
  

 

 

Print    ISSN: 6256-2676 

 

Online ISSN: 2676-606X Journal Homepage: https://jipas.ir/ 

Copyright: © 2025 by the authors. Published by Iranian Public Administration Association. Submitted for 
possible open access publication under the terms and conditions of the Creative Commons Attribution (CC 
BY) license (https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/). 

Fall 2025, Vol. 8, No. 3, PP. 31-51 

Research Paper 

A Diagnostic Analysis of the Performance Evaluation System of County 

Governorates: A Case Study of the Special Governorate of Larestan 

 Seyed Rouhollah Ghorashi    1*, Seyed Mostafa Javadi    2 

1. Assistant Professor, Department of Management, Faculty of Management, Payame Noor University, Tehran, Iran.  
(*Corresponding Author). 
email: Ghorashi@pnu.ac.ir 
2. Assistant Professor, Department of Accounting, Faculty of Humanities, Kosar University of Bojnord, Bojnord, Iran. 
email: Smjavadi@kub.ac.ir 

DOI: 10.22034/jipas.2025.487913.1739 

Received: 09/06/2024  Accepted: 27/09/2024 

Abstract 

Purpose: Performance evaluation systems in the public sector are designed to enhance accountability, 

transparency, and the continuous improvement of public services. However, existing evidence and the 

research literature indicate that, in practice, these systems often deviate from their ultimate objectives and 

are reduced to bureaucratic instruments. The primary aim of this study is to conduct an in-depth diagnostic 

analysis and identify the fundamental challenges embedded in the performance evaluation system of county 

governorates. As the highest representatives of the central government at the local level, governorates play 

a critical role in coordination and oversight; nevertheless, the current evaluation framework appears to 

suffer from structural and procedural inefficiencies. Prior studies have shown that, in many public 

organizations, performance evaluation is neither grounded in the scientific principles governing this field 

nor capable of achieving strategic objectives. Issues such as formalism, a ceremonial approach to 

management, and the absence of a meaningful link between evaluation outcomes and organizational 

improvement have transformed performance evaluation from a driver of development into an annual, 

routine, and largely symbolic administrative exercise. Accordingly, this study seeks to move beyond the 

superficial aspects of formal procedures and penetrate the deeper layers of organizational experience in 

order to understand why performance evaluation in governorates has failed to lead to meaningful 

improvements in activities and processes, and to identify the barriers that undermine its effectiveness. 

Methodology: This study adopts an interpretive paradigm and employs a qualitative research approach to 

explore the contextual and behavioral complexities within governorates. Unlike quantitative methods, 

which focus primarily on the measurement of variables, the qualitative approach adopted here enables a 

deep understanding of the subjective meanings and lived experiences of individuals involved in the 

evaluation process. Data were collected through a combination of three primary methods: semi-structured 

interviews, direct observation, and document analysis. To analyze the extensive qualitative data, thematic 

analysis was employed, involving systematic coding and the extraction of main and sub-themes. Several 

strategies were used to ensure the rigor and credibility of the study, including triangulation of data sources 

and methods, prolonged engagement to gain an in-depth understanding of the organizational context, and 

member checking to validate the researcher’s interpretations from the participants’ perspectives. 
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Findings: The analysis led to the identification of several key deficiencies in the performance evaluation 

system of governorates. One major issue is the misalignment between assigned authorities and performance 

evaluation indicators. The findings reveal that existing evaluation guidelines include indicators for 

assessing governorates’ success in areas over which they lack the necessary tools, financial resources, and 

direct legal authority. In many of these indicators, the governor and the governorate function not as 

implementers or leaders, but merely as coordinating or inquiry-based entities responsible for collecting 

information from other county-level agencies. This substantial gap between expected responsibilities and 

granted authority results in evaluation scores that fail to reflect the governorate’s actual performance, 

thereby reducing the evaluation process to a data-gathering exercise. Another critical deficiency is the lack 

of inclusive participation in the evaluation process. The findings indicate that the necessary infrastructure 

for the participation of all stakeholders-including employees, middle managers, and even service recipients-

has not been adequately established. Rather than operating as a continuous and organization-wide process, 

performance evaluation remains confined to a small group of specialists. This limited participation has 

produced two adverse consequences. First, the accuracy and credibility of evaluations are diminished due 

to the absence of multi-source feedback. Second, for the few individuals involved, the process is perceived 

not as a strategic function but as an additional and exhausting workload that must be completed as quickly 

as possible, even if only in a formal or symbolic manner. 

Conclusion: The results of this study indicate that the current performance evaluation system in 

governorates requires fundamental revision. The continuation of the existing approach not only fails to 

contribute to the improvement of local governance but also leads to resource waste and fosters skepticism 

among employees toward performance evaluation as a managerial tool. Based on the findings, it is 

recommended that policymakers and guideline designers—particularly within the Ministry of Interior—

develop evaluation indicators that are strictly aligned with the governorates’ actual governmental, 

supervisory, and coordination mandates, rather than operational indicators that fall under the responsibility 

of other executive agencies. Furthermore, a transition from a centralized to a participatory approach is 

essential. The performance evaluation system should be redesigned in a manner that fosters a sense of 

shared responsibility across all organizational levels. Achieving this requires targeted training, 

performance-related incentives, and the distribution of evaluative responsibilities throughout the 

organization, thereby transforming performance evaluation from a symbolic administrative obligation into 

a dynamic instrument for monitoring and enhancing administrative integrity. 
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 واژگان کلیدی: 

عملکرد،   یابیارز ،یفرماندار

ها، شاخص  ، یشناسبیآس

 .مستندات

 

های ارزیابی عملکرد در بخش دولتی با هدف ارتقای پاسخگویی، شفافیت و بهبود مستمر خدمات نظام   هدف:

ها در عمل، اغلب دهد که این نظام شوند. با این حال، شواهد موجود و ادبیات پژوهشی نشان میعمومی طراحی می
شناسی یابند. هدف اصلی این پژوهش، آسیبی خود منحرف شده و به ابزارهایی بوروکراتیک تقلیل میئاز اهداف غا

عنوان نمایندگان ها بهها است. فرمانداریهای بنیادین در نظام ارزیابی عملکرد فرمانداریعمیق و شناسایی چالش
ها رسد الگوی فعلی ارزیابی آنعالی دولت در مناطق، نقشی کلیدی در هماهنگی و نظارت دارند، اما به نظر می

های  اند که در بسیاری از سازمانهای پیشین نشان داده یندی است. پژوهشاهای ساختاری و فردیدچار ناکارآم
دولتی، ارزیابی عملکرد نه براساس اصول علمی حاکم بر این حوزه استوار است و نه توانایی تحقق اهداف راهبردی  

گرایی، رویکرد تزئینی به مدیریت و عدم پیوند میان نتایج ارزیابی و بهبود سازمانی را دارد. مسائلی همچون صوری
روح تبدیل که پیشران توسعه باشد، به یک مناسک اداری سالیانه و بیجای آنیند به اباعث شده است تا این فر

های زیرین تجربیات سازمانی، درصدد است تا یندها و نفوذ به لایهاشود. لذا، این مطالعه با هدف عبور از ظاهر فر
یندها منجر شود و چه موانعی اها و فرها نتوانسته است به بهبود فعالیترزیابی عملکرد در فرمانداریدرک کند چرا ا

 بر سر راه اثربخشی آن وجود دارد. 

این پژوهش با اتکا به پارادایم تفسیری و با استفاده از رویکرد کیفی انجام شده است تا بتواند    شناسی:روش

های کمی که صرفاً به سنجش ها را واکاوی کند. برخلاف روش های بافتی و رفتاری موجود در فرمانداریپیچیدگی
یند را اپردازند، روش کیفی در اینجا امکان فهم عمیق معانی ذهنی و تجربیات زیسته افراد درگیر در فرمتغیرها می

داده  است.  آورده  شدهفراهم  گردآوری  اصلی  ابزار  سه  از  ترکیبی  طریق  از  نیاز  مورد  مصاحبههای  های  اند: 
داده نیمه تحلیل  برای  مدارک.  و  اسناد  بررسی  و  مشاهده  به ساختاریافته،  انبوه  تحلیل های  روش  از  آمده،  دست 

سازی  سویهدند. سهشها کدگذاری شده و مضامین اصلی و فرعی استخراج  ی آن دادهمضمون استفاده شد که ط 
 مدت برای درک عمیق بافت سازمانی و بازبینی توسط  ها، مشاهده طولانییید متقابل داده أها برای تمنابع و روش 
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کنندگان، از جمله اقداماتی بود که کیفیت علمی این پژوهش  از دیدگاه مشارکت  پژوهشگرهای  اعضا جهت اطمینان از صحت برداشت

 را تضمین کرده است. 

ها شد. عدم تناسب  های کلیدی در نظام ارزیابی عملکرد فرمانداریها منجر به شناسایی برخی آسیبتحلیل داده   های پژوهش:یافته

های فعلی ارزیابی عملکرد، ها نشان داد که دستورالعملیافتههاست.  های ارزیابی عملکرد یکی از این آسیبمیان اختیارات و  شاخص
اند که فرمانداری عملاً ابزار، بودجه و اختیار قانونی مستقیمی برای  ها در نظر گرفته هایی را برای سنجش موفقیت فرمانداریشاخص

ها، نه به عنوان مجری یا راهبر، بلکه صرفاً به ها در اختیار ندارد. فرماندار و مجموعه فرمانداری در بسیاری از این شاخصتحقق آن
ادارات شهرستان است. این شکاف عمیق بین  آوری داده اش جمعکنند که وظیفهکننده عمل می عنوان یک نهاد استعلام ها از سایر 

انداری نباشد و فرآیند ارزیابی دهنده عملکرد واقعی فرمشود که نمرات ارزیابی بازتابمسئولیت خواسته شده و اختیار داده شده، باعث می
ها حاکی از آن است  یافته  است.  فرآیندافراد در این  فقدان مشارکت فراگیر    مورد دیگر   به یک عملیات گردآوری اطلاعات تقلیل یابد.

