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 است.  بخش کیفی موید عیناًنتایج   داد نشان کمی

 مدیریت عملکرد، شایستگی هایعملکردی، دبیران تربیت بدنی، شهر تهرانها: کلیدواژه

https://%D8%A7%DB%8C%D9%85%DB%8C%D9%84:mina.ms@jimail.com/
mailto:homeyrapakroo@gmail.com
mailto:Pakronasrin1@gmail.com


 تربیتی علوم و روانشناسی مطالعات فصلنامه
 116-98، صفحات 1401 تابستان، (1) 2، شماره 8دوره 

 

99 

 

 مقدمه -1

توسعه منابع انسانی به عنوان رازماندگاری بنگاهها تلقی شده است و مهمترین چالش در عرصه کسب و کار دیگر تنها موضوع 

 انی مستعد راز اصلی رویارویی با چالش های کسب و کارفناوری نیست بلکه بهره مندی از نیروی انسانی هوشمند و سرمایه انس

 مهم بسیار آنها مطلوب تیریبه همین دلیل بر نقش ارزشمند افراد در سازمان تأکید شده و مد ( .7: 1397، 1.)کارترایتباشدمی

 سازمانها امروز، اییپو محیط در نرو،یاز ا .(2: 1397ور و معمارزاده طهران ، )حبیب پور ، قلی پ   شودیم یتلق حساس و

منابع ارزشمند سازمان، به  ه ی گذاری نموده و نخبگان را به منزل هیخود به طور مستمر سرما یهای انسان هیسرما بر ستیبایم

 نیاست ا یفراوان اقتصادی اییدارای مزا 2عملکرد تیریمد(.1392)طالقانی ، امینی ، غفاری و آدوسی،  کنند تیریمد یدرست

 (.1399 ،ینیحس و یمیکر ی)حاجاستها و هم انفرادی اثبات شده اقتصادی هم در سطوح شرکت اییمزا

کنید کیه   میی  مدیریت عملکرد برای کارکنان ، مدیران و سازمان مفید است. معیارهای جامع و صحیح مدیریت عملکرد تضمین

نه و مکفیی  شوند و خدمات آنان به صورت منصفاکارکنان با توانایی ها و عملکردهای خاص خود به شغل های متناسب منصوب 

سیلطانی ،   شیود. )حیاجی کریمیی و   می جبران شود. مسیر توسعه آنان شفاف است و فرصتهای بیشتر و بهتری برای آنان فراهم

 ا رادهی دیریت عملکرشود و از این رو ممی (.  از مدیریت عملکردها به عنوان آخرین موج در مدیریت منابع انسانی یاد97: 1400

ریت توان تخصصی ترین و ظریف ترین لایه در مدیریت سرمایه های انسانی سیازمان دانسیت چیرا کیه موضیوع بحی  میدی       می

ه سیبد  دهید. همانهیایی کی   میی  عملکردها را شناخت ، تمرکز ، نگهداشت و جانشین پروری عملکردهای ویژه سیازمان تشیکیل  

،  اده ، زارعیی آید. )علییان عطاآبیادی ، نقیوی رشییدی ز    می ازمان به شمارعملکردهایشان منبع اصلی ایجاد مزیت رقابتی در س

یطی د ایجاد شیرا ( راهبرد مدیریت عملکرد ، ابزاری است که سازمان را برای دستیابی به این مهم یاری کرده و در صد5: 1393

رانی ، اده شود.)عسیکری بیاجگ  است که در آن مهارت های کارکنان مستعد شناسایی و از آن ها در حیوزه هیای مناسیب اسیتف    

 (. 278: 1401شائمی و علامه ، 

راهبرد مدیریت عملکرد ، ابزاری است که سازمان را برای دستیابی به این مهم یاری کرده و در صدد ایجاد شرایطی است که در 

انی ، شائمی و علامه ، آن مهارت های کارکنان مستعد شناسایی و از آن ها در حوزه های مناسب استفاده شود.)عسکری باجگر

 جهان با سرعت سرسام آوری در حال تغییر است .هر روز در سرتاسر این کره خاکی ، بازارهای جدیدی ایجاد (. 278: 1401

کشند. ما در مرحله ای از جهانی می آورند و شیوه های جدید کار ، تفکر ما را به چالشمی شوند، نیروی کار جدیدی سربرمی

(. 21: 1394، 3م که در آن عملکرد و توانایی ذهنی به ارز رایج و غالب تبدیل شده است )چیز ، توماس وکریگشدن قرار داری

تاریخ اندیشه بشری همواره از مفهوم دانایی سخن به میان آورده است. بنیان فرهنگ و تمدن بشری بر اساس توسعه دانایی 

بیشتری برخوردار باشد، بدون تردید در رویارویی با مسائل جهانی  است و هر دولت و ملتی که از دانش ، دانایی و عملکرد

گویند و سازمان می پیچیده امروز مستحکم تر خواهد بود دانشمندان و اندیشمندان اقتصاد از اقتصاد مبتنی بر دانایی سخن

 (.7: 1397کنند )کارترایت،می یاد« سرمایه انسانی»های هزاره سوم امروزه از مفهومی به نام 

در نتیجه بدون شک عصر حاضر ، عصر سازمان ها و متولیان این سازمان ها ، انسان ها هستند ؛ انسان هایی که به واسطه در 

توانند موجبات تعالی ، حرکت و رشد سازمان ها را پدید آورند. یکی از می اختیار داشتن ویژگی ها وتوانمندی های مختلف

ان سازمانی ، عملکرد منحصر به فرد ایشان است. امروزه سازمان ها به خوبی دریافته اند ویژگی ها و مشخصه های این کنش گر

که به منظور موفقیت در اقتصاد پیچیده جهانی و نیز ماندگاری در محیط رقابتی کسب و کار نیازمند بهترین عملکردها هستند 

ر که ارزش اقتصاد دانشی به طور مرتب در حال رشد ( همانطو2006) 5به عقیده مارتین و هتریک (. 4،2005)مورتن و اشتون 

