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Abstract 
The purpose of this research is to design a model for evaluating the 
performance of human resources with a value-based approach in the 
higher education system in the Azad University of Gilan province. 
The current research is applicable in terms of purpose, and an 
exploratory research. The statistical population of the research 
includes all faculty members of Islamic Azad University units in 
Gilan province in the academic year 2022-2023. 395 people were 
selected as a sample by using the method of determining the sample 
size from Tabachnik and Fidel's formula. Sampling method was 
cluster, and simple random sampling method was used in the clusters. 
The tool for collecting data is a questionnaire made by the researcher 
and derived from the qualitative method. SPSS software was used for 
data analysis in the present study, and AMOS was used for structural 
equations. The results showed that the identified components and 
indicators have an impact on evaluating the performance of human 
resources with a value-based approach in the higher education 
system. The results obtained from the structural equations also 
showed that the research model is a good model in terms of fit with 
the data. 
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Extended abstract 
Introduction 
The performance of employees is one of the most important influencing and determining 
elements in the performance of the organization and improving its credibility 
(Anesukanjanakul et al, 2019). The importance of employee performance has increased over 
the past several years and has become the first important variable in any organization 
(Khtatbeh et al, 2020). Universities, as organizations that pursue both the training of 
specialized human resources and the production of science, should pay more attention to the 
evaluation of the performance of their faculty members than any other organization. Because 
evaluating the performance of faculty members, in addition to determining their strengths and 
weaknesses, leads to the development of science and the realization of the university's goals. 
Since the educational activities of the faculty members pursue different goals; the patterns and 
evaluation criteria of educational success are also diverse. Despite the variety of existing 
evaluation models, none of them are used to evaluate the performance of faculty members in 
different situations; they are not useful and completely appropriate (Khedevi & Al Hordi 
Khan Waziri, 2015). 
Based on this, the current research is looking for an answer to this question: What is the 
evaluation model of human resource performance with a value-based approach in the higher 
education system in Azad University of Gilan province? 
 
Theoretical Framework 
Human resource performance 
Performance means accomplishing the tasks assigned to human resources by the organization. 
In other words, it refers to the result or effect of individual activities in a certain period. 
Employee performance can be defined as employee behaviors or actions that are related to 
organizational goals and is a measurable and important outcome in work-related studies. 
Employees who perform better consider expressing their opinion as one of their job 
responsibilities, and the level of employee performance has a positive relationship with the 
continuation of their opinion expression (Farhadinejad et al, 2020). 
 
Human resource performance evaluation 
Performance evaluation in management is one of the effective tools that, with its correct 
application, not only are the goals and missions of the organization realized with optimal 
efficiency, but also the real benefits of employees and society are provided. This can clarify 
the job promotion path and identify the training needs of employees; or identify inefficient 
people and change the way they are managed (Raofi Kalachaye et al, 2020). 
 
Value-based performance evaluation 
It is not possible to plan and make cultural and social policies without knowing the system of 
values and factors related to it. Regarding the mission of the universities, UNESCO 
emphasizes that the universities are committed to always make a diligent and persistent effort 
to spread the culture of monotheism, love and brotherhood, social order and work conscience, 
sensitivity and social commitment, and individual national values. In the new era, the function 
of universities is not limited to education, research, entrepreneurship and the like; rather, in 
the role of an epistemic base, they deal with the creation of new culture and civilization. 
Today, every university in the light of its own organizational culture follows specific values 
to provide its specific functions (Zulfiqarzadeh, & Saadabadi Arani, 2015). 
Amiri Ghale Rashidi & Razaghi Kashani (2023) investigated the pathology of the employee 
performance evaluation model and the effective implementation of this model. The findings 
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were categorized into three themes: evaluation results, personal and behavioral growth and 
development, and executive and performance problems. The findings show that indicators 
inconsistent with the position, managers' indifference to evaluation, lack of awareness of 
evaluation errors, and the interference of personal judgments are the main concerns of this 
field, which require serious attention. The obtained result shows that employee performance 
evaluation is one of the effective tools in human resource management, with its correct 
application; not only are the goals and missions of the organization realized with optimal 
efficiency, but also the real interests of the organization and employees and, consequently, the 
interests of the society as well, is provided 
Parnian et al, (2020) in their research identified the components of the value system of Islamic 
Azad University faculty members in academic culture. The variables of the study included: 
benevolence values, moral values, social values, safety values, material values, scientific 
values, instrumental values, and ultimate values. The results of the research indicated the 
presence of favorable variables in the value system of Islamic Azad University faculty 
members. 
 
Research methodology 
The current research is applicable in terms of purpose, and exploratory research in terms of 
nature and method. The statistical population of the research includes 395 faculty members of 
Islamic Azad University units in Gilan province in the academic year 2022-2023, who form 
the main axis and focus of the study. To select the samples, the cluster sampling method was 
used and in the middle of the clusters, the simple random sampling method was used. The 
research tool in the quantitative part is a researcher-made questionnaire derived from the 
qualitative method. 
 
Research findings 
SPSS software was used for data analysis. Then AMOS software was used to fit the 
conceptual model of the research. The results showed that the identified components and 
indicators have an impact on evaluating the performance of human resources with a value-
based approach in the higher education system. The results obtained from the structural 
equations also showed that the research model is a good model in terms of fit with the data. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of designing a model for evaluating the 
performance of human resources with a value-based approach in the higher education system 
at the Azad University of Gilan province. This result is in agreement with the research results 
of Amiri Ghale Rashidi & Razaghi Kashani (2023), Imani et al, (2021), Samoui & Sattari 
(2021), Parnian et al, (2020), Reofi Kalachaye et al, (2020), Hajhoseini et al, (2020), Karimi 
et al, (2020), Mohammadi et al, (2015), Khedevi & Al Hordi Khan Waziri (2015). Shakozaei 
et al, (2018), Aghamolaei & Abedini (2014). In order to increase their organizational 
capability, universities must learn to work successfully in an environment full of permanent 
mergers, rapid technological advances, extensive social changes, and increasing competition. 
To adapt to new changes, an organization must emerge that fits the new conditions and 
provides the basis for the growth and excellence of the organization, among the most 
successful of these organizations, were the learning organizations. Since universities and 
higher education centers are institutions that must be at least one step ahead of other 
institutions in terms of knowledge, science, techniques and behavioral patterns, and 
considering the role of universities in responding to social and global needs and expectations, 



      

308 Morteza Ashourzadeh, Musa Rezvani Chaman Zamin, Hamidreza Rezaei Kelidbari, Badri Abbasi: Designing a human 
resource performance evaluation model with a value-based approach in the higher education system 

 

Journal of  
Management and educational perspective 

 

7821-2676 eISSN:  

Volume 5, Issue 3, Atumn 2023, Pages 305 to 328 https://www.jmep.ir 

it is required that higher education and educational organizations continuously improve the 
quality of their processes and activities 
According to the results obtained from the research, it is suggested: 
The results of the current research showed that interdisciplinary thinking is of high 
importance compared to other values, so it is suggested that universities provide opportunities 
for various interdisciplinary activities by encouraging, investing and spending time, and such 
opportunities in Curricula and extracurricular activities should be included in different 
academic levels, and of course, the culmination of these programs should be the cultivation of 
interdisciplinary thinking. 
Another value that was of great importance in this research is the value of job liquidity. 
Therefore, it is suggested that university faculty members should develop the principles of 
professional criticism by increasing their skills such as increasing self-confidence, extensive 
communication with people, more power in confronting with problems, and learning the latest 
ideas, in order to reduce tensions and job wear and tear in the workplace; and as a result, 
human resource performance will be more effective. 
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  چكيده
ــق   ــن تحقي ــدف اي ــه ــدل ارز يطراح ــم ــان  يابي ــابع انس ــرد من ــا رو يعملك ــرديب ــام   ك ارزش محــور در نظ

