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  یسلسله مراتب ل یبا استفاده از روش تحل استقرار سیستم مدیریت عملکرد کارکنان

  یفاز متلیو د

 )مطالعه موردی مرکز آموزش عالی فنی و مهندسی بویین زهرا( 

 1علیرضا انتظاری بازکیائی  
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 چکیده

عملکرد    یریتبه مد  ی،و طوفان فکر  یفاز  یمتلد  یکتکن  ی،سلسله مراتب فاز  یلتا با استفاده از روش تحل  یمپژوهش بر آن  یندر ا

  یرسا  یرانرساندن به مد   یاریتا با کمک آن، علاوه بر    یمزهرا بپرداز  یینبو  ی و مهندس  یفن   ی آموزشِ مرکز آموزش عال  حدکارکنان وا

عملکرد در    یریتعملکرد به مد  یابی ارکنان شان، فراهم آوردن مقدمات گذر از ارزاز ک  یشترب  یبهتر و بهره ور  یریتموسسات در مد

محورهای ارزیابی )رفتاری، شایستگی و نتایج( می باشد و تعداد دوازده سنجه برای این محور ها بدست آمد که    . یمکشور را فراهم آور

، رفتاری و نتایج می باشد و از روش تحلیل سلسله مراتبی با استفاده از روش دیمتل ترتیب رتبه بندی محور ها به صورت شایستگی

 فازی برای ارزیابی سنجه ها استفاده شده است.

 

کلمات کلیدی: مدیریت عملکرد، سلسله مراتبی فازی، دیمتل فازی، طوفان فکری 
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 کلیات تحقیق 

 مقدمه

در سال   2ازمهم ترین پیشرفت های اخیر در مدیریت منابع انسانی است. این اصطلاح ابتدا توسط بی و روه   1مدیریت عملکرد 

مطرح شد. با وجود اینکه این مفهوم نتیجه ی نیاز به یک رویکرد مستمر و یکپارچه  به مدیریت و پاداش مبتنی بر عملکرد    1976

ان یک رویکرد متمایز مورد توجه واقع نشد. از آنجا که نظام های ارزیابی و پرداخت مبتنی بر عملکرد  به عنو  1980بود، تا اواسط دهه  

اغلب نتوانستند نتایج مورد انتظار سازمان ها را، که تا حدی نیز ساده لوحانه بودند،    عجولانه طراحی و اجرا شدند،  به طور سطحی و

  3محقق کنند. در نتیجه مدیریت عملکرد مثل یک ققنوس از میان نظام های سنتی و تا حدی بی اعتبار درجه بندی بر اساس شایستگی 

 . ]1[سر برآورد   4و مدیریت بر مبنای هدف 

افزایی می کند که این نیرو می تواند پشتیبان برنامه ی رشد،   ایجاد   5بهبود مستمر عملکرد سازمان ها، نیروی بزرگ هم 

کارها و رسیدن به اهداف، شناسایی چالش های پیش   تعالی سازمان شود. بدون بررسی و کسب آگاهی از میزان پیشرفت توسعه و

شناسایی مواردی که به بهبود احتیاج دارند، بهبود   بازخور و اطلاع از میزان اجرای سیاست های تدوین شده و کسب   روی سازمان،

امکان پذیر نیست. از این رو دستیابی به سیستم   میسر نخواهد بود. تمامی موارد مذکور بدون اندازه گیری و ارزیابی مستمر عملکرد

 .]2[است  6از اهداف مدیریت منابع انسانی  عملکرد کارکنان یکی مدیریت های کارآ جهت

 

 بیان مسئله

است؛ البته مهم است مشخص کرد که    یرمتغ یریشاست که با توجه به عوامل مختلف اندازه گ  ی مفهوم چند بعد  یکعملکرد  

 [3] رفتار یاعملکرد است  یجنتا  یابی ارز یری،هدف اندازه گ

 
1 Performance Management 
2 Bee and Ruh 
3 Merit Rating 
4 Management by Objective 
5 Synergy 
6 Human Resource Management 
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  یبه حالت عمل   یاز فرد هستند و عملکرد را از حالت ذهن  یاست. رفتار ها ناش   یجنتا  یرفتار و هم به معن  یعملکرد هم به معن "

و    یمحصول تلاش ذهن  یعنی دستاورد هستند    هستند، بلکه خودشان ذاتاً  یجکسب نتا  یبرا  یلیکنند. رفتار ها نه تنها وسا  یم   یلتبد

 [4]  ."قرار داده شوند  یابیمورد ارز یج از نتا یتوانند جدا ی انجام کار ها هستند و م یبرا یزیکیف

