
Journal of Management, Education and Development in Digital Age 

Submission Date: 2026-02-03 Revision Date: 2026-06-22 Accept Date: 2026-06-28 Initial Publish Date: 2026-07-09 Final Publish Date: 2027-04-21  

 

 

Copyright: © 2027 by the authors. Published under the terms and conditions of  Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License. 

 

Identification of the Components of Occupational Perfectionism 

among Managers of the Education Organization in Kermanshah 

Province 

 

 

 
 

1. Meisam Rahimi : PhD Student, Department of Educational Governance and Human Capital, Ker.C., Islamic Azad 

University, Kermanshah, Iran 

2. Faramarz Malekian *: Department of Educational Sciences, Ker.C., Islamic Azad University, Kermanshah, Iran 

3. Mohammad Javad Karam Afrooz : Department of Educational Governance and Human Capital, Ker.C., Islamic Azad 

University, Kermanshah, Iran 

4. Elham Kaviani : Department of Educational Management, Ker.C., Islamic Azad University, Kermanshah, Iran 

*Corresponding Author’s Email Address: malekian64@iau.ir 
 

 

Abstract:  

This study aimed to identify and explain the components of occupational perfectionism among managers of the Education Organization in 

Kermanshah Province. This qualitative study was conducted using a grounded theory approach. The participants consisted of 15 experts and 

managers affiliated with educational management in Kermanshah Province, who were selected through purposive sampling based on 

expertise, managerial experience, research background, and familiarity with the administrative structure of the Education Organization. Data 

were collected through semi-structured interviews, and the interview process continued until theoretical saturation was achieved. The data 

were analyzed through open, axial, and selective coding. To enhance the credibility and trustworthiness of the findings, participant feedback, 

review of extracted concepts, and qualitative validation procedures were applied. The inferential findings indicated that occupational 

perfectionism among educational managers is a multidimensional and dynamic construct that can be explained through a paradigm model. 

The causal conditions included striving for excellence, need for approval, rigid standards, goal orientation, concern over mistakes, perceived 

family pressure, and rumination. The contextual conditions consisted of order and organization, a culture of social approval, educational and 

family background, personal discipline, and organizational rules. The intervening conditions included organizational structure, workplace 

climate and culture, time pressure, work transition, and moderating personality traits. The main strategies identified were stress management, 

self-awareness training, acceptance of limitations, improvement of interpersonal relationships, increased flexibility, time management, and 

focus on long-term goals. The consequences of the model were dual in nature. Adaptive perfectionism led to improved managerial 

performance, increased productivity, attention to detail, and organizational excellence, whereas maladaptive perfectionism was associated 

with job burnout, anxiety, chronic stress, reduced self-confidence, interpersonal conflicts, lower job satisfaction, and turnover intention. The 

results showed that occupational perfectionism in educational management is not a fixed personal trait, but a phenomenon shaped by the 

interaction of individual, organizational, and supportive factors. When accompanied by organizational support, self-awareness, and effective 

coping strategies, perfectionism can contribute to professional excellence and improved performance. However, in the absence of support 

and under rigid evaluative systems, it may become a source of burnout, psychological pressure, and reduced managerial quality. Therefore, 

revising performance evaluation systems, strengthening organizational support, and providing training in self-awareness and stress 

management are essential for educational managers. 
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 چکیده

و بر اساس    یفیک  کردیپژوهش با رو   ن یا  .سازمان آموزش و پرورش استان کرمانشاه بود  ران یدر مد  یشغل  ییگراکمال   یهامؤلفه  ن ییو تب  ییهدف پژوهش حاضر شناسا
 یریگدر استان کرمانشاه بودند که به روش نمونه  ی آموزش  تیریمرتبط با حوزه مد  رانینفر از خبرگان و مد  ۱۵کنندگان شامل  انجام شد. مشارکت  ادیبنداده   هیروش نظر

 یهامصاحبه   قیها از طربا ساختار سازمان آموزش و پرورش انتخاب شدند. داده   ییو آشنا  یپژوهش  ابقسو  ،یتیریمانند تخصص، تجربه مد  ییارهایهدفمند و بر اساس مع
  ش یافزا  ی انجام گرفت. برا  یو انتخاب  ی باز، محور  یها با استفاده از کدگذارداده   ل ی. تحلافتیادامه    یبه اشباع نظر  یابیمصاحبه تا دست  ندیشد و فرا  یگردآور  افتهیساختارمهین

  رانیدر مد  یشغل  ییگرانشان داد کمال   یلیتحل  یها افته ی  .استفاده شد  یفیک  ی معتبرساز  یها شده و روش استخراج   می مفاه  ینیکنندگان، بازباز بازخورد مشارکت   هاافته ی  باراعت
  ی ارها ی مع  گران،ید  دییبه تأ  ازیبودن، ن  یعال  یشامل تلاش برا  یعلّ  طیاست. شرا  نییقابل تب  یمیمدل پارادا  کیاست که در قالب    ایو پو  یچندبعد  یاآموزش و پرورش سازه 

 ،یـ خانوادگ  یتیبستر ترب  ،یاجتماع  دییفرهنگ تأ  ،یشامل نظم و سازمانده  یانه یزم  طیبود. شرا  یخانواده و نشخوار فکر  شارتمرکز بر اشتباهات، ف  ،یهدفمند  رانه،یگسخت 
 گرلیتعد  یتیشخص   یهایژگیانتقال در کار و و   ، یکار، فشار زمان  طیجو و فرهنگ مح  ،یساختار سازمان  زیگر نمداخله   طیشد. شرا  ییشناسا  یسازمان  نیو قوان  یانضباط شخص 

زمان و تمرکز   تی ریمد  ،یریپذانعطاف   شیافزا  ،یفردانیبهبود روابط م  ها،تیمحدود  رشیپذ  ،یاسترس، آموزش خودآگاه  تیریشامل مد  یاصل  یرا دربر گرفت. راهبردها
منجر   یسازمان   یو تعال  اتیدقت در جزئ  ،یوربهره  شیافزا  ،یتیریسازگارانه به بهبود عملکرد مد  ییگراکه کمال   یاگونهمدل دوگانه بود؛ به  یامدهایبر اهداف بلندمدت بود. پ

 جینتا  .و ترک شغل همراه بود  یشغل  تیکاهش رضا  ،یفردانی نفس، تعارضات ماضطراب، استرس مزمن، کاهش اعتمادبه   ،یشغل  ی ناسازگار با فرسودگ  ییگراشد، اما کمال 
 تیاست. در صورت وجود حما  یتیو حما  یسازمان  ، یوابسته به تعامل عوامل فرد  یادهی ثابت، بلکه پد  یژگیو   کی نه    یآموزش  تیریدر مد  یشغل  ییگرانشان داد کمال 

به   رانه،یگسخت یهای ابیو ارز تیفقدان حما طیشود؛ اما در شرا  نجرعملکرد م ی و ارتقا یشغل  یبه تعال تواندیسازه م ن یمؤثر، ا یامقابله  ی و راهبردها ی خودآگاه ،یسازمان
 ی هاو آموزش مهارت   یسازمان  یهاتیحما  تیعملکرد، تقو  یابیدر نظام ارز  یبازنگر  ن،ی. بنابرا شودیم  لیتبد  یتیریمد  تیفیو افت ک  یفشار روان  ،یفرسودگ  یبرا  ی عامل

 .تاس یضرور رانیمد یاسترس برا تیریو مد یخودآگاه
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 مقدمه 

آموزش،   ،یسلامت روان، رفتار سازمان   یهاتوجه پژوهشگران حوزه   ریاخ  یهااست که در دهه   یو سازمان  یفرد   یشناسدر روان  ی مهم و چندبعد یهااز سازه   یکی ییگراکمال 

نسبت به    تیعملکرد، حساس  رانهیگسخت   یابیبالا، ارز  اریبس  یاستانداردها  نییتع  یفرد برا   شی به گرا   یکل  یسازه در معنا   نیرا به خود جلب کرده است. ا  یاو توسعه حرفه   تیر یمد 

  ی اده ی بلکه پد  ست،ین  شرفتیپ  یمثبت برا  زهیانگ  کی   ایساده    یتیشخص  یژگیو  کیصرفاً    ییگراحال، کمال   نیاشاره دارد. با ا   نقصی به عملکرد ب  یابیدست  یخطا و تلاش مداوم برا

  یی گراحوزه، کمال  نیدر ا  ینظر   یهامدل   نیکند. از نخست  جادی ناسازگارانه ا  ا یسازگارانه    یامدهایآن، پ  تی ری مد  وه یو ش  یتیشدت، منابع حما  نه،یبسته به زم  تواندی است که م  ده یچیپ

د نسبت به اعمال و نظم را دربر  یترد   ،ینیانتقاد والد   ،ینیبالا، انتظارات والد   یشخص  یارهایدرباره اشتباهات، مع  یمانند نگران  یشد که ابعاد  یمعرف  یچندبعد   یاعنوان سازهبه 

را    ییگراکمال   یسبب شد که مطالعات بعد   ی نگاه چندبعد نیهم  .(Curtis & Garratt-Reed, 2026; Frost et al., 1990; Vieriu & Hainagiu, 2025) ردیگی م

نقش    توانندی م  ی تیریو مد   یشغل  یهاط ی که در مح  ییهاکنند؛ مؤلفه   یبررس  یفرد نیو ب  ی رفتار  ،یعاطف  ، یشناخت  یهااز مؤلفه   یبیعنوان ترکبلکه به   ، یبه برتر  لیمثابه منه صرفاً به 

 داشته باشند.  یاو روابط حرفه یسلامت روان، عملکرد سازمان ،یریگم یتصم تیفیدر ک  یاکنندهنییتع

کارکنان،  یازهاین ،یانتظارات بالادست یگو زمان پاسخهم  دی قرار دارد و با یتیری مد گاه یکه فرد در جا ابدیی م  یشتریب  تیاهم یزمان ژه یوبه   ییگراکمال  ،یسازمان یهاط یمح  در

