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Abstract 

 
Employee perceptions of the fairness of performance evaluations are critical to the success of any 
appraisal system. Research on performance management includes extensive studies on how bias 
emerges in the appraisal process. Despite this, there is no empirical evidence linking formal 
discrimination complaint filings – a key measure of bias - and performance appraisals. To close this 
gap, we conduct an empirical analysis using information on appraisal systems and discrimination 
complaints from the US federal government. Our findings suggest that agencies with better-designed 
appraisal systems will experience higher appraisal-related discrimination complaints, contrary to 
expectations. In particular, an expansion of training and voice opportunities are associated with an 
increase in appraisal discrimination complaints, while increased differentiation between performers is 
not consistently associated with complaints. For managers struggling with performance management, 
it may be better to spend time on improving performance-focused interpersonal communication rather 
than redesigning appraisal systems. 
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 کارکنان در سازمان هاي کارآمد عملکرد یابیارز يها ستمیس بررسی

 

 عباس کنگانی

 موسسه آموزش عالی ترجمان علوم DBAدانش آموخته 

 

 چکیده

 تیریورد مددر م قاتیتحق است. مهم یابیارزهاي  ستمیس تمامی تیموفق يعملکرد برا یابیبودن ارز منصفانهکارکنان از  درك
 ونه شواهدگ چیه ن،یبا وجود ا ست.ا یابیارز ندیدر فرآ يریسوگ پدیدار شدن یعملکرد شامل مطالعات گسترده در مورد چگونگ

 يبرا .جود نداردوعملکرد  یابیو ارز سوگیري) يبرا يدیکل اریمع کی( ضیتبع یرسم يهاتیشکا در زمینه بررسی ارتباط یتجرب
از دولت فدرال  ضیتبع اتیو شکا یابیارز يها ستمیبا استفاده از اطلاعات مربوط به س یتجرب لیتحل کیشکاف،  نیپر کردن ا

برخلاف  ،اند شده یطراح کارآمدتر آنها یابیارز يهاستمیس که  ییهاسازمان دهدیما نشان م يهاافتهی .میده یمتحده انجام م الاتیا
ابراز و  یشآموز يتجربه خواهند کرد. به طور خاص، گسترش فرصت ها،  یابیارز بیشتري در مورد ضیتبع اتیانتظارات، شکا

 اتیبا شکا ههمیش مجریانِ ارزیابی نیب زیتما شیکه افزا یهمراه است، در حال یابیارز در مورد ضیتبع اتیشکا شیبا افزا عقیده
 ،یابیارز يها ستمیمجدد س یطراح ي، ممکن است بهتر باشد به جاسر و کار دارندعملکرد  تیریکه با مد یرانیمد ي. براستیمرتبط ن

 بگذارند.بر عملکرد وقت  مبتنی يفرد نیبهبود ارتباطات ب يبرا

 ، سازمان کارآمديرتبه بند ستمیسکارکنان،  عملکرد یابی: ارزيدیکلمات کل



 یخصوص ،یولتد يهاکارکنان در بخش پذیري تمسئولی در راستاي يدیکل يعنوان ابزارعملکرد کارکنان به یابیارز يهاستمیس
، کارکنان یاقدامات آت يبرا هی: ارائه مستندات و توجکنندیرا دنبال م ياغلب اهداف متعدد هایابی. ارزکنندیعمل م یرانتفاعیو غ
و  یازمانس يهاتیاولو ابلاغ به منظوراست، و  ازیمورد ن ياتوسعه حرفه براي که ییهاحوزه ییادر کارکنان، شناس زهیانگ جادیا

و منجر  تداخل دارنداغلب با هم اهداف چندگانه  نی). ا1995 ولند،یو کل یمورف2004 امز،یلیو و ي؛ لو2004 ،یلی(دموارد دیگر
 شود. یم يفرد نیبه تعارض ب

 ستمیکثر ساولی ، را زیر سوال می برندعملکرد کارکنان  یابیارز يها ستمیس مزایاي به طور فعال تر یکه بخش خصوص یدر حال
 آمریکا يها التیتوسط ا شهرونديخدمات  در زمینه انجام شده اصلاحات دارند. ازیعملکرد سالانه ن يبه رتبه بند یپرسنل دولت يها

و  وی(باتال دارد ازیکارکنان ن کردن پاسخگو  يبرا يتر يقو ياست که دولت به ابزارها ینگران نیاز ا یعمدتاً ناش ریدر دو دهه اخ

 يد قورعملک پیامدهاي تیو تقو یاخراج کارکنان دولت لیاصلاحات بر تسه نیاز ا ياریبس ).2003؛ کلو و سلدن، 2009 ،يکاندر
انزده سال پ یمتحده شده است. در ط الاتیعملکرد در دولت فدرال ا یابیبه ارز يا ندهیتوجه فزا نیهمچن تمرکز دارند. فیضع ای

) 2006عملکرد ( یابیارز يها ستمیقدرت س یابیارز يرا برا یی) استانداردهاOPMمتحده ( الاتیا کارکنان تیریگذشته، دفتر مد

بر  دیأکو کارکنان، با ت رانیمد نیبر روابط ب شتریتمرکز ب يرا برا "عملکرد پلاس تیریمد" طرح OPM ،راًی. اخه استکرد جادیا

 ).2016متحده  الاتیپرسنل ا تیریکرد (دفتر مد ارائهمداوم  يگریبازخورد و مرب

بارتند از بالقوه ع خاب هايانتندارند.  اجماع کاملعملکرد  یابیارز يها ستمیس یاثربخش يریاندازه گ یمحققان در مورد چگونگ
 امز،یلیو و يادراکات منصفانه (لو مانند ها،يبندبه رتبه یو شناخت ینگرش ،يرفتار يهااز واکنش ياو مجموعه هايبنددقت رتبه

 یابیرزا ندیدر فرآ سوگیرانهبر رفتار  یمبن ضیتبع اتیاقدامات بالقوه موجود، شکا انی). در م1995 ولند،یو کل ی؛ مورف2004
 یم یابیارز ندیرآدر ف زیآم ضیتبع اتیعمل کند. شکا منصفانهادراك  براي يرفتار يها گنالیاز س یکیتواند به عنوان  یعملکرد م

 نیتعارض ب ایعملکرد و/ ياستانداردها بکارگیري متناقض،  سوگیرانه ای ادرستن ياز جمله رتبه بند يشمار یتواند مشکلات ب
ساختار  نیکند: رابطه ب یسوال را مطرح م نیمقاله ا نیارائه شده در ا قیاساس، تحق نیرا نشان دهد. بر او کارمند  ریمد نیب يفرد
 ست؟یچ یابیارز ندیتوسط کارکنان در فرآ ضیتبع يادعا زانیعملکرد و م یابیارز

 الاتیفدرال ا يده از آژانس هادو مجموعه دا ،یابیارز در ضیتبع شکایت ازو  یابیساختار ارز نیدرك ارتباط ب يبرا مطالعه نیا

 يها ستمیبه س OPMآژانس از نمرات اختصاص داده شده توسط  یابیکند. اطلاعات مربوط به ساختار ارز یم بیمتحده را ترک

. نمرات دیآ یشده اند، به دست م ي) درجه بندPAAT( ییعملکرد و ابزار پاسخگو یابیزآژانس که تحت چارچوب ار یابیارز

PAAT پاداشو  ضیو مقابله با تبع مکه طبق الزامات قانون اعلا شودیم بیآژانس ترک از تبعیض اتیمربوط به شکا يهابا داده 

 شود.یگزارش م ی(قانون بدون ترس) به صورت عموم 2002کارمندان فدرال سال 

بوط به مر اتیادب ،. ما در ادامهشود یآغاز م يریعملکرد و سوگ یابیمرتبط با ارز قاتیدر تحق مهمبر موضوعات  يمقاله با مرور
. پس از ارائه میکنیم یمرتبط باشد، بررس يریعملکرد را که ممکن است با ادراك سوگ یابیارز ستمیس یخاص طراح يهاجنبه
در  ا تأمل. ما بانجام خواهیم داد یتجرب لیتحل ،مطالعه در ادامه شوند. سپس یم حیتشر يشتریات بیما با جزئ يها، داده ها هیفرض

 .میکن یم میترس ندهیمطالعات آ يو مراحل را برا میکن یم جمع بندي یفعل قاتیتحق يخود برا يها افتهی میمورد مفاه

 مرور ادبیات

دلایلی د که ده یاست و به کارمند نشان م یابیاز ارز یاز برداشت منف یرفتار هدفمند ناش کی یابیارز ندیدر فرآ ضیتبع يادعا
 بیتصور از آس نی، ا یروانشناس اتیداشته است. طبق ادب یمنف ریتاث بر ارزابی او رهیو غ معلولیت تیسن، وضعنژاد،  ت،یجنس مانند

