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 مقدمه

کیار   عملکرد را برای دو هدف کلیی بیه   ها ارزیابی سازمان( 2991)بنا به گفتة پریندرگاست و توپل 

 :(Prendergast & Topel, 1993, p.359)گیرند  می

  ها؛ پرداخت در ازای تلاش کارکنان و شناسایی استعداد واقعی آن .2

شناسایی نیازهای آموزشیی   آوردن اطلاعات برای گماردن افراد در وظایف مختلف و دست به .1

 .ها آن

به کارکنان برای  دادنارزیابی بازخور دادن های مختلف، از جمله دلایل انجام در کتاب ،همچنین

بیه همیین دلییل    . (Prendergast, 2002, p.117)شید  اسیت    آگاهی از نقاط قوت و ضعفشان بییان 

ارزییابی  ( 2992) چ و ویگیدور از سوی دیگر میلکیوی . داردای  ارزیابی درست و دقیق اهمیت ویژ 

 & Prendergast)کننید   قضیاوت میی  دیگیران   دربیارة کنند که افراد  ی تعریف میفرایندعملکرد را 

Topel, 1993, p.355) .احسیا،، ادرا  و   زییرا ثیرگذار اسیت  أاین امر بر دقت و درستی ارزیابی ت

. کنید  میزیابی او را دچار خطا و ار گذارد میهای انسان حین ارزیابی بر قضاوت ارزیاب اثر  نگرش

 . توان به اثر ملایمت اشار  کرد این خطاها می ةاز جمل

. ها است به عملکرد واقعی آن توجه کردن دیگران بی اثر ملایمت تمایل ارزیاب به مثبت ارزیابی

 مدیریت عملکرد تأثیرگیذار باشید، زییرا بیا     تواند بر اثربخشی سیستم ارزیابی عملکرد و این اثر می

ها دید دقیق و درستی از نیازهای آموزشی وجیود   آن نظر از عملکرد کردن افراد صرف مثبت ارزیابی

شید  درسیت و دقییق نیسیت و      شود، بازخورهای ارائیه  شناسایی نمی ندارد، فرد مناسب برای ارتقا

کل علاو  بر این، خروج از خدمت کارکنیان را مشی  . عملکرد کارکنان کمک کند تواند به بهبود نمی

توجه  با. کند دادن درست کارها و تلاش برای بهبود دلسرد می کارکنان کوشا را برای انجام کند و می

خود دست نیافته  شدة توان بیان کرد در این حالت ارزیابی عملکرد به اهداف تعیین به این موارد می

. فقیت دست یافته اسیت به مو توان استنباط کرد که سازمان با داشتن کارکنان با عملکرد عالی و نمی

یابید، بلکیه ممکین اسیت بیا ت میل        نمیی  فقط بهبیود  ها واقعی نبود  و سازمان نه زیرا این ارزیابی

از جمله عواملی کیه بیا   . خارج شود های گزاف و عدم شناسایی نقاط ضعف از چرخة رقابت هزینه
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هیای ههنیی    شاخص یریکارگ ارزیابی سیاسی و به اثر ملایمت در ارزیابی عملکرد در ارتباط است،

 .کنیم ها را بررسی می آن در ارزیابی عملکرد است که در ادامه

 بیان مسئله

سیال اخییر، هنیوز نتوانسیته      های خصوصی کشور در چند بانک رفا  با وجود ورود به عرصة بانک

 کیه بانیک رفیا  کارکنیانی دارد کیه بیا       در حیالی . ها پیدا کنید  جایگا  واقعی خود را میان این بانک

سازمان با وجود چنین کارکنانی باید جایگیا  مطلیوبی    شوند، در نتیجه، این های بالا ارزیابی می رتبه

در مدیریت عملکرد، عملکرد مطلوبِ کارکنان به معنای دستیابی  زیرا. ها داشته باشد بین سایر بانک

زمان را تشیکیل  در شغل است که این اهداف در مجموع، اهداف کلی سا شد  ها به اهداف تعیین آن

شد ، مسئلة اصلی ت قیق، وجود نوعی خطیای ادراکیی بیه نیام اثیر       موارد بیان با توجه به. دهند می

ارزییابی عملکیرد بانیک رفیا  و ارتبیاط آن بیا متغیرهیایی ماننید ارزییابی سیاسیی، و            ملایمت در

گرفته درسیت   مهای انجا شود ارزیابی  های ههنی در ارزیابی است که موجب می شاخص کارگیری به

