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Abstract 
The aim of this study was to identify and prioritize the effective factors in 

evaluating the performance of employees from the perspective of the Chief Justice 

of Kurdistan Province using the method of hierarchical analysis. This research is 

applied in terms of purpose and based on descriptive correlational collection 
method. The statistical population of the study includes all heads of justice in 

Kurdistan province, 15 people, who due to their small number, the census method 

was used and then a hierarchical analysis questionnaire was provided to them. 
Finally, the data were analyzed by Expert Choice 11 software based on AHP 

method. Findings of the study showed that cooperation with a coefficient of 

importance of 0.328, initiative with 0.254, leadership with 0.220 and quality of 
work with 0.198 in the first to fourth ranks are effective factors in evaluating the 

performance of employees in the judice of Province. 
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 ثر در ارزیابی عملکرد کارکنان ؤبندی عوامل مشناسایی و اولویت

  2پناه ، هیرش سلطان*1بختیار آفتابی

 

 چکیده

از دیدگاه رؤسای  کارکنان عملکرد ارزیابی در ثرمؤ عوامل بندیاولویت و شناسایی هدف با حاضر پژوهش
 پژوهش این. است گرفته صورت مراتبیسلسله تحلیلروش  از استفاده دادگستری استان کردستان با

 آماری جامعه. است همبستگی نوع از توصیفی ،گردآوری شیوه اساس بر و کاربردی هدف برحسب
باشد که به علت تعداد نفر می 11های استان کردستان به تعداد دادگستری کلیه رؤسای شاملپژوهش 

کم آنها از روش سرشماری استفاده گردید و سپس پرسشنامه تحلیل سلسله مراتبی در اختیار آنها قرار 
مورد  AHPو برمبنای روش  Expert Choice 11افزار وسیله نرمها بهگرفت و درنهایت، داده

 ،823/0 اهمیت ضریب با همکاری ترتیب به که نشان داد پژوهش هاییافتهرار گرفتند. وتحلیل قتجزیه
ثر در عوامل مؤ چهارم تا اول هایرتبه در 193/0 با کیفیت کار و 220/0 رهبری با ،212/0 با ابتکار عمل

 گرفتند. استان قراراین دادگستری  در کارکنان عملکرد ارزیابی

 مراتبی سلسله تحلیلاستان کردستان،  ،کرد، رؤسای دادگستریارزیابی عملواژگان کلیدی: 
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  بندی عوامل مؤثر در ارزیابی عملکرد کارکنانشناسایی و اولویت

 مقدمه

با درک این مهم که تغییر  .گریزی استهای امروزی پویایی، پیچیدگی، ابهام و سنتویژگی سازمان     
قدرت سازگاری و انطباق با  ،های هزاره سوم شده استشدن جزء لاینفک و ذات سازمانو جهانی

منظور غلبه بر . بهیابداجتماعی و فناوری افزایش می –های مختلف اقتصادیر عرصهاخیر دتحولات 
سازی سازمان و ایجاد ، توانمندپیش روی مدیران قرار دارد ی کهشرایط نامطمئن پیچیده و پویا تنها راه

نیروی  داشتن ،رو؛ ازاینباشد، میانگیزه در نیروی انسانی که سرمایه اصلی هر سازمان محسوب می شود
آیند و منافع بسیار زیادی برای ت ملی و دارایی حیاتی به حساب میانسانی توانا و کارآمد بنیاد ثرو

های دولتی قدمت سازی ارزیابی کارکنان در سازمانپیاده ها به دنبال خواهد داشت.ها و شرکتسازمان
 یکی عملکردرا متصور شد.  1ملکردارزیابی عتوان برای آن کاربردهای متعددی از جمله زیادی دارد و می

 سنجش معیار ترینمهم شک بدون و است مدیریتی هایپژوهش در بحث مورد هایسازه ترینمهم از
 و ذهنی دسته دو به عملکرد هایشاخص ،کلی طورهب. آیدمی حساب به تجاری هایشرکت در موفقیت

