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 چکیده

، استخراج شده از تحلیل شغل محور های وظیفه پژوهش حاضر با هدف تدوین سیستم ارزیابی عملکرد متناسب با معیارها و شاخص

شغل موجود  39شامل  پژوهش حاضر،جامعه آماری . در شرکت توزیع برق استان اصفهان تحلیل شغل انجام گرفت 4931در سال 

س کارشنا"شغل  2انتخاب و از بین این واحد  "گیری واحد لوازم اندازه"ای  به عنوان نمونه به صورت خوشه که در سازمان بود

های  کارگیری مصاحبه گردد که با به پژوهش حاضر پژوهشی کیفی محسوب می .انتخاب شدند "آزمایشگاه، تکنسین آزمایشگاه 

و ( O*NET)اغل و متخصصان حوزه، مبتنی بر شبکه اطلاعات شغلی ساختاریافته با افراد باتجربه و خبره، متصدیان مش نیمه

های اطلاعاتی مرتبط درون سازمانی در به انجام رساندن تحلیل  و نیز بررسی مستندات و پایگاه( FJA)تحلیل شغل کارکردی 

های وظیفه  ی بر شاخصای از معیارها جهت تدوین سیستم ارزیابی عملکرد مبتن سپس مجموعه. شغل دقیق و جامع اقدام گردید

های انجام گرفته نظر اجماع شده  ها با مصاحبه دست آمد که به منظور تعیین ضریب اهمیت هر یک از این شاخص محور به

ها در نظر گرفته شدند و در پایان ضرایب اصلی باری هر شاخص به صورت  سرپرستان و متصدیان مشاغل به عنوان ضرایب شاخص

تواند پیامدهای مختلفی برای سازمان به  استفاده از یک سیستم ارزیابی عملکرد با روایی بالا می. گردیددرصدی محاسبه و تعیین 

 . باشد دنبال داشته باشد که حاصل آن افزایش کمیت و کیفیت کار در کنار رضایت و سلامت کارکنان می
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 مقدمه 

بینی و کنترل رفتار انسان  هدف مدیریت منابع انسانی، شناخت، پیش. منابع انسانی هر سازمان، عامل اصلی حیات آن سازمان است

مدیریت . ها پرداخته شود از این رو ضروری است به منظور مدیریت اثربخش به شناخت افراد و کار محوله به آن. در سازمان است

وری منابع انسانی و سودآوری سازمان، بخشی از نیازهای انسان نیز برآورده شود  منابع انسانی درصدد است تا ضمن تضمین بهره

هایی نظیر  های مدیریت منابع انسانی با زندگی افراد در یک سازمان سر و کار دارد و فعالیت فعالیت(. 4931پور و آغاز،  قلی)

ریزی منابع  ها، توسعه سازمانی و برنامه های سازمانی، مسئولیت اجتماعی سازمان ی، مدیریت سرمایهمدیریت راهبردی منابع انسان

ها، روابط کارکنان، ایمنی، رفاه و سلامت  ، مدیریت پاداش4انسانی، استخدام و انتخاب و مدیریت استعدادها، تجزیه و تحلیل شغل

شود با  مدیریت منابع انسانی، مقصود کسب اثربخشی است و کوشش میدر (. 2003، 2آرمسترانگ)گیرد  کارکنان را در بر می

در این میان تجزیه و تحلیل شغل از . استفاده بهینه از منابع موجود، بیشترین قابلیت در جهت تحقق اهداف سازمان فراهم آید

ترین  پژوهش به تحلیل شغل و مهمدر این . های منابع انسانی است که کارکردهای زیادی را به دنبال دارد ترین زیرساخت مهم

های منابع انسانی تجزیه و  هر چند در بیشتر کتاب(.  4931پور و آغاز،  قلی)کارکرد آن ارزیابی عملکرد کارکنان پرداخته شده است 

لمی و با شود، یا به طور غیرع تحلیل شغل، رکن اصلی مدیریت منابع انسانی دانسته شده است، اما در برخی موارد یا انجام نمی

آوری اطلاعات درباره رفتارهای شغلی، شرایط کاری، استانداردهای عملکردی، دانش،  جمع. پذیرد کیفیت بسیار پایین صورت می

