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 چکیده

  پژوهش   روش .  گردید   انجام   مشعهد   شعهرداری   مدیران   شعایتعی ی   توسعع    و   ارزیابی   کانون   مدل   طراحی   هدف   با   پژوهش 

  مرتبط   های   رشعی    خبرگان   از   نفر   25  کیفی   بخش   آماری   جامع  .  بود   میدانی   ای کیابخان    ها داده   آوری   جمع   و (  کمی   و   کیفی ) 

  انیخاب   آماری   نمون    نفر   150  ک    بود   نفر   250  شعهرداری جمعاً  ارشعد   کارشعااسعان   و   مدیران   کلی    کمی   بخش   آماری   جامع    و 

  محقق   پرسعشعاام    داده   آوری   جمع   ابزار .  بود   سعاده   تصعادفی   گیری   نمون    کمی   و   هدفماد   کیفی   بخش   گیری   نمون  .  شعدند 

  عملکردسعازمانی   مطلوب   ارتقاء   بعد   5  و   مدیران   شعایتعی ی   توسعع    و   ارزیابی   کانون   بعد   17  ک    بود   گوی    104  شعام    سعاخی  

  مدیران   شعایتعی ی   توسعع    و   ارزیابی   کانون   بعد   17  طبق نیایج .  بود   SPSS  و   Smart PLS  افزار   نرم   با   آماری   تحلی  .  اسع  

  رهبری   ، ( 0/ 789)   ن رش   و   بیاش   ، ( 0/ 819)   کعار   و   کتععع    معدیریع    ، ( 0/ 833)   فردی   بی    ارتبعاطعا  :  اثرگعاارنعد   ترتیع    بعدی  

  مهعار    ، ( 0/ 701)   فاعاوری   دانش   ، ( 0/ 701)   ذهای   توانعایی   ، ( 0/ 785)   ععاطفی   توانعایی   ، ( 0/ 799)   دی ران   معدیریع    ، ( 0/ 781) 

  ای   حرفع    اعیبعار   ، ( 0/ 478)   شعععخصعععییی   ویژگی   ، ( 0/ 479)   تحصعععیلی   توانعایی   ، ( 0/ 464)   تجربی   توانعایی   ، ( 0/ 655)   ارزیعابعان 

  باید (.  0/ 304)   سعازمانی   ارزش   و (  0/ 372)   خویشعی    مدیری    ، ( 0/ 388)   فردی   ارتباطا    ، ( 0/ 415)   فیزیکی   توانایی   ، ( 0/ 427) 

موفق باشعاد.    عملکرد   ارتقاء   در   تا   نمایاد   اسعیفاده   توسعع    و   ارزیابی   های   کانون   از   مدیران   پروری   شعایتعی    برای   ارشعد،   مدیران 

مدل علیرغم محدودییی ک  بخاطر اخیصعا  زمان و هزیا  بیشعیر دارد سعب  افزایش کیفی  انیخاب مدیران و شعایتعی   

گزیای بجای آشعااگزیای می گردد. مدل ماطقی و علمی تحقیق جای زی  مااسعبی برای روش جاری با حاف اعمال سعلیق ،  

 فرایاد انیصاب مدیران می گردد. نفوذ سیاسی و عدم اسیفاده از مبانی علمی در  

   توسع    و   ارزیابی   کانون   مدل،   شایتی ی مدیران، شهردای، طراحی   عملکردسازمانی،   ارتقاء :  ها کلیدواژه 
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 مقدمه  .1

کتع   را   شعرایط   با  میااسع   شعایتعی ی های  سعازمان ها باید   شعایتعی ی  بر  مبیای  رقاب  متعیمر محیطی و   تغییرا   با 

 تح   سععامان   ناکامی برای و   توفیق  سععب   شععان   جای اه  بخاطر  (. مدیران 27  ،  . 1395)ایرانزاده و زنجانی،   کااد. 

 اهرمی برای  انتعانی  نیروی  عرصع   در  شعایتعی ی  ب   توج   (. 55  ،  . 1396)جوان و همکاران،   . خود هتعیاد  مدیری  

 خش ب  شعایتعی    مباحث  (. خاسعی اه 27،  . 1393)خراسعانی و همکاران،  اسع   شعده  گرفی   نظر  سعازمان در  کارآیی 

  آلمان،  آمریکا،  همچون  کشعورهایی  در  و  گرفی   شعیاب  نیز  دولیی  بخش  موضعو  در  ای   ب   توج   سعیر  و  اسع   خصعوصع  

انجام شعده در توسعع  رویکرد نظام مبیای بر شعایتعی ی در حوزه   اقداما    (. 2019، 1)برون   اسع   یافی   بروز   ...و  ژاپ  

محتعوب  کشعورهای توسعع  یافی   ی مقصعد راهبردی حوزه ماابع انتعانی سعازمان ها  مهم باعث شعده ای    ماابع انتعانی 

 (.   23،  . 1394)عبدالهی و همکاران، شود 

 ارزشعماد،  رفیارهای  انیقال  ر: نظی  ی دلایل  ب   سعازمانها  و  دارند  مخیلف  سعطو   در  مدیران  رای ی ب مزایای  ها،  شعایتعی ی 

)عباس    کااد  می  اسعیفاده  ها  شعایتعی ی  از  تیمی  رفیار  تقوی   رقابیی،  مزی   شعیوه کتع   بعاوان  افراد  های  ظرفی   بر  تاکید 

)امریک و    شعد  خواهد  سعیتعیم  در  اخیلال سعب    شعایتعی ی  از  برخوردار  مدیران  (. فقدان 59،  . 1396پور و همکاران، 

 اهمی   از  نیز  آنان  توسعع   و  ارزیابی  ن هداری،  جاب و  انیخاب،  نظام مؤثر  بکارگیری  لاا  ( 2018،  . 2018، 2همکاران 

 نیز  و  ها  آن  از  بهره مادی  مدیران،  قو   نقاط  شعااسعایی  قطعاً(  82،  . 2017  ، 3)هافم  و میعاد  اسع   برخوردار  ویژه ای 

 ایفا  سعازمانی  اهداف  تحقق  جه   مهمی  نقش  می تواند  آنها  و اصعلا   رفع  جه   در  تلاش  و  ضععف  نقاط  شعااسعایی 

 (. 1373،  . 1394  نماید. )دانشفرد وصفری، 

(. مهار  های مدیرییی  426،  . 2008  ، 4)لیونز و همکاران  اسع   مدیران شعایتعی  دشعوار  بدون  سعازمان  تصعور 

با  (.  58 .   1396  عاشعقی و همکاران، )   مجموع  رفیارهایی هتعیاد ک  اجرای اثر بخش وظایف را محقق می سعازند 

ارتقا  را   و شعایتعی ی آنها  پرورش  مااسعبیری  شعیوه  ب   را  و آنها  کرده  جاب  را  مدیران  ای  مهار  ها سعازمان بهیری  

 با  آیاده  مدیران  و پرورش  اسععیعدادها  جاب  برای  پیشععرفی ،  روش های  از  بهره گیری با   تحول،  ای   . پایرش میدهد 

 عاوان ب سعالاری   شعایتعی   ال وی  سعازمان  راهبرد  (. البی  در 501،  . 2013  ، 5)هاو و کانلی  اسع   شعایتعی  گزیای  رویکرد 

  )خشوعی و همکاران،   گردد  تعیی   قاب  اندازه گیری  و  ساده  آن کاربرد   شده و  تعریف  علمی  فرآیاد  صور  ب  باید  آرمان، 

ابیدا ب  ارزیابی قابلی  های افراد پرداخی     ک   نیتع   طوری  ما   شعیوه انیخاب مدیران در کشعور   اکاون   ( 145،  . 1392

 چالش های  اسعاسعی تری   از  شعایتعی ،  مدیران  براسعاس تحقیقا  اسعیخدام و سعس  نتعب  ب  انیصعاب آنان اقدام گردد. 

