
محور و هاي ارزيابي وظيفهسازي در كانونهاي شبيهتاثير ايفاي نقش و شباهت تمرين
  كاركنانبعدمحور در عملكرد 

Impact of role playing and simulation of simulation exercises in 
task-based and dimension-based assessment centers in employee's 

performance 
  14/11/1396 :مقاله رشيپذ خيتار ،28/10/1396: يينها نسخه افتيرد خيتار ،15/8/1396:مقاله افتيرد ختاري

، زهــره 2، حميدرضــا عريــضي1مرتــضويســاداتنــرگس
  4 و عباس عباسپور3موسوي
سازي بالا، هدف پژوهش حاضر بررسي تفاوت بين شبيه: چكيده

-هاي شبيهمتوسط و پايين و معرف بودن و معرف نبودن تمرين
-محور و كانون ارزيابي وظيفهسازي دردو نوع كانون ارزيابي بعد

روش .  كار انجام شدمحور در توانمندسازي كاركنان در محيط
 24كنندگان در پژوهش شامل پژوهش شبه آزمايشي و شركت

گيري صورت نمونهنفر از مديران يك شركت صنعتي بودند كه به
انتخاب ) 1999 (هدفمند و با توجه به جدول مورفي و ميورز

هاي ابزارهاي استفاده شده در پژوهش شامل تمرين. شدند
روهي بدون رهبر، مطالعه ايفاي نقش، بحث گ (سازيشبيه

-داده. بود) 1995 اسپريتزر، (سازيو پرسشنامه توانمند) موردي
نتايج . واليس مورد تحليل قرار گرفت-ها توسط آزمون كروسكال

پژوهش حاضر نشان داد كه در كانون ارزيابي بعدمحور، بين 
سازي تفاوت هاي شبيهسازي بالا، متوسط و پايين تمرينشبيه

محور، بين معرف بودن و و در كانون ارزيابي وظيفهوجود دارد 
هاي ارزيابي تفاوت سازي كانونهاي شبيهمعرف نبودن تمرين

- سازي تمريننشان داد كه شبيه نتايج .)P>05/0 (وجود دارد
سازي در كانون ارزيابي بعدمحور و معرف بودن هاي شبيه

هميت محور اسازي در كانون ارزيابي وظيفههاي شبيهتمرين
نتايج پژوهش حاضر در روند استخدام و ارتقاء كاركنان از . دارد

  .طريق كانون ارزيابي مفيد خواهد بود
  

سازي، كانون هاي شبيهتمرين توانمندسازي، :هاكليدواژه
  )AC ( ارزيابي
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Abstract: The purpose of this study was to 
investigate the difference between high, moderate 
and low simulations, and the fidelity and not fidelity 
of simulation exercises in two types of dimension- 
based assessment center and task-based assessment 
center in employee's empowerment in the 
workplace. Research method was the quasi 
experimental research and participants in this study 
were 24 managers of industrial Company that who 
were selected through purposeful sample and 
according to Murphy & Myers's (1999) table. The 
instruments used in the study included the 
simulations exercises (Role play, Leaderless group 
discussion and Case study) and Empowerment 
Questionnaire (Speritzer, 1995). Data was analyzed 
using the Kruskal–Wallis test. The results of this 
study showed that there is a difference between 
high, moderate and low simulation of simulation 
exercises in dimension-based assessment center and 
there is a difference between fidelity and not fidelity 
of simulation exercises in task- based assessment 
center (p<0.05). Therefore, it is concluded that the 
simulation of simulation exercises is important in 
the dimension- based assessment center and fidelity 
of simulation exercises is important in the task-
based assessment center evaluation center. The 
results of this study will be useful in the process of 
recruiting and promoting employees through the 
assessment center. 
Keywords: Empowerment- Simulations exercises 
Assessment center (AC) 
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  مقدمه
ست و نيروي اثرگذار و اصلي ايجاد، اداره و  اهاشك دنياي سازماندنياي كسب و كار كنوني بي

بهبود عملكرد نيروي انساني در . )2017 ،1يرملتون و مي (ها، كاركنان هستندتوسعه سازمان
ري ريزي كه در اين راستا صورت گيرد، نقش محوها امري حياتي است و هرگونه برنامهسازمان

اند كه با داشتن ها به اين نتيجه رسيدهدر واقع سازمان). 2014 ،3سوري؛ 2016 ،2لي(دارد 
 توانند بر رقباي خود پيروز شده و در صحنه رقابت باقي بمانند نيروي انساني مناسب، مي

-نظر ميدر چنين شرايطي به). 4،2008؛ چيانگ و جانگ1387بخشايش و جمشيدي كهساري،(
ترين راهكارها، گزينش نيروي انساني شايسته و پرورش افرادي ترين و مهممناسبرسد يكي از 

هاي مناسب براي تحقق اين امر،كانون يكي از روش. استها متناسب با نيازهاي آينده سازمان
  ).2011 ،7؛ اسوانسون2006 ،6تورنتن و راپ (است) AC( 5زيابيرا

هاي رفتار گيري در زمينهر قضاوت و تصميممنظوتوان بهكانون ارزيابي روشي است كه مي
؛ 8،2016تريپاتي(شناسي صنعتي و سازماني مورد استفاده قرار داد سازماني و روان

-شود افراد در موقعيتسازي، تلاش ميهاي شبيهدر اين روش، با طراحي تمرين). 9،2010بايهام
 كننده ازي يك موقعيت، به شركتسدر واقع در اين روش با شبيه. هاي مشابه كاري قرار بگيرند

-شود و رفتارهايي كه وي نشان ميهاي پيچيده كاري ارائه ميمحرك) شونده يا داوطلبارزيابي(
؛ اليور، هاسدورف، ليوينز و 1393خشوعي، ؛10،2011آرتور و دي(شوند دهد، ثبت و ارزيابي مي

ن مولفه، شايستگي يا همان اولي. روش كانون ارزيابي داراي چهارمولفه است ).11،2014كونلن
هاي انساني و وظايفي داردكه با اهداف شغل و سازمان مرتبط نام دارد كه اشاره به ويژگي12بعد

، 13چن (كننده در آن بعد، قضاوت نمودتوان در مورد سطح مهارت شركت و از آن طريق مياست
 نام دارد و نوعي آزمون 1سازيدومين مولفه، تمرين شبيه. ) 14،2008؛ گاتوود، فيلد و بريك2006
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 توان رفتارسازي شده و توسط آن ميآزمون است كه در آن يك موقعيت سازماني يا شغلي، شبيه
). 2006 تورنتن و راپ،؛ 2006 و تورنتن، 2راپ، سيندر، گيبونز(افراد را مورد ارزيابي قرار داد 

ه به فردي دارد كه و مولفه چهارم، ارزياب نام دارد و اشار. كننده استسومين مولفه شركت
 دهدسازي مورد ارزيابي قرار ميهاي شبيهكننده را با استفاده از تمرينهاي شركتشايستگي

  ).1391 خشوعي،(
بيني موفقيت هاي ارزيابي، روشي استاندارد هستند كه با ارزيابي صفات و ابعاد، به پيشكانون

نام دارد  ٣ي ارزيابي، كانون ارزيابي بعد محورهااين نوع از كانون. پردازندي شغلي ميفرد در آينده
ناشي از تحليل ) KSAO (هاي شخصيتيزيرا متكي بر دانش، مهارت، توانايي و ديگر ويژگي

 1995( ٥لوري ).2012 تورنتن و راپ، ؛٤،2011و لاد هافمن، ملچرز، بلير، كلينمن (باشدشغل مي
ها به ارزيابي جش صفات و سازهجاي سنهاي ارزيابي به كه كانونمعتقد است) 1997،

وي بر اين اساس به تمايز بين دو نوع . پردازندسازي ميهاي شبيهعملكردهاي رفتاري در تمرين
 در حقيقت . پرداخت٦محورمحور و كانون ارزيابي وظيفهكانون ارزيابي يعني كانون ارزيابي بعد