که هند،سوق د ضیتبع يکارمند را به ادعا کیباشد. هر دو ممکن است  سوگیرانه ایو/ درستنا يبنداز رتبه یممکن است ناش
 دهد. یارائه م کیهر مختلف  ماهیتدر مورد  یقیمطالعات دق ادبیات موجود

اطلاعات عملکرد  يو مستندساز يادآوری يبرا رانیاست که توسط مد سنجش ندیبر فرآ یمبتن یابیارز ستمیس کیدقت درك شده 

 ییشناسا ،یابیتکرار ارز«شامل  ندیفرآ نی). ا1980 ولند،یفارل، و کل-بارنز ،ي؛ لند1978 ،یبارنز، و مورف ،يشود (لند یاستفاده م

بهبود  ي). محققان برا355، ص 1980و همکاران،  ي(لند"می باشدآنها  یشغل فیاز عملکرد کارکنان و وظا یو آگاهاهداف، 
وشتن از آن استفاده کنند، از جمله ن توانندیم رانیاند که مدکرده ییرا شناسا يمتعدد يهايعملکرد، استراتژ يدقت در مستندساز

و ذخطور مندرباره عملکرد به ییهاادداشتی  يرا برا هابتوان آن یکه به راحت يبه طور افتهیصورت سازمانبه هاآن يسازرهیظم 

 ).1981فلدمن، کرد ( دایپ یابیارز مستندسازي



تند، که آگاه هس گریکدیکه هم سرپرست و هم کارمند از اهداف  کندیم نیو تعاملات مکرر با کارکنان تضم هایابیارز نیهمچن

 ).2010بگذارد (وانگ، وانگ و کوانگ،  ریتأث زین یابیرزبر نمره ا تواندیم

ت که او معتقد اس نیعملکرد خود ارائه کند ا یابیدر رابطه با ارز ضیتبع يادعا کیکارمند ممکن است  کیکه  يدیکل لیدل نیدوم
 يریه در آن سوگک ییش هادر مورد روتحقیقات فراوانی نادرست است.  ،توسط سرپرست سوگیرانهبرخورد  لیبه دل ياست رتبه بند

 لمنی؛ ه1986(کاکس و انکومو،   وجود دارد ،کند  یم فیتحررتبه بندي ها را  گریسن و عوامل د ت،یجنس ت،ینژاد/قوم به دلیل ،

 ای ارزیابی کارکناندر  سوگیريدهد که  ینشان م يا شهی). مدل برازش کل2008و هبل،  ،یبرادل نگ،یک ،ی؛ لسل2008 ،یگلیو ا

به  ).1985 پبو،ی(د ، تاثیر می گذارددهند ینسبت م يفرد ازیامت کیها را به  شهیها کل ابیکه ارز ی، زمان کارکنان ماتیصمت ریسا
را  دپوستیفس فرد کی ادی، به احتمال زاو را سزاوار مدیریت بداند یک فردبودن  دپوستیسف دلیل به ارزیاب کیعنوان مثال، اگر 

که  کنندیم یابیارز جاییرا تا  رتبه ها هاابیتر باشد. ارز طیواجد شرا یقوم تیاقل کیاگر  یحت ،دخواهد داارتقا  تیبه آن موقع

 شهی) مدل برازش کل2008( ي). لند1985 ،يبو پی(د شودیم ضیمنطبق است، که منجر به تبع یشغل شهیبا کل رتبهتصورات آنها از 

که در مورد  یامهنگ ژهیهستند، به و یها منف شهیکل نیاز ا ياریکند که بس یو خاطرنشان م توسعه داد شتری) را ب1985( يبو پید يا
 يریوگها، امکان بروز س یابیاز جمله ارز ،کارکنان ماتیاز تصم ياریبس یذهن تیماه ن،یروند. علاوه بر ا یها به کار م تیزنان و اقل

 ).2008 ،ي(لند کندیم يریکه از تفکر مغرضانه جلوگهستند  شرایطیها اغلب فاقد سازمان ن،یکند. علاوه بر ا یرا فراهم م

عدم  يخود انجام دهند تا با کاهش فرصت ها یابیارز يها ستمیس یطراح يتوانند برا یسازمان ها م روش هایی وجود دارد که
 ییهاهیآن فرض دنبالو به  رندیگیمورد بحث قرار م لیبه تفص ریموارد در ز نی. اتقویت کنندرا  منصفانهادراك  ،يریسوگ ایدقت 
 ییتارهادهد تا بدانند چه رف یبه کارکنان اجازه مشفاف عملکرد مورد انتظار  نیی. به عنوان مثال، تعشوندیممطالعه ارائه  نیا يبرا
ث باع تواندیم یابیارز ندیکارکنان در طول فرآ دخیل کردنبه آنها تلاش کنند.  یابیدست يبرا دیارزش دارد و چگونه با شتریب

موزش و آ ،یابیارز ندیو کارکنان در مورد الزامات فرآ رانیشود. آموزش مد یینها يدبنسطح اعتماد کارکنان به رتبه شیافزا
ند. در مداوم استانداردها کمک ک بکارگیرياز  نانیاطمافزایش تواند به کاهش تعارض و  یم ستم،یس بنیاديهنجارها و انتظارات 

که به  ینگامحال، ه نیبا ا کند. یم دییتا ار يقو کارکنان تیکارکنان، موفق نیعملکرد در ب تفاوت در سطوح صیتشخ ت،ینها
 .عملکرددر  یواقع يباشد تا تفاوت ها ارزیاب يریممکن است منعکس کننده سوگ کارکنان نیب زیتماشود، یم دهیافراط کش

 انتظارات  شفاف نییتع

و  مر،ی؛ اردوغان، کرا1993 کنسون،یمرتبط است (د یابیارز ستمیساز  شتریب انهمنصف عملکرد با ادراك شفاف براي ياستانداردها

گونه کار که چ نندیکه کارکنان بتوانند بب ابدی یم شیافزا یزمان شفافیت). 1992و کروپانزانو،  ،ی؛ فولگر، کونوفسک2001 دن،یل
 یزشیاثرات انگ شفاف،دهد که اهداف  ینشان م زشیانگ هیکند. مطالعات مکرر در نظر یکمک م یآنها به تحقق اهداف سازمان

د، اما باش زیتواند چالش برانگ یم دولتیدر بخش  ژهیاهداف به و شفاف نیی). تع2012دارند (لاتام،  نسبت به اهداف مبهم  يشتریب

؛ 2006 ت،یو را ي؛ پاند2005 ،ینیمرتبط است (چون و را یسازمان يبا کاهش بهره ور مبهم را هدفیمهم است، ز اریبس نیهمچن

 ).2000 نز،یتوبر و کال

ارکنان است که به ک »دید افق« کی جادیکنند، ا نییرا تع شفاف تري ياهداف عملکرد توانندیم شرکت هاکه  ییهااز راه یکی
با عملکرد  کنانتلاش کار یی، همسوشفافاهداف  نییکه چگونه عملکرد آنها با عملکرد برنامه مرتبط است. مشابه با تع دهدیم نشان
 ت،یباشند (ه به اهداف یابیدست يبرا ازیکنند و به دنبال دانش مورد ن يبند تیکند تا کار را اولو یبه کارکنان کمک م یسازمان

افراد با اهداف و  نیاتافتد که اهداف و  یاتفاق م یهدف زمان یی). همسو2002؛ لاك و لاتام، 2001و کوچار،  زویمیش رمن،یب

کارکنان  ،یکارکنان و اهداف سازمان یابیارز نیب ییهمسو شی). با افزا2015 ن،ی؛ روب2013 رز،یو باشد (آسازمان همس نیات

 یم ریز هیمنجر به فرض نی). ا2013دهند (دکرامر، اسمولدرز و وان در استراتن،  ینشان م یابیارز يها ستمیرا از س يشتریب تیرضا
 شود:

H1ابدی یکاهش م یابیارز ضیتبع اتیشکا زانی، ميانتظارات عملکرد شفافیت شی: با افزا. 

