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 چکيده
-در دساتگا  در کانون ارزیاابی و توساعه   کارکنان  یستگیتوسعه شا یهاشاخص ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

باود  و   یردپژوهش از نوع مطالعات توصیفی و با هادف کاارب   نیانجام شد. ا زدیدر استان  هییوابسته به قو  قضا های

موضوع پژوهش و سپس باا رو    نهیاست. ابتدا با بررسی ادبیات در زم د ی( انجام گردیو کم یفی)ک ختهیصورت آمبه

و در گاام بعاد، باا     ناساایی و توساعه ش  یابیا کانون ارزدر راستای ایجاد کارکنان  یستگیهای توسعه شاشاخص ،یدلف

و مورد تحلیل قرار گرفته اسات. براساا     ینیها تعبین ابعاد و شاخص سازی ساختاری تفسیری، روابطالگواستفاد  از 

 ،یاناه یزم ،یعوامال سااختار   :عباارت از  ی. ابعاد اصلدش ییشاخص شناسا 32بعد و  7 رو  دلفی، و  تحقیق ادبیات

 یهاا زارشاوندگان و ابا  ارزیاابی  یهاا یژگیو ،یستگیشا یهاشاخص ،هاابیارز یهایژگیعوامل مربوط به و ی ورفتار

عناوان  باه در سطح اول و  یستگیسنجش شا یالگو، ابزارهابندی سطحدهد در نشان می جینتای است. ستگیسنجش شا

عوامال   یبهسااز  شاود مای  شنهادی. پدش ییمستقل شناسا ریعنوان متغبهدر سطح ششم  یوابسته و عوامل ساختار ریمتغ

 ،سانجش  یشاد ، ابزارهاا   نیای تع یهاا رند و مطابق شاخصیقرار گ تیدر اولو آیدشمار میبهالگو  یکه مبنا یساختار

 شود. یریکارگهب رانیتوسعه کارکنان و مد یو در راستا نیتدو
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 مقدمه

 مادیران  هاا و مدیران ارشد ساازمان  ئل ذهنمسا انسانی برخی منابع مدیریت حوز  در

 تاوان باه مساائل مهمای شاون شایو       کرد  اسات کاه مای   مشغول  خود را به انسانی منابع

 بار  مبتنای  های منابع انسانی اشار  کرد. رویکردسازی و انسجام بخشی زیر سیستمیکپارشه

و  )بهاراد باود   خواهاد  مهام  این ارائه شد  برای هایرا  از یکی انسانی، منابع های1شایستگی

صاورت  در مرحله نخست باید به شایستگی، بر مبتنی دستیابی به رویکرد . برای(1311دیگران،

 هاای بارداری و اقتباا  محاش، شااخص    کاملاً ویژ  و اختصاصی، فاار  از هرناوع کپای   

الگاو و  در اداماه نسابت باه حراحای و پیااد  ساازی        را شناسایی و تعیین کرد و شایستگی

های مورد نیااز را در  که شایستگیایگونهمناسب جهت همان سازمان، اقدام نمود بهالگویی 

 .(2221 ،2)کوکرانسازمان ارزیابی و توسعه دهد 

در علوم گوناگون، معانی متفاوتی دارد و به یک واژ  شندمنظور  شایستگی واژ  امروز ، 

 3اشتن یاک الگاوی شایساتگی   . ند(1311معینی وهمکااران،  )علمی و پرکاربرد تبدیل شد  است 

آنهاا تایریر منفای خواهاد      مناساب در یاک ساازمان، بار روناد کااری کارکناان و توساعه        

هاا،  تاوان تواناایی  شک بدون داشتن شاخص و ابزار سانجش، نمای  . بی(2211، 4)تزینرگذاشت

یکی ریزی کرد. صورت عادلانه شناسایی و برای آن برنامهبههای افراد را ها و قابلیتمهارت

هااای شایسااتگی در عملکااردی، عاادم وجااود شاااخص  هااایشااکاف از دلایاال وجااود

 گیاری های عملکردی را انداز توان شکافها، نمیهاست؛ شراکه بدون این شاخصسازمان

شاود و  ساازی مای  بلندمادت ساازمانی باا دشاواری پیااد       هاای دلیل برناماه همینبه کرد و

 واقعای  عملکارد  نیازهاای  پاسخگوی ناسبم حوربه است های صورت گرفته ممکنتلا 

 .(2211همکاران، و 5)تریاکوفنباشد

                                                                                                                                                     
1 Competency 

2 Cochran 

3 Competency Model 

4 Tziner 

5 Traicoff et al 
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شامار  باه خود یک رو  ارزیاابی   کانون ارزیابی و توسعه شایستگی با عمر پنجا  ساله

هاای  گذاری، در ذهن برخی افراد، که با کاارکرد کاانون  آید. هرشند به دلیل این نحو  ناممی

-. در ساال (1312)اباوالعلایی، کناد  یا مکانی خاص را ایجاد می ارزیابی آشنا نیستند، تصور فضا

های دولتی و خصوصی بایش از  های ارزیابی و توسعه در بخشکارگیری کانونهای اخیر به

های ارزیاابی  ها به ارربخشی کانونپیش مورد استفاد  قرار گرفته است و تا حدودی سازمان

هاای ارزیاابی و توساعه باه ارزیاابی      د با کمک کاانون توانناند میشراکه دریافتهاند؛ پی برد 

ی کارکناان ساازمان خاود اقادام     هاا هاا و دیگار ویژگای   دانش، سنجش مهارت و تواناایی 

 . (1311)عریضی و همکاران، کرد

براسا  اهداف تعیاین شاد   دارای دو کاارکرد     های ارزیابی و توسعه شایستگی،کانون

هاای  آنها را به دو دسته تقسیم کرد. دسته اول که کانون حور ضمنیبهتوان باشند و یا میمی

 مورد استخدام و گزینش اولیه کارکناان  در تصمیم گذاری می شوند و برای اخذارزیابی نام

 شاناخت  ای موساوم هساتند و بارای   های توسعهو دسته دوم که به کانون شوندمی حراحی

شوند. می تشکیل قاء و انتصاب کارکنانارت توسعه افراد و در نهایت برای قابل و قوت نقاط