 اهمیت و ضرورت موضوع

  یت هایمحدود  رفع  ین،و همچن  در ارزیابی  عملکرد کارکنان، حفظ انصاف  یق تردق  یریازجهت اندازه گ  ین پژوهشاضرورت  

و طوفان    فازی  ، تکنیک دیمتلتحلیل سلسله مراتب فازی تا با استفاده از روش    یم پژوهش بر آن  ین، در ااست  یککلاس  عملکرد یابی  ارز

تا با کمک آن، علاوه بر    یمبپرداز  مرکز آموزش عالی فنی و مهندسی بویین زهرا  واحد آموزشِ  عملکرد کارکنان  مدیریت  فکری، به

گذر از ارزیابی    مقدمات  شان، فراهم آوردن  از کارکنان  یشترب  یبهتر و بهره ور  مدیریتات در  موسس  یرسا  یرانبه مد  یاری رساندن

 . یمدر کشور را فراهم آورعملکرد به مدیریت عملکرد 

 

 والات یا فرضیاتس

 پژوهش حاضر به دنبال یافتن پاسخِ پرسش های زیر می باشد: 

 ارزیابی عملکرد چیست؟مزیت اجرای مدیریت عملکرد و تفاوت های آن با  •

 ارزیابی به چه صورت می باشد؟ محور های رتبه بندی  •

 سنجه های ارزیابی کدامند و وزن هر یک از آن ها به چه میزان است؟ •

 مدیریت عملکرد ادبیات 

 صول مدیریت عملکردا

 : [1]  به شرح زیر می باشد مدیریت عملکرداصول  

 . فردی، تیمی و واحدی را در چهارچوب اهداف سازمانی تعین می کنداهداف  •

 .اهداف کلی سازمان را شفاف می سازد •
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 . یک فرآیند مستمر و تکاملی است که در آن عملکرد در طول زمان بهبود می یابد •

 . به اتفاق نظر و همکاری، نه به کنترل و زور و اجبار متکی است •

 . و چگونگی تحقق آن، ایجاد می کنندبهبود عملکرد مورد نیاز است درکی مشترک درباره آنچه که برای  •

 . تشویق می کند که فرد خود عملکردش را مدیریت کند •

 . یق کند تشوین مدیران و کارکنان را مستلزم سبک مدیریت باز و صادقانه است که ارتباط دو سویه ب •

 .نیازمند بازخورد مستمر است •

تعدیل اهداف سازمانی استفاده  باعث می شود که از تجارب و دانش شغلی افراد برای    از طریق حلقه های بازخور •

 .شود

 . ک، اندازه گیری و ارزیابی می کند عملکرد را بر اساس اهداف توافق شده مشتر •

 . ر برده شودباید برای همه افراد سازمان به کا •

 یملاحظات اخلاق

 : [1] ا درآیدق اصول اخلاقی زیر به اجرمدیریت عملکرد باید طب

در نظر    "ایل تحقق هدفوس"و نه صرفاً به عنوان    "هدف"در مدیریت عملکر افرد باید به عنوان    احترام به فرد : •

 .گرفته شوند

یکدیگر مدیران و کارکنان در زمان اجرای فرآیند های مدیریت عملکرد باید به نیاز ها و نظرات    احترام متقابل : •

 . م بگذارنداحترا

رویه های مدیریت عملکرد باید به صورت عادلانه به منظور کاهش اثر نامظلوب بر افراد، به به اجرا    :   1عدالت رویه ای •

 .گذاشته شوند

تصمیمات ناشی از فرآیند در مدیریت عملکرد باید این فرصت را داشته باشند که مبنای    متأثر از  شفاف سازی : افراد •

 .ه را بررسی کنندت گرفته شدتصمیما

 
1 Procedural Fairness 
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مدیریت عملکرد فقط یک روش ایجاد اطلاعات برای تصمیم گیری های مرتبط با پرداخت نیست. مدیریت عملکرد فرآیندی  

  ت کنند، نه اینکه به آنمی توانند از اعضاء تیم خود حمایآینده نگر و توسعه ای است و چارچوبی فراهم می کند که در آن مدیران  

ثیرش بر  یند ارزیابی در نظر گرفته شود، تأ یت عملکرد به عنوان یک فرآیند تحولی، نه یک فرآها امر و نهی کنند. همچنین، اگر مدیر

 نتایج مورد انتظار بسیار قابل ملاحظه خواهد بود.

