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 چکیده مدیریتی

نند، باید اصل بهبود مستر را سرلوحه فعالیت خود قرار دهند. این اصل حاصل نمی سازمان ها تا زمانی که براي بقاء تلاش می ود، مگراینکه زمینه دستیابی به آن با بهبود مدیریت عملکرد ش  کنند و خود را نیازمند حضور در عرصه ملی و جهانی میدا

کانپذیر شود. این بهبود را می توا  تحلیل نقاط قوت و ضعف و فرصت ها و تهدیدهاي سازمان، مسئولیتام
کارگیري سیستم ارزیابی پ ن با گرفتن بازخور لازم از محیط درونی و پیرامونی، تجزیه و  ذیري و جلب رضایت مشتري، با ایجاد و ب

ف و ماموریت سازمان ها در محیط پویاي امروزین کمک قابل ت عملکرد با الگوي متناسب، ایجاد کرد. سیستم ارزیابی عملکرد با الگوي مناسب به انعطاف پ زه گیري عملکرد ذیري برنامه ها و اهدا و توسعه آن به  وجهی مینماید. ارزیابی و اندا

ریی و سبب گاایی از میتواند پشتیبان برنامه رشد و توسعه و ایجاد فرصتهاي تعالی سازمانی شود. بدون برایجاد میکند که این نیروها  بهبود مستمر عملکرد سازمان ها، نیروي عظیم همافزایی .فرهنگ سازي و ارتقاء فرهنگ سازمانی نیاز دارد

ف و بدون شناسایی چالش هاي پیش روي سازمان و سبب بازخور و اطلاع از میزان اجراي سیاست هاي تدوین شد  .نیاز دارند، بهبود مستمر عملکرد میسر نخواهد شدي که به بهبود جدي ه و شناسایی مواردمیزان پیشرفت و دستیابی به اهدا

تشکیل کارگروه توسعه م
مات خود قرار داده و با  سبب از کارشناس محترم سازمان برنامه و بودجه استان و  دیریت و برگزاري جلسات منظم و با دعوتاداره کل هواشنایی استان نیز با گاایی از این مهم، ارزیابی عملکرد را در سرلوحه اقدا

کا وند منان و تلاش تمامی هم کا به خدا  یج ارزشمندي حاصل گردد.ران در این اداره کل، نتاراهنمایی هاي لازم، حرکت رو به پیشرفتی جهت ارتقاي عملکرد خود تدوین نموده است.امید است با ات

کان پذیر می باشد  www.eamo.irدستریی به این مجموعه از طریق سایت  می باشد. 1396-1398طی سال هاي   آذربایجان شرقیاین مجموعه گوشه اي از عملکرد اداره کل هواشنایی استان   نیز ام
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 فصل اول: کلیات گزارش

 مقدمه-1-1

 همین در شد. و تاسیس هواپیماها پرواز ایمنی تامین هدف با و رسمی طور به خورشیدی 1338 سال در کشور هواشناسی سازمان

 تجهیز ضمن تا است فراوانی کرده تلاش گذشته سالهای طی در سازمان این .درآمد جهانی هواشناسی سازمان عضویت به نیز سال

 تامین تنها سازمان امروزی اهداف .گسترش دهد کشور بخشهای سایر به هوانوردی بخش از را رسانی خدمات حوزه خود، توسعه و

 مردم مال و جان از حفاظت کشور، امنیت برای حفظ نظامی بخشهای به کمک وسیعتر بسیار طیفی در بلکه نیست پرواز سلامت

 زمینه در جامعه بخشهای همه اجتماعی و اقتصادی بهبود شرایط به کمک و زیست محیط از حفاظت طبیعی، بلایای مقابل در

 با هواشناسی های بینی پیش است. امروزه ورزشی و تفریحی ترابری، گردشگری، آب، منابع انرژی، غذایی، امنیت :جمله از هایی

 تولید مختلفی های زمینه در و خاص فرآیندهای و طی عددی های مدل خروجی بکارگیری با و کارشناسان تخصصی دانش تلفیق

 اطلاع با که است بوده کشور نقاط برخی در سریع هشدار های اندازی سامانه راه هواشناسی دستاوردهای مهمترین از .میشوند

 غیر حوادث مقابل در مردم مال و جان از ای ملاحظه قابل مقدار به های گذشته سال طی مسئول نهادهای به هنگام به رسانی

 .است شده محافظت اقلیمی و جوی مترقبه

 هوای بینی آلودگی پیش یخبندان، جنگل، سوزی آتش سرمایی، و گرمایی امواج برق، و رعد سنگین، برف توفان، سیل، هشدار

 و اخطاریه شکل به است که مواردی جمله از تگرگ و بهمن پرمخاطره، های گردنه هوای وضعیت دریا، هجومی امواج شهرها،

 .است برخوردار بالایی بسیار اهمیت توسعه از ششم برنامه طی شده یاد موارد با ارتباط در سازمان توسعه و میگردد ارائه اطلاعیه

 راستای سازمان در آینده برنامه محورانه، کاربر دیدی با ها فعالیت کلیه انجام در کشور هواشناسیبا توجه به رویکرد جدید سازمان 

 بهداشت آب، هواشناسی هوا، کشاورزی، آلودگی ای، جاده دریایی، هوانوردی، های حوزه در هواشناسی خدمات کیفی و کمی ارتقاء

 مدیریت و نظامی امور گردی، جهان و گردی ورزش، شهرسازی، ایران انرژی، باستانی، آثار بازرگانی، آب، منابع مدیریت عمومی،

 سازمان و بوده توجه محور نهایی کاربر رویکرد این در .طبیعی میباشد بلایای آثار کاهش و عامه خدمات زیست، محیط شهری،

 کار وریبهره میزان بردن بالا در آن تاثیر و کارگیری به تا محصول داده و تولید و نیازسنجی ی مرحله از که است آن دنبال به

 باشد. همراه او با کاربر

 هم بسترهای توسعه، و لازم های زیرساخت از بسیاری است، توسعه و رشد حال در کشوری ایران که موضوع این به عنایت با

 (WMO)، به فعالیت خود تجهیز ضمن تا نماید می تلاش کشور هواشناسی سازمان .باشند می گیری شکل حال در اکنون

 و تولید زمینه در را جهانی خود هواشناسی سازمان عضو کشورهای با هواشناسی اطلاعات مبادله گسترش و پیشرفته ابزارهای



 نقل و حمل در سلامت تامین ایمنی و حوزه در تنها سازمان، امروز اهداف .دهد گسترش هواشناسی خدمات و محصولات ارائه

 مقابل در مردم مال و جان از ، حفاظت ملی دفاع مسائل در همکاری بلکه شود نمی خلاصه ریلی، و دریایی ای، جاده هوایی،

 بخش همه اجتماعی – اقتصادی شرایط و بهبود زیست محیط از حفاظت به کمک ازآن، ناشی خسارات کاهش و طبیعی بلایای

 در هواشناسی علم نقش اهمیت و تاثیر از حاکی اخیر همگی تحقیقات .است (توریسم صنعت تا گرفته کشاورزی از) جامعه های

 داده، .است کشور زیرساختهای توسعه در هواشناسی سازمان خدمات از بخش مهمترین .باشند می انسان سلامتی و امنیت

 های فعالیت سازی، راه سدسازی، شهرسازی، جمله از عمرانی فعالیتهای از بسیاری کار پایه اقلیمی، و محصولات جوی و اطلاعات

 پایداری باعث محصولات این از استفاده .است کشور زیربنایی های پروژه کلی بطور و نفتی های اسکله بنادر، کشاورزی، ساخت

 ساخته اقلیمی اطلاعات به توجه بدون که شهرها از بسیاری مثال عنوان به .شد خواهد وری بهره افزایش و هزینه کاهش توسعه،

 بلایای و سیل معرض در یا و بوده موردنیاز آب تامین و هوا آلودگی نظیر متعددی مشکلات دارای اند یافته گسترش یا شده

 ساختمان و اماکن ساز و ساخت .هستند اقلیمی و جوی عوامل جزء مسائل این همه که اند گرفته قرار خشکسالی مخصوصاً طبیعی

 هواشناسی های داده و اطلاعات از استفاده .دارد مستقیم رابطه هواشناسی اطلاعات با آنها نیاز مورد سرمایش و گرمایش میزان و ها

 مکانیابی .کند کمک ملی منافع نتیجه در و انرژی حفظ در میتواند زیادی بسیار مقدار به مسکونی و صنعتی از اعم بناها طراحی در

 بنیادی آن در هواشناسی مطالعات نقش که است مواردی جمله از سرزمین آمایش یا عمرانی و زیربنایی های پروژه و ها طرح

 انرژی نیرو، وزارت جهادکشاورزی، وزارت شهرسازی، و راه وزارت بخشهای زیر برای نیاز مورد هواشناختی اطلاعات تهیه .است

 کشور بنائی زیر های طرح در استفاده منظور به خصوصی و دولتی ذیربط های شرکت و ها دستگاه و ها خانه وزارت سایر و اتمی،

  .است هواشناسی سازمان اقدامات دیگر از

و دولت، و به دلیل پایش همیشگی فعالیت های سازمانی و مانیتورینگ با عنایت به این مهم، و تعیین نقش هواشناسی در جامعه 

پیشبرد اهداف سازمانی ، تعیین هدف برای شاخص های عملکرد مهمترین مسئله و چالش سازمانی می باشد. چرا که اگر هدف معین 

روند پیشرفت به جای شیب صعودی، شیبی نزولی به خود می گیرد. لذا سازمان هواشناسی کشور نباشد،  و مشخصی در دسترس

 همه ساله با تعیین شاخص های اختصاصی ارزیابی عملکرد و تبعیت از شاخص های عمومی ارزیابی عملکرد، به این مهم دست میابد.

