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Abstract 
 

The aim of this study is to ascertain the variables that impact the evaluative 

decision-making process of assessors within the employee performance evaluation 

framework of Tehran Municipality. The performance appraisal system within this 

organization, being a crucial aspect of human resource management, encounters 

obstacles such as the issue of inaccurate assessments made by performance 

evaluators. The employed research methodology was qualitative content analysis, 

and data was gathered through semi-structured interviews. The study's population 

and sample comprised 27 officials and experts affiliated with the Tehran 

Municipality. Through the analysis of descriptive codes obtained from interview 

transcripts, a total of 73 initial codes were identified, which were further 

categorized into 24 concepts belonging to 9 subcategories. These subcategories 

were then classified into 4 overarching themes, namely: factors pertaining to the 

evaluator, factors pertaining to the evaluated employee, organizational factors, 

and extraneous factors. The primary approach to discerning the determinants that 

impact evaluators' assessments is to concentrate on the instruction of a proficient 

evaluator subsequent to the identification of the benchmarks for a competent 

human resource evaluator. Moreover, transitioning from conventional evaluation 

approaches to a proficient evaluation framework can significantly mitigate the 

adverse impacts of evaluators' prejudiced assessments. Furthermore, it is 

recommended to provide assistance to the personnel of the Municipality in the 

implementation of a sophisticated performance evaluation mechanism, while also 

mitigating the impact of managerial authority and external factors on the 

evaluative process.  

Keywords: Employee performance management, Employee performance 

evaluation, Evaluators, Judgment in human resources, Judges of evaluators 
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عملکرد  یابیارز ستمیدر س ابانیعوامل مؤثر بر قضاوت ارز ییشناسا

 تهران یکارکنان شهردار

1 اکبر حسن پور
2 الهام حیدری |

3 علی اسماعیلی |
 

 چکيده
 یعملکارد ااراناا  در شااردار    یابیا ارز در اباا  یعوامل مؤثر قضاوت ارز ییهدف پژوهش شناسا

باا   یمنااب  انااان   یندهایفرا نیتر ماماز  یکی عنوا  بهسازما   نیعملکرد در ا یابیتارا  است؛ نظام ارز
 وهشعملکارد ااراناا  داود مواجاه اسات  رو  پاژ       اباا  یاز جمله قضاوت نادرست ارز ییها چالش

استفاده شد  جامعه و نمونه  باز مهیها از مصاحبه ن داده یگردآور یبرا  مضمو  بود لیتحل یفیصورت ا به
 یاادها  یاند  با بررسا  تارا  انتخاب شده یمائولا  و اارشناسا  شاردار نینفر از ب 27پژوهش  یآمار
 ییآمده را شناسا دست به یفرع همقول 9مفاوم اه از  24از  هیاد اول 73حاصل از متو  مصاحبه،  یفیتوص

عوامال   اننده، یابیشامل: عوامل مربوط به ارز یمضمو  اصل 4آناا، در  ییشباهت معنا به نموده و باتوجه
 یراهکاار بارا   نیتر یشد  اساس یبند دسته یو عوامل فراسازمان یشونده، عوامل سازمان یابیمربوط به ارز

داوب منااب     ابیا ارز کیا  اریا مع ییاست پس از شناساا  نیا ابا یعوامل مؤثر بر قضاوت ارز ییشناسا
 یابیا ارز ااتم یبه س یابیارز یسنت وهیش رییبا تغ نی  همچنمیبپرداز یا حرفه ابیارز کی تیبه ترب ،یاناان

 شاود  یما  شانااد یبارآ  پ   علاوهمیبکااه  اباا  یقضاوت بد ارز راتیاز تاث یادیتا حد ز میتوان یم یحرفه ا
و از ددالات   دیا ایصاورت هوشامند درب   عملکارد باه   یابیا ارز ااتم یس یبدنه اارانا  شاردار تیباحما
  میینما یریجلوگ ابا یبر قضاوت ارز یعوامل فراسازمان ریها و تأث مافوق

 ابا یقضاوت ارز انندگا ، یابیعملکرد اارانا ، ارز یابیعملکرد اارانا ، ارز تیریمد ها:  واژهکليد

 

 

 .  رانیتهران، ا ،یو کسب و کار دانشگاه خوارزم یمنابع انسان تیریگروه مد اریدانش. 1
 

 .  رانیتهران، ا ،یو کسب و کار دانشگاه خوارزم یمنابع انسان تیریگروه مد اریاستاد. 2
 

و کسب و  یمنابع انسان تیریگروه مد ،ی گرایش توسعه منابع انسانیدولت تیریارشد مد یکارشناسنویسنده مسئول: . 3

 .  تهران ،یدانشگاه خوارزم ،کار 
Ali32024@gmail.com        
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 مقدمه و بیان مسئله

های منابع انسانی ارزیابی عملکرد کارکنان است که دانشمندان  یرمجموعهزین دشوارتریکی از 

: 1397)سلطانی،  های مدیریت منابع انسانی برشمردند ین کارتر حساسعلوم مدیریت آن را یکی از 

سدده  آن به پیشینه و سابقه بلکه  یست؛نمبحثی تازه و کم قدمت  ،عملکرد یابیارز. مبحث (76ص. 

رغبتدی مددیران بده ارزیدابی      یبد . (38: ص. 1399پدورعت،،  و  انید قم) گدردد  یبازمهفدهم میلادی 

آن را یک عامد  مهدم    ها سازمانی گذشته مشهود بوده است و در بسیاری از ها زمانکارکنانش از 

دانندد و در مقابد  بسدیاری از     ی کلدی سدازمان مدی   ور بهدره برای بهبود اوضاع کارکندان و ازدتایش   

زایدده در دسدتان ازدراد زاقدد اختیدار و تواندایی بدرای محاسدبه زعدالیتی           یبای  یلهوسآن را  ها سازمان

 .(76: 1397)سلطانی، شمارند  یبرمنامشهود 

را در  شدان خود کارکنان، کدار است که  شاخصیکردند که عملکرد  بازگوو همکاران  یسمات

منتقد   بده سدطوب بدا تر    و سدسس آن الالاعدا، را    کنندد  یاجرا مد  یارهایاز مع یسر کیبا  یسهمقا

1انگیسبا) کنند یم
تواندد   یمد کند کده ارزیدابی و ارزشدیابی عملکدرد      یمبیان  2هاندوکو .(2021، 

توسط کارکنان سازمان را بهبود بخشدد و بدازخورد مناسدبی را از آندان ارا ده       شده گرزتهتصمیما، 

 تدک  تکساختارمند برای تحلی  نقاط ضعف و قو،  یندیزراارزیابی عملکرد،  صور، ینبددهد 

، 3انتویداید و) اسدت یی در جهدت بهبدود عملکدرد    راهکارهدا  یداکردنپنیروی انسانی سازمان بوده و 

2021  :1583) . 

یابان از کارکنان سدازمان دارد و  ارزواکاوی  موزقیت ارزیابی کارکنان پیوند تنگاتنگی با نتایج

رزیاب برای ارزیابی کارکنان سازمان بسیار حا ت اهمیت بدوده و ایدن   تعیین لیاقت و استحقاق یک ا

 بده دسدت  شدبه   و ایدن شایسدتگی یدک    اسدت دادن  میتعمد  قابد  ی سخت بهلیاقت و شایستگی ارزیابان 

برد تا ازراد بتوانند یک ارزیاب موزق و سودمند برای سازمان خود شدوند   یمزمان  ها سالآید و  ینم

 نیکرد؛ بنابرای رو دنبالهی بتوان از آن پیروی و راحت بهسانی کاری نیست که و چون ارزیابی منابع ان

 . (63: 1392)بدلی،  در سازمان پرورش داد مؤثرتوان زردی را برای ارزیابی  یمسخت  اریبس

 

1. Sebayang 
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 صدور،  بده ی نقشی در قضاو، کارکنان نیت دارند و باید نوع بهارزیابان منابع انسانی در سازمان 

ی انجام خوب بهی کارکنان سازمان را بند رتبههای منابع انسانی را انجام دهند و  یابیارزدقیق و شفاف 

بلکده   شدود؛  ینمد یارهای قضاو، ارزیابان زقط به مصاحبه با کارکندان خلاصده   معی لاورکل بهدهند. 

ر حال آیند، با این تفاسیر که د یم حساب به نتایج حاص  از ارزیابی نیت کننده ینیب شیپیک عنوان  به

، 1)دکوک دانیم ینمبر قضاو، ارزیابان چیت زیادی  مؤثرها و ترسیم عوام   یژگیوحاضر در مورد 

2020 :1). 

کده چده پسدتی     یدن اعلاوه بر این آموزش و غربالگری ارزیابان نیت بسیار دشوار است و بسته بده  

یران( قصد ارزیابی کارکنان را دارد متفاو، خواهد بدود و  و مد ی،متخصصان منابع انسان یابان،)ارز

برنامه آموزشی و غربالگری خاص خود  ی گوناگونها تخصصو  ما بادانش ها پستاز این  هرکدام

 .(2: 2020)دکوک،  لالبند یمرا 

 1401شهرداری و سازمان پسماند شدهرداری تهدران در سدال     20، 17، 1این پژوهش در منالاق 

باشد که گرچه نظام ارزشدیابی   یمی مهم و حاکمیتی ها ارگان ازجملهاین سازمان . تانجام شده اس

گردد و قضاو، ارزیابدان یکدی از    یآن اجرا م ی دراز زرایندهای مدیریت منابع انسان یکیعنوان  به

نحوه ارزیابی کارکنان در شدهرداری تهدران    به باتوجهی اصلی این سازمان است. از لارزی ها چالش

 این پژوهش کمک شایانی به شناسایی عوام  موثر بر قضاو، ارزیابان انجام داد.نتایج 

 نیبدد  اسدت  یاتیمهم و ح اریبس یعملکرد منابع انسان یابیارز ستمیدر س ابانینحوه قضاو، ارز

 یسدازمان  ا،ید ممکدن اسدت ح   ابید ارز یدقتد  از کدم  یو ناشد  یسدهو  یصور، که هرگونده خطدا  

 نید ا  ید بده دل  تید اخراج کارکنان و جذب و استخدام ازراد ن یها نهیکارکنان را به خطر اندازد و هت

سدازمان تمدام خواهدد شدده و بدالعکس ممکدن اسدت ازدراد          یبرا متیق گتاف و گران اریبساشتباه 

 تیمشدروع  تیبه سازمان لطمه بتنند و درنها شیازپ شیو خطاکار در سازمان بمانند و ب تیمسئول یب

 ابدان یو ارز یسطوب اعم از کارکنان مندابع انسدان   یدر تمام تیسازمان ن یمنابع انسان یابیارزش ستمیس

 ینددها یکد  زرا  تید مواجه خواهد کدرد و درنها  یسازمان با خطر جد یعال رانیتا مد یانسان ابعمن

بده   شدود،  یباعدث مد   جده یاشتباها، ضربه خواهندد خدورد و درنت   نیا را،یتحت تأث تین یمنابع انسان

 وارد شود. یریناپذ سازمان اثرا، جبران یها یو خروج یو اثربخش ییکارا

 

1. De Kock 



 

  

182 

 تهران یعملکرد کارکنان شهردار یابیارز ستمیدر س ابانیعوامل مؤثر بر قضاوت ارز ییشناسا

 1403  بهار | اولشماره   | شانزدهمسال 

از روش اتمام  ستهیعملکرد کارکنان ارا ة بازخورد شا یابیارز ستمیس یهدف از اجرا نیهمچن

امدا بده    ؛اسدت آن، با رزتن راندمان عملکرد سدازمان   جهیشده و درنت سسرده یها تیو مسئول فیوظا

