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 هچکید

های ارزیابی کانوناست.  یابیکارکنان، استفاده از کانون ارز یابیسنجش و ارز یمورد استفاده برا یهااز جمله روش

رد. نمره هایی وجود دااما در سطح مدل برآورد نمره نهایی، ضعف برخوردار هستند؛ ،از روایی مناسبی در سطح ابزار معمولاً

مرتبط مدیریتی را اتخاذ نمود. این پژوهش  توان انواع تصمیماتِای است که بر مبنای آن میهای ارزیابی، نمرهنهایی کانون

های ارزیابی، مبتنی بر مفهوم ریسک، با در نظر گرفتن به طراحی روشی محاسباتی، به منظور برآورد نمره نهایی کانون

مدل، مبتنی بر استفاده از مفهوم ریسک، طراحی شد. در  9ابتدا  ،ته است. برای این منظورهای میان فردی، پرداختفاوت

نفر از  800های ارزیابی های کانونکارلو، مبتنی بر دادهسازی مونتادامه، برای انتخاب بهترین مدل از این میان، از شبیه

، استفاده شد. در MSEفردی مبتنی بر شاخص ی میانهامیزان خطای هر مدل، از محاسبه تفاوت مدیران کشور و برآوردِ

را ایجاد کند، به عنوان بهترین مدل محاسباتی، انتخاب شد.  26/0نهایت، مدلی که توانست، کمترین میزان خطا، با میانگین 

ی به عنوان توان از بازده انتظارشوند که میمحاسبه می ؛در مدل ارائه شده، سه عنصر مطلوبیت، ریسک و بازده انتظاری

 نمره تعدیل شده با ریسک ارزیابی شونده یاد کرد و از آن به عنوان نمره نهایی کانون ارزیابی، استفاده کرد.  
 مره کانون ارزیابی مبتنی بر ریسک.ن کانون ارزیابی، ،تمایزات میان فردی برآورد نمره نهایی،: لیدیت ککلما
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 همقدم. 1

، به سطح عملکرد پرسنل ایویژه ها توجه هانی شده است، سازمانها جدر دنیای امروزی که رقابت

مهم،  خود دارند. اهمیت این موضوع، از آن جهت است که، نیروی انسانی در هر سازمانی، یکی از عوامل

از این رو، انتخاب افراد شایسته، برای هر سازمانی، اهمیت پیدا  (. 1)هاستدر کسب  موفقیت  سازمان

ها و مدیران سازمان  های استانداردی برای انتخاب و توسعه کارکنانهای ارزیابی، رویهنکند. کانومی

های بخش خصوصی و دولتی مختلف، با اهداف متنوعی مورد برای سازمان ها این کانون (. 2)هستند

های ارزیابی در موضوعاتی مانند شناسایی استفاده قرار گرفته است. گستره استفاده از کانون

های نواع سمتدر ا؛سازمان، شناسایی نیازهای آموزشی، ارتقاء کارکنان و انتصاب   ستعدادهایا

چنین، به عنوان آزمونی برای ارتقا و استخدام معرفی شده و در ادامه از ( و هم3)مدیریتی سازمان است

ه پرکاربرد، در حوز ارزیابی، ابزاری(. از این رو، کانون 4)شودبرای توسعه افراد استفاده مینتایج آن 

افراد، در   بینی عملکردمدیریت منابع انسانی قلمداد شده و کاربرد آن، به عنوان ابزاری قوی در پیش

وسیع  دهنده کاربرد نشان های کوچک و بزرگ غیرقابل چشم پوشی است. مطالعات موجود، سازمان

  (،6)ی مثال، در حوزه بهداشت و درمانابر (. 5)یش بینی رفتار و عملکرد شغلی استها، در پاین کانون

 استفاده از هاینمونه (، 8)های درمانیتوسعه کارکنان کلینیک  (،7)ارزیابی معلمین در حوزه آموزش

 های ارزیابی هستند .کانون

شونده، نسبت به ارزیابی کیفیت الگوهای های ارزیابی، بر مبنای رفتار مشاهده شده از ارزیابیکانون

های ارزیابی ، کانونبه طور کلی  (.9)کنندهای شغلی، اقدام میع موقعیتبا انوا د، در مواجههرفتاری فر

و شوند رهای ارزیابی متمایز میدادن فرد در موقعیتی مشابه با شغل واقعی فرد، از دیگر ابزااز حیث قرار

(. 10)ودشاد استفاده میسازی شغلی، برای ارزیابی رفتار افربرای این منظور، از طراحی دقیق یک شبیه

های مشابهی با محیط سازی، به درستی طراحی شده باشد و محرکواقع، در صورتی که ابزار شبیهبه 

ازی و محیط واقعی شغل یکسان ستوان انتظار داشت، رفتار فرد در شبیهواقعی شغل داشته باشد، می

بینی معتبر در پیش ده عملکردندهنهای ارزیابی نیز، نشاهمچنین تجربیات قبلی کانون(. 11باشد)

عملکرد مناسبی  ،سازیشود که اگر فردی، بتواند در شبیهطور برداشت میاین( و 13()12)رفتارهاست

توان (. در این صورت، با احتمال بالایی می14)حیط شغلی نیز عملکرد مناسبی داردداشته باشد، در م

دهد، در خود بروز می سازی شده ازموقعیت شبیه انتظار داشت، رفتارهایی که فرد در مواجهه با

(. چرا که رفتار افراد بر پایه ترکیبی از دانش، مهارت 15)های واقعی شغلی نیز بروز خواهد کردموقعیت

کند، با ترکیب ها، سعی میفرد در مواجهه با موقعیت  های مشابه است؛ معمولاًو تجربه فرد در موقعیت

های شغلی ، شایستگی( که به مجموع این موارد16)پاسخ دهد ی محیطیهااین عوامل، به محرک

  (.17)شوداطلاق می
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از هر چه دقت بین آن بستگی دارد و های ارزیابی، به دقت و روایی پیشعملکرد مناسب کانون

سل  گونه که مطالعه را. همانشوندیتر وارد سازمان ممناسب یهایستگیبا شا ی، افرادموارد بیشتر باشد

تواند دقت ارزیابی حاصله را تا چند برابر می ،بینبالا رفتن روایی پیش دهد،( نشان می1939تیلور) و