 اهمیت و ضرورت-1-2

مدیریت عملکرد فرایندی است که از طریق آن میتوان اطلاعات مفیـد و سـودمندی در خصوص ارزیابی عملکرد و به طور کلی تر 

چگونگی انجام موثر کارها برای تقویت رفتارهای مثبت و حذف رفتارهای نامناسب و غیر ضروری به دست آورد. ارزیابی عملکرد علاوه 

 ه یکی از آنها تعیین نیازهای آموزشی و توسعه منابع انسانی استبر فراهم کردن بازخورد اطلاعاتی، کارکردهای مهم دیگری دارد ک



برخی از متخصصان علوم مدیریتی، بر این اعتقاد هستند که بـین مـدیریت عملکـرد و ارزیـابی عملکـرد تفاوتی که وجود دارد این .

ت ف اصلی آن بهبود مستمر عملکرد اساست که مدیریت عملکرد جنبه کیفی داشته و در برگیرنده کل چرخه عملکرد میباشد که هد

ریت محاسبه تبدیل می نماید. در مدی در حالیکه ارزیابی عملکرد جنبه کمی داشته و نتـایج و پیامـدهای ارزیـابی را بـه مقـادیر قابـل

د چنین در ارزیابی عملکرعملکرد، بر اساس نتایج حاصله از ارزیابی عملکرد، زمینه های بهبود و تقویت قوتها فراهم میشود در حالیکه 

امری صورت نمی گیرد. ارزیابی عملکرد در فرهنگ سازمانی دارای بار معنایی منفی بوده و در نگاه کارکنان سازمان، همان ارزیابی و 

رتبه بندی افراد توسط مدیران است که معمولا در یک جلسـه بررسـی سـالیانه صورت میگیرد. ارزیابی عملکرد باید از مدیریت 

عملکرد تمیز داده شود زیرا مدیریت عملکرد فرایندی بسیار گسترده تر، جامع تر و طبیعی تردر مدیریت است و هدف آن مشخص 

کردن انتظارات متقابل بوده و بر نقش حمایتی مدیرانی که انتظـار میـرود بـه عنوان مربی و نه به عنوان قاضی عمل کنند تاکید 

ملکرد، فرایندی است که برای ارزیابی پیشرفت به سوی دستیابی به اهداف تعیین شده، مشتمل بر دارد. به طور خلاصه ارزیابی ع

اطلاعاتی در مورد کارایی تبدیل محصولات و خـدمات ارائـه شـده و میـزان رضایت مندی مشتریان، دستاوردها و اثر بخشی فعالیت 

اسـتفاده از اطلاعات اندازه گیری عملکرد برای ایجاد تغییر مثبت در باشد و مدیریت عملکرد،  ها در راستای اهداف مشخص آنها می

فرهنگ سازمانی، فرایندها و سیستم ها با کمک بـه تنظـیم اهـداف عملکرد، اولویت بندی و تخصیص منابع خواهد بود. مدیریت 

از طریق درك ومدیریت کردن عملکرد در عملکرد یکی از ابزارهای کسب نتایج بهتر از کل سازمان، گروههـاو افراد درون سازمان، 

به عبارت دیگر هدف مدیریت عملکرد، ایجاد درك مشترکی است  .یک چارچوب توافق شده از اهداف، استانداردها و نیازمندیهاست

ستمر م ها بر مبنای آن مسئولیت بهبود از آنچه باید حاصل شود. هدف اساسی مدیریت عملکرد، ایجاد فرهنگی است که افراد و گروه

فرایندهای کسب و کـار، مهارتهـای خـود و مشـارکت در سازمان را به عهده میگیرند. مدیریت عملکرد بایستی تمامی افراد شاغل 

 .در کسب وکار را شـامل شـود نـه فقـط کارکنـان و یـا مدیران را

و صرف از نظر تفاوت یا تشابهاتی کـه این دو  مدیریت عملکرد، ا توجه به تعاریف و موارد بیان شده در خصوص ارزیابی عملکرد ب

رویکرد با یکدیگر دارند درادامه دلایل و ضرورت فراگیری و اجرای رویکرد ارزیابی عملکرد را در یک سـازمانی بـا دامنـه تعمیرات و 

 : بازسازی شرح میدهیم

نیازمند انتخاب شاخصهای مناسب بوده تا با ادله قضاوت و تصمیم گیری در مورد عملکرد پرسنل، گروهها و واحدها و سازمان، - 1

 . مناسب ، دقیق بودن برداشتها اثبات شوند

 .ISO 9001ضرورت تعیین معیارها و شاخصهائی جهت پایش اثربخشی و کارائی مطابق با الزامات استاندارد - 2

 . ضرورت تعیین میزان دستیابی به اهداف سازمانی در راستای تخصیص منابع- 3



 .رزیابی عملکرد به عنوان چراغ راه و هدایت گر کلیه فعالیتهای مدیریتی مطرح می باشدا- 4

 .رشد و توسعه پایدار سازمان، مرهون ارزیابی، تجزیه و تحلیل و مقایسه و انجام اقدامات لازم در زمینه عملکرد است -5

مورد تمسخر  ن ها رافراد آینده نگر و نتایج فعالیت آی ابرخی فکر می کنند آینده پژوهی به معنی غیب گویی است و با چنین برداشت

قرار می دهند. در حالی که آینده پژوهی یعنی پیش از آن که رویدادی به وقوع بپیوندد یا سناریویی به واقعیت تبدیل شود، به آن 

 واکنش نشان دهیم.

 تکنولوژی، محیط زیست، اقتصاد و اجتماع می باشد کهآینده پژوهی، فرآیند تلاش سیستماتیک برای نگاه به آینده بلند مدت علم، 

تحقیقات استراتژیکی است که احتمالاً بیشترین منافع اقتصادی و  با هدف شناسایی تکنولوژی های عام نوظهور و تقویت حوزه های

ک، مشارکتی و گردآورنده در حقیقت می توان گفت آینده پژوهی، فرآیندی سیستماتی(. 2000)مارتین ، .اجتماعی را به همراه دارند

ادراکات آینده است که چشم اندازی میان مدت تا بلند مدت را با هدف اتخاذ تصمیم های روزآمد و بسیج اقدامات مشترك بنا می 

لوك معتقد است آینده پژوهی ابزاری سیستماتیک برای ارزیابی آن دسته از توسعه های علمی و تکنولوژیکی   (.2001سازد )گاویگان ، 

ایروین و مارتین  (.1996توانند تأثیرات بسیار شدیدی بر رقابت صنعتی، خلق ثروت و کیفیت زندگی داشته باشند )لوك ، است که می

 : اهداف آینده پژوهی را به شش دسته اصلی ذیل تقسیم می نمایند

  ارتباط و آموزش تعیین جهت، تعیین اولویت، ایجاد یک هوش آینده نگر، ایجاد اجماع، حمایت و پشتیبانی،

ه . یکی از نظریه پردازان آینده شناسی را بآینده شناسی فرآیندی است که به پیش بینی چندین رویداد محتمل در آینده میپردازد

می نماید. برخی دیگر از دانشمندان از اصصلاح طور خلاصه شناخت آینده با مطالعه آینده های ممکن و مطلوب یک جامعه تعریف 

 (.1390)اکرمی، اهبردی  بهره می گیرند چشمانداز ر

بر این اساس آینده علت وجودی حال  و گذشته است و راهی است برای همگان تا کنترل آینده خویش را به دست گیرند. به عبارت 

تلافات اخدیگر هدف تفکر بر پایه چشم انداز، روشن ساختن گزینش های حال و گذشته در پرتو آینده های ممکن است. علیرغم وجود 

ناچیز در همه تعاریف ارائه شده می توان گفت آینده شناسی یا آینده پژوهی تلاشی جامع در جهت شناخت و مطالعه آینده است 

 (.1389)گوده، 

 به صورت کلاسیک، آینده نگاری را به عنوان یک پروژه شامل چهار فاز اصلی، می توان توصیف کرد:

مفهومی: هدف این فاز سازماندهی و استقرار پایه های برنامه است. متخصصان مورد فاز تعیین چارچوب سازمانی و الگوی  (1

نظر مشخص و به همکاری دعوت می شوند. حدود و مرزهای برنامه و روش های مورد استفاده مشخص شده و یک درك 

 اولیه از سیستم مورد مطالعه، شکل داده می شود. 