اصالت  یو ب یشیسازوکار نما کیبه  ستمیس نیا شدن  یو تبد یابیدر انجام ارزش یانگار ساده  یدل

عندوان   بده  ابدان یها به سراغ عوام  مؤثر بدر قضداو، ارز   و کمتر در پژوهش شده  یها تبد در سازمان

ع موضدو  نید پدژوهش بده دنبدال پدرداختن بده ا      نیاند؛ لذا ا کارکنان رزته یابیبخش ارز نیتر یدیکل

 .گردد یم

انجدام   یدک و آکادم حیصدور، صدح   بده  هدا  یابید آن که ارز  یتهران به دل یشهردار ستمیدر س

بهمدن و اسدفند کده     یهدا  و آن هم در ماه استصور، سا نه  به ستمیس نیبه شک  کار ا ردیپذ ینم

  مسدا   نید . علاوه بدر ا استسال  انیپا یکار یها یبند سال بعد و جمع یبرا یتیر اوج زمان برنامه

بده   باتوجه یهم توسط کارمندان هم رده ول ردیپذ یانجام م رانیهم توسط مد یابیارز ک،یستماتیس

 صیعملکدرد را بده کارکندان تخصد     یابید ارز یینهدا  ازیمجموعه امت ریمد تیدر نها ینیمشاهدا، ع

 یرکدا  را دسدت  ازا،ید امت یبا دسدت  رانیمدد  رندد، یبگ تین ینییپا ازیاگر کارکنان امت یو حت دهد یم

 سدتم یدر س یصدور  یابیارز کیمصداق  نیو ا دهند یدر حد نرمال را به کارمندان م ازینموده و امت

 را،یتددأث توانددد یمدد ابددانیقضدداو، ارز نیبدد نیددو درا اسددت یعملکددرد کارکنددان شددهردار تیریمددد

 تهران بگذارد. یکارکنان شهردار ندهیرا بر آ یمحسوس

عملکدرد   یابیارزسیستم در  ابانیشناخت عوام  مؤثر قضاو، ارز باهدفرو، این مطالعه  ینازا 

 شهرداری تهران انجام پذیرزت. کارکنان

 مبانی نظری 

 مدیریت عملکرد کارکنان

ی آن ارزیدابی  هدا  بخدش تدرین   زرایند سیستم مدیریت عملکرد کارکنان یکدی از مهدم   به باتوجه

ی چنددوجه ارکنان زراینددی پیچیدده و   ؛ از آن جایی که ارزیابی عملکرد کاستعملکرد کارکنان 

هسدتند   بداالالاع معمو ً یک نفر یا چند نفر از کارکنان خبره را که از کارهدای مندابع انسدانی     است

تا کار ارزیابی عملکرد را انجام دهند و کار و زعالیت کارمندان را مورد قضداو، و   شوند یم مأمور

 یبدرا  هدا  سدازمان دارندد.   رید زراگ ینقش ها یبند تبهر، یمنابع انسان تیریدر مد. دهند یمبررسی قرار 
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، رو نید ازاهسدتند.   یعملکرد به آنهدا متکد   تیریو مد ارتقامهم در مورد انتخاب،  یها یریگ میتصم

 ی انجام شدده اسدت تدا بفهمدیم کارکندان مندابع انسدانی       ادیکه چرا تلاش ز دیزهم توان یم یراحت به

 . (2020)دکوک،  کنند یم و قضاو،ی ابیارز ها سازمانرا در  گرانیچگونه د

کار مندابع انسدانی    بازخورد دادن عنوان بهاست از ارزیابی  شده انجامدر مطالعا، گوناگونی که 

به خودشان بیان شده است و این بدان معناست که کارکندان در مدورد نقداط ضدعف و قدو، خدود       

شدود و ارزیدابی و    یمد بیشتر بدانند و به همین علدت اهمیدت ارزیدابی عملکدرد در سدازمان مشدهود       

 بدر روی تمدامی شدئون حیدا،     آنکده ید   بده دل قضاو، صحیح و با کمترین خطا از سدوی ارزیداب   

 گذارد بسیار اهمیت دارد. یمیر تأثسازمانی کارکنان 

ی معرزی زرا گردارزیابی عملکرد را   1ی میلکویچ و ویگدوردرست به، ذکرشدهنکا،  به باتوجه 

زنندد و زمدانی کده     یمد کنند که کارکنان سازمان در مورد یکدیگر دست بده قضداو، و داوری    یم

ی کارکندان در زمدان   دهاید دی ادراکا، و حواس و آید تمام یممبحث قضاو، بر دیگران به میان 

گذارد و ممکدن اسدت ارزیداب اشدتباهاتی را      یمیر روشنی تأثارزیابی بر قضاو، و داوری ارزیابان 

 (612: 1395)دهقانی،  یر باشدناپذ جبرانمرتکب شود که برای سازمان 

 ابانیقضاوت ارز یارهایمع

 شوند یمی قضاو، ارزیابان به چهار دسته کلی تقسیم ارهایمعدر مطالعا، دکوک و همکاران 

 از:  اند عبار،که 

 ی ارزیابهوش عموممانند : یمشخصا، عموم (1

  تهیرزتار و انگ ت،یشخصمانند  :یکل مشخصا، (2

ابتکارا، و  یشناخت سبک ، شخصی ارزیاب،استد  مانند  خاص: یها یژگیو (3

ی، تأکید ارزیاب بر روی یک ویژگی خاص در منابع انسانی، ا واره لارب یدگیچیپارزیابان، 

 به یاد ماندن رزتار کارکنان در ذهن ارزیابمشاهده رزتار و  ییتوانا

 تیقومو  زرهنگارزیابی،  تجربه، ابیارز تیجنسمانند  :یشناخت تیجمعا، مشخص (4

 .(2020)دکوک،  ابیارز سنارزیاب و 

 

1. Mtlkovich & Wigdor 
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ساختار عملکردی یک ارزیداب را ادراک   توان یمقضاو، ارزیابان  یرزتار سبکاز قِبَ  یازتن 

ی یک سبک قضاوتی مناسب در حدوزه ارزیدابی   ریکارگ بهنموده و آن را بسط و گسترش داد و با 

مثبت آن را بر برنامه ارزیابی سنجید و بالعکس اگدر سدبک نامناسدبی را یدک ارزیداب اتخداذ        ریتأث

 نیازراد از ا. (1401)جعفری پویان،  برنامه ارزیابی خواهد گذاشت ناگواری را بر آن را،یتأثنماید 

 یابید و لابعاً ارز ندینما ینم تیاحساس رضا ردیقرار بگ گرانیو قضاو، د یکه کارشان مورد بررس

 کند یبا سوءظن نگاه م ها ابیازراد  به ارز  یدل نیمواجه خواهد شد و به هم ییها عملکرد با چالش

 یهدا  نده یو با عقدده و ک  یشخص حساب هیتسو یبرا ها ابیارز کنند یکه زکر م است نیآن ا  یو دل

ی ارزیابی ممکن اسدت ارزیابدان   ها برنامهدر تمامی  .(1397)سعاد،،  زند یم یابیدست به ارز یقبل

 ها یابیارزی ارزیابی عملکرد داشته باشند و یا ها سنجهو نظرا، متفاوتی در مورد  ها دگاهیدمختلف 

نیدت دچدار مشدکلاتی چدون: عددم آمدوزش صدحیح و کدازی،          ابانیارزو  رندیگ ینمصور،  بادقت

نداشتن تبحر در امر ارزیابی، انتخاب نامناسدب ارزیابدان توسدط مددیران، کمدی وقدت بدرای انجدام         

ی  زم برای انجام اعمال ارزیابی هستند و از لارزی نیدت بدا کمبدود    ها تهیانگی ارزیابی و نبود کارها

ی و مقطعی کار ا دوره صور، بهارزیابی است و  ها آنهستیم که کار اصلی و حرزه  رو وبهرازرادی 

 شدوند  یمد ی ارزیدابی  هدا  برنامده و همه موارد زوق باعث ایجاد چالش در  دهند ینمارزیابی را انجام 

را از جملده   ابید ارز تید و هو یبازدت سدازمان  و همکداران   1. در مطالعه زاندک (1399)مصدق راد، 

گیدرد   تأثیر می گذارد و همچنین زانک نتیجه می یدولت رانیمد یها یابیارزداند که بر  مواردی می

 .(2023)زانک،  که جنسیت بر روی ارزیابی مدیران دولتی تأثیر خاصی ندارد

 پیشینۀ پژوهش 

بده موضدوع    میرمستقیغ صور، بهی داخلی و خارجی که ها پژوهش سوابق حاص  از های یازته

 است: شده یهته 1در جدول  ارتباط دارند
  

 

1. Funk 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( نشریات دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 یو دارج یدادل یها پژوهش  مرور 1 جدول

 ها یافته رو  پژوهش عنوا  پژوهش نویانده ردیف

 

 دهقانی و

 پور یقل

(1395) 

 ینرابطه ب یبررس

 یاسی،س یابیارز

 یذهن یها شادص

 در یمتو اثر ملا

عملکرد  یابیارز

در بانک  یابا ارز

 رفاه

صورت  به، شپژوه ینا

ازنظر و  یفیتوص مطالعه

نحوه گردآوری داده 

صورت همباتگی  به

  است

 

 یاسیملاحظات سدهد  یمنتایج نشا  

عملکرد مانند موافقت با  یابیدر ارز

در  یزهانگ یجادا ی،سازمان یهنجارها

ماتندات  یجاداز ا یریاارانا ، جلوگ

 یف،ضع یمکتوب درباره عملکردها

مثبت از بخش دود در  یرحفظ تصو

پادا  به  یشافزا یگرا ،ذهن د

 یابیو ارز یمتاثر ملابر روی  اارانا 

 درذهنی  یها و شادص یاسیس

 گذارد  یمیر تأث عملکرد ارزیابی

 
 حانی

(1394) 

عملکرد در 

قضاوت ادلاقی 

شخصی و 

بر  یرشخصیغ

اساس ابعاد 

تجارب هیجانی 

مثبت  یا آستانه یرز

 و منفی

استفاده از رو  امی با 

 تحلیل واریانس داده

تجارب  ینتایج نشا  داد اه القا

مثبت و منفی  یا هیجانی زیر آستانه

سودگرایی در قضاوت  ریمنجر به غ

، اما بر شود یادلاقی شخصی م

 یرقضاوت ادلاقی غیرشخصی تأث

پژوهش  های یافته: گیری یجهندارد  نت

بیانگر نقش بارز تجارب هیجانی در 

ادتی مبتنی بر قضاوت فرایندهای شن

 ادلاقی است 

 

سلطانی و 

 همکارا 

(1397) 

 شناسی یبآس

یابی نظام ارزش

 های یاتگیشا

 در سپاه یپاسدار

 شناسی، رو  ازنظر

 و پیمایشی  توصیفی

 پژوهش هدف، ازنظر

 ااربردی

های این پژوهش در مورد  یافته

ارزیابا  و عوامل مؤثر بر قضاوت 

یزا  مها، عواملی چو  عدم  آ 

رده  یتاز مأمور یابشنادت ارزش

ربط، ارتباط نداشتن دانش  یذ

ارزیابی،  با اارتخصصی ارزیاب 

نداشتن ایفیت اجرا و نتایج 

ارزیابی، نداشتن ماارت اافی برای 
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یرپذیری ارزیاب از تأثارزیابی، 

یاد ارد  نتایج وز امفرماندها  و 

  شنادته شد 

 
داوک 

(2020) 