 هتیاد.  خود  آیاده   های نیاز  تأمی   و  برآورد  آیاده ن ر دنبال شایتی  پروری مدیران برای  سازمان های  لاا  اس .  سازمانها 

 
1. Brownell 

2. Emmerik 

3. Hoffman & Meade 

4. Lievens. 

5. Hough & Connelly 
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دارد   بالایی  اعیبار  ک   اسع   فرایادهایی  جمل   از  مدیران   ارزیابی و توسعع  شعایتعی ی   خا  برای کانون  ی طراحی مدل  لاا 

 (. 92،  .  2013  ، 1)کاسر و همکاران 

بکارگیری کانون ارزیابی و توسعع  اسع . فرایادی ک   وجود دارد هایی ک  در دنیا برای ح  ای  متعال   ابزار یکی از  

  پرسعش اسع : برای ایاک  فرد عملکرد بالاتر از میوسعط داشعی  و ب  تحقق اهداف سعازمان کمک کاد، دی پاسع  ب   دنبال 

هایی باشعد  در فرایاد کانون ارزیابی و توسعع  ابیدا مدل شعایتعی ی مشعاغ  تدوی  و سعس  باید دارای چ  ویژگی 

های  شععااخیی، بحث های روان های گروهی، مصععاحب ، آزمون تعدادی ارزیاب میخصععب با ابزارهایی میاو  م   بازی 

نیایج اخا شعده از ابزارهای مخیلف،    آنالیز سعاجاد و پ  از  ها را در افراد می گروهی، ایفای نقش و .... آن شعایتعی ی 

  سعازمانش در اخییار وی یا  آن  زارش بازخورد  و سعس  گ   می کااد میزان وجود شعایتعی ی مورد نظر در فرد را تعیی  

 ( 501،  .  2013  ، 2)هاو و کانلی  خواهد گرف  همچون آموزش و توسع  قرار  تی  برای اقداما 

ارزیابی گروهی از شععرک  کاادگان توسععط تیم ارزیابان با اسععیفاده از تمری  و آزمون میاو   فرآیاد    ارزیابی   کانون 

،  2014  ، 3ک  برای سععاجش شععایتععی ی افراد، جه  جاب، ارتقاء و ... اسععیفاده می شععود )کراس و همکاران  اسعع  

 و  سعط   چ   در ، چیزی  چ   دقیقاً ک   اسع   ای   مورد  در  تصعمیم  توسعع  و   ارزیابی  کانون  طراحی  بایادی متعلل    (. 384 . 

 در  برای تصعمیم  ک   کانونی  هتع :  ارزیابی  کانون  نو   دو   (. 2019 )برون ، می گردد     اسعیانداردی ارزیابی  چ   با  مطابق 

 می شعوند.  تشعکی   ارتقاء  و برای  قو   نقاط  شعااخ   برای  ک   کانونی  و  )کانون ارزیابی(  می شعود  طراحی  اسعیخدام  مورد 

 تکایک های  تمامی  هماناد  توسعع   و  کانون ارزیابی  اجرای   (. 25،  . 1397  )حتعیای و همکاران،  ی( توسعع  ا  کانون ) 

،  .  1396  )حتعیای و همکاران،  اسع .  سعازمان  پیش زمیا  در  آمادگی و  وجود  متعیلزم بهبود،   روش های  و  مدیرییی 

پ  از شعااسعایی و تعریف شعایتعی ی، سعازمان در انیخاب و انیصعاب افراد ب  ماظور ارتقای مطلوب عملکرد   لاا  ( 93

و بدی  ترتی     ند می تواند ب  سعرا  نیروهایی برود ک  ب  شعاخب های مورد نظر در مدل شعایتعی ی شعان نزدیک تر 

 (. با وجود 6،  . 2018  )اسععکاپرلاندا،   فرایاد انیخاب و بکارگیری افراد، از کارایی بیشععیری برخوردار خواهد شععد 

 ای   باشعاد.  داشعی    خدما   تولیدا  و  در  بیشعیری اثر   رود،  می  انیظار  سعازمان،  کار  نیروی  از  فااوری،  تغییرا   و  رقاب  

 (. 15 .    ، 1395اس  )بی ی و قلی پور،  رقابیی شده  محیط  در  شایتی ی  اهمی   موج   موضو  

نشعان داد    شعایتعی ی مدیران و عملکردسعازمانی   کانون ارزیابی و توسعع   موضعو   خارجی  و  داخلی   تحقیقا   بررسعی 

شعرک     تحقیق در ( با  2018)  4جاگر عبارتاد از:   برخی  ک   گرفی   انجام  حاضعر  پژوهش  موضعو   شعبی   مطالع  ای  کمیر 

  5وانتععون .  ارزیابی رهبری اسععیرالیا ب  بررسععی چ ون ی سععاجش تواناییهای رهبری با روش کانون ارزیابی پرداخ  

داد، لیاگ و  را انجام  »بررسعی مشعارک  کانون ارزیابی در تغییرا  خودارزیابی تعدی  شعدهر در اسعیرالیا    تحقیق (  2018) 

 
1. Kasser 

2. Hough & Connelly 

3. Krause 

4. Jaeger  

5. Swanson 
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( در شعععرکع  هعای کوچعک و میوسعععط معالزی بع  اولویع  باعدی عوامع  کلیعدی پعایرش معدیریع  دانش  2018)   1تعانعگ 

 آلمانی  در شعرک  های  انیخاب  پیش  شعیوه فعلی  بررسعی  ب   (  2017همکاران )  و  تاثیرگاار بر موفقی  پرداخیاد. بای  

( بررسعی  2013پرداخیاد. تری ولاس و دریموسعی  )  می کااد،  اسعیفاده  انیخاب داخلی  برای  ارزیابی  کانون  روش  از  ک  

شعایتعی ی    بررسعی ( در  2013چانگ ) .  ند انجام داد را  یونان    رهبری و شعایتعی ی های مدیرییی مدیران رابط  سعبک های 

   . پرداخیاد   مطالع  تطبیقی مدیران برییانیا و سا اپور   ب   و متیر کارراه  شغلی   ان مدیر 

در ای  شعرایط طراحی مدلی ک  بیواند ضعم  در نظر داشعی  متعال  سعیاسعی فرایاد شعایتعی  گزیای را در سعیتعیم  

جاری کاد بتعیار ضعرور  دارد. خصعوصعاً ای  ک  معمولًا اعضعای شعورا نتعب  ب  مدیران سعازمان شعااخ  کمی دارند  

 ای  مدل ابزار مااسبی برای تشخیب صلاحی  خواهد بود. 

 روش شناسی  .2

شعهرداری مشعهد ابرسعازمانی اسع  ک  در آن در سعطو  مخیلف مدیرییی افراد بتعیار باید در مااصع  تصعمیم گیری 

خورشعیدی تاسعی  شد و متلولی  اداره شهر مشهد را ب  عهده دارد.   1297ک  در    عمومی   سعازمانی اسع    قرار گیرند. 

