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Abstract 

Evaluation is one of the management effective and important tools in order to access the 

necessary information for making the decision regarding the employee’s performance in an 

organization. True handling of such tool, capacitated the organization not only in reaching its 

goal and mission but also in meeting the society and employee’s needs and profits. The aim of 

this project is to diagnose and grade the effective factors on the employee’s performance of 

distribution industry using phase approach. 32 of the university faculty members and experts of 

distribution industry in Isfahan Province have been selected randomly. In this research the Delphi 

Phase method has been used for diagnosing and refining the factors and AHP Phase method has 

been used for grading. In the Delphi Phase method, for recognition of effective factors in 

employee’s operation, seven main factors and twenty eight sub-criteria have been approved. 

Results of the Delphi Phase method (the output of Delphi Phase method) have been used in the 

AHP Phase method (input of AHP method) in order to grade the main factors and the sub-

criteria. Results show that among the seven main factors, educability is the most important factor, 

and after that, characteristics, supervision, and expertise are the next priorities, respectively. 

Among these, the work nature and work discipline are the less important factors. 
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 چکیده

 عملکرد درخصوص یریگ میتصم یبرا ازین مورد اطلاعات به یابیدست درجهت تیریمد مؤثر و مهم یازابزارها یکی یابیارزش

 بلکه رسد یم مطلوب ییکارآ به سازمان یها تیمأمور و اهداف تنها نه لهیوس نیا حیصح اعمال با. باشد یم سازمان کی کارکنان

 کارکنان عملکرد  بر موثر موثر عوامل یبند رتبه و ییشناسا پژوهش نیا از هدف .شود یم نیتأم زین جامعه و کارکنان منافع

ی و کارشناسان صنعت پخش در سطح استان دانشگاه دیاسات از نفر 32. است(یفاز یفار کردیرو از استفاده با پخش صنعت

 AHPو  یی و پالایش مولفه هاشناسا جهت یفاز یدلف روش از پژوهش نیا در.  شدند انتخاب یتصادف صورت به در اصفهان

 هفت کارکنان عملکرد در موثر عوامل ییشناسا منظور به یفاز یدلف روش یراستا در.  است شده استفاده یبند رتبه جهت یفاز

 روش یخروخ) یفاز یدلف روش از حاصل جینتا از. دندیرس دییتا به مرحله سه یط در اریمع ریز هشت و ستیب و یاصل عامل

 و یاصل عوامل یبند رتبه منظور به( یفاز یمراتب سلسله لیتحل روش یورود) یفاز یمراتب سلسله لیتحل روش  در( یفاز یلفد

 آن از پس و است عامل نیمهمتر یریپذ آموزش یاصل عامل هفت انیم در که داد نشان حاصل جینتا. شد استفاده ارهایرمعیز

 یکمتر تیاهم یکار انضباط و کار تیماه نیب نیا در. هستند یبعد یها تیاولو تخصص و یسرپرست ،یتیشخص یها یژگیو

 .دارند

 

 .یفاز AHP ،یفاز یدلف ،پخش صنعت ،کارکنان عملکرد:  ها واژه دیکل

 

 مقدمه -1

شاود. در ساالهای اخیار باه ن اش ارزیابی عملکرد در تسهیل اثربخشی سازمانی یک وظیفه مهم مدیریت مناابع انساانی تل ای می

تواند انباوهی از شیابی عملکرد توجه زیادی معطوف شده است. به ع یده صاحبنظران یک سیستم اثربخش ارزشیابی عملکرد میارز

اند کاه سیساتم ارزشایابی عملکارد  بیان کرده (،6991لانجنکر و نیکودیم ) ها و کارکنان آنها ارزانی دارد. ها را برای سازمانمزیت

کناد آورد، ب( الزامات کارآموزی کارمناد را معاین میی را برای بهبود عملکرد کارکنان فراهم میالف( بازخورد عملکردی مشخص

نمایاد و هاا( گیری پرسنلی و عملکرد ارتباط نزدیکای بررارار میکند، د( بین نتیجهج( زمینه توسعه کارکنان را فراهم و تسهیل می

که ارزشایابی عملکارد بارای م اصاد  ( معت دند6991رابرتس و پاولاك ) همچنیندهد. وری کارکنان را افزایش میانگیزش و بهره

بینای باازخورد باه ای از جمله، الف( برای ارزشیابی عملکرد فردی بر حسب نیازهای سازمانی، ب( پیشمتعدد سرپرستی و توسعه

گیرد.در عین حال، د استفاده ررار میکارکنان در جهت اصلاح یا ت ویت رفتار آنها و ج( تخصیص پاداش و ارت ای شغلی افراد، مور

شاوند. رسند و الگوهای رادیمی ناکارآماد تل ای میهای منابع انسانی و مدیریت معمول، مناسب به نظر نمیامروزه بسیاری از نظام

هاا و اهاداف یتاند که در عمل فارد نظام ارزشیابی عملکردی که بتوان از طریا  آن اولوطی دهه اخیر، بسیاری از سازمانها دریافته