این در . ها از اهمیت بسیاری برخوردار است های لازم برای تحقق حداقل استانداردهای عملکرد، برای سازمان مهارت و توانایی

 (. 4991مدنی، )کنند  ها از تجزیه و تحلیل شغل استفاده می از سازماناست که فقط برخی  حالی

های مشخص و اساسی هر یک از مشاغل در  عمل مطالعه، کشف و ثبت جنبه( 4939)تحلیل شغل را که به تعبیر میرسپاسی 

های لازم  ، مهارت و تواناییچنین دانش های شغل و شرایط انجام آن و هم سازمان است، به منظور تعیین خلاصه وظایف و مسئولیت

 .انجام داد( 1و فرد محور 9محور وظیفه)توان از دو منظر  ، می(4930شجاعی و وزیری، )شود  برای اجرای شغل انجام می

ی مصاحبه، ها افتهی از رویکردها  مانند مشاهده، مشارکت، بررسی یا کننده جیگتحلیل شغل، آرایش معمولاً در رویارویی اولیه با  

رویکردی مناسب است که ترکیبی از تمامی . باشند یمو معایبی  که هر یک دارای مزایا شود یماجرای شغل و غیره مشاهده 

 . رویکردها باشد

هنگامی که . بندی کرد های تحلیل شغل را براساس دو رویکرد فرد محور و وظیفه محور دسته توان روش بندی کلی می با یک تقسیم

ی آن معمولاً ها یخروجو  دانند یممحور  ی کارکنان باشد، این شیوه را وظیفهها تیفعالی که در تحلیل شغل تمرکز بر در هنگام

ی شاغل باشد تحت ها یژگیوی از وظایف و رفتارهای اجرا شدة آن شغل است، اما چنانچه تحلیل شغل متمرکز بر ا مجموعهشامل 

بررسی خصوصیات فردی است که در اجرای موفق و مؤثر وظیفه سهیم هستند؛ مانند  که شامل شود یمی بند دستهعنوان فردمحور 

گر  محور، تحلیل در تجزیه و تحلیل وظیفه(. 4991مدنی، ) KSAO یا1های فردی ها و سایر ویژگی ا، تواناییه مهارت، ها دانش

 . شود یبرای انجام بهتر آن منجر مکند که به شناخت هر چه بیشتر شغل  های یک شغل را بررسی می وظایف و مسئولیت

                                                             
1 . Job Analysis 

2 . Armstrong 

3 . Task-oriented 

4 . Individual-oriented 

5 . Knowledge, skill, ability, other personal characteristics 
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امروزه منابع انسانی دانیم  گونه که می است، همان 4یکی از کاربردهای اساسی تجزیه و تحلیل شغل، تدوین سیستم ارزیابی عملکرد

و محیط کار توانمند، محیطی است که در آن کارکنان نیرو محرکه  رود یمی یک سازمان به شمار ها یدارائ نیتر باارزشیکی از 

ی نماید از سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان بردار بهرهلذا برای آنکه یک سازمان بتواند به صورت کارا از این منابع . اصلی هستند

 اطلاعات توان یم آن طریق از که است فرایندی عملکرد ارزیابی(. 4991اشلقی،  مرادی، شهباز مرادی، طلوعی) کند یماستفاده 

 دست به غیرضروری و نامناسب رفتارهای حذف و مثبت رفتارهای تقویت برای مؤثر کارها انجام چگونگی درباره سودمندی و مفید

 (.4939نریمانی، ) آورد یمآورد و همچنین بازخورد اطلاعاتی را فراهم 

 فرد، ابراهیمی، نوری، اسدی قاضی، دستمردی) کارایی و بهبود اثربخشی است قصد و منظور هر برنامه ارزیابی عملکرد، افزایش

 یاثربخش و ، مشتمل بر اطلاعاتی در مورد دستاوردهاشده نییتع به اهداف دستیابی یسو به پیشرفت که برای ارزیابی( 4930

 رقابتی دنیای در پایداری و شدن یجهان امروزه، (.4939نریمانی، )گیرد  مشخص مورد استفاده قرار می اهداف راستای در ها تیفعال

 سنجش برای ها سازمان مدیران پویا، محیط یک در. است کرده رو روبه اساسی یها چالشو  مسائل با را ها سازمان ،وکار کسب