 مقابل در. شود تأیید و ارزیابی مستقل تصوربه تواندمی 2عینی معیار یک. هستند تقسیم قابل عینی
 افراد قضاوت براین معیارها  ،واقع در. کرد ییدتأ یا ارزیابی مستقل صورتبه تواننمی را 8ذهنی معیارهای

 ارزیابی ،آنها عملکرد اثرات و عملکرد به توجه ضرورت لذا و هاسازمان ثرمؤ نقش دلیل به .هستند متکی
 و اجزا از متشکل سازمان یک که جاآن از. است حیاتی امری آن فعالیت حوزه در سازمان یک عملکرد
 میزان ارزیابی به بایستمی سازمان موفقیت میزان از اطمینان برای لذا باشد؛می مختلف هایبخش

 اهداف جهت در عملکرد، صحیح هایشاخص برمبنای ءاجزا این عملکرد کارایی و تطابق تناسب،
 و کارکنان ارزیابی نتایج از استفاده سازمان، یک ارزیابی برای ،اساسرهمینب نمود. اقدام سازمانی

 (.1831 رازانی،)است  ضروری سازمان یک مختلف هایبخش

در دنیای امروز با سرعت گرفتن تکنولوژی، از سوی دیگر باید به این نکته اذعان داشت که      
که ابتدا ود عملکرد کارکنان خود، بهتر است ببهمنظور پیشی گرفتن از رقبای خویش جهت هها بسازمان
خیص کارآمدی کارکنان برای تعیین و تش ادامه،را شناخته و در آنان و معیارهای بهبود عملکرد  ابزارها

های ارزیابی ماید و مدیران با برقراری مصاحبهابی عملکرد استفاده نیهای اثربخش ارزخود از شیوه
همچنین ها و نتایج عملکرد و شدن شخص از وظایف، مسئولیت، موجب آگاهدر آغاز و پایان دورهعملکرد 

سالاری منظور گسترش نگرش و فرهنگ شایستههشوند. ب ویتقویت رفتار یا اصلاح و بهبود عملکرد 
که طی آن کارکنان لایق و کارآمد از کارکنان نالایق،  بردکار ه ای بگونههباید ابزار سنجش و ارزیابی را ب

 از برخی چرا که است بوده این مهم سؤالات از یکیاز طرفی، همواره  ز و تشخیص داده شوند.یتمی
 برای مسئله ترینمهم عملکرد،. هستند موفق اند،خوردهشکست دیگر هایسازمان کهدرحالی هاسازمان
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 مهم بسیار رانمدی برای عملکرد بر تأثیرگذار عوامل از اطلاع. است غیرانتفاعی و انتفاعی هایسازمان
 تعریف، حال،بااین. است اهمیت حائز آغاز در مناسب هایقدم برداشتن برای مسئله این زیرااست؛  بوده

رو با توجه به آنچه ؛ ازاین(1833 رسائیان، و احمدپور) نیست آسانی کار عملکرد گیریاندازه و سازیمفهوم
بندی عوامل مؤثر در ارزیابی کارکنان در تگفته شد، هدف از انجام پژوهش حاضر، شناسایی و اولوی

  باشد. دادگستری استان کردستان می

 پژوهش مبانی نظری و پیشینه

العمل س از انجام هر گونه عمل و یا عکسپ بایستنسان در تمام مراحل زندگی خود میبدون شک ا     
ارزشیابی مروری است مستمر و مداوم اقدام نماید.  ،نسبت به ارزشیابی آنچه انجام داده و یا اتفاق افتاده

های انسانی اعم از فردی و یا جمعی معمول و رایج گردد. بعضی از که همواره باید در کلیه فعالیت
آگاه صورت خودپذیرد و بعضی از اعمال بهصورت ناخودآگاه در نظر ایشان انجام میهای ارزشی بهنگرش