 اصالی  کاارکرد  ها سهقابلیت بهبود و توسعه آموزشی، تشخیص نیازهای استخدام و ارتقاء،

 .(2214، 1)بالانتاینهستند  ارزیابی مراکز

هاا و  برای استقرار کانون ارزیابی و توسعه شایستگی، نیااز باه وجاود برخای آماادگی      

الگو توسعه شایستگی هماان ساازمان   منظور باید ابتدا همین. بهها در سازمان استزمینهپیش

حراحی شود و در وهله بعد نسبت به ایجاد کانون ارزیابی و توسعه شایستگی اقادام لازم را  

 .  (1314)حسینی، انجام داد 

های وابسته به قو  قضاییه در استان یزد نیاز به کارکنانی توانمند، بااهو ، دارای  سازمان

علمی قوی، با سطح ارتباحی بالا با مردم و همچنین به مدیرانی کارآمد، عادل، مردمی و  بنیه

شک این امار بادون داشاتن حارب و برناماه محقاق       ای روشن دارند و بیمستعد برای آیند 

هاا و اساتعدادها، تقویات    هایی مانند پرور  جانشین، شاناخت تواناایی  نخواهد شد. برنامه

ای مناسب، شناساایی و نیازسانجی آموزشای صاحیح و     ندهای توسعهمدیریت استعداد، فرای

                                                                                                                                                     
1 Balantine 
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ترین نیروهاا،  سالاری و جذب و ارتقاء شایستهشایستهاجرای آموز  مناسب، استقرار نظام 

هاای ارزیاابی و توساعه    الگو شایساتگی دارد و ضارورت ایجااد کاانون    که نیاز به حراحی 

  قضااییه در اساتان یازد کاه فاقاد شناین       های وابسته باه قاو  شایستگی کارکنان در سازمان

 کند.  هایی هستند، را یادآوری میکانون

 از ای وجود دارد و هر یاک شود در این حوز  ادبیات گسترد همانگونه که ملاحظه می

تااکنون کمتار    اناد؛ ولای  حوز  از زاویه خاصی به مقوله شایستگی پرداخته این اندیشمندان

شایساتگی در راساتای اساتفاد  از     هاای ابعاد و شااخص  یانم هایی به مقوله روابطپژوهش

الگوی جامع که اند و از سویی ارائه ابزاری به نام کانون ارزیابی و توسعه شایستگی پرداخته

های درون سازمانی را از حریق کانون ارزیابی و توسعه بسنجد کمتر مورد بررسی شایستگی

 قرار گرفته شد  است.   

های مربوحه و شاخص ابعاد موضوع پژوهش، زمینه در ادبیات بررسی با تحقیق، این در

 شد و در اعتباریابی الگو مربوحه متخصصین نظرات اسا  بر بعد گام شناسایی و سپس در

توساعه   هاای شااخص  و ابعااد  بین ساختاری روابط سازیالگو رویکرد استفاد  از با نهایت

الگاوی  ترسیم شد  اسات.   آنها تعاملات شبکه شایستگی کارکنان از حریق کانون ارزیابی و

 نمایش داد  شد  است. 1مفهومی این پژوهش در شکل شمار  
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 شود:براسا  مطالب بالا، هدف تحقیق در این پژوهش به شرب ذیل عنوان می

هاای تابعاه قاو     ساتگی در دساتگا   های مؤرر بر توسعه شایشناسایی ابعاد و شاخص. 1

 های ارزیابی و توسعه.قضاییه استان یزد در کانون

های تابعه قو  قضاییه در اساتان یازد در   الگو توسعه شایستگی دستگا بندی ابعاد رتبه. 2

 سازی تفسیری ساختاری.الگوکانون ارزیابی با تکینک 

 

 مباني نظری و پيشينه شناسي تحقيق  

تعریف نکته حایز اهمیت این است که ها، ات موضوع مربوط به شایستگیبا بررسی ادبی

در اینجا به  وجود ندارد.آن اهیم ناسی مشخص در مورد شایستگی و مفشو اصطلاب یکسان

 از ساوی اندیشامندان  کاه  پردازیم که خود شاهدی بر این ادعاست میتعاریف برخی مرور 

صاورت  باه ( 2223) فرهنا  آکسافورد  ر دشایساتگی  . استمطرب شد  برجسته این حوز  

ارائاه شاد  اسات. در راساتای تعیاین      انجاام یاک وفیفاه     تواناییو  قابلیتقدرت، مفهوم 

الگو توساعه شایساتگی   های تدوین شد  در های شایستگی می توان گفت شاخصشاخص

ناد،  برخوردار بیشاتری  از مسا،ولیت  مادیران  کاه  آنجا از برای کلیه کارکنان مشابه است؛ اما

تاا حادودی    دیگر کارکناان  هایهای شایستگیشاخص از ویژ  آنها هایشایستگی محتوای

 در انسانی های مدیریت منابعفعالیت . در این رویکرد،(1312)مشبکی و رویین تن، است  متفاوت

حاور ییرمساتقیم،   باه  که است هاییویژگی و دانش ها، استعدادها،توانایی کشف جستجوی

 .(163: 2214 ،1همکاران و )دوبیسکند دستیابی به موفقیت یاری میسازمان را در 

های کلیادی کارکناان   ابزاری است که به توصیف برخی ویژگی شایستگی الگواز سویی 

و از سوی دیگار   کندهای مورد نیاز مشایل درون سازمان را تعیین میپردازد و توانمندیمی

ابی باه اهاداف تادوین شاد  را نیاز مشاخص       های مورد نیاز سازمان برای دساتی شایستگی

های گذشته در خصاوص توساعه   وهشژای از پ. در اینجا خلاصه(2215جاین،   و )کانسالکندمی

 ارائه شد  است. 1های ارزیابی و توسعه در جدول شایستگی و کانون

                                                                                                                                                     
1 Duboise et al 
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 توسعه و يابيارز يهاکانون و يستگيشا هايالگو در مورد انجام شده يهاپژوهش 0جدول

 نام محقق سال نوان پژوهشع

 شریف زاد  و همکاران 1313 سازمانی فرهن  نقش به توجه با سازمانی خلاقیت بر مدیران شایستگی تاریر