را   یسازمان  ف یوظا  کنندی و تلاش م  کنندی م  نییتع   یی بالا  ی استانداردها  گرانیخود و د   یگرا معمولاً براکمال   رانیباشد. مد   ی و الزامات عملکرد  ی زمان یمنابع، فشارها  تی محدود

و بهبود عملکرد منجر شود؛ اما اگر با    اتیتوجه به جزئ  ،یکار، انضباط سازمان  تیفیک  یبه ارتقا  تواندی در نگاه نخست م  یژگی و  نیخطا انجام دهند. ا  نیدقت و کمتر  نیشتر یبا ب

  ن ی. در همنجامدیب  یفردان یاضطراب و تعارضات م  ،یریگم یتصم  ی کند  ،یهمراه نباشد، ممکن است به تنش، فرسودگ   یمیخودتنظ  یهاو مهارت   یسازمان  ت یحما   ،یر یپذانعطاف 

وجوه   ی که برخ  یاگونه به   د؛مختل کن ای لیرا تسه  یرشد شغل ریبسته به نوع و شدت آن، مس  تواندی کارکنان و سرپرستان م ییگرااند که کمال نشان داده  یپژوهش یهاافته یراستا، 

نگاه    یبه جا   دیبا   ،یشغل   ییگراکمال   لیدر تحل  ن،ی. بنابرا(Otto et al., 2026)همراه است    یتوسعه شغل  ریدر مس  یتراشبا مانع   گریوجوه د  یو برخ  یاحرفه   شرفتیآن با پ

 کرد.  یفرد بررس یامقابله   یو سازوکارها ی تیمنابع حما  ت،ینوع مسئول ،یسازمان نهیبا زم وند یآن را در پ ،یمنف ا یمثبت  هیسوک ی

  یهاط ی از مح  یار یهمراه است که آن را از بس  ی و سازمان  ی انسان  یدگ ی چیپ  یبا نوع  ی آموزش  تی ری مد  را یبرخوردار است؛ ز  یاژه یو  تیموضوع از اهم   ن یا  ،یآموزش  یهاسازمان   در

  ی ها، نهادهاآموزان، خانواده هستند، بلکه با معلمان، دانش  مانساز  یو تحقق اهداف رسم  یضوابط ادار  یتنها مسئول اجرا آموزش و پرورش نه  رانی. مد سازدی م  زیمتما گرید  یکار

  دار ی پد  ی چندگانه سازمان  یبه فشارها  یو رفتار   یشناختروان   یعنوان پاسخبه   تواندی م  ییگراکمال   ،یبستر  نیقرار دارند. در چن  میدر ارتباط مستق  زین  یو انتظارات اجتماع  ینظارت

  ی به استانداردها   ، یعملکرد  یهاها و تحقق شاخص به انتظارات خانواده   یی گوپاسخ   ،یاحفظ اعتبار حرفه  ،یسازمان   د ییانتقاد، کسب تأ  از   ی ر یجلوگ  ی ممکن است برا   ر یشود. مد 

با    یآموزش  یهابافت   در  ییگراکه کمال   دهندی نشان م  زین  یو آموزش  یعلم  یهاط ی در مح  ییگراکند. مطالعات مربوط به کمال   دایپ  ش یامور گرا   یو کنترل افراط  رانهیگسخت 

 ,.Rice et al)کرد    لیآموزش تحل  ینهاد   یو ساختارها  یابی آن را جدا از فرهنگ ارز  توانیدارد و نم   وندی پ  تیمرتبط با موفق  یو فشارها  یاب یخودارز   ،یفرسودگ   زش،یعملکرد، انگ

 باشد.   یو اقتضائات نهاد یفرد  یهای ژگیو انیم  وندیاز پ یبازتاب تواندی م ی آموزش  رانیمد  یشغل  ییگرامنظر، کمال   نی. از ا(2016

و رشد، بلکه   یر یادگی  ندیاز فرا  یعیطب  یعنوان بخشگرا معمولاً خطا را نه به است. فرد کمال   یاحرفه   یستیرابطه آن با سلامت روان و بهز   ،یشغل   ییگرااز ابعاد مهم کمال   یکی

  ی اب ی نسبت به ارز  تیترس از شکست و حساس  ،ینشخوار فکر   طراب،سطح اض  تواندی برداشت م نی. اکندی خود ادراک م  یارزشمند   یبرا یدی تهد  ایضعف   ،یعنوان نشانه ناکامبه 

عملکرد    یاب یهر ارز   ،یادار   میکه در آن هر تصم  یااز فشار مستمر قرار دهد؛ چرخه   یارا در چرخه   ریممکن است مد   ییالگو  نیچن  ،یآموزش  تی ری مد  طی دهد. در مح  شی را افزا  یمنف

 انیدر رابطه م  تواندی نفس مسلامت روان ارتباط دارد و عزت  یامدها یبا پ ییگرااند که کمال نشان داده  زیها ن. پژوهش شود ی م لیتبد ینگران  یبرا   یبه منبع یو هر بازخورد سازمان 

سازنده و    زخوردبا   ،یسازمان   تی گرا فاقد حماکمال   ر یکه مد   یزمان  ن،ی. بنابرا(Curtis & Garratt-Reed, 2026)کند    فایا   یانجینقش م  یشناختروان   یامدها یو پ  ییگراکمال 

 . ابدیی م  شیافزا  یتیری و افت کارکرد مد یبه اضطراب، فرسودگ   ییگراکمال  لیباشد، احتمال تبد یاحرفه  یاحساس ارزشمند 
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انتظارات    مدت،ی که فرد در معرض فشار طولان  دهدی رخ م  یزمان  یشغل  یداشته باشد. فرسودگ   یجد  یوند یپ  یشغل  یبا فرسودگ  تواندیکار م   طیدر مح  ییگراکمال   گر،ید   یسو  از

الزامات   ف، یمنابع، تراکم وظا   تی خود اغلب با محدود یهات یئولمس  تیماه  لیسازمان آموزش و پرورش به دل رانی. مد ردیقرار گ ی کار طی و کنترل محدود بر شرا یبالا، منابع ناکاف

 ، یجان ی ه  یمتمرکز باشد، احتمال تجربه خستگ  دییبودن عملکرد، اجتناب از خطا و جلب تأ   نقصی فرد بر ب  یشناخت  یالگو   یطیشرا  نیاند. اگر در چنمواجه   یاجتماع  یو فشارها   یادار 

شده  ادراک  یسازمان   تی نشان داده است که حما  یکارکنان بر فرسودگ   یچندبعد   ییگراکمال   ریدرباره تأث  یا. مطالعه ابدیی م  شیافزا  یو احساس ناکارآمد   یشغل  تی کاهش رضا

  را یدارد؛ ز  یادیز   تی آموزش و پرورش اهم  طیمح  یبرا   افتهی  نی. ا(Lee et al., 2023)را کاهش دهد    ییگراکمال   یمنف  یامدها یداشته باشد و شدت پ  کنندهل ینقش تعد  تواندی م

  ی به فرسودگ  ایشود    لیتبد  یشغل  یبه تعال  ییگراکمال  کندی م  نییسازمان است که تع  یتینظام حما  تیفیبلکه ک  ست،ین  رانی در مد  ییگرافقط وجود کمال   یمسئله اصل  دهدی نشان م

 منجر گردد.   یو فشار روان

ها، خطاها بتوانند از تجربه   دیبا   رانیمد  ،یاارتباط داشته باشد. در نگاه توسعه  زین یاالعمر و توسعه حرفه مادام   یر یادگی ،یشغل  ی داریبا پا تواندی م  ییگراکمال  ،یکنار فرسودگ در

نظام    نی خطا در چن  را یبازدارد؛ ز   ی ری ادگی  ی ندهای خطا و ورود به فرا  رش یاز پذ  ا ناسازگار ممکن است فرد ر  یی گرااصلاح عملکرد خود استفاده کنند. اما کمال   ی و بازخوردها برا

  ی داریالعمر و پامادام   ی ریادگی  یبرا   یبه موانع   توانندی م  یفتگیشو کار   ییگرارو، کمال   نی. از ا شودی م  یفرد تلق  یاحرفه   ر یتصو   یبرا   ید ی رشد، بلکه تهد  ی برا   ی نه فرصت  یشناخت

  ، یآموزش تی ر ی. در مد(Vieriu & Hainagiu, 2025) کندی م  نقصی به عملکرد ب یشگی الزام هم ری خود را درگ ،یجی رشد تدر یکه فرد به جا یزمان  ژهیوه شوند، ب لیتبد یشغل

از خطا، کمتر به   یریشگیحفظ کنترل و پ یگرا ممکن است برا کمال  ریمد  رایشود؛ ز  یسازمان  یر یپذ مشارکت کارکنان و انعطاف  ار،یاخت  ضیتفو ،یمانع نوآور  تواندی م تیوضع نیا

 از حد متمرکز سازد.  شیرا ب هام یکارکنان اعتماد کند و تصم

همراه    یو خودآگاه  یامقابله   یهامهارت   ،یاجتماع  تی حما  ،یآور با تاب   ییگرااست. اگر کمال   یتجربه کار   تیفیو ک  یشغل  تیآن بر رضا  ریتأث  ،یشغل  ییگراکمال   گرید   بعد

را    یشغل  تی همراه گردد، رضا  ت یاشتباهات و فقدان حما   ارهدرب یمنجر شود. اما اگر با ترس از شکست، نگران  ی ستگیو احساس شا  قیبه تلاش هدفمند، عملکرد دق تواندی باشد، م 

رابطه بسته به   نیا  تیفیرابطه وجود دارد و ک  یشغل  تیو رضا   ییگراکمال   ،یآور تاب  انیکه م  دهدی . شواهد نشان مدهدی قرار م  یفشار دائم  تیو فرد را در وضع  دهدی کاهش م

آنان در    را یقابل توجه است؛ ز  ز یآموزش و پرورش ن  رانیمد   ی مسئله برا  نی. ا (Peroš & Buljan, 2025)متفاوت است    ی مقابله با فشارها و حفظ تعادل روان  یتوان فرد برا

