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 چکیده

 پژوهش روش. گردید انجام مشهد شهرداری مدیران شعایتگیی  توسعع   و ارزیابی کانون مدل طراحی هدف با پژوهش

 مرتبط های رشگ  خبرگان از نفر 12 کیفی بخش آماری جامع . بود میدانی ایکگابخان  هاداده آوری جمع و( کمی و کیفی)

 انگخاب آماری نمون  نفر 224 ک  بود نفر 124 جمعاًشهرداری  ارشد کارشناسان و مدیران کلی  کمی بخش آماری جامع  و

 حققم پرسشنام  داده آوری جمع ابزار. بود سعاده  تصعادفی  گیری نمون  کمی و هدفمند کیفی بخش گیری نمون . شعدند 

 عملکردسازمانی مطلوب ارتقاء بعد 2 و مدیران شایتگیی توسع  و ارزیابی کانون بعد 21 ک  بود گوی  240 شامل سعاخگ  

 مدیران شایتگیی توسع  و ارزیابی کانون بعد 21 طبق نگایج. بود SPSS و Smart PLS افزار نرم با آماری تحلیل. است

 رهبری ،(138/4) نیرش و بینش ،(328/4) کار و کتععب مدیریت ،(333/4) فردی بین ارتباطات: اثرگذارند ترتیب بدین

 مهارت ،(142/4) فناوری دانش ،(142/4) ذهنی توانایی ،(132/4) عاطفی توانایی ،(188/4) دییران مدیریت ،(132/4)

 ای حرف  اعگبار ،(013/4) شععخصععیگی  ویژگی ،(018/4) تحصععیلی توانایی ،(050/4) تجربی توانایی ،(522/4) ارزیابان

 باید(. 340/4) سازمانی ارزش و( 311/4) خویشگن مدیریت ،(333/4) فردی ارتباطات ،(022/4) فیزیکی توانایی ،(011/4)

فق باشند. مو عملکرد ارتقاء در تا نمایند اسگفاده توسع  و ارزیابی های کانون از مدیران پروری شایتگ  برای ارشد، مدیران

مدل علیرغم محدودیگی ک  بخاطر اخگصعا  زمان و هزین  بیشعگر دارد سعبب افزایش کیفیت انگخاب مدیران و شععایتگ     

مدل منطقی و علمی تحقیق جاییزین مناسبی برای روش جاری با حذف اعمال سلیق ،  گزینی بجای آشناگزینی می گردد.

 نفوذ سیاسی و عدم اسگفاده از مبانی علمی در فرایند انگصاب مدیران می گردد.

  توسع  و ارزیابی کانون مدل، شایتگیی مدیران، شهردای، طراحی عملکردسازمانی، ارتقاء: هاکلیدواژه
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 مقدمه .6

کتب را  شرایط با مگناسب شایتگیی های سعازمان ها باید  شعایتعگیی   بر مبگنی رقابتمتعگمر محیطی و   اتتغییر با

 تحت سعععامان  و ناکامی برای توفیق سععبب  شععان  جاییاه بخاطر (. مدیران11 ،  .2382)ایرانزاده و زنجانی،  کنند.

 اهرمی برای انتععانی نیروی عرصعع  در شععایتععگیی ب  توج  (.22 ،  .2385)جوان و همکاران، .خود هتععگند مدیریت

 خشب شعایتگی   مباحث (. خاسعگیاه 11،  .2383)خراسعانی و همکاران،  اسعت  شعده  گرفگ  نظر سعازمان در  کارآیی

 آلمان، آمریکا، همچون کشورهایی در و گرفگ  شگاب نیز دولگی بخش موضوع در این ب  توج  سعیر  و اسعت  خصعوصع   

انجام شعده در توسعع  رویکرد نظام مبگنی بر شعایتگیی در حوزه     اقدامات (.2،1428)برونل اسعت  یافگ  بروز  ...و ژاپن

وب محتکشورهای توسع  یافگ  ی مقصعد راهبردی حوزه منابع انتعانی سعازمان ها    مهمباعث شعده این   منابع انتعانی 

 (. 13،  .2380)عبدالهی و همکاران،شود 

 ارزشمند، رفگارهای انگقال ر:نظی یدلایل ب  سعازمانها  و نددار مخگلف سعطو   در مدیران رایی بمزایای ها، شعایتعگیی  

)عباس  کنند می اسگفاده ها شایتگیی از تیمی رفگار تقویت رقابگی، مزیت شعیوه کتعب   بعنوان افراد های ظرفیت بر تاکید

)امریک و  شد خواهد سعیتگم  در اخگلالسعبب   شعایتعگیی   از برخوردار مدیران (. فقدان28،  .2385پور و همکاران،

 اهمیت از نیز آنان توسععع  و ارزیابی نیهداری، جذب و انگخاب، نظام مؤثر بکارگیری لذا (1423،  .1،1423همکاران

 نیز و ها آن از بهره مندی مدیران، قوت نقاط شعناسایی  قطعاً( 31،  .1421 ،3)هافمن و میعاد اسعت  برخوردار ویژه ای

 ایفا سععازمانی اهداف تحقق جهت مهمی نقش می تواند آنها اصععلا و  رفع جهت در تلاش و ضعععف نقاط شععناسععایی

 (.2313،  .2380 نماید. )دانشفرد وصفری،

(. مهارت های مدیریگی 015،  .1443 ،0)لیونز و همکاران اسععت مدیران شععایتععگ  دشععوار بدون سععازمان تصععور

با (. 23 . 2385 و همکاران، عاشععقی) مجموع  رفگارهایی هتععگند ک  اجرای اثر بخش وظایف را محقق می سععازند

ارتقا را  و شععایتععگیی آنها پرورش مناسععبگرین شععیوه ب  را و آنها کرده جذب را مدیران این مهارت ها سععازمان بهگرین

 با آینده مدیران و پرورش اسعععگعدادها جذب برای پیشعععرفگ ، روش های از بهره گیریبا  تحول، این . پذیرشمیدهد

 عنوانبسالاری  شایتگ  الیوی سازمان راهبرد (. البگ  در242،  .1423 ،2)هاو و کانلی اسعت  شعایتعگ  گزینی   رویکرد

 )خشوعی و همکاران، گردد تعیین قابل اندازه گیری و ساده آنکاربرد   شده و تعریف علمی فرآیند صعورت ب باید آرمان،

ابگدا ب  ارزیابی قابلیت های افراد پرداخگ   ک  نیتععت طوری ما شععیوه انگخاب مدیران در کشععور اکنون (202،  .2381

 چالش های اساسی ترین از شایتگ ، مدیران براسعاس تحقیقات اسگخدام و سعس  نتعبت ب  انگصعاب آنان اقدام گردد.    

