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Abstract 
Aim: Performance evaluation is one of the fundamental topics in human resource 
management and plays a key role in improving quality, increasing efficiency, and 
enhancing organizational accountability. The purpose of this study was to design a 
performance evaluation model for managers of Applied Scientific Education Centers in 
the western region of the country. 
Methodology: This research was of the type of developmental research in terms of its 
purpose and qualitative in terms of the type of data collection, and was of the type of 
grounded theory. The research field included heads, deputies, and experts of various 
departments of applied science centers and other related staff departments of the 
Comprehensive University of Applied Sciences of the western provincial branches of the 
country, and the participants of the qualitative section included 12 heads and deputies 
of applied science centers in the western provinces of Kurdistan, Hamadan, 
Kermanshah, and Ilam. The tool used for data collection was a semi-structured 
interview. Contextual analysis and content validity were used to analyze the data. 
Results: The results showed that in the presented model, the performance evaluation 
of the heads of applied science education centers included causal conditions (weakness 
in meritocracy, inadequacy in the existing evaluation system, pressure to improve 
quality), contextual conditions included (dominant organizational culture, resource 
limitations, structure of a comprehensive applied science university), intervening 
conditions included (macro government policies, personality traits of managers, degree 
of independence of centers), strategies included (designing a local evaluation system, 
empowering managers, strengthening monitoring and feedback), outcomes included 
(short-term outcomes: improving the performance of centers, medium-term outcomes: 
improving the quality of education, long-term outcomes: sustainable regional 
development), and a central phenomenon named integrated and development-oriented 
performance evaluation. 
Conclusions and suggestions: This model can be used to evaluate the performance 
of education managers of applied science centers. 
Innovation and originality: This article presents a practical and native framework 
for improving managerial performance and sustainable regional development. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Performance evaluation is a critical topic in human resource management. It is both an organizational 
and managerial issue, encompassing the planning, organizing, leading, and controlling of evaluation 
activities to enhance their effectiveness (Kutluci, 2004). The terms "performance evaluation" and 
"performance appraisal" are often used interchangeably (Nel et al., 2011), but some scholars distinguish 
them. For instance, Collings and Wood (2009) state that performance appraisal focuses on an 
individual's performance, while performance management is a continuous process that includes 
individual, team, and organizational performance. Armstrong (2009) defines performance appraisal as 
a formal, annual review, whereas performance management is a broader, continuous process 
emphasizing a coaching role for managers rather than a judging one. 

Dessler (2013) outlines three key stages of performance evaluation: setting work standards, evaluating 
the employee’s actual performance against those standards, and providing feedback to improve future 
performance. Effective performance evaluation helps in managing salaries, providing feedback, and 
identifying an employee's strengths and weaknesses (Mathis & Jackson, 2008). Poor evaluations can 
lead to negative outcomes, but conducting no formal evaluation may limit an employer's options 
regarding discipline and dismissal. 

In recent years, several techniques have been developed for performance evaluation, including 
graphical rating scales, management by objectives, and web-based systems (Robbins, Judge, & Sanghi, 
2009; Noe et al., 2016). While many higher education systems have developed evaluation models, these 
are often not tailored to the specific cultural and academic context of Iran’s University of Applied 
Science and Technology (UAST). 

This study addresses the need for a specific performance evaluation model for managers at UAST. 
Currently, there is a gap in evaluating the performance of center presidents during their interim and 
official terms, despite regulations requiring such assessments. Therefore, the main research questions 
are: What model can be developed for evaluating the performance of educational managers at applied 
science centers? And, is the proposed model valid from the perspective of experts? The findings will 
help inform decisions on managerial appointments, extensions, or dismissals, improving the overall 
effectiveness of UAST. 

Methodology 
This study is a qualitative, developmental research project aimed at designing a comprehensive 
performance evaluation model for managers at the University of Applied Science and Technology 
(UAST). The research strategy used was Grounded Theory, which is a systematic qualitative method 
for developing a theory that explains a specific process or interaction (Creswell, 2002). This approach 
was chosen for its suitability in building a model from the ground up, based on real-world data. 

The qualitative phase of the research involved semi-structured interviews with 12 participants 
selected through purposive sampling. The participants were chosen based on specific criteria: holding 
executive positions at UAST, having a minimum of 15 years of service, and being members of the 
provincial evaluation board of the Ministry of Science. The interviewees included center presidents, 
vice presidents from western provinces (Kurdistan, Hamadan, Kermanshah, and Ilam), and central 
office managers. 

Data collection was a two-step process: first, by reviewing existing documents and articles, and 
second, by conducting interviews to gather insights from managers and experts. The interviews 
focused on identifying the key dimensions, components, and indicators for evaluating managers' 
performance. Data analysis was performed using inductive thematic analysis to determine themes, 
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subcategories, and core concepts. Theoretical saturation was reached after 12 interviews, at which 
point no new data emerged. 

Findings 
This study utilized a qualitative approach to gather data through semi-structured interviews with 12 
participants. The data analysis, based on a Grounded Theory approach, involved open, axial, and 
selective coding to identify concepts and relationships, culminating in a theoretical model. This 
model, presented as a paradigmatic framework, explains the phenomenon of performance evaluation 
for managers at western Iran's University of Applied Science and Technology (UAST). 

The paradigmatic model consists of five core dimensions: 

1. Causal Conditions: This dimension, labeled "The need for a change in performance 
evaluation," highlights the root causes necessitating a new evaluation system. Key factors 
include a weakness in meritocracy (political appointments over qualifications), deficiencies in 
the current evaluation system (lack of specific, effective metrics), and pressure for quality 
improvement from society and the job market. 

2. Contextual Conditions: Labeled "Structural and contextual limitations," this dimension 
describes the environment in which the central phenomenon occurs. It includes a 
conservative organizational culture, resource limitations (lack of budget and equipment), and 
the centralized structure of UAST, which all act as constraints. 

3. Intervening Conditions: This dimension, titled "Facilitating and hindering factors," refers to 
broader conditions that can influence the process. These include overarching governmental 
policies, the personal characteristics of managers (e.g., risk-taking and innovation), and the 
degree of autonomy given to the centers. 

4. Strategies: This dimension, "Strategies for action and improvement," outlines the proactive 
measures to address the central phenomenon. These strategies include designing a localized 
evaluation system, empowering managers through training, and strengthening supervision 
and feedback mechanisms. 

5. Consequences: The "Chain and multi-level consequences" dimension details the outcomes of 
implementing the new evaluation system. These results are seen at three levels: short-term 
(improved center performance), mid-term (enhanced quality of education), and long-term 
(sustainable regional development through skilled workforce creation and economic growth). 

The central phenomenon of the model is "Integrated and development-oriented performance 
evaluation," which views evaluation not as a formal checkpoint, but as a multi-dimensional, 
continuous process aimed at the mutual growth of the manager and the institution. 

To validate the model's content, a quantitative method using the Lawshe (1975) Content Validity Ratio 
(CVR) was applied. A panel of 10 experts, primarily with PhDs and extensive experience, evaluated the 
model’s components. The minimum acceptable CVR for a 10-person panel is 0.62. As shown in the 
table, all dimensions of the proposed model received CVR scores above this threshold (ranging from 
0.64 to 0.87), confirming its content validity and suitability for use. 

 



 

196 

Volume 14. Issue 28. winter. 2026. Pages 193 to 216. 

 

Designing a Performance Evaluation Model for Managers of Applied Science Education Centers in 
the West of the Country using a Grounded Theory Approach 

آموزشی ریزیبرنامه مطالعات نامۀدوفصل  

Journal Educational Planning Studies 

Conclusion 
This study successfully designed and validated a localized, practical model for evaluating the 
performance of managers at the University of Applied Science and Technology (UAST) in western Iran, 
using a qualitative Grounded Theory approach. The central finding is the concept of "Integrated and 
Development-Oriented Performance Evaluation," representing a fundamental shift from traditional, 
checklist-based appraisals to a dynamic, multi-dimensional system focused on continuous growth for 
both the manager and the organization. 

The model is built on key causal, contextual, and intervening conditions. It highlights the urgent need 
for change due to weak meritocracy and flawed existing systems, while acknowledging significant 
limitations such as a conservative organizational culture, resource shortages, and a centralized 
university structure. Furthermore, the model recognizes dynamic factors like governmental policies 
and a manager's personality as crucial to the implementation process. 

To address these challenges, the study proposes actionable strategies: designing a localized 
evaluation system, empowering managers through training, and strengthening feedback loops. These 
strategies are designed to move UAST centers toward a more effective and sustainable future. 

The most significant implication of the model is its demonstration of chain and multi-level 
consequences. Successful implementation is expected to lead to a ripple effect: improved short-term 
center performance, enhanced mid-term educational quality, and ultimately, long-term regional 
development through job creation and economic growth. 

