
Contemporary Psychology روانشناسی معاصر 

2017, 12(1), 53-62 26-35 (,1)16 ,1532 

 

 

طراحی و اجرای کانون ارزیابی شایستگی تفکر استراتژیک برای مدیران شرکت 

 های نفتی ایرانپالایش و پخش فراورده

 

Designing and Implementing Assessment Center of Strategic Thinking 

competency for Managers of the National Iranian Oil Refining & 

Distribution Company 

 حمیدرضا عریضی

 الهام اسدی

 اصفهاندانشگاه 

Hamid Reza Oreyzi       

Elham Asadi 

University of Isfahan 

 

 

                                                                 
 :پست الکترونیکی. 3پ ، ندا  وچهک،  6خ خوارزمی  ، بلوار غدیر ،سپاهان شهر ، اصفهان نشانی پستی نویسنده :asadielham77@yahoo.com 

 Received :06 Apr 2017          Accepted: 17 Apr 2018 62/11/1531 پذیرش:          11/11/1532: دریافت

 

 Abstract چکیده

 های اصلی رهبران واجد عملکردتفکر استراتژیک به عنوان یکی از قابلیّت

برجسته، اهمیّت و درجۀ پیچیدگی بالایی دارد. کانون ارزیابی از زمرۀ منعطف

ترین ابزارها در جهت سنجش تفکّر استراتژیک مدیران است. بر ترین و جامع

همین اساس، هدف پژوهش حاضر طراحی و اجرای کانون ارزیابی شایستگی 
های نفتی است. تفکّر استراتژیک برای مدیران شرکت پالایش و پخش فراورده

نفر از مدیران سازمان به عنوان نمونه انتخاب  61به منظور تحقّق این هدف، 

( را تکمیل PMPQای و مدیریتی )شده و پرسشنامۀ تحلیل سمت حرفه

سازی مربوط به شغل )تمرین بحث گروهی های شبیهکردند. سپس تمرین

ه منظور سنجش بدون رهبر، ایفای نقش، ارائۀ شفاهی و مطالعۀ موردی(  ب
ابعاد تفکر استراتژیک )آینده نگری، تفکر سیستمی، فرصت طلبی هوشمندانه 

ارزیاب  16و تفکر مفهومی( طراحی شدند. سپس شش نفر از مدیران، توسّط 

متخصص مورد ارزیابی قرار گرفتند؛ و در نهایت با اجرای کانون ارزیابی امتیاز 

متیاز هر تمرین، و امتیاز کلیّ عملکرد هر بعد در هر تمرین، امتیاز کلیّ بعد، ا
ها و اثربخشی کل کانون ها، اثربخشی تمرینمعین شد. همچنین پایایی تمرین

ها و ارزیابی نیز بررسی و تأیید شده، و نتایج نشان داد که اثربخشی تمرین

(. نتایج کانون p<13/1کانون به طور معناداری از مقدار میانگین بالاتر است)

توانند برای تصمیمات مدیریتی )مانند ارتقا( به کار روند. همچنین یارزیابی م
های توان آنها را در کانونها میبر اساس تأیید روایی و اثربخشی ابزار و تمرین

 . ارزیابی مشابه استفاده کرد.

ارزیابی، تفکّر استراتژیک، مدیران، تمرین شبیه سازی،  های کلیدی: واژه
 اثربخشی

Strategic thinking as one of the main capabilities of high 

functioning leaders, has a high complexity and importance. 

The assessment center is regarded as one of the most flexible 

and comprehensive tools for measuring strategic thinking. 

The purpose of this study was to design and implement an 
assessment center ‎of strategic thinking competency for 

managers of the National Iranian Oil Refining & Distribution 

Company. To this end, 21 managers were selected as the 

sample of this study and they filled out the Professional and 

Managerial Position Questionnaire (PMPQ)‎ .  ‎ ‎Thereafter, 
job-related simulation exercises (leaderless group discussion, 

role playing, oral presentations and ‎case studies) were 

designed to assess dimensions of strategic thinking 

(prospecting, systematic ‎thinking, clever opportunism and 

conceptual thinking). Of the 21 managers of companies, 
six ‎managers were evaluated by 12 assessors. Finally, with 

the implementation of the assessment ‎center grade of each 

dimension in each practice, the overall rating, rating of each 

exercise, and ‎overall performance rating were determined. In 

addition, the reliability and effectiveness of exercises ‎and 
assessment centers were determined. This showed that the 

effectiveness of exercises and ‎assessment center were higher 

than average. The results of the assessment center can be 

used in management decisions (such as upgrading). 

Furthermore, according to the validity and effectiveness of 
the tools ‎and practices, they can be used in similar 

assessment centers.‎ 

Keywords:  assessment, strategic thinking, managers, 

simulation exercises, effectiveness. 
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 مقدمه

در قرن اخیر که با تغییرات سریع و پیچیده همراه است، 

و همزمان با پرخطر و نامطمئن شدن محیط کسب و کار، 

اهمیّت، بیشتری  های به موقع مدیرانگیریتصمیم

(. در این شرایط، گاهی مدیران 6115دارد.)کرافورد و کاستا، 

 بر جدید، تنها اطلّاعات دقیق و منطقی به جای ارزیابی

گیرند و می تصمیم های گذشتۀ خودیافته یا ادراک اساس

دهد این امر آنها را در دام خطاهای شناختی قرار می

است که عث شده(. و این مسئله با6111)هادکینسون، 

تفکّر استراتژیک به »بسیاری از محققین به موضوعی به نام 

  تفکّربپردازند. « عنوان یکی از الزامات احراز شغل مدیریتی

  و   ابهام   رفع   آن   هدف   که  است   مداوم   فرآیند   یک   استراتژیک 

وفا، و نور، حسن، )    است   پیچیده   محیط   یک   به   بخشیدن   معنا 

6112). 

