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 Evaluating human resources 
performance is important to increase 
the productivity of organizations. 

 The output of this research is the 
performance index. 

 The fuzzy modeling method is used 
using MATLAB software. 
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Nowadays, considering the importance of human resources in organizations 
and its important role in the growth and achievement of organizational 
goals, many managers must have the ability to retain or hire an efficient and 
expert workforce, therefore, evaluating human resource performance can be 
very beneficial and effective in increasing the productivity of organizations. 
In this study, the performance of 30 employees of a door handle and 
accessories manufacturing company was evaluated. This study has four 
input variables, including experience, training hours, working hours, and 
absenteeism rate, and an output called performance index in fuzzy modeling 
was analyzed. The results of the fuzzy modeling method using Matlab 2018b 
software from the fuzzy method (Mamdani) showed that 3 employees with 
performance indices of 8.15, 7.92, and 7.91 have the highest efficiency, whose 
index is higher than 8 (employees 6, 25, and 30). Among them, employee 25 
has the highest index with PI = 8.15, and the lowest performance index is 
related to employee 29, which is equal to PI = 5.66. 

 
 
 
 
 
 

How to cite this article: 
Eslami, M., Azizi, A., Kazemipoor, H., 
(2024). Human resource performance 
evaluation model using Mamdani fuzzy 
inference in a manufacturing company. 
System Engineering and Productivity. 4(2), 
47-61.  

 Keywords: 
Modeling   
Fuzzy Inference System   
Human Resource Performance 
Evaluation   
Manufacturing Company 
 

 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.en
https://systems.eyc.ac.ir/
file:///C:/Users/a.cheshmi/AppData/Roaming/Output%20Messenger/CBAAA/Received%20Files/140311/10.22034/MSB.2024.20235
https://orcid.org/0009-0001-5419-1995
https://orcid.org/0000-0001-7217-9503
https://orcid.org/0000-0002-1848-8927


 

 

 

 

 

 است. توزیع شده Creative Commons Attribution (CC BY 4.0)این مقاله یک مقاله با دسترسی آزاد است که تحت شرایط و ضوابط مجوز 

 کیناشر: دانشگاه ایوان  نویسندگان ©

 

 61-47صفحه  /2شماره  /4دوره  /1403وری/ سال مهندسی سیستم و بهره

 ورینشریه مهندسی سیستم و بهره 

 
10.22034/MSB.2024.20235DOI:  

 

 یشرکت تولید کیدر  یممدان یبا استفاده از استنتاج فاز یانسان یرویعملکرد ن یابیمدل ارز
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 گرافیکی چکیده  هابرجسته

  ارزیابی عملکرد نیروی انسانی برای

 ها مهم است.وری سازمانافزایش بهره

  خروجی این پژوهش شاخص عملکرد

 است.

  ی فازی با استفاده از سازمدلروش

 ست.گرفته شده ا به کارمتلب  افزارنرم
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رشد و تحقق  آن در مهو نقش م هاسازمانمیت منابع انسانی در ها هب هبا توج هامروز

یروی خدام نداشت و یا استهتوانایی نگ ستیبایمداف سازمانی، بسیاری از مدیران ها

انی خاطر ارزیابی عملکرد نیروی انس مینه هباشند ب هکارا و متخصص را داشت

در این  اشد.ببسیار سودمند و اثربخش  هاسازمان یوربهرهتواند برای افزایش می

د درب و لوازم جانبی، مور هکارمند شرکت تولیدی دستگیر 30عملکرد تحقیق 

ل: شام هار متغیر ورودی است کهش دارای چهاست. این پژو قرارگرفتهارزیابی 

 و یک خروجی تحت عنوان "ات آموزش، ساعات کار و میزان غیبت، ساعهسابق"

نتایج  هاست ک قرارگرفته لیوتحلهیتجزفازی، مورد  یسازمدلدر  "شاخص عملکرد"

از  آمدهدستبهج نتای Matlab 2018 b افزارنرماز  هفازی با استفاد یسازمدلروش 

 91/7 و 92/7، 15/8رد کارمند با شاخص عملک 3 هممدانی( نشان داد ک) یفازروش 

از  ه( ک30و  25، 6کارمند است ) 8بالاتر از  هاآنشاخص  هبالاترین کارایی را دارند ک

و کمترین  باشدیمبا دارا  PI  =15/8بالاترین شاخص را  25 کارمند، هاآنبین 

 .PI  =66/5برابر است با  هک 29کارمند  هشاخص عملکرد مربوط است ب
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 مقدمه -1

