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Background & Purpose: Assessment centers serve as a critical tool for employee recruitment, 

managerial selection, and leadership development within the public sector. However, their 

effectiveness is often compromised by inherent limitations stemming from their unique role, 

operational nature, and the constraints of the public sector environment. Given these challenges, 

this study aims to systematically examine the deficiencies of assessment centers within Iran’s 

administrative system. 

Methodology: This study adopted an interpretive philosophy, with an applied orientation, 

employing a qualitative research approach grounded in ethnography. The methodology leveraged 

the researcher’s dual role as both evaluator and evaluee within assessment centers, enabling an 

insider perspective enriched by direct observation and lived experience. 

Findings: Adhering strictly to research ethics and mitigating potential biases, the researcher 

conducted a meticulous analysis of all emergent concepts and categories. This process yielded 18 

core concepts, 21 subcategories, and four overarching main categories. To facilitate a systematic 

understanding of these findings, a visual research model was subsequently designed, providing a 

structured representation of the conceptual framework. 

Conclusion: By systematically understanding these deficiencies through the identified concepts 

and categories, public sector managers can optimize the design and implementation of 

assessment centers across ministries. To enhance the reliability and validity of assessment 

outcomes, it is imperative to restructure the foundational pillars of these centers, aligning them 

with the strategic objectives, content, and mission of both the administrative system and its 

affiliated public organizations. 
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 دولتـي  بخـش  در مـديران  توسـعة  و انتخاب و كاركنان استخدام براي مهم ابزارهاي از يكي ارزيابي مراكز :زمينه و هدف
 اصـلي  هدف رو اين از مواجهند؛ معايبي با همواره دولتي، بخش محيط و خاص ماهيت و نقش دليل به ارزيابي مراكز اما است؛
  .است بوده ايران اداري نظام در ارزيابي مراكز معايب درك مطالعه، اين

 بـر  مبتنـي  »كيفـي « نـوع  از پـژوهش  روش ،»كـاربردي « نـوع  از گيري جهت ،»تفسيري« نوع از مطاله اين فلسفة :روش
  .است بوده ارزيابي مراكز در شونده ارزيابي و كننده ارزيابي مقام در پژوهشگر تجربة و مشاهده اساس بر »نگاري قوم«

 در كـه  را هـايي  مقولـه  و هـا  مفهـوم  تمـامي  داري، جانـب  و تعصب از اجتناب و پژوهش اخلاق رعايت با پژوهشگر :ها يافته
. يافـت  دست اصلي مقولة چهار و فرعي مقولة 21 مفهوم، 18 به نهايت، در و كرد تحليل و بررسي دقت به شد، پديدار ذهنش
  .كرد اقدام پژوهش) نمايا( بصري الگوي طراحي به ها، مقوله و ها مفهوم اين عالمانة درك براي سپس

 طراحـي  بـراي  را دولتـي  بخـش  مديران تواند مي شده، تبيين هاي مقوله و ها مفهوم قالب در عيوب اين درك :گيري نتيجه
 مراكـز  از حاصل نتايج به بيشتر اطمينان منظور به. رساند ياري كشور هاي وزارتخانه از يك هر در ارزيابي مراكز كاراي و مؤثر

 بـه  وابسـته  دولتي هاي سازمان و ها وزارتخانه و اداري نظام مأموريت و محتوا با متناسب مراكز اين اركان بايست مي ارزيابي،
  .شود بازطراحي آن

  كز ارزيابي، نظام اداري ايران، پژوهش كيفيمراكز ارزيابي، عيوب مرا :ها كليدواژه
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  مقدمه
براي دستيابي به اين هدف، كاركنان دولـت بـه   و  مسئول ارائه خدمات با كيفيت و مؤثر به جامعه هستند دولتيهاي  سازمان

در اين زمينه، ارزيابي كاركنـان  و  كنند شوند كه در انجام وظايف و ارائه خدمات به مردم نقش ايفا مي عنصر مهمي تبديل مي
ديوي، اينـدراياني، ويبيسـونو و    پوسپيتا( شود تبديل مي دولتيهاي  در بهبود عملكرد سازمان راهبرديو بسيار مرتبط  ةبه جنب

و دستوركار و نظرهاي سياسي يك كشور، محـرك   كنند ميهاي دولتي در محيط سياسي فعاليت  سازمان). 2024، 1رومنگان
هاي اجتماعي در  ارزش ةزميندر  توان منابع انساني را ميمديريت   ةتوسع .براي اصلاحات مديريت منابع انسانياست، كليدي 

هاي سياسي مهمي هستند كه بر  پذيري و كارايي ارزش طرفي سياسي، مسئوليت بيو  حال تكامل به بهترين شكل درك كرد
 اتايـن توضـيح   با .)2021، 2هارتن و ولد بوسيلي، وان( گذارند مي تأثيرهاي دولتي  تحولات مديريت منابع انساني در سازمان

توان به اعتبار  هاي بخش دولتي و پيوند شديد اين بخش با عامل سياست، مي با توجه به ويژگي شود كه اين سؤال مطرح مي
توان بر اين مبنـا،   هاي بخش دولتي طراحي شده است و مي ارزش رهايي منطبق ب آيا آزمون ؟كردنتايج مراكز ارزيابي اعتماد 

زيـرا   ؛امور دولتي بسيار حائز اهميت است ةمديريت منابع انساني در قلمرو ادار پرداخت؟ديران دولتي هاي م مهارتبه ارزيابي 
رو، مراكـز ارزيـابي در    و از ايـن ) 2017، 3زبورناُ( دارد مهمي گويي نهادهاي عمومي نقش در بهبود كارايي، اثربخشي و پاسخ

هاي مديران دولتي در احراز مشاغل كليدي بر  ها و توانايي انند مهارتاي طراحي شوند كه بتو گونه بايد به ،هاي دولتي سازمان
و  هامحتوابسياري از ، )2021(اقتصادي  ةبر اساس گزارش سازمان همكاري و توسع .كننداساس معيارهاي ذكر شده ارزيابي 

راهـي بـراي    ران استدلال اي ،است و رهبران متفكر بخش عمومي كار ةآيند بارةدر ،بخش دولتي ي بسيار مهمها بحث شايد
د نباش ـبايد قادر  ،كه مراكز ارزيابي در بخش دولتي ة اين پژوهش باور داردو بر اين اساس، نگارند دانند ميبيني تغييرات  پيش
انجام  ارزيابي عالمانه ،پژوهي، كارگزاران دولتي و رهبران سياسي و اجرايي انگاري و آينده از دانش راهبردي و بينش آيندهكه 
   .دنده

هـاي   كه سازمان در حالي ؛هاي خصوصي متمركز شده است بر سازمان اغلب ،مديريت منابع انساني ةدر زمين ها پژوهش
مديريت  هاي سنتي دولتي شيوه هاي سازمان .اند ماندهناشناخته باقي كمابيش دارند، نقش دولتي كه به همان اندازه در اقتصاد 