های یک  ویژگی

در  دوب قاضی

مدیریت مناب  

اناانی: یک 

و  مند بررسی نظام

دستور اار 

 تحقیقات آینده

مطالعه مروری با 

استفاده از رو  

جاتجو در ادبیات 

مطالعه و استفاده از 

مطالعات،  یابی مکا 

ورود،  یارهایمع

برای  مطالعه های ویژگی

 تکمیل رو 

عوامل مؤثر بر قضاوت ارزیابا  به سه 

عامل به چند  4این عامل تقایم شد و 

 اند عبارتبندی گردید اه  یمتقا مؤلفه

 از:

 ی،هو  عمومعوامل شنادتی: ) 1

 ی،حافظه رفتار یشی،استدلال گرا

 یچیدگی/ابتکار، پیشنادت سبک

 ی(اسناد یچیدگیو پ یشنادت

 های یژگیو( عواملی شخصیتی: )2

 یاب و انگیزه(ارز یرفتارها یتی،شخص

رفتار، مشاهده : داص های یژگیو( 3

))مثل  مزمن یتیشخص یژگیو

های روانی اه بر امر قضاوت  یماریب

 گذارند(( یمیر تأث

 ینهزم یرتأثی: ا نهیزم( عوامل 4

و  یبند رتبه یفیتبر ا یبند رتبه

 اننده لیتکمشرایط جایگزینی یا 

ی استفاده از جا بهیادگیری ماشینی 

، عوامل جهیدرنتارزیاب اناانی 

و استدلال  ی)هو  عموم یشنادت

 یق،دق اوت( مرتبط با قضیشیگرا

یت و نابت به عوامل مرتبط باشخص

و  تر یروابط قو ها داص، یژگیو

 نشا  دادند   یبند بادقت رتبه یتر ثابت
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 1نگیلتزر

(2015) 

دقت قضاوت 

 یابیدر ارز یفرد

 یای: مزاتیشخص

مرتبط با داور 

 (هنجاریدوب )

 

اننده  شرات 189

 5را در  پژوهش اهداف

مشاهده  ییتعامل دوتا

 10اردند و در مورد 

در مورد پنج و هدف 

 دست به بزرگ یژگیو

  زدند قضاوت

 اه یانندگان قضاوتدر این پژوهش 

 یبالاتر یدقت هنجار به در مطالعه

 از یسطوح بالاتر یافتند،دست 

را گزار  اردند   یجنتا موفقیت در

 اه یانندگان به طور داص، قضاوت

بالاتر بودند  یدقت هنجار با درجه

شا  به این  یتیشخص های یژگیو

گرا و  برو  نگر، یال صورت بود:

 شناس یفهوظ

 
 2شرف

(2022) 

آنچه انجام  تناا نه

بلکه  ،دهید می

 زیانجام آ  ن زهیانگ

 ریمام است: تأث

 را یمد های انگیزه

بر قضاوت اارانا  

 در مورد عدالت

 

نوع  ازنظرپژوهش 

و  یااربرد یق،تحق

 یق،رو  تحق ازنظر

 ایفی است 

 یرسه مااین مطالعه به طور داص، 

 یمعدالت را ترس یبرا یزمتما ینظر

از  یعدالت نظارت های یزه  انگاند یم

برای به قانو  عدالت  یبندیپا یقطر

 یق( و از طریسرپرستا  )رفتار

منتاب به اارانا   های یزهانگ

 یرعادلانه تأث یها ( بر قضاوتی)انتزاع

 های یزهانگ اه یطور ، بهگذارد یم

( پس از یشخص منفعت) یاجتماع

( با یانترل عدالت به طور مثبت )منف

 عادلانه مرتبط است  یها قضاوت

 
 3اوا یاورن

(2021) 

ارزیابی عملکرد 

کارکنان در یک 

کارخانه 

زلتا،  گری ریخته

در اندونتی با 

استفاده از یک 

مطالعه عملکرد اارانا  

به سه  یقتحق یندر ا

 یمتقا یمرحله اصل

از:  اند عبارتاه  شود می

و  یارهامع یی( شناسا1)

 یابیارز غیرمعیارهای

در حال حاضر  در این مطالعه ارزیاب

عملکرد انجام داده است   یابیارز یک

فعلی  یابی، دو اشکال در ارزحال ینباا

وجود دارد   عملکرد اارانا  یاتمس

 یتاولو تواند ینم یاولاً، رو  فعل

قضاوت  یاً،اند  ثان یینرا تع یارهامع
 

1. Letzring 

2. Sherf 

3. Kurniawan 
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رویکرد تلفیقی 

 گیری تصمیم

 چندمعیاره

 

وز   یین( تع2اارانا   )

با استفاده  یارهر مع یبرا

( ااب 3و ) BWMاز 

رتبه اارانا  با استفاده 

 TOPSIS یاز فاز

 یراارانا  تأث یبند بر رتبه یزن یشخص

امر باعث  ینا ینگذاشته است و بنابرا

و  شود یم یابیدر ارز امابا یجادا

-BWMیجه با استفاده از رو  درنت

Fuzzy TOPSIS  عملکرد اارانا  در

سادتارمند و  یشرات را به روش

و  ارده است یابیاعتمادتر ارز قابل

 دری شخصی ارزیابا  ها قضاوت

 شده است  یدنثارزیابی قبلی  رو 

 
 1دایفوئنزال 

(2020) 

ماتعد  را یمدآیا 

از  یریرپذیتأث

 یها چارچوب

هاتند؟  یذهن

 یتجرب یا مطالعه

در مورد قضاوت 

 یا حرفه

 یها شادص

 عملکرد

 

 یشیآزمامطالعه تجربی 

 نفر از اارانا  191را با 

در  یددمات عموم

 شده انجاممتحده  الاتیا

اه در آ  چارچوب 

اطلاعات عملکرد در 

 ی،مشتر یتمورد رضا

و  یشغل یترضا

به هدف را  یابیدست

 یها آژانس یبرا

مختلف دولت فدرال به 

داده  ییرتغ یطور تجرب

  است شده

اارمندا  اه  دهد یما نشا  م های یافته

 یدرست مانند شاروندا  عاد - دولت

ددالت در نتایج  یراتماتعد تأث -

هاتند  به  ی(بند قابارزیابی دود )

دارند  یلها تما طور داص، آ 

متحده  الاتیا عملکرد آژانس فدرال

 یتینارضا" یاه درصدها یزمان را

 "اهداف برآورده نشده"و  "یشغل

انند، در  یابیارز تر ی، منفشود یارائه م

معادل  یمنطق یدرصدها بلمقا

اهداف برآورده "و  "یشغل یترضا"

 یها نرخ یالگو برا ین  ا"شده

در مقابل  "رجوع  ارباب یتینارضا"

 است یکاا  "رجوع ارباب یترضا"

و بدین ترتیب در امر قضاوت 

ی عملکرد اارانا   ناموفق ا حرفه

 هاتند 

 یریتیمد ارزیاب 146حاصل از  یجنتانوع  ازنظرپژوهش به  قیعم ینگاه داوک 

 

1. Fuenzalida 
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 یتیاستدلال شخص (2015)

 گر و دقت مصاحبه

 

 ازنظرو  یااربرد یقتحق

 ای مدادله یق،رو  تحق

 است 

را مشاهده اردند، فیلم مصاحبه اه 

استدلال  یها ا  داد اه مؤلفهنش

و  داشتهمثبت  اثرچندگانه  یشیگرا

مصاحبه را ها در  قضاوت آ دقت 

 ین،علاوه بر ا  انند یم بینی یشپ

 را انندگا  مصاحبهشخصیت  مدیرا 

را  ی ارزیابا شنادت یینابت به توانا

مصاحبه قضاوت در دقت  بینی یشدر پ

  داناتند مؤثرتر

 
 1چریشل

(2018) 

 ارد  ناادینه

 یها اتمیس

 عملکرد: تیریمد

و دستور  یبررس

 قاتیتحق یاار برا

 عملکرد تیریمد

مطالعه مروری در حوزه 

 (PM)مدیریت عملکرد 

ی پارامترهانتایج مطالعه نشا  داد 

اطلاعات عملکرد در  سازی یکپارچه

گیری عملکرد  یمقضاوت و تصم

به طور گاترده در مطالعات  اارانا 

موردمطالعه قرار  عملکردمدیریت 

و نیاز است مطالعات  گرفته استن

 بیشتر صورت بگیرد 

 
 2دنیای

(2017) 

عملکرد و  یابیارز

عملکرد:  تیریمد

 شرفت؟یقر  پ کی

 

مطالعه مروری در حوزه 

 (PM)مدیریت عملکرد 

مطالعات در حوزه مدیریت  روند

را در  سال ادیر 100عملکرد در 

موردبحث قرار  یهشت حوزه اساس

یاس مق یها ( قالب1داده شده: )

 یارهای( مع2) ارزیابی عملکرد،

( 3) ی اارانا ،بند رتبهو  یابیارز

( واانش به 4، )اارانا  آموز 

( هدف 5، )یابی عملکرد اارانا ارز

( مناب  6) ی اارانا ،بند رتبه

 یها ( تفاوت7) ی،بند رتبه

 

1. Schleicher 

2. DeNisi 
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( 8، و )ها یبند در رتبه یشنادت تیجمع

 ی اارانا شنادت یندهایراف

ی قضداو،  ارهدا یمع دادن نشدان ی خاصدی بدرای   سداز  مددل ی داخلدی  هدا  پژوهشی در لاورکل به

ی داخلی در این حوزه بود و به ها پژوهشمشکلا،  نیتر بترگارزیابان انجام نشده بود و یکی از 

ی داخلدی  هدا  پژوهشدر  ها پژوهشهمین دلی  نمایه خاصی از قضاو، یک ارزیاب توانمند نیت در 

 وجود ندارد.

ی داخلی عناوین و مطالعا، کمی به موضوع قضاو، ارزیابان در ها پژوهشدر  باًیتقراز لارزی 

سیستم عملکرد کارکنان اشاره داشت و به همین دلی  کار پژوهشگر در این زمینه بسیار سخت شد 

اط را بدا عندوان پدژوهش داشدتند و     و با بررسی منابع داخلی، از منابعی استفاده شد که بیشترین ارتبد 

 حذف شد. ارتباط یبسایر منابع 

از این بحدث بده چداس رسدیده بدود و ایدن        یاول دستدر حوزه منابع خارجی نیت منابع جالب و 

مقا ،  یداما تأک  کند؛ یمی ساز برجستهموارد اهمیت مبحث قضاو، ارزیابان را در منابع خارجی 

نبودن آن موارد در چهارچوب قدوانین اداری ایدران،    یمتعم قاب  خارجی بر مسا   داخ  سازمانی و

است را  موردتوجهایرانی  یها سازمانداشت تا مواردی را که بیشتر در داخ   بر آنپژوهشگران را 

 بود که: تیپرسش پراهم نیابه دنبال پاسخ مشخص سازند؛ بنابراین این پژوهش به  

 اند؟ عملکرد کارکنان کدام یابیارز ستمیدر س ابانیمؤثر بر قضاو، ارز عوام 

 ی پژوهششناس روش

هدا و الالاعدا،    اسدت و داده  یبوده و ماهیدت آن کیفد   یپژوهش بر اساس داده، از نوع توصیف

 یچارچوب مفهوم نیو پیشینه تحقیق و تدو یانتخاب موضوع و تنظیم لارب پیشنهاد یبرا ازیموردن

و  کتدب  ،یالالاعدات  یهدا  گداه یو از لاریدق پا  یا تحقیق و تنظیم سدؤا ، کده از مطالعدا، کتابخانده    

 یهدا  و داده گردندد  یو مشاهده اخذ م یتحقیقات یها و گتارش یمجلا، و اسناد و مدارک سازمان

 یها از لاریق مصاحبه از بین نمونه آمار تحقیق و گتارش نتایج آن یها جهت پاسخ به پرسش یکیف
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( نشریات دانشگاه جامع امام حسین )علیه

اسدت   یفیک پژوهشدر روش  یا وهیمضمون ش  یتحل ؛شود یاستفاده م 1مضمون  یاز روش تحل و

 یدید عنصدر کل  تمرکت دارد. مضدمون  یفیک یها داده یمعان یالگو ریو تفس  یتحل ،ییکه بر شناسا

 دید محتدوا با   ید وتحل هید هسدتند کده در تجت   ییواحدها نیتر ها پرارزش روش است. مضمون نیدر ا

پداراگراف   اید جملده   اید کلمه  کیاست که از  یخاص یمعنا نیو منظور از مضام رندیگمدنظر قرار 

 .شود یمستفاد م

 جامعه و نمونه آماری

و هدف آن شناسایی عوام  مؤثر بر قضداو،   استبه دلی  آن که پژوهش حاضر از نوع کیفی 

ارزیابان در سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان است جامعه آماری این مطالعه مددیران و کارشناسدان   

و  سدت یهفدده، ب  ک،یمنالاق نفر از سرپرستان و کارشناسان  27شهرداری تهران و نمونه آماری نیت 

سدال تشدکی  مدی دهندد.  بده دلید         5قه با ی (  با ساب2شهرداری )جدول  پسماند تیریسازمان مد

ساختار سیستم ارزیابی عملکرد شهرداری تهران، همه کارکنان این سازمان، زدرم ارزیدابی عملکدرد    

-یکدیگر را پر می نمایند و در این سیستم مدیریت عملکرد همه کارکنان، ارزیداب محسدوب مدی   

 شوند. 

