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کارکنان در سازمانهای عملکرد مدیران و ارزیابی 
دانشگر 

خراسانیاباصلت دکتر 
عضو هیات علمی دانشگاه شهید بهشتی



مقدمه
وابزارتاساستراتژیکانسانیمنابعمدیریتویژهمباحثازیکیعملکردارزیابیبرخبی

ارزیابیهصورتیکدر.آیدمیحساببهوسازمانکارکنانعملکردارتقایبرایمناسبی

زابخشیتواند،میشودواجراطراحیسازماندرآننیازوپیشملزوماتباعملکرد

ارائهعملیکارهایراهآنهاحلجهت،درکندشناساییراسازمانومشکلاتمسائل

علاقمندودارندحقافرادهمهاینکهبهتوجهبا.(6ص،1388،الدینتاج)نماید

وجهکارکنانمورددرمسألهاین.باشندآگاهخودروزانهعملکردنتایجازکههستند

ردسازماننظراتازدارندعلاقهکارکنانکهاینستآنو کندمیپیداهمدیگری

مورددرراخودنظراتاستمحقنیزسازماندیگرسویازوگردندمطلعخودمورد

داشتهابراز روندمیبشمارسازمانسرمایه هایتریناصلیازکهسازمانانسانیمنابع

وردمدرسازمانانتظاراتازکهکارکنانیازدیگرطرفاز.برساندایشاناطلاعبهو

جبرانورفعجهتدرکهداشتانتظار توانمیچگونههستند اطلاعبیخویش

وآیدمیدراجراهمرحلبهمنابعاینازکارآمدتروذبیدذزظرظطزمؤثرترچههرگیریبهرههدفبانیزمدیریتیاقداماتازبخشیآنهاست،درنمایند؟اقدامگذشتهکاستی های

.استنمودهتبدیلمدیریتوظایفمهمترینازیکیبهراعملکردمؤثرمدیریت
بهراعملکردمؤثرمدیریتوآیدمیدراجرامرحلهبهمنابعاینازکارآمدترومؤثرترچههرگیریبهرههدفبانیزمدیریتیاقداماتازبخشیآنهاست،درشاغلانسانینیرویسازمانها،درموجودمنابعمهمترینازیکیاینکهبهه

.استنمودهتبدیلمدیریتوظایفمهمترینازیکی



ارزیابی عملکرد چيست؟

ن و فرایندی که بوسيله آن کارکنان در فواصل معي
بطور رسمی مورد بررسی و سنجش قرار گيرند



