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Abstract 
This research aims to design the development model for an education performance management 

system. This research, in terms of orientation, is in the modeling stage and is functional in 

purpose and conducted with a qualitative approach. The statistical population of the research 

includes 15 high and middle managers, assistants, and experts of the education organization who 

are experts in the field of research and have a doctorate and management experience of more 

than ten years, and academic experts in performance management and policy making in 

education. They also had a teaching experience of more than ten years and the academic rank of 

assistant professor and above, who were selected by the snowball method. First, by conducting 

a semi-structured interview, the dimensions and components of the education performance 

management system's development model were identified and extracted. Then the Delphi 

technique was used to localize the components and reduce the inputs, determine the importance 

of the inputs relative to each other, evaluate the screen, and select indicators. To this end, a 

questionnaire with 36 questions, each question representing a component, was designed, and 15 

questionnaires, which are the number of respondents, were provided to them, and all 

questionnaires were comprehensive and complete. Finally, after completing the Delphi rounds 

and removing the indicators agreed upon by the expert panel, 23 indicators have been approved 

and screened. The pattern design section uses the theme analysis method based on Brown and 

Clark's six steps and MAXQDA software. The obtained pattern of the current research has seven 

dimensions, including the necessity of formulating strategies, goals, and future plans of 

performance management, examining the obstacles, challenges, and future opportunities of 

performance management, evaluating and measuring the current situation of performance 

management, reforming and developing new methods of performance management, improving 

and developing infrastructures Performance management based on future needs, modification 

and development of performance management levels based on new infrastructures, review and 

modification and development of innovative performance management processes that are 

designed for all three levels of the organization, managers, and employees. 
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1. Introduction 
In the explanation of the human development 

indicators, based on which the level of 

development of the countries is evaluated every 

year, the education index is one of the critical 

components of measuring the level of 

development of the countries. Most managers 

have experienced an environment with 

unpredictable changes. In the current scenario of 

the business environment, most organizations 

have adopted the performance management 

system technique to know the performance of 

human resources. Also, according to the 

emphasis of the document on the fundamental 

transformation of education, which is part of the 

upstream documents of the Ministry of Education 

and based on the philosophy of Islamic education, 

it was compiled in 2011; and other words, as the 

education constitution of the Islamic Republic of 

Iran. It is calculated to pay attention to the 

management of performance in the organization 

in charge of education to improve Iran's position 

in global quality evaluations within the 

framework of Islamic standards and introduce the 

model of Islamic education to the world. Because 

currently, education performance management 

systems and education are entirely traditional, 

and in these systems, no attention is paid to the 

production and creation of knowledge. 

Considering the weakness and limitations of the 

existing performance management systems in 

education and making these systems content with 

the end-of-year evaluation, which is only for 

determining salaries and benefits, and not paying 

attention to other components in performance 

management, including performance monitoring, 

performance review, coaching, Training and 

improvement of employees and proportionalities 

and selection based on performance and one-

dimensional view of human beings and not 

considering spiritual aspects and values and lack 

of attention to strategic planning and new 

methods of the performance management system 

and lack of detailed examination of opportunities 

and challenges and infrastructures and as a 

resulting weakness in efficiency And the 

effectiveness of these systems are among the 

factors that hinder the development of the 

performance management system and, as a result, 

the lack of comprehensive growth and 

development of education. In this regard, the 

central question of this research is presenting and 

explaining the development model of the 

performance management system of the Islamic 

Republic of Iran. 

2. Research Methods 
In terms of orientation, this research is in the 

modeling stage, which was done with a 

qualitative approach. The data collection method 

was a semi-structured interview and Delphi 

technique. The statistical population includes 15 

high and middle managers, Assistants, and 

experts of the education organization who are 

experts in the field of research and have doctorate 

and management experience of more than ten 

years of Academic experts in performance 

management and policy making in education with 

more than ten years of teaching experience and 

the academic rank of assistant professor and 

above that were selected by the snowball method. 

The data collection tools in the research were 

semi-structured interviews and a Delphi 

questionnaire. First, by conducting a semi-

structured interview, the researcher has identified 

and extracted the dimensions and components of 

the development model of the education 

performance management system. Then he used 

the Delphi technique to localize the components, 

reduce the inputs, determine the importance of 

the inputs relative to each other, evaluate the 

screen, and select indicators. To this end, a 

questionnaire with 36 questions representing a 

component was designed, 15 questionnaires, 

which are the number of respondents, were 

provided to them. Finally, after completing the 

Delphi rounds and removing the indicators 

agreed upon by the expert panel, 23 indicators 

have been approved and screened. The pattern 

design section uses the theme analysis method 

based on Brown and Clark's six steps and 

MAXQDA software. In order to measure the 

validity of the concepts formed in this research, 

the methods of interpretive validity, theoretical 

validity, and evaluation validity have been used 

in the coding and pattern design section (theme 

analysis). Kendall's coefficient was also used to 

measure validity in evaluating and selecting 

indicators with the Delphi technique. Considering 

that Kendall's coefficient in the second round of 
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Delphi equals 0.768, This amount of Kendall's 

coefficient is considered quite significant, and 

there is no need to continue the Delphi rounds in 

the following rounds. Also, to control the derived 

concepts (reliability), a comparison of the 

researcher's opinion with an expert was used. 

When two raters rate the respondents, Cohen's 

kappa index is used to evaluate the agreement 

between these two raters. Using SPSS software, 

the significance value was 0.013, and the index 

was 0.736. Due to the significant number being 

smaller than 0.05, the assumption of 

independence of extracted codes is rejected. So, 

it can be claimed that the extraction of the codes 

had good reliability. 

3. Results 
In the coding section and pattern design, the 

dimensions and indicators of the development 

pattern of the education performance 

management system have been identified using a 

semi-structured interview and thematic analysis 

method. Then, in the evaluation and selection of 

indicators section, the identified dimensions and 

indicators were evaluated using the Delphi 

technique. The obtained pattern of the present 

research has seven dimensions, including the 

necessity of formulating strategies, goals and 

future plans of performance management, 

examining obstacles, challenges and future 

opportunities of management, performance, 

evaluation and measurement of the existing 

performance management situation, modification 

and development of new performance 

management methods, improvement and 

development of performance management 

infrastructures based on future needs, 

modification and development of performance 

management levels based on new infrastructures, 

review and modification and development of 

innovative performance management processes 

and 23 indicators that are designed according to 

all three levels of the organization, managers, and 

employees. 

4. Conclusion 
The current research was conducted to design 

the development model of the education 

performance management system with the 

evaluation, modification, and development 

approach. The results of this research are 

consistent with the research results of Vahedi et 

al. (2020), Mirspasi et al. (2019), and Yousliani 

et al. In addition, this research agrees with the 

research results of Hansen and Hansen (2022) in 

the field of considering indicators of reliability 

and employee development and cost-

effectiveness and adaptation. Also, with the 

findings of the research of Rao et al. (2020) in 

which the performance management system 

measures the performance of employees 

according to the vision, mission, and 

development goals regardless of the department 

or type of organization and paying attention to the 

vital point that the performance management 

system is not only limited to the performance 

evaluation system but also includes learning and 

development, the need for training for increasing 

communication throughout the organization is 

aligned. Furthermore, in line with Petersen's 

(2019) research, improving performance 

management methods is emphasized. 

Due to the scientific-applied approach of the 

research, it is suggested that the results be 

presented to the decision-making authorities in 

the form of a management report to be used for 

the development of the education performance 

management system. Considering the strategic 

role of education and, consequently, the 

performance management system in the 

education and training of the next generation, it is 

recommended that this organization put issues 

related to the performance management system in 

its research priorities. 
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 علمی

ارایه و تبیین مدل توسعه سیستم مدیریت عملکرد آموزش و پرورش جمهوری 
 اسلامی ایران

 زاده یوسف مسعود  *2اسداله مهرآرا  1 موسوی زادهموسی مقدسه سیده

 .ایران قائمشهر، اسلامی، آزاد دانشگاه ر،شه قائم واحد مدیریت، گروه توسعه، و تطبیقی مدیریت دکتری دانشجوی1 

 استادیار، گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت، واحد قائم شهر، دانشگاه آزاد اسلامی، قائمشهر، ایران.2 

                                                      

 .ایران قائمشهر، اسلامی، آزاد دانشگاه شهر، ئمقا واحد مدیریت، دانشکده مدیریت، گروه استادیار،. 3

 

10.22080/shrm.2022.24140.1357  

 تاریخ دریافت:
 1041 شهریور 22

 :پذیرشتاریخ 
 1041آبان  17

 :تاریخ انتشار
 1041 آذر 29

 کیدهچ
جهت لحاظ از پژوهش نای. باشدمی پرورش و آموزش عملکرد مدیریت سیستم توسعه الگوی طراحی پژوهش این از هدف

 لشام  تحقیق آماری جامعه. است شده انجام کیفی رویکرد با و است کاربردی هدف نظر از و الگوسازي مرحله در گیري،
 خبره پژوهش موضوع زمینه در که پرورش  و آموزش سازمان کارشناسان و معاونین میانی، و عالی مدیران از نفر 11
 و عملکرد مدیریت دانشگاهی خبرگان و بودند سال 14 بالای مدیریتی سابقه و یدکتر تحصیلی مدرک دارای و بوده

 با هک بودند بالاتر و استادیار علمی مرتبه و سال ده بالای تدریس سابقه دارای نیز پرورش و ش آموز در گذاریسیاست
 هایمولفه و دابعا استخراج و شناسایی به ماقدا ساختارمند نیمه مصاحبه انجام با ابتدا. باشدمی شدند انتخاب برفی گلوله روش
 و هـامولفه سازیبومي برای دلفی تکنیک از سپس. است شده پرورش و آموزش عملکرد مدیریت سیستم توسعه الگوی
 یکارگیربه هاشاخص انتخاب و غربالگری ارزیابی، جهت و هم به نسبت هاورودی اهمیت تعیین همچنین و هاورودی کـاهش

 11 و گردید طراحي باشد،مي مؤلفه یک بیانگر سؤال هر که سؤال 33 با ایپرسشنامه کار این انجام برای. است شده
. آمد دست به کامل و جامع هاپرسشنامه تمام که گرفت قرار آنها اختیار در باشد،مي دهندگانپاسخ تعـداد بـه کـه پرسشنامه

 غربالگری و تایید شاخص 23 تعداد خبرگان پانل توافق مورد هایاخصش حذف با و دلفی دورهای اتمام از بعد نهایت در
 افزار نرم و کلارک و براون گانهشش مراحل براساس مضمون تحلیل روش از الگو طراحی بخش در. است شده

MAXQDA راهبردها، تدوین هایضرورت: شامل بعد هفت دارای حاضر پژوهش یآمدهدستبه الگوی. است شده استفاده 

 سنجش و ارزیابی عملکرد، مدیریت آتی هایفرصت و هاچالش موانع، بررسی ،عملکرد مدیریت آتی هایبرنامه و اهداف
 تمدیری هایزیرساخت توسعه و بهبود عملکرد، مدیریت نوین هایروش توسعه و اصلاح عملکرد، مدیریت موجود وضعیت
 حاصلا و بررسی نوین، هایزیرساخت اساس بر عملکرد یریتمد سطوح توسعه و اصلاح آتی، نیازهای اساس بر عملکرد

 .است شده طراحی کارکنان و مدیران سازمان، سطح سه هر با متناسب که عملکرد مدیریت نوآورانه فرآیندهای توسعه و
 کلیدواژه ها:

 موزشی،آ هایسیستم عملکرد، مدیریت
 .آتی هایبرنامه اهداف، راهبردها،

 

 

 1مقدمه 1

جربه بینی را تمدیران محیطی با تغییرات غیرقابل پیشاکثر 
مدت برای مقابله با این ریزی کوتاهاند و در برنامهکرده
 ,.Malekakhlagh et alاند )خوردهها شکستقطعیتعدم

های خود را در ها و شیوهمشیها باید خط(. سازمان2022
تعداد، مدیریت عملکرد، یادگیری و توسعه، زمینه جذب اس
های روزرسانی کرده و تطبیق دهند تا خواستهپاداش و غیره به

 ,Ahmedهای جدید نیروی کار خود را برآورده کنند )مدل

                                                      
  مهرآرا اسداله :نویسنده مسئول * 

استادیار، گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت، واحد قائم شهر،  آدرس:

 دانشگاه آزاد اسلامی، قائمشهر، ایران.

 mehrara.a@Qaemiau.ac.ir ایمیل:

 
 .باشدمی مقاله مستخرج از رساله دکتری.  1

ترین دارایی سازمان است. مند(. منابع انسانی ارزش2021

پیشرفت خود در دنیای رقابتی،  ها برای بقا وامروزه سازمان
 ,.Nasehifar et alبه بهبود مستمر عملکرد خود نیاز دارند )

(. توسعه عملکرد منابع انسانی به عنوان یک ابزار 2018

سازی مدیریت منابع انسانی و سوراهبردی و رقابتی نیازمند هم
زیرا تحلیلی عمیق، جامع و هاست مدیریت عملکرد در سازمان

فرایندی از سطح عملکرد مناسب و بهبود مستمر آن است 
(Yuliantari & Martini, 2019 ،با تغییرات سریع .)

