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Purpose: The present study was conducted with the aim of proposing a teacher 

performance management model based on organizational retention. 

Methodology: This study employed a cross-sectional, quantitative design. The study 

population consisted of all first- and second-cycle secondary school teachers in Alborz 

Province during the 2022–2023 academic year, totaling 5,590 individuals. A sample size 

of 360 teachers was selected using a multi-stage cluster random sampling method. The 

research instruments included a demographic information form (gender, education, age, 

teaching level, and years of experience) and a researcher-made Teacher Performance 

Management Questionnaire based on organizational retention, consisting of 49 items. The 

face validity of the questionnaire was confirmed by 10 faculty members, its content 

validity index for each item exceeded 0.79, and its reliability, assessed via Cronbach’s 

alpha on a sample of 30 individuals, was calculated at 0.87. Data were analyzed using 

exploratory factor analysis and structural equation modeling through SPSS and AMOS 

software. 

Findings: The findings of this study indicated that the Teacher Performance Management 

Questionnaire based on organizational retention comprised 49 items, each with a factor 

loading greater than 0.60. Furthermore, teacher performance management based on 

organizational retention included eight components across five strategic dimensions: (1) 

strategic (with three components: procedural, development and improvement, and content-

based), (2) intervening (with two components: content-based and contextual/structural), 

(3) consequences (with one component: development and improvement), (4) causal 

conditions (with one content-based component), and (5) contextual conditions (with one 

contextual/structural component). The average extracted variance for dimensions and 

components exceeded 0.50, and the reliability of each, measured via Cronbach’s alpha, 

was above 0.80. Moreover, the proposed model demonstrated good fit, and in the model, 

the effects of dimensions on components and components on items were statistically 

significant (P < .05). 

Conclusion: Educational system specialists and planners, considering the proposed 

teacher performance management model based on organizational retention, can take 

effective steps toward enhancing teacher performance aligned with organizational 

retention through the identified dimensions and components. 
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Detailed Abstract 

Introduction 

In the dynamic and rapidly evolving landscape of organizational development, human resources have emerged as the most 

vital asset of any system, particularly in education, where teachers are at the heart of instructional delivery and student 

achievement. Education systems rely on teachers not merely as transmitters of knowledge but as facilitators of personal 

growth, social development, and lifelong learning. Hence, the performance of teachers becomes a critical variable in the 

success of educational institutions (Rezaei et al., 2024). Teacher performance encapsulates various aspects, including 

instructional planning, teaching strategies, classroom management, collaboration with colleagues, professional 

development, and student feedback (Jacob et al., 2018). It plays a pivotal role in achieving educational goals and directly 

impacts student learning outcomes (Belles-Obrero & Lombardi, 2022). 

Equally important is the concept of organizational retention, which refers to employees’ commitment to remain in the 

organization and align their goals with institutional missions (Arora et al., 2020). Organizational retention is not limited to 

the physical presence of staff but encompasses their active engagement, emotional attachment, and long-term commitment 

to their roles and responsibilities (Brandi & Thomassen, 2021). In educational contexts, especially in public school 

systems, ensuring teacher retention is not only economically advantageous but also essential for sustaining teaching 

quality and educational continuity (Gutierrez-Rivera et al., 2024). Factors influencing retention include environmental 

variables (social, economic, and political conditions), organizational elements (leadership, structure, incentives), and 

personal factors (motivation, values, and job satisfaction) (Sarna et al., 2022). 

Studies have highlighted the detrimental effects of neglecting employee needs, such as increased turnover and job burnout 

(Ilyas et al., 2020), whereas strengthening organizational retention enhances trust, loyalty, and job performance (Agarwal 

& Kapoor, 2023). In this regard, a performance management model rooted in the principles of organizational retention 

could serve as a robust framework for improving the performance of educators and increasing their long-term 

engagement. Despite the conceptual relevance, there exists a noticeable gap in empirical, quantitative models that link 

teacher performance management with organizational retention, especially in the Iranian educational system. Most 

previous studies have explored these variables separately and often relied on qualitative designs (Ahmadi et al., 2017; 

Hosseini et al., 2021). 

Moreover, the complexity of modern educational institutions and the unique challenges faced by teachers—ranging from 

workload to lack of systemic support—necessitate the development of context-specific models that capture the intricacies 

of both performance and retention dynamics. Existing models, such as those explored in (Ebrahimi et al., 2017; 

McConnell, 2017), have underlined the importance of organizational climate, leadership, and professional growth, but 

have yet to offer an integrated and validated quantitative structure. The current study seeks to fill this gap by presenting a 

comprehensive teacher performance management model based on organizational retention, drawing on a 

multidimensional perspective and tested through advanced statistical modeling techniques. 

Methods and Materials 

This study employed a cross-sectional, quantitative research design. The population consisted of all first- and second-

cycle secondary school teachers in Alborz Province, Iran, during the 2022–2023 academic year (N = 5590). A sample of 

360 teachers was selected using a multi-stage cluster random sampling method. Data collection instruments included a 

demographic information form and a researcher-made Teacher Performance Management Questionnaire based on 

Organizational Retention (TPMQ-OR), consisting of 49 items. The questionnaire’s face validity was confirmed by ten 

academic experts, content validity indices exceeded 0.79 for all items, and internal consistency was confirmed with a 

Cronbach’s alpha of 0.87. Data were analyzed using Exploratory Factor Analysis (EFA) and Structural Equation 

Modeling (SEM) with SPSS and AMOS software. 

