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های طراحي مدل مديريت عملکرد اعضای هيات علمي بر اساس مؤلفه

 سرمايه فکری

 3، پريسا ايران نژاد2، رمضان جهانيان 1حسيني يمحسن حاج

 16/4/97تاریخ پذیرش:    21/10/96تاریخ دریافت:  

  چکيدهچکيده
فکری های سرمایه هدف این پژوهش، طراحی مدل مدیریت عملکرد اعضای هیات علمی بر اساس مؤلفه

ر شیوه از نظ وکیفی( است.  -است. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از لحاظ روش، یک روش آمیخته )کمّی

ه آزاد انشگادگردآوری اطلاعات، توصیفی از نوع پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش همه اعضای هیات علمی 

ه صورت بگان و روش نمونه گیری ( است و حجم نمونه آماری براساس جدول مورn=650اسلامی واحد کرج )

ملکرد و ها، شامل دو پرسشنامه محقق ساخته، یکی مدیریت عتصادفی ساده بوده است. ابزار جمع آوری داده

نتیس بدیگری بررسی میزان تناسب مدل از نظر صاحب نظران و یک پرسشنامه استاندارد سرمایه فکری 

رفت. یل قرار گصیفی و استنباطی مورد بررسی و تحله از آمار توهای به دست آمده؛ با استفاد( بوده، داده2004)

تخصصان و پرسشنامه میزان تناسب مدل از نظر م 98/0ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه مدیریت عملکرد 

 87/0س نیز به دست آمده است همچنین ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه استاندارد سرمایه فکری بنتی 81/0

ررسی . برای بگیری استائب مذکور برای هر سه پرسشنامه حاکی از اعتبار بالای ابزار اندازهمحاسبه شده که ضر

متخصصان  های مدیریت عملکرد، سرمایه فکری و همچنین برای بررسی میزان تناسب مدل با نظرابعاد و مؤلفه

رت ید. به عبامتغیرها گرد ای بهره گرفته شد و نتاج حاصل حاکی از معنادار بودن همه از آزمون تی تک نمونه

بعد  3های سرمایه فکری در مؤلفه و ابعاد و مؤلفه 127بعد و  27های مدیریت عملکرد در دیگر ابعاد و مؤلفه

د. نتایج کلی حاصل مؤلفه مورد شناسایی قرار گرفتن 42سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری، و سرمایه ارتباطی و 

 ی الگوی مذکور از سوی صاحب نظران و متخصصان است. از پژوهش فوق حاکی از تایید بالا

 لمدیریت عملکرد، دانشگاه، سرمایه فکری، طراحی مد: های کليدیواژه
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  مقدمهمقدمه 

نماید، محیط ناپایدار و ها متمایز میامروز را از دنیای چند دهه قبل سازمان دنیایآنچه 

افزون ارتباطات پیچیده، رقابت فزاینده، تغییر و تحولات سریع و توسعه روز 

(sheikhzadeh & Bahramzadeh, 2007)  و همچنین، تحولات شگرف دانش

ر کرده ها اجتناب ناپذیمدیریت است که وجود نظام مدیریت عملکرد اثربخش را برای سازمان

 زیابی درای که فقدان نظام مدیریت عملکرد در ابعاد مختلف سازمان اعم از اراست؛ به گونه

لائم ها، به عنوان یکی از عبع و امکانات، کارکنان، اهداف و استراتژیاستفاده از منا

ها به لذا، همه سازمان ؛(Adeli, 2004, P 125)کنند های سازمان قلمداد میبیماری

ند، ندار نوعی درگیر مقوله ارزیابی عملکرد سازمانی هستند؛ اما آنچه که بر آن توافق

 ها و فرآیندها است.ها، روشچارچوب

ضرورت  ها در جهان، بیانگربررسی الگوهای مرسوم و علمی برای ارزیابی عملکرد سازمان

ر مورد دکرد، توجه به نحوه عملکرد و کارآمدی و اثربخشی این عملکرد و توجه به اثرات عمل

ظامی که هاست. علاوه بر ضرورت توجه به ارزیابی مطلوب عملکرد سازمانی، توجه به نسازمان

صورت بیابی هم ارزیابی به صورت مطلوب انجام گیرد و هم نتایج حاصل از ارز در قالب آن،

های ترین ضرورتمطلوب و در قالب یک ساز و کار مناسب، تأثیرگذار باشد، یکی از مهم

ای مرسوم و البته الگوه (sheikhzadeh,2008)هاست اثربخشی ارزیابی عملکرد سازمان

ی وش هاه بودن فرآیند ارزیابی و برخورداری از رسنتی ارزیابی عملکرد به دلیل گسست

بر  اشد. لذانگر، نتوانسته است یک ارزیابی واقعی و قابل اعتمادی را به همراه داشته بگذشته

 اساس دیدگاه های نوین، مدیریت عملکرد به جای ارزیابی عملکرد مطرح شده است
(hoghighi kaffash et al, 2012). 

دهی که در  یف محدودی همچون جمع آوری اطلاعات و گزارشمدیریت عملکرد از تعار

یت رود و چیزی بیشتر از مدیریت افراد است. مدیرالگوهای مرسوم وجود دارد فراتر می

شی، اثر بخ عملکرد عبارت است از شناخت، سنجش و سپس مدیریت آنچه به منظور بهبود

 .(Zahedi & Yavari,2012, P 87)کارایی و عملکرد کلی سازمان اهمیت دارد 
ه در مدیریت عملکرد فرایند راهبردی و یکپارچه است که با بهبود عملکرد افرادی ک

ها را های فردی و گروهی، موفقیت پایدار سازمانی قابلیتکنند و با توسعهها کار میسازمان

 .(Safari et al, 2010)فراهم می کند 

است که به جای تعبیر ارزیابی عملکرد مدیریت عملکرد، تعبیر و مفهوم جامع و جدیدی 

رود. در مدیریت عملکرد، اهداف و انتظارات عملکردی و رفتاری بصورت شفاف و به کار می



 
 40 ياپيپ ،89زمستان،4شماره ،دهم سال آموزشي، مديريت در نو رهيافتي هشيپژو –علمي فصلنامه ۱۱۰

وگوی اقناعی در مورد این شود و پس از گفتروشن به ارزیابی شونده )کارمند( اعلام می

ولیت عملکرد را با اهداف و انتظارات، هر یک از دو طرف )مدیر و کارمند( بخشی از مسو

مدیریت عملکرد،  .(AbolAlai,2014,P8)گیرند رویکرد مسوولیت مشترک به عهده می

عکس العمل نشان دادن به سنجش پیامدها و استفاده از آن به منظور مدیریت کردن 

ی سنجش عملکرد بوده است عملکرد است. در بخش دولتی تا کنون اکثر مباحث درباره

(RadnorMeGvire,2004)ای از ی یکپارچهتوان مجموعهلیکن مدیریت عملکرد را می ؛

های برنامه ریزی و بازنگری دانست که سازمان به منظور برقراری ارتباط میان هر فرد و روش

های مرتبط با اندازد. مدیریت عملکرد از راهبردها و فعالیتراهبرد کلی سازمان به جریان می

ها و نیز دستیابی به اهداف و پیامدها ها و سازماند، تیمیکدیگر برای بهبود عملکرد افرا

. به عبارت دیگر، مدیریت عملکرد به (Bouckaert & Halligan,2006)کند استفاده می

سازی، ارزیابی، اجرا و بهبود مستمر راهبردهای سازمان مثابه رویکردی سازمانی به شفاف

 .(Marr,2008, p 3)است 

های سازمانی است. در مدیریت مبتنی بر یک سری از فعالیتمدیریت عملکرد فرایندی 

ها در جهت اثر بخشی سازمانی طراحی عملکرد لازم است بهبود مستمر عملکرد افراد و گروه

های افراد را نیز در نظر دارد. مدیریت عملکرد شود. مدیریت عملکرد، ابتکارات و خلاقیت

ایجاد ارتباط بین شایستگی فرد با کارکرد  ضمن بهبود شایستگی فعلی افراد و کل سیستم،

های جدید افراد برای شان را مورد توجه قرار داده، به دنبال بهبود و توسعه شایستگیواقعی

. (Armestrang,2000)های مدرن و دنیای متحول فرد است هماهنگی با تکنولوژی

ندهای تعیین اهداف مدیریت مبتنی بر عملکرد، رویکردی سیستماتیک است که از طریق فرای

های عملکرد، بازنگری گزارش آوری و آنالیز دادهاستراتژیک عملکرد، سنجش عملکرد، جمع

 & shirvani)انجامدها به بهبود عملکرد سازمان میکارگیری این دادههای عملکرد و بهداده

Mousavi,2010). 

های سازی برنامهپیاده هایی برای دست یابی به اهداف،مدیریت عملکرد عبارت از برنامه

ها یا ها به منظور اصلاح برنامهتدوین شده، سنجش نتایج و دادن بازخورد و بازبینی یافته

  .(Armestrang,2005)اقدامات صورت گرفته است 

همچنین تعریف جامع دیگری که در خصوص مدیریت عملکرد شده این است که، این 

های تدوین شده ،انجام ارزیابی با ها، اجرای برنامهریزی عملکرد و تدوین برنامهسیستم طرح

های ارزیابی و در نهایت بهسازی عملکرد از طریق انجام اقدامات اصلاحی براساس کمک نظام

کند. هدف نهایی سیستم بازخوردهای دریافتی در مرحله ارزیابی عملکرد را تبیین می
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 ghalayini)و بهبود مستمر است مدیریت عملکرد، تحقق عملکرد مورد انتظار از سازمان  

& Noble & Growed,1997) .های نوین در خصوص در این جا لازم است دیدگاه

 ارزیابی عملکرد مورد توجه بیشتر قرار گیرد.

هایی وتها و کارکنان بر اساس نگرش نوین در مقایسه با نگرش سنتی تفاارزیابی سازمان

در  دو دیدگاه مذکور (2012)و همکاران حقیقی کفاش  .اساسی در ابعاد مختلف دارد

های عمده و ها ضمن ارائه تفاوتآن اند.خصوص ارزیابی عملکرد را شرح و بسط بیشتری داده

 اند:اظهار داشته 1اساسی این دو دیدگاه در جدول شماره 

ی که ترین هدف ارزیابی، قضاوت و ارزش گذاری عملکرد و در حالدر دیدگاه سنتی، مهم

مرکز ده متاه مدرن، فلسفه ارزیابی بر رشد و توسعه و بهبود ظرفیت ارزیابی شوندر دیدگ

 .(Haghighi Kaffash et al, 2012 p17)است 

 

 های دو دیدگاه سنتی و مدرنتفاوت-( 1جدول )

 ديدگاه مدرن ديدگاه سنتي

 لکردهای مدرن ارزیابی عمسیستم لکردهای سنتی ارزیابی عمسیستم

 تاکید بر ارزیابی فرآیندها  بی عملکرد افرادتاکید بر ارزیا

 تاکید بر ارزیابی ابعاد مختلف سازمان  تاکید بر ارزیابی شعبه مالی سازمان

  های گذشته و آینده نگرشاخص های گذشته نگر شاخص

 تاکید بر بهبود  تاکید بر کنترل 

 ایجاد جوی اعتمادی و همکاری  ایجاد جوی اعتمادی

 ایجاد و ترویج روحیه خلاقیت و نوآوری  خلاقیت و نوآوری کاهش روحیه 

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

 گرا -روند گرا –نتیجه 

 تاکید بر تفهیم اهداف و استراتژی ها  تاکید صرف بر ارزیابی عملکرد

 ارزیابی پیوسته ارزیابی گسسته 

 

 

(Ehsanifard, AA & Ehsanifadr,M,2012. p10) 
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های ارزیابی شونده، بهبود و  بهسازی در دیدگاه نوین، آموزش، رشد و توسعه ظرفیت

ای و مشارکت عمومی ذی نفعان، ایجاد افراد و سازمان و عملکرد آن، ارائه خدمات مشاوره

لیات، مورد ها و عمانگیزش و مسوولیت پذیری برای بهبود کیفیت و بهینه سازی فعالیت

باشد توجه قرار گرفته، مبنای آن شناسایی نقاط قوت و ضعف و تعالی سازمانی می

(Tavalliy,2006). های سازمان از ها و آرمانتوجه به معیارهای همه جانبه و استراتژی

لوازم یک سیستم مدیریت عملکرد جامع است. چنین رویکردی در ارزیابی عملکرد، یک 

 لت محور، قابل اعتماد و اتکا و پیش برنده و پویا خواهد بود ارزیابی واقعی، عدا
(Karimi Jafari,2014, p24). 

