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فازي و با استفاده از تاپسیس ارزیابی عملکرد مدیران براي ارایه چارچوبی

  فازي هايداده پوششی تحلیل
  

  2، ویدا موحد منش2، عاطفه عبدالهی1، محسن اکبري1*پور ازبريمصطفی ابراهیم

  رشت، ایرانگروه مدیریت، دانشگاه گیلان،  ،ستادیارا  - 1
  ارشد، دانشگاه گیلان، گروه مدیریت صنعتی، رشت، ایرانکارشناسی -2

  
    1396 فروردین 19 :رسید مقاله

  1396 شهریور 25: پذیرش مقاله

  
  چکیده

چقـدر مـدیران یـک سـازمان      هـر . هاي بـزرگ هسـتند  عوامل موفقیت شرکت ترین بزرگاین روزها مدیران موفق یکی از 
ایـن مقالـه از حیـث    . کنـد ها کاراتر عمل مـی شک نیروي انسانی و سایر منابع تحت اختیار آنتمندتر و کاراتر باشند، بیقدر

باشد که براي ارزیابی عملکرد مدیران یک شرکت بزرگ سـاختمانی  تحلیلی می -هدف کاربردي و از نظر روش توصیفی
معیـار جهـت ارزیـابی عملکـرد      84ور پیشینه داخلـی و خـارجی پـژوهش    ابتدا با مر. استبه عنوان مطالعه موردي انجام شده

معیـار   27از میان معیارهـاي شناسـایی شـده     ،که پس از کسب نظرات خبرگان شرکت مورد مطالعه گردیدمدیران شناسایی 
هـاي  تگیـري، مهـار  هـاي تصـمیم  هاي ارتباطی، مهـارت هاي شخصیتی مدیر، مهارتویژگی(معیار اصلی  5فرعی در قالب 

جهـت ارزیـابی عملکـرد مـدیران انتخـاب شـدند، سـپس بـا اسـتفاده از روش          ) ايهـاي حرفـه  ها و مهارتمدیریتی و قابلیت
هـاي  مهـارت « ، از بـین معیارهـاي شناسـایی شـده    گردیـد بندي هر معیار خبره اقدام به اولویت 11فازي و کسب نظر تاپسیس
هـاي  دادهپوششـی   مـدیر شـرکت از مـدل تحلیـل     20بندي عملکرد اي رتبهبر. رتبه اول را کسب کرد» گیري مدیرانتصمیم

با توجه به یکسان بودن بازده بـه  . گردیداستفاده  GAMSخروجی محور و نرم افزارCCR و BCCهايفازي و روش
 مدیر شرکت تشـکیل گردیـد و در نهایـت مـدیران شـرکت بـر       20ماتریس عملکرد کلی  مقیاس و نتایج مشابه هر دو روش

  .بندي شدنداساس میزان عملکرد با توجه به هر یک از معیارها رتبه
  

  .هاداده پوششیفازي، تحلیل ارزیابی عملکرد مدیران، مجموعه فازي، تاپسیس: کلمات کلیدي
  
  
  مقدمه 1

میل به کسب مزیت رقـابتی پایـدار دارنـد تـا بتواننـد جایگـاه و موقعیـت خـود را          هادر روند جهانی شدن، سازمان
ارزیابی عملکرد یکی از ابزارهایی است که به سازمان جهت تعیین جایگـاه و درك موقعیـت    نظام. تحکیم بخشند

                                                
  دار مکاتباتعهده*

   m.ebrahimpour@guilan.ac.ir :آدرس الکترونیکی
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ایف مهـم و  ارزیـابی در مـدیریت منـایع انسـانی یکـی از وظ ـ      ].1[ رساندخود در این عرصه و سایر موارد یاري می
در .شـود کلیدي است که به وسیله آن وضعیت موجود نیروي انسانی بررسی و نقاط ضعف و قوت آن مشخص می

زیرا ایـن   نیاز به آگاهی از موقعیت دارد،،هر سازمان یک فرد براي پیشرفت و نیل به اهداف تعیین شده شغلی خود
هـاي  تمهیدات لازم را براي اثربخشی کوشـش  شود که فرد از نقاط ضعف و قوت آگاه شده وآگاهی موجب می

ها نیز به شناخت کارکنان خود نیـاز دارنـد تـا براسـاس آن وضـعیت نیـروي       سوي دیگر سازمان از .برد کار بهخود 
هـاي خـود   ه خدمات خود بیفزایند و همچنین در روند حرکـت یانسانی خود را بهبود بخشیده و بر حجم تولید و ارا

یـري صـحیح از منـابع بتوانـد     گسازمان زمـانی موفـق خواهـد بـود کـه بـا بهـره        یک ].2[ نندتحولات مثبت ایجاد ک
به این دلیل ماموریت اصلی هر نظام . نفعان خود را برآورده کند و اهداف سازمانی را پوشش دهدهاي ذيخواسته

و مطلوبیـت هـر نظـام     موفقیت. ]3[ ارزیابی عملکرد سنجش میزان موفقیت سازمان در دستیابی به اهداف آن است
اجزاي اصلی نظام ارزیابی مشـتمل بـر معیارهـا،    . هاي مطلوب در اجزاي آن استوابسته به وجود خواص و ویژگی

ارزیابی عملکرد، شناسایی میزان اثربخشی و  هدف ].4[ زمانی، مکانی و اهداف است ها، موقعیتروش ها،شاخص
 ارزیـابی  ].5[ انسـانی اسـت  ن و توسـعه اطلاعـات حیـاتی منـابع    کارآمدي کارکنان سـازمان از طریـق فـراهم سـاخت    

ها را بر مبناي اهـداف و رسالتشـان مـورد    توان سازمانها فرآیندي است که با استفاده از آن میعملکرد در سازمان
. سـنجید ان از اهـداف  یابی به اهداف و یـا میـزان انحرافش ـ  ها را در راستاي دستارزیابی قرار داد و میزان موفقیت آن

صورت کاملا کار  را بهها ممکن است اینآن. ها باید آن را انجام دهندارزیابی عملکرد فرآیندي است که سازمان
 بـا ]. 6[کننـد  هرحال براي بهبود عملکرد باید به آن توجه  سیستماتیک و یا خیلی سریع و خاص انجام دهند ولی به

دهد که به طور کلی مسئولان اکثـر  ، شواهد و مدارك نشان میهاي ارزیابی عملکردوجود سعی بر طراحی سیستم
اصـلی ایـن نارضـایتی،     دلیـل  .هاي مورد استفاده براي ارزیابی کارکنان راضی نیستندها و سیستمها از روشسازمان

هـا  سـازمان  هایی در سیستم ارزیابی جامع است اماعوامل مختلفی ازجمله پیچیدگی فرایند ارزیابی و وجود کاستی
  هـاي کارکنـان خـود هسـتند،     اي بـراي ارزیـابی شایسـتگی   به عنوان موجودي اجتماعی به ضرورت نیازمنـد قاعـده  

آزمایی و سنجش عملکرد هر سیستم پس از یک دوره زمانی مناسب براي اطمینان از عملکرد و اثرگـذاري آن  باز
ز وظایف بسـیار مشـکل ارزیابـان    د کارکنان اارزیابی عملکر. و نیز رفع موانع و اشکالات دیده نشده ضرورت دارد

هـاي آینـده   بین و از تاثیرات آن بر پیشرفتارزیابی شوندگان معمولاً نسبت به تاثیر نتایج ارزیابی خوش زیرا است،
هـاي سـاختاري   تر وجود انواع و اقسام مسئلهامر ارزیابی را مشکل کرده است و مساله مشکل همین خویش واقفند،