-ان از یکدیگر به دست سرپرست واحد میپس از این مرحله، گتارش ارزیابی عملکرد کارکن

رسد و هر امتیازی که سرپرست واحد در آخر به کارکنان بدهد، امتیاز نهایی ارزیابی عملکدرد آن  

 شود.زرد محسوب می

 جهت مصاحبه  شدهافراد انتخاب 

 یعملکرد کارکندان شدهردار   یابیارز ستمیدر س ابانیعوام  مؤثر بر قضاو، ارز ییشناسا یبرا

ها، ازدراد مدرتبط    انجام شد. پس از انجام مصاحبه نمونه آماری انتخاب شده،با  ییها تهران، مصاحبه

نفدر در مجمدوع    27تمامی با  بیترت نیبه هم. شدند یمصاحبه معرز یبرا  یبرز گلولهبا روش  گرید

 انید پا تید بده حدد کفا   یابیها پس از اشباع الالاعا، و دسدت  مصاحبه ندیزرا تیدر نهاشد، مصاحبه 

 .رزتیپذ
  

 

1. Thematic analysis 
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   مشخصات الی مصاحبه شوندگا 2جدول 

شوند مصاحبه

 ه
 رشته تحصیلی سن جنایت

مقط  

 تحصیلی
 عنوا  شغلی

سنوات 

 ددمتی

 )سال(

شوند مصاحبه

 1 ه
 43 مذار

مدیریت دولتی 

 گرایش)

 توسعه مناب  اناانی( 

ار یاارشناس

 شد

رئیس اداره 

 یبدن تیترب
17 

شوند مصاحبه

 2 ه
 مدیریت شاری 30 مذار

ار یاارشناس

 شد

 مدیر اداره برنامه 

 ریزی شاری
11 

شوند مصاحبه

 3 ه
 علوم ارتباطات 46 مذار

ار یاارشناس

 شد

مدیر اداره امور 

 اجتماعی 
11 

شوند مصاحبه

 4 ه
 آموز  زبا  43 مذار

ار یاارشناس

 شد

سرپرست اداره 

 آموز 

 های شاروندی 

 سمت قبلی مدیر ) 

 مناب  اناانی(

18 

شوند مصاحبه

 5 ه
 اارشناسی پرستاری 40 مؤنث

اارشناس امور 

 سلامت
13 

شوند مصاحبه

 6 ه
 بالینی یشناس روا  49 مؤنث

ار یاارشناس

 شد

رئیس اداره امور 

 بانوا 
18 

شوند مصاحبه

 7 ه
 ماندسی مالی 45 مؤنث

ار یاارشناس

 شد

مائول ورز  

 محلات
10 

شوند مصاحبه

 8 ه
 مدیریت ورزشی 35 مؤنث

ار یاارشناس

 شد

مدیریت ورز  

 بانوا  
11 

شوند مصاحبه

 9 ه
 12  یبدن تیترباارشناس  اارشناسی یبدن تیترب 33 مذار

شوند مصاحبه

 10 ه
 12  یبدن تیترباارشناس  اارشناسی یبدن تیترب 34 مؤنث

شوند مصاحبه

 11 ه
 اارشناسی یعموم روابط 42 مؤنث

اارشناس 

 یعموم روابط
12 



  

   

 

193 
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   مشخصات الی مصاحبه شوندگا 2جدول 

شوند مصاحبه

 ه
 رشته تحصیلی سن جنایت

مقط  

 تحصیلی
 عنوا  شغلی

سنوات 

 ددمتی

 )سال(

شوند مصاحبه

 12 ه
 داتری مدیریت شاری 46 مذار

 معاو  شاردار و

مائول هماهنگی  

 مناب  اناانی

22 

شوند مصاحبه

 13 ه
 داتری اتیز طیمح 49 مذار

 رئیس اداره آموز  و

 بااازی سازما  
20 

شوند مصاحبه

 14 ه
 39 مؤنث

علوم ارتباطات 

 اجتماعی 

ار یاارشناس

 شد

اارشناس اداره امور 

 اجتماعی 
 پاسخ نداده

شوند مصاحبه

 15 ه
 مدیریت دولتی 33 مؤنث

ار یاارشناس

 شد
 پاسخ نداده مائول دانه سلامت

شوند مصاحبه

 16 ه
 مؤنث

پاسخ 

 نداده 

 یزیر برنامه 

 شاری
 داتری

 یزیر برنامهاارشناس 

 شاری
18 

شوند مصاحبه

 17 ه
 ژیومرفولوژی 41 مؤنث

ار یاارشناس

 شد

اارشناس اداره امور 

 اجتماعی 
9 

شوند مصاحبه

 18 ه
 22 اارشناس امور اداری اارشناسی مدیریت دولتی 45 مذار

شوند مصاحبه

 19 ه
 36 مؤنث

 MBA 

  گرایش بازاریابی

ار یاارشناس

 شد

 اارشناس باداشت

  یا حرفه 
8 

شوند مصاحبه

 20 ه
 حاابداری 32 مؤنث

ار یاارشناس

 شد
 6 اارشناس امور مالی

شوند مصاحبه

 21 ه
 21 مدیر دفتر پلمید فوق حاابداری 46 مذار

شوند مصاحبه

 22 ه
 آمار 35 مؤنث

ار یاارشناس

 شد

 اارشناس اداره

 آمار و اطلاعات 
10 

شوند مصاحبه

 23 ه
 اارشناسی علوم اجتماعی 33 مذار

اارشناس 

  یعموم روابط
8 
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   مشخصات الی مصاحبه شوندگا 2جدول 

شوند مصاحبه

 ه
 رشته تحصیلی سن جنایت

مقط  

 تحصیلی
 عنوا  شغلی

سنوات 

 ددمتی

 )سال(

شوند مصاحبه

 24 ه
 15 اارشناس امور بانوا   اارشناسی شارسازی 42 مؤنث

شوند مصاحبه

 25 ه
 یشناس روا  41 مؤنث

ار یاارشناس

 شد

 مدیر بخش آسیب

 های اجتماعی 
15 

شوند مصاحبه

 26 ه
 ماندسی عمرا   38 مذار

ار یاارشناس

 شد

اارشناس دفتر فنی 

 عمرانی 
12 

شوند مصاحبه

 27 ه
 38 مذار

ماندسی ارشد 

 افزار نرم

ار یاارشناس

 شد
 12 سرپرست  شبکه  

  ها داده یگردآور یها روش

هدا در   روایدی داده  شدد.  اسدتفاده  ازتهیسداختار  مده ین ای باز مهیاز مصاحبه ن ها دادهبرای گردآوری 

ی تحقیق مبتنی بر واقعیا، باشند و پژوهشگر برای الالاع ها ازتهمطالعا، کیفی بیانگر آن است که ی

در  کننددگان  شدرکت و مطالعا،، مفداهیم اساسدی اسدتخراج شدده را بدرای       ها ازتهی وسقم صحتاز 

 گرزت.  هیدییتأها  پژوهش، استاد راهنما و استاد مشاور به نمایش رساند و از آن

استفاده شد. برای ایدن منظدور مدتن     1یهولستضریب پایایی  از یفیک بخش ییایپابرای ارزیابی 

 (PAO) 2شدده  درصدد توازدق مشداهده   سسس . شد یدر دو مرحله کدگذار های انجام شده مصاحبه

 محاسبه گردید:

𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

𝑁1 + 𝑁2
=

1400

810 + 901
= 0.81 

بده    N2و  N1. اسدت دو کدگدذار   نیمشدترک بد   یتعداد مدوارد کدگدذار   Mزرمول زوق  در

صدفر   نیبد  PAOشده توسط کدگذار اول و دوم است. مقدار  یموارد کدگذار هیتعداد کل بیترت

 PAOمقدار  .باشد یباشد مطلوب م تر بترگ 6/0)توازق کام ( است و اگر از  کی)عدم توازق( و 

 

1. Holsti's coefficient of reliability 

2. Percentage of Agreement Observation 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( نشریات دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 اسدت، بندابراین پایدایی بخدش کیفدی     تدر   بدترگ  6/0از  است که آمده دست به 81/0در این مطالعه 

 .باشد یمطلوب م

 کدگذارینحوه 

 از کدگذاری متن مصاحبه ارا ه شده است: یا نمونهدر جدول زیر 
 اره یک )شناسایی مفاهیم(نمونه مرحله اولیه کدگذاری باز قسمتی از مصاحبه شم. 2جدول 

Color Code Segment 
Coverage 

% 

● 

اهمیت موضوع  قضاوت 

نادرست ارزیابا  اارانا  

 )مدیرا  و سرپرستا ( 

الرحمن الرحیم ممنو  از این موضوع دیلی  الله بام

جالبی اه شما انتخاب اردین چو  یکی از نکات دیلی 

 واقعاًدولتی ما  یها سازما مام و اساسی اه باید توی 

مدنظر قرار بگیره همین موضوع است اه شما انتخاب 

 اردین

1.37 

● 
دولتی  یها سازما 

(interview 1, Pos. 1) 

دولتی  یها سازما اول حالا شامل دیلی از  سؤالراج  به 

 ماهم بشه توی مجموعه ما
0.51 

● 

بحث سیاسی  یرگذاریتأث

بود  و تعاملات و 

تعارفات سیاسی در 

 سازما  

از  یطورال بهه دلیل اینکه واقعاً سیاتم را اگر بخواهیم 

سیاتم توضیح بدیم این است اه بحث سیاسی بود  و 

دولتی  یها سازما تعاملات و تعارفات سیاسی توی 

 هات یرگذارتأثتو مجموعه ما دب دیلی  مخصوصاً

1.32 

● 
ماتقیم در  یرگذاریتأث

 ارزیابی

ماتقیم داشته  یرتأثو این باعث میشه اه توی ارزیابی 

 باشه
0.38 

● 

قضاوت اشتباه ارزیابا  به 

دلیل عدم ارتباط ماتمر 

 ارزیابا 

از نظر من یکی اینکه یکی از دلایل دیلی مامی اه 

ممکنه باعث قضاوت اشتباه ارزیابا  باشه عدم ارتباط 

 با اارانا  باشهماتمر ارزیابا  
0.87 

● 
ارتباط مقطعی با اارانا  

(interview 1, Pos. 1) 

