
www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

1 
 

 ارزیابی و فرهنگ مراکزبررسی ارتباط 
 

 
 محبوبه میرمحمدنژاد

 دانشگاه تهران مدیریت منابع انسانی دانشجوی کارشناسی ارشد
Mahbube_m1989@yahoo.com 

 

 سمیه رجبی
 دانشگاه تهران مدیریت منابع انسانی دانشجوی کارشناسی ارشد

Rajabi_so16@yahoo.com 

 

 غزال غضنفری
 دانشگاه تهران مدیریت منابع انسانیدانشجوی کارشناسی ارشد 

Ghazal_90@rocketmail.com 

 

 

 

 چکیده

 به. است فردا دشوار شرایط از عبور برای هانسازما روی پیش یهاشچال تریناساسی از یكی ،شایستهگیری از مدیران بهره

 تامین و برآورد برای پروریجانشین منظم و جدی هایبرنامه طراحی دنبال به ،نگرآینده یهانسازما از بسیاری ،منظور همین

 اعتمادی قابل ارزیابی فنون از استفاده مستلزم برنامهها این اجرای است بدیهی .هستند زمینه این در خود آینده یهاینیازمند

 از که است فرایندهایی جمله از ارزیابی مراکز منظور این برای. بپردازند نظر مورد یهابلیتقا درست ارزیابی به بتوانند که است

 تیم توسط( داوطلبان) کنندگان شرکت از گروهی ارزیابی به اشاره ارزیابی مراکز .است شده برخوردار بالایی مقبولیت و اعتبار

 تصدی برای شرایط واجد افراد انتخاب منظور به عمده طور به که دارد متنوع یهانآزمو وها ینتمر از استفاده با ارزیابی

گران در تحقیقات علمی درک شوند. پژوهش در بستر فرهنگیآموزش و ارزیابی . لازم است تا میشود استفاده مدیریتی مناصب

های حتی خرده فرهنگ است. اجرا قابل و در آنجا باشدمیگیرند که تنها مربوط به فرهنگ خودشان هایی در نظر میفرض

ارزیابی و آنچه که موجب عملكرد  های فرهنگ اصلی ممكن است دید متفاوتی نسبت به آموزش،دیگر با داشتن تمامی جریان

ارتباط فرهنگ با آموزش و ارزیابی پرداخته  یابی، فرهنگ و کانون ارز، به بررسی در این مقالهداشته باشند.  ،شودهوشمندانه 

ی شود که به اهمیت درک آموزش و ارزیابی در بستر و زمینههایی پرداخته میتوصیف پژوهشدر اینجا به  شده است.

 .شوندهایش باید در چنین بسترهایی درک گیریم که آموزش و هدفگونه نتیجه میاند و اینفرهنگیشان  اشاره کرده

 

 ، ارزیابیکانون ارزیابی، فرهنگارزیابی،  مراکزواژگان کلیدی: 
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 مقدمه

ناسایی کارکنانی که های جدید برای شکشف راهبه  ، مدیران منابع انسانی را وادارهاش تاکید بر کار گروهی در سازمانافزای

ی  اینكه چه کسی از میان متقاضیان گیری دربارهکند. تصمیمبازیكنان تیم، حل کننده مشكلات و تصمیم گیرنده هستند، می

ت تحصیلات اغلب کاری دشوار است. یک متقاضی ممكن اس ،ترویج یابدبه رده مدیریت  از طریق رتبه و فایلانتخاب شود و 

نیاز ها وقعیت جدید موفق خواهد بود. شرکتکند که فرد در موثر را داشته باشد ولی تضمین نمیو مدرک تجربی م آکادمیک

یابی و ترویج کارکنان ها نه تنها برای کارمندیت شغل تصدیق کردند. این ارزیابیبه ارزیابی عوامل بالقوه را جهت ارزیابی موفق

 های اداری نیز کاربرد دارد.تیاران اجرایی  یا متخصصان سیستمبلكه برای انتخاب پرسنل پشتیبانی اداری یعنی دس

آیند، بیشتر شود نیاز به ابزارهای توسعه و انتخاب که برای بسترهای فرهنگی به حساب میمی طور که اقتصاد جهانی بالغهمان

های های  فرهنگی مختلف که در محیطهای چند ملیتی باید راه دومی را برای ارزیابی پرسنل از زمینهشود. سازماناحساس می

عنوان یک راه حل برای این ال تبدیل به روش کانون ارزیابی بهها در حبسیاری از سازمان .کنند بیابندمتنوع فرهنگی کار می

 (. Lanik and Gibbons, 2011باشند )ها میچالش

های مدیریتی تبدیل شغل و کارمندان مخصوصا  برای شغلمشهوری برای ارزیابی متقاضیان  ابزار ( بهACsمراکز ارزیابی )

