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  چكيده

كل  ةبه ارزشيابي نيروي انساني ادار ،ها با استفاده از روش تحليل پوششي داده، در اين مطالعه

بر اساس  ،تعاون، كار و رفاه اجتماعي استان سمنان به عنوان اولين مسئله در تحقيق و در نهايت

پرداخته  ،كه وجود عدم قطعيت در دنياي ارزيابي عملكرد پرسنل است ،به مسئله ديگر ،هاي فازي مدل

 كل تعاون، كار و رفاه اجتماعي استان سمنان ةاداركه سيستم ارزشيابي سنتي در  نشان دادنتايج . شد

بر اين اساس، سيستم . ثيري نداردأو در افزايش روحيه و تمايل كاركنان ت يستكارايي لازم ن داراي

نقاط قوتي چون  با توجه بههاي فازي، مدل تحليل پوششي داده پايةشده بر  نوين ارزشيابي تدوين

استقلال از رأي مديران در ارزشيابي كاركنان، توان اجرايي در شرايط عدم اطمينان، امكان حضور 

جايگزيني براي سيستم به عنوان اف كيفي، آل و ارزشيابي كاركنان بر اساس اهد واحد مجازي ايده
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  مقدمه

ارزشيابي كاركنان تحت عناوين نظـام ترفيعـات، تعيـين شايسـتگي و ارزيـابي عملكـرد در       

ثري در مـديريت  ؤارزشيابي ابزار م ـ .هاي دولتي و خصوصي مطرح استها و شركت سازماناغلب 

بـه اهـداف خـود    وري، ارتقاي بهرهها با  سازمان منابع انساني است كه با انجام صحيح و منطقي آن،

، يـك مـدير رفتارهـاي    در سازماندر جريان ارزشيابي  .گردد مين ميأمنافع كاركنان نيز ت و رسند مي

بـه  نتـايج   وپيش تنظـيم شـده ارزيـابي     مقايسه با معيارهاي از طريق سنجش و ري كاركنان را ازكا

اين دسـتاورد  ) 479، 1377رابينز، ( .رساند به اطلاع كاركنان سازمان مي وكند  ميرا ثبت  دست آمده

است، باعـث  به عنوان يكي از اصول اوليه مديريت شناخته شده » كنترل«مهم در سازمان، كه به نام 

و مـورد  شـوند   هـا ارائـه   هاي گوناگوني جهت انجام اين اقدام در سازمانها و روششده تا تئوري

هاست كه محققـان و  سال. دنهاي خاص خود را دارهر يك مزايا و محدوديتبحث قرار گيرند كه 

و ند باش ـ داشتههاي كمتري  هايي هستند كه تا حد ممكن محدوديتتحليلگران در جستجوي روش

بـا نقـد و بررسـي     ستلذا در اين مطالعه، سعي شده ا. دنگيراي فراگيرتر از عملكرد را در بر گستره

 و كـار  تعـاون،  كـل  كاركنان اداره(هاي موجود، روشي مطلوب براي ارزشيابي جامعه تحقيق تئوري

  . شناسايي و ارائه گردد) سمنان استان اجتماعي رفاه

  

  مباني نظري

  ارزشيابي كاركناننظام . 1

يندهاي علمي مديريت و موضـوع  اسازمان از ديرباز نقطه آغازين فر در ها فعاليت ارزشيابي

 ،در متون مديريتي .)Maltz et al., 2003( بحث و درگيري هميشگي مديران و محققان بوده است

،  POSDCORB )Planning  ،Organization  ،Staffingپنج وظيفه اصلي مديريت موسوم به 

Directing  ،Co-Ordinating  ،Reporting  و(Budgeting   اعــــــلام شــــــده اســــــت  

)Gulick & Urwick, 1993.( ارزيـابي و كنتـرل عملكـرد     ،ترين وظايف يـك مـدير   يكي از مهم

 ,Adams & Roberts(يـافتني  باشد؛ چرا كه اهداف اگـر قابـل سـنجش باشـند دسـت      سازمان مي

عملكـرد بـه دو    ،بنا به تعريـف  .)Neely & Adams, 2000( ند بودو قابل مديريت خواه) 1993
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كه رفتارهـا از   )Brumbrach, 1988(استقابل تقسيم ) ها ورودي(و رفتار) ها خروجي(عامل نتيجه

 .)Antgony & Govindarajan,  2001(دنآور وجود مي و نتيجه يا عملكرد را به گرفته تشئن ايفاكننده

تعريف كرد كه موفقيت را در سـازمان   يند راهبردي و يكپارچهارا يك فر ارزشيابينظام توان  لذا مي

 ـآور هم مـي افـر ) كاركنـان سـازمان  (بهبود عملكرد ايفاكننـدگان نقـش     از طريق . )Otley, 1999(دن

هاي مديريت عملكردنـد كـه    در واقع بخشي از سيستمو ارزشيابي گيري عملكرد  هاي اندازه سيستم

 گيرنـد  قـرار مـي   اسـتفاده ساز براي كارايي و اثربخشي يك فعاليـت مـورد    به عنوان يك معيار كمي

)Neely & Platts, 1995.( از نظر پادوك )Paddock, 1997( و هينگفت)Hingoft, 2000(،  در

ها در چارچوب اصول و مفـاهيم علـم    د سازمانگيري عملكر يند سنجش و اندازهافر ارزشيابي،كل، 

  ايــوانز و ليندســي. هــاي اجرايــي اســت مــديريت جهــت دســتيابي بــه اهــداف در راســتاي برنامــه

)Evans & Lindsay, 2000 (هـاي   موجـب بـروز ويژگـي    ارزشيابيهاي  معتقدند استفاده از نظام

و  ارزشـيابي هـاي   نظـام ) Simons, 2000( نزوسـيم  ،در همين راسـتا . برتر در سازمان خواهد شد

چگونـه يـك نظـام     ،اما از ديدگاه فلسفي .داند مي جامعهكنترل را عاملي براي دستيابي به انتظارات 

ال ؤپاسـخ بـه ايـن س ـ    شـود؟ بـراي   هاي خـاص مـي   ارزشيابي در سازمان منجربه بروز اين ويژگي

ثير عميق نيروي انسـاني در  أزه ت؛ چراكه امروندا هاي انگيزشي مورد نقد و بررسي قرار گرفته تئوري

بر هيچ كس ) Lobanova & Ozolina-Ozola, 2014؛  Sirbua & Pinteaa, 2014(ها  سازمان

  . پوشيده نيست

  