یعنی این ارتباط فقط مقطعی باشه و یک مقاطعی از سال 

بر اساس قانو  وظایف و چارچوبی اه برای ارزیابی آ  

 تعریف شده این اتفاق بیفته

0.87 
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 MAXQDA20ازتار  نحوه کدگذاری متن مصاحبه یک در نرم. 1شک  

 های پژوهش یافته

تحلی  شدد   ها مصاحبه تک تکاستفاده شد. ابتدا   MAXQDA ازتار نرماز  ها دادهبرای تحلی  

ی اولیه را تبدی  به مفاهیم تبدی  شد. کدهارا گردآوری و سسس این  آمده دست بهی اولیه کدهاو 

اصلی تبدی  شدند و در نهایت شبکه  یها مقولهزرعی و بعد از آن به  یها مقولهسسس این مفاهیم به 

 .رندیگ یممضامین شک  
 میبه مفاه هیاول یکدها  یتبد. نمونه ای از 4جدول 

 مفاهیم ی اولیهادگذار ردیف

 شنادت اافی از دانش ارزیابی 1

 ی تصمیم ارزیاببر رواثرگذاری آموز  ارزیابی و آگاهی  2 دانش ارزیابی ارزیاب

 ارزیابا  و انتقال تجربهتقویت بحث آموز   3
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( نشریات دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 نیشبکه مضام میترس  5جدول 

 مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم ردیف

 دانش ارزیابی ارزیاب 1

 دانش و تخصص ارزیاب 

عوامل 

 مربوط

به 

 اننده ارزیابی

 ماارت ارزیابی ارزیاب 2

 ها و وظایف شغلی اارانا  آگاهی از شادص 3

 مشکلات شخصیتی ارزیاب 4

 شخصیت ارزیاب

5 
 های شخصی ارزیاب انگیزه

 

 ادلاق ارزیاب 6

 ادلاق و رعایت چاپلوسی و تملق ارزیابی شوندگا  7

عوامل  ادلاقیات ارزیابی شونده 

 مربوط

به ارزیابی 

 شونده

 اطلاعات عملکردی ااری دست 8

 های آ  شنادت فرایند ارزیابی و شادص 9

 دانش عملکردی و ااری ارزیاب از ارزیابی شونده

 شنادت وظایف شغلی 10

 ها تعریف دقیق شادص 11
 ماهیت و فرایند

 ارزیابی عملکرد 

عوامل 

 سازمانی
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 نیشبکه مضام میترس  5جدول 

 مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم ردیف

 ارزیابی ماتمر 12

 اهداف ارزیابی 13

 ی ارزیابیامدهایپاثرات و  14

 های ارزیابی متنوع و مرتبط بود  شادص 15

 ی اطلاعاتیها اتمیسارزیابی مبتنی بر  16

 ماتندات محور بود  ارزیابی 17

18 
ی ده جاتی در بالادستددالت مدیرا  

 ارزیابی
 ها مافوقددالت 

19 
ی ها قضاوتاعمال نظرات شخصی و 

 ارزیابی ندیفرانادرست مدیرا  در 

 رقابت بین همکارا  رقابت و ایجاد مشکلات شخصی در ارزیابی 20
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 نیشبکه مضام میترس  5جدول 

 مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم ردیف

 فراسازمانی

 اشتراک فرهنگی و مذهبی 23
 فضای اقتصادی و اجتماعی

 بافت اجتماعی و اقتصادی 24

 ها شنهادیپی و ریگ جهینت

 یدابی ارز یسدتم در س یابدان عوام  مؤثر بر قضداو، ارز "پژوهش مبنی بر این که  سؤالبر اساس 

مقولده   4پس از انجام مطالعا، داخلی و خدارجی و پدژوهش میددانی     "؟اند ماکد عملکرد کارکنان

کننده، عوام  مربوط به ارزیابی شونده، عوامد  سدازمانی و عوامد      اصلی: عوام  مربوط به ارزیابی

 زراسازمانی شناسایی گردید که به تفضی  به هر یک از مقو ، اصلی خواهیم پرداخت.

 کننده یابیعوامل مربوط به ارز

عملکدرد کارکندان    یابید ارز ستمیدر س ابانیامر قضاو، ارز دار عهدهاست  یکننده زرد ارزیابی

از کارمنددان و   رندد یقرار بگ گاهیجا نیممکن است در ا یمختلف ازراد مختلف یها سازماندر  است

 کید  یو ممکن است حت رندیرا برعهده بگ فهیوظ نیا توانند یمارشد  رانیرده با مد نییکارکنان پا

 نید تهران عمومداً ا  یدر شهردار ردیکمک بگ یخارج از سازمان ابیاز ارز کیسازمان بخواهد از 

تدوان گفدت همده کارکندان      هم بر عهده کارمندان هم رده پس می است رانیمسئله هم بر عهده مد

 پردازند. عملکرد می یابیارز ستمیتهران به امر قضاو، کارکنان در س یشهردار

آمدده بده دو مقولده     دسدت  بده  جیپژوهش با استفاده از نتدا  نیکننده در ا مربوط به ارزیابی عوام 

 .شود بندی می تقسیم  "ابیارز شخصیت"و  "ابیدانش و تخصص ارز"ی زرع

کنندده بداز    ترین عواملی است که به شدخص ارزیدابی   از جمله مهم "دانش و تخصص ارزیاب"

 و شدود  مدی  تر حیصحبیشتر باشد هم ارزیابی عملکرد  گردد و هرچقدر که این دانش و تخصص می

 اگر شد، مشخص ها مصاحبهدر  .شود هم نارضایتی کارکنان بابت انجام ارزیابی تخصصی کمتر می

ین همچن دهد؛ انجام را بهتری ارزیابی تواند می باشد، داشته ارزیابی دانش از کازی شناخت ارزیاب
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از  .اثر مطلوبی را بر تصمیم ارزیاب خواهد گذاشت آموزش، آن اگر ارزیاب آموزش بیشتری ببیند

ای بده   یابدان حرزده  ارز ازای و انتقال تجربه  شوندگان تأکید بر آموزش ارزیابان حرزه لارزی مصاحبه

 .کردند یم تجربه ارزیابان کم

در سدایر مطالعدا، نیدت از اهمیدت زراواندی برخدوردار اسدت؛         و تخصدص ارزیداب   دانش مسئله

و  ابانیارزشد  یا حرزه تیصلاح یالگو یلاراحدر پژوهشی با عنوان  (1397)محمدی،  که یلاور به

تأثیرگدذاری   ها و تبحر در کار دانش و تجربه، ارزشی، داشتن در نظام آموزش عال تیفیک تانیمم

 بیشتری سایر مقو ، مؤثر بر ارزیاب دانسته است.

 .اسدت  "ابید ارز شخصدیت " وط بده کنندده عوامد  مربد    دومین گام از عوام  مربوط به ارزیابی

را بدر قضداو،    یاست کده تدأثیرا، محسوسد    یترین مسا   و عوامل از مهم یکی ابیارز تیشخص

کده   اسدت  ابید ارز خدود  یشخصد  یهدا  تهید انگ ،مسدئله  نیمهم ا میاز مفاه یکی .گذارد یم ابیارز

مطالعده آشدکار شدد کده      نید در ا. بگدذارد  ابید را بر قضداو، ارز  یریناپذ جبرانتواند تأثیرا،  می

 دید با تیعنوان راهکار ن و به ردیگ یمرا در بر  ابیاز قضاو، ارز یادیتا بخش ز یشخص یها تهیانگ

تدر   از همه مهم. نمود و با آن مقابله کرد یریدر امر قضاو، جلوگ یهای شخص انگیته واردشدناز 

گیدرد   کارکندان درمدی   نیبد  اید و کارکنان  رانیمد نیکه ب یو مسا ل یهای شخص از کشمکش آنکه

را  یهدای شخصد   کشدمکش  ،ای حرزده  ابید شود و اصو ً ارز ابانیباعث تأثیر در قضاو، ارز دینبا

 . کند ینمخود  یابیوارد ارز

 ریکارکندان تدأث   یبندد  بدر رتبده   تید ن یقضاو، شخص (2021، اوانیکورن)در مطالعه  رابطه نیدرا

نیت که در بین کارکنان دولتی ادارا، زدرال آمریکدا   (2021، دایزو نتال)و در مطالعه  گذاشته است

های شخصی بر ارزیابی را تشریح نموده است.  انجام شده است بر اخلاق ارزیابی و تأثیر کشمکش

 تیریمهدار، در مدد   کید عندوان   اخدلاق بده   تیرعا تیاهم (2020، 1تیزلگ)همچنین در پژوهش 

قضداو، خدوب در    تید تدرین مدوارد آن را رعا   از مهدم  یکد یو  شدده  یمقاله بررسد  نیا یمنابع انسان

 .عملکرد کارکنان برشمرده است یابیارز

 

1. Felgate 
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 شونده ارزیابیعوامل مربوط به 

 ابدان یبدر امدر قضداو، ارز    رگذاریمهم و تأث اریبس یها از مقوله شونده یابیارزعوام  مربوط به 

بلکده   سدت؛ ین ابیمتوجه شخص ارز ابیاز قضاو، نادرست ارز رهایاوقا، همه تقص یگاه .است

بگدذارد   ریتدأث  یابید را داشدته باشدد کده بدر قضداو، ارز      یمسدا ل  شدونده  یابیخودارز ،ممکن است

شدده اسدت کده      یتشدک  یاز دو مقولده زرعد   شدونده  یابید ارزنکته عوام  مربدوط بده    نیا به باتوجه

از  ابیارز یو کار یدانش عملکرد"و  "شونده یابیارز ا،یاخلاق تیاخلاق و رعا"از:  اند عبار،

 "کار ارزیابی شونده

توسدط   ا،ید اخلاق تید مربدوط بده اخدلاق و رعا    شدونده  یابیارزگام از عوام  مربوط به  نیاول

بده   یضدداخلاق از اعمدال   تیو پره ا،یاخلاق تیبا رعا دیبا شوندگان یابیارزش. است شونده یابیارز

شدوندگان   یابیکه توسط ارز یضداخلاقاز آزا، اعمال  یکی .ندیکمک نما ابیقضاو، مؤثر ارز

 ش از عملکدرد حواسد  ابید شدود تدا ارز   عم  باعث مدی  نیو تملق است. ا یچاپلوس ،شود می انجام

را  یبتوانند نمرا، خوب شونده یابیارزپر، شود و با الالاعا، غلط و بدون پشتوانه،  شونده یابیارز

توسدط   ا،ید شدود اخلاق  اعدث مدی  عمده که ب اریبس میاز مفاه گرید یکی یاز لارز .ردیبگ یابیاز ارز

 .اسدت  شدونده  یابید ارزتوسدط   یکاری الالاعا، عملکرد پا گذاشته شود دست ریز شونده یابیارز

را بدا  ببدرد در    یابید نمرا، ارز ،خود یکاری الالاعا، عملکرد بتواند با دست شونده یابیارزاگر 

بده   وکاسدت  کدم  یبد  خدود را  یالالاعدا، عملکدرد   کده  و وجددان  بدااخلاق کارکنان کده   ریحق سا

 یراهکدار  ،مقولده مبدارزه کدرد    نید بدا ا  بتوان کهنیا یبرا .گذارد یمپا  ریرا ز اند داده کننده یابیارز

بهبود و  یوجود ندارد و برا شونده یابیارزتوسط  یشناخت مقررا، و داشتن وجدان کار رازیغ به

 کیسدتم یآن است که کارها س یینها ح  راهراهکار و  تیعملکرد کارکنان ن یابیارز ستمیس یارتقا

باشدد کده    یقدو  قددر  آن سدتم یو س دید به عم  آ یریجلوگ یو کاغذ یدست یها یابیارزبشوند و از 

 مددیران با دسدتی ارجداع   را بده  کارکندان  گتارش عملکدرد   با حداق  نظار، انسانی خودش بتواند

 بدهد.

