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 دهیچک
 

پژوهش از نوع مطالعات  نیانجام شد. ا "و توسعه یابیه از کانون ارزکارکنان با استفاد یستگیمدل توسعه شا یطراح"پژوهش حاضر با هدف 
ابعاد و  ،یانجام شد. در ابتدا با بررسی ادبیات موضوع پژوهش و سپس با روش دلف ختهیو به صورت آم یبا هدف کاربرد ،یاکتشاف

 14شامل  یفیدر حوزه ک یجام گرفت. جامعه آماران یمعادلات ساختار یکارکنان، شناسایی و در گام بعد، اجرا یستگیتوسعه شا هایشاخص
نفر و  650به تعداد  زدیاستان  هییوابسته به قوه قضا یکارکنان دستگاهها هیکل هیشامل کل یو در بخش کم ینفر از خبرگان حوزه منابع انسان

داده ها از نرم افزار  لیتحل یشدند. براساده انتخاب  یبه صورت تصادف ینفر به عنوان نمونه آمار 241 ان،با استفاده از معادله کوکر
22SPSS افزارو نرم PLS Smart   شاخص  32بعد و  6 یشنهادیمدل پ یپژوهش برا یها افتهیاستفاده شد. بر اساس  زرلیو ل 2نسخه

شوندگان و  یابیارز هاییژگیو ابان،یارز هاییژگیعوامل مربوط به و ،یرفتار ،اینهی، زمیمدل شامل عوامل ساختار یو ابعاد اصل ییشناسا
و کمترین بعد مربوط به   "یرفتار "و  "اینهیعوامل زم"مربوط به ابعاد  نیانگیشد که بیشترین م ییشناسا یستگیسنجش شا یابزارها

ص شاخ یدیتائ یعامل لیتحل یبارعامل بیاز ابعاد براساس ضرا هرکدام هایشاخص ییضمن شناسا نهمچنی. باشدمی "ابانیارز یژگیو"
 هایکارکنان دستگاه هاییستگیو سنجش شا یبه منظور توسعه منابع انسان گرددیم شنهادی. پدیگرد یو رتبه بند ییمربوطه شناسا یها

و  اینهیزم ،یکارکنان، توجه به عوامل ساختار یستگیشا وسعهدر دستور کار قرار گرفته و به منظور ت یابیکانون ارز یساز ادهیمورد مطالعه، پ
 .دباشیراهگشا م اریبس یشنهادیاستقرار مدل پ سازینهیزم یبرا یررفتا
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 مقدمه
ستتتگی، رویکرد هستند. ضروری و لازم سازمان رقابتی مزیت به دستیابی برای هاشایستگی یتتزه در شای بتته انگ نتتان دادن  ستتعه بتترای کارک  تو

ستتتفاده مختلف شرایط در تواندمی رویکرد این بود. خواهد مفید خود های مهارت مجموعه فتتراد و شتتده کاری ا یتتر بتترای را ا متتاده ستتازمانی تغی  آ

موجبات  نکبه بهترین شکل مم تواندمی های منابع انسانیسازی بین زیرسیستمرویکرد توسعه شایستگی در راستای یکپارچه (.1،2019سازد)کانسال
ستتتگی اساس بر را انسانی منابع مدیریت های توان زیرسیستم رو میانسانی را فراهم آورد. از این منابع مختلف هایاقدام کردن یکپارچه هتتای شای

 عرفانی، و ی)دیانت باشد سازمان انسانی در منابع مرکزی کلیه فرایندهای مدیریت هسته های شایستگی،شاخص و و بکارگیری کرد موجود طراحی

. برای تعیین سطح شایستگی کارکنان است هاشایستگی این سنجش برای ابزاری وجود دارد، اهمیت هاشایستگی مورد در که مهمی موضوع(. 109
جتتاد  درجه، ارزیابی برمبنای هدف، ارزیابی گواهی 360ای از جمله، خودارزیابی، ارزیابی توسط مدیران، ارزیابیو مدیران روشهای چندگانه نامه ها، ای

کتته کانون ارزیابی و توسعه و ... وجود دارد که در این میان کانون های ارزیابی از پایایی و روایی بالاتری برخودار است و برخی شاخص فتتی  های کی
 امکان شناسایی از طریق سایر روشها وجود ندارد را می توان شناسایی و مورد سنجش قرار داد.

 مورد مدیران بالاخص و کارکنان شایستگی سنجش برای ایران کشور در اخیر سال ده طی و یافته توسعه ورهایشک در که هاییشرو از یکی

جتتود1391)عریضی، استو توسعه  ارزیابی کانون گرفته، بکارگیری قرار استفاده جتتود  هتتایشتتکاف (. از سویی یکی از دلایل و عتتدم و کتتردی،  عمل
شتتاخص اهاست؛ چرشاخص های شایستگی در سازمان متتیکه بدون این  شتتکافهتتا، ن نتتدازهتتتوان  کتتردی را ا یتتریهتتای عمل یتتاکوف گ  و 2کرد.)تر

حتتوه  (. کانون ارزیابی و توسعه شایستگی با عمر پنجاه ساله2019همکاران، یتتن ن یتتل ا بتته دل نتتد  شتتود. هرچ متتی  ستتوب  یتتابی مح خود یک روش ارز
بتتوالعلایی،بی آشنا نیستند، تصور فضا یا مکانی خاص را ایجاد میایهای ارزگذاری، در ذهن برخی افراد، که با کارکرد کانوننام نتتد )ا یتتن 1390ک (. ا

یتتنمی انجام بالاتری روایی با تر ومنصفانه را انتخاب و سنجش فرآیند متداول، ارزیابی هایروش سایر با مقایسه در هاکانون کتترد دهد. ا  بتته روی

کتتاران،  خواهد برخوردار عینیت  بالاتری از فرآیند این نتیجه گیرد. دریم قرار رایج تأثیرخطاهای تحت کمتری بسیار میزان (. 1392شد )بدلی و هم
ستتت هاییویژگی و دانش ها، استعدادها،توانایی کشف جستجوی در انسانی های مدیریت منابعفعالیت در این رویکرد، ستتتقیم،  کتته ا طتتور سیرم بتته 

 (.4120 ،3همکاران و )دوبیس دکنسازمان را در دستیابی به موفقیت یاری می
متتردم، و سازمان بتتا  بتتالا  بتتاطی  ستتطح ارت های وابسته به قوه قضاییه در استان یزد نیاز به کارکنانی توانمند، باهوش، دارای بنیه علمی قوی، با 

شتتد. رطشک این امر بدون داشتن ای روشن دارند و بیهمچنین به مدیرانی کارآمد، عادل، مردمی و مستعد برای آینده هتتد  قتتق نخوا ح و برنامه مح
 برنام

 

 

 ها و استعدادها، تقویتهایی مانند پرورش جانشین، شناخت تواناییه

سالاری و  ای مناسب، شناسایی و نیازسنجی آموزشی صحیح و اجرای آموزش مناسب، استقرار نظام شایستهمدیریت استعداد، فرایندهای توسعه 
کتتانون ،ترین نیروهاجذب و ارتقاء شایسته نتتان در که نیاز به طراحی مدل شایستگی دارد و ضرورت ایجاد  ستتتگی کارک ستتعه شای یتتابی و تو هتتای ارز

جتتود در های وابسته به قوه قضاییه در استان یزد که فاقد چنین کانونسازمان هتتای مو چتتالش  هایی هستند، را یادآوری می نماید. از این رو یکی از 
در استان یزد، فقدان وجود یک سیستم استاندارد انتخاب و ارتقای کارکنان می باشد. فقدان چنین رویکرد ضابطه  هیهای وابسته به قوه قضایدستگاه

بتتر آورد و برخی انتصابات را ناکارآمد میعدالتی در کارکنان را فراهم میمندی موجبات احساس نوعی بی صتتابها  ختتاب و انت ضتتر انت حتتال حا کند. در 
جتتود رچه و تا حدودی سلیقهاپاساس برخی ضوابط سیر یک ای است، هرچند این انتخاب و انتصاب صرفا رابطه محور نیست اما امکان اشتباه در آن و