  انگيزش. 2

و تئـوري معـروف   » هـاثورن «در » التـون مـايو  «هـاي   ، تجربه»مازلو«سلسله مراتب نيازهاي 

در ايـن دوران التـون مـايو    . ها شـد  شدن بحث انگيزه در سازمان موجب داغ» گريگور داگلاس مگ«

اي همچون توجه كردن به كاركنان به عنوان انسـان، توجـه    نشان داد كه متغيرهاي تعاملي و پيچيده

فردي، تمايل مديريت به برقراري ارتباط با كاركنان، توجه به هنجارهاي گروهي  هاي ميان وتبه تفا

، 1392فرهنگـي و همكـاران،   (شـود   و چگونگي كنترل افراد موجب افزايش انگيزه در كاركنان مـي 

مشـاهده  «هـاي شـناخت    ضعف انسان در شناخت دنيـاي پيچيـده كنـوني، يكـي از راه     دليل). 107
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تـرين تئـوري در خصـوص     بـر اسـاس ايـن فـرض، مسـتقيم     . است» مقايسه«و » مشابههاي  سيستم

). 113، 1380مورهد و گـريفين،  (ارائه شد » تئوري برابري«با نام » استي سي آدامز«انگيزش توسط 

موفقيـت    ، ارزيابي موقعيـت خـويش در عرصـه   »يندهاي مقايسه اجتماعيافر«اين تئوري بر اساس 

مفهـوم  . دانسـت » برابـري «را مفهـوم  » انگيزش«گيري  قرار داد و عامل شكلديگران را مورد توجه 

و عدم ادراك  استگيرد كه اقدامي شخصي  فرد با ديگران مورد سنجش قرار مي  با مقايسه» برابري«

وري  تـرين عامـل بـراي كـاهش بهـره      اين موضوع مهم. كند را در فرد ايجاد مي» نابرابري«آن حس 

اما اين مقايسه ذهني توسـط كاركنـان   ). 159، 1387نژاد پاريزي،  ايران(است سازماني شناخته شده 

و يـا بنـا بـه    (» سـتاده بـه داده  «نشان داد نسبت » آدامز«مطالعات  پذيرد؟ سازمان چگونه صورت مي

معيار سنجش كاركنان بـراي ارزشـيابي ذهنـي خـود در مقابـل ديگـر       ) گيري كارايي تعريف، اندازه

 ،گـردد  فـرض مـي  » ورودي«يـا  » داده«ينـد ذهنـي آنچـه توسـط كارمنـد      اين فردر ا. كاركنان است

وي بـراي  » هـا  سـتاده «يا » ها خروجي«و در مقابل،  استتحصيلات، سابقه كار و حقوق و دستمزد 

افراد با محاسـبه ايـن نسـبت بـراي خـود و        همه ،بر اساس اين تئوري. است» عملكرد در سازمان«

 ـزپردا مـي نـابرابري  ررسي حس برابري و ديگران به صورت مداوم به ب و در نهايـت نتيجـه ايـن     دن

چـرا  پاسـخ بـه ايـن پرسـش كـه       ،بر ايـن اسـاس  . دهد را شكل مي» انگيزش«يند مستمر ذهني، افر

دهنـد تـا نتيجـه     يند ذهني كاركنان شكل نمياهاي ارزشيابي خود را بر اساس اين فر ها نظام سازمان

و مـديران شـاهد تعـارض در سـازمان نباشـند؟ در       اشدتفاوت نب ارزشيابي فردي و سازماني داراي

  .         گردد هاي ارزشيابي دنبال مي بررسي انواع روش

  

  هاي ارزشيابي با مدل پردازش ذهني كاركنان بررسي ميزان تطابق مدل. 3

در مرحله  ؛استداراي دو مرحله و ارزشيابي كاركنان گيري عملكرد  ادبيات مربوط به اندازه

معيارهـاي مـالي   پايـه  گيري بـر   مركز توجه اندازه ،است 1980 پيش از هاي سال مربوط بهكه  ،اول

آغـاز   1980هاي  و مرحله دوم از اواخر سال) Lebas, 1995( هاي حسابداري مديريت بود سيستم

افزايش  طور شگرفيه مندي به اين حوزه ب و روز به روز علاقه استكه هنوز در حال پيشرفت  شد
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 انـد  كـرده گيـري عملكـرد يـاد     برخي از محققين از اين مرحله تحت عنوان انقـلاب انـدازه  . يابد مي

)Baldwin & Clark, 1992.(    بر اساس مطالعه اصـغرپور)Asgharpour, 1998(  30، بـيش از 

در سازمان وجود دارد كه تنها يك مدل بر اسـاس فـرض     نوع مدل پركاربرد در خصوص ارزشيابي

براي اولين بار در كتابي با  1»ها تحليل پوششي داده«كه با نام  ،اين مدل. شكل گرفته است» مقايسه«

ارائه شد، دقيقاً به صورت رياضي مفهوم كارايي  2000در سالو همكارانش  2همين نام توسط كوپر

بـه  ). 2-1، 1387كوپر و همكـاران،  (نمايد  را بر اساس اصل مقايسه واحدهاي متجانس محاسبه مي

رسد كه اين مدل با مدل پردازش ذهني كاركنان هنگام ارزشيابي، سازگاري بيشـتري داشـته    نظر مي

  لـي  ؟دهـد  نشـان مـي   را ن پيشـين نيـز ايـن سـازگاري    ااما آيا مطالعـات و تجربيـات محقق ـ  . باشد

)Li, 2011 (در چين و قادري و همكاران)ش در ايران جهت ارزشيابي نيروي انساني از رو) 1389

ها بهره بردند كه نتايج اين مطالعات نشان داده اسـت ميـزان پـذيرش شخصـي      تحليل پوششي داده

ن بسـياري در خصـوص   امحقق ـ ،امـا از طرفـي  . نمرات ارزشيابي كاركنان نسبت به قبل بيشتر شـد 

تـوان بـه    انـد كـه مـي    ها هنگام ارزشيابي مطالبي را ارائـه كـرده   مشكلات روش تحليل پوششي داده

بـه   يتـوجه  بييند ارزشيابي، اتي همچون عدم تشخيص ماهيت معيارها و تناسب آنها با فرموضوعا

مهرگـان  . دكـر گيري حالت كارايي ضعيف يا تعـدد واحـدهاي كـارا اشـاره      اهداف سازمان و شكل

