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Abstract 

Objective: The present applied research was structured to meticulously investigate the 

experiences and perceptions of primary stakeholders (competency assessment professionals) 

concerning technology's impact on competency assessment processes. Method: This study was 

conducted using a qualitative and descriptive phenomenological approach with purposeful 

sampling, targeting managers of organizations and assessors of assessment centers. The research 

utilized in-depth interviews as the primary data collection tool, and data saturation was achieved 

after a total of 14 interviews. The Colaizzi method was employed for data analysis, categorizing 

the dialogues into themes, clusters, and ultimately into main and sub-themes. Results: The results 

from the interviews were categorized into 5 main clusters, including: limitations of in-person 

assessment, primary drivers for utilizing technology—gradual integration of technology into the 

assessment process with a growing future—technology as a facilitator by diversifying methods—

challenges of redesigning processes in line with technology—usage of technology in the hands 

of human assessors as a means to overcome many limitations, and classified into 15 sub-clusters. 

Conclusion: The emphasis was primarily on the integrated use of both approaches, framed as 

"technology as a tool in the hands of assessors," with no absolute superiority of technology-

driven methods over other approaches. Participants regarded the promotion of technology use in 

assessments as unavoidable and stressed the necessity of redesigning organizational processes in 

alignment with technology. 

Keywords: Perspectives and experiences of managers - Perspectives and experiences of 

assessors of assessment centers - Technology-driven competency assessment - Virtual 

competency assessment - Assessment center 
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 مقدمه 

 ی سازمانهای با ارزش و قل  تپندهاز گذشته تا کن ن، نیروهای انسانی یک سازمان، جزو دارایی

ت جه به افزایش سصصرعت پیشصصرفت و رقابت رقبای  های اخیر، با شصصدند و در سصصا  محسصص ب می

 1469(. در سا  6،1461آریس و سیدانی) ها، دو چندان شدسازمان، اهمیت مدیریت این سرمایه

های مختلفی برای فرایندهای حضصص ری سازمانی ایجاد شد و با فراگیری بیماری کرونا، محدودیت

ه دور مدیریت کنند و جلسات داخل سازمان که مدیران را مجب ر کرد فرایندهای سصصازمان را از را

تلفیق مجازی و حضصص ری( ) صصص رت کاملا مجازی و یا هیبریدو فرایندهای جذب و اسصصتخداا، به

 لیمانند تحلیی هایفناوری (. از سمت دیگر، م ج ت سعه1411، 1امان ئل و هرینگت ن) دنبا  ش د

ها به استفاده از این تکن ل ژی وادار را یمنابع انسصان  مدیریت، 0مصصن عی و ه ش 1بزرگ یهاداده

رایند ف ها رواج یافت.در بطن ام ر خ د کرد و ارزیابی شصایسصتگی مبتنی بر تکن ل ژی، در سازمان  

رد ف کی یهایژگیو و هاییها، دانش، ت انامهارت یابیسنجش و ارز یبه معناارزیابی شصایسصتگی   

 با هدف ت اندیمها در سازمان یابیارز نیاسصت. ا  یمشصخصص   یهاتیو مسصل ل  فیانجاا وظا یبرا

(. 6999، 5و  و لینده لمرات) ردیعملکرد فرد صصصص رت گ یابیاسصصصتخصداا، ارتقا، ت سصصصعه و ارز 

های شخصیتی و نگرش ها، دانش، ت انایی، استعداد، ویژگیای از مهارتمجم عهبه  شصایستگی نیز 

 ای واقع بینانه، سب  عملکرد اثربخشایف حرفهای از وظش د که در چهارچ ب مجم عهاتلاق می

. این ارزیابی به دو (1،6991هیگر و گ نزی) شصصص د.بخش( فرد برای وظایف مح له میرضصصصایصت )

ص رت چهره ی مستقیم و سنجش ت سط ارزیاب انسانی به( مشاهده6ش د  ص رت کلی انجاا می

هایی مانند ارتباطات مصصصصاحبه که م لفه گروهی وبصه چهره با ابزارهایی مانند ایفای نقش، تمرین 

ان ش د و امکزبان بدن(، تعامل اجتماعی و ت انایی فرد در مدیریت شرایط سنجیده می) غیرکلامی

ها ( استفاده از پلتفرا1( 7،1441ن و راپت رنت ) دهد.های آتی فرد را به ارزیاب میارزیابی واکنش

 لا ها که معمابزارهای دیجیتا  برای سنجش شایستگیمصصصن عی و و ابزارهای الکترونیکی، ه ش

 (.1465، 8ه لند، رمبیز، وانگ ج نز، هیز و براون) .گیردص رت از راه دور ص رت میبه

مدیریت منابع انسصصانی از صصصرف پرداخت حق ق و دسصصتمزد به تامین تماا نیازهای کارکنان  

کند. با کمرنگ شدن مرزهای کار ت جیه میتغییر کرده و این امر ضرورت استفاده از تکن ل ژی را 

                                                 
1. Ariss & Sidani 

2. Emanuel & Harrington 

3. Big data analytics 

4. Artificial intelligence 

5. Rothwell & Lindholm 

6. Hager & Gonczi 

7. Thornton& Rupp 

8. Howland., Rembisz, Wang-Jones, Heise & Brown 
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رویکردهای مبتنی بر فناوری در ، های دیجیتا مهارتهای با مهارتو زنصدگی و ظه ر کصارکنان   

گیری همچنین، همه(. 1467، 6اسپریتزر، کامرون و گرت) اند.ها ضروری شدهارزیابی شصایسصتگی  

ا را به وض ح نشان داد و این تح لات، فرآینده مح ر شدنو تکن ل ژی سازیکرونا ضرورت مجازی

ابی گیری مفه ا ارزیکه نهایتا سب  شکل های ارزیابی فراهم کردبرای بهب د کان نرا هایی فرصت

ه ت ان به هر شی ارزیابی شایستگی مبتنی بر تکن ل ژی را می .شصایستگی مبتنی بر تکن ل ژی شد 

مصصصن عی و آن، از ارتباط انسصصان با ه ش ها اتلاق کرد که دریا روشصصی در ارزیابی شصصایسصصتگی  

ی (. از جملصصه1465، نه لنصصد، رمبیز، وانصگ ج نز، هیز و براو ) شصصص دتکن ل ژی، بهره گرفتصصه می

ابی ت ان به  کان ن ارزیها میابزارهای برشصصمرده شصصده برای ارزیابی مبتنی بر تکن ل ژی شایستگی

(، استفاده 1،1416کاستر و سافلر) های برخط(، استفاده از پلتفرا1461، 1پک ا و سصیس ا ) مجازی

 (، ارزیابی مبتنی بر بازی1465، 0کاوا، آندراد، مارک ویچ، ادریس و رویز) از ارتباط ص تی از راه دور

گیری زمان واکنش و حرکات ص رت اندازه ( واقعیت مجازی و واقعیت افزوده،1468، 5باتیا و ریان)

( اشاره 1468 ،7کانترویتز و گ تیرز) مصن عیتحلیل داده و ه ش( 1،1467رین لدز و دیکتر) و بدن

گیر ب د. برای ها و م سصسصات ام زشی نیز چشم  ی آم زش در سصازمان این مسصلله در زمینه  کرد.

 یآم زشصص یابیها در ارزشصص یپرداختن به نابرابر)) ( در کتاب1411) 8مثا ، رویز و گارسصصیا لاب ردا

 مسلله پرداختند و ((، به ط ر کامل یه این نین 

های مختلفی بر روی ابعاد گ ناگ ن این رویکردها انجاا گرفت که های اخیر پژوهشدر سصصا  

، (1411) 9ی آونی و ل ریامطالعهمزایا و معای  این رویکردها ب ده اسصصت. برای مثا  اغل  بر روی 

که هر دو روش از نظر دهد به مقایسه نتایج کان ن ارزیابی حض ری و مجازی پرداخته و نشان می

ند ت انهای ارزیابی مجازی میروایی و پایایی مشصصابه هسصصتند. نتایج حاکی از این اسصصت که کان ن

دهد که مرکز ( نشان می1411) 64آریستیاواتی .های حضص ری باشصند  جایگزین م ثری برای روش

برای  اعتمادترو قابل ترای روانهای کلاسیک، تجربهارزیابی مجازی تلکاا اندونزی، نسبت به روش

آورد، کند و در عین حا  کارایی و رضایت بیشتری از کاربران را به ارمغان میارزیابی پیشنهاد می

                                                 
1. Spreitzer, Cameron and Garrett 

2. Pechová, & Šíšová 

3. Koster & Soffler 

4. Kava, Andrade, Marcovich, Idress & Ruiz 

5. Bhatia & Ryan 

6. Reynolds & Dickter 

7. Kantrowitz & Gutierrez 

8. Ruíz & García Laborda 

9. Avni & Luria 

10. Ariesthiawati 
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 6سینگ و ش ریا.هرچند که نیاز به تحقیقات بیشصصتری به منظ ر بهب د سازگاری نتایج وج د دارد

رسصصی کاربردهای این مصصصن عی، به برآوری نظرات متخصصصصصصان در ح زه ه ش ( با جمع1416)

فناوری در فرآیند اسصصتخداا پرداختند و از مزایای آن مانند کاهش سصص گیری انسصصانی و افزایش   

ها مانند از دسصصت دادن ارتباط انسصصانی و نیاز به  کارایی سصصخن گفتند، در حالی که برخی چالش

 1ئ ، کاستا و اندرس نوودز، احمد، نیک لا .آم زش در استفاده از این فناوری م رد تأکید قرار گرفت

کند که پنج در عصصصر جدید بیان می1( مدلی پیشصصنهادی برای انتخاب دیجیتالی پرسصصنل1414)

های برنامهارزیابی بر شصصصمردند که شصصصامل   فرایندها را، م ثر در بندی کلی از تکن ل ژیدسصصصته

وارسازی های بازیهای دیجیتالی، ارزیابی، مصاحبهبرخطسنجی روان هایآزم ن برخط،کاربردی 

 0دروس ریان وب د. ها ها و ت انمندیهای اجتماعی برای شناسایی مهارتشصده و استفاده از رسانه 

مح ر های رویکردهای تکن ل ژیپژوهش، به ارزیابی ظرفیت 84ای مروری بر در مطصالعه  (1469)

ها، انتقادات مرب ط به عدا تأمل بر به مزایای این روش در گزینش افراد پرداختند و ضصصمن اشصصاره

 5اوکانسن .های سنتی را نیز مطرح کردندهای جدید و خطرات م ج د در حذف تکنیکشایستگی

 های جدیددر پژوهش خ د به بررسصی تجربیات مدیران منابع انسانی فنلاندی از فناوری  (1468)

ی ت جهت اند مزایای قابلها میاستفاده از این فناوری در فرایند اسصتخداا پرداخت و نشان داد که 

های مرتبط ها ارائه دهد، هرچند چالشهمچ ن افزایش سصصرعت جذب نیروی کار و کاهش هزینه

( در 1461) 1پک ا و سصصیسصص ا  .های احتمالی نیز وج د داردبا تحلیل دقیق متقاضصصیان و ریسصصک 

مجازی و حض ری پرداختند و مزایای ارزیابی مجازی از های ارزیابی بررسی خ د به مقایسه کان ن

هایی مانند درک ناکافی از زبان بدن و جمله کاهش هزینه و زمان را ذکر کردند، اما به محدودیت

 ه لند، رمبیز، وانگ ج نز، هیز و براون .نیاز به پشصصصتیبانی برای عملکرد بهتر نیز اشصصصاره کردند

های ت انند با کاهش هزینههای ارزیابی مجازی میکه کان نای نشصصصان دادند در مطالعه (1465)

ها فراهم کنند و همچنین از طریق ارزیابی و تسهیل فرایند، امکانات بیشتری برای ارزیابی مهارت

 . ها و بازخ رد ف ری به بهب د بیشتر کمک کنندیکپارچگی داده

ل ژی در فرایند ارزیابی هصای معصدودی در خصصصص ف اسصصصتفاده از تکن   در ایران نیز پژوهش 

پژوهش عریضصصی و ترین پژوهش در این زمینه، پژوهش نزدیک شصصایسصصتگی صصص رت گرفته اسصصت.

