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    چکیده
ها و مؤسسات به دنبال بالا بردن سطح رتباطی و سرعت پیشرفت در کشورها، سازمانهاي ابا پیچیدگیدر دنیاي امروز 

یاتی Pنکته اي حارزیابی عملکرد کارکنان به منابع انسانی و به دنبال آن . به همین دلیل توجه کیفیت کار خود هستند
براي حل این دگان است. گیرنهاي ذهنی تصمیمقضاوت تکیه بر  ارزیابی عملکرد،  هاي سنتی روشاست. مشکل 

هاي که امروزه کارکنان فعالیت است هاي اطلاعاتییکی از بسترهاي مهم سیستم ،هاي اتوماسیون اداريسیستممشکل 
، بخش ارزیابی عملکرد کارکنان در هااین سیستمبا وجود گسترش استفاده از  .دهندآن انجام می با استفاده ازخود را 

تواند نتایج مطلوبی به همراه داشته ، درحالی که توجه به این مهم میغفلت واقع شده استها مورد داخل این سیستم
ها، با تمرکز بر هاي مختلف ارزیابی کارکنان در ادارات و سازمانبر این اساس این مقاله به تجزیه و تحلیل روش باشد.
ارزیابی عملکرد کارکنان روشهاي  معرفی برايپردازد. این مقاله چارچوبی درجه و انواع مختلف این مدل می 360مدل 

با  دهد ارزیابی کارکنان. نتایج به دست آمده نشان میمعرفی می کندهاي اتوماسیون اداري مبتنی بر وب در سیستم
  .را در ارزیابی کارکنان داشته باشدتري  تواند نتایج مطلوبدرجه می 360 استفاده از مدل

  
  

، سازي، متغیرهاي زبانیبندي کارکنان، اتوماسیون اداري، فازيد کارکنان، رتبهارزیابی عملکرها:  کلیدواژه
  .درجه 360مدل 

  
 ه مقدم -1

هاي ارتباطی و سرعت پیشرفت در در بازار رقابتی امروز، و همچنین پیشروي به سوي جهانی شدن، و با پیچیدگی
وري از ار خود هستند. مدیریت مناسب و بهرهها و مؤسسات به دنبال بالا بردن سطح کیفیت ککشورها، همه سازمان

ها و مؤسسات به پرسنل جزء منابع کلیدي در سازمانچون هاي این هدف است. منابع و مهارت کارکنان از نیازمندي
، به همین دلیل )Yu et al, 2013(روند و عملکرد هر فرد، بر روي کل عملکرد آن سازمان تأثیرگذار استشمار می
اي به منظور ارزیابی عملکرد کارکنان، ارتقاء شغلی کارکنان و براي زیابی کارکنان به طور گستردههاي ارسیستم

  . )Aqel et al, 2010( شوندتوانند توصیه دستیابی به اهداف سازمان می
ان بر دهد، زمانی که میزان پرداختی کارکن) نشان میJudge et al, 2010; Chiang et al, 2010bبرخی از مطالعات (

گردد. این شود و به دنبال آن باعث ایجاد انگیزش در افراد میمندي بیشتر آنان میاساس عملکرد باشد باعث رضایت
کار زمانی امکان دارد که بتوانیم ارزیابی دقیقی از میزان عملکرد کارکنان داشته باشیم. از آنجایی که یکی از فاکتورهاي 

بع انسانی آن است و عملکرد هر فرد، بر روي کل عملکرد آن سازمان تأثیرگذار ها منامؤثر بر روي موفقیت سازمان
است، تعیین میزان عملکرد افراد و تأثیر آن بر روي کل فرآیند امري ضروري است. مزایاي مختلفی براي ارزیابی 

رد و رفتار کارکنان و گیري عملک ارزیابی و اندازه عملکرد کارکنان توسط نویسندگان مختلف بیان شده است از جمله:
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هایی مانند حقوق و گیري در زمینهکمک به تصمیم، شناخت نیازهاي آموزشی کارکنان، پذیري نیز افزایش مسئولیت
بهبود عملکرد ، کمک کارکنان در حل مسائل به مدیران، بهبود ارتباطات میان کارکنان و مدیران، مزایا و ارتقاي شغلی

  .شناسایی نقاط ضعف و قدرت کارکنان، ه سوي نیازهاي سازمانسازمان با هدایت تلاش فردي ب
هاي سنتی ارزیابی عملکرد کارکنان، چون براساس قضاوت شخصی انجام می شود، نتایج مطلوبی را به همراه روش

ی از مراحل ندارد. پس فرآیند ارزیابی کارکنان باید اطلاعات قابل اعتماد و معتبر در مورد کاندیداها ارائه دهد که این یک
  . )Zhang et al; 2011(اصلی مدیریت منابع انسانی است 