 مشارکت کارکنان

سترده است که به طور گ یاز عوامل یکی یابیمشارکت کارکنان در ارز"دارد:  تیاهم یابیمشارکت کارکنان در ارزکه هاست مدت
 يهاا واکنشب یابیارز ندیدر فرآمشارکت  يکه اجازه دادن به کارکنان برا دهدینشان م قاتیقرار گرفته است... تحق قیمورد تحق

به  رایاست ز دی). مشارکت مف616، ص. 1998 ،ي، و لوکیپینگ ،ی(کاول "مرتبط است یابیارز ستمیبه س نسبت مثبت کارکنان



ی دهد می شوند، م يبندرتبه مورد انتظار ياستانداردها و عملکرد يهاجنبهاین موضوع که کدام یک از از  يکارکنان درك بهتر

 ).1984 ،یو وکسل لورمنی(س

وان مشارکت عنرخ دهد. بسته به مطالعه، مشارکت به یابیارز ندیفرآ از نقطه  نیتواند در چند یاست که مشارکت م نینکته مهم ا
اعمال  ایرد بازخو يمشارکت در گفتگوها اب،یاز عملکرد به ارز ییهاارائه نمونه ایو/ یابیهدف، خودارز نییتع ستم،یس یدر طراح

 ).1996 د،ی؛ رابرتز و ر2003؛ رابرتز، 1986 نبرگ،ی؛ گر1998و همکاران،  یشده است (کاول یاتیعمل یینها يبندفوذ بر رتبهن
 کنند،یکه کارکنان انتظارات را بهتر درك م شوندیمتوجه م دهند،یاهداف و انتظارات مشارکت م نییکه کارکنان را در تع یرانیمد

، مشارکت همه جانبه باشد ی). وقت1996 د،ی(رابرتز و رعملکرد بهتري دارندو  دارندانتظارات  یابی بهاطمینان بیشتري براي  دست
 يهايندباطلاع از رتبه يبرا رانیبه مد يکار يهاو ارائه مثال ،یاهداف، بحث در مورد عملکرد واقع نییکارکنان در تع مشارکت

). در مجموع، 1996 د،ی؛ رابرتز و ر1986 نبرگ،یمرتبط هستند (گر یابیرزا ندیاز فرآ ياهیبا درك عدالت رو یهمگ ،یابیارز
 کند: یم شنهادیرا پ ریز هیفرض

H2 ابدی یکاهش م یابیارز ضیتبع اتیشکا زانیم ،یابیارز ندیمشارکت در فرآ يفرصت ها بهبود: با. 

 آموزش

 یابیارز يباشد. آموزش ها یتیریمد يها یستگیشاتوسعه  ياز بخش ها یکی دیعملکرد با یابیارز يها ستمیس د ر مورد آموزش
 یابیارائه شده به کارکنان مورد توجه قرار گرفته است. به طور خاص، آموزش ارز یابیارز ياز آموزش ها شتریب ابانیارائه شده به ارز
 هاابیزکه آموزش ار دهدین منشا ریاخ زیمتاآنال کی تمرکز دارد. يبر بهبود دقت رتبه بند یها به طور کل ابیارائه شده به ارز

ش چارچوب آموز ،ارزیاب هاآموزش  کیتکن نیترو متداول بخشد،یبهبود م یابیدر ابزار ارز راتییاز تغ شتریرا ب یابیدقت ارز

تا  کندیو بازخورد استفاده م نیها، تمراز مثال سنجشآموزش چارچوب  ).2012 نسکا،یشچیو ک شرا،یاست (روچ، وهر، م سنجش

). 2012؛ روچ و همکاران، 1998 ،یو مورف يکنند (آرو جادیعملکرد ا ياز استانداردها یکمک کند تا درك مشترک ارزیاب هابه 
داده شده  کنند، که نشان یم یابیارز يفرد يها رتبه مطابق با از عملکرد را یسطوح مشابه رانیکند که مد یم نیآموزش تضم نیا

عملکرد، علاوه  یابیدر ارز رانیآموزش مد ).1986 نبرگ،یاست (گر یابیارز در يا هیرو ادراکات عدالت يدیکل مولفهاست که 
 ،یسیتر لور،ی(ت دهدیم شیرا افزا يبندرتبه فیحل تعارضات محل کار و کاهش تحر ،یابیارز ستمیاز س تیرضا،بر بهبود دقت 

 ).1995و کارول،  سونیرنارد، هر

کنند، آموزش را به طور خاص به عنوان کمک به درك  یم یئه شده به کارکنان را بررسارا یابیکه آموزش ارز یمعدود مطالعات
ك کنند که تا در کندیها کمک مکه آموزش کارکنان به آن کنندیمطالعات استدلال م نیکنند. ا یم ارائه یابیبودن ارز منصفانه

 يبرا هاابیزارائه به ار براي يبفهمند چه اطلاعات عملکردرا درك کنند، و  بهتر عملکرد يداردهااستان کند،یچگونه کار م ستمیس

 ستمیبودن س منصفانه، از جمله عملکرد یابیارز يارهایاز مع ی). آگاه1992فولگر و همکاران، ( ،مهم است يبندبهبود دقت رتبه
همکاران،  (اردوغان و دهد یم شیفزارا ا یابیارز منصفانه بودنادراك  ، از رتبه تیو رضا ،یابیارز ستمیاز س تیرضا ،یلک یابیارز

 دهد: یو کارکنان نشان م رانیمد يبرا یابیدر مورد آموزش ارز قیتحقاین ). در مجموع، 1995و همکاران،  لوری؛ ت2001

H3یابیارز ضیبعت اتیشکا زانیم رد،یگ یقرار م رانیکارکنان و مد اریعملکرد که در اخت یابیارز يها ستمیآموزش س شی: با افزا 
 .ابدی یکاهش م

 کنندگان اجرا بین تمایز

 را نظم یا یع،ترف حقوق، افزایش مانند اداري تصمیمات تا باشد داشته را خود ارزیابی هاي سیستم از استفاده قصد سازمان یک اگر
 سطوح ینب که کند ایجاد را امکان این مدیران به شده به کارکنان،  اختصاص داده هاي بندي رتبه که است مهم سازد، رسانی اطلاع

 به ادند آگاهی براي ها بندي رتبه که هنگامی که دهند می نشان تجربی شواهد ها ده متاسفانه .شوند قائل تمایز عملکرد آنها
 یا ها بندي رتبه ایشافز به تمایل کلی طور به ها ارزیاب شوند، می استفاده مهم بسیار منفی یا مثبت پیامدهاي با مدیریتی تصمیمات

 پرداختن براي ها سازمان است ممکن ).1995 کلیولند، و مورفی ؛1997 ویلیامز، و جواهر( دارند نادرست هاي بندي رتبه صدور
 ها بندي تبهر پیامدهاي و شده داده اختصاص بندي رتبه دو هر در تمایز تشویق براي را ارزیابی سیستم هاي سیاست موضوع، این به

 تصمیمات افراد که هد می نشان برابري نظریه. اند شده نهاده بنا عدالت و انتظار هاي نظریه ساسبرا هایی سیاست چنین. کنند انتخاب
 لاتام، 2009 روبین، و دوینبال بلمه،( کنند دریافت بالا عملکرد براي بیشتري مثبت پیامدهاي که بینند می تر منصفانه زمانی را ارزیابی

 فرد یک هک هنگامی. کنند می مقایسه خود همتایان با را خود عملکرد افراد که دهد می اننش شکل همین به نیز انتظار نظریه .)2012



 می دریافت ابهیمش نتیجه یا و امتیاز تر پایین عملکرد با او همتاي که بیند می اما کند، می عمل بالاتري سطح در که کند می درك

 )2012 لاتام، ؛2009 همکاران، و بلوم( است منصفانه کمتر ارزیابی سیستم که رسید می نتیجه این به کند،

 به ها بندي رتبه که شوند متوجه است ممکن زیرا باشند داشته توجه خود عملکرد هاي بندي رتبه توزیع به ها سازمان است ممکن
 خلاف بر( ینسب بندي رتبه سیستم یک ها سازمان است ممکن موضوع، این به پرداختن براي. دهند نمی نشان را عملکرد دقیق طور

 مدیران از نسبی بندي رتبه سیستم یک .کنند اجرا را (FDRS( اجباري توزیع بندي رتبه سیستم یک یا و )مطلق بندي رتبه سیستم
 کی که حالی در دهند، قرار منظم فهرستزهاي در را ها آن اغلب و کنند بندي رتبه یکدیگر مقابل در را کارمندان تا خواهد می

 استرنبورگ روچ،( کند می ارزیابی شده تعیین پیش از استانداردهاي و عناصر برابر در را کارکنان عملکرد مطلق ديبن رتبه سیستم

 را ها آن ده،ش تعیین پیش از عملکرد هاي دسته به کارکنان بندي دسته با ارزیابان که است این نیازمند FDRS). 2007 کاپوتو، و

 نندک می بحث بندي رتبه رویکردهاي این منفی و مثبت تاثیر مورد در حاضر حال در نمحققا). 2009 دومینیک،( کنند ارزیابی

 اجباري بندي رتبه مدت، کوتاه در ).است شده خلاصه 2016 لاتام، و اسکالن مون، ;2009 دومینیک، مطالعات در که همانطور(
 جذب سازمان به نپیوست براي را بالا عملکرد با انمتقاضی است ممکن و بخشد بهبود را وظیفه عملکرد و کارمند انگیزه است ممکن

