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Purpose:  The purpose of this research is to determine the indicators for evaluating the performance of human resources, 

weighting the indicators and investigating the correlation between the indicators in the assembly lines of disposable razors 

and toothpicks in Shahab Baran Pardis Falak Company. 

Methodology:   This research is analytical and correlational. In the first stage of this research, specialized meetings were 

held with the managers of the organization in order to determine  performance evaluation indicators, and first, 17 

indicators related to employee performance evaluation were proposed, in the next step, the suggested indicators were 

discussed with experts and some of them were integrated with each other, and finally, the number of indicators 

Performance evaluations were reduced to 12 items. In the next step, with Pairwise  comparisons of Indicators by 10 

experts, the weight of each of them was determined by using the modified analytic hierarchy process. In the next stages, 

the performance of the production line employees was evaluated by the production manager during three working 

months using the weighted indicators, and finally, the correlation between the performance evaluation indicators of the 

human force was studied. 

Findings: The research results showed that there is a significant positive relationship between some performance 

evaluation indicators and a significant negative relationship between some of them. 

Originality/Value: The current research seeks to weight performance evaluation indicators with a scientific method 

based on the opinion of evaluators and seeks to determine the relationship between performance evaluation indicators.  
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   مقدمه -1

ها تبدیل شده برای بسیاری از سازمان   ناپذیراجتناببه یک امر  نیروی انسانی  وجود سیستم ارزیابی عملکرد    امروزیدر دنیای پر تحول  
منابع   ارزیابی عملکرد   گمانبی.  [1]  ناموفق است  هایسازمان های اصلی  است و نبود سیستم اثربخش ارزیابی عملکرد یکی از عارضه

 .[2]  دارد   بالایی   تاثیر ای هر سازمانی  برنامه   هم بر بعدمالی    هم بر بعدمدیریت منابع انسانی است، زیرا    یندهایفرآ  ترینمهم یکی از    انسانی 
بیشترین منافع   برای دستیابی به  بایستمیهر سازمانی    .[3]  است   یسازمان  تیدر موفق   یعامل مهم  PASکه    اندکردهمحققان ادعا    رایاخ

بخش منابع انسانی نقش کلیدی در    گمانبیخود برسد،    بلندمدت  هایبرنامه تا بتواند به اهداف و    نمایدخود تلاش    وکارکسبتوسعه  در راستای  ممکن  

                       

  های نوین در ارزیابی عملکردپژوهش
   188-201(،  1402)(، 3، شماره )2دوره                                                   

                                                       www.journal-mrpe.ir 

   پژوهشی   نوع مقاله: 

تعدیل    AHPبا استفاده از    منابع انسانی   ارزیابی عملکرد   های شاخص تعیین وزن  

)مطالعه موردی: شرکت    ها شاخص یافته و بررسی میزان همبستگی بین  

 شهاب باران پردیس فلک( 

   3، وریا فرخی کرد2حیدری ، ناجیل،*1بانی محمد باغ  
 . گروه آموزشی مدیریت، واحد سقز، دانشگاه آزاد اسلامی، سقز، ایران1

 .ایرانمدیر تولید شرکت شهاب باران پردیس فلک، بانه، 2
 .مدیر کنترل کیفیت شرکت شهاب باران پردیس فلک، بانه، ایران3

تعیین    هدف: پژوهش  این  از  عملکرد   هایشاخصهدف  انسانی  ارزیابی  بین    هاشاخص   دهیوزن،  نیروی  همبستگی  رابطه  بررسی  و 
 .باشدو خلال دندان در شرکت شهاب باران پردیس فلک می بارمصرفیکدر خطوط مونتاژ تیغ  هاشاخص

پژوهش:روش  نوع    شناسی  از  تحقیق  است.  تحلیلیاین  همبستگی  اول و  مرحله  تحقیق   در  مدیران سازمان جلسات تخصصی  این    با 
  ، در گام بعدی عملکرد کارکنان پیشنهاد گردید  مرتبط به ارزیابی  شاخص  17تعداد    ارزیابی عملکرد برگزار و ابتدا  هایشاخصدرخصوص  

  12به    ارزیابی عملکرد   هایشاخص تعداد    درنهایت  و  گردید  در همدیگر ادغام  هاآنبرخی از    مطرح و  با خبرگانپیشنهادی    هایشاخص
با استفاده از تکنیک   هاآن ز  ا  هرکدام  وزن   نفر از خبرگان  10توسط    هاشاخص   دویدوبه مورد کاهش پیدا کرد. در مرحله بعد با مقایسات  

داده شده،    وزن  هایشاخصبا استفاده از    خط تولید  تعدیل یافته تعیین گردید. در مراحل بعدی ارزیابی عملکرد کارکنان  یمراتبسلسلهتحلیل  
قرار   موردمطالعه  نیروی انسانی  ارزیابی عملکرد   هایشاخصهمبستگی بین    درنهایتدر طول سه ماه کاری توسط مدیر تولید انجام شد و  

 . گرفت
رابطه منفی و   هاآن ارزیابی عملکرد رابطه مثبت معنادار و بین برخی دیگر از    هایشاخصبرخی  نتایج تحقیق نشان داد که بین    ها:یافته

 . معنادار وجود دارد 
دنبال    علمی:  افزودهارزش اصالت/ به  نظر   هایشاخصبه    دهیوزن پژوهش حاضر  بر  مبتنی  و  علمی  روش  یک  با  عملکرد  ارزیابی 

 . ارزیابی عملکرد است هایشاخصتعیین رابطه بین  به دنبالاست و  کنندگانارزیابی
 . همبستگی ،دهیوزن  ،AHP، ارزیابی هایشاخص ،منابع انسانی ارزیابی عملکرد  ها:کلیدواژه 
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به اهداف  هاسازمان  هایاستراتژیتسهیل   و موفقیت  ایفا می  وکارکسب  برای دستیابی  آنکنترل  مرهون    یسازمان  هرکند  انسانی   عامل 
انسانی   سازمان نیروی  ارزیابی عملکرد  لذا  بالایی   است.  تعیین میزان    د توانمی سازمان  زیرا    دارد،برای هر سازمانی    اهمیت  برای  آن  از 

