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 چکيده
كاربرد و معتبر در زمینه سنجش و ارزیابی است كه ازجمله ابزارهای پر ،های ارزیابی كانون

 ،كند. همانندی موقعیت شغلی ها ایجاد می بین را برای سازمان استفاده از آن بیشترین روایی پیش
وجود داشته  سؤالاست. همواره این های ارزیابی  یكی از موضوعات محوری در طراحی كانون

 ،حد باید به زمینه واقعی شغل هدف است كه ابزارهای مورداستفاده در كانون ارزیابی، تاچه
كند كه افزایش یا كاهش همانندی موقعیت  شباهت داشته باشد. این نكته از آنجا اهمیت پیدا می

باشد. این پژوهش برای پاسخگویی به تواند بر امتیازات داوطلبان در كانون ارزیابی اثرگذار  می
  طراحی شده است. در این مسیر، ابزارهایی با میزان همانندی موقعیت مختلف در كانون سؤالاین 

ارزیابی مورد استفاده قرار گرفت و نتایج و اثرگذاری آنها بر نتیجه نهایی تحلیل شد. این مطالعه 
را « اثر تمرین» سوییتواند از وقعیت بالا میم دهد كه استفاده از ابزارهای با همانندی نشان می

ایجاد  ،های موردارزیابی مورد شایستگیتری را دردیگر، قدرت تبیین بیش افزایش دهد و ازسوی
های ارزیابی با استفاده از ابزارهای  دهد كه طراحی كانون نهایت این تحقیق پیشنهاد میكند. در

ها در كانون  تر شایستگی د باعث ارزیابی دقیقتوان می ،دارای سطوح مختلف همانندی موقعیت
 ارزیابی شود.
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 مقدمه و بيان مسئله
كنند ها همواره با موضوع سنجش و انتخاب منابع انسانی مواجه هستند. آنها تلاش میسازمان

هایی همچون عملكرد شغلی یندهای تخصصی سنجش و انتخاب شاخصاكارگیری فر هب با

جایی نیروی انسانی، رضایت مدیران از كاركنان، موفقیت كاركنان در  هكاركنان، نرخ جاب

(. استفاده 573: 7113، 1   استخدام را بهبود بخشند )گیتوود یا سرانه هزینهو های آموزشی  دوره

ه این تواند نقش مهمی در دستیابی بمی ،بینی بالایی دارند یی كه اعتبار پیشمناسب از ابزارها

رفتن روایی دهد، بالا ( نشان می1353) 5و تیلور 7كه مطالعه راسل گونه اهداف ایفا كند. همان

 برابر افزایش دهد. اند دقت ارزیابی حاصله را تا چندتوبین می پیش

بین مناسبی را برای این حوزه ایجاد كرده پیش اییهای ارزیابی كه همواره رویكی از روش

؛ هرملین و 7115، 3؛ كالینز و همكاران1315، 4كانون ارزیابی است )گاگلر و همكاران ،است

یندهای مختلف سنجش و ارزیابی است كه اتركیبی از فر ،ارزیابی (. كانون7115، 0همكاران

ای از نند و رفتارهای آنها توسط مجموعهكداوطلبان در قالب آنها در چند فعالیت شركت می

گیرد. مورد ارزیابی قرار می ،شده شغلی تعیین ده در مقایسه با معیارهای ازپیشدیارزیابان آموزش

های شغلی مختلف  ها در موقعیت های مختلف كاركرد انسان های ارزیابی به سنجش حوزه كانون

كاربرد در های پر  ای ارزیابی یكی از روشه ن(. امروزه كانو7115، 5پردازند )لی و همكاران می

(. در داخل كشور نیز طی 7110، 1های انتخاب نیروی انسانی در سطح جهان است )اینگلد رویه

های علمی و همچنین در فضای اجرا توجه شده  له كانون ارزیابی در پژوهشئسالیان اخیر به مس

اند )خشوعی و  های ارزیابی پرداخته ونبرخی از پژوهشگران به نحوه طراحی و اجرای كان .است

های  یابی كانون تر و یا عارضه به بررسی دقیقدیگر (؛ برخی 1530؛ قربانی، 1535همكاران، 
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( و توجه برخی نیز 1533؛ شاكری، 1533اند )اكبری و همكاران،  ارزیابی در كشور پرداخته

های سنجش و ارزیابی  و شاخصها  قبیل شایستگیعوامل مرتبط با كانون ارزیابی ازمعطوف به 

؛ 1530نژاد،  ؛ مطهری1533؛ پورعابدی و همكاران، 1513بوده است )جوانمرد و محمدیان، 

شوند كه  شمرده میهای ارزیابی بر ختلفی برای كانون(. كاركردهای م1535تیموری و همكاران، 

قاط قوت و ضعف پروری، شناسایی ن ترین آنها عبارتند از: انتخاب و استخدام، جانشین مهم

 (.7113، 1آموزش و توسعه كاركنان )تورنتون و همكاران و كاركنان

های ارزیابی  توجهی در زمینه برگزاری كانون ادبیات نظری قابل ،ل سالیان گذشتهدر طو

تولیده شده و موضوعات فراوانی در مورد آنها مورد بررسی عمیق قرار گرفته است. برخی از این 

، 7كوك و همكاران های ارزیابی )دی ز: الگوی قضاوت ارزیابان در كانونموضوعات عبارتند ا

های  (، روش7115، 5و همكاران های مختلف )لی (، پایداری مفهوم شایستگی در تمرین7111

های ارزیابی با  های كانون ( و ویژگی7115، 4چند متغیر )فان و لنسـ  اعتبارسنجی چند روش

