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ارائه مدل سنجش عملکرد مبتنی بر سند تحول بنیادین)مطالعره مروردی: مردیران    

 آموزش و پرورش کشور(

 3، محمود صفری8، معصومه اولادیان0میترا یاری

 

 چکیده
هدف پژوهش حاضر طراحی مدل سنجش عملکرد مدیران آموزش و پرورش کشور مبتنی بر سند تحول بنیادین است. 

ها به روش کمی صورت گرفته و  اربردی و به روش اکتشافی انجام شد. گردآوری دادهک ،روش تحقیق از نظر هدف

ها  ها پرسشنامه بود. جامعۀ آماری شامل کلیه مدیران وزارت آموزش و پرورش ادارات کل استان ابزار گرد آوری داده

وهش همکاری کردند. تجزیه نفر در این پژ 018بود که بر اساس فرمول کوکران، حجم نمونه به تعداد  5988در سال 
 Smart PLSو  SPSS 51و تحلیل داده های جمع آوری شده به دو روش توصیفی و استنباطی از طریق نرم افزار 

ها پرداخته شد. نتایج نشان داد  به تجزیه و تحلیل داده شود. در تحلیل استنباطی به روش تحلیل عاملی انجام می

پذیری اطلاعات  حتوای اطلاعات عملکرد، انسجام اطلاعات عملکرد، مدیریتهای ساختار مسؤلیت سازمان، م مولفه

گیری عملی سازمان، ارتباط پیرامون عملکرد و در نهایت مولفه همسویی،  عملکرد، پاسخگویی، سبک مدیریت، جهت

ل بنیادین به عنوان مولفه ها و شاخص های موثر بر سنجش عملکرد مدیران آموزش و پرورش کشور مبتنی بر سند تحو

 برازش مدل بود. دهنده های برازش الگو در تحلیل عاملی، نشان . بررسی شاخصشناسایی شدند

  .سنجش عملکرد، سند تحول بنیادین ،عملکردکلید واژه ها: 
 59/52/5122پذیرش مقاله:   51/21/5122دریافت مقاله: 
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 مهمقد

و منظم کار افراد در رابطه با نحوه  ارزیابی عملکرد کارکنان عبارت است از سنجش سیستماتیک

با اینکه  انجام وظیفه آنها در مشاغل محوله و تعیین پتانسیل موجود در آنها جهت رشد و بهبود،

ای برخوردار است معذالک ممکن است تحت تاثیر شرایط بومی هر  تعریف فوق از جامعیت ویژه

شود،  ت بکار رفته در تعریف فوق میجامعه وایدئولوژی و فرهنگ آن برداشتی که از مفهوم کلما

گوناگون باشد. یکی از اهداف اصلی ارزیابی به اصطلاح بهبود و بالاخره تعالی کارکنان هر 

شود. ولی  ها و بالاخره جامعه منتهی می موسسه است که در نهایت به بهبود و اثر بخشی سازمان

ر کم و کیف این اقدام اثر همانگونه که ذکر شد نحوه تفکر فلسفی و ایدئولوژی جامعه د

سنجش عملکرد مدیران، در واقع یکی از اهداف مهم (. 18: 0259 ،5گذارد )مایا و کاکار می

مدیریت منابع انسانی در یک سازمان است. این سنجش فرایندی است که توسط آن، انجام کار 

سنجش  مدیران در زمانهای مشخص و به صورت رسمی مورد سنجش قرار می گیرد. این نوع

پیامدهای مهمی مانند انتخاب افراد شایسته، اعطای پاداش به آنها، ایجاد انگیزه جهت بهبود 

(. معمولا سازمانها به منظور بهبود منابع انسانی و رسیدن 599: 0،0251عملکرد را به دنبال دارد)باکیر

اخصهای ویژه ای به اهداف سازمانی خود، همچنین با توجه به ساختار سازمانی خود،  اهداف و ش

را برای سنجش عملکرد معین مینمایند. برای مثال این اهداف و شاخصها در سازمانهایی مانند 

آموزش و پرورش کمی متفاوت است. در این سازمان، سنجش عملکرد مدیران بر اساس 

راهکارهای سند تحول بنیادین آموزش و پرورش انجام می گیرد)اداره کل سنجش وعملکرد و 

(. سازمان آموزش و پرورش برای حرکت منعطف در راستای 5989یی به شکایات، پاسخگو

تغییرات جهانی باید از سازوکارهای جدیدی در امر آموزش و یادگیری استفاده کند تا ضمن 

بهبود دانش، مهارت و نگرش دانش آموزان، معلمان و مدیران و برنامه ریزان آموزشی، کمکی به 

سازو کارها باید از مدیران این سازمان که حمایتگر تعلیم و تربیت هستند  توسعه جامعه نماید. این

شروع گردد. در این بین استفاده از رویکردهای سنجش عملکرد بر اساس سند تحول و همچنین 

 (.0251 ،9دادن بازخورد به مدیران جهت بهبود عملکرد، بسیار اهمیت دارد)تروآنگ

 
                                                                 
1- Maya & Kacar 
2-Bakir 
3- Truong 
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وزش و پـرورش این است که، با توجه به پیچیدگی و گسترش در این عصر مهـمتـرین وظیفـه آمـ

علوم، باید ابتدا صلاحیت حرفه ای مدیران و کارکنان خود را ارتقا بخشد و هدف گذاریهای 

معمولا (. 5988 دقیقی برای سنجش عملکرد مدیران وکارکنان انجام گیرد)سیادت و همکاران،

یدن به اهداف سازمانی خود، همچنین با توجه به ساختار سازمانها به منظور بهبود منابع انسانی و رس

سازمانی خود، اهداف و شاخصهای ویژه ای را برای سنجش عملکرد معین مینمایند. برای مثال این 

اهداف و شاخصها در سازمانهایی مانند آموزش و پرورش کمی متفاوت است. در این سازمان، 

 د تحول بنیادین آموزش و پرورش انجام سنجش عملکرد مدیران بر اساس راهکارهای سن

عملکرد وارزیابی در همه .(5989)اداره کل سنجش وعملکرد و پاسخگویی به شکایات،  می گیرد

هانظام آموزش و پرورش هر  سازمان ها و نهادها مطرح است که یکی از مهم ترین این سازمان

توسعه هر کشوری است کشوری می باشد.زیرا توسعه سنجش آموزش و پرورش شرط لازم برای 

و ضرورت ارزیابی عملکرد سازمان آموزش و پرورش در اجرای سند تحول بنیادین نیز نیازمند 

طراحی و تدوین شاخص های خاص و بومی این سازمان است و انتخاب این شاخص ها رابطه 

 (5988. )عظیمی ،مستقیمی با موفقیت نظام ارزیابی عملکرد دارد

رایند رسمی است که از طریق آن بازخورد هایی در مورد عملکرد شغلی ارزشیابی عملکرد یک ف

شود. در این فرآیند کمک های یک کارمند به سازمان طی دوره زمانی  کارکنان فراهم می

، برای کارکنان این مورد ارزیابی قرار می گیرد و از طریق بازخورد نتایج حاصل از آن ،مشخص

در مقایسه با استانداردهای تعیین شده توسط سازمان تا چه حد خوب  شود تا بدانند امکان فراهم می

