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 چکیده
افغانستان انجام شده  هایدانشگاه رؤسای عملکرد ارزشیابی ابزار اعتباریابی و هدف تدوین با پژوهش حاضر

مدل توسعه ابزار استفاده شده  -برای انجام این پژوهش، از روش پژوهش ترکیبی با طرح اکتشافی. است
 لانمسئو و کابل دولتی هایدانشگاه عالی مدیران شامل کیفی بخش در پژوهش آماری جامعه. است

 انتخاب نفر 50 تعداد هدفمند گیرینمونه روش با که است نفر 22 آماری جامعه با افغانستان عالی آموزش
 است نفر 5211 آماری جامعه با کابل دولتی هایدانشگاه علمی هیئت اعضای شامل کمی بخش در و شدند

ها در بخش داده یآورجمع منظور شدند. به انتخاب نفر 402 تعداد ای تصادفیطبقه گیرینمونه روش با که
 برای ساخته استفاده شده است. محقق پرسشنامه و در بخش کمی از یافته ساختار نیمه مصاحبه از کیفی
 با تأییدی عاملی تحلیل روش و در بخش کمی از تماتیک تحلیل روش از ها در بخش کیفیداده تحلیل

                                      

  .است یئدانشگاه علامه طباطبا یآموزش تیریرشته مد یمقاله برگرفته از رساله دکتر ینا 5.

ی دانشگاه تعلیم و تربیت علم ئتیهی و عضو بائدانش آموخته دکتری رشته مدیریت آموزشی دانشگاه علامه طباط 2.

 .m.n.akbari1363@gmail.com (نویسنده مسؤل( شهید استاد ربانی کابل، افغانستان.

 .یئعلامه طباطباشی، دانشگاه ی آموززیربرنامهدانشیار گروه مدیریت و  4.

 .یئعلامه طباطبادانشگاه  ی آموزشی،زیربرنامهدانشیار گروه مدیریت و  2.

 .یئعلامه طباطبادانشگاه  ی آموزشی،زیربرنامهاستادیار گروه مدیریت و  1.
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 شده تدوین ابزار که داد نشان پژوهش کمی و کیفی بخش نتایج شد. استفاده AMOS افزارنرم از استفاده
 همچنین. است شده تشکیل نشانگر 11با  مؤلفه 51از  افغانستان هایدانشگاه رؤسای عملکرد ارزشیابی برای

 ،00/0 با برابر( RMR) ،020/0 با برابر( RMSEA) ،11/5 با برابر( CMIN/DF) برازش، هایشاخص
(CFI )92/0 با برابر، (IFI )برازش  از پژوهش کیفی بخش در شده تدوین دهد، ابزاریمنشان  92/0 با رابرب

 ارزشیابی عملکرد برای ابزاری تهیه به منجر پژوهش این در شدهطراحی ابزار .است برخوردار بسیار مطلوبی
 اییشناس حتی و ارزشیابی برای تواندمی که شد خواهد افغانستان در هادانشگاه مدیریت وضعیت تعیین و

 .گیرد قرار استفاده مورد هادانشگاه رؤسای نیازهای

 یهادانشگاه ،افغانستان یهادانشگاه یعملکرد، رؤسا یابیارزش یابی،اعتبار: یکلیدگان واژ
 .کابل یدولت

 مقدمه
اند که در توسعه همه شدهیل تبدی اجتماعی مهمی هاسازمانبه  هادانشگاهدر عصر حاضر، 

در پیدایش تحولات  هادانشگاه، واقع درکنند. یمی ایفا اعمدهها نقش جانبه و پایدار کشور
 عهدهو پاسخگویی به نیازهای ناشی از تحولات گوناگون جامعه، نقش اساسی بر 

 یک بایستمی ارزشمندی بیشترین و اتلاف حداقل با دانشگاه یک ایجاد .برایدارند
 ساختار، محیط، رهبری، هایلفهمؤ و عوامل قالب در جانبه همه و سیستماتیک نگرش

عباسپور،  بابازیدی، عباس گیرد )محمدی قرار توجه مورد افراد، استراتژی هدف، فرهنگ،
ایفای چنین نقش حساسی از سوی  (. لازمه5499ندوشن،  غیاثی سعید و رحیمیان حمید

ن و ، برخورداری از مدیران و رهبرانی شایسته و کارآمد است. چنین مدیراهادانشگاه
رهبرانی، موجب ایجاد تغییر و نوآوری در نظام آموزش عالی و افزایش کارایی و اثربخشی 

شان یاری یراهبردرا در دستیابی به اهداف  هاآنآورند و یمرا فراهم  هادانشگاهبیشتر در 
 ایحرفه هویت و رهبری فاکتورهای عالی آموزش نوآوری در گفت تواننماید. مییم

(. مبانی نظری و تجربی پژوهش 5499مجد،  دارند )خالقدادی و باقری زندهسا نقش دارای
و الگوهای مختلفی را ارائه  هامدل، تعاریف، هادانشگاهدر راستای بررسی عملکرد رؤسای 

 ،هاو نفوذ در آن یرثأقدرت جذب افراد و ت ( رهبری یعنی5402. از نظر میرکمالی )اندکرده
 یطشرا یکو رهبری فردی را در  یتطور داوطلبانه شخص ( بهانیروکه افراد )پ چنان آن
 ینتأم یدر اعمال نفوذ بر گروه برا ییرا توانا ی( رهبر2052) 5ینباشیانو مدو . یرندبپذ ینمع

                                      
1. Do & Minbashian 
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استفاده  یبه معن یندفرا یکرا به عنوان  ی( رهبر2051) 5و همکاراندینرت  .دانندیهدف م
پژوهش  یگروه برا ء یکاعضا هاییتفعال یماهنگو ه یتهدا یاز نفوذ بدون زور برا

بر اهداف و  یرگذاریرا شامل تأث ی( رهبر2051) 2و همکاران جولی .دانندیهدف م
گروه و  یبه اهداف، حفظ و نگهدار یدنرس یکار برا یرشتعهد و پذ ها،یاستراتژ

فتار رهبر در که صفات و ر دهدینشان م مطالعات .دانندیبر فرهنگ سازمان م یرگذاریتأث
مورد انتظار نقش  یمجموعه از رفتارها یککه همراه با  یرسم یساختار اجتماع یک
فرد تمرکز  یت یکدر شخص یااستاندارد و  یصفات بر رفتارها قرار دارد.است  یرهبر

دانشگاه را به  یسرئ ی( سبک رهبر2050) 2. باشام(2054، 4کنند )فرانک و سوزانیم
 پیرو، -قرارداد و متوجه شد که رابطه رهبر یمورد بررس یتبادل یاا و گرعنوان رهبران تحول

 .کندیم یفاخود ا ینهادها آمیزیتموفق یتهدا یرهبران برا یناز ا یتدر حما ینقش مهم
انداز و هدف با چشم یکمبرم به  یازن یدر مطالعه و یسکه رئ ذکر نمود باشام همچنین

 بادارد.  یدرک مشترک ینچن یجو ترو یروپ - از رابطه رهبر یتحما یارزش و چگونگ
 دانشگاه در آموزشی هایبرنامه از گیریبهره با و آفرین تحول رهبری سبک از استفاده

 جو آن، نتیجه در و داشت دانشگاه کارکنان خلاقیت ارتقاء در چشمگیری نقش توانمی
آورد )خوش  جودو دانشگاه در فرهنگی و علمی مقاصدآموزشی، به رسیدن برای مناسبی

 (.5499اخلاق و شفیع زاده، 
مشخص  هادانشگاهکه از تعاریف مربوط به رهبری و مخصوصاً مدیریت  گونههمان

مورد  هاآنرا داشته باشد و بر اساس  هایژگیوی از امجموعهاست، یک رئیس توانمند باید 
آموزش  مؤسسات ی اخیر به ارزشیابی عملکردهاسالارزشیابی عملکرد قرار بگیرد. در 

 دونیفربه پژوهش آراسته و  توانیمتوجه وافری شده است، از آن جمله  هادانشگاهعالی و 
ها )دانشگاه عملکرد دانشگاه یابیجهت ارز یارائه چهارچوب مفهوم( با موضوع 5410)

( طراحی الگوی ارزیابی 5400؛ قورچیان، جعفری و رهگذر )(50منطقه  یآزاد اسلام
( ارائه یک 5400همکاران )های دانشگاه آزاد اسلامی؛ موسی خانی و عملکرد واحد

( ارزیابی 5490همکاران )؛ گودرزی و هادانشگاهچارچوب مفهومی برای ارزیابی عملکرد 

                                      
1. Deinert et al 

2. Julie et al 

3. Frank & Susanne 

4. Basham 
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رویکردهای  بر اساسی آموزشی منتخب دانشگاه علوم پزشکی کرمان هاگروهعملکرد 
 یابیارز یبرا یارائه مدل( 5492البی )کمی؛ یار محمدیان، شاه طالبی، فولادوند و شاه ط

( 5909) 5؛ هیگینزواحد خوراسگان اسلامی مطالعه دانشگاه آزاد مورد :هاعملکرد دانشگاه
عملکرد در  های ارزشیابییستمس( 2001) 2برودبنت؛ هادانشگاهارزشیابی عملکرد مدیریت 

