
 

 

 

 

 چکیده

ها به بر اساس اهميت استراتژيك ارزشيابي عملكرد، امروزه تعداد محدودي از سازمان

دنبال آن هستند كه از طريق ارزشييابي مناسيك كاركنيان شي يه، بيسيازي عملكيرد       

كاركنان ش د را تضمين نمايند. بير ايين اسياس در هيژوهه  ايير ايين م يي   در        

نبال شده اسيت. تحيييق  ايير از نزير زميان      اجتماعي استان سمنان دصندوق تامين

اي، از نزر منطيق اجيراي تحيييق    انجام تحييق ميطعي، از نزر نتايج كاربردي و ت سعه

شيده  تيرين رو  انتايا    قياسي، از نزر هدف، ت صيفي )مطالعه م ردي( است. ميي  

شده جيت استاراج اطلاعات، اسناد و اطلاعات سازماني است. بر اساس مطالعات انجام

هاي فيازي انتايا    ترين رو  جيت تحليل اطلاعات، رو  تحليل ه ششي دادهمناسك

هياي اولييه ورود بيه سيازمان     دهيد كاركنيان در سيال   نشان ميي  هاي تحييقشد. يافته

شي د.  تري دارند و با گذشت زمان از اين كارايي كاسته ميي ويعيت عملكردي مناسك

يسيت  ارزشييابي سينتي  ياك  در صيندوق      همچنين نتايج تحييق بيانگرآن است كه س

اجتماعي استان سمنان، از كارايي كافي برش ردار نب ده و در افياايه رو ييه و   تامين

اجتماعي تمايل كاركنان به كار تأثيري ندارد. بر اساس نتايج اين تحييق، صندوق تامين

 ششيي  شده بر اساس مدل تحلييل ه استان سمنان بايد سيست  ن ين ارزشيابي تدوين

دلييل نيياق قي تي  ي ن اسيتيلال از ريي ميديران در ارزشييابي        هاي فازي را بيه داده

آل و كاركنان، ت ان اجرايي در شرايط عدم اطمينان، امكان  ض ر وا يد مجيازي اييده   

شده، جايگاين سيست  سنتي م ج د ارزشيابي كاركنان بر اساس اهداف از هيه تعيين

 نمايد. 

 

 كليد واژه:

اجتماعي استان هاي فازي، صندوق تامينكاركنان، مدل تحليل ه ششي دادهارزشيابي 

 سمنان.

 
 

 مقدمه

كش ر با ت جه به م ي   هي ستن به سازمان تجارت  شدماتيامروزه نزام 

شص صي و افاايه  باهجديدي همچ ن شرو  به كار  هاي الهجياني با 

كش ر براي بيا و  تيهاي شدماباهروست، بنابراين روبه م ازي هايفعاليت

رقابت در اين محيط ه يا، نياز دارند كه به ويعيت منابع انساني ش د كه از 

بندي هاي بررسي و رتبهرو . است، ت جه بيشتري كنند هاآناركان اصلي 

ها هاي شاص ش د را دارد. سالعملكرد و كارايي، هر يك ماايا و محدوديت

هايي هستند كه تا  د ممكن  ي رو گران در جستجاست كه محييان و تحليل

گيرد. اي فراگيرتر از عملكرد را در برهاي كمتري دارند و گسترهمحدوديت

ت جه به اين نكته يروري است كه به سبك يعفي كه در استفاده از تحليل 

گران به سمت آن دسته هاي مالي به ط ر جدا از ه  وج د دارد، تحليلنسبت

اند كه بت اند به زمينه عملكرد و كارآيي ميل هيدا كرده گيري درهاي اندازهرو 

 ترينمي يكي از  .جا در تحليل وارد كنندرا به ط ر يك هاآنط ر يكپار ه از اطلاعات م ج د استفاده و اثرات همه 

است و عدم اما مسئله اصلي در اين رو  وج د قطعيت در مدل  ؛هاستداده هاي م رد كاربرد امروزه تحليل ه ششيرو 

 

 
 

 

 

 نيروي ارزشيابي نظام طراحي

اجتماعي  تأميندر صندوق  انساني

 استان سمنان

با استفاده از مدل تحليل پوششي 

 هاي فازيداده

 

 

 

 

 

 ابوالفضل دانایی)نویسنده مسئول(

 ،سمنانگروه مدیریت واحد  استادیار

 دانشگاه آزاد اسلامی سمنان ، ایران
a.danaei@semnaniau.ac.ir 

 

 سیف هاشمی سیده ناظره

، فیروزکوه مدیریت واحدکارشناس ارشد 

 دانشگاه آزاد اسلامی فیروزکوه، ایران
seifhasheminaz@yahoo.com 



 

 95نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال پانزدهم/ زمستان               
 

 

 

 

 

114 

ها به گردد با استفاده از رو  تحليل ه ششي دادهت انايي در تحليل اطلاعات ا تمالي است. لذا در اين مطالعه سعي مي

اجتماعي استان سمنان به عن ان اولين مسئله در تحييق هرداشته گردد و در  تأمينارزشيابي نيروي انساني در صندوق 

ئله ديگر كه وج د عدم قطعيت در دنياي ارزيابي عملكرد هرسنل است هرداشته ش د. هاي فازي به مسنيايت بر اساس مدل

است كه بر اساس نزر  1393نتايج ارزيابي عملكرد مستارج براي صندوق تأمين اجتماعي استان سمنان مرب ق به سال 

 دهي دارد.گروه شبرگان محاسبه و قابليت تعمي 

اند: مياان كارايي نيروي انساني در ؤالات زير اقدام به انجام اين تحييق كردهبنابراين محييان با هدف هاساگ يي به س

شده در شرايط عدم قطعيت تعيينصندوق تأمين اجتماعي استان سمنان بر اساس ويع م ج د و بر اساس اهداف از هيه

بر اساس ويع م ج د و اهداف   يدر است؟؛ آيا بين امتياز كارايي نيروي انساني در صندوق تأمين اجتماعي استان سمنان

داري وج د دارد؟ آيا بين امتياز كارايي نيروي انساني در صندوق تأمين اجتماعي شده سازمان اشتلاف معنيتعييناز هيه

 داري وج د دارد؟استان سمنان بر اساس رو  ن ين و سنتي اشتلاف معني

هاي فازي، هرداشته شده و در رو  تحليل ه ششي داده در اين مياله هس از بررسي مطالعات ص رت هذيرفته، به معرفي

منز ر بررسي هاي م رد نزر )نم دار يك( تبيين شده است. هس از شرح رو  تحييق، بهادامه مدل مفي مي با تمامي م لفه

اعي اجتم نيتأمهاي بدست آمده از صندوق اجمالي روند اجرايي هژوهه )نم دار دو( نمايه داده شده است. سپس داده

منز ر بررسي مدل و كسك نتايج م رد اجرا قرار گرفت و درهايان با ذكر نتايج به بحث و نتيجه گيري استان سمنان، به

 هرداشته شده است.