رد. در دارد، چون برای انتخاب یا انتصاب آزمونی وجود ندارد و فرد بطور کامل محک نمی خورد و امکان بروز توانمندی و شایستگی های خود را ندا
ستتیر های وابسته به قوه قضاییه در استان یزد، میهای مورد نیاز کارکنان دستگاهستگی ها و شناسایی ابعاد شایستگییااین مسیر توجه به ش نتتد م توا

 ای در انتخاب کارمندان جدید و همچنین انتصابات مدیریتی باز کند.تازه
هتتای کارکنان دستگاه شایستگی های توسعهد و شاخصاعزمینه اب در مطالعات خلأ و موضوع، وجود شکاف نظری اشاره شده اهمیت به باتوجه

 شده شایستگی احساس جامع مدل تدوین و شایستگی های مؤلفه تعیین ضرورت آن، بر های اثرگذار مؤلفه و وابسته به قوه قضاییه در استان یزد

نتتان  جامع های شایستگی اند، داشته لیتاعف شایستگی در حوزه که محققانی دیدگاه و پیشینه بررسی ضمن تا است آن بر پژوهش است. این کارک
 شناسایی علمی به شیوه موردنیاز صلاحیت و ها ویژگی مهارت، دانش، آن براساس تا نماید، و تبیین طراحی های وابسته به قوه قضاییه رادستگاه

حتتی لاشود لذا این پژهش به دنب تعیین ها شایستگی از هرکدام اولویت و اهمیت میزان همچنین و شود کتته طرا ستتت  ستتوال ا  متتدل پاسخ به این 
شایستگی چگونه خواهد بود و چه  توسعه و ارزیابی کانون از استفاده با یزد استان در قضاییه قوه به وابسته هایدستگاه در کارکنان شایستگی توسعه

 ابعاد و مؤلفه هایی را باید شناسایی کرد؟

 
1.Kuncel 
2.Traicoff 
3 Duboise et al 
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 پژوهش یچارچوب نظر

ناسی مشخص در مورد شایستگی و شو اصطلاح یکسانتعریف نکته حایز اهمیت این است که به شایستگی،  طبا بررسی ادبیات موضوع مربو
 یا و کارکرد اثربخش با شود که کارکنان اشاره می به خصوصیات زیربنایی شایستگی،( 1993) 1اسپنسر بر اساس نظریه وجود ندارد.آن اهیم مف

 این. دارد کارکنان تاکید خصوصیات بنیادین روی بر شایستگی( 1995) 2کللند و بویاتزیسمک از نظر .دردا وظیفه رابطه انجام یک در برتر عملکرد
 دهد.  یا بهرا مورد استفاده قرار می هاآن فعالیتها، اجرای آن وظایف و در فرد که باشد تجربیات، دانش و مهارت شامل انگیزه، تواندخصوصیات می

شایستگی  (.1392نیا و همکاران،)رحیم شد نائل عملکرد از سطوح بالایی به توان آن می کسب صورت در هک است رفتارهایی دیگر عبارت
هایی است که انجام اثربخش وظایف شغلی بر مبنای آن استوار است و از طریق ها و بطور کلی ویژگیها، نگرشها، مهارتای از دانشمجموعه

-همچنین شایستگی به توصیف دانش، مهارتها، تواناییها و نگرشهای قابل اندازه(. 2018 ، 3و آ اوکتاریاندا یپراباوات)یابد آموزش و توسعه بهبود می
ها، ای شایستگی را به عنوان یک دسته از دانشسانچز در مطالعه(. 2017 ،4هادوچانه)تواند توسط فراگیران به دست آیدگیری اشاره دارد که می

نظیر  کند. بدین ترتیب شایستگی، فرد را قادر می سازد تا کار را به صورت ماهرانهمرتبط به هم تعریف می یهاها و مهارتخصوصیات، نگرش
(. از سویی 1390،به نقل از خورشیدی و اکرامی،  2010سانچز، )در موقعیتهای پیچیده و نامعین انجام دهد تصمیمات درست و انجام کار اثربخش

های کارکنان سازمان خود اقدام کرده و با کمک برخی ابزار ها و دیگر ویژگییابی دانش، سنجش مهارت و تواناییزرهای ارزیابی و توسعه به اکانون
های ارزیابی و (. کانون2014، 5کنند )بالانتاینهای دلخواه خود را در سازمان شناسایی میدیده، افراد توانمند با قابلیتهای ارزیابی و ارزیابان آموزش

براساس اهداف تعیین شده  دارای دو کارکرد می باشند و یا می توان به طور ضمنی آنها را به دو دسته تقسیم نمود. دسته اول که  گی،تستوسعه شای
های و دسته دوم که به کانون شوندمی طراحی مورد استخدام و گزینش اولیه کارکنان در تصمیم گذاری می شوند و برای اخذهای ارزیابی نامکانون

شوند. استخدام و می تشکیل ارتقاء و انتصاب کارکنان توسعه افراد و در نهایت برای قابل و قوت نقاط شناخت ای موسوم هستند و برایعهسوت
( 1997لگان ) مک نظر (. به1390هستند )حسینیان، ارزیابی مراکز اصلی کارکرد ها سهقابلیت بهبود و توسعه آموزشی، تشخیص نیازهای ارتقاء،

ابزاری است  شایستگی کنند، لذا مدل یکپارچه و اجرا را ها فعالیت کند، تا مى ایجاد افراد برای مشترکی زبان مدل دریک ها شایستگی ییاسشنا
 (2005، 6پردازد و توانمندی های مورد نیاز مشاسل درون سازمان را تعیین )بوسلیو و پاوههای کلیدی کارکنان میکه به توصیف برخی ویژگی

است )بن  سیرعادلانه جغرافیایی موقعیت یا و اجتماعی طبقه نژاد، جنسیت، با حرفه و تحصیل در موفقیت بین ( ارتباط2015بن شاهار ) معبه ز
یتتد  »توسعه سیستم های منابع انسانی مبتنی بر شایستگی« که آن را خود پژوهش در  (2002) ویلیام بیهام (.2015، 7شاهار لتته ستته نام هتتت مرح ج

 شامل طراحیاست که گام مهم  سهبه زعم وی دارای طراحی برنامه های توسعه شایستگی دهد. پیشنهاد میمه های توسعه شایستگی انطراحی بر
ستتعهدر نهایت تشخیص و پیاده سازی برنامنیازهای آموزشی و مشخص نمودن  مدل شایستگی، کتتاران  ه های تو شتتوعی و هم ستتت. خ ستتتگی ا شای

که با هدف طراحی کانون ارزیابی ارتقایی  "طراحی و اجرای کانون ارزیابی ارتقای مدیران و تعیین الگوی شایستگی"( در پژوهشی با عنوان 1393)
گتتاز مدیران در شرکت گاز استان اصفهان انجام گرفت، برای دست شتترکت  متتدیریتی  عتتاد  بتتا اب یابی به این هدف اقدام به طراحی الگوی شایستگی 

نتتوان  (2016اسکورکووا )برای طراحی کانون، انتخاب گردید.  هبنمودند و تعداد نه بعد مربوط  حتتی  "در پژوهشی با ع متتدیران طرا ستتتگی  متتدل شای
ای، مهارت هتا در سه مقوله دانش حرفههای دولتی پرداخت. این شایستتگیبه ارائه مدل شایستگی مدیران سازمان "با ابزار کانون سازمانهای دولتی

ستتایی "( در پژوهشی با عنوان 2017) و همکاران 8. دلویکزبندی شدند و تأثیر مثبت آنها بر عملکرد نیز تأیید شدهقبکاربردی و بلوغ اجتماعی ط شنا
ابزاری است که به توصیف  شایستگی کردند. از سویی مدل ها را معرفیچهار بعد مهم شایستگی "مدیران برای حیاتی و بسیار مهم های شایستگی

یتتاز و از سویی شایستگی کندهای مورد نیاز مشاسل درون سازمان را تعیین میپردازد و توانمندیرکنان میاکهای کلیدی برخی ویژگی متتورد ن های 
نتتدهای (. 2015جین،  و نماید )کانسالسازمان برای دستیابی به اهداف تدوین شده وتعیین شده را نیز مشخص می بتتی از فرای یتتابی، ترکی کتتانون ارز