                                                           
1 Cartwriyt 

2 Talent management 
3 Cheese & Thomas & Craig 

4 Morton & Ashtown 

5 Martin & Hetrick 
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توان در رویکرد معروف بارنی نیز تاکید نمود . بر  طبق می است ، ارزش عملکرد نیز برجسته تر خواهد شد. این دیدگاه را

رای سایر رقبا ( سازمانها تنها از طریق ایجاد روشهایی که تقلید آن ب1998) 2( بارنی و رایتRBV)1رویکرد مبتنی بر منابع 

 (.2016یابند )مارتین و هتریک ،می دردسر ساز و مشکل باشد به مزیت رقابتی پایدار دست

بدین ترتیب در عصر حاضر تنها منابع مالی و تکنولوژی تنها مزیت سازمان به حساب نمی آیند ، بلکه در اختیار داشتن افرادی 

( . بر طبق یافته های 3،2016منابع را جبران کند. )هیت ، چت وکوللاتواند کاستی های سایر می مستعد و توانمند است که

، بیست درصد دارائی های محوری یک سازمان دارایی های غیر ملموس )حق امتیاز یا حق  1982در سال  4انستیتو برکینی

دارایی غیر  %80و به این درصد کاملا برعکس شد  2003اختراع، سرمایه فکری و برند ( است. تنها یک نسل بعد و در سال 

از  %85دهد که می (. مطالعات اخیر نشان1394دارایی های ملموس تغییر یافت)حسینی ،حاجی کریمی ،  %20ملموس و 

 دارند که بزرگترین چالش در محیط کارایجاد یا حفظ توانائیهای شرکت در رقابت بر سر عملکردهامی مدیران اجرایی بیان

 (.2017، 5باشد )اسمیتمی

بسیاری از صاحبنظران عقیده دارند شاخص های عینی ، مناسب و مدونی برای شناسایی افراد مستعد وجود ندارد و نگاه   

سلیقه ای به عملکردها )به طور آگاهانه یا ناآگاهانه( در سازمان حاکمیت دارد)جواهری زاده ، مقیمی، قلی پور ، 

 8و نظام مند  7( مدیریت عملکرد نیازمند یک رویکرد   کل نگر2007)6م ( . همچنین به عقیده کانینگها142: 1393طهماسبی،

الگوهای گوناگون و  است ، چرا که بسیاری از محققان مدیریت عملکرد را در قالب مفاهیم و ابعادی مختلف تعریف کرده اند.

ب ، به کارگیری ، توسعه و نگهداشت متنوعی از فرایند مدیریت عملکرد وجود دارد که در اکثر الگوها و فرایند شناسایی ، جذ

عملکردها وجود دارد اما توجه ضعیفی به برخی مسائل از جمله توجه به زمینه )عوامل داخلی و عوامل خارجی( موثر در 

 مدیریت عملکرد شده است که شاید علت آن پیش فرض دانستن فرهنگ آمریکایی در الگو های ارائه شده است. به نظر

وجود تبیین کننده بخشی از واقعیت های صحنه اجرا هستند و نمی توانند چالش های صحنه اجرا در سایر رسد الگوهای ممی

: 1397فرهنگ ها مانند فرهنگ ایرانی را پیش بینی و برای آن آمادگی ایجاد نمایند.  )دهقانان ، افجه، سلطانی ، جواهری زاده، 

توان برای مدیریت عملکرد دبیران می چه الگویی راگویی به سؤال با توجه به این موارد پزوهش حاضر در جهت پاسخ (58

 تربیت بدنی طراحی کرد؟

 شناسی پژوهشروش

 انجام شد. بر کیفی و کمی پیاپی مرحله دو در که است یا ترکیبی 9آمیخته تحقیق های طرح نوع از از نظر رویکرد، مطالعه این

مدیریت   به مربوط اصلاحات و اقدامات انجام در آن از حاصل نتایج آنجایی که از است و بنیادی یک پژوهش هدف حسب

 یک نمایند، هافعالیت بهبود و ریزیبرنامه به اقدام  مدل این از استفاده با تا سازد می را قادر عملکرد دبیران تربیت بدنی

مرحله اول)کیفی( تحقیق به ها،  داده گردآوری نحوه حی  از تحقیق و طرح شود. براساس می محسوب پژوهش کاربردی

است و از نظر استراتژی تحقیق،  میدانی یک تحقیق حاضر صورت مصاحبه نیمه ساختاری و در مرحله دوم)کمی( تحقیق

 باشد.نگر میمطالعه موردی شناسایی و جذب مدیران مدارس ابتدایی و از نظر زمان، حال

                                                           
1 Resource-based view 
2 Barney& Wright 

3 Hitt & Chet & Colella 

4 Brookiny Institution 

5 Smith 

6 Cunningham 

7 Holistic 
8 Systematic 

9- Mixed Method 
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انجام شد.  پیاپی همرحل دو در که. است آمیخته تحقیق های طرح نوع از ترکیبی و روش به مطالعه همانطور که عنوان شد این

از متخصصان و  نفر 30 بخش از تحقیق را این آماری جامعه شامل دو بخش بود: یفیکمرحله و حجم نمونه در  یجامعه آمار

ات علمی، عضو هیصاحب نظران آموزش و پرورش )که سوابق علمی و اجرایی در آموزش و پرورش دارند( و اساتید دانشگاهی )

یران لکرد دبمدیریت عم( بودند که به صورت هدفمند جهت احصای الگوی مدیریت و رهبریدارای سوابق پژوهشی مرتبط با 

ز روش پژوهش ا جهت تنظیم پرسشنامه نهاییعاد، مولفه ها و شاخص های الگو انتخاب شدند.  شهر تهران، اب تربیت بدنی

بل و تعدادی قمتخصص؛ شامل تعدادی از متخصصان مرحله نفر  30بخش از تحقیق را  این آماری جامعهدلفی استفاده شد. 

به تا  دشواسته خه حضوری از جامعه آماری در این مرحله با درخواست ایمیل و یا مصاحبافراد خبره جدید تشکیل دادند. 

