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Abstract: 

One of the methods used to measure and evaluate employees is the assessment center. 

Assessment centers usually have good validity at the instrumental level, but have weak-

nesses at the summation level. This research seeks to provide a fuzzy system for estimat-

three categories of concepts. The developed model has three sets of trapezoidal fuzzy 

numbers and 27 rules. In order to validate this model, the data of 116 managers of the 

country and the simulation of Monte Carlo were used, and it is clear that competence, 

score of the evaluation center
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چكيده
از جمله روش های مورد استفاده برای سنجش و ارزيابي كاركنان، استفاده از كانون ارزيابي است. كانون های ارزيابي 

ــطح مدلِ جمع بندی دارای ضعف هايي هستند. اين  ــطح ابزار برخوردارند اما در س ــبي در س معمولاً از روايي مناس

ــتمي فازی برای برآورد امتياز نهايي كانون های ارزيابي با بهره گيری از مدل سازی ذهنيت  پژوهش به طراحي سيس

خبرگان مي پردازد. برای اين منظور از داده های كانون ارزيابي با ابعاد، هوش، شخصيت و شايستگي استفاده گرديده 

ــت. سيستم طراحي شده، دارای سه دسته  ــته از مفاهيم ارائه شده اس ــه دس و در نهايت، مدلي برای تركيب اين س

ــور و  ــنجي اين مدل از داده های ۱۱۶ نفر از مديران كش ــت. به منظور اعتبارس اعداد فازی ذوزنقه ای و ۲۷ قاعده اس

شبيه سازی مونت كارلو استفاده و مشخص شد شايستگي، هوش و شخصيت به ترتيب بيشترين اهميت را در امتياز 
نهايي كانون ارزيابي دارند. 

واژگان كليدی: كانون ارزيابي، سيستم استنتاج فازی، امتياز نهايي كانون ارزيابي، شبيه سازی مونت كارلو

تاريخ پذيرش ۱۳۹۹/۰۶/۱۰ تاريخ دريافت ۱۳۹۹/۰۳/۰۱
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مقدمه
سنجش و ارزيابي از موضوعاتي است كه سازمان ها همواره با آن مواجه بوده اند و اين موضوع تأثير 

ــغلي كاركنان، نرخ جابجايي نيروي انساني،  ــازمان همچون عملكرد ش ــتقيمي بر موضوعات خُرد س مس

ــي، سرانه هزينه استخدام و موضوعات  رضايت مديران از كاركنان، موفقيت كاركنان در دوره هاي آموزش
ــازمان و جريان نقدی سازمان دارد  ــازمان همچون عملكرد سازمان، جهت گيری استراتژيك س كلان س

ــنجش و ارزيابي در صنعت نفت و گاز ايران نيز حائز اهميت  ــوع س ). موض )

ــتگي های كاركنان در صورتي كه به درستي تشخيص داده نشوند و  ــك های ناشي از شايس ــت و ريس اس

ــد (مهراد و همكاران، ۱۳۹۹) و به همين دليل توسعه  ــتي مديريت نشوند، چالش ساز خواهد ش به درس
مراكز ارزيابي در اسناد توسعه استراتژيك منابع انساني اين صنعت از اهميت برخوردار بوده و بر آن تأكيد 

شده است (آرمان و همكاران، ۱۳۹۳). ازجمله روش های مورد استفاده برای سنجش و ارزيابي كاركنان، 

استفاده از كانون ارزيابي است. كانون ارزيابي تركيبي از فرآيندهاي مختلف سنجش و ارزيابي است كه 

ــن فرايند با معيارهاي از پيش  ــركت مي كنند و در اي ــوندگان در قالب آنها در چند فعاليت ش ارزيابي ش
تعيين شده شغلي، مورد ارزيابي قرار مي گيرند. هدف اصلي اين فرايند تخمين رفتار و عملكرد شغلي فرد 

ــكلي گسترده در سازمان هاي  ــت (آذرفر و همكاران، ۱۳۹۸). از اين روش به ش در محيط های كاری اس

ــود. يكي از مهم ترين مزاياي بهره  گيري از كانون های ارزيابي و به تبَع آن،  ــتفاده مي ش مختلف دنيا اس

). و در نتيجه، روايي  شبيه سازی های شغلي، مشابهت آنها با شرايط واقعي شغل (
و دقت اين روش در سطح ابزار است (تيموری و همكاران، ۱۳۹۷). استخراج رفتارهاي مرتبط با شغل و 

طراحي فرم های ارزيابي داراي روايي قابل قبول در دوره اخير، طراحي كانون هاي ارزيابي را بهبود بخشيده 

است (قرباني، ۱۳۹۶).
ــد، افرادی با شايستگي های  ــتر باش هرچه دقت كانون ارزيابي و در حقيقت روايي پيش بين آن بيش

ــل و همكاران(۱۹۳۹) نشان مي دهد، بالا  ــوند. همان گونه كه مطالعه راس ــب تر وارد سازمان مي ش مناس

رفتن روايي پيش بين مي تواند دقت ارزيابي حاصله را تا چند برابر افزايش دهد. روايي كانون های ارزيابي 

ــای اندازه گيری و روايي روش  ــتگي دارد كه از آن جمله مي توان به روايي ابزاره ــه اجزای مختلفي بس ب

جمع بندی داده ها اشاره كرد. كانون های ارزيابي معمولاً از روايي مناسبي در سطح ابزار برخوردار هستند 
(Gaugler et al,1987). اما در سطح مدل، الگوريتمي كه بتواند امتيازات حاصل از ابزارها و ابعاد مختلف 

ــازمان قرار دهد، ضعف هايي  را با يكديگر جمع بندی كرده و امتيازی نهايي را برای قضاوت در اختيار س

وجود دارد. اين ضعف در صنعت نفت و گاز نيز به يك چالش بدل شده است و سازمان های اين صنعت 

ــك خواهند بود(شاكری و همكاران، ۱۳۹۸). مدل سازی و  نيز از اين ضعفِ كانون های ارزيابي دچار ريس