هاي خصوصـي اتخـاذ    را از سازمان حقوق و پرداخت خاب، آموزش و توسعه، ارزيابي عملكردمانند استخدام و انتمنابع انساني 
تقليـد كوركورانـه از    ،هـاي دولتـي   سازمان هاي اصليِ يكي از چالش در واقع،. )2024، 4كاستا و ولسوكورا دمو، رزنده( اند كرده
ترين اين مسائل، استقرار مراكز ارزيابي به  عمدههاي بخش خصوصي است و يكي از  هاي مديريت منابع انساني سازمان نظام
هـاي دولتـي در    كه سازمان اي دليل بافت سياسي، اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي به ،بخش خصوصي است كه اين مهم ةشيو

  . هاي مديران بخش دولتي شده است ها و توانايي ، موجب عدم شناسايي دقيق مهارتكنند آن فعاليت مي
هـا و منبـع    فـردي آن  دليل ماهيت بين به ،كه احتمالاً تا حدي ، بسيار جداب هستندهاي معاصر سازمان درمراكز ارزيابي 

. )2024 ،5نگولديو ا ريجكسون، بل( است كاركنان ةتوسعنامزدهاي شغلي و  خصوص ويژه در به، غني اطلاعات مرتبط با شغل
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Puspita Dewi, Indrayani, Wibisono & Rumengan 
2. Boselie, Van Harten & Veld 
3. Osborne  
4. Demo, Rezende Costa & Veloso Coura 
5. Jackson, Blair & Ingold 
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؛ اوريـچ،  2022، 1كـل يو بل تزيهاوس، ت كوكل(افراد  يو ارتقا ابانتخاستخدام، براي هستند ابزار مهم و مؤثري  مراكز ارزيابي
ثورنتون و (هاي بهبود و توسعه  و برنامه شونده ارزيابي هاي ها و ضعف قوت، تشخيص )2009، 2كروس، كيگولادف و ثورنتون

بسـياري از  بوب در مح يروشعنوان  بهامروزه كه  شايستگي مديريتي ةتوسعو  )2015، 4؛ راپ، هافمن و هيروس2006، 3راپ
گسترده از مراكـز ارزيـابي در سـطح     ةاستفاد با وجود). 2009، و همكاران اوريچ( شوند مي سراسر جهان استفاده يها سازمان

حكايت از ايـن   ها هاي برخي پژوهش يافته ؟ارزيابي، قابل اعتماد هستند برايجهاني، اين نگراني وجود دارد كه آيا اين مراكز 
كـه مراكـز ارزيـابي     كنند گيري قابل اعتماد توسط مراكز ارزيابي وجود ندارد و توصيه مي كافي مبني بر اندازهشواهد دارد كه 

، مراكـز ارزيـابي   .هاي مختلف مرتبط با يك شغل تمركز كنند بايد دوباره طراحي شوند تا بر ارزيابي عملكرد افراد در موقعيت
 ايـن مراكـز   سال اين ترديد باقي مانده است كـه  70طي  ؛ اماشوند طراحي مي هاي پايدار گيري شايستگي معمولاً براي اندازه

شود و بسته  در نظر گرفته مي يمركز ارزيابي روش منعطف). 2024، 5ديبري( يا خير دهند قابل اعتماد را انجام ميهاي  ارزيابي
 ؛نامنـد  هاي ارزيابي را مراكز ارزيابي مـي  ل، روشدر عم با اين حال، ؛تواند متفاوت باشد مي ،ها ها و تمرين سازي به انواع شبيه

 .شـود  مـي  منجـر  افـراد خطـا در ارزيـابي و انتخـاب     بـروز اسـتفاده از ايـن اصـطلاح و     به سوء وشود  اما الزامات برآورده نمي
 هـا  آنيت سـازمان بـه صـلاح    ةانتخـاب و آينـد  زيرا  به آن توجه شود؛و بايد است براين، دانش ارزيابان خبره نيز مهم  علاوه

  ). 2022، 6رودنو( بستگي دارد
هـاي مجلـس،    مركز پژوهش(زدگي  شدت دچار سياست به ،هاي وابسته به آن ها و سازمان نظام اداري ايران و وزارتخانه

، زاده ؛ مصطفي1396و  1395، ، الواني، معمارزاده طهران و حميدي؛ محمدي1394، زاده ، صادقي و مصطفيفرد ؛ دانايي1392
بر اساس وابستگي به  ،و عزل و نصب كارگزاران دولتي و مديران اداري و اجرايي هستند )1396، دانايي فرد و يزداني اميري،

هـاي   در نظام شايستگي و انتصاب بر مبناي گـرايش  ،امور دولتي ايران ةاداردخالت بيش از حد سياست در  .دولت جديد است
د نقـش  ن ـتوان مي ،مديران ةتوسعانتخاب و  برايمراكز ارزيابي آيا  ،ن فضاييدر چني .است اختلال ايجاد كردهحزبي و سياسي 

ال بـه ذهـن متبـادر    ؤايـن س ـ  بنگـريم، اجرايي به مراكز ارزيابي در ايران  ةجنبباشند؟ اگر از  داشته واقعي و ماهيت كاربردي
 يهـا  ها و آزمون ؟ آيا تمرينور جدي پايبندندط بهبه نتايج حاصل از مراكز ارزيابي  ،هاي دولتي ايران شود كه آيا وزارتخانه مي

طراحـي شـده اسـت؟ و بسـياري از      ها آنو وظايف  مأموريتها و بر مبناي نوع  تفكيك هر يك از وزارتخانه به ،مراكز ارزيابي
  . شودهاي مرتبط ديگر نيز ممكن است در اين راستا مطرح  سؤال

 ـو با توجه به محتواي  اين پژوهش ةلئمل بر مسأبا ت كـارگيري   همديريت منابع انساني بخش دولتي ايران و انتخاب و ب
 نامناسب مديران و كاركنان، هدف اصلي اين مطالعه، تشريح و تبيين معايب مراكز ارزيابي در نظام اداري ايـران و درك ايـن  

منظـور   به ،ارزيابي بهبود عملكرد مراكز برايهاي مناسب  مشي تبيين خط در جهتمعايب و تلاش  موضوع است كه شناسايي
 مؤثرگامي  ،تحقق شايستگي در بخش دولتي ايراندر مسير تواند  مي ،مديران و كارگزاران دولتي يانتصاب و ارتقا و انتخاب
  . باشد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kückelhaus, Titze & Blickle 
2. Eurich, Krause, Cigularov & Thornton 
3. Thornton & Rupp 
4. Ruup, Hoffman & Hirose 
5. Dewberry 
6. Rudnev 
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  پيشينة پژوهش 
 ادهانتخاب شغل و توسـعه اسـتف   هاي مرتبط با تصميم هدايت هستند كه اغلب براي چندوجهيرويكرد ارزيابي  ،مراكز ارزيابي

انـد كـه بـه داوطلبـان      آزمايشي طراحي شده فنونعنوان انواع  مراكز ارزيابي اغلب به .)2024، و همكاران جكسون( دنشو مي
هايي كه براي موفقيت در يك شغل خاص ضروري هسـتند، نشـان    ها و توانايي د تا در شرايط استاندارد، مهارتنده اجازه مي