In conclusion, this research provides a comprehensive, empirically-grounded roadmap for UAST 
policymakers to reform their performance evaluation system. By shifting to a strategic, development-
oriented approach, the university can improve managerial effectiveness and better fulfill its mission 
of promoting vocational education and regional development. 
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 پژوهشی مقاله
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 بنیادرویکرد نظریه داده
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 چکیده
 ودبهب در کلیدی نقشی و است انسانی منابع مدیریت در بنیادین موضوعات از یکی عملکرد ارزیابی هدف:

  ارزیابی مدل کند. هدف این تحقیق طراحیمی ایفا سازمانی پاسخگویی ارتقای و کارایی، افزایش کیفیت،
 بود. کشور غرب کاربردی علمی آموزش اکزمر  مدیران عملکرد
ها کیفی  گردآوری داده نوع نظر از و ای توسعه های پژوهش نوع از هدف نظر از پژوهش این: شناسیروش

  یعلم مراکز مختلف هایبخش کارشناسان و روسا، معاونین شامل پژوهش میدان .بود از نوع تئوری زمینه ای
 ارکتو مش کشور غرب استانی واحدهای کاربردی علمی جامع دانشگاه مرتبط ستادی بخشهای سایر و کاربردی
 کردستان، تاناس کشور غرب کاربردی علمی مراکز معاونین و روسا از نفر 48 شامل بخش کیفی کنندگان
 جهت. بود یافته ساختار نیمه ها مصاحبهگردآوری داده استفاده مورد ابزار .بودند ایلام و کرمانشاه همدان،

 استفاده شد. محتوایی و روایی زمینه ای تحلیل تجزیه و تحلیل داده ها از
رایط شی شامل کاربرد یمراکز آموزش علم یروساارزیابی عملکرد نتایج نشان داد که مدل ارایه شده : هایافته

 ایهشرایط زمین(، فشار برای بهبود کیفیت، نارسایی در نظام ارزیابی موجود، سالاریضعف در شایسته) علیّ
 گرشرایط مداخله(، ساختار دانشگاه جامع علمی کاربردی، محدودیت منابع، مفرهنگ سازمانی حاکشامل )
راحی طشامل ) راهبردها(،  میزان استقلال مراکز، های شخصیتی مدیرانویژگی، های کلان دولتیستسیاشامل )

 مدت:پیامدهای کوتاهشامل)  پیامدها (،تقویت نظارت و بازخورد، توانمندسازی مدیران، نظام ارزیابی بومی
 ایتوسعه پایدار منطقه پیامدهای بلندمدت:، ارتقای کیفیت آموزش مدت:پیامدهای میان، بهبود عملکرد مراکز

 نامگذاری شدند. محورارزیابی عملکرد یکپارچه و توسعهتحت عنوان  پدیده محوری( و 
از این مدل می توان جهت ارزیابی عملکرد مدیران آموزش مراکز علمی کاربردی   گیری و پیشنهادها:نتیجه

 .استفاده کرد
ای و بومی برای بهبود عملکرد مدیریتی و توسعه پایدار منطقه عملی: این مقاله چارچوب نوآوری و اصالت

 .دهدارائه می
 

  :هاکلیدواژه
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 مقدمه
انی موضوع سازمیکی از موضوعات مهم در مدیریت منابع انسانی، ارزیابی عملکرد کارکنان و مدیران است. این یک 

ریزی، سازماندهی، رهبری، هدایت و کنترل و مدیریتی است. این یک موضوع سازمانی است زیرا برنامه
دهد. این یک موضوع مدیریتی به دلیل دخالت مدیران های ارزیابی را برای کارآمدتر کردن ارزیابی انجام میفعالیت

ها به سمت دستیابی دهی کلیه فعالیتفی کار و جهتدر ارزیابی است که هدف آن پیشبرد عملکرد کمی و کی
 .(Kutllovci, 2004)به هدف است. این دو موضوع باید با هم هماهنگ شوند

فرهنگ لغت  (Nel et al, 2011) .شوداستفاده می 2اغلب به جای هم با ارزشیابی عملکرد 1مفهوم ارزیابی عملکرد
( ارزیابی عملکرد را به عنوان ارزیابی کیفیت کار یک فرد در یک شغل 2002) 3منابع انسانی و مدیریت کارکنان

کنند که ارزیابی عملکرد مربوط به عملکرد فردی است، تأکید می (Collings and Wood, 2009)داند. با این حال، می
نیز این دو مفهوم  (Armstrong, 2009) پردازد.در حالی که مدیریت عملکرد به عملکرد فردی، تیمی و سازمانی می
بندی افراد توسط مدیران آنها معمولاً در یک را به این صورت متمایز کرد: ارزیابی عملکرد، ارزیابی رسمی و رتبه

تر بیعیتر و طتر، جامعجلسه بررسی سالانه است؛ در حالی که مدیریت عملکرد فرآیندی مستمر و بسیار گسترده
بی رود به عنوان مر کند، بر نقش حمایتی مدیرانی که انتظار میل را روشن میاز مدیریت است که انتظارات متقاب

توضیح  (Gilley, Gilley, Quatro and Dixon, 2009) کند و بر آینده تمرکز دارد.به جای داور عمل کنند، تأکید می
خود  وسعه کارکناندادند که ارزیابی عملکرد فرآیندی است که توسط آن یک سازمان عملکرد مرتبط با شغل و ت

بندی عملکرد در برابر کند. آنها همچنین استدلال کردند که این شامل دو مرحله است: اول، رتبهرا ارزیابی می
استانداردهای تعیین شده توسط شرکت، و دوم، ارائه بازخورد در مورد کیفیت کار انجام شده. بر اساس موارد 

ارزیابی عملکرد شامل سه مرحله است: اول، تعیین استانداردهای کند که استدلال می (Dessler, 2013)فوق، 
بندی های رتبهکاری؛ دوم، ارزیابی عملکرد واقعی کارمند نسبت به آن استانداردها )که معمولاً شامل برخی از فرم

ر لکرد بالاتاست(؛ و سوم، ارائه بازخورد به کارکنان با هدف کمک به آنها برای حذف انحرافات عملکرد یا ادامه عم
 از استانداردها.

فرد دارد. این دانشگاه با هدف جایگاهی منحصربه در ساختار آموزش عالی کشور، دانشگاه جامع علمی کاربردی
ارتقای مهارت نیروی کار و ارتباط مستقیم با صنعت و بازار کار تأسیس شده است )پاسخ به نقطه ضعف پنجم: 

ها کنند. آنها نه تننقشی حیاتی ایفا می« مدیران مراکز آموزش علمی کاربردی»بیان اهمیت مدیران(. در این میان، 
ها را بر عهده دارند، بلکه باید به طور همزمان با صنعت، های اداری و آکادمیک رایج در سایر دانشگاهمسئولیت

 انشگاه در دستیابینیازهای بازار کار محلی و استانداردهای مهارتی در تعامل باشند. موفقیت یا شکست این د
ارتباط مستقیمی با عملکرد این مدیران در خط مقدم  -یعنی تربیت نیروی کار ماهر  -به مأموریت اصلی خود 

اجرایی دارد. بنابراین، ارزیابی اثربخش عملکرد این مدیران، یک اهرم کلیدی برای تضمین کیفیت و تحقق اهداف 
 این نظام آموزشی خاص است.

                                                   
1 performance appraisal 
2 performance evaluation 
3 Dictionary of human resources and personnel management 



 
 

199 
 

 . 842تا  491. صفحات 4111  زمستان 82شماره  41دوره 

 

 بنیادطراحی مدل ارزیابی عملکرد مدیران مراکز آموزش علمی کاربردی غرب کشور با رویکرد نظریه داده

 

آموزشی ریزیبرنامه مطالعات نامۀدوفصل  

Journal Educational Planning Studies 

سازی عملکرد مؤسسات آموزش عالی دی این مدیران، با توجه به نقش نظام ارزیابی در شفافبا وجود نقش کلی
های های آموزش عالی جهان با توسل به طراحی و تدوین الگوها و مدلدر دستیابی به اهداف خویش، اکثر نظام

ای آموزشی خویش هها و دورهمختلف ارزیابی، تلاش مستمری را در زمینه تعیین و تضمین کیفیت برنامه
 اند.داشته

ها طراحی و ها وارد است که متناسب با شرایط تحصیلی و وضعیت خاص آن دانشگاهاما این انتقاد بر آن مدل
های ارزیابی رایج که اغلب برای مدل اند )پاسخ به نقطه ضعف دوم: چرایی ضرورت مدل بومی(.تدوین نشده

اند، قادر به سنجش کامل ابعاد عملکردی آموزش نظری( طراحی شدههای سنتی )با تمرکز بر پژوهش و دانشگاه
 ها به ندرتمحور مانند دانشگاه جامع علمی کاربردی نیستند. این مدلگرا و مهارتمدیران در دانشگاهی مأموریت

اثربخشی در اشتغال »یا « های پودمانیمدیریت دوره»، «ارتباط با صنعت»هایی برای سنجش شاخص
گیری از است. لذا اثربخشی بهره UAST گیرند که دقیقاً هسته اصلی وظایف مدیراندر نظر می« حصیلانالتفارغ

آنها با توجه به وضعیت و شرایط کمی و کیفی مراکز آموزش علمی کاربردی در دانشگاه جامع علمی کاربردی محل 
 ربردی قابل تطبیق نیست.تهدید جدی است و با بستر اجتماعی و فرهنگی خاص دانشگاه جامع علمی کا

هم اکنون در فرایند انتصاب و عزل  علاوه بر این، در حال حاضر یک خلأ مشخص در فرآیندهای موجود وجود دارد.
رییس مرکز آموزش علمی کاربردی، خلاء ارزیابی عملکرد مدون و ساختاریافته در دوره سرپرستی و ریاست وجود 

 8ماده  7شرح وظایف، بند  4ن موضوع اشاره شده است )مانند ماده دارد. اگرچه در اسناد بالادستی به ای
در خصوص ارزیابی مستمر(، اما در عمل، سازوکار مشخص، شفاف  10دستورالعمل نحوه انتصاب و عزل، و ماده 

ی، اهای سلیقهگیریها وجود ندارد. این امر منجر به تصمیمهای بومی برای اجرای این ارزیابیو مبتنی بر شاخص
 شود.کاهش انگیزه مدیران و عدم شفافیت در فرآیند پاسخگویی می

های نظام خاص آموزشی این دانشگاه، نیاز به طراحی و تدوین مدلی بومی بنابراین، این پژوهش با توجه به ویژگی
 و عملیاتی دارد که بتواند به صورت کاربردی در دانشگاه جامع علمی کاربردی به کار گرفته شود.

