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Abstract 
 

Background: Today, ethical value is very important in human resource management. The basic 

principles of organizational ethics are trustworthiness, respect, responsibility, fairness and justice and 

meritocracy. The aim of the current research is to analyze the model of evaluation of human resources 

performance with an ethics-oriented approach in the higher education system in the Azad University 
of Gilan province. 

Method: Based on this, this research was carried out in terms of purpose, applied and descriptive-

survey. The statistical population of the research included all faculty members of Islamic Azad 

University units in Gilan province in the academic year 1401-1402. The statistical sample was 395 

people and random cluster sampling method was used to select the samples. The research tool was a 

questionnaire made by the researcher, and the value of the alpha coefficient of the variables of the 

questionnaire was higher than 0.7, which shows that it has acceptable reliability. Data analysis was 

done by structural equation method under AMOS software and TOPSIS model. 

Results: The results of the t-test showed that all 24 main identified components and 79 indicators 

have an effect on evaluating the performance of human resources with an ethics-oriented approach in 

the higher education system. The results obtained from the structural equations also showed that the 
research model is a good model in terms of fit with the data. In this model, all the components and 

sub-components were measured and the path coefficient of each was determined and the results 

showed that the model has an acceptable fit. 

Conclusion: The results showed that in order to increase the performance of ethical human resources 

and meritocracy in the organization, it is of great importance. 
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ارزیابی عملکرد منابع انسانی در نظام آموزش عالی با رویکرد تحلیل مدل 

 اخلاق محور
 

 4یعباس ی، دکتر بدر3یدبریکل یرضائ  درضاحمی دکتر ،*2نیچمن زم یرضوان ی، دکتر موس1عاشورزاده یمرتض 

 .رانیواحد آستارا، آستارا، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ت،ی ریگروه مد  ،یمنابع انسان  -یدولت تی ریمد  یدکتر یدانشجو .1
 .رانیواحد آستارا، آستارا، ا ،یدانشگاه ازاد اسلام  ت،یری مد  گروه  .2
 . ران یواحد رشت، رشت، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یدولت  تیری مد  گروه  .3
 . رانیا ،یبندر انزل  ،یواحد بندر انزل ،یدانشگاه آزاد اسلام ت،یری مد  گروه  .4

 ( 13/09/1402، تاریخ پذیرش:  06/07/1402تاریخ دریافت: )
 

 

 سرآغاز

ها به سطوح  بطاريرا  ز روند فزآینده رقابت و ضرورت دستیابی سازمان
  نیروا  نسانیها به کند که در آینده سازمانورا  یجاب میکیفیت و بهره

در عصر کنطحنی، يوطحرت (.  1)  يح ناير، مستعديرو شایسته يرنیازمند باشد
ناپذیر نمحده  ست؛ به  جتناب  شگرف د نش مدیریت وجحد نظام  رزیابی ر 

 ا که فقد ن نظام  رزیطابی،  عطا  ز  رزیطابی در  سطتفاده  ز منطاب  و گحنه
ها؛ به عنح ن یکی  ز علائا بیمارا  مکانات، کارکنان،  هد ف و  ستر يژا

کارکنطان یکطی  ز مهمتطری    1عملکرد  (.2)نمایندهاا سازمان قلمد د می
عناصر يأثیرگذ ر و يعیی  کننطده در عملکطرد سطازمان و  ريقطا  عتآطار آن 

 همیت عملکرد کارمند ن طی چندی  سال گذشته  فز یش یافته   (.3) ست
 (.4)و به  ولی  متغیر مها در هر سازمان يآدیل شده  ست

 
 

 
در  ی  ر ستا د نشگاه ها نیز به عنح ن یک سازمان نیازمند برخطحرد را  ز 

هطاا  ز آنجایی که فعالیطتیک سیستا  رزیابی عملکرد منسجا هستند.  
کنند؛ به همطان آمحزشی  عضاا هیأت علمی  هد ف متفاويی ر  دنآال می

هاا آمحزشی نیز متنطح  هاا  رزشیابی محفقیتنسآت نیز  لگحها و ملاك
هطا محجطحد، هطیی یطک  ز آن  2باشند. با وجحد ينح   لگحهاا  رزشیابیمی

هطاا متفطاوت؛ بر ا  رزشیابی عملکرد  عضاا هیأت علمی در وضطعیت
هاا سطنتی  رزیطابی عملکطرد، در روش(.  5)مفید و کاملاً مناسب نیستند  

ها بطر هاا بسیارا وجحد د رد.  ساس و بنیان بیشتر  ی  روشمودودیت
پایه معیارهاا عمحمی قر ر د رد که  ز کارکرد رزم در بخش د نشطگاهی 

 برخحرد ر نیستند. 
 

 چکیده 

 ند  ز معتمططد بططحدن،  متططر م، سازمانی عآارت  خلاقدر مدیریت مناب   نسانی  همیت زیادا د رد.  صحل  ساسی   خلاقی  رزش  مروزه،  زمینه:  
در   خلاق موحرمدل  رزیابی عملکرد مناب   نسانی با رویکرد  يولیل. هدف پژوهش ماضر شایسته ساررا  و   پذیرا،  نصاف و عد لتمسئحلیت

 آز د  ستان گیلان می باشد.  نظام آمحزشی عالی در د نشگاه
جامعططه آمططارا پططژوهش شططامل کلیططه  .دپیمایشی  جر  ش - ی  پژوهش به لواظ هدف، کاربردا و به صحرت يحصیفیبر  ی   ساس، : روش

و   نفر بحد  395به يعد د    آمارا  نمحنه.    بحدند  1402-1401 عضاا هیات علمی و مدهاا د نشگاه آز د  سلامی  ستان گیلان در سال يوصیلی  
 بز ر يوقیق پرسشنامه پژوهشگر ساخته بحد که مقد ر ضریب آلفاا   شد.صادفی  ستفاده  يگیرا خحشه  ا  ها،  ز روش نمحنهبر ا  نتخاب نمحنه

هططا بططا يجزیه و يولیططل د دهباشد. دهد  ز پایایی قابل قآحلی برخحرد ر میبدست آمد که نشان می7/0متغیرهاا پرسشنامه بارير  ز بدست آمده 
  . نجام شد TOPSISو مدل AMOS فز ر روش معادرت ساختارا يوت نرم

  خططلاقشاخص بر  رزیابی عملکرد مناب   نسانی بططا رویکططرد  79محلفه شناسایی شده  صلی و   24نتایج آزمحن يی نشان د د که يمام  :  هایافته
گذ ر  ست. نتایج بدست آمده  ز معادرت ساختارا نیز نشان د د که مدل يوقیق  ز لواظ يناسب با د ده ها مدل  ثرموحر در نظام آمحزش عالی 

ها محرد سنجش قر ر گرفت و ضریب مسیر هریک يعیی  گردید و نتایج نشان د د کططه ها و زیرمحلفهباشد. در  ی  مدل يمامی محلفهمولحبی می
 مدل  ز بر زش قابل قآحلی برخحرد ر  ست. 