های های شناختی و استفاده از ابزارخود را به کارکنان انت ال داد و بهسازی آنها را پی گرفت، هستند. انسان به دلیل گستردگی حیطه

مختلفی نظیر احساس، مشاهده، ادراك، تجربه و ردرت تعل  و تفکر در موضوعات مختلاف باویژه در ارزیاابی و تفسایر رفتاار و 

کنان حساس بوده و مجموعه این عوامل کاردساتیابی مادیران باه ارزیاابی عملکارد ماؤثر را تحات الشاعاا رارار داده عملکرد کار

 نمازسا یعضاا آن طری  از که هددمی اررر نمازسا رختیاا در را ریهکارا د،عملکر یابیارز یندآفر (.60ص 3002است)استردویک،

 یابیارز یندافر که ستا مکانپذیرا تیرصو در ف ط ین( ا3002،جاوهیند و یلیل)برند می پی دخو شغلی ظایفو ثربخشیا انمیز به



 رابل و هشد مشخص ری د رطو به ادفرا دعملکر در مؤثر ملاعو و شاخصها یعنی  باشد هشد منجاا ری د و صحیح رطو  به دعملکر

دریا   و نیسات سنجش یند رابلافر ینا در رمؤث یشاخصها ن،کنارکا دعملکر یابیارز بحث (. در6221شاد) رابیناز، با اندازه گیری

آید) ساعادت،  می رشما به هیندآ یهارفتار حصلاا در مهمی  عامل ر،فتار و نتایج از گاهیآ از سوی دیگر ،.  اندازه گیری نمی شود

بطور رسامی ، منظور از ارزیابی  عملکرد کارکنان صنعت پخش ، فرایندی است که بوسیله آن کارکنان در فواصل معینی و  (.6221

مورد ارزیابی ررار گیرند. شناخت کارکنان روی و اعطای پاداش به آنها و از این طری  ، ایجاد انگیزه بارای بهباود عملکارد آناان و 

سایر کارکنان ،از جمله علل اصلی ارزیابی عملکرد کارکنان است. در گذشته ،مدیران کلاسیک ارزیابی عملکرد را ف اط باه منظاور 

ارکنان انجام میدادند،در حالی که امروز جنبه راهنمایی و ارشادی این عمل، اهمیت بیشتری یافته است. هدف اصالی از کنترل کار ک

ارزیابی عملکرد کارکنان صنعت پخش این است که اطلاعات ضروری در باره نیروهای شاغل در این صنعت جماع آوری گاردد و 

توانند تصمیمات بجا و لازم را در جهت بالابردن کمیات و کیفیات کاار کارکناان در دسترس مدیران این بخش  ررار گیرد تا آنها ب

. با توجه به اینکه در یک شرکت پخش ماهیت فعالیت ها در هر بخش متفاوت بوده و نمی توان عملکرد بخاش هاای اتخاذ نمایند

واحاد هاا ماورد بررسای کارکنان عملکرد موثر بر شاخص های عمومی  کلیه مختلف را با هم م ایسه کرد در این م اله سعی شده 

 : از ستا رتعبا تح ی  صلیا السؤ تتوضیحا ینا با الذ وارع شود.

 ؟می باشد چه بر مبنای شاخص های عمومی صنعت پخش نکنارکا دعملکر عوامل موثر بر 

 مفهوم ارزشیابی عملکرد -2

یابیم. عملکرد به درجه انجام وظایفی که شغل یک کارمناد را برای درك مفهوم ارزشیابی عملکرد بایستی ابتدا مفهوم عملکرد را در

دهد که چگوناه یاک کارمناد الزاماات یاک شاغل را باه انجاام (. و نشان می3009لانجنکر و لیکودیم، کند اشاره دارد )تکمیل می

هاا راسااس نتاایج فعالیتشاود، اماا عملکارد بکه اشاره به صرف انرژی دارد یکسان تل ای می« تلاش»رساند. عملکرد اغلب با می

شود. برای مثال یک دانشجو ممکن است تلاش زیادی را در آماده شدن بارای آزماون بکاار گیارد اماا نماره کمای گیری میاندازه

( عملکارد افاراد در یاک 3001)پایین بوده است. به ع یده باایرز دریافت کند در این مورد تلاش زیادی صورت گرفته اما عملکرد

، کاه از "تالاش "ها و ج(ادراکات ن اش تل ای شاود.اند به عنوان نتیجه ارتباط مت ابل بین: الف( تلاش، ب( تواناییتومورعیت می

، "هااتوانایی "کناد دارد.گیرد اشاره به میزان انرژی )فیریکی یا ذهنی( که یک فرد در انجام وظیفه استفاده میبرانگیختگی نشأت می

به مسیرهایی که افراد باور دارند بایستی تلاشهایشاان  "اداراکات ن ش "جام یک شغل هستند وویژگیهای شخصی مورد استفاده دران

هاا و ( عملکرد را ناشی از ویژگیهای شخصی، مهارت3066) گری و پاولاك کند.را در جهت انجام شغلشان هدایت کنند، اشاره می