Findings 



 

Descriptive statistics showed that the majority of the participants were female (83.06%), held a bachelor’s degree 

(42.78%), were over 45 years old (44.44%), taught in first-cycle secondary schools (61.67%), and had more than 20 years 

of teaching experience (51.11%). 

EFA revealed that all 49 items of the TPMQ-OR had factor loadings above 0.60 and were retained. The model included 

eight components categorized into five higher-order dimensions: (1) Strategic (process, improvement and development, 

content); (2) Intervening (content and contextual/structural); (3) Consequences (improvement and development); (4) 

Causal Conditions (content); and (5) Contextual Conditions (contextual/structural). The average extracted variance for 

each component exceeded 0.50, and Cronbach’s alpha values ranged above 0.80 for all subscales, confirming internal 

reliability. 

Model fit indices indicated a good fit: χ²/df = 1.6, RMSEA = 0.03, CFI = 0.95, NFI = 0.93, GFI = 0.99, and AGFI = 0.91. 

The SEM results demonstrated significant path coefficients between the dimensions, components, and questionnaire items 

(p < .05), supporting the internal coherence and structural validity of the proposed model. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study affirm that teacher performance management can be effectively structured around the principles 

of organizational retention. The multidimensional model developed herein provides a comprehensive framework 

incorporating both strategic and operational aspects of performance, as well as organizational, contextual, and 

psychological enablers of retention. The model’s robust statistical properties—including high reliability, convergent 

validity, and model fit—underscore its utility as both a diagnostic and developmental tool for educational policymakers 

and administrators. 

By integrating components such as professional development, performance evaluation, participatory leadership, and 

equity in compensation and recognition, the model aligns with global best practices in human resource management and 

reflects the specific socio-cultural context of Iran’s educational system. It resonates with previous findings that emphasize 

teacher autonomy, supportive environments, and meaningful engagement as key determinants of retention and 

effectiveness. Notably, the model addresses not only individual competencies but also systemic structures, thus promoting 

sustainable organizational learning and development. 

From a practical standpoint, implementing this model in schools and educational departments could facilitate more 

strategic human capital management. It encourages continuous feedback, clear performance expectations, and transparent 

mechanisms for growth and recognition. Furthermore, it highlights the importance of trust, emotional commitment, and a 

sense of belonging—factors that traditional performance evaluation systems often overlook. 

In conclusion, the study contributes to the literature by presenting a novel, empirically validated model that bridges the 

gap between performance management and organizational retention in educational settings. It offers a foundation for 

future research and practical intervention aimed at improving teacher effectiveness and stability within the workforce. By 

addressing both individual and institutional dimensions, the model sets a new benchmark for performance management 

systems in education and provides a roadmap for enhancing organizational resilience through strategic human resource 

practices. 
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 13/12/1403 دریافت:

 01/06/1404 پذیرش

 15/08/1404 انتشار:

 پژوهش حاضر با هدف ارائه مدل مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی انجام شد.هدف: 

بود. جامعه پژوهش همه معلمان مقطع اول و دوم متوسطه استان البرز در سال تحصیلی پژوهش حاضر مقطعی از نوع کمیّ  شناسی: روش

ای  گیری تصادفی خوشه نفر در نظر گرفته شد که این تعداد با روش نمونه 360نفر بودند. حجم نمونه  5590به تعداد  1402-1401

شناختی )جنسیت، تحصیلات، سن، مقطع تدریس و سابقه  یتای انتخاب شدند. ابزارهای پژوهش حاضر شامل فرم اطلاعات جمع چندمرحله

 10گویه بود که روایی صوری پرسشنامه توسط  49ساخته مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی با  تدریس( و پرسشنامه محقق

و پایایی آن با روش آلفای کرونباخ بر روی  79/0ها بالاتر از  علمی تایید، شاخص روایی محتوایی آن برای هر یک از گویه نفر از اعضای هیأت

و  SPSSافزارهای  یابی معادلات ساختاری در نرم های تحلیل عاملی اکتشافی و مدل ها با روش دست آمد. داده به 87/0نفری  30یک نمونه 

AMOS .تحلیل شدند 

گویه با بار عاملی  49مبتنی بر ماندگاری سازمانی دارای  های این پژوهش نشان داد که پرسشنامه مدیریت عملکرد معلمان یافته ها: یافته

بعد راهبردی )با سه مولفه فرآیندی، بهبود و  5مولفه در  8بود. همچنین، مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی  60/0بالاتر از 

امدها )با یک مولفه بهبود و توسعه(، شرایط علیّ )با یک مولفه گر )با دو مولفه محتوایی و بسترساز/ ساختاری(، پی توسعه و محتوایی(، مداخله

و پایایی  50/0ها بالاتر از  شده ابعاد و مولفه . میانگین واریانس استخراجای )با یک مولفه بسترساز/ ساختاری( داشت محتوایی( و شرایط زمینه

مدل مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی دارای برازش ، . علاوه بر آندست آمد به 80/0ها با روش آلفای کرونباخ بالاتر از  آن

 (.>05/0Pها معنادار بود ) ها بر گویه ها و اثر مولفه مناسبی بود و در مدل مذکور اثر ابعاد بر مولفه

بر ماندگاری سازمانی  وپرورش، با توجه به مدل مدیریت عملکرد معلمان مبتنی ریزان نظام آموزش متخصصان و برنامه گیری: نتیجه

شده گام موثری در جهت بهبود عملکرد معلمان در راستای  های شناسایی توانند از طریق ابعاد و مولفه شده در پژوهش حاضر می طراحی

 ماندگاری سازمانی بردارند.