ــت و ممكن  برآورد نمره نهاييِ كانون های ارزيابي نيازمند وجود داده های عملكرد با دقت و روايي بالاس

ــت اين داده ها در سازمان  وجود نداشته باشد. در صورتي كه داده های عملكرد با دقت مناسبي وجود  اس

طراحي سيستم استنتاج فازی به منظور برآورد امتياز كانون های ارزيابي
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ــبكه های عصبي و نظاير آن، به  ــند، مي توان با استفاده از تكنيك های داده كاوی همچون ش ــته باش داش

توسعه مدلي برای تخمين عملكرد با استفاده از داده های كانون ارزيابي اقدام نمود. در صورت عدم وجود 

ــای ارزيابي مي توان از  ــتمي برای برآورد امتياز نهايي كانون ه ــعه سيس داده های عملكرد، به منظور توس

ذهنيت های خبرگان و افرادی كه سال ها در كانون های ارزيابي فعاليت كرده اند و در سمت های مديريت 
ــاني حضور داشته اند، استفاده كرد و سعي كرد تا ذهنيت اين افراد را مدل سازی نمود (اكبری  منابع انس

ــؤال به ذهن برسد كه در صورتي كه از ذهنيت خبرگان در اين زمينه  ــايد اين س و همكاران، ۱۳۹۵). ش

استفاده شود، نيازی به مدل سازی نيست و  مي توان مستقيماً از خبرگان استفاده كرد. پاسخ آن است كه 
اولاً توان قضاوت خبرگان متفاوت است و خبرگانِ دارای قضاوت قوی  همواره در دسترس نيستند و ثانياً 

ــوگيری شده و به صورت موقعيتي در قضاوت ها خطا كنند.  ــت در طول زمان دچار س خبرگان ممكن اس

ــاخت كه اين  ــتند مدلي س در صورتي كه بتوان از ذهنيت های خبرگاني كه دارای قضاوت قوی تری هس

خبرگان بر قاعده سازنده آن اجماع داشته باشند، مي توان بر اين دو اشِكال فائق آمد.

ــت تا در  ــازی و ايجاد الگوريتمي به منظور تخمين امتياز نهايي كانون ارزيابي لازم اس برای مدل س
ــود و تحقيقات مرتبط با روش های ارائه شده برای اين موضوع،  ــازنده اين امتياز بيان ش ابتدا مفاهيم س

جمع بندی و مرور شود تا بتوان به روشي مناسب برای مدل سازی رسيد. 

از نظر براون مي توان ويژگي های تشكيل دهنده پروفايل افراد شاغل را به چهار دسته ی شايستگي های 
.( رفتاری، هوش، دانش و مهارت و در نهايت، ويژگي های شخصيتي تقسيم كرد (

كه در اين تحقيق نيز از اين دسته بندی استفاده شده است. هر يك از اين مفاهيم در برنامه ريزیِ مربوط 

به نيروی انساني نقشي خاص را ايفا مي كند و استفاده ای خاص دارد. در ادامه به تعريف و بررسي هر يك 

از اين مفاهيم پرداخته شده است: 
ــخصيتي و تمايلات است. پيش بيني ويژگي های شخصيت كمك مي كند،  عامل اول، ويژگي های ش

ــازد تا بتوانند در  ــود و مديران را قادر مي س ــا رفتار از فرد، تخمين زده ش ــوع يك رويداد ي ــال وق احتم

ــخصيت معمولاً حداقل های موردنياز برای شاغل را  مورد پيش بيني رفتارها درباره افراد مطالعه كنند. ش

ــازد، يعني انتظار مي رود فرد «پرُ كار» باشد، انتظار مي رود فرد «زودجوش» نباشد، انتظار مي رود  مي س

فرد مقداری اهل تأمل باشد. مي توان اين مفهوم را با مفهوم توانايي های اجتماعي نيزتطبيق داد؛ مثلاً فرد 
ــد، «قابل اعتماد» باشد و نظاير آن. اينها ويژگي هايي هستند كه معمولاً در  در تعاملات «قابل اتكا» باش

سطح حداقلي انتظار مي رود همه افراد آنها را داشته باشند. اگر كسي در اين ويژگي ها دچار چالش باشد، 

معمولاً نمي تواند در شغل خود موفق عمل كند، ولي مثبت بودن در اين ويژگي ها معمولاً اثر عملكردی 

ــي  ــت فرد تصميم های خطايي بگيرد، درعين حال كه فرد زودجوش قابل توجهي ندارد؛ يعني ممكن اس
ــعه بدهد، ممكن است توان رهبری نداشته باشد و حتي  ــت؛ ممكن است نتواند كارمندانش را توس نيس

ــد. لذا تنها، ارزيابي  ــته باشد ولي شخص قابل اعتماد و پُركاری باش ــت تفكر استراتژيك نداش ممكن اس
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ــتر تحقيقات  ــت. از جمله مواردی كه در بيش ــخصيت پيش بيني كننده عملكرد مطلوب در افراد نيس ش
 Ding et al) ــود، متغيرهای شخصيتي است ــتفاده مي ش ــاني از آنها اس انتخاب و در تحليل نيروی انس

ــش نيز برای انتخاب نيروی  ــن پژوه ــه در اي ). ك
انساني از تحليل ويژگي های شخصيتي بهره گرفته شده است. 