 

 پیشینه. 1

در  هاآنكلي بايد معيارهايي براي ارزيابي كاركنان ملاك عمل قرار گيرد كه به ص رت واقعي با م فييت يا شكست  به ط ر

گردد و معيارهاي هاي ارزشيابي، از معيارهاي كمي و عيني اجتنا  ميارتباق داشته باشد. در بسياري از سيست كارشان 

منجير شيده    كننيده ارزيابيهاي ذهني به تعصك و شطاهاي رواني گيرد. ت جه به ارزيابيكيفي و ذهني ملاك عمل قرار مي

-فردي ارزيا ، اشتباهات مرب ق به ساتگيري يا آسيان  ص صياتسازي، شاي، شطاي شبيهقبيل شطاي هاله انحرافاتي از

 اند.( مطالعات مشابه آمده1) در جدول .هي دارد مركا نف ذ و تعصبات ديگر را در  د، تمايل به كان ن قدرت يا گيري بيه از
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 ادبيات موضوع :(1جدول )

 توضيحات سال نام نويسندگان

 2017 همکاران و 1دومان

هاا و تاشساي   مادهي هيبرياد، را يرا اي      ارزيابي صنايع غذايي از ترکيب فرآيند تحليل سلسله مراتبي فااز،  تحليال شوي اي داد     بمنظور

 کردند.

 2016 همکاران و 2زو

-جارا و شيااد   هاا، فااز، ناوو دوم ماورد ا    ها با داد در اين مقاهه برا، انتخاب بهترين تأمين کنند  شايدار  مدل چندهدفه تحليل شوي ي داد 

تواناد در محايپ شرابهاام و مملاو از فاکتورهاا، تأايرگاذار سياساي  اجتماا ي و         گيرناد  ماي  ساز، قرار گرفت. نتايج ن ان داد کاه تمامي   

 اقتماد، و... درست تممي  بگيرد.

 2016 و همکاران 3اهفت

ه دايناميک فاز، مورد بررساي قارار گرفتاه اسات. ايان يابکه       ها، چندگانه  چند رويکرد  با يبکها با سيست در اين مقاهه شايدار، فرودگا 

منظور  توابع دروني فرودگاا  و تواباع مارتبپ باا مساافران       تواند  ملکرد کارايي سيست  فرودگا  را تبيين کند. بدين منظور  رويکرد سهمي

د فااز، و وجاود  امال مها  زماان باا اساتفاد  از        قطعيت با استفاد  از رويکار بطور همزمان در نظر گرفته يد  است. درواقع ابهام و  دم

 رويکرد دايناميک در نظر گرفته يد  است.

 2014 همکاران و 4هوبانووا

 افزايش خواهد داد. ند يآرا در   ملکرد  با ث ارائه ييو  جديد، از ارزيابي و مديريت منابع انساني يد که جينتا مقاهه نيدرا

 2014 5سيربوآ و شاينتِا

دهند که کارکنان تمايل دارند در سيست  ارزييابي سازماني نقش دايته بايند و بين م ااغل از نظار آماوز  و تهرباه و     ن ان ميها يافته

 م کلات اجرايي وظايف تفاوت وجود دارد.

 2011 6هي

 هااااااااا و باااااااا اساااااااتفاد  از تحلياااااااال شوي اااااااي داد     2008ايااااااان مطاهعاااااااه باااااااار اساااااااا  ايلا اااااااات سااااااااال     

 دان گا  چين بود  است. 42ها، مورد ارزيابي راج يد. تعداد دان گا وتحليل نتايج استختهزيه

 2011 7هو

دايت مورد ارزيابي قرار گرفته ياد  اسات.   کارگير،  آموز  و نگهدر اين مطاهعه  فرآيند مديريت منابع انساني در چهار مر له انتخاب  به

 وامال   راتيتاأا تاوان باه   شژوهش ماي   دستاوردها، نيترمه اين فرآيند است. از يناسي در ابعاد روان مؤار راتيتأا، دهند ها  ن انيافته

هاا، فااز، جهات    نامطلوب کاربرد سيسات   ذهني مديران در فرآيند ارزييابي نيرو، انساني ايار  کرد که به موجب جلوگير، از اين شديد 

 کاهش ايتباهات ا ساسي شي نهاد يد  است.

 

 تتوضيحا سال نام نويسندگان

 2012 هي و همکاران

ها، مورد مطاهعه بر اساا  اهگاوريت  تنتياک در    اين شژوهش که در ک ور چين صورت گرفته است  به ارزيابي  ملکرد کارکنان در سازمان

هي را ا، بساي تواند ياور و اياتياو و رو ياه   و معقول مي مؤارمحيطي فاز، شرداخته است. نتايج ن ان داد  که يک سيست  ارزيابي  ملکرد 

 يور شيوسته گردد.ور، کار بهبهبود بهر  منهر بهدر کارکنان تقويت نمود  و 

 2008 8گارسيا

بررساي ياد  اسات. متهيرهاا، ورود،      1994-2004هاا،  دان گا  دوهتي اسپانيا يي سال 43ور، کوئيست  بهر با استفاد  از ياخص ماه 

اهتحمايلان  انت اارات و تحقيقاات  لماي     و متهيرهاا، خروجاي ياامل تعاداد فاار       يامل هزينه کل  تعداد کارکنان آموزيي و غيرآموزياي 

ور، سالانه تا  د بسيار زياد، به شي رفت تکنوهوتيکي بستگي دارد تا باه بهباود کاارايي    دهد که ريد بهر . نتايج ن ان ميبايديمکاربرد، 

 هااا نزديااک بااه ماارز کااارايي فعاهياات      ي ااتر دان ااگا  دهااد کااه ب فنااي. اياان  قيقاات کااه کااارايي فنااي نقااش کمتاار، دارد ن ااان مااي        

 کنند.مي

 2006 10جونز

در انگلساتان   2000-2001ي ليساال تحما  وا د دان اگاهي در   100از گرا برا، بيش هدف اين مطاهعه  محاسبه کارايي فني با ماهيت خروجي

 ر سااطوم مختلااف و بودجااه تحقيقاااتي     د لانياهتحماا فااار  هااا، ماادل يااامل کاال تعااداد دان ااهويان دان ااگا   کاال        اساات. خروجااي 

کارکناان تماام   تعاداد کال  اريد و باالاتر   از: تعداد کل دان هويان کاريناسي  تعداد کل دان هويان کاريناسي اند بارتها بايد. ورود،مي

ياور  نتاايج ن اان داد کاه باه     ، کتابخانه مرکز،.وقت هيئت  لمي  هزينه ادار،  هزينه تههيزات کامپيوتر، و خدمات دان هويي و کل هزينه

 بايد.ها، انگلستان بالا ميميانگين انداز  کارايي فني و مقيا  در دان گا 

 2004 و همکاران 11فلگ

 1980-1993زمااني  ، کوئيسات بارا، دور   دان گا  انگلستان باا اساتفاد  ازيااخص مااه     45ور،اين محققين به ارزيابي کارايي وريد بهر 

رها، ورود،  بارتند از تعداد کارکنان  تعداد دان هويان در  ال تحميل  تعداد دان هويان مقاايع باالاتر از کاريناساي و    اند. متهيشرداخته

اهتحمايلان  اهتحميلان کاريناسي و تعاداد فاار   هزينه ادار، کل و متهيرها، خروجي يامل درآمد  اصل از م اور  و تحقيقات  تعداد فار 