را بـراي جلـوگيري از بـروز مشـكل      3گيرنـده مجـازي   ساخت يك واحد تصميم) 53-56، 1391(

همچنـين در صـورتي   . گيري حالت كارايي ضعيف يا تعدد واحدهاي كارا پيشنهاد داده اسـت  شكل

شـده سـازمان    تعيـين  بر اساس اهداف از پيش) يا همان كارمند نمونه مجازي(كه اين واحد مجازي 

هـا نيـز    ي تحليل پوششي دادهبه اهداف سازمان در نظام ارزشياب يتوجه بيسازي شود، مشكل  شبيه

                                                           
1. Data Envelopment Analysis (DEA) 
2. Cooper 

 .هستند» كاركنان«گيرنده  هاي تصميم براي مثال در خصوص نظام ارزشيابي، واحد. 3
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ينـد  ااما در خصوص مشكل عدم تشخيص ماهيـت معيارهـا و تناسـب آنهـا بـا فر     . رفع خواهد شد

  . ارزشيابي به مطالعه بيشتري نياز است كه در ادامه بررسي شده است

  معيارهاي ارزشيابي كاركنان در سازمان. 4

توجه به سطوح سـازماني و درجـات    ، بايد باشوند ميكه براي ارزشيابي انتخاب معيارهايي 

و ريـزي   قبيـل برنامـه   عـواملي از  در ارزشيابي مديران و سرپرسـتان بايـد  . تعيين گردندشغلي افراد 

در شرايط بحرانـي، قـوه ابتكـار،     قضاوت و رهبري، نظارت و گيري، سازماندهي، هماهنگي تصميم

توجـه قـرار    گيـري مـورد  تصـميم  مشاركت دادن كاركنـان در  ارتباطات، آگاهي از مسائل سياسي و

عـواملي همچـون كـارداني و مهـارت، خلاقيـت و       در ارزشيابي كاركنان عـادي،  ، در حالي كهگيرد

بـه   صداقت، حسن شهرت، توجه به معيارهاي اخلاقي، اعتماد پذيري،نوآوري شخصيت، مسئوليت

قوه ادراك و اسـتدلال،   گرايي و انضباط اداري، پيشرفت و تسلط بر كار، قانون نفس، وجدان كاري،

مهمي هسـتند كـه بايسـتي بـه      جمله عوامل هاي حين خدمت از ثيرات آموزشأقدرت فراگيري و ت

با هـدف تحقيـق    اي مطالعه )Qingwei, 2012(كينگوي  .)1390قنبري، ( نظر قرار گيرند نوعي مد

كارت امتيـازي  هاي كشور چين بر اساس  هاي ارزيابي منابع انساني بيمارستان در خصوص شاخص

هاي استخراج شـده بـه شـرح رضـايت بيمـاران،       ترين شاخص مهم ،بر اين اساس. متوازن پرداخت

هـاي اسـتخدامي و آمـوزش،     هاي سازماني نظير سرانه هزينه زمان فعاليت، حقوق و دستمزد، هزينه

بـه  ) li et al., 2011(لي و همكـاران  . مدرك تحصيلي و موفقيت در انجام امور محوله معرفي شد

ثر بـا محـيط   ؤمعيارهايي همچون رضايت مخاطب يا مشتري، ارزش افزوده اقتصادي و ارتباطات م

كلـي   به طـور با توجه به مطالعات اشاره شده، . براي اثربخشي نظام ارزشيابي كاركنان اشاره داشتند

وفقيـت يـا   كاركنان ملاك عمل قرار گيرد كه به صورت واقعـي بـا م   ارزشيابيبايد معيارهايي براي 

هاي ارزشيابي، از معيارهاي كمي در بسياري از سيستم. در كارشان ارتباط داشته باشد افرادشكست 

 ،)1986( كنتز  به گفته. گيردگردد و معيارهاي كيفي و ذهني ملاك عمل قرار مي و عيني اجتناب مي

 انحرافـاتي از  و شـده كننـده منجـر    هاي ذهني به تعصب و خطاهاي رواني ارزيابي توجه به ارزيابي
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، اشتباهات مربـوط  بر نتايج خصوصيات فردي ارزيابثير أتسازي، اي، خطاي شبيه قبيل خطاي هاله

مركز نفوذ و تعصـبات ديگـر را    حد، تمايل به كانون قدرت يا گيري بيش از گيري يا آسان به سخت

تـوان بـا    ها نمي ياي انساناما مسئله اينجاست كه در دن .)Koontz et al., 1386, 132( پي دارد در

هاي كمي، حاكميت ماشيني را از دوران انقلاب صنعتي به  مصداق. قوانين ماشيني حكم صادر نمود

  ظــر آدامــز و رابــرتامــا بــر اســاس ن. هــا بــوده اســت آورد كــه مــورد نقــد نئوكلاســيك يــاد مــي

)Adams & Roberts, 1993(  و نيلي و آدامز)Neely & Adams, 2000(،     اهـداف كيفـي اگـر

به موجب حل اين اختلاف نظر و تعـارض نظـري در   . نيافتني هستند گيري نباشند دست قابل اندازه

و مورد كاربرد علـوم  شد ارائه » زاده پروفسور لطفي«هاي سنجش، تئوري اعداد فازي توسط  سيستم

كـرد  مي فازي تبديل توان اهداف كيفي را به مقادير ك به كمك اين تئوري مي. گوناگون قرار گرفت

  . و مورد محاسبه و سنجش قرار داد

تـوان بـه مطالعـه وانـك و      هـاي ارزشـيابي مـي    در خصوص كاربرد تئوري فازي در سيستم

كه با تأكيد بر آناليز عملكرد به عنـوان بخشـي مهـم و    اشاره كرد ) Wank et al., 2016( همكاران

. هاي فازي استفاده كردندحليل پوششي دادهحياتي در مديريت عملكرد صنعت بانكداري، از مدل ت

هـاي فـازي را بـراي    يند تحليل پوششـي داده انيز فر) Azadeh et al., 2015(آزاده و همكارانش 

خليلـي دامغـاني   . ثر دانستندؤدر خصوص اقدامات م» بودن ناب«ارزشيابي مفهومي كاملاً كيفي نظير 

هاي فـازي   دلي جامع از تحليل پوششي دادهم) Khalili-damghani et al., 2016(و همكارانش 

د مدل تحليـل  شدر اين مطالعه ادعا . هايي را با ابعاد مبهم نيز در نظر گرفتكار بستند كه دادهه را ب