وجه به ترنهایت با دو  طی دو مرحله پرسشنامه را بررسی، اعلام نظر و تکمیل نمایند. ،پژوهش دلفیخبرگان روش گروه عنوان 

 گویه به دست آمد. 200مولفه و  17بعد،  4نظر خبرگان 

می ابتدا مرحله ک دهند. جهت انتخاب نمونه دران تشکیل میشهر تهر دبیران تربیت بدنیجامعه آماری مرحله کمی را کلیه 

یم کناده میی استفجهت تعیین حجم نمونه با توجه به اینکه واریانس جامعه را در اختیار نداریم از جدول مورگان و کرجس

 طلب تعدادمبه این  گیری خواهد شد. با توجهدهد که موجب افزایش اعتبار نمونهچون این جدول حداکثر تعداد نمونه را می

له می به وسیبخش ک نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند سپس به روش تصادفی ابزار پژوهش بین آنها توزیع شد. ایزار در 134

وده است که بشاخص  250سئوالی پژوهشگر ساخته به دست آمده است .لازم به ذکر است که این پرسشنامه  200پرسشنامه 

 وها ها، الگومدل ها،کلیه تئوریشاخص تقلیل یافت.این پرسشنامه از طریق مطالعه عمیق  200س از مصاحبه با خبرگان به پ

 توسط پژوهشگر به دست آمده است. های ملی و جهانییافته

 های الگوروایی و اعتبار ابعاد و مولفه. 1جدول 

 cvr ابعاد
آلفا 

 کرونباخ
هامؤلفه  cvr 

آلفا 

 کرونباخ

 شایستگی مدیریتی

 
81/0  86/0  

86/0 شایستگی ادراکی  87/0  

87/0 سطح انگیزه  85/0  

82/0 دانش و مهارت قبلی  86/0  

87/0 شایستگی رهبری  87/0  

 شایستگی اجتماعی

 
87/0  91/0  

83/0 شایستگی ارتباطی  82/0  

90/0 شایستگی کار تیمی  81/0  

84/0 شایستگی مدریت افراد  86/0  

89/0 شایستگی دانش آموز مداری  83/0  

89/0 شایستگی فردی  80/0  

82/0 ویژگی شخصیتی  87/0  

ارزشی و اخلاقی شایستگی  88/0  84/0  

89/0 ویژگی های اختصاصی  82/0  

91/0 جذب  85/0  

86/0 محیط کاری  86/0  

83/0 جو پژوهشی  87/0  

آموزش و تدریس جو  87/0  84/0  

شخصی و ای حرفه توسعه  86/0  82/0  

82/0 شرایط کاری  83/0  

مدرسه شهرت و برند  89/0  89/0  
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 طلاعیات ا آوری جمیع  ابیزار  عنیوان  به ساخته مرحله قبل محقق پرسشنامه از و کمی صورت به کمی( مطالعه دوم )فاز مرحله

عیاملی   تحلییل ، گییری تعییین کفاییت نمونیه    بیرای  KMOها از آزمونهیای آمیاری   تحلیل داده به منظور تجزیه و شد استفاده

بیرای بررسیی    بیرازش  ، آزمون خیوبی )نیکیویی(  روایی سازه عاملی تأییدی برای تعیین تحلیل ،هامؤلفه اکتشافی برای شناسایی

و 18خه نسی  SPSSآمیاری   در نیرم افزارهیای   ضریب آلفیای کرونبیاب بیرای تعییین پاییایی درونیی،      و  هاتناسب مجموعه داده

LISREL ستفاده گردیدا. 

 ی پژوهشیافته ها

 کیفی  و  کمی پژوهشدر فاز  مصاحبه شوندگانهای توصیف ویژگی. 2 جدول

                          متغیر                                              

 شاخص

 درصد فراوانی

 - 30 تعداد مصاحبه شدگان

 28/43 58 ترپائینکارشناسی و  سطح تحصیلات

 99/52 71 کارشناس ارشد

 73/3 5 دکتری و بالاتر

 55/39 53 سال 15تا  سابقه کار

 49/51 69 سال 25تا  16

 96/8 12 سال به بالا 26

 51/48 65 مرد جنسیت

 49/51 69 زن

نفر  71تر، ئینتحصیلی کارشناسی و پانفر از شرکت کنندگان دارای مدرک  58یافته های توصیفی در بخش کمی نشان داد؛ 

 15ت کنندگان تا از شرک 53باشند. همچنین نفر دارای مدرک دکتری و بالاتر می 5دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد و 

باشند. تعداد افراد یسال به بالا م 26از شرکت کنندگان دارای سابقه  12سال و  25تا  16از شرکت کنندگان  69سال سابقه، 

 باشند. نفر می 65حاضر در پژوهش  اننفر و تعداد مرد 69زن حاضر در پژوهش 

 های استنباطییافته

پیش از  از آزمون تحلیل عاملی اکتشافی استفاده گردید. الگوی مدیریت عملکرد مربیان تربیت بدنی به منظور کشف و شناسایی

انجام  2( و آزمون بارتلتKMO1) اولکین و مایر کایزر،گیری انجام آزمون تحلیل عاملی اکتشافی، آزمون شاخص کفایت نمونه

شده و  گزارش خوبلذا قضاوت در مورد آن در حد دست آمد به 84/0 اولکین، و مایر کایزر،با توجه به اینکه مقدار آزمون شد. 

کای و سطح معناداری با توجه به مقدار مجذور همچنین نشان داد که حجم نمونه برای انجام تحلیل عاملی مناسب است. 

همبستگی وجود دارد. از این رو  هاسوالنتیجه گرفت که بین توان می ،(2X=355/1988و P>01/0) آزمون کرویت بارتلت

 ادامه و استفاده از سایر مراحل تحلیل عاملی جایز است.

