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 مقدمه 

 در هاآن متنوع هایشیوه  و هاسازمان بر روزافزونی فشار فناوری، تغییرات و شدید رقابت امروزه،

 تأثیر رود،می ظارانت ا،هانزماس  کار رویین از اکنون سازد می وارد شانانسانی  نیروی وریبهره  افزایش

 موجب که است  چیزی همان درست این باشند  داشته  دهند،می  هاراه که  خدماتی تولیدات و در بیشتری

 نیز ایران )و م صوصاً شهرداری مشهد( انسانی منابع محیط یابد  اهمیت رقابت، شایست ی محیط در شده 

 Beigi) تغییرند ئال در جهانی، تحولات با هم ام نآ یهاهدف  و تنیس  تحولات و تغییر این از تأثیربی

& Gholipour, 2016,p. 15 .) 

ئوزه  دانشمندان  آرزوی  و  بشری  علوم  در  های  آرمان  است  توسعه  به  دستیابی  دانش،    های سال م تلف 

های  نت اب شود: توسعه، فرایند بسط اتوسعه چنین تعریف و تبیین می  2019و    2018  هایسالاخیر؛ یعنی  

 Assessment Center, 2019) .(UKقابلیت زا برای نیل به زندگی بهتر است  ط اجتماعی انی در محیسنا

های  ها و گسترش انت اب ن ر این است که توسعه بر انسان، افزایش قابلیت واکاوی تعریف اخیر توسعه، بیا

 ن رآینده  هایسازمان زا یرابسی .p. ,(Asheghi et al., 2017(57زندگی بهتر او تکیه دارد  درنهایتوی و 

 دیهیب هستند  زمینه این در خود های آینده نیازمندی  تأمین و دبرآور به دنبال شایسته پروری مدیران برای

 درست  ارزیابی به بتوانند که است قابل اعتمادی  ارزیابی فنون از استفاده  مستلزم هااین برنامه  اجرای است

بزرگ دنیا برای ئل این مساهل به    هایشرکت در    هایی که  مکانیزم   از  یک ردازند  یپب مورد نظر هایقابلیت 

های ارزیابی و  و برگزاری کانون کارگیریبه ه وارد ایران شده، شود و چند سالی هم هست ک ر گرفته میکا

 )et al., 2013, p.29). Krauseتوسعه است  

سازمان پرداخته  رب ش در  ملکرد اثی عا رهای لازم بفرایندی که در آن به سنجش افراد از منظر شایست ی 

به اینمی اینکه فرد عملکرد بالاتر از متوسط دا  شود و در پی پاسخ دادن  به  پرسش است که: برای  شته و 

باید دارای چه ویژگی باید در هایی بوده و این ویژگیتحق  اهداف سازمان کمک کند،  ها تا چه ئدی 

 وی وجود داشته باشد؟ 

می ارزیابی روش یک خود لهساپنجاه  عمر با ارزیابی کانون )محسوب    ,Krosse et al., 2014شوند 

p.384.) است یافته زیادی کاربرد خصوصی یا ولتیم تلف د هایب ش  در اخیر دهه  چند در روش این 

 اب  ارزیابان تیم توسط  کنندگانشرکت از  گروهی هایویژگی و هاتوانایی مهارت، دانش، سنجش به و

  (Taylor, 2007)دارد  دلالت یسازه یشبهای  تمرین از ایگسترده  طیف زا استفاده 

 شایست ی طرائی شده، پیش از هایلیتفعا و تمرینات سری یک از استفاده  با  ارزیابی هایکانون رد

 بر اساس و گرددمی آغاز شغل دقی  وتحلیلتجزیه  با ارزیابی شود  فرایندمی تعیین هاآن  پاسخ بنا به افراد
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ارزیابان شوند می تعریف کلیدی ایهت ییسشا آن وضعیت و ابیارزی مشاهده  برای  البته   ثبت 

 . (Brunel, 2019).انددیده  را ملاز آموزش تمرینات، طول در کنندگانشرکت

 بهبود،  هایروش  و مدیریتی هایتکنیک و ابزارها تمامی همانند  توسعه و  ارزیابی هایکانون سازیپیاده 

دلیل  به هافعالیت  این از بسیاری   است ذیربط سازمان در هانه یزمشیپ و هایآمادگ یبرخ دووج ممستلز

از  محض  تقلید لازم، سازمانی بسترهای فقدان کافی، مطالعه عدم سازمان، نیازهای با نبودن متناسب

 مورد ایدهرودستا و جاینت به یا خورده شکست آن، از تشریفاتی برداریبهره  نیز و مشابه هایسازمان

 (  Hosseini et al., 2017, p. 93)شوند نمی تظار ناهلنا

شایست ی  راینبناب تعریف  و  شناسایی  از  سازمانپس  انها،  در  افراد  ها  انتصاب  و  ارتقای    منظوربه ت اب 

می سازمان  عملکرد  به  مطلوب  که  بروند  نیروهایی  سراغ  به  مدل    های شاخصتوانند  در  نظر  مورد 

نست یشای بدی  هستند  تریکدزشان  و  و  انت اب  فرایند  ترتیب  کارای  کارگیریبه ن  از  بیشتری  افراد،  ی 

 ر خواهد شد برخوردا

 مدیران به هاسازمان نیاز ئاضر،  عصر هایفرصت  و تهدیدها به پاسخ سریع مدی ر با توجه به لزو سوی از

 (Abbaspour et al., 2017, p. 59) است شده  آشکار شیازپش یب  شایسته
 در اصلی ندگانکنه ادار و هدایت گران طرائان، عنوانبه مدیران م تلف سطوح  نقش و  اه جای میتها

 های شایست ی از برخوردار مدیران فقدان و نیست پوشیده  سی ک  بر هاسازمان وریبهره  و تحق  اهداف

 .America et al., 2018, p)شد   خواهد هاسرمایه رفتن هدر و سیستم در اختلال باعث  شکبی لازم

 طبیعتاً نیز آنان توسعه و ارزیابی ی،ن هدار جذب و انت اب، مؤثر هاینظام کارگیریبه  رو همین از (675

 در  تصمیم گیرنده  افراد تریناصلی  عنوانبه مدیران چراکه ؛است برخوردار ایژه وی  و مهم جای اه از

 ئتی یا موفقیت در  ار ایکننده  نیتعی و بسزا نقش ،سازمانیبرون و  درون م تلف مساهل با مواجهه

 (Hoffman & Mead, 2016, p. 82)نمایند می ایفاء سازمان شکست
 در  تلاش و ضعف  نقاط شناسایی نیز و هاآن از مندیبهره  مدیران، قوت نقاط شناسایی بدون تردید 

اصلاح رفع جهت  تحق  و مدیران کردعمل بهبود جهت در را انکارناپذیری نقش  تواندمی هاآن  و 

 (  Daneshfard Vasfari, 2016, p. 173)نماید   ایفا سازمانی فدااه

آثدامن ن رشه  فعالیت ار  مدیران  ها،  عملکرد  و  ک   یقدربه ها  سازماندر  کامیابی  عدم  یا  اثرگذار  امیابی  ها 

.  (Farhadinejad et al., 2014, p.55) به هر فردی واگذار نمود    سادگیبه توان این جای اه را  است که نمی 

 Lyons)است   ممکن غیر و دشوار هاسازمان وجود مدیران شایسته در بدون  امروز دنیای تصویر کشبی

et al., 2008, p.426) . 
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م مأموریتشهرداری  که  است  بزرگ  بسیار  سازمانی  و  شهد،  درون  گسترده  ارتباطات  و  ئساس  های 

کند  به همین سبب، موضوع  می  یده بسیار پیچ   ف را در آن، مدیریت ذینفعان و بازی ران م تلسازمانیبرون

بدون    بنابراین  ؛است  بران یزچالشهای ایرانی  از معمول سازمان  هد، بیشانتصاب مدیران در شهرداری مش

داشت خواهد  بسزایی  تأثیر  مشهد  شهرداری  عملکرد  بر  فرایندها  این  خروجی  توجه    پس؛  شک  با 

افراد، هدف اصلی این مطالعه طرائی مدل    به دن امور  ومدر محول ن  هادخیل نمودن شایست ی   ضرورتبه 

به نظام ارتقا سعه شایست یانون ارزیابی و تومفهومی ک  با رویکرد دستیابی  ء مطلوب عملکرد  های مدیران 

   استسازمانی با رویکرد کیفی برای شهرداری مشهد 

 

 مبانی نظری تحقیق 
 دبیات تحقیق ا

 ترینمهم   .(Beham, 2018, p. 32)روند  می کار به متعددی فااهد تحق   رمنظوبه  ارزیابی هایکانون

 موف  هایسازمان .کارکنان است توسعه و ئفظ  ،انتصاب ب،جذ ارزیابی هایکانون  از استفاده  دلایل

 با گمارند می کار به ارزیابی نونکا به بازخورد توجه با را خود کارشناسان ئتی و ارشد  و نیمیا مدیران

شایست ی اساس بر ارزیابی هاینونکا مناسب یاجرا  زیر اهداف به توانمی سازمان خاص هایمدل 

 :یافت دست

 .اندشده  ئفظ یا جذب سازمان کلیدی هایپست  در  که رادیفا شایست ی از اطمینان ▪

 .های جانشینیبرنامه در ایشان دادن قرار و کارکنان میان در توسعه و رشد استعدادهای کشف ▪

 .سازمان اعضای در هاشایست ی  توسعه برای یادگیری و رشد یفضا تعمی  و ایجاد ▪

 

است  ارزیابی هایکانون هشتگذ سال 25 طول در مدیران انت اب در مهم ابزار یک  از یکی بوده 

 .(Rews et al., 2015, p. 2)  دارند بسیار بالایی بینیپیش  قابلیت که است این موفقیت نای علل  ترینمهم