عمل کرده ا ند. ارزشیابی عملکرد کارکنان از مهمترین و مشکل ترین جنبه های مدیریت و 

وظایف یک مدیر و فرمانده است و از جمله ابزار و وسائل موثری است که با استفاده صحیح از آن 

ت های سازمان فراهم می شود. بلکه از طریق شناسایی نقاط قوت و نه تنها تحقق اهداف و ماموری

ضعف کارکنان و تقویت و بهبود آن بهره وری و کارایی سازمان به حداکثر خود رسیده و منافع 

واقعی کارکنان و سازمان نیز تامین می گردد اجرای فرآیند ارزشیابی عملکرد کارکنان گامی موثر 

های آنان و نحوه انجام وظایف و مشاغل  رکنان و تخصصجهت سنجش خصوصیات مختلف کا

محوله  به آنها و مقایسه کارکنان  با یکدیگر نیز از بهترین تدابیر در ایجاد روابط حسنه و تفاهم بین 

مدیران و کارمندان کارفرمایان و کارگران در تمامی واحدهای کوچک و بزرگ دولتی و 
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و فرهنگی به شمار می آیند در ارزشیابی عملکرد تولیدی، خدماتی، علمی  خصوصی، صنعتی،

ای هدف کلی نظام ارزشیابی را بهبود  توان دنبال کرد عده اهداف ومقاصد متعدد و مختلفی را می

اثربخشی سازمان مطرح کرده و ارز اهدافی نظیر رشد و توسعه کارکنان پرداخت حقوق و مزایا 

و شناسایی استعداد نهایی افراد به عنوان اهداف دیگر متناسب با کارکرد برنامه ریزی نیروی انسانی 

 این فرآیند نام برده اند.

برای انجام ارزشیابی صحیح بایستی رویکردها و روشهای ارزشیابی عملکرد را شناسایی کرده و 

های معین بدانیم. بطور کلی پنج رویکرد در خصوص ارزشیابی  کاربرد هر کدام را در موقعیت

رویکرد  -0، 5ای رویکرد مقایسه -5ه است این رویکردها عبارتند از:عملکرد معرفی شد

. الف( رویکرد 1رویکرد کیفیت -1و  1رویکرد نتایج -1، 9رویکرد رفتاری -9، 0ها ویژگی

ای به مدیریت عملکرد، نیازمند اینست که ارزیابی کننده، عملکرد افراد  ای: رویکرد مقایسه مقایسه

ب( رویکرد ویژگیهای فردی: این رویکرد به مدیریت عملکرد، بر  را با دیگران مقایسه کند.

 کند. گردد، تأکید می گسترش ویژگیهای معینی که برای موفقیت سازمان مطلوب تلقی می

کند رفتارهایی که یک کارمند بایستی انجام دهد تا در  ج( رویکرد رفتاری: این رویکرد تلاش می 

ویکرد نتایج: این رویکرد بر مدیریت اهداف، نتایج قابل کارش مؤثر باشد را تعریف کند. د( ر

گیری یک شغل و گروه های کاری تمرکز دارد. هـ( رویکرد کیفیت: چهار رویکرد پیش  اندازه

 شوند.  گیری و ارزیابی عملکرد کارکنان تلقی می گفته رویکردها سنتی به اندازه

بنیادین در نظام آموزش کشور، به مسئولان آموزشی اعلام کردند جهت تحول از طرف دیگر، 

مطالعات نظری و بررسی و ارزیابی وضعیت موجود و مطالعات محیطی پرداخته و تمامی تحقیقات 

دانشگاهی و حوزوی و تطبیقی را جمع آوری نمودند، که حاصل کار تدوین بنیان نطری جهت 

ی ایران و فلسفه تربیت تحول راهبردی در سه مجموعه با عناوین فلسفه تربیت در جمهوری اسلام

رسمی و عمومی در جمهوری اسلامی ایران و رهنامه تربیت رسمی و عمومی در جمهوری اسلامی 

ایران و یک مجموعه اجرایی با عنوان سند تحول راهبردی در نظام تربیت رسمی و عمومی 

                                                                 
1-Comparative  
2-Attribute  
3-Behavioral  
4-Result  
5-Quality  
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نفر از  122 جمهوری اسلامی ایران در افق چشم انداز می باشد و برای تهیه آن در مجموع بیش از

 (. 5989صاحبنظران دانشگاهی، حوزوی، مدیران و کارشناسان ارشد درگیر بودند. )محمدیان،

سیاستهای کلی ایجاد تحول در نظام آموزش و پرورش کشور، از سیاستهای کلی ابلاغی خاص 

م حاکم بر برنامه های توسعۀ پنج سالۀ کشور در رابطه با آموزش و پرورش است که از برنامۀ سو

توسعۀ کشور به بعد ابلاغ شده است. لحاظ کردن سیاستهای ابلاغی و عمل بر پایۀ آنها در قالب 

لحاظ کردن سیاستها در تدوین قوانین توسعۀ پنج ساله؛ تدوین اسناد و برنامه های توسعه ای بر 

مقررات، اساس تکلیف قانون برنامۀ توسعۀ چهارم؛ اجرای اسناد و برنامه های توسعه ای، قوانین و 

آیین نامه ها،رویه ها و دستورالعملها؛ ارزیابی اجرای اسناد و برنامه های توسعه ای، قوانین و 

مقررات، آیین نامه ها، رویه ها و دستورالعملها صورت می گیرد. معنابخشی به سیاستهای ابلاغی 

که در جلسۀ آموزش و پرورش و عمل بر پایۀ آنها در قالب سند تحول بنیادین آموزش وپرورش  

 تأیید کلی شد، مبنای تمامی 0/1/5998شورای عالی آموزش و پرورش مورخ  901

سیاستگذاری ها، برنامه ریزی ها و تولید اسناد تحولی در نظام تعلیم و تربیت رسمی عمومی 

های سند ملی آموزش و پرورش در افق  جمهوری اسلامی ایران است. برای تحقق اهداف و برنامه

ریزی و نظارت بر فرایند تحول بنیادین در دو سطح به شرح زیر  سیاست گذاری، برنامه چشم انداز،

ریزی و  برنامه -0/1سیاست گذاری، نظارت و ارزیابی در سطح کلان،  -5/1صورت می پذیرد: 

 نظام اجرایی سند تحول بنیادین.
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ن. رویکرد تدوین و اجرای سند تحول بنیادی1شکل   

زیر نظام های اصلی نظام تربیت رسمی و عمومی، بخش های اساسی این نظام در جهت پشتیبانی از 

جریان تربیت، انجام رسالت نظام و کمک به تحقق اهداف و کارکردهای آن هستند. عملکرد این 

زیر نظام ها تمامی مولفه های نظام تربیت رسمی و عمومی را تخت تأثیر خود قرار می دهند و 

ارتند از : راهبری و مدیریت تربیتی ، برنامه درسی، تربیت معلم و تأمین منابع انسانی ، تأمین و عب

، تخصیص منابع مالی ، تأمین فضا، تجهیزات و فناوری ، پژوهش و ارزشیابی . ) سند تحول بنیادین

5982 ) 

پرورش خوشبختانه با درک ضرورت و اهمیت موضوع توسط مسئولان ارشد نظام و آموزش و 

سند تحول بنیادین و برنامه راهبردی و دراز مدت برای تحول همه جانبه و پایدار در آموزش و 

