhoades & Eisenberger 
8 Cho et al. 
9 Allen et al. 
10 Zinta et al. 
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واند ترتبط با فرد و گروه که می: توصیف دقیق اطلاعات مفید درباره عمل یا رفتار یک فرد یا گروه یا مبازخورد کاری
یک نیاز روانی و ابزار رشد و یادگیری سازمانی است و  ،باعث تنظیم، بهبود اعمال و رفتار فعلی و آینده شود. بازخورد

رد در ثیرگذاری بازخوأو ابزاری برای تقویت هوش هیجانی گروهی است. بیشترین تشود میباعث ارتقا انگیزش افراد 
 و ای جدیدمنجر به تولید ایده ،فرد دارد. بازخورد کار از سرپرست نفسعزتکمترین تهدید را برای زمانی است که 

ها را آن مندیعلاقهسبب انگیزه بخشی به کارکنان شده و  شود. در اصل، بازخورد مثبت و مفید سرپرستانمیمفید 
ها را به سمت یادگیری و توسعه آن گیریو جهت دهدفزایش میابالای آن و فشار زمانی، رغم حجم یعل ،به کار خود

 1تواند منجر به خلاقیت کارکنان شود )وودمنیکند و در نتیجه همه این مسائل، میمشکلات دشوار، جلب م حل و
قرار  موردتوجهترین عواملی که در طراحی یک فرآیند ارزیابی عملکرد اثربخش، لازم است (. مهم1113و همکاران، 

 یعملکرد یهاها و اهداف سازمان، تعیین شاخصیبا استراتژ شوندهیابیارزارتباط عملکرد  یسازشفاف ،گیرند
ستند توسعه منابع انسانی ه یارتباط بین فرآیند ارزیابی عملکرد با سایر فرآیندها یجهت ارزیابی و تعیین و برقرار

 (.2012، 2نسبی سادات)لطفی و 

بی را های مثبت ارزیاالعملد عكسیگذارد، كاركنان با یبر جا یعملکرد بر رفتار كاركنان اثر مثبت یابینكه ارزیا یبرا
ن فرصت را داشته باشند یو اباشند ها مشاركت داشته یگذارافت كنند، در هدفیدررا  موقعبهتجربه كنند، بازخورد 

پژوهشی توسط  (. در2004، 3 و همکاران یتینگ)وا نمایندنسبت به بهبود عملکرد خود اقدام  ،یابیپس از ارز که
کارکنان  العملای به عكسساز بر عملکرد کارکنان، توجه ویژهثیر ارزیابی عملکرد بالندهأبا عنوان ت ،دعائی و همکاران

پاسخ و احساس مثبت کارکنان نسبت به ارزیابی عملکرد، نشان از موفقیت آن دارد  چراکه ؛و پایش ارزیابی شده است
تعهد  از ،عملکرد یابیكارمندان با ادراك مثبت از ارز ؛گذاری استو این نوع ارزیابی شامل دو جزء بازخورد و هدف

 و یانتعهد سازم ،عملکرد یابیارزاز  یكاركنان با ادراك منف کهیدرحال ؛برخوردارند یشتریب یزش درونیو انگ یسازمان
 (.2010، 8دارند )دعایی و علیزاده یكمتر یزش درونیاحساس و انگ

ها و کنند قوانین، رویهمیاست که کارکنان احساس  یادرجه ،سازمانی عدالت :شدهادراک یسازمان عدالت
توسط  بار نیاول یبرا یسازمان عدالت(. واژه 2001، 2ها، منصفانه است )بیزسازمانی مربوط به کار آن یهاسیاست

ها با كاركنان اطلاق منصفانه و عادلانه سازمان یبه رفتارها ،از دیدگاه ایشان یسازمان عدالتان شد. یگرینبرگ ب
 دهشادراکبه معنای انصاف  ای؛: عدالت رویهاز اندعبارت بر پایه مدل گرینبرگ یعدالت سازمان یهامؤلفهگردد و می
 آینددرمیها به اجرا که رویه یمدت دربه معنای منصفانه بودن رفتار بین فردی  ؛عدالت تعاملی ها،و رویه هایمشخطاز 

فق توایک ها. به معنای ادراك کارکنان از میزان رعایت عدالت در توزیع و تخصیص منابع و پاداش ی؛و عدالت توزیع
فراد ا مبتنی بر اصل مبادله است. ،در واقعانجامد و به اثربخشی می ،بین محققان وجود دارد که عدالت توزیعیکلی 

فیض و  ؛1110، ینبرگ)گر کنندیممقایسه  ،کننددریافت میکه با آنچه  ،دهنددر مبادله انجام میکه آنچه را 
 (.2018، 6همکاران

نابع پس از م ،شودقرار داده میکارکنان  : محیط فیزیکی که برای انجام وظایف در اختیارشرایط فیزیکی محیط کار
تواند موجب ارتقا یا تضعیف عملکرد کارکنان شود. عوامل آید و میانسانی، دومین سربار مالی سازمان به حساب می

1 Woodman 
2 Lotfi and Sadat Nasabi  
3 Whiting et al. 
4 Doaei and Alizade 
5 Bies 
6 Feyz et al. 
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از مشخصات کلی ساختمان، خدمات تعمیر نگهداری عمومی و نظافت، طراحی فضای  اندعبارتشرایط فیزیکی کار 

نیداری، کیفیت دیداری، کیفیت هوا، مبلمان و مشخصات ظاهری آن، اختیار افراد کار، آسایش حرارتی، کیفیت ش
دهند برای ها نشان می(. پژوهش2011، 1در ایجاد تغییر در مبلمان در تطبیق نیازهای شخصی )اقبالی و همکاران

برداران هرهنیست و بسنجش کارایی محیط فیزیکی در ارتباط با عملکرد کارکنان، ارزیابی کمّی عوامل محیطی کافی 
یفی که در روش ک باشندمیترین منبع برای دریافت بازخورد از کیفیت طراحی و ساخت آن محیط یک محیط، اصلی

محیطی  آسایش( 2004) 2ویشر .گیرندتحت عنوان مطالعات پس از اشغال فضا مورد پرسش قرار می ،ارزیابی محیطی
ملکردی و آسایش روانی معرفی کرد. او در گام اول به بررسی تأمین را دارای سه مرحله آسایش فیزیکی، آسایش ع

در محیط کار پرداخت. بر اساس تحقیقات ویشر، فقدان  یریپذدسترسنیازهای اولیه انسان مانند ایمنی، بهداشت و 
های شخصهم کند. در گام دوم، سایربه این عوامل در یک محیط، آن را به فضایی غیرقابل سکونت تبدیل می یدهپاسخ

ها از لحاظ رنگ و مصالح، مبلمان و فرآیندهای های جدارهساختمان مانند چیدمان و ارتباط فضاهای مختلف، ویژگی
ارزیابی پارامترهای شامل مرتبط با تعمیر و نگهداری محیط، بررسی شد. آخرین مرتبۀ سنجش آسایش روانی 

 .ار گرفته استقر یموردبررسنیز محیط  شناختیزیبایی

دچار اختلال  یو خانوادگ ی، جسمانیشناختروان، یواكنش فرد را در حوزه اجتماع ،: استرسفشار و استرس کاری
د یزمان واكنش را پد یو كند یریگمیش خطا، كاهش قدرت تصمید، افزای، كاهش تولیاحرفه یتیكند و نارضایم
گذار بر استرس را به سه دسته عوامل فیزیکی، عوامل ثیرأ(. لی و شین عوامل ت2001و همکاران،  3آورد )برناردیم

