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  تحليل فرايند ارزيابي عملكرد 

  وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي
  

  

 
 2شيوا يوسفيان اسپلي -1دكتر محمد حسين سالاريان زاده

  
      

  
  : مقدمه

     در دستگاههاي اجرايي، عملكرد موضوع اصلي مي باشد و مديريت موثر بستگي به اندازه گيري، ارزيابي،

از اين رو طي چند دهه گذشته تلاشهاي بسياري براي تعريف شاخص ها . ماني داردبرنامه ريزي و بهبود عملكرد ساز

 و بودهكانون توجه اغلب الگوهاي سنتي بر شاخص هاي ايستا . و ارائه الگوهايي در اين خصوص صورت گرفته است

اما در . ارساز باشدكه در محيط ساده و نسبتاً پايدار مي تواند كاست در نتيجه بر بعد كارايي سازمان توجه شده 

محققين معتقدند كه بايستي محيط پيچيده و پوياي سازمانهاي امروزي، سازمانها بايد ياد گيرنده و تحولي باشند و 

در نظر  براي اندازه گيري، ارزيابي و بهبود عملكرد سازمانهاي ياد گيرنده و تحول آفرين امروز چارچوب مناسبي

  . باشند» ظرفيت يادگيري و تحول سازماني«يانگر  اين چارچوبها بايد ب وگرفته شود

يكي از محوري ترين اقدامات دولت كه در قالب طرح هاي تحول اداري مورد توجه قرار گرفته و  در اين راستا

مراحلي از اصول قانون اساسي را به خود اختصاص داده، طرح ارزيابي عملكرد دستگاههاي اجرايي كشور بوده است 

شت و درمان با عنايت به آنكه سلامت يكي از محوري ترين اصول توسعه پايدار بوده و نسبت  در بخش بهداكه

مستقيم با ميزان پايداري و توسعه كشور دارد و سازمان سلامت كشور داراي جمعيت هدف گسترده اي بوده و 

جهيزات پزشكي را ارائه خدمات متنوعي شامل آموزش، پژوهش، پيشگيري، درمان، توانبخشي، توليد و عرضه دارو و ت

مي نمايد و با محيطهاي عام و خاص متعدد و گسترده اي از كلان شهرها تا روستاهاي دورافتاده سروكار دارد، توجه 

بنابراين ارزيابي عملكرد اين دستگاه در حوزه هاي مختلف . به ارزيابي عملكرد از اهميت فراواني برخوردار مي باشد

                                                 
  پزشك عمومي- 1
 ت بهداشتي درمانيكارشناس ارشد مديريت خدما -2
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ي كيفيت خدمات، بهبود مستمر امور مديريتي و اداري، افزايش توان پاسخگويي و كاهش كاري پيامدهايي چون ارتقا

  .  تخلفات اداري را در پي خواهد داشت

نتايج مطالعات انجام شده حاكي از آن است كه در گروه دستگاههايي كه وجه غالب وظايف آنها ارائه خدمات 

هاي وابسته به دانشگاه هاي علوم پزشكي و خدمات بهداشتي ، بيمارستان ) دستگاه18شامل (مستقيم به مردم است 

 دستگاه مورد بررسي، حايز رتبه 51 حايز رتبه پانزدهم و در بين 70,74درماني استان ها با ميانگين رضايت مندي 

  .  شده اندمچهل و چهار

 بيمارستان هاي ين شاخص درپايين بودن ميزان اعتماد مراجعين به بخش بهداشت و درمان با توجه به اينكه ميزان ا

 درصد و خوش بيني 70,05 1384وابسته به دانشگاه هاي علوم پزشكي و خدمات بهداشتي درماني در سال 

 از محيط كار، مويد  اين بخش درصد بوده است و همچنين نارضايتي كاركنان69,72مراجعين به بهبود ارائه خدمات 

  .لزوم جايگزيني آن با يك سيستم علمي و پاسخگو استناكارآمدي سيستم نظارت و ارزيابي كنوني و 

    

 ارزيابي •

  :تعريف نظري

تعيين قانونمند و رسمي ميزان اثربخشي و كارايي و مقبوليت يك عمل برنامه ريزي شده در انجام اهداف معين 

  ).1(را گويند

  :تعريف عملياتي

اساس ميزان موفقيت سازمان بر بررسي عملكرد سازمان در قالب يك چارچوب و الگوي مشخص و تعيين 

  . مقايسه امتياز دريافتي با امتياز مبنا و استاندارد مورد نظر
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 عملكرد •

  :تعريف نظري •

ميزان نتايج : همچنين در تعريف ديگري آمده است. عملكرد به معناي حاصل و نتيجه كار، ميزان كار است

  ).2( باشدبدست آمده به وسيله يك فرد، تيم، سازمان يا فرايند مي

  :تعريف عملياتي •

  .ميزان نتايج بدست آمده به وسيله يك فرد، تيم، سازمان يا فرايند مي باشد

  :اصول و مباني نظري

تعيين  جمع آوري، تحليل و تفسير اطلاعات به منظور است جهت يارزيابي فرايند نظام مند : عملكردارزيابي

  )3 (؟حال تحقق يافتن هستند و به چه ميزانياينكه آيا اهداف مورد نظر تحقق يافته اند يا در 

اي براي آموختن از تجربه است كه با استفاده از درسهاي آموخته شده فعاليتهاي جاري       ارزيابي روش نظام يافته

اين كار شامل ارزيابي تحليلي در . دهد را بهبود بخشيده و برنامه ريزي را از راه انتخاب راه حلهاي ديگر ارتقا مي

ها به مناسب بودن برنامه، نحوه تنظيم آن، كارايي و مؤثر  اين تجزيه و تحليل. احل مختلف فرايند مديريت استمر

تواند به راهنمايي تخصيص منابع  بدين ترتيب ارزيابي مي. شود بودنش و مقبوليت آن توسط همه طرفهاي درگير مي

براي انجام اين كار بايد به تصميم گيري، خواه در سطح هاي جاري و آينده كمك كند، اما  مالي و انساني در برنامه

  )4(.عمليات يا خط مشي متصل باشد

ارزيابي عملكرد عبارت است از فرآيند بررسي و تجزيه و تحليل نقاط قوت و ضعف يك فرد يا سازمان كه از طريق 

رد در سطح سازماني غالباً به ارزيابي عملك. سنجش و مقايسه آنها با معيارهاي از پيش تعيين شده صورت مي گيرد

در واقع منظور از ارزيابي عملكرد سازمان عبارت . شود منظور تعيين اينكه اعتبار سازمان چقدر است، بكار گرفته مي

هاي كوتاه مدت و بلند مدت سازمان را در  است از فرآيندي كه بوسيله آن بتوان مجموعه اقدامات، فعاليتها، برنامه