؛ هادانشگاهیران در ( ارزشیابی عملکرد مد2050) 4وانگ ؛ی انگلستانسسات آموزش عالؤم
 1هو جوزپ یتوم یرسی،ک؛ هادانشگاهاستفاده از ارزشیابی عملکرد در ( 2051) 2ژیوان

 اشاره کرد. هادانشگاهارزشیابی عملکرد ( 2051)

 یابیها مخصوصاً ارزشعملکرد دانشگاه شیابیارز با توجه به مطالعات انجام شده
ها با آن مواجه است که دانشگاه یموضوعات یزترینو چالش برانگ ینترمهم یرانعملکرد مد

، 1و فینک )لانگنکر است یدر عمر سازمان یانکار نشدن ییابی عملکرد عنصرشارز هستند.
 یحفظ و بقای هر سازمان یجزء ارکان اصل یانسان یرویعملکرد ن شیابیارز(. 5999

باشد  یزار مفیداب تواندمی ،انجام گیرد یعملکرد به خوب ارزشیابی. اگر شودیمحسوب م
سمت اهداف  به و هدایت قدرت تمام افراد دهیسازمان یمجبورند برا هاسازمانکه 

، هامأموریترا بر  افرادذهن  تواندمیعملکرد  ییابشخود از آن استفاده کنند. ارز یراهبرد
 ییابشافراد با ارز (.2002، 1سازمان متمرکز کند )گروت یمحور هایارزشو  هانگرش

خود کمک کنند.  یخود ایجاد و به رشد شخصیت یبرا یاهداف فرد توانندمی عملکرد
 ینیازها یدر سازگار ینقش مفید تواندمیانجام گیرد،  خوبیبه عملکرد  ییابشاگر ارز

نظران و محققین معتقدند که صاحب(. 5991ایفاء کند)گروت،  یسازمان یو نیازها یفرد
های سازمانی است و تصور وتحلیلامی تجزیهارزشیابی عملکرد، موضوع اصلی در تم

 گیری عملکرد نباشد، مشکل است.سازمانی که شامل ارزشیابی و اندازه
گیری عملکرد موجب هوشمندی سیستم و برانگیختن افراد در جهت ارزشیابی و اندازه

انگریدا و ) شود و بخش اصلی تدوین و اجرای سیاست سازمانی استرفتار مطلوب می

                                      
1. Higgins 

2. Broadbent 

3. Wang 

4. Zhivan 

5. Kirsi, Tomi & Giuseppe 

6. Longenecker & Fink 

7. Grote 
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ارزشیابی عملکرد را به کارکردهای ین ترمهم(، 4200) 2پراپر و ویلسون. (2052 ،5گیدر
که مشکل در کجاها  کندیمشخص م یابی عملکردشارز -5 کنند:یمصورت زیر ارائه 

تا  کندیها کمک مبه سازمان یابی عملکردشارز -2 وجود دارد و کجاها نیاز به بهبود دارد.
و چه  دانندیرا م این شناخت برسند که چه چیزیناسند و بهبش یخوب فرایندهایشان را به

تصمیمات مبتنی بر واقعیات هستند نه مفروضات  کهین اطمینان از ا -4 .دانندیچیزی را نم
هایی که مدیریت باید گیری عملکرد امکان شناسایی زمینهارزشیابی و اندازه -2 یاتو حدس

ها ها و محدودیتسازد و به شناسایی فرصتمیها بنماید را میسر توجه بیشتری به آن
ارزشیابی عملکرد باعث ایجاد اطلاعات برای مدیران در  -1کند. کمک می

های مدیریتی خواهد شد. چرا که بخش زیادی از اطلاعات لازم برای گیریتصمیم
 د.آیگیری و ارزشیابی سیستم عملکرد فراهم میهای مدیریتی از طریق اندازهگیریتصمیم

 یدمتخصص در کنار تول یانسان یروین یتکه هدف ترب ییهاعنوان سازمانبه  یزها ندانشگاه
خود هستند.  یرانعملکرد مد یابیارزش یازمندن یاز هر سازمان یشعلم را به عهده دارند، ب

 ۀباعث آشکار شدن نقاط ضعف و قوت آنان گشته و مقدم یرانعملکرد مد یابیارزش
و جوزپه،  تومی کیرسی،) سازدیبه اهداف دانشگاه را فراهم م نیدو رس یعلم ۀتوسع

ی افغانستان نیز هادانشگاههای افغانستان نیز از این قاعده مستثنی نیستند، دانشگاه (.2051
 52 در طولباید با استفاده از رؤسایی توانمند در جهت بهبود و توسعه کشور تلاش کنند. 

توانستند هایی را که میها و فرصتین شانستربزرگان، های افغانستگذشته، دانشگاهسال 
آن مسیر خودکفایی را بپیمایند، بنا به دلایل سیاسی و نوع مدیریت رؤسای  بر اساس
 کشورهای در هادانشگاه ریاست و مدیریت .(2052، 4اند )توبنکیناز دست داده هادانشگاه

 همه و علمی رشد به کمک و بهبود تجه افغانستان هایدانشگاه مخصوصاً نیافته توسعه
 ، 2بابوری) نیستند مستثنی عملکرد ارزشیابی با مرتبط مزایای و قاعده این از کشور جانبه
 مشخص است گرفته صورت افغانستان در گذشته یهاسال در که تحقیقاتی در(. 2052

 از یکی و اندداشته کمی پیشرفت و رشد افغانستان کشور در هادانشگاه که است شده
 هایدانشگاه در هاسال این در که دانشگاهایی رؤسای به گرددمی بر عوامل ترینمهم

                                      
1. Ingrida & Giedre 

2. Propper & Wilson 

3. Tobenkin 

4. Babury 
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 کارگیریبه در باید افغانستان در عالی آموزش رهبری مسئولان. اندداشته فعالیت افغانستان
 و هادانشگاه تا باشند داشته را دقت نهایت هادانشگاه رأس در شایسته و متخصص رؤسای
 نظر مد که پیشرفتی و رشد به بتوانند افغانستان در خصوصی عالی تحصیلات تمؤسسا
 درها دانشگاه رؤسای عملکرد بنابراین ارزشیابی (.2051 ، 5بیضا) یابند دست است،

 طرف یک از که است یدر حال این و است برخوردار بسیار زیادی اهمیت از افغانستان
 توجه مورد مدیران عملکرد ارزشیابی برای را لفیمخت یهامؤلفه و ابعاد مختلف تحقیقات

 وجود مدیران عملکرد ارزشیابی برای عینی و مناسب معیار دیگر طرف از ،اندداده قرار
 نبودن اثربخش برای را دلیل دو خود پژوهش در( 2051)2منصوری راستا همین در. ندارد

 ارزشیابی مناسب معیار فقدان -5 :کندیم ذکر مدیران در افغانستان ارزشیابی ابزارهای
 . مدیران عملکرد ارزشیابی مورد عوامل عینیت عدم -2مدیران.  عملکرد

است  شده ارائهی مختلفی هامدل هادانشگاهدر ارتباط با رهبری، مدیریت و ریاست 
و الگوهای مختلف  انددادهقرار  توجه موردموارد و نکات مختلفی را  هاآنکه هر کدام از 

است، در  شده ارائه هادانشگاهی ارزشیابی عملکرد رؤسای هاشاخصتی برای تعیین مدیری
مخصوصاً  هاسازماناینجا به برخی از مبانی نظری الگوهای شایستگی مدیریت که در 

 یهسته مرکز یستگی،مدل شاشود. یماست، پرداخته  قرارگرفته توجه مورد هادانشگاه
مدل  یک است. یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان ریتیدر مدی منابع انسان هاییتفعال
را  ی یکپارچهمختلف اشاره دارد که چارچوب یهااز مهارت یبه مجموعه کامل یستگیشا
نسخه  ی یکتگیسمدل شا سازد. یکیفراهم م یمنابع انسان یندهایاز فرا یاریبس یبرا

 یمت ی،دسته شغل یکنه در نمو یامنظور عملکرد موفق  به یازموردن هاییستگیمکتوب از شا
نقطه  تواندیم یستگیشا یسازو مدل ییسازمان است. شناسا یا واحد، بخش ی،کار

و  یس)دوب باشد یو فرد یسازمان یازهایمرتبط با ن یکاستراتژ یهاطرح یبرا ینآغاز
از  یفهرست یستگیشا مدیریت مدل اعتقاد دارد که یک( 0542) 2کاندولا. (2002 ،4یگراند

 هایستگی. مدل شاگیردیممورد استفاده قرار از کار  ینوع خاص یاست که برا هاگییستشا
 ینترها باشد. مهمهر دو آن یاو  یفن هاییستگیشا ی،رفتار هاییستگیشامل شا تواندیم
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4. Kandula 



 93/   ...یهادانشگاهزار ارزشیابی عملکرد رؤسای یابی اباعتبارتدوین و 

 

 یهادانش و مهارت بارهدر یقصحبت کردن دق یبرا یارائه زبان یستگینقش مدل شا
در  یرانمد یهاتعمق کردن درباره دانش و مهارت یرا برا اییوهمدل ش یناست. ا یریتیمد

( 5901) 5دهد. پدلریمختلف ارائه م هاییگاهو جا هامتفاوت در نقش یسطح شغل
حل مسئله، مهارت  ی،: ارتباطات، هماهنگکندیفهرست م ینرا چن یریتمد هاییستگیشا