محور است زيرا اين زيابي وظيفههاي ارهاي جديد، مطرح شدن كانونها در روشيكي از مزيت
. تر هستنددنياي واقعي، نزديكهاي ارزيابي بعدمحور، بههاي ارزيابي نسبت به كانوننوع از كانون

جاي كه بهاست محور، اولين كاري كه بايد انجام گيرد، تحليل شغل هاي ارزيابي وظيفهدر كانون
محور و بعدمحور از هاي ارزيابي وظيفهن كانونچنيهم. تمركز بر ابعاد بايد بر وظايف متمركز شد

هاي ارزيابي كانون .)2012 ،7لنس (ها نيز با يكديگر متفاوت هستندنظر نوع و طراحي تمرين
. كنندگان متمركز هستندمرتبط با شغل شركت) هاي كارينمونه (محور، بر ارزيابي وظايفوظيفه
كاري شناسايي شوند و سپس از نظر تدا بايد وظايفصورت كه در اين نوع از تحليل شغل، اببه اين

كنندگان تا چه اندازه كنند كه شركتبندي گردند و ارزيابان بررسي مياهميت و فراواني رتبه
محور، بر هاي ارزيابي وظيفه بنابراين كانون.خوبي انجام دهند خود را بهوظايف شغليتوانند مي

. هاي اصلي رفتارهاي مرتبط با شغل، تاكيد دارند سنجشعنوانسازي بههاي شبيهاهميت تمرين
و تحليل شغل از ضروريات ) هاي كارينمونه ( مرتبط با شغلسازي شبيههايدر نتيجه تمرين

  .)8،2010هال (هستندمحور هاي ارزيابي وظيفهكانون
                                                                                                                                              
1. Simulations exercises 
2. Rupp,Snyder & Gibbons 
3. Dimension- Based Assessment Center  (DBAC) 
4. Hoffman, Melchers, Blair, Kleinmann, & Ladd 
5. Lowry 
6. Task- Based Assessment Center (TBAC) 
7. Lance 
8. Hale 
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هنگامي . شناسي اجتماعي گرفته شده استايده اصلي كانون ارزيابي از مسائل اخلاقي در روان
دهند تا خود را كه آزمودني ها متوجه متغير وابسته پژوهش شوند رفتار خود را تغيير مي

اند شناسي اجتماعي فريب را طراحي كردههمين دليل پژوهشگران روانبه. تر نشان دهندمطلوب
ها وهشجا كه يك اصل مهم در اين پژاز آن. ها نتوانند متغير وابسته را حدس بزنندتا آزمودني

همين  به.)2008، 1ولز( و تاثير فريب گاهي ناممكن است استزدائي پس از خاتمه تحقيق فريب
كنندگان در تحقيق دليل ايفاي نقش پيشنهاد شد كه در آن فريب وجود ندارد، بلكه شركت

ها را كه طبيعي رخ كند تا واكنش آنشوند كه دستيار آزمايشگر ايفاي نقش ميمتوجه مي
شود كه به اين تعامل و ايفاي نقش در كانون ارزيابي در تمريناتي ظاهر مي.  ثبت كننددهدمي

در كانون ارزيابي، خود به نمايش  2خود. شناسي اجتماعي برگرفته شده استصورت از روان
ايفاي نقش ). 2004 ،3ليري(درآمده شده است كه هدف كانون ارزيابي معطوف به آن است 

بيل ادراك فردي و تعاملات در روابط ميان فردي و حتي استعداد را به اي از قحيطه گسترده
  ).2007، 4مورفي(آورد نمايش درمي

هاي ارزيابي سازي كه در كانونهاي شبيهمعتقدند كه تمرين) 2004( 5هانسون-تورنتن و مولر
د هدف  زيادي نسبت به شغل مور6مدادي، وفاداري ‐ هاي كاغذشوند نسبت به آزمون ميطراحي
سازي شغل مورد هدف و يا وفاداري هاي شبيهدهنده معرف بودن تمريناين ويژگي نشان. دارند

 ها به تجربه رفتاري مستقيم معرف بودن تمرين. موقعيت ارزيابي با موقعيت شغلي است
تر و بخشتر، اطمينانشود كه از اطلاعات غيرمستقيم روشنمنجر مي) 395 ص ؛1383گردبونر، (
سازي بايد به دو نوع وفاداري يعني وفاداري فيزيكي و هاي شبيهدر طراحي تمرين.تر استباتباث

وفاداري فيزيكي اشاره دارد به شباهت وظايف مورد ارزيابي با . شناختي توجه كردوفاداري روان
شناختي اشاره دارد به شباهت دانش، مهارت و وظايف واقعي شغل مورد هدف و وفاداري روان

فتزر و  (ناهايي مورد ارزيابي با دانش، مهارت و تواناهايي موردنياز در شغل مورد هدفتوا
 در ).9،2010؛ استورم2012 ،8؛ اوستروم، بوس بروكما، سرلي، بوم و واندرمولن2013 ،7توزينسكي

سازي با شغل مورد هاي شبيههاي ارزيابي چگونه طراحي شوند كه تمرينكه كانونارتباط با اين

          
1. Wells 
2. Self 
3. Leary 
4. Murphy 
5. Mueller-Hanson 
6. Fidelity 
7. Fetzer & Tuzinski 
8. Oostrom,  Bos-Broekema,  Serlie, Born & van der Molen 
9. Oostrom 
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 ،1اسكولائرت و ليوينز(هاي اندكي در دست است  بسيار مرتبط باشند، اطلاعات و پژوهشهدف
عنوان ابزاري جهت سنجش ابعاد ها بهمحور، تمرينهاي ارزيابي بعددر مقابل در كانون ).2012

  ).2008 ،2آرتور و ويلادو (گيرندمورداستفاده قرار مي
راي كانون ارزيابي بعدمحور متناسب با نزديك سازي بدر پژوهش حاضر، سه نوع تمرين شبيه

صورت كه به اين. طراحي شد) 3توانمندسازي(سازي به بعد مورد ارزيابي هاي شبيهبودن تمرين
-و شبيه) ٥گروهي بدون رهبربحث (سازي متوسط، شبيه)٤تمرين ايفاي نقش (سازي بالاشبيه

كننده اطلاعات ي ايفاي نقش، به شركتسازدر تمرين شبيه.است) ٦مطالعه موردي (سازي پايين
شود كه شود و سپس از وي خواسته ميمنظور آمادگي براي تعامل داده ميمقدماتي و فرصتي به

-ي موقعيتشونده در كليهفرد مصاحبه). 1386 تورنتن، (با ايفاگر نقش به گفتگو و تعامل بپردازد
ايفاگر نقش با توجه . كندندارد عمل ميشيوه استاها، يك ايفاگر نقش آموزش ديده است كه به

پرسد،  گاهي سوال ميدهد مثلاًبهموقعيت، اعمال و رفتارهاي مختلفي را از خود بروز مي
گونه مضطرب و آشفته واكنش دهد و يا حتي بهدهد، به سوالات پاسخ ميپيشنهاداتي ارائه مي

گو با ايفاگر نقش و حل مشكلات كنندگان در طول اين تمرين بايد به گفتشركت. دهدنشان مي
تورنتن و (گيرند زمان نيز توسط ارزيابان مورد مشاهده و ارزيابي قرار ميبپردازند كه هم

 ،7فيشبين و آجن(منظور تغيير نگرش اين تمرين از روشي اقتباس شده است كه به). 2006راپ،
-در تمرين شبيه .)1383 به،هيوستون و اشترو (گيردسازي مورد استفاده قرار ميو قانع) 1975

هاي تعاملي، اين تمرين شباهت زيادي به سازيدليل واقعيبودن شبيهسازي ايفاي نقش، به
تواند خود را در آن به فرد بهتر مي،عبارت بهتر يا به)2011 ،8تولي و وود (داردمحيط واقعي كار 

سازي بحث گروهي بدون هدر تمرين شبي.)2003، 9شلنكر(ئه كند انمايش بگذارد و خود را ار
صورت گروهي در يك زمان و در يك موقعيت، مورد ارزيابي قرار كننده بهرهبر، چندين شركت

