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 Abstract
 Objectives: This study aimed to identify and present the performance management model in Iran’s universities and
higher education institutions.s
 Materials and Methods: The method of conducting the current research is descriptive and exploratory; in terms
 of approach, it is considered mixed research (quantitative-qualitative). In the qualitative part based on conducting
 semi-structured exploratory interviews with experts, dimensions and components were identified, and in the
 quantitative part, data was collected using a questionnaire. The participants in the qualitative part included 15
 experts in academic management and faculty members who were selected using a non-probability sampling
 method. In the quantitative part, the statistical population included managers and faculty members of higher
 education universities affiliated with the Ministry of Science, Research and Technology, including 141 universities,
 which were sampled by using the multi-stage cluster sampling method; to determine the sample size, the table
 Morgan was used and 338 people were obtained. Due to the two parts of the research (qualitative and quantitative),
 the validity and reliability of the research tools were also discussed in two parts, so in the qualitative part, capability
 criteria (Guba and Lincoln, 2000) were used to measure the validity of qualitative data. From the point of view of
 validity, transferability, reliability and verifiability, it was approved. Also, to calculate the reliability in this section,
 5 interviews were selected as a sample and then each of them was re-conducted and coded at a specific time
 interval, then the specified codes were compared with each other at the time intervals. The test-retest reliability
 of the conducted interviews was calculated to be 0.86 which shows the reliability of coding. In the quantitative
 part, content validity methods, convergent validity, and divergent validity tests were used to measure validity; also,
 Cronbach's alpha coefficient was used to measure the reliability. The method of data analysis in the qualitative
 part was the theme analysis method; in the quantitative part, the information in the questionnaires was coded and
 analyzed using statistical software SPSS and Smart PLS, in two descriptive and inferential parts. In addition, the
(level of significance in all research hypotheses (0.5) has been considered.s
 Discussion and Conclusions: The findings obtained from qualitative data analysis showed that the performance
 management model of universities and higher education institutions in the individual dimension has 3 main
 dimensions and 6 sub-dimensions; in the job dimension, it has 2 main dimensions and 5 sub-dimensions; in
 the organizational dimension, it has 2 main dimensions and 8 sub-dimensions. These dimensions can explain
 performance management dimensions in universities and higher education institutions well. Besides, based on
 the quantitative results, among the 3 basic themes (independent variable) of the research model, the impact of
 the organizational dimension on individual performance has the highest variance of 0.729, followed by the job
dimension on the individual with a variance of 0.571.s

 Keywords: Designing the Model, Performance Management, University and Public Higher Institutions, Theme
Analysis.t
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چکیده
هدف: این پژوهش با هدف ارائه مدل مطلوب مدیریت عملکرد برای دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی دولتی کشور انجام شد.

مواد و روش ها: روش انجام پژوهش حاضر، از نوع اکتشافی و از حیث رویکرد، یک پژوهش آمیخته )کیفی–کمی( به شمار 
می رود. در بخش کیفی مبتنی بر اجرای مصاحبه اکتشافی نیمه ساختاریافته با خبرگان، ابعاد و مؤلفه ها شناسایی و بخش کمی با 
بهره گیری از پرسشنامه، نسبت به جمع آوری داده ها اقدام شده است. مشارکت کنندگان در بخش کیفی 15 خبره حوزه مدیریت 
دانشگاهی و اعضای هیئت علمی را شامل می گردید که با استفاده از شیوه نمونه گیری غیراحتمالی هدفمند انتخاب شدند. در 
بخش کمی جامعه آماری شامل مدیران و هیئت علمی دانشگاه های آموزش عالی وابسته به وزارت علوم، تحقیفات و فناوری 
شامل 141 دانشگاه بود که با استفاده از روش نمونه گیری خوشه ای چند مرحله ای، نمونه گیری انجام و برای مشخص شدن حجم 
نمونه از جدول مورگان استفاده شد که 338 نفر به دست آمد. با توجه به دو بخشی بودن تحقیق )کیفی و کمی( لذا روایی و 
پایایی ابزارهای تحقیق نیز در دو بخش مطرح شد به گونه ای که در بخش کیفی برای سنجش روایی داده های کیفی از معیارهای 
قابلیت )گوبا و لینکلن، 2000( استفاده شد و از منظر اعتبار، انتقال پذیری، اطمینان پذیری و تأییدپذیری، مورد تأیید قرار گرفت. 
هم چنین برای محاسبه پایایی در این بخش، 5 مصاحبه به طور نمونه انتخاب و سپس هر کدام از آن ها در فاصله زمانی مشخص 
دوباره انجام و کدگذاری شدند، سپس کدهای مشخص شده در فواصل زمانی با هم مقایسه شدند. پایایی بازآزمایی مصاحبه های 
انجام شده 0.86 محاسبه گردید که نشان از پایا بودن کدگذاری هاست. در بخش کمی برای سنجش روایی از روش های روایی 
محتوا، آزمون روایی همگرا و روایی واگرا و برای سنجش پایایی از ضریب الفای کرونباخ استفاده گردید. هم چنین روش تحلیل 
داده ها در بخش کیفی، استفاده از روش تحلیل تم و در بخش کمی، اطلاعات موجود در پرسشنامه ها کدگذاری و با استفاده از 
نرم افزار آماری Spss و Smart PLS، در دو بخش توصیفی و استنباطی مورد تحلیل قرار گرفت. ضمناً سطح معناداری در 

تمامی فرضیه ها تحقیق (0.5( در نظر گرفته شده است. 
و  دانشگاه ها  عملکرد  مدیریت  مدل  که  داد  نشان  کیفی  داده های  تحلیل  از  آمده  دست  به  یافته های  نتیجه گیری:  و  بحث 
مؤسسات آموزش عالی در بعد فردی دارای )3 بعد اصلی و 6 بعد فرعی( در بعد شغلی دارای )2 بعد اصلی و 5 بعد فرعی( و بعد 
سازمانی دارای )2 بعد اصلی و 8 بعد فرعی( می تواند ابعاد مدیریت عملکرد در دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی را به خوبی 
تببین نمایند. ضمن اینکه براساس نتایج کمی در میان 3 مضمون پایه )متغییرمستقل( مدل پژوهش، تأثیر بعد سازمانی بر 

عملکرد فردی دارای بیشترین واریانس به مقدار 0.729 و پس از آن بعد شغل بر فرد با واریانس 0.571 قرار دارند.

واژه های کلیدی: طراحی مدل، مدیریت عملکرد، دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی دولتی، تحلیل مضمون.
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. مقدمه
به  نیازی  بهبود عملکرد سازمان ها  و  ارتقای کیفیت  تأثیر مدل های مدیریت عملکرد در  و  امروزه نقش 
اثبات ندارد )میرسپاسی و همکاران، 1391(. بی شک بهبود عملکرد و تعالی، منافع بسیاری برای سازمان، 
ذی نفعان و کارکنان در پی دارد. علاوه بر این اصلاح و بهبود عملکرد در سازمان های بخش دولتی مانند 
دانشگاه ها و مؤسسات عالی کشور، منافع آحاد مردم را نیز تأمین می نماید. در اقتصاد مبتنی بر دانش، پویا 
بیان مأموریت، چشم انداز و اهداف دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی ضروری است.  امروزی،  و رقابتی 
دانشگاه ها به عنوان مراکز آموزش، ایجاد دانش و بهبود دانش شناخته می شوند که به رشد کلی یک کشور 
کمک می کنند )نظری شیرکوهی و همکاران، 2020(، از این رو عدم شناسایی ابعاد، شاخص ها و فرایندهای 
سیستم های ارزیابی عملکرد می تواند دستیابی به اهداف استراتژیک دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی را 

با خطر مواجه سازد. 
واقعیت این است که نظام های مدیریت عملکرد به ندرت به روشی ایده آل پیاده سازی می شوند )ماسترو 
و همکاران، 2020(. هر چند این نظام ها بسیار متداول هستند، اما همیشه به موفقیت و نتایج دلخواه منجر 
نمی شود برای نمونه؛ در یک بررسی از کارکنان استرالیایی مشخص شد که کمتر از 20 درصد آنان معتقدند 
اطلاعات  براساس  )مالوکیس، 2005(،  است  شده  آنان  عملکرد  بهبود  موجب  عملکرد  مدیریت  نظام  که 
مؤسسه نظرسنجی گالوپ در استرالیا از میزان اشتیاق و مشارکت فعالانه کارکنان در امور سازمان، مشخص 
شد که 79 درصد کارکنان یا هیچ مشارکت فعالانه ای ندارند یا مشارکت بسیار اندکی دارند و عملکرد آنان 
حمایت کننده اهداف سازمان نمی باشد. این مطالعات نشان می دهد که سازمان ها به دلایل مختلف، عملکرد 
مدیریت  مختلف  مدل های  میان  اختلاف   .)2019 هرسیو،  و  )سربان  نمی کنند  مدیریت  مطلوب  را  خود 
عملکرد، بر خلاء نظری در این حوزه دلالت می نماید )یاوری و زاهدی، 1392( تا جایی که فرایر و دیگران 

)2009( با اشاره به کمبود تحقیقات، برنیاز به پژوهش های بیشتر در این حوزه تأکید می کنند.
اغلب مدل  های مدیریت عملکرد در سطح سازمان در معیارهای مربوط به مدیریت منابع انسانی دارای 
و  )میرسپاسی  می باشد  کلی گویی  دچار  آنان  معیارهای  زیر  معرفی  در  زیرا  هستند؛  اساسی  نقطه ضعف 
احتمال  افزایش  جهت  موضوع  این  درباره  بیشتری  بررسی های  و  تحقیقات  بنابراین  1389(؛  همکاران، 
موفقیت در بهره گیری از نظام مدیریت عملکرد لازم است )دی وال، 2003(. بر این اساس باید گفت که 
رشد کمی دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی و پژوهشی به تنهایی و بدون توجه به فرایند مدیریت عملکرد، 
تحولات عالی و پژوهشی به تنهایی و بدون توجه به سایر فرایندها، تحولات علمی، استانداردهای کیفیت و 
... قطعاً کارساز نخواهد بود. این در حالی است که پژوهش ها بیشتر به دنبال متغیرها و شاخص هایی بوده 
است که بتوان براساس آن عملکرد و نتایج دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی را برای دستیابی به مقاصد 
مقدار  استاد،  تعداد  به  شاخص ها  از  بسیاری  نتیجه  در   .)1392 ) قربانزاده،  نمایند  بررسی  خود  گوناگون 