                                                           
1 -Kaiser-Meyer-Oklin Measure of Sampling Adequacy 

2 -Bartlett’s Test of Sphericity 
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 ،"امل مشترکریانس عوا"مقادیر تمامی آن ها برابر با یک است. نشانگر آن بود که  هر متغیر "برآورد اولیه میزان اشتراک"

گزارش  5/0 و 3/0در منابع مختلف ملاک پذیرش همبستگی مشترک سوالات برابر با  .دهنده همبستگی با عامل استنشان

 تعیین گردید.  50/0شده است. در تحقیق حاضر ملاک پذیرش بر مبنای 

 17 ست.اهای سازنده و به شرح زیر مقوله بندی نموده صاء شده را در قالب مؤلفهدر این مرحله پژوهشگر شاخص های اح

 گویه مؤلفه 3 ،باز کدگذاری مرحله در آمده بدست هایگویه بین مؤلفه طی فرآیند کدگذاری محوری شناسایی شدند. از

 4اجرایی، شایستگی فهگویه مؤل 19گیری، تصمیم شایستگی گویه مؤلفه 3رهبری، شایستگی گویه مؤلفه 3ادراکی،  شایستگی

 ویه مؤلفهگ 2افراد، مدیریت شایستگی گویه مؤلفه 4کارتیمی، شایستگی گویه مؤلفه 8ارتباطی،  شایستگی گویه مؤلفه

 گویه مؤلفه 16ارزشی،  و اخلاقی شایستگی گویه مؤلفه 20شخصیتی،  ویژگی گویه مؤلفه 18مداری،  آموز دانش شایستگی

گویه  9 ش، آموز و تدریس جو گویه مؤلفه 21پژوهشی،  جو گویه مؤلفه 4کاری،  محیط گویه مؤلفه 32اختصاصی،  ویژگی

در این  دادند. شکیلت مدرسه،  را شهرت و برند گویه مؤلفه 20کاری،  شرایط گویه مؤلفه 14شخصی،  و ایحرفه توسعه مؤلفه

س دلفی و پ ه و فنمرحله نتایج به دست آمده از مرحله کدگذاری محوری در قالب یک فرم نیمه ساختاریافته از طریق مصاحب

 نهایی شد. 2از اشباع نظری در قالب جدول 

  شهر تهران الگوی مدیریت عملکرد دبیران تربیت بدنینتایج بدست آمده از کدگذاری انتخابی ابعاد . 2جدول 

 هامؤلفه ابعاد

 شایستگی مدیریتی

 شایستگی ادراکی

 سطح انگیزه

 دانش و مهارت قبلی

 شایستگی رهبری

 شایستگی اجتماعی

 شایستگی ارتباطی

 شایستگی کار تیمی

 شایستگی مدریت افراد

 شایستگی دانش آموز مداری

 شایستگی فردی

 ویژگی شخصیتی

 ارزشی و اخلاقی شایستگی

 های اختصاصیویژگی 

 جذب

 محیط کاری

 جو پژوهشی

 آموزش و تدریس جو

 شخصی و ای حرفه توسعه

 شرایط کاری

 مدرسه شهرت و برند

 های آماری توصیفی)میانگین، کجی و کشیدگی( استفاده شده است.به منظور تلخیص مطالب از روش

 های پژوهشهای توصیفی عاملشاخص  .3جدول 

 کشیدگی کجی میانگین مولفه ها و ابعاد

 809/1 -274/1 49/5 شایستگی مدیریتی
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 کشیدگی کجی میانگین مولفه ها و ابعاد

 039/2 -020/1 45/5 شایستگی اجتماعی

 180/1 -./512 35/5 شایستگی فردی

 575/1 -474/1 32/5 جذب

 179/1 -904/1 18/5 شایستگی ادراکی

 820/2 -./427 12/5 شایستگی رهبری

 435/2 -142/1 93/5 گیریشایستگی تصمیم

 51/2 -651/1 78/4 شایستگی اجرایی

 183/2 -244/1 49/5 شایستگی ارتباطی

 390/1 -174/1 35/5 شایستگی کار تیمی

 54/2 -714/1 34/5 شایستگی مدریت افراد

 29/2 -150/1 32/5 شایستگی دانش آموز مداری

 089/1 -512/1 25/5 ویژگی شخصیتی

 770/1 -35/1 12/5 ارزشی و اخلاقی شایستگی

 019/2 -150/1 1/5 ویژگی های اختصاصی

 769/3 -314/2 62/5 محیط کاری

 039/3 -050/2 86/5 جو پژوهشی

 -089/2 -./512 91/4 آموزش و تدریس جو

 370/2 -305/2 52/5 شخصی و ای حرفه توسعه

 575/2 -./474 65/5 شرایط کاری

 179/1 -./904 69/5 مدرسه شهرت و برند

( پایینترین 32/5ب )( بالاترین میانگین و بعد  جذ49/5مدیریتی ) ، در بین ابعاد الگو، بعد شایستگی3با توجه به جدول 

 ( و93/5گیری )یمتصم های الگو، بالاترین میانگین مربوط به مولفه شایستگیمیانگین را بدست آورده است. در بین مولفه

 باشد. می (78/4) های شایستگی اجراییپایینترین میانگین مربوط به مولفه

 ت.در این بخش نتایج به دست آمده از ازمون آماری تحلیل عاملی تأییدی به شرح جداول زیر گزارش شده اس

 بعد شایستگی مدیریتی

( و مقادیر standard)خروجی آزمون تحلیل عاملی تاییدی برای بعد شایستگی مدیریتی در قالب دو  نمودار مقادیر استاندارد 

 ( در زیر ارائه شده است.t-valueداری یا ضریب)حالت معنی
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 مقادیر استاندارد بعد شایستگی مدیریتی :1شکل 

هیا)متغیر  هها)متغیر مشاهده شده( با مولفیه خیود)متغیر پنهیان( و بیین مولفی     دهد رابطه مطلوبی بین شاخصنشان می 1شکل 

هیا و بعید   لفیه مو گییری انیدازه  در و معنیاداری  مهم برقرار است و نقش)متغیر پنهان(  مدیریتی مشاهده شده( با بعد شایستگی

 شایستگی مدیریتی دارند.  
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  مدیریتی ( بعد شایستگیt-valueمقادیر معناداری )ضرایب : 2شکل 

ررسی شده ب 0.05دهد. از آنجا که معنی داری در سطح معنی داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان را نشان می 2شکل 