 شدهانجامتحقیقات  در کار(. انواع استرس و فشار 2010، 8اجتماعی و عوامل محیطی تفکیک کردند )لی و شین-روانی
، ارتعاش، سروصداهای حرارتی محیط کار، از مخاطرات فیزیکی )استرس اندعبارت نژاد و همکارانتوسط شعبانی

واجهه با حلال یا گاز و بخارات، م آورانیز)مواجهه با ذرات معلق مخاطرات شیمایی ،و...( رادیواکتیو، مواد ییروشنا
دستی بار، حرکات تکراری، ابزار کار نامناسب،  کردن حملو  کردن بلند)مخاطرات ارگونومیکی ها و...(،و شوینده

های روانی ناشی از حجم کار، مسئولیت، عدم امنیت شغلی، )استرسمخاطرات روحی و روانی ،و...( یکارنوبت
 ،مانی و...(در سازمان، تعارض در کار، تغییرات ساز شدهادراکخشونت در محیط کار و یا ترس از تنبیه و تبعیض 

)خطر تصادف )ابتلا به ویروس در محیط کار و...( و مخاطرات مکانیکی ناشی از حادثه کار مخاطرات بیولوژیکی
، مخاطرات مرتبط با حریق و انفجار، مخاطرات مربوط به اشیا تیز فهیوظانجامآلات در حین ای یا کار با ماشینهجاد

آمیز موست، روابط تعارض(. در پژوهش ال1316و برنده، سقوط اجسام و کار در ارتفاع و...( )شعبانی نژاد و همکاران، 
 شوند، بلکه خود در زمره عواملل اصلی تعارض بین فردی محسوب میشکانه تنها از اَ ،و منفی با سرپرست و همکاران

 شود، ناکامی خشم را به دنبالمنجر به ناکامی می ،تعارض ،گریدعبارتبه ؛های کار هستندآور اصلی در محیطاسترس
 (.2010، 2تموسلاسترس است )ا ،هادارد و برآیند آن

مالی است که کارفرمایان در مقابل خدماتی جبران خدمات کارکنان شامل هر چیز مالی و غیر نظام جبران خدمات:
، ها، پاداشترکیبی از ارزش دستمزد، مرخصی ،این مبلغ اساساًکنند. دهند، پرداخت میکه کارکنان به سازمان می

رما ن كارفیط كار، بیا در محیها مانبیمه درمانی و سایر مواردی است که یک کارمند ممکن است دریافت کند. در ساز
 ،رند و در مقابلیگیبه كار م فهیوظانجاماستعداد و تلاش خود را در  ،وجود دارد. كاركنان یریو كاركنان، رابطه فراگ

1 Eghbali et al. 
2 Vischer 
3 Burnard 
4 Lee & Shin 
5 Almost 



 

 

 

204

ره 
دو

ی، 
یات

مل
ی ع

ها
رد

هب
 را

ی و
آور

 نو
ت

یری
مد

1
ره 

ما
 ش

،
3

ه: 
فح

 ص
،

20
2

-
22

0
 

 بنابراین جبران ؛شودجبران خدمات گفته می یهاستمین رابطه، سیكند. به ایها را جبران من تلاشیز ایكارفرما ن
كاركنان  ،در نتیجهن جزء در طراحی سیستم منابع انسانی است.یترد مهمیو شا یدیكل یاز اجزا یکی عنوانبهخدمات 

د ز باشنیمتما ،ها عادلانه بوده و در نگاه كاركنانر سازمانیها نسبت به ساشوند كه پرداخت آنیم ییهاجذب سازمان
ه یاست كه كل ییهااز چالش یکیسته محور، یشا م جبران خدمات(. استقرار نظا2003، 1)گرهارت و رینس

ستم پاداش یك سیها در حال انتقال از اغلب سازمان کهآن ژهیوبه ؛سر جهان با آن مواجه هستندسرتا یهاسازمان
(. کاملی و 2011، 2ك پاداش مبتنی بر عملکرد گروهی هستند )داس و گارسیایبه سمت  یبر عملکرد فرد یمبتن

در سه قالب پرداخت حقوق  و این نظام را ی ارزشی نظام جبران خدمات پرداختندوهشی به بررسی مبانهمکاران در پژ
رفتار کارکنان ناجا مورد ارزیابی قرار دادند )کاملی و  کاری و تسهیلات و خدمات رفاهی را برپاداش و اضافه و مزایا،

چون انتظارات و ادراكات کارکنان  یعوامل مختلف ریثأنظام جبران خدمات، تحت ت ،گری(. از طرف د2011، 3همکاران
دریافتی کارکنان، توانایی پرداخت  یایزان مزایج در جامعه، میرا یهاپرداخت و دستمزدهااز عدالت پرداخت، سطح 

 (.2013، 8قرار دارد )ازگور و مورات هاپرداخت برحاكم  ین و مقررات دولتیسازمان و قوان

کند، افرادی آور مییا عذاب بخشلذتهای مهم که بودن در محیطی را لفهؤیکی از م: رفتار شهروندی سازمانی
شخصیت ویژه و خاص خودشان را  ،ها سروکار داریم. هریک از همکاران در محیط کارهستند که در آن محیط با آن

ما  زیادی در پیشرفت شغلی ها به یک شکل رفتار کرد. توجه به این نکته اهمیتتوان با همه آندارند؛ بنابراین نمی
کنیم و البته خودمان، بهتر است که تا جای ممکن با بیشتر مان، شرکتی که در آن کار میخاطر شغل و حرفهدارد و به 

 منجر به رضایت شغلی و ،ها را بدانیم. تعامل مثبت بین همکارانکنار بیاییم و روش درست تعامل با آن همکارانمان
تعامل کارکنان، ملاحظه اخلاق  نحوه بر رگذاریتأثسازمان خواهد شد. یکی از فاکتورهای اصلی  بهبود عملکرد فرد و

رفتار اخلاقی کارکنان شهرداری مشهد انجام گرفته  یهادر روابط کارکنان است. در پژوهشی که با عنوان تبیین مؤلفه
ی، حمایت، خیرخواهی، احترام و معنویت در شناسهایی همچون وظیفهلفهؤاست، پنج بعد رفتار اخلاقی کارکنان با م

ها نشان دادند بین (. پژوهش2014، 2فرخانی و همکاران خواهنیک) اندگرفتهقرار  آزمونلفه مورد ؤکار با چهارده زیر م
یک ارتباط دو طرفه  ،آوری و خودکارآمدی( و رفتار شهروندی سازمانی، تاببینیخوششناختی )امید، سرمایه روان

و عملکرد  یسازمان یان رفتار شهروندیارتباط م یبررس عنوان باپژوهش دیگر  در (.2014، 6چنب وجود دارد )وو و
 دهآزمون ش ،و نگرش مدنی، روی عملکرد کارکنان مردی، احترام، جوانیشناسفهیوظدوستی، كاركنان، پنج بعد نوع

 (.2012، 1خانی و همکارانگردیده است )موسیمشخص  هامؤلفهیک از هر میرمستقیغو اثرات مستقیم و است 