 FDRS طرح تحت نسبی بندي رتبه برعکس،). 2009 همکاران، و بلوم( است شده شناخته بالا عملکرد که بینند می ها آن زیرا کند
 شود شده فتعری پیش زا استانداردهاي برابر در مطلق بندي رتبه با مقایسه در کارکنان اي رویه عدالت ادراك به منجر است ممکن

 منصفانه و دشوار کمتر منصفانه و اجباري هاي بندي رتبه از استفاده که است آن از حاکی انتقادات سایر ).2007 همکاران، و روچ(

 ).2014 پارك،( دارند کمتري دقت که شود می هایی بندي رتبه به منجر و) 2008 گرین، و بل شلایچر،( است

 صمیماتت به را ها بندي رتبه که کنند انتخاب ها سازمان است ممکن ها، بندي رتبه توزیع تغییر به نمدیرا دادن سوق بر علاوه
 را عملکرد براي پرداخت هاي طرح معمولا ها سازمان قوي، مجریان شناختن رسمیت به براي. سازند مرتبط منفی یا مثبت مدیریتی

 می ملکردع و انگیزه در انتظار مورد افزایش باعث ندرت به دولت در ردعملک براي پرداخت هاي طرح متاسفانه. گیرند می نظر در
 هبودب متعدد مطالعات در را عملکرد و نداد افزایش را عمومی مدیر انگیزه عملکرد براي پرداخت آمریکا، فدرال دولت در .شوند
 شکست هاي وعده و طرفداري درك به رمنج متحده ایالات هاي دولت در اخیر هاي تلاش. )2009 جون، و انگبرز پري،( نداد

 براي ها بندي رتبه از استفاده دولتی، بخش تجربه از فراتر ).2002 نیگرو، و کلو ؛2009 کاندري، و باتالیو( است  شده خورده
 نديب رتبه که داد نشان مطالعه یک. شود خاص گروه یک برابر در مغرضانه هاي بندي رتبه به منجر است ممکن اجرایی تصمیمات

 به ربوطم تصمیمات از آگاهی براي ها بندي رتبه این از که هستند مغرضانه زمانی تنها شود می داده اختصاص زنان به که هایی
 و ترجیح به منجر است ممکن کنندگان اجرا بین تمایز که آنجا از. )1988 تروکسیلو، و کاردي دابینز،( شود استفاده مزایا پرداخت

 :کنیم می پیشنهاد را زیر رضیهف ما شود، تبعیض یا

 .یافت خواهد افزایش تبعیض شکایات ارزیابی نرخ یابد، می افزایش عملکرد سطوح بین تمایز که زمانی. 4 فرضیه

 ها روش و ها داده

 را رزیابیا دفرآین از ناشی تبعیض شکایات و عملکرد ارزیابی ساختار بین رابطه تا شوندمی ادغام سازمان سطح در داده مجموعه دو 

 به OPM وسطت فدرال نمایندگی عملکرد ارزیابی هاي سیستم به مربوط هاي داده مستقل، متغیرهاي براي. کنیم تحلیل و تجزیه

 No  گزارش از نمایندگی تبعیض شکایات به مربوط اطلاعات وابسته، متغیر براي .شد ارائه 2011 سال در نویسندگان از یکی
FEAR Act تبعیض تشکایا تعداد سالانه مبناي بر عمومی گزارش به ملزم ها سازمان قانون، این تحت. شود می محاسبه نمایندگی 

 و )شاکی غیره و سن نژاد، جنسیت، دلیل به ناعادلانه رفتار( تبعیض اساس جمله از اند، کرده دریافت مالی سال در که هستند آمیزي
 آن ارزیابی شد، می تنبیه نامناسب طور به اگر بود، شده محروم ارتقا از فرد( است دیده آسیب است معتقد فرد آن در که اي شیوه
 بتث را شکایات فردي کارمندان کدام دانیم نمی ما. کنند می گزارش را شکایت هاي نرخ مجموع نهادها .)غیره و بود ناعادلانه ها

 جنسیتی، نژادي، بعیضت قالب در تعصب به ارزیابی، به مربوط تبعیض شکایات از بخش کدام که کنیم تعیین توانیم نمی و اند کرده
 .است سازمان تحلیل، واحد نتیجه در. شوند می متهم غیره و سنی

 

 

 

 



 مستقل متغیرهاي

 OPM در شده شناسایی معیار ده از استفاده با PAAT، معیارها این .کند می ارزیابی را نمایندگی عملکرد ارزیابی هاي سیستم 
 و گفتگو و بازخورد کارکنان، مشارکت پیامدها، عملکرد، سطوح در تمایز معتبر، اقدامات نتایج، تمرکز ،ترازي هم: از عبارتند

 جمله از حسابرسی سازمان کارکنان مدیریت هاي سیستم در هایش مسئولیت به مربوط اضافی معیار دو شامل OPM. آموزش

 استفاده مورد متغیرهاي معیار، هر گیري اندازه و OPM تعریف براساس. است پاسخگویی و نظارت و سازمانی راهنمایی و ارزیابی
 .شدند انتخاب بالا در شده ارائه نظریه با ها آن تناسب براساس تحلیل این در

 به OPM. دهد می اختصاص معیار هر از مولفه هر به را خاصی نقاط OPM و است متعددي هاي مولفه/سوالات شامل معیار هر
 عملکرد ارزیابی سیستم یک با سازمان یک که طوري به دهد، می اختصاص معیار 10 از یک هر به را ازامتی 10 ترکیبی، صورت

 امتیاز 100 از را بالاتر یا امتیاز 80 که شود می مشخص سیستمی عنوان به OPM. کند کسب را 100 از بالایی امتیاز تواند می برجسته
 .کند می کسب ممکن

 را اي گسترده اسناد و دهند می پاسخ متعدد هاي پرسش به معیار، ده این از یک هر مورد در خود هاي تلاش ثبت براي ا سازمان

 معیارهاي مقابل در ها سازمان توسط شده ارائه شواهد از ها آن ارزیابی براساس معیار هر براي OPM. کنند می فراهم OPM براي
 ترازيهم معیار مثال، عنوان به. است معیار هر از جز هر به شده داده اختصاص نقاط شامل داده مجموعه .کند می تعیین امتیاز دقیق
 علاوه. ستا امتیاز ده با برابر ماکزیمم بالقوه نقاط مجموع و اند شده دهی امتیاز جداگانه طور به کدام هر که است مولفه چهار شامل

 ابیارزی مورد سیستم ارزیابی براي نهایی امتیاز آوردن دست به براي را PAAT ارسالی موارد پروژه، مدیریت ارزیاب چندین این، بر
 .شود نمی ارزیاب بین اطمینان قابلیت روي بر علامتی هیچ شامل ها داده مجموعه. دادند قرار

 سیستم از استفاده اینکه اول. دارند زیادي هاي محدودیت PAAT هاي داده شد، داده نشان) 2015( روبین مطالعه در که همانطور

 ریقط از فدرال سازمان ارزیابی هاي سیستم از بسیاري. شود می آغاز سازمان خود توسط و است داوطلبانه کاملا PAAT بیارزیا

PAAT چارچوب تحت بار چندین بقیه که حالی در اند، نشده گرفته نظر در داده مجموعه در بنابراین و اند نشده ارزیابی PAAT 
 جدیدترین از د،ان شده ارزیابی بار چندین که هایی سازمان از دسته آن براي اینجا، در شده انجام تحلیل و تجزیه براي .اند شده ارزیابی

 تجزیه نای در استفاده مورد امتیازات که دارد وجود امکان این ها، داده سن به توجه با وجود این با. کنیم می استفاده PAAT امتیاز

 ما که است معنی این به PAAT ارزیابی داوطلبانه ماهیت اینکه تر مهم. نباشد ادهاستف مورد فعلی هاي سیستم دهنده نشان تحلیل و

 زاتامتیا شامل تنها داده مجموعه اینکه دوم. است تصادفی کاملا فرآیند یک PAAT بازبینی در مشارکت که کنیم فرض توانیم نمی

 ارائه OPM به که اي گسترده مدارك و اسناد هاي سازمان ها، داده مجموعه است؛ فردي معیار براي OPM توسط یافته اختصاص
 .شود نمی شامل را اند شده

 با غیرمت وضوح. آمدند دست به تاییدي عاملی تحلیل طریق از و نظریه با ها آن تناسب براساس PAAT معیار از مستقل متغیرهاي

 شکل معتبر گیري اندازه) ج( و نتایج بر رکزتم) ب( ترازي، هم) الف( مورد در PAAT معیار از کل امتیازات مجموع محاسبه
 سازمانی اهداف و فردي اهداف بین دید خط یک کارکنان عملکرد هاي طرح که گیرد می نظر در را اي درجه ترازي هم .گرفت
 اهداف دهايردستاو در خود سهم مسئول واقع در کارکنان آیا که است موضوع این بر تمرکز معیار نتایج که حالی در کند، می ایجاد

