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Background & Purpose: The Islamic Republic of Iran Army, as one of the pioneering and 
advanced organizations in the field of employee performance evaluation with nearly a century of 
history, considers the topics of selection and recruitment, evaluation, appointment, and promotion 
of its personnel as important and significant issues. In recent years, alongside other prominent 
national organizations, it has made changes to its human resource systems by establishing 
assessment and development centers in order to implement a meritocratic system, manage talents, 
and purposefully cultivate the future commanders and managers of the army based on modern 
approaches, and has taken steps in this direction. In the Islamic Republic of Iran Army, as an 
organization reliant on human resources, various factors influence the success of establishing its 
newly founded assessment and development centers.  

Methodology: The research is applied-developmental in terms of purpose, and the method of 
execution is a combination of descriptive-analytical and survey methods (utilizing expert 
opinions and questionnaires). It was conducted to answer the question: among the factors 
influencing the successful implementation of assessment and development centers within the 
army, which factors are of higher priority and importance? In addition to reviewing relevant 
literature and scientific documents, the opinions of 24 experts familiar with the research topic 
were utilized. As a result, 21 factors were identified, weighted, and prioritized. 

Findings: Five factors (a positive attitude among officials, initial policymaking, the personality 
traits of the founders, the employment of competent staff, and the presence of a clear plan and 
vision) were identified as possessing both high importance and high performance. Moreover, 
three factors (cultural development, alignment with other human resource systems, and the 
application of assessment center results across various domains) were recognized as having high 
importance but low performance.  

Conclusion: The establishment of assessment and development centers within the Army of the 
Islamic Republic of Iran, alongside the continued use of traditional evaluation methods, will 
contribute to a more equitable and valid process for evaluating, identifying, selecting, and 
developing personnel. Strategic commanders and managers of the organization should not only 
maintain and continue the current status of factors with high importance and high performance, 
but also plan and take action to improve the performance of those factors that, according to the 
results, have high importance but low performance. 
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 قريـب  قدمتي با كاركنان عملكرد ارزيابي عرصة در پيشگام و پيشرو هاي سازمان از يكي ايران،. ا. ج ارتش :زمينه و هدف
 هـاي  سـال  در و داند مي مهمي هاي مقوله را خود كاركنان ارتقاي و انتصاب ارزيابي، استخدام، و گزينش مباحث قرن، يك به

 نظـام  اسـتقرار  راسـتاي  در خـود،  انسـاني  منـابع  نظـام  در تغييـر  ايجـاد  بـا  كشوري مطرح هاي سازمان ساير با همگام اخير،
 نـوين،  رويكردهـاي  مبناي بر ارتش آيندة مديران و فرماندهان هدفمند پرورش و رشد و استعدادها مديريت سالاري، شايسته

 از يكـي  عنـوان  بـه  ايـران، . ا. ج ارتش در. است برداشته مسيرگام اين در و كرده اقدام رشد و ارزيابي هاي كانون اندازي راه به
 تأثيرگـذار  آن تأسيس تازه رشد و ارزيابي هاي كانون استقرار موفقيت در مختلفي عوامل انساني، نيروي بر متكي هاي سازمان
  .است

 و تحليلـي  ـ ـ توصـيفي  هـاي  روش از تلفيقـي  آن، اجراي روش و است اي توسعه ـ كاربردي هدف لحاظ از پژوهش :روش
 موفقيـت  بر مؤثر عوامل ميان از كه سؤال اين به پاسخ منظور به. است بوده) نامه پرسش و خبرگان نظر از استفاده( پيمايشي
 اسـناد  و سوابق بررسي ضمن دارند، بيشتري اهميت و اولويت عوامل كدام ارتش، سطح در رشد و ارزيابي هاي كانون استقرار
  .شد بندي اولويت و دهي وزن شناسايي، عامل 21 تحقيق، موضوع با آشنا خبرة 24 نظر از استفاده و مرتبط علمي

 مسـئولان،  مثبـت  نگـرش : از انـد  عبـارت  كـه  داشـتند  بيشتري عملكرد و اهميت ارزش عامل پنج نتايج، اساس بر :ها يافته
 همچنـين . انـداز  چشم و برنامه داشتن و كارآمد كاركنان كارگيري به گذاران، بنيان شخصيتي هاي ويژگي اوليه، گذاري سياست

 و انسـاني  منـابع  نظـام  ساير با سوسازي هم سازي، فرهنگ: از اند عبارت كه داشتند ضعيفي عملكرد و بيشتر اهميت عامل سه
  .مختلف هاي حوزه در كانون نتايج كاربست

 هـاي  روش سـاير  بـا  موازي آن نتايج كاربست و ايران. ا. ج ارتش سطح در رشد و ارزيابي هاي كانون استقرار :گيري نتيجه
 بيشـتري  روايي با و تر منصفانه را آنان رشد و كاركنان انتخاب و شناسايي و ارزيابي و سنجش فرايند متداول، و سنتي ارزيابي
 عملكـرد  و اهميت كه عواملي فعلي موقعيت ادامة و حفظ ضمن بايد سازمان، راهبردي مديران و فرماندهان. داد خواهد انجام

 زيـادي  اهميـت  ارزش آمـده،  دسـت  بـه  نتايج طبق كه كنند اقدام و ريزي برنامه عواملي عملكرد افزايش براي دارند، بيشتري
  .است ضعيف عملكردشان اما دارند؛

  .IPAعملكرد، روش ـ  ارزيابي، توسعه منابع انساني، مديريت استعداد، تحليل اهميتكانون  :ها كليدواژه

20/12/1403  
29/01/1404  
25/02/1404  
20/03/1404  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار
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  مقدمه
در  كاركنـان مسـتعد   ةويـژ ها، بر نقش  ترين مزيت رقابتي در سازمان دليل تبديل شدن منابع انساني به مهم به ،حاضر حالدر 

ار پايـد  ةآوري و توسـع  تـاب  افـزايش در  راهبـردي عنـوان ضـرورت    به ،و مديريت مطلوب استعدادهاشود  ميها تأكيد  سازمان
از  بنـابراين ريسـك عـدم اسـتفاده اصـولي     ). 1400، ، محمـدي و عسگرشـهبازي  رضاعلي(شده است سازمان در نظر گرفته 

، 1كـولينگز و ملاهـي  ( شود مي محسوبمنابع انساني حوزه هاي مهم  يكي از چالش ،بالقوههاي  هاي مستعد و ظرفيت سرمايه
اصل سوم قانون اساسي دهم، ري در نظام اداري كشور يكي از ملزومات مهم تحقق بند لاسا شايسته ،از طرفي). 306: 2009

گرايي و  دانشبر ، نيز هاي كلي نظام اداري سياستچهارم و در بند  استبر ايجاد نظام اداري صحيح  مبني اسلامي،جمهوري 
ي، آيين ـعبداللهي و شـهر  ( شده استو تأكيد  توجهو ارتقاي مديران نيز  انتصابدر  ،اخلاق اسلاميبر  ري مبتنيلاسا شايسته
زعـم   اسـت و بـه   شـده  تبـديل  يمـديريت  ةدر عرص  كليديمباحث ، به يكي از شايستهپرورش مديران  از اين رو ).13: 1403

بسـيجي،  (باشـد  ها در بسترهاي ملي و فراملي  هاي اصلي موفقيت سازمان تواند يكي از رهيافت مي ،نظران صاحببسياري از 
 دسـت يابـد  موفقيـت  بـه   نخواهد بود كه قادر ، روز سته و بهيآگاه، شا انريبدون داشتن مد يچ سازمانيهدر واقع، ). 8: 1398

  ). 1403، ، موسي خاني و رحمانيروزبه(
هـاي   قابليـت ترين و بارزترين دارايي سازمان و منبع اصلي ايجاد مزيت رقـابتي و تبلورسـاز    كليدي ،هاي انساني سرمايه