 اکبری زنجانی 1313 بکارگیری کانون ارزیابی با سازمانی خلاقیت بر مدیران شایستگی تاریر

 حسینی و رمضان 1314 زیابی و توسعه  های اربندی عوامل کلیدی موفقیت کانونشناسایی و اولویت

 مهدیه سادات خشوعی 1313 حراحی و اجرای کانون ارزیابی ارتقای مدیران

 ارزیاابی،  کانون در مدیران عملکرد بین رابطه در نقش پهنای هایواسط نقش

 شغلی عملکرد با شغل در پیروی خود و شناختی هایتوانایی
1313 

 عریضی و براتی

 

های توسعه و پرور  مدیران مبتنای  جهت ارتقاء ارربخشی کانونالگوی ارائه 

 بر شایستگی
 ایوب موحدزاد  1313

 بدلی و امیرخانی 1312 ها کانون ارزیابیهای کلیدی ارزیابتعیین شایستگی

 دلویکز و همکاران 2217 مدیران برای حیاتی و بسیار مهم یهاشناسایی شایستگی

کانون ارزیابی داخلی برای انتخاب کارکنان در های پیش انتخاب قبل از رو 

 های آلمانیشرکت
 1بن ساهار 2216

های مراکز ارزیاابی: تجزیاه و تحلیال    رویکردهای مختلف برای درک ویژگی

 ساختار و تعادل امتیازات تمرین 
 هافمن و مید 2212

 لیهو زیسبرگ 2212 های مبتنی بر عملکردابعاد کانون ارزیابی پادا 

 

 تحقيق شناسيروش

 پژوهشای  هادف،  نظار  و از شاد  انجاام  کمای(  و آمیخته )کیفی صورتبه پژوهش این

 و اسات  توصیفی حاضر گیرد. تحقیقمی قرار های پیمایشیجزء پژوهش  و است کاربردی

الگاوی  حراحای   صادد  در حاضر تحقیق اینکهاستفاد  شد  است. باتوجه به دلفی تکنیک از

کناان بارای اساتفاد  از کاانون ارزیاابی و توساعه کارکناان در        برای توساعه شایساتگی کار  

 و خبرگان نظر از الگو های وابسته به قو  قضاییه در استان یزد است،  برای حراحیدستگا 

 از ابزار تییید متغیرها در ادامه به منظور و کسب برخی احلاعات اولیه در جهت متخصصان

 آماار  تحقیق، در بخش کیفای، براساا    این درشد  است.  پرسشنامه محقق ساخته استفاد 

های وابسته باه قاو  قضااییه یازد،     خبرگان مدیریت منابع انسانی در دستگا  از آمد  دستبه

                                                                                                                                                     
1 Ben-Shahar 
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 ایان  در هاا داد  گاردآوری  شادند. ابازار   تعیاین  دلفی پانل اعضای عنوانبه خبر  24تعداد 

و همچناین نظارات    یبانهای پشات اسا  ت،وری بر است که ساختهمحقق پرسشنامه پژوهش

نوبات باا رو     ساه  حای  های شایستگی کارکنان حراحای و خصوص شاخص خبرگان در

 مرحلاه  شاد.  در  توزیع خبرگان تمام پذیرفت و دربین صورت تعدیل و جرب در آن دلفی

 ISMبا بکارگیری رو  آماری پژوهش، کمّی
عناوان جامعاه آمااری    باه خبر   22، از تعداد 1

 استفاد  شد  است.

 

 هاوتحليل دادهها و تجزیهیافته

 هاي تحقيقالف: يافته

پس از مرور ادبیات تحقیق و حراحی و ارساال پرسشانامه سااختارنیافته باه خبرگاان و      

 47صورت بیناابین  مؤلفه احصا شد. در مجموع و به 65ها، در دور اول دلفی دریافت پاسخ

 31ت. در دور دوم دلفای، در مجماوع   مؤلفه مورد تیییاد قارار نگرفا    13تییید شد و  مؤلفه

هاا  مؤلفه مورد تییید قرار نگرفت. در مرحله سوم دلفای، تماامی مولفاه    3مؤلفه تییید شد و 

  66/3گانه بجز بعاد اول از عادد معیاار حاداقلی     شنین رتبه تمامی ابعاد هشتتییید شد. هم

ت. از حارف دیگار،   هاای اکتشاافی داشا   بالاتر است که نشان از کیفیت بالای کلیات مؤلفاه  

و عادد   1، درجاه آزادی  231/62، مربع کاای  427/2ضریب هماهنگی کندال برای این دور 

منزله مناسب باودن میازان   دست آمد که این مقدار از ضریب، بهبه (=222/2Sig)معناداری 

 ایان  درصدی میان اعضای پانل خبرگان است. نتایج حاصله از 42توافق و هماهنگی بالای 

 بودند، شد  استخراج موضوع ابعاد به اتکاء با و ادبیات موضوع مطالعه اسا  بر که اهمؤلفه

 است: شد  آورد  2 شمار  جدول در

 

 

 
 

                                                                                                                                                     
1 Interpretive Structural modeling (ISM) 
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 «شايستگي از طريق کانون ارزيابي و توسعه» هايشاخص و ابعاد  0شماره  جدول
 هاشاخص بعد اصلي

 عوامل ساختاری
نظاام ماالی و   پیچیادگی، رسامیت(،   )تمرکاز،   ساازمانی  ساختار، راهبرد سازمانی

 احلاعات فناوری ، نظام تحقیق و توسعه، نظام ارزیابی عملکرد، بودجه

 مدیرانرهبری سبک ، های کارکنانویژگی، فرهن  سازمانی رفتاریعوامل 

 قانونی و محیط سیاسی ، ارتباط با ارباب رجوع، ارتباحات محیطی ایزمینهعوامل 

 ابزارهای سنجش شایستگی

سازی، سنجش فعالیت فاردی، تیمای و گروهای، سانجش مهاارت      مصاحبه، شبیه

اخاذ   و احلاعاات  شخصیت،جساتجوی  آزماون  ادراکای،  هاای مهاارت نوشتاری، 

 فنی و دانشی استعداد هایتصمیم در شرایط بحران، آزمون

 دانش، نگر ، مهارت، استعداد شوندگانهای ارزیابیویژگی

 هاویژگی ارزیاب
ی و تخصصا  ،فنی هایشایستگی، ارتباحی هایمهارت، شخصیتی هایویژگی

 ذهنی

 