ــت. حافظه، قياس،  ــت. توانايي ادراكي، توانايي پردازش ذهن افراد اس عامل دوم توانايي ادراكي اس

ــته بندی و مواردی از اين قبيل توانايي ادراكي را شكل مي دهند. توانايي  ــرعت دس ــرعت پردازش، س س

ادراكي در انسان ها به آساني قابل تغيير نيست. ارتقاء افراد با توانايي ادراكي پايين با سختي مواجه است 
و مستلزم داشتن مزيت های قابل توجه در ساير ويژگي هاست. از نظر بسياری از محققان، توانايي ادراكي 

يا همان هوش، از جمله عوامل موثر و تأثيرگذار بر روی موفقيت شغلي كاركنان اعم از رهبران و مديران 

.( است (

ــغلي است. دانش و مهارت، جنبه های آشنايي انسان با  ــوم دانش و مهارت فرد در زمينه ش عامل س

پديده ها و مفاهيم و توانايي استفاده ی او از ابزارهاست. حتي در سطوح بالاتر مي توان مهارت های مديريتي 
ــت؛ البته اين موارد جزء مهارت های نرم به حساب مي آيند. دانش و  را هم جزئي از دانش و مهارت دانس

مهارت بسيار آسان تر از ديگر ويژگي ها قابل تغيير دادن است. از جمله عواملي كه در مسئله انتخاب، مورد 

بحث و بررسي است، دانش و مهارت است كه در تحقيقاتي نظير وانگ (۲۰۱۵) برای انتخاب افراد مورد 

بحث و بررسي واقع شده است. در تحقيق مورد اشاره، كانديداهای كانون ارزيابي، دارای دانش و مهارت 

 .( ــده اند( ــوان فيلتر اوليه برای ورود به مرحله تحليل در نظر گرفته ش ــي و به عن كاف

ــته، از  ــل محدوديت هايي كه در اجرای كانون های ارزيابي مورد مطالعه  در آن پژوهش وجود داش به دلي

مدل سازی اين عامل صرف نظر شده است.
عامل پاياني، شايستگي است و اين مفهوم به معنای رفتارهايي است كه فرد در گذشته از خود برُوز 

ــده، در آينده هم احتمال وقوع اين رفتارها از او بسيار زياد  ــغلي وی ش داده و موجب افزايش عملكرد ش

است. اين عامل را مي توان الگوی رفتاریِ شكل گرفته به مرور زمان دانست. اين الگوی رفتاری را نبايد 

با توانايي ادراكي خلط كرد، مثلاً اگر كسي ياد گرفته است كه در هنگام مواجهه با مسائل به دنبال علل 

ــت، اما اين تواناييِ ادراكي نيست كه او را به اين  ــتفاده از توانايي ادراكي خود اس آنها بگردد، در حال اس
سمت هدايت كرده بلكه تجربيات گذشته او به گونه ای شكل گرفته كه فرد به دنبال علت حوادث مي گردد. 

ــر  ــد از نظر اسپنس ــبت داد. به نظر مي رس ــن اين زيركي در تحليل را نبايد به توانايي ادراكي نس بنابراي

مهم ترين عامل در عملكرد شغلي، شايستگي ها بوده و بيشترين سهم را در تبيين عملكرد خوب شغلي 

). عمده ابزارهايي كه تجربه را سنجش مي كنند چه از نوع  داشته باشد (
فرم های مصاحبه ی شايستگي محور و چه از نوع شبيه سازی شغلي، در واقع به ارزيابي وقوع يا عدم وقوع 

استانداردهای رفتار حرفه ای در رفتار فرد مي پردازند. 

طراحي سيستم استنتاج فازی به منظور برآورد امتياز كانون های ارزيابي
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ــغلي فرد مشخص شده اند. از منظر روشي و تكنيكي  تا اين جا مفاهيم اصلي  ِ ايجادكننده پروفايل ش

ــي و تحليل ويژگي های موثر بر عملكرد شغلي» و  ــته «بررس مي توان پژوهش های اين حوزه را به دو دس

«ارائه مدلي برای جمع بندی امتيازات كانون ارزيابي» تقسيم كرد. 

ــده  ــغلي پرداخته ش ــي مطلوبيتِ وجود يا عدم وجود يك موثر عملكرد ش ــته اول به بررس در دس
ــروه اول برای انتخاب  ــيم كرد: گ ــته را به دو گروه تقس ــور كلي مي  توان تحقيقات اين دس ــت. به ط اس

ــته برای احصای ويژگي های  ــالاس كه در اين دس ويژگي به تحقيقات كيفي روی آورده اند؛ همچون س

ــتفاده  ــرگان به عنوان مبنای جمع آوری داده اس ــتفاده از نظرات خب ــری از رويكردهای كيفي و اس رهب
ــت كه  ــرادی همچون واهش و ماير اس ــاتِ اف ــروه دوم، تحقيق ). گ ــت ( ــرده اس ك

ــت  ــده اس ــي رابطه بين يك متغير و يك معيار موفقيت پرداخته ش ــته از تحقيقات به بررس  در اين دس

). به طور مثال در پژوهشِ مورد اشاره، معيار موفقيت تيم ها در يك كالج اداری  )

ــته از تحقيقات نيز به دنبال انتخاب ويژگي  رهبران هستند، اما  ــت. اين دس ــي قرار گرفته اس مورد بررس

رويكرد آنها اثبات گرايانه بوده و سعي مي كنند تا با داده های آماری و آزمون ِ فرض، ويژگي  را انتخاب كنند. 
ــده رابطه معناداری داشته باشد، مي توان اين  ــي با معيار موفقيتِ انتخاب ش چنانچه ويژگي مورد بررس

ــته از تحقيقات از پرسشنامه  ويژگي را به عنوان يك ويژگي در پروفايل رهبران درج كرد. معمولاً اين دس

و يا داده های ثبت شده به عنوان منبع داده و از انواع روش های تحليل آماری همچون آزمون فرض های 

ساده، معادلات ساختاريافته، برازش رگرسيون و نظاير آن استفاده مي كنند. 