شوند.در وارع کارکناان تنهاا در صاورتی کاه داناش، یج عینی تبدیل میاین ویژگیها از طری  رفتار کارکنان به نتا .دانند نظیر آن می

 توانند رفتارشان را نشان دهند.ها و سایر ویژگیهای ضروری برای انجام یک شغل را داشته باشند میها، تواناییمهارت

ها و اهاداف ساازمان های ساازمانی اسات. اغلاب ارتبااط باین مادیریت عملکارد و اساتراتژیاساسای ، اساتراتژی دیگر مؤلفاه

های ماورعیتی نیاز ن اش اساسای در عملکارد افاراد کناد کاه محادودیتشود. نهایتاا  مادل یااد شاده اشااره مینادیده گرفته می

نماید. هماانطور کاه رابلا  ذکار شاد، افاراد ممکان اسات رفتاار مناسابی انجاام دهناد اماا نتاایج مناسابی کساب نکنناد. ایفا می

ای از رفتارهاا و دساتیابی باه برخای نتاایج باشاند ی دارای ویژگیهاای مشخصای بارای انجاام مجموعاهبنابراین، کارکناان بایسات

باا  های ساازمانی گاره زده شاوند.هاای رراابتی، ویژگیهاا، رفتارهاا و نتاایج بایساتی باه اساتراتژیو به منظور دستیابی باه مزیت

ی و برراراری ارتبااط باا کارکناان در نحاوه انجاام یاک شاغل و توان ارزیابی عملکرد را باه عناوان فرآیناد ارزیااباین تفاسیر می



(. در ایاان صااورت ارزیااابی عملکاارد نتنهااا بااه  6211ش،یانااد ریااخ و زاده فیشااراساات رار برنامااه بهبااود آن تعریااف نمااود )

 گااذارد.شااان تااأثیر میدهااد کااه بداننااد عملکردشااان چگونااه اساات.بلکه باار سااطح تاالاش و مساایر آیندهکارکنااان اجااازه می

( ارزشاایابی عملکاارد را فراینااد مااداوم ارزیااابی و ماادیریت رفتااار و بروناادادهای انسااانی در 3062و دیگااران  ) ماایلانهمچنااین 

( ارزشاایابی کارکنااان عبااارت اساات از: فرآینااد رساامی 602ص  6999انااد. و بااه ع یااده فااوت و هااوك )محاال کااارتعریف کرده

هایشااان و همچنااین شااناخت صاایات و نحااوه انجااام فعالیتباارای ساانجش و ارااااه بااازخورد بااه کارکنااان در مااورد خصو

 (.6211به منظور شکوفایی آنها در آینده )صادری پور،  استعدادهای بال وه آنان

 

 یابیارز یشاخصها بنتخاا در صلیا ییشهااگر -2-1

 ،شاخصها  ینا اون بنتخاا در سدرمی نظر به.  ستا دعملکر یابیارز مرحله مهمترین د،عملکر یابیارز یشاخصها بنتخاا

 یشاگر انو سه به ینجاا در. میکنند تجویز دعملکر یابیارز  ایبر را خاصی یشهارو نیز امکد هر که هست مختلفی ییشهااگر

 : دمیشو رهشاا صلیا

 . دمیگیر اررر دهستفاا ردمو شخصی ییژگیهاو یابیارز رمنظو به دیفر ییژگیهاو بر مبتنی یابیارز: دیفر ییژگیهاو بر مبتنی منظا-6

 .داد اررر توجه ردمو را رفتار ،شخصی یها یژگوی بر کید أت یجا به انمیتو یابیارز در: رفتار بر مبتنی یابیارز منظا -3

 یجا به انمیتو یابیارز در رفتار بر مبتنی یابیارز  با میختهآ تمشکلا و مساال از پرهیز رمنظو به: اهگر نتیج یابیارز منظا -2

 دیکررو سه انمیتو یگرد نگاهی در . (6212)شریفی و همکاران،  داد اررر یگیره ازندا ردمو را ریکا  یهارتافر نتایج ،هارفتار

  .دکر  معرفی را مدیریتی یصلاحیتها به هعمد

 دازدمیپر هارفتار از نوعی معرفی به عمدتاٌ  و میکند معرفی ریفتار تصطلاحاا سساا بر را صلاحیت: ریفتار دیکررو 

 . دارد طتباار عالی دعملکر با که

 در دعملکر یهااردستاندا رلاحد معرفی  به پست یا شغل دیکررکا تحلیل و تجزیه سساا بر: هااردستاندا دیکررو 

 . دازدمیپر شغل نتیجه در معین کیفیتی  تضمین رمنظو به مدیریتی یپستها

 دیکررو ینا تمرکز ماا د،گیر اررر ریفتار  دیکررو مجموعه یرز انعنو به مختلفی یهاهشیو به ندامیتو: مسو دیکررو 

  ثرا عالی دعملکر زنیا ردمو دیفر یصلاحیتها بر مورعیتی ملاعو یاآ که ستا  اموضو ینا سیربر سمت به بیشتر

 (.3066)گری و پاولاك،  اردمیگذ

 