 احسن كنترل و نظارت نمود كه معمولاً در سازمانها اين مجموعه وظايف به وسيله واحد ارزيابي زمان معيني به نحو

  .گيرد عملكرد متشكل از كارشناسان مجرب انجام مي
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 ارتباط دارد، اما معادل آن (Measurement)گرچه ارزيابي با اندازه گيري  :تفاوت ارزيابي با اندازه گيري

گيري  نظير اندازه. ست از عمل يا فرآيند اندازه گيري كه در ذات خود غيرارزشي استاندازه گيري عبارت ا. نيست

يك خصوصيت فيزيكي همچون طول و عرض يك ميز، وزن و قامت يك انسان، هوش، استعداد، دانش، نگرش و 

 گيريهاي مشابه اين اندازه گيريها به خودي خود جنبه ارزشي ندارد، مگر آنكه با ساير اندازه. عناصر بيشمار ديگر

مقايسه گردد و داراي درجه، مقام و رتبه ارزش عددي شوند و به اصطلاح با نرم و مقياس سنجيده شوند تا معلوم 

اما . گيرد هاي مشابه و متجانس خود در چه جايي يا كدام رديف و مرتبه قرار مي گردد فرد در مقايسه با افراد و گروه

گيرند دقيقاً به اين علت انتخاب  خصوصياتي كه تحت بررسي قرار مي. كند در ارزيابي عكس اين فرآيند صدق مي

شوند كه معرف ارزشهايي باشند نظير قدرت رهبري يك مدير، سازماندهي، تفويض اختيار، رعايت موازين اخلاقي  مي

اندازه گيري غالباً به . شود دومين تفاوت مهم بين ارزيابي و اندازه گيري به هدف آنها مربوط مي. و رفتار با مراجعان

ر يكسان و مشابه و با هم گيرد، اما در ارزيابي از همه افراد بطو منظور مقايسه افراد در خصايص معين انجام مي

آيد و ارجح است كه افراد، مجزا و منفرد تحت بررسي و ارزيابي قرار گيرند و درصورت لزوم به  عمل نميپرسش به 

اين ارزيابي به دنبال تعيين و تبيين عملكردها، معيارها و فرايندهاي رفتاري و شغلي بنابر. مقايسه آنها مبادرت شود

است نظير رعايت مقررات جديد در كار، انعطاف پذيري و غيره، اما اندازه گيري در جستجوي تبيين خصايص و 

  )5(.مقايسه افراد است

  

  : نگرش هاي سنتي و نوين به ارزيابي

اين فلسفه در قالب نگرش سنتي و نوين . نظر فلسفه وجودي آن پرداخته مي شوددر اين بخش به ارزيابي از 

در نگرش سنتي، مهمترين هدف ارزيابي قضاوت و يادآوري عملكرد بوده در حاليكه در نگرش نوين، . مطرح مي گردد

 تفاوتهاي عمده دو جدول زير .فلسفه وجودي ارزيابي بر رشد، توسعه و بهبود ظرفيت ارزيابي شونده متمركز مي باشد

 ملاحظه مي شود كه ارزيابي دستگاهها و كاركنان براساس .الگوي سنتي و نوين ارزيابي عملكرد را نشان مي دهد

پيامد وجود نظام ارزيابي مبتني بر . نگرش نوين در مقايسه با نگرش سنتي تفاوتهاي اساسي در ابعاد مختلف دارد

بنابراين به نظر مي رسد مناسب است كه با . اثربخشي فعاليتهاي سازمان استديدگاه نوين، بهبود كاركرد و نهايتاً 

. توجه به نتايج حاصله از مطالعات، مسئولان ارزيابي دستگاههاي دولتي ديدگاه دوم را در دستور كار خود قرار دهند
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 ارزيابي در راستاي در صورتي كه دستگاههاي دولتي با تمام وجود لمس نمايند كه اهداف اساسي مرتبط با انجام

رشد، توسعه و بهبود عملكرد و فعاليتهاي آنهاست و پديده قضاوت و مچ گيري در آن جايگاهي ندارد در اين صورت 

. سازمانها خود به استقبال برقراري نظام ارزيابي مي روند و بطور مرتب در جهت مكانيزمهاي آن تلاش مي نمايند

رزيابي در سازمانها است كه پيامد وجود چنين نگرشي، رشد، توسعه و بهبود برايند اين تلاشها ايجاد نظام خود ا

  )6.(نهايتاً تحقق اهداف سازماني استعملكرد و 

  مقايسه نگرش سنتي و نوين ارزيابي عملكرد
  

  الگوهاي نوين  الگوهاي سنتي  ويژگي
  تاكيد بر ارزيابي عملكرد سازماني  تاكيد بر ارزيابي عملكرد فردي  محور
  تاكيد بر ارزيابي ابعاد مختلف سازمان  تاكيد بر ارزيابي مالي سازمان  بعد

  راهبردگرا  رويداد گرا  گرايش
  گذشته نگر و آينده نگر  گذشته نگر  جهت
  تاكيد بر بهبود  )مچ گيري(تاكيد بر كنترل   نگرش

  ايجاد جو اعتماد و همكاري  ايجاد جو رعب و بي اعتمادي  جو سازماني
  ترويج روحيه خلاقيت و نوآوري   خلاقيت و نوآوريكاهش روحيه  نتيجه
 روابط علي و معلولي و ريشه يابي مشكلات  عامل بروز مشكل  تمركز بر
  )تاكيد هم بر نتيجه و هم فرايند(روندگرا   )تاكيد بر حصول نتيجه(نتيجه گرا   رويكرد
  پيوسته و مستمر  گسسته و دوره اي  شيوه اجرا
  خود استانداردگذاري  مديران مافوقنظر سازمان و   استانداردها

  آموزش، ارشاد و توسعه  سنجش و كنترل   هدف
  تسهيل كننده  قاضي  نقش ارزياب

  
  

  : ويژگيهاي نظام ارزيابي عملكرد كارآمد

ملكرد ازجمله اين موارد نظام ارزيابي ع.     در خصوص ويژگيهاي نظام ارزيابي كارا ديدگاههاي زيادي وجود دارد

 آموختن نگاه كل گرايانه و ،عمده ترين كاركرد نگرش سيستمي در ادبيات مديريت. فيت جامع استمبتني بر كي

در ارزيابي عملكرد نيز مورد استفاده قرار گرفته است، زيرا نگاه به ارزيابي به ه كه جامع به پديده هاي پيرامون بود

بر اين اساس در نظام ارزيابي چهار . ر مي سازدعنوان يك نظام، از زمينه هايي است كه بهبود و كارآمدي آن را ميس