 هدای  یسدتگی شایابی نظدام ارزشد   شناسدی  یبآسبا عنوان  (1397)سلطانی، پژوهش  ارتباط نیدرا

کاری در آن را از عوام  مهم و مؤثر  و دست جیکردن نتا ادیوز کمعواملی چون  در سساه یپاسدار

بدا عندوان    (1394)حسنی، بر قضاو، ارزیابان در سیستم نظام ارشیابی در سساه می داند و در مطالعه 



 

  

202 

 تهران یعملکرد کارکنان شهردار یابیارز ستمیدر س ابانیعوامل مؤثر بر قضاوت ارز ییشناسا

 1403  بهار | اولشماره   | شانزدهمسال 

 یا آسدتانه  رید تجدارب هیجدانی ز  بر اساس ابعاد  یرشخصیعملکرد در قضاو، اخلاقی شخصی و غ

گیدرد   شدونده مدی   ، بر این نکته تأکید شده که تجارب هیجانی که ارزیداب از ارزیدابی  مثبت و منفی

 تواند بر قضاو، اخلاقی تأثیرگذار باشد. می

از  ابید ارز یو کدار  یمربوط به دانش عملکدرد  شونده یابیارزگام از عوام  مربوط به  نیدوم

کده   شدود  یباعدث مد   یابیارز یندهایاز کارها و زرا ابیدانش کم ارز  یدل به .است شونده یابیارز

پس  ؛با تر ببرد یابیخود را در ارز ازا،یمسئله سوءاستفاده بکند و بتوانند امت نیاز ا شونده یابیارز

و بداندد کده هددف از     دید آن الالاعدا، حاصد  نما   یهدا  و شداخص  یابید ارز ندیاز زرا ابیارز دیبا

شدرب   ی، زرایندد کداری و  شدلل  فیبه لادور کامد  وظدا    دیبا ابیارز گرید یاز سو .ستیچ یابیارز

را بر اسداس   یازدهیرا بدانند و به آن واقف باشد و امت دهد یانجام م شونده یابیارزرا که  ییکارها

هدا از   از سدازمان  یکه برخ یلیاز د  یکیانجام دهد و  شونده یابیارز فیشرب وظا تیرمقررا، و 

 کید معمدو ً کارمنددان    اسدت   ید دل نید بده ا  کنندد  یخارج از سازمان استفاده نمد  یا حرزه ابانیارز

 گونده  نید در ا هدا  یابید ارز  ید دل نیکار همکاران خود الادلاع دارندد و بده همد     فیوک سازمان از کم

 .است یداخل شتریها ب سازمان

 سازمانی عوامل

عوامد    دهندد  یرا هددف قدرار مد    شدونده  یابیارزو  کننده یابیارز ماًیکه مستق یعلاوه بر عوامل

مندابع   ابدان یبدر قضداو، ارز   رگدذار یارکدان تأث  نیتدر  از مهدم  تیحاکم بر سازمان ن طیو شرا یسازمان

عوامد   "مقولده   ریتفاسد  نید . بدا ا گردندد  یعملکرد کارکندان محسدوب مد    یابیارز ستمیدر س یانسان

شناخته شده که شدام  سده مقولده     ابانیمقوله مرتبط با عوام  مؤثر بر قضاو، ارز نیسوم "یمانساز

 "همکداران   نیرقابت بد  "و  "ها دخالت مازوق"،  "عملکرد یابیمناسب ارز ندیو زرا تیماه "یزرع

 .است

شدناخته   یعوامد  سدازمان   یراهکار بدرا  نیعنوان اول عملکرد به یابیمناسب ارز ندیو زرا تیماه

 قداً یها دق مشخص شود که شاخص دیگام با نیدر اول است یادیز میمفاه یشده است که خود دارا

 تارهاها و اب شاخص نیمشخص شود ا قاًیدق یابیارز یابتارها دیکار با نیا یدارند و برا یفیچه تعر

 یابدتار سدنجش مناسدب بدرا     کید  تید شدوند و در نها  هید ته یسازمان و برون یسازمان از منابع درون

و  ندد ینما یکدار  دسدت  جیدر نتا تواند یمن شونده یابیارز گریزمان د نیشود و در ا فیتعر یابیارز
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معلدوم اسدت کده     قداً یدق رای؛ زرا زیر پا بگذاردرا در سازمان  یمسا   اخلاق تواند یمنکننده  ارزیابی

 یابید ارز سدتم یرا دارند و س یاز کارکنان خود چه انتظار قاًیارشد دق رانیها چه هستند و مد شاخص

مسدتمر و بدا    یابید ارز گدر ید یاز سدو  پدردازد  یبه عملکرد کارکنان م شتریب یاریبا هوش تیعملکرد ن

اشدتباه   و،داشته باشد و از قضدا  ابانیرا بر قضاو، ارز یدو چندان را،یتأث تواند یزواص  مناسب م

 یریجلدوگ  یاندد بده مطلدوب    منظم شدده  زمانی ارزیابی زواص  آنکه  یبه دل تین کننده یابیتوسط ارز

و منسدو    یمیقدد  نیعملکدرد از قدوان   یابید ارز ستمیس آنکه  یها به دل ازماندر س یاز لارز .شود یم

 هیتهسال که کارکنان مشلول به  انیو مخصوصاً در پا ردیگ یامر سا نه انجام م نیا کند یاستفاده م

سا نه  یکار میاوقا، را در تا نیتر هستند و شلوغ ندهیسال آ یبرا یتیر سا نه برنامه یها گتارش

صدور،   بده  یابید و بهتر است ارز شود یشناخته م تین یعنوان آزت سازمان مسئله به نیخود را دارند ا

 کند. دایکاهش پ یابیارز یتا خطاها ردیسال انجام گ کیمنظم و چند بار در 

اهمیدت و   -2عملکدرد،   ابیید ارز فید تعر - 1عدواملی مانندد    (1396)صفایی موحد، در مطالعه 

 - 5عملکدرد،   ابییکاربردهای ارز - 4عملکرد،  یریگ اصول اندازه - 3عملکرد،  بیایضرور، ارز

 ندد یزرا - 7 ابی،ید عوام  مؤثر در تعیین ندوع سیسدتم ارز   - 6 ابی،ینکا، مهم در لاراحی سیستم ارز

 درجده   360 ابیید الگدوی ارز  - 9ابی عملکرد، یها و الگوهای سیستم ارز مدل - 8عملکرد،  ابییارز

 ریتدأث  (2020)دکدوک،  و تأثیر بر ارزیابی اش مهم دانسته اسدت و در مطالعده     برای تربیت ارزیاب

 یجدا  بده  ییادگیری ماشدین  کننده  ییا تکم یو شرایط جایگتین یبند بر کیفیت رتبه یبند رتبه نهیزم

 مدد،  یلادو ن  روندد  ک( ید 2017دنیسی، )ی پرداخته شده است. در مطالعه استفاده از ارزیاب انسان

 یعملکرد در منابع مختلف چاس شده اسدت را گدردآور   تیریکه در مورد مد یساله از مقا ت صد

موردبحث قرار داده شده:  ینموده و حوزه اساس یبند دسته لابقه 8را در  یاصل یها یژگینموده و و

( آمدوزش  3کارکندان، )  یبندد  و رتبه یابیارز یارهای( مع2عملکرد، ) یابیارز اسیمق یها ( قالب1)

( مندابع  6کارکندان، )  یبندد  ( هددف رتبده  5عملکدرد کارکندان، )   یابید ( واکنش به ارز4کارکنان، )

کارکندان. در   یشناخت یندهای( زرا8و ) ها، یبند در رتبه یشناخت تیجمع یها ( تفاو،7) ،یبند رتبه

 تیآشکار است و مطالعه ن یخوب به ابانیقضاو، ارز  یارهایمبحث مع تیت اهمین یمطالعه مرور نیا

 را دنبال نموده است. یخوب ریس
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 رگدذار یمهم و تأث اریبس یابیارز جیو نتا ابانیها بر قضاو، ارز در گام دوم مقوله دخالت مازوق

و بده   کند یم دایپ رییتل یابیارز جینتا ابانیارز یده در جهت یبا دست رانیخالار دخالت مد است. به

 شدهود مدورد م  نید در سازمان موردمطالعه متأسدفانه ا  .شود یم یمعن یب یابیارز در سبب آن قضاو،

 ینددها یزرا یتمدام  بداً یبود که تقر نیا  ید  نیاز جمله ا ؛داشت تین یمختلف یها نهیزم  یبود و د 

 یابید ارز یو حتد  گرزدت  یانجام م هاواحد رانیعملکرد کارکنان توسط مد یابیارز ستمیمرتبط با س

 یابید ارز در یاگدر زدرد    یدل نیو به هم داد یتحت شعاع قرار م تیرا ن گریکدیکارکنان هم رده از 

بده   یو نمدره بدا تر   ندد ینما یکدار  آن را دسدت  توانسدت  یمد  ریمدد  ،آورد یمد  یتدر  نییهم نمدره پدا  

بهتدر اسدت    یابید نکتده را در نظدر گرزدت کده ارز     نید ا دید ارا ده راهکدار با   یبرا. کارمندانش بدهد

های  و دخالت یبا دست رانیمد یشخص ینظرها تا است اعمال ردیگ یدرجه انجام م 360صور،  به

وکمال در زمدان انجدام    صور، تمام ها به دخالت نیا تین گریاز منظر د .شود یریجلوگ انآن جای بی

 را،یموجدب تدأث   ،از کارمندانشان داشتند رانیکه مد ینادرست یها و قضاو، شد یاعمال م یابیارز

کارمنددان و عددم    ریاز سا رانیمدبرخی  ینیب متأسفانه دهان داشت.کارکنان  یشلل ندهیآ ی برقیعم

مدیران دخالت  آنکه  یمسا   بود. به دل نیاز جمله آزا، ا ردستشانیزاز کارمندان  م شناخت کا

را  رانیمدد  اید بهتدر اسدت    ،عملکرد کارکنان برساند یابیارز ستمیرا به س یدو چندانضرر  توانند یم

؛ داد جامان ریمد یبرا یکار شود یاگر نم ایگذاشت  یآموزش یها ها کلاس آن ینمود و برا هیتوج

نماید یا از قوانین داخلی اداری برای تنبیه این مدیران  برکنارکمیته انضبالای مدیر خالای را  ناچار به

 .استفاده نماید

در  یپاسددار  یهدا  یسدتگ یشا یابیام ارزشنظ یشناس بیآسبا عنوان  (1397)سلطانی، در مطالعه 

، دسدتور   از زرمانددهان  ابیارز یریرپذیتأثعوام  مؤثر بر قضاو، ارزیابان،  نیتر مهمیکی از  سساه

را  یمحسوسد  را،یعملکدرد کارکندان تدأث    یابید زرمانددهان در ارز  گداه یوب گاه یها مازوق و دخالت

 .گذارد یم یبرجا

شدناخته   ابدان یو قضداو، ارز  ریتدأث  یسازمان یهمکاران از مقو ، اصل نیدر گام سوم رقابت ب

رقابت دارند به  گریکدیبا  یخالار جو سازمان و همکارانشان در سازمان به ابانیآنکه ارز  یشد به دل