و  كــاربردي هــدف، لحــاظ بــه حاضــر تحقيــق. باشــدمــي لانيدر دانشــگاه آزاد اســتان گــ يعــال يآموزشــ
 يواحــدها يعلمــ اتيــه ياعضــا هيــپــژوهش شــامل كل ي. جامعــه آمــارباشــدمــي يــك تحقيــق اكتشــافي

ــلام  ــگاه آزاد اس ــتان گـ ـ يدانش ــال تحصـ ـ لانياس ــي 1402-1401 لييدر س ــدم ــتفاده از روش  . باش ــا اس ب
روش نمونــه خــاب شــدند. نفــر بــه عنــوان نمونــه انت 395تاباچنيــك و فيــدل تعيــين حجــم نمونــه از فرمــول 

ــه يريـــگ ــهو در دل  ايخوشـ ــاخوشـ ــه گ هـ ــاز روش نمونـ ــادف يريـ ــتفاده  يتصـ ــاده اسـ ــزار . شـــدسـ ابـ
ــردآوري  ــايدادهگ ــي     ه ــه از روش كيف ــاخته و برگرفت ــق س ــنامه محق ــيپرسش ــدم ــ. روش تجباش ه و زي
ــا در پـــژوهش حاضـــرتحليـــل داده  AMOS بـــراي معـــادلات ســـاختاري از و SPSSاز نـــرم افـــزار  هـ

ــ ــد.تفاس ــا اده ش ــه   جينت ــان داد ك ــهنش ــاخصو  مؤلف ــايش ــا ه ــر ارز  ييشناس ــده ب ــش ــابع  لكــردعم يابي من
ــان ــا رو يانس ــرديب ــال    ك ــوزش ع ــام آم ــور در نظ ــذاريتاث يارزش مح ــت رگ ــا. اس ــده از   جينت ــت آم بدس

  .باشدمي يمدل مطلوب هادادهاز لحاظ تناسب با  قينشان داد كه مدل تحق زين يمعادلات ساختار
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  مقدمه
فقدان  كه ياگونه به است؛ نموده ناپذير اجتناب را ارزيابي نظام وجود مديريت دانش شگرف تحولات كنوني، عصر در

 علائم از يكي عنوان ؛ بههايتراتژسا و اهداف كاركنان، امكانات، و منابع از استفاده در ارزيابي از اعم ارزيابي، نظام
 تعيين و تأثيرگذار عناصر مهمترين از يكي كاركنان عملكرد .)Abed et al, 2020( ندينمايم قلمداد سازمان يهايماريب

 طي كارمندان عملكرد ). اهميتAnesukanjanakul et al, 2019است ( آن اعتبار ارتقا و سازمان عملكرد در كننده
). Khtatbeh et al, 2020است ( شده تبديل سازمان هر در مهم متغير اولين يافته و به افزايش هشتگذ سال چندين
 هر از بيشتر ،كننديمرا دنبال  علم توليد و هم انساني متخصص نيروي هم تربيت كه ييهاسازمان عنوان به نيز هادانشگاه
 علمي اعضاي هيأت عملكرد چرا كه ارزيابي. توجه كنند خود علمي هيأت اعضاي به ارزيابي عملكرد ستيبايم سازماني

 يهاتيفعال كه آنجايي . ازانجامديم دانشگاه اهداف تحقق و علم توسعة به آنان قوت و ضعف نقاط علاوه بر تعيين
ارزشيابي  يهاملاك و الگوها نيز نسبت همان به ؛كننديم دنبال را متفاوتي علمي اهداف هيأت اعضاي آموزشي

 ارزشيابي براي هاآن از هيچ يك موجود، ارزشيابي الگوهاي تنوع وجود با. باشنديم متنوع نيز آموزشي يهاتيموفق
 Khedevi & Al Hordi Khanنيستند ( مناسب و كاملاً مفيد متفاوت؛ يهاتيوضع در علمي هيأت اعضاي عملكرد

Waziri, 2015بيشتر اين  . اساس و بنيانبسياري وجود دارد يهاتيمحدود ،سنتي ارزيابي عملكرد يهاروش ). در
 يهاوهيش نيكه از كاركرد لازم در بخش دانشگاهي برخوردار نيستند. ا قرار دارد عموميمعيارهاي  هيبر پا هاروش
 ، كارايي و اعتبارهادانشگاهو انتظارات موجود از اعضاي هيأت علمي  هاتيمسئولبا وظايف،  عدم تناسب ليبه دل يابيارز

وجود ندارد.  هامدلدر اين  ياتوسعهمتمركز بر شرايط موجود بوده و نگاه  هامدلعلاوه بر آن، نگاه اين لازم را ندارند. 
 و هايمشخط  و هاياستراتژ توانمندي و قابليت اجراي نوين، هدف از ارزيابي عملكرد، ارتقا يهانگرش در حالي كه در
نيروي  پرورش و رشد و هايستگيشا و هاييتوانا و در پي آن رشد هاضعف از طريق اصلاح نيسازما تحقق اهداف

 و سازد و اثربخش كارا را نظام آن كه است ييهاارزشتعريف  مستلزم عملكرد ارزيابي به نگاهي چنين است. انساني
  ).Haj Hosseini et al, 2020نمايد ( محقق را آن چارچوب پويايي و انعطاف پذيري

بنيادين  يهاارزشلكرد است. در آموزش عالي، كيفيت و ارتقاء آن تابع تعهد به يي ارزيابي عمكيفيت هدف نها
مستخرج از آن به منظور توسعه و تربيت نيروي انساني متخصص و ماهر به منظور رشد  يهاياستراتژآموزشي، پژوهشي و 

 از متأثر ،هاسازماندرون  اقدامات و رفتارهاگذاري آن بر اجتماع پيراموني است.  ريتأثو توسعه نهاد آموزش عالي و 

 مسائل در بخصوص هاآن به توجه و دارند اخلاقي و فرهنگي موضوعات ريشه در كه خود سازماني است يهاارزش

است. ارزيابي عملكرد نيروي انساني در دانشگاه، فرايند حياتي بررسي كيفيت  مؤثر هاسازمان بقاء در سازماني درون
انساني دانشگاه،  دانشگاهي است. از آنجايي كه منابع يهاارزشو قضاوت در خصوص ميزان نيل و دسترسي به  هاتيفعال

، لذا ارزيابي عملكرد كاركنان در دانشگاه گردنديمو استانداردهاي دانشگاهي محسوب  هاارزشيد محور توليد و بازتول
از  عملكرد نهاد دانشگاه، به بالندگي منابع انساني يهاخصاش رشد و توسعه عين ماهيتي ارزش محور به خود گرفته و در

). در Mirbagheri et al, 2019( گردديمآموزشي، پژوهشي، خدماتي و فرهنگي منجر  يهاتيقابلو  هامهارت نقطه نظر
گي در عرصه بنيادين خود عمل نمايد وجود دوگان يهاارزشآموزش عالي بر مبناي  روديمميدان عمل، زماني كه انتظار 

 كشور، عالي آموزش نظام در موجود وضعيت عدم پايبندي به مباني ارزشي است. بررسي بعضاًنظري و عملي، نشانگر 
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 ارزيابي نظام يك فقدان ملي، و اسلامي يهاارزش و اعتقادات با متناسب كاركنان بين در نوآوري روحيه فقدان بيانگر
 مدرك كشور، نوآوري و فناوري علم، نظام دادهاي برون و دادها درون در نازتو ايجاد منظور به كاركنان جامع عملكرد
 بر تأكيد با انساني منابع توانمندسازي بدون دانشجويان كمي گسترش جامعه، نياز مورد يهاييتوانا به توجه عدم و گرايي
 با آموزشي محتواي بين تناسب عدم ملي، و اسلامي يهاارزش و اعتقادات با متناسب شايسته يهاانسان پرورش
 دانشجويان در جامعه به رساني خدمت انگيزه و علمي روحيه تقويت و ايجاد در هادانشگاه توفيق عدم شغلي، يهامهارت

