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 چکيده

گر این . اتواند موثر باشدها میارزشیابی ابزاری است که در تامین نیازهای گوناگون کارکنان و سازمان

، قی مناسبی برای تشویگیرد وسیله ابزار به خوبی طراحی گردد و به نحو صحیح مورد استفاده قرار

هدف از پژوهش حاضر بررسی وضع موجود نظام  بعضاً تنبیه کارکنان خواهد بود . ، بهسازی وآموزش

ی قدر پایایی و روایارزشیابی عملکرد دبیران مدارس متوسطۀ استان کردستان و این که این نظام چ

های مدل ارزشیابی ویژگی تعیین لازم را دارا است و همچنین طراحی یک مدل ارزشیابی عملکرد و

جامعه آماری این پژوهش شامل کلیۀ مدیران و دبیران  .مناسب با شرایط جامعۀ معلمان ایران است

ه به محاسبات آماری و است که با توج 88-88مدارس متوسطۀ استان کردستان در سال تحصیلی 

جغرافیایی استان  منطقه 5ای از ای چند مرحلهگیری خوشهنفر با روش نمونه 033هدف از پژوهش 

به منظور تعیین رابطه هریک از عوامل با ارزشیابی تجزیه و تحلیل رگرسیون چند کردستان انتخاب 

با توجه به نتایج حاصل معادله  متغیری با استفاده از روش قدم به قدم مورد استفاده قرار گرفت و

 رگرسیون به صورت زیر به دست آمد .

)3(x3)+b2(x2) +b1(x1Y=a+b 
 .مدارس متوسطه استان کردستان، ارزشیابی دبیران، طراحی مدل الگو :واژگان کليدي
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 مقدمه
ماند عوامل و امکاناتی مانند ها است .اگر عوامل انسانی را از سازمان حذف کنیم چیزی که باقی میسازمان ۀسرمایانسان مهمترین 

دهد و آن ها ها روح میها ، ماشین آلات ، تجهیزات ، کامپیوترها  و ... بوده که به خودی خود قابل استفاده نیست . انسان به سازمانساختمان

های سود و زیان سازمان ترین دارایی سازمان است که هرگز در ترازنامهسازد . انسان با ارزشبود و تکامل زندگی خود میای برای بهرا وسیله

محکم و قابل  ۀها دخیل بوده انسان است و این انسان است که پشتوانکه ، مهمترین عاملی که در سود و زیان سازمانآید . در حالینمی

ای با مسایل اجتماعی و مفهوم آموزش و پرورش درهر جامعه (.83، ص 8083گردد )کاظمی، ها محسوب میزماناطمینان برای موفقیت سا

های آن جامعه در تعامل و روش تعلیم و تربیتی که فرد در طول آموزش خود و اجتماع کسب اهداف کلی آموزش و پرورش با نیازها و خواسته

رو نیابد،ازایای متناسب با فرهنگ جامعه رشدو توسعه میآموزان از راه تعلیم و تربیت مدرسهدانش شود. امروزه اجتماعی کردنکرده،ناشی می

عملکردآموزش و پرورش و نیازهای جامعه با یکدیگر ارتباط مستقیم دارند. شواهد موجود در جهان گویای این واقعیت است که توسعۀ هر 

 هابه همین دلیل جهت پیشبرد مطلوب اهداف هر سازمان و اجرای کامل درست برنامه .یر استجامعه تنها به دست افراد همان جامعه امکان پذ

ارزشیابی و . مند گردیدباید از وجود یک نظام ارزشیابی موثر ،کارآمدو عادلانه به عنوان میزانی برای سنجش کارهای فردی و گروهی بهره

است که انسان گاه به صورت خودآگاه و گاه در قالب یک سلسله اقدامات سازمان قضاوت در مورد دیگران یکی از ضروریات زندگی جمعی 

انی حداکثر از منابع مادی و انس ۀکند . شاید بتوان گفت مبنای همه این اقدامات نیاز انسان به زندگی جمعی و استفادیافته به آن مبادرت می

 ترین آنها امریترین تا پیچیدهدگی روزمره در جهت رفع نیازهای زندگی از سادهموجود بوده و قضاوت در مورد لیاقت و کاردانی دیگران در زن