 :واژگان کلیدی

مدیریت عملکرد معلمان، ماندگاری 
وپرورش،  سازمانی، نظام آموزش

 بهبود و توسعه.
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 مقدمه

خود  یمنابع انسان یها و عملکردها ها، نگرش به تحول در ساختارها، ارزش ریو فناورانه، ناگز یاجتماع ،یطیمح راتییدر مواجهه با تغ یامروز یها سازمان

 ژهیو و به تیری، مدیفناور ه،یهمچون سرما یاز عناصر ،یاجتماع ینهادها نیتر نیادیاز بن یکیعنوان  وپرورش به سازمان آموزش ان،یم نیهستند. در ا

 Hormozinejad et) شود یسازمان محسوب م نیرکن ا نیتر مهم یانسان یرویباورند که ن نینظران بر ا از صاحب یاریمند است و بس بهره یانسان یروین

al., 2025)کنند یم فایا ینظام آموزش یمتعالدر تحقق اهداف  یدیکل ینقش ت،یو ترب میتعل ندیفرآ یعنوان کنشگران اصل معلمان به ،یبستر نی. در چن .

 .(Rezaei et al., 2024) سازد یهموار م زیرا ن ندهینسل آ یو اجتماع یرشد فکر ریبلکه مس زند، یآموزش را رقم م تیفیتنها ک عملکرد آنان نه

 ،یسازمان نیب یهمکار ن،یمطلوب، تعامل با والد یریادگی طیمح جادیا س،یتدر ،یآموزش یزیر برنامه لیاز قب فیاز وظا یا معلمان شامل مجموعه عملکرد

 تیدر موفق نعملکرد معلما تیفیاند که ک نشان داده ی. مطالعات متعدد(Jacob et al., 2018)است  یا حرفه یآموزان و ارتقا به دانش یبازخوردده

 تیفیمنجر به افت ک تواند یحوزه م نی، و در مقابل، ضعف در ا(Belles-Obrero & Lombardi, 2022)دارد  میمستق ریآموزان تأث دانش یلیتحص

 .(Schwabsky & Somech, 2025)شود  یریادگی زهیو کاهش انگ یآموزش

و  لیتما یبه معنا یسازمان یاست. ماندگار «یسازمان یماندگار» ،یعملکرد شغل تیفیک یدر ارتقا رگذاریمهم و تأث یرهایاز متغ یکی گر،ید یسو از

فراتر از  وم،مفه نی. ا(Arora et al., 2020) شود یم فیآن تعر یها استیسازمان و تعهد فعالانه به اهداف و س کیکارکنان به ادامه خدمت در  اقیاشت

 ,Brandi & Thomassen) گردد یآن بازم یندهایو مشارکت مؤثر در فرآ یسازمان یبا راهبردها یهماهنگ زانیفرد در سازمان، به م یکیزیحضور ف

ساختار،  ریظ)ن ی(، عوامل سازمانیاسیو س یاجتماع طی)مانند شرا یطی: عوامل محردیپذ یم ریاز سه دسته عامل کلان تأث یسازمان ی. ماندگار(2021

 .(Gutierrez-Rivera et al., 2024)( یزشیو انگ یتیشخص یها یژگی)شامل و ی( و عوامل فردیسازمان پاداش و ارتباطات درون

دنبال داشته باشد  را به یشغل یفرسودگترک خدمت و  شیچون افزا ییامدهایپ تواند یمعلمان، م ژهیو به ،یمنابع انسان یازهایها و ن توجه به خواسته عدم

(Ilyas et al., 2020)شود یم یآموزش مبه اهداف کلان نظا یابیو دست یور بهره یو تعهد معلمان به سازمان، منجر به ارتقا ی. در مقابل، وفادار 

(Agarwal & Kapoor, 2023)راهبرد  کیعنوان  به ،یسازمان یماندگار کردیعملکرد معلمان با رو تیریمد یبرا ییها مدل یطراح ل،یدل نی. به هم

 مطرح شده است. یآموزش یگذار استیدر س یاساس

 ی( نشان داد که ماندگار2021و همکاران ) Hosseiniال، پژوهش طور مث اند. به پرداخته یعوامل مؤثر بر ماندگار یمطالعات گذشته به بررس یبرخ

 ،یادار تیمانند حما ی( عوامل2017) McConnell ن،ی. همچن(Hosseini et al., 2021)قرار دارد  یا و حرفه یطیعوامل مح ریمعلمان تحت تأث

پنج  زی( ن2017و همکاران ) Ebrahimi .(McConnell, 2017)ماندن در آموزش مؤثر دانست  یرا بر قصد معلمان برا یاقتصاد طیو شرا یشغل تیرضا

. (Ebrahimi et al., 2017) دیعوا تیو کفا یکرامت انسان ،یسازمان دانشجومعلمان احصا کردند، ازجمله جو درون یبه ماندگار لیبعد کلان را در م

 ;Ahmadi et al., 2017)اند  پاداش اشاره کرده یها و نظام ی، فرصت رشد، مشارکت سازمانمعلمان یا حرفه یها یژگیبه نقش و زین گرید یها پژوهش

Pourashraf & Tolabi, 2009; Rasouli et al., 2014). 