های متفاوت افراد )به طور مثال گیری بسیاری از ویژگیتواند برای اندازهبی میاند. به عنوان یک روش ارزیابی، مراکز ارزیاشده

های متنوعی )به طور شخصیت ، توانایی شناختی(  طراحی شود.  ابزارها و تمرین های ارتباطی ،های میان فردی، مهارتمهارت

 به عنوان قسمتی از مرکز ارزیابی به کار گرفته شود. هاواند برای اندازه گیری این ویژگیتمثال شبیه سازی، مصاحبه و ...( می

باشد. هر کانون ارزیابی واحد، متشكل از اجزای های متعدد میکانون ارزیابی شامل ارزیابی استاندارد رفتار بر اساس ورودی

-را مشاهده و ثبت میباشد( که در آن چند ارزیاب آموزش دیده رفتارها های شبیه سازی رفتاری میمتعدد )که شامل برنامه

کنند. با استفاده از جلسات اجماع میان ارزیابان یا تجمع کنند و آنها را برطبق ساختار رفتاری مورد علاقه طبقه بندی می

ا امتیاز ارزیابی های رفتاری بنا شده و یا بر سازهای است که بشود. که نشان دهنده ارزیابیآماری، نمرات ارزیابی استنباط می

 (. Rupp, 2015بندی شد )معکلی ج

 

 ارزیابی مراکز -1

بندی شده گیری طبقهای کمک کردن به تصمیم( ارزیابی را فرایند جمع آوری، پردازش و تفسیر اطلاعات بر4991ایر آسیا )

، رویداد بهینهبرد. یک رویداد ارزیابی ودن و یادگیری را از میان می، تفاوت بین آزمکند. از نگاه ایر آسیا، ارزیابیتعریف می

 .(Kleinsasser, 1995) آموزشی بهینه نیز هست

مراکز ارزیابی در طول جنگ جهانی دوم توسط شورای انتخابی وزارت جنگ استفاده شد، که تمرینات شبیه برای اولین بار 

اهداف بسیاری در  برایی . در طول دهه، روش مرکز ارزیابباشدمی سازی رفتاری برای ارزیابی افراد در ابعاد عملكرد های متعدد

-تفاده شده است. آنها برای اندازهمدیریت منابع انسانی، از جمله انتخاب، ارتقاء، توسعه کارکنان و حتی سازماندهی مجدد اس

ارزیابی  رایو دانش اعلانی و ب ایهای رویهی پیچیده به منظور ارزیابی مهارتهارفتار آشكار ایجاد شده توسط محرکگیری 

 (.Lehman et al, 2011) شودپیچیده استفاده می یهای انسانتواناییو مهارت 

 هایشرکت در استخدام و ارتقاءفرایند  در مراکز ارزیابی عملی از پیشگام استفاده پیتزبورگ (DDI) توسعه بین المللی ابعاد

تكنیک عمومی  و های مدیریتیدر پست عملكرد شغلی بینیپیش طولانی از یک سابقه مراکز ارزیابیت. سراسر جهان اس

 (.Lehman et al, 2011)دارد جهان،  در سراسر ،سازمان استفاده شده در
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 ارزیابی مراکزتعریف  1-1

 یک بلكه ،فیاییاجغر یا فیزیكی نمكا یک نه د،میشو هنامید نیز یابیارز مرکز وریفنا بعضاً که ان،مدیر یابیارز مرکز یا نکانو

 از دهستفاا با هابیاارز وهگر توسط( نطلباداو) نشرکتکنندگا از هیوگر یابیارز به د،یكرو ر ینا. ستا یابیارز یندافر یا دیكررو

 دهستفاا مدیریتی عمدتاً مناصبِ یتصد ایبر یطاشر جدوا ادفرا بنتخاا ایبر که دارد لالتد عمتنو یهانموآز و تتمرینا

 یا و تقاار ،گزینش صخصودر را زملا تتصمیما ،مشاغل صخا یهارمعیا نظرگرفتن در با هابیاارز ،مرکز ینا در. دمیشو

 روش انبهعنو را یابیارز نکانو ،(4001) راپ و ننتورثو. کنند می ذتخاا نطلباداو مدیریتی یها ینمنداتو دبهبو یهاراه

)اکبری و همكاران،  میکنند تعریف ،باشد زیشبیهسا نهاآ از یكی قلاحد که وتمتفا یابیارز یفنها توسط دعملكر یابیارز

4991.) 

