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 مه دقم
حوزه های پیشرو منابع انسانی ، یکی از عناصر متمرکز، حفظ کارکنان است. سازمان ها باید کارکنان متعهد خود را حفظ  ر  د

کنند تا بتوانند پیشرفت کنند. کارکنان هر سازمان به عنوان عناصر کلیدی در نظرگرفته می شوند وتاثیر زیادی بر سطوح عملکرد  

  به  اگر .بهبود عملکرد سازمان کمک می کنند و از این رو منجر به موفقیت سازمان می شوند  سازمان دارند. کارکنان متعهد به

سازمان مولد    کارمندان برای  . بدین ترتیبدرنهایت رشد سازمان میشود    آنها وبه رشد شغلی    منجر  توسعه کارکنان کمک شود

  زیرا سطح رضایت بالاتر میرود و در نتیجه بر   میگردد  تر خواهند بود و هر چه کارمند بیشتر درگیر شود نرخ جا به جایی کمتر

 (2023  ،1) سیما و سندیپ  عملکرد سازمان تاثیر مثبت دارد

  ی، اقتصادی،  اجتماع   ییراتاز تغ  یاگسترده   یففناورانه، ط  یهای نوآورکه با گسترش    یامروز  یسازمان   یچیدهپ   یطدر مح

که امروزه جذب،    یستن  یشک و    ابدییم  یشافزا  ی انسان  یهمشهود است، تمرکز بر توسعه سرما  یتیو جمع  یاسی س  ،یییاجغراف

در سراسر جهان با   هاشرکتاست که    ییهاچالش  نیتریبحراناز    یکی  و اجرای مفهوم ارزیابی عملکرد  حفظ استعدادها  ،توسعه

 .(2،2019گالاردو و همکاران ) آن مواجه هستند.

 .(3،2020مرفی )  کنندیم عملکرد کارکنان استفاده    یابیارز  یبرا  عملکرد  یریتمد  یهانظاماز    هاسازمانماندن،    یرقابت  یبرا 

  یانسان  یهسرما  ینوآورانه و بهبود حفظ و ماندگار  هاییدهپرورش ا  یاز عملکرد کارکنان برا  یدبا   ییاجرا  یهادستگاهو    یانارفرماک

 (.2019،  4همکارانکرزی و کنند ) استفاده 

ترین، دشوارترین و مؤثرترین فرایند اجتماعی است. نظام  ها و استعدادها، پیچیدهبه معنای رشد تمام توانایی  وپرورشآموزش 

سازی نسل جوان  آموزشی اثربخش و کارا، نظامی است که با اهداف و نیازهای واقعی جامعه تناسب داشته باشد و توانایی آماده

(. وزارت آموزش و پروش  2014،  5مکارانهالینگر و ه)  های آنان برای نیل به اهداف موردنظر را دارا باشدو توسعه شایستگی

درصد بودجه کشور،   25رود، از این گذشته نزدیک به  ترین سازمان دولتی ایران به شمار مینفرات شاغل در آن بزرگ  ازنظر تعداد

منتقدان، نظام    دگاهیاز داین نهاد پایین است.    یو اثربخشوجود، میزان کارآمدی    این  رسد. باوپرورش به مصرف میدر آموزش 

بارانی و  )وپرورش پاسخگوی خیل عظیم مطالبات، نیازها و انتظارات جامعه نیست و نیازمند تحولی اساسی است  فعلی آموزش

 .(1399همکاران، 

متاثر از کیفیت عملکرد معلمان باشد در واقع این مسئله مطرح است تواند    کاهش میزان کارآمدی و اثربخشی این نهاد می 

( نشان داده است در  1390حبیبی در پژوهش خود )  که ماندگاری معلمان در اموزش و پروش از کیفیت لازم برخوردار نیست.

اموزش و پروش ایران پس از استخدام به رغم تمام کاستی های نظام استخدام و تربیت معلم، معلمان روانه کلاس درسی شده  

دت  اند و کمتر صلاحیت های آنان از ابعاد حرفه ای و تخصصی و روابط انسانی سنجیده میشود و فقط آموزش های کوتاه م

موردی بر اساس تغییر محتوای کتاب درسی یا آموزش های ضمن خدمت فاقد کارایی و نامتناسب با نیازهای عمیق دانش آموزان 

و آن ها بر اساس دانش ، آموخته ها و یادگیری های اولیه که قدیمی و ناکارآمد است تا پایان زندگی حرفه    به معلمان ارائه شده 

، به نقل از حبیبی،  1399ای خود با روش های تکراری گذشته به تدریس ادامه داده اند) مظفری، زین آبادی، آراسته ، عباسیان ، 

1390). 

( نشان دادند که وضعیت فعلی نظام آموزشی کشور در خصوص شایستگی های حرفه ای معلمان  1393عبداللهی وهمکاران )   

  ( نشان میدهد که اکثر معلمان از آمادگی علمی و تخصصی1390رضایت بخش نمی باشد. همچنین پژوهش طالبی و همکاران )
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( نشان دادند وضعیت توسعه حرفه ای 1398شایستگی حرفه ای سطح بالایی برخوردار نیستند . مضافا قوجالو و همکاران )    و

 معلمان شهر کرج ضعیف است.

  معلمان هیچ پیشرفت و ترقی را در   پژوهشها نشان داد دلایل مختلفی وجود دارد که کاهش کیفیت عملکرد متاثر از آنست.

شان روشن  شغلی  زنند و یا چون مسیربینند و این معلمان دارای سطح مسطحی هستند که در شغلی در جا میشغل معلمی نمی

 . (1396شیربگی وآریامنش، )دهندشان را از دست مینیست انگیزه

( نشان میدهد گاها معلمان دوشغله هستند و این دوشغله بودن معلمان از یک سو نشان از 1393پژوهش قادرزاده و فرجی )

 تحقیق و پژوهش در تایم غیر موظفی است. ضعف نظام پرداختی است و از طرفی دیگر نشان از عدم توجه معلمین به مسئله 

مطابق با پژوهش های انجام شده معلمان از شیوه های ارزشیابی عملکردشان انتقاد کرده اند و معتقدند این ارزشیابی فاقد  

اعتبار علمی است و تقریبا تاثیری در ایجاد انگیزه ندارد و آنها علاقه به رشد حرفه ای، توسعه مهارت شغلی و احساس تعلق به  

،  1399ب اتلاف سرمایه های انسانی و مالی شده است   )مظفری، زین آبادی، آراسته ، عباسیان ،محیط کار ندارند و این امر موج

 (.  1390به نقل از حبیبی، 

ارزیابی و مدیریت عملکرد باعث   اثبات شده است که نداشتن طرح و برنامه در مورد نحوه  این یک واقعیت مورد قبول و 

میشود تا سازمان رویکرد هدفمندی در برخورد با کارکنان در مورد کیفیت و کمیت کارکردشان نداشته باشد و چنین نقصی 

(، به نقل از بهرامی و  2016) 1(. به نظر کلیچ1391سلیمی،) رکنان کاهش یابد باعث میشود تا به مرور زمان، بهره وری کاری کا

( ارزشیابی مطلوب وعادلانه بین معلمان سبب عملکرد موفق، اعتماد به نفس بالا و در نهایت افزایش کیفیت  1399همکاران،

آموزش میشود و ارزشیابی مطلوب از عملکرد معلمان میتواند به ایجاد مفهومی مشترک از یک آموزش خوب و اثر بخش کمک  

 (.   1399، به نقل از بهرامی و همکاران، 2018، 2و میلانوسکی کند ) فینستر 

توانند به فعالیت خود ادامه دهند و در این محیط باقی بمانند که به نحوه  هایی میهای کاملاً رقابتی امروز، سازماندر محیط

هایی است که موفقیت  وپرورش نیز ازجمله سازمان(. آموزش 2012،  3چن و بوزمن)برداری نمایندانسانی خود بهره  بهتری از منابع

ای  کنندهترین این نظام هستند که نقش تعیینمهم  مندی از نیروهای مانا و متعهد است که معلمان مؤثرترین وآن درگرو بهره

های دانش آموزان دارند و موفقیت هر نظام آموزشی در درجه اول به میزان موفقیت  توسعه شایستگی  در اثربخشی مدرسه و

 (.1398قاسمیان دستجردی و همکاران، )  معلمان آن نظام بستگی دارد

های تدریس،  ی افراد جامعه است زیرا عملکرد معلم توانایی معلم در تلفیق تجربه، روشعملکرد شغلی معلمان نگرانی همه

شغل تدریس    ازآنجاکه( و  2020،  4دهد )ترستیزا و آروالو آموز را نشان میمواد آموزشی، دانش و مهارت در ارائه موضوع به دانش

گردد و چون تضادی بین انتظار و واقعیت به وجود  های شغلی در معلمی از ظرفیت سازگاری پیشی میمطالبه گر است و خواسته 

 (.2019، 5پریمن و کالورت) گیرد. آید، کیفیت عملکرد معلم تحت شعاع قرار میمی

  ز یبرانگچالش، در آموزش و پروش با توجه به ماهیت  کندیم مدیریت عملکرد فرایند مداوم است که عملکرد کارکنان را تسهیل  

که انتظارات عملکردی را    کنند یمفرایندی درک   عنوانبهاست زیرا معلمان آن را    قرارگرفته  موردتوجهحرفه معلمی، این فرایند 

ی کاری  هاخواسته تا معلمان    کندیم بالا شده و کمک    تیفیباکو همین امر باعث ایجاد تبادل اجتماعی    دهد یمتوضیح    وضوحبه

ی بهتری برطرف کنند و به سطح بالاتری از تعهد سازمانی و بهبود عملکرد و سطح پایینی از خستگی دسترسی  وهیشخود را به  
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نیاز به بررسی عملکرد  سازمان    یبهبود عملکرد کل  برایخوب    عملکرد  یریتمد  یستمهر س  (. 1،2020ون و همکاران)   کنند  دایپ 

تری تبدیل شوند آن را حل کنند.  را شناسایی کند و قبل از اینکه مسائل به مشکلات پیچیده  یعملکرد  یجددارد تا مشکلات  

رشد و توسعه،    یلپتانس  یاز اشتباهات و بررس  یادگیری، نقاط قوت،  هاموفقیت  وتحلیلتجزیه با    تواندیمعملکرد    یریتمد  یندفرا

عملکرد امکان    یریت.مد(2،2018استوارت هرن ببرد )  ینو مشکلات را از ب  یشرا افزا  ی، عملکرد فرداستعدادها را توسعه دهد 

،  ینعلاوه بر ا  کند.میتوسعه کارمندان کمک    های استراتژی   یجاد عملکرد به ا  یریتمدکند. در اصل  میتبادل بازخورد را فراهم  

ا  نیز  خود  یریتشرکت و مد  وردفرصت داشته باشند تا در م  یدباکارمندان   راه  ینبازخورد دهند.    یندهایاست که فرا  یتنها 

 (.3،2004مریلاین و اسمیت )  شوند ترسادهو  یافتهتکامل توانندمیشرکت 

ابراهیمی و همکاران نشان دادند که مقوله های کرامت انسانی، اعتماد سازمانی، کفایت جبران خدمات، محیط و جو درون  

سازمانی، توسعه شایستگی ها و مسیر حرفه ی معلمی، تناسب شغل و شاغل در ورودی و فرایند، ارتقا منزلت حرفه ای به عنوان  

معتقد است که فرصت کار در    (2019)  4ملوا (.  1397شدند ) ابراهیمی و همکاران،    عوامل موثر بر ماندگاری معلمان شناسایی

ایفا  اجتماعات یادگیری حرفه  از عواملی هستند که در تصمیم ماندن معلمان نقش  پیشرفت حرفه ای، حمایت سازمانی  ای ، 

حمایت سازمانی کمک میکند افراد به سازمان تعلق بیشتری داشته باشند و   .(2020،  5کنند )زاولوسکی و لیشچینسکایمی

تعهد بیشتری نسبت به   کارکنان   رضایت از شغلشان بیشتر میشود و در نتیجه مایل باشند که درسازمان بمانند. همچنین این

 .(1397سازمان خواهند داشت ) رحیمی و خیام ،

افزایش رقابت و   ماندگاری سازمانی به فرایند وفادارکردن کارکنان جهت ادامه فعالیت مشتاقانه در سازمان اشاره دارد. با 

گسترش روش های توسعه منابع انسانی، سازمان ها در تلاشند که کارکنان مستعد خود را حفظ کرده و انان را توانمند سازند تا  

 .(6،2018)ویجریسی و همکاران خود بروز دهند که اشاره به ماندگاری سازمانی داردآنها بتوانند عملکرد بالایی از 

حیاتی مثل یک    سیستماتیکاز مشکل    یانشانهدر عرصه جهانی، ماندگاری کارکنان ماهر و نرخ بالای فرسایش کارکنان  

باعث    هاشرکتدر سازمان است،    اثریبمدیریت ماندگاری   به وفاداری و    شودیم باید بفهمند چه چیزی  را متعهد  افراد خود 

رفتاری   عنوانبه. شودیمیک معکوس منطقی از گردش و جابجایی در نظر گرفته   عنوانبهماندگاری  جهیدرنت .کنندیم یوربهره

از ترک    که ادامه/ماندن پیش  از خودیا    ،کاربرای  برای    .دهندیمنشان    ماندن در سازمان  بر تمایل سازمان  ماندگاری دلالت 

کارمند خوب    داشتننگه وقتی  است.  از کارکنان شایسته خود  نگهداری  ترک    ده یدآموزش و  را  ایجاد    ،کند یمشرکت  خلائی 

تجاری،  کهی طوربه  کندیم روابط  و    به  آسیب    یهامهارتدانش  ماندگاری کارکنان    نیترآسان  رونیازا.  رساندیمضروری  راه 

 (. 2018، 7مروا گابر و احمد فهیم ) است  هاآنافزایش سطح رضایت 

ی از دو جنبه حضور فیزیکی و حضور به ماندگار  یکند و توجه  ی خود کوتاه  یانسان  یروین  یسازمان در ماندگار  کهی درصورت

(.  1400و همکاران،  یات. )بشودیو ترک خدمت فراهم م  یانسان   یرویافت عملکرد ن  های ینه زم  قتیدر حقنداشته باشد    فعال 

راستا  ینظام  عنوانبه  وپرورشآموزش  از معلمان در  انسان   یکه  منابع  بکندیماستفاده    ها سازمان  یگرد  یپرورش  هر    یش،  از 
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  یطیکارآمد است تا با استفاده از عوامل و شرا  ی انسان  یرویاز وجود ن  ی مندبهرهو    یعدر جهت توز  یزیربرنامه  یازمند ن  ی سازمان

 .کمک کندکارآمد افراد   یبه استخدام و ماندگار

( به این نتیجه دست یافته اند، که کشورهایی که شاخص بالای علمی و تجربی در امر جذب،  1394وهمکاران )   کریمی زاده

گزینش، تربیت ، بکارگماری، نگهداری و بهسازی معلم مدنظر داشته اند ) فنلاند، ژاپن، آلمان، هلند و ...( در پیشرفت تحصیلی،  

