
  
  چکیده

عملکرد کارکنان به شکل » ارزشیابی«آنچه مورد توجه این مقاله است مساله تاثیر 
در شرکت توزیع نیروي برق . آنان است» شناسایی و بهبود عملکرد«کنونی بر 

. خراسان رضوي نیز از ارزشیابی ها، در موارد گوناگون استفاده زیادي می شود
ارزشیابی ها عملا آنچه را که مورد نظر سوال پژوهش حاضر این است که آیا این 

است، یعنی عملکرد کارکنان، را سنجش می نمایند؟ براي انجام پژوهش مدل 
ACHIEVE توانایی، وضوح، کمک، انگیزه، ارزیابی، اعتبار، محیط«، شامل عوامل «
این پژوهش کاربردي توصیفی با استفاده از نظرسنجی پرسشنامه اي، . استفاده شد
جمعیت . آماري شامل کلیه مدیران و سرپرستان شرکت فوق انجام گردیددر جامعه 

در نهایت، با . نفر بعنوان نمونه انتخاب شدند  70نفر بوده که   85این جامعه آماري 
» توانایی«استفاده از روش هاي آماري، ارزشیابی مورد بحث در شناسایی عامل 

ابی گردید، همچنین به این ناکام و در شناسایی شش عامل دیگر مدل موفق ارزی
نتیجه کلی دست یافتیم که نظام ارزشیابی موجود در شرکت فوق عملکرد کارکنان 
را بدرستی شناسایی می نماید، در نهایت طبق نتایج آماري پیشنهاداتی در جهت 

  . اصلاح مطرح گردید

  :کلید واژه
نیروي برق ، منابع انسانی، توزیع ACHIEVEعملکرد، ارزشیابی کارکنان، مدل 

  خراسان
  

  مقدمه
در این مقاله در پی آن هستیم که یکی از موضوعات مهم سازمانها، یعنی 

. را بررسی نماییم» شناسایی عملکرد«و » نظام ارزشیابی کارکنان«رابطه 
این پژوهش در شرکت توزیع نیروي برق خراسان رضوي انجام شده است 

. سشنامه هایی، استفاده می گرددکه در آن از ارزشیابی ها با استفاده از پر
 مستقیم برخورد پرسنل و فعالیت شبانه روزي شغل، مختلف طبقات وجود

 انسانی نیروي جایگاه و اهمیت گویاي همه پرسنل و نظایر آن با مشترکین
  .باشد می شرکت کلی عملکرد بهبود در آن نقش و

توان سنجی،  در را اصلی نقش »عملکرد ارزشیابی« که می دانیم، همانگونه
 دیگر و مزایا و حقوق تعیین کمبودها، نیازها، تعیین آموزش، انگیزش، ارتقا،

تشخیص و شناسایی درست «را، بوسیله  انسانی منابع با مرتبط موارد
  800انجام ارزشیابی در شرکتی اینچنینی که بیش از . کند می ایفا» عملکرد

 نیروي توزیع می باشد لذانفر پرسنل دارد کاري بسیار وقت گیر و پرهزینه 
 ارزشیابی سیستم یک از استفاده به ناگزیر رضوي خراسان استان برق

 کارایی و وري بهره افزایش راستاي در بتواند تا باشد، صحیح می عملکرد
   .بردارد گام بوسیله تشخیص و شناسایی درست عملکرد آنها انسانی منابع

  :فرضیات پژوهش به شرح زیر می باشد
نظام ارزشیابی موجود در شرکت توزیع نیروي برق استان خراسان رضوي موجب شناسایی صحیح عملکرد  :اصلیفرضیه 

  . کارکنان شده است

  
  

 ارزشیابی نظام بررسی

 نیروي توزیع شرکت کارکنان

 و رضوي استان خراسان برق

  عملکرد شناسایی در آن نقش

  
  
  

  محمد علی سرلک
  دانشیار دانشگاه پیام نور

  
  محمد حسین مقدسان

 از دانشگاه پیام نور  MBAکارشناس ارشد 
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  :در شرکت توزیع نیروي برق خراسان رضوي :فرضیات فرعی
  .نظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی توانمندي کارکنان شده است .1
  .یزه کارکنان شده استنظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی انگ .2
  .نظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی آگاهی فرد از اهداف سازمان شده است .3
  .نظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی کمکهاي مورد نیاز فرد براي وظایف شده است .4
  .نظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی بازخورد و نیازهاي آموزشی افراد شده است .5
  .موجب شناسایی میزان قانونی بودن تصمیمات متخذه شده استنظام ارزشیابی موجود  .6
  .نظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی تاثیر عوامل محیطی خارج از سازمان شده است .7

 مروري بر ادبیات پژوهش .1

 ارزشیابی کارکنان .1- 2

 تعریف ارزشیابی .1- 1- 2

منابع سنتی مزیت . منابع انسانی ایجاد شود مباحث نظري در زمینه کسب و کار نشان می دهد که مزیت رقابتی شرکت می تواند از
رقابتی پایدار، از جمله منابع طبیعی و تکنولوژي به آسانی قابل تقلیدند و لیکن در این زمینه مفهوم منابع انسانی یک دارایی 

بخشد، ارزش را استراتژیک و نامشهود است؛ که اگر روش مدیریت آن، توانایی سازمانها را در برخورد با محیط متلاطم بهبود 
یکی از عنصر مهم بهبود منابع انسانی، ارزشیابی عملکرد کارکنان و ارایه بازخورد جهت اصلاح انحرافات می . ]10[افزایش می دهد

