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  کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی و آموزگار مدارس شهرستان مهران )نویسنده مسئول( 1 
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 چکیده

 یآن سازمان است. عملکرد به عنوان ارزش کل یانسان یروین   یعملکرد شغل ،یمسأله هر سازمان نیتریو اساس نیترمهمامروزه 

دوره مشخص از زمان انجام  کیفرد در طول  کیشده است که  فیتعر یرفتار یمجزا یهامورد انتظار سازمان از بخش

ها و به موقع فرصت صیعملکرد معلمان توجه داشته و در تشخ یو ارتقا طیمح راتییغموفق است که به ت یری. مددهدیم

عملکرد کارکنان و  یابیعمده ارز یهااز هدف یکو از طرفی، ی معلمان گام بردارد. یبهبود عملکرد شغل یدر راستا یریگجهت

حقوق داده  ایپاداش  یآن وبر اساس  دیو با کندیم فایرا که افراد در سازمان ا ینقش قیدق یاست که به صورت یسازمان یاعضا

به صورت  یاقعکه عملکرد و نیا اینادرست استفاده شود  ییهاعملکرد از شاخص یابیارز ندیاگر در فرآ .سازدیشود، مشخص م

از آنچه حقشان است به  شیب یعنی متناسب با کارشان داده نخواهد شد. یشود، در آن صورت به افراد، حقوق یابینادرست ارز

، به عملکرد شغلی تیحاضر، به لحاظ اهم قیدر تحق نرویاز ا. رسندیکه آنان به حق خود نم نیا ای شودیآنها پرداخت م

را  عوامل موثر بر عملکرد سازمانی و ارزیابی آنو در ادامه ، پرداخته است اهمیت و ضرورت آن در سازمان هاو  عملکردمفاهیم 

 .دهد یقرار م یمورد بررس

   یآموزش یسازمان ها ،یعملکرد، عملکرد شعلهای كلیدی: واژه
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 تعریف عملکرد

ربخشی و کارایی ( ارائه شده است: فرآیند تبیین کیفیت اث2002ترین تعریف عملکرد توسط نیلی و همکاران )معروف

کننده چگونگی استفاده ارایی که توصیفک-1شود: اقدامات گذشته.مطابق این تعریف، عملکرد به دو جزء تقسیم می

ید برای تول دادهاابطه بین ترکیب واقعی و مطلوب درونسازمان از منابع در تولید خدمات یا محصولات است، یعنی ر

 کننده درجه نیل به اهداف سازمانی است.این اهداف معمولاً دراثربخشی که توصیف-2باشد. بروندادهای معین می

ان ر می، ارائه داوانیهایی نظیر فرقالب مناسب )درجه انطباق بروندادها با نیازهای مشتریان(، در دسترس بودن )جنبه

رهنورد، شوند )دار و فاصله فیزیکی( و کیفیت )درجه تحقق استانداردهای مورد نیاز( تبیین میهای اولویتگروه

1387.) 

ه به تار بالقویل رفعملکرد را تبدیل تغییرات ناشی از یادگیری به مشکل رفتارهای آشکارشده قابل مشاهده و یا تبد

کند.عملکرد مینبروز  از یادگیری بلافاصله در عملکرد یا رفتار آشکارشدهرفتار بالفعل است.در اغلب موارد تغییرات 

 (.1396متأثر از عوامل متعددی مانند انگیزش، گرایش، مقتضیات و موقعیت مختلف محیط است )شعبانی، 

 عریفدهند، تمی همچنین مورهد و گریفتین عملکرد را مجموع رفتارهایی در ارتباط با شغل که افراد از خود نشان

ن مشخص ارکناکند.وظیف مدیریت سازمان است که رفتارهای مرتبط با کار و ارزش آنها را در تعیین عملکرد کمی

 (.1387کند )تنظیفی، 

 ه شدهعملکرد عبارت است از به نتیجه رساندن وظایفی که از طرف سازمان بر عهده نیروی انسانی گذاشت

توان را نمی گردد، این دوری تلاش است.اگرچه تلاش منجر به عملکرد میگیاست.عملکرد، نتیجه واقعی و قابل اندازه

 (.1397با یکدیگر برابر دانست و میان این دو تفاوت فاحشی وجود دارد )سعادت، 

( 4-2کنند.در شکل )ترین تعریف، عملکرد شغلی مبین سهم کارکنان در سازمانی است که در آن کار میدر ساده

