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 چکیده 
پژوهش مدیران مدارس دوره های  بالقوۀ کنندگان با رویکرد کیفی انجام گرفت. مشارکتپژوهش حاضر 

از  کنندگان مشارکت انتخاب بمنظور ابتدایی و متوسطه شهر شیراز با سابقه مدیریت بیش از ده سال بودند.

نفر از   61ها با استفاده از مصاحبه نیمه ساختار یافته با  داده شد، استفاده هدفمند شیوه به نظری گیری نمونه

مدیران جمع آوری و به شیوه تحلیل محتوا مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. روایی و پایایی با استفاده از 

حلقه های باز خورد و انجام مصاحبه مجدد توسط پژوهشگر همکار بررسی و مورد تایید قرار گرفت. تجزیه و 

طلاعات نشان داد مدیران مدارس از نظام ارزیابی عملکرد خویش ناراضی بوده و عمده مشکلات و تحلیل ا

نارسایی ها را ناشی از شیوه ارزیابی نامناسب و شاخص های تدوین شده می دانند، که این موضوع خود باعث 

جاد سکون در فرایند یاددهی نفاق و بدبینی سازمانی، بهره وری پایین، ای به وجود آمدن مسائلی از قبیل ایجاد

یادگیری، رشد بی عدالتی و بی اعتمادی سازمانی، کاهش انگیزه و تغییر پست، فرسودگی شغلی و.... می  و

 شود که در دو مقوله آسیب های فردی و سازمانی طبقه بندی گردید.
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 مقدمه

 و موفقیت دستاوردها، بر مهمی بسیار تاثیر مدیریت مدارس می دهد ننشا های گوناگونپژوهش

 و کارآیی و کارکنان شغلی رضایت با و داشته متمادی سالهای طول در آموزان دانش پیشرفت

 & Leithwood & Mascall, 2008, Ross (تنگاتنگی دارد رابطه معلمان بخشی اثر

Gray,2006, Griffith, 2004, Grissom, Blissett, Mitani, 2017.) آموزش  صاحبنظران

 شاخص مهم ترین آموزشی، فعالیتهای مدیریت کیفیت که هستند عقیده این بر عموما وپرورش

 و تعیین کننده نقش با مدیریت زیرا است؛ آموزشی برنامه های کل اثربخشی و کفایت سطح

به  آن دارد، ایهدفه جهت در آموزش وپرورش فرایندهای رهبری و هدایت امر در که مؤثری

   (Farahbakhsh, 2017).پاشیدگی  آن شود  هم از یا پیشرفت موجب می تواند طور بالقوه

 کیفیت بردن بالا در کلیدی عنصر یک عنوان به غالبا مدارس مدیریت و رهبری که آنجا از       

 از باید و بوده  مهم بسیار مدارس مدیران عملکرد ارزیابی شود می شناخته مدارس های فعالیت

 اثربخشی تسهیل در عملکرد ارزیابی(. Branch et al, 2009) باشد برخوردار کیفیت بالاترین

نقش  به اخیر در سالهای می شود، تلقی انسانی منابع مدیریت مهم وظیفه یک سازمانی

 اثربخش سیستم یک صاحبنظران عقیده به است، شده معطوف زیادی توجه عملکرد ارزشیابی

دارد  ارزانی آنها کارکنان و سازمانها برای را مزیتها از می تواند انبوهی عملکرد ارزشیابی

(Abdollahi & Raisi, 2018).  ارزیابی عملکرد باعث قدرتمند شدن گروههای کاری، مشارکت

جهت بهتر انجام دادن  فعال و مناسب افراد در فعالیت های سازمانی، ایجاد انگیزه در کارکنان

د و توسعه ارتباطات درون سازمانی و دست یابی موفقیت آمیز به اهداف می شود فعالیتها، بهبو

(Capko, 2003.) و قوت نقاط از سازد می قادر را مدیران موقع به بازخورد و ای حرفه ارزیابی 

 توسعه را ممتاز رهبری و شناخته را ارزشهای مد نظر سازمان شده، آگاه ضعف عملکرد خویش

 شده تشکیل مناسبی ملاکهای از که قوی ارزیابی سیستم یک منافع .(Bedford, 2013)دهند 

ذیل  راههای از می تواند شود اجرا و طراحی درستی به ارزیابی باشد بسیار زیاد است، اگر فرایند

 عنوان به -6شود:  سازمان در افراد کلیه عملکرد و مدیریت و رهبری کیفیت بهبود به منجر

 راه در هدفمند ابزاری -2 آنها به دادن پاداش و مدیران اثربخشی ارزیابی جهت سندی و معیار

 مدیران، ای فه حر ی توسعه -3 آموزان، دانش یادگیری و تدریس حوزه مشکلات کردن برطرف

 - 5 دو، این بین شکاف کردن پر و آرمانی عملکرد های شاخص با فعلی عملکرد بین مقایسه -4

 و شناسایی و گیرند نمی قرار محور یک در ای حرفه یاستانداردها با که هایی شاخص شناخت

    (.Goldring  et al, 2009) هستند روبرو آنها با مدارس مدیران که هاییچالش مدیریت
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بحث ارزشیابی در طول تایخ زندگی انسان و سازمان مطرح بوده است. چینی ها حدود     

ی برخوردار بوده اندکه هر ساله سال قبل از میلاد مسیح از نوعی نظام خدمات کشور 2222

 ,Dubois, 2003 to cite  of Mirkamali)کارمندان دولت را مورد ارزشیابی قرار می دادند 

نهج البلاغه خطاب به مالک اشتر از ارزشیابی  53حضرت علی علیه السلام در نامه ی  (.2012

 نزد او یکی باشد. افراد سخن می گوید و به او زنهار می دهد که مبادا خادم و خائن در

پس از پیدایش سازمان های جدید در اروپا، انگلیسی ها و فرانسوی ها اولین مللی بودند که     

با استفاده از تفکر چینی ها ارزشیابی از کارمندان را به عنوان قسمتی از وظایف رسمی مدیریت 

ه ارزشیابی به عنوان در کشورهای اروپایی و آمریکایی مسئل (.Mirkamali, 2012)مطرح کردند 

جزء مهمی از مدیریت منابع انسانی آنچنان با دقت و علاقه مندی انجام می شود که نتایج آن 

 بایستی عملکرد ارزشیابی مفهوم درك برای (.Alavi,2010)در همه موارد قابل استفاده است 

 تکمیل را ارمندک یک شغل که وظایفی انجام درجه به دریابیم، عملکرد را عملکرد مفهوم ابتدا

 را عملکرد ارزشیابی( Carell and et al,2005 ) .(Byars and Rue, 2008) دارد اشاره کندمی

 عقیده به. اندکرده کار تعریف محل در انسانی بروندادهای و رفتار مدیریت و ارزیابی مداوم فرایند