امکانات، تجهیزات و تسهیلات مورد نیاز آموزش و مواردی این چنین محدود شده است.
داشتن  به  مبرم  نیاز  و  علی رغم ضرورت  عالی کشورمان،  آموزش  مؤسسات  و  دانشگاه ها  در  متأسفانه 
نظام مدیریت عملکرد، هنوز هم از روش های سنتی ارزیابی عملکرد استفاده می گردد و اگر هم برخی از 
دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی محدود ادعای استقرار و کاربرد این نظام را دارند، در عمل نتایج مورد 
انتظار و ذاتی این سیستم به اذعان متولیان و ذی نفعان آن ها هرگز حاصل نشده است. لذا در شرایط محیط 
رقابتی فعلی و امکان گسترش تعامل با دانشگاه ها و مراکز علمی بین المللی، این مسأله می تواند سازمان های 
ما را بسیار آسیب پذیر سازد. از طرف دیگر نبود یک الگوی موفق از پیاده سازی نظام مدیریت عملکرد در 
سطح سازمان های خدماتی کشور )مانند دانشگاه ها(، در کنار تجربه ناموفق در بهره گیری از مدل های نظام 

مدیریت عملکرد، خود نشان دهنده مسأله ای است که نیازمند مطالعه و بررسی ویژه ای می باشد.
به عنوان سازمان های غیرانتفاعی، دانشگاه های دولتی باید سیستم های ارزیابی مؤثری را برای اطمینان 
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رقابت  باعث  فناوری اطلاعات  از  استفاده  و  رقابت  افزایش سریع  ایجاد کنند.  اهداف خود  به  از دستیابی 
شدید بین دانشگاه های دولتی شده است که به نوبه خود سعی در بهبود کیفیت منابع آموزشی و پژوهشی 
تا  دهند  افزایش  را  خود  تخصص های  و  دانشجویان  تعداد  باید  دولتی  دانشگاه های  اصل،  در  داشته اند. 
باقی خواهند ماند )حسین1 و  برنامه های آموزشی و توسعه ای خود رقابتی  اطمینان حاصل کنند که در 
همکاران، 2021(. حال از آنجایی که نقش آموزش عالی در توسعه همه جانبه، متوازن و پایدار کشورها 
بی بدیل است؛ از این رو باید به نظام آموزش عالی در مدل پاسخگویی به ضرورت ها نیز از روش های نوین 

بهره گیرد.
فرایند مداوم شناسایی، سنجش و توسعه عملکرد افراد، گروه ها هماهنگی عملکرد با اهداف استراتژیک 
سازمان بر عهده مدیریت عملکرد است )روس و دولامو، 2013(. در گذشته ارزیابی عملکرد2 نقش قضاوت 
در مورد عملکرد در قالب های غلط مرجع را عهده دار بود اما اکنون این اعتقاد وجود دارد که ارزیابی عملکرد 
باید براساس استراتژی و به سمت مدیریت عملکرد توسعه یابد )کلارک3، 2018(. در این خصوص باید 
گفت که با نگاهی به گذشته در خصوص دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی درمی یابیم که این سازمان ها 
تاکنون از وجود چنین رویکرد نظامندی بی بهره بوده اند که بتواند پیوسته و همه جانبه، برآوردی جامع، 
دقیق و منطقی از وضعیت و عملکرد خود ارائه نمایند، البته در گذشته نظام هایی تدوین و اجرا شده است 
یا بودجه محور بودن آن ها به طور کامل  برنامه محور بودن آن ها و  از جمله رویکرد  ولی به دلایل مختلف 
محقق نشده است؛ در نتیجه موفقیت یا شکست بسیاری از آن برنامه ها، به درستی قابل ارزیابی نیست 

)ادیب زاده، 1396(.
این امر یک واقعیت است که بسیاری از سازمان ها از جمله دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی در کشور؛ 
دارای کارکنانی غیراثربخش و با ارزش افزوده پایین می باشند )بابایی، 1394(. به همین خاطر است که 
هر ساله بسیاری از سازمان ها هزینه های زیادی را بابت عملکرد ضعیف پرداخت می کنند. در صورتی که با 
مدیریت درست و نظامند؛ کارکنان تشویق می شوند و عملکرد آنان افزایش می یابد و با بهبود عملکرد افراد 
و هم چنین با توسعه قابلیت های فردی و گروهی، موجبات موفقیت سازمان ها را فراهم می کند )پولیت4، 
2013(، زیرا که مدیریت عملکرد رفتار فردی، گروهی و سازمانی را ارتقا می دهد و عملکرد را از سطوح 

پایین تا بالا بهبود می بخشد )بیاضی طه رابند، 1388(. 
سنجش عملکرد سازمان ها، یکی از قوی ترین ابزارهای مدیریتی است که می توان به کمک آن، اطلاعات 
اقدام  این  که  زمانی  تا  است  بدیهی  )فضل اللهی، 1387(  آورد  به دست  از وضعیت سازمان  را  نیاز  مورد 
صورت نگیرد، میزان ضعف عملکرد و ریشه های عملکرد ضعیف ناشناخته خواهد ماند. با مدیریت عملکرد و 
ریشه یابی دلایل ضعف عملکرد در سطوح مختلف فردی، گروهی و سازمانی، امکان تدوین برنامه در جهت 
رفع نقاط ضعف و تقویت نقاط قوت که در حقیقت مصادیقی از مدیریت عملکرد هستند، فراهم خواهد 
شد. در سنجش عملکرد سازمان نیز به دلیل عدم توجه همزمان به عوامل سطح فردی به عنوان ریشه های 
عملکرد سازمانی، تصویر دقیقی از عملکرد واقعی ارائه نمی شود )هدویگا5، 2016(. لذا لازم است که اولاً 
مدلی ارائه گردد که سطوح سه گانه تحلیل یعنی فرد، گروه و سازمان، یکپارچگی عناصر فرایندی را در قالب 
مراحل مدیریت عملکرد فراهم نماید و ثانیاً متغییرهای عملکرد ) ابعاد و مؤلفه های عملکرد( را به عنوان 

عناصر محتوایی مدیریت عملکرد در سطوح سه گانه ی تحلیل نشان داده روابط میان آن ها را تبیین کند. 
فارغ از نکات یاد شده که بیان کننده اهمیت مدیریت عملکرد از دیدگاه علمی است، مروری بر مبانی 
1.Sharaf-Addin & Hussein 
2.Performance Measurement
3.Clark
4.Pollitt
5.Hedwiga
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با استقرار نظام مدیریت عملکرد، اهمیت  قانونی و ملاحظه تکالیف قانونی دستگاه های اجرایی در رابطه 
این موضوع را دوچندان می کند. در این رابطه فصل یازدهم قانون مدیریت خدمات کشوری )مواد، 81، 
82 و 83( و آیین نامه ها و دستورالعمل های اجرایی مربوط، تکالیف بسیار مهم و در عین حال سنگینی 
از جمله دانشگاه های و مؤسسات آموزش عالی دولتی گذاشته است. حال،  بر عهده دستگاه های اجرایی 
یکی از مؤلفه های اساسی پیشرفت اجتماعی و اقتصادی یک کشور، نظام آموزش عالی است که باید به طور 
منظم برای شناسایی کاستی های آن نظارت کرده و اقداماتی را برای بهبود آن پیشنهاد دهد زیرا که توسعه 
اجتماعی-اقتصادی یک کشور به بهبود عملکرد بخش آموزشی آن کشور بستگی دارد )تین،پانور و پانت1، 

 .)2022
تمرکز فزاینده بر عملکرد کیفیت خدمات مؤسسات آموزش عالی اخیراً باعث شده است که نگاه ها در 
سراسر جهان به آن جذب شود )لازیچ، جورجویچ و گازیزولینا2، 2021؛ رمزی3 و همکاران، 2022(. و برای 
ابعاد مختلف  در  یادگیری  و  آموزش  در  را  تعالی  باید  عالی  آموزش  افزایش رضایت ذی نفعان، مؤسسات 
فردی، گروهی و سازمانی حفظ کند )جایموهان و باسی4، 2022(. در این راستا طراحی یک مدل، الگو، 
رویه و استراتژی و همینطور اجرای آن به منظور مدیریت صحیح عملکرد که براساس برنامه ریزی، همراهی، 
اورتیز5،  و  )مارتینز  باشد  اهمیت  برای سازمان ها بسیار حائز  باشد می تواند  بهبود  و  بازخورد  اندازه گیری، 
2022(؛ لذا هدف اصلی این پژوهش طراحی مدل مدیریت عملکرد برای دانشگاه ها و مؤسسات آموزش 
عالی کشور با تأکید بر سطوح، فرد، شغل و سازمان خواهد بود و سؤال اصلی نیز شناسایی ابعاد این مؤلفه ها 

خواهد بود.
مبانی نظری و پیشینه پژوهش

بدون تردید مدیریت عملکرد درباره عملکرد است. اما مفهوم این واژه چیست؟ اگر عملکرد تعریف نشود، 
هالتن، 1995(.  و  )باتز  است  مهم  بسیار  آن  کردن  مدیریت شود. پس مشخص  و  اندازه گیری  نمی تواند 
در  نتایج کسب شده  به عنوان  صرفاً  می توان  را  عملکرد  دارد.  وجود  عملکرد  درباره  مختلفی  دیدگاه های 
نظر گرفت، عملکرد به سابقه موفقیت های یک شخص اشاره دارد، کین )1996( بحث می کند که عملکرد 
عبارت است از چیزی که شخص به عنوان سابقه از خود به جای می گذارد و صرف نظر از هدف بوجود می آید. 
برناردین و همکاران )1995( بیان می کنند که عملکرد باید به عنوان نتایج کار تعریف شود چرا که آن ها 
قوی ترین پیوند را با اهداف استراتژیک سازمان، رضایت مشتری و درآمد مالی دارند. بنابراین اگر عملکرد 

هم براساس رفتار و هم براساس نتایج تعریف شود می توان به دیدگاه جامع تری دست یافت.
ارزیابی سازمان ها و کارکنان براساس نگرش نوین در مقایسه با نگرش سنتی تفاوت هایی اساسی در ابعاد 
مختلف دارد، حقیقی کفاش و همکاران )2012( دو دیدگاه مذکور در خصوص ارزیابی عملکرد را شرح و 
بسط بیشتری داده اند، آن ها ضمن ارائه تفاوت های عمده و اساسی این دو دیدگاه در جدول شماره یک 

اظهار داشته اند:

جدول 1. تفاوت های دو دیدگاه سنتی و مدرن )حقیقی کفاش و همکاران )2012(

1.Tin, Panwar & Pant
2.Gazizulina & Lazić, Đorđević
3.Ramzi
4.Jayamohan & Bhasi
5.Jayamohan & Bhasi
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دیدگاه سنتی
سیستم های سنتی ارزیابی عملکرد

