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Abstract 

Objective: The main purpose of this research is to investigate the effects of social 

comparison on feedback acceptance by mediating justice perception in the public 

sector (Pars Oil Company).  

Methods: This research is quantitative and is categorized in terms of purpose as 

applied research. The statistical population of the research is the staff of expert levels 

and above of Pars Oil Company refinery with 220 people and the number of sample 

members based on Cochran's formula calculations (95% confidence level) is 132 

people. In this research, a simple probabilistic sampling method has been used. Data 

were collected from two methods of library and field (questionnaire) and its analysis 

was performed using Pearson correlation test, structural equation analysis and Baron 

and Kenny method through SPSS and SmartPLS3 software. 

Results: According to the results, social comparison and performance appraisal 

scores have a significant effect on employee feedback. The mediating effect of the 

perception of justice in the relationship between social comparison and feedback is 

significant and complete, and this effect is significant and partial in the relationship 

between performance appraisal score and feedback. 
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Conclusion: Social comparisons and performance appraisal scores affect employee 

feedback. In this regard, providing feedback to individuals, especially female 

colleagues, should be done in more detail and accuracy, and also all the steps of 

evaluation should be clearly stated. Also, according to the effect of evaluation score 

on feedback and that acceptance of feedback in people with lower evaluation scores 

is usually more difficult, it is recommended that in feedback sessions to these people, 

try to provide objective information on performance, performance improvement and 

development methods. Emphasis on performance management development goals is 

also very effective. Employee personality traits should be accurately identified and 

feedback should be provided in accordance with the personality profile and needs of 

individuals. 
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  چكيده
 دولتـي  بخـش  در عـدالت  ادراك ميـانجيگري  بـا  كاركنان بازخورپذيري بر اجتماعي همقايس تأثير بررسي ،پژوهش ينا اصلي هدف :هدف

  .است )پارس نفت شركت(
 با بالا به كارشناس سطوح در پارس نفت شركت پالايشگاه كاركنان ،آن آماري جامعه .است كاربردي و يكم نوع از حاضر پژوهش :روش
 بـراي  درصد95 اطمينان سطح در كوكران فرمول اساس بر و ساده احتمالي گيري نمونه روش با نفر 132 آنها، بين از هك بود نفر 220 تعداد
 بسـتگي  هـم  آزمـون  از اسـتفاده  بـا  هـا آن تحليل و شدند آوري جمع )نامه پرسش( ميداني و اي كتابخانه روش دو از ها داده .شد انتخاب نمونه

  .شد انجام 3اس ال پي اسمارت و اس اس پي اس افزار نرم دو در ،كني و بارون روش و يساختار معادلات تحليل پيرسون،
 ميـانجيگري  اثر .دارند يمعنادار تأثير كاركنان بازخورپذيري بر عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي همقايس ،آمده دست به نتايج طبق :ها يافته
ايـن  ، بازخوردپذيري بر عملكرد ارزيابي امتياز بين رابطه در اما بود؛ قوي و معنادار ذيريبازخوردپ بر اجتماعي همقايس رابطه در عدالت ادراك

  .شد زارشگ جزئي و معنادار اثر
 است بيشتر دارند، بالاتري شغلي و تحصيلي سطح ارزيابي، امتياز كه افرادي در اجتماعي همقايس داد نشان مطالعه اين نتايج :گيري نتيجه

 اين در ويژه به ،بازخور پذيرش براي ،شواهد بر مبتني عيني بازخورهاي ارائه و بيشتر تعامل رو، اين از ،ترند حساس خود امتياز به افراد اين و
حسـوب  م پـژوهش  ايـن  نـوآوري  ،بازخورپـذيري  و عـدالت  ادراك بـا  عملكرد ارزيابي هاي هنمر ارتباط واقع، در .دارد بيشتري اهميت گروه
 .اسـت  گذارتأثير بسيار نيز عملكرد مديريت اي توسعه اهداف بر كيدأت ،عملكرد ارزيابي از آمده دست هب عيني نتايج در ز سوي ديگر،ا .شود مي

 رو، ايـن  از ،اسـت  مؤثر بازخور پذيرش نتيجه در و عدالت ادراك و اجتماعي همقايس فرايند بر كاركنان شخصيتي يها ويژگي اين، بر افزون
  .است اهميت حائز بسيار بازخور پذيرش در ،افراد نيازهاي و شخصيتي پروفايل با متناسب بازخور رائها و افراد يها ويژگي دقيق شناسايي

  كاركنان بازخورپذيري عدالت، ادراك ،اجتماعي همقايس عملكرد، ارزيابي :ها كليدواژه
  
 بازخورپـذيري  بـر  عملكـرد  ارزيابي امتياز و عياجتما همقايس تأثير بررسي ).1400( آرين پور، قلي و ندا محمداسمعيلي، ندا؛ اميدي، :استناد
   .328 -309 ،)2(13 ،دولتي مديريت .دولتي بخش در عدالت ادراك ميانجيگري با كاركنان

  
 DOI: https://doi.org/10.22059/JIPA.2021.316140.2881   328 -309 .صص ،2 شماره ،13 دوره ،1400 دولتي، مديريت

  پژوهشي علمي :مقاله نوع  27/02/1400 :رشيپذ ،07/10/1399 :افتيدر
تهران دانشگاه مديريت دانشكدة :ناشر پور قلي آرين و محمداسمعيلي ندا اميدي، ندا ©  
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  مقدمه
 ،1آگاروال و شارما شارما،( دارند نياز خود عملكرد مستمر بهبود به رقابتي، دنياي در پيشرفت و خود حفظ براي ها، سازمان
 .شود مي انجام ها سازمان در منظور بدين كه است انساني منابع حياتي هاي فعاليت از يكي ردعملك مديريت و )2016
 ها فعاليت به ،كارمندان شغلي ةكارراه ةتوسع و دگذار مي تأثير سازماني ارتقاي بر ،اثربخش و منصفانه عملكرد هاي ارزيابي

 شود، مي صرف عملكرد ارزيابي براي كه منابعي و وجهت كنار در ).2005 ،2نرس( است وابسته عملكرد ارزيابي نتايج و
 نظر به سياسي و غيرمنصفانه نادرست، اغلب و شود مي ايجاد كاركنان و كارفرما بين يشديد هاي ناراحتي همچنان

 ،واقع در .دهد مي كاهش را عملكرد مديريت سيستم مثبت آثار موضوع اين و )2011 ،3پورنگ و شريواستاوا( رسد مي
 ،4ديجك ون و ديويتينك( است ضروري عملكرد مديريت سيستم اثربخشي براي ،عملكرد ارزيابي از كاركنان ادراك
 درگيرند آن با مديران كه است مهمي موضوعات از يكي ،عملكرد ارزيابي سيستم از شده ادراك عدالت و )2013

 اثر بي را مديران هاي تلاش كه دارد وجود ردعملك مديريت از ييها برداشتءسو اغلب اما .)2011 پورنگ، و شريواستاوا(
 ةروزان يها گيري تصميم و تعاملات در متداول هايفرايند به بعضي و است متعدد ها برداشتءسو اين ايجاد علل .سازد مي

 را زيابيار كه افرادي رفتار و احساسات افكار، بر اجتماعي مقايسة فرايند .است مرتبط اجتماعي ةمقايس فرايند مانند ،انسان
 به نسبت بيشتري تأثير حتي است ممكن اجتماعي مقايسة اطلاعات ،واقع در .دارد توجهي شايان آثار كنند، مي دريافت

 يكي ،سويي از بنابراين، ).2018 ،5كرمر و بروكنر چون،( باشد داشته افراد هاي واكنش تعيين در واقعي عملكرد اطلاعات
 با مقايسه درگير ،عملكرد هاي ارزيابي كه است اين شود مي مطرح عملكرد يابيارز با رابطه در كه هايي نگراني از

 دستاورد ارزيابي براي مقياسي ،ديگر افراد عملكرد ،مثال براي .شود  تعيين ارزيابي ةنتيج آن، اساس بر و شده   استانداردها
 مستمر صورت به نيز شوندگان ارزيابي ،گردي سوي از .شود مي گفته اجتماعي مقايسة آن به كه گيرد مي قرار مدنظر فرد