 یریپذانعطاف منتقد، ی،ادانش حرفه ،گراتعاملی، ذهن یریپذانعطافگیری، یمتصم
 یازمورد ن هاییستگیشا ،(2005) 2. شرمن و همکارانیعمداوم به وقا یتو حساس یجانیه

منابع،  یریتو مد یصتخص ی،آموزش یرهبر ی،رهبر یهارا در هفت عنوان مهارت یرانمد
و  یااقدامات توسعه حرفه ی،دهگزارش و نظارت کارکنان، کنترل برنامه و یسرپرست

 یازمورد ن یستگیشا 52( به 2002) 4یونیدوسازمان  .کنندیخلاصه م یکت جمعمشار
حل مسئله و  وتحلیل،یهتجز یک،اند از: تفکر استراتژکه عبارت کندیاشاره م یرانمد

 یریتمد ی،سازمان یهاگروه یریتمد ،گراتحول ی،دهو سازمان یزیربرنامه گیری،یمتصم
و اداره گروه، ارائه و  یگریمذاکره، مرب قیت،خلا و یاطلاعات، نوآور یریتمد یم،ت

 و مصاحبه. یسخنران
های یستگیشای از عوامل را به عنوان امجموعهنیز  هادانشگاهمبانی تجربی مدیریت     

( در پژوهشی خویش 5405) لبادی: ازجمله، انددادهنشان  هادانشگاهمورد نیاز رؤسای 
برده است:  موزش عالی را به شرح زیر نامآیران مورد نیاز مد هاییتصلاح ینترمهم

 هاییتموزش عالی، صلاحآمدیریت در  هاییتشخصیتی، صلاح هاییتصلاح
فناوری  هاییتپژوهشی، صلاحیت اقتصاد دانش، صلاحیت ارتباطی، صلاح -موزشیآ

مدیریت خدمات دانشگاهی،  هاییتمشاوره، صلاح هاییتاطلاعاتی و ارتباطی، صلاح
 هاییت، صلاحگذارییاستو س یزیربرنامه هاییتسیاسی، صلاح هایتیصلاح

 در آموزشی رهبری موضوع الگوی با پژوهشی در ،(5402)اکرامی  بازاریابی کارآفرینی.
 ویژگی با مدیری اگر -5: است یافته دست زیر نتایج به ایران دولتی یهادانشگاه

 پاداش اگر حتی همکاری، و و دوستیج ازمملو  محیطی در کم، نسبتاً پذیرییتمسئول
 ابعاد با مشارکتی وی اثربخش رهبری نوع که شودمی بینییشپ شود، انجام کم نسبتاً دهی

 -2 باشد مداری کار بر یدتأک عدم و ،بر هدف یدتأک عدم مداری، تفاهم مداری، ترغیب
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 و بدبین و زودرنج اندکی اگر حتی زیاد، نسبتاً ناپذیری خستگی ویژگی با مدیری اگر
خطر  باتوأم  حتی همکاری، و جودوستی از مملو محیطی در اما باشد، ابتکاری تفکر بدون

 نوع که شودمی بینیپیش گیرد، قرار روشن هاییمشخط و ضابطه نبودن و نسبی یزیگر
 عدم مداری، تفاهم و مداری ترغیب مداری، هدف ابعاد با سازشگرانه او اثربخش رهبری

 ناپذیر،خستگی مدیری اگر -4 باشد تحول و توسعه بر یدتأک عدم و مداری کار بر یدتأک
 اما و پاداش و تشویق به توجه بی محیطی در ولی باشد، قوی شخصی روابط دارای و تکرو،
 رهبری وی، انتظار مورداثربخش  رهبری نوع شودمی بینیپیش گیرد، قرار مندضابطه

 با پژوهشی در( 5401)نورشاهی  .باشد ارمداریک و ی،دارهدف ابعاد با سالاریواند
 نظر ازها آن نسبی اهمیت میزان و دانشگاه ریاست برای لازم هاییستگیشاموضوع 

 را ایران یهادانشگاه رؤسای برای لازم هاییستگیشا ایران، عالی آموزشنظران صاحب
 در بودن جربم علمی، برجستگی اخلاقی، اصول به پایبندی رفتاری، انسجام خلاقیت،
 مالی، منابع دریافت و اخذ توانایی تضاد، حل تغییر، هدایت انگیزه، داشتن و عالی آموزش

 ارتباطی و فردی بین یهامهارت راهبردی، ریزیبرنامه متقابل، و طرفه دو اعتماد ایجاد
های مدیران یستگیشا( در پژوهشی با موضوع الگوی 5492چیت ساز ) .است دانسته

 مدیران هاییستگیشای آموزش عالی کشور، هاسسهؤمو  هادانشگاهجتماعی فرهنگی و ا
ی و شغلی، آگاهی محیطی، احرفهیزی پیشرفت ربرنامهتعهد به یادگیری، : شامل را فرهنگی

، خلاقیت و نوآوری، مسئلهآگاهی سازمانی، تفکر راهبردی، تفکر تحلیلی و حل 
یزی، ربرنامهی ارتباطی، مدیریت منابع، هامهارتزیباشناسی، کارآفرینی، کارتیمی، 

( در پژوهشی با موضوع طراحی الگوی 5490مدیریت عملکرد دانسته است. رضایت )
ی دولتی ایران را هادانشگاهی دولتی ایران، شایستگی رؤسای هادانشگاهشایستگی رؤسای 

ی فردی، هامهارتهای عاطفی، ییتواناهای ذهنی، ییتوانای، احرفهدانش عمومی، دانش 
ی، اعتبار عمومی، اعتبار احرفهی هامهارتی رهبری، هامهارتی بین فردی، هامهارت

 5سی لند های اخلاقی، نگرش و بینش دانسته است.یژگیوهای شخصیتی، یژگیوی، احرفه
 یزیررئیس دانشگاه را شامل توانایی برنامه یازموردن یهادر پژوهش خود مهارت ،(2004)

کاری،  یهابین فردی قوی، ایجاد هماهنگی بین اجزاء، تشکیل گروه یهاهارتراهبردی، م
، گرایییقتاخلاقی نظیر حق یهامختلف، مهارت یهامهارت کار با افراد از فرهنگ

                                      
1. Clelland 
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، تفکر واگرا، شناخت قوانین و مقررات، آشنایی با رفتار سازمانی و روابط یریپذانعطاف
شش مهارت اصلی را برای مدیریت و  ،(2004)5نانسانی بیان کرده است. رولی و شرم

و  هایاستمدیریت دانشگاه، مدیریت شبکه، مدیریت س را رهبری در دانشگاه
و پرورش مدیران آینده سازمان و مدیریت  یساز، مدیریت بحران، آمادهگذارییاستس

وع رو است موض. بنابراین، بین مسائلی که آموزش عالی با آن روبهشماردیدانش برم
ن توجه شود. ارتباط آمدیران در اولویت مسائلی قرار دارد که باید به  یاشایستگی حرفه

و  هایتمستقیم کارایی نظام آموزش عالی با کیفیت عملکرد مدیران خصوصاً صلاح
است که توجه پژوهشگران را به خود جلب  یامسئله ینترآنان مهم یاحرفه هاییستگیشا

رهبری  هاییستگیهدف کشف شا با 2051در سال  2وسط لیمات یامطالعه کرده است.
. برای کمک به رؤسای کالج انتاریو در ایفای نقش خود که با روش ترکیبی انجام گرفت

توجهی از رؤسا، جهت افزایش شایستگی و موفقیت،  این مطالعه نشان داد که تعداد قابل
 ینحصر به فرد خود در زندگنقش م یتمؤثرترین زمان و فرصت توسعه را تمرکز بر اهم

کمک  یونتاراوکالج  یسازمان یاستحاصل از مطالعه به بهبود س هاییافتهو  دانندیم یواقع
افغانستان  یدر آموزش عال یرهبر یفیتک با عنوان پژوهشیدر  (2054) 4یونسکو نمود.

بهره  متخصصیرغ ییساؤاز ر ینکها یلها در کشور افغانستان به دلعنوان نمودند که دانشگاه
پژوهش روشن شده  ینکه در ا یلیدل ینتر. مهمیندنما یشرفتند رشد و پتنتوانس برندیم

 یهابه دانشگاه یبانک جهان یقاز طر یادیز یهاکه هر ساله بودجه تاس یناست ا
رؤسای  ینکها یلبه دل ی، ولکندیم یداکابل اختصاص پ یهاافغانستان مخصوصاً دانشگاه

و  ینداستفاده نما یها را به درستبودجه ینا ص لازم را نداشتند، نتوانستندتخصها دانشگاه
 نبوده است. یاستفاده شده است که کاربرد ییدر جاها بیشتر

در  هادانشگاه رؤسای هاییتفعال از درستی ارزشیابی بتوان اینکه برای بنابراین
 مناسب ابزار .باشیم داشته اختیار در مناسبی ارزشیابی ابزارهای باید باشیم، داشته افغانستان
 و کاتانو)خواهد شدها آن بالای عملکرد به منجرها دانشگاه رؤسای عملکرد ارزشیابی
بر این اساس، تدوین یک ابزار ارزشیابی عملکرد مناسب برای رؤسای  (.2051 ، 2استرانگ

                                      
1. Rowley & Sherman 

2. Lima 

3. Unesco 

4. Catano & Strong 



 1911اییز پ ،41 ، شمارةیازدهم گیری تربیتی، سالفصلنامة اندازه  / 44

 

ته باشد، لذا هدف تواند تأثیرات مطلوبی بر آموزش عالی کشور افغانستان داشها میدانشگاه
های افغانستان است این پژوهش تدوین و اعتباریابی ابزار ارزشیابی عملکرد رؤسای دانشگاه

 هایدانشگاه رؤسای عملکرد ارزشیابی ابزار -5 از اندعبارت پژوهش این هایسؤال و
 برخوردار لازم اعتبار از شدهتدوین ابزار آیا -2 اند؟شدهتشکیل هاییمؤلفه چه از افغانستان

 است؟ 
با توجه به بررسی مبانی نظری و تجربی پژوهش، چارچوب مفهومی پژوهش در شکل 

 ارائه شده است. 5

 
 . چارچوب مفهومی پژوهش1شکل 
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 روش
این پژوهش چون در پی دستیابی به یک هدف عملی است، جزء تحقیقات کاربردی است. 