مولفه اساسي شامل ورودي ها، فرايند، ستانده و بازخورد مطرح مي باشد و در صورتي نظام ارزيابي عملكرد موثر و 
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كارساز واقع مي شود كه اولا ويژگيهاي لازم و خاص براي هر مولفه وجود داشته باشد و ثانيا بين مولفه ها و عناصر 

م ارزيابي تعامل منطقي برقرار باشد و نهايتا رشته هاي عصبي اين نظام همواره تغيير و تحولات محيط را نيز مورد نظا

با اين ديدگاه، ويژگيهاي نظام ارزيابي عملكرد كارآمد بدين . توجه قرار دهد تا بهبود مستمر فعاليتها امكان پذير گردد

  .شرح مي باشد

  

  :زيابيمولفه هاي ورودي نظام ار. 1

نظام ارزيابي به عنوان ابزاري براي  : راهبردهاي سازمان منتج شده باشدشاخص هاي ارزيابي از اهداف و )۱‐ ۱

به عبارت ديگر چنانچه در نظر باشد حركت به سمت تحقق . تحقق اهداف و راهبردهاي سازمان به كار مي رود

اي معطوف به تحقق اهداف سازمان، تدوين آن اهداف سازمان نهادينه شود، موثر ترين روش براي استقرار رفتاره

در همين رابطه كاپلان ارزيابي عملكرد را اساسا فرايند . رفتارها در قالب شاخص هاي ارزيابي عملكرد مي باشد

او اذعان مي كند كه مديران بلاشك اثرات . تبديل دورنماي سازمان به اهداف، راهبردها و معيارهاي خاص مي داند

. ول دارند اما در عمل به ندرت از آن به عنوان وسيله اي براي تدوين و اجراي راهبرد استفاده مي كنندارزيابي را قب

   . توان به صورت چرخه زير نشان دادرابطه نظام ارزيابي با اهداف و راهبردها را مي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   

  
  برنامه                                آموزش 

                                              ريزی   
                                     عملکرد           

  
                                                

  
  
  

                   
 ارزيابي عملكرد
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شاخص ها و استانداردهاي  :ابل قبول باشدو قشاخص ها و استانداردهاي ارزيابي تا حد امكان منطقي، عيني  )2-1

وجود برخي ويژگيها در شاخصها با بهينه شدن نظام ارزيابي . ارزيابي، ساختار نظام ارزيابي را تشكيل مي دهند

  پنج خصوصيت كه وجود آنها در شاخصهاي ارزيابي باعث منطقي و ملموس شدن شاخص ها مي شود،. مرتبط است

  :عبارتند از

   بودن شاخص ها و معيارهاروشن و مشخص ‐

  قابل اندازه گيري بودن  شاخص ها و معيارها ‐

  قابل حصول بودن شاخص ها و معيارها ‐

  معطوف به نتيجه بودن شاخص ها و معيارها ‐

  معطوف به زمان بودن شاخص ها و معيارها ‐

  سازگار باشد باعث به نظر مي رسد وجود استانداردهاي قابل حصول كه با شرايط و موقعيت محيطي و سازماني    

 ول به اهدافـــي شونده براي وصــمي شود كه انگيزه لازم و كافي در ارزياب

  .سازگار بوجود آيد   

كاركرد اساسي فرايند ارزيابي بايد  : ارزيابي توانايي تبيين الگوهاي رفتاري مورد نظر را دارا باشدشاخصهاي )3-1

اي مطلوب و قابل قبول سازماني اعم از رفتارهاي مرتبط با برنامه ريزي، بگونه اي باشد كه تصاويري واقعي از رفتاره

را براي ارزيابي شوندگان و ارزيابي كنندگان به ... كنترل واندهي، چگونگي انجام كار، نظارت و  سازم تصميم گيري،

دن فعاليتها اطمينان در سايه الگوهاي رفتاري است كه سازمان مي تواند تا حدودي از موثر بو. خوبي نمايان سازد

  . نظام ارزيابي كارا، نظامي است كه قادر باشد الگوسازي رفتاري و ادراك صحيح آنها را تسهيل نمايد. حاصل نمايد

رويكرد سوق دادن رفتار  :شاخص ها و استانداردهاي ارزيابي از قبل به ارزيابي شوندگان اعلام شده باشد )4-1

ورد نظر در فرايند ارزيابي زماني امكان پذير است كه الگوهاي رفتاري فردي و كاركنان و سازمان به سمت اهداف م

اطلاع از . سازماني در قالب شاخص ها و استانداردها قبل از انجام ارزيابي به اطلاع ارزيابي شوندگان رسيده باشد

معطوف به هدف كاركنان و الگوهاي رفتاري قابل قبول از ناحيه ارزيابي شونده باعث مي شود تا فعاليتهاي هدف و 
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از سوي ديگر اطلاع از شاخص ها و استانداردها قبل از شروع . سازمان در راستاي رفتارهاي مورد قبول قرار گيرد

  . ارزيابي امكان تجميع و تمركز سازمان را در جهت حصول به اهداف مورد نظر ميسر مي سازد

در شرايط كنوني نقش و  :يابي را حمايت و پشتيباني نمايدزقوانين و دستورالعمل هاي اداري لازم، نظام ار )1- 5

عواملي نظير شرايط اقتصادي، سياسي، . تاثير فزاينده محيط بر فعاليتهاي سازمان كاملاً ملموس و قابل درك است

  محيطي جامعه و قوانين و مقررات به عنوان عناصر جغرافيايي، فرهنگي، دولت، مشتريان، رقبا، تامين كنندگان منابع،

 عدم اثربخشي ،رابطه و تعامل منطقي با محيط برقرار نمايدنتواند چنانچه سازمان سازمان ها شناخته شده اند و 

قوانين و مقررات و دستورالعمل ها در نظام اداري كشور ما از مولفه . فعاليت ها و نهايتاً مرگ سازماني اتفاق مي افتد

تدوين و مناسب سازي قوانين و . فرايندهاي مديريتي بجاي مي گذاردهاي محيطي است كه تاثير بسيار شگرف در 

 سياستگزاران و مجريان نظام ارزيابي عملكرد بايد به  مقررات لازم در نظام ارزيابي از جمله مقولاتي است كه طراحان،

 سوق دهنده نه خوبي به كاركردهاي آن واقف بوده و بگونه اي اين مقررات را تنظيم نمايند كه به عنوان نيروي

  . بازدارنده در نظام ارزيابي ايفاي نقش نمايد

 :ويژگيهاي مربوط به فرايند در نظام ارزيابي. 2

همانطور كه در صفحات قبل نيز  :بي و فرايند آن ساري و جاري باشد روح نگرش نوين در كالبد نظام ارزيا)2-1

.  طبقه بندي نموده اند،ي غالب را در ادبيات ارزيابيصاحبنظران با يك تقسيم بندي فرضي دو جريان فكراشاره شد، 