با استفاده از گروه های متنوع متخصصان اطلاعات جمع آوری می شود و متغیرهای فاز تعیین پارامترهای کلیدی: در این فاز  (2

 کلیدی مشخص می شوند. 

فاز تهیه سناریوها: در این فاز بر هم کنش بین متغیرهای کلیدی تحلیل می شود و از این طریق تعدادی سناریو توسعه  (3

 می یابد. 

فاز اشاعه نتایج و پیشنهاد یک استراتژی: در واقع ارتباط بین استراتژی و عمل است شامل دو فعالیت اشاعه نتایج و پیشنهاد  (4

 ی کند. نگاری تغییرمیک استراتژی می باشد. هر دو جنبه اهمیت نسبی یکسانی دارند که برحسب نوع و اهداف برنامه آینده

آینده شناسان با نگاهی به آینده است ،  برنامه ریزی کوتاه مدت، میان مدت و بلند مدت یکی از روش های انجام آینده پژوهی

 .می توانند دوره های زمانی متفاوتی برای تعبیر آینده قائل شوند

 به .گردد ممکن می شده تعریف های آرمان به نیل ها، آن استمرار و تحقق صورت در که باشد می مواردی سازمان عالی اهداف

 .گردد می تعریف عالی اهداف امتداد و تحقق راستای در سازمان اساسی وظایف دیگر عبارت

 :باشد می ذیل موارد شامل کشور هواشناسی سازمان عالی اهداف

 داده تولید و جو مستمر پایش: 1عالی هدف

 هواشناسی پیشرفته ادوات و ها ایستگاه شبکه و توانمند انسانی نیروی کمک به هواشناسی های داده تولید

 شده بانی دید اطلاعات ذخیره و آوری جمع

 محصول تولید و پردازش : 2عالی هدف

 اقلیمی هوایی، و آب هشدارهای و بینی پیش : مانند معتبر و هنگام به بالا، صحت با محصول تولید

 هوا با مرتبط محیطی فراسنجهای

 مردم روزمره امور و کشور مدیریت در سازی تصمیم : 3 عالی هدف

 فرهنگسازی و ها آن به کاربران انواع آسان دسترسی برای(رسانی اطلاع)سازمان محصولات و ها داده توزیع های سامانه بهبود

 خود به مربوط امور در ها آن بهینه کارگیریب برای

استان آذربایجان شرقی شامل موارد نتایج و دستاورد های برنامه اصلاح نظام اداری در دوره سه ساله برای اداره کل هواشناسی 

 .بسیار زیادی میشود که به برخی از موارد اشاره می گردد



 اهداف کلی و جزئی گزارش-1-3

با توجه به این مهم، دوره ارزیابی سه ساله با تعیین اهداف به صورت پلکانی ، باعث شد، سازمان ها بتوانند به صورت یک پارچه 

به منظور حصول اطمینان حال به این نکته باید اشاره نمود که  ه های راهبردی خود ،دست یابند.به اهداف تعیین شده در برنام

مدیریت عملکرد و یا ارزیابی عملکرد  .از نظام حاکم بر ارزیابی عملکرد، طراحی و اجرای آن به صورت عملیـاتی ضـروری اسـت

سازمان را تحت مـدیریت قرار داده و نهایتا عملکرد مطلوبی از  با یک روش جامع نگر، کلیه عوامل و مولفه های در گیر در کار

آنها را به دست میدهد و از نتایج مطلوب به عنوان سرمایه اصلی بهره وری، بهره برداری میکند. با توجه به فرمایشات مقام معظم 

ین سوال مطرح میشود که ارزیابی عملکرد رهبـری ،مبنـی بـر تـداوم آمـادگی، دفـاع همـه جانبه،پاسخگویی و ارزیابی عملکرد، ا

چیست ؟ اهمیت ارزیابی عملکرد چیسـت و چگونه تعیین میشود و به طور خلاصه چرایی و چگونگی ارزیابی عملکرد به چه 

 باشـد؟  صـورتی می

 فصل دوم: مبانی نظری

 مباحث نظری موضوع -1-2

 مدیریت عملکرد

 :شود که در زیر به مواردی اشاره میتعاریف متعددی از مدیریت عملکرد شده است 

ای از اقدامات و اطلاعات تلقی کرد که جهت افزایش سطح استفاده بهینه از امکانات و منابع در  مدیریت عملکرد را می توان مجموعه

 آن رایب عامی اصطلاح عملکرد مدیریت. گیرد می صورت  اثربخشی و  جهت دستیابی به هدفها به شیوهای اقتصادی توأم با کارایی

ی است که با مدیریت امور و مسئولیتهای شغلی و رفتاری کارکنان سرو کار دارد. مدیریت عملکرد راهی سازمان فعالیتهای از دسته

 نسبت بیشتر  برای تسهیل برقراری ارتباط و ایجاد تفاهم بین کارکنان و سرپرستان است و به پیدایش محیط مطلوب تر کاری و تعهد

 .شود می بمنجر  دماتخ کیفیت به

با توجه به تعاریف فوق می توان مدیریت عملکرد را رویکردی دانست که با استفاده از ارتباطات دوجانبه بین سرپرستان و کارکنان، 

ن اباعث تفهیم خواستها و انتظارات سازمان از کارکنان از یکسو و انتقال خواستها و تقاضاهای کارکنان به سرپرستان و مدیریت سازم

از سوی دیگر، محیطی را جهت استفاده بهینه از کلیه امکانات و منابع در جهت تحقق اهداف سازمان پدید می آورد. مدیریت عملکرد 

باعث می شود تا سرپرستان به آسانی عملکرد ضعیف کارکنان را تشخیص و در جهت بهبود آن اقدام نمایند. از سوی دیگر با دادن 



یابد. مدیریت عملکرد  رد مطلوب کارکنان، عملکردهای مطلوب را ترغیب و تکرار پذیری آنها افزایش میپاداشهای مناسب به عملک

فرایندی است که هم ارزشیابی عملکرد و هم نظامهای انضباطی و خط مشیهای رسیدگی به شکایات را بعنوان ابزار مدیریتی خود در 

 .وری کارکنان و کسب مزیت رقابتی سازمان بکار می رودن بهرهگیرد. فنون و ابزار این مدیریت برای بالا بردبر می

 برنامه تحول نظام اداری

سازمان امور اداری و استخدامی کشور با توجه به مشکلات روز افزون ناشی از ناکارآمدی سیستم اداری کشور و نارضایتی مردم از     

اقدام به تهیه اولین برنامه تحول اداری پرداخت. برنامه مزبور شامل اصلاح تعدادی از روشهای انجام کار،   خدمات دستگاههای دولتی

قوانین و مقررات، ساختارهای تشکیلاتی و آموزش نیروی انسانی بود. این برنامه در قالب برنامه ای جامع تدوین نشده بود، اما بررسی 

کشور و دستگاههای اجرایی نشان می دهد که تا حد قابل توجهی به اهداف مرحله ای خود عملکرد سازمان مدیریت و برنامه ریزی 

 نایل گردیده است

سازمان امور اداری و استخدامی کشور پس از اجرای اولین برنامه تحول اداری به بررسی نتایج اجرای برنامه و چگونگی تسری آن   

اصلی عدم توفیق کامل برنامه مزبور در دگرگونی بنیادین نظام اداری به شرح ذیل به کلیه اجزای سیستم اداری کشور پرداخت. موانع 

 ارائه شده است:

عدم انجام یک مطالعه جامع پیرامون بررسی وضعیت نظام اداری کشور و تبیین دقیق نقاط ضعف و قوت داخلی و تهدیدها و  ·

 فرصت های محیطی.

ر مورد تحول نظام اداری و عدم احساس ضرورت برای ایجاد تناسب بین نظام فقدان عزم ملی در سطوح عالی مدیریت کشور د ·

 های مدیریتی با برنامه ها و مقتضیات توسعه کشور.

عدم تجهیز نظام اداری به یک برنامه مناسب اصلاحات مبتنی بر شناخت راهبردی نظام اداری به عنوان راهنمای عمل که  ·

 مورد توجه قرار داده باشد. تحول در نظام اداری را به صورت جامع

نظران، کارشناسان و مدیران دستگاههای اجرایی در برنامه ریزی و اجرای برنامه های اصلاح نظام  عدم مشارکت مؤثر صاحب ·

 اداری و فقدان روحیه مشارکت پذیری در سازمانهای اداری.

راهبری نظام اداری کشور برای سیاستگذاری، برنامه ریزی فقدان اقتدار قانونی مناسب و جایگاه تأثیر گذار در سازمان مسئول  ·

 و هدایت برنامه های تحول اداری.