 فرايند طي عملكرد بهبود همان كه را عملكرد مديريت نهايي هدف اين و كنند مي مقايسه ديگران با را خود ارزيابي نتايج
   .سازد ثرأمت ،است مستمر بازخورد
 بيان به شود، مي منتهي كردعمل بهبود به كه است بازخور عملكرد، مديريت سيستم اصلي اجزاي از يكي ،كليطور به
 پذيرفته صورتي در و دارد اهميت بسيار ها سازمان ةهم در انگيزشي و اي توسعه منبع عنوان به ،عملكرد بازخور ،ديگر
 اهميت عملكرد، مديريت ادبيات ،واقع در ).2014 ،6آنديولا( دكنن تلقي شفاف و عادلانه را آن كارمندان كه شود مي

 در بازخورد حال، اين با .)2018 ،7سينگ( كند مي بيان را عملكرد بهبود و مدنظر اهداف پيشرفت رد آن نقش و بازخورد
 :كنند مي تعريف گونه اين را بازخور پذيرش )1979( شهمكاران و ايلگن .شود فتهپذير كه شود مي منجر بهبود به صورتي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Sharma, Sharma. & Agarwal 
2. Nurse 
3. Shrivastava, & Purang 
4. Dewettinck & van Dijk 
5. Chun, Brockner, & Cremer 
6. Andiola 
7. Singh 
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 حال ).2008 ،1آرتور و بل( »است وي عملكرد از دقيقي صويرت شده، ارائه بازخور اينكه بر مبني ،بازخور ةكنند دريافت باور«

 و موثق منبع، چون ؛رود مي بين از آن انگيزشي و يادگيري اثر ،بداند ورزي غرض را مدير منفي بازخور علت فرد كه وقتي
 ،اجتماعي مقايسة فرايند طي فرد كه است اين دهد مي رخ احتمالاً آنچه واقع، در ).1395 پور، قلي( شود نمي تلقي معتبر

 با است خودش عملكرد بازخور نوعي به كه نيز را مدير از دريافتي ارزيابي كند، مي مقايسه ديگران با را خود عملكرد
 احساس و نپندارد موثق را ارزيابي منبع يا ارزيابي است ممكن فرد ،فرايند اين طي .كند مي مقايسه ديگران يها ارزيابي

 خودنمايي زماني كار محيط در اجتماعي مقايسة واقع، در .نپذيرد را آن و نداند واقعي را بازخور ،يتنها در و كند عدالتي بي
 است زندگي مهم بسيار هاي بخش از يكي كار محيط .دارد اهميت فرد نفس عزت براي ،موفقيت به دستيابي كه كند مي
 با مقايسه ةپاي بر ،ها ويژگي اين ذهني ارزيابي چون و يابند مي دست نفس عزت و شخصيت پرستيژ، به آن در افراد كه

 پيرو، كارمونا، بونك،( پردازند مي همكاران ساير با خود ةمقايس به ،خود ارزيابي براي اغلب كارمندان است، ديگران
 اجتماعي مقايسة كه است اين دهد، مي افزايش را موضوع اين سنجش اهميت آنچه .)2011 ،2 ديجكسترا و ديجكسترا

 ،3ولت و اشنايدر( دگذار مي تأثير آن بر و كند مي هدايت را عدالت ادراك كه رود مي شمار به مهمي شناختي كارسازو
 و شفافيت منبع، بودن موثق و اعتبار درستي، مانند هايي ويژگي بازخور، ةگيرند نگاه از اين، بر افزون و )2017
 خود واقعي اثر باشد، نداشته را ها ويژگي اين بازخوري چنانچه و است مهم بازخور در عملكرد ارزيابي سيستم بودن عادلانه

   .)1395 پور، قلي( داشت نخواهد را
 ةانگيز كاهش مشكل با خود عملكرد مديريت سيستم در ،موجود هاي سازمان برخي همانند نيز پارس نفت شركت

 با است ممكن مسئله اين .است شده مواجه وربازخ پذيرش عدم ،همچنين و ارزيابي امتياز و هنتيج اعلام از پس كاركنان
 نيز را بازخورپذيري عدم گاهي كه باشد مرتبط ،دهد مي روي اجتماعي مقايسة طريق از كه كاركنان عدالت ادراك عدم
 بازخورپذيري بر آن تأثير اما ؛است شده بررسي عدالت ادراك بر اجتماعي مقايسة تأثير ،پيشين تحقيقات در .دارد دنبال به

 ارزيابي به مربوط ثمباح ديگر، سوي از .اند شده انجام كشور از خارج در نيز موجود تحقيقات و است نشده سنجيده
 خلأ به توجه با .شود بررسي كشور هر ...و اجتماعي فرهنگي، بستر در بايست مي كه است موضوعاتي جمله از عملكرد،
   :پردازد مي زير موضوعات بررسي به حاضر پژوهش شده، بيان دلايل و حوزه اين در كشور موجود تحقيقاتي
 است؟ گذارتأثير كاركنان بازخورپذيري بر عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي مقايسة آيا 

 سازد؟ مي ثرأمت را بازخورپذيري ،فرد عدالت ادراك بر تأثير با اجتماعي مقايسة آيا 

 دارد؟ ارتباط يريبازخورپذ با عملكرد ارزيابي از حاصل عيني يها داده آيا 

 كند؟ مي ايفا ميانجي نقش بازخورد پذيرش و عملكرد ارزيابي هاي هنمر ميان ةرابط در عدالت ادراك آيا 

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Bell & Arthur 
2. Buunk, Carmona, Peiró, Dijkstra, & Dijkstra 
3. Schneider and Valet  
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  پژوهش نظري ةپيشين
  بازخورپذيري

 آن ،سازماني تحول دانش گذاران بنيان از ،لوين كرت كه است حركت مسير اصلاح براي سيستمي يامعن به 1بازخور ةواژ
 و تطابق ميزان تا كنيم مي دريافت ما كه است معتبري اطلاعات بازخور، .است هگرفت وام الكترونيك مهندسي هرشت از را

 اين مبناي بر و كرده كنترل ،هاانتظار و استانداردها هنجارها، ها، برنامه ،ها هدف با را خود هاي اقدام و رفتارها راستايي هم
 ادبيات ).1395 ابوالعلائي،( كنيم اعمال خود عملكرد و ها اقدام رفتارها، در را لازم اصلاحات و تعديلات مقايسه، و كنترل

 ).2018 سينگ،( كند مي بيان عملكرد بهبود و مدنظر اهداف پيشرفت در را آن نقش و بازخورد اهميت عملكرد، مديريت
 را بازخور اهميت ها سازمان رد عملكرد مديريت و توسعه آموزش، ةحوز در بسياري نظري هاي مدل ،اخير هاي سال در

 بهبود يادگيري، به ،عملكرد بازخور كه است داده نشان تحقيقات ).2012 ،2مالي و چائو داهلينگ،( اند كرده تر پررنگ
 كه است اثربخش زماني بازخور اما ؛)2014 آنديولا،( شود مي منجر افراد شغلي رضايت و انگيزه افزايش و عملكرد
 ،3والومبوا و ژانگ كينيكي، سالم، كريستين( كند تمركز بهبود و يادگيري بر و باشد محور آينده و رمحو وظيفه محور، هدف
 ،نيز سازنده بازخورهاي در ).2010 ،4دونبير و نارسيس استرجابز،( باشد همراه شده بازبيني و ويژه هايپيشنهاد با و )2018

 ،5باك و فيليپس كلدري، ويلكينسان،( دهد ارائه آتي هاي مانز در موقعيت كردن مديريت براي مثالي بايد بازخوردهنده
 بلافاصله بازخور كه افتد مي اتفاق زماني رفتار تغيير و يادگيري حداكثر كه باورند اين بر )2006( راپ و تورنتون ).2013
 و مديران و كارمندان براي نادرست بازخور ارائه ،ديگر سوي از ).2016 ،6تورنتون و پواح( شود ارائه ارزيابي از پس