ها رغم دیدگاه های نوین در حوزة مدیریت عملکرد، در حال حاضر اکثر سازمانعلی

سیستم مدیریت عملکرد ندارند؛ ولی معمولاً نمایشی بوده، تفاوتی با ارزیابی عملکرد ندارد. 

های ارزیابی عملکرد را تکمیل و دوباره سال بعد تکرار ر سال یک بار فرمسازمانی که ه

کند، ارزیابی عملکرد انجام داده است؛ ولی سیستم مدیریت عملکرد ندارد؛ چرا که مستمر می

 گری برای توسعه عملکرد صورت نگرفته استنیست، بازخورد ندارد و مربی
(Gholipoor,2015, P 216). 

ها در عصر حاضر، دانش، اطلاعات، سرمایه فکری و سرمایه سازمان از طرفی مهمترین

انسانی است و در حقیقت ظهور اقتصاد مبتنی بر دانش و اطلاعات، منجر به افزایش 

 مندی محققان به مطالعه در حوزه سرمایه فکری شده است علاقه

(Rezae & NoorAlizadeh,2013)  عملکرد شناسایی و تبیین اثرات سرمایه فکری بر

سازمانی از جمله نیازهای استراتژیک سازمان ها برای حرکت به سوی سازمان دانش محور و 

ها، جلوگیری از اتلاف زمان و دوباره وری، کاهش هزینهیادگیرنده در جهت افزایش بهره

 .(dehghan, et al ,2014)هاست  کاری

ای اعلام ه. در نظری(Ahmadian & Ghorbani, 2013 )احمدیان و قربانی 

های دانش این است که نامشهود است؛ یعنی غیر قابل لمس و اند که یکی از ویژگیداشته

گیری آن دشوار است. در اقتصاد دانش محور، موفقیت گذاری و اندازهنامحسوس و ارزش

های نامشهود )سرمایه فکری( بستگی دارد و برای این که ها به توانایی مدیریت داراییسازمان

گیری و در بایست آن ها را شناسایی و اندازهها را مدیریت کنیم، ابتدا میانیم این داراییبتو

گیری سرمایه نهایت آن ها را مدیریت کنیم. مدیریت سرمایه فکری بدون انجام فرایند اندازه

 .(Hemati, el, 2013)فکری، مدیریتی کارا و اثربخش نخواهد بود 
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نی سرمایه فکری، متشکل از سه جزء سرمایه انسا ،(Li, 2001)براساس نظریه لی  

ها، سیستم )مانند دانش، هوش، مهارت، تخصص، تجربه(، سرمایه ساختاری )خط مشی

 اعتماد( است اطلاعاتی، فرهنگ( و سرمایه مشتری یا ارتباطات )دانش ارتباطات با مشتریان،

 سازمان هستند. ضمین کننده آیندهترین فاکتورهای تکه مهم

ه های سرمایه فکری که از جملاین پژوهش، الگوی مدیریت عملکرد براساس مؤلفه در

ها و نظام آموزش عالی کشور است و در الگوهای مرسوم های مهم و اساسی دانشگاهسرمایه

 وشده، طراحی شده است و از آنجایی که نقش نظام آموزش عالی  توجهکمتر به آن 

 وی، اجتماعی و فرهنگی کشور تعیین کننده است یاسی اقتصادی، سها در توسعهدانشگاه

شوند، تقویت های مختلف، توسط دانشگاه تربیت مینیروی انسانی متخصص مورد نیاز بخش

ها را به دنبال دارد. در این میان، اعضای هیات ی سایر بخشی این بخش، توسعهو توسعه

ملکرد عرود و عملکرد آن ها بر یعلمی از عوامل اصلی و مهم نظام آموزشی کشور به شمار م

 .(Abdollahi,2003)آموزش عالی تأثیر مستقیم دارد 

های گوناگون مربوط به اقتصاد، فرهنگ و روابط ها در جهت بهبود کیفی جنبهدانشگاه

دهی روند اجتماعی، به تحقیقات کاربردی در جهت اشاعه و گسترش مرزهای دانش و جهت

اه، های مورد انتظار از دانشگتنیازمند خواهند بود. تمامی فعالی ی جامعه بشری،توسعه آینده

ش و آموز اقعی(واز جمله کشف و تولید علم، ترکیب و کاربرد علم )استفاده از علوم در دنیای 

توان گفت اثر بخشی و گیرد؛ بنابراین، میو تدریس توسط اعضای هیات علمی انجام می

کیفیت اعضای هیات علمی آن وابسته است  کارائی مؤسسات نظام آموزش عالی به
(Abdollahi & Heidari,2008).  

هم چنین در مصاحبة پژوهشگر با استادان و صاحب نظران، در خصوص ضرورت 

اند که عملکرد مناسب پرداختن به طراحی الگوی مدیریت عملکرد آنان بالاتفاق اظهار داشته

. آنان معتقدند که عملکرد مناسب استادان هاستو اثربخش استادان، کلید موفقیت دانشگاه

ها تلاش زیادی وری، کیفیت، سودآوری،  و مشتری مداری است و باید دانشگاهبه معنای بهره

انجام دهند تا عوامل مؤثر بر عملکرد و رفتار استادان را شناسایی و مدیریت و به این توفیق 

رد اعضای هیات علمی، هم از نظر دست پیدا کنند که با فراهم کردن این عوامل به عملک

میزان و هم از نظر کیفیت بیفزایند. آن ها مدیریت عملکرد اعضای هیات علمی را رکن اصلی 

های مرسوم و سنتی بوده، دانند. مصاحبه شوندگان، منتقد ارزیابیحفظ و بقای دانشگاه می

دانند. آن ها آموزش، یهای نوین در ارزیابی عمکلرد را لازم و ضروری ماستفاده از دیدگاه

های ها و اهداف و توجه به معیارهای همه جانبه را از مؤلفهرشد و توسعه، توجه به استراتژی
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های مدیریت مهم مدیریت عملکرد مطرح کردند که این دیدگاه ها در تدوین ابعاد و مؤلفه

 عملکرد مورد استفاده قرار گرفته است. 

نوعی ها بهاند همه سازمان، اظهار داشته) loostaos, el, 2002(لوستائوس و همکاران 

ها، درگیر مقوله ارزیابی عملکرد سازمانی هستند؛ اما آنچه بر آن توافق ندارند چهارچوب

ها و فرآیندهاست؛ لذا در پژوهش، یک چارچوب مشخص، روش و فرآیند قابل اتکا در روش

مترقی در جهت تحقق اهداف دانشگاه قالب الگوی مدیریت عملکرد که بتواند رویه مناسب و 

 فراهم کند، ارائه گردیده است.

های مطرح شده از سوی صاحب نظران حاکی از آن است که طراحی و اجرای یک نظریه

گیری معیارهای اندازه“، ”هاتعیین اهداف و استراتژی“نظام مدیریت عملکرد طی چهار مرحله 

 .(Abolalai, 2014, p30)گیرد صورت می” زخوردبا“و ” عواقب و پیامدها“، ”و استانداردها

در مدیریت عملکرد، ساخت دهی و هدایت، آزمون و ارزیابی، تقویت و توانمندی در کنار 

گیرند تا نیروهایی پرورش پیدا کنند که زاینده، بارور و خلاق باشند و با این یکدیگر قرار می

با همه این  (rezaian,& GanJAli,2010).به اهداف سازمان نیز تعهد داشته باشند حال،

ها و مراکز آموزش عالی کشور به ویژه توجه به اوصاف، با توجه به مدیریت عملکرد در دانشگاه

های فکری، کمتر مورد توجه قرار گرفته است، این پژوهش به منظور طراحی مدل سرمایه

های سرمایه فکری فهمدیریت عملکرد اعضای هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی بر اساس مؤل

اجرا شده است. در پژوهش مذکور، محقق با رویکردی کاربردی و توصیف اطلاعات جمع 

های کمی و کیفی، مدل مذکور را ارائه کرده آوری شده از طریق پیمایش و به کارگیری روش

است تا ضمن بررسی دیدگاه اعضای هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی در خصوص ابعاد و 

های سرمایه فکری و طراحی مدل مدیریت های مدیریت عملکرد بر اساس مؤلفهمؤلفه

های کاربردی در این خصوص در قلمرو تحقیق دست عملکرد خاص این دانشگاه به توصیه

 یابد.

در خصوص پیشینه پژوهش و متغیرهای مدیریت عملکرد و سرمایه فکری، تحقیقات 

؛ اما تاکنون کار چندانی در حوزه مدیریت نسبتاً زیادی به صورت مجزا انجام شده است

ها که از منبع عظیم سرمایه ویژه در دانشگاههای سرمایه فکری بهعملکرد بر اساس مؤلفه

رسد طراحی این مدل در حوزه آموزش عالی فکری برخوردارند، انجام نشده است. به نظر می

توان به موارد ی انجام شده میهای سازمانتواند مطرح و مفید واقع شود. از جمله پژوهشمی

 اشاره کرد. 2ذکر شده در جدول شماره 



 

 
 

۱۱٥ 
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های انجام شده در خصوص مدیریت عملکرد و سرمایه برخی از پژوهش2- جدول شماره 

 فکری

 نتايج پژوهش موضوع پژوهش پژوهشگران رديف

1 Bazargan (1997) 

بررسی کیفیت و 

ارزیابی آن در 

 آموزش عالی

هایی های لازم، ویژگیاز ارزیابیاین پژوهشگر، پس 

های انجام شده در آموزش عالی را برای ارزیابی

شمرد که به فهم بیشتر مطلب کمک ایران بر می

توان آن را به صورت زیر جزء کند و میمی

های ارزیابی به حساب آورد: جزیی نگری، چالش

هدف رفع مشکلات آتی نه بهود کل نظام 

 جاممرار، و نهایتا شیوه اندانشگاهی، عدم وجود است

 آن به هیات بازدید کننده بستگی دارد.

2 Marks (1999) 

بررسی معیارهای 

ارزیابی عملکرد در 

دانشگاه ایالتی 

 1سام هوستون

مارکز در پژوهشی پیرامون چند دانشگاه به این 

نتیجه رسید که چهار معیار اثربخشی آموزشی، 

و رشد  هاتلاش حرفه ای و پژوهشگری، فعالیت

های غیرآموزشی اعضای هیات ای و فعالیتحرفه

علمی در ارزیابی عملکرد اعضای هیات علمی 

 گردد.استفاده می

ای ها نشان داده که ارزیابی فرایند پیچیدهبررسی

های رشد را برای است و باید به طور منطقی زمینه

اشد ای بتمام افراد مهیا سازد. الگوی ارزیابی به گونه

عه، موفقیت و رضایت اعضای هیات علمی را که توس

در حین پیشبرد رسالت دانشگاه ارتقا بخشد. در 

این الگو، عملکرد اعضای هیات علمی در سه حیطه 

 شود.آموزشی، پژوهشی و خدماتی ارزیابی می

3 
Bland, et. al 

(2002) 

ارزیابی عملکرد 

اعضای هیات 

علمی دانشگاه 

 کالیفرنیا

های ارزیابی مکارانش مؤلفهدر پژوهش بلاند و ه

های عملکرد اعضای هیات علمی عبارتند از: شاخص

های های پژوهشی، شاخصآموزشی، شاخص

 ایمدیریتی، خودتوانمندی، توسعه حرفه

                                                           

۱  Sam Houston State Univwesity 
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4 
Abelei & 

Movafaghi (2003) 

مدیریت عملکرد 

 دانشگران

 ها نباید به دنبال یکنتایج آشکار نمود که سازمان

ر د، بلکه باید برای بهبود مستمراه حل سریع باشن

های مدیریت عملکرد خود در صدد یافتن برنامه

ای بهتر از شغل هایی برآیند تا بتوانند به شیوهراه

سازمانی خود حمایت و پاسخگوی نیازهای کارکنان 

 خود باشند.

5 Saboni (2005) 

ارائه مدل مدیریت 

عملکرد جامع بر 

مبنای نظام تعالی 

 سازمانی

ژوهش مدلی بر مبنای نظام تعالی سازمانی این پ

متأثر از سه مدل سازمان بین المللی استاندارد 

جهانی، مدیریت کیفیت فراگیر، مدیریت بر مبنای 

هدف با تأکید بر خطوط راهنمای یکسان برای 

ها اندازه گیری و ارزیابی میزان موفقیت سازمان

 ارائه کرده است.