شود. بدین وسیله است که در مورد انجام و یا نجام میشده و از روی قصد و غرض او از پیش دانسته 
اید. از زمانی که دانش نممات لازم را اتخاذ میانسان ارزشیابی و سنجش تصمی ،عدم انجام فعالیتی

در نظام اداری  ینصورتی نوارزشیابی علمی بهاست، آمده صورت آکادمیک و منظم درمدیریت به
بایست برای کارآمدی سازمان و مدیران سازمان میرو، ؛ ازاینه استکار گرفته شده های مختلف بسازمان

اند، لسفی و عملی خاص خود الهام گرفتهمبنا و اساس فاز اصول و مفاهیم ارزشیابی که برافراد ایی کار
کرد واقعی با ارزیابی عملکرد به معنای اطمینان از مطابقت عمکرد با برنامه و مقایسه عمل .توسل جویند

ای بین اهداف مورد انتظار و عملکرد واقعی باشد. اگر تفاوت قابل ملاحظهشده میاز قبل تعیین اهداف
وجود داشته باشد، مدیر باید اقدامات اصلاحی را انجام دهد. اهداف سازمان بدون مدیریت و پایش 

نحوه  های عملکردی تحقق نخواهند یافت. به کمک ارزیابی عملکرد است که مدیریت نسبت بهشاخص
و انجام فرایندها به شیوه مورد انتظار آگاهی یافته و قدرت پیگیری و در صورت لزوم  اهدافتحقق 

تلف های مخعملکرد ابزار کار مدیران در رده کند. ارزیابی و پایشرا پیدا می سنجش و اصلاح آنها
مان به وضوح قابل های سرپرستی است و لزوم آن در سطوح مختلف سازسازمان از مراتب عالی تا رده

های خود موفق مأموریت مشاهده است. سازمان بدون وجود یک سیستم مؤثر کنترل عملکرد در تحقق
 د.ز منابع خود به درستی استفاده کنتواند انبوده و نمی

د نتوانکند که این نیروها میافزایی ایجاد میها، نیروی عظیم همبهبود مستمر عملکرد سازمان     
ها و مؤسسات سازمان ،هاهای تعالی سازمانی شود. دولتبرنامه رشد و توسعه و ایجاد فرصتپشتیبان 

کنند. بدون بررسی و کسب آگاهی از میزان پیشرفت و اعمال میای را در این مورد تلاش جلو برنده
ن های پیش روی سازمان و کسب بازخور و اطلاع از میزابی به اهداف و بدون شناسایی چالشدستیا
شده و شناسایی مواردی که به بهبود جدی نیاز دارند، بهبود مستمر عملکرد های تدوینسیاست یاجرا

توان ؛ بنابراین میپذیر نیستگیری و ارزیابی امکانرد مذکور بدون اندازهمیسر نخواهد شد. تمامی موا
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گیری آن مستلزم اندازهرد است و بهبود های سازمانی، عملکوتحلیلموضوع اصلی در تمام تجزیهگفت، 

نظران و همچنین صاحب .دباشتم ارزیابی عملکرد قابل تصور نمیسازمانی بدون سیس ،روایناست و از
های سازمانی است و تصور لتحلیوکرد، موضوعی اصلی در تمامی تجزیهمحققین معتقدند که ارزیابی عمل

گیری عملکرد مشکل است. ارزیابی و اندازهگیری عملکرد نباشد، سازمانی که شامل ارزیابی و اندازه
شود و بخش اصلی تدوین و موجب هوشمندی سیستم و برانگیختن افراد در جهت رفتار مطلوب می

. یای متفاوتی مورد بررسی قرار دادتوان از زوامباحث ارزیابی عملکرد را می .اجرای سیاست سازمانی است
وجود دارد. دیدگاه سنتی، قضاوت و یادآوری عملکرد و کنترل  بارهدیدگاه اساسی سنتی و نوین در ایندو 

شونده را هدف قرار داده و سبک دستوری دارد. این دیدگاه صرفاً معطوف به عملکرد دوره زمانی ارزیابی
ته نیز شکل گرفته است. دیدگاه نوین، آموزش، رشد و توسعه گذشته است و با مقتضیات گذش