 هتگند. خود آینده هاینیاز تأمین و برآورد آینده نیر دنبال شایتگ  پروری مدیران برای سازمان های لذا است. سعازمانها 

                                                           
1. Brownell 

2. Emmerik 

3. Hoffman & Meade 

4. Lievens. 

5. Hough & Connelly 
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دارد  بالایی اعگبار ک  است فرایندهایی جمل  از مدیران ارزیابی و توسعع  شعایتگیی   خا  برای کانون یطراحی مدل لذا

 (.81،  . 1423 ،2)کاسر و همکاران

بکارگیری کانون ارزیابی و توسعع  است. فرایندی ک   وجود دارد هایی ک  در دنیا برای حل این متعالل  ابزاریکی از 

ش اسعت: برای اینک  فرد عملکرد بالاتر از مگوسط داشگ  و ب  تحقق اهداف سازمان کمک کند،  ن پرسع دیپاسع  ب  دنبال

هایی باشععدد در فرایند کانون ارزیابی و توسععع  ابگدا مدل شععایتععگیی مشععاغل تدوین و سععس   باید دارای چ  ویژگی

 هایشععناخگی، بحثای روانههای گروهی، مصععاحب ، آزمونتعدادی ارزیاب مگخصععب با ابزارهایی مگنوع م ل بازی

نگایج اخذ شععده از ابزارهای مخگلف،  آنالیزسععنجند و پ  از ها را در افراد میگروهی، ایفای نقش و .... آن شععایتععگیی

 مانشسععازدر اخگیار وی یا آن و سععس  گزارش بازخورد  می کنندمیزان وجود شععایتععگیی مورد نظر در فرد را تعیین 

 (242،  . 1423 ،1)هاو و کانلی خواهد گرفتهمچون آموزش و توسع  قرار تی برای اقداما

ارزیابی گروهی از شععرکت کنندگان توسععط تیم ارزیابان با اسععگفاده از تمرین و آزمون مگنوع   فرآیند  ارزیابی کانون

، 4201 ،3ک  برای سععنجش شععایتععگیی افراد، جهت جذب، ارتقاء و ... اسععگفاده می شععود )کراس و همکاران   اسععت

 و سطح چ  در، چیزی چ  دقیقاً ک  است این مورد در تصمیم توسعع  و  ارزیابی کانون طراحی بنیادیمتعلل    (.330 .

 در برای تصععمیم ک  کانونی هتععت: ارزیابی کانون نوع دو (.1428 )برونل،می گردد   اسععگانداردی ارزیابی چ  با مطابق

 می شوند. تشکیل ارتقاء و برای قوت نقاط شناخت برای ک  کانونی و )کانون ارزیابی( می شعود  طراحی اسعگخدام  مورد

 تکنیک های تمامی همانند توسععع  و کانون ارزیابی اجرای (.12،  .2381 )حتععینی و همکاران، ی(توسععع  ا کانون)

،  . 2385 )حتینی و همکاران، اسعت.  سعازمان  پیش زمین  در آمادگی و وجود بهبود، متعگلزم  روش های و مدیریگی

پ  از شعناسعایی و تعریف شعایتعگیی، سعازمان در انگخاب و انگصاب افراد ب  منظور ارتقای مطلوب عملکرد       لذا (83

رتیب و بدین ت ندمی تواند ب  سععران نیروهایی برود ک  ب  شععاخب های مورد نظر در مدل شععایتععگیی شععان نزدیک تر

 (. با وجود5،  .1423 )اسعععکاپرلاندا، خواهد شعععدفرایند انگخاب و بکارگیری افراد، از کارایی بیشعععگری برخوردار 

 این باشععند. داشععگ  خدمات تولیدات و در بیشععگریاثر  رود، می انگظار سععازمان، کار نیروی از فناوری، تغییرات و رقابت

 (.  22 .  ،2382است )بییی و قلی پور،  رقابگی شده محیط در شایتگیی اهمیت موجب موضوع

د نشان دا شایتگیی مدیران و عملکردسازمانی کانون ارزیابی و توسع  موضعوع  خارجی و داخلی تحقیقات بررسعی 

شععرکت  تحقیق در( با 1423) 0جاگرعبارتند از:  برخی ک  گرفگ  انجام حاضععر پژوهش موضععوع شععبی  مطالع  ای کمگر

 2وانتععون .رداختارزیابی رهبری اسععگرالیا ب  بررسععی چیونیی سععنجش تواناییهای رهبری با روش کانون ارزیابی پ  

اد، لینگ و درا انجام در اسگرالیا « بررسعی مشعارکت کانون ارزیابی در تغییرات خودارزیابی تعدیل شده  » تحقیق( 1423)

                                                           
1. Kasser 

2. Hough & Connelly 

3. Krause 

4. Jaeger  

5. Swanson 
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( در شعععرکت های کوچک و مگوسعععط مالزی ب  اولویت بندی عوامل کلیدی پذیرش مدیریت دانش 1423) 2تعانعگ  

 آلمانی در شععرکت های انگخاب پیش شععیوه فعلی بررسععی ب  ( 1421)همکاران  و تاثیرگذار بر موفقیت پرداخگند. بنیت

( بررسععی 1423پرداخگند. تری ولاس و دریموسععی  ) می کنند، اسععگفاده انگخاب داخلی برای ارزیابی کانون روش از ک 

یی شایتگ بررسی( در 1423چانگ ). ندانجام دادرا یونان  رابط  سعبک های رهبری و شعایتگیی های مدیریگی مدیران  

   .پرداخگند مطالع  تطبیقی مدیران بریگانیا و سنیاپور ب  و متیر کارراه  شغلی انمدیر

در این شعرایط طراحی مدلی ک  بگواند ضعمن در نظر داشعگن متعالل سعیاسعی فرایند شایتگ  گزینی را در سیتگم       

زمان شناخت کمی دارند جاری کند بتعیار ضعرورت دارد. خصعوصاً این ک  معمولاً اعضای شورا نتبت ب  مدیران سا   

 این مدل ابزار مناسبی برای تشخیب صلاحیت خواهد بود.

 روش شناسی .1

شعهرداری مشعهد ابرسازمانی است ک  در آن در سطو  مخگلف مدیریگی افراد بتیار باید در مناصب تصمیم گیری   

شهر مشهد را ب  عهده دارد. خورشیدی تاسی  شد و متلولیت اداره  2181ک  در  عمومی سعازمانی اسعت    قرار گیرند.

اه اطلاع )پایی گردید.مدیریت این سعازمان با شهردار مشهد است ک  پیش از این با حکم وزیر کشور ایران منصوب می 

با توج  ب  ضرورت دخیل  .شودولی، اکنون از طریق آرای شعورای شهر مشهد انگخاب می  رسعانی شعهرداری مشعهد(   

ن هدف اصلی ای ک  در حال حاضر در این سیتگم مغفول مانده است ور ب  افراد،نمودن شعایتعگیی در محول نمودن ام  

ت قبل از ارال  مدل لازم اس تحقیق طراحی مدل کانون ارزیابی و توسعع  شعایتعگیی مدیران شهرداری مشهد می باشد.   

ب بر اساس شاخمقایتع  ای بین وضععیت موجود شهرداری مشهد در انگخاب مدیران با رویکرد ارال  مدل پیشنهادی   

 های جدول زیر مورد توج  قرار گیرد:
 

 . مقایسه شاخص های انتخاب مدیر در وضیعت موجود شهرداری مشهد با مدل پیشنهادی6جدول 

 شاخص های مقایسه ردیف
روش فعلی انتخاب 

 مدیران
 انتخاب مدیران بر اساس مدل پیشنهادی

 بیشگر کمگر زمان لازم برای انگخاب مدیران 2

 بتیار کم زیاد اعمال سلیق  مدیریت 1

 حداک ری محدود توج  ب  شایتگیی ها  3

 دارد ندارد اتخاذ رویکرد علمی در انگخاب مدیران 0

 دارد ندارد هزین  برای فرآیند انگخاب مدیران 2

 حداقل حداک ر اعمال نفوذ سیاسی در فرایند انگخاب مدیران 5

 قطعی در اخگیار مدیر تخصب گرایی 1

     

                                                           
1. Ling & Tuong 



  211...                                    یهایتگییو توسع  شا یابیارز یمدل کانون ها یطراح                             سال دهم           

 

با روی کار آمدن شعوراها ماهیت مدیریت شعهرداری مشهد مانند سایر شهرداری ها بتیار مگأثر از فضاهای سیاسی   

و نقش احزاب پیروز انگخابات اسععت. ب  همین دلیل گرایش و وابتععگیی سععیاسععی در اولویت شععاخب های انگخاب  

بعضععاً مشععاهد می شععود در شععهرداری مشععهد افراد مدیران قرار گرفگ  و جاییزین شععایتععگ  گزینی گردیده اسععت. لذا 

 شایتگ  و صاحب صلاحیت از قرار گرفگن در مناصب تصمیم گیری فاصل  دارند.