از این رو بررسی و ارزیابی تفکّر استراتژیک نیازمند توجّه 

بیشتری است. با توجّه به این نکته که تفکّر استراتژیک به 

عنوان شایستگی، در برخی از مشاغل مدیریتی نسبت به 

سایر مشاغل مربوط به حوزۀ مدیریت، اهمیّت، میزان و 

اهمیّت شایستگی تفکّر  پیچیدگی بالاتری دارد، علی رغم

استراتژیک برای تمامی مشاغل مدیریتی، لازم است که این 

سمت ها شناسایی شوند تا در گام بعدی از طریق جدیدترین 

و کارآمدترین روش ارزیابی، به سنجش این امر مهم در آنها 

 پرداخته شود.

های معمول ارزیابی مانند از سویی دیگر، امروزه شیوه

مدادی و مصاحبه که معمولاً مبتنی بر  -ذهای کاغآزمون

عملکرد گذشته و حتی گاهی غیرمرتبط با شغل بوده نمی

ها در این دنیای رقابتی باشد. در تواند پاسخگوی نیاز سازمان

های مناسب، رسد که یکی از روشچنین شرایطی به نظر می

(؛ که به 1535طراحی و اجرای کانون ارزیابی باشد)خشوعی، 

ترین ابزارها ترین و جامعکی از بهترین، منعطفعنوان ی

 های مدیران شناخته شده است -جهت سنجش شایستگی

(. 6115و دراسگو،  ، چرنیشکو، استارک، کاکریل1گوئنول)

های گزینش نیروی روش کانون ارزیابی از مؤثرترین روش

انسانی شایسته و متناسب با نیازهای سازمان است)تورنتن و 

های اخیر فراتر از (، که استفاده از آن در سال6113گیبونز، 

گیری در مسائل مهمی همچون ارزیابی، به منظور تصمیم

گزینش و ارتقاء مدیران شایسته و حتّی پرورش مدیران 

(. 6112توانمند، رشد فزاینده ای داشته است)تورنتن و راپ، 

کانون ارزیابی، روشی است که از طریق آن شایستگی افراد 

گیرد و به شرایط مشابه شغلی مورد ارزیابی قرار می در

 (.6115همین دلیل محبوبیت بالایی دارد. )مورفی و سال، 

کانون ارزیابی روشی است که در آن از چند ارزیاب 

 -های شبیهکنندگان را در تمرینشود تا شرکتاستفاده می

سازی متعددی مورد مشاهده قرار داده و ابعاد مرتبط با شغل 

(. به این ترتیب چهار 6112نها را ارزیابی کنند )اسمیت، آ

 گیرد: مؤلفّه در کانون ارزیابی مورد توجّه قرار می

یا ابعاد نام دارد و شامل  6نخستین مؤلفّه، شایستگی

هایی است که شخص را قادر ها و ظرفیّتمجموعه توانایی

های درون و برون سازد تا در چارچوب محدودیّتمی

در ایفای نقش و وظایف کاری خود عملکرد مطلوب  سازمانی

(. در پژوهش حاضر، 6115داشته باشد )مریاک هافمن و ور،

   ترین اصل تفکّر استراتژیک است.شایستگی مهم

بررسی پیشینۀ تحقیقات )مانند سعادتی، صیادی و  

( 1531؛ منوریان، آقازاده و شهامت نژاد، 1536اهنگری، 

های تفکّر استراتژیک، مدل ترین مدلنشان داد یکی از کامل

گلدمن است. بر این اساس، تفکّر استراتژیک چهار مؤلفّه 

نگری )شامل زیربعدهای پیشدارد: اولین مؤلفّۀ آن بعد آینده

شود پژوهی میبینی، پیشگویی، تصویرپردازی و آینده

(. تفکّر سیستمی مؤلفّۀ 1523)ناظمی، مرتضوی و جعفریان، 

مراتب سازمانی، ستراتژیک است که شامل سلسلهبعدی تفکّر ا

پایانی، وابستگی اجزاء به هم، ارتباط محیطی چندپایانی و هم

                                                                 
1
. Guenole, Chernyshenko, Stark, Cockerill, & 

Drasgow 
2
. competency  
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معمایی  درگاهی،کریمی، نگری است )امینی، بختیاری،و کل