ــدی امتيازات كانون  ــراد و ارائه مدلي برای جمع بن ــات مربوط به انتخاب اف ــته دوم، تحقيق در دس

ــوند  ــازمان ش ــت كه افرادی بايد جذب س ارزيابي قرار دارد. معمولاً در اين تحقيقات فرض اوليه آن اس

ــند. اين  ــترين امتياز را دارا باش ــغلي، بيش ــترين عملكرد ش ــده برای بيش ــه در ويژگي های احصا ش ك
ــتری دارند و طيف  ــي، سابقه بيش ــازماني و تيم های ورزش ــته از تحقيقات معمولاً در محيط های س دس

ــته از تحقيقات در مورد تيم های ورزشي ديد به طوری كه  ــترده ای از تكنيك ها را مي توان در اين دس گس

ــيوني  )، تحليل های رگرس ــبكه های عصبي (  با انواع روش های پيش بيني همچون ش

 Knottenbelt) ــای تصادفي )، داده كاوی (  مدل ه )

) و ديگر روش ها اقدام به تحليل و پيش بيني امتيازات حاصل از كانون های ارزيابي كرده اند. 
اما در اين بين معمولاً از تركيب امتيازات هوش، شخصيت و شايستگي به طور هم زمان كمتر بهره گرفته 

شده و در بيشتر پژوهش ها از تركيب امتيازات شايستگي و شخصيت استفاده شده است. جدول شماره 

(۱) خلاصه ای از تحقيقات اين حوزه را در دو دسته ی گفته شده، بيان كرده است.

ــد كه تحقيقات در حوزه برآورد  ــده، مشخص ش ــماره (۱) و توضيحات ارائه ش با توجه به جدول ش
امتياز نهاييِ كانون ارزيابي و يا به تعبير ديگر، ارائه مدلي برای انتخاب كاركنان مبتني بر امتيازات كانون 

ارزيابي، دارای خلاءها و اشكالات زير است:
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عدم استفاده از مدل هايي كه دانش خبرگان را در جمع بندی امتيازات كانون ارزيابي و انتخاب نهايي 

رهبرانِ سازمان منعكس كند به صورتي كه دانش ضمني رهبران و خبرگانِ موفق در اين امر منعكس شود. 

تحليل هم زمان شايستگي های فردیِ مديران و رهبران كه توسط ارزياب در كنار ويژگي های هوش 

و شخصيت به صورت يك تركيب يك پارچه احصاء شده باشد.
با توجه به مورد فوق، اين پژوهش به دنبال ارائه روشي برای جمع بندی امتيازات كانون ارزيابي است 

كه علاوه بر ماهيت مكانيزه آن، بتوان از ذهنيت های خبرگان و افراد با تجربه در صنعت نيز استفاده كرد 

و همچنين بتوان امتياز نهايي ايجاد شده را معياری از تصور خبرگان در مورد عملكرد شغلي آينده فرد 
دانست. برای اين منظور از داده های كانون ارزيابي با ابعاد، هوش، شخصيت و شايستگي و از مدل استنتاج 

ــتفاده شده و به صورت هم زمان سه متغير هوش، شخصيت و شايستگي  فازی برای طراحي الگوريتم اس

به كار گرفته شده است. به دليل وجود محدوديت های اجرا، از مدل سازی دانش و مهارت صرف نظر شده 

ــود كه خبرگان در مورد قواعد سازنده آن اجماع نظر  ــت. در نهايت، هدف آن بوده كه مدلي ايجاد ش اس

داشته و بتوان از آن مدل در برآورد نمره نهاييِ كانونِ ارزيابي استفاده كرده، تصميمات مديريتي در مورد 
ارزيابي شوندگان همچون جذب، انتصاب و ارتقا اخذ گردد. 

روش شناسي 
ــت كه جمع بندی امتياز نهايي در كانون های ارزيابي به نحوی كه  ــوال اساسي اين پژوهش آن اس س

ــتنتاج نمود و درعين حال ذهنيت  ــتگي به صورت هم زمان اس ــخصيت و شايس بتوان از عوامل هوش، ش
خبرگان را نيز در نظرگرفت، از چه الگو و سيستمي تبعيت مي كند؟ 

ــتنتاج فازی استفاده شده است. در دهه گذشته،  ــتمي از سيستم های اس برای طراحي چنين سيس

سيستم های فازی و شبكه های عصبي عموماً در كنار يكديگر و به صورت مكمل جهت ساخت سيستم های 

ــطوح پايينِ ساختارهای  ــبكه های عصبي در س ــتفاده قرار گرفته اند. در حالي كه ش ــمند مورد اس هوش

ــتدلال و  ــتفاده قرار مي گيرند، منطق فازی برای اس ــباتي برای يادگيری از داده های خام مورد اس محاس

شبيه سازیِ نحوه تعقل ذهن انسان در سطوح انتزاعي تر در نظر گرفته شده است. اين سيستم كه به طور 

ــتم تصميم گيری بهره مي گيرد،  ــبكه های عصبي برای ايجاد سيس هم زمان از مفاهيم منطق فازی و ش

ــت قواعد  ــازی برای انطباق ورودی ها به خروجي، نگاش ــه و يادگيرنده از مفاهيم ف ــبكه ای چندلاي از ش

). به طور كلي دو نوع سيستم  تصميم گيری و مدل سازی ذهن خبرگان استفاده مي كند (

) كه بهتر است در مواقعي كه  استنتاج فازی ممداني و سوگنو قابل تصور است (

تقسيم بندی مجموعه های فازی در مورد متغير خروجي وجود دارد و خبرگان در مورد آن نظر داد ه اند از 

سيستم ممداني و در مواقعي كه روابط رياضي مشخصي به صورت جزئي در مورد مطالعه وجود دارد و يا 
). در  برای تقسيم بندی مجموعه ها خروجي وجود ندارد از حالت سوگنو استفاده شود (

طراحي سيستم استنتاج فازی به منظور برآورد امتياز كانون های ارزيابي
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 Anguix et

(

 Wahesh et)

(

 Lin et al.,)

(
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(
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 Wang et)

(

 Tavana et)

(

 Meneghel)

(

 Ding et al.,)

(

جدول ۱  
خلاصه ای از تحقيقات اين حوزه (منبع: تنظيم از پژوهشگران)
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ــخص بودن نگاشت متغير خروجي از ديد خبرگان از حالت ممداني استفاده  اين پژوهش با توجه به مش

شده است.

به منظور پاسخ به سؤال اصلي پژوهش و استفاده از سيستم استنتاج فازی ، مراحل چهارگانه شامل 

ــنجي مدل، طراحي  ــاخت و اعتبارس انتخاب مدل مفهومي كانون ارزيابي، جمع آوری داده ها به منظور س
سيستم استنتاج فازی و در نهايت، اعتبارسنجي سيستم استنتاج فازی انجام شده است. 