دیدگاه مدرن
سیستم های مدرن ارزیابی عملکرد

تأکید بر فرایندهاتأکید بر ارزیابی عملکرد فرد

تأکید بر ارزیابی ابعاد مختلف سازمانتأکید بر ارزیابی شعبه مالی سازمان

شاخص های گذشته و آینده نگرشاخص های گذشته نگر

تأکید بر بهبودتأکید بر کنترل

ایجاد جوی اعتمادی و همکاریایجاد جو بی اعتمادی

ایجاد و ترویج روحیه خلاقیت و نوآوریکاهش روحیه خلاقیت و نوآوری

برقراری روابط علت و معلولی و ریشه یابی مشکلاتتوجه صرف به مشکلات

روندگرانتیجه گرا

تأکید بر تفهیم اهداف و استراتژی هاتأکید صرف بر ارزیابی عملکرد

ارزیابی پیوستهارزیابی گسسته
در دیدگاه سنتی، مهم ترین هدف ارزیابی، قضاوت و ارزش گذاری عملکرد و در حالی که در دیدگاه نوین و 
مدرن، فلسفه بر رشد و توسعه و بهبود ظرفیت ارزیابی شونده متمرکز است. در دیدگاه های نوین، آموزش، 
ارائه خدمات  آن،  عملکرد  و  سازمان  و  افراد  بهسازی  و  بهبود  ارزیابی شونده،  ظرفیت های  توسعه  و  رشد 
مشاوره ای و مشارکت عمومی ذی نفعان، ایجاد انگیزش و مسئولیت پذیری برای بهبود کیفیت و بهینه سازی 
سازمانی  تعالی  و  و ضعف  قوت  نقاط  شناسایی  آن  مبنای  گرفته،  قرار  توجه  مورد  عملیات،  و  فعالیت ها 

می باشد )تیاولی، 2006(.
در همین راستا قربان زاده )1392( اشاره می کند که فرایند مدیریت عملکرد یک فرایند چرخه ای است 
که با برنامه ریزی عملکرد آغاز می شود. برنامه ریزی عملکرد نیز خود دارای دو بخش می باشد که عبارت اند 
از الف( تعریف نقش ها و مسئولیت های کارکنان و معیارها و انتظارات عملکرد که خود می تواند کارکنان 
را از نحوه مشارکت آن ها در راهبرد سازمان آگاه نماید. در این بخش کارکنان با اهداف کلان سازمان و 
راهبردهای دستیابی به آن ها به گونه کامل آشنا می گردند و از خواست ها و انتظارات سازمان آگاهی می یابند. 
ب( تهیه و تدوین اهداف مشخص برای کارکنان، که این کار نیز بر مبنای وظایف، نقش ها و مسئولیت  های 
خود کارکنان انجام می شود. هر دو بخش ذکر شده در چهار مرحله برنامه ریزی و اجرا می شوند که در شکل 

زیر مشخص می باشد:

شکل 1. چرخه مدیریت عملکرد، قربان زاده )1392(
افزون بر موارد فوق، گروهی از پژوهشگران و صاحب نظران از دیدگاه های متفاوتی به بررسی ویژگی ها و 
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مزایای مدیریت عملکرد پرداخته اند که در جدول زیر ذکر شده است.

جدول 2. ویژگی ها و مزایای مدیریت عملکرد )ترک زاده، 1393(

ویژگی ها و مزایای مدیریت عملکرددیدگاه

سازمانی
تقویت ارزش هاي سازماني؛ هماهنگي کارمندان و سرپرستان و تحقق اهداف مورد نظر سازمان؛ در دسترس 
بودن اهداف و مقاصد سازماني براي همگان؛ ایجاد موازنه بین فشارهاي کوتاه مدت براي تولید و نیاز بلندمدت 

توسعه حرفه اي کارکنان؛ 

شغلی
وسیله  به  کارکنان  هدایت  کارکنان؛  بهره وري  افزایش  در  ارزشیابي ها  تأثیر  و  کارکنان  راحت تر  ارزشیابي 
سرپرستان و همسو شدن اهداف آن ها با اهداف سازمان؛ ایجاد فضاي مناسب جهت برقراري ارتباط و گفتگوي 

صریح

فردی

درک بهتر کارکنان از وظایف خود و تلاش جهت دستیابي به اهداف سازمان؛ اندازه گیري عملکرد کارکنان 
به طور ملموس، واضح و روشن؛ دادن فرصت اظهارنظر به کارکنان درباره مسایل، اهداف و برنامه ها؛ ارائه ي 
بازخورد کافي و مستمر از طریق منابع گوناگون )سرپرستان، مشتریان، همکاران و...( به کارکنان جهت آگاهي 

ازموقعیت خود در مورد عملکرد مورد انتظار
علی رغم دیدگاه های نوین در حوزة مدیریت عملکرد، در حال حاضر اکثر سازمان ها سیستم مدیریت عملکرد 
نمایشی بوده، تفاوتی با ارزیابی عملکرد ندارد. سازمانی که هر سال یک بار فرم های  ندارند؛ ولی معمولاً 
ارزیابی عملکرد را تکمیل و دوباره سال بعد تکرار می کند، ارزیابی عملکرد انجام داده است؛ ولی سیستم 
مدیریت عملکرد ندارد؛ چرا که مستمر نیست، بازخورد ندارد و مربیگری برای توسعه عملکرد صورت نگرفته 
است )قلی پور، 1395(. از طرفی مهم ترین سرمایه دانشگاه ها در عصر حاضر دانش، اطلاعات، سرمایه فکری 
و انسانی و در حقیقت ظهور اقتصاد مبتنی بر دانش و اطلاعات، منجر به افزایش علاقه مندی محققان به 
مطالعه در حوزه سرمایه فکری شده است. لذا شناسایی و تبیین اثرات سرمایه فکری بر عملکرد سازمانی 
از جمله نیازهای استراتژیک دانشگاه و مؤسسات آموزش عالی برای حرکت به سوی سازمان دانش محور و 
یادگیرنده در جهت افزایش بهره وری، کاهش هزینه ها، جلوگیری از اتلاف زمان و دوباره کاری هاست و لذا 

باید از کیفیت بالایی برخوردار باشد.
استفاده اخیر از کلمه »کیفیت« توسط سیاست گذاران، آن را به یک کلمه چند منظوره تبدیل کرده است 
که نه تنها از سیاست گذاری آموزش عالی پشتیبانی می کند، بلکه از استدلال های سیاسی و ایدئولوژیک در 
مورد طراحی سیاست نیز پشتیبانی می کند. هم چنین یافت می شود که به عنوان یک »ابزار مرتبط با آموزش 
عالی« عمل می کند که خواسته های کسب وکارها برای تولید فارغ التحصیلان رقابتی در بازار )بر این اساس 
کارمندان رقابتی( را برآورده می کند و در عین حال آموزش عالی را مرتبط با کسب وکارها نگه می دارد. 
شیوه های اخیر که بر کیفیت متمرکز شده اند را می توان به دو دسته تقسیم کرد. اولین مورد«ترویج بازتاب 
و انتقال دانش« و »ترویج فرآیندهای بازخورد و مشاهده« است )بلوچ و همکاران، 2021(. دسته دوم شامل 
برنامه های توسعه شایستگی است که بیشتر بر روی ابتکاراتی مانند ارتقای نقش فعال فراگیران در یادگیری 
متمرکز شده است )بلوچ و همکاران، 2021( با این حال، توانایی ارزیابی عملکرد این مؤسسات یک چالش 
باقی مانده است )سریواستاوا1 و همکاران، 2022( علاوه بر این، افراد، کشورها و مؤسسات آموزش عالی به 
شدت در حال رقابت بوده اند. در نتیجه، سطوح مختلف رقابت منجر به افزایش رقابت بین مؤسسات آموزش 
عالی شده است. علاوه بر رتبه بندی جهانی دانشگاه ها، رتبه بندی ملی مؤسسات آموزش عالی نیز توسط 

وزارتخانه های آموزش ملی برای تشویق رقابت ایجاد شده است )طاهر و همکاران، 2022(.

1.Srivastava
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پرمانا و فیتری1 )2020( در پژوهش خود به مطالعه طراحی یک سیستم مدیریت عملکرد مناسب 	 
و تعیین روش های ارزیابی عملکرد برای پیشنهاد افزایش عملکرد حسابرس پرداختند و نشان 
بازخورد  ارائه  و  اجرای عملکرد  ارزیابی  بر طراحی،  نظارت  اهداف،  تعیین  فرآیند  مراحل  دادند 
با برنامه های  از فرآیندهای مهم در مدیریت عملکرد هستند که شامل بازخورد بهبود عملکرد 

مشاوره و آموزشی و بازخورد رویکرد انگیزش عملکرد با دادن برنامه پاداش به حسابرس است.
الکساندر کالین و همکاران )2017( در مقاله ای با عنوان مدیریت عملکرد و هماهنگی شغلی-	 

هدف: یک مدل فرایند مشروط بر قصد فروش )گردش مالی( در بخش دولتی؛ این پژوهش نشان 
مي دهد که PM )مدیریت عملکرد( از طریق رضایت شغلي در موارد متوسط به طور غیرمستقیم 
با این حال، تأثیر غیرمستقیم برای کارکنانی که  برقصد فروش )گردش مالی( تأثیر مي گذارد. 
درک می کنند کارشان به طور مستقیم به اهداف سازمانی کمک می کند، قوی تر است. در مقابل، 
PM برای کارکنانی که کار آن ها فاقد هماهنگی با هدف سازمانی است، تأثیر قابل توجهی ندارد.

الیزابت متریوا و همکاران )2017( در مقاله ای با عنوان شیوه های مدیریت عملکرد عالی و نتایج 	 
پایدار در مؤسسات آموزش عالی، در این مقاله تلاش برای توسعه یک روش کلی و جامع برای 
طراحی و پیاده سازی سیستم TQM برای آموزش عالی است و موفقیت استفاده از آن تنها به این 
معنی است که همراه با فناوری اطلاعات موارد ذیل به دست می آید: استانداردسازی، روش ها و 
تکنیک های بهبود کیفیت، سیستم تحلیل هزینه ها و غیره، اما همه این ها همراه با آموزش مداوم 

و انگیزه کارکنان است.
کاسنز2 )2013( در پژوهش خود چگونگی طراحی و پیاده سازی سیستم های مدیریت عملکرد در 	 

دانشگاه ها را با شناسایی و مدل سازی عوامل مؤثر بر عملکرد تحصیلی از طریق دیدگاه مدیریت 
سیستم  دینامیک  مدل سازی  با  عملکرد  مدیریت  ترکیب  ویژه،  به  می دهد.  نشان  پویا  عملکرد 
برای  را  تا محرک های عملکرد کلیدی  اجازه دهد  دانشگاهی  به تصمیم گیرندگان  است  ممکن 

پیگیری بهبود عملکرد پایدار در دانشگاه ها بهتر شناسایی کنند.
بازرگان )1997( در پژوهش خود تحت عنوان بررسی کیفیت و ارزیابی آن در آموزش عالی، این 	 

پژوهشگر پس از ارزیابی های لازم، ویژگی هایی را برای ارزیابی انجام شده در آموزش عالی ایران 
برمی شمارد که به فهم بیشتر مطلب کمک می کند و می توان آن را به صورت زیر جزء چالش های 
ارزیابی به حساب آورد: جزیی نگری، هدف رفع مشکلات آنی نه بهبود کامل نظام دانشگاهی، عدم 

وجود استمرار و نهایتاً شیوه انجام آن به هیأت بازدیدکننده بستگی دارد.
رفیع زاده و میرسپاسی )1396( در پژوهش خود به طراحي مدل مدیریت عملکرد با تأکید بر 	 