 گير، تهييرات  ملکرد در يي زمان بود  است تا به ارزيابي کارايي نسبي.بايد. تمرکز اين مطاهعه بر انداز لاتر( ميمقايع بالاتر )دکترا و با

 



 

 95نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال پانزدهم/ زمستان               
 

 

 

 

 

116 

 هاتحلیل پوششی داده. 2
 . ازكندروز افاايه يافته و جنبه تاصصي هيدا ميهاي متفاوتي وج د دارد كه روزبهها مدلدر رو  تحليل ه ششي داده

-تحليل ه ششي داده هايمدل از ديجفت جد كي رفتيمتفاوت را هذ مرزهاي ديت ل ديبا ييكارا رييگاندازه نديآدر فر جا كهآن

 يريگبراي اندازه. گردديشده است، ارائه م شنياديه (2005) 12وانگ، گرياتبانكس و يانگ اي كه ت سطمدل بازه هيها بر ،ها

 شده است: شنياديه ريكسري ز اييرهاي برنامهمدل جفت، DMU0يي كارا نييهاي بالا و هاكران
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 يشط اييرهاي برنامهت ان به مسالهيكسري بالا را م ايريهاي برنامهك هر جفت مساله- ارنا ليبا استفاده از تبد اكن ن

 نم د: ليتبد ريز
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 .ش دشته ميهردا ديهاي جداي در م رد مدلهيقض انيبه ب اكن ن
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L R
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 

 رابطه  نيو ا

 ش ند. ليتبد يهاي قطعفازي به داده هاياز داده ،هايها و شروجهرگاه همه ورودي ديآيدر م تساوي ص رتبه

 :وج د دارد ريز فينه، تعر اي هست DEA كاراي DMU كي ايآ نكهيا صيتشا براي

ي عني ييميدار كران بالاي كارا نياگر بيتر ش ديگفته م كارا DMU0: 1 فيتعر
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O


ص رت،  نيا ريباشد. در غ 1 برابر 

1R هرگاهي عني

O


  ييگ  DMU0 داده گرددميفرض  ،ي در هژوهه  ايركاربرد اعداد فازي مثلث ليبه دل است. ناكارا

ي اعداد فازي مثلث يهاي ورودي و شروج , ,l m u

ij ij ij ijx x x x
و   , ,l m u

rj rj rj rjy y y y
ص رت با  نيدر ا باشند، 

 ازاي هر به DMU0يي اراك نييبالا و ها يهاكران نيي( براي تع4( و )3) يهااستفاده از مدل 0,1  هاي ت ان مدليم

 برد:را بكار  ريز
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 هستند، به ازاي هر يبه ص رت اعداد فازي مثلث يهاي ورودي و شروجداده كه يهنگام 0,1  كران بالا و كي( 5) مدل 

( به تحليل 6( و )5در هژوهه  اير بر اساس دو مدل ) دهد.يبه دست م DMU0 براي ييكارا نييكران ها كي( 6) مدل

 گردد.اطلاعات هرداشته مي

 ومیمدل مفه. 3
. ش ديهيشرفت افراد را شامل م عملكرد و يريگارزيابي منابع انساني فرآيند تعيين ارز  افراد در سازمان است كه اندازه

افراد در يك سازمان  يريگاعتماد اندازههاي قابلدر فرآيند ارزيابي از طريق ت سعه رو  ت اندي سابداري منابع انساني م

 يهايريگ يتا تصم دهديو به مديريت امكان م سازديه لي و غير ه لي را ممكن م يريگندازهمعيارهاي ا رايمفيد باشد. ز

 بياي تمام شده اتااذ نمايد. ش د  را بر اساس ارز  و

 شيابيارز هايرو اول:  وهگراند: الف( بر دو ن   هارو  ينهاي ماتلفي در ارزشيابي منابع انساني وج د دارد. ارو 

 هارو  ،تيآ تشدما يا منافع بر مبتني هايرو  رج،ماا بر مبتني هايرو  :دش مي تيسي  كلي به سه دسته ش د كه ه لي

از  انيينسا ابعيمن كيفي همدآ ستد بهارز   شامل كه غيره لي شيابيارز هايرو دوم:  وهگر ( يايي. ر هايمدلو 

و  ديفرارز   هديكننينيتعي ليماع و  يانينسا منابعاز  داريبرهبير قابليتو  سلامت ،هات انايي ،هاميارت يابيارز قيطري

 به قمرب  رجماا كه معتيدند نسانيا منابع اري سابد ارانديطرف ري اي لاي در  ش دمي گروهي ارز  كنندهتعيين ملاع 

 نجهيس تيجي هيك هايي.  ند نم نه از رو (27،1389 ،جامعيو  زينما) د يش   يمحس ييدارا انعن  به بايد نسانيا منابع

كه ايراد رو  اين  13يايرتا شدهتمام يبيارو   از: انداند عبارتگرفته ارقر مطالعه محيق ردم  ،انيينسا هايدارايي  لييه

و ميش ند   محس ن اينساي ييدر دارا گذاريسرمايهن ايكنركاز   يمو آ كارگيريبهاي بره تحمل شد هاياست كه هاينه

ن ياز گذاريسرمايهه ماند، كندك ترن را مازايسن ايكنركااز ي ييك ،هديشم نجااري اسرمايهگذاز كامل ده تفاساز اگر قبل ا

 فرصت يبيارو  دست آوردن اطلاعات در اين رو  هرهاينه و سات است،  كه به 14جايگايني يبيارو  د. ش تليي مي

  ي)فل باشدردار اييني برش يت( هيقعيوابا ق نطبا)اعينيت ز رو  اين ا كارگيريبهاز  اصله ت و ارز  طلاعاا 15رفتهازدست

 رجماا) يافتهتعديل هشد تنايل تيآ يهادستمارو  دكه درآمد مح ر است،  16ركا متاغررو  ، (74،1985 ه لتا،

از ل يد قبيمنركاي  يسر از ايمحل كك ترل  تمااشالت م دعدق را ف ل ساسي مدافل  ه لتا مشكل كه  17(تيآ آورديبر

كه در اين رو  فرض بر ثابت  18ك رما يايير ل. مد(212،1379ن، ست ) سن قرباده اكران نشستگي عن زيا سن باگ مر

را منابع انساني ارز  ه لي درصدد است كه اين هژوهه  هذير نيست. بر اين اساس،ماندن تغييرات سازماني است كه امكان

لذا در  .تعيين و عملكرد كاركنان تأمين اجتماعي استان سمنان را بررسي نمايدعن ان يكي از مصاديق مي  دارايي نامشي د به

 گردد:راستاي دستيابي به اهداف هژوهه فرييه تعيين مي

  ين اجتماا ي اساتان سامنان بار اساا  وضاع موجاود و اهاداف از         تأمبين امتياز کارايي نيرو، انساني در صندوو

 وجود دارد.دار، يد  سازمان اختلاف معنيتعيينشيش

       بين امتياز کارايي نيرو، انساني در صندوو تأمين اجتما ي استان سمنان بار اساا  رو  ناوين و سانتي اخاتلاف

 دار، وجود دارد.معني

 دهد.( مدل مفي مي هژوهه  اير را نشان مي1نم دار )
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 يق(هاي تحق)منبع: يافته تحقيق مدل مفهومي(: 1) نمودار