 .ص یح نباشد و سازمان در تخمین میزان دستیابی به موفقیت و شکست با مشکل مواجه شود و

 متون نظری تحقیق

 اثر ملايمت در ارزيابي عملکرد

 ,.Kane et al)بندی است  سازترین خطا در ارزیابی و رتبه دهد اثر ملایمت مشکل ت قیقات نشان می

1995, p.1036 .)همة کارکنیان در قسیمت بیالایی مقییا،       بندی افتد که رتبه اتفاق می این اثر زمانی

زمانی احتمال بیشتری دارد که مدیران یا نمایندة منابع انسیانی،  « بندی بالابردن رتبه»این . انجام گیرد

 (.Jackson & Mathis, 2010, p.348) کنند را بازبینی نمی گرفته های انجام ارزیابی

ییا  ، که ممکن است معتبیر باشید  )ای از مفروضات خود  بر اسا، مجموعه کلی، ارزیابان طور به

ای آسیان   طور گسیترد   اند که یا به بیشتر افراد با ارزیابانی مواجه شد  ،دهند ارزیابی را انجام می( نه

در تعریفیی دیگیر    (.(Cascio & Aguinis, 2005, p.96) کنند ارزیابی می( سخت)یا دشوار  ،(ملایم)

ارزیابی کارکنان بر اسیا،   ةواسط دانند که به ت را ت ریفی در ارزیابی عملکرد کارکنان میاثر ملایم
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که هر یک از ارزیابان، سیسیتم ارزشیی خیود را     ابدین معن .آید وجود می  سیستم ارزشی ارزیاب به

جیه، نسیبت   در نتی. گیرند کار می بهگرفته انجامهای  عنوان استانداردی برای ارزیابی بهرا  دارد که آن

کیه   بیالا داد ، درحیالی   ةدهند، بعضی ارزیابان نمیر  به عملکردهای واقعی که افراد از خود بروز می

ملایمیت   دهید  نتیای  نشیان میی   . (DeCenzo et al., 2005, p.258) دهند پایین می ةبعضی دیگر نمر

ییابی نییز   هیای مختلیف ارز   پایدار در وی است که در مشاغل مختلف و با قالیب  یارزیاب، گرایش

بندی، تعداد کمی از افراد آگاهی دارنید کیه    با وجود گسترش خطای ملایمت در رتبه. ماند ثابت می

کیه اشیار  شید،     طیور  همان (.Kane et al., 1995, p.1036) ملایمت ویژگی پایدار در ارزیاب است

هنیوز در  . هیای ثابیت از سیوی ارزیابیان اسیت      واکین   دهد اثر ملایمت تمایل به شواهد نشان می

جای خطیای   به همین دلیل بهتر است به. ها، اثر ملایمت ممکن است دقیق باشد بسیاری از موقعیت

 (. Cascio et al., 2005, p.96)گیریم  کار می به را اثر ملایمت ،ملایمت

خطیای   ، ملایمیت را (2991)از سیویی هانسیتین   . دهید  ای را نشان میی  ملایمت تصویر پیچید 

از . افتید  سازی و بازییابی اتفیاق میی    خطا در هنگام مشاهد ، هخیر  ةکه در نتیج داند میای  ناآگاهانه

اند که در  ای ب ث کرد  دربارة آن به عنوان خطای آگاهانه( 2991) همکارانو  2سوی دیگر، ویلانوا

 ,.Spence et al)شد  مانند تمایل به اجتناب از ناراحتی به وجود آمید  اسیت    نتیجة رفتار برانگیخته

2011, p.92.) 

 ارزيابي سیاسي

بیا  . های مدیریت غالباً بیان شد  ارزیابی کارکنان، عقلائیی، عینیی، دقییق و درسیت اسیت      در کتاب

و  منید  ة نظیام دهد در پشیت نقیاب عینییت و عقلانییت، ارزیابیان شییو       شواهد نشان می این وجود

 (.Longenecker et al., 1987, p.183)کند  را دستکاری میشد   طراحی

اسپنس و کیپینگ، سیاست را تلاش آگاهانة افراد بیرای افیزای ، ییا حماییت از علاییق خیود       

میدل  (. Spence et al., 2011, p.87) کننید  های متضاد ممکن باشید، تعرییف میی    هنگامی که فعالیت
                                                           
1. Villanova 
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عملکیرد در    کنید ارزییابی   وجود دارد بییان میی  ( 2991)های کلیولند و مورفی  سیاسی که در نوشته