در پژوهشـي  . هاي ارزشيابي داردهاي فازي وجوه متمايز و برتري نسبت به ساير مدلپوششي داده

شناسـي در   ي مديريت منابع انساني بر اساس رويكـرد روان به ارزيابي تواناي) Lu, 2011(ديگر ليو 

شناسـي و كيفـي در    هـاي روان نتايج نشان داد كه توجه به ويژگي. هاي كشور چين پرداخت سازمان

در . مديريت منابع انساني كمك شاياني نمايـد  يتواند به ارتقا هاي ارزشيابي منابع انساني مي سيستم

داشت  كارگيري، آموزش و نگهه انتخاب، ب ةمنابع انساني در چهار مرحليند مديريت افر ،اين مطالعه

  . يند استاثر ابعاد كيفي در اين فرؤثيرات مأت  دهنده ها نشان مورد ارزيابي قرار گرفت كه يافته
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  دستاوردهاي يك نظام ارزشيابي مطلوب براي كاركنان در سازمان .5

  در فرايند ارزشيابي نيروي انسانيثيرات عوامل ذهني مديران أاز تجلوگيري . 1. 5

ثيرات أبـه ت ـ  پـي هاي كشور چين  هاي ارزيابي در سازمان سيستم ةپس از مطالع) 2011(ليو 

د و جهـت جلـوگيري از ايـن پديـده     بـر يند ارزشـيابي نيـروي انسـاني    اعوامل ذهني مديران در فر

  . ثر دانستؤاشتباهات احساسي مكاهش در هاي فازي را  سيستم ،نامطلوب

  اي بسيجي در نيروي انساني سازمان ايجاد شور و اشتياق و روحيه .2. 5

ثر و ؤد كـه يـك سيسـتم ارزيـابي عملكـرد م ـ     اد نشان ) 2011(طالعه لي و همكاران نتايج م

وري  ند و منجربه بهبود بهرهكتواند شور و اشتياق و روحيه بسيجي را در كاركنان تقويت  معقول مي

درك نظـام سـنجش    ،ترين عامل را جهت دسـتيابي بـه ايـن مهـم     مهم آنها. دشوكار به طور پيوسته 

  .توسط كاركنان معرفي كردند

  سهولت در اجرا و  گسترش سيستم ارزشيابي  .3. 5

ارزيابي كاركنان بـه صـورت جهـاني در كشـور      در )Andrés, 2010(آندرس و همكاران 

) هـا  همچـون مـدل تحليـل پوششـي داده    (هـاي تحقيـق در عمليـات     اسپانيا، اشاره داشتند كه مدل

در ايـن  . امكان گسترش مدل را نيز بـه وجـود آورده اسـت   و سازي و حل بوده  سادگي قابل مدل به

هر يك از كاركنان توسط تيم مـديريتي   كه با هدف نهايي محاسبه نمره كارايي جهاني براي-مطالعه

  .هاي رياضي نشان داده شده است شايستگي اين قابليت براي مدل - انجام گرفت

ابتدا به تعريـف نظـام ارزشـيابي كاركنـان بـر       دهد نشان مي  گفته مرور اجمالي مطالب پيش

اسـتخراج مزايـاي    توان به هاي گوناگون پرداخته شد كه از دستاوردهاي اين اقدام مي اساس تئوري

 ،هـاي انگيزشـي   در ادامـه بـا اشـاره بـه تئـوري     . حاصل از اجراي اين نظام در سازمان اشاره داشت

مطالعات نشان داد كـه  . چگونگي ايجاد يك نظام اثربخش ارزشيابي مورد نقد و بررسي قرار گرفت

ن است كه به هاي سيستم توسط كاركنا ترين عامل موفقيت يك سيستم ارزشيابي درك خروجي مهم

اي را درك كـرده و   هـاي مقايسـه   هاي شناختي انسان، كاركنان تنها خروجـي نظـام   دليل محدوديت

  هاي موجود ارزشـيابي، مـدل تحليـل پوششـي     پس از نقد و بررسي مدل ،بر اين اساس. پسندند مي
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انتقاداتي نيـز بـه   هاي مثبت،  ها پيشنهاد شد كه با وجود تمام ويژگي ها جهت استفاده در سازمان داده

مشكلاتي نظير عدم توجه به اهداف سازماني و بروز كـارايي ضـعيف يـا عـدم      :اين مدل وارد شد

ن ابر اسـاس تجربيـات محقق ـ   ،در ادامه مطالعه. ايجاد تمايز در نمرات افراد كارا و ناكارا در سازمان

، بـه  )گيرنـده مجـازي   يميا به عبارت ديگر واحد تصم(مجازي   پيشين، با تعريف يك كارمند نمونه

همچنـين از ديگـر مشـكلات    . شـود  پرداخته مياز مزاياي مدل مذكور  استفادهو اين مشكلات  رفع

اي  ثر براي سازمان اشاره شد كه در بخـش جداگانـه  ؤروش پيشنهادي به عدم تشخيص معيارهاي م

تـوان   بخش مـي از ديگر دستاوردهاي اين . تحقيق كشف شود  معيارها براي جامعه ه استسعي شد

  .به معرفي تئوري اعداد فازي جهت گسترش كاربرد معيارهاي كيفي در نظام ارزشيابي اشاره داشت

، )اداره كل تعاون، كار و رفاه اجتماعي اسـتان سـمنان  (بر اين اساس در جامعه مورد مطالعه 

ي اسـتوار و توانـايي   ا بايد نظامي براي ارزشيابي كاركنان مورد استفاده قرار گيرد كه بر منطق مقايسه

 ،هاي صورت گرفته از ادبيـات تحقيـق   بندي بر اساس جمع. پوشش معيارهاي كيفي را نيز دارا باشد

توانند از آن بهـره كـافي را    هاي فازي اين قابليت را دارا بوده و مديران مي مدل تحليل پوششي داده

هـاي   اطمينان داشت كـه خروجـي   توان يند مديريت، چگونه ميابودن فر اما به موجب پيوسته. ببرند

شــود؟ بــدين منظــور بايــد  مــدل پيشــنهادي باعــث گمراهــي كاركنــان و در نهايــت ســازمان نمــي

هـاي   ي مغايرت هاي مدل جديد و قديم با يكديگر مقايسه شده و در صورت عدم مشاهده خروجي

  يهبـدين منظـور فرض ـ  . هاي مـدل مـورد پـذيرش قـرار گيـرد      شديد يا غيرطبيعي، صحت خروجي