 مد را و شایسته ساررا در سازمان  ز  همیت باریی برخحرد ر  ست. نتایج نشان د د بر ا  فز یش عملکرد مناب   نسانی  خلاقگیری: نتیجه
 

 موحر، آمحزش عالی  خلاق رزیابی عملکرد، مناب   نسانی،  : کلید واژگان
 
 

 moosa.rzvni@gmail.comنحیسندۀ مسئحل: نشانی  لکترونیکی: 
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هطا و به دلیل عدم يناسطب بطا ویطایم، مسطئحلیت  هاا  رزیابی ی  شیحه
ها، کار یی و  عتآطار رزم  نتظار ت محجحد  ز  عضاا هیأت علمی د نشگاه

ها متمرکز بر شر یط محجحد بطحده و ر  ند رند. علاوه بر آن، نگاه  ی  مدل
 نگطرش هطاا ها وجحد ند رد. در مالی که در ا در  ی  مدلنگاه يحسعه

 يح نمنطدا و قابلیطت  جطر ا نطحی ، هطدف  ز  رزیطابی عملکطرد،  ريقطا

  ز طریطق  صطلا  سازمانی يوقق  هد ف و هاخط مشی و ها ستر يژا

 پطرورش و رشطد و هطاشایستگی و هايح نایی ها و در پی آن رشدضعم

يعریطم  مسطتلزم عملکرد  رزیابی به نگاهی چنی   ست. 3نیروا  نسانی
  نعواف پذیرا و سازد و  ثربخش کار  ر  نظام آن که  ست هایی رزش

در یک  4هاا د نشگاهی رزش(. 6)نماید موقق ر  آن چارچحب پحیایی و
هاا و  رزش5هاا جام  گردند:  رزشدیدگاه به دو گروه عمده يقسیا می

ا د نشگاهی ر  به هاا جام  مآی  طرقی  ست که مرفه.  رزش6ممایتی
هطا و رغا يوابق سیرا ناپذیر  سطتر يژاها علیر ند.  ی   رزشپیش می

 رزیابی عملکرد  (. 7)گردندعملیات سازمانی با دنیاا د ئا  لتغییر مفظ می
هطا و نیروا  نسانی در د نشگاه، فر ینطد میطايی بررسطی کیفیطت فعالیطت

هطاا د نشطگاهی قضاوت در خصحص میز ن نیطل و دسترسطی بطه  رزش
موطحر بطه   خطلاق ست. لذ   رزیابی عملکرد کارکنان در د نشگاه ماهیتی 

هاا عملکرد نهاد د نشطگاه، شاخص رشد و يحسعه عی  خحد گرفته و در
شایسطتگی و  7ا  خلاقطیهامهارت  ز نقوه نظر به بالندگی مناب   نسانی

در (.  8)گطردد  ، پژوهشی، خدمايی و فرهنگطی منجطر مطی8آمحزشی  هاا
هطاا رود آمحزش عالی بر مآنطاا  رزشمید ن عمل، زمانی که  نتظار می

عمل نماید وجحد دوگانگی در عرصه نظطرا و عملطی، نشطانگر   9 خلاقی
بعضا عدم پایآندا به مآانی  رزشی  ست. بررسی وضعیت محجحد در نظام 
آمحزش عالی کشحر، بیانگر فقد ن رومیه نحآورا در بی  کارکنان متناسب 

، فقد ن یک نظام  رزیابی عملکرد جطام  خلاقیهاا  با  عتقاد ت و  رزش
کارکنان به منظحر  یجاد يح زن در درون د دها و برون د دهاا نظام علا، 

هاا مطحرد فناورا و نحآورا کشحر، مدرك گر یی و عدم يحجه به يح نایی
نیاز جامعه، گسترش کمی د نشجحیان بدون يح نمندسازا مناب   نسانی با 

هطاا هاا شایسته متناسب بطا  عتقطاد ت و  رزشيأکید بر پرورش  نسان
هطاا شطغلی، عطدم ، عدم يناسب بی  موتح ا آمحزشی با مهارت خلاقی

ها در  یجاد و يقحیت رومیه علمی و  نگیزه خدمت رسطانی يحفیق د نشگاه
هطاا علمطی آنطان و بطرد را  ز یرفیطتبه جامعه در د نشجحیان و بهطره

سططر نجام، موططر  نآططحدن مسططائل پژوهشططی بططه عنططح ن  ولحیططت  ول در 
هاا بطدی  بنابر ی ، می بایست به دنآال سنجه  (.  9)ها  شاره کردد نشگاه

 هاا  خلاقی  هاا عینی متد ول،  رزشبحد که علاوه بر سنجش شاخص
 محرد  نتظار نظام آمحزشی و ذینفعان ر  نیز در سنجش عملکرد لواظ کند. 

هاا در  ی  بی ، د نشگاه آز د  سلامی به عنح ن یکی  ز بزرگتری  سامانه
د نشگاهی جهان و بزرگتری  سامانه د نشگاهی در نظام آمحزش عالی، به 

-هاا پیشی  خحد بر ا  عمطال  رزشدنآال يجدیدنظر و  صلا  سیاست
در مدیریت عملکرد  عضاا هیأت علمطی و يجدیطدنظر در   ا  خلاقیها

به  ی  يريیب، يآیی  و نهادینه سازا   (.  10)نح  ر بوه خحد با جامعه  ست
بطه عنطح ن مآنطا و شطاخص  رزیطابی و شایسته سطاررا  موحرا     خلاق

عملکرد  عضاا هیأت علمی در قالب یک مدل، به مسطئله  صطلی نظطام 
آمحزش عالی به طحر کلی و د نشگاه آز د  سلامی به طحر خطاص يآطدیل 
شده  ست. با يحجه به  ی  مها، سح ل  صلی يوقیق ر  می يح ن  ینگحنطه 

موحر در نظام آمطحزش عطالی   خلاقبیان نمحد که: مدل  رزیابی عملکرد 
 )د نشگاه آز د( چگحنه  ست؟

 

 روش 
 ی  پطژوهش بطه لوطاظ هطدف، کطاربردا و بطه صطحرت   ساس،  ی   بر

  عضطاا کلیه جامعه آمارا پژوهش شامل .دپیمایشی  جر  ش -يحصیفی
 سطال  سطلامی  سطتان گطیلان در  آز د  و مطدهاا د نشطگاه  علمی  هیات

 نمحنهنفر بحد.    395به يعد د    آمارا  نمحنهبحدند .    1402-1401يوصیلی  
  نتخطاب شطد. فرمحل ياباچنیک و فیدلبه روش   پژوهش  ی  در آمارا

)که در  ی  پژوهش يعد د هابر بر گحیه 15يا   5ر بوه بی  در  ی  روش  ز 
 ست(  ستفاده شده  ست. بر ساس ر بوه فحق جامعه   79گحیه ها بر بر با  

نفر باشد که با يحجه بطه   1185و مد کثر    395آمارا می بایست مد قل  
 نفطر درنظطر گرفتطه شطد.  بطر ا  395نرخ بازگشت پرسشنامه ها يعطد د  

  شد. يصادفی  ستفاده  ا خحشه گیرانمحنه روش  ز ها،نمحنه  نتخاب
هطا نهیگز ی  پرسشنامه   بز ر يوقیق پرسشنامه پژوهشگر ساخته بحد. در  

 (کاملاً مخطالفايا    کاملاً مح فقا) ز    کرتیل  ا پنج فاصله  میط  ابر مآنا
پاسخ د ده می شطد و پرسشطنامه شطامل دو قسطمت سطح رت جمعیطت 
شناختی )عمحمی( و يخصصی  ست. در بخش  ول و بطا هطدف شطناخت 
بیشتر پاسخ دهندگان، سؤ ريی پیر محن س ، يوصیلات و سابقه خدمت 

 يخصصی در  سؤ رت  قر ر د ده شده  ست. بخش دوّم آن نیز دربرگیرنده
 شایسته موحر  عضطاا  عملکرد   رزیابیمحرد عح مل يشکیل دهنده مدل  

 پایطایی)سطازگارا    سطنجش  هطا  سطت. بطر اد نشطگاه  در  علمی  هیات
  ز  یکطی  کطه  د رد  وجطحد  مختلفی  هااروش  درونی پرسشنامه،(  همگنی

 میطانگی   بر ساس  که  باشدمی  آلفاا کرونآاخ  ضریب  هاآن  پرکاربرديری 
 یطک  در  محجطحد(  هطاآیتا  ها،گحیطه)سح رت(  همآستگی  یا  و)  کح ریانس
 در  مقیطاس  خطرده  چنطدی   کطه  زمانی.  آیدمی  بدست(  آزمحن)  پرسشنامه
( جطد   جطد )  هطا  مقیطاس  خطرده  يفکیطک  به  آلفا   ست،  محجحد  پرسشنامه
پژوهشگر ن بر  ی  باورند کطه چنانهطه مقطد ر آلفطاا   .شحدمی  مواسآه