  :پردازیم می است آمده مختلف کتب در که تعاریفی به» ارزشیابی« روشن شدن مفهوم براي. باشد
 و مقیاس با کار نتیجه و کار گیري اندازه و سنجش "؛  ]1[ "او معیارهاي به وجهت با فرد گذشته یا کنونی ارزشیابی عملکرد"

 "؛  ]2[ " .کرد ارزیابی شخصی، داوري هاي از بدور و عینی اي بگونه و دقت با را نظر مورد کیفیت و کمیت بتوان که شاخصی
 می آنها کارآیی افزایش هدف با کارکنان در ودموج اطلاعات کاربرد و ارایه مشارکت،، نظارت گردآوري، به که اقدامی هرگونه
   ]11[" .انجامد

 لیاقت و موجود پتانسیل تعیین بهبود، و رشد کارآیی، افزایش اطلاعات، وجود همانند دیگر نکاتی فوق تعاریف به کلی نگاهی در
 سنجش" :باشد فوق موارد تمام معجا تعاریف از یکی بتواند مقابل شاید تعریف گذشت که مطالبی با . گردد می نمایان کارکنان

 در کار مشخص انجام استاندارد با مقایسه در معین، زمانی بازه یک در مشخص کار انجام نحوه با رابطه در انسانی عملکرد نسبی
 دنآور در فعلیت به جهت در ریزي برنامه منظور به فرد بالقوه ظرفیت هاي و استعدادها تعیین همچنین و معین، زمانی بازه یک
  ]3[ "آنها

 شود سعی امکان حد تا و داده قرار ارزشیاب اختیار در را ارزشیابی معیارهاي باید ابتدا ارزشیابی عملکرد فرآیند یک در ما بنابراین
 طعمقا در باید ارزشیابی آن بر علاوه. باشد گیري اندازه قابل دقیقا که باشد اي به گونه و شده پرهیز گویی کلی از معیارها، این در

 ما که است این ارزشیابی در دیگر مهم اصل همچنین شده، آشنا قبلا خود ارزشیابی معیارهاي با فرد و شده انجام زمانی خاص
  . دهیم انجام آینده هاي ریزي برنامه براي ظرفیت ها و استعدادها رشد و تعیین اصلاح، جهت در را ارزشیابی

 آتی عملکرد و کارکنان بهبود در صدد مقاصد این از دسته یک" شوند، می تقسیم کلی دسته دو به ارزشیابی عملکرد اهداف
  ]4[ ".است اجرایی و اداري ابزار یک عنوان به آن از درپی استفاده نیز اهداف از دیگري دسته و آنهاست
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  ارزشیابی شونده عوامل .2- 1- 2
  :دارد وجود متفاوت نظر دو کارکنان ارزشیابی مورد در

  کارکنان صفات و اخلاقی خصوصیات و گیهاویژ سنجش و ارزشیابی) الف

  شده انجام کار سنجش و ارزشیابی) ب

 شده انجام کار کمیت و کیفیت به منجر که آنها خصوصیات و مشخصات کارکنان، محصول گیري اندازه بجاي اول، دیدگاه در
 مانند مناسبی و ارزش با صفات با کارکنان که شود می استدلال طور این رابطه این در. گیرد می قرار گیري اندازه مبناي شود، می

 ارزشیابی شوند، که با داشتن این گونه صفات مسلما غیره و همکاري حس نزاکت، و ادب کار، به علاقه کار، وجدان شناسی، وظیفه
  ]5[. کرد ارزشیابی را ها ویژگی گونه این است بهتر پس داشت، خواهند ابراز وافر تلاش خود شغلی وظایف ایفاي در

 کمیت، شایستگی، مبناي واقع در شود، می ارزشیابی پذیرد می انجام مربوطه شغل در که فعالیتی مستقیما دوم، دیدگاه در
 کارکنان مقایسه و کارکنان کار بازده دقیق و عینی سنجش با سپس و پذیرد می انجام افراد توسط که است کاري راندمان و کیفیت

 عوامل تمام کل، در اما متنوع اند، بسیار سازمانها در ارزشیابی عوامل .شود می اتخاذ مدیران توسط مقتضی تصمیمات یکدیگر، با
  .گنجند می بالا در شده ذکر دسته دو همین در ارزشیابی

  ارزشیابی  اجراي .3- 1- 2
. گیرد می مانجا سال در یکبار که است رسمی فرآیند یک کننده تداعی ارزشیابی، کارمندان و سرپرستان اکثر مشابه براي بطور

 جمع ریزي، برنامه مرحله سه ارزشیابی اجراي در. باشد هرروزه و مستمر رسمی، غیر تجربه یک باید ارزشیابی فرآیند حقیقت، در
  . باشد می ضروري معمولا بازخور و اطلاعات آوري

  ریزي برنامه مرحله .3-1- 1- 2
 شوند آگاه خود منفی رفتار از باید افراد اولا: است يضرور در دو عامل ریزي برنامه افراد، رفتار تغییر در اثرگذاري منظور به

 که شود گوشزد روشی به رفتارها این که است این کننده ارزشیابی شغل اعظم قسمت. باشند داشته آن تغییر به تمایل باید ثانیا و
 وظیفه این آمیز موفقیت تکمیل باشند، داشته نیز مناسب عملکرد پذیرش به تمایل بلکه شوند متوجه را رفتارها آن تنها نه آنها