رجوع( در فرآیند ارزیابی فراهم نشده که زیرساخت لازم برای مشارکت همه ذینفعان )شامل کلیه کارکنان، مدیران میانی و حتی ارباب
است. این فرآیند به جای آنکه جریانی سیال در کل سازمان باشد، در انحصار تعداد معدودی از کارشناسان باقی مانده است. این عدم  

گیری از بازخوردهای چندجانبه کاهش یافته است؛ و مشارکت همگانی دو پیامد منفی داشته است: اولًا، دقت ارزیابی به دلیل عدم بهره 
شود ان یک بار کاری اضافی و فرساینده تلقی میثانیاً، این فرآیند برای آن تعداد اندک افراد درگیر، به جای یک وظیفه راهبردی، به عنو

 .تر و به هر نحوی )حتی صوری( به پایان برسدکه باید هرچه سریع

ها نیازمند بازنگری اساسی است. تداوم  دهد که نظام فعلی ارزیابی عملکرد در فرماندارینتایج این پژوهش نشان میگیری:  نتیجه

کند، بلکه موجب اتلاف منابع و ایجاد بدبینی در کارکنان نسبت به مقوله  بهبود حکمرانی محلی نمیوضعیت موجود نه تنها کمکی به  
هایی ویژه در وزارت کشور( باید شاخصکنندگان دستورالعمل ارزیابی )بهشود که تدوینهای پژوهش توصیه میشود. بنابر یافتهارزیابی می

های عملیاتی ها متمرکز باشد، نه شاخصرا طراحی کنند که دقیقاً بر حوزه اختیارات و وظایف حاکمیتی، نظارتی و هماهنگی فرمانداری
که گذار از رویکرد تمرکزگرا به رویکرد مشارکتی ضروری است. نظام  ی دیگر اینهای اجرایی است. نکتهکه مربوط به سایر دستگاه 

های  ود را در قبال آن مسئول بدانند. این امر مستلزم آموزش، ایجاد انگیزه ای بازطراحی شود که تمام بدنه سازمان خارزیابی باید به گونه 
یند ارزیابی در تمام سطوح سازمانی است تا از حالت یک تکلیف اداری صوری خارج شده و به ابزاری  امرتبط با عملکرد و توزیع بار فر

 د.شوپویا برای پایش و ارتقای سلامت اداری تبدیل 
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  مطالعات مدیریت دولتی ایران     3، شماره 8، دوره 1404 پاییز 

 

 مقدمه 
رفت. مبنای واقعی مدیریت گصورت    1گیری نظریه مدیریت دولتی نوین معرفی نظام ارزیابی عملکرد در بخش دولتی همزمان با شکل 

بوروکراتیک ارائه خدمات عمومی با دولتی عملکردمحور بود تا بتواند در شرایطی مشابه  مراتبی و  دولتی نوین جایگزینی مدل سلسله
هایی برای نوآوری و بازار، عرضه کنندگان کالا و خدمات عمومی را وادار به رقابت کند. ایده اصلی مدیریت دولتی نوین ارائه انگیزاننده 

سازی بستری برای (. یکی از کارکردهای مدیریت دولتی نوین آماده Sevic, 2005: 587های عمومی بود )کارایی در مدیریت سازمان
توان گانه مدیریت دولتی نوین، عملکردمحور هستند و بدون نظام ارزیابی عملکرد نمیاجرای نظام ارزیابی عملکرد بود. کلیه اصول هفت

 (.Sevic, 2005: 588یید کرد )أپذیرفته در بخش دولتی را تتغییرات صورت
در متون علمی برای نظام ارزیابی عملکرد اصول و اهدافی معرفی شده است تا اجرای آن با موفقیت همراه باشد. اهدافی مانند اصلاح 

:  1389پیروز و همکاران،  کید قرار گرفته است )أگرایی و عدالت توسط نویسندگان زیادی مورد تهای سازمانی و اصولی چون واقعفعالیت
 (. 149: 1382؛ زارع، 3

دهد نشان میاست  های دولتی ایران انجام شده  ( درباره نظام ارزیابی عملکرد سازمان 1400زاده و همکاران )اما پژوهشی که توسط غنی 
تواند اهداف مدنظر از ارزیابی عملکرد را کند و نه میپیروی می  نظام ارزیابی عملکرد در بخش دولتی نه از اصول حاکم بر این نظامکه  

یابی عملکرد، اهمیت ندادن به نقش بهبود عملکرد و رویکرد ابزاری و تزئینی به مدیریت توجهی به عارضه نمونه بی  براید.  کنمحقق  
فر ارزیابی عملکرد یک  نتواند فعالیتیند صوری قلمداد  اعملکرد موجب شده بحث  بهبود بخشد.  اها و فرشود و  را  یندهای سازمانی 

های موجود را شناسایی کند و مبتنی بر خلق مستندات و عملکرد غیرواقعی، تصویری نیست واقعیت  همچنین نظام ارزیابی عملکرد قادر 
(  1396(. محمدی و همکاران )60-58:  1400زاده و همکاران،  کند )غنیهای دولتی را بازنمایی میمخدوش از شرایط موجود در سازمان

دست آمده در تهیه هدر عمل توانایی ارزیابی عملکرد صحیح دولت را نداشته و خروجی ب ،نیز معتقدند مدل فعلی نظام مدیریت عملکرد
 (.  84: 1396)محمدی و همکاران،   یستهای بهبود چندان کارآمد نو تدوین برنامه

های اداری هر شهرستان واضح است که چنانچه عملکرد این سازمان دارای  ها در هماهنگی دستگاهبا توجه به اهمیت نقش فرمانداری
ادارات را نیز تحت ت آثار نامطلوبی را در حوزه حاکمیتی برجای خواهد گذاشت.  أضعف و کاستی باشد، عملکرد سایر  ثیر قرار داده و 

های آن بایست با دقت نظر بیشتری مورد بررسی قرار گرفته و آسیبها میرسد نظام ارزیابی عملکرد فرمانداریبنابراین به نظر می 
 ها است.  های نظام ارزیابی عملکرد فرمانداریشناسایی نواقص و ضعف ،این پژوهش له ئد. پس مسشوشناسایی 

 : است  زیرشرح به پژوهشال ؤپژوهش، س له ئال پژوهش: با توجه به مسؤس
 ؟استها هایی متوجه نظام ارزیابی عملکرد فرمانداریچه آسیب

 د؟کرتوان ارائه میها برای رفع این آسیب هاییچه پیشنهاد

 

 ادبیات نظری پژوهش 

 ارزیابی عملکردنظام 

صورت  گیری عملکرد را بهاندازه ،(1995) 2ه شـده است. نیلیئهای مختلف تعاریف گوناگونی از اصطلاح ارزیابی عملکرد ارادر پژوهش
 یند کمی کردن کارآیی و اثربخشی اعمال تعریف کرده است.  افر

ریزی و تنظیم  کند که کارهـا و انتظارات را برنامهمندی تعریف مییند نظاماصورت فروزارت امور داخلی آمریکا ارزیابی عملکرد را به
بندی کند و ای عملکرد را رتبهصورت دورهطور مستمر مورد بررسی و نظارت قرار دهد؛ ظرفیت اجرا را ایجاد کند؛ به کند؛ عملکرد را به 

محوری است  ها و امور رسمی اطلاعاترویه ،های کنترل و سنجش عملکردسایمونز معتقد است نظام .به عملکـرد مناسب پاداش دهد 

 
1 Modern Government Management 
2 Neely 
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هر نظام ارزیابی عملکرد چهار هدف   ،گیرند. براساس این تعریفکار میکه مدیران برای حفظ یا اصلاح الگوهای فعالیت سازمانی به
 اصلی دارد: 

 انتقال اطلاعات است.  ،کنترل و سنجش عملکردهای هدف تمامی نظام .1

 دهند. ها و امور رسمی را نشان میهای کنترل و سنجش عملکرد، رویهنظام .2

 های کنترل و سنجش عملکرد باید برای استفاده مدیران طراحی شده باشند.نظام .3

)پیروز و همکاران،    کنندهای کنتـرل و سنجش عملکرد استفاده میمدیران برای حفظ یا اصلاح الگوهای فعالیت سازمانی از نظـام .4
1389 :3.)  

( جکسون  و  فر  نظاممعتقدند  ،  (2011متیس  عملکرد،  کارکنان  اارزیابی  کاری  عملکرد  سنجش  برای  ساختاریافته  به  بایندی   توجه 
گیرد  های کمی و کیفی عملکرد را در بر میمعمولًا جنبه  ،مندآیند. این ارزیابی نظامشده سازمانی به شمار میاستانداردها و اهداف تعیین

 (.Mathis & Jackson, 2011: 24) کندو مبنایی برای ارائه بازخورد، توسعه و اتخاذ تصمیمات اداری فراهم می
 

 نویننظام ارزیابی عملکرد 

با بنظام بر ارزشیابی گذشته  هایررسیهای سنتی ارزیابی عملکرد که اغلب  محیط   تناسبی باشوند،  می  شناختهنگر  سالیانه و تمرکز 
نگر همسو با اهداف سازمانی  . تعریف نوین ارزیابی عملکرد، بر بازخورد مستمر، مربیگری و دیدگاهی آینده ندارندامروزی    هایسازمان

محور به رویکردی است که رشد و توانمندسازی کارکنان را در اولویت قرار  دارد. این تغییر جهت، از رویکردی تنبیهی و قضاوتکید  أت
شود. این امر باره، به گفتگویی مستمر بین مدیران و کارکنان تبدیل میجای رویدادی یکارزیابی عملکرد مدرن، به. بنابراین  دهدمی

بررسی به شناسایی شامل  ارزیابی عملکرد گذشته،  اهداف مشارکتی است. تمرکز صرف  بازخوردهای غیررسمی و تعیین  های مکرر، 
های مدیریت عملکرد همسو است  نظامیابد. این امر با اصول  ها برای موفقیت آینده تغییر میهای بهبود و توسعه استراتژیفعالانه زمینه

 . (Aguinis, 2019: 56) استعدادها و اهداف استراتژیک تأکید دارد که بر اهمیت ادغام ارزیابی عملکرد با توسعه
  ن (. به گفته ای1کردند )جدول    ان یبی عملکرد سنتی و مدرن را  ابهای ارزینظام  نهای اساسی بی( تفاوت2018)  تینایآلب  و  ننارکونی