هستند كشور  ين دفاعكن ريتر مهم ، منابع انسانيران نيزيا ياسلام يدر ارتش جمهور .دنشو ها محسوب مي اساسي سازمان
 ـداشـته و دار  يليبد ينقش ب ،و سلامت جامعه يتياهداف امن يارتقا يهمواره در راستاو   .ندنيسـت  ااز ايـن مهـم مسـتثن    و دن

سـازماني اسـت مكتبـي و    ران ي ـا ياسـلام  يارتـش جمهـور  نـد،  محور تجهيزات اغلبهاي قدرتمند كه  برخلاف ساير ارتش
رت، با يبا غ  مان،يارآمد، با اك يمنابع انسان به ،خود ةمحول يها تيف و مأموريانجام وظا يوزين برا ةاين مجموع .محور انسان

ت و هـدايت مـؤثر   يرين مهم نيز جز بـا مـد  يو ا نياز دارد يانقلاب اسلام يها نشور و آرماكان كيو وفادار به  ينش اسلاميب
عنـوان ارزشـمندترين دارايـي     به ،هاي انساني لزوم توجه به سرمايه ؛ از اين رو)2: 1402نجفي، ( آيد دست نمي به يمنابع انسان

جذب و تأمين منـابع  ايران  .ا.در ارتش جكه  كند ايجاب مياين مهم  .شود ارتش و رشد هدفمند آنان بيش از پيش نمايان مي
تـا   صورت پـذيرد به نحوي  مند در چارچوبي مشخص و نظام ،ياين منبع راهبرد صحيح كارگيري  به  و حفظ آموزش، انساني،

 از جـان  ،اهـداف سـازماني  منـافع ملـي و    براي ،گيرند در بدنه و ساختار مديريتي مياني و راهبردي ارتش قرار ميافرادي كه 
، ارزيـابي  بـراي  متناسـب و اسـتاندارد   هـاي و ابزار معيار شكي نيست كه بدون. و مسئول باشند  متعهد  گذشته و بسيار عميق

ويـژه در سـطوح مـديريتي ميـاني و ارشـد       به ،افراد هاي شايستگيها و  ، مهارتاه توانايي ةعادلانشناسايي تحقق اين مهم و 
  .پذير نيست امكان
هـاي كاركنـان    براي سـنجش شايسـتگي   يروش ،سال هپنجابيش از  سابقةبا  ها شايستگي ةارزيابي و توسع هاي انونك
هاي خصوصي و دولتي رواج يافته  هاي ارزيابي و توسعه در سازمان گذشته در ايران نيز استفاده از كانون هاي دههطي و است 
 ،1398از سـال   ،ن ارتباط، ارتش جمهـوري اسـلامي ايـران   در همي. )1400، عابدي اردكاني، درويش و فراتي، سرلك(است 

هاي تابعـه و در سـطح    كانوننيز، هاي انساني و  اندازي كانون مركزي ارزيابي و رشد سرمايه صورت رسمي به تشكيل و راه به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Collings & Mellahi 
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ا توجه به نوپـا  ب. ه استكرد اقدام نيروهاي خود در راستاي مديريت هدفمند، علمي و كارآمد استعدادهاي درون سازماني خود
شناسايي موانـع و مشـكلات احتمـالي و شـناخت      براي ايران، مطالعه و بررسي .ا.هاي ارزيابي در سطح ارتش ج بودن كانون

هاي ارزيابي با هدف اصـلاح و بهبـود رونـدهاي حـاكم و رسـيدن بـه        آميز كانون عوامل مهم و تأثيرگذار در استقرار موفقيت
تـأثير   كاركنـان مسـتعد  روي  در درازمدت ،به اين مهم يتوجه ناپذير است و بيهم و انكارم هاي تاز ضرور ،وضعيت مطلوب
ميـان مـديران و فرمانـدهان سـرآمد و      و انتصابات و ارتقاي شغلي در سطوح ميـاني و ارشـد   ةويژه در حوز به خواهد گذاشت؛

  .خواهد شديأس و نااميدي موجب  ،توانمند
هـاي ارزيـابي و رشـد،     ترين عوامل مؤثر بر استقرار موفق كانون هدف شناسايي مهمرو با  در همين راستا پژوهش پيش

انـدازي   هاي ارزيابي و رشـد لشـكري و كشـوري، بـا چشـم      منظور كسب مرجعيت علمي و اجرايي در رقابت با ساير كانون به
هـاي ارزيـابي و رشـد در     تقرار كـانون دنبال پاسخ به اين پرسش است كه از ميان عوامل مؤثر بر موفقيت اس به ،پژوهانه آينده

صـورت   يتحقيقات علم ـ ةيافتن پاسخ اين پرسش، با مطالعبراي د؟ دارنسطح ارتش، كدام عوامل اولويت و اهميت بيشتري 
رگذار در اسـتقرار موفـق   يهاي مهم و تأث بندي شاخص خبرگان آشنا، به ارزيابي و اولويت هايمرتبط و استفاده از نظر ةرفتيپذ

 ذكـر اسـت   شايان .ه استكرد اقدام كارهاي مربوطه راه ةارائ ،ايران و در نهايت.ا.هاي ارزيابي و رشد در سطح ارتش ج كانون
  .صورت گرفته است IPA(1( اهميت ـ عملكردبر اساس روش تحليل  ،رو تحقيق پيش كه

  مباني نظري پژوهش
  كانون ارزيابي
سـمت رأس هـرم    بـه  مشاغل سطح پـايين ركت از حآن با  تأثيركه  است هاي مهم هر سازمان سرمايهجمله منابع انساني از 

مـديراني   قرار دارند،تر  دهيها كه مشاغل پيچ هرم سازمان بالايشود؛ بنابراين اگر در  تر مي ررنگپ و مشاغل مديريتي سازمان
نيز برخوردار  اختصاصيهاي  يگها و شايست راز شغل، از تواناييحاي عمومي براي اه ويژگي داشتن بر علاوهكه  منتصب شوند

امروزه موضوع مهمـي   ،بر همين اساس .سازمان در رسيدن به اهداف سازماني تضمين خواهد شدو پيشرفت باشند، موفقيت 
به همين منظور، بسياري ، هاست يگشايستگونه  براي سنجش اينمناسب ، وجود ابزاري يافتهها اهميت  يگشايست بابكه در 

خـود در ايـن زمينـه     آتيهاي  برآورد و تأمين نياز براي ،و منظم هدفمندهاي  ي برنامهحدنبال طرا ر، بهگن دههاي آين از سازمان
و  كه بتواند بـه ارزيـابي   مطمئني نياز داردفنون ارزيابي علمي و  دانش وبه  ،ها اين برنامه سازي پيادهكه بديهي است  .هستند
 دليـل  بهارزيابي است كه  هاي هاي سنجش، كانون يكي از روشدر اين رابطه،  .هاي مدنظر بپردازد يگدرست شايست سنجش
، خراساني، سـادات ناصـري و فريبـرزي    ياراحمدي( بسيار اهميت دارد ،و پرورش افراد ارتقا، انتصاب، شناساييدر  ها نقش آن

1400.(  
اسـتفاده از   دلايلترين  مهم ).32 :2018 ،2بايهام( روند به كار مي مختلفياهداف  قتحق براي و رشد هاي ارزيابي كانون