 مدیریت عملکرد به عنوان یک فرآیند تلفیقی

لکرد کسب و کار تلفیق  در مدیریت عملکرد یکپارچگی عمودی و افقی یک ضرورت است. مدیریت عملکرد باید با مدیریت عم

  اتژی کسب و کار، توسعه کارکنان و مدیریت کیفیت فراگیر پیوند داده شودردیگر مثل استشود و همچنین باید با فرآیند های کلیدی  

[5] 

 :[6] به صورت زیر توضیح داده شده است مفهوم یکپارچه سازی

به لحاظ   ود درون یک مجموعه به هم مرتبط وایده این اسممت که رویه های موج "یکپارچه سممازی"به طور ضمممنی در بحث 

درونی سمازگار هسمتند، و همچنین به دلیل اثر همپوشمانی و تقویت متقابل رویه های گوناگون، تأثیر بر عملکرد بیشمتر خواهد شد. این 

 توضیح داده شده است.  (1شکل )مفهوم در 

 

 

 

 

 

 

 ی منابع انسان  یها  یتفعال  یساز   یکپارچه  یبرا   یعامل محور   یکعملکرد به عنوان    یریتمد(  01شکل ) 

 ارزشیابی منابع انسانی

 انیمشارکت منابع انس

پرداخت بر اساس   توسعه منابع انسانی مدیریت عملکرد 

 عملکرد
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 مدل مفهومی

 :[7] است یرز یها  یژگیو یعملکرد دارا یریتمد ینظام مفهوم یک

 

 .شود  یبه همه کارکنان ابلاغ م  یت،کهمورأ م یانیهب  یک  یااز اهداف،  یچشم انداز مشترک •

 .همسو هستند  یاهداف سازمان یزو ن یبا اهداف واحد کار که  ی،عملکرد فرد یو روشن برا  یقاهداف دق یینتع •

 .یبه اهداف عملکرد فرد یلحاصله در ن  یها یشرفتپ  یزاناز م یمنظم و رسم  یها  یانجام بازنگر •

 .پاداش به عملکرد وو توسعه  یآموزش  یها  یازن  ییشناسا یبرا یبازنگر  یندآاستفاده ار فر •

  ییراتتغ یجادبه منظور فراهم شمدن امکان ا  یبه عملکرد کل  یابیو سمهم آن در دسمت  یکل  یندفرآ  یاثر بخشم  یابیارز •

 .یازمورد ن  یو بهبود ها

آموزش و    ی، وبرادردا  یاربس  یدکأت  یینبالا به پا   یکردبر رو  یمفهوم  یفتعر  ینکنند ا  ی و تامپسون اظهار م  یوانوجود، ب  ین ا  با

آورد که چگونه   ی را به دنبال م  ی الاتؤس  به نوبه خود،  ینا؛  شود  ی قائل م  ی کم  یتبه بالا اهم  یینپا  یکردتوسعه و نظام پاداش با رو

از   یتحما  یشده برا  یجادش اپادا   یکه تا چه حد نظام ها  ینشوند و ا  یقتلف  یتوانند با اهداف فرد  یم   یشرکت به آسان   یک  اهداف

مدل نظام    یکباور که    ینبا انتقاد از ا  ینآن ها همچن  شوند.  یعملکرد، موجب عدم تحقق اهداف آموزش و توسعه م  یریتنظام مد 

  یریت نظام مد   یجاد ا  ینداز موضاعات مرتبط در فرآ  یاریها مناسب باشد، معتقدند بس  یتوضع  مهه   یتواند برا  ی عملکرد م  یریتمد

   عملکرد مورد توجه قرار داده نشده اند.

 مدیریت عملکرد به مثابه یک فرآیند

نظام از بالا به    یکعملکرد به عنوان    یریت مد  هاست ک  ینا  عملکرد شده،   یریتدرباره کاربرد مد  ی که به درست  ی انتقاد مهم

  یابیاست، که به ناچار در دست  یچیده مسائل پ   یآسان برا  یراه حل ها  یشده است که در جستجو  یو خشک معرف   یلیتحم  یین،پا

.  یریمنظام در نظر بگ  یک، نه به عنوان  یرانعطاف پذ  یند فرآ  یکاست آن را به عنوان    بهتر  یکه،ناکام خواهد شد. در حال  مهم   ینبه ا

  یریتبا مفهوم مد  یررد، که مغاسالارانه دا  یواند   خشک، استاندارد ونسبتاً  یکردرو  یکاشاره به    حییولاستفاده از واژه نظام به طور ت

 یط شرا  ی کار کردن با کارکنان خود به اقتضا  یبرا  یرانبرده شده توسط مد ربه کا  ی و تکامل  یرانعطاف پذ  یندآفر یکبه عنوان    عملکرد
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  یریتکا مدرا به عنوان شر  یاتشود که عمل   ی را شامل م   یو افراد  یرانعملکرد، مد  یریت تر، مد  یقاست. به عبارت دق  شان  یکار  یطمح