(Foot and Hook,1999) ارائه و سنجش برای رسمی فرآیند: از است بارتع کارکنان ارزشیابی 

 شناخت همچنین و هایشانفعالیت انجام نحوه و خصوصیات مورد در کارکنان به بازخورد

 نسبی سنجش یعنی»عملکرد  آینده. ارزیابی در آنها شکوفایی منظور به آنان بالقوه استعدادهای

با  در مقایسه معین زمانی دوره در یک شخصکار م انجام با نحوۀ در رابطه عملکرد انسانی

در  ریزی منظور برنامه فرد به بالقوه استعداد و ظرفیتهای تعیین کار و همچنین استاندارد انجام

تعیین حقوق و ، که با هدف کارمندیابی و انتخاب، استخدام، «آنها در آوردن فعلیت به جهت

تعیین روایی آزمون های  ، تعیین نیازهای آموزشی کارکنان،یتعیین مسیر پیشرفت شغل، مزایا

. (Saadat, 2004)و شناخت استعدادهای بالقوه کارکنان انجام می شود  استخدامی

(mirkamali, 2013) ارزیابی را  فرایند مقایسه ی نتایج حاصله در پایان یک دوره ی معین با

ر و تجدید نظر در برنامه ها و اهداف از پیش تعین شده به منظور تعین میزان پیشرفت، تغیی

 ,Mirkamali)دادن جزای مناسب با حسن و یا سوء اجرای عمل و نتایج حاصله تعریف می کند 

ای گسترده بطور عملکرد گیریاندازه از حاصل اطلاعات (Bernardin, 2003) عقیده به (.2012

در  آن از توانمی همچنین ،رودمی به کار مستندسازی و عملکرد بهبود خدمت، برای جبران

 تحلیل و تجزیه ،(خدمت از انفصال و اخراج انتقال، ارتقاء،: نظیر) کارکنان به مربوط تصمیمات

 ,Ivancevich) .نمود استفاده برنامه، ارزشیابی و تحقیق کارکنان، توسعه آموزشی، نیازهای
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 و انسانی نیروی ریزیبرنامه انگیزه، دایجا کارکنان، توسعه را ارزشیابی کارکنان اهداف (2007

 است. برشمرده سرپرستان و کارکنان بین مؤثر ارتباطات ایجاد و استخدام

سازمانها به منظور تصحیح و بهبود عملکرد افراد نیازمند روشهای کارا و موثر در زمینه       

ن به ارزیابی ارزیابی عملکرد می باشند. روش هایی که بر اساس شرح وظایف و ضوابط معی

عملکرد کارکنان پرداخته، نقاط قوت و ضعف آنها را شناخته و با تصحیح عملکرد آنها ارتقای 

 ارزشیابی برای مختلفی روشهای(. Bahrami et al, 2014)کیفیت خدمات را موجب شود 

 را آنها توانمی شده ذکر رویکردهای از یک هر قالب در که دارد وجود عملکردکارکنان

 روش بهترین یا مناسب ترین روش، کدام اینکه اما  .(Byars and Rue, 2008) نمود بندیدسته

 روشهای از ترکیبی نیز معمولاً و دارد بستگی کارکنان ارزیابی از سازمان هدف به است ارزیابی

 ، روشهای(Snell & Bohlander,2007) وشود. می گرفته کار به کارکنان ارزیابی برای مختلف

 بر مبتنی روشهای فردی، ویژگیهای بر مبتنی روشهای کلی: دسته سه در را عملکرد ارزشیابی

 نتایج ارائه نموده اند. بر مبتنی رفتاری و روشهای روشهای یا رفتار

 که طبق را محوله وظایف مطلوب نحو به کارمند که می دهد نشان کارکنان، عملکرد ارزیابی   

 ضعف و نقاط نارساییها ارزیابی، طریق از. خیر یا است داده انجام شده ابلاغ او به شغل شرح

می  اقدام آنها جهت رفع در آموزش و هدایت طریق از و می شود داده تشخیص کارکنان خدمتی

از جمله مهمترین مسایل در برنامه های ارزشیابی تعیین  (.Sobhani et al, 2012)گردد 

انیزم سنجش آنها است، برای این منظور عمدتا شاخص های شاخص های شایستگی و مک

مختلفی در رابطه با صفات افراد، فرآیند و نتایج کار تعیین شده و برای سنجش آنها شاخص 

های متعدد و متنوعی مورد استفاده قرار گرفته است. این شاخص ها و مقیاسها هر کدام فواید 

ه حال نتوانسته به تنهایی حد قابل قبولی از اثربخشی خاص خود را داشته و هیچکدام از آنها تا ب

 & Delavar) را نشان دهند و رضایت سازمانها را در برنامه های ارزشیابی کسب کنند

Khatami, 2005 ) کارشناسان و مشاوران موسسه( (Bedford, 2013 شاخصهای عملکرد

 مدیران مدارس را به صورت ذیل تدوین نمود ه اند. 

 هبری موثر و کار آمدر -6

 ایجاد جو سالم و مثبت -2

مدیریت منابع انسانی  به وسیله  انتخاب، آموزش، ارزیابی و حمایت از پرسنل، حفظ کیفیت  -3

 آموزش

 مدیریت منابع سازمانی برای ایجاد یک محیط تدریس و یاد گیری موثر و کارآمد -4
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 والدین و اجتماع همکاری موثر با دبیران، کارکنان، دانش آموزان، -5

 حرفه ای بودن، حفظ رفتار حرفه ای، الگو و سرمشق اخلاق، مشارکت در رشد حرفه ای -1

قابل اندازه گیری و  مفید بودن نتایج کار مدیران بر پایه ی استاندارد های مشخص برای  -7

 (.Bedford, 2013) پیشرفت مدرسه

 ملکرد مدیران و کارکنان مراحلضمن معرفی شاخص های ارزیابی ع وزارت آموزش و پرورش

 ارزیابی عملکرد را چهار مرحله عنوان می کند: اجرای

)  شونده و ارزیابی کننده ارزیابی بین ارزیابی قرارداد انعقاد و دوره آغاز مصاحبه اول مرحله 

شاخص )  چارچوب وظایف در را خود انتظارات حدود کننده ارزیابی جلسه این : در(تفاهم نامه

 پذیرش و از توافق پس شونده ارزیابی و اعلام شونده ارزیابی به( ومی و اختصاصی های عم

 .نماید می امضا مربوط قسمت و در نموده ثبت  نامه تفاهم در را خود مشخصات محوله، وظایف

 منظور به است موظف کننده ارزیابی:  ارزیابی دوره طول عملکرد مستمر بررسی:  دوم مرحله

 اهداف به نیل و محوله وظایف انجام شونده در ارزیابی کوشش و تلاش میزان و کیفیت از آگاهی

 نقاط و نماید نظارت دقت مستمر، به به طور ارزیابی دوره طول در را وی عملکرد انتظار، مورد