                                                 
1. Singh & Shaurya 

2. Woods, Ahmed, Nikolaou, Costa & Anderson 

3. Digital selection procedures (DSPs)  
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ها با روش سنتی پرداخت و ای شایستگیبه مقایسصه اعتبار ارزیابی رایانه  اسصت که  (6191) براتی

 دارند ای برتریهای رایانههای انسانی بر ارزیابینتایج نشان داد که از نظر پایایی و اعتبار ارزیابی

ت اند تح   عمیقی در فرآیندهای ارزیابی دهند که فناوری میهصای اخیر نشصصصان می پژوهش

های خصصص صی در تهران انجاا ای که بر روی شصصرکتسصازمانی ایجاد کند. به عن ان مثا ، مطالعه 

ش هیجانی، نه تنها افزارهای سصصنجش ه شصصد، نشصصان داد اسصصتفاده از ابزارهای دیجیتا  مانند نرا

، دهدها را کاهش میهای ط لانی بین ارزیابیهای بالا و فاصصصلهمشصصکلات رایج ارزیابی مثل هزینه

که  کنندها تأیید میت انصد بصه بهب د سصصصلامصت روان کارکنان نیز کمک کند. این یافته   بلکصه می 

، خلیجیان، حیدری) های سصصصنتی ارزیابی داردتکن ل ژی پتانسصصصیل بالایی برای دگرگ نی شصصصی ه

ای به بررسصصصی قابلیت ارزیابی ( در مطالعه6198) ک چکی (.6041پردلان، حیسصصصنیان و ق ید ، 

ای پرداخت و دریافت که نتایج این بازی با نتایج آزم ن شصصایسصصتگی کارآفرینی با یک بازی رایانه 

 زارعی .هره بردت ان از این ابزار برای سصصصنجش کصصارآفرینی بمصصد  همخ انی دارد، بنصصابراین می

های ویدئ یی پرداخت و ( به بررسصصی پایایی نمرات شصصایسصصتگی اسصصتخراج شصصده از رزومه 6198)

اکبری و  .تر کافی و پایا هستندآمده از این روش، برای استفاده گستردهدستدریافت که نمرات به

های ارزیابی کان نها و مشکلات طراحی ای تلفیقی به بررسصی چالش ( در مطالعه6195) همکاران

م رد از جمله عدا حمایت مدیریتی، هزینه بالا و کمب د زمان را  14حض ری پرداختند و بیش از 

 .ها شناسایی کردندبه عن ان نقاط ضعف این روش

تر، سرعت بیشتر ارزیابی،ک تاه ی اجرای پایینهزینه ت ان بهی مزایا برشمرده شده میاز جمله

صصصص رت ت اا، قابلیت اجرا در امتیازدهی، امکان اسصصصتفاده از ان اع ارزیابی بهکردن زمان ارزیابی و 

ه لند، رمبیز، وانگ ج نز، ) مکانی اشاره کرد ، سصه لت دسترسی و غلبه بر محدودیت 6ابعاد بزرگ

مانند ) های ارزیابی مبتنی بر بازی(. همچنین در روش1467، 1؛ آپرز و دروس1465، نهیز و براو

ارزیابی )) امکانهای جدی و ارزیابی مبتنی بر بازی( مزیت سصصصازی، بازیداسصصصتانیسصصصازی، بازی

آلت ماری، آلت ماری و ) ناملم س(( افراد وج د دارد که علاوه بر کاهش اسصصترس ناشصصی از آزم ن 

جای سصصصازی کرده و رفتار ناخ دآگاه افراد را به(، آزم ن را تقریبصا غیرقصابل فیک  1411، 1لازولین 

لندرز، آرمسترانگ، کالم س، م جکیک و ) کندل ب و قابل قب   اجتماعی، اسصتخراج می رفتار مط

 ها بیان(. در کنصار مزایصای گ ناگ ن، معای  و نقایگ گ ناگ نی نیز برای این روش  1411، 0بلیصک 

 گیریناشی از تصمیم) ریسک تبعیضاند. برای مثا ، از دسصت دادن ارتباط چهره با چهره،  شصده 
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، و تخلف از حریم خص صی های فیک(داده) تحریف داده آوری شده(،های جمعبراساس دادهصرفا 

به پشصصتیبانی فنی، حف  (. همچنین نیاز 1468، 6اوکانسصصن) در این ن ع ارزیابی قابل انتظار اسصت 

هایی اسصصت که در هنگاا کار با م رد اسصصتفاده، از جمله چالشها و یکپارچگی فناوری امنیت داده

(. تن ع زیادی در رویکردهای م رد استفاده 1416، سینگ و ش ریا) ، باید در نظر گرفته شص د داده

دارای اعتبار  ها رای مطالعات این ح زه، این روشبا هدف ارزیابی شصصایسصصتگی وج د دارد و عمده

( 4141) 1ی وودز، احمد، نیک لا، کاسصصتا و اندرسصص ن. برای مثا ، مطالعهکنندقابل قب لی بیان می

 جیپردازد. نتایم تا یجیدر انتخاب پرسصصنل در عصر د انیمتقاضصص یهااعتبار و واکنش یبررسصصبه 

 یاعتبار قابل ت جه تا ،یجیانتخاب پرسنل در عصر د یهااست که روش نیاز ا یحاکاین مطالعه 

 وینر وسانچز، دهند.  شیو صصصحت انتخاب پرسصصنل را افزا ییکارا یت انند به ط ر م ثریدارند و م

(، مشصصابه چندین پژوهش در این ح زه به ارزیابی روایی و پایایی ابزار واقعیت 1411) 1ون زلدرن

های افراد پرداختند و اعلاا کردند این ابزار از اعتبار قابل قب لی در این مجصازی در ارزیابی مهارت 

وی ت گ ناگ نی بر رمصن عی نیز از این قضیه مستنثی نب ده و مطالعازمینه برخ ردار است. ه ش

های این تکن ل ژی ص رت گرفته که معتقدند این ابزار دارای اعتبار بالایی برای ارزیابی شایستگی

 (. 1411، 0یانگ) دیجیتالی متقاضیان ب ده

ها برای آید بین رویکردهایی که سصصصازماننظر میهصای خصارجی و داخلی، به  بصا مرور پژوهش 

ی زیاد های این ح زه در ایران، فاصصصلهگیرند و پژوهشکار میههای کارکنان بارزیابی شصصایسصصتگی

ای ن  جایی که این رویکرد ارزیابی، پدیدهاند. از آناست و معدود مطالعاتی به این مسلله، پرداخته

اندرکاران آن ب ده و تر و گزارش تجربیات دسصصصتو در حصا  ظه ر اسصصصت، نیازمند واکاوی عمیق 

عن ان افراد اصصصلی ها و شصصرکت ها، بهمیانی یا ارشصصد سصصازمانارزیابی و مدیرانهای کان نارزیابان

چصصه ت اننصصد اطلاعصصات ارزشصصصمنصصدی را از آندرگیر در طراحی و اجرا و منصصافع این روش، می

عن ان پیشنهادات پژوهشی برای اند، در اختیار قراردهند. محققین این ح زه در دنیا، بهکردهتجربه

های در دسصصصترس در هر کشصصص ر را، جز  م ثر در بصافت فرهنگی و تکن ل ژی  هصای آتی، پژوهش

به خص ف روانشناسان صنعتی و سازمانی( بعد از ) اند و پژوهشصگران های مجازی دانسصته ارزیابی

های ارزیابی، ابزارهای گ ناگ ن م رد های گ ناگ ن این روشتر قسصصصمتخ د را بصه واکاوی عمیق 

ی های مرب طه و مقایسصصصهی اجرا، قصابلیت اعتماد به تکن ل ژی نح ه هصا، اسصصصتفصاده در این روش 
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و  6،1416ک ین، کالج، فارسصصتر و لین) اندکردهاثربخشصصی رویکردهای مجازی با سصصنتی، تشصص یق 

 (.1416؛ سینگ و ش ریا، 1416، 1لاراپریت  و نین خ ارز

ها و ارزیابان ننهصایتصا این پژوهش بصا هدف اصصصصلی واکاوی نگرش و تجارب مدیران سصصصازما   

  ری های محمیتنی بر تکن ل ژی و با پرسش های ارزیابی نسبت به ارزیابی شایستگیکان ن

های ارزیابی ها و ارزیابان کان نی م ج د در نگرش و تجارب مدیران سازمانمضامین عمده -

 ی مبتنی بر تکن ل ژی چیست؟ ها به شی هی ارزیابی شایستگیدرباره

های ارزیابی نسصصصبت به ارزیابی هصا و ارزیصابصان کان ن   نگرش مصدیران سصصصازمصان  تجصارب و   -

 ی مبتنی بر تکن ل ژی چگ نه است؟ها به شی هشایستگی

های ارزیابی نسبت به ها و ارزیابان کان نی مشترک نگرش و تجارب مدیران سازمانج هره -

 های مبتنی بر تکن ل ژی چیست؟ها با شی هارزیابی شایستگی

های ارزیابی در ارتباط با ها و ارزیابان کان نپیشصصصنهصادات و راهبردهای مدیران سصصصازمان  - 

 ها چیست؟ارزیابی شایستگی چگ نگی بهب د استفاده از تکن ل ژی در

 ریزی و اجرا گردید.طرح

 

 پژوهش روش

یق از طر هااجرا گردید. داده ت صیفیاین پژوهش بنیادی از ن ع کیفی و با روش پدیدارشصناسصی    

ساختار یافته با مح ریت از پیش تعیین ی سص الات باز نیمه وسصیله مند بهعمیق هدفی مصصاحبه 

در ها آنقهدفمند انجاا گرفت و روند گرفتن مصاحبهص رت گیری بهنم نه .آوری گردیدجمع شده،

ها و ارزیابان سصصازمانی آماری، مدیران جامعه ادامه پیدا کرد تا داده ها به حالت اشصصباع رسصصید. 

ابی شصصصایسصصصتگی در عن ان ارکان اصصصصلی دخیل در طراحی و اجرای ارزیبه) های ارزیابیکصان ن 

های ایرانی که در طراحی یا اجرای که شصصامل مدیران ارشصصد و میانی سصصازمان ها( ب دن سصصازمان

 ارزیابیی با حداقل سصه سصا  سابقه در زمینه  ) های ارزیابی شصایسصتگی نقش داشصتند   سصیسصتم  

های شصایسصتگی و یا مدیریت منابع انسصانی در سازمان داشتند( و همچنین ارزیابان رسمی کان ن   

سصصا   1با دارا ب دن حداقل  ) ی معتبر از مراجع ذی صصصلاحارزیابی شصصایسصصتگی دارای گ اهینامه

 کان ن ارزیابی شایستگی( ب د. 5ی ارزیابی شایستگی و حض ر در حداقل سابقه

رسان لینکدین های ارزیابی در پیاامدیر و ارزیاب کان ن644ا  پیاا برای بیش از پس از ارس 

که دارای شرایط ورود به پژوهش هستند یا خیر و همچنین معرفی افراد ی آنو پرس و ج  درباره
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ی اسصصتفاده از دارای تجربه افرادکنندگان در پژوهش، نهایتا واجد شصصرایط ت سصصط سصصایر شصصرکت 

نفر، این روند پیش  60و تا  فرایند ارزیابی شصصایسصصتگی، به این پژوهش وارد شصصدند در  تکن ل ژی

ی مشارکت در طراحی معیار ورود مدیران به پژوهش، سابقه .ها به حالت اشباع رسیدرفت تا داده

یا برگزاری فرایند ارزیابی شصصایسصصتگی مبتنی بر تکن ل ژی و برای ارزیابان، داشصصتن مج ز رسصصمی 

ی اسصصتفاده از رویکردهای مبتنی بر تکن ل ژی در مراجع ذی صصصلاح و داشصصتن سصصابقه ارزیابی از 

 ها ب د. ارزیابی شایستگی

 

 بزار پژوهشا

ی نیمه سصصاختار وگ های گفتبه وسصصیلهصصص رت که آوری اطلاعات مصصصاحبه ب د به اینابزار جمع

هایی از به خ شصصه و سصصپس شصصداسصصتخراج صصص رت عمیق واکاوی و بهافراد تجارب و نگرش  ،یافته

ی وگ مح ریت گفت .(6،6990م سصصتاکاس) شصصدمعانی و سصصپس به ت صصصیفات سصصاختاری تبدیل 

 شامل کنندگان، براسصاس اهداف پژوهش، از پیش مشصخگ شصده ب دند که    پژوهشصگر با شصرکت  

اد ابعی ارزیابی شصایستگی،  ی کار در زمینهمانند سصن، سصابقه   ایمعرفی خ د و اطلاعات زمینه))

گفت و گ  در ارتباط با رویکردهای  -فرد در این خص ف پرسش در ارتباط با تجربیات  - سازمان

رخ رد ی بپرسش درباره - تکن ل ژی مح ر ارزیابی شصایستگی که به ذهن مصاحبه ش نده میرسد 

ی اسصصصتفاده از رویکردهای تجربه یگفت و گ  درباره -ها پژوهشمطالعات و  با این رویکردها در

پرسصصیدن نقاط ضصصعف، ق ت، مزایا و معای  این   - هاتکن ل ژی مح ر برای ارزیابی شصصایسصصتگی 

بهب د دهنده، امکان اجرا و عملیاتی سصصازی  دریافت پیشصصنهادات -کننده از نظر شصرکت رویکردها 

مسائلی که در مصاحبه باید ی س الات و گفت و گ  درباره -ها در سازمان شرکت کننده این روش

لطفاً  )) شصصکل گرفتن این گفت وگ  ها از سصص الاتی مانند  برای  ب د.(( اشصصاره میشصصد اما نشصصد  

 شصصما فکر میکنیدآیا  )) د(( یاهای اخیر خ د را شصصرح دهیهایی از کاربرد فناوری در ارزیابینم نه

این  بکارگیریدر  راه م انع چ)) (( و یات اند جایگزین قضصصصاوت انسصصصانی شصصص د؟ چرا؟فناوری می

(( اسصصتفاده شصصد اما در مجم ع، س الات اید؟تجربه کرده تکن ل ژی در فرآیند ارزیابی شصصایسصصتگی

 وگ ها حف  ش د.ساختار یافته ب دن گفتثابتی وج د نداشت و تلاش بر این ب د تا نیمه

 

  

 

 

                                                 
1. Moustakas 



 های ارزیابی نسبت به ارزیابی شایستگی تکن ل ژی مح رها و ارزیابان کان نجارب و نگرش مدیران سازمانواکاوی ت

 6041زمستان / 16، شماره 61فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی/ دوره                                                648

 اجرای پژوهش یشیوه

مح رهای گفت و گ  مشصصخگ شصصد و یک مصصصاحبه  ابتدا بر اسصصاس سصص الات و اهداف پژوهش،  

های احتمالی در ی آزمایشی انجاا گرفت تا نقاط ضعف و ق ت مح رها و چالشعن ان مصصاحبه به