گونه مشـکلات، گذشـته    این. ایجاد شک و تردید درباره منصفانه یا عادلانه بودن این فرایند است است که موجب
رفتارهاي ویرانگـر را تقویـت خواهنـد     ،شوندموجب بروز تضاد و تعارض بین سرپرستان و زیردستان می کهاز این

است هاي مختلف قرار گرفتهده سازمانهاي ارزیابی که در حال حاضر مورد استفامتاسفانه بسیاري ازنظام]. 7[ کرد
گیري درباره اینکه چه نوع عملکردي را باید ارزشیابی نمود و تصمیم. اندبه شکل ضعیف و نامطلوبی طراحی شده

 اعتمـاد قابلیـت  اعتبـار، : گیري قرار گیـرد تـابع چهـار شـاخص    اینکه آن عملکرد چگونه باید مورد سنجش و اندازه
  ].5[ کاربردي نمودن استو هر گونه گرایش و تعصب ، عاري بودن از)روایی(
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هـدف ایـن   . کارمندان در سازمان اسـت  ها وکارهايجبران تلاش و ارزیابی ارزیابی عملکرد فرایند شناخت،
ارزیابی عموما . گیرنده اهداف سازمانی مورد تشویق قراراست که کارمندان در ازاي پیگیري و مداومت دستیابی ب

شـود البتـه گـاهی ممکـن اسـت در صـورتی کـه بطـور         گرفته میمثبت روي کارکنان در نظر  اثیربه منظور ایجاد ت
یـا   وکـرده  ضعیف طراحی گردد و مدیریت شود، تاثیر منفی روي انگیزش کارکنان داشته باشد، حساسیت ایجـاد  

  ]. 8[وارونه عمل نماید 
هـاي خـود   هر سازمان با توجه به ویژگیه شده است که یتاکنون الگوهاي متعددي براي ارزیابی عملکرد ارا

هاي مبتنی بر مفهوم فازي بـراي ارزیـابی عملکـرد بـه     باید از الگوهاي متناسب استفاده کند اما تعداد کمی از روش
گیري دو رویکرد  تاپسیس و تحلیـل پوششـی   کاراین مقاله تلاش می کند تا براساس مفهوم فازي و به. اندکار رفته

  .فازي رویکرد یکپارچه جدیدي را براي ارزیابی عملکرد مدیران معرفی نماید ها در محیطداده
  

  مبانی نظري و پیشینه پژوهش 2
  مبانی نظري پژوهش2-1

عملکـرد بـه درجـه انجـام وظـایفی کـه       . براي درك مفهوم ارزیابی عملکرد بایستی ابتدا مفهوم عملکرد را دریابیم
ارزیابی عملکرد به دلیل ارتباطاتش با انتخاب کارکنان، جبران ]. 9[ ردکند اشاره دا شغل یک کارمند را تکمیل می

هـاي سـازمان بـه شـمار     ترین رویـه خدمات، آموزش پرسنل و سایر موضوعات حوزه منابع انسانی، یکی از کلیدي
 .]11[ هـا دارد توسـعه سـازمان  و  بزرگـی دربهبـود  وان یک سیسـتم خـود اصـلاحی نقـش بسـیار      به عن]. 10[ آیدمی

]. 12[ اند تعریف کردهر و بروندادهاي انسانی در محل کار مداوم ارزیابی و مدیریت رفتارا فرایند د ملکرارزیابی ع
فعالیـت بـه کـار رفتـه بـه میزانـی کـه یـک کارمنـد          »: توان ارزیابی عملکرد را چنین تعریف نمودمی علاوه بر این،

سیسـتمی اسـت کـه بـه      تم ارزیـابی عملکـرد رسـمی،   به طور اخص یک سیس ـ. «دهدکارش را بطور موثر انجام می
شـاید در برخـی از تعـاریفی    ]. 13[ شوداندازي میمنظور ارزیابی معین و منظم عملکرد کارکنان توسط سازمان راه

هـاي مـدیریت عملکـرد    ه گردید یک نکته مهم قابل بحث این باشد که ارزیابی عملکرد یکی از زیر بخشیکه ارا
را  هایی که اهداف مـدیریت اسـتراتژیک  ها و روشاجراي یک سلسله نظام: د عبارتست ازاست و مدیریت عملکر

مـدیریت عملکـرد بخشـی از مـدیریت     . کندمیدر قالب عملکردهاي مشخص از طریق مدیریت منابع انسانی دنبال 
بی عملکرد، ابتکـارات  منابع انسانی است که وظیفه آن ایجاد ارتباط بین مدیریت و کارکنان بوده و در فرایند ارزیا

تـوان گفـت کـه ارزیـابی عملکـرد بـه فرآینـد        با توجه به تعاریف بـالا مـی  . هاي افراد را نیز در نظر داردو خلاقیت
هـاي  اي کـه انتظـارات و شـاخص   شـود، بـه گونـه   گیري عملکرد شاغل در دوره مشخص گفته میسنجش و اندازه

  ].1[ بوده و به او ابلاغ شده باشدمورد قضاوت براي ارزیابی شونده، شفاف و مشخص 
 ها بلکـه درمیـزان خشـنودي شـغلی،    سازمان وري و رشدبهره فرایند ارزیابی عملکرد به دلیل اینکه نه فقط در

 ايناپـذیري دارد از اهمیـت ویـژه    انکار طورکلی سلامت جسم و روان کارکنان تأثیر به شغلی، تعهدکاري ورفتار 
انگیـزش   مـدنی سـازمانی و  اي فرانقشی در سازمان ماننـد رفتـار   یابی عملکرد با رفتارههمچنین ارز. برخوردار است

دیـدگاه سـنتی   : در مجموع دو دیـدگاه مهـم نسـبت بـه ارزیـابی عملکـرد وجـود دارد       ]. 14[ است ارتباط شغلی در
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ی کـه در  ، مهمترین هدف ارزیـابی عملکـرد بـوده در حـال    »قضاوت«و دیدگاه نوین؛ در دیدگاه سنتی ) کلاسیک(
  ].15[شونده است دیدگاه نوین، تمرکز اصلی بر رشد، توسعه و بهبود ظرفیت ارزیابی

. گیري و ارزیابی کردرا اندازهاست که بتوان آن درصورتی قابل بهبود  همگان اذعان دارندکه هرپدیده، تنها
بـه همـین دلیـل،     .نـد کشـن مـی  پیش روبیش از  وري رابهره گیري کارایی براي بهبوداین حقیقت، ضرورت اندازه

خـود  بـه   ترین مباحثی است که دنیاي صنعتی راداغ ها، یکی ازاداره و هاارزیابی عملکرد سازمان امروزه بررسی و
توانــد مبنــاي اســتواري بــراي عنــوان ابــزار مــدیریت عملکــرد مـی ارزیــابی عملکــرد بـه ]. 16[ اســت مشـغول کــرده 

مانند ترفیع، انتقال، تنزل، اخراج، افزایش یا کـاهش حقـوق و غیـره باشـد تـا      پرسنلی  مسایلگیري در مورد  تصمیم
یابی بایـد مبتنـی بـر    ارزش. مدیریت عملکرد بتواند عملکرد افراد  را در ارتباط با عوامل موثر سازمانی ارزیابی کند

قیـده صـاحبنظران   بـه ع ]. 17[ نفع صـورت گیـرد  هدف و داراي بازخور بوده و بهتر است با مشارکت کارکنان ذي
برخـی  . ها و کارکنان  ایجاد کند ها را براي سازمان تواند انبوهی از مزیت  یک سیستم اثربخش ارزیابی عملکرد می