در مرحله اول، مدل مفهومي كانون ارزيابي با سه متغير هوش، شخصيت و شايستگي انتخاب شدند. 

در اين مرحله ابزارهای اندازه گيریِ هر يك از مفاهيم سه گانه نيز بنا بر دسترسي های موجود در كشور، 
سطح روايي و پايايي و همچنين امكان استفاده از اين ابزارها در سازمان های مختلف انتخاب شدند. برای 

اندازه گيری هر يك از عوامل موثر بر امتياز نهايي كانون ارزيابي، ابزارهای زير به كار گرفته شده است:

اندازه گيری شخصيت: از آزمون شخصيتِ موج مورد تأييد انجمن روانشناسي بريتانيا استفاده شده 

ــه دارای رتبه بندی چهار ستاره به معنای اعتبار بسيار بالا شناخته  ــت. اين ابزار در ارزيابي اين مؤسس اس

ــخصيتي را اندازه گيری مي كند. برای برآورد امتياز  ــت. اين آزمون به صورت كلي ۳۶ مولفه ش ــده اس ش
ــتنتاج فازی از ميانگين ويژگي های شخصيتي استفاده شده است (انجمن  ــتفاده در سيستم اس مورد اس

ــي انگلستان۱، ۲۰۱۴). همچنين پايايي كلي آزمون در نمونه اين پژوهش با استفاده از سنجه  روانشناس

آلفای كرونباخ۲ برابر با ۰,۸۹ بوده كه عددی قابل قبول است. 

ــت. اين آزمون نيز توسط انجمن روانشناسي  ــده اس ــتفاده ش اندازه گيری هوش: از آزمون IBF اس

بريتانيا تأييد شده و امتياز اعتبار اين آزمون سه ستاره به معنای اعتبار در حد متوسط برای محيط های 

ــت. اين آزمون برای برآورد امتياز هوش به ارزيابي هوش كلامي، هوش عددی،  ــده اس ــغلي تعيين ش ش

حافظه و هوش انتزاعي مي پردازد (انجمن روانشناسي انگلستان، ۲۰۱۴). با توجه به اينكه داده های آزمون 
ــنجش پايايي بايد از ضريب پايايي  ــت، برای س هوش از نوع صحيح خطا و يا به تعبير ديگر، دودويي۳ اس

كودر-ريچاردسون۴ برای سنجش پايايي استفاده كرد كه اين مقدار در نمونه مورد بررسي اين پژوهش، 

عددی برابر با ۰,۷۶ بوده است. 

شايستگي های رفتاری: برای ارزيابي اين مورد نيز از ابزارهای شبيه سازی و مصاحبه شايستگي محور 

كه اعتبار آن قبلاً ارزيابي شده (آذرفر و همكاران، ۱۳۹۷) ، استفاده شده است.
ــده است. برای  ــنجي مدل انجام ش مرحله دوم يعني جمع آوری داده ها، به منظور طراحي و اعتبارس

ساخت مدل لازم است قواعدِ اگر-آنگاه و متغيرهای فازی در سيستم استنتاج فازی طراحي شوند. برای 

طراحي اين موارد، با ۱۰ نفر از خبرگانِ كانون ارزيابي و مديران منابع انساني با مشخصات زير مصاحبه 

1. 

2.  

3

4.  

طراحي سيستم استنتاج فازی به منظور برآورد امتياز كانون های ارزيابي
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شده و پرسشنامه قواعد اگر-آنگاه در سيستم استنتاج فازی تكميل شده است.

* دارای تجربه ارزيابي در حداقل ۱۰ كانون ارزيابي معتبر 

* دارای تجربه مديريت منابع انسانيِ شركت های با بيش از ۱۰۰ نفر عضو

* دارای تجربه تدوين مدل شايستگي
* ۶ نفر از خبرگان، عضو هيأت علمي دانشگاه بوده اند. 

خبرگان در موارد زير اظهار نظر كرده اند:

ــتفاده شده در سيستم استنتاج فازی؛ در اين مورد نگارنده  * انواع توابع عضويت در متغيرهای فازیِ اس
پيشنهادی را كه در ادامه توضيح داده شده، ارائه كرده و تمامي خبرگان آن را تأييد كرده اند. 

* قواعد سازنده سيستم استنتاج فازی كه ساختار آن با توجه به اعداد فازی و نتايج آن، توسط خبرگان 

تهيه شده است. 

در مرحله سوم مدل سيستم استنتاج فازی در نرم افزار متلب پياده سازی و اجرا شد.

در مرحله چهارم و به منظور اعتبارسنجي نتايج مدل، از داده های كانون ارزيابيِ ۱۱۶ نفر از مديران 
صنايع مختلف استفاده شده است. توزيع داده ها در صنابع مختلف به شرح زير است:

ــط ارزيابان خبره ارزيابي شده اند و  ــال ۹۸ توس ــفند س ــهريور تا اس اين ۱۱۶ نفر طي ماه های ش

داده های ارزيابي آنها، ارزيابي مديران با استفاده از آزمون هوش IBF، آزمون شخصيت موج و مصاحبه 

ــامل مي گردد. ارزيابي شايستگي محور نيز  ــغلي برای ارزيابي شايستگي محور را ش شايستگي محور ش

شامل ارزيابي شش شايستگي با عناوين ”مديريت ارتباطات بين فردی“، ”تعامل و اثرگذاری“، ”قضاوت 

ــازماندهي“، ”استفاده مسئولانه از منابع“ و ”آگاهي سازماني“ بوده  و تصميم گيری“، ”برنامه ريزی و س

است. 
برای برآورد امتياز هوش از امتياز نهايي آزمون IBF، برای برآورد امتياز كلي شخصيت از ميانگين 

امتيازات مفاهيم شخصيتي در آزمون موج و برای برآورد شايستگي ها، از ميانگين امتيازات شايستگي ها 

ــت كه در جدول شماره (۳) ميانگين و انحراف معيار هر يك از اين امتيازات در نمونه  ــتفاده شده اس اس

۱۱۶ نفریِ مورد مطالعه ارائه شده است. 