ها،  نظام   ن و کارایی عملکرد مبتنی هستند. با ای  نههزی  لداشته و بر تحلی  شگرای  سود  بهی عملکرد  اب های سنتی ارزینظام   سندگان،نوی
ی  ابدوره را در گذشته ارزی  جشده، نتایفاستاندارد تعری  ر آنها با مقادی  سه های مالی فردی و مقایکند تا با محاسبه شاخصفرد تلاش می

ی آنها بوده و بر ارزش ازهاکنندگان و ارضای نیبه مصرف   معطوف  نینوی عملکرد  اب های ارزینظام  ،های سنتیکند. متفاوت از نظام
ی را که منجر به  ل دلایتوان  می، بلکه  دکری  اب دوره را در گذشته ارزی  جنتای  تواننه تنها می  ها،نظام  ن . با ایندشده شرکت استوار  جادای
 (.Narkunienė, & Ulbinaitė, 2018ی کرد )نیبشآتی پی جهایی را برای بهبود نتایو گام  ف، تعریهشد جنتای نای
 

 (Narkunienė, & Ulbinaitė, 2018) نی نو   وی سنت عملکردی  ابیارزنظام  سه: مقای1جدول 

 نوین  عملکردی ابیارزنظام  سنتی  عملکردی ابنظام ارزی

 محور ارزش  مبتنی بر هزینه/کارایی 

 ها ارزیابی نتایج و علت ارزیابی نتایج 

 محور رجوعارباب  سودمحور

 افق بلندمدت  مدت افق کوتاه

 ترویج اقدامات تیمی  ترویج اقدامات فردی 

 ترویج اقدامات فرابخشی  ترویج معیارهای عملکردی 

 نظارت بر بهبود  مقایسه با استاندارد
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 نوین  عملکردی ابیارزنظام  سنتی  عملکردی ابنظام ارزی

 هدف، ارزیابی و مشارکت است  هدف، ارزیابی است 

 

 عملکرد یابیارز یهاشاخص

 : است کرده یبندم تقسی ریز شرح به رای اب یارزی هاشاخص ،ی عملکردابی ارزیارها( با مرور معی1401انی )دهق
. داردی  ع ارباب رجوع کاربرد وسی  تسنجش رضای  یرگیها در اندازهی شاخصبندم نوع تقسی  نای  : می رمستق و غی  می مستقی هاشاخص
ی عملکرد ابهای ارزیو شاخص  دهندسنجش قرار می  موردی  نو عی  مطور مستقی  خود عامل را به   می مستقی عملکرد  اب های ارزیشاخص

 . کنندی میرگید را اندازهنی قوی با عامل موردنظر دارهمبستگمواردی که  میرمستقغی
است که از دو بعد کارایی به معنای سنجش نحوه استفاده    وریبهره  اربراساس معی  گریدبندی  طبقه  ی کارایی و اثربخشی: هاشاخص

 تحقق اهداف است.  ای ی ابیدست زانبرداری از منابع و اثربخشی به معنای سنجش میبهره  ای
از زمان موردابرهه  کهای مقطعی که در یشاخص  لافبرخهای مقطعی:  ی طولی و شاخص هاشاخص  رند، یگی مسنجش قرار    ی 
 است.  سه قبلی و بعدی در طول زمان قابل مقای ربا مقادی  شانیی هستند که مقدارهاآنطولی  هایشاخص
های شاخص  کهدرحالی  کنند؛ی میرگیگرا خروجی نظام را اندازهی با نگاه گذشتهر های تأخیشاخصی:  رو تأخی  شروی پی هاشاخص

آی  شروپی نگاه  پای  محورنده با  را مورد  نظام  داده   رو تغیی  دهندقرار می  ش ورودی  آنها    قبلرا    هاده پدی  رو سای   ندهاها، فرایدر  از وقوع 
 . کنندی مینیبشپی

ی  ابارزی  نظامهای مشاغل در  عنوان چارچوبی برای طراحی شاخصها بهشاخص  ناز ای  عملکردی و رفتاری:   ،ایجه های نتی شاخص
  ر در مسی  اآی  ندیگوو به ما می  دهندنشان می  خاصجنبه    کعملکرد را در ی  تای وضعیجههای نتیشاخص.  شودیم  استفادهعملکرد  

ی وقتی عنی  ؛کنندتمرکز می  دارندسازمان نقش    تی عملکرد بر ابعادی که در موفقید های کلی. شاخصرخی  ای  می کندرست حرکت می
های  شاخص  ،چارچوب  نشاخص در ای  ن. سومیمداری  ازها نیشاخص  نیاکرد به    دچه بای  جی به نتایاب که برای دستی  مبدانی  میخواهمی

نتی ی  ستنی  لفقط عملکرد تخصصی دخی  جهرفتاری هستند. در کسب  )مانند حل مسئله، صبر و هایستگشای  او رفتارها  ی رفتاری 
 باشند. گذاری در تحقق هدف اثرربه طور چشمگی توانندیی و غیره( هم میباشکی

ی ورودی  ها . شاخصشوندکار گرفته میها به ی پروژهابدر ارزی ها معمولًاشاخص ن ای و اثر نهایی:  امدپی  ،خروجی ،های ورودیشاخص
  بدون  جینتا  ،یخروج های  . شاخصکنندیم  اشاره  رهغی  وانسانی    ،مالی  ،یکیزاعم از منابع فی  میکنپروژه استفاده می  کی که در یمنابع  به

های . شاخصدهندرا نشان می  شود یم  جاد گروه هدف ای  در ی که  رات ییتغ  ،یامدهای پی. شاخصکنندمی نواسطه اقدامات پروژه را تعیی
  کنندتمرکز می  ،ندکنرا مشخص می  کیستراتژی به اهداف اابدستی  زانو می   شودمی  جادی که در سطح جامعه ایراتییتغبر    ،اثر نهایی

 (. 1401انی، دهق)
 

 ارزیابی عملکرد بخش دولتی

زاده هسته اصلی مدیریت دولتی است )رفیع  ،کنند که مدیریت عملکردگذاری عمومی تحلیل میمشیهالیگان و بوکارت نیز در کتاب خط
کند که هم در درون بخش دولتی یا (. اجرای نظام ارزیابی عملکرد، جریان مستمری از اطلاعات را ایجاد می82،  1395و همکاران،  

عنوان ابزار عمومی و هم در بیرون آن کاربرد دارد. کاربرد داخلی آن مربوط به استفاده از اطلاعات حاصل از نظام کنترل و ارزیابی به
. اطلاعات در زمینه پیشرفت، مشکلات و عملکرد  استخاص    اهدافمدیریت در سطح بخش دولتی برای دستیابی به نتایج و تحقق  

نقشی کلیدی برای مدیران در دستیابی به نتایج دارد. به همین ترتیب، اطلاعات حاصل از نظام کنترل و ارزیابی برای کسانی که در  
های دولت و امیدوار به دولت برای ایجاد زندگی  خارج از بخش دولتی یا عمومی هستند و در انتظار نتایج، مشاهده اثرات ناشی از فعالیت

های کنترل و ارزیابی مبتنی بر نتایج در توسعه  نیز مهم است. دسترسی عموم به اطلاعات حاصل از نظام  هستندبهتر برای شهروندان  
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)موسوی،    استثر است. دستیابی به اطلاعات یکی از اجزای ضروری استراتژی توسعه موفق  ؤاقتصادی در درون و بین کشورها نیز م 
1395 :100 .) 

ی عملکرد مبتنی بر  ابو ارزی  تیرهای مدیآشکار نهادهای بخش دولتی به مدل   ازهمچنین در رویکردهای جدید نظام ارزیابی عملکرد، نی
مختلف در   شناختیص روش ایتواند نقموضوع می  نشود. ایها احساس میها و برنامهاستی سیزریاجتماعی جهت طرح  سازوکارهای

 Virtanenهای بخش عمومی را برطرف کند )و اثرات سازمان   جدرک نتای  نها و همچنیریزی و طراحی پروژهبرنامه  ،گذاریاستسی

& Vakkuri, 2015: 92ت یری برای مدیدعملکرد و عوامل کلی تیرباید نقش مدی هاپژوهش م،مؤثر پارادای رحال، برای تغیی  ن(. با ای  
 :Klenk & Reiter, 2019را روشن کنند )  کندمی  تی مختلف که هر سازمان دولتی در آن فعالی ها طی عملکرد در محیابموفق ارزی

5 .) 
های  دستگاه  ارتباط از وضعیت  در این  جامعی  در موضـوع ارزیابی عملکرد بخش دولتی در ایران، مطالعه  شدهانجامهای  بررسی  به  با توجه
ها نشان داد که نظام ارزیابی در . بررسیها بوده استدر بسیاری از مؤلفه  های اجراییدستگاه  ضعف  هدهندنشان   آمد که  عمل  به  اجرایی

های ارزیابی عملکرد مناسب های اجرایی )در سطح سازمان( کفایت لازم را ندارد و دلیل اصلی آن ضعف در شاخصدرصد از دستگاه   71
 (. 96: 1395زاده و همکاران، )رفیع استها و سطوح مختلف یندها و ...( در حوزهاها، فر)در سطوح اثر، پیامدها، خروجی

 

 ها در ایران ارزیابی عملکرد فرمانداری

 :شودانجام می ها در چهار مرحله فرایند ارزیابی عملکرد فرمانداری
اولین مرحله در فر انجام   هاهای تخصصی فرماندارییند ارزیابی عملکرد، خودارزیابی است که توسط واحداالف( مرحله خودارزیابی: 

 دشوها ابلاغ می نامه به آن عملکرد و مستندات مورد نیاز که طی شیوه   ،ها و دفاتر ستادی استانداریفرمانداری  ،. در این مرحلهشودمی

 .کننددر سامانه الکترونیکی مدیریت عملکرد وزارت کشور ثبت می را

شده عملکرد و مستندات الصاق واحد تخصصی استانداری،  های تخصصی: پس از مرحله خودارزیابی،ب( مرحله تأیید اولیه توسط واحد
 د. کنتوسط فرمانداری را بررسی، تأیید و یا اصلاح می