دهد که ارزییاب تماییل دارد تصیورهای مطلیوب خیود را ترسییم کنید، پیامیدهای          لتی رخ میحا

دسیت آورد، و از عواقیب و پیامیدهای منفیی جلیوگیری کنید         ارزشمندی را برای واحد خیود بیه  

(Thurston et al., 2010, p.203 .)دهد وجود عوامل سیاسی در فراینید   ها نشان می طور کلی، یافته به

بنیدی   مفروض است که خطاهیای رتبیه   (.Longenecker et al., 1987, p.184)اقعیت دارد وارزیابی 

دادن ت قیقات دربیارة توسیعة    بر انجام( 2991)شوند، از این رو، آروی و مورفی  ناآگاهانه ایجاد می

. کننید  بندی و آموزش سرپرسیتان بیرای اجتنیاب از خطاهیای ناآگاهانیه تأکیید میی        های رتبه روش

بیه ایین نتیجیه رسیید کیه سرپرسیتان از       ( 2911)این باور، مطالعاتی لانگنکر و همکاران  رغم علی

 Curtis et)پذیرنید   شان آگاهی دارند و برای اهداف سیاسی، نتای  خطادار را می بندی خطاهای رتبه

al., 2005, p.42). فرد  ها را افزای  منافع گرو ، افراد، یا خود کاری و همکاران هدف سیاسی 2آلتمن

های عملکرد در  زیرا ارزیابی(. Spence et al., 2011, p.87)دانند  با ابزارهای قانونی یا غیرقانونی می

 ,.Longenecker et al)پیرد  نیسیت    طرف و بیی  گیرد که کاملاً عقلایی، بی م یط سازمانی انجام می

1987, p.184 )   بیرای حماییت از اهیداف    عنیوان ابیزاری    و به همین دلیل فرایند ارزییابی غالبیاً بیه

کننید کیه دقیت و     میدیران اجراییی تأییید میی    . شوند کار گرفته می نفع به های هی اشخاص، یا گرو 

جای آن غالباً صلاحدید و اثربخشی و بقا، هیدف اصیلی ارزییابی     درستی هموار  هدف نیست و به

ها را  بندی ه دلایلی که رتبهلانگنکر و همکاران دریافتند از جمل(. Curtis et al., 2005 p.44)شود  می

اند که  کند، تر، از خدشه واردشدن به ارتباطات کاری است، زیرا مدیران دریافته دچار ان راف می

 ,.Longenecker et al)کننید   ها زندگی میی  ای داشته و با آن شان ارتباطات گسترد  ها با زیردستانآن

1987, p.185 .)کننید  از ایجاد مستندات منفی دائمی تیلاش میی   علاو  بر این، مدیران برای اجتناب 

(Curtis et al., 2005, p.44 .)هییا از دوام و ثبییات مسییتندات، آگییاهی کامییل دارنیید     زیییرا آن

(Longenecker et al., 1987, p.185 .)میدت و بیا    های کوتیا   از سویی، مدیران برای اجتناب از تنبیه

                                                           
1. Altman    
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قبول انجیام دهید،    خشد و وظایف  را در سطح قابلامید به اینکه زیردست عملکرد خود را بهبود ب

دلییل اینکیه عملکیرد زیردسیت در      بندی را به گاهی، مدیر رتبه. دهند های متورم انجام می بندی رتبه

دهید، حتیی اگیر     طول روزهای منتهی به زمان ارزیابی عملکرد بهبود یافته است، متورم انجیام میی  

 .(Longenecker et al., 1987, p.188)باشد ای ن بندی عملکرد کلی شایستة چنین رتبه

 کننید  های بیالا و نادرسیت را تشیویق میی     بندی هنجارهای سازمانی عامل دیگری است که رتبه

(Harris, 1994, p.742) .چه هنجارهیای غیررسیمی دسیتکاری و ان یراف را در      ، اگراین با وجود

ولاً نییاز دارنید کیه سرپرسیتان     هیای رسیمی سیازمان معمی     کننید، سیاسیت   ها تشویق میی  بندی رتبه

 (.Tziner et al., 1999, p.409)کنند های منصفانه و درستی را از زیردستان خود فراهم  ارزیابی

بنیدی   های موجود در رتبه بیان کردند بسیاری از کاستی( 2911) 2مورفی و از سوی دیگر، بانکز

نتیجة رفتارهای تیوافقی و نیاتوانی    ،(مانند ملایمت شدید، شکست در تمایز میان کارکنان)عملکرد 

