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Abstract 
Nowadays, performance management, when implemented comprehensively and 
strategically, is widely recognized as a cornerstone of organizational success. A 
well-designed performance management system systematically monitors macro-
level strategic plans across all organizational levels and leverages feedback to 
facilitate continuous improvement and goal attainment. In the context of Iranian 
higher education, the General Policies of the Islamic Republic of Iran emphasize 
strengthening performance evaluation to enhance productivity, equity, 
transparency, and accountability in universities and higher education institutions. 
This study aims to identify the key factors influencing the design of a 
comprehensive performance management system in universities, grounded in these 
national policy guidelines. Employing a mixed-methods (qualitative–quantitative) 
approach with an applied focus, semi-structured interviews were conducted with 15 
university administrators and faculty members, followed by a questionnaire 
distributed to 200 managerial staff. Data were analyzed using SPSS and SmartPLS 
software. Qualitative analysis revealed 13 key categories: resource and 
performance management, feedback mechanisms, capacity building, efficiency, 
trust-building, motivation, strategic planning, information and knowledge 
technologies, and individual, motivational, organizational, leadership, 
environmental, and implementation-related factors. Quantitative results confirmed 
all hypothesized direct relationships among these constructs. The findings indicate 
that managerial, organizational, and environmental factors play a pivotal role in 
designing an effective performance management system in higher education. 
Furthermore, adherence to the framework outlined in the General Policies of the 
Islamic Republic of Iran provides a robust foundation for enhancing institutional 
performance and achieving national educational objectives. 
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Extended abstract 

Introduction 

In today’s knowledge-based economy, human resources are regarded as the most 
valuable assets of organizations, and performance management serves as a strategic 
mechanism for aligning individual and group efforts with broader organizational 
objectives. This role becomes especially critical in universities, where the 
production and dissemination of knowledge take place. As a continuous and 
dynamic process, performance management focuses on identifying, measuring, and 
developing performance, and unlike traditional, periodic evaluations, it can respond 
effectively to environmental and organizational changes. However, many Iranian 

universities still rely on traditional, one-dimensional evaluation systems that are 
dependent on supervisors’ judgments. Such systems often suffer from bias, lack of 
continuity, and insufficient feedback, leading to reduced motivation, increased 
turnover intention, and diminished organizational productivity. Additionally, the 
absence of integration across evaluation systems and weak coordination among 
processes hinder the achievement of higher education’s strategic goals. A key 
reason for these shortcomings is the failure to consider cultural and political 
contexts in system design. Research shows that performance evaluation models 

differ across countries depending on cultural values and contextual factors; 
therefore, any effective performance management system must be aligned with 
local conditions. In Iran, national policy documents and higher education 
transformation plans emphasize productivity, fairness, transparency, and 
accountability, recognizing performance evaluation as a central tool for strategic 
alignment. Accordingly, universities must design evaluation systems that not only 
improve teaching and research quality but also reflect societal needs and national 
priorities. Modern approaches such as 360-degree evaluation, Management by 

Objectives (MBO), and Key Performance Indicators (KPIs) offer valuable tools, 
although their effectiveness depends on individual, group, and organizational 
factors. Supportive environments, appropriate leadership, and employee 
participation significantly enhance system outcomes. Ultimately, designing a 
comprehensive performance management system in universities requires 
simultaneous attention to individual, group, organizational, and policy-level factors 
to foster human resource development, improve educational and research quality, 
and support the achievement of national goals. 

Methods 

This study employed a mixed-methods (qualitative-quantitative) approach with a 
descriptive-analytical design to develop a comprehensive performance 
management system for universities and higher education institutions. The 
qualitative phase targeted 15 experts—university administrators and faculty with at 
least 10 years of experience—selected through purposeful judgment sampling, 
suitable for exploratory research. Data were collected via semi-structured, open-
ended interviews based on literature and national policy frameworks, such as 
“Which factors influence the design of performance management systems in 

universities?” Interviews were recorded, transcribed, and complemented with field 
notes. The qualitative data were analyzed using Thematic Analysis (Braun & 
Clarke, 2006), a flexible method for identifying meaningful patterns. The process 
involved six steps: familiarization with data, coding line by line, identifying 
themes, reviewing and refining themes, defining and naming themes, and reporting 
results using tables and figures. Reliability and validity were ensured through 
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expert confirmation of final themes and inter-coder agreement. In the quantitative 
phase, Structural Equation Modeling (SEM) using PLS-SEM was applied with 
SmartPLS software to test the model. Due to non-normal data distribution, PLS-
SEM was preferred for its robustness. The sample consisted of 259 management 
staff from various universities (200 completed questionnaires). Quantitative 

measures were derived from qualitative findings, and validity was assessed through 
content, convergent (AVE), and discriminant validity (Fornell-Larcker). Reliability 
was evaluated using Cronbach’s alpha and composite reliability (CR). Model fit 
and predictive power were examined using R², Q², T-values, and GOF indices. The 
study integrated qualitative and quantitative findings: the 13 main qualitative 
themes (e.g., resource management, feedback, organizational factors) were 
transformed into constructs for the quantitative model. Confirmatory factor analysis 
supported significant relationships between constructs (p < 0.05), consistent with 

qualitative insights. For example, the emphasis on feedback in qualitative 
interviews was confirmed with a high factor loading (0.82) in the quantitative 
analysis. Overall, the mixed-methods design allowed qualitative exploration of key 
factors and quantitative validation in a broader population. The approach 
demonstrates complementarity, where qualitative findings provide the theoretical 
framework and quantitative analysis tests hypotheses, offering a robust 
methodology for designing a university performance management system. Future 
research may enhance cohesion using combined sampling methods (purposeful 

followed by cluster sampling). 

Results and Discussion 
In the qualitative phase of the study, thematic analysis was used to analyze data 
from semi-structured interviews. Thematic analysis is a method for identifying, 
analyzing, and reporting patterns in qualitative data, transforming scattered textual 
data into rich, detailed insights. The analysis followed Braun and Clarke’s (2006) 
framework and was linked to the theoretical foundation of the study, based on 
performance management theories (Tian & Aguinis, 2021) and national higher 

education policies. For instance, the theme "Resource and Performance 
Management" aligned with human resource management theories (Mirbagheri et 
al., 2019), while "Transparency and Accountability" reflected policy emphasis on 
fairness and productivity. The process began with transcription of interviews and 
careful review of texts. Each independent idea was identified as a code, and similar 
codes across interviews were assigned consistently. These initial codes were 
grouped into sub-themes, which were then aggregated into main themes 
representing key factors for practical applicability. The coding process involved 
open coding (line-by-line analysis), followed by axial coding, in which sub-themes 

were grouped into broader categories through constant comparison and 
identification of semantic similarities. Finally, selective coding was performed, 
linking core themes to sub-themes, validating relationships, and addressing gaps by 
revisiting the interview texts. This iterative process combined inductive reasoning 
(deriving concepts from data) with deductive reasoning (testing these concepts 
against the data) to ensure that the final themes were coherent and theoretically 
grounded. The main themes, supported by sub-themes, were further categorized 
into broader dimensions, illustrating an abstraction process from raw data to sub-

themes, main themes, and higher-order dimensions. Conceptual labels were 
regularly cross-checked against the literature to situate findings within the broader 
field of performance management and higher education research, effectively using 
the literature as a guide to refine and validate interpretations. Ultimately, this 
rigorous thematic analysis produced a structured framework of sub-themes, main 
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themes, and overarching dimensions, validated by five expert reviewers, which 
provides a reliable basis for understanding the key factors influencing the design 
and effectiveness of performance management systems in universities. 

Conclusion 
In higher education systems facing complex challenges such as technological 

changes, global competition, increased demand for quality, accountability to 
stakeholders, and resource efficiency, performance management serves not only as 
an evaluation tool but also as a key organizational strategy for achieving long-term 
goals. This study aimed to identify and analyze the critical factors influencing 
performance management in universities and align them with national higher 
education policies. Using qualitative content analysis across 13 key constructs, the 
findings indicated that faculty performance evaluation is most effective when 
multi-source feedback is collected from colleagues, students, managers, and self-

assessments. This approach reduces bias and provides a comprehensive and fair 
picture of individual and organizational performance, consistent with previous 
studies. Effective evaluation provides managers and faculty with actionable 
insights, enabling improvements in educational and research programs. 
Constructive and continuous feedback, combined with empowerment opportunities 
such as training, professional coaching, and organizational support, transforms 
assessment from a punitive measure into a developmental tool, supporting 
continuous learning and improvement. Transparency in evaluation criteria and 

alignment of individual goals with institutional strategies foster trust, acceptance, 
motivation, and commitment among academic staff, in line with national higher 
education policies emphasizing fairness, accountability, and productivity. In 
dynamic, knowledge-based university environments, lifelong development of 
professional competencies—including interpersonal, technical, and managerial 
skills—enhances organizational efficiency, innovation, and talent retention. Multi-
stakeholder evaluation helps individuals recognize weaknesses and strengths, 
enabling targeted improvement. Overall, the study highlights that performance 

management in universities should be a dynamic, learning-oriented system 
embedded in organizational culture rather than a periodic administrative process. 
Such an approach effectively supports higher education objectives, including 
quality enhancement, innovation, accountability, and productivity, providing a 
model for designing efficient performance evaluation systems in other higher 
education institutions. 
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 چکیده
عنوان یکی از ارکان اصلی موفقیـت اـازمانی    امروزه مدیریت عملکرد با رویکردی جامع و راهبردی به

های کـنن را در تمـام    صورت ایستمی، برنامه عملکرد باید بهکه نظام مدیریت  ای گونه به ،مطرح اات
اطوح اازمان پایش کرده و از بازخوردها برای بهبود مستمر و داتیابی به اهداف ااتفاده نمایـد. در  

 تأکیدهای کلی نظام جمهوری اانمی بر تقویت ارزیابی عملکرد  حوزه آموزش عالی ایران نیز ایاات
آمـوزش عـالی ارتقـا    مؤاسات ها و  محوری، شفافیت و پااخگویی در دانشگاه لتوری، عدا دارد تا بهره

یابد. هدف این پژوهش، شنااایی عوامل کلیدی مؤثر در طراحی نظـام جـامع مـدیریت عملکـرد در     
ی( و از نوع کاربردی بود؛ کمّـ    ها بود. روش پژوهش ترکیبی )کیفی ها با تکیه بر این ایاات دانشگاه

نفـر از مـدیران و اعیـای هیئـت علمـی و در       0۱ااختاریافته با  های نیمه ز مصاحبهدر بخش کیفی ا
هـا بـا    نفره از کارکنان مدیریتی ااتفاده شـد. تحلیـل داده   611ای  با نمونه نامه پراشی از بخش کمّ

مقوله اصلی شامل مدیریت منـابع   01های کیفی،  انجام گرفت. یافته SPSS و  SmartPLS افزارهای نرم
اازی، کارایی، اعتماداازی، انگیزش، تدوین راهبرد، فنـاوری اطنعـات و    عملکرد، بازخورد، ظرفیتو 

دانش، و عوامل فردی، انگیزشی، اازمانی، رهبری، محیطی و اجرایی را آشکار کرد. نتـای  کمـی نیـز    
زمانی و ، پژوهش نشان داد که عوامل مدیریتی، اـا درنهایتنمود.  تأییدتمامی مسیرهای مستقیم را 

 چهـارچو  محـوری دارنـد و    محیطی در طراحی نظام جامع مدیریت عملکرد در آموزش عالی نقشـی 
 .تااز بهبود عملکرد اازمانی و تحقق اهداف کنن آموزشی اا های کلی نظام، زمینه ایاات
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 مقدمه
در دنیای امروز که اقتصاد بر پایه دانـش و اطنعـات بنـا شـده ااـت، منـابع انسـانی        

در ایجـاد مزیـت رقـابتی و     ای کننده نقش تعیین، ها اازمانترین دارایی  عنوان مهم به

ایـن امـر   (. Rahiman & Kodikal, 2024, p. 34کند ) میایفا  راهبردیتحقق اهداف 

ها که هسته اصلی تولیـد، انتقـال و کـاربرد     بنیان مانند دانشگاه ی دانشها اازماندر 

در اکثـر   رااـتا  ایـن  درکنـد.   اهمیـت میـاعفی پیـدا مـی     ،شـوند  دانش محسو  مـی 