پردازند و حل مشكل ارائه شده ميصورت گروهي بهكنندگان بهدر اين تمرين، شركت. گيرندمي
در اين . گيرد قرار ميديده مورد مشاهده و ارزيابيها توسط ارزيابان آموزشزمان، رفتار آنهم

          
1. Schollaert & Lievens 
2. Arthur & Villado 
3. Empowerment 
4. Role Play 
5. Leaderless Group Discussion  (LGD) 
6. Case study 
7. Fishbein & Azjen 
8. Tolley & Wood 
9. Schlenker 
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 ،1استاموليس (تمرين نيز توجه به متناسب بودن اين تمرين با شرايط واقعي شغل مهم است
صورت كنندگان اطلاعاتي در مورد مشكلات سازمان به شركت، درتمرين مطالعه موردي).2009

حل مشكلات هاي لازم براي شود كه توصيهها خواسته ميكنند و سپس از آنمكتوب دريافت مي
اين مشكلات ممكن است مرتبط به امورمالي، سيستمي و يا . را براي مديران رده بالا، بنويسند
توان هم از خروجي اين تمرين، يك گزارش مكتوب است كه مي. تحليل فرايندهاي سازماني باشد

  ).2010هال،( لحاظ ظاهر و هم از لحاظ محتوا مورد ارزيابي قرار داد
هاي محور، بر اهميت تمرينهاي ارزيابي وظيفهتوان بيان كرد كه كانونطور خلاصه ميبه

توان در واقع مي. هاي اصلي رفتارهاي مرتبط با شغل، تاكيد دارندعنوان سنجشسازي بهشبيه
هاي ارزيابي  كانوندرو تحليل شغل ) هاي كارينمونه( هاي مرتبط با شغلبيان كرد كه تمرين

هاي در مقابل در كانون. هستند هاي ارزيابياصول اصلي اين نوع از كانون از جمله محوروظيفه
  گيرند مورداستفاده قرار ميشايستگيعنوان ابزاري جهت سنجش ها بهمحور، تمرينارزيابي بعد

چنين افزايش مراودات با رقابتي شدن فضاي كار و همعلاوه براين،). 2008 آرتور و ويلادو،(
در . شودتر ميكارگيري استراتژي توسط مديران هرروز جديله شناخت و بهتجاري با جهان مسئ

ها مستلزم داشتن مزيت رقابتي است و ها و بنگاهفضاي پررقابت امروز، بقا و رشد سازمان
چرا كه .  است2توانمندسازيها مزيت رقابتي خلق كند، رويكردي كه قادر است براي سازمان

مفهوم توانمندسازي يك . ، عملكرد مؤثرتري خواهند داشتازي بالاشايستگي توانمندسمديران با 
گذاري داشته باشد كه هم به سازمان و هم تواند نتايج مثبت تاثيرسازه بسيار مهم است، زيرا مي

درواقع توانمندسازي يكي از ). 1995 ،3ليدن و توكسبري( به افراد سازمان منفعت برساند
و ) 2014دهقاني، قاروني و عربزاده، ( بهسازي نيروي انسانيراهبردهاي اثرگذار بر توسعه و

ييم  (كندفرايندي است كه در آن سازمان يا مدير سازمان، براي كاركنان توان و قدرت ايجاد مي
كه تهديدي براي توانمندسازي كاركنان به اين معناست كه يك كاركن بدون اين). 2008 ،4هانگ

توسوولد،  (فرصتي براي كارآفريني در شغل خود پيدا كنداهداف و مقاصد سازمان پيش آيد، 
: كندتوانمندسازي در محل كار را با چهار عامل تعريف مي) 1995 (اسپريتزر). 1998 ،5هوي و لو

فرد به ( 7صلاحيت) ، ب)احساس تاثيرگذاري بر نتايج سازمان (6احساس موثر بودن) الف

          
1. Stamoulis 
2. Empowerment 
3. Liden& Tewksbury 
4. Yim Hong 
5. Tjosvold, Hui, & Law 
6. Impact 
7. Competence 
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  1دارياحساس معني) ، ج)كار، اعتقاد داردمربوط بهآميز وظايف هايش در انجام موفقيتتوانمندي
يابند و يا ارزش افراد از اهداف معناي نقش كار خود دست مياي كه كاركنان بهيعني درجه(

خودمختاري در ( هاي كاريگيري در تصميم3 و خودمختاري2احساس حق انتخاب) و د) كاري
  ).5،2016پراتي و زاني ؛4،2010جوو و شيم(است ) هاي سازمانيگيريتصميم

با توجه به پيشرفت و تغيير رو به رشد دنياي اطراف و گسترش عوامل اثرگذار بر بنابراين 
و در راستاي آن شناسايي  يافته استعملكرد يك سازمان، توجه به انتخاب مديران توانا افزايش

-به.  قرار گرفته استها و پژوهشگرانقه سازمان مديريتي، مورد علاهايپستافراد مناسب براي 
يي مديران شايسته و هايي مطرح شد كه بتواند بادقت بالادنبال اين نياز، طراحي و اجراي برنامه

- طور كه بيان شد، يكي از رايجو همان .تر، افراد با توانايي مديريت را شناسايي كنددر سطح بالا
محور بعد ( كانون ارزيابي نوعتوجه به بنابراين.استها، كانون ارزيابي ترين اين روشترين و مناسب

 بسيار اهميت دارد و بايد به تمامي جوانب و مزايا سازيهاي شبيه و طراحي تمرين)محورو وظيفه
 در اساس، نيا بر .سازي و كانون ارزيابي توجه ويژه داشتهاي شبيهو معايب اجراي تمرين

  :مپردازييم ريز هايهيفرض يبررس به حاضر پژوهش
سازي بالا، متوسط و پايين در هاي شبيهمحور، بين تمريندر كانون ارزيابي بعد: ضيه اولفر

  .توانمندسازي كاركنان تفاوت وجود دارد
سازي و معرف هاي شبيهمحور، بين معرف بودن تمريندر كانون ارزيابي وظيفه: فرضيه دوم
  .وجود داردسازيدر توانمندسازي كاركنان تفاوت هاي شبيهنبودن تمرين

  
  

  روش پژوهش
 با دو عامل بين آزمودني است كه داراي دو سطح متغير 3×2طرح پژوهش يك طرح عاملي 

سازي موقعيت با شرايط شغلي به  كه از نظر شبيهسازيهاي شبيهتمرين (اولي متغير آزمايشي
بودن و معرف  (و دومي متغير تخصيصي) شوندبندي مي تقسيم متوسط و پايينسه سطح بالا،

پژوهش حاضر يك طرح شبه آزمايشي است كه از . است) سازيهاي شبيهمعرف نبودن تمرين
صورت تصادفي انتخاب اند اما بهصورت تصادفي انتصاب يافته بهR فقط متغير RCTسه سطح 

. مورد تحليل قرار گرفت واليس - و آزمون كروسكالSPSSافزار ها توسط نرمداده. اندنشده
          
1. Meaningfulness  
2. Self Determination 
3. Autonomy 
4. Joo & Shim 
5. Prati &Zani 
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منظور از پايه همان رتبه يا گريد سازماني  ( به بالا17وهش شامل كليه مديران پايه جامعه پژ
در ) شودسري استانداردهاي تعريف شده به افراد داده ميافراد در سازمان است كه بر اساس يك

 مورد  به بالا، مديراني كه بعد و شايستگي17از ميان مديران پايه . يك شركت صنعتي بود
ها، برجسته و مورد اهميت بود،  توانمندسازي در شغل و سمت آنون ارزيابي يعنيسنجش در كان

براي شركت در پژوهش گواهي شركت در كارگاه كانون ارزيابي . صورت هدفمند انتخاب شدندبه
چنين يك هم.عنوان پاداش به آنان داده شد تا انگيزه براي تلاش در كانون ارزيابي داشته باشندبه