ای و و عملکرد آن، ارائه خدمات مشاورهسازمان  ،هبود و بهسازی افرادشونده، بهای ارزیابیظرفیت
ها و سازی فعالیتپذیری برای بهبود کیفیت و بهینهنفعان، ایجاد انگیزش و مسئولیتمشارکت عمومی ذی

 .دهدو قوت و تعالی سازمانی تشکیل می عملیات را هدف قرار داده و مبنای آن را شناسایی نقاط ضعف
ها و ستمی عملکرد با استفاده از تکنیکه این دیدگاه مقتضیات معاصر بوده و به ارزیابی سیخاستگا

گیری عملکرد می تواند سطح کلان یک کند. حوزه تحت پوشش اندازههای مدرن، توسعه پیدا میروش
 .باشدیا یک کارمند یند و ازمان، یک واحد، یک فرسا

د، ابزار مهمی برای دادن پاداش و یا جبران خدمت به کارکنان ارزیابی عملکرد یا ارزشیابی عملکر     
است و فعالیت معمول و متعارفی است که عملکرد کارکنان، حفظ روابط مناسب، پرورش کارکنان و 

دهد و به درک و شناسایی لیاقت و شایستگی و قرار میپذیرش بازخور از سوی کارکنان را مورد بررسی 
کند و و سازماندهی اهداف آینده کمک می کارکنان، عملکرد کنونی آنانیا عدم لیاقت و شایستگی 

 از بسیاری مبنای عملکرد (. ارزیابی2011، 1آورد )میشراوجود می هفرصت انجام وظایف مهم را ب
 تصمیمات نیازهای آموزشی، شناسایی مثل ایتوسعه تصمیمات جمله از منابع انسانی حوزه در تصمیمات

است.  شغل احراز شرایط تغییر مانند نقش تعریف به تصمیمات مربوط و نیرو تعدیل و ءتقاار مانند اداری
 به سازمان در دستیابی مهمی نقش اثربخش، عملکرد ارزیابی نظام یکتوان گفت که طور کلی میبه

رد عملک ارزیابی ( موفقیت2011) 8سونش و دنیسی باور (. به2012، 2)داسترهوف و همکاران دارد اهدافش
 به دست آن با مواجهه در و کرده را ادراک آن چگونه کارکنان که دارد بستگی این به زیادی بسیار حد تا

 از آنها بلکه تفاسیر ؛نیستند سازمانی هایبرنامه منفعل پذیرنده اصولاً زنند. کارکنانمی رفتارهایی چه
)دنیسی و  است سازمانی اقدامات و اهطرح از یافتهنتایج تحققدهنده شکل آنان هایکنش و هابرنامه

 .(2011سونش، 
طور موثر انجام هکار رفته به میزانی که یک کارمند کارش را به ارزیابی عملکرد عبارتست از فعالیت ب     
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 منظور ارزیابی معین و منظمهطور تخصصی یک ارزیابی عملکرد رسمی، سیستمی است که بهدهد. بمی
ارزیابی  هدف کلی از نظام (.2012، 1شود )ایوانسویچاندازی میزمان راهعملکرد کارکنان توسط سا

خور عملکرد است. ها و انگیزه کارکنان از طریق تأمین بازبود اثربخشی سازمان، بهبود مهارتعملکرد، به
سازد و به افراد کمک تمر را میسر میآمیز مسبهبود عملکرد فرایندی است که تقویت عملکرد موفقیت

وری بیشتر منجر د را بشناسند و اصلاح کنند که درنهایت به اثربخشی و بهرههای خوند تا ضعفکمی
ارکنان در تحقق های اخیر با توجه به آثار مثبت ارزیابی عملکرد کدر سال (.1892پور، شود )عباسمی

ر داخل و های مدیریت دلتی و خصوصی، پژوهشگران رشتههای دواهداف سازمانی، مؤسسات و سازمان
دلیل گستردگی مبحث ارزیابی عملکرد ه خارج از کشور علاقمند به پژوهش در این زمینه شده و ب

بررسی به  ادامهکارکنان، هر یک از پژوهشگران به بخشی از آن پرداخته و به نتایجی دست یافتند که در 
 برخی از این مطالعات پرداخته شده است.