  .[4] نمایددر دستیابی به اهداف خود استفاده پیشرفت سازمان 

برای اطمینان از سلامت و کارکرد درست این قلب تپنده  و   [5]  سازمان است  1معتقدند که منابع انسانی قلب تپنده  نظران صاحببرخی از  
لازم در خصوص عملکرد نیروی انسانی و میزان دستیابی به اهداف مشخص    هایبررسیو    هاکنترلسب  لازم است در فواصل زمانی منا

 های شاخص هدف این تحقیق تعیین   و مناسب را انجام داد.  موقعبه بروز مشکل، بتوان اقدام     علایمشده صورت پذیرد تا در صورت وجود  
پس از سه دوره    هاشاخصو تعیین رابطه بین    موردقبول و    با روشی علمی  هاشاخص  دهیوزن ،  نیروی انسانی  مناسب برای ارزیابی عملکرد 

 ارزیابی عملکرد کارکنان در یک شرکت تولیدی است. 

 تحقیق  مبانی نظری -2

 نیروی انسانی ارزیابی عملکرد -2-1

بررس   یابی ارز از  است  عبارت  شغل  یعملکرد  و    ک ی  یعملکرد  شد  هایمسئولیتکارمند  وی   همحول  فرآیند [6]  به  عملکرد  ارزیابی   .
کارکنان با هدف    هایتلاش تخصیص اثربخش پاداش به    منظوربهشناسایی، ارزیابی و جبران خدمات کارکنان در سازمان است. این کار  

مثبت بر روی عملکرد کارکنان است،    تاثیرارزیابی دارای    طورکلی. به[7]  برای پیگیری مستمر مقاصد سازمانی است  هاآنمند کردن  انگیزه 
دارای اثر منفی بر انگیزه، عدم درک نقش و افزایش جابجایی    ،ضعیف طراحی شود و یا بد اجرا گردد  صورتبه اما اگر سیستم ارزیابی  

 . [8] کارکنان خواهد بود

ستان و نیز  بهبود عملکرد و ایجاد فرصتی برای ارتباطات بهتر با زیرد   منظوربه ها  مدیران منابع انسانی اغلب ارزیابی عملکرد را در سازمان 
. تجربیات گذشته ثابت کرده که هرگاه مدیریت منابع انسانی ارزیابی عملکرد [9]  دهندعملکرد پرسنل انجام می   اطلاعات مربوط به  ارایه

. در واقع کامیابی یک سازمان مرهون عوامل انسانی  [10]  را جدی نگرفته است، نتوانسته است موفقیت چندانی در کار خود داشته باشد
 . [11] گذارندمی تاثیراست که بر موفقیت سازمان 

کنند، اگر مدیریت یا رهبری  دارایی سازمان هستند و نقش کلیدی در دستیابی به مقاصد و اهداف سازمانی ایفا می  ترینبزرگ عواملی که  
ها و قرار دهد، باید بر توسعه منابع انسانی در تعیین اهداف و دستیابی به مقاصد و اجرای استراتژی موردتوجه سازمانی این موضوع مهم را 

توسعه دانش،   چنینهمو   موثر در آنگذاری سازی منابع انسانی و سرمایه های سازمانی خود تاکید زیادی داشته باشد. برای غنیمشیخط 
سازی نظام ارزیابی عملکرد منابع  یی نقاط قوت و ضعف کارکنان در انجام وظایف محوله، پیاده ها و شناساها، ارتقای قابلیت بهبود ظرفیت

 .  [12] انسانی یک ضرورت است

از آن برای تعیین میزان پیشرفت فردی و سازمانی    توانمیزیرا    ،ها دارای اهمیت بسیاری استگیری عملکرد در سازمانمبحث اندازه امروزه
نمود "  نظرانصاحب برخی    .[4]  استفاده  اندازه معتقدند  نتوان  که  را  نمیچیزی  کرد،  کرد"گیری  مدیریت  اگر    دیگرعبارتبه .  [13]  توان 

ت عملکرد ی ریتر مدکلی  طوربه .  [14]  توانید آن را مدیریت نمایید و یا بهبود ببخشیدگیری نکنید، نمیرا اندازه پیشرفت به سمت یک هدف  
ت رفتارهای مثبت و حذف  ی تقو  منظوربه کارها    موثری انجام  اطلاعات مفیدی در خصوص نحوه   توانمی ق آن  ی فرآیندی است که از طر

 .[10] رفتارهای نامناسب و غیرضروری به دست آورد 

بازخورد .  [15]  به فرد ارزیابی شونده است  موقعبه بازخورد مناسب و    ارایهنظام ارزیابی عملکرد    سازی پیادهیکی از مراحل ضروری در  
. ارزیابی عملکرد کارکنان  [16] ک کنندکار خود را در جینتا تیف یکمک کند تا ک  هاآنتا به  شودمیاست که به افراد داده  یاطلاعات ا یدانش 
  کند جاد میای  هاآن بازخورد بین    ارایهدر آینده و نحوه    هانقشای را برای توافق بین سرپرستان و زیردستان در مورد چگونگی ایفای  زمینه
سازد تا اهداف مشخصی را تعیین کنند و به  قادر میرا    هاآنبازخورد به کارکنان،    ارایههای مدیریت منابع انسانی،  . بر اساس تئوری[17]