بطه معنی دار است. نتایج بدست آمده باشند، را ±1.96خارج از بازه  t-valueاست اگر میزان مقادیر یا ضرایب بدست آمده    

ده های برازش الگو این نتایج بدست آمباشند. در خصوص شاخصاطات معنی دار میبرای تمامی ارتب tدهد مقادیرنشان می

ست. ارخوردار دهند که مدل از برازش خوبی بهای برازندگی نشان میاست. پس از حذف خطاهای کوواریانس، بررسی شاخص

است. سایر  03/0برابر با  (RMSEAاست. مقدار جذر میانگین مجذورات خطای تقریب ) 85/2نسبت خی دو به درجه آزادی 

ترتیب  ( نیز بهAGFA( و شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته )GFIهای برازندگی مانند شاخص نیکویی برازش )شاخص

 کنند. مدیریتی را تایید می بدست آمد که بعد شایستگی 87/0و  90/0

 مدیریتی برازش بعد شایستگی های نیکوییشاخص: 4جدول 

 میزان بدست آمده دامنه قابل پذیرش شاخص برازندگی

 65/1 - خی دو

 001/0 05/0کمتر از  سطح معنی داری

 85/2 3کمتر از  نسبت خی دو به درجه آزادی

RMSEA  03/0 08/0کمتر از 
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GFI  90/0 9/0بزرگتر از 

AGFA  87/0 9/0بزرگتر از 

 

 بعد شایستگی اجتماعی

 

  

 اجتماعی مقادیر استاندارد بعد شایستگی: 3شکل 

ا)متغیر همولفه ها)متغیر مشاهده شده( با مولفه خود)متغیر پنهان( و بیندهد رابطه مطلوبی بین شاخصنشان می 3شکل 

ها و بعد مولفه یریگاندازه در و معناداری مهم اجتماعی )متغیر پنهان( برقرار است و نقش مشاهده شده(  با بعد شایستگی

 اجتماعی دارند.    شایستگی
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  اجتماعی ( بعد شایستگیt-valueمقادیر معناداری )ضرایب : 4شکل 

بررسی شده  05/0دهد. از آنجا که معنی داری در سطح . معنی داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان را نشان می4شکل 

ه معنی دار است. نتایج بدست آمده باشند، رابط ±96/1خارج از بازه  t-valueاست اگر میزان مقادیر یا ضرایب بدست آمده 

از  ای برازش الگو این نتایج بدست آمده است. پسهباشند. در خصوص شاخصبرای تمامی معنی دار می tدهد مقادیرنشان می

و ی د. نسبت خدهند که مدل از برازش خوبی برخوردار استهای برازندگی نشان میحذف خطاهای کوواریانس، بررسی شاخص

های شاخص است. سایر 06/0( برابر با RMSEAاست. مقدار جذر میانگین مجذورات خطای تقریب ) 91/2به درجه آزادی 

و  85/0( نیز به ترتیب AGFA( و شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته )GFIبرازندگی مانند شاخص نیکویی برازش )

  کنند. را تأیید می اجتماعی بدست آمد که بعد شایستگی80/0

  اجتماعی برازش بعد شایستگی های نیکوییشاخص: 5جدول 

 میزان بدست آمده دامنه قابل پذیرش شاخص برازندگی

 65/2 - خی دو

 001/0 05/0کمتر از  سطح معنی داری

 91/2 3کمتر از  نسبت خی دو به درجه آزادی

RMSEA  06/0 08/0کمتر از 

GFI  85/0 9/0بزرگتر از 

AGFA  80/0 9/0بزرگتر از 
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 بعد شایستگی فردی

 

 

  مقادیر استاندارد بعد شایستگی فردی :5شکل 

ا)متغیر همولفه ها)متغیر مشاهده شده( با مولفه خود)متغیر پنهان( و بیندهد رابطه مطلوبی بین شاخصنشان می 5شکل 

ها و بعد مولفه گیری اندازه در معناداریو  مهم )متغیر پنهان( برقرار است و نقش فردی مشاهده شده(  با بعد شایستگی

   دارند. فردی شایستگی
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 فردی ( بعد شایستگیt-valueمقادیر معناداری )ضرایب : 6شکل 

ررسی شده ب 0.05دهد. از آنجا که معنی داری در سطح معنی داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان را نشان می 6شکل 

بطه معنی دار است. نتایج بدست آمده باشند، را ±96/1خارج از بازه  t-valueاست اگر میزان مقادیر یا ضرایب بدست آمده    

رازش الگو این نتایج بدست آمده بهای در خصوص شاخصباشند. اطات معنی دار میبرای تمامی ارتب tدهد مقادیرنشان می

ست. ارخوردار دهند که مدل از برازش خوبی بهای برازندگی نشان میاست. پس از حذف خطاهای کوواریانس، بررسی شاخص

است. سایر  05/0برابر با  (RMSEAاست. مقدار جذر میانگین مجذورات خطای تقریب) 81/2نسبت خی دو به درجه آزادی 

 92/0رتیب ( نیز به تAGFA( و شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته)GFIهای برازندگی مانند شاخص نیکویی برازش)شاخص

 کنند. را تایید می فردی بدست آمد که بعد شایستگی 90/0و 

 فردی برازش بعد شایستگی های نیکوییشاخص: 5جدول 

 میزان بدست آمده پذیرشدامنه قابل  شاخص برازندگی

 88/1 - خی دو

 001/0 05/0کمتر از  سطح معنی داری
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 81/2 3کمتر از  نسبت خی دو به درجه آزادی

RMSEA  05/0 08/0کمتر از 

GFI  91/0 9/0بزرگتر از 

AGFA  90/0 9/0بزرگتر از 

 بعد جذب

 
 

 مقادیر استاندارد بعد جذب :7شکل 

هیا)متغیر  هها)متغیر مشاهده شده( با مولفیه خیود)متغیر پنهیان( و بیین مولفی     مطلوبی بین شاخصدهد رابطه نشان می 7شکل 