بنیابراین، ارزیابیانی کیه معتقدنید هنجارهیا در      . های دقییق اسیت   کردن ارزیابی ارزیاب برای فراهم

هیای متیورم را بیه وجیود      بنیدی  بندی شد  است، خودشیان رتبیه   شدن رتبه سازمانشان عامل متورم

بنیدی مختلیف ییا بهبیود آمیوزش       رتبیه هیای   کارگیری مقییا،  این ان راف احتمالاً با به. آورند می

بنابراین، تغییرات در این رفتار نیازمند این است که ارزیابان ادرا  خیود  . شود ارزیابان، برطرف می

 (.Tziner et al., 1999, p.408) را از هنجارهای سازمان تغییر دهند

آن بیا پرداخیت،   های رسمی، ارتباط  شاید فراگیرترین دلیل ایجاد ملاحظات سیاسی در ارزیابی

طیور میداوم بیه عنیوان عامیل اصیلی در ایجیاد         پول به. پیشرفت در سازمان باشدای و  مسیر حرفه

لانگنکیر  (. Longenecker et al., 1987, p.185)هیا بییان شید  اسیت      بندی ان رافات عمدی در رتبه

بنیدی   رای رتبیه نویسد، وقتی نتای  ارزیابی عملکرد با پرداخت مرتبط باشد، میدیران بی   می( 2919)

 . (Curtis et al., 2005, p.44) شوند های متعاقب آن مردد می گیری سخت طور منفی، به دلیل به

دهد افراد عموماً برای اجتناب از رساندن اطلاعیات منفیی بیه دیگیران تیلاش       شواهد نشان می

                                                           

1. Banks & Murphy 
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   دادن؛بیازخور  ازاجتنیاب  . 2: که بازخور منفی لازم باشد، مدیران سه انتخیاب دارنید   وقتی. کنند می

به دلیل اینکه ارزیابی عملکرد الزامی اسیت، اجتنیاب   . ت ریف بازخور. 1 دادن؛بازخور خیر درأت. 1

تواند تعوییق را   ها می بندی این رتبه دادن دادن برای انجام یک انتخاب نیست، و مهلت دادنبازخور از

  برای مدیرانی است کیه بیرای رسیاندن    بندی تنها را  باقیماند ان راف در رتبه. کند م دود  یانتخاب

افزای  وفاداری زیردستان را عیاملی  ( 2991)علاو ، جیونا و لانگنکر  به .بازخور منفی تردید دارند

 ةبسیاری از سرپرستان به واسیط  از سویی،. دانند کردن عملکرد توسط مدیران می برای بالاتر ارزیابی

مت ید، ایین امیر بیه تخصییص       ةست در یک مجموعممکن ا. شوند اجتناب از تضاد برانگیخته می

انید   ، عیواملی یادشد سناریوهای . شودمنجر بندی بالا به افراد ضعیف برای اجتناب از شکایت  رتبه

هیا   کردن زیردستان بر مبنیای دلایلیی غییر از عملکیرد واقعیی آن      بندی که سرپرستان را به بالا رتبه

 .(Curtis et al., 2005, p.45) کند ترغیب می

اند، معمیولاً گیرای  بیه ملایمیت دارنید،       طور سیاسی من رف شد  هایی که به بندی اگرچه رتبه

(. Curtis et al., 2005, p.44) رونید  گییری پیی  میی    به سمت خطای سیخت ها  بندی گاهی این رتبه

 میدیران . شیود  کنند تا حدی ان رافات منفی نیز حادث می طوری که لانگنکر و همکاران بیان می به

 (:Longenecker et al., 1987, p.189)از جمله . کنند بندی منفی دلایلی را بیان می برای رتبه

دادن زیردستان برای افزای  سطح عملکردی میورد   اوقات برای تکان  بندی منفی بعضی رتبه. 2

 .شود کار گرفته می به انتظار

 . دشو می م سوبخدمت  ةخاتم فرایندبندی کمتر از حد معمول قسمتی از  رتبه. 1

مبنی بر اینکیه او بایید آنجیا را     انتقال دهدپیام غیرمستقیم به زیردست  تواند بندی منفی می رتبه

هیای   های عملکرد اساساً سیاسی هسیتند، ارزییابی    احتمالاً ارزیابانی که باور دارند ارزیابی تر  کند

بیرخلاف آن، ارزیابیانی کیه     ،کننید  نمیی مفید، درست و دقیقی برای عملکرد زیردستان خود فراهم 