. [12]  انتظار داشته باشند، یعنی دستیابی به هدف را ببینند  توانندمیای که  و نتیجه   دهندمی کمک کند تا رابطه بین کاری را که انجام    هاآن
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. شایان [18]  بهبود عملکرد در نظر گرفته شود  منظوربه بازخورد    ارایهابزاری برای    عنوانبه تواند  ارزیابی عملکرد کارکنان می  دیگرعبارتبه 
  صورت به خورد  شود، مگر اینکه بازشود، بازخورد منفی اغلب با مقاومت روبرو می پذیرفته می  راحتیبه بازخورد مثبت    کهدرحالیذکر است  

شود. علاوه بر بازخورد، عوامل دیگری نیز بر اثربخشی سیستم مدیریت   ارایه ای ماهرانه  عینی باشد و بر اساس یک منبع معتبر و به شیوه   کاملا
مشی آن در یک سازمان یا شرکت، کیفیت نظارت، روابط )عادی( بین پرسنل، کیفیت مدیریت و خط   ماننددارند، عواملی    تاثیرعملکرد  

 . [15] شرایط کاری، حقوق و وضعیت شغلی، امنیت شغلی و نحوه ارزیابی عملکرد 

 1ارزیابی عملکرد  هایشاخص تعیین  -1-1-2

شود. برای تعیین بهتر این  های کارکنان در سازمان تعیین میبا یک معیار کمی و متناسب با پست   ارزیابی عملکرد معمولا   هایشاخص
هایی اشاره با توجه به شرح وظایف و وظایف محوله، عوامل موفقیت یک فرد در شغل را در نظر گرفت و سپس به ارزش  توانمی  هاشاخص
نتیجه تقسیم "تعداد خطاهای   صورتبه   توانمی ، عملکرد یک حسابدار را مثالعنوانهبشود. کمی و کیفی توسط فرد ایجاد می  ازنظرکرد که 

انتخاب    ،. شناسایی[17]  گیری درصد ارزیابی کرد یک شاخص عملکردی با واحد اندازه   عنوانبه محاسباتی بر تعداد عملیات حسابداری"  
را   ای کنندهتعیین مراحل در طراحی سیستم ارزیابی عملکرد است و نقش بسیار    ترینمهممرتبط به عملکرد، از    هایشاخصبه    دهیوزن و  

موفقیت سیستم ارزیابی  کاربردی و مناسب رابطه مستقیمی با میزان   هایشاخصکند. انتخاب  ایفا میدر موفقیت نظام ارزیابی عملکرد  
های کنند تا افراد را به چالش بکشند تا مطابق برنامه عملکرد مناسب شرایطی را ایجاد می  هایشاخص  دیگرتعباربه .  [19]  عملکرد دارد 

 . [17] های خود در جهت تامین منافع فردی و سازمانی عمل کنندعملیاتی و مسئولیت 

 اهداف ارزیابی عملکرد  -2-1-2

 :شامل موارد زیر است هاسازماناهداف ارزیابی عملکرد کارکنان در  ترینمهم

 . [15] شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان .1
 . های آموزشیرنامه مشخص شدن اثربخشی ب  .2
 . شناسایی نقاط ضعف و نقاط قوت کارکنان .3
 . [20] هایی برای پرورش استعدادهای کارکنانطراحی برنامه  .4

 . اطلاعات لازم برای ایجاد سیستم پاداش ارایه .5
 و قابل اعتماد در مورد کارکنان. اطلاعات دقیق، معتبر  ارایه .6
 . [17] تعیین میزان دستیابی به انتظارات شغلی و سطح دستیابی به اهداف .7

 فرآیند ارزیابی عملکرد  -2-1-3

 :[21]د مرحله مطابق شکل زیر انجام شو 8 سیستم ارزیابی عملکرد باید سازیپیاده برای 

 

1 Performance indicators 
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 . فرآیند ارزیابی عملکرد -1شکل 
Figure 1- Performance evaluation process. 

 

 های نوین ارزیابی عملکرد روش  -2-1-4

یت بر مبنای   1هدف مدیر

بر مبنای هدف   بار توسط دراکر  عنوانبه مدیریت  نوین برای ارزیابی عملکرد فردی و سازمانی برای اولین  پیشنهاد گردید.    [22]  روشی 
. مدیریت بر مبنای هدف فرآیندی است که اهداف سازمانی را  [23]  وزه مدیریت بر مبنای اهداف یک رویکرد رایج در مدیریت استامر

مدیریت در این روش  .  [2]  و لذا موجب افزایش انگیزه کارکنان در راستای دستیابی به اهداف خواهد شد  کندمیبه اهداف فردی تبدیل  
. [24]  است  6و گفتگو   5، تقویت مثبت 4، بازخورد 3گیریاندازه،  2عملکرد یک فرآیند برنامه ریزی شده است که پنج عنصر اصلی آن توافق 

رسند و نتایج مورد دهند و به یک توافق کلی میمشارکتی اهداف عمومی را پیشنهاد می  صورتبه زیردستان و    به همراهدر این روش مدیران  
، قابل  7. اهداف تعیین شده در این روش باید مشخص[25]  نمایندمسئولیت افراد را در راستای دستیابی به اهداف مشخص میانتظار و  
  .[26] باشند 11بندی زمان و دارای قابلیت  10قعی، وا9قابل دستیابی  ،8سنجش 

 12درجه   360بازخورد 

ارزیابی مدرن شامل ارزیابی تیمی،   هایسیستم.  [27]  و اجرا شد  شنهادیپ  نتلی بار توسط شرکت ا  ن ی اول  یدرجه" برا  360  یابی "روش ارز
، خود ارزیابی، ارزیابی توسط بالادست و حتی ارزیابی توسط مشتریان و ارباب رجوعان  قطارانهمبازخورد پایین به بالا، ارزیابی توسط  

دهد که به بهترین وجه عملکرد یک کارمند را با  می  ارایه کنیک ارزیابی را  رساند و تدرجه سوگیری را به حداقل می   360است. ارزیابی  
 . [28] کندمی ارایهها و عملکرد شغلی او بازتاب دقیق تلاش  ارایهاجازه دادن به افراد نزدیک به کارمند برای 