 روش تحقیق. 3

اين تحييق با رويكرد هژوهشي كاربردي با قلمرو مكاني صندوق تأمين اجتماعي استان سمنان به بررسي و تحليل ويعيت 

هاي قطعي و فازي داده هاي تحييق در عمليات و آماري )تحليل ه ششيهاي اجرايي، با كمك تكنيك اك  بر اساس محدوديت

اي، از ، از نزر نتايج كاربردي و ت سعه92ييق  اير از نزر زمان انجام تحييق ميطعي سال هردازد. تحتست( مي tو رو  

ترين نزر منطق اجراي تحييق قياسي، از نزر هدف ت صيفي )مطالعه م ردي( و از نزر فرآيند اجراي تحييق كمي است. مي 

ييق  اير در نزر دارد به منز ر دستيابي به شده جيت استاراج اطلاعات اسناد و اطلاعات سازماني است. تحرو  انتاا 

 اي و جيت استاراج اطلاعات نزري )مطالعات م ج د و شناشت معيارها و مفاهي  م رد كاربرد( از مطالعه به شي ه كتاباانه

 مدرك تحصيلي

 سابقه كار

 حقوق و دستمزد

 نوع شغل

 هاها و تواناييمهارت

 كيفيت انجام كار

 احساس مسئوليت

 خلاقيت و نوآوري

 انگيزش كاركنان

 روابط با ديگران

 نظم و انضباط

 عملكرد در سازمان

 گيرنده(ام )واحد تصميم jفرد 

 هاي پرسنل )فازي(خروجي

 آل(فرد مجازي )واحد ايده

 هاي پرسنل )قطعي(يورود

 ميزان كارايي )وضع موجود(

 ميزان كارايي )بر اساس اهداف(

 برش( ميزان قطعيت )
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 ( مرا ل اجرايي هژوهه2نم دار )

ترين اباار م رد ني( را بكار گيرد. از مي وتحليل شي ه ميداني )استفاده از اسناد و مدارك سازمااطلاعات لازم جيت تجايه

 دهد.( مرا ل اجرايي تحييق را نشان مي2، جداول و نم دارها اشاره كرد. نم دار )ت ان به فيهكاربرد در اين تحييق مي

نان نفر از كارك 164( اطلاعات مرب ق به نزام ارزشيابي 2) شماره جدولبررسي ويع م ج د ارزشيابي در جامعه تحييق: 

نفر از هرسنل و متغير شغل، نشانگر  164دهد  كه در آن متغير كد هرسنل نشانگر اجتماعي استان سمنان را نشان مي نيتأم

، درنزر گرفته 3و كارشناسي 4؛ هاشكي5ن   شغل هرسنل است كه براي افراد داراي شغل مديريتي و سرهرستي ارز  

، پل يدف قترتيك براي زير ديپل ، ديپل ، صيلات هرسنل است كه بهمتغير مدرك تحصيلي نشانگر مياان تح شده است.

 شروع

بررسي مسئله 

 تحقيق

مطالعه و شناسايي 

 سازمان

بررسي وضع موجود  بررسي ادبيات تحقيق

 سازمان

استخراج اطلاعات 

مربوط به ارزشيابي 

 سازمانسنتي 

استخراج ساير 

 اتاطلاع

 

هاشاخص

ي 

 ارزشيابي

روش مطلوب 

 ارزشيابي

آوري جمع

 اطلاعات

ميزان قطعيت 

() 

 ارزشيابي كاركنان

در وضعيت 

 قطعيت

در وضعيت 

 عدم قطعيت

 

 هاي جديد و سنتيبررسي و تحليل ارزشيابي

 گيري و بررسي مسئله تحقيقنتيجه

 پايان
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در نزر گرفته شده است. متغير سابيه نشانگر مياان سن ات شدمتي هرسنل به  6تا  1و دكتري، اعداد  سانسيلف قليسانس، 

اشص ارزشيابي به مياان دهنده مياان دريافتي ماهانه هرسنل به هاار ريال است. متغير شسال و متغير  ي ق هايه نشان

، با ماهيتي مثبت است؛ اين 30تا  20در سازمان اشاره دارد كه عددي مابين  1392امتياز كسك شده از ارزشيابي سال 

كه داراي ماهيتي  2جدول عن ان ارزشيابي سنتي در نزر گرفته شده است. ساير متغيرهاي شاشص در مطالعه  اير به

سازي به شرح ميادير ارائه شده، ميياسي مثلثي به تص ير كشيده شده است كه هس از بيباشند با ميادير فازكيفي مي

 محاسبه شده است.

 
 نفر از كاركنان تأمين اجتماعي استان سمنان )منبع: اسناد و دفاتر سازمان تأمين اجتماعي استان سمنان( 164(: اطلاعات مربوط به نظام ارزشيابي 2جدول )

 فازي مثلثي قطعي ن  
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رد 
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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 5 6 14 15,127 28 0.270 0.440 0.652 0.034 0.464 0.836 0.067 0.218 0.426 0.295 0.482 0.736 0.161 0.556 0.887 0.026 0.569 0.872 0.018 0.332 0.796 0.570 0.794 0.912 

2 5 6 27 15,981 29 0.073 0.579 0.854 0.067 0.287 0.655 0.376 0.605 0.742 0.402 0.621 0.755 0.031 0.464 0.794 0.061 0.389 0.601 0.376 0.599 0.964 0.329 0.580 0.794 

3 5 6 23 15,088 27 0.078 0.590 0.866 0.004 0.469 0.895 0.146 0.391 0.747 0.010 0.387 0.723 0.238 0.416 0.701 0.194 0.260 0.369 0.525 0.551 0.565 0.082 0.343 0.542 

4 5 6 25 17,683 27 0.136 0.396 0.876 0.139 0.405 0.566 0.254 0.621 0.853 0.323 0.504 0.612 0.444 0.523 0.650 0.502 0.658 0.763 0.452 0.621 0.771 0.222 0.447 0.755 

5 5 6 17 17,744 30 0.136 0.463 0.937 0.518 0.728 0.968 0.567 0.657 0.748 0.338 0.587 0.772 0.383 0.688 0.898 0.488 0.557 0.675 0.214 0.519 0.942 0.350 0.429 0.542 

6 5 6 3 16,412 28 0.417 0.481 0.582 0.684 0.728 0.780 0.173 0.470 0.888 0.738 0.856 0.931 0.295 0.510 0.890 0.040 0.407 0.841 0.100 0.358 0.575 0.186 0.390 0.551 

7 5 6 7 15,677 29 0.339 0.522 0.669 0.493 0.565 0.639 0.393 0.606 0.736 0.351 0.431 0.583 0.388 0.472 0.578 0.111 0.663 0.949 0.073 0.427 0.810 0.473 0.675 0.844 

              

158 3 5 7 13,255 28 0.331 0.562 0.902 0.162 0.421 0.686 0.180 0.452 0.592 0.214 0.437 0.800 0.083 0.443 0.904 0.079 0.410 0.766 0.290 0.454 0.627 0.267 0.588 0.757 