 للی کارآمد تر ظاهر شده اند.  کسب رتبه های برتر علمی در آزمون های بین الم

 نقش یروشنبه  توانیم جامعه اجتماعی و سیاسی اقتصادی، انسانی، توسعه در نقش آن و وپرورشآموزش  با توجه به اهمیت

 سرعت با بتواند انسانی که نیروی دریافت کرد متخصص و ماهر انسانی نیروی پرورش  در را عالی تحصیلات فرهنگیان دارای

بر  نیروی ماهر پرورش دهد.   تواندیمشود مسلم است تنها نیروی فرهیخته و متخصص  همگام دانش انفجار و تغییرات روزافزون

انتخابی فرهنگیان دارای مدرک کارشناسی    یهانمونهدرصد از    4/96(  1393مطالعه احمدی، رضازاده شیراز و صادقی )  اساس

ارشد و بالاتر در شهر تهران به دلیل اجرا نشدن نظام هماهنگ و عادلانه پرداخت، نبود زمینه ارتقا و پیشرفت شغلی مناسب و  

  تواند ینم. گرچه مدیریت همیشه  اندبوده  هاسازمانتمایل به ترک خدمت داشتند و متقاضی انتقال به سایر    یسالارستهیشافقدان  

خود تا حدود    کارکنانمربوط به مدیریت    مؤثراقدامات    و  هااست یسخود جلوگیری کند، اما با اجرای    باارزشاز ترک کارکنان  

 .(1398میزان رخداد این تصمیم را کاهش دهد. )عظیمی و همکاران،  تواند یمزیادی 

پ  به  قب  ی،جابجای  ،بتیغ   رینظاز شغل    ینارضایت   یامدهایتوجه  این  از  و  کار  تأث  یلترک  افزایش    سازمان  بر  ها آن   یرو  و 

  یت دیگر ما را به اهم  یاز سوی  آنان  یوربهرهبر سلامت کارکنان و    ینارضایت  یو جسم  روحی  از یکسو و اثرات  یسازمان  یهانهیهز

نظام  )  شوندافراد برگزیده    نیترستهیشای  استخدام  یهاوهیشبا بهترین    یدر سازمان   بساچه  .سازدیم  رهنمونماندگاری  موضوع  

با  (جذب سپس  آموزش    ارزیابی  مختلف  یهاروش،  بهسازی)و  ب  (نظام  افزایش  مهارتموجبات  کارکنان    ینش،  این  دانش  و 

  ی هاجاذبهدیگر  یهاسازماننشود یا در  نگهداری به نحو خوب و مطلوب هاآن چنانچه در طول خدمت از یکن باشد ل  شدهفراهم

زحمات،   جهیدرنتکرده    کسازمان مزبور را تر  یراحتبه  خبره  افراد  ژه یوبهآن افراد    گرددیمفراهم باشد، باعث    بهتری  و  یشترب

  این   . لذا بهرودیم روی افراد به هدر    یگذارهیسرماو    یروی انسانی ن  یزو تجه  یتمربوط به استخدام، ترب  ی هانهیهز  و   ها تلاش

  یداکارکنان پ   ماندگاری  در حفظ و ارتقای سلامت اداری و  ی خاص  ی اهمیتخاطر است که فرآیند حفظ و نگهداری منابع انسان

معاش،    نیتأممعلمان در حد    شودیمست که موجب  ا  ماندگاری بدون انگیزه مسئله ای  .(1394رنجبر و شفیع زاده،  )  کندیم

 . (2005، 1بیلینگزلیقراردارد )باشد و احساس تعهد و تعلق نسبت به سازمان در سطح پایینی   احترامقابلسازمان برایشان 

است   یدههزار نفر رس 200به    1400در سال    یانسان  یرویکمبود ن  یزانوپرورش، ماز مسئولان آموزش   ینا به اظهارنظر برخب

  ین اند. اکرده  یربزرگ تعب  ی وپرورش به سونامبازنشستگان در دلِ وزارت آموزش   یتجمع  یشرا با توجه به افزا  یتوضع  ینکه ا

به جبران کمبود   ی تا حد  ی فعل  یروهاین  یمعلمان با سامانده   یانباربرف  یبر ورود  د یتأک  یجان بهتوایم  دهد یگزارش نشان م

 .(1401ی، پرداخت )عبدالله یانسان یروین

نباید به یک استراتژی خاص متکی باشد، امروزه باید بدانیم چه چیزی ،  موفقیت در ماندگاری باکیفیت کارکنان  درمجموع

؟ با توجه کنندیمور    بهرهیباست. چرا کارمندان شروع به ترک کار یا انجام کار    رفتهازدستماندگاری کارکنان    یهای استراتژدر  

  اساساًزمینه تحقیق برای توسعه دانش در این زمینه مفید است.    ک به رویکردهای مختلف به مدیریت عملکرد، آشکار است که ی

است و با توجه به شناخت کافی محقق   حاضرشدهنیاز به پرداختن به این وضعیت همان چیزی است که منجر به هدف مطالعه  

انجام این تحقیق از چند دیدگاه   ضرورترز معلمان استان الب ی هانگرشو    هادگاهی د ی تا حدوداستان البرز و  وپرورشآموزش از 

 قابل توجیه است: 

همکاران،  و یسجاد) یحرفه معلم یاز معلمان، کاهش منزلت و اعتبار اجتماع  تیو حماحفظ  یبرا یاصول یاستس نداشتن

و روزمرگی و    یمردگدلو تکراری،    یاشهیکل  یهاروش از    یمند بهره،  هاخدمتدید منفی وبی انگیزگی نسبت به ضمن   (1400
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 شناسایی ابعاد و مولفه های مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی 

 

 معلمان شهر کرج   یاحرفه (، عدم رشد و توسعه  1393و همکاران،    یسجادآموزان )روز برای دانش    از مطالب  یمندبهرهعدم  

  یان،)مهد  اثربخش  ریغ معلمان کارآمد و اثربخش از معلمان ناکارآمد و    یو جداساز  صیتشخعدم(،  1398)قوجالو و همکاران،

بالاتر به دل(،  1396 پرداخت، فقدان    یلترک خدمت معلمان در زمان کسب مهارت و تخصص  عدم نظام هماهنگ و عادلانه 

پور،    ینحس)  ی با عملکرد شغل  ایحرفهتوسعه    ینرابطه ب  ی( معنادار1393،، رضازاده شیرازه وصادقی  ی)احمد  سالاریشایسته 

مدیریت عملکرد مبتنی برماندگاری ترغیب کرده   هایشاخص و  ها مؤلفه   ، شناسایی ابعاد( مواردی هستند که محقق را به 1398

 است.

در حوزه    یتاکنون پژوهش  ی، سازمان  یعملکرد و ماندگار  یریتمد  یرهایدر خصوص متغ  شده انجام  هایپژوهشتوجه به    با

شناسایی این    رسدیبه نظر م  .نشده است  یافت  معلمان  یسازمان  یماندگارمبتنی بر  عملکرد    یریتمد  هایمؤلفه و   شناسایی ابعاد

و    ینظر  ی مبان  یمسئله در پژوهش حاضر با بررس  یقفهم دق  یواقع شود. برا  یدمطرح و مف  تواند یم  یآموزش  یدر حوزه  ابعاد

  یافتتوجه نموده و پس از در  یکنون  یطیمح  یطو شرا  یازهابه اقتضائات و ن   ی،و خارج  یتجارب موفق و ناموفق صورت گرفته داخل

 .  شناسایی شدمدیریت عملکرد مبتنی بر ماندگاری سازمانی  هایشاخص  و  هامؤلفهابعاد، نظر خبرگان امر، 

 یشناسروش
است که جهت شناسایی ابعاد ومولفه ها از      یفیحاضر از نوع ک  یقتحق  یکرد، رواست  یهدف کاربرد   ازنظرپژوهش حاضر  

.  ادبیات ودانش موجود، استفاده شده است  برامصاحبه خبرگی و تجربه کشورهای دیگردر قالب مقالات  پژوهش حاضر   ی در 

  ، شودمینسبت داده    ینو کورب  اشتراوسکه به  باز، محوری، انتخابی(    کدگذاری) مندنظاماز روش    ی مصاحبه  ها داده  وتحلیلتجزیه 

   .شودمیاستفاده   هاداده یرو تفس وتحلیلتجزیه یبرا یفیک یقاتگسترده در تحق طور بهکه   است شده استفاده

  یآگاهنسبت به موضوع  که    استان البرز  وپرورشآموزش شاغل در    ینمتخصصاز میان    یگلوله برف   صورتبه  قلمرو پژوهش

الفانتخاب شد  اند بوده  یژگی و  4حداقل    یداشتند و دارا  ی و واف  یکاف  که    جهتازآنسال    10  ی بالا  یبر تجربه کار  تأکید   :: 

،  یریتیمد  یپست سازمان   : اعتماد هستند، بها قابلو داده  شدهیانب  یشناخت سازمان  یحاصل شود که نظر افراد از رو  یناناطم

.  باشدمی  یافتهساختار  یمهمصاحبه ن  صورتبهاطلاعات    آوریجمعو بالاتر. روش    لیسانس فوق   یلاتتحص  : ج  ی و پژوهش  یآموزش

 صورت به  همچنینو    یتلفن  یقلذا مصاحبه با آنان از طر  ندمصاحبه انتخاب شد  یبرا  یطواجد شرا  نفر  14  تعداد  در پژوهش حاضر،

ادامه   جایی  تا  هامصاحبه لذا    استفاده شد  یتافراد صاحب صلاح  یجهت معرف  هاآن   یشنهاداز پ   یتمکتوب حاصل شد و درنها

راهنما، مشاور    ید پژوهش و مشاوره با اسات  یاتادب  ی . در ابتدا پژوهشگر با بررسیدمصاحبه به حد اشباع رس  هاییافتهکرد که    یداپ 

بوده و پژوهشگر    یافتهساختار  یمهصورت مصاحبه نبه  شده ینمود سؤالات طراح   یسؤالات مصاحبه را طراح  صیناز متخص  یو برخ

 .نمودیمطرح م یابعاد سؤالات اصل یحو تشر تردقیق یبررس  یرا برا یگریانجام مصاحبه سؤالات د یندر صورت لزوم در ح

های  . دادهید گرد آغاز کدگذاری  یندشده و فرا یادهورد پ   فایل   یها بر رومصاحبه، مصاحبه توسط پژوهشگر انجام شد   فرایند

  ( تحلیل شدند.1998و کوربین )  اشتراوس  مند نظام  یادداده بن  یۀبر نظر  ی کدگذاری، مبتن  یندفرا  یق کیفی پژوهش حاضر از طر

 و نهایتا با استفاده از نظرات خبرگان واساتید راهنما و مشاورین داده ها دسته بندی واصلاح شدند. 

 ها دادهاطمینان بخشی 

 متخصصین،  نظرات از ابزار روایی و اطمینان حصول برای ها یافته  دقیق بودن از اطمینان منظوربه پژوهش کیفی بخش در

 کمک کنندگانمشارکت از هادادهدر این حوزه کاری بهره گرفته شد استفاده شد و برای تحلیل و تفسیر  نظرانصاحب  خبرگان

 .شد گرفته

استفاده    گرفتهانجام  هایمصاحبهو روش توافق درون موضوعی برای محاسبه پایایی    آزمون  بازحاضر از پایایی    پژوهش  در

  ها آن و هرکدام از    شدهانتخابنمونه   عنوانبه   مصاحبه  چند  گرفتهانجام  هایمصاحبه از میان    آزمون  بازشد. برای محاسبه پایایی  

کدهای   دوباره کدگذاری شد. سپس  مشخص  و  کوتاه  زمانی  فاصله  هرکدام    فاصله  دو در    شدهمشخصدریک  برای    اززمانی 
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،  هامصاحبهاز    هرکدام  در.  رودمیبرای ارزیابی ثبات کدگذاری پژوهشگر به کار    آزمایی  بازباهم مقایسه شدند. روش    ها مصاحبه 

. شوندمیمشخص    "عدم توافق  "و کدهای غیرمشابه باعنوان  "توافق"عنوان    با   زمانی باهم مشابه هستند  فاصله  دوکدهایی که در  

 فاصله زمانی بدین ترتیب بوده است: دردوتوسط پژوهشگر  گرفتهانجام هایکدگذاریروش محاسبه پایایی بین 

درصدپایایی  =
عدادتوافقات)𝟐

تعدادا کل  کدها 
×100 

 بودن آن است.  قبولقابلدرصد به دست آمد که بیانگر   4/77 شده انجام هایکدگذاریحاضر، ضریب پایایی بین  پژوهش  در

 هاافتهی

و مولفه های    2و    1مطابق جدول    در حوزه مدیریت عملکرد  شدهانجامپیشینه تحقیق، مبانی نظری و مطالعات    اساس  بر

 استخراج شد. 4و  3ماندگاری مطابق جدول 

 

 ؟ کدام است  مطابق با پیشینه داخلی و خارجی  و ماندگاری سازمانی  عملکردمدیریت  مرتبط با   هایمؤلفهاول: ابعاد و   الوس

 : باشد می 1جدولبه شرح سازمانی  و ماندگاری  بررسی تحقیقات پیشین در حوزه مدیریت عملکرد مختصری از ماحصل

 

 مدیریت عملکرد   پیشینه داخلی  –  1 جدول 

 ی مرتبط با مدیریت عملکرد هامؤلفه 

 نویسنده  سال  عنوان  نتایج

الگوی تعالی سازمان و کارت امتیازی متوازن به ارائه  

 . اند پرداختهالگویی برای ارزشیابی عملکرد کارکنان  

کارکنان   عملکرد  ارزشیابی  الگوی  طراحی 

 مبتنی بر الگوهای مدیریت عملکرد سازمانی

و    کردشولی  رعنایی 1390

 سقاپور 

 سازمانی تعهد  با  شدهادراک  سازمانی حمایت 

 منفی رابطه خدمت ترک قصد با و رابطه مثبت کارکنان

 بعد  سه هر با شدهادراک سازمانی حمایت همچنین .دارد

 کمترین میان  این از  که دارد مثبت سازمانی رابطه تعهد

 تعهد و  شده ادراک  سازمانی  حمایت بین همبستگی

 خدمت  ترک قصد با  ابعاد این  سه  هر  دارد و وجود مستمر

 همبستگی بیشترین یتعهد عاطف که دارند منفی رابطه

 .دارد خدمت قصد ترک با را منفی

سازمانی   حمایت  رابطه  با    شدهادراکبررسی 

 تعهد سازمانی و قصد ترک شغل 

 دعایی وبرجعلی 1389

 ، پیامد( آثارورودی، فعالیت، خروجی،  ) فرایندی  

کیفیت  یریپذ انعطاف ؛  یر یپذت یمسئول)کیفی    ،

گیرندگان،   خدمات  رضایت  ذینفعان،  رضایت  خدمات، 

 نوآوری( 

هزینه  )نسبی   وری،  بهره  اثربخشی،  کارایی، 

 اثربخشی، صرفه اقتصادی( 

عملکرد   مدیریت  مفهومی  مدل  طراحی 

 دولتی و غیرانتفاعی  یهاسازمان سازمانی برای  

 و زاهدی   یاوری 1392
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و استراتژی،    یمش خط رهبری،  )  توانمند سازهاحوزه  