دیده ای از ارزیابان آموزشکنند و رفتارهای آنها توسط مجموعهاست که داوطلبان در قالب آنها در چند فعالیت شرکت می یمختلف سنجش و ارزیاب
ستتانهای ارزیابی به سنجش حوزهکانون .گیردشده شغلی، مورد ارزیابی قرار می تعیین پیش در مقایسه با معیارهای از هتتا در های مختلف کارکرد ان

یتتهمروزه کانون(. ا2017، 9لی و همکاران)پردازند ی مختلف میلغهای شموقعیت یتتروی های ارزیابی یکی از روشهای پرکاربرد در رو ختتاب ن هتتای انت
های علمی و همچنین در فضای در داخل کشور نیز طی سالیان اخیر به مسئله کانون ارزیابی در پژوهش(. 2016،اینگلد)انسانی در سطح جهان است 

(؛ برخی 1396؛ قربانی، 1393خشوعی و همکاران، )اند است. برخی از پژوهشگران به نحوه طراحی و اجرای کانونهای ارزیابی پرداخته هداجرا توجه ش
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کتتاران، )اند ارزیابی در کشور پرداخته  هاییابی کانونتر و یا عارضهدیگر به بررسی دقیق بتتری و هم شتتاکری، 1395اک یتتز (. 1395؛  ختتی ن جتته بر تو
؛ پورعابدی و 1389جوانمرد و محمدیان، )های سنجش و ارزیابی بوده است ها و شاخصعوامل مرتبط با کانون ارزیابی ازقبیل شایستگی هبمعطوف 

قتتات  های ارزیابیکارکردهای کانون(. همچنین برخی در خصوص 1398؛ تیموری و همکاران، 1397نژاد، ؛ مطهری1395همکاران،  ستتعه تحقی و تو
ضتتعف که مهمترین آنها عبارتند از: انتخاب و استخدام، جانشین اندداده مناسبی انجام ستتعه  پروری، شناسایی نقاط قوت و  متتوزش و تو نتتان و آ کارک

شتتاخص روشهای اعتبارسنجی چند روش ت چند متغیر( در پژوهشی به بررسی 2017(. فان و لنس )2015، تورنتون و همکاران)کارکنان  -در تعیین 
پایداری های شایستگی کارکنان و مدیران و ( در پژوهشی به مقوله شاخص2019)لی و همکاران نون ارزیابی و توسعه پرداختند. اکهای کارکنان در 

های شایستگی به تعیین ( در پژوهشی ضمن تعیین شاخص2020) 1کانون ارزیابی پرداختند. دبری و جکسون مفهوم شایستگی در تمرینهای مختلف
 پرداختند.در کانونهای ارزیابی  ناالگوی قضاوت ارزیاب

 ارائه گردیده است. 1های ارزیابی و توسعه در جدول های گذشته در خصوص توسعه شایستگی و  کانونوهشژدر اینجا خلاصه ای از پ

 توسعه و یابیارز یهاکانون و یستگیشا هایمدل در مورد انجام شده یهاپژوهش .1 جدول
 نام محقق سال عنوان پژوهش

 شریف زاده و همکاران 1398 سازمانی فرهنگ نقش به توجه با سازمانی خلاقیت بر مدیران شایستگی یرثات

 اکبری زنجانی 1398 بکارگیری کانون ارزیابی با سازمانی خلاقیت بر مدیران شایستگی تاثیر

 رمضان وحسینی  1394 های ارزیابی و توسعه بندی عوامل کلیدی موفقیت کانونشناسایی و اولویت

 مهدیه سادات خشوعی  1393 طراحی و اجرای کانون ارزیابی ارتقای مدیران

 عریضی و براتی 1393 ارزیابی کانون در مدیران عملکرد بین رابطه در نقش پهنای هایواسط نقش

 هداایوب موحدز 1393 ارائه مدلی جهت ارتقاء اثربخشی کانون های توسعه و پرورش مدیران مبتنی بر شایستگی

 بدلی و امیرخانی 1392 های کلیدی ارزیابان کانون ارزیابیتعیین شایستگی

 دلویکز و همکاران 2017 مدیران برای حیاتی و بسیار مهم های شناسایی شایستگی

 2بن ساهار 2016 های پیش انتخاب قبل از کانون ارزیابی داخلی برای انتخاب کارکنان روش

های کارکنان در کانون در تعیین شاخص روش ت چند متغیر دروشهای اعتبارسنجی چنبررسی 
 ارزیابی و توسعه

 (2017فان و لنس ) 2017

پایداری مفهوم شایستگی در تمرینهای های شایستگی کارکنان و مدیران و شناسایی شاخص
 کانون ارزیابی مختلف

 لی و همکاران 2019

 دبری و جکسون 2020 ان در کانونهای ارزیابی باالگوی قضاوت ارزیهای شایستگی و طراحی تعیین شاخص

 و اداری نظام کلی های سیاست کشوری، مدیریت خدمات قانون ساله، 20 انداز چشم سند ازجمله، ایران بالادستی اسناد در سالاری شایسته
 انتصاب  و انتخاب باشد. می ایران قوانین اهگن از آن زیاد اهمیت از حاکی که است شده فساد مطرح با مقابله و اداری نظام سلامت ارتقای برنامه

 وکلای میان از قضات ملل، عضو سازمان کشورهای از برخی در .است متفاوت مختلف کشورهای های وابسته به قوه قضاییه درکارکنان دستگاه

 هوش، آزمون مانند، شناسی روان های نآزمو هلند مستلزم و مجارستان اتریش، قضات، در انتخاب.شوند. می انتخاب مجرب حقوقدانان و مدافع

 معین دوره یک برای قضات هوش، انتصاب مانند شخصی مهارت های وآزمون فشار شرایط تحت تصمیم اتخاذ توانایی کارجمعی، توانایی

 امریکا مناطق برخی در عمومی انتخابات برگزاری (. انتخاب قضات برای یک دوره معین ازطریق1393)وکیلیان،  است متمرکز توانایی و شخصیت

 حق را این نیز و کنند انتخاب خود را قضاتشان باشند داشته حق باید شهروندان که است شده نهاده عقیده بنا این بر نظامی است. چنین متداول

 کشور در (.3،1999ینگلر)است برگزینند بعدی در انتخابات را دیگری فرد نبودند، راضی ایشان عملکرد از تصدی دوره طول در اگر که باشند داشته

 و تبادل فرادادن گوش توانایی گیری، تصمیم توانایی مانند شغلی عمومی شود: توانمندی می تقسیم دسته چهار به قضات شایستگی ارزیابی فرانسه

 های مهارت شخص، خود شدان از استفاده مانند توانایی فنی و حقوقی های مهارت .جدید های وضعیت با انطباق توانایی یکدیگر، با ها دیدگاه

 (.1393دیگر  و ... )وکیلیان،  با ای حرفه روابط برقراری و کارکردن توانایی مدیریت، توانایی گروه، یک و رهبری هدایت توانایی مانند سازمانی
( مورد بررسی قرار داد. آنان 1992) 4چرایی نیاز به توسعه شایستگی با کمک ابزارهای توانمند و معتبر را می توان با کمک نظریه اشنایدر و اسمیت

های کلیدی فعلی سازمان، ایجاد شرایط منابع انسانی جذب ضرورت بکارگیری توسعه شایستگی را در مطمئن شدن از شایستگی کارکنان در سمت
جانشینی با آگاهی از ظرفیت های  ریزیمدیران و کارکنان جدید، ادامه همکاری مدیران با استعداد و با دانش، ایجاد زیرساخت مناسب برای برنامه
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های نوین، ایجاد تحرک، مهیاسازی شرایطی جهت رقابت سالم و مبارزه با روزمرگی و موجود، مهیاسازی شرایط جهت فضای رشد و یادگیری دانش
ارزیابی  اختیار بصورت عادلانه در هداند کمی  یکنواختی در داخل سازمان دانسته و بکارگیری کانون ارزیابی و توسعه شایستگی را به عنوان فرصتی