بیننید،   سیستم ارزیابی عملکرد را معیار معتبر و مفییدی در ارزییابی عملکیرد زیردسیتان خیود میی      

بیا ایین حیال، میدیران     (. Tziner et al., 1999, p.409)دهنید   دقیقی انجام میهای درست و  ارزیابی

 (.Longenecker et al., 1987, p.183)دانند  ها را حقیقت زندگی سازمانی می ارزیابی
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بنیابراین،  . توان گفت ملاحظات سیاسی در ارزیابی سرپرسیتان تأثیرگیذار اسیت    میطور کلی  به

 کننید  هیا را در ارزییابی کارکنیان ایجیاد میی      دقتیی  هیای سیاسیی، منبعیی از خطاهیا ییا بیی       فعالیت

(Longenecker et al., 1987, p.184 .)زییر را در نظیر    ةفرضیی تیوان   میی  ،شد  به موارد بیان با توجه

 .گرفت

بندی کارکنان  اثر ملایمت در رتبه ،ملاحظات سیاسی در ارزیابی عملکردبا افزای   :فرضیة اول

 .شود بیشتر می

 برای ارزيابي عملکرد های ذهني مشاخص

های ههنی است که در خطر خطای ملایمت و تماییل بیه    عملکرد با شاخص  بندی عامل دیگر، رتبه

هیای ههنیی    قضیاوت  های ههنی بیرای ارزییابی   شاخص(. Bol, 2011, p.1554)دارد مرکزیت قرار 

از ایین رو،  (. Moers, 2001, p.3)شیوند   های عملکیرد تعرییف میی    ارزیاب دربارة کیفیت شاخص

بیودن عملکیرد فیرد     ههنی به تشخیص ارزییاب در تعییین مناسیب    های ارزیابی عملکرد با شاخص

منجیر  های بالا به عملکردهیا    های ههنی به اختصاص رتبه ا شاخصارزیابی عملکرد ب. بستگی دارد

برای ارزیابی عملکرد زیردستان و تخصیص پیاداش بیه    را زیرا سرپرستان اطلاعات ههنی. شود می

در نتیجه، شرکت در جداسیازی کارکنیان    (.Prendergast et al., 1993, p.357)گیرند  کار می بهها  آن

 اگر مهارت و شایستگی ابعیاد مهیم بیرای ارتقیا باشیند،     . ناتوان است ت کمماهر از کارکنان با مهار

کنید   ماننید ارتقیا را دشیوار میی     هیایی  معیارهای ههنی برای ارزیابی عملکیرد، تصیمیم   کارگیری به

(Moers, 2001, p.3). زیر را در نظر گرفت ةتوان فرضی با توجه به این موارد می. 

، اثیر ملایمیت در   کیار گرفتیه شیود    بیه های ههنی  د شاخصاگر در ارزیابی عملکر :فرضیة دوم

 .شود بندی کارکنان بیشتر می رتبه

 .ترسیم شد  است 2به شرح شکل مدل مفهومی 

 
 

 
 پژوهش مدل مفهومی. 1شکل 

+ 
 اثر ملایمت

 ارزیابی سیاسی

 + های ههنی برای ارزیابی عملکرد شاخص
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 روش تحقیق

 همبسیتگی  نیوع هیا ایین پیژوه  از     گردآوری داد  ةو از حیث ن و توصیفی ةمطالعاین پژوه ، 

مرتبط بیا   ةکه عوامل عمد گیرند کار میبههمبستگی  ةقیق، م قق زمانی مطالعدر این نوع ت . است

 .گیرد قرار می 2میدانی مطالعات ةاین پژوه  در شاخ ،همچنین. کند جو میو له را جستئمس

متغیرهیای مسیتقل و اثیر ملایمیت      ،های ههنی برای ارزیابی عملکرد ارزیابی سیاسی و شاخص

 .ة ت قیق استمتغیر وابست

با توجه به . شعب بانک رفا  شهر تهران است همةآماری این ت قیق ارزیابان موجود در  ةمعجا

شیود، در   شعب شهر تهران که شامل رئییس و معیاون شیعبه میی     بانک دراین  اینکه تعداد ارزیابان

 pمقیدار  . کار گرفتیه شید   نفر است، برای م اسبة حجم نمونه رابطة جامعة م دود به 111مجموع 

حداکثر مقدار ممکن خود را دارد و نمونیه   nباشد،  p= 1/0زیرا اگر . در نظر گرفته شد 1/0با برابر 