 فرد  بتوان تا کنندمی استفاده  ارزیابی برای ابزارهای متعددی و هاروش ها،تکنیک زا ارزیابی یهاکانون

هستند:   متکی اساسی عنصر چهار بر ارزیابی هایکانون  داد قرار  موردسنجش فتلم  ابعاد و زوایا از را

 تعامل با ارزیابی  کانون واقع در  (شوندگانیابیارز) ارزیابی وطلباندا و هاابزارها، ارزیاب ،هاشایست ی

 .گیردمی شکل موردسنجش هایشایست ی  و هاارزیاب هایتمرین با کانون در کننده  افراد شرکت

ارزیابی است  د بنا و نقطه ورود کانون  اراهه می  هاشایست ی ر واقعمدل شایست ی سنگ  کنند  ال ویی را 

   فرد با عملکرد برتر در شغل محوله است ه دهندنشان که 
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نه به عملکرد شغل فعلی بلکه به عملکرد آینده   ینرتمهم شاید   ویژگی روش کانون ارزیابی این باشد که 

شغل و سِمَت مورد نظر   هایکننده چ ونه مشکلات و چالش هده اینکه شرکت ان با مشات  ارزیابمرتبط اس

می مدیریت  قابلرا  تصویری  موقعاطکند،  در  ش ص  آن  عملکرد  چ ون ی  از  م تیت مینان   ف ل های 

رصتی  که ف  اند فعالویژه هن ام ارزیابی افرادی مفید است که در مشاغلی  ع به کنند  این موضومیدریافت  

کند  این مورد اغلب درباره را فراهم نمی   یش رفتارهای مربوط به شغل و سِمَت موردنظر در آینده نما  برای

به  ر سمت ضائ  در ئال ا  های مدیریتی هستند امآید که مشتاق پستافرادی پیش می   هاآن هایی دارند که 

 .دهدفرصت بروز رفتارهای مرتبط با مدیریت را نمی 

 

 پیشینه تحقیق 
 پیشینه داخلی

شایست   ارزیابی  زمینه  در  چند  تحقیقاتی  اخیر  سال  چند  است   در  گرفته  صورت  مدیران   ی 

ادند  نشان د  "رکناناک با عملکرد  شایست ی و ارتباط آن  "عنوان  ( در پژوهشی با  2019ئسینی و همکاران )

داده  نمره که  با  ئد  چه  تا  کارکنان(  شایست ی  )وضعیت  ارزیابی  کانون  نتایج  بر  مبتنی  عملکرد  های  های 

نشان می را  معناداری  ارتباط  برکارکنان  ب ش ساا  دهد   دو،  کای  توافقی  نتایج آزمون  از  س  های ئاصل 

انجخوشه  را  ام بندی  ارتباطی  روش،  دو  با  یکدی ر  شده  نمیشنبا  ادان  ضریب  هند  آزمون  اساس  بر  ما 

عملکرد   ارزیابی  و  توسعه  برای  ارزیابی  کانون  در  شده  انت اب  افراد  میان  رابطه  رابطه    هاآن همبست ی، 

 .معنادار و مثبتی است

)  نیئسی همکاران  بر2018و  در  ارزیابی  کانون  نقش  بررسی  به  پژوهشی  در  با نامه (  کارکنان  بهبود  های 

های پژوهش، در کانون ارزیابی چهار ب ش  وعی پرداختند بر اساس یافته ی عصبی مصن هاه کفاده از شباست

به  که  )با محوریت شایستشناسایی شد  بهبود  قابل  کارکنان  استعدادهای درخشان،  کارکنان    (،  یصورت 

 اند  گذاری شده نام  قابل بهبود )با محوریت ش صیت( و کارشناسان غیرمستعد

ب   ( در 2018مکاران )عاشقی و ه توسعه شایست ی   های شاخصها و  ه شناسایی و تبیین ابعاد، مؤلفه تحقیقی 

ه پولی و  وزئ  نتایج پژوهش ئاکی از آن است برای توسعه شایست ی مدیران در    اندمدیران بانکی پرداخته 

می مرکزبانکی،  هسته  یک  بر  مشتمل  مدلی  دربربایست  شایسی،  دهنده  تشکیل  عناصر  های  ت یگیرنده 

جاریمد و  ئیتی  که  معه  مدیران  توسعه  دوم امی  برنامه  تأثیرگذار  الیه  ابعاد بر  و  است  مدیران  توسعه  های 

 .قرار گیرد جه توصد و سی و دوگانه مورد  هایشاخصهای بیست گانه و  پنج انه، مؤلفه 
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 ی تس بر شایتنی  ن مبطرائی برنامه آموزش مدیرا  ب( به تدوین ال وی مفهومی  2018عاشقی و همکاران )

پرم ئرفهدیریتی  بهسازی  و  آموزش  برای  است  این  از  ئاکی  پژوهش  این  از  ئاصل  نتایج  ای  داختند  

بانکی، می پولی و  پنجمدیران در ئوزه  بر  مبتنی  برنامه آموزشی  با  روگ  بایست  بر بهبود و    تأکیده عوامل 

 دوین کرد های مدیران تر، تجربه و ویژگیارتقای دانش، بینش، مهارت، رفتا

ای به بررسی تفاوت بین کانون ارزیابی بعد محور و کانون ارزیابی ( در مقاله 2018ن )تضوی و همکارارم

در   تیمی  توانمندسازی  و  فردی  توانمندسازی  در  آموزش  و  محور  پرداخته   یط محوظیفه  نتایج کار  اند  

می زی تیتوانمندسا  و آموزش دررزیابی بعد محور و وظیفه محور  پژوهش ئاضر نشان داد که بین کانون ا

تفاوت وجود دارد  همچنین کانون ارزیابی در مشاغل با عملکرد وابسته بالا و پایین در توانمندسازی تیمی 

 تفاوت وجود دارد 

نی در شرکت  ( به اراهه مدل شایست ی مورد نیاز مدیران و مت صصان منابع انسا 2017زنجانی )   ایران زاده و

دهد که از بین بیست  ها نشان میداده   وتحلیلتجزیه صل از  یج ئاتند  نتاخان شرقی پردگاز استان آذربایجا

براساس تحقی   این  در  تحقی   ادبیات  از  شده  است راج  عامل   عامل  ده  شده،  توزیع    نواعنبه پرسشنامه 

ایی ستان آذربایجان شرقی کشور شناسشایست ی مورد نیاز مدیران و مت صصان منابع انسانی شرکت گاز ا

   تشده اس

با عنوان شایست ی 2016کاران )عبدالهی و هم به  ( در تحقیقی  انسانی  های مدیران آموزش و توسعه منابع 

ابع انسانی پرداختند  نتایج بدین  منه  های مدیران آموزش و توسعبهن ام سازی وظایف و شناسایی شایست ی

شایست  بندیطبقه شرح   مشترک   یگردید:  ویژگیهای  اهای  شامل:  و  شایست ی   -قیلاخش صیتی 

طلبی  -ادراکی شایست ی   -تعالی  و  فردی  بین  شایست ی  شایست ی  شامل:  ویژه  رهبری،  وکارکسبهای   ،

 .است گیریتصمیممدیریت عملکرد، تفکر استراتژیک، 

هه  به ارا "اثرب شارزیابی و توسعه  اراهه مدلی برای کانون  "عنوان  ای با  ( در مقاله2016ران )کاهمو ئسینی  

ارزی  ی ابر  مدلی شده کانون  استفاده  بنیاد  داده  نظریه  از  پژوهش  این  در  پرداختند   اثرب ش  توسعه  و  ابی 

داده  انجام مصائبه است   با  یافته  ها،  نیمه ساختار  و  عمی   مت صهای  و    نیصبا  دانش اه  )اساتید  این ئوزه 

   شدک انجام  یربه روش تئو  یریگو نمونهشد    یآورجمعکانون(  طرائی و اجرای    مت صصین در ئوزه 

نظریه زمینهها اداده   وتحلیلتجزیه برای   استراوس و کوربین در سه مرئله، ز مقایسه مداوم در رویکرد  ای 

ها، در قالب سه  مقوله معرفی گردید  مقوله  13در  ها  ه یافت  کد گذاری باز، محوری و انت ابی استفاده شد  
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مدلی   درنهایت شد و    ی بنددسته ،  سعهو توزیابی  رارای کانون  پیش از اجرا، ئین اجرا و پس از اجمرئله  

 .فرایندی از کانون اثر ب ش اراهه شد

  ها و آن  بندیو دسته  توسعههای ارزیابی و های کانون عارضه ییشناسا( در تحقیقی به 2016واژیر و فیاضی )

کانون در ی هاعارضه  جراساس نتایاجرای کانون در ایران پرداختند  ب یازهاینش ی پاراهه راهکارهای بهبود و 

ریزی جهت برگزاری  سازی و برنامه شش دسته مفهومی که شامل فرهنگ پذیرش سازمانی، فرآیند آماده 

 .بندی شدند، طبقه استی کانون  رزیابیند اکانون، فرآیند اجرا، دستاوردها و نتایج و فرآ

تحلیل شغل و فراهم    ی از طریباکانون ارزیتعیین شایست ی و ابعاد   ( به 2013)سامانی و همکاران   عریضی

ارزیابی  کانون  ابعاد  و  شغل  پیچیدگی  رابطه  تعیین  همچنین  و  ارزیابان  قضاوت  در  سازگاری  سازی 

و  ها  های ارزیابی هم در جهت اعتبارب شی به یافته کانون   غل در لیل شدهد که تحها نشان میپرداختند  یافته 

شایست ی ابعاد  تعیین  جهت  در  دهم  اهمیت  میبنابرای؛  دراها  شغل  تحلیل  و  ارزیابی  کانون  از  در ن  توان 

