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چکیده
تا هستندهاییسیستمبراي نیل به اهداف خود به دنبال استقرار هاامروزه سازمان

وري هاي افزایش بهرهیکی از راه. ندنرا تضمین کوريبهرهفضاي مساعد براي افزایش 
هایی است که با کانون ارزیابی و توسعه ازجمله روش. انتخاب کارکنان شایسته است

ارزیابی عملکرد .گیرداستفاده قرار می، ارتقا و آموزش افراد، موردهدف انتخاب
براي هاآنشکوفاییو آنان و رشدهايقابلیتجهت بررسی رفتارها و نیز کارکنان 

ي هادادههدف پژوهش حاضر این است که نشان دهد .باشدمیرسیدن به اهداف سازمان 
هاي عملکرد تا چه حد با نمره) گی کارکنانوضعیت شایست(ارزیابی کانونمبتنی بر نتایج 

کنندگان در کانون به این منظور شرکت. دهدیمکارکنان ارتباط معناداري را نشان 
هاي کانون ارزیابی و یک بار بر اساس ارزیابی عملکرد ارزیابی یک بار بر اساس داده

در . ر گرفتبررسی قراها موردبندي شدند و سپس همبستگی میان آندرجه خوشه360
ها توسط ي افراد استفاده شده و دادهبندبخشي خودسازمانده براي هانقشهاین پژوهش از 

بر اساس . قرار گرفتوتحلیل مورد تجزیه5نسخه Viscovery Profilerافزار نرم
با دو روش، شدهانجامي بندخوشهي حاصل از هابخشنتایج آزمون توافقی کاي دو ، 

دهند اما بر اساس آزمون ضریب همبستگی، رابطه میان ینمدیگر نشان ارتباطی را با یک
رابطه معنادار و هاآندر کانون ارزیابی براي توسعه و ارزیابی عملکرد شدهانتخابافراد 

.مثبتی است

ي هانقشهکانون ارزیابی، ، بندي کارکناندرجه، بخش360ارزیابی :واژگان کلیدي
هدخودسازمان

)نویسنده مسئول(فارسجیخلدانشیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه .1
hosseini@pgu.ac.ir

فارسجیخلاستادیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه . 2
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مقدمه
هاي انتخاب کارکنان است که در سراسر جهان ترین روشارزیابی یکی از محبوبکانون

. رودها به کار میاي در سازمانمنظور انتخاب و ارتقا افراد و همچنین براي اهداف توسعهبه
به این منظور . اندبینی این ابزار انتخابی را مورد بررسی قرار دادههاي زیادي اعتبار پیشپژوهش

در هاآنکند که موفقیت کاري اند کانون ارزیابی، افرادي را انتخاب مینشان دادهها آن
؛ بنابراین زمانی که دستیابی به بهترین )1.، ص2014، 1مرکولوا(سازمان دور از انتظار نیست 

عنوان یک ابزار انتخاب مؤثر مورد استفاده قرار تواند بهعملکرد، حیاتی است کانون ارزیابی می
.گیرد

کانون ارزیابی اغلب هسته اصلی سیستم انتخاب مبتنی بر شایستگی است؛ زیرا کانون 
ها هاي ارزیابی را براي سنجش آخرین سطح از شایستگیارزیابی طیف وسیعی از تکنیک

شایستگی ویژگی اساسی یک فرد است که به عملکرد برتر در شغل منجر . کندترکیب می
سیدان (دهد هاي خاص را نشان میفکر کردن در موقعیتهاي رفتار کردن وشود و روشمی

گیرند هایی که در کانون ارزیابی مورد بررسی قرار میشایستگی). 106.، ص2003، 2مانلاکا
بینی درستی در مورد عملکرد شغلی داشته هاي شغلی ارتباط داشته و بتوانند پیشباید با فعالیت

اي از ه اجراي درست کانون ارزیابی، درواقع مجموعهکند کبیان می) 2012(3تورنتون. باشند
). 32.، ص2012تورنتون، (کند گیري میابعاد عملکردي مهم براي عملکرد مدیریتی را اندازه

دهد کانون ارزیابی با یک همبستگی متوسط نشان می) 2006(4هاي اشمیت و همکارانبررسی
بینی عملکرد رد شغلی، بهترین روش پیشهاي عملکبین امتیاز کانون ارزیابی و سنجه43/0

.شغلی است
اگر . کانون ارزیابی ابزار مفیدي براي آموزش، انتخاب و توسعه کارکنان است

در مورد انتخاب افراد ردیگیمیی که براي هر فرد در کانون مورد ارزیابی قرار هایستگیشا
، در عملکرد هایستگیشاوز این ظهور و بررودیمی تشخیص داده شوند انتظار درستبهشایسته، 

ي یک فرد بالا باشد و هایستگیشا، وقتی گریدعبارتبه. کاري کارکنان، خود را نشان دهد
یکی از . عملکرد فرد هم عملکرد بالایی باشدرودیمکانون آن را درست تشخیص دهد انتظار 

360ارزیابی عملکرد رودیمبه کار هاسازمانیی که براي بررسی عملکرد افراد در هاروش
1. Merkulova
2. Sydanmaanlakka
3. Thornton
4. Schmitt et Al



27شایستگی و ارتباط آن با عملکرد کارکنان

هاي آوري و پردازش ارزیابیدرجه به جمع360اصطلاح ارزیابی عملکرد . درجه است
. دهندهاي متعدد در مورد یک فرد اشاره دارد و سپس نتایج را به فرد بازخورد میارزیاب

حال رود اما درعیناي به کار میدرجه در درجه اول براي اهداف توسعه360بازخورد 
.)3.، ص2001، 1آدرهلد(کنند منظور سنجش و ارزیابی عملکرد استفاده میها از آن بهانسازم

ي حاصل از هادادهدغدغه اصلی پژوهشگران در این پژوهش این است که ارتباط میان 
این. ی مورد بررسی قرار دهندابیارزکانوني مبتنی بر نتایج هادادهدرجه را با 360ارزیابی 
درکهکسانیداشتانتظارتوانیمآیاکهاستگرفتهپرسش شکلایناساسبرپژوهش

دیگرانازنظر عملکردشانواقعیدنیايدرگیرند،میهایستگیشادربالایینمرهکانون
باشد؟ با توجه به اهمیت این بالاییعملکردنیز) مشتریانوهمکارانزیردستان،مدیران،(

ي هاشبکهي تکنیک ریکارگبهاز پژوهشی، پژوهشگر بر آن با موضوع و با تمرکز بر رفع این نی
ي کردن افراد مشابه در کانون ارزیابی و بندخوشهو از طریق ) خودسازماندهي هانقشه(عصبی 

با توجه به اینکه . با هم، این مسئله را حل کندهاآندرجه و مقایسه نتیجه 360ارزیابی عملکرد 
صورت نگرفته ضرورت دارد این پژوهش در جهت رفع مشکل ی پژوهشتاکنون در این زمینه، 

یی به گوپاسخپژوهش حاضر درصدد . مذکور و پوشش دادن این خلأ نظري انجام گیرد
:ستي زیر اهاپرسش

 360ي حاصل از ارزیابی عملکرد بندخوشهي حاصل از کانون ارزیابی با بندخوشهآیا
؟اندکساندرجه ی

رزیابی و ارزیابی عملکرد به چه میزان با یکدیگر همپوشانی هاي حاصل از کانون اخوشه
دارند؟