بدست آیطد، 70/0کرونآاخ بر ا يمامی متغیرهاا مدل پژوهش بیشتر  ز  
 زیطر،  جطدول  در  .پرسشنامه  ز قابلیت  طمینان قابل قآحل برخحرد ر  ست

همان طحر که   . ست  شده  آورده  کامل  طحر  به  سنجش   بز ر  پایایى  نتایج
 متغیرهطا  همه  دهد، ضر یب آلفاا مواسآه شده بر انشان می  1جدول  

بارير بطحده و در نتیجطه  بطز ر سطنجش  ز پایطایی   70/0مقد ر مآناا     ز
 . مناسب برخحرد ر  ست
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 پژوهش پرسشنامه پایایی  : 1جدول  

 ضریب آلفا متغیر ضریب آلفا متغیر

 78/0 12خلاقیت علمی 91/0 10خحدآگاهی

 73/0 علمی   ريقائی خحد 77/0 11خحدکنترلی

 92/0 مساسیت علمی  82/0 خحدکارآمدا

 79/0 13يعلق علمی 86/0 یادگیرندگی 

 82/0 کاربردگر یی  95/0 يوحل مد را 

 88/0 مشارکت مد را  79/0 ذه  گر یی 

 76/0 يوحل يحسعه مد ر 76/0 مربی گرا

 93/0 14مسئحلیت پذیرا مرفه  ا  83/0 کیفیت گر یی

 81/0 يیا مد را  88/0 يعامل مد را 

 81/0 آینده نگرا 92/0  خلاق مد را 

 79/0 15 متر م مرفه  ا  79/0 بهآحد مد وم عملکرد

 78/0 خلاقیت علمی  84/0 خحدسنجی علمی 

 
هطاا هاا بدست آمطده بطا  سطتفاده  ز روشدر پژوهش ماضر  بتد  د ده

هاا  ستنآاطی  و روش آمارا يحصیفی نظیر میانگی  و  نور ف  ستاند رد  
، آزمطحن ضطریب KMOنظیر آزمحن کلمطحگروف  سطمیرنحف، آزمطحن  

گیرنطد. محرد يجزیطه و يولیطل قطر ر مطی  SPSS فز ر  در نرمهمآستگی  
 رزیطابی و  ولحیطت    TOPSISمطدلهمهنی  عح مل شناسایی شده در  

شحند. جهت بررسی رو یی سازه متغیرهاا يوقیق نیز  ز روش بندا  می
هاا  نطد زه  ستفاده و مدل AMOS معادرت ساختارا يوت نرم  فز ر 
 .گیرا و ساختارا يشکیل گردید

 هایافته
موحر در   خلاقدر جهت موالعه  رزیابی عملکرد مناب   نسانی با رویکرد 

پژوهشگر ن يوقیق ماضر نظام آمحزشی عالی  در د نشگاه آز د  سلامی  
در  . نمحدنطدشناسطایی  ر  متغیرهاا مربحط به  ی  معیار  در یک موالعه  
شاخص شناسایی   79يا فرعی و    24يا کلی ،    6موحر ،    2همی  ر ستا  

 .(11)آورده شده  ست  2گردید که در جدول 

 

 محور    اخلاقعملکرد منابع انسانی با رویکرد  توزیع آمار توصیفی زیرمعیارها و گویه های   : 2جدول  
 شاخص تم فرعی تم اصلی محور

 خحد  نعکاسی .1 خحدآگاهی سوح فردا   آمحزشی

 نیل به محفقیت .2

 مثآت  ندیشی .3

 خحدبر نگیختگی .4 خحدکنترلی

 خحدهد یتی .5

  جتاب  ز خحد سرکحبی .6

 خحدسنجی درونی .7

 عزت نفس .8

  مید .9

 خحدشفقتی .10 خحدکارآمدا 

  عتماد به نفس .11

  دب .12

 پاد ش درونی .13

 خحدبر نگیختگی .14 یادگیرندگی

 پذیرش يغییر  .15
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 خیرخح هی .16 يوحل مد را  سوح  جتماعی

 يحجه به فر ير  زخحد .17

 نح  دوستی .18

 ها نح یی .19

 ومدت گر یی .20

  نسان مد را  .21

 عد لت طلآی .22 ذه  گر یی

  نگیزه آفرینی .23

 يوریک ذهنی .24

 ر هآرا  .25 مربی گرا 

 ممایت گر یی .26

 سوح  جتماعی)ينح  گر یی( .27

 مقایسه  جتماعی .28

  متر م به يفاوت ها .29

 پاد ش مد را  .30 کیفیت گر یی  ا / خلاقیسوح مرفه

 بازخحر د را  .31

 دورا  ز نزو ا علمی .32 يعامل مد را 

 مفظ مریا خصحصی همکار ن  .33

 يشریک مساعی با همکار ن  .34

 رقابت ساختارمند .35

  جتناب  ز خحدشیفتگی علمی .36  خلاق مد را 

 دورا  ز مسادت علمی .37

 ئحرا  ز يحهی  .38

  جتناب  ز يآعیض .39

  جتناب  ز قدرت مد را  .40

  جتناب  ز ينآیه .41

 قضاوت  خلاق مد ر .42

 پذیرش ضعم هاا علمی و مرفه  ا  .43 بهآحد مد وم عملکرد

 نقد پذیرا شغلی .44

 سوح فردا   پژوهشی
 

 کنجکاورا علمی .45 خحدسنجی علمی

 خحد  رزیابی علمی .46

  نعواف پذیرا در محضح  يوقیق .47 خلاقیت علمی

 جستجحگرا نح آور نه .48

 يحسعه مد را  .49 خحد  ريقائی علمی

 يحجه به چالش/ مساله مد ر .50

 شکاکیت علمی .51 مساسیت علمی

 بی غرضی عاطفی .52

  نضآاط علمی .53

 درون نگرا علمی .54 يعلق علمی

 يحجه به پار د یا درمال يغییر  .55

 ياب آورا علمی .56

 به روز بحدن  .57 کاربردگر یی سوح  جتماعی 

 يحلید علا کاربردا  .58

 يفکر مشارکتی .59 مشارکت مد را 

 يفکر سیستمی .60
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  متر م به  جتما  علمی .61

 جهان شمحلی .62 يوحل يحسعه مد ر

 جامعه  ندیشی علمی .63

 يفکر بی  رشته  ا  .64

 پدیده گر یی .65

مسططئحلیت پططذیرا مرفططه  سوح  خلاقی /مرفه  ا 
  ا 

 شفافیت مرفه  ا  .66

 نگرش مثآت  ريقاا شغلی .67

 شجاعت مرفه  ا   .68

 يومل نقد مرفه  ا  .69

 صد قت مرفه  ا  .70

 کار يیمی مرفه  ا  .71 يیا مد را  

 سازگارا مرفه  ا  .72

 آینده نگرا 
 

 برنامه مد را  .73

 برنامه ریزا شغلی .74

  مانت د را مرفه  ا  .75  متر م مرفه  ا 

  جتناب  ز سرقت  دبی .76

  نتظار  رزش .77

  نتظار عملکرد .78

  عتآار علمی .79

 

 

با  ستفاده  ز  ی  جدول مدل مفهحمی يوقیق و  پرسشنامه يوقیق شکل 
 گرفت. 