 وشده است  یسازمفهوم ،ادراك امنیت از حفظ و از دست ندادن شغل عنوانبه: ادراك امنیت شغلی امنیت شغلی
فیزیولوژیک، نیرومندترین سطح انگیزشی انسان را  ییکی از موارد و مصادیق احساس امنیت است که پس از نیازها

 ، ادراك امنیت شغلیشود. در واقعاز طریق اطمینان از تداوم کار برآورده می ،دهد. این نیاز در محیط کارتشکیل می
 ت، سازمانی و محیطی است و او را به این نتیجه هداییشود که برآیند ارزیابی فرد از شرایط فردبه حالتی گفته می

تواند در حال حاضر و در آینده به تداوم اشتغال کند و او میرا تهدید نمی یکند که عامل خاصی امنیت شغلی ومی
از احساسات و ادراکات مربوط به  یامجموعه ،یت شغلی(. امن2016، 4خود اطمینان داشته باشد )خلاوه و مهداد

1 Gerhart & Rynes 
2 Das & Garcia 
3 Kameli et al. 
4 Ozgur & Murat 
5 Nikkhah Farkhani et al. 
6 Wua & Chenb 
7 MusaKhani et al. 
8 Khalaveh and Mehdad  
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در  .در آن شغل است دکنندهیتهدا ادراک عوامل یز احساس ینده و نینان از تداوم آن در آیمناسب و اطم یداشتن شغل

 ابند )کاریوکی و کیمییخاطر دست م یاز آسودگ یکارکنان به سطح مطلوب ،در سازمان یت شغلیصورت وجود امن
شغلی کارکنان، نتایج  امنیت برثیرگذار أزاده و همکاران در خصوص عوامل ت(. در پژوهشی توسط حاجی2011، 1باتی

ی دارند و در امنیت شغل یاکنندهنقش تعیین ،کارکنان و رضایت شغلی یسازها نشان دادند که توانمندحاصل از یافته
 (.2011، 2زاده میمندی و بنیاد)حاجیشدت این تأثیر در حد بالا است

ها، وظایف، تکالیف و ابعاد مختلف یک شغل دارد. اشاره به چگونگی فعالیت ،های شغل: ویژگیهای شغلویژگی
 های گوناگونها نیاز به مهارت. بعضیرمعمولیغ ،اند و بعضی دیگربرخی از مشاغل، روتین و تکراریهای فعالیت

ها کارمند را با واداشتن به تبعیت دقیق از روندها خسته . بعضیدارند و بعضی دیگر دارای میدان عمل محدود هستند
یمی ت یهاتیفعالآزادی عمل بیشتری در انجام فعالیت قائل هستند. بعضی از کارها در  ،کنند و بعضی دیگرمی

، 3دارتیدارند )کش دنبال بهموفقیت بیشتری را  ،فردی صورتبهکنند و بعضی از کارها موفقیت بیشتری کسب می
، به این نتیجه رسیدند که هر چه کارکناندر مطالعه خود  1111(. ریچارد هاکمن و ادوارد لالر در سال 2002
و سروکار داشتن با دیگران را بیشتر در شغل  داستقلال، بازخورهایی مانند تنوع مهارت، ماهیت وظیفه، ویژگی

این مطالعه،  .بهتر و زیادتر است ،احساس کنند، رضایت خاطر آنان بیشتر و عملکرد و حضور آنان در محل کار
ها طی پژوهشی دریافتند هر چه فراهم ساخت و آن 8های شغلی هاکمن و اولدهامدل ویژگیهایی را برای مزمینه

 شغلی، دهای شغلی، تنوع مهارت، ماهیت شغلی، اهمیت وظیفه، آزادی عمل در کار و بازخورکارکنان از نظر ویژگی
یر و جولک . لابدییمکاهش رضایت شغلی و عملکردشان افزایش و جابجایی در محیط کار  ،سطح بالایی داشته باشند

، ضایت شغلیر شغلی، تنوع شغلی، بازخورد شغلی با ابعاد تعارض نقش، یهایژگیودر پژوهش خود نشان دادند 
. گذار استثیرأنقش کارمند( بر انگیزه و عملکرد شغلی کارکنان ت اخلاقی، سرپرست، استقلال شغلی و ابهام )کارکنان،

یافته  عنوانمستندسازی شده در این مقاله برای ارزیابی عملکرد کارکنان یک سازمان، بههای شاخص ،بیترت نیبد
روشی برای ارزیابی عملکرد کارکنان یک واحد دانشگاهی بر  ،است. در بخش بعد مشاهدهقابل 1شکل پژوهش، در 

 ها ارائه خواهد شد.ترجیحی و سیاست تحلیل پوششی داده یریگیرأاساس مفاهیم 

شناسی پژوهششرو -3

توصیفی -ها از نوع پیمایشیآوری دادهکاربردی و بر اساس شیوه جمع -از نوع پژوهشی ،پژوهش حاضر از لحاظ هدف
است. هدف اصلی این پژوهش، ارائه چارچوبی مناسب جهت ارزیابی عملکرد کارکنان یک دانشگاه است. در این 

بر عملکرد کارکنان با استفاده از نظر کارشناسان و خبرگان و نیز از طریق مطالعه  رگذاریتأثراستا، ابتدا معیارهای 
 22بر اساس نظرات  شدهیطراحهای نامهپرسش. است شدهنیتدوتحقیقات موجود در ادبیات موضوع، طراحی و 

یان فعال و منتخب دانشگاه نفر از دانشجو 10نفر از اساتید با سابقه دانشگاه و  10مدیر بالادستی،  3سازمان،  کارمند
شکل . شده است دیتائ ،ها نیز پس از نظرسنجی از اساتید دانشگاهنامهپرسشنفر( تکمیل و روایی  84به تعداد  )جمعاً

دهد. در این درجه را نشان می 360، مدل مفهومی ارزیابی عملکرد کارکنان یک واحد دانشگاهی بر اساس ساختار 2
ورد مبرای ارزیابی عملکرد کارکنان  ،و این روششده است طراحی  ،ترجیحی یریگیرأه روش جدیدی بر پای ،مقاله

 ارائه خواهد شد. ،روش جدید ،لذا در ادامه استفاده قرار گرفته است؛

1 Kariuki & Kiambati 
2 Hajizadeh Maymandi and Bonyad  
3 Keshtidar 
4 Hackman and Oldham 
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.یرهای ارزیابی عملکرد کارکنان سازمانغمت -1شکل 

Figure 1- Performance evaluation variables of the organization's employees. 

 

 

 

 

 

 

 .درجه کارکنان یک دانشگاه 063مدل مفهومی ارزیابی  -2شکل 

Figure 2- Conceptual model of 360-degree evaluation of a university employee. 
 