 کنند.  یبا هم هم کار جهو ینتوانند به بهتر ی چگونه م کند  ی م ینچارچوب مشخص که تع یکدر  لذاکنند،  یم

محور   یندآو فر  یربا انعطاف پذ   یدو هم با  عملکرد را کاهش دهد  یریتدبودن م  ییناز بالا به پا   یزانم  ید چارچوب هم با  این

  یابینظام ارز  یگزینجا   یدعملکرد با  یریتمد   در آمده است  ی روز افزون به صورت هنجار سازمانکه به طور    یطشرا  ینمتناسب شود. در ا

 سالار است. یوانو د یسلسه مراتب ی مناسب سازمان ها طشود فق

 : [8]  کند یتحما یرز یها   یژگیمتوازن با و یکردرو یکاز   یدعملکرد با یریتمد یطور کل به

 . ینده و بهبود عملکرد آ یزیبر برنامه ر   تر یشعملکرد گذشته و تمرکز ب یابیتر بر ارز تمرکز کم •

 .مرتبط با سطوح بالاتر عملکرد یها یتاز مهارت ها و قابل یو قدردان ییشناسا •

 . شوند  یم یفتعر  یکم  طنه فق یفیکه به صورت ک یی از بازده ها  ی و قدر دان ییشناسا •

 . به بالا یینبازتر وپا  یریتیمد  یندآفر •

 .یریو خرده گ  ییجو یبع  یمشاوره به جاو  یگر  یبر مرب یشترب ید تاک •

 . یکار یمت یتموفق یبر مشارکت فرد برا یشترتمرکز ب •

 . عمکرد او یابیتوجه به بهبود عملکرد فرد به اندازه توجه به ارز •

 . عملکرد  یها یدر درجه بند یاجبار  یععدم استفاده از روش توز •

 .یرسم ی ها یحد ممکن عدم استفاده از درجه بندتا  •

 

  ین تدو   هایش   یاز با ن  یقتطب  یمدل خاص خود را برا  ید عملکرد را آغاز کند با  یریت مد  یردبگ   یمکه تصم  ی هر سازمان  چه  اگر

 است. یدمناسب را مستقر کند، مف یها یندآکه در آن بتواند فر یچارچوب مفهوم یکوجود داشتن  ین کند، با ا

آن ها درباره    یریتمد تحت  یکار  یها  یمافراد و ت  ینو همچن  یرانمد  ییراهنما  یزمناسب  و ن  یکردچارچوب به انتخاب رو  این

 عملکرد انجام دهند، کمک خواهد کرد.  یرتمد  یبرا ید که با یی ها یتفعال

 مستمر مطرح شود. یسازچرخه خود نو یکتواند به عنوان  یعملکرد م یریتمد  ( 2)شکل  مطابق
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 عملکرد   یریتچرخه مد(  20شکل )

 

 : [1] عبارت اند از چرخه یاصل های یتفعال

 نقش  یفتعر •

 . کنند  یتوافق م  یستگیشا  یها  یمند  یازو ن یدیکل  یجنتا  یحوزه ها یبر رو  ینطرف یتفعال یندر ا

 عملکرد توافقنامه •

  ی ها  یتعملکرد، وقابل  یریاندازه گ  ی محقق کند، چگونگ  ید که فرد با  اهدافی   یعنی کند؛    یرا مشخص م   یانتظارات عملکرد

 . شود ی م یده عملکرد نام یزیمرحله، برنامه ر ینمورد انتظار. ا  یجبه نتا  یابیدست یبرا یازمورد ن

   یفرد عهسبرنامه تو •

شان    بهبود عملکرد  یزها و ن  یتمهارت ها، سطوح قابل  دانش،  یشخود به منظور افزا  عهستو  یدارند برا  یلکه افراد تما  یاقدامات 

 . شود یم  یدهمرحله، توسعه عملکرد نام ینکند. ا ی مشخص انجام دهند را مشخص م یی در حوزه ها

موافق نامه 
عملکرد

برنامه ریزی 
توسعه فردی

مدیریت 
عملکرد

بازنگری 
عملکرد

 برنامه ریزی 

 عمل
 بازنگری 

 تعریف نقش 

 پیگیری 
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  عملکرد در سراسر سال یریتدم •

کنند، توافق نامه    یشده  خود را دنبال م  یزیبرنامه ر  یریگ  یاد  یها  یتمرحله همانطور که افراد کار روزمره و فعال  یندر ا