 هادانشگاه در اول اولويت عنوان به پژوهشي مسائل نبودن مطرح آنان و سرانجام، علمي يهاتيظرف از برداري بهره و
 يهاشاخص سنجشعلاوه بر  كه بود بديع يهاسنجه به دنبال ستيبايم). بنابراين، Rastgar et al, 2018كرد ( اشاره
كند. زيرا عملكردي كه نتواند  عملكرد لحاظ سنجش در نيز را انتظار نظام آموزشي و ذينفعان مورد متداول، ارزش عيني

 ). در اين بين، دانشگاهNemati et al, 2017بود ( خواهد ارزش انتظارات جامعه و نظام آموزشي را برطرف سازد، فاقد
 نظام آموزش عالي، در دانشگاهي سامانه بزرگترين جهان و دانشگاهي يهاسامانه زرگترينب از اسلامي به عنوان يكي آزاد
 تجديدنظر دنبال به عالي، آموزش نظام فرد به منحصر اجتماعي و سياسي علمي، اقتصادي، انتظارات كردن برآورده براي

 نوع در تجديدنظر علمي و هيأت اعضاي عملكرد مديريت در هاارزش اعمال براي خود پيشين يهااستيس اصلاح و
 عملكرد ارزيابي شاخص و مبنا عنوان به محوري ارزش سازي نهادينه و تبيين ترتيب، اين به. است جامعه با خود رابطه

 طور به اسلامي آزاد دانشگاه و كلي طور به عالي وزشمآ نظام اصلي مسئله به مدل، يك قالب در علمي هيأت اعضاي
عملكرد منابع  يابيمدل ارزبر اين اساس پژوهش حاضر در جستجوي پاسخ به اين سئوال است: . است شده تبديل خاص
  ؟باشدميچه صورت  به لانيدر دانشگاه آزاد استان گ يعال يارزش محور در نظام آموزش كرديبا رو يانسان

 
  ينظر ادبيات

 عملكرد نيروي انساني

، به عنوان يكي از مسائلي است كه به طور شوديميا عملكرد شغلي ياد  كاركنانعملكرد كه از آن به عنوان عملكرد 
و يا رفتار سازماني، مورد مطالعه قرار گرفته و نشان داده شده است كه  مانند مديريت منابع انساني ييهانهيزمگسترده در 

). عملكرد عبارت است از اظهارنظر ناظر Tarshizi Farooji, 2019( كنديمد كلي سازمان بازي نقش مهمي در عملكر
 يهاتيمسئولات و مستقيم در مورد نتايج كار توسط كارمند به طور جداگانه در يك دوره زماني خاص مطابق با اختيار

ندن وظايفي كه از طرف سازمان بر عهدة ). عملكرد، عبارت است از به نتيجه رساHendri, 2019هر يك از كاركنان (
. كنديمفردي در يك دورة مشخص اشاره  يهاتيفعالنيروي انساني گذاشته شده است. به عبارت ديگر، به نتيجه يا اثر 

 ياجهينتها يا اقدامات كاركناني كه مرتبط به اهداف سازماني هستند تعريف كرد و رفتار توانيمعملكرد كاركنان را 
ي و مهم در مطالعات مرتبط با كار است. كاركناني كه عملكرد بهتري دارند، ابراز عقيده و بيان نظرهاي دازه گيرقابل ان

ه مثبتي با تداوم ابراز عقايد از سوي و سطح عملكرد كاركنان، رابط داننديمشغلي خود  يهاتيمسئولخود را يكي از 
نايي يا تركيبي از هر دو مترادف نيست. تصميم به خاص، ا تلاش، توا). عملكرد بFarhadinejad et al, 2020دارد ( هاآن

محيطي همگي در اين رابطه  يهاتيمحدوددرك از كاري كه بايد انجام شود، تصميم به مداومت در انجام دادن كار و 
ي كاري، سازماني، . عملكرد به عنوان رفتار فردي، تابع شخصيت و متغيرهاي موقعيتي نظير تقاضاكننديمايفا  نقشي مهم
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جداي رفتاري تعريف شده است  يهاتكهكلي مورد انتظار سازمان از  يهاارزشاجتماعي و ... است. عملكرد به عنوان 
  ).Hasani & Mohammadi, 2019( دهديمكه هر فرد در طول دوره مشخص از زمان انجام 

و از نظر  دهنديمكه كاركنان در مشاغل خود انجام  يامشاهدهرفتارهاي قابل  توانيمدر تعريفي ساده، عملكرد شغلي را 
 & Mirzaieافراد براي دريافت حقوق و مزايا توصيف كرد ( كارفرما يا سازمان از جمله وظايف مدون و رسمي

Golparvar, 2019 عملكرد شغلي، نمايان گر رفتارهاي مشاهده شده نيروي انساني است كه با اهداف سازمان تطابق و .(
 شوديمتعريف ). نتايج كار و رفتارهاي مرتبط با شغل عملكرد شغلي Swalhi et al, 2017اني داشته باشد (همخو

)Johari & Yahya, 2016 مرتبط با شغل خود را تا سطح  يهاتيمسئول). عملكرد كاركنان مويد آن است كه كاركنان
از  يامجموعه). عملكرد شغلي، Asiamah, 2017( ندهديمرضايت يا ميزان قابل قبول براي مسئول بالادستي خود انجام 

ادراكي در محيط شغلي  يهاييتوانايستگي مديريت، وجدان و الگوهاي رفتاري و عملكردي شامل دانش، مهارت، شا
  ).Zarei & Fakhri, 2020است (

  
  ارزيابي عملكرد منابع انساني 

 يهاتيمأمورو  هاهدفاعمال صحيح آن نه تنها  كه بااست  مؤثرارزشيابي عملكرد در مديريت از جمله ابزارهاي 
مسير  توانديم. اين امر شوديم، بلكه منافع واقعي كاركنان و جامعه نيز تأمين ابدييمسازمان با كارآيي مطلوب تحقق 

ه و نحوه ارتقاي شغلي را شفاف و نيازهاي آموزشي كاركنان را مشخص سازد يا اين كه افراد ناكارآمد را شناسايي كرد
). از واژه ارزيابي عملكرد، تعاريف بسياري ارائه شده Raofi Kalachaye et al, 2020را تغيير دهد ( هاآنمديريت بر 

است. به منظور درك صحيح هر پديده يا موضوع لازم است آن پديده تعريف تا برداشت و فهم مشتركي حاصل شود. 
رد يا گروه در رابطه ثني نيست. ارزيابي عملكرد فرآيندي است كه عملكرد فموضوع ارزيابي عملكرد نيز از اين قاعده مست

 يهاشاخص. ارزيابي عملكرد در بعد نحوه استفاده از منابع و امكانات در قالب كنديمبا اجراي وظايف محله تعريف 
ف كرد، نظام ارزيابي عملكرد تعريف، نسبت داده به ستاده را بتوان كارايي تعري نيترساده. اگر در شوديمكارايي بيان 

. در دهديمتصميمات مديريت درخصوص استفاده بهينه از منابع و امكانات را مورد سنجش قرار  در واقع ميزان كارايي
ارت است از ارزيابي ميزان فرهنگ مديريت (توصيفي) ارزشيابي عملكرد بدين گونه تعريف شده: ارزشيابي عملكرد عب

كه  ياوهيش. رديگيموه سازماني صورت به ويژه نوعي ارزيابي كه به عنوان بخشي از يك شي موفقيت مستخدم در كارش،
و براي بهبود عملكرد اقدامي  شوديم، سوابق ارزيابي و نتايج نگهداري رديگيمبه طور مستمر صورت  هايابيارزدر آن 