/  1پرورش کشور توسط جمعی از صاحب نظران و کارشناسان تعلیم و تربیت تدوین و در تاریخ 

به عنوان عالی ترین مرجع سایست گذاری  _به تصویب شورای عالی انقلاب فرهنگی 82/  8

رسیده و برای اجرا به آموزش و پرورش ابلاغ شده است. بی شک مدیریت این  -ی کشورفرهنگ

حرکت بزرگ و سرنوشت ساز باید بسیار هوشمندانه و آگاهانه صورت پذیرد تا در کوتاه ترین 

زمان و با کمترین هزینه بتواند بیشترین بازدهی و اثر بخشی را داشته باشد. این مدیرت به 
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امات خاصی وابسته است و باید بتواند با استفاده از تمام امکانات و فرصت ها، سازوکارها و الز

 (  081: 5985آموزش و پرورش موجود را به آموزش و پرورش مطلوب تبدیل کند. ) ادهم، 
 سند تحول در یک نگاه. 0جدول 

 محتوا عنوان فصل

 کلیات اول
های تعلیم و تربیت، نظام معیار اسلامی، شایستگی های پایه، نظام تعلیم و تربیت رسمی عمومی، تعلیم و تربیت، ساحت

 معلم و مربی، جامعۀ اسلامی، سنین لازم التعلیم، حیات طیبه، چشم انداز، نظام دوری.

 بیانیۀ ارزشها دوم
بند ارزشهای اسلامی ایرانی و بایدها و نبایدهای اساسی در نظام تعلیم و تربیت رسمی عمومی که همۀ  92شامل 

 استگذاران و کارگزاران نظام ملزم به آن هستند.سی

 پایۀ تحصیلی فراهم کند. 50زمینۀ دستیابی دانش آموزان به حیات طیبه را در ابعاد مختلف، در سنین لازم التعلیم طی  بیانیۀ مأموریت سوم

 چشم انداز چهارم

و مؤثر با نظامهای تعلیم و تربیتی در  ویژگی الهام بخش و دارای تعامل سازنده 51با  5121توصیف مدارس در سال 

سطح جهان؛ توانمند در زمینه سازی برای شکوفایی فطرت و استعدادها و شکل گیری هویت یکپارچۀ اسلامی، 

ایرانی دانش آموزان با توجه به هویت اختصاصی آنان؛ کارامد، اثربخش، یادگیرنده، عدالت محور و  -انقلابی

ان و مدیران مؤمن آراسته به فضائل اخلاق اسلامی، عامل به عمل صالح، تعالی جو و مشارکت جو؛ برخوردار از مربی

 تحول آفرین، انقلابی، آینده نگر، عاقل، متعهد، امین، بصیر و حق شناس.

 اهداف کلان پنجم
ه هشت هدف کلان از جمله: گسترش و تأمین همه جانبۀ عدالت آموزشی و تربیتی، بهسازی و تحول در نظام برنام

 ریزی آموزشی و درسی، مالی و اداری، زیرساختهای کالبدی و...

 راهبردهای کلان ششم

راهبرد کلان برای دستیابی به هشت هدف کلان از جمله: بازنگری و بازسازی ساختارها و رویه ها در نظام تعلیم و  15

سخگو و بسترسازی برای استقرار تربیت رسمی عمومی؛ استقرار نظام مدیریت اثربخش، کارامد، مسئولیت پذیر و پا

 نظام کارامد منابع و مصارف در نظام تعلیم و تربیت رسمی عمومی و...

 راهکار 595هدف عملیاتی و  09 اهداف عملیاتی هفتم

 هشتم

چارچوب نهادی و 

نظام اجرایی تحول 

 بنیادین

دوم: برنامه ریزی و نظام  در سه بخش، شامل بخش اول: سیاستگذاری، نظارت و ارزیابی در سطح کلان؛ بخش

اجرایی؛ بخش سوم: نحوة ترمیم و به روزرسانی سند تحول بنیادین آموزش و پرورش در بازه های زمانی پنج ساله 

مطابق با بنیانهای نظری سند فلسفۀ تعلیم و تربیت در جمهوری اسلامی ایران، فلسفۀ تعلیم وتربیت رسمی عمومی در 

نظام تعلیم و تربیت رسمی عمومی در جمهوری اسلامی ایران پس از تصویب شورای  جمهوری اسلامی ایران، رهنامۀ

 عالی آموزش و پرورش به تصویب نهایی شورای عالی انقلاب فرهنگی خواهد رسید.

 

فاکتورهای تاثیرگذار بر عملکرد سازمانی: محیط "(، پژوهشی با عنوان 0202) 5سرا و کوساکو

انجام دادند. جامعه آماری پژوهش شامل،  "ازمانی و مدیریتیکاری، بهسازی آموزشی، فرهنگ س

مدیران سازمان های بزرگ در امریکا بودند. این پژوهش ا زنوع توصیفی همبستگی بوده و نتایج 

حاصل از آن نشان داده است که مولفه های محیط کاری، بهسازی آموزشی، فرهنگ سازمانی و 

(، 0258) 0لکرد شغلی مدیران می باشند. کافمن و همکارانمدیریتی از مولفه های تاثیرگذار بر عم

                                                                 
1- Ceram &Kusaku 
2 Kaufmann, et al   
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درک ساختار سازمانی بیش از فرم بندی آموزشی و موضوعی: درک ساختار  "پژوهشی با عنوان 

انجام دادند. این پژوهش ا زنوع مروری بوده و نتایج حاصل از آن نشان  "سازمانی و خط قرمزها

ها و نبایدهای قانونی در سازمان، بر سنجش عملکرد داده است که درک ساختار سازمانی و باید

 5تاثیر بیشتری دارد نسبت به نحوه چینش و فرم بندی آموزشی در سازمان. فریس و همکاران

چه اتفاقی باید بیفتد: تفاوتهای فرهنگی که بر سنجش عملکرد "( پژوهشی با عنوان 0259)

بوده و جامعه اماری آن شامل مدیران بخشهای  انجام دادند. این پژوهش از نوع کیفی "تاثیرگذارند

دولتی شرکتهای آسیایی بوده است. نتایج حاصل از پژوهش نشان داده است که تفاوتهای فرهنگی 

یکی از عوامل تاثیرگذار بر سنجش عملکرد کارکنان است. این تفاوتهای فرهنگی گاها به عنوان 

(، 0259) 0می گردد. کیروجا و موکوروآسیب مبتنی بر ویژگیهای رفتاری کارکنان نمایان 

انجام دادند. این پزوهش از نوع  "تاثیر انگیزش بر سنجش عملکرد کارکنان"پژوهشی با عنوان 

پیمایشی بوده و جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان سازمانهای آموزش فنی در کنیا  -توصیفی

هم و تاثیرگذار بر سنجش عملکرد بود. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که یکی از فاکتورهای م

کاران کارکنان که باید همواره مد نظر قرار گیرد، میزان انگیزه کاری آنان است. روزنبام و هم

پیمایشی بر ارتباط نیروهای پلیس: سنجش عملکرد پلیس به شیوه های "(، پژوهشی با عنوان 0251)

 -یس بود. این پژوهش از نوع توصیفیانجام دادند. جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان پل "نوین

پیمایشی بوده و نتایج حاصل از آن نشان دادند که سنجش عامل همدلی میان کارکنان پلیس، شیوه 

جو سازمانی و "(، پژوهشی با عنوان 0251) 9خوبی برای سنجش عملکرد آنهاست. لون و همکاران

و جامعه آماری پژوهش شامل تمام  انجام دادند. این پژوهش از نوع کیفی بوده "سنجش عملکرد

مدیران میانی بانک بوده. نتایج پژوهش نشان دادند که توجه به جو سازمانی می تواند به سنجش 

 عملکرد کمک کند.