 مدل توسعه -کیبی با طرح اکتشافیشناسی، روش پژوهش در این پژوهش، تراز نظر روش
های دولتی عالی دانشگاه شامل مدیران پژوهش در بخش کیفی آماری ابزاری است. جامعه

 روش با که است نفر 22 آماری جامعه با افغانستان عالی آموزش مسئولان و کابل
 هیئت اعضای شدند و در بخش کمی شامل انتخاب نفر 50 تعداد هدفمند گیرینمونه

 گیرینمونه روش با که است نفر 5211 آماری جامعه با کابل دولتی هایدانشگاه میعل
شدند. در این پژوهش چون هدف ساخت ابزاری  انتخاب نفر 402 تعداد ایطبقه تصادفی

های افغانستان است و با توجه به ترکیبی بودن برای ارزشیابی عملکرد رؤسای دانشگاه
عات به دو دسته تقسیم شدند. الف: در بخش کیفی آوری اطلاپژوهش، ابزارهای جمع

ها از منابع های ارزشیابی عملکرد رؤسای دانشگاهپژوهش برای استخراج نشانگرها و مؤلفه
ای، اسنادی و مصاحبه نیمه ساختاریافته استفاده شد ب: در بخش کمی پژوهش از کتابخانه

شده در بخش کیفی پژوهش  خراجهای استشده بر اساس نشانگرها و مؤلفهابزار طراحی 
های ارزشیابی عملکرد گیری مؤلفهنشانگر برای اندازه 11استفاده شد. این مقیاس شامل 

که  گذاری به صورت طیف لیکرت بود، بدین گونهها بود، نمرهرؤسای دانشگاه
تخراج های اسمیزان اهمیت هرکدام از نشانگرها را در ارتباط با مؤلفهدهندگان باید پاسخ

دهنده نشان  1کردند که عدد ای مشخص میدرجه 1ها در دامنه شده رؤسای دانشگاه
دهنده کمترین اهمیت بود. روایی محتوایی ابزار تدوین شده  نشان 5بیشترین اهمیت و عدد 

با استفاده از نظرخواهی از متخصصان مورد تأیید قرار گرفت. روایی ابزار نیز با استفاده از 
یل عاملی تأییدی مورد بررسی قرار گرفت که نتیجه تحلیل عاملی تأییدی با روش تحل

حاکی از وجود روایی مناسب ابزار بود. مقدار آلفای  RMSEAبرای آماره  020/0مقدار 
 بود که مقدار قابل قبولی است. 01/0کرونباخ محاسبه شده برای پایایی پژوهش نیز برابر 

ین پژوهش با توجه به ترکیبی بودن روش پژوهش، وتحلیل اطلاعات در ابرای تجزیه
وتحلیل تجزیه -وتحلیل اطلاعات پرداخته شد. الفدر دو بخش کیفی و کمی به تجزیه

ها از روش تحلیل بخش کیفی پژوهش: در بخش کیفی پژوهش برای تحلیل مصاحبه
گذاری استفاده شد. تحلیل تماتیک در طی دو مرحله انجام شد: مرحله اول، کد اتیکتم

باز: در این مرحله واحد تحلیل به صورت سطر به سطر یا عبارت به عبارت بود. مرحله دوم، 
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کدگذاری محوری: در این مرحله مقوله و موارد ایجاد شده در مرحله کدبندی باز به 
وتحلیل بخش کمی پژوهش: در تجزیه -صورت یک شبکه مرتبط به هم ایجاد شد. ب

ارزشیابی های مؤلفهدهنده تشکیل نشانگرهای آزمون وی بررسبخش کمی پژوهش برای 
ها از روش تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. برای انجام تحلیل عملکرد رؤسای دانشگاه

 (5ML)نمایی درست با روش برآورد بیشینه افزار آموس گرافیکی عاملی تأییدی از نرم
 CMINبرای  1تا  5ها، مقادیر بین شاخصبرای بررسی برازش معناداری شد و استفاده 

عالی در نظر گرفته شده  4تا  2و مقادیر بین  )شاخص کای اسکوئر بهنجای یا نسبی( مناسب
 IFI)شاخص نیکویی برازش مطلق( و  GFIبرای  5است. همچنین، مقدار نزدیک به 

 )ریشه دوم میانگین RMSE)شاخص برازش نسبی( و مقادیر نزدیک به صفر برای 
دهنده مانده( نشان)ریشه دوم میانگین مربعات باقی RMRمجذورات خطای تقریب( و 

 برازش مناسب است.

 

 هایافته

و  یبر اساس مرتبه علم یو مسئولان آموزش عال یراننمونه مد یقسمت ابتدا به معرف یندر ا
خته پرداسؤالات پژوهش  یبه بررس یتو در نها یلیمدرک تحص یبر مبنا یداسات ینهمچن

 شده است.
 فراوانی مدیران بر اساس پایه .1جدول 

 
 پایه

هاشاخص  

 فراوانی تراکمی درصدی فراوانی درصدی فراوانی

%50 5 استادیار  50%  
%40 4 دانشیار  20%  
%10 1 استاد  500%  
  500 50 کل

 دهدینشان م یرا بر اساس مرتبه شغل یو مسئولان آموزش عال یرانتعداد مد 5جدول 
 اند.بوده استاد یزن  %10و  دانشیار  %40 استادیار،  %50 یج،با توجه به نتا که

 

                                      
1. Maximum Likelihood 
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 فراوانی اساتید بر اساس مدرک تحصیلی .2جدول 

 مدرک تحصیلی
هاشاخص  

 فراوانی تراکمی درصدی فراوانی درصدی فراوانی

%19/51 20 کارشناسی ارشد  19/51%  

% 25/02 211 دکتری  500%  

0/500 402 کل   

 یج،که با توجه به نتا دهدینشان م یلیرا بر اساس مدرک تحص یدتعداد اسات 2دول ج
نفر با  20حجم نمونه و تعداد  یشترینب % 25/02با  یدکتر یلینفر با مدرک تحص 211تعداد 

حجم نمونه را به خود اختصاص  ینکمتر %19/51ارشد با   یکارشناس یلیمدرک تحص
 داده است.

 یکیف هایالف( یافته
هایی های افغانستان از چه مؤلفهابزار ارزشیابی عملکرد رؤسای دانشگاه -5سؤال 

 اند؟شده تشکیل
 یهااستفاده شد. ابتدا داده یکتمات یلسؤال از روش تحل نایبه ییگوپاسخ یبرا

های دولتی کابل و مسئولان آموزش عالی دانشگاه مدیران ازنفر  50حاصل از مصاحبه با 
قرار گرفت و  یلپژوهش مورد تحل یو تجرب یمنابع نظر یبررس ینو همچنافغانستان 

سپس در دو  ،شدند یصورت پاراگراف به پاراگراف کدگذارحاصل از آن به  یهاداده
 مفهوم به 19اقدام شده است که در مرحله اول، تعداد  یهاولیم مفاه یدمرحله نسبت به تول

یم مفاه ینا توانیم 4ج شد که در جدول ها استخراباز از مصاحبه یصورت کدگذار
 را مشاهده نمود. شدهاستخراج 

 

 در مرحله اول کدگذاری تحلیل تماتیک شدهاستخراج. مفاهیم اولیه 3جدول 
 همدلی و مهربانی با همکاران و روابط متقابل و دوستانه .5
 دانشجویان احترام و درک متقابل همکاران و .2
 های مختلفبخشت در مثب یکار دانشگاه یفضا یک یجادا .4
 علمی اعضای هیئتبا  صادقانهبرخورد منصفانه و  .2
 ی قوی بین همکاران و الگو بودن خود در این زمینهاشاعه حس ارتباط .1

 گرا و مشتری مدارتعامل .1

 زیردستان خودنفوذ در  .1

 هاآنو نفوذ در  تأثیرقدرت جذب افراد و  .0
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 به اهداف یلجهت ن یگرانبر د نفوذ اعمال .9
 ارتباط با آنان یبرقرار یقمرئوسان از طرنفوذ بر  .50
 گروه یکاعضا  هایفعالیت یو هماهنگ یتهدا یاستفاده از نفوذ بدون زور برا .55
 نگری نسبت به دانشگاه و اهداف وزارت تحصیلات عالیآینده  .52
 دانشگاه چشم انداز واضح یک یانب ییتوانا .54