 (.7110 ،3عملكرد ضعیف )دیوبری و جكسون

سنجش در آن باید حداقل رزیابی این است كه هر ویژگی موردهای كانون ایكی از ویژگی

، 0شناسی بریتانیا مورد سنجش قرار گیرد )استاندارد انجمن روان ،سازی شغلیتوسط یك ابزار شبیه

و  5شود )كراوسهای مختلف دنیا استفاده می(. از این روش به شكلی گسترده در سازمان1: 7113

ها، سازیگیری از شبیهترین مزایای بهره یكی از مهم .(7113و تورنتون،  3؛ لیونس7113، 1تورنتون

های ارزیابی (. امروزه كانون7115 ،مشابهت آنها با شرایط واقعی شغل است )تورنتون و همكاران

شوند )لیونس و بین بالا طراحی میبرای دستیابی به همانندی موقعیت به محیط شغلی و روایی پیش
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های دارای همانندی سازی(. استخراج رفتارهای مرتبط با شغل و ایجاد شبیه7110، 1همكاران

های ها در دوره اخیر طراحی كانونسازیمحورهای اصلی طراحی شبیه ،موقعیت بالا به شغل

های  ونرویكردهایی كه كانمیان،  (. دراین7113است )لیونس و همكاران، ارزیابی را شكل داده 

 ،اهمیت بیشتری برای همانندی موقعیت ،دانند محور( می محور )و نه شایستگی ارزیابی را وظیفه

ها با سازینمودار زیر به مقایسه شبیهدر ( 7115. تورنتون و همكاران )(1311، 7قائل هستند )سكت

 اند:حیث مشابهت با شغل پرداختهسایر ابزارهای سنجش و ارزیابی از

 

 
 يف مقايسه ابزارهاي مختلف سنجش و ارزيابيط. 1شکل 

 

های قضاوت موقعیتی های ارزیابی در مرحله بعد از مصاحبه و آزمونها و كانونسازیشبیه

های استاندارد های موقعیتی هستند كه از رویهسازی معمولاً آزمونهای شبیهگیرند. تمرینقرار می

ها معمولاً همانندی كنند. این موقعیتشغل استفاده میهای رفتارهای مرتبط با برای استخراج نمونه

برگیرنده انواع مختلفی از ا عین آن نیستند. محتوای آنها درموقعیت زیادی به شغل واقعی دارند ام

مشكلاتی نیست كه سازمان  اما دقیقاً همان ،شوندرو می همسائلی است كه افراد در كار با آنها روب

مشخص  هایدنبال رفتارها یا مهارت ها بهسازیاجه شده است. شبیهكننده با آنها مو ارزیابی

های ارزیابی معمولاً از های كانونای هستند كه با شغل در ارتباط است. تمرینمشاهده قابل

 ،گیرندها مورد استفاده قرار میهای قضاوت موقعیتی یا مصاحبههایی كه در آزمون موقعیت

 ،محورهای شایستگییابی از آزمون قضاوت موقعیتی و مصاحبههای ارزتر هستند. كانون سخت
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شونده باید رفتارهای زیرا در آنها ارزیابی ،همانندی موقعیت به محیط شغلی واقعی بیشتری دارند

: 7115، 1نمایش بگذارند )تورنتون و كدارناث ایند حل مسئله بهای را در فرمشاهده پیچیده و قابل

350). 

 ها وهای ارزیابی باعث شده است كه سازمانسازی شغلی در كانونوجود ظرفیت شبیه

های سازیرو باشند كه شبیه هروب سؤالاندركاران مدیریت منابع انسانی همواره با این  دست

د؟ نحد باید به مشاغل واقعی و زمینه سازمانی آنها شبیه باش های ارزیابی تاچهاستفاده در كانونمورد

هایی كه از همانندی موقعیت سازیی موقعیت چیست؟ آیا داوطلبان در شبیهپیامدهای این همانند

 خواهند داشت؟ عملكرد بهتری  ،بالاتری برخوردارند

صورت تجربی طراحی شده است.  این پژوهش، درراستای پاسخگویی به دغدغه فوق به

كه درجه  یت بالاسازی دارای همانندی موقعشوندگان در سه شبیه منظور، گروهی از ارزیابی بدین

مورد ارزیابی قرار گرفتند. مقایسه نتایج حاصل از  ،همانندی موقعیت آنها با هم تفاوت داشت

به محیط واقعی بر  همانندی موقعیتگرفته، تصویر مناسبی از نحوه اثرگذاری  های صورتارزیابی

 عملكرد داوطلبان در كانون ارزیابی ایجاد كرده است. 

گیرد و وع همانندی موقعیت به محیط واقعی شغلی مورد بررسی قرار میدر ادامه، ابتدا موض

و مورد بررسی قرار میشده شده ارائه  ، سپس نتایج پژوهش انجامشودابعاد مختلف آن تبیین می

 گیرد.

 

 مروري بر ادبيات نظري حوزه پژوهش

 همانندي موقعيت چيست؟
 های ارزیابی،رگزاری كانوناگرچه در ادبیات نظری سنجش و ارزیابی و در حوزه ب

نظران محدودی برای تعریف  های متعددی به مفهوم همانندی موقعیت شده است، اما صاحب اشاره

عمل، با شناخت اقسام مختلف همانندی اند. دردقیق ابعاد این همانندی موقعیت تلاش كرده
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شده در این  انجام بندیتوان به درك درستی از آن رسید. مشهورترین دستهموقعیت است كه می

( انجام شده است. آنها همانندی موقعیت را در قالب 7115زمینه توسط تورنتون و كدارناث )

 اند: اجزای زیر تعریف كرده

ها چیزی بیشتر از سازیاستفاده در این شبیههای موردهمانندی موقعیت فیزیكی: محركـ 

ممكن  ،مثال عنوان . بهنقش بسته است روی آن سؤالكه یك هستند  نمایشیكاغذ و قلم یا صفحه 

نظر امضا یا شماره ها را ازاست از یك داوطلب تحویلداری در بانك خواسته شود كه چك

 ها چك كند و مبلغ مربوطه را پرداخت نماید.حساب

یار شبیه شود بسهایی كه در آن مطرح میهمانندی موقعیت محتوا: جنس مسئله و چالشـ 

مثال، اگر از یك داوطلب شغل مدیریت منابع انسانی خواسته شود  عنوان به محیط كار واقعی است.