. گیرد در بر را مؤثر سازمان و کلیدی یها جنبه تمام که گیرند کار به را کپارچهی و جامع مدلی ناگزیرند خود، عملکرد سازمان

 روند یم شمار به عملکرد ارزیابی سیستم یک اجزای ،ها سازمان در جاری یها تیفعال یا فرایندها اصلی، یها تیفعال تمام درنتیجه،

 طور بهعملکرد  یریگ اندازه از اطلاعات حاصل( 2009) 9برناردین به عقیده (.2009، 2مانازینی چیسا، فراتینی، لازاروتی و)

کارکنان  به مربوط تصمیمات در آن از توان یم همچنین. رود یمبکار  مستندسازی و عملکرد بهبود خدمت، جبران برای یا گسترده

 برنامه، ارزیابی و تحقیق کارکنان، آموزشی، توسعه نیازهای تحلیل و ، تجزیه(خدمت از انفصال و اخراج انتقال، ارتقاء،: نظیر)

 (. 4993موسوی، )نمود  استفاده

طبق گفته . های فردی و جمعی به کار گرفته شود امری است مستمر و مداوم که همواره باید در کلیه فعالیت عملکرد ارزیابی

و مؤسسات انجام  ها سازمانی داخلی، ارزیابی کارکنان و مدیران که در اغلب ها سازمانی ارزیابی موجود در ها فرممدیران و بررسی 

از آنجایی که . گردد حاصل نمی ها آنتشریفاتی پیدا کرده و آثار و نتایج مورد انتظار و مفیدی از  بیشتر جنبه ظاهری و ردیگ یم

در این تحقیق تلاش شد الگویی مناسب ارائه  سنجند ینمیی مناسب را نداشته و معیارهای مناسب با مشاغل را کارا ها یابیارزاغلب 

محوری که در سازمان انجام  این معیارها از تحلیل شغل وظیفه. ی کندریگ دازهانی مرتبط با مشاغل را ها سنجهگردد و معیارها و 

دهی و سپس  و نظر مدیران و افراد متخصص در سازمان هریک از این معیارها وزن ها مصاحبهسپس با توجه به . گرفت استخراج شد

ی ارزیابی عملکرد در شرکت توزیع برق استان اصفهان ها فرمالگو برای ارزیابی عملکرد مطرح شد و  نیتر مرتبطو  نیتر مناسب

 . گردید روز به

به دلیل اهمیت اساسی که . ارزیابی عملکردی تدوین گردد که کارایی لازم را دارا باشد  در این پژوهش تلاش بر این بود که سیستم

طور  گر بر این بود که سیستم ارزیابی عملکرد برای هر شغل به تواند داشته باشد تلاش پژوهش یک سیستم ارزیابی عملکرد کارا می

تواند پیامدهای  استفاده از یک سیستم ارزیابی عملکرد با روائی بالا می. های مرتبط به آن شغل تدوین گرددمجزا با توجه به معیار

                                                             
1 . Performance appraisal 
 

2 . Chiesa , Frattini , Lazzarotti & Manzini 

3 . Bernardin 
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دنبال داشته باشد که حاصل آن افزایش کیفیت و کمیت کار در کنار رضایت و سلامت کارکنان  مختلفی برای سازمان و فرد به

 . باشد می

ین کاربرد نتایج آن در فرآیندهای مدیریت منابع انسانی، تحقیقات بسیاری در داخل و چن در مورد ضرورت اجرای تحلیل شغل و هم

: ها تأیید کارآیی تحلیل شغل در فرایندهای مدیریت منابع انسانی بوده است خارج از کشور انجام شده است که ماحصل همگی آن

ها به منظور ارزیابی و  ن و تعیین عملکردهای اصلی آنهای سنگی ، در تحلیل شغل رانندگان ماشین(4394) 4از جمله تحقیق السون

، در تحلیل مشاغل کمپانی شرق میانه، جهت تأمین (4399) 2تحقیق گیل. اند طراحی آموزشی کارآیی تحلیل شغل را تأیید نموده

که برای ( 4331) 9چنین ورِن و واندنبرگ هم. نیرو و گزینش و مشاوره شغلی نیز به ضرورت اجرای تحلیل شغل اشاره شده است