بنابراین ارزشیابی از عملکرد دبیر یکی از وظایف اصلی در موسسات آموزشی )مدارس( است  (.38، ص 8033اجتناب ناپذیر است  )ساعتچی ، 

باشد اما نظر به این که در زمانی که تصمیمات باید اتخاذ شود اطلاعات مستقیم ی اثربخشی او . ارزشیابی دبیر باید بر اساس اطلاعاتی در زمینه

 عملکرد به این که او تا چه حدود ۀها در مورد عملکرد دبیر است. این ارزشیابی از نحودر مورد اثربخشی دبیر وجود ندارد ، بسیاری از ارزشیابی

آوری اطلاعاتی که مدیریت ، مسئولیت آن را (. این امر از طریق جمع(Wick, 1991 , p193شود  در پست خودش کارآیی دارد مربوط می

ی این فرآیند اطلاع دقیقی نباشد تنها به عنوان انجام وظیفه تلقی خواهد های دبیران دربارهدیدگاه  برعهده دارد میسر بوده و تا زمانی که از

ارزشیابی شوندگان ، نسبت به فرآیند نظام ارزشیابی پی ببرند، شاید بتوانند مشکلاتی  هایاندرکاران و مدیران به دیدگاهشد . بنابراین اگر دست

هبود ی برا که در مورد با آنها وجود دارد تا حدی از میان بردارند و به یک نظام ارزشیابی منطقی و اصولی که بتواند کمک شایانی به شیوه

آید از طرح ارزشیابی کارکنان استفاده شده است . معیارهای از عملکرد دبیران به عمل میسازمان کند برسند. در این تحقیق برای ارزشیابی که 

عوامل فرآیندی .  -3عوامل عملکردی  -8دسته قابل بیان است : 3ارزشیابی که برای ارزشیابی عملکرد دبیران در نظر گرفته شده است در 

  گیرد شاملارزشیابی آن را برعهده می ۀکه کارمند در طول دور یهایطرح  وعوامل عملکردی وظایف عمده یا ابعاد مهم شغل یا فعالیت 

 .شود و عوامل فرآیندی شامل معیارهای شغلی و معیار رفتار اخلاقی استمی
 

 اهميت و ضرورت پژوهش 
و  شیابی نقاط قوتارزشیابی یک موضوع تازه نیست بلکه موضوعی است که تاریخی به قدمت انسان دارد . انسان همیشه در صدد ارز

نند اما کپوفام ، بیشتر مردم همواره ارزشیابی را به عنوان فعالیتی عقلانی و قابل ستایش می ۀضعف اعمال خود و دیگران بوده است بنا به گفت

 (833، ص 8083دانند ) به نقل از شاهی ، ها نمیرا به عنوان عاملی برای رد صلاحیت ترس از ارزشیابی ، زمانی که

برای حصول اطمینان در جهت وصول به اهداف ، کنترل و ارزشیابی عملکرد امری ضروری است . بدون اعمال نظارت و ارزشیابی به 

انسان  ۀطور مستمر و مداوم ، امکان انحراف از اهداف همیشه وجود خواهد داشت . تجربه نشان داده است ، هر نظامی که ساخته و پرداخت

عمال ارزشیابی صحیح ، مدت مدیدی به کار خود ادامه دهد ، لذا در سلسله مراتب وظایف هر سازمان ، ارزشیابی یکی تواند بدون اباشد نمی

 ( .858، ص 8080آید )صادق پور، مقدسی ، ترین وظایف به حساب میاز مهم

ن امکان پذیر نیست . اگر ارزشیابی بنابراین بدون اعمال یک روش مناسب و علمی ارزشیابی؛ حفظ موجودیت سازمان و نیل به اهداف آ

حرکت  تواند در جریانکند . بنابراین نظام ارزشیابی از عملکرد دبیران میبه طور اصولی انجام شود از بروز بسیاری از مشکلات جلوگیری می

ها و نقایص و همچنین نارسائیی ی سازمان کرده تا از کلیهنظام آموزشی به اطلاعاتی دست یابد که این اطلاعات ،کمک شایانی به شیوه

عملکرد دبیران تحت پوشش سازمان ، اطلاعات دقیق و درستی به دست آورد و در جریان تصمیم گیری در مورد بهبود حرکت سازمان برای 