مؤلفـه   گیـرد،  وری نیروی انسانی انجام مـی  ی که برای بررای بهرهاناازم یها لیتحل

که محبوبیت زیادی در بین جوامـع دانشـگاهی و تجـاری     عملکرد اات یبررا یاصل

تنها ابـزاری بـرای اـنجش     نه ها اازمانمدیریت عملکرد در این آورده اات.  دات به

هـای فـردی و    ی تنشبرای همسوااز راهبردی اازوکاریوری فردی اات بلکه  بهره

 ,Aguinis & Tian, 2023) اات گروهی با اهداف اازمانی و کنن نظام آموزش عالی

p. 7.)  ،گیری،  ی مستمر و پویا اات که شامل شنااایی، اندازهفرایندمدیریت عملکرد

. این رویکـرد در  ااتها با اهداف اازمانی  گروهتواعه و همسواازی عملکرد افراد و 

ای و االانه قرار دارد کـه تنهـا در یـا بـازه زمـانی       های انتیِ لحظه یابیتقابل با ارز

شوند و فاقد انعطاف لازم برای پااخ به تغییـرات پویـای محیطـی و     محدود انجام می

ای  گونـه  مدیریت عملکرد بایـد بـه   بنابراین ؛(Shammi, 2021, p. 3) اازمانی هستند

ززدایـی، توانمنداـازی، کـاهش    هـایی ماننـد تمرک   طراحی شـود کـه بتوانـد چـالش    

 کـارگیری  به مستلزم امر این وهای افقی را مدیریت کند  و تقویت شبکه االاری دیوان

 (.Rahiman & Kodikal, 2024, p. 34) نوین اات رویکردهای و ها فناوری

 از هنـوز  دولتـی،  مؤاسـات  ویـژه  بـه های ایـران   ، در بسیاری از دانشگاهحال این با

 نظـر  بـر ااـا    تنهـا  کـه  شـود  مـی  ااـتفاده  عدیبُ  تا و انتی بیارزیا های ایستم

 بـه  بـودن  مسـتعد بـر   عنوه ها روش این. گیرد می انجام االانه های بازه در ارپرات و

 نتیجـه،  در و نیسـتند  عملکـرد  مستمر بهبود و شنااایی به قادر ذهنی، های اوگیری

 اـازمانی  وری بهره اهشک و شغل ترک قصد افزایش کارکنان، انگیزه کاهش به منجر

هـای مختلـ     نظـام همچنین، عدم یکپارچگی بین  .(Islam & et al., 2023)شود  می

ها، مانع از داتیابی به اهـداف کـنن اـازمانی و    فرایندارزیابی و ضع  در هماهنگی 

  (.Violinda, 2018 p. 392) نظام آموزش عالی شده اات

فرهنگـی و ایااـی در طراحـی     یکی از دلایل این ضع ، نادیـده گـرفتن بافـت   

دهند که در کشورهای غربـی،   های مدیریت عملکرد اات. مطالعات نشان می ایستم
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گیـری ااـتوار    هـای قابـل انـدازه    ی و خروجیارزیابی عملکرد عمدتاً بر پایه نتای  کمّ

هـای فرهنگـی )ماننـد     در کشورهایی مانند چـین، رفتارهـا و ارزش   که حالی دراات؛ 

 ااـت عنوان معیارهای ارزیابی مـورد توجـه    ره و اصول کنفوایوای( بهاحترام به چه

(Hempel, 2001, p. 206.) کننـد کـه هـر ایسـتم مـدیریت       می تأکیدها  این تفاوت

 عملکرد باید با شرایط فرهنگی، ایاای و اـازمانی محلـی همخـوانی داشـته باشـد     

(DeNisi et al., 2021, p. 709.) 

( و ااـناد تحـول   0130هـای کلـی نظـام )    اند ایاات ایران، کشور در که آنجا از

محوری، شفافیت و پااخگویی  وری، عدالت بنیادین آموزش عالی، بر اصولی مانند بهره

 راهبـردی عنوان ابزاری کلیدی برای تحقق اهـداف   دارند و ارزیابی عملکرد را به تأکید

ری بـر ضـرورت   های کلی علم و فناو کنند. همچنین، ایاات آموزش عالی معرفی می

بـا نیازهـای   هـا   آن ی دانشگاهی و همسواازیها اازمانشنااایی نقاط قوت و ضع  

هـای   ی کنن بـرای طراحـی نظـام   چهارچوبدارند. این ااناد،  تأکیدجامعه و بازار کار 

کنند کـه بایـد در اـطوح فـردی، گروهـی و       ها فراهم می ارزیابی عملکرد در دانشگاه

هـای   هـا بایـد ایسـتم    دانشـگاه مراکز عـالی و   ااا  این بر .اازی شود اازمانی پیاده

تنها به ارتقای کیفیت آموزش و پژوهش  ای طراحی کنند که نه گونه ارزیابی خود را به

هـای علمـی، پژوهشـی و     کما کند بلکه بـه تحقـق اهـداف کـنن کشـور در حـوزه      

 ـ   اقتصادی نیز نزدیا وینی ماننـد  تر شوند. برای داتیابی به این هـدف، رویکردهـای ن

هـای   و ااـتفاده از شـاخ    (MBO) درجه، مدیریت بـر مبنـای اهـداف    121ارزیابی 

درجه با دریافت بازخورد از منابع  121اند. ارزیابی  مطرح شده  (KPI) کلیدی عملکرد

تـری از عملکـرد ارا ـه     متعدد )همکاران، زیرداتان، مدیران و خود فرد(، تصویر جامع

، ایـن روش در صـورت   حـال  این با (.Shinga & Mohammed, 2024, p. 20) دهد می

هایی مانند نااازگاری بازخوردها و  عدم دقت در طراحی و اجرا، ممکن اات با چالش

اگرچه در تعیین اهداف شـفاف   MBOهای اجتماعی مواجه شود. همچنین،  اوگیری

کامـل  طـور   ممکن اات نتواند ابعـاد کیفـی و رفتـاری عملکـرد را بـه     ؛ اما مؤثر اات

هـا، عوامـل محیطـی و     در کنـار روش بنـابراین   ؛(Chen & Hao, 2022) پوشش دهد

هـای کـاری    گذارنـد. محـیط  تأثیراازمانی نیز بر اثربخشـی نظـام مـدیریت عملکـرد     

 (.Al-Jubouri, 2023) کننـد  تری را تسـهیل مـی   ااز، عملکرد بهینه گر و روان حمایت

توزیعی ضعی  و مشکنت اـنمت روان   های رهبری نامنااب، عدالت ابا که آنجا از

 ,.Islam et al) توانند منجر به کاهش تعهد و افـزایش قصـد تـرک شـغل شـوند      می

ریزی عملکرد، یکی از مـؤثرترین   ارزیابی و برنامه فرایندمشارکت کارکنان در (، 2023
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 ;Ntseke) راهکارها برای توانمنداـازی و کـاهش رفتارهـای منفـی اـازمانی ااـت      

Monga & Hoole, 2022 .) 

ها  با توجه به مطالب فوق، طراحی یا نظام جامع مدیریت عملکرد در دانشگاه

 :نیازمند شنااایی عوامل کلیدی در اطوح مختل  اات

 ؛ها، انگیزه، تعهد و انمت روانی کارکنان مهارت :عوامل فردی

 ؛همکاری، ارتباطات افقی، فرهنگ اازمانی و رهبری :عوامل گروهی

 ؛های منابع انسانی و همسویی با اهداف کنن ااختار، فناوری، ایاات :زمانیعوامل اا

های نظام آموزش عالی، ااناد تحول بنیادین و الزامات جامعـه   ایاات :عوامل کنن

 .و بازار کار

تنهـا   این عوامل باید در قالب یا مدل یکپارچـه و پویـا طراحـی شـوند کـه نـه       

بلکه به تواـعه مسـتمر منـابع     (Al-Jubouri, 2023) ارزیابی عملکرد را بهبود بخشد

 Garengo) انسانی، ارتقای کیفیت آموزش و پژوهش و تحقق اهداف ملی کما کند

& Betto, 2022, p. 8.) هـای فعلـی ارزیـابی     های موجـود در نظـام   با توجه به چالش

ایـن  های کلی نظـام،   با ایااتها  آن های ایران و ضرورت تطبیق عملکرد در دانشگاه

 :دنبال پااخ به این پراش کلیدی اات پژوهش به

هـا و   عوامل کلیدی مؤثر در طراحی یا نظام جامع مدیریت عملکرد در دانشـگاه 

 های کلی نظام کدامند؟  بر ایاات تأکیدآموزش عالی با  مؤاسات

ها فراهم کنـد تـا    ی عملیاتی برای دانشگاهچهارچوبتواند  پااخ به این پراش می

هـای   در حوزه آموزش عـالی، نظـام   که طوری به رزیابی خود را اصنح کنند،های ا نظام

ها، بهبـود  فراینـد اـازی   ای طراحی شوند کـه بـه شـفاف    گونه ارزیابی عملکرد باید به

ها کما کنند. یا ایسـتم مـدیریت    کیفیت و افزایش پااخگویی در اطح دانشگاه

دهد، بـازخورد منااـب ارا ـه     های عملکردی مؤثر را تروی  راهبردعملکرد خو  باید 

تواند با همرااتایی بـا   تری را تسهیل کند. این امر می های جبرانی عادلانه دهد و طرح

اـاز تحقـق    های کلی آموزش عالی و ارتقای توانمندی منابع انسـانی، زمینـه   ایاات

هـای ارزیـابی    بنـابراین، بـازنگری در روش   ؛اهداف کنن علمی و پژوهشی کشور باشد

های کنن نظام، یکی از اقدامات ضـروری   با ایااتها  آن ها و تطبیق د دانشگاهعملکر

  .شود محسو  می ها اازمانبرای بهبود عملکرد این 

 پیشینه پژوهش. 5

درجـه ااـاتید    121( پژوهشی با عنوان ارزیابی عملکرد 0130خوشبخت و همکاران )
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اـاتید بـرای آنکـه بتواننـد بـه      نتای  نشان داد که ا .تربیت بدنی خرااان انجام دادند

ان توجـه کننـد،   نفع ـ ذینقاط قوت و ضع  خود پی ببرند، بهتر اات بیشتر بـه نظـر   

 ی و کیفی آموزش داشته باشند.همچنین دقت و توجه بیشتری در رااتای بهبود کمّ

( پژوهشی با عنوان طراحی مدل مدیریت عملکـرد  0132زاده و میراپاای ) رفیع

گانـه  02تمـامی متغیرهـای    عالی انجام دادند، نتای  نشان داد کهبر آموزش  تأکیدبا 

عنـوان متغیرهـایی کـه بایـد در طراحـی مـدل        احصا شده در قالب اطوح مذکور، به

قرار گرفت. همچنین با توجه به اینکه قدر  تأییدمطلو  مورد توجه قرار گیرند، مورد 

و  32/0تر از مقدار بحرانـی   گبرای تمامی روابط بین متغیرها بزر t مطلق مقدار آماره

 بنـابراین  ؛آمـد  داـت  بـه  ۱/1تر از  نیز تمامی بارهای عاملی در حالت ااتاندارد بزرگ

شد. درنهایت مـدل اولیـه    تأییدکدام از روابط رد نشده و تمامی متغیرها و روابط  هیچ

 .شد تأییدنیز  پژوهش

شناای نظام  آایب» ( پژوهشی با عنوان0011حسنپور و وکیلی ) ؛نوری ؛زاده غنی

یا انجام دادند، نتای  نشان داد که  «ی بخش دولتی ایرانها اازمانمدیریت عملکرد 

 2،کشور (بخش دولتیهای  اازمان مدیریت عملکرد نظامهای  میمون فراگیر )آایب

 ،ریـزی  عمده شامل: مشـکنت مربـوط بـه برنامـه    های  )آایبدهنده  میمون اازمان

مشکنت مربوط به  ،مشکنت تخصصی و ضع  بینش ،ای مینهقانونی و زهای  ناراایی

 ۱۱مشـکنت نظـری در مـدل کنـونی( و      ،اجرایی و لجسـتیکی های  ناراایی ،تعارض

مذکور های  تعدد و گستره آایب ،فرعی( اات با لحاظ تنوعهای  میمون پایه )عارضه

مدیریت  متنوع در حوزه دانشهای  با مشارکت تخص  ،جاات که اقدامات اصنحی هب

ولی بعیی دیگـر   ااتپذیر  انجام پذیرد. برخی اصنحات در داخل نظام مذکور امکان

 .نظام اداری هستندهای  نیازمند بهبود در دیگر زیرایستم

ارا ـه مـدل مـدیریت    »( پژوهشـی بـا عنـوان    0016) خرااانی و جعفـری  ؛بختیار

 «ردی، شـغلی و اـازمانی  بر ابعاد ف تأکیدات عالی با مؤاسها و  عملکرد برای دانشگاه

کـه مـدل مـدیریت عملکـرد     فـی  های کی تحلیل دادهانجام دادند، نتای  نشان داد که 