بر استفاده از ارزيابي به عنوان ابزاري براي قضاوت،  را دربرمي گيرد 1980كه تا اوايل دهه ساختار نگرش سنتي 

اندازه گيري و يادآوري عملكرد استوار است در حاليكه نگرش نوين، كاركردهاي وسيعي براي نظام ارزيابي متصور 

ت كه مي توان از تحقق اهداف و راهبردهاي سازمان، رشد و توسعه تواناييهاي ارزيابي شونده و تواناسازي آنها ياد اس

  .نمود

وجود ويژگيهاي فوق باعث مي شود كه  : تخصص و تبحر لازم را دارا باشندارزيابي كنندگان شايستگي، )2-2

ات اصلاحي در جهت بهبود عملكرد، مورد قبول ارزيابي نتايج حاصل از ارزيابي و بكارگيري پيشنهادات و اقدام

 گرايش به حد وسط، تمايل به ارفاق يا سختگيري و خطاي هاله اي  اجتناب از خطاهاي تعميم،. شوندگان قرار گيرد

و ساير خطاهاي ديگر كه در فرايند ارزيابي ممكن است از سوي ارزيابان اتفاق بيفتد با وجود تخصص و شايستگي در 
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بنابراين بايد با برقراري دوره هاي آموزشي سعي شود كه آموزش هاي لازم در جهت . زيابان به حداقل مي رسدار

  . توانمند سازي ارزيابان انجام شود

در نظام ارزيابي عملكرد اعم از طراحي،  : ظ شود در انتخاب فرايند ارزيابي، اقتضائات محيطي و سازماني لحا)3-2

استانداردها، روش هاي ارزيابي، بكارگيري نتايج حاصل از ارزيابي لازم است تعامل با محيط   تعيين محتوي، شاخص،

بيروني و متغيرهاي زمينه اي از قبيل اهداف و استراتژيها، تكنولوژي، اندازه، ساختار و چرخه عمر سازمان به صورت 

 گرفت كه منعطف بودن ساختار نظام به منظور رعايت اختصار مي توان چنين نتيجه. ويژه مورد توجه قرار گيرد

از ويژگيهايي است كه فقدان آن ) اعم از محيط دروني و بيروني(ارزيابي و قدرت و قابليت انطباق با شرايط محيطي 

  . ناكارآمدي نظام ارزيابي مي گرددباعث

ها تحقق نيابد همچنان در بهترين و عالي ترين ايده ها تا زماني كه زمينه عملي آن: قابليت اجرايي داشته باشد) 4-2

در حوزه دانش . برج عاج باقي مانده و فقط مي توانند اذهان نظريه پردازان را به خود معطوف و مشغول نمايند

       آرمانها و نظريات و الگوهاي عالي و پيچيده هنگامي ارزش آنها افزون. مديريت نيز اين پديده قابل درك است

نظام ارزيابي عملكرد متناسب . در مورد نظام ارزيابي نيز اين ويژگي صادق است. ايندمي شود كه جنبه عملي پيدا نم

و كارآمد، نظامي است كه از حيث شاخص ها و استانداردها و اندازه گيري آنها، روش هاي ارزيابي، دوره ارزيابي، 

الگوي ارزيابي علمي و . ر باشدتحقق آنها به صورت عملي امكان پذي) پيامدهاي ارزيابي(ارزيابي كنندگان، كاركرد 

جامع هنگامي ارزشهاي آن مضاعف مي شود كه در عين كيفيت، اجراي آن با سهولت امكان پذير باشد و افراد ذيربط 

 سياستگزاران و برنامه ريزان با آن نظام ارتباطات دلچسب و  اعم از ارزيابي شوندگان، ارزيابي كنندگان، مديران،

  .دوستانه برقرار نمايند

  

 :ويژگيهاي مربوط به كاركردهاي نظام ارزيابي. 3

صاحبنظران  : نتايج ارزيابي در راستاي رشد و توسعه ظرفيت هاي ارزيابي شوندگان بكارگرفته شود)1-3

، ارزيابي و  نيازهاي آموزشي، تخصيص منابعشناسايي. كاركردهاي متفاوتي را براي نظام ارزيابي منظور نموده اند

ميمات مربوط به سياستهاي سازماني، برنامه ريزي مسير رشد و توسعه ارزيابي شوندگان و بازخورد به بازنگري در تص

استفاده . آنها نسبت به عملكردشان، نظام هاي ارتقاء، پاداش به عنوان برخي پيامدهاي ارزيابي شناخته شده است
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نسبت به ارزيابي و همچنين انگيزه در ارزيابي مطلوب از نتايج  ارزيابي در بعد سازماني و فردي، ايجاد نگرش مثبت 

  .شونده به منظور افزايش تلاش و كوشش در جهت رشد و بهبود ظرفيت هاي خود را به همراه دارد

: اقدامات اصلاحي ميسر گرددبا تعبيه سازوكار بازخورد در فرايند ارزيابي، امكان مشاركت ارزيابي شوندگان در ) 3- 2

ملكرد از حيث سازوكارهاي دروني هنگامي ارزشمند است كه مصرف كنندگان آن اعم از بهترين نظام ارزيابي ع

چنانچه نتايج حاصل از ارزيابي در اختيار ارزيابي .  كار مطلع شوندنتيجهارزيابي كنندگان و ارزيابي شوندگان از 

ر نظام ارزيابي عملكرد كارآمد د. شوندگان قرار نگيرد، هرگونه انتظاري جهت بهبود عملكرد بيشتر به شوخي مي ماند

ركت ارزيابي شوندگان صورت با تعبيه سازوكار بازخورد تلاش مي شود كه اقدامات و عمليات اصلاحي با مشا

  )7.(پذيرد
  

  : اهداف نظام ارزيابي دستگاههاي اجرايي

پيشرو باشند، از سازمانهاي عمومي و خصوصي براي آنكه در فعاليتهاي خود  :ارتقاء كيفيت و افزايش بهره وري

ارزيابي عملكرد جهت كسب بينش و قضاوت نمودن در مورد كارايي و اثربخشي برنامه ها، فرايندها و نيروي انساني 

اين سازمانها ابتدا در مورد اينكه چه نشانگرهايي براي اندازه گيري پيشرفت آنها در كسب . خود استفاده مي كنند

سپس داده هاي مربوط به عملكرد را .  تصميم گيري مي كنند ده خواهد شد،اهداف و برنامه هاي استراتژيك استفا

   جمع آوري و تحليل نموده و در نهايت از اين داده ها در جهت پيشرفت سازمان و تبديل استراتژي به عمل سود

       نان اعمال كنترل صحيح باعث هوشمندي سازمان و هوشياري كاركنان و بالا رفتن دقت و مراقبت آ. مي برند

ارزيابي عملكرد سازمان زمينه بهبود و اصلاح اختلالات زيان آور سازماني را فراهم نموده، موجب افزايش . مي شود