  ز  ستفاده با پس  ز دریافت پرسشنامه ها و  متیاز دهی به آنها موققان  

 هطاد ده يحزیط  بطحدن نرمال بررسی به  سمیرنم -کحلمحگروف آزمحن

 نرمال می باشد.يوقیق  هاا يحزی  د ده شدمشخص ند که پرد خت
يری  محلفه دهد که بیشنشان می  3يایج آزمحن يی در جدول   نپس  ز آ 

در نظطام    خطلاق موطحرمحثر بر  رزیابی عملکرد مناب   نسانی با رویکرد  

( بحده t  =606/27مقد ره آماره )با    " یادگیرندگی" محلفهآمحزش عالی  

 بطا مقطد ره آمطاره " خودکارآمدددی" محلفه محثر نیز محلفطه   يری   و کا

(219/5=  tدر  ی   رزیابی می ) باشد. همهنی  نتایج آزمطحن يطی يطک
محلفطه شناسطایی شطده بطر  رزیطابی   24دهد که يمام   ا نشان مینمحنه

موحر در نظام آمحزش عالی  محثر    خلاقعملکرد مناب   نسانی با رویکرد  
 .(sig=0.001باشند)می

 

 

 محور   اخلاقمولفه های عملکرد منابع انسانی با رویکرد  مقدار آماره تی مولفه های موثر بر  :  3جدول  
One-Sample Test=3 

  مولفه های اصلی

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 07/3 92/1 500/2 0.001 394 05/9 خحدآگاهی 

 59/3 10/2 850/2 0.001 394 97/7 خحدکنترلی 

 75/1 04/1 400/1 0.001 394 30/8 خحدکارآمدا

 04/2 75/1 900/1 0.001 394 60/27 یادگیرندگی 

 42/3 37/2 900/2 0.001 394 58/11 مد را  يوحل

 84/1 95/0 400/1 0.001 394 65/6 گر یی  ذه 

 62/3 47/2 050/3 0.001 394 05/11 مربی گرا

 94/2 05/2 500/2 0.001 394 82/11 کیفیت گر یی

 95/3 84/2 400/3 0.001 394 80/12 يعامل مد را 

 08/3 71/1 400/2 0.001 394 32/7  خلاق مد را 

 41/3 48/2 950/2 0.001 439 21/13 بهآحد مد وم عملکرد

 71/1 08/1 400/1 0.001 394 20/9 خحدسنجی علمی 
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One-Sample Test=3 

  مولفه های اصلی

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 4238/3 3762/2 90/2 001/0 394 588/11 خلاقیت علمی 

 4269/3 0731/2 75/2 001/0 394 503/8 خحد  ريقائی علمی 

 3603/3 7397/1 55/2 001/0 394 587/6 مساسیت علمی 

 3790/1 9210/0 15/1 001/0 394 510/10 يعلق علمی 

 1875/3 8125/1 50/2 001/0 394 611/7 کاربردگر یی 

 1347/3 0653/1 60/2 001/0 394 177/10 مشارکت مد را 

 3921/1 0079/1 20/1 001/0 394 077/13 يوحل يحسعه مد ر

 9920/2 1080/2 55/2 001/0 394 074/12 مرفه  اپذیرا مسئحلیت

 1371/3 7629/1 45/2 001/0 394 463/7 يیا مد را 

 9558/3 8442/2 40/3 001/0 394 803/12 آینده نگرا

 0858/3 7142/1 40/2 001/0 394 324/7  ا متر م مرفه

 4174/3 4826/2 95/2 001/0 394 210/13 خحدآگاهی 

 7185/1 0815/1 40/1 001/0 394 200/9 خحدکنترلی 

 5219/2 0781/1 80/1 001/0 394 219/5 خحدکارآمدا

 4269/3 0731/2 75/0 001/0 394 503/8 یادگیرندگی 

 8131/1 9869/0 40/1 001/0 394 094/7 مد را يوحل 

 
يح ن بیان نمحد بر ساس یافته هاا بدست آمده  ز دیدگاه پاسخگحیان می

بر عملکرد مناب   نسطانی در نظطام  خلاقی محلفه به عنح ن  رزش   79که  
دهد کطه نشان می 4آمحزش عالی ياثیر د رند. نتایج آزمحن يی در جدول 

محلفه شناسایی شده بر  رزیابی عملکرد مناب   نسانی با رویکرد   79يمام  

 .(sig=001/0شایسته موحر در نظام آمحزش عالی  محثر می باشند)

 

 محور  اخلاقمولفه های عملکرد منابع انسانی با رویکرد  مقدار آماره تی شاخص های موثر بر  :  4جدول  
One-Sample Test=3 

 زیرمولفه ها

 

t df Sig. (2-tailed) 
Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 9646/0 7205/0 8425/0 000/0 394 663/13 خحد  نعکاسی

 1937/1 7591/0 9763/0 000/0 394 892/8 نیل به محفقیت 

 3267/1 0198/1 1732/1 000/0 394 132/15 مثآت  ندیشی

 3499/0 1068/0 2283/0 000/0 394 717/3 خحدبر نگیختگی 

 4845/1 1455/1 3149/1 000/0 394 352/15 خحدهد یتی 

 3443/1 0179/1 1811/1 000/0 394 322/14  جتاب  ز خحد سرکحبی

 3443/1 0179/1 1811/1 000/0 394 322/14 خحدسنجی درونی

 2268/1 8677/0 0472/1 000/0 394 543/11 عزت نفس 

 3934/1 0791/1 2362/1 000/0 394 567/15  مید

 8375/0 5956/1 7165/0 000/0 394 722/11 خحدشفقتی 

 5963/0 2383/0 4173/0 000/0 394 614/4  عتماد به نفس 

 3518/1 0419/1 1968/1 000/0 394 288/15  دب 

 4082/1 0642/1 2362/1 000/0 394 222/14 پاد ش درونی 

 0674/1 8066/0 9370/0 000/0 394 218/14 خحدبر نگیختگی 

 2517/0 0317/0 1417/0 000/0 394 550/12 پذیرش يغییر

 7755/1 5316/1 6535/1 000/0 394 835/26 خیرخح هی 

 3123/1 9869/0 1496/1 000/0 394 983/13 يحجه به فر ير  زخحد 

 2025/1 9235/0 0629/1 000/0 394 081/15 نح  دوستی

 6061/0 1813/0 3937/0 000/0 394 668/3 ها نح یی 

 2880/1 9954/0 1417/1 000/0 394 445/15 ومدت گر یی

 2283/1 9449/0 0866/1 000/0 394 175/15  نسان مد را
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One-Sample Test=3 

 زیرمولفه ها

 

t df Sig. (2-tailed) 
Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 1069/0 -0754/0 0157/0 000/0 394 342/0 عد لت طلآی 