6 Gordon (2005) 

کرد ارزشیابی عمل

اعضای هیئت 

 علمی

ای و توسعه، او اظهار داشته است که پیشرفت حرفه

از عوامل مهمی در دستیابی به اهداف و رضایت 

های دانشکده استادان و اطمینان از کیفیت برنامه

 است

7 
Siadat, et. al 

(2006) 

ارزیابی درونی، 

استراتژی مقابله با 

های اموزش چالش

 عالی

هایی که انش طی بررسیاین پژوهشگر و همکار

های انجام اند که ارزیابیاند اظهار داشتهانجام داده

شده در ایران دارای نقایص زیر است: عدم استفاده 

از الگوهای رایج و شناخته شده، جزیی نگری، 

اقتدارآمیز و رسمی بودن، فقدان استراتژی بهبود 

 کیفیت

8 
Sheikhzadeh 

(2009) 

الگوی مفهومی 

کرد مدیریت عمل

های در سازمان

 مأموریت محور

های دهند که مدلنتایج این پژوهش نشان می

ارزیابی متوازن و تعالی سازمان در صورت تلفیق 

توانند چارچوب مناسبی را برای ارزیابی عملکرد می

 فراهم کنند.

9 
Naderi & 

Abdollahi (2010) 

کارایی و اثربخشی 

ارزیابی کیفیت 

های آموزشی گروه

 هیدانشگا

پژوهشگران در این تحقیق به این نتیجه رسیدند 

های که ارتقای کارایی و اثربخشی ارزیابی گروه

های اساسی از قبیل عدم تأمین آموزشی با چالش

جامعیت ارزیابی، عدم استفاده مؤثر از نتایج آن، 

ها و عدم ها، عدم کاهش مقاومتعدم تغییر نگرش

 ه است.جلب مشارکت ذی نفعان و مدیران مواج



 

 
 

۱۱۷ 
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10 
Rajabi & Papzan 

(2010) 

طراحی ابزاری 

برای ارزشیابی 

عملکرد اعضای 

 هیات علمی

در این پژوهش، با تلفیق روش کمی و کیفی به 

ه طراحی ابزاری برای ارزشیابی عملکرد پرداخته شد

است. پس از بررسی نظرات دانشجویان، استادان و 

کارشناسان بست ارزشیابی عملکرد اعضای هیات 

علمی طراحی شده که شامل عملکرد آموزشی، 

های شخصی و عملکرد پژوهشی، ویژگی

 ای اعضای هیات علمی است.های حرفهمسوولیت

11 
Malekshahi, et. al 

(2010) 

بررسی 

های دیدگاه

اعضای هیات 

علمی در خصوص 

برخی از 

های شاخص

آموزشی در 

دانشگاه علوم 

 پزشکی لرستان

درصد  9دهد شان میهای این پژوهش نیافته

های روش تدریس را اعضای هیات علمی، گارگاه

ر مناسب با نیازهای آموزشی خود ندانسته، اما اکث

های آموزشی به شکل مداوم آن ها برگزاری کارگاه

اند. همچنین توجه و متوالی را ضروری دانسته

مسوولان به مشکلات آموزشی و هماهنگی رشته 

میم گیری مشارکتی،  تحصیلی با نیاز جامعه، تص

ی میزان تناسب تعداد دانشجویان با امکانات و فضا

 اند.هآموزشی و نیروی انسانی را مورد تأکید قرار داد

12 
Campatellia & 

cihib & 

Meneghina (2011) 

توسعه یک 

رویکرد ساده 

مبتنی بر مدل 

 EFQMسازمانی 

و شش سیگما 

برای اجرای اصول 
TQM 

یرنز از مدل تلفیقی دانشگاه فاها برای ارزیابی آن

تعالی سازمانی و شش سیگما برای فرآیندهای 

مختلف استفاده کرده و بصورت موردی برای دوره 

 اند.مدیریت اجرایی گزارش نموده

13 
Hosnavi & 

Ramezan (2011) 

بررسی نقش 

یادگیری در ابعاد 

 سرمایه فکری

 پژوشگر با بررسی نقش یادگیری سازمانی در ایجاد

سرمایه فکری صنعتی استهبان صنعت پارس نشان 

داده است که بین یادگیری سازمانی و سرمایه 

فکری مدیران و کارکنان آن شرکت رابطه مثبت و 

 تر، با افزایشمعناداری وجود دارد. به عبارت واضح

 یادگیری سازمانی، سرمایه فکری سازمان در ابعاد

 ابد.یای افزایش میانسانی، ساختاری و رابطه
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14 
Rabbani & dalvi 

(2012) 

طراحی و اجرای 

الگوی ارزیابی 

عملکرد با رویکرد 

 گراییتعالی

هدف پژوهش مذکور طراحی مدلی یکپارچه از 

با به  EFQMدرجه و الگوی  360بازخورد 

کارگیری تکنیک عملکرد کیفی بوده است. از نتایج 

توان تحلیل شکاف موجود بین مدل مذکور، می

عملکرد مدیر از دید ارزیابان و خود ارزیابی ارزیابی 

مدیر را برای به دست آوردن نقاط ضعف و قوت 

مدیریت سازمان بیان کرد و به برقراری رابطه بین 

عملکرد سازمان با استفاده از الگوی پیشنهادی، 

اولویت بندی معیارهای عملکردی مدیر و اولویت 

ه بندی توانمندسازهای مدل تعالی سازمان اشار

 کرد.

15 
Taylora & 

Bainesb (2012) 

گیری اندازه

عملکرد در 

دانشگاه های 

 بریتانیا

افزار بر اساس یک مطالعه کیفی و با استفاده از نرم

کارت امتیازی متوازن در چهاردانشگاه انگلستان و 

گیری، نظارت و مصاحبه با مدیران ارشد به شکل

و در ها پرداخته ها و سیاستارزیابی استراتژی

پژوهش خود، مسائل انگیزشی و اجراپیی و ساختار 

 اند.را در نظر گرفته

16 Jesarati (2012) 

تدوین الگوی 

ارزشیابی عملکرد 

اعضای هیئت 

علمی دانشگاه 

آزاد اسلامی واحد 

 تبریز

در این پژوهش الگویی برای ارزشیابی اعضای هیات 

مؤلفه تدریس با مقدار  7زیر مؤلفه و  61علمی با 

، خدمات علمی و اجرایی با مقدار ویژه 73/11ویژه 

ای با مقدار ویژه ، مشاوره و خدمات حرفه57/3

ای با مقدار ویژه ، پژوهش و توسعه حرفه85/2

های ، فعالیت43/1، فوق برنامه با مقدار ویژه 14/2

های و فعالیت 13/1فرهنگی و تربیتی با مقدار ویژه 

 ئه شده است.ارا 01/1اموزشی با مقدار ویژه 

17 Ballard (2013) 
گیری تعالی اندازه

 عملکرد

های کلیدی عملکرد برای آوری و ارائه شاخصجمع

های های پذیرنده برنامهبهبود کیفیت علمی دانشگاه

AQIPهای کلیدی با اهمیت و پرکاربرد ، شاخص

های از طریق تحلیل محتوی، با مطالعه سیستم

 انشگاهد 34گیری عملکرد در اندازه

18 
Ghosh & Das 

(2013) 

ارائه مدل جدید 

ارزیابی عملکرد در 

بخش آموزش 

 عالی

های ارزیابی از ترکیب سیستمها با ارائه این مدل،آن

های منابع انسانی رهیافتی نو عملکرد و سیستم

اند که تأثیرات رفتار و ساختار سازمانی بوجود آورده

 ی کند.گیررا در عملکرد آموزش عالی اندازه



 

 
 

۱۱۹ 

 

 های سرمايه فکریمؤلفه طراحي مدل مديريت عملکرد اعضای هيات علمي بر اساس

 

 

19 
Sushil & sagar 

(2013) 

بررسی مدیریت 

عملکرد و 

های چارچوب

 گیری آناندازه

هایی اند که پارادایمبا این نتیجه دست یافته

همچون دیدگاه مالی به دیدگاه منسجم، دیدگاه 

 ها وعملیاتی، دیدگاه استراتژیک، استفاده از سیستم

گیری های اندازههای شبیه سازی به سیستمتکنیک

 اند.عملکرد پویا تغییر کرده

20 
Nourkhodaei et.al 

(2013) 

ارائه چارچوبی 

برای اولویت بندی 

های شاخص

سرمایه فکری در 

دانشگاه آزاد 

 اسلامی خرم آباد

نتایج پژوهش مذکور حاکی از این است که سرمایه 

، سرمایه نوآوری با 318انسانی با ضریب اهمیت 

ه فناوری اطلاعات با ، سرمای155/0ضریب اهمیت 

و سرمایه مالی با ضریب  130/0ضریب اهمیت 

های به ترتیب در اولویت شاخص 077/0اهمیت 

 سرمایه فکری قرار دارند.

21 Zahedi &Yavari 

(2013) 

طراحی مدل 

مفهومی مدیریت 

عملکرد سازمانی 

های برای سازمان

 دولتی و غیردولتی

ر این های مختلف و مطرح ددر این پژوهش مدل

زمنیه با رویکرد کیفی و روش تحلیل مضمونی 

ه سمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته و با اتکای به 

مضمون محوری به دست آمده، گونه شناسی 

 ها را عرضه کرده است و گونه ایده آل، پشتوانهمدل

نظری طراحی مدل مفهومی الگوها قرار گرفته 

است. براساس مدل مفهومی ارائه شده، مدل 

طلوب مدیریت عملکرد سازمانی جامع سه عنصر م

های درونی و رانپیش»ابعاد و معیارهای عملکرد »

فرایند )مراحل( مدیریت »و « بیرونی عملکرد

باشد. چنین مدلی باید در هر سازمانی می« عملکرد

 متناسب با اقتضائات آن توسعه یابد.

22 
Aahmadian & 

Ghorbani (2013) 

بررسی رابطه بین 

مایه فکری و سر

 عملکرد سازمانی

این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر روش 

ن ها، از نوع پیمایشی است. نتایج ازموگردآوری داده

فرضیات تحقیق به کمک مدل سازی معادلات 

ساختاری نشان دهنده ارتباط معنادار سرمایه 

فکری )سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری، سرمایه 

 رد سازمانی است.ارتباطی( با عملک

23 
Saffarian, et. al 

(2013) 

ارزیابی کاربرد 

مدیریت عملکرد 

دانشگاه علوم 

پزشکی گلستان از 

دیدگاه اعضای 

 هیات علمی

ا رپژوهش مذکور، فایده مدیریت عملکرد و ابعاد آن 

ای که شامل ارزیابی، پشتیبانی و بهبود عملکرد اعض

بی باشد در سطح مطلوب ارزیاهیئت علمی می

کرده است. همچنین قابلیت اجرای مدیریت 

ی عملکرد و ابعاد آن را در سطح قابل قبول ارزیاب

 کرده است.



 
 40 ياپيپ ،89زمستان،4شماره ،دهم سال آموزشي، مديريت در نو رهيافتي هشيپژو –علمي فصلنامه ۱۲۰

24 
Ahmadvand, et. al 

(2013) 

طراحی الگوی 

مفهومی مدیریت 

 عملکرد

و  BSCهای نتایج نشان داد که با تلفیق مدل

EFQM توان چارچوب مناسبی برای ارزشیابی می

ت، تلفیق دو مدل مذکور باعث عملکرد فراهم ساخ

 شود.وری دانشگاه میبهبود مستمر و افزایش بهره

25 
Allahverdikhan & 

khadivi (2014) 

طراحی الگوی 

ارزشیابی 

اثربخشی و 

عملکرد اعضای 

هیات علمی 

های آزاد دانشگاه

اسلامی آذربایجان 

 شرقی

های پیمایشی مؤلفه-این پژوهش با روش توصیفی

بی و زیر طبقات آن را استخراج و به الگوی ارزشیا

این نتایج دست یافتند: نتایج آزمون تحلیل عاملی 

ای، نشان داده است که هفت مؤلفه تعهد حرفه

ای، تدریس و های پژوهشی، توسعه حرفهفعالیت

های آموزشی، مشاوره، خدمات اجرایی و فعالیت

های سیاسی و اجتماعی از جمله علمی و فعالیت

 مهم الگوی ارزشیابی مذکوراست. هایمؤلفه

26 
Shamsmorkani 

(2014) 

طرحی الگوی 

ارزیابی عملکرد 

اعضای هیات 

علمی دانشگاه 

 شهید بهشتی

توسعه ای و از لحاظ —هدف پژوهش کاربردی

کیفی( -ها، به روش آمیخته )کمیگردآوری داده

بوده است. تحلیل محتوا به روش مقوله بندی، 

ساس نتایج حاصل، عوامل، روش تحقیق بوده که برا

ها و نشانگرهای ارزیابی عملکرد به شرح ذیل ملاک

ارائه شده است: ضریب اهمیت عوامل آموزش 

( و %191(، مدیریتی )%271(، پژوهش )314%)

 (%222های فردی )شایستگی

نشانگر جهت  56ملاک و  13ها با تحلیل داده

عامل مذکور در ارزیابی اعضای هیات  4ارزیابی 

 می ساختار الگو ارائه شده است.عل

27 
Ivanov & 

Avasilcai(2014) 

تلفیق الگوهای 
EFQM BSC 
 مالکوم بالدریج

گیری عملکرد با ارائه یک مدل نظری برای اندازه

تأکید بر عناصر نوآوری از یکسو و پیشنهاد مناسب 

 ترین مدل برای فرآیندهای نوآوری از دیگر سو

28 
Shoja & Darvish 

motavalli (2014) 

ارائه مدلی برای 

ارزیابی عملکرد 

دانشگاه آزاد 

اسلامی واحد 

 خورسگان

نتایج پژوهش منجر به ارائه مدل پیشنهادی ارزیابی 

عملکرد بر مبنای شاخص استراتژیک و بر اساس 

 الگوی کارت امتیازی متوازن بوده است.