 ییاز جمله آن به روا توانیدارد که م یبستگ یبه اجزا مختلف یابیارز یهاکانون ییافزایش دهد. روا

برآورد نمره روش  ییو روا( 18)هاسازی نمرات شایستگی، روش کمیسازی مورد استفادهشبیه یابزارها

های یعنی وجود محرک ،در سطح ابزار یمناسب ییاز روا معمولاً ی،ابیارز هایاشاره کرد. کانون نهایی

و  یبندجمع مدلا درسطح ام(؛ 19)برخوردار هستند ها، سازی شایستگیروش کمیمحیطی مناسب و 

 یازیامت و  کرده یبندجمع گریکدید مختلف را با حاصل از ابزارها و ابعا ازاتیکه بتواند امت یتمیالگور

( 2015)گیتوود و همکاران وجود دارد. ییهاسازمان قرار دهد، ضعف اریقضاوت در اخت یرا برا یینها

بندی را در دو دسته قضاوتی و مکانیکی دسته بندی، در فرآیندهای سنجش و ارزیابیی، جمعهاروش

و فرد با دیدن شده گیری استفاده های انسانی برای تصمیماوتاز قض ،قضاوتیهای . در روشکندمی

؛ اما در دسته دوم، یعنی کندقضاوت می مدل ذهنی خود،بر اساس  ،هاو امتیازات شایستگی اطلاعات

 ،و نمرات افراد به صورت خودکار نشدهگیری استفاده از قضاوت انسانی در تصمیمهای مکانیکی، روش

های قضاوت روش ،دهدمطالعات انجام شده نشان می. شودی کمی با هم تلفیق میهابا استفاده از روش

گذاری بر روی ایجاد (. از همین رو سرمایه20)دهندافراد انجام می مکانیکی، قضاوت بهتری را در مورد

های سنجش و انتخاب مستنتج از آمار چند متغیره، از اهمیت سازی قضاوتبهینه ،های توانمندترروش

به دو دسته اصلی  را، مکانیکی مختلف در این حوزههای ( روش2011)گوئین راوانی برخوردار است.ف

تواند می شایستگی،توانمندی فرد در یک  های جبرانی،روشکند. در جبرانی و غیر جبرانی تقسیم می

در یک ویژگی جبرانی، ضعف فرد، های غیر؛ اما در روشنقاط ضعف او در یک متغیر دیگر را جبران کند

 جبرانی تلفیق و قضاوت است معادله رگرسیون مهمترین روش روششود. مانع از جبران ضعف دیگر می

 (. 21)آیندبه حساب می ، های غیرجبرانیبرش چند متغیری  و روش چند مانعی مهمترین روشو 

مکانیکی، نیازمند وجود های با استفاده از روش ،های ارزیابیسازی و برآورد امتیاز نهایی کانونمدل

وجود نداشته  ها در برخی از سازمانهای عملکرد با دقت و روایی بالاست و ممکن است این دادهداده

توان با استفاده از های عملکرد با دقت مناسبی وجود داشته باشند، میباشد. در صورتی که داده

توسعه مدلی برای تخمین عملکرد با های عصبی و نظایر آن به کاوی همچون شبکههای دادهتکنیک

ها، (. در این صورت در ارزیابی اعتبار این دسته از مدل22)های کانون ارزیابی اقدام نموددهاستفاده از دا

ها در (. اما در صورتی که این داده23شود )ها استناد میبینی کنندگی این مدلبه شاخص پیش

سازی اقدام به مدل 1گیری چند شاخصههای تصمیمنواع روشتوان با اسازمان وجود نداشته باشند، می
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شود، که ها، به این نکته استناد می(؛ که در این صورت برای ارزیابی اعتبار این دسته از مدل22)نمود

فردی افراد بوده های میاننتایج مدل استفاده شده، یعنی نمره نهایی آن، تا چه حد بیان کننده، تفاوت

های میان فردی را نشان دهد. این موضوع که از ایج مدل استفاده شده، باید بتواند تفاوتاست. یعنی، نت

ای از اهمیت ویژه ،یابیزهای ارشود، در برآورد نمره نهایی کانونای نیز یاد میرویهآن با عنوان عدالت

 (. 23سال برخوردار است ) 50ای در حدود برخودار است و تحقیقات در این حوزه از سابقه

برای ششِ شایستگی شغلی را در نظر  ،با نمرات ارزیابی زیر ،شوندهبرای توضیح بیشتر، دو ارزیابی

شود، که استانداردهای انجمن روانشناسی بریتانیا بگیرید. شش ویژگی از آن جهت در نظر گرفته می

مورد است )انجمن های استاندارد در یک کانون ارزیابی شش کند، حداکثر تعداد شایستگیبیان می

« 3»دهنده وضعیت بسیار خوب، عدد نشان« 5»عدد (. در جدول زیر 2014، 1روانشناسی انگلستان

 .دهنده وضعیت بسیار ضعیف در شایستگی استنشان« 1»دهنده وضعیت متوسط و عدد نشان
 شایستگی 6فرد ارزیابی شونده با  2مثالی برای  -1جدول 

 انحراف معیار گینمیان 6 5 4 3 2 1 هاشایستگی

 صفر 3 3 3 3 3 3 3 (Aشونده اول )ارزیابی

 5 3 1 3 5 1 3 63/1 (Bشونده دوم )ارزیابی

 8 مجموع تفاوت 2 2 0 2 0 2 تفاوت

است؛ اما انحراف معیار  3، و میانگین هر دو برابر با 18شونده برابر با نمرات هر دو ارزیابی جمع

شونده فوق، نفر است. با توجه به نمرات دو ارزیابی 63/1برابر با عیار دومی، ابر با صفر و انحراف ماولی، بر

ارزیابی شونده که، های شغلی، از عملکردی متوسط برخوردار خواهد بود؛ حال آناول، در همه موقعیت

از اهمیت بالاتری برخوردار باشد، از عملکردی بسیار  ، کههای اول و پنجمشایستگی دوم در موقعیت

ز عملکردی از اهمیت بالاتری برخوردار باشد، ا که های دوم و چهارمشایستگی وقعیتوب؛ در مخ

. به بیان دیگر، ه بوداز عملکردی ضعیف برخوردار  ،های سوم و ششم شایستگی متوسط و در موقعیت

 ریسک رفتاری ارزیابی شونده اول، از ارزیابی شونده دوم بیشتر است.