های اولیه باشد. با این حال، بررسی «متناسب با زمینه»دهد که ارزیابی عملکرد باید ادبیات مدیریت نشان می
شده برای سازیهای ارزیابی عملکرد بومیمدل»دهد که یک خلأ نظری و پژوهشی مشخص در زمینه نشان می

اند یا جود یا به ارزیابی اساتید پرداختههای مووجود دارد. پژوهش« محور در ایرانمدیران آموزش عالی مهارت
متفاوت است. این تحقیق  UAST اند که با ساختارهای دولتی ارائه کردههای عمومی را برای مدیران دانشگاهمدل

های بنیاد، این خلأ را پر کرده و مدلی را مستقیماً از دادهدر صدد است تا با استفاده از رویکرد کیفی و نظریه داده
 نفعان استخراج کند.نی و تجربیات زیسته مدیران و ذیمیدا

های محول هدف این است که با طراحی این مدل، زمینه ارتقای اثربخشی و کارایی مدیران در انجام مأموریت
 افزایش یافته و تصمیمات مناسب در خصوص بهبود عملکرد، تمدید دوره ریاست و یا عزل آنها اتخاذ شود.

ه برای ویژ ها و انتصابات و بهتواند در سطح کلان برای ایجاد اصلاحات و تغییر در برخی عزلینتایج این تحقیق م
در سطح خرد  در سطح ستاد دانشگاه جامع علمی کاربردی قرار گیرد.« نامه ارزیابی و توسعه مدیراننظام»تدوین 

که در این نوع نظام آموزشی با آن  دهد که در جهت حل مشکلات اجرایینیز به مدیران استانی این امکان را می
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مواجه هستند، بر اساس مدل طراحی شده اقدام کنند.لذا با توجه به مباحث بیان شده، سؤالات اصلی این 
 تحقیق عبارتند از:

های کلیدی مدل ارزیابی عملکرد مدیران مراکز آموزش علمی کاربردی غرب کشور ها، ابعاد و شاخصمؤلفه .1
 بنیاد( کدامند؟نظریه داده)بر اساس رویکرد 

ای و های محوری، راهبردها، عوامل زمینهها )شامل شرایط علی، پدیدهمدل مفهومی برآمده از داده .2
 گر، و پیامدها( برای ارزیابی عملکرد این مدیران چیست؟مداخله

 وایی است؟شده تا چه حد از نظر متخصصان و خبرگان دانشگاهی و اجرایی دارای اعتبار و ر مدل طراحی .3

 یان مسأله ب

مفهوم عملکرد و ارزیابی آن در طول زمان دچار تحول چشمگیری شده است )پاسخ به نقطه ضعف پنجم: روند 
کارکنان و استفاده از آن برای تصمیمات جبران خدمت بود. اما با  «بندیرتبه»تکاملی(. در ابتدا، تمرکز صرفاً بر 

به معنای سنجش رسمی در فواصل زمانی مشخص  «ارزیابی عملکرد»به ها، این مفهوم تر شدن سازمانپیچیده
مدیریت »های اخیر، پارادایم غالب به سمت در دهه .(Armstrong, 2009) )مانند بررسی سالانه( تکامل یافت

 (Armstrong, 2009) و (Collings and Wood, 2009) حرکت کرده است. مدیریت عملکرد، همانطور که «عملکرد
کردند، فرآیندی مستمر، جامع و راهبردی است که عملکرد فردی، تیمی و سازمانی را در راستای اهداف کلان  اشاره

 گری مدیران به جای داوری صرف تأکید دارد.کند و بر مربیسازمان همسو می

تر فرآیند گستردهای حیاتی از تمرکز دارد، اما آن را به عنوان زیرمجموعه «ارزیابی عملکرد»این پژوهش اگرچه بر 
های کارمند برای درک و اجرای مؤثر مفهوم عملکرد به معنای دانش و مهارت گیرد.در نظر می «مدیریت عملکرد»

های خاص است که یک شغل به آن نیاز کار، دانش در تجزیه و تحلیل و ترکیب مسائل، و تجربه و سایر ویژگی
 .(Leopold et al, 1999) دارد

آیند به طور نامند. این فر بندی کارکنان، ارزیابی کارکنان، بررسی عملکرد یا ارزیابی نتایج میرا رتبهارزیابی عملکرد 
ای برای مدیریت دستمزدها و حقوق، ارائه بازخورد عملکرد و شناسایی نقاط قوت و ضعف فردی کارکنان گسترده

هدف نهایی ارزیابی عملکرد را ارائه  (DeNisi & Pritchard, 2006) .(Mathis & Jackson, 2008) شوداستفاده می
سازد تا عملکرد کارکنان )و در نهایت سازمان( را بهبود بخشند. این فرآیند دانند که مدیران را قادر میاطلاعاتی می

 )پاسخ به نقطه ضعف« فشار برای بهبود کیفیت»های خدماتی و آموزشی، به عنوان بخشی از به ویژه در سازمان
 نفعان، اهمیت مضاعفی یافته است.ل فشار( و پاسخگویی به ذیسوم: عام

شود که با آن عملکرد شغلی یک کارمند از نظر کیفیت، کمیت، هزینه، ارزیابی عملکرد به عنوان روشی نگاه می
رزیابی آن را فرآیند ا (Atakpa, Ocheni, & Nwankwo, 2004) .(Sabiu et al, 2019) شودگیری میرفتار و زمان اندازه

بندی عمدی ارزیابی عملکرد را جمع (Alo, 1999) دانند.های کارکنان از نظر الزامات شغلی میعملکرد و صلاحیت
 داند.موفقیت فرد یا سازمان در انجام وظایف می
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استدلال  (Boxall, Purcell, & Wright, 2007) همانطور که پیشتر اشاره شد، تمایز این دو مفهوم حیاتی است.
ند که مدیریت عملکرد یک فرآیند مداوم است، در حالی که ارزیابی عملکرد در فواصل زمانی مجزا انجام کرد
نیز تأکید کرد که مدیریت عملکرد مستلزم تعاملات و بازخورد مداوم )روزانه یا هفتگی(  (Dessler, 2013) شود.می

ری اطلاعات برای ردیابی خودکار عملکرد گرا است و اغلب از فناوبرای اطمینان از بهبود مستمر است، هدف
 های کاغذی یا آنلاین در پایان دوره متکی است.کند، در حالی که ارزیابی عملکرد معمولاً بر فرماستفاده می

، 1کیبندی گرافیهای متعددی برای ارزیابی عملکرد تدوین شده است، از جمله مقیاس رتبهها، تکنیکدر طول سال
های ، مقیاس1، روش حادثه بحرانی4، روش توزیع اجباری3، روش مقایسه زوجی2اوببندی متنروش رتبه

  & ,Robins, Judge)7ای و نظارت الکترونیکیتر مانند عملکرد رایانههای نوینو روش 2ندی مبتنی بر رفتارbرتبه
Sanghi, 2009; Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2016). 

که بر تعیین  «مدیریت بر اساس اهداف»اند. برای مثال، های کلانی نیز توسعه یافتهمدل ها،فراتر از این تکنیک
اهداف مشترک بین مدیر و کارمند و ارزیابی بر اساس میزان دستیابی به آن اهداف تمرکز دارد. مدل دیگر، 

اران، زیردستان و است که در آن ارزیابی نه فقط توسط مدیر مستقیم، بلکه توسط همک« درجه 320بازخورد »
های خارجی در گیرد. با این حال، اجرای این مدلحتی مشتریان )در اینجا، شاید دانشجویان و صنعت( صورت می

بینی دانشگاه علمی های پویا و غیرقابل پیشممکن است در محیط MBO آمیز نیست. مدلهر بستری موفقیت
درجه نیازمند فرهنگ  320دچار چالش شود و مدل کاربردی )که اهداف ممکن است به سرعت تغییر کنند( 

 سازمانی بسیار باز و بالغ برای پذیرش بازخورد است که ممکن است در همه جا فراهم نباشد.

