TỔNG HỢP CÁC NGHIÊN CỨU LÝ THUYẾT VỀ ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN
Đỗ Văn Tính

TỔNG QUAN VỀ ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN

Một số khái niệm về đánh giá thành tích nhân viên

- Đánh giá thành tích nhân viên là một hệ thống chính thức xét duyệt và đánh giá sự hoàn thành công việc của một cá nhân theo định kỳ [4, tr.316].

 Đánh giá năng lực thực hiện công việc (còn gọi là đánh giá thành tích) thường được hiểu là sự nghiên cứu, xem xét có hệ thống và chính thức tình hình thực hiện nhiệm vụ của người lao động trong mối quan hệ so sánh với các tiêu chuẩn đã xây dựng; đồng thời thảo luận về sự đánh giá đó với người lao động [3, tr.224].

Ý nghĩa của công tác đánh giá thành tích nhân viên trong doanh nghiệp

Đối với doanh nghiệp:

+ Kết nối khen thưởng với đánh giá thành tích.

+ Đánh giá được các chính sách và chương trình nguồn nhân lực.

+ Đảm bảo hành vi mà nhân viên thực hiện trong công việc nhất quán với chiến lược của tổ chức.

+ Củng cố giá trị và văn hóa của tổ chức.

+ Là nền tảng truyền đạt mục tiêu chiến lược đến từng phòng ban, đơn vị và cá nhân.

+ Tạo được môi trường làm việc năng động và công bằng.

Đối với cá nhân:

+ Tạo động lực làm việc cho nhân viên.

+ Nâng cao hiệu quả công việc của cá nhân.

Các nguyên tắc khi đánh giá thành tích nhân viên

Nguyên tắc nhất quán: Các thủ tục đánh giá cần phải nhất quán theo thời gian và cho mọi cá nhân trong tổ chức.

Nguyên tắc hạn chế tư lợi: Cần ngăn chặn ý đồ tư lợi trong tiến trình đánh giá thành tích.

Nguyên tắc chính xác: Các quyết định phải dựa trên thông tin chính xác.

Nguyên tắc hiệu chỉnh: Có nhiều khả năng hiệu chỉnh tùy theo từng tình huống cụ thể.

Nguyên tắc tiêu biểu: Tiến trình được sử dụng phải đại diện cho các mối quan tâm của tất cả các cá nhân trong tổ chức.

Nguyên tắc đạo đức: Phân phối phải dựa trên các tiêu chuẩn đạo đức và văn hóa của doanh nghiệp.

Các lỗi thường gặp khi đánh giá thành tích nhân viên

-Lỗi bao dung: là lỗi mà người đánh giá đánh giá thành tích của nhân viên cao hơn mức mà họ xứng đáng được thưởng. 

- Lỗi nghiêm khắc: là lỗi mà người đánh giá đánh giá nhân viên thấp hơn mức lẽ ra họ đáng được nhận. Lỗi nghiêm khắc ngược lại với lỗi bao dung.

- Lỗi xu hướng trung tâm: là lỗi mà người đánh giá đánh giá tất cả nhân viên gần với điểm giữa của thang thành tích. Lỗi xu hướng trung tâm thường là do việc thất bại trong quan sát nhân viên của người đánh giá hoặc là do việc mô tả kém các tiêu thức đánh giá thành tích.

-Lỗi vầng hào quang: là khuynh hướng mà người đánh giá tô hồng thành tích của người được đánh giá theo chiều hướng tốt. Khi lỗi xảy ra, nhân viên nhận được các đánh giá gần như đồng nhất trên tất cả các khía cạnh, và kết quả là sự tương quan giữa các đánh giá này là rất cao.
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Hình 1.1.Các lỗi thường gặp trong đánh giá thành tích

NỘI DUNG ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN

Xác định mục tiêu của công tác đánh giá thành tích nhân viên

Cải thiện hiệu năng công tác và thông tin phản hồi: mục tiêu tổng quát của hệ thống đánh giá thành tích là đánh giá nhân viên và cung cấp thông tin phản hồi cho nhân viên (nghĩa là cấp trên nhận định gì về sự hoàn thành công tác của nhân viên) nhằm nâng cao và cải thiện hiệu năng công tác của nhân viên.