های ستادی در های فرمانداری توسط حوزهها: بعد از اتمام بررسی شاخصج( مرحله تأیید دوم توسط دفاتر مدیریت عملکرد استانداری
ند. لازم به ذکر است که دفاتر کنها را بررسی  ها فراهم شده تا شاخصاستانداری، دسترسی برای دفاتر مدیریت عملکرد در استانداری

یند ارزیابی، به اطلاعات بارگزاری شده دسترسی دارند تا در هر لحظه میزان پیشرفت کار اها از شروع فرمدیریت عملکرد در استانداری

 .ندکنرا رصد 

ها، مرحله نهایی د( مرحله تأیید نهایی توسط سطح تخصصی ملی و مرکز مدیریت عملکرد وزارت کشور: در ارزیابی عملکرد فرمانداری
اطلاعات توسط مرکز مدیریت عملکرد وزارت   بندیشود. بعد از آن با جمعتوسط حوزه تخصصی هر شاخص در وزارت کشور انجام می

در جشنواره شهید    کشور، گزارش نهایی به استحضار مقام عالی وزارت رسیده و همچنین امتیاز هر فرمانداری ابلاغ خواهد شد. نهایتاً
 (. 1399رسانی دولت، دست آورده باشند تقدیر خواهد شد )پایگاه اطلاعه هایی که بالاترین امتیاز را برجایی از فرمانداران شهرستان

 دهد:ها را نشان میمحورهای ارزیابی عملکرد فرمانداری 1. شکل شودانجام میها در محورهای متفاوتی ارزیابی عملکرد فرمانداری
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 ( 1402)مرکز مدیریت عملکرد وزارت کشور،   ها: محورهای ارزیابی عملکرد فرمانداری1شکل 

 
 . شودانجام میشاخص  50ها در هشت محور و با استفاده از مطابق شکل، ارزیابی عملکرد فرمانداری

 

 پیشینه پژوهش 
الله مطرح فضل  نیدالدبار از سوی خواجه رشی  نموضوع نخستی  ن. ایگرددبه قرن هفتم هجری برمی  رانی عملکرد در ایابسابقه ارزی
ی ابمنظور مرکز ارزشی  ن. به ایرد ی قرار گیابو نحوه انجام امور مورد ارزی  تیردر کشور مقرر شد مدی  1349ها پس از آن در سال  شد. قرن
فصل سوم قانون    5ماده    8موجب بند  با آغاز برنامه پنجم عمرانی به   1352شد. در سال    لی تشکیروزیهای دولتی در نخستسازمان

منظور معاونت    نعهده سازمان برنامه و بودجه گذاشته شد و به همیهای اجرایی بهی عملکرد دستگاهابارزی  فهبرنامه و بودجه کشور، وظی

قانون استخدام کشوری   1353/ 28/12مورخ    هبراساس اصلاحی  1354سال    در  .شد  لتشکی  سازمان  ن های دولتی در ایی سازماناب ارزشی
منظور راهنمایی آنها در  های اجرایی کشور، بهی و کارایی در دستگاهابارزشی  فهقانون مذکور وظی  604قسمت ب ماده    6موجب بند  و به

منتقل   کشورمان امور اداری و استخدامیبه ساز  ر،وزیو گزارش آن به نخست  تیراداری و اصول مدی  حهای صحیجهت برقراری روش 
های دولتی در سازمان امور اداری و ی سازماناب دفتر ارزشی  1359شد. در سال    لهای دولتی تشکیی سازمانابپی آن دفتر ارزشی  و در

  ز نی 1379متوقف شد. در سال   1376اجرایی تا سال  هایی کارایی و عملکرد دستگاهابمنحل و اقدامات مربوط به ارزی کشوراستخدامی
 بر  فهوظی  نی کشور، ایزریو برنامه  تیرسازمان مدی  لو تشکی  کشورپس از ادغام دو سازمان برنامه و بودجه و امور اداری و استخدامی

 (.  40: 1385ی کشور گذاشته شد )کریمی، زریو برنامه  تیری عملکرد سازمان مدیابعهده دفتر ارزی
لیکن پژوهش   ؛ها منتشر نشده استشناسی نظام ارزیابی عملکرد فرمانداریآثار قابل توجهی در زمینه آسیب  که  دهدها نشان میبررسی

ترین پژوهش انتشاریافته با مطالعه حاضر دانست که در آن پژوهشگران با استفاده از  توان مرتبط( را می1400زاده و همکاران )غنی
های دولتی شناسایی کردند. البته  آسیب فرعی ذیل آنها را در نظام مدیریت عملکرد در سازمان  55آسیب اصلی و    6  ،تحلیل مضمون

 ها نبوده است.  صورت تخصصی در مورد فرمانداریهو ب انجام شدهتر واضح است که پژوهش مذکور در سطحی کلان
)  زارعشمس همکاران  شایستگی1402و  مدل  اثربخشی  بررسی  هدف  با  را  پژوهشی  حرفه(  مدیران  عمومی  در  های  مندرج  ای 

  ابلاغی سازمان اداری و استخدامی کشور انجام دادند. به ای«های عمومی مدیران حرفه»دستورالعمل نحوه ارزیابی و توسعه شایستگی
نفر از کارکنان دولتی واجد شرایط در سه سازمان دولتی و تحلیل نمرات   1616این منظور، با طراحی و اجرای کانون ارزیابی برای  

های  ها و نمرات عملکرد شغلی بر مبنای ارزیابی مدیران مستقیم، داده هشت شایستگی براساس نمرات کانون ارزیابی، نمرات شایستگی

ارتقاء امنیت پایدار 

 داخلی
 مدیریت بحران

هماهنگی امور 

 اجتماعی

توسعه عمران و 

 شهری و روستایی

توسعه مشارکت و 

 نشاط سیاسی

 زنان و خانواده

هماهنگی امور 

 اقتصادی 

شاخص 5  

10 

 شاخص

شاخص 7  

شاخص 5  

شاخص 3  

شاخص 4  

شاخص 7  
و ارزیابی،پاسخگویی 

 سلامت اداری

شاخص 9  
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جمع نیاز  شایستگیمورد  نیست.  کافی  اثربخشی  و  اعتبار  دارای  فعلی،  شایستگی  مدل  که  بود  آن  از  حاکی  نتایج  شد.  های آوری 
پذیری« و »تعهد و تعلق سازمانی« کمترین میزان روایی سازه و روایی ملاکی را داشتند. شایستگی »نظارت و کنترل« »مسئولیت

 .بیشترین میزان روایی سازه خارجی و شایستگی »تفکر تحلیلی و حل مسئله« بیشترین میزان روایی ملاکی را داشت
بندی ابعاد ارزیابی عملکرد استانداران دولت جمهوری اسلامی  ( نیز پژوهشی را با هدف شناسایی و اولویت1400مفرد و همکاران )  منیؤم

ها با استفاده  اند. نتایج تحلیل مصاحبهصورت کیفی و کمی در رهیافت قیاسی استقرایی انجام داده ایران و بر مبنای رویکرد آمیخته و به
بعد ارزیابی عملکرد استانداران شامل دانش جغرافیایی، آگاهی فرهنگی، بلوغ اجتماعی،    12از روش تحلیل مضمون منجر به شناسایی  

وری نفعان، سطح امنیت، سرمایه اجتماعی، مشارکت سیاسی، تعاملات و بهره ادراک سیاسی، رشد اقتصادی، توسعه رفاهی، رضایت ذی
ترین بعد ارزیابی عملکرد  اهمیتعنوان کم ترین و ادراک سیاسی بهعنوان مهم داد که آگاهی فرهنگی بهبندی این ابعاد نشان  شد. اولویت

 استانداران مطرح هستند.
های دولتی از طریق انجام روش کیو و طراحی فضای گفتمان  ( الگویی برای مدیریت عملکرد در سازمان1396زاده و همکاران )ادیب

وپرورش، وزارت تعاون، کار و رفاه و سازمان ده و آن را در سه دستگاه دولتی )وزارت آموزش کرنفر از خبرگان طراحی    30و نظرخواهی از  
ای و بهبود و بعد فرایندی، محتوایی، زمینه  4شاخص است که در    169اند. این الگو دارای  ریزی کشور( آزمون کردهمدیریت و برنامه 

 اند. سطح مدیران، کارکنان و سازمان تعریف شده 3توسعه عملکرد در 
( پژوهشی را با روش تحلیل محتوای کیفی در بخش استخراج مدل و بر پایه پیمایشی میدانی برای ارزیابی 1396زاده )محمدی و شریف

اند. ابعاد اصلی این های دولتی کشور انجام داده آن با هدف طراحی الگوی مطلوب مدیریت عملکرد برای توسعه منابع انسانی در دستگاه 
ت بالادستی، همخوانی و هماهنگی فرایند پاسخگویی،  أمدل شامل  اسناد  استراتژی سازمانی و  از  انسانی  استراتژی سرمایه  ثیرپذیری 

های ارزیابی بر فرایند ارزیابی عملکرد کارکنان؛ وجود ثیر استراتژیأهای ارزیابی عملکرد کارکنان؛ تارتباط مسئولیت و اختیار با شاخص
ثیر ویژگی روابط کاری فیمابین بر مدیریت عملکرد  أرکنان با فرایند ارزیابی عملکرد آنان و در نهایت تهای فردی کارابطه معنادار ویژگی

 کارکنان است. 
در حوزه ارزیابی عملکرد    شدهانجامهای  مند و با هدف بررسی پژوهشای را به روش مرور ادبی نظام ( مطالعه2017و همکاران )  1پولزه

متغیر قابل توجه و مفید در    6  که  های دولتی انجام دادند. نتایج مطالعه آنها نشان داد و شناسایی عوامل تأثیرگذار بر عملکرد سازمان
ند اگذارند، وجود دارد. این متغیرها عبارتوکارها میای که بر انواع عملکرد کسبویژه از نظر تأثیر بالقوه های دولتی بهمدیریت سازمان

رجوع، تغییر رفتاری و محیطی و تمایل به ساخت  های سازمانی، رضایت ارباباز: دسترسی به منابع، ظرفیت تولید محصولات، مهارت
 ای. های رابطهشبکه