کاربردهای ارزیابی عملکرد در 
؟چيست

برنامه ریزی نيروی انسانی

کارمند یابی و انتخاب

 آموزش

حقوق و مزایا

ارتقاء وانگيزش شغلي افراد



خصوصيات مطلوب فرايند طراحي سيستم ارزيابي عملكرد

 .شاخص هاي عملكرد بايد از استراتژي سازمان مشتق شده باشند•

مقصود از هر شاخص روشن و بدون ابهام بيان شده باشد•

وري داده ها و محاسبات شفاف و مشخص باشد•
 
روش جمع ا

مشتريان ،كاركنان و مديران بايد درانتخاب شاخص مشاركت نمايند•

شاخص هاي عملكرد بايد داراي متولي پاسخ گو در  درون سازمان باشند•

فرايند بازنگري بايد ساده و دوره اي انجام پذيرد•



عوامل موثر بر ارزیابی عملكرد 

1-عوامل خارجی

عوامل داخلی

-شاخصهای کيفی

-شاخصهای کمی



مراحل ارزیابی عملکرد در اين 
طرح

تعيين هدف

تعيين شاخص برای ارزیابی

تعيين وزن هر شاخص

اعلام شاخصها به ارزیابی شونده در دوره ارزیابی

اندازه گيری شاخصها توسط منابع ارزیابی

تعيين یک نمره مجموع برای عملکرد شخص



عملكردخصوصيات مطلوب يك شاخص 

شاخص هاي عملكرد بايد قابليت مقايسه را داشته باشند•

.شاخص هاي عملكرد بايد تحت كنترل واحدهاي سازماني باشند•

.شاخص هاي عيني بهتر از شاخص هاي ذهني است•

.شاخص هاي غير مالي بايد يكنواخت و همگن شوند•

.شاخص هاي عملكرد بايد ساده و راحت قابل استفاده باشند•

.شاخص هاي عملكرد بايد بازخور سريع ايجاد نمايند•

.شاخص هاي عملكرد بايد در دسترس و نمايش قرار گيرند•

.شاخص هاي عملكرد بايد مداوم بهبود يابند•

Neely 2000



منابع ارزیابی عملکرد كدامند؟

ارزیابی سرپرست مستقيم

ارزیابی بوسيله هم قطاران

ارزیابی توسط زیر دستان

 (درجه 360)ارزشيابی چند منبعی

خود ارزیابی

کانلیزه کردن

نرمالیزه کردن



نتايج استفاده از ارزيابي عملكرد كاركنان

اطلاعات دقيق و 

ي داراي اعتبار از ارزياب

عملكرد

حقوق و مزايا

موزشي
 
نيازهاي ا

خاتمه خدمت و اخراج

ارتباطات و بازخور 

بكارگماري و تعامل

سازگاري با



ويژگيهاي فردي

(مهارتها ، تواناييها ) 
نتايج عيني

رفتار هاي

فردي

:عوامل و شرايط موثر

فرهنگ سازمان

شرايط اقتصادي

:استراتژي سازمان 

هدفهاي بلند مدت

هدفهاي كوتاه مدت

ارزشها

مدل پيشنهادي مديريت عملكرد در سازمان ها



مرحله كاري ارزيابي عملكرد 8

اهداف بلند مدت مديريت عملكرد را مشخص كنيد

نتايج مورد انتظار عملكرد بايد بوضوح مشخص باشند

موارد حقوقي بايد مد نظر باشند

روش مناسب بايد برگزيده شود

مقياس ها بوضوح تعريف شوند

يند بايد در نظر گرفت
 
عملكرد كارمند را در كل فرا

مواظب خطاهاي متداول ارزياب ها باشيد

مرتبا  برنامه را ارزيابي نماييد



مرحله اول تعيين هدفها

عملكرد كارمندان براي درازمدت ارزيابي خواهد شد

بهبود عملكرد افراد در هر روز خواهد شد

 از انجام كار صورت گيردبعدارزيابي بايد



نتايج مورد انتظار عملكرد بايد به وضوح مشخص باشند: 2مرحله 

دقت در تعيين نتايج مطلوب

دريافت بازخور مستمر



موارد حقوقي بايد مد نظر باشند: 3مرحله 

پرهيز از  يك احساس كاذب امنيت

دانستن تمام حقايق درباره كارمندان

بايد دانست تمامي اسناد ارزيابي عملكرد قابل ارائه به محاكم هستند



تعيين روش مناسب: 4مرحله 

 دونوع جهت گيري

 تعيين خصوصيات فردي و رفتاري -فردگرا

تعيين كار مفيد انجام شده براي سازمان-كارگرا

يين نمود تا بايد سعي شود به سمت جهت گيري كارگرا حركت نماييم چرا كه با اين روش ميتوان تع
.  چه حد به اهداف سازمان نزديك تر شده ايم



مقياس ها بوضوح تعريف شوند:  5مرحله 

نگرش به رفتار

نگرش به عملكرد



يند بايد در نظر گرفت: 6مرحله 
 
عملكرد كارمند را در كل فرا

چه كساني شامل  ارزيابي مي شوند؟

ارزيابي فراگير



مواظب خطاهاي متداول ارزياب ها باشيد: 7مرحله 

عينيت  يا ذهنيت

ارزيابي مبتني بر ذهنيت معمولا با تعصب همراه است

ارزيابي عيني بر عملكرد مشاهده شده فرد استوار است



برنامه را ارزيابي نماييد:  8مرحله 

به اين سوالات پاسخ دهيد:

يا اين روش اعتبار دروني دارد؟
 
ا

(نمره ها تا چه حد مطابق با عملكرد واقعي افراد است)

يا اين روش قدرت تمايز ميان افراد را دارد؟
 
ا



تعاریف ارزیابی عملکرد
منظموسیستماتیکسنجشازعبارتستکارکنانعملکردارزیابی

یینتعومحولهمشاغلدرآنهاوظیفهانجامنحوهبارابطهدرافرادکار

.بهبودورشدجهتآنهادرموجودپتانسیل

ازرکنانکاولیاقتکفایتدرجهتعیینازاستعبارتعملکردارزیابی

اینکهسازماندرهامسئولیتوقبولمحولهوظایفانجاملحاظ

.پذیردانجاموسیستماتیکعینیطوربهبایدارزیابی

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



عملکردمدیریت
هایلیتقابتوسعهوانسانیمنابععملکردبهبودطریقازکهویکپارچهراهبردیفرایندی

.کندمیکمکسازمانموفقیتبهکاریهایتیموفردی

عملکرد شغلی
ه در واقع به مجموعه رفتارهایی که در ارتباط با شغل ،افراد از خودشان بروز می دهند یا ب