های ارزیابی عملکرد، فرآیندهایی صرفاً کند که سیستمادبیات نوین مدیریت عملکرد تأکید می (عوامل سیاسی 
ً در بستر فرهنگی و سیاسی سازمان ریشه دارند. عواملی مانند  هافنی و عینی نیستند. این سیستم عمیقا

ند توان، روابط قدرت، و فشارهای خارجی )مانند فشارهای سیاسی برای انتصاب یا عزل( می«های سازمانیسیاست»
بنیاد در این . رویکرد نظریه دادهCardy & Dobbins, 1994) (بگذارندبر نحوه طراحی، اجرا و نتایج ارزیابی تأثیر 

در مدل نهایی است تا مدلی « گرای و مداخلهعوامل زمینه»پژوهش دقیقاً به دنبال شناسایی و لحاظ کردن این 
 بینانه و قابل اجرا ارائه دهد.واقع

 شواهد تجربی

 های نظری،های داخلی عمدتاً بر دانشگاهدهد که: )الف( پژوهشهای داخلی و خارجی نشان میبررسی پیشینه
 هایدولتی یا پیام نور متمرکز بوده و خلأ پژوهشی در مورد دانشگاه علمی کاربردی مشهود است. )ب( پژوهش

                                                   
1 graphic rating scale 
2 alternation ranking method 
3 paired comparison method 
4 forced distribution method 
5 critical incident method 
6 behaviorally anchored rating scales 
7 computerized and web-based performance method 
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های آنها برآمده از بستر فرهنگی، اجتماعی و صنعتی متفاوت اند، اما مدلخارجی اگرچه به آموزش فنی پرداخته
های ها از روشایران را ندارند. )ج( اکثر پژوهش)مانند کره جنوبی یا آمریکا( است و قابلیت تعمیم مستقیم به 

 اند.درجه( استفاده کرده 320شده )مانند های از پیش تعیینیا مدل (AHP مانند) کمی

است. این رویکرد به جای تحمیل  « بنیادنظریه داده»بنابراین، جنبه نوآوری این تحقیق، استفاده از رویکرد کیفی 
های میدانی و تجربیات زیسته را مستقیماً از دل داده «بومی»دهد تا مدلی اجازه میهای موجود، به پژوهشگر مدل

کند. این مدل، اولین « کشف»مدیران، اساتید و کارشناسان درگیر در دانشگاه جامع علمی کاربردی غرب کشور 
و با توجه به  فردتلاشی خواهد بود که به طور خاص برای سنجش عملکرد مدیران این نظام آموزشی منحصربه

 شود.ای آن طراحی میهای زمینهپیچیدگی

   شناسیروش
کاربردی است. در این مطالعه با توجه به مبانی نظری -ایهای توسعهاین پژوهش از نظر هدف از نوع پژوهش 

و تجربی و همچنین رویکردهای موجود در ارتباط با موضوع طراحی مدلی جامع جهت ارزیابی عملکرد مدیران 
های میدانی، یک مدل جامع دانشگاهی مراکز علمی کاربردی، تلاش شد تا با اتکای به مبانی موجود یا نظریه

 ها، یک پژوهش کیفی است.طراحی و پیشنهاد نماید. این پژوهش از نظر نوع داده

 (Strauss & Corbin, 1998)مند با رویکرد نظام «بنیادنظریه داده»راهبرد پژوهشی مورد استفاده در این مرحله، 
گردد؛ راهبرد پژوهشی ی استفاده از این راهبرد در این مرحله از پژوهش، به کاربری آن بازمیاست. خرد مایه

ای است که در سطحی گسترده، به تبیین فرایند، مند و کیفی برای خلق نظریهبنیاد، روشی نظامنظریه داده
از آنجا که طراحی مدلی برای  .(Creswell, 2002) ردازدپکنش یا کنش متقابل موضوعی با هویت مشخص می

بنیاد تبیین ارزیابی عملکرد مدیران دانشگاهی مراکز علمی کاربردی مطلوب این پژوهش بود، لذا راهبرد نظریه داده
 انتخاب شد تا با این مطلوب سازگاری داشته باشد.

های مختلف مراکز وسا و کارشناسان بخشمیدان پژوهش مطالعه حاضر در بخش کیفی شامل جامعه آماری ر 
های ستادی مرتبط دانشگاه جامع علمی کاربردی واحدهای استانی غرب کشور )شامل علمی کاربردی و سایر بخش

نفر برآورد شدند، و همچنین  421های کردستان، همدان، کرمانشاه و ایلام( که در زمان انجام پژوهش حدود استان
توایی مدل، اساتید و صاحبنظران حوزه مدیریت آموزش عالی، مدیریت آموزشی و جهت ارزیابی تخصصی و مح

 ریزی آموزشی بودند.برنامه

گیری هدفمند استفاده کنندگان کلیدی و غنی از اطلاعات، از روش نمونهر گام نخست، برای انتخاب مشارکتد
 های ورود به پژوهش عبارت بودند از:ملاک شد.

o  های رئیس یا معاون مرکز علمی کاربردی.اجرایی در پستدارا بودن مسئولیت 

o های مدیر کل ستاد مرکزی دانشگاه.دارا بودن مسئولیت اجرایی در پست 

o .عضویت در هیئت نظارت و ارزیابی استانی وزارت علوم 

o  سال سابقه خدمت اجرایی یا مدیریتی مرتبط. 49دارا بودن حداقل 
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مشخصات  نفر مصاحبه به عمل آمد  48با در نهایت و بر أساس الگوی نمونه گیری نظری و نیل به اشباع نظری 
 است:گزارش شده  1در جدول  کنندگانمشارکت جمعیت شناختی

 کنندگانمشارکتاطلاعات توصیفی  -1جدول 

 ردیف جنسیت سن سابقه شغلی پست سازمانی

 1 مرد 10 27 رئیس مرکز علمی کاربردی

 2 مرد 41 22 رئیس مرکز علمی کاربردی

 3 مرد 22 20 رئیس مرکز علمی کاربردی

 4 زن 38 13 رئیس مرکز علمی کاربردی

 1 مرد 41 14 رئیس مرکز علمی کاربردی

 2 زن 43 23 رئیس مرکز علمی کاربردی

 7 مرد 12 22 معاون مرکز علمی کاربردی

 8 مرد 11 12 معاون مرکز علمی کاربردی

 9 مرد 11 18 معاون مرکز علمی کاربردی

 10 مرد 42 20 معاون مرکز علمی کاربردی

 11 مرد 19 11 معاون مرکز علمی کاربردی

 12 مرد 49 22 معاون مرکز علمی کاربردی

شامل دو گام اساسی بود. در گام اول از اسناد و مدارک موجود در ارتباط با موضوع پژوهش  داده ها یورآگرد وهیش
و نیز داده های حاصل از مقالات مطالعه شده، شاخص های ارزیابی عملکرد جمع آوری شدند. گام دوم، جهت 

ر بخشهای ستادی های مختلف مراکز علمی کاربردی و سایتکمیل شاخص ها از دیدگاه روسا و کارشناسان بخش
مرتبط دانشگاه جامع علمی کاربردی واحدهای استانی غرب کشور از مصاحبه نیمه ساختار یافته استفاده شد. 
بنابراین ابزار مورد استفاده در بخش کیفی تحلیل محتوای شاخص های ارزیابی عملکرد و مصاحبه نیمه ساختار 

زیابی عملکرد مدیران مراکز علمی کاربردی بود. سوالات یافته جهت شناسایی ابعاد، مولفه ها و شاخص های ار 
مصاحبه در ارتباط مستقیم با هدف اصلی و اهداف فرعی تحقیق بود. و از طریق آنها تلاش گردید تا دیدگاه افراد 
در خصوص ابعاد، مولفه ها و شاخص های احتمالی ارزیابی عملکرد مدیران مورد تحلیل قرار گیرد. سوالاتی که در 

 ش مصاحبه از مشارکت کنندگان پرسیده شد شامل موارد زیر بود:بخ

 هایی را در نظر گرفت؟به نظر شما در ارزیابی عملکرد رؤسای مراکز آموزش علمی کاربردی بایستی چه شاخص

به عنوان یک فرد دارای سابقه اجرایی در پست های اجرایی سطح بالای مراکز آموزش علمی کاربردی رؤسای مراکز 



 
 

204 
 

 . 842تا  491. صفحات 4111  زمستان 82شماره  41دوره 

 

 بنیادطراحی مدل ارزیابی عملکرد مدیران مراکز آموزش علمی کاربردی غرب کشور با رویکرد نظریه داده

 

آموزشی ریزیبرنامه مطالعات نامۀدوفصل  

Journal Educational Planning Studies 

 زش علمی کاربردی بایستی چه شایستگیها و مهارتهای داشته باشند؟آمو

 به نظر جنابعالی در ارزیابی عملکرد رؤسای مراکز آموزش علمی کاربردی عوامل خارج از سازمان چقدر تاثیرگذارند؟

 رد؟تفاده کتوان اساز نظر جنابعالی برای ارزیابی عملکرد رؤسای مراکز آموزش علمی کاربردی  از چه روشهایی می

 از نظر جنابعالی زمان مناسب برای ارزیابی رؤسای مراکز آموزش علمی کاربردی مرکز چه زمانی است؟ 