و  اهسازماندر  یمنابع انسان تیمها هب هبا توج هامروز

 هپرداختن ب ،یداف سازمانهنقش آن در رشد و تحقق ا

 نیترمهماز  یکیعملکرد کارکنان  ای یورهرهبمبحث 

اول  هدر درج یورهرهباست.  یامروز رانیمد یاههدغدغ

در  هآنچدارد  یسع همواره هاست ک یفکر هدگاید کی

بر  یمبتن یورهرهببود بخشد. هاست ب وجودحال حاضر م

را  فشیا و وظاهکار تواندیمانسان  هاست ک هدیعق نیا

بر آن  هانجام رساند. علاو هب شیتر از روز پهب رروزه

 ییاهتلاش هوستیپ طورهب همستلزم آن است ک یورهرهب

 ردیانجام گ دیجد یاهروشا و ههینظر یریکارگهب یبرا

 شیافزا یاهروشبود هب یبرا یترشیب ینگران یعصر آت

ممکن  شیافزا نیا اههنیزم ی. در برخطلبدیم یورهرهب

. دیآ دست هب یمکارهمشارکت و  قیطر ازاست 

با  یورهرهب شیافزا گرید یاههنیزم یدر برخ هکیدرحال

 یاهتیخلاقفرسا و و ممارست طاقت هتوجقابلتضاد 

 دهدیمرا نشان  فقو توا تیعدم وجود رضا هک یتیریمد

 یالگو چیهاحتمالاً  یورهرهب شیافزا یحاصل شود. برا

ر هو کارکنان وجود ندارد و  تیریاز روابط مد یخاص

متناسب  یالگوساز هب رأساًخود  ستیبایمسازمان 

 یاهههد ی. طدیخود اقدام نما یجوسازمانو  نگهبافر

و  یریپذرقابت شیافزا یچگونگ هب روزافزون هتوج ریاخ

 نیزتریانگبحث هب ،یورهرهببود هب قیاز طر یهسودد

 یاقتصاد یاههبنگا یا و حتها، شرکتهموضوع در سازمان

شگران هاز پژو یاریاست. بس هبزرگ مبدل شد اریبس

از  یکی یورهرهب هک قتیحق نیا رغمیعلاذعان دارند، 

و  یاقتصاد یاهتیبر فعال رگذاریتأثعوامل  نیتریاتیح

 یورهرهب هکییازآنجااست و  هشدهشناخت یریپذرقابت

 تیفیک شیو با افزا ردیگیبرمرا در  یابعاد و عوامل مختلف

 د،یاز تول یسطح قابل قبول هب تواندیمسازمان  یورهرهبو 

با  لیدل نیمه هبرسد ب یانسان هیسود و سلامت سرما

 بلندمدتداف ها هب توانیمروش  نیترمناسب یریکارگهب

 عوامل .دیمتفاوت رس یاههحوزدر  عیسازمان و صنا

 یانسان هیعملکرد سرما یبر رو یباعث اثرگذار یمختلف

 نییپا ایرا بالا  یانسان هیسرما ییکارا تواندیم هستند که

 شیافزا ایش هسبب کا تواندیم درازمدتببرد و در 

 اهسازمان رانیا شود پس مدهدر سازمان یورهرهب

کارا باعث  یاهرویاستخدام ن ایداشت و هبا نگ توانندیم

ثر بر ؤ. عوامل مخودگردنددر سازمان  یورهرهب شیفزاا

احمِد  اتیمرور ادب قیاز طر هک یانسان هیعملکرد سرما

استخراج شدند (  ,.2013Ahmed et al)مکاران هو  ازیمتیا

با خبرگان و  همصاحب قیاند، از طرهمورد بود 20 اًو مجموع

 4است(  هبود هخبر 5با  همصاحب صورتهب ه)ک یروش دلف

است و روش  هشدانتخاب اهآن نیترمهممورد از 

 یخبرگان برا یهد هنمر نیانگیم هک 5تا  1 یهازدیامت

عامل  4 ،نیبنابرا ؛است هبود 5تا  4 نیمورد ب 4 نیا

سازمان تحت  یمال یورهرهب دهدیمنشان  هک اثرگذار

 نیا یسازمدل یاست. برا یانسان هیسرما عملکرد ریتأث

 ریمتغ 4 (،یدان)مم یاز استنتاج فاز هبا استفاد همسئل

( و بتیغ ، ساعات آموزش، ساعات کار وه)سابق یورود

 نیدر ا یخروج ریمتغ عنوانهبی انسان هیعملکرد سرما

 یسازمدلاز  هاستفاد لیدلت. اس هشدنییتع قیتحق

اعداد  هرا ب یرقطعیغ ریمقاد هاست ک نیا ،یمدانم -یفاز

 کندیم لیتبد یک عدد قطعی هب ،یممدان درروشو  یفاز

 کارکنان نشیگز یبرا ترقیدق هرابط نیدر ا میتا بتوان

 .( & 2023Doghan, Abdelwahed) میکن یریگمیتصم

 مرور ادبیات -2

ی سازمدلکاره و همکاران که به دنبال در پژوهش چوپان

ترکیبی منطق فازی و شبکه عصبی مصنوعی برای 

 وریافزایش بهره منظوربهآلات ینماشبینی خرابی یشپ

نتایج ( که et al., Choopankareh 2022بودند )

عصبی و  -فازیسازی شبکه آمده نشان داد پیادهدستبه

 15خرابی در  100آلات )بینی زمان خرابی ماشینپیش

 زمان و هزینه تعمیرات شده است؛ماه( سبب کاهش مدت

آلات پذیری ماشینزمان کاری و دسترسبنابراین، مدت

وری به یافته و درنهایت سبب افزایش میزان بهرهافزایش

آجارودی و همکاران  درصد شده است. 57میزان 

(2021et al.,  Ajaroudi )ارائه مدل ترکیبی تحلیل  باهدف

و تحلیل سلسله مراتبی برای ارزیابی  هادادهپوششی 

ها دو عامل تعداد پزشک و یمارستانبعملکرد پرستاران 

نهاده و سه عامل  عنوانبهکادر پرستاری  کارکنانتعداد 

نسبت روز بستری به تخت فعال تعداد مراجعینی سرپایی 

ستانده در نظر گرفته  عنوانبهاد کل اعمال جراحی و تعد

شدند نتایج حاصله نشان داد که بیمارستان اقبال با وزن 

اول را کسب کرده است. بیمارستان امید با  رتبه 205/0
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 164/0رتبه دوم، بیمارستان ایرانمهر با وزن  179/0وزن 

رتبه چهارم،  163/0رتبه سوم بیمارستان بوعلی با وزن 

رتبه پنجم، بیمارستان  150/0ستان ایرانشهر با رتبه بیمار

رتبه ششم را کسب کرده است  139/0 بهمن با وزن

(2019et al.,  Arogundade .) یادیده و دندر پژوهش

ی سیستم استنتاج سازمدلکه به دنبال  1399در   عزیزی

 یمگا پروژهین مالی تأمفازی برای انتخاب روش مناسب 

صنعت نفتی تحت شرایط عدم قطعیت بودند و نتایج نشان 

باشد که یم 66/0داد که در دیدگاه ریسک گریز خروجی 

ی بیع متقابل قرار دارد و در دیدگاه در محدوده

باشد که بر اساس توابع می 47/0پذیر خروجی یسکر

باشد که به عضویت عضو قرارداد مشارکت در تولید می

(. Putra Arfah & ,2019ژه است )دلیل ریسک پایین پرو

یر موانع بهبود تأثکه به دنبال  (Tofighi ,2015)توفیقی 

سازی منابع انسانی ینهبهکارایی سرمایه انسانی بر مدیریت 

ی هاآزمونیری از کارگبهو کارایی کارکنان بود با 

همبستگی پیرسون، آزمون تی و آزمون تحلیل واریانس و 

 وSPSS  افزارنرمگیری از با بهرهرگرسیون چند متغیره و 

Lisrel    سازی منابع انسانی و ینهبهنشان داد که مدیریت

ی آن هامؤلفهکارایی کارکنان بر موانع بهبود کارایی و 

سازی منابع انسانی، ینهبهیعنی با افزایش ؛ یرگذار استتأث

(. Chompukum ,2023)یابد یمکارایی کارکنان افزایش 

 هدف با( 2015et al.,  Naderpourو همکاران ) نادر پور

 منظوربهاستفاده از منطق فازی در ارزیابی عملکرد کارایى 

دستیابی به مدل بهینه مدیریت منابع انسانی در راستای 

تعالی سازمانی با استفاده از روش فازی که توانایی بالایی 

ی مسائل با عدم قطعیت و پیچیدگی بالا دارد سازمدلدر 

کیفی و کمی ارزیابی و  صورتبهوانستند عملکرد را ت

سازی انجام گیری مدیریت، مدلبهبود تصمیم منظوربه

اسلام و  (.Çubukçu Çerasi & Demirel ,2021دهند )