)پای اه اطلا    گردید. مدیری  ای  سازمان با شهردار مشهد اس  ک  پیش از ای  با حکم وزیر کشور ایران ماصوب می 

با توج  ب  ضعرور  دخی     .شعود ولی، اکاون از طریق آرای شعورای شعهر مشعهد انیخاب می   رسعانی شعهرداری مشعهد( 

هدف اصعلی ای     ک  در حال حاضعر در ای  سعیتعیم مغفول مانده اسع    نمودن شعایتعی ی در محول نمودن امور ب  افراد، 

قب  از ارال  مدل لازم اسع   کانون ارزیابی و توسعع  شعایتعی ی مدیران شعهرداری مشعهد می باشعد.   تحقیق طراحی مدل 

مقایتع  ای بی  وضععی  موجود شعهرداری مشعهد در انیخاب مدیران با رویکرد ارال  مدل پیشعاهادی بر اسعاس شعاخب 

 های جدول زیر مورد توج  قرار گیرد: 
 

 . مقایسه شاخص های انتخاب مدیر در وضیعت موجود شهرداری مشهد با مدل پیشنهادی1جدول 

 شاخص های مقایسه ردیف
روش فعلی انتخاب 

 مدیران 
 انتخاب مدیران بر اساس مدل پیشنهادی 

 بیشیر  کمیر  زمان لازم برای انیخاب مدیران  1

 بتیار کم  زیاد اعمال سلیق  مدیری   2

 حداک ری  محدود  توج  ب  شایتی ی ها   3

 دارد ندارد  اتخاذ رویکرد علمی در انیخاب مدیران  4

 دارد ندارد  انیخاب مدیران هزیا  برای فرآیاد  5

 حداق   حداک ر  اعمال نفوذ سیاسی در فرایاد انیخاب مدیران 6

 قطعی  در اخییار مدیر  تخصب گرایی 7

     

 
1. Ling & Tuong 
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با روی کار آمدن شعوراها ماهی  مدیری  شعهرداری مشعهد ماناد سعایر شعهرداری ها بتعیار میأثر از فضعاهای سعیاسعی  

و نقش احزاب پیروز انیخابا  اسع . ب  همی  دلی  گرایش و وابتعی ی سعیاسعی در اولوی  شعاخب های انیخاب  

شعاهد می شعود در شعهرداری مشعهد افراد  مدیران قرار گرفی  و جای زی  شعایتعی  گزیای گردیده اسع . لاا بعضعاً م 

 شایتی  و صاح  صلاحی  از قرار گرفی  در مااص  تصمیم گیری فاصل  دارند. 

کمی اسع  ک  در آن ارال  ال و کیفی و روش تحلی  محیوی و آزمون ال و بصعور  کمی و  - کیفی  حاضعر   پژوهش 

انجام شععد. برای میدولوژی تحقیق باید ابیدا مفهوم کلی تحلی     smart Plsنرم افزار  ا  با روش تحلی  عاملی تاییدی و ب 

های آماری چاد میغیره ک  هدف اصعلی آن   تحلی  عاملی نامی عمومی اسع  برای برخی روش عاملی تشعری  گردد. 

خلاصع  کردن داده ها می باشعد. ای  روش ب  بررسعی همبتعی ی درونی تعداد زیادی از میغیرها می پردازد و در نهای   

آن ها را در قال  عام  های کلی محدودی دسعی  بادی و تبیی  می کاد. تحلی  عاملی روشعی هم وابتعی  بوده ک  در  

  .ریک از میغیرها ب  عاوان یک میغیر وابتعی  لحا  می شعوند ، ه ها ب  طور همزمان مدنظر قرار می گیرند آن کلی  میغیر 

تلخیب تعداد زیادی از میغیرها در  عمده تری  دلای  اسعیفاده از تحلی  عاملی تأییدی ب  جای تشعخیصعی عبارتاد از:  

تعداد محدودی از عام  ها، بطوریک  کمیری  میزان از دسع  رفی  اطلاعا  را داشعی  باشعیم. دسعییابی ب  ابعادی ک  ب   

ابدا  روشعی برای ،  صعور  پاهانی در مجموع  وسعیعی از میغیرها وجود دارد ولی ب  آسعانی قاب  مشعاهده نمی باشعاد 

ااسعایی میغیرهای مااسع   ، شعترکی  و تلخیب تعداد زیادی از افراد در گروه های مخیلف در درون یک جامع  بزرگ 

 . یجاد مجموع  کوچک و کاملا جدیدی از میغیرها و ا موع  ی وسیعی از میغیرها  از بی  مج 

ب  لحا  زمانی  ،  ب  لحا  پارادایم تفتعیری و ب  لحا  رویکرد اسعیقرایی و ب  لحا  روش کیفی   مرحله اول: کیفی: 

نفر   25تک مقطعی و ابزار گردآوری اطلاعا  ماابع کیابخان  ای و مصعاحب  اسع . اعضعای کارگروه دلفی ای  پژوهش  

از افرادی بود ک  درباره موضعو  پژوهش از تخصعب کافی برخوردار بوده و طبق نمون  گیری هدفماد و گلول  برفی 

و مولف  های کانون ارزیابی و توسعع  شعایتعی ی مدیران و ارتقاء مطلوب  برگزیده شعدند. با تحلی  مبانی نظری، ابعاد 

مولف  بود ک  در نظر   208بعد و   22نفر خبرگان ارسعال شعد. ابعاد پیشعاهادی   25عملکردسعازمانی شعااسعایی و برای 

اسعععیفعاده از دو روش نمونع  گیری دلفی بعا  پعانع   ادامع   مولفع  کعاهش یعافع . در   189بععد و    22ی اولیع  خبرگعان بع   خواه 

 ابعاد و مولف  های مورد نظر شااسایی شد.   دلفی،  انجام س  دور  از  پ  ،  هدفماد و گلول  برفی تشکی  

 جامع   از  دوم  ای  مرحل  روش تحقیق توصعیفی پیمایشعی از نو  همبتعی ی بود. گروه  مرحله دوم: تحلیل کمی: 

فرمول   بود ک  با  نفر   250شعهرداری ب  تعداد   در  شعاغ   مدیران و کارشعااسعان ارشعد  کلی   شعام   پژوهش،  ای   آماری 

ک     ، پرسعشعاام  محقق سعاخی   نفر از آنها با نمون  گیری تصعادفی سعاده انیخاب شعدند. ابزار گردآوری داده  150کوکران  

توسععع  و ارتقاء عملکردسععازمانی، با طیف پاج قتععمیی لیکر     ، مولف  دو میغیر کانون ارزیابی   189بعد کلیدی و   22

بود. جه  تأیید روایی مدل اندازه گیری و مدل سععاخیاری از تحلی  عاملی تاییدی و مدل معادلا  سععاخیاری و نرم 

و بارعاملی و ضعری  متعیر و    tبا آماره   آنالیز اسعیفاده گردید.   22نتعخ   SPSSو    3نتعخ     Smart PLSاری  افزار آم 

مدل اندازه گیری و مدل متعیر روابط میغیرهای پاهان با    ( 2ن اره  ) ضعری  تعیی  صعور  گرف . در مدل کلی تحقیق  
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در ای     ( 3در ن اره . ) با روش بو  اسعیراپیاگ محاسعب  شعد   tبرای سعاجش معااداری روابط نیز آماره   و یکدی رمحاسعب   

 اس . اس  نیایج مربوط ب  بارعاملی اسیاندارد روابط میغیرهای تحقیق    Smart PLSمدل ک  خروجی نرم افزار  

 آمار استنباطی

 برازش مدل اندازه گیری .1

گردید و پ  از انجام محاسبا     Smart PLSها وارد های حاصع  از پرسعشعاام  برای برازش مدل اندازه گیری، داده 

 . پایایی ترکیبی و روایی هم رای سازه بدس  آمد 

 

 نتایج برازش مدل اندازه گیری .2جدول 

 
آلفای  

 کرونباخ

پایایی ترکیبی  

(CR) 

روایی همگرا 

(AVE) 