شونده،  ارزیابی به بازخورد ضمن و کند ثبت عملکرد مستمر بررسی فرم در را آن و ضعف قوت

 بهبود و اصلاح برای اقداماتی نیز و( نقاط قوت ) مثبت تقویت عملکرد ایبر تدابیری مورد حسب

 .آورد به عمل(  ضعف نقاط)  ضعیف عملکرد

 اندازه به اقدام کننده ارزیابی مرحله این در ( پایانی ارزیابی)  عملکرد سنجش:  سوم مرحله

 و اختصاصی یها شاخص در نظر مورد اهداف توجه به با یافته تحقق عملکرد میزان گیری

 نماید. می عمومی

 کننده ارزیابی ها، فرم تکمیل و عملکرد سنجش از دوره پس پایان مصاحبه م:چهار مرحله

 آگاه و ضعف و قوت نقاط بررسی و گذشته عملکرد در زمینه گفتگو منظور به را ای جلسه

 مشارکت صتفر آوردن فراهم ضمن و دهد می ارزیابی تشکیل نتیجه از شونده ارزیابی ساختن

 صورت در وی حقوق رعایت و شخصیت به احترام و فضای تفاهم ایجاد و شونده ارزیابی برای

  و گردد می تعدیل وی ارزیابی امتیاز شونده ارزیابی های و استدلال توضیحات به توجه با لزوم

 Education)گردد  می ارائه آینده سال در عملکرد بهبود شغلی برای هدایت و ها راهنمایی

Department of Fars province, 2014.)  جهت بررسی وضعیت و میزان کارآیی نظامهای

 ارزشیابی عملکرد، در مدیریت منابع انسانی معمولا به آسیب شناسی پرداخته می شود، آسیب

 توصیف و تعریف منظور به رفتاری، علوم های روش و مفاهیم از استفاده فرایند سازمانی، شناسی
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 باشد می ها آن اثربخشی افزایش برای هایی راه یافتن و ها سازمان وجودم وضع

(Aguinas,2007.) های مدل مدیران، یا و محققان مشاوران، سازمانی، شناسی آسیب در 

 کشف و سازمان یک جاری وضعیت بررسی منظور به را کاربردی تحقیقی های روش و مفهومی

 آسیب منظور به. برند می کار به عملکرد بهبود یا هاچالش با مقابله مشکلات، حل های راه

 . است شده ارائه مختلفی الگوهای انسانی منابع شناسی

. است گرفته قرار ارزیابی و بررسی مورد مختلف زوایای از سازمانی شناسی آسیب الگوها، این در

 آسیب مدل انسانی، منابع توسعه مدل ،6وایزبورد بعدی هفت مدل:  سازمانی الگوهای ترین مهم

 که( ,Najafizadeh & Zahedi 2012) باشد می  شاخگی سه تحلیل مدل و  2هاریسون شناسی

( Sergivanni, 2003) .پردازند می انسانی منابع شناسی آسیب به کمّی رویکردی با همگی

ه شکل شاخص های ارزیابی مدیر را تعداد راه حل های ابتکاری، میزان توانایی حل مسائل ب

( Sherey, 2003) خلاق و میزان توانایی تشویق کارکنان در دستیابی به اهداف عنوان می کند.

در پژوهش خود نشان داد برای ارزیابی فعالیت مدیر باید به شاخصهایی چون میزان دستیابی به 

حت عنوان تحقیقی ت( Badal, 20003)اهداف، انگیزش و ارتباطات با ارباب رجوع توجه نمود. 

بررسی سنجش اثربخشی سیستم های ارزشیابی عملکرد مدیران مدارس ابتدائی انجام داد و 

نتیجه گرفت فقدان معیار و ابزار مناسب برای ارزشیابی مدیران و عدم عینیت عوامل مورد 

ارزشیابی عملکرد مدیران مدارس از دلایل عدم اثربخشی ابزار عملکرد مدیران مدارس می باشد. 

(Toomas et al, 2000) ی سیاستها و روش های ارزیابی مدیران مدارس پژوهشی در زمینه

انجام داده و نتیجه گرفتند که شیوه های کنونی ارزشیابی موردپذیرش مدیران نبوده و طراحی 

ه از پژوهش خویش نتیج (willis, 2003)مجدد نظام ارزشیابی عملکرد آنها ضروری است. 

گرفت نتایج ارزشیابی مدیران بر پیشرفت دانش آموزان تاثیر مهمی دارد. بئاتریس و همکاران 

(Beatrice et al, 2014)  از پژوهش خویش نتیجه گرفتند که نتایج ارزیابی عملکرد و نظارت

قوی و مداوم، بهبود امور تدریس و یادگیری را در پی خواهد داشت. همچینن نتایج گزارشات 

رجایی و ابراهیمی بود سیستم های آموزشی را با رویکردی قوی در پی داشته  باشد. باید به

(Rejaeipoor & Ebrahimi, 2008)  به بررسی ارزیابی عملکرد مدیران پرداخته و شاخص های

مربوط به امور مالی، ساختمان و تجهیزات آموزشی، امور کارکنان آموزشی، امور دانش آموزان و 

در  .نمودند ماع را به عنوان شاخص های مهم در ارزیابی عملکرد مدیر اعلامروابط مدرسه واجت

                                                           
1 .Weisbord 
2 .Harison 
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به بررسی عملکرد مدیران ناجا پرداخته و نتایج ذیل ( Samavati & Nejat,2010) پژهشی دیگر

 برآورده و کمبودها تشخیص در کارکنان عملکرد ارزیابی نظام توانایی را گزارش نمودند، عدم

 عدم شغلی، تناسب ایجاد عدم کارکنان، شایستگی میزان پرورشی، و یآموزش احتیاجات شدن

 و تعالی زمینه عدم شایستگی، بر مبتنی ترفیعات ارائه و سازمان آینده نیازهای تشخیص

 عملکرد و ارزیابی اجرای نظام در تبعیضات و مغرضانه نظرهای اعمال کارکنان، پیشرفت

 امتیازات، و مزایا واگذاری برای کارکنان عملکرد یابیارز نظام نتایج از استفاده عدم کارکنان،

 ارزیابی نظام تاثیر عدم ساعی، کارکنان تشخیص در کارکنان عملکرد ارزیابی نظام تاثیر عدم

  .منطقی تنبیه و تشویق نظام یک ایجاد ایجاد در کارکنان عملکرد

ملکرد کارکنان دانشگاه، نشان از در مورد نظام ارزیابی ع (Ahanchian,2010) نتایج پژوهش   

بازخورد و کاربرد نتایج، سطح رضایت  یارائهضرورت تغییر در معیارهای ارزیابی، فرایند اجرا، 

 ,Sobhani et al). دهدیم یسازمانتوسعهرشد فردی و  ازجملهپایین، و آسیب در برخی موارد 

داده و نتیجه  قرار مطالعه و یموردبررس ایران گمرك در را ارزیابی عملکرد نظام اعتبار (2012