بازخورد عملکرد مشخصی را براي بهبود عملکردکارکنان فـراهم  ) اندکه سیستم ارزشیابی عملکرد؛ الف بیان کرده
) کند، دمیزمینه توسعه کارکنان را فراهم و تسهیل ) ج ،کند معین می الزامات کارآموزي کارمند را) آورد، ب می

وري کارکنـان را افـزایش    انگیزش و بهـره ) نماید و هـ گیري پرسنلی و عملکرد ارتباط نزدیکی برقرار می بین نتیجه
اي از  هبـراي مقاصـد متعـدد سرپرسـتی و توسـع      همچنین برخی دیگر معتقدند که ارزشیابی عملکـرد ]. 18[ دهد می

بینـی بـازخورد بـه کارکنـان در      پـیش ) براي ارزشیابی عملکرد فردي بر حسب نیازهـاي سـازمانی، ب  ) جمله، الف
  ].19[ یردگرد استفاده قرار میتخصیص پاداش و ارتقاي شغلی افراد، مو) ها و جتقویت رفتار آن جهت اصلاح یا

تاکید نشود ) نظیر زمینه مالی(اي خاصا بر زمینهها تنهشود تا جهت ارزیابی عملکرد شرکتامروزه تلاش می
بـه  . هاي عملکردي یک شرکت تحت پوشش قرار گیردگیري از رویکردي تعادلی و متوازن، تمامی جنبهو با بهره

ها نیاز ها، به مجموعه متوازنی از شاخصعبارتی دیگر، به منظور برخورداري از تصویري جامع از عملکرد شرکت
هاي مرتبط با ظرفیت تحول و یـادگیري  هاي پولی و شاخصد میان عوامل داخلی و خارجی، شاخصاست تا بتوانن

هـاي تیمـی   هـاي فـردي و شـاخص   هاي فرآیندي و همچنین میان شاخصاي، شاخصهاي وظیفهسازمانی، شاخص
  ].17[ تعادل و توازنی منطقی، معقول و مناسب برقرار کند

هـاي منتشـر شـده در خصـوص ارزیـابی عملکـرد       نامـه مقالات و پایانبررسی ادبیات پژوهش، کتب،  پس از
معیـار اصـلی    5کلیه معیارهاي تهیه شده را در قالب . آوري شدندجمع هامعیارهاي لازم جهت ارزیابی آن مدیران،

  .نشان دادیم 1ها را در جدول وآنکردیم بندي معیار فرعی طبقه 74 با
سـازمانی باتوجـه بـه سـاختار، اهـداف و      یارهـاي ارزیـابی عملکـرد در هـر     وع که معالبته باتوجه به این موض 

لیـنچ وکـراس،    ر،نظران همچون لیا و پارکبسیاري از صاحباین موضوع توسط ( رسالت آن سازمان متفاوت است
 بنـا بـه نظرخبرگـان    در این پـژوهش ]. 20[) استتوجه قرارگرفته نیلی مورد توین ونورتون، فور دیکسون،کاپلان و

ي را تـر  کـم هایی که درجه اهمیـت  معیار فرعی شناسایی شده، آن 74، از بینتادانو اس )از طریق مصاحبه( شرکت
ها بـا یکـدیگر   از آن در خصوص ارزیابی عملکرد این شرکت بنا به تشخیص جامعه آماري داشتند حذف و برخی

بـا علامـت    ند کـه شـد  انتخـاب ر فرعـی  معیا 27ترکیب شدند و در نهایت براي ارزیابی عملکرد شرکت موردنظر، 
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لازم به ذکر است کلیه معیارهـاي فرعـی شناسـایی شـده جهـت ارزیـابی       . اندبه نمایش در آمده 1ستاره در جدول 
  .ها مطلوب استهستند؛ معیارهایی که بیشتر بودن آن )سود( عملکرد مدیران از نوع معیارهاي  مطلوبیت

  
  ]20- 29[ ،]11[،  ]5[  ابی عملکرد مدیرانمعیارها و زیرمعیارهاي ارزی .1جدول 

  ماخذمنابع و   زیرمعیارها  ردیف  معیارها
  ]21[   ثبات رفتاري 1  هاي شخصیتیویژگی

      ]22-25[                                                اعتماد به نفس 2
  ]5[  انضباط 3
  ]5[   آراستگیپاکیزگی و  4
  ]25[، ]21[  دقت 5
  ]20[  اريکوجدان 6
  ]26[   سازمانی تعهد 7
  ]5[  پذیري انتقاد 8
  ]11[ ،]5[  ذیريپانعطاف 9
  ]21[   بودن خودکار 10
 ]27[   بالقوه پتانسیل 11

  ]20[   علاقه 12
  ]22- 24[   ثبات احساسی 13
  ]21[   صراحت و شفافیت 14
  ]11[   تواضع ومتانت  15
  ]27[   سن 16
  ]5[   عتمادابلیتقا 17
  ]21[   پذیريتمسئولی 18
  ]20[   پشتکار 19
  ]28[،]23[ ،]22[    پذیريتطبیق 20
  ]11[   اخلاقی و مذهبی موازین رعایت 21
 ]27[   جنسیت 22

 ]27[   تأهلوضعیت 23

  ]23[ ،]22[  مهارت نوشتاري 24  هاي ارتباطیمهارت
  ]23[ ،]22[   مهارت شنیداري 25
  ]11[  ارتباط موثر با همکاران 26
  ]11[   با ارباب رجوعباط موثر ارت 27
  ]11[   سازمانی پایین به بالا ایجاد ارتباط موثر 28
  ]25[   نفعانشناخت نیازهاي ذي 29
  ]11[   سازمانی پایین به بالاایجاد ارتباط موثر  30
  ]5[   دفاع از پرسنل 31
  ]11[   وردمعدم توقع بی 32
 ]5[   انگیزه در دیگران توانایی ایجاد 33

  ]11[   شناخت نیازهاي ارباب رجوع 34
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  ماخذمنابع و   زیرمعیارها  ردیف  معیارها
  ]23[  ،]22[  توانایی متقاعدکردن دیگران 35
  ]5[  هماهنگی توانایی ایجاد 36
 ]5[   هاي اجتماعی و مدیریت جلساتفعالیت شرکت در 37

  ]27[   قابلیت انجام کارهاي تیمی 38
  ]5[   سازيقابلیت تیم 39
  ]5[  برد-ایجاد محیط برد 40
  ]28[  ،]23[  ،]22[   قابلیت بازاریابی 41

  ]21[   نگريجامع نگري،کل 42  گیريتصمیممهارت
  ]26[   درك موقعیت و قضاوت عادلانه 43
  ]20[   تفکر سیستمی 44
  ]26[   استفاده مناسب ازسیستم تشویق وتنبیه 45
  ]26[   خلاقیت و نوآوري 46
  ]11[  تخصیص بهینه منابع 47
  ]26[   تحلیل و توان تجزیه 48
  ]26[   پذیري ومدیریت ریسکریسک 49
  ]11[   مدیریت منابع انسانی 50
  ]5[   سالاريشایسته 51
  ]25[   گیريمشورت وجلب مشارکت کارکنان درتصمیم 52

  ]25[   ریزيبرنامه 53  هاي مدیریتیمهارت
  ]22- 24[   ده موثر از زماناستفا 54
  ]25[   جذب کارکنان مناسب 55
  ]5[   کارتقسیم سازماندهی و 56
  ]25[   نظارت و کنترل 57
  ]11[   اختیار تفویض 58
  ]25[   رهبري 59
  ]25[  تدوین راهبرد 60
  ]5[   گذاريهدف 61