  ( حوزهمنابع انسانی یا کارکنان، منابع و شرکا، فرایندها 

نتایج مشتریان، نتایج کارکنان، نتایج جامعه، نتایج )نتایج  

 کلیدی عملکرد( 

مدیریت    لیوتحلهیتجز سیستم  طراحی  و 

اساسعملکرد   در    بر  سازمانی  تعالی  مدل 

آزاد   دانشگاه  پذیرش  و  سنجش  معاونت 

 راهبردها   ارائهاسلامی و  

 

هفشجانی و فتحی   1393

 همکاران، 

مدیریت بر مبنای هدف، مدیریت  )   یفردالگوی های  

 رفتارها و نتایج، بازخور محور، کاربردی نظریه اسنادی( 

تیمی   گرنظام  )الگوهای  سنجش    یارزش  شایستگی، 

،  هاگروه   یتوانمندساز ،  انیبندانش   یهاگروه عملکرد  

 ( هاگروه اثربخشی    یهایژگیوتوسعه  

مرجع  )  یسازمانالگوهای   سازمان،  کلان  فرایند 

 سنجش عملکرد یکپارچه، حسابداری هزینه(   یهانظام 

  فردی،  چندگانه سطوح در عملکرد مدیریت

 ابعاد  بررسی  سازمانی و یمیت

 و همکاران،   دهقانان 1394

اجزای   )بین  ارزیابی  استعداد  و  توسعه  حفظ،  جذب، 

استعدادها( و مدیریت عملکرد و بالندگی سازمانی رابطه  

 معنادار وجود دارد 

نقش   و    یهامؤلفه بررسی  استعداد  مدیریت 

آن در مدیریت    یهاشاخص میزان استفاده از  

در   سازمانی  بالندگی  بر    ی هاشرکتعملکرد 

 کوچک و متوسط 

 

 ایمانی و همکاران  1394

اجتماعی،    یسازمانبرون   بسترسازعوامل   )اقتصادی، 

عوامل  فنّاورانه سیستم،  )  یسازماندرون  بسترساز(، 

رهبری،  هامهارت کارکنان،   مشترک،    یهاارزش ، سبک 

)عوامل    استراتژی( عملکرد،    یگذار هدففرایندی 

csf،kpi  تحلیل ارزیابی،  ارزیابی،  پریود  ارزیابی،  روش   ،

مربیگری(عوامل   بازخور  )  یاجهینتعملکرد،  مربیگری، 

و    سیستمی(  بازخورفردی،   )کارایی  پیامدی  عوامل 

 . اثربخشی(

الگوی   نظام    یسازاده ی پطراحی  کارآمد 

 خدماتی  یهاسازمان مدیریت عملکرد در  

و    بابایی زکلیکی 1394

 همکاران

مدیریت    یشناسب یآس در   عملکردنظام  کارکنان 

 دانشگاه علوم پزشکی قزوین 

نظام مدیریت عملکرد کارکنان    یهاب یآسکه  

مدل   قالب  از:    اندعبارت  یشاخگسهدر 

و    یهاب یآسساختاری،    یهاب یآس رفتاری 

 محیطی.   یهاب یآس

 نجفی زاده و همکاران  1395

عملیاتی    –فرایندها    –ورودی    – اهداف 

 عملکردی   یهانامه توافق 

بوروکراتیک    -  یزیربودجه  بهبود    –پاسخگویی 

 تشویق و تنبیه  –عملکرد  

 رفیع زاده و همکاران  1395 ارائه مدل مدیریت عملکرد در سطح دولت 

)توافق   و  عملکرد  و    اندازچشم و    تیمأموررسالت 

 اهداف و راهبردها( 

ارائه الگوی مفهومی مدیریت عملکرد سازمانی  

 دفاعی  یهاسازمان در  

 تولایی و همکاران  1395
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ارتقای    یساز فرهنگ )و  تقویت  عملکرد  و  اصلاح 

و    یهامؤلفه  و    هایستگیشا  یتوانمندساز سازمانی 

 فردی کارشناسان(   یهای توانمند 

موارد   و  ضعف  نقاط  شناسایی  ارزیابی  و  سنجش 

 و پیشنهاد اصلاح   بهبودقابل

 

محتوی   درباره  دانش  تعل داشتن  تربیت،    میو  و 

و اشتیاق، ایجاد فرهنگ یادگیری، تبادل    یریپذانعطاف 

از   استفاده  چگونگی    سؤالاطلاعات،  مباحثه،  فنون  و 

ارزیابی دانش آموزان، داشتن دانش درباره منابع، رشد و  

تفکر  یاحرفه توسعه   دوستانه،  و  محترمانه  محیطی   ،

،  آموزان عمیق درباره تدریس، داشتن دانش درباره دانش  

 . ، مدیریت فرایندهای کلاسیی آموزشانتخاب اهداف  

معلمان   ی بندرتبهروشی نوین در ارزشیابی و  

 یریگمیتصمبا استفاده از درخت  

 د و همکاران اجعفر نژ  1395

استراتژی    یریرپذیتأث از  انسانی  سرمایه  استراتژی 

پاسخگویی،   فرایند  هماهنگی  و  همخوانی  سازمانی، 

ارزیابی عملکرد    یهاشاخص ارتباط مسئولیت و اختیار با  

استراتژی ارزیابی بر فرایند ارزیابی عملکرد    ریتأثکارکنان،  

فردی کارکنان   یهایژگیوکارکنان، وجود رابطه معنادار  

کارکنان،   عملکرد  ارزیابی  فرایند  روابط    ریتأثبا  ویژگی 

 .بر مدیریت عملکرد کارکنان  نیمابیفکاری  

رویکرد   با  عملکرد  مدیریت  الگوی  طراحی 

 توسعه منابع انسانی بخش دولتی

 زاده ف یشرمحمدی،   1396

، کنترل و نظارت، رهبری،  یریگمیتصمدانش کاری،  

بحران،    یزیربرنامه ،  یدهسازمان  مدیریت  نظم،  و 

، تحلیل نگری، تفکر اقتصادی، آموزش پذیری  ی نگرجامع 

دیگران،   به  آموزش  ابتکار،  ی دارامانت و  و  خلاقیت   ،

مراجعین،   و  ی ریپذت یمسئولرضایت  عمل  سرعت   ،

مذاکره،   قدرت  پیگیری،  و  دقت  بودن،  خودکار 

صراحت،  ی ریپذانعطاف  و  شفافیت  گروهی،  همکاری   ،

، پایبندی به  ی ریانتقادپذتعهد سازمانی، تعادل در رفتار،  

 .و مدیریت زمان  موقعبه قوانین، حضور  

اعضای   عملکرد  مدیریت  مدل  طراحی 

 سرمایه فکری  یهامؤلفه بر اساس    یعلمئتیه

و    حاجی حسینی 1398

 همکاران

انگیزه و تمایل )نتایج در سطح فردی:    کنندهنییتع

جو   فردی،  یشناختروان فردی،  قابلیت  و  شایستگی   ،

و   وظایف  مدیریت،  خود  فردی،  رفتار  و  نگرش 

 ( هات یمسئول

تیمی: گروه،    یهایستگیشا)  سطح  رفتار  گروه، 

ترکیب   و  ساختار  گروه،  مدیریت  و  ،  گروهرهبری 

 فرایندهای گروه( 

مبانی و اصول سازمان، فرهنگ و جو  )  سطح سازمان:

سازمان،   منابع    ی هابرنامه سازمان،    یهات یقابلسازمان، 

چند   رویکرد  با  عملکرد  جامع  مدل  طراحی 

 سطحی 

 گنجعلی  1398
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فرایندهای   و  ساختار  مدیریت،  و  رهبری  راهبردی، 

 سازمان( 

  ریتأخ  –ایده پردازی  ) عینی    یافه یوظ  یفردعملکرد  

تعجیل(،   ارتباط،    یانهیزمو  مهارت  مسئولیت،  )تعهد، 

ای  یاختلافاصول   وظیفه  گروهی(،  مشارکت  انعطاف،   ،

 ( قضاوتی)

گروهی   اقتصادی،  ) عملکرد  و  ،  یسازمانبرون مالی 

 ( یسازماندرون

فرایندهای  )  یسازمانعملکرد   یادگیری،  و  رشد 

 داخلی، مالی، مشتری( 

طراحی نظام مدیریت عملکرد منابع انسانی در  

 راستای بهبود بهره وری اقتصادی 

 سلامت و همکاران  1398

ریاست   تجربه  و  تخصص  بودن  مناسب 

اعضای    وپرورشآموزش  تعداد  رهبری،  و  مدیریت  برای 

و کارشناسان خبره، میزان نوآوری و ابتکار و    یعلمئتیه

کارگاه  قخلا و  دوره  برگزاری  اساس   یآموزشیت،    بر 

 و علمی  مندنظام روشن و    یهاهیرونیازسنجی،  

ارزیابی عملکرد    یهاشاخص بررسی و تدوین  

تحول    وپرورشآموزش نظام   سند  اجرای  در 

 بنیادین

 عظیمی  1399

انگیزش کافی برای یادگیری و ارتقا سطح   معلمانی که 

دانش   کسب  طریق  از  دارند،  خود  آگاهی  و  دانش 

و   تدریس  راهبردهای  یادگیری،  سبکهای  محتوایی، 

مجموعه جدیدی از ارزشها و تفاوتهای فردی که از طریق  

بدست   همکاران  سایر  با  مشارکت  و  همکاری 

منجر به ایجاد اجتماعات یادگیری حرفهای بین  ،میآورند 

بهبود   باعث  نهایتا  که  میشوند  همکاران  سایر  و  خود 

دانش آموزشی    یادگیری  بازدهی  افزایش  و  آموزان 

 .میگردند

یادگیری حرفه ای بر اجتماع  نقش انگیزش و  

 یادگیری حرفه ای معلمان 

احمدی اقدم و   1400

 همکاران

 

 

 

 

 

 

 مدیریت عملکرد   پیشینه خارجی  –  2جدول  

 مرتبط با مدیریت عملکرد  یهامؤلفه

 نتایج  عنوان سال  نویسنده 
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گالانتو  و  ررشید سزا

 1ارمیلا
عملکرد    یساز اده یپ 2021 مدیریت  سیستم 

 مبتنی بر نتایج در مدارس ابتدایی

ارزیابی و ردیابی رویدادهای مهم از طریق فرم   توافق در 

ثبت   یدرستبه مداوم مشاهده و    طوربه نظارت بر مربیگری باید  

 مداوم باشد   روندکیگردد. راهنمایی و بازخورد دادن باید  

و  2020 2لیو و همکارانژانگلی  هدف  ابهام  مشارکتی،  مدیریت 

از   شواهدی  عملکرد:  در  بازی  رفتارهای 

 کادرهای دولتی شهر در سرزمین اصلی چین

بالا، مشارکت    زهیباانگعملکرد    یریگاندازه   یهاستمیسدر  

  یتوجهقابلدر تعیین هدف تأثیر مثبت و    یشهر دولت کادرهای  

 دارد.   هاآن بر رفتارهای بازی  
نقش   2020 همکاران واینبرگ و  معلم:  عملکرد  و  عملکرد  مدیریت 

 تعهد عاطفی و خستگی در معلمان فنلاندی 

قدرت درک شده از یک فرایند مدیریت عملکرد با خستگی  

رابطه مثبت   هاآن با عملکرد  کهی درحالمعلم رابطه منفی دارد 

 دارد. 
مرتیانجایا راو  

 و 3منگیپودی

 همکاران 

 

و   یهاستمیستکامل   2020 عملکرد  مدیریت 

 آماری   اندازچشم تأثیر آن در رویکرد سازمان:  

اکثر   مدیریت    هاسازمان در  سیستم  یا  عملکرد  ارزیابی 

با   منطبق    تیمأمور،  انداز چشم عملکرد  سازمان  اهداف  و 

داخلی   محیط  به  فقط  کارمند  یک  عملکرد  بعلاوه  نیستند، 

و چندین عامل بیرونی مانند استرس   شودینمسازمان محدود 

کارمند، انزوای محل کار، عدم    یشناختروان شغلی، بهزیستی  

مشاوره، حمایت اجتماعی، حمایت از خانواده بر نتیجه کارمند  

 .گذاردیم  ریتأث

 
هارتینا و سیتی 

 4همکاران 
رهبری،   2020 نقش  معلم:  عملکرد  مدیریت 

تگال   شهر  در  مدیر  انگیزه  و  کار  محیط 

 اندونزی 

کار   محیط  مدیر،  بهبود    راتیتأثرهبری  بر  مستقیمی 

 دهدی معملکرد معلمان دارد و انگیزه ماندگاری را افزایش  

سیستم مدیریت عملکرد بر    ریتأثبررسی   2015 5جودی متونی ماینا

 عملکرد کارکنان سازمان خواروبار و کشاورزی 

احساس نیاز شدیدی به سیستم مدیریت عملکرد    کارکنان

همچنین  درک  که  کندی م  یریگجهینتمطالعه    این  دارند 

  همه  در  عملکرد  مدیریت  یهاوه یش  به  نسبت  کارمندان

  دستیابی   جهت  را  هاآن  امر  زیرا این  است؛  مهم  بسیار  هاسازمان 

 .دهدی م  انگیزه  توسط سازمان  شدهنییتع  اهداف  به

 

 ماندگاری سازمانی   پیشینه داخلی  -3جدول  

 ی مرتبط با ماندگاری سازمانیهامؤلفه 

 نتایج عنوان  سال  نویسنده 

بارانی و  

 ناستی زایی

رهبری مخرب بر تمایل    ریتأثبررسی   1399

به ترک خدمت معلمان با نقش میانجی 

 ی سازمانی عدالتیب

مستقیم و از طریق   طوربهمستقیم هم    طوربهرهبری مخرب هم  

ی سازمانی بر تمایل به ترک خدمت معلمان اثر مثبت  عدالتیبمیانجی  

 و معنادار دارد. 
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ایری و  

 همکاران

رومعنویت در    ریتأث 1399 تمایل  ی  کاربر 

به ماندن، خدمات ادراک شده و درگیری  

 شغلی کارکنان بانک انصار 

مستقیم و مثبت بر روی تمایل به ماندن و    طوربهمعنویت در کار  

بر  معنویت    ریتأث ی داشته و همچنین  داریمعن  ریتأث  شدهادراک خدمات  

خدمات  رو و  ماندن  به  تمایل  میانجی    شدهادراک ی  متغیر  طریق  از 

 است.   داریمعندرگیری شغلی  

مردانی و  

 همکاران

با سازمان    فیضعتناسب    ریتأث 1398 فرد 

بر تمایل به ترک خدمت کارکنان حوزه  

 وپرورش آموزش ستادی وزارت  

تناسب ضعیف فرد با سازمان بر تمایل به ترک خدمت و فرسودگی  

 ترک، اثر مثبت و معناداری دارد و فرسودگی شغلی بر تمایل به    شغلی

صاحب  

الزمانی و  

 همکاران

به ماندن در کار   لیبر تما  مؤثرعوامل   1398

 پرستاری 

  رگذاریتأثبرای ماندن در شغل    هاآنعواملی که در تصمیم    نیترمهم 

ترتیب    است مزایای دریافتی،    اندعبارت به  و  پاداش  میزان حقوق،  از: 

 دیدگاه مثبت خانواده به شغل.