نمره، در هر  ین این دو فرد، که برابر با حاصل جمع قدر مطلق تفاوتاز دیگر سو، تفاوت ب

دهنده عدم که این امر، نشان ؛شده است 3برابر با  ،واحد است؛ اما میانگین هر دو 8شایستگی است، 

ای از ارزیابی های بین فردی است. برای توضیح بیشتر، نمونهتوانایی شاخص میانگین، در نمایش تفاوت

( 1)در دو بعد و در نمودار t-SNEایرانی در شش شایستگی شغلی با استفاده از الگوریتم  مدیر 120

نماینده یک مدیر است و هر چه دو مدیر به هم  ،نمایش داده شده است. در این نمودار هر نقطه

 چنینهای بین فردی کمتری دارند. همتر بوده و تفاوتها به هم شبیهتر باشند، یعنی نمرات آننزدیک

نمره نهایی این افراد، با استفاده از شاخص میانگین محاسبه شده است. در صورتی که این نمره کمتر از  

                                           
1 The British Psychological Society 



 

 

 

 

 

 

 

 66                                                                                       1399 تابستان، 3، شماره دوم، سال توسعه استعدادفصلنامه 

طور که در شکل بوده باشد، رنگ قرمز و در غیر این صورت با رنگ آبی نمایش داده شده است. همان 3

 ائه نشده است. ها کاملا در هم تنیده بوده و تفکیک مناسبی از افراد ارمشخص است، رنگ

 

 
مدیر ایرانی در کانون های ارزیابی 120نمودار پراکندگی نمرات  -1شکل   

گیری چند شاخصه کاوی و تصمیمهای دادههای متعددی در زمینه استفاده از انواع مدلپژوهش

وزه از های ارزیابی انجام شده است. تمامی تحقیقات انجام شده در این حبرای برآورد نمره نهایی کانون

اند و برخی از تحقیقات، عمده تمرکز خود را بر استخراج عوامل و های پیچیده استفاده نکردهمدل

(. 24اند )قرار داده و برای برآورد امتیاز نهایی، از میانگین استفاده کرده ، های کلیدی عملکردشایستگی

گیری کاوی و تصمیمهای دادهروش اما دسته دیگری از تحقیقات این حوزه نیز، بیشتر بر کاربرد انواع

 هایاین حوزه، نظیر شبکه هایروش انواع با به طوریکه، ؛اندچند شاخصه در این حوزه تمرکز کرده

برآورد امتیاز  به اقدام ها،روش ( و دیگر27تصادفی) هایمدل (،26رگرسیونی) هایتحلیل (،25عصبی)

عمده تحقیقات این حوزه به بررسی تناسب یک فرد با تیم  .اندهای ارزیابی کردهحاصل از کانون ،نهایی

 اند و به مفهوم ریسک انتخاب، کمتر توجه شده است. گیری پرداختهیا معیارهای ارائه شده برای تصمیم

بینی برای پیش ،بنیانسازی عامل(، از یک مدل شبیه2013و همکاران ) 1به طور مثال سانچز

عنصر  4شامل  بنیان،عامل یابتدا مدل ،مقاله نیدر ااند. استفاده کردهکاری عملکرد افراد در یک تیم

 گریبه د ریمد ،شده است. سپس یطراح یسازهیبر شب یو پاداش مبتن شنهادیرهبر، پ د،یکاند

                                           
1 Sanches 
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خود  یهایژگیاز افراد متناسب با و کیو هر  دهدیمشارکت م شنهادیپ ،در گروه تیعضو یداهایکاند

یقبول شده، اقدام به انتخاب افراد م شنهاداتیرهبر با توجه به پ تی. در نهاکنندیل مقبو ایاقدام به رد 

گیری و برآورد امتیاز نهایی به منظور . در واقع در این نوع تحقیقات، یک مدل تصمیم(28)کند

ر بندی ارائه شده است که فرد کاندیدای جذب در سازمان را در تناسب با دیگر افراد سازمان قراجمع

دهد و در صورتی که فرد بتواند با دیگر افراد سازمان تعامل کند، مدل امتیاز مناسبی را برای وی می

توان به که، نمیاین ها دارای پیچیدگی بسیاری است و مضافاً دهد. استفاده از این نوع مدلارائه می

گرفت. از جمله  آن تصمیمصورت مستقل در مورد یک فرد، امتیازی نهایی را برآورد نموده و در مورد 

( اشاره کرد، که در آن 2014و همکاران ) 1توان به پژوهش واهشتحقیقات مشابه با این تحقیق، نیز می

(. یا 29)کاوی استفاده شده استک مدل دادهبنیان، از یسازی عاملبه جای استفاده از یک مدل شبیه

 ،توسعه محصول میدر ت یهمکار یبرا ،ادانتخاب افر(، 2013)کارانو هم 2در پژوهش دیگری، ژانگ

تجربه و تخصص، ارتباطات، حل  یژگیوچهار  ،مقاله در ابتدا نیپژوهش است. در ا نیا یدغدغه اساس

برای برآورد  شده است. انتخاب ،رانیمد یاصل یهایستگیدانش به عنوان شا میو تسه یریادگیمساله و 

چهار عامل  نیکردن ا نهیشیب ده شده است. بدین منظور،ند هدفه استفاسازی چیی از بهینهامتیاز نها

افراد و  نیوجود ارتباط همکارانه ب زین ،اول در نظر گرفته شده است. در ادامه دفبه عنوان تابع ه

به عنوان تابع هدف دوم در نظرگرفته مبتنی بر ارتباطات این افراد،  ،افراد نیب یحداکثر کردن همکار

 . (30شده است) یسازیکم MBTI تیآزمون شخص لیاز تحلشده است که با استفاده 

ای دیگر نیز به تناسب فرد با اند، دستههایی که تناسب فرد با تیم را در نظر گرفتهدر کنار پژوهش

دو  یاهیاز رو(، 2013)و همکاران 3تعیین شده پرداخته است. به طور مثال، تاوانامعیارهای از پیش

ی در زمین پست اساس سه ،در مرحله اولاند. یک تیم فوتبال کرده کنانیاب بازاقدام به انتخ ،یامرحله