 

 

 

1 Management by objectives  
2 Agreement 
3 Measurement 
4 Feedback 
5 Positive reinforcement 
6 Dialogue 

7 Specific 
8 Measurable 
9 Attainable 
10 Realistic 
11 Time bound 
12 360-degree feedback 
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یابی   1روش مراکز ارز

های مدیریتی و نظارتی سطوح بالاتر متمرکز است. از داوطلبان بر ارزیابی شایستگی ی آزمون نمونه کار است که معمولا مراکز ارزیابی نوع
های واقعی، مشکلات و وظایفی را که در شغلی  ها را انجام دهند که موقعیتشود که یک سری تمرینحضور در مراکز ارزیابی خواسته می

رفتار کنند که گویی در موقعیت   ایگونهبه ها شود که با این تمرین خواسته می  اهآنکند و از سازی میاند، شبیهکه برای آن در نظر گرفته شده
به   ارزیابی شبیه  نظر، مراکز  این  از  بازی  هایآزمون واقعی هستند.  از  ترکیبی  ارزیابی عملکرد  کار هستند. روش مراکز  نقش، نمونه  های 

ها سنجی و سایر تکنیک های روانسازی، آزمونی، مصاحبه، شبیههای گروههای قضاوت موقعیتی، تمرینات درون سبد، فعالیتآزمون
کارکنان استبرای تصمیم  و حیاتی  از  [29]  گیری استعدادهای مهم  ارزیابی  واقع در مراکز  ارزیابی    هایفن. در  بهبود   منظوربه مختلف 

استفاده    بینیپیشاحتمال   کارکنان  شغلی  می[30]  شودمیعملکرد  عملکرد  ارزیابی  ابتکارات  در  ارزیابی  مراکز  از  استفاده  گام .  تواند 
 .[29] دیگری به سمت رشد سازمانی باشد نگرانهآینده

 2بندی رفتاری مقیاس رتبه

بندی در ارزیابی عملکرد است. این روش عملکرد یک کارمند بندی یا رتبهای از روش سنتی درجهبندی رفتاری نسخه پیشرفتهمقیاس رتبه 
با   با توجه به نقش    بندیرتبه. این  [31]  کندشود، مقایسه میبندی عددی اختصاص داده میرتبه   هاآنرفتاری خاصی که به    هاینمونه را 

  چندبعدیکند عملکرد را در شرایط  یک روش ارزیابی است که تلاش می   بندی مبتنی بر رفتارمقیاس رتبه  شود.کارمند و سطح شغل تعیین می
 .[32] و خاص رفتاری ارزیابی نماید

یابی  3شناختیروان هایارز

های عاطفی، فکری، انگیزشی و سایر و بر ویژگی کندعملکرد گذشته، پتانسیل کارمند را برای عملکرد آینده ارزیابی می   جایبه این روش  
روانشناسی و بحث و تبادل نظر    هایتستعمیق،    هایمصاحبه گذارند با استفاده از  می  تاثیرهای شخصی کارمند که بر عملکرد او  ویژگی

 .[21] با مدیران تمرکز دارد 

 4روش حسابداری منابع انسانی 

تنها شامل اندازه  نه  با استخدام، استقرار، آموزش و توسعه گذاریها/سرمایهگیری تمام هزینهروش حسابداری منابع انسانی،  های مرتبط 
. روش حسابداری منابع انسانی عملکرد یک  [33]  گیرد برمییز در  کارکنان است، بلکه کمی کردن ارزش اقتصادی افراد یک سازمان را ن

کند. با مقایسه هزینه حفظ یک کارمند و مزایای  می   وتحلیلتجزیهآورد  کارمند را از طریق مزایا و بازده پولی که برای شرکت به ارمغان می
  گوید میاین یک سیستم اطلاعاتی است که به مدیریت  . اساسا[21] پولی )سهم( که یک سازمان از آن کارمند خاص به دست آورده است

موثر بر استفاده از منابع    طور به تا    نمایدمیو به مدیریت کارکنان کمک    دهدمیرخ    ار وک کسبچه تغییراتی در طول زمان در منابع انسانی  
 . [33] انسانی نظارت کنند

 تحقیق  شناسیروش -3

توصیفی،این   نوع  از  دنبالکه    باشدمیهمبستگی    یلیتحل  تحقیق  میزان   هایشاخص به    دهیوزن   به  تعیین  و  کارکنان  عملکرد  ارزیابی 
 در سه دوره انجام ارزیابی عملکرد کارکنان است. هاشاخص همبستگی بین این 

 

1 Assessment centre method 
2 Behaviorally Anchored Rating Scale (BARS) 
3 Psychological appraisals 

4 Human-resource (cost) accounting 
method 
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 مراحل انجام تحقیق -3-1

مرتبط به ارزیابی عملکرد   هایشاخص ابی عملکرد کارکنان و نحوه استخراج  سیستم ارزی   سازیپیادههدف از  در مرحله اول این پژوهش  
برای ارزیابی عملکرد کارکنان    هاآن مدنظر    شاخص  17نفر از مدیران تعداد    5برای مدیران سازمان تشریح و با برگزاری جلسات مصاحبه با  

همدیگر   با  هاآنبرخی از  کامل قرار گرفت و    وتحلیلتجزیه پیشنهادی مورد    هایشاخص   در گام بعدی  .پیشنهاد گردید  کارگران()  دیتول خط  
 مبتنی بر   ایپرسشنامه  مورد کاهش پیدا کرد. در مرحله بعد  12به    ارزیابی عملکرد کارکنان  هایشاخصتعداد    درنهایت  و  گردید  ادغام