فشار    ،یالهمقاب   یو راهبردها   ی آورمدرسه و اداره تعادل برقرار کنند. در صورت فقدان تاب   طیمح  یانسان  یهات یو واقع  یالزامات سازمان  نیزمان بهم   دی قرار دارند که با  ی تیموقع

 ادامه خدمت را کاهش دهد.  زهیکرده و انگ فیرا تضع ی شغل تی رضا  تواندی م  ییگرااز کمال  یناش

داشته   ترع یتر و سرمنظم   یعملکرد   دیگرا با افراد کمال  رسدی ارتباط دارد. اگرچه در ظاهر به نظر م  فی وظا  انیپا   ایدر شروع    یو ناتوان  یکار با تعلل، اهمال  نیهمچن  ییگراکمال 

  ن یا  ،یآموزش  تی ری مد  ط یو اقدام شود. در مح  یریگم یدر تصم  ریموجب تأخ  تواندی نسبت به خطا م  تیو حساس  یمنف  ی ابی درباره ارز  یناقص، نگران  جهیباشند، اما در عمل، ترس از نت

  ت ی مرتبط با حما یهابروز کند. پژوهش  ف یوظا  یبند ت ی در اولو ی و ناتوان اتیاز حد بر جزئ شیامور، تمرکز ب یافراط ی نیها، بازببرنامه   یدر اجرا   ریمسئله ممکن است به صورت تأخ

. (Mohammadi et al., 2023)داشته باشد    ینقش مهم   ی کارو اهمال   یتیعوامل حما   ان یدر رابطه م  تواند ی م  یاند که فرسودگ نشان داده  یشغل   نده یو نگرش به آ  یلیتحص

 ها افته ی نی . ا(Savaş et al., 2025)رابطه برجسته شده است  نیا نییدر تب ی از زندگ ت یو رضا ی نقش خستگ ،یکار و اهمال  تالیجی د  یمرتبط با فرسودگ   یهادر بافت   نیهمچن

 ر،یبه تأخ  ،یوربهره   شیافزا   یبه جا   تواندی م  ییگراکنترل نشوند، کمال   یو فرسودگ  یخستگ  ،یکار   یاگر فشارها   زین  یآموزش  یهاکه در سازمان   دهندی نشان م  میرمستقیبه طور غ

 اجتناب و افت عملکرد منجر شود. 

نقص را نشانه   نیترگرا ممکن است کوچک دارد. فرد کمال   وندیخطا پ  زیدآمی تهد  ریترس از شکست و تفس  ،یرمنطقیغ  یبا باورها   ییگراکمال   ،یجانیو ه  یمنظر شناخت  از

و   یرمنطقیغ  یاند که باورهاروان نشان داده   لامتها در حوزه عملکرد و س نشان دهد. پژوهش   ید ی شد  یجانیواکنش ه  یناکام   اینسبت به انتقاد    جه،یبداند و در نت  یشکست کل

ترس از شکست ممکن    ، یآموزش  تی ری . در مد(Jordana et al., 2023)مرتبط باشند    یمنف  یشناختروان   یامدها یمواجهه با شکست و پ  ی برا  یبا آمادگ   توانند ی م  یی گراکمال 
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  ت، یخلاق  ازمندیموضوع در سازمان آموزش و پرورش که ن  نینشان دهند. ا   ی شتریمقاومت ب  رییدر برابر تغ  وداشته باشند    یکمتر خطر کنند، کمتر نوآور   رانی است موجب شود مد

 . نجامد یب یتیر یو کند شدن روند اصلاحات مد  ییبه کاهش کارا  تواند یاست، م  یتیموقع  یریگم یو تصم ییگوپاسخ 

  ا ی  ی ورزش  یهاط ی حوزه سلامت، مح  ،یکارکنان عموم   ،ییدانشجو   یهات ی از مطالعات موجود بر جمع  یبخش قابل توجه  ،یشغل  ی هاط یدر مح  ییگراکمال   تیوجود اهم  با

  ی احرفه  یهاط ی در مح  ییگراداده است که کمال   شانن  یو آموزش   یدر کارکنان علم  ییگراکمال  یاو حرفه   یعوامل سازمان  ینمونه، بررس   یاند. برامتمرکز بوده   یکارکنان دانشگاه

  یی گراکمال  یهااز مؤلفه   یو بوم  قی حال، هنوز شناخت عم  نی. با ا(Grubi, 2020)قرار دارد    ینقش شغل  یهای ژگیو و  یاانتظارات حرفه  ،یالزامات سازمان  ریتحت تأث  یآموزش عال

  ر ی است که آن را از سا  ییهای ژگیو  یدر آموزش و پرورش دارا   تی ری ها، محدود است. مداستان  یو فرهنگ  یدر بافت ادار  ژهیوسازمان آموزش و پرورش، به   رانی در مد  یشغل

  زه یانگ  حفظ و    یرسم   یهااست یس  یها، اجرابه خانواده   ییگوپاسخ   ،ینظم ادار   ،یآموزش، منابع انسان  ت یفیزمان نسبت به کهم   تیاز جمله مسئول  کند؛ ی جدا م  ی تیری مد  یهانقش 

 طور کامل آشکار نشود. به   یعموم ینظر  یالگوها ای  یمطالعات کم  قی داشته باشد که از طر یگروه ممکن است ابعاد خاص  نیدر ا  ییگراکمال  یالگوها  ن،یکارکنان. بنابرا

ها، مؤلفه   دهد ی اجازه م  شده،نییتع  ش یاز پ  یرها یمتغ لیتحم  یبه جا   را یرا فراهم کند؛ ز دهیپد   نیا  ترق ی امکان فهم عم  تواندی م   ادیبنداده  هیو نظر  یفیک  کردیاساس، رو  نیا  بر

  یی گرامانند کمال   یموضوع   یبرا   ی کردیرو  نیکنندگان استخراج شود. چنها و ادراکات مشارکت از دل تجربه   یشغل  ییگراکمال   ی امدهایگر، راهبردها و پمداخله   ،یانه یزم  ،یعلّ  طی شرا

با فرهنگ سازمان  ست،یمحدود ن  رانیمد   یفرد   یهای ژگی صرفاً به و  دهی پد   نیا   رایآموزش و پرورش مناسب است؛ ز   رانیمد   یشغل انتظارات    ی ابیارز  ،یبلکه در تعامل  عملکرد، 

منابع    زان یرو برنامه   گذاران است یس  ران،یبه مد  تواندی م  یشغل  ییگراکمال   یهامؤلفه   یی. در واقع، شناساکندی م   دای معنا پ  ی تیو منابع حما  درت ساختار ق   ،یفردن یروابط ب  ،یاجتماع

و اصلاح    یسازمان   تی بهبود حما  ترس،اس  تیر یمد   ،یخودآگاه  تی تقو  ی برا  یدهند و مداخلات  صیسازگارانه و ناسازگارانه را بهتر تشخ  یی گراکمال   انیکمک کند تا مرز م  ی انسان

 کنند.  یعملکرد طراح  یابینظام ارز 

 ح،ی صح  تی ری دانست که در صورت مد  نهیو وابسته به زم  هیچندلا   ا،یپو  یاسازه   توانی سازمان آموزش و پرورش را م  رانیدر مد   یشغل   ییگراتوجه به آنچه گفته شد، کمال   با

  ت ی کاهش رضا ،یفرد ان یاضطراب، تعارض م ،یمانند فرسودگ  ییامدها یپ ،یری پذو انعطاف  تی منجر شود و در صورت فقدان حما  یعملکرد سازمان یو ارتقا یبه دقت، تعال   تواندی م

  ی مختلف بررس  یهاآن در حوزه   یامدها یو پ  ییگرا کمال   ی موجود آن است که اگرچه ابعاد عموم  اتی در ادب  ی به همراه داشته باشد. خلأ اصل  یریگم یتصم  تیفیو افت ک  یشغل

رو، پژوهش   نیدر استان کرمانشاه، کمتر مورد مطالعه قرار گرفته است. از ا   ژهیوآموزش و پرورش، به   رانی در مد  یشغل   ییگراکمال   یهامؤلفه   مندنه یو زم  یاند، اما مدل بومشده 

  ی شغل  یی گراکمال   یامدها یو پ  تی ری مد  ی راهبردها  ،یریگشکل   طی جامع از شرا   ی ری آن است که تصو  یدر پ   ،یآموزش   ران یخبرگان و مد  یهادگاه یها و د حاضر با تمرکز بر تجربه 

 سازمان آموزش و پرورش استان کرمانشاه بود.  رانیدر مد  یشغل  ییگراکمال  یهامؤلفه  نییو تب ییبافت ارائه دهد. هدف پژوهش حاضر شناسا نیدر ا 

 شناسی پژوهش روش

های آزاد و آموزشی دانشگاه   این پژوهش با رویکرد کیفی و مبتنی بر نظریه داده بنیاد انجام شد. جامعه هدف در مرحله کیفی این پژوهش، اعضای هیئت علمی گروه مدیریت

کنندگان استفاده  برای انتخاب شرکت  گیری هدفمندهای تخصصی، از روش »نمونه سراسری در استان کرمانشاه بودند. با توجه به ماهیت اکتشافی پژوهش و هدف شناسایی مولفه 

شامل: داشتن مدرک دکتری در رشته مدیریت آموزشی، سابقه تدریس و پژوهش در حوزه رفتار سازمانی و اشراف بر ساختار   در این روش، خبرگان بر اساس معیارهای ورود  .شد

ها ها و مصاحبه با خبرگان تا رسیدن به »اشباع نظری«  ادامه یافت؛ بدین معنا که با تحلیل مصاحبهند گردآوری داده فرآی  .اداری آموزش و پرورش استان کرمانشاه، انتخاب گردیدند

نفر تعیین   ۱۵های جدیدی استخراج نشد و مفاهیم به صورت تکراری ظاهر گردید. بنابراین، حجم نمونه در این مرحله  نفر از خبرگان، داده   ۱۵مشخص گردید پس از مصاحبه با  

ساختاریافته« بود که بر  ها »راهنمای مصاحبه نیمهگرایی شغلی در مدیران، کفایت نمود. ابزار اصلی گردآوری داده های کمال شد که برای دستیابی به درک عمیق و جامع از مولفه 