پژوهش کیفی  ی اجرایی آزمایشی با دو نفر از افراد دارای تجربهاجرا مشخگ گردد. این مصاحبه

ها با کس  رضایت از مصاحبه ح شصد. و انجاا مصصاحبه چک شصد و ایرادات کار اسصتخراج و اصصلا    

ین کنندگان چندها، ت صیفات شرکتسازی مصاحبهمکت ب شصد. یعد از پیاده ، ضصبط و  ینداوطلب

بعد از ها حاصل ش د و عبارات مهم آن استحراج شد. مرتبه خ انده شد تا درک بهتری از مصاحبه

های انجاا شده، ابتدا ت سط دو نفر از مت ن مصاحبه و تحلیل اجرای مصاحبه، برای بررسی روایی،

ها، م رد بررسصصی قرار گرفت و پس از تایید آنان، ی انجاا این گ نه پژوهشافراد با تجربه در زمینه

بازبینی و م رد  کننده قرار داده شصصد تاهای انجاا شصصده در اختیار شصصرکتمتن مصصصاحبه و تحلیل

خ اسصصته شد تا اگر تغییری در متن م رد نظر وی است، اعلاا  افراداز  وبررسصصی مجدد قرار گیرد 

چک کردن از روش ها برای بررسصصی پایایی تحلیل گرفته شصصد. 6کنندهتایید شصصرکت د و نهایتا،نکن

ی این ن ع پژوهش و تحلیل کیفی را از افرادی که تجربه دو نفربا  1هصای صصصص رت گرفتصه  تحلیصل 

، 0کرسصص  ) 1کلایزی ایمرحله7 تجزیه و تحلیل اطلاعات، از روشبرای  اسصصتفاده شصصد. داشصصتند

 شدهجملات یا عباراتی که مرتبط با م ض ع م رد پژوهش ب دند، جداسازی استفاده شد.  (1447

 شصصدهمفاهیم کلی هر جمله یا پاراگراف، از آن اسصصتخراج شصصد. این مفاهیم و معانی اسصصتخراج  و 

شصصدند. کدها، بیانگر مفاهیم عمیق پشصصت جملات و عبارات  شصصده(، تبدیل به کد معانی فرم له)

به این معنی که کدهای از پیش تعیین  ی باز، ایجاد شده ب دند،کننده ب دند که به شصی ه شصرکت 

بندی شدند و با تلفیق این تم( دسته) هایی از معانیشده وج د نداشت. نهایتا این کدها در خ شه

عن ان مضامین اصلی استخراج شده دسته این ت صیفات، به .ها، ت صیفات جامعی استخراج شدتم

 بندی چندین تم در یک گروه ب دند.بندی شدند که حاصل جمع

بندی شصصصده و کدبندی مفاهیم در ای از جدو  عبارات عمده، معنای قاعدهنم نصه  در ادامصه،  

 تحریر شده است  1بندی مفاهیم در جدو  ی خ شهو نم نه 6جدو  

 

 

 

                                                 
1. Member check 

2. Peer check 

3. Colaizzis 

4. Creswell 
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 بندی شده و کدبندیای از عبارات عمده، معنای قاعدهنمونه .3جدول

 کدبندی معنای قاعده بندی شده عبارات عمده

 جاها، دیگه بعضصصصی منتهصا 

 بیشصصترین یا ضصصرر کمترین

 همین ت ی نهصصایتصصاً فصصایصصده

AC ویرچ ا های هصا یا طرح 

 مجصازیه و راه دیگه عملا  یصا 

 خاطر به مثلا نداره. امکصصان

دسصصترسصصی  یا  فاصصصله بعد

 مدیران ش ن و ...

دلیل شرایط، ناچار به + بعضصی اوقات به 

 های مجازی هستیم.استفاده از روش

های مجازی + اجبار به اسصصتفاده از روش

 برای جبران محدودیت فاصله

های مجازی + اجبار به اسصصتفاده از روش

 برای جبران محدودیت دسترسی

 

کصصارگیری نصصاچصصاری بصرای بصصه  -6

 های مجازیروش

ناچاری به اسصصصتفاده از ارزیابی  -1

 مجازی به دلیل فاصله مکانی

ناچاری به اسصصصتفاده از ارزیابی  -1

مصصجصصازی بصصه دلیصصل محصصدودیصصت  

 دسترسی به مدیران

 
 بندیی خوشه. نمونه0جدول

 تم موضوع مضمون فرعی مضمون اصلی

 یابیارز یهاتیمحصدود 

 ی شصصصرانهیپ ،یسصصصنت

از  یریبهره گ یاصصصصل

  یتکن ل ژ

 ،یارتبصصاطصصات انسصصصان

 محدود کننده یعامل

 ییااتک ،یانسان ابیاتکا به ارز

 لغزنده

 ابیشه د ارز -

 یابیارز یامکان خطا -

 نیرمتخصصیاستفاده از غ -

 ریتفس یبرا

اتکا به ذهن در پردازش،  -

 شکننده ییاتکا

ناهمسصصصان نمره  اسیمق -

 یده

امکصصان از دسصصصت دادن  -

با  یسصصتگیابعاد شصصا یبعضصص

 ابیاتکا به مشاهدات ارز

ر ب ابیارز یمنف راتیتاث

 ش نده یابیارز

 یمیامکان خ دتنظ -

هصصا ت سصصصط  یژگیو یبرخ

 ش نده یابیارز

 یمنف راتیوج د تاث -

 انسان بر انسان یابیارز

 

 هایافته

سا  و 14زن با حداقل  0و  مرد 64نفر ب دند که شصامل   60کننده در این پژوهش، افراد شصرکت 

با یا بدون  ) نفر ارزیاب 66ها و نفر از این افراد از مدیران سازمان0سصا  سصن ب دند.    11حداکثر 

ی مدیریت منابع ی شصصغلی آنان زمینهی مدیریت در سصصازمان( ب دند که میانگین تجربهسصصابقه
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ی ذکر شده، ها به شی همصاحبهبا تحلیل متن  سا  ب د. 5انسصانی یا ارزیابی شصایستگی، بیش از   

 مضصصم ن فرعی 60و  مضصصم ن اصصصلی 5در های ارزیابی و مدیران نگرش و تجارب ارزیابان کان ن

در ادامه به ت ضصصیه هر یک خ اهیم نمایش داده شصصده اسصصت و  6که در تصصص یر  .کلی قرار گرفت

 پرداخت.

 
 3 تصویر

 

 یاز تکنولوژ یریگبهره یاصل یشرانهیپ ،حضوری یابیارز یهاتیمحدود -3

اده از به اسصصتفگیرندگان ارزیابی شصصایسصصتگی تصصصمیممایل مجریان و ت دلیلاولین و آشصصکارترین 

های سصصنتی ارزیابی های روشها و محدودیت، ضصصعفهابرای سصازمان  رویکردهای تکن ل ژی مح ر
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ها به دو مضم ن فرعی تقسیم بندی شدند که ها و محدودیتاین ضعف شد. ناا بردهشصایسصتگی   

 شامل 

عن ان دلیل وج د انسصصان بهبه. ب د ارتباطات انسصصانی، عاملی محدود کننده ،او مضصصم ن فرعی  *

  بروز ت اند سبش نده میهای ارزیابی، ارتباط انسانی بین ارزیاب و ارزیابییکی از ارکان کان ن

   در این خص ف، افراد به دو م ض ع اصلی اشاره داشتندبرخی خطاها ش د. 

ی استفادهو م اردی همچ ن  نخسصت، به لغزنده ب دن اتکای صرف به ارزیاب انسانی اشاره شد ( 6

ارزیابان از شصصه د، امکان بروز خطای ارزیابی و شصصکننده ب دن اتکای صصصرف به ذهن انسصصانی، 

خطای گرایش به وسط و امکان از دست دادن بعضی از  ،وج د مقیاس ناهمسان در نمره دهی

مثا  در این م ضصصص ع قرار گرفتند. برای ابعصاد شصصصایسصصصتگی با تکیه بر مشصصصاهدات ارزیاب   

 یککه به  ی ششینمرهقدر ما اون دیفارغ از اون، شصا  )) گفت در این باره  1ی کنندهشصرکت 

 م،یدیم هگینفر د دهکه به  ششیبا  میدیم میدار گهینفر د یککه به  یک شصشصی  با  مینفر داد

 ینمع کیهمش ن  دهیداره مشش هزار نفر  شصش اگر به  یتکن ل ژ ینباشصه. ول  یکی شیمعن

 . .((خ به نی. اهدار

گر و یا اثراتی مانند اثر مشاهده بر که اشاره شدشص نده  تاثیرات منفی ارزیاب بر ارزیابی ، به( دوا1

  بیان کرد 66کننده داشصصت. مثلا شصصرکت دلالت شصص ندهبروز اسصصترس و اضصصطراب در ارزیابی

ه رد بهترکفردی کصه می مصد داخل کان ن، در رو  پلینیگ یا ایفای نقش ج ری که فکر می  ))

واکنش نش ن میداد، در حالی که شاید اگر ت ی سازمان با همچین وضعیتی م اجه بشه، رفتار 

 تندی داشته باشه.(( 

ارزیابی سصصنتی سصصنتی رویکردهای  ب د. ضصصعف در ارزیابی تعداد زیاد افراد ،* مضصصم ن فرعی دوا

 اجه مهایی با چالششصصص ند، کار گرفته میمنظ ر ارزیابی تعداد زیادی از افراد بهکه بههنگامی

 شامل بندی شدند که ها به دو م ض ع اصلی تقسیم. این چالشش ندمی

ی مالی م رد شصصامل هزینه. این اسصصت های بالای زمانی، مالی و نیروی انسصصانیهزینه ،(نخسصصت6

بر ب دن این ن ع ارزیابی، ارزیابی، زمان جهت مناس  یسنتی، لزوا مهیا کردن مکانهای روش

نیاز به نیروی انسانی متخصگ و ت جه به این مسلله که ارزیابی مدیران تنها بخشی از نیاز به 

ها اشاره ی بالای این روشبه هزینه 8 یکنندهبرای مثا  شرکت ارزیابی در سازمان است، ب د.

تر با دقت بالا  تریها رو ما با کامپیسصصتگیشصصا نیاز ا یبعضصص هک نهیحرف من ا ))  کرد و گفت 

رو  نهیه هزک میبسصصاز فیتکل  نبراشصصاونا رو برداریم و ببریم و  هنکیتا ا میریاندازه بگ میت نیم

 .((. میکن شیابیرزبذاریم، ا ابیارز یمایبعد ب، بالا برهیم

های وتکلدلیل پر. این چالش عمدتا بهب د ( دوا، سصصصخت و پیچیده ب دن فرایند کان ن ارزیابی1

طراح و مجری ارزیابی مجب رند جهت حف  اعتبار روش و  گیرند کهخاف ارزیابی شصصکل می
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کند. پایبندی به استانداردهای ارزیابی، اص لی را رعایت کند که مجم عا فرایند را پیچیده می

 نیو به ا سصصتیبه صصصرفه ن نیبزرگ اهای سصصازمان یت )) گفت  66کننده شصصرکتمثا  برای 

متخصصصگ کم هسصصت که اگر  یروین نقدری. مثلا ادهیچیسصصراغ ابزار پ میکه نر رسصصنیم جهینت

 . ((.رهیو از دست م صرفهنمیبشه،  یو ط لان دهیچیجذب پ

درحالی که ارزیابی حضصصص ری با ، ارزیصابی حضصصص ری و از راه دور  دو رویکرد یر مقصایسصصصه د

های آنلاین نیز های بالا م اجه اسصصصت، روشهصایی مانند خطای ارزیاب انسصصصانی و هزینه چصالش 

های ارزیابی آنلاین شامل  عدا دسترسی ترین محدودیتهای خاف خ د را دارند. مهممحدودیت

راه دور، و کاهش های از ها، ریسصصصک تقل  در آزم نهای فنی در برخی سصصصازمانبه زیرسصصصاخت

ت اند بسصصصیاری از این کیفیصت ارتبصاطات غیرکلامی اسصصصت. با این حا ، ترکی  این دو روش می  

 ".ها را کاهش دهدمحدودیت

 

 رو به رشد یاندهیبا آ ،یابیارز ندیابه فر یتکنولوژ یجیورود تدر -0

ا تگی، بارزیابی شصصایسصص، روند تدریجی ورود تکن ل ژی به فرآیند ی پژوهشدومین مضصصم ن عمده

. در حا  وق ع اسصصتدلیل پیشصصرفت تکن ل ژی و عل ا مرتبط با آن ای رو به رشصصد ب د که بهآینده

 مضم ن فرعی تقسیم بندی شد که شامل  1این مضم ن اصلی به 

اا ادغساز ب د که زمینهای رشتهمطالعات بینی تکن ل ژی مح ری و ت سعه * مضم ن فرعی او ،

 در ارزیابی شصصایستگی شده است. تکن ل ژیکارگیری هرچه بیشصصتر بهعل ا گ ناگ ن در هم و 

 این مضم ن استخراج شدند که شامل   رابطه با دو م ض ع اصلی در

ای، در خص ف رشد ابزارهای رایانهدر دنیا و به روند رو به رشد تکن ل ژی مح ری م ض ع او ، (6

لا مثی ارزیابی شده است. ح زه ها بهساز ورود این تکن ل ژیکه زمینهب د  های گ ناگ نح زه

 یفرق یلیخ رانیا ریو غ رانیبه نظر من ا دینیبب ))  در این باره گفت 64ی کنندهشصصصرکت

ها مقاومت نیا یبرا زیمثل همه چ هباش یسنت کردش نیکه رو ییهاسصازمان  دیشصا . کنهنمی

ت سصصم نیکم کم سصصازمان ها به ای ول ی،بر تکن ل ژ یمثل همه اتفاقات مبتن ،داشصصته باشصصند

 ((.دخ اهند رفت که استفاده کنن

های اخیر، پیشرفت عل ا ، م ضص ع دوا م رد اشاره ب د. در سا  ایی دانش بین رشصته ( ت سصعه 1

ی شای، سب  عمق بخرشتهخص ف عل ا اعصاب و شناختی و ترویج مطالعات بینگ ناگ ن به

یش ب تکن ل ژی در سایر عل ا راها شده است و سرعت پیشرفت و وسعت یافتن کاربرد فناوری

به  یلیچ ن خ یل ا شناختع)) در این خص ف گفت  1ی کنندهشصرکت  از پیش کرده اسصت. 