غلبه بر  هدف با( Islam & Periaiah, 2023پریایاه )

مشکلات در کارکنان، ارزیابی عملکرد یک برنامه کاربردی 

پنج معیار،  مراتبسلسلهی تحلیلی فرآیند بندرتبهحالت 

ی و کار تیمی برای بندزمانیعنی خدمات، کیفیت، مالی، 

است. هر یک از  شدهگرفتهارزیابی عملکرد کارکنان به کار 

این معیارها دارای زیرمعیارهایی هستند. کار هماهنگ، 

شناسی سه زیر معیار مهم برای ارزیابی ها و وقتمهارت

 20ی از امجموعهنتیجه تمرین ارزیابی  حاضر هستند.

کند نتایج نشان داد یمکارمند شاغل در شرکت را فراهم 

ال هر کارمند را یدهای کلی کارکنان که امتیاز بندرتبه که

دهد به این صورت یمبا توجه به بهترین کارمند نشان 

(: کارمند                Syed Shazali, Islam & 2011باشد )یم

SG ( 3601/0) ازآنپس 363/0 بالاترین امتیازPO، 

(3481/0) SF، (3436/0) VI و کمترین امتیاز مربوط به 

UT، 1530/0          است. نیک منش و همکاران

(2023h et al., Nikmanesکه به دنبال )  ی وربهرهارزیابی

و از  اندبودهکارکنان با استفاده از روش استنتاج فازی 

ی امنطقهشش نفر از کارشناسان منابع انسانی شرکت برق 

فارس برای شرکت در این پژوهش دعوت به عمل آمد. 

نتیجه نهایی که بر اساس امتیازات کارشناسان و محاسبه 

ی کارکنان در وربهرهمدل پیشنهادی بود نشان داد که 

            درصد بوده است              8/45ی فارس امنطقهشرکت برق 

(2011et al.,  Kara .) 

 باهدف( 2023et al.,  Abdelwahedعبدالواحد و همکاران )

بینی عملکرد کارکنان از طریق رهبری تبادلی و یشپ

اشتیاق کارآفرین در بین کارمندان پاکستان توانستند یک 

های مقطعی ایجاد کنند. هبردادرویکرد کمی و مبتنی 

 شدهاعمالوتحلیل نهایی یهتجزمورد برای  356، درمجموع

بر  ETPو  TLSاست. نتایج حاکی از تأثیر مثبت و معنادار 

EP بنابراین،  بود؛ETP یک واسطه بین  عنوانبهTLS و EP 

و پیامدهای  هاکمکهای این مطالعه شناخته شد. یافته

ی را برای مدیران اجرایی، کارآفرینان و مدیران توجهقابل

دهد. ادراک سبک رهبری کارکنان سهم ارائه می

ی در ایجاد سطح بالاتری از عملکرد شغلی دارد توجهقابل

ی و عملکرد کارکنان از طریق وربهرهتوسعه  هدف باکه 

مشارکت کاری و عوامل سازمانی در یک جامعه آموزشی 

قوی  کننده بینییشپ عنوانبهرا  WEE1العاده اهمیت فوق

EPD2  3نشان داد. علاوه بر این، عوامل سازمانی مانندMS، 
4LC، 5WE 6 وOC  از شهرت بسیار خوبی برای افزایشEP 

در عربستان سعودی برخوردار  HEIدر میان کارکنان 

(. نتایج بیشتر نشان 2023h et al., Nikmanesهستند )

وری برای مؤسسات برای افزایش بهره EPدهد که می

( Chompukum, 2023است. چامپوکو ) تصورقابلی خوببه

                                                           
1 Work Engagement 
2 Employee Productivity 
3 Management Support 
4 Learning Culture 
5 Work Environment 
6 Organizational Commitment 
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اثربخشی مدیریت عملکرد در صنعت بانکداری تایلند: 

نگاهی از مجریان و نقش عدالت تعاملی را بررسی کرده 

ها است و نتایج این پژوهش حاکی از آن است که سازمان

شده کارکنان را با نشان  توانند اثربخشی عملکرد درکمی

مرتبط  هاآنبا پاداش  هاآندادن اینکه چگونه عملکرد 

است، بهبود بخشند. سرپرستان باید کاری کنند که 

تواند به یم هاآنببینند که چگونه تلاش  وضوحبهکارکنان 

توان از طریق ارتباطات بین یمپاداش منجر شود. این را 

ی مدیریت منابع انسانی که سرپرستان با کارکنان و ابزارها

 کند. علاوه بر این،یممرتبط  هاپاداشعملکرد را با 

خواهند که از ها میکارکنان همچنین از سازمان

های های ارزیابی عملکرد برای توسعه مهارتخروجی

برای   مستمر خود استفاده کنند. بازخورد نیز مهم است

پیامدها و اطمینان از تأثیرات مثبت هر دو ارتباط بین 

عملکرد هدفمند و مربیگری، توسعه و اجرای ارزیابی 

باشد و معیارهای  اعتمادقابلعملکرد معتبر که 

در ارزیابی عملکرد ضروری است                         مورداستفاده

(2021et al.,  Zendehdel Nobari در پژوهش کارا و .)

که به دنبال انتخاب مدیر ( Kara et al., 2022) همکاران

منابع انسانی بر اساس اعداد فازی و شهودی برای 

ی لجستیک بودند با تعیین معیارهای مسئله هاشرکت

ی لجستیک و هاشرکتانتخاب مدیر منابع انسانی برای 

و با  MCDM1ی ترکیبی هاروشبا  هاآنیری کارگبه

دیر بررسی عمیق ادبیات، ده معیار برای مسئله انتخاب م

شده است. برای وزن یینتعمنابع انسانی شرکت لجستیک 

 2IFWAدهی معیارها از روش میانگین وزنی فازی شهودی 

مدیر ( 2021et al.,  Ajaroudi)بندی چهار و برای رتبه

آل واقعی چند ویژگی کاندید از روش تحلیل تطبیقی ایده

دل نوبری و زنده .شده است استفاده( MAIRCA-F) 3فازی

توسعه  باهدف( 2021et al.,  Zendehdel Nobari)همکاران 

نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در سازمان اسناد و کتابخانه 

 یروش شناسو  ملی ایران، رویکرد پژوهشی عملیاتی نرم

نشان دادند که توسعه مربیگری،  نرم یاهیستمس

و سفارشی  بندی توزیع اجباریسازی سیستم رتبهبهینه

             ین اقدامات بهبود هستند ترمهمکردن سیستم 

(2015, Tofighi     در پژوهش دمیرل و چوبوکچو .)