اعم از خدماتی)عبارتی میزان محصول وبازدهی است که به موجب اشتغال فرد در شغلش 

.حاصل می شود می گویند ( ،آموزشی وتولیدی 

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



تعاریف معیارهای عملکردی و رفتاری در شرکت توزیع نیروی برق

میپدیدسازماندروندرکارکنانرفتاربصورتکههستندمعیارهائی:رفتاریمعیارهای

،باطانضونظم،خلقحسنقبیلاز،گذارندمیاثرآنانکارکمیتوبرکیفیتوآیند

...وتلاشو، جدیتمسوولیتاحساس

 ت هستند که بر مبنای آنها عملکرد تخصصی و فنی صورمعیارهای :معیارهای عملکردی

لازمه گیرد و در تعیین این معیارها شغلها بطور جداگانه بشرح وظیفه های کنونی توجمی 

.بعمل آید 

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



نظریه های ارزیابی 

شغلارزیابی:اولنظریه

انجاموطهمربشغلدرکهاستکاریمستقیمگیریکار،اندازهارزیابیروش،بهتریننظریهاینطبق

معیاریودهگردیشایستگیتشخیصمنجربههاییارزیابیچنیننظریهاینبرابرطبعاوگیردمی

نیعیسنجشباتنهانظریهایناعتباروبهآوردمیبوجودوخدمتتلاشجبرانجهتعینیکاملا

متناسبرانجبودریافتیکدیگربامقایسهدرراآنهاواقعیاستحقاقتوانمیکارکنانعملکردودقیق

.نهادارجاستسازمانتواناییحیطهدرکهآنجاتا

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



ارزیابی رفتار:نظریه دوم 

اندازهبهراکارکنانمشخصاتارزیابیپردازاننظریهازدستهاین

میاادعاینطوردیگربعبارت.دهندمیترجیحآنهاکارمحصولگیری

یشناس،وظیفهتقواچوناییپسندیدهصفاتبااشخاصکهکنند

وظائفانجامدرخودتواناییحددرمسلماکاردانیو،مهارت،دانش

ارافرادهایویژگیوصفاتکافیستبنابراین.بودخواهندکوشا

.کردمشخصراآنهاکارارزشآنمبنایبروشناخت

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



روشها و فنون ارزیابی عملکرد 
 بندی ترتیبی روش درجه

روش مقایسه فرد با فرد

روش مقیاسی

روش توزیع اجباری

روش انتخاب اجباری

روش چك لیست

روش وقایع حساس

روش تجزیه عملیات یامدیریت برمبنای هدف

روش بررسی داخلی

روش تشریحی

روش ارزیابی گروهی

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



درجه360ارزیابی 
سرپرستانازشدهآوریجمعهایدادهبرکهعملکردیارزیابیرویکرد،

.داردتکیهکنندگانعرضهومشتریانزیردستان،همکاران،

وزیردستانسرپرستان،)افرادهمهازارزیابیخلاصهکهکاملیچرخه

دعملکرومدیریتورهبریسبکمختلفهایجنبهمورددررا(همکاران

.کندمیارایه

تمامیآندرکهاستگروهیارزیابینوعیدرجه360ارزیابیواقعدر

وصخصدردارندهمکاریفردبامستقیمغیرومستقیمبطورکهافرادی

.نمایندمینظراظهاراوعملکردورفتارشایستگی،

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



درجه360منابع ارزیابی 

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان

رئیس / سرپرست

خود فرد

سایر روسا و سرپرستان مشتریان درونی

مشتریان بیرونی
همردیفان/همکاران 

گزارشات سطح بالا و پائینگزارشات مستقیم زیر دستان

عرضه کنندگان



ضرورت ها واهداف استفاده از ارزیابی عملکرد کارکنان در شرکت 
توزیع نیروی برق تهران بزرگ

کارکناندرامنیتاحساسوپیدایشبکارومیلرغبتایجاد.