 فتهیاتفاق م یی ندهایکه داخل مغز چه پع به اینجرا ییهاکنه و دادهمی شرفتیسرعت داره پ
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و در ارزیابی کاربرد  شصصهیداره کار م یلیم ضصص ع خ نیا یرفتار ما داره، رو یرو یریو چه تاث

 داره.((

مدیران از  ب د.از رویکردهای تکن ل ژی مح ر در ارزیابی ها استقبا  سازمان* مضم ن فرعی دوا، 

ه ترویج مشتاق ب تجارب قبلی استفاده از تکن ل ژی یک س  و کارکنان از س ی دیگر، بسته به

های چابک، در امر هسصصتند. در این بین، شصصرکت بیش از پیش تکن ل ژی در بسصصتر سصصازمان

 در این رابطه دو م ض ع اصلی مطرح شد  استفاده از تکن ل ژی، پیشگاا هستند.

با وج د شصصی ع  ین م ضصص ع، رغبت مدیران و کارکنان به رویکردهای جدید ارزیابی ب د.( نخسصصت6

های مجازی و مبتنی بر تکن ل ژی و کارگیری روشها در بهرونصا و اجبار سصصصازمان بیمصاری ک 

دلیل دیدن مزایا و تسصصهیلات گ ناگ نی که وج د تکن ل ژی در فرایندهای سصصازمانی سصصب  به

 )) در این رابطه گفت  66ی کنندهش د، اقبا  به این رویکردها افزایش یاقته است. شرکتمی

 شهیو نم شصه یتهران داره اسصتفاده م  تیاومده سصمت تهران و از ظرف  یلالان تمرکز شصغ  مثلا

 یمثل کرونا، قاعده ی. مخص صا زمانستیبه صرفه ن نیها هم اسازمان ی. برایایو ب یبرمداا 

 ((.کنهرو ع ض می یباز

ها این شصصصرکت های چابک ب د.ی این رویکردهای تکن ل ژی مح ر در شصصصرکت، ت سصصصعه( دوا1

سصصزایی در فراگیر شصصدن ارزیابی  های ن ین، تاثیر بهگیری از روشعن ان پیشصصگامان بهرهبه

اظهار کرد این رویکردها، بیشتر  1ی کنندهشرکتمثلا تکن ل ژی مح ر در سطه جامعه دارند. 

 لیروش تکم کی شتریاضر بحبه نظر من در حا   )) های پیشرفته جذاب است برای سازمان

 ((. شرفتهیپهای سازمان یجذابه برا....یو کاف یروش اصل کیس تا کننده

یماری گیری بی همهتجربهی کرونا، سب  تسریع روند فراگیری ب د. * مضم ن فرعی س ا، تجربه

محدودیت در دسصصترسصصی به ارزیاب، عدا امکان تجمع افراد هایی از جمله و بروز چالش کرونا

ی رشد ارزیابی تکن ل ژی مح ر شد و آن را افراد و ... پیشرانهی بسصته، قرنطینه  در یک مکان

. تبدیل کردها هصای مجصازی برای سصصصازمصان   اسصصصتفصاده از روش ی عطفی(( در نقطصه )) بصه 

ها برن به سصصمت کرد که آدا جادیرو ا ییچ ن کرونا فضصصا)) نیز بیان کرد  66یکنندهشصصرکت

و  میاریم ن رو در براداتیب د. اما اگر ا ادیخطام ن ز م،ی. چ ن بلدش نب دیمجصاز  یهصا روش

 .((. شهیروزنه ها پر م نیقطعا ا میریبگ ادشی

های جدید دقت دهد اگرچه فناوریبینی نشان میپیشم رد ی ی روند فعلی با آیندهمقایسصه 

هایی مانند نیاز به آم زش مسصصصتمر ارزیابان، دهنصد، اما چالش و سصصصرعصت ارزیصابی را افزایش می  

و مقاومت کارکنان در برابر تغییر باید مدنظر قرار گیرد. از س ی  هاروزرسانی سیستمهای بههزینه

های انسصصانی شصصان، هن ز در درک برخی پیچیدگیهایهای سصصنتی با وج د محدودیتدیگر، روش

 .برتری دارند
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 هابه روش یبا تنوع بخش یتکنولوژ یلگریتسه -1

 د که بهای ارزیابی بخشی به روشی تن عواسطهبهتسهیلگری تکن ل ژی  اصلی،سص مین مضم ن  

ت تزریق احساس مثبعلاوه بر اشصصاره به متن ع شصصدن رویکردهای ارزیابی مبتنی بر تکن ل ژی، به 

. در ادامه به ت ضیه این دو مضم ن فرعی پرداخته اشاره داشت نیز ی تسهیلگری فرایندواسصطه به

 شده است 

اح و دست طرکه سب  بازتر شدن های ارزیابی ب د تکنیک بخشی به* مضصصم ن فرعی او ، تن ع 

ارزیابی  برای سصصه لت و مان رپذیری بیشصصتر  و همچنینها ارزیاب در سصصنجش شصصایسصصتگی  

 م ض ع کلی در این خص ف تعریف شد 9 .اشاره داشت شایستگی

ی کنندگان تجربه. عم ا شصصصرکتآنلاین( ب د) نخسصصصتین م ضصصص ع، آزم ن و تمارین برخط (6

یا اجرای آن با استفاده از رایانه را داشتند.  اینترنتهای روانسصنجی در بسصتر   بارگزاری آزم ن

رو قرار ب د  فت نیآزم ن کل هیمثلا  )) در این خصصص ف گفت  66یکنندهبرای مثا  شصصرکت

ت زمان مد م،یرو بهش گفت یبرگزار طیشرا مش،یباشه. فرستاد یمجاز شهیم میدید م،یریبگ

 .((.دما ارسا  کر یبهش و برا میرو گفت

م ارد م رد که جز  پرتکرارترین  ی دیجیتا  ب ددومین م ضصص ع، مصصصاحبه و شصصناخت اولیه   (1

ی ی مدیران و ارزیابان در زمینهکنندگان ب د. این م ض ع، به تجربهاسصتفاده ت سصط شصرکت   

 .اشصاره داشت های برخط و با اسصتفاده از پلتفرا آوری اطلاعات ت سصط جلسصات مجازی   جمع

 مانند ابراز) های برخطپلتفرات سصصصط برخی از این  برخی افراد، از قابلیت تحلیل مصصصصاحبه

سری ت ی اسکایپ یک )) گفت  7یکنندهداشتند. مثلا شرکتاشاره نبز  (1یا اسکایپ 6هایروی 

هایی که ت ی صصصص رتش م قع ی فرد و حالتهایی وج د داره که براسصصصاس چهرهمصصصصاحبه

 گر ارسا  میشه.((سری اطلاعات برای مصاحبهمصاحبه ایجاد میشه، یک

 ها مانندکن ل ژیافزارها و تکاربردی برخط ب د که برخی نراهای ( سصصص مین م ضصصص ع، برنامه1

ه ش مصصصصن عی با  .داده شصصصدهای اجتماعی در این دسصصصته قرار رسصصصانهو صصصصن عی مشه 

 مانند چت جی ) هاچت باتهایی مانند تحلیل تصص یر، تن صدا و کلمات و استفاده از  قابلیت

در تحلیل مت ن افراد و برای سصصنجش تناسصص  شصصخگ با شصصغل م رد اسصصتفاده قرار  (1پی تی

 نیا یحالات چهره یمصصصن عی اومد از روه ش )) گفت  5ی کنندهشصصرکتگیرد. مثلا می

. مثلا دادیم یخروج کیو  کردیم لیکه استفاده کردن، تحل یها، تن صصداشص ن و کلمات  آدا

                                                 
1. HireVue  

2. Skype  

3. ChatGPT 
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 پایش فعالیت. .((دهیرو م یمعن نیاحتمالا ا ،استفاده کرده ادیکلمه ز نیآدا از ا نیا فتگیم

گرفت. در این  های کاربردی برخط قراری برنامههای اجتماعی نیز در دسصصتهرسصصانهافراد در 

جذب و  هایی مانند لینکدین را برایی اسصصصتفاده از پیامرسصصصانخصصصص ف، اکثر افراد تجربه

 )) در این باره ت ضصصیه داد  1ی. مثلاشصصرکت کنندهداشصصتند ی افرادو پایش رزومه اسصصتخداا

 ی مصاحبه، سنجشش اوکی میشه،ها کلا برای هرکسی که در مرحلهمیدونم بعضی از سازمان

 اینکار رو انجاا میدن. یعنی اصلا نیرو دارن برای اینکار((. 

(چهارمین م ضصص ع، ابزارهای گ ناگ ن ثبت و تحلیل رفتار و حرکات افراد ب د. در این خصصص ف، 0

های ثبت ابزارو برخی  (6آی ترکینگ) سنجش حرکات چشمی اسصتفاده از عینک  افراد تجربه

  گفت در این رابطه 1 یکنندهشرکتحرکات دسصت را در سصطه آزمایشصگاهی داشتند. مثلا    

 گهیم یراجع به مهارت ارتباط کنن،یکه الان دوستان دارن روش کار م ینکیع نیمثلا با هم))

ب د، چرخش سصصرت چقدر، چرخش دسصصتت چقدر ب د؟   یبا جمع چه تعداد ارتباط چشصصمی

  ی کنه.((ابیرو ارز نایا ت نهیکه انسان نم کننیم یابیرو ارز ییزایچ کی یعنی

کنندگان ابراز کردند ( م ضص ع پنجم، در خصص ف اسصتفاده از بازی در ارزیابی ب د. اکثر شرکت   5

 ،در ایراناین مسصصلله شصص د و این رویکردها در دنیا، بیش از ایران، برای ارزیابی اسصصتفاده می

ی خصصص ف در ح زههای گ ناگ نی بهتی نشصصده اسصصت. با این حا  بازیچنان جدی عملیاآن

 ))  گفت 0ی شصصصرکت کنندهبرداری قرار گرفته اسصصصت. مثلا شصصصنصاختی در دنیا م رد بهره 

عات شصصناختی در دنیا طرفدارهای خ دش رو داره. اینجا حتی با گیم هایی که آدا ها ضصص م 

اون آدا ها رو اسصصتخراج کرد و های مهارتها یا سصصری از شصصایسصصتگیانجاا میدن میشصصه یک

 .((ه سطحی هستنچ فهمید ت ی

دگان کننشصشصمین م ضص ع، اسصتفاده از عل ا شصناختی در ارزیابی شایستگی ب د. اکثر شرکت     (1

وارسازی های شناختی بازیزم نآوار شده مانند های بازیی استفاده از ارزیابیپژوهش تجربه

برشمردند های سنجش ترین روشترین و گرانها را جز  دقیقششده را داشتند. آنان این رو

کرارترین پرت، های شرکت پایمتریکسآزم نو 1های عملکردی شناختی وینامجم عه آزم ن که

در ارتباط با این  8ی کنندهمثلا شصصرکت .نددر بین شصصرکت کنندگان ب دم رد اسصصتفاده ابزار 

س که س الات رو نامهتا دونه پرسش 614حدود  یزیچ هی جهیپک کی)) ها ت ضیه داد آزم ن

 هسصصت نایالان ت  و ی تریابزار کامپ 05و حدود دهیج اب م ی تریو فرد کامپ ارهیدونه دونه م

  1((.نیعملکرد یآزم نا واتفاقا گرونن  نایا که

                                                 
1. Eye tracking 

2. Vienna Test System (VTS) 

3. Pymetrics   
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 سازهای ارزیابی، اسصتفاده از شبیه ( م ضص ع هفتم در خصص ف مضصم ن فرعی تن ع در تکنیک   7

 درت انند هایی مانند واقعیت مجازی و افزوده میتکن ل ژی سازی مجازی ب د.و شبیه 6شصغلی 

های ایرانی سصصازمان وگ های انجاا شصصده، دربراسصصاس گفتبا این حا   این زمره قرار دارند،

نها تنداشت و ها برای ارزیابی شصصایستگی وج د این تکن ل ژی از عملی یای از اسصتفاده تجربه

معتقد ب د هیچ ابزاری  8یکنندهشصصرکتمثلا  د.های آزمایشصصگاهی محدود گزارش شصص نهنم 

ت واقعیاسصصتفاده از )) ت اند به این دقت، نگرش افراد نسصصبت به یک مسصصلله را بسصصنجد  نمی

جش ، سنای که من داشصصتمبرای سصصنجش نگرش فرده. تجربه ،و حالت شصصبیه سصصازی مجازی

ط ر ی من، اینتجربه بسنجه. رو با این دقت ری نمیت نه ایننگرش ایمن در فرد ب د. هیچ ابزا