اهداف کاری  سایر و سیل افراد به منظور استخدام آنهاکانون ارزیابی یک تكنیک رسمی اجتماعی است که برای شناسایی پتان

و  ر زمینه روانشناسی کارمندان استهای جهان دترین تكنولوژیاین تكنیک یكی از پیشرفته گیرد.مورد استفاده قرار می

های برابر شكل نده از فرصتمدیریت افراد و هم به عنوان حمایت کن مدیآرا هم در زمینه کار «عملكرد بهینه»از نسخه بخشی 

 .(Delmestri & Walgenbach, 2009) دهدمی

کز ارزیابی متشكل از اجزای های متعدد است. هر واحد مراساس ورودی یک مرکز ارزیابی شامل ارزیابی استاندارد رفتار بر

آنها  کنند،ن چندین ارزیاب آموزش دیده، رفتارها را مشاهده و ضبط می، که در آسازی رفتارهای شبیهبرنامه، که شامل متعدد

ند ) به صورت جمعی یا نکمیارزیابی رفتارها ) افراد یا ائتلاف( را و  کنند،می بندیوجه به ساختار رفتاری علاقه، طبقهرا با ت

دگی ارزیابی دهد ایستاارزیابان یا  تجمع آماری، نمرات ارزیابی مشتق شده که نشان میجلسه اجماع میان با استفاده از ردی(. ف

 (.Panc, 2015) ( استOARو یا جمع امتیاز ارزیابی کلی ) بر ساختارهای رفتاری

ف است. بنابراین ، طراحی  و طراحی و پیاده سازی یک مرکز ارزیابی فرایند پیچیده ای است و اعتبار آن وابسته به عوامل مختل

اجرا باید با دقت دنبال شود. ایجاد ساختارهای رفتاری که نیازمند بررسی فرایند سیستماتیک و خیلی دقیق است که هدف از 

 (.Panc, 2015)انی / شغلی واقعی در نظر می گیرد ارزیابی و چگونگی ساختارهای آشكار در بافت سازم

، ارتقا یا برنامه برای انتخاببینی )شود. یعنی پیشمبتنی بر شواهد با چندین هدف به کار گرفته میهای مرکز ارزیابی از شیوه

آموزشی مداخله  های پیشرفت( و توسعه )به عنوان یک(، تشخیص )برای شناسایی نقاط قوت و زمینهریزی جانشینی پرسنل

 (.Panc, 2015)مند شده است درخود یا بخشی از یک ابتكار عمل بزرگتر( بهره

هایی هستند که اطلاعات شبیه سازی رفتاری غنی را با دیگر انواع ارزیابی برای الهام گرفتن از تصمیمات مراکز ارزیابی تكنیک

کند. اگرچه مراکز ارزیابی اولین بار تا حد زیادی ارتقاء یا انتخاب، تشخیص نیازهای آموزشی یا تسریع توسعه کارکنان ادغام می

ین، کره، اندونزی، ریع از این روش در کشورهایی مثل چهای اخیر گسترش سشد، سالمتحده و غرب اروپا محدود میبه ایالات 

 (.Lanik and Gibbons, 2011)آفریقای جنوبی و دیگر کشورها در رشد اقتصادی مشاهده شده است 

تخاب پرسنل  عنوان مثال برای انبینی )بهشامل پیشتوانند برای اهداف متعدد استفاده شود. اغلب این اهداف مراکز ارزیابی می

عنوان بخشی عنوان مثال برای شناسایی نقاط قوت و زمینه برای آموزش/ توسعه( و توسعه )برای مثال بهبهیا ارتقاء(، تشخیص )

برنامه توسعه، اجرا و ارزیابی هایی که خاص هستند به هدف مورد نظر از باشد. کانون ارزیابی باید در راهاز یک ابتكار بزرگتر( می

 (.Panc, 2015) شوند

روش کانون ارزیابی در استخدام، ترفیع و توسعه مدیران محبوب باقی مانده است و شاهد حضور فزاینده در مدیریت استعداد 

 (.Meriac et al, 2014استراتژیک جهانی هستیم )

-ترین رویكردترین و مورد استفادهترین، پذیرفته شدهشناخته شدهبی به یكی از های کانون ارزیادر طی ربع قرن گذشته، روش

های کانون ارزیابی در تشخیص توانایی تشخیص میزان اعتبار. ها مورد استفاده قرار گرفته استهای مدیریتی در شرکت

ره کنیم که کاربرد آن در ا. جا دارد به این مهم اشندهای ساده مصاحبه مقایسه شوشود که با تكنیکمدیران، زمانی مشخص می
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مدت زمانی،  های روانشناسی در موردشوند که توسط تئوریهایی تجویز میاری از موارد، اساسا جدای از فرمها، در بسیسازمان

 .دهداعتبار آن را نشان می بینیو انحرافی که تنها بخش قابل پیش ، میزان استفاده از ابزارموزش دیدهآمیزان دخالت ناظران 