ولانمسئهوشیاریباعثکارکهانجامبرایاصولیمعیارهایوایجادصحیحکنترلاعمال

.رددگاست،میقبولقابلسازمانبرایکارکهیكازوکمیتیکیفیتمیزانوتعیین

مستعدکارکنانپیشرفتبرایزمینهایجاد.

آمدهعملبهکارهایازناشیوشکایاتنارضایتیکاهش.

سازماننیازهایدرجهتانسانینیرویوکیفیبرآوردکمی.

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



ضرورت ها واهداف استفاده از ارزیابی عملکرد کارکنان درشرکت 
توزیع نیروی برق تهران 

آموزشیریزیبرنامهدارشدنجهت

اطونقعملکردازفردشناختباعثدارددراجراکهماهیتیلحاظبهارزیابینظاموجود

فردیسازمانرشدوپیشرفتدرتاثیرمستقیمشناختاینکهگرددمیخودوقوتضعف

داشتخواهد

ارزیابیمعیارهایاعتبارواصلاحتعیین

سازمانوکارآمدی،کارآییبازدهیوکمیکیفیپراکندگیینحوهبهدستیابی

ددارنآموزشبهنیازهاکاستییاجبرانارتقاءجهتکهکارکنانیآموزشییازسنجی

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



برق مراحل طراحی سیستم ارزیابی عملکرددر شرکت توزیع نیروی
تهران

شناخت:اولفاز

عملکردهاارزیابیسنجش،معیارهایضوابطواصولاولیهطراحی:فازدوم

سیستمفراگردوها،دستورالعملهافرمتدوینوطراحی:سومفاز

اجراوآموزش:چهارمفاز

ارفرماکبهعملکردارزیابیاثربخشیسنجشسیستمنهاییتحویل:پنجمفاز

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان



شناخت:اولفاز
محوریاستراتژیهایو،هاماموریت،اهدافشناختوبررسی
انسانیمنابعاستراتژیهایشناختوبررسی
تفضیلیتشکیلاتوسازمانشناختوبررسی
برقنیرویتوزیعشرکتعملکردارزشیابیموجودنظامشناسیآسیب

زمینهدر(فرماکارتحویلمکتوبوفایلصورتبهصفحه200)گزارشارائهشاملاولفازخروجی

هینهبسیستمازتوقعاتواهدافووریبهرهافزایشراستایدرموجودسیستمهایضعفوقوتنقاط

.باشدمیعملکردارزیابیسنجشسیستمطراحیبرایحاکمهایمحدودیتوارزیابیسنجش

سوالییستبیپرسشنامهازاستفادهباکهعملکردارزشیابیموجودوضعیتشناسیآسیبوهمچنین

موجودارزشیابینظاممطلوبیتعدمازحاکیونتایجگردیداجرامناطقوراهبردیستاددرکه

.استبودهکارکنانومدیرانونارضایتی

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



حمطرمحققبرایهاییفرضیهوسوالاتشناختفازدر

کارشناساننظرازسوالاتاینتاگردیدوتلاششد

تایجنگیردقرارپیمایشموردبرقتوزیعشرکتومدیران

اتفرضیوسوالاتخودهمراهبهتحقیقفرضیاتآزمون

.شدخواهددادهنمایشبعدیاسلایدهایدرتحقیق

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



سوالات پژوهش
رکتشآنمدیراندیدازبزرگتهرانبرقنیرویتوزیعشرکتدرعملکردارزیابیموجودوضعیت

باشد؟میچگونه

شرکتآنکارکناندیدازبزرگتهرانبرقنیرویتوزیعشرکتدرعملکردارزیابیموجودوضعیت
باشد؟میچگونه

وجودیمعناداررابطهتهرانبرقنیرویتوزیعشرکتمدیرانرفتاریوعملکردیمعیارهایبینآیا
دارد؟

معناداریهرابطبزرگتهرانبرقنیرویتوزیعشرکتکارکنانرفتاریوعملکردیمعیارهایآیابین
دارد؟وجود

بزرگتهرانبرقنیرویتوزیعشرکتوکارکنانمدیراندیدگاهازکارکنانعملکردبینآیا
دارد؟وجودمعناداریتفاوت

السسهطیدربزرگتهرانبرقنیرویتوزیعشرکتمختلفواحدهایمدیرانعملکردروند
است؟بودهچگونهگذشته

منجربزرگتهرانبرقنیرویتوزیعشرکتمدیرانرفتاریوعملکردیمعیارهایارزیابیآیا
شد؟خواهدشرکتآنمدیرانآموزشینظامبهبودبه