 هک کند می تضمین ارزیابی برنامه که گیرد می نظر در را اي درجه معتبر سنجش معیار). OPM، 2006( خیر یا هستند سازمانی
 کردیم، یبترک وضوح نام به متغیر یک با را موارد این ما .هستند عینی و گیري اندازهقابل خاص، کارمندان براي عملکرد معیارهاي

 .باشند هداشت خود فردي عملکرد براي انتظارات از بهتري درك باید هستند موفق حوزه سه هر در که هایی ازمانس کارکنان زیرا

 تمایزها غیرمت. گیرند می کار به را چندگانه معیارهاي با عملکرد سطوح بین تمایز ایجاد براي سازمان هاي تلاش تجربی، هاي مدل

 پیامدهاي) ب( و عملکرد سطوح بین تمایزهاي) الف( کند می محاسبه OPM معیار از ار مجموع تمایز، جهانی معیار یک عنوان به
 نقاط با هند،د گزارش ارزیابی دوره آخرین براي را عملکرد هاي بندي رتبه توزیع تا شود می خواسته ها سازمان از .عملکرد بر مبتنی

 سازمان عملکرد، یابیارز هاي بندي رتبه براي نتایج کردن مستند براي .شود می داده تر گسترده توزیع با هایی سازمان به که بیشتري
 بهبود هايرهدو در کارمندان دادن قرار مرخصییا زمان و نقدي پاداش جمله از ها، بندي رتبه از ناشی منفی و مثبت نتایج از استفاده ها

. گیریم می نظر رد جداگانه صورت به نیز را عملکرد تمایز مختلف شکل سه تر، دقیق تحلیل یک براي .کنند می گزارش را عملکرد
 )الف: (ریمگی می نظر در را متغیر سه آن جاي به و کنیم می حذف را جهانی تمایز متغیر جایگزین، مدل یک در تر، دقیق بیان به

 تر ستردهگ توزیع یک با نند،ک می استفاده عملکرد هاي بندي رتبه توزیع به شده داده اختصاص OPM امتیاز از که هایی بندي رتبه



 عملکرد براي مثبت جوایز انواع ارائه میزان ارزیابی براي OPM امتیاز از که هایی پاداش )ب( کند؛ می دریافت را بالاتر نقاط که

 رسمی پیامدهاي براي OPM PAAT امتیاز شامل که ضعیف عملکرد پیامدهاي) ج( و کنند؛ می استفاده ها سازمان توسط بالا
 امتیاز طرح در که ستا توجه جالب. کند می بیشتر را سازمان امتیاز که است بیشتر منفی پیامدهاي با ضعیف، عملکرد بر شده تحمیل

 .منفی پیامدهاي تحمیل براي تا کنند می کسب مثبت شناخت ارائه براي بیشتري امتیاز ها سازمان ،PAAT کلی دهی

 مجموع عنوان به ابراز عقیده متغیر. آمدند دست به متغیر هر براي PAAT از معیار یک از دهاستفا با آموزش و ابراز عقیده متغیرهاي

 لیک طراحی در کارکنان مشارکت درجه که شود می محاسبه کارکنان مشارکت معیار براي OPM توسط شده داده اختصاص نقاط

 متغیر ).OPM، 2006( گیرد می نظر در را ها آن رديف عملکرد استانداردهاي تنظیم در کارکنان مشارکت سطح و ارزیابی برنامه

 خواهد می ها سازمان از معیار این. است آن معیار آموزش براي OPM توسط شده داده اختصاصامتیاز  مجموع دهنده نشان آموزش
 واقع در ها آن آیا اینکه و خیر یا است ارزیابی فرآیند در مدیران و کارمندان آموزش نیازمند ارزیابی سیستم آیا که دهند گزارش تا

 .اند دیده آموزش PAAT تکمیل از قبل سال دو در

 دو ایجاد از و کرد ارزیابی متغیرها تمایز و وضوح براي را PAAT معیارهاي ترکیب واریماکس چرخش با تاییدي عامل تحلیل
 تناسب متغیر، ساختار دو این، بر علاوه. ددهدمی توضیح را واریانس از % 31 و % 78 ترتیب به متغیره دو ساختار. کرد حمایت متغیر

χ2(10)( آوردند دست به قبولی قابل 	= 	247.78	p	 < 	  کرونباخ آلفاي مقیاس پایایی ضریب وضوح متغیر ).01.

 از بالایی درجه داراي متغیر دو هر. کردند تولید را 73/0 کرونباخ آلفاي مقیاس پایایی ضریب پیامدها متغیر. کرد تولید را 0.92

 ریمتغ کی(الف) بازخورد و گفتگو و (ب) مشارکت کارکنان در  OPM يارهایمع بی. ما در ابتدا ترکهستند مدل رد سازگاري
 مشارکت از استفاده با از عقیدهابر نتیجه در .کندینم یبانیرا پشت یبیترک نیچن یاما ساختار عامل م،یدر نظر گرفت را یبیترک ابراز عقیده

 .است سازگارتر گذشته در بحث مورد نظریه با معیار این از OPM تعریف زیرا شود می یارزیاب OPM واحد معیار کارمند

 وابسته متغیرهاي

. شود می گیري اندازه وابسته متغیرهاي براي سازمان، No FEAR Act گزارش از سازمانی تبعیض شکایات به مربوط اطلاعات
 لاعاتیاط شامل ها گزارش این. هستند تبعیض شکایات به مربوط ائلمس و مبانی سالانه گزارش به ملزم ها سازمان ،2003 سال از

 و سال طول در شده ثبت شکایات کل عملکرد، ارزیابی فرآیند در مغرضانه رفتار مورد در تبعیض شکایات تعداد جمله از هستند
 روبین به یشترب اطلاعات براي( اند رفتهگ قرار تبعیض مورد غیره و نژاد جنسیت، براساس ها آن که کنند می ادعا کارمندان آیا اینکه

  ).کنید مراجعه 2012 کلوگ، و

 تعداد به ارزیابی تبعیض شکایات تعداد تقسیم با که است نسبتی یافته، توسعه No FEAR Act هايداده از که وابسته متغیر

 OPM Fedscope هاي داده از سپتامبر کنانکار آمار از استفاده با کارمندان تعداد. شود می گیري اندازه سازمان آن در کارمندان
 کوچک سازمان یک در شکایت 50 زیرا کنیم می استفاده نسبت یک از ارزیابی تبعیض شکایات تعداد جاي به ما .شد آوري جمع
 داده دو هر اب. است قدیمی سربازان بهداشت اداره مانند بزرگ سازمان یک از متفاوت بسیار چیزي معناي به ملی علوم بنیاد مانند
 در سازمان 79 مجموع در است؛ فدرال سازمان ما تحلیل و تجزیه سطح سازمان، هاي گزارش از حاصل ارزیابی و شکایت سیستم
  .دارد وجود آماري نمونه

 ضتبعی شکایات رب ارزیابی سیستم طراحی تاثیر ارزیابی براي را جایگزین وابسته متغیر دو کارمندان، به شکایات نسبت بر علاوه
 سازمان یک که مانیز که شود می گرفته نظر در ساختگی متغیر یک عنوان به نسبت این. دهیم می توسعه عملکرد ارزیابی به مربوط
 هب مربوط تبعیض شکایت گونه هر که صورتی در کند، می دریافت را 0 نمره نکند تجربه را ارزیابی به مربوط تبعیض شکایت هیچ

 سازمان یک هک صورتی در آن، در که است شده داده توسعه سوم وابسته متغیر یک .شود می یک با بربرا کند، دریافت را ارزیابی
 نرخ میانه از کمتر ای مساوي یا بیشتر صفر از شکایت نرخ اگر کند؛ می دریافت را صفر نمره باشد، نکرده تجربه را شکایتی هیچ

 متغیرهاي این براساس. بود خواهد 2 نمره باشد، متوسط حد از بیش شکایت میزان که صورتی در یا بود؛ خواهد 1 امتیاز باشد، شکایت

 نسبت، وابسته متغیر از استفاده با )OLS( معمولی مربعات حداقل رگرسیون )1( از استفاده با را خود شده فرض روابط ما مستقل،
 حالت .کنیم می تحلیل طبقه سه وابسته متغیر با اي هجمل چند لوجیت مدل یک )3( و ساختگی وابسته متغیر با لوجیت مدل یک )2(

 .شوند می تفسیر شده بینی پیش احتمالات از استفاده با اي جمله چند لوجیت و لوجیت هاي

 مختلف فواصل در و مختلف هاي سال در را PAAT ها سازمان. است حیاتی مسئله یک زمان مدیریت نحوه توصیف ما، تحلیل در

 امتیازات ها، مدل این در. است PAAT امتیازات آخرین شامل تنها تحلیل و تجزیه این شد، اشاره بالا در که ورهمانط. کردند تکمیل