و  سازي شرايط كار طراحي شده اسـت  كه براي شبيه شود را شامل ميو گروهي  يفرد هاي يكسري تمرين اين مراكز. دهند
 ييشناسـا  يبـرا  يفراينـد بـه   يابي ـمركـز ارز ). 1984، 1جونيور( دكن ميو ارزيابي مشاهده را رفتار نامزد طي آن، تيم ارزيابي 

و ابـزاري  ) 1984، 2نيـوكيرك  وان(ره دارد اشـا  ييجـا  جابه ايخاص مانند ارتقا، توسعه  ياهداف يبرا ،افراد هاي و ضعف ها قوت
در كنـار اطلاعـات و    لازم يهـا  رفتارهـا و مـنش  شايستگي در بخش دولتي شامل  .استهاي افراد  براي سنجش شايستگي

بـه   ت،ي ـفيك ةدرج ـ نيبـالاتر  در ،خـود هـاي   قابليتبا تحقق كه افراد  يا گونه به ؛ستانجام كارها يبرا ازيمورد ن يها مهارت
   .)2009، 3واكسين و بتمن( كنند مين خدمت شهروندا

يـك   ها در وتحليل وظايف و مسئوليت مثال، تجزيه رايب(هاي مختلف تحليل شغل  ابعاد عملكرد با روشدر مركز ارزيابي، 
هاي مـورد نيـاز بـراي دسـتيابي بـه       شناسايي شايستگي مثال، طور به(سازي شايستگي  يا مدل /و) شغل يا گروه شغلي خاص

اسـت   يعنصر اساس ـ 10شامل  يابيمركز ارز يها برنامه .)2009، 4ثورنتون و گيبونز( شود شناسايي مي) سازمان راهبرديف اهدا
هـاي   مؤلفـه  .3؛ بندي رفتاري طبقه .2؛ براي تعيين ساختارهاي رفتاري مرتبط با شغل مند نظاموتحليل  تجزيه .1 :اند از كه عبارت

 .7ارزيابـان؛   .6؛ سـازي  شـبيه  هـاي  تمرين .5؛ بين ساختارهاي رفتاري و اجزاي مركز ارزيابيپيوند  .4؛ مركز ارزيابي ةچندگان
  ). 2015، همكارانراپ و (استانداردسازي  .10؛ ها سازي داده يكپارچه .9؛ و امتيازدهي رفتارها ثبت .8آموزش ارزياب؛ 

. 1 :بر دو فرض اساسـي قـرار دارد   كه استيلي تحل  اجتماعي ةنظريهاي غالب براي روش مراكز ارزيابي،  يكي از نظريه
تر باشد، رفتـار گذشـته بهتـر رفتـار      هرچه رفتار گذشته و آينده شبيهو  كننده رفتار آينده، رفتار گذشته است بيني بهترين پيش
باتجربه و آگاه  نارزياباها از طريق مشاهد عملكرد شغلي توسط  ها و شايستگي ها، انگيزه ويژگي. 2 ؛كند بيني مي آينده را پيش

متقابـل   تـأثير كنـد كـه    بيني مـي  تحليلي شخصيت پيش اجتماعي ةنظري .شوند بهتر از ارزيابي توسط خود داوطلبان درك مي
  ). 2022، و همكاران هاوس  كوكل(د كن بيني مي اي عملكرد شغلي را پيش طور فزاينده انگيزه و شايستگي اجتماعي به

تـوان   مـي  ،و بـا مراجعـه بـه اسـناد بالادسـتي نظـام اداري       اي دارد ن بخش دولتي پيشينهدر ايران، مركز ارزيابي مديرا
شـوراي عـالي اداري،    01/04/1395مـورخ   579095نامـه شـماره    بر اساس تصويب. خاستگاه قانوني اين موضوع را دريافت

 برايد كه مديران شكيد أور ابلاغ و تهاي اجرايي كش اي به دستگاه انتخاب و انتصاب مديران حرفه ةدستورالعمل اجرايي نحو
 04/11/1396مورخ  1657363شماره  ةدر بخشنام. باشندداشته نامه شايستگي عمومي  بايد گواهي ،هاي مديريتي احراز سمت

اي، دسـتورالعمل   منظور آموزش و تربيت مديران آينده و انتخاب و انتصاب مديران حرفه به ،سازمان اداري و استخدامي كشور
 هـاي  و در اين بخشنامه، كانوند شهاي اجرايي ابلاغ  هاي عمومي مديران به تمامي دستگاه شايستگي ةتوسعارزيابي و  ةنحو

سازمان هستند كـه   صلاحيت شده دولتي و غيردولتيِ تأييدمراكز « :اين گونه تعريف شده است ،ارزيابي با رويكرد شايستگي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Joiner 
2. Van Newkirk 
3. Waxin & Bateman 
4. Thornton & Gibbons 



  
  

  92  محمدي|فهم معايب مراكز ارزيابي در نظام اداري ايران

  
 

هاي كارمنـدان و تعيـين ميـزان     به ارزيابي شايستگي ،سازمان تأييدرهاي مورد ها و ابزا رسمي و بر مبناي شاخص فرايندطي 
مـورخ   643479 ةشـمار  ةبخشـنام همچنـين، بـر اسـاس    . »كننـد  هاي مديريتي اقدام مـي  آنان براي احراز سمت ةبالقوتوان 

سـازماني مبتنـي بـر عوامـل     وري  آفريني مديران و بهبود بهـره  منظور تقويت نظام مديريت و توجه به ارزش به 07/11/1398
ي هـا  شـركت  ةرديم ـ تئيه يعامل و اعضا رانديم هيكل يتيرديم يها احراز پست يطدستورالعمل شراهاي فردي،  شايستگي

شـوند، بـه    مديره معرفي مي تئيعنوان عضو ه ها به سهام دولت در شركت يگدنيكه به نما يو وابسته به دولت و افراد يدولت
  .شديي كشور ابلاغ هاي اجرا تمامي دستگاه

  تجربي ةپيشين
در  كهاز كشور انجام گرفته است  خارج داخل و در هاي تجربي زيادي مراكز ارزيابي، مطالعات و پژوهش خصوص موضوع در

  . مرور شده استها  هاي برخي از اين پژوهش ، نتايج و يافته1جدول 

  هاي داخلي و خارجي  نتايج پژوهش. 1جدول 
  نتايج  پژوهشگر

  مديريتي هاي شايستگي سنجش و شناسايي جهت تحليل شغل و ارزيابي استفاده از كانون  )1391( يضي، خشوعي و نوريعر
و  يسـاز  آمـاده  فراينـد  ،يفرهنگ پـذيرش سـازمان  : اند از عبارتعوارض فراروي كانون ارزيابي در ايران   )1394( واژير و فياضي

   فرايندو  نتايج ا، دستاوردها واجر فرايندكانون،  يبرگزار براي يريز برنامه
ــيدي   ــي و جمشـ ــري، فياضـ اكبـ