 525/0 883/0 848/0 ارزش سازمانی

 603/0 899/0 872/0 بیاش و ن رش 

 508/0 903/0 885/0 ویژگی شخصییی

 551/0 798/0 783/0 ارتباطا  فردی 

 524/0 897/0 875/0 ارتباطا  بی  فردی 

 540/0 861/0 814/0 رهبری 

 595/0 821/0 719/0 اعیبارحرف  ای 

 579/0 778/0 726/0 دانش فااوری 

 657/0 882/0 842/0 مدیری  خویشی 

 603/0 875/0 833/0 مدیری  دی ران 

 504/0 826/0 766/0 مدیری  کت  و کار 

 578/0 840/0 766/0 توانایی عاطفی 

 575/0 884/0 838/0 توانایی ذهای 

 504/0 715/0 713/0 توانایی تجربی

 572/0 835/0 762/0 توانایی تحصیلی 

 599/0 728/0 762/0 توانایی فیزیکی 

 542/0 852/0 854/0 مهارتهای ارزیابان 

 559/0 904/0 879/0 ماابع انتانی 

 613/0 903/0 878/0 مدیری  دانش 

 625/0 897/0 874/0 عوام  خارجی 

 531/0 849/0 791/0 عوام  داخلی 

 535/0 853/0 810/0 مدیری  سازمان 
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آلفای کرونباخ برای هر    2جدول  برابر باشععد.   0/ 7ک  آلفای کرونباخ آن بالاتر از    اسعع  پایایی معیار زمانی    پایایی: 

 اس . معیار بالاتر از مقدار توصی  شده بوده و لاا پایایی معیارها تایید   22

میزان آن    2 جدول برابر  باشععد.   0/ 7ک  مقدار آن بالاتر از  اسعع  پایایی ترکیبی هرمعیار زمانی تایید    پایایی ترکیبی: 

 اس . معیار بالاتر از مقدار توصی  شده بوده و لاا پایایی ترکیبی مدل اندازه گیری تایید   22برای هر  

  3باشععد. برابر جدول   0/ 5ک  مقدار آن بالاتر از   اسعع  : روایی هم را هرمعیار زمانی تایید  ( AVEروایی همگرا ) 

 اس . معیار بالاتر از مقدار توصی  شده بوده و لاا روایی هم رای مدل اندازه گیری تایید    22برای هر  AVEمیزان  

جدول، روایی  برابر بیشیر باشد و    AVEک  مقدار آن از میزان   اس  روایی مرک  زمانی تایید  (: CRروایی مرکب ) 

 گردد. مرک  تایید می 

 اس .   3جدول    در بررسی روایی واگرا )معیار فورن  و لارکر(    نیایج   روایی واگرا: 

 

 نتایج روایی واگرا  .3جدول 

 روایی واگرا 

)معیار  

فورنل و  

 لارکر( 

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12) (13) (14) (15) (16) (17) (18) (19) (20) (21) (22) 

ارزش 

 سازمانی
882/0                      

بیاش و  

 ن رش
733/0 847/0                     

ویژگی 

 شخصییی 
723/0 787/0 844/0                    

ارتباطا   

 فردی 
702/0 753/0 715/0 819/0                   

ارتباطا   

 بی  فردی 
821/0 835/0 740/0 765/0 866/0                  

                 836/0 768/0 747/0 761/0 815/0 790/0 رهبری 

اعیبار حرف  

 ای 
743/0 726/0 752/0 756/0 793/0 785/0 827/0                

دانش  

 فااوری 
854/0 721/0 771/0 732/0 770/0 785/0 812/0 819/0               

مدیری   

 خویشی 
826/0 762/0 775/0 745/0 788/0 742/0 757/0 728/0 836/0              

مدیری   

 دی ران
774/0 816/0 731/0 711/0 804/0 819/0 766/0 765/0 823/0 831/0             
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 روایی واگرا 

)معیار  

فورنل و  

 لارکر( 

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12) (13) (14) (15) (16) (17) (18) (19) (20) (21) (22) 

مدیری   

کت  و  

 کار

820/0 779/0 773/0 719/0 790/0 750/0 809/0 744/0 821/0 761/0 823/0            

توانایی 

 عاطفی 
854/0 732/0 730/0 738/0 806/0 773/0 768/0 729/0 835/0 766/0 783/0 864/0           

توانایی 

 ذهای 
715/0 806/0 785/0 714/0 831/0 766/0 816/0 719/0 804/0 769/0 731/0 809/0 841/0          

توانایی 

 تجربی 
703/0 738/0 745/0 756/0 742/0 768/0 734/0 727/0 769/0 719/0 752/0 822/0 816/0 943/0         

توانایی 

 تحصیلی 
746/0 752/0 746/0 786/0 799/0 746/0 810/0 722/0 710/0 729/0 750/0 744/0 755/0 803/0 916/0        

توانایی 

 فیزیکی
748/0 765/0 827/0 735/0 798/0 734/0 824/0 735/0 716/0 768/0 798/0 744/0 742/0 805/0 827/0 847/0       

مهارتهای  

 ارزیابان
753/0 757/0 808/0 747/0 809/0 774/0 743/0 745/0 785/0 798/0 754/0 082/0 810/0 800/0 826/0 813/0 816/0      

ماابع 

 انتانی
811/0 818/0 824/0 771/0 816/0 761/0 737/0 707/0 786/0 788/0 747/0 809/0 745/0 809/0 827/0 752/0 801/0 829/0     

مدیری   

 دانش 
720/0 819/0 800/0 771/0 774/0 753/0 809/0 798/0 799/0 784/0 802/0 810/0 820/0 771/0 811/0 782/0 804/0 720/0 837/0    

عوام   

 خارجی 
751/0 129/0 806/0 805/0 759/0 812/0 769/0 726/0 792/0 725/0 792/0 805/0 778/0 825/0 765/0 824/0 729/0 786/0 804/0 860/0   

عوام   

 داخلی 
728/0 257/0 748/0 795/0 759/0 734/0 759/0 717/0 739/0 743/0 797/0 743/0 724/0 752/0 756/0 804/0 784/0 809/0 760/0 727/0 844/0  

مدیری   

 سازمان
732/0 754/0 778/0 797/0 792/0 735/0 752/0 764/0 762/0 723/0 796/0 766/0 711/0 755/0 743/0 744/0 809/0 732/0 756/0 781/0 771/0 817/0 

 

همبتعی ی شعاخب یک سعازه در قتعم  روایی واگرا، میزان همبتعی ی بی  شعاخب یک سعازه با آن سعازه و میزان  

میزان همبتعی ی یک شعاخب با سعازۀ دی ری غیر از سعازۀ خود بیشعیر از میزان    اگر دی ر مقایتع  می گردد.  با سعازه 

برای ای  کار باید یک  .  همبتعی ی آن شعاخب با سعازۀ مربوط ب  خود اسع ، روایی واگرای مدل زیر سعؤال می رود 

هر سعازه اسع  و مقادیر پایی  قطر اصععلی   AVE ماتری  تشعکی  داد ک  مقادیر قطر اصعلی ماتری  جار ضعرای  
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شعود میزان همبتعی ی هر معیار با مولف  های مشعاهده می   ضعرای  همبتعی ی بی  هر معیار با معیار های دی ر اسع . 