شهیدی  

 بنجار

رابطه مدیریت فلات زدگی شغلی بر  1398

کل  اداره  در  انسانی  منابع  ماندگاری 

 بهزیستی زاهدان 

انسانی  رابطه  منابع  ماندگاری  با  شغلی  زدگی  فلات  مدیریت  ی 

میان  ارابطه  رابطه  همچنین  است.  مثبت  و  شدید  ی  های استراتژی 

انسانی،   منابع  ماندگاری  و  شغلی  مستقیم  ارابطه چرخش  و  شدید  ی 

است. از سوی دیگر رابطه بین استراتژی ترفیع و ماندگاری منابع انسانی،  

 ی شدید و مثبت وجود دارد. ارابطه 

ابراهیمی و  

 همکاران

در میل به    مؤثرمطالعه کیفی عوامل   1397

دانشجو   دانشگاه    –ماندگاری  معلمان 

 وپرورش آموزش فرهنگیان در وزارت  

ی کرامت انسانی و اعتماد سازمانی، کفایت جبران خدمات،  هامقوله 

ی معلمی،  حرفه و مسیر    هایستگیشا ی، توسعه  سازماندرون محیط و جو  

  عنوان به ی  احرفه تناسب شغل و شاغل در ورودی و فرایند، ارتقا منزلت  

 معلمان شناسایی شدند   –بر ماندگاری دانشجو    مؤثرعوامل  

محبی فر،  

 امیر 

سازمانی،   1397 تعهد  بین  رابطه  بررسی 

عدالت سازمانی و میل ماندگاری در شغل 

واحد   کارکنان  دیدگاه  ی  برداربهره از 

 پتروشیمی نوری 

تعهد مستمر( و عدالت سازمانی)تعهد سازمانی   عاطفی،  بر    تعهد 

 است   مؤثرتمایل به ماندن در شغل  

جوادی، رحم  

 خدا 

 

کاری  نیبش یپ 1396 زندگی  کیفیت  ی 

کار   تعارض  اساس  بر  زن   –معلمان 

 خانواده و تعهد سازمانی 

همبستگی بین ابعاد کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی در زنان  

ی  هاجنبه پرداخت منصفانه و کافی رابطه منفی با تعهد عاطفی داشت و  

  مؤثرتر ی شغلی معلمی مثل روابط انسانی بر وابستگی عاطفی  رمادیغ

 است 

شیربگی و  

 آریا منش 

از  1396 معلمان  تجارب  معنایی  بازنمایی 

 مسیر شغلی

با موفقیت و مسیر شغلی را    نیترمهم معلمان مرد   عوامل مرتبط 

سیاسی   ارتباطات  و  تبعیض  عوامل  اندبرشمرده وجود  زن،  معلمان   ،

را   مردسالاری  و  جامعه  و    نیترمهم   عنوانبه فرهنگ  موفقیت  موانع 

 اند کردهتکمیل مراحل مسیر شغلی عنوان  

 ابراهیمی،

 و همکاران 

عوامل   1395 کیفی  میل   مؤثرمطالعه  در 

دانشگاه   معلمان  دانشجو  ماندگاری 

وزارت   در    وپرورشآموزش فرهنگیان 

 تهران 

کرامت انسانی و اعتماد سازمانی، کفایت جبران خدمات، محیط و  

ی معلمی، تناسب  حرفه و مسیر    های ستگیشای، توسعه  سازماندرون جو  

ی و محیط بیرونی،  احرفه شغل و شاغل در ورودی و فرایند، ارتقا منزلت  

 بر میل به ماندگاری   مؤثرعوامل    عنوانبه
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 رنجبر، 

 ، زادهع یشف

  مؤثر شناسایی و الویت بندی عوامل  1394

شهرداری   کارکنان  ماندگاری  و  بقا  بر 

 تهران   13منطقه  

سازمانی   و  شغلی  عدالت  )عوامل  شغلی،  ارتقای  شغلی،  امنیت 

اجتماعی، مباحث مالی و اقتصادی مانند حقوق    نیتأمسازمانی، بیمه و  

  ازنظر ی مالی و تسهیلات وام جزو عوامل مهم بوده و  هاپاداش و مزایا،  

 ارند( قرارد کارکنان نسبت به سایر عوامل در اولویت بیشتری  

رسولی  

موغلی،رشید 

 ی 

ماندگاری   1393 تقویت  مدل  طراحی 

، با استفاده از  هیپادانش سازمانی کارکنان  

 فن دلفی

منابع  هابرنامه  مزایا، فرصت  هامهارتتوسعه  )  یانسانی  و  ، حقوق 

ی( از طریق متغیرهای رضایت  اهیرومشارکت، حمایت سازمانی و عدالت  

قصد ماندن کارکنان    توانندی مشغلی، تعهد سازمانی و اعتماد به مدیران  

 ی کنند.نیبش یپرا  

پور و   قلی 

 همکاران

بر ماندگاری    مؤثربا شناسایی عوامل   1392

عنوان دانشی در شرکت پالایش    کارکنان

 ی نفتیهافرآورده و پخش  

در مورد تأثیر عوامل    هاآن بین نظر کارکنان دانشی و ایران مدیران  

نظر   کارکنان   شدهگرفتهدر  که  شرایطی  در  دارد.  وجود  اختلاف 

ی عمومی، استقلال، حمایت اجتماعی و پرداخت  هاآموزش متغیرهای  

در   خود  هات یاولورا  اول  شغلی،  قراردادندی  رضایت  روی  مدیران   .

 . اندداشتهپرداخت، حمایت اجتماعی و عدالت تأکید  

ترد    مؤثرعوامل   1392 افجه و  نگهداری  بر 

 خدمت کارکنان 

ترسیم مسیر شغلی و ارتقای سازمانی، ایجاد فضای توسعه دانش  

فردی، مشارکت در تصمیم سازی، زمان حضور منعطف و شناور، توسعه  

ی چالشی، استقلال عمل  هات یفعالی کاری، انجام  هاگروه ارتباطات در  

ی پرداخت و پاداش مناسب، مشارکت در اهداف  هانظام ،  هاتیفعالدر  

نگهداری کارکنان   با  بین    محوردانش تجاری سازمان  از سوی دیگر  و 

برآورده نشدن انتظارات شغلی و کاهش شأن و منزلت کار با ترد خدمت  

 رابطه معناداری وجود دارد.   محوردانش کارکنان  

و   قدیری 

 همکاران

خشنودی   1392 با  اخلاقی  جو  رابطه 

شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترک شغل 

 یک شرکت دولتی  در کارکنان

 شغلی خشنودی و سازمانی تعهد با یموردبررس یجو اخلاق نوع پنج

دارند شغل ترک قصد و  همبستگی تحلیل از حاصل نتایج .رابطه 

تعهد   خطی ترکیب با یجو اخلاق انواع خطی ترکیب داد نشان بنیادی

 دارند.  معناداری رابطه شغل ترک قصد و  شغلی خشنودی سازمانی،

 

 

 

 

 

 

 مولفه های ماندگاری سازمانی   پیشینه خارجی  -  4جدول  

 ماندگاری سازمانیمرتبط با    یهامؤلفه 

 نتایج عنوان  سال  نویسنده 



 شناسایی ابعاد و مولفه های مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی 

 

  موکوتو  هانیتا

 1و همکاران 

آموزش   2020 به  التزام  بین  رابطه  بررسی 

و   و   یهابرنامه معلمان  منتورینگ 

 نگهداری معلم در کنتیکت

برنامه   این  از آن است معلمانی که بیشتر به  نتایج تحقیق حاکی 

 . اندداشته بوده و تمایل به ماندن    مندعلاقه به معلمی    اندبوده پایبند  

  بی بی  پالواشا

 2و همکاران 

منابع    یهاوه یشعنوان   2019 مدیریت 

نقش   با  کارمندان  ماندگاری  و  انسانی 

 محیط کاری  ریتأثواسطه  

محیط کاری میانجی رابطه بین جبران خسارت، آموزش و توسعه و  

 ارزیابی عملکرد و ماندگاری کارکنان است. 

و    باربارا  هولمز

 3همکاران

بازنگری در حفظ معلم نشان دادند   2019

آموزشی ملی، ایالتی و محلی  یهاآژانس 

 حفظ معلم

حل کامل برای همه ندارد و هر بخش مدرسه و   راهکیحفظ معلم 

برای حفظ کارآمدترین    ییهابرنامههر مدرسه باید هدفمند کار کند تا  

 معلمان خود طراحی کند.

پرادنیانا و  

 4همکاران

کارمندی   2019 تجربه  رویکرد  طراحی 

 برای حفظ معلم در مدارس 

تا مطابق با    کندی میک محیط مساعد و خوب معلمان را تشویق  

و   باشند.    یهاییتواناعلایق  داشته  بهتری  عملکرد    یجوسازمانخود 

  . کارمندان برای تولید حداکثر عملکرد است  یهازه یانگدلپذیر یکی از  

 بسیار حائز اهمیت است.   یجوسازمان بنابراین، در سطح مدرسه،  

 و  فنی  کالج

  یاحرفه 

  بائوتو،

  مغولستان

 داخلی، 

  شناخت  بین  رابطه  مورد  در  تحقیق 2019

  و  هاشرکت   در  سازمانی  سیاسی

 کارکنان   حفظ  و  یجوسازمان

سه   شامل  ماندگاری  ) مقیاس  سازمانی،  بعد  تعهد  مالی،  گردش 

شغلی   ی داریمعن  رابطه  کارکنان  ماندگاری  با  یجوسازمان(  فرسودگی 

  دیده   یجوسازمان  تأثیر  معلولی،  و  علی  روابط  از  یامجموعه   طریق  از.  دارد

  حفظ   و  یجوسازمان  واسطه  متغیر  سازمانی  سیاسی  شناخت.  شودیم

 . دارد  نقش  یاواسطه   نقش  در  و  است  کارکنان

و  رامبات  اوی  

 5  آنه  ماریه

از    یاثربخش 2019 کارکنان  ماندگاری 

 ی سازمدل طریق رویکرد  

  ریتأث ماندگاری جبران خسارت و به رسمیت شناختن    یهای استراتژ 

  ر یتأثاین    یر یپذانعطاف آموزش و    که ی درحالمثبت در کل جمعیت دارد،  

 را ندارد. 

کیزا  

فرانسیس و  

 6همکاران

 ی علمئت یهماندگاری    کنندهنییتع 2019

 هادانشگاه در  

هیچ   فردی  بین  نداشته    یریتأثروابط  ماندگاری    حال ن یباابر 

برماندگاری   کاری  زندگی  تعادل  کار،  شرایط  پاسخگویان،  جنسیت 

شده است که    یریگجهینتدارد. بدین ترتیب    یداریمعن  ریتأثکارکنان  

 مؤثرند از دیگر عوامل در تعیین میزان ماندگاری    ترمهم عوامل خاص  

مروا گابر و  

 احمد فهیم

استراتژیک و   2018 انسانی  مدیریت منابع 

 ماندگاری عمومی کارکنان 

  توجهقابل ابزار استراتژیک    عنوانبهمنابع انسانی    یهاوه یشبهترین  

تلقی   دولت  اصلی  کارمندان  ماندگاری  نتایج    همچنین،  شودیمدر 

ارائه    هالیوتحلهیتجز انسانی    دهدیممدارکی  منابع  مدیریت  که 

 .کندی مدر بانک مرکزی مصر کمک    استراتژیک به ماندگاری کارمندان

کورین برس و  

 7همکاران

  در موردتصمیمات ماندگاری مدیران   2018

سطح    کردهلیتحصکارمندان   با  جوان 

 متوسطه 

جوان   شرایطی    شوندیمماندگار    ادیزاحتمال بهکارمندان  تحت  و 

ماندگاری   با  ترجیح    هاآن مدیران  که  دهندیمرا  داد  نشان  نتایج   .

بوده بطوریکه مدیران تمایل   محدود  نسبتاًممکن است    هاآن ماندگاری  

دوم اینکه این مطالعه    به ماندگاری جوان با تحصیلات کمتر را ندارند.
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تولیدی کارمندان جوان   یهاتیقابلنشان داد ممکن است ماندگاری به 

  ها آن  کنندهاستخدام   یهاسازمان   ی هایژگیوسطح متوسط داشته باشد  

هستند سطح بالای قابلیت تولیدی یک شرط    هاآنو کسانی که مدیر  

 مهم برای افزایش احتمال ماندگاری کارمندان جوان است. 

سابهاش و  

 1همکاران

بر    ریتأث 2018 حمایتی  کار  محیط 

نقش   با  کارکنان    ی اواسطه ماندگاری 

 تعامل سازمانی 

ماندگاری کارکنان    ینیبش یپمحیط کار حمایتی نقش حیاتی در  

کار    .کندی مایفا   محیط  بین  رابطه  واسطه  حدی  تا  سازمانی  تعامل 

 حمایتی و ماندگاری کارکنان است. 

    

ا و  وجانج 

 2گلزار 

تعهد   2014 بر  انسانی  منابع  اقدامات  اثر 

بخش   در  کارکنان  حفظ  و  کارکنان 

 پاکستان مخابرات  

بر تعهد کارکنان و    یداریمعناقدامات مختلف منابع انسانی تأثیر  

دارد. همچنین وفاداری، روابط بین مدیریت منابع انسانی و   هاآنحفظ 

 کرد ی متعهد و حفظ کارکنان را میانجی  

بارانی و  

 ناستی زایی

رهبری مخرب بر تمایل    ریتأثبررسی   1399

به ترک خدمت معلمان با نقش میانجی 

 سازمانی   یعدالتیب

مستقیم و از طریق   طوربهمستقیم هم    طوربهرهبری مخرب هم  

سازمانی بر تمایل به ترک خدمت معلمان اثر مثبت    یعدالتیبمیانجی  

 و معنادار دارد. 