های باز تدوین شد تا امکان واکاوی  یی شغلی در مدیران، در قالب پرسش گراهای کمال اساس پیشینه پژوهشی و اهداف تحقیق طراحی گردید. این ابزار با هدف شناسایی مولفه 

گیری هدفمند« و بر  نفر از اعضای هیئت علمی گروه مدیریت آموزشی بودند که از طریق »نمونه   ۱۵های خبرگان فراهم گردد. جامعه هدف در این مرحله،  عمیق تجارب و دیدگاه 
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بینی شده، بر اساس  های پیش اساس معیارهایی نظیر تخصص، سوابق پژوهشی و تسلط بر متون تخصصی انتخاب شدند. این ابزار به محقق اجازه داد تا علاوه بر پاسخ به پرسش 

ها از  های لازم برای دستیابی به اشباع نظری را استخراج کند. سپس داده های تکمیلی را نیز مطرح نموده و در نهایت، داده های نوظهور خبرگان، پرسش روند مصاحبه و دیدگاه 

ها در سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و  های مصاحبه ساختار یافته و تحلیل محتوای کیفی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. کدگذاری داده های نیمه طریق مصاحبه

ها استخراج و سپس در مرحله کدگذاری محوری، این مفاهیم در قالب مقولات اصلی و فرعی مفاهیم کلیدی از مصاحبه کدگذاری انتخابی انجام شد. در مرحله کدگذاری باز،  

برای اطمینان از صحت و اعتبار نتایج    .بندی شدند. در نهایت، در مرحله کدگذاری انتخابی، مفاهیم و مقولات به یکدیگر ارتباط داده شده و الگوهای کلی استخراج گردیدطبقه

 کنندگان استفاده شد. گانه  و بازخورد شرکت های معتبرسازی سه کیفی، از روش 

 هایافته 

( و  ٪۶۰نفر مرد )معادل   ۹کنندگان،  علوم تربیتی استان کرمانشاه مشارکت داشتند. از میان مشارکت نفر از متخصصان و خبرگان حوزه مدیریت آموزشی و    ۱۵در این پژوهش،  

سال بود. از نظر سطح    ۵۰های سنی بالای دهندگان در رده سال قرار داشت که تمرکز اصلی پاسخ   ۵۵تا بالای  3۶کنندگان بین ( بودند. دامنه سنی مشارکت ٪ ۴۰نفر زن )معادل  ۶

دارای مدرک    ٪2۷و   دارای مدرک دکتری تخصصی ٪ 2۰( دارای مدرک کارشناسی ارشد، ٪۵3کنندگان دارای مدارج تحصیلی مختلفی بودند که اکثریت آنان )تحصیلات، شرکت 

تا بیش   ۵نان در حوزه آموزش و پرورش بین ای و اجرایی آشناسی تربیتی بودند. همچنین، سابقه فعالیت حرفه ریزی درسی و روان های مدیریت آموزشی، برنامه کارشناسی در رشته 

ای و نقش سازمانی  کنندگان از نظر جنسیت، تحصیلات، تجربه حرفه سال در مدیریت داشتند. تنوع مشارکت   ۱۶ای بیش از  درصد از آنان، سابقه   ۶۰سال متغیر بود که بیش از    2۰از  

در    .شناختی و مدیریتی بررسی شودگرایی شغلی مدیران از منظرهای مختلف سازمانی، روان شده از غنای مفهومی کافی برخوردار باشند و موضوع کمالهای گردآوری سبب شد داده 

های استخراج شده تدوین گردید که در جدول  گرایی شغلی مدیران بر اساس روابط میان مقوله های عمیق، الگوی مفهومی کمال های حاصل از مصاحبهنهایت، پس از تحلیل داده 

 شود. هده می مشا ۱

 مدیران شغلی گراییکمال با مرتبط شده شناسایی فرعی و اصلی هایمقوله. 1 جدول

 )بعد  اصلی مقوله 

 پارادایمی( 

  فرعی هایمقوله

 فکری  نشخوار  خانواده، فشار  ادراک اشتباهات، بر  تمرکز هدفمندی، گیرانه، سخت معیارهای  دیگران، تأیید به  نیاز بودن،  عالی برای تلاش علّی  شرایط

 سازمانی  قوانین و شخصی انضباط خانوادگی،-تربیتی بستر اجتماعی، تأیید  فرهنگ سازماندهی، و نظم ایزمینه شرایط

 گر تعدیل شخصیتی هایویژگی کار، در  انتقال و زمانی  فشار کار، محیط فرهنگ  و  جو سازمانی،  ساختار گر مداخله شرایط

 اهداف بر تمرکز زمان، مدیریت پذیری،انعطاف افزایش فردی،میان روابط بهبود ها،محدودیت پذیرش خودآگاهی، آموزش استرس، مدیریت  راهبردها

 بلندمدت 

 سازمانی  تعالی جزئیات،  در  دقت وری،بهره افزایش  مدیریتی، عملکرد  بهبود  مثبت پیامدهای

 شغل  ترک شغلی، رضایت  کاهش فردی،میان تعارضات نفس،اعتمادبه کاهش مزمن، استرس و اضطراب  شغلی،  فرسودگی  منفی پیامدهای

 

ای پیچیده است که بعدی نیست، بلکه سازه ای تکگرایی شغلی در مدیران سازمان آموزش و پرورش، پدیده توان دریافت که کمال ، می۱شده در جدول های ارائه با تحلیل داده 

عنوان موتور محرک این  گیرانه، به نظیر نیاز شدید به تأیید دیگران و استانداردهای سخت   "شرایط علیّ"گیرد. در لایه نخست،  عوامل درونی و محیطی شکل می از تعامل متقابل  

)مانند فشار زمانی و    "گرعوامل مداخله "گیرانه( تقویت شده و در مواجهه با  )مانند فرهنگ سازمانی و قوانین سخت   "ایشرایط زمینه"کنند. این عوامل در بستر  پدیده عمل می 

به  یافته  .کنندهای متفاوتی در مدیران ایجاد می مراتبی(، واکنشساختارهای سلسله  برای مدیریت این فشارها،  افزایش    "راهبردهایی "های پژوهش نشان داد که مدیران  نظیر 

گرایی در صورتی که با راهبردهای  گرایی است؛ بدین معنا که کمال این مدل، ماهیت دوگانه پیامدهای کمال   آورند. نکته حائز اهمیت درخودآگاهی و مدیریت استرس روی می 

گرایی ناسازگار، یک  گردد. اما در صورت عدم مدیریت صحیح و تبدیل شدن به کمال )پیامدهای تطبیقی( می   "دقت در جزئیات "و    "تعالی سازمانی "سازگارانه همراه باشد، منجر به  
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ها، مانند  گرایی شغلی در این سازمان را به دنبال خواهد داشت. بنابراین، کمال   "کاهش رضایت شغلی "و در نهایت    "اضطراب مزمن"،  "فرسودگی شغلی "زنجیره تخریبی شامل  

 .ای توسط مدیر استکارگیری راهبردهای مقابله آن، در نحوه به  "تخریب"و   "تعالی"کند که مرز بین یک شمشیر دو لبه عمل می 

 مدیران  شغلی گراییکمال مدل محوری کدگذاری جامع : جدول2جدول

 کد  محور

 محوری 

 ها مؤلفه و توضیحات اولیه  کدهای

 گراییکمال هایمؤلفه

 شغلی 

MC1 X1  تا X8 جزئیات،  بر  تمرکز شکست، از ترس انتقادات، به حساسیت  بالا، استانداردهای  به دستیابی  برای  تلاش 

 منفی ارزیابی  از  نگرانی شدید،  کاری تعهد دیگران،  تأیید  به نیاز سازماندهی، و نظم

 تا CA1 CA1 علّی  شرایط

CA3 

 درونی  هایانگیزه اجتماعی، فشار سازمانی، انتظارات

 مدیریتی  تجربه و شغلی سابقه سازمانی، فرهنگ اجتماعی، و اقتصادی شرایط CZ3 تا CZ1 CZ1 ایزمینه شرایط

 فردی بین تعاملات گیری،تصمیم قدرت و  سازمانی ساختار حمایتی، منابع به دسترسی CI3 تا CI1 CI1 گر مداخله شرایط

 کاری  فشارهای کاهش  حمایتی، های آموزش و خودآگاهی افزایش استرس،  مدیریت  بهبود RS3 تا RS1 RS1 ای مقابله راهبردهای

 مدل تأیید برای تجربی های آزمون سازمانی، اعتبار ارزیابی مدل،  ارزش تحلیل V3 تا V1 V1 مدل  تحلیل و اعتبار

 تا  OP1 OP1 مدل پیامدهای

OP4 

 کاری،  کیفیت و شغلی رضایت افزایش شغلی، استرس و روانی سلامت  کاهش سازمانی،  عملکرد بهبود

 فردی  بین  تعاملات  بهبود

 

بندی  محور اصلی دسته  ۷شده در مرحله کدگذاری باز، طی فرآیند کدگذاری محوری در  مند، کدهای استخراج ها، با هدف دستیابی به ساختاری نظام در این مرحله از تحلیل داده 

 :گرددگرایی شغلی مدیران به شرح زیر تبیین می شدند. بر اساس تحلیل این محورها، مدل مفهومی کمال 

شناختی و رفتاری نظیر تلاش برای دستیابی به استانداردهای  های روان ای از ویژگی این پدیده را مجموعه ، مشخص شد که  (MC1) گراییهای کمال نخست، در محور مؤلفه 

 .سازندگرایی شغلی را می ها، هسته مرکزی کمال دهد. این مؤلفه بالا، حساسیت شدید به انتقادات، ترس از شکست و تعهد کاری شدید تشکیل می 

های  عنوان محرک های درونی شناسایی شدند که به گیرانه سازمانی، فشارهای اجتماعی و انگیزه شامل انتظارات سخت  (CA1) "شرایط علیّ"های این پدیده، در بررسی ریشه 

اجتماعی و تجربه مدیریتی فرد،  -اعم از فرهنگ حاکم بر سازمان، شرایط اقتصادی (CZ1) "ایشرایط زمینه "دهند. این عوامل در بستر  گرایی سوق می اولیه، فرد را به سمت کمال 