 عد فرعیبُ 2عد اصلی و بُ 1دارای  (فردی)عد ها و مؤاسات آموزش عالی در بُ دانشگاه

عد اصلی بُ 6دارای  (اازمانی)عد و بُ عد فرعیبُ ۱عد اصلی و بُ 6دارای  (شغلی)عد در بُ

عـالی    ها و مؤاسات آموزش تواند ابعاد مدیریت عملکرد در دانشگاه  عد فرعی میبُ ۸ و

میـمون پایـه    1نتای  کمی در میـان   بر ااا خوبی تببین نمایند. ضمن اینکه  را به

عـد  و پـ  از آن بُ  عد اازمانی بر عملکرد فردیبُ تأثیرمدل پژوهش،  (متغییرمستقل)

 .ن  ااتترین واریا دارای بیششغل بر فرد 
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 و ها ایاات: کارکنان عملکرد مدیریت»به پژوهشی تحت عنوان  (6160) 0شامی

 و قـوانین  تعیـین  مطالعـه  ایـن  اصـلی  پرداخـت. هـدف   «پـارتک   گـروه  در ها شیوه

 و آموزشـی  امکانـات  مـورد  در ویژه به کارکنان عملکرد مدیریت بر حاکم عملکردهای

 مـورد  تغییـر  به توصیه و اازمان نیانسا منابع بخش تواط جبرانی ااختار همچنین

 های فعالیت بخش، چندین روزانه عملکرد بر مروری شروع، برای. اات شرایط در نیاز

 این، بخـش بـر  عـنوه . ااـت  شـده  ارا ـه  اازمان عملیاتی و نظارتی چهارچو  وها  آن

 مـورد  را بـازار  در قوی موقعیت حفظ چگونگی و شرکت بازاریابی های موردنظر روش

 پرداخـت  و آموزش های ایاات تحلیل، و ها یافته بخش در اپ . دهد می رارق بحث

 گـزارش  ایـن . نمـوده ااـت   بحث کارکنان مؤثر عملکرد از اطمینان منظور به راها  آن

 را کارکنـان  کلی عملکرد مدیریت و کارکنان پااخگویی حفظ برای شرکت های رویه

 .دهد می پوشش

ابزار  عنوان بهااتفاده از کارت متوازن  پژوهشی با عنوان (6160) 6کامیلیری

مدیریت عملکرد در آموزش عالی انجام داد، نتای  نشان داد که گفتگوی مداوم با 

های  کند تا فعالیت اای دانشگاه کما میؤکارکنان دانشگاهی به رهبران و ر

اا ؤدهد که ر ات خود را شنااایی کنند. این مشارکت نشان میمؤاسآفرین  ارزش

قبول و مدیریت  ابزاری قابل عنوان بهجامع کارت متوازن  چهارچو نند از توا می

 عملکرد برای ارزیابی منظم ااتفاده کنند.

 و عملکـرد  مـدیریت »پژوهشـی تحـت عنـوان     (6166) 1ون وینبرگ و همکـاران 

 داد نشـان  انجام دادند. نتای  «فراودگی و عاطفی اازمانی تعهد نقش: معلم عملکرد

 معلمان فراودگی با منفی طور به عملکرد مدیریت فرایند یا از دهش درک قدرت که

 بـین  رابطـه  بـراین،   عـنوه . داردها  آن عملکرد با مثبتی رابطه که حالی در اات مرتبط

 راد می نظر به غیرمستقیم معلم عملکرد و شده درک عملکرد مدیریت فرایند قدرت

 مفهـوم  چندین پژوهشو این  ندک می عمل عاطفی اازمانی تعهد طریق از عمدتاً که

 کند. می بحث را عملی و نظری

کـاربرد مـدیریت کیفیـت    خود به بررای  پژوهشدر  (6161) 0الابری و همکاران

های خصوصی پرداختند. نتای  نشان داد  جامع در تواعه عملکرد کارکنان در دانشگاه

ت ااااـی بـرای   های دارای مدرک پااخ )بالا( و در داتر  بودن الزامـا  که دانشگاه

                                                        
1. Shammi 

2. Camilleri 

3. Van Waeyenberg 
4. Al-Abri 
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های خصوصـی   اعمال مدیریت کیفیت جامع برای تواعه عملکرد کارکنان در دانشگاه

تواـعه   روی اعمال مدیریت کیفیت جـامع بـه   های پیش با مدرک پااخ )بالا(، چالش

های خصوصی بـا مـدرک پااـخگویی )متواـط( و ایـن       عملکرد کارکنان در دانشگاه

اعمـال مـدیریت کیفیـت فراگیـر در تواـعه       مطالعه لزوم تشویق رهبری دانشگاه بـه 

های آموزشی و کاربردهای مـدیریت کیفیـت جـامع     عملکرد کارکنان و برگزاری دوره

 برای کارکنان برای آموزش ابزارها را توصیه کرد.

مدیریت عملکرد در اراار جهـان:  »پژوهشی با عنوان ( 6161) 0آگونی  و تیان

هـا پـن  اصـل     را انجـام دادنـد، یافتـه    «ریحل معیل ااتانداردازی در مقابل اـازگا 

هـای   با زمینهها  آن کند، چگونگی اازگاری جهانی را در مدیریت عملکرد توصی  می

انجـام  هـا   آن توانند بـرای اجـرای   می ها اازمانخاص در اراار جهان و اقداماتی که 

ازخورد ب و ، ارزیابی دقیق عملکرد، فراگیربودنراهبردیدهند: تطابق فرهنگی، تطابق 

یی کـه بـا   هـا  اـازمان اجـرا را بـرای    این مطالعه دانش ارزشمند و قابل درنهایت. مؤثر

 کند. های مدیریت عملکرد در اراار جهان مواجه هستند، ارا ه می چالش

ایسـتم مـدیریت عملکـرد:    »پژوهشـی بـا عنـوان     (6161) 6لواندواکی و ایرلا

 ،نتای  نشان داد که مـدیریت عملکـرد  انجام دادند.  «راهبردمبادله بین اجزا و تواعه 

ای و محااباتی کارکنـان   گذاشتن بر اعتماد رابطهتأثیررا با  راهبردهای تواعه فرایند

رفتـاری مسـتقیم بـه     تـأثیر دهنده  دهد. همچنین نشان قرار می تأثیربه مافوق تحت 

اشتراک دانش کارکنان و اعتماد مدیران به زیرداتان ااـت. درنتیجـه ممکـن ااـت     

 مشخ  کند. راهبردبرداری مدیران از دانش مشترک را در هنگام تدوین  یزان بهرهم

در پژوهش خود به بررای تواعه شغلی و  (6161) 1اوپارجو و نورچایاتی

عملکرد کارکنان در دانشگاه خصوصی اندونزی پرداختند. نتیجه رابطه قوی بین 

دهد و  را نشان می مربیگری شغلی و کیفیت عملکرد شغلی کارکنان در اازمان

خواهند عملکرد شغلی کارکنان را بهبود  یی که میها اازمانگیرد که  نتیجه می

بخشند باید راهنمایی شغلی لازم برای کسب مهارت را ایجاد و تقویت کنند. این 

عنوان راهی  های مشاوره شغلی را به باید فعالیت ها اازمانکند که  مطالعه توصیه می

های  ی پایدار تشویق کنند که بر ااا  آن کارکنان مهارتبچهارچوبرای ارا ه 

را در یا اازمان معمولی ها  آن عملیاتی مورد نیاز را کسب کنند که عملکرد شغلی

                                                        
1. Agunis & Tian 

2. Lewandowski & Cirella 

3. Suparjo & Nurchayati 
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 .افزایش دهد

در اثربخشی  مؤثرعوامل مدیریتی »پژوهشی با عنوان  (6161) 0انوری و جانجاریا

نتـای  نشـان داد کـه     .نجام دادندا «مدیریت عملکرد در بین مدیران فناوری اطنعات

عوامل مدیریتی و اثربخشی مدیریت عملکرد رابطـه مثبـت و معنـاداری وجـود دارد.     

بـرای داـتیابی بـه     هـا  اازماناثربخشی اازمان روشی نوین برای انجش و هدایت 

 اهدافشان اات.  

ایستم مـدیریت عملکـرد بـر     تأثیر»پژوهشی با عنوان  (6160) 6شینگا و محمد

انجـام دادنـد،    «های منتخب آمـوزش فـدرال در نیجریـه    رد کارکنان در دانشگاهعملک

معنـاداری بـر عملکـرد کارکنـان      تـأثیر مدیریت عملکرد،  نتای  نشان داد که ایستم

ی عمومی باید گزارش ارزیـابی  ها اازمانکند که  می بنابراین این مطالعه توصیه ؛دارد

 روشبـر   تأکیـد د توجـه کـافی، نظـارت و    عملکرد االانه فعلی را بهبود بخشند. بای ـ

ااااـی بـر    تأثیردرجه برای بهبود عملکرد کارکنان داشته باشند، چون  121ارزیابی 

 عملکرد کارکنان دارد.

ایستم مدیریت عملکـرد: رفتـار   »پژوهشی با عنوان  (6160) 1باون  و همکاران

نجام دادند. نتـای   ا «آفرین در یا رویکرد تجربی کاری نوآورانه و نقش رهبری تحول

گـذار و  تأثیرتواند بر رهبـری تحـولی    می نشان داد که ایستم مدیریت عملکرد قوی

هـای   ها نشان داد که ویژگـی  ارتباط معناداری با هم دارند و همچنین تجزیه و تحلیل

توانـد نـوآوری را تحریـا     فردی، اازگاری و اجماع ایستم مدیریت عملکرد نیز مـی 

 کند.

هـا و   عملکـرد در دانشـگاه   تیریهش در پرداختن بـه مسـئله مـد   پژو نیا ینوآور

نظـام   یکل ـ یهـا  ااـت یآن بـا ا  ییبر همرااتا ژهیو تأکیدبا  ،یمؤاسات آموزش عال

 هدفمنـد جـامع و   صورت  بهکه تاکنون  ینهفته اات؛ موضوع رانیا یاانم یجمهور

 یور حقق بهرهت یدیاز ارکان کل یکیعملکرد  تیریمد که حالی دراات.  نشده یبررا

 ییهـا  کشور با چالش یدر بخش آموزش عال رود، یم شمار به ها اازماندر  یو اثربخش

 یو فقدان ارتباط مؤثر با اهداف کنن مل ـ ها یابیدر ارز یچون نبود انسجام، ناهماهنگ

 یبـرا  شـده   یو بوم کپارچهیمدل جامع،  ای یپژوهش طراح نیا هدفمواجه اات. 

که با  یکشور اات، مدل یآموزش عال مؤاساتها و  ر دانشگاهعملکرد د تیرینظام مد

                                                        
1. Anvari & Janjaria 

2. Shinga & Mohammed 
3. Bauwens  
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 یچهـارچوب بـازخورد و بهبـود مسـتمر، بتوانـد      ،یریگ اندازه ،یزیر اتکا بر اصول برنامه

مدل ضمن پوشش ابعـاد   نینظام فراهم آورد. ا یکل یها ااتیا یاثربخش در رااتا

آمـوزش، پـژوهش و    تی ـفیبهبـود ک  یبرا یبستر ،یو اازمان یگوناگون عملکرد فرد

 نی ـدر ا یانسـان  هیارما یور ارتقا بهره ااز نهیو زم اازد یفراهم م یخدمات دانشگاه

( و 0016و همکـاران )  اری ـبخت های پژوهش رینظ نیشیپ مطالعاتنهادها خواهد بود. 