 یمبتن یعلم یها مدل یساز ادهیو پ یاند. طراح مواجه یانسان یروین یدر جذب، حفظ و ارتقا یمتعدد یها با چالش یآموزش یها سطح کلان، سازمان در

 یفیک یکردهایاز رو نهیزم نیدر ا یقبل یها ها باشد. از آنجا که اغلب پژوهش چالش نیاز ا یاریبس یراهگشا تواند یم شده یبوم یها بر داده و تجربه

شده احساس  و آزموده یکمّ یمدل یوجود ندارد، لزوم طراح یسازمان یبر ماندگار یعملکرد معلمان مبتن تیریمد یبرا کپارچهی یاند و مدل بهره برده

 .(Hosseini et al., 2025) شود یم

 ،یجانیهوش ه ،یا حرفه یها تیاز جمله قابل یکه عوامل متعدد دهند یمعلمان نشان م یشغلدرباره عملکرد  ریاخ یها پژوهش یها افتهی ن،یهمچن

. (Kaur et al., 2018; Nkundabakura et al., 2022)معلمان، در بهبود عملکرد آنان نقش دارند  یا و جامعه حرفه یاجتماع یها مشارکت در شبکه

 تیعملکرد معلمان و تقو یارتقا یبرا یبستر تواند یم ،یسازمان یریادگی تیعملکرد، ارائه بازخورد مستمر و تقو یابیمؤثر در ارز یسازوکارها جادیا

 .(Eriksson & Lycke, 2024; Sarna et al., 2022)نان فراهم آورد آ یماندگار
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 ،یسازمان یبر ماندگار یعملکرد معلمان مبتن تیریمد یبرا یو کمّ یمدل بوم کیو آزمون  یکه طراح گرفت جهینت توان یتوجه به آنچه گفته شد، م با

 هدفبا  ،یو عمل یو خلأ نظر ازین نی. پژوهش حاضر در پاسخ به اشود یوپرورش محسوب م نظام آموزش رانیو مد گذاران استیس یبرا یجد یضرورت

 اجرا شده است. و یطراح نه،یزم نیکارآمد در ا یارائه مدل

 شناسی پژوهش روش

 5590به تعداد  1401-1402پژوهش حاضر مقطعی از نوع کمّی بود. جامعه پژوهش همه معلمان مقطع اول و دوم متوسطه استان البرز در سال تحصیلی 

گیری  . در این روش نمونهای انتخاب شدند حلهای چندمر گیری تصادفی خوشه نفر در نظر گرفته شد که این تعداد با روش نمونه 360نفر بودند. حجم نمونه 

معلم  18طور متوسط از هر مدرسه حدود  مدرسه و به 10از میان چهار ناحیه موجود تعداد دو ناحیه به روش تصادفی انتخاب و سپس از هر ناحیه تعداد 

 عنوان نمونه انتخاب شد. به

وپرورش استان البرز به عمل آمد و سپس اقدام به تهیه  های لازم به اداره کل آموزش یمراحل اجرایی پژوهش حاضر به این شرح بود که ابتدا هماهنگ

ها اهمیت و ضرورت پژوهش تشریح و به آنان  عنوان نمونه انتخاب و برای معلمان آن ها شد. در مرحله بعد برخی مدارس به تفکیک ناحیه لیست مدارس به

ها خواسته شد که در پژوهش شرکت نمایند. لازم به ذکر است که برای آنان تبیین  اطمینان داده و از آن درباره رعایت نکات، ملاحظات و موازین اخلاقی

صورت کلی  ها به ای برای مدیریت عملکرد معلمان وجود دارد و تحلیل آن ساخته شناختی و پرسشنامه محقق شد که دو ابزار شامل فرم اطلاعات جمعیت

صورت واقعی، دقیق و کامل پاسخ دهند. معلمان منتخب به ابزارهای پژوهش پاسخ و از آنان  ها به ها و گویه ه همه سوالانجام خواهد شد و لطف نمایند ب

 به دلیل شرکت در مطاله حاضر و تکمیل ابزارهای پژوهش تقدیر و تشکر شد.