 6428/0 3335/0 4881/0 000/0 394 247/6  نگیزه آفرینی 

 2197/1 9378/0 0787/1 000/0 394 142/15 يوریک ذهنی 

 7025/1 3841/1 5433/1 000/0 394 189/19 ر هآرا

 7981/0 5562/0 6771/0 000/0 394 081/11 ممایت گر یی

 2926/0 0696/0 1811/0 000/0 394 213/3 سوح  جتماعی)ينح  گر یی(

 2455/1 9593/0 1023/1 000/0 394 245/15 مقایسه  جتماعی

 6790/1 3604/1 5196/1 000/0 394 878/18  متر م به يفاوت ها 

 8247/0 5403/0 6825/0 000/0 394 500/9 پاد ش مد را 

 4905/0 2024/0 3464/0 000/0 394 760/4 بازخحر د را

 9178/1 6098/1 7637/1 000/0 394 664/22 دورا  ز نزو ا علمی 

 8076/0 5625/0 6850/0 000/0 394 059/11 مفظ مریا خصحصی همکار ن

 6320/1 2814/1 4566/1 000/0 394 448/16 يشریک مساعی با همکار ن 

 1678/1 8952/0 0315/1 000/0 394 980/14 رقابت ساختارمند 

 7351/1 4145/1 5748/1 000/0 394 437/19  جتناب  ز خحدشیفتگی علمی 

 7298/0 4828/0 6063/0 000/0 394 716/9 دورا  ز مسادت علمی 

 8943/0 6648/0 7795/0 000/0 394 441/13 ئحرا  ز يحهی  

 1695/1 8934/0 0315/1 000/0 394 786/14  جتناب  ز يآعیض

 8751/0 6052/0 7401/0 000/0 394 853/10  جتناب  ز قدرت مد را

 8870/0 6563/0 7716/0 000/0 394 237/13  جتناب  ز ينآیه 

 6756/1 3165/1 4960/1 000/0 394 488/16 قضاوت  خلاق مد ر

ضعم هاا علمی و  پذیرش
 مرفه  ا

853/10 
394 000/0 

7401/0 6052/0 8751/0 

 0796/1 8259/0 9527/0 000/0 394 867/14 نقد پذیرا شغلی

 4801/0 1498/0 3149/0 000/0 394 775/3 کنجکاورا علمی 

 2926/0 0696/0 1811/0 000/0 394 213/3 خحد  رزیابی علمی 

 نعواف پذیرا در محضح   
 يوقیق

209/20 
394 000/0 

6141/1 4561/1 7722/1 

 0439/1 7199/0 8818/0 000/0 394 773/10 جستجحگرا نح آور نه 

 5519/1 2355/1 3937/1 000/0 394 430/17 يحسعه مد را

 5529/0 2187/0 3858/0 000/0 394 469/4 يحجه به چالش/ مساله مد ر

 2819/1 9228/0 1023/1 000/0 394 153/12 شکاکیت علمی 

 6347/0 3417/0 4881/0 000/0 394 593/6 بی غرضی عاطفی 

 7079/1 3629/1 5354/1 000/0 394 614/17  نضآاط علمی 

 5050/1 1879/1 3464/1 000/0 394 803/16 درون نگرا علمی

 2710/1 9809/0 1259/1 000/0 394 361/15 يحجه به پار د یا درمال يغییر

 2491/1 8769/0 0629/1 000/0 394 304/11 ياب آورا علمی

 7319/0 3705/0 5511/0 000/0 394 036/6 به روز بحدن

 0620/1 6703/0 8661/0 000/0 394 752/8 يحلید علا کاربردا

 9612/0 7396/0 8503/0 000/0 394 189/15 يفکر مشارکتی 

 0717/1 6921/0 8818/0 000/0 394 194/9 يفکر سیستمی

 2926/0 0696/0 1811/0 000/0 394 213/3  متر م به  جتما  علمی

 8486/1 5372/1 6929/1 000/0 394 521/21 جهان شمحلی

 5842/1 2347/1 4094/1 000/0 394 966/15 جامعه  ندیشی علمی 

 9612/0 7396/0 8503/0 000/0 394 189/15 يفکر بی  رشته  ا

 5023/0 1276/0 3149/0 000/0 394 327/3 پدیده گر یی

 8341/0 5675/0 7007/0 000/0 394 402/10 شفافیت مرفه  ا

 5920/1 2742/1 4330/1 000/0 394 847/17 نگرش مثآت  ريقاا شغلی
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One-Sample Test=3 

 زیرمولفه ها

 

t df Sig. (2-tailed) 
Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 6766/0 3313/0 5039/0 000/0 394 777/4 شجاعت مرفه  ا

 5574/0 3087/0 4330/0 000/0 394 892/6 يومل نقد مرفه  ا

 7946/0 5283/0 6614/0 000/0 394 830/9 صد قت مرفه  ا

 9646/0 7205/0 8425/0 000/0 394 236/8 کار يیمی مرفه  ا

 3964/0 2562/1 3262/1 000/0 394 211/37 سازگارا مرفه  ا

 4874/1 3404/1 4139/1 000/0 394 866/37 برنامه مد را

 1658/1 0155/1 0906/1 000/0 394 561/28 برنامه ریزا شغلی

 3467/1 1910/1 2688/1 000/0 394 063/23  مانت د را مرفه  ا

 3329/1 1747/1 2537/1 000/0 394 174/31  جتناب  ز سرقت  دبی 

 0509/1 8887/0 9697/0 000/0 394 520/23  نتظار  رزش 

 3073/1 1519/1 2296/1 000/0 394 118/31  نتظار عملکرد 

 4905/0 3494/0 4199/0 000/0 394 704/11  عتآار علمی 

 

ساختاری در حالت تخمین اسددتاندارد و اعددداد  مدل آزمون

 معناداری
 متغیرها گیرا ند زه مدل که د د نشان متغیرهاا ياییدا عاملی يولیل

 مطدل نتطایج  سطت. معنطاد ر مطدل پار مترهاا و  عد د کلیه و مناسب

 بطی  معنطاد را و مثآطت همآستگی رو بط وجحد  ز ماکی گیرا ند زه

 هطر عطاملی بارهاا يح نمی 1يحجه شکل   با  ست. مدل در متغیرها

 عطددا يعیطی  ضریب مقد ر نمحد. مشاهده ر  يوقیق سح رت  ز یک

 مقطد ر ،شطحد نزدیک یک سمت به چه هر که  ست، یک و صفر بی 

 شحد. مدل می گفته t ضر یب گردد. يخمی می بیشتر و ریانس يآیی 

مطی نشطان ر   t آماره مقادیر معناد را مالت یا  t  ضر یب مالت در
 بطه رونطد.مطی بکطار رو بطط معناد را محرد در قضاوت بر ا که دهد

 باشند، د شته قر ر-1.96 +و1.96 بی   t آماره مقادیر  گر که  ینصحرت

 می یا سح رت يوقیق  فرضیات رد به منجر و نیستند معناد ر ضر یب

 هستند. معناد ر باشند، مودود  ی   ز خارج که مالتی در و شحند

 
 مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد : 1نگاره 

 

  سطت، مدل بر زش یا يناسب برآورد يوقیق مدل آزمحن در  ول گام  شاخص های برازندگی مدل

 هطااشطاخص  ز  سطتفاده بطا يوقیطق مدل ماضر  بتد  يوقیق در لذ 
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 شطده  ر ئه 5 در جدول آن نتایج که گرفت قر ر آزمحن محرد بر زندگی

 بطا مطدل مولحب بر زش بیانگر شده،  ر ئه هااشاخص بررسی  ست.

 باشد. ها مید ده

 های برازندگی مدلشاخص  : 5جدول  
 مقدار شاخص های برازش

 27/1025 مجذور کاا 

 427 درجه آز دا  

 000/0 سوح معناد را 

 046/0 جذر برآورد و ریانس خواا يقریب  

 91/0 شاخص نیکحئی بر زش

 90/0 شاخص يعدیل شده نیکحیی بر زش 

 91/0 شاخص بر زش  ستاند رد شده 

 93/0 شاخص بر زش  ستاند رد نشده 

 94/0 شاخص مقایسه  ا بر زش  

 
بر بر با   427مقد ر مجذور کاا  ی  مدل با درجه آز دا    5موابق جدول  

  ز  سطت. معنطاد ر آمطارا لواظ  ز p=   0/000و در سوح 27/1025

 مجذور  ی  بر کحچک  ست. علاوه بسیار معناد را سوح  ی  که آنجا

  ی  چه هر هست. نیز مدل در محجحد هااهمآستگی کاا يوت يأثیر

 بطر ا دلیطل همی   ست. به بر زش ضعیفتر باشد بیشتر هاهمآستگی

  یط  در .گرفطت قر ر  ستفاده محرد شاخص هاا دیگرا مدل بر زش

می باشد ،  ز  046/0يقریب بر بر با  خواا و ریانس برآورد جذر يوقیق
یا کمتطر  05/0هاا خحب ، بر بر با آنجا که مقد ر  ی  شاخص بر ا مدل

 يح ن نتیجه گرفت که مدل به خحبی بر زش شده  سطت. سطایر ست می

و  GFI,AGFI,NNFI,NFIمطدل شطامل  بر زنطدگی هااشاخص
CFI   به طحر کلی بی  صفر يا یک متغیر هستند و ضر یآی که بارير  ز
شحد. در يوقیق ماضر يمامی  ی  باشد قابل قآحل در نظر گرفته می90/0

هستند و  ی   مر بیطانگر آن  سطت کطه مطدل   90/0شاخص ها بارير  ز  
 يوقیق  ز لواظ يناسب با د ده ها مدل مولحبی باشد. 