 حتـي مـديران ميـاني و ارشـد و     ،موفـق هاي  سازمان. كاركنان است رشدو  نگهداشت، انتصاب، شناساييهاي ارزيابي  كانون
 ،گذشـته  چنـد دهـه   طـي ). 1400ياراحمدي و همكـاران،  ( گمارند كار مي كانون ارزيابي به نتايج بر مبنايكارشناسان خود را 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Importanace-Performance Analysis 
2. Byham 
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بيني  قابليت پيش ،اين موفقيت عواملترين  يكي از مهم و اب مديران بوده استخمهم انت هايابزار ي ازهاي ارزيابي يك كانون
ه به كبلكند،  اشاره نمي يانكت ميبه موقع يابيارز كانون .)2016، 1درموت مك و بينون ،اندروز( استاين رويكرد خوب بسيار 
طور  ها به سازمان ،نانكارك رشدو  يح داخلوسط يارتقا يا براي گزينش فراينداز  يبخش عنوان بهه كشود  يم اطلاق يفرايند

 ن مياني و ارشـد رايه مدكاست  يانونك ،رانيمد يابيانون ارزكدر واقع  .دكنن استفاده ميخود ران يمد يابيارز يبراچشمگيري 
 .)2019، 2شري و سينگ( كند بررسي مي مختلف يها نهيرا در زم آنان  يستگيو شا سنجد ميمختلف  يها را از جنبه

در موفقيت و  خاصي دارد و نتايج آن اهميت هاي سازمان،  ترين سرمايه عنوان مهم به ،كاركنان و مديران رشدارزيابي و 
اي ارزيـابي و  ه ـ مانند استفاده از كانون ،ارزيابي جديدهاي  روش ؛ بنابراينخواهد داشت شگرفيتأثير ها  عدم موفقيت سازمان

ابزارها  با مديران سازماني هستند اغلبكنندگان كه  ها شركت در اين كانون. است  يافته افزايششدت  در ساليان اخير به رشد،
و  بندي جمعبا حضور ارزيابان  اي در جلسه اين ارزيابينتايج  و شوند ميارزيابي  اي ارزيابان حرفه توسط ،مختلف  هاي تمرينو 

  .)1403 نژاد و اميري، هادي( به اجماع خواهند رسيد
تـرين   ، استخدام مناسبهاي نيروي انساني هزينه كنترل الزامها و  هاي موردنياز سازمان با توجه به روند تغيير شايستگي

ون ارزيابي و توسعه، كان فرايند. تبديل شده است ها سازمان بسيار مهم هاي افراد و توسعه و نگهداشت آنان، به يكي از دغدغه
 كند ساختن اين هدف ياري مي هاي جهان را در محقق عنوان ابزاري با رويكرد چندگانه، بيش از چند دهه است كه سازمان به
ايـن  . ارزيـابي اسـت   فراينـد رويكرد يا  ،كانون يا مركز ارزيابي مديراندر واقع ). 1401، پور، پورعزت و نرگسيان ، قليصفري(

 دلالتهاي متنوع  و آزمون ها توسط تيم ارزيابان با استفاده از تمرين )داوطلبان(كنندگان  ارزيابي گروهي از شركترويكرد، به 
بـا   ارزيابـان  ،در ايـن مركـز  . شود مديريتي استفاده مي اغلبانتخاب افراد واجد شرايط براي تصدي مناصب  منظور بهدارد كه 

تصـميم  هاي مديريتي داوطلبـان   هاي بهبود توانمندي گزينش، ارتقا يا راهدرنظر گرفتن معيارهاي خاص مشاغل، درخصوص 
شـوند بـه عملكـرد شـغل واقعـي و       ارزيابي، ارزيابي مـي هاي  در كانون معمولأرفتارهايي كه . )25: 1394حسيني، ( گيرند مي

  ). 2006، 3چي هسين( دشون نيازهاي فرهنگ سازمان، مربوط مي
 .)2016و همكـاران،   وزاندر(هاست  آن خوببيني بسيار  قابليت پيش ،ارزيابي هاي انونموفقيت ك مهم دلايل  از جمله

كنـد، تصـويري    هاي شغل و سمت مـدنظر را مـديريت مـي    و چالش مشكلاتونه گكننده چ اينكه شركت ةمشاهدارزيابان با 
  فراينداين ). 1400ياراحمدي و همكاران، ( آورند ميدست  بهتلف خهاي م ص در موقعيتخي عملكرد آن شگونگاز چ مطمئن

بـر   را و پـس از آن، عملكـرد افـراد   كند  ميسازي  شبيهمختلف  هاي وظايف در نظر گرفته شده در مشاغل را در قالب تمرين
ساز  ارزيابي، زمينه فرايندظرفيت بالاي اين ابزارها در  ).2019، 4كلينمن و اينگولد( كند مياساس ابعاد مربوط به شغل ارزيابي 

 .)2011، 5تسنك( ه استشدفراگير شدن آن از زمان جنگ جهاني تاكنون 

  الزامات موفقيت و اثربخشي كانون ارزيابي
 .آورد مـي وجود  هرا ب مشكلاتيها  به آن يتوجه بيگذارند كه  ثير ميأهاي ارزيابي و توسعه ت عوامل متعددي بر موفقيت كانون
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كه  متوجه شودمدير كانون اگر . از اجراي اين پروژه چيست ،مشخص شود كه نيت مدير ارشد و سازمانقبل از هر چيز، بايد 
از پروژه  ظاهر بهاين مدير اگر هم . كانون حمايت واقعي نخواهد كردآن كند، از  اجرا مي را مدگرايي كانون دليل به ،مدير ارشد

ايـن مـدير از نتـايج كـانون نيـز در       .نخواهد داشـت و تعهدي به اين پروژه  كردحمايت كند، مشاركت فعالي در كار نخواهد 
 در و تغيير نگـرش  خواهند شدبه كانون بدبين  كاركنانزيرا  ؛زا است ها استفاده نخواهد كرد كه اين بسيار آسيب گيري تصميم

  .كند آغازنبايد پروژه را  ،دير ارشدمدير كانون قبل از اطمينان از حمايت واقعي مبنابراين  ؛دشها بسيار سخت خواهد  آن
، بـراي مثـال   .ريزي و اجراي كانون تأثيرگذار است ها، برنامه گيري اي نيز در بسياري از تصميم به عوامل زمينه توجه

هاي منابع انساني در آن تعريف نشـده و تنهـا   فراينداجراي كانون در سازماني كه . توجه شودبه سطح بلوغ منابع انساني  بايد
هاي كانون در انتصـاب، ارتقـا، آمـوزش و توسـعه و      بايد خروجي. معناست بي طور كلي به ،ك سيستم كارگزيني ابتدايي داردي

 نخواهـد داشـت   آنها را ندارد، اجراي كانون ثمري براي فرايندسازماني كه اين  .رودكار  پروري به مديريت استعداد و جانشين
  .)143: 1394حسيني، (

ها  ترين آن در زير به مهم كهوابسته است به عوامل مختلفي  ،هاي ارزيابي موفقيت و اثربخشي كانوندر مجموع ميزان 
  : استاشاره شده 

، هـا  روش اجـراي كـانون، تمـرين   در خصـوص   توجيـه آنـان   ،)ارزيابي كانون فرايندكنندگان در  شركت( داوطلبان .1
 است؛پ بسيار مهم آ وارم ةتوسط مدير كانون در جلس ...ها و ها، نقش ارزيابي

و  كنـد  هاي مديريتي را مشخص مي هاي كليدي براي موفقيت در شغل و نقش ها و مهارت ويژگي ،مدل شايستگي .2
 بايست با در نظر گرفتن شرايط شغلي مدنظر و اخذ نظر خبرگان و با دقت خاص صورت پذيرد؛ تدوين آن مي

و  كننـد  اقدام مـي  بندي و امتيازدهي رفتار داوطلبان بندي و رتبه افرادي هستند كه به مشاهده، ثبت، طبقه ،ارزيابان .3
 ؛استاز الزامات اساسي  ،آنانبراي ارزيابي  ةتجربداشتن دانش و مهارت و 

 تند؛هسهاي كاري  هاي افراد در محيط سازي شده براي ارزيابي و سنجش شايستگي ابزارهاي شبيه ،ها تمرين .4