سازي سازماني، هدف كنندگان شامل توضيح مختصري از روش شبيهي براي شركتجلسه توجيه
كولك، بورن و  (ها، نقش ارزياب و بعد مورد ارزيابي برگزار شدسازي، ماهيت تمريناجراي شبيه

درستي در كانون ارزيابي عمل كرده و اطلاعات خود را در اختيار  تا بتوانند به)2003 ،1در فليير
توانستند محض اعلام عدم رضايت از فرايند پژوهش، ميكنندگان بهچنين شركتهم. بگذارند

به بالا بود 17 نفر از مديران پايه 24نمونه پژوهش شامل .همكاري خود را با پژوهش ادامه ندهند
ها انتخاب شدند كه همگي آن) 1999 (2صورت هدفمند با توجه به جدول مورفي و ميورزكه به
 در ايران كه همگي در دانشگاه ACهاي كه در پيشينه پژوهشجه به اينباتو. ندهستمرد 

 ؛ حسن زاده،1391 ؛ مساح،1391 ؛ خشوعي،1394 ؛ قديمي،1394 اسدي،( اصفهان انجام شده
-دست ميه بV2=21مقدار ) 30/0=r2 (d=31/1  و8/0 توان آماري  براي)1396 ؛ خبيري،1396
دهنده اندازه كه نشانr2  و dطبق مقدار  (  استV2+V1=N+1=24 است، مقدار V1=2آيد و 

كه بيانگر درجه آزادي است V1ست و مقدار  اهاكه تعداد آزمودنيV2  هستند، مقدار) EF ( 3اثر
- هدست آمده و بعد از جايگذاري در فرمول، مقدار حجم نمونه بهاز طريق جدول مورفي و ميورز ب

  .)آيددست مي
  

  ابزار پژوهش
هاي سازماني و پاسخ ارزيابان، ها براساس نياز و ويژگياين تمرين :سازيههاي شبيتمرين

اي بر مبناي مناسب بودن هر تمرين نامهكارشناسان موضوع مورد مطالعه و مديران به پرسش
، ميزان وفاداري  بنابراين باتوجه به هدف پژوهششوندبعد فرعيو هر وظيفه، طراحي ميهر براي 

 سه در پژوهش حاضر از و ماهيت هر تمرينسازي، نوع كانون ارزيابيشبيهسازي تمرين و شبيه
 ديگري كه نقش يك دكننده با فردر اين تمرين شركت (سازي ايفاي نقشنوع تمرين شبيه

بحث گروهي بدون  ،)پردازدكند، تك به تك به گفتگو ميزيردست، همكار يا مشتري را ايفا مي
          
1. Kolk, Born & Der Flier 
2. Myors 
3. Effect Size 
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صورت مكتوب و در حدود يك يا دو صفحه تدوين و  مشكل بهسازي،در اين تمرين شبيه (رهبر
شود كه در مدت كنندگان خواسته ميسپس از شركت. گيردكنندگان قرار ميدر اختيار شركت

مطالعه  و )منظور حل مشكل به بحث و تبادل نظر بپردازندزمان معيني با افراد ديگر گروه به
گيرد تا وي از طريق آن كننده قرار مي اختيار شركتدر اين تمرين محتواي اطلاعاتي در (موردي

-اي از راهشود مجموعهمشكل سازماني شرح داده شده را مطالعه كند و سپس از وي خواسته مي
ترين موارد  يكي از مهم. استفاده شد) تر در اين شرايط ارائه دهدها را براي مديريت صحيححل

 و 1سنجي آن يعني استانداردسازي، پايايي  روانهاي گيمرتبط با صحت نتايج كانون ارزيابي، ويژ
  ). 1393؛ خشوعي، 3،2010پوتكا و ساكت(است  2)روايي (اعتبار

كننده، ارزياب،  هاي واضح براي شركت وجود دستورالعملسنجي كانون ارزيابي اشاره بهاستاندارد
ساس فرم بازخورد افراد در برا). 2004 هانسون، -تورنتن و مولر (ايفاگر نقش و شخص منبع دارد
ها و عدم مبهم بودن بودن آموزشنقش و شخص منبع از موثرگزينش و آموزش ارزياب، ايفاگر

چنين در مرحله اجراي آزمايشي و اجراي كانون ارزيابي از هم. كنندكار، اطمينان حاصل ميروند
بخش بودن شود تا از اثرنقش و شخص منبع بازخورد دريافت ميكنندگان، ارزياب، ايفاگرشركت

چه بيان شد، بحث بنابراين در پژوهش حاضر بر اساس آن. ها اطمينان حاصل شوداجرا و تمرين
سازي كانون ارزيابي از طريق پايايي در تمرين شبيه.استانداردازي كانون ارزيابي رعايت شده است

 تحقيقات مختلف بيانگر وجود ).2006 تورنتن و راپ، (آيددست ميهتواق بين ارزيابان مختلف ب
؛ 2003 ،5؛ كراس وگبرت4،2011 كلينمن وجانسن، ليوينز(است پايايي مطلوب بين ارزيابان 

؛ لانس، فوستر، نمت، گنتري و 7،1982؛ تزينر و دولان6،2008دايان، فاكس و كاستن
فق بين سازي از طريق تواهاي شبيهدر پژوهش حاضر نيز پايايي تمرين). 8،2007درولينگر

به اين ترتيب كه در .  از طريق تاو كندال مورد بررسي قرار گرفت) نفر ارزياب12( ارزيابان مختلف
اي مقايسه شده و ها به صورت رتبهها علاوه بر نمره مقياسشوندهها، ارزيابيهر يك از تمرين

مفهوم اعتبار  .است دهنده پايايي مطلوب بودكه نشان94/0كنندگان برابر هاي ارزيابيتوافق رتبه
در كانون ارزيابي، به اين معناست كه نمرات آزمون، ارتباطي بين عملكرد آزمون و عملكرد شغل 

صورت مجزا، در ادامه به بررسي هريك از اعتبارها در پژوهش به). 2009ليوينز،( دهدنشان مي
          
1. Reliability  
2. Validity 
3. Putka & Sackett 
4. Jansen, Lievens&Kleinmann 
5. Krause & Gebert 
6. Dayan, Fox & Kasten 
7. Tziner & Dolan 
8. Lance,  Foster,  Nemeth, Gentry & Drollinger 
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سازي با هاي شبيهيناعتبار صوري يا وفاداري اشاره دارد به شباهت ظاهري تمر. شوداشاره مي
حاضر، اعتبار صوري پژوهشدر).1393خشوعي، (موقعيت موجود در شغل و سازمان مورد هدف

سازي كانون هاي شبيهمبناي ساخت تمرين) FJA (1كه تحليل عملكرد شغلبا توجه به اين
كه ندليل ايسازي بههاي شبيهتمرين.  بوده است، در سطح بالايي استمحورارزيابي وظيفه

در ارتباط با .  داراي شباهت ظاهري زيادي هستندگيرند، معمولاًبراساس تحليل وظيفه انجام مي
هاي تر از كانون پايينهاي ارزيابي بعدمحور، تحقيقات، اعتبار صوري اين روش را معمولاًكانون

 كانون ارزيابي ها و ابعاد موردنظر درعلت شباهت ظاهري تمرينبه (دانندمحور ميارزيابي وظيفه
 3اعتبار محتوا). 2004هانسون،-؛ تورنتن و مولر2005 ، 2كاسيوو آگوينيس ()با شغل مورد هدف

ها، ابعاد و وظايف موجود در آن سازي اشاره دارد به مرتبط بودن محتواي تمرينهاي شبيهتمرين
عتبار محتوايي در نتايج تحقيقات بيانگر وجود ا). 2009 ،4 و گيبونزتورنتن( با شغل مورد هدف

اعتبار محتوا در پژوهش حاضر به اين صورت  ).2011اسكولائرتو ليوينز، (هاي ارزيابي استكانون
مورد بررسي قرار گرفت كه تمام دامنه توانمندسازي در مصاحبه با سرپرستان همان مشاغل و 