م برای انطباق، قطعیت، یک نیاز مداو افزایش پیچیدگی و عدم

mailto:mehrara.a@Qaemiau.ac.ir
mailto:mehrara.a@Qaemiau.ac.ir
https://www.orcid.org/0000-0003-0988-3826
https://www.orcid.org/0000-0002-5520-7821
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 یریت عملکرد آموزش و پرورش جمهوری اسلامی ایرانارایه و تبیین مدل توسعه سیستم مد. ، مسعود یوسف زاده،زاده موسوی، اسداله مهرآراسیده مقدسه موسی

 ,.Duveneck et alو همکاری وجود دارد ) دیادگیری، رش

هاي آموزشي (. بدین دلیل در عصر حاضر نقش نظام2021

آموزي، توسعه ویژه آموزش و پرورش فقط در علمبه
کردن کودکان و نوجوانان هاي شناختي و آمادهها، قابلیتمهارت

شود بلكه براي ورود به مدارج تحصیلي بالاتر خلاصه نمي
و تربیتي آن در پیشرفت و توسعه جوامع  کارکرد فرهنگي

(. از این Costandi et al., 2019بسیار حائز اهمیت است )

رو آن را عامل و اساس هرگونه تحول پایدار در عرصه رشد 
پندارند و به نقش و توسعه اجتماعي، فرهنگي و اقتصادي مي

ها و تبدیل آنها به یت انسانساز نظام آموزشي در تربآینده
سرمایه انساني و افرادي بالنده از لحاظ فرهنگي و اجتماعي 

 ی(. در دنیاBooranakit et al., 2018نمایند )اذعان مي

امروز که علم و تكنولوژي با رشد و گسترش وسیع و 
ایند رشد و عنوان عامل مهم و اساسي در فرشمول بهجهان

توسعه اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي جوامع بشري به حساب 
آموزي هاي تربیتي و آموزشي و حرفهآیند، نهادها و نظاممي
یافتگي کشورها مورد عنوان شاخصي براي ارزیابي توسعهبه

هاي (. در تبیین شاخصDavis, 2017گیرد )توجه قرار مي
 یافتگيانساني که هرساله بر اساس آن سطح توسعه توسعه

گیرد، شاخص آموزش و ميکشورها مورد ارزیابي قرار
یافتگي هاي کلیدي سنجش سطح توسعهپرورش از مؤلفه

 (.Heinrich, 2015رود )کشورها به شمار مي

رای ها بدر سناریوی فعلی محیط کسب و کار، اکثر سازمان
اطلاع از عملکرد منابع انسانی، تکنیک سیستم مدیریت 

(. و Jyoti & Mohsin, 2021اند )عملکرد را در پیش گرفته

مدت مدیدی است که مدیریت عملکرد برای موفقیت فردی و 
 (. Kakkar et al., 2020شود )سازمانی بسیار مهم تلقی می

طرفداران مدیریت عملکرد معتقد هستند هنگامی که 
مدیریت عملکرد به خوبی انجام شود منجر به بهبود عملکرد، 

(. Tweedie et al., 2019گردد )تعامل و تعهد کارکنان می

ها ¬کنند که آنطرفداران سیستم مدیریت عملکرد استدلال می
وند. شعث ایجاد تعامل، افزایش انگیزه و عملکرد کارکنان میبا

ای در مورد با این حال، محققان در حال حاضر به طور فزاینده
تأثیر سیستم مدیریت عملکرد در تأثیرگذاری بر رفتارهای 

روند. از طرف دیگر، منتقدین استدلال کارکنان زیر سوال می
 دهنده قدرت مدیریتیکنند که سیستم مدیریت عملکرد نشانمی

قهری است که سعی در رفتارهای پلیسی دارد و بر انگیزه و 
گذارد. نیاز به کسب شفافیت سعادت کارکنان تأثیر منفی می

بیشتر در مورد نقش سیستم مدیریت عملکرد در زندگی 
سازمانی کارمندان و درک میزان تأثیر آن در تغییر رفتار 

(. مدیریت عملکرد تا Kakkar et al., 2020کارکنان است )

رفته، کار نکرده است و باید با گونه که انتظار میبه حال، آن
هایش در آن بازنگری کرد. به طور ها و قوتتوجه به ضعف

کلی، دانش انباشته در این رشته، فاقد نظر روشن درباره 
عملکرد  ترین عناصر تبیینی براي سنجش و ارزیابیمهم

(. با توجه Alexandru & Mihaela, 2019ها است )سازمان

به این نکته که مدل فعلی )مدل سنتی( در ایجاد انگیزه در 
و  ،ست زیرا  فاقد انگیزه عملکرد استکارمندان ناکام مانده ا

بر  گریعملکرد کارکنان از طریق مربیبه جای بهبود 
 ؛(Bester & Hofisi, 2020) بندی کارکنان تمرکز داردرتبه

مدیریت عملکرد در حال تغییر و روند جدیدی در حال ظهور 
ای از اد فزاینده(. تعدHansen & Hansen, 2022است )

 و به دنبال پیوندندمی« انقلاب مدیریت عملکرد»به  هاسازمان
 & Hansenبهبود سیستم مدیریت عملکرد خود هستند )

Hansen, 2022 این بحث هنوز بسیار زنده است و انتظار .)

رود که ادامه یابد زیرا ما منتظر تحقیقات تجربی در مورد می
شده هستیم، که طراحی مجدد سیستم مدیریت عملکرد اعلام

؛  Ahmed, 2021دهد )بهبود زیادی را نوید میپتانسیل 
Bersin, 2019; ClearReview, 2021.) 

استقرار نظام ارزشیابي و »19مدیریت عملکرد، در بند 
ل هفتم از فص« ميتضمین کیفیت در تعلیم و تربیت رسمي عمو

در سند ملی تحول بنیادین « کارهاهاي عملیاتي و راههدف»
گونه آمده ¬آموزش و پرورش جمهوری اسلامی ایران این

ایجاد سازوکارهای قانونی مناسب برای سنجش و »است: 
ارزشیابی عملکرد نظام تعلیم و تربیت رسمی عمومی؛ طراحی 

ردهای ملی برای گذر و اجرای نظام ارزشیابی بر اساس استاندا
های تحصیلی و رویکرد ارزشیابی فرایندمحور برای از دوره

ابتدایی و رویکرد تلفیقی  های تحصیلی دورهارتقا در پایه
های تحصیلی؛ ایجاد محور( در سایر پایه)فرایندمحور و نتیجه

بندی مدارس و موسسات آموزش و پرورش برای  نظام رتبه
ای هقای کیفیت و تقویت انگیزهسازی عملکرد و ارتشفاف

رقابت منطقی و علمی بین آنان؛ ارتقای جایگاه ایران در 
های کیفیت جهانی در چارچوب معیارهای اسلامی و ارزیابی

 Document«. )معرفی الگوی تعلیم و تربیت اسلامی به جهان

of the fundamental transformation of the formal 

and public education system, 2011.) 

ت های مدیریبا توجه به این نکته که در حال حاضر سیستم
عملکرد آموزش و پرورش کاملا سنتی بوده و در نتیجه از 

ید ها توجهی به تولاند چرا که در این سیستممانده غافله علم عقب
رد افراد، های عملکها و شاخصشود. مولفهو خلق دانش نمی

کند. جامعه بنیان رهنمون نمیما را به ایجاد جامعه دانش
ای است که بقای آن منوط به خلق دانش از بنیان جامعهدانش

های و شکوفایی آن را نوآوریبوده طریق تحقیق و پژوهش 
های نظام آموزش و پرورش در کند. مؤلفهدانشی تضمین می

اد نوآوری دانشی با مفهوم آفرینی و ایجبنیان دانشجامعه دانش
قابلیت خلق دانش و تبدیل آن به نوآوری است. به عبارت دیگر 

دهی به آینده علم و فناوری نظام آموزش و پرورش در شکل
سزایی دارد. در نظام آموزش و پرورش نهادهای علمی تأثیر به

شان گیرند و علاوه بر مأموریت اصلیو پژوهشی شکل می
های دانشی باعث تقویت و تولید نوآوری آفرینیبرای دانش

های اجتماعی و اقتصادی بر این غرور ملی خواهند شد. سیستم
باورند که نهاد آموزش و پرورش در جامعه بایستی شهروند 

پرسند جامعه به ما چه تربیت کنند نه سکنه. چرا که سکنه می
پرسند داده و برای ما چه کرده است در حالی که شهروندان می

ایم و چه مشارکتی را برای تعالی ما برای جامعه چه کرده
های مدیریت عملکرد موجود جامعه داشتیم. همچنین، در سیستم

بندی افراد در سازمان براساس سابقه آموزش و پرورش رتبه
های گیرد و نقش تحصیلات، خلاقیت و پژوهشکار صورت می
 ایل کمی بهباشد. در نتیجه افراد تمرنگ میعلمی بسیار کم

ادامه تحصیل و تحقیق و پژوهش دارند. این امر به تفکر و نگاه 
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بودن به آموزش و پرورش و فقدان دیدگاه مصرفی
بینی و گذاری از سوی متولیان امور در امر پیشسرمایه

گردد. امروزه آموزش و پرورش همانند تخصیص بودجه برمی
شود که می یک خانواده بسیار پرجمعیت و بدون درآمد تلقی

کند و بخش هنگفتی از هزینه سنگینی را بر جامعه تحمیل می
 دهد.کل بودجه سالانه کشور را به خود اختصاص می

آموزش و  طراحی الگوی توسعه سیستم مدیریت عملکرد
رین سازمان آموزشی متپرورش )سازمانی که بزرگترین و مه

ضو ایران عتوان گفت که تمام مردم باشد و تقریباً میکشور می
باشند یا حداقل زمانی عضو آن بوده و یا در آینده به آن می

عضویت آن درخواهند آمد، سازمانی به وسعت ایران و یا فراتر 
ی زمین و به قدمت تاریخ بشر( موجب از آن به وسعت کره

های توسعه سیستم مدیریت عملکرد شناسایی ابعاد و شاخص
های و ابعاد و شاخصآموزش و پرورش شده که از این مدل 

 هایتوان در جهت تبیین و شناخت راهبردها و استراتژیآن می
 ها ووری(، بازمهندسی سیاستمهم، اثربخشی و کارایی )بهره

بازتنظیم اصول حاکم، آموزش و توسعه منابع انساني، مدیریت 
های اعتقادی در ها، گسترش روشعملکرد بر مبنای ارزش
ها و تناسب فاکتورها ها و روشرویهمدیریت عملکرد، اصلاح 

ها با شرایط و امکانات موجود، توسعه فرهنگ و شاخص
شدن و توسعه بنیانمدیریت عملکرد، تحول در جهت دانش

کسب ثروت حقیقی یعنی تحقق جامعه  ،هاي ضروريفناوري
و در نهایت « ثروت نرم»دانش بنیان و تولید دانش و کسب 

ین ترل و تحقق کمال و سعادت مهمتربیت و پرورش انسان کام
سرمایه سازمان یعنی نسل آینده استفاده کرد. همچنین با طراحی 
الگوی توسعه سیستم مدیریت عملکرد آموزش و پرورش ضمن 
ارزیابی و سنجش وضعیت موجود مدیریت عملکرد و بررسی 

های آتی مدیریت عملکرد، تدوین ها و فرصتموانع، چالش
صورت  های آتی مدیریت عملکردبرنامه راهبردها، اهداف و

های نوین مدیریت عملکرد و بهبود و گرفته و با توسعه روش
های مدیریت عملکرد بر اساس نیازهای آتی، توسعه زیرساخت

اصلاح و توسعه سطوح مدیریت عملکرد بر اساس 
و توسعه  های نوین منجر به بررسی، اصلاحتزیرساخ

 عملکرد در این سازمان خواهد شد. فرآیندهای نوآورانه مدیریت 

های های سیستمدرنتیجه با توجه به ضعف و محدودیت
کردن مدیریت عملکرد موجود در آموزش و پرورش و بسنده

ها به ارزیابی پایان سال که صرفا جهت تعیین حقوق این سیستم
های دیگر در مدیریت باشد و عدم توجه به مؤلفهو مزایا می

ری، گپایش عملکرد، بازبینی عملکرد، مربیعملکرد از جمله 
سازی و انتخاب بر اساس سازی کارکنان و متناسبآموزش و به

های بعدی به انسان و درنظر نگرفتن جنبهعملکرد و نگاه تک
ریزی راهبردی و ها و فقدان توجه به برنامهمعنوی و ارزش

های نوین سیستم مدیریت عملکرد و عدم بررسی دقیق روش
ها و در نتیجه ضعف در ساختها و زیرها و چالشتفرص

ها از جمله عواملی هستند که مانع کارایی و اثربخشی این سیستم
توسعه سیستم مدیریت عملکرد و در نتیجه فقدان رشد و توسعه 

جانبه آموزش و پرورش است. در همین راستا سوال اصلی همه
 مسیست وسعهت مدل تبیین و ارایه» این پژوهش این است که 

                                                      
1. Neely 

«  ایران اسلامی جمهوری پرورش و آموزش عملکرد مدیریت
 چگونه است؟

 

 ی پژوهشمبانی نظری و پیشینه 2

 عملکرد 2.1
های سازمانی است که های حیاتی فعالیتعملکرد یکی از جنبه

د گیرهای اصلی سازمان قرار میها و روشتحت تأثیر سیاست
(Marzouk &  Seleem, 2018 عملکرد، یکی از مفاهیم .)