ملكرد كاركنان، عبارت است از سنجش به طور خلاصه آن را ارزيابي مي گويند. ارزيابي ع ، گاهيرديگيمصورت 
 هاآندر مشاغل محوله و تعيين پتانسيل موجود در  هاآنظم كار افراد در رابطه با نحوه انجام وظيفه سيستماتيك و من

است كه نشان دهنده پيشرفت به سوي  ييهاداده). ارزيابي عملكرد، اندازه گيري Abed et al, 2020جهت رشد و بهبود (
خاصي به دست آيند. همچنين اندازه گيري عملكرد روشي براي  يهاتيفعالد نظر است. اين نتايج بايد از انجام نتايج مور

سنجش عملكرد به عنوان ابزاري براي پايش و اعمال نظارت  يهاستميس. آورديمرا نيز، فراهم  هاتيفعالارزيابي اين 
دهايي را دنبال كند ول اطمينان از اين كه يك سازمان راهبر. سنجش عملكرد عبارت است از فرايند حصاندشدهاحي طر

. اگرچه اندازه گيري عملكرد در بخش دولتي نسبتاً جديد است، اما تحقيقات قابل شوديمكه به تحقق اهداف منجر 
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عملكرد،  يهاشاخصني چون اندازه گيري عملكرد، در قالب واژگا 1970توجهي در خصوص عملكرد از اواخر دهه 
  ).Hosseinpour & Karamzadeh, 2019( و تأمين كيفيت توليد شده است يابي عملكرد،ارز

اين گونه برشمرد: بهبود عملكرد فردي، بهبود انگيزش و اخلاق،  توانيماهداف ارزشيابي عملكرد را  نيترمهمبرخي از 
اداش و ... عواملي كه افراد بر شفاف سازي انتظارات و كاهش ابهام در خصوص دستاوردهاي عملكردي، تعيين ميزان پ

غل، سطح بسيار متفاوت است و به عوامل زيادي بستگي دارد از جمله نوع ش رنديگيماساس آن مورد ارزشيابي قرار 
ارزشيابي وجود دارند عبارتند از:  يهاطرحارشديت، طراحي برنامه ارزشيابي و صنعت. برخي از اين عوامل كه در اكثر 

). Abbasi et al, 2016فيت كار، تعاملات با همكاران، قضاوت و استفاده از منابع و مديريت (شغلي، كيو دانش  هاتيقابل
  در قالب شكل زير توصيف كرد. توانيما فرآيند ارزيابي عملكرد كاركنان ر

  
  
  
  
  
  
  
  

  
 )Abbasi et al, 2016(. فرايند ارزيابي عملكرد كاركنان. 1شكل 

  
 ارزشيابي عملكرد ارزش محور

و عوامل مرتبط با آن امكان پذير نيست.  هاارزشبرنامه ريزي و سياست گذاري فرهنگي و اجتماعي بدون شناخت نظام 
نسبت به اشاعه فرهنگ توحيد و  دائماًمتعهدند  هادانشگاهكه  كندميتاكيد  هادانشگاهيونسكو، در مورد رسالت 

فردي ملي  هايارزش، حساسيت و تعهدپذيري اجتماعي، و يكتاپرستي، محبت و اخوت، نظم اجتماعي و وجدان كاري
آن  مانند و كارآفريني پژوهش، آموزش، در تنها هادانشگاه كاركرد جديد، عصر درير داشته باشند. تلاش مجدانه و پيگ

امروزه هر  .پردازندمي سازي نوين تمدن و سازي فرهنگ به معرفتي پايگاه يك نقش در بلكه ؛شودنمي خلاصه
خاص را دنبال نموده تا كاركردهايي مشخص از خود ارائه  هايارزشو فرهنگ سازماني خاص خود، نشگاهي در پرتدا

مختلف را به اقتضاي نوع فرهنگ  هايارزش). جدول زير، Zulfiqarzadeh, & Saadabadi Arani, 2015دهد (
  .سازدميحاكم بر دانشگاه نمايان  سازماني

  
  
  
 

 تعيين استانداردهاي عملكرد براي كاركنان

 تعيين اهداف قابل سنجش و دوجانبه

 سنجش عملكرد واقعي

 مقايسه عملكرد واقعي با استانداردها

 ركنانمصاحبه ارزيابي كا

 اصلاحيمرحله نهايي ارزيابي، شناسايي، تشخيص و آغاز فعاليت 
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  حاكم بر دانشگاه. هايفرهنگر د هاارزشجايگاه  .1جدول 
  فرهنگ نوع

  سازمان از تلقي  اصلي مفروض مطرح هايارزش  مهم عناصر  دانشگاه
  دانشگاه كاركرد  دانشگاه

  علمي هايرشته  كالجي
  دانشگاه

  پژوهش،
  و گيري تصميم

  جمعي حاكميت

  حاكميت
  عقلانيت

 و توليد عامل
 و اشاعه دانش

  صفات انتقال
 نسل به لازم

  جوان

 رهبران تربيت
 و آينده جامعه
  پژوهشگران

 علمي رشته جديد

  مديريتي
  ارزيابي و اجرا

  از هايبرنامه
  شده تعيين پيش

 كارايي،
  پاسخگويي

  نظارت و مالي

  و تعريف
  دقيق سنجش

  اهداف

 القاء عامل
  كيسري

 هامهارت دانش،
 هاينگرشو 

به  خاص
  دانشجويان

  تضمين
 موفق شهرونداني
  و

  مسئوليت پذير

  ايتوسعه
  شخصي رشد
  ايحرفه و

  دانشگاهيان

  فردي، آزادي
 به خدمت
 و برنامه ديگران
 درسي و ريزي

  پژوهشي

  به دستيابي
  شخصي، رشد
  همه ذاتي ميل

  هاانسان

 همه ترغيب عامل
اساتيد، 

  دانشجويان،
 و مديران

  كاركنان
  رشد به

 ابعاد همه در رشد
 شناختي،
و  احساسي
  رفتاري

  ايمذاكره

  وضع
  هايمشي خط

  توزيع و عادلانه
  منابع منصفانه

  و آراء تقابل
  چانه زني

  هايگروه
  يتفع ذ

  قدرت،
  الخطاب فصل

  ميانجي گري و
  لازم تاحدي
  است

  گسترش عامل
 ناخواسته
  و ساختارها
 هاينگرش

  اجتماعي
  مخرب اغلب

 و ساختارها ايجاد
 هاينگرش

  اجتماعي
 ترآزادانه و جديد

  مجازي

  دنياي به پاسخ
  در مدرن پست
  اشاعه و توليد

  دانش

 و جهاني نگاه
 هاينظامايجاد 

  آموزشي
  مشترك و باز

  توانايي
  ابهام درك

  پاره پارگي و
  دنياي در
  مدرن پست

  ميان پيوند عامل
 تكنولوژيك منابع

  جهاني و منابع

 گسترش
  يادگيري
  جهاني
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  حقيقي

  و معنويت
  جاي به مذهب
  هايارزش

  سكولار

 ارزش آموزش
  مدار

  چهره به چهره و
  يك به توسل و

  مذهبي دكترين
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ه در واقع به جديد مواجه هستند؛ ك هايپارادايم با پژوهشي و آموزشي مؤسسات ،هادانشگاه جهان سراسر در امروزه

افرادي است كه در آن نقش آفريني  هاارزشجامعه جهاني گره خورده است و آن شناسايي  هايانسانهمه  سرنوشت
و باورهاي اعضاي دانشگاهي است  هاارزشدر سيستم آموزش عالي، شناخت  هاارزششناسايي  هايراه. يكي از كنندمي