 .های مدیریتی استفاده نمودشناسایی و سنجش شایست ی

 
 پیشینه خارجی

 :ازجملهام شده است،  رزیابی شایست ی مدیران انجینه ادر زمدر خارج از کشور نیز مطالعات متعددی 

مراکز  یسنجروان های ک ویژگیدر تلف برای م ویکردهای( در پژوهشی با عنوان ر2016مید ) و هافمن

نسبت آزمون  که  رسیدند  نتیجه  این  به  بعد ئضور تأییدی، عاملی وتحلیلتجزیه ائتمال ارزیابی،   سه 

 .دهدمی نشان کانون ارزیابی تمرین سه از یک هر  در را ایگسترده  نهفته عملکرد

 برای ارزیابی داخلی از کانون قبل ابت ناپیش   هایشرو( در پژوهشی به بررسی  2017ن )اراهمک و  نیلز

 انت اب پیش هایروش تعداد   که دهدمی نشان آلمانی پرداختند  نتایج هایشرکتدر   انت اب کارکنان

شرکت، با یبتمث ارتباط  شده، استفاده  و   انت اب  پیش در  مسئول افراد تش یصی هایمهارت  اندازه 

 .دارد رد(اداستان نیماآل )موسسه  گواهینامه صدور وضعیت

با استفاده از روش کانون   هایتوانایی و    هامهارت به بررسی چ ون ی سنجش   (2018جاگر ) های  رهبری 

تمرینات   که  داد  نشان  نتایج  پرداخت   در    سهم   کار  زیساشبیه ارزیابی  دارد    بندی رتبه بسزایی  ارزیابان 

رود در هن ام داوری  انتظار می  نبنابرای  ،ددانستنمی  شایست ی را مبتنی بر صفت  8نیمی از    کنندگانارزیابی

های موجودی و نمره آزمون توانایی شناختی را بیشتر جلب  های کلی، ش صیت و ان یزه بندی رتبه از این  

 کنند 
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( کانون   به  (2018ساواسن  مشارکت  خودارزیابی  بررسی  تغییرات  در  ارزیابی  پرداختند   دیتعهای  شده  ل 

دهد که مشارکت در یک ارزیابی کانون ارزیابی، ئتی ن میسنجش نشا  زمشارکت مرک ادبیات مربوط به  

اغلب   بازخورد،    نکنندگا شرکت،  طورن یهمشود   یک تجربه یادگیری مشاهده می  عنوانبه بدون دریافت 

دیممکن   مورد  است  در  خود  بلا  هایتوانایی دگاه  به  قبل  از  را  در  خود  شرکت  از  بعد  های  کانون فاصله 

 ند ده یابی تغییرارز

کوچک و متوسط در مالزی    هایشرکتمدیریت در    رگذاریتأثدر تحقیقی، عوامل   (2018)  نگ تونگلی

کلیدی    یموردبررسرا   عوامل  نتایج  براساس  داد   مدیر  تأثیرگذار قرار  فرهنبر  مشارکت  یت،  رهبری،  گ، 

 اطلاعاتی و ساختار سازمانی بودند   های ارتباطی و کارکنان، فناوری

 

 بانی و پیشینه تحقیق ل از مصاجمع بندی ح

شایست ی  ظورمنبه  توسعه  و  ارزیابی  کانون  مفهومی  مدل  نظام    هایطرائی  به  دستیابی  رویکرد  با  مدیران 

ها و معیارهای  گرفت  با بررسی شاخص قرار یموردبررس تحقی  سازمانی، ادبیاتکرد  ارتقاء مطلوب عمل

شایست ی ارزیابی  در  مدیرانمؤثر  ارت  های  نیز  عملکرداقو  در    ء  که  پیسازمانی  اراهمنابع  شده شین  اند،  ه 

ارزیابی و توسعه شایست یها و معیارهایی که در اجرای کانشاخص ارتقاء عملون  نیز  کرد های مدیران و 

 ، جدا گردید  مؤثرندسازمانی 

قوت  ب نقاط  که  گردید  اراهه  عواملی  شده،  انجام  مطالعات  اساس  بر  ترتیب  را  هایشاخصدین    قبل 

رای  ده باشد  همچنین به دلیل جدید بودن موضوع تحقی ، بطرف کررا بر  هاآن شته و نقاط ضعف  دربردا

هایی خبرگان استفاده شد  بر این اساس ابعاد و مؤلفه نفر از    25های مؤثر، از نظر  ابعاد و مؤلفه   یآورجمع

قاب به لحاظ کاربردی  به لحاظ نظری و هم  استفاده  انت اب شدند که هم  اینابل  به شرحشاخص   شند    ها 

 اند: راهه شده اره یک اجدول شم
 

   عملکرد سازمانی و ارتقاءهای مدیران شایستگی و توسعهابی ارزی  یهامؤلفه  ابعاد و :(1جدول )

 نویسنده /نظرانصاحب
ابعاد کانون ارزیابی  

 شایستگی  
 ها مؤلفه

Terry Wallace & Drimousis (2013), El 

Baz & El Saeq (2010), Anis (2008), 

Abdollahi et al., 2015, Akbari et al., 

2015, Cochran (2009), Jeffrey & 

Br&on (2010), Fang et al.2010 و. Lee 

(2010) Nowruz 2009, Nasehifar 2011 

 ارزش سازمانی  

 

 کاری وجدان تعهد و

 و جدیت عمل رایی 

 ای اخلاق ئرفه

 سالاریشایسته

 گرایی مشارکت
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 مانی ازس و انضباطنظم 

 توکل  انصاف و

Cochran (2009) Anis (2008) Vitala 

(2005) Nelson (2006) Agot et al. و 

2003Abdollahi et al.2015و Gregory 

(2008) Babaei Zaklili, )2006(, 

Nowruz, )2009 ( 

 بینش و ن رش  

 

 گر ن رش توسعه

 اوم یادگیری مد به  باور

 تعاون  ه ب رباو

 یانسان امتکر باور به 

 و فردی منافع مشترک سازمانی  باور به 

 ریپذیانعطاف

 

El Baz & El Saiq (2010) Fang et al. 

(2010), Cochran (2009) Terry Wallace 

& Drimousis (2013) Patinacol & 

Milosevic (2008) Chang (2008) Agut 

et al 2003؛ Jagger (2018) Brunel 

(2008) Gregory (2008) Naderian 

Jahromi, 2002 Nowruz, 2009, 

Nasehifar et al., 2010 

 ویژگی ش صیتی  

 

 و شجاعت جسارت 

 و نوآوری خلاقیت 

 و قاطعیت صرائت 

 و جدیت پشتکار 

 پذیریمسئولیت

 پاس  ویی 

 اندیشیمثبت

Terry Wallace & Drimousis (2013) 

Fang et al. (2010) Gregory (2008) 

Brunel (2008) Chang (2008) Nasehifar 

et al., 2010 

 ت فردی  ارتباطا

 مطلب  و اراهه انیفن ب 

 فردی مهارت کلامی

 فردی  و نوآوری دکارآمدی خو 

 

Cochran (2009) Gregory (2008) Terry 

Wallace & Drimousis (2013) El Baz & 

El Saeq (2010) Brunel (2008) Anis 

(2008) Soltani, 2006, Dargahi et al., 

2010 

 ارتباطات بین فردی  

 

 و اجتماعیومی روابط عم 

 صنفی تعاملات

 می مهارت ارتباطات غیرکلا

 ییو راهنمامهارت مشاوره 

 مهارت مذاکره

 اعتمادسازی

 جلسه تیریمد

 شایعه مدیریت

Ling & Tang (2018), Lee & Hu 

(2010), Fang et al. (2010), Mortazavi 

et al. (2018), Gregory (2008) El Baz & 

El Saeq (2010), Patinakol & Milosevic 

(2008), Rose et al. (2007) Nasehifar et 

al., 2010, Babaei Zaklili, 2006 

 رهبری  

 

 مدیریت مشارکتی 

 تعارضمدیریت

 و تحولمدیریت تغییر 

 یریت پروژه دم

 بحرانمدیریت 
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 و فرایندها بری امور  هر

Asheghi et al. (2017) Orizi Samani et 

al. (2012) Gregory (2008) Nasehifar et 

al., 2010 
   ی ائرفهاعتبار 

 اعتبار اجتماعی 

 در کار ای ئسن شهرت ئرفه

 ای ئرفه در اجتماعاتئضور 

 

Asheghi et al. (2017) Badli 

Vamirkhani (2013) Ling & Tong 

(2018) Brunel (2008) Sazeh Gostar 

Saipa Co., 2011, Cochran, 2009 

 دانش فناوری  

 

 فناوری   و سواد به رایانهتسلط 

 افزارهای اداری توانایی کارکردن با نرم

 های اداری شناخت سیستم

 در مدیریتفناوری  کاربرد

Cochran, 2009, Akbari et al., 

2016.Gregory (2008) Nowruz (2009) 

 مدیریت خویشتن 

 

 و ائساسات مدیریت عواطف 

 ایمسیر ئرفهیت یرمد

 زندگی  و  تعادل کار

 مدیریت استرس

 ی و آراست انضباط 

 

Müller & Turner (2010) Fang et al. 