                                                           
1 Multiple criteria decision-making 
2 Intuitionistic fuzzy weighted averaging 
3 Fuzzy multi attribute ideal-real comparative analysis 

(Demirel & Çubukçu, 2021 که به دنبال )یری گاندازه

بودند، نشان  کارکنان بر روی منابع انسانی با منطق فازی

جام شد و ی انبندرتبهدادند که با توجه به عضویت مثلثی، 

مشخص شد که آیا کاندیدای مناسب برای نیازهای 

پرسنلی وجود دارد یا خیر. افراد بسیار موفق، متوسط 

موفق و کمتر موفق با توجه به ضریب عضویت در بین 

نفر اول از بین  5شوند. در این سازمان یمی بندرتبهخود 

کاندیدای مناسب  عنوانبهافرادی که بسیار موفق بودند 

های یتموقعاب شدند. برای افراد با نتایج متوسط، انتخ

و دیگری در سامانه ثبت شد تا در نظر گرفته شود 

های شرکت در یتموقعیت افراد کمتر موفق برای درنها

(. 2022et al.,  Choopankareh) شوندینمنظر گرفته 

ایجاد  باهدف( Ojokohet al., 2019اُجوکه و همکاران )

سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان با استفاده از منطق فازی 

ی و موردبررسنشان دادند که دقت سیستم پیشنهادی 

مقایسه با روش مرسوم ارزیابی کارکنان قرار گرفت و 

تواند تا متوجه شدند که سیستم ارزیابی در این مطالعه می

عملی  طوربهیت، این مطالعه درنهاکارایی ارائه دهد و  75%

اثربخشی مفهوم استنتاج فازی را با استفاده از اصول 

مدیریت هنری فایول برای ارزیابی عملکرد کارکنان نشان 

 فهدر پژوهش اَر(. Azizi, & nyadidehoD 2020) داده است

که به دنبال بررسی و ( Arfah & Putra, 2021)و پوترا 

بر وری کار زنان را عواملی هستند که بهره لیوتحلهیتجز

قرار  ریتحت تأثنژاد در صنعت غذا و نوشیدنی  اساس

هایی در شود که آیا تفاوتدهد. همچنین، مشخص میمی

های قومی وجود این گروه بر اساسوری زنان کارگر بهره

نمونه از کارگران زن در  114دارد یا خیر که این تحقیق 

نایع غذایی و آشامیدنی در مقیاس های مختلف صدسته

کوچک، متوسط و بزرگ در شهر ماکاسر اندونزی با 

استفاده از تحلیل رگرسیون خطی چندگانه و 

کمی،  SPSSهای مختلف با استفاده از آزمون لیوتحلهیتجز

نتایج حاصل از آزمون  است. قرار دادهمورد آزمون 

ی افراد از برخ 6دهد که تنها فرضیه ها نشان میفرضیه

ناچیزی  ریتأثهای دولت کند و سیاستوابسته حمایت نمی

بر  کهیدرحالوری نیروی کار در صنایع بزرگ دارد، بر بهره

دارد. همچنین سطح ساعات آموزش،  ریتأثصنایع کوچک 

توجهی ندارد، این واقعیت که قابل ریتأثتعداد افراد وابسته 

وری کارگران زن در یک بخش مهم تفاوت در شاخص بهره

متغیرهای  ازجملههای کوچک و متوسط با شرکت
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های دولت مربوط به بیمه بازنشستگی، بیمه سیاست

شود                      حوادث شغلی و بیمه سلامت مقایسه می

(2015et al.,  Naderpour.) ژوهش گرامی سرشت و در پ

بر  رگذاریتأثبه دنبال بررسی عوامل  (Fayek, 2019فایک )

بودند که با انجام  وسازهاساختوری تجهیزات در بهره

وساز نفر از کارشناسان ساخت 35نظرسنجی مصاحبه با 

عوامل تعیین شدند و  نیرگذارتریتأثصنعتی آلبرتا کانادا، 

وری هرهببر  مؤثرترین عوامل شناسایی مهم منظوربه

بر  ،های وابسته به تجهیزات، عواملدر فعالیت 1چندعاملی

بندی و مقایسه ها رتبهامتیازات ارزیابی کلی آن اساس

شدند. نتایج نشان دادند که دسته عامل تجهیزات و ابزار 

های تجهیزات محور نسبت فعالیت MFPبیشتری بر  ریتأث

روی کار محور دارد و های نیفعالیت 2ی نیروی کارهبازدبه 

 MFPهای سرکارگر که بر شایستگی نیرگذارتریتأث

گذارند، متفاوت از می ریتأثهای تجهیزات محور فعالیت

های نیروی کار محور فعالیت CLPهایی هستند که بر آن

 .( ,2019Gerami Seresht & Fayek)گذارند یر میتأث

( توسعه Nayeri et al., 2018دهقان نیری و همکاران )

مدل ارزیابی عملکرد کارکنان مبتنی بر سیستم استنتاج 

های ی از بانککیدرفازی طراحی مدل ارزیابی عملکرد 

. در این پژوهش با استفاده از باشدیمتجاری ایران 

سیستم استنتاج فازی، مدلی جهت بهبود فضای قضاوتی 

ی زبانی رهایاز متغتر ی و همچنین استفاده دقیقابیدر ارز

ر ارزیابی فراهم گردیده است. با تحلیل سطح مابین دو د

مشتریان  ی بهرسانخدمت Qهای ارتباطی شاخص مهارت

Rدهد و با افزایش ، اثرگذاری روی عملکرد را نشان می

یی بازدهی نزولی روی تنهابه دوشاخسطح هر یک از این 

در پژوهش  (.Nayeri et al., 2018دارد )عملکرد کارکنان 

( که مدل رگرسیون Gong et al., 2018همکاران  )گانگ و 

خطی فازی با ورودی فازی، خروجی فازی و پارامترهای 

واضح را در نظر گرفته است، فاصله جدیدی را بر اساس 

نقطه مرکزی عدد فازی مثلثی معرفی کرده است، روش 

مرکزی جدید ادغام کرده و  بافاصلهحداقل مربعات را 

کند. ه مرکزی را پیشنهاد میحداقل مربعات روش فاصل

، یک مثالی از عملکرد شغلی کارکنان برای نشان تیدرنها

که با  ی روش آورده شده استسنجامکاندادن اثربخشی و 

برای محاسبه ضریب  MATLAB افزارنرماستفاده از 

                                                           
1 Multifactor productivity (MFP) 
2 Construction labor productivity (CLP) 

 iهمبستگی بین متغیر پاسخ فازی و متغیر توضیحی فازی 

. نتیجه نشان داد که ضرایب همبستگی شده است استفاده

 بدین گونه است:  