 مروری بر روش دلفی فازی -3
 انجام گروه متخصصان بین اجماا کسب برای یروش خل  برای 6920 دهه در راند شرکت که است مطالعاتی حاصل دلفی، روش

 :اند کرده تعریف صورت این به را دلفی ( روش3002پاولوسکی ) و اوکلی .است داده

 اجازه مجموعه یک عنوان به گروهاعضای  به فرایند که ای گونه به گروهی، ارتباط فرایند یک به ساختاردهی برای روشی"

 گروه، رضاوت ارزیابی افراد، ن ش مورد در بازخور به نیاز ارتباط ساختاریافته این یاجرا برای .دهد می را مسأله با چالش

 از استفاده با سنتی تح ی  رویکردهای جایگزین دلفی روش ."باشد می ماندن ناشناس از سطحی و ها اصلاح دیدگاه فرصت

 .است شده آماری های روش

 



 فازی دلفی روش تعریف -3-1

 برده رنج افراد از برخی نظرات حذف احتمال و بالا اجرای هزینه متخصصان، نظرات پایین همگرایی زا همیشه دلفی، سنتی روش

 6912 سال در را فازی تئوری با سنتی دلفی سازی روش یکپارچه مفهوم سنتی، دلفی روش بهبود برای همکاران و موری .است

 الگوریتم و کردند معرفی تر بیش دلفی روش در را فازی تئوری کاربرد همکاران و ایشیکاوا . (3000)سو و یانگ،  دادند  ارااه

 عدد یانگ و سو آنها از پس. دادند توسعه ها سازمان در کامپیوترها آتی نفوذ ضریب بینی پیش برای را سازی فازی یکپارچه

 نظرات کمینه و شینهبی م ادیر .بردند کار به فازی دلفی روش ایجاد و متخصصان نظرات دربرگرفتن برای را مثلثی فازی

مثلثی  اعداد عضویت درجه عنوان به هندسی میانگین و شد گرفته نظر در فازی مثلثی اعداد مرزی ن اط عنوان به متخصصان

 زیرا .باشد می آن سادگی در یانگ و سو وسیله به شده ابداا روش مزیت . شد برده کار به مرزی ن اط اثر حذف برای و فازی

 (.3002)کو و چن، شوند  می آوری جمع مرحله کی در متخصصان نظرات

 

 آنها برای مسئله تشریح و خبرگان نتخابا -3-2

در اولین مرحله استفاده از روش دلفی فازی، باید خبرگان انتخاب و در خصوص موضوا، روش و  مدت تح ی  توجیه شوند. 

مورد بحث در گیر باشند، اطلاعات مداوم از مساله  های اصلی برای انتخاب خبرگان بدین شرح است: با مسالهبرخی از ویژگی

فازی باشند و احساس کنند اطلاعات حاصل از  برای ادامه همکاری داشته باشند، دارای انگیزه کافی برای شرکت در فرایند دلفی

 ی  ، اساتیدیک تواف  گروهی برای خود آنها نیز ارزشمند خواهد بود . از آنجا که رلمرو مکانی جهت بررسی موضوا تح 

های مذکور، باشد. با توجه به ویژگیمی اصفهان سطح و کارشناسان صنعت پخش در عملکرد سازمانیمرتبط با موضوا  دانشگاهی

 .به عنوان نمونه  انتخاب شدندای محدود به صورت تصادفی طب ه ۀگیری از جامعبا استفاده از فرمول نمونهنفر  32نهایتا 
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درصد حجم  92در سطح اطمینان که  استبدین گونه  نتیجهمنظور شده و   E=02/0و N=31 91/6=Z ,2/0=P ,،در این پژوهش

   نفر به دست آمده است. 32نمونه 

 

  استخراج و تبیین مولفه های  پیشنهادی -3-3

می توان  که هاییرمعیا چنین هم و طمربو تابیاد ورمر سساا بر، عملکرد کارکنانجهت پاسخگویی مهم ترین عوامل تاثیرگذار بر 

 اجستخرا رمعیا 22 ودحدابتدا  ددگر ظلحا نکنارکا تعیین عوامل موثر بر عملکرد  ایبربا توجه به نوا فعالیت در صنعت پخش 

لیه معیار ها در ک خرآ در . دبو فحذ رابل و اریتکر هارمعیا ینا از دییاز ادتعد لبتها. ستا هشد آورده( 3) رهشماولجد در که شد

اعضای گروه خبره ارسال شد. سپس طب  متدولوژی دلفی فازی به جمع آوری  برایو دسته بندی شد رمعیازیر  31دسته کلی و  2

باشند. از آنجا که در روش دلفی موثر می کارکنان عملکرد است که بر بر معیارهایی انتخاب پرسشنامه این هدفداده پرداخته شد. 