 ی ابیارزکانوني مبتنی بر نتایج هادادهدرجه با 360ي حاصل از ارزیابی هادادهآیا
اند در کانون ارزیابی نمره شایستگی بالاتري آیا افرادي که توانسته(؟ دهندیمارتباطی را نشان 

)اند؟عملکرد نیز نمره بالاتري را به دست آوردهبه دست آورند در ارزیابی 

پیشینه نظري پژوهش
هاي ارزیابیپیشینه کانون

AT & Tشرکت  » مطالعات پیشرفت مدیریت«از طریق 1956روش مرکز ارزیابی در سال 

1. Aderhold



97تابستان، 88م، شماره هفتوال بیست، س)بهبود و تحول(یریتمطالعات مد28

. شایستگی مهم تعیین گردید25در این پژوهش ابتدا با مصاحبه، . به صنعت معرفی شد
بعد از تعیین وضعیت هر یک از . یک دوره سه روز و نیمه ارزیابی شدندافراد درازآنپس

ماهیت . ساله مورد بررسی قرار گرفت8در یک دوره هاآنکنندگان،  عملکرد شرکت
، 1یورکن(توجه این روش، منجر به گسترش سریع استفاده از این روش در صنعت گردید قابل

.)2.، ص1998
دقیق و نظرموردمهم است مطمئن شوید که روش ارزیابی هنگام انتخاب روش ارزیابی 

دهیدآموزشي احرفه، مربوط و معتبر، هدفمند، استاندارد و تحت نظارت افراد اعتمادقابل
ي ارزیابی است که در صورت اجراي صحیح، این هاروشکانون ارزیابی یکی از . باشد

ي مختلف ارزیابی را هاکیتکناري از کانون ارزیابی روشی است که بسی. را داراستهایژگیو
ی عملکرد شغلی نیبشیپو تلاش آن در جهت بهبود احتمال آوردیمکجایصورتبههمبا

انتخاب و توسعه افراد منظوربهطی سالیان گذشته، ). 2.، ص1998یورکن، (باشدیمکارکنان 
، 2برانل(اند ه قرار گرفتهاي در سراسر جهان مورد استفادشکل گستردههاي ارزیابی به کانون
2005(.

ي که در طراحی یک کانون ارزیابی و یا توسعه وجود دارد، امسئلهنیتریاساسو اولین
ارزیابی کنیم و این میخواهیمتصمیم در مورد این موضوع است که دقیقاً چه چیزي را 

ي هاکانوندر . )27.، ص2007، 3تیلور(ارزیابی در چه سطح و مطابق با چه استانداردي باشد 
، شایستگی افراد بنا شدهیطراحي از پیش هاتیفعالارزیابی با استفاده از یک سري تمرینات و 

و بر گرددیمدقیق شغل آغاز لیوتحلهیتجزفرایند ارزیابی با . شودتعیین میهاآنبه پاسخ 
یابی و ثبت ارزیابان براي مشاهده، ارز. شوندیمي کلیدي تعریف هایستگیشااساس آن 

اغلب براي تکمیل . انددهیددر طول تمرینات، آموزش لازم را کنندگانشرکتوضعیت 
بعد از یک روز یا بیشتر، . رندیگیمقرار استفادهموردي استاندارد هاآزمونمشاهدات ارزیابان، 

امه خاص غالباً یک برن. کنندیمارزیابی جمعی از افراد، همدیگر را ملاقات منظوربهارزیابان 
طورکلی، یک کانون به). 9.، ص2005برانل، (شودیمي نیز پیشنهاد احرفهبراي پیشرفت 

:ارزیابی ترکیبی از ابزارهاي زیر است
ها را تحت کنندگان یک سري از فعالیتهاي شرکتدر نمونه کار، گروه: هاي کارنمونه

1. Yurkon
2. Brownell
3. Taylor
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، 2هاي کارتابلی، فعالیت1هاي کار شامل جلسات ایفاي نقشنمونه. دهندنظارت انجام می
تیلور، (است 5هاي گروهیو فعالیت4هاي گروهی، بحث3نویسیهاي تحلیلی و گزارشفعالیت
).10.، ص2007

سازي می باشد که هاي کانون ارزیابی استفاده از تمرینات شبیهیکی از مشخصه:سازيشبیه
، 2015تورنتون و همکاران، (براي مشاهده رفتارهاي آشکار در شرایط شغلی بسیار مهم است 

. گیردمورد استفاده قرار میايهاي ارشد و در مراکز توسعهو معمولاً براي انتصاب)7.ص
کنندگانی در یک نمونه ساختگی و در پست ارشد است  و سازي اغلب شامل شرکتشبیه
). 10.ص، 2007تیلور، (دهند ها طیف وسیعی از وظایف مربوط به نقش خود را انجام میآن

ها به کار عنوان پرکاربردترین ابزار انتخاب در سازمانمراتب بهمصاحبه به: هامصاحبه
.  رودمی

هاي خاص براي سنجش توانایی خاص و هاي شخصیت شامل آزمونآزمون:سنجیروان
).10.، ص2007تیلور، (هاي توانایی عمومی استآزمون

ارها و تمرینات مورد استفاده بستگی دارد؛ طول زمانی کانون ارزیابی به تعداد ابز
ها در کانون ارزیابی، ارزیاب. طورمعمول دامنه آن از یک نیم روز تا سه روز کامل استبه

شده اساس شایستگی اختصاص داده طور مستقل به هر فرد برکنند و بهتمرینات را مشاهده می
عاد شایستگی، کانون تمرکز یک کانون اب.)3.، ص2005، 6بایهام(دهند به تمرین، امتیاز می

.شودبندي میها یک کاندید، امتیازدهی و رتبهارزیابی و پایه و اساسی هستند که بر اساس آن
تیلور و - گتا(ي شایستگی است سازمدلتوصیف مفهوم شایستگی نقطه شروع کار 

ریح و ضمنی ي صهامهارتشایستگی ترکیبی از دانش، رفتار و ). 142.، ص2013، 7همکاران
، 8دراگانیدیس و منتزاس(دهدیماست که پتانسیل و ظرفیت انجام اثربخش وظایف را به افراد 

براي . تشخیص هستندها قابلها و تواناییها از دانش سنتی، مهارتشایستگی). 2006، 8منتزاس
ها درجاهایی که بر توسعه آینده و پتانسیل فرد براي عملکرد تمرکز این منظور، شایستگی

زمانی که ما یک عملکرد خوب را «: توانند به پاسخ این پرسش کمک کنندکنند میمی
1. Role Play Meetings
2. In Tray Activities
3. Analytical and Report-Writing Activities
4. Group Discussions
5. Group Tasks
6. Byham
7. Getha-Taylor et al
8. Draganidis and Mentzas
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). 142.، ص2013تیلور و همکاران، -گتا(» توانیم آن را شناسایی کنیم؟چگونه میمینیبیم
ي استراتژیک و هاجنبهکلی است که ترکیبی از اندازچشمکبهترین رویکرد برگزیدن ی

ي زیربنایی مرتبط با کار فردي هایژگیوتوان با اشاره به یمشایستگی را. عملکردي باشد
گرفت که عملکرد نظریی درهایژگیوو هازهیانگ، باورها، هانگرشمهارت، دانش، ازجمله

، اندازچشمي استراتژیک سازمانی مانند هاتیفعالو به حفظ آوردیمکاري موفق را فراهم 
، 2007تیلور، (شودیمي، موفقیت و پویایی منجر گرنندهیآبودن، فردمنحصربهمأموریت، 