هايي تمريندست آورده و سپس براساس اطلاعاتي كه كسب شد، افراد شاغل در آن شغل را به
در بعضي از مشاغل توانمندسازي بيشتر و در .  مرتبط بود براي توانمندسازي ساخته شدكه كاملاً

ها اهميت در آنسازي اما در هر حال، مشاغل هدفي انتخاب شدند كه توانمند. برخي كمتر بود
ت زيرا  مرتبط با فقط يك شغل ساختوان كاملاًسازي را نميهاي شبيهتمرين. بيشتري داشت

گيرد كه قضاوت از بيرون سيستم و هاي افراد هنگامي بهتر صورت ميقضاوت در مورد توانمندي
 بالايي به سازي با وفاداري نسبتاًهاي شبيهبا اين حال كليه تمرين. نه در درون سيستم باشد

  .  مشاغل مديريت ساخته شد، هرچند اين وفاداري كامل نبود
شامل چهاربعد ) 1995 (5اسپريتزر توانمندسازي رسشنامه پ:توانمندسازيپرسشنامه

-هدف از اين پرسش .است سوال 12ن و شامل دار بودموثربودن و معني شايستگي، خودمختاري،
يعني اعتقاد فرد به (شونده در چهار بعد شايستگي نامه مشخص كردن جايگاه فرد ارزيابي

پذيري براي مسئوليت(، خودمختاري )بوط به كارآميز وظايف مرهايش در انجام موفقيتتوانمندي
اي درجه (، موثر بودن )دهد يا خودمختاري در محل كارهايي كه فرد در شغل انجام ميفعاليت

-درجه (دار بودن و معني) توانند بر نتايج سازمان تاثير داشته باشندكه كاركنان باور دارند كه مي
. است) يابند و يا ارزش افراد از اهداف كاريدست ميمعناي نقش كار خود اي كه كاركنان به

          
1. Functional Job Analysis 
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3. Content validity 
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-گذاري پرسشنامه به ايننمره. است 60 و حداكثر نمره 12حداقل نمره در بعد توانمندسازي 
-، براي مولفه خودمختاري گويه4،9،12 هايبودن گويهصورت است كه براي مولفه موثر

 1،6،11هايداري گويهاي مولفه معني و بر2،5،7هاي ، براي مولفه شايستگي گويه3،8،10هاي
در پژوهش حاضر نمره كلي فرد براي سنجش توانمندسازي استفاده .گيردمورد ارزيابي قرار مي

تنظيم  )بسيار موافق=5بسيار مخالف تا =1از (اي ليكرتي درجه5ها بامقياس و پرسش. شده است
كه درپژوهش حاضر .  شده است گزارش85/0 پايايي اين پرسشنامه توسط اسپريتزر، .شده است

  .  بوده است69/0 و ضريب اعتبار 81/0، پايايي آلفاي كرونباخ 83/0پايايي بازآزمايي آن 
  

  شيوه اجراي پژوهش
هاي كنندگان در تمريندر پژوهش حاضر، قبل از اجراي كانون ارزيابي و قرار گرفتن شركت

 و سازماني بودند در طي يك دوره مورد شناسان صنعتيسازي، ارزيابان كه گروهي از روانشبيه
هاي تحليل شغل ها با روشدر اين دوره آن. ) نفر ارزياب12تعداد ( آموزش قرار گرفتند

شناسي اجتماعي و بحث ها و خطاها در روان، مصاحبه موقعيتي، و مطالعه سوگيري1عملكردي
ها آموزش داده شد و سپس  به آنهاپس از آن، كانون ارزيابي و تمرين. گروهي آموزش ديدند

صورت عملي و هم نظري آموزش داده شد و خودارزيابان در مراحل اجراي كانون ارزيابي هم به
هاي تر كردن ديدگاه آنان روشدر پايان براي نزديك. ها شركت و ارزيابي شدندبرخي از تمرين
 در .نظر را شناسايي كنندها آموزش داده شد تا بتوانند به درستي بعد موردبه آن2چارچوب مرجع

  . پژوهش حاضر، بعد مورد ارزيابي در كانون ارزيابي بعدمحور، توانمندسازي بود
شود ولي اين تحليل تحليل وظايف نيز پرداخته ميمحور، بهاگرچه در روش كانون ارزيابي بعد

محور، بعددر مورد كانون ارزيابي . تري داردمحور نقش اساسيدر روش كانون ارزيابي وظيفه
طور كه گفته شد در كانون ارزيابي زيرا همان.  انجام گرفتO*NETتحليل شغل براساس 

آميز هاي موردنياز براي انجام موفقيتها و ويژگيبعدمحور، به ارزيابي و سنجش صفات، شايستگي
توان به اطلاعات مرتبط با شغل و ميO*NETپردازند، بنابراين براساس تحليل شغلشغل مي

كه در پژوهش باتوجه به اين).1387 اسپكتور،(هاي فردي موردنياز براي شغل دست يافت يژگيو
 و هدف بررسي تفاوت استحاضر بعد مورد سنجش در كانون ارزيابي بعدمحور، توانمندسازي 

، لذا از طريق تحليل استسازي با موقعيت شغلي هاي شبيهسازي تمرينميان ميزان شبيه
كننده بينيها اهميت داشت و پيشايي كه بعد توانمندسازي در آنه، سمتO*NETشغل

          
1. Functional Job Analysis  (FJA) 
2. Frame of reference 



 مرتضوي، حميدرضا عريضي، زهره موسوي و عباس عباسپورساداتنرگس

1396زمستان / 33دوره نهم، شماره / فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني  20

سازي براساس نزديك بودن هاي شبيهها بود شناسايي شدند و تمرينموفقيت افراد در آن سمت
راحتي بعد توانمندسازي سازي شده بتواند بهاي كه سناريوي شبيهبه گونه (به بعد توانمندسازي 

محور در مورد كانون ارزيابي وظيفه.بعد توانمندسازي طراحي شدندو دور بودن از ) را بسنجد
ها نيست، بلكه مهم ارزيابي اين موضوع چون نيازي به شناسايي و سنجش صفات و شايستگي

دهد، بنابراين شود را چگونه انجام ميها مواجه مياست كه فرد وظايف مهمي كه در شغل با آن
انجام گرفت، زيرا اين روش تحليل شغل، بر ) FJA(غلي اساس تحليل عملكرد شتحليل شغل بر

هاي يكساني انتخاب شده درنتيجهطبق تحليل عملكرد شغلي، سمت. وظايف كاري متمركز است
ها مشخص شود و ها اهداف، نتايج و وظايف رفتاري سمتو مورد تحليل قرار گرفتند تا از بين آن

-هاي شبيهبنابراين يكسري تمرين. طراحي شوندها سازي براي آنهاي شبيهها تمرينطبق آن
-هاي شبيهبراي معرف بودن تمرين (سازي نزديك به وظايف مشاغل مورد هدف طراحي شد

براي  (سازي دور از وظايف مشاغل مورد هدف ساخته شدهاي شبيهو يكسري تمرين) سازي
در ابتدا از طريق بررسي چنين به منظور تحليل وظايف هم). سازيهاي شبيهمعرف نبودن تمرين

ها در شرح شغل و مصاحبه با كارشناسان موضوع مورد مطالعه، فهرستي از وظايف و موقعيت
شود و سپس اين ليست در اختيار افرادي كه در سمت موردنظر قرار شغل موردنظر تهيه مي

) الف: دشود تا سه مورد زير در رابطه با هر وظيفه مشخص شودارند و سرپرستان گذاشته مي
ميزان زمان صرف شده بر روي ) آميز يك عملكرد چقدر است؟ بسهم وظيفه در انجام موفقيت

اهميت داشتن توانايي ) اين وظيفه در مقايسه با ديگر وظايف ليست شده، چه ميزان است؟ ج
لازم در انجام درست وظيفه ذكر شده براي ورود به شغل به چه ميزان است؟ در نهايت براساس 