تحلیل خود را ارائه دهد، همانندی  ،های مختلف جبران خدماتكه در مورد مزایا و معایب طرح

 ایم موقعیت محتوا ایجاد كرده

كاری و به شرایط مشا ،ممكن سازی تاجایهمانندی موقعیت موقعیتی: در اینجا شرایط شبیهـ 

بردن سطح فنی در مركز تماس، بالامثال، برای استخدام یك پاسخگوی تل عنوان سازمانی است. به

ها پاسخ تواند به شكلی سریع، واضح و دقیق به درخواستدهد كه آیا فرد میفشار كاری نشان می

 دهد.

رفتارهایی را  ای ازشونده باید مجموعه پیچیدههمانندی موقعیت رفتاری: در اینجا ارزیابیـ 

دهد. در اینجا اظهارنظر در مورد نحوه نمایش بگذارد كه در محیط واقعی آنها را نشان می به

مثال، برای انتخاب یك معلم  عنوان كند. بهكردن یا انتخاب از بین چند گزینه كفایت نمی عمل

گر نقش كه خود را برای یك ایفاتوان از او خواست كه یك موضوع پیچیده در حوزه كاری  می

 ارائه دهد.  ،آموز نشسته استجای دانش به

دهنده شود باید نشانكه توسط فرد ارائه میهایی شناختی: پاسخ همانندی موقعیت روانـ 

های مرتبط با شغل باشد. این ویژگی محدود به هایی همچون دانش، مهارت و تواناییویژگی

)تورنتون و  مشترك است ،دهندبینی انجام میها نیست و در همه ابزارهایی كه پیشسازی شبیه
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 .(354: 7115كدارناث، 

سازی با ها به دو دسته شبیهسازیاساس اركان فوق، شبیهبر میزان همانندی موقعیت بر مبتنی

های  سازیشوند. در شبیهتقسیم می 7سازی با همانندی موقعیت پایینو شبیه 1همانندی موقعیت بالا

الا از ابزارها، تجهیزات و راهنماهای بسیار واقعی برای ایجاد یك موقعیت با همانندی موقعیت ب

د تا دقیقاً رفتاری را از خود شوشونده این فرصت فراهم می شود و برای ارزیابیوظیفه استفاده می

داده است. در سطوح پایین طیف همانندی خود آن را ارائه می ،نشان دهد كه در محیط واقعی كار

توصیفی مكتوب از یك  اًگیرند كه صرفهایی قرار میسازیمحیط واقعی شغل شبیهموقعیت به 

جای اینكه در این موقعیت  خواهند بهشونده می دهند و از ارزیابیموقعیت فرضی كاری ارائه می

 (.1331، 5عمل كند، توضیح دهد كه در چنین شرایطی چه رفتاری را بروز خواهد داد. )موتوویلدو

همانندی موقعیت به زمینه  جیبر اعتبار نتا یابیدر كانون ارز موقعیت یانندهم فیآثار ط

به مربوط  اطلاعات از محدودتری طیف اگرچه كه است میكروسكوپیك  همانند شغلی

(. 7114، 4پردازد )اسپیردهد، اما با دقت بیشتری به بررسی آن میها را مورد بررسی قرار می ویژگی

كلی،  صورت های ارزیابی دارد. بهتوجهی بر روایی كانون ات قابل، اثرسطح همانندی موقعیت

 منجر های ارزیابی به افزایش روایی نتایج عملكردیبودن همانندی موقعیت در طراحی كانونبالا

های ها ارزش بیشتری در سنجششده برای سازمانشود. بنابراین، استفاده از ابزارهای بومی می

( نشان 7111) 5(. مطالعه لیونس و پترسون7110، 0و ناقین 3ند )چنكمحور ایجاد میشایستگی

بین بالاتری نیز  الا به زمینه شغلی، از روایی پیشدهد كه ابزارهای دارای همانندی موقعیت ب می

منظر روایی صوری مورد بررسی قرار داده است. از ( این موضوع را 7110. تورنتون )ندبرخوردار

ی موقعیت به محیط شغلی )كه گاهی اوقات به آن روایی صوری نیز او معتقد است كه همانند
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سازی اثر  شبیه های رینهای افراد به تم تنها بر واكنش ود( حائز اهمیت بوده و نهش گفته می

: 7110، 1گذار است )تورنتون و راپتأثیردهند نیز  هایی كه می بر دقت پاسخ گذارد، بلكه می

بر روایی صوری و  افزایش سطح همانندی موقعیت علاوهقدند كه معت 7(. فالگر و كروپانزانو177

 (.14های ارزیابی نیز اثرگذار است )فالگر و كروپانزانو: بین، بر روایی اجتماعی كانونپیش

های  ات روشتأثیر ،های معدودی رغم اهمیت این امر در سنجش و ارزیابی، پژوهش علی

كنون (. تا7110، 5و همكاران هارت اند )پلوی سنجیدهكننده را بر نتایج ارزیابی  بینی خاص پیش