مهارت ارتباط شفاهی، : هایی از ابعاد رایج مرکز ارزیابی شامل این موارد استنمونه).27.ص
).1.، ص2006، 1بلوم(گیري، رهبري و تمایل به ابتکار توانایی تصمیم

سلسله مراتبی نخستین گام در توسعه یک کانون ارزیابی، ایجاد یک سیستم شایستگی
در هایستگیشاشناسایی . به پیچیدگی سیستم بستگی داردهایستگیشاتعداد سطوح . است
ي خاصی مانند هاروشرا به هایستگیشابرخی، . ي شایستگی، اشکال مختلفی داردسازمدل

کلی و یا صورتبهرا هاآنبرخی دیگر کنندیمي عملکردي یا رفتاري شناسایی هاشاخص
). 814.، ص2005، 2چن و ناکوئین(کنندیمي خلاصه توصیف اهواژه

درجه360ارزیابی عملکرد 
که ارزیابی عملکرد دهدیممربوط به ارزیابی عملکرد نشان ي از ادبیات اخیراعمدهبخش 
مدیریت عملکرد . بخشی از یک سیستم مدیریت عملکرد کل تعریف شودعنوانبهنیاز دارد 

براي بهبود مندنظامیک فرایند عنوانبههامیترکز بر توسعه عملکرد افراد و با تمتواندیمنیز 
معتقد است که مفهوم ) 2002(4ویلیامز). 2006، 3آرمسترانگ(عملکرد سازمانی تعریف شود 

بلندمدتو مدتکوتاهمشترك از اهداف اندازچشممدیریت عملکرد در حال ایجاد یک 
در تحقق اهداف هاآنارکنان براي درك و تشخیص نقش سازمان است که به هر یک از ک

. شودیمو در نتیجه به مدیریت و بهبود عملکرد هم افراد و هم سازمان منجر کندیمکمک 
بر شناسایی و توسعه نقاط قوت و رندیگیمعملکرد مورد ارزیابی قرار ازنظربین افرادي که 

ي جهت توسعه و الهیوسعنوانبهلکرد باید ، بنابراین ارزیابی عمشودیمضعف افراد تمرکز 
ضمن رفع توانیمبا اجراي صحیح نظام ارزیابی عملکرد، . انگیزش کارکنان دیده شود

1. Blume
2. Chen & Naquin
3. Armstrong
4. Williams
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و نقاط قوت و ضعف افراد شناختی صحیح و جامع به هاییتوانا، هاتیقابلمشکلات سازمان، از 
، 1فارل(انجام داد هاآنهبود و توسعه ي بهابرنامهي تهیه دست آورد و اقدامات لازم را در زمینه

2013.(
ها، یکی از این روش. گیردهاي مختلفی انجام میروشارزیابی عملکرد افراد در سازمان به

هاي آوري و پردازش ارزیابیدرجه به جمع360اصطلاح بازخورد . درجه است360ارزیابی 
در طول ). 3.، ص2001آدرهلد، (هاي متعدد در مورد عملکرد یک فرد اشاره دارد ارزیاب

ها هاي گذشته، سنجش اثربخشی رهبري و عملکرد به یک موضوع مهم براي سازمانسال
دنیسون و (باشد پذیر میهاي مختلفی امکانگیري این موارد از راهاندازه. شده استتبدیل 

رهاي مهم در عنوان یکی از ابزادرجه نیز به360روش بازخورد ). 207.، ص2012، 2همکاران
. گیردهاي ارزیابی مورد استفاده قرار میهاي سنجش و توسعه رهبري و طرحجهت برنامه

ي آن، از طریق کسانی واسطهبهي است که اسادهدرجه بر اساس مفهوم 360مفهوم بازخورد 
کنند و یمي مختلفی را از منابع مختلف دریافت هارتبهشناسند مدیران یمکه فرد را بهتر 

.)128.، ص1998، 3هاگت(آید یمتري از عملکرد فردي به دست یقدقصویر ت
، 1998هاگت، (سنتی، یک فرایند بالا به پایین بوده است طوربهارائه بازخورد به کارکنان 

درجه با بازخورد سنتی از بالا به پایین، در استفاده از 360تفاوت اساسی بازخورد . )128.ص
درجه پیچیدگی مدیریت و ارزش ورودي از منابع مختلف را 360رد بازخو. منابع متعدد است

توانند به مشاهده و ارزیابی یمزیردستان در موقعیتی قرار دارند که . شناسدیمبه رسمیت 
رویکردي 360بازخورد ). 135.، ص1997، 4گاراوان و همکاران(رفتارهاي رهبري بپردازند 

اندازي جامع در مورد در این روش چشم. د استنوین در مقوله ارزشیابی و بهبود عملکر
گونه که توانند عملکرد کاري خود را همانارزیابی وجود دارد که با توجه به آن، افراد می

، 1393رضایی منش و همکاران، (کنند، مورد ارزیابی قرار دهند دیگران قضاوت می
.)177.ص

ي مستقیم و حتی هاگزارشران، درجه شامل همکاران، مدی360منابع اطلاعاتی در روش 
تواند براي هر دو هدف یمشده از این روش ي آورجمعاطلاعات . گاهی مشتریان است

ارزیابی عملکرد، (ي ادارو ) کمک به شناسایی نقاط قوت و شکاف عملکرد(ي اتوسعه

1. Farrell
2. Denison et al
3. Huggett
4. Garavan et al
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).784.، ص2002، 1لوتانز و فارنر(قرار گیرد استفادهمورد) ارزیابی آموزش، ارتقا
ي خود را هامهارتها و یتقابلدیدگاه تئوري شناختی اجتماعی، افراد توانایی ارزیابی از

کنند یمفکر هاآندیگران در مورد آنچهازدارا هستند و معمولاً خود را کاملاً متفاوت 
درجه، یک منبع خارجی از اطلاعات 360براي رفع این مشکل، بازخورد . نمایندیمارزیابی 

).2000، 2فلچر و بالدري(کند یمخودآگاهی فراهم جهت افزایش 

نتایج کانون ارزیابی و عملکرد کارکنان
حال، گوگلر، بااین. شوداستفاده از کانون ارزیابی باعث افزودن هزینه به فرایند استخدام می

هاي نشان دادند که از میان تعداد زیادي از برنامه) 1987(3روزنتال، تورنتون و بنستون
.شده در کانون و عملکرد در کار ارتباط معناداري وجود داردبردي، بین عملکرد مشاهده کار

هاست که از طریق کار، دستیابی به نتایج خاصی مانند خروجیمنظور از عملکرد مؤثر در
ها و شرایط ها، روشکه در راستاي سیاستآید؛ درحالیاقدامات معین توسط افراد به دست می

این نوع عملکرد باید با . عملکرد شغلی مؤثر وابسته به سه بخش است. باشدمحیط سازمانی
، 2003سیدان مانلاکا، (هاي فردي، تقاضاي شغلی و محیط سازمانی متناسب باشد شایستگی

. گیردها صورت میارزیابی عملکرد در کانون، بر اساس یک سري شایستگی). 106.ص
ها، تجارب و رفتارهایی است که منجر به عملکرد شها، نگرها شامل دانش، مهارتشایستگی

شایستگی بخشی از شخصیت و یا صفات شخصی . شودهاي معینی میمطلوب در موقعیت
گوییم فرد داراي شایستگی است که زمانی می. تواند آموزش و توسعه داده شودنیست و می