درصد و دقیت   91سطح اطمینان  ،(N= 111)با قراردادن اندازة جامعه . شود به حد کافی بزرگ می

 .استنفر  216درصد، حجم نمونه ارزیابان برابر  6

 :که متغیرهای آن به شرح زیر است ها پرسشنامه است اد ابزار اصلی گردآوری د

ارزییابی چهیار تیا شی  کارمنید        هیای   برای سنج  اثر ملایمت، مییانگین نمیر  : اثر ملایمت

 (Moers, 2001; Kane et al., 1995)ت در بسییاری از مقیالا   زیرا. کار گرفته شد بهزیردست ارزیاب 

گونه که با تعیین میانگین  بدین. شود ه میکار گرفت بهارزیابی کارکنان  ةبرای سنج  اثر ملایمت نمر

هیر قیدر    بنیابراین، . برنید  ه وجود اثر ملایمت در ارزیابی عملکرد پی میی ها ب  و ان راف معیارِ نمر

باشد، اثر ملایمت ( ضریب چولگی منفی)چوله به چپ  ها  بالاتر باشد و توزیع نمر ها  میانگین نمر

 .بیشتر است

1تزینییر و همکییاران  ةپرسشیینام کییارگیری بییهاییین عامییل بییا : ابی سیاس  یارزی  
(QPCPA)  و

                                                           
1. Field studies  

2. Questionnaire of political considerations in performance appraisal 
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تیایی   اسا، مقیا، پن  ها بر گویه .شود سنجید  میهشت گویه  باهای لانگنکر و همکاران  شاخص

هیا   گوییه .انید  مرتیب شید   ( 1)تیا کیاملاٌ میوافقم    ( 2)اند که از کاملاٌ مخالفم  دهی شد  لیکرت نمر 

در . کننید  بندی عملکرد نفیوه میی   رتبه فرایندیاسی در ای است که ملاحظات س م دود  ةدهند نشان

 ثیرپیذیریِ تأ ةدهنید  بیالا در ایین مقییا، نشیان     ةاین عامل شامل هشت گویه است و نمر ،مجموع

 م اسیبه شید   911/0آلفای کرونباخ برای این متغیر برابر با . های سیاسی است ارزیابی از انگیزانند 

های مربیوط بیه ایین متغییر      دهندة پایایی قابل قبول پرس  ننشا ،بیشتر است 1/0که چون از میزان 

 . است

 هیا بیر   گوییه . شیود  این عامل توسط چهار گویه سنجید  می: های ذهنی برای ارزیابی شاخص

مرتیب  ( 1)تا کاملاٌ موافقم ( 2)اند که از کاملاٌ مخالفم  دهی شد  تایی لیکرت نمر  اسا، مقیا، پن 

آلفیای  . های ههنی برای ارزییابی اسیت   وجود شاخص ةدهند مقیا، نشانبالا در این  ةنمر. اند شد 

 ةدهنید  نشیان  ،بیشتر است 1/0که چون از میزان  م اسبه شد 111/0کرونباخ برای این متغیر برابر با 

 .متغیر استهای مربوط به این  پرس پایایی قابل قبول 

آزمون اعتبار عیاملی پرسشینامه بیا    . کار گرفته شد بهاعتبار عاملی  بررسی روایی پرسشنامه برای

گیری  هکر است برای اینکه مدل انداز  شایان. افزار لیزرل انجام گرفت یدی و با نرمأیت لیل عاملی ت

دار  امعنی  تی ضرایب استانداردهای آن برازش مناسبی داشته باشند و مقادیر  باید شاخص ،یید شودأت

کیوچکتر   RMSEA، 1آزادی کوچکتر از  ةبه درج کم، نسبت کای مربعاگر مقدار کای مربع . باشد

. داردتیوان نتیجیه گرفیت میدل بیرازش مناسیبی        باشد، می 11/0بزرگتر از  AGFAو  GFA، 2/0از 

.   استدش بیان 2های ههنی برای ارزیابی در جدول  اطلاعات متغیرهای ارزیابی سیاسی و شاخص

 .داردبرازش مناسبی  توان نتیجه گرفت مدل می ،شد  با توجه به موارد بیان
 

 های ذهنی برای ارزیابی یدی متغیرهای ارزیابی سیاسی و شاخصأیتحلیل عاملی ت. 1جدول 

GFI AGFI RMSEA χ 

  
 متغیر 

 ارزیابی سیاسی 11/2 012/0 91/0 96/0
 های ههنی برای ارزیابی شاخص 11/2 061/0 91/0 99/0