ارزیابي عملکرد آموزش عالي کشور پرداختند و مضامین استخراج شده از ادبیات علمي در قالب 
تمامي  که  است  این  از  یافته ها حاکي  نتایج  کدبندي شد.  »کارکنان«  و  »سازمان«  دو سطح، 
متغیرهاي 16 گانه احصا شده در قالب سطوح مذکور، به عنوان متغیرهایي که باید در طراحي 

مدل مطلوب مورد توجه قرار گیرند، مورد تأیید قرار گرفت. 
اعضای 	  عملکرد  ارزیابی  الگوی  عنوان طراحی  پژوهش خود تحت  به  مورکانی )1394(  شمس 

هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی، که به روش آمیخته )کمی–کیفی( بوده است، تحلیل محتوا 
به روش مقوله بندی، روش تحقیق بوده که براساس نتایج حاصل، عوامل، ملاک ها و نشانگرهای 
ارائه شده است. ضریت اهمیت عوامل آموزش )314%( پژوهش  ارزیابی عملکرد به شرح ذیل 
)271%( مدیریتی )191%( و شایستگی های فردی )222%( با تحلیل داده ها 13 ملاک و 56 

1.Ikatrinasari & Permana

2.Cosenz
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نشانگر جهت ارزیابی 4 عامل مذکور در ارزیابی اعضای هیئت علمی ساختار الگو ارائه شده است.
جعفر افسری و همکاران )1388( در طراحی سیستم ارزیابی عملکرد دانشکده های تربیت بدنی 	 

و  فرآیندها  ورودی ها،  بخش  سه  در  را  ارزیابی  شاخص های  و  معیارها  ایران،  ورزشی  علوم  و 
و  تجهیزات  استادان،  مدیریت،  و  سازمان  قابلیت های  ورودی،  معیارهای  کرد.  ارائه  خروجی ها 
ساختمان، بودجه، کیفیت دانشجویان ورودی، حمایت های محیطی و سیستم های سازمانی را در 
بر می گرفت. معیارهای فرآیند شامل آموزش، پژوهش، رهبری، برنامه ریزی راهبردی، اطلاعات و 
تحلیل، مدیریت منابع انسانی، بازخورد و مدیریت فرآیند بودند. معیارهای خروجی، شامل رضایت 
استادان، دانشجویان، کارکنان، دانشگاه، والدین، شاخص های کمی عملکرد و رضایت کارفرمایان 

دانشجویان تربیت بدنی بود.
آموزش 	  ارزیابی عملکرد در بخش  ارائه مدل جدید  با عنوان  مقاله  و داس1 )2013( در  گوش 

عالی نشان دادن که با ارائه این مدل، از ترکیب سیستم های ارزیابی عملکرد و سیستم های منابع 
انسانی رهیافتی نو به وجود آورده اند که تأثیرات رفتار و ساختار سازمانی را در عملکرد آموزش 

عالی اندازه گیری می کند.

روش شناسی پژوهش
در این نوع طرح ها به داده های کیفی اهمیت  این پژوهش از نوع طرح های ترکیبی اکتشافی می باشد. 
کمی  داده ها  سپس  و  کیفی  داده های  ابتدا  در  که  است  مرحله ای  دو  طرح  این  می شود.  داده  بیشتری 
میسر  داده ها  تعمیم پذیری  داده های کمی  براساس  که  نمود  پژوهشگر سعی  رو  ازین  گردآوری می شود. 
)شبکه مضامین( استناده شده  تم  به منظور تحلیل، دسته بندی و تلخیص داده ها از روش تحلیل  شود. 
است. بدین ترتیب که با انجام هر مصاحبه اقدام به استخراج کدها و نکات کلیدی )مضامین پایه( گردیده 
و در ادامه کار، مضامین پایه براساس شباهت محتوا در دسته های مجزا قرار خواهند گرفته و با ترکیب و 
تلخیص آن ها، مضامین سازمان دهنده با درجه انتزاع و کلیت بیشتر شکل گرفته است و به همین ترتیب با 
تلخیص و ترکیب مضامین سازمان دهنده و قرار دادن آن ها در طبقات مشابه، مضامین فراگیر بدست آمده 
است. به منظور اعتباریابی داده ها از روش سه سویه سازی )نظرخواهی از شرکت کنندگان در تحقیق، مطابقت 
با مبانی نظری و تحقیقات پیشین( استناده شده است. به همین منظور ابتدا مضامین استخراج شده در 
قالب یک پرسشنامه و با استناده از تکنیک دلفی در اختیار شرکت کنندگان در تحقیق قرار گرفت و پس از 
نظرسنجی و اعمال نظرات اصلاحی، مجدداً در راند دوم، پرسشنامه در اختیار شرکت کنندگان در تحقیق 
قرار داده شد. به منظور تصمیم گیری و بررسی میزان اجماع یا توافق در خصوص ابعاد و مؤلفه های مدل از 
شاخص روایی محتوا )CVR( استفاده شده است. جهت بررسی پایایی از روش کدگذاری بهره گرفته شد.

میدان پژوهش مورد مطالعه شامل خبرگان و استادان صاحب نظری بود که تحصیلات شان در زمینه مدیریت 
و مدیریت عملکرد و دارای حداقل مدرک دکتری باشد، دارای سابقه کاری حداقل 5 سال تدریس و دارای 
تألیفات کتاب یا مقاله باشند. هم چنین برای نمونه گیری خبرگان روش های غیراحتمالی و هدفمند توصیه 
شده است زیرا امکان دستیابی به افراد واجد مشخصات لازم و کافی برای پاسخگویی به سؤالات پژوهش 
را فراهم می کند. در این زمینه باید با تمهیداتی از اشباع نظری کاذب جلوگیری شود، روش های متعددی 
مانند استقرای تحلیلی، حساسیت نظری و نمونه گیری تدریجی مطرح شده است )کروسول، 2017(. در این 
مطالعه از روش نمونه گیری هدفمند استفاده شده است یعنی به جای آنکه ابتدا تمام مصاحبه انجام و بعد 
شروع به کدگذاری آن ها شود. این فرایند به صورت تدریجی انجام شد. پس از هر مصاحبه تمام عملیات 
تجزیه و تحلیل انجام شد و سپس درباره نفر بعدی و نوع سؤالاتی که باید از او پرسیده شود، تأمل و در 

نهایت از دیدگاه 15 نفر استفاده شد. 
1.Ghosh & Das
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جدول 3. ویژگی های جمعیت شناختی افراد مشارکت کننده در تحقیق

حیطه و گرایشجنسیتتحصیلاتسننوع فعالیتردیف
حوزه فعالیت

دانشگاهیاجرایی

دکتری 45استاد دانشگاه1
**مدیریت دولتیمردتخصصی

دکتری 44استاد دانشگاه2
**مدیریت بازرگانیمردتخصصی

دکتری 39استاد دانشگاه3
**مدیریت سازمانیزنتخصصی

دکتری 42استاد دانشگاه4
*آموزش عالیمردتخصصی

دکتری 48استاد دانشگاه5
*آموزش عالیزنتخصصی

دکتری 54استاد دانشگاه6
**مدیریت دولتیمردتخصصی

7
معاونت تحصیلات 
تکمیلی مؤسسات 

آموزش عالی
دکتری 42

**مدیریت دولتیمردتخصصی

8
معاونت دانشجویی 
مؤسسات آموزش 

عالی
دکتری 48

*حسابداریمردتخصصی

دکتری 39استاد دانشگاه9
*مدیریت منابع انسانیمردتخصصی

دکتری 45استاد دانشگاه10
*برنامه ریزی درسیمردتخصصی

دکتری 46استاد دانشگاه11
برنامه ریزی و توسعه زن تخصصی

*آموزش عالی

دکتری 52استاد دانشگاه12
*مدیریت منابع انسانیزنتخصصی

دکتری 44استاد دانشگاه13
*مدیریت آموزش عالیمردتخصصی

دکتری 43استاد دانشگاه14
*مدیریت آموزشیزنتخصصی

معاونت توسعه منابع 15
دکتری 55انسانی دانشگاه

**مدیریت منابع انسانیمردتخصصی

در بخش کمی نیز مطابق با آمار دانشگاه ها تعداد 141 دانشگاه زیر نظر وزارت علوم و فناوری است. لذا 
به علت پراکندگی و گسترده بودن جامعه؛ برای نمونه گیری از جدول مورگان بهره گرفته شد که نتایج نشان 

داد که نمونه مورد نیاز 338 نفر است که بین دانشگاه های مختلف توزیع و جمع آوری شد.
ابزار گردآوری داده ها در بخش کمی: در این بخش ابزارگردآوری داده ها، پرسشنامه محقق ساخته شده 
مبتنی بر ابعاد مؤلفه ها و شاخص های به دست آمده در مرحله کیفی )بخش قبلی( است که پس از سنجش 
روایی و پایایی جهت جمع آوری داده ها از جامعه هدف تحقیق مورد استفاده قرار گرفت. پرسشنامه محقق 
ساخهت پژوهش حاضر مشتمل بر 3 بعد کلی، 19 مؤلفه فرعی و 44 گویه است و طیف اندازه گیری لیکرت 
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5 گزینه ای )از کاملًا مخالفم 1، مخالفم 2، نظری ندارم3، موافقم 4، کاملًا موافقم 5( بود.
بخش کیفی: برای سنجش روایی داده های کیفی از معیار )گوبا و لینکلن، 2000( استفاده شده و چهار 
معیار اعتبار، انتقال پذیری، اطمینان پذیری و تأییدپذیری مورد بررسی قرار گرفت به گونه ای که تلاش شد 
انتخاب شوند، نمونه گیری تا رسیدن داده ها به حد اشباع  تا مشارکت کنندگان با حداکثر تنوع تجربیات 
ادامه یافت و مناسب ترین واحد معنایی انتخاب شد )تأیید معیار انتقال پذیری( اعتبار داخلی تحلیل محتوا 
از طریق روایی صوری توسط خبرگان تحقیق ارزیابی شد. به این منظور پس از انجام مصاحبه و کدگذاری 
مربوطه، متن مصاحبه و کدهای استخراج شده به مشارکت کنندگان ارائه و از آن ها خواسته درباره صحت و 
سقم آن اظهارنظر نمایند و در صورت داشتن هرگونه مغایرت و ابهام آن را اطلاع دهند، پس از جمع آوری 
بازبینی نظرات مشارکت کنندگان، قابلیت اعتبار داده ها تأیید گردید )تأیید معیار اعتبار(. برای  نظرات و 
اطمینان از اینکه تفسیر داده ها، منعکس کننده پدیده مورد مطالعه است، از بازنگری توسط شرکت کنندگان، 
مرور توسط افراد غیر از شرکت کنندگان پژوهش استفاده شد )تأیید معیار اطمینان پذیری(، ضمناً سعی 
گردید با مراجعه و مقایسه مکرر کدهای احصایی از مصاحبه ها و اخذ مشاوره مجدد از خبرگان سعی شود 

تا دقت کدهای به دست آمده افزایش یابد )تأیید معیار تأییدپذیری(. 
بخش کمی: برای سنجش روایی از سه شیوه استفاده شد. به طوری که در بدو کار پس از طراحی و 
تدوین پرسشنامه مبتنی بر ابعاد و مؤلفه های بدست آمده در بخش کیفی پژوهش، برای اطمینان بیشتر 
پرسشنامه های مزبور در اختیار صاحب نظران دانشگاهی نیز قرار گرفت که با کمی اغماض مورد تأیید واقع 
ابزار تحقیق از دو آزمون روایی همگرا و روایی واگرا استفاده  گردید. پس از آن به منظور سنجش روایی 

می شود که نتایج آن حکایت از تأیید این دو نوع روایی دارد. 
در پژوهش کنونی برای محاسبه پایایی باز آزمون از بین مصاحبه های انجام گرفته به صورت تصادفی، 
تعداد 3 مصاحبه انتخاب شد و هر کدام از آن ها دو بار در یک فاصله زمانی 30 روزه )یک ماه( توسط 
پژوهشگر کُدگذاری شده اند. استملر1 )2001( در پژوهش خود میزان پایایی بیشتر از 60 صدم را مورد تأیید 

و قابل قبول بیان نمود و نتایج حاصل از این کُدگذاری ها در جدول زیر آمده است.