کمی اسعت ک  در آن ارال  الیو کیفی و روش تحلیل محگوی و آزمون الیو بصورت کمی و  -کیفی حاضعر  پژوهش

م شعععد. برای مگدولوژی تحقیق باید ابگدا مفهوم کلی تحلیل انجا smart Plsنرم افزار ا با روش تحلیل عاملی تاییدی و ب

های آماری چند مگغیره ک  هدف اصععلی آن  تحلیل عاملی نامی عمومی اسععت برای برخی روشعاملی تشععریح گردد. 

خلاصع  کردن داده ها می باشعد. این روش ب  بررسی همبتگیی درونی تعداد زیادی از مگغیرها می پردازد و در نهایت   

را در قالب عامل های کلی محدودی دسععگ  بندی و تبیین می کند. تحلیل عاملی روشععی هم وابتععگ  بوده ک  در   آن ها

 .ریک از مگغیرها ب  عنوان یک مگغیر وابتعععگ  لحای می شعععوند، هآن کلی  مگغیرها ب  طور همزمان مدنظر قرار می گیرند

یرها در تلخیب تعداد زیادی از مگغشععخیصععی عبارتند از:  عمده ترین دلایل اسععگفاده از تحلیل عاملی تأییدی ب  جای ت

تعداد محدودی از عامل ها، بطوریک  کمگرین میزان از دسعت رفگن اطلاعات را داشعگ  باشعیم. دسگیابی ب  ابعادی ک  ب     

 ابداع روشی برای، صعورت پنهانی در مجموع  وسعیعی از مگغیرها وجود دارد ولی ب  آسعانی قابل مشعاهده نمی باشند    

 ناسعایی مگغیرهای مناسب ، شع ترکیب و تلخیب تعداد زیادی از افراد در گروه های مخگلف در درون یک جامع  بزرگ

 .یجاد مجموع  کوچک و کاملا جدیدی از مگغیرهاو ااز بین مجموع  ی وسیعی از مگغیرها 

  لحای زمانی ب، روش کیفیب  لحای پارادایم تفتععیری و ب  لحای رویکرد اسععگقرایی و ب  لحای  مرحله اول: کیفی:

نفر  12تک مقطعی و ابزار گردآوری اطلاعات منابع کگابخان  ای و مصعاحب  اسعت. اعضای کارگروه دلفی این پژوهش   

از افرادی بود ک  درباره موضععوع پژوهش از تخصععب کافی برخوردار بوده و طبق نمون  گیری هدفمند و گلول  برفی  

ری، ابعاد و مولف  های کانون ارزیابی و توسععع  شععایتععگیی مدیران و ارتقاء مطلوب برگزیده شععدند. با تحلیل مبانی نظ

مولف  بود ک  در نظر  143بعد و  11نفر خبرگان ارسععال شععد. ابعاد پیشععنهادی  12عملکردسععازمانی شععناسععایی و برای 

از دو روش نمون  گیری  دلفی با اسعععگفاده پانل ادام  مولف  کاهش یافت. در 238بعد و  11خواهی اولیع  خبرگعان بع     

 ابعاد و مولف  های مورد نظر شناسایی شد.   دلفی، انجام س  دور از پ ، هدفمند و گلول  برفی تشکیل

 جامع  از دوم این مرحل  روش تحقیق توصععیفی پیمایشععی از نوع همبتععگیی بود. گروه مرحله دوم: تحلیل کمی:

فرمول  بود ک  با نفر 124شععهرداری ب  تعداد  در شععاغل رشععدمدیران و کارشععناسععان ا کلی  شععامل پژوهش، این آماری

ک   ،پرسعشنام  محقق ساخگ   نفر از آنها با نمون  گیری تصعادفی سعاده انگخاب شعدند. ابزار گردآوری داده    224کوکران 

کرت یتوسععع  و ارتقاء عملکردسععازمانی، با طیف پنج قتععمگی ل   ،مولف  دو مگغیر کانون ارزیابی 238بعد کلیدی و  11

بود. جهت تأیید روایی مدل اندازه گیری و مدل سعععاخگاری از تحلیل عاملی تاییدی و مدل معادلات سعععاخگاری و نرم 

و بارعاملی و ضععریب متععیر و  tبا آماره  آنالیزاسععگفاده گردید.  11نتععخ   SPSSو  3نتععخ   Smart PLSافزار آماری 

مدل اندازه گیری و مدل متععیر روابط مگغیرهای پنهان با  (1نیاره )ضععریب تعیین صععورت گرفت. در مدل کلی تحقیق 
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در این  (3در نیاره . )با روش بوت اسگراپینگ محاسب  شد tبرای سعنجش معناداری روابط نیز آماره   ویکدییرمحاسعب   

 است.است نگایج مربوط ب  بارعاملی اسگاندارد روابط مگغیرهای تحقیق  Smart PLSمدل ک  خروجی نرم افزار 

 ر استنباطیآما

 برازش مدل اندازه گیری .6

گردید و پ  از انجام محاسبات  Smart PLSها وارد های حاصعل از پرسعشنام   برای برازش مدل اندازه گیری، داده

 .پایایی ترکیبی و روایی همیرای سازه بدست آمد

 

 نتایج برازش مدل اندازه گیری .1جدول 

 
آلفای 

 کرونباخ

پایایی ترکیبی 

(CR) 

همگرا  روایی

(AVE) 

 212/4 333/4 303/4 ارزش سازمانی

 543/4 388/4 311/4 بینش و نیرش

 243/4 843/4 332/4 ویژگی شخصیگی

 222/4 183/4 133/4 ارتباطات فردی

 210/4 381/4 312/4 ارتباطات بین فردی

 204/4 352/4 320/4 رهبری

 282/4 312/4 128/4 اعگبارحرف  ای

 218/4 113/4 115/4 دانش فناوری

 521/4 331/4 301/4 مدیریت خویشگن

 543/4 312/4 333/4 مدیریت دییران

 240/4 315/4 155/4 مدیریت کتب و کار

 213/4 304/4 155/4 توانایی عاطفی

 212/4 330/4 333/4 توانایی ذهنی

 240/4 122/4 123/4 توانایی تجربی

 211/4 332/4 151/4 توانایی تحصیلی

 288/4 113/4 151/4 فیزیکیتوانایی 

 201/4 321/4 320/4 مهارتهای ارزیابان

 228/4 840/4 318/4 منابع انتانی

 523/4 843/4 313/4 مدیریت دانش

 512/4 381/4 310/4 عوامل خارجی

 232/4 308/4 182/4 عوامل داخلی

 232/4 323/4 324/4 مدیریت سازمان
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آلفای کرونباخ برای هر  1جدول برابر باشعععد.  1/4ک  آلفای کرونباخ آن بالاتر از  اسعععتپایایی معیار زمانی  پایایی:

 است.معیار بالاتر از مقدار توصی  شده بوده و لذا پایایی معیارها تایید  11

میزان آن  1 جدولبرابر باشعععد.  1/4ک  مقدار آن بالاتر از اسعععت پایایی ترکیبی هرمعیار زمانی تایید  پایایی ترکیبی:

 است.معیار بالاتر از مقدار توصی  شده بوده و لذا پایایی ترکیبی مدل اندازه گیری تایید  11رای هر ب

 3باشعععد. برابر جدول  2/4ک  مقدار آن بالاتر از  اسعععت: روایی همیرا هرمعیار زمانی تایید ( AVEروایی همگرا )

 است.ذا روایی همیرای مدل اندازه گیری تایید معیار بالاتر از مقدار توصی  شده بوده و ل 11برای هر  AVEمیزان 

جدول، روایی  برابربیشگر باشد و  AVEک  مقدار آن از میزان  اسعت روایی مرکب زمانی تایید (: CRروایی مرکب )

 گردد.مرکب تایید می

 است. 3جدول  دربررسی روایی واگرا )معیار فورنل و لارکر(  نگایج روایی واگرا:

 

 نتایج روایی واگرا .1جدول 

 روایی واگرا

)معیار 

فورنل و 

 لارکر(

(6) (1) (1) (0) (5) (1) (7) (8) (9) (60) (66) (61) (61) (60) (65) (61) (67) (68) (69) (10) (16) (11) 

ارزش 

 سازمانی
331/4                      

بینش و 

 نیرش
133/4 301/4                     

ویژگی 

 شخصیگی
113/4 131/4 300/4                    

ارتباطات 

 فردی
141/4 123/4 122/4 328/4                   

ارتباطات 

 بین فردی
312/4 332/4 104/4 152/4 355/4                  

                 335/4 153/4 101/4 152/4 322/4 184/4 رهبری

اعگبار حرف  

 ای
103/4 115/4 121/4 125/4 183/4 132/4 311/4                

دانش 

 فناوری
320/4 112/4 112/4 131/4 114/4 132/4 321/4 328/4               

مدیریت 

 خویشگن
315/4 151/4 112/4 102/4 133/4 101/4 121/4 113/4 335/4              

مدیریت 

 دییران
110/4 325/4 132/4 122/4 340/4 328/4 155/4 152/4 313/4 332/4             
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 روایی واگرا

)معیار 

فورنل و 

 لارکر(

(6) (1) (1) (0) (5) (1) (7) (8) (9) (60) (66) (61) (61) (60) (65) (61) (67) (68) (69) (10) (16) (11) 

مدیریت 

کتب و 

 کار

314/4 118/4 113/4 128/4 184/4 124/4 348/4 100/4 312/4 152/4 313/4            

توانایی 

 عاطفی
320/4 131/4 134/4 133/4 345/4 113/4 153/4 118/4 332/4 155/4 133/4 350/4           

توانایی 

 ذهنی
122/4 345/4 132/4 120/4 332/4 155/4 325/4 128/4 340/4 158/4 132/4 348/4 302/4          

توانایی 

 تجربی
143/4 133/4 102/4 125/4 101/4 153/4 130/4 111/4 158/4 128/4 121/4 311/4 325/4 803/4         

توانایی 

 تحصیلی
105/4 121/4 105/4 135/4 188/4 105/4 324/4 111/4 124/4 118/4 124/4 100/4 122/4 343/4 825/4        

توانایی 

 فیزیکی
103/4 152/4 311/4 132/4 183/4 130/4 310/4 132/4 125/4 153/4 183/4 100/4 101/4 342/4 311/4 301/4       

مهارتهای 

 ارزیابان
123/4 121/4 343/4 101/4 348/4 110/4 103/4 102/4 132/4 183/4 120/4 431/4 324/4 344/4 315/4 323/4 325/4      

منابع 

 انتانی
322/4 323/4 310/4 112/4 325/4 152/4 131/4 141/4 135/4 133/4 101/4 348/4 102/4 348/4 311/4 121/4 342/4 318/4     

مدیریت 

 دانش
114/4 328/4 344/4 112/4 110/4 123/4 348/4 183/4 188/4 130/4 341/4 324/4 314/4 112/4 322/4 131/4 340/4 114/4 331/4    

عوامل 

 خارجی
122/4 218/4 345/4 342/4 128/4 321/4 158/4 115/4 181/4 112/4 181/4 342/4 113/4 312/4 152/4 310/4 118/4 135/4 340/4 354/4   

عوامل 

 داخلی
113/4 121/4 103/4 182/4 128/4 130/4 128/4 121/4 138/4 103/4 181/4 103/4 110/4 121/4 125/4 340/4 130/4 348/4 154/4 111/4 300/4  

مدیریت 

 سازمان
131/4 120/4 113/4 181/4 181/4 132/4 121/4 150/4 151/4 113/4 185/4 155/4 122/4 122/4 103/4 100/4 348/4 131/4 125/4 132/4 112/4 321/4 

 

با آن سازه و میزان همبتگیی شاخب یک سازه در قتعمت روایی واگرا، میزان همبتعگیی بین شاخب یک سازه   

میزان همبتعگیی یک شعاخب با سعازۀ دییری غیر از سعازۀ خود بیشگر از میزان      اگردییر مقایتع  می گردد.   با سعازه 

برای این کار باید یک . همبتععگیی آن شععاخب با سععازۀ مربوط ب  خود اسععت، روایی واگرای مدل زیر سععؤال می رود

هر سععازه اسععت و مقادیر پایین قطر اصععلی   AVE مقادیر قطر اصععلی ماتری  جذر ضععرایب ماتری  تشععکیل داد ک 
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شعود میزان همبتگیی هر معیار با مولف  های  مشعاهده می  ضعرایب همبتعگیی بین هر معیار با معیار های دییر اسعت.   

 د.گردمدل تایید می مربوط ب  خود بالاتر از همبتگیی هر معیار با دییر معیارها شده است و لذا روایی واگرای

 هایافته .1

 حاضر حال در .دارد عهده بر را شعهر  اداره متعؤولیت  ک  باشعد  می دولگی غیر عمومی نهاد یک مشعهد  شعهرداری 

 پتععت 2823  و (پیمان مدیریت یا نیرو تامین شععرکگی و معین پیمانی، رسععمی،) انتععانی سععرمای  3444 حدود دارای

 25شهرداری مشهد دارای  .باشعد  می( کشعور  های دهیاری و شعهرداری ها  سعازمان ) کشعور  وزارت توسعط  مصعوب 

شعرکت و یک موسعتع  فرهنیی اسعت. )سعیتعگم مدیریت کیفیت شهرداری مشهد( مدیران        2منطق  و  23سعازمان،  

 رایب ابلان صدور جهت وگتگرده مواج  می گردد. جدید انگصعاباتی  شعهری، با  مدیریت دوره هر در عمدتاً شعهرداری 

 از پ  و شععود می قانونی طی مربوط  اسععگعلامات و گزینش و حراسععت در آن اداری روال ابگدا مدیران، از یک هر

گردد. با توج  ب  گتگردگی سازمانی و جاییاه  می منصوب شعهردار  جناب توسعط  جدید مدیر مذکور، واحدهای تأیید

یران را منطقی و مبگنی بر روند علمی هعای معدیریگی فراوان آن معدل علمی این پژوهش می توانعد چعالش انگخاب مد     

گرداند. امر مهمی ک  د گتععگردگی، پیچیدگی و تنوع فرایندهای این ابرسععازمان با سععطو  مخگلف مدیریت و تصععمیم  

 گیری ضرورت آن احتاس می شود.