 

 بحث 
همان طحر که در  بتد ا پژوهش  شاره شد هدف  ز  نجام  یط  يوقیطق 

موطحر در   خطلاقمدل  رزیابی عملکرد مناب   نسانی بطا رویکطرد   يولیل
 ستان گیلان می باشد که در همی  ر ستا به يحصیم   نظام آمحزشی عالی

بیان مساله و ضرورت  همیت يوقیق به طحر کامل پرد خته شد و بیطان 
هطا، در گطرو چگطحنگی عملکطرد يوقق  هد ف عالی د نشطگاهگردید که  

 عضاا هیأت علمی آن  ست.  رزیابی عملکطرد  عضطاا هیطأت علمطی 
ها بر ا  طلا   ز نوحه عملکرد و بررسی رشد کیفی  مرا رزم د نشگاه

و ضرورا  ست. شاید به همی  علت باشد که  لگحهاا  رزیابی عملکرد 
 عضاا هیأت علمی يحجه موققان و صامب نظر ن آمحزش عالی ر  بطه 

 ا ر  در  ختیار  عضطاا خحد جلب کرده  ست. بازخحردها،  طلاعات ویژه

هیأت علمی قر ر می دهد که  یشان میتح نند در بهآحد کیفیت عملکرد و 
 ها بهره بآرند. ثربخشی کار خحد  ز آن

محلفه شناسایی شده بر   24ها نشان د د که يمام  ها و يولیلنتایج آزمحن
موطحر در نظطام آمطحزش    خلاق رزیابی عملکرد مناب   نسانی با رویکرد  

بطا    " یادگیرنطدگی" يری  محلفه محثر محلفه  عالی ياثیرگذ ر  ست که بیش

محلفطه مطحثر نیطز محلفطه  يطری  ( بحده و کاt  =27.606مقد ره آماره )

باشطد. ( در  ی   رزیابی مطیt  =5.219با مقد ره آماره ) " خحدکارآمدا" 
نتایج  ی  سطح ل يوقیطق نشطان د د کطه  ز دیطدگاه پاسطخگحیان  رزش 

-بر  ساس همی  نتایج مییادگیرندگی  ز  متیاز باريرا برخحرد ر  ست.  
ها بر ا  فز یش قابلیت سازمانی شان باید یاد يح ن بیان نمحد که د نشگاه

هططاا سری  هاا د ئمی، پیشططرفتبگیرنططد که در مویط پطططر  ز  دغطططام
فناورا، يغییر ت  جتماعی گسترده و رقابططت فز ینططده، بططه طحر محفق 
عمل کنند. بر ا سازگارا با يغییر ت جدید، بایطد سطازمانی متناسطب بطا 
شر یط جدید پدید آید و زمینه رشد و يعالی سازمانی ر  فر ها آورد که  ز 

هاا یادگیرنده بحده  نطد.  ز آنجطا ها، سازمانجمله محفقتری   ی  سازمان
که د نشگاه و مر کز آمحزش عالی نهادهایی هستند که می باید مطد قل 

، فنحن و  لگحهاا رفتارا  ز بقیطه نهادهطا و ، علایک گام  ز نظر د نش
محسسات جلحير باشند و نظر به نقش د نشگاه در پاسخگحیی به نیازها و 

-کند که آمحزش عالی و سازمان نتظار ت  جتماعی و جهانی  یجاب می
هاا خحد ر  بهآحد هاا آمحزشی به طحر مد وم کیفیت فر یندها و فعالیت

برخطی هطاا  بخشند.  برهمی   ساس نتایج بدست آمده با نتایج پژوهش
 همسح می باشد. ( 13 -12موققان )

محلفه شناسایی شده بطر   79در  د مه نتایج آزمحن يی نشان د د که يمام  
در نظطام آمطحزش    خلاق موطحر رزیابی عملکرد مناب   نسانی با رویکرد  

(. نتایج  ی  سطح ل  ز يوقیطق نشطان sig=0.001عالی  محثر می باشند)
دهد که يمامی  رزش هاا شناسایی شده در بهآطحد عملکطرد منطاب  می

 نسانی مر کز آمحزش عالی  ستان گیلان می يح ند کاربرد د شطته باشطد. 
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برخطی که نتایج بدست آمده  ز  یط  سطح ل يوقیطق بطا نتطایج پطژوهش 
  همسح می باشد.( 15و  14موققات )

گحیطه هطاا  رزیطابی همهنی  نتایج مطدل ياپسطیس در  ولحیطت بنطدا 
موطحر در نظطام آمطحزش عطالی     خطلاقعملکرد مناب   نسانی با رویکرد  

عملکطرد منطاب  نشان د د که مهمتری  عاملی که بطه عنطح ن  رزش بطر  

بطا  متیطاز وزنطی   "  ايفکر بطی  رشطته" عامل    باشدياثیرگذ ر می نسانی  

بططا  متیططاز  " نقططد پططذیرا شططغلی " باشططد. همهنططی  عامططل مططی 832/0

با  متیطاز وزنطی   "  جتناب  ز يآعیض" در ريآه دوم و عامل    0812/0وزنی
در دنیاا و قعی، در صنعت و خدمات محرد در ريآه سحم قر ر د رد.  805/0

ها و يقاضاهایی نحپدید گرا و باز ر کار، مسألهنیاز جامعه ودر عالا مرفه
هاا يطح ن همطه آنهطا ر  بطا برنامطهآیند که نمیوپی در پی به وجحد می

هاا سططنتی و بططا آمحزشططی و درسططی محجططحد يحضططیح د د و بططا رشططته
هاا د نشگاهی رف  و رجح  کرد. مفهطحم ساختارهاا شناخته شدۀ گروه

. بر ا مح جهه بطا  یط  مشطکل بطه میطان آمطده  سطت «»میان رشتگی
ها نشان د ده  سطت کطه  رزش نقدپطذیرا شطغلی نیطز  ز همهنی  یافته

 ولحیت باریی برخحد ر  ست. نقدپذیرا و  نتقاد نیازمند رومیه يومطل و 
ها و ها باید یاد بگیرند در بر بطر  یطدهبردبارا  ست که  کارکنان د نشگاه

 نتقاد پذیرا یک مهارت  سطت کطه   .عقاید دیگر ن يومل د شته باشند
هطاا  فر د می بایست با روا خحد کار کردن آن ر  يقحیت نمایند. یافتطه

ها  جتناب  ز يآعیض به عنطح ن یطک  ی  سح ل نشان د د که در د نشگاه
هاا  خیر يحجه باشد. در سال رزش با همیت در عملکرد مناب   نسانی می

عد لتی و يآعیض در مویط کطار و  ثطر ت و پیامطدهاا به محضحعات بی
جحیی در مویط کار ها همهحن پرخاشگرا، رفتارهاا منورف،  نتقامآن

 نطد. درك و فهطا ها يحجه بسیارا ر  به خطحد جلطب کردهو مقابله با آن
عنح ن یکی  ز هاا آمحزشی بهها و به خصحص مویطعد لت در سازمان

فاکتحرهاا  ساسی مقابله با بروز رفتارهطاا پرخاشطگر یانه  سطت. زیطر  
صططحرت هططا بهکننططد در سططازمان بططا آنکططه  فططر د  مسططاس میهنگامی

شحد، رفتارهاا پرخاشطگر نه یطا رفتارهطایی کطه  ز غیرمنصفانه رفتار می
زننطد ر  نشطان طریق آن  شخاص به دیگطر همکطار ن خطحد صطدمه می

کطه فطرد در يحزیط  پیامطدها در سطازمان  مسطاس دهند. یطا هنگامیمی
طحر منفی نسآت به آن پیامد خاص و کنش نشطان کند. بهعد لتی میبی
 لعمل منفی فرد متحجه کل سطازمان خح هطد دهد که درنتیجه عکسمی

