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 و سازمانهای يادگیرنده ايجاد در سعی و شايستگی ها توسعه محیط، پويايی سمت به نوين کارهای و کسب رويکردچکيده:

 و قابلیت ها توسعه مسیر در عاملی اثرگذار توسعه و ارزيابی های کانون فرآيند از استفاده راستا اين در .است بوده دانش آفرين

 های تمرين از ترکیبی است روشی جهان در سال 20 از عمر بیش با ارزيابی کانون .میشود محسوب کارکنان شايستگی های

 و انتخاب، ارتقاء جذب، جهت نامزدها از دقیق و معتبر اطلاعات آوری جمع منظور به که شغلی متنوع شرايط مبتنی بر مختلف

 با شاغل شخص آن در است که فرآيندی توسعه، رويکرد با ارزيابی کانون .شود می استفاده کاری محیط يک در آنها ارزيابی

بدين  و گرفته قرار ارزيابی مورد توسعه در کانون سازمان، جهت گیری های و است فعال آن در که شغلی رويکردهای به توجه

 هدف .می شود ارائه شرکت کننده به بازخورد گزارش قالب در مهارت دانش و توانايی، با متناسب فردی توسعه برنامه صورت

(  شرکت پخش فرآورده های نفتی اصفهان بود. DCمقايسه رويکرد بعد محور و وظیفه محور کانون توسعه ای)  پژوهش اين

ه در آن از يک گروه کنترل و دو گروه آزمايش )گروه وظیفه محور، گروه بعد باشد کروش اين تحقیق از نوع شبه آزمايشی می

 95ی مديران شرکت پخش فرآورده های نفتی اصفهان در سال محور( استفاده شده است. جامعه آماری اين پژوهش شامل کلیه

های شبیه سازی ) مطالعه ه از تمرينمدير انتخاب شدند که با استفاد 12باشد که از طريق شیوه نمونه گیری هدفمند تعداد می

های حاصل از طريق موردی، ارائه شفاهی و بحث گروهی( و پرسشنامه تیم سازی در جريان پژوهش و بررسی قرار گرفتند. داده

ارد ها نشان دادند که بین گروه وظیفه محور و بعد محور تفاوت معناداری وجود ندتجزيه و تحلیل شد. يافته SPSS 23نرم افزار 

و در نهايت اينکه تفاوت معنی داری میان میانگین رتبه بهبود عملکرد گروه های مختلف وجود دارد که اين میزان مطابق انتظار 

 در مورد گروه کنترل کمترين و در مورد گروه وظیفه محور بیشترين است.

 سازي شبيه هاي تمرين سازي، تيم، محور وظيفه اي توسعه کانون، محور بعد اي توسعه کانون کليد واژه ها: 
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 مقدمه:
های سازمانی اجتماعی و تشديد عرصه رقابت در جهان امروزی سازمانها بیش از گذشته با توجه به تغییرات چشمگیر در محیط

سرمايه ا به دنبال تر حفظ و توسعه افراد برای انجام فرايندهای جاری و آتی خويش هستند. سازمانه به دنبال جذب و از آن مهم

توان گفت که سرمايه انسانی عاملی است که بیش از هر عامل ديگری ت میأجديدی تحت عنوان سرمايه انسانی هستند، به جر

وی انسانی مناسب، می در واقع سازمان ها به اين نتیجه رسیده اند که با داشتن نیر و بقای سازمانی تاثیرگذار است. بر روی رشد

اسب ترين ومهم ز شده و در صحنه رقابت باقی بمانند. در چنین شرايطی به نظر می رسد يکی از منتوانند بر رقبای خود پیرو

 .ترين راهکارها، گزينش نیروی انسانی شايسته و پرورش افرادی متناسب با نیازهای آينده سازمان ها می باشد

 رسمى عنوان نماينده به می باشد. مدير« مديريت » است تاثیرگذار اهداف به رسیدن براى که رکنى ترين مهم ها سازمان در

 گرو در اهداف تحقق در سازمان موفقیت و گیرد مى قرار آن رأس در اثربخشى افزايش و هماهنگى ايجاد منظور به سازمان

 اثربخشى و توانمندى به هرچیز از بیش سنگین مسئولیت اين انجام و نقش ايفاى در توفیق .است او مديريت اعمال چگونگى

دارد.  بستگى ها آن هاى توانايى و بینش دانش، سطح مهارت، شايستگى، به اساساً نیز، مديران اثربخشى .است مربوط مديران

 اولويت ها از تیمی کار توجه به و سازی تیم سیستمی هر در امروزه يکی از اين شايستگی ها توانايی تیم سازی مديران است.