، متخصصان و گیرد و مشاورانآمریكا و آلمان مورد استفاده قرار می ،ای در کشورهایی نظیر انگلستانطور ویژهه انون ارزیابی بک

ها کانون ارزیابی سطح بالایی از پردازند. در این کشورمایت از انتشار کانون ارزیابی میاستادان بسیاری به نظریه پردازی و ح

های استفاده کننده از آن به یک باید تبدیل شده که به شرکته است. استفاده از کانون ارزیابی دست آورده مشروعیت را ب

 .(Delmestri & Walgenbach, 2009) دهدمطلوبی از بازار  نیروی کار  می تصویر

 

 ارزیابی مراکزنقاط قوت   1-2

گویانه وسیعی را است؛ مراکز ارزیابی اعتبار پیش هاتكنیکترین ترین و پیچیدهسازی مراکز ارزیابی یكی از پرهزینهاگرچه پیاده

-ای سرمایهعلاوه بر این ارقام بازگشت برباشند. اند و اگر به خوبی توسعه داده شوند از نظر قانونی توجیه پذیر مینشان داده

های درصد ذکر شده است. هزینه تنها یكی از نگرانی900بازدهی سرمایه در بخش خصوصی نزدیک  گذاران بسیار بالا بوده و

 (.Lehman et al, 2011)آید است که در پیاده سازی مراکز ارزیابی به شمار می

ها اما نرخ ینه بالای آن نسبت به سایر تكنیکم هزغریچرا عل که ذکر شده است ن موضوعدلایل مختلف زیادی در ادبیات ای

 :(Delmestri & Walgenbach, 2009) استفاده از آن بالاست

 ؛شودشرکت برای جذب نیروهای متخصص می مثبتی از ( باعث حفظ تصویر4

ترین فرد به کند که بهترین و لایقگیری منطقی این اطمینان را ایجاب مییاز به رسمیت بالا، فرایند تصمیمدلیل نه ( ب4

 ؛سدرجایگاه رهبری می

 ؛خواهد بود ( راهی برای آموزش سطح بالای مدیران9 

 ؛شودای واحد منابع انسانی می( باعث افزایش قدرت حرفه1 

 .های بالاستدهنده یک حالت گذار به سمت رتبه ( نشان1 

های لازم برای ی متقاضیانی که مهارتبارهگیری درآن است که روش معتبری برای تصمیمبزرگ ترین نقطه قوت مراکز ارزیابی 

 .کند، ارائه میدستیار اداری شدن را دارند

پذیری با استفاده از آزمون کاغذ و مدادی پذیری، رهبری و انعطافگیری ابتكار عمل، مسئولیتتجربه نشان داده است که اندازه

، نژاد و گرفتن سطح آموزشیی بدون در نظر بینی موفقیت مدیریتدر پیش ن مراکز ارزیابیتقریبا غیر ممكن است و همچنی

 (.Bery, 2014اند )بیشتر موفق بوده ،قومیت

 

 ارزیابی مراکزنقاط ضعف  1-3

شوند که کنند با بسیاری از مشكلات مشابهی روبرو میهایی که از مراکز ارزیابی استفاده میدر بسیاری از جهات، شرکت

هایی های گذشته با فعالیت. موفقیتفته با آن مواجه هستندتوسعه یاریزی استراتژیک های برنامههای دارای سیستمسازمان

 (.Lehman et al, 2011)برای شناخت مدیر و تحریف توانایی فعالیت برای داشتن موفقیت در محیط جدید عجین شد 

روز برای تكمیل  9تا  4، می تواند ریزی نشودبودن آن است. اگر به دقت برنامه گیرضعف اصلی روش مرکز ارزیابی زمان نقطه

 (.Bery, 2014) یی تكمیلی را طراحی کنندهارد. ارزیابان همچنین باید فعالیتارزیابی میانگین افراد زمان بگی
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 ارزیابی مراکزاجزای   1-4

 (:Rupp, 2015)ی باید شامل ده عنصر اساسی باشند های کانون ارزیابتمام برنامه

 رفتاری شغل مربوطه؛تجزیه و تحلیل سیستماتیک برای تعیین ساختار  -4

ابعاد "ساختارهای مرکزی که در یک کانون ارزیابی، ارزیابی شدند، در علم و فعالیت کانون ارزیابی به طور سنتی 

قابل مشاهده و  عنوان دسته یا گروهی از رفتارها که خاص،نامیده شده بودند و به "ابعاد"طور  ساده یا به "رفتاری

که مرتبط با موفقیت شغلی  و این ،بندی شوندتواند به طور منطقی طبقهاثبات است، تعریف شده است که میقابل 