 .شوندمعنا یافته و تقویت می 

کننده  عنوان عوامل تعدیل فردی، به گیری در ساختار سازمانی و کیفیت تعاملات بیننظیر میزان دسترسی به منابع حمایتی، جایگاه تصمیم  (CI1) "گرشرایط مداخله"همچنین، 

همچون مدیریت استرس، ارتقای خودآگاهی و   (RS1) "راهبردهایی"گرایی را تغییر دهند. در مواجهه با این شرایط، مدیران  توانند شدت یا ضعف اثرات کمال کنند که می عمل می 

 .های سازمانی برقرار کنندکنند تا تعادلی میان استانداردهای بالا و واقعیت تلاش برای کاهش فشارهای کاری را اتخاذ می 

های تجربی مورد سنجش قرار گرفت تا کارآمدی  ( از طریق تحلیل ارزش و آزمون V1)  "اعتبار مدل "بررسی شد. در سطح ساختاری،  در نهایت، پیامدهای این مدل در دو سطح  

( به صورت دوگانه ظاهر شدند؛ از یک سو، بهبود عملکرد سازمانی، افزایش کیفیت کاری و ارتقای  OP1)  "پیامدهای مدل"آن در محیط سازمان اثبات شود. در سطح کاربردی،  

 گردید. فردی به عنوان پیامدهای مثبت مشاهده شد و از سوی دیگر، کاهش سلامت روانی و افزایش استرس شغلی به عنوان پیامدهای ناسازگار شناسایی تعاملات بین

 شده استخراج اصلی و فرعی هایمقوله باز، کدهای از ای: نمونه3 جدول

  اصلی مقوله  فرعی  مقوله  ها( مصاحبه از )برگرفته منتخب  باز کدهای

 شغلی  گراییکمال هایمؤلفه گرایی نظم و  عملکردی استانداردهای امور  در سازماندهی و نظم بالا، استانداردهای  به  دستیابی برای تلاش

 شغلی  گراییکمال هایمؤلفه روانی نیازهای  و عاطفی  هایواکنش دیگران  تأیید به نیاز شکست،  از  ترس  انتقادات، به حساسیت 

 علّی  شرایط بیرونی  انتظارات و محیطی فشارهای  بودن  عالی برای اجتماعی فشار  سازمانی، گیرانه سخت انتظارات
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 علّی  شرایط انگیزشی  و  فردی های رانپیش شدید  کاری تعهد برتری، برای درونی  هایانگیزه

 ایزمینه شرایط محیطی  و  سازمانی بستر کلان  اجتماعی و اقتصادی شرایط سازمان، بر حاکم فرهنگ

 ایزمینه شرایط ای حرفه تجارب  و پیشینه مختلف  سطوح در مدیریتی تجربه  طولانی، شغلی  سابقه 

 گر مداخله شرایط سازمانی  بازدارنده و گرتسهیل عوامل گیری تصمیم قدرت و  سازمانی ساختار حمایتی، منابع به دسترسی

 گر مداخله شرایط انسانی  روابط شبکه همکاران  با  روابط و  فردی بین  تعاملات 

 راهبردها  فردی توسعه و ای مقابله راهبردهای حمایتی  های آموزش و خودآگاهی افزایش استرس،  مدیریت  بهبود

 راهبردها  کار  فشار مدیریت  انتظارات  تعدیل و کاری  فشارهای ارادی کاهش

 )مثبت(  پیامدها وری بهره ارتقای و سازمانی  تعالی کاری  کیفیت  و شغلی رضایت افزایش  سازمانی، عملکرد  بهبود

 )منفی(  پیامدها فردی  و روانی هایآسیب فرسودگی  و شغلی استرس  روانی، سلامت کاهش

 

 تکرار مضامین و  عبارات از  شده استخراج  باز کدهای شود،می  مشاهده  که  گونههمان  .دهد می  نشان را تحلیلی مفاهیم به خام هایداده  تبدیل مسیر از اینمونه  فوق  جدول

 جزئیات از تدریجی حرکت اساس بر هاداده  تحلیل که دهدمی  نشان جدول این .اندشده  دهیسازمان  اصلی و فرعی هایمقوله  قالب در سپس  و آمده دست به هامصاحبه  در شونده

 .دارند خبرگان با  مصاحبه از حاصل عینی و واقعی هایداده  در ریشه نهایی هایمقوله  و شده  انجام اصلی( های)مقوله انتزاعی مفاهیم به باز(  )کدهای  تجربی

 

 گرایی شغلی در بستر مدیریت آموزشی : مدل پارادایمی کمال1شکل 

کند. در این معلولی میان مفاهیم را تبیین می -علی های سطح دوم و سوم کدگذاری، روابط است که بر اساس تحلیل  ، یک مدل پارادایمی۱مدل نهایی استخراج شده در شکل 

با مؤلفه  آن  روابط  و  قرار گرفته  ثقل  در مرکز  پدیده محوری  به شرح زیر تحلیل می مدل،  پیرامونی  زمینه   :شودهای  به عنوان زیرساخت شرایط علّی و  پدیده  ای  های محرک، 

گرایی را  توانند اثرات منفی کمال های سازمانی می شود؛ به این معنا که حمایت گر دچار تغییر مسیر می شدگی، در حضور متغیرهای مداخله کنند. اما این فعال گرایی را فعال می کمال 

اهی، سعی  کارگیری راهبردهایی چون خودآگ است. مدیران با به   "عمل "به    "احساس "»راهبردها« در این مدل، نقطه عطف انتقال از    .خنثی کرده و آن را به سمت تعالی سوق دهند

گرایی  کند که کمالشوند. این مدل تبیین می ظاهر می  ایپیامدهای مدل به صورت دوشاخه   .های سازمانی ایجاد کنندگیرانه و واقعیت کنند تعادلی میان استانداردهای سخت می 

  .)فرسودگی و استرس(   "هزینه روانی "شود و یا به  )بهبود عملکرد( تبدیل می   "سرمایه انسانی "های محیطی، یا به  شغلی، یک تیغ دو لبه است که بسته به کیفیت راهبردها و حمایت 
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سازمانی در محیط آموزش و پرورش ارائه  -شناختیهای روان بنابراین، این مدل نه تنها یک توصیف ساده از وضعیت مدیران است، بلکه یک تئوری کاربردی برای درک مکانیسم 

 دهد. می 

 گیریبحث و نتیجه 

ها نشان داده   یفیک  لیحاصل از تحل  یهاافتهی سازمان آموزش و پرورش استان کرمانشاه بود.    رانیدر مد   یشغل   ییگراکمال   یهامؤلفه  نییو تب  ییپژوهش حاضر شناساهدف  

  ، یسازمان  ،یو وابسته به تعامل متقابل عوامل فرد   مندنه یزم  ه،یچندلا   یابلکه سازه   ست،ین  ی و صرفاً فرد   یبعد تک  یاده یپد   ،یآموزش  رانی مد  انیدر م  یشغل  ییگراداد که کمال 

  ط ی است. در سطح شرا  نییقابل تب  امدهایگر، راهبردها و پمداخله   طی شرا  ،یانه یزم  طیشرا  ،یعلّ  طی در قالب شرا  دهی پد  نیشده نشان داد که ااست. مدل استخراج   یفردنیو ب  یفرهنگ

  ن یشد. ا  ییشناسا  یتمرکز بر اشتباهات، ادراک فشار خانواده و نشخوار فکر  ، یهدفمند رانه،یگسخت   یارها یمع گران، ید  دیی به تأ از ین دن،بو  ی عال ی مانند تلاش برا   ییهامؤلفه  ،یعلّ

  ی بالا، انتظارات و انتقادها  یشخص   یارهایدرباره اشتباهات، مع  یمانند نگران  ی ابعاد  زین  ییگراکمال   یچندبعد   یدر الگو   را یسو است؛ زهم  ییگراکمال   کیکلاس  ی نظر  یبا مبان  افتهی

  یی گراکه کمال  دهدی پژوهش حاضر نشان م   یهاافتهی اساس،    نی. بر ا (Frost et al., 1990) اند  شده   یسازه معرف  نیا   یاصل  ی نسبت به اعمال و نظم به عنوان اجزا  د یترد   ، ینیوالد

 داد.  لیتقل یوجدان کار  ای  شرفتیپ زهیآن را صرفاً به انگ توانیدارد و نم  یرون یب  یو فشارها  یاز الزامات درون  یبیدر ترک  شهیر  یآموزش رانیمد   یشغل

و در    ردیگی نسبت به خطا شکل م   تیو حساس  رانهیگسخت   یارهایمع  قی آموزش و پرورش از طر  رانیدر مد   یشغل  ییگرامهم پژوهش حاضر آن بود که کمال   جی از نتا  یکی

اند.  سلامت روان مرتبط دانسته  یامدها یرا با پ  ییگراخوان است که کمال هم   یبا مطالعات  افتهی  ن یمنجر شود. ا  یو نشخوار فکر  یبه فشار روان  تواندی مناسب، م  تیر یصورت نبود مد 

با پ  یشناختمنابع روان   فیتضع  ا ینفس  کاهش عزت  قی از طر  تواندی م  ییگرااند که کمال نشان داده   ریاخ  یهاپژوهش   ژه،یوبه  کند    دای سلامت روان ارتباط پ  یمنف  یامدها یفرد، 

(Curtis & Garratt-Reed, 2026) ارز  رانیمد   رایز   ابد؛یی م  ی شتریب  تیرابطه اهم   نیا  ،یآموزش  تی ری. در بستر مد   ن، یانتظارات والد  ،یمداوم سازمان  یهای ابی در معرض 

  رد از عملک  یمراقبت دائم  تیآنان را در وضع  تواند یم   نقصی ارائه عملکرد ب   یبر اشتباهات و تلاش برا   یتمرکز افراط  ن،یقرار دارند. بنابرا   ی انسان  یهات ی و مسئول  ی ادار  ی فشارها