ده و یک چارچوب مفهومی برای توضیح  کرگیری عملکرد بخش عمومی را بررسی  ادبیات موجود در مورد مدیریت و اندازه   ،(2012)2گاه 
دهد. وی  سه عامل  مؤثرتر کرد، ارائه می  پژوهش،توان در پرتو شواهد  گیری عملکرد بخش عمومی را میهای اندازهکه چگونه نظاماین

ند  اکند. این عوامل عبارتگیری عملکرد در بخش دولتی در نظر گرفته شود، معرفی میمهم را که باید در اجرای مؤثر یک نظام اندازه 
 نفعان. کننده و مشارکت ذیاز: اختیارات مدیریتی، فرهنگ سازمانی یادگیرنده و ارزیابی

محور و است: رویکرد نتیجه  ( در مقاله خود دو رویکرد برای ارزیابی عملکرد در بخش غیرانتفاعی شناسایی کرده2004)3جانسن   پیتر
ند از اده است که عبارتکرکارگیری رویکردهای ذکرشده تعیین  ی را هم برای بهئرویکرد فرایندمحور. او در این مقاله دو عامل اقتضا

ها. اگر امکان استفاده از هر دو رویکرد فراهم باشد، ابهام در اهداف سازمانی،  ها و میزان آشکار بودن خروجیمیزان تکراری بودن فعالیت
ی دیگری هستند که بر رویکرد ارزیابی عملکرد  ئکنندگان از اطلاعات و رابطه کارایی و کیفیت متغیرهای اقتضامرتبه سازمانی استفاده

اگر هیچاثر می اندازهگذارند. سرانجام،  برای  باید  نباشد، سازمان  اجرا  قابل  این دو رویکرد  از  نوع کنترل  یک  بر یک  گیری عملکرد، 

 
1 Polese 
2 Goh 
3 Pieter Jansen 
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مدیریتی بدون یک سیستم صریح یعنی کنترل سیاسی یا قضاوتی تکیه کند. کنترل معمول یا آزمون و خطا با هر دو رویکرد برای  
کنترلاندازه انواع  شهودی  و  خبره  کنترل  دارد.  مطابقت  عملکرد  اندازهگیری  برای  که  هستند  رویکردهای هایی  به  عملکرد  گیری 

 محور متکی هستند. خروجی
بررسی مطالعات ذکرشده می با رویکرد فرایندشناختی و مدلبا  بیشتر  آنها  انجام شدهتوان دریافت که   2در جدول شماره    اند.سازی 

 های قبلی ارائه شده است. ای از پژوهشخلاصه
 : خلاصه پیشینه پژوهش 2جدول 

 نوع پژوهش  نتیجه پژوهش  نویسندگان 
سطح 

 پژوهش
تعداد ابعاد /  

 عوامل / رویکرد 

کشور   وزارت 
جمهوری 

ایران   اسلامی 
(1402) 

فرمانداری  عملکرد  ارزیابی  ارتقانظام  محور  هشت  دارای    ی ها 
امنیت پایدار داخلی، توسعه مشارکت و نشاط سیاسی، هماهنگی 
مدیریت  روستایی،  و  شهری  توسعه  و  عمران  اجتماعی،  امور 
و   ارزیابی  خانواده،  و  زنان  اقتصادی،  امور  هماهنگی  بحران، 

 .استپاسخگویی و سلامت اداری  

 8 سازمان طراحی الگو 

و  غنی زاده 
همکاران  

(1400) 

های عمده در نظام ارزیابی عملکرد  ها و کاستیشناسایی نارسایی 
ریزی، های دولتی ایران شامل: مشکلات مربوط به برنامه سازمان
زمینه نارسایی  و  قانونی  ضعف  ایهای  و  تخصصی  مشکلات   ،

های اجرایی و بینش، مشکلات مربوط به تعارض منافع، نارسایی 
لجستیکی و مشکلات نظری در مدل سازمان اداری و استخدامی  

 کشور.

 6 سازمان شناسی آسیب

و    منی مفردؤم
همکاران  

(1400) 

دانش    12شناسایی   شامل  استانداران  عملکرد  ارزیابی  بعد 
جغرافیایی، آگاهی فرهنگی، بلوغ اجتماعی، ادراک سیاسی، رشد  

نفعان، سطح امنیت، سرمایه  اقتصادی، توسعه رفاهی، رضایت ذی
 وریاجتماعی، مشارکت سیاسی، تعاملات و بهره

 طراحی الگو 
 / مدیران 

 سازمان
12 

و    زاده ادیب
همکاران  

(1396) 

سازمان عملکرد  مدیریت  الگوی  با  طراحی  دولتی    169های 
ای و بهبود و توسعه  بعد فرایندی، محتوایی، زمینه  4شاخص که در  

 اند.سطح مدیران، کارکنان و سازمان تعریف شده   3عملکرد در 
 طراحی الگو 

 / مدیران 
  / کارکنان 

 سازمان
4 

و   محمدی 
زاده  شریف

(1396) 

های دولتی ابعاد اصلی مدل مطلوب مدیریت عملکرد در سازمان 
تاعبارت  از:  استراتژی  أند  از  انسانی  سرمایه  استراتژی  ثیرپذیری 

فرایند   هماهنگی  و  همخوانی  بالادستی،  اسناد  و  سازمانی 
شاخص  با  اختیار  و  مسئولیت  ارتباط  ارزیابی  پاسخگویی،  های 

ت کارکنان؛  ارزیابی أعملکرد  فرایند  بر  ارزیابی  استراتژیهای  ثیر 
های فردی کارکنان  عملکرد کارکنان؛ وجود رابطه معنادار ویژگی

با فرایند ارزیابی عملکرد آنان و تاثیر ویژگی روابط کاری فیمابین  
 بر مدیریت عملکرد کارکنان 

 6 کارکنان  طراحی الگو 

و   پولزه 
همکاران  

(2017) 

سازمان مدیریت  در  مفید  و  توجه  قابل  متغیر  دولتی  شش  های 
بالقوه به تأثیر  نظر  از  کسب ویژه  عملکرد  انواع  بر  که  وکارها  ای 

عبارت می تولید  اگذارند  ظرفیت  منابع،  به  دسترسی  از:  ند 
مهارت  ارباب محصولات،  رضایت  سازمانی،  تغییر   های  رجوع، 

 .ایهای رابطه رفتاری و محیطی و تمایل به ساخت شبکه

 6 سازمان طراحی الگو 
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 : خلاصه پیشینه پژوهش 2جدول 

 نوع پژوهش  نتیجه پژوهش  نویسندگان 
سطح 

 پژوهش
تعداد ابعاد /  

 عوامل / رویکرد 

 ( 2012)گاه 

اندازه  نظام  یک  مؤثر  اجرای  در  باید  که  مهم  عامل  گیری سه 
ند از: اختیارات  اعملکرد در بخش دولتی در نظر گرفته شود، عبارت 

کننده و مشارکت  مدیریتی، فرهنگ سازمانی یادگیرنده و ارزیابی
 نفعان.ذی

شناسایی  
 ثر ؤعوامل م

 3 سازمان

جانسن    پیتر
(2004) 

شناسایی دو رویکرد برای ارزیابی عملکرد در بخش دولتی شامل  
نتیجه عامل  رویکرد  دو  تعیین  و  فرایندمحور  رویکرد  و  محور 

از اکارگیری رویکردهای ذکرشده که عبارت ی برای بهئاقتضا ند 
 ها.و میزان آشکار بودن خروجی  هامیزان تکراری بودن فعالیت

شناسایی  
 رویکرد

 / مدیران 
  / کارکنان 

 سازمان
2 

 

از نوع    ها. عمده پژوهشاستشناسی  ( از نوع آسیب1400زاده و همکاران )تنها پژوهش غنی  شدهانجامهای  بنابراین از بین پژوهش
 ثر و شناسایی رویکرد هم هر کدام یک پژوهش انجام شده است. ؤطراحی الگو و در حوزه شناسایی عوامل م

 شناسی پژوهش روش
مصاحبه بوده است. جهت    ،آوری اطلاعاتاین پژوهش از نوع توصیفی و کاربردی بوده و با روش کیفی انجام شده است. ابزار جمع

 وتحلیل اطلاعات از روش تحلیل مضمون استفاده شده است.  تجزیه
عنوان مورد مطالعه انتخاب شده است، جامعه آماری پژوهش مدیران و کارکنان که فرمانداری ویژه شهرستان لارستان بهبا توجه به این 

ها تا جایی ادامه پیدا کرد ها، مشروح آنها در مقاله ذکر نشده است. انجام مصاحبه. به علت زیاد بودن حجم مصاحبههستنداین سازمان 
به اشباع نظری نزدیک و افراد مطلع و قابل دسترس دیگری وجود نداشت. در مجموع  با ده نفر از کارشناسان فرمانداری    پژوهشگرکه  

 آمده است:  3ویژه لارستان مصاحبه انجام شد که اطلاعات آنها در جدول 
 شوندگان مصاحبه یشناختتیجمع  اطلاعات: 3جدول 

 سمت ردیف
مدرک  

 تحصیلی 
 سابقه کار  سن

 10 41 کارشناسی  کارشناس حراست  1

 14 42 کارشناسی ارشد  کارشناس امور زنان و خانواده  2

 15 44 کارشناسی  کارشناس امور اجتماعی و فرهنگی  3

 16 46 کارشناسی ارشد  کارشناس امور مالی  4

 15 43 کارشناسی ارشد  نهاد های مردمکارشناس سازمان 5

 22 50 کارشناسی  کارشناس هماهنگی امور اقتصادی  6

 8 36 کارشناسی  کارشناس مدیریت عملکرد 7

 13 43 کارشناسی ارشد  کارشناس امور شهری و شوراها  8

 12 41 کارشناسی ارشد  کارشناس امور سیاسی  9

 16 44 کارشناسی ارشد  ریزی و بودجهکارشناس برنامه 10

 



   

43   

  مطالعات مدیریت دولتی ایران     3، شماره 8، دوره 1404 پاییز 

 