Hoạch định nguồn nhân sự: khi hoạch định nguồn nhân sự, công ty sẽ có sẵn các dữ kiện cho biết khả năng thăng tiến nghề nghiệp cũng như tiềm năng của nhân viên, đặc biệt là các cấp quản trị. Nhờ việc đánh giá này, công ty có thể hoạch định nguồn nhân lực kế cận trong các cấp quản trị.

Tuyển mộ và tuyển chọn: mức thang điểm đánh giá thành tích của nhân viên có thể giúp công ty dự báo khả năng hoàn thành công việc của các ứng viên sau này. Chẳng hạn như trong công ty có một số người thành công nhờ họ đã theo học tại một số trường lớp nào đó.

Phát triển nguồn nhân sự: đánh giá sự hoàn thành công việc sẽ cho công ty biết nhu cầu về đào tạo và phát triển đối với nhân viên. Nhờ hệ thống đánh giá này, các cấp quản trị sẽ xác định được những khuyết điểm và khiếm khuyết của nhân viên và từ đó sẽ triển khai các chương trình đào tạo và phát triển nhằm tối thiểu hóa các khuyết điểm và phát huy điểm mạnh của họ.

Hoạch định và phát triển nghề nghiệp: nhờ các dữ kiện khi đánh giá thành tích, các nhà quản trị sẽ đánh giá được các điểm mạnh, điểm yếu cũng như tiềm năng của nhân viên. Từ đó các nhà quản trị giúp họ phát triển và thực hiện các kế hoạch thăng tiến nghề nghiệp của họ.

Lương bổng và đãi ngộ: dựa vào hệ thống đánh giá thành tích, các cấp quản trị sẽ có các quyết định tăng lương, tăng thưởng cho nhân viên.

Quan hệ nhân sự nội bộ: các dữ kiện đánh giá thành tích thường được sử dụng trong các quyết định thuộc lĩnh vực quan hệ nhân sự nội bộ như thăng chức, giáng chức, hết hạn hợp đồng, tạm cho nghỉ việc và thuyên chuyển.

Thiết kế tiêu chuẩn đánh giá thành tích nhân viên

a. Khái niệm tiêu chuẩn đánh giá thành tích nhân viên

Tiêu chuẩn đánh giá thành tích nhân viên là hệ thống các chỉ tiêu, tiêu chí để thể hiện các yêu cầu của việc hoàn thành một công việc cả về mặt số lượng lẫn chất lượng[3, tr.136].

b. Căn cứ để thiết lập tiêu chuẩn đánh giá

- Trên cơ sở chính là mục tiêu, chiến lược kinh doanh của tổ chức.

- Trên cơ sở phân tích công việc và bản mô tả công việc.

- Trên cơ sở bảng tiêu chuẩn thực hiện công việc.

- Trên cơ sở giá trị văn hóa của tổ chức.

c. Các yêu cầu đối với tiêu chuẩn đánh giá thành tích

Để có thể đánh giá có hiệu quả, các tiêu chuẩn cần được xây dựng một cách hợp lý và khách quan, tức là phải phản ánh được các kết quả và hành vi cần có để thực hiện tốt một công việc. Do đó yêu cầu đối với các tiêu chuẩn đánh giá thành tích là:

- Tiêu chuẩn phải cho thấy những gì người lao động cần làm trong công việc và cần phải làm tốt đến mức nào?

- Các tiêu chuẩn phải phản ánh được một cách hợp lý các mức độ yêu cầu về số lượng và chất lượng của công việc, phù hợp với đặc điểm của từng công việc.

Các yêu cầu cụ thể bao gồm: (SMART)

+ Cụ thể, chi tiết.

+ Đo lường được.

+ Phù hợp thực tiễn.

+ Có thể tin cậy được.

+ Thời gian thực hiện và hoàn thành công việc.

(Nguồn: https://www.ihcm.vn ).
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Hình 1.2. Mô hình SMART

d. Các loại tiêu chuẩn đánh giá thành tích

- Tiêu chuẩn dựa trên đặc điểm:được sử dụng để đánh giá tính cách hoặc các đặc điểm cá nhân của nhân viên, ví dụ như khả năng ra quyết định, sự trung thành với công ty, kỹ năng giao tiếp hoặc cấp độ của sự sáng tạo. Tiêu chuẩn này chú trọng việc tìm hiểu nhân viên là người như thế nào nhưng lại rất ít chú trọng về những điều mà họ thực sự làm.