 خواهد شد.  یاضطراب، استرس مزمن و فرسودگ  سازنهیهمراه نباشد، زم  یر یپذبازخورد سازنده و انعطاف   ت،یکه اگر با حما  یتیقرار دهد؛ وضع

 ، یسازمان   نیو قوان  ی انضباط شخص  ، یـ خانوادگ  یتیبستر ترب  ،یاجتماع  دیی فرهنگ تأ  ،یاز جمله نظم و سازمانده   ،یانه یزم  طی نشان داد که شرا  نیپژوهش همچن  ی هاافتهی

و    یبلکه در بستر فرهنگ سازمان  شود،ی نم یفرد ناش  رونفقط از د   ییگراکه کمال   دهدی نشان م  جهینت نیدارند. ا رانیمد  یشغل  ییگراو استمرار کمال  یریگدر شکل  ینقش مهم

  یمقررات و حفظ وجهه سازمان  ت یانضباط، رعا   ،ییگو پاسخ   ،یکه نظم ادار   کنندی م تی فعال  ییاغلب در فضا   رانی. در سازمان آموزش و پرورش، مد کندی م   دا یخاص معنا پ  یاجتماع

سو است  هم   ییهابا پژوهش   افتهی  نیباشد. ا  یپاسخ به انتظارات نهاد   یبلکه نوع  ،یانتخاب فرد  کیتنها  ممکن است نه   ودنب  نقصی به ب  لیم  ،ییفضا  نیدارد. در چن  ییبالا  تیاهم

  ی شغل  یی گراکمال  ن،ی. بنابرا (Grubi, 2020)نقش داشته باشند   ییگراکمال  تی و تقو یریگدر شکل   توانندی م  یآموزش یهاط یدر مح ی او حرفه  یاند عوامل سازمانکه نشان داده 

 شود.   لیعملکرد تحل یابی و نظام ارز ی انتظارات شغل ،یفرهنگ سازمان ت،یتعامل شخص ندی عنوان برآبه   دی آموزش و پرورش با رانیمد 

  توانند ی م  گر،ل یتعد  ی تیشخص  یهای ژگیانتقال در کار و و  ،یکار، فشار زمان  طی جو و فرهنگ مح  ،یگر، از جمله ساختار سازمان مداخله   طی نشان داد که شرا  هاافته یاز    ی گر ید  بخش 

بلکه    شود،ی منجر نم  یمنف  یامدها یالزاماً به پ  ییگراکمال   دهدی م  اندارد که نش  تی از آن جهت اهم  ژهیوبه   جهینت  نیدهند. ا  رییرا تغ  یشغل   ییگراکمال   یامدهایشدت، جهت و پ

وجود داشته باشد،    منی ا  ی روان  یمناسب و فضا   یاتعاملات حرفه   ،یریگم یتصم  اریاخت  ،یمنابع کاف  ،یتیحما   ی است. اگر ساختار سازمان  کننده ل یتعد  طی آن وابسته به شرا  یامدها یپ

کند، همان   تیخطامحور فعال  یاب یبر ارز   یو مبتن  ت یحماگر، کم در ساختار خشک، کنترل  ریشود. اما اگر مد   لیتبد  یسازمان   یتعهد و تعال  ت،یفیبه دقت، ک  تواندی م   ییگراکمال 

  یچندبعد   یی گراکمال   انیم ابطهر  ل یشده را در تعدادراک   ی سازمان  ت ی خوان است که نقش حماهم   یابا مطالعه  افتهی   نی. ا شود ی م لیو اضطراب تبد  یبه منبع فرسودگ  ییگراکمال 

است    یط یشرا جادیبلکه ا   ست،یبالا ن یحذف استانداردها  ،یشغل   ییگراکمال   تی ری در مد  یمسئله اساس  ن،ی. بنابرا (Lee et al., 2023) کارکنان برجسته کرده است   یو فرسودگ

 . یروان شیاستانداردها به رشد و عملکرد بهتر منجر شوند، نه به فرسا  نیکه ا
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بهبود    ها،ت یمحدود   رشیپذ   ،یاسترس، آموزش خودآگاه  تیر یمانند مد   ییاز راهبردها   ییگرااز کمال   یمواجهه با فشار ناش  یبرا  رانی نشان داد مد   هاافته یارتباط با راهبردها،    در

  یی گراناسازگار به کمال  ییگراکه گذار از کمال   دهندی راهبردها نشان م  نی. اکنندی زمان و تمرکز بر اهداف بلندمدت استفاده م  تی ر یمد  ،یری پذانعطاف   شی افزا  ،یفردان یروابط م

سو است که  هم   ییهادگاه یبا د   جهینت  نیآگاهانه است. ا  ت یر یبه مد   یمنابع و حرکت از کنترل افراط  تی محدود  رشیانتظارات، پذ  لیخطا، تعد   یبازشناس   یی توانا  ازمندیسازگارانه، ن

  ر ی . در واقع، مد(Rice et al., 2016)  رند یگی در نظر م   ت یو قابل هدا   میقابل تنظ  یاعنوان سازه عنوان مشکل، بلکه به نه صرفاً به   یاو حرفه  ی موزشآ   یهاط ی را در مح  یی گراکمال 

  ض ی زمان، تفو  تی ریمد   ،یخودآگاه  قی از طر   عادل ت   نیتعادل برقرار کند. ا  ی سازمان  یهات یبالا و واقع  یاستانداردها   انیعملکرد اثربخش داشته باشد که م  تواندی م  یگرا زمان کمال 

 است.  ری پذامکان رانهیگسخت  یهای ابیارز لیو تعد  اریاخت

پ  نیپژوهش حاضر همچن  یهاافتهی داد که  از    یشغل  ییگراکمال   یامدها ینشان  م  ییگراسو، کمال   کیدوگانه است.  بهبود عملکرد مد   تواندی سازگارانه   ش ی افزا  ،یتیر یبه 

نفس، اضطراب، استرس مزمن، کاهش اعتمادبه  ،یشغل   یمانند فرسودگ  ییامدهایپ  تواندی ناسازگار م  ییگراکمال   گر،ید   یمنجر شود. از سو  یسازمان  یو تعال   اتیدقت در جزئ  ،یوربهره 

ا   یشغل   تی کاهش رضا  ،یفرد ان یتعارضات م کارکنان و    یی گرااند وجوه مختلف کمال راستا است که نشان داده هم   ییهابا پژوهش   افتهی  نی و ترک شغل به همراه داشته باشد. 

در    ییگراکه کمال   کندی م   دی پژوهش حاضر تأک  جهی نت  ن،ی. بنابرا(Otto et al., 2026)باشند    یو هم بازدارنده رشد شغل  کنندهلیزمان هم تسهطور هم به   توانندی سرپرستان م

و   یروان یانه یبه هز  ت،ی فشار، کمبود منابع و نبود حما طی باشد، اما در شرا  یو تعال  ت یفیک یبرا   یاه یسرما تواندی م ی تیحما  ط ی در شرا یعن ی دولبه« است؛   ری»شمش  یآموزش ت یر یمد 

 . شودی م  لیتبد یسازمان 

اند که ها نشان داده دارد. پژوهش   یخوانو سلامت روان هم  یفرسودگ  ،یشغل  تیپژوهش با مطالعات مرتبط با رضا   نیا  یهاافتهی  ،یشغل   ییگراکمال   یمنف  یامدها یپ  نییتب  در

 Peroš)را کاهش دهد    یشغل   تی رضا  تواندی م  ییگرانداشته باشد، کمال   یکاف  یاکه فرد منابع مقابله   یط یاست و در شرا  دهی چیپ  یشغل  ت ی و رضا   یآورتاب   ،ییگراکمال   انیرابطه م

& Buljan, 2025)گرا کمال   رانیآموزش و پرورش، مد   طیشد. در مح  یی ناسازگار شناسا   ییگراکمال   یمنف  یامدها یاز پ  یکیعنوان  به   یشغل  تیکاهش رضا   زی . در پژوهش حاضر ن

در بلندمدت   تواند ی مسئله م  نیاز نقش خود تجربه کنند. ا  ی کمتر تی رضا  ،یمنف  یاب یدر تحقق تمام انتظارات و ترس از ارز   ی بودن منابع، ناتوان  یاحساس ناکاف لیممکن است به دل

دارد    ین بستگیبه ا   یاد یز  زانیگرا به مکمال   رانیمد  یتجربه شغل  تیفیک  ن،یبه ترک خدمت منجر شود. بنابرا   لیتما   یو حت  یجان یه  یتعارض با همکاران، خستگ  زه،یبه کاهش انگ

 . ریخ ای  دهدی م  یریگم یو مشارکت در تصم یتیبازخورد حما  ،یریادگیسازنده،   یسازمان به آنان امکان خطا ایکه آ

و استرس    یشغل  یشده، فرسودگ است. در مدل استخراج   یو فرسودگ  یخستگ  ،یبا فشار عملکرد  ییگراکمال   وند یپژوهش حاضر، پ  یهاافته یاز نکات قابل توجه در   گر ید یکی

نگرش    ،یتیعوامل حما انیدر ارتباط م تواند ی م یفرسودگ  نداسو است که نشان داده هم  یبا مطالعات جهینت  نیشدند. ا ییناسازگار شناسا  یی گراکمال  یاصل یامدها یعنوان پمزمن به 

و  یخستگ تال،یجید  یمرتبط با فرسودگ یهاپژوهش یهاافتهی نی. همچن(Mohammadi et al., 2023)کند  فایا ینقش مهم یناکارآمد رفتار   یو الگوها یلیتحص ای یشغل

  ز ی ن  یآموزش  ت یر ی. در مد(Savaş et al., 2025)منجر شوند    یفرد را مختل کرده و به کاهش کارآمد   ملکردع   توانندی م  یکه فشار مزمن و خستگ  دهدی نشان م  یکار اهمال

و کاهش   ی روان  یانرژ   یج یتدر   شیرو است، احتمال فرسا روبه   ی منابع و فشار زمان  تی زمان با محدودو هم   کندی م  نییتع  رانهیگسخت   ار یبس  یارها یهمه امور مع  ی برا  ر یمد  یوقت