 به کارکنان به را آنها و کرده آوري جمع ارزشیابی هاي دوره تمام براي رفتاري ارزشیابی کنندگان اطلاعات که است آن مستلزم
  .  کنند ارایه تهدید نه و کمک عنوان

  اطلاعات آوري جمع .3-2- 1- 2
 آن مستلزم امر این زیرا دهد، می انجام ارزشیابی کننده که دارد فعالیتی میزان به بستگی ارزشیابی موفقیت از اعظمی قسمت

 جمع اطلاعات که هنگامی. نماید تکمیل را ارزشیابی فرم هر و آوري جمع شاغلین از هریک درباره را عملکرد وي اطلاعات که است
این  انجام خصوصی براي و آرام و محیطی کافی زمان که است این اساسی نکته. شود تشکیل باید ارزشیابی جلسه گردید، آوري

  .شود گرفته نظر در امر

  بازخور مرحله .3-3- 1- 2
 و افزون را مثبت عملکرد بتوانند آنان تا شود ارایه کارکنان به دقیقی سودمند نتیجه که است آن ارزشیابی بازخور از هدف

 وظیفه نتیجه، در. شوند می شیآموز جلسات مشابه نهایی ارزشیابی هاي مصاحبه دیدگاه، این از. نمایند برطرف را نامناسب رفتار
جهت  شاغل براي خاص روش یک انتخاب و رابطه برقراري ها، نگرانی کاهش با آموزشی ایجاد فضاي کنندگان، ارزشیابی اولیه
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 آن گسترش معناي به یادگیري بلکه نیست اطلاعات انباشتن و کسب معناي به یادگیرنده سازمان نظریه در یادگیري .یادگیري است
 طول تمام در فرایند این. آورند فراهم هستند نیازمند آن به زندگی در که را نتایجی کند می قادر را آنها که است افراد واناییت نوع

 طور به مشکلات و مسائل با برخورد در توانند می افراد ، توانائی این درپرتو. یابد می ادامه سازمان در فرد فعالیت یا و زندگی
در آینده نزدیک تنها سازمانی می تواند ادعاي . ]19[بپردازند  بهتر اي آینده خلق به و نمایند گیري تصمیم ،نمایند برخورد منطقی

بدیهی است . برتري کند که قادر باشد از قابلیت ها، تعهد و ظرفیت یادگیري افراد در تمامی سطوح به نحو احسن بهره برداري نماید
  .]20[مان معناي خاص خود را پیدا می نمایددر چنین دیدگاهی کارکنان دانشی در ساز

 عملکرد .2- 2

  تعریف عملکرد .1- 2- 2
عملکرد باید به «و همکارانش معتقدند که ) 1996(برنادین . نگرشهاي متفاوتی وجود دارد» عملکرد چیست؟«در مورد اینکه 

مشتري و نقش هاي اقتصادي عنوان نتایج کار تعریف شود، چون نتایج قویترین رابطه را با اهداف استراتژیک سازمان، رضایت 
عملکرد رفتار است و باید از نتایج متمایز شود، زیرا عوامل سیستمی می توانند نتایج را «معتقد است که ) 1995(کمپ بل . »دارد

 در صورتی که عملکرد به گونه اي تعریف شود که هم نتایج و هم رفتار را در برگیرد، دیدگاه جامع تري حاصل می. »منحرف نمایند
رفتارها از فرد اجرا کننده . »عملکرد هم به معناي رفتارها و هم به معناي نتایج است«: تعریف زیر این ویژگی را دارا می باشد. شود

رفتارها فقط ابزارهایی براي نتایج نیستند، بلکه به نوبه . ناشی می شوند و عملکرد را از یک مفهوم انتزاعی به عمل تبدیل می نمایند
این تعریف از عملکرد منجر به این نتیجه گیري . به حساب می آیند و می توان جداي از نتایج در مورد آنها قضاوت کردخود نتیجه 

در نهایت، عملکرد، . باید در نظر گرفته شوند) نتایج(و هم خروجی ها ) رفتار(می شود که هنگام مدیریت عملکرد، هم ورودي ها 
عملکرد سازمان طبق مدل ماهواره . تماعی یا شغلی یا مسؤولیت ها، از دید فرد ناظر را گویندرسیدن به یا پیشی گرفتن از اهداف اج

این مدل بهترین عوامل را مشخص می نماید از جمله ساختار سازمانی، دانش، منابع . ، حاصل عوامل بسیاري است]6[اي عملکرد 
ه تمامی این عوامل مهم هستند ولی تاکید ما بر منابع انسانی در عین حال ک. غیر انسانی، موضع گیري استراتژیک و روند انسانی

استدلال اصلی بر این مبنا است که شرکت ها به کمک نیروي انسانی خود و اطمینان خاطر یافتن از اینکه کارمندان ضمن . است
  .]7[داشتن مهارت هاي صحیح داراي انگیزش مناسب نیز باشند، می توانند امتیازي رقابتی کسب نمایند

  مدیریت عملکرد .2- 2- 2
در تعریف، نظام مدیریت عملکرد فرآیند تاسیس استانداردهاي عملکرد و ارزیابی عملکرد به منظور دستیابی به اهداف 