  : گردد روي محققين به شرح ذيل گزارش مي پيش

پيشنهادي يا مدل (و جديد ) موجود در سازمان(بين دو امتياز نظام ارزشيابي سيستم قديم «

  .»داري وجود ندارد اختلاف معني) هاي فازي داده  تحليل پوششي

دار در  توان ادعا كرد كه مدل جديد بـدون اخـتلاف معنـي    يد فرضيه فوق ميأيدر صورت ت

هـاي   امتياز ارزشيابي كاركنان از ميزان رضايت بيشتر كاركنان برخوردار بـوده و بـر اسـاس تئـوري    

بـر ايـن اسـاس در ادامـه سـعي      . وري در سازمان بيشتر خواهـد بـود   امكان افزايش بهره ،انگيزشي

  . گردد مقدمات طراحي مدل ارزشيابي جديد و آزمون فرضيه شرح داده شود مي
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  هاي فازي  ارزشيابي كاركنان بر اساس مدل تحليل پوششي دادهمعرفي نظام 

بر اساس مباني اشاره شده تا كنون، جهت سـاخت يـك نظـام ارزشـيابي قابـل درك بـراي       

بر ايـن اسـاس ابتـدا    . اي بر اساس مفهوم كارايي شكل گيرد كاركنان، بايد مدل بر پايه منطق مقايسه

 1هـاي مـدل پيشـنهادي در نمـودار     هـا و داده  بدين منظـور سـتاده  . كارايي تعريف گردد بايد نسبت

در مدل بايد از مقـادير فـازي    به كار رفتهبه دليل كيفي بودن مفاهيم  ،از طرفي. مشخص شده است

. دشو استفاده مي) α )Wang et al., 2005زدايي از روش آلفاي برش يا  بهره برد كه جهت فازي

ينـد  افر ،هاي فازي بر اساس مدل تحليل پوششي داده ،سازي اطلاعات مربوط به جامعه پس از آماده

هاي متفاوتي وجـود دارد كـه روز   مدل ،هادر روش تحليل پوششي داده. گردد سازي شروع مي مدل

 ـبا ييكـارا  رييگاندازه نديادر فر از آنجا كه. كندو جنبه تخصصي پيدا مي يابد ميبه روز افزايش   دي

 ـپا بـر هـا  تحليل پوششـي داده  هاي مدل از ديجفت جد كي ،رفتيمتفاوت را پذ مرزهاي ديتول  هي

هاي بالا كران رييبراي اندازگ. شدارائه )  2005(و همكارانش  وانگ توسط  پيشنهادي ايمدل بازه

كسـري   زييرهاي برنامه مدل جفت، )گيرنده مورد ارزيابي يا واحد تصميم( DMU0يي كارا نييو پا
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 .شود خته ميپردا ديهاي جداي در مورد مدلهيقض انيبه ب حال
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 هستند، به ازاي هر يبه صورت اعداد فازي مثلث يهاي ورودي و خروجداده كه  يهنگام

[ ]0,1α يم دسته ب DMU0 براي ييكارا نييكران پا كي 6 مدل كران بالا و كي 5 مدل ∋

  .به تحليل اطلاعات پرداخته شده است 6و  5بر اساس دو مدل  ،در پژوهش حاضر دنده

  

  روش تحقيق

اداره كل تعاون، كار و بر  اين تحقيق با رويكرد كاربردي به بررسي و تحليل وضعيت حاكم

تحليــل (هــاي تحقيــق در عمليــات و آمــاري  ، بــا كمــك تكنيــكرفــاه اجتمــاعي اســتان ســمنان

تحقيق حاضر از نظـر زمـان انجـام     ،بنابراين. پرداخته است) تست tهاي فازي و روش  داده پوششي

 ،از نظـر منطـق اجـراي تحقيـق     ؛اي كاربردي و توسـعه  ،از نظر نتايج ؛)1393سال (مقطعي  ،تحقيق

. كمـي اسـت   ،ينـد اجـراي تحقيـق   او از نظـر فر  ؛)مطالعـه مـوردي  (توصيفي  ،از نظر هدف ؛قياسي

  . شده جهت استخراج اطلاعات اسناد و اطلاعات سازماني است ترين روش انتخاب  مهم

نفر از كاركنان  56، اطلاعات مربوط به نظام ارزشيابي )1جدول(بر اساس مستندات موجود 

تعداد اعضاي نمونـه بـا اعضـاي جامعـه برابـر      (اجتماعي استان سمنان  اداره كل تعاون، كار و رفاه

بـراي سـال   مسئول، كارشناس، كاردان و متصـدي  ، رئيس، كارشناس ريمددر سطوح شغلي ) است

 .مـورد مطالعـه اسـت   ي مبين هر يك از افراد كه در آن متغير كد پرسنل ه شدبه تصوير كشيد 1393

نوع شغل پرسنل است كه به ترتيب بـراي افـراد داراي شـغل مـديريتي      دهندة نشاننيز متغير شغل 

و متصـدي   5، كاردان ارزش 4، كارشناس ارزش3مسئول ارزش، كارشناس 2، رئيس ارزش1ارزش

ميزان تحصيلات پرسنل است كه بـه   مبينمتغير مدرك تحصيلي  .در نظر گرفته شده است 6ارزش 

 6تـا   1ترتيب براي زير ديپلم، ديپلم، فوق ديپلم، ليسانس، فوق ليسانس و دكتري به ترتيب اعـداد  

ميزان سنوات خدمتي پرسنل به سال و متغير حقوق پايـه   هندةد متغير سابقه نشان .در نظر گرفته شد

متغير شاخص ارزشيابي به ميزان امتياز كسـب  . ميزان دريافتي ماهانه پرسنل به هزار ريال است مبين

، بـا مـاهيتي مثبـت    120كه عددي تـا سـقف    كند ميدر سازمان اشاره  1393شده از ارزشيابي سال 

ايـن شـاخص در مطالعـه     .امتياز را حداقل كسـب نمايـد   120از  درصد 80است كه كارمند بايد تا 
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كـه داراي   ،1سـاير متغيرهـاي جـدول    . حاضر به عنوان ارزشيابي سنتي در نظر گرفته شـده اسـت  

سازي بـه شـرح    مقياس كه پس از بي ندا شده  نشان دادهبا مقادير فازي مثلثي  ،باشند ماهيتي كيفي مي

  . انتخاب شدند 2جدولمقادير فازي با توجه به  است نيگفت. ندمقادير ارائه شده، محاسبه شد