شده  ییمتفاوت شناسا یهادر پست کنانیباز یابیارز یبرا زین اریمع 18شده است  و  ییشناسا فوتبال،

 ستمیبا استفاده از سسپس، مشخص شده است.   اریهر مع یبرا کنیهر باز ازیاست. در ادامه  امت

 کیبا در نظر گرفتن  تیهر پست مشخص شده است و در نها یبرا کنیهر باز ازیامت یفاز استنتاج

. (31هر پست شده است) یبرا کنانیباز نی( اقدام به انتخاب بهتر 4 4 2همچون )  ،یخاص باز ستمیس

توان به تنهایی های قبل، آن است که، در این پژوهش، مینسبت به پژوهش ،های این پژوهشاز مزیت

و همکاران  4در مورد افراد، به صورت مستقل، اظهار نظر نمود. و یا در پژوهش دیگری کلمنیس

                                           
1 Wahesh 
2 Zhang 
3 Tavana 
4 Kelemenis 
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گیری چند شاخصه، های تصمیمفازی، به عنوان یکی از تکنیک 1(، با استفاده از تکنیک تاپسیس2010)

(، 2015) راناو همک 2(. در پژوهش دیگری، دوکا32اند )اقدام به انتخاب افراد در یک سازمان نموده

اند و در های اطلاعاتی سازمان کردهسعی در یکپارچه کردن، فرآیند برآورد امتیازات نهایی، با سیستم

  (.33اند )این راه نیز از تاپسیس بهره گرفته

ارائه مدلی برای  ،تعبیر دیگربه عمده تحقیقات در حوزه برآورد امتیاز نهایی کانون ارزیابی و یا 

توان به هایی است که از آن جمله میءنی بر امتیازات کانون ارزیابی، دارای خلاانتخاب کارکنان مبت

 ،های انسانیعدم وجود مدلی مبتنی بر مفهوم ریسک نام برد. گرچه مفهوم ریسک منابع و سرمایه

همواره به عنوان یک مفهوم، در حوزه مدیریت منابع انسانی وجود داشته و در مورد آن مباحثی ارائه 

(، اما 36گیری نیز توسعه داده شده است )( و حتی در مواردی برای آن ابزار اندازه35(، )34ست )شده ا

مفهوم ریسک نشده است. با توجه به مورد فوق، این  بر مبتنی از آن برای توجهی به ترکیب امتیازاتِ

با در نظر  ،م ریسکبندی امتیازات کانون ارزیابی مبتنی بر مفهوپژوهش به دنبال ارائه روشی برای جمع

چنین در نظر گرفتن تناسب فرد با معیارهای های بین فردی ارزیابی شوندگان و همگرفتن تفاوت

 ارزیابی است.

 پژوهش روش .2

های همانگونه که اشاره شد، این تحقیق به دنبال ارائه مدلی، جهت برآورد نمره نهایی کانون

های بین فردی وی که علاوه بر محاسبه ریسک، تفاوتارزیابی، مبتنی بر مفهوم ریسک  است؛ به نح

در نظر گرفته شده است. فوق، اصول زیر  هایافراد نیز در نظر گرفته شود. برای طراحی مدلی با ویژگی

 جا مقصود از مدل، ارائه یک روش محاسباتی است. در این

ها  آنهای شخصیترف تفاوتشوندگان، در نمره نهایی روش محاسباتی، بایستی معهای ارزیابیتفاوت

 باشد.

 خروجی مدل ارزیابی بایستی توانایی نشان دادن ریسک های کارکنان را داشته باشد.

 مدل تصمیم گیری نباید به تعداد شایستگی ها یا تعداد افراد حساس باشد.

اسبه های مورد ارزیابی محهای میان فردی بر مبنای مجموع تفاوت افراد در تمامی ویژگیتفاوت

 شود. می

گیرد، بیشترین تناسب را با معیارهای ارزیابی داشته باشد و در آن، فردی که بیشترین نمره را می

 بیشترین نمرات را اخذ کرده باشد. 

 طراحی چنین مدلی، مراحل زیر به اجرا درآمده است. به منظور 

                                           
1 Topsis 
2 Doka 
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های واقعی تولید از داده این مدل، زیابی: برای طراحی و اعتبارسنجی ،های کانون ارسازی دادهشبیه( 1

نفر از مدیران کشور،  800های ارزیابی دادهاز  تفاده شود، در این پژوهش، اس یابیهای ارزشده در کانون

 97و  96رو در سال در صنایع مختلف از قبیل صنعت فلزات، صنعت مخابرات، صنعت بانکداری و خود

 ای جمع آوری شده را نشان می دهد.استفاده شده است. جدول زیر جزئیات داده ه

جزئیات داده های جمع آوری شده از کانون های ارزیابی -2جدول   

 نوع صنعت تعداد داده ها

 صنعت فلزات 280

 صنعت مخابرات 240

 صنعت بانکداری 220

 تومبیل سازیاصنعت  80

 

 8تا  6ن و در گروه های های ارزیابی، بر اساس استاندارد انجمن روانشناسی انگلستاتمامی کانون

 1در نظر گرفته شده است، که نمره  5تا  1نمرات هر شایستگی، بین نفری، برگزار شده است. 

دهده وضعیت نشان 5شونده در شایستگی مورد ارزیابی و نمره دهنده وضعیت بسیار ضعیف ارزیابینشان

از  ظار یا قابل قبول خواهد بود.دهنده وضعیت در حد انت، نشان3بسیار مناسب است. همچنین، نمره 

های کارلو، به منظور اعتبارسنجی مدلسازی مونتها برای اجرای شبیهداده میانگین و واریانس این

های های ارزیابی شده در این کانونطراحی شده در قسمت بعد، استفاده شده است. میانگین شایستگی

 بوده است.    09/1بر با و انحراف معیار آن برا 68/2ارزیابی، برابر با 

مدل برای  9برآورد نمره نهایی کانون ارزیابی مبتنی بر مفهوم ریسک؛ در این مرحله  مدل 9طراحی ( 2

 طراحی شده است.  تاپسیسو 1های ارزیابی، مبتنی بر دو تکنیک اصلی ساو برآورد نمره نهایی کانون

ر این مرحله امتیازات نهایی حاصل از هر دو با گانه و انتخاب مدل نهایی: دههای نُارزیابی مدل( 3