اند نشان دادند ابعاد اصلی شغل اثرات مستقیم و غیرمستقیمی روی  های شغل مستندترین شواهد تجربی را ارائه داده الگو ویژگی

 . نتایج شخصی و کاری دارد

امجو و شفیعا توسط ن 4939وری نیروی انسانی با تجزیه و تحلیل مشاغل که در سال  بهرهدر پژوهشی تحت عنوان ارتقاء محسوس 

ریزی شدة همه جانبه از سوی افراد و  وری مستلزم کوشش و تلاش برنامه انجام گرفته نشان داده شده که بهبود و ارتقای بهره

ها،  های انگیزشی کارکنان، بهبود نظام ها و روش که این خود نیازمند بهبود شرایط کار و تغییر محرکه. ربط است مسئولین ذی

این مهم با تحلیل شغل و تعمّق بر خصایص رفتاری انسان به . شود ها، فناوری و غیره می ها، روش نامه وانین، بخشها، ق دستورالعمل

 .وری گوناگون میسر است عنوان رویکردی مهم در بهبود بهره 

ها،  ایش پرداختها از سیستم ارزیابی عملکرد برای افز شرکت% 30شرکت انجام گرفته است حدود  100در پژوهشی که در بیش از 

 (. 4991، 1رابینز)اند  به عنوان فرصتی برای تعیین اهداف دوره آینده استفاده کرده% 83برای مرور عملکرد، و % 98

های تحقیق و توسعه ملی در کشور هند تعریف شده  در تحقیقی که با هدف ارزیابی عملکرد سازمان (2003)وت و دشماخ  بان

اند، عملکرد  های سازمان تعریف شده هایی که برای ارزیابی خروجی ها از طریق شاخص است، با استفاده از سنجش کارایی سازمان

های تحقیق و توسعه باید براساس  داد که سنجش کارایی برای سازمان نتایج نشان. اند های تحقیق و توسعه را ارزیابی کرده سازمان

 . انجام شود( های کمی و کیفی شاخص)و کیفی   های کمی خروجی

دست آوردن اهمیت نسبی هر یک از  گران به دنبال ارائه یک چهارچوب برای به انجام گرفت پژوهش 4932در تحقیقی که در سال 

ای که بتوانند ضمن دادن بازخور مناسب به کارکنان در ارتباط با عملکردشان،  گونه به. کنان بودندمعیارهای ارزیابی عملکرد کار

گانه از  های سه نتیجه این شد که در میان سرمایه. های ویژه توسعه سرمایه فکری خویش کمک نماید سازمان را در اجرای استراتژی

همیت و به تبع آن بالاترین وزن را به خود اختصاص داده است و به ترتیب کنندگان، سرمایه انسانی بیشترین درجه ا دید مشارکت

پذیری،  های بعدی قرار گرفتند، همچنین معیار عملکردی و زیرمعیار مسئولیت سرمایه ارتباطی و سرمایه سازمانی در اولویت

 (.4932، و قندهاری جعفرپیشهزاده،  کنگی) باشند بالاترین درجه اهمیت در توسعه سرمایه فکری را دارا می

 :بدین شرح استسوالات این پژوهش 

                                                             
1 . Alson 
2 . Giel  
3 . Veren & Vandenberg 

4 . Robbins 
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چنین انکان تدوین سیستم ارزیابی عملکرد  ای و هم آیا امکان بررسی تحلیل شغل وظیفه محور و استخراج ابعاد و معیارهای وظیفه

 برای مشاغل هدف وجود دارد؟

  

 :روش تحقیق

های  گرفتن اهداف و ماهیت این تحقیق به دنبال کمی سازی شاخصاین پژوهش از نوع کیفی و گسترده است که با در نظر 

های زیر استفاده شده  روز، از روش ای کارآمد و به ها از تحلیل شغل وظیفه سیستم ارزیابی عملکرد از طریق استخراج این شاخص

 :است
ن به منظور شناخت محیط پیمایشی به منظور بررسی وضعیت موجود شرکت توزیع برق استان اصفها –روش توصیفی ( الف

 پژوهش

و متصدیان مشاغل و روش تحلیل عملکردی شغل  SMEsاز طریق مصاحبه ساختاریافته با  O*NETروش تحلیل شغل ( ب