 ممكن نادرست، بازخور ارائة صورت در علاوه، هب .دارد زيادي هاي هزينه ،كنند مي كار آن در كه سازماني براي همچنين
 ادراك كه شود مي منجر هايي تفاهمءسو به گاهي و كند تغيير دارد، انتظار مدير كه يرفتار به كاركنان رفتار كه نيست
   ).2018 ،7سواب و مدواك كرن، شائرر،( دهد مي كاهش را حرفه ةتوسع در شركت به لتماي و انگيزه عدالت،
 بهبود و است بعدي عملكردهاي بهبود براي مفيد بازخور كردن فراهم ،عملكرد ارزيابي كليدي هدف ديگر، سوي از
 پذيرش ،بنابراين ،)2007 ،8سياشكانن و جيمز گرينبرگ،( بپذيرند را بازخور كاركنان كه دياب مي حققت صورتي در عملكرد
 و پذير بيني پيش رابطه ).2018 ،همكاران و سالم كريستين( است بازخور از افراد ةاستفاد براي شناختي اصلي ءجز ،بازخور

 گرايي برون مانند يمثبت هاي ويژگي از كه يافراد .دارد وجود بازخور پذيرش و شخصيتي متغيرهاي بين چشمگيري
 منفي بازخور كمتر، مثبت هاي ويژگي با افراد كه حالي در ،است صحيح مثبت بازخور كنند باور كه دارند تمايل برخوردارند،

 بستگي هم ،منفي بازخور پذيرش با و مثبت بستگي هم ،مثبت بازخور پذيرش با دروني كنترل كانون .پندارند مي صحيح را
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1. Feedback 
2. Dahling, Chau & Malley 
3. Christensen-Salem, Kinicki, Zhang & Walumbwa 
4. Strijbos, Narciss & Du¨nnebier 
5. Wilkinson, Couldry, Phillips & Buck 
6. Povah & Thornton 
7. Schaerer, Kern, Medvac & Swaab 
8. Greenberg, Ashton-James & Ashkanasy 
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 شفافيت منبع، بودن موثق و اعتبار درستي، مانند هايي ويژگي ر،بازخو ةگيرند نگاه از همچنين ).1989 ،1فرنهام( دارد منفي

 ارزيابي سيستم از كارمندان اگر ،كليطور به ).1395 پور، قلي( است مهم بازخور در عملكرد ارزيابي سيستم بودن عادلانه و
 و )2015 ،2اوزتورن و گوآيبيو هنري( دهند مي نشان مثبتي واكنش آن به كنند، ادراك را اي منصفانه رفتار كار محل در

 است بازخور منبع خصوص در آنها ادراك كند، مي فراهم را كاركنان براي بازخور پذيرش ةانگيز كه مهمي عوامل از يكي
 و مثبت هاي واكنش دادن نشان براي ،است صحيح آنها  ارزيابي كه كنند احساس كاركنان چنانچه ).2016 ،3كيم و سان(

 سيستم رد يا پذيرش ،ديگر بيان به ،)2014 ،4ليرا( كنند مي مشاركت آن در و دارند بيشتري ايلتم ارزيابي سيستم پذيرش
 يها لفهؤم از يكي ،عدالت ادارك ،بنابراين ،)2011 ،5روبينتي و كيم( دارد بستگي آن از عدالت ادراك به ،عملكرد ارزيابي
  .است بازخور پذيرش در مهم بسيار

  عدالت ادراك
 ،6راپ و بوبوسل بيرنه، كروپانزانو،( است كار در منصفانه برخوردهاي از كاركنان ادراك از نمودي نسازما در عدالت
 و واحدها افراد، به منابع تخصيص بر كه است توزيعي عدالت اول، .دارد وجود عدالت ادبيات در عدالت نوع سه ).2001
 دوم، .باشد آنها در بودجه تخصيص و حمايتي خدمات ت،تسهيلا پاداش، حقوق، تواند مي منابع اين و دارد تمركز ها گروه

 سوم، و كند مي تمركز ها رويه اجراي طول در شخصي، بين رفتارهاي كيفيت از افراد ادراكات بر كه است اي مراوده عدالت
 ،7ركبا( كند مي دريافت سازمان طرف از كه است اي عادلانه رفتار از گروه يا فرد ادراك بيانگر كه است اي رويه عدالت
 كه حالي در اند، كرده تأكيد عدالت اهميت بر ،بالا عملكرد با هاي سازمان در عملكرد ارزيابي براي ،اخير مطالعات ).2008
 ،8لي   و هرينگتون( است مؤثر و منصفانه عملكرد ارزيابي سيستم ايجاد انساني، منابع مديريت مهم هاي چالش از يكي

 پالايولوگوس،( شود مي منجر ارزيابي سيستم شكست به ،آن فرايند و ارزيابي در اعدالتين احساس و نارضايتي ).2014
 فرايند زيرا ؛فني موضوعات نه هستند افراد ،عملكرد ارزيابي براي مهم مانع بنابراين ،)2011 ،9پانايوتوپولو و پاپازكس
 واقع، در .)2013 ،10ونگ و ساي تي( است وابسته انسان مغز و چشم به بسياري مواقع در كه دارد نياز تحليل به ارزيابي
 ،باشد نداشته وجود اطلاعات اين كه وقتي اما ؛كنند مي استفاده خود موقعيت ارزيابي براي عيني اطلاعات از معمولاً افراد
 به رانديگ با مقايسه اين انجام .)2007 ،11گيبون و بونك( كنند مي استفاده اطلاعات براي منبعي عنوان به ديگران از

  ).2017 ولت، و اشنايدر( شد خواهدمنجر اجتماعي مقايسة
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1. Furnham 
2. Henry Ibeogu & Ozturen 
3. Son & Kim 
4. Lira 
5. Kim & Rubianty 
6. Cropanzano, Byrne, Bobocel & Rupp 
7. Rocba 
8. Harrington & Lee 
9. Palaiologos, Papazekos & Panayotopoulou 
10. Tsai & Wang 
11. Buunk & Gibbons 
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  اجتماعي مقايسة
 در و )2009 ،1ويلسون( كنند مي مقايسه سالانشان هم با را خودشان افراد چگونه كه است اين بيانگر اجتماعي مقايسة 

 كنند مي ارزيابي چگونه را آن و نددار حسي چه خود عملكرد و ها نگرش ها، توانايي بارةدر افراد كه استمعن اين به كل
 تفاوت مقايسه، اطلاعات تفسير و فرايند انجام روش و ديگران با خود مقايسه ميزان در افراد ).2007 ،2هيسلي و گودمن(

 كنند مي توجه بيشتر خود اجتماعي محيط به دارند، تمايل اجتماعي هاي مقايسه به بيشتر كه افرادي .دارند توجهي شايان
 مباحث ميان شكاف اجتماعي مقايسة هايفرايند ).2017 ولت، و اشنايدر( دهند مي نشان واكنش آنها به متفاوت طور به و

 دارند تمايل افراد اجتماع، در ).2009 ،3كارچكاي( كنند مي پر را گروهي ميان و فردي هويت مفهوم و خود به مربوط
 اين با پردازان نظريه از بسياري .)2018 ،4بائك و پارك( كنند درك نديگرا با مقايسه طريق از را خود عقايد و ها توانايي
 زيرا ؛)2007 گيبون، و ونكب( است افراد اجتماعي زندگي اصلي هاي ويژگي از يكي ،اجتماعي مقايسة كه اند موافق جمله

 و )2018 ،و همكاران چون( كنند مي عمل چگونه ديگران به نسبت آنها كه كند مي آگاه را افراد اجتماعي يها مقايسه
 گيبون، و ونكب( كنند استفاده خود عملكرد بهبود يا ارزيابي براي آن از توانند مي كه كند مي فراهم افراد براي را اطلاعاتي

 اعضاي و دوستان توسط مرجع، گروه ترين مهم عنوان به همكاران و است مهم بسيار نيز كار محل در مقايسه ).2007
 مقايسة هايفرايند در كه است شده بيان شناختي جامعه هاي تئوري در ).2017 ولت، و اشنايدر( وندش مي دنبال خانواده