نامطلوب دهندگانیرأگروهی در حضور  یریگیرأمدل پیشنهادی  -1-3

گیری گروهی است که ترین مسائل تصمیمیکی از مهم ،دهندگانیرأبا استفاده از تجمیع آراء  «انتخاب»له ئمس
که نیاز به اتخاذ یک تصمیم  ای از افراد را در نظر بگیریداست. مجموعه شدهارائههای متعددی برای آن مدل تاکنون

ه ک تصمیمی اتخاذ کرد توانیمدارای نظرات و سلایق متفاوت هستند، چگونه  ،که افرادگروهی دارند. با توجه به آن
مداران، همگی نیازمند یک ای تا انتخاب سیاستی سادهلهئاز چنین مس در آن لحاظ شود؟ ،همه نظرات فردی

ساختار جهت رسیدن به یک تصمیم جمعی است. ،روشی برای تجمیع آرای فردی ،یریگیرأتصمیم جمعی هستند.
 دهند ولی در دستهمی یرأبه یک کاندیدا  دهندگانیرأ ،دسته اول . درباشدبه دو دسته می یطورکلبه یرأهای برگه
 یکی آنکه صرفاً  ؛شوددهند. دسته دوم به دو زیرمجموعه تقسیم میمی یرأبه بیش از یک کاندید  دهندگانیرأ ،دوم

ا ترجیحات خود ر دهندگانیرأکه علاوه بر انتخاب چند کاندیدا شود و دوم آننوشته می یرأنام چند کاندیدا در برگه 
نفر را انتخاب  () کاندیدا،  از بین  دهندگانیرأ ،بدون ترجیح یریگیرأکار در سازوکنند.نیز بیان می

ان
رکن

کا
رد 
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ی 
یاب
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ا

توانایی کارکنان

تمایل و انگیزش

وضوح شغل

حمایت سازمانی ادراک شده

بازخورد کاری

سازمانی ادراک شدهعدالت

شرایط فیزیکی محیط کار

فشار و استرس کاری

نظام جبران خدمات

رفتار شهروندی سازمانی

امنیت شغلی

های شغلویژگی
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 یرأکاندیداهایی که بیشترین  ،دهد و در آخرمی یرأکاندیدا  ه حداکثر ب ،یرأدر برگه  دهندهیرأپس هر  ؛کنندمی
 دباشمی، این هاستیریگیرأترین که جزء مرسوم یریگیرأیکی از معایب این  آورده باشند، برنده هستند دست بهرا 

ترجیحات خود را به جامعه منتقل  توانندنمی دهندگانیرأایم و لذا اولویت قائل نشده ،یریگیرأهای که برای جایگاه
 ،های انتخاباتی دیگرنسبت به نظام ،دهندگانیرأ ترجیحی، اطلاعات بیشتری از نظرات یریگیرأکنند. در 

 موردعلاقهشود که کاندیدای خواسته می دهندگانیرأنه تنها از  ،یریگیرأگیرد. در این نوع قرار می مورداستفاده
ها، کاندیدای دومی را معرفی در صورت برنده نشدن انتخاب اول آن شودیمخود را انتخاب کنند، بلکه درخواست 

ها چه کاندیدایی خواهد بود؟ لذا، ها برنده نشود، انتخاب سوم آند و به همین ترتیب اگر انتخاب اول و دوم آنکنن
های خود، ها را انتخاب و بر اساس اولویتاز کاندیدا یارمجموعهیز ،دهندهیرأهر  ،ترجیحی یریگیرأدر سیستم 

,iاولویت  یهاأیرگر تعداد بیان yij کند. فرض کنیممرتب می i = 1,2, . . , m یبرای کاندیدا j, j = 1,2, … , n است 
 ارائه شد. دهندگانرأیبرای تجمیع آراء  1مدل 

 

مدل مضربی بازده به مقیاس ثابت است  های موسوم بهاین مدل حالت خاصی از مدل تحلیل پوششی داده ،وضوحبه
 نقش خروجی این ،و آراء تجمیع شده هر کاندیدرا دارد گیرنده متجانس نقش یک واحد تصمیم ،هر کاندید ،که در آن

برای نمایش  هستند. ضمناً 1ورودی برابر  یکگیرنده دارای کند. همچنین کلیه واحدهای تصمیمواحد را ایفا می
 است. هشداستفاده مسئلهاز قیود کنترل وزن با تابع شدت تشخیص مناسب هر  ،یریگیرأهای تفاوت بین جایگاه

هر کاندیدا که در ارزیابی  کندخود انتخاب می یریگیرأ یهاگاهیجاهر کاندیدا بهترین بردار وزنی را برای  1مدل در 
در  کنیمبرای طراحی مدلی جدید، فرض می ،برابر یک داشته باشد، کاراست. در این مقاله هدفمقدار تابع  ،1مدل 

که  صورتنیبد ؛بندی کندرا به دو دسته مطلوب و نامطلوب تقسیم دهندگانیرأگیرنده، ، تصمیمیریگیرأفرآیند 
نین نقش منفی ایفا کند. همچ ،گیریدر تصمیم نقش مثبت و آراء دسته نامطلوب ،گیریآراء دسته مطلوب در تصمیم

ثیر أتتر از تر، بیشآراء دسته با اندیس پایین ریتأثباشند که  شدهمیتقس یاگونهبهدسته  در  دهندگانیرأفرض کنید 
که اند دسته با سطح قدرت نابرابر جای داده شده در  دهندگانیرأ ،بدین ترتیب ؛آراء دسته با اندیس بالاتر باشد

( 2016) 1نژاد و باقرزادهگروهی، توسط ابراهیم یریگیرأداده شود. فرآیند  ریتأث هاآن یرأبایست این مهم در ارزش می
 هایی مناسبی ارائه گردید.( بررسی و مدل2020) 2فرسلطانی و

، خود به دو زیر (شدهاشارهدسته  از )هر دسته  دهندگانیرأرا در حالتی که  یریگیرأابتدا فرآیند  ،در این پژوهش
و سپس مدلی جدید برای تجمیع آراء  دهیممیقرار  موردمطالعه ،شونددسته مطلوب و نامطلوب تقسیم می

ندی برا در رتبه شدهارائهشده و مدل  حیتشرفرآیند  ،، ارائه خواهیم داد. در نهایتذکرشدهدر این فرآیند  دهندگانیرأ
 ،دهندگانیرأنماینده با آراء  کاندید،  واهیم گرفت. فرض کنید بخواهیم از بین کارکنان یک سازمان به کار خ

1 Ebrahimnejad and Bagherzadeh 
2 Soltanifar 

(1) 

Ep=max ∑ uiyip

m

i=1

𝑠. 𝑡.   ∑ 𝑢𝑖𝑦𝑖𝑗

𝑚

𝑖=1

≤ 1, 𝑗 = 1,2, … , 𝑛, 

𝑢𝑖 − 𝑢𝑖+1 ≥ 𝑑(𝑖, 𝜀), 𝑖 = 1,2, … , 𝑚 − 1, 

𝑢𝑚 ≥ 𝑑(𝑚, 𝜀). 
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 یاهگونبه ؛اندشدهمیتقس ،ثیر آراءأدسته با سطح نابرابر قدرت و ت بندی کنیم که خود در کاندید را رتبه انتخاب و یا 
 ،هر دسته گاندهندیرأبا اندیس بالاتر باشد. از بین ثیر آراء دسته أتر، بیشتر از تثیر آراء دسته با اندیس پایینأکه ت

خبرند و بندی بیاز این تقسیم آنها خود کهیطوربه ؛نامطلوب هستند دهندهیرأمطلوب و برخی  دهندهیرأبرخی 
ثیر مثبت آراء أیرگذار نیست. بدیهی است همچنان که تثأها تدادن آنبندی روی نحوه رایاین تقسیم ،در واقع

ثیر أت ،مطلوب با اندیس بالاتر، بیشتر است دهندگانیرأثیر مثبت آراء أاز ت ،ترمطلوب با اندیس پایین دهندگانیرأ
بیشتر  نامطلوب با اندیس بالاتر، دهندگانیرأثیر منفی آراء أتر نیز از تنامطلوب با اندیس پایین دهندگانیرأمنفی آراء 

yjاست. فرض کنید 
r, j = 1,2, … , n; r = 1,2, … k دهندگانیرأام مربوط به شده توسط کاندید متیاز کسبا 

xjام ومطلوب دسته 
r, j = 1,2, … , n; r = 1,2, … k دهندگانیرأام مربوط به توسط کاندید  شدهکسب، امتیاز 

 .دهدچگونگی تجمیع این آراء را نشان می 1جدول ام باشد. در واقع نامطلوب دسته 

.دهندگانیرأنحوه تجمیع آراء  - 1جدول 

Table 1- How to aggregate the votes of voters. 