)Parnian et al, 2020.( 

 
 پيشينه پژوهش

)Amiri Ghale Rashidi & Razaghi Kashani, 2023 ( كاركنان و  دعملكرمدل ارزشيابي  آسيب شناسيبه بررسي
در سه تم نتايج ارزشيابي، رشد و توسعه رفتاري و فردي و مشكلات  هاافتهي. پرداختندپياده سازي اثربخش اين مدل 

هميتي مديران به ناهماهنگ با سمت، بي ا يهاشاخص دهنديمنشان  هاافتهياجرائي و عملكردي دسته بندي شدند. 
اصلي اين حوزه بوده كه  يهادغدغهشخصي از  يهاقضاوتدخالت دادن  ارزيابي، عدم آگاهي از خطاهاي ارزيابي و

در مديريت  مؤثركاركنان از جمله ابزارهاي  عملكردارزشيابي  دهديمنيازمند توجه جدي است. نتيجه بدست آمده نشان 
، بلكه ابدييمسازمان با كارآيي مطلوب تحقق  يهاتيمأمورمنابع انساني است كه با اعمال صحيح آن نه تنها اهداف و 

  .گردديم نيتأمافع واقعي سازمان و كاركنان و به تبع آن منافع جامعه نيز من
)Imani et al, 2021،(     ــزان عملكــرد اســاتيد مــدعو (حــق التدريســي) و هيــات ــه مقايســه مي در تحقيــق خــود اقــدام ب

اد كــه علمــي از ديــدگاه دانشــجويان دانشــكده فنــي شهرســتان مرنــد نمودنــد. نتــايج حاصــل از آزمــون آمــاري نشــان د  
ــاي   ــطح خط ــت پ     5در س ــيه دوم (فعالي ــي)، فرض ــت آموزش ــيه اول (فعالي ــد در خصــوص فرض ــيه  درص ــي)، فرض ژوهش

ــرد  ــوم (عملك ــأثرس ــون كــلاس       مت ــنجم (فن ــغلي)، فرضــيه پ ــت ش ــارم (فعالي ــاط)، فرضــيه چه ــراري ارتب ــايي برق از توان
داري) و فرضــيه ششــم (نحــوه ارزشــيابي) بــين اســاتيد مــدعو و هيــات علمــي تفــاوت معنــي داري وجــود دارد. بــر طبــق  

ــدعو     ــيش از م ــات علمــي ب ــرات اعضــاي هي ــانگين نم ــايج مي ــن نت  ــ   اي ــاتيد م ــق، اس ــر محق ــق نظ ــه طب ــوده ك ــد ب دعو باي
 انجام دهند. يترگستردهپژوهشي و آموزشي و ... در طيف  هايينهزمخود را در  هاييتفعال

)Samoui & Sattari, 2021       ــرد ــنجش عملك ــنامه س ــنجي پرسش ــي س ــي و رواي ــه طراح ــدام ب ــود اق ــق خ )، در تحقي
ــه   ــدمي كوويــد مجــازي در د يهــاآمــوزشاعضــاي هيــات علمــي در ارائ ــد. مط 19وران پان العــه توصــيفي اســت نمودن

انجــام شــد. نتــايج پــژوهش  1400علــوم پزشــكي كشــور در ســال  يهــادانشــگاهنفــر از اعضــاي هيــات علمــي  161روي 
ــزار        ــن اب ــه، اي ــورد مطالع ــنامه م ــول پرسش ــل قب ــايي قاب ــي و پاي ــه رواي ــه ب ــا توج ــان داد ب ــنش ــديم ــيابي   توان ــراي ارزش ب
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ــا  ــرد اعضــاي هي ــه  عملك ــي در ارائ ــوزشت علم ــاآم ــازي يه ــط  مج ــامتوس ــانظ ــين   يه ــي و همچن ــيابي آموزش ارزش
 مجازي استفاده شود. يهاآموزشبر عملكرد اساتيد در ارائه  مؤثرتوسط پژوهشگران براي سنجش عوامل 

)Parnian et al, 2020( آزاد اهدانشگ علمي هيات اعضاي ارزشي نظام هايمؤلفه شناسايي در تحقيق خود اقدام به 
 اخلاقي، هايارزش خيرخواهي، هايارزش :شامل مطالعه از حاصل دانشگاهي نمودند. متغيرهاي فرهنگ در اسلامي
 بوده غائي هايارزش و ابزاري هايارزش علمي، هايارزش مادي، هايارزش ايمني، هايارزش اجتماعي، هايارزش
  .بود اسلامي آزاد دانشگاه علمي هيأت اعضاي ارزشي ظامن در مساعد متغيرهاي وجود بيانگر پژوهش نتايج. است

 )Reofi Kalachaye et al, 2020      ــگاه در ــي دانش ــأت علم ــاي هي ــرد اعض ــيابي عملك ــاي ارزش ــين معياره ــه تبي )، ب
ــواي كيفــي انجــام شــد و در آن       ــل محت ــه روش تحلي ــژوهش ب ــن، پ ــد. اي ــه كيفــي پرداختن ــن از  20قالــب يــك مطالع ت

آموزشــي دانشــگاه بــراي    يهــاگــروهه مــديريت آموزشــي و ارزشــيابي و مــديران    مدرســين، متخصــص در حــوز  
ــاخ  ــه س ــدند.  مصــاحبه نيم ــه انتخــاب ش ــادادهتار يافت ــامل    يه ــل مصــاحبه ش ــه اصــلي و   6حاصــل از تحلي  21درون ماي

 3درون مايــه فرعــي)، فعاليــت آموزشــي (    3درون مايــه فرعــي بــود. درون مايــه اصــلي شــامل: فعاليــت پــژوهش (       
ــي (  درون  ــدمات اجراي ــي)، خ ــه فرع ــدگي (   2ماي ــي)، بالن ــه فرع ــلاق    4درون ماي ــي)، اخ ــه فرع ــهحدرون ماي  3( يارف

 .درون مايه فرعي) بود 6لاق فردي (درون مايه فرعي) و اخ

)Hajhoseini et al, 2020(سرمايه هايمؤلفه اساس بر علمي هيأت اعضاي عملكرد مديريت الگوي اعتبارسنجي ، به 
 تأييد از حاكي اينمونه تك تي آزمون از استفاده با هاداده تجزيه و تحليل از آمده دستبه  مودند. نتايجفكري اقدام ن

 ،»مديريت و كاري دانش« عامل 4 اكتشافي، عاملي تحليل آزمون انجام با مذكور، ابعاد تلخيص منظوربه  كه ابعاد همه
 رفتار« و »سازماني تعهد و شفاف مؤثر، ارتباطات« ،»پژوهش و وزشآم امر در ايحرفه هايمهارت ايجاد و ريزيبرنامه«

 3 همچنين. بود اند،شدهانتخاب علميهيئت  اعضاي عملكرد مديريت عمده متغيرهاي عنوانبه »زمان مديريت و متعادل
 انتخاب فكري رمايهس عمدة متغيرهاي و ابعاد عنوانبه اصلي مؤلفه 9 قالب در »ارتباطي« و »ساختاري« ،»انساني« عامل

 در مجموع كه است؛ گرديده ارائه عامل 6 در نيز متخصصان نظراز  مذكور الگوي تناسب ميزان بالاخره و گرديدند؛
 100 تا 70 عوامل اين همچنين. است شده قلمداد بالائي و مورد قبول درصد كه اندكرده تبيين را واريانس درصد 05/90

 حاكي نيز، تأييدي عاملي تحليل آزمون و قرارگرفته متخصصان تأييد مورد حدودي تا و زياد زياد، خيلي سطح در درصد
 .است بوده پژوهش الگوي عالي برازش از