 و تحصيلي سابقه مهارت، يا كنند مي كار مشابه سازمان در كه كنند مي مقايسه كساني با را خود افراد ،اجتماعي
 فرد يك ارزيابي، در كه كند مي بيان اجتماعي مقايسة تئوري ).2017 ،5مي و سائر( دارند يمشابه اي حرفه هاي مسئوليت

 تحقيقات ).2008 ،6ليونس و آنسيل هريس،( كند مي مقايسه خاص، ويژگي يك در ديگري فرد با را خودش سطح
 و ها ويژگي از بعضي در مقايسه معيارهاي كه است اين اجتماعي مقايسة در موجود سوگيري كه است داده نشان بسياري
 تر خاص مسائل مقابل در گرايي آرمان مانند مشخصنا هايمعيار و مبهم مسائل در افراد مثال، براي .ستا مبهم ها مهارت
  ).2004 ،7مور( كنند مي ارزيابي ميانگين از بالاتر را خود پاكيزگي، مثل

 زنان نبي در اجتماعي هاي مقايسه كه دهد مي نشان مطالعات .گذارند مي تأثير اجتماعي مقايسة بر متعددي عوامل
 كمتري حقوق مشابه كار برابر در وكنند  مي نابرابري احساس كار محل در زنان زيرا است؛ تر شايع مردان به نسبت
 افراد در اجتماعي مقايسة از استفاده ميزان ،نيز فردي يها تفاوت نظر از ).2007 ،8دالتون و ميكپيس جوشي،(گيرند  مي

 در و است اجتماعي هاي مقايسه از تر متداول زماني هاي مقايسه بالا، سن در ).2014 ،9اسچاپ و اشنايدر( است متفاوت
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1. Wilson 
2. Goodman & Haisley 
3. Karçkay 
4. Park & Baek 
5. Sauer & May 
6. Harris, Anseel and Lievens 
7. Moore 
8. Joshi, Makepeace, & Dolton 
9. Schneider & Schupp 
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 نتايج، از نارضايتي يها ريشه از يكي ،واقع در ).1997 ،1گلسر كيكولت و ولن رابينسون( كند مي جلوه تر مهم ها خودارزيابي

 اجتماعي فراگير ةپديد ،سهوي چه و يعمد چه ديگران، با خود مقايسه .است همكارانشان با كاركنان مستمرة مقايس
 با شباهت افراد، تخصص شخص، خود ارزيابي براي اجتماعي مقايسة از افراد استفاده بر گذارتأثير مهم متغيرهاي .است
 دارد اين به بستگي، خير يا شود مي افراد تقويت باعث اجتماعي مقايسة آيا اينكه .است افراد با قبلي توافق و ديگر افراد
 بالا به رو اجتماعي مقايسة ،مثال براي ).2002 ،2ويلر و مارتين( بالاتر يا كند مي مقايسه تر پايين افراد با را خودش فرد كه

 هاي مقايسه كه حالي در، شود مي همكاران در اعتماد كاهش باعث )دهيد مي انجام كار خود همكاران از بدتر شما(
؛ زيرا دهد مي كاهش همكاران در را شناختي اعتماد )دهيد مي انجام كار دخو همكاران از بهتر شما( پايين به رو اجتماعي

 نشان اخيرة ده دوهاي  پژوهش ).2018 ،چون و همكاران( كنند نمي پيدا ديگران و خود هاي توانايي از صحيحي ديد
 اطلاعات از تفادهاسمردم براي  تمايلشد،  نسبت به آنچه تصور مي و است پيچيده بسيار اجتماعي مقايسة كه دهد مي

 سازماني زندگي ساختار در شدت به اجتماعي مقايسة كلي، طور به ).2002 ويلر، و مارتين( بسيار بيشتر است اي مقايسه
در اين  راخود  نفس اعتمادبه و شناخت اعتبار، افرادو  است افراد زندگي از مهمي بخش كاري فضاي ،واقع در .است دخيل
 كارمندان است، ديگران با مقايسه پايه بر ها ويژگي اين ذهني ارزيابي از زيادي بخش كه آنجا از .آورند مي دست بهفضا 
 ).2007 ،3اشكاننسي و جيمز اشتون گرينبرگ،( پردازد مي شانهمكارانساير  با خود ةمقايس به خودشان ارزيابي براي اغلب

  پژوهش تجربي ةپيشين
 بررسي شده است افرادي در عدالت ادراك بر اجتماعي و زماني هاي ايسهمق تأثير )2018( چون و همكاران از يپژوهش در
 عدالت و اي هيرو عدالت ادراك با زماني ةمقايس كه داد نشان ها يافته نتايج .اند كرده دريافت را خود هاي ارزيابي كه
 چشمگيرية رابط فردي بين عدالت و اي رويه عدالت ادراك با اجتماعي مقايسة ،برعكس ولي ؛دارد مثبتة رابط فردي بين
 طور به .است اي رويه عدالت و اجتماعي مقايسة بينة رابط از تر قوي اي، رويه عدالت و زماني ةمقايس بينة رابط .ندارد
 بين ارتباطدر پژوهشي،  ،)2018( كريستين سالم و همكاران .دارد وجود نيز فردي بين عدالت براي تفاوت همين ،مشابه
 اثر سازي فعال سرپرست، و همكاران از بازخور پذيرش همكاران، از خودجوش دريافتي بازخور سرپرست، اي توسعه بازخور
 دريافتي بازخورهاي و سرپرست اي توسعه بازخور كه به اين نتايج دست يافتند و كردند بررسي را خلاقانه رفتار و مثبت

 رفتارهاي و مثبت هاياثر شدن فعال باعثو  دارد باطارت بازخور پذيرش با مثبت طور به ،همكاران از كاركنان خودجوش
 ميانجيگري با )يفرايند و اي رويه توزيعي،( عدالت ادراك و عملكرد بازخورد بين رابطه )2018( سينك .شود مي خلاقانه
 در عدالت ادراك به ،مستمر عملكرد بر مبتني بازخورد كه يافت دست نتيجه اين به و سنجيد را مجرب كنندگان شركت
 مستمر عملكرد بر مبتني بازخورد و عدالت ادراك بين ميانجي ،مجرب كاركنان مشاركت و شود ميمنجر  كاركنان ميان
 تأييدرا  عدالت ارزيابي فرايند براي اجتماعي مقايسة هاي گيري جهتة رابط تحقيقي در )2017( ولت و اشنايدر .است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Robinson-whelen & Kiecolt-Glaser 
2. Martin & Wheeler 
3. Greenberg, Ashton-James & Ashkanasy 
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در نظر بگيرند و  غيرمنصفانه را درآمدشان كه دارند تمايل دارند، رآمدد خودشان مشابه افراد از كمتر كه افرادي .كردند
 نسبي درآمد ،نكنند مقايسه ديگري با را خودشان افراد اگردر مقابل، . است اجتماعي هاي مقايسه سمت به آنها گيري جهت

  .دارد كمتري اهميت آنها عدالت ادراك در
سنجيده  ديگري عوامل با نيز بازخورپذيري و بررسي عدالت دراكا بر اجتماعي مقايسة تأثير ،پيشين تحقيقات در

 بررسي به توجه با .است نپرداخته بازخورپذيري بر اجتماعي مقايسة تأثير به سنجش مستقيم طور به پژوهشي و شده است
 و عملكرد دبازخور بينة رابط بررسي و )2018(چون و همكاران پژوهش  در عدالت ادراك و اجتماعي مقايسة بينة رابط

 عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي مقايسة بينة رابط بررسي بهپژوهش،  اين در ،)2018( سينكپژوهش  در عدالت ادراك
  .شد خواهد پرداخته كاركنان بازخورپذيري بر

ش نهمكارا و نادري. يده استسنجن رايادشده  متغيرهاي بينة رابط مستقيم صورت به پژوهشي ،داخلي تحقيقات در 
 و سازماني عدالت بين كهكردند و نشان دادند  بررسي را عملكرد ارزيابي هاي لفهؤم با سازماني عدالتة رابط )1389(

 با عملكرد مديريت الگوي طراحي به ،)1396( زاده شريف و محمدي .دارد وجود معناداري و مثبت ةرابط ،عملكرد ارزيابي
 كاركنان فردي هاي ويژگي معنادار ةرابط وجودهمچون  نتايجيبه  و ندرداختپ دولتي بخش در انساني منابعة توسع رويكرد

