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Abstract 
This study aimed to design a human resources performance evaluation model for a technical and 

vocational university using a grounded theory approach. This applied qualitative study was conducted 

based on grounded theory methodology. The research population consisted of human resource 

management experts, experienced senior managers, and supervision and evaluation representatives from 

provincial units of the Technical and Vocational University. Participants were selected through purposive 

sampling and the snowball technique. Data were collected through semi-structured interviews, and 

theoretical saturation was achieved after 19 interviews. The qualitative data were analyzed through open, 

axial, and selective coding within the paradigmatic model. To ensure validity, prolonged engagement, 

persistent observation, audit trail review, member checking, triangulation, and constant comparison were 

used. Reliability was also assessed through test–retest coding by comparing selected interviews across 

two coding intervals. The qualitative findings indicated that 31 concepts and 11 main categories were 

extracted from the interview data and organized within the six dimensions of the paradigmatic model, 

including causal conditions, central phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, strategies, 

and consequences. The causal conditions included existing challenges in performance evaluation, 

incorrect implementation of performance evaluation, and optimal application of performance evaluation. 

The central phenomenon emphasized organizational productivity, employee knowledge, talent 

management, effective management, an appropriate reward system, and comprehensive performance 

evaluation. The strategic categories included monitoring human resource needs, establishing a 

transparent criticism and suggestion system, and diagnosing employee conflicts and proposing 

improvement strategies. The contextual and intervening dimensions highlighted organizational justice, 

participatory culture, communication skills, professional knowledge competencies, organizational 

structure, lack of strategic planning, and environmental factors. The consequences included future-

oriented organizational planning, improved organizational productivity, effective human resource 

management, and increased organizational learning. The findings suggest that an effective and indigenous 

human resources performance evaluation model for the Technical and Vocational University should be 

grounded in organizational justice, transparency, professional competencies, conflict management, 

strategic planning, and an appropriate reward system. Implementing such a model can enhance 

organizational productivity, promote organizational learning, improve managerial effectiveness, and 

support a more systematic and fair evaluation process. 
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 مقدمه
 را یشده است؛ ز  لیتبد  یاثربخش منابع انسان  ت یریمد  یاز ارکان اصل  یکی عملکرد به    یابیمعاصر، ارز  یهاسازمان  یایو پو   دهیچیپ  یدر فضا

خود   ی انسان  هیسرما  یورو ساح بهره  ندهایفرا  ت یفیتحقق اهداف، ک   زانیکارکنان، م  یعملکرد  ت یاز وضع  قی بدون شناخت دل  یسازمان  چیه

  ی مند برانظام  یندیعام، فرا یعملکرد در معنا  یابیالدام کند. ارز  ی ریگ م یتصم  تیفیک  یاصلاح ساختارها و ارتقا  دار،یتوسعه پا  یابر  تواندینم

 یبهبود عملکرد فرد یاطلاعات معتبر برا یسازو فراهم شدهنییتع شیاز پ یارهایبا مع یعملکرد والع سهیتحقق انتظارات، مقا زانیسنجش م

عنوان  امروزه به  دانست،یکارکنان م  هیتنب  ای   یبندکنترل، رتبه  ی برا  یکه طن را صرفاً ابزار  یبرخلاف نگاه سنت  ند،یفرا  نی. است ا  یو سازمان

برا توسعه  یسازوکار ارتقا  ییشناسا  یمحور  رفتار    ی و همسوساز  یشغل  زشیانگ  ت ی تقو   ،یبهبود عدالت سازمان  ها،یستگ ی شا  یاستعدادها، 

اثربخش   یعملکرد زمان  یابیکه ارز  کندیم   دیتأک   یمنابع انسان  ت یریمد  اتی راستا، ادب  نی. در همشودیم  یسازمان تلق  یراهبردکارکنان با اهداف  

  یداشته باشد و به جا  وندیپ  یانسان  هیو نگهداشت سرما  یشغل  یجذب، طموزش، توسعه، جبران خدمات، ارتقا  یها است یخواهد بود که با س

 . (Wilton, 2016)کند   ت یو بهبود مستمر را در سازمان تقو  یریادگی ت یظرف ،یمقاع  یهایتمرکز صرف بر خروج

مالوب را فراهم   ت یموجود و وضع  ت یوضع  انیامکان شناخت فاصله م   ندیفرا  ن یها از طن جهت است که اعملکرد در سازمان  یابیارز  ت یاهم

تا چه حد با    ی منابع انسان  افته،یتحقق    شدهنییکه تا چه اندازه اهداف تع  ابندیدر  توانندیعملکرد م  یابینظام ارز  ق یاز طر  رانی. مدسازدیم

منظر،  نیبه عملکرد مالوب شده است. از ا یابیمانع دست یتیریمد ای یفرهنگ ،یساختار ،یاند و کدام موانع فردسازمان همسو شده ت یمأمور

 ی هایریگ میتصم  تواندیکه م  شودیمحسوب م  یسازمان  یاز نظام حکمران  یبلکه بخش  ست،ین  ی شکل  ای  یادار  ندیفرا  کیعملکرد فقط    یابیارز

سنجش  یبرا  یعنوان ابزارعملکرد به  یاب یارز  زین  یو حسابدار  ت یریسازد. در حوزه مد  ی نیع  یها بر داده، شواهد و شاخص یتنرا مب  یتیریمد

  ج یشده و نتاانجام  یهات یشده، فعالمنابع مصرف  انی نسبت م  توانندی طن م  ق ی ها از طرشده است و سازمان  یمعرف   یورو بهره  یاثربخش  ،ییکارا

 تواندیعملکرد م   یابینظام ارز یاجرا ای ی هرگونه ضعف در طراح ن،ی. بنابرا(Afrosheh & Mehrani, 2016)کنند   لیشده را تحلحاصل

 شود.  یو کاهش اعتماد به نظام ادار یعدالت سازمان فیکارکنان، تضع  زشیکاهش انگ ،یتیریمد ماتیموجش انحراف در تصم

  یعلم  ئت یه  یاعضا  ران،یعملکرد کارکنان، مد  ت ی فیک   رایدارد؛ ز  یو راهبرد  زیمتما  یگاهیجا  یو دانشگاه  یطموزش   یها در سازمان  یانسان  منابع

  ان یبندانش  ییهاها سازمان. دانشگاهگذاردیاثر م  یو مهارت  یفرهنگ  ،یپژوهش  ،یخدمات طموزش  ت ی فیبر ک   میطور مستقبه  ییاجرا  یروهایو ن

است. در   یسازمان  یهادانش و ارزش  ننده یدهنده و بازطفرانتقال  دکننده،ی بلکه تول  ها،ت یفعال  یتنها مجرها نهدر طن  یانسان  هیو سرما  ندهست

 ط یخاص مح  یهایژگ یو  دیباشد، بلکه با  ی متک  یو ادار  ی عموم  یهاصرفاً بر شاخص  تواندینم  یعملکرد منابع انسان  یابی ارز  ،یبستر  نیچن

.  ردیرا در نظر گ   یو مهارت  یو الزامات توسعه علم  ی احرفه  یهاارزش  ،یفرهنگ سازمان   نفعان،یانتظارات ذ  ،یطموزش  ت ی مأمور  ،یهدانشگا

طموزش، پژوهش،  ت ی فیبا ک  دیبا هاطیمح نیعملکرد در ا یابیکه ارز دهدیها نشان مو کارکنان در دانشگاه یدانشگاه یعملکرد اعضا یبررس

 ن ی. از ا(Abed et al., 2020)داشته باشد    وندیپ  یاو حرفه  یفرد  یهایستگیو توسعه شا  ییپاسخگو   ،ی ااخلا  حرفه  ،یخدمات سازمان

 هاست. طن یو فرهنگ سازمان ت ی از ساختار، مأمور یها مستلزم درک بوم عملکرد در دانشگاه یابی ارز یالگو  یرو، طراح

از   یمتعدد  یها با فشارهادانشگاه  رایاست؛ ز  افتهی  شیافزا  یدر نظام طموزش عال  یعملکرد منابع انسان  یاب یتوجه به ارز  ر،یاخ  یهاسال  در

الزام به   یازهاین  رییتغ  ،یتوسعه فناور  ،یرلابت نهاد  ،ییمنابع، ضرورت پاسخگو   ت یمحدود  ، یانتظارات اجتماع  شیجمله افزا بازار کار و 

بتوانند عملکرد   دیخود با  یسازمان  تیو مشروع  یحفظ اثربخش یها برادانشگاه  ط،ی شرا  ن یمواجه هستند. در ا  یخدمات طموزش  تیفیک   یارتقا
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انسان به  یمنابع  نتا  ی ابیارز  یاگونهرا  بر سنجش  علاوه  که  ن  زشیانگ  ،یستگیشا  یارتقا  نهیزم  ج،یکنند  را  کارکنان  تعهد  سازد.   زیو  فراهم 