 ساازی سااختاری تفسایری بارای    الگاو  از بخاش  ایان  در شد، اشار  قبلاً که همانگونه

اسات.  پاس از شناساایی     شاد   کانون ارزیابی اساتفاد   بر تیریرگذار هایعامل بندیاولویت

ارکنان با استفاد  از ابزار کاانون ارزیاابی و   های شایستگی کشاخص اصلی هایابعاد و مؤلفه

ها، اقدام به تشاکیل مااتریس خاود تعااملی     توسعه در گام بعدی با استفاد  از ابعاد و مؤلفه

 . (2227، 1)آگروالشد  است 

هاای مشاترک   خبار  و متخصاص تکمیال شاد  اسات. جاواب       22این ماتریس توسط 

هاای  بار رو   ISMشراکاه منطاق   نتخاب شد؛ ترین فراوانی را دارا است، اخبرگان که بیش

کناد. در اداماه مااتریس خاود     ها برمبنای مد عمل میمنطبق است و در فراوانی ناپارامتریک

 تعیین شد. 3صورت جدول تعاملی ساختاری نهایی به
 

 

 

 

 

                                                                                                                                                     
1 Agarwal 
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 ماتريس خود تعاملي ساختاري نهايي  7جدول 

 ابعاد
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         عوامل ساختاری

         عوامل رفتاری

         ایعوامل زمینه

هااای شایسااتگی  شاااخص
 فردی

        

         های سنجش شایستگیابزار

هااااااااای ویژگاااااااای
 شوندگانارزیابی

        

         هاویژگی ارزیاب

         وابستگی

بارای تعیاین   ها اسات.  بندی بین متغیرها یا شاخصگام بعدی تعیین روابط و سطح

نیاااز و مجموعااه پاایش هااا()خروجاای سااطح و اولویاات متغیرهااا، مجموعااه دسااتیابی

. پس از تعیین سطح هار  (1114مندل و همکاران،) شودها( برای هر متغییر تعیین می)ورودی

متغیر، آنها را از جدول حذف کرد  و با بقیه متغیرهای باقیماند ، جدول بعدی تشاکیل  

بدین . (1317آذر، ) دهیمداد  خواهد شد. این کار را تا تعیین سطح همه متغیرها ادامه می

 که به ترتیب در جاداول   دست آمدبهالگو سطوب  ،مرحله 5 ترتیب در این پژوهش حی

 آورد  شد  است. 4شمار  
 دست آمدهماتريس تعيين کليه سطوح به  0شماره  جدول

 اشتراک نيازمجموعه پيش مجموعه دستيابي ابعاد

فراوان
 ی

سط
 ح

عوامااااااااال 
 ساختاری

،،،،،
 

،،،،،
 

،،،،
 

  

 عوامل رفتاری

،،،،،
 

،،،، 

،،،،
 

12 5 

  ،،، ،،، ،،،، ایعوامل زمینه
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 اشتراک نيازمجموعه پيش مجموعه دستيابي ابعاد

فراوان
 ی

سط
 ح

 

هااای شاااخص
شایساااااتگی  

 فردی

،،، ،،،، ،،،   

هااااای ابااازار 
سااااااانجش  

 شایستگی

، 

،،،،،
 

،   

هااای ویژگاای
شااوندارزیااابی

 گان

،،،،،
 

،،،، ،،،   

ویژگاااااااای 
 اهارزیاب

،،، ،،، ،،   

 

سازی ساختار تفسیری، با توجه به اینکه بر الگوبا توجه به مراحل انجام شد  در تکنیک 

هاا و تشاکیل مااتریس دساتیابی اولیاه و مااتریس دساتیابی نهاایی         اسا  ارتباط بین ساز 

فتااری در  مشخص شد، سطوب متغیرها نیز تعیین شد؛ به این شیو  که عوامل ساختاری و ر

الگو قارار  ترین سطح های سنجش شایستگی در پایینالگو قرار گرفته و ابزاربالاترین سطح 

مشااهد    2توان در شکل شامار   الگوی حاصله از این پژوهش را میگرفته است. بنابراین، 

 کرد.
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انویژگی ارزیاب  

 های شایستگی فردیشاخص

ایعوامل زمینه  

 
انهای ارزیابی شوندگویژگی  

 سطح دوم

 سطح سوم

 سطح چهارم

 سطح اول
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 ل مؤثر بر کانون ارزيابي و توسعه شايستگي کارکنانالگوي ساختاري تفسيري عوام - 0شماره شکل 
 

همارا  رواباط باین    الگوی حاصله به، سازی ساختاری تفسیریالگوتکنیک انجام پس از 

الگاو  های ساختاری در ششمین ساطح  الگو بعد عاملاین  درمتغیرهای پژوهش ترسیم شد. 

ابستگی کمی دارد در دساته متغیرهاای   دلیل اینکه قدرت نفوذ بالا و میزان وگرفته و بهقرار 

آید  و بارای شاروع کاارکرد    شمار میالگو بهعنوان سن  زیربنای بهگیرد و مستقل، قرار می

های ها، شاخصهای ارزیابای بر آن کرد. ابعاد دیگر شامل ویژگیموضوع، باید تیکید ویژ 

شاوندگان در ساطوب دوم   ابیهای ارزیای،  عوامل رفتاری و ویژگیشایستگی، عوامل زمینه

دلیل اینکه قدرت نفوذ و وابستگی باالایی دارناد، در دساته    اند و بهالگو قرار گرفتهتا پنجم 

گیرند. بنابراین، توجه به ایان متغیرهاا نیاز حاایز اهمیات اسات؛       متغیرهای پیوندی قرار می

رد. در اولاین  گیا شراکه  بخش زیادی از تغییرات سیستم از متغیرهاای پیونادی نشایت مای    