(2010) Hosseini et al. (2018) Jeffrey & 

Br&on (2010) Lee (2010) Cochran 

(2009) Tajuddin et al., 2006, Babaei 

Zaklili, 2006 

 مدیریت دی ران  

 

 دی ران  و توسعهت مدیری

 پروری جانشین مدیریت استعداد و

 روابط سازمانیدیریت م

 از مدیرانال وگیری 

 تیمی  کار ها وتوسعه تیم

Abdollahi et al.,2015. Buta & 

Klassens (2010) Jeffrey & Br&on 

(2010) Wakola et al.,2007) Vitala 

(2005) Agout et al.,2003 Soltani, 

2006, Tajuddin et al., 2006, Nowruz, 

2009, Babaei Zaklili, 2006, Hosseini, 

2008, Dargahi et al., 2010 

  وکارکسب مدیریت 

 

 وری مدیریت بهره 

 وکارهای کسبمدیریت استراتژی

 یک راتژاست و تفکردگاه راهبردی ید

 ی ستمیتفکر س

 های بازار شناخت فرصت 

 نیمهارت کارآفری

 ی ن رنده یو آها تش یص فرصت

 ارهای مالی شناخت نهادها و ابز

Asheghi et al. 2018 Müller& Turner 

(2010) Hosseini et al. 2018 Badli 

Vamirkhani (2014) Fang et al  2010؛  

Cochran)2009( 

 اطفی  توانایی ع

 

 یهوش عاطفتن داش

 یو عاطفپذیری هیجانی انعطاف

  صیت چ ی شیکپار

 ثبات رفتار 

 ذهنی  یریپذو انعطافقابلیت تغییر  توانایی ذهنی   
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Cochran (2009) Nelson (2006) 

Hoffman & Mead (2016) Nasehifar et 

al., 2010 

 ل ی حلوت هیتجزتوان 

 فکر  تمرکز رت ئافظه و دق 

Asheghi et al. (2018) Vanson (2018) 

Ahadzi et al. (2008) Rose et al. (2007) 

Cochran, 2009 

 توانایی تجربی  

 

 های مدیریتی داشتن پست

 مشابه  یها و تجربهسواب  

 ای ئرفه در مجامععضویت 

Asheghi et al. (2018) Badli 

Vamirkhani (2013) Naderian Jahromi, 

2002 

   تحصیلیایی توان

 تحصیلات دانش اهی 

 ت صصی  و اطلاعاتدانش 

 های ت صصی نامه گواهی

 آشنایی با ن ارش مدیریتی

Fang et al. (2010) Sazeh Gostar Saipa 

Co., 2011, Cochran, 2009 

 توانایی فیزیکی  

 

 جنسیت  

 سن

 جسمانی  و سلامتقدرت 

Terry Wallace & Drimousis (2013) 

Cochran (2009) Zahra Badli (2013), 

Reyhaneh Montazeri (2013), Balantain 

& Yova (2004), Woodruff (2000), 

Redman & Wilkinson, 2009, Robbins, 

2008, Lorenzo (1984), Kane et al., 

1995; UNIDO, 2002; Aldist& 

Winterton, 2005 

فردی،   یاهیژگیو

  یهامهارتیتی و ص ش

 بان ارزیا

 عادلانه  قضاوتتوان  

 و تمرکز تیزبینی، دقت 

 به و تجرسابقه 

 گری تحلیل

 شنود مؤثر

 د فر ت یوضعتوانایی تشریح 

 گرایینتیجه

 ها شایست ی  از ابعادآگاهی 

 ارزیابان  به وظایفآگاهی نسبت 

 ارزیابی  از خطاهایآگاهی 

 رفتار  و مشاهده  ص ی مهارت تش 

 ن ری کلی عین ری در نت جزهیارمه

 شده تار مشاهدهمهارت برقراری ارتباط میان رف 

Vanson (2018) Jeffrey &Br&on 

(2010) Gregory (2008) Müller & 

Turner (2010), Anis (2008), Hassini 

2012 Shah B&arzadeh & Abadi 2016, 

Ghanbari 2016 

 ی ابع انساننم

 پاس  ویی 

 تعهد 

 ارکتجاد ئس مشیا

 کار جمعی روئیه 

 شناسی وظیفه

 یتی  صش  هایمؤلفه
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 پژوهش روش  جام و نافرآیند 

پژوهش ئاضر    طورکلیبه کیفی و با استفاده از روش دلفی انجام یافته است     یکرد ا روئاضر بپژوهش  

تفسیری است    پارادایم  نتایج می  هچراک به لحاظ  تفسیر  به شرح و  با خبرگان  به لحاظ  از مصائبه  پردازد، 
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استقرایی است   ن  چراکه رویکرد  از و تکمیل اطلاع  هاآن   دینبجمع ظری و  با گردآوری مبانی    ات ئاصل 

دن را در پیش گرفته است، به لحاظ روش نیز ها رویکرد از جزء به کل رسینی نظری با کمک مصائبهمبا

ل به  است   کتاب انه کیفی  منابع  نیز  اطلاعات  ابزار گردآوری  و  اف  زمانی تک مقطعی  و مصائبه  حاظ  ای 

ای،  شبکه ش محیطی و  های پاییکئله اول با تکنت  در مرساانجام شده  است  این پژوهش، در سه مرئله  

کتاب انه  بررسی  و  کلیه سندکاوی  و  مؤلفه   ای،  توسعه    یهامؤلفه   ریزها  و  ارزیابی  کانون  موجود 

به  شایست ی ابزار  شدند   است راج  و  شناسایی  سازمانی  عملکرد  مطلوب  ارتقاء  نظام  نیز  و  مدیران  های 

این   در  فیش کاررفته  پایش  همرئله،  فیش ای  تحلیو  استهای  سندی  س  ل  محق   تنظیم که  و  ازماندهی 

ان علمی بوده های خبرگانجام داده است  جامعه آماری پژوهش شامل گروه ا  ر  هاآن های است راجی  داده 

گروه  این  عبارت است   کانونها  از  برگزیده  خبره  و  ارشد  کارشناسان  و  مدیران  از:  و  اند  ارزیابی  های 

مش سواب   دهشهرداری  کابا  در  اجرایی  ارنون   اعهای  و  محققان  زیابی  و  دانش اهی  علمی  هیأت  ضای 

 تحقیقاتی و مطالعاتی در زمینه موضوع تحقی   های پروژه 

هدفمند و گلوله برفی انت اب شدند  ئجم نمونه    گیرینمونه حقی  با استفاده از دو روش  خبرگان این ت

در   بر  گیرینمونه را  پیشنها  8تا    6هم ن    یهاای گروه هدفمند  مینفر  اس  کنند د  این  پژوهش  بر  در  اس، 

با  افراد مطلع  36  ئاضر،  از  اطلایا دروازه   نفر  دارای  مناسب و  بان که در زمینه موضوع موردمطالعه،  عات 

های اکتشافی، به روش گلوله  نسبتاً کافی بودند، مصائبه شد  در طول تحقی  و برئسب محتویات مصائبه

ها تا زمان اشباع نظری ادامه یافت     انجام مصائبهرفتت گنیز صوردی ری    رساناناطلاع با    هرفی، مصائبب

ادامه یافت    هاآن به یکدی ر و تکراری شدن    هاپاسخ ها تا زمان شباهت داشتن  ، انجام مصائبه بیترتنیابه 

داده  با  ئاصل  سپس،  مشاهده های  یادداشتاز  مدار،  و  اسناد  مبرداری،  بررسی  علمی، وتک،  ن 

 شد  ترکیب  یالمللن یو ب های پژوهشی، تجارب ملی لات، رساله ی، کتب، مجنظر هایچارچوب

د پیوسته دلفی در میان پانل دلفی خبرگان بود   دومین مرئله، شامل مرئله مطالعه دلفی و اجرای سه ران

پانل شرایط واجد اعضای گزینش  چراکهآید،  یم ئساببه شرو این مرائل ترینمهم از دلفی برای 

لفی تحقی  ئاضر متشکل افراد دارد  ترکیب کارگروه د این دانش و شایست ی به  یبست کار یجنتا اعتبار

افر پژواز  است که درباره موضوع  برخوردار می ادی  دانش و ت صص کافی  از  اعضای  هش  تعداد  باشند  

اند  ه ه برفی برگزیده شدو گلول   هدفمند  یریگنمونه که بر اساس    استنفر    25کارگروه دلفی این پژوهش  

اعضگیویژ دلفهای  پانل  کارشناساای  و  مدیران  از:  عبارتند  ارشد  ی  خبره ن  کانون برگزیده    و    یها از 
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شهردارارزیابی   کارشناسیم  ی و  و  دکتری  تحصیلی  مدرک  دارای  رشته شهد،  در  مدیریت،  ارشد  های 

 قی   ه موضوع تحهی در زمینهای دانش االه نامه و رسنمای پایانسال و اساتید راه 10دارای سابقه بالاتر از 

ن  در پایا   ؛ وهای مورد نظر شناسایی شدابعاد و مؤلفه  دلفی، انجام سه دور و دلفی پانل تشکیل از پس

 مدل مفهومی تحقی  اراهه گردید  

 

 مار توصیفی آ

 اراهه شده است  2آمار توصیفی اعضای کارگروه دلفی در جدول 

 
 خبرگان  شناسیجمعیتیفی توص آمار(: 2) جدول

 درصد فراوانی فراوانی  گان خبر حرش

 جنسیت 
 28 7 زن

 72 18 مرد 

 ت یلاتحص
 24 6 ارشد کارشناسی

 76 19 دکتری

 سمت 
 32 8 ون ارزیابی کانکارشناس 

 68 17 استاد دانش اه

 کاری سابقه 
 56 14 سال 15 کمتر از

 44 11 سال 15 بیشتر از

 سن 
 64 16 لسا 40 زر اکمت

 36 9 سال 40 بیشتر از

 100 25 ع جم

 های تحقی (منبع )یافته

 

درصد را مردان    72درصد خبرگان را زنان و    28که  دهد  پانل دلفی نشان می   آمار جمعیت شناختی اعضای

میان تحصیلات  تشکیل می این  از  که  تحصیلات    24دهند  و  ارشد  کارشناسی  درصد    76درصد خبرگان 

ه و از نظر سابقه  درصد استاد دانش اه بود  68و    زیابیدرصد خبرگان کارشناس کانون ار  32   استری  دکت

رصد اعضای پانل دلفی بیشتر د  36  درنهایتسال به بالا دارند و    15خبرگان سابقه کاری    درصد  44کاری  