جدول 4. محاسبه پایایی مصاحبه ها به روش باز آزمون
پایایی بازآزمون )درصد(تعداد عدم توافقاتتعداد توافقاتتعداد کل کدهاعنوان مصاحبهردیف

14P47187%76

210P39146%71

315P45176%75

74%1314919کل
همانطور که مشاهده می شود تعداد کل توافقات بین کُدها در این دو زمان برابر با 49و تعداد کُل عدم 
توافقات در این دو زمان برابر19  بود. پایایی باز آزمون مصاحبه های انجام گرفته در این پژوهش با استفاده 
از فرمول ذکر شده برابر74  صدم است. با توجه به اینکه این میزان پایایی بیشتر از60  صدم است )استملر، 

2001(، قابلیّت اعتماد کدگذاری ها مورد تأیید و قابل قبول است.

یافته های پژوهش
مصاحبه  هر  متن  ابتدا  مصاحبه ها،  محتوای  تحلیل  و  تجزیه  و  )مضمون(  تم  تحلیل  کاربست  به منظور 
1.Stemler
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پیاده سازی و با استفاده از یادداشت ها تکمیل شد، سپس برای هر یک از مصاحبه ها تمام ایده های مستقل 
در قالب مفاهیم و مقوله های فرعی شناسایی )کدگذاری باز( و در ادامه از ترکیب مقوله های فرعی، به ساخت 
مقوله های اصلی )کدگذاری محوری( اقدام شد. هر کدام ازکدها چندین بار مطالعه و کدهای اولیه از آنها 
استخراج شد. گاهی برای انتقال بهتر موضوع، کدهای اولیه به صورت استعاری بیان شدند، در ستون نمونه 
متن برخی از جمله های معرف کدهای اولیه ارائه شده است، به منظور حفظ اطلاعات مشارکت کنندگان در 

مصاحبه با کد P1 الی P15 نمایش داده شده است.
جدول 5. کدگذاری نظری )گزینشی(

منبع مقوله )مؤلفه ها( کد محوری کد گزینشی

p11--p13-p5-P1-p2-p4-p6-p5-p7-p10
p13-p8-P15 عوامل مشارکتی

بعد کارکردی

ابعاد فردی

عوامل عملکردی

عوامل اخلاقی
بعد یادگیری

عوامل آموزشی

عوامل مهارتی بعد ارائه 
عوامل دانشجوییخدمت

p3-p6-p7-p1-p8-p10--p1-p1-p5
p15-p14- p11-p9-p4-P2-P6

عوامل کارکردی

بعد مشوق ها

ابعاد شغل

عوامل انگیزشی

عوامل شناختی

عوامل شایستگی
بعد اجرایی

عوامل پژوهشی

p14-p7-p8-p10 p3-p2-p6
p9-p13-p15-p9-p4-p12

عوامل توسعه ای

بعد 
برون سازمانی

ابعاد سازمان

عوامل کاربردی

عوامل حمایتی

عوامل اعتباری

عوامل بهبودی

بعد 
درون سازمانی

عوامل اجرایی

عوامل تحصیلاتی) 
دانشگاهی(

عوامل پیشرفتی

جدول 6. نمونه ای از نکات کلیدی مصاحبه ها به همراه کدگذاری باز

نمونه متنکدگذاری بازمنبع
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P1

تعداد همکاری های پژوهش محور با سایر دانشگاه های 
داخلی و خارجی

... من فکر می کنم دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی 
اگر بخواهند رشد و پیشرفت داشته باشند بایستی با 
سایر دانشگاه های داخل و خارج تعامل داشته باشند 
و در ابعاد مختلف ساختاری مانند تجهیزات، خدمات، 
رفاهیات و ... از یکدیگر الگوبرداری نمایند، از جمله 
بهبود  و  دانشگاه  یک  رشد  از  نشان  که  دیگر  موارد 
عملکرد آن دارد تمایل به حضور بیشتر دانشجویان 
انجام می گیرد  ثبت نامی است که هر ساله  میزان  و 
مانند  علمی  زیرساخت های  به  بسته  موضوع  این  و 
ورزشی  و  آموزشی  آزمایشگاهی،  و  علمی  تجهیزات 

و ... می باشد.

تعداد تجهیزات موجود در زمینه اداری، آزمایشگاهی، 
ورزشی و آموزشی

اتوماسیون خدمات دانشجویی، آموزشی، رفاهی و...

تعداد دانشجویان ثبت نامی در سال

تعداد دانشجویان رجوع کننده در سال

P2

تعداد جابه جایی دانشجویان و اعضای هیئت علمی در 
طول سال

و  نقل  برای  که  آیین نامه هایی  می کنم  فکر  ...من 
انتقال دانشجویان و اعضای هیئت علمی است باید به 
روزرسانی شود تا دلایل جابه جایی ها بهتر مشخص 
به جابه جایی هست در طول سال  نیاز  اگر  و  شده 

انجام گیرد.
.. یکی از موضوعات مهم بحث حمایت از طرح هایی 
می شود  خارجی  دانشجوی  جذب  به  منجر  که 
انجام  توبیتاک  طرح  تبریز  دانشگاه  در  که  همانطور 
شده و تعداد دانشجویان خارجی به بیش از 1000 
و  زمینه  نیازمند  خود  این  که  است  رسیده  نفر 
امکانات  و  تحصیلی  رشته های  تنوع  و  زیرساخت ها 
لازم برای آن هاست که دانشجویان و داوطلبین را به 

سمت خود جذب کند.

تعداد دانشجوی خارجی دریافتی برای تحصیلات 
تکمیلی

تعداد رشته های موجود در مقطع ارشد دکتری

P3نمره اختصاص داده دانشجویان به خدمات آموزشی

نظر  از  متوسط  از  پایین تر  نمره  میانگین  وجود 
بیانگر  آموزشی  خدمات  ابعاد  کلیه  در  دانشجویان 
به  باید  که  است  متنوعی  آموزشی  ایرادات  و  نیازها 
دقت بررسی شود. بهترین راه شناسایی و تأمین این 
دانشجویان  نظرات  از  بهره گیری  آموزشی  نیازهای 
آموزشی  خدمات  با  آن  مقایسه  و  مستمر  به طور 

متناسب با استانداردهاست.

P4

میزان دسترسی و رضایت کارکنان و اساتید از 
زیرساخت های موجود

بهبود میزان دسترسی و رضایت از زیرساخت ها، 
کلاس های تخصصی و کارگاه های آموزشی، و 

هم چنین تعداد میزبانی رویدادهای علمی و ورزشی 
ضروری است تا دانشگاه به عنوان یک محیط 

آموزشی و پژوهشی موفق باشد. در این پیشنهاد 
بنده این است که تلاش می کنیم با توجه به 

نیازهای دانشجویان، اساتید و کارکنان، اقداماتی را 
پیشنهاد دهیم که میزان دسترسی و رضایت آن ها را 
افزایش دهد.تقویت زیرساخت ها: 1. تأمین و بهبود 
اینترنت بی سیم. 2. بهبود تجهیزات کامپیوتری. 

3. ایجاد فضای کارآمد:تجربه آموزشی بهتر: بهبود 
کلاس های تخصصی و محل های آموزشی

میزان رضایت دانشجویان از کلاس های تخصصی و 
وکارگاه های آموزشی برگزار شده توسط اساتید و مربیان

تعداد میزبانی رویدادهای علمی و ورزشی



................................................................ ارائه مدل مدیریت عملکرد برای دانشگاه ها و مؤسسات آموزشی عالی دولتی کشور ... 72

P5

با توجه به رشد چشمگیر جوامع بین المللی و مراکز توجه به امور بین الملل در چارت سازمانی
علمی، به استقبال همکاری های بین المللی در زمینه 
دانشگاه های  با  تا  شدیم  آن  بر  پژوهش  و  آموزش 
برقرار  گسترده ای  همکاری های  خارجی  برجسته 
تفاهم  تعداد  ما  همکاری ها،  از  شاخه  این  در  کنیم. 
نامه های همکاری با دانشگاه های خارجی را به چارت 
تفاهم نامه های  تعداد  نموده ایم.  اضافه  خود  سازمانی 
امکان  این  ما  به  خارجی  دانشگاه های  با  همکاری 
دانش  و  تجربه  از  بهره گیری  بر  علاوه  تا  می دهد  را 
برقرار  نیز  را  خود  بین المللی  روابط  بین المللی، 
تبادل  طریق  از  همکاری ها  این  دهیم.  توسعه  و 
برگزاری  مشترک،  تحقیقات  اساتید،  و  دانشجویان 
سال  طول  در  مشترک  ورکشاپ های  و  همایش ها 
آموزشی  منابع  و  تسهیلات  از  استفاده  هم چنین  و 

دانشگاه های خارجی صورت می گیرد.

تعداد تفاهم  نامه های همکاری با دانشگاه های خارجی در 
بازه ی زمانی یک سال

P6

تعداد مرتبه های علمی ارتقا یافته در بین اعضای هیئت 
علمی

تعداد مرتبه های علمی ارتقا یافته بین اعضای هیئت 
علمی بستگی به دانشگاه و سیاست های آن دارد. 

اما معمولاً در هر دانشگاه، تعدادی از اعضای هیئت 
علمی مرتبه های علمی بالاتر را دارند.

به عنوان مثال، حوزه ی پژوهش معمولاً یکی از 
حوزه هایی است که نمرات ارزشیابی در آن به 

صورت متوسط تعیین می شود. معیارهایی مانند 
تعداد مقالات منتشر شده، تعداد پروژه های پژوهشی 

و مشارکت در کنفرانس ها از جمله معیارهایی 
هستند که براساس آن ها ارزیابی صورت می گیرد.

