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 بخش اول
 کلیات

 پیشگفتار

، یـکی از مهمترین و پایـه ای تـریـن زیـر نـظام هـای  ارزیابی عملـکـرد مدیریت نـظام
ی ارزیابی عملکرد کارکنان فرایند مدیریتمنـابع انسانی محسوب می شود، بدیهی است که 

 د.رو هستن به آن روها با  بسیار مهم و از حساس ترین مسائلی است که مسئولان سازمان
سیستم های بهینه و موثر برای ارزیابی کارکنان، شواهد و   وجود سعی دائم در طراحی با

ها و سیستم های مورد  مدارک نشان می دهند که به طورکلی، مسئولان سازمان از روش
دلیل اصلی این نارضایتی، عوامل مختلفی  .استفاده برای ارزیابی کارکنان راضی نیستند

 جمله پیچیدگی فرایند ارزیابی و وجود کاستی هایی در سیستم ارزیابی جامع است امااز
ها به عنوان موجودی اجتماعی به ضرورت نیازمند قاعده ای برای ارزیابی شایستگی  سازمان

های کارکنان خود هستند، باز آزمایی و سنجش عملکرد هر سیستم پس از یک دوره 
لکرد و اثرگذاری آن و نیز رفع موانع و اشکالات دیده نشده زمانی مناسب بر اطمینان از عم

ارزیابی عملکرد از وظایف بسیار مشکل ارزیابان است، زیرا ارزیابی  مدیریتضرورت دارد.
شرفت های پی شوندگان معمولاً نسبت به تاثیر نتایج ارزیابی خوش بین و از تاثیرات آن بر

مساله مشکلتر وجود انواع  مشکل کرده است و همین امر ارزیابی را آینده خویش واقفند،
و اقسام مسئله های ساختاری است که موجب ایجاد شک و تردید درباره منصفانه یا عادلانه 

گونه مشکلات، گذشته از این موجب بروز تضاد و تعارض بین بودن این فرایند است. این
کی یرا تقویت خواهند کردسرپرستان و زیردستان می شوند که در نتیجه رفتارهای ویرانگر 

تاثیر دارد عوامل جغرافیایی  ارزیابی عملـکـرد مدیریت نـظام از این عوامل که بر
ها نسبت به فشارهای محیطی و اجتماعی برای پاسخگویی سازماناست.امروزه 
شدن تطابق عوامل جغرافیایی بر مدیریت ارزیابی بیشتر از گذشته لزوم اجرای  عملکردشان،

بدین سبب از رویکردهای متعددی برای عملکرد  است کردهها مسئله رایج سازمان راعملکرد 
ها عموماً در مورد عملکرد و رفتارهای مدیران سازمان .کنندیفرد، گروه، سازمان استفاده م
وحتی خود مدیران . به همین علت عملکرد کارکنان کنندیشغلی کارکنان اظهار نظر م

سرمایه ر ی عصرحاضر دیگهاسازمانروت وسرمایه های ث .ت استیبخشی از شغل مدیر
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 لب دانش،قار کارکنان دا های فیزیکی وتکنولوژیکی نیست بلکه شالوده ثروت هرسازمان ر
سیاری از سازمان ها مهمترین عامل بهره وری ب دهند.یمهایشان تشکیل یزهو انگهارت م

 وموفق کسی است که ایده ر د مدییک سازمان توانمنر دانند دیمرا نیروی انسانی کارآمد 
سوق دادن آنها به سوی هدف مشترک سازمانی را داشته و توانایی اداره کردن کارکنان 

های یتقابلاز همه ا روشی استفاده کند که کارآیی کارکنان را افزایش دهد، ت باشند و از
راین ان است، بناباین همان راه توانمندسازی کارکنو اختیار بهره بگیرند ر منابع انسانی د

خصوصی کشور، درسال های اخیر و ی دولتی هادر سازمانتوجه به ضرورت موضوع ا ب
 ربه تصویب رسیده لزوم ارزیابی وپایش نظامند دو ساله نظام که ترسیم  20چشم انداز 