با    یابیو ارتباط ارز  تیعدالت، شفاف  ،یااخلا  حرفه  ،یمحور بر ارزش  ،یدر طموزش عال   ی عملکرد منابع انسان  یابی در ارز  نینو  یکردهایرو

  دهد یمحور نشان م اخلا   کردیبا رو  یدر نظام طموزش عال   یعملکرد منابع انسان یابیارز  یالگوها  لیدارند. تحل  دیتأک   یو سازمان  یتوسعه فرد

به توجه همزمان به شاخص  هانظام  نیا  یکه کارطمد   ی ابیارز  ،یکردیرو  نیاست و بدون چن   یو سازمان  یاخلال  ،یرفتار  ،یفن  یهاوابسته 

 . (Rezvani et al., 2025)شود  لیاثر تبدو کم یصور  یندی به فرا تواندیعملکرد م

ها از سازمان  یاری هاست. بسطن   یوالع  یو اجرا  یرسم  یطراح  انیها، شکاف معملکرد در سازمان  یابیارز  ی هانظام   یجد  یهااز چالش  یکی

مسئله    نیعملکرد کارکنان انابا  ندارد. ا  یوالع  ت یفیبا ک   یابیارز  جیهستند، اما در عمل نتا  یابیارز  یهاها و شاخصها، دستورالعملفرم  یدارا

با نظام    یابیارز  جینبود بازخورد سازنده، عدم ارتباط نتا  ،یفرد  یهاقهیاعمال سل  ابان،یها، ضعف طموزش ارزاز ابهام شاخص  یناش  تواندیم

ب عملکرد نشان داده است که مشکلات   ی ابیارز  یهامدل  یشناسش یباشد. طس  ییکارکنان و نبود فرهنگ پاسخگو   یاعتمادیپاداش و ارتقا، 

از   یشخص   یهاو دخالت لضاوت  ابانی ارز  یشناخت  یخااها  ،یابیبه ارز  رانیمد  یتوجه یب  ،یشغل  فینامتناسش با وظا  یهااخصش  ،ییاجرا

  ن،ی. بنابرا(Amiri Ghaleh Rashidi & Razzaghi Kashani, 2013) عملکرد هستند    یابی ارز  یهانظام   یعوامل کاهش اثربخش  نیترمهم

 است.  یابیارز یبرا  یشفاف و کاربرد ،یعادلانه، بوم  ق،یدل یبلکه نبود الگو  ،یابی نبود ارز ها نه صرفاًاز سازمان  یاریدر بس یمسئله اصل 

کارکنان تعادل برلرار کند. اگر کارکنان احساس کنند   یازهایاهداف سازمان و ن  انیبتواند م  دیبا   یعملکرد منابع انسان  یابیارز  گر،ید  یسو   از

کاهش    ی ابیسرزنش است، احتمالاً نسبت به طن مقاومت نشان خواهند داد و اعتبار نظام ارز  ایکنترل    یبرا  یعملکرد صرفاً ابزار  یابیکه ارز

متناسش    یهاو پاداش  هایتوانمند  ییشناسا  ،یاتوسعه حرفه  ،یریادگ ی  یهاعملکرد با بازخورد منصفانه، فرصت   یابی. اما اگر ارزافت ی  خواهد

شامل    دیبا   ی عملکرد منابع انسان  یابیارز  نه،یزم   نیو بهبود عملکرد منجر شود. در هم  یتعهد سازمان  زش،یانگ  تیبه تقو   تواندیهمراه باشد، م

و مشارکت    یریادگ ی  ت یلابل   ،یسازمان  یرفتارها   ،یاحرفه  یهایستگیشا  ،ی انهیعملکرد زم  ،یافهیباشد که علاوه بر عملکرد وظ  ییهاشاخص

 ف، یوظا  ت یبا ماه  دیاند که سنجش عملکرد باکرده  دیتأک   یعملکرد منابع انسان  یابیپوشش دهد. ماالعات حوزه ارز  زیرا ن  ندهایدر بهبود فرا 

 ,Gharibi)از عملکرد کارکنان ارائه دهد    یمعتبرتر  ریسازگار باشد تا بتواند تصو   یو الزامات سازمان  یشغل   ی هایژگ یو   ت،یسئولساح م

2023). 

که کارکنان احساس    یعملکرد است. زمان  یابیارز  یو اثربخش  رشیپذ  یهاشرطش یپ  نیتراز مهم  یکی  یعدالت سازمان  ،یدانشگاه  یهانظام   در

 یررسمیروابط غ  ی بر مبنا  ی ابیارز  جیاند و نتاجانبدارانه  ای   یروالعیندارند، بازخوردها غ  ی طموزش کاف  ابانیارز   ستند،ی ها روشن نکنند شاخص

مانند کاهش    ییامدهایپ  تواندیم  ت یوضع  نیخواهد شد. ا  فیتضع  یتیری اعتماد طنان به کل نظام مد  شود،ی م  نییتع  یشخص  یهالضاوت  ای

که    ییهارا به همراه داشته باشد. پژوهش  یاتوسعه  یهات ی و کاهش مشارکت در فعال  یافت تعلق سازمان  ،یتعارضات سازمان   شیافزا  زش،یانگ

 فیبا وظا  ارهایها، تناسش معشاخص  ت ی اند که شفافاند، نشان دادهعملکرد کارکنان پرداخته  یابیعوامل مؤثر بر ارز  یبندت یوو اول ییبه شناسا

 Hosseini et)عملکرد هستند    یابینظام ارز  ت یموفق  یدیاز عوامل کل  ی ابیارز  ندیبازخورد مؤثر و عدالت در فرا  ابان،یارز  ت یصلاح  ،یشغل

al., 2022)یتیریو مد یفرهنگ  ،ییاجرا یها باشد و به سازوکارهاشاخص نییفراتر از تع دیعملکرد با  یابیارز یالگو  ین منظر، طراح ی. از ا 

 توجه کند.  زین
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 چیانجام شود. ه  یسازمان  نهیمتناسش با زم  دیعملکرد با  یابیارز  یالگو   یکه طراح  دهدیمختلف نشان م  یهاشده در سازمانانجام   یهاپژوهش

طور اثربخش طن به  یساختار و نوع منابع انسان  ت،ی سازمان، فرهنگ، مأمور  یهایژگ یبدون انابا  با و  تواندینم  یشمولواحد و جهان  یالگو 

  ،یتیاهداف مأمور  ، یساختار  ی هایژگ ینشان داده است که و  ینظام  یعملکرد در مراکز پژوهش  تیریمد  یالگو   ینمونه، طراح  یاجرا شود. برا 

الزامات تخصص  یسازمان  یهات یحساس  فراشاخص  توانندیم  ی و  تأث  یابیارز  یندهایها و   ,.Mirbagheri et al)لرار دهند    ری را تحت 

 یفیک   یکردهاینشان داده است که رو  ادیبنداده  کردیبا رو  یعملکرد کارکنان در دانشگاه علوم پزشک  یابیارز  یلگو ا  یطراح نی. همچن(2019

کمک کنند   ی سازمان یهات یمتناسش با والع  یی عملکرد را طشکار سازند و به ارائه الگو  یابیارز  ی و تجرب  یانهیابعاد پنهان، زم   توانندیم  یو بوم

(Nejad Irani et al., 2019)یطموزمهارت  ت ی عملکرد با توجه به مأمور  یابیارز  یلازم است الگو   زین  یا و حرفه  یدر دانشگاه فن  ن،ی. بنابرا،  

 شود.   یطراح یمنابع انسان یهایژگ یو و یساختار ادار ،یطموزش ی تنوع واحدها ،ییای گستره جغراف

  یی و پاسخگو  یکاربرد یهابا بازار کار، گسترش طموزش وندیماهر، پ یانسان یروین ت ی خود در ترب ژهینقش و لیبه دل  یاو حرفه  یفن دانشگاه

عملکرد کارکنان    ت ی فیک   ،یدانشگاه  نیاست. در چن   یعملکرد منابع انسان  ی ابی ارز  یو کارطمد برا  قیدل  ینظام  ازمندیجامعه، ن  یمهارت  یازهایبه ن

ارتباط   ،یمهارت  یهابرنامه  یاثربخش  نفعان،یذ  ت ی رضا  ،یخدمات طموزش  ت یفیک   تواندیبلکه م  گذارد،یاثر نم  یادار  ییفقط بر کارا  رانیمد  و

ن   ییبا صنعت و توان پاسخگو  ن  ندهیط  یازهایبه   ی زیربا برنامه  دیدانشگاه با  نیعملکرد در ا  یابیرو، ارز  نیلرار دهد. از ا  ریتحت تأث  زیرا 

داشته باشد. ارائه مدل    وندی پ  یسازمان  یر یادگ یو    ییفرهنگ پاسخگو   یارتقا  ،یاو حرفه  یدانش  یهایستگی توسعه شا  ،یپژوهندهیط  ،یراهبرد