های کاربردی کانون ارزیابی شود. دیگر برنامهاستفاده می KSAهستند. واژه بعد گاهی اوقات مترادف با صلاحیت یا 

بندی شده بودند. صرف نظر از برچسب برای ساختارهای مرکزی که طبقه های شغلیرفتارهایی طبق وظایف یا نقش

باشد. رفتارها در هر می "ساختارهای رفتاری"به صورت رفتاری تعریف شوند و به عنوان  ارزیابی شدند، آنها باید

 د.نتعریف از ساختار رفتاری ممكن است به صورت گسترده یا خاص در ارتباط با بستر خاص یا شغل باش

عنوان مثال تجزیه و تحلیل شغل، علاوه بر این، این ساختارهای رفتاری باید از طریق یک فرآیند دقیق و منظم )به

شود، مشتق گیرد که چطور ساختار در شغل یا بستر سازمانی و اسناد آشكار میمدلسازی صلاحیت( که در نظر می

یدگی کار، مناسب بودن اطلاعات قبلی در مورد شغل و شود. نوع و میزان تجزیه و تحلیل به هدف از ارزیابی، پیچ

های شباهت این کار با کارهایی که قبلا مورد مطالعه قرار گرفتند، بستگی خواهد داشت. اگر تحقیق یا تجزیه تحلیل

 ها باید فراهم شود.استفاده شوند، شواهد مقایسه یا تعمیم شغل های رفتاریشته برای انتخاب سازهگذ

بینی شده و یا تواند از وظایف واقعی یا پیششغل مربوطه در حال حاضر وجود ندارد، تجزیه و تحلیل میهنگامی که 

تجزیه و تحلیل همچنین های جدید، وضعیت، سطوح شغلی ایجاد خواهد شد، انجام شود. هایی که از شغلنقش

های رفتاری مناسب الهام ایی سازهها، استراتژی یا اهداف کلیدی ممكن است از شناسچشم انداز سازمانی، ارزش

 گیرد. 

آوری و ارزیابی عنوان دخالت کارشناسان موضوع که در مورد الزامات شغلی آگاه هستند، جمعدقت در این زمینه به

کمی از عناصر شغلی ضروری و ایجاد شواهدی که امتیازات کانون ارزیابی قابل اعتماد هستند، تعریف شده است. هر 

های ارزیابی مشاهده شود، تواند در طول دوره روشل شغلی باید در انواع مخصوصی از رفتار که میتجزیه و تحلی

های شبیه های رفتاری باید دقیقا در شرایط رفتاری که در شغل قابل مشاهده است و در تمرینمنتج شود. سازه

 ی استفاده شده، تعریف و بیان شوند.سازی که در کانون ارزیاب

 فتاری.بندی رطبقه -4

طور مثال مشاهدات رفتاری ارزیابان آموزش دیده از شرکت در دست آمدند )بهرفتارهایی که در شرایط ارزیابی به

 .بندی شوندهای شبیه سازی( باید طبق ساختارهای رفتاری طبقهبرنامه

 اجزاء مرکز ارزیابی متعدد. -9

-سازی رفتاری میهای شبیهخی از آنها مشتمل بر برنامههر کانون ارزیابی باید شامل اجزاء ارزیابی متعدد باشد که بر

های متعدد رفتاری و یا طور کامل متشكل از تمرینات شبیه سازیباشد. به این ترتیب، مراکز ارزیابی ممكن است به

و  هانامه، مصاحبه ساخت یافته، آزمون قضاوت موقعیتی، پرسشازی و دیگر اقدامات مانند آزمایشترکیبی از شبیه س

مانند آنها باشد. اجزای کانون ارزیابی برای استخراج انواع رفتارها و اطلاعات مربوط به سازه رفتاری توسعه یافته و 

آوری شود. هر عنوان اطلاعات ارزیابی جمعانتخاب شدند. همچنین ارزیابی خود و داده ارزیابی منبع ممكن است به

ان از اینكه اطلاعات رفتاری مرتبط، اهداف قابل اعتماد برای سازمان جزء ارزیابی باید پیش آزمون شود برای اطمین

 .کنددر سوال را فراهم می

 های رفتاری و اجزاء کانون ارزیابی.ارتباط بین سازه -1
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های ساخته شده به عنوان توسعه دهنده کانون ارزیابی از تجزیه مدارک و شواهد باید برقرار شوند که از استدلال

-گیری هر سازه در روشی به اندازههای رفتاری و سپس به انتخاب اجزاء ارزیابشغلی به انتخاب سازهتحلیل اطلاعات 

 .کنندهای متعدد حمایت می

 های شبیه سازی.برنامه -1

، ارزیابی شدههای رفتاری ی رفتارهای مربوط به سازههای متعدد برای مشاهدهیک کانون ارزیابی باید شامل فرصت