درجه یا متد  360کنند. متد از چندین تصمیم گیرنده استفاده میگیري دقیق اصولا براي تصمیم در اکثر تحقیقات
ارد مشتریان هایی است که در آن سرپرستان، زیردستان، همکاران، خود فرد و در بعضی موکامل به عنوان یکی از روش

  توانند درباره کارکنان اظهارنظر نمایندمی
هاي امروزه مدیریت جریان کاري و مشارکت در ادارات و مؤسسات تغییرات اساسی کرده است و دیگر استفاده از روش

کارایی  ها را در رسیدن به سطحکند و غیر ماشینی چندان قابل قبول نیست. از این رو استفاده از ابزارهایی که سازمان
بالا، در زمانی مناسب یاري دهد مورد استقبال بسیاري از مدیران قرار گرفته است. اتوماسیون اداري به عنوان نوعی از 

روز به روز بیشتر است و ها شود و بهترین ابزار براي استفاده مفید از زمان در سازمانهاي اطلاعاتی محسوب میسیستم
در صنایع مختلف، به خصوص از دیدگاه مدیریتی، در زمینه ارزیابی  ).Azmaa et al; 2012گیرد (مورد توجه قرار می

هاي اطلاعاتی در ارزیابی عملکرد عملکرد کارکنان مطالعات زیادي انجام شده است؛ اما در اکثر موارد به نقش سیستم
گیري عملکرد رزیابی و اندازهبر این اساس، تا به حال در زمینه ا ).Rezaei et al; 2011توجه چندانی نشده است (

هاي اتوماسیون اداري کار چندانی صورت نگرفته است. از این رو، این تحقیق قصد دارد چارچوبی کارکنان در سیستم
  هاي اتوماسیون اداري مبتنی بر وب ارائه دهد. مناسب براي ارزیابی عملکرد کارکنان در سیستم

ها از طریق پرسش نامه صورت گرفته و آوري دادهابی عملکرد انجام شده، جمعدر بسیاري از تحقیقاتی که در زمینه ارزی
است. و یا در نهایت ها به صورت سیستمی عمل شدههاي زبانی استفاده شده و تنها در بخش تحلیل دادهاز تکنیک

که معیارهاي ارزیابی شوند. به طور کلی محققین این تحقیقات عقیده دارند ها به صورت دستی وارد میبرخی از داده
توانند به طور دقیق و حالت توصیفی دارند و نمی )Rezaei et al; 2011(کار افراد ذاتاً ذهنی، غیر قطعی و مبهم هستند 

-گیري شوند، ولی در ارزیابی عملکرد، در نهایت به فاکتور عملکرد که یک مقدار کمی است، میبا مقادیر کمی اندازه
سازي ین فاکتورها را از حالت کیفی به حالت کمی تبدیل کنیم. به همین دلیل نیاز به فازيرسیم. در نتیجه باید ا

سازي، نتایج هاي فازيپذیري در روشسازي می توان استفاده از محاسبات ساده ریاضی، انعطافاز مزایاي فازي داریم.
 Manoharan etموزشی موثر را نام برد (هاي آآسان و قابل درك، و همچنین رویکرد سیستماتیک براي طراحی برنامه

al, 2011.(  
   درجه ارائه خواهد داد. 360 تحلیلی بر انواع مختلف مدلدر این مقاله بدین منظور، 

 
  تحقیق ادبیات -2

ی و تحلیل ظرفیت کارکنان براي ها ارزیابهایی است که هدف آن) یک فعالیت معمول در شرکتPA( 1ارزیابی عملکرد
شود هاي تخصصی تایید می. در پژوهش)Hosseininezhad et al, 2011; Espinilla et al, 2010(هاست انجام وظایف آن

کند ها ایفا میبخشد، و نقش کلیدي را در رقابت شرکتها را بهبود میگیري رفتار انسان تولیدات شرکتهکه انداز
)Espinilla et al, 2010( .  