 آمار توصیفی .1.6

 ویژگیهای جمعیت شناختی خبرگان .0جدول
 درصد فراوانی فراوانی پاسخ دهندگان شرح

 جنتیت
 13 1 زن

 11 23 مرد

 تحصیلات
 10 5 ارشد

 15 28 دکگری

 سمت
 31 3 کارشناس کانون ارزیابی

 53 21 اسگاددانشیاه

 سابق  کاری
 25 20 سال 22 زیر

 00 22 سال 22 بالای

 سن
 50 25 سال 04 زیر

 35 8 سال 04 بالای

 244 12 جمع

    

آنها اسععگاد  %53خبرگان دکگری و  %15تحصععیلات ، خبرگان مردان %11جمعیت شععناخگی پانل دلفی براسععاس  

 مییردددارند. اسگنباط سال  04 بالایاعضعای پانل دلفی   %35سعال و   22 بالای خبرگان سعابق  کاری  %00دانشعیاهند.  

 دارند.کافی  صلاحیتک  اعضای پانل دلفی 
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 ویژگیهای جمعیت شناختی پاسخگویان مرحله کمی .5جدول 
 درصد تعداد 

 جنتیت
 51/30 21 زن

 33/52 83 مرد

 سن

 21 23 سال 15-34

 11 33 سال 32-32

 35 20 سال 35-04

 34 02 سال 04 بالای

 تحصیلات
 51/23 33 ارشد

 33/02 51 دکگری

 سابق  

 33/2 3 سال 2 زیر

 23 11 سال 24تا  5

 51/00 51 سال 22تا  22

 31 03 سال 25 بالای

 244 224 جمع

 

برای آزمون معیعارهعای پژوهش، معیارهای مورد بررسعععی در تحقیق برپای  سعععاخگارعلی با روش حداقل مربعات   

های کیفی های گردآوری و بکارگیری روشب  پیمایش از طریق مصععاحب ، روشنظر آزمون شععده اسععت.  PLSجزلی 

مولف  برای کانون ارزیابی و توسعع  و ارتقاء عملکردسازمانی   238معیار و  11برگرفگ  از نظرخواهی اسعگادان و خبرگان  

 PLSاده از نرم افزار ها در جامع  آماری مورد بررسععی با اسععگفتعیین شععد. در مرحل  بعد پ  از گردآوری پرسععشععنام 

مدل اندازه گیری )رابط  هریک از ( 1شعععکل )ها تعیین گردید. در مدل کلی تحقیق آمعاره و بارعاملی هر کدام از عامل 

نجش . برای سععدمگغیرهای قابل مشععاهده ب  مگغیر پنهان( و مدل متععیر روابط مگغیرهای پنهان با یکدییر محاسععب  شعع 

 Smartدر این مدل ک  خروجی ( 3شکل ) اسعت. با روش بوت اسعگراپینگ محاسعب  شعده     tمعناداری روابط نیز آماره 

PLS   گردید.است خلاص  نگایج مربوط ب  بارعاملی اسگاندارد روابط مگغیرهای تحقیق ارال 

 



  233...                                    یهایتگییو توسع  شا یابیارز یمدل کانون ها یطراح                             سال دهم           

 

 
مدل اصلی تحقیق برای ابعاد کانون ارزیابی و توسعه در مسیر تاثیر بر ارتقاء  tضرب مسیر و آماره  .6شکل 

 ملکردسازمانیع

 

های مربوط بعد ارتقاء عملکردسازمانی و مؤلف  2بعد کانون ارزیابی و توسع  و   21شعکل بالا میزان بارعاملی  رابر ب

. همچنین دهدب  آنها بدسعت آمد ک  میزان تأثیر هر بعد را در کانون ارزیابی و توسع  و ارتقاء عملکردسازمانی نشان می 

برای هر هفده بعد کانون ارزیابی و توسععع  و پنج بعد ارتقاء عملکردسععازمانی  tالا میزان آماره اعداد داخل پرانگز نیاره ب

 است.

 اولویت هر یک از ابعاد مدل کانون ارزیابی و توسعه .1.1

 Smart PLSبرای تعیین میزان اهمیعت ابعاد مدل کانون ارزیابی و توسعععع  با رویکرد ارتقاء عملکردسعععازمانی در  

 .بارعاملی برای هر بعد محاسب  و ابعاد رتب  بندی شد
 

 برای ابعاد کانون ارزیابی و توسعه با رویکرد ارتقاء عملکردسازمانی tبارعاملی و آماره  .1جدول 
 رتبه tآماره  بارعاملی ابعاد

 22 218/5 040/4 ارزش سازمانی

 3 214/34 188/4 بینش و نیرش

 22 822/3 084/4 ویژگی شخصیگی
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 رتبه tآماره  بارعاملی ابعاد

 25 005/5 388/4 ارتباطات فردی

 2 184/02 303/4 ارتباطات بین فردی

 0 333/18 181/4 رهبری

 23 340/5 031/4 اعگبار حرف  ای

 1 121/23 123/4 دانش فناوری

 21 510/1 338/4 مدیریت خویشگن

 2 808/18 184/4 مدیریت دییران

 1 124/35 318/4 مدیریت کتب و کار

 5 244/15 114/4 توانایی عاطفی

 3 524/22 122/4 توانایی ذهنی

 24 813/20 523/4 توانایی تجربی

 21 521/1 084/4 توانایی تحصیلی

 20 355/2 012/4 توانایی فیزیکی

 8 828/22 512/4 مهارتهای ارزیابان

 

براسعععاس نگعایج، ابععاد کانون ارزیابی و توسعععع  با رویکرد ارتقاء عملکردسعععازمانی ب  ترتیب اهمیت عبارتند از:   

، «یتوانایی عاطف»، «مدیریت دییران»، «رهبری»، «بینش و نیرش»، «معدیریعت کتعععب و کار  »، «ارتبعاطعات بین فردی  »

، «یلیتوانایی تحصععع»، «ویژگی شعععخصعععیگی»، «ایی تجربیتوان»، «مهارتهای ارزیابان»، «توانایی ذهنی»، «دانش فنعاوری »

 (.1)جدول « مدیریت خویشگن»و « ارتباطات فردی»، «ارزش سازمانی»، «توانایی فیزیکی»، «اعگبار حرف  ای»

 اولویت مولفه های هر یک از ابعاد مدل کانون ارزیابی و توسعه .1.1

بارعاملی برای  Smart PLSهعای هر بععد مدل کانون های ارزیابی و توسعععع  در   برای تعیین میزان اهمیعت مؤلفع   

براسعاس نگایج، هم  مولف  های ابعاد مدل در راسگای شناسایی   ها رتب  بندی شعدند. های هر بعد محاسعب  و مؤلف  مؤلف 

، «عدالت سععازمانی»مؤلف  « ارزش سععازمانی»بودند. در بعد  کانون ارزیابی و توسععع  با رویکرد ارتقاء عملکردسععازمانی

، «حن پای کار بودن و حضععور در صعع »مؤلف  « ویژگی شععخصععیگی »، «تعهد ب  تعالی و کیفیت»مؤلف  « بینش و نیرش»