(FJA )اجرای آن به منظور تدوین مخزن گزاره وظایف جهت تعیین   های نیمه ساختاری طبق دستورالعمل از طریق مصاحبه

 .های سیستم ارزیابی عملکرد ن شاخصاستاندارهای عملکرد و تعیی

 ای با توجه به تحلیل شغل های انجام گرفته  استخراج ابعاد و معیارهای وظیفه( ج

 دهی ابعاد استخراج شده جهت تدوین سیستم ارزیابی عملکرد مرتبط با هر شغل وزن( د

که  4931های این شرکت در سال  شهرستان در شرکت توزیع برق استان اصفهان ومشاغل انواع ه آماری پژوهش حاضر شامل جامع

  .عدد بود 39تعداد این مشاغل 

که در  به طوری. ای تصادفی انتخاب شد شغل بود که از بین جامعه آماری پژوهش به صورت خوشه 9حجم نمونه این پژوهش شامل 

به عنوان نمونه ( ت خدمات مشترکینمعاون)های شرکت توزیع برق استان اصفهان یک معاونت  ابتدای امر از بین تمامی معاونت

شغل از تمامی مشاغل این واحد به عنوان  2گیری و در نهایت  انتخاب شد و سپس از بین واحدهای این معاونت واحد لوازم اندازه

و  تکنسین مسئول آزمایشگاه: این مشاغل عبارتند از . ، انتخاب شدندغل و تدوین سیستم ارزیابی عملکردنمونه برای تحلیل ش

 . کارشناس آزمایشگاه

جهت تکمیل فرایند تحلیل . استفاده شد O*NETدر این پژوهش به عنوان مبنای اولیه تحلیل شغل، از تحلیل شغل مبتنی بر 

در کشورهای مختلف برای تحلیل   که O*NETمبتنی بر در تحلیل شغل . استفاده گردید( FJA)شغل از تحلیل شغل کارکردی 

شود، شامل موارد مختلف برای چندین شغل مرتبط است که روائی و پایایی این ابزار به اثبات رسیده  می مشاغل از آن استفاده

، از طریق روش O*NETسازی فهرست استخراج شده از  در گام بعدی جهت تحلیل شغل کامل و جامع به منظور بومی. است

ریافته با متخصصین و متصدیان مشاغل، این فرم پالایش و های نیمه ساختا ، با استفاده از مصاحبه(FJA)تحلیل شغل کارکردی 

روائی و اعتبار روش تحلیل شغل کارکردی با توجه به نظر . موارد نامرتبط با مشاغل هدف از تحلیل مشاغل حذف گردیدند

تحقیقی  جهت تعیین پایایی این روش 4993چنین در سال  هم. و روانشناسان تأئید گردید SMEsمتخصصان در این حوزه و 

 .به دست آمد (<9/0W)انجام گرفت که از طریق توافق گروهی، پایایی در حد انتظار 

ها استفاده شده  بندی داده بندی و مقوله ها از طبقه پژوهش حاضر یک پژوهش کیفی و از نوع کاربردی است؛ لذا برای تحلیل داده

های تحلیل شغلی به کار گرفته شده  از مزایای روش. اند بندی شده ای برای ارزیابی عملکرد دسته ترتیب که ابعاد وظیفه این است؛ به
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این تحقیق از نوع کمی قابل . های تحلیل آماری اشاره کرد توان به عدم نیاز به شیوه می( FJAو  O*NET)در این پژوهش 

باشد و  چنین از نوع کیفی نیز می هم. ها بود، استفاده گردیده است بندی بررسی بوده و در این بخش از آمار توصیفی که شامل دسته

 .نظر کارشناس خبره این مشاغل و روانشناسان استفاده شده است ها و آوری شده از دستورالعمل در تحلیل اطلاعات جمع

 

 :ها  یافته

به منظور تدوین سیستم  FJA و O*NETآمده از این پژوهش حاصل تحلیل مشاغل صورت گرفته از دو روش مبتنی بر    نتایج بدست

چنین  ها و هم آن  متصدیان مشاغل و سرپرستانارزیابی عملکرد مرتبط با هر شغل است که با توجه به مصاحبه های انجام گرفته با 