 یک/ چشم انداز استراتژ یراز مس یداشتن حس روشن .52
 کار یندانشگاه و فعال بودن در انجام ا یو خارج یداخل هایحوزههداف دپارتمان با توجه به ا یشبردپ .51
 ریزی استراتژیکبرنامه .51
 تعهد بالا به اهداف سازمان .51
 ای که به او سپرده شده استی نسبت به وظیفهتعهد شخص .50
 هاتلاش جهت تحقق آن ی نسبت به اهداف وتعهد سازمان .59
 سشناپذیر و وظیفهمسئولیت .20
 نفس در بین کارکنانعزت  یرومنداعتماد و پرورش حس ن یجترو .25
 در کارکنان خود یزهانگ یجاددر ا ییتوانا .22

 اعتماد سازی الهام بخش و .24
 توانایی ارائه تشویق، پاداش و ارتقاء .22
 هاایدهو  ییراتباز بودن نسبت به تغ ینوضع موجود و همچن یدنبه چالش کش توانایی .21
 هایشنهادپقبول نظرات و دادن فرصت به همکاران و  .21

 عملکرد نسبت به هایشنهادارائه انتقادات و پ .21
 بندیگر، خلاق، منتقد و توانایی جمعتحلیل .20

 یمناسب از لحاظ هنجار یرفتارها یشنما .29
 بودن ی و با ملاحظهخوش خلق .40

 یقابل اعتماد بودن و داشتن صداقت فرد .45

 منضبط، صداقت و عادل بودن .42
 پای بندی به اصول اخلاقی .44
 شنایی با فناوری اطلاعات و ارتباطاتآ .42

 در مرحله اول کدگذاری تحلیل تماتیک شدهاستخراج. مفاهیم اولیه 3ادامه جدول 

 آشنا بودن با قوانین و مقررات و ساختار اداری .41

 های مدیریت و رهبری در آموزش عالیآشنا بودن با نظریه .41
 آشنایی با زبان انگلیسی .41
 آشنایی با فناوری آموزشی .40
 اصول مدیریت آموزشی یی باآشنا .49
 آموزش عالی ریزی درسی و آموزشی درآشنایی با برنامه .20
 آشنایی با روانشناسی .25
 لازم شجاعتداشتن  .22
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 یو سازگار یریپذ یسکرقدرت  .24
 داشتن اعتماد به نفس و خودکارآمدی مؤثر در مدیریت .22
 آوری بالا در برابر با مشکلاتامیدوار و داشتن توانایی تاب .21

 زنیو قدرت مذاکره و چانهثبات مدیریتی  .21

 آشنا بودن با بودجه و مدیریت مالی .21

 لازم را داشته باشد یستگیشای بندبودجه ی،در امور مال مدیر باید .20

 توانایی اخذ و دریافت منابع مالی .29
 داشتن شم اقتصادی و سیاسی مناسب .10
 های مختلفگیری در موقعیتداشتن قدرت تصمیم .15
 دانشگاه شناسایی و حل مسائل ایجاد شده در .12
 حل تضاد و بحرانتوانایی  .14

 ها مانند اعتراضات دانشجوییهای مؤثر هنگام وجود بحرانحلتوانایی ارائه راه .12

 علمیعضویت در هیئت  مجرب بودن در آموزش عالی و .11
 های مختلف دانشگاهیسابقه خدمت در پست .11

 تجربه مدیریت دانشگاهی .11

 سابقه توفیق در مشاغل قبلی .10

 یمدیریت منابع انسان .19

 علمیآموزش و توسعه علمی کارکنان و هیئت  .10

 های ضمن خدمت کارکنانهمکاری و مشارکت در زمینه برگزاری دوره .15

 نظارت بر امور دانش نظری در مورد مدیریت و .12

 های مختلفهای معاونتارزشیابی از نحوه فعالیت .14

 های مختلفتوانایی نظارت بر چگونگی اداره بخش .12

 های مختلفر زمینههدایت و ارزیابی کارکنان د .11

 کسب بینش یادگیری مستمر و اهل مطالعه و .11

 توانایی ایجاد تغییر و پذیرش تغییرات لازم .11

 گرا بودنتحول .10

 در مرحله اول کدگذاری تحلیل تماتیک شدهاستخراج. مفاهیم اولیه 3ادامه جدول 

 تحصیلات عالی دانشگاهی .19

 برجستگی علمی .10

 نگرش علمی و دانشگاهی .15

 یریتیمد دانش و مهارت .12
 دار و کارآفرینامانت .14

 های پژوهشیمهارت .12
 المللمهارت ایجاد روابط داخل و بین .11

 مهارت مدیریت زمان .11
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 داشتن انگیزه مدیریت .11
 مثبت نسبت به مدیریت دانشگاه نگرشانگیزش و  .10

 تفکر، احساس و عمل هایروش .19
 

 

و  ینظرو منابع  هامصاحبه یلمربوط به تحل یکتمات یلتحل یجکه از نتا گونههمان
باز از  یکدگذار صورتبه مفهوم  19تعداد  ،، در مرحله اولشودمیده همشا یتجرب

مفهوم بر اساس روش  51 یم،مفاه یشترشد. سپس جهت انسجام ب ییها شناسامصاحبه
 آورده شده است. 2 آن در جدول یجدست آمد. نتابه یمحور یکدگذار

 یهثانو یممفاه یجادا یمرحله دوم برا یکدگذار .4 جدول
 کد گذاری محوری ردیف                     کدگذاری باز

 همدلی و مهربانی با همکاران و روابط متقابل و دوستانه .5
 احترام و درک متقابل همکاران و دانشجویان .2
 های مختلفبخشمثبت در  یکار دانشگاه یفضا یک یجادا .4
 یعلم هیئت اعضایبا  صادقانهبرخورد منصفانه و  .2
 ی قوی بین همکاران و الگو بودن خود در این زمینهرتباطاشاعه حس ا .1

 گرا و مشتری مدارتعامل .1

 
 زیردستان خودنفوذ در  .5
 هاآنو نفوذ در  یرثأقدرت جذب افراد و ت .2
 به اهداف یلجهت ن یگراناعمال نفوذ بر د .4
 ارتباط با آنان یبرقرار یقنفوذ بر مرئوسان از طر .2

 گروهء اعضا هایفعالیت یو هماهنگ یتهدا یاستفاده از نفوذ بدون زور برا .1

 

 تعامل گرا

 

 

 

 

 جذابیت

 یهثانو یممفاه یجادا یمرحله دوم برا یکدگذار .4 جدولادامه 
 کد گذاری محوری کدگذاری باز                ردیف        

نگری نسبت به دانشگاه و اهداف وزارت تحصیلات عالی آینده  .5
 افغانستان

 دانشگاه انداز واضح چشم یک یانب ییتوانا .2

 یکاستراتژ اندازچشم/  یراز مس یداشتن حس روشن .4
 یو خارج یداخل هایحوزهاهداف دپارتمان با توجه به  یشبردپ .2

 کار یندانشگاه و فعال بودن در انجام ا

 ریزی استراتژیکبرنامه .1

 

 
 

 آینده نگر
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 تعهد بالا به اهداف سازمان .5
 شده استسپرده ای که به او ی نسبت به وظیفهتعهد شخص .2
 های نسبت به اهداف و تلاش جهت تحقق آنتعهد سازمان .4

 شناسپذیر و وظیفه  مسئولیت .2

 

 متعهد

 در بین کارکنان عزت نفس یرومنداعتماد و پرورش حس ن یجترو .5
 در کارکنان خود یزهانگ یجاددر ا ییتوانا .2
 اعتمادسازی بخش و الهام .4
 توانایی ارائه تشویق، پاداش و ارتقاء .2
 شتن انگیزه مدیریتدا .1
 مثبت نسبت به مدیریت دانشگاه نگرشانگیزش و  .1

 تفکر، احساس و عمل هایروش .1

 

 

 

 انگیزه دهنده

باز بودن نسبت به  ینوضع موجود و همچن یدنبه چالش کش توانایی .5
 هاایده و  ییراتتغ

 دادن فرصت به همکاران و قبول نظرات و پیشنهادات .2

 عملکردت به نسب یشنهاداتارائه انتقادات و پ .4

 بندیگر، خلاق، منتقد و توانایی جمع تحلیل .2

 

 

 

 منتقد

 یمناسب از لحاظ هنجار یرفتارها یشنما .5
 بودن ی و باملاحظهخوش خلق .2
 یقابل اعتماد بودن و داشتن صداقت فرد .4
 منضبط، صداقت و عادل بودن .2

 پای بندی به اصول اخلاقی .1

 

 

 رفتارمند

 تآشنایی با فناوری اطلاعات و ارتباطا .5
 آشنا بودن با قوانین و مقررات و ساختار اداری .2
 های مدیریت و رهبری در آموزش عالیآشنا بودن با نظریه .4

 دانش مدیریتی

 یهثانو یممفاه یجادا یمرحله دوم برا یکدگذار .4 جدولادامه 
 کد گذاری محوری کدگذاری باز                 ردیف

 آشنایی با زبان انگلیسی .2
 ی آموزشیآشنایی با فناور .1
 اصول مدیریت آموزشی آشنایی با .1
 آموزش عالی ریزی درسی و آموزشی درآشنایی با برنامه .1

 آشنایی با روانشناسی .0
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 لازم شجاعتداشتن  .5