نفر از كاركنان اداره كل تعاون، كار و رفاه اجتماعي  56اطلاعات مربوط به نظام ارزشيابي  .1جدول 

  تان سمناناس

  فازي مثلثي  قطعي  نوع

  كد

 پرسنلي

 شغل

  مدرك

 تحصيلي 

 سابقه

حقوق پايه 

)هزار ريال(

  شاخص

 ارزشيابي 

 عملكرد نظمديگران روابط با  انگيزش خلاقيتاحساس مسئوليت كيفيت مهارت

l m u l m u l m u l m u l m u l m u l m u l m u  

1 1 2 24 21,005 115 75/0 1 1 5/0 75/0 1 75/0 1 1 25/0 5/0 75/0 5/0 75/0 1 75/0 1 1 75/0 1 1 5/0 75/0 1 

2 2 3 32 24,355 112 75/0 1 1 75/0 1 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/05/0 75/0 1 5/0 75/0 1 

3 2 3 17 21,823 112 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 75/0 1 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 75/0 1 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 

4 2 3 15 18,258 114 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 75/0 1 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 75/0 1 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 

5 3 3 18 17,378 111 5/0 75/0 1 75/0 1 1 5/0 75/0 1 75/0 1 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 

6 3 2 26 21,957 110 25/0 5/0 75/0 25/0 5/0 75/0 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/0 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/0 

7 4 2 9 14,971 104 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 75/0 1 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 

M  M  M  M  M  M  M  M  M  M  M  M  M  M  

50 6 6 11 9,136 100 25/0 5/0 75/0 25/0 5/0 75/0 25/0 5/0 75/0 0 25/0 5/0 25/0 5/0 75/0 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/0 

51 6 6 19 10,561 102 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/0 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/0 25/0 5/0 75/025/0 5/0 75/05/0 75/0 1 

52 6 6 16 10,174 103 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/0 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/0 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 

53 2 3 18 22,110 113 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 75/0 1 1 25/0 5/0 75/0 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/05/0 75/0 1 5/0 75/0 1 

54 5 3 12 11,986 105 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/0 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/075/0 1 1 5/0 75/0 1 

55 2 2 12 19,811 109 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 

56 4 2 2 11,397 105 25/0 5/0 75/0 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/0 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 5/0 75/0 1 25/0 5/0 75/05/0 75/0 1 

  سازمان اداره كل تعاون، كار و رفاه اجتماعي استان سمنان مداركو اسناد : منبع
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  تناظر عبارات كلامي با مقادير كلامي .2 جدول

  مقادير كلامي  عبارات كلامي  مقادير كلامي  عبارات كلامي

  )0/0 – 25/0 – 5/0(  ثير خيلي كمأت  )75/0 – 1 – 1(  ثير خيلي زيادأت

  )0/0 – 0/0 – 25/0(  ثيرأت بي  )5/0 – 75/0 – 1(  زيادثير أت

      )25/0 – 5/0 – 75/0(  كمثير أت

  هاي تحقيق يافنه: مأخذ

  نتايج و بحث 
  كارمند نمونه مجازيبا فرض يك ارزشيابي نسبي فازي پرسنل  .1

، پس از حل به كمك 2و  1و اطلاعات جداول  6و  5  بر اساس دو مدل معرفي شده

واحد  به اين ترتيب،. ها حاصل شدبا توجه به همه خروجي 3اطلاعات جدول ،افزار متلب نرم

اي شده بر كارمند و بيشترين ميزان ديده  56هاي  شده براي ورودي كمترين ميزان ديده(آل  ايده

  .استحراج شد )كارمند 56هاي  خروجي

  1با فرض يك كارمند نمونه مجازيارزشيابي نسبي فازي پرسنل  .3 جدول

  كاركنان
Alpha 2/0  Alpha 4/0  Alpha 6/0  Alpha 8/0  

 راست چپ راست چپ راست چپ راست چپ

N01 881/0 797/0 888/0 815/0 895/0 834/0 904/0 855/0 

N02 615/0 576/0 618/0 585/0 622/0 595/0 625/0 603/0 

N03 462/0 566/0 455/0 543/0 446/0 519/0 436/0 496/0 

N04 471/0 587/0 463/0 560/0 454/0 534/0 443/0 506./ 

M  M  M  M  M  M  M  M  M  

N53 459/0 560/0 452/0 537/0 444/0 514/0 434/0 490/0 

N54 535/0 690/0 525/0 654/0 513/0 618/0 500/0 581/0 

N55 662/0 782/0 653/0 756/0 642/0 728/0 631/0 700/0 

N56 473/0 700/0 444/0 650/0 411/0 600/0 375/0 550/0 

  هاي تحقيق يافنه: مأخذ

                                                           

 57هاي  شده براي ورودي آل، كمترين ميزان ديده براي ساخت يك كارمند نمونه، به عنوان واحد ايده. 1

كارمند به صورت فرضي براي يك شخص  57هاي  شده براي خروجي كارمند و بيشترين ميزان ديده 

 . مجازي در نظر گرفته شد
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  شناختي كارايي نسبي فازي پرسنل جامعه تحقيق بر اساس متغيرهاي جمعيت توصيف .2

 توان سه طبقه را براي اعضاي جامعه تحقيق مفروض بر اساس اطلاعات موجود مي

  . مدرك تحصيلي، نوع شغل و سابقه كار :دانست

  ارزشيابي نسبي فازي پرسنل بر اساس سابقه كار .4 جدول  

 آلفا       2/0 4/0 6/0  8/0  1رتبه

  سابقه كار  
 L R L R L R L R 

  سال 10تا  0بين  588/0 485/0 626/0  504/0 663/0 521/0 701/0 536/0  2

  سال 20تا  11بين  576/0 516/0 602/0  526/0 627/0 535/0 653/0 543/0  3

  سال 30تا  21بين  623/0 579/0 636/0  588/0 650/0 596/0 663/0 603/0  1

سال بيشترين  30تا  21ها مشخص شد كه كاركنان داراي سابقه كاري بين  بر اساس يافته

در صورت تكرار اين . دهد مياي را نشان  اند كه نكته مهم و قابل بررسي ميزان كارايي را داشته