- Tiêu chuẩn dựa trên hành vi: tiêu chuẩn này chú trọng đến việc xem xét hành vi của nhân viên hơn là đặc điểm cá nhân của họ. Đánh giá hành vi là thích hợp khi tiến trình sử dụng để hoàn thành công việc là rất quan trọng. Vì vậy tiêu chuẩn này được sử dụng để nhấn mạnh đến cách thức hoàn thành công việc.

- Tiêu chuẩn dựa trên kết quả công việc: khi mà cách thức sử dụng để đạt được kết quả là không quan trọng hoặc khi có nhiều cách thức để hoàn thành công việc, đánh giá dựa trên kết quả sẽ thích hợp.Các kết quả được xác định cần phải nằm trong tầm kiểm soát của cá nhân hoặc là nhóm làm việc đó.

- Tiêu chuẩn dựa trên năng lực: năng lực là phạm vi rộng bao gồm kiến thức, các kỹ năng, tố chất và hành vi có thể mang tính nghiệp vụ, có liên quan đến các kỹ năng ứng xử hoặc là định hướng công việc.  

Bảng 1.1. Những thuận lợi và tồn tại khi xây dựng các tiêu chuẩn

	Loại tiêu chuẩn
	Thuận lợi
	Tồn tại

	Đặc điểm của nhân viên
	Dễ xây dựng,dễ sử dụng. 
	Nhiều tiêu chí không liên quan tới công việc. 

Độ tin cậy giữa những người đánh giá thấp.

Không hữu ích trong việc cung cấp thông tin phản hồi cho nhân viên.

	Hành vi của nhân viên
	Đo lường các hành vi cụ thể, có liên quan đến công việc. 

Được pháp luật và người lao động chấp nhận. 

Hữu ích trong việc cung cấp thông tin phản hồi.
	Tốn nhiều thời gian tiền bạc khi phát triển phương pháp. 

Đánh giá có thể không chính xác do không bao hàm tất cả các hành vicó thể dẫn đến hiệu quả công việc.

	Kết quả công việc
	Kết quả đánh giá khách quan hơn. 

Được lãnh đạo và nhân viên chấp nhận liên kết giữa thực hiện công việc của nhân viên với hoạt động của tổ chức.
	Tốn thời gian để phát triển, sử dụng, 

Không khuyến khích sự hợp tác giữa các nhân viên. 

Không hữu ích cho việc đánh giá phát triển nhân viên.

Tạo tâm lý không tốt là đạt được kết quả bằng bất cứ giá nào.

Không hữu ích cho thông tin phản hồi.

	Năng lực thực hiện công việc
	Chú trọng hơn đến hiệu quả làm việc, hiểu rõ điểm mạnh, điểm yếu của nhân viên nên hữu ích cho việc đào tạo và phát triển nhân viên.
	Khó xác định năng lực thực sự liên quan đến công việc, nhất là những công việc phức tạp, khó định nghĩa và định lượng.


Xác định cách thức đánh giá thành tích nhân viên

Có nhiều cách để đánh giá thành tích của một cá nhân, nhưng nhìn chung có thể chia làm hai loại: đánh giá cá nhân, nghĩa là đánh giá dựa trên những hiệu quả tiêu chuẩn làm việc chứ không so sánh với những người lao động khác. Loại thứ hai phụ thuộc vào đánh giá của nhiều người, có chủ ý so sánh hiệu quả công việc của người lao động này với người khác.

a. Những phương pháp đánh giá cá nhân

- Phương pháp thang đo đánh giá đồ họa: đây là phương pháp truyền thống và được áp dụng phổ biến nhất. Trong phương pháp này, người đánh giá sẽ cho ý kiến đánh giá về sự thực hiện công việc của đối tượng đánh giá dựa trên ý kiến chủ quan của mình theo một thang đo từ thấp đến cao. Ví dụ như xuất sắc, tốt, hài lòng, khá, không hài lòng…hoặc trên một thang điểm liên tục từ 0 đến 9.Các tiêu thức đánh giá bao gồm các tiêu thức liên quan trực tiếp đến công việc và cả các tiêu thức không liên quan trực tiếp đến công việc.