 )Karimi et al, 2020فرهنگيان  دانشگاه علمي هيئت اعضاي عملكرد ارزيابي الگوي )، در تحقيق خود اقدام به طراحي
 هايويژگي و ايحرفه اخلاق اي،حرفه مهارت اي،حرفه دانش مؤلفة رچها ها،مصاحبه محتواي تحليل نمودند. با
 داد نشان تأييدي عاملي تحليل هاييافته همچنين،. شد شناسايي فرهنگيان دانشگاه استادان عملكرد ارزيابي براي شخصيتي

 تحليل و نقد قدرت ويةگ جزبه شخصيتي، هايويژگي و ايحرفه اخلاق اي،حرفه مهارت اي،حرفه دانش هايگويه همة
 را شدهشناسايي هايمؤلفه نمرات واريانس شخصيتي، هايويژگي در رفتار و گفتار در صراحت و ايحرفه دانش در
 هيئت اعضاي عملكرد ارزيابي براي شدهشناسايي چهارگانة هايمؤلفه گفت توانمي بنابراين،. كنندمي تبيين خوبيبه

  .اندمناسب فرهنگيان دانشگاه علمي
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  پژوهش روش
جامعه آماري . باشديمهاي اكتشافي از نوع پژوهش روش، و ماهيت نظر از و كاربردي هدف، لحاظ به حاضر تحقيق
 1402-1401، شامل كليه اعضاي هيات علمي واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان گيلان در سال تحصيلي پژوهش

اي و در دل گيري خوشهنمونهها، از روش . براي انتخاب نمونهدهنديمل شكيهستند كه محور و كانون اصلي مطالعه را ت
ها (كه در اين برابر گويه 15تا  5رابطه بين در اين روش از . شدها از روش نمونه گيري تصادفي ساده استفاده خوشه

و  395حداقل  بايستيم است) استفاده شده است. براساس رابطه فوق جامعه آماري 79پژوهش تعداد گويه ها برابر با 
ابزار تحقيق در بخش  نفر درنظر گرفته شد. 395تعداد  هاپرسشنامهشد كه با توجه به نرخ بازگشت نفر با 1185حداكثر 

 و يدانيم روش از يبيترك ها،داده يگردآور روش .باشديمو برگرفته از روش كيفي كمي نيز پرسشنامه محقق ساخته 
 مقالات، شامل ياكتابخانه و ياسناد منابع مطالعه قيطر از قيتحق نيا ينظر يمبان به مربوط يهاهداد. باشديم ياكتابخانه
روايي محتوايي و روايي ظاهري از  ،بررسي روايي جهت پژوهش حاضر،در . شد استفاده يسيانگل و يفارس مرتبط كتب

شد و  استفاده نيز عاملي تحليل از تحقيق نظري مباني به استناد ضمن ها،طيف ايسازه اعتبار ارزيابي جهت. داستفاده گردي
جهت برازش مدل مفهومي تحقيق از نرم افزار سپس شد.  استفاده SPSSافزار براي آزمون از آمار استنباطي در نرم

AMOS .استفاده گرديد  
  
  پژوهش يهاافتهي

ابتدا به منظور در  .املي تائيدي استفاده گرديدمنظور طراحي مدل مناسب براي ابعاد شناسايي شده از مدل تحليل عابتدا به
آزمون  الكين استفاده شد كه ميزان اين -مي ير-بررسي كفايت حجم نمونه برداري از آزمون كفايت نمونه برداري كيزر

سپس براي اينكه مشخص شود  .بدست آمد كه نشان گر مناسب بودن حجم نمونه براي تحليل عاملي است 802/0
يست، از آزمون كرويت بارتلت استفاده شد كه نتايج اين آزمون در واد آزمون در جامعه برابر صفر نهمبستگي بين م

پرسشنامه براي تشكيل عوامل همبستگي  سؤالاتدرصد اطمينان معني دار شد. نتايج آزمون بارتلت نشان داد كه  95سطح 
نشان  )2(مون در جدول اين آز يجنتا .باشيميميق حاضر كافي را دارد و بنابراين مجاز به استفاده از تحليل عاملي در تحق

است بنابراين تعداد نمونه براي تحليل عاملي كافي است. همچنين  1نزديك به  KMOداده شده است. از آنجا كه شاخص 
  ب است.) تحليل عامل اكتشافي براي شناسايي ساختار مناس0,05با توجه به نتايج آزمون بارتلت (سطح معناداري كمتر از 

  
  و بارتلت )KMOآزمون (. 2جدول 

  نتيجه گيري sig  مقدار بارتلت kmoمقدار   
  ييدتأ  0,000  706,73  0,802  مقدار

  
-گيري و آزمون مدل ساختاري ميشامل دو مرحله آزمون مدل اندازه AMOSسازي معادلات ساختاري به روش مدل

باشد. براي بررسي پايايي و اني دروني) و روايي تشخيصي ميگيري شامل بررسي پايايي (همسباشد. آزمون مدل اندازه
ها و هر يك از گويه هاي مختلفي وجود دارد كه عبارتند از: پاياييملاك AMOSهمساني دروني مدل به روش 
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 پايايي، به بررسي پايايي هر ها براي سنجش اولين ملاكمتغيرهاي مشاهده شده برازش و سطح معناداري هر يك از سازه
توان استدلال نمود كه دار باشد، مياگر بارهاي عاملي هر گويه بر سازه مربوط به خود معني پردازيم.ها مييك از گويه

 5/0اند. مقادير بار عاملي بيشتر از باشند. در جدول زير بارهاي عاملي گزارش شدهها از اعتبار كافي برخوردار ميگويه
، اگر اعداد پردازيميمو متغيرهاي مدل  سؤالاتلت به بررسي اعداد معناداري باشند. همچنين در حاقبول ميقابل 

ها از اعتبار كافي برخوردار توان استدلال نمود كه گويهدار باشد، ميمعناداري هر گويه بر سازه مربوط به خود معني
معني  0,001و در سطح  96/1شتر از د. مقادير اعداد معناداري بيانباشند. در جدول زير اعداد معناداري گزارش شدهمي
  باشند.قابل قبول مي دار

  
 بارعاملي و اعداد معناداري گويه هاي پرسشنامه. 3جدول 

 داريمعني  CR p  بار عاملي سؤالاتشماره 
Q1  0,762 13.663 0,001  تأييد  
Q2 0,564  8.892 0,001  تأييد  
Q3 0,571  15.132 0,001  تأييد  
Q4  0,566 3.717 0,001  ييدتأ  
Q5 0,718  15.352 0,001  تأييد  
Q6 0,762  14.322 0,001  تأييد  
Q7  644/0 14.322 0,001  تأييد  
Q8 594/0 11.543 0,001  تأييد  
Q9 605/0 15.567 0,001  تأييد  