 گردد. مربوط ب  خود بالاتر از همبتی ی هر معیار با دی ر معیارها شده اس  و لاا روایی واگرای مدل تایید می 

 هایافته .3

  حاضعر  حال   در  . دارد  عهده   بر   را   شعهر   اداره  متعؤولی    ک    باشعد  می   دولیی  غیر   عمومی   نهاد   یک   مشعهد   شعهرداری 

  پتعع    5913  و  ( پیمان   مدیری    یا  نیرو   تامی    شععرکیی  و  معی    پیمانی،   رسععمی، )   انتععانی   سععرمای    8000 حدود   دارای 

  16شعهرداری مشعهد دارای    .باشعد   می (  کشعور  های   دهیاری   و   شعهرداری ها   سعازمان )  کشعور  وزار    توسعط   مصعوب 

شعرک  و یک موسعتع  فرها ی اسع . )سعیتعیم مدیری  کیفی  شعهرداری مشعهد( مدیران    5ماطق  و   13سعازمان،  

 برای  ابلا   صعدور  جه   وگتعیرده مواج  می گردد.  جدید   انیصعاباتی   شعهری، با   مدیری    دوره   هر   در   عمدتاً  شعهرداری 

  از   پ    و   شععود   می   قانونی طی   مربوط    اسععیعلاما    و   گزیاش   و   حراسعع    در   آن   اداری  روال   ابیدا   مدیران،   از   یک   هر 

گردد. با توج  ب  گتعیردگی سعازمانی و جای اه    می   ماصعوب   شعهردار   جااب   توسعط  جدید   مدیر   ماکور،   واحدهای   تأیید 

هعای معدیرییی فراوان آن معدل علمی ای  پژوهش می توانعد چعالش انیخعاب معدیران را ماطقی و مبیای بر رونعد علمی 

گرداند. امر مهمی ک  د گتعیردگی، پیچیدگی و تاو  فرایادهای ای  ابرسعازمان با سعطو  مخیلف مدیری  و تصعمیم 

 گیری ضرور  آن احتاس می شود. 

 آمار توصیفی .3.1

 ویژگیهای جمعیت شناختی خبرگان .4جدول
 درصد فراوانی فراوانی  پاسخ دهندگان شرح

 جاتی  
 28 7 زن

 72 18 مرد 

 تحصیلا  
 24 6 ارشد 

 76 19 دکیری 

 سم  
 32 8 کارشااس کانون ارزیابی 

 68 17 اسیاددانش اه

 سابق  کاری 
 56 14 سال 15 زیر

 44 11 سال 15 بالای

 س 
 64 16 سال 40 زیر

 36 9 سال 40 بالای

 100 25 جمع

    

آنها اسععیاد   % 68خبرگان دکیری و   % 76تحصععیلا   ،  خبرگان مردان  % 72جمعی  شععااخیی پان  دلفی براسععاس    

  می ردد دارند. اسعیاباط  سعال  40 بالای اعضعای پان  دلفی  % 36سعال و    15  بالای   خبرگان سعابق  کاری  % 44دانشع اهاد.  

 دارند. کافی   صلاحی  ک  اعضای پان  دلفی 
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 ویژگیهای جمعیت شناختی پاسخگویان مرحله کمی  .5جدول 
 درصد  تعداد 

 جاتی  
 67/34 52 زن

 33/65 98 مرد 

 س 

 12 18 سال 26-30

 22 33 سال 31-35

 36 54 سال 36-40

 30 45 سال 40 بالای

 تحصیلا  
 67/58 88 ارشد 

 33/41 62 دکیری 

 سابق  

 33/5 8 سال 5 زیر

 18 27 سال 10تا  6

 67/44 67 سال 15تا  11

 32 48 سال 16 بالای

 100 150 جمع

 

برای آزمون معیعارهعای پژوهش، معیعارهعای مورد بررسعععی در تحقیق برپعایع  سعععاخیعارعلی بعا روش حعداقع  مربععا   

های کیفی های گردآوری و بکارگیری روش ب  پیمایش از طریق مصعاحب ، روش نظر آزمون شعده اسع .    PLSجزلی  

مولف  برای کانون ارزیابی و توسع  و ارتقاء عملکردسازمانی    189معیار و    22برگرفی  از نظرخواهی اسیادان و خبرگان  

  PLSها در جامع  آماری مورد بررسعی با اسعیفاده از نرم افزار  تعیی  شعد. در مرحل  بعد پ  از گردآوری پرسعشعاام  

مدل اندازه گیری )رابط  هریک از  (  2شعععک   ) ها تعیی  گردید. در مدل کلی تحقیق  آماره و بارعاملی هر کدام از عام  

. برای سععاجش  د قاب  مشععاهده ب  میغیر پاهان( و مدل متععیر روابط میغیرهای پاهان با یکدی ر محاسععب  شععمیغیرهای  

 Smartدر ای  مدل ک  خروجی (  3شعک   )  اسع . با روش بو  اسعیراپیاگ محاسعب  شعده    tمعااداری روابط نیز آماره  

PLS     گردید. اس  خلاص  نیایج مربوط ب  بارعاملی اسیاندارد روابط میغیرهای تحقیق ارال 
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مدل اصلی تحقیق برای ابعاد کانون ارزیابی و توسعه در مسیر تاثیر بر ارتقاء  tضرب مسیر و آماره  .1شکل 

 عملکردسازمانی

 

های مربوط  بعد ارتقاء عملکردسازمانی و مؤلف    5بعد کانون ارزیابی و توسع  و      17شک  بالا میزان بارعاملی  رابر ب 

دهد. همچای   ب  آنها بدس  آمد ک  میزان تأثیر هر بعد را در کانون ارزیابی و توسع  و ارتقاء عملکردسازمانی نشان می 

برای هر هفده بعد کانون ارزیابی و توسعع  و پاج بعد ارتقاء عملکردسعازمانی    tاعداد داخ  پرانیز ن اره بالا میزان آماره  

 اس . 

 اولویت هر یک از ابعاد مدل کانون ارزیابی و توسعه .3.2

  Smart PLSبرای تعیی  میزان اهمی  ابعاد مدل کانون ارزیابی و توسعععع  با رویکرد ارتقاء عملکردسعععازمانی در  

 . بارعاملی برای هر بعد محاسب  و ابعاد رتب  بادی شد 
 

 برای ابعاد کانون ارزیابی و توسعه با رویکرد ارتقاء عملکردسازمانی tبارعاملی و آماره  .6جدول 
 رتبه tآماره  بارعاملی ابعاد

 15 579/6 404/0 ارزش سازمانی

 3 520/30 799/0 بیاش و ن رش 

 11 955/8 490/0 ویژگی شخصییی
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 رتبه tآماره  بارعاملی ابعاد

 16 446/6 399/0 ارتباطا  فردی 

 1 790/45 843/0 ارتباطا  بی  فردی 

 4 833/29 792/0 رهبری 

 13 804/6 437/0 اعیبار حرف  ای 

 7 757/18 713/0 دانش فااوری 

 17 674/7 389/0 مدیری  خویشی 

 5 949/29 790/0 مدیری  دی ران 

 2 250/36 829/0 مدیری  کت  و کار 

 6 500/26 770/0 توانایی عاطفی 

 8 650/15 711/0 توانایی ذهای 

 10 978/14 658/0 توانایی تجربی

 12 612/7 490/0 توانایی تحصیلی 

 14 866/5 425/0 توانایی فیزیکی 

 9 959/15 671/0 مهارتهای ارزیابان 

 

براسعععاس نیعایج، ابععاد کعانون ارزیعابی و توسععععع  بعا رویکرد ارتقعاء عملکردسعععازمعانی بع  ترتیع  اهمیع  عبعارتاعد از:  

»ارتبعاطعا  بی  فردیر، »معدیریع  کتععع  و کعارر، »بیاش و ن رشر، »رهبریر، »معدیریع  دی رانر، »توانعایی ععاطفیر،  

ایی تجربیر، »ویژگی شععخصععیییر، »توانایی تحصععیلیر،  »دانش فااوریر، »توانایی ذهایر، »مهارتهای ارزیابانر، »توان 

 (. 7»اعیبار حرف  ایر، »توانایی فیزیکیر، »ارزش سازمانیر، »ارتباطا  فردیر و »مدیری  خویشی ر )جدول 

 اولویت مولفه های هر یک از ابعاد مدل کانون ارزیابی و توسعه .3.3

بعارععاملی برای    Smart PLSهعای هر بععد معدل کعانون هعای ارزیعابی و توسععععع  در برای تعیی  میزان اهمیع  مؤلفع  