 دارند. د جذبها و بعمولفه گیری اندازه در و معناداری مهم )متغیر پنهان( برقرار است و نقش مشاهده شده(  با بعد جذب
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 ( بعد جذبt-valueمقادیر معناداری )ضرایب  :8شکل 

ررسی شده ب 05/0دهد. از آنجا که معنی داری در سطح معنی داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان را نشان می 8شکل 

بطه معنی دار است. نتایج بدست آمده باشند، را ±96/1خارج از بازه  t-valueاست اگر میزان مقادیر یا ضرایب بدست آمده    

 باشند. باطات معنی دار میبرای تمامی ارت tدهد مقادیر نشان می

  برازش بعد جذب های نیکوییشاخص.  6جدول 

 میزان بدست آمده دامنه قابل پذیرش شاخص برازندگی

 24/1 - خی دو

 001/0 05/0کمتر از  سطح معنی داری

 25/2 3کمتر از  نسبت خی دو به درجه آزادی

RMSEA  04/0 08/0کمتر از 

GFI  93/0 9/0بزرگتر از 
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AGFA  91/0 9/0بزرگتر از 

 هایاخصهای برازش الگو نیز این نتایج بدست آمده است. پس از حذف خطاهای کوواریانس، بررسی شدر خصوص شاخص

قدار جذر ماست.  25/2دهند که مدل از برازش خوبی برخوردار است. نسبت خی دو به درجه آزادی برازندگی نشان می

یی برازش های برازندگی مانند شاخص نیکواست. سایر شاخص 04/0( برابر با RMSEAمیانگین مجذورات خطای تقریب )

(GFI( و شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته )AGFA نیز به ترتیب )ایید ترا  بدست آمد که بعد جذب 91/0و  93/0

 کنند.  می

 بحث و نتیجه گیری

برگیان  خانجیام شید. الگیوی مزبیور کیه توسیط        شهر تهیران  مدیریت عملکرد دبیران تربیت یارائه الگوپژوهش حاضر با هدف 

 مؤلفیه  17فیردی و جیذب و    اجتمیاعی، شایسیتگی   میدیریتی، شایسیتگی   بعید شایسیتگی   4اعتباریابی شده است مشتمل بیر  

تیمیی،   کیار  ایسیتگی ارتبیاطی، ش  اجرایی، شایسیتگی  گیری، شایستگیتصمیم رهبری، شایستگی ادراکی، شایستگی شایستگی

اصیی،  اختص هیای  ارزشی، ویژگیی  و اخلاقی شخصیتی، شایستگی مداری، ویژگی آموز دانش افراد، شایستگی مدریت شایستگی

باشد. بیه  مدرسه می شهرت و کاری و برند شخصی، شرایط و ای حرفه آموزش، توسعه و تدریس پژوهشی، جو کاری، جو محیط

 هرشی  پیرورش  و آمیوزش  ابتیدایی  میدارس  میدیران  جذب و این ترتیب نخستین یافته پژوهش حاضر شناسایی الگوی شناسایی

 باشد.می مؤلفه 17بعد و  4تهران با 

 4ی با املی تاییدعشهر تهران( به کمک تحلیل  دبیران تربیت بدنیدر بعد کمی الگوی مزبور با تجزیه و تحلیل نظرات کاربران )

، (1393)همکیاران   و ایشاخص مورد تایید قرار گرفت.  نتایج به دست آمده با نتایج پژوهش هیای افجیه   200مولفه و  17بعد، 

سیت آمیده   هیای بد باشد. از بین گویهمی همسو (2016) سامونز و و دی (2013)، بوش (1394)نژاد پیروی و زادهترک مرزوقی،

 شایسیتگی  گییری و  تصمیم رهبری، شایستگی ادراکی، شایستگی مؤلفه شایستگی 4در قالب  گویه 28در مرحله کدگذاری باز، 

ک ی هیایی کیه یی   مدیریتی را تشکیل دادند. شایستگی مدیریتی اشاره دارد به تمامی ویژگی هیا و توانیای   اجرایی، بعد شایستگی

د متنیاظر  باشد که خیو  هایی که در سازمان به عهده او گذاشته شده است، لازم دارد و باید دارامدیر برای انجام وظایف و فعالیت

باشد. در گیری و شایستگی اجرایی میبر عوامل و مواردی از قبیل؛ شایستگی های ادراکی، شایستگی رهبری، شایستگی تصمیم

بیه   خوردار باشید خود باید از تفکر راهبردی و سیستمی بر توان عنوان نمود که یک مدیر در هنگام اجرای وظایفمی این زمینه

یژگی هیا و  ورک نماید، این معنا که یک مدیر باید بتواند ویژگی ها و واقعیت های بازار و محیط را به درستی بشناسد و آنها را د

 رایط جدیید ویی بیه ایین شی   نقاط عطفی که در بازار و محیط وجود دارد را زودتر از دیگران کشف و درک نماید و برای پاسیخگ 

 میوردنظر  اهیداف  به دستیابی در عواملی چه بفهمد تا سازدمی قادر را مدیر استراتژیک آمادگی لازم و کافی را داشته باشد. فکر

: 2011یم، آفرینید؟ )عبیداو و مدکاسی   میی  ارزش مشیتری  بیرای  موثر عوامل چگونه و چرا، و نیست موثر کدامیک و است موثر

123.) 