 اما کم، نفوذ الگو، ابزارهای سنجش شایستگی قرار گرفته است که با توجه به قدرتسطح 

 از آید. در نهایت باا اساتفاد   شمار میزیاد نسبت به سایر متغیرها، متغیر وابسته به وابستگی

های شایساتگی کارکناان باا اساتفاد  از     سازی ساختاری تفسیری شاخصالگو یهاخروجی

 شد  شایستگی کارکنان ترسیم هایشاخص و ابعاد تعاملات انون ارزیابی و توسعه، شبکهک

 نشان داد  شد  است.  3که در شکل شمار   

 

 

 عوامل رفتاری

ساختاری عوامل  

 سطح پنجم

مسطح شش  

ایعوامل زمینه  

 

 عوامل ساختاری عوامل رفتاری
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 شايستگي کارکنان هايشاخص و ابعاد تعاملات شبکه -7شکل شماره  

عنوان متغیر وابساته و  بهو  الگو، ابزارهای سنجش شایستگی در سطح اولبندی سطحدر 

عنوان متغیر مستقل شناسایی شد  است. در این پاژوهش  بهعوامل ساختاری در سطح ششم 

آید و باید آن را به شکلی ایجاد کارد کاه شارایط    شمار میعوامل ساختاری متغیر مستقل به

تعیاین   هاای شایساتگی و  رشد و توسعه کارکنان را فراهم آورد. با توجه به تعیین شااخص 

الگاو اسات، در اولویات    شود بهسازی عوامل ساختاری که مبناای  الگو مربوحه پیشنهاد می

تر باشد، شرایط رشد و توسعه کارکنان را بیشاتر  قرار گیرند. ساختار سازمانی هرشه منعطف

کارگیری کانون ارزیابی در سازمان و اساتفاد  مطلاوب   کند و موجب تسریع در بهفراهم می

پردازی است و شارایط مناساب   شود. ساختار منعطف، حامی نوآوری، اید انون میاز این ک

جهت تمرکز زدایی را فراهم آورد  و کارکنان با تعهاد شاغلی باالاتر باه فعالیات خواهناد       

شراکه به زعام  های وابسته به قو  قضاییه مضاعف خواهد بود؛ پرداخت. این امر در دستگا 

-ها کارکنانی حرفاه تخصص نیاز دارد و کارکنان این سازمان ( سطح بالایی از2226) 1رگان

 ای، هستند.

 

 هاب: تجزيه و تحليل يافته

                                                                                                                                                     
1 Regune 

 ابزار های سنجش شایستگی

 ویژگی

ارزیابان   
های شایستگی فردیشاخص  

های ویژگی

ارزیابی 

 شوندگان
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هاای توساعه شایساتگی باا اساتفاد  از کاانون       این پژوهش با هدف شناسایی شااخص 

. نکتاه حاایز   های وابسته به قو  قضاییه یزد انجام شدارزیابی و توسعه شایستگی در دستگا 

الگاوی شایساتگی ویاژ      حراحی و ایجااد  اهمیت این است که رویکرد این پژوهش راهبرد

های منحصر به فارد ساازمانی، ضامن انجاام     ها بود که براسا  ویژگیاین دسته از سازمان

مطالعات مربوط، با کمک مشاوران و متخصصان و خبرگان با رو  دلفی اقدام به شناسایی 

ها شد. در جهت شناسایی عوامل توساعه  بر توسعه شایستگی این سازمان های موررشاخص

شایستگی با الهام از حرب سه شااخگی دکتار میرزایای اهرنجاانی، از ساه بعاد سااختاری،        

های شایستگی فاردی نیاز باه آن    ای استفاد  شد  و در بعد شهارم، شاخصرفتاری و زمینه

هاای  ایستگی احصاء شود. در همین راستا یافتهافزود  شد تا کلیه عوامل مربوط به توسعه ش

 الگاوی  تبیاین  و ( کاه باه حراحای   1314این پژوهش باا پاژوهش شاهبازی و همکااران )    

خوزساتان پرداختاه اسات،     صانعتی  هاای شهرک شرکت در انسانی منابع مدیران شایستگی

تبط باا  مار  هاای شااخص  و ابعااد  تعیاین  توان باهای آن میخوانی دارد و براسا  یافتههم

اقادام کارد و میازان کاارایی و ارربخشای       وری ساازمان مدیران، نسبت باه بهار    شایستگی

صورت معناداری افزایش داد. در این راساتا  بههای شایستگی، ها را با کمک شاخصسازمان

های فناوری احلاعات، نظاام تحقیاق و توساعه، راهبردهاای     در بعد عوامل ساختاری، مؤلفه

هاای  هاای شایساتگی کارکناان ساازمان    تاریرگذاری را در توسعه شاخص سازمانی بیشترین

کاارگیری آن  های نوین و بهوابسته به قو  قضاییه دارا هستند که نشانه اهمیت مقوله فناوری

های وابسته به قو  قضاییه است. بدون توسعه فنااوری و بکاارگیری صاحیح آن    در سازمان

ی باه شایساتگی وجاود نادارد. در بعاد رفتااری،       توسط کارکنان و مادیران امکاان دساتیاب   

هاای کارکناان شناساایی شاد کاه      های مدیریتی، ویژگیهای فرهن  سازمانی، ویژگیمؤلفه

سالاری کاملاً شاخص و برجسته ارزیاابی شاد و   اهمیت فرهن  سازمانی در توسعه شایسته

وابساته باه قاو      هاای ها و شعایر نهفته در فرهنا  ساازمان  توجه کارکنان به رعایت ارز 

، ارتباحاات  رجاوع ارتبااط باا اربااب   هاای   ای، مؤلفهقضاییه بسیار مهم است. در بعد زمینه

های اصلی توسعه شایستگی قلمداد شد که به محیطی، محیط سیاسی ا قانونی جزء شاخص 

هاا اشاار  دارد و فاردی کاه در     رجاوع در ایان دساتگا    اهمیت موضوع ارتبااط باا اربااب   
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وابسته به قو  قضاییه جذب و یا ارتقا می یابد، باید از لحاظ ارتبااحی باا ماردم    های دستگا 

های شخصیت، داناش و مهاارت   های شایستگی فردی، مؤلفهتوانمند باشد. در بعد شاخص

های وابسته به قو  های شایستگی کارکنان سازمانبیشترین تاریرگذاری را در توسعه شاخص

های وابسته به قو  قضاییه شخصیت افراد و مدیران در سازمانقضاییه دارد که نشانه اهمیت 

هاای  است. در راستای شناخت وضعیت شخصیتی افراد در کانون ارزیابی از حریاق آزماون  

تارین اشاخاص را   شناسی باید به وضعیت شخصیتی کارکنان پای بارد و مناساب   شخصیت

 انتخاب و یا ارتقا داد. 