یا  ]8[ونیز تامین مستندات جهت پشتیبانی عملیات پرسنلی است) مانند افزایش حقوق و نیاز هاي آموزشی(تصمیمات منابع انسانی 
ت است از بررسی مداوم فعالیت هاي پرسنل و برنامه ریزي کار او در طول دوره ارزیابی، سنجش عملکرد مدیریت عملکرد عبار

 ]6[پس مدیریت عملکرد داراي سه کنش عمده است . پرسنل در پایان دوره ارزشیابی و ارائه رهنمود لازم جهت بهبود حاصل کار
  دتجدید نظر در عملکر -3آموزش  -2برنامه ریزي عملکرد  - 1

  :]12[یک نظام جامع مدیریت عملکرد این موارد را پوشش می دهد 
 طراحی و اجراي کنترل معنادار  
 تبیین اولویت ها و تخصیص صحیح منابع 
 اطمینان از تبعیت از ارزش هاي متناسب با فعالیت ها 
 دریافت و مدیریت اطلاعات مربوط به عملکرد 
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 آیندها و ورودي هاگزارشدهی، تشریح و پاسخگویی در مورد نتایج، فر 
 انطباق با نظامهاي خلاقانه تصمیم گیري و دیدگاه هاي کسب و کار 
 ایجاد فضاي مناسب براي هماهنگی صحیح بین جبران خدمات و پاداش ها  

  براي شناسایی عوامل موثر بر عملکرد ACHIEVEمدل  .3- 2- 2
مدل . به تعیین علت ایجاد مسائل و مشکلات بپردازندبراي داشتن حداکثر اثر بخشی در ارزشیابی و حل مسائل عملکرد، مدیران باید 

فوق بوسیله هرسی و گلداسمیت، به منظور کمک به مدیران در تعیین علت وجود مشکلات عملکرد و بوجود آوردن استراتژي هاي 
  . تغییر به منظور حل این مشکلات طرح ریزي گردید

انجام گردید و سرانجام هرسی و گلداسمیت هفت متغیر مربوط ) 1972(، لورش و لارنس)1975(پژوهش هاي قبلی بوسیله آتکینسون
یک واژه . انگیزه، توانایی، درك، حمایت سازمانی، سازش محیطی، بازخورد: به مدیریت عملکرد اثر بخش را از میان بقیه برگزیده اند

  :، که در لیست زیر آمده است(ACHIEVE) :برگرفته از این مفاهیم، این کلمه است
  E. Evaluation  ارزیابی  -A. Ability  5  واناییت  -1
  V. Validity  اعتبار  -C. Clarity   6  وضوح  -2
  E. Environment  محیط  -H. Help  7  کمک  -3
        I. Incentive  انگیزه  -4
           

  ACHIEVEموارد بکارگیري مدل  .4- 2- 2
تصمیم گیري در مورد اعمال جبرانی استفاده مدیران می توانند از این مدل براي تحلیل سریع مشکلات عملکرد قبل از  . 1

نمایند؛ در تجدید نظر نهایی در زمینه عملکرد، مدیران می توانند از این مدل براي تطبیق نتایج عملکرد با معیارهاي تعیین شده در 
 .روند برنامه ریزي و علل آن استفاده نمایند

عملکرد یاري رساند، تا بدین وسیله از آنها در آموزش، اشتغال و  این مدل می تواند به مدیر در کسب داده هاي مربوط به . 2
 .تصمیم گیري هاي مربوط به پرسنل استفاده نماید

همچنین این مدل به مدیر یاري می دهد تا تعیین کنند که شکست در رسیدن به معیارهاي عملکرد به علت کدامیک از موارد  . 3
  .]6[، اشکال در عملکرد سازمانی و مدیریت، به دلیل مشکلات محیطیاشکال در عملکرد پیروان: مقابل بوده است

  ACHIEVEاستفاده از مدل ) 2- 4 .5- 2- 2
درباره چگونگی تاثیر بخشی عملکرد فعلی و یا بالقوه ي پیروان در زمینه یک تکلیف  ACHIEVEمدیر با استفاده از مدل 

هفت . منحصر بفرد آن مشکل خاص، قدمهاي لازم را بردارند آنگاه مدیران باید مطابق با علت هاي. خاص به ارزیابی می پردازد
  :  ]9[عامل موجود در این مدل همراه با چاره جویی هاي معمول براي حل مشکل عبارتند از 

A . البته توانایی (در مدل فوق اصطلاح توانایی به دانش ها و مهارت هاي کارکنان گفته می شود ): دانش و مهارت ها(توانایی
از اجزاي کلیدي . لازم است به یاد داشته باشیم که شایستگی افراد عمومیت ندارد). نجام رساندن توفیق آمیز یک تکلیفدر به ا

  :اینها هستند
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  )رسمی و غیر رسمیکارآموزي (دانش مربوط به تکلیف  )1
 ) ی مرتبطتجربه کاري قبلمهارت و (مربوط به تکلیف و مهارت تجربه  )2
  ) توان بالقوه یا صفات ممیزه(ف هاي مربوط به تکلی قابلیت )3

آمیز این تکلیف دارد یا  دانش و مهارتهاي لازم را براي تکمیل کردن توفیق ،آیا این شخص :مدیر باید در تحلیل عملکرد پیرو بپرسد
آموزش، کارآموزي خاص، : اگر در توانایی فرد اشکالی وجود داشته باشد، راه حل هاي ارایه شده شامل موارد زیر هستند خیر؟

 یا و نیستند آموزش مدافع که رهبرانی و سرپرستان. دوره هاي آموزش رسمی و ارجاع دوباره وظایف و مسوولیت هاي مشخص
 تغییر را خود دیدگاههاي و کرده نظر تجدید خویش رفتار در باید کنند، نمی پشتیبانی آموزشی هاي کلاس در آموزشی رفتارهاي از

  .]21[دهند 
C . وضوح به درك و پذیرش نحوه کار، محل و چگونگی انجام آن گفته می شود): تصور نقش یا شناخت شغل درك یا(وضوح .