  سمیر  یرغ   ی ها  یعملکرد، بازنگر  خورمستمر ارائه باز  یند آمرحله، فر  ینشوند. ا  یگذاشته م  ابه اجر  یبرنامه توسعه فرد  عملکرد و

 شود.  یرا شامل م  یله و مشاوره عملکردئدن اهداف و در صورت ضرورت، حل مس عملکرد، به روز کر یشرفتپ 

 عملکرد  بازنگری •

و   یشرفتها، پ   یتاز موفق  یرسم  یابیارزش  یکمرحله    ینافتد، ا  یدوره اتفاق م   یک  یعملکرد در ط  یکه، بازنگر  ینبه رغم ا

 ین شود. ا  یدر نظر گرفته م  یدجد  یوافق نامه عملکرد و برنامه توسعه فردت  یک  یبرا  ییاست که به عنوان مبنا  یمسائل عملکرد

  عملکرد منتج شود.  یها یبه درجه بند ندتوا یمرحله همچنبن م

 پیشینه تحقیق

(. روند کنونی ارزیابی عملکرد در داخل سازمان ها با الهام از مدیریت  1391. )یرجا  ی، سلطان  ی،مهد  ی،ابزر  یرضا،عل  ی،روغن

عملکرد پا را فراتر نهاده و در آن جدای از ارزیابی عملکرد به تعیین میزان شایستگی و لیاقت، قابلیت رشد و ارتقا و ترفیع نیز توجه 

 شده است. 

آن هاست.    اولویت به  امتیاز  و دقت در تخصیص  ارزیابی  تر شاخص های مورد  تعیین هرچه مطلوب  سازمان های کنونی، 

 ی پرداخت پاداش )شرکت ساتها( و ارائه الگوی مناسب م   یسنجش عملکرد افراد برا  یکلید  یشاخص ها  یپژوهش حاضر به شناسای

 پردازد.

 

منابع انسانی بر عملکرد کارکنان    یمدیریت راهبرد  یرتأث  یزانحاضر بررسی م  یق(. هدف از تحق1395ابوطالب. )  ی، ورکان  مطلبی

منابع انسانی می تواند عملکرد کارکنان را تحت    یباشند که آیا مدیریت راهبرد  است. درواقع محققان به دنبال پاسخ به این سؤال می 

 است؟  یزانبه چه م تأثیرگذاریقرار دهد ؟ و این  یرتأث
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(. هدف از این پژوهش ارزیابی عملکرد شعب  1392شمس لیالستانی، میرفیض ، راجی، معصومه ، خواجه پور، محمود. )  فلاح

است؛ به طوری که کاستی های ناشی از ذهنی    TOPSIS, AHP, BSCسیستم به روش ترکیبی  استان تهران شرکت همکاران  

  BSCبودن  توجه گزینشی مدیران )ارزیابان( را در ارزیابی شاخص های عملکرد کاهش داده، یکپارچه سازی در دست یابی به اهداف  

پژوهش یک رویکرد تصمیم گیری چندمعیاره را برای    ارزیابی را با لحاظ کردن سهم هر شاخص و هر گروه شاخص فراهم کند. این

 ارائه می کند.  فناوری اطلاعاتهمکاران سیستم به عنوان یک شرکت فعال در صنعت   شرکت ارزیابی عملکرد شعب

 ی آنها در راستا  یعملکرد حسابرسان و ارتقا  یابی پژوهش ارز  ین(. هدف ا1395. )ید سع  ی،پور زنجان   یلاسمع  ی،مهد  کاظمی

  یابیارز  یآن با روش سنت  یسهو مقا  یپرداخت کارانه بر اساس مدل فاز  یزانم  یینو نحوه تع  یاهداف موسسات حسابرس  یه  یدنرس

 عملکرد است.

 

 روش تحقیق 

 یطوفان فکر یریگ  یمروش تصم

به توان فرد در تمام   یانیتوان حل خلاق مسئله کمک شا  یشو افزا یت به عنوان ابزاری برای رشد خلاق  یتهای خلاق یکتکن

  ینداز فرآ  یمراحل  یا مرحله    ،یتهای خلاق   یکاز تکن  یکهر  یگرعبارت ده  . بیدنما   ی حل خلاق مسئله م  یند و فرآ  یتمراحل خلاق

های برگزاری جلسات و مشاوره    یوهاز ش  یکی که    فکری  طوفان.  ی باشندم   ی فردی و گروه  اه  یکتکن  ینکنند . ا  یم  یترا تقو  یتخلاق

واژه هم اکنون   ینابداع شد . ا  1آزبورن توسط الکس    1938باشد در سال    یها برای حل خلاق مسائل م  یدهاز ا  یبه انبوه  یابیدست  و