PAAT سال در که t سال در تبعیض شکایات با شدند، داده توسعه t +1 میان در وابسته متغیرهاي تاریخ نتیجه در. بودند مرتبط 

 هاي داده با فدرال بزرگراه اداره از PAAT 2008 امتیاز مثال، براي .کنند می دنبال ار مشابهی ساختار اما است، متفاوت ها سازمان

 2010 سال از تبعیض هاي داده با 2009 تجاري علائم و امتیاز ثبت دفتر PAAT هاي داده شود؛ می جفت 2009 سال از تبعیض
 گونه هر و مکنی اجتناب یکسان منبع تعصب با مرتبط تمشکلا از تا دهد می اجازه ما به امر این نتیجه در. غیره و شوند می جفت

 در تبعیض شکایات در کاهش/افزایش باعث x سال در ارزیابی سیستم از ساختاري مولفه یک: کنیم تفسیر زیر صورت به را رابطه
  .شود می آینده سال

 تحلیل و تجزیه

 به نمونه در موجود هاي سازمان. )ببینید را 1 جدول( کنیم می شروع را تحلیل و تجزیه کلیدي، متغیرهاي توصیفی آمار بررسی با
 کایاتش فدرال، کارمندان از کوچکی بسیار بخش رود، می انتظار که همانطور. شوند می شامل را کارمند 15000 حدود متوسط طور

 ها ارزیابی به که زيآمی یضتبع شکایت هیچ موسسه یک و بیست. کنند می تنظیم ارزیابی فرآیند با ارتباط در را آمیزي تبعیض
 رفتار از یحاک کارکنان شکایات که است معنی این به سادگی به امر این نیست؛ تعجب جاي .اند نکرده گزارش را باشد مربوط

 مقدار بین هاي تفاوت و استاندارد خطاهاي ویژه به ،1 جدول در توصیفی آمار. است کارکنان فرآیند هاي بخش سایر در ناعادلانه
 تصمیم ما. بالا یاربس مقادیر از محدودي تعداد با است، بالایی چولگی داراي متغیر این که دهد می نشان وابسته متغیر میانه و نگینمیا

. نکنیم تعدیل ار خود نتایج نتیجه در و "وابسته متغیر روي انتخاب" که طوري به نکنیم حذف نمونه از را مشاهدات این که گرفتیم

 OLS مدل در. کنیم می استفاده ها مدل همه در قوي استاندارد خطاهاي از وابسته، متغیر در انحراف این یتمدیر براي عوض در
 .کنیم می تبدیل طبیعی لگاریتم محاسبه با را متغیرها همه

 OPM آن در که باشد داشته را امتیاز 100 بالقوه ارزش حداکثر تواند می شود، می تعیین OPM توسط که PAAT کلی امتیاز
 میانگین نمونه، این در. یابد می دست بالاتر یا امتیاز 80 امتیاز به که کند می تعریف سیستمی عنوان به را موفق ارزیابی سیستم یک

 امتیازات در .کنند می کسب بالاتر یا امتیاز PAAT 80 امتیاز )نمایندگی 33( نمونه از نیمی از کمتر. است 64 برابر PAAT امتیاز

PAAT، ارائه در سازمان هاي سیستم متوسط، طور به. بینیم می ارزیابی سیستم طراحی مختلف هاي جنبه بین را جالبی راتتغیی 
 نیست تعجب جاي .شوند می گرفته نظر در ارزیابی فرآیند سراسر در کارکنان مثال عنوان به هستند، تر قوي ابراز عقیده هاي فرصت

 20 از امتیاز 12 متوسط طور به تمایز ایجاد براي سازمان هاي تلاش. کنند می تلاش کارمندان بین تمایز ایجاد در بیشتر ها سازمان که
 .کند می کسب  را امتیاز
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 .p <.05شوند. * یمحاسبه م یعیطب لگاریتمشده با استفاده از  لیتبد يرهایها با متغ ی: همه همبستگنکات

 که دهد می نشان آزمون میانگین تفاوت. )ببینید را 2 جدول( کنند می فراهم ها فرضیه براي را پشتیبانی داقلح متغیره دو هايتحلیل

 80 را OPM هدف که هایی سازمان و اند، شده بندي رتبه OPM ارزیابی استانداردهاي طبق که هایی سازمان بین شکایت نرخ در

 دهنده نشان نیز ها همبستگی ). اینt = −.834( ندارد وجود تفاوتی روند، می ترفرا آن از یا کنند می برآورده PAAT در امتیاز
 را معناداري و ثبتم همبستگی کارمند، هر ازاي به وابسته متغیر ارزیابی شکایات تر، دقیق بیان به. هستند ها فرضیه در ضعف نقاط
 را ارزیابی سیستم کارکنان وقتی که دهد می نشان اام است، شده فرض مخالف جهت در این. دهد می نشان آموزش نمره با تنها

 .است شده رفتار ناعادلانه ها آن با که کنند قضاوت بهتر توانند می زمانی کنند، می درك

 

 OLS ونیرگرس يمدل ها :3جدول 

 

 در پرانتز ارائه شده است. Huber/White ياستاندارد قو ي: خطاهانکات

*p <.10; **p <.05. 

 OLS مدل سه ما. )ببینید را 3 جدول( کنند می بررسی را تغییرات از کمی مقدار تنها ها آن هستند؛ کم بسیار OLS هاي مدل نتایج
 را آموزش و ابراز عقیده ،شفافیت و شده ثبت تبعیض شکایات نسبت بین رابطه 1 مدل. کنیم می ارزیابی تجربی طور به را مختلف
 هر نتیجه، در و هندد می نشان ها رتبه تخصیص از قبل را ارزیابی سیستم کلیدي هاي ویژگی مستقل، متغیر سه این .کند می ارزیابی
 پیامدها، جهانی، تمایزات معیار 2 مدل. شود توصیف اي رویه عدالت نتیجه یک عنوان به راحتی به تواند می وابسته متغیر با اي رابطه
 می کاهش را نتایج 3 مدل نهایت در. کند می اضافه را تبعیض شکایات بر ارزیابی سیستم پیامدهاي شده اضافه تاثیر ارزیابی براي
 سه این آیا هک این ارزیابی براي .است ضعیف کنندگان اجرا براي نتایج و بندي رتبه پاداش، ر دقیق معیار سه شامل عوض در و دهد
 می بهبود 1 مدل سبراسا ها آن آیا یعنی شود، می فادهاست والد آزمون یک از خیر، یا هستند صفر با برابر مشترك طور به تمایز متغیر
 با 3 مدل آیا و است 1 مدل از بهتر 2 مدل آیا کنیم تعیین تا دهیم می انجام نیز را احتمال نسبت آزمون دو این بر علاوه ما. یابند

 .است 1 مدل از بهتر بیشتر جزئیات

. است ارمعناد سوم مدل در تنها پاداش بودن دسترس در که حالی در است، معنادار مدل سه هر در که است متغیري تنها آموزش متغیر
 زمانی حتی است 1 مدل با مشابه 3 مدل نتایج. شوند می لحاظ مدل در پیامدها که زمانی حتی ماند می باقی مهم آموزش ،2 مدل در
 افزایش با مدل، سه هر در .شود می گیرياندازه فضعی کنندگان اجرا براي نتایج و جوایز عملکرد، هاي بندي رتبه توزیع برابر در که



 هاي پاداش در افزایش درصد یک ،3 مدل در. یابد می افزایش درصد یک تقریبا کارمند یک ارزیابی شکایت احتمال آموزش،

 وچکک شده تعدیل R مربعات علیرغم. است همراه ارزیابی به مربوط تبعیض شکایات در کاهش درصد یک با عملکرد به مربوط

 شانس از هترب ارزیابی به مربوط تبعیض شکایات بینی پیش در مستقل متغیرهاي که دهد می نشان F آماره مدل، سه این از یک هر

 ،1 در مدل( ندارد مشکلی مدل سه از یک هیچ در بودن خطی چند که دهند می نشان تخمین از پس هاي آزمون .هستند تصادفی
VIF = 2.12، 2 در مدل، VIF = 2.02، 3 در مدل ،VIF = 2.31.( دو. دهند می نشان 0 کشش با را نرمال توزیع ها مدل 

 مدل از یک هیچ که دهد می نشان آزمون نتایج. کردند مقایسه 3 مدل با را 1 مدل و 2 مدل با را 1 مدل درستنمایی نسبت آزمون،

	p: 1 مدل مقابل در 3 مدل( نیست بقیه از بهتر ها > 	χ2	 = 	 	p: 1 مدل مقابل در 2 مدل) (560. > 	χ2	 =
	.9490.( 