به انجام مطالعات پیرامون شناخت نظام اداری و  1376جهت رفع موانع فوق، سازمان اداری و استخدامی کشور، از نیمه دوم سال   

واهی از دستگاههای اجرایی، صاحبنظران و کارشناسان و بررسی تبیین وضعیت راهبردی آن پرداخت. براساس این مطالعات و نظر خ



تنظیم گردید و بر اساس یک مدل علمی  "شناخت نظام اداری"دقیق نتایج مطالعه در ستاد برنامه ریزی تحول اداری کشور، گزارش 

بررسی »نجر به انتشار گزارش نهایی مبتنی بر روش تحلیل عاملی، میزان دقت و تأثیر هر یک از عوامل مورد ارزیابی قرار گرفت که م

 گردید. 1378در سال « و شناخت نظام اداری

این گزارش که شامل شناخت درونی نظام اداری کشور در مؤلفه های اصلی شامل منابع انسانی، سازماندهی و تشکیلات، روش ها   

اطلاعات و تبیین نقاط ضعف و قوت درونی نظام اداری و و رویه ها، قوانین و مقررات، منابع و امکانات، مدیریت و مدیران و فن آوری 

نیز شناخت محیط داخل کشور و محیط بین المللی و تبیین فرصت ها و تهدید های محیطی نظام اداری است، موفق به ارائه تصویری 

 گرفت.روشن و واقع بینانه از نظام اداری کشور گردید که مبنای برنامه ریزی برای اصلاح نظام اداری قرار 

در این گزارش آمده است که نظام اداری کشور از قابلیتهای درونی در تشخیص و درك جایگاه و نقش مقتضی خود برخوردار نیست   

و در نوسازی، تنظیم مجدد، تطبیق فعال و آینده نگر خود کارآمدی لازم را دارا نبوده و به انتظارات نظام از آن به انحاء مختلف پاسخ 

است. این ضعف راهبردی منجر به آسیبهای دیگری نیز شده که در مجموع حاکی از نظام مندی ضعیف و اختلالات مناسب نداده 

 ساختاری است 

با شناخت و تحلیل راهبردی نظام اداری، تدوین اصول، مبانی و نظریه دولت از منظر اداری، تبیین چشم انداز، ارائه رویکردها،   

تدوین گردید. این برنامه افق روشنی را  "برنامه راهبردی تحول اداری"، راهبردهای اساسی و تمهیدات مندرج در برنامه سوم توسعه

ر زمینه چگونگی تحقق نظام اداری مقتدر، کارآمد و پاسخگو، همگام با برنامه های توسعه کشور مشخص می برای مردم و مدیران د

نماید. تحقق این برنامه در یک افق ده ساله، یک نظام اداری را ترسیم می نماید که در ماهیت اسلامی، در نگرش مردمی، در ساختار 

 و در نتیجه بهره ور خواهد بود.علمی، در رفتار مشارکت جو، در عملکرد پاسخگو 

در برنامه راهبردی اصلاح نظام اداری در ابعاد نیروی انسانی، سازماندهی و تشکیلات، سیستمها و روش ها، قوانین و مقررات 

-و تغییر فرهنگ و نگرش مدیریت با رویکرد نوین مبتنی بر مهندسی همزمان، فراگیری حین عمل و اقدامات همزمان راهبردی

دی با مشارکت کارکنان و کارشناسان دولت و خارج از دولت، با تکیه بر راهبردهای اساسی همچون کوچک کردن دولت، حذف کاربر

تصدی های غیرضروری و پرداختن به امور کلان و حاکمیت، مشارکت گسترده بخش دولتی و غیر دولتی، مهندسی مجدد، شفاف 

 ه منابع انسانی و توجه به فنآوری اطلاعات مورد توجه قرار گرفت.سازی و پاسخگویی نظام اداری، عدم تمرکز، توسع

 در این مقطع برای برنامه تحول اداری دو هدف به شرح ذیل تعریف شد :

 انطباق توانمندی و قابلیتهای نظام اداری با نقش یک دولت مطلوب و ایده آل. -

 و نقش فعلی دولت. تقویت و توانمندسازی نظام اداری در جهت ایفای کارآمد وظایف -



در رویکرد اول، توانمندی نظام اداری باید در جهت تحقق و ایفای نقش جدید و ایده آل دولت تغییر کند و دستخوش اصلاح گردد.   

ش قدر رویکرد دوم، با ثابت فرض نمودن نقش دولت، قابلیتها و توانایی های نظام اداری باید بهبود و ارتقا یابد. برقراری تناسب بین ن

 و توانمندی، امری حیاتی و برای توسعه ضروری است.

 برنامه اصلاح و تحول اداری و قانون اساسی

تــداوم داشــته  کلیة نظامهای سیاسی به اشکال مختلـف در طـول تـاریخ به عنوان شریان حیاتی در  "نظام اداری"نقش اساسی 

اداری برای جامعه انـسانی ابـزار مهـم و اساسی در پیشبرد اهـداف  نظامبروکراسی و  و( 15: 1384الرحمــان،  اســت )رفیــق

میلادی در کشورهای  1970اما از دهه  اگرچه نظام اداری روند تکاملی خود را طی کردهاسـتمی آید.   نظـامهـای سیاسـی بـه شـمار

 میلادی، 1990طرح شده ودر طول دهه به عنوان یک هدف و پیش نیاز توسعه م "اصلاح نظام اداری و بهبود مدیریت "مختلف 

 رویـدادشده بود و  حرکت به سمت مدیریت دولتـی جدیـد معطـوفدولتی و  تأکید بر خـارج شـدن از شـکل سـنتی مـدیریت

پارادایم سنتی مدیریت دولتی به پارادایم جدیـد و آن حرکت از  جهـانی بزرگـی در مدیریت بخش دولتـی بـه وقـوع پیوسـت

توسعه اقتصادی،احتماعی و فرهنگی)در  نج ساله اول،دوم،سوم و چهارم÷بعد از انقلاب اسلامی نیز دز برنامه های بوده است.  تیمـدیری

( اصلاح ساختار اداری ،نوسازی دولت و اثر بخشی حاکمیت و کاهش تصدی گری دولت به عنوان هدف 1369-88فاصله سال های 

نامه بر 7دولت  1381و ابزار توسعه تعیین شده است )قانون برنامه اول، دوم، سوم،و چهارم توسعه( در خلال این برنامه ها در سال 

از سوی مقام  1404جمهوری اسلامی ایران در سند چشم انداز  1382تحول اداری را به دستگاه های اجرایی ابلاغ نمود و در آذر 

معظم رهبری ابلاغ شده که در این سند اصلاح نظام اداری و مدیریتی کشور نیز به عنوان یک هدف قرار گرفته است و در فواصل 

قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران در پنج بند  44رات اساسی وظایف،دولت سیاست های کلی اصل برای تغیی 1384-85سالهای 

 به سران قوا ابلاغ شده است.

قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران وظایف جدیدی را برای دولت تعیین کرد،به طوری که از  4در حقیقت سیاست های کلی اصل 

درصد از فالیت خود را کاهش داده و به بخش های  80ساله پنجم توسعه  5پایان برنامه جلوگیری نمایدو تا شدن دولت تر بزرگ

قانون اساسی  44تعاونی، خصوصی و عمومی غیر دولتی واگذار نماید. همچنین تغییرات اساسی در چهارچوب سیاست های کلی اصل 

قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران نوعی  44ی کلی اصل سیاست ها "جمهوری اسلامی ایران به دولت ابلاغ شده است. به عبارت دیگر 

 ."یوستنقلاب نظام اداری به وقوع خواهد پپارادایم جدید مدیریت دولتی را تداعی میکند که در صورت اجرا،ا



 تعریف ارزیابی عملکرد

 آن است لازم موضوع یــا پدیده هر صحیح درك منظــور  به. اســت شــده ارائه بســیاری تعاریف «عملکــرد ارزیابــی» واژه از

 تشابه هب توجه با. نیست مستثنی قاعده این از نیز عملکرد ارزیابی موضوع شود؛ حاصل مشترکی فهم و برداشت تا تعریف، پدیده

 :باشد می زیر شرح به موجود تعاریف از برخی. شود می تعریف مختلفی ابعاد در عملکرد ارزیابی مفهوم نسبی،

 و اصول  چارچــوب در اجرایــی های دســتگاه در عملکــرد گیــری اندازه و ســنجش فرآینــد ســازمانی عملکــرد ارزیابــی

   (.2000لاین و هینگفت) باشد می اجرایی های برنامه قالب در و سازمانی وظایف و اهداف تحقق برای مدیریت علمی مفاهیم

 و اصول چارچــوب در اجرایــی های دســتگاه در عملکــرد گیــری اندازه و ســنجش فرآینــد ســازمانی عملکــرد ارزیابــی

 .(2000،لاین و هینگفت) باشد می اجرایی های برنامه قالب در و سازمانی وظایف و اهداف تحقق برای مدیریت علمی مفاهیم

ف، ترین تعری شــاخصهای کارایی بیان میشــود. ا گر در سادهارزیابی عملکرد در بعد نحوه اســتفاده از منابع و امکانات در قالب 

نسبت داده به ستانده را کارایی بدانیم، نظام ارزیابی عملکرد در واقع میزان کارایی تصمیمات مدیریت در خصوص استفاده بهینه از 