159 3 5 9 15,574 25 0.155 0.387 0.757 0.001 0.311 0.636 0.737 0.784 0.826 0.156 0.429 0.642 0.510 0.650 0.747 0.193 0.410 0.616 0.121 0.533 0.758 0.111 0.345 0.572 

160 3 5 7 12,906 29 0.525 0.658 0.867 0.428 0.571 0.711 0.622 0.753 0.944 0.075 0.168 0.295 0.325 0.474 0.736 0.124 0.495 0.887 0.020 0.309 0.760 0.301 0.537 0.935 

161 3 4 9 14,805 26 0.141 0.434 0.678 0.328 0.594 0.862 0.030 0.273 0.611 0.221 0.544 0.851 0.790 0.821 0.856 0.293 0.623 0.864 0.402 0.618 0.838 0.026 0.163 0.351 

162 3 4 10 16,238 27 0.473 0.702 0.856 0.049 0.292 0.494 0.051 0.365 0.677 0.333 0.650 0.843 0.283 0.660 0.899 0.541 0.639 0.705 0.340 0.442 0.508 0.143 0.404 0.751 

163 3 4 19 14,554 24 0.671 0.739 0.798 0.078 0.468 0.693 0.161 0.424 0.699 0.415 0.586 0.782 0.411 0.459 0.544 0.205 0.403 0.797 0.169 0.228 0.277 0.053 0.306 0.536 

164 3 4 23 15,889 27 0.305 0.475 0.761 0.052 0.286 0.406 0.270 0.576 0.756 0.018 0.198 0.308 0.223 0.437 0.810 0.140 0.460 0.792 0.269 0.442 0.693 0.105 0.284 0.632 

 

 هایافته. 4
(، اطلاعات لازم 5سازي مسئله ارزشيابي كارايي نسبي فازي هرسنل: بر اساس عبارت شطي )ي اطلاعات جيت مدلسازآماده

به  8/0و  6/0، 4/0، 2/0هاي  هاي گ ناگ ن قابل محاسبه است. اين ميادير براي براي اجراي مدل م رد نزر بر اساس
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همچنين بر اساس  آيد.( مياان  د ف قاني كارايي نسبي هرسنل به دست مي5آمد، كه در ص رت جايگايني در عبارت ) دست

آمد كه در ص رت  به دست 8/0و  6/0، 4/0، 2/0هاي  (، اطلاعات لازم براي اجراي مدل م رد نزر براي 6مدل شطي )

نمايد. براي نم نه اين اقدام براي كارمند اول يا ( مياان  د تحتاني كارايي نسبي هرسنل را ارائه مي6جايگايني در عبارت )

 ( محاسبه گرديده است.3جدول )گيرنده اول به شرح وا د تصمي 

 
 هاي تحييق()منبع: يافته گيرنده اولد تصمي (: اطلاعات مرب ق به تابع كارايي نسبي فازي وا 3جدول )

DMU آلفا 
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DMU001 

20/0 

 0.8881 0.7035 0.8113 0.8206 0.6853 0.3840 0.7620 0.6094 5 15127 14 6 راست

 0.6150 0.0807 0.1349 0.2403 0.3327 0.0975 0.1201 0.3043 5 15127 14 6  پ

40/0 

 0.8646 0.6106 0.7509 0.7546 0.6345 0.3425 0.6875 0.5671 5 15127 14 6 راست

 0.6598 0.1435 0.2435 0.3194 0.3700 0.1276 0.2061 0.3383 5 15127 14 6  پ

60/0 

 0.8412 0.5177 0.6904 0.6885 0.5836 0.3009 0.6131 0.5248 5 15127 14 6 راست

 0.7046 0.2063 0.3522 0.3984 0.4073 0.1577 0.2921 0.3723 5 15127 14 6  پ

80/0 

 0.8177 0.4248 0.6299 0.6225 0.5328 0.2594 0.5386 0.4825 5 15127 14 6 راست

 0.7494 0.2691 0.4608 0.4774 0.4446 0.1878 0.3781 0.4062 5 15127 14 6  پ

 

( و 6( و )5) اجتماعي استان سمنان: بر اساس دو مدل معرفي شده ل مسئله ارزشيابي كارايي نسبي فازي هرسنل تامين

 .( در دست است4افاار گما اطلاعات جدول )ها هس از  ل به كمك نرماطلاعات 

 

 هاي تحييق()منبع: يافته م ج د ويع در سمنان استان اجتماعيتامين هرسنل فازي نسبي كارايي يارزشياب(: 4جدول )

 0.2 0.4 0.6 0.8 آلفا 0.2 0.4 0.6 0.8 آلفا
L R L R L R L R L R L R L R L R 

DMU001 1 1 1 1 1 1 1 1 
         

DMU002 1 1 0.97 0.99 0.97 0.98 0.97 1 DMU155 0.82 0.84 0.81 0.85 0.8 0.87 0.79 0.9 

DMU003 1 1 1 1 1 1 1 1 DMU156 1 1 1 1 1 1 1 1 

DMU004 0.89 0.91 0.89 0.91 0.88 0.91 0.88 0.91 DMU157 0.64 0.71 0.62 0.74 0.61 0.77 0.61 0.79 

DMU005 0.91 0.92 0.92 0.94 0.92 0.97 0.94 0.99 DMU158 1 1 1 1 0.96 1 0.92 1 

DMU006 1 1 1 1 1 1 1 1 DMU159 1 1 1 1 0.96 1 0.93 1 

DMU007 1 1 1 1 1 1 1 1 DMU160 1 1 1 1 1 1 1 1 

DMU008 1 1 1 1 1 1 1 1 DMU161 1 1 1 1 1 1 1 1 

DMU009 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95 0.95 0.96 DMU162 1 1 1 1 1 1 1 1 

DMU010 1 1 1 1 1 1 1 1 DMU163 1 1 1 1 1 1 1 1 

         
DMU164 0.85 0.9 0.81 0.92 0.77 0.94 0.73 0.96 
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( در سط ح اطمينان متفاوت مفروض دانست، 6( و )5هاي )آل براي مدلدر ص رتي كه وا دي مجازي را به عن ان وا د ايده

شده سازمان محاسبه كرد. هس از استاراج وا د تعيينت ان ارزيابي كارايي كاركنان را مجدداً بر اساس اهداف از هيهمي

كارمند(،  164هاي شده براي شروجيكارمند و بيشترين مياان ديده 164هاي شده براي وروديآل )كمترين مياان ديدهايده

( در 5جدول )شدن اطلاعات وا د مجازي،  ل شده كه نتايج در افاار گما اطلاعات م ج د با افاوده مجدداً به كمك نرم

 دست است.
 شده سازمانتعييناستان سمنان بر اساس اهداف از پيش اجتماعيارزشيابي كارايي نسبي فازي پرسنل تامين(: 5جدول )