فاع ب دن در ارت وحسفنر ب د  رشیز کهتخته  یک روی رفتیو م زدیم نکیع بایدفرد ب د که 

نیز  1ساز شغلی. شبیهبرای سصنجش این نگرش وج د نداره.(( دیگه ای  هیچ راه .کردیرو القا م

کنندگان پژوهش ب د. این تجربه، به ارزیابی ل ک م تی رانان و ی دو نفر از شصصرکتم رد تجربه

سازی شده، مهارت راننده، ت انایی فرد در رانندگان شهری اختصاف داشت که در فضای شبیه

سصصاز رانندگی دانشصصگاه شصصبیه)) گفت  8ی شصصرکت کنندهواکنش و ... را میسصصنجیدند. مثلا 

 هنآساز رانندگی ات ب سه. راه شبیه و داخل شصهر رو داره  فضصای  .کنهکمک می نصصیر خ اجه

 استفاده کردا ازش.((سازها رو داره. کابین واقعی قطاره و خ دا ترین شبیهپیشرفته هم

ترین و پرکاربردترین این م رد یکی از قدیمیها ب د.مدیریت دانش و داده( هشصصتمین م ضصص ع، 8

افزار ی از نراارزیابی شصایسصتگی نامیده شصد که از استفاده    های تکن ل ژی در فراینداسصتفاده 

یا داشب دهای 0پاور بی آیی داده مانند ارائهافزارهای آوری داده گرفته تا نرادر جمع 1اکسصل 

سیستم مدیریت و  1ریزی منابع سازمانیبرنامه ،5جذب متقاضیان مدیریت داده مانند سیستم

سصصیسصصتم جذب ))  گفت 1ی کنندهمثلا شصصرکتداد. د  خ د جای می را در 7منابع انسصصانی

خیلی میت نه ت ی جذب و استخداا باعث بشه اصلا فرایند جذب و استخداا کاملا متقاضصیان  

یاد، هاش در بق لی باگهدیتا مح ر بشه و اون داده مح ری میت نه کلی فرایند رو بهب د بده، ب

 داره.((  باعث بشه ببینیم چه مشکلاتی وج د

                                                 
1. Simulator  

2. Simulator 

3. Excel 

4. power BI 

5. Applicant Tracking System(ATS) 

6. Enterprise Resource Planning(ERP) 

7. Human resource management system(HRIS) 
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فرایند ب د. این مضصصم ن،  ی تسصصهیلگریواسصصطهمضصصم ن فرعی دوا، تزریق احسصصاس مثبت به* 

از مزایا و کنندگان وج د داشصصصت و برخاسصصصته از احسصصصاس مثبتی ب د که در کلاا شصصصرکت

کردند. این مضصصم ن، به دو م ضصص ع های ناشصصی از تکن ل ژی مح ر شصصدن، یاد میتسصصهیلگری

 بندی شد طبقهاصلی و مح ری 

بروز   سب( اولین م ض ع، تق یت احساس مثبت در طرفین ارزیابی ب د. جذابیت ذات تکن ل ژی 6

بر  نیز بر ارزیابی ش نده آثار مثبتی شص د. همچنین برای ارزیاب و طراح ارزیابی می آثار مثبتی

تق یت برند  یواسصصطهسصصب  افزایش صصصبر افراد در فرایند ارزیابی به از جمله گذارد.جای می

مانند احسصصاس اضصصطراب( ) کاهش تاثیرات منفی انسصصان بر انسصصان شصصده و سصصب کارفرمایی 

بالاتر به  یاجرا تیفکی کمتر، ی نهیهز شصصتر،یدقت ب )) گفت  7ی کنندهشصصرکتشصص د. می

 ن خ دشصص  تریبا کامپ یوقت) تر ب دن و اضصصطراب کمتر تجربه کردنیو واقع یریلحاظ سصص گ

، از جمله مزایای ارزیابی مجازی نسبت (کننیرو تجربه م یاضطراب کمتر یلیخ شنیوصل م

 به سنتی است.((

کنندگان بر این باور ب دند شرکتسصنجی ب د.  ( دومین م ضص ع، افزایش کیفیت و تسصهیل روان  1

ها ها به ص رت مجازی و یا در بستر رایانه، کیفیت اجرا و برگزاری آنکه برگزاری برخی آزم ن

ش د. ع املی از ایش داده و مسصب  سه لت فرایند و افزایش کیفیت روانسنجی افراد می را افز

 ،قائل به فرد نب دن  پذیر شصصدن،ی زمانی، مالی و مکانی، مقیاسگری در زمینهتسصصهیل جمله

افزایش نظم در اجرا، ارزیابی دقیق و کاهش خطا، برتری در شصصناخت افراد، متمرکز شصصدن و 

م ارد  از جمله سازی کردنرسیدگی به اعتراضات و امکان شخصی ،و بازنگریت انایی بازبینی 

و  یریبالاتر به لحاظ س گ یاجرا تیفیک)) گفت  7یکنندهشصرکت مثلا . برشصمرده شصده ب د  

 یتالیجید ستمیت سط س یشصتر یب تیفیها هسصتن که با ک  یژگیو سصری و یک تر ب دنیواقع

 . (اونا رو بسنجه( ت نهیواقعا نم ابیکه ارز شهیاجرا م

دهد که تن ع ابزارهای مح ر در این ح زه نشصصان میهای سصصنتی و تکن ل ژیی روشمقایسصصه

های جدیدی نیز ایجاد کرده اسصصصت. پذیری را افزایش داده، اما پیچیدگیدیجیتا  اگرچه انعطاف

یاز به تایج آنها ناند، تفسیر نهای آنلاین دسصصترسی را بهب د بخشیدهبرای مثا ، درحالی که آزم ن

تخصصصصگ فنی دارد. همچنین، برخی ابزارهای پیشصصصرفته مانند واقعیت مجازی با وج د دقت بالا، 

 .ها قابل ت جیه نباشدهای اجرایی قابل ت جهی دارند که ممکن است برای همه سازمانهزینه

 

 یمتناسب با تکنولوژ ندها،یفرا یبازطراح یهاچالش -0
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های مرتبط با بازطراحی فرایندها ی استخراج شده در این پژوهش، چالشچهارمین مضم ن عمده

 کارگیریبرای به ت جهاتی ملزومات ودر نگصاه ارزیصابصان و مدیران،    متنصاسصصص  بصا تکن ل ژی ب د.   

مضصم ن فرعی در این خصصص ف اسصصتخراج شد که  5نیاز اسصت.   شصایسصتگی   تکن ل ژی در ارزیابی

 شامل 

 ادتعداد بسیار زی ستگی و تغییر مفاهیم مرتبط با آن ب د.وسصعت زیاد شصای   ،رعی او ف*مضصم ن  

های سصصنجش ان اع شصصایسصصتگی، یکی از  ها و روشتن ع بسصصیار زیاد در مد و  شصصایسصصتگی 

م ض ع اصلی دسته بندی  1در این رابطه  ش د.گیر سصصازمان میهایی اسصت که گریبان چالش

 شد که شامل 

دلیل گسصصتردگی در بهب د.  شصصایسصصتگیهای سصصنجش و روش هاتن ع در مد ، م ضصص ع اولین (6

های شصصایسصصتگی متن عی نیز در این مفاهیم مرتبط با شصصایسصصتگی و ابعاد گ ناگ ن آن، مد 

 تاینها نایا یهمه )) دراین رابطه گفت  7یکنندهمثلا شصصرکتخصصص ف به وج د آمده اسصصت. 

 یابیفرد رو ارز از شناخت یبخش جزئ کی میت نیم تاینها 6چشصم ردیابی  نکیع ایابزاره.  کی

 ((.میسنجش کن میت نینم فرد روهای یستگیعالمه از شا کیمثلا ت جه و تمرکزش و  میکن

گر این کنندگان بیانی برخی شرکتتجربه است. یستگیمفه ا و زبان شا رییتغم ضص ع دوا،  ( 1

ر ها تغییمعنای ارزیابی شصصایسصصتگی در برخی سصصازمان دلیل نقایگ م ج د در اجرا، ب د که به

 گفت  7یکنندهاسصت. مثلا شرکت ی صصرف با افراد، تقلیل یافته آزم ن یا مصصاحبه  کرده و به

 یکنه و مجاز دایش ادامه پو قرار شد پروژه کردایکه من باهاش کار م ییهااز شرکت یکی))

اصلا  هانیا کهیدرحال ،پرسصشنامه و مصاحبه استفاده کردن  یهاروش نیاومدن از هم باشصه، 

 ((.حتما داخلش باشه. یساز هیشب دی. کان ن باستیکان ن ن

چالش عدا دسصصترسصصی به   ب د. یواقع یابیارز یدر دسصصترس نب دن تکن ل ژم ضصص ع سصص ا،   (1

. مثلا ، محدود شصص دارزیابی ی انتخاب رویکرددامنهتکن ل ژی ارزیابی سصصب  شصصده اسصصت تا  

در  رو یادیز یهایتکن ل ژ یلیاما خ میمطالعه کرد یلیخ)) گفت  1ی ی شمارهکنندهشرکت

استفاده  میکه در دسترس داشت ییروش ها سصری یکاز  میو مجب ر شصد  مینداشصت  دسصترس 

 یم.((.بکن

 آثار دنمرتبط با ملم س ب که شدن نتایج تغییر در سازمان است لزوا دیده، دوامضم ن فرعی *

 م ض ع مطرح شد 1در این رابطه . استفاده از تکن ل ژی است

ی اکثر براساس گفته ب د. یابیارز کیتکن ل ژ یکردهایاز رو ینیتریو یاسصتفاده  ،م ضص ع او   (6

مدیران ها این خطر را دارد که های ارزیابی در سازماناز تکن ل ژی کنندگان، اسصتفاده شصرکت 

                                                 
1. Eye tracking 
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را  ها مشکلیکه این روشدنبا  ایجاد یک تص یر زیبا از سازمان باشند، در حالیدر پس آن به

ها در واقع VACایجاد این  )) در این باره گفت  6یکنندهنکند. مثلا شصصرکتاز سصصازمان حل 

ش ن رو مشکل کهنیا یجاباشه. به یچالش اسصاسص   کی جادیها اسصازمان  یبعضص  یبرا ت نهیم

 ((..میدار نیآزم ن آنلا م،ی  ما آزم ن دارکهدرست کنن  ینیتریو کیدوباره  ،حل بکنن

و دیدن نتایج استفاده از تکن ل ژی در سازمان  رییو آغاز تغ راتییتغ لیلزوا تحل م ضص ع دوا،  (1

 شصصده وآوری و تحلیل های بیشصصتری از تغییرات اتفاق افتاده و نتایج آن جمعب د. هر چه داده

همچنین باید عزا جدی بر آغاز تر خ اهد ب د. کارگیری آن سصصصریعایرادات برطرف شصصص د، به

اون باید )) در این باره گفت  1یکنندهشرکتها در سازمان قرار گیرد. اسصتفاده از این فناوری 

 کی نکهیبشه. تا ا هباعث بهب د اون فرایند یلیهه خ تایبشصه، اون د  لیبشصه، تحل  دهید رهییتغ

ا، دار یرییتغ نیهمچ هی ،یط رنیالان دارا ا یکردا، ول اسصصتفاده نایقا من از اآ بگه یشصصرکت

 ((..فتهینم ینظرا اتفاق بزرگهوج دش و ب د و نب دش بصرفا دارا. وگرنه  یروال نیهمچ هی

 یب د که براسصصصاس تجربه یبا ملاک ذهن سصصصهیکارفرما و مقایی گراجهینت م ضصصص ع سصصص ا، (1

 ی نهایی ارزیابی ب ده ودنبا  نتیجهنهایتا به کارفرما ،های ایرانیدر سصصازمانکنندگان شصصرکت

نصصد. کملاک ارزیصصابی دارنصصد، مقصصایسصصصه میعن ان چصصه در ذهن خ د بصصهاین نتصصایج را بصصا آن

هزار نفر  1آدمه با  نینداره که ا یاما کارفرما اصصصلاً کار)) در این باره گفت  1یکنندهشصصرکت

 . به خروجی کار داره.((قهینمره دق نیچقدر ا ایس کارهیچ شه،یم سهیمقا گهید

 ی تعدادیطبق گفته. ب ددر ایران های م رد استفاده تکن ل ژی محدودیت ،س امضصم ن فرعی  *

و اسصصصتفاده از آن برای ارزیابی در ایران، به بل غ کامل خ د  کنندگان، تکن ل ژیاز شصصصرکصت 

گیرد فاصصصله دارند. همچنین بسته ب دن چه در دنیا م رد اسصصتفاده قرار میاند و با آننرسصیده 

به  افزارهایی که در کلاس جهانی م رد اسصصتفاده استهای اسصتفاده از نرا افزارها و سصخت  راه

هار ش د. چمی های اصلیهایی مثل عدا دسترسی به نسخهمحدودیت، سصب   دلیل فیلترینگ

 بندی شد م ض ع کلی در این خص ف تقسیم

ای . عدا بل غ تکن ل ژی، مسصصللهب د از آن یریگو بهره یلزوا بل غ تکن ل ژنخسصصین م ضصص ع،  (6

لی صهای ایرانی ب د که دلیل اکنندگان در خصص ف سصازمان  پرتکرار در گفت و گ  با شصرکت 

 آن ب دهکپی تکن ل ژی بدون برداشصصصتن فرهنگ ها و ن  ب دن این رویکردها در سصصصازمان آن،

 شصصصه،یم مد یزیچ هی هینج ریعم ما ا)) در این باره گفت  61یکنندهاسصصصت. مثلا شصصصرکت