طراحی مدل سنجش مدیریت عملکرد با تأکید "(، پژوهشی با عنوان 5981رفیع زاده و میرسپاسی )

از نوع کیفی بوده و در بین کارکنان نظام برنامه ریزی انجام دادند. این پژوهش  "بر آموزش عالی

 ها حاکی از این است که تمامی متغیرهای آموزش عالی کشور انجام پذیرفته است. نتایج یافته

                                                                 
1 Ferris, et al 
2 - Kiruja & Mukuru 
3 - Lone., et al  
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عنوان متغیرهایی که باید در طراحی  گانه احصا شده در قالب سطوح سازمان و کارکنان، به 51 

تأیید قرار گرفت. همچنین با توجه به اینکه قدر مطلق  مدل مطلوب مورد توجه قرار گیرند، مورد

و نیز تمامی بارهای  81/5تر از مقدار بحرانی  برای تمامی روابط بین متغیرها بزرگ tمقدار آماره 

کدام از روابط رد نشده و تمامی  به دست آمد، لذا هیچ 1/2تر از  عاملی در حالت استاندارد بزرگ

(، 5981کاران )عباسی و هم درنهایت مدل اولیه تحقیق نیز تأیید شد. متغیرها و روابط تأیید شد.

های سنجش عملکرد سازمانی  طراحی الگوی سنجش عملکرد بر مبنای مدل"پژوهشی با عنوان 

انجام دادند. جامعه آماری شامل کارکنان اداره کل تعاون، کار و  "های دولتی ایران برای سازمان

ودند. روش پژوهش از نوع تحلیل محتوای کیفی بوده و جامعۀ رفاه اجتماعی استان فارس ب

آماریپژوهش، خبرگان سازمانی و دانشگاهی در حوزة سنجش عملکرد کارکنان در بخش دولتی و 

همچنین در اجرای الگو، کلیۀ کارکنان اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان فارس هستند. 

 اصلی درچهارسطح کارکنان اجتماعی،کلیه رفاه ن،کاروتعاوۀنتایج نشان دادند که در ادار

تقسیم بندی شدند و » کارکنان غیراداری«و » کارکنان«، »مدیران پایه«، »مـدیران میانی«باعنـاوین 

های اقدام به تحقق ماموریت، اشاعه ماموریت، مهارت و رفتارهای کاری، اقدام  در نهایت مولفه

د رشد و یادگیری و ارائه تصویری مثبت از ن، تســهیل فرایا، تسهیم دانشبرای بهبود فراینده

آسیب شناسی نظام سنجش  "(، پژوهشی با عنوان 5981صیدی و سهرابی ) سازمان شناسایی شدند.

انجام دادند. جامعه آماری پژوهش شامل، کارکنان چند سازمان دولتی  "عملکرد سازمانهای دولتی

ی دهد که روش جاری سنجش عملکرد در بسیاری از در ایران بودند. نتایج پژوهش نشان م

سازمانها دارای آسیب های جدی و انحرافاتی در حال اجراست، که سبب گردیده سیستم سنجش 

(، پژوهشی 5982مشبکی و خادم ) عملکرد از دستیابی به اهداف و فلسفه وجودی خود ناکام بماند.

انجام دادند. این  "اونت نیروی انسانی ناجاآسیب شناسی ارزیابی کارآیی کارکنان مع "با عنوان 

پیمایشی است. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها نشان داد که  -پژوهش از نوع توصیفی

رزیابی کارآیی نتوانسته است به تصمیمات مدیریتی اعتبار ببخشد. ارزیابی کارآیی در شناسایی ا

 بوده است.عوامل محیطی موثر بر کارآیی کارکنان ناجا موثر ن

ارزشیابی عملکرد کارکنان یکی از وظایف خطیر و مهم مدیریت است که به ارزیابی رسمی و 

منظم کارکنان پرداخته،  نحوه انجام وظایف و مسئولیت های محوله آنان را نسبت به هدف یا 
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ائه اهداف سازمانی بررسی می کند. نتایج این ارزشیابی به مدیران سازمان کمک می کند تا با ار

های موجود کارکنان نسبت به شغلشان در  های بالقوه ، ضعف شناخت علمی و دقیق از توانایی

جهت رشد و تعالی نیروی انسانی و سازمان گام بردارند و در حل مسائلی مانند شناخت نیازهای 

ای و تکامل شخصیت کارکنان، کاهش نارضایتی، معیار انتقال و جابه  آموزشی پیشرفت حرفه

مبنای تشخیص شایستگی، تعیین معیار و ضابطه و روش صحیح ارائه امتیازات، ایجاد انگیزه،  جایی،

تشخیص خدمات برجسته و بالاخره افزایش اثربخشی و کارایی سازمان تصمیماتی بجا و شایسته 

 اتخاذ کنند. 

 تحقیقسوال 

بر سند تحول  توان برای سنجش عملکرد مدیران آموزش و پرورش کشور مبتنی چه مدلی را می

 بنیادین ارائه کرد ؟

  تحقیقروش 

هدف پژوهش حاضر طراحی مدل سنجش عملکرد مدیران آموزش و پرورش کشور مبتنی بر سند 

تحول بنیادین است. روش این تحقیق از نظر هدف کاربردی است و به روش اکتشافی انجام شده 

ۀ آماری شامل کلیه مدیران جامع. ها به روش کمی صورت گرفته است است. و گردآوری داده

 822باشد. جامعه آماری تعداد  می 5988ها در سال  وزارت آموزش و پرورش ادارات کل استان

ها یعنی فرمول  دهد. جهت محاسبه حجم نمونه از یکی از پر کاربرد ترین روش نفر را تشکیل می

از مدیران آموزش و نفر  018کوکران استفاده شد. لذا بر همین اساس، حجم نمونه به تعداد 

های مربوط به  آوری داده در این پژوهش برای جمع پرورش در این پژوهش همکاری کردند.

ای  های کتابخانه ها و ارائه الگوی اولیه موضوع از روش ادبیات و مبانی نظری، تدوین فرضیه

نتی( و های اطلاعاتی )اینتر های پژوهشی و بانک ها، مقالات، مجلات، طرح ی کتاب )مطالعه

همچنین جهت جمع آوری داده ها مربوط به سنجش عملکرد مدیران در سازمان ها از دو پرسشنامه 

ها پاسخ داده اند استفاده شده  محقق ساخته که توسط مدیران آموزش و پرورش ادارات استان

هایی را نشان می دهد که دارای بالاترین ضریب  از آن جا که محتوای پرسشنامه، مولفه است.