 
 
 
 
 
 

,ur حال فرض کنید r = 1,2, … , k  وزن منتسب به آراء مطلوب وvrr = 1,2, … , k  وزن منتسب به آراء نامطلوب
ز ا ،ترمطلوب با اندیس پایین دهندگانیرأثیر مثبت آراء أبدیهی است همچنان که ت ؛ام باشد دهندگانیرأدسته 

ا اندیس طلوب بنام دهندگانیرأثیر منفی آراء أت ،مطلوب با اندیس بالاتر، بیشتر است دهندگانیرأمثبت آراء  ریتأث
را در  ریأثتنامطلوب با اندیس بالاتر، بیشتر است. این تفاوت در ضریب  دهندگانیرأثیر منفی آراء تر نیز از تأپایین

قواعد کنترل وزن و  یریکارگبهنشان داده شد،  1لذا همانند آنچه در مدل  ؛اعمال خواهیم نمود شدهفیتعراوزان 
این مهم را به ترتیب  3و  2مدل نمود دهد.  شدهساختهتواند این مهم را در مدل توابع شدت تشخیص مناسب می

,pبرای تجمیع آراء مطلوب و نامطلوب کاندید مفروض  (p = 1,2, … , n) دهند.نشان می 

 

,d(k، 3و  2مدل در هر دو  ε)  وd′(k, ε)  توابع نانزولی و نامنفی به نام توابع شدت تشخیص هستند که اختلاف بین
 ،2دل مگیرنده، تعیین شوند. در بایست با در نظر گرفتن نظرات تصمیمدهند و میرا نشان می دهندهیرأهای دسته

 دهندگانیآم رأkدسته  ... دهندگانیدسته دوم رأ دهندگانیدسته اول رأ

 نامطلوب مطلوب ... نامطلوب مطلوب نامطلوب مطلوب

𝒚𝟏
𝟏 𝑥1

1 𝑦1
2 𝑥1

2 ... 𝑦1
𝑘  𝑥1

𝑘 

𝒚𝟐
𝟏 𝑥2

1 𝑦2
2 𝑥2

2 ... 𝑦2
𝑘  𝑥2

𝑘 

⋮ ⋮ ⋮ ⋮ ... ⋮ ⋮ 

𝒚𝒏
𝟏  𝑥𝑛

1 𝑦𝑛
2 𝑥𝑛

2 ... 𝑦𝑛
𝑘  𝑥𝑛

𝑘 

(2) 

𝑚𝑎𝑥 ∑ 𝑢𝑟𝑦𝑝
𝑟

𝑘

𝑟=1

 

𝑠. 𝑡. ∑ 𝑢𝑟𝑦𝑗
𝑟

𝑘

𝑟=1

≤ 1, 𝑗 = 1,2, … , 𝑛, 

(𝑎) {
𝑢𝑟 − 𝑢𝑟+1 ≥ 𝑑(𝑖, 𝜀), 𝑟 = 1,2, … , 𝑘 − 1

𝑢𝑘 ≥ 𝑑(𝑘, 𝜀)
. 

(3) 

𝑚𝑖𝑛 ∑ 𝑣𝑟𝑥𝑝
𝑟

𝑘

𝑟=1

 

𝑠. 𝑡. ∑ 𝑣𝑟𝑥𝑝
𝑟

𝑘

𝑟=1

≥ 1, 𝑗 = 1,2, … , 𝑛, 

(�́�) {
𝑣𝑟 − 𝑣𝑟+1 ≥ 𝑑′(𝑖,𝜀), 𝑟 = 1,2, … , 𝑘 − 1

𝑣𝑘 ≥ 𝑑′(𝑘,𝜀)
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شود تا با اجازه داده میگرفته شد، به هر کاندید  کار بهنیز  1مدل ها که در بر اساس سیاست تحلیل پوششی داده

انتخاب کند که در  یاگونهبهرا  دهندهیرأهای ، اوزان دستههای وزنی دسته قیود رعایت محدودیت
 حالت ممکن ارزیابی گردد.  نیترنانهیبخوش

تر نسبت به آراء های با اندیس پاییندسته دهندگانیرأمثبت آراء  ریتأثتفاوت در  ،2مدل در  دسته قیود 
تحلیل پوششی  نانهیبخوشبر اساس سیاست  3مدل اما در  ؛دهندتر را نشان میهای با اندیس بالادسته دهندگانیرأ

 دهندهیرأهای ، اوزان دستهáنی دسته قیود زهای وشود تا با رعایت محدودیتها، به هر کاندید اجازه داده میداده
ثیر أتفاوت در ت ،3مدل در  áحالت ممکن ارزیابی گردد. دسته قیود  نیترنانهیبخوشکه در انتخاب کند  یاگونهبهرا 

شان تر را نهای با اندیس بالادسته دهندگانیرأتر نسبت به آراء های با اندیس پاییندسته دهندگانیرأمنفی آراء 
وزن،  تر بودنتر با کوچکثیر منفیأاست، لذا ت سازیممینیمدهند. توجه کنید در این مدل چون تابع هدف از نوع می

,pزمان آراء مطلوب و نامطلوب برای کاندید مفروض خواهد بود. با در نظر گرفتن هم اعمالقابل (p = 1,2, … , n) ،
 گردد.ارائه می 8ریزی دو هدفه له برنامهئمس

تابع هدف به های حل مسائل چند هدفه مانند روش تبدیل روش لهیوسبه حلقابلدو هدفه خطی و مدل یک  8مدل 
ریزی روش برنامه یریکارگبهو ... است. با ریزی آرمانیبرنامهدهی به اهداف، روش معیار جامع،محدودیت، روش وزن

 خواهد بود. 2مدل به  لیتبدقابل 8مدل آرمانی، 

Epباشد،  2مدل جواب بهینه  (*u1*,u2*,…,uk*,v1*,v2*,…,vk)حال اگر فرض کنیم 
خواهد  دست به 6مدل از که   ∗

,pتواند نمره کارایی کاندید مفروض آمد، می (p = 1,2, … , n)   یریگیرأو مبنای ارزیابی کاندیداها در فرآیند باشد 
 باشد. ذکرشده

 

(0) 

𝑚𝑎𝑥 ∑ 𝑢𝑟𝑦𝑝
𝑟

𝑘

𝑟=1

 

𝑚𝑖𝑛 ∑ 𝑣𝑟𝑥𝑝
𝑟

𝑘

𝑟=1

 