  )1395( كوهساري
مـدير ارشـد، بـومي نبـودن مـدل       عـدم حمايـت  : انـد از  عبـارت  رانيدر ا يابيكانون ارز يفرارو عوارض

 ـ بـراي به هدف كانون ارزيابي و مد تلقي شدن آن، عملي نشدن نتايج كانون  توجهي بيشايستگي،   ةارائ
  شايستگي در سطح مشاغل يفرد نبودن الگو ة فردي و منحصربهبرنامة توسع

 زاده حســيني، آرمــان و محمــدي  
)1396(  

. 1: بنـدي كـانون ارزيـابي بـه چهـار بخـش       هاي اجراي كـانون ارزيـابي از طريـق بخـش     كاهش هزينه
ريـت  محو بـا  پـذير بهبود كاركنان. 3 ؛شايستگي محوريت با پذيربهبود كاركنان. 2 ؛درخشان استعدادهاي
  غيرمستعد كارشناسان.4؛ شخصيت

سليمي، دلاور، فرخـي، شـكركن و   
  )1398( پور عباس

  بندي مراكز ارزيابي ترين عامل اصلي درجه كننده روايي تشخيصي تعيين

  هاي حقوقي و قانوني فراروي مراكز ارزيابي بخش دولتي آمريكا عدم وجود چالش  )1984( جونيور
  هاي اجرا شده در مراكز ارزيابي بخش دولتي مهناكارآمدي برنا  )1996( 1لاوري

  ها در دو كشور آلمان و آمريكا به اعتبار و روايي آزمون يتوجه بي  )2003( 2كروز و گبرت
  منابع انساني در هند ةتوسعافزايش پذيرش مراكز ارزيابي براي   )2021( 3نايك و پادهي پات
  رهبري بارةگيري در براي تصميمتفاده در مراكز ارزيابي مورد اسابزارهاي مبناي علمي  نبود  )2022( رودنو

  هاي دولتي در سازمانهاي نامزدها  ارزيابي شايستگياستفاده از مراكز ارزيابي بهترين روش استخدام و   )2022( 4بانك جهاني
آماتو، موروگـاول، ميـديروس و    دي

  )2024( 5واتس

  ر مراكز ارزيابي دشواري جهت ارزيابي ابعاد رفتار اخلاقي رهبران د
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4. World Bank 
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هـا، موضـوع    كـه بسـياري از ايـن پـژوهش     توان گفت مي ،هاي انجام شده در داخل و خارج از كشور با بررسي پژوهش
هـا   رد، يعني تمركز بر يك سازمان خاص و توجه به ابعادي نظير اعتبار آزمون و شايسـتگي در سطح خُ فقطكانون ارزيابي را 

موضـوع كـانون ارزيـابي در بخـش دولتـي يـا نظـام اداري را        ، طور مستقل كلان و به و پژوهشي كه در سطح كردندبررسي 
عد قـانوني  بر ب مشاهده شد كه يكيدو پژوهش خارجي  ها، در بين پژوهش .مشاهده نشد، كندشناسي  بررسي، تحليل و آسيب

هـاي دولتـي در انتخـاب     سـازمان  بر نقش و مسئوليت مديريت منـابع انسـاني  و ديگري فقط ) 1984 ،جونيور( مراكز ارزيابي
 كه )2022(تمركز داشتند و گزارش ارائه شده از سوي بانك جهاني  )1996 ،لاوري(ها و نتايج حاصل از مراكز ارزيابي  آزمون

كيـد  أهـا ت  بر اهميت مراكز ارزيابي در انتخاب مديران بخش دولتي و طراحي مراكز ارزيابي متناسب با هر يـك از وزارتخانـه  
تا مراكز ارزيابي در سطح نظام اداري با توجه به بافت و محتوايي كه مركز  ه استحاضر تلاش شد ةمطالعاما در  ست؛كرده ا

هـا بـر    شناسي بسياري از پـژوهش  از طرفي ديگر، روش. بررسي و تحليل شود، كند ارزيابي در بخش دولتي ايران فعاليت مي
حاضـر از روش كيفـي مبتنـي بـر      ةمطالع ـانـد؛ امـا    روش تركيبي استوار بودهي و برخي نيز بر مصاحبه و استفاده از جنبه كم

   .برده استپژوهشگر بر اساس مشاهده مستقيم بهره  ةتجربنگاري و استفاده از  قوم

  شناسي پژوهش  روش
س ايـن الگـو،   بر اسااستوار بوده است و ) 2019( 2ساندرز، لوئيس و تورنهيل 1اين مطالعه بر مبناي الگوي پياز پژوهش  روش

 .اسـت  تـأثير پذيرفتـه   )بيـرون بـه درون  (بالاتر  ةلاياز  ،از آن لايهشود كه هر  متعددي تشكيل مي هاي لايهيك پژوهش از 
 يخودآگاهو ماهيت مراكز ارزيابي در نظام اداري ايران،  تيپژوهشگر به واقع رايز ؛است »يريتفس«از نوع  اين مطالعه ةفلسف
 »يياسـتقرا « اين مطالعـه  كرديرو. كنددرك مرتبط با اين مراكز را  يها چالش مسائل و ق،يطر نيا است تا ازدرصدد و  دارد
نظـام  حـاكم بـر    يهـا  و مقولـه  يدرصدد كشف معان ،راستاي مراكز ارزيابيمشاهده و تفكر در  قيپژوهشگر از طر رايز ؛است

پژوهشـگر   رايز ؛بوده است» ينگار قوم«از نوع  ،آنراهبرد و  »يفيك«روش پژوهش . بوده است انتخاب مديران دولتي ايران
 يا حرفـه  تي ـپژوهشگر با توجـه بـه فعال  . ستبوده ا ها چالش نيا فيدرصدد توص ،مراكز ارزيابي يفرارو يها با درك چالش

ع منـاب  تيريمـد  ةتوسـع  يها طرح يمجر ،نينو همچ هاي ايران يكي از وزارتخانه يمنابع انسان تيريسال در مد 20از  شيب
مـديريت   ةزمين ـدر ارشـد   يكارشناس يها نامه انيايو پا يدكتر يها و ناظر رساله يدانشگاه يپژوهش يها ناظر طرح ،يانسان

كننده در اين مراكز حضور يافته و بـا   شونده و ارزيابي عنوان ارزيابي به ،و در عمل نيز است بوده وزارتخانه نيدر ا منابع انساني
ه كردست و از اين طريق، مسائل فراروي مراكز ارزيابي را تجربه و درك بوده ا جام شده كاملاً آشناهاي ان ها و مصاحبه آزمون
 دهي ـاهتمـام ورز  هاي مرتبط با مراكز ارزيـابي  مقوله نييبه احصا و تب ش،يخو يفكر هاي ها و تراوش دغدغه يبر مبنا واست 
افـق زمـاني ايـن مطالعـه،     . تمشـاهده بـوده اس ـ   قي ـاز طر ابيمسائل مراكز ارزي يابيپژوهشگر درصدد معنا رو، نياز ا است؛