 

 

 

 گيری و پيشنهادنتيجه

های این پژوهش، بعد ابزارهای سانجش شایساتگی از ابعااد بسایار مهام      یافته بر اسا 

تارین ابزارهاای سانجش شایساتگی     های ارزیابی و توسعه است. در این پژوهش مهمکانون

شناسایی شد  عبارتند از: سنجش فعالیت فردی، تیمی و گروهای، مصااحبه، ایفاای نقاش.     

باا کماک حراحای دقیاق و معتبار ایان ابزارهاا،        پس باید از حریق کانون ارزیابی و توسعه، 

های تعریف شد  هستند، شناسایی و انتخاب کرد و یا ارتقاء افرادی را که منطبق بر شاخص

هاای نگار ، اساتعداد و داناش، بیشاترین      شوندگان، مؤلفههای ارزیابیداد. در بعد ویژگی

ی وابسته به قو  قضااییه  هاهای شایستگی کارکنان سازمانتاریرگذاری را در توسعه شاخص

دارا هستند. در اولویت قرار گرفتن مؤلفه نگر ، بسیار حایز اهمیت است و نشانه اهمیات  

هاا  هاای ارزیااب  مقوله نگر  به شغل و محیط خدمتی از نوع قضایی است. در بعد ویژگی

هاای تخصصای، بیشاترین    هاای ذهنای، شایساتگی   ، شایساتگی ارتبااحی  هایمهارتمؤلفه 

های وابسته به قو  قضااییه  های شایستگی کارکنان سازمانذاری را در توسعه شاخصتاریرگ

( همخاوانی  1312رو نتایج این پژوهش با پژوهش منتظری و همکااران ) دارا هستند. از این

 هاای ویژگی سایر و هامهارت ها،توانایی مرتبط، دانش تحقیق نشان می دهد داشته و نتایج

های مربوحاه باه   های ارزیابی با حراحی آزمونمی شود و کانون شامل شایستگی را مرتبط با
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پردازد. در این پژوهش، اهمیت ابزارهای سانجش شایساتگی و   ها میسنجش این شایستگی

های قضایی اساتان یازد   سازگاری این ابزارها با شرایط ساختاری، رفتاری و محیطی دستگا 

مناساب در جهات تعیاین افاراد دارای      رساد و شناساایی ابزارهاای سانجش    به تاییاد مای  

جهات   ارتبااحی  هاای مهاارت صلاحیت، ضروری است. در اولویات قارار گارفتن مؤلفاه     

اسات   ارتباحی هایمهارتهای منتخب کانون ارزیابی و توسعه، نشانه اهمیت مقوله ارزیاب

هش انجاام  کند. در همین رابطه، نتایج این پژوهش با پاژو و به اهمیت این توانایی اشار  می

ارائاه   و شایساتگی  سانجش  مراکاز  استقرار موفقیت بر مؤرر عوامل شناسایی»شد  با عنوان 

( انجام شاد  اسات، همخاوانی    1314که توسط سادات حسینی و آیبایی ) «آن برای الگویی

هاا و اجارای کاانون    گیریای نیز در بسیاری از تصمیمشک توجه به عوامل زمینهدارد و بی

 ت.  تیریرگذار اس

شود از آنجا که شرخه دمینا   عنوان یک اید  نوآورانه و تلفیقی، پیشنهاد میبههمچنین 

-های حراحی شد  است، مای الگو بهبود مستمریک راهکار جهانی و معتبر جهت استقرار و 

توان از این شرخه، جهت ایجاد، توسعه و بهبود مستمر کانون ارزیابی استفاد  کرد. در اینجا 

الگوی حراحای شاد  توساعه شایساتگی از     توان میان ابعاد عنوان یک کار ابتکاری میبهنیز 

حریق کانون ارزیابی با شرخه دمین  یک ارتباط منطقی و نوآورانه برقرار کرد. همچنین می 

 مشاهد  و حراحی کرد: 4توان فرایند مذکور را در قالب شکل 
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 نگيدم چرخه با يابيارز کانون قيطر از يستگيشا توسعه يقيتلف الگو 0 شکل

 

الگوی پاژوهش،  های شایستگی و تعیین بنابراین، در مجموع با توجه به تعیین شاخص 

آیاد در اولویات قارار    شمار مای الگو بهشود بهسازی عوامل ساختاری که مبنای پیشنهاد می

تای توساعه  های تعیین شاد ، ابزارهاای سانجش، تادوین و در راسا     گیرد و مطابق شاخص

 کارگیری شود.کارکنان و مدیران به

 ساازمان،  و مادیریت  حاوز   توسعه شایستگی کارکنان و مدیران در موضوع که آنجا از

های وابساته باه   سازمان در نیز که تحقیق این محور است،در  کاربرد و عملی کانونی دارای

 از شاود کاه   تی ارائاه تا پیشانهادا  است شد  سعی گرفته، صورت قو  قضاییه در استان یزد

با استفاد  از کاانون   سالاریاصول شایسته گرفتن کاربه جهت در و رفته فراتر انتزاعی حالت

های وابساته باه قاو  قضااییه     ها، سازمانارزیابی و توسعه باشد تا از حریق اجرای این شیو 

کارکناان و در  استان یزد شاهد افزایش رضایت شغلی، افزایش انگیز  کارکنان، بهبود توسعه 

پروری و افازایش  نهایت بهبود نظام ارتقا، و انتصاب و همچنین مدیریت استعداد و جانشین

 شود:اشار  می اجرایی پیشنهادهای ترینتناسب شغل و شایل باشند. در اینجا به مهم

  الگوی توسعه شایستگی و تعیین اهمیت ابزارهاای ارزیاابی   باتوجه به شناسایی ابعاد

ریزی شود کاه در  ای برنامهگونهشود، بهالگو پیشنهاد مییستگی در این و سنجش شا

های وابسته به قو  قضاییه در استان یزد قبل از استخدام کارکناان و همچناین   سازمان

ای، های رفتاری، ساختاری و زمیناه انتصاب مدیران، شایستگی افراد براسا  ویژگی

کاارگیری آنهاا   ، تعیین و سپس نسبت باه از حریق شرکت در کانون ارزیابی و توسعه

 اقدام شود.