29 
Chung-Jen, et. al 

(2014) 

بررسی  روابط بین 

 ابعاد مختلف

سرمایه فکری و 

 عملکرد

شرکت، با  93در این پژوهش در یک نمونه از 

استفاده از روش رگرسیون، به این نتیجه دست 

یافتند که سرمایه انسانی، سرمایه سازمانی و 

سرمایه مشتری ارتباط مثبتی با عملکرد دارند. به 

عبارت دیگر، سرمایه انسانی و سرمایه سازمانی 
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 های سرمايه فکریمؤلفه طراحي مدل مديريت عملکرد اعضای هيات علمي بر اساس

 

جدید را از طریق  توانند عملکرد محصولمی 

 سرمایه مشتری بهبود بخشد.

30 Gholipor(2015) 

ارائه معیارهای 

اساسی ارزیابی 

 عملکرد

معیار ارزیابی عملکرد  42در بررسی های ایشان 

 بشرح زیرا ارائه گردیده است: دانش کاری، تصمیم

گیری، برنامه ریزی و نظم، ارتباطات مؤثر و 

دیریت زمان، همکاری گروهی، حضور به موقع و م

رهبری، آموزش پذیری و آموزش به دیگران، 

خلاقیت و ابتکار، سرعت عمل، ارتباطات مؤثر، 

مسئلویت پذیری، جامع نگری، تحلیل گری، توجه 

 به قوانین و مقررات و ....

31 
Loana coste 

(2015) 
ارزیابی عملکرد در 

 آموزش عالی

 گیری عملکرددر این پژوهش کیفی، کاربرد اندازه

در ایجاد پاسخگویی دانشگاه در مقابل ذی نفعان 

 بررسی شده است.

32 Shafie et.al, (2015) 

تدوین مدل 

ارزیابی و رتبه 

های بندی دانشگاه

کشور بر اساس 

های شاخص

 ترکیبی

های ترکیبی جدیدی برای رتبه بندی شاخص

تری ها ارائه کرده تا به شکل مناسب دانشگاه

 رد سنجش قرار گیرد.ها موعملکرد دانشگاه

 
 

 با توجه به آنچه گذشت پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی به سؤالات زیر است:

 کرد اعضای هیات علمی کدامند؟های مدیریت عملبعاد و مؤلفها -1

 عضای هیات علمی کدامند؟اهای سرمایه فکری بعاد و مؤلفها -2

های سرمایه فکری س مؤلفهدل مناسب مدیریت عملکرد اعضای هیات علمی بر اسام -3

 کدامند؟

مدل مدیریت عملکرد اعضای هیات علمی از نظر متخصصان و صاحب  میزان تناسب -4

 نظران چگونه است؟
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  شناسي پژوهششناسي پژوهش*روش*روش
این پژوهش با هدف طراحی مدل مدیریت عملکرد اعضای هیات علمی بر اساس 

ی( اجرا گردید. جامعه آماری کیف -های سرمایه فکری است که به روش آمیخته )کمیمؤلفه

نفر( است. و از طریق  650های آزاد اسلامی کرج )پژوهش شامل اعضای هیات علمی دانشگاه

نفر( 242نمونه گیری تصادفی ساده و بر اساس جدول مورگان، انتخاب و حجم نمونه آماری )

یریت ها از یک پرسشنامه محقق ساخته، در حوزه مدانجام شد. برای جمع آوری داده

عملکرد؛ یک پرسشنامه محقق ساخته دیگر در خصوص تعیین درجه تناسب مدل مدیریت 

عملکرد اعضای هیات علمی از نظر متخصصان و صاحب نظران و یک پرسشنامه استاندارد 

ها معیار ( در حوزه سرمایه فکری، استفاده شده است. در تمام این پرسشنامه2004بنتیس )

 127بعد و  27رفته است. پرسشنامه مدیریت عملکرد مرکب از ای لیکرت به کار درجه 5

مؤلفه سرمایه فکری  42بعد و  3مؤلفه مدیریت عملکرد و پرسشنامه سرمایه فکری شامل 

بوده است. همچنین در بخش کیفی به منظور عمق بخشی به نتایج به دست آمده و 

یت بخشی به آن ها، از های کمی و کیفدسترسی به نکات پنهان در جریان انتقال داده

ای استادان و ها با اعمال دیدگاه همصاحبه ساختارمند نیز استفاده گردید. روایی پرسشنامه

صاحب نظران بررسی و اعتبار آن نیز از طریق ضریب آلفای کرونباخ محاسبه گردید. 

 و پرسشنامه استاندارد بنتیس که قبلاً  98/0پرسشنامه مدیریت عملکرد با ضریب آلفای 

مورد تأیید  94/0محاسبه شده بود، مجدداً محاسبه شد و با ضریب آلفای  87/0توسط ایشان 

 81/0نهایی قرار گرفت؛ همچنین ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه میزان تناسب مدل نیز 

محاسبه گردید که ضرائب مذکور برای هر سه پرسشنامه حاکی از پایائی بسیار بالای ابزار 

دست آمده با استفاده از آمار توصفی و استنباطی بررسی و تحلیل های بهداده گیری بود.اندازه

های مدیریت عملکرد و همچنین شد. در ابتدا به منظور بررسی و شناسایی ابعاد و مؤلفه

وسیله آزمون ها بههای سرمایه فکری، نرمال بودن توزیع دادهشناسایی ابعاد و مؤلفه

ها و همچنین تناسب مدل و سپس برای تحلیل ابعاد و مؤلفهبررسی  1اسمیرنوف-کولموگروف

استفاده شد. نتایج حاصل از  2ایبا نظر صاحب نظران و متخصصان از آمون تی تک نمونه

حاکی از معنی دار بودن  3آزمون مذکور، پس از مقایسة میانگین هر عامل بر میانة نظری 

کری و ابعاد مدل پیشنهادی بوده است و تمامی متغیرها و ابعاد مدیریت عملکرد، سرمایة ف

بالاخره با توجه به این که برای طراحی یک مدل پویا، دقیق و جامع مدیریت عملکرد چهار 

                                                           

۱ Kolmogorov-smirnov  

۲  One sample t test 



 

 
 

۱۲۳ 

 

 های سرمايه فکریمؤلفه طراحي مدل مديريت عملکرد اعضای هيات علمي بر اساس

 

گیری معیارهای اندازه»، «تعیین اهداف و استراتژی ها»مرحله در طراحی و اجرای آن، یعنی  

وجود دارد  (Abdollahi. 2014.p36)« زخوردبا»و « عواقب و پیامدها»، « و استانداردها

و مطالعه گستردة موضوع و مبانی نظری و تجربی مدیریت عملکرد، مدل مدیریت عملکرد 

 های سرمایه فکری ارائه گردید.اعضای هیأت علمی بر اساس مؤلفه

 های تحقيق*يافته

اسمیرنوف -ها با توجه به طیف لیکرت از آزمون کولموگروفبرای بررسی نرمال بودن داده

 تفاده شد.اس

 هابررسی نرمال بودن توزیع داده -3جدول شماره 

-Kolmogorov ابعاد شماره عامل

smirnov Z 
A simple.sig. (2-

yailed) 

 512/0  519/0 سرمایه انسانی 1

 739/0 528/0 سرمایه ساختاری 2

 759/0 536/0 سرمایه ارتباطی  3

 511/0 745/0 دانش کاری  4

 569/0 847/0 گریتصمیم 5

 588/0 634/0 کنترل و نظارت 6

 598/0 978/0 رهبری 7

 754/0 815/0 سازماندهی 8

 736/0 749/0 برنامه ریزی و نظم 9

 795/0 523/0 مدیریت بحران 10

 547/0 519/0 جامع نگری 11

 784/0 871/0 گریتحلیل 12

 750/0 645/0 تفکر اقتصادی 13

آموووزش پووذیری و آموووزش بووه  14

 دیگران

541/0 549/0 

 518/0 561/0 داریامانت 15

 792/0 512/0 خلاقیت و ابتکار 16

 527/0 522/0 رضایت مراجعین 17

 533/0 579/0 مسوولیت پذیری 18

 562/0 501/0 سرعت عمل و خودکار بودن 19

 543/0 506/0 دقت و پیگیری 20

 557/0 559/0 ارتباطات موثر 21

 589/0 557/0 انعطاف پذیری 22



 
 40 ياپيپ ،89زمستان،4شماره ،دهم سال آموزشي، مديريت در نو رهيافتي هشيپژو –علمي فصلنامه ۱۲٤

 518/0 594/0 همکاری گروهی 23

 742/0 538/0 شفافیت و صداقت 24

 631/0 678/0 تعهد سازمانی 25

 640/0 558/0 تعادل در رفتار 26

 694/0 608/0 انتقاد پذیری 27

 672/0 513/0 پایبندی به قوانین و مقررات 28

 637/0 597/0 توجه به ایمنی 29

 634/0 559/0 حضور به موقع و مدیریت زمان 30

 

دهد؛ بنابراین نتایج ها را نشان مینرمال بدن داده 3های مندرج در جدول شماره داده

 اسمیرنوف تأیید گردید. -ها با استفاده از آزمون کولموگروفنرمال بودن داده

 های مدیریت عملکرد اعضای هیات علمی کدامند؟ابعاد و مؤلفه سؤال اول:

 

 های مدیریت عملکرد اعضاء هیات علمیفهابعاد و مؤل -4جدول شماره

 

 

 بُعد

 

 

 مؤلفه

Test value = 3 

 میانگین
انحراف 

 معیار

 مقدار

 tآماره 

 سطح

 معناداری

(sig) 

 دانش کاری

 

تجربه و مهارت کافی در امر آموزش و 

 پژوهش
4.40 66 55.80 000 

 تصمیم گیری

 

برخورداری از اطلاعات و دانش کافی در 

 با مسائل برخورد
4.20 87 36.39 000 

 کنترل

 و نظارت
 000 33.14 87 4.10 آشنایی با فرایند آموزش و پژوهش

 000 60.06 58 4.32 شناخت اهداف و خط مشی های دانشگاه رهبری

 سازماندهی
توانایی شناخت و به کارگیری استعدادها و 

 مهارت های خود
4.38 66 55.28 000 

 برنامه ریزی

 و نظم
 000 54 65 4.32 مناسب ترین شیوه تدریس اجرای

 مدیریت

 بحران
 000 34.26 79 4.02 کسب مهارت های مورد نیاز مدیریت بحران

 جامع نگری
داشتن دیدگاه سیستمی و یکپارچه دیدن 

 فرایندها
4.48 67 58.36 000 

 000 39.77 70 4.06 توانایی قدرت تحلیل مسائل تحلیل گری



 

 
 

۱۲٥ 

 

 های سرمايه فکریمؤلفه طراحي مدل مديريت عملکرد اعضای هيات علمي بر اساس

 

 