 ,Strauss & Corbin) بنیادمند نظریه دادهها و اسناد، از روش تحلیل نظامجهت تجزیه و تحلیل مصاحبه
 و انتخابی انجام پذیرفت: استفاده شد. این فرایند در سه مرحله کدگذاری باز، محوری (1998

سازی و خط به خط مورد بررسی در این مرحله، هر مصاحبه بلافاصله پس از انجام، پیاده کدگذاری باز: .1
 «مقولات»ها به مفاهیم اولیه شکسته شدند. مفاهیم مشابه در کنار هم قرار گرفته و قرار گرفت. داده

انجام شد تا  و با استفاده از روش مقایسه مداوم اولیه را تشکیل دادند. این فرایند به صورت مستمر
 ها و ابعاد هر مقوله مشخص گردد.ویژگی

در این مرحله، تمرکز بر روی برقراری ارتباط بین مقولات ایجاد شده در مرحله کدگذاری  کدگذاری محوری: .2
ای و لولی، زمینهمدل پارادایمی، به دنبال شناسایی روابط علت و مع»باز بود. پژوهشگر با استفاده از 

 ایگر بود. مقولات در قالب: )الف( شرایط علی، )ب( پدیده محوری، )ج( راهبردها، )د( عوامل زمینهمداخله
 بندی و به یکدیگر مرتبط شدند.دسته و )و( پیامدها گر، )ه( عوامل مداخله

که محوریت تمامی  را «مقوله هسته»در مرحله نهایی، پژوهشگر تلاش کرد تا یک  کدگذاری انتخابی: .3
مقولات دیگر بود، شناسایی کند. این مقوله به عنوان پدیده اصلی پژوهش )مدل ارزیابی عملکرد( انتخاب 

پژوهش تدوین گردید که چگونگی ارتباط همه مقولات با مقوله هسته را نشان  شد. سپس خط داستانی
 داد و در نهایت به ارائه مدل مفهومی نهایی پژوهش منجر شد.می

های ناشی از تحلیل کیفی، از معیارهای شناختی و رفع محدودیتروش پایایی برای اطمینان از استحکام و
 برای اعتبارسنجی استفاده شد: (Guba & Lincoln, 1985) پیشنهادی گوبا و لینکلن

 :ش از دو روکنندگان است، ها بازتاب دقیقی از واقعیت مشارکتبرای اطمینان از اینکه یافته اعتبارپذیری
 استفاده شد. «هامدت با دادهدرگیری طولانی»بازبینی توسط اعضا و »

 از میدان  «توصیف غنی»پذیری آماری نیست، اما با ارائه اگرچه هدف پژوهش کیفی تعمیم پذیری:انتقال
کنندگان و فرایند تحلیل )همانطور که در این بخش ارائه شد(، به خواننده پژوهش، مشخصات مشارکت

های مشابه )سایر واحدهای دانشگاه علمی کاربردی( ها به زمینهشود تا قابلیت انتقال یافتهاجازه داده می
 را خود ارزیابی کند.

 ها هستند و نه سوگیری پژوهشگر، ها برآمده از دادهبرای اطمینان از اینکه یافته و وابستگی:  تأییدپذیری
شد. دو تن از اساتید متخصص در حوزه مدیریت آموزشی که استفاده  «بازبینی توسط همتایان»از روش 

در فرایند مصاحبه دخیل نبودند، فرایند کدگذاری و مدل مفهومی حاصله را بررسی و تأیید کردند. 
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 داشته باشد. (همچنین، فرایند پژوهش به صورت شفاف مستندسازی شد تا قابلیت حسابرسی

 های پژوهشیافته
ی ی مصاحبهسوال مطرح گردید که به شیوه 8ها، در مجموع آوری دادهکیفی جمعدر این پژوهش و در بخش 
نفر مورد  12کنندگان پرداخته شد. به همین منظور تعداد ها از مشارکتآوری دادهنیمه ساختار یافته به جمع

جام سید. پس از انمصاحبه قرار گرفتند. که در نهایت و پس از رسیدن به اشباع نظری، انجام مصاحبه به اتمام ر 
های حاصل به صورت خط به خط مطالعه و با استفاده از فرایند کدگذاری نسبت به استخراج هر مصاحبه داده

ی کدگذاری باز، محوری و گزینشی ها اقدام گردید. نتایج حاصل از سه مرحلهو شناسایی مفاهیم و کدهای داده
 در ادامه ارائه گردیده است.

 یابی عملکرد مدیران مراکز علمی کاربردی غرب کشورای ارزتئوری زمینه

ای استفاده گردید. فرایند اصلی در روش نظریه ها، از نظریه زمینهدر این مرحله و به منظور تحلیل عمیق تر داده
های خام و استخراج مفاهیم و ها، فرایند کدگذاری و طبقه بندی از دادهای به عنوان روش تحلیل دادهزمینه
ها در چهارچوب یک تئوری محقق ساخته است. که با توجه به شرایط و موقعیت ت اصلی و روابط بین آنمقولا

ها را در ها به تحلیل پرداخته و آنپژوهش نسبت به ارائه آن اقدام شد. در این تئوری پژوهشگر در عمق داده
عیت بوده است، ارائه داد. در این ای و هدف اصلی پژوهش برای درک موققالب نظریه ای که همان نظریه زمینه

فرایند پژوهشگر پس از تعیین مقوله محوری یا هسته، سایر مقولات حول مقوله محوری را در قالب یک مدل 
پارادایمی ترسیم کرد. این مدل پارادایمی در واقع دارای چهار بعد اصلی شامل شرایط، پدیده و راهبردها و پیامدها 

ای و شرایط مداخله گر یا مزاحم به نمایش در آمده ه شرایط علی، شرایط زمینهباشد که در قالب سه وجمی
 ها مدل پرداخته شده است.است که در زیر به به توضیح هر کدام از جنبه

( تمامی کدهای باز، محوری و گزینشی ارزیابی عملکرد مدیران مراکز علمی کاربردی غرب کشور در 2در جدول )
 کنندگان آمده است.منظر مشارکتمیدان مورد مطالعه از 
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 مدل پارادایمی ارزیابی عملکرد مدیران مراکز علمی کاربردی غرب کشور -2جدول 

 کدهای باز کدهای محوری کد گزینشی
 

ضرورت تحول در ارزیابی 
 عملکرد

 

 سالاریضعف در شایسته •
 نارسایی در نظام ارزیابی موجود •
 فشار برای بهبود کیفیت •

 انتصابات سیاسی، 
 های شفاف، نبود شاخص

 رقابت فزاینده، 
 تقاضای اجتماعی برای آموزش مهارتی

ارزیابی عملکرد یکپارچه و  پدیده محوری
 محورتوسعه

سنجش چندبعدی عملکرد مدیران با هدف رشد 
 و بهبود مستمر مرکز

 
های ساختاری و محدودیت

 ایزمینه

 فرهنگ سازمانی حاکم •
 منابع محدودیت •

ساختار دانشگاه جامع علمی  •
 کاربردی

 کارانه، فرهنگ محافظه
 کمبود بودجه و تجهیزات، 
 قوانین و مقررات متمرکز، 

 تنوع مراکز )دولتی و خصوصی(
 

 گر و بازدارندهعوامل تسهیل
 

 های کلان دولتیسیاست •
 های شخصیتی مدیرانویژگی •
 میزان استقلال مراکز •

 تغییرات در وزارت علوم، 
 گرایی مدیر، پذیری و تحولمیزان ریسک

 اختیارات تفویض شده
 

 راهبردهای اقدام و بهبود
 طراحی نظام ارزیابی بومی •
 توانمندسازی مدیران •
 تقویت نظارت و بازخورد •

 های عملکردی،تدوین شاخص
 های آموزشی،برگزاری دوره 
 های نظارتی، استقرار سیستم 

 جلسات بازخورد
 

ای و پیامدهای زنجیره
 چندسطحی

 مدت(بهبود عملکرد مراکز )کوتاه •
 (مدتارتقای کیفیت آموزش )میان •
 ای )بلندمدت(توسعه پایدار منطقه •

 وری، افزایش بهره
 آموزی، رشد مهارت

 انطباق با نیاز بازار کار، 
 زایی و توسعه اقتصادیکمک به اشتغال

 

 علیّشرایط  .4

گیری "پدیده محوری" )یعنی نیاز به یک نظام ارزیابی این شرایط، دلایل و عواملی هستند که ضرورت شکل
اره ها و دلایل اصلی اشاند. کد گزینشی ضرورت تحول در ارزیابی عملکرد به ریشهعملکرد یکپارچه( را ایجاب کرده

هد که دکنند. این کد نشان میبنیادین را ایجاب می دارد که وضع موجود را به چالش کشیده و نیاز به یک تغییر
 ای از عوامل علیّ قدرتمند مواجهیم:ما با یک مشکل ساده روبرو نیستیم، بلکه با مجموعه

 ویژه در برخیشوندگان معتقد بودند که انتصاب مدیران مراکز، بهبسیاری از مصاحبه سالاری:ضعف در شایسته
های علمی و مدیریتی باشد، تحت تأثیر ملاحظات سیاسی و بر اساس شایستگی واحدهای دولتی، بیش از آنکه