پرسشنامه توزیع و جمع آوری گردید تا تواف  کلی  پانل فازی گان ملاك تصمیم گیری می باشد. طی سه مرحله تواف  نظر خبر

 .نظر خبرگان نسبت به طب ه بندی به دست آید
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 نوآوری و خلاریت میزان
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رکا
 نکنا

 پذیری مسئولیت

 پذیری انعطاف

 تعالی و ترری به تمایل

 هیگرو کار انجام رابلیت

 تعهد و خدا به مانیا

 نفس کرامت و اصلاح

 یروان اعتدال و تیشخص ثبات داشتن

 کار محیط و ظاهری آراستگی
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ار
ک
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 کار محل در بمورع حضور

 سازمانی نظمی بی و غیبت عدم

 روز طول در کارها بندی اولویت

 تجهیزات فنی محیط کار

 تداریامان و صدارت

سن
ح

 
ت
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معا

 

 واحد در اخلاری ضوابط و اصول رعایت

 سازمانی محرمانه اطلاعات افشای عدم

 پذیری انت اد روحیه داشتن

 عمومی روابط

 ییرو گشاده و یرفتار خوش

 ارت اء و یادگیری جهت کافی مشارکت و انگیزه

ش
وز

آم
 

 خدمت ضمن آموزشهای تاثیر و فراگیری ردرت یریپذ

 سازمان در موجود فنون و مشاغل سایر با آشنایی

ص
ص

تخ
 

 تخصص روز مباحث به تسلط

 مربوط تخصصی های دوره گزراندن

اه کار در تسلط و پیشرفت
م

ی
 ت

ار
ک

 

 همکاران سایر به دانش انت ال و همکاری حس

 محوله امور در پیگیری

 تجهیزات از صحیح استفاده

 م ررات حدود در کار انجام و ریزی­برنامه توانایی

ست
رپر

س
 ی

 بحرانی و حساس شرایط در گیری تصمیم توانایی

 زیردستان کردن اداره توانایی

 موثر ارتباطات

 گری تحلیل



 تعریف متغیرهای زبانی -3-4

باشد. لذا خبرگان باید از می کارکنان عملکرد عوامل موثر برا هدف کسب نظر خبرگان راجع به تاثیر  چنانکه اشاره شد، پرسشنامه ب

-تعریف می 3در شکل کنند. لذا متغیرهای زبانی به صورت اعداد فازی ذوزن ه ای را بیان می "تاثیرمیزان "طری  متغیرهایی، م ادیر

 (.1،1،60،60(، زیاد )2،2،1،2(، متوسط )0،0،3،2کم) :شود

 

 
 . تابع عضویت متغیرهای زبانی2شکل 

 

 یک هر بودن تاثیرگذار میزان میانگین. شد طراحی نظر مورد پرسشنامه زبانی، متغیرهای تعریف و پیشنهادی هایگزینه به توجه با

 . گردد می محاسبه زیر (3( و )6روابط ) طب  کارکنان عملکرد بر عوامل از
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 هایگزینه صورت به را کارکنان عملکرد بر عوامل از یک هر بودن تاثیرگذار میزان که است شده خواسته خبرگان از مرحله این در

 .نماید انتخاب متوسط زیاد، کم،

 می خبرگان از یک هر رابطه این اساس رب ح ی ت در .نمود محاسبه( 2) رابطه توان طب می را خبرگان از یک هر نظر اختلاف

 .نمایند تعدیل را خود ربلی نظرات تمایل صورت در و. بسنجند نظرات میانگین با را خود نظر توانند
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 به توجه با  ازخبرگان یک هر سپس. گردید تنظیم ایپرسشنامه در و محاسبه خبرگان نظرات اختلاف( 2) رابطه از استفاده با

 .  نمودند اعلام را جدید نظرات خود، ربلی نظر مجدد ارزیابی

 اجماا میزان( 2 رابطه) فازی اعداد میان فاصله روابط از استفاده با 3و6 مرحله دو های میانگین اختلاف محاسبه بعد با مرحله در

 .شودمی متورف فازی دلفی فرایند باشد، کمتر 3/0 از شده محاسبه اختلاف که صورتی در. شودمی محاسبه خبرگان نظر
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دارد و دلفی  وجود خبرگان نظر بین خوبی اجماا که گرفت نتیجه توانمی نباشد 3/0 از بیش هامیانگین در صورتی که اختلاف

 شود. فازی متورف می

 .است شده بیان ،6 جدول در ترکیبی صورت به هاپاسخ شمارش نتایج دلفی فازی، هایپرسشنامه آوریجمع و توزیع از پس

 

در مرحله اول فازی های دلفینتایج حاصل از شمارش پاسخ های پرسشنامه. 6جدول   
 

 

 ردیف

 

عوامل 

 اصلی

  کارکنان عملکردمیزان تاثیر در 

 زیر معیار

 کارکنان میزان تاثیر در عملکرد

 زیاد متوسط کم زیاد متوسط کم

 

 

ی ه 6
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 ای
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2 9 60 

 62 60 0 نوآوری و خلاریت میزان

 3 61 2 پذیری مسئولیت

 2 61 0 پذیری انعطاف

 3 62 2 تعالی و ترری به تمایل

 66 66 6 گروهی کار انجام رابلیت

 پیشنهادات

 حذف زیر معیار ایمان به خدا و تعهد -6

 حذف زیرمعیار اصلاح و کرامت نفس -3

 یرمعیار داشتن ثبات شخصیت و اعتدال روانیحذف ز -2
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6 2 61 