 تیریمـد  یهـا  موجـود در نظـام   یهـا  عمدتاً بر چـالش ( 6103میرباقری و همکاران )

و  یکپـارچگ یاز فقدان  یناش یاند و بر ناکارآمد تمرکز داشته یعملکرد در بخش دولت

، حـال  ایـن  بـا انـد.   کـرده  تأکید یآموزش عال یامتنااب با ااختاره ینبود اازوکارها

عملکـرد در آمـوزش    تیرینظام مد یهدفمند بر طراح صورت  بهکه  یتاکنون پژوهش

ااـت.   گرفتـه صـورت ن کنن نظام متمرکز باشد،  یها ااتیبر تحقق ا تأکیدبا  یعال

نظـام   ای ـ یمؤثر در طراح ـ یدیعوامل کل ییپژوهش حاضر با هدف شنااا رو، نیااز

ها  دانشگاه یبرا یو کاربرد یبوم ییآن اات تا الگو یعملکرد اثربخش، در پ تیریمد

و  یمل ـ یهـا  تیرااتا با مأمور کشور ارا ه دهد که بتواند هم یو مؤاسات آموزش عال

 و بهبود بخشد. دهی اامانعملکرد را  یابیارز یهارایندف ،یبالادات یاندها

 شناسی روش. 2
این پژوهش، برای داتیابی به نتای  کاربردی و اجرایی در زمینه طراحی نظام جامع  

آمیخته  پژوهشآموزش عالی، از روش مؤاسات ها و  دانشگاهر مدیریت عملکرد د

. جامعه آماری شامل مدیران توصیفی تحلیلی ااتفاده شد ا طراحیی( بکمّـ  )کیفی

اال تجربه در حوزه مدیریت یا  01ها با حداقل  و اعیای هیئت علمی دانشگاه

گیری قیاوتی  نفر از خبرگان به روش نمونه 0۱ااا   آموزش عالی بود. براین

زیرا این روش برای مطالعات اکتشافی کیفی منااب اات  ؛هدفمند انتخا  شدند

(Patton, 2015.) ااختاریافته با   های نیمه مصاحبه صورت بهها  داده گردآوری

های کلی  ادبیات پژوهش و ایاات بر ااا  ها پراشباز انجام شد.  های پراش

چه عواملی بر طراحی نظام مدیریت عملکرد در »مانند  ؛نظام طراحی شدند

 های یادداشت همراه با اازی و ها ضبط، پیاده . مصاحبه«دارند؟ تأثیرها  دانشگاه

دهندگان در  شناختی پااخ اطنعات مربوط به ترکیب جمعیت میدانی تکمیل شدند.

 نشان داده شده اات. 0جدول 
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 خبره ۱۱های  ویژگی (:۱) جدول

تجربه کاری 

 )سال(
 شماره جنسیت سن تحصیلات تخصص

 0 مرد ۱6 دکتری مدیریت مدیریت منابع انسانی 24

 6 زن 0۸ دکتری علوم تربیتی ارزیابی عملکرد 51

 1 مرد 0۱ دکتری مدیریت مدیریت ااتراتژیا 52

 0 زن ۱1 دکتری آموزش عالی گذاری آموزشی ایاات 52

 ۱ مرد ۱۱ دکتری مدیریت رهبری اازمانی 22

 2 زن 06 دکتری علوم تربیتی تواعه منابع انسانی 54

 0 مرد 03 دکتری مدیریت مدیریت عملکرد 55

 ۸ زن 02 موزش عالیدکتری آ ریزی آموزشی برنامه 51

 3 مرد ۱1 دکتری مدیریت رفتاراازمانی 5۱

 01 زن 00 دکتری علوم تربیتی ارزیابی و نظارت 5۱

 00 مرد 00 دکتری مدیریت مدیریت فناوری اطنعات 53

 06 زن ۱0 دکتری آموزش عالی گذاری علم و فناوری ایاات 25

 01 مرد 01 دکتری مدیریت مدیریت تغییر 55

 00 زن ۱0 دکتری علوم تربیتی ای ه حرفهتواع 51

 0۱ مرد 0۸ دکتری مدیریت مدیریت کیفیت جامع 51
 

 بر ااا ( Thematic Analysis) در بخش کیفی این پژوهش، از روش تحلیل تم

هـای   هـای حاصـل از مصـاحبه    ( برای تحلیل داده6112) 0براون و کنرک چهارچو 

دهی  پذیری و توانایی اازمان انعطاف دلیل بهم ااختاریافته ااتفاده شد. تحلیل ت نیمه

ها انتخا  شد. مراحل اجـرای   های کیفی برای شنااایی الگوهای معنادار در داده داده

 تحلیل تم به شرح زیر انجام گرفت: 

 های اولیه ثبت شد. بار مطالعه و یادداشت ها: متن مصاحبه چندین آشنایی با داده -0

 عنـوان  بـه خـط کدگـذاری شـدند و کـدها      بـه  خـط  صورت هبها  تولید کدها: داده -6

 واحدهای معنایی اولیه شنااایی شدند.

شـده   بندی ها و الگوهای مشترک گروه شباهت بر ااا شنااایی میامین: کدها  -1
                                                        
1. Braun & Clarke  
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 و میامین فرعی و اصلی شکل گرفتند. 

 هـای خـام مقایسـه شـدند تـا از      شده با داده بازبینی میامین: میامین شنااایی -0

 اطمینان حاصل شود. ها  آن انسجام و صحت

ای  گذاری میامین: میامین نهایی با عناوین مشخ  و تعری  شـده  تعری  و نام -۱

 ارا ه شدند. 

 . شدارا ه ها  نگارش گزارش: نتای  تحلیل جداول و شکل -2

تحلیل نظامندتر و بـرای   فرایندها اازماندهی و کدگذاری شدند تا  درنهایت داده

 .گردیـد  تأییـد ان از اعتبـار تحلیـل، میـامین نهـایی تواـط پـن  نفـر خبـره         اطمین

  کدگذاری تواط دو پژوهشگر مستقل بررای شد تا از توافـق بـین   فرایندهمچنین، 

 ( اطمینان حاصل شود.Inter-Coder Reliabilityکدگذاران )

بـا  ( SEM) مدلسـازی معـادلات اـاختاری    از روش در بخش کمـی،  که حالی در 

بـرای تحلیـل    Smart-PLS افـزار  و نرم (PLS-SEMرد حداقل مجذورات جز ی )رویک

 به شرح زیر بررای شدند: SEM نیازهای تحلیل پیش ،ی ااتفاده شدتأییدعاملی 

کولموگروف انجام شد. نتای  نشـان داد کـه    ـ  ها: با آزمون اامیرنوف بودن داده نرمال

 هـا، رویکـرد   بـودن داده  وجه به غیرنرمـال . با ت(p<0.05ها توزیع غیرنرمال دارند ) داده

PLS-SEM هـا انتخـا  شـد )    عدم حساایت بـه توزیـع داده   دلیل بهHair & et al, 

ات مؤاس ـنفر از کارکنـان مـدیریتی در    130جامه آماری بخش کمی شامل  .(2017

 عنـوان  بـه نفـر   6۱3های مختل  بود که با ااتفاده از فرمول کوکران،  عالی و دانشگاه

حداقل اندازه  که آنجا ازتکمیل شد.  نامه پراش 611انتخا  شدند. از این تعداد  نمونه

برابر تعداد مسیرهای ااختاری باشد، در پژوهش حاضر با توجـه بـه    011نمونه باید 

نفـر کـافی ارزیـابی شـد.      611مقوله و تعداد مسـیرهای محـدود، انـدازه نمونـه      01

برراـی   منظور بهدر این پژوهش  راج شد.ی از نتای  بخش کیفی ااتخکمّ نامه پراش

گیری از اه نوع روایی )روایی محتـوا، روایـی همگـرا، روایـی      روایی ابزار اندازه تأییدو 

ااتفاده شد. روایی محتوا تواط نظرانجی از اااتید راهنما حاصل شد. معیـار   واگرا(

(. Hulland, 1999( ااـت ) AVE0روایی همگرا، نیز میانگین واریان  ااتخراج شده )

، ااتفاده شد. جهت تعیین 6همچنین برای تعیین روایی واگرا از فرمول فورنل و لارکر

، از دو معیار )آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی( ااتفاده شـد  نامه پراشپایایی 

پایایی  ها با یکدیگر مدنظر اات. (، همبستگی اازهCRکه در ضریب پایایی ترکیبی )

                                                        
1. Average variance extracted 

2. Fornell - Larcker  
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کنـد هـر شـاخ      ضمنی فرض مـی  طور بهب آلفای کرونباخ که مرکب، برخنف ضری

وزن یکسانی دارد، متکی بر بارهای عاملی حقیقی هـر اـازه ااـت و بنـابراین معیـار      

اـاختاری از روش حـداقل     بـرای ارزیـابی مـدل   دهـد.   بهتری را برای پایایی ارا ه می

: ملـه ازجهـای بـرازش    مربعات جز ـی ااـتفاده شـده و نیازمنـد ااـت کـه شـاخ        

ی یو معیـار نکـو   Q2، شاخ R2ضریب تعیین T-value اریضرایب معنادهای  شاخ 

 برای بررای معناداری رابطه بین متغیرها از آماره آزمون .شوندبررای  GOF برازش

t با ااتفاده از T-value هـا از مقـدار    بهره گرفته شده اات. زمانی که رابطه بین اـازه

ها اات. این معیار در آزمـون   حت رابطه میان اازهصدهنده  تر باشد، نشان بیش 32/0

توانایی تبیـین  دهنده  که نشان R2. ضریب تعیین شود های پژوهش بررای می فرضیه

یا متغیر مستقل بر  تأثیرتغییرات متغیر وابسته بر ااا  متغیرهای مستقل اات و 

بـرازش   دهنـده  بیشـتر باشـد نشـان    R2دهد، هرچه مقـدار   متغیر وابسته را نشان می

هـای درونـزا نشـان     بینـی مـدل را در اـازه    شاخ  قدرت پـیش  Q2. بهترمدل اات

هـای درونـزای خـود را     مرتبط بـا اـازه  های  شاخ  بینی پیشدهد و باید توانایی  می

توان گفت که مدل دارای برازش  داشته باشند، اگر مقدار این شاخ  مثبت باشد، می

میـزان انطبـاق    GOFازش مـدل کلـی   مناابی ااـت. بـر   بینی پیشمطلو  و قدرت 

کلی، هرچه میزان طور بهدهد.  مشاهدات واقعی با مقادیر مورد انتظار مدل را نشان می

هـای   دهنده برازش منااب و مطلو  مدل تر باشد، نشان این معیارها )آماره ها( بزرگ

مربوط به بخـش کلـی    GOF ، معیاردیگر عبارت بهشده در پژوهش اات.  کار گرفته به

 (.Wetzels & et al, 2009) های ااختاری اات مدل

مقوله اصلی )ماننـد   01نتای  بخش کیفی، شامل : یارتباط بین نتای  کیفی و کمّ

عنـوان مبنـای نظـری بـرای      بـه  مدیریت منابع و عملکرد، بازخورد، و عوامل اازمانی(

 ـی ااتفاده شدند. هر مقوله کیفی به یا اازه در مـد کمّ نامه پراشطراحی  ی ل کمّ

هـا   شـده از مصـاحبه    مفاهیم ااـتخراج  بر ااا  نامه پراش های پراشو  تبدیل شد

 مثال، مقوله مـدیریت منـابع و عملکـرد شـامل مفـاهیمی ماننـد       برای ؛طراحی شدند

 نامـه  پراـش در  هـایی  پراـش بود که بـه   منابع انسانی و ارزیابی مستمراازی   بهینه

بی مستمر بـرای بهبـود عملکـرد منـابع انسـانی      اازمان از ارزیا»مانند  ،تبدیل شدند

اـازه طراحـی شـد، و روابـط بـین       01ایـن   بر ااـا   SEMمدل  .«کند ااتفاده می

ی تأییـد عوامل اازمانی بر بازخورد( با ااتفاده از تحلیـل عـاملی    تأثیرها )مانند  اازه

ادار هـا معن ـ  کرد که تمامی مسیرهای مستقیم بین اازه تأییدآزمون شد. نتای  کمی 

 تأکیــدمثــال،  بــرای ؛خـوانی دارد  هــای کیفــی هــم (، کــه بــا یافتـه >1۱/1pهسـتند ) 
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شوندگان بر اهمیت بازخورد در بهبود عملکـرد در تحلیـل کمـی نیـز بـا بـار         مصاحبه