ساخته مدیریت  و سابقه تدریس( و پرسشنامه محقق شناختی )جنسیت، تحصیلات، سن، مقطع تدریس ابزارهای پژوهش حاضر شامل فرم اطلاعات جمعیت

وپرورش استان البرز  نفر از خبرگان شاغل در آموزش 14گویه بود. پرسشنامه مذکور پس از مصاحبه با  49عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی با 

ای از کاملاً مخالفم  های آن با طیف لیکرت پنج درجه شد و هر یک از گویهای طراحی  گر، پیامدها، شرایط علیّ و شرایط زمینه در پنج بعد راهبردی، مداخله

گذاری شد. نمره  ج نمرهبا نمره یک، مخالفم با نمره دو، نظری ندارم یا نه مخالفم و نه موافقم با نمره سه، موافقم با نمره چهار و کاملاً موافقم با نمره پن

ها  نمره کل پرسشنامه مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی با مجموع نمره همه گویه های سازنده آن و هر بعد با مجموع نمره گویه

کور توسط محاسبه و نمره بالاتر به معنای مدیریت بهتر عملکرد معلمان جهت ماندگاری در سازمان بود. لازم به ذکر است که روایی صوری پرسشنامه مذ

و پایایی آن با روش آلفای کرونباخ بر روی یک  79/0ها بالاتر از  ، شاخص روایی محتوایی آن برای هر یک از گویهعلمی تایید نفر از اعضای هیأت 10

 دست آمد. به 87/0نفری  30نمونه 

حلیل ت AMOSو  SPSSافزارهای  یابی معادلات ساختاری در نرم های تحلیل عاملی اکتشافی و مدل های پژوهش حاضر پس از گردآوری با روش داده

 شدند.

 های پژوهش یافته

ها  شناختی آن نفر از معلمان مقطع اول و دوم متوسطه استان البرز حضور داشتند که نتایج فراوانی و درصد فراوانی اطلاعات جمعیت 360در این پژوهش 

 ارائه شد. 1شامل جنسیت، تحصیلات، سن، مقطع تدریس و سابقه تدریس در جدول 
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 و درصد فراوانی جنسیت، تحصیلات، سن، مقطع تدریس و سابقه تدریس معلمان مقطع اول و دوم متوسطه استان البرز فراوانینتایج . 1 جدول

 درصد فراوانی فراوانی متغیر

 جنسیت
 06/83 299 زن

 94/19 61 مرد

 تحصیلات

 06/8 29 دیپلم فوق

 78/42 154 لیسانس

 06/38 137 لیسانس فوق

 11/11 40 دکتری

 سن

 94/6 25 سال 35-31

 22/22 80 سال 40-36

 56/25 95 سال 45-41

 44/44 160 سال 45بالاتر از 

 مقطع تدریس
 67/61 222 مقطع اول متوسطه

 33/38 138 مقطع دوم متوسطه

 سابقه تدریس

 83/5 21 سال 5-1

 44/9 34 سال 10-6

 44/19 70 سال 15-11

 17/14 51 سال 20-16

 11/51 184 سال 20بالاتر از 

 

درصد(، مقطع  44/44سال ) 45درصد(، سن بالاتر از  78/42درصد(، تحصیلات لیسانس ) 06/83، بیشتر معلمان دارای جنسیت زن )1طبق نتایج جدول 

نامه مدیریت عملکرد های پرسش نتایج بار عاملی گویهدرصد( بودند.  11/51سال ) 20درصد( و سابقه تدریس بالاتر از  67/61تدریس اول متوسطه )

 ارائه شد. 2معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی در جدول 

 های پرسشنامه مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی نتایج بار عاملی گویه. 2 جدول

 بار عاملی گویه

 719/0 سازی نظام ارزیابی عملکرد توسط افراد متخصص . پیاده1

 796/0 لعمل ارزیابی معلمان. تدوین طرح و دستورا2

 825/0 . اجرای فرآیند ارزیابی توسط افراد متخصص3

 768/0 . تفسیر و تحلیل نتایج ارزیابی توسط افراد متخصص4

 817/0 . آموزش و تقویت نیروهای متخصص جهت اجرای ارزیابی5

 803/0 ای . بررسی و بازخورد عملکرد دوره6

 731/0 د. آموزش مبتنی بر توسعه عملکر7

 819/0 ای در بین معلمان های رشد تعالی حرفه . اجرای برنامه8

 834/0 روزشدن دانش کیفی معلمان . توجه به به9

 835/0 . توجه و تاکید بر ارتقای شغلی10

 709/0 . توجه به توانمندی در ارزیابی به جای رتبه و درجه11

 862/0 های عملکردی به شاخص . ارتقای وضعیت شغلی با توجه به میزان دستیابی12

 756/0 . ارتقای وضعیت استخدام به میزان شایستگی13

 807/0 گزینی سالاری و شایسته . توجه به نظام شایسته14

 821/0 های عملکردی . انتخاب و جذب بر اساس شاخص15
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 794/0 . جذب و استخدام متناسب با نیاز16