نفر    10آن به    ارایه تهیه با    به همنسبت    موردنظر   هایشاخص از    مهرکداتعیین میزان ارجحیت    برای  تعدیل یافته  یمراتبسلسلهتحلیل  تکنیک  
  های شاخصبا استفاده از   خط تولید احل بعدی ارزیابی عملکرد کارکنانتعیین گردید. در مر هاشاخصاز  هرکدام وزن سازمان  از خبرگان

  موردمطالعهدر طول سه ماه  هاشاخص رابطه بین امتیازات داده شده به و  شددر طول سه ماه کاری توسط مدیر تولید انجام داده شده،  وزن
  تعیین گردید. نیروی انسانی  ارزیابی عملکرد  هایشاخصهمبستگی بین  درنهایتو بررسی قرار گرفت و 

 تعدیل یافته  1یمراتبسلسله تکنیک تحلیل  -2-3

AHP کاربرد پیشنهاد گردید.  1980است که اولین بار توسط ساعتی در سال  2گیری چند شاخصه تصمیم   هایمشهورترین تکنیک  یکی از
مراتبی بر مقایسات است. اساس فرایند تحلیل سلسله  گیریتصمیمهای  و گزینه  هاشاخصبندی  مراتبی اولویتفرایند تحلیل سلسلهاصلی  
ها را بر اساس اهداف، دانش و  تا اولویت  دهدرا یاری می  گیرندگانتصمیم. این فرایند،  [34]  دیدگاه خبرگان استوار است  بر اساس  3زوجی 
  ها قضاوتها و اصل سازگاری منطقی  ی، تعیین اولویتمراتبسلسلهترسیم درخت    بر اساس سه اصل  AHPی خود تنظیم نمایند.  تجربه
 دهد. ی نمایش می مراتب سلسلهها را در یک مدل شکل زیر نحوه تعریف هدف، معیارها و گزینه  .[35]  است استوار

  

 . [35]  یمراتب سلسلهفرآیند تحلیل  -2شکل 
Figure 2- Hierarchical analysis process [35]. 

نکته مهمی که باید  ، اما  شودمیاستفاده    9تا    1با توجه به معیارها از طیف ترجیح نسبی    هاگزینه  دویدوبه برای مقایسه    AHPدر    معمولا  
ضرورت خاصی ندارد.   9تا    1استفاده از دامنه    AHPها در تکنیک  و گزینه  هاشاخص به آن توجه کرد این است که برای مقایسات زوجی  

𝑛(𝑛−1)( از حداکثر مقایسات زوجی  n-1)  هاپاسخاین است که علیرغم امکان تکمیل ماتریس مقایسات با حداقل    AHPمنطق  

2
استفاده    

کاهد. »نسا ال وو« به این نکته  از پژوهش می  آمدهدستبه از اعتبار نتایج    دودوبه به تعدد مقایسات    با توجهدر اکثر موارد    و ایننماید  می
 AHPکرده است که به  ارایه ساس از لحاظ کاربردی توجه کرده و در کوششی برای رفع این مشکل متدولوژی جدیدی را بسیار ظریف و ح

 تعدیل یافته مشهور است. 

 زیر است: صورتبه مراحل کار 

 شود.  رابطه بندیساعتی  مراتبسلسلهدر قالب  مساله .1
 . نندکمیبندی معیارها و نیز آلترناتیوها را رتبه دهندگانپاسخ  .2

 : شودیکار برده م به ریصورت زاحتمال   به دیتول یشده برا یبندرتبه یهاکه داده  بیترتن یا. به شودیمحاسبه م  حاتیاحتمال ترج سی ماتر .3

 

1 Analytical Hierarchy Process 

(AHP) 

2 Multiple-Criteria Decision-Making (MCDM) 
3 Pairwise comparison 
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𝜃𝑖𝑗حتمال ترجیح معیار : اi  به معیارj . 

A دهند. می : تعداد افرادی که معیار یک را به معیار دو ترجیح 

B:  دهندمیترجیح  1را به معیار  2تعداد افرادی که معیار . 

C انددانسته : تعداد افرادی که ارجحیت دو معیار را مساوی . 

 برای عناصر قطری داریم:  چنینهم

 شوند:ی تبدیل میدوی دوبه با استفاده از رابطه زیر به ماتریس مقایسات  3تمام عناصر ماتریس مرحله  .4

𝑎𝑖𝑗است که    ایگونهبه رابطه فوق    چنینهماست.    jبه معیار    iترجیح نسبی معیار    𝑎𝑖𝑗که در آن   =
1

𝑎𝑗𝑖
یعنی دو شرط لازم برای ماتریس مقایسات   

 ر است.برقرا کاملا AHPزوجی مدل 

 شوند. نرمال شده محاسبه می  ایهوزن .5

گیری های تصمیمبندی گزینهتا وزن نرمال شده نهایی برای اولویت   شوندریاضی تلفیق می   صورتبه های نرمال شده در مرحله قبل  تمام وزن 
 . [37]، [36] به دست آید

 1نرخ ناسازگاری  

به نتایج ارجحیتنرخ ناسازگاری نشان می  به نظرات خبرگان  و    گمانبیباشد.  می   هاآندهی و امتیازدهی  دهد میزان اعتماد  هرگونه خطا 
 B نسبت به A اگر عنصر  مثالعنوانبهدهد.  قرار می   تاثیرمحاسبات را تحت    از  آمدهدستبه ناسازگاری در مقایسات زوجی عناصر، نتیجه  

ارزش   C نسبت به A داشته باشد، آنگاه باید انتظار داشت عنصر  3ارزش ترجیحی   C نسبت به B داشته باشد و عنصر  2ارزش ترجیحی  
از ج خیلی بهتر است و این یک مقایسه سازگار است،   الفداشته باشد. یا اگر الف از ب بهتر باشد؛ ب از ج بهتر باشد؛ باید    6ترجیحی  