   شود: یم یفتعر ینگونها 2وبستر یالملل یندر واژه نامه ب

  یده انباشتن تمام ا  یامسئله بخصوص    یکبرای    یکوشند راه حل  یم  یآن گروه  یقکه از طر  ییگردهما  یکتکن  یکاجرای  

 .3(1393 ی، رحمن،)ملک  یابندشود ب یاعضا ارائه م یلهکه بطور خود به خود و درجا به وس یی ها

 
1 Alex Osborn 
2 Webester’s Dictionary 
3 www.sch-mehr.ir 
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 تحلیل سلسله مراتب فازی یریگ  یمروش تصم

نحوه تفکر    یباشد، اما به درست  یکسب نظر خبرگان و متخصصان م  یخوب برا   یروش  یمعمول   یسلسله مراتب  یلروش تحل

که    ی حال  ، درکند  یانب  یقنظر خود را با اعداد دق  یستبا  یاست، م  ییکه در حال پاسخگو  یخبره ا  یراکند. ز  یرا منعکس نم  یانسان

عدد ثابت و    یک   ینکهبازه را اعلام کند نه ا  یک   خود  ی است در قضاوت ها  یلما   است و خبره قاعدتاً  ی فاز ی،زوج  یها  یسهمقا  یعتطب

 کند.   یانرا ب یقطع

اعداد    یتفاوت که به جا  یناست، منتها با ا یمعمول  یسلسله مراتب  یلاکثر اصول همانند تحل  یفاز  یسلسله مراتب  یلروش تحل

 . شود ی استفاده م یقضاوت، از اعداد فاز یثابت برا

 ی خواسته م  یرندگانگ  یم تصم  یا  یرندهگ  یماز تصم   ینمودار سلسله مراتب  یهپس از ته  ی،فاز  یسلسله مراتب  یلدر روش تحل

)فرشچی، سید    کنند   یانب  یعناصر را با استفاده از اعداد فاز  ینسب   یتکنند و اهم  یسهشود تا عناصر هر سطح را نسبت به هم مقا

 (.11396مجتبی،  

 

 دیمتل روش تصمیم گیری

  یهاکه از انواع روش   یمتلد  یکارائه شد. تکن  1971به سال    Gabusو    Fonetlaتوسط  ،    (2DEMATEL)  متلتکنیک دی

مند  نظام  دهی و ساختار  یستمس  یک استخراج عوامل    از قضاوت خبرگان در  ی منداست، با بهره  ی زوج  های یسهبر اساس مقا  گیرییمتصم

و تاثر متقابل    یرهمراه با روابط تاث  یستماز عوامل موجود در س یمراتب سلسله یها، ساختارگراف یهاصول نظر یریکارگه ها با ب به آن

  یو بررس  ییجهت شناسا  یمتل. روش دکند یم   ینمع  یعدد  یازکه شدت اثر روابط مذکور را به صورت امت   یاگونهه  ب  دهد،یارائه م

 یکجهت دار روابط عناصر    ی. از آنجا که گراف ها شودیو ساختن نگاشت روابط شبکه به کار گرفته م  یارهامع  ینب  لرابطه متقاب

را به دو گروه علت و   یرتواند عوامل درگ یکه م است ییها بر نمودار یمبتن دیمتل یکتوانند نشان دهند، لذا تکن یرا بهتر م یستمس

 قابل درک درآورد.   یمدل ساختار یکت ها را به صور نآ  یانو رابطه م ید نما یممعلول تقس

 
1 www.spss-iran.com 
2 Decision Making Trial and Evaluation 

http://www.spss-iran.com/
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دنباله از   یکبه    یساختارده  یبرا  یزن  یمتلوجود آمد. د  به   ی جهان  یچیده پ   یارمسائل بس  یبررس  یعموماً برا  یمتلد  تکنیک

  آن   یتها توأم با اهم  قرار داده، بازخور  یمورد بررس  یازدهیصورت امت  شدت ارتباطات را به   یکهطور  اطلاعات مفروض کاربرد دارد. به

 . پذیردیرا م  یرناپذ ال ها را تجسس نموده و روابط انتق

تکن  ینا  یتمز به  ا  یلتحل  یکروش نسبت  م  یتو شفاف  یروشن  ی،شبکه  ارتباطات متقابل  انعکاس    ی  مجموعه  یانآن در 

نظرات خود در رابطه با اثرات )جهت و شدت   یانبه ب  یشتریکه متخصصان قادرند با تسلط ب  یباشد. به طور  یاز اجزاء م  یعیوس