منجرگبزرتهرانبرقنیرویتوزیعشرکتکارکنانورفتاریعملکردیمعیارهایارزیابیآیا
شد؟خواهدشرکتآنکارکنانآموزشینظامبهبودبه

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان



وزیع در شرکت تمدیران و کارکنان وضعیت موجود ارزیابی عملکرد بررسی 
(سوالات اول ودوم پژوهش)نیروی برق چگونه می باشد ؟

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان

موجود وضعیت )محور
(ارزیابی عملکرد

تعداد 

پاسخ

انحراف 

معیار

ن میانگی

نظری

T درجه

آزادی

سطح 

معناداری

میانگین 

تجربی

مدیراندیدگاه 
2522.506040141-240/00041.36

کارکناندیدگاه 
10319.50606.451-1020/00047.60



بین معیارهای عملکردی و رفتاری آیا: تحلیل داده های مربوط به سوال سوم پژوهش 
مدیران شرکت توزیع نیروی برق تهران بزرگ رابطه معناداری وجود دارد؟

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان

عنوان 

معیار

همبستگیضریب معناداریسطح معیارانحراف  نمیانگیتعداد

1022.750عملکرد

0

1.94722891.0.050-

-1020.7002.58145891.0.050رفتار



ه آیا بین عملکرد کارکنان از دیدگا:تحلیل داده های مربوط به سوال پنجم پژوهش 
؟مدیران وکارکنان شرکت توزیع نیروی برق تهران بزرگ تفاوت معناداری وجود دارد

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان

متغییرمورد 
برسی

میانگیتعدادارزیابان
ن 

سطح Tآزمون لون
معناداری

تفاوت 
میانگین

عملکرد 
واحدا)کارکنان

مور تمرکز 
(حسابها

1321.50مدیر
0

برابری 
واریانس

4.049-0.00010615-

1323.11کارکنان
5

آزمون میانگینتعدادارزیابانیمتغییرمورد برس
لون

T سطح
معناداری

تفاوت 
میانگین

عملکرد 
واحدکن)کارکنان

ترل لوازم اندازه 
(گیری

721.142مدیر

9

برابری 
واریانس

0.822-0.0000.714-

723.857کارکنان



پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان

آزمون میانگینتعدادارزیابانیمتغییرمورد برس
لون

T سطح
معناداری

تفاوت میانگین

عملکرد 
فرایند )کارکنان

آموزش وبرنامه 
(ریزی

برابری 719.9286مدیر
واریانس

6.010-0.0003.642-

723.5714کارکنان



روند عملکرد مدیران واحدهای مختلف : تحلیل داده های مربوط به سوال ششم پژوهش 
شرکت توزیع نیروی برق تهران بزرگ در طی سه سال گذشته چگونه بوده است؟

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان

هایوضعیت

متغییر

معناداریسطحهاآزمونمعیارانحرافمیانگینتعداد

0.600اثرپیلایی

0.600ویلکزلاندای13874029.1250.717سال

0.600اثرهتلینگ13884029.2310.756سال

اختصاصیریشه13894029.1830.745سال

ری

0.600



اریرفتوعملکردیمعیارهایارزیابیآیا:پژوهشهفتمسوالبهمربوطهایدادهتحلیل
آنمدیرانآموزشینظامبهبودبهمنجربزرگتهرانبرقنیرویتوزیعشرکتمدیران
شد؟خواهدشرکت

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان

تعداد محور

پاسخ ها

اختلاف 

نمیانگی

میانگی

ن 

نظری

T درجه

آزادی

سطح 

معناداری

میانگین

تجربی

دیدگاه 

مدیران

1918.4734516.695180.00063.473



اریرفتوعملکردیمعیارهایارزیابیآیاپژوهشهشتمسوالبهمربوطهایدادهتحلیل
آننانکارکآموزشینظامبهبودبهمنجربزرگتهرانبرقنیرویتوزیعشرکتکارکنان
شد؟خواهدشرکت

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان

تعداد محور

پاسخ 

ها

اختلاف 

میانگین

میانگین 

نظری

درجه Tآماره 

آزادی

سطح 

معناداری

میانگین

تجربی

دیدگاه 

کارکنان

7421.9324513.569730.00066.932



نتایج و یافته ها

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان

پژوهشسالوپژوهشگرسوالات

سوال

(1و2)اصلی

سال :و عالیخانی ابیلی -1385سال :رضایی و پاشا -1379سال : شناس یزدان -
2009سال :میکائیل پیچلر -1387سال : قریشی -1381