 62 1 0 کار محیط و ظاهری آراستگی

 30 2 0 کار محل در بمورع حضور

 2 61 2 سازمانی نظمی بی و غیبت عدم

 33 6 0 روز طول در کارها بندی اولویت

 پیشنهادات

 رحدف زیرمعیار تجهیزات فنی محیط کا -6
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ت
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9 62 0 

 30 2 0 امانتداری و صدارت

 33 6 0 واحد در اخلاری ضوابط و اصول رعایت

 66 63 0 سازمانی محرمانه اطلاعات افشای عدم

 66 63 0 پذیری انت اد روحیه داشتن

 63 66 0 عمومی روابط



 پیشنهادات

 ییحدف زیرمعیار خوش رفتاری و گشاده رو -6

2 

ش
وز

آم
ری 

ذی
پ

 0 62 9 

 2 61 0 ارت اء و یادگیری جهت کافی مشارکت و انگیزه

 خدمت ضمن آموزشهای تاثیر و فراگیری ردرت
2 62 2 

 

2 

ص
ص

تخ
 0 0 32 

 6 62 1 سازمان در موجود فنون و مشاغل سایر با آشنایی

 1 62 3 تخصص روز مباحث به تسلط

 1 62 0 مربوط یتخصص های دوره گزراندن

ت 1
اهی

م
 

ار
ک

 

0 3 36 

 32 0 0 کار در تسلط و پیشرفت

 32 0 0 همکاران سایر به دانش انت ال و همکاری حس

 2 1 62 محوله امور در پیگیری

 6 62 1 تجهیزات از صحیح استفاده
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ی
ست
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0 63 66 

 حدود در کار انجام و ریزی-برنامه توانایی

 6 9 62 م ررات
 و حساس شرایط در گیری تصمیم توانایی

 6 9 62 بحرانی

 9 62 0 زیردستان کردن اداره توانایی

 1 62 3 موثر ارتباطات

 3 61 2 گری تحلیل

 

روابط  طب  نکارکنا عملکرد و زیرمعیارها بر عوامل از یک هر بودن تاثیرگذار میزان میانگین پس از شمارش پاسخ های مرحله اول

 ، آمده است. 3نتایج حاصل در جدول . گردید محاسبه (3( و )6)

 

 

در مرحله اول فازی های دلفیحاصل از پرسشنامه های خبرگانمیانگین دیدگاه. 3در جدول   

 

 ردیف

 

عوامل 

 اصلی

های خبرگان میانگین دیدگاه

 دلفی های حاصل از پرسشنامه

 

 زیر معیار

گان های خبرمیانگین دیدگاه

 دلفیهای حاصل از پرسشنامه
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[2.2، 1.3، 2، 2.2] 

[2، 1.3، 1.3، 1.1] نوآوری و خلاریت میزان  

[3.1، 2.1، 2.1، 1.1] پذیری مسئولیت  

[2.9، 2.3، 2.3، 2.9] پذیری انعطاف  

[6.2، 2.1، 2.1، 1.2] تعالی و ترری به تمایل  

[2، 2.2، 2.2، 2.1] گروهی کار انجام رابلیت  
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[1.9، 1.1، 1.2، 2] 

[2.3، 1.9، 1.9، 9.3] کار محیط و ظاهری آراستگی  

[2.1، 2.2، 9.2، 9.1] کار محل در بمورع حضور  

[2.6، 2.6، 1.6، 2.6] سازمانی نظمی بی و غیبت عدم  

[2.1، 2.1، 9.1، 9.1] روز طول در کارها بندی اولویت  
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ت

شر
معا

 

[2.1 ،2.2 ،3.2 ،6.1]  

[2.1، 2.2، 9.2، 9.1] امانتداری و صدارت  

[2.1، 9.1،2.1، 9.1] واحد در اخلاری ضوابط و اصول رعایت  

[2.2، 2.9، 2.9، 1.2] سازمانی محرمانه اطلاعات افشای عدم  

[2.2، 2.9، 2.9، 1.2] پذیری انت اد روحیه داشتن  

[2.2، 1، 1، 1.2] عمومی طرواب  
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[1.6، 2.2، 2.2، 2.6] 

 

 و یادگیری جهت کافی مشارکت و انگیزه

 ارت اء

[2.9 ،2.3 ،2.3 ،2.9]  

 ضمن آموزشهای تاثیر و فراگیری ردرت

 خدمت

[2 ،1 ،2 ،2]  

 

ص 2
ص

تخ
 

 

[60، 60، 1، 1] 

 در موجود فنون و مشاغل سایر با آشنایی

 سازمان

[1 ،.22 ،3.2 ،3]  

[2.2، 2.1، 1.1، 2.2] تخصص روز مباحث به تسلط  

[2، 2.2، 2.2، 1] مربوط تخصصی های دوره گزراندن  
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[9.2، 9.2، 2.1، 2.2] 