 فاقد اثربخشی نظام این یعنی ،باشدینم اعتبار دارای کارکنان دیدگاه از مذکور گرفتند نظام

 Bahrami) دارد. تشریفاتی جنبه بیشتر و است خود وظایف انجام  و اهداف تحقق جهت لازم،

et al, 2014) سی فرم ارزیابی عملکرد مدیران مدارس پرداخته و نتیجه گرفتند میزان به برر

اداری و مالی، مدیریتی و فرا مدیریتی در فرم ارزشیابی بیش  یهامهارتتوجه به توان مدیر در 

ارزیابی چندان  یهافرمنوین مدیریتی در  ییهاییتوانااما توجه به  از سطح متوسط بوده است،

 عملکرد مدیریت نظام یشناسبیآس به (Najafizadeh & Zahedi, 2012) نیست. موردتوجه

افزایش  جهیرنتد و کارکنان یوربهره افزایش باهدف قزوین پزشکی علوم دانشگاه در کارکنان

مدیریت  نظام یهابیآس که است آن از حاکی حاصل نتایج .اندپرداخته سازمان یوربهره

 ارزیابی سیستم) ساختاری یهابیآس :از اندعبارت یشاخگسه مدل قالب در کارکنان عملکرد

 از استفاده عدم عملکرد، و مدیریت پاداش و حقوق سیستم میان پیوند نبود نامناسب، عملکرد

 نظام یسازادهیپ و اجرا جهت لازم منابع کمبود و عملکرد مدیریت نظام در اطلاعات فناوری

 بودن پائین عملکرد، مدیریت به نسبت مدیران تعهد عدم) تاریرف یهابیآس ،(عملکرد مدیریت

 و بازبینی عملکرد و مرور نبود عملکرد، مدیریت نظامبه نسبت کارکنان آگاهی و دانش سطح

 مدیریت نظام در رجوعارباب نظرات از استفاده عدم) محیطی یهابیآس و( یسازمانفرهنگ نبود

 Abdollahi)عبداللهی و رئیسی  .عملکرد نظام مدیریت با اطارتب در جامع قوانین نبود و عملکرد

&  Raisi, 2018)  و تهران شهر متوسطه مدارس مدیران عملکرد ارزیابی یهاملاكبه بررسی 

 ارزیابی جهت حاضر حال داد در نشان پژوهش نتایج پرداختند. مطلوب یهاملاك پیشنهاد
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 موارد :ازجمله مختلفی یهاملاك و شودیم استفاده شفاهی و کتبی روش دو از مدیران عملکرد

 دسته سه در وپرورشآموزش عالی شورای مصوبات اساس بر مدیران وظایف شرح ،شدهابلاغ

 قرار مورداستفاده مدیران عملکرد ارزیابی برای خلاقیت، و ابتکار و پرورشی آموزشی، مالی،

 و معیارها از بسیاری مدیران ازنظر که نشان داد پژوهش این از حاصل نتایج ، دیگررندیگیم

 اجرای باعث صرفاً و ندارند مدارس در هاآن عملکرد نحوه با چندانی تناسب ارزیابی یهاملاك

 جهت کافی انگیزه کاهش باعث امر این ،شودیم هاآن اختیار کاهش و مدیران توسط هابرنامه

 .شودیم مدارس سطح در مدیران مؤثر به عملکرد یبخشتیفیک

میزان رضایت از سیستم ارزیابی عملکرد در  دهدیمهمانطورکه پیشینه پژوهش نشان       

 کیفی معیارهای سازمانی، و شخصی متعدد دلایل به مختلف دولتی پایین بوده و بنا یهادستگاه

 ارزشیابی اهداف از انحراف و خاص از کارکنان حمایت با ناخودآگاه یا آگاهانه صورتبه ارزشیابی

 شد، قائل توانیم کارکنان ارزشیابی برای عقلی و علمی ازلحاظ که اهمیتی همه با است. اههمر

 اقدام یک به هادستگاهنیز چون دیگر  پرورش و آموزش وادارات مدارس در امروزه متأسفانه

آن  تأملقابل. نکته شودیم پرداخته آن به اهمیت و دقت کمترین با که شدهلیتبد تشریفاتی

 مدارس در بهبود فرایندهای آموزشی، پرورشی و رهبری و مدیریت اهمیت باوجوده است ک

 تمرکز نظام ارزیابی عملکرد مدیران مدارس، نقطۀ یشناسبیآسآموزان،  دانش دستاوردهای

است، لذا پژوهش حاضر به  با رویکردهای کمّی  بوده هاآنبسیار اندکی  یهاپژوهش

د مدیران مدارس با رویکردی کیفی پرداخته است، نتایج نظام ارزیابی عملکر یشناسبیآس

نظام ارزیابی عملکرد مدیران مدارس و  یهایینارسابا آشکار نمودن مشکلات و  تواندیمپژوهش 

ناشی از آن فرصتی فراهم آورد تا کارشناسان و مسئولان ارزیابی عملکرد به اصلاح  یهابیآس

 رت ورزند.ارزیابی مباد یهاشاخصساختار، شیوه و 

 

 هدف پژوهش

 ناشی از آن  یهابیآسبررسی نظام ارزیابی عملکرد مدیران مدارس و 

 

 پژوهش سؤالات

 ؟کنندیممدیران مدارس نظام ارزیابی عملکرد مدیران مدارس را چگونه ارزیابی  

 ؟باشدیم چه مدارس مدیران عملکرد ارزیابی نظام از ناشی یهابیآس نیترمهم
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 وهش پژ یشناسروش

بررسی نظام ارزیابی عملکرد مدیران مدارس با رویکرد کیفی انجام گرفت.  باهدفپژوهش حاضر 

 باسابقهپژوهش مدیران مدارس مقاطع ابتدایی و متوسطه شهر شیراز  بالقوۀ کنندگانمشارکت

 هشیو به نظری یریگنمونهاز  کنندگانمشارکت انتخاب منظوربه بیش از ده سال مدیریت بودند.