شود؛ زیرا بسیاری از وظایف بنیادین در مدیریت، محسوب می
گیرد. به عبارتی دیگر، موفقیت مدیریت بر اساس آن شکل می

توان در آیینه عملکردشان مشاهده کرد ها را میسازمان
(Najafi & Gholipour, 2017)چنین عملکرد نتایج قابل . هم

ده دهنگیری ناشی از تصمیمات و اقداماتی است که نشاناندازه
باشد. اهمیت شده میمیزان موفقیت و دستاوردهای کسب

عملکرد و مدیریت آن به این دلیل است که بدون بررسی و 
یابی به اهداف، بازخوردادن اگاهی از میزان پیشرفت و دست

واند تی که نیاز به بهبود دارند، سازمان نمیآن و شناسایی موارد
 Askariها را تشخیص دهد )درستی مسیر و برنامه

2014Masouleh & Afshar,  (2447) 1نیلی(. از منظر 

 . همچنینباشدعملکرد در معنا معادل اثربخشی و کارایی می
فرایندهایی که به مدیریت  است از جمع همهارت عملکرد عب

گرا نگاهی به ایجاد یک سازمان عملکند تا بتواند با نیمکمک می
در آینده )برای مثال یک سازمان کارا و اثربخش( اقدام مناسب 

عملکرد عبارت است از انجام هر اتخاذ کند. به عبارت دیگر، 
مند در جش و ارزشسنچه در امروز که منجر به نتایج قابل آن

عملکرد را معمولاً به صورت ساده، در قالب . شودآینده می
توان به این صورت تعریف کرد: مفاهیم خروجی نیز می

موضوعی است که اما عملکرد «. یابی به اهداف کمیدست»
 یابند، چگونگیچه که افراد به آن دست میعلاوه بر چیستی آن

« عملکرد»رو، مفهوم ینیابی نیز در آن مهم است. ازادست
عملکرد »توسط برامبک  به این صورت تعریف شده است: 

 (.Armstrong, 2006« )یعنی هم رفتارها و هم نتایج

 مدیریت عملکرد 2.2
سیستم مدیریت عملکرد یک سیستم یا فرآیند رسمی تبادل 

ایجاد  اطلاعات عملکرد در یک سازمان است، که با هدف
یعنی کمک به دستیابی به اهداف  -ارزش برای سازمان 

 ,Hansen & Hansenشود )طراحی و اجرا می -سازمانی 

ها بر سازی مصرف منابع، سازمان(. برای بهینه2022

کنند. سازی سیستم مدیریت عملکرد خود تمرکز میساده
(Hansen & Hansen, 2022سیستم .) های مدیریت عملکرد

ها طراحی و  های منابع انسانی در سازمانمعمولاً توسط بخش
شوند و در نظر دارند از مدیران سراسر سازمان در اجرا می

های شغلی خود و اطمینان از جذب، مدیریت کارکنان در نقش
 Hansenکنند ) حفظ و توسعه منابع انسانی در سازمان حمایت

& Hansen, 2022ها، نیاز به انطباق دائمی (. درون سازمان

م شود. بر این اساس، سیستبرای حفظ موفقیت حیاتی تلقی می
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مدیریت عملکرد یک سازمان باید سازگاری را تسهیل کند و با 
قطعیت و فشار نوآوری که شرکت در معرض آن است عدم
ابله کند. با این حال، سیستم مدیریت عملکرد اغلب به دلیل مق

ها کردن این خواستهدرگیرکردن فرآیندهایی که برای برآورده
بسیار سنگین، سفت و سخت و مکانیکی هستند مورد انتقاد قرار 

 (.Hansen & Hansen, 2022گیرند )می

تبدیل شده است، پایداری آنچه امروز به جریان اصلی 
(ESG)  زیست محیطی، اجتماعی، حاکمیتی و اقتصاد

ای است. آنچه این مفاهیم انجام دادند، زنگ بیداری برای چرخه
بخش خصوصی، نهادهای دولتی، دانشگاهیان، عموم جامعه و 
غیره بود که باید بیشتر نگران نحوه مدیریت منابع و نحوه 

عدی باشیم. در نتیجه، این امر بر های بساختن آینده برای نسل
أثیر گیری تچگونگی طراحی مدیریت عملکرد و یا سیستم اندازه

های ذکر شده در بالا با توسعه گذارد، زیرا شامل جنبهمی
گیری نتایج اجرای چنین معیارهایی است که قادر به اندازه

 & Alexandruنفعان هستند )سیستمی برای همه ذی

Mihaela, 2019.) 

 ترین فرآیندهای منابعدیریت عملکرد کارکنان یکی از مهمم
تواند عملکرد کارکنان را هدایت کند و انسانی است، که می

 ,Neher, & Maleyنظیری بر سازمان دارد )تأثیر مثبت بی

ها ار، اکثر سازمان(. در سناریوی فعلی محیط کسب و ک2019

برای اطلاع از عملکرد منابع انسانی، تکنیک سیستم مدیریت 
اند. ضروری است که بگوییم سیستم عملکرد را در پیش گرفته

ند کمدیریت عملکرد اطلاعاتی در مورد منابع انسانی فراهم می
و به عنوان فرایندی برای تشویق کارکنان برای تمرکز بر کار 

کند. ی به اهداف سازمانی و فردی عمل مییابخود برای دست
مدیریت عملکرد ترکیبی از دو کلمه "عملکرد" و "مدیریت" 
است که یک روند مداوم در زمینه رابطه بین عملکرد کارکنان 

های آموزشی به های مدیریتی است که توسط سازمانو تکنیک
شود منظور دستیابی به اهداف فردی و سازمانی انجام می

(Jyoti & Mohsin, 2020 مدیریت عملکرد فراتر از .)
 تریارزیابی عملکرد است. مدیریت عملکرد رویکرد وسیع

های مدیریت منابع انسانی است. مدیریت برای ادغام استراتژی
ها را با هدف بهبود ای از فعالیتعملکرد مجموعه گسترده

ت در سطح سازمانی انجام عملکرد فردی، گروهی و در نهای
ای است دهد. مدیریت عملکرد در مفهوم جدید خود چرخهمی

ی ارگذکند تا پس از هدفکه به مدیران و سرپرستان کمک می
ریزی در مورد رفتار و عملکرد کارکنان )که باید در و برنامه

ابتدای هر دوره زمانی ارزیابی شود(، به ارزیابی میزان و 
ها و تحقق اهداف در پایان دوره بپردازند امهکیفیت اجرای برن

یابی و تحلیل رفتارها و عملکردهای و از طریق ریشه
بخش و نامطلوب و با بخش و مطلوب یا غیررضایترضایت

ای را برای بهبود کمک بارگیری مستمر این چرخه، زمینه
وری کارکنان فراهم کنند. عملکرد و ارتقای رفتار و بهره

د باید به عنوان یک فرایند مستمر مشاهده و مدیریت عملکر
 (Petersen, 2019اجرا شود. )

                                                      
1. Vahedi et al 
2. Adibzadeh et al 

 پیشینه پژوهش 2.2
های بسیاری در حوزه مدیریت عملکرد در داخل و پژوهش

شده های انجامخارج کشور صورت گرفته است. مرور پژوهش
این حوزه  در حوزه مدیریت عملکرد بیانگر خلاء پژوهشی در

توان گفت که پژوهش حاضر از بندی میباشد. در یک جمعمی
چند زاویه نسبت به تحقیقات داخلی و خارجی گذشته دارای 

اند از: باشد. این موارد عبارتشکاف تئوریکی و نظری می
ه باشند، ببعضی از این تحقیقات در حد بررسی و مطالعه می

له تحقیق ورود عبارت دیگر به طور خیلی عمیق به مسا
اند. بعضی از این تحقیقات با موضوع ارزیابی عملکرد نکرده

باشد. ارزیابی عملکرد بخشی از چرخه و فرایند مدیریت می
های موجود به بستر باشد. بعضی از پژوهشعملکرد می

سازی در خصوص فلسفه پردازی و مدلتئوریک و نظریه
نشده و این وجودی مدیریت عملکرد آموزش و پرورش وارد 

اند. بسیاری از این تحقیقات از نظر موضوع را مطرح نکرده
 اسی تحقیق با موضوع و دامنه کار شنهدف، رویکرد و یا روش

این تحقیق متفاوت بوده و کمتر قرابت دارند. به عبارت دیگر 
ر اند، بیشتکارگرفتههایی که محققین قبلی بهشناسیروش
 شناسی کیفیندرت به روش شناسی کمی بوده است و بهروش

 یینتب و ارایهاند. در نهایت تا کنون پژوهشی با عنوان وارد شده
 پرورش و آموزش عملکرد مدیریت سیستم توسعه مدل

انجام نشده است که بتواند در زمینه  ایران اسلامی جمهوری
مورد نظر و در سطح فردی، تیمی، سازمانی و ملی الگوی 

 مناسب ارائه دهد. 

در حوزه  (2424) 1واحدی و همکارانهای تحقیق یافته
سلامت ایران حاکیست که که در طراحی الگوی مدیریت 
عملکرد هم فرایندها و هم نتایج بایستی مورد توجه قرار گیرند 

قیقی در تح .های نتیجه باشدها بایستی بیشتر شاخصاما شخص
روی  (2419رشادت جو )میرسپاسی و دیگر که توسط 

وهش های پژکارکنان بانک آینده صورت گرفت؛ نتایج فرضیه
گر این است که مدیریت عملکرد فردی، گروهی و سازمانی بیان

وری تأثیر معنادار و مثبتی دارد؛ یعنی هر چه بر بهبود بهره
وهی و سازمانی کارکنان بانک آینده از عملکرد فردی، گر

وری بانک بالاتری برخوردار باشند، در جهت بهبود بهره
در  (2417) 2ادیب زاده و همکارانبیشتر تأثیرگذار هستند. 

های سیستم مدیریت پژوهشی به بررسی ابعاد و شاخص
عملکرد در سه سازمان دولتی پرداختند. الگوی مدیریت 

( و ایی در سه سطح )کارکنان، مدیران و سازمانعملکرد نه
ای و بهبود و توسعه چهار بعد )فرایندی، محتوایی، زمینه

بندی های مرتبط، شناسایی و طبقهعملکرد( به همراه شاخص
های های این پژوهش حاکی از آن است که شاخصشد. یافته

شاخص بوده که در  139مربوط به الگوی مدیریت عملکرد 
ای و بهبود و توسعه عد فرایندی، محتوایی، زمینهچهار ب

تعریف شد.  عملکرد و سه سطح کارکنان، مدیران و سازمان
ای، به در مقاله (2412) 3زادهمحمدی و شریفهمچنین 

طراحی الگوی مدیریت عملکرد با رویکرد توسعه منابع انسانی 
. این تحقیق با روش تحلیل محتوای در بخش دولتی پرداختند

3. Mohammadi & Sharifzadeh 
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کیفی در بخش استخراج مدل و بر پایه پیمایشی میدانی برای 
ارزیابی آن، اجرا شده است که منجر به طراحی الگوی مطلوب 

های مدیریت عملکرد برای توسعه منابع انسانی در دستگاه
دولتی کشور شد. ابعاد اصلی این مدل؛ شامل تأثیرپذیری 

ی و اسناد یه انسانی از استراتژی سازماناستراتژی سرما
گویی، ارتباط خوانی و هماهنگی فرایند پاسخمبالادستی، ه

های ارزیابی عملکرد کارکنان، مسئولیت و اختیار با شاخص
های ارزیابی بر فرایند ارزیابی عملکرد تأثیر استراتژی

های فردی کارکنان با کارکنان، وجود رابطه معنادار ویژگی
ارزیابی عملکرد آنان و در نهایت، تأثیر ویژگی روابط  فرایند

 باشد.کاری فیمابین بر مدیریت عملکرد کارکنان می

پژوهشی در زمینه طراحی  (2413) 1یوسلیانی و همکاران
های تحقیق و الگوی ارزیابی عملکرد نظام پژوهش در گروه

ها انجام دادند. در پرورش استان پژوهش ادارات کل آموزش و
شده، الگوی های تدوینها و شاخصپایان با توجه به مقوله

ارزیابی عملکرد طراحی شده که در این الگو، پنج مقوله مرتبط 
دادها دادها و پنج مقوله نیز مرتبط با فرایندهاست. برونبا درون

 پژوهیو دستاوردهای پژوهشی، پیامدها و اثرات، کارایی، اقدام
و تشویق و حمایت نیز پنج مقوله دیگر الگوی ارزیابی عملکرد 

های تحقیق و پژوهش ادارات کل آموزش و پرورش گروه
 2عباسی و همکارانباشد. در تحقیقی که توسط ها میاستان

با طراحی الگوی ارزشیابی عملکرد کارکنان بر  (2417)
های دولتی زشیابی سازمانی برای سازمانمبنای الگوی ار

صورت گرفت؛ الگویی برای ارزشیابی عملکرد کارکنان بر 
مبنای مدل کارت امتیازی پایدار ارائه شد. به طورکلی 

های توان جامعیت و اتکا به مدلهای این الگو را میبرتری
عملکردی سازمان که به یکپارچگی و اثربخشی آن منجر 

ت سهولت اجرایی نمودن آن به دلیل نتیجه شود و در نهایمی
های محور بودن نسبت به معیارهای فرایندی دانست. یافته

دهد که نتایج نشان می (2417) 3زاده و همکارانرفیعپژوهش 
های اخیر شده در بخش مدیریت دولتی در دههمطالعات انجام

ریزی بر مبنای عملکرد مطرح جهبه ویژه از زمانی که بود
شد، حاکی از این است که، عملکرد در سطح کارکنان، تابعی 
از عملکرد سطح سازمان و عملکرد سطح سازمان نیز تابعی 

 .باشداز عملکرد دولت می

در تحقیقات خود که  (2422) 0لیانتی  و همکارانوتریسی
ریت عملکرد پایدار برای پیاده سازی اقتصاد در چارچوب مدی

های کشت و صنعت دولتی انجام شد نتیجه ای در شرکتچرخه
گرفتند که ارزیابی عملکرد یکپارچه برای تطبیق منافع ذینفعان 

ای اصلی یک شرکت، از جمله منافع اجرای اقتصاد چرخه
(CEبه ،)های کشت و صنعت دولتی ویژه در زمینه شرکت
(SOPE )تری ها ماموریت مهمده است. این شرکتایجاد ش

های تجاری معمولی دارند. آنها علاوه بر نسبت به سازمان
های ملی، اجتماعی و مأموریت اصلی کسب سود، مأموریت

زیست محیطی را نیز برعهده دارند و باید با موفقیت مراحل 
ها ای را به عملکرد در این شرکتاجرای منافع اقتصاد چرخه

                                                      
1. Youseliani et al 
2. Abbasi et al 
3. Rafiezadeh et al 

در پژوهش خود که در  (2422هانسن و هانسن )مه کنند. ترج
زمینه روندهای مدیریت عملکرد و بر روی نه شرکت بزرگ 

(Accenture ،Adobe ،Cardinal Health ،Deloitte ،
Gap Inc. ،General Electric ،IBM ،Microsoft  و

Netflixهایی که این ( صورت گرفت و بیانگر بازطراحی

باشد بیان کردند که انطباق، اند میها اخیرا انجام دادهشرکت
بودن و مقرون به توسعه کارکنان، همکاری، قابل اعتماد

شرکت مطرح مورد  9های مهمی هستند که بودن چالشصرفه
 بحث برای نیاز خود جهت تغییر سیستم مدیریت عملکرد به آن