 .(1382طاهری ) .منابع و امکانات را مورد سنجش قرار میدهد

متــرادف اثربخشــی فعالیتهــا اســت. منظــور از اثربخشــی، میزان دستیابی به لا د ســازمانی معمــوارزیابــی عملکــرد در بعــ

 .(1385رحیمی، ت )کارا بودن فعالیتها و عملیات اس ها با ویژگی اهداف و برنامه

 مردم بوده و توانایی جوابگوی نیازهایمند برای دانســتن این که خدمات دولتی تا چه حد  ارزیابی عملکرد کوششــی اســت نظام

 .(1999،هاالچمی و آریه) دولت در برآوردن آن، چه اندازه است

 گونهای به های مشــخص طــور کلــی، ارزیابــی عملکــرد بــه فرآینــد ســنجش و اندازهگیری عملکــرد ســازمانها در دوره به

 می اطلاقباشد،  غ شدهلاارزیابیشونده شفاف و از قبل به آن ابکه انتظارات و شاخصهای مورد قضاوت برای دستگاه 

 .(1378)طبرسا،گردد

 انواع مدل های ارزیابی عملکرد 

دو دیدگاه اساسی در خصوص ارزیابی عملکرد سازمان با تفاوت اساسی در ابعاد مختلف مطر ح میباشد. رویکرد نخست، رویکرد سنتی 

باشــد و ســبک دســتوری دارد. در  شونده می در این رویکرد، قضاوت و کنترل ارزیابی میباشد که مهمترین هدف انجام ارزیابی

 ح گردید که در این دیدگاه ارزیابی مبتنی بر رشد، توسعه و بهبود ظرفیت ارزیابیکور، ارزیابی به شــیوه نوین مطرمقابل رویکرد مذ

 باشد.  وری کلی سازمان می ارتقا بهره د نظام ارزیابی عملکرد مبتنی برباشد. پیامد وجو شونده می



دیده اســت، در ادامه دو مدل منظور ارزیابی عملکرد ســازمانی ارائه گر مدلهای ارزیابی عملکرد تا کنــون مدلهــای متعددی به

مورد بررسی های اجرایی اســتان  گردند و ســپس ســاختار مدل ارزیابی عملکرد دســتگاه ح در ارزیابی عملکرد معرفی میمطر

 گیرد قرار می

ترین مدلهای سیســتم ارزیابــی عملکرد مــدل  یکی از مشــهورترین و شــناخته شــده :مدل کارت امتیازدهی متوازن-

ایجاد و ســپس گسترش و بهبود یافته است. این مدل  1992در سال  «کاپالن و نورتن»اســت که توســط  کارت امتیازدهی متوازن

های متوازن اســتفاده کرد تا از این  میکند که به منظور ارزیابی عملکرد هر ســازمانی بایســتی از مجموعهای شــاخصپیشنهاد 

 های مختلف، پاسخگویی به چهار سوال طریق مدیران عالی بتوانند یک نگاه کلی از چهار جنبه مهم سازمانی داشته باشند. این جنبه

  .داساسی ذیل را امکانپذیر مینماین

 (جنبه مالی)نگاهها به سهامداران چگونه است؟ -1

 (جنبه داخلی کسب و کار)هایی بایستی خوب عمل کنیم؟  در چه زمینه-2

 ( جنبه مشتری)نگاه مشتریان به ما چگونه است؟ -3

 (جنبه یادگیری و نوآوری)چگونه میتوانیم به بهبود و خلق ارزش ادامه دهیم؟ -4

ظر بر آن با در ن علاوههای گذشته است در بر میگیرد و  دهنده نتایج فعالیت شاخصهای مالی را که نشانکارت امتیازدهی متوازن،  

از این چهار جنبه،  اطلاعمعتقدند کســب  عنوان پیشنیازها و محرك عملکرد مالی آینده سازمان  گرفتن شاخصهای غیرمالی که به

از طریــق محــدود کردن شــاخصهای مورد  طلاعاتمشکل افزایش و انباشت هســتند آنها را کامل میکند. کاپالن و نورتن ا

اســتفاده از بین مــیرود. همچنین مدیــران مجبور خواهند شــد تا تنها بر روی تعداد محدودی از شــاخصهای حیاتی و بحرانی 

 ســازی بخشــی خواهد بر آن اســتفاده از چندین جنبه مختلف عملکرد موجب جلوگیری از بهینه علاوهته باشــند و تمرکز داشــ

منظور ارائه تصویری کلی از عملکرد به مدیران عالی  شــد. مهمترین نقطه ضعف مدل کارت امتیازی متوازن این اســت که به

ررسی سطوح عملیاتی سازمان نمیپردازد. همچنین چارچوب کارت امتیازدهی متوازن همین دلیل به ب ســازمان طراحی شده است؛ به

 (1996کاپالن و نورتن، )ای ندارد.  های آتی توجه عنوان ابزاری کنترلی و نظارتی ایجاد شده است و به بهبود عملکرد طی دوره به



 
 (: انواع مدل های ارزیابی عملکرد1شکل )

 

  کیفیتمدل بنیاد اروپایی مدیریت 

 نرار میگیرد، مدل تعالــی ســازماصورت گســترده مورد اســتفاده ق گیری شــناخته شــده که به یکی دیگر از چارچوبهای اندازه

EFQM  توانمندســازها »طــور کلی به دو دســته  اســت. ایــن چارچوب شــامل دو دســته عوامل جدا از هم میباشــد، که به 

ا، ه مشــیها و اســتراتژی تقســیم میشــوند. توانمندســازها عبارتنــد از شــاخصهای مشــارکتها و منابــع، خط « نتایج »و  «

رهبری، کارکنــان و فرآیندها؛ نتایــج عبارتند از: نتایج حاصــل از افراد، نتایج حاصــل از مشــتریان، نتایــج حاصل از جامعه و 

وانند ت هایی هســتند که مدیران می ذکور مبتنی بر این منطق اســت که توانمندســازها مانند اهرمنتایــج کلیدی عملکرد. مدل م

برای ســریعتر رسیدن به نتایج آتی از آنها استفاده کننــد. یکــی از نقاط ضعف این مدل مشــکل عملیاتی کردن آن اســت، چرا 

توانند تفســیر شــوند و هر  های مختلفی می قدری کلی اســت که به گونهکه عبارتهــا و مفاهیم به کار رفته در این مدل به 



توســط مفاهیم اساســی  EFQM مدل  .های ارزیابی متفاوتی را ایجاد کند ها، شاخص ســازمانی قادر خواهد بود با این سرعنوان

ا؛ ه هدف؛ مدیریت بر مبنای فرآیندها و واقعیتگرایی؛ رهبری و پایداری  گرایی؛ مشتری یا اصول هشتگانه تعالی شــامل: نتیجه

سازمانی و پاســخگویی عمومی  توســعه و مشــارکت کارکنان، یادگیری، نوآوری و بهبود مســتمر؛ توســعه مشارکتهای بین

اد اروپایی بنی)پشتیبانی میشود و دستیابی به تعالی در گرو رهبری تعهد مدیریت به اجرای تمامی هشت اصل بیان شده میباشد. 

 (1387مدیریت کیفیت، 

 

 
 نمودار مدل بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت (:2شکل )

 

 روش شناسی موضوع -2-2

 روش تحقیق-2-2-1

و متشــکل از دو بعد توانمندســاز و  EFQM طراحی مدل ارزیابی عملکرد دســتگاههای اجرایی مبتنی بر منطق مدل مفهومی

هــای عمومــی دســتگاه  توانمندســازهای مدل ارزیابی عملکرد دســتگاههای اجرایی در واقع همان ارزیابی برنامهنتایج میباشــد. 

رســانی تخصصــی دســتگاه اجرایــی را فراهم مینماینــد. شــاخص نتایــج در مدل  اجرایــی میباشــند کــه بســتر خدمات

باشــند. نمودار  های تخصصی دســتگاه اجرایی می دنبال ارزیابــی برنامه ر واقــع بهارزیابــی عملکرد دســتگاههای اجرایی د

 .دهد ل هواشناسی استان آذربایجان شرقی را نشان میکاداره ذیل، ســاختار مدل ارزیابی عملکرد 



 
 نمودار مدل ارزیابی عملکرد دستگاههای اجرایی استان(: 3شکل)

 تعریف مفاهیم موضوعات:-2-2-2

 : عملکرد ارزیابی 

کند تا فرایند دستیابی به اهداف سازمانی کمک می هاسازمان گیری برای عملکرد است، که بهعملکرد، پارامتری قابل اندازه ارزیابی

مشخص شده و اهداف سازمانی  ذینفعان کنند. زمانی که یک سازمان، مأموریت خود را تحلیل کرده باشد، همه گیریرا تعریف و اندازه

ا های کلیدی عملکرد، این ابزار رگیری میزان دسترسی به این اهداف لازم است، که شاخصهنیز تعریف شده باشند، ابزاری برای انداز

 .نمایندفراهم می

 شاخص اختصاصی:

اســت. بدیهی  سالیانههای راهبردی و عملیاتی  معطوف به تهیه برنامهپارامتر های اندازه گیری می باشد که شــاخصهای اختصاصی 

ها را بر اســاس مأموریت ســازمانی مورد قضاوت قرار داده تا درك مشترکی برای  است این رویکرد میزان تحقق اهداف برنامه

 دستگاههای اجرایی و سازمانهای نظارتی فراهم شود.