  ل یو افت عملکرد تبد  یکنترل افراط  ،یاز فشار، خستگ  یابلکه به چرخه   ست،ین  تیفیک  یعامل ارتقا   گرید  ییگراکمال   ،یطیشرا  نی. در چنابد یی م  شی افزا  یریگم یتصم  تیفیک

 . شودی م

 نیاست. ا ران یمد  یشغل ییگراکمال  یاز عناصر اصل گرانید   دییبه تأ   ازیپژوهش حاضر نشان داد که تمرکز بر اشتباهات، ترس از شکست و ن جی نتا  ،یجانیـ ه  یمنظر شناخت از

 Jordana et) اند  سلامت روان مرتبط دانسته   یمنف  یامدها یمواجهه با شکست و پ یبرا   نییپا   ی آمادگ  ،یرمنطقیغ  یرا با باورها  ییگراخوان است که کمال هم   ی با مطالعات افتهی

al., 2023) تمرکز بر اهداف   یو به جا  رندیفاصله بگ یکارتر شوند، از نوآور خود محافظه  یهای ریگم یدر تصم رانیموجب شود مد   تواندی ترس از شکست م ،یآموزش تی ری. در مد

  یی گوو پاسخ  ی ادار  ی دهها بر کشف خطا، گزارش عملکرد در آن   یابیکه ارز   یی هادر سازمان   ژه یوبه   تی وضع  نیکنند. ا   یئ جز  یاز خطاها  یر یشگیرا صرف پ  ی اد یز   ی کلان، انرژ 

 . ابدیر  ییاز خطا« تغ ی ریادگیبه »  «یهیتنب ی از »خطامحور یفرهنگ سازمان  دی با  ،ییگراکمال یمنف ی امدهایکاهش پ یبرا  ن،ی. بنابرا شود ی م  دیمتمرکز است، تشد   رانهیگسخت 
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 یکه خطا را نشانه ضعف تلق   ی رانی رشد مستمر اثر بگذارد. مد  ی برا رانیو توان مد   یشغل یداریپا   ،یر یادگیبر   تواند ی م ییگرانشان داد کمال   هاافته ی  ،یاسطح توسعه حرفه   در

را   یفتگیشو کار  ییگراسو است که کمال هم  یدگاهی با د  جهینت  نی. ادرشد استفاده کنن  ی و کمتر از بازخوردها برا رندیقرار گ دی جد یهاممکن است کمتر در معرض تجربه کنند،ی م

  را یشود؛ ز  یتیر یمانع تحول مد  تواندی م یتیوضع نی . در سازمان آموزش و پرورش، چن(Vieriu & Hainagiu, 2025)  داندی م  یشغل  یدار ی العمر و پا مادام   یر یادگی  یبرا   یموانع

از    یکی رو،    نیقرار دهد. از ا   تی عملکرد را در اولو  نقصی حفظ ظاهر ب  ،ینوآور   یرا انتخاب کند و به جا   شتریکنترل ب  ،یشارکتم  یر یادگی  یگرا ممکن است به جا کمال   ریمد 

  ض ی تفو  وفشار    تیر یمد   جان،یه  میتنظ  ،یشناخت  یر یپذخطا، انعطاف   رشیدرباره پذ   ییهاشامل آموزش   دی با  رانیمد   یامهم پژوهش حاضر آن است که توسعه حرفه   یهادلالت 

 باشد.  اریاخت

  مند نه یو زم  ا یپو   یاده ی سازمان آموزش و پرورش استان کرمانشاه، پد   رانیمد   یشغل   یی گراشده در پژوهش حاضر نشان داد که کمال گفت مدل استخراج   توانی م  ی بندجمع   در 

روابط    تیفیو ک  ینهاد   ت یساختار قدرت، حما   ،یسازمان  فرهنگدر بستر    گر،ید   ی و از سو  ردیگی و ترس از خطا شکل م  دیی به تأ  ازین  ،یدرون  یارها یمع  ر یسو تحت تأث  کیاست که از  

  ی سازه زمان نیو شرط مطلوب دانسته شود. ا دیشود و نه بدون ق یتلق یطور کامل منفبه   دینه با یشغل ییگراآن است که کمال  انگریب هاافتهی.  شودی م  لیتعد ای تی تقو یفردان یم

اضطراب، تعارض    ،یبه فرسودگ  ،یشغل   ی تعال  یصورت، به جا  نیا   ریمؤثر همراه باشد. در غ  یامقابله   ی و راهبردها  ی سازمان  تی حما  ،یری پذانعطاف   ،یارزشمند است که با خودآگاه

زمان  هم  ر ییدر سازمان آموزش و پرورش مستلزم تغ  ی شغل  ییگرااثربخش کمال   ت یر یپژوهش حاضر آن است که مد   یینها   جه ینت  ن،یمنجر خواهد شد. بنابرا  ی شغل  ت ی و افت رضا

رشدمدار و    یابینظام ارز   ،یتیحما  یساختارها   دی و هم سازمان با  اموزندیرا ب  هات یمحدود   رشی و پذ  یمیخودتنظ  یهامهارت   دی با   رانیهم مد   یعنیاست؛   یو سازمان  یدر سطح فرد

 کند.  تی از خطا را تقو یریادگی فرهنگ 

به همه   هاافتهی   م یتعم  ن،یو در بستر سازمان آموزش و پرورش استان کرمانشاه انجام شد؛ بنابرا  ی فیک  کردیپژوهش حاضر آن است که مطالعه با رو   یهات ی جمله محدود  از

احت  دی با   یادار   یهاسازمان   ری سا  ایکشور    یآموزش   رانیمد  گ  اطیبا  همچنردیصورت  مصاحبه داده   نی.  اساس  بر  برخ   یگردآور   افتهیساختار مهی ن  یهاها  دارد  امکان  و    یشد 

  ی مقطع  یتیپژوهش حاضر ماه  ن،یکرده باشند. علاوه بر ا   ان یب  اط یخود را با احت  ی هااز تجربه   یاز قضاوت، بخش  ی نگران  ا ی  یسازمان  ،ی ملاحظات شغل  لیکنندگان به دلمشارکت 

 نشد.   یبررس  یسازمان یهادر مواجهه با بحران  ا ی مختلف خدمت   احلدر طول زمان، در مر ران یمد  یشغل  ییگراکمال  راتییداشت و تغ

  ت ی برازش، اعتبار و قابل  زانیآزمون شود تا م  ختهی آم  ای   یکم  یهاتر و با روش بزرگ   یهامطالعه در نمونه   نیشده در امدل استخراج   شودی م   شنهادیپ  ندهیآ  یهاپژوهش   یبرا

مد   رانیمد  انیم  یاسه یانجام مطالعات مقا  نیآن مشخص گردد. همچن  میتعم و    رانیمدارس،  پرورش  آموزش و    یی به شناسا  تواندی م  یدولت  یهاسازمان   ریسا  رانیمد ادارات 

کمال   یانهیزم  یهاتفاوت پ  ی شغل   ییگرادر  کند.  آ  شودی م  شنهادیکمک  متغ  ندهیپژوهشگران  رهبر   ییرهاینقش  سبک  ارز  ،یسازمان   تیحما   ،یمانند    ، یآورتاب  ،یابی فرهنگ 

در    رانیمد   یشغل  ییگرانشان دهد که کمال   تواندیم   زین  یکنند. انجام مطالعات طول  یبررس  رانیمد  یشغل   ییگرارا در ارتباط با کمال   یشغل  تیو رضا   یشغل  یفرسودگ  ،یخودکارآمد 

 . کنندی م تی هدا  یفرسودگ ای  یآن را به سمت تعال ریمس یو چه عوامل  کندی م  رییطول زمان چگونه تغ

  ی برا   هات یمحدود   رش ی زمان و پذ  تی ریمد   جان،ی ه  میاسترس، تنظ  ت یر یمد   ،یآموزش خودآگاه  ی برا  ییهاسازمان آموزش و پرورش برنامه   شودی م  شنهادیپ  ،یسطح کاربرد   در

حرکت کند تا   رندهیادگیو   یتیرشدمدار، حما  کردیرو  سمتبه   محورجه یصرفاً خطامحور و نت کردیاز رو رانیعملکرد مد  یاب یلازم است نظام ارز  نیو اجرا کند. همچن یطراح رانیمد 

  ی کاهش فشارها   ار،یاخت  ض یتفو   تی تقو  ران،یمد   یبرا   یاحرفه   تی مشاوره و حما  یهاگروه   جادی وگو کنند. اخود گفت   یهابتوانند بدون ترس از قضاوت، درباره خطاها و چالش   رانیمد 

و    یشغل  تی سلامت روان، رضا  یارتقا   نهیسازگارانه کمک کند و زم  ییگراناسازگار به کمال   یی گراکمال   لیبه تبد  تواندی سازنده م  یو فراهم کردن بازخوردها  یادار   یرضروریغ

 را فراهم سازد.   یتیری عملکرد مد تیفیک

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می
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 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . نداردوجود  یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Occupational perfectionism is a multidimensional psychological and organizational construct that has attracted increasing 

attention in studies of work behavior, mental health, educational management, career development, and organizational 

effectiveness. In its broadest sense, perfectionism refers to the tendency to set exceptionally high standards, evaluate 

performance in a rigid and self-critical manner, and remain highly sensitive to mistakes or perceived inadequacies. However, 

perfectionism is not merely a desire for excellence; rather, it is a complex pattern of cognition, emotion, and behavior that may 

generate both adaptive and maladaptive outcomes depending on the context in which it emerges. Classical theoretical models 

conceptualize perfectionism as a multidimensional construct involving concern over mistakes, high personal standards, parental 

expectations, parental criticism, doubts about actions, and organization (Frost et al., 1990). This multidimensional 

understanding is particularly relevant in occupational settings, where performance expectations, external evaluation, 

accountability, and interpersonal responsibilities can intensify perfectionistic tendencies. 