همچنين باعث شناسايي فعاليتهاي كارا و اثربخش مي شود تا با تاكيد بر آنها زمينه رشد و . بهره وري مي گردد

  . ارتقاي كيفي امور فراهم گردد

  

 انتظارات و ديدگاههاي  سازمانها موجوديت ثابت ندارند و تغيير سياستهاي عمومي و اداري،: ي بهترتصميم گير

بنابراين اگر هدفگذاري و برنامه ريزي ها كه .  برنامه ها و ساختار سازمان تاثير مي گذارد دولت و جامعه، بر اهداف و

گاهي لازم انجام شود، ممكن است انحرافات بسياري به منظور تغيير وظايف و اهداف سازمان صورت مي گيرد بدون آ

اما ارزيابي عملكرد اطلاعات لازم را در اختيار .  زمان، تخصيص منابع به وجود آورد از جهت اتلاف نيروي انساني،
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 تحليل نشده باشد اما اگر عليرغم آنكه آينده ممكن است هرگز به درستي تجزيه و. برنامه ريزان قرار مي دهد

اطلاعات دقيقي از موقعيت فعلي برنامه ها موجود باشد آمادگي بهتري براي سنجش آنها در آينده وجود خواهد 

البته ارزيابي عملكرد ممكن است پاسخ صحيح هر سوال را ندهد ولي موجب روشن شدن موضوع شده، سمت . داشت

ي اطمينان از برداشتن گامهاي صحيح به طرف اهداف بلند مدت و و سو را مشخص مي كند و وسيله مناسبي برا

از طرف ديگر مديران، مسئولان و برنامه ريزان امور در فواصل زماني معين با تصويري كه از . استراتژيك مي باشد

 واقف نتيجه ارزيابي عملكرد در پيش روي آنها قرار داده مي شود به علل پيشرفت يا عدم پيشرفت برنامه هاي خود

  .مي شوند و در صدد رفع آنها برمي آيند

  

  مهمترين پيامد ارزيابي عملكرد، ارتقاء قابليت پاسخگويي :جمع آوري اطلاعات مورد نياز براي پاسخگويي

چون طي فرايند ارزيابي نقاط ضعف و نقاط قوت و علل آن شناسايي مي شود كه اين امر . سازمان مي باشد

  .ل مي كندپاسخگويي دستگاه را تسهي

  

به نتايج عملكرد و ... ارتباط دادن سيستم تخصيص منابع، پاداش ها و آموزش و  :مشاركت عمومي كاركنان

مشخص بودن سهم هر فرد يا گروه در نتايج، به طور خودكار موجبات مشاركت همه افراد و گروهها در تحقق اهداف 

مخصوصا اگر افراد و گروهها در تهيه و تدوين شاخصها . مايدسازمان و تعهد به سيستم ارزيابي عملكرد را فراهم مي ن

و استانداردهاي ارزيابي عملكرد دخالت داده شوند و نتايج ارزيابي به آنها بازخورد داده شود و آنها بدانند كه هدف از 

                                             .      ارزيابي عملكرد ايجاد برنامه بهبود در فرايندهاي كاري و مديريتي است

  ارزيابي عملكرد سازمانها موجب مقايسه كارايي آنها مي شود، فرصت رقابت :ايجاد امكان مقايسه و رقابت سالم

سالم را براي سازمان فراهم مي آورد، حدود ارزش كارها و فعاليتهاي انجام شده و تاثير امكانات به كار گرفته شده 

از طرف ديگر امكان مقايسه و قضاوت در مورد عملكرد .  امكانات با هم مقايسه مي شوندمعلوم مي گردد و هدفها و

همچنين باعث ارتقاي توانمندي سازمان در ارائه كمي و كيفي خدمات و رقابت پذيري . مسئولين را ايجاد مي نمايد

  .در فضاي ملي و بين المللي مي گردد
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حسن عمده ارزيابي عملكرد اين است كه مديران و   :دافايجاد احساس مسئوليت پذيري براي وصول به اه

مسئولان امور در فواصل زماني معين با تصويري كه از نتيجه ارزيابي عملكرد در اختيارآنها قرار داده مي شود به علل 

  بر پيشرفت يا عدم پيشرفت برنامه هاي خود واقف مي شوند و تا حدودي كه مربوط به آنهاست در صدد رفع آنها

ضمناً توجه دولت و مردم به عواملي كه باعث كندي كارها است جلب مي شود و همگي عوامل به سهم . مي آيند

  .خود با آگاهي و احساس مسئوليتي بيشتر براي وصول به هدفهاي كلي تر همكاري خواهند كرد

  

كند موجب آگاهي و پي بردن  در صورتيكه ارزيابي عملكرد به معناي واقعي خود تحقق پيدا :تقويت روحيه كاركنان

سازمانها و افراد به قوت كار خود مي گردد و نقاط ضعف براي آنها مشخص مي شود و نقاط ضعف با شيوه ها و 

از طرفي سازمانها و . وسائل مختلف و به كمك دستگاه و همياري افراد و گروههاي سازمان از ميان برداشته مي شود

ر و خدمت آنها و تلاش و كوششي كه در ايفاي وظايف و مسئوليتهاي خويش به كار افراد اعتقاد پيدا مي كنند كه كا

  . مي برند از نظرها پنهان نمي ماند و به حساب آنها منظور مي گردد

  

چارچوب .  يكي از عوامل كمك به توسعه، نظارت قوي و الزام متصديان به پاسخگويي مي باشد:كمك به توسعه

پاسخگويي دولت را در مقابل شهروندان افزايش دهد امروزه به عنوان اجزاي مهم توسعه قانوني قوي و نهادهايي كه 

توسعه و نظارت قوي، مترادف با مديريت صحيح است كه جوهره آن ارتقاء سطح صداقت . پايدار محسوب مي شوند

  .در عمليات سازمان و پاسخگويي مناسب از طريق نظام ارزيابي عملكرد مي باشد

  

از آنجائيكه قانونگذار در مقام وضع قانون امكان توجه به بسياري از  : راه حلهاي جديد و مناسبدستيابي به

زواياي اجرايي وظايف قانوني را ندارد معمولا مواد قانوني پس از طي مراحل تصويب در مقام اجرا با مشكلاتي مواجه 

. ه با خواسته و منظور مورد نظر تعارض مي يابدمي شود كه يا قابليت اجرايي نمي يابد يا بگونه اي اجرا مي شود ك

  )8.(در جريان ارزيابي عملكرد است كه اين قبيل مشكلات شناسايي مي شود
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  :دستگاههاي اجراييعملكرد ارزيابي 

در حاليكه تاكنون در مورد اندازه گيري و بهبود عملكرد در واحدهاي صنعتي مطالعات وسيعي انجام شده است، 