 خود سازمانی جایگاه و پست تواند از این بستر و با استفاده صحیح از این فرصت توانایی مرتبط باگیرد. ارزیابی شونده میمی قرار شونده یا کاندیدا

کانون ارزیابی و توسعه نشانگر توان آینده ارزیابی  زادهند. بدون شک وجود باز خورد مثبت و کسب امتیاز لازم در این آزمون و خروج موفق  نشان را
 (.2012و همکاران،  1دهد)جونیرمی قرار سنجش مورد را فرد آینده سازیشبیه طریق از ارزیابی کانون واقع شنده در مدیریت جدید خواهد بود. در

ه شایستگی، از مدل سه شاخگی مرحوم میرزایی عسهای صورت گرفته، در این پژوهش، به منظور طراحی مدل توبا توجه به بررسی پژوهش
 بعد نگاه کلان به موضوع شایستگی و توسعه آن بوده است چراکه مدل مذکور، سه شاخگی سه اهرنجانی استفاده شده است. علت استفاده از مدل

(. 1391همکاران، و ع مورد بررسی دارد)دهقانوضدهد و نگاهی جامع به کلیه موضوعات از جمله مورفتاری را مد نظر قرار می و ایزمینه ساختاری،
ها و شاخص های معرفی شده در زمینه توسعه شایستگی از اهمیت بالایی در این پژوهش برخوردار است. از این رو جهت شناسایی ابعاد، مؤلفه

مذکور، فهرستی از عوامل اصلی و زیر معیارهای  ها و شاخص ها، با بررسی پیشینه و مطالعه تحقیات انجام شده در حوزهشناسایی این ابعاد، مؤلفه
های معرفی شده در ها و شاخصمربوطه تدوین شد و سپس این فهرست در اختیار خبرگان حوزه مورد مطالعه قرار گرفت. بطور کلی ابعاد، مؤلفه

 ن شده است:ایب 2زمینه توسعه شایستگی که در پیشینه و مطالعه تحقیقات انجام شده مشاهده گردیده، در جدول 

 نیشیپ یپژوهشها در یستگیشا توسعه نهیزم در شده یمعرف یها شاخص و هامؤلفه ابعاد، .2 جدول

 منبع ابعاد 

عوامل ساختاری، 
 ایرفتاری و زمینه

(وسلینک و همکاران 2016(، اسکورکووا )2015(، لیکاما )1398(، عسگری و همکارانش )1396پورعزت و همکارانش )
 (2020دبری و جکسون)(، 2017) و همکاران 3(، دلویکز2016همکاران ) و 2(، هانا2015)

ابزار های سنجش 
 شایستگی

 2019لی و همکاران )(، 1397(، ضیاء بروجنی و همکاران )1393(، خشوعی و همکاران )1393موحدزاده )

 (2014(، بنیت و همکاران )1398(، جواهری زاده)1393(، عریضی و همکاران )1393خشوعی و همکاران ) ارزیابی شوندگان

 (،  2017فان و لنس )(، 1398(، جواهری زاده)1397(، حسینی و همکاران )1393خشوعی و همکاران ) ویژگی ارزیابان

مدل مفهومی پیشنهادی  "کانون ارزیابی و توسعه"و  "هاتوسعه شایستگی"پس از بررسی متغیرهای پژوهش، با نگاهی کامل و جامع به 
(  1های هر کدام از این متغیرها بوده و این مدل مفهومی در  شکل ) ارائه می شود که این پژوهش به دنبال شناسایی مهمترین مؤلفه پژهشگر

 نمایش داده شده است.
 
  

 
 
 
    

                                                                 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق .1شکل 
  

های مربوطه، به ابزارهای مناسب جهت سنجش و اس، این پژوهش ضمن بررسی ابعاد توسعه شایستگی و معرفی ابعاد و شاخصسابر همین 
های ای محسوب شده و به منظور سنجش شاخصآزمایی عوامل توسعه دهنده شایستگی پرداخته است که در نوع خود، فرایند نوآورانهراستی

های شایستگی و عامل سنجش آن یعنی کانون و توسعه استفاده شده و ترکیبی اصولی و کاربردی بین شاخص های ارزیابیشایستگی از کانون
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شود. براساس مطالب بالا، سؤالات تحقیق در این پژوهش به دو بخش علمی و ارزیابی و توسعه برقرار گردیده و در نهایت مدلی جامع ارائه می
 گردد:کاربردی به شرح زیر تعیین می

 علمی شبخ
 ارزیابی و توسعه شایستگی کارکنان کدامند؟ عوامل ساختاری، رفتاری و زمینه ای مؤثر بر طراحی مدل شایستگی با استفاده از کانون .1

 مدل توسعه شایستگی کارکنان با استفاده از کانون ارزیابی و توسعه چگونه است؟ .2
 بخش کاربردی

 از طریق کانون ارزیابی و توسعه چگونه است؟ نرتبه بندی ابزارهای سنجش توسعه شایستگی کارکنا .1
 رتبه بندی ویژگی های ارزیابی شوندگان در کانون ارزیابی چگونه است؟ .2
 رتبه بندی ویژگی های ارزیابان در کانون ارزیابی و توسعه چگونه است؟ .3

 پژوهششناسی روش 
 یو کم یفیپژوهش در دو مرحله شامل مراحل ک نیام شده است. اجنا ختهیو به صورت آم یو با هدف کاربرد یپژوهش از نوع مطالعات اکتشاف نیا

 ازبا استفاده  زدیاستان  هییوابسته به قوه قضا هایدر دستگاه یستگیمدل توسعه شا یو مؤثر بر طراح یدیعوامل کل یانجام شد. در مرحله به احصا
و  یعلم یکه مورد نظرسنج یاکتشاف هایاعتبار مؤلفه نییه به منظور تعلحمر نیکارکنان پرداخته شد که در ا یستگیو توسعه شا یابیارز یهاکانون

صورت  هشده ب یپژوهش طراح یمرحله اول، الگو لیذ ،یدوگانه استفاده و در مرحله کم یدلف روش از اند،قرار گرفته افتهیساختار مهیمصاحبه ن
 لیکه به دل ردیگ یرا در بر م زدیدر استان  هییوابسته به قوه قضا یستاد یابخش ه ،یپژوهش از لحاظ مکان نیشد. ا یآزمون و اعتبارسنج ،یدانیم

اول  حلهحاضر، در در مر قیتحق یپژوهش است. جامعه آمار نیانجام ا یبرا یمناسب طیبه نظرمحقق، مح هییبکر بودن موضوع خصوصا در قوه قضا
و توسعه کمک گرفته  یابیو کانون ارز یستگیخبره حوزه شا 24ازتعداد  افتهیساختار مهیو ن افتهیناساختار ی( با استفاده از پرسشنامه هایفیک قی)تحق

باشد  یم زدی تاندر اس هییقوه قضا هایشاسل در دستگاه یمانیو پ ینفر از کارکنان رسم 650( که شامل تعداد یشد و در مرحله دوم )مرحله کم
تعداد  نییتع یبرا نیوهم چن KMOمناسب ازجمله یآمار یپژوهش، از روشها یکم هل.  در مرحدیگرد عیتوز ریکارمند و مد 241  نیپرسشنامه ب

ساخته است که  قپژوهش پرسشنامه محق نیا یفکی درمرحله ها(. ابزار گردآور داده1393 گران،ی)آذر ود دیاستفاده گرد KMO  بیعامل ها ازضر
کارکنان  یستگیشا هایموجود در خصوص شاخص بانیپشت هاییتئور سو بر اسا رفتیصورت پذ لیدر آن جرح و تعد یسه نوبت روش دلف یط

محتوا و  ییابزار از روا ییروا یبرا قیتحق نی. در ادیگرد یپرسشنامه بسته جهت ارسال به خبرگان طراح ،یافتیدر هایو براساس پاسخ یطراح
خبرگان، توسط تعدا ده نفر از  ییسشنامه پس از سنجش روارپ یدرون یسازگار ییایتحقیق آزمون پا نیشده است. در ا یریبهره گ یصور ییروا