اعتبارکنند که کیفیت انجام پژوهش کیفی را بهتر منعکس میچهار معیار پیشنهاد می  1گوبا و لینکلن  ، قابلیت 3، قابلیت تأئید2کنند: 
 کید قرار گرفت:  أشرح زیر مورد تیید بهأ(. در این پژوهش معیارهای اعتبار و قابلیت ت64Woolum :2010 ,)  5، و قابلیت انتقال4اطمینان 

 اعتبار

فرد می اطمینانی که  به  یافتهاعتبار  به حقیقت  میتواند  اشاره  باشد،  داشته  را میها  مورد  این  گوناگون  کند.  انواع  از  استفاده  با  توان 
مدت و تحلیل موارد مخالف. جهت افزایش  ، مشارکت طولانی6سازی سویهسه  :ند ازاها عبارتدست آورد. این روش هها بها و روش تکنیک

سازی با استفاده از مرور ادبیات پژوهش سویهمدت استفاده شد. سه سازی و مشارکت طولانیسویهاعتبار پژوهش حاضر از ابزارهای سه
همراه  مشاهده مرکز و انجام مصاحبه با مدیران صورت  جا بهشده در آن و بررسی اسناد و مدارک موجود در فرمانداری و مطالعات انجام

 کند. ساله جهت گردآوری اطلاعات مربوط به پژوهش، نیز به تقویت اعتبار نتایج حاصل از پژوهش کمک میفت. مشارکت یکگر

 قابلیت تأیید

توان با تأئید کنند. قابلیت تأئید را میها، اشاره میها با داده شود و به میزان تأئید شدن یافتهقابلیت تأئید به مفهوم عینی بودن مربوط می
تواند با بررسی اعضا یا مرور دقیق انجام شود. بررسی اعضا که شامل ارسال یک  دست آورد. این امر می توسط دیگران به   هاشدن داده

ها و آوری داده، پس از جمعاستدهندگان  نویس از مورد مطالعه برای بررسی دقت حقایق، مشاهدات، و تفسیرات به پاسخنسخه پیش 
بایست درکی در مورد شود، اما می شود. مرور دقیق توسط افرادی در خارج از حوزه مطالعه انجام میها انجام میدر مرحله تحلیل داده 

کنند، پیدا کرده  هایی را که شواهد یا مشاهدات را نقض میشود تا نمونهماهیت مطالعه داشته باشند. در مرور دقیق از افراد خواسته می
یعنی جهت    گرفت؛یید با ابزار بررسی اعضا صورت  أ(. در این پژوهش، قابلیت تWoolum, 2010: 67برسانند )  پژوهشگرو به اطلاع  

در   پژوهشگرهای  همراه تحلیلشوندگان، یک نسخه از متن مصاحبه به از سخنان مصاحبه  پژوهشگرکسب اطمینان از صحت برداشت  
 د. شها قرار گرفت و نظرات ایشان اخذ اختیار آن

 
ارزیابی عملکرد فرمانداریشده، میمضمون مطالب گردآوری  با تحلیل د. این شبکه مضامین،  کرها را استخراج  توان شبکه مضامین 

 4دهد. جدول  های ارزیابی عملکرد و مستندات عملکرد نشان مییند ارزیابی عملکرد، شاخصارا در سه حوزه فر  هاها و پیشنهادآسیب
 دهد: ها را نشان می دهنده ارزیابی عملکرد فرمانداریای از مضامین پایه و سازمانخلاصه

 ها ای از مضامین مربوط به ارزیابی عملکرد فرمانداری: خلاصه4جدول 

 مضمون پایه دهنده سازمانمضمون  فراگیر  مضمون 

پیشنهادآسیب و    های ها 
فر  به  ارزیابی  امربوط  یند 

 عملکرد 

 عملکرد واقعیاعطای امتیاز به مستندات و نه  مستندپایگی

 مستندپایگی
طرف  از  مستندات  بر  نظارت  امکان  عدم 

 استانداری 

 فاقد پیامد بودن ارزیابی عملکرد  پیامد ارزیابی 

 هازمان اعلام شاخص 
شاخص  ابتدای ارائه  در  عملکرد  ارزیابی  های 

 سال 

 افراد درگیر
عملکردی و مشارکت    هایتوجه به همه حوزه 
 همگانی در ارزیابی 

 ها جهت ارزیابی عملکرد بندی فرمانداری سطح بندیسطح

 
1 Guba & Lincoln 
2 Credibility    
3 Confirmability    
4 Dependability  
5 Transferability  
6 Triangulation  
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 مضمون پایه دهنده سازمانمضمون  فراگیر  مضمون 

پیشنهادآسیب و    های ها 
 ها مربوط به شاخص 

 ها عدم تعریف دقیق شاخص  هاتعریف شاخص 

 ها مشخص نبودن مبنای محاسباتی شاخص  هاتعریف شاخص 

 هاتعداد شاخص 
تعداد   جهت  مشخص  استاندارد  یک  تعیین 

 ها شاخص 

 هاثبات شاخص 
شاخص  تغییر تثبیت  عین  در  اصلی  های 

 های فرعی شاخص 

پیشنهادآسیب و    های ها 
 مربوط به مستندات 

 های صوری آمارسازی و ساخت گزارش  تهیه مستندات 

 هابر بودن تهیه گزارش زمان  تهیه مستندات 

 فایدهمورد و بی های بی کاغذبازی حذف  تهیه مستندات 

 
در جدول  همان که  س  4گونه  به  پاسخ  در  است  داده شده  اول  ؤنشان  آسیبمی  پژوهشال  عملکرد توان  ارزیابی  نظام  متوجه  های 

 د:کرها را به سه بخش تقسیم فرمانداری
یند ارزیابی عملکرد هستند. مستندپایگی، فاقد اناظر به کلیت فر  هااین دسته از آسیب   : عملکرد  یابیارز  ندیافر  به  مربوط  یهاب یآس (  الف

 گیرند.یند در این دسته قرار میاها و افراد درگیر در فرپیامد بودن ارزیابی، اعلام دیرهنگام شاخص
ضعف از  فرمانداریمستندپایگی  در  عملکرد  ارزیابی  نظام  اصلی  ب  ؛هاستهای  فرمانداری  کارکنان  میهزیرا  مستنداتی  راحتی  توانند 

آزمایی  ند و به این دلیل که بسیاری از این مستندات قابلیت راستیکنها ارسال  عنوان عملکرد فرمانداری به استانداریغیرواقعی را به
امکان نظارت استانداری را از   گیرد. بنابراین مستندپایگی عملاًعنوان عملکرد واقعی محسوب شده و مبنای امتیازدهی قرار می ندارند به
مستنداتی که بیانگر برگزاری    ، نمونه  راید. بکنها را به ارسال گزارش ساختگی و صوری متهم  تواند فرمانداریبرد، زیرا نمیبین می

و کمسیون مراسمجلسات شوراها  برگزاری  به  مربوط  یا تصاویر  و  است  مناسبهای مختلف  در  فرهنگی  را  تهای  مذهبی  ملی  های 
میهب به راحتی  و  کرد  پیدا  اینترنت  در  ارسال  توان  مستند  به کر عنوان  ب  گفتهد.  کارشناسان،  از  در هبرخی  رفتاری  چنین  شیوع  دلیل 

 ؛ گیردعنوان عملکرد ضعیف آن فرمانداری محسوب شده و به آنها امتیازی تعلق نمیهای صوری ارسال نگردد بهها، اگر گزارش فرمانداری
 کنند. ها نیز جهت ارائه یک گزارش خوب از عملکرد خود به وزارت کشور، از چنین مستنداتی استقبال میکه استانداریعلاوه اینهب

برای فرمانداری ارزیابی عملکرد  پیامد  به  بعدی مربوط  از  آسیب  زیادی  باید در مدت زمان کوتاهی حجم  اگرچه کارشناسان  هاست. 
ها دنبال ندارد. برخی از فرمانداریند، اما نتیجه و پیامد قابل توجهی برای فرمانداری بهکنده و برای استانداری ارسال  کرمستندات را تهیه  

در جشنواره شهید رجایی معرفی شده و از فرماندار آن شهرستان   شوند، نهایتاًشده حائز بیشترین امتیاز می که با توجه به مستندات ارسال
ها نیست، زیرا آنها انتظار دارند عملکرد خوب یک فرمانداری در  شود. این پیامد به هیچ عنوان مطلوب کارکنان فرمانداریتقدیر می

برخی از کارشناسان    گفتهتواند انگیزاننده باشد. بهت آن ظهور و بروز داشته باشد و صرف تقدیر از فرماندار نمیافزایش بودجه و امکانا
دهد تا  صورت چرخشی رخ میهها بها نیست، انتخاب فرمانداران برتر توسط استانداریچون این فرایند بیانگر عملکرد واقعی فرمانداری

ها را در ذهن کارمندان یند ارزیابی عملکرد فرمانداریادست بیاورند. این موضوع، صوری بودن فرها بتوانند این رتبه را به شهرستان  همه
 د. کنتثبیت می

پس از    ها معمولًااین شاخص  ،کارشناسان  گفتههاست. بههای ارزیابی عملکرد به فرمانداریآسیب سوم مربوط به زمان اعلام شاخص
ها دچار تغییر و تحول شده باشند  رسد و در صورتی که شاخصها میپایان هر دوره ارزیابی و در اوایل سال جدید به اطلاع فرمانداری

انجام امور درخواستی باقی نمی آنها تغییر کرده باشد فرصت کافی جهت  توانند  ها نمیفرمانداری  ماند و عملاًو یا مبنای محاسباتی 
ها ند که در آسیب اول به آن اشاره شد. همچنین ممکن است فرمانداریکنمستندسازی    که ناچاراًدست بیاورند، مگر اینهامتیازی را ب

ها مستندسازی صورت نگرفته باشد که  دلیل عدم اطلاع از این شاخصه ده باشند، اما ب کریابی اجرا  های ارز ای مطابق با شاخصبرنامه 
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ی ارسال مستندات به  ئها و زمان نهادنبال خواهد داشت. همچنین فاصله اندک اعلام شاخصه این موضوع نیز نارضایتی کارکنان را ب
 استانداری، موجب ایجاد فشار و بار کاری مضاعف به کارکنان درگیر در فرایند ارزیابی عملکرد شده است. 