. های کلیدی که بیشترین ارتباط را با مشاغل هدف داشتند استخراج و شناسایی شدند متخصصان این حوزه، وظایف و شاخص

سپس نظر متصدیان مشاغل و متخصصین و سرپرستان در مورد میزان اهمیت هر شاخص برای انجام شغل مورد نظر به عنوان وزن 

ها به  در نهایت و در گام آخر جهت تدوین سیستم ارزیابی عملکرد، ضریب هر یک از شاخص. و ضریب آن شاخص ثبت گردید

در ادامه . باشد می 400ها برای هر شغل در نهایت عدد  به صورتی که جمع همه شاخص. صورت درصدی محاسبه و مشخص گردید

 . گردند و شغل هدف ارائه میهای ارزیابی عملکرد هر د جداول مربوط به سیستم

ای و سپس ثبت نظر اجماع شده سرپرستان و متصدی برای شغل تکنسین مسئول  پس از استخراج ابعاد و معیارهای وظیفه

در نهایت سیستم ارزیابی عملکردی برای . آزمایشگاه با انجام محاسباتی، ضریب اهمیت هر معیار به صورت درصدی تعیین گردید

 :باشد می 4اره شمشغل تکنسین مسئول آزمایشگاه به شرح جدول 

 
سیستم ارزیابی عملکرد شغل تکنسین مسئول آزمایشگاه: 1جدول شماره   

 ضریب اهمیت ها شاخص ردیف

 18/21 یابی و تعمیر کنتورهای تک فاز و سه فاز عادی بازرسی و عیب 4

 84/41  ها گیری شهرستان اندازههای تست و تجهیزات  گیری اعم از کنتورها و دستگاه رفع خطا و کالیبراسیون لوازم اندازه 2

 93/1  تشخیص و سنجش خطای انواع کنتورها و تجهیزات 9

 93/1  تنظیم ساعت و تعرفه کنتورهای دیجیتالی 1

 91/8  های مخصوص تست و تعمیر کنتورها تکمیل و ثبت فرم 1

 23/40  تشخیص عیوب کنتورهای مشمول گارانتی 1

 84/41  ها شهرستانانجام تنظیمات کنتورها در  8

 93/1  پیگیری تهیه لوازم، قطعات یدکی و سایر تجهیزات مورد نیاز آزمایشگاه 9

 92/9  ها دریافت و تحویل تجهیزات ورودی و خروجی آزمایشگاه از انبار و شهرستان 3

  400:   جمع کل                                                                                                                           

 

و ( 18/21)عیب یابی و تعمیر کنتورهای تک فاز و سه فاز عادی دارای بیشترین ضریب های استخراج شده بازرسی و  از بین شاخص

پیگیری تهیه لوازم، تشخیص و سنجش خطای انواع کنتورها و تجهیزات، تنظیم ساعت و تعرفه کنتورهای دیجیتالی و های  شاخص

 . شناسایی شدند( 93/1)قطعات یدکی و سایر تجهیزات مورد نیاز آزمایشگاه دارای کمترین ضریب اهمیت 
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ای و سپس ثبت نظر اجماع شده سرپرستان و متصدی با انجام  پس از استخراج ابعاد و معیارهای وظیفهبرای شغل هدف دوم نیز، 

در نهایت سیستم ارزیابی عملکردی برای شغل کارشناس . محاسباتی، ضریب اهمیت هر معیار به صورت درصدی تعیین گردید

 :باشد می 2آزمایشگاه به شرح جدول شماره 

 
 سیستم ارزیابی عملکرد شغل کارشناس آزمایشگاه: 2جدول شماره 

 ضریب اهمیت ها شاخص ردیف

 1/42  های مخصوص آزمایشگاه گیری از طریق دستگاه گیری خطای لوازم اندازه اندازه 4

 121/41  ها و تجهیزات در آزمایشگاه و شهرستان( تنظیم ساعت و تعرفه)انجام برخی تنظیمات کنتورها  2

 121/41  ها و پیمانکاران تست شرکت، شهرستانگیری  های تست و کلیه لوازم اندازه کالیبراسیون دستگاه 9