1نشان داده شده است.در رأس نمودار، عملکرد کلیابعاد اساسی عملکرد  گیرد که بیانگر سهم کلی فرد در قرار می 

سازمان است.این عامل کلی، اهمیت بسیاری دارد زیرا تمام معیارهای تخصصی عملکرد با آن رابطه دارند، یعنی 

نیز عملکرد مطلوبی داشته کنند در ابعاد دیگر کنند، تلاش میافرادی که در یک بعد از عملکرد خوب عمل می

های مثبتی چون هوش و انگیزه در عملکرد بالای این باشند.برخی افراد نسبت به دیگران، عملکرد بهتری دارند.ویژگی
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2ایگیرد: وظیفهگونه افراد مؤثر است.عملکرد کلی، سه بعد اساسی را در برمی 3، عملکرد شهروندی و عملکرد  

4مخرب شود.کارمندی که است که به تولید حقیقی کالا یا ارائه خدمت منجر می ای، رفتاری.عملکرد وظیفه

ای کند، عملکرد وظیفهها را کنترل میکند یا خروجیآلات کار میدهد، یا ماشینریزی فرآیند تولید را انجام میبرنامه

 دهد.انجام می

 

 (1388( ابعاد عملکرد شغلی )اعرابی و فیاضی، 1شکل )
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دی، رفتاری است که به محیط روانشناختی و اجتماعی سازمان مربوط است.کمک به همکار برای عملکرد شهرون

آلات، حضور داوطلبانه در ساعات غیرکاری برای اتمام کارها و ارائه پیشنهادات سازنده برای بهبود محیط تعمیر ماشین

لکرد شهروندی، سازنده نیست و مبین ای و عمکار، از جمله این رفتارهاست.عملکرد مخرب برخلاف عملکرد وظیفه

آلات، وقفه غیرمجاز در کار و رفتار رفتارهای ارادی برای صدمه زدن به سازمان است.تخریب اموال و ماشین

 هایی از عملکرد مخرب هستند.آمیز با سایر کارکنان نمونهبار و توهینخشونت

 

 اهمیت و ضرورت ارزیابی عملکرد

برنامه رشد و  بانیتواند پشتیم روهاین نیکه ا کندیم جادیا ییافزاهم میعظ یرویها، نانبهبود مستمر  عملکرد سازم

مورد  نیرا در ا یاها و مؤسسات تلاش جلو برندهها و سازمانشود.دولت یسازمان یتعال یهافرصت  جادیتوسعه و ا

 یهاچالش ییبه اهداف و بدون شناسا یابیو  دست شرفتیزان پیاز م یو کسب آگاه  یکنند.بدون بررسیاعمال م

که به بهبود  یموارد ییشده و شناسا نیتدو یهااستیس یاجرا زانیسازمان و کسب بازخور و اطلاع از  م یرو شیپ

 ریپذانامک یابیو ارز یریگموارد مذکور بدون اندازه ینخواهد شد.تمام سریدارند، بهبود مستمر عملکرد م ازین یجد

آنچه درباره آن صحبت  میهرگاه توانست»: دیگویم یریگدر مورد ضرورت اندازه یسیانگل کدانیزیف نی. لرد کلوستین

 ییزهایدرباره   موضوع مورد بحث چ میادعا کن میتوانیم میینما انیاندازه گرفته و در قالب اعداد و ارقام ب میکنیم

 (.1385 ،یمی)رح «دیدانش ما ناقص بوده  و هرگز به مرحله بلوغ نخواهد رس و یصورت آگاه نیا ری.در غمیدانیم

 کند: یارائه م ریعملکرد بازخورد لازم را در موارد ز یریگو اندازه یابیارز

شده به صورت نیتدو یهااستیس ایشود که آیشده مشخص منییدر جهت اهداف تع شرفتیپ زانیم یریگیبا پ-1

 اند یا خیر؛اجرا درآمدهآمیزی به تیموفق

ها مشخص و مشتری کارکنان تیو رضا یریگو اندازه یابیارز نیو همچن یمورد انتظار سازمان جینتا یریگندازهبا ا-2

 اند یا خیر؛ها به طور صحیح تدوین شدهشود آیا سیاستمی

 سریرا م دیبه آنها بنما یشتریتوجه ب دیبا تیریکه مد ییهانهیزم شناساییامکان  ،عملکرد یریگو اندازه یابیارز-3