مد  یابیارز انسان  ت یریعملکرد  ن  یی هادر سازمان  یمنابع  از رو  زی مانند وزارت ورزش و جوانان  استفاده  که    ادیبنداده  کرد ینشان داده است 

جامع    یریکمک کند و تصو   یعملکرد منابع انسان  یابیمرتبط با ارز  یامدهایگر، راهبردها و پمداخله  ،یانهیزم  ،یعلّ  طی شرا  ییبه شناسا  تواندیم

 .(Mostajab al-Dawa et al., 2023) مورد ماالعه ارائه دهد  دهیاز پد

مواجه    یمتعدد  یهابا چالش  ندیفرا  نیکه ا  دهدیها نشان ماز سازمان  یاری موجود در بس  ت یوضع  یعملکرد، بررس  یابیارز  ت ی وجود اهم  با

نبود شاخص نظام مناسش    ها،یستگیشا  حیصح  ص یمختلف، ضعف بازخورد، عدم تشخ  ی شغل  یهاگروه  یبرا  یاختصاص   یهااست.  نبود 

از   یتوسعه منابع انسان   یها و برنامه  یابی ارز  جینتا  انیو فقدان ارتباط م  ارهایبا مع  ابانیارز  یناکاف  ییطشنا  ،یسالارستهیضعف در شا  ،یدهپاداش

 جابیا  یکار یهاط یشدن مح تردهیچیو پ یتوسعه فناور ن،یرا کاهش دهد. افزون بر ا یابینظام ارز یاثربخش تواندیاست که م یجمله مسائل

 یهاستمیعملکرد استفاده کنند. کاربرد س   ترقیدل   یابیارز  ی برا  ی لیتحل  یهاو مدل  یاطلاعات  یهانوطورانه، نظام  یها روش  از ها  که سازمان  کندیم

به    ارها،یبودن مع  یابهام و چندبعد  طیدر شرا   توانندیم  یسازو مدل  یلیتحل   یهاعملکرد نشان داده است که روش  یابی در ارز  یاستنتا  فاز

  یزمان یل یمدل تحل ا ی ی حال، استفاده از هر فناور ن ی. با ا(Raeesi Vanan et al., 2018)درباره عملکرد کمک کنند  تر قیدل ی ریگ م یتصم

 شود.  یکارکنان طراح یوالع یازهای و ن یسازمان نهیاز زم قی شناخت دل هیسودمند خواهد بود که بر پا

و جامع است که بتواند همزمان   ی بوم  ییفقدان الگو   ،یاو حرفه  یدر دانشگاه فن  یعملکرد منابع انسان  یابیمهم در حوزه ارز  یاز خلأها  یکی

  ن یشیاز ماالعات پ   یاریکند. بس  نییعملکرد را تب  یابیارز  یو مقوله محور  امدهایگر، راهبردها، پمداخله  طی شرا  ،یانهیزم  طیشرا   ،یعوامل علّ

بر    یبرخ  ،یبر عملکرد سازمان  یبرخ  ،یشناس ش یبر طس  یها، برخبر شاخص  ی اند؛ برخعملکرد پرداخته  یابی خاص به ارز  یاهیاز زاو   کی  هر

که  کندیم جابیا یا و حرفه  یدر دانشگاه فن یعملکرد منابع انسان یابیارز یدگ یچیحال، پ نیاند. با اکرده دی تأک  یسازبر مدل یعدالت و برخ

ا  دابعا با تجربه خبرگان، مد  کپارچهیصورت  به  دهیپد  نیمختلف  ارتباط  ارزو دست   رانیو در    یتئور  کرد یشود. رو  یبررس   یابیاندرکاران 
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  ی هاداده  ه یبلکه بر پا   ،ینظر  یهافرضشی مدل را نه صرفاً بر اساس پ  دهدیجهت مناسش است که به پژوهشگر امکان م  نیاز ا  ادیبنداده

 ها استخرا  کند. و مقوله  میمند مفاهنظام لیو تحل  کنندگانشارکت تجربه م ،یدانیم

کاهش    ت،یشفاف  شیافزا  ،یابیبه اصلاح نظام ارز  تواندیم  یاو حرفه  یدر دانشگاه فن  یعملکرد منابع انسان  یابیارز  یالگو   یاساس، طراح  نیا  بر

سازمان  ت ی تقو   ،یابیارز  یخااها مد  ، یعدالت  توسعه شا   ت ی ریبهبود  پاداش  ،یا حرفه  یها یستگیتعارض،  نظام  ارتقا  یدهاستقرار   یمؤثر، 

سو با اهداف کلان دانشگاه و    ک یاثربخش باشد که از    تواندیم  یدر صورت  یی الگو   ن یکمک کند. چن  یسازمان  یریادگی  ش یو افزا  ی روبهره

 جه، ی. در نتردیرا در نظر گ   رانیکارکنان و مد  ستهیو تجربه ز  هات یانتظارات، ظرف  ازها،ین  گر،ید  یطن همسو باشد و از سو   یراهبرد  یهابرنامه

و    یشود که هم به بهبود عملکرد فرد  لی تبد  نگرندهیمحور و طتوسعه  رنده،یادگ ی   ندیفرا کیبه   یادوره  یالدام ادار کیاز    دیبا  لکردعم   یابیارز

با    یاو حرفه  یدر دانشگاه فن  یعملکرد منابع انسان  یابیارز  ی الگو   یکمک کند. هدف پژوهش حاضر طراح  یسازمان  ی اثربخش  یهم به ارتقا

 بود.   ادیبنداده یتئور کردیرو

 شناسیروش 
ای انجام گرفت. جامعه طماری بنیاد در دانشگاه فنی و حرفه گیری از تئوری دادهتحقیق حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و به شیوة کیفی و با بهره

ای پژوهش حاضر را خبرگان در حوزه مدیریت منابع انسانی و کلیه مدیران با تجربه و با سابقه کار بالا و نمایندگان نظارت و ارزیابی واحده

ظری صورت گرفت. لذا نیاز به  دلیقه بود، اشباع ن 45مصاحبه که هر کدام حدود  19ای بودند که بعد از انجام استانی در دانشگاه فنی و حرفه

گیری هدفمند و تکنیک گلوله برفی استفاده گردید. در این تکنیک افراد جهت  ها، از روش نمونهمصاحبه دیگری نبود. برای انتخاب نمونه

مصاحبه انتخاب و سپس نفرات بعدی جهت مصاحبه توسط همین افراد معرفی گردیدند و نمونه گیری تا جایی تداوم یافت که پژوهش به 

ها سعی شد تا هم از افراد دارای تحصیلات طکادمیک  بهکنندگان جهت مصاحاشباع نظری و کفایت رسید. در این تحقیق در انتخاب مشارکت

 - 1گیری از میان جامعه طماری عبارت بودند از:   ها جهت نمونهای استفاده شود. شاخصو دارای تجربیات مدیریتی در دانشگاه فنی و حرفه

افراد    -4های فو  وهای پژوهشی در زمینهافراد دارای فعالیت -3افراد طشنا با مؤسسات طموزش عالی؛  -۲افراد طشنا با مباحث ارزیابی عملکرد؛  

ها در بخش کیفی، از مصاحبه نیمه وری دادههای ارزیابی عملکرد و منابع انسانی. در این پژوهش جهت گردطدارای تجربه کاری در حوزه

 بندی پرداخته شد. سازی کدها و مقولهها در رویکرد داده بنیاد الدام به کدگذاری باز، مفهومساختار یافته استفاده شد. برای تحلیل داده

(، که مشمول درگیری طولانی مدت، مشاهده پایدار، بازرسی ۲014در پژوهش حاضر جهت سنجش روایی از معیارهای اسکینر و همکاران)

کنندگان، مثلث سازی و مقایسه مستمر استفاده شد. افزون بر این، برای سنجش پایایی در مجدد مسیر کسش اطلاعات، چک کردن با مشارکت

مصاحبه به عنوان نمونه   ۲های انجام گرفته  ایی بازطزمون استفاده گردید. برای محاسبه پایایی باز طزمون از میان مصاحبهاین تحقیق از روش پای 

ها با هم مقایسه شدند و از این طریق میزان توافقات و عدم توافقات موجود در دو انتخاب شد و در دو فاصله زمانی هر کدام از مصاحبه

 مرحله کدگذاری شاخص ثبات برای طن تحقیق محاسبه گردید.