هاي خوب منجر شایستگی. ندهاي خود در عمل استفاده کها و تواناییبتواند از دانش، مهارت
، 2003سیدان مانلاکا، (شود به عملکرد بالا و در نتیجه دستیابی به نتایج بسیار عالی می

توجهی تواند به مزایاي قابلبینی صحیح و عملکرد شغلی میهمبستگی میان پیش). 107.ص
). 2.، ص1998یورکن، (براي سازمان منجر شود 

ي کانون ارزیابی و عوامل بهبود ت گرفته درزمینهي صورهاپژوهشدر ادامه برخی 
.اندگرفتهعملکرد مورد بررسی قرار 

که سیستم ارزیابی عملکرد پردازدیمدر پژوهش خود به توصیف عواملی ) 2016(سرکار 

1. Luthans & Farner
2. Fletcher & Baldry
3. Gaugler, Rosenthal, Thornton and Bentson
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که چگونه سیستم جدید بازخورد دهدیماین مطالعه توضیح . دهدیمسنتی را تحت تأثیر قرار 
نتایج حاکی از آن است که سیستم . مدیریت عملکرد در یک راستا قرار دارندبا نیاز به سیستم 

. ورزدیمارزیابی عملکرد جدید بر اساس مکانیسم بازخورد مستمر به توسعه کارکنان مبادرت 
در جهت رسیدن به یک روش جدید براي مدیریت استعداد ) 2015(1آلمیدا لوپز و همکاران

ي مرکز ارزیابی بندرتبهمتوسط ارزیابی عملکرد و طوربهتا در این راس. وکلا تلاش کردند
ی کانون نیبشیپمقایسه میان این دو روش به حمایت از . ی و مقایسه قرار گرفتندبررسمورد

پژوهشی ) 2014(2رانا.ارزیابی براي استعدادیابی کلی وکلا و استعداد نسبی هر وکیل منجر شد
ملکرد جدید انجام داد و طیف وسیعی از مسائل مربوط به با هدف توسعه یک سیستم ارزیابی ع

فراهم کردن منظوربهنتایج پژوهش حاکی از آن است که . ارزیابی عملکرد را بررسی کرد
ي هاوهیشبهترین افراد، سازمان باید یک سیستم مدیریت عملکرد شفاف داشته باشد و اگر 

فقیت مستقر گردند، رضایت بلندمدت ارزیابی عملکرد به شکل مؤثر مدیریت شوند و با مو
هاي یتفعالبه بررسی تأثیر ) 1996(3وینترتون و وینترتون. کارکنان را افزایش خواهند داد

ي اتوسعههاي یستمسدار بین یمعني مبتنی بر شایستگی پرداختند و به یک رابطه آماري اتوسعه
یی که درجاخصوصبهافتند؛ دست یوکارکسبمنابع انسانی مبتنی بر شایستگی و عملکرد 

4فوکس و مک لی. در ارتباط بودوکارکسبي مدیریت با استراتژي اتوسعههاي یتفعال

در پژوهش خود، با تمرکز بر فرایندهاي منابع انسانی، به تشریح یک رویکرد مربوط به ) 1992(
اي یک دوره ي مربوط به عملکرد برهاداده. تحقیقات بازار نیروي کار مدیریتی پرداختند

با نمایندگان مدیریت ارشد شرکت 1980یی در اواخر دهه هامصاحبهي شد و آورجمعسالهده
ي مختلف شرکت، الگوهاي هابخشي مبتنی بر هانمونهبا استفاده از هاآن. صورت گرفت

متمایزي از عملکرد مالی را که قادر است تدابیري را براي عملکرد شرکت اتخاذ نماید به 
ي مجدد از سازمفهومدر پژوهش خود به دنبال ) 2015(5لیونز و همکاران. ش درآوردندنمای

را در ارائه یک پارادایم جدید هایژگیوي سازفعالنظریه هاآن. تمرینات کانون ارزیابی بودند
ي سازفعالنتیجه پژوهش حاکی از آن است که نظریه . از تمرینات کانون ارزیابی ترسیم کردند

تر و سیستماتیکترقیدقبررسی منظوربه، براي ارائه چارچوبی فردمنحصربهبه شکلی صفات، 

1. Almeida Lopes, Eduarda Duarte, Almeida Lopes and Gonçalves Sarraguça
2. Rana
3. Winterton & Winterton
4. Fox & McLeay
5. Lievens, P. Tett and J. Schleicher
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. نقش تمرینات در استنباط رفتار کاندید، مناسب است
ي کانون ارزیابی و عوامل هاي صورت گرفته درزمینهاي از پژوهشخلاصه1در جدول

:بهبود عملکرد آورده شده است

گرفته در مورد کانون ارزیابی و عملکردهاي انجامژوهشخلاصه برخی از پ. 1جدول
هاافتهینیترمهمپژوهشگرنام پژوهش

تأثیر ادراك عدالت در 
ارزیابی بر رضایت شغلی

عمر و (
، 1همکاران
2016(

ي و تعاملی در سیستم اهیروعدالت توزیعی، 
ارزیابی عملکرد سه متغیر مهمی هستند که باعث 

.شوندیمکارکنان افزایش رضایت شغلی 

مدیریت عملکرد کارکنان 
دانشگاه و اثربخشی آن بر 
روي تدریس و پژوهش

، 2تارك(
2016(

یک سیستم ارزیابی عملکرد دقیق، کارکنان را 
به نتایج عالی برسند خصوصاً در سازدیمقادر 
ي بازسازي و تغییر در سازمان، اما هادورهطول 

زشینگامنجر به تأثیر منفی روي کیفیت و 
.شودیمي بحرانی هازمانکارکنان در 

: اثربخشی ارزیابی عملکرد
توسعه یک چارچوب مفهومی 

با استفاده از رویکرد 
ي رقابتیهاارزش

اکرام اله و (
، 3همکاران
2016(

توسعه یک مدل عملی براي اثربخشی ارزیابی 
عملکرد، با در نظر گرفتن فرایندها و مراحل 

عملکرددخیل در سیستم ارزیابی

بازخورد و احساس خوب و 
آوردن به دستنقش آن در 

التحصیلان شغل در بین فارغ
چینی

رن و (
، 4همکاران
2015(

و مدیریت استعداد، کنندگانشرکتبازخورد به 
اثر متقابل . مربوط استهاآنبه ارزیابی عملکرد 

بازخورد و مدیریت احساسات، احتمال ارزیابی 
استخدام را کاهش عملکرد مثبت و تصمیم

.دهدیم
مقایسه میان اندازه تیم ارزیاب 

ریتأثو تخصص ارزیاب در 
ي در مراکز بندرتبهدقت 

ارزیابی

ورز و (
، 5همکاران
2013(

در طراحی تیبااهمبررسی و مقایسه سه عامل 
اندازه تیم ارزیاب، ازجملهکانون ارزیابی 

آموزش ارزیاب و سابقه و پیشینه ارزیاب

1. Umair et al
2. Turk
3. Ikramullah et al
4. Ren et al
5. Wirz et al
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: سازه کانون ارزیابیروایی
گامی فراتر از ماتریس 

MTMM

، 1بولر و ووئر(
2009(

درمجموعفرد، ابعاد و اثرات متقابل فرد با ابعاد، 
ي بندرتبهدرصد از کل واریانس در 32حدود 

.کنندیمرا تعیین کانون ارزیابی

مدیریت استعدادـ توسعه 
کلید رهبري جهانی: شایستگی

شارما و (
،2باتناگار
2009(

با جذب بهترین استعدادها با استفاده از کانون 
ي ارزشمند هابخشارزیابی و توسعه، فرسودگی 