ایری و  

 همکاران

رومعنویت در    ریتأث 1399 تمایل    یکاربر 

شده و درگیری    ادراکبه ماندن، خدمات  

 شغلی کارکنان بانک انصار 

مستقیم و مثبت بر روی تمایل به ماندن و    طوربهمعنویت در کار  

بر  معنویت    ریتأث داشته و همچنین    یداریمعن  ریتأث  شدهادراک خدمات  

خدمات    یرو و  ماندن  به  میانجی    شدهادراک تمایل  متغیر  طریق  از 

 است.   داریمعندرگیری شغلی  

مردانی و  

 همکاران

با سازمان    فیضعتناسب    ریتأث 1398 فرد 

بر تمایل به ترک خدمت کارکنان حوزه  

 وپرورش آموزش ستادی وزارت  

تناسب ضعیف فرد با سازمان بر تمایل به ترک خدمت و فرسودگی  

 ترک، اثر مثبت و معناداری دارد و فرسودگی شغلی بر تمایل به    شغلی

صاحب  

و    الزمانی

 همکاران

به ماندن در کار   لیبر تما  مؤثرعوامل   1398

 پرستاری 

  رگذاریتأثبرای ماندن در شغل    هاآنعواملی که در تصمیم    نیترمهم 

ترتیب    است مزایای دریافتی،    اندعبارت به  و  پاداش  میزان حقوق،  از: 

 دیدگاه مثبت خانواده به شغل.

شهیدی  

 بنجار

رابطه مدیریت فلات زدگی شغلی بر  1398

کل  اداره  در  انسانی  منابع  ماندگاری 

 بهزیستی زاهدان 

انسانی    یرابطه  منابع  ماندگاری  با  شغلی  زدگی  فلات  مدیریت 

میان    یارابطه  رابطه  همچنین  است.  مثبت  و    ی های استراتژشدید 

انسانی،   منابع  ماندگاری  و  شغلی  مستقیم    یارابطه چرخش  و  شدید 

است. از سوی دیگر رابطه بین استراتژی ترفیع و ماندگاری منابع انسانی،  

 شدید و مثبت وجود دارد.   یارابطه 

ابراهیمی و  

 همکاران

در میل به    مؤثرمطالعه کیفی عوامل   1397

دانشجو   دانشگاه    –ماندگاری  معلمان 

 وپرورش آموزش فرهنگیان در وزارت  

کرامت انسانی و اعتماد سازمانی، کفایت جبران خدمات،    یهامقوله 

معلمی،    یحرفه و مسیر    هایستگیشا ، توسعه  یسازماندرون محیط و جو  

  عنوان به   یاحرفه تناسب شغل و شاغل در ورودی و فرایند، ارتقا منزلت  

 معلمان شناسایی شدند   –بر ماندگاری دانشجو    مؤثرعوامل  
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 شناسایی ابعاد و مولفه های مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی 

 

محبی فر،  

 امیر 

سازمانی،   1397 تعهد  بین  رابطه  بررسی 

عدالت سازمانی و میل ماندگاری در شغل 

واحد   کارکنان  دیدگاه    ی برداربهره از 

 پتروشیمی نوری 

تعهد مستمر( و عدالت سازمانی)تعهد سازمانی   عاطفی،  بر    تعهد 

 . است  مؤثرتمایل به ماندن در شغل  

جوادی، رحم  

 خدا 

 

کاری    ینیبش یپ 1396 زندگی  کیفیت 

کار   تعارض  اساس  بر  زن   –معلمان 

 خانواده و تعهد سازمانی 

همبستگی بین ابعاد کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی در زنان  

  ی هاجنبه پرداخت منصفانه و کافی رابطه منفی با تعهد عاطفی داشت و  

  مؤثرتر شغلی معلمی مثل روابط انسانی بر وابستگی عاطفی    یرمادیغ

 . است

شیربگی و  

 آریا منش 

از  1396 معلمان  تجارب  معنایی  بازنمایی 

 مسیر شغلی

با موفقیت و مسیر شغلی را    نیترمهم معلمان مرد   عوامل مرتبط 

سیاسی   ارتباطات  و  تبعیض  عوامل  اندبرشمرده وجود  زن،  معلمان   ،

را   مردسالاری  و  جامعه  و    نیترمهم   عنوانبه فرهنگ  موفقیت  موانع 

 . اند کردهتکمیل مراحل مسیر شغلی عنوان  

خاک وطن،  

 دانشور 

در   1395 سازمانی  صمیمت  نقش  بررسی 

ناحیه  تعهد   ابتدایی  معلمان   3سازمانی 

 تبریز

معنی   و  مثبت  تاثیر  معلمان  سازمانی  تعهد  در  سازمانی  صمیمت 

 داری دارد 

 ابراهیمی،

 و همکاران 

عوامل   1395 کیفی  میل   مؤثرمطالعه  در 

دانشگاه   معلمان  دانشجو  ماندگاری 

وزارت   در    وپرورشآموزش فرهنگیان 

 تهران 

محیط و    ،کفایت جبران خدمات  ،کرامت انسانی و اعتماد سازمانی

تناسب    معلمی،  یحرفه و مسیر    های ستگیشاتوسعه    ،یسازماندرون جو  

  ، و محیط بیرونی  یاحرفه شغل و شاغل در ورودی و فرایند، ارتقا منزلت  

 بر میل به ماندگاری   مؤثرعوامل    عنوانبه

 رنجبر، 

 ، زادهع یشف

  مؤثر شناسایی و الویت بندی عوامل  1394

شهرداری   کارکنان  ماندگاری  و  بقا  بر 

 تهران   13منطقه  

سازمانی   و  شغلی  عدالت  )عوامل  شغلی،  ارتقای  شغلی،  امنیت 

اجتماعی، مباحث مالی و اقتصادی مانند حقوق    نیتأمسازمانی، بیمه و  

  ازنظر جزو عوامل مهم بوده و  (مالی و تسهیلات وام  یهاپاداش و مزایا، 

 . ارندقرارد کارکنان نسبت به سایر عوامل در اولویت بیشتری  

  رسولی

رشید موغلی،

 ی 

ماندگاری   1393 تقویت  مدل  طراحی 

، با استفاده از  هیپادانش سازمانی کارکنان  

 فن دلفی

مزایا، فرصت  هامهارتتوسعه  )  یانسانمنابع    یهابرنامه  و  ، حقوق 

( از طریق متغیرهای رضایت  یاهیرومشارکت، حمایت سازمانی و عدالت  

قصد ماندن کارکنان    توانندی مشغلی، تعهد سازمانی و اعتماد به مدیران  

 .کنند  ینیبش یپرا  

و   پور  قلی

 همکاران

بر ماندگاری    مؤثربا شناسایی عوامل   1392

عنوان دانشی در شرکت پالایش    کارکنان

 نفتی  یهافرآورده و پخش  

در مورد تأثیر عوامل    هاآن بین نظر کارکنان دانشی و ایران مدیران  

نظر   کارکنان   شدهگرفتهدر  که  شرایطی  در  دارد.  وجود  اختلاف 

عمومی، استقلال، حمایت اجتماعی و پرداخت    یهاآموزش متغیرهای  

در   خود    یهات یاولورا  شغلی،  قراردادنداول  رضایت  روی  مدیران   .

 . اندداشتهپرداخت، حمایت اجتماعی و عدالت تأکید  

ترد    مؤثرعوامل   1392 افجه و  نگهداری  بر 

 خدمت کارکنان 

ترسیم مسیر شغلی و ارتقای سازمانی، ایجاد فضای توسعه دانش  

فردی، مشارکت در تصمیم سازی، زمان حضور منعطف و شناور، توسعه  

چالشی، استقلال عمل    یهات یفعالکاری، انجام    یهاگروه ارتباطات در  

پرداخت و پاداش مناسب، مشارکت در اهداف    یهانظام ،  هاتیفعالدر  

نگهداری کارکنان   با  بین    محوردانش تجاری سازمان  از سوی دیگر  و 



 

 2، شماره 3و آموزش، دوره  تی و ترب میتعل  یفصلنامه تعال
 

برآورده نشدن انتظارات شغلی و کاهش شأن و منزلت کار با ترد خدمت  

 رابطه معناداری وجود دارد.   محوردانش کارکنان  

و   قدیری 

 همکاران

خشنودی   1392 با  اخلاقی  جو  رابطه 

شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترک شغل 

 یک شرکت دولتی  در کارکنان

 شغلی خشنودی و سازمانی تعهد با یموردبررس یجو اخلاق نوع پنج

دارند شغل ترک قصد و  همبستگی تحلیل از حاصل نتایج .رابطه 

تعهد   خطی ترکیب با یجو اخلاق انواع خطی ترکیب داد نشان بنیادی

 دارند.  معناداری رابطه شغل ترک قصد و  شغلی خشنودی سازمانی،
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 الف: منابع مکتوب
از    و  مورداستفادهتحقیق نیز    هایپیشینه   عنوانبهتمامی متون مکتوبی که به نحوی با موضوع پژوهش حاضر مرتبط بود  

متن    فنطریق   حاضر  هامقوله   و  قرارگرفتهبازبینی  مورد  تحلیل  پژوهش  با  مرتبط  مفاهیم  . شداستخراج    4مطابق جدول    و 

 است. شدهاستخراج مقوله مرتبط با موضوع   96از مجموع متون مکتوب تعداد  دهدمینشان  5 جدولکه اطلاعات  گونههمان

 ی بر ماندگار   یعملکرد مبتن  تیریمتون مکتوب مرتبط با مد  ی کیف  وتحلیل تجزیه  جینتا  -  5جدول  

 
 

 نام نویسنده و سال  شاخص( باز )ی  کدگذار  ردیف کدگذاری محوری 

ی 
تار

اخ
 س

ی و
مان

ساز
ل 

وام
 ع

منطبق با روابط    های مشخط روابط کار و   1

 انسانی 

 (1400)  باقر زادهجمشیدی، میرهادی،  

 (1401)  گلرد، نقوی، محبی

 (1400جمشیدی، میرهادی، باقرزاده ) تغییر ساختار  2

 (1400، عبدالهی، نوه ابراهیم، رجبی )آراستهکندی،   انگیزه حس تعلق و   3

 ( 1401سرفرازی، یعقوبی، محمدی، جراحی )

 ( 1401کاظمی، شیربگی، زبردست )

 (1400، عبدالهی، نوه ابراهیم، رجبی )آراستهکندی،  

 (1400)  باقر زادهجمشیدی، میرهادی،  

 ( 1401جراحی )سرفرازی، یعقوبی، محمدی،   وجدان و تعهد در کار  4

 (2019موستافا )  (،1399)  یآباد نیزمختاری،  

  نیکور  (،2006)  1و یتارنج  ،2011آلنا کیوبی  

(2018 ) 

 ( 1393، رشیدی )ی، موغلیرسول  (،2018)  نیکور

  ،ی احمد  (، بیات، سرلک، جمشیدی،1395صنم )گل  

 (1397فر )  یمحب  (،1399)

، نقوی،  گلرد  (،1398و همکاران )  حاجی حسینی

  باقر زاده، میرهادی،  ید یجمش  (،1401)  یمحب

(1400 ) 

 (2015و مدیا )  کوکمولر  (،2014پاپولوا ) مدیریت   تیمأمورو    اندازچشم  5

همکاران  تولایی و    (،1400ترابی، تولایی، نیکوکار )

 (2021خان وبهگات )  حسن  (،1395)

 (، 1401)  گلرد، نقوی، محبی

 ( 1394، )زادهع یشفرنجبر،   امکانات رفاهی و معیشتی  نیتأم 6

حاکمیت    یهااست یر 7 و  انتصابی 

 مدیران سیاسی 

 (1398عظیمی، شیرازی، کاظمی، پویا )

 (1400)  باقر زادهجمشیدی، میرهادی،  

 ( 1396)  زادهف یشرمحمدی،   مدیریت کارکنان   یهای استراتژ  8

 ( 1400ترابی، تولایی، نیکوکار ) عملکرد بازنگری و بازخورد و اصلاح   9

نجف    زاده،  ب یاد  (؛1400ترابی، تولایی، نیکوکار ) مدیریت ارتباطات کاری  10

(  1396)  زیتبربیگی، موسی خانی، دانش فرد، عالم  

  باقر زاده، میرهادی،  ید یجمش  (،2006)  ویتارنج

 ( 1401)  ، نقوی، محبیگلرد  (،1400)

 ( 1400ترابی، تولایی، نیکوکار ) ی ریگمیتصممیزان مشارکت در   11

 ( 1399)  یآباد نیزمختاری،  
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، موغلی،  یرسول   (،1400ترابی، تولایی، نیکوکار ) مهارت  12

و   بابایی زکلیکی  (،1396)  جوادی  (،1393رشیدی )

 ( 1394همکاران )

وظایف   13 تعریف  و  بودن  مشخص 

 شغلی

نجف بیگی، موسی خانی، دانش فرد، عالم    ادیب زاده،

 (1399)   یآبادن یز،  یمختار   (،1396)  زیتبر

نجف بیگی، موسی خانی، دانش فرد، عالم    دیب زاده،ا میزان تمایل و انگیزه یادگیری  14

، یعقوبی، محمدی، جراحی  یسرفراز   (،1396)  زیتبر

(1401 ) 

  (،1394همکاران )و    زکلیکیبابایی    (،2018مروا ) ارزیابی عملکرد  15

،  پورحسن ،  ینور   (،1401)  ، نقوی، محبیگلرد

  زادهف یشر،  یمحمد   (،1401)وکیلی، غنی زاده  

و    (، دهقانان1400، تولایی، نیکوکار )ی( تراب1396)

 ( 1394همکاران )

 ( 1400پور )اوضاعی، عظیم   اشتیاق شغلی  16

 (1400)  باقر زادهجمشیدی، میرهادی،  

 ( 1401شیربگی، زبردست )کاظمی،  

نجف بیگی، موسی خانی، دانش فرد، عالم    ادیب زاده،

 (1400، تولایی، نیکوکار )یتراب  (،1396)  زیتبر

 (1400جمشیدی، میرهادی، باقرزاده )

 ( 1399بهرامی، مهرام، جوادی ) هویتی شخصیتی  یهایژگیو 17

،  یدیجمش  (،1393رسولی، موغلی، رشیدی ) فرصت و تمایل به مشارکت 18

،  آراسته،  یکند   (،1400)  باقر زادهمیرهادی،  

،  ی موسو  (، 1400عبدالهی، نوه ابراهیم، رجبی )

  زادهف یشر،  یمحمد   (،2013)  پورحسن حسینی،  

 ( 2006)  1و یتارنج  (،1396)

 (1399)  ،یاحمد   بیات، سرلک، جمشیدی، ی سازماندرون عوامل   19

 (1399)  ،یاحمد   سرلک، جمشیدی،بیات،   یسازمانبرون عوامل   20

ی
 عل

ت
جبا

مو
 

 (1400، عبدالهی، نوه ابراهیم، رجبی )آراستهکندی،   توسعه شغلی 21

اوی رامبات      (،2012)  ونگ  (،2012آندریو و ساودا )

 ( 2019)و ماریه آنه  

  زادهف یشر،  یمحمد   (،1394همکاران )و    دهقانان

  نیمارت  (،1399، مهرام، جوادی )یبهرام  (،1396)

 ( 2010)  کیگبرب  (،2011)

 (1401)  ، نقوی، محبیگلرد  (،2018مروا )