 شاخص عمومی:

کلیه سازمان ها به طور یکسان مورد اندازه گیری پارامتر های اندازه گیری می باشد که به طور عمومی در شــاخصهای اختصاصی 

 البته اوزان  برخی از شاخص ها در سازمان های مختلف، متفاوت می باشد قرار میگیرد.

 

 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B0%DB%8C%D9%86%D9%81%D8%B9_(%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA)


 

 روش گردآوری اطلاعات-2-2-3

ن ریزی استا اطلاعات موجود در این گزارش بر اساس گزارش های دریافتی حاصل از نتایج ارزیابی عملکرد سازمان مدیریت و برنامه

 جمع آوری شده که همه ساله به کلیه دستگاه های استان اعلام می گردد. 1397-1399طی سال های 

 روش تحلیل اطلاعات-2-2-4

توسط نمودار ها  و  ،می باشد به صورت امتیاز بندی برای هر شاخص به صورت مجزاکه اطلاعات گرد آوری شده توسط جداول ، 

 مورد تحلیل و بررسی قرار خواهد گرفت. 1397-1399جداول به روش مقایسه ای طی سه سال دوره آماری 

 فصل سوم: یافته های گزارش

 محور های ارزیابی عملکرد-1-3

مدیریت خدمات کشــوری قانون  82و  81ارزیابــی عملکرد بر اســاس شــاخصهای اختصاصی به اســتناد آئیننامه اجرایی مــواد 

ها را بر اســاس  اســت. بدیهی است این رویکرد میزان تحقق اهداف برنامه سالیانههای راهبردی و عملیاتی  معطوف به تهیه برنامه

 مأموریت ســازمانی مورد قضاوت قرار داده تا درك مشترکی برای دستگاههای اجرایی و سازمانهای نظارتی فراهم شود. این در حالی

منظــور ارتقای نقش  است که دولت در راستای تحقق سیاستهای کلی نظام اداری ابالغــی از ســوی مقــام معظــم رهبری به

برنامــه را ابالغ نمود که بر اســاس آن برنامــه  8، مشــتمل بــر « نقشــه راه اصالح نظــام اداری »تســهیلگری و هدایتگری 

 ها عبارتند ســط هیأت محترم دولت تصویب و به دستگاههای اجرایی جهت اجرا ابالغ گردید. این برنامهجامع اصالح نظام اداری تو

 زا

 مهندسی نقش و ساختار دولت-1

 توسعه دولت الکترونیک و هوشمندسازی اداری -2 

 خدمات عمومی در فضای رقابتی-3 

 مدیریت سرمایه انسانی-4 

 فناوریهای مدیریتی  -5

 توسعه فرهنگ عمومی -6



 صیانت از حقوق مردم و سالمت اداری -7

 نظارت و ارزیابی-8

های اصالح نظام اداری در ســطح دســتگاههای اجرایی، شــورای عالی اداری کشور  ز ســوی دیگر بهمنظور اجرایی شــدن برنامها

های اجرایی در استانها را در دستور کار قرار داد و نامه تشکیل شورای راهبری توسعه مدیریت دستگاه تصویب 5/9/1395در تاریخ 

های هشــتگانه اصالح نظام اداری را مورد پیگیری  انتظار دارد تا از طریق کارگروه توسعه مدیریت در سطح دستگاههای اجرایی، برنامه

شــاخصهای عمومی به شــر ح ذیل های ارزیابی عملکرد از  قرار دهد. با ایجاد چنین زیرســاخت در دســتگاههای اجرایی، زمینه

 .ها مورد سنجش قرار گیرد فراهم شــد تا از طریق سامانه مدیریت عملکرد، تحقق اهداف برنامه

 شاخصهای عمومی ارزیابی عملکرد

 برنامه مهندسی نقش و ساختار دولت -1

 درصد حجم و اندازه دولت تا پایان برنامه 12هدف: کاهش 

 :و منطقی نمودن دولتراهبردها و روشهای چابکسازی 

ریــزی،  کاهــش فعالیتهــای دســتگاههای اجرایــی در راســتای وظایــف راهبــری، سیاســتگذاری، برنامه -1

 .سازماندهی، حمایت از توسعه فعالیتهای بخش غیردولتی و توانمندسازی آنها، نظارت و کنترل

ونهم و ســیام قانون اساســی جمهــوری  اصول بیســتانجام امور تصدیهای اجتماعی، فرهنگی و خدماتی با رعایت  -2

حیت شــده و مدیریتهای محلی با نظارت لااســامی ایــران از طریــق توســعه بخشهای تعاونــی و خصوصی تأییــد ص

 :های ذیل و حمایت دولت و با استفاده از شیوه

 .خرید خدمات از بخش تعاونی، خصوصی و سمنها -2-1

 .ا بخش تعاونی، خصوصی و سمنها از طریق اجاره، وا گذاری امکانات و تجهیزات و منابع فیزیکیمشارکت ب -2-2

 .وا گذاری مدیریت واحدهای دولتی به بخش تعاونی و خصوصی و سمنها -2-3

 .ادغام واحدهای سازمانی قابل تجمیع در سطوح افقی و عمودی -3

 .حذف واحدها و پستهای سازمانی غیرضرور -4

 .اجرایی از حوزههای ستادی و انتقال آن وظایف به واحدهای استانی، شهرستانی و غیرهتفکیک وظایف  -5

 :شاخصها

 های حرفهای، بخش خصوصی و سمنها  وا گذاری واحدهای عملیاتی و خدمات دستگاههای اجرایی به شبکه 



  اجرای برنامه توانمندسازی بخش غیردولتی برای دریافت فعالیتها 

  منظور تمرکززدایی  گذاری وظایف ستاد دستگاه به استان بهمیزان اجرایی شدن وا 

 کثــری اختیــارات و وظایف منظــور تمرکززدایــی و واگــذاری حدا تفکیــک وظایــف اســتانی و شهرســتانی به

 یسطوح شهرستانبه 

   اجرای بخشنامه سامانه ملی مدیریت ساختار دستگاههای اجرایی 

  ت لاقانــون مدیریــت خدمــات کشــوری، موضــو ع تشــکی 29ـرای بنــد ط مــاده منظــور اجـ پیگیــری به

 هزار نفر جمعیت  30هزار نفر جمعیت و بخشهای کمتر از  70ها در شهرستانهای کمتر از  اداری و ساختمان

  پستهای مدیریتی و ارائه پیشــنهاد و پیگیری وظایف از حوزه مرکزی در خصوص کاهش پســتهای سازمانی، کاهش

 .وا گذاریها

 برنامه دولت الکترونیک و هوشمندسازی اداری -2

 )بندی سازمان ملل در رتبه |)70هدف: کسب رتبه پایینتر از 

 :راهبردها و روشهای توسعه

اقدام کلیه دســتگاههای اجرایی، مبتنی بر نقشــه راه توسعه دولت الکترونیک، مصوب شورای عالی اداری در تاریخ  -1

 11/6/1393و شورای عالی فناوری اطالعات در تاریخ  10/6/1393

 .الکترونیکی کردن خدمات با اولویت خدمات قابل ارائه به مردم و بهرهگیری از مشارکت آنان -2

 (Government Mobile ) حرکت به سمت دولت همراه -3

 ترونیکهای اداری متناسب با الزامات توسعه دولت الک حات ساختاری و رویهلاانجام اص -4

فرمها و  ارائه -رســانی الکترونیکــی، بطلاع ا -ترتیــب الف رعایــت اولویــت برای توســعه دولــت الکترونیک به -5

 دریافت اطالعات -ج

عاتــی بیــن لاگذاری بانکهــای اط كمات و اشــترالاعــات، اســتعلایکپارچهســازی ســازوکارهای تبــادل اط -6

 .دستگاههای اجرایی

 :ها صشاخ

  رسانی الکترونیکی تمامی خدمات اعم از الکترونیکی و غیرالکترونیکی اطلاع 

  (ارائه خدمات الکترونیکی به شهروندان)الکترونیکی کردن خدمات دولتی 



  الکترونیکی نمودن پرداختهای خدمات دستگاه 

 مات الکترونیکی لاعاتی و انجام استعلاگذاری بانکهای اط به اشترا ك 

  های خدمات اداری  خدمات قابل ارائه در دفاتر پیشخوان و مجتمعتوسعه 

  دستگاه (وبسایت)استانداردسازی تارنما 

 در دستگاه (سامانه ستاد)کارگیری سامانه تدارکات الکترونیکی دولت به 

 عات لاآموزش کارکنان دولت در حوزه فناوری اط 

  دستگاههای اجرایی  ( كاملاسامانه اموال و )ثبت اطالعات اداری در سامانه سادا 

 ح فرآیندهای اختصاصی و مشترك مورد عمللااص 

 

 

 برنامه مدیریت سرمایه انسانی -3

درصــد از مجمو ع کارکنان دســتگاههای اجرایــی از محل خروج طبیعــی کارکنان و وا گــذاری  15کاهــش حداقــل - 1هــدف: 

تطبیــق - 3درصــد.  56درصــد به حداقل  50ا مدرك تحصیلی لیســانس و باالتــر از افزایــش تعــداد کارکنــان دولت بــ- 2خدمــات. 