 کند.  یها کمک متیها و محدودفرصت ییو به شناسا سازدیم
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 یادیخش زا که بچر ،خواهد بود یتیریمد یهایریگمیدر تصم رانیمد یاطلاعات برا جادیعملکرد باعث ا یابیارز-4

 .  دیآیهم معملکرد فرا ستمیس یابیو ارز یریگاندازه قیاز طر یتیریمد یهایریگمیتصم یاز اطلاعات لازم برا

 دیبا یازمانکرد سباشد و بهبود عمل یچارچوب یدارا دیبا ردیگیصورت م تیبه موفق یابیکه به منظور دست یهر تلاش

 یریگدازهاز ان دیبا یمانشود.هر برنامه بهبود عملکرد سازیم دهینام« چرخه عملکرد»باشد که  یندیفرآ  یبر آگه

 (.1392)سمیعی،  دیعملکرد شروع نما یابیارز عملکرد و بعد

 

 عملکرد سازمانی

ریزی شده است و باشد.ساختار آن به صورت آگاهانه طرحسازمان: یک نهاد اجتماعی است که مبتنی بر هدف می

اساسی دارد  های فعال و هماهنگ است و سرانجام با محیط خارجی ارتباط دارد.این تعریف چهار رکندارای سیستم

5پردازیم: )دفتکه به آن می  ،1388) 

از  اده بهینهاستف گردد که به منظور افزایش سطحارزیابی عملکرد سازمان به مجموعه اقدامات و اطلاعاتی اطلاق می

گیرد، به ت میای اقتصادی توأم با کارایی و اثربخشی صورها به شیوهامکانات و منابع در جهت دستیابی به هدف

شود.اگر در ان میهای کارایی بیاساساً در قالب شاخص« نحوه استفاده از منابع»ی که ارزیابی عملکرد در بعد طور

ر دت مدیریت صمیماتترین تعریف نسبت داده به ستاده را کارایی بدانیم، نظام ارزیابی در واقع میزان کارایی ساده

دی یا بهینه ترین شاخص آن صرفه اقتصادهد که عمدهمیخصوص استفاده از منابع و امکانات را مورد سنجش قرار 

شی معمولاً متعارف اثربخ« بعد سازمانی»عملکرد در باشد.از سوی دیگر، ارزیابی ها میبودن فعالیت

ست.به اها و عملیات یتها با ویژگی کارا بودن فعالهاست.منظور از اثربخشی، میزان دستیابی به اهداف و برنامهفعالیت

 به وضعیت ستیابیدگیری و مقایسه میزان و نحوه توان فرآیند سنجش و اندازهکلی، نظام ارزیابی عملکرد را میطور 

 (.1392مطلوب دانست )زارعی و همکاران، 

اند.به نظر بوده تیعملکرد مشغول به فعال یریگمختلف اندازه یهانهیدر زم یادیسال گذشته محققان ز 15در 

مقاله در  3615حدود  1996و  1994های ، اوج این درگیری باشد، به طوری که بین سال90دهه  که اواسط رسدیم

هر دو هفته یک بار یک کتاب در  1996دهد که در سال گیری عملکرد چاپ شده است و آمار نشان میزمینه اندازه
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6این زمینه چاپ شده است )نیلی  یریگاندازه ستمیس جادیا ندیعملکرد به فرآ یریگچارچوب اندازه ک(.ی2012، 

در  هیلاو نشیب جادیا نیها و همچندگاهید ای یریگابعاد اندازه نییها، تعمشخص نمودن محدوده قیعملکرد از طر

اجزاء  نیشامل سه بعد هدف، اجزاء و روابط ب ستمیهر س ف،یکند.براساس تعاریابعاد کمک م انیروابط م

 ایی ساختاری و رویههارا به دو دسته چارچوب یریگاندازه یهاانجام شده، چارچوب قاتیباشد.مطابق تحقیم

7توان تقسیم نمود )رز و پاتریلمی و نحوه  فیمربوط به تعر یاهیو رو یساختار یهاچارچوب نیتفاوت ب(.2011، 

 هیرو کی یدر طراح یسع یاهیعملکرد رو یریگاندازه یها.چارچوبباشدیعملکرد م یریگاندازه ستمیس یسازادهیپ