 یو سازگار پذیریقدرت ریسک .2
 نفس و خودکارآمدی مؤثر در مدیریتداشتن اعتماد به  .4
 تآوری بالا در برابر با مشکلاامیدوار و داشتن توانایی تاب .2

 زنیثبات مدیریتی و قدرت مذاکره و چانه .1

 

 مقتدر

 آشنا بودن با بودجه و مدیریت مالی .5

 لازم را داشته باشد یستگیشابندی بودجه ی،امور مالدر  مدیر باید .2

 توانایی اخذ و دریافت منابع مالی .4

 داشتن شم اقتصادی و سیاسی مناسب .2

 

 

 مدیریت مالی

 های مختلفگیری در موقعیتداشتن قدرت تصمیم .5
 شناسایی و حل مسائل ایجاد شده در دانشگاه .2
 و بحران حل تضادتوانایی  .4

ها مانند اعتراضات های مؤثر هنگام وجود بحرانتوانایی ارائه راه حل .2
 دانشجویی

 

 

 مسئلهمهارت حل 

 هیئت علمی مجرب بودن در آموزش عالی و عضویت در .5
 سابقه خدمت در پست های مختلف دانشگاهی .2

 یریت دانشگاهیتجربه مد .4

 سابقه توفیق در مشاغل قبلی .2
 مدیریتی دانش و مهارت .1
 های پژوهشیمهارت .1
 المللمهارت ایجاد روابط داخلی و بین .1

 مهارت مدیریت زمان .0

 
 مدیریت منابع انسانی .5

 آموزش و توسعه علمی کارکنان و هیئت علمی .2

های ضمن خدمت همکاری و مشارکت در زمینه برگزاری دوره .4
 کارکنان

 

 

 

 انایی عملیتو

 

 

 

 مدیریت منابع انسانی
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 یهثانو یممفاه یجادا یمرحله دوم برا یکدگذار .4 جدولادامه 

 کد گذاری محوری ردیف                  کدگذاری باز          
 نظارت بر امور دانش نظری در مورد مدیریت و .5

 های مختلفهای معاونتارزشیابی از نحوه فعالیت .2

 های مختلفچگونگی اداره بخش توانایی نظارت بر .4

 های مختلفهدایت و ارزیابی کارکنان در زمینه .2

 
 کسب بینش یادگیری مستمر و اهل مطالعه و .5
 توانایی ایجاد تغییر و پذیرش تغییرات لازم .2

 گرا بودنتحول .4

 

 نظارت و ارزشیابی

 

 

 تحول گرا

  تحصیلات عالی دانشگاهی .5
 برجستگی علمی .2

 نگرش علمی و دانشگاهی .4

 

 ش علمیدان
 
 
 
 
 
 
 
 

مفهوم اولیه مستخرج از تحلیل تماتیک مربوط به  19، 4و  2نتایج جداول  بر اساس
 ی و کدگذاری شد.بندطبقهمفهوم ثانویه  51در قالب  هامصاحبه

 : کمی هایب( یافته
 است؟ برخوردار لازم اعتبار از شدهتدوین ابزار آیا -2 سؤال

 بخش در شده تهیه ابزار دهندهتشکیل هایلفهمؤ و نشانگرها آزمون و بررسی برای
 402 تعداد کار این انجام برای. شد استفاده تأییدی عاملی تحلیل روش از پژوهش کیفی

 تحلیل نتیجه که شد اجرا کابل دولتی هایدانشگاه علمی هیئت اعضاء بین در پرسشنامه
 .است شده ارائه 1 جدول در AMOS افزار نرم با تأییدی عاملی

 

 
 

 
 

 
 

 ی برازش قبل و بعد از اصلاح مدلهاشاخص. 5جدول 

 شاخص برازندگی
قبل از 
 اصلاح

شده بعد از مقدار مشاهده 
 اصلاح

مناسب / نامناسب 
 بودن

CMIN/DFشاخص کای اسکوئر بهنجار یا(  
 نسبی(

 مناسب 11/5 19/4

RMR(ماندهباقی مربعات میانگین دوم ریشه) مناسب 00/0 55/0 
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RMSEA(مجذورات میانگین دوم ریشه 
 (تقریبی خطای

 مناسب 020/0 095/0

CFI (برازش تطبیقی شاخص) مناسب 92/0 00/0 

IFI (برازش افزایشی شاخص) مناسب 92/0 09/0 

شده بر اساس بخش کیفی پژوهش  به بررسی مدل تأییدی مقیاس طراحی 1جدول     
دهد که ح مدل نشان میهای برازندگی قبل از اصلاپرداخته است و نتایج شاخص

یه نشانگر اول 19ها از مجموع اصلاح شاخص یکه براها باید اصلاح شوند شاخص
 یرو غ ییناستاندارد پا یبضر یر)چون مقاد نشانگر 24ها تعداد شده از مصاحبه استخراج

شد  یابیشده ارز مدل اصلاح بعد از آنمعنادار داشتند( از مجموع نشانگرها حذف شدند و 
برابر  یببه ترت (IFI)یشی و برازش افزا (CFI)یقی برازش تطب یکوییدو شاخص ن یجنتا که
بودن  قبولقابل دهنده مناسب بودن و نشان 5ها به آن یکنزد یربود که مقاد 92/0و  92/0با 

برابر با  (RMSEA) یبتقر یمجذورات خطا یانگیندوم م یشهمقدار ر ینمدل است. همچن
 یتو در نها 00/0برابر با  (RMR)مانده یمربعات باق یانگیندوم م یشهو شاخص ر 020/0
دست آمد. در به 11/5برابر با  (CMIN/DF)ی نسب یااسکوئر بهنجار  یشاخص کاار مقد

قبول بودن دهنده مناسب بودن مدل و قابل حاصل از پنج شاخص مذکور، نشان یجکل نتا
ی عامل استاندارد شده نشانگرها را بر رو یبضرا 1 جدول. آن بعد از انجام اصلاحات است

 .دهدمینشان  های مورد نظر
 . ضرایب استاندارد شده و وزن هر سؤال بر روی عامل مورد نظر6جدول 
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ریبض ضریب ضریب ضریب ضریب ضریب ضریب ضریب  

و  آشنایی با فناوری اطلاعات
 ارتباطات

92/0         

ی و یزی درسربرنامهآشنایی با 
عالی در آموزشآموزشی   

92/0         
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ات و آشنا بودن با قوانین و مقرر
 ساختار اداری

09/0         

آشنایی با  اصول مدیریت 
 آموزشی

12/0         

ریت های مدییهنظرآشنا بودن با 
ر آموزش عالیو رهبری د  

12/0         

10/0 آشنایی  با فناوری آموزشی         

در  آشنایی با زبان انگلیسی
 مدیریت

15/0         

مجرب بودن در آموزش عالی 
یئت علمیهو عضویت در   

 01/0        

02/0  مهارت مدیریت زمان        

05/0  تجربه مدیریت دانشگاهی        

لیبسابقه توفیق در مشاغل ق   20/0        

مهارت ایجاد روابط داخلی و 
المللینب  

 44/0        

یت آشنا بودن با بودجه و مدیر
 مالی

  15/0       

 ی وامور مالدر  شایستگی
یبودجه بند  

  11/0       

ع توانایی اخذ و دریافت مناب
 مالی

  25/0       

کار  یفضا یک یجادا
ای ه مثبت در بخش یدانشگاه

 مختلف
   10/0      

با  صادقانهبرخورد منصفانه و 
یعلم یئتهاعضای   

   19/0      

11/0    تعامل گرا و مشتری مدار      

ان احترام و درک متقابل همکار
 و دانشجویان

   20/0      

 دیرومناعتماد و پرورش حس ن
ندر بین کارکنا عزت نفس  

    01/0     

11/0     داشتن انگیزه مدیریت     
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ش و یی ارائه تشویق، پاداتوانا
 ارتقاء

    12/0     

سبت مثبت ن نگرشانگیزش و 
 به مدیریت دانشگاه

    11/0     

ای یفهی نسبت به وظتعهد شخص
 که به او سپرده شده است

     94/0    

ناسیفه شوظمسئولیت پذیر و        01/0    

اف ی نسبت به اهدتعهد سازمان
هاآنو تلاش جهت تحقق   

     02/0    

گر، خلاق، منتقد و یلتحل
 توانایی جمع بندی

      02/0   

دادن فرصت به همکاران و 
 قبول نظرات و پیشنهادات

      11/0   

 یشنهاداتارائه انتقادات و پ
عملکرد نسبت به  

      12/0   

 جهت یگراناعمال نفوذ بر د
به اهداف یلن  

       11/0  

قدرت جذب افراد و تأثیر و 
هادر آننفوذ   

       21/0  

 یقنفوذ بر مرئوسان از طر
ارتباط با آنان یبرقرار  

       21/0  

 یرااستفاده از نفوذ بدون زور ب
 هاییتفعال یو هماهنگ یتهدا

گروه یکاعضا   

       42/0  
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 نظر مورد عامل روی بر سؤال هر وزن و شده استاندارد . ضرایب6 جدولادامه 

 
 

 نشانگرها

ئله
مس

ل 
 ح

ند
رم

فتا
 ر

در
مقت

 

ابع
 من

ت
یری

مد
 

نی
سا

 ان

ت
ظار

آ ن
ده

ین
گر

ن
 

ول
تح

گرا
 

می
 عل

ش
دان

 