  .را استخراج كرد 5توان نتايج جدول اي نوع شغل مي يند براي متغير طبقهافر

  ارزشيابي كارايي نسبي فازي پرسنل بر اساس نوع شغل .5 جدول

  آلفا              2/0 4/0 6/0  8/0  رتبه

 L R L R L R L R نوع شغل  

 مدير 772/0 793/0 764/0 790/0 755/0 787/0 747/0 784/0 1

 رئيس 608/0 576/0 619/0 582/0 629/0 588/0 640/0 592/0 2

 كارشناس مسئول 584/0 505/0 613/0 519/0 642/0 532/0 671/0 543/0 3

 كارشناس 583/0 472/0 623/0 493/0 662/0 512/0 702/0 528/0 3

 كاردان 388/0 319/0 427/0 328/0 466/0 335/0 505/0 342/0 5

 متصدي 561/0 460/0 599/0 478/0 638/0 494/0 676/0 509/0 4

  هاي تحقيق يافنه: مأخذ

                                                           

دست ه در چهار وضعيت آلفا، مقادير اين ستون ب در صورت محاسبه ميانگين رتبه براي مقادير كارايي. 1

 . آيد مي
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ها مشخص شد كه كاركنان داراي شغل مديريتي بيشترين ميزان كارايي را  براساس يافته

كه نكته مهم و قابل  اند بودهكاركنان داراي شغل كارداني كمترين ميزان كارايي  ،از طرفي. اند داشته

اي مدرك  يند براي متغير طبقهادر صورت تكرار اين فر ،در پايان. دهد اي را نشان مي بررسي

  .دست آمده ب 6تحصيلي نتايج جدول

  ارزشيابي كارايي نسبي فازي پرسنل بر اساس مدرك تحصيلي .6 جدول

  آلفا 2/0 4/0 6/0  8/0  رتبه

 L R L R L  R L R   مدرك تحصيلي

  دكتري  667/0 593/0 694/0  606/0 721/0 618/0 748/0 629/0 1

  كارشناسي ارشد  535/0 475/0 558/0  486/0 580/0 496/0 603/0 504/0 2

  كارشناسي  604/0 519/0 642/0  533/0 680/0 546/0 718/0 557/0 3

  فوق ديپلم  311/0 212/0 339/0  233/0 367/0 251/0 396/0 268/0 4

  ديپلم  642/0 534/0 685/0  553/0 728/0 570/0 770/0 585/0 6

  زير ديپلم  667/0 593/0 694/0  606/0 721/0 618/0 748/0 629/0 5

  هاي تحقيق يافنه: مأخذ

هاي اين بخش مشخص شد كه كاركنان داراي مدرك تحصيلي دكتري  بر اساس يافته

كاركنان داراي مدرك تحصيلي كارشناسي و زير ديپلم   ،از طرفي. اند بيشترين ميزان كارايي را داشته

 .دهد اي را نشان مي ند كه نكته مهم و قابل بررسيا بودهترتيب دارا ه كمترين ميزان كارايي را ب

  

  و نظام ارزشيابي سنتي) سيستم نوين(مقايسه نظام ارزشيابي نسبي فازي  .3

در اين بخش اختلاف بين امتياز كارايي نيروي انساني اداره كل  ،بر اساس فرضيه تحقيق

به موجب . شود بررسي ميتعاون، كار و رفاه اجتماعي استان سمنان بر اساس مدل نوين و سنتي 
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هاي آماري  فرضيه ،)t test(و آزمون مقايسه زوجي  1، بر اساس اطلاعات جدول بررسي فرضيه

  :شود ذيل براي هر دو فرضيه تحقيق در نظر گرفته مي

  داري وجود ندارد بين دو امتياز كارايي اختلاف معني

  
0

1

: 0

: 0

d

d

H

H

µ

µ

=


 ≠  

  داري وجود دارد معني بين دو امتياز كارايي اختلاف

كه در آن 
d

µ يان دو امتياز ارزشيابي بر اساس دو مدل هاي م دهنده ميانگين تفاوت نشان

اطلاعات  7جدول. گردد به شرح ذيل ارائه مي SPSSافزار  بر اين اساس خروجي نرم. باشد مي

   .دهد كارمند مورد مطالعه نشان مي 56مربوط به آمار توصيفي مقادير نمرات ارزشيابي را براي 

  كارمند جامعه تحقيق 56توصيفي امتيازات كارايي  آمار. 7 جدول

  انحراف معيار  تعداد نمونه  ميانگين  شرح امتياز

 1026549/0  57 7268512/0  بر اساس مدل نوين

 0412035/0 57 9024858/0  بر اساس مدل سنتي

  هاي تحقيق يافنه: مأخذ                        

كه ميانگين نمرات ارزشيابي در سيستم نوين كمتر از توان مشاهده كرد  ها مي بر اساس يافته

توان نتيجه گرفت كه  تر بودن مقدار انحراف معيار ميشسيستم سنتي است و از طرفي به دليل بي

از آنجا كه يكي از . اختلاف نمرات ارزشيابي افراد در سيستم نوين بيشتر از سيستم سنتي است

توان  جاد تمايز در واحدهاي ارزيابي شونده است، ميمعيارهاي سيستم مطلوب ارزشيابي، قدرت اي

تر از سيستم سنتي  ادعا كرد كه به دليل بيشتر بودن مقدار انحراف معيار مدل نوين، اين مدل مطلوب

توان افراد بيشتري را جهت  مي ،نوين  از طرفي به دليل پايين بودن ميانگين نمرات در سيستم. است

نمود؛ چراكه تعداد افراد با نمرات كمتر از سطح مطلوب در  افزايش نمرات ارزشيابي تشويق

كاركنان با  ،به دليل استقلال سيستم ارزشيابي از نظرات مديران ،يسوياز . سيستم نوين بيشتر است

اما به موجب تعميم نتايج به كل جامعه و . نمايند خود اقدام مي يانگيزه بيشتر در جهت ارتقا
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دهد در سطح اطمينان  ها نشان مي يافته. استخراج شد 8 جدول بررسي فرضيه تحقيق اطلاعات

در كاركنان امتياز داري ميان  ، اختلاف معني258/12و ميزان آماره  000/0برابر  Sig، با ميزان 99%

توان ادعا كرد كه  لذا بر اساس مباحث مطرح شده مي. وجود ندارد نوين و سنتي شرايط ارزيابي

امكان  ،هاي دو مدل ارزشيابي ه براي مدل نوين، به دليل تشابه در خروجيرغم مزاياي ارائه شد علي