؛ لیونس 1335، 4خوب فهمیده شده است )چان و اشمیت اًات همانندی موقعیت محرك نسبتتأثیر

دهنده در  تشكیل ی(. برای موفقیت رویكرد اجزا7111، 3؛ ریچمن و همكاران7110و سكت، 

قبیل همانندی موقعیت پاسخ نیز بینی از یشهای پ ی روشات سایر اجزاتأثیرسنجش و ارزیابی، باید 

ها نتیجه گرفتند كه اند. آن ( به بررسی آن پرداخته7117) بررسی شوند كه لیونس و همكاران

بینی  باعث كاهش اعتبار و روایی پیش ،كاهش همانندی موقعیت پاسخ با محیط واقعی شغل

 شود. می

كنند، همانند شرایط كاری را ایجاد می ناًهای با همانندی موقعیت بالا عی سازیكه شبیهازآنجا

شوندگان هستند. این امر از منطق ثبات  عملكرد آتی شغلی ارزیابینشانگرهای بهتری نیز برای 

ای از همانندی موقعیت به هنوز مشخص نیست كه چه اندازه ،حال گیرد. بااینت میئرفتاری نش

اتكا مورد نیاز است یا اگر خواسته  ابلی دستیابی به قضاوتی صحیح و قمحیط واقعی شغلی برا

ز اینكه توان از همانندی موقعیت كاست قبل احد می كنیم، تاچهباشیم طرف مقابل بحث را روشن 

انندی های با همسازیسازی شبیهبین برود. ایجاد و پیادهبینی از بخش مهمی از ظرفیت پیش

سازی مفصلی برای یند آمادهاجهیزات و فرزیرا باید از ت ،هزینه استموقعیت بالا كاری بسیار پر

 (.1331ایجاد همانندی موقعیت به محیط كار استفاده شود )موتوویلدو، 
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 الگوي استفاده از ابزارهاي با سطوح مختلف همانندي موقعيت
ی ها و تقاضاهاتابعی از دو عامل ویژگی ،شناسی شخصیت، رفتار اساس دیدگاه روانبر

یند ارزیابی وجود داشته اكه باید نگاه جامعی به فر رو همچنان (. ازهمین7114موقعیتی است )اسپیر، 

مختلف است. داشتن چنین نگاهی به  1دهنده تشكیل ییند ارزیابی تركیبی از اجزاافر باشد، اساساً

لحاظ مفهومی یكی از مزایای رویكرد ، مزایای مفهومی و كاربردی دربر دارد. ازیند ارزیابیافر

قبیل میزان همانندی ازه امكان فهم مجزای عوامل مختلف )هنده این است كد تشكیل یاجزا

توان با  كند و می فراهم می به محیط واقعی شغل( ارزیابی را موقعیت محرك و پاسخ

حیث بهترین نتیجه ممكن دست یافت؛ از نظر، بهتن سایر عوامل و تغییر عامل موردداش نگه ثابت

تواند میزان همانندی موقعیت عوامل مختلف به محیط واقعی كاربرد نیز هنگامی كه پژوهشگر ب

 هایی كه اعتبار گذاری بر روش شغل را تغییر دهد، قادر خواهد بود مشخص كند كه آیا سرمایه

بر دارد، مقرون به صرفه است یا به میزان افزایش روایی كه در بهتر و هزینه بالاتری دارند، باتوجه

 .(7117)لیونس و همكاران،  ؟خیر

یند ارزیابی است. امیزان همانندی موقعیت به محیط واقعی شغل تابعی از هدف برگزاری فر

های با سطح همانندی موقعیت توان از تمرینمدیریتی میاسایی اولیه یا انتصاب مشاغل غیربرای شن

ای،  هشناسی برای تعیین نیازهای توسعپایین استفاده كرد. در تعامل با مدیران با تجربه یا آسیب

 (.7111، 7با همانندی موقعیت بالا ضروری است )جوینر های ریناستفاده از تم

 

 ت پژوهشسؤالا
با  یابیكانون ارز موقعیت یآثار مربوط به همانند یرو یتاكنون مطالعات متعدداگرچه 

انجام  ،استناد قابل یها معتبر و قضاوت جیبه نتا یابیو متعاقب آن دست یو كار یواقع یها طیمح

كدام از آنها، اثرات افزایش سطح همانندی موقعیت بر عملكرد داوطلبان در  ، اما در هیچشده است

برای طراحان و  سؤالكانون ارزیابی مورد توجه قرار نگرفته است. این امر همواره باعث ایجاد 

 

1. Building blocks 
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رات نندی موقعیت بر نمهای ارزیابی در مورد پیامدهای افزایش سطح همابرداران از كانونبهره

اصلی در  سؤالكننده در كانون ارزیابی بوده است. این تحقیق بر آن است كه به سه  افراد شركت

مورد اثرات افزایش سطح همانندی موقعیت بر امتیازات داوطلبان در كانون ارزیابی پاسخ دهد. 