 تفکر اقتصادی
 بهینه از منابع مادی و جلوگیری ازاستفاده 

 هدررفت آن
4.02 78 34.26 000 

آموزش پذیری و 

 آموزش به دیگران

پرسشگری در خصوص موضوعات آموزشی و 

 پژوهشی
4.44 72 52.47 000 

 امانت داری
رازداری و حفظ اطلاعات محرمانه در 

 دانشکده و گروه
4.14 74 40.26 000 

 خلاقیت و ابتکار
راهکارهای جدید و تازه در امر به کارگیری 

 آموزش و پژوهش
4.56 57 72.19 000 

 رضایت مراجعین
برخورد مناسب با دانشجویان، همکاران 

 ومدیران
4.26 89 37.42 000 

 000 65.43 56 4.40 پذیرش مسوولیت در حد توانایی خود مسئولیت پذیری

سرعت عمل و 

 خودکار بودن
 000 54.80 65 4.36 شدهانجام کارهادر زمان مناب تعیین 

 دقت و پیگیری
در نظر گرفتن نکات مخفی و نا آشکار در 

 کارها
4.32 67 51.59 000 

ارتباطات مؤثر و 

 قدرت مذاکره
 000 80.43 49 4.52 توانایی بیان و تفهیم مطالب در جلسات

 انعطاف پذیری
توانایی کنترل احساسات در سختی ها و 

 ناملایمات
4.12 71 41.64 000 

 همکاری گروهی
دارا بودن روحیه همکاری و لذت از کارهای 

 جمعی
4.12 816 36.29 000 

 شفافیت و صراحت
و خودداری از  گفتن کلمات نا مفهوم و دو پهل

 در صحبت کردن
4.16 73 41.95 000 

 تعهد سازمانی
تعامل مناسب با دانشگاه و لذت بردن از 

 عضویت سازمانی
4.52 60 66.10 000 

 000 68.15 57 4.48 کنترل عواطف، احساسات و خشم خود در رفتار تعادل

 000 62.79 64 4.52 وراعتقاد به نقش انتقاد سازنده در پیشرفت ام انتقادپذیری

پایبندی به قوانین 

 و مقررات

ه باحترام به قوانین و مقررات دانشگاه و عمل 

 آن
4.52 49 80.43 000 

حضور به موقع و 

 مدیریت زمان

یت زمان ورود و خروج از دانشگاه و رعا

 تشکیل به موقع کلاس
4.56 57 72.19 000 

 
دهد که بین میانگین نمرات نمونه آماری و نشان می 4های مندرج در جدول شماره داده

ها، تفاوت معناداری وجود دارد. به عبارت دیگر ابعاد و جامعه مورد نظر در همه ابعاد و مؤلفه
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ملکرد اعضای هیات علمی عبارتند از: تجربه و مهارت کافی در امر های مدیریت عمؤلفه

آموزش و پژوهش )دانش کاری(، برخورداری از اطلاعات و دانش کافی در برخورد با مسائل 

گیری(، آشنایی با فرایند آموزش و پژوهش )کنترل و نظارت(، توانایی شناخت و )تصمیم

ترین شیوه تدریس ازماندهی(، اجرای مناسب های خود )سکارگیری استعدادها و مهارتبه

های مورد نیاز مدیریت بحران )مدیریت بحران(، داشتن )برنامه ریزی و نظم(، کسب مهارت

دیدگاه سیستمی و یکپارچه دیدن فرایندها )جامع نگری(، توانایی قدرت تحلیل 

تفکر اقتصادی(، گری(، استفاده بهینه از منابع مادی و جلوگیری از هدر رفت آن ))تحلیل

پرسشگری در خصوص موضوعات آموزشی و پژوهشی )آموزش پذیری و آموزش به دیگران(، 

کارگیری راهکارهای رازداری و حفظ اطلاعات محرمانه در دانشکده و گروه )امانت داری(، به

جدید و تازه در امر آموزش و پژوهش )خلاقیت و ابتکار(، پذیرش مسوولیت در حد توانایی 

مسوولیت پذیری(، انجام کارها در زمان مناسب تعیین شده )سرعت عمل و خودکار خود )

بودن(، در نظر گرفتن نکات مخفی و نا آشکار در کارها )دقت و پیگیری(، توانایی بیان و 

تفهیم مطالب در جلسات )ارتباطات موثر و قدرت مذاکره(، توانایی کنترل احساسات در 

پذیری(، دارا بودن روحیه همکاری و لذت از کارهای جمعی  ها و ناملایمات )انعطافسختی

)همکاری گروهی(، خودداری کردن از گفتن کلمات نامفهوم و دو پهلو در صحبت کردن 

)شفافیت و صداقت(، تعامل مناسب با دانشگاه و لذت بردن از عضویت سازمانی )تعهد 

اعتقاد به نقش انتقاد سازنده  سازمانی(، کنترل عواطف، احساسات و خشم )تعادل در رفتار(،

در پیشرفت امور ) انتقاد پذیری(، احترام به قوانین و مقررات دانشگاه و عمل به آن )پایبندی 

به قوانین و مقررات(، پرهیز از ارتکاب عمل مخاطره آمیز برای خود و دیگران )توجه به 

س )حضور به موقع و ایمنی(، رعایت زمان ورود و خروج از دانشگاه و تشکیل به موقع کلا

 مدیریت زمان(

 های سرمایه فکری اعضای هیات علمی کدامند؟*سؤال دوم: ابعاد و مؤلفه

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

۱۲۷ 

 

 های سرمايه فکریمؤلفه طراحي مدل مديريت عملکرد اعضای هيات علمي بر اساس

 

 مایه فکری اعضاء هیات علمیهای سرابعاد و مؤلفه: 5جدول شماره  

 بنتیس()پرسشنامه استاندارد 

 

دهد که بین میانگین نمرات نمونه آماری و نشان می 5های مندرج در جدول شماره داده

اد و یگر، ابعدها، تفاوت معناداری وجود دارد. به عبارت جامعه مورد نظر در همه ابعاد و مؤلفه

 تند از: می عبارهای سرمایه فکری اعضای هیات علمؤلفه

ودن بجذب بهترین استادان در برنامه استخدامی دانشگاه )سرمایه انسانی(، آسان 

 د علاقهی موردستیابی به سیستم اطلاعات دانشگاه )سرمایه ساختاری(، توجه به انجام کارها

 مشتریان )سرمایه ارتباطی( 

يه يه ي بر اساس سرماي بر اساس سرماسؤال سوم: الگوی مديريت عملکرد اعضای هيات علمسؤال سوم: الگوی مديريت عملکرد اعضای هيات علم

  فکری کدام است؟فکری کدام است؟
های مدیریت عملکرد و نیز های سؤال اول تحقیق و ابعاد و مؤلفهبا توجه به یافته

های سرمایه فکری  به دست آمده از یک طرف و نظر به های سؤال دوم  و ابعاد و مؤلفهیافته

تعیین اهداف و "عملکرد، یعنی طراحی  و اجرای یک نظام مدیریت وجود چهار مرحله در 

  "بازخوردها"و  "عواقب و پیامدها"، "گیری و استانداردهامعیارهای اندازه"، "هاستراتژیا
(Abdolahi, 2014, P37)  از طرف دیگرو همچنین مطالعه گسترده پیشینه موضوع و

 

 

 بعد  

 

 

 مؤلفه                           

Test value = 3 
انحراف  میانگین

 معیار

 مقدار

 tآماره 

 سطح

 معناداری

(sig) 

 سرمایه 

 انسانی

تادان در برنامووه جووذب بهتوورین اسوو

 استخدامی دانشگاه 

4.640 55753/

0 

77.82 000 

 سرمایه

ساختار

 ی

آسووان بووودن دسووتیابی بووه سیسووتم 

 اطلاعات دانشگاه 

4.40 72163/

0 

51.32 000 

 سرمایه 

 ارتباطی

توجه به انجوام کارهوای موورد علاقوه 

 مشتریان

4.40 69332/

0 

53.42 000 



 
 40 ياپيپ ،89زمستان،4شماره ،دهم سال آموزشي، مديريت در نو رهيافتي هشيپژو –علمي فصلنامه ۱۲۸

مبانی نظری و تجربی مدیریت عملکرد، الگوی مدیریت عملکرد اعضای هیات علمی براساس 

 ه صورت زیر ارائه گردید:های سرمایه فکری بمؤلفه

میزان تناسب مدل مدیریت عملکرد اعضای هیات علمی از نظر متخصصان و میزان تناسب مدل مدیریت عملکرد اعضای هیات علمی از نظر متخصصان و سوال چهارم: سوال چهارم: 



 

 
 

۱۲۹ 

 

 های سرمايه فکریمؤلفه طراحي مدل مديريت عملکرد اعضای هيات علمي بر اساس

 

  صاحب نظران چگونه است؟صاحب نظران چگونه است؟ 

 های مربوط به ابعاد مختلف الگوی پیشنهادیتوصیف داده-6جدول شماره 

 درصد فراوانی آماره گزینه ابعاد

 20 6 خیلی زیاد 

 50 15 دزیا فلسفه و اهداف مدل

 20 6 تا حدودی 

 30 9 خیلی زیاد 

 50 15 زیاد انسانی

 10 3 تا حدودی 

 30 9 خیلی زیاد 

 30 9 زیاد ساختاری

 30 9 تا حدودی 

 30 9 خیلی زیاد رابطه ای )مشتری(

 50 15 زیاد 

 10 3 تا حدودی 

 30 9 خیلی زیاد ها(اصول اجرایی )ارزش

 40 12 زیاد 

 10 3 تا حدودی 

 40 12 خیلی زیاد 

اصول اجرایی مدل 

 )ساختار(
 40 12 زیاد

 10 3 تا حدودی 

 30 9 خیلی زیاد 

اصول اجرایی مدل 

 )رهبری(
 40 12 زیاد

 30 9 تا حدودی 

اصول اجرایی مدل 

 ها()پاداش
 20 6 خیلی زیاد

 40 12 زیاد 

 30 9 تا حدودی 

 20 6 خیلی زیاد 

 70 21 زیاد ارزشیابی و بازخورد

 10 3 تا حدودی 
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درصد متخصصان و صاحب نظران  90دهد که های مندرج در جدول فوق نشان میداده

 80اند. در حد خیلی زیاد، زیاد و تا حدودی با بعد فلسفه و اهداف مدل موافقت نشان داده

ری و درصد آنان در حد خیلی زیاد و زیاد بعد انسانی الگوی پیشنهادی را تأیید و بعد ساختا

 80درصد در حد خیلی زیاد، زیاد و تا حدودی و  90ای )مشتری( نیز به ترتیب بعد رابطه

درصد در حد خیلی زیاد و زیاد مورد تأیید قرار گرفته است. در خصوص اصول اجرایی مدل، 

درصد در حد خیلی زیاد و  80درصد در خیلی زیاد و زیاد، بخش ساختار  70ها بخش ارزش

 90ها درصد در حد خیلی زیاد، زیاد و تا حدودی، و بخش پاداش 100ری زیاد، بخش رهب

درصد در حد خیلی زیاد، و زیاد و تا حدودی مورد تأیید متخصصان و صاحب نظران قرار 

 90گرفته است. همچنین آنان بعد ارزشیابی و ارائه بازخورد را در حد خیلی زیاد و زیاد )

 اند.درصد(  مورد تأیید قرار داده

 ابعاد مدل مدیریت عملکرد اعضای هیأت علمی -7جدول شماره 

 بُعد

 Test value = 3 مؤلفه

میانگی

 ن

انحراف 

 معیار

 مقدار

 tآماره 

 سطح

معنادار

 ی

(sig) 

 فلسفه

 و اهداف مدل

 

ارائه چارچوبی منسجم جهت مدیریت عملکرد اعضای 

هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی بر اساس سرمایه 

 ی فکر

4.900 30513/0 87.95 000 

87.9 30513/0 4.900 دانش کاری  بعد انساني

5 

000 

87.9 30513/0 4.900 خلاقيت و ابتکار بعد انساني

5 

000 

 بعد

 ساختاری

 000 64.62 40684/0 4.800 سازماندهی

 بعد

 ساختاری

 000 64.62 40684/0 4.800 سرعت عمل و خودکار بودن

 بعد

 ساختاری

 000 64.62 40684/0 4.800 ریدقت و پيگي

 بعد

 ایرابطه

 000 64.62 40684/0 4.900 ارتباطات مؤثر و قدرت مذاکره



 

 
 

۱۳۱ 

 

 های سرمايه فکریمؤلفه طراحي مدل مديريت عملکرد اعضای هيات علمي بر اساس

 

 بعد 

 ایرابطه

 000 64.62 40684/0 4.800 همکاری گروهی

 000 64.62 40684/0 4.800 خوداستانداردگذاری هاارزش

 000 64.62 40684/0 4.900 ساختار مدیریتی مشارکتی، حمایتی و انعطاف پذیر ساختار

وجود رهبری اخلاقي، مشورت دهنده و تسهيل  رهبری

 کننده عملکرد 

4.800 40684/0 64.62 000 

 000 64.62 40684/0 4.800 ايجاد جوی توأم با اعتماد و همکاری رهبری

ترفيع مرتبه علمي )مربي، استاديار، دانشيار،  هاپاداش

 استاد(

4.800 40684/0 64.62 000 

 بی وارزشیا

 بازخورد مدل

ها و معیارهای بررسی و مقایسه عملکردها با شاخص

 تدوین شده

4.900 60513/0 87.95 000 

 

معنی دار  که میانگین در همه متغیرها دهدنشان می 7نتایج مندرج در جدول شماره 

ملکرد ارائه چارچوبی منسجم جهت مدیریت ع"گردیده است. در بعد فلسفه و اهداف مدل 

ش ی دان، در بعد انسان"اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی بر اساس سرمایه فکری

ت و دق" و "سرعت عمل و خودکاربودن"، در بعد ساختاری، "خلاقیت و ابتکار"کاری و 

رائی مدل در ، در بعد اصول اج"ارتباطات مؤثر و قدرت مذاکره"ای ، در بعد رابطه"پیگیری

 انعطاف وساختار مشارکتی، حمایتی "و بخش ساختار  "خوداستااندارد گذاری"بخش ارزشها 

 خلاقی،اوجود رهبری "و  "ایجاد جوی توأم با اعتماد و همکاری"، در بخش رهبری  "پذیر

در بعد  و "ترفیع مرتبة علمی"ها و در بخش پاداش "نده و تسهیل کننده عملکردمشورت ده

؛ "دوین شدهتها و معیارهای بررسی و مقایسه عملکردها با شاخص"ارزشیابی و بازخورد مدل 

 اند. بالاترین میانگین را در هر بعد به خود اختصاص داده

 وایج نه و عمق بخشیدن به نتدر این پژوهش، به منظور اعمال رویکرد طبیعت گرایا

 د نیزتقویت اطلاعات کمی و کیفیت بخشی به نتایج پژوهش از ابزار مصاحبه ساختارمن

 استفاده شد.