در   یفو تجربه کاتوان چنین تبیین نمود که اعضای پانل دلفی دارای ت صص  سال سن داشتند  می   40از  

 ه مورد تحقی  هستند  زمین
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 و روایی پرسشنامه یی ایاپ

ورد محتوای  دید؛ بدین جهت از اعضای گروه دلفی در مدر این پژوهش از روایی صوری استفاده گر

برای    ینظرخواه  سؤالات کرونباخ  آلفای  ضریب  روش  از  تحقی   پایایی  بررسی  برای  همچنین  شد  

شد   استفاده  درونی  دسازگاری  هر  در  ای  ر وکه  پرسشنامدلفی  برای  بودن  محاسبها  ه ن ضریب  پایا  از  و  ه، 

 :استح جدول زیر حاسبه شده آلفای کرونباخ به شر اطمینان ئاصل گردید  اندازه م هاآن

 
 قدار ضریب آلفای کرونباخ در روش دلفی م(: 3)جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ 

 825 0 پرسشنامه دور اول دلفی 

 811 0 دوم دلفی  پرسشنامه دور

 789 0 پرسشنامه دور سوم دلفی 

 های ن ارندگان( منبع )یافته 

 

 نظر اتفاقمقیاس 

ن ی کندال استفاده شد   میان اعضای پانل، از ضریب هماه  نظراتفاقای تعیین میزان  در این پژوهش بر

ضریب هماهن ی کندال مقیاسی است برای تعیین درجه هماهن ی و موافقت میان چندین دسته رتبه مربوط  

ا یافت   مجموعه رتبه ر Kای میان ن همبست ی رتبه تواکاربرد این مقیاس می شیئ یا فرد  در ئقیقت با Nبه 

بمقدار   کامل  موافقت  یا  هماهن ی  هن ام  مقیاس  با صفر این  برابر  هماهن ی  نبود  زمان  در  و  یک  با  رابر 

کند  این  درباره توقف یا ادامه دورهای دلفی یک معیار آماری اراهه می  گیریتصمیماست  اشمیت برای  

کند  جدول زیر یین می مقدار ضریب هماهن ی کندال تع میان اعضای پانل را بر اساس نظراتفاقمعیار میزان 

 دهد: گوناگون این ضریب را نشان می چ ون ی تفسیر مقادیر

 
 گی کندال تفسیر مقادیر گوناگون ضریب هماهن(: 4)جدول 

 اطمینان نسبت به ترتیب عوامل تفسیر W مقدار 

 وجود ندارد  بسیار ضعیف  نظراقاتف 0 - 0.19

 کم ف یضعنظر اتفاق 0.2 – 0.39

 متوسط  نظر متوسط اتفاق 0.4 – 0.59

 زیاد  وی نظر قاتفاق 0.6 – 0.79

 بسیار زیاد بسیار قوی  نظراتفاق 0.8 – 1

 های ن ارندگان( منبع )یافته 
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  ب یضرند  رشد زیاد این  ک برای توقف فرآیند دلفی کفایت نمی   Wصرف معنادار بودن آماری ضریب 

روش دلفی خواهد بود  ثابت ماندن این ضریب یا رشد ناچیز آن در دو    در دو دور متوالی ئاکی از ادامه 

د متوقف شود  دهد که افزایشی در تواف  اعضا صورت ن رفته است و فرآیند نظرخواهی بایر نشان میود

 در جدول زیر آورده شده است:  مرئله دلفی در این پژوهش 3مقدار عددی ضریب کندال در 

 
 کندال مراحل دلفی  مقدار عددی ضریب(: 5)جدول 

 مقدار ضریب کندال  مراحل دلفی 

 484 0 دلفی دور اول 

 791 0 دلفی دور دوم

 802 0 دلفی دور سوم 

 های ن ارندگان(منبع )یافته

 یافت  پایان دلفی ونآزم کندال، ضریب تغییر اندک تفاوت و دور دوم و سوم نتایج بودن کنزدی با

 
 اندهای دلفی ر

د دستیابی به  رهای مدیران با رویکهای شایست ی در پایان مرئله اول، مؤلفه ان شد  که پیشتر بی  طورهمان

ارتقاء مطلوب عملکرد سازمانی،   قالب    123نظام  ابعاد و  آمد     به دستبعد    22مؤلفه در  دلفی  در مرئله 

دست های  مؤلفه  ت  به  ادبیات  از  ا  صورتبه حقی   آمده  پس  گرفت   قرار  خبرگان  اختیار  در  ز  پرسشنامه 

محاسبپرسشنامه  آوریجمع خبرگان  تواف   درصد  و  نظرات  میان ین  مؤلفه   هها  و  ابعاد  این  تعیین  شد   ها 

نماید  در جدول  د و این امر روند تحلیل را تسهیل میکنند که خبرگان بر روی چه امتیازی تواف  دارنمی

 . استد دلفی نمایش داده شده ران  سه دراکثریت خبرگان  نظر ونظرات، درصد تواف  خبرگان ، میان ین  4

در پایان راند اول  مؤلفه به خبرگان اراهه شد     123بعد و    22ای شامل  پرسشنامه در این راند    راند اول دلفی:

مؤلفه  و  نشد     ابعاد  معرفی  از طرف خبرگان  از سوی خبرگان ئذف  9جدیدی  نیز  و    مؤلفه   114گردید 

 دهد برگان را در بیشتر سؤالات نشان داد می مؤلفه باقی ماند  بررسی کلی، اجماع نظرات خ

مؤلفه طرائی شد     114آمده در دور اول، پرسشنامه دور دوم با    به دستس نتایج  ابر اس  راند دوم دلفی:

پر در  این  گرفت   قرار  خبرگان  اختیار  در  اول  دور  نتایج  همراه  به  مؤلفه  سشنامه  و  ابعاد  دوم  راند  پایان 

 اند  ممؤلفه باقی  108مؤلفه دی ر نیز ئذف شد و  6شد  در پایان این دور جدیدی به پرسشنامه اضافه ن

دلفی:   سوم  نتایج  راند  اساس  دستبر  س  به  دور  پرسشنامه  دوم،  و  اول  دور  از  با  آمده  مؤلفه    108وم 

مؤلفه جدی و  ابعاد  راند سوم  پایان  این دور  طرائی شد  در  پایان  نشد  در  اضافه  پرسشنامه  به  مؤلفه    4دی 
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ها  ز در مورد تمامی ابعاد و مؤلفه یمؤلفه باقی ماند  با استفاده از ضریب کندال ن   104ر نیز ئذف شد و  دی 

 عدم اضافه شدن مؤلفه جدید، شرط توقف فراهم شد  اجماع نظرات مشاهده گردید  با توجه به اجماع و 
 

 گانه دلفی راندهای سه  نتایج: ( 6)جدول 

 میانگین ها مؤلفه ابعاد

درصد 

دور   توافق 

 اول

 میانگین

درصد 

دور   توافق 

 دوم

 میانگین

درصد 

دور   توافق 

 مسو

ارزش 

 سازمانی 

 85 11 3 85 11 3 81 05 3 کاری  وجدان  تعهد و

 91 45 3 91 45 3 88 40 3 و جدیت عمل رایی 

 81 95 2 81 98 2 79 95 2 ای اخلاق ئرفه

 89 35 3 89 35 3 88 40 3 سالاریشایسته

 87 35 3 87 35 3 86 30 3 گرایی مشارکت

 92 55 3 92 55 3 90 50 3 وانضباط سازمانی نظم

 * * * * 66 30 2 توکل  انصاف و

  بینش و

  نگرش
 

 80 95 2 80 95 2 78 90 2 گر ن رش توسعه

باور به یادگیری  

 مداوم 
3 20 84 3 25 84 3 35 87 

 88 40 3 89 45 3 88 40 3 تعاون  باور به 

و   ارزش باور به 

 انسانی کرامت
3 25 85 3 25 85 3 25 85 

  کمنافع مشتر باور به 

 و فردی سازمانی 
3 25 85 3 35 87 3 35 87 

 * * 69 45 2 76 80 2 پذیریانعطاف

ی ویژگ

   شخصیتی
 

 73 75 2 72 75 2 79 95 2 و شجاعت جسارت 

 91 50 3 91 50 3 91 55 3 نوآوری  وخلاقیت 

 84 10 3 83 10 3 80 00 3 و قاطعیت صرائت 

 86 31 3 86 31 3 86 30 3 و جدیت پشتکار 

 90 45 3 90 45 3 88 40 3 پذیریئولیتسم

 64 20 2 72 65 2 75 75 2 پاس  ویی 

 79 85 2 79 85 2 79 95 2 دیشیانمثبت

 87 15 3 86 12 3 81 05 3 مطلب  هو اراه بیان فنارتباطات 
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 85 15 3 85 15 3 85 25 3 مهارت کلامی فردی  فردی 

و  خودکارآمدی 

 فردی  نوآوری
3 15 83 3 25 84 3 25 84 

ارتباطات 

   بین فردی

و  روابط عمومی 

 اجتماعی
3 00 80 3 05 75 3 05 75 

 * * * * 68 40 2 لات صنفیتعام

مهارت ارتباطات  

 غیرکلامی
3 10 82 3 15 83 3 15 83 

و  مهارت مشاوره 

 راهنمایی 
3 05 81 3 10 76 3 05 77 

 75 82 2 74 82 2 77 85 2 مهارت مذاکره

 83 15 3 83 12 3 82 10 3 یاعتمادساز

 81 10 3 81 10 3 81 05 3 مدیریت جلسه

 * * * * 67 35 2 مدیریت شایعه

  رهبری

 90 46 3 90 46 3 90 50 3 مدیریت مشارکتی 

 * * 68 60 2 71 45 2 مدیریت تعارض

و  مدیریت تغییر 

 ولتح
3 30 86 3 35 87 3 35 88 

 88 30 3 88 30 3 87 35 3 مدیریت پروژه 

 74 90 2 72 95 2 77 85 2 مدیریت بحران

و  رهبری امور  

 فرایندها 
3 40 88 3 45 88 3 45 88 

اعتبار 

  یاحرفه

 85 27 3 84 25 3 83 15 3 اعتبار اجتماعی 

-ئسن شهرت ئرفه

 در کارای 
3 10 82 3 15 83 3 15 83 

  در اجتماعاتئضور 

 ای ئرفه
3 00 80 3 12 81 3 15 83 

دانش 

  ناوریف

  تسلط به رایانه و 

 فناوری  سواد
3 40 88 3 45 90 3 45 90 

  توانایی کارکردن با

 افزارهای اداری نرم
3 25 85 3 15 85 3 15 85 
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ای  هشناخت سیستم