های بین فردی در هر گروه مطابقت داده شده و خطای هر مدل محاسبه شده است. در این تفاوت

و برای محاسبه شاخص خطای هر مدل، از   2فردی، از نرم شهریهای میانمرحله برای محاسبه تفاوت

MSE .استفاده شده است 

 

                                           
1 Simple Additive Weighted Method (SAW) 
2City Block Distance  



 

 

 

 

 

 

 

 70                                                                                       1399 تابستان، 3، شماره دوم، سال توسعه استعدادفصلنامه 

 های پژوهش. یافته3

برآورد امتیاز نهایی مبتنی بر مفهوم ریسک، مطابق با مراحل تحقیق، ابتدا لازم  برای طراحی مدل

سازی شود، که در این مرحله، با استفاده از های ارزیابی متناسب با واقعیت شبیههای کانوناست، داده

د اعداد تصادفی ابتدا اند. برای تولیکارلو به صورت اعداد تصادفی تولید شدهسازی مونتروش شبیه

های ارزیابی در چنین، کانونهای ارزیابی وجود دارند. همگروه در کانون Kفرض شده است که 

شود. برای هر شایستگی شایستگی می M شود و در هر گروه و برای هر نفر،نفره برگزار می Nهای گروه

  دهد.( این مفروضات را نشان می3دهی لیکرت با پنج نمره استفاده شده است. جدول )از طیف نمره

 
 نمادهای مورد استفاده در ساخت مدل -3جدول 

 توضیحات قدار یا نمادم

 (minکمترین نمره برای هر شایستگی ) 1

 (maxبیشترین نمره برای هر شایستگی ) 5

 (RiskThresholdنمره قبولی برای هر فرد ) 3

M ها در هر گروهشایستگی دتعدا 

N در هر گروه تعداد افراد 

K هاتعداد گروه 

i شونده دهنده ارزیابینشانi  ام ازN نفر در گروه 

j دهنده شایستگینشان j  ام ازM زیابیشایستگی مورد ار 

k دهنده گروه نشانk از   امK گروه ارزیابی 

 

 12تا  4وه، بین کارلو، تعداد افراد هر گرسازی مونتبرای تولید اعداد تصادفی، با استفاده از شبیه

سازی شده است، در شایستگی، که با استفاده از توزیع یکنواخت شبیه 12تا  4ها، نفر و تعداد شایستگی

شونده، ارزیابی نفر ارزیابی 12تا  4شایستگی برای  12تا  4نظر گرفته شده است. یعنی در هر گروه بین 

معادل با  68/2ک توزیع نرمال با میانگین چنین نمره هر شایستگی نیز با استفاده از یشود. هممی

نفری تولید  800های نمونه ، متناسب با داده09/1های ارزیابی شده و  انحراف معیار میانگین شایستگی

سازی شده، های واقعی برای تولید اعداد شبیهمیانگین و انحراف معیار داده شده است. در واقع از ویژگی

سازی شده است. هزار نفر، شبیه 30گروه و برای  5000ها برای این داده در نهایتاست.  استفاده شده

کارلو، با استفاده از سازی مونتسازی اعداد تصادفی مبتنی به روش شبیهمنطق ارائه شده در شبیه

 . سازی شده استافزار متلب، به صورت زیر، پیادههای اصلی، در نرممیانگین و انحراف معیار داده
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1. for i=1:N 

2. n=randi([4,12],1); 

3. m=randi([4,12],1); 

4. Z=randn(3,1); 

5. ZZ=sort(Z,2); 

6. D=pdist(ZZ,'CityBlock'); 

7. if sum(D(:))>size(D,2)*m*1.5; 

8. C=C+1; 

9. X{C}=Z; 

10. end 

11. End 

12. X=X'; 

های بین فردی میان کلیه افراد هر گروه، با استفاده از چنین در این مرحله و در هر گروه تفاوتهم

 k، از گروه و  شونده تفاوت میان فردی بین دو ارزیابیدر این رابطه ،  شود.ر، ارزیابی میرابطه زی

 ، نشان داده شده است.jتا  1ویژگی، از   mبرای 

 
در ادامه، لازم است تا بتوان نمره نهایی  اند.سازی شدههای ارزیابی شبیههای کانونجا، دادهتا این

های ارزیابی شده برای هر فرد، محاسبه نمود. ر یک از افراد را در هر گروه، مبتنی بر ویژگیه

های ارزیابی تولید شده است، تا نمره نهایی توسط منظور، نُه مدل برای برآورد نمره نهایی کانونبدین

دل لازم است، م 9شده و سپس بهترین مدل، انتخاب شود. برای تعریف این  ءها احصاتمامی این مدل

 پارامترهای زیر در نظر گرفته شود.

 امjام برای شایستگی  kام در گروه i: نمره فرد  

 امLام با استفاده از مدل kام در گروه i: نمره نهایی فرد 

د، اننمایش داده شده Rهایی که با های طراحی شده آمده است. در هر مدل مولفهدر ادامه مدل

دهنده نمره نهایی در آن مدل، خواهند نمایش داده شده است، نشان Fای که با نشانگر ریسک و مولفه

، تاپسیسهای ارائه شده، مبتنی بر تغییراتی، در یکی از دو مدل ساو و بود. لازم به ذکر، هر یک از مدل

اند. پژوهش، ترکیب شدههای ارائه شده، در همین ، مدل8طراحی شده است و در مواردی، نظیر مدل 

ها مورد نظر بوده است، برآورد پارامتری به عنوان ریسک، در ترکیب مدلچه در طراحی اینآن

گیری در خصوص منابع انسانی، به عنوان های فعلی تصمیممتغیرهای مدل، بوده است، که در مدل

 شاخصی مستقل، ارائه نشده است. 