𝑠. 𝑡. ∑ 𝑢𝑟𝑦𝑗
𝑟

𝑘

𝑟=1

≤ 1, 𝑗 = 1,2, … , 𝑛 

  ∑ 𝑣𝑟𝑥𝑝
𝑟

𝑘

𝑟=1

≥ 1, 𝑗 = 1,2, … , 𝑛 

   𝑢𝑟 − 𝑢𝑟+1 ≥ 𝑑(𝑖, 𝜀), 𝑟 = 1,2, … , 𝑘 − 1 

   𝑢𝑘 ≥ 𝑑(𝑘, 𝜀) 

   𝑣𝑟 − 𝑣𝑟+1 ≥ 𝑑′(𝑖, 𝜀), 𝑟 = 1,2, … , 𝑘 − 1 

   𝑣𝑘 ≥ 𝑑′(𝑘, 𝜀). 
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مطالعه موردی -4

به  کارمند 22را برای ارزیابی عملکرد کارکنان یک واحد دانشگاهی با  قبلفرآیند تشریح شده در بخش  ،در این بخش
شده  متغیر مستندسازی 12شاخص مختلف ) 12آن در  سؤالاتای که نامهپرسش ،کار نیاکار خواهیم گرفت. برای 

به  ،تکمیلو برای  است شدهیطراح 1رمدر قالب گوگل فُ نامهپرسش. گردیدبندی شده است، تهیه تقسیم (1شکل در 
مدیر بالادستی  3گزاران(، کارکنان واحد دانشگاهی )مسئولین، کارشناسان، متصدیان، نگهبانان و خدمتاز نفر  22

نفر از اساتید  10نفر از دانشجویان و  10)رئیس، معاون و مدیر که جزء کارکنان نبوده و عضو هیات علمی هستند(، 
 گرفته شد. کار به کارکناندرجه برای ارزیابی  300یک ساختار  ،در واقع نفر( ارسال شد. 84د به تعدا جمعاًمنتخب )

تشریح شده در بخش قبل  دهندهیرأدسته  دسته، در واقع مصداق  بندی در پس از دسته گانه12های شاخص
ن علم نفر از خبرگا 2نیز از  کار نیامشخص گردد. برای ها بندی دستهبندی و اولویتدستهبایست می وهستند 

بندی نمایند. ایشان ها را رتبهبندی و دستهشاخص را دسته 12مدیریت و باتجربه در امور اجرایی درخواست گردید تا 
ر عرف حاکم بانگیزشی( و نیز  -هرزبرگ )عوامل بهداشتیدیدگاه نیازها(،  مراتبسلسلهبا توجه به دیدگاه مازلو )

"، نظام جبران خدمات را در دسته اول، امنیت شغلی، عدالت سازمانی آراء اتفاقبهجامعه و از طریق روش "قضاوت 
ایی توانهای شغل، وضوح شغل و شرایط فیزیکی کار را در دسته دوم، ویژگی و شدهادراک، حمایت سازمانی شدهادراک

جای دادند. را در دسته سوم و بازخورد کاری، استرس کاری، رفتار شهروند سازمانی و انگیزش را در دسته چهارم 
در  ،س بالاترهای با اندییر بیشتری نسبت به امتیازات دستهأثت ،ترهای با اندیس پایینامتیازات دسته بیترت نیبد

ی بندمطلوب و نامطلوب دسته دسته ریزاست که در دو  یسؤالاتبندی نهایی خواهند داشت. هر دسته شامل رتبه
نمره نهایی  درمنفی  ریتأث ،نامطلوب دسته ریز سؤالاتو پاسخ مثبت  ریتأث ،مطلوب دسته ریزالات ؤاند. پاسخ سشده

تایی توسط خبرگان پاسخ داده خواهد 2بر اساس طیف لیکرت  ،کارکنانبرای هرکدام از  سؤالخواهد گذاشت. هر 
تیازی ام ،دسته ریزو جمع امتیازات طیف لیکرت در هر  کارکنانبدین ترتیب بر اساس پاسخ خبرگان در خصوص  ؛شد

1 Google Form 

(0) 

𝑚𝑖𝑛 𝑑+ + 𝑑− 

𝑠. 𝑡. ∑ 𝑢𝑟𝑦𝑝
𝑟

𝑘

𝑟=1

+ 𝑑+ = 1 

  ∑ 𝑣𝑟𝑥𝑝
𝑟𝑘

𝑟=1 − 𝑑− = 1 

     ∑ 𝑢𝑟𝑦𝑗
𝑟𝑘

𝑟=1 ≤ 1, 𝑗 = 1,2, … , 𝑛 

∑ 𝑣𝑟𝑥𝑗
𝑟

𝑘

𝑟=1

≥ 1,   𝑗 = 1,2, … , 𝑛  

   𝑢𝑟 − 𝑢𝑟+1 ≥ 𝑑(𝑖, 𝜀), 𝑟 = 1,2, … , 𝑘 − 1 

   𝑢𝑘 ≥ 𝑑(𝑘, 𝜀) 

   𝑣𝑟 − 𝑣𝑟+1 ≥ 𝑑′(𝑖, 𝜀), 𝑟 = 1,2, … , 𝑘 − 1 

   𝑣𝑘 ≥ 𝑑′(𝑘, 𝜀). 
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اختصاص خواهد یافت )البته واضح است که اختصاص امتیاز یکسان در هر مورد به هر فرد، امری محتمل  کارمندبه هر 

مطلوب و نامطلوب، برای  یهادسته ریزدر  دهندگانیرأتوسط  شدهدادهجمع امتیاز اختصاص  ،است(. در نهایت
ریزی آرمانی است، سازی خطی بر پایه روش برنامهکه یک مدل بهینه 2مدل گانه، بر اساس 8های از دسته هرکدام

تایی لیکرت و یا هر  1ف توان از طیمبنای مقایسه و تعیین رتبه پرسنل تحت ارزیابی خواهد شد. لازم به ذکر است می
بسته  ؤالسهر  ،بیترت نیبد ؛شود، استفاده نمود یریگیرأهای منجر به تعیین جایگاه بندی دیگری که نهایتاًدرجه

ها امهنپرسشکند. پس از ارسال مطلوب یا نامطلوب را ایفا می دهندهیرأای که در آن قرار دارد، نقش یک به زیردسته
، در کارمندامتیاز تجمیع شده هر  2جدول گردد. شده محاسبه میآوری و امتیازات تجمیعبرای خبرگان، نتایج جمع

 ریزن آ سؤالات، بستگی به تعداد دسته ریزدهد. لازم به ذکر است دامنه امتیاز در هر میرا نشان  دسته ریزهر دسته و 
، سؤالنفر و دامنه امتیازدهی هر خبره برای هر  84 ،دارد و توجه به این مطلب که تعداد خبرگان نامهپرسشدر  دسته

حاصل جمع امتیازات اختصاص داده شده  ،2جدول . در واقع هر درایه باشدمینیز ضروری  ،است 2تا  1عددی بین 
 ای است که درایه در آن قرار دارد.و دسته دسته ریزمربوط به  سؤالاتخبره در  84توسط 

های مختلفها و زیردستهامتیاز تجمیع شده پرسنل در دسته - 2جدول 

Table 2 - Aggregate points of personnel in different categories and subcategories. 