نقـاط قـوت و    ،كننـدگان و بهبـود عملكـرد كلـي سـازمان      اي شـركت  فردي و حرفه ةتوسعمنظور  ارائه بازخورد، به .5
  .شود آپ ارائه مي توسط ارزيابان در جلسه واش ،بر مبناي نتايج كانون و اجماع صورت پذيرفته ،هر فرد پذيربهبود

  تجربي پژوهش پيشينة
صـفري و همكـاران   . شـود  كه با موضوع اين پژوهش مرتبط است، مـرور مـي   پيشينهاي  تعدادي از پژوهشدر اين بخش، 

، »هاي ارزيـابي بـا اسـتفاده از رويكـرد فراتركيـب      كانون ةشناسايي عوامل مؤثر بر روايي ساز«در پژوهشي با عنوان  )1401(
هـاي   ابعـاد شايسـتگي، ارزيابـان، روش   : نـد كرددر قالب پنج دسته مشخص  را هاي ارزيابي كانون ةعوامل مؤثر بر روايي ساز
سـازي صـفات را در    نويسندگان كاربست مناسـب تئـوري فعـال    .بندي و ابزارهاي ارزيابي هاي جمع مشاهده و ارزيابي، روش

تا شخص در محـيط و موقعيـت قـرار     شودبايست شرايطي فراهم  مي كه و معتقدند ندكانون ارزيابي بسيار مهم و مؤثر دانست
  .روز و نمايان سازد هصفات واقعي خود را ب ،كانون ارزيابي داده شده در
 يهـا  انونك يها عارضه يبند تيو اولو ييشناسا« عنوان در پژوهشي با )1395(، فياضي و جمشيدي كوهساري اكبري

حقق اهـداف  در تحقق يا عدم ت كه اي هپنج عارض بر اساس نتايج،. كردندعارضه را شناسايي  15، »رانيو توسعه در ا يابيارز
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، يسـتگ ينبـودن مـدل شا   ير ارشـد، بـوم  يت مـد ي ـعـدم حما  :اند از ، عبارتدارندنقش بيشتري  ،و توسعه يابيارز يها انونك
 ـ  يد تلقو م يابيانون ارزكبه هدف  يتوجه بي  ـانون جهـت  ك ـج ينشـدن نتـا   يشـدن آن، عمل و  يبرنامـة توسـعة فـرد    ةارائ

   .در سطح مشاغل يستگيفرد نبودن مدل شا منحصربه
كـانون ارزيـابي    فراينداعتباريابي «پژوهشي با عنوان  )1402(، شاطريان محمدي، عسكريان و محمد داودي پور ساماني

 نتـايج آمـده،   دسـت  هـاي بـه   بـر اسـاس يافتـه   . انجـام دادنـد   »SMEهاي صـنعتي كوچـك و متوسـط     مالك مديران بنگاه
 يابي ـانون ارزك. شود ها ميSME در اشتغال و ديتول ةزميننتايج عملكرد در بهبود ، به يابيانون ارزك فرايند در كنندگان شركت

هاي ذهني از عملكرد  بر اساس برداشت ،عملكرد بيش از حد و فراتر از محدوديت ابزارها در بابهايي را  مدلي است كه بينش
به عبارت ديگر، كانون بر اساس رفتار . دهد ر ميهاي واقعي قرا و چالش مشكلاتو موضوعات را در متن  كند افراد فراهم مي

در  ،پردازد و اين ظرفيت در كانون وجود دارد كه خود واقعي افراد به سنجش عملكرد آنان مي ،شده سازي افراد در شرايط شبيه
  .شودو ارزيابي  سنجيدهشده  سازي محيط شبيه

 ةمــدل مفهــومي كــانون ارزيــابي و توســع طراحــي«پژوهشــي بــا عنــوان ) 1400(ياراحمــدي خراســاني و همكــاران 
ابعـاد  بر اساس نتايج، . انجام دادند» مطلوب عملكرد سازماني با رويكرد كيفي يهاي مديران دستيابي به نظام ارتقا شايستگي
، )فهمؤل 5( ، بينش و نگرش)مؤلفه 6( ارزش سازماني: اند از عبارت هاي مديران يگشايست ةهاي كانون ارزيابي و توسع و مؤلفه

 3( اي ، اعتبار حرفـه )مؤلفه 5( ، رهبري)مؤلفه 6( ، ارتباطات بين فردي)مؤلفه 3( ، ارتباطات فردي)مؤلفه 6( ويژگي شخصيتي
، )مؤلفـه  7( وكـار  ، مـديريت كسـب  )مؤلفه 4( ، مديريت ديگران)مؤلفه 4( ، مديريت خويشتن)مؤلفه 3( ، دانش فناوري)مؤلفه

 3( ، توانايي فيزيكي)مؤلفه 4( ، توانايي تحصيلي)مؤلفه 3( ، توانايي تجربي)مؤلفه 3( توانايي ذهني، )مؤلفه 3( توانايي عاطفي
 يهـاي مـؤثر بـر نظـام ارتقـا      همچنين ابعاد و مؤلفه .)مؤلفه 11( هاي ارزيابان هاي فردي، شخصيتي و مهارت ، ويژگي)مؤلفه

، عوامـل  )مؤلفـه  6( ، عوامل خـارجي )مؤلفه 4( ، مديريت دانش)فهمؤل 4( منابع انساني: اند از عبارتمطلوب عملكرد سازماني 
  .)مؤلفه 7( و مديريت سازماني) مؤلفه 4( داخلي

نشان » هتجاري استفاده از مراكز ارزيابي و توسع/ها و دلايل اقتصادي مزيت« عنوانبا  )2025( 1درايرپژوهش نتايج 
طـور ملمـوس    را بـه  HR تواند از طريق بهبود انتخاب و توسعه، بـازده سـرمايه در   مي ،ها هوشمندانه از كانون ةاستفاد داد كه

بيني عملكرد شغلي  پيش. 1: ها و دلايل استفاده از مراكز ارزيابي و توسعه را بدين صورت برشمردند ها مزيت آن. افزايش دهد
ريـزي   اثربخشـي در برنامـه  . 2؛ )ي، ارائـه مثـل ايفـاي نقـش، تحليـل مـورد     (سازي واقعـي   هاي شبيه تمرين زياد دربا دقت 
فـردي   ةپشـتيباني از توسـع  . 4؛ هـاي عينـي   استفاده از دادهبا  گيري منابع انساني كاهش خطاهاي تصميم .3؛ پروري جانشين
  .منابع انساني ةدر حوز اثبات بازده اقتصادي. 5؛ كاركنان

هـاي   و بيـنش  ها ها، تحول بازانديشي: مراكز ارزيابي«عنوان  با) 2024( 2، بلر و اينگولدجكسون بر اساس نتايج پژوهش
. 2؛ تأكيـد بـر اعتبـار سـاختاري    . 1: انـد از  است كه عبـارت ها مؤثر  چهار اصل در موفقيت و پيشبرد اهداف كانون ،»...تجربي

  .و كاليبراسيون ارزيابانضرورت آموزش . 4؛ ها در تمايزگذاري بين افراد نقش تمرين. 3؛ ها اهميت رفتارمحور بودن ارزيابي
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1. Dreyer 
2. Jackson, Blair & Ingold 
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  شناسي پژوهش روش
  مدل تحليل اهميت عملكرد

ي هـا  شـاخص بنـدي   بر مبناي تعيين، تحليل و رتبهاين مدل . اند كردهمعرفي  1 و جيمزلامارتيرا  اهميت عملكردتحليل  مدل
اسكيلدسـن و  ( اسـت  وابسـته  هـاي تحليلـي آن   مؤلفـه  ها يا به شاخصبسيار مدل اين  اثربخشي. بنا شده است مورد مطالعه
 محـور  ،كه در آن اقدام كرد عدياي دوب ابتدا بايد به ترسيم شبكه ،ترسيم ماتريس مدل براي. )28 -27 :2006، 2كريستنسن