دليل . بخش خدمات به طور اعم و سازمانهاي دولتي به طور خاص كمتر مورد توجه قرار گرفته استاين موضوع در 

بخشهاي دولتي . اين امر را مي توان ماهيت پيچيده تر، متنوع تر و انساني تر خدمات نسبت به صنعت جستجو كرد

صوصي انگيزش و اراده سازماني با مشكل مضاعفي در اين جهت مواجهند بدين ترتيب كه در مقايسه با واحدهاي خ

اين نكته كه مؤسسات دولتي با هدف سود . كمتر براي كاهش هزينه ها و يا افزايش و بهبود ارائه خدمات وجود دارد

. ايجاد نشده اند ممكن است اين تصور را ايجاد نمايد كه نيازي به ارزيـابي و تحليل بهره وري در اين سازمانها نيست

. مؤسسات دولتي طبيعتاً در شيوه هاي اندازه گيري عملكرد در اين مؤسسات نيز تأثير مي گذاردتفاوتهاي ساختاري 

بدين منظور لازم است براساس نوع وظايف و كاركرد مؤسسه و با توجه به اهداف تعيين شده نسبت به طراحي 

  . مدلهاي ارزيابي اقدام نمود

 قانون برنامه و 5 ماده 8 براي نخستين بار در بند 1351 سال رددر كشور ما ارزيابي كارايي دستگاههاي اجرايي    

دو سال پس از تاريخ فوق و باتوجه به قانون .  به سازمان برنامه و بودجه وقت محول گرديد مطرح شده وبودجه

 ارزيابي عملكرد دستگاه ها از سازمان برنامه و بودجه منتزع و به سازمان امور 1345استخدامي كشوري مصوب 

بالاخره در سال .  تدوين نشد،1380آيين نامه مربوط به ارزيابي تا سال وليكن داري و استخدامي منتقل مي شود ا

 قانون برنامه سوم توسعه فرهنگي 197 و ماده 138 سازمان مديريت و برنامه ريزي كشور براساس اصل 1381

يين نامه ارزيابي عملكرد دستگاههاي اجرايي اقتصادي اجتماعي كشور و در چارچوب برنامه تحول در نظام اداري، آ

براساس اين آيين نامه، عملكرد دستگاههاي اجرايي هر سال در دو بعد عمومي و اختصاصي . كشور را تدوين نمود

در بعد عمومي، نظامهاي مديريت، قانون گذاري و پاسخ به . مورد سنجش، ارزش گذاري و قضاوت قرار مي گيرد

باب رجوع مد نظر قرار گرفته و در بعد اختصاصي ميزان تحقق سياست هاي محوري، جهت نيازها و انتظارات ار

  توجه گيري هاي كلي و اهداف عملياتي برنامه هاي توسعه و ميزان تحقق مأموريت هاي محوري هر دستگاه مورد

  .مي باشد

جراي ارزيابي عملكرد را عهده دار مسئوليت پيگيري و اهر دستگاه    دفاتر ارزيابي عملكرد و پاسخگويي به شكايات 

. بوده و شوراي تحول اداري مسئول بررسي نتايج ارزيابي واحدهاي ذيربط و تأييد و پيگيري امور ارزيابي مي باشد
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اين ارزيابي در سطح دانشگاه ها توسط كميسيون هاي تحول اداري به اجرا درآمده و نتايج آن در قالب گزارش 

  . و برنامه ريزي استان ها و وزارتخانه ارسال مي گرددجامعي به سازمان مديريت 

     

  :فرايند ارزيابي عملكرد در دستگاههاي اجرايي

فرايند ارزيابي عملكرد .     هر فرايندي شامل انجام مجموعه اي از اقدامات با ترتيب و توالي منطقي و هدفمند است

  :دمستلزم پيمودن گامهاي متعددي است كه به شرح ذيل مي باش

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 ماموريتها و اهداف كلان رسالت،
 و استراتژيهاي سازمان

 تدوين و تنظيم شاخصهاي ارزيابي عملكرد

 عملكرد براي شاخصهاي ارزيابي)داستاندار(تدوين و برقراري معيار

 ابلاغ و اعلام انتظارات و شاخصهاي ارزيابي به سازمان مورد نظر

 عملكرد واقعي)اندازه گيري(سنجش

 .مقايسه عملكرد واقعي با استانداردهاي هر شاخص

 ج و بحث در خصوص چگونگي حصول نتاياعلام نتايج به ارزيابي شونده

 و توسعهجهت بهبود ) در صورت لزوم (اقدام به منظور بكارگيري عمليات اصلاحي
 زمان مورد ارزيابيساعملكرد
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  :محدوديتهاي اندازه گيري عملكرد در بخش دولتي

مسلما ارزيابي عملكرد تنها وسيله مديريت و آخرين آن نيست و محدوديتهايي كه اين سيستم از آن رنج مي برد 

    :را مي توان به شرح زير برشمرد

برخي از نتايج و بازده ها در بخش دولتي قابل  :ي دولتمشكلات اندازه گيري برخي از جوانب فعاليتها )1

دولت معمولا اقدام به صرف هزينه در فعاليتهايي مي كند كه براي جامعه . اندازه گيري كمي نمي باشد

براي مثال برخي . مفيد است اما ارزش آن به صورت عدد و رقم يا درصد قابل اندازه گيري و ارائه نيست

 توان به ياي دولتي مانند ارزش معنوي  وجود افراد تحصيلكرده در جامعه را نمجوانب بازده دانشگاهه

. بايد خاطر نشان داشت كه سيستم ارزيابي عملكرد خود يك ابزار است نه هدف. راحتي محاسبه نمود

در واقع اصل بنيادين اندازه گيري . منظور اين است كه نتايج عملكرد ذاتا مهمتر از اندازه گيري آن است

عملكرد تهيه ابزار مناسبي براي تصميم گيرندگان سياسي و مديران ارشد دولتي جهت آگاهي از دستيابي يا 

   .عدم دستيابي به اهداف ارائه شده توسط دولت به مردم است

همواره بايد در نظر داشت كه هزينه اندازه گيري عملكرد در مقابل استفاده اي كه از  :فزوني هزينه به سود )2

 موارد هزينه هاي اندازه گيري به مراتب بيشتر از در برخي.  خواهد شد، معقول و مناسب باشدنتايج آن

 .استنتايج حاصل از اندازه گيري آن 

يكي از اساسي ترين محدوديتها و انتقاداتي كه به نتايج  :محدوديت دولت در تاثير گذاري بر كليه نتايج )3

و سازمان دولتي تنها تعيين كننده بازده فعاليتهاي خود اندازه گيري عملكرد مي شود اين است كه دولت 

 عامل ديگر انعواملي مختلفي مانند نرخ رشد اقتصادي، نرخ افزايش جمعيت، حوادث طبيعي و هزار. نيست