، «هبریر»مؤلف  « رهبری»، «مدیریت تعارض»مؤلف  « ارتباطات بین فردی»، «مدیریت زمان»مؤلفع   « ارتبعاطعات فردی  »

« گنمدیریت خویش»، «شعناخت سعیتگم های اداری  »مؤلف  « دانش فناوری »، «اعگبار شعخصعی  »مؤلف  « بار حرف  ای اعگ»

، «یفیتمدیریت ک»مؤلف  « مدیریت کتب و کار»، «روابط سعازمانی »مؤلف  « مدیریت دییران »، «یادگیری متعگمر »مؤلف  

داشعععگن »مؤلف   «توانایی تجربی»، «توان تجزی  و تحلیل»ف  مؤل« توانایی ذهنی»، «ثبات رفگار»مؤلفع   « توانعایی ععاطفی   »

مهارتهای »و « تجنتععی»مؤلف  « توانایی فیزیکی»، «آشععنایی با انیلیتععی »مؤلف  « توانایی تحصععیلی»، «پتععت مدیریگی

 .رتب  اول را داشت« گوش دادن فعال شنود مؤثر»مؤلف  « ارزیابان
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 عملکردسازمانی اولویت هر یک از ابعاد ارتقاء مطلوب .1.0

بارعاملی برای هر بعد محاسععب   Smart PLSبرای تعیین میزان اهمیت ابعاد مدل ارتقاء مطلوب عملکردسععازمانی در 

 و ابعاد رتب  بندی شدند.

 

 برای ابعاد ارتقاء مطلوب عملکردسازمانی در شهرداری tبارعاملی و آماره  .7جدول 
 رتبه tآماره  بارعاملی ابعاد

 3 438/12 811/4 انتانیمنابع 

 2 813/22 382/4 مدیریت دانش

 1 228/14 804/4 عوامل خارجی

 0 132/54 824/4 عوامل داخلی

 2 044/32 800/4 مدیریت سازمان

     

براسعاس نگایج، ابعاد مدل دسعگیابی ب  نظام ارتقاء مطلوب عملکردسازمانی در شهرداری ب  ترتیب عبارتند: مدیریت    

 (.3سازمان، عوامل خارجی، منابع انتانی، عوامل داخلی و مدیریت دانش )جدول 

 اولویت مولفه های هریک از ابعاد مدل ارتقاء عملکردسازمانی .1.5

 Smart PLSهای هربعد مدل دسععگیابی ب  نظام ارتقاء مطلوب عملکردسععازمانی در  میت مؤلف برای تعیین میزان اه

 ها رتب  بندی شدند.های هربعد محاسب  و مؤلف بارعاملی برای مؤلف 

 

 برای مولفه های هریک از ابعاد مدل ارتقاء عملکردسازمانی tبارعاملی و آماره  .8جدول 
 رتبه tآماره  بارعاملی مولفه ها ابعاد

   منابع انتانی

 2 288/23 121/4 پاسخیویی

 0 110/5 202/4 ح  مشارکت

 3 451/5 083/4 روحی  کارجمعی

 1 155/22 525/4 وظیف  شناسی

 مدیریت دانش

 0 803/24 280/4 دانش تخصصی

 3 322/21 123/4 اسگفاده از دانش روز

 1 011/21 113/4 اسگفاده ازآخرین تکنولوژی

 2 842/15 180/4 توانمندسازی

 عوامل خارجی

 5 254/22 548/4 توان رقابگی

 1 011/28 120/4 ارتقای برندسازمان

 3 235/22 551/4 پایش و نظارت میدانی

 0 321/21 502/4 کارایی بالاتر
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 رتبه tآماره  بارعاملی مولفه ها ابعاد

 2 132/23 504/4 قابلیت پیشرفت

 2 382/11 111/4 توانایی پیییری

 عوامل داخلی

 1 234/13 155/4 زنجیره تامینمدیریت 

 3 054/22 112/4 خصوصی سازی و توسعة زیرساخت

 2 331/32 328/4 اسگقرار سیتگم های اطلاعاتی

 0 100/5 223/4 اسگفاده بهین  از تجهیزات و منابع

 مدیریت سازمان

 2 385/23 115/4 مدیریت تغییرات

 1 322/3 183/4 هدایت بهین  منابع

 5 154/21 583/4 وظایف ب  زیرمجموع تفهیم 

 1 212/13 180/4 توان بکارگیری از افراد

 3 231/28 153/4 مدیریت بهین  منابع

 2 832/12 343/4 مدیریت تعارض

 0 133/11 155/4 مدیریت کیفیت

 

براسععاس نگایج، هم  مولف  های ابعاد مدل ارال  شععده در راسععگای شععناسععایی مدل دسععگیابی ب  نظام ارتقاء مطلوب  

، «ژیکجهت گیری اسگرات»مؤلف  « مدیریت دانش»، «پاسعخیویی »مؤلف  « منابع انتعانی »عملکردسعازمانی بودند. در بعد  

 «مدیریت سعععازمان»و « کاربرد فناوریهای اطلاعات»لف  مؤ« عوامل داخلی»، «توانایی پیییری»مؤلف  « عوامعل خعارجی  »

 (.8رتب  اول را داشت )جدول « مدیریت تعارض»مؤلف  

 ثیر ابعاد کانون ارزیابی و توسعه بر ارتقاء عملکردسازمانیأت .1.1

در  tه از ضعریب متیر و آمار  عملکردسعازمانی  ارتقاء بر توسعع   و ارزیابی کانونبرای بررسعی تاثیر هریک از ابعاد  

بعد کانون ارزیابی و  21در مدل سععاخگاری هر  tبراسععاس نگایج ضععریب متععیر و آماره  مدل سععاخگاری اسععگفاده شععد.

 .توسع  بر ارتقاء عملکردسازمانی تاثیرگذارند
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 ضرب مسیر مدل دوم تحقیق برای ابعاد کانون ارزیابی و توسعه در مسیر تاثیر بر ارتقاء عملکردسازمانی .1شکل 

 

بعد ارتقاء عملکردسعازمانی را در متیر تأثیر بر   2بعد کانون ارزیابی و توسعع  و   21میزان ضعریب متعیر    0شعکل  

 دهد.ارتقاء عملکردسازمانی نشان می

 بحث  .0

مدیران در شعهرداری مشهد ب  گون  ای است ک  طبق نگیایج این پژوهش )حاصل از نظرات   شعرایط فعلی انگصعاب  

پتعت مصعوب مدیریگی در تاچ چارت ابرسازمان  شهرداری مشهد در دوره چهارم و    124نخبیان مورد مصعاحب ( از  

. ک  طبق نفر مدیر منصععوب شده اند 40/2پنجم مدیریت شعهری )هشعت سعال( برای هر پتعت ب  صعورت میانیین      

بررسعی های ب  عمل آمده انگصعابات در چارچوب یک مکانیزم یا دسگورالعمل خاصی صورت نیرفگ  است و ساخگار   

مشعخصعی ندارد. همچنین کمیگ  ای ک  ب  نام کمیگ  انگصعابات قرار بوده اسعت این فرایند را کنگرل نماید )دسگورالعمل     

ت و مراحل انگخاب و انگصاب مدیران ب  صورت نظری، سلیق  انگصعاب مدیران شعهردرای مشعهد( عملاً تشریفاتی اس   

ای و حاصعل مشعاوره های بین اعضعای شعورا و مدیران ارشد شهرداری بوده است. ب  بیان ساده تر در تمامی سطو      