، به «معناها تقابل عرصه: عملکرد ارزیابی»در پژوهشی با عنوان  ،(1893سید جوادی و همکاران )     
 ارزیابی: دهندمی نسبت عملکرد ارزیابی نظام به را اصلی معنای چهار این نتیجه رسیدند که کارکنان

 و کاغذپاره مثابهبه عملکرد ارزیابی اعمال، نامه مثابهبه عملکرد ارزیابی فشار مدیر، اهرم مثابهعملکرد به
 را کنشی استراتژی چهار عملکرد، ارزیابی با مواجهه در همچنین کارکنان. ناشناخته امری عملکرد ارزیابی
 مؤلفهکه  دهدمی نشان هامعناجویی. تحلیل و تفاوتیبی اصیل، عملکرد نمایشی، عملکرد: کنندمی اتخاذ
در پژوهش . است کارکنان نزد در عملکرد نمره عاملیت ادراک هاکنش و معانی میان ارتباط کنندهتعیین

کارکنـان  عملکـرد ارزیـابی بـرای مناسب الگویی تدوین به 1891 سال در علوی و یادگاریدیگری، 
تعهـد  ای،توسـعه حرفـه شغلی، معیارهای هاآن الگوی اصلی ابعاد. اسلامی پرداختند آزاد دانشگاه
دباغ و گردید.  معرفـی برنامـه فـوق و اخلاقی ایمعیارهـ پـذیری،انعطـاف انسـانی، روابـط ای،حرفـه

 کارت مدل با فاضلاب و آب هایشرکت عملکرد ارزیابی»در پژوهشی با عنوان نیز ( 1891احمدی )
، به این نتیجه «غربی آذربایجان استان شهری فاضلاب و آب موردی: شرکت مطالعه ؛متوازن امتیاز

 و رشد داخلی، فرایندهای شامل BSCهای در حوزه اولویت ترتیب به شرکت رسیدند که عملکرد
 مطالعه مورد شرکت عملکرد بر مؤثر عوامل بیشترین میزان باشد ومی مالی دیدگاه و مشتری یادگیری،

 مشتریان آوردن دست جدید، به امکانات توسعه و افزایش غیرضروری، هایهزینه کاهش شامل ترتیب به
افزایش  آموزش، طریق از هاشایستگی توسعه سازمانی، ابعمن و هازیرساخت سازیفراهم جدید،

  .است داخلی فرایندهای در کیفیت و راندمان و کارایی ارتقاء مشتریان، رضایتمندی
 عملکرد ارزشیابی برای مراتبیسلسله مدلی ارائه به اقدام ،(2019) سـال در 2بسـکس و اوسـن     

 مهارت دقت، و وریبهره کاری، کیفیت شغلی، دانش ل شاملمـد اصـلی ابعـاد. نمودند اداری کارکنان
 هـایمهارت همکاری، و گروهی کار قیت،لاخ و نوآوری مسـائل، ابتکار، حـل و تعریـف بـرای تحلیلی

                                                             
1. Ivancevich 
2. Evecen & Beşkese 
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پژوهشی  درنیز  (2011) 1رسـد و اسلام .بود هزینه اثربخشی و بـا مشتری رابطـه فـردی،بـین و ارتبـاطی

 بـرای مـدلی ارائـه ، بـه«مراتبـیتحلیـل سلسـله  ینـدفرا بـا کارکنـان عملکـرد بیارزشـیا» عنوان بـا
مدل  کلی محورهای. پرداختند مراتبیتحلیل سلسله  ینـدفرا از اسـتفاده بـا کارکنـان عملکـرد ارزشـیابی