 قرار تیمی کارهای برمبنای را خود فعالیت اصلی محور که هايی سازمان و تیمی ساختارهای با کنونی عصر در رو اين از .است

 از منظور .تیمی است کار مبانی و اصول از آگاهی و شناخت مستلزم تیمی، قالب در امور سازماندهی البته .ايم اند، مواجه داده

منجر می شود و اعضای تیم را برای دست يابی به اهداف مشترک فرآيندی است که بهبود اثربخش تیم های کاری "سازی تیم

يکی از بهترين روش های ارزيابی برای شايستگی تیم سازی، روش کانون (.2008:31، 1)کندی و نیلسون "شان توانمند می سازد

های اخیر فراتر از ارزيابی، ( که استفاده از آن در سال 3،2009؛ تورنتن و گیبونز2،2006ارزيابی نام دارد )جانسن و وينکنبورگ

به منظور تصمیم گیری در مسائل مهمی هم چون گزينش و ارتقاء مديران شايسته و حتی پرورش مديران توانمند، رشد فزاينده 

، 4ای يافته است.روشی که از طريق آن، شايستگی افراد در شرايط مشابه شغلی، مورد ارزيابی قرار می گیرد )تورنتن و راپ

ون ارزيابی روشی است که می توان به منظور قضاوت و تصمیم گیری در زمینه های رفتار سازمانی و روانشناسی کان(.2006

در اين روش، با طراحی تمرين های شبیه سازی، تلاش  ( 2010، بايهام 2016مورد استفاده قرار داد )تريپاتیصنعتی و سازمانی 

یرند. در واقع در اين روش با شبیه سازی يک موقعیت، به شرکت کننده) می شود افراد در موقعیت های مشابه کاری قرار بگ

ارزيابی شونده يا داوطلب( محرک های پیچیده کاری ارائه می شود و رفتارهايی که وی نشان می دهد، ثبت شده و بر اساس آنها 

؛ 1395، اسدی،6،2014؛ الیور، هاسدورف، لیوينز و کونلن1393ها)شايستگی ها( شناسايی می شوند)خشوعی،5بعد

(. 7،2006موفقیت فرد در شغل می شود)بورنت و داچ (. ابعاد، طبقات رفتاری ثابت مرتبط با شغل هستند که باعث1394قديمی،

(، طراحی تمرين ها و تمرکز ارزيابی، برای نمره دهی 8در حقیقت، در اين کانون های ارزيابی  سنتی)کانون های ارزيابی بعد محور

نام  10شکل ديگری از کانون های ارزيابی، کانون های ارزيابی وظیفه محور (.9،2010است. )جکسون، استیلمن و انگلرتبه ابعاد 

؛ لنس، فوستر، 12،2000(، لنس و همکارانش)لنس، نیوبولت، گاتوود، فوستر، فرنچ و اسمیت2001)11دارد که ساکت و توزينسکی

( آن را مطرح ساختند. اين تغییر جهت از کانون 14،2004ين، لوينز و کونوی؛ لنس، لامبرت، گو13،2007نمت، گنتری و درولینگر
                                                           
1 -Kennedy & Nilson 
2 -Jansen & Vinkenburg 
3 -Thornton & Gibbons 
4 -Rupp 
5- dimension  
6 -Oliver, Hausdorf, Lievens & Conlon 
7 -Burnette & Dutsch 
8- Dimension- based assessment center  
9- Jackson, Stillman & Englert 
10- Task-based assessment center  
11- Sackett & Tuzinski 
12- Lance, Newbolt, Gatewood, Foster, French  & Smith 
13- Foster, Nemeth, Gentry & Drollinger 
14- Lambert, Gewin, Lievens  & Conway 
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(، 16،2008؛ هوارد15،2012های ارزيابی بعد محور به وظیفه محور به اين دلیل بود که تحقیقات انجام شده در اين حیطه)زيسبرگ