» مشـاهده « قي ـهـا از طر  داده يگـردآور  ةويش. ه استدشآوري  در يك برهه از زمان جمع فقط ،ها زيرا داده ؛است »مقطعي«
معادل با مشاهده  را ينگار قوم كه  ييبر مشاهده تمركز دارند تا جا ،ينگار در انجام مطالعات قوم سندگانينو يبرخ .بوده است

كننـده در مراكـز    شـونده و ارزيـابي   ارزيـابي پژوهشگر در مقـام  ). 2014، 3زاده نيا، مرتضوي و مالك رمضاني، رحيمي( دانند يم
مشـاهده   ةويبا استفاده از ش ـو كرده  اقداممراكز ارزيابي  يهافرايندو  دادهايرو ةو مطالع يمشاهده به بررس قياز طر ،ارزيابي
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 تيهمچون قابل ييارهاياز مع ،»ييروا«و  »ييايپا« بررسي براي .اموزديب مسائل فراروي مراكز ارزيابي بارةتا در ه استديكوش
از  ،»اعتبـار  تي ـقابل«منظـور   بـه . ه استاستفاده شد )1982، 1گوبا و لينكون( تأييد تياتكا و قابل تيانتقال، قابل تياعتبار، قابل

منظـور   بـه  .اسـت نگارانـه   قـوم  يها ها در پژوهش داده يگردآور براي جيرا يها وشاز ر يكيكه  هاستفاده شدروش مشاهده 
 يهـا  داده» ياتكـا  تي ـقابل«منظـور   به .توجه كندو بستر پژوهش  تيماهبر تا  ه استتلاش كردپژوهشگر  ،»انتقال تيقابل«

منظـور   را بـه  شـده  نيـي تب يهـا  لـه و مقو هكـرد  يو بـازخوان  يبـازنگر  هـا را  دادهمستمر  طور بهپژوهشگر  ،مشاهدهحاصل از 
حاصـل از   نتـايج  سـت يبا يم نيز »تأييد تيقابل« براي. ه استقرار داد دو نفر از خبرگان مراكز ارزيابي گذاري، در اختيار صحه

از حيث موضوع، اين مطالعه بر نظام  .1: نتايج تطبيق نشان داد كه داده شود قيمرتبط تطب يها پژوهش ريپژوهش با سا نيا
ه حاضر از روش كيفي اسـتفاده شـد   ةمطالعدر . 2اند؛  توجهي كرده بيها به اين موضوع  كه ساير پژوهش استري متمركز ادا

در ايـن مطالعـه    ،هـا  در تبيـين مفـاهيم و مقولـه    .3ند؛ ا هها از روش كمي و آميخته بهره گرفت كه ساير پژوهش در حالي ،است
  . بق و متناسب باشدش دولتي منطختلاش شد تا با محتوا و محيط ب

  هاي پژوهش  يافته
 تيريمد ةپژوهشگر در رشت ليتحص يبر مبنا فقط اقدام نياقدام كرد و ا» موضوع انتخاب«پژوهشگر به ابتدا مرحله،  نيدر ا
شونده و  در مقام ارزيابي پژوهشگر يشخص يها و تجربه يقبل يها پژوهش يها نهيزم ،يمنابع انسان تيريمد شيبا گرا يدولت

 يهـا  گـاه يات موضوع پرداخت و با مراجعه بـه پا يادب يسپس، پژوهشگر به بررس. انجام گرفت كننده در مراكز ارزيابي ارزيابي
هـاي   سـازمان + بخـش دولتـي   + مركـز ارزيـابي   «هاي فارسي نظير  و با درج عبارت معتبر و مرتبط با موضوع يها فصلنامه
ي وجـو  جستبه  »Assessment Center+ Public Organizations + Public Sector « نظير انگليسيهاي  و عبارت» دولتي
 رايباز و پذ يو با ذهن يدار را بدون تعصب و جانب هاي مرتبط با موضوع پژوهش مقولهتا كوشيد پژوهشگر  .ها پرداخت مقاله
مرحلـه، پژوهشـگر بـر اسـاس      نيدر ا. كندتوجه و دقت  پديدار شده در ذهن خود هاي و مقوله ها مفهومتمام  به و كند احصا

طـور   را بـه  مـرتبط  هاي و مقوله ها مفهوماز  كي هر ش،يخو يفكر هاي و مراجعه به تراوش ها دههاز مشا برآمده يها قضاوت
 ني ـتـا بـر ا   پرداخـت  نيمع ـ يزمان يها بازه يدر دو مرحله و ط ،ها آناز  كيهر به بازخواني و بررسي كرد و  ادداشتي قيدق

. اند شده ييشناسا قيطور دق به ها و مقوله ها مفهومكه  يابد نانياطم ،قيطر نيو از ا كندو اصلاح  صيرا تلخ ها مفهوماساس، 
پژوهشـگر كلمـه بـه كلمـه      در ادامه، .و مكتوب شد طور دقيق يادداشت ، بهشناسايي شدندكه از طريق مشاهده  هايي مفهوم
 ،در ايـن راسـتا   .پرداخـت ها  به شناسايي مقوله ،تمامي نكات مهم و كليدي كردن با برجسته وكرد بررسي دقت  بهرا  ها مفهوم
مبهم  نيزهايي  مفهومدر اين ميان . با مشكلي مواجه نشد ها آنو پژوهشگر در درك  داشتند يمعنايي روشن بار ها مفهوم اغلب

طور دقيق  به ها مفهومهر يك از . دهد بررسي بيشتري انجام، ها آن ةدرك عالمان برايپژوهشگر لازم بود كه و پيچيده بودند 
همچنين، پژوهشگر بـا  . هاي فرعي تخصيص يافت سپس به هر مفهوم، مقوله شد؛برداري و طي دو مرتبه بازخواني  يادداشت

كه قرابت معنـايي   هايي را مفهومو  داشتند يمعنايي مشترك كه بار هايي اقدام كرد مفهوم، به شناسايي ها مفهومبررسي مجدد 
درج  2در جـدول  ها  و مقوله ها مفهومبندي  طبقه ةنحو .طبقه گرفت 18در اين راستا،  .داددر يك طبقه قرار  داشتند،شتري بي

  . شده است

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Guba & Lincoln 



  
  

   1403، تابستان 1ره ، شما1هاي انساني، دوره  ارزيابي و رشد سرمايه  95 

 
 

  ي در مطالعه حاضر اصلو  يفرع يها مقوله، ها هومتبيين مف. 2جدول 
 مفهوم فرعيةمقول اصلي ةمقول

  زدگي انتخاب سياست
 مديران دولتي

نتايج (جاي ضابطه  هران دولتي بر اساس رابطه، بانتخاب مدي. 1
  ) مراكز ارزيابي

مند در راسـتاي تحقـق منـافع     عدم شناسايي مديران دغدغه. 2
  عمومي

 تبديل شدن مراكز ارزيابي به مدگرايي در نظام اداري. 3

محيط سياسي بر انتخاب مديران تأثير

محيط سياسي بر نتايج حاصل از مراكز  تأثير
 ارزيابي

ناكارآمدي مراكز ارزيابي 
 قبل از مرحله ارزيابي

 