 (1401)  گلرد، نقوی، محبی ی گری مرب 22

 (1401)  گلرد، نقوی، محبی آموزشی  توجه و تعیین اهداف 23

 ( 1400ترابی، تولایی، نیکوکار )

 ( 1400ترابی، تولایی، نیکوکار ) هاشاخص تعیین   24

 (1401)  محبیگلرد، نقوی،  

 (1400)  باقر زادهجمشیدی، میرهادی،   کار یا حرفه   یهای ژگیونوع و   25

 (1400جمشیدی، میرهادی، باقرزاده ) شرایط کاری  26
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 (1400)  باقر زادهجمشیدی، میرهادی،   رفتار سرپرست و اعضای تیم 27

 ( 1398و همکاران )  نژادران یا اقتصادی   تفکر و عوامل 28

 (1400)  باقر زاده،  میرهادی جمشیدی،  

 (1400، عبدالهی، نوه ابراهیم، رجبی )آراستهکندی،  

 (1400)  باقر زادهجمشیدی، میرهادی،   حمایت مدیران  29

 ( 1401سرفرازی، یعقوبی، محمدی، جراحی )

 ( 2010بورباچ و رویل )

نجف بیگی، موسی خانی، دانش فرد، عالم    ادیب زاده،

 ( 1396)  زیتبر

 (1400، عبدالهی، نوه ابراهیم، رجبی )آراستهکندی،   سن و تجربه  30

 ( 1399)  یآباد نیزمختاری،  

 ( 2018)  نیکور

،  ی مختار  (،1400)  باقر زادهجمشیدی، میرهادی،   ی ر یپذت یمسئولاحساس   31

(، حاجی حسینی  1392)  یاور ی  (،1399)  یآباد نیز

 ( 1398و همکاران )

 ( 1400ترابی، تولایی، نیکوکار ) نیاز سازمان به مهارت و تخصص 32

 ( 1400احمدی اقدم و همکاران)  

 ( 1400ترابی، تولایی، نیکوکار ) ارتباط شغل و تجربه  34

 ( 2006)  ویتارنج   (،1400ترابی، تولایی، نیکوکار ) باکار تناسب حقوق   

،  یدیجمش  (،1393موغلی، رشیدی )رسولی،  

،  زادهع یشف،  رنجبر   (،1400)  باقر زادهمیرهادی،  

(1394 ) 

 (2006)  و یتارنج  (،1396جعفری، طالع پسند ) استقلال و اختیار  35

 ( 1399)  یآبادن یز،  یمختار   (،1396)  جوادی

  کیگبرب  (،1401کاظمی، شیربگی، زبردست )

(2010 ) 

 

نجف    زاده،  بیاد  (،1398و همکاران )  حسینیحاجی   دانش شغلی  36

 ( 1396)  زیتبربیگی، موسی خانی، دانش فرد، عالم  

  آلنا  (،1399، سلیمانی )زادهع یشفمنصوری کیا،   رضایت شغلی 37

 ( 2018)  مروا  (،2006)  1و یتارنج  (،2011)  یوبیک

 ( 1395صنم )  گل  (،1393رسولی، موغلی، رشیدی )

، اراسته،  یکند  (،1401)  گلرد، نقوی، محبی

 ( 1400عبدالهی، نوه ابراهیم، رجبی )

 ( 2018)  مروا  (،1399بهرامی، مهرام، جوادی ) ی ا حرفهو توسعه    آموزش 38

  (،2019)اوی رامبات و ماریه آنه      (،2011مارتین )

 (2010)  کیگبرب

کیا،    یمنصور   (،1398و همکاران )  حاجی حسینی

  زادهف یشر،  یمحمد   (،1399، سلیمانی )زادهع یشف

(1396 ) 
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ها 
تر

بس
 

،  یکاظم  (،1398عظیمی، شیرازی، کاظمی، پویا ) شایسته گزینی 39

، یعقوبی،  ی سرفراز   (،1401شیربگی، زبردست )

 ( 1401محمدی، جراحی )

  ،یمیابراه  (،1400نظری، عیدی پور، بخیت ) تناسب فرد و شغل  40

، یعقوبی،  یسرفراز   (،1395)  یهداوند،  یآباد نیز

 ( 1401محمدی، جراحی )

 (1398عظیمی، شیرازی، کاظمی، پویا ) و نرخ تورم   هاپرداخت تناسب   41

 ( 2006)  کادو  (،2006)  ویتارنج  (،2008)  1زقلول  ی احرفهو    زی برانگچالش   یهافرصت 42

اقتصادی، اجتماعی،   بسترسازعوامل  43

 فنّاورانه 

 (1395صنم )  گل  (،1394همکاران )و    دهقانان

کیا،    یمنصور   (،1399)  یآباد نیزمختاری،  

، شاه  نژادران یا،  قوجالو   (،1399، سلیمانی )زادهع یشف

(  1401، یعقوبی، محمدی، جراحی )ی سرفراز  مرادی،

 (1399، سلیمانی )زادهع یشفمنصوری کیا،  

) تشویق و تنبیه  44 همکاران  و  زاده  ،  پورحسن ،  ی نور  (،1395رفیع 

زاده   غنی    یآباد ن یز،  یمختار  (،1401)وکیلی، 

 (1396)  زادهف یشر،  یمحمد   (،1399)

 (1400، عبدالهی، نوه ابراهیم، رجبی )آراستهکندی،  

)زادهع یشفرنجبر،   امنیت شغلی 45 محبیگلرد  (،1394،  نقوی،   ،  

، عبدالهی، نوه ابراهیم، رجبی  آراسته،  یکند  (،1401)

 (1400)  باقر زاده، میرهادی،  یدی جمش  (،1400)

  ، سرلک، جمشیدی،اتیب  (،1394، )زادهع یشفرنجبر،   عدالت سازمانی  46

)  یمحب  (،1399)  ،ی احمد نقوی،  گلرد  (،1397فر   ،

میرهادی،  یدیجمش  (،1401)  محبی زاده ،    باقر 

سرفراز 1399)  یآباد ن یز،  یمختار   (،1400) ،  ی( 

 ( 1401یعقوبی، محمدی، جراحی )

) اعتماد  47 پسند  میرهادی،  یدیجمش   (،1396جعفری، طالع   ،

و همکاران   شرایم (،2018) نیکور (،1400) باقر زاده

  ،یمیابراه  (،1393، موغلی، رشیدی )یرسول  (،2014)

 ( 1395)  یهداوند آبادی،    نیز

 ( 2021حسن خان وبهگات )

 ( 2019)اوی رامبات و ماریه آنه   خسارت   جبران 48

آنه   ی ریپذانعطاف  9 ماریه  و  رامبات    (، 1392)  یاوری  (،2019)اوی 

 ( 1398و همکاران )  حاجی حسینی

آنه   ی توانمندساز  50 ماریه  و  رامبات  ، شیربگی،  یکاظم  (،2019)اوی 

 ( 1401زبردست )

 ( 1401سرفرازی، یعقوبی، محمدی، جراحی )

 ( 1393)  یعباس  هاشمی، سرمایه اجتماعی  51

 ( 1395خاک وطن ، دانشور ) صمیمیت سازمانی  52

 (1395)  یهداوند،  یآباد نیز  ابراهیمی، توجه به کرامت انسانی 53

و   ییتولا  (،1395)  یهداوند،  یآباد نیز  ابراهیمی، های ستگیشاتوسعه   54

 (1401)  ، نقوی، محبیگلرد  (،1395همکاران )



 شناسایی ابعاد و مولفه های مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی 

 

 
 

  کردن شغل   یاحرفه  55

 ( 1398و همکاران )  ایران نژاد شفافیت و صراحت  56

ها 
رد

هب
 را
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 ها مصاحبهب: تحلیل کیفی 

  موردبررسی منظم    طوربهها و ابعاد این مقولات  ها، ویژگیهای اصلی، مقولهها برای یافتن مقولههای پیاده شده مصاحبهنسخه 

 و استخراج شد. بندی دسته 5شاخص مطابق جدول  88 هاآن کدگذاریو   ها مصاحبه  وتحلیلتجزیهقرار گرفتند. پس از 

 ها مصاحبه کدگذاری    -6جدول  

  کدگذاری
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  و   11  و  9  و  6  و  1 مصاحبه توان و علاقه حضور در سازمان  1
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 11  و  9  و  6  و  4 مصاحبه معیشت  تأمین 2

 12  و  7  و  4  و  3 مصاحبه درجه  ورتبه    جایبهتوجه به ماهیت و توانمندی در ارزیابی   3

 10  و  9  و  4  و  2 مصاحبه حفظ و نگهداری نیروی انسانی  4
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 8  و  6  و  3  و  1 مصاحبه توجه ویژه به اهداف والای انسانی در جهت اعتلای جامعه  9

  مستندسازی نوین در جهت  هایفناوری خلاقیت و نوآوری در استفاده از  10

 تجربیات

 12  و  9  و  7  و  4 مصاحبه

 12  و  11  و  9 مصاحبه میزان یادگیری و تغییرات آموزشی دردانش آموزان  11

  و   8  و  6  و  2  و  1 مصاحبه کیفیت در نظام آموزشی   توجه به 12
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 9  و  6  و  4  و  2 مصاحبه بودجه  13

 12  و  4  و  2  و  1 مصاحبه انگیزش و حس تعلق 14
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 7  و  5  و  3  و  2 مصاحبه ای حرفهوجدان اخلاقی و   24
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 11  و  9  و  7  و  6 مصاحبه وجدان و تعهد انسانی در کار  26

 7  و  5  و  4  و  2 مصاحبه استخدامی به میزان شایستگی  وضعیت  ارتقاء  27

ی
 عل

ت
جبا

مو
 9  و  6  و  4  و  5 مصاحبه ارزیابی با واقعیات حرفه معلمی  هایشاخص تطابق عوامل و   28 

 11  و  9  و  7  و  6 مصاحبه   توجه به اهداف آموزشی 29

 11  و  9  و  6  و  4 مصاحبه آموزشی   فنّاوریتوجه به طراحی آموزشی و   30

 12  و  7  و  4  و  3 مصاحبه وجود نیروهای متخصص در جهت اجرای ارزشیابی  31
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به    وضعیت  ارتقاء  36 دستیابی  میزان  به  توجه  با    های شاخص استخدامی 

 عملکردی 

 8  و  6  و  3  و  1 مصاحبه

ها 
تر

بس
 

 12  و  9  و  7  و  4 مصاحبه زندگی معلمان  معیشت  تأمینبرای    ریزیبرنامه نگاه و   37

 12  و  11  و  9 مصاحبه امنیت شغلی 38

  و   8  و  6  و  2  و  1 مصاحبه توجه و استفاده از دستاوردهای علمی  39
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 9  و  6  و  4  و  2 مصاحبه مذهبی-داشتن تعصبات ملی 40

 12  و  4  و  2  و  1 مصاحبه ایجاد علاقه برای گرایش به شغل معلمی 41

 7  و  5  و  3  و  2 مصاحبه باکیفیت برای ماندگاری    ریزیبرنامه  42

 9  و  6  و  4  و  5 مصاحبه اجتماعی –ثبات سیاسی   43

 11  و  9  و  7  و  6 مصاحبه تقسیم عادلانه فرصت و قدرت 44

 9  و  8  و  7  و  3 مصاحبه عدالت در رفتار با معلمان  45

 11  و  8  و  6  و  4 مصاحبه سالاری شایسته 46

 9  و  6  و  3  و  2 مصاحبه تناسب شغلی 47

 10  و  8  و  6  و  4 مصاحبه احترام به عقاید و پیشنهادها  48

 12  و  10  و  9  و  8 مصاحبه باکیفیتتخصصی    هایدوره  49

ها 
رد

هب
 را

 12  و  11  و  8  و  7 مصاحبه گذاری برای تأمین معیشت سیاست  50

 7  و  5  و  3  و  2 مصاحبه مدیریت اطلاعات و فناوری  51
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 11  و  9  و  7  و  6 مصاحبه های اجتماعی اتحاد شبکه  53

 7  و  5  و  4  و  2 مصاحبه گراییکاهش مدرک  54

 9  و  6  و  4  و  5 مصاحبه توجه به آموزش  55

 11  و  9  و  7  و  6 مصاحبه گیری ماندگاری امنیت و رضایت به شکل   ایجاد  مدیران دارای روحیه 56

 11  و  9  و  6  و  4 مصاحبه عدالت اجتماعی برخورد با این قشر جامعه  57

 12  و  7  و  4  و  3 مصاحبه قوانین شغلی کوتاه  58

 10  و  9  و  4  و  2 مصاحبه های رشد و تعالی اجتماعی برنامه  59

 12  و  9  و  4  و  1 مصاحبه کیفیت زندگی کاری  های ارتقاء برنامه  60

 9  و  6  و  3 مصاحبه گذاران توسعه مسئولیت و سیاست  61

 10  و  8  و  7  و  1 مصاحبه ایجاد تمایل به شغل معلمی در جامعه 62

 11  و  9  و  6  و  4 مصاحبه عدالت جنسیتی  63

 8  و  6  و  3  و  1 مصاحبه ارتقای سازمانی  64

 12  و  9  و  7  و  4 مصاحبه آمادگی برای وارد شدن نسل نقاد و پرتحرک  65

 12  و  11  و  9 مصاحبه وپا گیر کاهش قوانین دست  66

 و  8  و  6  و  2  و  1 مصاحبه تقویت بنیه علمی و عملی برای کاهش ناهنجاری  67
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 10  و  9  و  4  و  2 مصاحبه سازی در حوزه دانش معلمان غنی 68

شاخص   ارتقاء  69 به  دستیابی  میزان  به  توجه  با  استخدامی  های  وضعیت 

 عملکردی 

 12  و  9  و  4  و  1 مصاحبه
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 7  و  5  و  3  و  2 مصاحبه کار تیمی  74

 9  و  6  و  4  و  5 مصاحبه فرهنگ سازمانی  75

 11  و  9  و  7  و  6 مصاحبه فرصت رشد  76

 9  و  8  و  7  و  3 مصاحبه ها  واسطهبه تعدیل عوامل داخل سازمان   77

 11  و  8  و  6  و  4 مصاحبه توجه به نیازها  78

 9  و  6  و  3  و  2 مصاحبه استفاده از ظرفیت عظیم فرهنگیان برای آینده سازی  79

 10  و  8  و  6  و  4 مصاحبه جایگاه اجتماعی  80

 12  و  10  و  9  و  8 مصاحبه عملکرد شغلی در محیط بیرونی  هایخروجی  81

 12  و  11  و  8  و  7 مصاحبه جایگاه فرهنگی و اجتماعی و فکری   معلمان دارای 82

 7  و  5  و  3  و  2 مصاحبه جوسازمانی  83

 9  و  6  و  4  و  5 مصاحبه نوع مدیریت  84

 11  و  9  و  7  و  6 مصاحبه بانشاط ایجاد جو صمیمی و   85

 7  و  5  و  4  و  2 مصاحبه بیمه–بهداشتی  –ایجاد مراکز رفاهی   86

ها 
مد

پیا
 12  و  7  و  4  و  3 مصاحبه کرامت اعتماد برای توسعه شایستگی  87 

 11  و  9  و  7  و  6 مصاحبه رضایت شغلی 88

 