 از: سؤالات و موضوعات مطرح در مصاحبه با استادان و صاحب نظران عبارتند •

لمی به نظر شما ضرورت پرداختن به طراحی الگوی مدیریت عملکرد و اعضای هیات ع

 قدر است؟چ

 های مدیریت عملکرد و سرمایه فکری چیست؟نظر شما در خصوص ابعاد و مؤلفه •
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تواند به شناسائی نقاط قوت و ضعف مدیریت به نظر شما الگوی طراحی شده، چقدر می

 عملکرد اعضای هیات علمی و تعالی سازمانی کمک کند؟

و بهسازی اعضای به نظر شما الگوی پیشنهادی چقدر می تواند به توسعه عملکرد  •

 هیات علمی کمک کند؟

خلاصه نکات مطرح شده مصاحبه شوندگان در خصوص الگوی پیشنهادی در زیر ارائه 

 گردیده است:

 توجه به بهبود و بهسازی اعضای هیات علمی و دانشگاه و عملکرد آنان •

 ایارائه خدمات مشاوره

 مشارکت عمومی اعضای هیات علمی و ذی نفعان •

 های اعضای هیئت علمیتوسعه ظرفیتتوجه به رشد و  •

 هاسازی فعالیتایجاد انگیزه و مسوولیت پذیری برای بهبود کیفیت و بهینه •

 های دانشگاهها و آرمانتوجه به معیارهای همه جانبه و استراتژی •

 گری در توسعه عملکردوجود مربی

 همطالعه علمی و قابل اتکا در مورد عملکرد اعضای هیات علمی در دانشگا •

های مدیریت عملکرد و سرمایه فکری به ویژه بسیاری از مصاحبه شوندگان ابعاد و مؤلفه

آموزش پذیری، آموزش به دیگران، برنامه ریزی، نظم، سرعت عمل، خودکار بودن، ارتباطات 

های مندرج در مؤثر، قدرت مذاکره، حضور به موقع استادان، مدیریت زمان و همچنین مؤلفه

ها مایه فکری را مورد تأیید قرار دادند. در عین حال بر اجتماع برخی مؤلفهابعاد مختلف سر

ریزی و نظم، سرعت عمل و خودکار بودن، نظیر آموزش پذیری  و آموزش به دیگران، برنامه

ارتباطات مؤثر و قدرت مذاکره، و حضور به موقع و مدیریت زمان تأکید داشتند؛ لذا در 

مصاحبه شوندگان عیناً در جریان پژوهش مورد استفاده قرار  های مد نظرپژوهش فوق مؤلفه

گرفته است. بدیهی است اکثر استادان و صاحب نظران با توجه به اعمال نقطه نظرات 

های مدیریت عملکرد و سرمایه فکری اذعان داشتند که الگوی ارزشمندشان در تدوین مؤلفه

ها و اعضای هیات علمی رد دانشگاهطراحی شده، قادر به شناسایی نقاط قوت و ضعف عملک

های نوین در الگوی پیشنهادی، این الگو توجه خوبی به بوده، با توجه به به کارگیری دیدگاه

های ارزیابی شونده، نموده است و بهبود و بهسازی دانشگاه و آموزش، رشد و توسعه ظرفیت



 

 
 

۱۳۳ 

 

 های سرمايه فکریمؤلفه طراحي مدل مديريت عملکرد اعضای هيات علمي بر اساس

 

ه و مسوولیت پذیری برای ای، ایجاد انگیزعملکرد اعضای هیات علمی، ارائه خدمات مشاوره 

 ها و عملکرد دانشگاه را مد نظر قرار داده است.سازی فعالیتبهبود و بهینه

ها به لحاظ کمی و کیفی )مصاحبه( حاکی است، آوری دادهدر کل نتایج حاصل از جمع

ر های سرمایه فکری دالگوی پیشنهادی مدیریت عملکرد اعضای هیات علمی براساس مؤلفه

 الا مورد تأیید قرار گرفته است.حد بسیار ب

  گيری:گيری:*بحث و نتيجه*بحث و نتيجه
رد ها است. عملکعملکرد مناسب و اثربخش کارکنان، یکی از کلیدهای موفقیت سازمان

وری، کیفیت، سودآوری ومشتری مداری است. به همین دلیل است که خوب به معنی بهره

ر عملکرد و رفتار کارکنان را کنند تا عوامل مؤثر بیمتلاش زیادی  های موفق جهان،سازمان

ل بر عوام شناسایی و مدیریت کرده، به این توفیق دست پیدا کنند که با فراهم کردن این

ز عملکرد کارکنانشان )هم از نظر میزان و هم از نظر کیفیت( بیفزایند. برخی ا

که هنوز  دهدشده، نشان میها انجامهایی که اخیراً در بعضی کشورها و سازمانگیریاندازه

ها را از توان آنها وجود دارد که میظرفیت بدون استفاده زیادی در منابع انسانی سازمان

 طریق مدیریت عملکرد فعال کرد و به کار گرفت.

که  در خصوص ارزیابی واقعی اظهار داشته )،karimi jafari, 2014(کریمی جعفری 

 افراد و بود و بهسازیشیابی شونده، بههای ارزدر دیدگاه نوین، آموزش، رشد و توسعه ظرفیت

یزش و ای و مشارکت عمومی ذینفعان، ایجاد انگسازمان و عملکرد آن، ارائه خدمات مشاوره

ها و عملیات موردتوجه قرارگرفته، سازی فعالیتپذیری برای بهبود کیفیت و بهینه مسوولیت

جانبه و یارهای همهوجه به معباشد. تمبنای شناسایی نقاط قوت و ضعف و تعالی سازمانی می

های سازمان، از لوازم یک سیستم مدیریت عملکرد جامع است. چنین ها و آرماناستراتژی

ء و پیش اعتماد و اتکارویکردی در ارزیابی عملکرد، یک ارزیابی واقعی، عدالت محور، قابل

 ش راپژوه برنده و پویا خواهد بود. رویکرد مذکور در پژوهش حاضر محور اصلی جریان

 دهد. تشکیل می

ها کمبود الگوها و در پژوهش فوق با توجه به این که یکی از مشکلات اساسی دانشگاه

های های سرمایهعلمی است و با تمرکز بر مؤلفه های مدیریت عملکرد اعضای هیاتمدل

دیریت هاست، اقدام به طراحی مدل مهای مهم دانشگاهها و داراییفکری که ازجمله سرمایه

های مذکور شده است. سرمایه فکری در ارزیابی به علمی بر اساس مؤلفهعملکرد اعضای هیات
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علمی را تعریف و به شیوه مناسبی دنبال آن است که موجودی و ذخیره دانایی اعضای هیات

منظور بهبود گیری کرده، موضوع کنترل و هدایت جریان دانایی در سطوح مختلف را بهاندازه

های قای عملکرد آنان پیگیری کند؛ بنابراین با توجه به روشن شدن اهمیت مؤلفهو ارت

ها، مدل مدیریت عملکرد مناسبی، خاص اعضای سرمایه فکری، لازم است بر اساس این مؤلفه

ای در خصوص ارزیابی شده تا بر اساس آن، وحدت رویهها طراحیدانشگاه علمیهیات

د. در این جا به تفکیک، به شرح و تفسیر سؤالات پژوهش ها به وجود آیعملکرد دانشگاه

 پردازیم.می

شود، به مشاهده می 3طور که در جدول شماره پژوهش همان پاسخ به سؤال اولدر 

های مدیریت عملکرد و همچنین شناسایی ابعاد و منظور شناسایی وبررسی ابعاد و مؤلفه

-وسیله آزمون کولموگروفها بهع دادههای سرمایه فکری ابتدا نرمال بودن توزیمؤلفه

ها دهد که دادهنشان می 3های مندرج در جدول شماره اسمیرنوف بررسی شد که نتایج داده

ها با استفاده از آزمون کولموگروف و اسمیرنوف نرمال هستند؛ بنابراین، نرمال بودن داده

دیریت عملکرد و سرمایه های متأیید گردید. سپس برای بررسی و شناسایی ابعاد و مؤلفه

ارائه  5و  4ای استفاده شد که نتایج  آن در جدول شماره فکری از آزمون تی تک نمونه

دهد که بین نمرات نمونه آماری و جامعه های مندرج در جداول مذکور نشان میگردید. داده

همه ابعاد و  ها، تفاوت معناداری وجود دارد. به عبارت دیگرمورد نظر در همه ابعاد و مؤلفه

های مدیریت عملکرد و سرمایه فکری مورد شناسایی و تأیید قرار گرفتند. ابعاد و مؤلفه

 های مدیریت عملکرد عبارتند از: مؤلفه

مؤلفه تجربه و مهارت کافی در امر آموزش و پژوهش )بعد دانش کاری(، مؤلفه 

تصمیم گیری(، مؤلفه آشنایی برخورداری از اطلاعات و دانش کافی در برخورد با مسائل )بعد 

با فرایند آموزش و پژوهش )بعد کنترل و نظارت(، مؤلفه توانایی شناخت و به کارگیری 

ترین شیوه تدریس  دهی(، مؤلفه اجرای مناسبهای خود )بعد سازماناستعدادها و مهارت

مدیریت های مورد نیاز مدیریت بحران )بعد ریزی و نظم(، مؤلفه کسب مهارت)بعد برنامه

بحران(، مؤلفه داشتن دیدگاه سیستمی و یکپارچه دیدن فرایندها )بعد جامع نگری(، مؤلفه 

توانایی قدرت تحلیل )بعد تحلیل گری(، مؤلفه استفاده بهینه از منابع مادی و جلوگیری از 

هدر رفت  آن )بعد تفکر اقتصادی(، مؤلفه پرسشگری در خصوص موضوعات آموزشی و 

وزش پذیری و آموزش به دیگران(، مؤلفه رازداری و حفظ اطلاعات محرمانه پژوهشی )بعد آم

در دانشکده و گروه )بعد رازداری(، مؤلفه به کارگیری راهکارهای جدید و تازه در امر آموزش 

و پژوهش )بعد خلاقیت و ابتکار(، مؤلفه پذیرش مسئولیت در حد توانایی خود )بعد مسئولیت 



 

 
 

۱۳٥ 

 

 های سرمايه فکریمؤلفه طراحي مدل مديريت عملکرد اعضای هيات علمي بر اساس

 

ها در زمان مناسب تعیین شده )بعد سرعت عمل و خودکار بودن(، پذیری(، مؤلفه انجام کار 

مؤلفه در نظر گرفتن نکات مخفی و ناآشکار در کارها )بعد دقت و پیگیری(، مؤلفه توانایی 

بیان و تفهیم مطالب در جلسات )بعد ارتباط مؤثر و قدرت مذاکره(، مؤلفه توانایی کنترل 

انعطاف پذیری(، مؤلفه دارا بودن روحیه همکاری و ها و ناملایمات )بعد احساسات در سختی

لذت از کارهای جمعی )بعد همکاری گروهی(، مؤلفه خودداری کردن از گفتن کلمات 

نامفهوم و دو پهلو در صحبت کردن )بعد شفافیت و صداقت(، مؤلفه تعامل مناسب با دانشگاه 

ترل عواطف، احساسات و و لذت بردن از عضویت سازمانی )بعد تعهد سازمانی(، مؤلفه کن

خشم خود )بعد تعادل در رفتار(، مؤلفه اعتقاد به نقش انتقاد سازنده در پیشرفت امور )بعد 

انتقاد پذیری(، مؤلفه احترام به قوانین و مقررات دانشگاه و عمل به آن )بعد پایبندی به 

یگران )بعد توجه قوانین و مقررات(، مؤلفه پرهیز از ارتکاب عمل مخاطره آمیز برای خود و د

به ایمنی( و مؤلفه رعایت زمان ورود و خروج از دانشگاه و تشکیل به موقع کلاس )بعد حضور 

 به موقع و مدیریت زمان(. 