هـا و دانـش مـورد نيـاز بـر       ها، مهارت عدم شناسايي توانايي. 1
  اساس تحليل شغل 

  ناتواني در انتخاب صحيح مديران . 2
  ارزيابي صرفاً بر اساس مصاديق جزئي . 3
  هاي مديران دولتي عدم توسعه شايستگي. 4

زيابي بر اساس فقدان الگوي شايستگي جهت ار
 )عالي، مياني و عملياتي( سطوح مديريتي

تفكيك  فقدان الگوي شايستگي جهت ارزيابي به
 هاي مديريتي و كارشناسي سمت

  يابيارز فيضع يارهايمع نييتب
  عدم ارزيابي افراد قبل از ورود به مراكز ارزيابي هاي رفتاري عدم شناسايي شكاف

بي بـر اسـاس مامويـت، وظـايف و     سازي مركز ارزيـا  عدم بومي
  هاي اجرايي هاي هر يك از دستگاه مسئوليت

  

تفكيك هر يك از  عدم طراحي مراكز ارزيابي به
 ها وازرتخانه

  عدم تربيت ارزيابان متخصص هر وازتخانه  اي عدم وجود برنامه تربيت ارزيابان حرفه

ناكارآمدي مراكز ارزيابي 
 اجرا فراينددر 

   يابيدر مراكز ارز يريگ اندازه يابزارها نييپا ييروا. 1
در  رانياشـتباه جهـت انتخـاب مـد     يهـا  آزمون يريكارگ هب. 2

   يابيمراكز ارز
  يها متناسب با بخش دولت نبودن آزمون يبوم. 3

براي هاي بخش خصوصي  استفاده از آزمون
 ارزيابي مديران دولتي

  

 رها منطبق ب ها و آزمون عدم طراحي تمرين
  بخش دولتيماهيت 

  برخي از ارزيابان  ضعيف صلاحيت. 1
  هاي ناكافي به ارزيابان آموزش ئةارا. 2

 ةنام انجام ارزيابي توسط ارزيابان فاقد گواهي
 اي صلاحيت حرفه

  استخدام بدون استفاده از مراكز ارزيابي با رويكرد حذب. 1
  عدم شناسايي استعدادها با استفاده از مراكز ارزيابي. 2

 »و«و  »د« هايناكارآمد در قالب بندجذب 
  1400 جةقانون بود 20 ةتبصر

ناكارآمدي مراكز ارزيابي 
 بعد از مرحله ارزيابي

هـاي كـاربردي نظيـر     مـديران بـدون توجـه بـه برنامـه      ةتوسع
  هاي آموزشي صرفاً نظري تبيين برنامه  ... هاي آموزشي، مطالعه متون علمي،  پروري، كارگاه جانشين

 باط بين نظام انتصاب و ارتقاء مديران با مراكز ارزيابيعدم ارت
ها  هاي كليدي به افراد فاقد توانمندي دادن سمت

 هاي بالقوه با آن سمت و قابليت

 نهادينه نشدن فرهنگ استفاده از مراكز ارزيابي

هاي مديريتي بدون  انتصاب افراد بر روي سمت
 كسب حداقل امتياز از مركز ارزيابي

  اور مديران ارشد به نتايج مراكز ارزيابيعدم ب
  بر بودن مراكز ارزيابي باور مديران دولتي به هزينه

شـوندگان بـر اسـاس ويژگـي هـاي       عدم ارائه بازخور با ارزيابي
  رفتاري شغل در بخش دولتي 

فردي صرفاً با تمركز بر  ةهاي توسع ارائه برنامه
  هاي آموزشي دوره
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پژوهش و  يها افتهيبا توجه به . دهد يارائه م) اينما( يبصر يالگو كيخود را در قالب  يها شهيد، پژوهشگر اندر ادامه
، پژوهشـگر بـا   هـا  آندرك بهتـر   بـراي و شد  نييتب يو اصل يفرع يها و مقوله ها مفهوم، مشاهدهحاصل از  يها داده ليتحل

الگـوي پـژوهش از دو بخـش اصـلي     . اقدام كـرد  فهوميم يالگو يبه طراح ،شيخو يذهن هاي ها و تراوش استفاده از انگاره
شـدت   بـه  ،كه نظـام اداري  محيط سياسي بر انتخاب مديران دولتي است و از آنجايي تأثيربخش اول، بيانگر . شود ميتشكيل 

، بـدون  اسـت زدگي شـديد   دچار سياست ،و همچنين نظام اداري ايران نيز) 1887، 1ويلسون(محيط سياسي است  تأثيرتحت 
كارگماري مديران در بخش دولتي ايـران   هفراروي مراكز ارزيابي در انتخاب و ب ،عنوان يك عارضه تواند به رديد اين مهم ميت

هاي فراروي  بخش دوم، بيانگر عارضه. بگذارد تأثيرها و نتايج حاصل از مراكز ارزيابي فرايندبر  ،طور مستقيم و به شود قلمداد
ناكارآمدي مراكز ارزيابي . 1 :در نظر گرفته شده است ها در سه مرحله ايران است كه اين عارضه مراكز ارزيابي در نظام اداري

  1شـكل   .يابي ـبعـد از مرحلـه ارز   يابيمراكز ارز يناكارآمد. 3؛ اجرا فرايندناكارآمدي مراكز ارزيابي در  .2؛ قبل از مرحله اجرا
  .دهد را نشان ميحاضر  ةمطالع )نمايا(بصري  يالگو

  
  هاي مراكز ارزيابي در نظام اداري ايران كاستي. 1كل ش

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Wilson 
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  گيري بحث و نتيجه
 .هاي فراروي مراكز ارزيابي در نظام اداري ايران با اسـتفاده از روش كيفـي بـوده اسـت     هدف اصلي اين مطالعه، فهم عارضه

له بوده است ئدرصدد طرح اين مس ،كننده شونده و ارزيابي در مقام ارزيابي ،خويش در مراكز ارزيابي ةپژوهشگر با اتكا به تجرب
و  داردهايي كـه در حـال حاضـر در مراكـز ارزيـابي وجـود        و عارضه ها زدگي نظام اداري ايران و نقص كه با توجه به سياست

ان مـدير  ةارزيابي عالمانه، انتخاب هدفمند و توسـع  برايواقعي  يبيش از آنكه ابزار ،شود، مراكز ارزيابي در ايران مشاهده مي
مشـاغل كليـدي،    ايانتخاب مديران دولتي و انتصاب آنان بـر  اي كه گونه ؛ بهاند تبديل شدهابزاري تشريفاتي  به د،ندولتي باش

 اسـناد بالادسـتي   .خـورد  به چشم نميمراكز ارزيابي باشد،  فرايندتابع روابط سياسي و خويشاوندي است و انتخابي كه حاصل 
هـاي   بـه تمـامي دسـتگاه    1398و  1396، 1395هاي  ر ايران و ابلاغ سه بخشنامه طي سالمراكز ارزيابي د ةدر زمين موجود