(. مؤلفّۀ سوم فرصت طلبی هوشمندانه 1536و همکاران، 

است که شامل عدم اطمینان محیطی، عدم تقارن اطلّاعات، 

شود. و آخرین ها و تبادل اطلاعات میبودن داراییمنحصر

مؤلفّه، تفکّر مفهومی است که شامل تفکّر خلّاق، تفکّر 

جانبی، استدلال استقرایی و ریسک پذیری است)معمایی، 

 (.1536و جانبزرگی،  درگاهی، مشایخ، امینی،

نام دارد. تمرین  1سازیدومین مؤلفّۀ کانون، تمرین شبیه

ی آزمون موقعیتی است که در آن فرصتی شبیه سازی، نوع

شود تا از طریق آن، رفتار ها قرار داده میدر اختیار ارزیاب

کنندگان را در شرایطی شبیه به شغل، با توجّه به شرکت

شماری از ابعاد از پیش تعیین شده مورد مشاهده و ارزیابی 

(. در یک کانون ارزیابی به جای 1522قرار دهند )تورنتن، 

ده از چند تمرین یکسان، باید از انواع مختلف تمریناستفا

 (.1522سازی استفاده نمود )تورنتن، های شبیه

است، فردی که شایستگی 6کنندهسومین مؤلفّه، شرکت

سازی مورد ارزیابی قرار های شبیههای او به وسیلۀ تمرین

کنندگان، با این که قاعدۀ گیرد. در رابطه با تعداد شرکتمی

های عملی در اجرای کانون وجود ندارد، اما محدودیّتخاصّی 

کنندگان محدود و معمولاً باعث گردیده که تعداد شرکت

 (.1523باشد )بالانتاین و پوا،  2یا  5مضربی از 

است. ارزیاب کانون ارزیابی،  5چهارمین مؤلفّه، ارزیاب

خبره و کنندگان، فردی است که در حوزۀ ارزیابی شرکت

ها در های ارزیابی، نقش ارزیاباست. در کانون دیدهآموزش

دهی رفتار  -پنج وظیفه )مشاهده، ثبت، طبقه بندی و امتیاز

(. تعداد 1535شوند )خشوعی، و ارائۀ بازخورد( خلاصه می

کنندگان بستگی دارد ها و شرکتها به تعداد تمرینارزیاب

 کنندگان یک به یک، دو بهمعمولاً نسبت ارزیاب به شرکت

یک، سه به یک یا حتی چهار به یک است )پوتکا و هافمن 

،6115  .) 

                                                                 
1
. simulation exercises 

2
. participant 

3
. assessor 

در مجموع، روش کانون ارزیابی به عنوان یک روش 

( به مراتب 6115استاندارد، پایا و معتبر )مورفی و سال، 

(. 6112روایی بیشتری نسبت به مصاحبه دارد )ترنر و نیکل، 

های انو به همین دلیل است که امروزه این روش در سازم

( در سطح جهان مورد استفاده قرار 6112مختلف)تریپاتی، 

(. در ایران نیز روند 6113گیرد )تورنتن و گیبونز، می

استفاده از روش کانون ارزیابی رو به گسترش است )عریضی، 

(. تا کنون کانون ارزیابی در شرکت 1531خشوعی و نوری ،

ابی ایدرو (، کانون ارزی1522های ایران خودرو )شعله پر، 

( 1531(، و شرکت گاز )خشوعی، 1525)لطیفی و مشبکی، 

و در ارتباط با متغیرهای روانشناختی)عریضی و براتی، 

که نتایج آن حاکی از موفقیت این روش در ( اجرا شده1535

 است.ارزیابی شایستگی افراد بوده

با توجّه به اهمیت تفکّر استراتژیک در شرایط رقابتی 

های روش کانون ارزیابی و محدود ین مزیّتامروز، و همچن

(، هدف اصلی 1531بودن استفاده از آن در ایران )خشوعی، 

پژوهش حاضر طراحی و اجرای کانون ارزیابی ارتقایی 

شایستگی تفکّر استراتژیک برای مدیران شرکت پخش 

های نفتی است، و به این ترتیب اهداف فرعی پژوهش فراورده

 اند:دهبه صورت زیر تعریف ش

کنندگان در ابعاد کانون ارزیابی تفکّر بررسی شرکت .1

 استراتژیک

های کانون ارزیابی کنندگان در تمرینبررسی شرکت .6

 تفکّر استراتژیک

محاسبۀ امتیاز هر فرد در کانون ارزیابی و تعیین  .5

 رتبۀ آن فرد

سازی از دید های شبیهبررسی اثربخشی تمرین .5

 گر نقشکنندگان، ارزیابان و ایفاشرکت

های کانون ارزیابی محاسبه و بررسی پایایی تمرین .3

 تفکّر استراتژیک

بررسی اثربخشی کانون ارزیابی تفکّر استراتژیک از  .2

 کنندگان، ارزیابان و ایفاگر نقشدید شرکت
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 پژوهش روش

جامعۀ آماری در این  جامعه، نمونۀ پژوهش و روش اجرا:

کنندگان  -پژوهش شامل دو گروه است: جامعۀ آماری شرکت

های نفتی اصفهان مدیران شرکت پخش فراوردهشامل کلیۀ 

با پایۀ سازمانی بالاتر از هفده است؛ و جامعۀ آماری ارزیابان و 

ایفاگران نقش شامل گروه اساتید، کارشناسان ارشد و دکترای 

 شود. به بعد( می 1531روانشناسی صنعتی و سازمانی)ورودی 

به همین ترتیب، نمونۀ پژوهش حاضر نیز دو گروه 

کنندگان به روش کنندگان: شرکت( نمونۀ شرکت1تند: هس

نفر  61گیری هدفمند انتخاب شدند. به این ترتیب که نمونه

از مدیران پرسشنامۀ تحلیل شغل را تکمیل نمودند و سپس 

بر اساس نتایج به دست آمده از این پرسشنامه، شش مدیر که 

و شایستگی تفکّر استراتژیک در شغل آنها از نظر میزان 

پیچیدگی در بالاترین حد قرار داشت، برای ورود به کانون 

های ارزیابی انتخاب گردیدند. در نهایت با توجّه به محدودیّت

زمانی مدیران، چهار نفر از آنها در کانون شرکت داده شدند. 

اساتید، کارشناسان ( نمونۀ ارزیابان و ایفاگران نقش: از بین 6

سیزده نفر به  ی و سازمانی،ارشد و دکترای روانشناسی صنعت

گیری هدفمند انتخاب شدند و دوره یک سالۀ شیوۀ نمونه

 آموزش را برای شرکت در کانون سپری کردند.