 الگاوی توساعه شایساتگی حراحای شاد  پیشانهاد       نقش بسیار تاریرگذار  به توجه با

ها به منظاور ایجااد احساا  عادالت ساازمانی،      شود مس،ولین ارشد این سازمانمی

 پروری، افزایش انگیز  در کارکنان، افازایش تعهاد ساازمانی،   اجرای حرب جانشین
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افزایش عملکرد سازمانی و همچنین دستیابی به یاک الگاوی مناساب در ارزیاابی و     

توسعه کارکنان، نسبت به اجرای کانون ارزیابی و توسعه اقدام کنند و بستر انتخااب  

ها را فراهم آورند و در ایجااد و اساتقرار ایان کاانون، از های       ترینو ارتقاء شایسته

  حمایت مادی و معنوی دریغ نورزند.

 ،در استان یزد و حتی کشور، نیازمند نهادیناه   ارزیابی گستر  کانون در حال حاضر

ارشد است. بنابراین، به مادیران   و مدیران هاسازمان توسط آن شدن فرهن  پذیر 

شاود تاا باا برگازاری     هاا پیشانهاد مای   گیرندگان اصلی این ساازمان ارشد و تصمیم

های ارزیابی، نسبت باه  گی و کانونهای آموزشی در خصوص موضوع شایستکارگا 

هاای  سالاری اقدام کنند و در عمل نیز با اجرای کاانون شایسته عمومی کردن فرهن 

  ساطح  الگاو شایساتگی را در  آماد  از اجارای   دستهای بهارزیابی و توسعه، ارز 

 به نمایش بگذارند.   سازمان و حتی در سطح ملی

 های وابساته باه قاو  قضااییه در     در سازمان یارزیاب گستر  کانون منظور ایجاد وبه

الگاوی   اساتقرار  ساازی زمیناه  برای مناسب تنبیه و تشویق استان یزد استفاد  از نظام

 پیشنهادی بسیار راهگشاست.

 های نوین، شرایط شغلی در حال تغییار اسات،   از آنجا که با توجه به توسعه فناوری

کاار  ابزارهای سنجش شایستگی به پیش زاسازی بیشروزآوری و متناسببنابراین، به

 کاملاً ضروری است. ایصورت دور بهتوسعه،  و ارزیابی هایکانون گرفته شد  در

 ها در کانون ارزیابی و توساعه، پیشانهاد   ابزارهای سنجش شایستگی کارگیریبه برای

 را شود.صورت مکانیز  اجبهسازی و فرایندها آماد  فناورانه هایشود، زیرساختمی

 شاود از بیشتر کانون ارزیابی و توسعه پیشانهاد مای   و ارربخشی کارایی برای ارتقای 

 توسعه و ارزیابی هایحراحی ابزارهای سنجش کانون در متخصص مشاوران بیرونی

 و ارزیاابی  هاای کاانون  در متخصاص  بیرونای  مشاوران از استفاد  شود و با استفاد 

 ارربخشای کاانون فاراهم و باا تعامال      و راییکاا  توسعه، شرایط مناسب جهت بهبود

کانون تالا  لازم   دستاوردهای کردن سازمان، جهت عملیاتی ارشد مدیران با بیشتر

 صورت پذیرد.
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عنوان یک اید  نوآورانه، نگاهی بههای پژوهش، شود بر اسا  یافتههمچنین پیشنهاد می

هیاز از نگاا  خارد، فرایناد     الگوی شایستگی صاورت گیارد و ضامن پر   مند به کلان و نظام

دنباال شناساایی   کارگیری آن یعنی کانون ارزیابی و توسعه که باه توسعه شایستگی و ابزار به

یافته مورد بررسی قرار گیارد و در  صورت یک کل نظامکارکنان و مدیران شایسته هستند، به

 مناد نظاام  یالگاو اجازای اصالی   شود. ارائه  الگوی حراحی شد تصویر کلان  ،رهیافتاین 

نشاان داد    5 شاکل در  های شایستگی با استفاد  از کانون ارزیابی و توساعه توسعه شاخص

   شد  است.
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 توسعه و يابيارز کانون از استفاده با يستگيشا يهاشاخص توسعه مندنظام الگو ياصل ياجزا  8شکل
 

شاود، باا برگازاری    پیشنهاد مای  با توجه به نتایج پژوهش به مدیران ارشد در استان یزد

های ارزیابی نسبت به عماومی  های آموزشی در خصوص موضوع شایستگی و کانونکارگا 

در  ارزیاابی  گساتر  کاانون   منظاور ایجااد و  سالاری اقدام کنناد. باه  شایسته کردن فرهن 

 برای اسبمن تنبیه و تشویق های وابسته به قو  قضاییه در استان یزد استفاد  از نظامسازمان

الگوی پیشنهادی بسیار راهگشاا اسات. بارای ایجااد کاانون ارزیاابی و        استقرار سازیزمینه

کاانون ارزیاابی و توساعه     در درگیار  افاراد  و هاا سازمان از هریک مس،ولیت توسعه، تعیین

 های وابسته به قو  قضاییه در استان یزد ضروری است.در سازمان شایستگی
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 شایسته
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 هار ارزیاباصلاح ابزارهای سنجش/ تغیی

 



 

 

ر  
ما

 ش
م،

نج
ل پ

سا
ی، 

 مل
اع

 دف
ی

رد
اهب

ت ر
یری

مد
ت 

لعا
طا

ی م
لم

 ع
مه

لنا
ص

ف
22

ن 
ستا

زم
 ،

14
22

 