 نظری صورت  بهدهد که مدل کمی  این ارتباط نشان می شد. تأیید( ۸6/1عاملی بالا )

نظری برای آزمـون   چهارچو عنوان  ای  کیفی بههای کیفی ااتخراج شده و نت از داده

گیری، لازم به ذکـر ااـت    های نمونه در رابطه با روش اند. های کمی عمل کرده فرضیه

مکمـل  ؛ اما ی متفاوت هستندهای ااتفاده شده در بخش کیفی و کمّ که اگرچه روش

ون زیرا بخش کیفی به شنااایی عوامل کلیدی و بخش کمی به آزم ؛همدیگر هستند

برای افزایش انسـجام   حال این باتر پرداخته اات.  این عوامل در جامعه آماری گسترده

گیـری هدفمنـد    گیری ترکیبی )نمونه های نمونه آتی، ااتفاده از روشهای  در پژوهش

 شود. می در مرحله اول و خوشه ای در مرحله دوم( پیشنهاد

 ها یافته .3

 های بخش کیفی یافته. 3-5
های  های حاصل از مصاحبه پژوهش جهت تحلیل داده در بخش کیفی

ااختاریافته از روش تحلیل تم ااتفاده شده اات. تحلیل تم روشی برای  نیمه

های متنی  های کیفی اات و داده شناخت، تحلیل و گزارش الگوهای موجود در داده

ااا  تحلیل تم بر کند.  های غنی و تفصیلی تبدیل می پراکنده و متنوع را به داده

( انجام شد و به شنااایی الگوهای معنادار در 6112براون و کنرک ) چهارچو 

 بر ااا نظری پژوهش که  چهارچو های کیفی کما کرد. این روش با  داده

های کلی نظام در  ( و ایاات6160های مدیریت عملکرد آگونی  و تیان ) نظریه

مدیریت منابع و »میمون  مثال، برای ؛آموزش عالی شکل گرفته بود، پیوند خورد

خوانی  ( هم6103های مدیریت منابع انسانی میرباقری و همکاران ) با نظریه «عملکرد

های کلی نظام بر  ایاات تأکیددارد، و میمون شفافیت و پااخگویی با 

تحلیل، کدها و میامین با مبانی  فراینددر  وری مرتبط اات. محوری و بهره  عدالت

ها در بافت نظری موجود قرار  اطمینان حاصل شود که یافته نظری مقایسه شدند تا

تری از  گسترده چهارچو دارند. این مقایسه به پژوهشگر امکان داد تا نتای  را در 

که نخست  شیوه بدین گذاری کند. مدیریت عملکرد و آموزش عالی جای های پژوهش

شده طی جلسات  ههای تهی اازی متون مصاحبه با خبرگان از روی یادداشت  پیاده

از هریا مصاحبه، تکمیل گردید. پ  از آن با مطالعه دقیق این متون، ابتدا برای 

های فرعی  های مستقل در قالب مفاهیم و میمون متون مصاحبه تمامی ایده

ها  از مصاحبههرکدام یا کد اختصاص داده شد. این کار برای هرکدام شنااایی و به 
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های پیشین، از  با میامین مشابه در متن مصاحبه ها انجام و در صورت وجود بخش

های فرعی  تمامی میمون بر ااا همان کدهای قبلی اختصاص داده شد. اپ  

های اصلی که  ترتیب میمون تری انجام شد و بدین بندی کلی شنااایی شده، داته

 مذکور در دو فرایندبیانگر عوامل اصلی کاربردپذیری اات، شنااایی گردید. درواقع 

مرحله کدگذاری واقعی )کدگذاری باز و انتخابی( و کدگذاری نظری صورت گرفت. 

اطر ااتفاده شد.   اطربه صورت بهها  از روش تحلیل داده ی در کدگذاری بازعبارت به

 درج گردیده اات. 6هایی از کدهای باز در جدول  نمونه

نظام جامع کننده در طراحی کدگذاری باز در عوامل کلیدی تعیین (:2) جدول

 مدیریت عملکرد

 کدباز مفهوم مرتبط نمونه نقل قول از مصاحبه

ــه » ــه گون ــابع انســانی را ب ای  دانشــگاه بایــد من

 «مدیریت کند که...

از منابع  مؤثرااتفاده 

 انسانی

اازی منابع  بهینه

 انسانی

ارزیابی االیانه کافی نیسـت، نیـاز بـه پـایش     »

 «مستمر داریم

پایش مداوم عملکرد 

 نانکارک
 ارزیابی مستمر

ها باعـث افـزایش اعتمـاد     شفافیت در ارزیابی»

 «شود کارکنان می

ارا ه اطنعات واضح به 

 کارکنان

شفافیت در 

 هافرایند

کارکنان نیاز به آمـوزش مـنظم بـرای بهبـود     »

 «عملکرد دارند

آموزش و تواعه 

 ای های حرفه مهارت

توانمنداازی 

 کارکنان
 

 بـر ااـا   ااـتخراج شـدند و   هـا   بـه خـط مصـاحبه    توضیح: کـدها از تحلیـل خـط   

مثـال، کـدهای    بـرای  ؛های معنایی به میامین فرعی و اصـلی تبـدیل شـدند    شباهت

منـابع انسـانی و ارزیـابی مسـتمر بـه میـمون اصـلی مـدیریت عملکـرد           اازی  بهینه

چندان ارتباطی با هم  بعد از کدگذاری باز، انبوهی از کدها که ظاهراً تخصی  یافتند.

بـا مقایسـه مفـاهیم مختلـ ،      گیـری از روش مقایسـه پایـدار     ندارند پدیدار و با بهره

کش  و کدهای مرتبط با یکدیگر ترکیب و ها  آن های مشترک بیشتری را میان زمینه

ها بـا   مجدد شدند. ارانجام با مقایسه مقولهگذاری  و نامبندی  تحت عنوان مقوله گروه

زمینـه ظهـور    روشافت شد. با ااـتفاده از ایـن   یکدیگر، محورهای مشترک دیگری ی

مقوله اصلی دربرگیرنـده اـایر    عنوان بهمحوری که  ابعاد مشترک مفاهیم، یعنی مقوله

پیواـته میـان تفکـر    طور بـه گردیـد. کدگـذاران   پـذیر   های فرعی اات، امکـان  مقوله

ون رایی )ایجاد مفاهیم، مقولات و روابط بـر ااـا  مـتن( و تفکـر قیااـی )آزم ـ     قاات
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های فرعـی را بـه    وآمد بودند تا مقوله  مفاهیم، مقولات و روابط در قبال متن( در رفت

محـوری نمـودار شـد، مرحلـه نهـایی       که مقولـه  های اصلی مرتبط نمایند. زمانی مقوله

کدگـذاری انتخـابی    محـوری آغـاز شـد.    های کدگذاری انتخابی یعنی کدگذاری مقوله

بـا  هـا   آن دادن های اصـلی )میـمون( و ارتبـاط    همقول هدفمندعبارت اات از انتخا  

رکردن جاهـای خـالی   های فرعی(، اعتباربخشیدن به روابط و پُ ها )میمون اایر مقوله

گـذاری   در ایـن مرحلـه کـد   . با مقولاتی که نیاز به اصنح و گسترش بیشـتری دارنـد  

کـدها   ها از طریق مراجعه مجدد بـه مـتن مصـاحبه، بـازبینی     روابط نهفته بین مقوله

با ااتفاده از کدگذاری انتخـابی   درنهایتهای نهایی ااتخراج گردید.  انجام و میمون

هـای   نظری پـژوهش، میـمون   چهارچو ها در  اازی و پالایش مقوله ضمن یکپارچه

نفر از  ۱یه تأییدهای فرعی زیرمجموعه ارا ه گردید و  نمودن میمون اصلی با مشخ 

. خـذ شـد  أنیـز   ؛به ایشـان مراجعـه شـده بـود     خبرگان منتخب که در زمان مصاحبه

کـه در   گونه درج گردیده اات. همان 1 خنصه کدگذاری انتخابی و محوری در جدول

اـنخیت در یـا مجموعـه     بـر ااـا   شـود، کـدهای اولیـه     این جدول منحظه می

انـد و درواقـع اـازنده یـا تـم       شده و یا برچسب مفهومی دریافت نموده گردآوری

آمده نیـز بـا توجـه بـه پیـامی کـه در خـود دارنـد بـه          وجود بهمفاهیم اند.  فرعی شده

ها بار معنایی خاص خـود را   از این مقولههریا اند که  هایی تخصی  داده شده مقوله

حمایـت  هـا   آن دهند و با توجه به مفاهیمی که از های اصلی را تشکیل می دارند و تم

ابعـاد  دهنده  تشکیل خود نوبه بهنیز  های اصلی شوند. تم کنند از یکدیگر متمایز می می

های اصلی مختل  شکل گرفتـه   های فراگیر هستند. محقق با عنایت به اینکه تم یا تم

را بـه ابعـاد خـاص تخصـی  داده و در     ها  آن نمایند چه میامینی مشترکی را القا می

 هـای فرعـی(،   های خام به امت مفاهیم )تـم  ااتقرایی که از داده فرایندحقیقت یا 

بنـدی مشـاهده    کند در ایـن طبقـه   های اصلی( و ابعاد انتزاعی حرکت می مقولات )تم

های مفهومی پژوهشـگر در مراحـل    گذاری برچسب شود. شایان ذکر اات برای نام می

به  ااختن آن، مرتباًپذیر  ها برای وارای اکتشافات خود و مقایسه مختل  تحلیل داده

تـری   گسترده های پژوهشهای پژوهش را در بافت  هادبیات مراجعه نمود تا بتواند یافت

نوعی نقش مشـاور را بـرای پژوهشـگر بـازی      به فرایندبنشاند و درواقع ادبیات در این 

 نموده اات.
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کننده در کدگذاری محوری و انتخابی در عوامل کلیدی تعیین (:3) جدول

 طراحی نظام جامع مدیریت عملکرد

 کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی

 بازخورد

خورد فردی، ارا ه بازخورد ایستمی، ارتباط کافی میان نظـام  زارا ه با
دهی، اتصال زود هنگام نتای  نظـام   مدیریت عملکرد و ایستم پاداش

اتصال نتای  نظام به اایر بندی  ها، اولویت مدیریت عملکرد به پرداخت

 ها. نظام

مدیریت منابع و 

 عملکرد

مالی و بودجه، مدیریت منابع مـادی و   ، مدیریت منابعفرایندمدیریت 

تجهیزات، مدیریت ارمایه انسانی، مدیریت عملکرد اـطح کارکنـان،   

مدیریت عملکرد اطح هیئت علمی، مدیریت عملکرد اـطح برنامـه،   

 .مدیریت عملکرد اطح اازمان

اازی و  ظرفیت

 افزایی مهارت

وری، آموزش مهارت، بهبود ابا کار، پرورش ااتعدادها و تقویت نوآ

ــی،      ــاط جمع ــایل ارتب ــتفاده از وا ــه، اا ــگ مطالع ــترش فرهن گس

اقتصادی، آگاهی از ـ   حقوقیهای  ای، آموزش حرفه ـفنی  های  آموزش

 روز.های  یفناور

 کارایی و اثربخشی

اـازی نظـام مـدیریت     افزایش مشارکت کارکنان، کاهش هزینه پیـاده 

اادگی نظام اازی نظام مدیریت عملکرد،  عملکرد، کاهش زمان پیاده

راـانی و مراقبـت مسـتمر از نظـام مـدیریت       مدیریت عملکـرد، بـروز  

 فراینـد انگیزشـی در  هـای   اـازی، ارا ـه مشـوق    عملکرد بعد از پیـاده 

  .جاری اازی، ااتفاده از نظام مدیریت عملکرد در مدیریت امور پیاده

 اعتماداازی

نجـام  گرایـی، توانمنـدگرایی، تمایـل بـه ا     ارتقای اطح دانش، مهـارت 

هـا، پـذیرش    نو، رفع تـر  از ناگفتـه  های  کارهای جدید، پذیرش ایده

های  اازمانی، ااتقنل فکری، تقویت خودباوری، توجه به نیاز، حمایت

 نف ، ااتقنل فکری، اازنده. همنااب، تقویت اعتمادب

 ایجاد انگیزه

عملکرد واحدها و افراد، انتظار کارکنـان   بر ااا دهی  پایش و پاداش

وری و بهبـود عملکـرد    برای ارزیابی مبتنی بر عملکرد، افـزایش بهـره  

کارکنان، همرااتایی اهداف فردی با کارکنان، احسا  نیاز رهبران به 

ایجاد تحول، وجود فیای رقابتی، کنترل میزان تحقق اهداف، انگیزه و 
وری، بهبـود فیـای    ایجـاد بهـره   تنش در رااتای ااتقرار کیفیـت و 

 تعاملی کارکنان بر مبنای ارا ه بازخورد عملکرد.