 سه به را وابسته متغیر ما ارزیابی، سیستم طراحی و ارزیابی تبعیض شکایت نرخ بین رابطه ارزیابی براي جایگزین روش یک عنوان به
 از کند، می تجربه را ارزیابی به مربوط تبعیض شکایات از مختلفی سطوح که نهادي احتمال گرفتن نظر در براي و کرده تقسیم دسته
 پایین یا الاب شکایت هاي نرخ مشاهده احتمال مدل این درنتیجه است، صفر پایه رده .کنیم می استفاده اي جمله چند لوجیت تحلیل

 در که طوري به د،ش بازیابی میانه از استفاده با وابسته متغیر شد، اشاره قبلا که همانطور. کند می ارزیابی را شکایت عدم مقابل در
 صفر از بیشتر که ستا پایین شکایت نرخ عنوان به یک امتیاز است، صفر با برابر نشود دریافت ارزیابی شکایت سازمان از که یصورت
 می تعریف نگینمیا از بالاتر شکایت نرخ با بالا، شکایت نرخ یک عنوان به دو دسته و شود، می تعریف میانه با مساوي یا کمتر اما

 شکایت با هاي سازمان درصد ندارند، شکایتی هیچ نمونه در ها سازمان از درصد 27 میانه، بر مبتنی ددمج کدگذاري اساس بر .شود
 متغیرهاي تمام شامل اي جمله چند لوجیت مدل سازگاري، خاطر به. است درصد 41 زیاد، شکایت با هاي سازمان و درصد 33 کم،
 مدل. )کنید مراجعه 4 جدول در ب 4 و الف 4 هاي مدل به( است یجنتا مورد در بحث کردن ساده براي 3 مدل در استفاده مورد

  .دهد می نشان را 0.26 شده تعدیل R مربع و 26.94 والد آمار اي، جمله چند لوجیت

 .يچند جمله ا تیو لاج تیلاج ي. مدل ها4جدول 

 

 در پرانتز ارائه شده است. Huber/White ياستاندارد قو ي: خطاهانکات

*p <.10; **p <.05. 

 اتشکای( خاص نتیجه یک مشاهده احتمال تا دهد می اجازه ما به اي جمله چند لوجیت هاي مدل براي شده بینی پیش احتمالات
 با سازمان یک .)ببینید را 5 جدول( کنیم تعیین شوند، می تنظیم خاص مقادیر در مستقل متغیرهاي که زمانی را )بالا یا کم، صفر،
 شکایات تجربه 0.209 احتمال و بالا، ارزیابی به مربوط تبعیض شکایات تجربه 0.561 احتمال داراي متوسط یارزیاب سیستم یک

 شکایات تجربه از 0.072 احتمال یک داراي قوي ارزیابی سیستم یک با سازمان یک مقایسه، در .است صفر ارزیابی به مربوط تبعیض
 شکایات جاي به بالا شکایات دریافت احتمال احتمالات، مقایسه هنگام. است بالا تشکایا تجربه از 0.644 احتمال با مقایسه در صفر
 یک با صفر اتشکای دریافت براي بیشتري احتمال سازمان یک ضمن در. است بیشتر شده آزمون سناریوي سه هر براي کم یا صفر

 قوي ارزیابی یستمس یک با شکایات از بالایی نرخ دریافت براي بیشتري احتمال سازمان یک برعکس،. دارد ضعیف ارزیابی سیستم
 .دارد

 

 



 .یابیارز يها ستمیشده: س ینیب شی. احتمالات پ5جدول 

 

 .ستیدار ن یمعن <05/0pدر سطح  يشده از نظر آمار ینیب شیدهد که احتمال پ ینشان م nsتوجه: 

 .يفرد یابیارز يها یژگیشده: و ینیب شی. احتمالات پ6جدول 

 

مستقل در  ریدهد که متغ ینشان م High. ستیدار ن یمعن <05/0pدر سطح  يشده از نظر آمار ینیب شیدهد که احتمال پ یم نشان ns: نکات

 شده است. میدر حداقل مقدار آن تنظ lowشده است.  میحداکثر مقدار خود تنظ

 ارائه آمار توسعه براي. )ببینید را 6 جدول( کنند می فراهم را بیشتري جزییات فردي مستقل متغیرهاي براي شده بینی پیش احتمالات
. داشت گهن خود میانگین در را دیگر متغیرهاي تمام و شد تنظیم خود مقدار ترین پایین یا بالاترین در متغیر هر ،6 جدول در شده
 احتمالات ندرت به خود مقادیر حداقل در فردي مستقل متغیرهاي که است ذکر به لازم ،6 جدول در ها یافته این بررسی هنگام
 الاتريب احتمالات با همگی بندي، رتبه و جوایز آموزش، ،ابراز عقیده توزیع براي بالا هاي نرخ .دهند می نشان را معناداري آماري

 پایینی هايپیامد و وضوح که هایی سازمان دیگر، سوي از. است فرضیات خلاف بر این. دارند ارتباط شکایات بالاي نرخ تجربه از
 با امر این. ارندد شکایات بالاي نرخ تجربه براي بیشتري احتمال عواقب، و وضوح از بالایی سطوح با مقایسه در کنند، می جربهت را

 .است سازگار ها فرضیه

 را وابسته متغیر ابی،ارزی هاي سیستم طراحی و ارزیابی به مربوط تبعیض شکایات بین رابطه تحلیل و تجزیه براي سوم رویکرد براي
 سازمان به 1 نمره و دهش داده اختصاص صفر تبعیض شکایت با هایی سازمان به صفر نمره که کردیم بازیابی ساختگی متغیر یک هب

 کرده ریافتد شکایاتی ادارات از درصد سه و هفتاد. است شده داده اختصاص ارزیابی به مربوط تبعیض شکایت گونه هر با هایی
 یک با یابیارز سیستم طراحی و تبعیض شکایات بین رابطه .اند نکرده دریافت شکایتی هیچ اتادار از درصد 27 که حالی در اند،

 آمار لوجیت، مدل. است ساده تفسیر براي OLS، 3مدل  در استفاده مورد متغیرهاي تمام شامل که شود می ارزیابی لوجیت مدل

 مدل در نتایج با) 4 جدول در 5 مدل( لوجیت مدل در اداريمعن و علامت .دهد می نشان را 0.24 شده تعدیل R مربع و 25.41 والد
 .دارد مطابقت )4 جدول در ب 4 مدل( زیاد شکایات مقابل در صفر اي جمله چند لوجیت



 را ارزیابی به وطمرب تبعیض شکایات کلی طور به تر قوي ارزیابی هاي سیستم که دهند می نشان مجددا شده بینی پیش احتمالات
 حتمالا یک داراي متوسط ارزیابی سیستم یک با سازمان یک خاص طور به. )ببینید 5 جدول در را آخر ستون( کرد ندخواه تجربه
 براي 0.56 احتمال یک داراي ضعیف ارزیابی سیستم یک با سازمان یک که حالی در است، شکایات از برخی دریافت براي 0.79

 0.93 احتمال ارايد قوي ارزیابی سیستم یک با سازمان یک مقایسه، در .است یارزیاب به مربوط تبعیض شکایات از برخی دریافت
 دهند می ارائه ار اضافی اطلاعات فردي، مستقل متغیرهاي شده بینی پیش احتمالات. است تبعیض شکایات برخی دریافت براي

 نرخ با مقایسه در هستند، کم عواقب یا و کم وایزج پایین، وضوح داراي که ارزیابی هاي سیستم با هایی سازمان. )ببینید را 6 جدول(
 سازگار ها رضیهف با موضوع این. دارند تبعیض شکایات از برخی تجربه براي بیشتري احتمال عواقب، یا و جوایز وضوح، بالاي هاي
با دریافت  یتوجه قابل مالاحت با بالا ابراز عقیده .است سازگار اي جمله چند لوجیت مدل نتایج با ها یافته نتایج و وضوح و است
 که هایی سازمان. اردد مطابقت اي جمله چند لوجیت هاي یافته با اما نیست، سازگار فرضیه با که است همراه تبعیض شکایت بیشتر
 هر ازمانس یک که شوند می متوجه توجهی قابل احتمال به کنند، می اجرا خود ارزیابی هاي سیستم در را آموزش گسترده طور به

 OLS هاي افتهی با هم و اي جمله چند لوجیت با هم اما نیست، سازگار فرضیه این با که کند می دریافت را تبعیض شکایت نهگو
 با که دارند ارزیابی هب مربوط تبعیض شکایات دریافت براي بیشتري احتمال بالا رتبه توزیع با هایی سازمان نهایت، در .دارد مطابقت
 .دارد مطابقت اي جمله چند لوجیت هاي یافته با کلی ورط به و است سازگار فرضیه

 گیري نتیجه و بحث

، ادراك کارکنان را از اند شده یطراح که به صورت کارآمد يعملکرد یابیارز يها ستمیدهد که س یموجود نشان م تحقیقات
ادراك انصاف  يهااخصشیکی از  ،یابیارز مرتبط با ضِیتبع اتیشکا میزان که میرید. اگر بپذنده یم شیافزا منصفانه بودن ارزیابی