و  يساز یتوسعه، غن يبرا ی، بلکه راه حلرودبه کار میدر مورد عملکرد کارکنان قضاوت  براينه تنها  ارزیابی عملکرد
ارائه بازخورد  يبرارا  یزمان کاف دیهر سازمان با تیریموردنظر است. مد يهاتیها و ظرفپرورش استعدادها، مهارت

                                                           
1 Performance appraisal  
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، عملکرد مناسب و شایسته پاداش براي ن،و پس از آ حیانتظارات واضح و صر انیبه کارکنان اختصاص دهد. ب ستمیس
  ).Shahzileh. Z. H. et al, 2015( خواهد شد تیباعث تقو

اندازه ممکن، یعنی، ارزیابی نتایج،  3به  PAنشان داده شده است. به طور کلی، سیستم  1در شکل  PAشماي سیستم 
مبتنی بر صلاحیت یا رفتار  ها نوع خاصی از فرمت ارزیابی رامند است. هر یک از آنرفتارها و خصوصیات شخصی علاق

هاي ارزیابی با استفاده از یک یا چند ارزیاب (دو نفر یا بیشتر از سرپرستان/ همکاران/ ن فرمکنند. ایشغلی بررسی می
  ).Manoharan et al, 2011شوند (خود فرد/ زیردستان/ افراد خارج از سازمان) ایجاد می

 
   بندي کارکنان ارزیابی و رتبه : مطالعات اخیر انجام شده در زمینه1شکل 

  
گیرندگان ها عموما براساس قضاوت شخصی تصمیمهاي ارزیابی سنتی مشکلات مشابهی را دارند. این روشتمامی روش

هاي ). برخی از مشکلات ارزیابیZhang et al, 2011سازد (کنند، که صحت نتایج را با تردید مواجه میگیري مینتیجه
 Andr´es et(خطاهاي عمدي  داوري در مورد رفتارهاي اخیر،پیش افراط و تفریط، بی طرفی، دمع سنتی عبارتند از

al, 2010; Espinilla et al, 2013 & Fisher et al, 2006(.  
ها تنها سرپرستان هاي اجرایی انجام شده که در این تیمها روند ارزیابی عملکرد به طور کلی توسط تیمدر این روش

- به بررسی روش 1جدول  ).Andr´es et al, 2010گیرند. (نیروي انسانی در مورد کارکنان تصمیم میبخش مدیریت 
  پردازد.هاي معمول ارزیابی عملکرد کارکنان و بیان برخی مزایا و معایب آن می

 
  : روش هاي ارزیابی عملکرد1جدول 

  هامحدودیت  مزایا  توصیف روش نام روش  

1  
 Decenzo,et( 1روش ایسی

2003 al(  
کند و هاي کارمند روایت میارزیاب توصیفی از قدرت، ضعف، عملکرد گذشته و پتانسیل

  دهدپیشنهاداتی براي بهبود می

 ساده
هاي هاي پیچیده یا آموزشنیازي به فرم

  قیمت نیستگران

اي از یک ساختار نیافته و احتمالا به طور گسترده
 انسان به یک انسان است.

  ه افراددشوار براي مقایس
 ارائه داده کیفی

2 
روش واقعه 

 Decenzo,et al(2بحرانی

2003(  

این روش بر توجه ارزیاب بر رفتارهاي حیاتی یا کلیدي متمرکز است که میان انجام یک شغل 
کند کند که در آن توصیف میهایی را بیان میشود. ارزیاب مثالموثر و غیر موثر تفاوت قائل می

  دهد موثر است یا خیر.جام میکه کاري که کارمند ان

 کندبه رفتارها نگاه می
کند که چه رفتارهایی مطلوب توصیف می

  هستند و کدام یک باید بهبود یابند.

 مصرف زیاد زمان
  بندي زیردستان دشوار است.رتبه

4  
مقیاس امتیازدهی 

 ,Paterson( 3گرافیک
1972(  

شود که چندین رده از ضعیف تا ی میهاي کارمند روي یک مقیاس امتیازدههر یک از ویژگی
  ها محدود می شود.عالی دارد. با توجه به نیازهاي سازمان براي دانستن دامنه ویژگی

 مصرف زمان کم
  ارائه تحلیل کمی و مقایسه

هاي شغلی قابلیت مقایسه در دسته
 کند.عمق اطلاعات را ارائه نمی

                                                           
1 Essay 
2 Critical Incident 
3 Graphic rating scale 
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 گوناگون امکان دارد

6  
بندي محکم مقیاس رتبه

et  Smith( 1رفتاري شده
, 1963al(  

هاي رفتار واقعی ها مثالکند، اما نشانهارزیاب کارکنان را مبتنی بر زنجیره امتداد امتیازدهی می
- هاي رفتاري به ابعاد عملکرد مناسب ترجمه میروي شغل داده شده هستند. سپس این مثال

  شوند.