به هیچ وجه در تحقیقات و  هاکنند. این چالشها اشاره می
های مدیریت عملکرد جدید نیستند. با این حال، وسعت شیوه

ها احتمالاً طراحان سیستم مدیریت عملکرد کنونی این چالش
 یتها را به نیاز حیاتی به طراحی مجدد سیستم مدیرشرکت

های تحقیق همچنین یافته .عملکرد افراد متقاعد کرده است
دهد که هدف اساسی از ایجاد ارزش نشان می (2421هانسن )

های مدیریت عملکرد افراد را به دو لایه سازمانی برای سیستم
زیرهدف تجزیه کرد، لایه اول دامنه و لایه دوم استفاده مدیریتی 

ریت عملکرد افراد را مشخص های مدیخاص برای سیستم
 .کندمی

یری گتحقیقی در رابطه با تأثیر بلندمدت همه (2421)احمد 
را که باعث ایجاد تغییر  COVID-19بر آینده کار با  19کووید

ها شود انجام داد. یافتهگسترده در نحوه و مکان انجام کار می
های جدید و چالش 2424حاکیست که گسست اجتماعی سال 

وجود آورده است که به ای را برای مدیریت عملکردپیچیده
پذیرتر برای برآوردن نیازمند یک رویکرد مداوم انعطاف

بستر و های تحقیق . یافتهنیازهای سازمانی و فردی است
سازی مدیریت عملکرد پیادهبا در ارتباط  (2424) هوفیسی

سنتی در عصر نوآوری: مدل جدیدی برای بخش دولتی 
انا که در تئوری نوآوری قرار داشت و بر روی دو بوتسو

وزارتخانه بزرگ در بوتسوانا، یعنی دولت محلی و وزارت 
آموزش و پرورش تمرکز داشت حاکی از آن است که مدل فعلی 
)مدل سنتی( در ایجاد انگیزه در کارمندان ناکام مانده است زیرا 

ن از کنافاقد انگیزه عملکرد است و به جای بهبود عملکرد کار
 دارد.بندی کارکنان تمرکز گری، بر رتبهطریق مربی

عوامل موثر بر سیستم  (2424) 5و همکاران پراساد
مدیریت عملکرد در بخش فناوری اطلاعات با استفاده از 

بین مردان و زنان کارمند را مورد بررسی قرار دادند.  مقایسه
ه شش عامل مؤثر بر سیستم مدیریت های پژوهش بیافته

کندکه شامل عملکرد کارکنان، محیط کار، عملکرد اشاره می
های شخصی، سطح دانش، دانش شغلی، صلاحیت
اوان   نتایج پژوهش .باشدهای بین فردی و ارتباطی میشایستگی

که در رابطه با بررسی اثربخشی یک ( 2424) 6و همکاران
د باشر عملکرد کارکنان میسیستم جامع مدیریت عملکرد ب

حاکی از تأثیر قابل توجه سیستم مدیریت عملکرد کارکنان و 
های  . یافتهمشارکت کاری بر وظیفه و عملکرد کارکنان است

4. Trisyulianti et a 
5. Prasad et al 
6. Awan et al 
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دهد که سیستم نشان می (2424) 1و همکاران رائوتحقیق 
ه توجه ب گیری عملکرد کارکنان را بامدیریت عملکرد اندازه

ای بدون توجه به بخش یا انداز، مأموریت، اهداف توسعهچشم
دهد. سیستم مدیریت عملکرد  فقط به نوع سازمان انجام می

شود بلکه شامل یادگیری و سیستم ارزیابی عملکرد محدود نمی
توسعه، نیاز به آموزش، افزایش ارتباطات در سراسر سازمان 

رما برای توسعه سازمان است. و پل ارتباطی بین کارمند و کارف
در طی بررسی تحقیقات تجربی در  (2419) 2چر و باومنشلی

زمینه معیارهای مدیریت عملکرد )مدیر و کارمند( از سال 
دریافتند که گرچه کارهای تجربی زیادی در  2412تا  1994
ای ارزیابی به های مدیریت عملکرد و معیارهجنبهبا رابطه 

طور جداگانه انجام شده است، اما کار بسیار کمی در زمینه 
. ش" مدیریت عملکرد صورت گرفته استهای ارز"زنجیره

تحقیقی جهت ارزیابی عملکرد مناطق بانکداری کشاورزی 
صورت گرفت. این  (2419) 3تایاز و ایلدیزترکیه توسط 

ل ارزیابی عملکرد چندمعیاره برای بخش مطالعه یک مد
گیری چند معیاره دهد که دو روش تصمیمبانکداری را ارایه می

ازی مراتبی و دلفی فرا با استفاده از روش فرآیند تحلیل سلسله
کند تا سطح اهمیت هر ضابطه با توجه به ترکیب می

ه مقادیر گیرندگان و روش تحلیل روابط با توجه بتصمیم
 .ها تعیین شود¬آنعملکرد 

در تحقیقی توسعه سیستم مدیریت  (2419) پیترسن 
عملکرد و تأثیر ناخواسته آن بر کیفیت مراقبت در مراکز 
بهداشتی درمانی مورد بررسی قرار داد. این تحقیق جزئیات 
خصوصیات اصلی یک سیستم مدیریت عملکرد موثر و تأثیر 

های این دهد. یافتهضعیف اجرا شده را شرح می هایسیستم
سیستم مدیریت عملکرد به طور ناخواسته  دهدپژوهش نشان می

های با بر روحیه کارکنان، رضایت شغلی و ارائه مراقبت
 .های آن باید بهبود یابدکیفیت تأثیر منفی دارد لذا روش

کند در خود بیان می در مقاله (2419) الکساندرا و میهلا
ارزیابی عملکرد جایی که مدیران به عنوان مدل در نظر 

گیرند اگر توجه بیشتری به رفتار مبتنی بر عملکرد پرداخته می
آسامانی و . نشود، سیستم مدیریت مقرون به صرفه نیست

ثرات مدیریت عملکرد تحقیقی در زمینه ا (2412) 0شارونگ
های کوچک بر روی ادراک کارمندان و تعهد موثر در شرکت

دهد و متوسط کشور غنا انجام دادند. نتایج این بررسی نشان می
مانی رابطه مستقیم وجود میان مدیریت عملکرد و عملکرد ساز

چنین، تعهد و ادراک کارکنان به عنوان متغیر میانجی دارد. هم
. کندد و عملکرد سازمانی عمل میکرمیان مدیریت عمل

نیز در تحقیقی در موضوع تجزیه و تحلیل  (2412) 5کلارک

عملکرد کارکنان و استفاده از اطلاعات آن در طراحی 
توان با استفاده از ابزار کند که میهای سازمانی بیان میآموزش
های استراتژی ریزی معکوس رابطه معناداری بینبرنامه

سازمان و یادگیری برای تکرار عملکرد بهتر برقرار کرد. بر 
ودی های بهباساس تحقیقات کلارك درصد بسیار کمی از برنامه

که ضرورت آن توسط نظام مدیریت عملکرد کارکنان تشخیص 
داده شده است، با رویکرد توسعه منابع انسانی و با محوریت 

کند برای وهش خود بیان میآموزش بوده است. کلارك در پژ
ان مندی برای سازمشرکنان سازمان تبدیل به منابع ارزاینکه کا

شوند، ضرورت دارد تا نظام مدیریت عملکرد کارکنان با 
نفعان سازمان ارتباط موثری برقرار نیازهای و انتظارات ذی

ها و ها بدانند انتظار از آنان چیست و تلاش¬کند تا آن
 .دخود را بر آن اساس تنظیم کننبود های بهبرنامه

 

 شناسی پژوهشروش 2
گیري، در مرحله الگوسازي و از این پژوهش از لحاظ جهت

نظر هدف کاربردی است که با رویکرد کیفی انجام شده است. 
تن از مدیران عالی و میانی و  15جامعه آماری شامل 

کارشناسان سازمان آموزش و  پرورش که در زمینه موضوع 
ره بوده و دارای مدرک تحصیلی دکتری و سابقه پژوهش خب

سال بوده و خبرگان دانشگاهی مدیریت  14مدیریتی بالای 
عملکرد و سیاستگذاری در آموزش و پرورش نیز دارای سابقه 

سال و مرتبه علمی استادیار و بالاتر بودند  14تدریس بالای 
که با روش گلوله برفی انتخاب شدند. معیار خبرگان در این 

در سازمان آموزش و تحقیق افرادی بودند که در حال حاضر 
مدیریتی در حوزه ستادی داشته و یا در  پرورش سمت مهم

نفر(  6اند )گذشته در سمت سازمانی مهمی در حوزه داشته
های مرتبط با سیستم مدیریت همچنین افرادی که در بخش

ها پست های ستادی در ادارات کل استانعملکرد در بخش
نفر( و یا در حوزه مدیریت عملکرد  0زمانی مهمی داشتند )سا

نظر و یا سیاستگذاری در آموزش و پرورش مدرس و صاحب
گیری در این تحقیق از نوع غیراحتمالی با نفر(. نمونه5بودند )

روش گلوله برفی بوده است؛ بدین ترتیب که پس از شناسایی 
نده قبلی شواعضای نمونه، مورد بعدی مصاحبه از مصاحبه

شود تا گلوله برف بزرگتر شود؛ این مسیر تا زمانی شناخته می
ها ها و مضمونگردد که پزوهشگر در دستیابی به دادهدنبال می

های غیرتکراری در به اشباع نظری برسد و اطلاعات و داده
 دست نیاید.های بعدی بهمصاحبه

 

 

 

 

                                                      
1. Rao et al 
2. Schleicher & Baumann 
3. Tuysuz  & Yıldız 

4. Asamany & Shaorong 
5. Clark 
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 های توصیفی تحقیقمتغیر 1جدول 

 درصد تجمعی درصد یفراوان متغیر

 جنسیت

 6666 6666 14 مرد

 144 3360 5 زن

 مدرک تحصیلی

 144 144 15 دکتری و بالاتر

 سابقه کاری )تدریس(

 1363 1363 2 سال 15 الی 14

 3363 24 3 سال 24 الی 16بین

 144 6667 14 سال 24از بیشتر

 ی سنیرده

 667 667 1 سال 04کمتر از 

 0667 04 6 سال 54الی  01

 144 5363 2 سال 54بالاتر از 

 پست و رتبه ی علمی

 24 24 3 دانشیار

 3363 1363 2 استادیار

 7363 04 6 مدیر

 2666 1363 2 معاون

 144 1360 2 کارشناس

 

-ی اطلاعات در پژوهش، مصاحبه نیمهآورابزار جمع

ساختاریافته و پرسشنامه دلفی بوده است. جهت کنترل روایی 
های روایی تفسیری، یافته این پژوهش روشم شکلمفاهی

یفی اند. محققان ککار گرفته شده تئوریکی و روایی ارزیابی به
صرفاً به ارائه یک توصیف بهتر از اشیاء فیزیکی، حوادث و 

 عانیبه م بلکه کنندرفتارها در مجموعه مورد تحقیق اکتفا نمی
دهند دث و رفتارها میکه افراد مورد مطالعه به این اشیاء، حوا

که روایی حالیدر(. Maxwell, 1992)کنند نیز توجه می

، نمایدها اشاره میکردن دادهتوصیفی به صحت در گزارش
ای به درون اذهان افراد نیاز به ایجاد پنجره تفسیری روایی

دقیق مورد مطالعه دارد. روایی تفسیری به بازنمایی 
کننده به موضوع مورد مطالعه داده است مشارکت کهمفهومی 
ی اتفسیری بـه درجه ، رواییترطور مشخصکند. بهاشاره می

ننده ککه نگرش، افکار، احساسات، نیات و تجربیات مشارکت
شود ارتباط دارد. درک و گزارش می طور دقیق توسط محققبه

حقیق بین تبیین تئوریکی ت اریسازگ میزان روایی تئوریکی به
دارد. تئوری به مباحث چگونگی و چرایی  ارتباط هاکیفی با داده

تر از توصیف نماید و معمولاً انتزاعیعمل یک پدیده اشاره می
و جزء کند. هر تئوری دپدیده ارائه می از و تبیینی و تفسیر بوده

 گیرد، وکار میهایی که تئوری بهدسته بندی دارد: مفاهیم یا
شود میان این مفاهیم وجود دارد. در روابطی که تصور می

جنبه تئوری، روایی تئوری نیز دارای دو جنبه  دو این ارتباط با
رفته برای پدیده و روایی روابط کاربه باشد: روایی مفاهیممی

روایی ارزیابی  (.Maxwell, 1992شده میان مفاهیم )فرض

                                                      
1. Skinner et al 

های اخلاقی یا نیز که شامل مباحثی در مورد کاربرد چارچوب
  ,Norrisباشد )هایی در مورد موضوع میهنجاری و قضاوت

1997 .) 

در این تحقیق در بخش کدگذاری و طراحی الگو  جهت سنجش 
  عبارت که (2410) 1اسکینر و همکارانروایی از معیارهای 

 از: است

 تحساسی افزایش با حاضر تحقیق در: مدت طولانی درگیری -
 جهت مشارکتکنندگان با ارتباط و علمی مشارکت نظری،
 .است شده حاصل امر این محقق هایبرداشت ارزیابی

 محیط در حضور و محقق علمی مشارکت با: پایدار مشاهده -
 مرا این کنندگانمشارکت تجارب جزئیات تشافاک و مشارکت

 .است شده محقق

 بازرسی انجام با: اطلاعات کسب مسیر مجدد بازرسی -
 از پیشگیری جهت به آمده دست به کدهای و اطلاعات ادواری

 کسب مسیر محقق توسط صحت، از اطمینان و سوگیری
 .است شده بازرسی اطلاعات

 به اطلاعات منظور نبدی: کنندگان مشارکت با کردن چک -
 از نظرسنجی و تحقیق گروه کمک به آمده دست

 تهگرف قرار بررسی مورد نتایج خصوص در شوندگانمصاحبه
 . است
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 متعدد منابع از اطلاعات آوریجمع منظور به: سازی مثلث -
 نیمه مصاحبه. 2 تحقیق، پیشینه و نظری مبانی مطالعه. 1 مانند

. است شده استفاده دلفی رسشنامهپ. 3 و خبرگان با ساختاریافته
 شینهپی و نظری مبانی مطالعه طریق از. الف:  که ترتیب بدین

 و بندیدسته طریق از و انجام اولیه برداریفیش تحقیق،
 حقیقت خبرگان اختیار در و شده تعیین هاشاخص آنها بندیجدول
 افتهساختارینیمه مصاحبه طریق از گرفته است. ب. سپس قرار

 عهتوس برای نهایی هایشاخص پرسشنامه دلفی، و رگانخب با
 نتعیی و شناسایی پرورش و آموزش عملکرد مدیریت سیستم

  شده است.