شد و در نهایت عمکلرد بهینه  فر د نیز کاهش خح هد یافطت. کطه نتطایج 
می  ( 17و  16برخی موققان )  ی  يوقیق همر ستاست با نتایج پژوهش

  باشد.
نتایج بدست آمده  ز معطادرت سطاختارا نشطان د د کطه مطدل در  د مه  

باشطد. در  یط  مطدل يوقیق  ز لواظ يناسب با د ده ها مدل مولحبی می
ها محرد سنجش قر ر گرفت و ضطریب مسطیر ها و زیرمحلفهيمامی محلفه

هریک يعیی  گردید و نتایج نشان د د که مدل  ز بطر زش قابطل قآطحلی 
يح ن بیان نمحد کطه در دنیطاا يغییطر ت شطتابان و برخحد ر  ست. لذ  می

يح ن د نشگاه ر  به آسانی  د ره کرد،  ما باید به مناب  در مال کاهش نمی
نوحا در آن نظارت کرد يطا بطه ططحر مطد وم و بطدون چشطا پحشطی  ز 
مسئحلیت خحد، با مویط جدید  جتماعی و علمی سازگار شحد.  ز  یط  رو 

-در جح م  پیشرفته، بستر سطاز کطار یی و  ثطر   خلاقینظارت و  رزیابی  
بخشی نظام متآح  خحد هستند و همح ره  ز جایگاه با  همیطت و درخطحر 
يحجهی برخحرد رند.  همیت  ی   مر در آمحزش عالی دوچند ن  ست زیطر  
نظام آمحزش عالی به عنح ن نظامی پیشرو و يعیی  کننده خط مشی قادر 
 ست زمینه يحسعه در  بعاد  جتماعی فرهنگی و  نسطانی ر  فطر ها آورد و 

ها ر  يوت ياثیر قر ر دهد؛ به همی  منظحر آگطاهی  ز میطز ن سایر محزه
هطا و نقطاط قطحت  ز يوقق  هد ف در آمحزش عالی و  طلا   ز نارسطائی

گطذ ر ن يح ند يصمیا گیر ن سیاست بز رهاا رزم و  ساسی  ست که می
ها و نیل به  هد ف و ریز ن آمحزش عالی ر  در جهت بهآحد روشو برنامه

هطاا نامطه يشطکیل و فعالیطت هیطأت فز یش بازدهی یارا نماید شطیحه
 ستانی، صامب نظطر ن سطازمان و مطدیریت فرآینطد نظطارت ر  یکطی  ز 
  ساسی يری  ویایم مدیریت مید نند که میات سازمان در گرو آن  ست.

دهنطده ملقه يکمیلی فرآیند برنامه ریزا و يد وم   خلاقیدر و ق  نظارت  
آید.  ی   بز ر یکطی  ز  صطحل مطدیریت و يصویح کننده آن به شمار می
ا  محر در هر سازمانی محرد  ستفاده قر ر نحی   ست که بر ا مس   د ره

گیرد. بر همی   ساس نتایج بدست آمده  ز  ی  سح ل يوقیطق بطا نتطایج 
هطاا باشد. بطا يحجطه بطه یافتطههمسح می (18برخی يوقیقات )  پژوهش

 بدست آمده پیشنهاد ت زیر مور  می گردد:
 ا  ز  همیطت بطاریی نتایج پژوهش ماضر نشان د د که يفکر بی  رشته

نسآت به سایر  رزش ها قر ر د رد لذ  پیشنهاد می گردد د نشطگاه هطا بطا 
هاا بطی  گذ را و صرف وقت زمینه  نجام  نح   فعالیتيشحیق، سرمایه

هطاا درسطی و  ا ر  فر ها آورند و چنی  فرصت هایی در برنامطهرشته
فعالیت هاا فحق برنامه در مقاط  مختلم يوصیلی گنجانده شحد و  لآته 

  ا باشد؛نقوه  وج  ی  برنامه ها باید پرورش يفکر بی  رشته
هططایی دیگطرا کططه در  یطط  پطژوهش  ز  همیططت بططاریی یکطی  ز  رزش

گطردد برخحرد ر بحد  رزش نقدپذیرا شغلی می باشد. لطذ  پیشطنهاد مطی
 عضاا هیئت علمی د نشگاه با  فز یش مهارت هایی چطحن بطار بطردن 
 عتماد به نفس،  ريآاط گسطترده بطا  فطر د، قطدرت بیشطتر در رویطایی بطا 

،  صحل  نتقادپطذیرا شطغلی ر  در هامشکلات و یادگیرا جدیديری   یده
هاا شغلی در موطل کطار ها و سایشخحد پرورش دهند يا  ز بروز ينش

 ير گردد؛کاسته شحد و در نتیجه عملکرد مناب   نسانی  ثربخش
درسطتی آگطاه شطحند کطه ها  ز  ی  محضطح  بهمدیر ن و روساا د نشگاه

،  عضطاا هیئطت علمطی و و بی يحجهی به عد لت   يآعیض بی  کارکنان
دهد. لذ  يا جایی کطه شدت کاهش میها ر  بهسایری  ر ندمان کارا آن

 .بایست  قد مايی نمایند  يا جحا سالا در مول کار  یجاد شحدبتح نند می
 

 نتیجه گیری
گر یش همه  نسانها به سمت خحبی، خیر و نیکی  سطت و همطه مایلنطد 

 ا خاص بی  مطردم باشطند. نقشی مؤثر در سیستا د شته و د ر ا وجهه
يری  مسائل  د را يری  و مهافر یند  رزشیابی مناب   نسانی جزء مساس

یابی منطاب   نسطانی  ز عملکطرد آیند. به همی  علت  طلا به مساب می
يح نطد در مطد ر میخحب یا بد خحد و  نتساب آنها به یک سطازمان  خلاق

 يحسطط  معمطحرً  مساس رضایت آنها يأثیرگذ ر باشطد.  رزیطابی عملکطرد
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( به عنح ن ر هی بر ا پیشرفت کارمند ن HRM) مناب   نسانی مدیریت
شططحد. آنهططا بططا  ر ئططه بططازخحرد بططه  فططر د در در مرفططه خططحد طر مططی می

هطد ف    کارکنطان  که  کنندمی  ماصل   طمینان  خحد،  شغلی عملکرد محرد

 جایگطاه  رزیطابی عملکطرد محرد  نتظار  ز آنها ر  بطرآورده  سطت. پطس  ز
و بی شطک  یط  چنانهطه در  یط    شحدمی  مشخص   فر د  شغلی  شایسته

 رزیابی ها  رزش هاا  خلاقی،  جتماعی و شغلی محرد يحجه قطر ر گیطرد 
شایسته ساررا يوقق خح هد یافت و عملکرد نیروا  نسانی بهآحد مطی 

نتایج يوقیق ماضر نشان د د بطر ا  فطز یش عملکطرد یابد همانوحر که  
مناب   نسانی يحجه به  رزش هاا  خلاقی و شایسته ساررا و پرهیطز  ز 

 .بی عد لتی و يآعیض در سازمان  ز  همیت باریی برخحرد ر  ست

 

 ملاحظه های اخلاقی
محضحعات  خلاقطی همهطحن؛ سطرقت  دبطی، رضطایت آگاهانطه؛  نتشطار 

 . ندقر رگرفته محرديحجهچندگانه و ... در پژوهش ماضر 
 

 هنام واژه 
 Performance .1 عملکرد 

 Assessing patterns .2  لگحهاا  رزشیابی 

 Human force .3 نیروا  نسانی

 University values .4  رزش هاا د نشگاهی 

 Comprehensive values .5  رزش هاا جام 

 Protective values .6  رزش هاا ممایتی

 Ethical skills .7 مهاريهاا  خلاقی 

 Educational competency .8 شایستگی آمحزشی 

 Ethical values .9  رزش هاا  خلاقی 

 Self-awareness .10 خحدآگاهی 

 Self-control .11 خحدکنترلی 

 Scientific creativity .12 خلاقیت علمی 

 Scientific belonging .13 يعلق علمی 

 Professional responsibility .14 مسئحلیت پذیرا مرفه  ا 

 Professional respect .15  متر م مرفه  ا 

 

References 

1. Al Ariss A, Wayne FCascio, Jaap P. Talent management: 

Current theories and future research directions. Journal of 

World Business, 2023; (49): 173–179. DOI: 

https://doi.org/10.1016/j.jwb.2013.11.001 

2. Abbasi A, Ranayeekordshooli H, Asgharijahromi S. 

designing  employee’s performance evaluation model on 

the basis of organizational  performance  models for 

Iranian public organizations.  Journal of Research in 

Human Resources Management, 2017; 8(4): 213-235. 