اهمیت می باشند، با توجه به تایید سوالات توسط خبرگان، روایی محتوای پرسشنامه مورد تایید 

 ،قرار گرفته است. جهت انجام آزمون های آماری، جهت تائید قابلیت اعتماد یا پایایی پرسشنامه
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دهد که ضریب آلفای کل پرسشنامه  کرونباخ آلفا محاسبه شده است. نتایج بدست آمده نشان می

تجزیه و تحلیل داده های  باشد که ابزار استفاده شده از پایایی مطلوبی برخوردار است. می/. 89

 Smart PLSو  SPSS 51جمع آوری شده، به دو روش توصیفی و استنباطی از طریق نرم افزار 

 ها از آمار توصیفی شامل فراوانی، درصد فراوانی، شود. در این تحقیق برای توصیف داده انجام می

های پاسخ دهندگان به پرسشنامه  جدول توزیع فراوانی، ترسیم نمودارها و همچنین توصیف ویژگی

ها پرداخته  و در تحلیل استنباطی به روش تحلیل عاملی، به تجزیه و تحلیل داده گردد استفاده می

 خواهد شد.

 یافته ها 

پرورش مبتنی بر سند  جهت بررسی و تعیین مدلی مناسب برای سنجش عملکرد مدیران آموزش و

های سنجش  تحول بنیادین از روش تحلیل عاملی استفاده شد. در ادامه مدل تحلیل عاملی شاخص

فرمائید.اگر بار عاملی  عملکرد مدیران آموزش و پرورش مبتنی بر سند تحول بنیادین را ملاحظه می

 2٫1 تا2٫9بین  رعاملیبا شود. نظرمی باشدرابطه ضعیف درنظرگرفته شده وازآن صرف2٫9کمتر از 

 (.5881باشدخیلی مطلوب است. )کلاین، 2٫1بزرگتراز قابل قبول است واگر
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های تدوین مدل سنجش عملکرد مدیران آموزش و پرورش کشور  مدل تحلیل عاملی شاخص . 0نمودار 

 مبتنی بر سند تحول بنیادین

« خیلی مطلوب»ده این است که مدل ، نشان دهن2.1در حال حاضر کلیه مولفه ها، با بارعاملی بالای 

 است.

 ها ضریب مسیر خروجی حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی به تفکیک مولفه. 8جدول 

 ضریب مسیر مسیر  

 0.949 گیری عملی سازمان جهت -رفتاری <<<پاسخگویی  -رفتاری 5

 0.925 سبک مدیریت -رفتاری <<<گیری عملی سازمان  جهت -رفتاری 0

 0.913 ارتباط پیرامون عملکرد -ارتباطی  <<<ک مدیریت سب -رفتاری 9

 0.901 انسجام اطلاعات عملکرد -ساختاری <<<ارتباط پیرامون عملکرد  -ارتباطی  1

 0.895 پذیری اطلاعات عملکرد مدیریت -رفتاری <<<انسجام اطلاعات عملکرد  -ساختاری 1

 0.873 محتوای اطلاعات عملکرد -یساختار <<<پذیری اطلاعات عملکرد  مدیریت -رفتاری 1

 0.868 همسویی -ارتباطی  <<<محتوای اطلاعات عملکرد  -ساختاری 1

 0.864 ساختار مسؤلیت سازمان -ساختاری <<<همسویی  -ارتباطی  9

 0.85 ساختار مسؤلیت سازمان -ساختاری 8
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های  ه معرف شاخصهایی ک همانگونه که در مدل تحلیل عاملی اکتشافی ملاحظه شد، از مولفه

تعیین مدل سنجش عملکرد مدیران آموزش و پرورش کشور مبتنی بر سند تحول بنیادین بود، به 

 حذف عاملی نداشت،ازروندتحلیل2٫9ها بار عاملی کمتر از  دلیل آنکه هیچ یک از مولفه

« مطلوبخیلی »بود، مدل  1/2از  بزرگتر باقیمانده های گویه کلیه ینکه بها باتوجه و نگردیدند

و کمتر، به دنبال  2.11های با بارهای عاملی  ای مولفه است. در ادامه محقق با حذف مرحله

باشد. نتایج را در نمودارهای ذیل  ها با استفاده از تحلیل عاملی تائیدی می بندی مجدد شاخص رتبه

 فرمائید. ملاحظه می

 
 

مدل سنجش عملکرد مدیران آموزش و  های مدل تحلیل عاملی )تائیدی مرحله اول( شاخص .8نمودار 
 و کمتر 55/1پرورش کشور مبتنی بر سند تحول بنیادین، با حذف بارهای عاملی 

 

 

 

 



 5122 پاییز/ سوم / شمارهامه رهبری و مدیریت آموزشی /سال پانزدهمن فصل                                                                    91

 ضریب مسیر خروجی تحلیل عاملی. 3جدول 

 ضریب مسیر مسیر ردیف

 0.950 گیری عملی سازمان جهت -رفتاری <<<پاسخگویی  -رفتاری 5

 0.925 سبک مدیریت -رفتاری <<<گیری عملی سازمان  جهت -رفتاری 0

 0.913 ارتباط پیرامون عملکرد -ارتباطی  <<<سبک مدیریت  -رفتاری 9

 0.901 انسجام اطلاعات عملکرد -ساختاری <<<ارتباط پیرامون عملکرد  -ارتباطی  1

 0.896 پذیری اطلاعات عملکرد مدیریت -رفتاری <<<انسجام اطلاعات عملکرد  -ساختاری 1

 0.874 محتوای اطلاعات عملکرد -ساختاری <<<پذیری اطلاعات عملکرد  مدیریت -رفتاری 1

 0.868 محتوای اطلاعات عملکرد -ساختاری 1

های سنجش عملکرد مدیران  در نهایت با توجه به مدل تحلیل عاملی )اکتشافی و تائیدی( شاخص

دل سنجش عملکرد م»آموزش و پرورش کشور مبتنی بر سند تحول بنیادین در نمودار ذیل، 

 گردد: ، به شرح ذیل ارائه می«مدیران آموزش و پرورش کشور مبتنی بر سند تحول بنیادین

 
 مدل سنجش عملکرد مدیران آموزش و پرورش کشور مبتنی بر سند تحول بنیادین . 8شکل 

های مدل  در تحلیل پرسشنامه صورت پذیرفته توسط محقق در خصوص عوامل، ابعاد و مولفه

عملکرد مدیران آموزش و پرورش کشور مبتنی بر سند تحول بنیادین، دو وضعیت موجود سنجش 

دهندگان مورد بررسی قرار گرفت که نتایج آن در ذیل آمده است. در  و مطلوب از دیدگاه پاسخ

شوند:  های صفر و مقابل به صورت زیر در نظر گرفته می تکی، فرض  انجام آزمون میانگین نمونه

(H0: μ=μ2   وH1: μ≠μ0).  مقدارμ2 افزار  نکته: در نرمSPSS  فرضیات، به صورت زیر در نظر
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  H0: μ−μ0=2شوند. ولی به هر حال نتیجه حاصل، در هر دو حالت یکسان خواهد بود.  ) گرفته می

( دارد، اگر نتیجه آن برای p-value) احتمالمقداربا توجه به خصوصیاتی که  .(H1: μ−μ0≠0و  

( یا همان سطح خطای آزمون شود، فرض صفر را رد αآزمون کمتر از احتمال خطای نوع اول )

ای، به بررسی وضع موجود و  تک نمونه Tخواهیم کرد. محقق در این مرحله با استفاده از آزمون 

مولفه ساختار  -گانه )بعد ساختاری 8های  لفهفاصله تا وضع مطلوب را به تفکیک عوامل، ابعاد و مو