براي آنکه پیروان درك کاملی داشته باشند باید مقاصد و اهداف عمده، نحوه رسیدن به این مقاصد و اهداف و اولویت هاي اهداف و 
 هنگامیکه. نماید تدوین کارکنان هدایت براي را وسیعی هاي مشی خط باید همچنین مدیریت. مقاصد برایشان کاملا واضح باشد

 چند هر خود نظرات از تا شوند می علاقمند باشند، داشته اختیاراتشان و ها مسئولیت مورد در روشنی و واضح تصویر کارکنان
  .]13[نمایند استفاده خود کار در محتاطانه

H . حمایتی گفته می شود که پیرو براي تکمیل کردن اثربخشی کار به آن نیاز داردبه کمک سازمانی یا ): حمایت سازمانی(کمک .
حمایت لازم از جانب دوایر بودجه یا وسایل و تسهیلاتی که براي تکمیل کار لازم است، : برخی از عوامل حمایت سازمانی عبارتند از

در صورتیکه حمایت سازمانی کاهش یابد مدیران  .نسانیا در دسترس بودن فرآورده و کیفیت آن و ذخیره کافی از منابع ای ،دیگر
مدیران باید  ،منابع انسانی، وسایل یا تسهیلات باشد ،اگر مشکل کمبود پول .اي صریح مشخص کنند که مشکل در کجاست باید بگونه

شد در آن صورت چه بسا که اگر امکان تهیه منابع وجود نداشته با .تهیه کننددر حد ضرورت توان منابع لازم را  ببینند آیا می
   .مدیران ناچار شوند در اهداف تجدید نظر کنند

I . به انگیزه مربوط به تکلیف پیروان یا انگیزش براي کامل کردن تکلیف خاص مورد تحلیل بصورت موفق ): انگیزش یا تمایل(انگیزه
 .شوند تکالیف به اندازه هم بر انگیخته نمی اي تکمیلدر ارزیابی انگیزه باید فراموش نکنیم که بسیاري از مردم بر. اطلاق می شود

مردم بطور طبیعی داراي این گرایش هستند تکالیفی را دنبال کنند که پاداشی در بردارند و از آنها که پاداشی ندارند، روي بر می 
  . گردانند

E . و بازخورد روزانه عملکرد و مرور هاي گاه به آموزش عملکرد درست به افراد، ارزشیابی ): آموزش و بازخورد عملکرد(ارزیابی
اگر اشخاص از . روند بازخورد مناسب به کارکنان اجازه می دهد پیوسته از چگونگی انجام کار مطلع باشند. بگاه گفته می شود

زشیابی دوره اي مردم پیش از آنکه مورد ار. مشکلات عملکرد خویش آگاه نباشند انتظار بهبود عملکرد انتظاري غیر واقع بینانه است
  . رسمی قرار گیرند باید از ارزشیابی هاي مرتب غیررسمی درباره خویش مطلع باشند

V.  به مناسب و حقوقی بودن تصمیم هاي مدیر در مورد منابع انسانی اطلاق می گردد): اعمال معتبر و حقوقی پرسنل(اعتبار .
مدیر باید بداند که امور مربوط به پرسنل . مدیران باید اطمینان یابند که تصمیمات از لحاظ حقوقی و خط مشی شرکت مناسب باشد

ست و سازمان به ارزشیابی هاي عملکردي قانونی و معتبر، خط مشی مربوط به کار آموزي، ارتقا براي همه گروه ها و افراد یکی ا
، مدیر باید بداند که خط سیر قانون در در مورد اعتبار وجود داشته باشد یدر صورتیکه مشکل .و اموري از این قبیل نیاز دارد
براي تکمیل  .هاي عملکردگرا استوار باشد بوده و بر خط مشی باید با مدارك همراه تصمیم پرسنل .مدیریت، واضح و روشن است

این مورد می توان گفت، در حقیقت مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر سازگار کردن خط مشی ها و فعالیتهاي منابع انسانی 
  .]14[با استراتژي سازمان دلالت دارد 
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E . ود که می توانند حتی با وجود داشتن تمامی عوامل قبلی بازهم بر به عوامل خارجی گفته می ش): تناسب محیطی(محیط
اگر مشکل . رقابت، شرایط بازار، آیین نامه هاي دولتی، تدارکات و اموري از این قبیل: عوامل محیطی عبارتند از. عملکرد تاثیر گذارند

پاداش داد یا تنبیه نمود و باید انتظار داشت که در محیطی از قدرت اختیار پیروان خارج باشد دیگر نباید در مورد عملکرد به آنان 
 در اخیر دهه چند در جدي صورت به آن الزامات و کاري سطحی هماهنگ با محدودیت محیطی خود عمل نمایند، زیرا محیط هاي

  .]22[یابد ادامه جهت همین در تغییرات که رود می انتظار و شده اند دگرگون تغییرات، با هماهنگی راستاي
 