 هایافته
ها به این صورت تفکیک شده است:  مفهوم احصاء گردید که مقوله  31مقولة اصلی و    11های انجام شده،  در این پژوهش از متن مصاحبه

شناسی  وری سازمانی، طسیشهای موجود ارزیابی عملکرد، نحوه اجرای نادرست ارزیابی عملکرد، کاربست مالوب ارزیابی عملکرد، بهرهچالش
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فراهم طن،  بهبود  راهکارهای  ارائه  و  کارکنان  شایستگیتعارضات  حرفه سازی  توسعه  و  دانش  سازمانی، های  استراتژیک  برنامه  اجرای  ای، 

 وری سازمان، مدیریت اثربخش منابع انسانی، افزایش یادگیری سازمانی.پژوهانه، افزایش بهرهریزی سازمانی با نگاه طیندهبرنامه

های  ارزیابی عملکرد از جمله ابزارها و وسایل مؤثر مدیریت منابع انسانی است که با بکارگیری صحیح این ابزارها نه تنها اهداف و مأموریت 

بدین منظور در این پژوهش تجربه متخصصین    .گرددیابد بلکه منافع کارکنان و جامعه ذینفعان نیز تأمین میسازمان با کارایی مالوب تحقق می

با    مدیریت منابع انسانی و کارکنان با سابقه در امر ارزیابی عملکرد در فرایند تبیین الگوی مالوب ارزیابی عملکرد مورد بررسی لرار گرفت.

کد باز احصاء شده و از طریق کنار هم   5۸توجه به نتایج تحلیل متون مصاحبه در خصوص عوامل علّی ارزیابی عملکرد سازمانی در دانشگاه   

اولیه      و   عملکرد  ارزیابی  نادرست   اجرای  نحوه  –های ارزیابی عملکرد  مقوله چالش  3مفهوم استخرا  و نهایتاً به     4لرار گرفتن کدهای 

کد استخرا  شده بود که پس از رمزگذاری کدها  15۸بازی که     کدگذاری نتیجه  هامقوله  این .  شد  استخرا  عملکرد  ارزیابی   مالوب   کاربست 

ها با هم مقایسه شده و در داخل طبقات اصلی و فرعی جای داده شده ها و تفاوتکد مفهومی براساس شباهت   31و ادغام کدهای مشابه به   

 ها و مفاهیم بیان گردیده است.  ( به صورت مشروح مقوله1در )جدول 

 ها . ابعاد، مفاهیم و مقوله1جدول 

 ها مقوله مفاهیم ابعاد

های منابع  چالش  - های موجود ارزیابی عملکردچالش عوامل علّی

عملکرد  -   انسانی ارزیابی  نادرست  اجرای    -   نحوه 

 ای های شایستگی حرفهمؤلفه

عملکردچالش ارزیابی  موجود  عملکرد  -  های  ارزیابی  نادرست  اجرای   -   نحوه 

 کاربست مطلوب ارزیابی عملکرد 

  مدیریت اثربخش   -   مدیریت استعداد    -  دانش کارکنان  مقوله محوری 

دانشگاه  - دهی  پاداش  مناسب  ارزیابی    -   سیستم 

 عملکرد جامع 

 وری در سازمان بهره

استقرار سیستم شفاف    -   پایش نیازهای منابع انسانی  راهبردها 

 آسیب شناسی تعارضات کارکنان  - انتقاد و پیشنهاد 

 آسیب شناسی تعارضات کارکنان و ارائه راهکارهای بهبود آن 

سازمانی بستر  عدالت  نمودن  فرهنگ    -  فراهم  ایجاد 

ارتباطی  -  مشارکتی مهارت  نمودن    -  ایجاد  فراهم 

فراهم نمودن بستر توسعه    -   ایشایستگی دانش حرفه 

 ای حرفه 

 ای های دانش و توسعه حرفه فراهم سازی شایستگی

سازمانی  شرایط مداخله گر  برنامه  -   ساختار  در  نبود  استراتژیک  ریزی 

 وجود عوامل محیطی - سازمان 

 اجرای برنامه استراتژیک سازمانی 

نیازهای آموزشی پیامدها  احصای نیازهای فردی و    -   احصای 

سازمانی   -   سازمانی  ارتباطات  گسترش    -   گسترش 

فناوری مهارت یادگیرنده  -   های  مرتفع    -   سازمان 

  -   ارتقا خلاقیت کارکنان  -  نمودن تعارضات سازمانی

  -   ارتقا فرهنگ پاسخگویی   -   توسعه نوآوری سازمانی 

کارآمد کارمندان  پاداش   -  انتصاب  مناسب  -سیستم 

 دهی 

آینده نگاه  با  بهره  -  پژوهانهبرنامه ریزی سازمانی  مدیریت    -   وری سازمان ارتقای 

 افزایش یادگیری سازمانی  - اثربخش منابع انسانی 

 

توان به شکل زیر ترسیم ای را بر اساس مدل پارادایمی میهای پژوهش حاضر، الگوی ارزیابی عملکرد در دانشگاه فنی و حرفهبا توجه به یافته

 (. 1کرد)شکل 
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 ای . مدل پارادایمی الگوی ارزیابی عملکرد منابع انسانی در دانشگاه فنی و حرفه 1شکل 

 ای مشخص شده است. ( طسیش شناسی وضعیت موجود ارزیابی عملکرد کارکنان در دانشگاه فنی و حرفه۲همچنین در )جدول 

 ای های موجود ارزیابی عملکرد منابع انسانی دانشگاه فنی و حرفه. چالش2جدول 

 مضمون  مفهوم  کدگذاری باز 

 اجرای ضعیف عدالت سازمانی 

 عدم ارائه بازخورد مناسب به کارکنان 

 اعمال سلیقه در نتایج ارزیابی کارکنان 

 ها کنندگان با شاخصعدم آشنایی ارزیابی

 عدم اجرای عدالت سازمانی در میان کارکنان 

 

 نتایج منفی ارزیابی عملکرد منابع انسانی 

 نبود جذابیت در محیط سازمانی 

 روزمرگی شدن کارکنان 

 افزایش تنش سازمانی 

 ایجاد فرهنگ نامناسب سازمانی  کاهش انگیزه و تعلق سازمانی در کارکنان

 نبود توجه کافی به نیازهای کارکنان 

 های ویژه هر گروه نبود شاخص

اساس   بر  کارکنان  شایستگی  صحیح  تشخیص  عدم 

 های موجود شاخص

 سالاری در میان انتصابات نبود شایسته  عدم تشخیص استعدادهای کارکنان 

 

 گیرینتیجه بحث و 
پژوهش   یهاافتهیبود.    ادیبنداده  یتئور  کردیبا رو  یاو حرفه  یدر دانشگاه فن  یعملکرد منابع انسان  یابیارز  یالگو   یهدف پژوهش حاضر طراح

 همقول  ،یعلّ  طی شرا  انیو وابسته به تعامل م  مندنهیزم  ،یچندبعد  یادهیدانشگاه پد  نیدر ا  یعملکرد منابع انسان  یابیارز  ینشان داد که الگو 

  یمقوله اصل  11مفهوم و    31ها،  حاصل از مصاحبه  یهاداده  لی. بر اساس تحلامدهاست ی گر، راهبردها و پمداخله  طی بسترها، شرا  ،یمحور

بلکه   ست، یمحور نفرم  ای  یادار  ت یفعال  کیصرفاً    یاو حرفه  یدر دانشگاه فن  یعملکرد منابع انسان  یابیارز  دهدیاستخرا  شد که نشان م

  ی ابینادرست ارز  یعملکرد، نحوه اجرا   یابی موجود ارز  یهاشامل چالش  یاصل  یهاساز است. مقولهو سازمان  یاتوسعه  ،یاهبردر  یندیفرا
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ارز ارائه راهکارها  یشناسش یطس  ،یسازمان  یورعملکرد، بهره  یاب یعملکرد، کاربست مالوب  طن، فراهم  یتعارضات کارکنان و   یسازبهبود 

سازمان،   یوربهره  ش یافزا  پژوهانه،ندهیبا نگاه ط  یسازمان  ی زیربرنامه  ،یسازمان  کیبرنامه استراتژ  یاجرا   ،یاحرفه  عهو توس  ی دانش  یهایستگیشا

  ی او حرفه  یعملکرد در دانشگاه فن  یابی که نظام ارز  دهدینشان م  افتهی  نیبودند. ا  یسازمان  یری ادگ ی  شیو افزا  یاثربخش منابع انسان  ت یریمد

توسعه   ،یستگیشا  ت،یعدالت، شفاف  ،یسازمان   نهیبر شناخت زم  ،یو صور  یکل  یهااتکا به شاخص  یجاباشد که به  ثربخشا  تواندیم  یزمان

 باشد.   یمبتن یتی ریمد یهایریگ میبا تصم یابیارز وندی و پ یاحرفه

دهنده به شکل  یعلّ  طیشرا  نیترنادرست طن از مهم  یعملکرد و نحوه اجرا  یابیموجود ارز  یهانخست پژوهش نشان داد که چالش  افتهی

 ، یضعف عدالت سازمان  ،یابیارز جیدر نتا قهیها شامل عدم ارائه بازخورد مناسش، اعمال سلچالش نیهستند. ا دیجد  یالگو  یضرورت طراح

 یو استعدادها  هایستگیشا  صیمختلف، ضعف در تشخ  یشغل  یها گروه  یبرا  ژهیو  یهاها، نبود شاخصبا شاخص  ابانیارز  یناکاف  ییطشنا