جدول ۲  

توزيع ارزيابي شوندگان در صنايع مختلف 

(منبع: داده های گردآوری شده)
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ــه ای برای جمع بندی۱ امتيازات بين ارزياب های مختلف برگزار شده  در پايانِ ارزيابي هر فرد، جلس

است و يك امتياز ارزيابي نهايي در بازه ۱ تا ۱۰ توسط ارزياب ها برای هر فرد تخصيص داده شده كه در 

اين پژوهش با عنوان ”امتياز ارزيابي“ ناميده مي شود.

جدول ۳  

ميانگين و انحراف معيار هوش، شخصيت، شايستگي و امتياز ارزيابي نهايي

(منبع: يافته های پژوهش)

همچنين به منظور اعتبارسنجيِ بيشتر مدل، از ۱۰۰۰۰ داده شبيه سازی شده به كمك شبيه سازی 

مونت كارلو استفاده شد. بدين منظور، هر يك از متغيرهای هوش، شخصيت و شايستگي با استفاده توزيع 

نرمال با ميانگين ۵,۵ و انحراف معيار ۲ به تعداد ۱۰۰۰۰ عدد شبيه سازی شدند و در اعتبارسنجي مدل 

مورد استفاده قرار گرفته اند. 
ــتفاده از قواعد گردآوری شده از خبرگان، سيستم استنتاج فازی، طراحي  در ادامه ی پژوهش، با اس

و در نرم افزار متلب پياده سازی شده است. پس از آن، سيستمِ طراحي شده با استفاده از داده های ۱۱۶ 

نفر از مديران و داده های شبيه سازی شده، اعتبارسنجي شده است. بدين منظور ابتدا امتياز نهاييِ كانون 

ــتگي برای هر فرد توسط سيستم استنتاج فازیِ  ــب با داده های هوش، شخصيت و شايس ارزيابي متناس

ــده ، تخمين زده شده و پس از آن، با استفاده از رگرسيونِ چندگانه اعتبارسنجي شده كه در  طراحي ش

قسمت يافته ها بدان اشاره خواهد شد. 

يافته ها
ــتتنتاج فازی و پس از آن، به اعتبارسنجي اين مدل  ــتم اس ــاخت سيس ــمت به س در اين قس

ــتنتاج فازی ابتدا ساختار اين سيستم طراحي  ــده است. در مرحله طراحيِ سيستم اس پرداخته ش

مي شود. برای محاسبه امتياز نهايي در فرايند كانون ارزيابي ، مطابق با موارد پيش گفته، سه عامل 

ــي قرار مي گيرد و در نهايت، امتياز شايستگي  را  ــخصيت و شايستگي مورد بررس هوش، آزمون ش

مي سازد. به همين جهت سيستم فازی از نوع ممداني طراحي شده است.

طراحي سيستم استنتاج فازی به منظور برآورد امتياز كانون های ارزيابي
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ــتم استنتاج فازی برای سه متغير هوش، شخصيت و شايستگي از اعداد فازی زير  در طراحي سيس

ــتفاده شده است و كليه متغيرها در طيف ۱ تا ۱۰۰ اندازه گيری شده اند. اين متغير از نوع متغيرهای  اس

) است كه حدود هر مجموعه  ) و بالا ( فازی ذوزنقه ای دارای سه مجموعه ضعيف ( متوسط (

در جدول شماره (۴) مشخص شده است.
جدول ۴  

عدد فازی مرتبط با متغيرهای هوش، شخصيت و شايستگي 

(منبع: يافته های پژوهش)

ــت، از نوع متغيرهای فازی ذوزنقه ای و  ــته كه امتياز نهاييِ كانون ارزيابي اس همچنين متغير وابس

 ( ) و عالي ( ــط ( خوب ( )، متوس ــيار ضعيف ( ضعيف ( دارای پنج مجموعه بس

است كه حدود هر مجموعه در جدول شماره (۵) مشخص شده است.

جدول ۵  

عدد فازی مرتبط با متغيرهای هوش، شخصيت و شايستگي 

(12.5,22.5,35,45)

(منبع: يافته های پژوهش)

همچنين قواعد طراحي سيستم های فازی نيز به صورت ارائه شده در جدول شماره (۷) توسط خبرگان 

تكميل شده است. با توجه به اينكه هر سه متغيرِ مستقل دارای سه وضعيت هستند، تعداد كل قواعد سازنده 

سيستم استنتاج فازی برابر با ۲۷ خواهد بود كه شرح آن در جدول شماره (۷) ارائه شده است.
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جدول ۶ 

 نتايج پرسشنامه قواعد سيستم استنتاج فازی و نتايج نهايي آن

(منبع: يافته های پژوهش)

درصد توافق خبرگان در اين پرسشنامه ها نيز برابر با ۸۷ درصد بوده است كه برای اين تحقيق عدد 
مناسبي قلمداد  مي شود. برای اعتبارسنجي مدل لازم است تا نتايج حاصل از ارزيابي افراد با استفاده از 

ــتم استنتاج فازی با نتايج ارزيابي واقعي توسط خبرگان مقايسه شود. بدين منظور لازم است تا در  سيس

طراحي سيستم استنتاج فازی به منظور برآورد امتياز كانون های ارزيابي
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ابتدا نتايج مدل با نتايج ارزيابي نهايي خبرگان از نظر ميانگين و واريانس مقايسه شود. با اجرای آزمون 

ــد كه نشان دهنده آن است  ــته داده، مقدار آماره P_Value برابر با ۰,۰۰۱ ش  بر روی اين دو دس

كه واريانس نتايج مدل با نتايج ارزيابي نهايي توسط ارزياب ها برابر است. همچنين با اجرای آزمون t بر 