 مورد منابع از آمده دست به هایداده مقایسه: مقایسه مستمر-
 مسیر طول تمام در مستمر صورت به منابع سایر با بررسی

 

 

 و پیشینه تحقیق ادبیاتای مستخرج از هبندی شاخصای از دسته. نمونه2جدول 

 منبع شاخص

 وریبهره
Mirsepassi  & Reshadatjoo, (2019); Mohammadi & Sharifzadeh, (2018); 
Alexandru & Mihaela, (2019); Carol & Flora, (2019); Tuysuz & Yıldız, 

(2019); Schleicher & Baumann, (2019); Bevan  & Thompson, (1991) 

 عملکرد فردی
Mirsepassi  & Reshadatjoo, (2019); Rao et al., (2020); Schleicher & 

Baumann, (2019); Asamany & Shaorong, (2018); Armstrong, (2006) 

 خلاقیت و ابتکار
Amirzadeh Behbahani & Yaqobi, (2012); Schleicher & Baumann, 

(2019); Islam & Rasad, (2006); Brumback & MacFee, (1982) 

 انگیزش

Vahedi et a., (2020); Mohammadi & Sharifzadeh, (2018); Rezaiyan & 

Ganjali (2011); Bester & Hofisi, (2020); Schleicher & Baumann, (2019); 

Tuysuz & Yıldız, (2019); Jones & Lockwood, (2013); Armstrong, (2006); 

Evans, (1996) 

ریزی برنامه
 استراتژیک

Bester & Hofisi, (2020); Tuysuz & Yıldız, (2019); Hedwiga, (2016); Noe 

et al., (2008); Armstrong, (2006); Grote, (2002) 

انداز مأموریت/چشم
 هاارزش

Abbasi et al., (2016); Yavari & Zahedi, (2013), Rao et al, (2020); Grote, 

(2002); Noe et al., (2008); Bevan & Thompson, (1991) 

 )Vahedi et al., (2020); Prasad et al., (2019); Rao et al.,)2020 ورانهآفنی و فن

 اهداف و راهبردها

Vahedi et al., (2020); Mohammadi & Sharifzadeh, (2018); Abbasi et al., 

(2016); Yavari & Zahedi, (2013); Prasad et al., (2019); Rao et al., (2020); 

Jones & Lockwood, (2013); Raenayi Kordsholi & Saqapour (2011); Noe et 

al., (2008);  Armstrong, (2006); Berger & Berger, (2010); Grote, (2002); 

Heide, (1993); Bevan & Thompson, (1991); Beer & Ruh, (1976) 

 

 های پیاده شدههای مستخرج از متن مصاحبه. نمونه ای از مضمون3جدول

شناسه 
 مصاحبه شونده

 مضمون پایه متن مصاحبه پیاده شده
شناسه 
مضمون 

 پایه

B 

د كاركنان، هنگامي موفق و مؤثر خواهد بود نظام ارزیابي عملكر
پذیر باشد و بتواند همگام با واقعیات و متناسب با تغییرات كه انعطاف

 و محیطي، در آن تغییراتي ایجاد كند. سازماني
مجموعة صفات اخلاقي، كه به عنوان فضایل و رذایل تعریف 

ي فرد گاند، بودن یا نبودنشان تأثیر به سزایي در تعیین شایستشده
 دارد

 پذیریانعطاف
 
 
 

B1 

 B4 هاتوجه به ارزش
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شناسه 
 مصاحبه شونده

 مضمون پایه متن مصاحبه پیاده شده
شناسه 
مضمون 

 پایه

D 

نسبت به کرامت بندگان خداوند حساس بوده به جای اینکه صرفا 
وری سازمانی متمرکز شویم، افراد سازمان را مورد تکریم بر بهره

قرار داده و به نیازهای آنان در جهت رشد و شکوفایی استعدادها 
 توجه نماییم

 
تم مدیریت عملکرد عوامل فرهنگی باید مورد توجه در طراحی سیس

 و عنایت ویژه قرار گیرد

بهبود و توسعه 
 افراد

 

D3 

توجه به عوامل 
 فرهنگی

D5 

A 

های گیر در زمینههای چشمبا توجه به تغییرات سریع و پیشرفت
علمی این سیستم قبل از هرچیز باید در جهت تحول و شکوفایی 

 قدم بردارد شدنبنیانعلمی و دانش

هاي دستگاه ها و برنامهها، اولویتبا شناخت اهداف، ماموریت
کارگیری جهت بهبود فرآیند انجام كارها، از فناوري هاي مناسب به

 شود..

تحول در جهت 
 شدنبنیاندانش

A7 

اهداف،  شناخت
 اهها،اولویتماموریت

A9 

 A12 هاکارَگیریفناوریبه

 

 

ی سؤالات باز شکل گرفت و در ادامه جلسه ها با طراحمصاحبه
مصاحبه سؤالات افزایش پیدا کرد. برای مصاحبه با مصاحبه 

شد تا زمان ها از روز قبل هماهنگی تلفنی انجام میشونده
شان باشد را اعلام مناسب که مطابق با شرایط کاری یا شخصی

ه نکنند. ضمنا از آنان خواسته شد تعدادی از مقالاتی که در زمی
 طور اجمالیتحقیق بود و قبلا برایشان ارسال شده بود را به
د گونه عمل شمطالعه نمایند. جهت ساخت پرسشنامه دلفی، بدین

که پس از هر مصاحبه، متن آنها پیاده و مفاهیم شناسایی و 
ها تا حد اشباع نظری انجام احصاء و کدگذاری شدند. مصاحبه

های براساس کدگذاری بندی نهایی صورت گرفت.گرفت و جمع
بندی شد و در قالب یک گرفته، کلیه مفاهیم مقولهصورت

کد مفهوم ارائه شد. سپس  205پرسشنامه اولیه در قالب 
نفر از خبرگان، مدیران عالی و میانی،   15پرسشنامه به 

معاونین و کارشناسان آموزش و پرورش و خبرگان دانشگاهی 

ها نسبت به سؤالات ¬آنمدیریت عملکرد ارسال شد و نظرات 
اخذ، و با نظر اساتید راهنما ابهامات رفع و اصلاحات لازم 

سؤال بر مبنای مقیاس پنج  36ای با اعمال شد و پرسشنامه
دست آمد. در ادامه جهت  سنجش روایی در ای لیکرت بهدرجه

ها( از ضریب کندال در بخش دلفی )ارزیابی و انتخاب شاخص
شد. ضریب کندال در دور دوم دلفی برابر فرایند دلفی استفاده 

باشد و بیانگر بهبود روند به میزان قابل توجهی /. می762با 
است به عبارت دیگر این مقدار به معنای اتفاق نظر قوی میان 

باشد، از طرفی با توجه به اینکه تعداد اعضای پانل خبرگان می
میزان  نفر بودند؛ این 14اعضای پانل در این پژوهش بیش از 

شود و نیازی به از ضریب کندال کاملا معنادار محسوب می
ی دورهای دلفی در راندهای بعدی وجود ندارد )جدول ادامه

0.) 

 

 ضریب کندال دور دوم 4 جدول

 12 تعداد اعضاء پانل

 46762 ضریب کندال

 2416365 کای اسکویر

 35 درجه ازادی

 46442 معناداری

 

ی و کنترل مفاهیم استخراجی از مقایسه چنین، جهت پایایی¬هم
نظر پژوهشگر با یک خبره استفاده شد. زمانی که دو 

کنند، برای ارزیابی بندی میدهنده، پاسخگویان را رتبهرتبه
دهنده از شاخص کاپای کوهن میزان توافق بین این دو رتبه

شود. شاخص کاپا فقط برای متغیرهایی استفاده استفاده می
ها یکی باشد و همچنین تعداد ¬سطح سنجش آن کهشود می

دیگر برابر باشد. مقدار شاخص کاپا بین ها با یک طبقات آن
صفر تا یک نوسان دارد. هرچه مقدار این سنجه به عدد یک 

گان است، دهنددهنده توافق بیشتر بین رتبهتر باشد، نشاننزدیک
ق توافتر باشد، عدد صفر نزدیکاما زمانی که مقدار کاپا به 

 (.1دهنده وجود دارد )جدول تر بین دو رتبهکم
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 مقادیر اندازه توافق کاپای -بررسی پایایی  5جدول 

 عدد معناداری انحراف استاندارد مقدار 

 46413 46211 46736 کاپای مقدار توافق

 21 تعداد موارد معتبر

 

و  46413مقدار عدد معناداری   SPSSافزاربا استفاده از نرم

مشاهده  5محاسبه شد که در جدول  46736مقدار شاخص 
 4645بودن عدد معناداری از ترشود. با توجه به کوچکمی

 توان ادعاشود. پس میفرض استقلال کدهای استخراجی رد می
 کرد استخراج کدها پایایی مناسبی داشته است.

به منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات در بخش طراحی  
براون گانه ل مضمون براساس مراحل ششالگواز روش تحلی

استفاده شد.  MAXQDAو از نرم افزار  (2446) 1و کلارک

تحلیل مضمون نیز فرایندی برای تحلیل اطلاعات کیفی به شمار 
رورد؛ لذا تحلیل مضمون فقط یک روش کیفی نیست بلکه می

های کیفی )اگر نگوییم شتواند در اکثر روفرایندی است که می
رود. همچنین این روش امکان کار میهای کیفی( بههمه روش

 ,Boyatzisکند )تبدیل اطلاعات کیفی را به کمی فراهم می

(. از آنجا که روش تحلیل مضمون به بررسی و تحلیل 1998

های لب چرخهآوری اطلاعات، در قاپردازد، نحوه جمعمتن می
کردن مسیر شود. درواقع محقق با طیبرداشت از متن انجام می

 رسد.رفت و برگشتی درون متن، به درک بهتری از متن می
های جزیی که ناسازگار و متناقض در هر رفت و برگشت، یافته

شوند. تر قبلی هستند، کنار گذاشته میهای محکمبا سایر یافته
یابد که درک قابل قبولی از متن میاین مسیر تا جایی ادامه 

 ,Pattonایجاد شود که کمترین تناقض درونی را دارد )

ها جهت تجزیه و در بخش ارزیابی و انتخاب شاخص .(2002

های تحقیق، از روش دلفی استفاده شده است. روش  ادهتحلیل د
اج براي استخردلفی رویکرد یا روش سیستماتیک در تحقیق 

نظرات یک گروه از متخصصین در مورد یک موضوع یا یک 
(. رسیدن به اجماع گروهی از طریق Jon, 2006پرسش است )

اي با حفظ گمنامی نامهسري از راندهاي پرسشیک
پانل است  یهندگان، و بازخورد نظرات به اعضادپاسخ

(Keeney et al., 2001.) آوري این روش با استفاده از جمع

نظرات کارشناسان در دفعات متعدد با استفاده متوالی از 
گیرد و براي نمایاندن ها و با دست انجام مینامهپرسش

ها یا واگرایی آرا همگرایی نظرات و تشخیص اختلاف عقیده
دهد. در کیل میرود. هر تکرار، یک دوره را تشکار می به

نامه ابزاري براي برقراري ارتباط و اثرگذاري واقع، پرسش
 اي برايکارشناسان بر یکدیگر است. روش مطالعه چندمرحله

بودن موضوع و استفاده از گردآوري نظرات در موارد ذهنی
آوردن یک گروه متخصص  هاي نوشتاري به جاي گردهمپاسخ

نظر آزادانه و تجدیدنظر است، و هدف اجماع با امکان اظهار
 (.Ali, 2005آید )هاي عددي به دست میعقاید با تخمین

 

                                                      
1. Braun & Clark 

 های پژوهشیافته 4

 کدگذاری و طراحی الگو 4.1
در بخش کدگذاری و طراحی الگوی تحقیق، سؤال اصلی 

های اصلی مربوط به کاوش و اکتشاف ابعاد و عوامل یا مقوله
مدیریت عملکرد آموزش و پرورش بود.  و موجود در توسعه

از  ساختاریافته،ابتدا نکات کلیدی مربوط به هر مصاحبه نیمه
شده و مطالعه های ضبطدادن به مصاحبهطریق گوش

های حین مصاحبه به صورت مکتوب بردارییادداشت
های کلیدی و اساسی از داخل هر گذاری شد، سپس نکتهعلامت

 بندی نکاتادامه با استفاده از دسته مصاحبه استخراج شد. در
گذاری لازم انجام ای، برچسبکلیدی در قالب اصطلاحات حرفه

در شونده هر مصاحبه شدهگذاریو سپس اصطلاحات برچسب
دهی و بر اساس ارتباط و تناسبی که با هم قالب جدول سازمان

بندی شدند. در این پژوهش از داشتند، در قالب ابعاد دسته
گانه براون و کلارک  استفاده شده است. در ادامه مراحل  شش

 مرحله ارائه شده است:  6شرح مختصری از 

، ها: در این بخش از پژوهش مرحله اول. آشنایي با داده
ها آشنا  تا با عمق و گستره محتوایي داده محقق تلاش داشته

شود. بنابراین، بعد از انجام هر مصاحبه و ضبط گفتگوهای 
ها ها و مصاحبه ها پیاده و بازخواني مكرر داده¬همتن مصاحب

 صورت فعال براي جست و جوي معاني و الگوها انجام شد.به

مرحله بعد از مرحله دوم. ایجاد كدهاي اولیه: در این 
ها و آشنایي دقیق با آنها استخراج و ایجاد خواندن مصاحبه

 205ها انجام شد. در این مرحله تعداد كدهاي اولیه از مصاحبه
ها حاصل شد. محقق با بررسی و مرور ¬كد اولیه از مصاحبه

ی کدهای استخراجی اولیه با گزینش کدهای مناسب و حذف همه
 بررسی گردید. یکدهای تکرای وارد مرحله

ي كدهاي گزینشي: در این مرحله  جو و مرحله سوم. جست
جاد یک ها و كدها، به دنبال ایپژوهشگر در هنگام تحلیل داده

ضوع است که باشد. این مرحله به دنبال این مو مضمون می
توانند براي ایجاد یك مضمون تركیب  چگونه كدهاي مختلف مي

اقص یا نامرتبط و همچنین شوند. در این مرحله محقق كدهاي ن
كدهاي تكراري را كنار گذاشت تا به این تعداد كد گزینشي دست 

کد استخراجی تکرار شده، و بنابراین  176یافت. در این بخش 
این کدها حذف و فقط کدهای متفاوت از هم باقی گذاشته شد. 