کاهش اشتباهات امتیازدهی را در پی 
آن اتمام ابعاد تولید دارد. مزیت بزرگ 

 شده است
  گراروش مصرف

7  
بندي سفارشی گروه رتبه

)Decenzo,et al 2003(  شان امتیاز دهندگان از اشتباهات ارزیابی  دهد.بندي ویژه، مثل بالاي یک پنجم جاي میارزیاب کارکنان را در یک دسته
 کنندجلوگیري می

که تعداد کارکنان کم است، معایب بروز زمانی
  کنندیم

8  
بندي فردي رتبه

)Decenzo,et al 2003(  شان امتیاز دهندگان از اشتباهات ارزیابی  تواند بهترین باشد.بندي کارکنان در یک دسته از بالا به پایین. فقط یک نفر میرتبه
 کنندجلوگیري می

که تعداد کارکنان کم است، معایب بروز زمانی
  کنندمی

9  
مقایسه جفتی 

)t al 2003Decenzo,e(  
شود که با استفاده از شمارش ساده اعداد جفت شده به هر کارمند یک نمره اختصاص داده می

 شودهر کارمند با بقیه افراد مقایسه می  کندبندي میمنحصر به فرد است. این هر فرد را در مقایسه با بقیه روي اصول دو به دو رتبه
-می زمانی که تعداد کارکنان زیاد باشد، مقایسه

  تواند بسیار سنگین باشد

10  
 2مدیریت با اهداف

)Decenzo,et al 2003(  
کند. اندازه عملکرد کارمند را با استفاده از آزمون اهداف سازمانی را به اهداف فردي تقسیم می

  کندحد براي اهداف کاري از پیش تعیین شده بررسی می

 گراییتاکید بر نتیجه
وابع و ارائه ریزي و کنترل تکمک به برنامه

  انگیزه

 گیردمقدار زیادي از زمان مدیر را می
  افزایش کاغذ بازي در یک سازمان

11 

درجه  360بازخورد 
), et al Yammarino
, et al 1997; Brutus

2002(  

هاي یک کارمند که از زیردستان، همکاران، و مدیران در یک سلسله مراتب بازخورد روي فعالیت
ها منابع خارجی مثل مشتریان و ارزیابی، و در برخی حالت سازمانی و همچنین خود

-درجه روي یک دایره برمی 360به  "360"آید. داران به دست میتولیدکنندگان یا دیگر سهام
  ریزي خواهند کردگردد. افراد بازخورد دریافتی را براي فرایند آموزش و توسعه برنامه

دار به به دست آوردن توافق چندین سهام
 وان یک اندازه عملکردعن

  پشتیبانی از بهبود مداوم
 محرمانگی کم است

دسته کیفی، کمی و عینی  3هاي ارزیابی به دهد. روشمختلف را نشان می PAهاي بندي عمومی روشدسته 2جدول 
د. این شونبندي میهاي کمی و کیفی هر یک در دو دسته استاندارد مطلق و مرتبط تقسیمشوند. ارزیابیتقسیم می

دست یا حتی فرد خارج از سازمان انجام ها به صورت نرمال توسط سرپرست، اعضاي تیم، همکار، خود فرد، زیرروش
گیري تواند براي اندازهکند که میهایی را ایجاد میاردهاي عملکرد را با ابزارها و روشدشوند. مدیریت سازمان استانمی

) HR( 3گیري عینی شامل ارزیابی مرکزي و محاسبه منابع انسانیشود. اندازهو ارزیابی عملکرد یک کارمند استفاده 
  است.

  
  )PA )Manoharan et al 2011هاي : دسته بندي روش2جدول 

  استاندارد مرتبط  استاندارد مطلق  استاندارد مرتبط  استاندارد مطلق  عینی  کمی  کیفی  ارزیابی

  سرپرست

 ارزیابی ایسی
  ارزیابی واقعه بحرانی

  بندي محکم شده رفتاريمقیاس رتبه
 درجه 360بازخورد 

  بندي سفارشی گروهیرتبه
    مقایسه جفتی  مقیاس امتیازدهی گرافیک  بندي فرديرتبه

  تیم
  چک لیست

  انتخاب اجباري
  درجه 360بازخورد 

      
  )MBOیریت توسط هدف (مد

  ارزیابی مرکزي
 HRمحاسبه 

 ارزیابی ایسی  خود فرد
 درجه 360بازخورد 

    مقایسه جفتی  مقیاس امتیازدهی گرافیک  بندي سفارشی گروهیتبهر

  ارزیابی ایسی  همکار
 درجه 360بازخورد 

        

          ارزیابی ایسی  زیردست
  

هاي ارزیابی عملکرد براي عدم دستیابی انتظارات کارکنان مورد انتقاد دهد که سیستمها نشان میمروري بر پژوهش
، هنوز هم شکافی در بررسی تجربی ارزیابی PAه بزرگ کارهاي منتشر شده روي موضوع گیرند. با وجود بدنقرار می