به منظور طراحی و اجرای کانون ارزیابی با هدف ارزیابی 

مدیران در بعد شایستگی تفکّر استراتژیک، مراحل زیر انجام

 گرفت:

اجرای کانون ارزیابی ) با تعیین هدف کانون ارزیابی

ارتقایی بر اساس شایستگی تفکّر استراتژیک( در گام اول، 

طلبی نگری، تفکّر سیستمی، فرصتآیندهابعاد کانون ارزیابی )

( بر اساس مطالعۀ منابع مرتبط هوشمندانه و تفکّر مفهومی

تعیین شدند. سپس پرسشنامۀ تحلیل شغل شایستگی تفکّر 

وایی آن مورد ارزیابی قرار گرفت و استراتژیک طراحی شد و ر

 در گام سوم توسّط هر کدام از مدیران شرکت تکمیل گردید. 

در گام چهارم، بر اساس مطالعات منابع مرتبط و ابعاد 

سازی مرتبط با شغل) بحث های شبیهکانون ارزیابی تمرین

گروهی، ایفای نقش، ارائۀ شفاهی، و مطالعۀ موردی(  طراحی 

 گردیدند. 

گام پنجم، بر اساس نتایج پرسشنامۀ تحلیل شغل در 

شایستگی تفکّر استراتژیک، شش نفر از مدیران که تفکّر 

استراتژیک در شغل آنها اهمیّت و پیچیدگی بالایی داشت، 

انتخاب شدند. همچنین با انتخاب ارزیابان شایسته، دورۀ 

آموزشی مرتبط )به مدت یک سال( برگزار گردید؛ و در نهایت 

از اجرای کانون، یک جلسۀ توجیهی برای ارزیابان و قبل 

 ایفاگران نقش تشکیل شد.

در گام ششم، کانون ارزیابی طبق برنامۀ تنظیم شده اجرا 

ها کننده در تمرینگردید؛ و در مرحله آخر، امتیاز هر شرکت

و ابعاد کانون ارزیابی به تفکیک و به صورت کلّی محاسبه 

کلّی افراد، رتبۀ آنها مشخص شد؛ گردید و با تعیین امتیاز 

ها و کانون ارزیابی محاسبه همچنین روایی و پایایی تمرین

 آمده است. 1گردید. خلاصۀ همۀ مراحل در جدول 

 

 

 1جدول

 اصفهانهای نفتی هفت مرحلۀ طراحی و اجرای کانون ارزیابی تفکر استراتژیک در شرکت پخش فراورده

 ها یافته گام

 های نفتی طراحی کانون ارزیابی ارتقایی شایستگی تفکّر استراتژیک برای مدیران شرکت پخش فراورده هدف 

 طلبی هوشمندانه و تفکّر مفهومینگری، تفکّر سیستمی، فرصتآینده تعیین ابعاد

 تکمیل گردید.پرسشنامۀ تحلیل شغل توسّط همۀ مدیران  اجرای پرسشنامۀ تحلیل شغل

 سازی تدوین شد.های شبیهمشخّصات تمرین ساخت تمرین شبیه سازی
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 1ادامه جدول 

 ها یافته گام

 پیش از اجرای کانون ارزیابی

 کنندگان بر اساس نتایج پرسشنامۀ تحلیل شغلگزینش شرکت

 هاگزینش و آموزش ارزیاب

 نقشبرگزاری جلسۀ توجیهی برای ارزیابان و ایفاگران 

 های نفتیاجرای کانون ارزیابی در شرکت پخش فراورده اجرای کانون ارزیابی

 های لازم و ارائۀ نتایج کانون ارزیابیانجام ارزیابی و تحلیل پس از اجرای کانون ارزیابی

 

 

 ابزار سنجش 

پرسشنامۀ تحلیل شغل شایستگی تفکّراستراتژیک: 

پرسشنامۀ تحلیل شغل شایستگی تفکّر استراتژیک برای 

مشاغل مدیریتی، توسّط پژوهشگر و در کنار مطالعۀ منابع 

تجربی و نظری داخلی و خارجی در زمینۀ شایستگی تفکّر 

؛ و 1536استراتژیک )مانند معمایی و همکاران، 

(، و بر اساس پرسشنامۀ سمت حرفه و 6113توسویگا،

 احی گردید. پرسشنامۀ مذکور شامل( طرPMPQ1مدیریتی )

سؤال در  55 و سازمانی مشخّصات فردی، اطلّاعات بخش سه

است « بخشی از شغل و پیچیدگی تفکّر استراتژیک»دو بخش 

و براساس پرسشنامۀ تفکّر استراتژیک گلدمن  طراحی گردید. 