 از سرشار پژوهش به هدف توجه با که بود مواردی انتخاب پژوهشگر هدف شد، استفاده هدفمند

و به شیوه تحلیل  یآورجمع افتهیساختاربا استفاده از مصاحبه نیمه  هاهدادبودند.  اطلاعات

 از انجام دقیقه بود پس 52تا  42قرار گرفت. زمان هر مصاحبه بین  لیوتحلهیتجزمحتوا مورد 

اطمینان بیشتر دو مصاحبه تکمیلی نیز انجام  منظوربهشد،  حاصل هاداده مصاحبه، اشباع 61

و انجام مصاحبه مجدد توسط پژوهشگر  بازخورد یهاحلقهگرفت. روایی و پایایی با استفاده از 

 قرار گرفت. دیتائهمکار بررسی و مورد 

 

 پژوهش  یهاافتهی

مناسب آیا مدیران مدارس نظام فعلی ارزیابی عملکرد را  -6اصلی پژوهش این بود که  تسؤالا

 ؟باشدیم چه مدارس مدیران عملکرد ارزیابی نظام از ناشی یهابیآس نیترمهم -2؟ دانندیم

 هایگردآوری شد. مصاحبه ساختاریافتهنیمه  هایمصاحبهبا  هادادهفوق  سؤالاتجهت پاسخ به 

ی و سطر به سطر بررس صورتبهمحتوا  حلیلروش ت سازی بهپیادهپس از  شدهضبط

کدها و  نیمشترك ب اتیخصوصی، سپس بر اساس مشابهت، ارتباط مفهوم پردازی گردید،مفهوم

چهار مقوله   نهایتاًگرفت و  انجام یبندطبقه داشتند همپوشانی یکدیگر ادغام مواردی که با

نظام  یهایینارسامشکلات و -6مقوله  فرعی استخراج شد که در دو محور اساسی:  27اصلی و 

 (. 2و 6گردید )نمودار  یبندطبقهرد ناشی از نظام ارزیابی عملک یهابیآس -2ارزیابی عملکرد و 

مدیران مدارس از نظام ارزیابی  دهدیممدیران نشان  یهاصحبتاز  شدهاستخراجنکات      

 یهاوهیشارضایتی ریشه در . این نباشدیمنعملکرد خویش را مناسب ندانسته و از آن راضی 

 یهادادهارزیابی عملکرد دارد. با توجه به  یهاشاخصنامناسب ارزیابی و نامناسب بودن 

معتقد هستند نظام ارزیابی  شوندگانمصاحبهاکثر  هامصاحبه لیوتحلهیتجزاز  آمدهدستبه

این  توجهقابلد. نکته زیادی به همراه دار یهایینارساعملکرد مدیران مناسب نبوده، مشکلات و 

نظام ارزیابی عملکرد فعلی را مناسب و بدون نقص  شوندگانمصاحبهاز  کدامچیهاست که 

 . کنندینمقلمداد 

حاوی  شوندگانمصاحبهتوسط  شدهمطرحدر مورد روش ارزیابی عملکرد، عمده موارد       

 هاآن شدهفرستادهبه مدارس ارزیابی  یهافرمعقیده دارند  شوندگانمصاحبهمطالب ذیل است. 
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هیچ  هرحالبه، ندینمایمو یا با حضور در اداره فرم را امضاء  دهندیمامضاء و به اداره عودت 

و انتظارات و به توافق رسیدن در مورد موارد  هاشاخص  یسازشفافتوجیهی جهت  یجلسه

مدارس تعیین گردد برگزار خاص که در فرم نیامده و در اختیار ادارات است تا با توجه شرایط 

، در مورد ارزیابی مستمر، شودینم. حتی در مورد ستون تحلیل عملکرد توضیحی داده شودینم

آمده  نامهوهیشعقیده دارند که ارزیابی مستمر با توجه به مواردی که در  شوندگانمصاحبهاکثر 

 یاقهیسلو  گرفتهانجامدارس مختلف از م نیمسئولتوسط  یاپراکنده یدهایبازد، ردیگینمانجام 

فرم ارزیابی  جهیدرنت، ستینارزیابی مستمر عملکرد مدیر  هاآن، که هدف شودیممواردی مطرح 

)  شودینمداده  یبازخوردو در مورد نقاط ضعف و قوت عملکرد مدیر نیز  نشدهلیتکممستمر 

 فقط یک نفر عقیده داشت بازدیدها همان ارزیابی مستمر است(. 

 یهافرمکنند، سپس  ارسالمدارك خود را به ادارات  خواهندیمسال بعد از مدیران  مهرماهدر 

مدیر رسیده، امضاء نموده و به  تیرؤتا به  شودیمتوسط ادارات به مدرسه فرستاده  شدهلیتکم

سط بر چه اساسی و با توجه به چه مواردی و تو دانندینممدیران  کهیدرحالاداره عودت دهند، 

است، اگر مدیری در طول سال اوامر دوایر مختلف را اجرا  شدهدادهنمره  هاآنچه کسانی به 

 ردیگیمبا اداره و دوایر اختلافی داشته باشد نمره پایین  کهیدرصورتکرده باشد نمره بالا و 

نمرات را  شوندگانمصاحبهاز دلیل اختلاف و  مقصر واقعی(، به همین دلیل اکثر  نظرصرف)

، تعداد کمی دانندیمو اخلاقی  یاحرفهو مغرضانه و ارزیابان را فاقد صلاحیت  یاقهیسل

. نمراتی ردیگینمفقط دقت کافی در ارزیابی صورت  باشدینمدارند که نمرات مغرضانه  دهیقعهم

اکثریت عقیده دارند مدارکی که  همآن، که باشدیماست روشن  شدهارائهکه مربوط به مدارك 

صوری و فاقد اعتبار است و با شرکت واقعی و مفید در جلسات آموزشی و ... به  شودیمه ارائ

شرایط خاص  هایابیارزمعتقد هستند که در  شوندگانمصاحبههمچنین  دست نیامده است.

حاکم بر مدارس از قبیل امکانات آموزشی و پرورشی، وضعیت ساحتمان، سطح علمی دانش 

. از  دیگر مواردی که اکثر شودینمه و تخصص همکاران و... در نظر گرفته آموزان ورودی، تجرب

این است که پس از انجام ارزیابی بازخورد  اندنمودهبه آن اشاره  شوندگانمصاحبه اتفاقبهقریب 

این نوع ارزیابی عملکرد  درواقعو  شودینمداده  هاآنمفیدی که منجر به بهبود عملکرد گردد به 

. همه شودیمه تمام جهات تشریفاتی بوده و نتایج آن به بایگانی منتقل با توجه ب

پس از انجام ارزیابی جهت بررسی نتایج، روشن  یاجلسهعقیده دارند که  شوندگانمصاحبه

. در مورد شودینمجهت بهبود عملکرد برگزار  ییهاشنهادیپنمودن مسائل مورد اختلاف و ارائه 

، زیرا اگر کسی نمره باشدیم یرواقعیغند که نمرات این بخش همگی اذعان دار یابیخودارز
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 مثالعنوانبه. دهدیم، حتی اداره نیز امتیاز او را کمتر شودیمواقعی به خود دهد امتیازش کم 

 :دیگویم شوندگانمصاحبهیکی از 
من از  بارکی. دهندیمغیر واقعیه چون همه به خود نمره کامل  یابیخودارزنمره  " 

نمره کم کرده، وقتی اعتراض کردم گفتند تو  2ودم نیم نمره کم کردم دیدم اداره از من خ