 . داردمناسبی  ه روایی و پایاییپرسشنام دهد نشان میمجموع این نتای  
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 های تحقیق يافته

افیزار   در نیرم  2ها و سنج  همبستگی بین متغیرها، آزمون همبستگی جزئی فرضیهبه منظور آزمون 

SPSS16 پی  از آزمون فرض آماری باید ابتدا از وجود اثر ملایمت در ارزیابی عملکیرد  . اجرا شد

طور که بیان شد، مییانگین، ان یراف معییار و      ن اثر، همانبرای بررسی ای. در بانک رفا  مطلع شویم

 دادنشیان   آمید   دسیت  اطلاعیات بیه  . گییریم  کار می را بهزیابی عملکرد کارکنان های ار چولگی نمر 

از طرفیی،  . اسیت  121/1ان راف معیار برابر با  و 69/91عملکرد کارکنان برابر با  های  میانگین نمر

اگر ضریب چولگی منفی باشد، توزیع چولیه بیه   . چولگی است ترین شاخص چولگی، ضریب مهم

 .باشید، چیولگی توزییع زییاد اسیت      1/0مطلق ضریب چولگی بزرگتیر از   لذا اگر قدر. چپ است

چوله به چپ بودن توزییع   ةدهند است که نشان -111/1چولگی نمرات عملکرد نیز منفی و برابر با 

  .ودن چولگی است و بزرگ

 آزمون فرض آماری

آیا بین دو متغیر همبستگی معناداری وجود دارد یا نه، سیطح معنیاداری در نظیر     رای بررسی اینکهب

رد ( نبیود همبسیتگی معنیادار   )باشد، فرض صیفر   01/0اگر سطح معناداری کمتر از . شود گرفته می

ییر  بیرای متغ . شیود  شود و آنگا  شدت و نوع رابطة بین دو متغیر با کنترل متغیر سوم بررسی می می

، و بیرای متغییر   621/0و میزان همبسیتگی برابیر بیا     000/0ارزیابی سیاسی سطح معناداری برابر با 

 661/0و مییزان همبسیتگی برابیر بیا      صفرهای ههنی برای ارزیابی، سطح معناداری برابر با  شاخص

 . آمد دست به

 بررسیی سیاسی  در این فرضیه همبستگی جزئی میان اثر ملایمت و ارزیابی: ة اولآزمون فرضی

بدین منظور آزمون همبستگی جزئی با درنظرگرفتن آثار متغیر دیگیر مییان ایین دو متغییر     . شود می

همبستگی دو متغیر اثر ملایمیت و ارزییابی سیاسیی بیا درنظرگیرفتن       دادنتای  نشان . گرفتانجام 

                                                           
1. Partial Correlation 
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دار ادرصید معنی   91بود  که در سیطح اطمینیان    621/0های ههنی در ارزیابی برابر با  متغیر شاخص

 .یابد با افزای  ارزیابی سیاسی، اثر ملایمت افزای  می ،به عبارت دیگر .است

هیای ههنیی در    در این فرضیه همبستگی جزئی میان اثر ملایمت و شاخص :آزمون فرضیة دوم

انجیام  همبستگی جزئی بیرای ایین دو متغییر    بدین منظور آزمون . شود می بررسیارزیابی عملکرد 

های ههنی در ارزییابی   همبستگی دو متغیر اثر ملایمت و شاخص داد  این آزمون نشان نتای. گرفت

دار ادرصید معنی   91بود  که در سطح اطمینان  661/0با درنظرگرفتن متغیر ارزیابی سیاسی به میزان 

ایین   ،بنیابراین  .یابید  های ههنی، اثر ملایمت افزای  میی  با افزای  شاخص ،به عبارت دیگر. است

  .شود یید میأنیز تفرضیه 

 نتیجهبحث و 

هیای ههنیی در    میان اثر ملایمت و ارزییابی سیاسیی و شیاخص    ةهدف از این مطالعه بررسی رابط

های عینیی   شاخص نبودکه مشاهد  شد، هم ارزیابی سیاسی و هم  طور همان. ارزیابی عملکرد است

  .کنند و ارزیابی عملکرد را مشکل میند ثیرگذارأو دقیق بر اثر ملایمت ت

با توجه به نتای  آزمون، ملاحظات سیاسی در ارزیابی عملکیرد ماننید موافقیت بیا هنجارهیای      