ها از سازمان ی. مثلا بعضرسصن یبه بل غش نم یول دنیسصراغش و انجامش م  رنیها مسصازمان 

 ((.ش ن ندارناز کارمندان یدرست ستیهن ز ل

های ارزیابی تکن ل ژی مح ر ب د. این مسلله نهیبر ب دن و لزوا کاهش هز نهیهزم ضص ع دوا،   (1

ثانیا  ی بالا،های اولیهی مطالعات و طراحی نم نهدر سصصصه ح زه م رد اشصصصاره ب د  اولا هزینه
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اسصصتفاده در سصصازمان و ثالثا  ی طراحی شصصده برایهای اولیهی نم نهارتقا  و ت سصصعهی هزینه

های های اسصتفاده کننده از این خدمات خصص صی هستند و در تامین هزینه  ی سصازمان عمده

 1یکنندهمرتبط یا نگهداری این ابزارها دچار مشصصکل خ اهند شصصد. در این خصصص ف، شرکت

لازا  هیاول یگذارهیو سصصرما نهیهز هیبشصصه و  یداریخر دیبا هیاول یابیارز نکهیاز ا ریغ )) گفت 

 یشتریب یدر ط   زمان، بازده یش د، ول یداریخر دیگه اتاز م سس دیهسصت، چ ن همه با 

 .((ش دیها کمتر میابیارز یسرانه ینهیدارد و هز

های تکن ل ژی ب د. نات انی تکن ل ژی در سنجیدن و در نظر گرفتن برخی ع امل م ض ع س ا، (1

ی ع امل مرتبط با انسان را در نظر ی ابعاد انسصصانی را بسصصنجند یا همهت انند همهارزیابی نمی

افی ی ککه دادهدر صصص رتیمصصصن عی، های مبتنی بر داده مانند ه شبگیرند. برخی تکن ل ژی

گیری کند. ازهرا تشخیگ داده و اندت اند آنیدر خص ف م رد ارزیابی وج د نداشته باشد، نم

 دیب د و با رانیاز خارج از ا ه،یاول یتاید نای )) در این باره گفت  1یکنندهشصصرکتبرای مثا  

هر  دیو با بدیمانجاا  رانیرو هم داخل ا ییهانم نه ط رنیو هم بشصصهانجاا  یمتناسصص  سصصاز

 ((.تا لرن انجاا بشه. ستمیبه س یمبد ،یمدیکه انجاا م یسنجش

یل دلهای مبتنی بر تکن ل ژی ب د که بهعدا وج د ش اهد کافی اعتبار رویکرد چهارا،م ضص ع  ( 0

 آوریها و تجربیات بیشتری در این خص ف جمعنیاز است پژوهشهاست و ن  ب دن این روش

سنجش  یبرا دییفرض بفرما)) گ نه پرداخت به این مسلله این 66یکنندهشرکتمثلا  شص د. 

و ر ییایو پا ییاون روا اآی ی. ولم تیافزوده و ر تیسصصراغ واقع یبر یمجب ر هسصصت ،یمیکار ت

 ((.نه. کنمیمن فکر م ؟یداره نسبت به حض ر

این مضم ن . ب د لزوا ت جه به ع امل دخیل بر انتخاب رویکرد مناسص  مضصم ن فرعی چهارا،   *

 مشتمل بر هفت م ض ع ب د که شامل 

 یکنندگان، همهی شصصرکتطبق تجربهب د.  سصصازمانت جه به فرهنگ حاکم بر اولین م ضصص ع ( 6

 ممکن اسصصت برای ارزیابی شصصایسصصتگی را ندارند و کارگیری از تکن ل ژیها فرهنگ بهسصصازمان

با آن سصصازگار  اما فرهنگ حاکم بر سصصازمان حتی اگر این رویکردها م رد اسصصتفاده قرار گیرد،

اشته باشند و سعی در به حاشیه راندن آن افراد احساس رقابت با تکن ل ژی را د نباشد و مثلا

 به ازیها حتما نیتکن ل ژ نینظرا اهب)) در این باره گفت  9یکننده. مثلا شرکتداشته باشند

ورود  یادعا ت نهیکه کارکنانش حداقل ها رو ندارن، نم یفرهنگ داره در سازمان. سازمان کی

 .((مثل متاورس رو داشته باشه یایبه تکن ل ژ

ی ده ... کاری و اعم از مالی، فیزیکی، ساعات، ظرفیت سازماندومین م ض ع م رد اشاره، عامل  (1

 های گ ناگ ن ل ژی، ظرفیتگیری در خصص ف استفاده از یک تکن برای تصصمیم  نیاز اسصت  و

مثلا  .ی ج ان ، تصصصصمیمی اتخاذ گرددسصصصنجش همهو با  گرفته شصصصدهدر نظر سصصصازمصان  
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 ییبزرگ، چ ن جذب بالا اسیمق یهاشرکت یت )) این خص ف گفت در  66یکنندهشرکت

 ((رو انجاا بده. یابیارززیاد حجم  نیرو نداره که ا تیظرف نیا یدارن، منابع انسان

رت دورکار با مدیران ص ها، افراد بهدر بعضی از سازمانب د.  دسترسی به افرادسص مین م ض ع  ( 1

ن ع ارزیابی و تکن ل ژی م رد استفاده، متناس  با دسترسی و همکاران خ د در ارتباط اند، لذا 

 یش ت که استفاده کنیول)) در این باره گفت  6یکنندهشرکتمثلا شص د.  به فرد انتخاب می

 ایندارند ،  یکارفرما دسترس ایاز شصصرکت ها به اون مشاور  یهاسصصت که مثلا بعضصص نهیزم نیا

کند و  ینفر را معرف 5خ ادً  یماه م کیپراکنده اسصصت. مثلاً هر  ای هیط لان یلیشصص ن خزمان

 .((. کنه یابیارز

های اکثر کارکنان در شرکت به این معنا که ب د، ای سازماننعت زمینهچهارمین م ضص ع، صص  ( 0

ری دارند، لاتپذیری باگیرند و تکن ل ژیبر فنصاوری اطلاعصات، با تکن ل ژی بهتر خ  می  مبتنی 

. مثلا های محدودتری برای رویکرد ارزیابی، وج د داردانتخاب تر،صصصصنصایع سصصصنگین امصا در  

 یرغمعل ،سصصتنین قیمعها نسیزیب سصصرییک)) در این خصصص ف گفت  66یکنندهشصصرکت

 مهیبرعکس ب.. .هندار یادیعمق ز ی،بانک ینهیدر زم .....شصصرکتشصص ن. مثلا سصصازمان یاندازه

ن دارن که هن ز نرفت یایطرز فکر سنت عیاز صنا ی. بعضص هیادهیچیصصنعت پ و  سصت ین نط ریا

 ((دنبالش.

ی فایده-لزوا سصصنجش هزینه به معنای لزوا اقتصصصادی ب دن رویکرد ارزیابیم ضصص ع پنجم، ( 5

 یمرکز کیچ ن ما )) گفت  در این خصصص ف 1ی کنندهشصصرکت. رویکرد م رد اسصصتفاده ب د

هر  یراب میآخرش مجب ر م،یو ت سصعه داشصته باش   قیتحق یب دجه برا کی میکه بگ میسصت ین

علاقه داشصصتم  شصصهی. من خ دا هممیپروژه در حد هم ن اندازه که پروژه ب دجه داره خرج بکن

 .((نشده م،یکه داشت یارگذ هیسرما تیاما به خاطر محدود میکار را انجاا بد نیکه ا

 چه در سازمان دارد و و سِمتیکه شخگ چه جایگاه این است. م رد ارزیابی( ششم، سطه شغل 1

مثلا در اقتصصصصادی ب دن رویکرد، م ثر اسصصصت. بر روی فراینصدهای سصصصازمانی دارد،  تصاثیری  

مت، اون سصصِ یعنی ،نداره تیاهم یلیاون دقته خ برای مشصصاغلی که)) گفت  6یکنندهشصصرکت

 یبایارز اتیو با جزئ قیکه حتما دق سصت یدر سصازمان و مهم ن  سصت ین یاتیو ح یدیاونقدر کل

 ((.استفاده کرد. یمجاز یابیاز کان ن ارز شهیم ارد معم لا م نیت  ا ،بشه

ها، برای ارزیابی اسصصت. برای اسصصتفاده از برخی از تکن ل ژی ت انایی ابزار م رد اسصصتفاده  هفتم، (7

که برای برخی دیگر، امکان حالیالزاما فرد باید در سصازمان یا مکان مشخصی حض ر یابد، در  

واقعیت  با میکه کرد یکار))  گفت 9ی کنندهسصنجش از راه دور نیز فراهم است. مثلا شرکت 

داخل  ادیلازا ب ده فرد ب هااون یتفاوت که برا نیمشصصصابصه ب د. با ا  بصا یتقرمجصازی و افزوده  
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انجاا داخل سصصازمان ب د که از راه دور  یسصصازهیمتا شصصب کهیبشصصه، در حال یابیسصصازمان تا ارز

 ((. میشد

 یشصص نده در اسصصتفاده از تکن ل ژیابیو ارز ابیمرتبط با ارز یهاچالش*پنجمین مضصصم ن فرعی، 

 دسته چالش مرتبط با طرفین ارزیابی شناسایی شد که شامل  1وگ ها، در گفتب د. 

ش ندگان نسبت به استفاده از تکن ل ژی ارزیابان و ارزیابی ها،مقاومت سصصازماناولین م ضصص ع،  -6

جا که این رویکردها، جدید ب ده و تجارب زیادی در این خص ف در دست نیست و ب د. از آن

گیرندگان سازمان، ها بالاست، تصمیمکارگیری این روشاندازی و بهی راهاز طرف دیگر، هزینه

ما چ ن نگاه م ن )) گفت  66ی کنندهشرکتمثلا  کنند.نسصبت به استفاده از آن مقاومت می 

مشصصاهده و  حمی. من خ دا ترجیسصصراغ تکن ل ژ مینر نهیم ن ا هیهسصصت ترج یهن ز سصصنت

 ((میدار ریینسبت به تغ یمقاومت هیانگار  .هیارتباط حض ر

مسصصلله دومین م ضصص ع، وابسصصتگی تکن ل ژی به طراحان و اوپرات رهای آم زش دیده ب د. این  -1

های ارزیابی برشمرده شد. ی چالشبروز خطا ت سط این ارکان اجرایی، در زمرهدلیل امکان به

 یهاو روش نگیلرن نیکه ماش نهیش کردا اربهجکه ت یزیچ)) گفت  1یکنندهشصرکت مثلا 

و منبع  ادیم شیدسصصت انسصصانن و خطا پ یدر هرصصص رت سصصاخته،  مصصصن عیه شبر  یمبتن

 ((.کنه و بهب د ببخشه. ت ریتا بت نه مان ازهین یانسان

در ارزیابی از راه دور و به صصص رت  های ارزیابی شصص نده در اجراسصصت.سصص مین م ضصص ع، چالش -1

مجازی، هیچ تسلطی بر محیط ارزیابی فرد وج د ندارد، لذا امکان بروز خطای مرتبط با انجاا 

بروز  از ی خ ددر رابطه با تجربه 66ی کنندهآزم ن یصا بروز تقل  وج د دارد. مثلا شصصصرکت 

از  یکار کیمثل نم نه کار.  یابزار کیمخص صا )) کار گفت تقل  در ارزیابی مبتنی بر نم نه

 هگیخطا ت ش داشت. ممکن ب د از افراد د نمیمشخگ. ا یزمان یبازه کیبا  خ استنیطرف م

  ((.ه برای انجامشاستفاده کن دبخ ا گهیو منابع د

دهد که ادغاا تکن ل ژی اگرچه نشصصان می مبتنی بر تکن ل ژیی فرایندهای سصصنتی و ایسصصهمق

های منحصصصصر به فردی نیز ایجاد مزایایی مانند اسصصصتانداردسصصصازی و کاهش خطا دارد، اما چالش

های ها شصصصامل  نیاز به بازتعریف نقش ارزیابان، لزوا تدوین پروتکلترین این چالشکنصد. مهم می

ها، و خطر کاهش تعاملات انسصصصانی در فرایند ارزیابی اسصصصت. این ی حف  امنیت دادهجصدید برا 

ها ها، از ثبات و پذیرش بیشتری در سازمانهای سنتی با وج د محدودیتدرحالی اسصت که روش 

 .برخ ردارند

 

 اهاستفاده از تکنولوژی در دست ارزیاب انسانی، راه غلبه بر بسیاری از محدودیت -5
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استفاده از تکن ل ژی در دست ارزیاب انسانی، راه غلبه بر )) مضم ن اصلی استخراج شده، پنچمین

ی سصصخنان اکثر شصصد از چکیدهای که در نهایت میمسصصللهها(( ناا گرفت. بسصصیاری از محدودیت

ی در ابزار)) عن انکنندگان پژوهش اسصصتخراج کرد، این ب د که نگاه به تکن ل ژی باید بهشصصرکت

دو مضصصم ن فرعی در این بخش  عن ان جایگزین ارزیابان.یاب انسصصانی(( باشصصد و نه به دسصصت ارز

 استخراج شد که شامل 

* نخسصصتین مضم ن فرعی، ثبث تجاربی مثبت از تلفیق رویکرد سنتی و مبتنی بر تکن ل ژی 

اند و گرفتههای سنتی قرار های اخیر، رویکردهای مبتنی بر تکن ل ژی، در کنار روشدر سصا  ب د. 