سؤالات بخشی از شغل از نظر توصیفی، به میزانی که یک 

است اشاره دارد و پاسخ آن در قالب  گویه بخشی از یک شغل

، تا تمرکز عمدۀ 1ای، از نامربوط=درجه 3طیف لیکرتی 

، ارائه شد. سؤالات پیچیدگی به دشواری، ظرافت،  3شغلی=

جامعیّت، و میزان پیچیدگی گویۀ مورد نظر در شغل اشاره 

= 3= بسیار ساده تا 1ای )از درجه 3دارد و در قالب مقیاسی 

 بود.یچیده( طراحی شدهفوق العاده پ

 آن روایی تعیین جهت پرسشنامه، استانداردسازی از پس

 روانشناسی حوزۀ اساتید نظرات کسب و مصاحبه انجام با

 گردید. تأیید روایی و اعمال لازم اصلاحات سازمانی،  و صنعتی

کرنباخ استفاده شد.  آلفای روش از پایایی تعیین منظور به

مقدار ضریب پایایی برای قسمت بخشی و پیچیدگی به 

است. همچنین مقدار پایایی در هر  23/1و  31/1ترتیب برابر 

                                                                 
1
. Professional and Managerial Position Questionnaire 

بعدهای تفکر استراتژیک و به تفکیک برای قسمت یک از زیر

نگری )با چهار سؤال در بخشی و پیچیدگی برابر شد با: آینده

سیستمی )پنج سؤال در هر  ، تفکّر33/1و  26/1هر قسمت( 

طلبی هوشمندانه )هر قسمت ، فرصت23/1و  15/1قسمت( 

و تفکّر مفهومی )هر قسمت چهار  23/1و  13/1چهار سؤال( 

 . 11/1و 23/1سؤال( 

به منظور تسهیل در امر : مقیاس امتیازدهی رفتاری

ارزیابی و افزایش روایی کانون ارزیابی در سنجش رفتارهای 

در شایستگی تفکّر استراتژیک و زیربعدهای کنندگان شرکت

سازی، با مطالعۀ منابع مرتبط های شبیهآن، همۀ تمرین

(، 6112؛ و تورنتن و راپ، 1536)معمایی و همکاران، 

ای را طراحی  -پژوهشگر، متناسب با هر تمرین پرسشنامه

درجه  3نمود. مقیاس پاسخ به صورت طیف لیکرتی در 

( 3و عالی= 5، خوب=5ندارم= ، نظری6، متوسط=1)ضعیف=

مقیاس از طریق سنجش روایی  5طراحی شد. روایی هر 

صوری و روایی محتوا مورد تأیید قرارگرفت. همچنین پایایی 

های آنها از طریق پایایی آلفای کرنباخ ، برای مقیاس تمرین

مطالعۀ موردی، بحث گروهی، ایفای نقش و ارائۀ شفاهی به 

 به دست آمد.  26/1و  25/1، 26/1، 15/1ترتیب 

به منظور : سازیپرسشنامۀ اثربخشی تمرین شبیه

سازی، پرسشنامۀ های شبیهسنجش اثربخشی تمرین

( 1535سازی که توسط خشوعی )اثربخشی تمرین شبیه

پرسشنامۀ »با عنوان « الف»ساخته شده، در دو نسخۀ 

و « سازی از دیدگاه ارزیاب/ ایفاگر نقشاثربخشی تمرین شبیه

سازی از های شبیهپرسشنامۀ اثربخشی تمرین»با عنوان « ب»
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ها در قالب اجراگردید. این پرسشنامه« دیدگاه شرکت کننده

، 5، متوسط=5، زیاد=3ای، بسیار زیاد=طیف لیکرتی پنج درجه

و یک سؤال با پاسخ باز طراحی شده 1، و خیلی کم=6کم=

های کل ها از میانگین نمرهاست. نمرۀ نهایی پرسشنامه

 شود.سؤالات در هر پرسشنامه، محاسبه می

هر دو نسخۀ پرسشنامه بر اساس دیدگاه کارشناسان ارشد 

و دکترای روانشناسی صنعتی و سازمانی، از روایی صوری و 

ها به وسیلۀ محتوایی برخوردار است. پایایی پرسشنامه

( از روش آزمون باز آزمون محاسبه و تأیید 1535خشوعی )

در این پژوهش پایایی به روش آلفای کرنباخ  است.شده

پرسشنامه یعنی « الف»محاسبه گردید. پایایی نسخۀ 

سازی از دید ارزیاب / های شبیهپرسشنامۀ اثربخشی تمرین

ایفاگر نقش، برای تمرین های بحث گروهی، ایفای نقش 

، 23/1، 13/1تمرین ارائۀ شفاهی و مطالعۀ موردی به ترتیب 

پرسشنامه «  ب»دست آمد. پایایی نسخه  به 31/1و  22/1

سازی از دید های شبیهیعنی پرسشنامۀ اثربخشی تمرین

های بحث گروهی، ایفای نقش کننده، برای تمرینشرکت

، 25/1، 22/1تمرین ارائۀ شفاهی و مطالعۀ موردی به ترتیب 

 به دست آمد. 21/1و 23/1

به منظور : پرسشنامۀ اثربخشی روش کانون ارزیابی

سنجش اثربخشی روش کانون ارزیابی، از پرسشنامۀ اثربخشی 

با عنوان « الف»( در دو نسخۀ 1535روش کانون )خشوعی،

پرسشنامۀ اثربخشی روش کانون ارزیابی از دیدگاه »

پرسشنامۀ اثربخشی »با عنوان « ب»و « ارزیاب/ایفاگر نقش

استفاده شد. هر « کنندهروش کانون ارزیابی از دیدگاه شرکت

ای است که عناصر کانون ارزیابی نسخۀ پرسشنامه به گونه دو

ها کنندهها و شرکتسازی، ارزیابهای شبیهیعنی بعد، تمرین

مورد سنجش و ارزیابی قرارگیرند. سؤالات به صورت بستۀ 

ای ارائه شدند. نمرۀ هر پاسخ با طیف لیکرتی پنج درجه

 گردد.یپرسشنامه به صورت میانگین کلّ سؤالات محاسبه م

هر دو نسخۀ پرسشنامه بر اساس دیدگاه کارشناسان     

ارشد و دکترای روانشناسی صنعتی و سازمانی از روایی صوری 

ها در پژوهش و محتوایی برخوردار است. پایایی پرسشنامه

( بررسی و تأیید شد. در این پژوهش، پایایی 1535خشوعی)

امۀ اثربخشی ها با روش آلفای کرنباخ برای پرسشنپرسشنامه

پاسخ  15روش کانون ارزیابی از دیدگاه ارزیاب )تعداد 

/. و پرسشنامۀ اثربخشی روش کانون ارزیابی از 13دهنده(

 ، به دست آمد.11/1پاسخ دهنده(  5دیدگاه شرکت کننده)

 

 هایافته

بعد از اجرای کانون ارزیابی نتایج در راستای تحقق اهداف 

لازم به توضیح است که به  پژوهش مورد بررسی قرار گرفتند.