 هاي ترمها و ها قابلیت
  اي حرفه

  ]28[ ،]24[   مهارت اطلاعات و، دانش فنی بودن روزبه 62
 ]26[   مستندسازي 63

 انتقال تجربه و یاد گیري، آموزش به دیگران و 64
  دانش

 ]5[ ،]20[  

  ]20[   ايکارایی حرفه 65
  ]5[   شغلی حسن سابقه 66
  ]20[   پیشنهادهایی جهت ارتقاي سازمانی ارایه 67
انتظار ارایه نتایج کار با توجه به کیفیت مورد  68

 سازمان

 ]29[  

  ]21[   پایبندي به قوانین ومقررات 69
  ]11[   تدوین استانداردکار 70
 ]27[   سابقه تحصیلی 71
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  ماخذمنابع و   زیرمعیارها  ردیف  معیارها
 ]27[   سابقه شغلی 72

  ]5[   حسن سابقه شغلی 73
  ]24[   تجربه 74

  
  پیشینه پژوهش 2-2

درجـه   360روش لکرد مدیران با به کارگیري ابی عمارزی« اي با عنوانمقاله در ]5) [1390(زاده و همکاراناصغري
از چهـار بعـد    را مـدیران » )مطالعه موردي پژوهشکده مهندسـی جهـاد کشـاورزي   ( گیري ویکورو تکنیک تصمیم

 :با تلفیق دو روش ارزیابی عملکـرد  هاي فنیهاي ادراکی و مهارتهاي انسانی، مهارتهاي فردي، مهارتویژگی
نفـر از مـدیران پژوهشـکده     13نمونـه آمـاري   . کردنـد بررسـی  یـري ویکـور   گدرجه و تکنیک تصـمیم  360روش 

ها هاي ارزیابی عملکرد به کمک مبانی نظري و روش دلفی و اوزان آنو شاخص بود مهندسی در نظر گرفته شده
ویکور،  گیريدرجه با تکنیک تصمیم 360هاي ارزیابی تلفیق روشها با آن. دست آمدخواهی از خبرگان بهبا نظر

ــه  ــک رتبـ ــد    یـ ــه دادنـ ــود ارایـ ــژوهش خـ ــدیران را در پـ ــبی از مـ ــدي مناسـ ــریعت. بنـ ــاشـ  ، در ]17) [1391( نیـ

سـاس چرخـه دمینـگ بـا رویکـرد      بنـدي عملکـرد و رفتـار مـدیران برا     ارزیـابی و طبقـه  « نامـه خـود بـا عنـوان    پایـان 
رفتار عملکردي مدیران را براساس تکنیـک چنـد شاخصـه     »ها ند معیاره و مدل تحلیل پوششی دادهیري چگ تصمیم

ها در بیسـت  تاپسیس در پنج موسسه آموزشی در استان خراسان شمالی و با استفاده از تکنیک تحلیل پوششی داده
اي تحـت عنـوان   مقالـه  در ،]25[ )1390( مهـر و دیگـران  ربـانی . کـرد  تحلیـل  )همان اسـتان (  موسسه آموزش عالی

 طراحـی هـدف   در پـی کسـب   »گرایـی طراحی، تبیین و اجراي الگوي ارزیابی عملکرد مدیران با رویکـرد تعـالی  «
گیري تکنیک بسط عملکـرد  کار بهدرجه و الگوي بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت با  360مدلی یکپارچه از بازخورد 

اکریـل ایـران بـراي رسـیدن بـه تعـالی قابـل        عملکرد مدیران شرکت پلـی اي که براي ارزیابی ، به گونهندکیفی بود
توان تحلیل شکاف موجود بین ارزیابی عملکرد مدیر از دیـد ارزیابـان و   استفاده باشد، از نتایج مدل پیشنهادي، می

رابطه بین  نقاط ضعف و قوت مدیران سازمان را بیان نمود و به برقراريدست آوردن زیابی مدیر را براي بهخود ار
بنـدي معیارهـاي عملکـردي مـدیر و     عملکرد مـدیر و عملکـرد سـازمان بـا اسـتفاده از الگـوي پیشـنهادي، اولویـت        

ی پژوهشـی از مـدل جنسـن    ، ط ـ]30) [1995(مالکیـل  . سازهاي مدل تعالی سازمان اشاره کـرد بندي توانمنداولویت
نتیجـه  . بودنـد، اسـتفاده کـرد    فعال 1991تا  1971گذاري که از سال هاي سرمایهبراي سنجش بازده اضافی شرکت

هـاي  هایی مـورد مطالعـه نتوانسـتند هـیچ بـازده اضـافی را بعـد از کسـر هزینـه         ناشی از پژوهش او نشان داد شرکت
 در پژوهشـی تحـت عنـوان   ] 31[پینـگ هونـگ لیـو و چـوجی     . گـذاري خـود کسـب نماینـد    عملیاتی براي سرمایه

 گیـري گروهـی و تحلیـل   یـک روش تصـمیم  » هـا براي ارزیابی عملکرد در سازمان گیري گروهیتکنیک تصمیم«
تـوان از طریـق   اور بودنـد کـه مـی   هـا بـر ایـن ب ـ   آن. مراتبی را براي ارزیابی عملکـرد مـدیران پیشـنهاد دادنـد    سلسله

 دي  و همکـاران . را برطـرف کـرد   شاخصه گیري چندگیري مشکلات تصمیمکارگیري صحیح تکنیک تصمیم به
عناصر اصلی چـارچوب  . ه دادندییک چارچوب جامع براي مدیریت عملکرد خدمات بیمارستانی ارا ]32) [2008(
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 ایـن در. بـود  گیـري شناختی براي ارتقاي اندازهگیري کمی نیروي انسانی و مراحل روشها شامل اندازهپژوهش آن
 )اصـلاحی ( حی، اجرا، بـازبینی و اقـدام  چرخه، طرا: ه شده توسط دمینگ که شاملیها از چارچوب اراپژوهش آن

  .کردنداست پیروي 
  
  هاي پژوهشسوال 2-3

  :زیراستهاي پژوهش بشرح سوال
 معیارها و زیرمعیارهاي ارزیابی عملکرد مدیران کدامند؟ -1

 فازي چگونـه  معیارها و زیرمعیارهاي تهیه شده در خصوص ارزیابی عملکرد مدیران با استفاده از تاپسیس -2

 شوند؟میبندي هرتب

هـاي فـازي   رویکرد تحلیـل پوششـی داده  اس رتبه معیارها و نظر خبرگان با ارزیابی عملکرد مدیران بر اس -3
 چگونه است؟

  
  روش شناسی پژوهش 3

یعنـی   تحقیقات علمی براساس دو مبنـا  .استاین پژوهش از نظر هدف کاربردي و از حیث روش توصیفی تحلیلی 
تـوان بـه سـه گـروه     را مـی  براسـاس هـدف، تحقیقـات علمـی     شـوند،  دي مـی بن ـتقسیم »روش و ماهیت« و »هدف«

علمـی بـه پـنج گـروه تحقیقـات      روش نیـز تحقیقـات    و براسـاس ماهیـت  اي تقسیم کرد، ي،کاربردي و توسعهبنیاد
هـاي مختلـف، در    تـوان بـه شـیوه    هـا را مـی   داده]. 33[ شـوند تاریخی، توصیفی، همبستگی، علیّ وتجربی تقسیم می