مولفه انسجام  -مولفه محتوای اطلاعات عملکرد، بعد ساختاری -مسؤلیت سازمان، بعد ساختاری

مولفه  -پذیری اطلاعات عملکرد، بعد رفتاری مولفه مدیریت -اطلاعات عملکرد، بعد رفتاری

گیری عملی سازمان،  مولفه جهت -مولفه سبک مدیریت، بعد رفتاری -پاسخگویی، بعد رفتاری

مولفه همسویی( مدل  -مولفه ارتباط پیرامون عملکرد، و در نهایت بعد ارتباطی  -بعد ارتباطی 

 پردازد.  سنجش عملکرد مدیران آموزش و پرورش کشور مبتنی بر سند تحول بنیادین می

 t بازه بالایی بازه پایینی اختلاف میانگین 

 5.4582 5.0296 5.24387 48.178 وضعیت موجود

 7.6925 7.1736 7.43309 56.406 وضعیت مطلوب

 مولفه ساختار  -ای وضع موجود و وضع مطلوب در بعد ساختاری تک نمونه tآزمون . 0جدول 
 مسؤلیت سازمان

 
 

 t بازه بالایی بازه پایینی اختلاف میانگین 

 5.8945 5.4586 5.67658 51.275 وضعیت موجود

 7.5743 7.1083 7.34126 62.033 وضعیت مطلوب

 مولفه محتوای -ای وضع موجود و وضع مطلوب در بعد ساختاری تک نمونه tآزمون . 5جدول 
 اطلاعات عملکرد 

 
 
 

t بازه بالایی بازه پایینی اختلاف میانگین 

 2.4586 2.2984 2.37849 58.482 وضعیت موجود

 4.2773 4.1192 4.19821 104.603 وضعیت مطلوب

 مولفه انسجام  -ای وضع موجود و وضع مطلوب در بعد ساختاری تک نمونه tآزمون . 6دول ج
 اطلاعات عملکرد

 
 
 

https://blog.faradars.org/p-value/
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 t بازه بالایی بازه پایینی اختلاف میانگین 

 5.3305 4.8747 5.10260 44.087 وضعیت موجود

 7.8298 7.3583 7.59405 63.410 وضعیت مطلوب

 پذیری مولفه مدیریت -موجود و وضع مطلوب در بعد رفتاریای وضع  تک نمونه tآزمون . 5جدول 

 اطلاعات عملکرد 

 
 t بازه بالایی بازه پایینی اختلاف میانگین 

 5.8489 5.3720 5.61041 46.325 وضعیت موجود

 7.9070 7.4417 7.67435 64.955 وضعیت مطلوب

 مولفه پاسخگویی -اریای وضع موجود و وضع مطلوب در بعد رفت تک نمونه tآزمون . 2جدول 

 
 t بازه بالایی بازه پایینی اختلاف میانگین 

 5.9209 5.4338 5.67732 45.891 وضعیت موجود

 8.2278 7.7246 7.97621 62.414 وضعیت مطلوب

 مولفه سبک مدیریت -ای وضع موجود و وضع مطلوب در بعد رفتاری تک نمونه tآزمون . 2جدول  

 

 t بازه بالایی ایینیبازه پ اختلاف میانگین 

 6.1055 5.6164 5.86097 47.180 وضعیت موجود

 8.1690 7.6913 7.93011 65.368 وضعیت مطلوب

 گیری  مولفه جهت -ای وضع موجود و وضع مطلوب در بعد رفتاری تک نمونه tآزمون . 01جدول 

 عملی سازمان

 

 t بازه بالایی بازه پایینی اختلاف میانگین 

 5.8950 5.4031 5.64907 45.222 وضعیت موجود

 8.1700 7.7021 7.93606 66.784 وضعیت مطلوب

مولفه ارتباط پیرامون  -ای وضع موجود و وضع مطلوب در بعد ارتباطی  تک نمونه tآزمون . 00جدول 

 عملکرد

 

 t بازه بالایی بازه پایینی اختلاف میانگین 

 5.5424 5.0420 5.29219 41.647 وضعیت موجود

 8.0427 7.5261 7.78439 59.338 مطلوب وضعیت

 مولفه همسویی -ای وضع موجود و وضع مطلوب در بعد ارتباطی  تک نمونه tآزمون . 08جدول 
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های گمشده برای هر دو گروه )وضع موجود  با احتساب داده Sigشود مقدار  همانطور که دیده می

شود یعنی وضع موجود و وضع  است. بنابراین فرض صفر رد می 2.21و وضع مطلوب( کمتر از 

مطلوب در یک سطح نبوده و اختلاف دارند. به این ترتیب مشخص است که باید فاصله بین وضع 

موجود و مطلوب کاهش یابد. از طرفی با نگاه به فاصله اطمینان در میابیم که احتمال مشاهده مقدار 

tر از بازه پایینی وضع موجود و در دو حالت، کمتر از بازه بالایی وضع موجود و مطلوب و بیشت

توان فرض یک )برابری  توان نتیجه گرفت که نمی باشد در واقع می ( می2مطلوب، برابر با صفر )

وضع موجود و مطلوب( را قبول کرد و این یعنی بین وضع موجود و مطلوب اختلاف معناداری 

ع موجود و مطلوب مورد تایید وجود دارد. تا اینجای کار تنها تفاوت میانگین در بین دو گروه وض

قرار گرفته است و جهت آن یعنی اینکه کدام یک دارای میانگین بزرگتری برای این متغیر است، 

اگر حد بالا و پایین هر دو مثبت در مورد جهت آن باید بیان کرد که: بحثی انجام نشده است. 

تر است. اگر حد بالا و پایین هر باشند در این صورت میانگین گروه اول از میانگین گروه دوم بزرگ

دو منفی باشند در این صورت میانگین گروه دوم از میانگین گروه اول بزرگتر است. اگر حد بالا و 

پایین یکی مثبت و یکی منفی باشند در این صورت میانگین های دو گروه با هم تفاوت معناداری 

ند بنابراین میانگین گروه دوم یعنی وضع ندارد. در فرضیه بالا حد بالا و پایین هر دو مثبت هست

مطلوب بزرگتر از میانگین گروه اول یعنی وضع موجود است و تایید شد که این اختلاف از نظر 

 آماری معنادار است.