در مرحله آخر از طريق مصاحبه با . شوددست آمده، وظايف محوري مشخص ميهج بنتاي
-آميز وظيفه بههايي كه براي تكميل موفقيتكارشناس موضوع مورد مطالعه، ليستي از فعاليت

  ).1997 لوري، (شود، تهيه خواهد شدصورت معمول انجام مي
  

  ي پژوهشهايافته
  هستند به بالا17بندي سازماني، پايه  كه از نظر رتبه هستندهايي مردنمونه پژوهش مديران

كنندگان شركت .منظور موفقيت در سمت خود نيازمند شايستگي توانمندسازي هستندكه به
سازي مختلف مورد ارزيابي قرار گرفتند كه نتايج هاي شبيهنوع كانون ارزيابي در تمرينباتوجه به

 83/4 سال با انحراف معيار45/39ين سني نمونه پژوهش، ميانگ. آن در جدول زير ارائه شده است
  . است 62/7 با انحراف معيار93/15ها و ميانگين سنوات استخدام آن

  . ، يافته هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش آورده شده است1در جدول
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 هاي توصيفي متغيرهاي پژوهشنتايج يافته. 1جدول
    توانمندسازي     متغير  

انحراف   ميانگين  تعداد      
  استاندارد

  
سازي هاي شبيهتمرين

  بالا
  

معرف بودن 
  هاتمرين

معرف نبودن 
  هاتمرين

4  
4  

25/23  
22  

30/3  
70/2  

  مطلعه اول
كانون ارزيابي (

  )بعدمحور

سازي هاي شبيهتمرين
  متوسط

معرف بودن 
  تمرينها

معرف نبودن 
  هاتمرين

4  
4  

25/20  
75/20  

50/2  
70/1  

سازي هاي شبيهتمرين  
  يينپا

معرف بودن 
  هاتمرين

معرف نبودن 
  هاتمرين

4  
4  

75/17  
25/16  

70/1  
06/2  

  
سازي هاي شبيهتمرين

  بالا
  

معرف بودن 
  تمرينها

معرف نبودن 
  هاتمرين

4  
4  

75/19  
25/16  

09/3  
87/2  

  مطالعه دوم
كانون ارزيابي (

  )محوروظيفه

سازي هاي شبيهتمرين
  متوسط

معرف بودن 
  هاتمرين

معرف نبودن 
  هاتمرين

4  
4  

75/18  
75/16  

87/2  
77/3  

سازي هاي شبيهتمرين  
  پايين

معرف بودن 
  هاتمرين

معرف نبودن 
  هاتمرين

4  
4  

75/16  
25/15  

21/2  
50/1  

  
طور كه همان. ، ميانگين و انحراف استاندارد متغيرهاي پژوهش گزارش شده است1در جدول     

كانون ارزيابي  (دوم و هم در مطالعه)بعدمحوريارزيابكانون( اولشود هم در مطالعهديده مي
-بودن تمرينسازي بالا و معرفهاي شبيهمربوط به تمرين ، بيشترين ميزان ميانگين)محوروظيفه

سازي پايين و معرف نبودن هاي شبيهسازي و كمترين ميزان ميانگين مربوط به تمرينهاي شبيه
  .سازي استهاي شبيهتمرين
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هاي نرمال بودن توزيع نمرات فرضهاي پژوهش، به بررسي رعايت پيشرضيهپيش از آزمون ف
 بررسي و نتايج آن در 1 ويلك-پرداخته شد نرمال بودن توزيع نمرات با استفاده از آزمون شاپيرو

  . ارائه شده است2جدول 
  

  ويلك براي بررسي نرمال بودن توزيع نمرات-نتايج آزمون شاپيرو. 2جدول
 معناداري رجه آزاديد آماره متغير  

 26/0 8 89/0  سازي بالاهاي شبيهتمرين  مطالعه اول

 60/0 8 93/0  سازي متوسطهاي شبيهتمرين  
 77/0 8 95/0  سازي پايينهاي شبيهتمرين  
 54/0 8 93/0  سازي بالاهاي شبيهتمرين  

 18/0 8 88/0  سازي متوسطهاي شبيهتمرين  مطالعه دوم
 24/0 8 89/0  زي پايينساهاي شبيهتمرين  

  
هاي فرض نرمال بودن توزيع نمرات در متغيرهاي تمرين، پيش2هاي جدولبراساس يافته

 - ها با آزمون شاپيروهرچند هنجار بودن داده.سازي بالا، متوسط و پايين رعايت شده استشبيه
، بنابراين 2س استشدت به حجم نمونه حساكه اين آزمون بهدليل آنگردد اما بهويلك تاييد مي

ها را پذيرفت و توان فرض هنجار بودن دادهيابد درنتيجه نميخطاي نوع دوم در آن افزايش مي
هاي ناپارامتريك استفاده شود كه در اين پژوهش بايد از هاي كوچك از آزمونبايد در نمونه

  . استفاده كرد3 واليس-آزمون كروسكال
هاي  واليس بررسي تفاوت بين تمرين-هاي مربوط به آزمون كروسكاليافته، 3در جدول

سازي و هاي شبيهبودن تمرينسازي بالا، متوسط و پايين در توانمندسازي كاركنان و معرفشبيه
  .سازي در توانمندسازي كاركنان آورده شده استهاي شبيهنبودن تمرينمعرف

  
  
  
  
  
  

          
1.Shapiro-Wilk 

 .ستها با توزيع هنجار اويلك برابر بودن توزيع داده-فرض صفر در آزمون شاپيرو. 2
3. Kruskal–Wallis 



 ...هاي ارزيابيسازي در كانونهاي شبيهتاثير ايفاي نقش و شباهت تمرين

 23

  نتايج آزمون كروسكال واليس. 3جدول

رتبه   تعداد  گروه ها  متغير وابسته  
  ميانگين

مجذور 
  خي

درجه 
  معناداري  آزادي

-تمرينات شبيه  
  94/17  8  سازي بالا

-تمرينات شبيه  
  81/13  8  سازي متوسط

مطالعه 
  اول

توانمندسازي 
  كاركنان

-تمرينات شبيه
  75/5  8  سازي پايين

  
492/12  

  
2  

  
002/0  

معرف بودن   
  13/13  12  هاتمرين

  

توانمدسازي 
معرف نبودن   كاركنان

  88/11  12  هاتمرين
190/0  1  663/0  

توانمندسازي   
  كاركنان

-تمرينات شبيه
    38/14  8  سازي بالا

055/2  
  
2  

  
358/0  

مطالعه 
-تمرينات شبيه    دوم

        44/13  8  سازي متوسط

-تمرينات شبيه    
        69/9  8  سازي پايين

توانمدسازي   
  كاركنان

معرف بودن 
  027/0  1  894/4  63/15  12  هاينتمر

معرف نبودن     
        38/9  12  هاتمرين

  
سازي بالا، متوسط و پايين در هاي شبيهمحور، بين تمريندر كانون ارزيابي بعد: فرضيه اول

  .توانمندسازي كاركنان تفاوت وجود دارد
نبودن سازي و معرفهاي شبيهبودن تمرينمحور، بين معرفدر كانون ارزيابي وظيفه: فرضيه دوم

  .سازي در توانمندسازي كاركنان تفاوت وجود داردهاي شبيهتمرين
دهد كه سطح ، نتايج آزمون ناپارامتري كروسكال واليس نشان مي3هاي جدول برطبق يافته     

 است و در نتيجه در كانون 05/0كمتر از هاسازي تمرينمعناداري اين آزمون براي نوع شبيه
سازي شده بالا، متوسط و پايين از نظر  شبيههايهاي تمرينعد محور بين گروهارزيابي ب

چنين، نتايج آزمون براي هم). P>05/0(توانمندسازي كاركنان تفاوت معناداري وجود دارد 
 است و در 05/0دهد كه سطح معناداري اين آزمون بيشتر از ها نشان ميمعرف بودن تمرين
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 از نظر توانمندسازي هانبودن تمريبعد محور بين معرف و غير معرفنتيجه در كانون ارزيابي 
 براي نوع 2و1ها فرضيه در نتيجه اين يافته). P<05/0 (كاركنان تفاوت معناداري وجود ندارد