بیران به عنوان یک برقراری روابط درست و عادلانه در سازمان از این اطلاعات بهره گیرد . از طرف دیگر همان گونه که قبلاً ذکر گردید ، د

ی انتقال فرهنگ و رسیدن به استقلال و خودکفایی از عضو در نظام اداری مشغول انجام وظیفه هستند . به خاطر اهمیت کارشان در زمینه

به این اهداف تواند ما را اهمیت خاصی برخوردارند. لذا بررسی دیدگاه دبیران در مورد  فرآیند کنونی از نظام ارزشیابی از عملکرد آنان می

رار ق برساند.به منظور آگاهی از نتایج عملکردهای نیروهای انسانی در مورد بازده و کارائی مورد انتظار،کارکنان درهر سازمانی مورد ارزشیابی
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عملکرد  یگیرند بدین گونه با شناسایی نقاط ضعف و نواقص سازمان و رشد نیروی انسانی صدیق و با کیفیت ،اقدامات لازم جهت بهسازمی

 آید .سازمان به عمل می

هایی نیز برخوردار است چرا که در امر ارزشیابی، عمل انسان مورد امر ارزشیابی منابع انسانی ضمن دارا بودن اهمیت فراوان از پیچیدگی

 گیرد .ارزشیابی قرار می

ورند. آصحیح رفتارهای فردی و جمعی به حساب میصاحب نظران علم مدیریت منابع انسانی ،ارزشیابی را یکی از ابزارهای عمده برای ت

ها در کار دسته جمعی و سازمانی ارزشیابی علاوه بر تصحیح رفتار،در تعیین سهم هر نفر در تلاش گروهی نیز کاملاً ضروری است آن ۀبه عقید

تنها از طریق ارزشیابی مسئولان یک کشور، ای دارد و .  لذا توجه کافی جهت بهسازی و تعلیم و تربیت نیروی انسانی ضرورت قابل ملاحظه

 ها و کمبودها همراه با افزایش توان علمی وتوان با تشخیص نارساییآموزان سروکار دارند میدانش ۀخصوصاً کسانی که با تعلیم و تربیت اولی

 .های منابع انسانی مسیر توسعه و بالندگی جامعه و کشور را فراهم کردها و مهارتبصیرت

های مختلف بیان گردید و معلم نیز به عنوان عضوی از اعضای یک جا ضرورت ارزشیابی در مورد کارکنان یک سازمان از دیدگاهاایناما ت

کند. وی معتقد و همکاران وی در این زمینه اهمیت موضوع را مشخص می 8شود. بیان نظرات)استافل بیم(سازمان مشمول این ضرورت می

 ۀاند قبل از تائید و صدور اجازمراکز تربیت معلم و یا کسانی که به منظور آموزش و امور مربوط به آن تربیت شده است که :دانش آموختگان

 تدریس باید دقیقاً مورد ارزشیابی قرار گیرند.

 
 

 وظایف مدیریت منابع انسانی-8نمودار 

                                                           
1 -Staffle beam 

حوزۀ مدیرت منابع انسان
گی بهبود در کیفینت زند
کاری، بهره وری، 
انی، رضایتمندی نیروی انس

آمادگی برای تغییر  

آموزش و رشد و توسعۀ  
ر  نیروی انسانی تاکید ب
شناخت توانائیها و 

استعدادهای کارکنان و 
پرورش آنها برای انجام  

درست وظایف  

ها  روابط کار و اتحادیه
اطمینان از: تاکید بر

ا  بهبودروابط سازمان ب
اتحادیه ها  

ر  توسعۀ سازمان، تاکید ب
اطمینان از بهبود روابط
درون و بین واحدها و 
یر ایجاد آمادگی برای تغی

برنامه ریزی نیروی  
عیین ت: انسانی، تاکید بر

و نیازهای نیروی انسانی
برآورده کردن آنها  

د انتخاب و استخدام، تاکی
ل و انطباق افراد با شغ: بر 

به  توانائیهای آنها با توجه
ی  برنامه ریزی مسیر شغل

د  بهداشت و ایمنی، تاکی
ایجاد محیط سالم و : بر

بیخطر و ارائه خدمات  
مشاوره به آنها  

سیستم های اطلاعاتی و
انی،  تحقیقاتی نیروی انس

تاکید بر در اختیار  
داشتن اطلاعات مورد 

نیاز منابع انسانی  

حقوق و مزایا، تاکید بر  
پرداخت حقوق و دستمرد و 

عادلانه با توجه به  پاداش
ی میزان تلاش و شایستگی و
بر مبنای نظام ارزیابی  

ی تجزیه و تحلیل و طراح
ین شغل و تاکید بر تعی

ها و مسئولیتمهارت
های شغل و سازماندهی 

آنها به صورت منطقی
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های آن بوده ، این تعامل در نمودار بالا نشان داده شده است . انسانی منوط به تعامل بین خرده نظام اثر بخشی نظام مدیریت منابع