 كد گزینشي توسط محقق به دست آمد. 21در این مرحله 

ق در دهنده: محقیري مضامین سازمانگمرحله چهارم. شكل
ها را مورد  اي از مضامین آن این پژوهش ضمن ایجاد مجموعه
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 ارایه و تبیین مدل توسعه سیستم مدیریت عملکرد آموزش و پرورش جمهوری اسلامی ایران. زاده موسوی، اسداله مهرآرا، مسعود یوسف زاده،سیده مقدسه موسی

بازبیني و بررسي مجدد قرار داد. این مرحله شامل دو مرحله 
دهنده هاي سازماندهي به مضمونبازبیني و تصفیه و شكل

هاي كدگذاري  ه اول شامل بازبیني در سطح خلاصهاست. مرحل
دهنده در نهاي سازما در مرحله دوم اعتبار مضموناست.  شده

ها در نظر گرفته شد. در این مرحله  رابطه با مجموعه داده
دهنده دست پیدا مضمون سازمان 36محقق در این مطالعه به 

 كرد. 

گذاري مضامین فراگیر: مرحله مرحله پنجم. تعریف و نام
ن امیبخش از مضپنجم زماني آغاز شد كه یك تصویر رضایت

وجود داشت. محقق در این مرحله، مضامین فراگیر را براي 
ازبیني مجدد قرار تحلیل ارائه كرده، تعریف نموده و مورد ب

ن، كردها را تحلیل نمود. با تعریف و بازبیني داده، سپس داده
كند ¬چه كه یك مضمون در مورد آن بحث ميماهیت آن

ها جنبه از دادهمشخص و تعیین شد كه هر مضمون فراگیر كدام 
را در خود دارد. در این مرحله محقق در نهایت پس از رفت 

مضمون فراگیر  7دهنده به و برگشت در میان مضامین سازمان
دهنده كه مضامین ان، مضامین سازم6دست یافت، در جدول

ها استخراج شده است، آمده است فراگیر از آن

.

 هاصل از تحلیل مصاحبهدهنده حامضامین فراگیر و سازمان 6 جدول

 پایه مضامین دهندهسازمان مضمون مضمون فراگیر

های تدوین راهبردها، ضرورت
های آتی مدیریت و برنامه اهداف

 عملکردها

تبیین و شناخت راهبردها و 
 های مهماستراتژی

گیری از دانش و تخصص تبیین و شناخت راهبردهای کلان سازمان، بهره
نظر، اصلاح و بازنگری در و صاحبو نظرات افراد متخصص 

 هااستراتژی

انداز مدیریت طراحی چشم
 عملکرد

سوسازی اهداف ملی و سازمانی، مشارکت معلمان در تبیین نگري، همآینده
انداز، های اجرای چشمانداز سازمانی، بازنگری در روشچشم

 اندازهاروزرسانی و اصلاح چشمبه

تبیین و شناخت اولویت 
 هاف، ماموریتاهدا

مشارکت در تبیین اهداف، اصلاح و بازنگری ماموریت سازمانی، 
های فصلی نمودن نتایج ماموریت سازمان تا کنون، ارائه گزارشمشخص

 در سطح ملی

ریزی و طراحی برنامه
 های اطلاعاتیسیستم

 های نوین، مشارگتریزیپشتیبانی کافی سیستم از سوی مدیران، برنامه
های اطلاعاتی، بازنگری و اصلاح ها از طریق سیستمخانواده معلمان و

 ریزیسیستم برنامه

 گذاری بر اساس زمانهدف
گذاری بلندمدت، بندي اجراي برنامه، تقسیم و مدیریت كار، هدفزمان

 مدتگذاری کوتاههدف

سونمودن اهداف سازمان هم
 و اهداف فردی

لمان، آگاهی معلمان از روند نمودن اهداف سازمان و اهداف معسوهم
 گذاری سازمانییابی، مشارکت معلمان در هدفارزش

 ها وبررسی موانع، چالش

 های آتی مدیریت عملکردفرصت

های ها و چالشفرصت
 سازمانیدرون

ها و ارتباطات درون و توجه به امکانات مناطق مختلف، هماهنگي
های علمان، شناخت چالشی میابی از توان بالقوهسازماني، فرصتبرون

 پیش رو

های ها و چالشفرصت
 فردی

درآوردن فعلیتتعیین نقاط قوت و ضعف و تقویت و جبران آن، به
 های فردی معلماناستعدادهای معلمان، شناخت چالش

های ها و چالشفرصت
 سازمانیبرون

گیری از انتظارات افکار عمومی جامعه از آموزش و پرورش، بهره
 ات کشورهای موفق، نوع اندیشه سیاسی حاکم برجامعه،تجربی

 ارزیابی و سنجش وضعیت

 موجود مدیریت عملکرد

 ها(بودن )هزینهصرفهبه
یافته به آموزش و پرورش، سرعت میزان درصد بودجه عمومی اختصاص

 هاعمل، نسبت هزینه ها به عملکرد سازمان، کاهش هزینه

پایش و نظارت دقیق بر 
 اهارزیابی

 پایش، ارزیابی در طول سال، نظارت جایگزین کنترل، خودکنترلی

اثربخشی و کارایی 
 وری()بهره

توجه به منفعت مادی و معنوی، اثرگرایی و توجه به تاثیر مثبت نتایج، 
 بودنوری سازمانی، توجه به اثربخشگذاری برای بهرهاولویت

بازخورد دقیق، صحیح و 
 روشن

زخور مناسب، ارزیابی عینی و صریح، بازخوردهای قاطعیت، ارائه با
 مدوام

 قابلیت اعتماد و صحت

های آموزش و پرورش، ایجاد اعتماد نوع نگرش جامعه در قبال هزینه
های قابل اعتماد، بالابردن ضریب صحت و اعتماد عمومی ، ارزیابی

 هاارزیابی

 های نویناصلاح و توسعه روش

 مدیریت عملکرد

کرد بر مبنای مدیریت عمل
 کیفیت فراگیر

اجرا،  یتوجه به کیفیت، توجه به نتایج عملکرد، توجه به بعد اجرا و شیوه
 هدف تامین نیاز آموزشی و پرورشی جامعه

ها و تحول ها و روشرویه
 شدنبنیاندر جهت دانش

ای ههای قدیمی، تدوین روشها، بازنگری در دستورالعملفرایندها و روش
 ساس دانش روزنوین بر ا
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 یریت عملکرد آموزش و پرورش جمهوری اسلامی ایرانارایه و تبیین مدل توسعه سیستم مد. ، مسعود یوسف زاده،زاده موسوی، اسداله مهرآراسیده مقدسه موسی

مدیریت عملکرد بر مبنای 
 فعالیت و هدف

 انتخاب و گزینش بر اساس عملکرد، كار تیمي،

های اعتقادی در روش
 مدیریت عملکرد

 بینی اسلامی ، پاداش با فضل و تنبیه با عدل،جهان

مدیریت عملکرد بر مبنای 
 هاارزش

به بندگان خدا،  وجدان كاري، نیت و عمل با انگیزه رضای الهی و خدمت
 هاتطهیر خطاها از طریق نیکی

 هایبهبود و توسعه زیرساخت

مدیریت عملکرد بر اساس 
 نیازهای آتی

توسعه فرهنگ مدیریت 
 عملکرد

های جغرافیایی و توجه به فرهنگ عمومی جامعه، توجه به تفاوت
فرهنگی، توسعه و ارتقاء فرهنگ مدیریت عملکرد در میان مدیران و 

 ارانگذسیاست

آموزش و توسعه منابع 
 انساني

داشت مطلوب معلمان، خلاقیت و پژوهندگی روزشدن معلمان، نگهبه
آموزان، ارتقاء علمی معلمان، تسهیم دانش، آموزش، بهبود معلمان و دانش

 و توسعه

بازنگري و بازمهندسي 
 ساختارها

ات غییراصلاح و ارزیابی ساختارها، تغییرساختارهای سازمان بر اساس ت
 جدید، توجه به حوزه پژوهش در ساختارها

هاي توسعه فناوري
 ضروري

 های آموزش مجازیها، شبکهکارگیری فناوریبه

افزار بهبود و توسعه سخت
 و تجهیزات

های آوریهای آموزش مجازی، توسعه تجهیزات و فنتوسعه شبکه
ش معلمان با سازمان، ارتقاء وسایل و تجهیزات آموزشی روز دنیا، آموز

 تکنولوژی روز

اصلاح و توسعه سطوح مدیریت 
های عملکرد بر اساس زیر ساخت

 نوین

اصلاح و توسعه سطوح 
 فردی عملکرد

ها، کارکردی، ارزیابی مناسب استعدادها و ظرفیت هایمهارت توسعه
 رعایت نظم و انضباط فردی

ارتقاء منزلت اجتماعي و 
 اي منابع انسانيجایگاه حرفه

ری، پذیندادن کار نیک، پاداش با فضل و تنبیه با عدل، توبهرگ جلوهبز
 حفظ کرامت معلمان

اصلاح و توسعه سطوح 
 سازمانی عملکرد

مدیریت عملکرد در سطح واحدهای سازمانی، مدیریت عملکرد در سطح 
مدیران عالی و میانی، مدیریت عملکرد مدیران عملیاتی و پرسنل 

 در سطوح مدیریت عملکردگزینی سازمانی، شایسته

ها و بازمهندسی سیاست
 بازتنظیم اصول حاکم

های سازمان، تدوین و تبیین اصلاح و بازنگری در اصول و سیاست
های جدید با توجه به تغییرات ملی وجهانی، طراحی اصول و سیاست

 های نوینها و روشوریآاصول سازمانی بر مبنای فن

اصلاح و توسعه سطوح 
 ملکردملی ع

خانه، های مختلف وزارتبررسی و بازبینی مدیریت عملکرد در بخش
بندی سازمان بر اساس مناطق جغرافیایی، توسعه و اصلاح توجه و طبقه

 سطوح مدیریت عملکرد ملی بر اساس شرایط روز

بررسی، اصلاح  و توسعه 
فرآیندهای نوآورانه مدیریت 

 عملکرد

اصلاح و توسعه تعاریف، 
 هاچارچوبقوانین و 

ها، مشارکت معلمان اصلاح قوانین، توسعه و بازنگری قوانین و چارچوب
 در تدوین مقررات

تناسب فاکتورها و 
ها با شرایط و  شاخص

 امکانات موجود

شناسایي و ارزشیابي نیازها و منابع، توسعه امکانات، شناخت شرایط و 
 موقعیت

 هاي سازمانیتطبیق نظام
با مدیریت عملکرد، تطبیق و هماهنگی نظام ارتقاء و تطبیق نظام پاداش 

جایگزینی با مدیریت عملکرد، تطبیق و اصلاح نظام پرداخت بر مبنای 
 مدیریت عملکرد

تعریف نوآوری در مدیریت 
 عملکرد

 تطبیق ساختارهای سازمانی

پردازی ، سهم گذاری برای  ایدهخلاقیت و نوآوری در مدیریت، ارزش
 ریت عملکردنوآوران در مدی

تمرکززدایی در ساختارهای 
 مدیریت عملکرد

 ارزیابی و اصلاح فرآیندها

اصلاح ساختارهای سازمانی بر اساس مدیریت عملکرد، توسعه 
 ساختارهای جدید،

 تمرکززدایی از ساختارها
 مشارکت معلمان در اصلاح فرآیندها

 

. ترسیم شبکه مضمون: ترسیم شبکه مضامین ششم مرحله
کند و دهی، تصویرسازی از مضامین را تسهیل میساختار

 & Braunهدف آن ادراک موضوع یا کشف ایده است )

Clark, 2006دهنده که (. بر اساس مضامین فراگیر و سازمان

آمده، الگوی مفهومی تحقیق توسعه یافت و دستها بهاز تحلیل
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افزار استفاده از نرمبا  1شبکه مضامین به صورت شکل 
MAXQDA .ترسیم شده است 

 

 ساخته(دهنده )منبع: محققی مضامین فراگیر و سازمانشبکه 1شکل 

 

 هاارزیابی و انتخاب شاخص 4.2
آمده از مرحله دستهای بهبه منظور بررسی و ارزیابی شاخص

کدگذاری و طراحی الگوی توسعه سیستم مدیریت عملکرد 
ها با تکنیک دلفی مورد ابعاد و مولفهآموزش و پرورش این 
ها و کاهش سازی مولفهه منظور بوميارزیابی قرار گرفت. ب

ها نسبت به هم ین اهمیت ورودیچنین تعیمها و هورودی
محدودیت وزني در مدل اعمال شده است. برای انجام این کار 

فه گر یک مؤلسؤال که هر سؤال بیان 36ای با پرسشنامه
پرسشنامه که به تعداد  15ي گردیـد و حباشد، طرامي
این  .باشد، در اختیار آنها قرار گرفتدهندگان ميخپاس