در   رگذاریحساس و تأث  یندیعملکرد را فرا   یابی همسو است که ارز  ییهادگاهیبا د  جهینت  نیبود. ا   یو تعلق سازمان  زه یکارکنان و کاهش انگ

را کاهش دهد    یابیاعتبار نظام ارز  تواندیاجرا و بازخورد م   ندیها، فراهرگونه ضعف در شاخص  معتقدندو    دانندیم  یمنابع انسان  ت یریمد

(Wilton, 2016)رایاند هماهنگ است؛ زداشته  دیعملکرد تأک   یابیارز  یهامدل  یشناسش یکه بر طس  ییهاپژوهش  جیبا نتا   افتهی  نیا  نی. همچن 

 یموانع اثربخش  نیتراز مهم  یشخص  یهاو لضاوت  ابانیارز  ی خااها  ،یابی به ارز  رانیمد  ی توجهیب  امتناسش،ن  ی هاشاخص  زیدر طن ماالعات ن

 لیاز دلا  یکیگفت    توانیم  ن،ی. بنابرا(Amiri Ghaleh Rashidi & Razzaghi Kashani, 2013)اند  شده  یعملکرد معرف  یابینظام ارز

طن   یکارکنان از اجرا   یو تجربه والع  یاب ی ارز  یرسم  یطراح   انیفاصله م  ، یطموزش  یهاعملکرد در سازمان  ی ابیارز  یهانظام   یناکارطمد  یاصل

 است. 

  ابان یرا منصفانه، ارز  ندیها را روشن، فراکه طنان شاخص شودیم رفتهیکارکنان پذ یاز سو  یعملکرد زمان یاب ی گفت ارز دیبا افتهی نیا نییتب در

و   تعارض  ،یاعتمادیب  یبرا  یطنکه ابزار توسعه و بهبود باشد، به منبع  یبه جا  یابی صورت، ارز  نیا  ریرا معتبر بدانند. در غ  جیو نتا  ستهیرا شا

با نوع شغل،   ارهای ها، تناسش معشاخص  تیهمخوان است که شفاف  ییهاحاضر با پژوهش  افتهیمنظر،    نی. از اشودیم  لیتبد  زشیکاهش انگ

 ن،ی. همچن(Hosseini et al., 2022)اند  عملکرد کارکنان دانسته  یابیعوامل اثرگذار بر ارز  نیترو بازخورد مؤثر را از مهم   یندیعدالت فرا

با اهداف و استانداردها را  یعملکرد والع  سه یامکان مقا  دیبا  ی ابیاند که ارزعملکرد نشان داده یابی ارز  یهادگاهیو د میماالعات مربوط به مفاه

به مد کند    ریاصلاح مس  یبرا  ران یفراهم سازد و  ا(Afrosheh & Mehrani, 2016)کمک  بر  در   شدهییشناسا  یهااساس، چالش  نی. 

  ابان،ی ها، طموزش ارزدر شاخص  یبازنگر  ازمندی معتبر، ن  ی ابیبه ارز  یابیدست   یبرا   یاو حرفه  یکه دانشگاه فن  دهدیم  نشانپژوهش حاضر  

 است.  یتوسعه منابع انسان یهاو برنامه یابی ارز جینتا انیم وندیپ  جادیاصلاح سازوکار بازخورد و ا

  ی ابیو ارز  یدهاثربخش، نظام مناسش پاداش  ت ی ریاستعداد، دانش کارکنان، مد  ت یریمد  ، یسازمان  یورپژوهش نشان داد که بهره  گری د  افتهی

طن است که   انگریب افتهی نی. ادهندیم لی را تشک یاو حرفه یدر دانشگاه فن یعملکرد منابع انسان یابیارز یالگو یعملکرد جامع، هسته محور

نبا  یابیارز با   دیعملکرد  بلکه  کارکنان محدود شود،  به سنجش گذشته  ط  دیصرفاً  توسعه سرما  ندهیدر خدمت  ارتقا  یانسان  هیسازمان،   یو 

  یی شناسا  یبرا  یعملکرد ابزار  یابیارز  ن،ینو   یکردهایدر رو  رایهمسو است؛ ز  یمنابع انسان  ت یریمد  یبا مبان  جهینت  نی. اردیلرار گ  یوربهره

 ,Gharibi)  شودیمحسوب م  ینظام پاداش و بهبود عملکرد سازمان  یدرباره ارتقا، طراح   یریگ م یکشف استعدادها، تصم  ،یشطموز  یازهاین

مختلف همخوان  ی هادر سازمان یعملکرد منابع انسان یاب یمدل ارز یشده در حوزه طراحانجام یهاحاضر با پژوهش  افتهی نی. همچن(2023
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 ی هایستگ ی و شا  یوربهره  ،یمنابع انسان  ت ی ریکارطمد است که به مد  یعملکرد زمان  یابیاند که ارزنشان داده  زین  هاپژوهش  نیا  رایاست؛ ز

 .(Mostajab al-Dawa et al., 2023)متصل شود  یاحرفه

  از ین یمحور، به کارکنان مهارت یانسان یرو ین ت ی خاص خود در ترب  ت یمأمور لیبه دل  یاو حرفه  یگفت دانشگاه فن توان یم افتهی  نیا نییتب در

  کاربازار    یازهایبا ن  ییو همسو   ندهایارتباط مؤثر، مشارکت در بهبود فرا  ،یریپذانعااف  ، یریادگ ی توان    ،یادار  فیدارد که علاوه بر انجام وظا

  یهات ی ظرف  یی باشد و به شناسا  یروزمره شغل  یفراتر از سنجش رفتارها  دیبا  یسازمان  نیعملکرد در چن  ی ابیارز  ن،یرا داشته باشند. بنابرا 

ها همسو است؛  عملکرد کارکنان در دانشگاه  ی ابیپژوهش درباره ارز  یهاافتهی برداشت با    نیکارکنان کمک کند. ا  یا و حرفه  یمهارت  ،یدانش

 Abed et)مرتبط باشد    یاو اخلا  حرفه  یی اجرا  ،یپژوهش  ،یطموزش  ی هات یفعال  تیفیبا ک   دیبا   یدانشگاه  طیعملکرد در مح  ی ابیرا ارزیز

al., 2020)در   یعملکرد منابع انسان   یابیاند که ارزمحور نشان دادهاخلا   کردیبا رو  یمربوط به نظام طموزش عال  یهاپژوهش   نی. همچن

 ن،ی. بنابرا(Rezvani et al., 2025)توجه کند    یو توسعه انسان  یریپذت ی مسئول  ت،یعدالت، شفاف  ،یسازمان  یهابه ارزش  دیها با دانشگاه

گرا،  توسعه  دیبا  یاو حرفه  یعملکرد در دانشگاه فن  یابیمالوب ارز  یکه الگو   دهدیشده در پژوهش حاضر نشان ماستخرا   یمقوله محور

 باشد.  محوریورمحور و بهرهعدالت 

استقرار   ،یمنابع انسان  یازهاین  شیشامل پا  یعملکرد منابع انسان  یابیارز  ی مؤثر در الگو   ینشان داد که راهبردها  نیپژوهش همچن  یهاافتهی

موفق    یکه اجرا   دهدینشان م  افتهی  نیبهبود طن است. ا  یتعارضات کارکنان و ارائه راهکارها  یشناسش یطس  شنهاد،یشفاف انتقاد و پ  ستمیس

سازند و    یریگ م یتصم  ندیکارکنان را وارد فرا  یکنند، صدا  دیدارد که بتوانند اطلاعات معتبر تول  ازین  ییعملکرد به وجود سازوکارها  یابیارز

که طنان احساس کنند    ردیکارکنان لرار گ   رش یمورد پذ  تواندیم  یعملکرد در صورت  یابیکنند. نظام ارز  ت یری را مد  ی ابیاز ارز  یتعارضات ناش

همسو است که بر    ییهابا پژوهش  جهینت  نیوجود دارد. ا  ندهای و مشارکت در اصلاح فرا  یبازخورد، اعتراض مناق  افتیدر  دگاه،ید  انی بامکان  

سازمان،  یوالع طیشرا دیموفق با یاند که الگوهااند و نشان دادهکرده دیعملکرد تأک   یابیارز یبرا مندنهیو زم  یبوم یالگوها یضرورت طراح

عملکرد   ت یریمد  یهادر مدل   ن،ی. همچن(Nejad Irani et al., 2019)  رندیرا همزمان در نظر بگ  ییاجرا  یو سازوکارها  یانسانتعاملات  

محسوب   ی ابینظام ارز  یاثربخش  ی از عناصر اساس  یو اهداف سازمان  یعملکرد فرد  انی م  وندیو پ  ندهایکارکنان، توجه به بازخورد، اصلاح فرا

 . (Mirbagheri et al., 2019) شودیم

ارز   دیبا   افتهی  نیا  نییتب  در نوع  یابیگفت  با  احتمال    یلضاوت سازمان  یعملکرد همواره  باشد،  همراه است و هرجا لضاوت وجود داشته 