 اداری
3 15 83 3 25 84 3 25 84 

در  فناوری  کاربرد

 یت مدیر
2 74 73 2 75 72 2 50 69 

مدیریت  

 خویشتن

و  مدیریت عواطف 

 ساتاائس
3 20 84 3 10 83 3 10 83 

-مدیریت مسیر ئرفه

 ای
2 95 79 2 75 70 2 75 72 

 75 85 2 75 85 2 78 90 2 ل کار وزندگی تعاد

 83 15 3 82 05 3 80 00 3 مدیریت استرس

 * * * * 65 25 2 و آراست ی انضباط 

ریت  مدی

  دیگران
 

  و توسعهمدیریت 

 دی ران 
2 85 77 2 96 79 2 96 79 

  مدیریت استعداد و

 پروریجانشین
3 15 83 3 22 85 3 22 85 

مدیریت روابط 

 سازمانی
3 05 81 3 11 82 3 11 82 

 67 35 2 74 68 2 78 85 2 از مدیرانال وگیری 

  کار ها وتوسعه تیم

 تیمی 
3 05 81 3 10 82 3 10 82 

 مدیریت 

  وکارکسب 
 

 83 15 3 81 10 3 81 05 3 وری مدیریت بهره 

-مدیریت استراتژی

 وکارهای کسب
2 95 79 2 96 80 2 95 80 

و  دیدگاه راهبردی 

 تراتژیکاس تفکر
3 15 83 3 22 83 3 22 83 

 * * 66 25 2 71 32 2 ی ستمیتفکر س

های  شناخت فرصت 

 بازار
3 35 87 3 15 88 3 15 89 

 87 50 3 87 30 3 87 35 3 ینیمهارت کارآفر

و  ها تش یص فرصت

 ی ن رده نیآ
2 85 77 2 82 73 2 82 74 
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  شناخت نهادها و

 ابزارهای مالی 
3 15 83 3 25 83 3 25 83 

توانایی  

 عاطفی

 * * * * 61 15 2 یهوش عاطفداشتن 

پذیری  طافانع

 و عاطفی هیجانی 
3 25 85 3 35 86 3 25 86 

 74 83 2 75 83 2 77 85 2 چ ی ش صیت یکپار

 78 05 3 79 02 3 75 95 2 ثبات رفتار 

توانایی  

  ذهنی

و  قابلیت تغییر 

 ذهنی  یریپذانعطاف
3 15 83 3 10 84 3 15 83 

 78 88 2 78 88 2 78 90 2 وتحلیل تجزیهتوان 

  و قدرت ئافظه 

 فکر  تمرکز
3 10 82 3 12 86 3 12 85 

توانایی  

  تجربی
 

های  تن پستداش

 مدیریتی
2 95 79 2 98 79 2 98 79 

  یا هو تجربهسواب  

 مشابه
3 30 86 3 35 87 3 35 88 

  در مجامععضویت 

 ای ئرفه
3 05 81 3 15 82 3 15 82 

توانایی  

   تحصیلی

 83 15 3 81 10 3 80 00 3 تحصیلات دانش اهی 

  و اطلاعاتدانش 

 ت صصی 
3 10 82 3 15 83 3 20 84 

های  امه نگواهی

 ت صصی 
2 85 77 2 82 70 2 82 70 

-آشنایی با ن ارش

 دیریتی مهای 
3 05 81 3 15 83 3 15 83 

توانایی  

   فیزیکی
 

 74 78 2 73 75 2 77 85 2 جنسیت  

 86 28 3 86 28 3 85 25 3 سن

 77 75 2 77 72 2 76 80 2 ی سلامت جسمان

 یهایژگیو

فردی، 

شخصیتی و  

 84 20 3 83 15 3 82 10 3 اوت عادلانه قض

و  تیزبینی، دقت 

 تمرکز
2 85 77 2 92 78 2 92 77 
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 یهامهارت 

 ارزیابان 

 78 85 2 78 85 2 75 75 2 و تجربه سابقه 

 66 30 2 72 65 2 74 74 2 گری تحلیل

 79 95 2 79 95 2 77 85 2 و مؤثرشنود فعال 

توانایی تشریح  

 وضعیت فرد
2 90 78 2 95 79 2 95 79 

 * * * * 67 35 2 گرایییجهنت

  از ابعادآگاهی 

 ها شایست ی
3 30 86 3 35 88 3 35 88 

  نسبت بهآگاهی 

 وظایف ارزیابان 
3 20 84 3 25 84 3 25 85 

  از خطاهایآگاهی 

 ارزیابی
3 30 86 3 35 87 3 35 87 

و  مهارت تش یص 

 رفتار  شاهده م
3 35 86 3 25 86 3 25 86 

ن ری  مهارت جزهی

 ن ری کلی نیع در
3 30 86 3 32 87 3 32 87 

مهارت برقراری  

میان رفتار   ارتباط

 شدهمشاهده 

3 30 86 3 25 87 3 25 87 

منابع 

 انسانی 

 72 68 2 71 67 2 74 70 2 پاس  ویی 

 * * * * 68 40 2 تعهد 

 83 20 3 83 15 3 81 05 3 ئس مشارکتایجاد 

 86 28 3 86 28 3 85 25 3 کار جمعی روئیه 

 82 15 3 82 15 3 82 10 3 شناسی وظیفه

 * * 67 35 2 78 90 2 ش صیتی  هایمؤلفه

مدیریت  

 دانش

 84 25 3 85 20 3 85 25 3 دانش ت صصی 

 82 15 3 81 10 3 81 05 3 روز  دانش ازاستفاده 

 از آخریناستفاده 

 ژی پ ش تکنولو 
3 20 84 3 25 84 3 25 84 

 84 12 3 84 12 3 84 20 3 توانمندسازی 

 84 15 3 82 05 3 80 00 3 ی توان رقابتعوامل  
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 * * * * 66 30 2 بازخورد سازنده خارجی

 78 95 2 79 95 2 78 90 2 ارتقای برند سازمان 

 * * 80 00 3 78 95 2 عمل رایی

  و نظارتپایش 

 میدانی 
3 10 82 3 15 82 3 15 82 

 86 25 3 86 25 3 86 30 3 کارایی بالاتر

 84 05 3 82 05 3 82 10 3 قابلیت پیشرفت 

 90 50 3 90 50 3 89 45 3 توانایی پی یری 

عوامل  

 داخلی 

مدیریت زنجیره  

 ن یتأم
3 25 85 3 28 85 3 25 87 

  سازی و خصوصی

 ها توسعة زیرساخت
3 15 83 3 10 81 3 15 82 

های  قرار سیستماست

 اطلاعاتی 
3 05 81 3 10 83 3 10 83 

از  ه بهینه استفاد

 و منابع  تجهیزات
3 00 80 3 02 82 3 02 83 

مدیریت  

 زماناس

 87 35 3 87 35 3 86 30 3 مدیریت تغییرات

 82 15 3 80 10 3 80 00 3 منابع  هدایت بهینه

 * * * * 65 25 2 یکپارچ ی

 * * 68 40 2 77 85 2 پذیریمسئولیت

به  تفهیم وظایف 

 رمجموعه یز
3 40 88 3 40 88 3 40 88 

  کارگیریبهتوان 

 افراد
3 25 85 3 35 86 3 35 86 

 88 35 3 87 35 3 86 30 3 منابع  یت بهینه رمدی

 90 50 3 90 50 3 89 45 3 مدیریت تعارض

 84 10 3 83 15 3 81 05 3 مدیریت کیفیت

 (1399 های محق ،یافتهمنبع )
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 نتیجهبحث و 

ن بووه از سطوح ابتدایی سووازما با ئرکتبع انسانی است که نقش آن های مهم هر سازمان، منایکی از سرمایه

تر یووده ها کووه مشوواغل پیچبنووابراین، اگوور در رأس هوورم سووازمان؛  شودمی  ترپررنگسمت رأس هرم سازمان  

هووا و هووای عمووومی بوورای ائووراز شووغل، از تواناییگیوجود دارند مدیرانی قوورار گیرنوود کووه عوولاوه بوور ویژ

نیووز تضوومین   زمانییز برخوردار باشند، موفقیووت سووازمان در رسوویدن بووه اهووداف سوواهای خاصی نشایست ی

در  نظرانصائبت بین است و شاید تنها تفاو نظرانصائبخواهد شد  امروزه شایست ی بسیار مورد توجه 
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دیر باشد  در ایوون دنیووای پررقابووت، سووازمانی موفوو  خواهوود بووود کووه های لازم برای یک مانواع شایست ی

ها در نیووز امووروزه ارزیووابی شایسووت ی  اساس  های متعدد در اختیار داشته باشد  بر همیننی با شایست یمدیرا

گیوورد  موضوووع مهمووی کووه در مووورد ت میها صووورای از شایسووت یها یعنووی مجموعووهال وووی شایسووت ی

ه بوورای کوو   هوواییروشها است  یکی از  رد، وجود ابزاری برای سنجش این شایست یها اهمیت داشایست ی