یل محققان به جستجوی راهی برای حل اين بیانگر اعتبار همگرايی و واگرايی کم کانون های ارزيابی بعد محور بود. به همین دل

مشکل برآمدند. اگرچه در زمینه کانون های ارزيابی وظیفه محور تحقیقات بسیار کمی انجام گرفته است ولی همین تعداد نیز 

(. 17،2005حاکی از ملاک های روانسنجی بهتر کانون وظیفه محور نسبت به بعد محور است)جکسون، استیلمن و آتکینس

نتايج پژوهش های انجام گرفته نشان داد که کانون ارزيابی وظیفه محور، ارزيابی دقیق تری از رفتار داوطلبان  همچنین 

 اهمیت بر محور، وظیفه سنجش کانون گفت، بايد بندی جمع يک در(. 19،2007، استیلمن و کريکلی18دارد)جکسون، بارنی

 تنها هاتمرين محور، بعد سنجش کانون در که حالی در دارد تمرکزشغل  با مرتبط رفتارهای از معیار يک عنوان به هاتمرين

رای اين منظور مراکز ارزيابی از جمله فرايندهايی ب (.2008و وهر،  شوند )آرتورمی گرفته نظر در بعدها گیری اندازه برای ایوسیله

 سازمان در ارزشیابی مقوله اساساً و ارزيابی کانونهای حوزه در . پژوهشاست که از اعتبار و مقبولیت بالايی برخوردار شده است

 قلیل، مطالعات اين در دقت عدم همچنین و ساختاريافته و آکادمیک مطالعات کمبود اما .است گرفته شدت اخیر سالهای در

 بخش اين در عملی و نظری وحدت عدم ،پژوهشی يافته های در يکپارچگی عدم روانشناختی، با رويکرد کیفی مطالعات کمبود

 فقدان پژوهش )پیشینه(ادبیات کاستی های ديگر از .است حوزه اين پژوهشی ادبیات در شده مشاهده جمله کاستی های از

 بنابراين پرسش های پروژه عبارتند از:.بود تحقیق اين با اهداف راستا هم پژوهش های
 )در دو بعد وظیفه محور و بعد محور( و گروه کنترل تفاوت وجود دارد؟ DCآيا بین عملکرد مديران شرکت کننده در 

 آيا بین عملکرد مديران شرکت کننده در وظیفه محور و بعد محور تفاوت وجود دارد؟

 آيا بین عملکرد مديران شرکت کننده در وظیفه محور و مديران گروه کنترل تفاوت وجود دارد؟

 در بعد محور و مديران گروه کنترل تفاوت وجود دارد؟ آيا بین عملکرد مديران شرکت کننده

 

 روش پژوهش:

 روش و طرح نمونه برداري، حجم نمونه و روش محاسبهجامعه آماري،
 می باشد. 1395جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه مديران شرکت پخش فرآورده های نفتی اصفهان در سال 

شتی که مبنی برای محاسبه حجم نمونه معمولا در پیشینه پژوهشی سه روش ارائه شده است. روش اول مربوط به قواعد سر انگ

ر های وابسته بر توصیه هايی در تحقیقات آزمايشی و با توجه به تعداد متغیرهاست.روش دوم بر اساس واريانس صفت در متغی

ز است و در ه هرچقدر تاثیر مداخله ها بیشتر باشد حجم نمونه کمتری مورد نیااست و روش سوم روش اندازه اثر میباشد ک

 ست.ا. بالاتر بوده و نشان دهنده اثر قوی /8کوهن در هر دو فراتحلیل برای تعیین حجم نمونه از  dپژوهش حاضر 

 =8 می باشد  =02/3dاندازه اثر حجم نمونه: اندازه اثر برای محاسبه آموزش با توجه تحقیقات آن با گروه کنترل نشان دهنده

V2 ،بنابراين حجم نمونه برابر( 1998)مورفی و میورز N=V1+V2+1=12.می باشد 

بر طبق  .وجود نداردويلک -شاپیروو  اسمیرنوف-کولموگروفبه علت کوچک بودن حجم نمونه امکان استفاده از آزمون های 