و تجزیــه و تحلیــل عملکــرد اــازمان،  بینــی پــیششنااــایی، درک، تدوین اهداف و 
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 کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی

نیازهـای حـال و آینـده اـازمان،      بینـی  پـیش شنااایی عملکرد رقبا،  راهبردهای اازمان

مان، الگـوگیری از  مشـی اـاز   بـر خـط   مؤثرشنااایی عوامل محیطی 

مشـی و ایااـت    منطبق بر خطهای  ی موفق، انجام فعالیتها اازمان

 .مشی اازمان اازمان، بازنگری و بروزنمودن خط

فناوری اطنعاتی و 

 دانشی

منااب کار، ااـتفاده  های  آگاهی و مهارت در ااتفاده از فنون و روش

تاردهی و آوری، ااخ مرتبط با شغل، مشارکت در جمعهای  از فناوری

دانـش و اطنعـات    مؤثرمدیریت اطنعات و دانش شغلی خود، تبادل 

شغلی با همکـاران، نـوآوری در انجـام وظـای  شـغلی بـا ااـتفاده از        

 .اطنعات و کسب دانش

 عوامل فردی

ارتباطی، قدرت یادگیری های  پذیری، مهارت تعهد اازمانی، مسئولیت

ی، مشـارکت گروهـی،   پـذیر  و تواعه دانش، اصـول اخنقـی، انعطـاف   

فـردی، آمـوزش   های  آموزشی، تواعه شایستگیهای  شرکت در برنامه

ــه تمــامی   منظــور بــههمکــاران  تشــویق آنــان در جهــت داــتیابی ب

 .بالقوه خود، همسوکردن اهداف شخصی با اهداف اازمانهای  توانایی

 عوامل آموزشی

و هـا   ایستم مدیریت دانش، ایستم آموزش و تواعه مستمر قابلیـت 

ت و کیفیت آموزش منااب نظـام مـدیریت عملکـرد،    ها، کمیّ ظرفیت

 .دهی و قدردانی عادلانه ایستم پاداش

عوامل اازمانی و 

 رهبری

ریـزی نیـروی    این اازمان، ایستم برنامـه های  کمیت منابع و ظرفیت

انسانی، ایستم نظارت و مرکز ارزیابی، توان و ابا رهبـری، میـزان   

ای در اـازمان،   رشد، مدیران شایسته و حرفهتعهد و حمایت مدیران ا

 .ثبات مدیریت

 عوامل محیطی

موریـت،  أانـداز، م  نبود یا الگوی موفق نظام مدیریت عملکـرد، چشـم  

ت افراد متخص  و کنن و خرد در اازمان، کمیّهای  راهبرداهداف و 
 .با تجربه اجرایی موفق در اازمان

 عوامل اجرایی
کلیدی عملکـرد،  های  ج نواحی و شاخ عملکرد، ااتخراگذاری  هدف

روش و بازه زمانی ارزیابی، ارزیابی و تحلیـل عملکـرد، ماهیـت نظـام     

 .مدیریت عملکرد
 

هـا در ایـن بخـش،     پ  از ارا ه جدول کامل نتای  کدگذاری و تحلیل کیفی داده

بنـدی و کدگـذاری، کـار     آمـده از تحلیـل کیفـی، بعـد از مقولـه      دات بههای  طبق تم
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و اـازی شـده    های حاصـل از متـون پیـاده    بندی و بازآفرینی بندها ، داتهدهی اامان

شده برای تفسیر نهایی آماده شده اات. بـا توجـه    بندی  اازی و مقولههای مرتب داده

عوامـل کلیـدی مـدیریت عملکـرد در     مـدلی جهـت شنااـایی     شـده  به نتای  کسـب 

 ـ   تلفیق داده بر ااا ها  دانشگاه  فراینـد  0جـدول   احـی شـد.  ی طرهـای کیفـی و کمّ

 طراحی مدل ذکر شده اات.

 طراحی مدل فرایند (:4) جدول

 شماره مراحل روش و ابزار توضیحات

شنااایی شکاف پـژوهش و تـدوین   

ــارچو  ــری  چهـ ــا  نظـ ــر ااـ  بـ

 های کلی نظام ایاات

مرور ادبیات، تدوین 

 پژوهش های پراش
 0 طراحی پژوهش

ــاحبه بــا   خبــره، ضــبط و   0۱مص

 ها مصاحبه اازی پیاده

ااختاریافته،  نیمه  مصاحبه

 برداری کاف

های  آوری داده جمع

 کیفی
6 

خــط، شنااــایی  بــه کدگــذاری خــط

تواط  تأییدمیامین فرعی و اصلی، 

 خبرگان

 تحلیل تم
های  تحلیل داده

 کیفی
1 

، پراـش  0۱بـا   نامه پراشطراحی 

 بررای روایی محتوا تواط خبرگان

از نتای   نامه پراشااتخراج 

 یفی، اعتبارانجیک
 0 یطراحی ابزار کمّ

نفـر،  6۱3میـان   نامـه  پراـش توزیع 

 پااخ 611آوری  جمع

گیری  ، نمونهنامه پراش

 تصادفی ااده

های  آوری داده جمع

 یکمّ
۱ 

ی، برراــی تأییــدتحلیــل عامــل  

 های برازش مدل شاخ 

مدلسازی معادلات 

 Smartافزار ااختاری، نرم

PLS 

های  تحلیل داده

 یکمّ
2 

ا ه مدل عوامـل کلیـدی مـدیریت    ار

 عملکرد و پیشنهادات عملی

ی، تلفیق نتای  کیفی و کمّ

 ارا ه مدل نهایی
 0 نتای  نگارش
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 (6161 ،یاتی؛ اوپارجو و نورچا6161، دیگرانو  ی؛ الابر6160و محمد،  نگایشمنبع: )

ده طراحی کنن های کلی در شناسایی عوامل کلیدی تعیین لفهؤها و م مقوله (:۱)شکل 

 ات آموزش عالیمؤسسها و  نظام جامع مدیریت عملکرد در دانشگاه

 های بخش کمی یافته. 3-2

ها و  نفر از کارکنان مدیریتی دانشگاه 611که دهندگان،  آمار توصیفی مربوط به پااخ

 باشد. می ۱آموزش عالی بودند به شرح جدول  مؤاسات

 ررسیشناسی نمونه مورد ب توزیع جمعیت (:۱)جدول 

 درصد فراوانی بندی طبقه متغیر

 جنسیت
 03 3۸ زن

 ۱0 016 مرد

 هلأوضعیت ت
 0۱ 0۱1 متاهل

 6۱ ۱1 مجرد

 ان

 60 06 اال6۱تا  0۸

 10 00 1۱تا  62

 06 ۸0 به بالا 12

 تحصینت

 0۱ 11 دیپلم

 11 21 کارشناای

 ۱۱ 001 و بالاتر کارشناای ارشد

ثر در ؤعوامل کلیدی م
طراحی نظام جامع 
 مدیریت عملکرد

مدیریت منابع 
 عملکردو 

 عوامل اجرایی

 عوامل محیطی

 اعتمادسازی

کارایی و 
 اثربخشی

سازی و ظرفیت
 افزاییمهارت

 بازخورد

 ایجاد انگیزه

تدوین راهبرد 
 و اهداف

 عوامل فردی

 عوامل انگیزشی

 فناوری اطلاعات 

عوامل سازمانی و 
 رهبری
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ازی معادلات اـاختاری، جهـت تحلیـل عـاملی     ادر بخش کمی پژوهش از مدل

انجـام گرفتـه ااـت. در ایـن      SmartPLSافـزار   ی ااتفاده شده که از طریق نرمتأیید

کننـده در طراحـی نظـام جـامع      شده برای عوامـل کلیـدی تعیـین    بخش مدل تدوین

ــرد از  ــه تشــکیل شــده ااــت.   01مــدیریت عملک ــزارش  مقول ــرازش و گ ــیش از ب پ

بـا ااـتفاده از    نامـه  پراشهای  پژوهش، بارهای عاملی گویه های برازش مدل شاخ 

تمـامی  خروجی ضرایب مسیر مورد ارزیابی قرار گرفت که برراـی اولیـه نشـان داد،    

ای از مـدل حـذف    خیلی بیشتر بوده و هیچ گویه 0/1مقادیر بارهای عاملی نسبت به 

ی به شـرح  ییرنها؛ مدل ضرایب مساات 32/0بیش ار  tنگردید، همچنین مقدار آماره 

  حاصل گردید. 6 شکل

 
 ا (الافزار اامارت پی خروجی نرم)منبع: 

 مدل ضرایب مسیر و بارهای عاملی الگوی پژوهش  (:2) شکل
 

بــودن میــزان بارهــای عــاملی متغیرهــای پــژوهش،  پـ  از اطمینــان از مطلــو  

 گزارش شده اات. 2های برازش مدل بررای و نتیجه حاصله در جدول  شاخ 
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 های برازش مدل پژوهش شاخص (:6) جدول

 متغیرها
میانگین واریانس 

 استخراجی

شاخص 

 اشتراکی
 tآماره 

آلفای 

 کرونباخ

ضرایب 

 معناداری

آلفای 

 ترکیبی

 ۸16/1 111/1 ۸32/1 111/00 00۱/1 006/1 اعتماداازی

 362/1 111/1 ۸00/1 3۱0/61 0۱۸/1 ۸21/1 ایجاد انگیزه

 300/1 111/1 ۸61/1 232/02 010/1 ۸00/1 بازخورد

 111/0 111/1 111/0 021/02 111/0 111/0 تدوین راهبرد و اهداف

ــت ــازی و  ظرفیــ اــ
 افزایی مهارت

۸1۸/1 1۱۸/1 303/60 021/1 111/1 ۸30/1 

 ۸21/1 111/1 001/1 030/61 6۱0/1 0۱0/1 عوامل اجرایی

 300/1 111/1 ۸10/1 ۸16/00 006/1 ۸12/1 عوامل انگیزشی

ل اـــازمانی و عوامـــ

 رهبری
02۸/1 630/1 661/06 010/1 111/1 ۸23/1 

 ۸16/1 111/1 030/1 06۸/01 003/1 001/1 عوامل فردی

 111/0 111/1 111/0 ۱22/۱ 111/0 111/0 عوامل محیطی

 311/1 111/1 000/1 0۸0/0۸ 100/1 ۸0۸/1 فناوری اطنعات

ــابع و  مــــدیریت منــ

 عملکرد
۸60/1 1۸3/1 031/06 0۸2/1 111/1 311/1 

 311/1 111/1 0۸۱/1 131/61 1۸۸/1 ۸61/1 کارایی و اثربخشی
 

تمامی ضـریب   2آمده از تحلیل عاملی مندرج در جدول  دات بهبا توجه به نتای  

دهـد ابـزار    که نشان مـی  اات 0/1آمده برای متغیرهای پژوهش بالای  دات بهپایایی 

و متغیرهــای  هـا  پراــشابراین مـورد ااــتفاده از پایـایی کــافی برخـوردار ااــت؛ بن ـ   

قبول و مطلوبی هستند. میزان همبستگی هـر اـازه بـا     دارای پایایی قابل نامه پراش

شـود کـه ایـن مقـدار از طریـق واریـان  اشـتراکی         ها در مدل ارزیابی می اایر اازه

(AVEانجیده ) بوده و ایـن موضـوع    ۱/1دهد که همه مقادیر بالای  شده و نشان می

قبول برای مدل پژوهش اات که یکـی از معیارهـای    وایی همگرای قابلدهنده ر نشان

نتای  روایـی واگـرای    0 جدول (.Hair & et al., 2017آید ) می شمار بهارزیابی برازش 

 پژوهش نشان داده شده اات. نامه پراش
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 نتایج آزمون فورنل و لارکر (:7) جدول
            ۸31
/1