Q10  757/0 11.722 0,001  تأييد  
Q11 524/0 4.614 0,001  تأييد  
Q12 659/0 15.288 0,001  تأييد  
Q13  563/0 14.222 0,001  تأييد  
Q14 631/0 14.218 0,001  تأييد  
Q15 502/0 12.550 0,001  تأييد  
Q16  561/0 26.835 0,001  تأييد  
Q17 698/0 13.983 0,001  تأييد  
Q18 520/ 15.081 0,001  تأييد  
Q19 692/0 3.668 0,001  تأييد  
Q20 541/0 15.445 0,001  تأييد  
Q21 0,534  15.175 0,001  تأييد  
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Q22 0,506  .342 0,001  تأييد  
Q23  0,585 6.247 0,001  تأييد  
Q24 0,598  15.142 0,001  تأييد  
Q25 611/0  19.189 0,001  تأييد  
Q26  0,640 11.081 0,001  تأييد  
Q27  702/0 3.213 0,001 تأييد  
Q28  657/0 15.245 0,001 تأييد  
Q29  742/0 18.878 0,001 تأييد  
Q30  769/0 9.500 0,001 يدتأي  
Q31  535/0 4.760 0,001 تأييد  
Q32  0,530  22.664 0,001  تأييد  
Q33  0,781 11.059 0,001  تأييد  
Q34  0,637 16.448 0,001  تأييد  
Q35  0,593 14.980 0,001  تأييد  
Q36  0,594 19.437 0,001  تأييد  
Q37  0,715 9.716 0,001  تأييد  
Q38  0,624 13.441 0,001  تأييد  
Q39  0,506 14.786 0,001  تأييد  
Q40  0,605 10.853 0,001  تأييد  
Q41  702/0 13.237 0,001  تأييد  
Q42  657/0 16.488 0,001  تأييد  
Q43 0,570  10.853 0,001  تأييد  
Q44 0,581  14.867 0,001  تأييد  
Q45 0,578  3.775 0,001  تأييد  
Q46 0,520  3.213 0,001  تأييد  
Q47 0,522  20.209 0,001  تأييد  
Q48 702/0 10.773 0,001  تأييد  
Q49 657/0 17.430 0,001  تأييد  
Q50 742/0 4.569 0,001  تأييد  
Q51 769/0 12.153 0,001  تأييد  
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Q52 535/0 6.593 0,001  تأييد  
Q53 0,530  17.614 0,001  تأييد  
Q54 0,781 16.803 0,001  تأييد  
Q55 0,637 15.361 0,001  تأييد  
Q56 0,593 11.304 0,001  تأييد  
Q57 0,594 6.036 0,001  تأييد  
Q58 0,715 8.752 0,001  تأييد  
Q59 0,624 15.189 0,001  تأييد  
Q60 0,506 9.194 0,001  تأييد  
Q61 690/0 3.213 0,001  تأييد  
Q62 790/0 21.521 0,001  تأييد  
Q63 806/0 15.966 0,001  تأييد  
Q64 869/0 15.189 0,001  تأييد  
Q65 823/0 3.327 0,001  تأييد  
Q66 807/0 10.402 0,001  تأييد  
Q67 699/0  17.847 0,001  تأييد  
Q68 727/0  5.777 0,001  تأييد  
Q69 833/0  6.892 0,001  تأييد  
Q70 573/0  9.830 0,001  تأييد  
Q71 790/0  8,236 0,001  تأييد  
Q72 758/0 37.211 0,001  تأييد  
Q73 785/0  37.866 0,001  تأييد  
Q74 730/0  28.561 0,001  تأييد  
Q75 696/0 32.063 0,001  تأييد  
Q76 796/0 31.174 0,001  تأييد  
Q77 0,640 23.520 0,001  تأييد  
Q78 0,557  31.118 0,001  تأييد  
Q79 0,570  11.704 0,001  تأييد  
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 و اعداد معناداري معني دار 0,001ها در سطح  گويه يكليهشود، بار عاملي مشاهده مي )3(همان طور كه در جدول 
)CR (ز رابطه مطلوب برخوردار بيان نمود كه تمام گويه ا توانميلذا با اطمينان  بوده 96/1از  تربزرگگويه ها  يكليه

  .باشندمي
 يانسوار تبيين و توضيح در را ها گويه يا و متغيرها از كدام هر تأثير ميزان استاندارد تخمين حالت در مدل عاملي بارهاي

 تبيين يشده مشاهده متغيرهاي بين مقايسه امكان استاندارد برآورد حالت در .دهدمي نشان اصلي عامل يا متغير نمرات

 و مناسب متغيرها گيري اندازه مدل كه داد نشان متغيرهاي تاييدي عاملي تحليل نتايج .دارد وجود پنهان متغيرهاي كننده
 معناداري و مثبت همبستگي روابط وجود از حاكي گيري اندازه مدل نتايج .است ارمعناد مدل پارامترهاي و اعداد كليه

 مقدار .نمود مشاهده را تحقيق سؤالات از يك هر عاملي بارهاي توانمي )2توجه شكل ( با .است مدل در متغيرها بين

 .گرددمي بيشتر ريانسوا تبيين مقدار شود، نزديك يك سمت به چه هر كه است، يك و صفر بين عددي تعيين ضريب
 براي كه دهدمي نشان را t آماره مقادير معناداري حالت يا t ضرايب حالت در مدل .شودمي گفته t ضرايب تخمين

 باشند، داشته قرار-1,96 +و1,96 بين t آماره مقادير اگر كه اينصورت به .روندمي بكار روابط معناداري مورد در قضاوت

 باشند، محدود اين از خارج كه حالتي در و شوندمي تحقيق سؤالاتيا  فرضيات رد به منجر و نيستند معنادار ضرايب

 .هستند معنادار
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  ساختاري در حالت تخمين استاندارد مدل. 2شكل  

  
 از استفاده با تحقيق مدل حاضر ابتدا تحقيق در لذا است، مدل برازش يا تناسب برآورد تحقيق مدل آزمون در اول گام 

 ارائه يهاشاخص بررسي .است شده ارائه )4( در جدول آن نتايج كه گرفت قرار آزمون مورد برازندگي ياهشاخص

  .باشديم هاداده با مدل مطلوب برازش بيانگر شده،
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  برازندگي مدل هايشاخص. 4جدول 
  مقدار  برازش يهاشاخص
  Chi-Square(  27/1025( مجذور كاي

  df(  427درجه آزادي (
  000/0  اريسطح معناد

  RMSEA(  046/0( جذر برآورد واريانس خطاي تقريب
  GFI(  91/0( نيكوئي برازششاخص 

  AGFI(  90/0( شاخص تعديل شده نيكويي برازش
  NFI(  91/0( شاخص برازش استاندارد شده
  NNFI(  93/0( شاخص برازش استاندارد نشده

  CFI(  94/0( برازش اييسهمقاشاخص 
  

 لحاظ از p =0,000و در سطح  1025,27برابر با  427ر مجذور كاي اين مدل با درجه آزادي مقدا )4(مطابق جدول 

 كاي تحت تأثير مجذور اين بر كوچك است. علاوه بسيار معناداري سطح اين كه آنجا از .است معنادار آماري

 براي دليل همين است. به برازش ضعيفتر باشد بيشتر هاهمبستگي اين چه هر .هست نيز مدل در موجود هايهمبستگي

تقريب برابر با  خطاي واريانس برآورد جذر تحقيق اين در .گرفت قرار استفاده مورد هاي ديگريشاخص مدل برازش
توان نتيجه گرفت كه يا كمتر است مي 0,05هاي خوب، برابر با آنجا كه مقدار اين شاخص براي مدل، از باشدمي 0,046

به طور كلي  CFIو  GFI,AGFI,NNFI,NFIمدل شامل  برازندگي هايشاخص . سايرخوبي برازش شده استمدل به 
. در تحقيق حاضر تمامي شودميباشد قابل قبول در نظر گرفته  0,90بين صفر تا يك متغير هستند و ضرايبي كه بالاتر از 

  مدل مطلوبي باشد. هادادهتناسب با هستند و اين امر بيانگر آن است كه مدل تحقيق از لحاظ  0,90بالاتر از  هاشاخصاين 
طراحي مدل ارزيابي عملكرد منابع انساني با رويكرد ارزش محور در نظام تحقيق  هاييافتهبراساس نتايج بدست آمده از 

  نشان داده است. )3(در شكل آموزشي عالي در دانشگاه آزاد اسلامي استان گيلان 
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الگوي مدل ارزيابي عملكرد منابع انساني با رويكرد ارزش محور در نظام آموزشي عالي در دانشگاه آزاد اسلامي  .3شكل 
  استان گيلان

  
  نتيجه گيريبحث و 

توان دانشگاه را به آساني اداره كرد، اما بايد به نحوي در آن نظارت شتابان و منابع در حال كاهش نمي در دنياي تغييرات
از اين رو  به طور مداوم و بدون چشم پوشي از مسئوليت خود، با محيط جديد اجتماعي و علمي سازگار شود.كرد تا 