  ؛ جمع جبری ساده: در این مدل، نمرات تمامی افراد جمع شده و بر بیشترین 1مدل شماره

شود. یعنی جمع نمرات فرد تقسیم بر تعداد تواند کسب کند، تقسیم مینمراتی که فرد می
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به معنای بیشترین مقدار ممکن برای  ماکسیمها ضربدر در عدد پنج. در رابطه زیر، شایستگی

  در نظر گرفته شده است. 5رد ارزیابی است؛ که در این پژوهش برابر با های موشایستگی

 
 مبتنی بر ریسک با استفاده از ترکیبات جبری ساده: در این مدل، از ایده ؛ مدل 2مدل شماره

، به معنای R، برای طراحی این مدل استفاده شده است. در این مدل پارامتر 1مدل شماره 

ها، با حد رضایت کننده مجموع فاصله شایستگیریسک بیانریسک انتخاب است. پارامتر 

ها است. حاصل ضرب همین مقدار در تعداد شایستگی ، تقسیم برRiskThresholdبخش، 

مدل قبلی، به عنوان مطلوبیت فرد،  (ی)حاصل کسر عدد یک از این مقدار، در، امتیاز نهای

 سازد. را میضرب شده و مطلوبیت تعدیل شده با ریسک 

 

 

 
  از  یر منحنی نمودار چند وجهی:مبتنی بر ریسک با استفاده از سطح ز؛ مدل 3مدل شماره

استفاده شده است؛ یعنی، نمره نهایی برابر با حاصل  2ساختار مورد استفاده، در مدل شماره 

از  ضرب مطلوبیت در )یک منهای ریسک( خواهد بود؛ اما، برای محاسبه مطلوبیت و ریسک،

سطح زیر منحنی نمودار چند وجهی، استفاده شده است. برای محاسبه مطلوبیت، سطح زیر 

وجهی، که فاصله هر راس آن تا مبدا برابر با نمره هر شایستگی است،  m نمودار، یک نمودار

سازد. مساحت این چند وجهی به در نظر گرفته شده است، که یک چند وجهی نامنتظم را می

وجهی منتظم،  m چنین در صورتی که، یک، در نظر گرفته شده است. همعنوان مطلوبیت

، باشد، روی نمودار قبلی، رسم شود، RiskThresholdکه فاصله هر راس آن تا مبدا، برابر با 

آید. مقدار سطحی از نمودار چند وجهی منتظم، که توسط وجهی منتظم به وجود می m یک

، در نظر بیت، پوشش داده نشده باشد، به عنوان مقدار ریسک نمودار چند وجهی مطلو

 شود. گرفته می
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 در این مدل، برای محاسبه امتیاز نهایی مدل، از روش تقسیم تاپسیس؛ مدلی مبتنی بر 4مدل شماره :

ده شده سوم است، استفامر تاپسیسفاصله نامطلوب بر جمع فواصل مطلوب و نامطلوب، که در روش 

، و برای 2است. در این روش، برای محاسبه فاصله نامطلوب از، یک منهای مطلوبیت در مدل شماره 

 استفاده شده است.  2محاسبه فاصله مطلوب از، یک منهای ریسک، در مدل شماره 

 
  در این مدل، برای محاسبه امتیاز نهایی مدل، از روش تقسیمتاپسیس؛ مدلی مبتنی بر 5مدل شماره : 

مروسوم است، استفاده شده  تاپسیسفاصله نامطلوب بر جمع فواصل مطلوب و نامطلوب، که در روش 

، و برای 3است. در این روش، برای محاسبه فاصله نامطلوب از، یک منهای مطلوبیت در مدل شماره 

 استفاده شده است. 3در مدل شماره محاسبه فاصله مطلوب از، یک منهای ریسک، 

 
  در این مدل، از الگوریتم تاپسیس، برای محاسبات استفاده شده است. در تاپسیسمدل ؛ 6مدل شماره :

صله نمرات هر فرد، از بیشینه و کمینه نمرات، ارزیابی ااین روش، فاصله مطلوب و نا مطلوب برابر با ف

 است.  

 

 

 
  محاسبه فاصله  های تاپسیس، مدل دوم و چهارم: در این مدل از منطق؛ ترکیب مدل7مدل شماره

مطلوب و نامطلوب، در محاسبه مطلوبیت و ریسک استفاده شده است. پس از آن، برای محاسبه امتیاز 

های نهایی، حاصلضرب مطلوبیت در، یک منهای ریسک، مطابق با روش محاسبه امتیاز نهایی در روش

 دوم و چهارم، استفاده شده است. 
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  با تغییراتی در محاسبه فاصله  تاپسیسدر این مدل از روش یافته تاپسیس: ؛ مدل تغییر 8مدل شماره

نامطلوب، استفاده شده است. برای محاسبه فاصله نامطلوب در این روش، به جای مقایسه نمرات 

 آل مثبت، این فاصله با حد ریسک مقایسه شده است.  ها با بیشینه و ایدهشایستگی

 

 

 
  در این مدل از منطق محاسبه فاصله مطلوب و 8و  2های شماره ؛ ترکیب مدل9مدل شماره :

، استفاده شده است. پس از آن، برای 8نامطلوب، در محاسبه مطلوبیت و ریسک، مبتنی بر مدل شماره 

محاسبه امتیاز نهایی، حاصلضرب مطلوبیت در، یک منهای ریسک، مطابق با روش محاسبه امتیاز نهایی 

 م، استفاده شده است. های دوم و چهاردر روش

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

   
 ضیایی ، علی عبادیصفری حسین ری،محمدمهدی علیشی فر،امیر آذر های ارزیابی .../د نمره کانونبرآور                                                          75

 
گانه طراحی شدند، لازم تا برای هر فرد در هر گروه، امتیاز نهایی متناسب های نهکه مدلپس از آن

های طراحی شده محاسبه شود، تا با تحلیل این موارد، بتوان بهترین مدل را انتخاب کرد. با تمامی مدل

طای هر مدل محاسبه شود. برای محاسبه میزان خطای هر لازم است، برای انتخاب بهترین مدل، خ

و در هر گروه، استفاده شده است. این شاخص، برای هر گروه محاسبه  MSEمدل، از شاخص  و 

گر میزان خطای هر مدل در یک گروه تصادفی، خواهد بود. برای شود و در واقع، این شاخص بیانمی

شایستگی برای ارزیابی، که  6چهار نفر ارزیابی شونده با یعنی  m=6و  n=4مثال، کانون ارزیابی با 

 دارای نمرات به شرح جدول زیر است، را در نظر بگیرید.
شایستگی 6نفر با  4نمونه یک کانون ارزیابی برای  -4جدول   

 

 

برای هر مدل در هر گروه، لازم است تا تفاوت بین فردی، با استفاده از  MSEبرای محاسبه شاخص 