شود اجزاء این نظام دارای اثر گذاری متقابل هستند زیرا در غیر این صورت این نظام با رشد بخشی مواجه همان طور که در شکل مشاده می

تواند بر کل نظام اثر گذاشته و قدرت ،توانایی و امکانات بیشتری باشد می  یخرده نظامی که دارا دهد و هرمی شده و تعادل خود را از دست

 .از اثربخش بودن آن بکاهد

 

 روش تحقيق
در پژوهش حاضر با توجه به این که هدف آن ارزشیابی عملکرد آموزشی معلمان است ، پژوهش توصیفی و از نوع پیمایشی است . در 

 (.83، ص 8083شود.) سرمد ، بازرگان و حجازی ، چگونگی وضعیت موجود بررسی میتحقیق پیمایشی 

 

  جامعۀ آماري
نفر زن  4838نفر مردو  4448ی دبیران و مدیران مدارس متوسطه استان کردستان به تعدادی آماری شامل کلیهدر این تحقیق جامعه

نمونه با حجم جامعۀ آماری رابطۀ معکوس دارد. بدین معنی که هرچه حجم  نفر خواهد بود . در واقع درصد انتخاب حجم گروه 8533و جمعا

 دار و قابل قبول خواهدجامعۀ آماری بزرگتر باشد احتمالا در گزینش درصد کوچکتری از آن به عنوان گروه نمونه از نظر محاسبات آماری معنی

 . (8085)دلاور،بود

 

  گردآوري اطلاعات و روش  ابزار
 گردد:هاي زیر گردآوري میپژوهش با استفاده از روشهاي این داده

ای محکم و منطقی در مورد مطالب مطرح شده در این تحقیق بخشی از این تحقیق : به منظور ایجاد پشتوانهايمطالعه کتابخانه-8

 گردد.ای حاصل میشامل فلسفه و مبانی نظری ارزشیابی با استفاده از مطالعات کتابخانه

تحت عنوان طراحی یک مدل  8080ای که دررسالۀ دکتری آقای حسین حاتمی در سال :  استفاده از پرسشنامهامهروش پرسشن-2

ل مارزشیابی عملکرد معلمان دورۀ ابتدائی استان فارس در دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات انجام گرفته است  که این پرسشنامه شا

  سوال باز پاسخ است.پایایی پرسشنامه با استفاده از آلفای کرانباخ به کمک نرم افزار 5ورت بسته پاسخ و سوال آن به ص 54ه سوال بوده ک 53

spss  تعیین گردیده است .اعتبار پرسشنامۀ مذکور به صورت صوری به کمک افراد  88/3محاسبه و ضریب پایای به دست آمده برابر با

وبه منظور اطمینان از محتوای پرسشنامه مجددا با استفاده از روش دلفی نظر متخصصان در متخصص و اساتید راهنما و مشاور تعیین شده  

 3. پرسشنامه شامل مورد هر یک از سوالات پرسشنامه به دست آمده و پس از رفع اشکالات فرم نهایی پرسشنامه تهیه و تنظیم شده است 

سوال ، شاخص  83های رفتار اخلاقی با سوال ، شاخص 8ار شغلی با  سوال ، شاخص معی 3های عملکردی با  خرده مقیاس است . شاخص

سوال که پس از تعیین جامعه و  83ای با سوال و شاخص عملکرد حرفه 3ای با سوال، شاخص رضایت حرفه 3چگونگی اجرای ارزشیابی با 

 ان کردستان اجرا گردید . نمونۀ آماری پرسشنامه بر روی نمونۀ آماری یعنی دبیران و مدیران مدارس متوسطۀ است

 