کیفیت محور (مانند مشارکت کارمند، بهبود مداوم) کمتر  HRعملکرد وجود دارد. جزء اصلی یک ارزیابی عملکرد 
                                                           

1 Behaviourally anchored rating scales 
2 Management by Objectives 
3 Human Resources 
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در  2، دمینگ1985در سال  1تحقیق شده است. با توجه به مدیریت کیفیت انجمن گفتگوي تجارت، یعنی، ایشیکاوا
 ، تحقیق بیشتري بر روي طراحی ارزیابی عملکرد مبتنی بر مدیریت کیفیت کامل1989در سال  3و جوران 1986سال 

و  1995در سال  6، قرپید1994در سال  5، والدمن1993در سال  4، اسچولتس1986مورد نیاز است. دمینگ در سال 
  اند:هاي سازمانی اشاره کردهزیابی عملکرد سنتی در محیطروي ارهاي روبهبه کاستی 1998در سال  7کاردي

 ها دارد.کفایت، بدون مشخص کردن عواملی که کارمند نیاز به بهبود آنبندي کارکنان به عنوان بیدسته .1
 کمی کردن ناموفق عملکرد ضعیف کارکنان .2
 )Manoharan et al, 2011( ارتباط ناموفق با کارکنان درباره انتظارات .3

  
  و تحلیل تجزیه -3

کنند که اطلاعات را از هاي جدیدي استفاده میهاي ارزیابی سنتی از روشها براي غلبه بر ایرادات روششرکت
 Espinilla etکند (آوري میافراد مختلفی که با فرد ارزیابی شونده در یک جامعه قرار دارند و با وي در ارتباطند، جمع

al, 2013پاسخ ، دهدچگونه یک کارمند وظایف خود را انجام میبه این پرسش که ستی توانند به درها می). چون آن
ها علاوه بر در نظر گرفتن نظرات مدیران در روند ارزیابی نظرات شرکاي کارمند، ها و شرکتدهند. بنابراین سازمان

تواند یک چند منبع میدانند، چون بازخورد از زیردستان، همکاران، مشتریان و حتی نظرات خود شخص را نیز مهم می
درجه یا ارزیابی تجمعی (کامل) یا ارزیابی  360منبع با ارزش اطلاعات روي عملکرد باشد. چنین فرایندي به ارزیابی 

 & Hosseininezhad et al, 2011; Espinilla et al, 2013 & Andr´es et al, 2010(چند منبعی معروف است 
Grund et al, 2012( .  

زبانی را فازي و هاي مختلف آن از جمله روش خواهیم پرداخت و روشدرجه  360 ارزیابی مدل مرور در این فصل به
 تحلیل خواهیم کرد. 

 درجه 360روش - 1- 3
کنند که این موضوع باعث بهتر شدن نتایج مختلف بررسی می جهاتها به کمک این روش عملکرد کارمند را از شرکت

و  11، بوئینگ10ول، هانی9، داپونت8، سیگنال الایدAT&Tالد داگلاس، هایی نظیر مک دونشود. شرکتفرایند می
به طور وسیع براي ارزیابی سرپرستان و مدیران مورد  80اند. این روش از دههو ... از این روش استفاده کرده 12اینتل

ستان به عنوان درجه نسبت به سیستم کلاسیک که تنها از سرپر 360استفاده قرار گرفته است. از مزایاي ارزیابی 
  کند، عبارتند از:ارزیاب استفاده می

کند. آوري میاین روش به طور همزمان اطلاعات را از نقطه نظرات مختلف درباره عملکرد کارکنان جمع •
 سرپرستان، همکاران، مشتریان و خود کارمند عناصر اصلی در فرایند ارزیابی هستند.

توانند ابعاد مختلف عملکرد کارمند را کنند و میدریافت میهاي مختلف ها اطلاعات را از بازبینشرکت •
 ارزیابی کنند.

                                                           
1 Ishikawa 
2 Deming 
3 Juran 
4 Scholtes 
5 Waldman 
6 Ghorpade 
7 Cardy 
8 Allied Signal 
9 Dupont 
10 Honeywell 
11 Boeing 
12 Intel 
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 ).Espinilla et al, 2013برد (ورزي را از بین میاستفاده از منابع مختلف تعصب و غرض •
درجه بر عدالت  360 یابیارز ستمیس کی يدهد که اجراینشان مو همکاران  1نتایج تحقیقات کارکولیان

- یدرجه استفاده م 360 یابیارز ستمیکه از س ییهاشرکت ن،یمثبت دارد. علاوه بر ا میها اثر مستقدر سازمان یتعامل
  ).Karkoulian et al, 2015( گذاردیم ریبر عدالت تأث آورندوجود میبهرا  یکار سالم طیکنند، مح