عملکردهیای   ربیارة سازمانی، ایجاد انگیز  در کارکنیان، جلیوگیری از ایجیاد مسیتندات مکتیوب د     

جیز آن  ضعیف، حفظ تصویر مثبت از بخ  خود در ههن دیگران، افزای  پیاداش بیه کارکنیان و    

ثیر ملاحظیات سیاسیی بیر اثیر     أت رةدربا. شود بندی عملکرد می فزای  اثر ملایمت در رتبهموجب ا

برای مثال . ید وجود این رابطه استؤگرفته که م انجامهایی  بندی عملکرد پژوه  ملایمت در رتبه

وجیود چنیین    (1020) و ونگ و همکاران( 2911)، لانگنکر و همکاران (1022)اسپنس و کیپینگ 

  .یید کردندأای را ت همبستگی

بیه  . کنید  یید میی أهای ههنی را ت از سوی دیگر، نتای  آزمون ارتباط میان اثر ملایمت و شاخص

در نتیجه اثیر   ،کارکنان بیشتر شد  های  های ههنی برای ارزیابی، نمر عبارت دیگر، با وجود شاخص

، شیود یابی عملکرد اتخیاه  تری برای ارز های دقیق چه شاخص هر بنابراین،. شود ملایمت بیشتر می

های ههنی در ارزیابی عملکرد بر ایجاد اثر ملایمیت   ثیر شاخصأتبارة در. شود اثر ملایمت کمتر می
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های دقیق و اثیر ملایمیت    منفی میان شاخص ةید وجود رابطؤگرفته است که م انجامهایی  پژوه 

و  ،(1020)راند و پریزمیک  ، گ(2991)، پریندرگاست و توپل (1002)برای مثال فرانک موئر . است

 . کردندیید أای را ت وجود چنین همبستگی (1022)ژاسمین بل 

 هاپیشنهاد

ارزییابی عملکیرد    دادن بیرای انجیام  ء جیز  به ءهای عینی، دقیق و جز رسد تدوین شاخص به نظر می

اگیر   ری کهطو  به. بگذاردها  بندی آن گیری در بهبود درستی و دقت رتبه ثیر چشمأتواند ت کارکنان می

هایی باید ارزیابی را انجیام دهنید و از سیوی دیگیر خودبیاوری لازم       ارزیابان بدانند با چه شاخص

دقیت مشیاهد     توانند عملکرد کارکنیان را بیه   کنند، می برای ارزیابی دقیق عملکرد را در خود ایجاد

ی کننید و در  مکتوب کیرد ، بیر اسیا، آن عملکیرد را ارزییاب     کرد ، چگونگی عملکرد کارکنان را 

از این رو، . دهند ها توضیح  صورت شکایت کارکنان به نمرة ارزیابی خود، ن وة ارزیابی را برای آن

هیای لازم بیرای افیزای      توانید بیا برگیزاری آمیوزش     کند سازمان می پیشنهاد می( 2991)هانستین 

 ,Prowker)ی را بالا بیرد  بند ها دقت رتبه ای آن های مشاهد  نفس ارزیابان و افزای  مهارت اعتمادبه

1999, p.19).  

ثر را بیه ارزیابیان   ؤارزیابی می  دادن چگونگی انجام زمینةهای لازم  علاو  سازمان باید آموزش به

میدیران   ،ثر مهم اسیت، همچنیین  ؤارزیابیِ م دادن چگونگی انجام بارةچه آموزش در اگر. ارائه دهد

ثر، در ؤدر  عقلایی ارزییابی می  . ثر نیز آموزش ببینندؤمارزیابی  دادن چرایی انجامبارة نیاز دارند در

 بلکیه  یسیت، مورد نیاز در بوروکراسی ن ةروی فقطارزیابی  فرایندکند که  ایجاد این ادرا  کمک می

منید بایید از سیطوح     های رسمی، باقاعد  و نظیام  این، ارزیابی بر علاو  .ثری استؤابزارِ مدیریتیِ م

های دقیق در سطوح بالا انجام نگیرد، این پیام به بقیة سیازمان   ارزیابی اگر. بالای سازمان آغاز شود

در نتیجه، فضیا بیرای   . «ها خیلی مهم نیستند و نباید جدی گرفته شوند ارزیابی»شود که  فرستاد  می

 (.Longenecker et al., 1987, p.191)شود  ملاحظات سیاسی بازتر می
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