 ی تعارض و سازوکارها  ت یریالگو بدون توجه به مد  یطراح  ن،یوجود دارد. بنابرا  زین  یتیو نارضا   یعدالتیتعارض، مقاومت، ادراک ب  یر یگ شکل

را کاهش   یابیارز  یاحتمال  یسو خااها   کیاز    تواندیم  شنهادیشفاف انتقاد و پ  ستمیمنجر شود. وجود س  داریپا  یبه اجرا  تواندیبازخورد، نم

برداشت    نیکند. ا  لیتبد  یابیکنندگان فعال در بهبود نظام ارزبه مشارکت   ی ابیمنفعل ارز  رندگانیکارکنان را از حالت پذ  گرید  یدهد و از سو 

نتا روش  یلعاتماا  جیبا  از  استفاده  بر  نظام   یلیتحل  یهاکه  ارزو  در  تأک   یابیمند  براکرده  دیعملکرد  است؛  همسو  به  یاند    ی ریکارگ نمونه، 

  ییهاروش  ازمندیعملکرد ن  یهابودن شاخص  یابهام و چندبعد  ،یدگ یچی عملکرد نشان داده است که پ  یابیدر ارز  یاستنتا  فاز  یهاستمیس

بتوانند تصم که  دل  یریگ م یاست  منصفانه  ترقیرا  ا(Raeesi Vanan et al., 2018)تر سازند  و  از  راهبردها  نی.  در   شدهییشناسا   یرو، 

 اصلاح شود.  یو ساختار  یو هم از نظر فن یهم از نظر انسان دیعملکرد با یابیطن است که ارز انگریپژوهش حاضر ب 
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مهارت    ،یفرهنگ مشارکت   ،یعملکرد شامل عدالت سازمان  یاب یارز  یالگو   یاجرا  یلازم برا  ینشان داد که بسترها  هاافتهیاز    یگرید  بخش

عملکرد    ی اب یارز  ت ی در موفق  یو ارتباط  یفرهنگ   طیشرا   ت ی از اهم  افتهی  نی است. ا  یاو توسعه حرفه  یادانش حرفه  یهایستگیشا  ،یارتباط

اگ   ت یحکا اثربخش  ت ی اهم  یابیارز  یهاها و فرمشاخص  رچهدارد.  اما  به فرهنگطن  یدارند،  که در طن گفت   یها  اعتماد،  وابسته است  وگو، 

نگاه    یل یتحم  ندی فرا  ک یبه عنوان    یابیاست، کارکنان به ارز  ف یضع  یکه فرهنگ مشارکت  یشود. در سازمان  یارزش تلق  یر یادگ ی و    تیشفاف

شود.    ل یتبد  یسازمان  یری ادگ ی  یبرا  یبه ابزار  تواندیعملکرد م  یابیشده است، ارز  ت ی وگو تقو و گفت   شارکت که م  یاما در سازمان  کنند؛یم

توسعه   ،یدانشگاه  یهابا ارزش  دیعملکرد با  ی ابیارز  ،یدانشگاه  یهاطیدر مح  دهندیهمخوان است که نشان م   ییهابا پژوهش  جهینت  نیا

 ی هایستگ ی بر شا  دیتأک   ن،ی. همچن(Abed et al., 2020; Rezvani et al., 2025)داشته باشد    وندیپ  یسازمان  ی هات یفعال  ت یفیو ک  یاحرفه

و توسعه طنان را شرط   دانندیسازمان م  یراهبرد  هیهمسو است که کارکنان را سرما  یمنابع انسان  ت یریمد  یهادگاهیبا د  یاو حرفه  یدانش

 .(Wilton, 2016) کنندیم یعملکرد تلق یداریپا

به   یادار   یها از سازمان  یاریاز بس  شی محور، بو مهارت  یطموزش  یبه عنوان سازمان  یاو حرفه  یگفت دانشگاه فن  توانیم  افتهی  نیا  نییتب  در

  ، یالزامات طموزش  ،یاستان  یواحدها  ران،ی مد  ان،یاز دانشجو   یاگسترده  فی دانشگاه با ط  ن یدارد. کارکنان ا  ازین  ی احرفه  یهایستگی توسعه شا

توسعه   ریرا طشکار کند و مس   یو مهارت  یدانش   یازهایبتواند ن  دیعملکرد طنان با  یابی ارز  ن،یاند. بنابرامواجه  یای مح  یازهایو ن  ییاجرا   یندهایفرا

 ه اند ک نشان داده   یو پژوهش  یعملکرد در مراکز دانشگاه  یابیارز  یهامربوط به مدل   یهاراستا، پژوهش  نی را مشخص سازد. در هم  یاحرفه

 Mirbagheri et)است    یضرور  یابیمدل ارز  یطراح  یو ساح تخصص کارکنان برا  هات یسازمان، نوع فعال  یتیمأمور   یهایژگ یتوجه به و

al., 2019; Nejad Irani et al., 2019)ی او حرفه  یعملکرد در دانشگاه فن  یابیارز  یکه الگو   کندیم  دییحاضر تأ  افتهیمنظر،    نی. از ا  

 و نه صرفاً کنترل عملکرد باشد.  هات ی بر توسعه لابل یمبتن دیبا

 توانند یم یایدر سازمان و عوامل مح کی استراتژ یزیرنبود برنامه ،یگر نشان داد که ساختار سازمانمداخله ط ی شرا نهیپژوهش در زم یهاافتهی

. اگر کندیرا برجسته م  یراهبرد  یزیرعملکرد و برنامه  یابیارز  انیم  وندیپ  ت یاهم  افتهی  نیبگذارند. ا  ریعملکرد تأث  یابیارز  یالگو   یبر اجرا

 یعملکرد زمان یابی و گاه متنالض خواهند بود. ارز  رهمسویپراکنده، غ   زین  ی ابی ارز  یهاروشن باشد، شاخص یراهبرد  یزیرسازمان فالد برنامه

دارد و عملکرد کارکنان    ازیتحقق طن اهداف ن  یبرا  ییهایستگیاست، چه شا  یکه مشخص باشد سازمان به دنبال چه اهداف  کندیم  دایمعنا پ

  یو طراح  یمنابع انسان یاند الدامات راهبردهمسو است که نشان داده ییهابا پژوهش جهینت  نی. اشودیسازمان مرتبط م ندهیط ریبا مس  گونهچ

ماالعات مربوط    ن،ی. همچن(Mostajab al-Dawa et al., 2023)و اهداف سازمان همسو باشد    ت یبا ساختار، مأمور  دیبا  ی ابیارز  یهامدل 

نظام    ، یاو حرفه  یو الزامات اخلال  یدانشگاه، فرهنگ نهاد   ت یکه بدون توجه به مأمور  دهدینشان م  یعملکرد در طموزش عال  ی ابیبه ارز

 . (Rezvani et al., 2025)لازم را داشته باشد  یاثربخش تواندینم یابیارز

  ی اگر الگو   یکنند. حت  فایا  یابیارز  یالگو   یبازدارنده در اجرا  ای  کنندهلی نقش تسه  توانندیگر ممداخله  طیگفت شرا  دیبا  افتهی  نیا  نییتب  در

  ی و فشارها  هات یابهام در مسئول  ،یاطلاعات  یهانبود سامانه  ،یسازمان  یکامل باشد، ساختار نامناسش، ضعف هماهنگ  یاز نظر مفهوم  یابیارز

برداشت با    نیهمراه باشد. ا  بانیپشت  یبا اصلاح ساختارها  دیالگو با  یرو، طراح  نیطن را با مشکل مواجه سازد. از ا  یاجرا  تواندیم  یایمح

عملکرد بدون ارتباط   یابیو معتقدند ارز  دانند یم  یمنابع انسان  ت یریکلان مد  ستمیاز س  یعملکرد را بخش  یابی همخوان است که ارز  ییهادگاهید

برنامه  ,Gharibi, 2023; Wilton)  شودیم   ل یاثر تبدکم  یندیاستعداد، به فرا  ت ی ریو مد  یانسان  ی روین  یزی ربا طموزش، پاداش، ارتقا، 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

52 
 

 لزاما  کی اجرا شود تا از ساح    کپارچهی و    یراهبرد  یعملکرد در چارچوب  یابی لازم است ارز  یاو حرفه  ی در دانشگاه فن  ن،ی. بنابرا(2016

 فراتر رود.  یادار

 پژوهانه،ندهیبا نگاه ط  یسازمان  یزیرعملکرد شامل برنامه  یابیمالوب ارز  ی الگو   یاجرا  یامدهایپژوهش نشان داد که پ  یهاافتهی   ت،ینها  در

عملکرد در   یابیکه ارز  دهدینشان م  افتهی  نیاست. ا  یسازمان  یریادگ ی  شی و افزا   یاثربخش منابع انسان  ت یریسازمان، مد  یوربهره  یارتقا