 (هاي تحقيق)منبع: يافته 

 0.2 0.4 0.6 0.8 آلفا 0.2 0.4 0.6 0.8 آلفا
L R L R L R L R L R L R L R L R 

DMU001 0.85 0.85 0.85 0.85 0.85 0.85 0.85 0.85 
         

DMU002 0.81 0.81 0.81 0.81 0.81 0.81 0.81 0.81 DMU155 0.55 0.56 0.57 0.57 0.54 0.58 0.54 0.58 

DMU003 0.86 0.86 0.86 0.86 0.86 0.86 0.86 0.86 DMU156 0.75 0.76 0.74 0.74 0.76 0.79 0.75 0.84 

DMU004 0.73 0.73 0.73 0.73 0.73 0.73 0.73 0.73 DMU157 0.52 0.52 0.57 0.57 0.52 0.6 0.52 0.63 

DMU005 0.73 0.73 0.73 0.73 0.73 0.73 0.73 0.73 DMU158 0.61 0.71 0.77 0.77 0.58 0.82 0.58 0.86 

DMU006 0.79 0.79 0.79 0.79 0.79 0.79 0.79 0.79 DMU159 0.74 0.74 0.73 0.73 0.73 0.75 0.72 0.76 

DMU007 0.82 0.82 0.82 0.82 0.82 0.82 0.82 0.82 DMU160 0.84 0.89 0.92 0.92 0.81 0.95 0.79 0.96 

DMU008 0.85 0.85 0.85 0.85 0.85 0.85 0.85 0.85 DMU161 0.95 0.95 0.96 0.96 0.93 0.94 0.91 0.94 

DMU009 0.79 0.79 0.79 0.79 0.79 0.79 0.79 0.79 DMU162 0.79 0.85 0.87 0.87 0.74 0.89 0.72 0.91 

DMU010 0.86 0.86 0.86 0.86 0.86 0.86 0.86 0.86 DMU163 0.87 0.88 0.86 0.86 0.85 0.86 0.84 0.85 

         DMU164 0.6 0.69 0.72 0.72 0.6 0.75 0.6 0.78 

 

ت ان شناشتي: بر اساس اطلاعات م ج د ميت صيف كارايي نسبي فازي هرسنل جامعه تحييق بر اساس متغيرهاي جمعيت

سه طبيه را براي اعضاي جامعه تحييق مفروض دانست كه به شرح مدرك تحصيلي، ن   شغل و سابيه كار قابل شمار  

 است.

 ( در نزر داشت.6جدول )ت ان مياان كارايي نسبي فازي را براي كاركنان به شرح بر اساس ن   شغل مي
 هاي تحييق()منبع: يافته اجتماعي استان سمنان بر اساس سابيه كار(: ارزشيابي كارايي نسبي فازي هرسنل تامين6جدول )

 شرح
 آلفا

 سابيه كار
 رتبه* 0.2 0.4 0.6 0.8

L R L R L R L R 

در شرايط 
ويع 
 م ج د

 1 0.9839 0.9725 0.9839 0.9736 0.9847 0.9756 0.9819 0.9783 سال 5تا  0بين 
 2 0.9642 0.9226 0.9616 0.9300 0.9581 0.9381 0.9548 0.9448 سال 10تا  6بين 
 4 0.9480 0.9244 0.9484 0.9280 0.9476 0.9320 0.9452 0.9368 سال 15تا  11بين 
 3 0.9513 0.9283 0.9500 0.9317 0.9492 0.9354 0.9458 0.9392 سال 20تا  16بين 
 5 0.9574 0.9183 0.9543 0.9239 0.9504 0.9291 0.9465 0.9343 سال 25تا  21بين 
 6 0.9348 0.9000 0.9340 0.9032 0.9324 0.9088 0.9284 0.9156 سال 30تا  26بين 

در شرايط 
 آلايده

 1 0.8583 0.8522 0.8569 0.8525 0.8550 0.8550 0.8553 0.8536 سال 5تا  0بين 
 3 0.8081 0.7745 0.8039 0.7771 0.7981 0.7981 0.7916 0.7816 سال 10تا  6بين 
 3 0.7964 0.7832 0.7936 0.7832 0.7908 0.7908 0.7896 0.7856 سال 15تا  11بين 
 2 0.8067 0.8063 0.8071 0.8067 0.8071 0.8071 0.8079 0.8075 سال 20تا  16بين 
 5 0.7922 0.7813 0.7900 0.7813 0.7878 0.7878 0.7861 0.7817 سال 25تا  21بين 
 6 0.7736 0.7736 0.7736 0.7736 0.7736 0.7736 0.7736 0.7736 سال 30تا  26بين 

 آيد.عيت آلفا، ميادير اين ست ن بدست ميدر ص رت محاسبه ميانگين رتبه براي ميادير كارايي در  يار وي *
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اند. سال بيشترين مياان كارايي را داشته 5ها مشاص شده است كه كاركنان داراي سابيه كاري بين صفر تا بر اساس يافته

اي يسال كمترين مياان كارايي را در هر دو شرايط دارا هستند كه نكته مي  و قابل بررس 30تا  26از طرفي كاركنان داراي 

( را استاراج كرد. بر 7جدول )ت ان نتايج اي ن   شغل ميدهد. در ص رت تكرار اين فرآيند براي متغير طبيهرا نشان مي

مشاص شده است كه كاركنان داراي شغل مديريتي و سرهرستي بيشترين مياان كارايي را  7جدول ها اساس يافته

 اند.داشته

 

 هاي تحقيق()منبع: يافته اجتماعي استان سمنان بر اساس نوع شغلازي پرسنل تامين(: ارزشيابي كارايي نسبي ف7جدول )

 شرح
 آلفا

 نوع شغل

0.8 0.6 0.4 0.2 
 رتبه*

L R L R L R L R 

 در شرايط وضع موجود

 2 0.9650 0.8980 0.9580 0.9100 0.9510 0.9240 0.9450 0.9310 كارشناسي

 3 0.8836 0.7945 0.8809 0.8091 0.8755 0.8245 0.8673 0.8391 پزشکي

 1 0.9641 0.9434 0.9634 0.9459 0.9626 0.9492 0.9599 0.9532 مديريت سرپرستي

 آلدر شرايط ايده

 2 0.8110 0.6970 0.7930 0.7060 0.7710 0.7710 0.7550 0.7220 كارشناسي

 3 0.6327 0.5682 0.6227 0.5691 0.6091 0.6091 0.6018 0.5791 پزشکي

 1 0.8231 0.8231 0.8231 0.8231 0.8231 0.8231 0.8231 0.8231 مديريت سرپرستي

 آيد.* در صورت محاسبه ميانگين رتبه براي مقادير كارايي در چهار وضعيت آلفا، مقادير اين ستون بدست مي
 

اي را نشان د كه نكته مي  و قابل بررسياز طرفي كاركنان داراي شغل هاشكي كمترين مياان كارايي را در هر دو شرايط دارا هستن

( را استاراج كرد. بر اساس 8جدول )ت ان نتايج اي مدرك تحصيلي ميدهد. در هايان در ص رت تكرار اين فرآيند براي متغير طبيهمي

د. از طرفي كاركنان انمشاص شده است كه كاركنان داراي مدرك تحصيلي ليسانس بيشترين مياان كارايي را داشته 8هاي جدول يافته

 دهد.اي را نشان ميليسانس كمترين مياان كارايي را در هر دو شرايط دارا هستند كه نكته مي  و قابل بررسيداراي مدرك تحصيلي ف ق

 هاي تحقيق()منبع: يافته اجتماعي استان سمنان بر اساس مدرك تحصيلي(: ارزشيابي كارايي نسبي فازي پرسنل تامين8جدول )