 وای، به سازمان مدیریت یهابلاغنگرشی سیستمی طی ا ی مختلف را بهاو حوزهسطوح 
 واستار ارائه راهکارهای مناسب که موجب بهبود مدیریتخارائه و ور،برنامه ریزی کش

ابلاغ قانون مدیریت و همچنین تصویب و وری شود را ارائه نمایند افزایش بهره و عملکرد
نظام  درست ر این قانون استقرا ( 83، 82، 81 خدمات کشوری که بخش یازدهم مواد )

این قانون سازمانها را  هشتاد و دوه ماده ک ،اعلام نمودا مدیریت عملکرد دردستگاهها ر
کند. که همه این موارد حاکی از اهمیت یممؤظف به نظارت بر چگونگی استقرار این نظام 

به گستردگی دستگاه اجرایی  و در آخر با توجه باشدیمابعاد گسترده ر موضوع تحقیق د
به  هااهدستگاین ر سی و خطییت اسامأمورعنایت به اینکه انجام ا بخش دولتی و بر مالی د

وجه به منابع انسانی و استفاده از توانایی کارکنان و ت باشد،یمدست نیروهای انسانی 
ضرورتی اجتناب ناپذیر می تر مطلوبآنها برای عرضه خدمات ارزنده و  عملکرد مدیریت

در آخر  ی توجهی به ارباب رجوع وب ختلاس،ا نادیده گرفتن مواردی چون ارتشا، و نماید.
دن روز تر شیاحرفهتر و یتخصصاز سویی دیگر با  آورد.یمضعف و فساد سازمانی را به بار 

به روز وظایف در سازمانها وضع به شکلی در آمده که همه چیز در حال تغییر و توسعه 
است و مدیران با افکار گذشته خود و تمرکز همه چیز در حیطه کاری خود قادر به اداره 

مان نیستند، و اگر بخواهند زیر مجموعه خود را از نظر تخصصی اداره نمایند باید امور ساز
ها محیط یستمسی و مش خطها، یتمسئولدر جهت آموزش و پرورش، سازمان، اختیارات، 

.این اندیشه که خلق و خوى و زندگى اجتماعى هر ملتی، تحت مساعدی را فراهم آورند
ت، از دیرباز مورد توجه دانشمندان و محققان بوده تأثیر محیط طبیعى و جغرافیائى اس

سازمان به در ارزیابی عملـکـرد  مدیریت در دو دهه اخیر، نـظام(.43: 1395)امیری، است
های مورد توجه و جذاب تبدیل شده است و این تمایل هم در زمینه یهایکی از موضوع



 7                                        بررسی ارزیابی عملکرد مدیران در بخش آموزش                  

 

این  ذال بسیاری منجر شده است به بروز نوآوریهای ،کاربردی یهانهیتحقیقاتی و هم در زم
می  و پردازدیم عملکرد مدیریتبر  عوامل جغرافیاییر تبیین تأثیو پژوهش به بررسی 

مدیریت عملکرد این ر یریت این نظام چه اندازه باستقرار و مد که مشخص کند،د کوش
 وشده کارآمدی  این مسئله سلامت اداری سازمان ها تأمین ا ه بک سازمان ها تأثیر دارد.

 رسند.یمبه اهداف اساسی و اصلی خود 
ترک مش فیتعار نیآنچه که در تمام ا یارئه شده، ول یمختلف فیتعار عملکرد مدیریتاز 

را  عملکرد مدیریت یعده ا محوله است. یها تیو مسؤول تیفعال امانج یاست، چگونگ
فراتر از داده و  یتوجه داشت که عملکرد مفهوم دیبا یکار اطلاق کرده اند، ول یبهره ور

که افراد در ارتباط با شغل از خود  ییعملکرد عبارت است از مجموع رفتارها ستاده دارد.
که از  یفیرساندن وظا جهیعبارت است از به نت ردعملک یگرید فیدر تعر دهند. ینشان م