جهت محرمانه بودن اطلّاعات، نتایج هر فررد برر اسراس کرد     

مختصّ به او ارائه شدند. در مورد هردف اوّل، یعنری بررسری    

کنندگان در هر بعد از کانون، امتیاز هر فرد در هر بعد شرکت

 برالاترین   A  کننردۀ شررکت  ترتیب این به و محاسبه گردید؛

کنندهشرکت. استآورده دست به نگریآینده بعد در را امتیاز

 تفکّرر  در را امتیراز  برالاترین  ترتیرب   بره  نیرز   D  و  B،C  های

 دسرت  بره  مفهرومی  تفکّر و هوشمندانه طلبیفرصت مفهومی،

  . اندآورده

کننرده در بررسی هدف دوم پژوهش یعنی بررسی شرکت

تفکیرک  سازی، امتیازات هرر فررد بره    های شبیهها در تمرین

داد که توانایی ها محاسبه شدند. نتایج این قسمت نشانتمرین

های شفاهی، کتبی، فردی یا گروهی منجر بره  افراد در تمرین

 امتیاز بالاترین  A  کنندۀ شرکت شود.تفاوت در امتیاز آنها می

 هایکنندهشرکت. استکرده کسب گروهی بحث تمرین در را

 B،C  و  D  بحرث  هرای تمرین در را عملکرد بهترین ترتیب به 

  .داشتند موردی مطالعۀ و شفاهی ارائۀ گروهی،

کننده، امتیاز کلّری  در راستای هدف سوم، برای هر شرکت

ها نشران داد  کنندهعملکرد به دست آمد. نمرات کلّی شرکت

کرده و بعد از آن ، کسبCکنندۀ که بالاترین امتیاز را شرکت

های دوم، سروم و  رتبه Aو  D ،Bهای کنندهبه ترتیب شرکت

 چهارم را به خود اختصاص دادند.



 طراحی و اجرای کانون ارزیابی شایستگی تفکر استراتژیک...

33 

در بررسی هدف چهارم پژوهش یعنی بررسری اثربخشری   

کننردگان، ارزیابران و   سازی از دیرد شررکت  های شبیهتمرین

هرای  ، میرانگین نمررات پرسشرنامه   tایفاگران نقرش، نمررات   

اثربخشی و درصد نمرات مشخص شد. نتایج به تفکیک بررای  

ها و از دیرد  کنندهر تمرین و به طور جداگانه از دید شرکته

ارزیابان و ایفاگران نقش محاسبه شدند. نتایج نشان دادند که 

میانگین کلّ پرسشنامه که معرف اثربخشی کلّ تمرین است، 

، به طور معناداری بالاتر از سطح میانگین tبا توجه به آزمون 

رت خلاصه در جدول (. نتایج به صوp<13/1( است )5)یعنی 

 ارائه شده است. 6

 

 2جدول 

 ها، ارزیابان و ایفاگران نقشکنندهسازی از دید شرکتهای شبیهاثربخشی تمرین

 ازدید ارزیابان و ایفاگران نقش ها کنندهاز دید شرکت تمرین شبیه سازی

 55/5 51/5 بحث گروهی بدون رهبر

 63/5 55/5 نقش ایفای

 11/5 16/5 ارائۀ شفاهی

 53/5 13/5 مطالعۀ موردی

 

در راستای تحقق هدف پنجم پژوهش، یعنی سنجش 

های کانون ارزیابی، پایایی بین ارزیابان با پایایی تمرین

های تفکّر از مقیاسخبرگی بیشتر و کمتر در هر یک 

استراتژیک محاسبه گردید. پایایی بین ارزیابان از طریق 

های تفکّر استراتژیک، در ضریب توافق کندال در زیربعد

قرار  6و  1های ارزیابان با خبرگی بیشتر و کمتر که در گروه

گرفتند، محاسبه شد. مقدار ضریب توافق در هر چهار زیربعد 

یابان گروه اوّل بیشتر از ارزیابان گروه تفکّر استراتژیک، در ارز

دهد که بین ارزیابی ارزیابان با دوم است. این نتایج نشان می

خبرگی بیشتر و ارزیابان با خبرگی کمتر تفاوت معناداری 

، ارائه شده5وجود دارد. نتایج به صورت خلاصه در جدول 

است.

 

 3جدول

 2و  1کندال در زیربعدهای تفکر استراتژیک بین ارزیابان گروه پایایی بین ارزیابان از طریق ضریب توافق 

 شرکت کنندگان ابعاد تعداد ارزیابان ردیف

 2گروه 1گروه

K W K W 

 13/1 2 53/1 2 5 نگریآینده 16 1

 61/1 2 55/1 2 5 تفکّر سیستمی 16 6

 61/1 2 52/1 2 5 طلبی هوشمندانهفرصت 16 5

 31/1 2 35/1 2 5 تفکّر مفهومی 16 5

 

در نهایت هدف ششم پژوهش یعنی اثربخشی کانون      

کنندگان، ارزیابان و ارزیابی تفکر استراتژیک از دید شرکت

دادند که گرفت. نتایج نشانایفاگران نقش مورد بررسی قرار

و  63/5کنندگان، -میزان اثربخشی کلّ روش )از دید شرکت

( به طور معناداری 32/5از دید ارزیابان و ایفاگران نقش، 

 (.p<13/1( است )5بالاتر از میانگین )
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 بحث