 ت عبارتند از:سؤالااین 

امتیازات داوطلبان در چه اثری بر  ،كاهش میزان همانندی موقعیت اول: افزایش/ سؤالـ 

 های ارزیابی دارد؟های كانون تمرین

كاهش سطح همانندی موقعیت چه اثری بر توزیع عملكرد عمومی همه  دوم: افزایش/ سؤالـ 

 داوطلبان در هر تمرین كانون ارزیابی دارد؟

عیت سوم: اثر عاملی موقعیت بر عملكرد افراد در كانون ارزیابی با تغییر همانندی موق سؤالـ 

 كند؟چه تغییراتی می

 

 شناسي پژوهشروش
های بزرگ تجاری در كشور  شركت نفره از مدیران 111و  111در این پژوهش دو گروه 

های بزرگ تجاری  مدیر از شركت 111صورت تصادفی مورد ارزیابی قرار گرفتند.  گروه اول  به

مرین اول( و تمرین ایفای نقش سازی مدیریت بحران )ت اند كه در این گروه سه تمرین شبیه بوده

نفر  111)تمرین سوم( اجرا شده است.  گروه دوم نیز شامل  )تمرین دوم( و تمرین بحث گروهی

اند كه برای این گروه نیز سه تمرین  شامل تمرین ایفای نقش  های تجاری بوده از مدیران  شركت

)تمرین تمرین بحث گروهی  )تمرین اول(، تمرین تهیه و ارائه گزارش تحلیلی )تمرین دوم( و

استفاده  1سازی شغلی به شرح جدول  های شبیه رینها تم یك از گروهسوم( اجرا شده است. در هر

 شایستگی مورد ارزیابی قرار گرفته است.  3شده است. در هر تمرین 
 

 ارزيابيهاي مورد ها در گروه رينبررسي وضعيت تم. 1جدول 

 تر دي موقعيت پايينهمانن همانندي موقعيت بالاتر گروه

 *)تمرین دوم و سوم( * )تمرین اول( 1

 *)تمرین اول، دوم و سوم(  7
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مورد بوده است كه در ادامه به تعریف   3شامل  ها رینارزیابی در این تمهای مورد شایستگی

اند، پرداخته شده  را شدههایی كه در دو تمرین با میزان همانندی موقعیت متفاوت اج شایستگی

 دلیل استفاده بعدی تعریف شده است.  . همچنین شایستگی رهبری نیز بهاست

خود  یصورت كارآمد، برا به مناسب، یها حل ارائه راه ییتواناریزی و سازماندهی:  برنامه. 1

 به اهداف. یابیمنظور دست به گرانیو د

 یتعهد برا ادجیا اینظرات، انجام اقدامات  انیب مات،یاتخاذ تصم یبرا یآمادگقاطعیت:  .7

 .خود

كردن  متقاعد ؛كننده شفاف و متقاعد یا وهیبه ش قیحقا ایها  دهیا انیب ییتواناارتباطات:  . 5

 خود. یشخص دگاهینسبت به د گرانید

 ؛یمنطق ماتیبه تصم دنیها و رس حل ها و راه داده یابیارز ییتواناگیری:  تصمیم .4

 و به دور از تعصب. یعقلان یكردیرو

 یمناسب، برا وهیاستفاده از ش با گران،یبه د یبخش و الهام یسازتوانمند زش،یانگری: رهب .3

 ییعنوان الگو كردن به است و عمل ازیمورد ن یزیچه چ نكهیاز ا یانداز شفاف داشتن چشم ؛تیموفق

 مثبت.

 7اند كه در جدول شماره  سنجی شده های پژوهش پایایی ها ابتدا داده یك از گروهدر هر 

دارای  ،تحلیل یدهد تمامی اجزا یات این تحلیل ارائه شده است. نتایج این تحلیل نشان میجزئ

 SPSS 24افزار  ها در این پژوهش با استفاده از نرم پایی لازم هستند. لازم به ذكر است كلیه تحلیل

 انجام شده است.
 و كانون ارزيابي ها ريننتايج سنجش پايايي تم. 2جدول 

 گروه
 پايايي

 كل نمرات تمرين سوم تمرين دوم رين اولتم

1 14141 14154 14111 14103 

7 14117 14110 14111 14153 
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ها بررسی شود. در ابتدا  ها لازم است تا توزیع هر یك از داده در ادامه برای بررسی بیشتر داده

یع جمع ها در هر تمرین مورد ارزیابی قرار گرفت و در ادامه توز توزیع هر یك از شایستگی

ها از آزمون كولوموگروف  نمرات هر تمرین بررسی شده است. برای بررسی توزیع داده

 اسمیرنوف استفاده شده است. 

 كنند.  پیروی می بهنجار )نرمال(ها از توزیع  فرض صفر: دادهـ 

 كنند.  پیروی نمی بهنجارها از توزیع  فرض یك: دادهـ 

پیروی  بهنجارها در هر تمرین از توزیع  ایستگیها مشخص شد توزیع كلیه ش با بررسی داده

كنند. نتایج  پیروی می بهنجارها در هر تمرین نیز از توزیع  كند و میانگین نمرات این شایستگی می

 آمده است.  5ها در هر تمرین در جدول  این آزمون برای توزیع میانگین نمرات شایستگی
 

 نتايج آزمون كولوموگروف اسميرنوف. 5 جدول

 

 گروه دوم گروه اول

 تمرين سوم تمرين دوم تمرين اول تمرين سوم تمرين دوم تمرين اول

 100 100 100 110 110 110 تعداد نمونه

 1.7775 2.034 2.064 1.7727 1.9873 2.4709 میانگین

 0.9414 0.93162 1.0479 0.86033 1.123 0.82599 انحراف معیار

 0.116 0.082 0.092 0.068 0.107 0.12 آماره آزمون

P-Value 0.076 0.150 0.661 0.349 0.488 0.126 

 

های پارامتریك استفاده  توان از آزمون تحلیل میبهنجاربودن تمام متغیرهای موردبه  باتوجه

 كرد. 