ــد  ــرط برابری واريانس در دو داده، مقدار P_Value  در اين آزمون برابر با ۰,۰۴۵ ش روی داده ها و به ش
ــان دهنده برابری نتايج حاصل از مدل و نتايج حاصل از ارزيابي  ــطح معني داری ۹۵ درصد نش كه در س

ــت. همچنين به منظور اعتبارسنجي مدل در خصوص معني داری هر سه متغير هوش،  نهايي ارزياب هاس

ــيون چندگانه استفاده كرد. درصورتي كه متغير وابسته توليد شده  ــخصيت و شايستگي ، بايد از رگرس ش
توسط سيستم فازی با متغيرهای مستقل هوش، شخصيت و شايستگي شبيه سازی شده توسط الگوريتم 

شبيه سازی مونت كارلو در يك مدل رگرسيون خطي چندمتغيره تحليل شود، ضرايبِ به دست آمده تأثير 

ــتنتاج فازی را نشان مي دهد و بيان مي كند متغير  ــتم اس هر متغير بر روی امتياز نهايي حاصل از سيس

ــماره (۸) به ارائه  ــت. جدول ش مربوطه تا چه اندازه بر روی امتياز نهايي حاصل از اين مدل موثر بوده اس

اين ضرايب پرداخت است:

جدول ۷  

بررسي تأثير هر يك از متغيرهای هوش، شخصيت و شايستگي در سيستم استنتاج فازی  

tP_Value

(منبع: يافته های پژوهش)

از تحليل مدل رگرسيون بالا، نتايج زير حاصل مي شود. 

* هيچ يك از متغيرهای هوش، شخصيت و شايستگي در سيستم استنتاج فازیِ پياده  سازی شده بي معني 

نيست و همه متغيرها دارای ضريب با اهميت و معني دار هستند. اين نتيجه از آن جهت با اهميت است 

ــمت ادبيات بيان شد كه هر سه اين متغيرها در برآورد امتياز نهايي كانون  ــده در قس كه در مدل ارائه ش

ارزيابي با اهميت بوده و نمي توان از اهميت هيچ يك از متغيرها غافل شد. 
* اهميت شايستگي بيشتر از ساير متغيرها و اهميت هوش بيشتر از شخصيت است و اين با مفاهيم ارائه 

شده در ادبيات نظری مطابقت دارد. 
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با توجه به نتايج و اينكه تفاوت معني داری بين امتيازات حاصل از مدل و ارزيابي نهايي ارزياب ها از 

۱۱۶ نفر از مديران وجود ندارد و همچنين معني داری تأثير هر سه متغير هوش، شخصيت و شايستگي 

ــد سيستم استنتاج فازی از اعتبار لازم  ــتم استنتاج فازی، به نظر مي رس در امتياز نهايي حاصل از سيس

برخوردار است.

بحث و نتيجه گيری
ــل از كانون های ارزيابي بود  ــي اين پژوهش ارائه مدلي برای جمع بندی امتيازات حاص دغدغه اصل

ــتگي به امتيازی نهايي برای جمع بندی  ــخصيت و شايس به نحوی كه بتوان از تركيب امتيازات هوش، ش

ــتفاده از امتياز نهاييِ كانون های ارزيابي كه در اين پژوهش با استفاده از سيستم  ــيد. با اس و قضاوت رس
استنتاج فازی برآورد شده است، مي توان در مورد جذب، انتصاب و يا ارتقای افراد تصميم گرفت و يا در 

ــتفاده نمود. برای  معنايي كلي تر مي توان برای برآورد رفتار و عملكرد فرد در محيط  های كاری از آن اس

ــد و در اين راه با استفاده از نظرات  ــتنتاج فازی در پيش گرفته ش ــتم اس برآورد اين امتياز رويكرد سيس

ــتنتاج فازی تلاش برای  ــتفاده از سيستم اس ــتخراج گرديد. علت اصلي اس خبرگان قواعد اصلي آن اس
ــب برای مدل سازی و برآورد امتياز  ــازی ذهن خبرگان به دليل عدم وجود داده های عملكرد مناس مدل س

نهايي كانون ارزيابي است.

ــه گانه  ــده دارای ۲۷ قاعده فازی بوده كه مي تواند امتيازات س ــتنتاج فازی طراحي ش ــتم اس سيس

هوش، شخصيت و شايستگي را به امتيازی نهايي برای تصميم گيری های مديريتي همچون جذب، ارتقا 
ــغلي مبتني بر كانون ارزيابي كه  ــتم مي توان در تمامي برآوردهای ش و انتصاب تبديل كند. از اين سيس

نياز به استفاده از امتيازات هوش، شخصيت و شايستگي باشد، استفاده نمود و محدوديتي برای استفاده 

ــتم وجود ندارد. برای اعتبارسنجي اين سيستم نيز از دو روش مقايسه تطبيقيِ نتايج  از نتايج اين سيس

حاصل از مدل با ارزيابي نهايي ارزياب ها در مورد ۱۱۶ نفر از مديران صنايع و همچنين تأثير معني داری 

ــتفاده از شبيه سازی مونت كارلو و تحليل  ــه گانه تحقيق بر روی امتياز حاصل از مدل با اس متغيرهای س

ــيون چندگانه بهره گرفته شد. اعتبارسنجي نشان داد كه نتايج حاصل از مدل با نظرات ارزياب ها  رگرس

تفاوت چنداني ندارد و متغيرهای سه گانه هوش، شخصيت و شايستگي تأثير معني داری در امتياز نهايي 

ــتگي به منظور استفاده در  ــخصيت و شايس حاصل از مدل دارند. در اين مدل برای ايجاد امتياز نهايي ش

مدل استنتاج فازی، از ميانگين ساده عوامل شخصيتي و شايستگي ها استفاده شد كه پيشنهاد مي شود، 
در توسعه مدل های بعدی، برای اين قسمت نيز، از انواع مدل های رياضي همچون سيستم های استنتاج 

فازی، الگوريتم های انتخاب چندشاخصه، رگرسيون و يا نظاير آن استفاده نمود. 