های ممکن دوتایی بین افراد، محاسبه شود. یعنی فاصله بین فردی ، برای کلیه ترکیبرابطه 

ها نیز باید برای تمامی شود. همچنین فاصله بین نمرات حاصل از مدلد محاسبه میبین تمامی افرا

های افراد محاسبه شده و با فاصله بین فردی مقایسه شود. برای این منظور، ابتدا لازم است، ترکیب

ترکیب ممکن دوتایی  6نفر عضو داشته باشد،  4ممکن محاسبه شود. به طور مثال در گروهی که، 

ارد. یعنی فاصله بین فردی بین تمامی اعضا، دارای شش عضو است که در ستون ترکیب وجود د

( مشاهده شده است. در ادامه، تفاوت بین فردی بین تمامی اعضای گروه 5دوتایی، در جدول شماره )

استفاده  شود که برای این منظور، از رابطه ی ثبت میفرد نیفاصله بمحاسبه و در ستون 

شود. سپس این فاصله با استفاده از نُرم ساعتی، حاصل تقسیم هر فاصله تقسیم بر مجموع فواصل می

شود. پس از آن،  شود و در ستون فاصله بین فردی استاندارد شده ثبت میهنجار میبین فردی، به

هایی جداگانه ونها، با استفاده قدر مطلق تفاوت بین امتیازات، در ستفاصله نمرات نهایی حاصل از مدل

( و در 5، در جدول شماره )1شود. به طور مثال، فاصله حاصل از نمرات نهایی در مدل شماره ثبت می

یارزیابی شوندگان/ شایستگ  1 2 3 4 5 6 

1ارزیابی شونده   1 1 1 5 5 5 

2ارزیابی شونده   3 3 3 3 3 3 

3رزیابی شونده ا  1 1 3 3 5 5 

3ارزیابی شونده   2 2 3 3 4 4 
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فردی استاندارد ارائه شده است. در نهایت مجذور تفاوت بین فاصله بین«  1فاصله نمره در مدل »ستون 

 . دهدیب دوتایی را به دست می، مجذور خطا به ازای هر ترک1شده و فاصله نمره در مدل شماره 

 MSEمحاسبات مربوط به  -5جدول 

یترکیب دوتای یفاصله بین فرد   
ی فاصله بین فرد

 استاندارد شده

فاصله نمره در 

1مدل   
 مجذور خطا

2و  1  12 4/0  2/0  04/0  

3 و 1  8 26/0  13/0  0169/0  

4 و 1  4 13/0  07/0  0036/0  

3 و 2  4 13/0  06/0  0049/0  

4 و 2  8 62/0  13/0  0169/0  

4 و 3  4 13/0  07/0  0036/0  

 

محاسبه   MSEهای دوتایی، مقدار حال، با جمع مقادیر مجذور خطا و تقسیم آن بر تعداد ترکیب

است. این مقدار میزان خطای هر  0143/0شود. برای مثال ارائه شده ، مقدار این شاخص برابر با می

توانسته  میزان کند، مدل تا چهواقع این شاخص بیان میدهد. در مدل برای هر گروه را نمایش می

های فردی در هر مدل را به درستی نشان دهد. با توجه به این موضوع، ، به تعداد گروههای میانتفاوت

 ،MSE، محاسبه شده و در واقع برای مدل یک توزیع MSEسازی شده، برای هر مدل، شاخص شبیه

ائه (، ار6انحراف معیار این شاخص برای هر مدل، در جدول شماره ) شود. میزان میانگین وایجاد می

گانه های نهرا برای هر یک از مدل MSE(، شکل توزیع شاخص 2)چنین، شکل شمارهشده است. هم

 .  دهدنمایش می
 ارزیابی مدل های مختلف -6جدول 

 MSEانحراف معیار  MSEمیانگین  مدل

 28/0 32/0 1مدل شماره 

 21/0 26/0 2ه مدل شمار

 26/0 40/0 3مدل شماره 

 35/0 45/0 4مدل شماره 

 27/0 31/0 5مدل شماره 

 34/0 41/0 6مدل شماره 

 26/0 33/0 7مدل شماره 

 38/0 51/0 8مدل شماره 

 26/0 30/0 9مدل شماره 
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آن نسبت تواند بهترین مدل باشد که میانگین و انحراف معیار خطای با توجه به مقدمه، مدلی می

 ها کمتر باشد. به سایر مدل
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

پژوهش از مدل های ایجادی و توزیع هر یک خطا -2شکل   

ها از دیگر مدل 2که میانگین و واریانس خطای مدل شماره (، به دلیل این6با توجه به جدول )

 شود.کمتر بوده است، این مدل به عنوان بهترین مدل انتخاب می
 

 گیریبحث و نتیجه. 4

یکی از مهم ترین چالش های مدیریت در عصر حاضر، انتخاب افراد در فرایند ارزیابی و انتخاب با 

های ارزیابی وجود های متفاوتی در زمینه برآورد امتیازات کانوناستفاده از مدلی مناسب می باشد. مدل

مکانیکی تقسیم کرد. های قضاوتی و ها را به مدلبندی، این مدلتوان در یک تقسیمدارد که می

هایی ها، شامل مدلهای مکانیکی را به دو دسته تقسیم کرد. دسته اول از مدلتوان مدلچنین میهم

 3مدل شماره  2مدل شماره  1  مدل شماره

 6مدل شماره  5مدل شماره  4مدل شماره 

 9مدل شماره  8مدل شماره  7مدل شماره 
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اند. این دسته های عملکرد و نمرات کانون ارزیابی توسعه داده شدههستند که با توجه به رابطه بین داده

 هایتحلیل (،25عصبی) هایکاوی نظیر شبکهداده هایبا استفاده از انواع تکنیک از تحقیقات، معمولاً

شود. محدودیت اصلی در استفاده از این دسته از ( استفاده می27تصادفی) هایمدل ( و26رگرسیونی)

های ها است. در صورتی که دادههای عملکرد، با اعتبار مناسب، در سازمانها، عدم وجود دادهروش

سازی با شود. در مدلگیری چند شاخصه، استفاده میهای تصمیمشعملکرد، وجود نداشته باشند، از رو

 سازی نیست. این پژوهش، با توجههای عملکرد در مدلها، نیازی به استفاده از دادهاستفاده از این روش