دهنده    یل(، در واقع تشکیارتباطات داخل  یس متل )ماترید  یکحاصله از تکن  یس بپردازند. لازم به ذکر است که ماتر  عوامل  یاناثرات( م

 یستم از س  یستمیس   یربلکه به عنوان ز  ی کندطور مستقل عمل نممتل به  ید  یکتکن  ی،است به عبارت  یسماتر  از سوپر  یبخش  ی

 .(21391.  یدهافسانه، نقاده، حم یجاری،ب) است 1ANPچون  یبزرگتر

محاسبات و    یبرا  یکه از آن در مدل ساز  ی است تا حد  یافتهرشد    یگراف ها به طرز فوق العاده ا  یتئور  یراخ  ی در سال ها

دهند   یم  یشواضح و شفاف نما  یو به طرز یرا به صورت بصر  یاضیر یجگراف ها نتا ینکهشود. با توجه به ا یاستفاده م یساز ینهبه

  یم  یشده را در دو گروه علت  اثر طبقع بند  ییشناسا  یارهایفاکتورها و مع  یمتل. روش ددارندکاربرد    یچیدهدر حل مسائل پ   یاربس

به   یچیده پ  یتمس یک یرهایتمام متغ ینب یرو قدرت تأث یرمستقیمو غ یممستق یارتباط عل  یافتنروش  یناز ا یاصل. هدف [9]  یدنما

  یک(. تکن1976ارائه شد )مونتلا و گابوس ،    1973ژنو در سال    یقاتدر مرکز تحق  یمتلد  کنیکاست. ت   یسی کمک محاسبات ماتر

درجه   یینگراف ها و تع  یتئور  یریروش ها در به کارگ  یگراست اما تفاوت آن با د  یارهچند مع  یریگ  یمتصم  یاز انواع روش ها  یمتلد

عناصر هم سطح، سطح   یهتواند بر کل  ی هر عنصر م  یساختار  ینکه در چن  یاست. به طور  یکدیگر  ی فاکتورها بر رو  یو روابط اثرگذار

مورد سنجش   یکدیگرعوامل نسبت به    ی. پس تمام یرد پذ  یرآن ها تأث  یاز تمام  گذاشته  و متقابلاً  یرتر از خود تأث   یینسطح پا  یابالاتر، 

  ی روش م  ینباشند. لذا ا  ی عوامل موجود م  یهر فاکتور مؤثر است، تمام  یتوزن و اهم  یینحالت آنچه در تع  ینو در ا  یرندگ  یقرار م

را راجع  یاطلاعات یتملد ی. خروج[10] یدقابل درک را ارئه نما یمدل ساختار یک یقتواند روابط علت و اثر را کشف نموده و از طذ

روابط و    یجاد ا  یارهمع  دچن  یریگ  یمدر حوزه تصم  یتملد  یژگیو  یندهد. مهم تر  یپروژه ارائه م  یتکل  یهر فاکتور بر رو  یربه تأث

 . [11]ساختار فاکتور ها است 

 
1 Analytical Network Process 
2 http:\\www.parsmodir.ir 
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 نتایج تحقیق و تفسیر آن ها 

 شناسایی محور ها و سنجه ها

از پیشتازان عرصه ی مدیریت عملکرد، در جلسه ی طوفان فکری    1برای دستیابی به محور های ارزیابی با توجه به الگو برداری

 برگزار شده با خبرگان، نتیجه ی حاصله محور های ارزیابی به شرح زیر تعیین گردید: 

 رفتاری )عمومی(  •

 شایستگی )شغلی(  •

 نتایج  •

جداگانه برگزار شد و نتایج  روش طوفان فکری برای انتخاب سنجه های هر یک از موارد فوق جلسه ای به طور  همچنین از  

 گردآوری شده به شرح زیر تعیی گردید: 

 رفتاری )عمومی(  •

 ینظم و انضباط کار −

 5sاصول  رعایت −

 در کار  یو نوآور خلاقیت −

   یمیانجام کار ت یهو روح یریمسئولت پذ حس −

 یریپذ آموزش −

 خلق  حسن −

 

 شایستگی )شغلی(  •

 و سرعت در انجام امور  یتکم −

 ی فن  یو توانمند ی شغل دانش −

 
1 Benchmarking 
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 و دقت در انجام کار کیفیت −

 مفاد و مستندات رعایت −

 

 نتایج  •

 پیشبرد به موقع کار  −

 چابکی  −

 

 رتبه بندی محور ها

جهت رتبه بندی محور ها از این روش بهره گرفته    فازی  با توجه به مطالب ذکر شده در فصل سه در خصوص روش دیمتل 