  روش تجزیه و تحليل اطلاعات
ها ، جهت تجزیه و تحلیل اطلاعات ابتدا پایایی و روایی پرسشنامه و همچنین همبستگی سوالات خرده آوری پرسشنامهپس از جمع

های پرسشنامه و تجزیه و تحلیل لها با همدیگر و با کل پرسشنامه محاسبه و همچنین  از روش  تحلیل عاملی برای مشخص شدن عامآزمون

شود ، رگرسیون چند متغیره روشی است که برای تحلیل مشارکت جمعی و فردی دو یا چند متغیر مستقل رگرسیون چند متعیره استفاده می

 در تغییرات یک متغیر وابسته بکار رفته است .

  spssه کمک متغیرهای پیش بینی کننده از نرم افزار لذا جهت تعیین یک مدل ریاضی برای پیش بینی متغیر ملاک)ارزشیابی( ب

گردد . و همچنین به منظور استخراج مدل و عوامل تشکیل دهندۀ آن و سهم هر یک از آنها (استفاده می ( step wiseوباروش قدم به قدم 

 در پیش بینی متغیر ملاک )ارزشیابی ( روش تحلیل عامل  اجرا گردید.
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 یافته هاي توصيفی

 هاداده توصيف
ه کها پرداخته شود . پس از اینها به توصیف آنبه منظور آشنایی بیشتر با ماهیت متغیرهای پژوهش لازم است قبل از تحلیل داده

 ( نفر اجرا شد.033ی آماری)مشخص شد پرسشنامه از ضریب پایایی بالایی برخوردار است پرسشنامه  روی نمونه

 توزیع فراوانی و درصد نمونه به تفکيک جنسيت-8جدول

 آماریشاخص               

 جنسیت
 درصد فراوانی

 83 383 مذکر

 03 33 مونث

 833 033 مجموع

 

، گیردیم ی تحلیل عاملی قرار: به منظور کسب اطمینان نسبت به این که ماتریس همبستگی که پایه آزمون خی دو کرویت بارتلت

شود . این آزمون مبتنی بر درست بودن ماتریس همانی) ماتریس همانی در جامعه برابر صفر نیست از آزمون کرویت بارتلت استفاده می

( . معنی دار بودن خی 8083ماتریسی است که همه عناصر قطری آن یک و همه عناصر غیرقطری آن صفر باشد ( در جامعه است  ) هومن ، 

ون بارتلت حداقل شرط لازم برای انجام تحلیل عاملی است . در آزمون بارتلت رد فرض صفر حاکی از آن است که ماتریس همبستگی دو و آزم

 دار است و حداقل شرایط لازم برای تحلیل عاملی وجود دارد.دارای اطلاعات معنی

 دهد.و نتیجۀ آزمون مجذور کای کرویت بارتلت را نشان میkmo جدول زیرنتایج  

 و نتيجۀ آزمون کرویت بارتلت براي ماتریس kmoمقدار  -2جدول 

 kmo 35/3برداری آزمون کفایت نمونه

 آزمون کرویت بارتلت

 308/3358 مقدار خی دو

 8385 درجۀ آزادی

 338/3 (pضریب معنی داری )

 

از ضریب  pبوده و آزمون بارتلت نیر معنا داربوده چون مقدار  35/3برابر با  kmoهمان طور که در جدول نشان داده شده است مقدار 

خیلی کوچکتر است . بنابراین ماتریس همبستگی دارای اطلاعات معنی داراست و حداقل شرایط لازم برای  38/3معنی داری ملاک یعنی 

 د. تحلیل عاملی وجود دار

 

 تجزیه و تحليل رگرسيون چند متغيره 
های موجود در زمینه ارزشیابی چون پدیده مورد پژوهش دارای ابعاد گسترده و چند بعدی است تلاش شده است که با عنایت به نظریه

ام یک حلیل قرار گیرد و سرانجکند مورد تجزیه و تمیزان تغییراتی را که هر یک از عوامل برای ارزشیابی و در نتیجه مدل ارزشیابی تبیین می

مدل پیش بینی تعیین و مشخص شود . به منظور تعیین رابطه هر یک از عوامل نامبرده در زیر با ارزشیابی ، تجزیه و تحلیل رگرسیون چند 

 متغیری با استفاده از روش قدم به قدم مورد استفاده قرار گرفت . 