 یمی، شایستگیکارت ارتباطی، شایستگی مولفه شایستگی 4در قالب  گویه 18همچنین نتایج نشان داد در مرحله کدگذاری باز، 

 چهیار  از متشیکل  اجتمیاعی  مداری،  بعد شایستگی اجتماعی را تشکیل دادند. شایستگی آموز دانش افراد و شایستگی مدیریت

 هیا،  نگییزه ا هیا،  شناخت از ای پیچیده نظام اجتماعی، شایستگی. است انگیزشی و هیجانی رفتاری، شناختی، های مهارت گروه

 رفتیار  تهیای مهار داشیتن  را اجتمیاعی  شایسیتگی  محققان برخی. است اجتماعی های تجربه نیز و ها مهارت سنتها، ها، توانایی

 . (2013گیرند )بوش، می شکل هیجانی و عاطفی استعدادهای پایه بر اجتماعی، شایستگی .دانندمی اجتماعی

 اخلاقیی  شخصیتی، شایستگی مولفه ویژگی 3در قالب  گویه 53های بدست آمده در مرحله کدگذاری باز، همچنین از بین گویه

اختصاصی، بعد شایستگی فردی را تشکیل دادند. شایستگی فردی اشاره دارد به تمامی توانیایی هیا و قابلییت     ارزشی و ویژگی و

 برای انجام دادن بهتر وظایف و اختیاراتش باید در خود داشته باشد که خیود متنیاظر بیر سیه مقولیه مولفیه       دبیرهایی که یک 

باشد. در زمینه ویژگی های شخصیتی، عوامل و مواردی از می اختصاصی ویژگی و ارزشی و اخلاقی شایستگی شخصیتی، ویژگی
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و بهره گیری از تمامی توان و قدرت خود برای انجام هرچه بهتیر  پذیری در زمان انجام وظایف محوله  مسئولیت و قبیل؛پشتکار

 که در سازمان مشغولبه فعالیت یسازمانی نسبت به سازمان مطلوب خود و همچنین افراد وظایف محوله از سوی سازمان، تعهد

کیاری،   مولفیه محییط   6لب در قا گویه 99های بدست آمده در مرحله کدگذاری باز، (. از بین گویه53: 2020باشند )گرون، می

مدرسیه،  بعید جیذب را تشیکیل      شهرت و کاری و برند شخصی، شرایط و ای حرفه آموزش، توسعه و تدریس پژوهشی، جو جو

سیاز رشید و گسیترش سیازمان در محییط بیوده و باعی         دادند. بعد جذب اشاره دارد به تمامی عوامل و مؤلفه هایی که زمینیه 

 و تیدریس  جیو  پژوهشیی،  جیو  کیاری،  عامل محییط  6شود که خود متناظر بر ها میدیگر سازمانشدن سازمان در بین شناخته

باشد. در این زمینه باید عنوان نمود که میواردی از  می مدرسه شهرت و برند و کاری شرایط شخصی، و ای حرفه توسعه آموزش،

 شیهری  در خانواده برای شغلی های فرصت ارد، وجودای که مدرسه در آن قرار دمدرسه و محله و ناحیه جغرافیایی قبیل؛ مکان

 شود. می شده که خود زمینه ساز تمایل خانواده به حضور در آن شهر و ثبت نام در مدرسه مزبور واقع آن در مدرسه که

طرفه ی یک از محدودیت های پژوهش حاضر شامل این موارد بود: یکی از عواملی که ممکن است در نتایج پژوهشگر نوعی خطا

عی خطیای  باشد. همچنین یکی از عواملی که ممکن است در نتیایج پژوهشیگر نیو   می وارد کند، عدم دقت آزمون در پاسخگویی

تطبیقیی بیا    انجیام مطالعیات  گیردد  میی  در خصوص اجرای پرسشنامه مذکور بود. پیشنهاد دبیرانیکطرفه ایجاد نماید، مقاومت 

 د. به منظور اصلاح و بروزرسانی مدل نهایی این پژوهش صورت گیر کردعملمحوریت کشورهای موفق در حوزه مدیریت 

 پیشنهادهای عملی پژوهش:  

 :توسعه علمی و نظری موضوع توانمندسازی از طریق 

 در آموزش و پرورش به ویژه شهر تهران و عملکردی های مدیریتیالف( تشکیل بانک اطلاعات شایستگی

در ی ملکردی و مدیریت های موردنیاز با توانمندی ها و شایستگی دبیرانب( برگزاری کارگاه و دوره های آموزشی جهت آشنایی 

 نظام آموزشی کشور.

د و ایجیا  ملکیرد بهبود و میدیریت ع های آموزشی در نظام آموزشی به منظور ترویج فرهنگ و دانش مرتبط با ج( برگزاری کارگاه

 مبتنی بر شایستگی. عملکردم به منظور طراحی و استقرار نظام مدیریت های لازآمادگی

   .نظامند نمودن الگوی بدست آمده جهت بکارگیری مدیران و ایجاد ضمانت اجرایی لازم برای آن 

 الگوی  ایهشاخص و هامولفه ابعاد، بر مبتنی انسانی نیروی عملکرد ارزیابی و سنجش مرکز طراحی و ایجاد

 شدهشناسایی 

 دی عملکیر تواند مبنای مناسبی برای ارزیابی و سینجش توانمنیدی و شایسیتگی    های این پژوهش مییافته

اصلاح و  را ارتقاء، های سازمانها و برنامهشهر تهران مبتنی بر الگوی مزبور باشد تا بتوان بر این اساس سیاست دبیران

 بازنگری نمود.

 مهارت و گوی مزبور، دوره آموزشی استاندارد در سه حوزه دانشهای تعیین شده در البرای کلیه شایستگی ،

 کنند. نگرش طراحی شود تا افراد بر اساس سلسله مراتب در نظام آموزشی بتوانند توانمندی های لازم را کسب

  و کارکنان مبتنی بر شاخص های طراحی شده. دبیرانرتبه بندی 

 منابع

ی اثیربخش  (. طراحیی الگیوی رهبیر   1393ای، سیدعلی اکبر. بانشی، عباداله. خسیروپناه، عبدالحسیین. امییری، مقصیود. )    افجه

 .  5-26(: 64)17، مطالعات راهبردی بسیجسازمانی به استناد سیره پیامبر اسلام)ص(. 

نیابع انسیانی در   ام ارزییابی عملکیرد م  (، ارزیابی عملکرد منابع انسانی: الگوی عملی پییاده سیازی نظی   1398بزاز جزایری، احمد)

 ها، چاپ دوم، تهران: انتشارات آییژ.سازمان

 (، ارزیابی عملکرد منابع انسانی، انتشارات آییژ، چاپ دوم.1398بزاز جزایری، سید احمد)

 .98(، ضرورت ارزیابی عملکرد در سازمان ها، تدبیر، شماره 1398بزاز جزایری، سید احمد)
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 یر سال بیستم، شیماره ( مقاله با عنوان ارکان ارزیابی عملکرد منابع انسانی، ماهنامه تدب1398درویش، مریم) تاج الدین، محمد و

203. 