 شرح
 آلفا

 مدرك تحصيلي

0.8 0.6 0.4 0.2 

 *رتبه

L R L R L R L R 

 در شرايط وضع موجود

 ليسانس
0.9955 0.9970 0.9942 0.9976 0.9930 0.9982 0.9918 0.9988 1 

 3 0.9536 0.9027 0.9491 0.9100 0.9427 0.9200 0.9373 0.9236 فوق ليسانس

 2 0.9482 0.9163 0.9472 0.9208 0.9458 0.9259 0.9421 0.9320 دكترا

 آلدر شرايط ايده

 1 0.9842 0.9718 0.9830 0.9733 0.9821 0.9821 0.9809 0.9761 ليسانس

 3 0.7855 0.7191 0.7727 0.7227 0.7555 0.7555 0.7445 0.7291 فوق ليسانس

 2 0.7638 0.7579 0.7629 0.7580 0.7617 0.7617 0.7610 0.7589 دكترا

 .آيدمحاسبه ميانگين رتبه براي ميادير كارايي در  يار ويعيت آلفا، ميادير اين ست ن بدست مي * در ص رت

 

ميايسه نزام ارزشيابي نسبي فازي )سيست  ن ين( و نزام ارزشيابي سنتي: بر اساس فرييات تحييق در اين باه به بررسي اشتلاف 

شده سازمان و تعييني استان سمنان بر اساس ويع م ج د و اهداف از هيهبين امتياز كارايي نيروي انساني در صندوق تامين اجتماع

 ش د.امتياز كارايي نيروي انساني در صندوق تامين اجتماعي استان سمنان بر اساس رو  ن ين و سنتي هرداشته مي

فرييات آماري ذيل براي هر  (T-Test( و آزم ن ميايسه زوجي )4جدول )هاي اول و دوم، بر اساس اطلاعات به م جك بررسي فرييه

 ش د:دو فرييه تحييق در نزر گرفته مي
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 داري وجود نداردبين دو امتياز كارايي اختلاف معني
0

1

: 0

: 0

d

d

H

H








  داري وجود داردبين دو امتياز كارايي اختلاف معني 

ان دو امتياز كارايي بر اساس ويع م ج د در شرايط قطعيت و عدم هاي ميدهنده ميانگين تفاوتنشان dكه در آن 

( اطلاعات مرب ق به آمار 9جدول )گردد. به شرح ذيل ارائه مي SPSSافاار باشد. بر اين اساس شروجي نرمقطعيت مي

 دهد.كارمند م رد مطالعه نشان مي 164ت صيفي ميادير كارايي را براي 

 

 هاي تحقيق()منبع: يافته كارمند جامعه تحييق 164ازات كارايي (: آمار ت صيفي امتي9جدول )

 انحراف معيار ميانگين تعداد نم نه شرح

 0.1297593 0.8038512 164 آلامتياز در يرايپ ايد 

 0.073824 0.9467378 164 امتياز در يرايپ وضع موجود

 0.0437378 0.9459372 164 امتياز در يرايپ سنتي

 

مشاص است كه امتياز كارايي كاركنان در شرايط ويع م ج د بيشترين ميدار را داراست و  9هاي جدول بر اساس يافته

آل است. به م جك بررسي اين م ي   در تعمي  آن به كل جامعه و بررسي كمترين ميدار مرب ق به شرايط ايده

ت ان نتيجه گرفت كه بين امتياز در مي 10هاي جدول بر اساس يافته ( در دست است.10جدول )هاي تحييق نتايج فرييه

ت ان ب دن دو دنباله بالا و هايين، ميداري وج د دارد و به م جك منفيآل و شرايط ويع م ج د اشتلاف معنيشرايط ايده

بارگتر ب دن امتياز كارايي كاركنان در شرايط ويع م ج د را در نزر گرفت. از طرفي در شص ص اشتلاف ميان امتياز در 

ب دن دو دنباله بالا و دار است و به م جك مثبتت ان ادعا كرد كه اين اشتلاف معنيشرايط ارزيابي سنتي و شرايط ن ين، مي

 هايين، مياان كارايي كاركنان در شرايط سنتي بيشتر از شرايط ن ين است، كه قابل بررسي و تحليل است.

 هاي تحييق()منبع: يافته كارمند جامعه تحقيق 164كارايي براي  آمار استنباطي بررسي اختلافات امتيازات (:10جدول )

هامتهير  

دار، اختلافاتآزمون معني آزمون همبستگي  

 ضريب
همبستگي   sig 

 ميانگين
 اختلافات

 انحراف معيار
جامعه   

 انحراف معيار 
 نمونه

درصد، اختلافات 95 دود   

t 
 درجه

آزاد،   sig 
  د

 شايين

  د

 بالا

 و آلايد  تياز در يرايپام
 يرايپ وضع موجود

693/0 000/0 143/0- 095/0 0074/0 158/0- 128/0- 287/19- 163 000/0 

 امتياز در يرايپ ارزيابي
 يرايپ نوين و سنتي

075/0 340/0 142/0 134/0 010/0 121/0 163/0 134/13 163 000/0 

 

اجتماعي استان سمنان به مياان  نيتأمي م رد كاربرد در صندوق هاي تحييق  اير، سيست  ارزشيابي سنتبر اساس يافته

 آمدهدستبهرسيد. بر اساس اطلاعات  %24از كاركنان را كارا ارزيابي نم ده است كه اين ميدار در سيست  ن ين به  22.5%

ويعيت عملكردي  هاي اوليه ورود به سازمانشد كه كاركنان در سال مشاصاز سيست  ن ين ارزيابي كارايي كاركنان 



 

 95نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال پانزدهم/ زمستان               
 

 

 

 

 

126 

گردد. به ط ري كه در سازمان م رد مطالعه مياان تري را دارند و به تدريج با گذشت زمان از اين كارايي كاسته ميمناسك

آمد و اين امتياز براي  به دست %97.25سال، در بدترين شرايط برابر با  5ميانگين كارايي كاركنان داراي سابيه كار كمتر از 

است. همچنين در شص ص ارزيابي در شرايط  %93.48سال، در بيترين شرايط، برابر با  26ابيه كار بالاي كاركنان داراي س

مشاص شد كه مياان كارايي كاركنان با ن   شغلي  ص رت گرفتههاي آل نيا اين اشتلاف  اك  است. در بررسيايده

د كه كمترين مياان كارايي مرب ق به كاركنان مديريت و سرهرستي بيشتر از دو گروه شغلي ديگر است. همچنين مشاص ش

دهنده برتري اين گروه از با ن   شغلي هاشك است. اين نتايج در شص ص كاركنان با مدرك تحصيلي كارشناسي، نشان

 هاي تحصيلي است.ساير گروه

داري اشتلاف معني (%99)و  تي  %95هاي ص رت گرفته به رو  آماري، نشان داده شد كه در سطح اطمينان در ارزيابي

، %100ميان نتايج ارزشيابي به رو  فازي و قطعي است. همچنين به م جك كمتر ب دن درصد كاركنان داراي امتياز كارايي 

آل بيشترين ميب ليت را در سازمان م رد مطالعه داشت. از طرفي نشان سيست  ارزشيابي فازي بر اساس وا د مجازي ايده

هاي زشيابي به رو  سنتي در سازمان و رو  ن ين ارائه شده به كمك تكنيك تحليل ه ششي دادهداده شد كه بين نتايج ار

داري وج د دارد كه اين اشتلاف، به م جك وج د استيلال ارزشيابي براي كاركنان در سيست  ارزشيابي فازي اشتلاف معني

 ن ين، بر مايت اجرايي رو  ن ين دلالت دارد.