Y اهميت و محور X  بـا بررسـي اهميـت و عملكـرد     ). 1394، ، حسـيني و رضـايي  طبيبي( دهد را نشان ميعملكرد شاخص
 كردتوصيه حل مشكلات  ي را برايمؤثر كارهاي راه نتوا ، ميخبرگان نظراز  گيري بهره و با مختلفهاي  زمينه در ها شاخص

  ).1399، ، رازيني و مطيعيجعفرزاده(

  روش تحليل اهميت عملكرد
آباد، جوادي و  ، طهماسبي بلوكلطيفي( شده استبه شرح زير تشكيل ) ناحيه(ماتريس تحليل اهميت عملكرد، از چهار حالت 

  ).1397، رزايي هاوشكيمي
 ريزي و اختصاص  برنامهدهد و سازمان در اين وضعيت به  را نشان ميضعف اساسي سازمان ، اين وضعيت: ربع اول

  .داردنياز امكانات براي بهبود 
 بايست همين حالت حفظ شود شود و مي قوت اساسي سازمان در نظر گرفته مي عنوان بهاين ناحيه : ربع دوم.  
 و منابع كمي بايد هزينه شود كنندتمركز  زياد گيرندگان و مديران ارشد نبايد در اين بخش تصميم: ربع سوم.  
 ـ    منابع اختصاص يافته به اين شاخص: ربع چهارم   كـار  هها بيش از مقدار مورد نياز است و بايـد در جـاي ديگـري ب

  . شود گرفته
  

  
  ماتريس دو بعدي تحليل اهميت عملكرد. 1شكل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Martila & James 
2. Eskildsen & Kristensen 

  ربع چهارم
 اتلاف منابع

  ربع اول
 كنيداينجا تمركز 

  ربع دوم
 كار خوب را ادامه دهيد

  ربع سوم
 اولويت پايين
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  تحليل اهميت عملكرد هاي روش گام
 ؛مسئله هدف اساس بر مهمهاي  شاخص شناسايي .1

 ؛ندهستارزش اهميت و ارزش عملكرد  ةدهند ترتيب نشان به 	c୨୮و b୨୮ .مسئلهدر ثر ؤم شاخصاهميت  ةدرجتعيين  .2

ناميـده  ام jة ارزش نهـايي عملكـرد مشخص ـ   	c୨ارزش نهايي اهميـت و  b୨ بدين ترتيب .عوامل ميانگين هندسي تعيين .3
محاسـبه  يـر  هاي ز كه از طريق رابطه ت و يك درجدرجة اهميت و يك درجة عملكرد دارد يك jمشخصة هر  .ودش مي
  ؛شود مي

௝ܾ  ي اهميتيارزش نها  )1رابطة  = ൬ෑ ௝ܾ௣௡௜ୀଵ ൰భ೙ 

௝ܿ  ارزش نهايي عملكرد  )2رابطة  = ൬ෑ ௝ܿ௣௡௜ୀଵ ൰భ೙ 

اهميـت و ارزش آسـتانه    ةارزش آستان. شود تعيين ارزش آستانه از ميانگين حسابي استفاده مي براي .تعيين ارزش آستانه .4
 شود؛ سنجيده مي هايي است كه تعداد مشخصهنيز  m ،شوند نمايش داده مي μୡو μୠ ترتيب با به ،عملكرد

௕ߤ  اهميت آستانةارزش   )3رابطة  = ∑ ௝ܾ௠௝ୀଵ݉
 

௖ߤ  عملكرد آستانةارزش   )4رابطة  = ∑ ௝ܿ௠௝ୀଵ݉
 

  عملكرد اهميت؛ روي ماتريس ها شاخصموقعيت نسبي هر يك از تعيين  .5

 

  ها نسبي شاخص ماتريس موقعيت .2شكل 

 و شود مينرماليزه  ،آمده دست وزن مشخصه بهوتحليل،  براي سهولت تجزيه .5ة رابطبر اساس ام  j ةوزن مشخص تعيين .6
 .گيرند ميدر اولويت قرار  دارند، يبيشترsw୨ هايي كه  مشخصه

௝ݓ݋    )5رابطة  = ห( ௝ܾ − ௝ܿ) × ௝ܾห 
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  اجراي پژوهششيوه و روند 
انجام ( يشيمايپ يها استفاده از شيوه با يليتحلـ   يفيتوص اجراي آن،روش  ورو بر اساس هدف از نوع كاربردي  تحقيق پيش

، ي اينترنتـي وجـو  جسـت  هـا و  هـا، مقالـه   كتـاب  ةها از طريق مطالع داده .است) نامه پرسش مصاحبه با خبرگان وتهيه و توزيع
شـامل رئـيس و كاركنـان كـانون مركـزي،      (موضوع پـژوهش   او آشنا ب آگاهخبرگان  پژوهش،آماري  ةجامع .شدند گردآوري

بـوده  ) هاي ارزيابي تابعه، هيئت رئيسه ارتش و نيروهاي تابعه و پژوهشگران و محققان مركز مطالعـات ارتـش   رؤساي كانون
و رشـد تـازه تأسـيس در ارتـش آشـنا      هاي ارزيابي  صورت مستقيم يا غيرمستقيم با ساختار سازماني كانون به اين افراد. است
ذكـر   شـايان . شداستفاده ) مبتني بر معيار(هدفمند  يريگ از روش نمونه ،و تعيين حجم نمونه گانمنظور انتخاب خبر به .بودند
دقيـق و مـرتبط بـا     يهـا  ها بر مبنـاي شـاخص   نمونه ،ه در آنك استرايج  يها روشاز  يكي ،هدفمند يريگ نمونه كه است

پژوهشـگر  گيـري هدفمنـد،    در روش نمونـه ). 2007، 1و كـالينز  اونووگبوزي(شوند  يموضوع تحقيق توسط محقق برگزيده م
 ـدر ارتباط با پد مقبوليدانش  وخاص  يژگيو كند كه ي را انتخاب ميافراد در ). 2012، 2باسـول و كنـون  ( مـدنظر دارنـد   ةدي

  .شود مشاهده مي 1افراد در جدول ويژگي . بودنفر  24تمام شمار  صورت حجم نمونه به ،همين راستا

 )نمونه ةجامع( گويان توصيف پاسخ. 1جدول

  درصد فراواني  فراواني گويانويژگي پاسخ  عنوان

  100  24مرد  جنسيت
  0  0زن

  سن
  8/20  5  40تا  30
  50  12  50تا  40
  1/29  7  60تا  50

  75  18  دكتري  تحصيلات
  25  6  ارشدكارشناس 

  شغل
  5/37  9  فرمانده

  8/45  11  شاغل در كانون ارزيابي
 6/16  4  پژوهشگر

  نفر 24 جمع
  

 .ا.هاي ارزيابي و رشـد در ارتـش ج    بر موفقيت استقرار كانون نخست عوامل كلي و مرتبط و مؤثر براي اجراي پژوهش،
دهـي   بـه ارزيـابي و وزن   ،از نظـر خبرگـان   مندي بهرهبا عملكرد و  ـ  كمك مدل تحليل اهميت هسپس ب شد؛ شناسايي ايران

تعيـين روايـي   شايان ذكـر اسـت كـه بـراي     . ي داشتند، مشخص شدندرگذاريو عواملي كه نقش مهم و تأث شد عوامل اقدام
نفـر از خبرگـان بررسـي و     9، توسـط   نمونهاعضاي قبل از توزيع ميان  و تهيه شد اي از عوامل احصاشده نامه تحقيق، پرسش