.استافتهیکاهشو فوقانی سازمان 
ی موفقیت شغلی نیبشیپ

ي کانون هادادهمدیریت با 
ارزیابی

جانسن و (
، 3وینکنبرگ

2006(

آزمون توانایی کلامی، مستقل از دوره تصدي 
ی کننده منفی براي رشد حقوق نیبشیپفرد ،یک 

.و دستمزد، است

ي وربهرهآیا توسعه مدیریت، 
دهد؟یمسازمانی را بهبود 

میبی و (
، 4رامیرز
2005(

ادراك مدیران صفی از اهمیت توسعه مدیریت، 
.کندیمسطح عملکرد سازمان را تعیین 

رهبري چالشی براي همه؟

هورن و (
استدمن 

)2001، 5جونز
2001(

بر روي شدتبهیستم توسعه رهبري اجراي س
کیفیت درك شده رهبري و عملکرد سازمانی 

ي توسعه رهبري هاروشمؤثرترین . مؤثر است
گري رسمی، مدیریت پروژه یمرب: ازاندعبارت

درجه360و بازخورد 

طراحی و اجراي کانون 
ارزیابی ارتقاي مدیران

خشوعی و (
همکاران، 

1393(

رزیابی ارتقاي مدیران طراحی و اجراي کانون ا
در شرکت گاز استان اصفهان و مقایسه آن با دو 

.و ایدروخودرورانیاکانون ارزیابی 

بررسی نقش ارزیابی عملکرد 
کارکنان در تحقق 

سالاري در سازمانیستهشا

کمالی، (
1393(

با اجراي ارزیابی عملکرد مبتنی بر معیارهاي 
سالاري یستهشاي تحقق توان زمینهیمشایستگی 

در سازمان را فراهم کرد و باعث بهبود فرایند 
.عملکرد و دستیابی به اهداف سازمان شد

ي ارزیابی هاکانونساخت 
ي هایژگیومدیران و بررسی 

ی و فرایندهاي آن سنجروان
ي براي ارتقاریگمیتصمجهت 

خشوعی، (
1392(

ي امتیازدهی هااسیمقبودن پایایی بخشتیرضا
ي هایژگیورابطه میان برخی از وجودرفتاري،

گیري ي یا سهلریگسختو هاابیارزشخصیتی 
آنان در امتیازدهی، اثربخش بودن روش کانون 

ارزیابی

1. Bowler & Woehr
2. Sharma & Bhatnagar
3. Jansen & Vinkenburg
4. Mabey & Ramirez
5. Horne & Stedman Jones
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شناسی پژوهشروش
هدف . دنشویمتقسیم 2و استنتاجی1اکتشافیدودستهي پژوهشی به هاطرحی طورکلبه

له یا موقعیت تصمیم و بصیرت و بینش ي اکتشافی شناسایی مسئهاپژوهشعمده انجام دادن 
واقعدر. )61. ، ص1389دهدشتی شاهرخ و بحرینی زاده، (باشدیملازم نسبت به مسئله 

ي هادهیپدکه شاید دربارة میدهیمي انجام امسئلهمطالعات اکتشافی را براي درك بهتر ماهیت 
پژوهش استنتاجی نیز . )1395سکاران، (هاي اندکی صورت گرفته باشدمرتبط با آن، پژوهش

براي حل مسئله ازینمورددرستی از مسئله دارد، انجام و اطلاعات دركبا این فرض که محقق 
هدف از این نوع پژوهش، آزمون فرضیات و بررسی . شودیمی تعیین روشنبهتصمیم مدیریت 

هاي هشپژوبنابراین. )64. ، ص1389دهدشتی شاهرخ و بحرینی زاده، (روابطی خاص است
با توجه به اینکه این پژوهش . محورندهاي استنتاجی فرضیه محور و پژوهشاکتشافی پرسش 

.یی مشخص داردهاپرسشپاسخ براي افتنیدراکتشافی است سعی 
و کندیماین پژوهش بر کشف وجود رابطه بین دو گروه از اطلاعات تأکید ازآنجاکه

هاي ، از نوع پژوهشدهدیمی قرار بررسموردرا در یک تناظر مورد به مورد،هاداده
. میدانی اجرا شده استصورتبهاز جهت هدف، پژوهشی کاربردي بوده و . همبستگی است

اطلاعات . استشدهاستفاده، از اسناد و مدارك ازینموردي هادادهبراي گردآوري 
نخست اطلاعات بخش . باشداطلاعات میدستهدوموجود در اسناد و مدارك فرد شامل 

آید و بخش دوم اطلاعات، مربوط به عملکرد فرد است که در پرونده پرسنلی به دست می
، افرادي گریدعبارتبه. نمراتی است که فرد با شرکت در کانون ارزیابی به دست آورده است

ي جدید خود، در هاپستپس از انتخاب و ارتقا به اندداشتهکه در کانون ارزیابی شرکت 
تا سطح عملکرد اندگرفتهدرجه مورد بررسی مجدد قرار 360ده از طریق ارزیابی عملکرد آین
ها، ابتدا افراد با استفاده از روش براي تحلیل داده. در پست جدید مورد سنجش قرار گیردهاآن

شوند و یمي بندخوشهي عصبی است، هاشبکهي هاروشکه یکی از خودسازماندهي هانقشه
یستگیشاها و همچنین ارتباط میان هاي همبستگی، ارتباط میان خوشهاس آزمونسپس بر اس

.گیرندي و عملکرد مورد بررسی قرار میمحور
سال گذشته در طرح کانون 5که در دهندیمجامعه آماري این پژوهش را کسانی تشکیل 

1. Exploratory Research
2. Conclusive Research
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ي هدفمند ریگنمونهي، ریگنمونهروش . اندداشتهشرکت 1ارزیابی در یک مجموعه پتروشیمی
ما نیستند مدنظري هایژگیوبا توجه به اینکه همه افراد جامعه داراي . و بر اساس معیار است

معیار . شودیمجامعه آماري حاضر براي رسیدن به نمونه مناسب، بر اساس معیارهایی پالایش 
ده پرسنلی ، شرکت کارکنان در کانون ارزیابی و وجود نمره ارزیابی عملکرد در پروننظرمورد
اطلاعات جمعیت . نفر به دست آمده است75با استفاده از این روش، تعداد نمونه، . است

هاي جدول نشان که دادهگونههمان. نمایش داده شده است2جدول شناختی نمونه آماري در 
سال، 41-49ي سنی ، مرد، داراي تحصیلات لیسانس، در ردهکنندگانشرکتدهند بیشتر می

. سال سابقه کار، رسمی و غیربومی هستند10- 20داراي 

اطلاعات جمعیت شناختی نمونه آماري. 2جدول 
درصدفراوانیاجزامتغیر
57/6زنجنسیت

703/93مرد

سطح تحصیلات
4864لیسانس

1824سانسیلفوق
13/1دکتري

سن
401216تا 30
493648تا 41
193/25به بالا50

203648تا 10سابقه کار
303040تا 21

597/78رسمینوع استخدام
87/10قراردادي

283/37بومیغیربومی/بومی
3952غیربومی

کاوي فرایندي اکتشافی و داده. کاوي استفاده شده استها از آمار و دادهبراي تحلیل داده
در مرحله اول این .)2007، 2گ و همکارانهان(باشد پیچیده است که شامل چند مرحله می