مدیریت در شعهرداری طی سعال های اخیر سعاخگار مدون و مشعخصعی برای انگصاب مدیران طراحی نشده است. ک       

طالعات و م مدیریگی را بتعیار سعلیق  ای و شخصی نموده است. همچنین باتوج  ب  اینک  هیچیک از   همین امر فضعای 

 نظام ب  یدسگیاب رویکرد با مدیران های شعایتعگیی   توسعع   و ارزیابی های کانون برای مدلی ارال  ب  روندهای گذشعگ  

  توسععع و ارزیابی کانون برای مدلی یطراح ضععمن پژوهش این در لذا اقدام نکردند عملکردسععازمانی مطلوب ارتقای
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 مدل بر بنیم تحقیق اصععلی سععوال ب  عملکردسععازمانی مطلوب ارتقای نظام ب  دسععگیابی رویکرد با مدیران شععایتععگیی

 مشهد هرداریش عملکردسازمانی مطلوب ارتقاء نظام ب  دسگیابی رویکرد با مدیران شعایتعگیی   توسعع   و ارزیابی کانون

 شر  زیر عبارتند از:ابعاد کانون ارزیابی و توسع  با رویکرد ارتقاء عملکردسازمانی ب   استد کدام

 

 . رتبه بندی ابعاد کانون ارزیابی و توسعه با رویکرد ارتقا عملکرد سازمانی9جدول
رتبه 

 ابعاد
 نظرات پیرامون محور نتایج پیرامون ابعاد ابعاد

2 
بعد ارتباطات بین 

 فردی

 333/4واحد در بعد ارتباطات بین فردی،  2با تغییر 

 تغییر در عملکردسازمانی ایجاد می شود.

های حتینی و این یافگ  با نگایج پژوهش

( و ل  1424(، بوتا و کلاسنز )2381همکاران )

 ( مطابقت دارد.1424و هو )

1 
مدیریت کتب و 

 کار 

واحد در بعد مدیریت کتب و کار کانون  2تغییر 

تغییر در عملکردسازمانی  328/4ارزیابی و توسع ، 

 شود.ایجاد می

این یافگ  با تحقیقات قبلی از جمل  پاتیناکول و 

( 1441( ، واکولا و همکاران )1443میلوسویچ )

 ( همخوانی دارد.2385و مرتضوی و همکاران)

3 

بینش و نیرش 

بی و کانون ارزیا

 توسع  

واحد در بعد بینش و نیرش کانون  2با تغییر 

تغییر در عملکردسازمانی  138/4ارزیابی و توسع  ، 

 شود.ایجاد می

( 1424این یافگ  با نگایج پژوهش مولر و ترنر )

های هر فرد منعک  همخوانی دارد. نیرش

 کننده شخصیت او هتگند.

0 
رهبری کانون 

 ارزیابی و توسع  

واحد در بعد رهبری کانون ارزیابی و  2 با تغییر

تغییر در عملکردسازمانی ایجاد  132/4توسع ، 

 شود.می

این یافگ  با تحقیقات قبلی از جمل  زوپیاتی  

( همخوانی 1424( و ال باز و ال سایق )1424)

 دارد.

2 

مدیریت دییران 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد مدیریت دییران کانون  2با تغییر 

تغییر در عملکردسازمانی  118/4ارزیابی و توسع ، 

 شود.ایجاد می

این یافگ  با نگایج پژوهش عاشقی و همکاران 

( همخوانی 1424( و فانگ و همکاران )2385)

 دارد. 

 

5 

توانایی عاطفی 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

انایی عاطفی کانون ارزیابی واحد در بعد تو 2با تغییر 

تغییر در عملکردسازمانی ایجاد  123/4و توسع ، 

 شود.می

های فانگ و همکاران این یافگ  با نگایج پژوهش

( و عاشقی و همکاران 1448(، کوکران )1424)

 ( مطابقت دارد.2385)

1 
دانش فناوری کانون 

 ارزیابی و توسع  

واحد در بعد دانش فناوری کانون ارزیابی  2با تغییر 

تغییر در عملکردسازمانی ایجاد  141/4و توسع ، 

 شود. می

( 1443این یافگ  با نگایج پژوهش برونل )

 همخوانی دارد.

3 
توانایی ذهنی کانون 

 ارزیابی و توسع  

واحد در بعد توانایی ذهنی کانون ارزیابی  2با تغییر 

تغییر در عملکردسازمانی ایجاد  142/4و توسع ، 

 شود. می

های عاشقی و این یافگ  با نگایج پژوهش

( 1424( و مولر و ترنر )2385همکاران )

 همخوانی دارد.

8 

مهارتهای ارزیابان 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد مهارتهای ارزیابان کانون  2با تغییر 

لکردسازمانی تغییر در عم 522/4ارزیابی و توسع ، 

 شود.ایجاد می

 

های حتینی و این یافگ  با نگایج پژوهشواحد در بعد توانایی تجربی کانون ارزیابی  2با تغییر توانایی تجربی  24
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رتبه 

 ابعاد
 نظرات پیرامون محور نتایج پیرامون ابعاد ابعاد

کانون ارزیابی و 

 توسع  

تغییر در عملکردسازمانی ایجاد  505/4و توسع ، 

 شود.می

( 2385( و عاشقی و همکاران )2381همکاران )

 دارد.مطابقت 

22 

توانایی تحصیلی 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد توانایی تحصیلی کانون  2با تغییر 

تغییر در عملکردسازمانی  018/4ارزیابی و توسع ، 

قی های عاششود. این یافگ  با نگایج پژوهشایجاد می

 ( همخوانی دارد.1443( و برونل )2385و همکاران )

نمی توانند صرفاً از مهارت ها و توانالی ها 

طریق تجرب  حاصل شوند و آموزش و کتب 

آگاهی های لازم علمی در کنار تجرب  برای 

دست یافگن ب  این توانایی ها و مهارتها لازم و 

 ضروری است.

21 

ویژگی شخصیگی 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد ویژگی شخصیگی کانون  2با تغییر 

غییر در عملکردسازمانی ت 013/4ارزیابی و توسع ، 

گ و های فانشود. این یافگ  با نگایج پژوهشایجاد می

 ( همخوانی دارد.1443( و برونل )1424همکاران )

ویژگی شخصیگی یکی از عوامل مهم تاثیرگذار 

 بر عملکرد مدیران است.

23 

اعگبار حرف  ای 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد اعگبار حرف  ای کانون  2با تغییر 

تغییر در عملکردسازمانی  011/4ارزیابی و توسع ، 

شود. این یافگ  با نگایج پژوهش عاشقی و ایجاد می

 ( همخوانی دارد.2385همکاران )

اعگبار حرف  ای یک دارایی نامشهود مدیریگی 

است. این دارایی در طول زمان شکل می گیرد و 

ی در ایجاد شبک  کاری و جلب نقش مهم

همکاری آنان در اجرای برنام  های سازمان 

 .دارد

20 

توانایی فیزیکی 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد توانایی فیزیکی کانون  2با تغییر 

تغییر در عملکردسازمانی  022/4ارزیابی و توسع ، 

شود. این یافگ  با نگایج پژوهش فانگ و ایجاد می

 ( مطابقت دارد.1424همکاران )

اک ر کارمندان با ملاحظ  رفگار مدیر، رفگار 

 خودشان را تنظیم می کنند.

22 

ارتباطات فردی 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد ارتباطات فردی کانون  2با تغییر 

تغییر در عملکردسازمانی  333/4ارزیابی و توسع ، 

های شود. این یافگ  با نگایج پژوهشایجاد می

( 1424( و ال باز و ال سایق )1424زوپیاتی  )

 همخوانی دارد.