کم تا ای لیكرت از خیلي گزینه 5اس طیف ها براسپرسشـنامه
مه، ی پرسشـناآورعخیلي زیاد قید شده است. بعد از توزیع و جم

ها از روش دلفي استفاده شد که ترین مولفهرای تعیین مهمب
 .های آن در ادامه آمده استگام

دور اول دلفی: در دور اول پرسشنامه در اختیار  -الف
نفر از اعضای پانل قرار گرفت، تا افراد نظر خود  15ی همه

های هر بعد از مدل درج نمایند. از طرفی را نسبت به مولفه
آوری شد. نتایج این پرسشنامه از اعضاء پانل جمع 12تعداد 

گزارش شده است. 7دور در جدول 

  

 های پژوهش در دور اول دلفیها و نظرات نهایی گروه خبرگان در رابطه با مولفه: نتایج حاصله از دیدگاه7جدول 

 میانگین ها(مضامین سازمان دهنده )شاخص ابعاد )مضامین فراگیر(
انحراف 

 معیار

های آتی و برنامه های تدوین راهبردها، اهدافضرورت
 هاکردمدیریت عمل

 46621 3695 های مهمتبیین و شناخت راهبردها و استراتژی

 46220 3621 انداز مدیریت عملکردطراحی چشم

 46501 3626 هاتبیین و شناخت اولویت اهداف، ماموریت

 46765 3675 های اطلاعاتیریزی و طراحی سیستمبرنامه

 46926 2690 گذاری بر اساس زمانهدف

 46641 0641 اهداف سازمان و اهداف فردی سو نمودنهم
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 های آتی مدیریت عملکردها و فرصتبررسی موانع، چالش

 46705 3672 های درون سازمانیها و چالشفرصت

 46222 3615 های فردیها و چالشفرصت

 46911 3605 سازمانیهای برونها و چالشفرصت

 ارزیابی و سنجش وضعیت موجود مدیریت عملکرد

 46777 3665 ها(بودن )هزینهصرفهبه

 46230 3625 هاپایش و نظارت دقیق بر ارزیابی

 46905 3655 وری(اثربخشی و کارایی )بهره

 46994 2620 بازخورد دقیق، صحیح و روشن

 46302 3695 قابلیت اعتماد و صحت

 های نویناصلاح و توسعه روش
 مدیریت عملکرد

 46601 3674 ی کیفیت فراگیرمدیریت عملکرد بر مبنا

ها و تحول در جهت ها و روشرویه
 شدنبنیاندانش

2622 46296 

 46701 3694 ارزیابی عملکرد بر مبنای فعالیت و هدف

 46262 3635 های اعتقادی در مدیریت عملکردروش

 46650 3665 هامدیریت عملکرد بر مبنای ارزش

 هایبهبود و توسعه زیرساخت
 یت عملکرد بر اساس نیازهای آتیمدیر

 46911 3694 توسعه فرهنگ ارزیابی عملکرد

 46052 3692 آموزش و توسعه منابع انساني

 46932 2665 بازنگري و بازمهندسي ساختارها

 46612 3625 هاي ضروريتوسعه فناوري

 46092 3670 افزار و تجهیزاتبهبود و توسعه سخت

ریت عملکرد بر اساس اصلاح و توسعه سطوح مدی
 های نوینزیرساخت

 46392 3667 اصلاح و توسعه سطوح فردی عملکرد

اي منابع ارتقاء منزلت اجتماعي و جایگاه حرفه
 انساني

3605 46762 

 46621 3655 اصلاح و توسعه سطوح سازمانی عملکرد

 46562 3601 ها و بازتنظیم اصول حاکمبازمهندسی سیاست

 46092 3620 ه سطوح ملی عملکرداصلاح و توسع

 بررسی، اصلاح  و توسعه فرآیندهای نوآورانه مدیریت عملکرد

 46731 0644 هااصلاح و توسعه تعاریف، قوانین و چارچوب

ها با شرایط و  تناسب فاکتورها و شاخص
 امکانات موجود

2665 46221 

 46601 3676 هاي سازمانیتطبیق نظام

 46701 3644 دیریت عملکردتعریف نوآوری در م

 46650 3662 تطبیق ساختارهای سازمانی

 46627 2675 های مدیریت عملکردتمرکززدایی در ساختار

 46032 0615 ارزیابی و اصلاح فرآیندها

 

که در دور  2در ادامه با توجه به مقدار ضریب کندال جدول 
د تقریباً دهآمده است و نشان میدستبه 132/4اول، برابر با 

ها وجود دارد. مقدار معناداری درصد هماهنگی بین دیدگاه 14
دهد ضریب محاسبه شده است که نشان می 411/4نیز 

شده معنادار است، از این رو نیاز است تا هماهنگی مشاهده
ل شدن مقدار ضریب کندامحاسبات دلفی در دور دیگر تا بیشتر

 پانل به حداقل برسد.ادامه یابد تا اختلاف نظر بین اعضای 

 

 ضریب کندال دور اول 8 جدول

 12 تعداد اعضاء پانل

 46562 ضریب کندال

 1926233 کای اسکویر

 35 درجه آازادی

 46411 معناداری

 

در دور دوم مجددا پرسشنامه در اختیار  ب(  دور دوم دلفی.
اعضای پانل قرار گرفت اما با این تفاوت که این بار امتیاز هر 

عیار در دور اول آن نوشته شده بود تا افراد این بار بتوانند با م

توجه به دید جمعی مجددا نظر خود را نسبت به ابعاد درج 
 کنندگان درهای مذاکرهآوری دیدگاهنمایند. نتایج حاصل از جمع

 گزارش شده است. 9دور دوم در جدول 
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 های پژوهش در دور دوم دلفیروه خبرگان در رابطه با مؤلفهها و نظرات نهایی گنتایج حاصله از دیدگاه 9 جدول

 ها(دهنده )شاخصمضامین سازمان ابعاد )مضامین فراگیر(
میانگین دور 

 اول

میانگین دور 
 دوم

انحراف 
 معیار

و  های تدوین راهبردها، اهدافضرورت
 هاهای آتی مدیریت عملکردبرنامه

 

تبیین و شناخت راهبردها و 
 ی مهمهااستراتژی

3695 0624 46267 

 46795 2694 3621 انداز مدیریت عملکردطراحی چشم

تبیین و شناخت اولویت اهداف، 
 هاماموریت

3626 3695 46622 

های ریزی و طراحی سیستمبرنامه
 اطلاعاتی

3675 3625 46670 

 46751 2674 2690 هدفگذاری بر اساس زمان

ف سونمودن اهداف سازمان و اهداهم
 فردی

0641 0615 46214 

های آتی مدیریت ها و فرصتبررسی موانع، چالش
 عملکرد

 46021 3694 3672 سازمانیهای درونها و چالشفرصت

 46249 2625 3615 های فردیها و چالشفرصت

 46732 3675 3605 های برون سازمانیها و چالشفرصت

ارزیابی و سنجش وضعیت موجود مدیریت 
 عملکرد

 46554 3694 3665 ها(بودن )هزینهصرفهبه

 46762 2695 3625 هاپایش و نظارت دقیق بر ارزیابی

 46072 3625 3655 وری(اثربخشی و کارایی )بهره

 46276 2664 2620 بازخورد دقیق، صحیح و روشن

 46365 0615 3695 قابلیت اعتماد و صحت

 های نویناصلاح و توسعه روش
 لکردمدیریت عم

 46630 3626 3674 مدیریت عملکرد بر مبنای کیفیت فراگیر

ها و تحول در جهت ها و روشرویه
 شدنبنیاندانش

2622 2654 46963 

مدیریت عملکرد بر مبنای فعالیت و 
 هدف

3694 0625 46056 

 46951 2695 3635 های اعتقادی در مدیریت عملکردروش

 46252 3625 3665 هامدیریت عملکرد بر مبنای ارزش

 هایبهبود و توسعه زیرساخت
 مدیریت عملکرد بر اساس نیازهای آتی

 46259 0644 3694 توسعه فرهنگ مدیریت عملکرد

 46357 0644 3692 آموزش و توسعه منابع انساني

 46701 2664 2665 بازنگري و بازمهندسي ساختارها

 46591 3694 3625 هاي ضروريتوسعه فناوري

 46026 0644 3670 افزار و تجهیزاتبهبود و توسعه سخت

اصلاح و توسعه سطوح مدیریت عملکرد بر اساس 
 های نوینزیر ساخت

 46672 3695 3667 اصلاح و توسعه سطوح فردی عملکرد

ارتقاء منزلت اجتماعي و جایگاه 
 اي منابع انسانيحرفه

3605 2695 46726 

اصلاح و توسعه سطوح سازمانی 
 عملکرد

3655 3675 46057 

ها و بازتنظیم اصول بازمهندسی سیاست
 حاکم

3601 2694 46224 

 46634 3695 3620 اصلاح و توسعه سطوح ملی عملکرد

بررسی، اصلاح  و توسعه فرآیندهای نوآورانه 
 مدیریت عملکرد

اصلاح و توسعه تعاریف، قوانین و 
 هاچارچوب

0644 0614 46394 

ها با شرایط و  ها و شاخصتناسب فاکتور
 امکانات موجود

2665 2664 46775 

 46064 3624 3676 هاي سازمانیتطبیق نظام

 46297 2624 3644 تعریف نوآوری در مدیریت عملکرد

 46075 3625 3662 تطبیق ساختارهای سازمانی
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های مدیریت تمرکززدایی در ساختار
 عملکرد

2675 2664 46693 

 46544 0624 0615 صلاح فرآیندهاارزیابی و ا

 

مبین افزایش ضریب کندال است که به نوعی  14نتایج جدول 
-می 732/4دهد، که برابر با میزان توافق بیشتر را نشان می

باشد و بیانگر بهبود روند به میزان قابل توجهی است به عبارت 
دیگر این مقدار به معنای اتفاق نظر قوی میان اعضای پانل 

باشد، از طرفی با توجه به اینکه تعداد اعضای پانل ان میخبرگ
نفر بودند؛ این میزان از ضریب  14در این پژوهش بیش از 

ی شود و نیازی به ادامهکندال کاملا معنادار محسوب می
 دورهای دلفی در راندهای بعدی وجود ندارد.

 

 ضریب کندال دور دوم 11 جدول

 12 تعداد اعضاء پانل

 46762 دالضریب کن

 2416365 کای اسکویر

 35 درجه ازادی

 46442 معناداری

 

های در نهایت بعد از اتمام دورهای دلفی و با حذف شاخص
شاخص تایید و غربالگری  23مورد توافق پانل خبرگان تعداد 

 گزارش شده است.  11اند که در جدول شده

 های نویسندگان پژوهش()یافته های استخراجی از تکنیک دلفیشاخص 11جدول 

 شاخص ردیف

 های مهمتبیین و شناخت راهبردها و استراتژی 1

 هاتبیین و شناخت اولویت اهداف، ماموریت 2

 های اطلاعاتیریزی و طراحی سیستمبرنامه 3

 سونمودن اهداف سازمان و اهداف فردیهم 0

 های درون سازمانیها و چالشفرصت 5

 ی برون سازمانیهاها و چالشفرصت 6

 ها(بودن )هزینهصرفهبه 7

 وری(اثربخشی و کارایی )بهره 2

 قابلیت اعتماد و صحت 9

 مدیریت عملکرد بر مبنای کیفیت فراگیر 14

 مدیریت عملکرد بر مبنای فعالیت و هدف 11

 هامدیریت عملکرد بر مبنای ارزش 12

 توسعه فرهنگ ارزیابی عملکرد 13

 سعه منابع انسانيآموزش و تو 10

 هاي ضروريتوسعه فناوري 15

 افزار و تجهیزاتبهبود و توسعه سخت 16

 اصلاح و توسعه سطوح فردی عملکرد 17

 اصلاح و توسعه سطوح سازمانی عملکرد 12

 اصلاح و توسعه سطوح ملی عملکرد 19

 اهاصلاح و توسعه تعاریف، قوانین و چارچوب 24

 مانیهاي سازتطبیق نظام 21

 تطبیق ساختارهای سازمانی 22

 ارزیابی و اصلاح فرآیندها 23

 



 

70 

 .77تا  11 صفحات .1441 پاییز و زمستان .7 شماره .4 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 ارایه و تبیین مدل توسعه سیستم مدیریت عملکرد آموزش و پرورش جمهوری اسلامی ایران. زاده موسوی، اسداله مهرآرا، مسعود یوسف زاده،سیده مقدسه موسی

 گیریبحث و نتیجه 5
با توجه به تاکید سند تحول بنیادین آموزش و پرورش که جزء 

باشد و با تکیه بر اسناد بالادستی وزارت آموزش و پرورش می
تدوین شد و به  1394فلسفه تعلیم و تربیت اسلامی در سال 

به عنوان قانون اساسی آموزش و پرورش جمهوری  بیانی دیگر
آید بر توجه به مدیریت عملکرد در اسلامی ایران به حساب می

سازمان متولی تعلیم و تربیت به منظور ارتقای جایگاه ایران 
های کیفیت جهانی در چارچوب معیارهای اسلامی در ارزیابی

اضر ح و معرفی الگوی تعلیم و تربیت اسلامی به جهان پژوهش
 عملکرد مدیریت سیستم توسعه مدل تبیین و ارایهبا هدف 

انجام شده است. این  ایران اسلامی جمهوری پرورش و آموزش
های توسعه سیستم مدیریت ها و شاخصابعاد، مولفه»سوالات: 

الگوی توسعه سیستم »، «اند؟عملکرد آموزش و پرورش کدام
،. در آغاز «مدیریت عملکرد آموزش و پرورش چگونه است؟

تحقیق، محقق تمام تلاش خود را داشته تا موضوع مورد 
هاي ارائه شده توسط بررسی جدید و نو باشد. الگوها و مدل

ً متناسب با ویژگیپژوهش هاي جامعه مورد گران قبلی، غالبا
پژوهش خود بوده است، اما در تحقیق حاضر محقق گامی را 