کند که باعث سالاری به عنوان یک "نقطه شروع معیوب" عمل میگیرد. ضعف در شایستهروابط صورت می
 شود ارزیابی عملکرد پس از انتصاب، اهمیتی حیاتی پیدا کندمی

 های کلی ولیستی ارزیابی عملکرد، اغلب شکلی، مبتنی بر چکسیستم فعل نارسایی در نظام ارزیابی موجود:
تواند عملکرد های تخصصی برای سنجش اثربخشی یک مرکز آموزش مهارتی است. این نظام نمیفاقد شاخص

 هایی چون کارآفرینی، ارتباط با صنعت و کیفیت آموزش بسنجد.واقعی مدیر را در زمینه

ش تعداد مراکز آموزشی و رقابتی شدن فضا، فشار از سوی جامعه، دانشجویان با افزای فشار برای بهبود کیفیت:
های مهارتی افزایش یافته است. این فشار، نیاز به ارزیابی عملکرد مدیران و بازار کار برای ارتقای کیفیت آموزش
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 سازد.به عنوان راهبری اصلی مراکز را ضروری می

زند و نشان به بهترین شکل این سه مفهوم را به هم پیوند می "دضرورت تحول در ارزیابی عملکر "بنابراین، 
 دهد که شرایط موجود دیگر پایدار نیست و یک دگرگونی اساسی برای بقا و پیشرفت لازم است.می

  ایشرایط زمینه .2

د ک رد.گذادهد و بر آن تأثیر میکنند که پدیده محوری در آن رخ میاین شرایط، بستر و محیطی را توصیف می
کند که پدیده مورد نظر در آن رخ ای ، بستر و محیطی را توصیف میهای ساختاری و زمینهگزینشی محدودیت

افتد، بلکه تحت تأثیر شرایط دهد که هرگونه تلاش برای تحول، در خلأ اتفاق نمیدهد. این کد نشان میمی
 کنند:عمل می ای خاصی قرار دارد که اغلب به عنوان مانع یا محدودیتزمینه

کارانه و مقاوم در برابر تغییر حاکم است. این فرهنگ در برخی مراکز، فرهنگی محافظه فرهنگ سازمانی حاکم:
 تواند اجرای یک نظام ارزیابی شفاف و مبتنی بر بازخورد را با چالش مواجه کند.می

جدی در زمینه بودجه، امکانات و  هایمراکز علمی کاربردی در غرب کشور، اغلب با محدودیت محدودیت منابع:
ها، عملکرد مدیران را تحت تأثیر قرار داده و باید در فرآیند ارزیابی تجهیزات کارگاهی مواجه هستند. این محدودیت

 لحاظ شوند.

ساختار متمرکز این دانشگاه و ابلاغ قوانین و مقررات از ستاد مرکزی، میزان  ساختار دانشگاه جامع علمی کاربردی:
دهد. این موضوع باید به عنوان یک متغیر مهم در پذیری و استقلال عمل مدیران مراکز را کاهش میعطافان

 ها در نظر گرفته شود.ارزیابی عملکرد آن

کند که هر راهبردی باید با به خوبی این واقعیت را منعکس می "ایهای ساختاری و زمینهمحدودیت"در نتیجه، 
 های محدودکننده و غیرقابل انعطاف طراحی و اجرا شود.در نظر گرفتن این چارچوب

  گرشرایط مداخله .3

توانند راهبردها و نحوه مواجهه با پدیده محوری را تسهیل یا تری هستند که میتر و عمومیها شرایطی کلیاین
آیند توانند فر میگری اشاره دارد که به شرایط مداخله گر و بازدارندهتضعیف کنند. کد گزینشی عوامل تسهیل

نند که کتحول را به صورت غیرمنتظره تسریع کرده یا کند کنند. این عوامل مانند متغیرهای دینامیکی عمل می
 توانند مسیر بازی را تغییر دهند:می

های وزارت علوم، تحقیقات و فناوری، مانند تغییر رویکرد به آموزش تغییرات در سیاست های کلان دولتی:سیاست
 تواند به طور مستقیم بر عملکرد و ارزیابی مدیران تأثیر بگذارد.ها، مینامهتی یا اصلاح آیینمهار 

گرایی و توانایی پذیری، خلاقیت، روحیه تحولهایی مانند میزان ریسکویژگی های شخصیتی مدیران:ویژگی
راهبردها و دستیابی به نتایج مطلوب سازی گر، بر نحوه پیادهسازی در مدیران، به عنوان یک عامل مداخلهشبکه

 مؤثر است.

ویژه در شود، بهمیزان اختیاراتی که از سوی دانشگاه جامع به مدیران مراکز تفویض می میزان استقلال مراکز:
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 گر یا محدودکننده عمل کند.تواند به عنوان یک عامل تسهیلهای مالی و اداری، میزمینه

دهد که ، به خوبی ماهیت دوگانه و پویای این شرایط را نشان می"بازدارندهگر و عوامل تسهیل"کد گزینشی، 
 توانند در موفقیت یا شکست راهبردها نقشی کلیدی ایفا کنند.می

  راهبردها .4

ها برای مدیریت، کنترل و پاسخ به پدیده محوری به کار ها اقدامات و فرآیندهایی هستند که افراد و سازماناین
دهد که ای از اقدامات و راهبردهای هدفمند را نشان میگزینشی راهبردهای اقدام و بهبود ، مجموعه گیرند. کدمی

اند. این کد بیانگر جنبه عملی و ها طراحی شدهدر پاسخ به "ضرورت تحول" و با در نظر گرفتن محدودیت
 گرانه مدل است:کنش

های علمی های آن متناسب با ماهیت آموزششاخصتدوین یک سیستم ارزیابی که  طراحی نظام ارزیابی بومی:
التحصیلان، تعداد قراردادهای ارتباط با صنعت، میزان درآمدزایی مرکز( و شرایط کاربردی )مانند نرخ اشتغال فارغ
 بومی منطقه غرب کشور باشد.

ازاریابی آموزشی، های مدیریت استراتژیک، بهای آموزشی تخصصی در زمینهبرگزاری دوره توانمندسازی مدیران:
 و مدیریت مالی برای مدیران بر اساس نتایج حاصل از ارزیابی عملکرد.

ایجاد یک چرخه مستمر از نظارت بر عملکرد و ارائه بازخوردهای سازنده و شفاف به  تقویت نظارت و بازخورد:
 مدیران به منظور اصلاح فرآیندها و بهبود مستمر.

طور جامع این سه فعالیت را به عنوان یک بسته سیاستی منسجم معرفی  به "راهبردهای اقدام و بهبود"کد 
 کند که هدف آن حرکت از وضع موجود به سوی وضع مطلوب است.می

  پیامدها .1

کد گزینشی  .کارگیری راهبردها در قبال پدیده محوری اشاره داردهای حاصل از بهاین بخش به نتایج و خروجی
کند. آمیز راهبردها را توصیف میطحی، نتایج و پیامدهای حاصل از اجرای موفقیتای و چندسپیامدهای زنجیره

ای" و "چندسطحی" نتایج است که در سه سطح قابل بررسی ویژگی کلیدی این کد، نشان دادن ماهیت "زنجیره
 است:

 ر مدیریت منابع.وری دبهبود عملکرد مراکز از طریق افزایش شفافیت، پاسخگویی و بهره مدت:پیامدهای کوتاه

روزرسانی های مهارتی مورد نیاز بازار کار، بهارتقای کیفیت آموزش با تمرکز بر آموزش مدت:پیامدهای میان
 تر است.ها که نتیجه مستقیم مدیریت اثربخشها و تجهیز کارگاهسرفصل

کارآفرین، کاهش نرخ بیکاری ای از طریق تربیت نیروی انسانی ماهر و توسعه پایدار منطقه پیامدهای بلندمدت:
 های غرب کشور.و کمک به رشد اقتصادی و صنعتی در استان

دهد که چگونه یک اقدام مدیریتی )اجرای نظام به زیبایی نشان می "ای و چندسطحیپیامدهای زنجیره"کد 
جامعه تسری  تواند اثری موجی داشته باشد که از سطح یک سازمان شروع شده و در نهایت به کلارزیابی( می
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 یابد.می

دهد که چگونه شرایط مختلف دست به دست هم داده و نیاز به یک نظام ارزیابی عملکرد این مدل نشان می
توان به پیامدهای مطلوبی در سطوح مختلف کارگیری راهبردهای مناسب، میاند و با بهمحور را ایجاد کردهتوسعه

 دست یافت.

  پدیده محوری .2

 اند.هسته اصلی این مدل است که تمام اجزای دیگر حول آن شکل گرفتهپدیده محوری، 

های سنتی و صوری است. در این مفهوم به معنای فراتر رفتن از ارزیابی محور:ارزیابی عملکرد یکپارچه و توسعه
ابعاد  )شامل گیری، بلکه به عنوان یک فرآیند چندبعدیاین دیدگاه، ارزیابی عملکرد نه به عنوان ابزاری برای مچ

محور )با هدف شناسایی نقاط قوت و ضعف آموزشی، پژوهشی، فرهنگی، کارآفرینی و ارتباط با صنعت( و توسعه
شود. هدف اصلی، رشد همزمان مدیر و مرکز و ارائه راهکارهایی برای بهبود و توانمندسازی مدیر( نگریسته می

 تحت مدیریت اوست.