گیری درست و به موقع در حقیقت این است که تصمیم

است.  -شرایط ناایمن دنیای امروز اهمیّتی دو چندان یافته

لازم را در این زمینه دارند از شناسایی مدیرانی که شایستگی 

های معمول ارزیابی، نتایج نامطمئن و گاه اشتباه  طریق روش

ترین و آورد. کانون ارزیابی امروزه به عنوان منعطفبه بار می

است که روایی و پایایی ترین شیوۀ ارزیابی معرفی شدهجامع

آن، هم در تحقیقات داخلی و هم در تحقیقات خارجی 

 است. بررسی شده

پژوهش حاضر با هدف طراحی و اجرای کانون ارزیابی 

گرفت. برای تحقّق اهداف ارتقایی تفکر استراتژیک انجام

گانۀ کانون اجرا شد. نتایج ارائه شده به پژوهش، مراحل هفت

ها این امکان را فراهم نمود صورت تفکیکی در ابعاد و تمرین

بعاد مختلف کانون کنندگان را از نقطه نظر اتا عملکرد شرکت

های کتبی یا شفاهی افراد، و توانایی انجام و همچنین مهارت

کار فردی یا گروهی مقایسه کرد. با مشخصّ شدن نمرۀ کل 

ها، رتبۀ کنندگان بر اساس نمرۀ فرد در ابعاد و تمرینشرکت

های مفصّل در مورد افراد مشخص شد. هرچند ارائۀ گزارش

تواند آگاهی بیشتری کننده، مینقاط ضعف و قوّت هر شرکت

را برای خود او یا مقام بالاترش فراهم آورد، امّا از آنجا که 

هدف کانون ارزیابی، ارتقاء سطح بود، بنابراین ضرورت داشت 

 که نمرات هر فرد به صورت کلّی نیز محاسبه شود.

سازی و کانون های شبیهو در نهایت، اثربخشی تمرین

کنندگان، ارزیابان و نجی از شرکتارزیابی بر اساس نظرس

ایفاگران نقش بررسی شد. نتایج نشان دادند که اثربخشی 

ها به طور معناداری بالاتر از حدّ متوسّط است. همۀ تمرین

( و 1521این نتایج با پژوهش رهنمای رودپشتی و غفاری )

راستا است. در مورد علّت اثر بخش بودن ( هم1531خشوعی )

ان به مواردی اشاره کرد که در هنگام طراحی توها میتمرین

بودند: وضوح، محتوای  -ها مورد توجّه قرار گرفتهتمرین

کننده، مرتبط بودن ها، راهنمای ارزیاب و شرکتتمرین

ها، و ها با شغل و سازمان، امکان بروز رفتار در تمرینتمرین

دهند ها نشان میها؛ و اثربخشی تمرینعادلانه بودن تمرین

های ارزیابی با هدف ها در دیگر کانونکه اینگونه تمرین

 ارزیابی شایستگی تفکّر استراتژیک نیز قابل استفاده هستند.

در بررسی هدف پنجم پژوهش یعنی محاسبۀ پایایی 

ها به تفکیک ابعاد تفکّر کانون ارزیابی، از روش پایایی ارزیاب

زیابی از روش استراتژیک استفاده شد. نتایج پایایی کانون ار

ها به تفکیک ابعاد تفکّر استراتژیک، بالا و پایایی ارزیاب

( هماهنگ 1531متوسّط بود. این نتایج با پژوهش خشوعی )

های طراحی شده برای  -دهد که تمریناست و نشان می

کانون ارزیابی ارتقایی تفکّر استراتژیک در شرکت پالایش و 

پایا است؛ بنابراین می پخش فراورده های نفتی، قابل تکرار و

توان گفت که روش کانون ارزیابی برای ارزیابی شایستگی 

 تفکّر استراتژیک روشی استاندارد است.

و در نهایت آخرین هدف پژوهش یعنی اثربخشی روش 

کانون ارزیابی بود. نتایج نشان دادند که اثربخشی کانون از 

هش رهنمای ها با نتایج پژومیانگین بالاتر است. این یافته

( هماهنگ 1531( و خشوعی )1521رودپشتی و غفاری )

است. بنابراین نتایج آن قابل استناد و ابزار آن قابل استفاده 

 در کانون های دیگر هستند.

این پژوهش برای اوّلین بار در کشور، در مورد چگونگی 

طراحی و ارزیابی روایی کانون ارزیابی ارتقایی به منظور 

شایستگی تفکّر استراتژیک در یک سازمان دریافت اهمیّت 

ایرانی به اجرا درآمد؛ اما به یقین این پژوهش نیز همانند سایر 

های هایی رو به رو بود. محدودیّتها با محدودیتپژوهش

کنندگان )مدیران عالی شرکت پخش( مانع از زمانی شرکت

ها و ابعاد آن شد. با کنندگان، تمرینافزایش تعداد شرکت

شود که با توجّه به این مسائل، به پژوهشگران پیشنهاد می

های بیشتر، سایر ابعاد را نیز با حجم نمونه و تعداد تمرین

های نفتی و روش کانون ارزیابی در شرکت پخش فراورده

ها مورد ارزیابی قرار دهند. به عنوان پیشنهاد سایر سازمان

ه با توجّه به شود کها پیشنهاد میکاربردی نیز به سازمان

گیری در امور منابع انسانی مزایای کانون ارزیابی، برای تصمیم
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خود اعم از استخدام، آموزش و پرورش، ارزیابی عملکرد، 

ارتقاء و توسعۀ منابع انسانی، در کنار سایر ابزار از روش کانون 

 ارزیابی نیز استفاده کنند.