ها و طراحی درست ابزار سنجش لازم است تا هر  چنین برای اطمینان از روایی سازه دادههم

كه فرض این به ، آزموده شوند. باتوجهتأییدیبا استفاده از تحلیل عاملی  یند كانون ارزیابادو فر

بر ماتریس كوواریانس استفاده  توان از تحلیل عملی مبتنی ه است، میها رد نشد بودن دادهبهنجار

كند كه  از این روش استفاده می AMOS 24افزار  نیست. نرم PLSنمود و لزومی بر استفاده از 

 افزار استفاده شده است. از این نرم تأییدی برای تحلیل عاملی
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مشاهده  تأییدیهای نتایج اعتبارسنجی مدل حاصل از تحلیل عاملی  شاخص 4در جدول 

 یید شده است. أت ،دهنده آن است كه مدل سنجش شود كه نشان می
 

 هاي كانون ارزيابي نتايج حاصل از اعتبارسنجي مدل ارزيابي تمرين. 4جدول 

 CMIN/DF CFI AGFI RMSEA گروه
 14137 14140 14303 14737 اول

 14130 14305 14033 54533 دوم

 

و بارهای عاملی هر شایستگی در هر  تأییدینمایی از تحلیل عاملی  7چنین در شكل هم

 شود.  تمرین مشاهده می
 

 
 

 AMOS 24تمارين با استفاده از نرم افزار  تأييديتحليل عاملي . 2شکل 
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 ها ادهتحليل دو تجزيه
های  شده در قسمت قبل از آزمون ت مطرحسؤالادر این قسمت برای پاسخ به هر یك از 

 متفاوت آماری استفاده خواهد شد. 

 اول پژوهش: رابطه سطح همانندي موقعيت با عملکرد داوطلبان سؤالپاسخ به 

ها در هر  رینباید میانگین عملكرد هر فرد در هر تمرین با دیگر تم سؤالبرای پاسخ به این 

اگر عملكردی فردی در تمرینی با همانندی موقعیت بالاتر بیشتر  ،مثال عنوان گروه بررسی شود. به

توان نتیجه گرفت  أیید شود، میتر باشد و این امر در جامعه ت از تمرینی با همانندی موقعیت پایین

ر فرد در هر تمرین با چه همانندی موقعیت بالاتر باشد، عملكرد بالاتر خواهد بود. عملكرد ههر

 شود.  میانگین نمرات فرد در هر آزمون شناسایی می

از این امر  ها، لازم است تا ابتدا با استفاده از تست لوین دلیل عدم اطلاع از همگنی واریانس به

استفاده  ANOVAها یكسان نباشند، باید از تحلیل  كه واریانس اطلاع حاصل شود و درصورتی

 شود. 

 های آزمون لوین نگاشته شود: زم است تا فرضیهدر ابتدا لا

 دار ندارد.  تفاوت معنی ،یك گروه های رینفرض صفر: واریانس تمام تمـ 

 دار دارد.  تفاوت معنی ،یك گروه های رینتمفرض یك: واریانس تمام ـ 

دهد واریانس در هر دو گروه  نتایج آزمون لوین ارائه شده است كه نشان می 4در جدول 

 همگن نیست.  ها رینتمو دوم بین نمرات اول 
 

 ها تحليل لوين براي ازمون همگني واريانس. 3جدول 

 آماره لوين گروه
آزادي   درجه

 اول

درجه ازادي 

 دوم
P-Value 

 واريانس همگني

 ندارد 14111 575 7 114114 اول

 دارد 154/1 735 7 1450 دوم

 

استفاده  ANOVAن گروه اول باید از تحلیل برای تحلیل و مقایسه میانگی 4به جدول  باتوجه

 ارائه شده است.  3اشاره و در جدول  های آن ذیلاً كردكه فرضیه
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 دار ندارد.  یتفاوت معن ،یك گروه های رینتمفرض صفر: میانگین عملكرد افراد در ـ 

 دار دارد.  یتفاوت معن ،یك گروه های رینتمفرض یك: میانگین عملكرد افراد در ـ 
 

 گروه اول هاي رينبراي تم ANOVAجدول تحليل . 6 جدول

 
 P-Value آماره فيشر ها ميانگين مجذور آزادي درجه ها جمع مجذور

 0.000 15.728 14.069 2 28.138 گروهی نبی

 0.895 327 292.507 گروهی درون
  

 329 320.645 مجمع
   

 

شده و نتیجه مبنی بر عدم برابر صفر است، فرض صفر رد  P-Vlaueه مقدار اینكبه  باتوجه

شود. حال باید دید كدام گروه با چه همانندی موقعیت میانگین  ها حاصل می تساوی میانگین

 ست از:ا شود كه عبارت بالاتری را داراست. برای این تحلیل از روش تامهانه استفاده می
 

 تحليل تامهانه. 7 جدول

 P-Value نداردانحراف استا اختلاف ميانگين همانندي موقعيت گروه
 0.001 0.133 *484. پایینـ  بالا دومـ  اول

 0 0.114 *698. پایینـ  بالا سومـ  اول

 0.303 0.135 0.215 پایینـ  پایین سومـ  دوم 

 

 ،تر با همانندی موقعیت بالاتر و پایین های رینتممشخص است بین  ،كه در جدول طور همان

  ند.با همانندی موقعیت بالاتر، میانگین بالاتری را دار یها رینتمدار وجود دارد و  تفاوت معنی

 آمده كه عبارت دست جدول زیر به ANOVAدر مورد گروه دوم نیز با استفاده از آزمون 

 ست از: ا
 براي گروه دوم ANOVAتحليل . 1جدول 

 
 P-Value آماره فيشر ها ميانگين مجذور آزادي درجه ها جمع مجذور

 153/1 011/7 41/7 7 333/4 گروهی نبی

 331/1 735 557/717 گروهی درون
  

 733 551/715 مجمع
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ین گروه را داراست، فرض صفر در ا 13/1 كه مقداری بیشتر از P-Valueبه مقدار  توجهبا