  .وجود ندارد%) 99در سطح (خطا در مدل جديد 

  كارمند جامعه تحقيق 56آمار استنباطي بررسي اختلافات امتيازات كارايي براي  .8جدول 

Sig 
  ميانگين

 اختلافات

انحراف معيار 

  نمونه

  درصدي اختلافات 95حدود 
t  

 درجه

  آزادي
 ها متغير

  بالا حد پايين حد

000/0 142/0 010/0  119/0 159/0 258/12 55 
   سنتي امتياز در شرايط ارزيابي

 امتياز در شرايط نوين و

 و پيشنهادها گيري نتيجه

يـك نظـام    ،ها بر اساس فرض مقايسـه  مدل تحليل پوششي دادهدر اين مطالعه با استفاده از 

نتـايج نشـان داد ميـزان     .و با نظام ارزشيابي سنتي مقايسه گرديـد ارائه شد ارزشيابي نيروي انساني 

چراكه اين مدل با استقلال  ،پذيرش شخصي نمرات ارزشيابي كاركنان نسبت به قبل بيشتر مي گردد

در خصـوص مشـكلات روش   . دهـد  يند ارزشيابي را شكل ميابيشتر از نظرات مديريت سازمان فر

توان به موضوعاتي همچون عـدم   د كه ميشبي نيز مطالبي ارائه ها هنگام ارزشيا تحليل پوششي داده

بـه اهـداف سـازمان و     يتـوجه  بـي ينـد ارزشـيابي،   اتشخيص ماهيت معيارها و تناسـب آنهـا بـا فر   

بـر اسـاس نظـر مهرگـان     . گيري حالت كارايي ضعيف يا تعدد واحدهاي كـارا اشـاره داشـت    شكل

كـه  معيارهـايي  . اسـت رفع قابل مجازي اين مشكلات   گيرنده با ساخت يك واحد تصميم ،)1391(

 ،)2012(كينگـوي  ، )1390(در اين مطالعه انتخاب شدند بر اساس مطالعات قنبري براي ارزشيابي 

 و كـار و حقـوق   تحصـيلي، سـابقه   ، مـدرك )1398(قادري و همكـاران  و ) 2011(لي و همكاران 

 كـار، احسـاس   انجـام  ها، كيفيت توانايي و ها شغل، مهارت و نوعباشند  ميها  دهدستمزد به عنوان دا

 در ضـباط و عملكـرد  نا و ديگـران، نظـم   با كاركنان، روابط نوآوري، انگيزش و مسئوليت، خلاقيت
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بخشـي از معيارهـاي مـورد اسـتفاده داراي      .هاي مدل در نظر گرفته شـدند  دهنسازمان به عنوان ستا

باعـث بـروز خطاهـايي در    هاي ذهني  توجه به ارزيابي ،)1986( ماهيت كيفي هستند كه از نظر كنتز

در . رفـت  كـار  بـه » زاده پروفسور لطفي«تئوري اعداد فازي  ،حل اين مشكل براي .شود سنجش مي

، آزاده و )2016(وانك و همكاران   مطالعهنتايج مطالعه حاضر با نتايج  ،خصوص كاربرد اين تئوري

) 1986( موافق و با نظـر كنتـز  ) 2011(و ليو ) 2016(، خليلي دامغاني و همكاران )2015(همكاران 

هـاي كشـور    هاي ارزيابي در سـازمان  نيز پس از مطالعه در خصوص سيستم) 2011(ليو . مغاير بود

دستيابي به نتـايجي   رايب. ثرندؤاحساسي مهاي فازي جهت كاهش اشتباهات  چين نشان داد سيستم

مقايسه نمود، زمان ) 2011(كه بتوان دستاوردهاي مدل ارزشيابي پيشنهادي اين مطالعه را با نظر ليو 

  .توان نظري قطعي در اين خصوص ارائه كرد بيشتري نياز است و در حال حاضر نمي

هـاي   از مدل تحليـل پوششـي داده   برابري و با استفاده  تئوري  ن بر پايهابر اين اساس محقق

هاي اين مدل نشـان   خروجي. براي ارزشيابي در جامعه مورد مطالعه ارائه كردند يفازي مدل جديد

دار در مقادير، داراي قدرت تمايز بيشتري بوده و كاركنـان درك   رغم نبود اختلاف معني داد كه علي

 ،)2011(ه به نتايج مطالعه لي و همكاران ين اساس و با اشارهمبر . هاي آن دارند بهتري از خروجي

اي بسـيجي را در   تواند شور و اشـتياق و روحيـه   ثر و معقول ميؤاز آنجا كه يك سيستم ارزشيابي م

اميد است تا مدل ارائه شده  ،وري كار به طور پيوسته گردد ند و منجربه بهبود بهرهككاركنان تقويت 

اداره كـل تعـاون، كـار و رفـاه اجتمـاعي      زه در ميان كاركنان در اين مطالعه نيز بتواند با تقويت انگي

  .ثري را رقم بزندؤوري سازماني اقدامات م در جهت افزايش بهرهاستان سمنان 

با توجه به نتايج پژوهش حاضر و مطالعات پشـتيبان و از آنجـا كـه يـك سيسـتم       ،در پايان

وري  ند و منجربه بهبود بهرهكنان تقويت تواند شور و اشتياق را در كارك ثر و معقول ميؤارزشيابي م

پيشنهاد مي گردد تا با اجراي مدل ارائه شده، با تقويـت انگيـزه در ميـان     ،كار به طور پيوسته گردد

وري سـازماني   در جهـت افـزايش بهـره   اداره كل تعاون، كار و رفاه اجتماعي استان سمنان كاركنان 

باني نظري رفتار سـازماني و نقـش انگيـزش در    همچنين بر اساس م. دصورت گيرثري ؤاقدامات م

  .دشوگردد تا به نيازهاي انگيزشي كاركنان بيش از پيش توجه  رفتارهاي فردي كاركنان پيشنهاد مي
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Abstract 

Data envelopment analysis was used to evaluate the human resources at 

Department of Cooperatives, Labor and Social Welfare, Semnan Province as the first 

issue to be addressed in research. Finally, based on fuzzy models another issue was the 

uncertainty in the world of paid staff performance evaluation. The results in this 

research indicated that the traditional systems of assessment in Department of 

Cooperatives, Labor and Social Welfare of Semnan Province did not have enough 

efficiency and it did not have any effects on the increase of willingness and tendency of 

the staff. Therefore,  a new system of assessment which was compiled on the basis of 

the fuzzy data envelopment analysis was represented to substitute the traditional system. 

This model had some strong points such as the personnel assessment without the 

manager`s verdict,had the ability to perform under the circumstance of uncertainly, the 

probable presence of an ideal virtual unit, and the evaluation of personnel based on the 

qualitative objects.  
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