 815/0 تخصص . تناسب وظایف شغلی با رشته تحصیلی و17

 802/0 وپاگیر و غیرسازنده سازمانی . تعدیل قوانین دست18

 725/0 . تدوین قوانین شغلی واضح و شفاف19

 614/0 . ساعت کاری منعطف و شناور20

 699/0 . پرداخت متناسب با عملکرد21

 684/0 ای های مبتنی بر تخصص و مهارت حرفه . تناسب پرداخت22

 747/0 گرایی و توانمندی معلمان به جای مدرک . ارزشگذاری مهارت23

 858/0 . ایجاد تداوم علاقه برای تدریس و شغل معلمی24

 817/0 . برندسازی شغل معلمی و افزایش شأن اجتماعی معلمان25

 793/0 . دیدگاه خانواده نسبت به شغل26

 859/0 . توجه به تکریم و منزلت اجتماعی معلمان در جهت اعتلای جامعه27

 872/0 . توجه به نظرات معلمان در راستای اصلاح فرآیند آموزشی28

 894/0 . افزایش تعهد و اعتماد سازمانی29

 797/0 . حس تعلق به شغل30

 781/0 مندی به تدریس . اشتیاق شغلی و علاقه31

 906/0 . امنیت شغلی32

 854/0 . توجه به عوامل رفاهی و نیازهای مادی33

 848/0 نیازهای معنوی . توجه به34

 740/0 . توجه به عوامل انگیزشی35

 873/0 های ارتقای کیفیت زندگی کاری . طراحی و اجرای برنامه36

 771/0 . تقویت تعلق سازمانی37

 784/0 ای . ارتقای اخلاق حرفه38

 799/0 . تقسیم عادلانه قدرت39

 809/0 . رعایت عدالت مدیریت در تعامل با معلمان40

 862/0 سازی جبران خدمات معلمان با شرایط اقتصادی و شأن معلمی . متناسب41

 797/0 . رعایت عدالت جنسیتی42

 838/0 . تقویت کار تیمی و گروهی43

 868/0 . تقویت مدیریت مشارکتی44

 861/0 فردی و سازمانی . تقویت ارتباطات موثر بین45

 897/0 های آموزشی . مشارکت در گروه46

 829/0 . جو سازمانی47

 792/0 . تدوین قوانین سیستم جبران خدمات48

 698/0 وپرورش . میزان تخصیص بودجه مناسب برای فرآیند ارزیابی عملکرد در سازمان آموزش49

 

حذف  60/0ی بالاتر از گویه پرسشنامه مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی به دلیل بار عامل 49، هیچ یک از 2طبق نتایج جدول 

 ارائه شد. 3نتایج تحلیل عاملی اکتشافی مدل مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی در جدول شود.  نمی
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 نتایج تحلیل عاملی اکتشافی مدل مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی. 3 جدول

 پایایی کرونباخ شده اجمیانگین واریانس استخر تعداد گویه مولفه بعد

 راهبردی

 935/0 534/0 گویه 17 مولفه 3

 864/0 576/0 گویه 5 فرآیندی

 820/0 515/0 گویه 6 بهبود و توسعه

 813/0 590/0 گویه 6 محتوایی

 گر مداخله

 917/0 627/0 گویه 13 مولفه 2

 864/0 534/0 گویه 6 محتوایی

 812/0 508/0 گویه 7 بسترساز/ ساختاری

 پیامدها
 935/0 648/0 گویه 8 مولفه 1

 935/0 648/0 گویه 8 بهبود و توسعه

 شرایط علیّ
 866/0 591/0 گویه 4 مولفه 1

 866/0 591/0 گویه 4 محتوایی

 ای شرایط زمینه
 829/0 655/0 گویه 7 مولفه 1

 829/0 655/0 گویه 7 بسترساز/ ساختاری

بعد راهبردی )با سه مولفه فرآیندی، بهبود و توسعه و محتوایی(،  5مولفه در  8علمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی مدیریت عملکرد م، 3طبق نتایج جدول 

ای )با  ینهگر )با دو مولفه محتوایی و بسترساز/ ساختاری(، پیامدها )با یک مولفه بهبود و توسعه(، شرایط علیّ )با یک مولفه محتوایی( و شرایط زم مداخله

ها با روش آلفای کرونباخ  و پایایی آن 50/0ها بالاتر از  شده ابعاد و مولفه میانگین واریانس استخراج طوری که بسترساز/ ساختاری( داشت؛ به یک مولفه

 ارائه شد. 4های برازندگی مدل مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی در جدول  . نتایج شاخصدست آمد به 80/0بالاتر از 

 های برازندگی مدل مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی نتایج شاخص. 4 ولجد

 حد مجاز شده مقدار محاسبه نماد نام شاخص

 اسکوئر بر درجه آزادی کای
2/df 6/1 3تر از  پایین 

 10/0تر از  پایین RMSEA 03/0 ریشه میانگین خطای برآورد

 90/0تر از بالا CFI 95/0 شده برازندگی تعدیل

 90/0بالاتر از  NFI 93/0 شده برازندگی نرم

 90/0بالاتر از  GFI 99/0 نیکویی برازش

 90/0بالاتر از  AGFI 91/0 شده نیکویی برازش تعدیل

 

ت ساختاری برای مدل یابی معادلا نتایج مدل ، مدل مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی دارای برازش مناسبی بود.4طبق نتایج جدول 

 ارائه شد. 1مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی در وضعیت ضرایب استاندارد در شکل 
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 یابی معادلات ساختاری برای مدل مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی در وضعیت ضرایب استاندارد نتایج مدل. 1شکل 

 

 (.>05/0Pها معنادار بود ) ها بر گویه ها و اثر مولفه مدیریت عملکرد معلمان مبتنی بر ماندگاری سازمانی اثر ابعاد بر مولفه ، در مدل1طبق نتایج شکل 