56 

 خذمآ و منابع فهرست

 فارسي منابع الف.
 ها های ارزیابی و توسعه: بیمکانون ،(1312م ) روانی، ؛زاد ، بجواهری ؛حبیبی، م ؛ابوالعلایی، ب

 . 24-12 ص ،233 شمار  ،تدبيرماهنامه  ،و امیدها

 ،مقطاع  نشاد   منتشر ،کلاسی جزو  سازی،الگو و کمی الگوهای تحلیل و (، تجزیه1317) ع آذر 

 .کشور کل دیوان محاسبات تهران: دکتری،

   ،الگو مواجهاه باا فرساایش سارمایه اجتمااعی در      حراحی و تبیین (، 1312) آیبایی اصفهانی

دانشاگا    دانشاکد  مادیریت،  ، رسااله دکتاري   ،(مطالعه موردی دیوان محاسبات کشور)سازمان 

  . تهران

 ( حراحی کانون ارزیابی مدیران 1313بابایی، مع ،)،12-16، ص 15، سال 145مار  ش ، ماهنامه تدبير. 

 ،سالطانی  مساعود  ترجماه ، مادیران  توساعه  و ارزیابی هایکانون(، 2224) ن پوا، وی  بالانتاین 

 تهران.  آسیا انتشارات(. شاپ اول 1335)

 ( تعیین شایستگی1312بدلی، ز؛ امیرخانی، ا ،)فصالنامه ها کاانون ارزیاابی،   های کلیدی ارزیاب 

 . 31-61، ص 1، دور  4 شمار  ،سازماني رفتار مطالعات

 میانجی نقش به توجه با سازمانی خلاقیت بر مدیران شایستگی (، تاریر1313زنجانی، ب ) اکبری 

، مدیریت و نوآوری در کسب و کار ،  المللي حسابداريپنجمين کنفرانس بينسازمانی،  فرهن 

 .1313مرداد 

 ارشاد  کارشناساان  هاای شایستگی الگو ی(، حراح1311نسب، ر ) بهراد، آ؛ سبکرو، م؛ حباحبائی 

.ص  79 شامار   بیست ونهم، سال ،تحول( و مديريت )بهبود مطالعات علمي فصلنامهمالیاتی، 

123 – 131 . 

  ( شناسایی و اولویت1314حسینی، م ،)های ارزیابی و توساعه مادیران   بندی عوامل کلیدی موفقیت کانون

، مجتماع دانشاگاهی مادیریت و    ن ناماه کارشناساي ارشاد   پايا)مطالعه موردی: یک سازمان دفاعی(، 

 های نرم، دانشگا  صنعتی مالک اشترفناوری

 ( بررسی فرایند انتصاب مدیران میانی آمااد و پشاتیبانی ناجاا ،    1312حسینیان،  ؛ اکبری، م؛ شاهرضا، م ،)

 . 137-161ص  6، دور 22، شمار  فصلنامه توسعه

 ( حراحی و اجرای 1312خشوعی، م ،) کانون ارزیابی ارتقای مدیران )مطالعه موردی: شرکت گاز

 ، دانشکد  روانشناسی دانشگا  اصفهان.رساله دکترياستان اصفهان(، 



 

  

ی: 
هش

ژو
ه پ

قال
م

ص
اخ

 ش
یی

سا
شنا

ی
ها

 
شا

ه 
سع

تو
ی

تگ
س

 ی
ن 

کنا
کار

در 
رز

ن ا
انو

ک
 یابی

ه 
سع

تو
و 

رد
یک

رو
ا  

ب
 

گو
ال

ری
سی

 تف
ی

تار
اخ

 س
ی

ساز
 

57 

 ( شناسایی1314سادات حسینی،م؛ آیبایی اصفهانی،  ؛ جمشیدی کهساری، ب ،) بر مؤرر عوامل 

، نامه کارشناساي ارشاد  انپايآن،  بارای  الگویارائه  و شایستگی سنجش مراکز استقرار موفقیت

 دانشگا  شاهرود.

 ( تاریر1315شریف زاد ، ف؛ رودساز، ب؛ رضایی منش، ب؛ اکبری زنجانی، ب ،) یهاشایستگی 

 دولتی مدیریت رشته ،ارشد کارشناسي نامهنپاياسازمانی،  نوآوری بر سازمانی ساختار و مدیران

 حسابداری. و مدیریت دانشکد حباحبایی،  علامه ، دانشگا هارو  و تشکیلات گرایش

 ( حراحی1314شهبازی کرتیانی، ف و گیم، ع ،) در انساانی  مناابع  مدیران شایستگی الگو تبین و 

 ، مدیریت کسب و کار.رساله مقطع دکتريخوزستان،  صنعتی  شهرک شرکت

   ( کااربرد کاانون ارزیاابی و تحلیال شاغل در تعیاین       1311عریضی، ب؛ خشاوعی، م؛ ناوری،ا ،)

 . 13-35، ص 7، دور  1، شمار دو فصلنامه روانشناسي معاصرهای مدیریتی، گیشایست

 ( بررسی1312مشبکی، اصغر؛ رویین تن، محمد جواد ،) تحلیال  مدیران بر شایستگی تاریر میزان 

 . 6  پنجم، شمار  ، سالبازرسى و نظارت فصلنامهناجا،  کارکنان شغلی رفتگی

 و توسعه توانمنادی ناوآوری در    ییشناسا، (1311) ، فیمفاح ؛ف ،یرود پشت یرهنما ؛، اینیمع

 ي ن کنفرانس توساعه يهشتم(، یابیری فناوری کانون ارزیق بکارگی)از حر رانیصنعت خودرو ا

 تهران.  ي،منابع انسان

 ( تدوین 1312منتظری ر ،)ناماه کارشناساي   پاياان های ارزیابی، ها کانونالگو شایستگی ارزیاب

 یت دانشگا  علامه حباحبایی. ، دانشکد  مدیرارشد

 ( ارائه 1313موحدزاد  ا ،)های توسعه و پرور  مدیران مبتنای بار   الگوی جهت ارتقاء ارربخشی کانون

 ، تهران.  آوران آموزش با محوريت بهسازي، توسعه و آموزشسومين همايش رهشایستگی، 
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