 یعضاا دییموضوع و با تأ اتیدر ادب عیکرونباخ انجام شده است. بعد از مطالعه وس یروش آلفا قیو از طر یابیو خبرگان کانون ارز یاساتید دانشگاه
شامل عوامل  زدیاستان  هییوابسته به قوه قضا یتوسعه دستگاهها و یابیبر کانون ارز رگذاریتأث یمربوط به عوامل اصل یمؤلفه ها ،یپانل دلف
 شوندگان استخراج شد.  یابیارز یژگیکانون و و ابانیارز یژگیو ،یستگیسنجش شا یابزارها ،اینهیزم ،یرفتار ،یساختار

 ی پژوهشیافته ها

مؤلفه شناسایی  65و دریافت پاسخ ها، در دور اول دلفی  پس از مرور ادبیات تحقیق و طراحی و ارسال پرسشنامه ناساختاریافته به خبرگان
مؤلفه  8مؤلفه تأیید و  39مؤلفه  مورد تأیید قرار نگرفت. در دور دوم دلفی، در مجموع  18تأیید و  مؤلفه 47گردید. در مجموع و به صورت بینابین 

 -گانه به جز بعد اول از عدد معیار حداقلیچنین رتبه تمامی ابعاد هشتممورد تأیید قرار نگرفت. در مرحله سوم دلفی، تمامی مولفه ها تأیید شد. ه
، مربع 407/0های اکتشافی داشت. از طرف دیگر، ضریب هماهنگی کندال برای این دور بالاتر است که نشان از کیفیت بالای کلیت مؤلفه -66/3

که این مقدار از ضریب به منزله مناسب بودن میزان توافق و هماهنگی  به دست آمد (=000/0Sig)و عدد معناداری  9، درجه آزادی 281/62کای 
های ارزیابی شامل استراتژی های شایستگی کانوندرصدی میان اعضای پانل خبرگان است. عامل های ساختاری مؤثر بر توسعه شاخص 40بالای 

که رتبه بندی عوامل  تحقیق و توسعه و  فناوری اطلاعات می باشد سازمانی، ساختار سازمانی، نظام مالی و بودجه، نظام ارزیابی عملکرد، نظام
 باشد:می 3مذکور مطابق جدول 

 رتبه بندی عوامل ساختاری مؤثر بر طراحی مدل توسعه شایستگی .3جدول 

عاملی تائیدی متغیر  ضرایب بارعاملی تحلیل هامؤلفه بعد اصلی

 شایستگی

 رتبه بندی

 1 79/0 لاعاتفناوری اط عوامل ساختاری

 2 74/0 استراتژی سازمانی

 3 73/0 ساختار سازمانی
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 4 67/0 نظام ارزیابی عملکرد

 5 32/0 نظام مالی و بودجه

های ارزیابی و توسعه مهمترین عوامل رفتاری مؤثر بر طراحی مدل شایستگی در دستگاههای تابعه قوه قضاییه استان یزد با استفاده از کانون
 باشد:می 4که رتبه بندی عوامل مذکور مطابق جدول  اء گردیدن احصارکناشایستگی ک

 رتبه بندی عوامل رفتاری مؤثر بر طراحی مدل توسعه شایستگی .4جدول 

عاملی تائیدی متغیر  ضرایب بارعاملی تحلیل هامؤلفه بعد اصلی

 شایستگی

 رتبه بندی

 1 84/0 فرهنگ سازمانی عوامل رفتاری

 2 66/0 یتیهای مدیرویژگی

 3 63/0 های کارکنانویژگی

 4 48/0 سبک رهبری مدیران

های ارزیابی و توسعه ای مؤثر بر طراحی مدل شایستگی در دستگاههای تابعه قوه قضاییه استان یزد با استفاده از کانونمهمترین عوامل زمینه 
 باشد:می 5ول که رتبه بندی عوامل مذکور مطابق جد شایستگی کارکنان احصاء گردید

 ای مؤثر بر طراحی مدل توسعه شایستگیرتبه بندی عوامل زمینه .5جدول 

 رتبه بندی عاملی تائیدی متغیر شایستگی ضرایب بارعاملی تحلیل هامؤلفه بعد اصلی

 1 54/0 ارتباط با ارباب رجوع عوامل زمینه ای

 2 53/0 ارتباطات محیطی

 3 51/0 محیط سیاسی و قانونی

 نمایش داده شده است: 6ه آزمون رتبه بندی فریدمن برای ابزارهای سنجش شایستگی در جدول نتیج ادامهدر 

 نتیجه آزمون رتبه بندی فریدمن برای ابزارهای سنجش شایستگی. 6جدول 

 وضعیت ابعاد در مقایسه با یکدیگر میانگین رتبه ابزار های سنجش شایستگی

 - 4.66 مصاحبه

 - 4.50 ی و ایفای نقش(وقعیتهای مشبیه سازی) تمرین

 - 4.75 سنجش فعالیت فردی،  تیمی و گروهی

 - 4.45 سنجش مهارت نوشتاری

 - 4.33 سنجش مهارتهای ادراکی )موردکاوی(

 - 4.45 آزمون شخصیت

 - 4.39 جستجوی اطلاعات واخذ تصمیم در شرایط بحران

 - 4.47 آزمونهای استعداد فنی و دانشی

 ندی فریدمنبرتبهآزمون های شاخص

 سطح معنی داری درجه آزادی مربع خی دو آماره تعداد

241 539/6 7 0.478 

 نمایش داده شده است:  7های ارزیابی شوندگان در جدول یک نمونه برای ویژگی tدر ادامه نتیجه آزمون 
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 های ارزیابی شوندگانیک نمونه برای ویژگی tآزمون  .7جدول 

 3مقایسه میانگین مشاهده شده با مقدار ثابت  انشوندگیابی ویژگی های ارز

 تفاوت میانگین سطح معناداری درجه آزادی tآماره  میانگین
 0.676 0.000 240 8.999 3.68 استعداد

 0.631 0.000 240 8.201 3.63 دانش

 0.639 0.000 240 9.356 3.69 نگرش

 0.647 0.000 240 8.914 3.65 مهارت

 نمایش داده شده است: 8زمون رتبه بندی فریدمن برای ویژگی های ارزیابی شوندگان در جدول ه آدر ادامه نتیج

 نتیجه آزمون رتبه بندی فریدمن برای ویژگی های ارزیابی شوندگان .8جدول 

 وضعیت ابعاد در مقایسه با یکدیگر میانگین رتبه ویژگی های ارزیابی شوندگان

 - 2.54 استعداد

 - 2.47 دانش

 - 2.55 رشنگ

 - 2.44 مهارت

 بندی فریدمنهای آزمون رتبهشاخص

 سطح معنی داری درجه آزادی مربع خی دو آماره تعداد

241 593/1 3 0.661 

 نمایش داده شده است: 9یک نمونه برای ویژگی ارزیابان در جدول  tدر ادامه نتیجه آزمون 

 یک نمونه برای ویژگی ارزیابان tآزمون  .9جدول 

 3مقایسه میانگین مشاهده شده با مقدار ثابت  ارزیابان یژگیو

 تفاوت میانگین سطح معناداری درجه آزادی tآماره  میانگین
 535. 0.000 240 6.901 3.54 شخصیتی فردی هایویژگی

 743. 0.000 240 10.278 3.74 ارتباطی هایمهارت

 598. 0.000 240 8.325 3.60 وتخصصی فنی هایشایستگی

 705. 0.000 240 9.254 3.71 ذهنی هایگیشایست

 نمایش داده شده است: 10در ادامه نتیجه رتبه بندی فریدمن برای ویژگی ارزیابان در جدول 

 نتیجه آزمون رتبه بندی فریدمن برای ویژگی ارزیابان .10جدول 

 وضعیت ابعاد در مقایسه با یکدیگر میانگین رتبه ویژگی ارزیابان

 - 2.44 خصیتیش فردی یهاویژگی

 - 2.61 ارتباطی هایمهارت

 - 2.45 وتخصصی فنی هایشایستگی

 - 2.49 ذهنی هایشایستگی

 بندی فریدمنهای آزمون رتبهشاخص

 سطح معنی داری درجه آزادی مربع خی دو آماره تعداد
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241 337/3 3 0.343 