تجارب مثبتی از تلفیق این دو رویکرد ثبت شده است و اکثریت بر این باور ب دند که بهتر است از 

 م ض ع مطرح ب د  1در خص ف این تجارب،  هر دو روش در کنار هم بهره گرفته ش د.

ترین های مبتنی بر تکن ل ژی و سصصنتی که اصصصلی ی تلفیقی روشتجارب م فق اسصصتفاده( 6

در دوران کرونا، ))  در این باره گفت 61ی کننده. شرکتع در خصص ف تلفیق دو ح زه ب د م ضص  

را با اسصصتفاده از  وج ی حقیقت(جسصصت) نگیندیفا و فکت یاز بحث گروه یبخشصص ،مصصصاحبه ها

LMS کنیم که می شصصصنهادینفر رو پ 1 نیما ا میگفتیجا به کارفرما م. اونمیدادیانجصاا م  نیآنلا

 ((.یریبگ جهیو نت یصحبت کن یو حض ر یاریب

( دوا، عدا برتری مطلق یک رویکرد نسصصبت به دیگری ب د. م ضصص ع پرتکرار، آن ب د که به  1

ت ان یک روش را با دیگری ها نسصصصبت به دیگری دارد، نمیدلیصل مزایصایی کصه هر یصک از روش    

 5ینندهکدانست. مثلا شرکتط ر کامل جایگزین ارزیابی انسصانی  جایگزین کرد و تکن ل ژی را به

سصصان ان تایانسصصان نخ اهد شصصد. نها نیگزیو جا میشصصه یابزار کمک کی ینظرا تکن ل ژهب )) گفت 

 ((خ اهد ب د. ریاحتمالا درگ ابیعن ان ارزهب

* مضصصم ن فرعی دوا، پرکردن خلا ارتباطات انسصصانین تکن ل ژی ت سصصط ارزیاب انسصصانی ب د.  

شصص نده را دسصصتخ ش تغییر گاه، ارتباط انسصصانی بین ارزیاب و ارزیابیصصص رت ناخ دآتکن ل ژی به

 م ضصص ع 1رود ارزیاب انسصصانی، این اثر را تعدیل کند. در رابطه با این چالش، کند و ت قع میمی

 کلی مطرح شد 

ب  عن ان یک واسط، س( م ض ع او ، نب د ارتباط مستقیم انسان با انسان ب د. تکن ل ژی به6

 در این باره گفت  6 یکنندهشصصرکتشصص د. رابطه بین ارزیاب و ارزیابی شصص نده می محدود شصصدن

گر عن ان مصاحبهبه نیدورب یفقط ت  و در واقع یکنیم missرو ت   یارتباط یهایژگیو یهیکل))

 میبینی.((زبان بدن فرد رو  درصد54-14فقط 

 تحلیلی انسصصصانی ب د. تکن ل ژی ت انایی (م ضصصص ع دوا، ضصصصعف در پردازش ابعاد پیچیده1

 61ی کنندهت اند درک کاملی از فرد ارائه دهد. مثلا شرکتهای انسصانی را ندارد و نمی پیچیدگی
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 نیا ی تریکامپ یهاتمیبا الگ ر یکن ش. شصصما هرچقدر هم تلاهیادهیچیانسصصان م ج د پ )) گفت 

 ((عملا. حداقل فعلا. شهینم ،یرو درک کن دهیچیانسان پ

ر کنندگان پس از ذکهای خاف انسانی ب د. شرکت( سص مین م ض ع، تکیه بر برخی ت انایی 1

هصا و نصات انی تکن ل ژی در سصصصنجش برخی م ارد، راهکصار را در گرو تکیه بر برخی    محصدودیصت  

بفهمم  مت نیم یج رهچ )) گفت  9یکنندهدانسصصتند. مثلا شصصرکتهای خاف انسصصانی میت انایی

 یت  میرو مجب ر نینه؟ ا ای هراستاطلاعاتی که فرد برای من فرستاده یا ه ش مصن عی سنجیده 

  ((.میکن ییزماآ یو راست یابیارزی، حض ر یجلسه

ی دارند ی دو رویکرد حاکی از آن اسصصت که تکن ل ژی و ارزیاب انسانی هر یک مزایایمقایسصصه

های دیجیتا  در . درحالی که سصصیسصصتماسصصتفاده شصص ندصصص رت مکمل ت انند بهکه در مجم ع می

های ترنصد، ارزیابان انسصصصانی در درک زمینه هصای حجیم و کصاهش سصصص گیری م فق  پردازش داده

ران، در بین ارزیابان و مدی های پیچیده عملکرد بهتری دارند. بنابراین،فرهنگی و تفسصصیر م قعیت

ن ان از تکن ل ژی به ع ،یک روش با دیگری ی کاملبه جای جایگزین تر ب د کهاین پیشنهاد متداو 

  د.ای ارزیابان استفاده شابزاری برای تق یت قضاوت حرفه

 

 گیریو نتیجه بحث

بر  تمایل به اسصصصتفاده از رویکردهای مبتنی دلیل اصصصصلیهای پژوهش حاضصصصر نشصصصان داد یافته

 یهای حض رهای روشمحدودیتو  پیشصرفت سریع تکن ل ژی ، تکن ل ژی در ارزیابی شصایسصتگی  

ند مان) هایا زیر شایستگی هاشصایستگی برخی ها شصامل نات انی در سصنجش   اسصت. این محدودیت 

ین تمییز ب مثل الگ های تکرارش نده( یا) ی برخی ع املنات انی مغز انسصان در محاسصبه   ،نگرش(

اجرا  ی ارزیابی، قابلتیجهبر ن رات منفی محیط ارزیابیتاثی، خطاهای انسانیبروز  دو شصایسصتگی،  

ها، در این محدودیت ی مکانی ب د.عد و فاصلهه بر بُو غلب 6در ابعاد بزرگ ارزیابی حضص ری  نب دن

عدا از جمله  هایی چالشب د که ( 6195) اکبری، فیاضی و جمشیدی ک هساری راستای پژوهش

دلیل کم ب دن تعداد روزهای ارزیابی، عدا تناسصص  میان های ارزیابان بهصصصحت برخی از ارزیابی

م رد قب   نب دن گروه ارزیاب از نظر  وابزارها و تمرین ها و سصصطه سصصازمانی فرد شصصرکت کننده 

  های ارزیابی حض ری برشمردند.ارزیابی ش ندگان را برای کان ن

های ارزیابی محدودیت کنندگان اشصصصاره کردند،که شصصصرکت انط رعلاوه بر این م ضصصص ع، هم

های مانند خطای انسانی( محرک اصلی گرایش به تکن ل ژی ب ده است. این یافته، یافته) حض ری

آورد، اما با این تفاوت مهم که را به یاد میی ارزیابی ( دربصاره 6991) کلاسصصصیصک هیگر و گ نزی 

                                                 
1. Scalable  
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ت انند برخی از این خطاها را تصحیه کنند. با این ه ش مصن عی میهایی مانند امروزه تکن ل ژی

ت اند اند، نباید تصصص ر کرد تکن ل ژی می( هشصصدار داده6191) حا ، همانط ر که عریضصصی و براتی

 د.کاملاً جایگزین قضاوت انسانی ش 

داشتند و  یبه ورود تکن ل ژی به فرایند ارزیابی شایستگ نسبت نگاه مثبتی ،مدیران و ارزیابان

 های ارزیابی بربر لزوا بازنگری روش دانسصصصتند ومینتایج  و دقت بیشصصصتر در آن را عامل تق یت

ی تجربی و فکری ی کرونا، پشت انهآنان معتقد ب دند تجربه .داشتنداسصاس تجربیات کرونا تأکید  

این  .اسصصتهها شصصدهای مجازی در سصصازمانروش ترم ج  پذیرش گسصصتردهبهتری به آنان داده و 

ها استفاده های مجازی برای ارزیابی شایستگیاجبار از روشها بهسازمانست. اتجربه سصب  شصده  

 .استهادرا به وض ح نشان د ارزیابی شایستگی ضرورت ورود تکن ل ژی به فرایند ،کنند و این تغییر

نها سرعت و دقت فرایند ارزیابی را افزایش داده، بلکه تکنندگان، تکن ل ژی نهطبق تجارب شرکت

ابی ی ارزیط ر کلی، آیندهبهم رد پذیرش قرار گرفته اسصصت.  ((ضصصرورت انکارناپذیر)) عن ان یکبه

 ،های چابک و خصصص صصصیسصصازمان  د وشصصبینی میمبتنی بر تکن ل ژی مثبت و رو به رشصصد پیش

کنندگان این پژوهش در رابطه با رب و نگرش شصصرکتاین تجا خ اهند ب د. پیشصصگامان این زمینه

( 1466، 6کامینسصصکی) ورود تدریجی تکن ل ژی به فرایند ارزایابی، منطبق بر مد  انتشصصار ن آوری

 هاها، برخی از سازمانهای ارزیابی شایستگی به سازماناسصت. مطابق این مد ، با ورود تکن ل ژی 

این نتایج منطبق بر نتایج . روندنبا  استفاده از آن میهای خص صی و چابک( به دمانند سازمان)

( ب د که در آن، مجازی شدن رویکرد ارزیابی را سب  روان و تسهیل 1411) 1پژوهش اریستیاواتی

شصص نده گزارش کرد و اسصصتفاده از آن را رو به شصصدن کل فرایند و همراه با رضصصایت کاربر و ارزیابی

، ، نتایج حاصل با پژوهش خلیجیانارزیابیفرآیند مزایای تکن ل ژی در  ر رابطه بادت سعه دانست. 

همخ انی دارد. همانط ر که در تحقیقی بر روی  (6041) حیصدری، پردلان، حیسصصصنیان و ق ید  

های آنلاین مبتنی بر ه ش هیجانی ت انسته ب د های تهرانی مشاهده شد، آم زشکارکنان شرکت

های ارزیابی را کاهش دهد. این م ضصص ع ب د بخشصصد و هم چالشهم سصصلامت روان کارکنان را به

ی ت اند نتایج بهترهای آم زشصصی میمح ر با برنامههای تکن ل ژیدهد که تلفیق ارزیابینشصصان می

کند که در آن، ( را نیز تایید می1461) همچنین نتایج پژوهش پک ا و سیس ا. در پی داشته باشد

های ا، نسبت به روشهتری به ارزیابی مجازی شصصایسصصتگیمثبت، نگاه کنندگاندرصصد شصرکت  85

  سنتی داشتند.

هصا در ارزیابی  ( معتقصد ب دنصد رایصانصه    6191) برخلاف نتصایج این پژوهش، عریضصصصی و براتی 

ها ت ان به نتایج آنشصصایسصصتگی، در بهترین حالت، به مثابه یک ارزیاب تازه کار عمل کرده و نمی 

                                                 
1. Kaminski 

2. Ariesthiawati 
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 ای، کاملا برتر دانسصصتند والگ ی ارزیاب انسصصانی را نسصصبت به الگ ی رایانه اتکا کرد. آنان عملکرد 

ل ش د، ت سط رایانه قابچه در روابط بین انسصانی ت سط انسان درک می معتقد ب دند خبرگی و آن

 ادراک نیست. 

 شایستگی، ارزیابیترین تاثیر تکن ل ژی بر فرایند طبق تجربه و نگرش مدیران و ارزیابان، اصلی

که برای  یو مزایای گ ناگ ن ب دهای ارزیابی بخشی به روشتن ع یواسطهتسهیلگری تکن ل ژی به

ژی کنندگان به ورود تکن ل نگرش کلی شرکت این رویکردها برشمرده شد، دا  بر این م ض ع ب د.

 مزایای .تها بسیار بالا اسو بر این باورند که پتانسیل رشد این تکن ل ژی ب ددر این فرایند، مثبت 

اجرا، های کاهش هزینه، فرایند ارزیابی تسریع و تسهیلها، کاهش هزینه برشصصمرده شده از جمله

، کاهش استرس ارزیابی ش نده دسصت و کاهش خطای انسانی دهی یکنمرهبه دلیل  افزایش دقت

، م رد ت جه و های دیجیتا های آنلاین و آزم نکارایی ابزار دون تغییر ب د.هصا ب و نگهصداری داده 

امکان ارزیابی  ت اندمی کهها ب ده اسصصت شصصده ت سصصط اکثر مدیران و ارزیابان در سصصازمان تجربه

 های ن ین مانند واقعیتبا استفاده از تکن ل ژی کند. همچنینسازی را فراهم میصیتر و شخدقیق

ت سصصط سصصایر گیری کرد که های خاصصصی را اندازهت ان شصصایسصصتگیمجازی و ه ش مصصصن عی، می

از منظر نقاط ق ت ادراک و گزارش شصصده، این مطالعه با مطالعات  قابل ارزیابی نیسصصتند. هاروش

یابی مجازی شصایستگی قائل شده ب د، همس   ( که پتانسصیل بالاتری برای ارز 1411) آونی و ل ریا

ب د. آنان مزایای متعددی را برای ارزیابی مجازی نسصبت به رویکرد سصصنتی برشمردند که از جمله  

ی تحمیلی به سازمان، امکان ارزیابی تعداد به افزایش دقت و صصحت نتایج ، کاهش زمان و هزینه 

ردهای ص رت داشب ری بیشتر و قابلیت نمایش بهپذیمقیاس بالا( و انعطاف) زمانص رت همزیاد به

کنندگان این ن ان مزایای ارزیابی مجازی پرداخته شصصصده ب د که با نظرات شصصصرکتعمختلف، بصه 

وودز، احمد، نیک لائ ، کاسصصتا و ) سصصاس مد  پنج عاملی انتخاب پرسصصنلبراپژوهش همسصص  ب د. 