برای رد فرضیه صفر توان اندکی داشته و به  اسمیرنوف-کولموگروفويلک و -آزمون های شاپیرو 20(2012)قاسمی و زاهدی،

( با تحلیل مونت کارلو و شبیه سازی نشان دادند که 2006)21الهان و توکارازتنا، همین دلیل به سادگی از آن عبور می کند 

مون های آماری در نمونه های کوچک بسیار ضعیف است و قابل استفاده نیست به همین دلیل چون پژوهش حاضر عملکرد آز

ظر مبتنی بر نمونه های کوچک است نمی توان تأيید نرمالیتی را برای انجام تحلیل های پارامتريک به عنوان پیش فرض در ن

                                                           
15- Zysberg 
16- Howard 
17- Atkins 
18- Barney 
19- Kirkley 
20 - For small sample sizes, normality tests have little power to reject the null hypothesis and therefore 

small samples most often pass normality tests. 
21 - Oztuna , Elhan & Tuccar 

https://www.parsmodir.com/db/research/shapiro-wilk.php
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هستند هر چند امکان رد و تأيید نرمالیتی وجود ندارد بنابر احتیاط بهتر آماره های ناپارامتريک گرفت. آماره های گزارش شده 

 است از ناپارامتريک استفاده می شود.

نرمالیتی( به  از آزمون ناپارامتريک استفاده نگردد محقق ممکن است فرض اشتباهی را در تحلیل خود وارد کند )فرض هر گاه

ده از آن را نادرست ک استفاده از آمار ناپارامتريک را قابل توجیه و عدم استفاهمین دلیل همه ی آماردانان در نمونه های کوچ

يرا در نمونه های می دانند. تبديلات انجام شده روی داده ها از قبیل لگاريتمی يا جذر نیز نمی تواند کمکی به مسأله کند ز

دک اصولاً قابل قبول کند که به دلیل توان آماری ان کوچک استفاده از آزمون ها نرمالیتی را تقريباً در همه ی موارد تأيید می

د امکان آن وجود دارد. نیست. تصور اين که تبديلات می توانند داده ها را نرمال بسازند کاملاً نادرست می باشد در برخی از موار

دلیل فرضیه  و به همین در نمونه های بسیار بزرگ اما وضعیت متفاوت است توان آماری در اين حالت بسیار افزايش می يابد

ر چند مانند پژوهشی که نشان می دهد داده ها نرمال نیستند برعکس نمونه های کوچک همواره تأيید می شود در اين حالت ه

ون های آماری ديگر( به )کلیه ی آزم اسمیرنوف-کولموگروفيلک و و-نمونه های کوچک آزمون های نرمالیتی از قبیل شاپیرو

می دانند که البته  هشی می پردازند می توان از قضیه حد مرکزی کمک گرفت که توابع توزيع را تقريباً نرمالتأيید فرضیه ی پژو

ه حد کافی بزرگ بدر نمونه های کوچک چنین تعقیب توزيع نرمال را نمی توان انجام داد زيرا قضیه حد مرکزی برای نمونه های 

ال رد می شود ه های بزرگ که در آن ها برعکس نمونه های کوچک توزيع نرماعمال شده است به همین دلیل آماردانان در نمون

 استفاده از آزمون های از آزمون های پارامتريک را توضیح می دهند.

 

 (تيم سازي) متغير وابستهسنجش 
اخته شده س( 1395( توسط عريضی )1993برای متغییر وابسته از پرسشنامه تیم سازی که بر اساس کمپیون، وسکر و هیگزد )

 و دارای سه عامل طراحی شغل، وابستگی متقابل و ترکیب می باشد.

 

 تجزيه و تحليل داده ها:
مورد تجزيه و    22SPSSداده های جمع آوری شددده، در دو قسددمت آمار توصددیفی و اسددتنباطی با اسددتفاده از نرم افزار آماری  

 به شرح زير میباشند:  پژوهشاين  (gain scoreداده های اصلی) تحلیل قرار گرفته اند.