 کیدر  (.304: 1989 ،1کویگذاشته شده است)کاس یانسان یرویطرف سازمان بر عهده ن
 یضمحوله و بع فیدر وظا یو اثر بخش یینسبتاً جامع، عملکرد عبارت است از کارآ فیتعر

در  ر.کا یبت و کندیدر حضور بر سر کار، غ ریتأخ ،ینیحادثه آفر رینظ یشخص یداده ها
اثر  و نسبت بازده به دست آمده به منابع به کار رفته است یبه معنا ییکارآ فیتعر نیا

 یواملع گر،ید یاز سو شده؛ نییتع شیبه اهداف از پ یابیدست زانیعبارت است از م یبخش
 یراب یمناسب یارهایتوانند مع یم ،ینیو حادثه آفر ریدر کار، تأخ یکند بت،یهمانند غ

 (.360: 2،2010نزیعملکرد باشند)راب شسنج
 یعوامل مؤثر بر عملکرد فرد .تعریف می شود یو سازمان یگروه ،یعملکرد در سطح فرد

.عوامل مؤثر بر عملکرد در سطح  زشیادراک، انگ ت،یشخص ،یریادگی ،یید از:تواناعبارت ان
 و یسازمان یها هیرو ها، استیس ،یسازمان طیمح ،یعبارت اند از:ساختار سازمان یسازمان

 (.51: 2010 نز،ی)رابیفرهنگ سازمان
رفتار  است،یقدرت، س ،یعبارت اند از:ارتباطات، رهبر یعوامل مؤثر بر عملکرد گروه

 یتهایبه طور مستمر در مورد اعتبار فعال دیبا رانیعملکرد، مد لیدر تحلی و تعارض یگروه
 یرسو اخراج، بر عیترف ،یوزکارآم ،یابیاستخدام، ارز یشغل، تقاضا لیتحل ریکارکنان نظ

ه است ک نیخورد ا یبه چشم م تیریکه در روند مد یمشکل کل کیلازم را به عمل آورند.
 نوع مشکلات موجود انیخود را در جر ردستانیرا دارند که ز نیا تیقابل رانیداز م یاریبس

                                                             
1-  Kasykv 
2-  Robbins 
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دارند ن لاتاشکا نیعلت وجود ا نییلازم را در تع یآن اثر بخش رانیمد نیهم یبگذارند، ول
شکلات م لیهستند، اما در تحل یمسائل قو ییدر شناسا رانیاز مد یاریبس گر،یبه عبارت د

ل و حل مسائ یابیدر ارز یداشتن حداکثر اثربخش ید.براهستن فیآنها ضع صیتشخ ای
 مسائل بپردازند. جادیعلت ا نییبه تع دیبا رانیعملکرد، مد

 وجه. تاست یاوکارخانه ، شرکتامور در هر سازمان شبردیپ مهم یندهایاز فرآ یانسانمنابع
دارد  یاز لحاظ روانشناس کهیاریبس راتیلحاظ تاث به -کار  طیدرمح ییایعوامل جغراف به
.در زمینه ارزیابی مباحث و مطالب زیادی موثراست اریبس کارکنان یو روند کار هیروح در

در دایره عملکرد و وظایف مدیریت، ارزیابی به  کهگفته شده است، آن چه که مسلم است 
وده رح بعنوان یکی از عملکردها و وظایف مهم مدیریت نوین و حتی مدیریت کلاسیک مط

و هست و زمانی برنامه ریزی و طراحی های انجام شده در مورد پرسنل سازمان مثمر ثمر 
خواهد بود که بر مبنای یک نظام ارزیابی سنجیده شده و نواقص آن رفع شود.امروزه یکی 
از بیماری های جدی مدیریت خصوصاً در کشورهای جهان سوم که به سمت صنعتی شدن 

نترل و ارزیابی برنامه ها، افراد و سازمان است، برای این که ارزیابی حرکت می کنند، عدم ک
 را حساس ترین عمل سازمانی بدانیم، دلایل زیادی وجود دارد.