[1، 1، 60، 60] کار در تسلط و پیشرفت  

 سایر به دانش انت ال و همکاری حس

[1، 1، 60، 60] همکاران  

[6.2، 6.1، 2، 2.2] محوله مورا در پیگیری  

[3، 3.2، 2.2، 1] تجهیزات از صحیح استفاده  

 

2 
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رس

سرپ
 

 

 

[1.2 ،2.9 ،2.9 ،2.2] 

 حدود در کار انجام و ریزی-برنامه توانایی

[6.2، 6.9، 1، 1.3] م ررات  

 و حساس شرایط در گیری تصمیم توانایی

[6.2، 6.9، 1، 1.3] بحرانی  

[2.6، 2.2، 2.2، 1.6] زیردستان کردن هادار توانایی  

[2.2، 2.2، 2، 2.2] موثر ارتباطات  

[3.1، 2.2، 2.2، 1.1] گری تحلیل  

 

در با توجه به آنکاه اخاتلاف میاانگین هاا مراحل دلفی فازی پژوهش حاضر در طی سه مراحل به تایید تمامی خبرگان موضوا رسید. 

 اشد بنابراین می توان نتیجه گرفت که اجماا خوبی بین نظرات کارشناسان وجود دارد.نمی ب 3/0بیش از مرحله دوم و سوم 

 



 (FAHP)فرایند تحلیل سلسله مراتبی فازی -4
بنا نهاده شده  کرد (ارااه  6912در  زادهپروفسور لطفی که توسط)  براساس مفهوم تئوری مجموعه فازی FAHPشناسی روش

نشان دادن  برای ای که باید حل شود،ساختار سلسله مراتبی برای مسأله بعد از ایجاد ،فازیAHP در(. 3009)سلیک و ازاك،  است

یک ماتریس رضاوت فازی ساخته  ،. به این ترتیبشودهای نسبی فازی استفاده می اهمیت نسبی عوامل متناظر با معیارها از م یاس

بندی اعداد فازی با استفاده از رتبه از رهگذرو گزینه بهینه  ،گردندمیها توسط اعداد فازی ارااه امتیازات نهایی گزینه ،شودمی

 (.3001آید )دوران و اگویلو، به دست میعملگرهای جبری خاص 
 

 مفاهیم و تعاریف فرایند تحلیل سلسله مراتبی فازی بر اساس روش آنالیز توسعه  -4-1

های غیر ای خود را به صورت نسبتهای م ایسهشود و رضاوته میگیرنده با یک مسأله غیر رطعی و پیچیده مواجورتی تصمیم

، استاندارد و به خصوص AHPهای ، گامکندبیان می "تر اهمیتبین دو تا چهار برابر کم" و "تردو برابر مهم حدودا "رطعی مانند 

یونگ »یک مح   چینی به نام  ،6991در .  دنته شوهای درست در نظرگرفد به عنوان رویهنتواننمی بندی بردار ویژهرویکرد اولویت

همه عناصر را در ماتریس رضاوت و بردارهای  6اعداد فازی مثلثی، شناسی. در این روشکردارااه  راایروش تحلیل توسعه ،«چانگ

 . رودبه کار میدر اکثر تح ی ات  ،علت سادگی محاسباتش به ،این روشوزن 

فرض کنید  ijMA
~~

  شودیک ماتریس م ایسه زوجی فازی باشد که به صورت زیر تعریف می: 
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  برررار خواهد بود.     

 که خود یک عدد فازی مثلثی است kS ارزش، هر یک از سطرهای ماتریس م ایسات زوجی در EA حل مدل با روش برایحال 

 :گرددبه صورت زیر محاسبه می
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 .هستندها ها و شاخصدهنده گزینهنشان ،به ترتیب ،jو iبیانگر شماره سطر و  k ،که در آن

 

                                                           
 



دو عادد  2M و 1M اگر ،. به طورکلیدست آورده ب باید ها درجه بزرگی آنها را نسبت به همkS پس از محاسبه ،در این روش

 شودرت زیر تعریف میبه صو 2Mبر 1M ، درجه بزرگیفازی مثلثی باشند
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 :و در غیر این صورت داریم
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 :کنیمها در ماتریس م ایسات زوجی به صورت زیر عمل میبرای محاسبه وزن شاخص
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 :بودبه صورت زیر خواهد ها ، بردار وزن شاخصبنابراین
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. براساس رابطه فازی است AHPبهنجار ناکه همان بردار ضرایب  
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 آیددست میه ها باوزان بهنجار شده شاخص     

 (.3002)وانگ و همکاران،  (2)جدول 

 

 فازی AHP معیارهای موثر در عملکرد کارکنان با استفاده از تکنیکرتبه بندی عوامل اصلی و زیر . 2جدول 
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  شده بهنجار اوزان
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0.62 

 

 0.32 مسئولیت پذیری

 0.32 انعطاف پذیری

 0.69 میزان خلاریت و نوآوری

 0.61 تمایل به ترری و تعالی

 0.62 رابلیت انجام کار گروهی
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اط 3
ضب

ان
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کار

 

 