طـور ابزارهـاي    مختلـف اطلاعـاتی و همـین    ماخـذ با توجه به . هاي مختلف و از منابع مختلف گردآوري کرد مکان
دانـد چـه    گـر واقعـاً مـی   وقتی پـژوهش . یک را باید برگزیداین است که کدام  سوالي اطلاعات، گیر متعدد اندازه

نامه ابزار کارآمد و مفیـدي بـراي گـردآوري    داند، پرسش گیري متغیرها را نیز می اطلاعاتی نیاز دارد و نحوه اندازه
در  .شـده اسـت   نامـه اسـتفاده  هـا از ابـزار پرسـش    آوري داده جمـع منظـور   لذا در این پژوهش به].  34[ها است داده

اسـتفاده از طیـف    اي  بود  مبـادرت بـه   ت مطرح شده از نوع  فاصلهسوالاشده ازآنجاکه مقیاس  نامه طراحی پرسش
براسـاس نتـایج   . دادیـم  7تا  1ضعیف به ترتیب ارزش خوب تا خیلیهاي خیلیکردیم و به گزینهتایی لیکرت هفت

شناسـایی شـده تعـداد     معیـار فرعـی   74از مجمـوع  خبرگان شرکت و خبرگان دانشـگاهی  آمده از نظرات  دست به
اسـاس  امـه اول و دوم بـر  نپرسشو  ندرار گرفتاساس روایی محتوا و روایی ظاهري مورد تایید نهایی قتاي آن  بر27
نامــه اول جهــت پرســش: نامــه اســتفاده شــده اســتز دو پرســشدر ایــن تحقیــق ا. هــا طراحــی و تــدوین شــدندآن

اعضـاي  : شامل( نفر از خبرگان شرکت 11توسط  و فازي تهیه شدبندي معیارها با استفاده از روش تاپسیس اولویت
ترل پروژه و طراحی، مدیران واحدهاي کـارگزینی، سـازه، پیمـان و    وري، کنفنی، بهرهمدیره، معاونین کمیته تاهی

نامه دوم به پرسش. بندي معیار هاي اصلی و معیارهاي فرعی بودهدف از آن رتبه ،تکمیل گردید) رسیدگی و مالی
 20 وسـط و تفازي مورد استفاده قـرار گرفـت    هايداده پوششی منظور ارزیابی عملکرد مدیران با استفاده از تحلیل

مدیره شـرکت   هیاتالبته به دلیل عدم تمایل . سال تکمیل شد 30الی  7مدیر شرکت مهندسین مشاور آباد با سابقه 
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تخصـیص   20تـا   1اي از در ذکر اسامی یا سمت مدیران ارزیابی شونده به هر یک از مدیران ارزیابی شـده شـماره  
  .دادیم

  
 هاتحلیل داده 4
  فازيروش تاپسیس4-1

 تـرین  بـیش مثبـت و  آل  ترین فاصله را از حل ایـده ش تاپسیس این است که معیار انتخاب شده باید کوتاهاساس رو
بنـدي  پژوهش امتیـازاتی را بـه هـر یـک از معیارهـا جهـت رتبـه       خبرگان . آل منفی داشته باشد ایدهفاصله را از حل 

  .تفاده گردیده استاس 2براي امتیاز دهی از طیف فازي به شرح جدول   .ها اختصاص دادندشاخص
  

  ]35[ هامقادیر زبانی متغییر هاي امتیاز ارزیابی و معادل فازي آن .2جدول
  معادل فازي  متغیر زبانی

  ,1(  خیلی ضعیف ,(  
  ) ,  1 ,3(  ضعیف

  )1 ,3 ,5(  ضعیف تا متوسط
  )3 ,5 ,7(  توسطم

  )5 ,7 ,9(  تقریبا خوب
  )7 ,10,9(  خوب

  )9 ,10 ,10(  خیلی خوب
  

  
 تبدیل 3نامه اولیه خبرگان را از متغیر زبانی به معادل فازي به صورت جدولهاي حاصل از پرسشدر ابتدا پاسخ

  .کردیم
  

  دیل نظرات خبرگان به معادل فازيماتریس تصمیم تاپسیس فازي در خصوص معیارهاي ارزیابی مدیران با تب .3جدول 
  خبرگان

  معیارها
1 2  3 4 5 6 

 )9 ,10 ,10( )9 ,10 ,10( )7 ,9 ,10( )7 ,9 ,10( )5 ,7 ,9( )5 ,7 ,9( هاي شخصیتی مدیرویژگی

 )9 ,10 ,10( )7 ,9 ,10( )9 ,10 ,10( )9 ,10 ,10( )9 ,10 ,10( )9 ,10 ,10( ارتباطی هايمهارت

 )7 ,9 ,10( )9 ,10 ,10( )7 ,9 ,10( )9 ,10 ,10( )9 ,10 ,10( )9 ,10 ,10(  گیريتصمیمهاي مهارت

 )7 ,9 ,10( )5 ,7 ,9( )9 ,10 ,10( )7، 9، 10( )7 ,9 ,10( )5 ,7 ,9(  مدیریتی هايمهارت

 )7 ,9 ,10( )7 ,9 ,10( )9 ,10 ,10( )7 ,9 ,10( )7 ,9 ,10( )5 ,7 ,9( ايهاي حرفهها و مهارتقابلیت
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  ماتریس تصمیم تاپسیس فازي در خصوص معیارهاي ارزیابی مدیران با تبدیل نظرات خبرگان به معادل فازي .3ادامه جدول 
  خبرگان

  معیارها
7  8  9  10  11  

 )5 ,7 ,9( )9 ,10 ,10( )7 ,9 ,10( )5 ,7 ,9( )5 ,7 ,9( هاي شخصیتی مدیرویژگی

 )9 ,10 ,10( )9 ,10 ,10( )7 ,9 ,10( )7 ,9 ,10( )7 ,9 ,10( ارتباطی هايمهارت

 )9 ,10 ,10( )7 ,9 ,10( )9 ,10 ,10( )9 ,10 ,10( )7 ,9 ,10(  گیريتصمیمهاي مهارت

 )9 ,10 ,10( )7 ,9 ,10( )7 ,9 ,10( )5 ,7 ,9( )7 ,9 ,10(  مدیریتی هايمهارت

 )9 ,10 ,10( )7 ,9 ,10( )7 ,9 ,10( )7 ,9 ,10( )7 ,9 ,10( ايهاي حرفهها و مهارتقابلیت

  )محاسبات نگارندگان: منبع(
  

,هـــادهـــد کـــه در آنرا نشـــان مـــی ijrمحاســـبه مـــاتریس تصـــمیم نرمالایزشـــدهگـــام اول  , ,...,m i1 2 و 3
, , ,...,n j 1 2 محاسـبه   1رابطـه   بـه صـورت  نرخ فازي نرمالایز مجموع براي هرشـاخص   1است؛ مطابق فرمول 3

  :شودمی

)1(  , ,ij
ij i jn

ij
i

x
r

x


 

 2

1

  

 ijrر، که با ضـرب آن د استامین تصمیم گیرنده  iوزن فازي jwموزون نرمالایزشده ماتریسمحاسبه  گام دوم
  در این رابطه .دهد اقدام به محاسبه ماتریس نرمال موزون نمودیمگیرنده را نشان میامین تصمیم rنرخ اهمیتکه 

, , ,...,m i1 2 ,و 3 , ,...,n j 1 2   .دهدرا نشان می هاماتریس نرمالایز موزون گزینه 4 جدول .است3
 

)2(  ,. ,ij j ij i jv w r   
m

j
i

w



1

1  
  

 ماتریس نرمالایز موزون معیارها به روش تاپسیس .4جدول

  مقادیر نرمالایز شده هر معیار  معیارها
)  )هاي شخصیتی مدیرویژگی( 1معیار 95/0 , 84/0 , 66/0 ) 