 لیلتوجه دارند و به د ستمیبه بعد سوم س شتریدارند و ب یریگاندازه ستمیس یسازادهیو پ جادیا یگام به  گام برا

دهند و به طور یعملکرد منحصر به فرد را نم یهااریمع تیری)بعد دوم( اجازه انتخاب و مد ینداشتن بعد ساختار

 باشند و صرفاًیم یاهینقص بعد رو یتوجه داشته و دارا یریگاندازه ستمیبر بعد دوم س یساختار یهامشابه چارچوب

 .  ندینمایرا ارائه م یریگابعاد اندازه

 

 عوامل مؤثر بر عملکرد سازمانی

 (.1388عوامل مؤثر بر عملکرد سازمانی عبارتند از: )مینتزبرگ، 

 ساختار سازمانی 

ای ها و فرآیندهلیتسازمان نمایان است.نمودار سازمانی یک نهاد قابل رؤیت، از کل فعاساختار سازمانی در نمودار 

 (.1388شود )مینتزبرگ، سازمانی است.در تعریف ساختار سازمانی به سه رکن اساسی اشاره می

 له ر سلسساختار سازمانی تعیین کننده روابط رسمی در سازمان است که نشان دهنده سطوحی است که د

 نماید.اداری وجود دارد و نیز حیطه کنترل مدیران یا سرپرستان را مشخص می مراتب

 بندی یا کنند و گروهساختار سازمانی تعیین کننده افرادی است که به صورت گروهی در دوایر کار می

 بندی دوایر است که در کل سازمان وجود دارد.دسته

                                                           
٦- Neely 

۷- Rouse, p; putterill 
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 های همه دوایر هماهنگ و ه به وسیله آنها فعالیتشود کها میساختار سازمانی دربرگیرنده طرح سیستم

 گردد و در نتیجه سیستم ارتباط مؤثر )در سازمان( تضمین خواهد شد.یکپارچه می

هایی توان مجموعه راهکند، ساختار یک سازمان را میمینتزبرگ ساختار سازمانی را این گونه بیان می

ها هماهنگی تأمین های شناخته شده تقسیم و میان این وظیفههای سازمانی به وظیفهدانست که طی آنها فعالیت

 (.1388شود )مینتزبرگ، می

های اعضای سازمانی آن را ایجاد ساختار سازمانی چارچوبی است که مدیران برای تصمیم و هماهنگی فعالیت

ها دها و اهدافی که سازمانهای مختلف با هم متفاوتند، زیرا شرایط محیطی و راهبرکنند.ساختار سازمانی سازمانمی

الذکر ساختار سازمان بایستی منعکس کننده اهداف و کنند با هم تفاوت دارند.با توجه به تعاریف فوقدنبال می

ای برگزیده شود که ضمن حفظ سازگاری داخلی یا هماهنگی با وضع ها باشند و اجزای ساختار باید به گونهبرنامه

 گیری نیز سازگار باشد.محیط فعالیت و نظام مورد بهره سازمان یعنی اندازه و پیشینه

دهند تحت کنترل کند و کارهایی را که انجام میهایی را برای کارکنان اعمال میبدیهی است که ساختار محدودیت

دهد. به طور کلی عوامل استراتژیکی، اندازه سازمان، تکنولوژی و محیط از جمله عواملی هستند که نوع قرار می

 (.1394کنند )عظیمی، اختار سازمان را تعیین میس

 محیط سازمانی 

شود که در خارج از سازمان دارند.وی تجزیه و تحلیلی معنی واژه محیط، نامحدود است و آن شامل همه چیزهایی می

و  هایی از محیط مورد توجه است که سازمان نسبت به آنها حساسیت داردگیرد، تنها جنبهکه در آنجا صورت می

برای بقا و ادامه فعالیت خود باید در برابر آنها از خود واکنش نشان دهد.از این رو محیط سازمان را به این صورت 

گذارند کنیم.تمام عواملی که در خارج از مرز سازمان وجود دارند و بر تمام یا بخشی از سازمان بالقوه میتعریف می

ط سازمانی عاملی مؤثر در ارتقاء عملکرد سازمانی است )رهنورد، ترازی عناصر سازمان با محی(.هم1388)دفت، 

1387.) 