زمینه و تم کلی شامل:  1ها، در ای در بررسی نتایج حاصل از مصاحبهمؤلفه ها و ابعاد مستخرج از تئوری زمینه
ارزیابی عملکرد مدیران مراکز آموزش ای، مداخله گر، فرایند و تعاملات و در نهایت پیامدهای شرایط علی، زمینه

ارزیابی ی مدل مفهومی پارادایمیک نشان دهنده 1 ها است. شکلبه همراه ابعاد آن علمی کاربردی غرب کشور
 است. عملکرد مدیران مراکز آموزش علمی کاربردی غرب کشور

 
 ارزیابی مثابه به کشور غرب کاربردی علمی آموزش مراکز مدیران عملکرد ارزیابی پارادایمیک مدل -1 شکل

 محورتوسعه و یکپارچه عملکرد
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 اعتباریابی محتوايي مدل

صورت است كه در آن، اعتبار محتواي مدل به 1سازي گروهيرويکرد كميّ براي اعتبارسنجي محتوايي مدل، مدليك 
در مقاله خود با عنوان "رويکردي کمي  (Lawshe, 1975)طور كلي، قابل قبول باشد. شود تا بهگيري ميكميّ اندازه

دهد: "براي داوري راجع به کليات ا چنين شرح ميدر اعتبار محتوايي تحقيقات"، روش پانل ارزيابي محتوايي ر 
ها خواست تک آنبايست تعدادي از متخصصين حوزه را انتخاب و از تکمدل و اجزاي آن در حوزه تخصصي مي

تواند باشد ولي تا راجع به کليات و هر يک از اجزاي مدل، يکي از سه گزينه؛ بي اهميت/ غيرکاربردي است؛ مي
بايست با استفاد از فرمول زير، رتبه م/ بسيار کاربردي است را انتخاب کنند". پس از آن ميضروري نيست و مه

 صورت جداگانه محاسبه و گزارش گردد.( براي هريک از موارد بهRVC) 2اعتبار محتوايي

2

)2(

N

Nne
CVR




 
نيز تعداد افرادي است که گزينه مهم/بسيار  neکننده در پانل است و  تعداد کل افراد شرکت Nدر رابطه بالا، 

عددي بين صفر تا يک خواهد بود که حداقل قابل قبول براي تأييد محتواي  RVCاند. کاربردي را انتخاب نموده
 ( خواهد بود. 3کننده در پانل براساس جدول )مدل، بسته به تعداد افراد شرکت

 مدل تأييدمحتواي جهت قبول قابليي محتوا اعتبار نسبت حداقل -3جدول 

تعداد کل اعضاي 
 پانل

کمينه مقدار 
CVR 

تعداد کل اعضاي 
 پانل

کمينه مقدار 
CVR 

5 99/1  41 91/1  
6 99/1  41 94/1  
7 99/1  49 19/1  
8 09/1  81 18/1  
9 02/1  89 10/1  
10 28/1  11 11/1  
11 99/1  19 14/1  
12 92/1  11 89/1  

(1975منبع لاوشه )  
 

بندي اين گروه، ملاك عمل قرار اند. جمععنوان گروه كانوني انتخاب شدهنفری به 10تحقيق، يک گروه در اين 
است. گروه كانوني اين تحقيق شامل  ( محاسبه شدهCVRگرفته و براي هر سؤال مقدار نسبت اعتبار محتوا )

 شناختي پاسخگويانهاي جمعيتبودند. ويژگي مراکز آموزش علمی کاربردی غرب کشورخبرگان در حوزه مدیریت 
به تفکيک؛ سن، سطح تحصيلات، جنس، سابقه فعاليت، و سوابق تحقيقاتي در موضوع بدین قرار است: اکثر 

گو از درصد از خبرگان پاسخ 78اند؛ بيش از سال قرار داشته 19تا  41درصد( در بازه سني  70خبرگان )بيش از 

                                                   
1 Group Model Building 
2 Content Validity Ratio (CVR) 
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بودند. حد نصاب لازم براي نسبت اعتبار محتوا براي هريك از درجه تحصيلي دکتري )تخصصي( برخوردار 
باشد. بر اين اساس، نتايج بدست آمده براي نسبت اعتبار محتوايي مي 22/0گونه که اشاره گردید، ها همانشاخص

 است. ( آورده شده 4مفهومي تحقيق در جدول ) هاي مدلمرتبط با سازه

 گروهي ازيسمدل تكنيك انجام نتايج -4جدول 

 مدلابعاد 
 وضعيت تأييد نسبت اعتبار محتوا بعد )سازه(

سالاریضعف در شایسته  08/0  تأييد 
08/0 نارسایی در نظام ارزیابی موجود  تأييد 

02/0 فشار برای بهبود کیفیت  تأييد 
08/0 فرهنگ سازمانی حاکم  تأييد 

2/0 محدودیت منابع  تأييد 
کاربردیساختار دانشگاه جامع علمی   01/0  تأييد 

های کلان دولتیسیاست  21/0  تأييد 
های شخصیتی مدیرانویژگی  22/0  تأييد 

22/0 میزان استقلال مراکز  تأييد 
08/0 طراحی نظام ارزیابی بومی  تأييد 

08/0 توانمندسازی مدیران  تأييد 
01/0 تقویت نظارت و بازخورد  تأييد 

مدت(بهبود عملکرد مراکز )کوتاه   21/0  تأييد 
مدت(ارتقای کیفیت آموزش )میان  20/0  تأييد 

ای )بلندمدت(توسعه پایدار منطقه  20/0  تأييد 
های پژوهش حاضرمنبع: یافته  

با توجه به رتبه اعتبار محتوايي، کلیه ابعاد مدل مفهومي پیشنهادی از حداقل اعتبار محتوایی قابل قبول برخوردار 
اعتبار مدل پیشنهادی اولیه براساس تکنیک مدلسازی گروهی لاوشه مورد تأیید قرار گرفته هستند. به این ترتیب، 

 .است

 
 گیری نتیجه و بحث

راستا با ادبیات نوین مدیریت است که ارزیابی عملکرد را نقشی استراتژیک در بخش های این پژوهش همافتهی
 ابزاری کلیدی برای سنجش دستیابی به اهدافو  (Barbieri, Micacchi, Vidè, & Valotti, 2023) عمومی

(Setiobudi, 2017) داند. در حالی که ادبیات پیشین بر اهمیت ارزیابیمی (Byars & Rue, 2008)  و نقش آن در
تاکید داشتند، این تحقیق گامی فراتر نهاده و  (Budur, 2018; Hadi, Alnoor, & Abdullah, 2018) موفقیت سازمان

نفر از خبرگان،  48های عمیق با های حاصل از مصاحبهیافته .دهدگرا ارائه مییمی جامع، بومی و عملیک مدل پارادا
گانه کدگذاری، به تدوین مدلی منسجم منجر گردید که اعتبار محتوایی آن نیز از طریق پس از طی مراحل سه

 .متخصص تأیید شد 41تکنیک لاوشه و نظرخواهی از 

پارادایمی مدل پارادایمی حاصل از این پژوهش، چارچوبی منسجم از تعامل میان شش بندی یکپارچه مدل جمع
 :دهدجزء اصلی ارائه می
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به « های نظام ارزیابی فعلینارسایی»و « سالاریضعف در شایسته»عواملی چون  :ها(شرایط علی )علت .4
 .های اصلی نیاز به تغییر شناسایی شدندعنوان محرک

به عنوان قلب « محورگذار از ارزیابی سنتی به رویکردی یکپارچه و توسعه» :ل(پدیده محوری )هسته مد .8
 .مدل و راه حل اصلی ظهور کرد

کمبود منابع مالی و »و « کارفرهنگ سازمانی محافظه»داری مانند موانع ریشه :ای )بستر(عوامل زمینه .1
 .کنند که مدل باید در آن اجرا شودبستری را توصیف می« تجهیزاتی

و « های شخصیتی مدیرانویژگی»، «های کلان دولتیسیاست»عواملی چون  :گر )متغیرها(وامل مداخلهع .1
 .کنندهای پویا عمل میگر یا بازدارندهبه عنوان تسهیل« میزان استقلال مراکز»

، «طراحی نظام ارزیابی بومی»برای تحقق پدیده محوری، راهبردهایی نظیر  :راهبردها )اقدامات( .9
 .پیشنهاد شد« تقویت نظارت و بازخورد»و « ندسازی مدیرانتوانم»

ارتقای کیفیت آموزش در »، «مدتبهبود عملکرد کوتاه»اجرای موفق مدل منجر به  :پیامدها )نتایج( .2
 .خواهد شد« ای در بلندمدتتوسعه پایدار منطقه»و در نهایت « مدتمیان

محور هسته اصلی مدل حاضر، پدیده دی یکپارچه و توسعهتحلیل پدیده محوری: گذار از ارزیابی سنتی به رویکر 
دهنده یک تغییر پارادایم اساسی است؛ محور" است. این مفهوم نشانمحوری "ارزیابی عملکرد یکپارچه و توسعه