، اندازه گیری آماری نزدیک داده ها به خط رگرسیون برازش R-Squareضریب تعیین یا همان 

نیز گفته می شود. ضریب تعیین « ضریب تشخیص»یا « یینضریب تع»، R-Squareباشد. به  شده می

یا به عبارت « شود چند درصد تغییرات متغیر وابسته به وسیله متغیر مستقل تبیینمی»نشان میدهد که 

چه مقدار از تغییرات متغیر وابسته تحت تاثیر متغیر »دیگر ضریب تعیین نشان دهنده این است که 

ضریب تعیین «. باشد ییرات متغیر وابسته مربوط به سایر عوامل میمستقل مربوطه بوده و مابقی تغ

دهد که مدل هیچ یک از تغییرپذیری داده   نشان می %2)صد( است:  %522)صفر( و  %2همیشه بین 

نشان می دهد که مدل همه تغییرپذیری  %522کند؛  های پاسخ در اطراف میانگین آن را تبیین نمی

انگین آن را تبیین می کند. تفاوت مهم میان ضریب تعیین و ضریب داده های پاسخ در اطراف می

کند که هر متغیر مستقل مشاهدهشده در مدل،  تعیین تعدیل شده این است که ضریب تعیینفرض می
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تغییرات موجود در متغیر وابسته را تبیین میکند. بنابراین درصد نشان داده شده توسط ضریب تعیین 

باشد. در صورتی که درصد نشان داده شده  ای مستقل بر متغیر وابسته میبا فرض تاثیر همه متغیره

توسط ضریب تعیین تعدیل شده فقط حاصل از تاثیر واقعی متغیرهای مستقل مدل بر وابسته است و 

نه همه متغیرهای مستقل. تفاوت دیگراین است که مناسب بودن متغیرها برای مدل توسط ضریب 

توان به مقدار براورد شده  بالا قابل مشخص نیست در صورتی که میتعیین حتی با وجود مقدار 

ضریب تعیین تعدیل شده اعتماد کرد. در ادامه برای کل مدل در تحلیل عاملی اکتشافی و همچنین 

ها )بر اساس تحلیل عاملی تائیدی مرحله اول(، این ضرایب محاسبه شده است.  برای اولویت مولفه

 نتایج آمده است. و جداول در ادامه نمودار

 

 ضریب تعیین و ضریب تعیین تعدیل شده کل مدل .03جدول

 )مستخرج از تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی مرحله اول( 

 شاخص
 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین

 تائیدی اکتشافی تائیدی اکتشافی

 0.815 0.812 0.816 0.813 مولفه ارتباط پیرامون عملکرد -بعد ارتباطی 

 0.800 0.800 0.800 0.801 مولفه انسجام اطلاعات عملکرد -بعد ساختاری

 0.857 0.854 0.858 0.855 گیری عملی سازمان مولفه جهت -بعد رفتاری

 - 0.722 - 0.723 مولفه ساختار مسؤلیت سازمان -بعد ساختاری

 0.836 0.833 0.837 0.834 مولفه سبک مدیریت -بعد رفتاری

 - 0.752 - 0.753 لفه محتوای اطلاعات عملکردمو -بعد ساختاری

 - 0.761 - 0.762 پذیری اطلاعات عملکرد مولفه مدیریت -بعد رفتاری

 - 0.746 - 0.747 مولفه همسویی -بعد ارتباطی 

 0.902 0.901 0.902 0.901 مولفه پاسخگویی -بعد رفتاری
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 عاملی اکتشافی( نمودار ضریب تعیین  کل مدل )مستخرج از تحلیل .3نمودار 

 

 

 
 نمودار ضریب تعیین تعدیل شده کل مدل )مستخرج از تحلیل عاملی اکتشافی( .0 نمودار
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 دار )مستخرج از تحلیل عامل تائیدی( های اولویت ضریب تعیین تعدیل شده مولفه .5 نمودار

 

-R) همانگونه که در جدول و نمودارها ملاحظه شد، نتایج حاصل از محاسبه ضریب تعیین

Square( و ضریب تعیین تعدیل شده )R-Square Adjustedدهد که مدل حداکثر  (؛ نشان می

های برازش الگو در  کند. شاخص های پاسخ در اطراف میانگین آن را تبیین می تغییرپذیری داده

 نمایند. تحلیل عاملی، برازش الگو را تأیید می

مدل سنجش عملکرد مدیران آموزش و های  بندی در خصوص عوامل، ابعاد و مولفه از جمع

عامل، با اولویت بالا مطرح گردید. این عوامل  1پرورش کشور مبتنی بر سند تحول بنیادین، 

مولفه  -بعد رفتاری -مولفه پاسخگویی، اولویت دوم -بعد رفتاری -عبارتند از: اولویت اول

بعد  -یت، اولویت چهارممولفه سبک مدیر -بعد رفتاری -گیری عملی سازمان، اولویت سوم جهت

مولفه انسجام اطلاعات  -بعد ساختاری -مولفه ارتباط پیرامون عملکرد، اولویت پنجم -ارتباطی 

 عملکرد.
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 ها اولویت بندی مولفه .3شکل 

 بحث و نتیجه گیری 

پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوی مناسب برای سنجش عملکرد مدیران آموزش و پرورش 

تحول بنیادین مورد بررسی قرار گرفته است. در تحلیل پرسشنامه صورت کشور مبتنی بر سند 

های مدل سنجش عملکرد مدیران آموزش  پذیرفته توسط محقق در خصوص عوامل، ابعاد و مولفه

و پرورش کشور مبتنی بر سند تحول بنیادین، دو وضعیت موجود و مطلوب از دیدگاه 

های مدل  بندی در خصوص عوامل، ابعاد و مولفه دهندگان مورد بررسی قرار گرفت. و جمع پاسخ

عامل، مطرح  1سنجش عملکرد مدیران آموزش و پرورش کشور مبتنی بر سند تحول بنیادین، 

بعد  -مولفه پاسخگویی، اولویت دوم -بعد رفتاری -گردید. این عوامل عبارتند از: اولویت اول

مولفه سبک مدیریت،  -د رفتاریبع -گیری عملی سازمان، اولویت سوم مولفه جهت -رفتاری

مولفه  -بعد ساختاری -مولفه ارتباط پیرامون عملکرد، اولویت پنجم -بعد ارتباطی  -اولویت چهارم

 انسجام اطلاعات عملکرد.

 تی(، در مطالعه خود نشان دادند که رعا0202و همکاران ) ویانجام شده، پراست یپژوهشها نیدر ب

انجامد. سرا و  یسالم م یتیریمد استیو س یشغل تیارد به امنعملکرد استاند یابیارز یشاخصها

 یو فرهنگ سازمان یآموزش یکار، بهساز طی(، در مطالعه خود نشان دادند که مح0202کوساکو )

نشان دادند که جو  ی(، در پژوهش0202دارند. لوگمن و همکاران ) ریسنجش عملکرد تاث رب

کند  یعنوان م ی(، در پژوهش0258) یارد. چاتوپادد ریتاث یبر سنجش عملکرد سازمان یسازمان

و همکاران  سیدارد. فر یمعنادار ریآنان تاث یبر رفتار شهروند سازمان رانیعملکرد مد یابیکه ارز
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بر سنجش عملکرد  رگذاریاز عوامل تاث یکی یفرهنگ یباور است که تفاوتها نیبر ا زی( ن0259)

کارکنان  یرفتار یهایژگیبر و یمبتن بیبه عنوان آس گاها یفرهنگ یتفاوتها نیکارکنان است. ا

 ینسبت به فرهنگ سازمان ی(، نشان داده اند که اگاه0259گردد. تامزاک و همکاران ) یم انینما

 لیتواند سنجش عملکرد آنان را تسه یم یسازمان لیبالقوه کارکنان در مواجهه با مسا یشهاو واکن

مهم و  یاز فاکتورها یکیعنوان کردند که  یدر پژوهش زی(، ن0259و موکورو ) روجای. کدینما

آنان  یکار زهیانگ زانیم رد،یهمواره مد نظر قرار گ دیبر سنجش عملکرد کارکنان که با رگذاریتاث

نشان داد که سنجش عملکرد، عوامل و سطوح  ی(، در پژوهش0251و همکاران) ی. لندتاس

بر رفتار  یعوامل مبتن ،یفرد یهایژگیبر و یکه شامل، عوامل مبتن ردیگ یرا در بر م یمتعدد