 

 منابع

، کریمی، ا.، معمایی، ه.، امینی، م . ت.، بختیاری، ل.، درگاهی، ح.

 سیستمی تفکّر (. سنجش1536جانبزرگی، م.، حق شناس، ا. )

 دانشگاه در گلدمن طریق مدل از ستادی ارشد مدیران بین در

 علوم دانشگاه پیراپزشکی دانشکدۀ مجلۀّتهران.  پزشکی علوم
 132-122،  5، (سلامت پیاورد) تهران پزشکی

. ارزیابی در مدیریت منابع انسانیکانون های (.1522تورنتون،ج. )
مترجم: جعفری مقدّم،س.، سلیمی،م. و شهباز مرادی، س. 

 دانشکده کارآفرینی، دانشگاه تهران.

(.  1531حسینی، س. ی.، بهجتی اردکانی، ب.، و رحمانی، س. )
 صنعت کاشی مدیران استراتژیک تفکّر سنجش برای مدلی ارائۀ

. معادلات ساختاری مدلسازی رویکرد با ایران سرامیک و
 52 -15، 1، اجرایی مدیریت پژوهشنامۀ

(. طراحی کانون ارزیابی ارتقایی مدیران و 1531خشوعی، م.  س. )

. سالۀدکتریهای روانسنجی و فرآیندهای آن. ربررسی ویژگی

 دانشگاه اصفهان.
شبیه سازی سازمانی در مدیریت منابع (. 1535خشوعی، م.  س.)
. ریه تا عمل، راهنمای پژوهشگران و سازمان هاانسانی: از نظ

 اصفهان، انتشارات دانشگاه اصفهان.

(. طراحی و 1535خشوعی، م. س.، عریضی، ح. ر.، و نوری، ا. )
 مدیریت های پژوهشاجرای کانون ارزیابی ارتقایی مدیران. 

 .52 تا 61صص ، 5 ، انسانی منابع

توسعۀ منابع انسانی (. 1521رهنمای رودپشتی، ف.، و غفاری، ع. )
سنجش اثربخشی  )مطالعه موردی(: روش های نوین جذب و

 . تهران، ترمه.نآ فرایندهای

(. بررسی رابطۀ 1536سعادتی، ا. ر.، صیادی، س. و آهنگری، ش. )
های رهبری با میزان تفکّر استراتژیک در بین انواع سبک

، وریمدیریت بهره. های دولتی شهر کرمانمدیران سازمان
 .31-23، 62صص

(. پروژۀ توسعۀ مدیران و مدیران آینده با 1522شعله پر، م. )

رویکرد مراکز ارزیابی )گروه صنعتی قطعات اتومبیل ایران(. 
 .662-611،صص همایش تخصصی ارزیابی و توسعه مدیران

پهنای نقش در ای نقش واسطه(. 1535عریضی، ح.ر.، براتی، ه.)

 هایتوانایی بین عملکرد مدیران در کانون ارزیابی، ۀرابط

روانشناسی . در شغل با عملکرد شغلی خودپیروی وشناختی 
 .116-111، 3،صص معاصر

(. کاربرد کانون ارزیابی 1531عریضی، ح.ر.، خشوعی، م. و نوری، ا. )

روانشناسی های مدیریتی. و تحلیل شغل در تعیین شایستگی
 32-23،  1،صص معاصر

یت منابع (. مدیر1535رشیدی، ا.، شجاع، ع. و رضایی، س. )ف

 ی گاز ایران: شناسایی،انسانی مبتنی بر شایستگی در شرکت ملّ
دوازدهمین های مدیریتی. ارزیابی، و توسعۀ شایستگی

 ، تهران.کنفرانس بین المللی مدیریت

های کانون ارزیابی انتخاب و اجرای تمرین(. 1535قدیمی، ف. )

سازی مدیران شرکت پالایش و پخش یستگی تیمبرای شا
های نفتی ایران و تدوین الگویی برای مجموعه فرآورده

، روانشناسی صنعتی و پایان نامۀ کارشناسی ارشد. هاشایستگی

 سازمانی، دانشگاه اصفهان.

ترین (. ایجاد مراکز ارزیابی، مهم1525لطیفی، م.، و مشبکی، ا. )
سالاری در بخش دولتی ایران. یستهگام برای استقرار نظام شا

 –  666، تهران، صص دومین کنفرانس مدیریت منابع انسانی

651 . 

 تفکّر عناصر مدل طراحی ، (1521) آناهیتا، خزاعی، اصغر، مشبکی،
 ،بازرگانی مدیریت نشریۀ های ایرانی،سازمان در استراتژیک

 . 112 – 113زمستان، صص  و پاییز

م.ت. درگاهی،ح. مشایخ، م.ر. جانبزرگی، م. معمایی، ه. امینی، 

(. سنجش تفکّر استراتژیک در بین مدیران ستادی 1536)
دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی 

 . 23-15، 12.   صص مدیریت سلامتتهران.

(. سنجش تفکّر 1531منوریان، ع.، آقازاده، ه.، شهامت نژاد، م.)
، بازرگانی مدیریتاستراتژیک در مدیران شهرداری تهران. 

 .152-163، 16صص 

(. ارتباط تفکّر 1523ناظمی، ش.، مرتضوی، س. و جعفریانی، ح. )

، 53صص  بازرگانی. انداز مدیریتچشمراهبردی و عملکرد. 
23-21. 
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