 نمایش داده شده است:  11های ارزیابی در جدول کانونی اجرای یک نمونه برای نتایج و پیامدهای سازمان tنتیجه آزمون 

 های ارزیابی و توسعه شایستگییک نمونه برای نتایج و پیامدهای سازمانی اجرای کانون tآزمون  .11جدول 

های ارزیابی و نتایج و پیامدهای سازمانی اجرای کانون

 توسعه شایستگی

 3بت مقایسه میانگین مشاهده شده با مقدار ثا

درجه  tآماره  یانگینم

 آزادی

سطح 

 معناداری

تفاوت 

 میانگین

 676. 0.000 240 8.517 3.68 اجرای نظام شایسته سالاری در سازمان

 726. 0.000 240 9.794 3.73 افزایش میزان تناسب شغل و شاسل

 685. 0.000 240 9.119 3.68 افزایش بهره وری در سازمان

 689. 0.000 240 8.809 3.69 رویه ایصوصا عدالت افزایش عدالت سازمانی خ

 697. 0.000 240 9.448 3.70 رشد و  بلوغ منابع انسانی

 755. 0.000 240 10.340 3.76 بهبود نظام ارتقا، انتصاب، آموزش و توسعه،

 647. 0.000 240 8.582 3.65 مدیریت استعداد و جانشین پروری

 614. 0.000 240 8.141 3.61 ایجاد مدیریت دانش

 759. 0.000 240 10.952 3.76 سایی استعدادهای درون سازمانیشنا

 نمایش داده شده است:12های ارزیابی در جدول نتیجه آزمون رتبه بندی فریدمن برای نتایج و پیامدهای سازمانی اجرای کانون

 یابی و توسعه های ارزرای کانوننتیجه آزمون رتبه بندی فریدمن برای نتایج و پیامدهای سازمانی اج .12جدول 

های ارزیابی نتایج و پیامدهای سازمانی اجرای کانون

 و توسعه شایستگی

 وضعیت ابعاد در مقایسه با یکدیگر میانگین رتبه

 - 5.07 اجرای نظام شایسته سالاری در سازمان

 - 5.15 افزایش میزان تناسب شغل و شاسل

 - 5.02 افزایش بهره وری در سازمان

 - 5.04 مانی خصوصا عدالت رویه ایافزایش عدالت ساز

 - 5.01 رشد و  بلوغ منابع انسانی

 - 5.16 بهبود نظام ارتقا، انتصاب، آموزش و توسعه،

 - 4.80 مدیریت استعداد و جانشین پروری

 - 4.74 ایجاد مدیریت دانش

 - 5.02 شناسایی استعدادهای درون سازمانی

 بندی فریدمنهای آزمون رتبهشاخص

 سطح معنی داری درجه آزادی مربع خی دو آماره دتعدا

241 429/6 8 0.599 

، راستی از تعیین ابعاد توسعه شایستگی کارکنان و مدیران دستگاههای وابسته به قوه قضاییه در استان یزد با استفاده از کانون ارزیابی و توسعه پس
 واحد مدل یک قالب در آنها را توان می برتر هایمؤلفه و رتبه بندی و انتخابیافته های پژوهش  ابعاد و تحلیل آزمایی مدل و همچنین تشریح

 را ما تواندمی شده انتخاب های شاخص است. این هاییابعاد و شاخص دارای مدل این آید. دست به مدل از دقیقی و روشن تصویر تا داده، نمایش

توسعه شایستگی کارکنان و  به اساسی اشاره سؤالات این دهد. یاری است شده رهاشا آن به ن مسئلهبیا قسمت در که تحقیق سؤالات به پاسخ در
 نشان داده شده است.  2مدیران دستگاههای وابسته به قوه قضاییه در استان یزد با استفاده از کانون ارزیابی و توسعه دارد که در شکل 

 



 همکارانو  یاردکانیعابد                                                                          و توسعه یابیکارکنان با استفاده از کانون ارز یستگیمدل توسعه شا یطراح

 1401بهار ، 1، شماره 5دوره مجله توانمندسازی سرمایه انسانی  | 10

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تگینهایی توسعه شایس مدل  2شکل

 بحث و نتیجه گیری
 در اینجا به بررسی سوالات پژوهش پرداخته خواهد شد:

های تابعه قوه قضاییه استان یزد با استفاده از ( عوامل ساختاری، زمینه ای و رفتاری مؤثر بر طراحی مدل توسعه شایستگی در دستگاه1سؤال)
استراتژی ختاری مؤثر بر توسعه شاخص های شایستگی کانون های ارزیابی شامل کدامند؟ عوامل سا های ارزیابی و توسعه شایستگی کارکنانکانون

اطلاعات می باشد فناوری اطلاعات و نظام  فناوری و  نظام تحقیق و توسعه، نظام ارزیابی عملکرد ه،نظام مالی و بودج ،ساختار سازمانی، سازمانی
ان یزد بیشترین تأثیر بر توسعه شایستگی کارکنان را دارد و کارکنان باید با بکارگیری قوه قضاییه در استتحقیق و توسعه در سازمان های وابسته به 

صحیح مباحث فناوری اطلاعات و همچنین نوآوری و خلاقیت از بسترهایی چون تحقیق و توسعه، شایستگی های خویش را توسعه دهند. عوامل 
های ارتباطی، مسئولیت )مهارت های کارکنانویژگی، فرهنگ سازمانیشامل  های ارزیابیکانونرفتاری مؤثر بر شاخص های توسعه شایستگی 

رهبری سبک گرایی و هدایت عملکرد(، ویژگی های مدیریتی و سازی، هدفپذیری، تفکر تحلیلی و حل مساله، توانایی نظارت و کنترل، تیم و شبکه
های ارزیابی، براساس یافته های این پژوهش، بیشترین سهم مربوط به نکنان از طریق کانوشناسایی شده است. در توسعه شایستگی کار مدیران

برای تحقق اهداف تأثیر زیادی بر توسعه شایستگی کارکنان دارد.  "ویژگی های مدیریتی"مقوله فرهنگ سازمانی می باشد. در وهله بعدی عامل 

 یاستراتژی سازمان

 یسازمان ساختار

و بودجه نظام  یمال نظام

 قیعملکرد نظام تحق  یابیارز

 و توسعه

اطلاعات   عوامل  فناوری

 یساختار

کانون ارزیابی و 

 توسعه

 ارزیابان کانون

توسعه شاخص 

 های شایستگی

ابزارهای سنجش 

 شایستگی

 مل ساختاریعوا

 عوامل رفتاری

 ایعوامل زمینه

 ارتباطات محیطی 

ارتباط با ارباب 
 رجوع

محیط سیاسی و 
 قانونی 

 یفرهنگ سازمان

 کارکنان  یرفتار هاییژگیو 

 رانعواملیمد یسبک رهبر 

 رفتار

 مصاحبه

 شبیه سازي

 فعالیت گروهی

مهارت نوشتاري 

 موردکاوي

 شخصیت  آزمون
بحران تصمیم در 

 فنی  نهايآزمو

پیامدهای 

 اجرای کانون

 استعداد
 دانش

 نگرش
 مهارت

 ارزیابی شوندگان

 پیامدهاي فردي

 پیامدهاي سازمانی

 شخصیتی فردي هايویژگی
 ارتباطی هايمهارت 

 تخصصی و فنی هايشایستگی
 ذهنی هايشایستگی  
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شخص دیگری قادر به تحقق انتظارات یک سازمان  ،بجز یک مدیر شایسته گیرند. بدیهی است س امور قرارأسازمانی افراد لایق و کاردان باید در ر
. بر اساس یافته های پژوهش نخواهد بود و مدیر شایسته کسی است که هم دانش مدیریت داشته باشد و هم بتواند از تجارب استفاده مطلوب ببرد