 گیری بحث و نتیجه

از  شده یراحانجام شد، نشان داد که مدل ط یسازمان یبر ماندگار یعملکرد معلمان مبتن تیریمد یبرا یپژوهش حاضر که با هدف ارائه مدل یها افتهی

. باشد یم هیگو 49با هشت مؤلفه و  یا نهیزم طیو شرا یعلّ طیشرا امدها،یگر، پ مداخله ،یراهبرد یبرخوردار است و شامل پنج بعد اصل یمطلوب یبرازندگ

 تیریاز آن است که مد یحاک جینتا نیاشدند.  یابیمناسب ارز زیمدل ن ییایاعتبار و پا یها بودند و شاخص 0.60بالاتر از  یبار عامل یدارا ها هیگو یتمام

عملکرد  تیفیمنجر به بهبود ک یمدل نیچن یریکارگ شود و به یطراح یسازمان یماندگار هیو بر پا افتهیساختار یدر چارچوب تواند یعملکرد معلمان م

 آنان خواهد شد. یتعهد سازمان یمعلمان و ارتقا

راستا است.  هم یموجود در حوزه آموزش و منابع انسان ینظر اتیبا ادب یشنهادیکه ساختار مدل پ دهد ینشان م نیشیبا مطالعات پ ها افتهی یبررس

 یهمخوان (Rezaei et al., 2024)پژوهش  یها افتهیمعلمان، با  یفیدانش ک یروزرسان و به یا عملکرد، توسعه حرفه یابیمانند ارز یراهبرد یها مؤلفه

مربوط به ساختار و  یها مؤلفه نیکرده است. همچن دیمعلمان تأک یدر بهبود عملکرد آموزش یا حرفه یستگیو شا یبودن شغل ریدارد که به نقش درگ

 (Brandi & Thomassen, 2021)پژوهش  جیبا نتا ،یعدالت سازمان تیپاداش و تقو یسازوکارها ،یشغل نیقوان یساز ازجمله شفاف ،یسازمان یبسترساز

 .کنند یم فایا یمعلمان نقش مؤثر یدر تداوم تعهد شغل ینهاد یها رساختیو ز داریپا یسازمان یریادگی دهد یدارد که نشان م ییهمسو
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و مشارکت  سیتدر یبرا اقیاشت ،یمانند حس تعلق شغل ییها طور مثال، مؤلفه سازگار است. به زین یسازمان یداریپا یکردهایپژوهش با رو نیا یها افتهی

 تیریمد یدیکل یامدهایبه سازمان را از پ و اعتماد یسازمان یراستا است که وفادار هم (Ilyas et al., 2020)پژوهش  جیبا نتا یریگ میتصم یندهایدر فرآ

نفس  و عزت یو معنو یماد یازهاین زه،یمانند انگ یمدل حاضر که بر نقش عوامل فرد یها افتهی گر،ید یاند. از سو کرده یمدار معرف اخلاق یمنابع انسان

از تعامل متقابل  یرا تابع یآموزش یها ندر سازما یهمخوان است که ماندگار (Gutierrez-Rivera et al., 2024)پژوهش  جیدارد، با نتا دیمعلمان تأک

 .کند یم یمعرف یطیو مح یسازمان ،یعوامل فرد

 نیمؤثر باشد. ا یتعلق و علاقه به حرفه معلم شیدر افزا تواند یتوجه شده که م زیمعلمان ن یا و حرفه یبه نقش مشارکت اجتماع ،یشنهادیمدل پ در

 یها نیب شیمعلمان را از پ ینگرش مثبت و عملکرد کلاس ،یا همسو است که تعاملات حرفه (Nkundabakura et al., 2022) یها فتهایمؤلفه با 

 Kaur et) جیبا نتا یکار یزندگ تیفیمنظم و بهبود ک یابیارز ،یریبازخوردگ تیمدل در خصوص اهم یها افتهی ن،ی. همچندانند یآموزش م تیفیک یدیکل

al., 2018) دارند. یا ندهیعملکرد معلمان نقش فزا تیدر تقو یا رسانه یها تیو قابل یجانیدارند هوش ه دیمطابقت دارد که تأک 

که مدل  دهد یموضوع نشان م نی. اهاست هیها و گو ابعاد، مؤلفه نیمطلوب ب یدهنده هماهنگ برازش مدل نشان یها شاخص ،یمنظر ساختار از

دارد، چرا که مدل آنان  یخوان هم افتهی نیبا ا زین (Hosseini et al., 2021)پژوهش  جیبرخوردار است. نتا نییو قدرت تب یاز انسجام مفهوم شده یطراح

بر عوامل  زین (Ahmadi et al., 2017)پژوهش  نیمعلمان بود. همچن یماندگار لیدر تحل یا و حرفه یطیمح یها متشکل از مؤلفه یساختار یدارا زین

 است. شاهدهوضوح قابل م به زیاند که در مدل حاضر ن کرده دیرشد و آموزش تأک یها عملکرد، فرصت تیریمدرسه، مد یهمچون رهبر یو شغل یسازمان