 کند کهاستدلال می 2د دارد. بیتیتر وجودرجه و فرایند ارزیابی سنتی 360هاي مهمی میان بازخورد تفاوت
ترین . سادهشودها به عنوان یک ابزار توسعه براي آموزنده استفاده میدرجه معمولا در ابتدا در سازمان 360بازخورد 

درجه  360میان این دو فرایند این است که تنها یک منبع امتیازي در روش سنتی وجود دارد و روش بازخورد تفاوت 
 360کند که برخلاف ارزیابی سنتی سرپرست، بازخورد کند. بکر اشاره میع امتیازدهی استفاده میاز تعدادي منب

هاي کلیدي را میان تفاوت 3دهد. جدول درجه، پیچیدگی مدیریت و مقدار ورودي را از این منابع مختلف تشخیص می
  ).Hosseininezhad et al, 2011(کند بندي میاین دو روش ارزیابی عملکرد جمع

درجه را محدود  360ها مدل پیشنهادي ارزیابی عملکرد کند که در پژوهشحوزه منابع انسانی موانعی را بیان می
  ها موارد زیر هستند:کند. این محدودیتمی

گیرد؛ عددي یا شود که فقط یک نوع دامنه را در نظر میفرایند ارزیابی روي یک چارچوب ارزیابی تعریف می •
لی که معیارهاي ارزیابی ممکن است خصوصیات مختلف داشته باشند و یا انواع مختلفی از زبانی. در حا

 ها را داشته باشند.دامنه
هاي کمی همیشه اطلاعات کیفی دقیقی را نشان تفسیر درست نتایج میانی و نهایی دشوار است، چون ارزیابی •

  ).Espinilla et al, 2013دهند (نمی
  

 درجه 360ابی سنتی و ارزیابی : تفاوت هاي ارزی3جدول 
  درجه 360فرایند بازخورد   ارزیابی عملکرد سنتی  معیار

فراهم کردن بازخورد براي زیردست روي عملکرد گذشته و پتانسیل   هدف
  بالقوه از یکی

فراهم کردن بازخورد روي عملکرد، رفتار و نیازهاي توسعه اي از 
  دیدگاه هاي متنوع

چندین امتیاز دهنده؛ همکاران، زیردستان، خود فرد، مشتریان،   دهنده؛ سرپرست یا مدیریک امتیاز   منابع اطلاعات
  تولیدکنندگان، گزارش هاي سطح پرش

فردي تطبیق داده می شود  - بازخورد توسط امتیاز دهنده گروهی  بازخورد بی نام نیست  گم نامی
  امتیازدهی ناشناخته براي دریافت کننده است

ش ها روي رفتار و قضاوت روي عملکرد مبتنی بر نتایج واحد گزار  مضمون بازخورد
  کاري موقعیت نوعی است

گزارشات روي رفتار و قضاوت روي عملکرد مبتنی بر عملکرد واحد 
  کاري و ابعاد توسعه است

و رفتار مقیاس هاي محکم شده  Likertمقیاس هاي امتیازدهی:   روش هاي امتیازدهی
  ترکیب شده با توضیحات کیفی

. اغلب Likertمقیاس هاي امتیاز دهی: در ابتدا مقیاس هاي 
درجه فقط داده هاي کمی را جمع آوري می  360فرایندهاي 

  کنند.
بهم پیوستگی با 

  HRMتصمیمات دیگر 
ارزیابی عملکرد اغلب با پرداخت استحقاق پاداش، پیشرفت، انتقال 

  وظایف، انتقال، آموزش و توسعه، ... مرتبط است
مونه فقط براي شناسایی نیازهاي توسعه و آموزش و کشف به طور ن

  مسائل شغلی استفاده می شود
  فرایند متوالی در صورت لزوم براي یک بار در سال محدود نیست  هاپیشامد سالانه مرتبط با تصمیم هاي پرداخت در بسیاري از حالت  مضمون فرایند
  در موقعیت هاي ریاست کارکنان نمونه  همه کارکنان در سازمان  کارکنان هدف

 
  
 درجه 360روش زبانی  - 2- 3

                                                           
1 Karkoulian 
2 Beatty 
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ها وجود هاي ارزیابی متفاوتی براي بیان نظرات ارزیابدرجه، چارچوب 360در تحقیقات انجام شده در فرایند ارزیابی 
کند که نتایج عددي توانند به دو دسته تقسیم شوند. دسته سنتی یک چارچوب ارزیابی عددي پیشنهاد میدارد، که می

) را ببینید). متدهاي دیگري که یک چارچوب ارزیابی زبانی را ارائه Zewotir, 2012کند (به عنوان مثال، (ارائه می را
ها براي تسهیل استخراج اطلاعات ذهنی درباره کارکنان هاي زبانی مختلف مطابق با دانش بازبینکنند، در مقیاسمی

 Espinilla et al,2013; Espinilla et al, 2010; Andr´es et al, 2010; Andrés et(مورد ارزیابی ارائه شده است 
al, 2010; Rodriguez et al, 2016( .  