 وش پژوهشر .2

  نوع پژوهش. 1- 2
 گیري جهت. گردد ها یک پژوهش توصیفی کنترل نشده محسوب می این پژوهش یک پژوهش کاربردي و از بعد نحوه گردآوري داده

 .بصورت کتابخانه اي نیز استفاده شده است اطلاعات گردآوري روش از و با استفاده از پرسشنامه بوده و میدانی پژوهش

  ري اطلاعاتابزار جمع آو. 2- 2
در بخش اول . این پرسشنامه داراي دو بخش اصلی است. اطلاعات این پژوهش بوسیله نظرخواهی پرسشنامه اي بدست آمده اند

برخی مشخصات فردي پاسخ گویان از قبیل سن، سابقه خدمت، تحصیلات جمع آوري شده و در بخش دوم نیز تعدادي سوال که از 
در طرح این سوالات از مدلی شامل هفت عامل براي . ش مرتبط هستند، گنجانده شده استهاي مختلف با سوالات پژوه جنبه

امتیاز بندي شده  5تا  1و طیف لیکرت پنج تایی استفاده شده است که به ترتیب از ) ACHIEVEبنام مدل (شناسایی عملکرد افراد 
  .اند
  جامعه آماري، حجم نمونه و روش نمونه گیري. 3- 2

باشد که در ارزشیابی کارکنان  مل کلیه مدیران و سرپرستان شرکت توزیع نیروي برق استان خراسان رضوي میجامعه آماري شا
در این پژوهش از جدول مورگان براي نمونه گیري . نقش کلیدي داشته و دید کاملی نسبت به شغل و عملکرد ارزشیابی شونده دارند

نفر  70، )تعداد مدیران و سرپرستان شرکت(نفره  85ه مورد نیاز براي جامعه با توجه به این جدول حجم نمون. استفاده شده است
  .باشد می

  فنون تجزیه و تحلیل اطلاعات. 4- 2
در بخش آماراستنباطی، بنا به . در آمار توصیفی از مواردي چون جدول فراوانی، میانگین، انحراف معیار، میانه استفاده شده است

و ) آزمون مقایسه میانگین یک نمونه اي(هاي پارامتري  توزیع آنها در شش فرض اول پژوهش، از روشها و توزیع نرمال  تقارن داده
براي رتبه بندي . استفاده شده است) اي آزمون علامت یک نمونه(ها کیفی هستند از روش ناپارامتري  در فرضیه فرعی هفتم که داده

  .عوامل نیز از آزمون فریدمن بهره گرفته ایم
برآورد گردید و نشان از پایایی بالاي  941/0ین میزان پایایی پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي کرونباخ، مقدار آلفا، براي تعی

سوالات محقق علاوه بر اشراف بر موضوع مطالعه،  ؛روایی ابزار پژوهش بطریق محتوایی حاصل شده است .باشد پرسشنامه می
و پس  ح کرده و سپس پرسشنامه را به رویت استاد راهنما و متخصصان مدیریت رساندهپرسشنامه را مطابق با ادبیات موضوع طر

 Minitabو  SPSSجهت محاسبات و تحلیل هاي آماري از نرم افزار  .از اخذ نقطه نظرات آنان نسبت به اصلاح آن اقدام نموده است
  .استفاده شد
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 یافته هاي پژوهش .3
ده ها و توزیع نرمال آنها، از آزمون مقایسه میانگین یک نمونه اي و در فرضیه فرعی براي تحلیل شش فرض اول بدلیل تقارن دا

در نظر گرفته شده است و  95/0سطح اطمینان، . اي استفاده شده است ها کیفی هستند که از آزمون علامت یک نمونه هفتم که داده
اگر مقدار معناداري یک محاسبه آماري کمتر . شده است انتخاب 05/0  آمده بدست  )سطح معنی داري(آلفا  براي تایید فرض صفر

  .آمده است 1نتیجه آزمونها در جدول. توان فرض صفر را رد نمود از آلفاي انتخابی باشد می
  نتیجه آزمون فرضیات پژوهش: 1جدول

ردیف
نوع  

 فرضیه
سطح  شرح فرضیه

معناداري
 

نتیجه 
آزمون

 

 قبول 000/1 .عملکرد کارکنان شده استنظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی  اصلی 1

 رد 000/0 .نظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی توانمندي کارکنان شده است فرعی 2

 قبول 000/1 .نظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی انگیزه کارکنان شده است فرعی 3

 قبول 334/0 .ه استنظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی آگاهی فرد از اهداف سازمان شد فرعی 4

 قبول 000/1 .نظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی کمک مورد نیاز فرد براي وظایف شده است فرعی 5

 قبول 000/1 .نظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی بازخورد و نیازهاي آموزشی افراد شده است فرعی 6

 قبول 980/0 .دن تصمیمات متخذه شده استنظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی میزان قانونی بو فرعی 7

 قبول 000/1 .نظام ارزشیابی موجود موجب شناسایی تاثیر عوامل محیطی خارجی شده است فرعی 8

  نتیجه رتبه بندي فرضیات پژوهش: 2جدول
 رتبه عامل نام عامل مرتبط  متوسط رتبه

 1 ارزیابی 15/5
  2 محیط 20/4
  3 انگیزش  71/3
  4 کمک 21/3
  5 اعتبار 61/2
  6  وضوح 11/2