 ضریب ضریب ضریب ضریب ضریب ضریب ضریب ضریب

ی مؤثر هاحلراهتوانایی ارائه 
مانند  هابحرانهنگام وجود 

 اعتراضات دانشجویی

04/0         

11/0 حل تضاد و بحرانتوانایی          

ایجاد شناسایی و حل مسائل 
 شده در دانشگاه

21/0         

از مناسب  یرفتارها یشنما
 یهنجار لحاظ

 91/0        

11/0  پای بندی به اصول اخلاقی        

15/0  بودن خلقی و باملاحظهخوش        

و  پذیریقدرت ریسک
 یسازگار

  05/0       

ثبات مدیریتی و قدرت مذاکره 
 یزنچانهو 

  12/0       

22/0   لازم اعتشجداشتن        

همکاری و مشارکت در زمینه 
ی ضمن هادورهبرگزاری 

 خدمت کارکنان

   15/0      

آموزش و توسعه علمی 
 علمیکارکنان و هیئت 

   15/0      

41/0    مدیریت منابع انسانی      

توانایی نظارت بر چگونگی 
 های مختلفاداره بخش

    09/0     

دیریت دانش نظری در مورد م
 نظارت بر امور و

    01/0     

های ارزشیابی از نحوه فعالیت
 های مختلفمعاونت

    22/0     
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انداز  چشمیان یکب ییتوانا
 ی از دانشگاهواضح

     91/0    

نگری نسبت به دانشگاه و آینده
 اهداف وزارت

     11/0    

42/0      یزی استراتژیکربرنامه    

/  یرمساز  یداشتن حس روشن
 یکاستراتژ اندازچشم

     21/0    

توانایی ایجاد تغییر و پذیرش 
 تغییرات لازم

      10/0   

12/0       بودن گراتحول   

11/0        برجستگی علمی  

11/0        تحصیلات عالی دانشگاهی  

نتایج بخش کیفی و کمی پژوهش حاکی از این بود که در ارزشیابی عملکرد رؤسای 
گرایی، جذابیت، متعهد، دانش مدیریتی، دانش مؤلفه )تعامل 51های افغانستان باید شگاهدان

گرایی، نظارت و ارزشیابی، مدیریت منابع انسانی، انگیزه دهنده، منتقد، علمی، تحول
نگری( مداری و آینده مقتدر، مدیریت مالی، مهارت حل مسئله، توانایی عملی، اخلاق

مؤلفه در نهایت ابزاری تدوین شد که  51گیرد. برای ارزشیابی این مورد ارزشیابی قرار ب
 نشانگر است.  11دارای 

 گیریبحث و نتیجه
 هایدانشگاه رؤسای عملکرد ارزشیابی ابزار اعتباریابی و تدوین هدف با حاضر پژوهش

است. برای انجام این پژوهش، از روش پژوهش ترکیبی با طرح  شده انجام افغانستان
پژوهش از  کیفی بخش در ابتدا منظور، این برای مدل توسعه ابزار استفاده شد. -فیاکتشا

با استفاده از این منظور به .استفاده شد یافته ساختار نیمه مصاحبه ای، اسنادی ومنابع کتابخانه
های نیمه مصاحبه ای، اسنادی ومنابع کتابخانههای حاصل از روش تحلیل تماتیک، داده

 به پاراگراف صورت به آن از حاصل هایداده و گرفت قرار تحلیل ته موردساختار یاف
 که شد اقدام اولیه مفاهیم تولید به نسبت مرحله دو در سپس شدند. کدگذاری پاراگراف

 سپس. شد استخراج هامصاحبه از باز کدگذاری صورت به مفهوم 19 تعداد اول، مرحله در
    آمد. دستبه محوری کدگذاری روش اساس بر ممفهو 51 مفاهیم، بیشتر انسجام جهت
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شد. ابتدا بر اساس،  نتایج بخش کیفی،  استفاده کمی پژوهش روش از دوم مرحله در   
سؤالی  11های عمده شناسایی شده و در قالب پرسشنامه گیری  بر اساس مقولهابزار اندازه

نظرخواهی از متخصصان مورد روایی محتوایی ابزار تدوین شده با استفاده از تدوین شد. 
تأیید قرار گرفت. روایی ابزار نیز با استفاده از روش تحلیل عاملی تأییدی مورد بررسی قرار 

بود.  (RMSEA) برای آماره( 020/0)گرفت که نتیجه تحلیل عامل تأییدی با مقدار 
ار الگوی سپس برای برآورد اعتب ( محاسبه شد.001/0پایایی آن به وسیله آلفای کرانباخ )

ارائه شده از تحلیل عامل تأییدی استفاده شد. جامعه آماری پژوهش در بخش کیفی مدیران 
های دولتی کابل و مسؤلان آموزش عالی افغانستان و در بخش کمی اعضای عالی دانشگاه

گیری های دولتی کابل بود. در بخش کیفی پژوهش از روش نمونههیئت علمی دانشگاه
 ای تصادفی استفاده شد.گیری طبقهی و در بخش کمی، از روش نمونههدفمند غیراحتمال

دهد که ابزار ارزشیابی عملکرد رؤسای نتایج بخش کیفی پژوهش نشان می   
نشانگر است. در بخش کمی، نتابج تحلیل عاملی تأییدی،  19های افغانستان دارای دانشگاه

ر نهایی ارزشیابی عملکرد رؤسای منجر به حذف برخی نشانگرها شد. بر این اساس، ابزا
های برازش نشانگر اصلاح و تعدیل شد. همچنین شاخص 11های افغانستان، به دانشگاه

دهد که در ابزار ارائه شده های افغانستان نشان میابزار ارزشیابی عملکرد رؤسای دانشگاه
، 92/0برابر با  (IFI)یشی برازش افزا،  92/0برابر با  (CFI)یقی برازش تطب یکویینمقدار 

دوم  یشهر،  020/0برابر با  (RMSEA)یب تقر یمجذورات خطا یانگیندوم م یشهمقدار ر
 یااسکوئر بهنجار  یشاخص کاار و مقد 00/0برابر با  (RMR)مانده یمربعات باق یانگینم

توان نتیجه گرفت که ابزار هستند. بر این اساس، می 11/5برابر با  (CMIN/DF)ی نسب
گرایی، جذابیت، مؤلفه )تعامل 51از های افغانستان بی عملکرد رؤسای دانشگاهارزشیا

گرایی، نظارت و ارزشیابی، مدیریت منابع متعهد، دانش مدیریتی، دانش علمی، تحول
انسانی، انگیزه دهنده، منتقد، مقتدر، مدیریت مالی، مهارت حل مسئله، توانایی عملی، 

نشانگر تشکیل شده است و ابزار تدوین شده از برازش  11نگری( با مداری و آینده اخلاق
 بسیار مطلوبی برخوردار است.

ها های مربوط به انتخاب و ارزشیابی رؤسای دانشگاهنتایج این پژوهش با پژوهش
ی تأثیر و نفوذ، هامقوله( در پژوهش خود 5999: اسپنسر و اسپنسر )همخوان بوده است

بهسازی دیگران،  تفکر تحلیلی، نوآوری،مشارکت،  ی عملیاتی، کار تیمی وابیجهت
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را برای مدیران مؤثر دانسته است  رهبری تیم طعیت، جستجوی اطلاعات وا، قنفساعتمادبه
، ردیگیم بر دررا  هامقولهی تدوین شده در این پژوهش نه تنها این هامؤلفهو  هامقولهکه 

ی مدیر موفق را هامقولهدر پژوهش خود  (2002بلکه فراتر از آن نیز می باشد. فریدنبرگ )
در هفت دسته شایستگی استدلالی، شغلی، اثربخشی، ارتباطات، بین فردی، گروهی و 

ی اساسی هامهارت( 2002سازمانی معرفی کرده است. انجمن آمریکایی آموزش و توسعه )
ی و احرفهی تخصصی انهیزمیک مدیر و رئیس توانمند را در سه لایه اصلی بنیادی، 

ی خود مواردی همچون هایبررس( در 2000ی کرده است. هانت و والاس )بندطبقه هانقش
 متقاعدی و حل مسئله، مدیریت عملیات و امور اداری، رهبری و تیم سازی و ریگمیتصم
ی یک مدیر هایژگیو( 2000. شرودر )اندکردهی و نفوذ را برای مدیران شناسایی ساز

ی هامهارتی فردی، دانش و هایژگیوی کرده است: بندطبقهلی موفق را در سه دسته اص
ی مدیران را در چند زمینه، هایژگیوی عملکردی. او در الگوی خود هایژگیواساسی و 

ی، تعامل، مدیریت روابط ریپذانعطافی مفاهیم، دهشکلجستجوی منظم اطلاعات، 
مدیریت تعارض، آینده نگری و  ، توانایی شناختی،نفس به اعتمادمتقابل، توسعه مداری، 

( برای انتخاب 2009حرکت بر مبنای هدف مورد توجه قرار داده است. کان و چانگ )
یک مدیر موفق، مواردی مانند نفوذ و تأثیرگذاری، مسئولیت، توانایی پژوهش، میل به 

نابع ی، مهارت بین فردی، اعتماد به نفس و توانایی و مدیریت مریگمیتصمموفقیت، توانایی 
ی هایژگیو( در پژوهش خود 2052) اسکپانزکا و داکو. انددادهانسانی را مورد توجه قرار 