های های پژوهشهای مدیریت عملکرد با یافتهنتایج به دست آمده در زمینه ابعاد و مؤلفه

، (ArmestrongT 2005) ، آرمسترانگ(Abdollahi, 2003)قبلی از جمله عبداللهی 
 ,Bland, et. al)بلاند و همکاران  ،(Shams Morkani, 2014)شمس مورکانی 

 & Allahverdikhan)خان  و خدیوی ، الله وردی(Marks, 1999)مارکز  ،(۲۰۰۲

khadivi, 2015)،  جسارتی(Jesarati, 2012)  و رجبی و پاپ زن(rajabi & 

Papzan, 2010)� .همخوانی دارد 

تجربه و مهارت کافی "های توان عنوان داشت که مؤلفهبیین نتایج به دست آمده میدر ت

، و "برخورداری از اطلاعات و دانش کافی در برخورد با مسائل"، "در امر آموزش و پژوهش

کارگیری راهکارهای جدید و تازه در امر آموزش و پژوهش که به ترتیب در قالب ابعاد به

اند؛ از جمله ابعاد و مطرح شده "خلاقیت و ابتکار"و  "یریگتصمیم"، "دانش کاری"

اند. از طرفی ای به خود اختصاص دادههایی هستند که در الگوی پیشنهادی جایگاه ویژهمؤلفه

ها را به کیفیت اعضای هیات اثربخشی و کارایی دانشگاه (Abdolahi,2003)عبدالهی 

نتظار دانشگاه از جمله کشف و تولید علم، داند و همچنین وظایف مورد اعلمی وابسته می

ترکیب و کاربرد علم )استفاده از علوم در دنیای واقعی( و دانش کاری و تدریس را از جمله 

وظایف اعضای هیات علمی قلمداد کرده است؛ بنابراین با توجه به تأکید صاحب نظران در 

دانش کاری، خلاقیت و ها که ابعادی نظیر خصوص وظائف اعضای هیات علمی و دانشگاه

گیری را از جمله ابتکار و برخورداری از اطلاعات و دانش کافی در مواجهه با مسائل در تصمیم
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ها در قالب ابعاد است؛ لذا، وجود این مؤلفه وظایف مهم مراکز آموزش عالی قلمداد نموده

م و ضروری به گیری در الگوی مدیریت عملکرد، لازدانش کاری، خلاقیت و ابتکار و تصمیم

 رسد. نظر می

های افراد و ایجاد ارتباط بین شایستگی در مدیریت عملکرد توجه به ابتکارات و خلاقیت

فرد با کارکرد واقعی مورد تأکید این صاحب نظران قرار گرفته است. در پژوهش انجام شده 

اند؛ گرفته های مذکور برای قرار گرفتن در الگوی پیشنهادی مورد تایید قرارنیز مؤلفه

ها و ابعاد مذکور و ارتباط متقابل آن ها در حوزه نظری و تجربی موجب بنابراین، تأیید مؤلفه

گیری الگویی قابل اتکا، پیش برنده و پویا شده است. انتقادپذیری و ترویج تفکر انتقادی شکل

در قالب  )shams morkani, il, 2014(در پژوهش شمس مورکانی و همکاران 

که در مدل مذکور، به دلیل اهمیت انتقادپذیری شده است، درحالیهای تدریس مطرحمهارت

رسد از جامعیت شده که به نظر میو نقش آن در پیشرفت امور، بعنوان یک بعد مجزا مطرح

 بیشتری برخوردار است. 

های مهم عنوان یکی از مؤلفههمچنین این پژوهشگران، داشتن طرح درس مناسب را به

اند که همین مؤلفه در پژوهش بیان کرده "های ارائه درسمهارت"ت عملکرد، در بعد مدیری

ای را به خود اختصاص داده است. سیادت و فوق، در بعد شفافیت و صراحت، جایگاه ویژه

ها مشکلات ارزیابی، (Bazargan, 1997)و بازرگان  (Siadat, et. al, 2006)همکاران 

ا عدم استفاده از الگوهای رایج، جزیی نگری، اقتدارآمیز و در نظام آموزش عالی کشور ر

رسمی بودن، فقدان استراتژی بهبود کیفیت، عدم وجود استمرار، هدف رفع مشکلات آتی نه 

ها به هیات اند که شیوه انجام ارزیابیبهبود کل نظام دانشگاهی، بیان نموده، اظهار داشته

تم و نظامی در جریان ارزیابی عملکرد حاکم بازدید کننده بستگی دارد و هیچگونه سیس

 نیست. 

هایی از جمله داشتن بنابراین در پژوهش مذکور، به منظور رفع این مشکلات، مؤلفه

دیدگاه سیستمی و یکپارچه دیدن فرایندها )جامع نگری( برای برطرف کردن بیماری جزئی 

ت )انعطاف پذیری( و کنترل ها و ناملایمانگری و مؤلفه توانایی کنترل احساسات در سختی

عواطف، احساسات و خشم )تعادل در رفتار( برای برطرف شدن رفتارهای اقتدار آمیز و 

های مهم در الگو در نظر گرفته شده است و همچنین برای مشکل رسمی به عنوان مؤلفه

و  دهی، کنترل و نظارت، رهبریفقدان استراتژی، ابعادی نظیر برنامه ریزی و نظم، سازمان

ای در الگوی طراحی شده به خود اختصاص داده پایبندی به قوانین و مقررات جایگاه ویژه

 است. 
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د با رسد الگوی مدیریت عملکرد طراحی شده بتوانبا توجه به توضیحات فوق به نظر می 

های استفاده نشده در حوزه مدیریت برداری از ظرفیتهای مذکور  و بهرهوجود ابعاد و مؤلفه

 ماید. ائه ند یک ارزیابی واقعی، شفاف و مستمر با هدف بهبود کل نظام دانشگاهی ارعملکر

همکاری "، "موقع و مدیریت زمانحضور به"، "ارتباطات مؤثر و قدرت مذاکره"ابعاد 

د در عنوان ابعاد مهم مدیریت عملکرنیز که به "پایبندی به قوانین و مقررات"و  "گروهی

ن ه ترتیب تحت عنوابنیز در پژوهش شمس مورکانی و همکاران،  اندشدهمدل تحقیق معرفی

و  "های شخصیتی و رفتاریویژگی"، "لاسهای مدیریت کمهارت"، "های ارائه درسمهارت"

 مورد تأکید قرارگرفته است.  "های اجراییفعالیت"

( که مبین ابعاد انسانی، سؤال دومهمچنین نتایج به دست آمده در این پژوهش )

 Nazari)ای )مشتری( برای سرمایه فکری است با نتایج نظری و هرمانس اری و رابطهساخت

& Hermans, 2007. Pp595-609)) ،مک گیل (Mac Gill, 2006. ،  نورخدایی و

-Chung)جن و همکاران -، چانگ(Nourkhodaei, et. al, 2014 P20)همکاران 

Jen, et. al, 2014) ، احمدیان و قربانی(Ahmadian & Ghormani, 2013) ،
همخوانی دارد. آنها ضمن معرفی  (Hosnavi & Ramazan, 2011)حسنوی و رمضان 

های نامشهود آن را به سه بعد سرمایه انسانی، سرمایه سرمایه فکری به عنوان دارایی

هایی ذیل ابعاد مذکور به آن اختصاص ای )مشتری( تقسیم و مؤلفهساختاری و سرمایه رابطه

های اطلاعاتی، دانش، تجربه و توانایی افراد به عنوان سرمایه انسانی، سیستم اند.داده

ها به عنوان سرمایه ساختاری، رضایت و وفاداری مشتریان نیز به ها و شبکه دادهفناوری

 عنوان سرمایه رابطه ای )مشتری( مورد تأکید قرار گرفته است. 

ت که مطابق تحقیقات انجام شده از توان اظهار داشدر تبیین نتایج به دست آمده می

و احمدیان و قربانی  (Chung-Jen, et. al, 2014)جن و همکاران -جمله پژوهش چانگ

(Ahmadian & Ghorbani, 2013)  بین سرمایه فکری و عملکرد سازمانی ارتباط

معناداری وجود دارد. به عبارت دیگر سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری و سرمایه مشتری 

تواند عملکرد را از باط مثبتی با عملکرد دارند و سرمایه انسانی و سرمایه ساختاری میارت

طریق سرمایه مشتری بهبود بخشد؛ بنابراین، طراحی الگوی مدیریت عملکرد براساس سرمایه 

ها است. به ویژه این که سرمایه فکری از جمله فکری یک ضرورت اجتناب ناپذیر در دانشگاه

ها و نظام اموزش عالی کشور بوده، در وجود اعضای هیات م و اساسی دانشگاههای مهسرمایه

توان به این علمی متبلور است ؛ لذا با توجه به رابطه معنادار بین سرمایه فکری و عملکرد می
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نتیجه دست یافت که کنترل و هدایت جریان دانایی در قالب سرمایه فکری، به منظور بهبود 

های سرمایه ی خواهد بود. به بیان دیگر مدیریت عملکرد براساس مؤلفهو ارتقای عملکرد عمل

شود. جذب فکری منجر به کنترل، هدایت و ارتقای جریان دانایی و عملکرد در دانشگاه می

بهترین استادان در برنامه استخدامی دانشگاه و آسان بودن دستیابی به سیستم اطلاعات 

رهای مورد علاقه مشتریان که به ترتیب، ابعاد مختلف دانشگاه و همچنین توجه به انجام کا

دهند، سرمایه فکری )سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری، و سرمایه مشتری( را پوشش می

تواند نقطه عطفی در بالا بردن سطح عملکرد اعضای هیات علمی دانشگاه باشد و قرار می

واقعی، عدالت محور و قابل اتکایی  های مذکور در الگوی پیشنهادی، یک ارزیابیگرفتن مؤلفه

 را به همراه خواهد داشت. 

های سؤال اول و دوم و دستیابی به ابعاد و ، با توجه به یافتهسؤال سومدر پاسخ به 

های مدیریت عملکرد و سرمایه فکری و نظر به اینکه برای طراحی یک الگوی پویا، مؤلفه

تعیین اهداف و »راحی و اجرای آن یعنی دقیق و جامع مدیریت عملکرد چهار مرحله در ط

وجود « بازخورد»و « عواقب و پیامدها»، «گیری و استانداردهامعیارهای اندازه»، «هااستراتژی

و همچنین با توجه به عوامل مؤثر در اجرای فرایند  (Abdollahi, 2014, P36)دارد 

سازگاری »، «دچارچوب اصولی برای اندازه گیری عملکر»مدیریت عملکرد از جمله 

« نگرش سیستمی»، و «واقع گرا بودن»، «اقتضائات محیطی»، «های ارزیابی با اهدافشاخص

(Karimi Jafari, 2014, P66)  و مطالعه گسترده پیشینه موضوع و مبانی نظری و

های صاحبنظران از جمله بازرگان تجربی مدیریت عملکرد و بررسی پژوهش

(Bazargan,1997)، ران سیادت و همکا(Siadat, et. al, 2006) نادری و عبداللهی ،

(Naderi & abdollahi, 2010)،  ملکشاهی و همکاران(Malekshahi, et. 

al,2010)رجبی و پاپ زن ،  (Rajabi & Papzan, 2010)،  جسارتی

(Jesarati,2012)، صفاریان و همکاران (Saffarian, et. al, 2013)،  احمدیان و قربانی

(Ahmadian & Ghorbani2013)،  زاهدی و یاوری(Zahedi & Yavari, 2013) 

 .Bland, et)، بلاند و همکاران (Shams Morkani, 2014)، شمس مورکانی 

al,2001)،  مارکز(Marks, 1999)خان  و خدیوی، اله وردی(Allahverdikhan 

&Kadivi, 2014) جن و همکاران -و چانگ(Chung-Jen, et. al, 2014)  الگوی

های سرمایه فکری ارائه شد. و اما در ریت عملکرد اعضای هیئت علمی براساس مؤلفهمدی

و بررسی میزان تناسب مدل از نظر متخصصان و صاحب نظران نتایج  سؤال چهارمپاسخ به 

( نشان می دهد 6های مربوط به ابعاد مختلف الگوی پیشنهادی )جدول جدول توصیف داده



 

 
 

۱۳۹ 

 