اي ههاي مربوط به افراد در این پژوهش و تعهد پژوهشگران به عدم درج نام سازمان در خروجیبنا به وجود داده.1
. پژوهشی، اسم این سازمان در پژوهش آورده نشده است

2. Hung et al
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هاي انتخابدر گام دوم، داده. شوندهاي اصلی بازیابی شده انتخاب میفرایند، مجموعه داده
منظور هاي ناقص و با اختلاف و تناقض زیاد  بهگیرند تا دادهپردازش قرار میشده مورد پیش

منظور شناسایی الگوهایی که روابط ها بهدر گام سوم، مجموعه داده. بهبود کیفیت حذف شوند
گیري، ها مانند درخت تصمیمدهند با استفاده از برخی الگوریتمها را نشان میبین داده

).2001، 1بوز و ماهاپاترا(گیرند بررسی قرار میبندي و سایر موارد موردخوشه
ري در کشف دانش کاوي است و کاربرد بسیاهاي دادهترین الگوریتمبندي از مهمخوشه

افراد کهيطوربهي مختلف است؛ هابخشي شکستن جمعیت زیادي از افراد به بندخوشه. دارد
ي مختلف با یکدیگر متفاوت هستندهابخشموجود در هر بخش به یکدیگر شبیه و افراد 

بندي که یکی از به همین دلیل در این پژوهش به الگوریتم خوشه.)1389تارخ و شریفیان، (
.کاوي است خواهیم پرداختهاي دادهترین الگوریتمهمم

هایی با ابعاد زیاد موردهاي خودسازمانده ابزار مؤثري هستند که در تجسم دادهنقشه
هاي ورودي ایجاد ها، یک نقشه مشابه با دادهدر شکل ابتدایی آن. گیرنداستفاده قرار می

یی با ابعاد زیاد را به یک رابطه ساده هندسی هاتوان گفت رابطه غیرخطی بین دادهمی. شودمی
میمیس و (کند نورون است تبدیل می–ها که معمولاً یک شبکه دوبعدي از گره از نقاط آن

).360.، ص2013، 2جورجیادیس
ایجاد شد و به همین ) 1998(هاي خودسازمانده توسط ده کوهنن شکل اولیه الگوریتم نقشه

) 1995(3کاسکی و کوهنن. شوندهاي کوهنن نیز نامیده مینقشههاي خودسازمانده دلیل نقشه
هاي چندبعدي به یک صفحه توانند براي تبدیل دادههاي خودسازمانده مینشان دادند که نقشه

در این الگوریتم . آمده مورد استفاده قرار بگیرنددستهاي بهتصویر دوبعدي و تجسم خوشه
شده است که در هر گام آن تنها یک بخش از عریف یک فرایند رگرسیون بازگشتی ویژه ت

لایه اول، لایه . اندشدههاي خودسازمانده از دو لایه نورون تشکیل نقشه. یابدمدل تغییر می
ها مربوط به یک متغیر ورودي نورون تشکیل شده است و هر یک از آنnورودي است که از 

همه محاسبات . کنندهاي لایه دوم منتقل میرونهاي ورودي را به نوها، دادهاین نورون. هستند
. کندعنوان یک لایه خروجی عمل میافتد و بهشود اتفاق میدر لایه دوم که نقشه نامیده می

صورت موازي عمل ضلعی بوده و بهصورت ششهاست که بهاي از نوروننقشه شامل شبکه

1. Bose & Mahapatra
2. Mimis & Georgiadis
3. Kaski & Kohonen
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خروجی از طریق یک وزن در هر نورون در فضاي ورودي به یک نورون در لایه . کندمی
عنوان یک آرایه دوبعدي از عناصر یکسان با توان نقشه را بهبنابراین می. ارتباط است

).360.، ص2013میمیس و جورجیادیس، (سازي یک بردار وزنی در نظر گرفت ذخیره

هاي پژوهشیافته
آموزش و ارزیابی شبکه

و ساختار نقشه خودسازمانده که در این گره اعمال شد2000آموزش شبکه تعداد منظوربه
گره 1930درجه داراي 360و در ارزیابی 1956در کانون ارزیابی داراي شدهاستفادهپژوهش 

سرعت آموزش به صورتی تنظیم شده که . نزدیک است2000باشد که به یمدر لایه خروجی 
کند و همچنین مقدار یمم خودکار حداکثر دقت را براي آموزش شبکه فراهطوربهافزارنرم

در زمان Viscovery profilerافزارنرم. انتخاب شده است5/0براي آموزش شبکه عدد 1کشش
ي لایه خروجی بهترین ابعاد را براي هانورونخودکار و با توجه به تعداد صورتبهآموزش 

* 43ارزیابی ابعاد پس از آزمایش و آموزش شبکه، براي کانون افزارنرم. کندیمشبکه انتخاب 
.را براي شبکه انتخاب کرده است50*39و براي ارزیابی عملکرد ابعاد 46

استفاده 2ي خودسازمانده از معیاري به نام خطاي تدریجهانقشهبراي ارزیابی دقت و صحت 
ي خروجی تا هانقشهدهد که یمباشد، نشان یم1و 0خطاي تدریج که مقداري بین . شودیم

هر چه . ي ورودي را در یک فضاي دوبعدي نمایش دهندهادادهی خوببهاندنستهتواچه حد 
وندل و (دقت بیشتر شبکه است دهندهنشانتر باشد، یکنزدمقدار خطاي تدریج به صفر 

در پژوهش در هر دو استفادهموردمقدار خطاي تدریج نهایی براي شبکه ). 2010، 3باتنفیلد
.است0روش عدد 

بندي نهاییهاي خروجی و بخشتحلیل نقشه
-SOMاي سلسله مراتبی با عنوان از یک روش تحلیل خوشهViscovery Profilerافزار نرم

Ward Clustersشکل. کندبراي تعیین مرزهاي هر بخش و تعیین تعداد خوشه بهینه استفاده می
. دهدرد را نشان میکننده در کانون ارزیابی و ارزیابی عملکبندي نهایی افراد شرکتبخش1

.خوشه وجود دارد4اطلاعات، دودستهدر هر کدام از 

1. Tension
2. Quantization Error
3. Wendel & Buttenfield
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هاي خودسازماندهبندي افراد استفاده از نقشهبخش.  1شکل

هم در . آورده شده است3هاي مختلف در دو روش، در جدولفراوانی افراد در بخش
ی عملکرد، بیشترین فراوانی مربوط به بندي ارزیاببندي کانون ارزیابی و هم در خوشهخوشه

.خوشه اول و کمترین فراوانی در خوشه چهارم است

بنديفراوانی افراد در دو روش خوشه. 3جدول
)درصد(درجه 360ارزیابی )درصد(کانون ارزیابی 

4436خوشه اول
67/1820خوشه دوم
2033/33خوشه سوم

33/1767/10خوشه چهارم

بندي باید به بررسی وضعیت ابعاد مورد نظر در هر مشخص کردن مرزهاي بخشپس از 
تناسب شخصیتی، : ازاندعبارتی در کانون ارزیابی بررسموردابعاد . بخش پرداخته شود

یزي، ربرنامهتناسب طرحواره، هوش عاطفی، خلاقیت، تفکر تحلیلی، ارتباطات، رهبري، 
کار، تیمپایش، تقسیم: اند ازدرجه نیز عبارت360ابی ابعاد ارزی. گیري و کار تیمییمتصم

4جدول. گیريریزي و تصمیمگذاري، رهبري، برنامهسازي، خلاقیت، هماهنگی، هدف
.دهددر دو روش نشان میرامتوسط هر یک از ابعاد 