ــتم استنتاج فازی مشخص شد  ــده برای اعتبارسنجي سيس ــيون انجام ش با توجه به تحليل رگرس
عامل شايستگي ها بيشترين تأثير را از منظر خبرگان بر امتياز نهايي كانون های ارزيابي دارد. شايستگي 

طراحي سيستم استنتاج فازی به منظور برآورد امتياز كانون های ارزيابي
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نمايان كننده الگوهای رفتاری شكل گرفته در تجربيات قبلي فرد است و از نظر خبرگان مي تواند بيشترين 

ــته باشد. اين عامل از آن جهت مهم تلقي مي شود كه فرد معمولاً در  ــغلي فرد داش تأثير را بر عملكرد ش

ــكل گرفته در رفتار خود، عمل مي كند. ارزيابي  محيط های جديد كاری نيز مطابق با الگوهای رفتاری ش

دقيق و برآورد نمره اين عامل مي تواند تا حد زيادی توضيح دهنده رفتار و عملكرد فرد در محيط كاری 
نيز باشد. 

پس از عامل شايستگي، عامل هوش يا توانايي ادراكي به عنوان مهم در برآورد اين امتياز تلقي شده 

و پس از آن نيز عامل شخصيت از اهميت برخوردار است. به نظر مي رسد ترجيح عامل هوش بر شخصيت 
ــد؛ بدين معني كه احتمال تغيير و بهبود عامل هوش در طول زمان  به دليل احتمال كمتر تغيير آن باش

كمتر از بهبود ويژگي های شخصيتي است. عامل هوش از جمله عوامل ذاتي است كه تغيير آن سخت تر 

ــت و در برخي مواقع احتمال تغيير آن نيز بسيار پايين است، اين در حالي  ــتری اس و دارای هزينه بيش

ــاوره و بهبود رفتار سازماني، برخي از ويژگي های شخصيتي را  ــت كه مي توان با اجرای دوره های مش اس

ــازمان جذب شود،  ــب با جايگاه در س در ميان مدت بهبود داد. در واقع درصورتي كه فرد با هوش نامتناس
احتمال بهبود و جبران خطای فرايند سنجش بسيار كم خواهد بود، اما درصورتي كه فرد از شايستگي ها 

و هوش متناسب با جايگاه برخوردار باشد، با احتمال بالايي مي توان ويژگي های شخصيتي نامطلوب فرد 

را در ميان مدت و با صرف هزينه بهبود داد. نكته ديگر در مورد ترحيج عامل هوش بر شخصيت آن  است 

كه هوش افراد در طول زمان از ثبات نسبي برخودار است اما ويژگي های شخصيتي در طول زمان متغير 

هستند و به همين دليل ميزان اعتبار آزمون های شخصيتي بيش از دو سال نيست. 

منابع 
ــر همانندی موقعيت بر  ــين (۱۳۹۸). اث ــيری محمدمهدی و محمدی، محمدحس آذرفر، امير، علي ش
ــاني دانشگاه  امتيازات داوطلبان در كانون های ارزيابي، فصلنامه پژوهش های مديريت منابع انس

جامع امام حسين (ع)، دوره ۱۰، شماره ۴ - شماره پياپي ۳۴، زمستان ۱۳۹۷، صص ۱-۲۴ .
ــروی، محبوبه (۱۳۹۳). طراحي مدل توسعه استراتژيك منابع  ــيدمحمد و خس آرمان، ماني، اعرابي س
انساني در شركت ملي نفت ايران، فصلنامه علمي  پژوهشي مديريت منابع انساني در صنعت نفت، 

دوره ۶، شماره پياپي ۲۱، پاييز ۱۳۹۳، صص ۱۰۷-۸۱ .
ــايي و اولويت بندی عارضه های  ــيدی، حمزه (۱۳۹۵). شناس ــاز، فياضي، مرجان و جمش ــری، مهن اكب
كانون های ارزيابي و توسعه در ايران، فصلنامه پژوهش های مديريت منابع انساني دانشگاه جامع 

امام حسين (ع). دوره ۸، شماره ۱ - شماره پياپي ۲۳، صص۱۰۳-۱۳۰ .
تيموری، نازنين، رنگريز، حسن، عبداللهي، بيژن و زين آبادی، حسن رضا (۱۳۹۷). اولويت بندی عوامل 
ــتگي، پژوهش های  ــب مبتني بر نظام شايس ــاني و ارائه الگوی مناس ــر بر جذب نيروی انس موث
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ــين (ع)، دوره ۱۰، شماره ۲ - شماره پياپي ۳۲،  ــاني دانشگاه جامع امام حس مديريت منابع انس
تابستان ۱۳۹۷، صص ۲۳۰-۲۶۲.

ــم و عريضي، حميدرضا (۱۳۹۸). رواييسنجي ارزيابي  ــاكری، ايمان، موسوی، زهره، نوری، ابوالقاس ش
ــي مديريت  ۳۶۰ درجه از طريق كانون ارزيابي در شركت ملي گاز ايران، فصلنامه علمي  پژوهش

منابع انساني در صنعت نفت، دوره ۱۱، شماره پياپي ۴۱، پاييز ۱۳۹۸، صص ۱۴۷-۲۴۳.
ــين پروری در  قرباني، داريوش (۱۳۹۶). تأملي بر ايجاد مراكز ارزيابي به عنوان رويكرد نوين نظام جانش
نظام بانكي، مطالعات مديريت و كارآفريني، بهار ۱۳۹۶، دوره سوم، شماره۲-۱، صص ۵۴– ۴۴ .

ــين و سعيدی، پرويز (۱۳۹۹). ارائه مدل شناسايي  ــميعي، روح اله، ديده خاني، حس مهراد، معصومه، س
ــي مديريت  و تحليل ريسكهاي منابع انساني در شركت ملي گاز ايران، فصلنامه علمي  پژوهش

منابع انساني در صنعت نفت، دوره ۱۱، شماره پياپي ۴۴،  تابستان ۱۳۹۹، صص ۱۲۳-۱۴۷ .
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