با اين وجود دولت تنها مسئول موفقيت در . بر عملكرد دولت و سازمانهاي دولتي تاثير مي گذارد

در بخش دولتي، عملكرد بايد در مقايسه با . عاليتهاي خود شناخته مي شودتاثيرگذاري بر روي بازده ف

موفقيت غالبا از . اهداف برنامه هاي آنان و اينكه به نتايج مطلوب خود دست يافته اند يا خير، ارزيابي شوند

مين نقطه نظر صاحبان منافع بررسي مي شود و صاحبان منافع گروههاي گوناگوني مانند سياستگذاران، تا

بنابراين بسيار اهميت . ، مشتريان و عموم جامعه را شامل مي شودارائه دهندگان خدمتكنندگان منابع، 

دارد تا اندازه ها و معيارهايي كه توسط يك سازمان براي اندازه گيري عملكرد استفاده مي شود به گونه اي 
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 اين گروهها حاصل گردد و در نهايت انتخاب گردند كه تا حد امكان نهايت استفاده از مشورت و نقطه نظر

 . رود توافق حاصل شودبين تمام گروهها در رابطه با انتظاري كه از سازمان مي

  

  :ارزيابي عملكرد در وزارت بهداشت و درمان 

وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي به عنوان يكي از وسيع ترين دستگاههاي اجرايي كشور و به تبعيت از 

ري ارزيابي عملكرد، اقدام به طراحي نظام ارزيابي عملكرد واحدهاي ستادي و اجرايي خود نموده آيين نامه كشو

تحقيقات و فناوري، غذا و : كه در راستاي اجراي اين فرايند مهم، معاونت هاي تخصصي اين وزارتخانه اعم از. است

 به طراحي نظام ارزيابي عملكرد واحدهاي دارو، آموزشي و امور دانشجويي، هماهنگي و توسعه مديريت و منابع اقدام

بر اساس آخرين گزارشات ارسالي، ارزيابي عملكرد معاونتهاي تخصصي به طور خلاصه مورد . تابعه خود نموده اند

  .بررسي قرار مي گيرد

ان ، برگرفته از رويكرد سازمحوزهچارچوب اتخاذ شده در الگوي ارزيابي مورد عمل اين  : تحقيقات و فناوريحوزه

 HSR (Health Systemجهاني بهداشت در ارزيابي عملكرد تحقيق در سيستمهاي بهداشتي درماني يا 

Research) است كه پس از انجام اصلاحاتي، جنبه بومي و كاربردي به خود گرفته و مورد بهره برداري واقع شده 

در سطح فرايندها و روندهاي اجرايي باتوجه به رويكرد مذكور، ارزيابي هم در سطح ورودي هاي سيستم، هم . است

 و دستاوردها (Outcome)، پيامدها (Output)كار و هم در سطح خروجي هاي سيستم اعم از بروندادها 

(Impact)پذيرد و در حقيقت يك سيستم را به صورت جامع و در تمامي ابعاد كار مورد بررسي، تحليل و   انجام مي

 . ارزيابي قرار مي دهد

   : عبارتندازحوزهرفي شده در الگوي اين معيارهاي مع

  حاكميت و رهبري .1

  توليد دانش، استفاده از دانش موجود و بسيج منابع  .2

  توانمندسازي  .3

  :نكات قوت و ضعف اين ارزيابي عبارتند از

استفاده از يك الگوي علمي و معتبر جهاني، كه الگو مربوطه در راستاي اهداف مورد نظر معاونت  .1
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  . آن ايجاد شده استتغييرات اساسي در

  تدوين شاخص هاي ارزيابي با همكاري كليه ذينفعان .2

  تعريف دقيق هر شاخص و نحوه امتيازدهي آن .3

  برگزاري دوره هاي آموزشي به منظور تقويت كارشناسان دانشگاه ها .4

تدوين امتياز نهايي براساس بررسي مستندات موردنياز هر شاخص در جلسات كميته تخصصي با  .5

  ن پژوهشي دانشگاههاحضور معاوني

   و مستقل 3، 2، 1ارائه رتبه بندي دانشگاه ها به تفكيك تيپ  .6

معيارهاي انتخاب شده كل سازمان را (نكردن طبقه بندي معيارها از الگوي موردنظر  تبعيت .7

  )پوشش نمي دهد

يك دانشكده هاي در اين معاونت رتبه بندي دانشگاه ها به تفك :ارزيابي عملكرد حوزه آموزشي و امور دانشجويي

پزشكي، دندانپزشكي، پرستاري و مامايي، پيراپزشكي، داروسازي، بهداشت و تغذيه، توانبخشي و براساس الگوي رتبه 

بدين منظور معيارها و شاخص هايي براي مقايسه و رتبه . بندي فدراسيون جهاني آموزش پزشكي ارائه مي گردد

 با هدف ايجاد رقابت مثبت بين مراكز براي ارتقاء سطح خود، از اين معاونت. بندي دانشكده ها تدوين شده است

هاي فراگير رتبه بندي مراكز آموزشي بوده و تقريبا در همه كشورها مورد  روش رتبه بندي آماري كه يكي از روش

  .استفاده قرار مي گيرد بهره برده است

  :نكات قوت و ضعف اين ارزيابي عبارتند از

عتبر رتبه بندي مراكز آموزشي و كاربرد روش آماري از ميان ساير بهره گيري از روشهاي م .1

رتبه بندي بر اساس شهرت، رتبه بندي بر اساس انديكسهاي نقل قول، رتبه (هاي موجود  روش

  )بندي بر اساس توليدات علمي اعضاي هيات علمي

 بندي معيارها به توجه جامع و كامل به سيستم در سه حوزه درون داد، فرايند و برون داد و تقسيم .2

  تفكيك سه حوزه

  تشكيل كميته هاي تخصصي در راستاي اجراي هرچه بهتر طرح  .3

  تهيه و ابلاغ دستورالعمل مشخص جهت استخراج امتياز هر شاخص و معيار .4
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  وزن دهي به معيارها .5

  طراحي نرم افزار جهت محاسبه  .6

سياستگزار، مجري و ناظر رتبه بندي دانشگاهها در شرايطي ارزشمند و قابل اتكا مي باشد كه  .7

جداي از يكديگر باشند در حاليكه وزارت بهداشت خود سياستگزار آموزش و مجري و درنهايت 

لذا رويكرد . ارزياب است و اين امر با اعتبارسنجي و رتبه بندي مراكز آموزش عالي مغاير مي باشد

  .اعتبار بخشي و رتبه بندي زير سوال قرار مي گيرد

لذا جهت گيريهاي . هيچگونه نگاهي به برنامه استراتژيك دانشگاه وجود ندارددر اين ارزيابي  .8