براسعاس نیایج، هم  مولف  های ابعاد مدل در راسعیای شعااسعایی    ها رتب  بادی شعدند. های هر بعد محاسعب  و مؤلف  مؤلف  

کانون ارزیابی و توسعع  با رویکرد ارتقاء عملکردسعازمانی بودند. در بعد »ارزش سعازمانیر مؤلف  »عدال  سعازمانیر،  

،  »بیاش و ن رشر مؤلف  »تعهد ب  تعالی و کیفی ر، »ویژگی شععخصععیییر مؤلف  »پای کار بودن و حضععور در صععحا ر

»ارتبعاطعا  فردیر مؤلفع  »معدیریع  زمعانر، »ارتبعاطعا  بی  فردیر مؤلفع  »معدیریع  تععارمر، »رهبریر مؤلفع  »رهبریر،  

»مدیری  خویشعی ر  ،  بار حرف  ای ر مؤلف  »اعیبار شعخصعیر، »دانش فااوری ر مؤلف  »شعااخ  سعیتعیم های اداریر»اعی 

مؤلف  »یادگیری متعیمرر، »مدیری  دی ران ر مؤلف  »روابط سعازمانیر، »مدیری  کتع  و کارر مؤلف  »مدیری  کیفی ر،  

»توانعایی ععاطفی ر مؤلفع  »ثبعا  رفیعارر، »توانعایی ذهایر مؤلفع  »توان تجزیع  و تحلیع ر، »توانعایی تجربیر مؤلفع  »داشعععی   

لیر مؤلف  »آشععاایی با ان لیتععیر، »توانایی فیزیکیر مؤلف  »جاتععی ر و »مهارتهای  پتعع  مدیریییر، »توانایی تحصععی 

 . ارزیابانر مؤلف  »گوش دادن فعال شاود مؤثرر رتب  اول را داش  
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 اولویت هر یک از ابعاد ارتقاء مطلوب عملکردسازمانی .3.4

بارعاملی برای هر بعد محاسعب     Smart PLSبرای تعیی  میزان اهمی  ابعاد مدل ارتقاء مطلوب عملکردسعازمانی در  

 و ابعاد رتب  بادی شدند. 

 

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

 3 089/71 922/0 ماابع انتانی 

 5 978/55 895/0 مدیری  دانش 

 2 159/70 940/0 عوام  خارجی 

 4 785/60 910/0 عوام  داخلی 

 1 400/85 944/0 مدیری  سازمان 

     

براساس نیایج، ابعاد مدل دسییابی ب  نظام ارتقاء مطلوب عملکردسازمانی در شهرداری ب  ترتی  عبارتاد: مدیری     

 (. 8سازمان، عوام  خارجی، ماابع انتانی، عوام  داخلی و مدیری  دانش )جدول  

 اولویت مولفه های هریک از ابعاد مدل ارتقاء عملکردسازمانی .3.5

  Smart PLSهای هربعد مدل دسعییابی ب  نظام ارتقاء مطلوب عملکردسععازمانی در  برای تعیی  میزان اهمی  مؤلف  

 ها رتب  بادی 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

   ماابع انتانی

 1 599/18 757/0 پاسخ ویی 

 4 724/6 541/0 ح  مشارک  

 3 067/6 493/0 روحی  کارجمعی 

 2 266/11 656/0 وظیف  شااسی 

 مدیری  دانش 

 4 943/10 594/0 دانش تخصصی

 3 855/12 713/0 اسیفاده از دانش روز

 2 427/17 728/0 تکاولوژی اسیفاده ازآخری  

 1 901/26 794/0 توانمادسازی 

 عوام  خارجی 

 6 560/11 609/0 توان رقابیی

 2 422/19 714/0 ارتقای برندسازمان 

 3 136/11 667/0 پایش و نظار  میدانی

 4 852/12 645/0 کارایی بالاتر 
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 رتبه tآماره  بارعاملی مولفه ها  ابعاد

 5 235/13 640/0 قابلی  پیشرف 

 1 895/22 727/0 توانایی پی یری 

 عوام  داخلی 

 2 580/23 766/0 مدیری  زنجیره تامی 

 3 460/15 725/0 خصوصی سازی و توسعة زیرساخ  

 1 832/31 819/0 اسیقرار سیتیم های اطلاعاتی

 4 244/6 513/0 اسیفاده بهیا  از تجهیزا  و ماابع 

 مدیری  سازمان 

 5 396/18 726/0 مدیری  تغییرا  

 7 311/3 293/0 بهیا  ماابعهدای  

 6 260/12 698/0 تفهیم وظایف ب  زیرمجموع  

 2 171/23 794/0 توان بکارگیری از افراد 

 3 182/19 768/0 مدیری  بهیا  ماابع 

 1 935/21 803/0 مدیری  تعارم 

 4 233/22 766/0 مدیری  کیفی  

 

براسعاس نیایج، هم  مولف  های ابعاد مدل ارال  شعده در راسعیای شعااسعایی مدل دسعییابی ب  نظام ارتقاء مطلوب  

عملکردسعازمانی بودند. در بعد »ماابع انتعانیر مؤلف  »پاسعخ وییر، »مدیری  دانشر مؤلف  »جه  گیری اسعیراتژیکر،  

لفع  »کعاربرد فاعاوریهعای اطلاععا ر و »معدیریع  سعععازمعانر  »عوامع  خعارجیر مؤلفع  »توانعایی پی یریر، »عوامع  داخلیر مؤ 

 (. 9مؤلف  »مدیری  تعارمر رتب  اول را داش  )جدول 

 ثیر ابعاد کانون ارزیابی و توسعه بر ارتقاء عملکردسازمانیأت .3.6

در    tاز ضعری  متعیر و آماره   عملکردسعازمانی   ارتقاء   بر   توسعع    و   ارزیابی   کانون برای بررسعی تاثیر هریک از ابعاد 

بعد کانون ارزیابی و   17در مدل سعاخیاری هر    tبراسعاس نیایج ضعری  متعیر و آماره  مدل سعاخیاری اسعیفاده شعد. 

 . توسع  بر ارتقاء عملکردسازمانی تاثیرگاارند 
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 ضرب مسیر مدل دوم تحقیق برای ابعاد کانون ارزیابی و توسعه در مسیر تاثیر بر ارتقاء عملکردسازمانی .2شکل 

 

بعد ارتقاء عملکردسعازمانی را در متعیر تأثیر بر    5بعد کانون ارزیابی و توسعع  و   17میزان ضعری  متعیر   4شعک   

 دهد. ارتقاء عملکردسازمانی نشان می 

 بحث   .4

شعرایط فعلی انیصعاب مدیران در شعهرداری مشعهد ب  گون  ای اسع  ک  طبق نییایج ای  پژوهش )حاصع  از نظرا   

پتع  مصعوب مدیرییی در تاچ چار  ابرسعازمان  شعهرداری مشعهد در دوره چهارم و    250نخب ان مورد مصعاحب ( از  

دیر ماصعوب شعده اند. ک  طبق  نفر م   5/ 04پاجم مدیری  شعهری )هشع  سعال( برای هر پتع  ب  صعور  میان ی   

بررسعی های ب  عم  آمده انیصعابا  در چارچوب یک مکانیزم یا دسعیورالعم  خاصعی صعور  ن رفی  اسع  و سعاخیار  

مشعخصعی ندارد. همچای  کمیی  ای ک  ب  نام کمیی  انیصعابا  قرار بوده اسع  ای  فرایاد را کایرل نماید )دسعیورالعم   

عملًا تشعریفاتی اسع  و مراح  انیخاب و انیصعاب مدیران ب  صعور  نظری، سعلیق   انیصعاب مدیران شعهردرای مشعهد(  

ای و حاصع  مشعاوره های بی  اعضعای شعورا و مدیران ارشعد شعهرداری بوده اسع . ب  بیان سعاده تر در تمامی سعطو  

ک    مدیری  در شعهرداری طی سعال های اخیر سعاخیار مدون و مشعخصعی برای انیصعاب مدیران طراحی نشعده اسع . 