 .نمرات افراد شرکت کننده در پژوهش 1جدول 

 گروه کنترل گروه آموزش گروه بعد محور گروه  وظیفه محور مرحله شرکت کننده

A 
 126 124 119 123 پیش آزمون:

 124 136 146 153 پس آزمون :

B 
 85 89 81 86 پیش آزمون:

 88 107 129 137 پس آزمون :

C 
 106 103 105 102 آزمون: پیش

 105 109 119 129 پس آزمون :

D 
 101 105 108 110 پیش آزمون:

 103 116 126 131 پس آزمون :

 

 آمار توصيفی
تغییرات, مینیمم،  تعداد افراد پاسخ دهنده در گروه وظیفه محور، بعد محورو کنترل و دامنهدر جدول زير اطلاعات آماری شامل 

  ت.ارائه شده اسعملکرد آنها در دو مرحله پیش آزمون و پس آزمون انحراف معیار مربوط به  و میانگینماکزيمم، 
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. آمار توصيفی )تعداد، ميانگين، انحراف معيار و ...( در گروه وظيفه محور، بعد محور، آموزش و کنترل2جدول   

 مرحله
 تعداد

دامنه 

 تغییرات
 واريانس انحراف معیار میانگین ماکزيمم مینیمم

پيش 

 آزمون

عملکرد گروه وظیفه 

 محور
4 00/37  00/86  00/123  2500/105  47848/15  583/239  

 عملکرد گروه بعد محور

 عملکرد گروه کنترل
4 00/38  00/81  00/119  2500/103  00781/16  250/256  

4 00/41  00/85  00/126  5000/104  90168/16  667/258  

 پس آزمون

عملکرد گروه وظیفه 

 محور
4 00/24  00/129  00/153  5000/137  87811/10  333/118  

 عملکرد گروه بعد محور

 عملکرد گروه کنترل
4 00/27  00/119  00/146  0000/130  46008/11  333/131  

4 00/36  00/88  00/124  0000/105  76482/14  000/218  

 

 آمار تحليلی
 

 بررسی نرمال بودن توزيع داد ها:

دارای توان آماری لازم ويلک -شاپیروو  اسمیرنوف-کولموگروفاز آنجا که حجم نمونه در پژوهش حاضر کوچک است آزمون های 

( به همین دلیل امکان استفاده از 2012برای رد فرضیه صفر عدم تفاوت توزيع با توزيع نرمال بودن را ندارد ) قاسمی و زاهدی، 

پیش فرض نرمال بودن وجود ندارد بنابراين از تحلیل های ناپارامتريک  برایويلک -شاپیروو  اسمیرنوف-کولموگروفآزمون های 

 برای بررسی فرضیه های پژوهش حاضر استفاده می گردد.

 

 آيا بین عملکرد مديران شرکت کننده در وظیفه محور و بعد محور تفاوت وجود دارد؟

 . اطلاعات مربوط به گروه هاي وظيفه محور و بعد محور3جدول 

 مجموع رتبه ها میانگین رتبه دتعدا گروه 

 21.50 5.38 4 وظیفه محور بهبود عملکرد

 14.50 3.63 4 بعد محور

   8 کل

 

با توجه به جدول زير و آزمون يو من ويتنی انجام گرفته، از آنجايیکه سطح معنی داری آزمون به دست آمده بزرگتر از 

و لذا تفاوت معنی داری میان میانگین رتبه بهبود عملکرد دو گروه وجود  می باشد از لحاظ آماری، آزمون معنی دار نبوده05/0

 ندارد.

 . آزمون يو من ويتنی براي گروه وظيفه محور و بعد محور4جدول

 بهبود عملکرد 

 4.500 يو من ويتنی

 14.500 ويلکاکسون

-z 016 .1آماره   

 0.309 سطح معنی داری آزمون

https://www.parsmodir.com/db/research/shapiro-wilk.php
https://www.parsmodir.com/db/research/shapiro-wilk.php
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 کننده در وظیفه محور و مديران گروه کنترل تفاوت وجود دارد؟ آيا بین عملکرد مديران شرکت

 . اطلاعات مربوط به گروه هاي وظيفه محور و کنترل5جدول 
 مجموع رتبه ها میانگین رتبه تعداد گروه 