به طور کلی با  های کارکنانویژگیارزیابی در رتبه بعدی قرار دارد. ز طریق کانون های در توسعه شایستگی کارکنان ا های کارکنانویژگیعامل 
کمترین میزان اثر گذاری بر توسعه شایستگی کارکنان از طریق  "مدیرانرهبری سبک "همچنین  شغل، رابطه مستقیم دارد. عملکرد برتر در یک

های مدیریتی است تا سبک رهبری. لذا بیشترین سرمایه گذاری در این تحت تأثیر ویژگی  کانون ارزیابی را دارد و توسعه شایستگی کارکنان بیشتر
زمینه جمله عوامل  زخصوص، باید در حوزه بکارگیری مدیرانی با ویژگی های مدیریتی بالا باشد و سبک رهبری در رده بعدی اهمیت قرار می گیرد.ا

بر اساس یافته  .اشاره کرد قانونیو  و محیط سیاسی ارتباط با ارباب رجوع، نارتباط با شهرونداتوان به ارتباطات محیطی، ارتباط با دولت و می ای
و محیط سیاسی و  ارتباط با ارباب رجوع، ارتباطات محیطیهای پژوهش عوامل زمینه ای مؤثر بر شاخص های شایستگی کانون های ارزیابی شامل 

با اختلاف بسیار ناچیزی کمترین تأثیر را بر توسعه شایستگی  قانونی و یاسی محیط سرین تأثیرو بیشت ارتباط با ارباب رجوعمی باشد که  قانونی
(، بدلی و 1394(، سادات حسینی و آیباسی )1391های وابسته به قوه قضاییه استان یزد دارد. این نتایج با پژوهش معین و همکاران)کارکنان دستگاه

و بی شک توجه به عوامل ساختاری، زمینه ای و رفتاری در بسیاری از  ( همخوانی داشته2014( و بنیت و همکاران)1392امیرخانی )
های کارکنان و مدیران تأثیرگذار است. از سویی با نتایج پژوهش ریزی و اجرای کانون و در نهایت شناسایی شایستگیهای، برنامهگیریتصمیم

 ای و ساختاری می باشد. های زمینهشاخصعوامل مشترکی در  ( نیز همخوانی داشته و دارای1395اکبری و همکاران )
های تابعه قوه قضاییه استان یزد ( رتبه بندی ابزار های سنجش توسعه شایستگی کارکنان از طریق کانون ارزیابی و توسعه دستگاه2سؤال)

ارزیابی و توسعه است. در این پژوهش ار مهم کانون های های این پژوهش، بعد ابزارهای سنجش شایستگی از ابعاد بسیچگونه است؟ بر اساس یافته
مهمترین ابزارهای سنجش شایستگی شناسایی شده عبارت است از: سنجش فعالیت فردی، تیمی و گروهی، مصاحبه، ایفای نقش. لذا باید از طریق 

هستند را شناسایی و انتخاب کرد و  های تعریف شدهاخصکانون ارزیابی و توسعه با کمک طراحی دقیق و معتبر این ابزارها، افرادی که منطبق بر ش
از طریق کانون ارزیابی و توسعه شایستگی کارکنان در رتبه اول قرار گرفته و از اهمیت  "فعالیت فردی، تیمی و گروهی"یا ارتقاء داد. سنجش 

های تابعه قوه قضاییه استان یزد، گاهکنان و مدیران دستبالاتری برخوردار می باشد لذا پیشنهاد می گردد در راستای سنجش و ارزیابی بهتر کار
در تمرین کار گروهی، افراد حاضر در جلسه موقعیتی یکسان دارند و در پتی کتسب منافع استفاده از ابزار کارگروهی و تیمی در اولویت قرار گیرد. 

دنبتال نیتل بته مامی افراد حاضر در جلسه بتهگروهی هستند که ت هایی از کارباشند. شتورای متدیران و جلتسه هیئتت متدیره نمونهمشترکی می
این پژوهش با نتایج پژوهش های پیشین از جمله عیدی و دیانتی  ستازی شتده استت.باشند و کار گروهی نیز بر این مبنا شبیههتدفی مشترک می

شک شناسایی صحیح و دقیق ابزار های  مخوانی داشته و بی( ه2012( و هافمن و مید )1393(، موحدزاده)1391(، عریضی و همکاران)1387
 های کارکنان و مدیران از اهمیت بسیاری برخوردار است و باسنجش توسعه شایستگی کارکنان در اجرای کانون و در نهایت شناسایی شایستگی

های مورد نیاز ناسایی قابلیتش لذا شودمی یابیابزارهای سنجش شایستگی در کانون ارز انتخاب شناسایی در که مفیدی هایاستفاده به توجه
( همخوانی داشته و سنجش سنجش فعالیت فردی، تیمی و گروهی، 2020باشد. همچنین با نتایج پژوهش دبری و جکسون)سازمان امکانپذیر می

 شمرد.مصاحبه، ایفای نقش را از مهمترین ابزارهای سنجش بر می
کانون های های تابعه قوه قضاییه استان یزد چگونه است؟ ون ارزیابی و توسعه دستگاهبی شوندگان در کان( رتبه بندی ویژگی های ارزیا3سؤال)

هتا، ابزارهتا، ارزیابها، و ارزیابی شوندگان. در واقع کانون ارزیابی بتا تعامتل افتراد شایتستگی ؛ارزیابی بتر چهتار عنتصر اساستی متکتی هتستند
های ارزیابی شوندگان، مؤلفه در بعد ویژگی گیرد.هتا و شایتستگی هتای متورد ستنجش شتکل میتمرینهای ارزیتاب شرکت کننده در کانون با 

های وابسته به قوه قضاییه دارا هستند. در های شایستگی کارکنان سازمانهای نگرش، استعداد، دانش بیشترین تاثیر گذاری را در توسعه شاخص
میت است و نشانه اهمیت مقوله نگرش به شغل و محیط خدمتی از نوع قضایی می باشد. همانگونه گرش بسیار حایز اهاولویت قرار گرفتن مؤلفه ن

پایین ترین رتبه را دارد هرچند هر چهار مؤلفه از نظر میانگین رتبه تفاوت  "مهارت"بالاترین رتبه و مؤلفه  "نگرش"که ملاحظه می گردد مؤلفه 
یاتی گیری برای عملخود و تصمیمشغل و سازمان های پیرامون از پدیده کارکناندرک میت نگرش و اما می توان به اهفاحشی با یکدیگر ندارند، 

(، خضوعی و 1391پی برد.همچنین نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش های بخشایش و جمشیدی کهساری ) بر مبنای تصویر ذهنی  کردن مسایل
 انتخاب، در های متناسب با ارزیابی شوندگان کهشاخص به شناسایی توجه داشته و با( همخوانی 2017ن )( و دلویکز و همکارا1393همکاران )

-نقش مهمی دارد به بهترین شکل ممکن هدف سایی که همان انتخاب افراد شایسته است را در بر می مدیران آینده پرورش و استعدادیابی ارتقاء،
های نگرش، استعداد، دانش را دارای بیشترین تاثیر گذاری در توسعه شته و مؤلفه( همخوانی دا2017)گیرد. همچنین با نتایج پژوهش تورنتون 

 های شایستگی کارکنان میداند.شاخص
یکی از عوامل موثر های تابعه قوه قضاییه استان یزد چگونه است؟ ( رتبه بندی ویژگی های ارزیابان در کانون ارزیابی و توسعه دستگاه4سؤال)

ها، روش ارزیابی ها و مدل مورد استفاده، ابزارها و تمرینها باید شناختی دقیق از مفهوم شایستگیارزیاب .هتا هتستندارزیاب کانونهای ارزیابی،بر 
فترد  هتای متصاحبه داشته باشند تا بتوانند قضاوتی مناسب در مورد شایستگی هتایها و تکنیتکشامل مشاهده، ثبت رفتار و تخصیص شایستگی

نکته دیگر . هتای لازم بته آنها میسر خواهد بودهای متخصص و با تجربه و ارائه آموزشابی داشتته باشند. این مهم با استفاده از ارزیابمتورد ارزیت
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ارزیابان مؤلفه  هایدر بعد ویژگی هاست، به نحوی که هر فردی توسط تعداد بیشتری ارزیاب مورد مشاهده و داوری قرار بگیرد.چیدمان ارزیاب
های های شایستگی کارکنان سازمانهای تخصصی، بیشترین تاثیرگذاری را در توسعه شاخصهای ذهنی، شایستگی، شایستگیارتباطی هایهارتم