میانگین نمرات ارزشیابی در حیطه های مختلف

P7تعداد هیئت  علمی جذب شده در یک سال

جذب هیئت علمی متخصص و مجرب، یکی از 
عوامل مهم در توسعه و پیشرفت دانشگاه ها و 

مؤسسات تحقیقاتی است. تعداد هیئت علمی جذب 
شده در یک سال نشان دهنده رشد و پیشرفت 

علمی و آموزشی یک سازمان است. شرایط و دلایل 
افزایش تعداد هیئت علمی جذب شده در یک سال 
می تواند به دلایلی چون: 1. افزایش تعداد دانشگاه ها 

و مراکز تحقیقاتی 2. توسعه ویژگی های منحصر 
به فرد دانشگاه 3. اهمیت نیروی انسانی در آینده 
دانشگاه: با توجه به رشد فناوری و تغییرات نظام 
آموزشی، نیروی انسانی در عصر حاضر و آینده 

دانشگاه ها از اهمیت بسزایی برخوردار است. جوانان 
مجرب و تخصص های بالا یکی از عوامل اصلی مؤثر 

در بهبود کیفیت آموزش و پژوهش و در نهایت 
جایگاه بین المللی یک دانشگاه است.
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P8

توجه به امور فرهنگی و راه اندازی دفترفرهنگی در 
دانشکده ها

در دانشگاه ، فرهنگ و هنر به عنوان بخشی بسیار 
مهم در توسعه تحصیلی و فرهنگی دانشجویان 

مورد توجه قرار می گیرد. از آنجا که فرهنگ و هنر 
تأثیر بسیاری در شکل دهی به فضای آموزشی دارد، 
برنامه ها و فعالیت هایی در این زمینه برگزار می شود. 

ما مرکز هنر و فرهنگ را در دانشگاه تأسیس 
کرده ایم که فعالیت های فرهنگی، هنری، تئاتر و 
سینما را با همکاری اساتید و دانشجویان خود 

پشتیبانی می کند.
همانطور که می دانید، تولید علمی یکی از مهم ترین 
معیارها برای ارزیابی کیفیت یک دانشگاه است. ما 

اقدامات زیادی را برای انگیزه بخشی هیئت علمی در 
تولید علمی به کار می گیریم. ما از طریق برنامه های 
انگیزشی، منحصر به فرد و نظارت بر نوشتن و چاپ 
مقالات علمی، اعلامیه های عمومی و توزیع جوایز و 
تشویق های متنوع، هیئت علمی را تشویق می کنیم
استراتژی های پیش بینی و پاسخگوئی سریع در 
دانشگاه ها بسیار حائز اهمیت است. بدون این 

استراتژی ها، دانشگاه ها به مواجهه با مشکلات جدی 
در مواقع بحران هستند. با استراتژی های پیش بینی، 
دانشگاه ها می توانند ریسک ها و تهدیدات احتمالی 
را شناسایی کنند و برنامه های مناسب برای مقابله 

با آن ها تدوین کنند. هم چنین، با پاسخگوئی 
سریع می توان به صورت فوری واکنش نشان داد و 

خسارات را به حداقل برساند.

تعداد مقالات و کتب چاپ شده اساتید و اعضای هیئت  
علمی در سال

مهارت های مدیریت بحران

P9

در دانشگاه، شیوه های مختلفی مانند آموزش اعمال مناسب ترین شیوه تدریس
حضوری، کارگاه ها، گروه های کوچک تدریسی و 

بحث های نظری مورد استفاده قرار می گیرند. کلاس 
حضوری می توانند برای انتقال مفاهیم اساسی و 

درک عمومی از موضوعات کارآمد باشند. کارگاه ها، 
اجرای عملی و تعاملی بیشتری با دانشجویان فراهم 
می کنند. گروه های کوچک تدریسی، دانشجویان را 
قادر می سازند تا در محیط نزدیکتری با استادان و 
هم دانشجویان خود ارتباط برقرار کنند و بحث های 
نظری، اندیشه ها را تقویت کرده و نظرات مختلف را 

بررسی کنند.

برنامه ریزی، نظم و انضباط در کار
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P10رئیس دانشگاه: بله، البته. همواره ما در دانشگاه توانایی کشف و به کارگیری استعداد دانشجویان
به دنبال کشف و بهره برداری از استعدادهای 

دانشجویان هستیم. استعداد و توانایی هر فرد در 
یک حوزه خاص می تواند در دستیابی به موفقیت و 

تحقق اهداف شخصی و تیمی مؤثر باشد.
برای درک علاقه دانشجویان به اموختن و کنترل 

ریسک پذیری، ما به ارتقاء فضای آموزشی و 
تحقیقاتی دانشگاه اهمیت می دهیم. ما تلاش 

می کنیم که با ارائه دروس تخصصی و فرصت های 
عملی، دانشجویان را تشویق به اشتغال در حوزه های 

ریسک پذیری کنیم. هم چنین، ما تمام تلاشمان 
را می کنیم تا فضایی را برای تبادل اطلاعات و 
تجربیات بین دانشجویان ایجاد کنیم تا هر فرد 
بتواند از دیگران یاد بگیرد و تجربیات خود را به 

اشتراک بگذارد.

P11علاقمند به آموختن و آموزش

P12کنترل ریسک پذیری

P13رشته تحصیلی من در حوزه تربیت بدنی است توسعه اردوهاي زیارتي، فرهنگي و ورزشی
و هم چنین با فعالیت های فرهنگی نیز سابقه ای 

دارم. علاقه مند به برگزاری اردوهایی هستم که در 
آن ها فعالیت های ورزشی و فرهنگی انجام می شود. 
هم چنین، می خواهم برنامه ای تصویب شده براساس 
اهداف و نیازهای مشترک شرکت کنندگان و اجرا 

شود.

P14رشد و اجرای برنامه هاي اجرایي تصویب شده

P15تناسب شغل و رشته تحصیلی

P15آگاهی از اولویت های کاری دانشکده و دانشگاه

به طور معمول، یکی از اولویت های کاری دانشگاه و 
دانشکده، تحصیل و دستیابی به نمرات بالا است. 
دانشجویان باید به خوبی درس بخوانند و در تمام 
دروس خود عملکرد خوبی داشته باشند. هم چنین، 

شرکت در پروژه ها و تحقیقات مرتبط با رشته 
تحصیلی نیز یک اولویت است. این فعالیت ها به 
دانشجویان کمک می کند تجربه عملی بیشتری 

کسب کنند و در آینده شانس شغلی بهتری داشته 
باشند.

پس از شناخت درون مایه های فرعی متن کلیه مصاحبه ها، در مجموع تعداد 217 درون مایه های فرعی 
ایجاد شد. تعدادی از این کدها مشابه بوده و در مصاحبه های مختلف تکرار شده بودند به طوری که در مرحله 
تحلیل تعداد 88 کد مستقل )درون مایه ها( ایجاد شد. حال که کلیه داده ها کدبندی شده و کدها یا مفاهیم 

اولیه متعددی ساخته شدند، مرحله دوم خوشه بندی آغاز می شود.

کدگذاری محوری
شدند.  داده  قرار  آن ها  از  یک  هر  محتوای  و  ترکیبی  صورت  به  محوری  کدگذاری های  قسمت  این  در 

شیوه های کدگذاری محوری به شرح جدول زیر است.
جدول 7. کدگذاری محوری
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کد گزینشی کد محوری مقوله )مؤلفه ها(
ا

کد باز اولیه

ابعاد فردی

بعد کارکردی

عوامل مشارکتی

دیدگاه سیستمی و یکپارچه

تعامل با دانشگاه، سایر اساتید و اعضای هیئت  علمی

تفاهم و پذیرش همکاری گروهی

مشارکت همه جانبه در اجرای نظام مدیریت عملکرد

ارائه بازخورد فردی برای بهبود مشارکت

عوامل عملکردی

مهارت های مدیریت بحران

برنامه ریزی، نظم و انضباط در کار

خلاقیت، ابتکار و نوآوری

کنترل ریسک پذیری

)SMART(  قوت در هدف گذاری عملکرد

بعد یادگیری

عوامل اخلاقی

محرم راز بودن در دانشکده و گروه

پذیرش اشتباه و تلاش برای رفع آن

پوشش مناسب و اسلامی

نقش الگویی برای دانشجویان و سایر افراد

رعایت شئونات اسلامی

عوامل آموزشی

توانایی کشف و به کارگیری استعداد دانشجویان

دلسوزی و استفاده بهینه از تجهیزات و امکانات دانشگاهی

حضور به موقع در کلاس و برگزاری جلسات

مدیریت زمان در کلاس و برخورداری از طرح درس

دقت و پیگیری در امور کاری و دانشجویی

علاقمند به آموختن و آموزش
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بعد ارائه خدمت

عوامل مهارتی

قدرت تحلیل مسائل

انتقادپذیری

کنترل عواطف و احساسات، خشم و عصبانیت

کلام نافذ، فن بیان و قدرت سخنوری

مسئولیت پذیری

عوامل دانشجویی

تعداد پاسخگویی های اینترنتی و تلفنی به دانشجویان

میانگین بازه زمانی دریافت دانشنامه تحصیلی

میانگین بازه زمانی دریافت معافیت تحصیلی

وکارگاه های و  تخصصی  کلاس های  از  دانشجویان  رضایت   میزان 
آموزشی برگزار شده توسط اساتید و مربیان

تعداد جابه جایی دانشجویان و اعضای هیئت علمی در طول سال

تعداد دانشجوی خارجی دریافتی برای تحصیلات تکمیلی

بعد مشوق ها عوامل کارکردی تعداد مرتبه های علمی ارتقا یافته در بین اعضای هیئت علمی

تعداد هیئت  علمی جذب شده در یک سال

توجه به بحث جابجایي مدیران

عوامل انگیزشی

میزان دسترسی و رضایت کارکنان و اساتید از زیرساخت های موجود

ابعاد شغلی هیئت اعضای  و  اساتید  کارکنان،  به  رفاهي  خدمات  اعتبارات   مقدار 
 علمی

هیئت  علمی اعضای  و  اساتید  کارکنان،  به  پاداش  تخصیص   میزان 
به عنوان محرک انگیزه

عوامل شناختی

آگاهی از اولویت های کاری دانشکده و دانشگاه

میانگین نمرات نگرش نسبت به اجرای طرح لباس فرم

میانگین نمرات نگرش نسبت به اجرای طرح لباس فرم

بعد اجرایی عوامل شایستگی
تعداد مدال آوری و کسب قهرمانی تیمی در مسابقات اعزامی

رعایت اصول شایسته سالاری

تناسب شغل و رشته تحصیلی

عوامل پژوهشی

 تعداد دانشجوهای هدایت شده تحصیلات تکمیلی در مقام استاد مشاور
و استاد راهنما

تعداد طرح های پژوهشی در سطوح مختلف استانی و ملی

اعمال مناسب ترین شیوه تدریس

 امکان پیشبرد تحقیق و پژوهش به صورت فرصت های مطالعاتی داخلی
و خارجی

تعداد همکاری های پژوهش محور با سایر دانشگاه های داخلی و خارجی
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تعداد مقالات پذیرش شده اعضای هیئت  علمی در نشریات داخلی