نظارت و ارزيابي ارزش محور در جوامع پيشرفته، بستر ساز كارايي و اثر بخشي نظام متبوع خود هستند و همواره از 
ر آموزش عالي دوچندان است زيرا نظام آموزش عالي جايگاه با اهميت و درخور توجهي برخوردارند. اهميت اين امر د

به عنوان نظامي پيشرو و تعيين كننده خط مشي قادر است زمينه توسعه در ابعاد اجتماعي فرهنگي و انساني را فراهم آورد 
از قرار دهد؛ به همين منظور آگاهي از ميزان تحقق اهداف در آموزش عالي و اطلاع  يرتأثرا تحت  هاحوزهو ساير 
تصميم گيران سياست گذاران و برنامه ريزان آموزش  توانديمو نقاط قوت از ابزارهاي لازم و اساسي است كه  هاينارسائ

 و نيل به اهداف و افزايش بازدهي ياري نمايد شيوه نامه تشكيل و فعاليت هيأتهاي استاني، هاروشعالي را در جهت بهبود 
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دانند كه حيات سازمان در وظايف مديريت مي ترينياساسنظارت را يكي از  صاحب نظران سازمان و مديريت فرآيند
گرو آن است. در واقع نظارت ارزش محور حلقه تكميلي فرآيند برنامه ريزي و تداوم دهنده و تصحيح كننده آن به شمار 

 .ني مورد استفاده قرار گيردامور در هر سازما ياداره. اين ابزار يكي از اصول مديريت نوين است كه براي حسن آيديم
ارزش محور در نظام  كرديبا رو يمنابع انسان لكردعم يابيشده بر ارز ييشناسا يهاشاخصو  مؤلفهنشان داد كه  جينتا

از لحاظ تناسب با  قينشان داد كه مدل تحق زين يبدست آمده از معادلات ساختار جينتا. است رگذاريتاث يآموزش عال
 Amiri Ghale Rashidi & Razaghi Kashani, 2023) (Imani( قيتحقاين نتيجه با نتايج . باشديم يمدل مطلوب هاداده

et al, 2021،( )Samoui & Sattari, 2021 ،()Parnian et al, 2020( )Reofi Kalachaye et al, 2020 ،()Hajhoseini 

et al, 2020() ،Karimi et al, 2020،( )Mohammadi et al, 2015) و (Khedevi & Al Hordi Khan Waziri, 

2015 ()Shakozaei et al., 2018 ،()Aghamolaei & Abedini, 2014( .يش قابليت افزاي ابر هادانشگاه همخواني دارد
گسترده جتماعي ات اتغييروري، سريع فنا هاييشرفتپ، ئميدا يهاادغاماز ر پـمحيط در كه د بگيرند بايد يا شانيسازمان
سازگاري با تغييرات جديد، بايد سازماني متناسب با شرايط جديد پديد  يبرا د.موفق عمل كننر ه طوـبه، دـينات فزـقابو ر

. از ندابودهيادگيرنده  يهاسازمان، هاسازمانآيد و زمينه رشد و تعالي سازماني را فراهم آورد كه از جمله موفقترين اين 
، فنون و الگوهاي علم حداقل يك گام از نظر دانش، بايديمآنجا كه دانشگاه و مراكز آموزش عالي نهادهايي هستند كه 

جلوتر باشند و نظر به نقش دانشگاه در پاسخگويي به نيازها و انتظارات اجتماعي و  مؤسساترفتاري از بقيه نهادها و 
خود را بهبود  هاييتفعالآموزشي به طور مداوم كيفيت فرايندها و  يهاسازمانكه آموزش عالي و  كنديمجهاني ايجاب 

اي، علامتي از هاي ميان رشتهتكوين حوزهباشد.  هادانشگاهدر اولويت  بايستيم يارشتهتوجه به تفكر بين  بخشند.
واقعي، در صنعت و خدمات مورد نياز شكاف ميان جهان زندگي با نظام آموزش عالي و نظام دانشگاهي است. در دنياي 

توان همه آنها آيند كه نميها و تقاضاهايي نوپديد وپي در پي به وجود ميگري و بازار كار، مسألهجامعه ودر عالم حرفه
 يهاگروههاي سنتي و با ساختارهاي شناخته شدة هاي آموزشي و درسي موجود توضيح داد و با رشتهرا با برنامه
نشان  هايافته ينهمچن .براي مواجهه با اين مشكل به ميان آمده است »ميان رشتگي«فع و رجوع كرد. مفهوم دانشگاهي ر

داده است كه ارزش نقدپذيري شغلي نيز از اولويت بالايي برخودار است. نقدپذيري و انتقاد نيازمند روحيه تحمل و 
انتقاد پذيري  .ها و عقايد ديگران تحمل داشته باشندابر ايدهبايد ياد بگيرند در بر هادانشگاهكاركنان  بردباري است كه

نشان داد كه در  سؤالاين  هاييافتهبا روي خود كار كردن آن را تقويت نمايند.  بايستيميك مهارت است كه افراد 
هاي اخير توجه به . در سالباشديماجتناب از تبعيض به عنوان يك ارزش بااهميت در عملكرد منابع انساني  هادانشگاه

ها همچون پرخاشگري، رفتارهاي منحرف، عدالتي و تبعيض در محيط كار و اثرات و پيامدهاي آنموضوعات بي
ها و به اند. درك و فهم عدالت در سازمانجلب كرده ها توجه بسياري را به خودجويي در محيط كار و مقابله با آنانتقام

عنوان يكي از فاكتورهاي اساسي مقابله با بروز رفتارهاي پرخاشگرايانه است. زيرا آموزشي به هاييطمحخصوص 
شود، رفتارهاي پرخاشگرانه يا صورت غيرمنصفانه رفتار ميها بهكنند در سازمان با آنكه افراد احساس ميهنگامي

كه فرد در توزيع دهند. يا هنگاميزنند را نشان ميتارهايي كه از طريق آن اشخاص به ديگر همكاران خود صدمه ميرف
دهد كه درنتيجه طور منفي نسبت به آن پيامد خاص واكنش نشان ميكند بهعدالتي ميپيامدها در سازمان احساس بي

  نهايت عمكلرد بهينه افراد نيز كاهش خواهد يافت.العمل منفي فرد متوجه كل سازمان خواهد شد و در عكس
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  :گرددمي ات زير ارائهپيشنهاد با توجه به پژوهش حاضر
  قرار دارد لذا  هاارزشاز اهميت بالايي نسبت به ساير  يارشتهنتايج پژوهش حاضر نشان داد كه تفكر بين

را  يارشتهبين  هاييتفعالبا تشويق، سرمايه گذاري و صرف وقت زمينه انجام انواع  هادانشگاه گردديمپيشنهاد 
فوق برنامه در مقاطع مختلف تحصيلي  هاييتفعالدرسي و  يهابرنامهدر  ييهافرصتفراهم آورند و چنين 

  باشد. يارشتهايد پرورش تفكر بين ب هابرنامهگنجانده شود و البته نقطه اوج اين 
  باشديمديگري كه در اين پژوهش از اهميت بالايي برخوردار بود ارزش نقدپذيري شغلي  ييهاارزشيكي از .

چون بالا بردن اعتماد به نفس، ارتباط  ييهامهارتاعضاي هيئت علمي دانشگاه با افزايش  گردديملذا پيشنهاد 
، اصول انتقادپذيري شغلي را هايدها با مشكلات و يادگيري جديدترين ياييرؤگسترده با افراد، قدرت بيشتر در 
كرد منابع شغلي در محل كار كاسته شود و در نتيجه عمل هاييشساو  هاتنشدر خود پرورش دهند تا از بروز 

  گردد. تراثربخشانساني 
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