 

 :عوامل
 شاخص عملکردی 

 معیارهای رفتار شغلی

 های رفتار اخلاقیشاخص

 چگونگی اجرای ارزشیابی

 ایرضایت حرفه
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 ایعملکرد حرفه

 ماتریس همبستگی بين متغيرهاي پيش بينی کننده -8جدول

 ایعملکرد حرفه ای رضایت حرفه اجرای ارزشیابی رفتاراخلاقی رفتارشغلی عملکرد 

 *388/3 *335/3 *338/3 *055/3 *488/3 8 عملکرد

 *833/3 *383/3 *850/3 *540/3 8  رفتار شغلی 

 330/3 *880/3 333/3 8   رفتار اخلاقی

 *483/3 *038/3 8    اجرای ارزشیابی 

 *553/3 8     ایرضایت حرفه

 8      ایعملکرد حرفه

 

ها با همدیگر بزرگتر از این عاملهای که با ستاره مشخص شده اند ، چون مقدار همبستگی با توجه به نتایج مقدار همبستگی عامل

دار است .  اما رابطۀ ها معنیگیریم که این رابطهدرصد نتیجه می 33/3( است بنابراین با اطمینان df=033و  r=880/3جدول )  rمقدار 

 صدم معنی دار نیست . 330/3صدم و  333/3ای باتوجه به همستگی های رفتار اخلاقی با اجرای ارزشیابی و عملکرد حرفههمبستگی عامل

 خلاصه تحليل و ترتيب ورود متغيرها به مدل پيش بينی-4جدول 

 Method=Stepwise روش ورود متغیرها گام به گام

 =485/3R ضریب همبستگی چندگانه

 2R=335/3 ضریب تعیین

 adj2R.=388/3 ضریب تعیین تعدیل یافته

 S.E=453/0 خطای معیار پیش بینی

 ANOVA=383/38 واریانستحلیل 

 Sig=330/3 سطح معنی داری

 ضرایب معادله پيش بينی عملکرد به کمک متغيرهاي پيش بينی کننده -5جدول 

 b Beta S.E T Sig متغیرهای مستقل

 مقدار ثابت

 متغیررفتار شغلی

 ایمتغیر عملکرد حرفه

 متغیر رفتار اخلاقی

805/88 

008/3 

808/3 

855/3 

- 

333/3 

838/3 

880/3 

338/8 

383/3 

343/3 

353/3 

383/3 

803/4 

334/0 

335/0 

338/3 

338/3 

338/3 

330/3 

 

 توان معادله رگرسیونی  را چنین نوشت :با توجه به نتایج حاصل می
)                                                                      3(x3)+b2(x2) +b1(x1Y=a+b 

=عملکرد 805/88 +( 008/3 ) + (رفتار شغلی)( 808/3 )( ایعملکرد حرفه ) +( 855/3  (رفتاراخلاقی)(

( bن )ضریب رگرسیو تفسیر این معادله به این معناست که با افزایش هر واحد متغیر مستقل ، نمرۀ متغیر وابسته به اندازه چند واحد

ران و معلمان بینی عملکرد دبیای و رفتار اخلاقی، در پیشی بهتری نسبت به عملکرد حرفهبینی کنندهکند.پس رفتار شغلی پیشتغییر می

 است.

 

 

 

 

http://www.psyj.ir/


 820 -823، ص  8931 ، زمستان02فصلنامه روانشناسی و علوم رفتاری ایران، شماره 
ISSN: 2588-2864 

http://www.psyj.ir 

 

 بحث و نتيجه گيري
آماری آنها پرداخته،سپس  ها به تحلیلآوری دادهپردازد و پس از جمعدر هر پژوهشی، محقق طی مراحل منظمی به انجام تحقیق می

گیری به تنهایی کافی نیست و محقق باید نتایج به دست آمده را تفسیر کند پژوهشگر باید اصول کلی، زند، اما نتیجهگیری میدست به نتیجه

ها فراهم آید . تفسیر دادههای آماری را مورد بررسی و توجه قرار دهد تا مناسبت و کفایت تعبیر و تفسیر ها، و تحلیلگیری ها، اندازهروش

-نامهگیری در برتوان دست به تصمیمدهد که تا چه حد نتایج قابل تعمیم به جامعه است و چگونه بر مبنای آن میصحیح نتایج نشان می