 "خودت هم قبول داری که عملکردت عالی نبوده، اعتراضت بی مورده. 
یتی خود از سیستم ارزیابی عملکرد به آن اشاره دلیل نارضا عنوانبهمورد دیگری که مدیران 

. در مورد امور مربوط باشدیمدر فرم ارزیابی عملکرد  شدهنیتدو یهاشاخصمربوط به  اندنموده

عقیده  کنندگانشرکتبه دانش آموزان، امور آموزشی، امور مالی و کالبدی و امور کارکنان اکثر 

روابط مدرسه و اجتماع موارد  یهنیدرزماست. اما از تناسب نسبی برخوردار  هاشاخصدارند 

برخوردار است،  ییهایکاستوظایف مدیر را منعکس نکرده و از  یخوببهدر فرم  شدهمطرح

و  باشدینممناسب  هاشاخص، تحقیق و پژوهش ینوآورتوجه به خلاقیت و  یهنیزمدرهمچنین 

پرداخته نشده است. توجه به اخلاق،  هاآنشده، چندان واضح و شفاف به  یااشارهاگر در فرم 

معتقدند  شوندگانمصاحبهو گسترش معنویت در محیط کار، از دیگر مواردی است که  هاارزش

 یآورفنو استفاده از  یاانهیرانشده است. مجهز بودن مدیران به سواد  هاآنتوجه چندانی به 

وزان به استفاده از اطلاعات و گسترش آن در محیط کار، تشویق همکاران و دانش آم

در این زمینه  هاشاخص، اما باشدیمنوین آموزشی، گرچه از وظایف اساسی مدیران  یهایآورفن

 : دیگویم کنندگانشرکتیکی از  مثالعنوانبهاز تناسب چندانی برخوردار نیستند. 
علاوه برآنکه خود نو است، مدیران باید  یهایآورفنو  یاانهیراامروزه دنیای ارتباطات  "      

تسلط کافی بر استفاده تمام و کمال از رایانه داشته باشند، توانایی آموزش آن را به معلمان 

را تشویق نمایند. اما چه  کنندیمهوشمند استفاده  یهاکلاسداشته و کسانی که مرتب از 

 دهدیمموزش ، معلمان را آخردیم افزارنرم، کندیمفرقیه بین مدیری که مدرسه را هوشمند 

داند کامپیوتر را چگونه روشن کند، البته نمره ارزیابی مدیر دومی  یاصلانمبا مدیری که 

شه، چون برای تهیه رایانه و ... با اداره مشکلی نداشته، مدارکی هم که در فرم لازم  یشترمیب

که  است جمع میکنه و نمره را می گیره، چیزهایی که در فرم آمده خیلی مشخص نمی کنه

 "کی چکار کرده.
نظام ارزیابی عملکرد در دو مقوله کلی  یهایینارسااختصار مشکلات و  طوربهدر نمودار یک  

مربوط به هر مقوله نیز مشاهده  یهامؤلفهاست که  شدهیبندقهطبو روش اجرا  هاشاخص

 .شودیم
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: نارسایی ها و مشکلات  نظام ارزیابی عملکرد 6نمودار

 مدیران مدارس )منبع یافته های پژوهش(
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ارزیابی عملکرد مدیران مفاهیم استخراج و  ناشی از نظام یهابیآس نیترمهم یهنیزمدر       

. باشدیمفردی و سازمانی  یهابیآسدو نوع عمده  رندهیدربرگ هامصاحبهاز  شدهیبنددسته

با گسترش فضای  جهیدرنترعایت نشده  هایابیارزعدالت در انجام  کنندیممدیران احساس 

که فضای دوستانه  شودیمسالمی ایجاد ، جو ناوپرورشآموزش واداراتبین مدیران  یاعتمادیب

دامن زده و با کاهش انگیزه، عدم رضایت شغلی، عدم تعهد شغلی و  هاتنشرا از بین برده، به 

مدیران از اهداف اصلی  یاحرفه یتوسعهرشد و   نکهیباا، و شودیمعدم وابستگی شغلی را باعث 

زمینه پیشرفت و تعالی کارکنان  جهیدرنت ، این امر محقق نشده وباشدیمنظام ارزیابی عملکرد 

 یهابرنامه، و چون نظام فعلی ارزیابی در شناسایی نقاط قوت و ضعف مدیران و گرددینمفراهم 

، کارکنان ماندیمپوشیده  هایوکاستکمو  هاانحرافناتوان است، علاوه بر آنکه اکثر  اجراشده

احسن مورد تشویق قرار گیرند، به عبارتی این  تا به نحو شوندینمساعی و پرتلاش هم شناخته 

ارزیابی عملکرد از به وجود آوردن یک سیستم تشویق و تنبیه مناسب عاجز است،  ینحوه

عقیده دارند با توجه به  شوندگانمصاحبه، همچنین ابدیینمعملکرد افراد نیز بهبود  جهیدرنت

و تملق تشویق و صداقت و  ییگوقربانبلهو مغرضانه،  یرعلمیغ، یراصولیغ یهایابیارز

قرار  موردسنجشآنکه عملکرد واقعی  یجابه نندیبیم، زیرا افراد گرددیم ارزشیب یکاردرست

 62شماره  شوندهمصاحبه مثالعنوانبه. گرددیمگیرد روابطشان با اداره و دوایر مختلف ارزیابی 

 : کندیمعنوان 
کاری به تن آدم  سال کیشده و خستگی  یزدگدلعث این شیوه ارزیابی فقط با"       

هست و نه  کنندهنییتع روابطتفاوتی ندارند، وقتی  ارککم، وقتی افراد پرتلاش و ماندیم

ضوابط، چه انتظاری دارند که ما انگیزه تلاش داشته باشیم؟ سال گذشته به خاطر پافشاری 

مدرسه با معاون آموزشی درگیر علمی در  هماشنیروهای متخصص و برگزاری یک  درگرفتن

شدم به همین خاطر نمره ارزشیابیم را کم داد وقتی اعتراض کردم گفتند به دلیل عدم 

 "اطاعت از مافوق نمره کسر شده است. یعنی هرکاری گفتند فقط باید بگیم چشم. 