 تعداد مقالات پذیرش شده اعضای هیئت  علمی در ژورنال ها و نشریات
خارجی

و پایان نامه  از  مستخرج  مقالات  در  شده  انجام  همکاری های   تعداد 
رساله ها

اساتید و اعضای هیئت  علمی h-index شاخص های

تعداد مقالات و کتب چاپ شده اساتید و اعضای هیئت  علمی در سال

ابعاد سازمان بعد برون سازمانی  عوامل توسعه ای
 )توسعه

 زیرساخت ها و
امکانات(ت

و ورزشی  آزمایشگاهی،  اداری،  زمینه  در  موجود  تجهیزات   تعداد 
آموزشی

رشد کمی و کیفی مراکز خوابگاهي دانشجویان

مقدار رشد کمي دانشگاه با درنظرگرفتن توسعه آموزش عالی

رشد کمی و کیفی مراکز خوابگاهي متاهلي

احداث و توسعه کتابخانه و خدمات الکترونیک

عوامل کاربردی
ورزشی، رویدادهای  برگزاری  از  ناظران  و  مسئولین  رضایت   میزان 

نمایشگاه ها، سمینار و کنگره ها

میانگین نمره تخصیصی حاصل از ارزشیابی نشریه چاپی منادی

میانگین نمرات ارزشیابی در حیطه های مختلف

توانایی دانشگاه در ایجاد فرصت های شغلی

عوامل حمایتی

تعداد میزبانی رویدادهای ورزشی

تعداد میزبانی نمایشگاه ها، سمینار و کنگره ها

 تعداد تفاهم  نامه های همکاری با دانشگاه های خارجی در بازه ی زمانی
یک سال

تعداد پروژه ها و طرح های حمایتی

عوامل اعتباری
تعداد وام های دانشجویی ارائه شده

توجه به تخصیص اعتبارات پژوهشي

میزان اعتبار و سرآمدی دانشگاه در میان دانشگاه های برتر

بعد درون سازمانی  عوامل بهبودی
 )بهبود

 زیرساخت های
فنی(ی

برخورداری از سایت معاونت فرهنگی و... و

توجه به امور بین الملل در چارت سازمانی

برخورداری از سایت معاونت فرهنگی و ... و

عوامل اجرایی

تعداد و تنوع کارگاره ها و اردوهای علمی برگزار شده

توسعه برنامه هاي راهبردي دانشگاه

توسعه اردوهاي زیارتي، فرهنگي و ورزشی

رشد و اجرای برنامه هاي اجرایي تصویب شده
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 عوامل پیشرفتی
لحاظ از   ر)رشد 
کمی و کیفی(ی

اتوماسیون خدمات دانشجویی، آموزشی، رفاهی و ... و

توجه به امور فرهنگی و راه اندازی دفترفرهنگی در دانشکده ها

تعداد انجمن های علمی فعال

رشد نهادهاي سیاسي

تعداد دانشجویان ثبت نامی در سال

تعداد دانشجویان رجوع کننده در سال

 عوامل تحصیلاتی
)دانشگاهی(

تعداد دانشجویانی که از زیرساخت های اینترنتی بهره می برند

اینترنتی زیرساخت های  سرویس دهی  به  که  دانشجویانی   تعداد 
معترض اند

مقدار رضایت دانشجویان از خدمات و زیرساخت های کامپیوتری

تعداد رشته های موجود در مقطع ارشد دکتری

نمره اختصاص داده دانشجویان به خدمات آموزشی

با استناد به نتایج کدبندی محوری و مفاهیم مشترک بین مقوله های مورد نظر 19 مقوله به نام های 
آموزشی(،  عوامل  اخلاقی،  )عوامل  یادگیری  بعد  عملکردی(،  عوامل  مشارکتی،  )عوامل  کارکردی  بعد 
کارکردی،  )عوامل  مشوق ها  بعد  فردی؛  ابعاد  برای  دانشجویی(  عوامل  مهارتی،  )عوامل  خدمت  ارائه  بعد 
عوامل انگیزشی، عوامل شناختی(، بعد اجرایی )عوامل شایستگی، عوامل پژوهشی( برای ابعاد شغل؛ بعد 
درون سازمانی  بعد  بهبودی(،  عوامل  و  حمایتی  عوامل  کاربردی،  عوامل  توسعه ای،  )عوامل  برون سازمانی 
عوامل پیشرفتی، عوامل اعتباری، عوامل اجرایی و عوامل تحصیلاتی برای ابعاد سازمان در امر طراحی مدل 

مدیریت عملکرد در دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی شناسایی شد. 

شکل 1. الگوی مدیریت عملکرد در دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی کشور 
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مضمون فراگیر 1: ابعاد فردی
مضمون فراگیر ابعاد فردی متشکل از سه مضمون سازمان دهنده؛ 1. کارکردی )عوامل مشارکتی، عوامل 
عملکردی(، 2. بعد یادگیری )عوامل اخلاقی، عوامل آموزشی(، 3. بعد ارائه خدمت )عوامل مهارتی، عوامل 

دانشجویی( تشکیل شده که در شکل زیر به همراه مضامین پایه آن نمایش داده شده:

شکل 2. الگوی مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر )ابعاد فردی(

مضمون فراگیر 2: ابعاد شغلی
مضمون فراگیر ابعاد شغل متشکل از دو مضمون سازمان دهنده؛ 1. بعد مشوق ها )عوامل کارکردی، عوامل 
انگیزشی، عوامل شناختی(، 2. بعد اجرایی )عوامل شایستگی، عوامل پژوهشی( تشکیل شده که در شکل 

زیر به همراه مضامین پایه آن نمایش داده شده: 

شکل 3. الگوی مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر )ابعاد شغلی(
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مضمون فراگیر 3: ابعاد سازمانی
مضمون فراگیر ابعاد سازمان متشکل از دو مضمون سازمان دهنده؛ 1. بعد برون سازمانی )عوامل توسعه ای، 
عوامل کاربردی، عوامل حمایتی و عوامل بهبودی( و 2. بعد درون سازمانی )عوامل پیشرفتی، عوامل اعتباری، 
عوامل اجرایی و عوامل تحصیلاتی( تشکیل شده که در شکل زیر به همراه مضامین پایه آن نمایش داده 

شده: 

شکل 4. الگوی مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر )ابعاد سازمان(
روایی همگرا

معیار AVE نشان دهنده میانگین واریانس به اشتراک گذاشته شده بین هر متغیر با سؤالات خود می باشد. 
به بیان ساده تر AVE میزان همبستگی یک متغیر با سؤالات خود را نشان می دهد که هرچه این همبستگی 
بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. با توجه به جدول زیر و روش فورنل و لارکر که مقدار مناسب برای 

 AVEرا 0/4به بالا معرفی کرده اند. برای تمامی متغیرها مقدار AVE بیشتر یا مساوی 0/4 می باشد.

جدول 6. بررسی روایی همگرا متغیرهای پژوهش

AVEبعد

0/511ابعاد شغل

0/610ابعاد فردی

0/526ابعاد سازمانی

جدول 7. پایایی ترکیبی وآلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش

آلفای کرونباخپایایی ترکیبیبعد

0/860/85ابعاد شغل
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0/830/82ابعاد فردی

0/860/80ابعاد سازمانی
 ،0/ AVE 4با توجه به اینکه مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی حداقل 0/7و برای
می باشد و تمامی معیارها در قسمت سنجش بارهای عاملی مقدار مناسبی دارند، می توان مناسب بودن 

وضعیت پایایی، و روایی همگرای تحقیق را تایید ساخت.

روایی واگرا
برای بررسی مورد الف از جدول زیر استفاده می شود: ردیف های این جدول به سؤالات و ستون های آن 
نیز به متغیرهای مدل پژوهش تعلق دارند. مقادیری که درون خانه های جدول جای دارند، بیانگر میزان 
همبستگی سؤالات با متغیرها هستند. مدل اصلی در این تحقیق و پژوهش از 19 متغیر که هر یک از چند 

سؤال دارند، تشکیل شده است.
جدول 8. بررسی روایی واگرا ابعاد پژوهش

ابعاد سازمانیابعاد شغلابعاد فردی

0/8380/2870/287عوامل مشارکتی

0/7970/3120/012عوامل عملکردی

0/7830/1450/168عوامل اخلاقی

0/8070/1480/178عوامل آموزشی

0/8680/2730/283عوامل مهارتی

0/7780/2760/298عوامل دانشجویی

0/2760/7330/213عوامل کارکردی

0/0130/7930/313عوامل انگیزشی

0/2480/8480/334عوامل شناختی

0/1980/8120/374عوامل شایستگی

0/2640/7830/281عوامل پژوهشی

0/3760/2800/838عوامل توسعه ای

0/2140/2530/762عوامل کاربردی

0/1130/1870/883عوامل حمایتی

0/2480/2130/873عوامل اعتباری

0/1980/2970/882عوامل بهبودی

0/3640/1480/795عوامل اجرایی

0/2340/2840/874عوامل پیشرفتی

0/4200/1800/816عوامل تحصیلاتی
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متغیر  آن  خود  به  نسبت  هرمتغیر  به  مربوط  سؤالات  می شود  مشاهده  فوق  جدول  در  که  همانطور 
همبستگی بیشتری دارند تا نسبت به متغیرهای دیگر. بررسی مورد ب: معیار مهم دیگری که با روایی واگرا 
با سایر متغیرهاست،  با سؤالاتش در مقایسه رابطه آن متغیر  مشخص می گردد، میزان رابطه یک متغیر 
به طوری که روایی واگرای قابل قبول یک مدل حاکی از آن است که یک متغیر در مدل تعامل بیشتری با 
سؤالات خود دارد تا با متغیر های دیگر. روایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان AVE برای 
هر متغیر بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن متغیر و متغیرهای دیگر در مدل باشد. برای بررسی مورد ب 

به صورت زیر عمل می شود: ماتریس زیر ماتریس همبستگی متغیرهای تحقیق می باشد:
جدول 9. بررسی روایی واگرا ماتریسی

123

1ابعاد شغل

0/3751ابعاد فردی

0/3940/3581ابعاد سازمانی
مشابه  ماتریس  این  که  پیشنهاد می دهند  را  ماتریسی  واگرا  روایی  بررسی  برای  و لارکر  فورنل  روش 
ماتریس فوق است با این تفاوت که قطر اصلی این ماتریس حاوی جذر مقادیر AVE مربوط به هر یک از 

3 متغیر می باشد. در جدول فوق مقادیر قطر اصلی با عدد 1 نشان داده شده اند.