 26.00 6.50 4 محور وظیفه بهبود عملکرد

 10.00 2.50 4 کنترل

   8 کل

 از کوچکتر آمده دست به آزمون داری معنی سطح آنجايیکه از گرفته، انجام ويتنی من يو آزمون و زير جدول به توجه با

 وجود گروه دو عملکرد بهبود رتبه میانگین میان داری معنی تفاوت لذا و بوده دار معنی آزمون آماری، لحاظ از باشد می05/0

 .است بیشتر محور وظیفه گروه مورد در میزان اين فوق جدول به توجه با که. دارد

 . آزمون يو من ويتنی براي گروه هاي وظيفه محور و کنترل6جدول 

 بهبود عملکرد 

 .000 يو من ويتنی

 10.000 ويلکاکسون

-z 309 .2آماره   

 0.021 سطح معنی داری آزمون

 آيا بین عملکرد مديران شرکت کننده در بعد محور و مديران گروه کنترل تفاوت وجود دارد؟
 مربوط به گروه هاي بعد محور و کنترل. اطلاعات 7جدول

 مجموع رتبه ها میانگین رتبه تعداد گروه 

 26.00 6.50 4 بعد محور بهبود عملکرد

 10.00 2.50 4 کنترل

   8 کل

 

با توجه به جدول زير و آزمون يو من ويتنی انجام گرفته، از آنجايیکه سطح معنی داری آزمون به دست آمده کوچکتر از 

باشد از لحاظ آماری، آزمون معنی دار بوده و لذا تفاوت معنی داری میان میانگین رتبه بهبود عملکرد دو گروه وجود می 05/0

 دارد. که با توجه به جدول فوق اين میزان در مورد گروه بعد محور بیشتر است.

 . آزمون يو من ويتنی براي گروه هاي بعد محور و کنترل8جدول 

 بهبود عملکرد 

 .000 ويتنیيو من 

 10.000 ويلکاکسون

-z 309 .2آماره   

 0.021 سطح معنی داری آزمون

 )در دو بعد وظیفه محور و بعد محور( و گروه کنترل تفاوت وجود دارد؟ DCآيا بین عملکرد مديران شرکت کننده در 

نمونه هر گروه، میانگین رتبه بهبود در جدول زير، اطلاعات مربوط به گروه های وظیفه محور، بعد محور و کنترل، تعداد 

( 38/13عملکرد مربوط به هر گروه ارائه گرديده است بطوريکه میانگین رتبه بهبود عملکرد مربوط به گروه وظیفه محور)

 ( کمترين می باشد.50/2بیشترين و میانگین رتبه مربوط به بهبود عملکرد گروه کنترل )
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 وظيفه محور، بعد محور و کنترل. اطلاعات مربوط به گروه هاي 9جدول 

 میانگین رتبه تعداد گروه 

 بهبود عملکرد

 13.38 4 وظیفه محور

 بعد محور

 کنترل

4 11.25 

4 2.50 

  12 کل

والیس انجام گرفته، از آنجايیکه سطح معنی داری آزمون به دست آمده کمتر از -با توجه به جدول زير و آزمون کروسکال

( لذا از لحاظ آماری، آزمون معنی دار بوده و تفاوت معنی داری میان میانگین رتبه بهبود عملکرد گروه 010/0)می باشد 05/0

های مختلف وجود دارد که با توجه به جدول فوق اين میزان در مورد گروه کنترل کمترين و در مورد گروه وظیفه محور 

 می باشد. 38/12 بیشترين است. مقدار آماره کای دو حاصل شده نیز برابر

 واليس براي گروه هاي وظيفه محور، بعد محور و کنترل-. آزمون کروسکال10جدول 

 بهبود عملکرد 

 12.384 2خی 

 3 درجه آزادی

 0.006 سطح معنی داری آزمون

 

 تبيين يافته هاي مربوط به سؤالات پژوهش

 
فعال در  شغل که در آن شخص شاغل با توجه به رويکردهای، فرآيندی است )ای کانون توسعه(کانون ارزيابی با رويکرد توسعه

ناسب با توانايی، آن و جهت گیری های سازمان، در کانون توسعه مورد ارزيابی قرار گرفته و بدين صورت برنامه توسعه فردی مت