 عسگري مقاله در  .دست يافتند كاركنان عملكرد تيمدير بر فيمابين كاري روابط ويژگي تأثير و عملكرد ارزيابي فرايند با
 هاي مؤلفه ميان معنادارة رابط ليك طور به و شده سنجيده عملكرد ارزيابي بر اجتماعي ةزمين تأثير ،)1388( همكاران و

 و فرهنگي .تأييد شده است عملكرد ارزيابي سيستم با رهبري و مرئوسـ  رئيس ارتباط شامل )يفرايند( اجتماعي
 فازي و غيرخطي الگوريتمي ،است عملكرد ارزيابي براي اي شالوده كه راهبردي ةنقش كارگيري به با )1392( شهمكاران
   .كند طراحي سازمان اهداف راستاي در عملكرد ارزيابيبراي  را يموزون كاملاً نظامياند تو مي كه كردند تعريف

  پژوهش هاي فرضيه و مفهومي مدل
 1 شكل قالب در پژوهش مفهومي مدل ،پژوهش هاي فرضيه و اهداف به توجه با و شده بيان نظري مباني ةپشتوان به

 چون و همكاران مقاله از ، برگرفتهعدالت ادراك و اجتماعي قايسةم بينة رابط يعني ،مدل اول قسمت .شود مي مشاهده
 و عملكرد بازخورد بين ةرابط بررسي به كهاست  )2018( سينك تحقيق از برگرفته نوعي به نيز دوم قسمت و )2018(

  .است شده اضافه آن به عملكرد ارزيابي امتياز ، با اين تفاوت كهاست پرداخته عدالت ادراك
 افراد نيز سازماني زندگي در بنابراين ،است افراد اجتماعي زندگي اصلي هاي ويژگي از يكي ماعياجت مقايسة

 ،مقايسه فرايند در اگر حال .كنند مي مقايسه ديگران با را خود ذهني كاملاً يا عيني يها داده اساس بر مستمر صورت به
 ارزيابي فرايند در فرد اگر ،مثال براي .است متفاوته نتيج ،)برابري تئوري بنابر( كنند عدالتي بي يا عدالت ادراكافراد 

به اين درك برسد كه در حق او  ،همكارانش و خود دريافتي هاي هنمر و همكارانش و خود عملكرد ةمقايس با عملكرد
 معتبر را نندهك ارزيابي از دريافتي بازخور نتيجه در و ارزيابي منبع و پذيرد نمي را ارزيابي نتايج ،شده است عدالتي بي
 بر فرد و دهد مي قرار فرد اختيار در اجتماعي مقايسة براي عيني اي داده ،عملكرد ارزيابي هاي هنمر بنابراين، پندارد نمي

  .برعكس يا پذيرد مي را بازخور و پندارد مي عادلانه را سيستم آن اساس
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  پژوهش مفهومي مدل .1 شكل

  :از اند عبارت اصلي هاي فرضيه .است شده مطرح فرعي فرضية 4 و اصلي فرضية 4 پژوهش، مفهومي دلم اساس بر
  .دارد وجود يمعنادار بستگي هم عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي مقايسة بين :1 ةفرضي
  .ددار يمعنادار تأثير كاركنان بازخورپذيري بر عملكرد ارزيابي در اجتماعي هاي مقايسه :2 ةفرضي
  .دارد يمعنادار تأثير كاركنان بازخورپذيري بر عملكرد ارزيابي امتياز :3 ةفرضي
 يانجيم نقش كاركنان يريبازخورپذ با عملكرد يابيارز ازيامت و اجتماعي مقايسة نيب رابطه در عدالت ادراك :4 ةفرضي
  .دارد

   :از اند عبارت نيز فرعي هاي فرضيه
  .دارد يمعنادار تأثير توزيعي عدالت ادراك بر عملكرد ارزيابي امتياز و ياجتماع هاي مقايسه :1 فرعي ةفرضي
  .دارد يمعنادار تأثير اي رويه عدالت ادراك بر عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي هاي مقايسه :2 فرعي ةفرضي
  .دارد يمعنادار تأثير فردي بين عدالت ادراك بر عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي هاي مقايسه :3 فرعي ةفرضي
  .دارد مثبت و معنادار تأثير عملكرد ارزيابي در پذيري بازخور بر عدالت ادراك :4 فرعي ةفرضي

  پژوهش شناسي روش
از  و پژوهش ةسابق بررسي براي اي كتابخانه منابع از پژوهش اين در .است كاربردي هدف اساس بر حاضر پژوهش
 نفت شركت پالايشگاه كاركنانتمام  ،آن آماري جامعه .است شده فادهاستپژوهش  متغيرهاي بررسي براي نامه پرسش
 محاسبة اساس براست كه اين تعداد  نفر 132 نمونه اعضاي تعداد. با سطح تحصيلات كارشناسي و بالاتر است پارس
 روش ،دارد پيمايشي ماهيت پژوهش اينكه به توجه با .دست آمده است به درصد95 اطمينان سطحدر  كوكران فرمول
   .است گيري نمونه براي روش بهترين ساده، تصادفي گيري نمونه

 براي كهپژوهش است  اصلي متغير چهار ،بازخورپذيري و عدالت ادراك عملكرد، ارزيابي هاي هنمر ،اجتماعي مقايسة
 اي، رويه هاي عدالت تخمين و اجتماعي مقايسة سنجش براي .شد استفاده استاندارد يها نامه پرسش از آنها سنجش

 اجتماعي مقايسة

 عملكرد ارزيابي امتياز

 بازخورپذيري
  عدالت ادراك

 )فردي بين و اي رويه توزيعي، عدالت(
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 و لوي استيلمن، ةنام پرسشاز نيز  خورزبا آزمون و براي )2018( چون و همكاران ةنام پرسش از ،توزيعي و فردي بين

 روايي و همگرا روايي عنوان تحت ارزيابي روايى نوع دوكمك  به ،گيرى اندازه ابزار روايي تأييد .شد استفاده )2004( 1اسنل
 به مربوط ةشد استخراج واريانس ميانگين همان يا AVE معيار ازبا استفاده  همگرا روايي ارزيابي .صورت پذيرفت واگرا

 پايايي نيز، مدل پايايي سنجش براي .بود 5/0پژوهش بيشتر از  اين درمقدار آن  كهانجام شد  اول ةمرتب متغيرهاي
 دروني سازگاري گوياي كهدست آمد  به 7/0بيشتر از  ها سازه تمام براي مقدار اينو  شد بررسي كرونباخ آلفاي و تركيبي
 كه است شده رعايت لاكر فورنل قاعده ،2 جدول طبق ،همچنين .درج شده است 1 جدول در مقادير اين .است مدل
  . دهد را نشان مي مطالعه اين در سازه قبول مورد روايي

  همگرا روايي و مركب پايايي كرونباخ، آلفاي مقادير .1 جدول
 شده استخراج واريانس ميانگين تركيبي پايايي خكرونبا آلفاي

 0/524 0/908 0/886 عدالت ادراك

 1 1 1 عملكرد ارزيابي امتياز

 0/453 0/841 0/809 بازخوردپذيري

 0/646 0/846 0/73 اجتماعي مقايسة

 0/899 0/964 0/944 فردي بين عدالت

 0/753 0/901 0/835 توزيعي عدالت

 0/677 0/863 0/761 اي رويه عدالت

  
  

  واگرا روايي سنجش .2 جدول
 اجتماعي مقايسة اي رويه عدالت توزيعي عدالت فردي بين عدالت بازخوردپذيريعملكرد ارزيابي

  1 عملكرد ارزيابي امتياز
 0/673  0/639 بازخوردپذيري

 0/948 0/54  0/628 فردي بين عدالت
 0/868 0/441 0/607  0/771 توزيعي عدالت
 0/823 0/623 0/491 0/501  0/7 اي رويه عدالت
 0/804 0/462 0/51 0/297 0/235  0/466 اجتماعي مقايسة
  