تفاوت  ،متفاوت در این گروه  های رینتمشود كه میانگین نمرات  شود و استنتاج می رد نمی

 دار ندارد.  معنی

 دوم پژوهش: اثر سطح همانندي موقعيت بر توزيع نمرات داوطلبان سؤالپاسخ به 

چنین ها اعمال شود. هم رینتمآزمون فیشر روی كلیه نمرات  دبای ،سؤالبرای پاسخ به این 

 نیز بررسی شود.  ،اند هایی كه دوبار و در دو تمرین استفاده شده روی شایستگیباید  آزموناین 

 
هاي  با همانندي موقعيت هاي رينها و نمره كل تم انس بين شايستگيتحليل نسبت واري. 3 جدول

 متفاوت

 واريانس بيشتر دار معني تفاوت P-Value آماره آزمون شايستگي/متغير

 همانندی موقعیت بالا بلی 111/1 40/1 گیری )بین دو تمرین( تصمیم

 همانندی موقعیت پایین بلی 1 455/1 ارتباطات )بین دو تمرین(

 --- خیر 155/1 555/1 یت )بین دو تمرین(قاطع

 --- خیر 311/1 330/1 ریزی )بین دو تمرین( برنامه

 همانندی موقعیت پایین بلی 111/1 341/1 نمره كل بین تمرین اول و دوم

 همانندی موقعیت پایین خیر 051/1 377/1 نمره كل بین تمرین اول و سوم

 همانندی موقعیت پایین بلی 110/1 514/1 نمره كل بین تمرین دوم و سوم

 --- خیر 734/1 315/1 تمام نمرات تمرین اول و دوم

 همانندی موقعیت پایین بلی 1 030/1 تمام نمرات تمرین اول و سوم

 همانندی موقعیت برابر بلی 1 575/1 تمام نمرات تمرین دوم و سوم

 

ت بر واریانس ارائه ندی موقعیهمان تأثیرتوان قاعده مشخصی در مورد  نمی 3به جدول  باتوجه

رسد.  نظر می ط به پراكندگی نیز لازم بههای مربو جا بررسی برخی دیگر از شاخصنمود. در این

بحث مانند نمره كل تمرین، آرایه  است تا تمامی موضوعات قابل بهتر ،ن موضوعیبرای بررسی ا

 تجمیعی تمرین و نمرات هر شایستگی در هر تمرین بررسی شود. 
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 هاي پراكندگي روي داده حاصل از كانون ارزيابي بررسي ديگر شاخص. 11 ولجد

 كشيدگي چولگي عنوان كشيدگي چولگي عنوان

 -50/1 -7/1 گیری تمرین دوم تصمیم 147/1 -7/1 گیری تمرین اول تصمیم

 -10/1 505/1 ارتباطات تمرین دوم -57/1 -51/1 ارتباطات تمرین اول

 -11/1 -13/1 قاطعیت تمرین دوم -54/1 -71/1 قاطعیت تمرین اول

 -14/1 141/1 ریزی تمرین دوم برنامه -47/1 -744/1 ریزی تمرین اول برنامه

 -51/1 -14/1 نمرات تمرین اول -143/1 -741/1 نمره كل تمرین اول

 -45/1 50/1 نمرات تمرین دوم -504/1 1075/1 دوم نینمره كل تمر

 -31/1 15/1 نمرات تمرین سوم -43/1 111/1 نمره كل تمرین سوم

 

تفاوتی در بهبود یا عدم بهبود  ،مشخص است كه متغیر همانندی موقعیت ،به جدول باتوجه

 ،دوم باید گفت متغیر همانندی موقعیت سؤاللذا در پاسخ به  ،ها ایجاد نكرده است این شاخص

 های پراكندگی ندارد.  داری بر شاخص یمعن تأثیر

 اثر عاملي موقعيت بر عملکرد افراد در كانون ارزيابيهش: سوم پژو سؤال پاسخ

با استفاده از تحلیل  ،كه در دو تمرین تكرار شدندرا باید عواملی  ،سؤالبرای پاسخ به این 

 قابل مشاهده است.  11و جدول شماره  5د كه در شكل كرعاملی بررسی 
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 هايي كه دو بار تکرار شدند تحليل عاملي شايستگي. 5شکل 

 

ه شده ارائ 11كه در جدول شماره  كردشده را بررسی  باید اعتبار مدل آزمون گام اولیندر 

 شود.  یید میأت ،شده عتبارسنجی مدل، اعتبار مدل آزمونهای ا به انواع شاخص است. باتوجه
 

 شده هاي آزمون عتبارسنجي مدل شايستگي. ا11 جدول

CMIN/DF CFI AGFI RMSEA 
770/5 050/1 415/1 753/1 

 

چه همانندی موقعیت ابزار بیشتر شود، تبیین توان نتیجه گرفت هر جدول زیر می به باتوجه

 17در جدول  ،كند كه نتایج حاصل از تحلیل عاملی بیشتری نسبت به متغیر مكنون خود ایجاد می

 ارائه شده است:
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 ها در كانون ارزيابي نتايج حاصل از تحليل عوامل عاملي شايستگي. 12 جدول

 تمرين با همانندي موقعيت پايين تمرين با همانندي موقعيت بالا شايستگي

 1 33/1 گیری تصمیم

 1 41/1 ارتباطات

 00/1 1 قاطعیت

 13/1 1 ریزی و سازماندهی برنامه

 1و  55/1 ـــــــــ رهبری

 

 شود تا توان نتیجه گرفت افزایش متغیر همانندی موقعیت باعث می می ،به جدول باتوجه

 متغیرهای شایستگی بهتر تبیین شوند.