 یطراح دکه به صورت کارآم يعملکرد یابیارز يها ستمیبا س ییهاکه سازمان دهدیمطالعه نشان م نیا جینتابر این اساس هستند، 
آموزش با  شی، افزامورد مطالعه را تجربه خواهند کرد. در هر سه مدل يشتریب ضیتبع اتیموجود، شکا اتی، برخلاف ادب اند شده

و  تیل لاجمد جینتا ن،یعلاوه بر ا در تضاد است. يشنهادیپ يهاهیموجود و فرض قاتیبالاتر همراه است که با تحق تینرخ شکا
را  بیشتري یابیمرتبط با ارز ضیتبع از اتیتر شکا يقو یابیارز يها ستمید که سنده ینشان م یبه طور کل يچند جمله ا تیلاج

بر  نبود، اما  داریمعن OLSدر مدل  ،می باشد یابیارز يهاستمیس یژگیو نیترشدهشیآزماکه ، از عقیده (لحن)ابرکنند.  یتجربه م
 شتریب تیبا نرخ شکا بیشتر براي ابراز عقیده  يهافرصت ،ياچندجمله تیو لاج تیدر هر دو مدل لاج موجود قاتیخلاف تحق

نبود، اما در هر دو  داریمعن OLSدر مدل  کند،یم یابیرا ارز يتظارات عملکرددرك کارکنان از ان زانیکه م شفافیتمرتبط بود. 
 ارد.مطابقت د هیمرتبط بود، که با فرض اتیشکا بیشتربا احتمال  نییپا شفافیت تیو لاج ياچند جمله تیمدل لاج

 مدل بین شکایات بر متفاوتی اثرات یزجوا. بود متناقض ها مدل میان در تبعیض شکایات بر عملکرد سطوح در تمایز ایجاد تاثیرات

 ها بندي هرتب در تر گسترده توزیع با هاي سازمان .دادند نشان )منفی( لوجیت و )مثبت( اي جمله چند لوجیت ،)منفی(  OLSهاي
 کنند می جربهت اي جمله چند لوجیت و لوجیت هاي مدل در ترتیب به را بیشتري شکایات و کلی طور به را شکایات زیاد احتمال به
 هر تجربه و بالا اتشکای بیشتر احتمالات با ضعیف کنندگان اجرا براي پیامدها پایین نرخ نهایت، در. است سازگار فرضیات با که

  .است سازگار فرضیه این با که است همراه شکایت گونه

 آن در که کنند مرکزت اي زمینه و فردي بین تنظیمات بر بیشتر تا اند داده تغییر را ها ارزیابی زمینه در تحقیقات روانشناسی، محققان
 فرآیند درك براي توجهی قابل طور به ها نرخ و ارزیابان بین روابط که دهند می نشان مطالعات این. شود می اجرا عملکرد ارزیابی
 که حالی رد. است جدا ادراکات این از کاملا ارزیابی سیستم ساختار که دهد نمی نشان تحقیق در تغییر این اما است، مهم ارزیابی

 .بود منتظره غیر ارتباطات این ضعف نداشتیم، را بزرگ روابط انتظار ما

 اثیرگذاريت باید حد چه تا ارزشیابی نظام طراحی که این براي ایم، بوده تعیین به قادر موجود دانش از خود بررسی در ما که آنجا تا
 کلاتمش دلیل به است ممکن نتایج. ندارد وجود استانداردي انتظار هیچ دهد، می حتوضی شناختی روان عوامل مقابل در را نظام

 چند لوجیت هاي مدل براي اما نیست، کافی OLS رگرسیون هاي مدل براي مشاهده نه و هفتاد باشد؛ کوچک نمونه و گیري اندازه
 هاي رنامهب تعداد تعیین. دهد قرار تاثیر تحت را نتایج است ممکن نمونه انتخاب در تعصب ضمن در .است کم لوجیت و اي جمله

 سازمان کی چرا که کرد بینیپیش توان نمی حاضر حال در بنابراین است، دشوار متحده ایالات فدرال دولت در عملکرد ارزیابی

PAAT هایی زمانسا شامل نمونه. باشیم محتاط نتایج این سریع رد در باید ما مشکلات، این رغمعلی. دهد می ارائه را شده تکمیل 

 یک OPM استاندارد نمونه هاي سازمان پنجم دو. است کارمندان تعداد در اي گسترده توزیع و مختلف مشاغل و ها ماموریت با
 .رفتند فراتر آن از یا کردند رعایت را پیچیده ارزیابی سیستم

 بر عملکرد ارزیابی هاي سیستم تاثیر چگونگی كدر به مند علاقه محققان براي را جالبی هايچالش نتایج جلو، به رو حرکت با
 یاثربخش ارزیابی براي را متعددي معیارهاي محققان اول،. دهد می ارائه سازمان یک در انصاف فرهنگ ویژه به سازمان، فرهنگ
 خروجی یک بعیض،ت شکایات تنظیم و است سیستم مطلوبیت از برداشت اقدامات، این از یکی. ند کرده شناسایی ارزیابی هاي سیستم



 جموعهم ارزیابی و چندگانه ارزیابی هاي سیستم با سازمان، یک به ورود با است ممکن .است عدالت ادراکات آن از محدود رفتاري
 چندگانه ارزیابی ايه سیستم با متحده ایالات فدرال سازمان یک کردن پیدا. بگیریم یاد بیشتر اثربخشی، معیارهاي از تر گسترده اي
 چانه هايواحد با سازمان یک که طوري به اند، شده گنجانده جمعی زنی چانه قراردادهاي در ارزیابی هاي سیستم باشد؛ دشوار نباید
 ارتباط داراي ارساخت که باشیم باور این بر ما اگر دوم،. داشت خواهد سیستم طراحی در جالبی تغییرات زیاد احتمال به چندگانه زنی

 جالب ارند،د مشابهی ارزیابی سیستم طراحی رسد می نظر به که سازمان دو در ارزیابی اثربخشی ارزیابی است، پیامدها با حداقلی
 از بیش فردي بین روابط و زمینه سازي، پیاده که کنیم استنباط توانیم می باشند، متفاوت نتایج اما باشد، مشابه سیستم اگر .بود خواهد
 طراحی آیا اینکه از آگاهی کنند، می اجرا را جدید ارزیابی هاي سیستم ها سازمان هک همانطور نهایت، در. دارند اهمیت طراحی
 .باشد آموزنده تواند می خیر، یا بخشد می بهبود را غیره و تعهد شهروندي، رفتارهاي انصاف، انگیزه، جدید

PAAT طرح تحت OPM را بیشتري هاي تفاوت باید متحده ایالات فدرال هاي سازمان دهد می نشان که کند می ارسال علائمی 
. باشند اشتهد کارمندان براي تري قوي و مکرر پیامدهاي باید ها بندي رتبه که این و آورند وجود به کارکنان بندي رتبه هنگام در
 اذاتخ را ردعملک براي پرداخت هاي سیستم صریح طور به که شود می هایی سازمان در توجه قابل سرخوردگی به منجر ها تلاش این

 ارشد جراییا خدمات بر را توجهی قابل فشار متحده ایالات کنگره مثال، عنوان به .دارند ها بندي رتبه در تمایز به نیاز و اند کرده
 از گسترده نارضایتی. اند داده اختصاص خود به را برتر رتبه ارشد مدیران از کمی تعداد که کند حاصل اطمینان تا است کرده اعمال
 اصلاحات لغو در زرگیب نقش بود، آمیزتبعیض ها بندي رتبه توزیع که اولیه هاي سیگنال و عملکرد، براي پرداخت و یارزیاب سیستم

 میسیونک در عملکرد ازاي به پرداخت طرح یک اجراي براي ها تلاش نهایت، در. کرد ایفا آمریکا دفاع وزارت غیرنظامی کارکنان
 زیر برابر رد سیستماتیک تبعیض دلیل به نیز متحده ایالات کننده مصرف مالی حفاظت دارها و متحده ایالات بورس و بهادار اوراق

 سیستم در نظر تجدید براي دیگران و کنگره ،OPM فشار به ها سازمان که همانطور .شد مواجه شکست با کارمندان هاي گروه
 طراحی لاحاص بر باید ما آیا: ببریم بهره زیر پرسش از ستا ممکن ما که دهند می نشان اینجا در نتایج دهند، می پاسخ ارزیابی هاي

 ما که دهد می نشان جااین در نتایج کنیم؟ تمرکز ها سیستم سازي پیاده نحوه بر آن جاي به باید یا کنیم، تمرکز ارزیابی هاي سیستم
 .اولی نه کنیم تمرکز دومی بر است بهتر
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