 های شبیه سازی شده مربوط به شغل )بازدیدکنندگان( باید گنجانده شود.از برنامه شود. حداقل برخی

گذاری شده، طراحی های رفتار هدفسازی یک روش ارزیابی است که برای نشان دادن نمونه سازهیک برنامه شبیه

محدود به این موارد های شبیه سازی شامل )که البته شده است و در یک زمینه سازگار با شغل مرکزی است. نمونه

باشد. ها و تمرینات حقیقت جویی میهای گروهی رهبری، تجزیه و تحلیل مطالعه موردی، نقش بازیشود( بحثنمی

اد ها، تلفن یا اینترنت ایجتواند از طریق انواع رسانه، شامل تعامل چهره به چهره، کاغذ، ویدئو، صدا، رایانهمحرک می

سازی شغل مربوطه ممكن است استفاده شود اگر تجزیه و تحلیل شغل به های ساده، یک یا دو شبیهشود. برای شغل

وضوح نشان دهد که یک یا دو شبیه سازی به تنهایی به اندازه کافی، بخش قابل توجهی از شغلی که در حال ارزیابی 

های شغل بخش امل تمایزاده استفاده شود، سپس باید شکند. اگر یک روش ارزیابی جامع سبود را شبیه سازی می

 مربوطه باشد. 

تواند به طوری که تعدادی از رفتارهای سازه مربوطه میسازی باید به دقت طراحی و ساخته شود بههای شبیهبرنامه

یا در طول توسعه های رفتاری باید مشخص شوند و طور قابل اعتماد توسط ارزیابان استخراج و شناسایی شوند. نشانه

تمرین مستند شود و هم ارزیابانی که درحال آموزشند و هم قرارداد به ثمر رسیده، تلفیق شوند. درجه مطلوب از 

های شناسایی و انتخاب پرسنل غیر باشد. وفاداری ممكن است برای برنامهوفاداری، تابعی از هدف کانون ارزیابی می

خیص و طراحی نیازهای آموزشی مدیران با تجربه و دیگر متخصصان نسبتا مدیریتی نسبتا پایین باشد و برای تش

باشد بالاست. طراحان کانون ارزیابی باید برای اطمینان از اینكه محتوای فعالیت ناعادلانه و به نفع ارزیابی خاصی نمی

 .هایی برداردگام

 ارزیابان. -6

های ارزیابان استفاده شود. در هنگام انتخاب ارزیابان، برنامههای متعدد باید برای مشاهده و ارزیابی هر یک از ارزیابی

مراکز ارزیابی باید برای داشتن ارزیابان متنوع از نظر جمعیتی )به عنوان مثال نژاد، قومیت، سن، جنس و ...( و تجربه 

سبت ارزیابی به ای، مدیران، روانشناسان و ...( تلاش کنند. حداکثر ن)مانند سطوح سازمانی، ناحیه کاری وظیفه

های رفتاری که ارزیابی هایی که استفاده شد، سازهباشد که شامل انواع تمرینارزیابان تابعی از چندین متغیر می

 .باشدهای ارزیابان، میزان آموزش ارزیابان که انجام شده، دستمزد ارزیابان و هدف کانون ارزیابی میشدند، نقش

 آموزش ارزیاب. -7

های رفتاری که ارزیابی شد و رفتارهای ارتباطی، های بر اهداف کانون ارزیابی، سازهتورالعملآموزش باید شامل دس

 .های ارزیابان شودشود، مسئولیتاجزاء مرکز ارزیابی که استفاده می

 ثبت و امتیازدهی رفتارها. -8

اهده استفاده شود. خصوص در زمان مشه های سیستماتیک باید توسط ارزیابان برای ثبت مشاهدات رفتاری برویه

های رفتاری و ... شوند. همچنین های مشاهده رفتاری، چک لیستاین رویه ممكن است شامل استفاده از مقیاس

عنوان ارزیابی تمرینات شبیه سازی مشاهدات ممكن است از طریق دسترسی به ضبط صدا و یا ویدئو گرفته شده به

 ،های قبل از بحث ادغامهدات انجام شده در طول هر یک از فعالیتکامل رخ دهد. ارزیابان باید یک گزارش از مشا

 .آماده کنند

www.sid.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

7 
 

 ها.ادغام داده -9

بندی شده و رتبه بندی ارزیابان بندی رفتارهای هر ارزیابی باید مبنی بر مشاهدات جمعادغام مشاهدات و یا رتبه

ای باید مطابق با استانداردهای حرفه هشد بندی ارزیابان باشد. فرآیندهای استفادهمختلف و ادغام آماری از رتبه

شود( عنوان یک بحث اجتماعی شناخته میپذیرفته شده انجام شود. اگر بحث ادغام میان ارزیابان )همچنین به