حدس رقابدت و مشدکلا،     .شود یکارکنان م یابیدر ارز یمشکلا، شخص جادیباعث ا  یدل نیهم

باعث اخدتلال در   گذارند یم ریتأث یابیدر قضاو، ارز نکهیعلاوه بر ا گریکدیبا  همکاران یشخص
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 گداه یوب گداه  یهدا  و رقابت یشخص یها تهیانگ  یو به دل شود یم تیعملکرد سازمان ن یابیارز ستمیس

سازمان  کیعملکرد  یابیارز ستمیس دیگذارد و با میرا  یمهم ریتأث یابیکارکنان قضاو، ارز انیم

و  باشدد  یابید نمدرا، بدا تر در ارز   یسر به دست آوربر کارکنان  نیرقابت ب که نباشد یبه نحو ار

مسدا     دست نیازارا انتخاب کند تا  ستهیو شا لارف یازراد ب ،عملکرد یابیارز ستمیدر س است بهتر

 یسدازمان  ترقابد  جادیباعث ا ،مسئله گرزته نشود نیا یاگر جلو یاز لارز دیایدر سازمان به وجود ن

 ریو سدا  اید عملکدرد و حقدوق و متا   یابید ارز جینتدا  آنکده   یبه دل رایز شود؛ یم ینوع منف آن هم از

 مینگدذار  دید با ،کارکنان مؤثر است یشلل ندهیدارد و بر ارتقا و آ یمیمستق ریتأث یسازمان ازا،یامت

از خدارج از   اید  ابدان یارز اسدت  یجو سدم  نیمرحله برسد و اگر سازمان دچار چن نیکه سازمان به ا

تدا   میو مراقدب باشد   میو آنها را آموزش دهد  میکن هیرا توج یداخل ابانیارز ای میسازمان انتخاب کن

کارکندان بدر    نیب یاز حد دچار رقابت سم شیاگر سازمان ب راینشود؛ ز دهیکش ریمس نیسازمان به ا

و  گداه یجا یو بدرا  ندد ینما تید را اذ گریکه کارکنان همد شود یباعث م ،عملکرد بشود یابیسر ارز

 شوند. ریدرگ گریکدیبا  شتریحقوق ب

تواندد بدر قضداو، هدای      های شخصی و رقابت بر سدر آن مدی   انگیته (2022)شرف، در مطالعه 

عاد نه ارزیاب تأثیر بگذارد و اگر قضاو، به صور، ناعاد نه صور، بگیدرد دیگدر آن ارزیدابی    

ده ای ندارد و زقط باعث از بین رزتن منابع سازمانی برای استفاده از آن در سایر مقو ، سازمان زای

 گردد. می

 فراسازمانی عوامل

 انگرید ب قید تحق نید و کنکاش در ا یمقوله مورد بررس نیعنوان آخر به یمقوله عوام  زراسازمان

و  قید عم را،یتدأث  تواندد  یو م دینما یم دایسازمان ظهور و بروز پ یاست که خارج از زضا یمیمفاه

و  "یاسد یس یزضا" یدر دو مقوله زرع یبگذارد. عوام  زراسازمان ابانیرا بر قضاو، ارز یمحسوس

 .مرتبط است "یو اجتماع یاقتصاد ،یزرهنگ" یضاز

 یبدر رو  یمهمد  را،یتدأث  تواندد  یمد  یعوام  زراسازمان نیتر از مهم یکیعنوان  به یاسیس یزضا

که در سدطح   یموجود یاسیخالار تعاملا، و تعارزا، س به  یدل نیبه هم ؛بگذارد ابانیقضاو، ارز

 یبر رو تواند یکارمندان م نیمختلف در ب یاسیس قیمختلف وجود دارد و ازکار و علا یها سازمان

گدتارش   از،یامت یبر رو تواند یم یابیبر ارز یاسیس یزضا یمنف ریتأث .بگذارد ریتأث یابیارز ضاو،ق
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کده اوج اتفاقدا، و    یدر زمدان  نیهمچند  .مدؤثر باشدد   ،دهدد  یندان مد  به کارک ابیکه ارز یا جهیو نت

 ابدان یقضداو، ارز  یمسا   بر رو نیا ریتأث ،مانند انتخابا، ،دهد یدر کشور ر  م یاسیس جانا،یه

عملکدرد در زمدان انتخابدا، و     یابید حدداق  المقددور زمدان انجدام ارز     شود یم شنهادیاست. پ شتریب

 یبدرا  یو بهتدر اسدت از ازدراد    ردید صدور، نگ  رسد یبه اوج خود م یاسیس جانا،یکه ه ییها زمان

 یابید ارز جده یخدود را در نت  یاسد یس قید علا اید نباشند  یاسیاستفاده گردد که س یابیانجام کار ارزش

 .دهند ینم خالتد

به وضوب به تأثیرا، ملاحضا، سیاسی بر ارزیابی عملکرد مشاهده  (1395)دهقانی، در مطالعه 

های ذهنی و ارزیدابی عملکدرد تدأثیر مسدتقیم مدی گدذارد. در        شود و ارزیابی سیاسی بر شاخص می

تواند به قضاو، اخلاقی صدمه  نشان داده شده که القای تجارب هبجانی می (1394)حسنی، مطالعه 

توان نتیجه گرزت که مسدا     باشد می نه ای از تجارب هیجانی میبرساند و چون مسا   سیاسی نمو

 سیاسی بر قضاو، ارزیاب تاثیرگذار است.

که کمتدر بده آن پرداختده     است یمهم زراسازمان یها از جمله مقوله یو اجتماع یاقتصاد یزضا

 قضداو،  یرا بدر رو  یمهمد  را،یتدأث  تواندد  یمد  یو مدذهب  یمانند اشتراکا، زرهنگد  یمفهوم؛ شده

برخدوردار   ییبا  تیآن هم در جامعه ما که از اهم یو مذهب یزرهنگ یها دگاهید .بگذارد ابانیارز

و  یبازدت اجتمداع   یرگدذار یتأث گدر یاز لادرف د . بگدذارد  ریتدأث  تواندد  یم ابیبر قضاو، ارز تاس

 یبدر رو  یمحسوس را بگذارد؛ چون مسا   اجتمداع  را،یتأث ابیبر قضاو، ارز تواند یم یاقتصاد

 یو اقتصداد  یاجتمداع  طیشرا ابانیبهتر است ارز گذارد یم ریتأث تیازراد ن یتیو شخص یعوام  روان

 نسبت به قضاو، مؤثر بتنند. طیو با درنظرگرزتن تمام شرا ندینما یدرک م تیکارکنان را ن

عوامد  مدؤثر بدر قضداو، ارزیابدان و ارزیدابی        نیتدر  مهدم ( یکدی از  2017دنیسدی،  )در مطالعه  

شدناختی   ینددها یزراو بر تأثیرگذاری عوام  اجتماعی بدر   داند یماجتماعی  یها تفاو،د را عملکر

 .ورزد یمکارکنان تأکید 

 پیشنهادها

و نظدرا، متفداو، و    هدا  دگاهید دبدا   مختلدف و نظرخدواهی از ازدراد    هدا  مصاحبهحجم  به باتوجه

از  یعیپدژوهش در گسدتره وسد    نید آن کده ا   ید بده دل همچنین مطالعا، انجام شده در ایدن حدوزه،   
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 ها سالتا  تواند یمطالعه  م نیا جیاذعان داشت که نتا توان یتهران انجام شد م یشهردار یها سازمان

 سدتم یس نید وابسته به دولدت کده از ا   یها سازمانو  یدولت یها سازمان ریتهران و سا یشهردار یبرا

بگذارد.  ها سازمان نیا بررا  یمطلوب را،یتأث توانند یم کنند یممحور استفاده  ریعملکرد مد یابیارز

 :گردد یاعلام م ریز یشنهادهایپراهکارها  یبند جمع یبرا  یدل نیبه هم

نویسندگان به  یشنهادهایپترین این لارب از مهم :یا حرفهاستفاده از طرح تربیت ارزیاب 

تدر باشدند لابدق مطالعدا،     ایارزیابان حرزهچه  هر رایاست؛ زچنینی ارزیابی عملکرد این یها ستمیس

ارزیدابی ندامطلوب و دارای اشدتباها، زدراوان      آنکده احتمال  شوندگان مصاحبهشده و نظرا، انجام

 شود. انجام دهد، کم می

ای در اسدتخدام خدود نددارد و    چون سیستم ارزیابی عملکرد شهرداری تهدران، ارزیداب حرزده   

ای به لاریق رایندی را جهت تربیت ارزیاب حرزهنمایند زهمکاران و مدیران همدیگر را ارزیابی می

 دهیم:زیر پیشنهاد می

سدال و   10 بدا ی  باسدابقه  کارمندان میان از ای حرزه ارزیاب تربیت برای تهران شهرداری ابتدا 

 و اولیده  الالاعدا،  یهدا  و آزمدون  یشناخت روان یها یبررس از پس و بدهد زراخوانمدیران اجرایی 

رزیابی ازراد منتخب را برای برگتاری یدک دوره آموزشدی   ا برای زرد، اجرایی سابقه حُسن بررسی

ای را برگتار نمایند و به منتخبدان   مؤثر انتخاب نمایند و پس از پایان این دوره آزمون ارزیاب حرزه

را بدرای   مدوردنظر گواهی صلاحیت ارزیابی بدهد و این ارزیابدان بده دلید  آن کده هدم شخصدیت       

توانندد ارزیدابی مناسدبی را از     مدی  ،اندد  شدهو گتینش  اند دهید آموزشه لاور مناسبی ارزیابی دارند ب

عملکرد کارکنان شهرداری انجام دهندد و مشدکلا، ناشدی از قضداو، نادرسدت ارزیابدان تدا حدد         

تواند الگوی خدوبی را بدرای سدایر    ای میهمچنین لارب ارزیاب حرزه محسوسی پایین خواهد آمد.

دولتی باشدد کده ارزیدابی عملکردشدان مددیر محدور اسدت و دارای اشدکا ،          ها و ادارا،سازمان

 زیادی در سطح اجرا هستند. 