ارائه شد، مبتنی بر مفهوم تبدیل سمبلیک است. این مدل براي ارائه  تاپلی که توسط هرررا و مارتینز 2مدل زبانی 
که شامل یک عبارت زبانی و یک عدد است. مزیت اصلی شود تاپلی استفاده می 2اطلاعات ارزیابی زبانی به وسیله یک 

تواند هر مقدار اطلاعات را در جهان مباحثه بیان کند. این مدل، باقیماندن اطلاعات در دامنه خودش است. بنابراین، می
براي سر تاپلی را  2تاپلی ارائه شده است. هرررا و مارتینز یک مدل مبتنی بر 2اخیرا، چندین پژوهش براي مدل زبانی 

 ,Dursun et alاي ارائه کردند (گیري چند خبرهاي در تصمیمو کار داشتن با مفاهیم زبانی سلسله مراتبی چند دانه
2010.(  

  
  درجه 360روش فازي  - 3- 3

بندي فردي به بندي سفارشی گروهی یا رتبهبندي گرافیک، رتبههاي شناخته شده ارزیابی مانند مقیاس رتبههمه روش
گیري نامطمئن، تصمیمیک به طور نمونه  PA کند.و عدم دقت عوامل درگیر در فرایند ارزیابی توجه نمی عدم اطمینان

ها، دانش دامنه مبتنی بر چندین فاکتور ذاتی کمی و کیفی، موقت و محدودیت منابع، تغییر تاکتیک و استراتژیک
سازي به اغلب احساسات انسان و فرایند تفکر فازي رسددهد. به نظر میخاص و اطلاعات نامتقارن، و غیره را انجام می

) دشوار است که از مقادیر DM( 1گیرندگانکند. چون برخی معیارها ذهنی و کیفی هستند، براي تصمیمنفوذ می
 تر است. بنابراین، تئوريگیرندگان مطلوباي براي تصمیمهاي فازي یا بازهعددي دقیق استفاده کند. استفاده از ارزیابی

-ها مناسب است. منطق فازي توسط قضاوتگیري درباره آنهاي فازي براي ارزیابی وظایف کارکنان و تصمیممجموعه
هاي دقیق را به صورت فرمول تواند این قضاوتکند که میدهد، روش استدلال ما را توصیف میهایی که انجام می

) براي نشان دادن برخی FQFD( 3ش تابع کیفیت فازي) و گسترFAHP( 2درآورد. فرایند سلسله مراتبی تحلیل فازي
تري سازي از یک نقطه نظر نیازمند داده سادهها کیفی است و براي پیادهاز این مسائل مناسب هستند، چون این روش

  ).Manoharan et al, 2011است (
  پردازد.ملکرد میهاي اخیر در زمینه ارزیابی عهاي فازي موجود در پژوهشبه بررسی تکنولوژي 4جدول 

  
 هاي فازي در ارزیابی عملکرد: بررسی تکنولوژي4جدول 

  تکنولوژي کلیدي  سال انتشار  نویسنده
  آلآل و ضد ایدهحل هاي ایدهفازي، راه MCDM  2001  کرسک
  سیستم پشتیبانی تصمیم گروهی چند معیاري فازي  2005  چن، چنگ

  فازي ANP ،(DEAتحلیل فرایند شبکه (  2010  لین
 TOPSISتاپلی زبانی، 2  2010  کرسک، دارسام
  )، مجموعه فازي بهاي کارکردGRAتحلیل رابطه خاکستري (  2011  لیو، ژانگ

  ، مجموعه فازي بهاي کارکردTOPSIS  2011 گنک،بوران، آکاي
  ، ضریب کفایتHamming، فاصله OWAاپراتور   2011 مریگو، گیل لافوئنت

                                                           
1 Decision Makers 
2 Fuzzy Analytical Hierarchy Process 
3 Fuzzy Quality Function Deployment 
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 درجه 360روش فازي زبانی  - 4- 3
هاي ارزیابی درگیر با ارزیابی عملکرد معمولا ذهنی و مبهم هستند، بنابراین ارزیابی مقداري در روشی دقیق، شاخص