درجه 360ارزیابی عملکرد کانون ارزیابی
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شده در دو روشمیانگین ابعاد بررسی. 4جدول

درجه360شده در ارزیابی میانگین ابعاد بررسیشده در کانون ارزیابیمیانگین ابعاد بررسی

خوشههاشاخص
1

خو
2شه

خوشه
3

خو
خوشههاشاخص4شه

1
خوشه

2
خوشه

3
خوشه

4
تناسب 

56/767/807/736/5پایش03/929/300/931/8شخصیتی

تناسب 
56/765/839/770/5کارتقسیم81/514/640/630/6طرحواره

58/699/716/726/5سازيتیم23/625/621/691/4کار تیمی
03/729/898/603/5خلاقیت57/661/615/768/5خلاقیت

85/784/825/715/6هماهنگی41/344/309/527/3تفکر تحلیلی
47/749/821/723/5هدفگذاري16/534/547/674/4ارتباطات
96/696/714/719/5رهبري52/449/480/548/3رهبري

61/766/823/761/5ریزيبرنامه79/572/515/607/4ریزيبرنامه
09/746/836/762/5گیريتصمیم48/584/592/573/4گیريتصمیم

هوش 
59/573/549/572/4عاطفی

ه اول و ، افرادي که در کانون ارزیابی در خوش4شده در جدولبا توجه به مقادیر گزارش
وضعیت متوسطی دارند و میانگین ابعاد در بعضی موارد بالا و در موارد دیگر اندقرارگرفتهدوم 

درجه، این وضعیت تنها در خوشه اول 360ي حاصل از ارزیابی بندخوشهپایین است اما در 
بالاتري مقادیر 3در اکثر موارد، میانگین ابعاد مورد بررسی در کانون، در خوشه . شودیمدیده 

، تمامی ابعاد 2دهد و در ارزیابی عملکرد در خوشه را نسبت به سه خوشه دیگر نشان می
کنندگانی که در دیگر، شرکتعبارتبه. میانگین بالاتري را نسبت به سه خوشه دیگر دارند

درجه قرار دارند از لحاظ این ابعاد، در 360ارزیابی 2کانون ارزیابی و خوشه 3خوشه 
افراد موجود در خوشه سوم ارزیابی عملکرد، . تري نسبت به سایرین قرار دارندناسبوضعیت م

ي، وضعیت نامطلوبی بندخوشهخوشه چهارم هر دو روش . تقریباً وضعیت متوسطی دارند
.دارند

ی در کانون بررسموردبراي توصیف بهتر هر بخش، نموداري را براي متغیرهاي افزارنرم
توان به یمبا استفاده از این نمودار نیز . شودیممشاهده 2د که در شکلکنیمارزیابی گزارش 
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در این نمودار وضعیت متغیرهاي مورد بررسی در هر بخش نسبت به . یافتدستنتایج بالا 
هاي دیگر و همچنین نسبت به وضعیت متغیرهاي دیگر در آن بخش نمایش داده بخش

. اندشدهمتغیرهاي مورد بررسی با یک رنگ مشخصدر این نمودار هر یک از سطوح . شودمی
هاي متفاوت، وضعیت سطح مربوطه از متغیر را در هر بخش نشان نمودارهاي ستونی با رنگ

.دهندمی

هاوضعیت متغیرهاي سنجیده شده در کانون ارزیابی و ارزیابی عملکرد در هر یک از خوشه. 2شکل

ي حاصل از بندخوشهي حاصل از کانون ارزیابی و بندخوشهرتباط بین بررسی امنظوربه
:گیردیمدرجه، دو آزمون انجام 360ارزیابی 
ي کانون ارزیابی و هاخوشهاین ضریب بر پایه فراوانی : ضریب همبستگی کاپا. الف
ده آور5با دو روش در جدول هاخوشهفراوانی توافقی . شوددرجه محاسبه می360ارزیابی 

.شده است

درجه 360ارزیابی عملکرد کانون ارزیابی 
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درجه360ي کانون ارزیابی و ارزیابی هاخوشهفراوانی . 5جدول 
360

مجموع4خوشه 3خوشه 2خوشه 1خوشه کانوندرجه
112710433خوشه 
2534012خوشه 
3557017خوشه 
4504413خوشه 

271525875مجموع

ها در دو توان درباره ارتباط خوشهیماز سطح معناداري ضریب همبستگی کاپا با استفاده 
که مقدار سطح یهنگام. درجه و کانون ارزیابی قضاوت کرد360حالت ارزیابی عملکرد 

شود یمدرصد کمتر باشد، فرض وابستگی بین دو متغیر تأیید 5معناداري از مقدار سطح خطا 
204/0بر اساس این آزمون، با توجه به اینکه سطح معناداري . )91. ، ص1392حسینی و یدالهی، (

با شدهانجامي بندخوشهي حاصل از هابخشرسیم که یمدرصد بیشتر است به این نتیجه 5و از 
آورده شده 6نتایج آزمون کاي دو در جدول. دهندینمدو روش، ارتباطی را با یکدیگر نشان 

.است
فقی کاي دونتایج آزمون توا. 6جدول

Value
Asymp.

Std.
Errora

Approx. Tb Approx. Sig.

Measure of
Agreement Kappa .087 .076 1.271 .204
N of Valid Cases 75

را نیز به هاآنهمپوشانی میان توانیمي دو روش، هايبندخوشهبا توجه به نتایج حاصل از 
نفر 6ي دوم، هاخوشهنفر از 5ي اول، هاخوشهفر از ن12، تنها 7بر اساس جدول . دست آورد

.ي مشترك هستندبندخوشهي چهارم در دو روش هاخوشنفر از 4ي سوم و هاخوشهاز 
در دو روشهاخوشهمیزان همپوشانی . 7جدول 

4ي هاخوشه3ي هاخوشه2ي هاخوشه1ي هاخوشه
12564افراد مشابه در دو خوشه

166/6683/5)درصد(هاخوشهنی میزان همپوشا
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، با استفاده از هاخوشهاز ارتباط میان نظرصرف: آزمون ضریب همبستگی پیرسون. ب
موردبینی کانون ارزیابی و ارزیابی عملکرد یشپآزمون ضریب همبستگی، ارتباط میان 

ت که از طریق هر فرد داراي یک نمره شایستگی اسگریدانیببه. قرار داده شده استسنجش
درجه 360کانون ارزیابی به دست آمده است و همان فرد داراي یک نمره ارزیابی عملکرد 

این دو ستون از نمرات با استفاده . شودسالانه ثبت میصورتبهاست که در پرونده پرسنلی او 
ن ضریب همبستگی پیرسون براي ای.  انداز ضریب همبستگی پیرسون مورد آزمون قرار گرفته

نزدیک به (آمدهدستبهبا توجه به سطح معناداري . دهدیمرا نشان 481/0دو نمره، مقدار 
ارتباط نمره کانون ارزیابی با نمره ارزیابی عملکرد را معنادار توانیم) 8صفر درصد در جدول 

که افرادي که در شایستگی نمره بالاتري دهدیممثبت بودن این ضریب نشان . دانست
.  اند و بالعکسدر ارزیابی عملکرد نیز نمره بالاتري را به خود اختصاص دادهدانگرفته

رسند در دنیاي واقعی هم عملکرد بهتري یمتر به نظر یستهشاافرادي که در کانون گریدانیببه
.آورده شده است8نتایج این آزمون در جدول. اندداشته