 

  :دیگویمدیگری  شوندهمصاحبه
ن دوایر اداره در میان نهادم تا در مشکلی در مدرسه پیش آمد که با یکی از مسئولی "     

کم شده بود که همان فرد با  امنمرهحل آن به من کمک کند، آخر سال در فرم ارزیابی 

و مقصر مدیر بوده نمره مرا کم کرده بود،  جادشدهیاتوجیه اینکه فلان مشکل در مدرسه 

خودم و همان  رازیغبهعوارض جانبی نداشت،  گونهچیهحل شد و  سرعتبهمشکل  نکهیباا

  "آیا ما باید به اداره اطمینان کنیم؟  بیترتنیابهفرد نیز کسی از ماجرا مطلع نبود، 
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وظیفه  نیترمهمبهبود فرایند یاددهی و یادگیری و پیشبرد آن  شوندگانمصاحبهبه عقیده 

رایند ، اما نظام ارزیابی عملکرد مدیران هیچ کمکی به بهبود این فباشدیممدیران مدارس 

شماره  شوندهمصاحبهمنفی بر بهبود فرایند آموزش دارد،  ریتأث هایابیارزنتایج  اصولاًو  دینماینم

 :دیگویمشش 
نوین تدریس آشنایی نداشته و نظارتی نیز بر   عملکرد  یهاروشبیشتر مدیران با "    

 درواقعمهم نیست و  اصلاًمعلمان در کلاس ندارند، کیفیت تدریس در بیشتر مدارس 

مدیران  شودینماست، چون در ارزیابی عملکرد به این نکته توجه  شدهفراموشموضوعی 

  ".دهندینمنیز به آن اهمیتی 

 ریتأثبه آن اشاره نمودند این بود که نظام ارزیابی عملکرد با  شوندگانمصاحبهنکته دیگری که 

. در نمودار گرددیمدر مدارس  یوربهرهمنفی بر کارایی و اثربخشی مدیران باعث پایین آمدن 

ناشی از نظام ارزیابی عملکرد مدیران مدارس که  یهابیآسدو  مقولات اصلی و فرعی مربوط به 

 .شودیممشاهده  باشدیم هاداده یکدگذارو  لیوتحلهیتجزحاصل 
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: آسیب های ناشی از نظام ارزیابی عملکرد2نمودار  

 ) منبع یافته های پژوهش(
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  یریگجهینتبحث و 

 تواندیمیک سازمان  یهایابیارزعوامل انسانی در  یگذارارزشنتایج ناشی از قضاوت و یا     

برای  آمدهدستبهدر آن، از نتایج  تأملباشد تا با توقف و  گذاراناستیسموقفی برای مدیران و 

 مشکلاتی (.Ahanchian,2010)اصلاح و بهبود نظام ارزیابی عملکرد سازمان خود استفاده کنند 

 منجر که کارکنان یوربهره کاهش تیدرنها و بودن زهیانگیب کار، به کارکنان یعلاقگیب قبیل از

 در نظام که باشد ییهابیآس و هایینارسا از ناشی تواندیم ،شودیم سازمان یوربهره کاهش به

در پژوهش حاضر  .(Najafizadeh & Zahedi,2012دارد ) وجود کارکنان عملکرد مدیریت

که نتایج  طورهمانقرار گرفت،  یموردبررسنظام ارزیابی عملکرد مدیران مدارس از دید مدیران 

مناسب نبوده و مدیران از  نظام فعلی ارزیابی از عملکرد مدیرانمدیران مدارس،  ازنظرنشان داد 

 (،Samavati & Nejat,2010) ،(Toomas et al, 2000)، باشندینمآن راضی 

(Ahanchian,2010)  و(Sobhani et al, 2012 ) خویش به نارضایتی  یهاپژوهشنیز در

مختلف دولتی اشاره  یهادستگاهارزیابی عملکرد در  یهاستمیسکارکنان و نامناسب بودن 

 . کنندیم

شیوه ارزیابی، مدیران معتقد  یهنیزمدردر ادامه دلایل نارضایتی مدیران بررسی شد،        

، در اکثر مواقع ارزیابی شودینمارزیابی برگزار  قراردادز امضا هستند جلسه توجیهی قبل ا

تا ارزیابی  باشدیم یریگمچصورت گیرد هدف از آن  یدیبازدمستمر صورت نگرفته و چنانچه 

جهت بررسی نتایج ارزیابی برگزار نشده، بازخورد مفیدی ندارد و مدیر  یاجلسهمفید و سازنده، 

برگزاری جلسات توجیهی،  کهیدرصورت، شودینمخویش آگاه  از نقاط قوت و ضعف عملکرد

ارزیابی مستمر، بررسی نتایج ارزیابی پایانی، ارائه بازخورد مستمر و پایانی، بررسی نقاط قوت و 

جهت بهبود عملکرد، از مراحل اصلی و اساسی در ارزیابی  ییهاحلراهضعف عملکرد مدیر و ارائه 

 ,Bedford,2013, Bahrami et al, 2014, Mirkamali) باشدیمعملکرد مدیران و کارکنان 

2012, Saadat,2004, Khorshidi,2005  .)  
از پژوهش خویش  (Sobhani et al, 2012)و (، Rejaeipoor & Ebrahimi,2008)که  طورهمان

جنبه تشریفاتی داشته و  هایابیارزقد هستند نتیجه گرفتند، در این پژوهش نیز اکثر مدیران معت

پژوهش نشان  یهاافتهیصوری و فاقد اعتبار است. همچنین  شودیماکثر مدارکی که ارائه 

مغرضانه است و یا به عبارتی  بعضاًو  یاقهیسلنمرات  کنندیماکثر مدیران عنوان  دهدیم

توسط آنان اعمال  شدهانجام یهایابیارزارزیابان صلاحیت کافی نداشته و نظارت مفیدی بر 

( Samavati & Nejat,2010)و ( To cite of Bahrami et al, 2014) یهاافتهیکه با  گرددینم

محل کار  یهاتفاوت. در نظر نگرفتن شرایط خاص حاکم بر محیط کار مدیران و باشدیمهم سو 
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 کهیدرحال، باشدیمتوسط مدیران  شدهعنوانیگر موارد و نوع مدارس، از سوی ارزیابان، از د

(Mirkamali, 2012)  در نظر گرفتن شرایط خاص حاکم بر محیط کار را در ارزیابی مدیر بسیار

 .داندیممهم 

وظایف  یهنیزم در شدهنیتدو یهاشاخصمدیران  ازنظر، هاشاخصشایستگی  یهنیزم در     

 مسائلور آموزشی، امور دانش آموزان، امور کارکنان، امور مالی، رسیدگی به مدیر در ارتباط با ام

 یهنیزم درو  (Bahrami et al, 2014 )یهاافتهیهم سو با کالبدی و تجهیزات مناسب بوده 

توجه به خلاقیت و نوآوری در انجام وظایف، استفاده از تحقیق و پژوهش در انجام وظایف شغلی، 

و اجتماع، رفتار اخلاقی و گسترش معنویت در محل کار، مهارت مدیران توجه به روابط مدرسه 

پژوهشگران  کهیدرصورت، باشدینمدر استفاده از فناوری اطلاعات و گسترش آن چندان مناسب 

( Rejaeipoor & Ebrahimi,2008, Delavar & Khatami, 2005)  این موارد را از

 ,Toomas et al)یهاافتهیبا  هاافتهی. این اندکرده مهم ارزیابی عملکرد مدیران ذکر یهاشاخص