 و ارتباطات ی،گروه کار تعهد، نـوآوری و ریزی،برنامه کاری، کیفیتشامل  عملکرد ارزشیابیآنان جهت 
عملکرد  ارزشیابی» عنوان با که پژوهشی در ،(2009) 2دشماخ و بانوتبود. درنهایت،  خارجی هایاملع

 طریق از هاسازمان ییکارا از سنجش اسـتفاده بـا ،«هند کشور در یملّ توسعه و تحقیق هایسازمان
 ،شده بودند تعریف توسعه و تحقیق هایهـای سازمانخروجـی ارزشـیابی بـرای کـه هاییشاخص
 برای ییکارا سنجشداد که  نشان پژوهش این نتایج. مورد بررسی قرار دادندرا  هااین سازمان عملکرد
( و کیفی یکمـّ هـایشـاخص) کیفـی و ـیکمّ هـایخروجی اساس بر باید توسعه و تحقیقهای سازمان

 نظر در توسعه و تحقیقهـای سـازمان یابیارزشـ در هـم بـا شـاخص نوع دو این چنانچه و شود انجام
 امکانات و آیدبه دست می هاارزشـیابی سازمان از تـریجـامع و تـرواقعـی نتـایج شـوند، گرفتـه
 ارزشیابی برای توسعه و تحقیق هایسازمان شناسایی معیارهای برای گیرانتصمیم اختیار در تریمناسب

 .گیردمی قرار اراک از اهـای ناکارسازمان تفکیک و ییکارا
 

 شناسی پژوهشروش

 نوع از توصیفی -پژوهشی ،اطلاعات گردآوری نحوه نظر از و کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش     
به تعداد  های استان کردستانکلیه رؤسای دادگستری شامل پژوهشاین  آماری جامعه. است پیمایشی

 گردآوریاصلی  ابزار ز روش سرشماری استفاده گردید.که به علت تعداد کم آنها ا باشدمینفر  11
 پایایی آوردن دسته ب منظوربه پژوهش این درتحلیل سلسله مراتبی است.  پرسشنامه ،اطلاعات
به دست آمد که نشان از  302/0 که مقدار آن برابر با شد استفاده کرونباخ آلفای ضریب از پرسشنامه

)رهبری، ابتکار عمل، کیفیت کار و  معیار چهار دارای پرسشنامهن ایپایایی بالای ابزار پژوهش دارد. 
. شدند توصیف شناسه سه با کدام هر معیار چهار این که بودبرای ارزیابی کلی کارکنان همکاری( 

 ذکر به لازم کردند. بیان شدهارائه هایجفت بین در را خود نظر معیار، چهار این به توجه با دهندگانپاسخ
 Expertافزار وسیله نرمها بهدرنهایت، دادهبودند.  دوطرفی صورتبه و 9 تا 1 از هاسخپا که است

Choice 11  و برمبنای روشAHP وتحلیل قرار گرفتند.مورد تجزیه 
 

 های پژوهش یافته

رئیس  11برای هر  Expert Choice افزارنتایج به دست آمده از خروجی نرم در این بخش     
بر اساس  رهبری، ابتکار عمل، کیفیت کار و همکارین کردستان در رابطه با چهار معیار استادادگستری 

  ارائه شده است.، 1در جدول ماتریس مقایسات زوجی 

                                                             
1. Islam & Rasad 
2. Banvet & Deshmukh 
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 اصلی معیارهای زوجی مقایسات . ماتریس1جدول 

 رهبری همکاری ابتکار عمل  کیفیت کار     

 101/1 021/2 011/01  کیفیت کار   

 130/1 108/1   ابتکار عمل

 221/1    همکاری

     رهبری

 01/0* نرخ سازگاری:               

- بنابراین کمتر است؛ 01/0های ناسازگاری از شاخص ،شودمشاهده می 1در جدول طور که همان     
دهنده اولویت شاخص سطر نشانجدول داخل اعداد . هستندهای مقایسات زوجی قابل اطمینان ماتریس
ویت ستون نسبت یعنی اولاعداد به رنگ قرمز، وضعیت معکوس؛  به شاخص ستون مربوطه است.نسبت 