شد. شاید بررسی سازگاری مقایسه سه عنصر کاری ساده باشد، اما اگر در این حالت ج از الف بهتر بود تبدیل به یک مقایسه ناسازگار می
شود. نیست و باید از نرخ سازگاری استفاده  پذیرامکانها به سادگی اطمینان از سازگاری مقایسه ،ها افزایش یابدانی که تعداد مقایسهاما زم

  .ها باید تجدید نظر شود در مقایسه   این صورتبوده و در غیر    قبولقابل   دودوبه های  سازگاری مقایسه  ،باشد  1/0اگر نرخ سازگاری کمتر از  
 شود. استفاده می نرخ ناسازگاری از مفهوم  AHP پایایی پرسشنامه، در مفهوم  جایبهان ذکر است شای

 مراتبی  محاسبه نرخ ناسازگاری در فرایند تحلیل سلسله 

آید،  می  به دستزوجی را در بردار ویژه ضرب کنید. بردار جدیدی را که به این طریق   محاسبه بردار مجموع وزنی: ماتریس مقایسه -۱گام 
 شود. بردار مجموع وزنی نامیده می 

ل بردار سازگاری محاسبه بردار سازگاری: هر عنصر بردار مجموع وزنی را بر عنصر متناظر در بردار ویژه تقسیم کرده، بردار حاص  -۲گام  
 (. 𝜆𝑖شود ) نامیده می 

:  برآورد  -3گام  𝜆𝑚𝑎𝑥را به دست آورید. میانگین عناصر بردار سازگاری 

 

1 Inconsistency rate 

 𝜃𝑖𝑗 =
𝐴 + 𝐶

𝐴 + 𝐵 + 2𝐶
. 

 𝜃𝑖𝑗 = 1 − 𝜃𝑗𝑖 . 

 𝑎𝑖𝑗 = 𝑒(2𝜃𝑖𝑗−1), 
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 شود: زیر تعریف می  صورتبه باشد، شاخص سازگاری   n اگر تعداد عناصر جدول مقایسه زوجی (:CI)  محاسبه شاخص سازگاری  -۴گام  

 شود. استخراج می 1 جدولمحاسبه شاخص تصادفی: شاخص تصادفی بودن از جدولی مانند  -۵گام 

 .( RI)شاخص تصادفی بودن  -1جدول 
Table 1- Randomness Index (RI). 

 

 

 آید.  می دستبه محاسبه نرخ سازگاری: نرخ سازگاری از تقسیم شاخص سازگاری بر شاخص تصادفی  -6گام 

، [36]  ها، ناسازگار هستنددرصد از ارزیابی   10ها سازگار است و بدین معنی است که کمتر از  مقایسه  ،یا کمتر باشد  1/0اگر نرخ سازگاری  
[38]. 

 حقیق ت های یافته -4

 های تحقیقبررسی توصیفی یافته  -4-1

  صورتبه   3  شکل.  باشند( زن می40%نفر )  4( مرد و  60%نفر )  6نفر خبره،    10از    دهد کهیت خبرگان پژوهش نشان میجنس  یفراوان
 این آمار است.  دهندهنشان گرافیکی 

 .نمودار درصد فراوانی جنسیت -3 شکل
Figure 3- Graph of gender frequency percentage. 

دارای    10%و    لیسانسفوق  30%لیسانس،    20%  دیپلم،  40%  ، به ترتیبهاآندرصد فراوانی خبرگان پژوهش بر اساس سطح تحصیلات  
 .این آمار است دهندهنشان گرافیکی  صورتبه نیز  4شکل مدرک دکتری هستند.  

 . نمودار درصد فراوانی تحصیلات خبرگان -4شکل 
Figure 4- Graph of the percentage of experts' education. 

 𝐶𝐼 =
𝜆𝑚𝑎𝑥 − 𝑛

𝑛 − 1
. 

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 N 
1.51 1.45 1.41 1.32 1.24 1.12 0.90 0.58 0 0 RI 

 𝐶𝑅 =
𝐶𝐼

𝑅𝐼
 . 
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ابقه کار  دارای س   20%  سال سابقه کار و   20تا    16بین    20%  سال،  10تا    6بین    40%سال سابقه،    5زیر    20%  در زمینه سابقه خبرگان،
 .(۵ شکل) سال هستند 21بالاتر از 

 .نمودار فراوانی و درصد فراوانی متغیر سابقه -5شکل 
Figure 5- Frequency chart and percentage frequency of history variable. 

 دهد. نشان می هاآن های پژوهش را بر اساس سن نمودار زیر درصد فراوانی آزمودنی 

 .نمودار درصد فراوانی سن -6 شکل
Figure 6- Age frequency percentage diagram . 

 ارزیابی عملکرد  هایشاخص تعیین  -4-2

  صورت به برای ارزیابی عملکرد کارکنان خط تولید    هاآنمدنظر    شاخص   17  نفر از مدیران سازمان،  5در مرحله اول این پژوهش با مصاحبه با  
سرعت عمل،   -6مهارت،    -5کیفیت کار در غیاب سرپرستی،    -4توانمندی،    -3دقت،    -2صحبت نکردن زیاد،    -1  زیر پیشنهاد گردید:

، کار جمعیارتباط و روحیه    -12ایت نکات ایمنی،  رع   -11کار،    موقعبه آغاز    -10انداز آتی،  چشم   -9عمومی،    انضباط  -8غیبت کمتر،    -7
 . میل به پیشرفت  -17و    خلاقیت  -16پذیری،  میزان تعهد به کار و مسئولیت   -15آموزش پذیری،    -14تعهد به سازمان و حمایت از آن،    -13