In organizational environments, perfectionism may function as a motivational force that encourages precision, 

responsibility, commitment, and performance improvement. At the same time, when perfectionistic standards become rigid, 

unrealistic, or fear-driven, they may contribute to chronic stress, burnout, interpersonal tension, reduced flexibility, and 

impaired decision-making. Recent evidence suggests that different facets of employee and supervisor perfectionism may either 

facilitate or hinder career development, indicating that perfectionism should not be interpreted as a uniformly positive or 

negative characteristic (Otto et al., 2026). This dual nature is especially important in educational organizations, where managers 

are expected to balance administrative rules, human relationships, institutional accountability, limited resources, and social 

expectations. In such a context, occupational perfectionism may emerge as a response to the contradiction between maximum 

expected quality and minimum available resources. 

Educational management provides a particularly sensitive context for studying occupational perfectionism. Managers in 

education systems are responsible not only for administrative efficiency but also for the quality of teaching, staff coordination, 
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student welfare, parental expectations, and policy implementation. Therefore, their perfectionistic tendencies may influence 

both personal functioning and organizational outcomes. Research on perfectionism in academic settings shows that 

perfectionism is closely related to achievement pressure, self-evaluation, performance motivation, and psychological strain 

(Rice et al., 2016). Similarly, studies on organizational and professional factors of perfectionism in educational personnel show 

that perfectionistic tendencies are shaped by institutional demands, role expectations, and professional culture (Grubi, 2020). 

Thus, occupational perfectionism among educational managers should be understood as a phenomenon situated at the 

intersection of individual traits, organizational structures, professional norms, and evaluative systems. 

One of the most important concerns regarding occupational perfectionism is its relationship with mental health and burnout. 

Perfectionistic individuals often interpret mistakes as signs of failure, weakness, or loss of professional value. This 

interpretation may increase fear of failure, rumination, anxiety, and sensitivity to negative evaluation. Research has shown that 

perfectionism is associated with mental health outcomes and that self-esteem may mediate this relationship (Curtis & Garratt-

Reed, 2026). Furthermore, perceived organizational support can moderate the relationship between multidimensional 

perfectionism and burnout, suggesting that supportive structures may reduce the destructive consequences of perfectionistic 

pressure (Lee et al., 2023). These findings are highly relevant to educational management, where lack of support, rigid 

evaluation systems, and heavy administrative workloads may transform perfectionism from a potential resource into a source 

of psychological vulnerability. 

Occupational perfectionism is also linked to job satisfaction, resilience, procrastination, fatigue, lifelong learning, and 

sustainability at work. Studies have shown that perfectionism may be associated with job satisfaction depending on the 

individual’s resilience and coping resources (Peroš & Buljan, 2025). Conversely, perfectionism and workaholism can become 

barriers to lifelong learning and occupational sustainability when individuals become trapped in a constant pursuit of flawless 

performance rather than adaptive growth (Vieriu & Hainagiu, 2025). In addition, burnout and fatigue have been identified as 

important mechanisms in the relationship between academic or work-related pressures and procrastination (Mohammadi et al., 

2023; Savaş et al., 2025). Perfectionism is also associated with irrational beliefs, fear of failure, and negative psychological 

consequences in performance-oriented contexts (Jordana et al., 2023). Despite these contributions, there remains a major gap 

in the literature regarding a comprehensive qualitative model of occupational perfectionism among managers of education 

organizations, particularly in the sociocultural and administrative context of Kermanshah Province. Therefore, the present study 

aimed to identify and explain the components of occupational perfectionism among managers of the Education Organization 

in Kermanshah Province. 

Methods and Materials 

This study was conducted using a qualitative research design based on grounded theory. The purpose of selecting this 

approach was to develop a conceptual and paradigm-based model of occupational perfectionism grounded in the experiences, 

interpretations, and professional perspectives of participants. The statistical and conceptual field of the study consisted of 

managers and experts familiar with educational management and the administrative structure of the Education Organization in 

Kermanshah Province. 

Participants were selected through purposive sampling. The inclusion criteria included professional experience in 

educational management, familiarity with organizational and administrative processes in education, sufficient knowledge of 

managerial behavior, and the ability to provide rich information about occupational perfectionism among managers. The data 
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collection process continued until theoretical saturation was reached, meaning that no new conceptual categories emerged from 

additional interviews. In total, 15 participants took part in the study. 

Data were collected through semi-structured interviews. The interview guide was developed based on the research objectives 

and the need to explore the components, causes, contextual conditions, intervening factors, strategies, and consequences of 

occupational perfectionism. The semi-structured format allowed the researcher to ask predetermined open-ended questions 

while also pursuing emerging themes and clarifying participants’ responses during the interview process. 

The data were analyzed through the systematic stages of grounded theory coding, including open coding, axial coding, and 

selective coding. In the open coding stage, primary concepts were extracted from the interview data. In axial coding, related 

concepts were grouped into subcategories and main categories. In the selective coding stage, the relationships among categories 

were integrated into a paradigm model. To enhance the credibility and trustworthiness of the qualitative findings, member 

checking, review of extracted concepts, and qualitative validation procedures were used. 

Findings 

The demographic findings showed that 15 specialists and experts in educational management and educational sciences in 

Kermanshah Province participated in the study. Among the participants, 9 were men and 6 were women. Their ages ranged 

from 36 to over 55 years, with a concentration of participants in older age groups. In terms of educational level, participants 

held bachelor’s, master’s, and doctoral degrees, and most had considerable professional and managerial experience in the 

education system. This diversity in gender, age, education, experience, and organizational role contributed to the conceptual 

richness of the data. 

The analysis of the interviews led to the extraction of a paradigm model of occupational perfectionism among educational 

managers. The central phenomenon of the model was occupational perfectionism, which was found to consist of several 

psychological and behavioral components, including striving for high standards, sensitivity to criticism, fear of failure, attention 

to detail, order and organization, need for approval, strong work commitment, and concern about negative evaluation. 

The causal conditions of occupational perfectionism included organizational expectations, social pressure, internal 

motivation, striving for excellence, rigid standards, goal orientation, concern over mistakes, perceived family pressure, and 

rumination. These factors acted as the initial drivers that moved managers toward perfectionistic patterns of thinking and 

behavior. The findings indicated that managers often experienced perfectionism as a response to external expectations and 

internalized professional ideals. 

The contextual conditions included organizational culture, social approval culture, educational and family background, 

personal discipline, organizational rules, socioeconomic conditions, and managerial experience. These conditions formed the 

background in which occupational perfectionism developed and gained meaning. The findings suggested that perfectionism 

was intensified in environments where strict rules, social judgment, formal accountability, and high expectations were 

dominant. 

The intervening conditions included organizational structure, workplace climate and culture, time pressure, work transitions, 

access to supportive resources, decision-making authority, interpersonal interactions, and moderating personality traits. These 

factors influenced the direction and intensity of occupational perfectionism. Supportive organizational structures and healthy 

interpersonal relationships could reduce the negative effects of perfectionism, whereas rigid structures, limited authority, weak 

support, and time pressure could intensify maladaptive outcomes. 
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The strategies identified in the model included stress management, self-awareness training, acceptance of limitations, 

improvement of interpersonal relationships, increased flexibility, time management, reduction of work pressure, supportive 

training, and focus on long-term goals. These strategies represented the ways managers attempted to regulate perfectionistic 

pressure and create balance between high standards and organizational realities. 

The consequences of occupational perfectionism were dual. Positive consequences included improved managerial 

performance, increased productivity, attention to detail, higher work quality, improved interpersonal interactions, and 

organizational excellence. Negative consequences included job burnout, anxiety, chronic stress, reduced self-confidence, 

interpersonal conflict, lower job satisfaction, reduced mental health, and turnover intention. Therefore, occupational 

perfectionism was found to operate as a double-edged phenomenon that could lead either to professional excellence or 

psychological and organizational harm depending on contextual and intervening conditions. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study showed that occupational perfectionism among managers of the Education Organization in 

Kermanshah Province is a dynamic, multidimensional, and context-dependent phenomenon. It is not merely an individual 

personality trait, nor can it be reduced to a simple desire for success. Rather, it is formed through the interaction of personal 

motives, organizational expectations, social pressures, cultural norms, professional experiences, and structural conditions. The 

extracted model demonstrated that occupational perfectionism develops under specific causal conditions, gains meaning within 

contextual conditions, is shaped by intervening factors, and leads to different outcomes through the strategies adopted by 

managers. 

One of the central conclusions of the study is that occupational perfectionism in educational management has a dual nature. 

When accompanied by self-awareness, flexibility, stress management, supportive organizational structures, and realistic 

performance evaluation, it can become a source of professional excellence. In this adaptive form, perfectionism supports 

accuracy, responsibility, productivity, quality improvement, and organizational development. However, when perfectionism is 

combined with fear of failure, rigid standards, lack of support, excessive evaluation pressure, and limited organizational 

resources, it becomes maladaptive and leads to burnout, anxiety, chronic stress, interpersonal tension, reduced job satisfaction, 

and lower managerial effectiveness. 

The model developed in this study also highlights the importance of organizational support. The findings suggest that 

managers do not experience perfectionism in isolation. Their perfectionistic tendencies are either reinforced or regulated by the 

organizational climate, available resources, decision-making authority, evaluation systems, and interpersonal relationships. 

Therefore, managing occupational perfectionism requires interventions at both individual and organizational levels. At the 

individual level, managers need training in self-awareness, emotional regulation, stress management, time management, 

flexibility, and acceptance of limitations. At the organizational level, education authorities should revise rigid and error-

centered performance evaluation systems, strengthen supportive feedback mechanisms, reduce unnecessary administrative 

pressures, and create opportunities for professional dialogue and shared problem-solving. 

Overall, the present study contributes to the literature by offering a grounded, context-sensitive paradigm model of 

occupational perfectionism among educational managers. The model explains how perfectionism emerges, what conditions 

intensify or regulate it, what strategies managers use to cope with it, and what consequences it produces. The findings indicate 

that the main challenge is not the existence of high standards among managers, but the absence or presence of organizational 

conditions that determine whether these standards become a path to excellence or a source of harm. Therefore, the transition 
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from maladaptive perfectionism to professional excellence requires a shift from error-based evaluation to growth-oriented 

support, from rigid control to constructive feedback, and from individual pressure to organizational responsibility. 
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