 .اساسي دانشگاهها مشخص نيست و تنها بر اساس وروديها و خروجي ها  سنجش صورت مي گيرد

اين حوزه به منظور دستيابي به فضاي رقابتي مثبت، تبادل تجربيات موفق دانشگاه ها و  :حوزه پشتيباني

 در دستور كار 1381 قوت و زمينه هاي قابل بهبود، طرح ارزيابي عملكرد واحدهاي تابعه را از سال شناسايي نقاط

در اين راستا مطالعاتي در خصوص شيوه ها و الگوهاي مختلف ارزيابي عملكرد صورت گرفت و با . خود قرار داده است

ات قابل بهره برداري است لذا  هم در بنگاههاي اقتصادي و هم در بخش خدم(EFQM)توجه به اينكه مدل 

استفاده از آن در بخش بهداشت و درمان و جايگزين كردن آن به جاي نظام نظارتي بازرسي گونه مي تواند 

دستاوردهاي زيادي جهت ايجاد يك تحول برنامه ريزي شده پي ريزي نمايد لذا اين مدل به عنوان مدل منتخب 

د و معيارهاي نه گانه اين مدل جهت ارزيابي عملكرد واحدهاي تابعه در ارزيابي عملكرد در اين معاونت برگزيده ش

  :در راستاي اجراي اين طرح گام هاي زير انجام شده است. نظر گرفته شد

  تدوين شاخص هاي ارزيابي عملكرد  .1

  تدوين استانداردهاي عملكرد .2

 اعلان شاخص هاي ارزيابي به ارزيابي شوندگان .3

  واقعي اجراي پايلوت و سنجش عملكرد  .4

  اصلاح شاخص هاي ارزيابي و ادامه فرايند .5

 9مجموعاً . در اين حوزه نيز از الگوي معتبري براي ارزيابي واحدهاي تابعه استفاده نمي گردد :حوزه غذا و دارو

عملكرد ادارات، برنامه ريزي و : عامل زير جهت ارزيابي عملكرد دانشگاه ها در حوزه غذا و دارو برگزيده شده است
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 به آن، تشكيل معاونت غذا و دارو، تناسب پرسنل با فعاليت، تناسب امكانات با فعاليت، تفكيك ادارات، اجراي عمل

  .، ارائه گزارش امور تفويض شده، ارتباطات و اطلاع رساني192ماده 

  :نكات قوت و ضعف اين ارزيابي عبارتند از

  عدم استفاده از يك الگوي علمي و معتبر .1

معيارهاي درنظر گرفته شده براي ارزيابي و مشخص نبودن نحوه امتيازدهي كلي بودن عوامل و  .2

  هريك از آنها 

  در تدوين عوامل ارزيابي )  خروجي- فرايند-ورودي(توجه نكردن به كل سازمان  .3

چارچوبي از يك الگوي معتبر در خصوص ارزيابي يكپارچه در سطح دانشگاههاي علوم پزشكي،  :ارزيابي يكپارچه

يده نمي شود و دانشگاههاي علوم پزشكي براساس ارسال به موقع مدارك و مستندات، رعايت اصول و و علمي د

      و نحوه ارائه گزارش ) سبك گزارش، رعايت دستورالعمل تنظيم گزارش و محتواي گزارش(محتواي گزارش 

        مورد ارزيابي و ) ب گزارششيوه ارائه گزارش، بهره گيري از تكنولوژي، ميزان تسلط دانشگاه بر امور، تصوي(

  .رتبه بندي قرار مي گيرند

  :نكات قوت و ضعف اين ارزيابي عبارتند از

  . از چارچوب و الگوي علمي خاصي تبعيت نمي كند .1

مي بايست گزارش راهبردي بوده و شاخصهاي كليدي عملكرد اين ارزيابي با توجه به اينكه  .2

يت يا فعاليت خاصي تمركز ننمايد، لذا خلاصه اجمالي دستگاه را پوشش دهد و بر روي يك مامور

ارزيابي عملكرد تمامي معاونتهاي تخصصي وزارتخانه مي بايست در يك قالب استراتژيك تهيه و 

 .كه چنين چارچوبي وجود ندارد. ارائه شود

  .اين رتبه بندي براساس مستندات ارائه شده است و مبتني بر مشاهدات نيست .3

 از مجموع سه عنوان مطرح شده در بالا تعيين مي گردد، به تفكيك تيپ بندي اين رتبه بندي كه .4

 .مشخص و به دانشگاهها اعلام مي شود)   و مستقل3، 2، 1(دانشگاه ها 
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 :در اين دستگاهفعلي ارزيابي عملكرد نظام دستاوردهاي 

  ايجاد فضاي رقابتي براي تعالي سازمانها  .1

 ت خود ارزيابي و شناخت نقاط قوت و ضعف تشويق سازمانها براي انجام عمليا .2

 ايجاد فضاي لازم براي تبادل تجربيات موفق سازمانها  .3

 برقراري ارتباط دو جانبه بين ستاد وزارتخانه و دانشگاهها .4

 شناسايي نقاط ضعف و تلاش جهت رفع مشكلات موجود و بهبود مستمر عملكرد  .5

 

  : ين دستگاهدر افعلي  مشكلات موجود در روند ارزيابي عملكرد

  مناسب جهت استفاده در كليه معاونت ها فقدان يك چارچوب و الگوي علمي .1

 عدم وجود ارتباط لازم بين شاخصهاي ارزيابي عملكرد معاونت ها با شاخصهاي ارزيابي عملكرد دستگاه .2

  كمبود متخصصين و مشاورين در امر ارزيابي عملكرد در بخش سلامت .3

 ماهيت كيفي خدمات  به علت تانداردهاي ارزيابيمشكلات مربوط به شاخصها و اس .4

 مشكلات مربوط به ناكافي بودن آموزشهاي لازم  .5

  

 :پيشنهادات در راستاي بهبود فرايند ارزيابي

 تشكيل كميته ارزيابي عملكرد در زير مجموعه شوراي تحول اداري. 1

  تشكيل كميته هاي فرعي در هر يك از معاونتهاي وزارتخانه . 2

يكپارچه سازي الگوهاي ب الگوي مناسب ارزيابي عملكرد، متناسب  با رسالت و مامورتهاي دستگاه و انتخا. 3

  ارزيابي عملكرد كل وزارتخانه

  استفاده از مشاورين علمي مجرب و مطلع. 5

 مبتني بودن نظام هاي ارتقاء، تخصيص منابع و امكانات و پاداش بر نتايج ارزيابي عملكرد، به منظور ايجاد. 6

نگرش مثبت نسبت به ارزيابي و همچنين ايجاد انگيزه در ارزيابي شونده براي افزايش تلاش و كوشش در 

  جهت رشد و بهبود ظرفيتهاي خود
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