.نداردوجودسومسوال

.نداردوجودچهارمسوال

.نداردوجودپنجمسوال

.نداردوجودششمسوال

1373آبادیفتح-(1993)چاریز–(2004)پریتیجین8و7سوال

مدیراندوعملکررفتارتطابقعدم–موجودعملکردارزیابیسیستمبودننامطلوب-هاهیافتونتایج

–ارشدمدیرانحمایت–ارشدمدیرانتفکراتاصلاح-نظرموردشغلباوکارکنان

نیازمند-موجودآموزشینظاماصلاح-عملکردارزیابیزمینهدرسازیفرهنگ

.کارکنانومدیرانومشارکتهمکاری



طراحی اولیه اصول و ضوابط ،معیارهای سنجش ارزیابی :فاز دوم 
:عملکردها شامل 

اثربخشیسنجشروشانتخابوشناختمرحلهدرشدهآوریجمعاطلاعاتتحلیلوتجزیه

کارفرماهایمحدودیتو،توقعاتاهدافبامناسبعملکردارزیابی

تدسبهاطلاعاتباکه.شدپرداختهشرکتدرموجودمشاغلشناساییبهپروژهدومفازدر

مناطقوراهبردیستاددرشغل420سازمانیچارتاساسبرمشاغلبندیطبقهبخشازآمده

اقداماریرفتوعملکردیمعیارهایتدوینبهشناساییازبعد.شدشناساییگانهیکوبیست

.گردید

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان



چگونگی تدوین معیارها 

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان

مراحل تدوین    عنوان معیار  منابع استخراج  معیارها 

وتدوین اولیه طراحی
معیارها 

عملکردی –بخش طبقه بندی مشاغل اطلاعات

شرح وظایف مشاغل

نهایی معیارها  تدوین
(مصاحبه )

رفتاری 
پروژه های انجام یافته در سال های 

اعتبار یابی توسط افراد خبره -اخیر
سازمان 



وعملکردیمعیارهایاستخراجازپسمرحلهاینفازدردر

بندیطبقهبخشحاطلاعات)چهارگانهمنابعازرفتاری

،پروژهخبرگانگذاری،صحهمشاغلوظایف،شرحمشاغل

گذاریصحهبه(اخیرهایسالدریافتهانجامهای

(Validatiy)بهذیلواحدهایکهشدپرداختهمعیارها

تاییدموردراذیلهایشاخصومصاحبهتكبهتكصورت

.دارندقرار

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان



واحدهای مورد مصاحبه جهت اعتباریابی معیارها
افراد خبره  عنوان واحد سازمانی معاونت     عنوان