- Phương pháp danh mục kiểm tra: trong phương pháp này, cần phải thiết kế một danh mục các câu mô tả về các hành vi và các thái độ có thể xảy ra trong thực hiện công việc của người lao động.

- Phương pháp ghi chép các sự kiện quan trọng: phương pháp này đòi hỏi người đánh giá phải ghilại theo cách mô tả những hành vi có hiệu quả và những hành vi không có hiệu quả (hay xuất sắc hoặc yếu kém) trong thực hiện công việc của người lao động theo từng yếu tố của công việc.

- Phương pháp đánh giá bằng thang đo dựa trên hành vi: đây là phương pháp kết hợp giữa phương pháp thang đo đánh giá đồ họa và phương pháp ghi chép các sự kiện quan trọng. Các thang đánh giá dựa trên hành vi cũng tương tự như các thang đánh giá đồ họa, chỉ khác là các thang đánh giá này được mô tả chính xác hơn bởi các hành vi cụ thể.

- Phương pháp định lượng: thường được thực hiện qua 3 bước:

+ Bước 1: Xác định các yêu cầu chủ yếu để thực hiện công việc (xác định các tiêu chí đánh giá).

+ Bước 2: Phân loại các tiêu chí theo các mức đánh giá: xuất sắc, khá, trung bình, yếu, kém. Mỗi mức đánh giá này phải có quy định rõ ràng. Ví dụ: đối với tiêu chí chăm sóc khách hàng thì khá là không có khiếu nại, phàn nàn từ khách hàng, xuất sắc là không có khiếu nại và được khách hàng khen ngợi, yếu là nhận được từ 1-3 phàn nàn từ phía khách hàng và kém là nhận được từ 3 phàn nàn trở lên từ phía khách hàng.

+ Bước 3: đánh giá trọng số của từng yếu tố.

Bảng 1.2. Minh họa phương pháp đánh giá định lượng

	STT
	Yếu tố
	Điểm tối đa
	Trọng số
	Tổng

	1
	Khối lượng thực hiện
	60
	60%
	

	2
	Khả năng ngoại ngữ
	10
	10%
	

	3
	Chăm sóc khách hàng
	10
	10%
	

	4
	Thái độ làm việc
	10
	10%
	

	5
	Kỹ năng làm việc
	10
	10%
	

	
	
	
	100%
	


​

Bảng 1.3. So sánh ưu nhược điểm giữa các phương pháp đánh giá cá nhân

	Phương pháp đánh giá
	Ưu điểm
	Nhược điểm

	Phương pháp thang đo đánh giá đồ họa
	Dễ hiễu, xây dựng tương đối đơn giản và sử dụng thuận tiện.

Lượng hóa được thành tích công việc của người lao động bằng điểm.
	Kết quả dễ bị ảnh hưởng bởi lỗi do chủ quan như thiên vị, thành kiến, xu hướng trung bình.

Khó phân tích kết quả đánh giá vì trường hợp một điểm số cao ở đặc trưng này sẽ bù đắp cho điểm số thấp ở đặc trưng khác (tầm quan trọng của từng đặc trưng chưa được xem xét)

	Phương pháp danh mục kiểm tra
	Dễ thực hiện và tránh được các lỗi như xu hướng trung bình hay dễ dãi.

Lượng hóa được thành tích công việc của người lao động bằng điểm.
	Các loại công việc khác nhau phải xây dựng bảng mô tả khác nhau nên tốn nhiều công sức.

Việc xác định trọng số cho từng đặc trưng rất phức tạp.

	Phương pháp ghi chép các sự kiện quan trọng
	Thuận lợi cho việc thảo luận các ưu, nhược điểm trong thực hiện công việc của người lao động.

Hạn chế được các lỗi do chủ quan.
	Tốn nhiều thời gian và đôi khi việc ghi chép không đầy đủ.

Người lao động không thấy thoải mái vì lãnh đạo ghi lại những hành vi yếu kém của mình.

	Phương pháp thang đo dựa trên hành vi
	Các đặc trưng được lựa chọn cẩn thận hơn.

Tạo ra sự nhất trí giữa những người đánh giá vì chúng đánh giá những hành vi có thể quan sát được.
	Tốn nhiều thời gian và chi phí để thiết kế thang đo.