برازش مدل ساختاري

شکل 5. برازش مدل ساختاری

عدد از بررسی برازش مدل های اندازه گیری نوبت به برازش مدل ساختاری پژوهش می رسد. همان گونه 
اندازه گیری، به سؤالات )متغیرهای آشکار(  که قبلا اشاره شد، بخش مدل ساختاری بر خلاف مدل های 

کاری ندارد و تنها متغیرهای پنهان همراه با روابط میان آن ها بررسی می گردد.
می دهد،  نشان  استاندارد  حالت  در  را  عملکرد  مدیریت  اندازه گیری  مدل  فوق،  ساختار  مدل  براساس 
بارهای عاملی مدل در این حالت میزان تأثیر هرکدام از متغیرها را در تبیین واریانس عامل اصلی نشان 
می دهد، به عبارت دیگر روابط میان متغیرهای مشاهده شده با ابعاد مدیریت عملکرد در سه سطح ، در گام 
اول رابطه میان ابعاد یا سطوح با خود مدیریت عملکرد بررسی شد و در مرلحه دوم ارتباط میان سه بعد 
مدیریت عملکرد در سطوح سازمان، شغل و فرد بررسی شد. در این مرحله قدر مطلق آماره تی )t(  برای 
تمامی روابط بزرگ تر از مقدار بحرانی 1,96 است تمامی بارهای عاملی در حالت استاندارد بزرگ تر از 0,5 
هستند، پس می توان نتیجه گرفت روابط بین متغیرها با اطمینان 95 درصد معنی دار است و هیچکدام از 
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رابط رد نشده و تمامی متغیرها و روابط در مدل تأیید می شوند. 

)PLS( جدول 10. بررسی برازش مدل انداره گیری با استفاده از حداقل مربعات جزئی

بارعاملیگویه هامسیرهاعوامل
)β( ضرایب استاندارد)t( مقادیر ضرایب معناداری

ابعاد شغل

0/8136/65عوامل کارکردی---˂

0/8444/84عوامل انگیزشی---˂

0/8973/21عوامل شناختی---˂

0/8548/60عوامل شایستگی---˂

0/8537/40عوامل پژوهشی---˂

ابعاد فردی

0/7422/41عوامل مشارکتی---˂

0/8866/39عوامل عملکردی---˂

0/9073/21عوامل اخلاقی---˂

0/8771/53عوامل آموزشی---˂

0/6215/44عوامل مهارتی---˂

0/7833/12عوامل دانشجویی---˂

ابعاد سازمانی

0/7928/70عوامل توسعه ای---˂

0/7929/93عوامل کاربردی---˂

0/8030/04عوامل حمایتی---˂

0/8133/46عوامل اعتباری---˂

0/7828/61عوامل بهبودی---˂

0/8862/61عوامل اجرایی---˂

0/8138/89عوامل پیشرفتی---˂

0/7223/86عوامل تحصیلاتی---˂

بحث و نتیجه گیری
هدف کلی از انجام این پژوهش طراحی مدل مدیریت عملکرد در دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی دولتی 
بود و برای ساخت مدل مفهومی پژوهش از روش تحلیل مضمون، الگویی برای مدیریت عملکرد در دانشگاه ها 
و مؤسسات آموزش عالی طراحی و تدوین بهره گرفته شد. بر این اساس الگوی نهایی پژوهش مشتمل بر 19 
مقوله اصلی ارائه شد. براساس نتایج تحلیل داده های کیفی حاصل از مصاحبه، ارایه مدل نهایی، شامل: ابعاد 
فردی مدل مدیریت عملکرد در دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی )3 مضمون سازمان دهنده و 6 مضمون 
پایه(، ابعاد شغلی مدل مدیریت عملکرد در دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی )3مضمون سازمان دهنده و 
5 مضمون پایه( و ابعاد سازمانی مدل مدیریت عملکرد در دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی )2مضمون 
سازمان دهنده و 8 مضمون پایه( است. درنهایت، الگویی برای مدیریت عملکرد در دانشگاه ها و مؤسسات 
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آموزش عالی به عنوان محور یا پدیده محوری انتخاب شد که به عنوان یک متغیر وابسته تحت تأثیر شرایط 
گوناگونی مانند عوامل مشارکتی، عوامل عملکردی، عوامل اخلاقی، عوامل آموزشی، عوامل مهارتی، عوامل 
دانشجویی، عوامل کارکردی، عوامل انگیزشی، عوامل شناختی، عوامل شایستگی، عوامل پژوهشی، عوامل 
توسعه ای، عوامل کاربردی، عوامل حمایتی، عوامل اعتباری، عوامل بهبودی، عوامل اجرایی، عوامل پیشرفتی 
و عوامل تحصیلاتی قرار دارد. نتایج همسو با ترابی و همکاران )1400(، که در پژوهش خود 14 عوامل 
مؤثر بر مدیریت عملکرد شامل: اهداف راهبردی با درنظرگرفتن ذی نفعان؛ تعریف سطح مورد انتظار؛ کنترل 
بازنگری و  انتشار اطلاعات؛  بازخورد مداوم عملکرد؛ گزارش دهی و  ارزیابی عملکرد؛  راهبردی؛ سنجش و 
اصلاح عملکرد؛ عوامل کلیدی موفقیت و انتخاب سنجه ها و شاخص های کلیدی؛ کنترل عملیاتی؛ ساختار 
سازمانی؛ گردآوری و جریان اطلاعات؛ برنامه اقدام محوری؛ کنکاش مفهومی و کنکاش محیطی می باشد. با 
بیرونگی1 و همکاران )2021( که در پژوهش خود به تشریح ماهیت مدیریت عملکرد پرداخته اند که این 
موضوع، هم نتیجه گیری و هم توصیه هایی را براساس چهار هدف: )1( کشف شیوه های مدیریتی که بر 
عملکرد کارکنان دانشگاهی در دانشگاه ها، )2( طرح کلی رفتارهای اقداماتی که بر عملکرد کارکنان، )3( 
تأثیر کشف ماهیت مدیریت عملکرد بر عملکرد دانشگاهی و )4( یافتن چالش ها و راه حل های ممکن برای 
عملکرد کارکنان دانشگاهی در دانشگاه ها ارائه می کند، با اسپینوزا ورامندی2017،2 که در پژوهش خود 
بیان می دارد که ارزیابی عملکرد نباید یک هدف، بلکه ابزار، وسیله، ابزاری برای بهبود نتایج نیروی انسانی 
سازمان باشد. نتایج همسو شد با آسامانی و شارونگ )2018( که طبق یافته های پژوهش، مدیریت عملکرد 

با درک کارمندان و تعهد سازمانی عاطفی، رابطه معنادار و مثبتی دارد.
اجرای سیستم مدیریت عملکرد از یک سو به عوامل رفتاری کارکنان و مدیران و نحوه هدایت/آموزش 
کارکنان خود به سمت سیستم مدیریت عملکرد بستگی دارد و از سوی دیگر مجموعه مناسب شاخص های 
عملکرد اقداماتی که سازمان را در صورت حرکت در مسیر درست و با سرعت مناسب، دید روشنی می دهد 
و دید کلی خوبی از پیشرفت شرکت از نظر استراتژی به مدیران می دهد نتایج همسو با یافته های بیرونگی 
و همکاران )2021(؛ پرمانا و فیتری )2020(، ظریفی )1397( و صالحی )1395( می باشد. از این رو توجه 
به آگاهی از پیشرفت و مشارکت هر یک از مسئولان و فوریت مداخله در فرآیندهای بهبود مستمر، درک 
تأثیر پیاده سازی و توسعه مدیریت عملکرد مناسب را ضروری می سازد. در سازمان ها، حوزه های مدیریت 
این مهم،  برای  آن.  نه مدیریت  و  یافته است  اختصاص  ارزیابی عملکرد  به  تاریخ فقط  کارکنان در طول 
طراحی یک استراتژی و اجرای آن به منظور مدیریت صحیح عملکرد، که براساس برنامه ریزی، همراهی، 
اندازه گیری، بازخورد و بهبود یا طرح پایداری می تواند منافعی را برای افراد بیابد، مهم است. پیاده سازی 
یک سیستم مدیریت عملکرد پیامدهای عمیقی برای کارکنان و سازمان ها دارد. برای کارکنان، مدیریت 
عملکرد پیامدهای مستقیمی برای پاداش و به رسمیت شناختن دارد. یک سیستم مدیریت عملکرد مؤثر 
کارمندان جدید را برای موفقیت آماده می کند، بنابراین آن ها می توانند به موفقیت سازمان شما کمک کنند. 
این انعطاف پذیری و فضای کافی را فراهم می کند تا خلاقیت و نقاط قوت فردی پرورش یابد. کنترل کافی 

را فراهم می کند تا مردم بفهمند که سازمان در تلاش است چه کاری انجام دهد.

پیشنهادات کاربردی برگرفته از پژوهش
• با عنایت به مباحث مطرح شده در قالب نتایج حاصل از این مطالعه و با توجه به متغیرهای احصا 	

شده و تأیید مدل مفهومی ، پیشنهاد اصلی این پژوهش به وزارت علوم و فناوری این است که با در 
نظر گرفتن متغیرهای 19 گانه این پژوهش در سه سطح فرد، شغل و سازمان و روابط و تعامل میان 
1. Birungi
2. Espinoza
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سطوح، نسبت احصای شاخص های مدیریت عملکرد اقدام نماید؛ در این خصوص یک تیم اجرایی 
مناسبی نیز تشکیل داده و در نهایت به استقرار نظام مدیریت عملکرد در سطح وزارت خانه اقدام نماید.

• از 	 افراد  اقدام هایی صورت گیرد که تک تک  براساس نتایج حاصل شده در سطوح مختلف بایستی 
استراتژی ها و اهداف مدیریت عملکرد آگاه شوند؛ زیرا زمانی که اهداف و انتظارات به صورت واضح و 
روشن بیان می گردد، کارکنان )در سطح فردی( درک روشنی از چیستی و چگونگی عملکرد مطلوب 
خواهند داشت، ودر شغل خود )سطح شغل( عملکرد مناسب تر و دارای بهره وری هدفمند خواهند شد 

و در نتیجه عملکرد سازمان و دانشگاه ارتقا می یابد.
• هر ساله دانشگاه به واسطه عملکرد خود رتبه بندی می شوند، یکی از عواملی که در رتبه بندی دانشگاه ها 	

و مؤسسات آموزش عالی کشور حائز اهمیت است، شاخص های مدیریت عملکرد است، با دانستن و 
آگاهی از کاربردها و مزایای مدیریت عملکرد می توان زمینه های پشتیبانی بهتر، بهبود عملکرد اعضای 

هیئت علمی و گروه های آموزشی، دانشجویان و در کل دانشگاه را ارتقا دهد.
• با توجه به اهمیت موضوع و بیان شدن مشکلات در بیان مسأله و هم چنین توجه به بحث قانون 81 و 	

82 قانون مدیریت کشوری، بخشنامه ارزیابی عملکرد و شیوه نامه امتیازهای عمومی ارزیابی عملکرد؛ 
توجه به شاخص های احصا شده در این پژوهش و کسب عنوان شایسته در جشنواره شهید رجایی 

برای دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالی مورد توجه خواهد بود.
• از جمله پیشنهادهای کاربردی دیگری که می توان برای وزارت علوم و فناوری با توجه به نتایج این 	

پژوهش داشت این است که دفاتر نظارت و ارزیابی و همین طور دفتر برنامه، بودجه و تحول می توانند 
نموده و در جهت کاهش هزینه های  استفاده  این پژوهش  نتایج  از  در خصوص مدیریت عملکردها 

غیرضروری بهره برداری لازم را داشته باشند.
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