 خاب پرسصصنل، در پنج دسصصته شصصامل  های م رد اسصصتفاده برای انت(، تکن ل ژی1414اندرسصص ن، 

های ارزیابیهای دیجیتالی، سصصنجی برخط، مصصصاحبه های روان، آزم نبرخطهای کاربردی برنامه

و نگرش  تجربیات بندی شصصدند.هسصصتند که طبقه های اجتماعیرسصصانهوارسصصازی شصصده و  بازی

 آوری اطلاعاتدهد که کاربرد تکن ل ژی در دو فاز جمعنشان می کنندگان این پژوهش نیزشرکت

بندی ارائه شده در مد  پنج عاملی ب د. مطابق بر طبقهمتمرکز شصده اسصت که    هاو مدیریت داده

های آفلاین و آنلاین و ابزارهای کان ن ارزیابی سنتی به کنندگان در پژوهش از آزم نتماا شرکت

هصا در زمینه ارزیابی مبتنی بر بازی و ابزارهای  د و عمصده تجربیصات آن  انص روش مجصازی بهره برده 

ها آن .ب دند سازی شرایط کاریه ش مصن عی عبارت از کاربردهایی مانند تحلیل عملکرد و شبیه

ختی سهایی که بهسازی در ارزیابی ویژگیبه دقت و قابلیت اعتماد ابزارهای ه ش مصن عی و بازی

 سینگ و ش ریااین نتایج، منطبق بر نتایج پژوهش  .نجش است، اذعان کردندت سط انسان قابل س
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مشصخگ کرد این تکن ل ژی با کاهش سص گیری ناشصی از ارتباط انسان با انسان،    ب د که ( 1416)

ی تماا شصصصده، کاهش کمصک به ارزیاب برای افزایش تمرکز، سصصصرعت و کارآمدی، کاهش هزینه 

  بخشد.رایند ارزیابی را بهب د میتعصبات انسانی و عدالت بیشتر، ف

ها نیاز به انتخاب و ، سصصازمانو تغییر مفاهیم مرتبط با آن هادر خصصص ف وسصصعت شصصایسصصتگی

های سصصنجش آنها را به های متناسصص  با نیازهای خ د دارند، اما تن ع روشسصصنجش شصصایسصصتگی

جای بهب د فرآیندها، تنها جنبه ها تکن ل ژی بهکشصصصد. همچنین، در برخی سصصصازمانچصالش می 

 هاید دارد. محدودیتسصصازی برای اسصصتفاده واقعی از آن وج ویترینی پیدا کرده و نیاز به فرهنگ

های بالای اجرای تکن ل ژی نیز از دیگر و هزینهدر ایران افزارها فنی، دسصصصترسصصصی محدود به نرا

 هایها، ضرورت بررسی ظرفیتش ند. با ت جه به این چالشمحس ب می ی برشمرده شدههاچالش

های سازی م ثر روشمختلف سازمان، از جمله فرهنگ، منابع مالی و مشاغل م رد نظر برای پیاده

های م ج د، شصص د. مجم عاً، بدون در نظر گرفتن چالشارزیابی مبتنی بر تکن ل ژی احسصصاس می

در این خص ف، ب لل ن،  .ها دشص ار است مح ر در سصازمان تغییر به سصمت رویکردهای تکن ل ژی 

ند منابع گ ناگ ن ( نیز در پژوهش خ د، بیان کرد1411) ماتاتیا، مینهارت،رادولف،ل یز و همکاران

گیران قرار گیرد. از جمله ها باید م رد نظر بهرهها، محدود است و این محدودیتدر اختیار سازمان

بصاید ت جه داشصصصت مراکزی که محدودیت در تامین مالی، منابع انسصصصانی و فنی دارند، نخ اهند  

ا، هبرخی از تکن ل ژی دلیل ن  ب دنها، برآیند. همچنین بههای این روشت انسصصصت از پس هزینه

ش ندگان وج د دارد که نتیجتا، ها ت سط ارزیاب و ارزیابیز آنیک گارد ذهنی نسبت به استفاده ا

  این م ارد سب  شده نسبت به استفاده از تکن ل ژی، مقاومت وج د داشته باشد.

ت اری در دسصصعن ان ابزفناوری باید بهکننده در این پژوهش معتقد ب دند نهایتا افراد شصصرکت

 رکنندگان بر این باورکتها. شصصنه جایگزینی برای آن و ن انسصصانی م رد اسصصتفاده قرار گیردارزیابا

های م ج د ت اند به حل محدودیتمی مح ر رکی  رویکردهای سصصصنتی و تکن ل ژیکصه ت  ب دنصد 

های انتخاب ابزار ارزیابی باید متناس  با نیازهای سازمان و شایستگی و در این راسصصتا، کمک کند

م رد سصصصنجش باشصصصد. همچنین، آگاهی از مزایا و معای  هر رویکرد ضصصصروری اسصصصت و نیاز به  

شصص د. در نهایت، آینده روزرسصصانی اطلاعات در ح زه تکن ل ژی احسصصاس می گذاری و بهسصصرمایه

رود و ابزارهای مرب ط به ه ش مصن عی و عل ا شناختی می ها به سمت ت سعهارزیابی شایستگی

این نتایج با نتایج  .سصصصازی فرآیندهای ارزیابی کمک کندت اند به غنیترکیص  این دو رویکرد می 

( و ریان 1411) (، ب لل ن، ماتاتیا، مینهارت، رادولف، ل یز و همکاران1411) ی اریستیاواتیمطالعه

ها و عدا با لزوا انجاا مطالعات بیشصصصتر در رابطه با اعتبار این روشدر ارتباط  (1469) و دروس

 وج د برتری مطلق بین دو ن ع رویکرد ارزیابی، همس  ب د.
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گیری پژوهش ب د که براسصصصاس ترین محدودیت در اجرای این طرح، مد  نم نهاولین و مهم

کننده دارای محدودی شصصصرکتپرس و ج  و گفصت و گ  با مدیران و ارزیابان متعدد، نهایتا تعداد  

که ممکن ب د افرادی با تجارب متفاوت به این طرح شصصرایط ورود به پژوهش یافت شدند. درحالی

که دارای تجارب و نگرش متفاوتی نسصصبت به آنچه در این تحقیق ذکر شصصده  معرفی و وارد شصص ند

رد د ارزیابی شایستگی م هایی که در فراینباشصند. در ایران و سصایر کش رها، بسیاری از تکن ل ژی  

ی ها و نح هی تجاری دارند، لذا دسصترسی آزاد به این تکن ل ژی گیرند، اسصتفاده اسصتفاده قرار می 

کارکردشصصان، در دسصصترس پژوهشگر نب د. این مسلله محدودیت دیگری ب د که در چند مصاحبه 

 ، وج د داشت.گفتندافزار خاصی میشان در رابطه با کار با نراکه افراد از تجارب

در ارزیابی شایستگی نیاز است، ی این رویکردها برای رشد و ت سعهکه ملزوماتی در خصص ف  

ه ای ت سعرشصته بینمطالعات و  های تکن ل ژیلازا اسصت تا مطالعه و آم زش در زمینه  باید گفت

باره نیاز است تا در این . سایر عل ا است ها، گره خ رده با پیشصرفت ی این روشیابد، زیرا ت سصعه 

های اطلاعاتی جهانی روزرسصانی ش د و دسترسی آزاد به بانک اطلاعات متخصصصصین این ح زه به  

ای که با وج د تحریم و فیلترینگ، میسر نیست. در جهت رفع این مشکل، نیاز برقرار ش د. مسلله

ن ل ژی صصص رت ی ارزیابی مبتنی بر تکهای اقتصصصادی و تکن ل ژیک در ح زهگذاریاسصصت سصصرمایه

های متقاضصصی و دهندگان خدمت، سصصازمانبگیرد و اک سصصیسصصتمی مشصصتمل بر پژوهشصصگران، ارائه

 . گذاران تشکیل ش دسرمایه

 

 پیشنهادات کاربردی

عطفی در واقع به نقطه ((،ی بازی را ع ض کردرونا قاعدهک))  گ یدمی 66ی کنندهقتی شصصصرکتو

بینیم. اما ( نیز می1411) ی امان ئل و هرینگت نکند که مشابه آن را در مطالعهتاریخی اشاره می

 راریم قتی یا اضطفرد پژوهش حاضر این است که این تغییر، صرفاً یک واکنش ی منحصربهیافته

جدید  ایم شیفت یا ایجاد الگ وارهو ما شاهد یک پارادای ب ده اسصت  بذر تح لی پایدار نب ده، بلکه

اسصصت که حتی پس از کرونا به اسصصتفاده از  7ی کنندهی شصصرکت. شصصاهد این ادعا، تجربههسصصتیم

 .های ترکیبی ادامه داده استروش

های درمانی مشصصصابهت ت ان به حلقهدر یک مد  مفه می و انتزاعی، نتایج این پژوهش را می

 داد به این شکل که 

های سنتی(  به معنای شناسایی نقاط های روشمحدودیت ) درد یا ایرادات م ج دتشصخیگ   -6

 (6195های اکبری و همکاران، همس  با یافته) های حض ریضعف ذاتی روش
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به  ی ارزیابی( ی پذیرش فناوری و ورود تدریجی تکن ل ژی به عرصصصهمرحله ) پذیرش درمان -1

گیری جیتا  در سصصازمان با ابزارهای سصصنتی و شصصکلمعنای شصصروع تدریجی ادغاا ابزارهای دی

 (1461ی پک ا و سیس ا، همس  با مطالعه ) های تکن ل ژیبه قابلیت نگرش مثبت نسبت

کارگیری بههای ارزیابی شصایسصتگی(  به معنای   تن ع بخشصی به روش  ) ابزارهای درمان متن ع -1

که سب   واقعیت مجازیو  وارسازیه ش مصن عی، بازیمانند ها تری از فناوریطیف وسصصیع

 (1414با مد  وودز و همکاران  همس ) است.شده ت سعه رویکردهای ترکیبی

های این بازطراحی(  به مهندسصصصی مجدد فرآیندها و چالش ) های این درمانع ارض و چالش -0

ه بکارکنان مقاومت در برابر تغییر، نیاز پیش رو مانند  های سصصصازمانیم اجهه با چالش معنای

ب لل ن و ی مطالعههمس  با ) هاضصرورت بازتعریف اسصتانداردها و پروتکل  و  های جدیدمهارت

 (1411همکاران، 

های ترکیبی با تلفیق انسصصان و محیط(  به معنای رسصصیدن به بل غ سصصیسصصتم) ی نهایینسصصخه -5

 ) ارزیابی هیبریدگیری پارادایم جدید تعادلی بهینه بین ارزیابی انسصصانی و ماشصصینی و شصصکل 

 (1469ی ریان و دروس، همس  با مطالعه

 ی شایستگیارزیاب هایدر راسصتای سصنجش اعتبار تکن ل ژی   هاییشص د پژوهش شصنهاد می یپ

ابزار  ت اند به این صصص رت باشصصد که گروهی از کارمندان ت سصصط  یها مبرگزار شصص د. این پژوهش

رار ق های روانشناسی یا شناختی م رد ارزیابیآزم نهای سنتی و تکن ل ژیک و سپس ت سط روش

 عن ان یک ملاک برایهت اند ببگیرند و نتایج، مقایسصصصه شصصص د. همچنین ارزیابی عملکرد افراد می

مطالعات ط لی نیز در این زمینه به شدت احساس می ش د و  خلأ بررسی اعتبار این ابزارها باشد.

 ر ط   زمان و براساس عملکرد بلند مدت افراد سنجید.د ها رایاز است نتایج خروجی این ارزیابین

های با ت جه به پژوهش علاوهبهسصصرعت تغییر، ت سصصعه و فراگیری تکن ل ژی، بسصصیار زیاد اسصصت.  

های و زیادی که بر روی ارزیابی مهارت، شصصایستگی، دانش و ابعاد شخصیتی از طریق بازی متن ع

ی بیش از پیش رویکردهای مبتنی بر بازی در سعهاسصت، احتمالا شاهد ت  مختلف، صص رت گرفته 

تری بر روی این ح زه های عمیقش د پژوهشپیشنهاد می ها باشصیم. ی ارزیابی شصایسصتگی  آینده

 متمرکز ش ند.

از نتایج این تحقیق می ت ان تصصصص یر مناسصصصبی از وضصصصعیت فعلی اسصصصتفاده از تکن ل ژی در 

انند ت ها میعلاوه مدیران سازمانایرانی پیدا کرد. بههای فرایندهای ارزیابی شایستگی در سازمان

هر یک از روش ها پی های با اسصصصتناد به تجارب م ج د در این تحقیق، تا حدودی به محدودیت

ین ا ببرند متناسصص  به نیازهای سصصازمان شصصان، بر روی تکن ل ژی خاصصصی تمرکز بیشصصتری کنند. 

از تکن ل ژی هایی که هن ز در فاز تحقیقاتی اند و  پژوهش همچنین سصعی داشته با بررسی برخی 

ای از تص یر در ایران اسصتفاده می ش ند، گ شه  خارجی مسصتقر های یا در انگشصت شصمار شصرکت   
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آینده ی این ح زه را ارائه دهد. مجم ع م ارد ذکر شده سب  میش د سرمایه گذاران و فعالین در 

 مالی، زمانی، امکانات( داشته باشند.) اریاین ح زه، چشم انداز بهتری برای سرمایه گذ

 این مقاله از هیچ سازمان و ارگانی حمایت دریافت نکرده است.
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