 91/0عد اهميت ب براياز ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه ميزان آن  ،تعيين پايايي ابزار تحقيق برايهمچنين . شدتأييد 
  .دست آمد به 88/0عد عملكرد ببراي و 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Onwuegbuzie & Collins 
2. Boswell & Cannon 
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  هاي پژوهش يافته
  تعيين عوامل مؤثر

 ةميـزان اميـد بـه آينـد     در خصـوص  در قالب مصـاحبه،  ،)اد آجا و نيروهاي تابعههيئت رئيسه ست(نفر از فرماندهان  9ابتدا با 
بر مبناي تجارب خـدمتي   ،منابع انساني در سطح آجا  نظامدر قياس با ساير  ها هاي نوپاي ارزيابي و رشد و موفقيت آن كانون
 هايي مطـرح  سؤالهاي ارزيابي و رشد  ونرو و عوامل مؤثر بر استقرار موفق كان هاي احتمالي پيش محدوديت و همچنين، آنان
رؤسـا و  (هاي ارزيـابي و رشـد    نفر از كاركنان كانون 15باز ميان  ةنام پرسشسپس با تهيه و توزيع  .شدبندي  جمع ها پاسخ و

از ديـد   پرسيده شد، بر اين مبنا كـه  شاغل در مركز مطالعات راهبردي آجا، يك سؤال كلي HRة و پژوهشگران حوز) مديران
بندي نتـايج   با جمع .اند هاي ارزيابي و رشد در سطح ارتش كدام آميز كانون ترين عوامل تأثيرگذار بر استقرار موفقيت مهم ،شما

حذف موارد تكـراري و ادغـام و تركيـب عوامـل      شد و پس ازعامل كلي شناسايي  53ها،  نامه پرسشها و  حاصل از مصاحبه
  .شود مشاهده مي 2عوامل شناسايي شده در جدول . كاهش يافتعامل  21 هب تعداداين جنس،  مشابه و هم

 عوامل مؤثر بر استقرار موفق كانون. 2جدول 

 عنوان عامل كد
A1 از ) هيئـت رئيسـه آجـا و نيروهـا و فرمانـدهان و مـديران ميـاني       (فرمانـدهيةسازمان و حمايت و پشتيباني سـامان مسئولاننگرش مثبت

 هاي آجا كانون
A2پذيرش يك رويكرد نوين ارزيـابي در  (كانون در سطح آجا  هايسازي از الزامات و اثرسازي و ترويج فرهنگ ارزيابي و توسعه و آگاه فرهنگ

 )اي كه ارتش در آن ادعا و قدمت چند ده ساله دارد حوزه
A3هاي مدون و اجراييدستورالعملنامه وتدوين اسناد، آيين(مناسبةگذاري اوليگذاري و ريل سياست( 
A4گشودگي به تجارب جديد، يادگيرندگي، هوش، خلاقيت، مناعت طبع و(طراحي و مجرياوليةهاي شخصيتي بانيان و تيم ويژگي(... 
A5ايداشتن سازوكار و نظام كارآمد تربيت ارزياب حرفه 
A6مند و با انگيزه و مستعد، متعهد، خلاق، رشته تحصيلي مرتبط، جوان، علاقه(كارگيري كادر اجرايي كارآمد در كانون هشناسايي و ب(... 
A7هاي مركزي، تابعه و ردهدرجه و جايگاه سازماني رؤساي كانون
A8هاي نظامزيرسيستمةبرقراري ارتباطات معقول بين كليHRبـه صـورت    ،منـابع انسـاني    نظـام سازي كاركردها و اهداف بـا سـايرسوهمو

 )هاي ارزيابي با محوريت كانون  نظامدر صورت نياز بازمهندسي (عمودي و افقي 
A9انداز و طرح اجرايي منسجم و يكپارچهداشتن برنامه و چشم

A10هـاي   سيسـتم نيروي انساني، ساختار سازماني مناسب، مكان فيزيكي مناسب، تجهيـزات و  (هاي آجاهاي مناسب در كانون تأمين زيرساخت
  )اطلاعاتي مناسب

A11سازي مستمر در مدل، بانك ابزارها و ارزيابان بهينه
A12داشتن سازوكار مشخص، نظارت، بازخوردگيري و اصلاح روندها
A13ها براي سازماندرآمدزايي و ايجاد ارزش افزوده توسط كانون 
A14سالاري در آجا به منظور تحقق نظام شايسته ،هاي سازمانو مأموريتگوي نيازبرندسازي و ايجاد هويت و شخصيت جذاب و پاسخ 
A15مدل، ابزار، ارزيابان و(سازي مناسب عوامل تكنيكال و كليدي موفقيت كانون بومي(... 
A16 سال مناسب ارزيابان صف و ستاد، درون سازماني و برون سازماني، جوان و مياناستفادةرعايت تركيب و  
A17هاي كانون در گستره سازماني با رويكرد اصلاحيفراينداياجراي پايلوت و استقرار مرحله  
A18 هـاي   بازديـد از سـازمان  (شناسـي  عوامل كانون به لحاظ كاربست تجارب، دانش تخصصي و مـديريتي و روانةن سازوكار توسعكردفراهم

 )المللي موفق ملي و بين
A19سازي براي انتصاب، توسعه افراد و هاي مختلف همچون تصميماثربخشي نتايج كانون در حوزهگسترش كاربست و توجه به... 
A20هاي مختلف كانون با رويكرد دقيق علميپايش مستمر روايي و پايايي در حوزه 
A21و آحاد كاركنان  مسئولانمداوم به هاي و ارائه گزارش) بر مبناي خروجي كانون(بررسي مداوم هزينه و فايده، تغييرات ايجادشده در سازمان

  و ايجاد اعتماد به كانون در گستره سازمان
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൫ ارزش اهميتخبرة پژوهش،  24و توزيع ميان  نامه پرسش ةتهيبا  در ادامه ௝ܾ௣൯  و ارزش عملكرد൫ ௝ܿ௣൯   هـر عامـل، 
  .شود تعيين مي 3تايي مطابق جدول  ليكرت پنجمقياس بر اساس و صورت مجزا  به

  ارزش اهميت و عملكرد عوامل. 3 جدول

كد 
  عامل

  ࢖࢐ࢉ ارزش عملكرد ࢖࢐࢈ ارزش اهميت

 ࢐ࢉ  5 4  3  2 ࢐1࢈ 5 4 3  2  1
A1 -  -  -  -  24  5 -  -  8 8 8 4 
A2 -  -  -  8  16  4/666667 -  12  8  -  4  2/833333 
A3 -  -  4  8  12  4/333333 -  -  8  12  4  3/833333 
A4 -  -  4  8  12  4/333333 -  -  4  12  8  4/166667 
A5 -  4  8  8  4  3/5 4  4  8 8   2/833333 
A6 -  -  -  16  8  4/333333 -  -  -  16  8  4/333333 
A7 -  -  -  20  4  4/166667 -  -  -  24  -  4 
A8 -  -  -  -  24  5  -  16  4  -  4  2/666667 
A9 -  -  4  8  12  4/333333 -  -  4  12  8  4/166667 
A10 -  -  4  16  4  4 -  -  8  12  4  3/833333 
A11 -  -  8  12  4  3/833333 -  -  20  4  -  3/166667 
A12 -  -  8  12  4  3/833333 -  4  20  -  -  2/833333 
A13 -  4  12  8  -  3/166667 4    12  8 -  3 
A14 -  -  4  16  4  4   4  12  8 -  3/166667 
A15 -  -  4  16  4  4 -  -  4  20  -  3/833333 
A16 -  -  8  16  -  3/666667 -  -  8 8 8  4 
A17 -  -  8  16  -  3/666667 -  8  8 8 -  3 
A18 -  4  4  16  -  3/5 -  12  12  -  -  2/5 
A19 -  -  -  8  16  4/666667 -  16  4  -  4  2/666667 
A20 -  -  8  12  4  3/833333 -  8  16  -  -  2/666667 
A21 -  -  12  4  8  3/833333 -  12  12  -  -  2/5 
  