. انجمن انددانستهدانش، فردی، میان فردی، مدیریتی و رفتارمند بودن را برای مدیران مؤثر 
ی مدیریتی، هایژگیو( مواردی مانند 2051ی دولتی آمریکا)هاکالجو  هادانشگاهرؤسای 

ی دولتی هاکالجو  هادانشگاهفردی، فردی، رهبری را در انتخاب و ارزشیابی رؤسای میان 
 . انددانستهآمریکا مؤثر 

به  هادانشگاه یعملکرد رؤساتوان اظهار داشت که  های پژوهش میدر تبیین یافته
است.  یبه اهداف آموزش عال یابیموارد در جهت دست نیترمهماز  یستم،س یکعنوان 

 یکیبرخوردار است.  ییبالا یتاز اهم هادانشگاه یعملکرد رؤسا یابیارزش یستمس ینبنابرا
عملکرد  یابینبود ابزار ارزش یرانعملکرد مد یابیمشکلات و موانع سر راه ارزش نیترمهماز 

که  دارندیم( ابراز 2002) همکارن که آندرسون و گونههمانمناسب و قابل قبول است. 
 یرانعملکرد مد یریگاندازه یراز ،است زیبرانگچالشو  یضرور یرانعملکرد مد یابیارزش
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 ار یرعملکرد مد یبالا یتاست و اهم یجدر برابر نتا ییاز پاسخگو یناناطم یبرا یسمیمکان
 یدبا یرانعملکرد مد یابیارزش هایشاخص( معتقد است که 5402) . سعادتکندیم یتتقو

 یابیارزش یهارا در همه امور نشان دهند. ملاک هاآنباشند که دقت عملکرد  ییهاشاخص
 یذهن یهاملاکاز  ترارزشبا  یارباشند بس ینیارائه شده اگر به صورت ع یرانعملکرد مد

برخوردار  ینیتو ع یریگاندازه یتپژوهش از قابل ینشده در ا ینتدو یهامؤلفه .هستند
قرار داد.  یابیرا مورد ارزش هاآنرها نشانگ اساس بر توانیم یکه به آسان یابه گونه ؛هستند

 یلاتمورد توجه مسئولان تحص یدبا هادانشگاه یعملکرد رؤسا یابیارزش یدیکل یهالفهؤم
به  یابیکارا و توانمند در جهت دست یبه صورت هادانشگاهتا  یرد،افغانستان قرارگ یعال

 51 یناز ا یدبا  هاهدانشگا یرؤسا یگرشوند. به عبارت د یریتمد و یتهدا یاهداف عال
و نظارت بر کار خود استفاده کنند و با  یبررس یبرا یابزار بازخورد یکمؤلفه به عنوان 

در جهت رفع موانع و مشکلات خود بپردازند  شودیمابزار حاصل  ینکه از ا ییبازخوردها
 ینترهمجمله م از .کند یداپیش افزا یبه اهداف آموزش عال یابیدست یزانم یقطر ینتا از ا

ین پژوهش برای ااول اینکه، است که  ینا تحقیقات پیشیننسبت  یای پژوهش حاضرمزا
ی افغانستان تدوین شده است که یک موضوع هادانشگاهاولین بار در سطح رؤسای 

و  یابیارزش یبرا یابزار یهپژوهش منجر به ته یندر ا دوم، ابزار تدوین شده جدیدی است.
و  یابیارزش یبرا تواندیخواهد شد که م در افغانستان هاشگاهدان یریتت مدیوضع یینتع
با توجه به  ،یرداستفاده قرار گ مورد ی افغانستانهادانشگاه یرؤسا یازهاین ییشناسا یحت

 :شودیمنتایج پژوهش، پیشنهادات زیر ارائه 
از ابزار تدوین شده در این پژوهش برای ارزیابی عملکرد مدیران و رؤسای  -5

ی ضمن هادورهبا توجه به نتایح این پژوهش   -2ی افغانستان استفاده شود.هاگاهدانش
ی افغانستان برگزار شود و مواردی را که در این پژوهش هادانشگاهخدمت برای رؤسای 

در افغانستان از  هادانشگاهرؤسای  -4شناسایی شده است آموزش و مورد تأیید قرار بگیرد. 
 -2ود ارزشیابی و گرفتن بازخورد از عملکرد خود استفاده کنند. ابزار تدوین شده برای خ

اینکه مؤلفه دانش مدیریتی بیشترین وزن را در این پژوهش به خود اختصاص داده نظر به 
این عامل بیشترین تحصیلات عالی افغانستان به مسئولانمدیران و  گرددیماست، پیشنهاد 

خواسته  هادانشگاهاز مدیران و رؤسای  هاخشنامهبدر چهارچوب  -1توجه را داشته باشند. 
 ی استخراج شده در این پژوهش را در مدیریت خود مورد توجه قرار دهند.هامؤلفهشود تا 
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 منابع
 ابیـیارز تـجه ومیـمفهارائه چهارچوب ( 5410، آزما. )دونیفرو  درضایحمآراسته، 

و  یرـهبر فصلنامه(. 50ه منطق سلامیآزاد ا هنشگادا :ردموها )دانشگاه درـعملک
 .21-42(، 4) 2 ،یـشزموآ دیریتـم

 فصلنامه. ایران دولتی یهادانشگاه در آموزشی رهبری الگوی(. 5402)محمود.  اکرامی،
 .29-01، (9) 4 ،عالی آموزش در یزیربرنامه و پژوهش

تهران:  ی،ارزشیابی آموزشی، مفاهیم، الگوها و فرآیندهای عملیات(. 5401بازرگان، عباس. )
 انتشارات سمت.

 و هادانشگاه اجتماعی و فرهنگی مدیران شایستگی الگوی(. 5492)احسان.  ساز، چیت
 .فناوری و تحقیقات علوم وزارت انتشارات: تهران. کشور عالی آموزش یهامؤسسه

 میانجی حلقه ایحرفه هویت توسعه(. 5499. )اله روح مجد، باقری سعید و خالقدادی،
 ،انسانی علوم در خلاقیت و ابتکار. عالی آموزش نوآوری بر تحولی هبریر ارتباط

50(2)، 510-524. 
 و آفرین تحول رهبری رابطه بررسی(. 5499. )حمید زاده، شفیع علی و ،اخلاق خوش

 و علوم واحد اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان خودتنظیمی یادگیری با خلاقیت
 .11-90 ،(2)50 ،انسانی علوم در خلاقیت و ابتکار. تهران تحقیقات

 دولتی یهادانشگاه رؤسای یهایستگیشا الگوی طراحی(. 5490)غلامحسین  رضایت،
 .بهشتی شهید دانشگاه: تهران آموزشی، مدیریت دکتری رساله ایران.
(. طراحی الگوی ارزیابی 5400رهگذر، حسن. ) ؛جعفری، پریوش ؛ینادر قلقورچیان، 

ی تعالی سازمانی با هاشاخصآزاد اسلامی بر اساس عملکرد واحدهای دانشگاه 
 2 فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزشی.، هادادهاستفاده از روش تحلیل پوششی 

(1 ،)505-551. 

ارزیابی عملکرد  (.5490. )روح اله ،عسکری ؛سجاد ،خسروی؛ غلامرضا ،گودرزی
مان بر اساس های آموزشی منتخب دانشگاه علوم پزشکی کرگروه ()کارایی

 .594-205، (4) 52 ،آموزش در علوم پزشکی فصلنامه .رویکردهای کمی
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 یهاشاخص به عنایت با عالی آموزش مدیران یهاتیصلاح بررسی(. 5405)زهرا  لبادی،
آموزشی. تهران:  مدیریت دکتری رساله ،مناسب ادراکی چارچوب ارائه و یالمللنیب

 .تحقیقات علوم واحد آزاد دانشگاه
ارائه یک چهارچوب (. 5400) .رقیه ،دهحسن زا ؛داوود ،حق خواه؛ مرتضی ،موسی خانی

(، 4) 4، رهبری و مدیریت آموزشیفصلنامه . مفهومی برای ارزیابی عملکرد دانشگاه
521- 515. 

. یدندوشن، سع غیاثی حمید و رحیمیان، عباس؛ سلمان؛ عباسپور، ،بابازیدی محمدی
 خلاقیت و ابتکار. فرهنگیان دانشگاه سازمان طراحی در خلاقانه رویکردی(. 5499)

 .41-12 ،(2)9 ،انسانی علوم در

 سیطرون. انتشارات تهران: ،آموزشی مدیریت و رهبری(. 5402)محمد.  سید کمالی، میر
 میتاه و میزان هادانشگاه ریاست برای لازم یهایستگیشا(. 5401)نسرین.  نورشاهی،

 و پژوهش فصلنامه  :تهران. ایران عالی آموزش نظرانصاحب نظر از هاآن نسبی
 .21-20(، 20) 2، عالی آموزش در ریزیبرنامه

(. 5492شاه طالبی، بدری. ) ؛فولادوند، مریم ؛شاه طالبی، سمیه ؛نیمحمدحسیار محمدیان، 
واحد  اسلامی شگاه آزادها؛ مورد مطالعه دانعملکرد دانشگاه یابیارز یبرا یارائه مدل

 .21 -59(، 2) 1، فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. خوراسگان
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