نظام ارزشیابی موجود در شرکت توزیع نیروي برق خراسان رضوي موجب « با استفاده از تحلیل آماري به این نتیجه رسیدیم که 
 .»شناسایی عملکرد کارکنان شده است 

ترین درصدها در طیف کم و داراي بالا(همچنین در سوالات طرح شده در پرسشنامه پژوهش، موارد زیر داراي کمترین امتیازات 
  :شدند) خیلی کم

  در فرم هاي ارزشیابی تا چه حد به مهارت هاي شغلی مورد نیاز توجه شده است؟ -1
  قبل از ارزشیابی، وظایف کارکنان تا چه حد مشخص شده است؟ -2
  تا چه حد اطلاع فرد از اهداف واحد در ارزشیابی مورد سنجش قرار می گیرد؟ -3
  از نحوه رسیدن به اهداف تعیین شده سنجش می شود؟ به چه میزان، اطلاع فرد -4
  به چه میزان تطابق تصمیمات متخذه پرسنل و خط مشی سازمان، بررسی می گردد؟ -5
  هنگام واگذاري پست جدید به فرد تا چه حد ارزشیابی هاي گذشته مد نظر قرار دارد؟ -6
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» توانایی«یدیم که طبق نظر پرسش شوندگان، غیر از عامل در بین هفت عامل مدل پژوهش، طبق تحلیل هاي آماري، به این نتیجه رس
می توان با عنایت به مطالب مطرح شده در رابطه . سایر عوامل توسط فرمهاي موجود ارزشیابی در حد مطلوبی شناسایی می گردند

 : ح نمودو نیز گفتگو با پرسش شوندگان یکی از عوامل مهم این ناکامی را بصورت زیر تشری» توانایی«با عامل 
نام شغلی وجود دارد و نیز  130در شرکت مورد مطالعه، کارکنان در طبقات شغلی مختلف تقسیم شده و در این بخش ها بیش از 

خود به سه بخش دانش مربوط به تکلیف، تجربه و مهارت مربوط به تکلیف، قابلیت هاي مربوط به تکلیف تقسیم » توانایی«عامل 
عنوان شغل نیاز به تجزیه و تحلیل کامل مشاغل، استخراج  130براي شناسایی این سه عامل در  واضح است که. بندي می شود

توانایی ها و مهارت هاي مورد نیاز در مشاغل مختلف، تجربه هاي مرتبط با هر عنوان شغل و نیز قابلیت هایی که می تواند براي 
اطلاعات بدست آمده از تحلیل شغلی، مبناي بیشتر فعالیت ها و . شدانجام شغل مفید واقع شود، توسط مدیریت منابع انسانی می با

در حقیقت، تحلیل شغل از این جهت براي سازمان مهم است که از طریق ایجاد  .]16[و  ]15[سایل مرتبط با منابع انسانی است 
ر وضعیت کنونی براي ارزشیابی د .]17[زمینه درك بهتر سازمان از مشاغل و کارکنان به مدیریت منابع انسانی کمک می نماید

کارکنان، از فرمهایی استفاده می شود که براي تمامی آنها یکسان است؛ از آنجا که مشاغل مختلف توانایی، تجارب، دانش و قابلیت 
می تواند هاي متفاوتی نیاز دارند در نتیجه سنجه ها و پرسش هاي متفاوتی براي ارزشیابی آنها لازم است، لذا این فرمهاي یکسان ن

زیرا تصمیمات یا نتایج در این موارد اغلب براي یک شغل یا مجموعه اي . بطور صحیح قابلیت ها در توانایی را اندازه گیري نماید
  .]18[منحصر بفرد قابل استفاده است و انعطاف لازم براي مشاغل دیگر را ندارد

هاي طرح شده در فرمهاي ارزشیابی به میزان کافی جامع و علت مطلوب ارزیابی شدن سایر عوامل به این خاطر است که پرسش 
کامل هستند، و همچنین از آنجا که این شش عامل در برخی از موارد با یکدیگر همپوشانی داشته و افراد آنها را بطور مشترك 

  .دریافت می نمایند، می توانند تمام جوانب طرح شده در مدل را برآورده نمایند
لازم به . ل که بصورت سوال در پرسشنامه مطرح شده اند، با استفاده از آزمون فریدمن رتبه بندي شده انددر این بخش زیرعوام

، این دو عامل رتبه بندي نشده اند، در »محیط«و همچنین تک سوالی بودن عامل » توانایی«ذکر است که با توجه به رد شدن عامل 
بدست آمد لذا فرض صفر رد شده، پس عوامل داراي رتبه هاي برابري  05/0برخی زیر عوامل چون سطح معنی داري بیشتر از 

  ).سطح معناداري در جداول با عبارت نتیجه تست فرید من آورده شده است(هستند و تفاوتی بین آنها وجود ندارد 
  »وضوح « رتبه بندي زیر عوامل : 3جدول

 زیر عامل مرتبط  متوسط رتبه
رتبه 

 زیرعامل

نتیجه 
تست 
  فریدمن

 1 اطلاع پرسنل از اولویت بندي اهداف واحد 96/2

001/0 
  2 اطلاع پرسنل از چگونگی نیل به اهداف واحد 43/2
  3 اطلاع پرسنل از اهداف واحد 39/2
  4 مشخص بودن وظایف کارکنان 23/2