رچوب و طرح کلی که یک چافراتر گذاشته و علاوه بر این
هاي جامعه مورد پژوهش است، از ارائه شده متناسب با ویژگی
جانبه سیستم مدیریت عملکرد در نظر هدف نیز توسعه همه

آموزش و پرورش را مدنظر دارد. این پژوهش منجر به 
طراحی الگوی توسعه سیستم مدیریت عملکرد آموزش کشور 

 23بعد و  7ا شد. نتیجه این پژوهش ارائه الگویی جامع ب
شاخص است که متناسب با هر سه سطح سازمان، مدیران و 

های تدوین راهبردها، کارکنان طراحی شده است. بعد ضرورت
های های آتی مدیریت عملکرد شامل مولفهاهداف و برنامه

سو نمودن اهداف سازمان و اهداف فردی، تبیین و شناخت هم

یزی و طراحی رها مهم، برنامهراهبردها و استراتژی
های اطلاعاتی و تبیین و شناخت اولویت اهداف، سیستم

های باشد. در بعد بهبود و توسعه زیرساختها میماموریت
مدیریت عملکرد بر اساس نیازهای آتی مولفه آموزش و توسعه 
منابع انساني، مولفه توسعه فرهنگ مدیریت عملکرد، مولفه 

مولفه توسعه  افزار و تجهیزات وبهبود و توسعه سخت
ها هاي ضروري قرار دارد. بعد بررسی موانع، چالشفناوري

ها و های فرصتهای آتی مدیریت عملکرد مولفهو فرصت
های ها و چالشسازمانی و فرصتهای درونچالش
هاي های تطبیق نظامگیرد. مولفهسازمانی را دربر میبرون

ها، چوبسازمانی، اصلاح و توسعه تعاریف، قوانین و چار
تطبیق ساختارهای سازمانی و مولفه ارزیابی و اصلاح فرآیندها  
در بعد بررسی، اصلاح  و توسعه فرآیندهای نوآورانه مدیریت 
عملکرد قرار دارد. بعد ارزیابی و سنجش وضعیت موجود 

ها(، قابلیت بودن )هزینهصرفههای بهمدیریت عملکرد مولفه
وری( را شامل ی )بهرهاعتماد و صحت و اثربخشی و کارای

های نوین مدیریت شود. در بعد اصلاح و توسعه روشمی
ها، مولفه عملکرد مولفه مدیریت عملکرد بر مبنای ارزش

مدیریت عملکرد بر مبنای کیفیت فراگیر و مولفه مدیریت 
گیرند. و بالاخره عملکرد بر مبنای فعالیت و هدف جای می

زمانی عملکرد، اصلاح های اصلاح و توسعه سطوح سامولفه
و توسعه سطوح فردی عملکرد و مولفه اصلاح و توسعه سطوح 
ملی عملکرد در بعد بررسی و اصلاح سطوح مدیریت عملکرد 

 های نوین قرار دارد.بر اساس زیرساخت

ها و در نهایت محقق بعد از تحلیل مضمون مصاحبه
 قها الگوی مفهومی تحقیارزیابی، غربالگری و انتخاب شاخص

 طراحی کرده و ارایه داده است. 2را به صورت شکل 
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 ساخته(الگوی توسعه سیستم مدیریت عملکرد آموزش و پرورش )منبع: محقق 2شکل 

 

، (2424واحدی و همکاران )نتایج این تحقیق با نتایج تحقیقات 
یوسلیانی و و همچنین  (2419همکاران ) میرسپاسی و

ی آمدهدر زمینه کاربرد الگوی به دست (2412همکاران )
تحقیق برای سطوح مختلف سازمانی از جمله فرد، مدیران و 
سازمان همخوانی دارد. علاوه بر این این تحقیق با نتایج تحقیق 

های در زمینه درنظرگرفتن شاخص (2422هانسن و هانسن )
بودن و به صرفهقابلیت اعتماد و توسعه کارکنان و مقرون

قیق های تحباشد.. همچنین با یافتهانطباق یا تطبیق موافق می
که در آن سیستم مدیریت عملکرد  (2424رائو و همکاران )

انداز، ی عملکرد کارکنان را با توجه به چشمگیراندازه
ای بدون توجه به بخش یا نوع سازمان مأموریت، اهداف توسعه

دهد و توجه به این نکته مهم که سیستم مدیریت عملکرد  انجام می
شود بلکه شامل فقط به سیستم ارزیابی عملکرد محدود نمی

در  اطاتبیادگیری و توسعه، نیاز به آموزش، برای افزایش ارت
باشد. و نیز  با تحقیق راستا میباشد همسراسر سازمان می

های مدیریت عملکرد که در آن بر بهبود روش (2419پیترسن )
 باشد.شود هماهنگ میتاکید می

 الگوی سازیپیاده جهت پژوهش هاییافته به توجه با
 یینتب برای سازمان این ارشد مدیران گرددمی پیشنهاد موردنظر

 شناخت و تبیین و مهم هایاستراتژی و راهبردها شناخت و

 و ایحرفه ایمشاوره هایتیم از هاماموریت اهداف، اولویت
 هتج همچنین. نمایند استفاده فعالند زمینه این در که متخصص

 اطلاعاتی هایتیم اطلاعاتی هایسیستم طراحی و ریزیبرنامه
 امعج مانیتورینگ قابلیت تا شود کارگیریبه کوتاه هدور برای
 و تیمی فردی، سطح در عملکردی هایداده و آمده فراهم

 ازیسغنی و توسعه ایجاد، بستر همچنین. آید دست به سازمانی
 کتابخانه، قبیل از پرورش و آموزش منابع و اطلاعات واحد

 مانساز این در اطلاعات ملی شبکه و کارگاه و آزمایشگاه
  گردد فراهم

 منابع ايحرفه جایگاه و اجتماعي منزلت ارتقای جهت
 یبرا لازم کار و ساز ایجاد با سازمان این ارشد مدیران انساني
 صلاحیت از برخوردار و برتر استعدادهای نگهداشت و جذب
 تقویت رب تاکید با فرهنگیان دانشگاه هایرشته به اخلاقی و دینی

 و حقوق برقراري قبیل از آنان دیما و معنوی هایانگیزه
 هایدرربرنامه انعطاف ایجاد تحصیل، دوران در دستمزد
 هاینیاز و علمی تحولات با متناسب فرهنگیان دانشگاه درسی
 و لفیقیت رویكرد بر تأكید با عمومی رسمی وتربیت تعلیم نظام

 معلمان، تخصصی و تربیتی هایتوانمندی روزرسانی به
 و علمي مستمر بازآموزي نظام ایجاد ي،آموزش سطح ارتقاي
 سعهتو معلمان، بنديرتبه به توجه با تحصیل ادامه در تسهیل
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 ارایه و تبیین مدل توسعه سیستم مدیریت عملکرد آموزش و پرورش جمهوری اسلامی ایران. زاده موسوی، اسداله مهرآرا، مسعود یوسف زاده،سیده مقدسه موسی

 شكل به ايحرفه هايتوانمندي افزایش و پژوهشگری زمینه
 در دستاوردها و تجارب تبادل و معلمان میان گروهي و فردي
 علمي مستمر بازآموزي هاي فرصت ایجاد و وملي محلي سطح

 دریست الگوي هايجشنواره برگزاري و مطالعاتي و اتيتحقیق و
 پژوهشي هايفعالیت براي خاص اعتبارات اختصاص و برتر

 رفع و رفاهي امكانات و خدمات مناسب ساماندهي معلمان،
 و اجتماعي منزلت ارتقای زمینه آنان معیشتي و مادي مشكلات

 ودبهب رمنظو به. آورند فراهم را انساني منابع ايحرفه جایگاه
 سازیمتناسب گرددمی پیشنهاد تجهیزات و افزارسخت توسعه و

 یجنسیت نیازهای با تربیتی و آموزشی فیزیکی، فضاهای
 و جمعیتی تحولات درسی، برنامه اقتضائات آموزان،دانش

 موزشیآ نوین هایفناوری از براستفاده تاکید با اقلیمی شرایط
-ایرانی معماری یالگو رعایت و آموزشی تجهیزات و ساخت

 ضروري هايفناوري توسعه برای. پذیرد صورت اسلامی
 ساز ایجاد و مدارس در اینترنت توسعه زمینه سازمان مدیران

 توسط هوشمندانه و بهینه مبرداریبهره جهت بهینه کار و
 محتوای کارگیریبه و تولید آموزان،دانش و مربیان

 و اصلاح آموزان،دانش نیاز با متناسب الکترونیکی
 هایروش بر تاکید با تربیت و تعلیم هایروش آوریروزبه

 راهمف را معلمان الگویی نقش به توجه با خلاق و گروهی فعال،
 نوین هایروش توسعه و اصلاح برای سازمان مدیران. آورند

 پژوهشی شبکه ایجاد برای لازم کار و ساز عملکرد مدیریت
 مومیع رسمی تربیت و تعلیم نظام ساختار درون فراگیر و فعال

  اتاطلاع ملی شبکه فالب در و نوین هایفناوری از استفاده با
 و آموزش در نوآوری و خلاقیت نظام استقرار ارتباطات، و

 برای مناسب ساختار و قانونی کار و ساز ایجاد پرورش،
 اساس بر تربیت و تعلیم نظام عملکرد ارزشیابی و سنجش

 موسسات و مدارس بندیرتبه نظام جادای و ملی استانداردهای
 تتقوی و کیفیت ارتقای و عملکرد سازیشفاف جهت سازمان
 با .نمایند فراهم را آنان بین علمی و منطقی رقابت هایانگیزه
 اساس بر آموزشي هايدوره ساختار بازنگري و اصلاح
 و بازنگري زمینه فرهنگی انقلاب عالی شورای مصوبه

 جامع نظام تدوین با. آورند فراهم را ساختارها بازمهندسي
 هدایت و پرورش و آموزش حوزه پژوهشگران از حمایت

 و تعلیم اهداف تحقق راستای در پژوهشی اهداف و موضوعات
 هایکرسی از معنوی و مادی هایحمایت و رسمی تربیت
 و تربیت و تعلیم هایروش و تربیتی علوم در پردازینظریه
 در نوآوری و جدید هاییافته ربستکا زمینه آوردنفراهم

 هایحوزه ها،دانشگاه همکاری با تربیت و تعلیم نظام و مدارس
 از معنوی و مادی حمایت و پژوهشی علمی مراکز و علمیه
 و مستندسازی بومی، تربیتی هاینوآوری و موفق هایطرح

 ایجاد و کشور از خارج و داخل در پژوهشی هاییافته انتشار
 در نوآوری تعریف بستر کارآمد و فعال اتیاطلاع بانک

 مدیریت به نیل جهت. گردد فراهم سازمان در عملکرد مدیریت
 سازمان ارشد مدیران به فراگیر کیفیت مبنای بر عملکرد
 ارساخت اصلاح محوری،برنامه کردن نهادینه با شودمی پیشنهاد

 اساس بر مختلف سطوح در مدیران گزینش اجرایی،
 و طراحی نگر،آینده راهبردی مطالعات انجام ری،سالاشایسته
 انسانی، منابع برای ایحرفه-شغلی بالندگی الگوی اجرای
 اثربخش و کارآمد مدیریت با متناسب اجرایی ساختار اصلاح

 امر این تحقق موجب سازمان در مدیریت ثبات افزایش و
 اساس بر ملی درسی برنامه اجرای و تدوین طراحی،. گردند

 یدرس برنامه بازتولید و پرورش و آموزش راهبردی حولت سند
 مورد هایمهارت و حرف به دادن تنوع و گسترش بر تاکید با

 وحدت و اجتماعی انسجام تقویت برای کار و ساز ایجاد نیاز،
 و اخلاقی فضایل تحکیم مداری، ولایت فرهنگ ترویج ملی،
 بخشتعالی و فعال خلاق، هایروش از ترفزون مندیبهره

 سازمانی فردی، سطح در عملکرد توسعه و اصلاح ساززمینه
 مدیریت به نیل جهت سازمان ارشد مدیران. بود خواهد ملی و

 در اعتقادی هایروش استقرار و هاارزش مبنای بر عملکرد
 حاصلا و بازنگری منظور به لازم کار و ساز عملکرد مدیریت
 وسعهت و تربیتی-فرهنگی رویکرد بر مبتنی درسی هایبرنامه

 پذیریتربیت زمینه آوردنفراهم جهت به آنها اخلاقی هایجنبه
 تقوای تعمیق ایرانی،-اسلامی فرهنگ براساس آموزاندانش
 رانمدی ایحرفه و اخلاقی اعتقادی، هایشایستگی تقویت الهی،

 لانک مسئولیت واگذاری و آنان الگویی نقش تحکیم و معلمان و
 و آداب تقویت براي لازم كارهاي و ساز یجادا آنان، به تربیتی
 و تعلیم هايساحت تمام در ایراني، – اسلامي زندگي سبک
 تدوین طراحي، فرایند در حاكم رویكرد عنوان به تربیت

 .آورند فراهم را آموزشي و درسي هايبرنامه واجراي

شود کاربردی  پژوهش پیشنهاد می–دلیل رویکرد علمی  به
ائه گیرنده ارگزارش مدیریتی به مراجع تصمیم نتایج در قالب

گردد تا در جهت توسعه سیستم مدیریت عملکرد آموزش و 
پرورش مورد استفاده قرار گیرد. در صورت امکان با توجه 
به نقش استراتژیک آموزش و پرورش و به تبع آن سیستم 

گردد مدیریت عملکرد در تعلیم و تربیت نسل آینده توصیه می
ازمان موضوعات مربوط به سیستم مدیریت عملکرد که این س

 های تحقیقاتی خود قراردهد. را در اولویت

به دلیل محدودیت زمانی این پژوهش فقط در سازمان 
های دولتی و آموزش و پرورش انجام شد و در سازمان

 خصوصی دیگر صورت نگرفت. 

 تشکر و قدردانی
هیه مقاله مشارکت نویسندگان مقاله از تمامی افرادی که در ت

 نمایند¬داشتند تشکر و قدردانی می
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تمامی نویسندگان سهم برابر در تهیه و نگارش این مقاله 
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