لیست، به سوی یک رویکرد چندبعدی و پویا که هدف نهایی آن گذار از یک نظام ارزیابی صوری و مبتنی بر چک
که بقای  (Soltani, Talayee, & Saberi Moghaddam, 2018) اتاین یافته با نظر .فرد و سازمان است رشد همزمان

ها نشان داد که وضع موجود به دلیل عواملی یافته .زنند، همسو استسازمان را به بهبود عملکرد فردی پیوند می
فشار فزاینده برای بهبود  .نیازها نیستهای نظام فعلی، دیگر پاسخگوی سالاری و نارساییچون ضعف در شایسته

کیفیت و رقابت )که در مبانی نظری نیز به آن اشاره شد(، این "ضرورت تحول" را به یک الزام استراتژیک تبدیل 
کند که ارزیابی اثربخش، فرآیندی است که ابعاد مختلفی چون کارآفرینی، کرده است. مدل حاضر استدلال می

ً به آموزشی و مدیریت منابع را به صورت یکپارچه میارتباط با صنعت، کیفیت  سنجد و نتایج آن مستقیما
 .خوردهای توانمندسازی و بهبود مستمر مدیر گره میبرنامه

های پیشین که اغلب به توصیف سازی در ساختار دانشگاه برخلاف پژوهشراهکارهای عملیاتی مدل و نحوه پیاده
بسنده  (Gholipour, 2017) یا اهمیت موضوع (Khosravanifard, Banshi, & Mesbahi Jahromi, 2016) مشکل

 های کیفیکردند، نقطه قوت این پژوهش در ارائه راهبردهای اقدام و بهبود عملیاتی است که مستقیماً از دادهمی
 :اند. این مدل صرفاً یک تحلیل وضع موجود نیست، بلکه یک نقشه راه اجرایی استاستخراج شده

ً به معنای تدوین  :نظام ارزیابی بومی طراحی .4 نامه اجرایی ارزیابی عملکرد آیین»این راهبرد مستقیما
شده در این تحقیق )شامل گانه شناساییهای نهُنامه که بر اساس شاخصاست. این آیین« مدیران مراکز

های ارزیابی عمومی و شود، باید جایگزین فرمابعاد آموزشی، پژوهشی، کارآفرینی، مالی و...( تدوین می
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های کند که ارزیابی بر اساس شرح وظایف واقعی و مأموریتناکارآمد فعلی گردد. این امر تضمین می
 .(Ahmadi, Kamalian, Yaghoubi, & Ghasemi, 2018)دانشگاه انجام شود

کند پیشنهاد می نتایج ارزیابی نباید صرفاً برای عزل یا نصب استفاده شود. این مدل :توانمندسازی مدیران .8
« های آموزشی و توانمندسازیبرنامه»که خروجی ارزیابی )مثلاً ضعف در مدیریت مالی( باید ورودی 

 ,Javadifard, Amirkabiri, & Dehghan) اجباری برای مدیران باشد. این امر به جایگاه مدیران شایسته

 .کندو بهبود مستمر عملکرد کمک می (2021

کند که چرخه بازخورد از سالانه به حداقل دو بار در سال این مدل پیشنهاد می :ردتقویت نظارت و بازخو .1
دوره( تغییر یابد تا امکان اصلاح و بهبود فراهم آید. این امر از بروز نتایج ضعیف در دوره و پایان)میان

 .(Rahmawati & Wahyuningtyas, 2022)کندپایان دوره جلوگیری می

 شود. نتایجگیری دانشگاه جامع علمی کاربردی متصل میبه ساختار تصمیماین مدل به طور مشخص  .1
ته کمی»در اختیار « ورودی تحلیلی و رسمی»کمی و کیفی حاصل از این مدل ارزیابی، باید به عنوان یک 

قرار گیرد. این امر فرآیند تمدید دوره ریاست، ارتقا، یا عزل مدیران « هیئت امنای دانشگاه»و « انتصابات
کند. همچنین، واحدهای استانی می ای خارج کرده و آن را مستند به عملکرد واقعیرا از حالت سلیقه

 .های تحلیلی به ستاد مرکزی خواهند بودموظف به اجرای این مدل و ارسال گزارش

و  ایاندازی از "پیامدهای زنجیرهترین نتیجه این مدل، ترسیم چشمای و چندسطحی مهمپیامدهای زنجیره
محور، اثری موجی و آمیز یک نظام ارزیابی توسعهدهد که اجرای موفقیتها نشان میچندسطحی" است. یافته

 & Khan) وری و رضایت کارکنانمدت مراکز )مانند افزایش بهرهاین اثرات از بهبود عملکرد کوتاه .دومینووار دارد

Yildiz, 2020) شود و مدت )مانند انطباق با نیاز بازار کار( منجر مینآغاز شده، به ارتقای کیفیت آموزش در میا
ای در بلندمدت )از طریق کاهش بیکاری و کمک به رشد در نهایت به هدف غایی یعنی توسعه پایدار منطقه

گذاری بر روی ارزیابی و توسعه مدیران را به انداز، اهمیت استراتژیک سرمایهگردد. این چشماقتصادی( ختم می
 .(Shahlaei, 2011) سازدار میخوبی آشک

سازی مدل محدودیت اصلی این پژوهش در بخش کیفی، تمرکز های آتی پیادههای پژوهش و چالشمحدودیت
ها را افزایش داد، اما تعمیم نتایج به کل کشور باید با احتیاط صورت بر منطقه غرب کشور بود که اگرچه عمق داده

مل ها حاتواند باتوجه به نحوه کدگذاری دادهها خود میو تحلیل کیفی مصاحبه علاوه بر این، انجام مصاحبه .گیرد
 .محدودیت باشد

 :های میدانی استاین مدل در واقعیت« اجرای»های پیش روی های پژوهش، چالشتر از محدودیتاما مهم

ظامی ست در برابر ناند، ممکن امدیران و کارکنانی که به سیستم سنتی )و احتمالاً غیرشفاف( عادت کرده .4
 .که نیازمند پاسخگویی دقیق است، مقاومت نشان دهند

موفقیت مدل منوط به آن است که ارزیابان )مدیران استانی، اعضای هیئت نظارت( به طور کامل با  .8
 .های شخصی اجتناب شودمحور آموزش ببینند تا از سوگیریهای بومی و رویکرد توسعهشاخص
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های بومی تأکید دارد، این خطر وجود دارد که در صورت عدم نظارت دقیق از آنجا که مدل بر شاخص .1
ها ستاد مرکزی، اعمال نفوذهای محلی و سیاسی منجر به انحراف در تعریف یا امتیازدهی به شاخص

 .شود

پیشنهادات اجرایی و پژوهشی در مجموع، این پژوهش موفق به طراحی و اعتبارسنجی یک مدل نظری جامع، 
دهد این مدل نشان می .گرا برای ارزیابی عملکرد مدیران مراکز آموزش علمی کاربردی غرب کشور شدعملبومی و 

ار گر در تعاملی پیچیده قر ای و مداخلهکه ارزیابی عملکرد یک فرآیند استراتژیک است که با شرایط علی، زمینه
 :گرددها، پیشنهادات زیر ارائه میبر اساس یافته .دارد

گانه های نهُها و شاخصبر اساس مؤلفه« نامه ارزیابی عملکرد مدیران مراکزآیین»ری تدوین فو .4
 .استخراج شده در این پژوهش و تصویب آن در هیئت امنای دانشگاه

توسط ستاد مرکزی دانشگاه؛ به این صورت که در سال  «ایسازی مرحلهبرنامه پیاده»اتخاذ یک  .8
های غرب کشور( اجرا شود و پس از دریافت ل استاناول، مدل در چند استان منتخب )شام

های ذکر شده در بخش های احتمالی )مانند چالشبازخوردهای اجرایی و رفع چالش
 .ها(، در کل کشور عملیاتی گرددمحدودیت

های نظارت با هدف تبیین های آموزشی متمرکز برای مدیران استانی و اعضای هیئتبرگزاری دوره .1
 .گیرانهمحور به جای رویکرد مچو تشریح رویکرد توسعهکامل مدل جدید 

الکترونیکی کردن فرآیند ارزیابی بر مبنای این مدل و ایجاد داشبورد مدیریتی برای رصد عملکرد  .1
 .مدیران مراکز توسط واحدهای استانی و ستاد مرکزی

 از منظر پژوهشی نیز توجه به پیشنهادات زیر برای پژوهش آتی  توصیه می گردد: 

های های کمی )پیمایشی( در سطح کشور برای آزمون اعتبار و پایایی شاخصانجام پژوهش .4
 .گانهبندی اهمیت هر یک از ابعاد نهُشده در این مدل و رتبهشناسایی

های مهارتی )مانند ی عملکرد در سایر دانشگاههای ارزیاببررسی تطبیقی مدل حاضر با مدل .8
 .سازی مدلای( به منظور غنیدانشگاه فنی و حرفه

مراکز علمی کاربردی، « مدرسان»و « کارکنان»انجام پژوهشی برای طراحی مدل ارزیابی عملکرد  .1
 .های این دانشگاهمتناسب با مأموریت
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