 μୠ= 4/079      μୡ= 3/3  :آوريم دست مي اهميت و عملكرد عوامل را به ةارزش آستان در گام بعد،
  .كنيم مي تعييناهميت ـ عملكرد  روي ماتريس 3مطابق شكل  را عواملاز  يكموقعيت نسبي هر  سپس
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  موقعيت نسبي عوامل در ماتريس. 3شكل 

 
از  يكهر  برايآمده  دست هاي به كردن وزن مشخص و به نرماليزه 6ة رابطاساس  از عوامل را بر يكوزن هر  در ادامه،

  .)4جدول ( شود بندي مي اولويت  ൫sw୨൯هر عامل بر مبناي وزن نرمال خود  در نهايت. كنيم اقدام ميامل وع

௝ݓ݋    )6رابطة  = ห( ௝ܾ − ௝ܿ) × ௝ܾห 
  بندي عوامل تعيين وزن و اولويت. 4جدول 

	 وزن نرمال عاملوزن عامل  كد عامل وزن نرمال عاملوزن عامل  كد عامل 
A1 5 0/071914 A12 3/833333 0/055134 
A2 8/555559 0/123052 A13 0/527779 0/007591 
A3 2/166667 0/031163 A14 3/333332 0/047942 
A4 0/722219  0/010387 A15 0/666668 0/009589 
A5 2/333335 0/03356 A16 1/222221 0/017579 
A6 2/277334 0/031231 A17 2/444446 0/035158 
A7 0/694446 0/009988A18 3/5 0/05034 
A8 11/66667 0/167799 A19 9/333334 0/134239 
A9 0/722219 0/010387 A20 4/472219 0/064323 
A10 0/666668 0/009589 A21 5/111109 0/073512 
A11 2/555553 0/036756    
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  بحث
هاي ارزيـابي و رشـد در سـطح ارتـش،      از ميان عوامل مؤثر بر موفقيت استقرار كانون( ال مطرح شده در تحقيقؤبر اساس س

 با توجـه بـه محـل قرارگـرفتن در مـاتريس      9Aو  1A ،3A ،4A ،6A عوامل )د؟دارنكدام عوامل اولويت و اهميت بيشتري 
هاي  و تأثيرگذار بر موفقيت استقرار كانون دار عنوان عوامل اولويت ، به)4جدول (آمده  دست و وزن به) 3شكل (موقعيت نسبي 

بـر  . دارنـد  بيشـتري هم اهميت نسبي و هـم عملكـرد    ،نسبت به ساير عوامل كه ندشدارزيابي و رشد در سطح ارتش تعيين 
مراتب فرماندهي در سطح ستاد آجـا و نيروهـاي تابعـه و كاركنـان      توان نتيجه گرفت كه سلسله مي ،هاي تحقيق يافتهاساس 
 بـراي ايـن گـروه،    راهبرد مناسب و مطلـوب  و اند دهكرهاي ارزيابي و رشد، نقش، اهميت و تأثير عوامل اشاره را درك  كانون
  :شود ين خصوص، پيشنهادهاي زير ارائه ميدر ا .استاين عوامل در سازمان  كنونيثبات و تداوم وضعيت  و حفظ

هيئت رئيسه آجا و نيروهـا و فرمانـدهان و   (فرماندهي  ةسازمان و حمايت و پشتيباني سامان مسئولاننگرش مثبت  .1
  هاي آجا؛ از كانون) مديران مياني

  ؛)اييهاي مدون و اجر تدوين اسناد، آيين نامه و دستورالعمل(گذاري اوليه مناسب  گذاري و ريل سياست .2
گشـودگي بـه تجـارب جديـد، يادگيرنـدگي، هـوش،       (هاي شخصيتي بانيان و تيم اوليه طراحـي و مجـري    ويژگي .3

  ؛...)خلاقيت، مناعت طبع و
مسـتعد، متعهـد، خـلاق، رشـته تحصـيلي مـرتبط، جـوان،        (كارگيري كادر اجرايي كارآمد در كـانون   هشناسايي و ب .4

  ؛...)مند و با انگيزه و علاقه
  .انداز و طرح اجراي منسجم و يكپارچه و چشم داشتن برنامه .5

و وزن  )3شـكل  ( با توجه بـه محـل قرارگـرفتن در مـاتريس موقعيـت نسـبي       19Aو  2A ،8A از سوي ديگر عوامل
كـه   هسـتند هاي ارزيابي و رشـد در سـطح ارتـش     ، عوامل مهم و تأثيرگذار بر موفقيت استقرار كانون)4جدول (آمده  دست به

 ،گيرنـدگان سـازمان   ريزي مناسـب از جانـب مسـئولان و تصـميم     نداشتن برنامه دليل به بيش زياد است؛ اماها كما آناهميت 
ريـزي   ، تـلاش و برنامـه  براي ايـن عوامـل   راهبرد مطلوب و مناسب ؛ از اين رودر سطح آجا ندارند مقبوليعملكرد مطلوب و 

اين سه عامل و توجـه و حساسـيت    براي مقبولمنظور دستيابي به عملكرد مناسب و  به ،عالي سازمان مسئولانفرماندهان و 
  :شود در خصوص عوامل قرار گرفته در اين ناحيه، پيشنهادهاي زير ارائه مي .هاست بيشتر به آن

پـذيرش  (كـانون در سـطح آجـا     هـاي سازي از الزامات و اثر سازي و ترويج فرهنگ ارزيابي و توسعه و آگاه فرهنگ .1
  ؛)اي كه ارتش در آن ادعا و قدمت چند ده ساله دارد يكرد نوين ارزيابي در حوزهرو

منـابع    نظامسازي كاركردها و اهداف با ساير سو همو  HRهاي نظام  زيرسيستم ةبرقراري ارتباطات معقول بين كلي .2
  ؛)يابيهاي ارز با محوريت كانون نظامدر صورت نياز بازمهندسي (صورت عمودي و افقي  انساني به

سـازي بـراي انتصـاب،     هاي مختلف همچون تصـميم  گسترش كاربست و توجه به اثربخشي نتايج كانون در حوزه .3
 . ...افراد و ةتوسع
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  گيري و پيشنهادها نتيجه
اهميت  نظامي هاي ارگاندر  مهم اين. هاست در موفقيت و تعالي سازمان اساسي عوامليكي از  ،شايستهلايق و انتخاب افراد 

خواهـد  براي كشور بـه بـار    را در حوزه امنيت ملي و دفاع ناپذيري جبرانخسارت  سالاري فقدان نظام شايسته .ي داردنداندوچ
معيارهـاي   مبنـاي بايد بر  ،يهاي مختلف سازمان در ردهو مديران ارشد فرماندهان  يو ارتقا انتصاب شناسايي،؛ بنابراين، آورد

علمي و نوين صورت پذيرد و داشتن چنين رويكرد مناسب و معقولي، رشد و پيشرفت حال حاضر و آيندة سازمان را تضـمين  
سـاير  موازي با  ،ايران و كاربست نتايج آن .ا.هاي ارزيابي و رشد در سطح ارتش ج استقرار كانون ،در همين راستا. مردخواهد 
تـر و بـا    را منصـفانه  كاركنان و رشـد آنـان   انتخاب ارزيابي و شناسايي و سنجش و فرايندمتداول، سنتي و هاي ارزيابي  روش

  . خواهد دادروايي بالاتري انجام 
بايسـت از   دست آمده از اين تحقيق مي هاي ارزيابي و رشد در سطح ارتش، نتايج به آميز كانون منظور استقرار موفقيت به

در كـانون توجـه   بيش از پيش  ،فرماندهان و مديران راهبردي سازمان ،نينهمچ و جانب هيئت رئيسه ارتش و نيروهاي تابعه
افزايش عملكرد عواملي كه بر طبـق نتـايج    برايعملكرد بالا، با و  مهمموقعيت فعلي عوامل  ةقرار گيرد و ضمن حفظ و ادام