 981/3  تشخیص نوع عیب کنتورها جهت استفاده از گارانتی 1

 11/4  پیگیری فرایند کالیبراسیون وسایل تست آزمایشگاه 1

 981/3  ها تشخیص نوع دستکاری در کنتورهای ارسالی از شهرستان 1

 1/42 ها  برنامه ریزی برای ثبت مشخصات کنتورهای معیوب ارجاع داده شده به آزمایشگاه و نتایج تست و تعمیر آن 8

 421/9 تهیه آمار عملکرد تست و تعمیر کنتورها 9

 981/3 ها  گیری شهرستان انجام مشاوره فنی در خصوص انواع دستکاری و کیفیت کنتورها با کارشناسان لوازم اندازه  3

 11/4  شرکت در جلسات مرتبط با کمیسیون فنی و خرید تجهیزات 40

 981/3 های آموزشی و سمینارهای مرتبط شرکت در دوره 44

و تجهیزات در آزمایشگاه و ( تنظیم ساعت و تعرفه)انجام برخی تنظیمات کنتورها ، های استخراج شده بازرسی از بین شاخص

دارای بیشترین  ها و پیمانکاران تست گیری شرکت، شهرستان های تست و کلیه لوازم اندازه دستگاهکالیبراسیون و  ها شهرستان

پیگیری فرایند کالیبراسیون وسایل و  شرکت در جلسات مرتبط با کمیسیون فنی و خرید تجهیزاتو ( 121/41)درصد اهمیت 

  . شناسایی شدند( 11/4)، دارای کمترین ضریب اهمیت تست آزمایشگاه

 :بحث و نتیجه گیری

بود که هنگام استفاده از آن به علت کاربرد  *NET Oهای انجام گرفته در این پژوهش برای تحلیل مشاغل روش  یکی از روش

این . اصلی آن در خارج از کشور و تفاوت بین فرهنگی ابتدا لازم شد برخی از عبارات و اصطلاحات آن حذف یا تغییر پیدا کند

طی  .شغل در جهت فهم بیشتر انجام شد کار برده شده در تحلیل  سازی عبارات به اصطلاحات و به منظور بومی تغییرات مبتنی بر

ها بود که در  های انجام شده با متصدیان و شاغلان بسیاری از موارد شبیه به هم یافت شدند که لازم به ادغام و تلفیق آن مصاحبه

ها به علت ماهیت کار در آزمایشگاه و به علت پایین بودن مشاغل از نظر  بسیاری از آیتم. روند انجام مصاحبه ها این کار انجام شد

چنین بسیاری از موارد با توجه به محیط و شرایط کار در آزمایشگاه با هم ترکیب شدند  هم. سلسله مراتب سازمانی حذف گردیدند

ها بیشتر جنبه ظاهری و تشریفاتی به خود گرفته  در اغلب سازمانهای انجام گرفته  از آنجایی که ارزیابی. و یا برخی حذف گردیدند

رسد که آثار و نتایج مورد انتظار  شود، به نظر می و برای تمامی مشاغل سازمان از یک فُرم برای ارزیابی عملکرد کارکنان استفاده می

هر شغل یک سیستم ارزیابی عملکرد متناسب گردد، لذا در پژوهش حاضر تلاش بر این بود که برای  ها حاصل نمی و مفیدی از آن

محور مرتبط با آن تدوین گردد، به دلیل اینکه قابلیت تعمیم پذیری در این  با ابعاد و معیارهای استخراج شده از تحلیل شغل وظیفه
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ده در زمینه تکنولوژی های به وجود آم چنین با توجه به ماهیت قابل تغییر مشاغل و با توجه به پویایی هم. نوع پژوهش وجود ندارد

ای این کار را انجام  گردد به طور مداوم نسبت به تحلیل مشاغل اقدام کنند و به صورت دوره ها پیشنهاد می و فناوری به سازمان

شنهاد ها پی علاوه بر این. روز و کارا در سازمان خود استفاده کنند دهند تا با توجه به کارکردهای زیاد آن بتوانند از تحلیل شغل به

ای طراحی و تدوین شود که کارکنان نسبت به سوابق و پیشینه خود دسترسی داشته  گونه شود که سیستم ارزیابی عملکرد به می

 . گیرد سازی انجام می باشند این کار در جهت شفاف
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