مطالعا  و    همی  امر فضعای مدیرییی را بتعیار سعلیق  ای و شعخصعی نموده اسع . همچای  باتوج  ب  ایاک  هیچیک از 

  نظام   ب    دسعییابی  رویکرد   با   مدیران  های   شعایتعی ی   توسعع    و   ارزیابی   های   کانون  برای   مدلی   ارال    ب   روندهای گاشعی  

 توسعع    و   ارزیابی   کانون  برای   مدلی   طراحی   ضعم    پژوهش   ی  ا   در  لاا   اقدام نکردند   عملکردسعازمانی   مطلوب   ارتقای 
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 مدل   بر  مبای   تحقیق   اصعلی   سعوال   ب    عملکردسعازمانی   مطلوب   ارتقای   نظام   ب    دسعییابی  رویکرد   با   مدیران   شعایتعی ی 

 مشعهد   شعهرداری   عملکردسعازمانی   مطلوب   ارتقاء   نظام   ب    دسعییابی  رویکرد   با   مدیران   شعایتعی ی   توسعع    و   ارزیابی   کانون 

 شر  زیر عبارتاد از: ابعاد کانون ارزیابی و توسع  با رویکرد ارتقاء عملکردسازمانی ب     اس     کدام 

 

 . رتبه بندی ابعاد کانون ارزیابی و توسعه با رویکرد ارتقا عملکرد سازمانی 9جدول
رتبه  

 ابعاد
 نظرات پیرامون محور  نتایج پیرامون ابعاد ابعاد

1 
بعد ارتباطا  بی   

 فردی 

 833/0واحد در بعد ارتباطا  بی  فردی،  1با تغییر 

 تغییر در عملکردسازمانی ایجاد می شود.

های حتیای و  ای  یافی  با نیایج پژوهش

( و ل  2010(، بوتا و کلاساز )1397همکاران )

 ( مطابق  دارد. 2010و هو )

2 
مدیری  کت  و  

 کار 

واحد در بعد مدیری  کت  و کار کانون   1تغییر 

 عملکردسازمانیتغییر در  819/0ارزیابی و توسع ، 

 شود. ایجاد می

ای  یافی  با تحقیقا  قبلی از جمل  پاتیااکول و 

( 2007( ، واکولا و همکاران ) 2008میلوسویچ )

 ( همخوانی دارد.1396و مرتضوی و همکاران)

3 

بیاش و ن رش  

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد بیاش و ن رش کانون  1با تغییر 

  عملکردسازمانیتغییر در  789/0ارزیابی و توسع  ، 

 شود. ایجاد می

( 2010ای  یافی  با نیایج پژوهش مولر و ترنر )

های هر فرد ماعک  همخوانی دارد. ن رش 

 کااده شخصی  او هتیاد. 

4 
رهبری کانون  

 ارزیابی و توسع   

واحد در بعد رهبری کانون ارزیابی و  1با تغییر 

ایجاد   عملکردسازمانیتغییر در  781/0توسع ، 

 شود.می

ای  یافی  با تحقیقا  قبلی از جمل  زوپیاتی   

( همخوانی 2010( و ال باز و ال سایق )2010)

 دارد.

5 

مدیری  دی ران  

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد مدیری  دی ران کانون  1با تغییر 

 عملکردسازمانیتغییر در  779/0ارزیابی و توسع ، 

 شود. ایجاد می

ای  یافی  با نیایج پژوهش عاشقی و همکاران 

( همخوانی 2010( و فانگ و همکاران )1396)

 دارد. 

 

6 

توانایی عاطفی  

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد توانایی عاطفی کانون ارزیابی  1با تغییر 

ایجاد  عملکردسازمانیتغییر در  758/0و توسع ، 

 شود.می

های فانگ و همکاران ای  یافی  با نیایج پژوهش

( و عاشقی و همکاران 2009(، کوکران )2010)

 ( مطابق  دارد. 1396)

7 
دانش فااوری کانون  

 ارزیابی و توسع   

واحد در بعد دانش فااوری کانون ارزیابی  1با تغییر 

ایجاد  عملکردسازمانیتغییر در  702/0و توسع ، 

 شود. می

( 2008ای  یافی  با نیایج پژوهش برون  )

 همخوانی دارد. 

8 
توانایی ذهای کانون  

 ارزیابی و توسع   

واحد در بعد توانایی ذهای کانون ارزیابی  1با تغییر 

ایجاد  عملکردسازمانیتغییر در  701/0و توسع ، 

 شود. می

های عاشقی و  ای  یافی  با نیایج پژوهش

(  2010( و مولر و ترنر )1396همکاران )

 همخوانی دارد. 

9 

مهارتهای ارزیابان  

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد مهارتهای ارزیابان کانون   1با تغییر 

 عملکردسازمانیتغییر در  655/0ارزیابی و توسع ، 

 شود. ایجاد می

 

های حتیای و  ای  یافی  با نیایج پژوهشواحد در بعد توانایی تجربی کانون ارزیابی  1با تغییر توانایی تجربی  10
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رتبه  

 ابعاد
 نظرات پیرامون محور  نتایج پیرامون ابعاد ابعاد

کانون ارزیابی و 

 توسع  

ایجاد  عملکردسازمانیتغییر در  646/0و توسع ، 

 شود.می

( 1396( و عاشقی و همکاران ) 1397همکاران )

 مطابق  دارد. 

11 

توانایی تحصیلی  

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد توانایی تحصیلی کانون  1با تغییر 

 عملکردسازمانیتغییر در  479/0ارزیابی و توسع ، 

های عاشقی  شود. ای  یافی  با نیایج پژوهشایجاد می

 ( همخوانی دارد. 2008( و برون  )1396و همکاران )

مهار  ها و توانالی ها نمی تواناد صرفاً از 

طریق تجرب  حاص  شوند و آموزش و کت  

آگاهی های لازم علمی در کاار تجرب  برای 

دس  یافی  ب  ای  توانایی ها و مهارتها لازم و  

 ضروری اس . 

12 

ویژگی شخصییی 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد ویژگی شخصییی کانون  1با تغییر 

 عملکردسازمانیتغییر در  478/0ارزیابی و توسع ، 

های فانگ و  شود. ای  یافی  با نیایج پژوهشایجاد می

 ( همخوانی دارد.2008( و برون  )2010همکاران )

ویژگی شخصییی یکی از عوام  مهم تاثیرگاار  

 بر عملکرد مدیران اس .

13 

اعیبار حرف  ای  

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد اعیبار حرف  ای کانون  1با تغییر 

 عملکردسازمانیتغییر در  427/0ارزیابی و توسع ، 

شود. ای  یافی  با نیایج پژوهش عاشقی و  ایجاد می

 ( همخوانی دارد. 1396همکاران )

اعیبار حرف  ای یک دارایی نامشهود مدیرییی 

اس . ای  دارایی در طول زمان شک  می گیرد و  

نقش مهمی در ایجاد شبک  کاری و جل   

همکاری آنان در اجرای برنام  های سازمان 

 .دارد

14 

توانایی فیزیکی  

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد توانایی فیزیکی کانون  1با تغییر 

 عملکردسازمانیتغییر در  415/0ارزیابی و توسع ، 

شود. ای  یافی  با نیایج پژوهش فانگ و ایجاد می

 ( مطابق  دارد. 2010همکاران )

اک ر کارمادان با ملاحظ  رفیار مدیر، رفیار 

 خودشان را تاظیم می کااد. 