 .شودتاييد مي) بالا، متوسط، پايين( هاسازي تمرينشبيه
الا، متوسط و پايين از نظر سازي بهاي شبيهتوجه به معناداري تفاوت سه گروه تمرينبا

ويتني استفاده مانها، از آزمون مقايسه زوجي يوتوانمندسازي كاركنان، براي بررسي ريشه تفاوت
 در پايين و متوسط بالا، سازيشبيه هاينتايج مقايسه زوجي تمرين، 4 در جدول. شد

  .ارائه شد اول توانمندسازي كاركنان در مطالعه
  

   بالا، سازيهاي شبيهمان ويتني براي مقايسه زوجي تمرينيونتايج آزمون . 4جدول
  سازي متوسط و پايين در توانمند

رتبه   تعداد  گروه ها  متغير وابسته
  ميانگين

جمع رتبه 
  ها

يو مان 
  ويتني 

Z معناداري  

توانمندسازي   50/83  44/10  8  سازي بالاشبيه
  50/52  56/6  8  سازي متوسطشبيه  كاركنان

50/16  657/1-  097/0  

توانمندسازي   96  12  8  سازي بالاشبيه
  40  5  8  سازي پايينشبيه  كاركنان

4  965/2-  003/0  

توانمندسازي   94  75/11  8  سازي متوسطشبيه
  42  25/5  8  سازي پايينشبيه  كاركنان

6  755/2-  006/0  

 
لا و متوسط در متغير سازي باهاي شبيههاي تمرين، براي مقايسه زوجي گروه4 نتايج جدول

-، در نتيجه گروهاست 05/0دهد كه معناداري آزمون بيشتر از توانمندسازي كاركنان نشان مي
سازي بالا و متوسط از نظر توانمندسازي كاركنان با يكديگر تفاوت هاي شبيههاي تمرين

يتني براي ومانچنين، در رديف دوم جدول، نتايج آزمون يوهم). P<05/0(معناداري ندارند 
سازي پايين در متغير هاي شبيهسازي بالا و تمرينهاي شبيههاي تمرينمقايسه زوجي گروه

هاي ، در نتيجه گروهاست 05/0دهد كه معناداري آزمون كمتر از توانمندسازي كاركنان نشان مي
 عناداري دارند  با يكديگر تفاوت مسازي بالا و پايين از نظر توانمندسازي كاركنانهاي شبيهتمرين

)05/0<P .(ويتني براي مقايسه زوجي گروهعلاوه، در رديف سوم جدول، نتايج آزمون يومانهب-
سازي پايين در متغير توانمندسازي هاي شبيهسازي متوسط و تمرينهاي شبيههاي تمرين

هاي نهاي تمري، در نتيجه گروهاست 05/0دهد كه معناداري آزمون كمتر از كاركنان نشان مي
 سازي متوسط و پايين از نظر توانمندسازي كاركنان با يكديگر تفاوت معناداري دارند شبيه

)05/0<P.(  
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  گيريبحث و نتيجه
سازي و معرف بودن و هاي شبيهسازي تمرينتفاوت بين شبيهبررسي هدف پژوهش حاضر با 
 انجام محور و وظيفهسازي در دو نوع كانون ارزيابي بعدمحورهاي شبيهمعرف نبودن تمرين

سازي  پژوهش اين بود كه در كانون ارزيابي بعدمحور، هر چقدر ميزان شبيهفرضيهاولين . گرفت
طور كه همان. استهاي طراحي شده بيشتر باشد، عملكرد افراد در كانون ارزيابي بهتر تمرين

سازي در هاي شبيهينسازي تمريعني بين شبيه. ديده شد، نتايج فرضيه اول پژوهش را تاييد كرد
سازي بيشتر هاي شبيهسازي تمرينكانون ارزيابي بعدمحور تفاوت وجود دارد و هرچقدر شبيه

به اين معنا كه در كانون ارزيابي . شودباشد، عملكرد افراد در كانون ارزيابي بعدمحور بهتر مي
-شبيهسازي كه  شبيهتمرين (سازي ايفاي نقشبعدمحور، افراد با قرار گرفتن در تمرين شبيه

  . ، عملكرد بهتري در كانون دارند)هاي ديگر دارديي نسبت به تمرينسازي بالا
 هال، (ها اهميت دارند ابعاد و شايستگيهاي ارزيابي بعدمحور،در كانونطور كه بيان شدهمان

براي انجام هاي موردنياز منظور تعيين ابعاد يا شايستگي اولين گام انجام تحليل شغل بهو) 2010
اي كه بتوان گونهسازي بههاي شبيه و سپس طراحي تمريناستآميز شغل مورد هدف موفقيت

سازي هاي شبيه بنابراين تمرين).2008 آرتور و ويلادو، (بعد موردنظر را مورد ارزيابي قرار داد
مربوطه را آشكار اي طراحي شوند كه آن موقعيت بتواند، ابعاد رفتاري مرتبط با شغل گونهبايد به
ارزيابان بتوانند بعد موردنظر را در و ) 2006 ؛ تورنتن و راپ،2004 هانسون،-تورنتن و مولر (سازد

سازي با هاي شبيهسازي تمرين بنابراين توجه به ميزان شبيه.خوبي ارزيابي كنندآن موقعيت به
 كانون ارزيابي بعدمحور، دركه  باتوجه به اينچنين هم.موقعيت شغلي فرد بسيار اهميت دارد

 ،2؛ ميشل1992 ،1دلپرادو و ميگلي( گيردواكنش رفتاري افراد مورد بررسي و ارزيابي قرار مي
سازي ايفاي نقش، ايفاگرنقش فعالانه به ايفاي نقش در تمرين شبيهكه و براساس اين) 1984

سخي است به نگرش قبلي شود و در واقع هر نقش هم پاپردازد و منجر به واكنش در افراد ميمي
و نقش با موقعيت تعامل يك ) 1372 روش بلاو اسپنله، (طرف و هم محركي براي واكنش بعدي

موقعيت  در آن شود كه فرد كاملاًسازي اي شبيهبايد به گونه، در نتيجه شرايط شغلي به يك دارد
اضر توانمندسازي كه در پژوهش ح (نظرهاي مختلف بعد موردند در موقعيتو بتوادرگير شده 

سازي هاي شبيهطراحي و ساخت تمريندر بنابراين .داده و مورد ارزيابي قرار گيردرا نشان ) بود
ها بسيار توجه كرد زيرا اين مولفه در سازي تمريندر كانون ارزيابي بعدمحور بايد به ميزان شبيه

عنوان ن ارزيابي، قسمتي بهزيرا در هر كانو.اين نوع از كانون ارزيابي بسيار حائز اهميت است
سازي و سناريوها واقعي نيستند هاي شبيهاگرچه اين تمرين. سازي وجود داردهاي شبيهتمرين

          
1. Delprato & Midgley 
2. Mischel 
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ها نزديك و شبيه به موقعيت شغلي ولي تمام تلاش بر اين است كه تا حد امكان اين تمرين
همراه تعامل ميان بهور از طريق تجزيه و تحليل شغل به اين منظ. نظر برسندهكننده بشركت

توان اين اطمينان را ايجاد كرد كه طراح كانون ارزيابي با يك كارشناس موضوع مورد مطالعه، مي
هاي سازمان ها و رويهي شرايط كار و سياستكنندهدرستي منعكسسازي بههاي شبيهتمرين
باشد، نتايج كانون سازي بيشتر هاي شبيهطور كه ديده شد هرچقدر شباهت تمرين همان.هستند

 -، تورنتن و مولر)2010 (هاي هاليج پژوهشاتر است كه اين نتيجه با نتارزيابي نيز بهتر و دقيق
  .هماهنگ است) 2003 (و شلنكر) 2011 (، تولي و وود)2004 (هانسون

محور، هرچقدر ميزان كه در كانون ارزيابي وظيفه يعني ايندر ارتباط با فرضيه دوم پژوهش
، استسازي بيشتر باشد، عملكرد افراد در كانون بهتر هاي شبيهري يا معرف بودن تمرينوفادا