 

 

 

 

 

 

 

ست. ا دهندهیرأهای ، مستلزم تعیین توابع شدت تشخیص و در واقع تعیین میزان اختلاف بین دسته2مدل کاربرد 
به  با این انتخاب، باز هم نتایج مسلماًاند. هر دو تابع شدت تشخیص، تابع ثابت در نظر گرفته شده ،مسئلهدر این 

 شماره پرسنل
 دسته چهارم دسته سوم دسته دوم دسته اول

 نامطلوب مطلوب نامطلوب مطلوب نامطلوب مطلوب نامطلوب مطلوب

1 780 1635 2630 1783 3506 1823 3841 3021 

2 1132 541 5082 803 5730 586 6340 1101 

3 853 1320 3133 1528 3642 1025 4103 2879 

4 534 2021 1542 2327 1850 2289 1867 4490 

5 612 1839 2033 1820 2302 1941 2187 3620 

6 924 852 3890 1141 4605 852 5408 1920 

7 848 1301 3293 1546 3804 1286 4258 2819 

8 812 1358 3086 1564 3634 1400 4001 2836 

9 1145 551 5143 793 5825 564 6752 1095 

10 623 1587 2162 2308 3623 1589 4129 3027 

11 889 1408 3512 1714 4089 1441 4572 2883 

12 656 1692 2218 1996 2857 1712 3071 3538 

13 1123 1073 5177 1554 5868 1083 6714 2081 

14 668 1413 2504 1677 3102 1444 3425 2916 

15 921 1044 4206 1459 4806 1056 5483 2047 

16 1106 1178 5388 1702 6003 1130 6789 2130 

17 489 1339 1768 1584 2305 1415 2486 2702 

18 1076 802 4984 943 4601 893 5003 1978 

19 732 1530 1645 1845 2101 1702 2106 2945 

20 907 1169 3317 1397 3356 1299 3558 2453 

21 873 1402 2834 1644 4005 1672 4034 2820 

22 1015 973 4032 1234 4968 1109 5418 1958 

23 752 1156 2903 1423 3623 1273 3963 2367 

24 678 1529 2182 1852 2912 1627 3098 2983 

25 1158 561 5203 782 5920 543 6804 1089 
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 کارکنان،از  هرکدام، نمره کارایی 6فرمول های مختلف و از طریق εبرای  2مدل  یریکارگبهلذا با  وابسته است؛ εمقدار 
است و تعیین دقیق توابع  مشخصنیز در این جدول  εاسیت نتایج به مقدار است. حس مشاهدهقابل 3جدول در 

 کارمند شمارهبر رتبه  εتغییرات مقدار ، مثالعنوانبهاست.  رگذاریتأث ،رتبه نهاییدر  شدت تشخیص در نمره و گاهاً
است.  تولید نموده 23و  20، 11، سه رتبه مختلف 11شماره  کارمندنگذاشته است ولی این تغییرات برای  یریتأث 2

این ؛ شودیک مدل شدنی می 2مدل  ،، ماکزیمم مقداری است که برای آن3 جدولدر ستون آخر  εmaxمنظور از 
 ها نتیجه خواهد داد.بیشترین اختلاف را بین اوزان اولویت ،مقدار

.های مختلفεرتبه و امتیاز نهایی پرسنل بر حسب 0جدول 

Table 3 - Rank and final score of personnel in terms of different ε. 

 

دهد. را نشان می εmaxبندی کارکنان بر اساس از رتبه نتایج حاصل 3شکل 

شماره 
 پرسنل

𝛆 = 
0.00001249 

𝛆 = 𝟎. 𝟎𝟎𝟎𝟎𝟏𝟒𝟗𝟗 
𝛆 = 

0.00001874 

𝛆 = 
0.00002499 

𝛆 = 
0.00003748 

𝛆𝒎𝒂𝒙 = 
0.00007496 

 رتبه نمره رتبه نمره رتبه نمره رتبه نمره رتبه نمره رتبه نمره

1 0.257055 17 0.255539 17 0.253267 17 0.249489 17 0.241961 17 0.216936 18 

2 0.976103 3 0.975814 3 0.97538 3 0.974658 3 0.973213 3 0.958859 3 

3 0.349364 11 0.347502 11 0.344711 11 0.340068 11 0.330814 11 0.299672 13 

4 0.135251 25 0.133819 25 0.131674 25 0.128107 25 0.121005 25 0.098508 25 

5 0.185959 24 0.184361 24 0.181969 24 0.177992 24 0.170079 24 0.144709 24 

6 0.534126 5 0.533414 5 0.532347 5 0.530569 5 0.52702 5 0.510938 5 

7 0.338612 12 0.337249 12 0.335207 12 0.331808 12 0.325028 12 0.301339 12 

8 0.31526 16 0.313859 16 0.311758 16 0.308264 16 0.301298 16 0.27732 15 

9 0.988617 2 0.988586 2 0.988539 2 0.988461 2 0.988304 2 0.977699 2 

10 0.190537 22 0.190086 22 0.189409 22 0.18828 22 0.186025 22 0.178206 20 

11 0.324616 14 0.323492 14 0.321808 14 0.319005 14 0.313411 14 0.293383 14 

12 0.200107 21 0.198873 21 0.197023 21 0.193946 21 0.187808 21 0.167443 21 

13 0.509253 7 0.50922 7 0.509171 7 0.509089 7 0.508925 7 0.505086 6 

14 0.245671 18 0.244663 18 0.243154 18 0.240642 18 0.235631 18 0.218167 17 

15 0.431971 9 0.431935 9 0.43188 9 0.431789 9 0.431607 9 0.427867 9 

16 0.484195 8 0.484129 8 0.484029 8 0.483863 8 0.483531 8 0.482539 8 

17 0.189777 23 0.18893 23 0.187661 23 0.185549 23 0.181338 23 0.166834 22 

18 0.716074 4 0.713804 4 0.710405 4 0.704753 4 0.693502 4 0.655605 4 

19 0.234766 19 0.231419 19 0.226403 19 0.218055 19 0.201405 20 0.149267 23 

20 0.395898 10 0.393098 10 0.388902 10 0.381922 10 0.368007 10 0.322486 10 

21 0.322076 15 0.320019 15 0.316938 15 0.311813 15 0.301603 15 0.267933 16 

22 0.526125 6 0.524678 6 0.52251 6 0.518901 6 0.511701 6 0.48483 7 

23 0.332624 13 0.331518 13 0.329859 13 0.3271 13 0.321595 13 0.301773 11 

24 0.224853 20 0.223312 20 0.221004 20 0.217161 20 0.209495 19 0.184283 19 

25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.989749 1 
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.εmax بندی کارکنان بر اساسرتبه0شکل 

Figure 3 - Employee ranking based on ε_max. 