2000،) (Ahanchian,2010) ،(Samavati & Nejat,2010)  و(Sobhani et al, 2012)  که

ن ناجا و کانادا، نظام آموزش عالی، سازما وپرورشآموزشمشابهی را در  نظام  یهاپژوهش

 اند هم سو می باشد.  هگمرك ایران انجام داد یاداره

ناشی از نظام فعلی ارزیابی عملکرد مدیران  یهابیآسدر پژوهش،  شدهیبررساز دیگر موارد      

بود، مدیران معتقد هستند که نظام ارزشیابی فعلی فرایندهای تدریس و یادگیری را بهبود 

 یاعتمادیبشده و  فضای  یعدالتیبنه نبوده و منجر به احساس عادلا هایابیارز، بخشدینم

، منجر به رشد و توسعه شودینم، عملکرد واقعی مدیران ارزیابی زندیممدیران  دامن  نیراب

 واداراتفردی نشده، فرهنگ تملق و چاپلوسی را گسترش داده، بین مدیران مدارس 

 ریتأثدامن زده و با پایین آوردن انگیزه، و  هایتینارضا، به کندیمتنش ایجاد  شوپرورآموزش

. از طرفی نیز باعث رشد بدبینی و نفاق دهدیمرا کاهش  یوربهرهمنفی بر کارایی و اثربخشی، 

 Virginia)پژوهشگران بهبود فرایندهای تدریس و یادگیری  کهیدرحال. شودیمسازمانی 

Department of Education, 2013, Capko,2003, Bedford,2013, Beatrice et al,2014 

 ,Ahanchian,2010)ارزیابی عادلانه که منجر به ایجاد انگیزه، رضایت و تعهد شغلی شود  (

Samavati & Nejat,2010, Virginia Department of Education, 2013, Capko,2003, 

Bedford,2013  به اهداف شود  یابیدستکه منجر به  مؤثر( ایجاد جو سالم و رهبری مفید و
(Ahanchian,2010, Samavati & Nejat,2010, Virginia Department of Education, 

2013, Capko,2003, Bedford,2013 Willis,2003  ،) رشد و توسعه فردی، شناخت کارکنان

(  Bedford,2013, Beatrice et al,2014)پرتلاش و ایجاد یک نظام تشویق و تنبیه منطقی را 
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 ,Ahanchian,2010)یابی عادلانه که منجر به ایجاد انگیزه، رضایت و تعهد شغلی شود ارز

Samavati & Nejat,2010, Virginia Department of Education, 2013, Capko,2003, 

Bedford,2013, Rejaeipoor & Ebrahimi,2008, Mirkamali, 2012)  یهایژگیواز 

از سوی مدیران  شدهعنوان یهابیآس. کنندیمسب قلمداد ضروری یک نظام ارزیابی عملکرد منا

مناسب ارزیابی، عدم دقت ارزیابان در رعایت انصاف و  یهاوهیشنتیجه عدم استفاده از  تواندیم

ارزیابی عملکرد مدیران باشد.  یهاشاخصعدالت و عینیت نداشتن و نامناسب بودن بعضی از 

 & Samavati) (Toomas et al, 2000)( Badal,20003) نتایج پژوهش با پژوهش

Nejat,2010) (Ahanchian,2010 )  .هم سو است  

 آگاهی از به نیاز شغلی، شدهنییتع اهداف به نیل و پیشرفت برای سازمان، در فرد هر       

 خود و عملکرد رفتار ضعف و وتق نقاط از که شودیم موجب آگاهی این. دارد خود موقعیت

 نیاز نیز هاسازمان. کاربرد به شیهاتیفعال اثربخشی بهبود برای را لازم تمهیدات و گردد مطلع

  و بخشیده سامان را انسانی خود نیروی وضعیت آن اساس بر تا خوددارند کارایی شناخت به

 تحولات خود یهاحرکت درروند و بیفزایند خود خدمات ارائه و تولیدات حجم بر طریق بدین

 و کاری مناسب محیط یک ایجاد باعث صحیح، شیوه به کارکنان کنند، ارزیابی ایجاد مثبت

 وسیله یک ارزیابی ،حالنیدرع .شودیم مدیران و کارکنان برای کاری تفاهم با همراه مطلوب،

 ضوابط توسعه جادای باعث شود کاربردهبهصحیح  نحو به اگر که است یالهیسو. هدف نه است

 منصفانه، یهامیتصم مدیران و ایجاد و بین کارکنان تفاهم توسعه اداری؛ امور در روابط بجای

 وپرورشآموزشتوسعه   (.Sobhani et al, 2012) شودیم کارکنان عادلانه درباره و صحیح

 باشدیم تحقق این هدف یسوبهنیازمند بهسازی عملکرد مدیران است و ارزیابی عملکرد گامی 

(Rejaeipoor & Ebrahimi,2008،)  ،یهاروشاما علیرغم اهمیت ارزشیابی عملکرد مدیران 

پویایی در مدیران  یزهیانگفعلی ارزیابی عملکرد، نتوانسته است  یهاشاخصو  هاملاكارزیابی، 

انتظار تحولی جدی در نظام آموزشی و توسعه  توانینمایجاد نماید، در چنین شرایطی 

خطرناکی است که  یهاعارضه ازجملهداشت. سکوت، نفاق و بدبینی سازمانی  وپرورشآموزش

در اثر ارزیابی نامناسب در سازمان گسترش یابد و هر چه بیشتر سازمان را از اهداف  تواندیم

 هرگونه، باشدیمتوسعه پایدار در کشور  یربنایز وپرورشآموزش ازآنجاکهخویش دور نماید، 

بر نظام تعلیم و تربیت وارد  یریناپذجبراندر فرایند بهبود منابع انسانی صدمات  یانگارسهل

 خواهد کرد. 

 پژوهش یهاافتهیبر اساس  ییهاشنهادیپ

 عملکرد.  ارزیابی یجابه عملکرد مدیریت واژه از استفاده
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 از را سازمان پایدار موفقیت که است جامع و کیاستراتژ فرایندی عملکرد مدیریت زیرا

 اغلب که عملکرد ارزیابی به نسبت مثبت بار ضمن و دینمایم فراهم عملکرد بهبود طریق

 کارکنان عملکرد به بهبود پرداختن اهمیت دهندهنشان روبروست، کارکنان منفی واکنش با

 اساسی است. وظیفه یک عنوانبه مدیریت سوی از

 کیفی مشارکتی. یهاروشتغییر نگاه کمّی به فرایند ارزیابی عملکرد به نفع 

که مشارکت ذینفعان را در تمام مراحل مدیریت عملکرد از تعیین اهداف تا ارائه  ییهاروش

بازخورد فرایندی و پایانی به همراه داشته باشد و به شیوه کیفی توصیفی عملکرد کارکنان را 

 .، تشریح نمایدیبازآموزدر مورد ارتقاء، ابقاء و یا  یریگمیتصمجهت هرگونه 
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