معاونت و 
ها و مدیریت

مدیران واحدها 

توسعه–انسانینیرویریزیبرنامهوآموزش
طبقه–کارکنانرفاه–اداریتحولومدیریت

مشاغلبندی

معاونت منابع انسانی   

معاونت و 
مدیریت ها و 

مدیران واحدها 

فن–تحقیقاتدفتر–اقتصادیومطالعاتبودجه
وفنیریزیبرنامه–ارتباطاتواطلاعاتآوری

واطلاعاتآمارمدیریت–پروژهکنترل

معاونت برنامه ریزی     

معاونت و 
مدیریت ها و 

مدیران واحدها 

–مشترکینخدماتوفروش–نظارتومهندسی

انیپشتیبومالی–دیسپاچینگوبرداریبهره
معاونت اجرایی   

معاونت و 
مدیریت ها و 

مدیران واحدها 

نظارتوهماهنگی–مصرفمدیریت–برقبازار
دازهانلوازمکنترلونظارت–مشترکینخدماتبر

وصولوفروشبرنظارتوهماهنگی–گیری
مطالبات

معاونت فروش و خدمات 
مشترکین        

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



واحدهای مورد مصاحبه جهت اعتباریابی معیارها

افراد خبره  عنوان واحد سازمانی  عنوان معاونت 

معاونت و مدیریت
ها و مدیران 
واحدها   

-نظارت بر طرح ها و پروژه های سرمایه ای
ایمنی و کنترل ضایعات –استانداردهای توزیع 

تشخیص و نظارت بر پیمانکاران و سازندگان –
طرح و مهندسی  –

معاونت مهندسی و 
نظارت      

معاونت و مدیریت
ها و مدیران 
واحدها   

امور بهره برداری و –امور دیسپاچینگ 
هماهنگی و نظارت بر بهره –دبیسپاچینگ 

مدیریت –فوریت های برق هماهنگی-برداری 
بحران 

معاونت بهره برداری و 
دیسپاچینگ      

معاونت و مدیریت
ها و مدیران 
واحدها   

امور -تمرکز حسابها و نظارت بر درآمد
امور مالی –پشتیبانی 

معاونت مالی و 
پشتیبانی       

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



واحدهای مورد مصاحبه جهت اعتباریابی معیارها
افراد خبره دفاتر  عنوان دفاتر  

مدیران دفاتر  دفتر روابط عمومی 

مدیران دفاتر 
دفتر هیئت مدیره و حسابرسی شرکت 

مدیران دفاتر  دفتر حقوقی و رسیدگی به شکایات 

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



واحدهای مورد مصاحبه جهت اعتباریابی معیارها
افراد خبره مناطق برق     مناطق برق منتخب           

معاون فروش و –معاون مالی و اداری منطقه –مدیر منطقه 
معاون بهره برداری –معاون طرح و برنامه –خدمات مشترکین 

منطقه برق آزادی 

معاون فروش و –معاون مالی و اداری منطقه –مدیر منطقه 
معاون بهره برداری –معاون طرح و برنامه –خدمات مشترکین 

منطقه برق هفت تیر

معاون فروش و –معاون مالی و اداری منطقه –مدیر منطقه 
معاون بهره برداری –معاون طرح و برنامه –خدمات مشترکین 

منطقه برق بیهقی 

معاون فروش و –معاون مالی و اداری منطقه –مدیر منطقه 
معاون بهره برداری –معاون طرح و برنامه –خدمات مشترکین 