های چند گیریسازی استفاده نکرده است، در گروه تصمیمهای عملکرد، در مدلکه از دادهبه این

 گیرد. شاخصه قرار می

گیری چند شاخصه، به مفهوم ریسک، به عنوان مفهومی های مختلف تصمیمدر استفاده از روش

مستقل، کمتر توجه شده است و بیشتر، استفاده از دو مفهوم تناسب افراد با گروه و تناسب افراد با 

شاره شده است که، در آثاری به مفهوم ریسک ارغم اینمعیارهای تعیین شده، رواج داشته است. علی

گیری موضوعات منابع انسانی، (، اما از این مفهوم به صورت مستقل در تصمیم36( و )35(، )34)

عاتی به جذب، ارتقا و یا انتصاب مربوط باشد، استفاده نشده است. لذا، این تحقیق، به وموض مخصوصاً

ته است. بدین منظور طراحی مدلی برای در نظر گرفتن مفهوم ریسک به صورت مستقل، اختصاص یاف

کارلو و استفاده از سازی مونتمدل محاسباتی طراحی شده است و هر مدل با استفاده از شبیه 9

های اعتبارسنجی شده است. برای اعتبارسنجی هر مدل نیز از مفهوم مقایسه تفاوت MSEشاخص 

توان، انتظار است. لذا می (، استفاده شده23ها مطابق با )فردی در نمره نهایی و نمرات شایستگیمیان

فردی نیز، به عنوان شاخصی اثرگذار و کلیدی های میانهوم تفاوتریسک، مفداشت تا علاوه بر مفهوم 

های بین فردی را نیز، علاوه بر مفهوم ریسک، به تفاوت. یعنی، مدل ارائه شده، در مدل لحاظ شده باشد

فراد با معیارهای ارائه شده و بیشینه شدن میانگین دهد. علاوه بر این، ویژگی تناسب اخوبی نشان می

فرد نیز، در این مدل حذف نشده و همچنان وجود دارد. در واقع در مدل ارائه شده، سعی شده است تا 

تناسب فرد با معیارهای ارائه شده با در نظر گرفتن همزمان مفهوم ریسک به عنوان معیاری مستقل و 

 اثر گذار، محاسبه شود. 

، بهترین عملکرد را داشته است. میانگین خطای این 2مدل ارائه شده، مدل شماره  9زیابی در ار

، در این مدل را،  به بوده است. مطلوبیت  21/0ابر با و انحراف معیار خطای آن بر 26/0مدل برابر با 

ت که ارزیاب ای اسصورت نیز بازنویسی کرد. در این رابطه، بیشینه نمره ممکن، برابر با بیشینه نمره

در نظر گرفته شده  5. این مقدار در این گزارش شایستگی اختصاص دهد تواند در ارزیابی به یکمی

 است. 

 هاجمع نمرات فرد تمام شایستگی
 مطلوبیت =

 هاتعداد شایستگی × بیشینه نمرات
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حد ریسک، توان به صورت زیر نوشت که در آن چنین رابطه ریسک، در این تکنیک را نیز میهم

برابر با مقداری است که، فرد با کسب آن نمره، حد قابل قبولی از شایستگی را داراست. این مقدار در 

 است.  هدر نظر گرفته شد 3این پژوهش 

 
 لق تفاوت نمرات کمتر از حد ریسک تا حد ریسکجمع قدر مط

 ریسک =
 هاتعداد شایستگی × حد ریسک

 

 ا ریسک به صورت زیر قابل بیان است.و در نهایت بازده تعدیل شده ب

 مطلوبیت تعدیل شده با ریسک =مطلوبیت  ×( 1 -)ریسک 

در این مدل، مطلوبیت، نشانگر میزان مطلوبیت افراد و برابر با نسبت نمرات کسب شده توسط 

ن شونده به بیشترین نمرات قبل کسب در کانون ارزیابی است. در واقع، این شاخص بیانگر میزاارزیابی

های ارزیابی است و فرد باید برای کسب نمره در این قسمت، در هر شاخص، تناسب فرد با شاخص

دهنده میزان ریسک ناشی از پراکندگی نمرات فرد چنین ریسک، نشانبیشترین نمره را کسب نماید. هم

تمل، تا های شغلی محدهد، عملکرد آتی فرد در موقعیتدر کانون ارزیابی است. این شاخص نشان می

کند. در این مدل تمایزات بین فردی با استفاده از شاخص مطلوبیت و ریسک و به چه حد نوسان می

بخش سنجش شده است و به وسیله نرم منهتن آل مثبت و حد رضایتوسیله سنجش فاصله با ایده

با ریسک سنجیده شده است. در نهایت مطلوبیت تعدیل شده با ریسک، برابر با مطلوبیت تعدیل شده 

است. این شاخص بدان معنی است که با در نظر گرفتن ریسک عملکرد آتی، مطلوبیت فرد برای 

 سازمان تا چه اندازه خواهد بود. 

توان به محاسبه نمره نهایی، فرآیندهای ارزیابی اشاره کرد. هر از جمله کاربردهای این مدل، می

های گوناگون در هر ابزار است. مختلف و ارزیابی ویژگیفرآیند ارزیابی، استفاده از ترکیبی از ابزارهای 

شود که با استفاده از ابزارهای مختلف امتیازات مختلفی در ابعاد گوناگون برای ارزیابی شونده، ایجاد می

گیری شود. لذا باید تواند موجب سردرگمی مدیران، حین تصمیمپراکندگی و حجم بالای این موارد می

که تناسب رچه کردن نمرات و ایجاد یک نمره نهایی استفاده کرد که علاوه بر ایناز روشی برای یکپا

فردی را دخیل کرده و در عین حال های میاندهد، بتواند تفاوتفرد با معیارهای ارزیابی را نشان می

ریسک انتخاب فرد را نیز نشان دهد، که علت اصلی مدل ارائه شده در این مقاله، همین منظور بوده 

توان از این مدل در تمامی فرآیندهای، جذب و استخدام، انتصاب، ارتقا، ارزیابی عملکرد و است. لذا می

گیری در مورد سایر فرآیندهایی که برای هر فرد امتیازات جداگانه ایجاد شده و باید برای تصمیم

 پارچه به فرد داشت، استفاده کرد. ارزیابی شونده، نگاهی یک
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