Khó khăn trong việc xác định sự tương tự giữa hành vi thực hiện với hành vi được mô tả.


b. Những phương pháp đánh giá nhiều người

- Phương pháp xếp hạng: trong phương pháp này các nhân viên trong nhóm sẽ được sắp xếp theo thứ tự từ cao nhất tới thấp nhất, dựa trên tình hình thực hiện công việc tổng thể của từng người. Có hai cách để xếp hạng:

+ Xếp hạng thẳng: các nhân viên được sắp xếp từ tốt nhất đến kém nhất trên cơ sở thành tích toàn diện của nhân viên.

+ Xếp hạng luân phiên: theo cách này, trước hết người đánh giá tiến hành xếp hạng nhân viên tốt nhất, kế tiếp đến là nhân viên kém nhất, sau đó đến nhân viên tốt thứ hai, rồi nhân viên kém tiếp theo. Quy trình tiếp tục cho đến khi đánh giá hết tất cả nhân viên.

- Phương pháp so sánh cặp: người đánh giá phải so sánh từng nhân viên với tất cả những người khác trong bộ phận theo từng cặp. Người đánh giá phải xác định nhân viên nào trong mỗi cặp là tốt hơn người kia. Thứ hạng của nhân viên được xác định bởi số lần người đó được đánh giá cao trong mỗi cặp.Nhân viên được lựa chọn nhiều nhất được xếp hạng lớn nhất.

- Phương pháp phân phối trọng số: là kỹ thuật phân bổ thứ hạng và có thể được tích hợp với bất kỳ phương pháp đánh giá nào. Phương pháp này đòi hỏi sự so sánh giữa các cá nhân trong nhóm xem xét. Thứ hạng thành tích của nhân viên sẽ được phân bố theo đường phân phối chuẩn. Ví dụ yêu cầu các loại thành tích được thiết lập là 10% không đáp ứng yêu cầu, 20% dưới yêu cầu, 40% đáp ứng yêu cầu, 20% giỏi và 10% xuất sắc.

- Phương pháp đánh giá 360 độ (360 feedback)
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Hình 1.3. Phương pháp đánh giá 360 độ

+ Người đánh giá là cấp quản lý, nhân viên cấp dưới, đồng nghiệp, khách hàng và nhân viên tự đánh giá.

+Không công khai tên người đánh giá.

- Phương pháp quản trị mục tiêu: trong phương pháp này, lãnh đạo sẽ cùng nhân viên xây dựng các mục tiêu công việc cho tương lai. Người lãnh đạo sẽ sử dụng các mục tiêu đó để đánh giá sự nỗ lực của nhân viên và cung cấp các thông tin phản hồi cho họ.Phương pháp này nhấn mạnh nhiều vào các kết quả mà nhân viên cần đạt được chứ không nhấn mạnh vào các hành thực hiện công việc, do đó nó có tác dụng nâng cao sự chịu trách nhiệm cá nhân đối với công việc.

Bảng 1.4. So sánh ưu nhược điểm giữa các phương pháp đánh giá nhiều người

	Phương pháp đánh giá
	Ưu điểm
	Nhược điểm

	Phương pháp xếp hạng
	Dễ thực hiện, phù hợp với môi trường lao động giản đơn.
	Khó khăn khi số lượng đánh giá lớn.

Khó đánh giá khi các cá nhân ở trong các nhóm công việc khác nhau.

Không giúp ích cho việc phát triển nhân viên.

	Phương pháp so sánh cặp
	Cho kết quả nhất quán và đáng tin cậy.
	Số lượng cặp so sánh lớn.

	Phương pháp phân phối trọng số
	Nâng cao tính cạnh tranh để nâng cao thành tích giữa các nhân viên.
	Có thể chống lại việc phân bổ nhân viên vào mức thành tích cao nhất hoặc thấp nhất.

Phương pháp không hiệu quả khi số lượng nhân viên cần đánh giá là nhỏ.

	Phương pháp 360 độ
	Cho cái nhìn khách quan từ nhiều đối tượng và về mọi phương diện liên quan đến nhân viên.

Hữu ích khi đánh giá kỹ năng giao tiếp, làm việc đồng đội và chăm sóc khách hàng.
	Đôi khi không chính xác do năng lực người đánh giá hạn chế.

Tiềm năng mâu thuẫn nội bộ.

	Phương pháp quản trị mục tiêu
	Đánh giá nhân viên theo mục tiêu phát triển của doanh nghiệp.