 

 بازخورد
           ۸3۱
/1

 

220
/1

مدیریت  

منابع و 

 عملکرد

          01۸
/1

 

230
/1

 

013
/1

اازی  ظرفیت 

و 

 افزایی مهارت

         0۱6
/1

 

1۱6
/1

 

106
/1

 

1۸0
/1

 

کارایی و 

 اثربخشی

        0۱3
/1

 

101
/1

 

10۸
/1

 

002
/1

 

100
/1

 

 اعتماداازی

       ۸02
/1

 

0۸3
/1

 

036
/1

 

۱00
/1

 

۱12
/1

 

۱30
/1

 

 ایجاد انگیزه

      ۸36
/1

 

0۸2
/1

 

201
/1

 

060
/1

 

0۱0
/1

 

۱2۱
/1

 

261
/1

تدوین اهداف  

و راهبردهای 

 اازمان

     ۸00
/1

 

0۱0
/1

 

2۸3
/1

 

۱06
/1

 

201
/1

 

016
/1

 

۱11
/1

 

1۸1
/1

فناوری  

اطنعاتی و 

 دانشی

    ۸۱1
/1

 

0۸1
/1

 

20۸
/1

 

۱۱2
/1

 

۸00
/1

 

210
/1

 

20۸
/1

 

222
/1

 

003
/1

 

 عوامل فردی

   ۸60
/1

 

۸16
/1

 

0۱0
/1

 

210
/1

 

۱۸2
/1

 

010
/1

 

213
/1

 

210
/1

 

231
/1

 

001
/1

 

عوامل 

 آموزشی

  ۸13
/1

 

021
/1

 

0۱1
/1

 

003
/1

 

۱00
/1

 

۱61
/1

 

010
/1

 

۱30
/1

 

۱۸2
/1

 

210
/1

 

063
/1

عوامل  

اازمانی و 

 رهبری

 03۱
/1

 

013
/1

 

001
/1

 

061
/1

 

2۸6
/1

 

۱20
/1

 

001
/1

 

2۸3
/1

 

۱20
/1

 

۱21
/1

 

061
/1

 

000
/1

 

عوامل 

 محیطی

5۸4
/4

 

001
/1

 

2۸0
/1

 

231
/1

 

003
/1

 

۱26
/1

 

036
/1

 

011
/1

 

26۱
/1

 

030
/1

 

۱12
/1

 

21۸
/1

 

211
/1

 

 عوامل اجرایی

 

هـا   کند که میزان همبستگی هر اازه با اایر اازه رکر تعیین میلا ـوش فورنل  ر

های این ماتری  شامل مقـادیر ضـرایب همبسـتگی بـین      در مدل چقدر اات و خانه
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 ااـت.  مرتبط با هـر اـازه   AVE ها و قطر اصلی ماتری  نیز بیانگر جذر مقادیر اازه

هـای   برای هر اازه بیشتر از واریان  اشتراکی بـین آن اـازه و اـازه    AVE اگر جذر

 & Fornell) دیگر در الگو باشد، آنگاه روایی واگـرا در اـطح قابـل قبـولی قـرار دارد     

Larcker, 1981) . مقدار جـذر  2جدول  بر ااا AVE     متغیرهـای مکنـون در قطـر

های زیرین و راات قطر اصلی قـرار   ه در خانهکها  آن اصلی از مقدار همبستگی میان

 هـای  پراشتری با  توان گفت که متغیرها تعامل بیش رو می تر اات. ازاین دارند، بیش

   .ااتخود دارند تا با متغیرهای دیگر و روایی واگرای مدل مطلو  

، از SmartPLS منظـور ارزیـابی کیفیـت و اعتبـار مـدل اـاختاری در محـیط        به

و نیکـویی بـرازش    (Q²) بینـی  ، قـدرت پـیش  (R²) دی ضریب تعیینهای کلی شاخ 

را  20/1و  11/1، 03/1بنـدی کـه مقـادیر     بر ااا  طبقـه  ااتفاده شد.  (GOF)کلی

 (.Chin, 1998)ت ترتیب معیارهای برازش ضعی ، متواط و قوی معرفی کرده اا ـ به

دهنـده   د که نشـان دات آم به 20/1تا  0۸/1های درونزا در محدوده  برای اازهمقادیر 

 ؛توانایی مدل در تبیین واریان  متغیرهای هدف در اـطح متواـط تـا قـوی ااـت     

 2۱دهد که  نشان می 2۱/1برابر  R² با« مدیریت منابع و عملکرد»مثال، اازه  عنوان به

شـود. بـا توجـه بـه      های مدل توضیح داده می درصد از واریان  آن تواط اایر اازه

عنـوان   را بـه  1۱/1و  0۱/1، 16/1که مقـادیر   Q2ای شاخ  برهای پیشنهادی  آاتانه

 Henseler & et) اند بینی ضعی ، متواط و قوی تعیین کرده های قدرت پیش شاخ 

al., 2009.) مقادیر Q² محااـبه   ۱0/1تا  16/1ها بین  برای تمامی اازه آمده دات به

عنوان  نیز به GOF بینی منااب تا قوی مدل اات، شاخ  شد که بیانگر قابلیت پیش

کیفیـت جـامع مـدل را ارزیـابی      کـه  اات اازی ترین معیار برازش کلی در مدل مهم

دهنـده   تر باشـد، نشـان   نزدیا 0ای بین صفر تا یا، هرچه به عدد  کند و با دامنه می

کیفیت بالاتر و هماهنگی بهتر بین برازش داخلی و خارجی مدل اات. در کنـار هـم،   

بینی و کیفیت کلی مدل  مع از اعتبار داخلی، قدرت پیشاین اه شاخ  تصویری جا

پذیری مطلو  و اعتبـار   دهند و نتای  حاصل، حاکی از برازش منااب، تعمیم ارا ه می

 .هاات علمی مدل پیشنهادی در تبیین روابط فرضیه
 

GOF = √             ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅            ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 

GOF = √1 006  0 111  1 220 
 

هـای درونـزای   نیز مقدار میانگین مقادیر ضرایب تعیین اـازه  GOFطبق فرمول 
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مقادیر ضعی ، متواـط و قـوی    عنوان بهرا  12/1و  6۱/1، 10/1مدل اات. اه مقدار 

محااـبه شـد کـه     220/1مـدل حاضـر    GOF درنهایـت اند. معرفی کرده GOFبرای 

بـرازش   ااـا   این بر (.Wetzels & et al., 2009دهنده برازش قوی مدل اات ) نشان

 تأییـد در نتیجـه ایـن برراـی بـرازش منااـب مـدل را        کلی مدل بسیار قوی ااـت. 

های پژوهش با ااتناد به مقـادیر ضـرایب مسـیر و آمـاره تـی       بررای فرضیهکند.  می

همه مسـیرهای اصـلی مـورد     دهد، نشان می 1که شکل طور همانانجام گرفته اات. 

 قرار گرفت. تأیید

 
 ضرایب معناداری – tمقادیر آماره  (:3)شکل 

 

 گیری نتیجه
ای همچـون   هـای پیچیـده   ای بـا چـالش   طور فزاینده های آموزش عالی که به در نظام

تحولات فناورانه، افزایش رقابت جهانی، تقاضای بالاتر برای کیفیت و پااـخگویی بـه   

تنهـا یـا    لکرد نـه اند، مدیریت عم وری منابع مواجه ان و همچنین نیاز به بهرهنفع ذی

ابزار ارزیابی بلکه یا راهبرد اازمانی کلیدی برای تحقق اهداف بلندمـدت محسـو    

های اااای مـؤثر در مـدیریت    شود. این پژوهش با هدف شنااایی و تحلیل مؤلفه می

های کلی نظام آموزش  عملکرد در محیط دانشگاهی و بررای همسویی آن با ایاات

مقولـه   01تفاده از روش تحلیل محتوای کیفی و برراـی  عالی کشور انجام شد. با اا

 :که داد نشان جامع طور به مطالعه این های یافته کلیدی،
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 اثربخشـی  زمانی علمی  هیئت اعیای ویژه به ارزیابی عملکرد کارکنان دانشگاهی 

 خـود  حتـی  و مـدیران  دانشجویان، همکاران،) منبع چندین از که کند می پیدا واقعی

 خودارزیـابی  ذاتـی  هـای  اوگیری از تنها نه چندوجهی رویکرد این. گیرد صورت( فرد

 اـازمانی  و فـردی  عملکـرد  از تـر  منصفانه و تر جامع تصویری بلکه کند می جلوگیری

 خجسـته  و (0016) همکـاران  و بختیـار  های پژوهش نتای  با یافته این. دهد می ارا ه

ارزیـابی   زمـانی کـه   کند کـه  می یدتأکهمخوانی دارد و ( 0131و علوی وفا ) باقرزاده

هـای مـدیریت عملکـرد دانشـگاهی      عنوان یا اصل در طراحی نظـام  ی بهنفع ذیچند

 همراه خواهد بود.  ، با اثربخشی عملکرد افرادمورد توجه قرار گیرد

مند  هها عنق ، نهادها و ارگانها اازمانشده، همه افراد،  های انجام بررای بر ااا 

  عملکرد خـود آگـاه باشـند. همچنـین، ارزیـابی دقیـق اطنعـات،        هستند که از نتای

هـای   بتواننـد گـام  هـا   آن دهد تـا  بازخورد فراوانی در اختیار مدیران و اااتید قرار می

ات عـالی  مؤاس ـهـا و   های آموزشـی دانشـگاه   تری جهت پیشبرد و تواعه برنامهمؤثر

تمام مراحـل انجـام گیـرد،     صورت درات و اصولی در ارزیابی به که صورتی دربردارند. 

ربارتر توجهی برای بررای عملکرد تمامی کارکنان دانشگاه پُ طور قابل نتای  حاصله به

و ( 6100آمده با مطالعه اصغرزاده و همکاران ) دات بهگذارتر خواهد بود. نتای  تأثیرو 

  .همخوانی دارد( 6160شینگا و محمد )

مستمر، فاقد ارزش بهبودی اات. ارزیابی بدون بازخورد اازنده و  همچنین

ها نشان داد که کارکنان دانشگاهی زمانی قادر به اصنح نقاط ضع  و تقویت  یافته

موقع دریافت کنند. این  نقاط قوت خود هستند که بازخورد دقیق، شفاف و به

های  های آموزشی، مشاوره اعم از دوره های توانمنداازی بازخورد باید همراه با فرصت

 ابزاری به و شده خارج تنبیهی ارزیابی حالت از تا باشدی و حمایت اازمانی ا حرفه

 های نظری حاصل از بررای مبانی با رویکرد این. شود تبدیل تواعه و رشد برای

های نوین مدیریت  و مدل (6103) انسانی میرباقری و همکاران منابع مدیریت

 تأکیدنی و بهبود مستمر که بر یادگیری اازما( 6160آگونی  و تیان ) عملکرد

  .دارند، همسو اات

شفافیت در معیارهای ارزیابی و هماهنگی اهداف فردی با راهبردهای اازمانی، 

نیاز اااای برای ایجاد اعتماد و پذیرش نظام ارزیابی در بین کارکنان  دو پیش

تبط گیری و مر اندازه دانشگاهی هستند. زمانی که اهداف ارزیابی از قبل مشخ ، قابل

یابد بلکه انگیزه و  تنها مقاومت در برابر تغییر کاهش می با مأموریت دانشگاه باشند، نه

های کلی  کند. این یافته مستقیماً با اند ایاات تعهد اازمانی نیز افزایش پیدا می
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دارد،  تأکیدمحوری، شفافیت و پااخگویی  که بر عدالت( 0130نظام آموزش عالی )

 .همخوانی کامل دارد

 هـای  شایسـتگی  العمـر  مادامبنیان مانند دانشگاه، تواعه  در محیطی پویا و دانش 

های تـدری    های فردی )ارتباطات، مدیریت زمان(، فنی )روش شامل مهارت ای حرفه

 تنهـا  نـه ، مدیریت پروژه( گروهیای( و مدیریتی )رهبری  رشته های بین نوین، پژوهش

 کـه زمـانی   داد نشـان  هـا  یافتـه . ااـت  اـازمانی  ضرورت یا بلکه رقابتی مزیت یا

 کـارایی  از تنهـا  نـه  کننـد،  مـی  گذاری ارمایه خود کارکنان مستمر تواعه بر  دانشگاه