که با بازخورد، طموزش، پاداش،   یعملکرد، زمان  یابیشود. ارز  لیتبد  یتحول سازمان  یبرا  یبه ابزار  تواندیمناسش، م  یو اجرا   یصورت طراح

  ی سازت ی ظرف  زین  ندهیط  یرا بسنجد، بلکه برا  یتنها عملکرد فعلتا نه  کندیهمراه باشد، به سازمان کمک م  ندهایو اصلاح فرا  هایستگیتوسعه شا

ا پژوهش  جهینت  نیکند.  ارز  ییهابا  که  است  ابزار  یابیهمسو  را  بهبود    ییشناسا  ،یوربهره  یارتقا  یبرا  یعملکرد  و  لوت و ضعف  نقاط 

  ن یشیماالعات پ  یهاافتهی  ن،ی. همچن(Afrosheh & Mehrani, 2016; Hosseini et al., 2022)اند  کرده  یمعرف  یتیریمد  ماتیتصم

 ی اتوسعه  یازهاین  ییشناسا  ،یمنابع انسان  ت ی سازمان از وضع  یبه طگاه  تواندیم  یعملکرد منابع انسان  یابیارز  یهامدل  یاند که طراحنشان داده

 . (Mostajab al-Dawa et al., 2023; Nejad Irani et al., 2019)کمک کند  ت ی ریمد یو بهبود اثربخش

محور و فرم ،ینگاه سنت کیاز  دیبا یاو حرفه یدر دانشگاه فن یعملکرد منابع انسان یابی گرفت که ارز جهینت توانیم هاافتهیاساس مجموع  بر

موجود از جمله    یهاسو چالش  کیاز    د یالگو با  نیشود. ا  لیمحور تبدو توسعه  یمشارکت  ،یراهبرد  ،یبوم  ییو به الگو  ردیفاصله بگ  یادار

 ،یاحرفه  یهایستگیشا  ت یبا تقو   گر،ید یرا کاهش دهد و از سو   یابیارز  ینامتناسش و خااها  یهاشاخص  ،یعدالت، بازخورد ناکاف  فضع

برنامه  یسازمان  یری ادگی  ت،یاستعداد، شفاف  ت یریمد پژوهش   یها افتهی   ییکمک کند. همسو   ی سازمان  یوربهره  یبه ارتقا  نگر،ندهیط  یزیرو 

است و حل    یچندساح  یامسئله  ،یدانشگاه  یهادر سازمان  یعملکرد منابع انسان  یابیکه مسئله ارز  دهدینشان م   نیشیحاضر با ماالعات پ

 ;Mirbagheri et al., 2019)است    یا توسعه  یامدهایو پ  یساختارها، فرهنگ سازمان  ندها،یها، فراتوجه همزمان به شاخص  ازمندیطن ن

Raeesi Vanan et al., 2018; Rezvani et al., 2025)اصلاح   یبرا ییمبنا  تواندیشده در پژوهش حاضر ماستخرا   یالگو   ن،ی. بنابرا

 باشد. یتر منابع انساناثربخش ت یریمد  یو حرکت به سو  یا و حرفه یعملکرد در دانشگاه فن یابینظام ارز

  یی هات یبا محدود  ،یاو حرفه  یدر دانشگاه فن  یعملکرد منابع انسان  یابیارز   یاز الگو   مندنهیو زم   قیعم  یر یپژوهش با وجود ارائه تصو   نیا

  شتر یب جیو نتا سازدیرا محدود م هاافتهی  یطمار میطن بر مصاحبه با خبرگان، امکان تعم  یپژوهش و اتکا یفی ک  ت یهمراه بود. نخست طنکه ماه

تجربه و    یشد که دارا  یگردطور  یکنندگانمشارکت   دگاه یها بر اساس دلابل استفاده است. دوم طنکه داده  یو نظر  یلیتحل  میساح تعم  رد

کمتر    یواحدها   ای  ییاجرا  یروهاین  تر،نیی پا  یهاکارکنان رده  یهادگاهید  ی ممکن است برخ  ن،یعملکرد بودند؛ بنابرا  یابیبا حوزه ارز  ییطشنا

  ی احتمال  یهاو تفاوت  یا و حرفه  یدانشگاه فن  ییای جغراف  یگستردگ   لیطور کامل منعکس نشده باشد. سوم طنکه به دلبه  یابیارز  ندیفرا  اب  ریدرگ 

 ن،یکمتر برجسته شده باشد. همچن  ییواحدها در مدل نها  یتیریو مد  یفرهنگ  ،یمحل  یهایژگ یو  یامکان دارد برخ  ،یاستان  یواحدها  انیم

 یبازنگر  ازمندیابعاد الگو را ن  یبرخ  تواندیم  ندهیو فناورانه ط  یتیریمد  ،یاستیس  راتییشد و تغ  یگردطور  یمقاع زمان  کیدر    شپژوه  یهاداده

 سازد. 

  یسازمدل  ،یدییتأ  ی عامل لیمانند تحل  ی کم  ی هاماالعه با استفاده از روش  نیشده در ا استخرا   یالگو   نده،ی ط  یهادر پژوهش  شود یم شنهادیپ

گردد.   یتر بررسبزرگ  یهاطن در نمونه  یهاها و شاخصبرازش ابعاد، مقوله  زانیشود تا م   یاعتبارسنج  یفاز  یروش دلف  ا ی  ی معادلات ساختار

مؤسسات طموزش    ای   یطزاد اسلام  ،یعلوم پزشک  ،یدولت  یهادانشگاه  ری و سا  یاو حرفه  یدانشگاه فن  انیم  یاسهیمقا  یهاانجام پژوهش  ن،یچنهم
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شناسا  تواندیم  یمهارت  یعال اختصاص  ییبه  و  مشترک  انسان  یابیارز  یابعاد  منابع  پ  یعملکرد  کند.    ی ها گروه  دگاهید  شودیم  شنهادیکمک 

  ی شتری ب  ت یشود تا الگو از جامع  یبررس  زین  یرونیب  نفعانیو ذ  یعلم  ئت یه  یاعضا  ،یکارشناسان ادار  ،یانی م  رانیاز کارکنان، مد  یترمتنوع

بر ا  افزون   ،یمانند عدالت سازمان  یی رهایرا بر متغ  ی شنهادیپ  یالگو  یشی طزما  یاجرا  ریتأث  توانندیم  ندهیط  یهاپژوهش  ن،یبرخوردار گردد. 

 کنند. یکارکنان بررس ت ی و رضا یسازمان یریادگ ی ،یوربهره ،یتعهد سازمان ،یشغل زشیانگ

  ی ابیارز  یهاابتدا شاخص  ،یعملکرد منابع انسان  یابیاصلاح نظام ارز  یبرا  ی او حرفه  یدانشگاه فن  شودیم  شنهادیپژوهش، پ  یهاافتهی اساس    بر

  ابانیلازم است ارز  نی. همچنردیسنجش فاصله بگ  رلابلیمبهم و غ  ،یکل  یها کند و از شاخص  یمختلف بازطراح  یشغل  یهارا متناسش با گروه

 یندیسازنده و عدالت فرا   یبازخوردده  ،یابی ارز  جیرا   یها، خااهاشاخص  نهیدر زم  یتخصص  یهاطموزش  ،یابی ارز  ندیفرا  یاز اجرا  شیپ

دادن   وندیپ ،یابیارز جینتا  ینیامکان بازب یسازفراهم شنهاد،یعملکرد، استقرار نظام انتقاد و پ یابیسامانه جامع و شفاف ارز جادیکنند. ا افت یدر

است. علاوه    ی الدامات ضرور  گر یتعارضات کارکنان از د  تیریبه مد  یو توجه جد  ی ابا طموزش، ارتقا، پاداش و توسعه حرفه  ی ابیارز  جینتا

  ی طن برا  جی دانشگاه در نظر گرفته شود و نتا  ی منابع انسان  یراهبرد  یزی راز برنامه  یعنوان بخشعملکرد به  ی ابیارز  شودیم  شنهادی پ  ن،یبر ا

 . ردیمورد استفاده لرار گ  یسازمان  یریادگ ی  شیو افزا ییپاسخگو  یارتقا ،یورکشف استعدادها، بهبود بهره ،یطموزش یازهاین ییشناسا

 تشکر و قدردانی 

 طید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و لدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلالی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Human resource performance evaluation has become a strategic requirement for contemporary 

organizations, particularly for higher education institutions whose effectiveness depends heavily on 

the quality, competence, commitment, and developmental capacity of their human resources. In 

traditional administrative systems, performance evaluation was often understood as a periodic 

control mechanism designed to judge employees’ compliance with predefined duties. However, in 

contemporary human resource management, it is increasingly conceptualized as a developmental, 

evidence-based, and strategic process through which organizations identify strengths and 

weaknesses, align individual performance with institutional goals, support professional development, 

improve motivation, and enhance organizational productivity (Wilton, 2016). In this regard, 

performance evaluation is not merely a technical or bureaucratic activity, but a core managerial 

function that enables decision-makers to assess the extent to which human resources contribute to 

organizational effectiveness, accountability, and long-term sustainability (Afrosheh & Mehrani, 2016). 