آن به م جك  از هيههاي فازي اشاره داشت كه ت ان به نزام سنجه ن ين بر اساس دادهه مياز ديگر نتايج اين هژوه

هاي كمي را در بر داشت؛ بر اساس نتايج گيري مفاهي  كيفي بر اساس شاشصقطعيت  اك  بر فضاي سنجه، شطاي اندازه

 د ممكن تيليل يافته است.ت ان ادعا نم د كه اين شطا در سيست  ن ين به كمترين  هاي گذشته ميتحييق

 گیرينتیجه 

 با ليت اني و لت ني هايسازمان در انساني منابع مديريت ارزيابي به كه( 2014) اوزولا - اوزولينا و ل بان وا مطالعه در

 دهآين در را عملكرد كه شد هيشنياد انساني منابع مديريت و ارزيابي از جديدي شي ه ارائه ب د، هرداشته تطبييي رويكرد

 جيت را ن ين سيست  و رد را سازمان كن ني ارزشيابي سيست  ف ق، مطالعه همچ ن نيا مطالعه اين. داد ش اهد افاايه

(، وج د يك سيست  ارزشيابي اجتماعي 2011( و ل  )2014مطالعات سيرب آ و هاينتاِ ) .نم د هيشنياد سازمان كارايي افاايه

شده براي هرسنل را يروري معرفي كرده است، كه بر اساس ماهيت تعيين شده براي تحيق باشيدن به وظايفهذيرفته

ها اين مي  در سيست  ن ين ارزشيابي سازمان تأمين اجتماعي لحاظ گرديد. همچنين بر اساس هاي تحليل ه ششي دادهمدل

رزشيابي سازماني نيه داشته (، عن ان شده است كه كاركنان تمايل دارند كه در سيست  ا2014هاي سيرب آ و هاينتاِ )يافته

كه بت انند در ارزشيابي ش د مؤثر ب ده و به افاايه آن كمك نمايند. اين م ي   نيا بر اساس مدل تحليل  باشند؛  را

ت ان به تفاوت بين مشاغل از ( مي2014هاي مطالعه سيرب آ و هاينتاِ )از ديگر يافته ها ه شه داده شده است.داده ه ششي

تجربه و مشكلات اجرايي وظايف اشاره داشت كه اين اشتلاف كارايي در مطالعه  اير نيا ميان سه گروه  نزر آم ز  و

( هرسشنامه 2014آوري اطلاعات در مطالعه سيرب آ و هاينتاِ )ترين اباار جيت جمعشغلي ديده شد. لازم به ذكر است مي 

كاهد، اما در هژوهه  رت گرفته است، كه از ارز  نتايج ميهاي آماري تحليل اطلاعات صب ده است و با استفاده از رو 

هاي ريايي و بر اساس مستندات م ج د در سازمان اقدام به كسك نتايج ص رت گرفت كه بر  اير با استفاده از رو 

بر اساس مدل  هاي  ينهاي منابع انساني دانشگاه( با هدف ارزيابي كارايي شروجي2011اعتبار نتايج افاود. در مطالعه لي )

ها به عن ان منابع اصلي اجتماعي هرداشته است، ها شكل گرفته است. در اين مطالعه كه به ارزيابي انسانتحليل ه ششي داده

كننده استعدادها و افاايه كيفي نيروي انساني مفروض دانسته شده است. اما نتايج اين تحييق به ها به عن ان تي يتدانشگاه

گيري در ي با ارتياء سطح تحصيلي اشاره داشت. لذا اين نتيجه نيازمند به بررسي بيشتري است و تصمي كاهه مياان كاراي
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هاي ارزيابي منابع (، با هدف تحييق در سيست  شاشص2012م رد آن نيازمند اطلاعات بيشتري است. در مطالعه كينگ ي )

هاي استاراج شده به شرح سي  در ، ميمترين شاشصهاي كش ر  ين بر اساس كارت امتيازي مت ازنانساني بيمارستان

هاي سازماني نزير سرانه درآمد دهارتمان مشغ ل به شدمت، ريايت بيماران، زمان فعاليت،  ي ق و دستماد، هاينه

هاي استادامي و آم ز ، مدرك تحصيلي و م فييت در انجام ام ر مح له معرفي شد كه در هژوهه  اير نيا م رد هاينه

( كه در كش ر  ين ص رت گرفته است، به ارزيابي عملكرد كاركنان در 2011د قرار گرفت. مطالعه لي و همكاران )كاربر

هاي م رد مطالعه بر اساس الگ ريت  ژنتيك در محيطي فازي هرداشته است. نتايج نشان داده كه يك سيست  ارزيابي سازمان

وري اي بسيجي را در كاركنان تي يت نم ده و منجر به بيب د بيرهيهت اند ش ر و اشتياق و رو عملكرد مؤثر و معي ل مي

ها تعريف ت ابع عض يت فازي از ديد اين كار به ط ر هي سته گردد. همچنين بر اساس  اكميت عدم قطعيت در استاراج داده

يت مشتريان، ارز  هاي م رد استفاده در اين طرح به شرح رياترين شاشصگشا ب ده است. همچنين مي محييان راه

هاي م رد كاربرد در مطالعه  اير، بر اساس ي اقتصادي و ارتباطات مؤثر با محيط ب د. روند اجرايي و شاشصافاوده

هاي ( افاود. همچنين در شص ص كاربرد سيست 2001آمده، به اعتبار نتايج مطالعه لي و همكارانه )دستنتايج مطل   به

 اند.( نيا اشاره داشته2010ندرس و همكارانه )فازي در ارزشيابي كاركنان آ

هاي تحييق  اكي است، سيست  ارزشيابي سنتي  اك  در سازمان، از كارايي كافي برش ردار در هايان نتيجه آنكه، يافته

 شده در تحييقي ندارد. بر اين اساس، سيست  ن ين ارزشيابي تدوينريتأثنب ده و در افاايه رو يه و تمايل كاركنان 

استيلال از ريي مديران در ارزشيابي كاركنان، ت ان اجرايي در شرايط عدم اطمينان،    ن اير، بر اساس نياق ق تي 

ت اند جايگايني مطل   براي ، ميشدهنييتعآل و ارزشيابي كاركنان بر اساس اهداف از هيه امكان  ض ر وا د مجازي ايده

استان سمنان در جيت تحيق اهداف و وظايف مح له ش يه اقدامات  اجتماعي نيتأمسيست  سنتي باشد؛ تا سازمان 

اين  هيازههيبي را داشته باشد. اميد است با اجراي سيست  ارزشيابي هيشنيادي در جامعه تحييق، در آينده تجلي مؤثرتر

 باه از مديريت شدمات بيداشتي و درماني كش ر ميسر گردد.
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