مدیریت بدون وجود ارتباطات فردی مطلوب 

 موفق نخواهد بود.

25 

مدیریت خویشگن 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد مدیریت خویشگن کانون  2با تغییر 

تغییر در عملکردسازمانی  311/4ارزیابی و توسع ، 

ی های آهادزشود. این یافگ  با نگایج پژوهشایجاد می

( مطابقت 1443( و گرییوری )1443و همکاران )

 دارد.

از کنند و بر مدیران، ابگدا باید از درون خود آغ

 .ظرفیگها و محدودیگهای خود، تتلط یابند

21 

ارزش سازمانی 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد ارزش سازمانی کانون  2با تغییر 

تغییر در عملکردسازمانی  340/4ارزیابی و توسع ، 

ران های کوکشود. این یافگ  با نگایج پژوهشایجاد می

 ( مطابقت دارد.2385( و عاشقی و همکاران )1448)

مجموع  ارزش ها یکی از مهمگرین عوامل 

 مگمایز کننده مدیران از یکدییر است.
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ارتباطات بین فردی، مدیریت کتععب و کار، بینش و نیرش، رهبری، مدیریت دییران، توانایی عاطفی، دانش  »ابعاد 

ی، توانایی یگی، توانایی تحصیلی، اعگبار حرف  افناوری، توانایی ذهنی، مهارتهای ارزیابان، توانایی تجربی، ویژگی شعخص 

ب  ترتیب بر بهبود عملکرد سعازمانی شهرداری مشهد  « فیزیکی، ارزش سعازمانی، ارتباطات فردی و مدیریت خویشعگن  

 اثرگذار است. ک  می تواند نظام انگصاب مدیران را از حالت سلیق  ای خارج نماید.

 گیری نتیجه .5

ارزیابی نظیر کانون ارزیابی و توسع ، بدون فرهنگ پشگیبانی کننده و حمایت مدیریت ارشد،  بهگرین مکانیتعم  قطعاً

. در چنین حالگی، نوعی بهین  سعازی بخشعی رخ می دهدب بدین معنی ک  کانون های ارزیابی سعی می   موفق نمی شعود 

عدم آمادگی  خاطرزمان معرفی کنند، اما بکنند تا با بهگرین ابزار و آزمون ها، شععایتععگیان را یافگ  و برای مدیریت در سععا

و پگانتععیل سععازمان در پذیرش آنها، عملا این خروجی مؤثر واقع نشععده و در نهایت کتععانی منصععوب می شععوند ک   

براسعاس دیدگاه های شعخصی )و ن  معیارهای واقعی( در نظر گرفگ  شدند. مگأسفان ، بتیاری از مدیران انگخاب کننده،   

« آشنا»با  «شایتگ »انند ک  روابطی نزدیک و دوسعگان  با آنها داشعگ  باشعد در این صورت، معنی    کتعی را شعایتعگ  مید   

ک   گفتوان پژوهش حاضر می ت برابر نگایجتغییر می کند. « آشناگزینی»ب  « شایتگ  گزینی»عوض شعده و ب  سعهولت   

می تواند ب  عنوان  چون ویاسععت.  نآباور و حمایت مدیریت ارشععد سععازمان از کانون ارزیابی، عامل اصععلی موفقیت 

ی مچنین رهبر در افراد انییزه حضعععور در فرایند جهت مشعععخب نمودن نقاط قوت و قابل بهبود را ایجاد نماید و هم

تواند این کمیت را ب  سعر منزل مقصعود خود ک  مدیریت عملکرد کارکنان و تفویا اخگیار و انگصعاب طبق آن است،    

تجارب این سععازمانها نشععان داده اسععت ک  انگخاب رویکرد مناسععب جهت آگاه سععازی    بربراهدایت کند. نکگ  دییر 

کارکنان و انگخاب کانال های ارتباطی مناسععب و مگنوع برای اطلاع رسععانی می تواند در ایجاد انییزه جهت حضععور در 

عگبر نیز موجب اعگماد این فراینعد را در کعارکنعان ایجعاد نماید. همچنین، وجود ارزیابهای مگخصعععب و آزمون های م    

 بیشگر کارکنان و مدیران ب  نگایج کانون ارزیابی می شود.  

ا ب درج  شععایتععگیی در گزینش معمولاً پ . ندارداگر جوکاری مطلوب نباشععد امکان جذب شععایتععگ  ها وجود  

ا ی مدیران بدرج  سععازمان همخوانی دارد. براسععاس نگایج مهمگرین ابعاد مدل کانون ارزیابی و توسععع  شععایتععگیی ها 

رویکرد دسعگیابی ب  نظام ارتقاء مطلوب عملکردسعازمانی در شعهرداری مشعهد، ارتباطات بین فردی، مدیریت کتب و     

ک  در حد امکان دوره هایی متععگمر برای بهبود این شععایتععگیی ها در مدیران و    بایدکار و بینش و نیرش بودند. لذا 

افزایش سعطح آگاهی آنان نتعبت ب  این ابعاد ارال  گردد و برنام  ریزی آموزش های سازمانی جهت ارتقاء این مهارت   

لوب ظام ارتقاء مطارتبعاطعات بین فردی در اولویعت قرار گیرد. براسعععاس نگعایج مهمگرین ابععاد معدل دسعععگیعابی ب  ن       

عملکردسعازمانی در شعهرداری مشعهد، مدیریت سازمان، عوامل خارجی و منابع انتانی بودند. لذا پیشنهاد می گردد در    

ر نگایج حاکی از تاثی و چون حعد امکان برای بهبود قدرت مدیریت سعععازمان و منابع انتعععانی مدیران میانی اقدام گردد 

ردد پیشععنهاد می گ داردشععایتععگیی های مدیران بر ارتقاء مطلوب عملکردسععازمانی هم  ابعاد کانون ارزیابی و توسععع  
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مدیران حاضعر دوره های آموزشی   رایبرای شعناسعاندن و تقویت ویژگی ها و مهارت های شعایتعگیی مطر  شعده ب     

 ال  شدههمچنین در راسعگای توسعع  مدل ار   .شعود  برگزاربازه های زمانی معین  آنهاجهت افزایش میزان سعطح آگاهی  

 در این پژوهش جهت تکمیل مطالعات موارد زیر پیشنهاد می گردد:

    پژوهشعی در زمین  آسعیب های محگوایی کانون ارزیابیب شامل محگوای آزمونها و محگوای شایتگیی های مورد

 ارزیابیب  

 پژوهشی با هدف مقایت  اجرای کانون های ارزیابی در سازمان های خصوصی و سازمانهای دولگیب 

      پژوهشعی در خصعو  سعنجش اثربخشعی روش کانون ارزیابی در قیاس با سایر روش های مرسوم صورت

 گیرد.

   .تاثیر مدل شایتگیی احصاء شده، بر عملکرد مورد بررسی قرار گیرد 

 .مطالع  تطبیقی در خصو  مدل شایتگیی مدیران در شهرداری و دییر سازمانها انجام شود 

 مون  عملی و یا پژوهش متععگندی درباره میزان اثربخشععی کانون توسععع  ای در   با توج  ب  این ک  هنوز هیچ ن

 کشور ما وجود ندارد، اجرای کانون توسع  ای و سس  مقایت  گروه آزمایش و گروه کنگرل مطلوب است.

 نامهکتاب
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