15 

ارتباطا  فردی 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد ارتباطا  فردی کانون  1با تغییر 

 عملکردسازمانیتغییر در  388/0ارزیابی و توسع ، 

های  شود. ای  یافی  با نیایج پژوهشایجاد می

( 2010( و ال باز و ال سایق ) 2010زوپیاتی  )

 همخوانی دارد. 

مدیری  بدون وجود ارتباطا  فردی مطلوب 

 موفق نخواهد بود. 

16 

مدیری  خویشی  

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد مدیری  خویشی  کانون   1با تغییر 

 عملکردسازمانیتغییر در  372/0ارزیابی و توسع ، 

های آهادزی  شود. ای  یافی  با نیایج پژوهشایجاد می

( مطابق  2008( و گری وری )2008و همکاران )

 دارد.

مدیران، ابیدا باید از درون خود آغاز کااد و بر  

 .ظرفییها و محدودییهای خود، تتلط یاباد 

17 

ارزش سازمانی 

کانون ارزیابی و 

 توسع  

واحد در بعد ارزش سازمانی کانون  1با تغییر 

 عملکردسازمانیتغییر در  304/0ارزیابی و توسع ، 

های کوکران  شود. ای  یافی  با نیایج پژوهشایجاد می

 ( مطابق  دارد.1396( و عاشقی و همکاران )2009)

مجموع  ارزش ها یکی از مهمیری  عوام  

 میمایز کااده مدیران از یکدی ر اس . 
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توانایی عاطفی، دانش  ارتباطا  بی  فردی، مدیری  کتع  و کار، بیاش و ن رش، رهبری، مدیری  دی ران،  ابعاد » 

فااوری، توانایی ذهای، مهارتهای ارزیابان، توانایی تجربی، ویژگی شخصییی، توانایی تحصیلی، اعیبار حرف  ای، توانایی  

ر ب  ترتی  بر بهبود عملکرد سعازمانی شعهرداری مشعهد فیزیکی، ارزش سعازمانی، ارتباطا  فردی و مدیری  خویشعی  

 اثرگاار اس . ک  می تواند نظام انیصاب مدیران را از حال  سلیق  ای خارج نماید. 

 گیری نتیجه .5

بهیری  مکانیتم ارزیابی نظیر کانون ارزیابی و توسع ، بدون فرهاگ پشییبانی کااده و حمای  مدیری  ارشد،   قطعاً

. در چای  حالیی، نوعی بهیا  سعازی بخشعی رخ می دهدب بدی  معای ک  کانون های ارزیابی سععی می  موفق نمی شعود 

عدم آمادگی   خاطر کااد تا با بهیری  ابزار و آزمون ها، شعایتعی ان را یافی  و برای مدیری  در سعازمان معرفی کااد، اما ب 

و پیانتعی  سعازمان در پایرش آنها، عملا ای  خروجی مؤثر واقع نشعده و در نهای  کتعانی ماصعوب می شعوند ک   

ه،  براسعاس دیدگاه های شعخصعی )و ن  معیارهای واقعی( در نظر گرفی  شعدند. میأسعفان ، بتعیاری از مدیران انیخاب کااد 

کتعی را شعایتعی  میداناد ک  روابطی نزدیک و دوسعیان  با آنها داشعی  باشعد در ای  صعور ، معای »شعایتعی ر با »آشعاار  

ک     گف  پژوهش حاضعر می توان    برابر نیایج عوم شعده و ب  سعهول  »شعایتعی  گزیایر ب  »آشعااگزیایر تغییر می کاد. 

می تواند ب  عاوان    چون وی اسع .    آن باور و حمای  مدیری  ارشعد سعازمان از کانون ارزیابی، عام  اصعلی موفقی   

می  چای   رهبر در افراد ان یزه حضععور در فرایاد جه  مشععخب نمودن نقاط قو  و قاب  بهبود را ایجاد نماید و هم 

تواند ای  کمی  را ب  سعر مازل مقصعود خود ک  مدیری  عملکرد کارکاان و تفویا اخییار و انیصعاب طبق آن اسع ، 

تجارب ای  سععازمانها نشععان داده اسعع  ک  انیخاب رویکرد مااسعع  جه  آگاه سععازی    برابر   کاد. نکی  دی ر هدای 

کارکاان و انیخاب کانال های ارتباطی مااسع  و میاو  برای اطلا  رسعانی می تواند در ایجاد ان یزه جه  حضعور در  

بر نیز موجع  اعیمعاد  ای  فرایاعد را در کعارکاعان ایجعاد نمعایعد. همچای ، وجود ارزیعابهعای میخصعععب و آزمون هعای معی 

 بیشیر کارکاان و مدیران ب  نیایج کانون ارزیابی می شود. 

با   درج  شععایتععی ی در گزیاش معمولًا پ  .  ندارد اگر جوکاری مطلوب نباشععد امکان جاب شععایتععی  ها وجود  

درج  سعازمان همخوانی دارد. براسعاس نیایج مهمیری  ابعاد مدل کانون ارزیابی و توسعع  شعایتعی ی های مدیران با  

رویکرد دسعییابی ب  نظام ارتقاء مطلوب عملکردسعازمانی در شعهرداری مشعهد، ارتباطا  بی  فردی، مدیری  کتع  و  

ک  در حد امکان دوره هایی متععیمر برای بهبود ای  شععایتععی ی ها در مدیران و   باید کار و بیاش و ن رش بودند. لاا 

افزایش سعط  آگاهی آنان نتعب  ب  ای  ابعاد ارال  گردد و برنام  ریزی آموزش های سعازمانی جه  ارتقاء ای  مهار   

ردی در اولویع  قرار گیرد. براسعععاس نیعایج مهمیری  ابععاد معدل دسعععییعابی بع  نظعام ارتقعاء مطلوب  ارتبعاطعا  بی  ف 

عملکردسعازمانی در شعهرداری مشعهد، مدیری  سعازمان، عوام  خارجی و ماابع انتعانی بودند. لاا پیشعاهاد می گردد در  

نیایج حاکی از تاثیر    و چون   قدام گردد حد امکان برای بهبود قدر  مدیری  سععازمان و ماابع انتععانی مدیران میانی ا 

پیشعاهاد می گردد   دارد هم  ابعاد کانون ارزیابی و توسعع  شعایتعی ی های مدیران بر ارتقاء مطلوب عملکردسعازمانی  
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مدیران حاضعر دوره های آموزشعی   رای برای شعااسعاندن و تقوی  ویژگی ها و مهار  های شعایتعی ی مطر  شعده ب 

همچای  در راسعیای توسعع  مدل ارال  شعده  . شعود   برگزار بازه های زمانی معی    آنها جه  افزایش میزان سعط  آگاهی 

 در ای  پژوهش جه  تکمی  مطالعا  موارد زیر پیشاهاد می گردد: 

پژوهشعی در زمیا  آسعی  های محیوایی کانون ارزیابیب شعام  محیوای آزمونها و محیوای شعایتعی ی های مورد  •

 ارزیابیب  

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

پژوهشعی در خصعو  سعاجش اثربخشعی روش کانون ارزیابی در قیاس با سعایر روش های مرسعوم صعور    •

 گیرد. 

 تاثیر مدل شایتی ی احصاء شده، بر عملکرد مورد بررسی قرار گیرد.  •

 مطالع  تطبیقی در خصو  مدل شایتی ی مدیران در شهرداری و دی ر سازمانها انجام شود.  •

پژوهش متععیادی درباره میزان اثربخشععی کانون توسععع  ای در  با توج  ب  ای  ک  هاوز هیچ نمون  عملی و یا   •

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