96/0 ,1) )هاي ارتباطیمهارت( 2معیار , 83/0 ) 

96/0 ,1) )گیريهاي تصمیممهارت( 3معیار , 83/0 ) 

) )هاي مدیریتیمهارت( 4معیار 97/0 , 86/0 , 68/0 ) 

) )ايهاي حرفهها و مهارتقابلیت( 5معیار 99/0 , 9/0 , 72/0 ) 

  )محاسبات نگارندگان: منبع(
  

  :پرداخته شده است 4و  3هاي هاي مثبت و منفی با توجه به فرمولآلدر گام بعدي به محاسبه ایده
                                                 

        * * *,..., \ , \m ij h ij cA v v Maxv j c Minv j c   1 )3 (                                                    
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        ,..., \ , \m ij h ij cA v v Minv j c Maxv j c     1 )4(                                                 

hc مربوط به معیارسودوcc مربوط به معیارهزینه است .  
آورده  5 آل مثبت و منفی را مطابق آنچـه در فرمـول  گام چهارم فاصله هر معیار تا ایده ي روش و دردر ادامه

  :شده محاسبه کردیم

 )5    (   * ,
m

i ij j i
j

d v v



  
2

1
  

  :شودمحاسبه می 6رابطه  صورتآل منفی نیز به ایده از معیار فاصله ،به طورمشابه

 )6   (    ,
m

i ij j i
j

d v v 



  
2

1
  

توجـه بـه مقـدار ارزش حاصـل     همانند فرمول زیر عمل کرده و با  براي محاسبه فاصله نسبی هر معیار گام پایانیدر
 :ختصاص دادیمبالاترین رتبه را به آن ا 1 شده و میزان نزدیکی آن به عدد

)7   (     * ,i
I i

i i

dcc
d d



  


 

بـه نمـایش    5آل مثبـت و منفـی و ضـریب نزدیکـی محاسـبه شـدند و در جـدول        نتیجه حاصل از محاسـبه ایـده       
  :درآمدند

  
  رتبه بندي معیار ها به روش تاپسیس .5 جدول

 معیارها D   D  اولویت بندي معیارها ضریب نزدیکی 

Y(هاي شخصیتی مدیرویژگی 1( 73/0  42/0  37/0  5 

Y(هاي ارتباطیمهارت 2( 46/0  55/0  54/0  2 

Y(گیريهاي تصمیممهارت 3(  09/0  04/1  92/0  1 

Y(هاي مدیریتیمهارت 4( 6/0  49/0  45/0  3 

هاها ومهارتقابلیت  
Y(ايحرفه 5( 

58/0  37/0  39/0  4 

  )محاسبات نگارندگان: منبع(
  

گیري رویکـرد  کـار  بهو با مشاورآباد ارشد شرکت مهندسین ازدیدگاه خبرگان و مدیراندهدکه نشان می 5جدول 
ترین معیـار جهـت   به عنوان مهم »گیريمهارت در تصمیم«لیل معیارهاي اصلی مطرح شده، تاپسیس فازي براي تح

  .شودمیارزیابی عملکرد مدیران در شرکت مورد مطالعه پژوهش انتخاب 
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  هاي فازيپوششی داده تحلیل 4-2
کـارا شـدن    جهـت  کنند یک واحـد ناکـارا  ها براي سنجش کارایی فرض میهاي شعاعی تحلیل پوششی دادهمدل

عـدم ضـرورت، نادرسـتی و نیـز     . دهـد ) افـزایش ( را بـه یـک نسـبت کـاهش     )هایشخروجی( هاباید تمام ورودي
غیرواقعی بودن این فرض کاملا واضح است؛ بنابراین، براي رفع این نقیصه و افزایش آگاهی از چگونگی اسـتفاده  

اطمینـان  همچنین به علت عـدم  .باشندهاي متفاوتی هاي مختلف داراي کاراییاز منابع، انتظار این است که ورودي
تـري بـراي ارزیـابی    توانند نقش مهـم هاي فازي میپوششی دادهتحلیلهاي در قضاوت و تفکر انسانی، مدلموجود 

هـاي فـازي را بـراي نشـان     مفهوم تئـوري مجموعـه   .کنندایفا  فازي هايدادهپوششیواقعی تحلیل مسایلکارایی در 
د ن ـکنمـی تحلیل  هاداده پوششی ها را با نگرش و رویکرد تحلیلد و این دادهنبرکار میبه »هاي نامطمئنداده«دادن 

حـل  عنـوان یـک روش عملـی و کـاربردي بـراي       فـازي  بـه   هايداده پوششی هاي اخیر روش تحلیل در سال]. 36[
حقیق حاضر بـراي بـه دسـت آوردن میـزان     در ت. کرده استگیري چند معیاره طرفداران زیادي پیدا  تصمیم مسایل

  :اندشده طیهاي زیر گام هاي فازيپوششی دادهتحلیلبه روش  کارایی مدیران
 آمـده را  دسـت  بـه  نامـه فـازي  از پرسـش  با استفاده نمرات مدیران ازم ابتدایی ماتریس تصمیم اولیه که در گا

آمـده را   دسـت  بهزن هر شاخص که در مرحله قبل دوم امتیاز کسب شده مدیران در وسپس در گام  تنظیم کردیم؛
ها با استفاده از جمع فازي شاخصسپس در گام سوم آورده و  دست بهمدیران را  موزونضرب و ماتریس عملکرد 

  .اندنشان داده شده 6ماتریس عملکرد کلی مدیران در جدول .ماتریس عملکرد کلی مدیران را محاسبه کردیم
  

  کلی مدیرانماتریس عملکرد  .6 جدول
 مدیران

  
X 1 Y 1 Y 2 Y 3 

l M u L m u L m u  L m u 
  67/9  77/8 35/7 75/9 67/8 09/7 69/9 88/8 38/7 1  1 1 1مدیر 
 71/9 58/8 73/6 59/9 42/8 67/6  69/9  59/8 79/6 1 1 1 2مدیر 
 88/9 32/9 87/7 10  58/9 17/8 91/9 72/9  63/8 1 1 1 3مدیر 
 85/9  94/8 19/7 75/9  67/8 84/6 10 30/9 59/7 1 1 1 4مدیر 

 10 31/9 61/7 10  9 7 10 31/9 62/7 1 1  1 5مدیر 
 77/9 32/9 09/8 42/9 25/8 66/6  91/9 12/9  43/7 1  1 1 6مدیر 

 10 51/9 02/8  10 66/9  32/8 10 30/9  59/7 1 1 1 7مدیر 
 10 69/9 38/8 10 66/9 32/8 80/9 9 40/7 1 1 1 8مدیر 
 82/9 88/8 13/7 10 33/9 67/7 10 40/9 81/7 1 1 1 9مدیر 

 69/9 67/8 96/6 75/9 66/8 82/6 10 51/9 02/8 1 1 1 10مدیر 
 69/9 62/8  86/6  58/9 33/8 49/6 91/9 32/9 83/7  1 1 1 11مدیر 

 51/9 31/8 91/6 58/9 17/8 41/9 51/9  53/8  04/7 1 1 1 12مدیر 
  77/9 85/8  16/7 75/9 50/8 50/6 91/9 52/9 24/8  1 1 1 13مدیر 
 69/9 79/8 21/7 58/9 17/8 34/6 10 50/9 8 1 1 1 14مدیر 

 10 13/9 26/7 66/9 32/8 32/6 50/9 8 50/6 1  1 1 15مدیر 
 89/9 21/9 63/7 10 83/9 66/8 71/9 42/8 42/6 1  1 1 16مدیر 

 53/9 36/8  64/6 75/9 67/8 84/6 91/9 01/9 31/7 1 1 1 17مدیر 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

28
6.