 ،امـا در مقـام عمـل    اسـت؛ انتخاب و انتصاب مديران دولتي در سـطوح مختلـف    فرايندمند كردن  بيانگر نظام ،اجرايي كشور
شدت به منـافع عمـومي    اهبردي كه بهمشاغل كليدي و ر اياب مديران دولتي و انتصاب آنان برخشود كه در انت مشاهده مي

حـاكم   ةعبارتي ديگر، فلسف گيرد و به توجه قرار نمي در كانونها  هيچ وجه مفاد و الزامات اين بخشنامه جامعه بستگي دارد، به
 و بـه ايـن اسـناد و   اسـت  به فراموشي سـپرده شـده    ،بر اين اسناد و رعايت و احترام به شايستگي مورد انتظار مديران دولتي

  . شود نمياعتنايي الزامات 
و ايـن   دارنـد  نيـاز مهندسـي  باز بههاي دولتي وابسته به آن،  ها و سازمان مراكز ارزيابي در نظام اداري ايران و وزارتخانه

 ـ  طور به. قبل، حين و بعد از اجراي مراكز ارزيابي باشد ةبايد در سه مرحل ،بازطراحي  فراينـد قبـل از اجـراي    ةمثـال، در مرحل
و  مأموريـت ارزيـابي بـا رويكـرد بـومي و متناسـب نـوع        بـراي بايد به طراحي الگوهاي شايستگي و معيارهاي قوي  ،ابيارزي

 ،كـه طراحـي و تبيـين الگوهـا و معيارهـا      دكـر توجـه  ايـن مهـم   به و در اين راستا، بايد  ورزيدمحتواي بخش دولتي اهتمام 
ارزيابي مـديران تمـامي وزارتخانـه     برايه از الگوها و معيارهاي يكسان ها انجام گيرد و استفاد تفكيك هر يك از وازتخانه به

 ةتوان با نسخ ها با يكديگر متفاوت است و نمي وزارتخانههاي انجام كار فرايند، ساختار، فرهنگ و مأموريتزيرا  ؛اجتناب شود
اجراي ارزيـابي نيـز بايـد     ةين، در مرحلهمچن. پرداختهاي اجرايي  تمامي مديران دستگاه به ارزيابي ها، از شايستگي ييكسان

هـاي   اسـتفاده از آزمـون   ؛ زيـرا ها تهيه و تببين شـود  اساس ماهيت هر يك از وزارتخانه رها ب ها و تمرين تا آزمون كردتلاش 
 و نادرسـت توانـد نتـايج    مي ،ها به مراكز ارزيابي بخش دولتي اين آزمون ةزد بخش خصوصي و تقليد كوركورانه و ورود شتاب

تفكيـك هـر يـك از     بـه  ،اي بايد تلاش كرد تا ارزيابـان حرفـه   .همراه داشته باشد اي در انتخاب مديران دولتي به كننده گمراه
بـر طراحـي    عـلاوه  ،مديران دولتي ةتوسع برايبايد  ،بعد از ارزيابي نيز ةهمچنين، در مرحل. تربيت و پرورش يابندها  تخانهاروز

هـاي مـرتبط بـا بخـش      متون و مقالـه  ةهاي آموزشي و ترغيب مديران به مطالع زاري كارگاههاي آموزش نظري، به برگ دوره
آنچـه امـروزه ملاحظـه     .شـود مربوطـه اقـدام    وزارتخانهو محتواي  مأموريتدولتي و انجام مطالعات تطبيقي متناسب با نوع 

 ةافـزايش يـادگيري و توسـع    بـه توانـد   ينم ـ ،ها هاي آموزش نظري است كه اتكا به اين آموزش برگزاري دوره فقط ،شود مي
كـه  مشاهده كـرده اسـت   گر در بسياري از موارد  در مقام مشاهده ،همچنين، پژوهشگر اين مطالعه. شود منجر مديران دولتي

نشـان   و ايـن ند ا هگمارده شد كار هضعيف در مناصب مديريتي ب هاي هبرخي از افراد معرفي شده به مراكز ارزيابي با كسب نمر
و مراكـز ارزيـابي    نيسـتند  تعهـد و پايبنـد  م ندارند و بـه آن  باور را نتايج مراكز ارزيابي ،مديران ارشد بخش دولتي كه دهد مي
  . اند تبديل شده »دم«به  »واقعي«جاي ابزار  به
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ه تعريـف  هـا و خاسـتگا   هـاي بـارز شايسـتگي    توان برخي از جنبـه  مي ،امور دولتي ةبا تمركز بر تعاريف ارائه شده از ادار
 دولتـي  امـور  ةمعتقد است كه ادار) 1994( 1هيوز. ها در مراكز ارزيابي با ماهيت مديريت دولتي را درك كرد ها و آزمون تمرين

بـراي   يعمـوم  يهـا  سازمان ،كه بر اساس آن شود ياستفاده م يرسم باتيترت فيتعر يبرا يطور سنت است كه به ياصطلاح
هـا   كه الگوهاي شايسـتگي و آزمـون   كردتوان اذعان  مي ،با توجه به اين تعريف .كنند يدولت خدمت م كيبه  يمنافع عموم

دنبـال   بـه  ،بر ايـن باورنـد كـه مـديران دولتـي     ) 1990( 2لوين، پيترز و تامپسون. بايد با محوريت منافع عمومي طراحي شوند
بر  .اجتماعي، شايستگي و حقوق كاركنان هستنداز جمله برابري  ،ها در مديريت منابع انساني اي از ارزش دستيابي به مجموعه
هـاي حـاكم بـر     بايد با توجـه بـه ارزش   ،گيري در مراكز ارزيابي كه الگوها و ابزارهاي اندازه گفت توان مي ،اساس اين تعريف

معتقدند كه مديريت دولتي تـلاش گروهـي و مشـاركتي در يـك محـيط      ) 1973( 3نيگرو و نيگرو. ين شونديش دولتي تبخب
تـوان   مـي  ،بر اساس ايـن تعريـف   ؛رديگ يرا دربرم ها آنو روابط متقابل  هيمقننه و قضائ ه،يكه هر سه قوه مجرومي است عم

مثال، بايد آزموني كه بيانگر سنجش رفتار مشاركتي مديران دولتي در سطوح ملـي و محلـي باشـد، طراحـي      طور كه به گفت
بايـد دانـش سياسـي و     ،بـر ايـن اسـاس    ؛دكن ـ از علوم سياسي معرفي مياي  مديريت دولتي را زيرشاخه) 2000( 4كتل. شود

   .سنجيده شودگذاري مديران دولتي در مراكز ارزيابي  سياست
ها متناسب با بافت و محتواي  ها و تحليل تا مفاهيم، الگوها، روش شودبايد تلاش  ،پژوهش در بخش دولتي براي انجام

شـدت اجتنـاب    به ،جاي آن در بخش دولتي همفاهيم بخش خصوصي و استفاده ناب ةزد كارگيري شتاب هاين بخش باشد و از ب
مديريت دولتي  ةاجرايي در بخش دولتي ايران و تخصص مرتبط با رشت ةرو، پژوهشگر اين مطالعه بر اساس تجرب از اينشود؛ 