 ؟ اندکدام معلمان مدیریت عملکرد مبتنی بر ماندگاری سازمانی  یهاشاخصو   هامؤلفهدوم: ابعاد،  الوس

و خبرگان در مورد فرم مصاحبه بخش   نظرانصاحب و پس از اشباع نظری    هامقالهپس از رجوع به منابع مکتوب و    -الف  

و   هامؤلفهابعاد،   خصوص دراز نظرات اصلاحی خبرگان  گیریبهرهو با نظارت و  هامصاحبهکیفی از طریق روش تحلیل محتوای 

شناسایی    6مطابق جدول  شاخص مدیریت عملکرد معلمان مبتنی برماندگاری سازمانی    49  مولفه و  16،  بعد    4نهایی    هایشاخص

 شد. 
 مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی   هایشاخص و    مؤلفهابعاد    -7جدول  

 شاخص  مولفه  ردیف ابعاد  قوله م

 نظام ارزیابی عملکرد توسط افراد متخصص   سازیپیاده  تدوین نظام ارزیابی  1 فرایندی  راهبردها 

 تدوین طرح و دستورالعمل ارزیابی معلمان 2

 اجرای فرایند ارزیابی توسط افراد متخصص 3

 توسط افراد متخصص تفسیر و تحلیل نتایج ارزیابی   اصلاح نظام ارزیابی  4

 آموزش و تقویت نیروهای متخصص جهت اجرای ارزیابی  5

 اجرای مسیر شغلی  6 بهبود و توسعه 
 

 آموزش مبتنی بر توسعه عملکرد 

 معلمان  بین  در  ای حرفه رشد تعالی    هایبرنامه اجرای   7

 ای دوره بررسی و بازخورد عملکرد   ارزیابی مسیر شغلی  8

 شدن دانش کیفی معلمان  روزبه  به  توجه 9

 بر ارتقا شغلی  تأکیدتوجه و   10



 شناسایی ابعاد و مولفه های مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی 

 

 درجه  ورتبه    جایبهتوجه به توانمندی در ارزیابی   11

 شایسته گزینی 12 محتوایی 

 

 ارتقا وضعیت استخدام به میزان شایستگی

 و شایسته گزینی   سالاریشایسته   نظامبهتوجه   13

 عملکردی   های شاخص انتخاب و جذب بر اساس   14

 و استخدام متناسب با نیاز   جذب 15

با توجه به میزان دستیابی به   جانشین پروری  16   های شاخص ارتقا وضعیت شغلی 

 عملکردی 

 تناسب وظایف شغلی با رشته تحصیلی و تخصص  17

 گرمداخله 

 

 

 

 

 

 محتوایی 

 

 دست و پاگیر و غیر سازنده سازمانی  تعدیل قوانین تعدیل عوامل قانونی  18

 تدوین قوانین شغلی واضح و شفاف  19

 ساعت کاری منعطف و شناور  20

اصلاح نظام جبران   21

 خدمت 

 پرداخت متناسب با عملکرد 

 ای حرفهمبتنی بر تخصص و مهارت    هایپرداخت تناسب   22

 گراییمدرک مهارت و توانمندی معلمان بجای    گذاریارزش  23

 ای زمینه

 

 

 وفاداری شغلی 24

 

 ایجاد تداوم علاقه برای تدریس و شغل معلمی 

 افزایش تعهد و اعتماد سازمانی  25

 تعلق به شغل  حس 26

 توجه به تکریم و منزلت اجتماعی معلمان در جهت اعتلای جامعه  ارزش شغلی  27

 توجه به نظرات معلمان در راستای اصلاح فرایند آموزشی  28

 شغل معلمی و افزایش شان اجتماعی معلمان   برندسازی 29

 دیدگاه خانواده نسبت به شغل  30

 پیامدهای فردی  31 ای زمینه پیامدها 

 

 به تدریس   مندیعلاقهاشتیاق شغلی و  

 امنیت شغلی 32

 رفاهی و نیازهای مادی توجه به عوامل   33

 توجه به نیازهای معنوی  34

 توجه به عوامل انگیزشی  35

 ارتقاء کیفیت زندگی کاری   هایبرنامه طراحی و اجرای   36

 تقویت تعلق سازمانی  پیامدهای سازمانی  37

 ای حرفه ارتقا اخلاق   38

  شأن جبران خدمات معلمان با شرایط اقتصادی و    سازیمتناسب  عدالت معیشتی  39 محتوایی  علی

 معلمی

 عدالت سازمانی  40

 

 

 رعایت عدالت مدیریت در تعامل با معلمان

 تقسیم عادلانه قدرت 41

 رعایت عدالت جنسیتی 42

 تقویت کار تیمی و گروهی  روابط کاری  43 ای زمینه بسترها 

 تقویت مدیریت مشارکتی 44

 بین فردی و در سازمان   مؤثرتقویت ارتباطات   45

 آموزشی   هایگروه مشارکت در   46

 جوسازمانی  47

 تدوین قوانین سیستم جبران خدمت  مالی   گذاریسیاست  48
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ارزیابی عملکرد در   49 برای فرایند  میزان تخصیص بودجه مناسب 

 وپرورش آموزش سازمان  

 

 مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی   هایمؤلفه و اعتبار سنجی  تأییدیتحلیل عاملی  :ب

 
 ی سازمان  یبر ماندگار   یعملکرد معلمان مبتن  تیریبارهای عاملی پرسشنامه محقق ساخته مد  -  8جدول  

 ضرایب بارهای عاملی  مؤلفه  ردیف

 719. نظام ارزیابی عملکرد توسط افراد متخصص   سازیپیاده  1

 796. تدوین طرح و دستورالعمل ارزیابی معلمان 2

 825. اجرای فرایند ارزیابی توسط افراد متخصص 3

 768. تفسیر و تحلیل نتایج ارزیابی توسط افراد متخصص  4

 817. آموزش و تقویت نیروهای متخصص جهت اجرای ارزیابی  5

 803. ای دوره بررسی و بازخورد عملکرد   6

 731. آموزش مبتنی بر توسعه عملکرد  7

 819. معلمان  بین  در  ای حرفه رشد تعالی    هایبرنامه اجرای   8

 834. شدن دانش کیفی معلمان  روزبه  به  توجه 9

 835. بر ارتقا شغلی  تأکیدتوجه و   10

 709. درجه  ورتبه    جایبهتوجه به توانمندی در ارزیابی   11

 862. عملکردی   هایشاخص ارتقا وضعیت شغلی با توجه به میزان دستیابی به   12

 756. ارتقا وضعیت استخدام به میزان شایستگی 13

 807. و شایسته گزینی   سالاریشایسته   نظامبهتوجه   14

 821. عملکردی   های شاخص انتخاب و جذب بر اساس   15

 794. و استخدام متناسب با نیاز   جذب 16

 815. تناسب وظایف شغلی با رشته تحصیلی و تخصص  17

 802. دست و پاگیر و غیر سازنده سازمانی  تعدیل قوانین 18

 725. تدوین قوانین شغلی واضح و شفاف  19

 614. ساعت کاری منعطف و شناور  20

 699. پرداخت متناسب با عملکرد  21

 684. ای حرفهمبتنی بر تخصص و مهارت    هایپرداخت تناسب   22

 747. گراییمدرک مهارت و توانمندی معلمان بجای    گذاریارزش  23

 858. ایجاد تداوم علاقه برای تدریس و شغل معلمی  24

 817. اجتماعی معلمان   افزایش شانشغل معلمی و    برندسازی 25

 793. دیدگاه خانواده نسبت به شغل  26

 859. توجه به تکریم و منزلت اجتماعی معلمان در جهت اعتلای جامعه 27

 872. توجه به نظرات معلمان در راستای اصلاح فرایند آموزشی  28

 894. افزایش تعهد و اعتماد سازمانی  29

 797. تعلق به شغل  حس 30

 781. به تدریس   مندیعلاقهاشتیاق شغلی و   31

 906. امنیت شغلی 32

 854. توجه به عوامل رفاهی و نیازهای مادی  33

 848. توجه به نیازهای معنوی  34



 شناسایی ابعاد و مولفه های مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی 

 

 740. توجه به عوامل انگیزشی  35

 873. ارتقاء کیفیت زندگی کاری   هایبرنامه طراحی و اجرای   36

 771. تقویت تعلق سازمانی  37

 784. ای حرفه ارتقا اخلاق   38

 799. تقسیم عادلانه قدرت 39

 809. رعایت عدالت مدیریت در تعامل با معلمان 40

 862. معلمی  شأنجبران خدمات معلمان با شرایط اقتصادی و    سازیمتناسب  41

 797. رعایت عدالت جنسیتی 42

 838. تقویت کار تیمی و گروهی  43

 868. مشارکتیتقویت مدیریت   44

 861. بین فردی و در سازمان   مؤثرتقویت ارتباطات   45

 897. آموزشی   هایگروه مشارکت در   46

 829. جوسازمانی  47

 792. تدوین قوانین سیستم جبران خدمت  48

 698. وپرورش آموزش میزان تخصیص بودجه مناسب برای فرایند ارزیابی عملکرد در سازمان   49

 

  شدهاستخراج بارهای عاملی    ضرایب  که   دهد مینشان    7در جدول    تأییدی  ی ناشی از اجرای تحلیل عامل  آمده دست بهنتیجه  

از انسجام لازم و کافی برخوردار    محقق ساختهپرسشنامه  ی در  سازمان   یبر ماندگار  یعملکرد معلمان مبتن  یریتبرای تبیین مد

 . باشند می

 
 ی سازمان  یبر ماندگار   یعملکرد معلمان مبتن  تیری مد  هایگویهجزئیات واریانس کل برای    -8جدول  

اولیه   ضرایب ویژه گویه   حاصلهمجموع مجذورات   

استخراجی( )  

 ضرایب حاصله

  حاصلهمجموع مجذورات  

استخراجی( )  

بعد از چرخش   حاصلهضرایب    

درصد   کل

 واریانس 

درصد  

 تراکمی

درصد   کل

 واریانس 

درصد  

تراکمی  

 واریانس 

درصد   کل

 واریانس 

درصد  

 تراکمی

1 22.8 46.5 46.5 22.8 46.5 46.5 7.8 16.0 16.0 

2 5.0 10.3 56.8 5.0 10.3 56.8 7.1 14.4 30.4 

3 3.0 6.2 62.9 3.0 6.2 62.9 6.6 13.5 43.9 

4 2.0 4.0 66.9 2.0 4.0 66.9 6.4 13.0 56.9 

5 1.6 3.4 70.3 1.6 3.4 70.3 4.3 8.7 65.5 

6 1.5 3.2 73.4 1.5 3.2 73.4 2.5 5.1 70.7 

7 1.2 2.5 75.9 1.2 2.5 75.9 1.9 3.8 74.5 

8 1.1 2.2 78.1 1.1 2.2 78.1 1.5 3.0 77.5 
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9 1.0 2.1 80.2 1.0 2.1 80.2 1.3 2.6 80.2 

10 0.9 1.9 82.0       

11 0.8 1.7 83.7       

12 0.7 1.5 85.2       

13 0.7 1.4 86.6       

14 0.6 1.3 87.9       

15 0.6 1.2 89.1       

16 0.5 1.1 90.2       

17 0.5 1.1 91.2       

18 0.5 1.0 92.2       

19 0.4 0.9 93.0       

20 0.4 0.8 93.8       

21 0.3 0.7 94.4       

22 0.3 0.6 95.0       

23 0.3 0.5 95.6       

24 0.2 0.5 96.1       

25 0.2 0.5 96.6       

26 0.2 0.4 97.0       

27 0.2 0.4 97.3       

28 0.2 0.4 97.7       

29 0.1 0.3 98.0       

30 0.1 0.3 98.3       

31 0.1 0.3 98.5       

32 0.1 0.2 98.8       

33 0.1 0.2 98.9       

34 0.1 0.2 99.1       
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35 0.1 0.1 99.3       

36 0.1 0.1 99.4       

37 0.1 0.1 99.5       

38 0.0 0.1 99.6       

39 0.0 0.1 99.7       

40 0.0 0.1 99.7       

41 0.0 0.1 99.8       

42 0.0 0.1 99.8       

43 0.0 0.0 99.9       

44 0.0 0.0 99.9       

45 0.0 0.0 99.9       

46 0.0 0.0 100.0       

47 0.0 0.0 100.0       

48 0.0 0.0 100.0       

49 0.0 0.0 100.0       

 

بر    ی عملکرد معلمان مبتن  یریتمرتبط با مد  سؤالاتاز آن است که ضرایب ویژه مربوط به    حاکی   7نتایج جدول شماره  

  یبر ماندگار  یعملکرد معلمان مبتن  یریتواریانس مد   درصد  صدکامل و    صورتبه  باشندمیقادر    درمجموع  ،ی سازمان  یماندگار

درصد از   2/80قریب به    قادر است  تنهاییبه  ها شاخصماده از این    9تنها تعداد    دهدمینمایند. شواهد نشان    را تبیین  ی سازمان

  دهد مینتایج ضرایب ویژه نشان    دیگر عبارتبهنمایند.    تبیین  را  یسازمان   یبر ماندگار  یعملکرد معلمان مبتن  یریت واریانس مد

گویه ها و    عنوانبهرا تبیین نماید ولذا    یسازمان   یبر ماندگار  یعملکرد معلمان مبتن  یریتمد  تواند میگانه    49های    گویههمه  

 . نمایدمی  تائیدنیز نتیجه فوق را  1شماره  . نمودار ترسیمیشوندمیشناخته  آنبارهای عاملی مناسب برای 



 

 2، شماره 3و آموزش، دوره  تی و ترب میتعل  یفصلنامه تعال
 

 

 برای گویه های مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی   -  1نمودار  

 

 یریگجه ی نتبحث و 
است که نقش بسیار مهمی در توسعه سرمایه انسانی و پیشرفت جامعه دارد   هایی سازمان ترینمهمیکی از   وپرورشآموزش نهاد 

در حال حاضر   آموزشیت است. با توجه به اینکه نظام  می. به همین دلیل کیفیت عملکردی معلمان در این سازمان بسیار حائز اه

از مسائل پیش رو ماندگاری    وریبهرهبا کاهش     " لازم است در مورد معنای  که    معلمان هست  کیفیتبیمواجه هست یکی 

ماندن باید شامل مسیرهای مختلف شغلی و پیشرفت در طول دوره    طرفازیک  .کنیم  تجدیدنظر  آموزشیبرای جامعه    "ماندن

معلمان باشد چون عدم تمایل به ماندگاری    داشتننگهشغلی باشد و از طرف دیگر باید شامل تلاش اکثریت نهادها برای در امان  

یافتن راه    درراهاهداف سازمانی که    درراهرا از تلاش مجدانه بازداشته و آنان نیروی ذهنی و جسمی خود را نه    معلمان  ، باانگیزه

انگیزه    وپرورشآموزش . در سازمان  کنندمیفرار صرف   از مسائل    عنوانبهماندگاری بدون  اگر   برانگیزچالشیکی  مطرح است 

تربیت    وپرورشآموزشسازمان   و  دنبال شکوفایی  متوازن    جانبههمهبه  است    هایشایستگیو  است لازم    خصوص  درانسانی 

باشد.معلمان تحل  باکیفیتماندگاری   داشته  ابتکاری  اقدامات  اولین    ییک   یل و  شناسایی دلایل ترک کار و دلایل    های قدماز 

مدیریت عملکرد    هایمؤلفه . هدف این پژوهش شناسایی ابعاد و  مرتبط با آن است  هایمؤلفهاختلال در عملکرد معلمان شناسایی  

  وریبهرهبه    شانعملکردی معلمان زیادی ماندگاری در سازمان دارند اما کیفیت  مبتنی بر ماندگاری سازمانی معلمان بود چون  

باشد که تعهد، تعلق و    ایشیوه. در حقیقت مهم است عملکرد معلمان به  شودنمینظام آموزشی و توسعه سرمایه انسانی منجر  

عملکرد    یریتمد شاخص    49و    مؤلفه  16بعد ،    4شناسایی  منجر به    تحقیق حاضر    ماحصلمیل به ماندن در آن بارز باشد .  