(x1,y) = 0.9399    (x2,y) = 0.4590 

(x3,y) = 0.2697    (x4,y) = 0.0563 

ضریب همبستگی، ثابت کرده است که کیفیت کار و 

توانایی ارتباط و هماهنگی با عملکرد کاری کارکنان رابطه 

ناتوانی در تحمل استرس شغلی و  کهیدرحالمثبت دارد، 

رابطه منفی دارد. در انتها نتایج نشان  رهایتأخفراوانی 

های موجود، محاسبه روش با روش سهیدر مقاکه  دهدیم

LSID  تر است              با فرض رضایت کل خطای برآورد ساده

(2018et al.,  Gong.) 

 روش تحقیق -3

ا و هشاخص ت تعیینهآماری این تحقیق ج هجامع

 های عملکرد کارکنان در فرآیند تولید دستگیرهمعیار

درب  هنیروی کار شرکت تولیدی دستگیر 30درب، شامل 

ی آورجمعپس از  .باشدیمران هو لوازم جانبی در شرق ت

شرکت تولیدی  از بخش منابع انسانی موردنظرای ههداد

ای هو برگزاری جلسات متعدد با خبرگان متغیر موردنظر

ی فازی انجام سازمدلورودی و خروجی تعیین و مراحل 

اول، تعیین تابع عضویت فازی،  هدر مرحل هک شودیم

ر یک از این هی فازی برای سازمدلدر  دوم همرحل

برای ارزیابی  هاست ک هجادشدیامتغیر زبانی  ها سهمعیار

ا در مدل، هاین ورودی همه. برای شودیم هعملکرد استفاد

 "زیاد"و  "متوسط"، "کم" همورداستفادزبانی  ایهمتغیر

پنج  "شاخص عملکرد" عنوانهبستند. برای خروجی ه

خیلی " عنوانهب هک شودیم همتغیر زبانی در نظر گرفت

 هنامید "خیلی زیاد"و  "زیاد"، "متوسط"، "کم"، "کم

ای زبانی، توابع عضویت ه. پس از بررسی متغیرشوندیم

 FIS. شوندیمفازی متلب  ابزارهجعبو وارد  هشدمشخص

ی برای مدل طورکلهبای ورودی و خروجی هبرای متغیر

، 2است. در شکل  هشدهدادنشان  1ادی در شکل هپیشن

ای ورودی در سمت راست و متغیر خروجی در همتغیر

 است. هشدهدادسمت چپ نشان 

(1) 𝑀𝐴𝐷 =
∑|𝛸𝑖 − 𝛸̄|

𝑛
 

 مشاهدهقابل 1که در جدول  طورهمان ،در این بخش

شرکت  کارکنان شدهیآورجمعاطلاعات  ،است
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این شرکت  کارکنان 30 هباشد کمی موردمطالعه

ا پس از خروجی هدر انتاست.  قرارگرفته موردمطالعه

سازی، ی مختلف دیفازیاهروشگرفتن در متلب با 

است  هشدانجام 1MADانتخاب کم خطاترین متد با روش 

 متد انتخاب شود. نیترقیدقتا 

 
 .ورودی و خروجی کلی مدل (:1)شکل 

 
 متغیر ورودی. 4روش فازی با (: 2)شکل 

است میزان  هدهمشاقابل 3در شکل  هک Pieنمودار 

ی اههدر باز هد کهدی کارکنان شرکت را نمایش میهسابق

ی اهباسابق کارکناناست و اکثر  هشدیبندهطبق هسال 5

این  هد کهدیمسال است و این نشان  25تا  20بین 

ایع ع تنو .ی بالایی را داردهباسابقانسانی  هسرمای هکارخان

 ارائه شده است. 2عضویت متغیرها در جدول 

 
 .کارکنان یبندطبقه (:3)شکل 

 استنتاج فازی یسازمدل -4

 هایورودسازی فازی -1-4

 هب اهآنا و تعیین میزان تعلق هیوروداولین گام، گرفتن 

ی فازی مناسب از طریق توابع اههمجموعر یک از ه

 همیشهمنطق فازی، ورودی  ابزارهجعبعضویت است. در 

فازی  هیک مقدار عددی واضح است و خروجی یک درج

زبانی واجد شرایط است. فازی شدن  هعضویت در مجموع

است. ورودی معادل جستجوی جدول یا ارزیابی عملکرد 

                                                           
1 Mean Absolute Deviation 

از توابع عضویت واجد شرایط، فازی  هر ورودی با استفاده

 شود.یمو توسط قوانین پردازش  هشد

 تابع عضویت فازی 

تابعی است   X ه، تابع عضویت مجموعx هر مجموعهبرای 

بیانگر  X توابع عضویت[0.1] هباز هنسبت ب  Xاز 

 فازی هاست. تابع عضویت مجموع  X فازی هیرمجموعز

𝐴̃  ًصورتهبمعمولا µ𝐴 ر هشود. برای می هنمایش داد

 هدر مجموع  x عضویت هرجد µ𝐴(𝑥) ، مقداX از  x عنصر

بیانگر میزان  عضویت هدرج شود.می هنامید  𝐴̃ فازی

 هاگر درجاست. 𝐴̃فازی  همجموع هب µ𝐴(𝑥) عضویت عنصر

برابر با صفر باشد، آن عضو  هعضویت یک عنصر از مجموع

عضویت یک  هخارج است و اگر درج هکاملًا از مجموع

قرار  هعضو برابر با یک باشد، آن عضو کاملاً در مجموع

 هدرج هباشد کتابع زیر یک تابع عضویت مثلثی می .دارد

 عضویت آن بین صفر و یک است.