DOR: 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.20084528.1395.8.4.9.4  

3. Anesukanjanakul J, Banpot K, Jermsittiparsert K. Factors 

that influence job performance of agricultural workers. 

Int. J. Innov. Creat. Change, 2019; 7 (2): 71–86 

4. Khtatbeh M M, Mahomed A S, Rahman S A, Mohamed 

R. The mediating role of procedural justice on the 

relationship between job analysis and employee 

performance in Jordan Industrial Estates. Heliyon, 2020; 

6(10). DOI: 

http://dx.doi.org/10.1016/j.heliyon.2020.e04973  

5. Khadivi, A., Alahverdi khan vaziri, A. Developing a 

Model for Evaluating  the Effectiveness and Performance 

of university the Academic Staff of  the Islamic Azad 

University of East Azarbaijan Province.  The Journal of 

Productivity Management, 2015; 9(34): 161-174. DOR: 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.27169979.1394.9.3.8.5  

6. hajhoseini M, Jahanian R, Irannezhad P. Designing of 

performance management model for faculty members 

based on the components of intellectual capital. Journal of 

Research in Educational Systems, 2020; 14(49): 141-161. 

DOR: 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.23831324.1399.14.49.9.8  

7. Anshu S, Sharma T. HR analytics and performance 

appraisal system: a conceptual framework for employee 

performance improvement. Management Research 

Review, 2017; 40(6). DOI: 

http://dx.doi.org/10.1108/MRR-04-2016-0084 

 

 

 

8. Mirbagheri S M, Rafiei Atani A, Dashti R. Introducing a 

model for methodology, evaluation and selection of 

technology in projects of military research and 

development (case study: one of the military research 

centers). Defence Studies, 2019; 17(4): 149-179. DOR:  

https://dorl.net/dor/20.1001.1.17351723.1398.17.68.6.3 

9. Rastegar S, Enayati T. Relationship between ethical 

leadership and job performance of faculty members of 

universities. Ethics in Science and Technology 2020; 15 

(1) :99-107. DOR: 

http://dorl.net/dor/20.1001.1.22517634.1399.15.1.14.0  

10. Arasten F  ,Amiri M. Sustainable organizational 

performance: a study of healthcare organizations in the 

United Arab Emirates. International Journal of 

Organizational Analysis, 2022; 27(1):169-186. DOI: 

http://dx.doi.org/10.1108/IJOA-10-2017-1263 

11. Salari Esker R, Bahrololoum H, Biglari N. The effect of 

social support and work–family conflict on employee job 

performance of sport and youth departments of Kerman 

province. Sport Management Journal, 2020; 12(1): 181-

200. doi: https://doi.org/10.22059/jsm.2019.253892.2049  

12. Raoufi Kelachayeh S S, Askaryan M, Hamidifar F, 

Rezazadeh Bahadoran H. Explaining Performance 

Evaluation Criteria for University Faculty Members: A 

Qualitative Study. JHPM 2020; 9 (3) :72-83 

13. Torshizi Farooji H. Investigating the effects of intra-

organizational social capital on employee performance; 

with the vigor moderating role (case study: samen-ol-

aeme special unit forces in (Mashhad city). Naja Human 

Resources, 2019; 10(56): 39-62. 

14. Mohammadi Shahrudi H, Bagheri S M, Sadeghi F. 

Relationship between entrepreneurial orientation and 

employee performance: Emphasis on mediated role of 

employees ethical virtuousness, 2019; 14(2): 57-65. 

DOR: 

http://dorl.net/dor/20.1001.1.22517634.1398.14.2.10.1  

15. Hassanpoor A, Mahdavi H. Strategies for improving 

ethical dimensions in performance appraisal. Ethics in 

Science and Technology 2018; 13 (3) :108-115. DOR:  

http://dorl.net/dor/20.1001.1.22517634.1397.13.3.15.1  

 [
 D

O
I:

 1
0.

22
03

4/
et

hi
cs

jo
ur

na
l.1

9.
4.

22
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

08
 ]

 

                            12 / 13

https://doi.org/10.1016/j.jwb.2013.11.001
https://dorl.net/dor/20.1001.1.20084528.1395.8.4.9.4
http://dx.doi.org/10.1016/j.heliyon.2020.e04973
https://dorl.net/dor/20.1001.1.27169979.1394.9.3.8.5
https://dorl.net/dor/20.1001.1.23831324.1399.14.49.9.8
http://dx.doi.org/10.1108/MRR-04-2016-0084
https://dorl.net/dor/20.1001.1.17351723.1398.17.68.6.3
http://dorl.net/dor/20.1001.1.22517634.1399.15.1.14.0
http://dx.doi.org/10.1108/IJOA-10-2017-1263
https://doi.org/10.22059/jsm.2019.253892.2049
http://dorl.net/dor/20.1001.1.22517634.1398.14.2.10.1
http://dorl.net/dor/20.1001.1.22517634.1397.13.3.15.1
http://dx.doi.org/10.22034/ethicsjournal.19.4.22
http://ethicsjournal.ir/article-1-3060-en.html


 ارزیابی عملکرد منابع انسانی در نظام آموزش عالی با رویکرد اخلاق محورموسی رضوانی چمن زمین و همکاران: تحلیل مدل دکتر 
 

 190 

ي، 
ور

فنّا
و 

م 
لو

 ع
 در

ق
خلا

ه ا
ام

صلن
ف

ل  
سا

م 
ده

وز
ن

ه 
مار

 ش
،

4، 
14

03
 

ی 
ش

وه
پژ

ه 
قال

م
 

16. Guan X, Sun T, Hou Y, Zhao L, Luan Y Z, Fan L H. The 

relationship between job performance and perceived 

organizational support in faculty members at Chinese 

universities: a questionnaire survey. BMC Medical 

Education, 2022; 14(1): 1-10. DOI: 

http://dx.doi.org/10.1186/1472-6920-14-50   

17. Cran X, Hart S. (2022). The impact of social media uses 

for communication and social exchange relationship on 

employee performance. Journal of Knowledge 

Management, 2022; 24(6): 1289-1314. Doi: 

http://dx.doi.org/10.1108/JKM-04-2019-0167 

18. Samoei R, Sattari M. Design and Psychometrics of a 

Questionnaire for Assessing the Performance of Faculty 

Members in Providing Virtual Education during the 

Covid-19 Pandemic. JMIS, 2021; 7 (3) :40-48. DOI:  

http://dx.doi.org/10.52547/jmis.7.3.40

 [
 D

O
I:

 1
0.

22
03

4/
et

hi
cs

jo
ur

na
l.1

9.
4.

22
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

08
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            13 / 13

http://dx.doi.org/10.1186/1472-6920-14-50
http://dx.doi.org/10.1108/JKM-04-2019-0167
http://dx.doi.org/10.52547/jmis.7.3.40
http://dx.doi.org/10.22034/ethicsjournal.19.4.22
http://ethicsjournal.ir/article-1-3060-en.html
http://www.tcpdf.org