کند و بخشی از کارکنان را درگیر می   یند صرفاًاهاست. این فریند ارزیابی عملکرد فرمانداریا آسیب چهارم مربوط به افراد درگیر در فر
گروهی که درگیر انجام ارزیابی هستند آن را    د. اولًاکنجهت ایجاد مشکل می   در فرایند ندارند که این موضوع نیز از دو  بقیه دخالتی

کنند عملکرد که پیامد و منفعت خاصی برای آنها ندارد. گروه دوم نیز احساس می کنند، در صورتیای اضافی برای خود تلقی میوظیفه
نمونه در فرمانداری ویژه شهرستان    راید. بشوثیری ندارد که موجب کاهش انگیزه شغلی در آنها می أآنها در ارزیابی عملکرد فرمانداری ت

 یند ارزیابی عملکرد دخالت دارند.  انفر در فر 10 نفر کارمند، صرفاً 50لارستان از حدود 
شده در فرم ارزیابی عملکرد  های مطرحناظر به شاخص  هااین دسته از آسیب  : عملکرد  یابیارز یهاشاخص   به  مربوط  یهاب یآس(  ب  

ها در این بخش ثر بودن شاخصؤها و مها، تعریف شاخصها، عدم ثبات شاخصتعداد شاخص  مانندهایی  . آسیباست  هافرمانداری
 شوند.مطرح می

ها ناچیز و یا صفر  که اشاره شد در برخی موضوعات تعداد شاخص گونههاست. هماناولین آسیب مربوط به تعداد شاخص ،در این حوزه
توجهی شود. های آنان بیشود کارکنان متخصص آن بخش نقشی در ارزیابی عملکرد نداشته باشند و به فعالیتاست که موجب می

مین اعتبارات عمرانی، تعداد أت  مانندهایی  که شاخصدر حالی  ؛ریزی عمرانی هیچ شاخصی تعریف نشده استبرای نمونه در محور برنامه 
تواند مورد ارزیابی قرار بگیرد. برعکس در برخی موضوعات تعداد  های عمرانی میهای کلان عمرانی و نظارت و ارزیابی پروژه پروژه

بال دارد. برای دنهکند و نارضایتی افراد را بکه کار ارزیابی و جمع آوری مستندات را سنگین می  است  های زیادی طراحی شدهشاخص
 . استزیاد  ،شاخص 11های محور هماهنگی امور اجتماعی و فرهنگی با نمونه تعداد شاخص

گیرد اثرات نامطلوب آن  ها قرار میهاست. وقتی این آسیب در کنار اعلام دیرهنگام شاخصآسیب دوم مربوط به عدم ثبات شاخص
های سال گذشته مبنای ارزیابی سال جدید نیز خواهد بود و  تصور کارکنان فرمانداری بر آن است که شاخص شود. معمولًادوچندان می

 د قاعدتاًشوصورت غیرمنتظره حذف  هبشاخصی  اما اگر    ؛دهندهای خود را انجام میده و فعالیتکرریزی  مبتنی بر آن برنامه بنابراین  
د و دیرهنگام به اطلاع شوو احساس خسارت خواهند نمود. همچنین اگر شاخصی اضافه    گیردهای ایشان مورد توجه قرار نمیتلاش 

دلیل از دست دادن امتیازات مذکور دچار تنش خواهند ههای لازم نخواهند داشت و برسانده شود، زمانی جهت انجام فعالیتکارکنان  
 د.   کر ها اقدام به سندسازی خواهند شد و یا در رقابت با سایر فرمانداری

ها و نحوه محاسبه آنها  هاست. ابهام در تعریف شاخصدهد مربوط به تعریف شاخصآسیب بعد که به اشکال مختلفی خود را نشان می 
ها و  اولین شاخص در محور توسعه مشارکت و نشاط سیاسی، »اجرای برنامه   ،ها نیز وجود دارد. برای نمونهحتی در سطح استانداری

های ابلاغی  ها و سیاستهای دولت ابلاغی از دفتر امور سیاسی استان« است. در تعریف این شاخص عبارت »اجرای برنامه سیاست
 دهد.این موضوع را نشان می 2ده است. شکل ش»برنامه« درج  ده و در برابر فرمول شاخص فقط واژهشدولت سیزدهم« قید 

 

 
 ( 1402)مرکز مدیریت عملکرد وزارت کشور،   ها: نمونه ای از فرم معرفی شاخص2شکل 
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ضریب نفوذ واحدهای    ی، »ارتقایست هایی که منابع اطلاعاتی مورد نیاز آن در دسترس نمدیریت بحران، یکی از شاخص  یدر محور ارتقا 

بیمه   گزارش رسمی کنسرسیوم  نیازمند  زیرا  است،  روستایی«  و  فرمانداری  استمسکونی شهری  اختیار  در  اطلاعات آن  قرار که  ها 
یابی  هاست. برای نمونه شاخص »مستندسازی و علتله دیگر عدم تخصص کارشناسان فرمانداری در مورد برخی شاخصئگیرد. مسنمی

توان از تخصصی است و نمی  مدیریت بحران تعریف شده است شاخصی کاملاً   یحوادث طبیعی در شهرستان« که ذیل محور ارتقا
 ند. کنلت بروز حوادث طبیعی اظهارنظر ها انتظار داشت بدون استفاده از ظرفیت نخبگان در مورد ع فرمانداری

ادارات است و  نامه ذکر شده در واقع مربوط به عملکرد سایر دستگاه هایی که در شیوهکه بسیاری از شاخصتر اینمهم   له ئمس ها و 
کننده داشته باشند. برای نمونه در محور هماهنگی امور اقتصادی شاخص »تحقق اشتغال توانند نقش استعلامها فقط میفرمانداری

. اگرچه فرماندار وظیفه استکار، تعاون و رفاه اجتماعی و همچنین صنعت، معدن و تجارت    مانندشده« مربوط به اداراتی  گذاریهدف
توان موفقیت یا عدم موفقیت در این دیگری هستند و نمی  هاید اما متولی موضوع اشتغال سازمانکندارد موضوع اشتغال را پیگیری  

فرض طراحی شده است که یک نظام  رسد نظام ارزیابی عملکرد با این پیش ها نسبت داد. در واقع به نظر میموضوع را به فرمانداری
به ادارات کل مستقر   گونه نیست و بسیاری از ادارات صرفاًکه در عمل این ها وجود دارد، در حالییکپارچه شهری با مدیریت فرمانداری

 های آنها ندارند.ها قدرت لازم را در هدایت فعالیتدر مراکز استانی پاسخگو هستند و فرمانداری
. برای نمونه ذیل محور عمران و توسعه شهری و روستایی شاخصی با عنوان استها  آسیب آخر مربوط به فریبنده بودن برخی از شاخص

یک فوتی   1401»کاهش تلفات ناشی از تصادفات« طراحی شده است و معیار آن درصد کاهش است. فرض بگیرید شهرستانی در سال  
دهد و برای این شهرستان نمره صفر  درصد رشد می  100دو فوتی ناشی از تصادفات داشته باشد. محاسبه نشان از    1402و در سال  

دهد و نمره کامل را فوتی رسیده، پنجاه درصد کاهش نشان می  8فوتی به    16از    اما در شهرستانی دیگر که مثلاً  ؛شوددرنظر گرفته می
ها، تعداد ها، امنیت جادهتلفات ناشی از تصادفات به عوامل متعددی چون میزان جاده  که باید توجه داشت اولًادر حالی  ؛کند دریافت می

با یک شاخص ساده نمیتصادفات، دسترسی به پایگاه اورژانس، تعداد خودروهای شهرستان و موارد دیگر بستگی دارد و  توان های 
بایست با توجه به معیارهای فوق استانداردی را برای هر شهرستان که مید. دیگر اینکرشرایط را در حال بهبود و یا بالعکس ارزیابی  

ورد ارزیابی قرار داد. شایان ذکر است آسیب قبلی در مورد این شاخص نیز قابل  د و براساس آن استاندارد، هر فرمانداری را مکرتعیین  
 . استطرح 

بایست مستنداتی را تهیه  های ارزیابی عملکرد می فرمانداری برای تکمیل فرمکارشناسان    : عملکرد  مستندات  به  مربوط   یهاب یآس(  ج
ارسال  کر استانداری  به  و  آسیب کنده  با  نیز  موضوع  این  که  همراه  ند  دادهاهایی  استعلام  در  ادارات  عدم همکاری  ساخت ست.  ها، 

 نها پرداخته خواهد شد. ه آهایی هستند که بها و قالب ارسال مستندات آسیببر بودن تهیه گزارش های صوری، زمانگزارش 
آوری  ها جمعبایست از ادارات مرتبط داده می  و صرفاً  نیستها مربوط به فرمانداری  توضیح داده شد، بسیاری از شاخص  گونه که قبلاًهمان

دانند ممکن است در  د. به این دلیل که بیشتر ادارات مذکور خود را پاسخگوی فرمانداری نمیشوشده و در قالب آمار به استانداری ارائه  
یند تکمیل مستندات توسط کارشناسان فرمانداری  اند. بنابراین فرکن پاسخی را ارسال ن  ده و یا اصولًاکرپاسخ به استعلام فرمانداری، تعلل  

های صوری باشد. دلایل گیری آسیب بعدی یعنی ساخت گزارش تواند بستری برای شکل با اختلال مواجه خواهد شد. این موضوع می
ها بر مستندات ارسالی، ها، عدم امکان نظارت استانداریمله اعلام دیرهنگام شاخصگیری این آسیب وجود دارد از ج زیادی جهت شکل

ها و حتی درخواست ارسال مستندات صوری یند ارزیابی عملکرد فرمانداریاهای لازم توسط ادارات، صوری دانستن فرعدم ارائه داده 
 ها.  توسط استانداری

زمان بآسیب سوم  است،  مستندات  تهیه  بودن  این هبر  دیرهنگام شاخصویژه  اعلام  به کارشناسان که  فشار کاری  افزایش  موجب  ها 
ها زیاد است و مستندات زیادی باید  دهد. همچنین در محورهایی که تعداد شاخصشود و آنها را از لحاظ زمانی تحت فشار قرار میمی