-آوری شد، شود و اطلاعات بهاستفاده شود، ارزیابان باید شامل اطلاعات سازه مربوطه رفتاری که از اجزا ارزیابی جمع

شود. صرف نظر از روش ادغام، امتیازات ر خارج از فرایندهای مستند از کانون ارزیابی را شامل نمیدست آمده د

 یند ادغام باید قابل اعتماد باشد.حاصل از فرا

 استانداردسازی. -40

ر ها فرصت برابطوری که تمام ارزیابیهای یک کانون ارزیابی باید استاندارد شود بهبرای مدیریت تمام جنبه هارویه

های ارزیابی پر مخاطره مهم برای نشان دادن رفتارهای مربوط به سازه رفتاری را دارند. استاندارد سازی برای کانون

-هستند. استانداردسازی ممكن است در بسیاری از نقاط اجرای کانون ارزیابی به خطر بیافتد که شامل: دستورالعمل

واد در دسترس، اتاق و امكانات دیگر، ترکیب گروه در تمرینات های داده شده، زمان مجاز برای اتمام تمرینات، م

 (.Rupp, 2015) باشدهای مختلف از اجزای ارزیابی و ... میتعامل گروه، رفتار بازیگران نقش، رشته

 

 اکز ارزیابیمعیارهای مر  1-5

کز ارزیابی در بسیاری از مطالعات پیشین  به عنوان فرا تحلیلی متعدد بررسی شده اهای مرصحیح رتبهمعیار مرتبط و ساختار 

 Dilchert، وجود دارد )ابزارهای مفید برای پیش بینی استاینكه مراکز ارزیابی  یدربارهدر حال حاضر تردید کمتری است. 

and Ones, 2009.)  

ه از روش که با استفاداعتبار برآوردها برای نمرات کلی جای تمرکز بر . به حدودی پیچیده است، تا مساله اعتبار مراکز ارزیابی

ند. رویكرد بر، سود ، محققان و پژوهشگران ممكن است از بررسی اعتبار ساختار اساسی مانند نمراتمرکز ارزیابی بدست آمده

اربردی به وسیله برآورد اعتبار افزایشی یی را برای ارزیابی ابزار درست مراکز ارزیابی در تنظیمات کهامبتنی بر ساختار، فرصت

  .کندهای مورد استفاده رایج، فراهم مینها نسبت به دیگر پیش بینی کنندهآ

ای رتبه کلی ، به جتر بر اساس ابعاد مرکز ارزیابیشود یک روش اعتبارسنجی متفاوتداده میهمان طور که در ادامه نشان 

نی کننده مختلف بیهای پیشر افزایشی با در نظر گرفتن ترکیباز عملیاتی و به ویژه اعتبا ترمرکز ارزیابی، برآورد امیدوار کننده

 (.Dilchert and Ones, 2009)نتیجه خواهد داد 

ای ی زمینهتحقیق فرا تحلیلی از ابعاد اولیهبا انجام  ( اولین گام را در این مسیر4009)، و ایدنس اخیرا، آرتور، دی، مس نلی 

تواند به طور لیاتی رتبه کلی مرکز ارزیابی نمی. آرتور و همكارانش استدلال کردند که برآورد اعتبار عمارزیابی گرفتندرتبه مرکز 

مورد اساسا شامل  ، اینطبق آنكه، یی مثل صفات شخصیتی مقایسه شود، به طور مثالهابینی کنندهی با اعتبار پیشمعنا دار

و ابعاد مرکز ارزیابی( با سازه تنها )به طور مثال وجدان  نمره کلی در چندین تمرینلف )های مختهیی از سازهامقایسه مجموعه

  گرایی( است

معمولا  که  ساختار 468بعد اصلی مرکز ارزیابی، در یک لیست از  7بندی از آرتور و همكارانش برای حل این مشكل یک طبقه 

نویسندگان برآوردهای فرا تحلیلی از روابط متقابل میان ابعاد  .(4جدول  شود،  ایجاد کردند )گیری میدر مراکز ارزیابی اندازه

ها همچنین تر، آنارتباط دارند. از همه مهممراکز ارزیابی اولیه را فراهم کردند و نشان دادند که آنها به طور منطقی با یكدیگر 

 Dilchert and) بینی عملكرد شغلی بررسی کردندپیشین ابعاد مرکز ارزیابی را در از ابعد  6اعتبار معیارهای مرتبط برای 

Ones, 2009.) 
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 در هنگام پیش بینی عملكرد شغلی کلی ارزش متفاوتی دارند.  اد که ابعاد مرتبه بالاتر معمولانتایج آنها  نشان د