 

 گيري بحث و نتيجه
هایی از  چه معنایی دارند و چه دلالت ،آمده دست سخ داد كه نتایج بهپا سؤالحال باید به این 

  ؟های ارزیابی وجود دارد آنها برای اجرای كانون

جذابیت  ،زیابیهای ار های كارفرمای اجرای كانون تواند برای سازمان آمده می دست هنتایج ب

ها با مشاغل  سازی صورت همانندی موقعیت حداكثری شبیهدهد كه در زیرا نشان می ،ایجاد كند

های  شده در كانونییدأتعداد افراد ت ،رو اینها عملكرد بهتری خواهند داشت. ازواقعی، كاركنان آن

است برای ، درخوپسكند.  یابد و حجم اعتراضات نیز كاهش پیدا می افزایش می ،ارزیابی

 یابد. ها افزایش می در سازمان ترهای با همانندی موقعیت بالا سازی گیری از شبیه بهره

آمده برای متخصصین سنجش و  دست ت مختلفی حول نتایج بهسؤالابا وجود این نكته، 

ند نكته توجه چآمده، باید به  دست داشت. برای درك درست از نتایج بهارزیابی وجود خواهد 

 كرد: 

های با همانندی  سازی های ارزیابی از جنس شبیه شده در كانون همه ابزارهای استفاده .1

 اند.  بوده بالاموقعیت 

ابزارهای سنجش و ارزیابی خوب ابزارهایی هستند كه حداكثر پراكندگی را در جامعه  .7
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موقعیت  های مختلف را از یكدیگر تفكیك نمایند. افزایش همانندی خوبی گروه ایجاد كنند و به

دیگر، نتوانسته است این معیار را  عبارت ث تغییر شكل توزیع نشده است و بهسازی باع در شبیه

 بهبود دهد.

عین عدم تغییر در توزیع، باعث افزایش امتیازات افزایش سطح همانندی موقعیت در .5

سازی  بیهصورت عمومی، استفاده از این ش كنندگان شده است. این بدین معناست كه به ارزیابی

سازی دیگر، باعث افزایش نمرات شده است. در ادبیات سنجش و  خاص، در مقایسه با دو شبیه

فاده از یابد كه است زمانی اهمیت می ،شود. اثر تمرین گفته می« اثر تمرین»به این رویداد  ،ارزیابی

شده در  جیدههای سن آمدن امتیاز عمومی همه شایستگی یك ابزار خاص، باعث بالارفتن یا پایین

های افراد باعث كسب امتیازات مربوطه  شرایطی، بیش از آنكه شایستگی شود. درچنین ها رینتم

محور  های ارزیابی وظیفه شده اثرگذار است. این امر در كانون شده باشد، ابزار بر امتیازات كسب

نتایج ارزیابی  محور(محور )بعد های ارزیابی شایستگی نشود اما در كانو باعث تقویت نتایج می

هایی با این سطح  سازی كند. در مورد اینكه چرا استفاده از شبیه ها را تضعیف می شایستگی

 شوند، علل مختلفی محتمل است: باعث تشدید اثر تمرین می ،همانندی موقعیت

های مشابه، ممكن است آن بخش از پهنای  به تجربیات گذشته داوطلبان در موقعیت باتوجهـ 

آنها امكان  رشد كرده باشد و عملاً ،ها كاربرد دارد تگی آنها كه در این موقعیتشایس عرصه

 های متفاوت را نداشته باشند.  ها در موقعیت استفاده از این شایستگی

، ممكن است ارزیابان تحت بالاترهایِ با همانندی موقعیت  دلیل پیچیدگی فنی موقعیت بهـ 

های رفتاری  ی قرار گیرند و از نقاط ضعف فرد در شایستگیهای فن ثیر عملكرد فرد در شایستگیأت

 غفلت كنند.

 ،دهد كه تمرینی كه دارای بیشترین همانندی موقعیت بوده است شده نشان می تحلیل انجام .4

كانون ارزیابی را داشته  نظر درهای مد یر مكنون یا همان شایستگیتوان تبیین بیشتری نسبت به متغ

های با همانندی  توان ادعا كرد كه افزایش همانندی موقعیت در تمرین می ،اساس است. براین

دهد كه  خواهد شد. این امر نشان میمنجر  ،موقعیت بالا به تقویت روایی سازه كانون ارزیابی
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ای صورت گرفته است كه احتمال وقوع تعارضات مفهومی در آن  گونه ارزیابی به  طراحی كانون

 تر شده است.   كم

دارد كه  درپیمتخصصین مدیریت منابع انسانی  نكات فوق، این نتیجه را برای توجه به

تواند از  به مشاغل هدف دارند، می ،هایی كه همانندی موقعیت حداكثری سازی استفاده از شبیه

شود. منجر  ،تقویت روایی سازه كانون ارزیابیبه دیگر  سوی و از« اثر تمرین»به افزایش سویی 

ندی موقعیت ابزارهای دارای هماناز سازی طراحی كانون ارزیابی با استفاده تركیبی  هرو، بهین این از

 همراهنتایج بهتری را  تواند می ،حیث همانندی موقعیت به شغل هدف با هم فاصله دارندبالا كه از

  داشته باشد.
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 منابع
های  های كانون دی عارضهبن شناسایی و اولویت ،(1533جمشیدی، حمزه ) و فیاضی، مرجان ؛اكبری، مهناز

 .151ـ  115 :(1)1 ،هاي مديريت منابع انساني پژوهش، ارزیابی و توسعه در ایران

طراحی مدل شایستگی  ،(1533رضی، زهرا )و  سجادی نائینی، حنان ؛ضرابی، وحید ؛پورعابدی، محمدرضا
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