الگوی هدف از پژوهش حاضرطراحی مدل  . های عملی و کاربردی یک پژوهش استهای عمومی و کلی زد . این مرحله یکی از جنبهریزی

ی اثربخشی او باشد . اما نظر به این که در زمانی که ارزشیابی از عملکرد دبیران است . ارزشیابی دبیر باید بر اساس اطلاعاتی در زمینه

شیابی زها در مرد عملکرد دبیراست . این ارتصمیمات باید اتخاذ شو اطلاعات مستقیم در مورد اثربخشی دبیر وجود ندارد ، بسیاری از ارزشیابی

شود . اهداف این پژوهش بررسی وضع موجود نظام ارزشیابی از نحوۀ عملکرد به این که او تا چه حدو د در پست خودش کارآیی دارد مربوط می

عملکرد دبیران مدارس متوسطه و این که این نظام چقد پایای و روایی دارد و د رنهایت طراحی یک مدل ارزشیابی عملکرد دبیران مدارس 

( نتایج نشان 8033در تحقیقی توسط مجتبی نقوی) .های مدل ارزشیابی متناسب با شرایط جامعه معلمان ایران استسطه ، تعیین ویژگیمتو

های معلمان انتخاب نشده است و استفاده از نتایج ارزشیابی دهد که از دیدگاه مدیران و معلمان ، عوامل مورد ارزشیابی مطابق با ویژگیمی

ای تشریفاتی تبدیل کرده است . همچنین مدیران و معلمان ، اطلاع به موقع از نتایج ارزشیابی ء و ترفیع گروه ، ارزشیابی را به وسیلهبرای ارتقا

ای هبه طور کلی فرم دانند و به طور کلی مدیران و معلمان از نحوۀ ارزشیابی رضایت ندارند .در طول دوره و پایان دورۀ ارزشیابی را ضروری می

ار سازمانی ها بیشتر به رفتتواند به خوبی ابعاد مختلف کار معلم را ارزشیابی کند زیرا در آنارزشیابی کنونی ، مبهم و بسیار کلی است و نمی

م ظیها طوری تنآموزان و ... تاکید شده است . همچنین فرممعلم از قبیل رعایت مقررات ، ارتباط با همکاران و حفظ ارتباط با اولیای دانش

های عینی و مشخصی در به دلیل این که هدف شده که امکان دخالت اظهار نظر و سلیقۀ شخصی ارزشیاب در جریان ارزشیابی زیاد است .

ا و و غرض هپردازند . بنابراین بدیهی است که حب و بغضبینی نشده و نیز ارزشیابان به مشاهدۀ مستقیم کار معلم نمیهای ارزشیابی پیشفرم

ای شخصی در امر ارزشیابی تاثیر دارد . موضوع دیگر عدم تخصص ارزشیابان در زمینۀ ارزشیابی است . ارزشیابان ، ارزشیابی را به عنوان ورزیه

موضوع قابل ذکر دیگر این که چون ارزشیابی اطلاعات کافی ندارند .  توان گفت که در مورد موضوع دانند و به جرات مییک وظیفۀ اداری می

با  کنند به طریقیگیرد و بیشتر برای افزایش حقوق و مزایا است ، معلمان و ارزشیابان سعی میها برای اهداف آموزشی انجام نمیبیارزشیا

هم کنار آیند و برخلاف میل یکدیگر عمل نکنند . این امر به ویژه در شرایط اقتصادی کنونی کشور ما که حقوق معلمی کم است موجب شده 

( همسو است که از نتایج 8034یش از حد ، حالت تشریفاتی و اداری به خود بگیرد که این با نتایج تحقیق غلامرضا فرزام )که ارزشیابی ب

شود این پژوهش نیز در سایر پیشنهاد می. ارزشیابی از کار معلمان جز در دادن پاداش و ارتقای گروه به نحو مفید و موثر استفاده نمی شود

ینی عملکرد بکه کدام عوامل سهم بیشتری در پیشبا توجه به معادله رگرسیون و اینو یا های دیگر نیز اجرا شود استانمقاطع تحصیلی و نیز 

 .شود در ارزشیابی از دبیران به این عوامل بیشتر توجه شودرا دارا است پیشنهاد می
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