نبودن بودن و معرفها نشان داد كه بين معرفدر واقع يافته. نتايج اين فرضيه را هم تاييد كرد
 بودنمحور تفاوت وجود دارد و هرچه ميزان معرفسازي در كانون ارزيابي وظيفههاي شبيهتمرين

در مورد اين . شودسازي بيشتر باشد، عملكرد افراد در كانون، بهتر ميهاي شبيه تمرينو وفاداري
كاري  ويژگي مورد ارزيابي، وظيفه،هاي ارزيابي وظيفه محوردر كانونكرد يافته نيز بايد بيان 

. ستسازي امنظور از وظيفه مجموعه رفتارهاي ضروري براي انجام يك تمرين شبيه. استافراد
هاي مختلف براي انجام يك وظيفه، عملكرد افراد در وظيفه، بنابراين با مشاهده انجام فعاليت

-كه در كانون ارزيابي وظيفهبنابراين باتوجه به اين). 1393 خشوعي، (گيردمورد ارزيابي قرار مي
جاي به، و گيرددهد مورد ارزيابي قرار مياي كه فرد در شغلش انجام ميمحور، عين وظيفه

سازي طراحي شده  در نتيجه بايد تمرين شبيهشود،ها تمركز ميهاي رفتاري بر موقعيتواكنش
-طور كه اشاره شد در اين نوع از كانونزيرا همان. نيز معرف همان شغل و وظيفه موردهدف باشد

 داهميت داربسيار ) هاي كارينمونه (سازي با وفاداري بالاي شبيههاتمرينتوجه به ،هاي ارزيابي
سازي معرف شغل فرد باشند و وفاداري بالايي با شغل فرد هاي شبيهو بايد تمرين) 2010هال،(

هاي اين بدان معني است كه تمرين. مورد ارزيابي قرار گيرديخوبهبداشته باشند تا عملكرد فرد 
نتايج اين فرضيه  ).1997 ،1آناستازي و يوربينا(بخشي از شغل باشند سازي بايد تكرار دقيقشبيه

 و استورم ) 2012(اوستروم و همكاران ) 2013 (هاي فتزر و توزينسكيدر راستاي نتايج پژوهش
محور شباهت وظايف، دانش و هاي ارزيابي وظيفهها معتقدند كه در كانون زيرا آن.است) 2010(

يشتر باشد، مهارت مورد ارزيابي با وظايف، دانش و مهارت واقعي شغل مورد هدف هرچقدر ب
توان بيان كرد كه طور خلاصه ميبه.موفقيت كانون ارزيابي در سنجش و ارزيابي بيشتر است

-يك مولفه بسيار مهم در طراحي تمرين) يا همان اعتبار صوري (سازيهاي شبيهوفاداري تمرين

          
1. Anastasi & Urbina 
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ها كنندگان نسبت يه تمرينالعمل شركتسازي است زيرا نه تنها بر واكنش و عكسهاي شبيه
  ).1989 ،1نوو (گذاردها نيز تاثير ميبلكه بر دقت پاسخ و واكنش آن

هاي ايران و تحقيق بر روي آن به چند برحسب مطالب فوق، استفاده از اين روش در سازمان
چه داخل كشور و چه  (هاي موجودوجود فضاي رقابتي در بين سازمان: داردز اهميتئعلت حا

 بهترين و توانمندترين افراد را براي  و پرورشنابع انساني، انتخاب لزوم اهميت به مو)خارج كشور
خاطر ها بههاي زيادي است كه سازمانمسئله ديگر هزينه. كندها طلب ميبقا و پيشرفت سازمان

هاي آموزش، تصميمات اشتباه و در نهايت خروج آنان از سازمان انتخاب نامناسب افراد، هزينه
 يكي از پيشنهادات .ها را كاهش دادتوان اين هزينهارش درست، ميشود كه با گممتحمل مي

از اين .محور استهاي وظيفهسمت كانونمحور بههاي بعدتحقيقات اخير، حركت از سمت كانون
علت جديد بودن اين پيشنهاد، تحقيقات بر روي مقايسه اين دو كانون محدود بوده و نياز به  بهرو

هاي پژوهش اساس نتايج و يافتهبر. شودتر در اين زمينه احساس ميهاي بيشتحقيقات و داده
محور شود اگر خواهان اجراي كانون ارزيابي وظيفهحاضر به مجريان كانون ارزيابي پيشنهاد مي

سازي صرف كنند هاي شبيه بايد زمان زيادي براي طراحي و ساخت تمرينهستنداصولي و دقيق 
- هم. بالايي با شغل مورد هدف داشته باشندو شباهت وفاداري هايي طراحي كنند كه و تمرين

-شود كه ميهاي ديگر پيشنهاد ميچنين به مديران سازمان مورد بررسي در پژوهش و سازمان
بنابراين به . هاي سازماني كمال استفاده را بكنندگيريتوانند از اين اطلاعات جهت تصميم

هاي كانون ارزيابي و اثربخش بودن اين روش از آن يتشود با توجه به مزها توصيه ميسازمان
چنين هم.براي اهداف ديگر نظير تشخيص نقاط قوت و ضعف كاركنان و ارتقاي آنان استفاده شود

دليل ذات كاربردي و خدماتي بودن پژوهش حاضر، نتايج آن در روند تشخيص، استخدامي و به
شود كه به پژوهشگران آتي توصيه مي. واهد بودها و صنايع مختلف بسيار مفيد خارتقايي شركت

سازي سازي بحث گروهي بدون رهبر را با تمرين شبيهمحور، تمرين شبيهدر كانون ارزيابي بعد
سازي ماهيت يكسان دارند اگر چه هر دو تمرين شبيه.  مقايسه كنند2بحث گروهي با تعيين رهبر

بر بسيار زياد است زيرا رهبر در گروه بايد ولي ايفاي نقش فعال در تمرين بحث گروهي با ره
چنين به پژوهشگران هم. هدايت بحث را بر عهده بگيرد و بحث را بين اعضاي گروه بچرخاند

ها و مشاغل مشابه دارند، به ها و صنايعي كه سمتشود اين پژوهش را براي سازمانتوصيه مي
توانند كانون  در اين پژوهش، پژوهشگران ميصورت جز به جزدر واقع با ارائه مراحل به. كار ببرند

هاي ديگري كه خواستار استفاده از اين روش هستند، ارزيابي را به صورت مجدد براي سازمان
مان براي مديران  علاوه براينبا توجه به اهميت ز.طراحي كنند تا بتوانند از نتايج آن سود ببرند

          
1. Nevo 
2. Assigned- leader group task 
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زمان به ارزيابي طور همشود در صورت امكان بهي، به پژوهشگران بعدي توصيه مرده عالي سازمان
ها  و بنابراين سازماناستهزينه انجام كانون ارزيابي بسيار بالا .چند شايستگي و سمت بپردازند

هاي پژوهش از جمله محدوديتبنابراين.نمايندتنها براي افراد رده بالاي سازمان از آن استفاده مي
دليل شرايط اجراي كانون و اجراي آن در جامعه مونه بهتوان به تعداد كم حجم نحاضر مي

شود موضوع اين پژوهش را در  بنابراين، به ساير پژوهشگران پيشنهاد مي. مديران اشاره كرد
ديريتي نيز مورد بررسي قرار اي متفاوت يعني سطوح غيرم اي با حجم بيشتر و با جامعه نمونه
كار برده شده در پژوهش ها با اين روش به سازمانكهديت ديگر پژوهش نيز اين استمحدو. دهند
كنندگان در بعضي از موارد مقاومت اندكي از خود نشان  آشنايي اندكي داشتند و شركت،حاضر
 در لذا ، استصنعتي سازمان يك كاركنانبه محدود پژوهش اين آماري جامعه چنينهم .دادند
 .گردد رعايت احتياط جانب تيبايس هاسازمان ساير به پژوهش هاييافته تعميم
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