 کدرا،  بده  هدا  مصداحبه در  اهمیت ارزیابی عملکرد بهه ارزیهابی شهوندگان:    دادن نشان

دانندد و از لارزدی   شدوندگان اهمیدت و هددف از ارزیدابی عملکدرد را نمدی      مشاهده شد که ارزیابی 

 ها میتصمای لاراحی شده بود که در نهایت همه گونهی عملکرد شهرداری تهران نیت بهسیستم ارزیاب

داد مددیر واحدد   نمره پایین به ارزیابی شونده می کننده یابیارزبر روی دوش مدیر واحد بود و اگر 
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دستی با  ببرد. این نوع از ارزیابی عملکرد باعث شده  صور، بهتوانست نمره ارزیابی شونده را می

بود تا ارزیابی شوندگان ارزیابی عملکرد را یکی از التامدا، بددون هددف سیسدتم مددیریت مندابع       

انسانی شهرداری بدانند که زقط باعث دعوا و درگیری بین کارمنددان و مددیران شدده اسدت. پدس      

تم نادرست و دارای خطای زراوان اصلاب شود؛ همچندین  شود علاوه بر این که این سیسپیشنهاد می

بدانند و توجه داشدته باشدند کده ارزیدابی      را عملکرد ارزیابی از هدف اصلی باید شوندگان ارزیابی

ها ارزش پیدا کند و ازرادی که از زیر کدار زدرار   شود تا کار و زعالیت آنعملکرد صحیح باعث می

  زم برای این ازراد توسط واحد منابع انسانی انجام بگیرد. شناسایی شوند و اقداما،   کنند یم

و ارزیداب را   و برخدورد بدا ارزیداب را یداد بگیرندد      ارتبداط  بایسدت ندوع  مدی  ارزیابی شوندگان

 همده  ازو  واقعی تمام الالاعا،  زم را در اختیار ارزیاب قرار دهند به لاورقرار ندهند و  زشار تحت

   .نمایند رعایت عملکرد ارزیابی حوزه در را اخلاقیا، تر مهم

اصهححی در حهوزه    یهها  طهرح حمایت مدیران عالی و بدنه شهرداری تههران از  

را  تید اهم نیشدتر یب یتهدران مسدا   سدازمان    یروب حداکم در شدهردار    یبه دلارزیابی عملکرد: 

 تید حما یا مسدئله یک از  یشهردار مدیران عالی و بدنه موارد دارند و اگر مجموعه رینسبت به سا

 ابانیارز تیترب بتهران بهتر است از لار یشهردار  یدل نیبه هم ازتد یمآن مسئله قطعاً اتفاق  ندینما

 یهدا و ابتارهدا   شداخص  قید دق نیدی ای را کده شدام  تب   حرزده  یابیو ابتار ارز دینما تیای حما حرزه

را زراهم نموده و از هرگونه ای اداری شهرداری در دسترس هستند رایانه یها ستمیسی که در ابیارز

و با این پدیده برخورد  دینما یریجلوگ یابیارز یده جهتدر  یبا دست رانیو مد ها مازوقدخالت 

 یابید ارز یمیمنسدو  و قدد   سدتم یس نی. همچنبگیرد به خودنمایند تا ارزیابی عملکرد حالتی رسمی 

بار باشد و زمان ارزیابی حدالمقدور غیر ماه یک 6ی زصلی یا ا دوره یابیسا نه را کنار گذاشته و ارز

 جینتدا  دهی و برنامه ریتی سا نه باشدد.  در مجمدوع  از ماه های پایانی سال و در زمان اوج گتارش

از قضداو، نادرسدت    یادید خواهد گذاشدت و تدا حدد ز    یتأثیر مثبت ابانین موارد در قضاو، ارزیا

 .دینما یم یریجلوگ

ارزیابی عملکرد هوشهمند ماننهد اتوماسهیون اداری و ههوش      ابزارآلاتاستفاده از 

 یابید ارز سدتم یدر س ابدان یارز حیتواند به قضاو، صدح  که می یترین موارد از مهم یکی مصنوعی:

 یادار یهدا  ونیاتوماسد و  یالالاعدات  یهدا  سدتم یساسدتفاده از   دینما یانیعملکرد کارکنان کمک شا
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ترین کارهای کارکندان را  ن ابتار به دلی  آن که جت ی. ایاستعملکرد  یابیمؤثر در ارز صور، به

برای مشاهده عملکدرد کارکندان را بده     یمؤثر یداشبوردها تواند یمنیت ثبت و ضبط کرده است و 

 شود.ارزیاب نشان دهد و او را در ارزیابی عملکرد یاری دهد پیشنهاد می

هدوش   مانندد   ییها یزناور اخیر،های در سال نینو یها یتکنولوژ روزازتون شرزتیپ  یبه دل  

شدود از ایدن ابدتار ندوین و راهبدردی       مدی  شنهادیپ ابانیارز حیکمک به قضاو، صح یبرا یصنوعم

تری را برای ارزیابی عملکرد تخصصی های بهینهروش تواند یماستفاده شود، هوش مصنوعی ابتار 

روش  تواندد  یمد تلدف وجدود دارد   مخ یهدا  سازمانپیشنهاد بدهد و با استفاده از سناریوهایی که در 

و اگدر  هسدتند را ارا ده کندد     به کدار مختلف مشلول  یها حوزهخاصی را برای ارزیابی کارکنان در 

 سدتم یو س ابدان یمربدوط بده قضداو، ارز    یکارهدا  یتمام یروز میتوان می ،میزکر کن انهیگرا آل دهیا

 نید در ا یآنکه نظار، انسدان  شرط به اما م؛یبسسار ها یتکنولوژ نیعملکرد را به ا یابیو ارز تیریمد

-، اخلاقیدا، را زیدر پدا مدی    ها یتکنولوژ؛ زیرا سیستم تماماً منطقی این باشندوجود داشته  ها ستمیس

 که این ملاحظا، را در نظر بگیرند. اند نشدهپیشرزته  چنان آنگذارد و هنوز 

 میبگدذار  دید نبا عوامل فراسازمانی بر سیستم ارزیابی عملکرد: رگذاریتأثجلوگیری از 

 ابانیقضاو، ارز یبر رو یو اقتصاد یاجتماع ،یزرهنگ ،یاسیس یمانند زضا یکه عوام  زراسازمان

کده زضدای ذهندی ارزیداب و     بده دلید  ایدن    شوندگان مصاحبه؛ زیرا بر لابق نظر بگذارند یتأثیر سو 

تواندد بدر روی   مدی مختلف ممکن است با هم متفاو، باشد این مسدئله   یها نهیزمارزیابی شونده در 

که ممکن است به همین د ی  در سیستم ارزیابی لاوریمهمی بگذارد به را،یتأثقضاو، ارزیاب، 

ارزیدابی   رید گ بدان یگرعملکرد، ارزیابی شونده امتیاز پایینی بگیرد و تبعاتی مانند تنبیهدا، و اخدراج   

ذهن و قضاو،  یزضاها بر رو نیکه ا میآموزش ده یرا لاور ابانیارز دیبا حال نیبااشونده بشود. 

کارکنان ندارند را در امر قضاو،  دبا عملکر یرا که ارتبالا ینداشته باشند و عوامل یاو تأثیر چندان

کده اختلازدا، سیاسدی و اجتمداعی بده اوج خدود        ییهدا  زمدان ییم. همچندین در  ننمدا   یدخ ابانیارز

 وزصد   حد  زمان ارزیدابی را تدا زمدان     انتخابا، یا وقایع اجتماعی حدالمقدورمانند زمان  رسند؛ یم

 یریجلدوگ سو این مسا   بر روی ارزیابی عملکرد  را،یتأثتا از  میندازیبشدن این مسا   به تعویق 

  کنیم
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 ندهیآ قاتیجهت تحق پیشنهادها

حدوزه مندابع انسدانی و     یها پژوهشبر قضاو، ارزیابان در  مؤثربه دلی  اهمیت موضوع عوام  

زیدادی بدرای مطالعده و پدژوهش در ایدن       یشدنهادها یپجدید بودن این مبحث در مطالعا، زارسی، 

ایدن   گرزتده در  انجدام برای تحقیقا، آینده بر مبنای مطالعدا،   شنهادهایپزمینه وجود دارد. همچنین 

هدای نویسدندگان مقالده    هو دیددگا  شدوندگان  مصداحبه ها اشاره شد، نظرا، زمینه که در مقاله به آن

به چند موضوع مهم جهت پیشنهاد بدرای تحقیقدا، آیندده اشداره      اختصار بهاست که  گرزته صور،

 :گردد یم

 عملکرد کارکنان   یابیارز ستمیبر قضاوتشان در س ابانیآموزش ارز ریتأث (1

 عملکرد کارکنان یبر رو ابانیارز 1قضاو، خوب ریتأث (2

 مقابله با آن  یو راهکارها ابانیو قضاو، ارز یابیارز جینتا روی بر رانیمد تأثیر (3

ی بر انسان ابیارز یجاهمرتبط ب یها یتکنولوژ ریو سا یاستفاده از هوش مصنوع ریتأث (4

 هاسیستم مدیریت عملکرد سازمان

 قضاوتشان یآن بر رو ریو تأث ابانیتوسط ارز ا،یبه اخلاق یبندیپا یبررس (5

 یها تهیعوام  مؤثر بر انگ یبند بر قضاو، او و رتبه ابیارز یشخص یها تهیانگ ریتأث (6

  ابیارز یشخص

  ابانیبر قضاو، ارز یسازمان یاسیس یرزتارهاو  یکار یاسیس ریتأث (7

چون  ییبر پارامترها یریکارکنان و اثرپذ یکار ندهیبر آ ابانیاثر قضاو، ارز یبررس (8

 به کارکنان دادن پاداش ای هیتنب ع،یاخراج، ترز

 قدردانی

، 1مندالاق   یتهران با خص از کارکنان شهردار یاز کارکنان شهردار میدان یجا  زم م نیا در

از  نیو همچند  مید آور و تشدکر بده عمد     ریتهران تقد یپسماند شهردار تیریو سازمان مد 20و  17

جهدت   یبابت همداهنگ  ییو داوود قشقا یرجب یمجتب ،یاتیب اکبر یعل ،ی: محمدجعفر احمدانیآقا

 .میبترگواران هست نیجلسا، مصاحبه، قدردان زحما، ا یبرگتار

 

1. Good judgement 
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 منابع فهرست

. مطالعات رفتار یابیاانو  ارز ابا یارز یدیال یها یاتگیشا نیی(  تع1392  )نیرحایام ،یردانیزهرا، و ام ،یبدل

   82-61(، 4)1 ،یسازمان

(  طراحای الگاوی ارزشایابی    1399) رضاا   یاماال، واعظا   دیسا  ی، واعظاصغر یعل پور عزت ،یمحمدماد ا یقم

  38-46 (1) 15، اخلاق در علوم و فناوریعملکرد مدیریت شاری با رویکرد رعایت اصول ادلاقی  

سبک شناسی روشاای ارزیاابی ارزیاباا     (، 1401ی، )مصطف یعی، رفمحمد یعلمصدق راد  م،یابراه ا یپو یجعفر

 134-121( :2) 21 ، پایش ، ها اعتباربخشی بیمارستا 

 ( آدرس سایت:3/5/1401) خیگرفته شده در تاری، فيک قاتيتحق ییایپا(، 1398ر ، )آ ،حبیبی
https://parsmodir.com/db/research/qvr2.php  

شخصی و غیار شخصای بار اسااس ابعااد       عملکرد در قضاوت ادلاقی (،1394ب، )سارا ی،ریام و جعفر ی،حان

  61-48(, 2)4, ،  شناخت اجتماعی، تجارب هیجانی زیرآستانه ای مثبت و منفی

 .بررسی رابطة بین ارزیابی سیاسی، شادص های ذهنای و اثار ملایمات    ( 1395) نیآر ،پور یقل و اایپر ی،دهقان

 624-611 ،(2)14 ،مدیریت فرهنگ سازمانی

   تارا : سمت   یمناب  اناان یریت(  مد1397) یار،سعادت، اسفند

بررسی و تحلیل وضعیت نظام ارزشایابی  (، 1397، )احمد ،مقدم یصابر ،ینمحمدحا یی،طلا ،محمدرضا ی،سلطان

 .48-23، (2)10 های مدیریت منابع انسانی پژوهش ، عملکرد

ارزشیاب آموزشی دبره برای وزارت نفت تدوین طرح تربیت  (1396)  نیحا ا،ین یو فلاح د،یموحد، سع ییصفا

  71-59(،  13)4 آموزش و توسعه منابع انسانی .(BOK) بر اساس رویکرد حیطه های دانشی

ای ارزشیابا  و ممیزا  ایفیت در  طراحی الگوی صلاحیت حرفه (،1396) اابر ی،امچی یدرسند و ،رضا ی،محمد

 105-89 ،(12)6 ،آموزشی یزیر برنامهمطالعات  دوفصلنامه .نظام آموز  عالی

رو  اعتباربخشای  (، 1399) مایسا  یداان  یتراناه، اا   ناژاد  یوسافی  م،یابراه ا یپو ی، جعفرمحمد علیمصدق راد 

 540-523( :5) 19 پایش .ها: یک مطالعه تطبیقی بیمارستا 
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