(2) 𝜇(𝑥) =

{
 
 

 
 
𝑥 − 5

20 − 5
      5 < 𝑥 ≤ 20

,
35 − 𝑥

35 − 20
   20 < 𝑥 ≤ 35

 

  ساعات آموزش"تابع عضویت برای متغیر" 

(3) 𝜇(𝑥) =

{
 
 

 
 
𝑥 − 1

7 − 1
   1 < 𝑥 ≤ 7

,
14 − 𝑥

14 − 7
   7 < 𝑥 ≤ 14

 

 

 تابع عضویت برای متغیر سابقه 

 :سال( 35تا  5است ) هبدین گون هسابق یبازه

(4) μ(x) =

{
 
 

 
 
x − 5

20 − 5
      5 < x ≤ 20

,
35 − x

35 − 20
   20 < x ≤ 35

 

 تابع عضویت برای متغیر ساعات کاری 

ساعت  240)حداکثر  ستای ساعات کاری بدین گونه بازه

 ساعت در ماه(:  40در ماه و حداقل 

(5) 𝜇(𝑥) =

{
 
 

 
 
𝑥 − 40

140 − 40
    40 < 𝑥 ≤ 40

,
240 − 𝑥

240 − 𝑚
     140 < 𝑥 ≤ 240

 

 تابع عضویت متغیر میزان غیبت 

ورودی های 
قطعی

فازی سازی ورودی 
از طریق مجموعه 

فازی و تابع 
عضویت

ارزیابی 
مربوطه 
قوانین از 
پایگاه قانون

دی فازی 
سازی

خروجی های 
قطعی



5

4 

 یشرکت تولید کیدر  یممدان یبا استفاده از استنتاج فاز یانسان یرویعملکرد ن یابیمدل ارز

 

 2شماره  /4دوره  /1403سال  /وریمهندسی سیستم و بهره

 

ساعت  4ساعت و حداکثر  1ی میزان غیبت: حداقل بازه

 باشد.یمدر ماه 

(6)  𝜇(𝑥) =

{
 
 

 
 
𝑥 − 1

2.5 − 1
     1 < 𝑥 ≤ 2.5

,
4 − 𝑥

4 − 2.5
    2.5 < 𝑥 ≤ 4

 

 اهمتغیر یبندطبقه -2-4 

یرهای ورودی و خروجی متغدر این قسمت محدوده 

 شدهدادهنشان  4و  3های شود که در جدولیمتعیین 

 است.

 

 )میزان غیبت ساعت در ماه است.( کارکناناطلاعات  (:1)جدول 

  4تا  1میزان غیبت  240تا  40ساعات کاری  ساعات آموزش 35تا  5 هسابق تحصیلات سن کارمند هشمار

 2 225 11 25 سیکل 65 1کارمند 

 3 200 10 35 دیپلم 63 2کارمند 

 2 200 10 27 لیسانس 46 3کارمند 

 4 190 6 21 دیپلم 43 4کارمند 

 2 210 7 24 دیپلم 47 5کارمند 

 1 240 12 25 لیسانس  41 6کارمند 

 1 225 10 25 دیپلم 48 7کارمند 

 1 210 7 25 دیپلم 45 8کارمند 

 2 190 4 21 دیپلم 39 9کارمند 

 3 230 8 28 سیکل 48 10کارمند 

 3 220 6 29 دیپلم 50 11کارمند 

 3 40 1 22 دیپلم 44 12کارمند 

 4 200 8 21 دیپلم 44 13کارمند 

 1 210 6 29 سیکل 53 14کارمند 

 2 160 4 28 دیپلم 49 15کارمند 

 1 220 4 35 سیکل 63 16کارمند 

 2 220 9 27 لیسانس 48 17کارمند 

 2 220 9 25 لیسانس 45 18کارمند 

 2 240 9 25 دیپلم 46 19کارمند 

 2 220 8 23 دیپلم 44 20کارمند 

 1 220 10 22 دیپلم 52 21کارمند 

 1 160 11 28 کاردانی 46 22کارمند 

 2 190 2 21 دیپلم 44 23کارمند 

 4 220 5 20 دیپلم 44 24کارمند 

 2 240 14 20 لیسانس 48 25کارمند 

 3 170 5 18 سیکل 47 26کارمند 

 3 200 4 20 سیکل 51 27کارمند 

 3 205 7 15 کاردانی 39 28کارمند 

 4 160 1 5 دیپلم 45 29کارمند 

 1 240 12 22 لیسانس 64 30کارمند 
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 اهنوع تابع عضویت متغیر :(2)جدول 

 نوع تابع عضویت اهمتغیر

 مثلثی ساعات آموزش

 مثلثی هسابق

 مثلثی ساعات کاری

 مثلثی میزان غیبت

 یورود یرهایمتغ یبندطبقه (:3جدول )

 سابقه ساعات آموزش ساعات کار میزان غیبت

Low پایین Low پایین Low پایین Low پایین 

Medium متوسط Medium متوسط Medium متوسط Medium متوسط 

High بالا High بالا High بالا High بالا 

 متغیر خروجی یبندطبقه(: 4) جدول

   عملکرد

 Very Low خیلی پایین
 Low عملکرد پایین

 Medium عملکرد متوسط

 High عملکرد بالا

 Very High عملکرد خیلی بالا

 

  تعیین اعداد فازی برای هریک از متغیرهای

 زبانی

منظور تسهیل محاسبات قبل از شروع مرحله فازی، به

فازی، متغیرهای ورودی به مقادیر صفرتا یک نرمالیز 

. فازی سازی به معنای تبدیل متغیرهای ورودی شوندیم

زبانی متغیری است که  یرمتغ .به متغیرهای زبانی است

پایین، متوسط، بالا صورت صفات کمی مانند ارزش آن به

هر متغیر زبانی با استفاده از یک  .گرددیغیره بیان م و

تابع عضویت صورت به یک مجموعه فازی نمایش داده 

توابع عضویت به  است که ایی. تابع عضویت منحنشودیم

( نرمال)گوسی  ،یاازجمله مثلثی، ذوزنقه یاشکال مختلف

وجود دارند که در این تحقیق از اعداد فازی مثلثی 

جداول زیر متغیرهای زبانی و اعداد . شده استاستفاده

 دهد.یها را نشان مفازی معادل آن

 تابع عضویت فازی 

 4ی فازی رویکرد ممدانی برای سازمدلی افزارنرمنمای 

تابع  است. مشاهدهقابل 4ورودی و یک خروجی در شکل 

 8تا  5 یبه صورت شکل ها یورود یرهایمتغ یتعضو

 9و تابع عضویت متغیر خروجی در شکل  باشدیم

 است. مشاهدهقابل

 
ورودی و خروجی سیستم فازی  یرهایمتغ (:4)شکل 

 .)ممدانی(

 

 .تابع عضویت متغیر ساعات آموزش (:5)شکل 
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 ه.تابع عضویت متغیر سابق :(6) شکل