  .ندكنريزي و اقدام  برنامه داشتند،عملكرد پايين  زياد، امااهميت  ،دست آمده به
  :شود پيشنهاد ميآمده موضوعات زير  دست بر اساس نتايج به

سازي و پـذيرش   به انجام فرهنگ ،هاي فصلي و ساليانه هاي تابعه در سطح نيروهاي آجا با برگزاري همايش كانون .1
رشـد  ويژه فرماندهان و مديران ميـاني و ا  هاي ارزيابي و رشد در اذهان كاركنان و به رويكرد نوين ارزيابي در كانون

بـر ايـن مهـم     ،هاي تابعه و رده نيروهـا  د و كانون مركزي آجا نيز در بازديدهاي ساليانه از كانونكننسازمان اقدام 
 كنند؛نظارت 

سازي كاركردها و اهداف، كانون مركزي آجا به سو همو  HRهاي نظام  منظور برقراري ارتباطات ميان زيرسيستم به .2
بازمهندسـي نظـام    بـراي و  اقـدام كنـد  هاي نيروي انساني و بازرسي آجا  انديشي با معاونت هم هاي هبرگزاري جلس

 را در دستور كار قرار دهد؛اقدام لازم  ريزي و برنامه ،آجا ةارزيابي و كاربست آن در سطح نيروهاي تابع

اي مختلـف همچـون انتصـابات،    ه هاي تابعه در حوزه منظور كاربست نتايج كانون به ،آجا ةتابعفرماندهان نيروهاي  .3
را  ريـزي لازم  سـازي و برنامـه   زمينـه  ،ويژه در سطوح مديران و فرماندهان مياني و ارشد به ،كاركنان ةارتقا و توسع
   .انجام دهند

دست آمده از اين پژوهش، سناريوهاي  بر مبناي عوامل مهم و كليدي به ،در تحقيقات آتيكه  شود در پايان پيشنهاد مي
هاي انساني آجـا و ميـزان و امكـان تحقـق كاربسـت نتـايج        هاي ارزيابي و رشد سرمايه وفقيت يا عدم موفقيت كانونم ةآيند

  .تدوين شودسال آينده  10نگرانه و در افق زماني  منابع انساني آجا با ديد و نگاه آينده  ها در نظام كانون

  منابع
 .هـاي ارزيـابي و توسـعه در ايـران     هاي كـانون  بندي عارضه شناسايي و اولويت ).1395(؛ جمشيدي كوهساري، حمزه فياضي، مرجان اكبري، مهناز؛

 .129-103 ،)23( 8، هاي مديريت منابع انساني ژوهشفصلنامه پ
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شـگاه  ، رساله مقطع دكتري، دانشكده علوم اجتماعي و اقتصاد دانالملل طراحي و تبيين مدل شايستگي مديران بازاريابي بين، )1398(بسيجي، عسل 
  .محمدعلي بابايي زكليكي، تهران: ، استاد راهنما)س(الزهرا 

اهميـت ـ   هـاي مـذهبي دانشـگاهي مبتنـي بـر رويكـرد تحليـل         ارزيابي عملكرد هيئت). 1399(جعفرزاده، مجتبي؛ رازيني، روح االله و مطيعي، ميثم 
  .126-103 ،)34(10 ،فصلنامه فرهنگ در دانشگاه اسلامي، عملكرد

، پايـان نامـه مقطـع    شناسايي عوامل مؤثر بر موفقيت استقرار مراكز سنجش شايسـتگي و ارائـه مـدلي بـراي آن     .)1394(ه سادات حسيني، معصوم
  .كارشناسي ارشد، دانشكده مهندسي صنايع و مديريت، دانشگاه شاهرود

، مجلـه تـدبير  ، خـودرو  استعدادها در شركت ايرانسازي مديريت  طراحي الگوي پياده، )1400(محمدي، حديث و عسگرشهبازي، مهيا  ؛رضاعلي، منير
32)326(، 22-32.  

هـاي كـانون ارزيـابي     سازي بـا شايسـتگي   گونه هاي بازي مطالعه تطبيقي مهارت ،)1403(رحماني، حامد  ؛موسي خاني، مرتضي ؛محمدحسين ،روزبه
  .27-11 ،56، فصلنامه مديريت توسعه و تحول .مديران

كـانون ارزيـابي مالـك     فراينـد ، اعتباريـابي  )1402(عسكريان، مهناز و محمـدداودي، اميرحسـين    ؛يان محمدي، فاطمهشاطر ؛پور، حميدرضا ساماني
  .177-145 ،)3(36، مديريت و توسعه فرايندفصلنامه ، SMEهاي صنعتي كوچك و متوسط  مديران بنگاه

هاي توسـعه شايسـتگي كاركنـان در كـانون      شناسايي شاخص، )1400(فراتي، حسن  ؛درويش، حسن ؛عابدي اردكاني، مصطفي ؛سرلك، محمدعلي
  .58-37 ،)20( 5، فصلنامه مطالعات مديريت راهبردي دفاع ملي ،ارزيابي و توسعه با رويكرد الگوسازي ساختاري تفسيري

هـاي ارزيـابي بـا اسـتفاده از      انونشناسايي عوامل مؤثر بر روايي سازه ك ـ، )1401(نرگسيان، عباس  ؛اصغر پورعزت، علي ؛پور، آرين قلي ؛صفري، رويا
 .151-129 ،)50( 14، هاي مديريت منابع انساني فصلنامه پژوهش، رويكرد فراتركيب

 هاي حكمراني خوب شهري در شهرهاي مقصد گردشگري به روش ارزيابي شاخص). 1394(طبيبي، محمدرضا؛ حسيني، ابوالحسن و رضايي، تيمور 
IPA )231-219 ،)3(2، فصلنامه گردشگري شهري، )شهر تنكابن: مطالعه موردي.  

، بر مدل شايستگي در نظـام اداري  هاي ارزيابي مديران مبتني تحليل نظارتي بر استقرار كانون، )1403(ي، سيدمجتبي آيينعبداللهي، نورعلي و شهر 
  .اسلامي ايران، تهران هاي مجلس شوراي مركز پژوهش) گروه منابع انساني و امور استخدامي(گزارش دفتر مطالعات مديريت 

بنـدي راهبردهـاي نيـل بـه      اسـتخراج و اولويـت  ). 1397(آباد، رضا؛ جوادي، مجتبي و ميرزايي هاوشكي، محمدحسن  لطيفي، ميثم؛ طهماسبي بلوك
 .29-5 ،)86(27 ،فصلنامه راهبردا ايران با روش تحليل اهميت عملكرد، .مرجعيت علمي ج

، پـروژه تحقيقـاتي،   1410 به بالا در نزاجا در افـق زمـاني   17ي كليدي تأثيرگذار بر انتصاب مشاغل جايگاه ها تبيين شاخص .)1402(نجفي، سجاد 
  .مركز مطالعات و تحقيقات نزاجا: تهران

يافته بـا   وسعههاي ارزيابي و توسعه با استفاده از روش تاپسيس ت ، ارتقاي كيفيت ارزيابي مديران در كانون)1403( نژاد، فرهاد و اميري، مقصود هادي
  .113-93 ،)4(14ني، فصلنامه مطالعات منابع انساضلعي،  اعداد فازي شش

هـاي مـديران    طراحي مدل مفهومي كانون ارزيابي و توسعه شايسـتگي  ،)1400( الهام، فريبرزي ؛ سادات ناصري، نازيا ومهدي ،ياراحمدي خراساني
 .156-125 ،)26(13، مديريت تحول فصلنامه، مطلوب عملكرد سازماني با رويكرد كيفي يدستيابي به نظام ارتقا
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