وتحليل شدند  تجزيه 3اس ال اس و اسمارت پي اس پي هاي اسافزار نرم از استفاده با پژوهش از آمده دست به هاي داده
 T-value و P-value بارعاملي، ضريب، برآورد استاندارد انحراف بستگي، هم هاي آزمون ها از وتحليل و در اين تجزيه

  .شد استفاده كني  و  بارون روش از نيز ميانجيگري رابطه بررسي براي .شدبرده  بهره

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Steelman, Levy & Snell 
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  پژوهش يها يافته
 سطح .اند بوده زن درصد 25 و مرد دهندگان پاسخ درصد75 كه دهد مي نشان پژوهش اين شناختي جمعيت هاي يافته
 را يفراوان بيشترين ترتيب به درصد3 دكتري و درصد15 ديپلم درصد،30 ارشد كارشناسي درصد،52 كارشناسي لاتتحصي
 كارشناس مشاغل درصد 7 سرپرستي، مشاغل در درصد20 كارشناسي، مشاغل در دهندگان پاسخ از درصد70 .اند داشته
 50 تا 40 سني هاي بازه و سال 40 تا 30 سني هاي  زهبا .اند بوده كار به مشغول مديريتي مشاغل در هم درصد3 و ارشدي
  .اند داشته را فراواني بيشترين درصد30 و درصد60 حدود با ترتيب به سال

 و 454/0 عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي مقايسة متغير دو بين بستگي هم كه شود مي مشاهده، 3 جدول طبق
 و اجتماعي مقايسة دو بين بستگي هم دهد مي نشان كهست آمده است د به 05/0 از كمتر 000/0 آزمون احتمال مقدار
كمابيش  نيز مردان و زنان بين بستگي هم اين .شود تأييد مي اول اصلية فرضي و است معنادار عملكرد ارزيابي امتياز

 ةمحدود در تماعياج مقايسة و عملكرد ارزيابي امتياز بين بستگي هم .ندارد وجود آن در چشمگيري تفاوت و است يكسان
 مقايسة و ارزيابي امتياز بين ،سرپرست و كارشناس سطح در نيز شغلي سطوح لحاظ از .دارد وجود سال 50تا 30 سني

  .دارد وجود بستگي هم اجتماعي
  

  عملكرد يابيارز ازيامت و اجتماعي مقايسة بين بستگي هم .3 جدول
 بستگي هم

 اجتماعي مقايسة 

 عملكرد ارزيابي امتياز

 454/0 پيرسون بستگي هم

Sig. (2-tailed) 00/0 

N 131 

  
 تأثير كاركنان بازخورپذيري بر عملكرد ارزيابي در عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي هاي مقايسه ،4 جدول طبق

 ادراك بر لكردعم ارزيابي امتياز و اجتماعي هاي مقايسه تأثير .شود مي تأييد سوم و دوم اصلي يها فرضيه و دارد يمعنادار
 50 تا 40 گروهمردان  در .شود تأييد مي نيز دوم و اول فرعي هاي فرضيه است، از اين رو معنادار اي رويه و توزيعي عدالت
 معنادار توزيعي عدالت ادراك بر عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي  مقايسه تأثير كارشناسي، تحصيلات داراي افراد و سال
 ادراك بر عملكرد ارزيابي امتياز تأثير فقط ،كارشناسي مدرك داراي و سال 40تا  30ردة سني با گروه زنان  در .است

 گروهمردان  در ،اي رويه عدالت ادراك بر عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي هاي مقايسه تأثير .است معنادار توزيعي عدالت
 مدرك داراي و سال 40تا 30زنان  در اي رويه عدالت بر عملكرد ارزيابي امتياز .است معنادار سال 50تا  40 سني

 ارزيابي امتياز تأثير ،هستند ارشد كارشناسي ةرد در كه افرادي در ،همچنين. گذارد مي تأثير ارشد كارشناسي و كارشناسي
 عدالت اكادر بر عملكرد ارزيابي امتياز ،ها يافته طبق ،سوم فرعية فرضي براي .است بيشتر اي رويه عدالت بر عملكرد

 امتياز تأثير .نيست معنادار فردي نيب عدالت ادراك بر ياجتماع هاي سهيمقا تأثير ولي ؛دارد يمعنادار تأثير فردي بين
 امتياز تأثيردر گروه زنان،  .است بيشتر سال 50تا  40 سني گروه در معنادار فردي بين عدالت ادراك بر عملكرد ارزيابي
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 عدالت ادراك بر اجتماعي مقايسة تأثير و برعكس آن در مردان، است بيشتر فردي بين لتعدا ادراك بر عملكرد ارزيابي

 در بازخورپذيري بر عدالت ادراكمبني بر تأثير معنادار و مثبت  ،چهارم فرعي ةفرضي بدين ترتيب، .است بيشتر فردي بين
   .شود تأييد مي عملكرد ارزيابي

  يكديگر بر متغيرها تأثير سنجش .4 جدول

 
 مسير ضريب برآورد

  استاندارد انحراف
 ضريب برآورد 

 آزمون احتمال مقدار t آزمون آماره

 0/000 14/136 0/048  0/673 بازخورپذيري ← عدالت ادراك

 0/005 2/81 0/052  0/147 عدالت ادراك ← اجتماعي مقايسة

 0/000 16/201 0/048  0/782 عدالت ادراك ← عملكرد ارزيابي امتياز

 0/000 12/656 0/054  0/681 توزيعي عدالت ادراك ← عملكرد ارزيابي

 0/003 2/978 0/064  0/192 توزيعي عدالت ادراك ← اجتماعي مقايسة

 0/000 8/497 0/073  0/62 اي رويه عدالت ادراك ← عملكرد ارزيابي

 0/008 2/663 0/065  0/173 اي رويه عدالت ادراك ← اجتماعي مقايسة

 0/000 7/414 0/084  0/625 فردي بين عدالت دراكا ← عملكرد ارزيابي

 0/950 0/063 0/084  0/005 فردي بين عدالت ادراك ← اجتماعي مقايسة

  
 بودن ميانجي در اين فرضيه، .است شده استفاده كني و بارون روش از ميانجيگر،ة رابط بررسي و چهارم ةفرضي براي

 بين رابطه ،اول ةمرحل در .شود مي سنجيده بازخورپذيري با عملكرد ابيارزي امتياز و اجتماعي مقايسة بين عدالت ادراك
   .است شده سنجيده وابسته و مستقل متغيرهاي

  بازخوردپذيري با عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي مقايسة متغير بين رابطه .5 جدول
RMSEA IFI CFI CMIN/df df χ2 β  

 بازخوردپذيري ← اجتماعي مقايسة *0/146 558/02 358 1/559 0/879 0/883 0/065

  بازخوردپذيري ← عملكرد ارزيابي امتياز *0/158 570/3 308 1/85 0/853 0/857 0/07
  

 متغير اثر ،دومة مرحل در .مقبولي دارند و مناسب مقادير ،مدل برازش هاي شاخص كه بينيم مي 5 جدول به توجه با
 .شود بررسي مي ميانجي بر مستقل

 ميانجي بر مستقل متغير اثر .6 جدول

RMSEA IFI CFI CMIN/df df χ2 β  

  عدالت ادراك ← اجتماعي مقايسة *0/370 101/172 41 2/46 0/932 0/934 0/069
  عدالت ادراك ← عملكرد ارزيابي امتياز *0/16 48/72 21 2/32 0/901 0/904 0/071
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 ميانجي متغير اثر ،سومة مرحلدر  .دارند قبولي ابلق و مناسب مقادير مدل برازش هاي شاخص، 6 جدول به توجه با

  .ه استشد بررسي وابسته متغير بر

 وابسته متغير بر ميانجي متغير اثر .7 جدول

RMSEA IFI CFI CMIN/df df χ2 β  

  بازخوردپذيري ← عدالت ادراك *0/384 825/8 534 1/547 0/879 0/882 0/065
  

 بـا  عملكـرد  ارزيـابي  امتياز و اجتماعي مقايسة بين ةرابط در عدالت ادراك ودنب ميانجيگر اثبات براي مرحله اين در
 بازخورپـذيري  بـا  را عـدالت  ادراك و عملكـرد  ارزيـابي  امتيـاز  و اجتمـاعي  مقايسة ةدومتغير رگرسيون ابتدا بازخورپذيري،