Nhân viên có định hướng  về cách thức, yêu cầu hoàn thành công việc và được động viên tốt trong quá trình phát triển cá nhân.

Lãnh đạo và nhân viên có điều kiện gần gũi, phối hợp làm việc tốt hơn.
	Nếu mục tiêu không phù hợp, chương trình sẽ trở nên độc đoán, tốn nhiều thời gian.

Quá chú trọng vào các mục tiêu đo lường được mà bỏ qua các yếu tố khác.

Nhân viên thích đặt ra các mục tiêu thấp để dễ hoàn thành.


Xác định thời điểm đánh giá thành tích nhân viên


Tùy theo đặc điểm ngành nghề kinh doanh, sản xuất của doanh nghiệp, hoặc mục tiêu quản trị của từng tổ chức mà lựa chọn thời gian đánh giá phù hợp, có thể là hàng năm, hàng quý, hàng tháng, hàng ngày hoặc đánh giá đột xuất.

Đối tượng thực hiện đánh giá thành tích nhân viên

a.Cấp trên trực tiếp đánh giá: cấp trên trực tiếp đánh giá thành tích của cấp dưới là phương pháp phổ biến nhất.


- Ưu điểm:

+Cấp quản trị trực tiếp nên biết rất rõ việc hoàn thành công việc của cấp dưới.

+ Cấp quản trị trực tiếp có trách nhiệm quản trị đơn vị mình nên cần phải trực tiếp đánh giá nhân viên của mình.

+ Cấp quản trị trực tiếp đánh giá nhân viên để đưa ra chương trình đào tạo và phát triển cho nhân viên của mình.

- Nhược điểm:

+ Cấp trên trực tiếp có thể nhấn mạnh một vài khía cạnh mà bỏ qua các khía cạnh khác nên kết quả đôi lúc thiếu khách quan.

b.Cấp dưới đánh giá:một số lập luận rằng cấp dưới đứng ở vị trí thuận lợi nhìn thấy rõ khả năng quản lý hiệu quả của cấp trên nên đánh giá sẽ chính xác.

- Ưu điểm:

+ Cấp trên sẽ ý thức đến nhu cầu của cấp dưới và sẽ quản trị tốt hơn, tận tâm hơn.
- Nhược điểm:

+  Cấp trên dễ có xu hướng xuề xòa và dễ dãi với cấp dưới.

+  Cấp dưới không thể nhận thức được hết các công việc của cấp trên nên đánh giá sẽ không chính xác.

+  Cấp dưới không dám đánh giá thấp cấp trên vì sợ bị trù dập.

c.Đồng nghiệp đánh giá: đồng nghiệp đánh giá lẫn nhau có thể tin cậy được nếu nhóm công tác ổn định trong một thời gian dài và việc hoàn thành công việc đòi hỏi sự tác động qua lại giữa các nhân viên.

- Ưu điểm:

+  Đồng nghiệp làm cùng vị trí, ngang hàng với nhau nên hiểu rõ công việc, hành vi và các kỹ năng cần để thực hiện công việc nên đánh giá sẽ chính xác.

- Nhược điểm:

+  Dễ xảy ra tình trạng bè phải nơi làm việc.

+  Nếuđồng nghiệp làm công việc không liên quan tới nhau thì sẽ đánh giá không chính xác.

d. Đánh giá nhóm: một hay hai, ba nhóm cấp quản trị quen thuộc hay có quan hệ với sự hoàn thành công việc của nhân viên và đánh giá người đó.

- Ưu điểm:

+Loại bỏ được mức độ chủ quan bằng cách dùng thành phần bên ngoài đánh giá.

- Nhược điểm:

+Làm giảm vai trò của cấp lãnh đạo trực tiếp.

+ Khó có thể triệu tập một nhóm cấp quản trị được do họ có lịch trình phân bố thời gian khác nhau.

e. Tự đánh giá: chỉ sử dụng nếu nhân viên hiểu được mục tiêu và tiêu chuẩn hoàn thành công việc của mình.

- Ưu điểm:

+Có lợi và lôi cuốn sự chú ý của các nhà quản trị quan tâm đặc biệt đến việc phát triển nhân viên và muốn nhân viên tham dự trong tiến trình quản trị.