های استان کردستان، توان گفت، از نظر رؤسای دادگستریاساس میبر این  دهند.به سطر را نشان می
های ابتکار عمل، همکاری و رهبری نسبت به شاخص کیفیت کار؛ شاخص همکاری نسبت به شاخص

ابتکار عمل؛ شاخص ابتکار عمل نسبت به شاخص رهبری؛ و درنهایت، شاخص همکاری نسبت شاخص 
ها شده شاخصتعیین بندی و ارزش وزنیرتبه، 2به شاخص رهبری در اولویت هستند. در ادامه، در جدول 

 ارائه شده است. 

 اصلی معیارهای وزنی ارزش و بندیرتبه .2جدول 

 

 

 

، مشخص گردید که از بین چهار معیار اصلی جهت ارزیابی عملکرد کارکنان در 2با توجه به جدول      
های این استان در رتبه اول، های استان کردستان، معیار همکاری از نظر رؤسای دادگستریدادگستری

 های سوم و چهارم قرار گرفتند. ر عمل در دوم، و درنهایت، رهبری و کیفیت کار به ترتیب در رتبهابتکا

 گیریبحث و نتیجه

های چه بیشتر فعالیت به منابع انسانی در داخل سازمان باعث بهبود هر ءهای امروزی با اتکاسازمان     
اینکه درصد موفقیت اجرای ارزیابی عملکرد  رغمرهای مختلف حضور فعال دارند. علیخود شده و در بازا

ه برا ها ارزیابی عملکرد است، با این حال نباید در سازمانای از مشکلات پایین رهکارکنان به دلیل پا

 رتبه ارزش وزنی نام شاخص

 1 813/0 اریهمک

 2 212/0 ابتکار عمل

 8 220/0 رهبری

 2 193/0 کیفیت کار
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اساس، پژوهش حاضر با هدف نمود. براینرنگ سیع و حیاتی آن به فراموشی سپرد و یا کمدلیل کاربرد و

های استان کردستان انجام ثر در ارزیابی عملکرد کارکنان دادگستریبندی عوامل مؤشناسایی و رتبه
های پژوهش نشان داد گردید که بدین منظور از روش تحلیل سلسله مراتبی استفاده شد. درنهایت یافته

های استان کردستان، معیار همکاری در رابطه با ارزیابی عملکرد کارکنان که از نظر رؤسای دادگستری
ی این استان در رتبه اول، ابتکار عمل در رتبه دوم، رهبری در رتبه سوم و کیفیت کار در هادادگستری

 رتبه آخر قرار دارند. 
نظام تر شدن امنظور کارهبگردد که با توجه به نتایج به دست آمده از این پژوهش پیشنهادات می     

 ای کهگونههب گردد؛ یابی عملکرد درجهای ارزهای مطلوب ارزیابی در فرمارزیابی عملکرد بایستی شاخص

یوه ارزیابی توسط ش ،همچنین .در نظر گرفته باشدیافتنی بودن، رعایت مساوات را برای افراد ضمن دست
تواند جایگزین مناسبی نسبت به عنوان یک شیوه نوین ارزیابی عملکرد میهمکاران یا خودارزیابی به

در که ها بهتر است گستریلذا در داد ست مستقیم( باشد؛ملکرد )توسط سرپرشیوه موجود ارزیابی ع
صورت موازی استفاده کرد هها نیز بشیوه ارزیابی مستقیم از سایر روشارزیابی عملکرد کارکنان علاوه بر 

صورت ترکیبی باشد. البته لازم به هشده بهای استفادهبی افراد، میانگینی از نمرات روشو نمره کل ارزیا
منظور استفاده از روش ترکیبی بایستی به کارکنان آموزش کافی داده شود تا فرهنگ و هب ذکر است که

 دست آورند. همهارت لازم را ب
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