 هایمهارت"مؤلفه های تابعه قوه قضاییه استان یزد، ها در کانون ارزیابی و توسعه دستگاهوابسته به قوه قضاییه دارا هستند. ویژگی های ارزیاب
جهت   ارتباطی هایمهارتپایین ترین رتبه را دارد. در اولویت قرار گرفتن مؤلفه  "شخصیتی فردی هایویژگی"بالاترین رتبه و مؤلفه  "ارتباطی

طه، نتایج کند. در همین راباست و به اهمیت این توانایی اشاره می ارتباطی هایمهارتارزیابان منتخب کانون ارزیابی و توسعه، نشانه اهمیت مقوله 
که توسط  "آن برای ارائه مدلی و شایستگی سنجش مراکز استقرار موفقیت بر مؤثر عوامل شناسایی"این پژوهش با پژوهش انجام شده با عنوان 

 های،گیریز تصمیمای نیز در بسیاری ا( انجام گردیده است همخوانی دارد و بی شک توجه به عوامل زمینه1394سادات حسینی و آیباسی )
گردد بهسازی ریزی و اجرای کانون تأثیرگذار است. لذا در مجموع با توجه به تعیین شاخص های شایستگی و تعیین مدل مربوطه پیشنهاد میبرنامه

و در راستای  های تعیین شده، ابزارهای سنجش تدوینشود در اولویت قرار گیرند و مطابق شاخصعوامل ساختاری که مبنای مدل محسوب می
(  1392(، منتظری و همکاران )1392ه کارکنان و مدیران بکارگیری شود. همچنین نتایج این پژوهش با پژوهش منتظری، واعظی و الوانی )توسع

هاست مهارت و دانش شامل که شایستگی مفهوم هاویژگی سایر و هامهارت ها،توانایی مرتبط، دانش تحقیق نشان می دهد همخوانی دارد و نتایج
پردازد. در این پژوهش، اهمیت ابزارهای سنجش ها میهای مربوطه به سنجش این شایستگییل داده و کانونهای ارزیابی با طراحی آزمونرا تشک

زارهای سنجش رسد و شناسایی ابهای قضایی استان یزد به تایید میشایستگی و سازگاری این ابزارها با شرایط ساختاری، رفتاری و محیطی دستگاه
( همخوانی داشته و مؤلفه 2019باشد. همچنین با نتایج پژوهش لی و همکاران )در جهت تعیین افراد دارای صلاحیت، ضروری می مناسب

 را از مهمترین مؤلفه های ارزیابان کانون ارزیابی و توسعه می داند.  "ارتباطی هایمهارت"
 این و محور است، کاربرد و عملی کانونی دارای ضرورتاً سازمان، و یریتمد حوزه مدیران درتوسعه شایستگی کارکنان و  موضوع که آنجا از

 رفته فراتر انتزاعی حالت از گردد که پیشنهاداتی ارائه است شده سعی گرفته، صورت های وابسته به قوه قضاییه در استان یزدسازمان در نیز تحقیق

های وابسته به قوه انون ارزیابی و توسعه باشد تا از طریق اجرای این شیوه، سازمانبا استفاده از ک یسالاراصول شایسته گرفتن کار به جهت در و
و همچنین قضاییه در استان یزد شاهد افزایش رضایت شغلی، افزایش انگیزه کارکنان، بهبود توسعه کارکنان و در نهایت بهبود نظام ارتقا، و انتصاب 

 گردد:اشاره می اجرایی و نتایج کاربردی پیشنهادهای شغل و شاسل باشند. در اینجا به مهمترین ری و افزایش تناسبپرومدیریت استعداد و جانشین

ای گردد بگونهباتوجه به شناسایی ابعاد مدل توسعه شایستگی و تعیین اهمیت ابزارهای ارزیابی و سنجش شایستگی در این مدل پیشنهاد می •
قوه قضاییه در استان یزد قبل از استخدام کارکنان و همچنین انتصاب مدیران، شایستگی افراد های وابسته به انریزی گردد که در سازمبرنامه

 ای، از طریق شرکت در کانون ارزیابی و توسعه تعیین و سپس نسبت به کارگیری اقدام گردد.های رفتاری، ساختاری و زمینهبراساس ویژگی

گردد های وابسته به قوه قضاییه در استان یزد پیشنهاد میطراحی شده جهت سازمان مدل توسعه شایستگینقش بسیار تاثیرگذار  به توجه با •
پروری، افزایش انگیزش در کارکنان، افزایش تعهد ها به منظور ایجاد احساس عدالت سازمانی، اجرای طرح جانشینمسئولین ارشد این سازمان

لگوی مناسب در ارزیابی و توسعه کارکنان، نسبت به اجرای کانون ارزیابی و ن دستیابی به یک اسازمانی، افزایش عملکرد سازمانی و همچنی
ترین ها را فراهم آورند و در ایجاد و استقرار این کانون، از هیچ حمایت مادی و معنوی دریغ توسعه اقدام نمایند و بستر انتخاب و ارتقاء شایسته

 نورزند. 

 برای مناسب تنبیه و تشویق های وابسته به قوه قضاییه در استان یزد استفاده از نظامماندر ساز ارزیابی ونگسترش کان به منظور ایجاد و •

 باشد.مدل پیشنهادی بسیار راهگشا می استقرار سازیزمینه

بزارهای ا سازی بیش از پیشباشند لذا به روزآوری و متناسباز آنجا که با توجه به توسعه فناوری های نوین، شرایط شغلی در حال تغییر می •
 کاملاً ضروری می باشد. ایتوسعه، بصورت دوره و ارزیابی هایکانون سنجش شایستگی بکار گرفته شده در

سازی گردد و آماده تکنولوژیکی هایگردد زیرساختها در کانون ارزیابی و توسعه، پیشنهاد میابزارهای سنجش شایستگی بکارگیری برای •
 مکانیزه اجرا شود.فرایندها بصورت 

 سازمان صورت پذیرد. ارشد مدیران با بیشتر کانون ارزیابی و توسعه پیشنهاد می گردد تعامل دستاوردهای نمودن عملیاتی به منظور •

طراحی ابزارهای سنجش  در متخصص بیرونی مشاوران گردد از بیشتر کانون ارزیابی و توسعه پیشنهاد می و اثربخشی کارایی به منظور •
 استفاده گردد. توسعه و ارزیابی هاینونکا

 در هاسازمان از بسیاری بسا چه شود؛ توجه ها ت مهار این ارزیابی و تدوین به نحوه باید سازمان هر هایشایستگی طراحی و تدوین در •

 یابد. می کاهش آن اعتبار و گردیده اشتباه دچار ها شایستگی تدوین بهینه

های آموزشی در خصوص موضوع شایستگی و ن یزد پیشنهاد می شود، با برگزاری کارگاهیران ارشد در استابا توجه به نتایج پژوهش به مد
های وابسته در سازمان ارزیابی گسترش کانون شایسته سالاری اقدام نمایند و به منظور ایجاد و های ارزیابی نسبت به عمومی کردن فرهنگکانون

باشد. همچنین به مدل پیشنهادی بسیار راهگشا می استقرار سازیزمینه برای مناسب تنبیه و تشویق از نظام به قوه قضاییه در استان یزد استفاده
در سازمان های وابسته  کانون ارزیابی و توسعه شایستگی در درگیر افراد و سازمانها از هریک مسئولیت منظور ایجاد کانون ارزیابی و توسعه، تعیین
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سازی گردد و فرایندها بصورت مکانیزه آماده تکنولوژیکی هایگردد زیرساختاز سویی پیشنهاد می زد ضروری می باشد.به قوه قضاییه در استان ی
 استفاده گردد.  توسعه و ارزیابی هایطراحی ابزارهای سنجش کانون در متخصص بیرونی مشاوران اجرا شود و در این مسیر از 
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