منطقه برق نارمك 

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



آموزش و اجرا:فاز چهارم 
اجراوآموزش

ازیمج،آموزشتوزیعشرکتدررفتاریوعملکردیمعیارهایکردننهاییواعتباریابیباهمزمان

شعبهبرقوآبصنعتآموزشیموسسههمکاریباعملکردارزیابیسیستمبارابطهدرکارکنان

شرکتکارکنانازنفر500مجازیآموزشازدورهایندرکه.گردیداجرامشاورتوسطوگیلان

ارکنانکعملکردارزیابیسیستمزمینهدرلازمهایآموزشهفتهدوطیکهگردید،برگزارداشتند

اثربخشیارزیابی،آموزشازپس.نمودنددریافتمجازیآموزشطریقازهمچنینولاینآنرا

.باشدمیگیریاندازهوسنجشموردفوقموسسهتوسطنیزآموزش

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران وکارکنان



1390برنامه آموزش ارزیابی عملکرد در سال 
مجری  اولویت تعداد 

پرسنل
شرکت 

زمان ساعت شکل 
آموزش

مدرس هدف مخاطبان های آیتم
آموزش

دفترآموزش  سوم  نفر 86 بهمن ماه  ساعت سه
حضوری 

دکتر 
خراسانی 

مشاورپروژ)
(ه

توجیه 
دلایل 

وجودی 
سیستم 
ارزیابی 
عملکرد 

قائم مقام و 
معاونین 
ومدیران 
ستادی و 
اجرایی  

لایه ی اول 

دفترآموزش اول  نفر500 آذرماه  ساعت16 مجازی  دکتر 
خراسانی 

مشاورپروژ)
(ه

اجرای
سیستم 
ارزیابی 
عملکرد 

کارشناسان 
ستاد و 
مناطق

لایه ی دوم 

دفترآموزش دوم   نفر 50 دی ماه   ساعت 4 حضوری  دکتر 
خراسانی 

مشاورپروژ)
(ه

ورود و 
تحلیل 
اطلاعات

سیستمکاربران
Share 

poiont
کارشناسان 

پرسنلی آموزش 
و روسای اداری 

وکارکنان

لایه ی 
سوم 

دفترآموزش و 
تحول اداری 

اول  همه پرسنل 
شرکت   

-آذر
-دی

بهمن 

ساعت 2 مکاتبه ای 
بروشور  

کارشناس 
پروژه خانم 

یداللهی 

فرهنگ 
سازی 
واطلاع 
رسانی 

تدوین 
بروشور 
ارزیابی 
عملکرد

لایه ی 
چهارم

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



ملکرد تحویل نهایی سیستم اثربخشی ارزیابی ع:فاز پنجم
به کارفرما

ارجیخشرکتیكتوسطمکانیزهصورتبه،ابزار،فرایندمراحلتمامیفازایندر

برگانختوسطتاییدموردمشاغلتمامیوشدسازی،مکانیزهپیمانکارانتخاببه

ومدیرانتمامیبرایپروژهایناستقرارازپس.گرددمیواردافزارنرمایندر

کارکنانومشاغلهایرزیابیاتمامیوگردیدخواهدتعریفAccountسازمان

انجام.استهگردیدطراحیوبتحتصورتبهکهفوقافزارنرمبابعدبهاز

.شدخواهد

کارفرمابهآنارائهونهاییگزارشتدوینوتهیه

.باشدمیکارفرمابهنهاییگزارشارائهشاملپنجمفازخروجی

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



کارکنان نرم افزار ارزیابی عملکرد

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



روند پیشرفت گام های پروژه 
درصد 

پیشرفت                
پیشرفت پروژه              مراحل

100% مطالعه سازمان و بررسی ادبیات ارزیابی عملکرد :فاز شناخت 

100% و تحلیل و ضعیت موجود نظام ارزیابی عملکرد بررسی:فازشناخت

100% طراحی و تدوین اولیه معیارهای عملکردی     

100% طراحی و تدوین اولیه معیارهای رفتاری       

100% افزاز ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان طراحی نرم

100% آموزش مجازی کارکنان              

95% اعتباریابی وصحه گذاری معیارهای عملکردی و رفتاری :مصاحبه 
توسط افراد خبره سازمان 

85% تولید و بستر سازی نرم افزار ارزیابی عملکرد کارکنان

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان



نمونه اصلاحات انجام 
گرفته توسط خبرگان 

مشاغل

پروژه ارزیابی عملکرد مدیران و کارکنان
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چالشهای موجود درارزیابی عملکرد



.زمان ارائه مستندات برای دانشگاه کم می باشد•

زمان اعلام نتایج در دو سال اخیر در سه ماهه چهارم •
اخص سال بوده وامکان برنامه ریزی برای ارتقا عملکرد ش

ارزیابی هایی که در مقایسه با استاندارد متوسط یا ضعیف
.شده اند وجود ندارد



ابتدایازکهکشوریخدماتمدیریتقانوناینکهبهتوجهبا•
دموااساسبرعملکردارزیابیگردیده،لذااجرا1388سال
کهباشدمیقانونیازدهمفصلدرمندرج83-82-81

.استنشدهواصلاینامهوآییندستورالعملکنونتا



ی آیا با اجرای قانون مدیریت خدمات کشوری ارزیاب•
عملکرد با همان شرایط قبلی انجام می شود؟

آیا کمیسیون های تحول اداری در قانون مدیریت •
خدمات کشوری جایگاهی دارد ؟

داری آیا ارزیابی کماکان براساس هفت برنامه تحول ا•
انجام می شود؟  



ای بر اساس فرم همحور ساختار سازمانی  شاخص تمرکز زدایی
گاه طبق و دانش.ارسالی تکمیل ومستندات  مربوطه تهیه وارسال می گردد

1/1383/ 30مورخ12469/1901مصوبه شورای عالی اداری 
ی موضوع انتقال وظایف اجرایی وزارت بهداشت،درمان وآموزش پزشک

.به واحدهای استانی اقدام می نماید 
با توجه به مراجعه حضوری وتماس های تلفنی از استانداری، موارد

.خواسته شده فراتر از مندرجات بخشنامه می باشد 
فاف به منظور جلوگیری از دوباره کاری، چهارچوب این شاخص بطور ش

.در زمان ارسال فرم ها بصورت مکتوب اعلام شود



:گرددمیپیشنهاد

.گیردانجامماههششیافصلیبصورتهادستگاهارزیابی*

هستندگستردهبسیارکهپزشکیعلومدانشگاهمانندهاییدستگاهبرای*
.شودگرفتهدرنظربیشتریوکارشناسانزمان

شوندمیتعییندانشگاهعملکردارزیابیمنظوربهکهکارشناسانی*
،ووظایففعالیتهاتنوعآن،تشکیلاتی،گسترهدانشگاهاهدافمورددر

تحصیلیمدارک،تنوعکارکنانجغرافیایی،تعدادهایمحدوده
.باشندداشتهوآگاهیشناخت...ووتخصصی



باتشکر