 حفــظ و جــذ  در بلکــه برخوردارنــد پژوهشــی و آموزشــی هایفراینــد در بــالاتری

شـینگا و   پـژوهش  نتـای   بـا  موضوع این. کنند می عمل تر موفق نیز برتر ااتعدادهای

 .رااتاات هم( 6160محمد )

تواننـد   گردنـد، مـی   همچنین، زمانی که اهداف و راهبردها به دراتی تدوین مـی  

دات آورند و در مسیر اصنحات به روش  ارزیابی بهتری از کارایی و اثربخشی خود به

داـت آمـده    شده اقدام کنند. نتـای  بـه   اصولی و بهینه همراه با طرح از قبل مشخ 

 در ویـژه  بـه  ،ظام مدیریت عملکـرد در ابعـاد مختلـ  اـازمانی    نشان داد که ااتقرار ن

 از یکـی  عنـوان  بـه  شـده  تعیـین  پیش از راهبردهای و اهداف به توجه با منابع ارزیابی

 با پژوهش از حاصل نتای . شود می شناخته مدیریت عمل و نظریه در مفاهیم بهترین

 .همخوانی دارد( 6161) نورجایاتی و اوپارجو پژوهش نتای 

ها نشان داد در رااتای بهبود مستمر و تطابق با تحـولات اـریع علمـی و     بررای

هـایی بـرای یـادگیری     ای، ااـتفاده از مشـوق   های حرفـه  فناوری و افزایش شایستگی

هـای   های چندگانـه در زمینـه   مهارت که آنجا ازها ضروری اات.  العمر در دانشگاه مادام

علمی همواره باید تواـعه یابـد، ایـن امـر       مختل  شغلی در کارکنان و اعیای هیئت

هـای داخلـی دانشـگاه کمـا کنـد و       و همـاهنگی  گروهیتواند به ارتقای کارایی  می

های آموزشـی و پژوهشـی گـردد. ایـن امـر      فراینـد وری و کیفیـت   موجب بهبود بهره

هـای جدیـد و پشـتیبانی از یـادگیری مسـتمر در       تواند شامل حمایت از آمـوزش  می

 شده حاصل نتای . باشد مدیریتی و فنی فردی، های مهارت ازجملهتل  های مخ زمینه

 .همخوانی دارد( 6161) همکاران و الابری پژوهش نتای  با

ان مـورد ارزیـابی   نفع ذیها نشان داد زمانی که شخ  مورد نظر از طریق  بررای

شـود و  آید که به ایرادات خود بهتر آگاه  گیرد، برای فرد این فرصت پیش می قرار می

هـای   طورکلی، یافته در نتیجه جهت رفع نواق  و بهبود نقاط قوت خود اقدام کند. به

آمده از پژوهش در ارزیابی عملکرد نشان داد که عملکرد این افراد بـر مبنـای    دات به
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اند؛ امـا درصـدهای    های ارتباطی، رفتاری و شغلی در اطح خوبی ارزیابی شده مهارت

ها وجود دارد که با نتـای    امکان پیشرفت در این مهارت دهد که نشان می های پراش

 .همخوانی دارد( 0131و علوی وفا ) باقرزاده حاصل از پژوهش خجسته

دهد مدیریت  وضوح نشان می های این پژوهش به توان گفت که یافته ، میدرنهایت

نظر گرفتـه  ای در  اداری یا دوره فرایندعنوان یا  ها نباید صرفاً به عملکرد در دانشگاه

محور در فرهنـگ اـازمانی    عنوان یا نظام پویا، یادگیرنده و تواعه شود بلکه باید به

طـور معنـاداری بـه     تـوان بـه   صورت اات که مـی  ها نهادینه شود. تنها در این دانشگاه

 وری بهـره  و پااـخگویی  نـوآوری،  کیفیـت،  ارتقای ازجملهاهداف کنن آموزش عالی 

 در عـدی چندبُ و جامع رویکردهای اهمیت بر یتأیید تنها نه پژوهش این. یافت دات

ظریـه و عمـل در   ن میـان  پـل  تقویـت  جهت در مؤثر گامی بلکه اات عملکرد ارزیابی

عنـوان الگـویی    تواند بـه  شود و می حوزه مدیریت منابع انسانی دانشگاهی محسو  می

ورد ااـتفاده  های ارزیابی کارآمد در اایر مؤاسات آموزش عالی م ـ برای طراحی نظام

 .قرار گیرد

 ها پیشنهادات و محدودیت
آموزش عـالی،   مؤاساتها و  های این پژوهش، ضروری اات دانشگاه با توجه به یافته

کـرده و بـه اـمت     عـدی خـارج  بُ نظام ارزیابی عملکرد خود را از حالت اـنتی و تـا  

وانـد  ت درجـه مـی   121الگوهای جامع و چندجانبه حرکت کنند. اجرای روش ارزیابی 

های ارزیـابی  فرایندبخشی و افزایش اعتبار  اازی، عدالت گامی اااای در جهت شفاف

ان خارجی نیز نفع ذیمدیران، همکاران، دانشجویان و حتی بر  عنوهکه  طوری باشد؛ به

در قیاوت عملکرد اعیای هیئت علمی و کارکنان نقش داشته باشـند. ایـن رویکـرد    

دهد بلکه زمینه را بـرای بازخوردهـای    کرد فرد ارا ه میتری از عمل تنها تصویر کامل نه

 .کند ای هدفمند فراهم می های تواعه اازنده و برنامه

هـای   همزمان، تعیین شفاف و مستند اهداف فردی و اازمانی برای تمامی پسـت 

مدت،  ها باید اهداف کوتاه نیاز اااای هر نظام ارزیابی مؤثر اات. دانشگاه شغلی، پیش

صـورت مکتـو  و    انـداز راهبـردی خـود را بـه     گیـری و همسـو بـا چشـم     ازهقابل انـد 

رود و  داتر  در اختیار کارکنان قرار دهند تا هر فرد بداند از او چه انتظاری می قابل

تواند به اهداف کنن اـازمان کمـا کنـد. در کنـار ایـن، ایجـاد ایسـتم         چگونه می

بخش ااـت بلکـه    تنها انگیزه ابی، نهبازخورد منظم و ااختاریافته پ  از هر دوره ارزی

 .کند راهنمایی عملیاتی برای بهبود مستمر عملکرد فراهم می
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های آموزشی هدفمند،  ها همچنین موظفند با طراحی و اجرای برنامه دانشگاه

های کلیدی مانند مدیریت  های کارکنان و اعیای هیئت علمی را در حوزه توانمندی

های نوین ارتقا دهند.  ، نوآوری و فناوریگروهی، کار پذیری اازمانی ااتر ، انعطاف

شناختی و محیطی  ها نباید صرفاً فنی باشند بلکه باید به نیازهای روان این آموزش

های  را برای مواجهه با تغییرات اریع و چالشها  آن کارکنان نیز پااخ دهند و

 .رو آماده کنند پیش

شود روابط بین  رکت، پیشنهاد میرااتایی داخلی و افزایش مشا برای تحقق هم

های مشورتی،  مدیران، اعیای هیئت علمی و کارکنان از طریق تشکیل کمیته

های شفاف و مدون تقویت شود.  وگو و انتشار بخشنامه برگزاری جلسات منظم گفت

دهند بلکه زمینه را برای پذیرش و  تنها اعتماد اازمانی را افزایش می این ارتباطات نه

کنند. همچنین، ااتفاده از  های نوین ارزیابی فراهم می ثر نظاماجرای مؤ

تواند به یکپارچگی و  ای در تمامی واحدها می های ااتاندارد و دوره ایاهه فهرات

 .پایش مستمر عملکرد کما کند

گیـری از   در اطح کنن، هماهنگی با وزارت علـوم، تحقیقـات و فنـاوری و بهـره    

های  هزینه تواند به کاهش ریزی و بودجه می ارت، برنامهنتای  این پژوهش در دفاتر نظ

، لازم ااــت درنهایــتوری منــابع انســانی منجــر شــود.  غیرضــروری و افــزایش بهــره

آور نظـام ارزیـابی    ااز اجرای رامی، یکپارچـه و الـزام   گذاران کشوری، زمینه ایاات

 یـا  عنـوان  بـه  بلکه کنترلی ابزار یا عنوان به نهها باشند  عملکرد در تمامی دانشگاه

 .کند می کما کشور عالی آموزش کیفیت ارتقای به که ای تواعه ابزار

 مطـرح  هـای آتـی   ی بـرای پـژوهش  آمـده، پیشـنهادات   داـت  بـه نتای   در رااتای

هــایی بــا  درجـه در دانشــگاه  121هـای آتــی، مــدل ارزیــابی   پــژوهش در د.گــرد مـی 

هـای   د، غیرانتفـاعی و پـردی   هـای دولتـی، آزا   ااختارهای متفاوت )ماننـد دانشـگاه  

خودگردان( مورد آزمون قرار گیرد تا مشـخ  شـود آیـا ایـن مـدل در تمـامی ایـن        

با توجه بـه اینکـه در ایـن     ؟ها از اعتبار و پایایی یکسانی برخوردار اات یا خیر محیط

شود مطالعاتی  پژوهش بیشتر بر عملکرد اعیای هیئت علمی تمرکز شد، پیشنهاد می

ف اـنجش عملکـرد کارکنـان اداری یـا دانشـجویان پیشـرفته )ماننـد        مشابه با هـد 

 .روش انجـام شـود   دانشجویان دکتری فعال در تدری  یا پژوهش( با ااتفاده ازهمین

 121تواند بـر پـذیرش و دقـت ارزیـابی      فرهنگ اازمانی و باورهای افراد می که آنجا از

 متغیرهـای  بـین ده، رابطـه  های آین ـ شود در پژوهش بگذارد، پیشنهاد می تأثیردرجه 

 کیفیـت  و( رهبـری  اـبا  و شـفافیت  متقابـل،  اعتمـاد  ماننـد ) اـازمانی ـ   فرهنگی
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هـای آتـی،    شود در پژوهش پیشنهاد می .شود بررای مدل این از حاصل بازخوردهای

هـای عینـی عملکـرد )ماننـد تعـداد       درجه بر شـاخ   121اجرای مدل ارزیابی  تأثیر

هـای پژوهشـی یـا کـاهش      میـزان مشـارکت در پـروژه   مقالات، رضایت دانشـجویان،  

 .مدت مورد انجش قرار گیرد صورت طولی تعارضات اازمانی( به

از اینکـه   رو بوده که عبـارت ااـت   تی روبهنها و مشک با محدودیت پژوهشانجام 

نفر از مدیران و هیئت علمی محدود بود که ممکـن   0۱جامعه آماری بخش کیفی به 

بـر روی   کامـل پوشـش ندهـد. ایـن پـژوهش عمـدتاً      طور بـه را  هـا  اات تنوع دیدگاه

هـای   کامل بـر دانشـگاه  طور بههای دولتی متمرکز بود و نتای  آن ممکن اات  دانشگاه

مـدیران   عـدم همکـاری  تعمیم نباشـد.   ات آموزش عالی قابلمؤاسخصوصی یا اایر 

مشـغله   یـل دل بـه خ یـا  ها و مفاهیم آن در پاا پراشنداشتن درک صحیح از  دلیل به

کنـد   نمی پژوهش مشکلی را حل ن قبیلبعیی از مدیران اعتقاد داشتند که ای کاری.

بنابراین از همکاری یـا   ؛آمد ای به عمل نخواهد هیچ ااتفاده ها پژوهشو از نتای  این 

هـای   تـری از دانشـگاه   گیری گسترده کردند. نمونه امتناع می ها پراشپااخ صریح به 

تحلیـل  های  شود تا امکان تعمیم نتای  افزایش یاید. از روش خصوصی و دولتی انجام

های اجتماعی برای بررای روابط بـین عوامـل کلیـدی     تر مانند تحلیل شبکه پیشرفته

تـر برخـی میـامین     های زمانی و منابع مانع از بررای عمیق ااتفاده شود. محدودیت

دیریت عملکـرد شـد.   های نوین )هوش مصنوعی( برنظـام م ـ  فناوری تأثیرفرعی مانند 

مدل پیشنهادی در این پژوهش در اایر کشورها با بافت فرهنگـی متفـاوت آزمـایش    

 شود، تا قابلیت تعمیم آن ارزیابی گردد.
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