صحبت نکردن حین کار،    زیاد  -1:  شاخص زیر تبدیل گردید  12شاخص به    17،  هاشاخصپس از جلسات متعدد و بررسی نقاط مشترک  
رعایت نکات ایمنی،   -8،  موقعبه حضور    -7پتانسیل رشد،    -6کار موثر،    -5،  پذیریمسئولیت  -4مهارت و سرعت،    - 3دقت در کار،    -2
 . خلاقیت در کار -12بهبود عملکرد کاری و  -11تعهد به سازمان،  -10روحیه کار جمعی،  -9

 ارزیابی عملکرد  هایشاخص تعیین وزن نسبی  -4-3

نفر از مدیران و مسئولین   10شاخص ارزیابی عملکرد، میان    12  دویدوبهمقایسه    منظوربه سوال،    66شامل    ایپرسشنامهدر مرحله بعد  
شاخص ارزیابی عملکرد    12خبرگان تحقیق توزیع گردید. در این پرسشنامه از خبرگان پژوهش درخواست شد اهمیت نسبی    عنوانبهشرکت  

( است یا دقت ترتر )ارجحمهماز خود بپرسند که آیا زیاد صحبت نکردن  مثالعنوانبه خواسته شد که   هاآننسبت به هم تعیین نمایند، از را 
  2است، زیر ستون    ترمهمدقت در کار(  )  یدومبگذارند، اگر    √علامت    1است زیر ستون    ترمهمزیاد صحبت نکردن(  )  یاولدر کار؟ اگر  

 بزنند. √( علامت 0عدد سوم )باشد، زیر ستون فرد دارای اهمیت یکسان می ازنظرارند و اگر هر دو شاخص بگذ √علامت 
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 سوالی آمده است.  66بخشی از این پرسشنامه    7 شکلدر  

 . ارزیابی عملکرد هایشاخصبخشی از پرسشنامه مقایسات زوجی بین  -7 شکل
Figure 7- A part of the questionnaire for paired comparisons between performance evaluation indicators. 

سات زوجی پس از محاسبه احتمال ترجیح یاکسل وارد گردید و ماتریس مقا  افزارنرم در  هاارجحیت نتایج  هاپرسشنامه آوریجمعپس از 
  صورت به ارزیابی عملکرد    هایشاخص   دویدوبه ( ماتریس تصمیم مقایسات  𝑎𝑖𝑗)   jبه معیار    i( و ترجیح نسبی معیار  𝜃𝑖𝑗)   jبه معیار    iمعیار  

 زیر تشکیل گردید: 

 

 . ارزیابی عملکرد  هایشاخص دویدوبهماتریس تصمیم مقایسات  -8شکل 
Figure 8- Decision matrix of pair-by-pair comparisons of performance evaluation indicators. 

صورت زیر تشکیل  دو به ها ماتریس نرمال شده مقایسات دوبه در مرحله بعد با تقسیم هرکدام از اعداد ماتریس تصمیم بر جمع ستونی آن
 : گردید 

123456789101112

زیاد صحبت 

نکردن حین کار
ت در کار ذیریمهارت و سرعتدق دکار موثرمسئولیت پ حضور به موقعپتانسیل رش

رعایت نکات 

ایمنی

روحیه کار 

جمعی
د به سازمان تعه

بهبود عمکرد 

کاری
خلاقیت در کار

10.54880.52920.44120.44120.44931.09520.71650.63470.67030.60650.6065زیاد صحبت نکردن حین کار1

ت در کار2 1.822111.15360.75150.92601.18141.00001.00001.31350.60650.71650.8465دق

1.88960.866910.60650.68071.00001.25960.92600.81870.60650.60650.6347مهارت و سرعت3

ذیری4 2.26641.33071.648711.88961.31351.39561.09521.31350.92601.25961.1814مسئولیت پ

2.26641.08001.46900.529211.39561.08000.84650.76131.00001.00001.0000کار موثر5

د6 2.22550.84651.00000.76130.716511.08000.84650.63470.71651.06890.8669پتانسیل رش

0.91311.00000.79390.71650.92600.926011.00000.91310.79390.86690.8465حضور به موقع7

1.39561.00001.08000.91311.18141.18141.000011.09520.71651.08000.9260رعایت نکات ایمنی8

1.57550.76131.22140.76131.31351.57551.09520.913110.91310.93551.2214روحیه کار جمعی9

د به سازمان10 1.4918251.64871.64871.08001.00001.39561.25961.39561.095211.39561.6487تعه

1.64871.3956121.64870.79391.00000.93551.15360.92601.06890.716511.1331بهبود عمبکرد کاری11

1.64871.18141.5754570.84651.00001.15361.18141.08000.81870.60650.88251خلاقیت در کار12

20.1412.6614.779.2012.0713.5113.6011.7511.479.2711.4211.91 ع جم
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 . ماتریس نرمال شده مقایسات زوجی -9 شکل
Figure 9- Normalized matrix of pairwise comparisons . 

 10  شکلارزیابی عملکرد است. در    هایشاخصاز    هرکدامسطری وزن نسبی    صورتبه با جمع کردن اعداد داخل ماتریس نرمال شده  
 آمده است.  هاشاخص وزن نسبی 

 . ارزیابی عملکرد در شرکت شهاب باران هایشاخصاز  هرکدامنقشه درختی اهمیت نسبی  -10شکل 
Figure 10- Tree map of the relative importance of each of the performance 

evaluation indicators in Shahab Baran Company. 