  
  »کمک « رتبه بندي زیر عوامل : 4جدول

 زیر عامل مرتبط متوسط رتبه
رتبه 

 زیرعامل

نتیجه تست 
یدمنفر  

 رتبه برابر امکانات و ابزار مورد نیاز براي انجام وظایف 58/1
123/0  

 رتبه برابر میزان همکاري و حمایت سایر دوایر در صورت نیاز 42/1
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  انگیزش« رتبه بندي زیر عوامل : 5جدول

 زیر عامل مرتبط متوسط رتبه
رتبه 

 زیرعامل

نتیجه تست 
 فریدمن

 1 ابی در انتخاب کارمند نمونه استفاده از نمرات ارزشی 82/2

000/0 
  2 استفاده از نمرات ارزشیابی در امور رفاهی 68/2
  3 استفاده از نمرات ارزشیابی در تشویق یا تنبیه پرسنل  51/2
  4 استفاده از نمرات ارزشیابی در تعیین حقوق و دستمزد 99/1

  
  »ارزیابی « رتبه بندي زیر عوامل :  6جدول

 
 زیر عامل مرتبط متوسط رتبه

رتبه 
 زیرعامل

نتیجه تست 
 فریدمن

 1 ارزشیابی غیر رسمی، در بین دو دوره ارزشیابی رسمی  52/3

000/0 

  2 رویت فرم تکمیل شده ارزشیابی توسط ارزشیابی شونده  31/3
  3 هاي دیده شده با فرد  گفتگو در مورد مشکلات و نقص 93/2
  4 یده شده، پس از ارزشیابیپیگیري لازم براي رفع نقص د 66/2

59/2 
هاي لازم  هاي مورد نیاز شخص جهت استفاده در دوره استخراج آموزش

 با استفاده از نتایج ارزشیابی
5  

  
 »اعتبار « رتبه بندي زیر عوامل : 7جدول

 زیر عامل مرتبط متوسط رتبه
رتبه 

 زیرعامل
نتیجه تست 

 فریدمن
 رتبه برابر مدارك و مستندات تطابق تصمیمات کارکنان براساس  06/2

 رتبه برابر هاي گذشته در ارتقا یا واگذاري پست  توجه به ارزشیابی 98/1 800/0

 رتبه برابر بررسی تطابق تصمیمات کارکنان و خط مشی سازمان  96/1

 
 نتیجه گیري 

ت توزیع نیروي برق استان خراسان نظام ارزشیابی موجود در شرک«با استفاده از تحلیل آماري به این نتیجه رسیدیم که  -1
  . درست شناسایی نمی شود» توانایی«و از هفت عامل مدل، عامل » رضوي موجب شناسایی عملکرد کارکنان شده است

با استفاده نتایج بدست آمده، مشاهده می گردد که نیاز است برخی سوالات جهت تکمیل عوامل به فرمهاي ارزشیابی افزوده  -2
  :شوند، مانند

 ه کار و تجربه مرتبط شما با سمت فعلی چند سال است؟سابق  
  اگر صفات خاصی که شما را در انجام وظایف محوله یا سمت هاي موجود در سازمان یاري می دهند، در خود سراغ

 .دارید؛ نام ببرید

 آیا شرح وظایف در اختیار شما قرار گرفته است؟ 
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 ؟وظایف محوله به شما تا چه حد واضح و تعریف پذیرند 

 آیا از اهداف واحد خود اطلاعی داشته و فلسفه وجودي واحد خود را می دانید؟ 

 خط سیر و مسیر دستیابی به هدف تا چه اندازه شرح داده شده و تبیین شده اند؟ 

 آیا میزان تطابق تصمیمات پرسنل و خط مشی سازمان، در ارزشیابی تایید میشود؟ 

 اکید قرار می گیرد؟آیا حین تصمیم گیري خط مشی سازمان مورد ت 

 آیا در واگذاري سمت و شغل از نمره هاي ارزشیابی گذشته استفاده شده است؟  
ناکام هستند، لذا لازم » توانایی«از آنجا که پژوهش تاکید می نماید فرمهاي ارزشیابی شرکت مورد مطالعه در سنجش عامل  -3

 .است فرمها در این زمینه بازنگري شوند شوند
رتبه بندي گردیدند، لذا پیشنهاد  7تا  3و زیر متغیرها بصورت جدول  2سط آزمون فریدمن بصورت جدول متغیرهاي اصلی تو -4

 .می گردد شرکت در شناسایی عملکرد به ترتیب اهمیت عوامل به آنها بپردازد
رضوي  لازم است براي داشتن بالاترین درجه شناسایی عملکرد در ارزشیابی، شرکت توزیع نیروي برق استان خراسان -5

 :اقدامات زیر را انجام دهد

   علاوه بر شیوه فعلی، کارکنان کاملا با وظایف خویش آشنا شده و گهگاه شرح وظایف به آنها ابلاغ و در صورت نیاز
 .تجدید نظر در آن صورت گیرد

 رسیدن به این  هر واحد در هرسال، هدفگذاري شده و این اهداف براي کارکنان در رده هاي پایین شرح داده شده و نحوه
 .اهداف کاملا مشخص باشد

 سیاست و خط مشی شرکت بصورت واضح و براي تمامی کارکنان معلوم باشد. 

  ،یک نسخه از فرمهاي ارزشیابی تکمیل شده براي کارگزینی ارسال و دستورالعمل خاصی جهت نحوه ارتقا و آموزش
 .ه و ارزشیابی ها استفاده شده باشدبصورت ضابطه مند تدوین گردد که در آن از نتایج عملکرد گذشت
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