 ,McConnell)پژوهش  یها افتهینکته با  نیابعاد دارد. ا ریسا نییدر تب ساز نهیاست، نقش زم ییمدل که شامل مؤلفه محتوا یبعد علّ گر،ید یسو از

دارند.  ؤثرماندن در حرفه آموزش نقش م یمعلمان برا تیدر ن یو تجربه کار یاستقلال شغل ،یادار تیحما دهد یهمخوان است که نشان م (2017

در معلمان  ییگرا و تخصص یکار یزندگ تیفیک ،یا حرفه یها یژگیو تیکه بر اهم زین (Pourashraf & Tolabi, 2009)پژوهش  یها افتهی نیهمچن

 مطالعه کاربرد دارند. نیا جینتا نییداشتند، در تب دیتأک

منظور  وپرورش به نظام آموزش گذاران استیو س رانیمد یمؤثر برا یابزار شده، یاستدلال کرد که مدل طراح نیچن توان یپژوهش حاضر، م جیاساس نتا بر

مند  را هدفمند و نظام یمنابع انسان تیریمد ندیتنها فرآ نه یمدل نی. چنآورد یآنان فراهم م یسازمان یماندگار شیافزا یبهبود عملکرد معلمان در راستا

 نیب یوندیپ جادیپژوهش با ا نی. در مجموع، اکند یم ایمه زیمعلمان را ن یس ارزشمندو احسا زش،یانگ ،یشغل تیبلکه بستر تعامل مثبت، رضا سازد، یم

 برداشته است. کشوردر  تیو ترب مینظام تعل تیفیک ینوآورانه در جهت ارتقا یو آموزش، گام یعملکرد، منابع انسان تیریمد یها حوزه

به معلمان دوره متوسطه اول و دوم استان البرز اشاره کرد که  یودن نمونه آماربه محدود ب توان یپژوهش، م نیا یها تیمحدود نیتر جمله مهم از

همراه  یریسوگ ای یده پاسخ یبا خطا تواند یم زین ی. استفاده از ابزار خودگزارشسازد یمواجه م اطیرا با احت ییایمناطق جغراف ریبه سا جینتا یریپذ میتعم

 ن،یمعلمان وجود نداشت. علاوه بر ا یدر عوامل مؤثر بر عملکرد و ماندگار یطول راتییتغ یامکان بررس پژوهش، یمقطع تیماه لیبه دل ن،یباشد. همچن

 سهیمقا نهیدر زم ییها مدل را با چالش یطراح ندیفرآ ،یسازمان یماندگار کردیعملکرد معلمان با رو تیریدر خصوص مد یکمّ یپژوهش نهیشیکمبود پ

 مواجه ساخت. یقیتطب

مدل  یرونیتا اعتبار ب ردیکشور انجام گ یها استان ریو در سا یا و حرفه یفن ای ییمانند ابتدا یلیمقاطع تحص ریدر سا یآت یها که پژوهش ودش یم شنهادیپ

 ریتأث یررسمدل منجر شود. ب یرهایمتغ نیبه درک بهتر روابط ب تواند ی( میفکی–ی)کمّ یبیو ترک یطول یها انجام پژوهش نیشود. همچن تیتقو

 یها یریگ میمعلمان و بهبود مشارکت آنان در تصم یتوانمندساز نهیدر زم ژهیو به ،یآموزش یواقع یها طیمدل در مح نیبر ا یمبتن ییاجرا یها داخلهم

 کمک کند.توسعه آن  به تواند یم یا منطقه ای یالملل نیب یآموزش یمدل با ساختارها یریپذ قیتطب ن،ی. علاوه بر اشود یم شنهادیپ زین یسازمان

. ندیعملکرد معلمان استفاده نما یابینظام ارز یبازطراح یبرا یعنوان چارچوب از مدل حاضر به شود یم شنهادیوپرورش پ نظام آموزش گذاران استیس به

 یرند. طراحیبهره بگ یشغل زشیانگ شیو افزا یا توسعه حرفه یها برنامه نیتدو یبرا شده ییشناسا یها از مؤلفه توانند یمدارس م رانیمد ن،یهمچن



 و همکاران( شرافتی... ) رمدیریت عملکرد معلمان مبتنی ب مدل ارائه /12
  همکاران(و )عبدالهیان تهران  در موردی مطالعه

مدل  نیا یبر مبنا ییاز جمله اقدامات اجرا تواند یم زین یارتباطات سازمان تیو تقو ها یریگ میمستمر، مشارکت معلمان در تصم یبازخوردده یها برنامه

 یانسان یروین یارتقاگهداشت و جذب، ن یها استیبهبود س یپژوهش برا نیا جیاز نتا توانند یوپرورش م باشد. در سطح کلان، ادارات کل آموزش

 .ندینما یبردار بهره

 موازین اخلاقی

 در این پژوهش ملاحظات اخلاقی رعایت شد.

 تشکر و قدردانی

 .شود که امکان انجام پژوهش حاضر را فراهم کردند، تقدیر و تشکر میفرادی از تمام 

 مشارکت نویسندگان

 نویسندگان این مطالعه با هم مشارکت فعال داشتند.

 تعارض منافع

 تضاد منافعی وجود نداشت. بین نویسندگان پژوهش حاضر هیچ
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