(، هم نشان دادند که 0251است. روزنبام و همکاران ) یعملکرد جیبر نتا یو عوامل مبتن یسازمان

سنجش عملکرد آنهاست. لون و  یبرا یخوب وهیش س،یکارکنان پل انیم یدلسنجش عامل هم

تواند به سنجش عملکرد  یم یسازماننشان دادند که توجه به جو  ی(، درر پژوهش0251همکاران )

(، نشان دادند 5981و همکاران ) این یصادق ،یداخل یپژوهشها نیدر ب ن،یکمک کند. علاوه بر ا

اخلاق "شامل  یشناس داریبا راهبرد پد ییمدارس ابتدا رانیعملکرد مد یابیکه عوامل مؤثر در ارز

دانش و "، " و مهارت ییاناتو"، "انتظارات نقش"، "یتیشخص یها یژگیو"، "ها و ارزش

 عیباشد. رف ی، م"یتیامور ترب "و  "یو ادار ییامور اجرا"، "یو مال یامور حسابدار"، "شناخت

در سنجش عملکرد  یسازمان یرهاینشان دادند که متغ یوهش(، در پژ5981) یرسپاسیزاده و م

نظام  بهاییکه آس نشان دادند ی(، در پژوهش5981زاده و همکاران ) یموثر هستند. نجف یشغل

سنجش  ستمیساختاری )س بهاییعبارتنداز:آس یعملکردکارکنان در قالب مدل سه شاخگ تیریمد

عملکرد، عدم استفاده از  تیریپاداش و مد وحقوق  ستمیس انیم وندیعملکرد نامناسب، نبود پ

ی نظام ساز ادهیعملکرد و کمبود منابع لازم جهت اجرا و پ تیریفناوری اطلاعات در نظام مد

بودن  نیعملکرد، پائ تیرینسبت به مد رانیرفتاری )عدم تعهد مد بهاییعملکرد(، آس تیریمد

عملکرد و نبود  ینینبود مرور و بازب ،عملکرد تیریکارکنان نسبت به نظام مد یسطح دانش و آگاه

 تیری)عدم استفاده از نظرات ارباب رجوع در نظام مد یطیمح بهایی( و آسیفرهنگ سازمان

(، در 5981و همکاران ) یعباس عملکرد(. تیریجامع در ارتباط با نظام مد نیملکرد و نبود قوانع

 یکارکنان در چهار سطح اصل ۀکلی ،یتعاون، کار و رفاه اجتماع ۀنشان دادند که در ادار یپژوهش
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شدند و  یبند تقسیم «یکارکنان غیرادار»و « کارکنان»  ،«هیپا رانیمد» ،«یمیان رانیمـد»  نیبا عنـاو

اقدام  ،یکار یمهارت و رفتارها ت،یاشاعه مامور ت،یاقدام به تحقق مامور های¬مولفه تیدر نها

مثبت از  یریو ارائه تصو یادگیریرشد و  نـدیرادانش، تســهیل ف میتسه ندها،یبهبود فرا یبرا

استخدام با " یرهاینشان داد که متغ ی(، در پژوهش5981) یورکان یمطلب شدند ییسازمان شناسا

آموزش منابع "، "یراهبرد یریگ-میدر فرایند تصم مشارکت مدیران منابع انسانی"، "دقت

 انیارتباطات م"، "کلی یهماهنگی اقدامات مدیران منابع انسانی با خط مشیها"، "انسانی

 ریقابل توجهی تحت تأث زانیاند عملکرد کارکنان را به م هتوانست "اطلاعات میتسه"، و "کارکنان

 .قرار دهند

از  یاریسنجش عملکرد در بس ینشان دادند که روش جار ی(، در پژوهش5981) یو سهراب یدیص

سنجش  ستمیس دهیدر حال اجراست، که سبب گرد یو انحرافات یجد یها بیآس یسازمانها دارا

 .خود ناکام بماند یبه اهداف و فلسفه وجود یابیعملکرد از دست

 منابع
مطالعات ، (.طراحی مدل مدیریت عملکرد با تأکید بر آموزش عالی5981دین و میرسپاسی، ناصر. )رفیع زاده، علاء ال

 99-11 :(51)1، اندازه گیری و ارزشیابی آموزشی

فرق مدل والگو وروش های مدلسازی وشبیه سازی در  (.5981) .محمود و بیدابادیان هادی ،زاده امیر

ین المللی علوم، مهندسی و فناوری های محیط زیست، کنفرانس ب ،مدیریت بحران های زیست محیطی

 .دانشکده محیط زیست دانشگاه تهران :تهران

 .تهران: دنیای اقتصاد ،ارزیابی عملکرد؛ آشنایی با زیر و بم ارزشیابی کارکنان(. 5981سپهری فر، صالح. )

وپرورش تدوین شده  شسند تحول بنیادین نظام آموز .(5982) .وپرورش سند تحول بنیادین نظام آموزش 

 .وپرورش باهمکاری شورای عالی انقلاب فرهنگی و شورای عالی وزارت آموزش

کاری در  بندی عوامل مؤثر بر اهمال (.شناسایی و رتبه5981کوشکی، حسینعلی و افشاری، بهرام. ) .سیادت، سید علی

-512 :01، ربیت اسلامیت ،های اسلامی سازمان آموزش و پرورش و راهکارهای کاهش آن براساس آموزه

551 

(. شناسایی عوامل مؤثر در ارزیابی عملکرد مدیران 5981صالحی، کیوان و مقدم زاده، علی. ) .صادقی نیا، زهره

 19-88:(0)1، مدیریت مدرسه، مدارس ابتدایی با راهبرد پدیدار شناسی

 د کارکنان سازمانهایآسیب شناسی نظام ارزشیابی عملکر(. 5981محسن و سهرابی، روح الله.) ،صیدی

 .مالزی-دیریت، اقتصاد و حسابداری، کوالالامپورم در نوین های پژوهش المللی بین کنفرانس دومین ،دولتی
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(. طراحی الگوی ارزشیابی عملکرد کارکنان بر مبنای 5981رعنایی، حبیب الله و اصغری، سمانه. ) .عباسی، عباس

 :(1)9، پژوهشهای مدیریت منابع انسانی ،های دولتی ایران انهای ارزیابی عملکرد سازمانی برای سازم مدل

091-059 

(.آسیب شناسی ارزیابی کارآیی کارکنان معاونت نیروی انسانی 5982و خادم، سید مهدی. ) مشبکی اصفهانی، اصغر      

 58-191: (5)1، ای انتظامیپژوهشه ،ناجا

(. تأثیر مدیریت راهبردی نیروی انسانی بر چگونگی عملکرد کارکنان نیروی دریایی 5981).مطلبی ورکانی، ابوطالب 

فصلنامه علمی پژوهشی آموزش علوم ، مطالعه موردی: دانشگاه علوم دریایی امام خمینی نوشهر ارتش

 09-98 :1، دریایی

(. آسیب شناسی نظام مدیریت عملکرد کارکنان در دانشگاه 5981اهدی، سید محمد. )نجفی زاده، محمد حسن و ز

 18-18 :(01)1، مدیریت توسعه و تحول ،شاخگی  پزشکی قزوین با استفاده از مدل سه  علوم
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