20
17

.1
4.

4.
7.

8 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ja

m
lu

.li
au

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

5-
03

 ]
 

                            12 / 19

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22517286.2017.14.4.7.8
http://jamlu.liau.ac.ir/article-1-1440-fa.html


 89-107 )1396( 55 ،ي آنکاربردهادر عملیات  در تحقیق مجله

101 

 مدیران
  

X 1 Y 1 Y 2 Y 3 
l M u L m u L m u  L m u 

 42/9 95/7 52/6 50/9 17/8 59/6 10 40/9 80/7 1 1 1 18مدیر 
 87/9 74/8 74/6  84/9 67/8 67/6 81/9 92/8 23/7 1 1 1 19مدیر 

  51/9 14/8 25/6  25/9 50/7 50/5 31/9  92/7 43/6 1 1 1 20مدیر 
  

  ماتریس عملکرد کلی مدیران .6 ادامه جدول
 مدیران

  
X 1 Y 4  Y 5  

L  M U l M U M m u 
 33/9  67/7 86/5 51/9 28/8 04/7 1 1 1 1مدیر 
 83/9 85/8 03/7 76/9  01/9 50/7 1 1 1 2مدیر 

 81/9 78/8 95/6 10 51/9  02/8 1 1 1 3مدیر 
 71/9 60/8 07/7 51/9 16/8 30/6 1 1 1 4مدیر 

 71/9 96/8 50/7 10 9 7 1 1  1 5مدیر 
 81/9 90/8 19/7 76/9  15/9 78/7 1 1 1 6مدیر 
 64/9 57/8 05/7 10 73/9 47/8 1 1 1 7مدیر 

 10 18/9 36/7  88/9          49/9 22/8 1 1 1 8مدیر 
 81/9 90/8 19/7 88/9 75/8 88/6 1 1 1 9مدیر 

 10 47/9 94/7 76/9 53/8 52/6 1 1 1 10مدیر 
 64/9 75/8 22/7 76/9 77/8 02/7 1 1 1 11مدیر 
 83/9 04/9 42/7 25/9 50/7 74/5 1 1 1 12مدیر 

 54/9 28/8 77/6 86/9 96/8 20/7  1  1 1 13مدیر 
 83/9 83/8 99/6 87/9 71/8 71/6 1 1 1 14مدیر 

 82/9 64/8 64/6 49/9 23/8 61/6 1 1 1 15مدیر 
 83/9 33/9 8 10 25/9 50/7 1 1 1 16مدیر 
 83/9 31/9 12/8 61/9 47/8 71/6 1 1 1 17مدیر 

 10 64/9 27/8 10 36/9 73/7 1 1 1 18مدیر 
 81/9 08/9 55/7 75/9 74/8 98/6 1 1 1 19مدیر 

 48/9 16/8 36/6 63/9 40/8 54/6 1 1 1 20مدیر 

  )محاسبات نگارندگان: منبع(
  

در این پژوهش معیـار بـا ماهیـت    . و خروجی جهت ارزیابی نیاز است ها به وروديدادههاي تحلیل پوششیدر مدل
رو یک ورودي با مقدار یک در هر سه حد پایین، وسط و بالا براي مقابلـه بـا   ایناز .منفی در نظر گرفته نشده است

  .ایمو کارایی مدیران را سنجیده یمیعنی معیارها را خروجی در نظرگرفت. اله تعریف کردیماین مس
. پـرداختیم بـه ارزیـابی کـارایی مـدیران      هـاي فـازي  پوششـی داده هاي تحلیلاستفاده از مدل در گام چهارم با

اسـت  الت پوششی  زیر جهت ارزیابی کارایی مدیران استفاده شدهخروجی محور در ح BCCو CCRهاي مدل
   .نشان دادیم  8و  7 هايکه نتایج آن را در جدول
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  خروجی محور فازي CCRمدل پوششی
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  خروجی محور فازي BCCمدل پوششی
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  CCR ده از مدل میزان کارایی فازي مدیران با استفا .7جدول 
Lo مدیران CRS  Mid CRS  Up CRS  

74/0 1مدیر   89/0  98/0  

75/0 2مدیر   9/0  98/0  
87/0 3مدیر   97/0  1 

76/0 4مدیر   93/0  1 

77/0 5مدیر   93/0  1 

81/0 6مدیر   93/0  99/0  

84/0 7مدیر   97/0  1 

84/0 8 مدیر  97/0  1 

78/0 9مدیر   94/0  1 

8/0 10مدیر   95/0  1 

78/0 11مدیر   93/0  99/0  

74/0 12مدیر   9/0  98/0  

82/0 13مدیر   95/0  99/0  

8/0 14مدیر   95/0  1 

73/0 15مدیر   91/0  1 

866/0 16مدیر   98/0  1 

81/0 17مدیر   93/0  99/0  

83/0 18مدیر   96/0  1 

76/0 19مدیر   91/0  99/0  

65/0 20مدیر   84/0  96/0  

 )محاسبات نگارندگان: منبع(

iv    وruآزاد در علامت ،  = ،j    
 

iv    وruآزاد در علامت ،  = ،j    
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 BCCمیزان کارایی فازي مدیران با استفاده از مدل  .8جدول 
Lo مدیران CRS  Mid CRS  Up CRS  

1مدیر  74/0  89/0  98/0  

2مدیر  75/0  9/0  98/0  

3مدیر  87/0  97/0  1 

4مدیر  76/0  93/0  1 

5مدیر  77/0  93/0  1 

6مدیر  81/0  93/0  99/0  

7مدیر  84/0  97/0  1 

8مدیر  84/0  97/0  1 

9مدیر  78/0  94/0  1 

10مدیر  8/0  95/0  1 

11مدیر  78/0  93/0  98/0  

12مدیر  74/0  9/0  98/0  

13مدیر  82/0  95/0  99/0  

14مدیر  8/0  95/0  1 

15مدیر  73/0  91/0  1 

16مدیر  866/0  98/0  1 

17مدیر  81/0  93/0  99/0  

18مدیر  83/0  96/0  1 

19مدیر  76/0  91/0  99/0  

20مدیر  65/0  84/0  96/0  

  )محاسبات نگارندگان: منبع(
  

فاده از بـا اسـت   BCCوCCRي فازي میزان کـارایی فـازي هـر دو مـدل    ها دادهگام پنجم روش تحلیل پوششی در
  .اندبندي نهایی مدیران شرکت مورد استفاده قرار گرفتههاي کریسپ تبدیل و جهت رتبهمیانگین فازي به داده

  :نشان داده شده است 9میانگین یک عدد فازي از رابطه زیر محاسبه و در جدول 

A
a b c


 

 1 1 14
6 )10 (                                                                                                                              

   
  شناسـی تحلیـل پوششـی    ایـن اتفـاق در کتـاب   . هم برابر شده اسـت  با BCCو CCRمیزان کارایی در دو حالت

البتـه ایـن موضـوع در مـورد     . شـود تعبیر می) مدیران( ها به بازده به مقیاس ثابت بودن واحد هاي تحت بررسیداده
مطالعه این تحقیق که بیانگر صنعت خاصی نیست و بـازده بـه مقیـاس تعریـف درسـتی در آن نـدارد بیـانگر معنـی         

  .خاصی نیست
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  پهاي کریسمیزان کارایی فازي مدیران با استفاده داده .9جدول 
CCR/ مدیران BCC  رتبه بندي 