 
 .تابع عضویت متغیر ساعات کار :(7)شکل

 متغیر خروجی یبندطبقه(: 4) جدول

   عملکرد

Very Low خیلی پایین 

Low عملکرد پایین 

Medium عملکرد متوسط 

High عملکرد بالا 

Very High عملکرد خیلی بالا 

 

 

 تابع عضویت متغیر غیبت. :(8) شکل

 
 هسرمایعملکرد  تابع عضویت متغیر خروجی :(9)شکل 

 .انسانی

برای  ای زبانی و اعداد فازیهمتغیر 6و  5در جداول 

 است. مشاهدهقابلو خروجی  ای ورودیهمتغیر

 هایورودای زبانی و اعداد فازی برای همتغیر: (5) جدول

 عدد فازی متغیر زبانی ای ورودیهمتغیر

 (5، 10، 15) پایین سابقه

 (15، 20، 25) متوسط

 (25، 30، 35) بالا

 (1، 3، 5) پایین ساعات آموزش

 (5، 7، 9) متوسط

 (9، 11، 14) بالا

 (40، 60، 80) پایین ساعات کار

 (80، 110، 160) متوسط

 (160، 200، 240) بالا

 (1، 5/1، 2) پایین غیبت

 (2، 5/2، 3) متوسط

 (3، 5/3، 4) بالا

 خروجیای زبانی و اعداد فازی برای همتغیر :(6) جدول

 عدد فازی  یزبان ریمتغ متغیر خروجی

 

 عملکرد

 
 

 (0، 0، 2)  خیلی پایین

 (2، 4، 6)  پایین

 (4، 6، 8)  متوسط

 (6، 8، 10)  بالا

 (8، 10، 10)  بالاخیلی 

  (موتور استنتاج)تدوین قوانین استنتاج 

استنتاج در سیستم استنتاج فازی مبتنی بر منطق فازی 

 هشد هادهبنان هاین سیستم بر اساس قواعد اگر آنگا .است

ای ورودی و هتعیین ارتباط بین متغیر هاست و قادر ب

توان از آن و می باشدیماز قواعد مزبور  هخروجی با استفاد

 یهاداده هبرای شرایطی ک بینییشپیک مدل  عنوانبه

 ورودی و یا خروجی دارای عدم قطعیت بالایی باشند،

 هاستفاد برای متغیر خروجی زبانی و اعداد فازی ایهمتغیر

 Rule Editorبرای موتور استنتاج در قسمت  قوانین .نمود

و این تحقیق  10مطابق شکل  شودیمافزار متلب وارد نرم

و است  هاگر آنگا صورتبه هک باشدیمقانون  81دارای 

 است: ذکرشدهزیر  صورتبهچند قانون  مثالعنوانبه

یزان سابقه پایین، میزان ساعات آموزش اگر م (1

پایین و میزان غیبت  کارکنانپایین، ساعات کار 

 آنگاه عملکرد پایین است. بالا باشد،
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متوسط، ساعات آموزش پایین،  هاگر سابق (2

 هغیبت بالا باشد آنگا یزانو مساعات کار پایین 

 عملکرد پایین است.

اگر سابقه بالا و ساعات آموزش متوسط، ساعات  (3

کار پایین و میزان غیبت بالا باشد، آنگاه عملکرد 

 متوسط است.

اگر سابقه بالا و ساعات آموزش بالا، ساعات کار  (4

بالا و میزان غیبت پایین باشد، آنگاه عملکرد بالا 

 است.

اگر سابقه پایین و ساعات آموزش بالا، ساعات  (5

کار بالا و میزان غیبت پایین باشد، آنگاه عملکرد 

 بالا است.

 
 .متلب افزارنرمویرایش قوانین  یپنجرهنمای  :(10)شکل 

 نتایج -5

کارمند در قالب مدل  30آوردن خروجی  به دستبرای 

 Command lineکد نویسی در  ،(7) معادلهفازی مطابق 

 است: شدهانجامدر متلب 

(7) 

 
، 20=  باسابقه( اگر فردی 11زیر )شکل  Rule Viewerدر 

 5/2و غیبت =  140، ساعات کار = 5/7ساعات آموزش = 

ترین ینهبهخواهد بود که این فرد  8/7آنگاه عملکردش 

 حالت ممکن را برای عملکرد نیروی انسانی دارد.

 12ی هاشکلدر  برای مدل حاضر Surface Viewerنمودار 

 .است مشاهدهقابل 15تا 

روش  هک دهدیمنشان  همقایس هنتیج 7مطابق جدول 

Centriod /AndMethod(Min) ه متد در نحو ترینیقدق

 کمترین میانگین زیرا هست سازیفازیدیو  سازیفازی

ین خطاترکم  دهندهنشانداراست و این  MAD از روش

 کند.روش را تعیین می

 
نمایی از خروجی نهایی سیستم  Rule Viewer(: 11شکل )

 استنتاج فازی.

 
عملکرد  کاربرغیبت و ساعات  یرتأثبررسی  :(12)شکل 

 .کارکنان

 
ساعات آموزش و غیبت بر  یرتأثبررسی : (13) شکل

 .عملکرد کارکنان

 
آموزش بر  و ساعات سابقه یرتأث یبررس :(14شکل )

 .عملکرد کارکنان
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 .نعملکرد کارکنا کاربرو ساعات  هسابق یرتأث یبررس :(15)شکل 

 یفاز یعملگر یهاروش یسهمقا (:7)جدول 

OrMethod (Probor) AndMethod (Prod) MOM Bisector Centriod/AndMethod (Min) کارمندان 

14/0 32/0 64/0 34/0 14/0 1 

11/0 17/0 6/2 3/0 11/0 2 

3/0 46/0 84/0 44/0 3/0 3 

47/0 63/0 09/0 07/0 47/0 4 

34/0 26/0 84/0 54/0 34/0 5 

51/0 44/0 1/64 24/0 51/0 6 

09/0 11/0 08/1 58/0 09/0 7 

01/0 1/0 86/0 36/0 01/0 8 

08/0 02/0 05/0 05/0 08/0 9 

76/0 84/0 49/1 99/0 76/0 10 

33/0 16/0 09/1 21/0 33/0 11 

13/0 13/0 13/0 13/0 13/0 12 

04/0 11/0 18/0 08/0 04/0 13 

96/0 95/0 42/3 02/1 96/0 14 

15/0 28/0 2/2 2/0 15/0 15 

28/0 46/0 4/1 4/0 28/0 16 

85/0 8/0 33/0 63/0 85/0 17 

6/0 7/0 15/0 45/0 6/0 18 

76/0 86/0 31/0 61/0 76/0 19 

1/0 15/0 44/0 14/0 1/0 20 

28/0 32/0 3/1 7/0 28/0 21 

48/0 2/0 6/1 3/0 48/0 22 

22/0 11/0 41/0 09/0 22/0 23 

15/0 15/0 46/0 06/0 15/0 24 

2/0 19/0 35/0 25/0 2/0 25 

16/0 38/0 12/1 62/0 16/0 26 

09/0 16/0 24/0 14/0 09/0 27 

21/0 18/0 24/1 24/0 21/0 28 

01/0 01/0 35/0 15/0 01/0 29 

34/0 33/0 75/1 45/0 34/0 30 

305/0 332/0 98/0 38/0 305/0 AVE 
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 یسازیفازید یهاروش سهیمقا :(8)جدول 