ه میدیریت  وری، فصیل نامی  ها گیامی مهیم در مسییر بهیره    (، نظارت و ارزشیابی کارآئی و عملکرد سازمان1395توحیدی، خلیل)

 .34و33دولتی شماره 

 .ترمه تشاراتان انسانی تهران: نیروی وریبهره و کارکنان عملکرد ارزشیابی (،1396رعنایی) حبیباو و علی محمد حقیقی،

میدیر بیا    (. رابطیه درک مهلمیان از رفتارهیای رهبیری آموزشیی     1396نژاد، حسیین. ) زاده، راضیه. لسانی، مهدی. مطهریرجب

 .38: 5، ری و مدیریت آموزشیهای رهبفصلنامه پژوهشها نسبت به تغییر سازمانی. اثربخشی و نگرش آن

دیریت نظیامی،  می (، مقاله ارزیابی عملکرد دانش آموختگان دانشگاه افسری، فصلنامه علمی پژوهشیی  1401رشید زاده، فتح او)

 ، سال دوازدهم.45شماره 

ازمان، میدیران و  اربردی)سی ک   -(، مدیریت و ارزیابی عملکرد بیا رویکردهیای علمیی   1399رفیع زاده، علاءالدین و رونق، یوسف)

 کارکنان( انتشارات فرمنش، چاپ اول.

ملکرد و ارائه های جدید ارزیابی ع( مقاله با عنوان چالش1401فرهادی، سید محمد و رشیدی، محمد مهدی و اصیلی، غلامرضا)

 های تحقیقاتی، اولین کنفرانس ملی مدیریت عملکرد.الگوی موثر در سازمان

ان: (، شاخص های عملکردی در ارتقیاء کیفیی میدیریت نظیام آمیوزش عیالی تهیر       1399عباس)قورچیان، نادرقلی، خورشیدی، 

 انتشارات فراشناختی اندیشه.

سیلامی در سیازمان   ا(. تدوین و اعتباریابی الگوی رهبری معنوی 1394زاده، جعفر. پیروی نژاد، زینب. )اله. ترکمرزوقی، رحمت

 . 43-70(: 12)3، هپژوهشنامه نهج البلاغاز منظر نهج البلاغه. 

 اییران)مطالعیه مد از دییدگاه  عملکرد ارزشیابی بر نظام تأکید با انسانی منابع مدیریت شناسی آسیب (،1401کمال) میانداری،

 بطحیی، ا حسیین  سیید  دکتیر  راهنمیایی  بیه  دولتیی  میدیریت  ارشد کارشناسی نامهپایان زنجان(، استان اداری هایسازمان در

 .طبایی طبا علامه دانشگاه مدیریت دانشکده

اسیلامی،   (، تدوین الگوی مناسیب بیرای ارزییابی عملکیرد کارکنیان دانشیگاه آزاد      1397یادگاری، فردوس و علوی، میر محسن)

 فصلنامه علوم تربیتی سال اول، شماره اول.

 
Aga, D. A., Noorderhaven, N., & Vallejo, B. (2016). Transformational leadership and project 

success: The mediating role of team-building. International Journal of Project Management, 

34(5), 806-818. 

Azeiteiro, U. M., Bacelar-Nicolau, P., Caetano, F. J. P., & Caeiro, S. (2014). Education for 

sustainable development through e-learning in higher education: experiences from Portugal. 

Journal of Cleaner Production, 11(2): 226. 

Berry, T., Sloper, M., Pickar, H., & Talbot, H. (2016). Aligning Professional Development to 

Continuous Quality Improvement: A Case Study of Los Angeles Unified School District’s 

Beyond the Bell Branch. IJREE–International Journal for Research on Extended Education, 

4(1). 

Buil, I., Martínez, E., & Matute, J. (2019). Transformational leadership and employee 

performance: The role of identification, engagement and proactive personality. International 

Journal of Hospitality Management, 77, 64-75. 

Bush, T. (2018). From Management to Leadership: Semantic or Meaningful Change? 

Educational Management, Administration and Leadership, 36 (2), 271–288. 



 تربیتی علوم و روانشناسی مطالعات فصلنامه
 116-98، صفحات 1401 تابستان، (1) 2، شماره 8دوره 

 

116 

 

Day, Christopher. Sammons, Pamela. (2016). Successful school leadership. Education 

Development Trust. The University of Nottingham.  

Goodman. J.K, & Malkoc, J. (2021). Choosing here and now versus there and later: the 

moderating role of psychological distance on assortment size preferences, J. Consum. Res, 39 

(4), 751–768. 

Gronn, P. (2020). Where to Next for Educational Leadership? In The Principles of 

Educational Leadership and Management, edited by T. Bush, L. Bell, and D. Middlewood, 

70–85. London: Sage. 

Hashim, A. K., Strunk, K. O., & Dhaliwal, T. K. (2018). Justice for all? Suspension bans and 

restorative justice programs in the Los Angeles Unified School District. Peabody Journal of 

Education, 93(2), 174-189. 

Ho, C. K., Ke, W., & Liu, H. (2019). Choice decision of e-learning system: Implications from 

construal level theory. Information & Management, 10(61), 223-227. 

Scott, Geoff. (2021). School Leadership Capability Framework. State of NSW, Department of 

Education and Training- Professional Learning and Leadership Development Directorate. 

Strunk, K. O., Marsh, J. A., Hashim, A. K., Bush-Mecenas, S., & Weinstein, T. (2020). The 

impact of turnaround reform on student outcomes: Evidence and insights from the Los 

Angeles Unified School District. Education Finance and Policy, 11(3), 251-282. 

Thibault, T., Gulseren, D. B., & Kelloway, E. K. (2019). The benefits of transformational 

leadership and transformational leadership training on health and safety outcomes. In 

Increasing Occupational Health and Safety in Workplaces. Edward Elgar Publishing. 

 

 

 

 
 

 