رتباط بین شایستگی محوري و عملکردآزمون همبستگی پیرسون براي بررسی ا. 8جدول
شرحکانون ارزیابی

درجه360ضریب همبستگی پیرسون481/0 سطح  معناداري000/0

گیريتیجهنبحث و 
موضوع انتخاب و گزینش درست کارکنان و وکار کنونی، در دنیاي پرتلاطم کسب

ر براي اطمینان از ي که در یکی دو دهه اخیسازوکار. مدیران موضوعی اساسی بوده است
اما این . باشدقرار گرفته، کانون ارزیابی میاستفادهموردها گزینش درست کارکنان در سازمان

کمتر زنندیمرقم هاسازماني کانون در عمل، عملکرد بهتري را در هایخروجپرسش که آیا 
کانون ارزیابی در . از کانون ارزیابی بوده استکنندگاناستفادهپژوهشگران و توجهمورد

امیدوار بود که افراد توانیماما این پرسش که آیا . تمرکز بر روي سنجش شایستگی است
در دنیاي ) کنندیمها کسب افرادي که در کانون ارزیابی نمره بالایی در شایستگی(شایسته 

ي ارزیابی کمتر پاسخهاکانونعمل نیز از عملکرد بالاتري برخوردارند در ادبیات نظري 



45شایستگی و ارتباط آن با عملکرد کارکنان

این پژوهش در رویکردي میدانی، نمره . روشن و مبتنی بر یک مطالعه میدانی یافته است
درجه مورد مطالعه قرار داده 360با استفاده از رویکرد هاآنشایستگی افراد را با نمره عملکرد 

. است
ي تناسب هاشاخصبر اساس (کننده در کانون ارزیابی در این پژوهش، کارکنان شرکت

تناسب طرحواره، هوش عاطفی، خلاقیت، تفکر تحلیلی، ارتباطات، رهبري، شخصیتی،
هاي بر اساس شاخص( درجه 360و ارزیابی عملکرد ) گیري و کار تیمییمتصمیزي، ربرنامه

ریزي و گذاري، رهبري، برنامهسازي، خلاقیت، هماهنگی، هدفکار، تیمپایش، تقسیم
هاي خودسازمانده و با تکنیک نقشه.Viscovery Profiler 5.0ر افزابا استفاده از نرم) گیريتصمیم
مورد هاخوشهبندي شدند و ارتباط میان امتیاز افراد در دو روش و همچنین ارتباط میان خوشه

.بررسی قرار گرفت
ها، با استفاده از آزمون ضریب همبستگی، ارتباط میان نمرات کارکنان در در بخشی از یافته

ضریب همبستگی مقدار . درجه بررسی شده است360بی و ارزیابی عملکرد کانون ارزیا
دهد کسانی این یافته آماري نشان می. این رابطه معنادار و مثبت است. دهدیمرا نشان 481/0

در عملکرد سازمانی نیز بنا به نمرات اندداشتهکه در کانون ارزیابی نمره بالاتري در شایستگی 
این یافته آماري استفاده از کانون را به . انددرجه نمرات بالاتري گرفته360ارزیابی عملکرد 

ها خروجی شایستگی و شناسایی آن در کانون، کند، زیرا با توجه به یافتهها پیشنهاد میسازمان
) 2001(هاي پژوهش هورن و استدمن جونز این یافته با یافته.  خود را در عمل نشان خواهد داد

اگرچه نتایج پژوهش حاضر، در ارتباط با . همخوانی دارد) 1996(وینترتون و وینترتون و
) 1992(عملکرد و ارزیابی عملکرد است ولی برخی پژوهشگران مانند فوکس و مک لی 

و اندکردهدر این پژوهش به آن توجه شده بررسی ازآنچهعملکرد را با رویکردي متفاوت 
و از این زاویه در شاخص عملکرد، با این پژوهش در یک انددادهقرار مدنظرعملکرد مالی را 
عملکرد مالی و پژوهش حاضر ) 1992(با این تفاوت که فوکس و مک لی . راستا قرار دارند

) 1987(گوگلر، روزنتال، تورنتون و بنستون نیز . انددادهقرار سنجشموردعملکرد غیرمالی را 
شده در کانون هاي کاربردي، بین عملکرد مشاهدهامهنشان دادند که از میان تعداد زیادي از برن

که فرد در ابعاد مختلف و عملکرد در کار ارتباط معناداري وجود دارد؛ بنابراین درصورتی
رود که در پست خود نیز مورد بررسی در کانون ارزیابی امتیاز بالایی را کسب نماید انتظار می

. عملکرد مطلوبی داشته باشد
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علیرغم وجود . دهدیمي دو روش را نشان هاخوشهارتباط میان هاافتهز یبخش دیگري ا
بر اساس آزمون . ها ارتباط معناداري را نشان ندادندهمبستگی نمرات در سطح فردي، اما خوشه

درصد بیشتر 5بوده و از 204/0همبستگی کاپا، با توجه به اینکه سطح معناداري این ضریب 
با دو روش، ارتباطی شدهانجامي بندخوشهي حاصل از هابخشیم که رسیماست به این نتیجه 

، فردي که در کانون در یک خوشه خاص، گریدعبارتبه. دهندینمرا با یکدیگر نشان 
درجه در همان خوشه قرار 360لزوماً در ارزیابی عملکرد ردیگیمخوشه اول قرار مثالعنوانبه

16، بین دو خوشه اول 7ي جدولهاافتهبا توجه به ی. باشداهخوشهندارد و ممکن است در سایر 
درصد و بین دو خوشه چهارم 8درصد، بین دو خوشه سوم 6درصد، بین دو خوشه دوم تقریباً 

، همپوشانی کمی بین گریدعبارتبه. مشترك قرار دارندصورتبهدرصد افراد 5تقریباً 
درجه وجود 360حاصل از ارزیابی عملکرد يهاخوشهي حاصل از کانون ارزیابی و هاخوشه

، در آینده و در اندداشتهاما در نهایت افرادي که در کانون ارزیابی عملکرد مطلوبی . دارد
.انددادهي ارتقا یافته خود نیز عملکرد خوبی از خود نشان هاپست

ادآور شد شوند باید یاي که منجر به بهبود عملکرد میهاي مختلف توسعهي روشدرزمینه
مسلماً انتخاب روش مناسب براي استخدام، . که این مهم، حاصل فعالیتی پیوسته و پویاست

تواند در یمگزینش، ارتقا، ارزیابی عملکرد، انتقال، آموزش، توسعه و حتی خاتمه خدمت 
یکی از . ی داشته باشدتوجهقابلوري در سطوح مختلف سازمان تأثیر ي بهرههاشاخصاستقرار 

با توجه . هاي ارزیابی و توسعه استها، اجراي کانونهاي مؤثر براي اجراي این فعالیتروش
ها و گزینش و که کانون ارزیابی در سنجش شایستگیهاي پژوهش حاضر، ازآنجاییبه یافته

پرورش افراد نقش قابل قبولی دارد و پیش بینی کننده خوبی براي عملکرد آتی فرد است و با 
ها پیشنهاد هاي دولتی و خصوصی، به سازمانجراي کانون در بخشی از سازمانتوجه به عدم ا

هاي نیروهاي خود به هاي منابع انسانی و ارزیابی شایستگیمنظور انجام فعالیتشود تا بهمی
منظور طراحی، استقرار و سمت اجراي کانون ارزیابی سوق پیدا کنند و اقدامات لازم را به

.آورندبه عملکارگیري این روش به
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