شود، اثرات شدید محیط خارجی به شیوه کارکرد سازمان و پدیده عدم اطمینان که مدیریت با آن روبرو می

کار  باشند.بیشتر آنها با صدها عامل خارجی سر وهای باز اجتماعی میها به صورت سیستمدارد.معمولاً سازمان

های سازمانی از نظر ها دارند.محیطریزی و عمل سازماندارند.تغییر و پیچیدگی محیط نقش بسیار مهمی در طرح
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عدم اطمینان و وابستگی به منابع متفاوتند.عدم اطمینان نتیجه دو بعد پایدار، ناپایدار ساده، پیچیده بودن محیط 

شود.زمانی که محیط مورد توجه قرار مان به منابع خارجی میاست و کمبود مواد و منابع مالی باعث وابستگی ساز

گیرد.از طرفی همان گونه که بیان شد، محیط سازمان ریزی سازمان بر مبنای اصل منطقی صورت میگیرد، طرحمی

شود که خارج از آن قرار دارند و به صورت بالقوه بر عملکرد سازمان اثر از نیروها یا نهادهایی تشکیل می

 (.1394تواند بر ساختار اثرات شدیدی بگذارد )عظیمی، گذارند.محیط میمی

 

 فرهنگ سازمانی 

 این که گیردمی آنها شکل رفتار و کنندمی فعالیت آن در افراد که است سازمان محیط بر حاکم جو سازمانی، فرهنگ

 ترینگران و ترینکمیاب انسانی، که نیروی آنجایی از.دارد بسزایی نقش سازمان کارکنان عملکرد در خود موضوع

 سازمانی مشکلات از یکی کارکنان عملکرد پایین بودن معمولاً شوند؛می محسوب سازمان نوع هر هایسرمایه

 .باشدمی

 راهی هدف، این به رسیدن برای. است عملکرد به دستیابی سازمان، هر اصلی اهداف از یکی

 با هاییاخیر سازمان دهه چشمگیر هایموفقیت. ندارد وجود کاربردی و بومی سیستمی، دیدگاه نوعی به توسل جز

 توجه قابل نقش بیانگر دیگر، از طرف مادی، هایتوانایی بهترین با هاییسازمان شکست و طرف یک از امکانات حداقل

 مؤثر از عواملیکی  عنوان به سازمانی فرهنگ این میان، در که است بوده آنها موفقیت در معنوی و غیرمادی عوامل

 .شودمی تلقی سازمان عملکرد در

 پیرامون بیشتر آگاهی کسب ضمن افراد، خلاقیت وجود و منسجم و قوی فرهنگ یک وجود با

 احساس کار از تعهد و مسئولیت احساس هنجارها و هاارزش به نسبت سازمان، هایاستراتژی و اهداف

 وریبهره و عملکرد سازمان افزایش انگیزش، روحیه، بهبود موجب قوی، مدیریت کنار در امر این که کنندمی رضایت

  (.1380زاده، گردد )مامیمی کارکنان

 تشکیل را بر سازمان حاکم ارزشی نظام که هاییویژگی با است مشترک معانی از ایمجموعه سازمانی، فرهنگ

 تعیین را امور انجام شیوه است که عاملی همان واقع در شود؛می دیگر سازمان از سازمانی تمایز باعث و دهدمی
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 تشکیل را وی سازمانی رفتار و تفکر و کرده فرد، رخنه وجود در ناخودآگاه که است قوی آنقدر فرهنگ، این.کندمی

  (. 1393دهد )علی احمدی، می

 

 ارزیابی عملکرد

های عمده ارزیابی عملکرد کارکنان و اعضای سازمانی است که به صورتی دقیق نقشی را که افراد در یکی از هدف

سازد.اگر در فرآیند ارزیابی عملکرد کند و باید بر اساس آن وی پاداش یا حقوق داده شود، مشخص میسازمان ایفا می

اقعی به صورت نادرست ارزیابی شود، در آن صورت به افراد، هایی نادرست استفاده شود یا این که عملکرد واز شاخص

شود یا این که آنان حقوقی متناسب با کارشان داده نخواهد شد.یعنی بیش از آنچه حقشان است به آنها پرداخت می

فی از تواند باعث شود که آنان واکنش منرسند.با توجه به نظریه حقوقی و دستمزد برابر، این کار میبه حق خود نمی

خود نشان دهند و در نتیجه از میزان تلاش خود بکاهند، بیشتر غیبت کنند یا در پی شغل تازه برآیند )رابینز، 

1387.) 
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