فعالیت ها و مقایسه آن ها با معیارهای تعیین شده است که  خوردارزیابی یک جریان باز
ر آن در کارآیی سازمان و طی آن واحدها و عوامل انسانی از چگونگی عملکرد خود و تأثی

 تمدیرینظرات مسئولان در مورد نتایج به دست آمده اطلاع کسب می کنند. در تعریف 
عریف تمدیریت عملکرد و نهایتاً مفهوم  ابیابتدا مفهوم عملکرد و بعد مفهوم ارزی عملکرد

 وظایف ایی عملکرد را برای فرآیند انجام کار و نحوه انجاممی شود.در زمینه عملکرد عده
به کار می برند در عملکرد کارکنان آن چه مهم به نظر می رسد طراحی نظام مطلوبی 

آن است )سلطانی،  ربرای دادن بازخورد و تدوین مقیاس های عملکرد برای بهبود مستم
1390 :35.) 

می گوید عملکرد راهی است که از طریق آن کارکنان وظایف خود را انجام می  1اسکات
ارزیابی عملکرد عبارت است  نیبی، قضاوت در عملکرد کارکنان است،همچندهند و ارزیا

از اندازه گیری عملکرد از طریق مقایسه وضع موجود با وضع مطلوب یا ایده آل براساس 
از پیش تعیین شده که خود واجد ویژگی های معین باشد )غفوررحیمی،  هایشاخص 

1385 :40.) 
                                                             
1-  Scott 



 9                                        بررسی ارزیابی عملکرد مدیران در بخش آموزش                  

 

 مدیرانرت است از ارزشیابی دوره ای عملکرد کاری ارزیابی عملـکـرد عبا مدیریت نـظام
ارزیابی عملـکـرد عبارت است از  مدیریت (. نـظام1390توسط سرپرست بلافصل)جزایری،

سنجش سیستماتیک و منظم کار افراد در رابطه با نحوه انجام وظیفه آنها در مشاغل محوله 
 (.28: 1390سی،و تعیین پتانسیل موجود در آنها جهت رشد و بهبود )میرسپا

ز لحاظ ، اافرادارزیابی عملـکـرد عبارت است از تعیین درجه کفایت و لیاقت  مدیریت نـظام
ها در سازمان که این ارزیابی باید به طور عینی و وظایف محوله و قبول مسئولیت
 (.1377سیستماتیک انجام پذیرد )دعائی، 

 دندیرس جهینت نیخورد کرده و به امتفاوت بر یموضوع به گونه ا نیبا ا 1و لارنس نشرلو
و  بلکه به سازمان ست،یکه در فرد هست مربوط ن یصیکه عملکرد صرفاً به کنش خصا

لازم، ممکن  یو همه مهارتها زشیبا وجود حداکثر انگ یشود و حت یمربوط م زین طیمح
 تافیخود را در ازیمورد ن یسازمان تیو هدا تیاست افراد اثربخش نباشند، مگر آنکه حما

 (.1390آنها سازش داشته باشد)جزایری، طیسازمان و مح یازهایکنند و کارشان با ن

این  ریت اساسی و خطیمأمورعنایت به اینکه انجام ا بخش دولتی و بر دستگاه اجرایی د
وجه به منابع انسانی و استفاده از توانایی ت باشد،یمبه دست نیروهای انسانی  هادستگاه

تر مطلوبآنها برای عرضه خدمات ارزنده و  ارزیابی عملـکـرد مدیریت نـظامکارکنان و 
 ،ختلاسا نادیده گرفتن موضوع مواردی چون ارتشا، و ضرورتی اجتناب ناپذیر می نماید.