   .سنجيم مي

  وابسته متغير بر ميانجي و مستقل متغير زمان هم اثر .8 جدول
RMSEA IFI CFI CMIN/df df χ2 p-value β  

0/068 0/854 0/851 1/61 637 1026/5 
  بازخوردپذيري ← اجتماعي مقايسة 0/034 0/594
  بازخوردپذيري ← عدالت ادراك *0/406 0/000

0/076 0/869 0/864 2/24 569 1275/1 
  بازخوردپذيري ← عملكرد ارزيابي امتياز *0/153 0/000
  بازخوردپذيري ← عدالت ادراك *0/211 0/019

  
 امـا  ؛اسـت  توجـه شـايان   و بامعنا همچنان بازخورپذيري و عدالت ادراك ةرابط، 8 جدول نتايج مندرج در به توجه با
 و اجتمـاعي  مقايسـة  بـين ة رابط ـ بـه  عـدالت  ادراك شـدن  اضافه با كه دست آمده است به 594/0 با برابر p-value مقدار

 بازخورپـذيري  بـا  عملكـرد  ارزيابي امتياز و عدالت ادراكة رابطاز سوي ديگر،  .شد خواهد معنادار طهراب اين بازخورپذيري،
 جزئـي  و معنـادار  بازخوردپـذيري  بـر  عملكرد ارزيابية رابط در عدالت ادراك ميانجي اثر بنابراين دار و چشمگير است،معنا
  .است

  پيشنهادها و گيري نتيجه
 براي .اند پرداخته عملكرد مديريت سيستم تدوين و ابزارها بررسي به ،عملكرد ديريتم به مربوط مطالعات از بسياري
 با »راهبردية نقش بر مبتني عملكرد ارزيابي نظام معرفي« عنوان با اي مقاله در ،)1392( همكاران و فرهنگي مثال،

 نظامي توانست كه كردند تعريف ازيف و غيرخطي الگوريتمي ،است عملكرد ارزيابي ةشالود كه راهبردية نقش كارگيري به
 كاركنان براي شده طراحي نظام هاي خروجي .كند طراحي سازمان اهداف راستاي در عملكرد ارزيابي براي موزون كاملاً

 عملكرد ارزيابي نظام يها چالش از يكي ة آنهامقال در .كردند تأييد را نتايج سازمان مديران و بود تر ملموس سازمان
 كه پرداخته است ييها چالش بيان به ،حاضرپژوهش  اما مربوط است؛ عملكرد ارزيابي اجراي از قبل به وبررسي شده 
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 كه است اين بر محقق فرض .مواجهند آن با عملكرد مديريت سيستم در مديران و كاركنان در حين و پس از ارزيابي

 افزارهاي سخت و ها تكنيك بهترين حتي تواند مي كه است اي اندازه به سيستم اين نرم عدب و شناختي روان آثار اهميت
 عملكرد مديريت سيستم انساني زيربناهاي بررسي به متعددي مطالعاتاز سوي ديگر،  .سازد اثر بي را عملكرد مديريت
 را كاركنان عملكرد ارزيابي بر سازمان اجتماعي زمينه تأثير ،)1388(ش همكاران و عسگريبراي مثال، . اند پرداخته

 سيستم اهداف ها، ارزيابي مستندسازي  فرهنگ و ها ارزش سازماني، ساختار همچون متغيرهايي در مقالة آنها، .جيدندسن
شده است؛ اما در  بررسي رهبري و مرئوس و رئيسة رابط و انسجام سازماني، تعهد عملكردي، استانداردهاي ارزيابي،

 شده پرداخته موضوع به برابري تئوري و اجتماعي مقايسة ماعي،اجت هويت به مربوط يها تئورية زاوي از ،حاضرپژوهش 
 يعني ،عملكرد مديريت سيستم از مهمي بخش بر انساني زندگي جدانشدني جزء عنوان به ،اجتماعي مقايسة تأثير و است

  .است شده بررسي عملكرد بازخور
 مقايسة فرايند درگير بيشتر ،بالاتر ملكردع امتياز با افراد اولاً كه گفت توان مي تحقيق اين يها يافته اساس بر
 موضوع اين به بايد دارد، اهميت ما براي بالا عملكرد با افراد نگهداشت و انگيزش اگر ، به همين دليل،شوند مي اجتماعي

 تاهمي بر متعدد متون كيدأت به توجه با همچنين .گيرند قرار مي عدالتي بي ادراك معرض در بيشتر آنها كه كنيم توجه
 دخالت بازخور بودن مؤثر در متعددي عوامل كه دهد مي نشانپژوهش  اين يها يافته ،عملكرد بهبود براي مستمر بازخور
 بازخور فرايند كل تواند مي ، هماجتماعي مقايسة فرايند و عملكرد ارزيابي هاي هنمر .نيست مؤثر فرايند اين هميشه ودارد 

 ميان اين در كه عاملي . سازد اثربخش آن را وشود  بازخورباعث پذيرش  مل كند وع برعكس تواند و هم مي كند اثر بي را
   .است عدالت ادراك كند، مي ايفا مهمي نقش

 يمثبت بستگي هم و معنادار ارتباط عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي مقايسة بين كه داد نشانپژوهش  اين نتايج
 دارند، كمتري ارزيابية نمر كه افرادي با مقايسه در ،دارند بيشتري لكردعم ارزيابي ةنمر كه كاركناني و دارد وجود

 ياگارس( آورد مي وجود به را اجتماعي مقايسة رقابت، كه شود مي فرض معمولاً .كنند مي مقايسه ديگري با بيشتر را خودشان
 را خود آنها و است بيشتر بالاتر، امتياز داراي افراد بين در رقابت كه كنيم بيان را مسئله اين توانيم مي و )2007 ،1تور و

 مقايسة و ارزيابي امتياز بين سرپرست و كارشناس سطح در نيز شغلي سطوح لحاظ از .كنند مي مقايسه سايرين با بيشتر
 مانند عواملي با اجتماعي مقايسة بين دهد، مي نشان پيشين مطالعات كه گونه همان .دارد وجود بستگي هم اجتماعي

 ،قرار دارند اجتماعي مراتب سلسلهسطح  ترين پايين در كه افرادي .دارد وجود قوي ةرابط شغلي امنيت و حرفه ،تحصيلات
 اجتماعي مراتب سلسلهسطح  بالاترين در كه آنهايي ؛ امادارند خودشانة مقايس براي يكمتر نياز و كمتر رشد هاي فرصت
 سايرين با خود مقايسه براي بيشتري تمايل است ممكن ن دليله هميب شوند، رو مي روبه بيشتر هاي رقابت با هستند
 امتياز داراي كه افرادي به بايد مديران ،عملكرد مديريت فرايند در ،بنابراين ).2014 اسچاپ، و اشنايدر( باشند داشته

 اين و است بيشتر ادافر اين در اجتماعي مقايسة زيرا ، توجه بيشتري كنند؛ دارند بالاتري شغلي و تحصيلي سطح ارزيابي،
 گروه اين براي ،شواهد بر مبتني عيني بازخورهاية ارائ و بازخور هاي هجلس برگزاري .ترند حساس خود امتياز به افراد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Garcia & Tor 
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 خصوصي بخش در سازمان اينكه ويژه به گذارد، مي تأثير اجتماعي مقايسة فرايند بر نيز سازمان بافت .دارد اي ويژه اهميت
 تجربه را اطمينان عدم و استرس كه دارند مقايسه به تمايلزماني  افراد اين، بر علاوه .دولتي بخش در يا است شده واقع
 كنند مي تجربه دولتي بخش به نسبت را بيشتري شغلي استرس كارمندان خصوصي بخش در ،كلي طور به .كنند مي

. است گذارتأثير كاركنان بازخورپذيري بر لكردعم ارزيابي امتياز و اجتماعي مقايسةدر مجموع،  ).2011 و همكاران، بونك(
 تمام ،نيهمچن و شود انجام يشتريب دقت و اتيجزئ با ديبا ،خانم همكاران ويژه به و افراد به بازخور ةارائ ،راستا همين در