- Nhược điểm:

+Nhân viên thường chỉ nói mặt tốt của mình và chỉ nói mặt khuyết điểm một cách qua loa, sơ sài.

g. Tổng hợp: một số công ty áp dụng phương pháp tổng hợp đối với việc đánh giá cấp quản trị. Để giảm thiểu tính chủ quan, một cấp quản trị nào đó có thể được đánh giá bởi nhiều nhóm khác nhau, gồm có một quản đốc trực tiếp dưới quyền, hai hay ba cấp quản trị cao hơn hay hai ba đồng nghiệp và nhiều nhân viên ở cấp bậc thấp.

1.2.6. Phản hồi kết quả đánh giá thành tích nhân viên

Hệ thống đánh giá công việc chỉ hiệu quả khi nó là một kênh trao đổi thông tin hai chiều. Tức là, đó phải là một kênh trao đổi thông tin về hiệu quả công việc giữa giám sát viên và nhân viên cấp dưới. Chúng ta không nên có cách nhìn đơn giản rằng đánh giá là một quy trình được tiến hành 1 lần/ 1 năm. Ngược lại, nó phải là một quy trình liên tục.

Phản hồi chính thức: Kết quả đánh giá thành tích được phản hồi trực tiếp hoặc bằng văn bản. Kết quả đánh giá được gởi cho nhân viên với đầy đủ nội dung để người được đánh giá có thể biết được điểm mạnh, điểm yếu,những điểm cần khắc phục và hướng để phát triển bản thân. 

Phản hồi phi chính thức: Phản hồi không cần ghi chép lại với mục tiêu giúp nhân viên nhận thức được những sai lầm và giải quyết chúng trước khi sự việc trở nên khó giải quyết hơn.

1.3. CÁC NHÂN TỐ ẢNH HƯỞNG ĐẾN CÔNG TÁC ĐÁNH GIÁ THÀNH TÍCH NHÂN VIÊN

1.3.1. Các nhân tố bên ngoài

- Luật pháp là một trong những nhân tố ảnh hưởng đến công tác đánh giá nhân viên, trong đó có quy định về việc cấm phân biệt đối xử với phụ nữ, ràng buộc doanh nghiệp trong quá trình tuyển dụng, các chế độ đãi ngộ với người lao động.

- Công đoàn, liên đoàn lao động cũng là một yếu tố ảnh hưởng đến tiến trình đánh giá, họ thường gây áp lực với các cấp quản trị đòi tăng lương cho những người có thâm niên thay vì dựa vào thành tích công việc.

- Xu hướng phát triển của xã hội ảnh hưởng đến sự đòi hỏi của nhân viên: xã hội ngày càng phát triển thì nhu cầu của người lao động cũng ngày càng tăng lên, do đó hệ thống lương - thưởng phải thay đổi để đáp ứng nhu cầu ngày càng tăng của người lao động. Đồng thời khi xây dựng hệ thống tiền lương - thưởng cho doanh nghiệp, lãnh đạo cũng phải xem xét đến mức lương trung bình của các doanh nghiệp trong cùng ngành để đảm bảo người lao động nhận được mức thu nhập xứng đáng với công sức họ bỏ ra, như vậy doanh nghiệp mới có thể giữ chân được những người có trình độ, năng lực.

Các nhân tố bên trong

- Chiến lược của doanh nghiệp: chiến lược của doanh nghiệp được các nhà quản trị đề ra và được thực hiện xuyên suốt trong quá trình hoạt động của doanh nghiệp. Trên cơ sở mục tiêu chiến lược, các nhà quản trị sẽ xác định các mục tiêu quản trị của doanh nghiệp và mục đích của công tác đánh giá thành tích nhân viên và từ đó lựa chọn và thiết kế phương án đánh giá phù hợp.

- Văn hóa doanh nghiệp: văn hóa của doanh nghiệp là một hệ thống các giá trị, các lập luận, các niềm tin và các chuẩn mực được chia sẻ, nó thống nhất các thành viên của một doanh nghiệp. Dựa vào các chuẩn mực, các giá trị của văn hóa doanh nghiệp, lãnh đạo doanh nghiệp sẽ đưa ra các tiêu chí đánh giá thành tích để khuyến khích người lao động thực hiện tốt các chuẩn mực trên để từ đó góp phần nâng cao các giá trị văn hóa của doanh nghiệp, đoàn kết các thành viên trong tổ chức để hướng đến hoàn thành mục tiêu chiến lược của doanh nghiệp.