 .شده است یسازمان  یبر ماندگار یمعلمان مبتن

 در بعد فرایندی ) تدوین نظام ارزیابی، اصلاح نظام ارزیابی( شناسایی شد. 

ناپذیری از سیستم مدیریت منابع انسانی است. یک سازمان سیستم ارزیابی عملکرد را برای تخصیص  ارزیابی عملکرد بخش جدایی

ها از عدالت در مورد کار،  ها و همچنین به دست آوردن دیدگاه و برداشت آنپاداش به کارکنان، ارائه مشاوره برای پیشرفت آن 

ارتباطی مداوم بین کارکنان و سرپرستان است. سرپرستان باید    روندیککند. ارزیابی عملکرد  سازی میمدیران و سازمان، پیاده

انتظارات را تعیین کنند، عملکرد را زیر نظر بگیرند و بازخورد خود را برای کارکنان فراهم کنند. با در اختیار داشتن این اطلاعات،  

 .شوندها میکنند و باعث ارتقا آنها با شناسایی نیازهای آموزشی و پیشرفت، کارکنان را هدایت میآن 

 

ارزیابی عملکرد سازمانی،  اصلاح نظام    . آیدمی  حساببهمهم در ماندگاری معلمان    هایمقوله اصلاح نظام ارزیابی یکی دیگر از  

انگیزه و فرصت لازم را برای ارتقاء    درنتیجهموجب افزایش آگاهی از میزان پیشرفت، در جهت بهبود عملکرد سازمان شده و  

  . های ساده همیشه مناسب نباشند و ممکن است نیاز به ترکیب داشته باشند است شاخص  ممکن  کند.  فراهم می  ی عملکرد سازمان
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ها  باشد. سازمان  برانگیزچالشتواند بسیار  های پیچیده موجود در یک سازمان میگیری پویاییهای کافی برای اندازهایجاد شاخص

و    ها را اصلاح کنندنتایج خود، آن  وتحلیلتجزیه، اما باید در طول زمان و با  ایجاد کنند ها را  ای از شاخص ممکن است مجموعه 

 از طریق اصلاح نظام ارزیابی عملکرد موجبات تعالی سازمانی را فراهم کنند 

در بعد محتوایی ) شایسته گزینی ، جانشین پروری، تعدیل عوامل قانونی، اصلاح نظام جبران خدمات، عدالت معیشتی، عدالت  

 سازمانی( شناسایی شد. 

انتخاب   معنای  به  گزینی  و    هستافراد    ترین  باقابلیتو    ترینمناسبشایسته  شایستگی  معیارهای  دقیق  تعریف  مستلزم  که 

که منجر   باشد میشفافیت در تعریف انتظارات است و در کنار آن جانشین پروری هم یک استراتژی هوشمند مدیریت استعداد  

 .مستعد و کارآمد در سازمان شود انسانیمنابع  تأمینبه حفظ استعداد و 

که برای معلمان کار اضافی ایجاد کرده جز مسائلی که معلمان با آن    هاکاغذبازیو    مستندسازیعوامل قانونی دست و پاگیر،  

 .  کندمیدور  آموزشرا از هدف اصلی و تمرکز بر اصل  ها آندرگیرند و 

  جاییجابهمخارج زندگی به نحو شایسته و جایگاه پایین اجتماعی جز عواملی است که تمایل به ترک خدمت و احتمال    تأمینعدم  

اقتصادی    هایفعالیترا وادار به    آنانو    شودمیو تشویش ذهنی معلمان    نگرانیدلبه سازمان دیگر را افزایش داده و منجر به  

و افت جایگاه اجتماعی    آموزشی  های فعالیتو همین امر موجب کاهش تسلط و تمرکز معلمان بر    کند میخارج از محیط مدرسه  

 . شودمی

  پیداافزایش    وریبهره  کندمیاست و این انگیزه کمک    اثرگذارو همچنین انگیزه کارکنان    کارتیمیاحساس عدالت بر روحیه   

  96معلمان در مقایسه با سایر مشاغل است نتایج حاکی از این است که    ایحرفهنارضایتی معلمان جایگاه    هاینشانهیکی از    کند

درصد از معلمان دارای تحصیلات عالی به دلیل اجرا نشدن نظام هماهنگ عادلانه پرداخت و نبود زمینه ارتقا و پیشرفت شغلی  

 . اندداشتهتمایل به ترک خدمت  سالاریشایستهو فقدان 

 به حقوق و مزایا اشاره کرد  توانمیبر نارضایتی معلمان در بعد اقتصادی  مؤثر شدهشناسایینشانگرهای   ترینمهمیکی از 

مالی، پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی( شناسایی    گذاریسیاست) وفاداری شغلی، ارزش شغلی، روابط کاری ،    ایزمینهدر بعد  

 شد. 

افزایش تعهد    منظوربهوفاداری شغلی     هاینشانهاز  یکی    روازاین   باشد می  موردنظرتداوم علاقه برای تدریس و شغلی معلمی، 

 ماندگاری سازمانی وفاداری به شغل معلمی است. 

اجتماعی معلمان است که اگر منزلت و اعتبار اجتماعی معلمان پایین باشد موجب جذب نشدن نیروهای    همان شانارزش شغلی  

ماندگاری و کیفیت کار معلمان خواهد شد. معلمان شاید از شغل و حرفه خود   یانگیزهمخرب بر    تأثیرو    سویکاز    باکیفیت

دلیل جایگاه پایین اجتماعی جز عواملی است که   همینراضی باشند اما از نگاه و درک اجتماعی حرفه معلمی رضایت ندارند به 

 است. به سازمان دیگر را افزایش داده   جاییجابهتمایل به ترک خدمت و احتمال 

منجر به نگهداشت    توجهیقابل  طوربهاهمیت دارد و نزدیکی و روابط مبتنی بر اعتماد    هاآنکیفیت روابط معلمان بیش از کمیت  

 . شودمیو ترک خدمت معلمان  

تغییر نیاز به حمایت سازمانی شامل    هایاستراتژی برای کمک به مدیران جهت تعیین علت وجود مشکلات عملکردی و ایجاد  

تا نظام مدیریت عملکرد    باشدمیبر پایه عملکرد    ریزیبودجه . در اصل نیاز به تعیین ردیف  باشدمیمواردی چون بودجه و امکانات  

 باشد.  سازیپیادهقابل 

 ( شناسایی شد.  شغلی مسیر) اجرای مسیر شغلی، ارزیابی  توسعه ودر بعد بهبود 

  . 

عوامل   ترینمهمیکی از    کار کمنبود نظام ارزیابی مناسب از عملکرد معلمان و عدم تمایز بین معلمان پرتلاش و متعهد از معلمان  

  تأکید ضرورت طراحی نظام ارزشیابی دقیق و منصفانه با ضمانت اجرایی بالا    امربرو این    هستکاهش انگیزه    درروند  تأثیرگذار

بهبود و توسعه یادگیری،  آموزش و    هدف سازمان  دارد در نظام مدیریت عملکرد تنها محدود به ارزیابی عملکرد نیستیم بلکه

 .  باشدمیارتباط کارمند و کارفرما برای توسعه سازمان، افزایش مهارت و انگیزه کارکنان  عملکرد،
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انسانی ، اصلاح و    روابطضمن خدمت ، تقویت    هایدورهمعلمان در زمینه تدریس، شرکت در    بر بهبود عملکرد  آموزشینظارت  

 .است مؤثرارزیابی  هایروش تقویت 

باشند تمایل بیشتر به انجام وظایف در سطوح بالاتر   مندبهرهاز توانایی و مهارت لازم برای انجام شغلشان    نیروی انسانی اگر

 . عملکردی دارند

. رضایت شغلی با پیامدهایی مانند  شودمیایجاد انگیزه درونی در معلمان منجر به رضایت از حرفه، لذت و رقابت در تدریس  

عامل اصلی    وشغلی و عملکرد در رابطه است. رضایت شغلی معلمان عامل کلیدی در کیفیت کار معلمان    جایی جابهغیبت، تعهد،  

به انگیزش معلمان بلکه به افزایش کیفیت یادگیری دانش آموزان کمک    تنهانه. رضایت شغلی معلمان  هاستآنماندگاری در  

اقدامات منابع انسانی مثل ، تناسب سازمانی شخص، جبران خدمات؛    .کند می مطالعات در حوزه منابع انسانی نشان داده که 

است.   اثرگذاررضایت شغلی بر تمایل به ماندن و تعهد و  گذاردمیآموزش و توسعه بر تعهد سازمانی، رضایت شغلی کارکنان اثر  

هستند تا شغلشان و کارشان    باارزشکارمندان باید احساس خوبی نسبت به سازمان و کارشان داشته باشند و بدانند برای سازمان  

ک خدمت  را به بهترین وجه انجام دهند پس فقدان فرصت پیشرفت و جبران خدمت ناکافی منجر به افت کیفیت عملکرد و تر

که هدف سازمان حفظ کارمندان شایسته است مدیران باید عملکرد خود را در جهت این   آنجاو از    شودمی  انگیزهبییا ماندن  

 هدف تنظیم کنند. 

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش 
تغییراتی شگرفی ایجاد کند به    هاآندر راستای رضایت شغلی معلمان و افزایش کیفیت عملکردی    دتوانیم  وپرورشآموزش 

پیشنهاد   منظور  پذیرد.    شودمیهمین  صورت  معلمان  آموزشی  و  سازمانی  فردی،  بهسازی  حوزه  در    های مؤلفه تغییراتی 

کیفیت عملکرد محور اصلی نظام مدیریت عملکرد  زیرا    شود  یسازادهیپ   بهسازی عملکردیطراحی الگوی    جهت  شدهشناسایی

معلمان    یماندگار  شی. موضوع افزاگذاردمی  ریتأث  هاآنبر تعهد و قصد ماندن  و توجه به کیفیت عملکردی یکایک معلمان    باشدمی

  های استراتژی عوامل مختلف این امر محقق شود، لازم است    کاریدستکه لازم است با    است  ی و چندوجه  ده یچیپ   یموضوع 

 .گیرد قراردر دستور کار  مؤثرمبتنی بر نگهداشت هدفمند و  

  ی گاه  نیکار کنند. ا  شتریب  ای  یشتریساعات بباید    کارکنان  و مابقی  گذاردمی  جایبهدر سیستم    ی خال  یاغلب جا  ییجابجا

ب  جاد یا  یگردش مال   هایچرخه  تواندمیاوقات   افراد  ا  ،گیرندمیبه ترک    میتصم  یشتریکند که در آن  به  که    لیدل  ن یصرفاً 

ها  سازمانگاها  شود.    وریبهرهکارکنان باعث مشکلات    هایچالش   قیاز طر  تواندمی  زیکارکنان ن  خروج  و  ؛کنند میکار    ازحدبیش

مدل شایستگی معلمان    شده شناسایی  های مؤلفه   اساس  بر  شود میه هستند پیشنهاد  جموا  بالاردهکارمندان    ییجابجا خروج و  با  

  یعال   جیبه نتا  وپرورشآموزشتا سازمان  کمک کند    کردهتحصیلبه ماندگاری افراد مستعد و    آموزشیتا در نظام    طراحی شود

 .آموزشی برسد

تغییراتی در نظام جبران خدمات ایجاد شود بدین گونه که الگوی پرداخت مبتنی بر عملکرد طراحی شود   شودمیپیشنهاد  

 بخشنتیجهآنان در مسیرهای رشد و تعالی هم برای سازمان هم برای معلمان    های تلاشتا تغییرات و بهبود عملکردی معلمان و  

اینکه     صورت   دراستاندارد برای کلیه معلمان یکسان هست و    صورتبهپرداخت    هایشاخص باشد. در حال حاضر با توجه به 

پرداختی حاصل   برای رشد و توسعه وجود نخواهد   ایانگیزه    شودنمیافزایش و کاهش کیفیت عملکردی تغییری در میزان 

 .الگوی پرداخت مبتنی بر عملکرد بر ماندگاری معلمان بررسی شود تأثیر شودمیداشت. درنهایت پیشنهاد  
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 Identifying dimensions and components of teacher performance 

management based on organizational Retention 
 

purpose: The present research was conducted with the aim of identifying the dimensions, 

components and indicators of teachers' performance management based on organizational 

retention. 
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 شناسایی ابعاد و مولفه های مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی 

 

methodology: The current research approach is qualitative. In order to identify dimensions, 

components and indicators, it has been done through data mining and semi-structured 

interviews. The scope of the research included 14 experts working in education in Alborz 

province, whose selection was done in the form of a snowball. 

Findings: Permanence-based performance management consists of 4 dimensions, 16 

components and 49 indicators, which are in the process dimension (editing the evaluation 

system, reforming the evaluation system) in the content dimension (merit selection, succession 

planning, livelihood justice, organizational justice, adjustment Legal factors, teacher 

compensation system reform) were identified in the contextual dimension (work relations, 

financial policy, job loyalty, job value, individual consequences, organizational consequences) 

in the improvement and development dimension (implementation of the career path, evaluation 

of the career path). 

The results of confirmatory factor analysis and validation of the components of teachers' 

performance management based on organizational sustainability indicate that the related 

special coefficients are able to fully explain the variance of teachers' performance management 

based on organizational sustainability. The results show that all 49 items can explain the 

performance management of teachers based on organizational sustainability. 

conclusion: Identifying the dimensions and components of teacher performance 

management based on retention helps to design a suitable model to review and improve all 

performance angles that lead to quality retention of teachers. 
 

Keywords: Performance management system,  organizational retention, grounded 

theory, teachers. 
 