های  ها و ارجحیت گفت داده   توانمی کمتر است، با قاطعیت    1/0ز  به دست آمد و چون این عدد ا  01/0عدد    هاداده شاخص ناسازگاری    ضمنا
 های تحقیق قابل اعتماد است. مشخص شده توسط خبرگان دارای سازگاری مناسب هستند و خروجی 

 ارزیابی عملکرد  هایشاخص ای و تعیین رابطه بین انجام ارزیابی عملکرد دوره  -4-4

این پژوهش مورد ارزیابی قرار    هایشاخص و وزن    هاخصشابه  با توجهنفر از کارکنان خط تولید خود را   10شرکت در طی سه ماه متوالی  
ارزیابی عملکرد بررسی و مطالعه    هایشاخص قرار گرفت و رابطه بین    وتحلیلتجزیه داد. در مرحله بعد نمرات این سه دوره ارزیابی مورد  

با    هاداده ه به کارکنان، ابتدا نرمال بودن  به نمرات داده شد  با توجه ارزیابی عملکرد    هایشاخصگردید. برای بررسی رابطه همبستگی بین  
ها دارای توزیع نرمال  بود، تمامی داده  5%  در همه موارد بیشتر از  Pvalueبه اینکه مقدار    با توجه مورد بررسی قرار گرفت.    Excelاستفاده از  

  صورت بهمختلف    هایشاخصهمبستگی بین  از آزمون پارامتریک پیرسون استفاده گردید و    هاآنبودند، لذا برای مطالعه همبستگی بین  
 . استخراج گردید  ۱۱ شکل

 

123456789101112

ت  زیاد صحب

نکردن حین کار
ت در کار ذیریمهارت و سرعتدق ت پ دکار موثرمسئولی حضور به موقعپتانسیل رش

رعایت نکات 

ایمنی

روحیه کار 

جمعی
د به سازمان تعه

بهبود عمبکرد 

کاری
ت در کار خلاقی

ت نکردن حین کار1 %0.0500.04340.03580.04800.03650.03330.08050.06100.05530.07230.05310.05095.2زیاد صحب

ت در کار2 %0.0900.07900.07810.08170.07670.08750.07350.08510.11450.06540.06280.07118.0دق

%0.0940.06850.06770.06590.05640.07400.09260.07880.07140.06540.05310.05337.0مهارت و سرعت3

ذیری4 ت پ %0.1130.10510.11160.10870.15650.09720.10260.09320.11450.09990.11030.099210.9مسئولی

%0.1130.08530.09950.05750.08280.10330.07940.07210.06640.10780.08760.08408.7کار موثر5

د6 %0.1100.06690.06770.08270.05930.07400.07940.07210.05530.07730.09360.07287.6پتانسیل رش

%0.0450.07900.05380.07790.07670.06860.07350.08510.07960.08560.07590.07117.3حضور به موقع7

%0.0690.07900.07310.09920.09780.08750.07350.08510.09550.07730.09460.07778.4رعایت نکات ایمنی8

%0.0780.06010.08270.08270.10880.11660.08050.07770.08720.09850.08190.10258.8روحیه کار جمعی9

د به سازمان10 %0.0740.13020.11160.11740.08280.10330.09260.11880.09550.10780.12220.138410.8تعه

%0.0820.11020.11160.08630.08280.06930.08480.07880.09320.07730.08760.09518.8بهبود عملکرد کاری11

ت در کار12 %0.0820.09330.10670.09200.08280.08540.08690.09190.07140.06540.07730.08408.5خلاقی

111111111111100% ع م ج
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 . ارزیابی عملکرد هایشاخصرابطه همبستگی بین  -11شکل 
Figure 11- Correlation relationship between performance evaluation indicators . 

و صحبت     موقعبه حضور    -1  وجود دارد:  عنادار به ترتیب بین شاخصبیشترین رابطه مثبت و م  شودمیمشاهده    ۱۱  شکلدر    همچنان
  - 5د به سازمان و روحیه کار جمعی، تعه  -4، خلاقیت و بهبود عملکرد کاری -3، مهارت و سرعت و دقت در کار -2، نکردن حین کار

تعهد به    -8عملکرد کاری و روحیه کار جمعی،    بهبود  -7و دقت در کار،    پذیریمسئولیت  -6،  رشد کاری  لیپتانس  عملکرد کاری و  بهبود
رعایت نکات ایمنی و حضور    -1  هایشاخص کمترین رابطه منفی بین    و   پتانسیل رشد و دقت در کار   -9و    پذیریمسئولیتسازمان و  

کرد کاری و صحبت  بهبود عمل  -4ایمنی و کار موثر،  رعایت نکات    - 3ی و صحبت نکردن حین کار،  رعایت نکات ایمن  -2،  موقعبه 
اهمیت این    حایزوجود دارد. نکته    موقعبه هبود عملکرد کاری و حضور  ب  -6و    پذیریمسئولیتت نکات ایمنی و  رعای  -5نکردن حین کار،  
 ارزیابی عملکرد است.  ایهشاخصمنفی بین  هایرابطه  تاثیرمثبت بسیار بیشتر از تعداد و  یهارابطه  تاثیراست که تعداد و 

 گیری نتیجه -5

. باشدمیسیستم ارزیابی عملکرد مستلزم دقت و حساسیت بالایی    سازیپیادهلذا    سازمانی است،  هایسیستمارزیابی عملکرد قلب تپنده  
 های شاخص  دهیوزندستیابی به نتایج قابل اعتمادتر و قابل استنادتر،    منظوربهبهتر است هنگام تدوین سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان  

ارزیابی عملکرد نیروی انسانی با روشی علمی و عملی صورت پذیرد تا موجب افزایش روایی نتایج حاصل از ارزیابی عملکرد نیروی  
خواهد   ترعینیو    ترنزدیک عملکرد کارکنان به واقعیت  مختلف، امتیازهای ارزیابی    هایشاخصبه وزن نسبی    با توجهانسانی گردد. در واقع  

را بر روی همدیگر    هاآنمثبت یا منفی    تاثیر  توانمیمختلف ارزیابی عملکرد    هایشاخصبا بررسی رابطه و همبستگی بین    بود. ضمنا
 هایشاخص گذار بر سایر  تاثیر  هایشاخص بررسی نمود تا مدیران بتوانند با استفاده از ابزارهای انگیزشی و تقویتی موجب بهبود امتیاز  

 ارزیابی گردند.
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