گاه آموزشی، ه و کاردانش و مهارت در قالب گزارش بازخورد به شرکت کننده ارائه می شود که اين گزارش بازخورد شامل دور

گر موجب بهبود ادوره های بازآموزی، ارتقاء ويژگی های رفتاری و بهبود عوامل تأثیرگذار بر عملکرد وی می باشد. بازخورد 

ر کارکنان نقش عملکرد شود، هم برای سازمان و هم برای افراد مفید واقع می شوند. بازخورد همچنین در توسعه نگرش و رفتا

 (. 2007ی کند)هتی وان امريک وهمکاران،مهمی را ايفا م

ضايی )          شیدی و ر ضر با پژوهش فر سوال اول نتايج پژوهش حا ستیابی به  لاد   و نکلینم بلار، ملچرز، (، هافمن،1393جهت د

ه هر  کباشد. در اين پژوهش ها نیز گزارش شده است ( همسو می1391(، خشوعی )1391(، عريضی، خشوعی و نوری )2011)

نادار باشد با هم  فه محور و بعد محور در سنجش بهبود عملکرد مديران کارايی دارد و تفاوتی که از لحاظ آماری معدو روش وظی

 ندارند.

پژوهش، به بررسی اعتبار ساختار مراکز سنجش پرداختند. آنها متوجه شدند  34ی ( با مطالعه2001)23همچنین لوينز و کونوی 

وظیفه محور يا ترکیب هر دو، وقتی از هر دو امتیازدهی استفاده شود، مدل، تطابق بهتری را با که در بین امتیاز دهی بعد محور، 

همچنین متوجه شدند که استفاده از چک لیست رفتاری، استفاده از تعداد بعدهای کمتر و طراحی  .دهدها نشان میداده

 .ابعاد را در کانون بعد محور افزايش دهدتواند واريانس های بعد محور، میهای مشابه با شغل در کانونتمرين
 

 

 

 

 

                                                           
23 - Lievens & Conway 
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 نتيجه گيري:
 

نقش و تاثیر شگرف کانون ارزيابی و توسعه مديران در سال های اخیر آنچنان برای سازمان های ايران روشن گرديده است که 

است. هر چند کانون ارزيابی در فرايند انتخاب و ارتقای مديران در حال تبديل شدن به يک مد رايج مديريتی استفاده از آن در 

سیاست زده و شخصی بسیاری از سازمان های ايران بسیار مثبت و ارزنده خواهد بود اما در جهت  هر صورت برای نظام مديريتی

 برداری محض روش ها و محتوای کانون می بايست جای خود را به ارائه ايده های نوين و تعريفیاستفاده بهینه از اين فرايند کپی 

متناسب با اقتضائات هر سازمان دهد. در اين صورت شايستگی هايی که در عمل حلال مشکلات مديريتی سازمان های کشورمان 

باشد مورد رديابی دقیق قرار می گیرند و روند شناسايی و مديريت استعدادها و ايجاد بانک مديران آينده و جانشین پروری به 

با انجام پنج گام، کانون توسعه ای شرکت پخش فرآوره های نفتی اصفهان طراحی  هشدر اين پژوطور صحیح صورت می گیرد. 

و اجرا گرديد. در طی اين مدت پژوهشگر سعی کرد از منابع داخلی و خارجی و تجارب اساتید اين زمینه نهايت استفاده را ببرد 

يابی که جز منعطف ترين و جامع ترين روش ها می و روش نوينی در ارزيابی شايستگی، تیم سازی، به کار ببرد و از کانون ارز

باشد استفاده شد. نتايج پژوهش حاضر نشان داد که با رعايت اصول اساسی يک کانون توسعه ای در طرحی تمرين های شبیه 

ديگر  سازی، انتخاب شرکت کننده ها، انتخاب و آموزش ارزيابان می توان روشی قابل قبول طراحی کرد که حتی در سازمان های

نیز قابل تکرار است. هر چند مانند تمام پژوهش ها محدوديت هايی وجود داشت اما پژوهش های بعدی با تقويت نقاط قوت و 

 حذف نقاط ضعف اين پژوهش می توانند اين مسیر را ادامه دهند.
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