- Vai trò người lãnh đạo: người lãnh đạo có vai trò rất quan trọng đối với việc thành công hay thất bại của công tác đánh giá thành tích nhân viên trong doanh nghiệp. Khi người lãnh đạo nhận thức được rằng, đánh giá thành tích nhân viên là một phần không thể thiếu góp phần gia tăng năng suất lao động, thu hút cũng như giữ chân người tài cũng như là cơ sở để sử dụng trong các công tác quản trị nhân sự khác thì họ sẽ dành nguồn lực đáng kể để xây dựng, chỉnh sửa và thực hiện phương án đánh giá thành tích.Bên cạnh đó, việc cung cấp thông tin phản hồi, trao đổi giữa lãnh đạo trực tiếp và nhân viên về kết quả đánh giá là khâu rất quan trọng trong công tác đánh giá thành tích nhân viên.

- Trình độ chuyên môn của bộ phận quản lý nguồn nhân lực: bộ phận quản lý nguồn nhân lực phải thiết kế phương án đánh giá sao cho đánh giá được hết năng lực của người lao động, các mục tiêu đánh giá phải bám sát mục tiêu chiến lược của tổ chức. Phương án đánh giá phải đảm bảo việc thưởng phạt rõ ràng, các chế độ lương, thưởng phải đảm bảo có sự chênh lệch đáng kể đối với các mức thành tích khác nhau. Việc lựa chọn người đánh giá phải đủ tâm, đủ tầm, phải hiểu rõ về hệ thống đánh giá, mục đích, cách đánh giá và nhất quán trong đánh giá thì việc đánh giá mới chính xác và phát huy hiệu quả cao nhất.

Yếu tố thuộc về lao động

- Nhận thức của người lao động:nhận thức của người lao động cũng đóng một vai trò quan trọng trong việc thành công hay thất bại của phương án đánh giá thành tích. Họ cần phải nhận thức được rằng tiền lương – thưởng mà doanh nghiệp chi trả cho họ cũng như các chế độ đãi ngộ, bổ nhiệm các chức danh phải tương xứng với năng lực và công sức của họ bỏ ra cho doanh nghiệp. Từ nhận thức đó, người lao động sẽ không ngừng học tập nâng cao trình độ, khắc phục các điểm yếu và phát huy điểm mạnh của bản thân từ đó nâng cao năng suất, hiệu quả công việc và góp phần hoàn thành các mục tiêu chiến lược của doanh nghiệp.

- Trình độ của người lao động: kết quả đánh giá thành tích nhân viên phụ thuộc vào các yếu tố liên quan đến bản thân người lao động. Nó bao gồm trình độ, năng lực, kinh nghiệm trong công việc cũng như thâm niên trong nghề. Lãnh đạo phải xác định được những công việc, ngành nghề nào đòi hỏi trình độ cũng như thâm niên công tác để đưa ra các tiêu chí, hệ số khuyến khích phù hợp cho các yếu tố trên để phương án đánh giá thành tích đánh giá đúng khả năng của từng người liên quan đến từng vị trí công việc. Ngoài ra, đối với những công việc đòi hỏi trình độ chuyên môn cao thì ngoài yếu tố lương – thưởng, tiềm năng phát triển nghề nghiệp cũng như khả năng thăng tiến là một yếu tố rất quan trọng để thúc đẩy người lao động thực hiện tốt công việc.

- Các yếu tố do công việc quyết định: công việc cũng là một yếu tố chính ảnh hưởng đến chế độ lương bổng và đãi ngộ. Do đó người lãnh đạo phải xác định được giá trị và tầm quan trọng của từng công việc dựa trên các yếu tố như kỹ năng, trình độ chuyên môn, điều kiện làm việc,… để đưa ra các mức lương – thưởng tương xứng cho từng công việc. Đưa ra các mức lương – thưởng hợp lý tương ứng với từng công việc nhằm thúc đẩy nhân viên không ngừng nổ lực làm việc, học hỏi kinh nghiệm, trau dồi kiến thức để có thể đảm trách các công việc đòi hỏi có kỹ năng cao hơn nhằm nhận được mức lương – thưởng mong muốn.
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