878/0 1مدیر   19 

890/0 2مدیر   18 

953/0 3مدیر   2 

913/0 4مدیر   14 

915/0 5دیر م  13 

921/0 6مدیر   10 

957/0 7مدیر   3 

952/0 8مدیر   4 

924/0 9مدیر   9 

934/0 10مدیر   7 

917/0 11مدیر   12 

891/0 12مدیر   17 
937/0 13مدیر   6 

933/0 14مدیر   8 

897/0 15مدیر   16 

966/0 16مدیر   1 

921/0 17مدیر   11 

947/0 18مدیر   5 

896/0 19مدیر   15 

829/0 20مدیر   20 

  )محاسبات نگارندگان: منبع(                                                                            
  
  گیري و ارایه پیشنهادهانتیجه 5

بندي معیارهاي شناسـایی شـده   دف شناسایی معیارها و زیرمعیارهاي ارزیابی عملکرد مدیران، رتبهاین پژوهش با ه
 فـازي و ارزیـابی عملکـرد مـدیران شـرکت مهندسـین      در خصوص ارزیابی عملکرد مدیران با اسـتفاده از تاپسـیس  

 هگرفت ـهـاي فـازي انجـام     و نظر خبرگان با رویکـرد تحلیـل پوششـی داده    ي مطرح شدهاساس معیارهابر مشاورآباد
زیرمعیـار جهـت ارزیـابی عملکـرد مـدیران شناسـایی        74با استفاده از مرور پیشینه داخلی و خارجی تحقیـق   .است

هـاي شخصـیتی مـدیر،    ویژگـی (معیـار   5زیرمعیـار در قالـب    27گردید که پس از کسب نظرات خبرگان شرکت  
جهـت  ) ايهـاي حرفـه  هـا و مهـارت  اي مدیریتی، قابلیـت هگیري، مهارتتصمیم هايهاي ارتباطی، مهارتمهارت

خبـره معیارهـا و    11فـازي و کسـب نظـر    شدند، سپس با استفاده از روش تاپسیس انتخابارزیابی عملکرد مدیران 
هـاي  مهـارت «هاي صورت گرفته معیـار  بندي و وزن هر معیار محاسبه شد که  با توجه به تحلیلزیرمعیارها اولویت
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هـاي اول قـرار   در رتبـه  »گیـري مشورت وجلب مشارکت کارکنان درتصـمیم « و معیار فرعی »مدیرانگیري تصمیم
  .گرفتند

هـاي  هاي حاصل از تاپسیس فازي و روش گروهـی پـنج نفـره، تحلیـل پوششـی داده     با استفاده از اوزان معیار
خروجی محور اجرا شد و با توجه به یکسان بودن بازده به مقیـاس و   CCRوBCCهايفازي با استفاده از روش

مـدیر شـرکت تشـکیل و  بـا      20ماتریس عملکرد کلـی   GAMSافزارنتایج یکسان هر دو روش، با استفاده از نرم
بنـدي مـدیران بـا    یافت و در نهایت  رتبهجمع فازي هر معیار فرعی در سه حد پایین، متوسط و بالا محاسبات ادامه 

  .انجام گرفت10استفاده از دیفازي نمودن سه حد اشاره شده  با استفاده از فرمول 
کـاربردي بـه    هاییمـدل ارزیـابی عملکـرد مـدیران، پیشـنهاد      ارایههاي این تحقیق در رابطه با با توجه به یافته

  :شونده مییترتیب اهمیت ارا
 گیري موزشی پایه و پیشرفته فنون تصمیمهاي آبرگزاري دوره - 

گیـري چنــد معیــاره هـاي تصــمیم یــري ماننـد تکنیــک گهـاي مختلــف تصـمیم  آمـوزش اســتفاده از روش  - 
MODM ،شاخصهگیري چندهاي تصمیمتکنیکMADM هاي مربوطو نرم افزار  . 

یـري و سـنجش و ارزیـابی نحـوه     گدیران در موقعیـت مجـازي تصـمیم   دادن م ـایجاد شرایطی جهت قرار  - 
 .هاگیري آنتصمیم

هـاي  ها از موقعیتگیري وخارج نمودن آنهاي مدیران در تصمیمایجاد شرایطی جهت پرورش خلاقیت - 
 .فرسایشی

 .DSSهاي پشتیبانی از تصمیم هایی نظیر سیستمبرنامه ریزي جهت استقرار سیستم - 

 .هاگیري آنمدیران و اختیارات تصمیمهاي ولیتمسسازي هرچه بیشتر وظایف و شفاف - 

اي فـازي نیـز پیشـنهادهایی مطـرح     ه ـدر خصوص نتایج حاصل از ارزیابی مدیران طبـق روش تحلیـل پوششـی داده   
  :شود می

 .ايمعرفی مدیر نمونه بصورت دوره - 

ها و پوشـش  زیابی مدیران حاصل گردیده جهت تقویت قوتبازخورد نقاط قوت و ضعفی که از ار ارایه - 
 .ها به مدیران ارزیابی شوندهضعف

 .هاي آموزشی خاص براي هر مدیر با توجه به نقاط ضعف شناسایی شدهتدوین برنامه - 

 .ایجاد اهداف انگیزشی جهت تلاش مدیران به منظور پیشرفت - 

 .ايدورههاي معرفی مدیران با نرخ پیشرفت مناسب در ارزیابی - 
 

  منابع
: مطالعه موردي( هاي ارزیابی عملکرد تلفیقی کارکنان در بهبود عملکردبررسی سیستم). 1384(، .ر زاده،حسن ،.خانی، موسیم   ]1[

  .9-2، 4)2(فصلنامه تخصصی مدیریت، ). انشگاه آزاد اسلامی واحد قزویند
مطالعه ( و تحلیل میزان اثربخشی نظام ارزیابی عملکرد جدید کارکنان دولتبررسی تجزیه ). 1387(، .، غفوري، د.ع .طبرسا، غ  ] 2[

  .225-199، 59)4( مدرس علوم انسانی،). ور اقتصادي و داراییموردي در ستاد مرکزي وزارت ام
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تعزیـرات   مطالعـه مـوردي سـتاد   : طراحی و استقرار نظام ارزیابی عملکرد). 1389(، .س .، هاشمی، ش.ح. ، رضوي، س.پیروز، ا   ]3[
  .16-1، 5)2(فصلنامه مدیریت صنعتی،  . نحکومتی گندم، آرد و نا

فصلنامه مـدرس  .  نگاهی جدید به نظام ارزیابی عملکرد ماهیت، محتوي و کارکردها). 1377(، .ع .، طبرسا، غ.ع .الهی، اخایف   ]4[
  .191-177، 6)15(انسانی،  علوم

درجـه و تکنیـک    360گیري روش کـار  بـه ارزیـابی عملکـرد مـدیران بـا      ).1390(، .، فپـور ، ولی.، احسانی، ر.زاده، عرياصغ   ]5[
هشی مطالعات مدیریت صـنعتی،  فصلنامه علمی پژو). مطالعه موردي پژوهشکده مهندسی جهاد کشاورزي(گیري ویکور  تصمیم

)9(23 ،21-48.  
ه آزاد اسلامی استان مازنـدران بـا   د واحدهاي دانشگاارزیابی عملکر ).1392(، .تبار، ف، یحیی.د ، کیاکجوري،.ع. آقاجانی، ح   ]6[

  .125-111، 4)39(ر عملیات در کاربردهاي آن، تحقیق د. هاپوششی داده استفاده از تحلیل
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