 های سرمايه فکریمؤلفه طراحي مدل مديريت عملکرد اعضای هيات علمي بر اساس

 

ور در الگوی پیشنهادی در سطح خیلی زیاد، زیاد و تا درصد ابعاد مذک 100تا  70که  

حدودی مورد تأیید متخصصان و صاحب نظران قرار گرفته است. و همچنین نتایج حاصل از 

نشان داده است که بین نمرات نمونه  7ای مندرج در جدول شماره آزمون تی تک نمونه

عناداری وجود دارد. به عبارت دیگر ها، تفاوت مآماری و جامعه موردنظر در همه ابعاد و مؤلفه

های مذکور های مدل پیشنهادی، مورد تأیید قرار گرفتند ابعاد و مؤلفههمه ابعاد و مؤلفه

 عبارتند از:

 عضایابعد فلسفه و اهداف مدل )مؤلفه ارائه چهارچوبی منسجم جهت مدیریت عملکرد 

اری و انش کدد انسانی )مؤلفه هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی بر اساس سرمایه فکری(، بع

 اربودن،خودک مؤلفه خلاقیت و ابتکار(، بعد ساختاری )مؤلفه سازماندهی، مؤلفه سرعت عمل و

 ه همکاریای )مؤلفه ارتباطات مؤثر و قدرت مذاکره، مؤلفمؤلفه دقت و پیگیری( ، بعد رابطه

دیریتی م)مؤلفه ساختار ها )مؤلفه خوداستاندارد گذاری( ، بعد ساختار گروهی( ، بعد ارزش

پذیری(، بعد رهبری )مؤلفه وجود رهبری اخلاقی مشورت مشارکتی، حمایتی و انعطاف

ها داشعد پابدهنده و تسهیل کننده عملکرد، مؤلفه ایجاد جوی توأم با اعتماد و همکاری(، 

 لکردهامعایسه )مؤلفه ترفیع مرتبه علمی(، بعد ارزشیابی و بازخورد مدل )مؤلفه بررسی و مق

 ها و معیارهای تدوین شده(.با شاخص

است  همیتدر خصوص مطالعه تطبیقی الگوی مذکور با سایر الگوها ذکر این نکته حائز ا

های مختلفی انجام گرفته، لیکن با که در زمینه مدیریت عملکرد، تحقیقات و پژوهش

های س مؤلفهل مدیریت عملکرد براسارسد طراحی مدهای انجام شده به نظر میبررسی

 سرمایه فکری در کشور تا کنون انجام نگردیده است.

، (2014)، شمس مورکانی (2014)پژوهشگرانی از جمله الله وردی خان و خدیوی 

، شفیعی و همکاران (2010)، رجبی پاپ زن (2012)، جسارتی (2013)زاهدی و یاوری 

، گوش و داس (2013)، نورخدایی و همکاران (2014)، شجاع و درویش متولی (2016)

، (2015)، شیخان و بختیاری نژاد (2009)، شیخ زاده (2014)، ایوانو و اواسینکای (2013)

و ربانی مهر و دلوی  (2013)، احمدوند و همکاران (2014)ابویی اردکان و سلطان محمدی 

د و بسیاری دیگر اقدام به طراحی، تبیین و اجرای الگوهای مختلف ارزشیابی عملکر (2012)

های سرمایه فکری مشاهده نگردید. سرمایه فکری اند؛ اما در هیچ کدام از آن ها مؤلفهکرده

باشد متشکل از سه جزء سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری و سرمایه مشتری )ارتباطی( می

که مهمترین فاکتور تضمین کنندة آیندة دانشگاه هستند. سرمایه فکری در ارزیابی به دنبال 

ه موجودی و ذخیرة دانایی اعضای هیأت علمی را تعریف و به شیوة مناسبی آن است ک
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گیری نماید و همچنین موضوع کنترل و هدایت جریان دانایی در سطوح مختلف را به اندازه

؛ بنابراین با توجه به روشن )Li, 2001(منظور بهبود و ارتقای عملکرد آنان پیگیری کند 

ها، مدل مدیریت ری، لازم است بر اساس این مؤلفههای سرمایه فکشدن اهمیت مؤلفه

عملکرد مناسبی، خاص اعضای هیأت علمی دانشگاه ها طراحی شده، تا بر اساس آن، وحدت 

 ای در خصوص ارزیابی عملکرد دانشگاه ها بوجود آید.رویه

توان اظهار داشت، که شناسایی در خصوص چرایی و علت تأیید بالای الگوی مذکور می

بینی فرایند قوت و ضعف، توجه به تعالی سازمانی، بررسی و مقایسه عملکردها و پیشنقاط 

شده کاملاً مورد های سنتی از آن خبری نیست، در مدل طراحیاصلاحاتی که در ارزیابی

رسد باوجود ابعاد مهمی نظیر دانش کاری، خلاقیت و توجه قرار گرفته است. به نظر می

ر بودن، دقت و پیگیری و ارتباطات مؤثر و قدرت مذاکره در مدل ابتکار، سرعت عمل و خودکا

ای یا مشتری( با فوق که در قالب سرمایه فکری )شامل بعد انسانی، بعد ساختاری و بعد رابطه

نظران و متخصصان قرارگرفته است، کار ساخت دهی و درصد بالایی مورد توجه صاحب

شده، اساتید زاینده، بارور،  ی در کنار هم انجامهدایت، آزمون و ارزیابی و تقویت و توانمند

شده سعی شده فعال، خلاق و متعهد به اهداف دانشگاه را پرورش خواهد داد. در مدل طراحی

ها، کم اعتباری، های سنتی که ناشی از پیچیدگی مدلاست که نقاط ضعف موجود در ارزیابی

در این مدل به رشد و توسعه  های ارزیابی است  مرتفع شود.دقتی وسایل و روشبی

شونده، بهبود و بهسازی افراد و عملکرد آنان، مشارکت عمومی ذی نفعان، های ارزیابیظرفیت

های دانشگاه، توجه به ایجاد انگیزه و ها و آرمانجانبه و استراتژیتوجه به معیارهای همه

ای، رائه خدمات مشاورهها، اسازی فعالیتپذیری، توجه به بهبود کیفیت و بهینهمسئولیت

های مطالعه علمی و قابل اتکاء در مورد عملکرد اساتید در دانشگاه و توجه به ظرفیت

آمده است و ارزیابی واقعی،  عمل نشده در حوزه مدیریت عملکرد، توجه جدی بهاستفاده

 برنده و پویایی را به همراه خواهد داشت.عدالت محور، قابل اتکاء، پیش

عنوان یک ارزش در اصول اجرایی مدل تحقیق و به "ود استاندارد گذاری خ "مؤلفه 

ایجاد جوی توأم با "، "پذیر حمایتی و انعطاف"، "ساختار مشارکتی  "هایی نظیر: مؤلفه

،که در الگوی "کننده وجود رهبری اخلاقی، مشورت دهنده و تسهیل "،  "اعتماد و همکاری 

(، اصولی 7صاحب نظران قرار گرفته است )جدول شماره  پیشنهادی مورد تأیید متخصصان و

توانند خلأهای ناشی از ها و معیارهای سرمایه فکری میهستند که در قالب شاخص

نشده در حوزه ارزیابی عملکرد را پر نموده،  در قالب مدل مدیریت های استفادهظرفیت



 

 
 

۱٤۱ 

 

 های سرمايه فکریمؤلفه طراحي مدل مديريت عملکرد اعضای هيات علمي بر اساس

 

کنترل و هدایت جریان عملکرد، ضمن تحقق ملاحظات فوق،  به تحقق اهداف دانشگاه و  

 دانایی بپردازد.

ی در بعد فلسفه و اهداف مدل، ارائه چارچوبی منسجم جهت مدیریت عملکرد اعضا

 درصد متخصصان و صاحب 90هیئت علمی دانشگاه براساس سرمایه فکری، مورد توجه 

نظران قرار گرفته است. این مطلب مؤید مطلبی است که آرمسترانگ 

(Armestrong,2005) که مدیریت عملکرد، چارچوبی منسجم برای  هار داشتهاظ

ها است. های تدوین شده به منظور اصلاح برنامهدستیابی به اهداف، پیاده سازی برنامه

 هایی که متخصصان وهمچنین در طراحی الگوی مذکور تلاش شده است تا اشکالات و ضعف

اند مرتفع گردد. نادری و شده ملکرد متذکرعهای مرسوم ارزیابی صاحبنظران درباره شیوه

د به در تحقیقات خو (1997)و بازرگان  (2006)، سیادت و همکاران (2010)عبداللهی 

زیابی، های اساسی ارزیابی عملکرد از جمله، عدم تأمین جامعیت اراشکالات، نواقص و چالش

دم جلب ها، عها، عدم کاهش مقاومتعدم استفاده مؤثر از نتایج آن، عدم تغییر نگرش

گری زیی نجمشارکت ذی نفعان، عدم استفاده از الگوهای شناخته شده، عدم وجود استمرار، 

 اند؛ بنابراین، در الگوی طراحی شده سعی شد ضمنهای لازم، اشاره نمودهو فقدان استراتژی

های موجود در های مدرن مدیریت عملکرد، به رفع اشکالات و چالشتوجه به دیدگاه

 سوم ارزیابی عملکرد اقدام شود. های مرشیوه

نه و رایادر ادامه این پژوهش به منظور عمق بخشی به نتایج و اعمال رویکرد طبیعت گ

ن ها، آهای کمیّ و تقویت و کیفیت بخشی به دسترسی به نکات پنهان در جریان انتقال داده

 ثریتست.اکنتایج مصاحبه با صاحب نظران و استادان مورد بحث و بررسی قرار گرفته ا

ها بوده، استفاده از های مرسوم و سنتی در دانشگاهمصاحبه شوندگان منتقد جدی ارزیابی

های ترکیبی دانند. توجه به ارزیابیهای نوین در ارزیابی عملکرد را لازم و ضروری میدیدگاه

جه به اف، توها و اهدهای اثرگذار، معیارهای همه جانبه، توجه به استراتژیبا استفاده از مؤلفه

یئت گری ارزیابی کننده و ارائه آموزش و ایجاد انگیزه و خلاقیت در اعضای هنقش مربی

های لفهو مؤ علمی مورد تأکید آنان بوده است؛ بنابراین، این نقطه نظرات در تدوین ابعاد

ه وجه بتمدیریت عملکرد و سرمایه فکری مورد استفاده قرار گرفته است. بدیهی است که 

ضمن  نظرات ارزشمند و نکات پنهانی که اساتید در جریان مصاحبه مطرح کردند، نقطه

 ت.ه داشتقویت و پویایی الگوی مذکور، تأیید نهایی آنان را با درصد بالایی به همرا

های مدیریت عملکرد و همچنین مصاحبه شوندگان بر اجتماع و تلفیق برخی مؤلفه

سرعت "، "برنامه ریزی و نظم"، "ش به دیگرانآموزش پذیری و آموز"سرمایه فکری نظیر 
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 "حضور به موقع و مدیریت زمان"و  "ارتباطات مؤثر و قدرت مذاکره"، "عمل و خودکار بودن
ها ضمن پربار شدن الگوی پژوهش، منجر به تأیید تأکید داشتند که با  تلفیق این مؤلفه

 نهایی آنان با درصد بالا شد. 

وگو با پژوهشگر، پس از ارائه نکات تکمیلی در یان گفتاستادان و صاحبنظران در جر

های مدیریت عملکرد که در بالا اشاره شد، ضمن تأیید ابعاد مدل خصوص ابعاد و مؤلفه

اذعان داشتند که الگوی طراحی شده، قادر به  7پیشنهادی مندرج در جدول شماره 

ا بوده، با توجه به وجود هشناسایی نقاط ضعف و قوت عملکرد اعضای هیئت علمی دانشگاه

کارگیری نظرات تخصصی آنان در الگوی پیشنهادی، و با وجود ابعاد های نوین و بهدیدگاه

بعد ارزشها )خود "،  "بعد ساختاری"، "بعد انسانی"،  "فلسفه و اهداف مدل"

، توجه خوبی به  "بعد ارزشیابی و بازخورد مدل"و  "بعد اصول اجرائی"، "استانداردگذاری(

های معیارهای همه جانبه، بهبود و بهسازی اعضای هیات علمی، رشد و توسعه ظرفیت

ها و سازی فعالیتپذیری برای بهبود کیفیت و بهینهارزیابی شونده و ایجاد انگیزه و مسوولیت

 ها شده است. تلاش

د های کمیّ و کیفی، الگوی پیشنهاد شده مدیریت عملکربه طور کلی نتایج حاصل از داده

 کند.های فکری را کاملاً تأیید میهای سرمایهاعضای هیئت علمی بر اساس مؤلفه
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