ارزیابی است  کووانون ارزیووابی در دسووتیابی بووه   کانونگیرد  سنجش شایست ی مدیران مورد استفاده قرار می

 بسیار ئاهز هاآندیران، انت اب، ارتقا، گزینش و پرورش های مشناسایی شایست ی  ازجملهاهداف متعددی  

از موودیران شایسووته یکووی از   یریوو گبهره ، شناسووایی و  گیریتصوومیماهمیت هستند  ئقیقووت ایوون اسووت کووه  

ها برای عبور از شرایط دشوار فردا است  به همین منظور، بسیاری ازمانهای پیش روی سترین چالشاساسی

های و تووأمین نیازمنوودیهای جوودی و موونظم بوورای بوورآورد  ، به دنبال طرائی برنامهرن آینده های  از سازمان

و  ها مستلزم اسووتفاده از فنووون ارزیووابی علموویرای این برنامهآینده خود در این زمینه هستند  بدیهی است اج

 هووایروش های مورد نظر بپردازند  یکووی از ایوونبل اعتمادی است که بتوانند به ارزیابی درست شایست یقا

نقش آن در انت وواب، ارتقووا، گووزینش و پوورورش افووراد سنجش شایست ی، کانون ارزیابی است که به دلیل  

ئوزه در قالب  این یرانمد و اساتید دانش اهی ابتدا در راستای شناسایی این عوامل، دربسیار اهمیت دارد  

های مووورد سه راند دلفووی ابعوواد و مؤلفووهو طی  پرسشنامه ابزار از سپس با استفاده  شدند  شناسایی تیم دلفی

های مدیران، شایست ی و توسعهکانون ارزیابی  یهاو مؤلفهنتایج نشان داد که ابعاد  دند نظر شناسایی گردی

(، ارتباطووات فووردی مؤلفه  6(، ویژگی ش صیتی )مؤلفه  5 رش )ش و ن(، بینمؤلفه  6شامل: ارزش سازمانی )

 3دانووش فنوواوری )  (،مؤلفووه  3)  یااعتبار ئرفووه(،  مؤلفه  5(، رهبری )مؤلفه  6فردی )(، ارتباطات بینمؤلفه  3)

(، توانووایی مؤلفووه  7وکار )(، مدیریت کسبمؤلفه  4)(، مدیریت دی ران  مؤلفه  4(، مدیریت خویشتن )مؤلفه

نووایی (، توامؤلفووه 4(، توانایی تحصیلی )مؤلفه 3(، توانایی تجربی )مؤلفه 3(، توانایی ذهنی )فهمؤل  3عاطفی )

و   همچنین ابعاد  است(  مؤلفه  11ارزیابان )  یهاارتو مهفردی، ش صیتی    هایویژگی  ( ومؤلفه  3فیزیکی )

 4(، موودیریت دانووش )مؤلفووه 4ی )ارتقاء مطلوب عملکرد سازمانی شامل: منابع انسووان  بر نظاممؤثر    یهامؤلفه

  است(، مؤلفه 7سازمان ) تیریو مد( مؤلفه 4(، عوامل داخلی )مؤلفه 6(، عوامل خارجی )مؤلفه

مطالعاتی چون  نتایج با پژوهش این نتایج دهدمی نشان پیشینه با پژوهش این اشتراک وجوه  بررسی

)لی تانگ  و  )2018نگ  سوانسون  دریموسیس2018(،  و  ولاس  تری   ،)  (2013( جاگر  وانسون  2018(،   ،)

) و (، هافمن2018) ترنر )2010(، لی و هو )2016مید  برانتون )2010(، مولر و  (، بوتا و  2010(، جفری و 

فا(2010)کلاسنز   همکاران  ،  و  )(2010)نگ  ساه   آل  و  باز  آل   ،2010( کوکران  پا2009(،  و  (،  تیناکول 
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(، رز و  2008(، آهادزی و همکاران )2008نیس )(، ا2008(، برونل )2008(، گری وری )2008میلوسویچ )

( )2007همکاران  همکاران  و  واکولا   ،)2007  ،) ( یوا  و  )2004بالانتاین  هورتون  و  2000(،  عاشقی   ،)

)همکار )2018ان  همکاران  و  ئسینی   ،)2018( همکاران  و  مرتضوی  ایر2018(،  و(،  زاده  زنجانی    ان 

(، فرهادی  2017(، عبدالهی و همکاران )2017زاده و آبادی )بندر  (، شاه 2017(، اکبری و همکاران )2017)

 ( و عریضی2014(، منتظری )2014(، بدلی وامیرخانی )2015و تارمست )(، شفیعی  2015نژاد و همکاران )

 مطالعات با پژوهش این اشتراک وجوه  یبرخ ادامه در که است ( همسو بوده 2013سامانی و همکاران )

شاخص  هاؤلفه م و  دابعا تفکیک به دی ر که است شده  تبیین هاو  این    ؛  اشتراک  وجوه  برخی  ادامه  در 

با مطالعات   مؤلفه پژوهش  و  ابعاد  به تفکیک  است  دردی ر  تبیین شده  یافته بعد ها   هایارزش سازمانی 

ای  چون اخلاق ئرفه هاییشاخص ( با2016هی و همکاران )چون عبدال  افرادی مطالعات نتایج با پژوهش

چون مشارکت گرایی و نظم و انضباط سازمانی  هاییشاخص  ( با2018لینگ و تانگ )  ه سالاری؛شایستو  

در نطباقا یافته  بعد دارد   ن رش  و  و   افرادی مطالعات ایجنت با پژوهش هایبینش  نژاد  فرهادی  چون 

به  باور  چون   هاییشاخص ( با2018سوانسون ) چون ن رش توسعه گر؛ یهایشاخص ( با2015همکاران )

مطالعه مداوم  ) یادگیری  با2009کوکران  ارزش هاییشاخص (  به  باور  و  تعاون  به  باور  کرامت    چون  و 

 دارد  در ر به منافع مشترک سازمانی و فردی انطباقچون باو هاییشاخص ( با2008انسانی؛ گری وری )

یافته ویژگی ش صیت بعد همکعاشقی   چون؛ افرادی مطالعات نتایج با پژوهش هایی  )و  با 2018اران   ) 

مطالع هاییشاخص قاطعیت؛  و  و صرائت  نوآوری  و  و شجاعت، خلاقیت  و آل  چون جسارت  باز  آل  ه 

( با2010ساه   و   هاییشاخص (  پشتکار  دریموسیس  چون  و  ولاس  تری  پذیری؛  مسئولیت  و  جدیت 

 نتایج با پژوهش هایه ارتباطات فردی یافت  بعد دارد  در ون مثبت اندیشی انطباقچ هاییشاخص  ( با2013)

) افرادی مطالعات با2018چون عاشقی و همکاران  بیان   هاییشاخص (  و اراهه مطلب و مهارت چون فن 

 بعد دارد  در چون خودکارآمدی و نوآوری فردی انطباق هاییشاخص ( با2018جاگر ) کلامی فردی؛

یافته   ارتباطات فردی  وایرا  چون افرادی مطالعات نتایج با پژوهش هایبین  زاده  )   ن  با2017زنجانی   ) 

اجتماعی؛ هاییشاخص و  عمومی  روابط  ) چون  با2008برونل  ارتباطات  هاییصشاخ (  مهارت  چون 

و   مشاوره  مهارت  و  ) راهنماییمطالعهغیرکلامی  با2008انیس  مذاکره،  هاییشاخص (  مهارت  چون 

چون   افرادی مطالعات نتایج با وهشپژ ایهرهبری یافته بعد دارد  در دسازی و مدیریت جلسه انطباقاعتما

 هاییشاخص  ( با 2018ضوی و همکاران )مرت چون مدیریت مشارکتی؛ هاییشاخص ( با2010لی و هو )

و  تغییر  مدیریت  مطالعه   چون  پروژه؛  مدیریت  و  ) تحول  همکاران  و  با2007رز  ون  چ هاییشاخص ( 
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انطباق امور و فرایندها  یافته اعتبار ئرفه دبع دردارد    مدیریت بحران و رهبری   نتایج با پژوهش هایای 

سامانی و   عریضی چون اعتبار اجتماعی؛ هاییشاخص با  (2018چون عاشقی و همکاران ) افرادی مطالعات

)همک با2013اران  ئرفه هاییشاخص (  شهرت  ئسن  مطالعهچون  کار  در  )گری ای  با2008 وری   ) 

 با  پژوهش  هایدانش فناوری یافته  بعد  دارد  در اقانطب  ای چون ئضور در اجتماعات ئرفه هاییشاخص

 اوری؛چون تسلط به رایانه و سواد فن هاییشاخص ( با2014انی )چون بدلی وامیرخ افرادی مطالعات نتایج

( تانگ  و  با2018لینگ  ن هاییشاخص (  با  کردن  کار  توانایی  مطالعهچون  اداری  افزارهای  و   رم  عاشقی 

با2018همکاران ) انطباقچون شناخت سیستم ییهاخص شا (  مدیریت   بعد دارد  در های )سامانه( اداری 

چون مدیریت   هاییاخصش ( با2009چون کوکران، ) افرادی مطالعات نتایج با ژوهش پ هایخویشتن یافته 

ای و تعادل کار چون مدیریت مسیر ئرفه هاییشاخص  ( با2017اکبری و همکاران ) عواطف و ائساسات؛

مدیریت   بعد دارد  در  چون مدیریت استرس انطباق هاییشاخص  ( با 2008گری وری ) لعه؛ مطاو زندگی

ت افرادی مطالعات نتایج با پژوهش هاییافته دی ران   و  مولر  )چون  با 2010رنر  چون   هاییشاخص ( 

با2018ران )ئسینی و همکا مدیریت و توسعه دی ران؛ استعداد و جانشین   هاییشاخص  (  چون مدیریت 