تعيين  شده امانج هاي يابيارز اساس بر ديبا شده ارائه هاي پاداش ،نيا بر علاوه .شود انيب شفاف صورت به يابيارز مراحل
در اين مسير،  .شود مي توصيهبه مديران  كه است ضروري هاي اقدام از يكي ،پاداش و ارزيابي منطق شفافيت .شود

 و بازخورپذيري بر ارزيابي امتياز تأثير به توجه با .است دهنده ياري بسيار، موجه منطق و دليل با نقش الگوهاي معرفي
 نيا به بازخور هاي هجلس در كه شود توصيه مي ،است تر سخت ،كمتر يابيارز هاي هنمر با يافراد در بازخور پذيرش اينكه
 مديريت اي توسعه اهداف بر كيدأت .شود ه نيز پيشنهادتوسع و عمكرد بهبود هاي روش عملكرد، ينيع اطلاعات ،افراد

ه از توسع هدف با صرفاً عملكرد، يريتمد سيستم سازي پياده ةاولي مراحلكه  است بهتر .است گذارتأثير بسيار نيز عملكرد
  .گيرد قرار مدنظر پاداش مانند ديگري اهداف ،ادامه در و اطمينان كنند سيستم به كاركنان تا شود برداري بهره سيستم اين

 و سوايني .دارد يمعنادار تأثير اي رويه عدالت و توزيعي عدالت ادراك بر عملكرد ارزيابي امتياز و اجتماعي  ةمقايس
 براي .گيرد نشئت مي پرداخت هاي مقايسه از ،عدالت از كاركنان حس كه كردند بيان خود تحقيق در )2005 ( 1فارلين
 و شوند تفسير اجتماعي هاي مقايسه از استفاده با ها پاداش كه است اين مهم هاي مدل از بسياري مشهور منطق ،مثال

 ميزان يا حقوق ارزيابي براي كاركنان بنابراين، .كنند مي دريافت ركا مقابل در افراد كه است پاداشي ترين مهم پرداخت
 كه دهد مي نشان تحقيقات .كنند مي انتخاب را همكارانساير  حقوق افزايش يا حقوق از ادراك مانند معياري آن، افزايش

 كنند مي مقايسه خود مشابه افراد با را خود پرداخت افراد و است پرداخت رضايت از مهمة كنند بيني پيش ،ها مقايسه اين
 مسائل گذاريتأثير عدم و ها شاخص اساس بر ارزيابي فرايند انجام براي مديران ،اساس اين بر ).2005 ين،فارل و ينيسوا(

 و راي كاركنان شرح دهندب را ارزيابي هاي هنمر زيادشدن يا كم دلايلمديران  .ببيند آموزش عملكرد ارزيابي بر اي حاشيه
   .كنند استفاده پاداش توزيع در عملكرد رزيابيا نتايج از

 ادراك بر ياجتماع هاي سهيمقا تأثير ولي ؛دارد يمعنادار تأثير فردي بين عدالت ادراك بر عملكرد ارزيابي امتياز
 ادراك با اجتماعي مقايسة شد، بيان )2017( ولت و اشنايدر تحقيقات در كه طور همان .نيست معنادار فردي نيب عدالت

 عملكرد يابيارز در يريبازخورپذ بر عدالت ادراك كه شد مشخص ،تحقيق اين در .نداردة چنداني رابط فردي بين دالتع
 و همچنين، منبع بودن موثق و اعتبار درستي، مانند هايي ويژگي بازخور،ة گيرند نگاه از .گذارد ي ميمثبت و دارامعن تأثير

 اثر ،باشدنداشته  را ها ويژگي اين بازخوري چنانچه و است مهم بازخور در كردعمل ارزيابي سيستم بودن عادلانه و شفافيت
 خودداري كنند ميان كاركنان رفتاري هاي تبعيض از بايد ، مديراندليل همين به ).1395 پور، قلي( گذارد نمي را خود واقعي

 ادراك ميانجي اثر .متمركز شوند بازخور ارائه هنگام ،همچنين و آنها با تعامل هنگامكاركنان  شخصيتي هاي ويژگي به و
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Sweeney and McFarlin 
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 امتيازة رابط در عدالت ادراك ميانجي اثر و است كامل و معنادار بازخوردپذيري بر اجتماعي مقايسة ةرابط در عدالت
 و دقيق صورت به عملكرد كليدي هاي شاخص بايد ،اساس اين بر .است جزئي و معنادار بازخوردپذيري بر عملكرد ارزيابي
 به ،عملكرد ارزيابي فرايند كل در و آنها باقي نماند براي ابهامي كه اي گونه بهكاركنان تشريح شود؛  تمام رايب  شفاف
   .شود شناسايي هاآن به مربوط هاي دغدغه و توجه شغلي سطوح و سن تحصيلات، سطح جنسيت، مانند عواملي
 علاوه وي زيردستان و همكاران شونده، ارزيابي فرد هاينظر گذاريتأثير و درجه 360 ارزيابي از استفاده كلي،طور به

 تا گذاري هدف مرحله از ،سيستم سازي شفاف .دهد كاهش را ارزيابي بودن اي سليقه و عدالت ادراك تواند مي سرپرست، بر
 .اشدبداشته  يآگاه ارزيابية نحوهم  و انتظارات و اهداف از هم فرد هر كه اي گونه به را شامل شود؛ بازخورة مرحل

 كمك بسيار مشكل اين رفع به ،حساس وقايع ثبت سيستم اندازي راه كه شود ارائه شواهد بر مبتني و مستمر بازخورهاي
 كنندگان ارزيابي بين مستمر تعامل فضاي .دهند مي بازخور افراد به عيني و مستدل صورت به كنندگان ارزيابي زيرا؛ كند مي
 ؛شوند داده آموزش كنندگان ارزيابي .شود ايجاد اعتماد فضاي بهبود و بهتر شناخت و درك براي شوندگان ارزيابي و
 دقيق صورت به كاركنان شخصيتي يها ويژگي .يابد كاهش عدالتي، بي ادراك به منجر احتمالي خطاهاي كه اي گونه به

 فراهم با توانند مي ها زمانسا ،همچنين .شود ارائه افراد نيازهاي و شخصيتي پروفايل با متناسب بازخور و شود شناسايي
  .دنباش گذارتأثير كاركنان ادراكات بر آنها، كار به مربوط هاي فعاليت در كاركنان مشاركت و آموزش براي لازم منابع كردن

  منابع
  .صنعتي مديريت سازمان انتشارات :تهران .كاركنان عملكرد بهبود و ارزيابي براي مديران راهنماي ).1395( بهزاد ابوالعلائي،

 كاركنـان،  عملكـرد  ارزيـابي  بـر  سـازمان  اجتماعي زمينه تأثير بررسي ).1388( عسگر نوربخش، و فرشته باقي، ؛غلامرضا عسگري،
  .118-105 ،)3(1 ،دولتي مديريت نشريه

 نقشـه  بـر  مبتني عملكرد ارزيابي منظا معرفي ).1392( ابوالفضل دانايي، و اصغر علي محكمي، محمد؛ فر، سلطاني اكبر؛ علي فرهنگي،
  .200-175 ،)4(5 ،دولتي مديريت نشريه ،)همشهري روزنامه :موردي مطالعه( راهبردي

 .سمت انتشارات :تهران ).كاربردها و ها تئوري ها، مفاهيم( انساني منابع مديريت ).1395( آرين پور، قلي

 .دولتـي  بخـش  در انسـاني  منـابع  توسـعه  رويكـرد  بـا  عملكـرد  ريتمدي الگوي طراحي ).1396( فتاح زاده، شريف و محمد محمدي،
  .159-133 ،)15(4 ،انساني منابع توسعه و آموزش فصلنامه

 كاركنـان  عملكـرد  ارزيابي يها مؤلفه با سازماني عدالت رابطه ).1389( محمدرضا نادري، و علي سيادت، رضا؛ هويدا، ناهيد؛ نادري،
  .112-97 ،)2(5 ،آموزشي نوين يكردهايرو نشريه. اصفهان نفت پالايش شركت
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