The importance of this issue is even more evident in universities, because human resources in 

academic and educational institutions are directly involved in knowledge production, educational 
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service delivery, administrative coordination, student support, institutional development, and the 

realization of academic values (Abed et al., 2020). Therefore, performance evaluation in higher 

education must go beyond general administrative indicators and should reflect professional 

competence, ethical conduct, organizational justice, responsiveness, learning capacity, and 

alignment with the mission of the university (Rezvani et al., 2025). Despite its importance, many 

organizations still face serious problems in designing and implementing effective performance 

evaluation systems. In many cases, evaluation criteria are unclear, evaluators are insufficiently 

trained, feedback is not provided constructively, subjective judgments influence evaluation results, 

and the outcomes of evaluation are not meaningfully connected to promotion, reward, training, or 

career development. Such weaknesses may reduce employees’ trust in the system and transform 

performance evaluation from a developmental process into a source of dissatisfaction, conflict, and 

perceived injustice (Amiri Ghaleh Rashidi & Razzaghi Kashani, 2013). Previous research has 

emphasized that the effectiveness of employee performance evaluation depends on the clarity of 

indicators, fairness of procedures, relevance of criteria to job roles, competence of evaluators, and 

the existence of systematic feedback mechanisms (Hosseini et al., 2022). Furthermore, performance 

evaluation systems should be tailored to the organizational context, because no single universal 

model can effectively serve all institutions regardless of their mission, structure, culture, and 

workforce characteristics (Mirbagheri et al., 2019). In the context of higher education, especially in 

technical and vocational universities, this contextualization is particularly important. Technical and 

vocational universities have a distinctive mission: they are responsible for training skilled human 

resources, responding to labor market needs, promoting applied learning, and strengthening the 

connection between education and employability. Consequently, evaluating human resources in 

such institutions requires a model that captures not only administrative performance but also 

professional competencies, organizational learning, strategic planning, talent management, 

communication capacity, and responsiveness to changing educational and social demands. 

Previous grounded theory studies in university settings have shown that data-based approaches are 

valuable for designing indigenous performance evaluation models because they allow researchers 

to derive categories from the lived experiences, perceptions, and judgments of organizational 

experts and stakeholders (Nejad Irani et al., 2019). Similarly, studies on human resource performance 

evaluation models in public and organizational contexts have demonstrated that causal conditions, 

contextual factors, intervening conditions, strategies, and consequences should be considered 

simultaneously in order to develop a comprehensive and operational model (Mostajab al-Dawa et al., 

2023). Moreover, the multidimensional and sometimes ambiguous nature of human resource 

performance makes it necessary to use systematic, flexible, and context-sensitive approaches 

capable of integrating both objective and subjective indicators (Raeesi Vanan et al., 2018). From this 

perspective, performance evaluation should be designed as a comprehensive system that supports 

productivity, identifies educational and professional needs, improves reward mechanisms, enhances 

organizational justice, and strengthens human resource effectiveness (Gharibi, 2023). Accordingly, 

the present study aimed to design a human resources performance evaluation model for the 

Technical and Vocational University using a grounded theory approach. 

Methods and Materials 

This study was applied in terms of purpose and qualitative in terms of implementation. The research 

was conducted using grounded theory methodology because the aim was to develop a context-

based model derived from the experiences, perceptions, and expert judgments of individuals familiar 

with human resource management and performance evaluation in the Technical and Vocational 
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University. The research population included experts in human resource management, experienced 

senior managers, and supervision and evaluation representatives from provincial units of the 

Technical and Vocational University. Participants were selected using purposive sampling and the 

snowball technique. Initially, individuals who had sufficient knowledge and practical experience in 

performance evaluation, human resource management, higher education, and organizational 

supervision were identified and invited to participate. Each participant then helped introduce other 

knowledgeable individuals who met the inclusion criteria. Sampling continued until theoretical 

saturation was achieved, which occurred after 19 interviews. The data collection tool was a semi-

structured interview designed to elicit participants’ experiences regarding the current status, 

challenges, requirements, strategies, and consequences of human resource performance 

evaluation. Each interview lasted approximately 45 minutes. Data analysis was conducted through 

grounded theory coding procedures, including open coding, conceptualization, categorization, and 

organization of categories within the paradigmatic model. To ensure the trustworthiness of the 

qualitative findings, strategies such as prolonged engagement, persistent observation, review of the 

data collection path, member checking, triangulation, and constant comparison were used. Reliability 

was also examined through a test–retest coding procedure in which selected interviews were coded 

at two different time intervals and agreements and disagreements between coding stages were 

compared. 

Findings 

The analysis of interview data led to the extraction of 31 concepts and 11 main categories, which 

were organized within the six dimensions of the paradigmatic model, including causal conditions, 

central phenomenon, contextual conditions, intervening conditions, strategies, and consequences. 

The causal conditions consisted of existing challenges in performance evaluation, incorrect 

implementation of performance evaluation, and the need for optimal application of performance 

evaluation. These conditions showed that the current evaluation system faced problems such as 

weak organizational justice, lack of appropriate feedback to employees, subjective influence in 

evaluation results, insufficient familiarity of evaluators with evaluation indicators, lack of specific 

indicators for different occupational groups, weak identification of employee competencies, 

inadequate talent recognition, and limited meritocracy in appointments. The central phenomenon of 

the model emphasized organizational productivity, employee knowledge, talent management, 

effective management, appropriate reward systems, and comprehensive performance evaluation. 

These components indicated that performance evaluation should not be limited to measuring past 

performance, but should be linked to talent identification, knowledge development, managerial 

effectiveness, and organizational improvement. The strategic dimension included monitoring human 

resource needs, establishing a transparent criticism and suggestion system, diagnosing employee 

conflicts, and proposing improvement strategies. These strategies reflected the need to transform 

performance evaluation into a participatory and corrective process rather than a purely judgmental 

one. The contextual conditions included organizational justice, participatory culture, communication 

skills, professional knowledge competencies, and professional development infrastructure. These 

findings demonstrated that the success of a performance evaluation model depends on cultural, 

communicative, and developmental foundations within the organization. The intervening conditions 

included organizational structure, lack of strategic planning, and environmental factors. These 

conditions showed that structural and strategic weaknesses may either facilitate or hinder the 

effective implementation of a performance evaluation model. Finally, the consequences of applying 

the proposed model included future-oriented organizational planning, improved organizational 
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productivity, effective human resource management, enhanced organizational learning, identification 

of educational and individual needs, development of organizational communication, improvement of 

technological skills, reduction of organizational conflicts, promotion of employee creativity, 

development of organizational innovation, stronger accountability culture, appointment of competent 

employees, and establishment of an appropriate reward system. 

Discussion and Conclusion 

The findings of the study indicate that human resource performance evaluation in the Technical and 

Vocational University is a multidimensional and context-dependent phenomenon that cannot be 

effectively managed through general, formalistic, or purely administrative procedures. The extracted 

model shows that the effectiveness of performance evaluation depends on the interaction between 

causal challenges, organizational context, intervening structural conditions, practical strategies, and 

developmental consequences. One of the most important implications of the findings is that 

weaknesses in justice, feedback, evaluator competence, and indicator specificity can undermine the 

credibility of the entire evaluation system. When employees perceive evaluation as subjective, 

unclear, or disconnected from actual performance, the system loses its developmental function and 

may produce negative outcomes such as reduced motivation, lower organizational belonging, and 

increased conflict. Therefore, the proposed model emphasizes the necessity of transparent 

indicators, trained evaluators, fair procedures, and systematic feedback. Another important 

implication is that performance evaluation should be connected to strategic human resource 

management. The results show that evaluation must support employee knowledge development, 

talent management, professional growth, reward allocation, and organizational productivity. In this 

sense, performance evaluation should function as a bridge between individual capabilities and 

institutional goals. The model also highlights the role of organizational culture and communication. 

Without a participatory culture, organizational justice, and effective communication, even technically 

well-designed evaluation systems may fail in practice. For this reason, the proposed model considers 

criticism and suggestion systems, conflict diagnosis, and employee participation as essential 

strategies for improving the evaluation process. The findings further suggest that the Technical and 

Vocational University needs an indigenous evaluation model aligned with its mission, structure, 

geographic scope, and professional requirements. Such a model can help the university move from 

a routine and form-based evaluation approach toward a developmental, strategic, and learning-

oriented system. In conclusion, the grounded theory model developed in this study provides a 

comprehensive framework for evaluating human resources performance in the Technical and 

Vocational University. Its implementation can contribute to greater transparency, improved 

organizational justice, enhanced professional competencies, better talent management, stronger 

reward systems, increased organizational learning, and higher productivity. The model can also 

serve as a practical basis for revising current evaluation procedures and designing more effective 

human resource policies in technical and vocational higher education. 
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