هاي زبانی مناسب است. با استفاده از روش زبانی فازي سخت است، اما بیان ارزیابی در روشی کیفی به وسیله عبارت
، »گرهاي توصیهسیستم«، »فروش«، »بازیابی اطلاعات«ها، در مواردي مانند براي مدیریت این چنین نامعلومی

  ).Espinilla et al, 2010نتایج خوبی مشاهده شده است (» ارزیابی احساسی«و » آموزش«
روش ترکیبی اطلاعات فازي توسط هرررا، و مارتینز ارائه شده است. این روش براي مدیریت اطلاعات ارزیابی مورد 

شود. در گیري با چندین منبع اطلاعاتی استفاده میعددي در یک مسئله تصمیم هاي زبانی واستفاده در مقیاس
شود. سازي، یکپارچه میها، ابتدا اطلاعات فازي با استفاده از مجموعه عبارت زبانی به عنوان مبناي ارائه یکیپژوهش آن

) هستند BLTSزبانی پایه ( هاي فازي روي مجموعه عبارتهاي عملکرد فردي که همچنان مجموعهمجموعه ارزیابی
سازد که به وسیله اطلاعات طبیعی مختلف با شوند. این روش منابع را قادر میتوسط یک اپراتور تجمیع مشاهده می
گیري دخالت کنند. هرررا، مارتینز و سانچز روشی ارائه کردند هاي فرایند تصمیمتوجه به عملکردشان در بیان قضاوت

بعدها چو . کندگیري گروهی استفاده میبراي مدیریت اطلاعات غیرمشابه در مسائل تصمیمکه از روش ترکیبی فازي 
شد، و این متد روش متد ترکیبی اطلاعات فازي را توسعه داده است، که با استفاده از مقیاس عددي و زبانی ارزیابی می

  ).Chuu, 2009را براي مسئله ارزیابی تکنولوژي تولید پیشرفته اعمال کرد (
در یک  "درجه 360بازخورد "با روش  HRMبه طور عمده بر ارزیابی ) Hosseininezhad et al, 2011( پژوهش

را در یک  HRMتمرکز می کند. هدف آن مطالعه طراحی یک سیستم خبره است که سطح عملکرد  ITسازمان 
کند. برخی مدیران منابع زیابی میبه عنوان خروجی مبتنی بر معیارهاي عمده به عنوان متغیرهاي ورودي ار ITشرکت 

هاي کنند. چون قضاوتانسانی به عنوان خبرگان تحقیق سطح عملکرد را با توجه به متغیرهاي زبانی شناسایی می
خبرگان با متغیرهاي زبانی توضیح داده شده است، با استفاده از توابع فازي و سیستم استنتاج فازي به ایجاد آگاهی 

  کند.موقعیت عملکرد کارکنان در سازمان کمک میپایه براي ارزیابی 
  
  جمع بندي - 3

  .تجزیه و تحلیل شدبراي ارزیابی عملکرد کارکنان  درجه 360مختلف مدل  انواع مقالهدر این 
ارزیابی  هاي سنتی روش ترین مشکلاتیکی از مهم. دارد مشکلات زیاديارزیابی عملکرد،  هاي سنتی روش

همچنین . شودانجام می شخصو غالبا توسط یک  گیرندگانتصمیم شخصیهاي قضاوتاس این است که براس عملکرد، 
گردد. اگر تعداد کارکنان ها با صرف زمان زیاد همراه است و معمولا براي تعداد معینی از کارکنان انجام میاین روش

درجه، این  360شناخت مدل  پس ازها به پاسخ درستی نخواهند رسید. کمتر یا بیش از حد معینی باشد، این روش
شود که این مدل، چون براساس نظرات مختلف ارزیابان مانند، رئیس، همکار، زیردست، مشتري گیري میچنین نتیجه
مشکلات ، از زیر دست افراد متفاوت میگذرد و این ارزیابی را دقیق تر می کند شودبندي میجمع شخصو حتی خود 

مشخص شده درجه  360بررسی انواع مختلف مدل در را نخواهد داشت.هاي شخصی قضاوت مانند ي سنتیهاارزیابی
هاي ارزیابی کند، مشکلات شاخصروش فازي زبانی به دلیل اینکه از عبارات زبانی و روش کیفی استفاده میکه  است

ابی کارکنان در ارزی محاسبه به را ندارد. همچنین استفاده از سیستم استنتاج فازيهاي کمی مقیاسمانند مبهم 
با استفاده از این یکپارچه سازي اطلاعات فازي با استفاده از عبارات زبانی، بنابراین به دلیل کند. سازمان کمک می

هاي اتوماسیون اداري مبتنی بر وب معرفی در سیستمکارکنان براي ارزیابی عملکرد  توان چارچوب مناسبیروش می
  کرد. 
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