و  حداکثر ،، وزن امتیازات مطلوبکارمندکه برای هر است  شدهیطراحای گونهبه ،نانهیبخوشدر یک دیدگاه  0مدل 
 بیرتت نیبدها است. داده پوششی های تحلیلهمان سیاست مدل ،این ؛حداقل ارزیابی گردد ،وزن امتیازات نامطلوب

یابی اما دست ؛دهی دیگری کارا نخواهد شددست آورد )ناکارا باشد(، با هیچ وزنبه 1اگر پرسنلی نمره کارایی کمتر از 
، یانانهیبخوشهایی با چنین دیدگاه ها و یا مدلداده پوششی های تحلیلر مدلد ،گیرنده کارابه چندین واحد تصمیم

 انهنیبخوشهایی که بر پایه دیدگاه مدل خصوصاً های ارزیابی عملکرد، بسیار محتمل است. در واقع، در اغلب مدل
ز دور ا معمولاًها بالاست، در مواردی که تعداد گزینه خصوصاًبندی کامل، یابی به یک رتبهاند، دستطراحی شده

های پایه، در فاز بعدی اقدام به در اغلب موارد پس از ارزیابی عملکرد بر اساس مدل ،دسترس است و به همین دلیل
 لهای پایه تحلیمدل ،در اغلب مسائل دنیای واقعی که در آن ،مثالعنوانبهگردد. بندی میهای رتبهاستفاده از مدل

ا نیاز هاست که برای تمایز بین آن یاگونهبهگیرنده کارا شود، تعداد واحدهای تصمیمکار گرفته می ها بهداده پوششی
 شدهیطراحها داده پوششی اما در این پژوهش، مدلی بر اساس سیاست تحلیل ؛بندی استهای رتبهبه استفاده از مدل

بت به نس شدهیطراححسن فرآیند  ،و این خود نمایدمیتولید بندی کامل گزینه، یک رتبه 22ای با لهئکه در مساست 
مثال، در  عنوانبه ؛دارد موردمطالعهکاربرد فراوانی در سازمان  ،شدهاستخراج. نتایج باشدمیهای پیشین مدل

 مواردکه درصدی از برخی است درج شده  «حق جذب»با نام  کارمند،در فیش حقوقی  موردی ،هابسیاری از سازمان
ری از اما بسیا ؛های بالادستی، توصیه به تعیین آن بر اساس شایستگی افراد استنامهو در بخش باشدیمثابت 

 ،بر اساس شرایط مالی و نوع سازمان دهند و گاهاًرا بر اساس معیار منطقی و علمی تخصیص نمی مورداین  ،هاسازمان
. یکی از کاربردهای این پژوهش، تعیین این دهندمیحداقل یا حداکثر تخصیص  صورتبهاعم از خصوصی یا دولتی، 

های . در مدلباشدمی استخراجقابلکه بر اساس امتیاز نهایی هر پرسنل  بر اساس معیارهای علمی و شفاف است مورد
، امکان مطالعه پیشرفت و «وری مالمکوئیستشاخص بهره»هایی مانند با تعریف شاخص ،هاداده یپوششتحلیل 

 های زمانی مختلف، فراهم شده است.گیرنده در دورهی تصمیمپسرفت واحدها

 ،ن ترتیببدی ؛های زمانی مختلف باشدتواند مبنای مطالعه پیشرفت و پسرفت کارکنان در دورهتحقیق حاضر نیز می
اختارهای و س برد بالاتوان انگیزه افراد را برای ارتقا در یک فرآیند ارزیابی عملکرد مستمر و با مشارکت کارکنان ، می

 (.2014، 1وری را بهبود بخشید )کریمی و همکارانپروری، توانمندسازی و افزایش بهرهجانشین

گیریبحث و نتیجه -5

 ؛رددتر گواقعی ،کند تا ارزیابی عملکرد کارکنانکمک میها و توجه به عوامل محیطی ها و زیر شاخصجامعیت شاخص
شناسایی و  ،زیر شاخص 183جامع، دوازده شاخص ارزیابی عملکرد کارکنان با ای لذا در قالب یک مطالعه کتابخانه

1 Karimi et al.  
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گ دیدگاه هرزبر ا(،نفر از خبرگان رشته مدیریت و در نظر گرفتن دیدگاه مازلو )سلسله مراتب نیازه 2گیری از با بهره
هر شاخص، زیر ی گردید. برای در چهار دسته رتبه بند ،انگیزشی( و عرف حاکم بر جامعه-)عوامل بهداشتی

ی انامهپرسش ،، در دو دسته مطلوب و نامطلوب طراحی شد و بر این اساسنامهپرسشالات ؤهایی در قالب سشاخص
کارکنان یک واحد دانشگاهی )مسئولین، کارشناسان،  از نفر 22در اختیار  ،درجه 360و در یک ارزیابی گردید تهیه 

بالادستی )رئیس، معاون و مدیر که جزء کارکنان نبوده و عضو هیات  مدیر 3گزاران(، متصدیان، نگهبانان و خدمت
وجود  هایمزیتنفر( قرار گرفت. یکی از  84د به تعدا نفر از اساتید )جمعاً 10نفر از دانشجویان و  10علمی هستند(، 

اهد خبرگان خو توسط نامهپرسش، بالا بردن دقت در تکمیل نامهپرسشهای مطلوب و نامطلوب در سوالات زیردسته
 بردن از سیاست تحلیلگیری ترجیحی و بهرههای رایآوری شده، بر پایه مفاهیم مدلبود. برای تلفیق نتایج جمع

یزی رسازی خطی بر پایه برنامهگیری ترجیحی گروهی به صورت یک مدل بهینهها، یک مدل جدید رایپوششی داده
بندی آن فراهم آمد و اجرای مدل طراحی شده، یک رتبهبرای  ،نامطلوبامکان استفاده از آراء  وآرمانی طراحی شد 

ها در چنین شرایطی نیاز به استفاده داده پوششی های تحلیل. از آنجاکه اغلب مدلنتیجه داد، کارکنانبرای را کامل 
راحی شده، یک دست آمده از مدل جدید طدارند، خروجی به شدن رتبه نهاییبندی برای مشخصههای رتباز مدل

با تحلیل  ،دنمایکار مدیریتی ارائه راه نماید،گیری طور نسبی اندازههکارایی کارکنان را ب تواندمی ،شودتلقی می مزیت
ای در جهت بهبود مستمر منابع انسانی در بلندمدت ایجاد ارزیابی دورهمبنایی برای  ،ساختاریافته جو تفسیر نتای

دادن مجموعه  کارمندان مرجع را مشخص و با الگو قرار ،برای هریک از کارمندان ناکارا دبازخورتوان با ارائه نماید و می
 خصوصبهها، در بسیاری از سازمان مرجع مشخص شده، کارمندان را برای نزدیک شدن به مرز کارایی ترغیب نمود.

دستمزد وجود دارد که نتایج این در ساختار حقوق و « حق جذب»واحد دانشگاهی تحت ارزیابی، مبنایی به نام 
های ه، اگر این ساختار در سامانآیندهعنوان پیشنهاد برای تحقیقات کار رود. بهتواند در تعیین عادلانه آن بهپژوهش می

 توان با ارزیابی عملکرد مستمر و استفادهسامانه اینترنتی یک واحد دانشگاهی تعریف گردد، آنگاه می ها مثلااسازمان
ار برد. کو نتایج را در پیشرفت سازمان بهنمود ظرات کلیه دانشجویان و اساتید، پیشرفت و پسرفت کارکنان را رصد از ن

طراحی مدل در ساختار ا و بازهآوری دادهدر جمع ،همچنین در صورت استفاده از واژگان کیفی به جای طیف لیکرت
 هایتوان با توجه به تعیین شاخصاز این مدل می بهره برد. ،منطق فازی در اجرای روش هلیمزیتتوان از فازی، می

ام ها روی یکدیگر، انجدر ارزیابی عملکرد مدیران و اساتید نیز استفاده کرد. با توجه به اثرات شاخص ،ویژه هر شغل
پژوهش با روش پویایی سیستم، بسیار ارزنده خواهد بود.
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