0.02 

 0.22 اولویت بندی کارها در طول روز

 0.32 عدم غیبت و بی نظمی سازمانی

 0.36 حضور بمورع در محل کار

 0.69 آراستگی ظاهری و محیط کار
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ت
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0.09 

 

 0.32 روابط عمومی

 0.32 صدارت و امانتداری

 0.69 رعایت اصول و ضوابط اخلاری در واحد

 0.62 داشتن روحیه انت اد پذیری

 0.62 عدم افشای اطلاعات محرمانه سازمانی
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ش
وز
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پ

 

 

0.36 

 0.22 ارت اء و یادگیری جهت کافی مشارکت و انگیزه

 خدمت ضمن آموزشهای تاثیر و فراگیری ردرت
0.21 

2 

ص
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0.66 

 0.29 سازمان در موجود فنون و مشاغل سایر با اییآشن

 0.23 تخصص روز مباحث به تسلط

 0.39 مربوط تخصصی های دوره گزراندن
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0.09 

 0.21 حس همکاری و انت ال دانش به سایر همکاران

 0.32 پیشرفت و تسلط در کار

 0.3 پیگیری در امور محوله

 0.62 از تجهیزات استفاده صحیح
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0.62 

 

 0.39 ارتباطات موثر

 0.32 تحلیل گری

 0.69 توانایی اداره کردن زیردستان

 0.62 توانایی تصمیم گیری در شرایط حساس و بحرانی

 0.62 ریزی و انجام کار در حدود م رراتتوانایی برنامه

 

 های ویژگی آن از پس و است عامل مهمترین پذیری آموزش فازی نشان داد که اصلی یمراتب سلسله تحلیل نتایج حاصل از روش

در میان  .دارند کمتری اهمیت کاری انضباط و کار ماهیت بین این در. هستند بعدی های اولویت تخصص و سرپرستی شخصیتی،

 در روز   طول در کارها بندی ری، اولویتکا پذیری  در میان زیرمعیارهای انضباط شخصیتی، مسئولیت های زیرمعیارهای ویژگی

 و یادگیری جهت کافی مشارکت و پذیری، انگیزه زیرمعیارهای آموزش میان عمومی  در معاشرت، روابط زیرمعیارهای حسن میان

 ، حسکار زیرمعیارهای ماهیت میان سازمان  در در موجود فنون و مشاغل سایر با تخصص، آشنایی زیرمعیارهای میان ارت اء  در

 موثر بیشترین اهمیت را دارند. زیرمعیارهای سرپرستی، ارتباطات میان در همکاران    سایر به دانش انت ال و همکاری

 

 



 

 نتیجه گیری

دوره ای، رسمی و اغلب مکتوب از عملکرد شغلی کارکنان است، که به منظور دستیابی به  ارزیابی عملکرد به عنوان یک ارزیابی

و اعطای پاداش به آنها، ایجاد انگیزه برای بهبود عملکرد آنان و  ساعیگیرد. شناخت کارکنان استفاده ررار میاهداف مختلف مورد 

ارزیابی عملکرد را ف ط به منظور کنترل فعالیتهای  ،سایر کارکنان، از جمله علل اصلی ارزیابی عملکرد می باشد. در گذشته مدیران

امروزه جنبه راهنمایی و ارشادی این عمل، اهمیت بیشتری یافته است. هدف اصلی از ارزیابی دادند، در حالی که کارکنان انجام می

عملکرد این است که اطلاعات ضروری در باره نیروهای شاغل در سازمان جمع آوری و در دسترس مدیران ررار گیرد تا آنها 

 ارزیابی فرآیند بهینه اجرای راستای ارکنان اتخاذ نمایند. دربتوانند تصمیمات بجا و لازم را در جهت بالابردن ارت اء کمی و کیفی ک

 های سلی ه اعمال از الامکانحتی تا گردیده، تهیه امتیازدهی شاخصهای و معیارها تعیین منظور به پژوهش حاضر کارکنان، عملکرد

 امتیازات بر تکیه با تا باشیم، وارعیات بر منطب  و تر صحیح امتیازاتی شاهد فرآیند این در و آید عمل به جلوگیری شخصی

یابیم. در راستای روش دلفی فازی به منظور شناسایی عوامل موثر در عملکرد  دست ارزیابی از حاصل سازمانی اهداف به مکتسبه،

کارکنان هفت عامل اصلی و بیست و هشت زیر معیار در طی سه مرحله به تایید رسیدند. از نتایج حاصل از روش دلفی فازی 

فازی( به منظور رتبه بندی  مراتبی سلسله وخی روش دلفی فازی( در  روش تحلیل سلسله مراتبی فازی )ورودی روش تحلیل)خر

عوامل اصلی و زیرمعیارها استفاده شد. نتایج حاصل نشان داد که در میان هفت عامل اصلی آموزش پذیری مهمترین عامل است و 

خصص اولویت های بعدی هستند. در این بین ماهیت کار و انضباط کاری اهمیت پس از آن ویژگی های شخصیتی، سرپرستی و ت

 کمتری دارند. 
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