 ةو از ايـن جنب ـ  كنـد وصيف و تحليل تا معايب مراكز ارزيابي را متناسب با ادبيات و ماهيت بخش دولتي تفسير، ت تلاش كرد
 بانـك ، )1996(ي ور، لا)1984( وري ـجونهاي  از حيث تمركز بر بخش دولتي با پژوهش ،پژوهش حاضر توان ادعا كرد كه مي
كـه بـا    طـوري  به تمايز دارد؛ها  ها با ساير پژوهش و مقوله ها مفهومتبيين  ةاما اين مطالعه از جنب ؛شباهت دارد) 2022(ي جهان
بر ابعـاد و   فقط ،هاي كمي و آميخته ها با استفاده از روش پژوهش اغلبد كه شتجربي اين پژوهش مشخص  ةسي پيشينبرر
كه در اين مطالعه با استفاده از روش كيفي، معايب مراكز ارزيابي بـر اسـاس    در حالي اند؛ تمركز كردههاي مراكز ارزيابي  لفهؤم

) ناكارآمـدي (د و معايـب  ش ـي ترسيم فراينددر اين مطالعه الگوي بصري با رويكرد  همچنين،. دشها تبيين  و مقوله ها وممفه
اجـراي ارزيـابي و    فراينـد در  يناكارآمـد ي، ابي ـارز ةقبل از مرحل يناكارآمد ةمراكز ارزيابي در نظام اداري ايران در سه مرحل

از طرفي ديگـر،  . دشها ملاحظه ن در ساير پژوهشتوجه قرار گرفت كه اين رويكرد  در كانون يابيارز ةاز مرحل بعد يناكارآمد
و نفـوذ   تـأثير شدت تحت  به ،كه محيط بخش دولتي موضوع اين مطالعه بر بخش دولتي ايران متمركز بوده است و از آنجايي

مـدي  ناكارآ موانـع  ي ازعنـوان يك ـ  بـه  ،عامل سياستبه ها،  تبيين مفاهيم و مقوله تا برايعامل سياست قرار دارد، تلاش شد 
عنـوان پيشـران معايـب     بـه  ،يابيو مراكز ارز يدولت رانيمدبر انتخاب  ياسيس طيمح تأثيررو  از اين توجه شود؛مراكز ارزيابي 

عنوان مانع اصلي كارآمدي مراكـز   به ،تمركز بر عامل سياست ،ها كه ساير پژوهش در حالي شد؛مراكز ارزيابي تبيين و تعريف 
  .اند يده گرفتهرا نادارزيابي در بخش دولتي 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hughes  
2. Levine, Peters & Thompson 
3. Nigro and Nigro 
4. Kettl 
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  :شده استپيشنهادهاي پژوهش به شرح زير ارائه 
افـزايش   كـه بـراي  و شايسـته اسـت    كننـد  اي در جامعه دنبال مـي  هاي ويژه مأموريتهاي اجرايي كشور،  دستگاه .1

 شود؛ها طراحي  دستگاه مأموريتهايي متناسب با نوع  كارآمدي مراكز ارزيابي، آزمون

بايد ابعاد ساختاري و محتـوايي   ،استقرار مراكز ارزيابي برايو  كنند دولتي فعاليت ميهاي اجرايي در محيط  دستگاه .2
استقرار اين مراكز  برايتوجه قرار گيرد و از تقليد بخش خصوصي  در كانونبخش دولتي در طراحي مراكز ارزيابي 

 شود؛شدت اجتناب  به ،در بخش دولتي

بايـد بـه    ،و قبـل از اسـتقرار   كننـد استقرار مراكز ارزيابي پرهيـز   يبرازده  هاي شتاب هاي اجرايي از حركت دستگاه .3
 ؛كننداقدام  مؤثرهاي  سازي از طريق آموزش فرهنگ

  . كنندبه طراحي الگوي شايستگي بومي اقدام  ،هاي اجرايي كشور قبل از استقرار مراكز ارزيابي دستگاه .4

  منابع
ارزيابي و توسـعه   هاي هاي كانون بندي عارضه شناسايي و اولويت). 1395( اكبري، مهناز؛ فياضي، مرجان و جمشيدي كوهساري، حمزه

  . 129 -103 ،)1(8، انساني منابع مديريت هاي پژوهش. در ايران

 هـاي  از شـبكه  اسـتفاده  با كاركنان بهبود هاي برنامه در ارزيابي كانون نقش). 1396(زاده، زهرا  حسيني، يعقوب؛ آرمان، ماني و محمدي
  . 115 -93 ،)3(7، سازماني منابع مديريت هاي پژوهش. عيمصنو عصبي

هـاي    زدگي بوروكراسي در نظـام  واكاوي و تحليل تبعات سياست). 1394(زاده، معصومه  فرد، حسن؛ صادقي، محمدرضا و مصطفي دانايي
   .86 -57 ،)2(9، انديشه مديريت راهبردي. سياسي

بررسي روايي سـازه مركـز ارزيـابي و توسـعه     ). 1398(پور، عباس  ن؛ حسين و عباسسليمي، مجيد؛ دلاور، علي؛ فرخي، نورعلي؛ شكرك
   . 59-25 ،)45(12، مطالعات راهبردي در صنعت نفت و انرژي). شركت ملي نفت ايران: مورد مطالعه(مديران 

 هـاي  شايسـتگي  تعيـين  در شـغل  تحليل و ارزيابي كانون كاربرد). 1391(سادات و نوري، ابوالقاسم  عريضي، حميدرضا؛ خشوعي، مهديه
   . 97-85 ،)1(7، نشناسي معاصر روا. مديريتي

طراحي و تبيين الگوي اثـربخش نظـام اداري   ). 1395(محمدي، حامد؛ الواني، سيدمهدي؛ معمارزاده طهران، غلامرضا و حميدي، ناصر 
 . 616 -591 ،)4(8، مديريت دولتي. ايران

 ياسيمؤثر بر بعد س يها مؤلفه يابيو ارز  نييتب). 1396(زاده طهران، غلامرضا و حميدي، ناصر محمدي، حامد؛ الواني، سيدمهدي؛ معمار
   . 40-15 ،)4(8، انداز مديريت دولتي چشم. رانيا ينظام ادار

، 260كد موضـوعي   .كارها براي جمهوري اسلامي ايران هاي اداري و ارائه راه زدگي دستگاه سياست). 1392(هاي مجلس  مركز پژوهش
  .1392، آذرماه 13369شماره مسلسل 

زدگـي اداره امـور عمـومي از     فهم ابعاد سياسـت ). 1396(فرد، حسن و يزداني، حميدرضا  دانايي ؛نقي زاده، معصومه؛ اميري، علي مصطفي
  . 104 -79 ،)4(3، گذاري عمومي سياست. منظر شهروندان

، علـوم مـديريت ايـران   . كـار  راه و ارائـه  ايـران  در توسـعه  و ارزيابي هاي كانون يابي عارضه). 1394(بي مرجان  واژير، ليلا و فياضي، بي
10)37(، 103-126 .  
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