 66کاهش نســبت کارکنان مادامالعمر (رسمی) به کل کارکنان از - 4درصد مدیران حرفهای با شایســتگیهای عمومی مدیریت.  60حداقل 

 درصد 60درصد به 

 :راهبردها و روشهای اجرا

  از خدمت در قالبهای بازنشستگی، بازخریدی و غیرهخروج طبیعی کارکنان  -1

 ف اعداد تعییندر ســق(ترالالیســانس و ب با اولویت فوق)کارگیری نیروی انســانی با مدرك تحصیلی لیســانس و باالتر  به -2

 شده

نون مدیریت قا ( 21ماده )ســپاری میشــوند به یکی از روشهــای ذیل  تعییــن تکلیف کارکنان واحدهایی که برون -3

 خدمات کشوری

 دهنده طرف قرارداد انتقال یا مأموریت کارکنان واحدهای وا گذار شده به بخش غیردولتی خدمت -3-1

 ازخرید سنوات خدمت کارکنانی که واحدهای محل خدمت آنها به بخش غیردولتی وا گذار میشودب -3-2

 انتقال کارکنان به سایر واحدهای همان دستگاههای اجرایی دیگر -3-3

 اند های مقرر و مغایر با مصوبات قانونی به کار گرفته شده رکنان قراردادی که مازاد بر نسبتکاهش کا -4



های مدیران و دیگر افراد واجدشرایط برای تصدی پستهای مدیریتی و آموزش و تربیت  ها و توانمندی ارزیابی شایستگی -5

 .آنها

 :شاخصها

  افزایش نسبت کارکنان با مدرك تحصیلی لیسانس و باالتر به کل کارکنان 

  قانونی بودن جذب نیرو در دستگاه 

  قانون مدیریت خدمات کشوری  32رعایت سقف تبصره ماده 

  کاهش کارکنان رسمی و پیمانی دستگاه 

  ساماندهی فعالیتهای پشتیبانی در قالب شرکتهای پیمانکاری 

  برگزاری دورههای آموزشی کارکنان و مدیران و ارزشیابی آموزشی 

 رعایت ضوابط انتخاب و انتصاب مدیران و تطبیق آن با قوانین و مقررات 

 برنامه خدمات عمومی در فضای رقابتی -4

رتقای کیفیت خدمات ا- -2درصد واحدهای عملیاتی دستگاههای اجرایی بر اساس قیمت تمامشده در فضای رقابتی 20اداره تا - 1هدف: 

 .درصد 20های تمامشده خدمات دولتی حداقل به میزان  کاهش هزینه- 3درصد.  25دولتی حداقل به میزان 

 :راهبردها و روشهای اجرا

ت واحدهای عملیاتــی نظیر واحدهای آموزشــی، درمانی، لاشــده فعالیتهــا، خدمــات و محصــو تعییــن قیمــت تمام  -1

 .بخشی متناسب با کیفیت، کمیت و محل جغرافیایی ارائه خدمات و توانورزشی، فرهنگی 

 گرا و استانداردهای کیفی خدمات تعیین شاخصهای هدفمند و نتیجه -2

 تتی برای کنترل کمیت و کیفیت خدمابینی سازوکارهای نظار پیش -3

 شده انعقاد تفاهمنامه با واحدهای عملیاتی بر اساس حجم فعالیت، خدمات و قیمت تمام -4

(قانون مدیریت  16مــاده  بند هـ)هــای اداری و مالی بر اســاس اختیار  زم بــه مدیــران در زمینهلااعطــای اختیــارات   -5

 .خدمات کشوری

 :ها شاخص

  اجرای حسابداری تعهدی 

 استانداردسازی خدمات دستگاه 



 مت اداریلابرنامه صیانت از حقوق مردم و س -5

افزایش نمره شاخص کنترل فساد - 2درصد.  10رضایتمندی مردم از خدمات دســتگاههای اجرایی به میــزان افزایــش ســطح - 1هــدف:

 .درصد نسبت به وضع موجود 7افزایش سطح اعتماد عمومی به دستگاههای دولتی به میزان حداقل - 3. 35به  24اداری از 

 :راهبردها و روشهای اجرا

برابر دستگاههای اجرایی از طرق مختلف نظیر وسایل ارتباط جمعی، آموزشهای حضوری آشناسازی مردم با حقوق خود در  -1

 ه و غیر

 رسانی آن به مردم علامستند و شفافسازی نحوه ارائه خدمات و اط -2

 های مناسب برای اظهار نظر مردم نسبت به عملکرد دستگاههای اجرایی فراهم نمودن زمینه -3

  .دم و مکلف نمودن دستگاهها به پاسخگویی و جبران خسارات در صورت کوتاهیایجاد زمینه مناسب دریافت شکایات مر -4

فراهــم نمــودن زمینههــای متنــو ع بــرای کشــف مصادیــق فســاد اداری و برخــورد ســریع، قاطع و شــفاف با  -5

 متخلفان

ت واحدهــای ســازمانی و کارکنان در تأثیرگــذاری میــزان رضایــت مــردم از دســتگاهها و کارکنــان در سرنوشــ -6

 .چارچوب مقررات مربوط

 

 :شاخصها

 مت اداری لاهای ارتقاء س اجرای برنامه 

 صیانت از حقوق مردم 

  استقرار نظام جامع توسعه و ترویج فرهنگ اقامه نماز 

  رسیدگی به شکایات مردمی در بستر سامد 

 جانبازانن و لیسازی فضاهای اداری جهت استفاده معلو مناسب 

 برنامه استقرار نظام جامع مدیریت عملکرد -6

ها و قوانین و  ارتقــای کیفیت برنامه- 2درصد.  50افزایــش میــزان تحقــق اهــداف و اجــرای قوانین و مقــررات به بــاالی - 1هــدف:

 .مقررات

 :راهبردها و روشهای اجرا



ای ه پایــش تحقق چشــمانداز، اجرای سیاســتهای کلی نظام، برنامهطراحــی نظــام یکپارچــه نظــارت و ارزیابی برای  -1

 پنج ساله، موضوعات محوری و احکام و قوانین بودجه ساالنه

 .تحلیل علل موفقیتها و عدم موفقیتهای دستگاهها متناسب با نتایج حاصل از نظارت و ارزیابی عملکرد آنها -2

 :شاخصها

  انجام ارزیابی عملکرد دستگاه و تشکیل کارگروه توسعه مدیریت دستگاه 

 شناسی  تهیه و تدوین گزارش تحلیلی و آسیب 

 اجرای دستورالعمل ارزیابی عملکرد کارمندان 

 

 تجزیه و تحلیل-2-3

از وزن یکسانی برخوردار نمی باشند و  ته مهم که امتیاز محور ها و شاخص های ارزیابی در طول دوره آماریبا اشاره بر این نک

تمامی تجزیه و تحلیل ها بر اساس نمره درصد تحقق انجام ، ، سعی شده تجزیه تحلیل بر اساس نمره هر سال میسر نمی باشد

 پذیرد.

 1399تا  1397سالهای  اصلاحساختار سازمانیبرنامه وضعیت  تحلیل -2-3-1

 1399تا  1397سالهای  مانیاصلاح ساختار سازبرنامه ( وضعیت 1جدول )

سقف امتیاز  سقف امتیاز سال ارزیابی ردیف

 مصداق دار

امتیاز کسب 

 شده

 درصد تحقق

1 1397 125 75 75 100 

2 1398 125 125 103 82.40 

3 1399 125 105 105 100 

 



 
 1399تا  1397سالهای برنامه مهندسی نقش و ساختار دولت (: روند تغییرات 1نمودار )

 

در سطح  عالیاز وضعیت  % 100وضعیت این محور با درصد تحقق  1397در سال  مشخص است،( 1نمودار ) در  همان گونه که

در  خوب امتیازی دستهباشد که در  می % 82.40و درصد تحقق محور  نسبی کاهشبا  1398استان برخوردار می باشد. در سال  

 استان قرار می گیرد. عالیدر سطح مجددا  میرسد که  % 100 به ،درصد تحققعالیبا رشد  1399قرار می گیرد و در سال استان 

 