 شود.د این آسیب دوچندان میشوجمع آوری 
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بایست  نهاد جهت ارسال میهای مردمنمونه صورتجلسات مربوط به سازمان   رایآسیب آخر مربوط به قالب ارسال مستندات است. ب
که    رسدآید. بنابراین کارشناس مربوطه به این نتیجه می که امکان مطالعه صورتجلسه بنظر غیرممکن مید، تا جاییشوبسیار کوچک  

 د.شویند ارزیابی عملکرد تقویت میاگیرد و باور به صوری بودن فراین مستندات هیچگاه توسط استانداری مورد ارزیابی قرار نمی

 گیری و پیشنهادهانتیجه
ها را است که نظام ارزیابی عملکرد فرمانداری  هاییگونه که در مقدمه بیان شد هدف اولیه از انجام این پژوهش شناسایی آسیبهمان

را در جهت تقویت نظام ارزیابی    هاییتوان پیشنهادها میده است. پس از شناخت آسیبکرثیر قرار داده و اثربخشی آن را تضعیف  أتحت ت
محوری و ها به هر دو رویکرد نتیجهدهد که دستورالعمل ارزیابی عملکرد فرمانداریهای این پژوهش نشان مید. یافته کرعملکرد ارائه 

هایی برای ارزیابی عملکرد ها توجه کرده است. از طرفی واضح است که در این دستورالعمل شاخصیندمحوری در طراحی شاخصافر
د.  کنبه و استعلام  ها را از سایر ادارات مطالتواند دادهمی  نظر گرفته شده که نسبت به آنها اختیارات لازم را ندارد و صرفاً  فرمانداری در

شوند. همچنین  ها مربوط نمیبه عملکرد فرمانداری  ها استعلامی هستند و مستقیماًسوم شاخصبیش از یککه  دهد  ها نشان میبررسی
در    کمیها ایجاد نشده است و تنها افراد  یند ارزیابی عملکرد فرمانداریانفعان در فرذی  بستر لازم جهت مشارکت همهکه  مشخص شد  

ارزیابی عملکرد فرماندارییند مداخله میااین فر بیانگر نقص نظام  هاست و هم از بعد شغلی  کنند. این عدم مشارکت همگانی، هم 
 د.شویند تلقی میاعنوان یک بار اضافی بر دوش افراد درگیر این فربه

توان د که میشوارائه می  هاییها پیشنهادها جهت رفع و یا کاهش اثر این آسیبهای ارزیابی عملکرد فرمانداریپس از شناخت آسیب
 د: کرزیر تقسیم شرح به را به سه بخش  ها پیشنهاداین 

یند ارزیابی عملکرد خواهند شد مانند تغییر شیوه  اکه منجر به بهبود فر  هایییند ارزیابی عملکرد: پیشنهادامربوط به فر  هایالف( پیشنهاد
 ها. بندی فرمانداریها به فرمانداری، تغییر افراد درگیر و همچنین سطحارزیابی، تغییر پیامد ارزیابی، تغییر در زمان اعلام شاخص

رسد تغییر این شیوه از ضروریات به نظر می  استها  یند ارزیابی عملکرد فرمانداریاهای مهم فرجاکه مستندپایگی یکی از آسیباز آن
پیشنهاد می منظور  به همین  است.  ارزیابی عملکرد  بکه  شود  بهبود  در همههارزیابی  میدانی  و  .  انجام شودها  حوزه   صورت حضوری 

د. برای  شوبا یکدیگر مقایسه    هاهای شهرستانهای مختلف بازدید و واقعیتای از عملکرد حوزهصورت دورههشود بهمچنین تصیه می
بایست میان عملکرد هر فرمانداری و اعتبارات دریافتی نسبتی مشخص وجود می   ها شکلی واقعی به خود بگیرد حتماًکه ارزیابیاین

صورت سالیانه باشد. ممکن است در برخی محورها مانند محور هماهنگی هها بکه ضرورتی ندارد این ارزیابیعلاوه اینه ب  ؛داشته باشد
ارزیابی ب باشد و  بیشتری  به زمان  نیاز  انجام شود. همچنین اطلاعهاقتصادی  یا سه ساله  باید در رسانی شاخصصورت دوساله و  ها 

 ند. کنتا کارشناسان بتوانند برای دستیابی به اهداف مدنظر بسترهای لازم را فراهم   انجام شودترین زمان ممکن سریع
د و نقش هر فرد در این کنافراد را درگیر این موضوع    های ارزیابی است که باید بتواند همهجامعیت محورها و شاخص  ،موضوع دیگر

درصد کارکنان فرمانداری هیچ نقشی در ارزیابی عملکرد    80یند روشن و واضح باشد. نکته قابل توجه در این مطالعه آن بود که  افر
شود و  د که چرا عملکرد بخش عمده افراد یک سازمان در عملکرد کلی آن دیده نمیشوال مطرح میؤفرمانداری نداشتند. لذا این س

 گیرد؟ مورد توجه قرار نمی
مختلف از لحاظ جمعیت، وسعت    هایکه شهرستانها وجود دارد. با توجه به این مربوط به تفاوتی است که بین فرمانداری  ،پیشنهاد دیگر

بندی  ها با توجه به معیارهای مذکور سطحد ابتدا فرمانداریشوجغرافیایی، تعداد کارکنان فرمانداری و... مشابه نیستند، لذا پیشنهاد می
تر به نظر ها چه در سطح استانی و چه در سطح ملی منطقیبندی، مقایسه عملکرد هر گروه از شهرستانشوند. پس از انجام سطح

 رسد. می
 ها از لحاظ کمی و کیفی هستند. که درصدد اصلاح شاخص هاییهای ارزیابی عملکرد: پیشنهادمربوط به شاخص هایب( پیشنهاد
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شاخص   50کارمند دارد باید    50اگر یک فرمانداری    ،نمونه  رایها و تعداد کارکنان است. بپیشنهاد اول این بخش، تناسب تعداد شاخص
شاخص دارای عملکرد باشد. اصل تناسب ورودی   50کارمند دارد نباید انتظار داشت در همان    15د، اما اگر فرمانداری دیگر  کنرا تکمیل  

 ها مورد توجه قرار بگیرد. بایست در ارزیابی عملکرد فرمانداریو خروجی می
ضرورت یک نظام ارزیابی عملکرد است، اما جهت هدایت بهتر   ، هاست. اگرچه پویاییتغییر و تحولات زیاد در شاخص  ،موضوع دیگر

ها  فرمانداری  های اصلی میان همههای اصلی و فرعی تقسیم شوند. شاخصها به دو دسته شاخصشود شاخصها پیشنهاد میفعالیت
های خاص باشند. توانند موقتی و محدود به شهرستانهای فرعی میباید مورد ارزیابی قرار بگیرند. اما شاخص  مشترک هستند و ضرورتاً

آنها بسنجند و این  ای از شاخصکه مجموعه علاوه اینهب با  باید وجود داشته باشد تا افراد متعدد بتوانند عملکرد خود را  های فرعی 
ند. کنتوانند پویایی را به نظام ارزیابی عملکرد تزریق  ها میاد مشغول در فرمانداریهای فرعی هستند که متناسب با تعداد افرشاخص

های متفاوتی را جهت ارزیابی عملکرد خود  چه بسا دو فرمانداری با تعداد کارمند مشابه، به علت تفاوت در تخصص کارکنانشان شاخص
 کنند. انتخاب می

نگری در طراحی  ها« و دوری از سطحید. موضوع اول »تعریف تخصصی شاخصکرها نیز باید به چند موضوع توجه  در تعریف شاخص
از شاخص برخی  بودن  نمونه شاخص است که ذیل آسیب فریبنده  موارد و  به  اشاره  ها  بهره شهایی  از نظرات کارشناسان و د.  گیری 

خوبی در دستورالعمل ارسالی تبیین ه. همچنین نحوه محاسبه هر شاخص باید باستهای این پژوهش  نخبگان در این زمینه از توصیه
 ند. شود تا کارشناسان در محاسبه دچار ابهام و خطا نشو

ها  هایی برای مستندات درخواستی از فرمانداریکه درصدد معرفی جایگزین هاییمربوط به مستندات عملکرد: پیشنهاد هایج( پیشنهاد
 . هستند

 ، قاعدتاً انجام شودصورت عملیاتی و میدانی  هیند ارزیابی عملکرد از حالت مستندپایگی خارج شده و باد فرشتوجه به اینکه پیشنهاد    با
ها  هایی از قبل طراحی شده و در اختیار فرمانداریفرم  نوع مستندات درخواستی تیم ارزیابی متفاوت خواهد بود. در این روش معمولًا

شود. در  گیرد و با مشورت کارشناسان اصلاحات لازم روی آنها انجام میها پس از تکمیل در اختیار ارزیابان قرار میگیرد. فرمقرار می
وزارت از  برخی  توسط  که  شیوه  میخانهاین  انجام  نیز  فناوری  و  تحقیقات  علوم،  وزارت  مانند  گروه ها  سطح شود  در  مختلفی  های 

میدانی و تکمیل و اصلاح فشهرستان بازدید  یافته و ضمن  نهایت توصیهرمها حضور  ارزیابی عملکرد، در  بهبود  های  هایی را جهت 
ند.  کنماهه درخواست می  6دهند و نتایج اقدامات پیشنهادی را در یک بازه زمانی  یندها و یا افزایش رضایت ارباب رجوع ارائه میافر

تواند کند و میصورت میدانی شرایط را بررسی میهد، چون ارزیاب بشومشخص است که در این شیوه مستندات چندانی مطالبه نمی
 ها را در گزارش خود انعکاس دهد. واقعیت

 حمایت مالی 
 د.انانتشار این مقاله دریافت نکرده یاگونه حمایت مالی برای انجام پژوهش، نگارش نویسندگان این مقاله هیچ

 سپاسگزاری 
  ت یذکر است مسئول  انی. شاکنندیم  یکمک کردند، قدردان   آن  تیف یخود به بهبود ک  یشنهادهایکه با پمقاله  از داوران ناشناس    سندگانینو

 .است سندگانی طور کامل بر عهده نومقاله به  نیا یمحتوا

 تعارض منافع 
 وجود ندارد.  یتعارض منافع گونهچیمقاله، ه  نیکه در ارتباط با ا ندکنی اعلام م سندگانینو
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