) و مدیریت روابط سازمانی؛ مطالعهروری  پ برانتون  تیم  هاییشاخص ( با2010جفری و  و  ها  چون توسعه 

انطباق تیمی  در کار  چون   افرادی مطالعات نتایج با پژوهش هاییافته  وکارکسب مدیریت   بعد دارد  

و    وکارکسب ی  ها، مدیریت استراتژیوریبهره چون مدیریت   هاییشاخص با  (2016عبدالهی و همکاران )

استراتژیک؛ تفکر  و  راهبردی  ) دیدگاه  کلاسنز  و  با 2010بوتا  شناخ هاییشاخص (  و  چون  بازار  ت 

چون تش یص  هاییشاخص ( با2007اکولا و همکاران )و های بازار و مهارت کارآفرینی؛ مطالعهفرصت

و   انطباقرن آینده فرصتها  مالی  ابزارهای  و  نهادها  شناخت  و  در ی  یافته توان بعد  دارد   عاطفی   هایایی 

انعطاف پذیری   هاییصشاخ ( با2018چون ئسینی و همکاران ) افرادی مطالعات نتایج با پژوهش چون 

عاطفی؛ و  همکار هیجانی  و  )فانگ  با2010ان  رفتار  هاییشاخص (  ثبات  و  ش صیت  یکپارچ ی  چون 

 ( با2016مید ) و چون هافمن افرادی لعاتمطا نتایج با پژوهش هایتوانایی ذهنی یافته بعد ارد  درد انطباق

ت هاییشاخص و  ذهنی  پذیری  انعطاف  و  تغییر  قابلیت  ) ؛وتحلیلتجزیهوان  چون  با 2009کوکران   ) 

انطباقچون قدر هاییشاخص  با  پژوهش هایتوانایی تجربی یافته  بعد دارد  در ت ئافظه و تمرکز فکر 

) افرادی مطالعات نتایج وانسون  با 2018چون  و   اییهاخصش (  سواب   و  مدیریتی  پستهای  داشتن  چون 

انطباقچون عضویت در مجامع ئرفه هاییشاخص ( با2008آهادزی و همکاران ) های مشابه؛تجربه   ای 

(  2018عاشقی و همکاران ) چون افرادی مطالعات نتایج با پژوهش هایتوانایی تحصیلی یافته بعد دارد  در
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دانش هاییشاخص با تحصیلات  ت صصی؛ اهی  چون  اطلاعات  و  دانش  ) و  وامیرخانی  با2014بدلی   ) 

نامه  هاییشاخص گواهی  ت صصی چون  انطباق  های  مدیریتی  ن ارش  با  آشنایی  در و  یی توانا بعد دارد  

چون   هاییشاخص ( با2010کاران )چون فانگ و هم افرادی مطالعات نتایج با پژوهش هایفیزیکی یافته

و سن؛ ) جنسیت  با2009کوکران  انطباق هاییشاخص (  و سلامت جسمانی  قدرت  در چون   بعد دارد  

مهار و  ش صیتی  فردی،  یافته ویزگیهای  ارزیابان  تری   یافراد مطالعات نتایج با پژوهش هایتهای  چون 

تیزبینی، دقت و تمرکز؛ بدلی چون توان قضاوت عا هاییشاخص ( با2013ولاس و دریموسیس ) دلانه و 

چون گوش دادن فعال   هاییشاخص ( با2013منتظری ) سابقه و تجربه مطالعه چون یهایشاخص ( با1392)

بیان  و  مؤثر  )  شنود  یوا  و  بالانتاین  فرد؛  وضعیت  تشریح  توانایی  و  با2004شفاف  چون   هاییشاخص (، 

مطالعه  شایست یها  ابعاد  از  )م و هافمن آگاهی  با2016ید  وظایف  هاییشاخص (  به  نسبت  آگاهی  چون 

چون مهارت تش یص و مشاهده  هاییشاخص  ( با2018آگاهی از خطاهای ارزیابی؛ سوانسون )ان و  ارزیاب

) ؛رفتار تانگ  و  با2018لینگ  ن ر هاییشاخص (  جزهی  مهارت  مهارت چون  و  ن ری  کلی  عین  در  ی 

 دارد   انطباقبرقراری ارتباط میان رفتار مشاهده شده 

 ( بووا2018چووون وانسووون ) افوورادی مطالعووات نتووایج بووا هشپژو هایمنابع انسانی یافته بعد همچنین در

چووون  هاییشوواخص ( بووا2010جفووری و برانتووون ) ؛چون پاس  ویی و ایجاد ئس مشارکت هاییشاخص

انووش ت صصووی چووون د هاییشوواخص ( بووا2010مووولر و ترنوور ) معی و وظیفه شناسی؛ مطالعهروئیه کار ج

 ( بووا2010چون لی و هووو ) افرادی مطالعات نتایج با ژوهشپ هایمدیریت دانش یافته بعد دارد  در انطباق

 (، بووا2000هورتووون ) سووتفاده از آخوورین تکنولوووژی پ ووش؛چون اسووتفاده از دانووش روز و ا هاییشاخص

 مطالعووات نتایج با پژوهش هایعوامل خارجی یافته بعد دارد  در چون توانمندسازی انطباق هاییشاخص

 چووون توووان رقووابتی و ارتقووای برنوود سووازمان؛ هاییشوواخص ( با2017دی )چون شاه بندرزاده و آبا افرادی

شووفیعی  ر مطالعهچون پایش و نظارت میدانی و کارایی بالات هاییشاخص با (2008پاتیناکول و میلوسویچ )

عواموول  بعوود دارد  در توانووایی پی یووری انطبوواق چون قابلیت پیشوورفت و هاییشاخص ( با2015و تارمست )

چووون  هاییشوواخص ( بووا2010چون جفووری و برانتووون ) افرادی مطالعات نتایج با پژوهش هایداخلی یافته

 (، بووا2010کوواران )فانووگ و هم ها؛یووره تووأمین و خصوصووی سووازی و توسووعة زیرسوواختموودیریت زنج

چووون اسووتفاده  هاییشوواخص (، بووا2009کوکران ) ههای اطلاعاتی مطالعچون استقرار سیستم هاییشاخص

 افرادی مطالعات نتایج با پژوهش هایمدیریت سازمان یافته بعد دارد  در و منابع انطباق هیزاتبهینه از تج

انوویس  ریت تغییوورات و هوودایت بهینووه منووابع؛چون مدی هاییشاخص ( با2008چون پاتیناکول و میلوسویچ )
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گری وووری  طالعهاز افراد م کارگیریبهتفهیم وظایف به زیرمجموعه و توان چون  هاییشاخص (، با2008)

 هاییشوواخص بووا(، 2009چون مدیریت بهینه منابع و مدیریت تعارض؛ کوووکران ) هاییشاخص ( با2008)

 دارد  چون مدیریت کیفیت انطباق

 

 اپیشنهاده

براساس وظایف مدیریتی،  شایست ی مدیران    بندیطبقه اهمیت پژوهش ئاضر در شناسایی، سنجش و  

های ارتقاء مطلوب عملکرد سازمانی سنجش و شناسایی مؤلفه   یت درنهاهای کانون ارزیابی و  سنجش مؤلفه 

نقش کانون ا به  با توجه  پیشنهاست   به مسوولان ارشد  تا اد می رزیابی در سنجش شایست ی مدیران،  شود 

شایست ی  منظوربه  نارزیابی  فراهم  و  خود  نیروهای  را  های  لازم  اقدامات  سالاری،  شایسته  زمینه  مودن 

و  ائی،  طر  منظوربه  و    کارگیریبهاستقرار  آورده  عمل  به  کارکنان  ئتی  و  مدیران  ارزیابی  کانون 

مائمایت ارهای  روش  این  عرضه  و  تأمین  برای  را  نیاز  مورد  معنوی  و  طرف  دی  از  آورند   فراهم  زیابی 

پ و  در کشور  ارزیابی  کانون  توسط سازماندی ر، گسترش  آن  فرهنگ ذیرش  نیازمند  ارشد  مدیران  و  ها 

درسا پیشنهاد    زی  پژوهش ران  به  بنابراین  است،  کشور  انداز  چشم  راستای  در  آن  اجرای  و  ملی  سطح 

های تحقیقاتی، زمینه را برای  ئتی به شکل طرحها  های ارزیابی در سازمانشود با اجرای عملیاتی کانونمی

آورند  فراهم  امر  پایان    این  م  عنوانبه در  در  که  نمود  اشاره  باید  محدودیت  یا   طالعهیک  ابعاد  ئاضر، 

ارتقاء مطلوب عملکرد سازمانی در شهرداری طرائی شدندشایست ی براساس  این در ئالی است که  ها   ،

و سازمان،  هر  با  متناسب  است  شایست ی بهتر  و  مورد ظایف  و  شناسایی شده  آن  با  متناسب  مدیریتی  های 

   ( Abol Alaei et al., 2011).اندداده  ابی قرار گیرند  با این وجود همان گونه که تحقیقات نشان ارزی

نقش مدیر،  یک  مبرای  لذا  دارد،  وجود  مشترک  وظایف  و  تنها ی ها  نه  ارزیابی  کانون  روش  با  توان 

ت مدیریتی نیز توان متناسب با هر سمهای مشترک را مورد ارزیابی قرار داد بلکه میوظایف و شایست ی

یا داد   قرار  سنجش  مورد  را  افراد  مقیاس هفته شایست ی  این  که  داد  نشان  ئاضر  پژوهش  کدام  ای  هر  ها 

ابع این  با تکمیل  ابعادی هستند،  این مهتوان آن را کاملاد می دارای  پیشنهاد متر ساخت و  کاربردی    ترین 

 های آینده است  پژوهش برای پژوهش ران پژوهش 
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