 1399تا  1397سالهای   برنامه دولت الکترونیک و هوشمندسازی اداریتحلیل وضعیت  -2-3-2

 1399تا  1397سالهای برنامه دولت الکترونیک و هوشمند سازی اداری ( وضعیت 2) جدول

سقف امتیاز  امتیازسقف  سال ارزیابی ردیف

 مصداق دار

امتیاز کسب 

 شده

 درصد تحقق

1 1397 300 245 177.30 72.36 

2 1398 330 232 155 66.81 

3 1399 300 205 159 77.56 
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 1399تا  1397سالهای   (: روند تغییرات برنامه دولت الکترونیک و هوشمند سازی اداری2نمودار )

 

در سطح  متوسطیاز وضعیت  %72.36وضعیت این محور با درصد تحقق  1397( مشخص است، در سال 1نمودار ) در  همان گونه که

 متوسطدسته امتیازی مجددا در که در  رسیده است % 66.81 بهدرصد تحقق  کاهشبا  1398استان برخوردار می باشد. در سال  

. وضعیت این  استان قرار می گیرد خوبمیرسد که در سطح  % 77.56،درصد تحقق به نیز 1399در استان قرار می گیرد و در سال 

 رشد بهتری داشته است. 1398نسبت به سال  1399شاخص در حال رشد نسبی می باشد که در سال 

 

 1399تا  1397تحلیل وضعیت برنامه مدیریت سرمایه انسانی  سالهای  -2-3-3

 1399تا  1397( وضعیت برنامه مدیریت سرمایه انسانی سالهای 3) جدول

سقف امتیاز  سقف امتیاز سال ارزیابی ردیف

 مصداق دار

امتیاز کسب 

 شده

 درصد تحقق

1 1397 175 165 117.95 71.48 

2 1398 175 160 112.72 70.44 

3 1399 265 250 220.20 88.08 
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 1399تا  1397سالهای  دیریت سرمایه انسانیبرنامه م(: روند تغییرات 3نمودار )

 

در سطح  متوسطیاز وضعیت  %71.48وضعیت این محور با درصد تحقق  1397( مشخص است، در سال 1نمودار ) در  همان گونه که

در  متوسطامتیازی  سطحدر مجددا رسیده است که  % 70.44با افزایش درصد تحقق به  1398استان برخوردار می باشد. در سال  

استان قرار می گیرد و این نشان  خوب ارزیابیمیرسد که در سطح  % 88.08،درصد تحقق  1399در سال  امااستان قرار می گیرد 

  .می باشد 1399خوب و رو به پیشرفت اداره کل در سال عملکرد دهنده 

 1399تا  1397تحلیل وضعیت برنامه صیانت از حقوق مردم و سلامت اداری  سالهای  -2-3-4

 1399تا  1397سالهای  صیانت از حقوق مردم و سلامت اداری( وضعیت برنامه 4) جدول

سقف امتیاز  سقف امتیاز سال ارزیابی ردیف

 مصداق دار

امتیاز کسب 

 شده

 درصد تحقق

1 1397 150 150 54.52 36.35 

2 1398 150 150 112.04 74.69 

3 1399 150 140 78.25 55.89 
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 1399تا  1397(: روند تغییرات برنامه خدمات عمومی در فضای رقابتی سالهای 4نمودار )

 

از وضعیت ضعیفی در سطح  %36.35وضعیت این محور با درصد تحقق  1397( مشخص است، در سال 1نمودار ) در  همان گونه که

دست میابد و در به رشد قابل توجهی رسیده است که  %74.69درصد تحقق به  کاهشبا  1398استان برخوردار می باشد. در سال  

که   دست یابد  %55.89درصد تحقق مجددا با کاهش امتیاز  توانسته است به  1399در سال لی و  سطح متوسط استان قرار میگیرد

 .مشکل جدی در این محور می باشد.استان قرار می گیرد و این نشان دهنده  ضعیفدر سطح 

 1399تا  1397تحلیل وضعیت برنامه استقرار نظام جامع مدیریت عملکرد سالهای  -2-3-5

 1399تا  1397( وضعیت برنامه استقرار نظام جامع مدیریت عملکرد سالهای 5) جدول

سقف امتیاز  سقف امتیاز سال ارزیابی ردیف

 مصداق دار

امتیاز کسب 

 شده

 درصد تحقق

1 1397 100 100 49.79 49.79 

2 1398 130 130 90.90 69.92 

3 1399 160 160 153.64 96.02 
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 1399تا  1397سالهای  استقرار نظام جامع مدیریت عملکرد(: روند تغییرات برنامه 5نمودار )

 

در سطح  ضعیفاز وضعیت  %49.79وضعیت این محور با درصد تحقق  1397( مشخص است، در سال 1نمودار ) در  همان گونه که

در استان  متوسطسطح امتیازی در رسیده است که  %69.92درصد تحقق به  افزایشبا  1398استان برخوردار می باشد. در سال  

 استان قرار می گیرد . عالیدر سطح  که  دست میابد %96.02درصد تحقق نیز با افزایش رشد به  1398در سال  وقرار می گیرد 

 

 محدودیت ها و موانع-4-2

انه و سالیدر هر سال، عملکرد های سه ساله بر اساس تفاهم نامه منعقد شده بین سازمان امور استخدامی و سازمان هواشناسی کشور 

گردد، از مهمترین مسائل و مشکلات پیش آمده در انعقاد تفاهم نامه، عدم آشنایی ستاد  معین می ها اداره کل هواشناسی استان

وجود در ادارات استانی می باشد که در تفاهم نامه به آن اشاره نشده است و برخی عدم مصداق ها از مسائل و مشکلات ممرکزی 

برای واحد های شهرستانی رعایت نشده و در برخی موارد هدفی که برای شاخص در نظر گرفته شده است برای تمام استان ها یکسان 

شاخص واگذاری واحد های عملیاتی ان دیگر کاملا متفاوت میباشد، در درنظر گرفته شده است، در صورتی که اهداف هر استان با است

فعالیت های سازمان هواشناسی به صورت حاکمیتی می باشد و قابل و خدمات دستگاه های اجرایی، به این نکته توجه نشده است که 

ی ور تمرکز زدایی و واگذاری حداکثرواگذاری به واحد های خصوصی نمی باشد، در شاخص تفکیک وظایف استانی و شهرستانی به منظ

 دلیل می باشد که احد های استانی می باشد، و این بدینقابل اجرا در و ، این شاخص غیرو وظایف به سطوح شهرستانی  اختیارات

می باشند و ساختار اداری ندارند و تنها شامل دو یا سه پرسنل، و آن هم به صورت شیفت کاری می  واحد های شهرستانی، ایستگاه

پست های مدیریتی توسط بانوان، به دلیل ماهیت ایستگاهی ادارات شهرستانی قادر به احراز پست  %30در خصوص احراز  باشد.
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می شود که این خود موجب ایجاد مشکل در این  یریت لحاظولی در شمارش پستهای مد رییس ایستگاه توسط بانوان نمی باشد،

شاخص صدور مجوز نیز دیگر مشکل ادارات کل استان های هواشناسی می باشد، سازمان هواشناسی در کل و  شاخص می نماید،

م مصداق لحاظ واحد های استانی در جزء هیچ گونه مجوزی برای هیچ نهادی در سطح ایران صادر نمی نماید که این شاخص نیز عد

  نگردیده است.

 پیشنهادات -4-3

از مهمترین مسائل و مشکلات پیش آمده برای فرایند ارزیابی عملکرد، عدم همکاری و نظر خواهی ستاد های مرکزی با مراکز استانی  

ر ز انجام گیرد، همچنین اگانعقاد تفاهم نامه ، جلساتی با واحد های استانی نیمی باشد، لذا پیشنهاد میگردد در تمامی فرایند های 

نتایج و خروجی های فرایند ارزیابی عملکرد سالانه دارای بازخورد مناسب و پشتیبانی لازم باشد، این فرایند در اداره ها و توسط 

با نگاهی به روند ارزیابی سال های  کارکنان، جایگاه خود را کسب می نماید و موجب بهبود عملکردهای سازمانی خواهد گردید.

این اداره کل، و با ارزیابی عملکرد و سطح بندی نمرات کسب شده توسط این اداره کل،عملکرد در سطح متوسطی  1399تا  1397

در توان شرکت نموده و تا آنجایی که  1400در فرایند ارزیابی سال  قرار داشته است، که این اداره کل سعی نموده تا با نگاهی نو،

داره ا همچنین مالی و معنوی این اداره کل می باشد کوشش نموده تا عملکرد بهتری نسبت به سال های گذشته از خود ارائه نماید.

 راهبــردی دســتگاهبرنامه های  بــر اســاس شــاخصهای اختصاصــی کــه اشــاره بــه  کل هواشناسی استان آذربایجان شرقی

و ایــن در حالــی اســت کــه  است برخــوردار بوده عالی، در دســتیابی بــه اهــداف ســازمانی از توفیقــات اجرایــی دارد های 

عنــوان معیــاری بــرای ســنجش زیرســاخت نظــام اداری، از کاســتیهایی در خصــوص تعدیــل  به که شــاخصهای عمومــی

 .برخوردار استح فرآیندهــا و استانداردســازی خدمــات لالکترونیــک، اصـســاختارها، تمرکززدایــی، رتبه دولــت ا
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