   . . در این راستا از سه خبره نظر خواهی شدشد

جهت محاسبه ی امتیاز نهایی    0.2و     0.3،    0.5با در نظر گرفتن نظر خبرگان به تأثیر گذار ترین محور ها به ترتیب ضریب  

 . عملکرد اختصاص می یابد

 یستگیمحور شا  یمحاسبه وزن سنجه ها

برای محاسبه ی وزن اثر گذازی هر یک از سنجه ها از خبرگان خواسته شد تا نظر خود را در مورد وزن تأثیر گذاری هر یک 

از سنجه ها در غالب ماتریس مقایسات زوجی اعلام نمایند، سپس با روش تحلیل سلسله مراتب فازی به تعیین وزن هریک از سنجه  

 ها پرداخته شد.

 یستگیمحور شا یسنجه ها ییه وزن نهامحاسب

جهت مشخص شدن ضریب هر یک از سنجه ها لازم است تا وزن هریک از سنجه های محور شایستگی تعیین شود تا در  

 محاسبه ی امتیاز نهایی ارزیابی اعمال شود.
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 :وزن سنجه های محور شایستگی1جدول 

  اول خبره   دوم خبره   سوم خبره   مجموع اوزان  میانگین 

کمیت و سرعت در   0.1283 0.1237 0.1306 0.3826 0.1275

 انجام امور 

دانش شغلی و   0.3152 0.3393 0.3584 1.0129 0.3376

 توانمندی فنی

کیفیت و دقت در  0.2285 0.2200 0.2119 0.6675 0.2225

 انجام کار 

رعایت مفاد و   0.3280 0.3170 0.2990 0.9940 0.3147

 مستندات 

 

 یمحور رفتار یسنجه ها یینهامحاسبه وزن  

شود تا در محاسبه    یینتع  رفتاری  محور  یاز سنجه ها  یکاز سنجه ها لازم است تا وزن هر  یکهر    یبجهت مشخص شدن ضر

 اعمال شود. یابیارز یی نها یازامت ی

 : محاسبه وزن نهایی سنجه های محور رفتاری  2جدول  

  خبره اول  خبره دوم  خبره سوم  مجموع اوزان میانگین

 نظم و انضباط کاری  0.3859 0.4109 0.2834 1.0802 0.3601

 s5رعایت اصول  0.1962 0.1493 0.4067 0.7522 0.2507

 خلاقیت و نوآوری در کار 0.0482 0.0699 0 0.1181 0.0394

 حس مسئولت پذیری و روحیه انجام کار تیمی 0.1618 0.1139 0.1243 0.4 0.1333

 آموزش پذیری  0.0430 0 0 0.0430 0.0143

 حسن خلق  0.1647 0.2110 0.1756 0.5513 0.1838
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 نتایجمحور  یسنجه ها ییمحاسبه وزن نها

 در نظر گرفته شده است.   " چابکی"و  "پیش برد به موقع کار"برای این محور تنها دو سنجه 

 به هر دو سنجه، وزن یکسان تعلق گیردبا توجه به جلسات طوفان فکری برگزار شده با خبرگان، مقرر شد که 

 

 یشنهادها و پ ی جمع بند

 نتیجه گیری

دارای بیشترین اهمیت می باشد و با توجه به    "شایستگی"ات خبرگان و استفاده ازروش دیمتل،  با توجه به نظر •

را اخذ می    0.5توافق صورت گرفته با خبرگان که در فصل پیش نیز ذکر شد در محاسبه ی امتیاز نهایی ضریب  

 " رفتاری"را می گیرد. در آخر    0.3در رتبه دوم قرار می گیرد که به همین صورت ضریب    " نتایج"کند، پس از آن  

در گروه معلول قرار می   "شایستگی"رفتاری در گروه علت و  "و    "نتایج"همچنین    ی گیرد.قرار م  0.2با ضریب  

 گیرند. 

 

خروجی نرم افزار متلب، اهمیت سنجه ها به ترتیب زیر می    در محور شایستگی با توجه به اوزان به دست آمده از •

 باشد: 

 ی فن  یو توانمند ی دانش شغل (1

 مفاد و مستندات یترعا (2

 و دقت در انجام کار یفیتک (3

 و سرعت در انجام امور  یتکم (4
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 در محور رفتاری با توجه به خروجی نرم افزار متلب اهمیت سنجه ها به ترتیب زیر می باشد:  •

 ینظم و انضباط کار (1

 s5اصول  یترعا (2

 حسن خلق  (3

 یمی انجام کار ت یهو روح یریحس مسئولت پذ (4

 در کار  یو نوآور یتخلاق (5

 یریآموزش پذ (6
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