در دو دهه  آورد.یمی توجهی به ارباب رجوع و در آخر ضعف و فساد سازمانی را به بار ب
مورد توجه و جذاب تبدیل شده  یهااز موضوعاخیر، مدیریت عملکرد سازمانی به یکی 

به بروز  ،کاربردی یهانهیهای تحقیقاتی و هم در زماست و این تمایل هم در زمینه
 .نوآوریهای بسیاری منجر شده است

رجغرافیا که موضوع اصلی آن شناخت تضادها و ناهماهنگی ها درکره زمین است،مفهوم د
ظاهر می شود تا با فرهنگ خویش تضادها را  انسان در قالب و نقش یک عامل محوری

مشخصات ویژه ای ببخشد، مثل این است که یک سیاره بدون انسان فاقد همه منابع 
طبیعی است و مرده و بی جان به نظر می رسد. وسعت گیری نقش انسان در علم جغرافیا 

یاره ی سبه خاطر امتیازی است که این علم به انسان بخشیده است. انسان منابع طبیع
زمین را مورد بهره برداری قرار می دهد تا در برابرسیاره ی فیزیکی یک سیاره ی فرهنگی 

 خلق کند.

                                                             
1-Lvsh and Lawrence 
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با توجه به عوامل محیط طبیعی و ویژگی های جامعه انسانی علم جغرافیا را می توان به 
جغرافیای .ب: جغرافیای انسانی.جغرافیای طبیعی دو بخش اصلی تقسیم کرد:الف:

جغرافیدان معروف انگلیسی جغرافیا طبیعی را بدین سان تعریف می 1نیپطبیعی:است
کند:مطالعه جغرافیایی از چهره های طبیعی سیاره زمین. این رشته از جغرافیا به تجزیه 

معادن  حیوانات، گیاهان، ها، وتحلیل سنجش پراکندگی اشکال زمین،آب وهوا،آبها و خاک
 ریف جغرافیای طبیعی(.پدیده های طبیعی می پردازد)تع و سایر

 دسته ی کلی زیر ، دوکه تأثیرات عمده ای بر سازمان ها دارند در تاثیر عوامل جغرافیایی 
 تقسیم 

عوامل  -2محیطی(. وشرایط زندگی محل وهوا، عوامل جغرافیایی طبیعی)آب -1می شوند .
و  یاسیجغرافیایی انسانی)پراکندگی انسان، عوامل فرهنگی، عوامل اقتصادی، عوامل س

فهرست عوامل جغرافیایی هر کدام از عوامل و پارامترهای زیر مجموعه عوامل اجتماعی(
دارند ، مدیریت هر شرکت بایستی تعاملی فعالانه  سازمانشده در بالا ، اثرات متفاوتی بر 

، اقدامات حساب شده و  جغرافیایی با عوامل فوق داشته باشد و در قبال عوامل تأثیرگذار
تأثیر این عوامل به دو صورت فرصت و تهدید خود را نشان  .ه ای را به اجرا گذاردهوشمندان
شرکت هایی را می توان نام برد که حتی در فضای راکد اقتصادی کنونی در حال . می دهد

رشد و توسعه می باشند . دید روشن ، نگاه وسیع و ذهن برنامه ریز مدیر ارشد یک سازمان 
را رصد و متناسب با با نتایجی که از تحلیل ها به دست آمده ،  یعوامل جغرافیایی طبیع، 

ی جغرافیای اقدامات تجاری اثربخشی را طراحی و پیاده سازی می نماید .بررسی عوامل موثر
 د . انجام شو سازمان ها، بایستی به صورت گروهی و با مشارکت مدیران و انسانی طبیعی

دیران در جهت استحکام بخشیدن به تحلیل ها به جز اینکه از دانش ، تخصص و تجربه م
می توان استفاده نمود ، مشارکت و درگیر شدن مدیران واحدهای سازمان در این فرآیند 
، درک آنان از خود سازمان ، موقعیت شرکت بین رقبا و آینده شرکت ، با حضور و مشارکت 
 در بحث تحلیل عوامل خارجی ، گسترده تر شده و عمیق تر

 د .می گرد 
این مسئله در عملکرد مدیران و تعامل بهتر و موثرتر آنان با یکدیگر ، تأثیر مثبتی به جای  

خواهد گذاشت . مشابه این امر در مرحله ارزیابی عوامل داخلی نیز روی می دهد و مشارکت 
مدیران در تحلیل درونی سازمان و دخالت آن ها در شناسایی و تعیین نقاط قوت و ضعف 
                                                             
1-  Stjepan 