 شاخص عملکرد مقدار ورودی  کارمندان روش

Centroid 9/7 20  سابقه 

 5/7  ساعات آموزش

 140  ساعات کاری

 5/2  میزان غیبت
Bisector 8 20  سابقه 

 5/7 ساعات آموزش

 140 ساعات کاری

 5/2 غیبتمیزان 
MOM 8 20  سابقه 

 5/7 ساعات آموزش

 140 ساعات کاری

 5/2 میزان غیبت

 کارمند 30خروجی  :(9)جدول 

 مقدار کارمندان مقدار کارمندان مقدار کارمندان مقدار کارمندان مقدار کارمندان مقدار کارمندان

1 5/7 6 85/7 11 58/6 16 88/7 21 02/7 26 04/7 

2 51/7 7 99/6 12 6 17 48/7 22 92/7 27 85/6 

3 46/7 8 87/6 13 14/6 18 55/7 23 63/6 28 55/6 

4 43/6 9 87/6 14 54/7 19 55/7 24 61/6 29 66/5 

5 5/7 10 27/7 15 05/6 20 46/7 25 15/8 30 91/7 

 

با  را سازیفازیدیروش متداول  3 همقایس 8در جدول 

با   Centriodروش  هد کهدنشان می یکسان هاییورود

، ساعات 5/7، ساعات آموزش 20کاری  هسابق هاییورود

، 9/7و شاخص عملکرد  5/2و ساعات غیبت  140کار 

 د. حال باهدترین حالت را برای یک کارمند نشان میهینهب

 هب Centriodبا روش  ا، شاخص عملکردهتغییر ورودی

 :شرح زیر است

ساعت آموزش،  11کاری،  هسال سابق 27کارمندی با 

ساعت غیبت در ماه دارای  2و  هما ساعت کار در 200

سال  17کارمند دیگری با  است. 5/7 (PI)عملکرد شاخص 

 هما ساعت کار در 160ساعت آموزش،  5/2کاری، ی سابقه

 6 (PI)دارای شاخص عملکرد  هساعت غیبت در ما 4و 

 موردمطالعهکارمند شرکت  30خروجی  9در جدول  است.

بالاترین عملکرد نیروی انسانی  هاست ک مشاهدهقابل

، 15/8ترتیب  هک 30و  22، 25 کارمند همتعلق است ب

 هعملکرد متعلق است ب ترینیینپااست و  91/7و  92/7

، 66/5ترتیب برابر است با  هب هک 13و  15، 29کارمند 

روش متداول  3 همقایس 9در جدول . 14/6و  05/6

 هک دهدیمنشان  های یکسانیورودبا  را سازیفازیدی

، ساعات 20کاری  هسابق هاییورودبا  Centriodروش 

و  5/2و ساعات غیبت  140، ساعات کار 5/7آموزش 

ترین حالت را برای یک کارمند هینه، ب9/7شاخص عملکرد 

با  ا، شاخص عملکرده. حال با تغییر ورودیدهدیمنشان 

 شرح زیر است: هب Centriodروش 

ساعت آموزش،  11کاری،  هسال سابق 27کارمندی با 

دارای  هساعت غیبت در ما 2و  هساعت کار درما 200

سال  17کارمند دیگری با  است. 5/7 (PI)شاخص عملکرد 

و  هساعت کار درما 160ساعت آموزش،  5/2کاری،  هسابق

 6 (PI)دارای شاخص عملکرد  هساعت غیبت در ما 4

 .است

 یریگجهینتبحث و  -6

در این تحقیق که از یک مدل استنتاج فازی برای تحلیل 

است و  شدهاستفادهعملکرد کارکنان یک کارخانه تولیدی 
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مورد ارزیابی  موردمطالعهکارمند شرکت  30عملکرد 

متغیر سابقه، ساعات آموزش، ساعات  4است و  قرارگرفته

ورودی و شاخص عملکرد  عنوانبهکار و میزان غیبت 

وتحلیل یهتجزی فازی مورد سازمدلخروجی در  عنوانبه

 یفازاز روش  آمدهدستبهاست که نتایج  قرارگرفته

سازی و فازی زدایی مختلف ی فازیمتدهاممدانی( که با )

استفاده شد و متد  Bisector, MOM, Centriod اعم از

Centriod ترین حالت است و در ادامه نتایج نشان ینهبه

 91/7و  92/7، 15/8با شاخص عملکرد کارمند  3داد که 

 25، کارمند هاآناز بین  رادارندبالاترین شاخص عملکرد 

و  هستدارا   = 15/8PI شاخص را با بالاترین

سابقه،  ازلحاظی این است که این کارمند دهندهنشان

ساعات آموزش، ساعات کار و غیبت در بهترین سطح 

است و مدیران با  شدهشناختهو لذا کاراترین فرد  قرارداد

پاداش و مزایای  هرماهتوانند یری از این شیوه میگبهره

ای برای این اشخاص قرار دهند و یا در زمان استخدام یژهو

با  هدر مقایستحقیق حاضر برترین افراد را جذب کنند. 

et al., Choopankareh )مکاران هتحقیق چوپان کاری و 

 ،(Azizi, & nyadidehoD 2020) یزیو عزه دنیادید (،2022

و نادر ( 2023h et al., Nikmanes)مکاران هنیک منش و 

با  هنشان داد ک (2015et al.,  Naderpour) مکارانهپور و 

و  بینییشپ یخوببه توانیمروش استنتاج فازی 

بتوان سبب  یتدرنهارا انجام داد تا  همربوط گیرییمتصم

نتایج  وری درراستای تعالی سازمان شد.هرهافزایش ب

 مکارانهبا تحقیق اجارودی و  هتحقیق حاضر در مقایس

(2021et al.,  Ajaroudi)  عبدالواحد و الدوغانو 

(2023Abdelwahed & Doghan, ) برای  هنشان داد ک
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