باید تنها اعتبار معیار ، نهای با ارزشبینی رفتار و خروجیمندی نمرات مرکز ارزیابی در پیشبا این حال به منظور تعیین سود 

های روان سنجی ، نظیر آزمونترتر و ارزانوه با ابزارهای ارزیابی در دسترسبلكه همپوشانی بالق کرد،ها را ارزیابی مرتبط با آن

کند که یتحقیقاتی اعتبار افزایشی نمرات مراکز ارزیابی را برآورد م شخصیت و توانایی شناختی را نیز باید ارزیابی کنیم. چنین

. در جدول های ارزشمند را نتیجه خواهد دادبینی عملكرد و دیگر خروجینمرات مرکز ارزیابی بیشتر از ابزارهای دیگر در پیش

 (.Dilchert and Ones, 2009) ابعاد مراکز ارزیابی شرح داده شد 4شماره 

 
 ابعاد مراکز ارزیابی -1جدول 

 تعاریف ابعاد مرکز ارزیابی

 کند.ها را منتقل میی شفاهی و کتبی به سوالات و چالشهات و پاسخمیزانی که یک فرد اطلاعا  ارتباطات

 توجه/ آگاهی از دیگران
کند. و همچنین به عنوان آگاهی از تاثیر و افراد، توجه به احساسات و نیازهای دیگران را منعكس می میزانی که کارهای

 باشد.می داخل و خارج سازمانعواقب تصمیمات مربوط به دیگر اجزای در 

 به پیش راندن
شان دارند، و ابراز کند و پافشاری در موفقیتتانداردهای کاری بالا را آغاز و حفظ میمیزانی که فرد سطح فعالیت بالا، اس

 .باشندرا دارا میتمایل برای پیشرفت به سطح شغلی بالاتر 

 نفوذ در دیگران
-می به منظور ایجاد نتایج مطلوب کند که این عملی به انجام چیزی یا اتخاذ یک دیدگاه میزانی که فرد دیگران را ترغیب

 .ستااعتقادات خود به جای تاثیر عقاید دیگران   باشد که در آن تاثیر غالب

 ریزیسازماندهی و برنامه
 کند.به اهداف کارآمد مرتب می دستیابیبرای ها و وسایل خود و نیز سایرین را میزانی که یک فرد به طور سیستماتیک کار

 حل مساله

ها نند؛ به طور موثر اطلاعات و دادهکای و فنی مرتبط را درک میند؛ اطلاعات حرفهکناطلاعات را جمع آوری میمیزانی که  

را  و مشكلات هاحلند؛ مسیر قابل تحمل راهکنهای مناسب را ایجاد میحلها و راهها، ایدهند؛ گزینهکنرا تجزیه و تحلیل می

 دهد.های تخیلی را تولید و تشخیص میحلنند؛ و راهکجدید را استفاده میهای نند؛ منابع موجود در راهکانتخاب می

تحمل استرس یا عدم 

 قطعیت

 .کندیط گوناگون تحت درجات مختلف فشار، مخالفت و نا امیدی را حفظ میمیزانی که یک فرد اثر بخشی در شرا

 

یک برآورد قوی از ارتباط بین تمام ابعاد  ،4009بعد مشخص شده توسط آرتور و همكارانش در سال  6تحلیلی بر روی یک فرا 

 (Panc, 2015. )دادعامل  بزرگ شخصیت ارائه   1اولیه مرکز ارزیابی با توانایی شناختی و 

ی های عملی براحلها و راههتولید اید ،هاموثر دادهطلاعات، تجزیه و تحلیل آرتور و همكارانش حل مساله را توانایی جمع آوری ا

شده از طریق آزمون عملیاتی مورد به عنوان  ،ها در قلب توانایی ذهنی عمومیها و تواناییمشكلات تعریف کردند. این مهارت

های و نمرات آزمون توانایی انتظار یک رابطه متوسط تا قوی بین ابعاد حل مسئله مرکز ارزیابی تواناستاندارد است. بنابراین می

 شناختی داشت.

باشند، می گراییهر دو مربوط به برون« پیش راندن به » های رهبری( و ) مفهومی مربوط به مهارت «آگاهی از دیگران»ابعاد 

  است. تكارکند، ترکیبی از موفقیت و پشگرایی را حمل میهای وجدانهمچنین بعضی اختلاف« به پیش راندن»در حالی که 

-سازماندهی و برنامه»سطح مفهومی ارتباط داد. از جمله صفات شخصیتی توان به سادگی بااکز ارزیابی را میدیگر ابعاد مر 

 حوزه ثبات عاطفی اکه مستقیما ب« تحمل ابهام»و  باشدمی های وظیفه شناسیکه به طور مفهومی شبیه به جنبه« ریزی

 (.Dilchert and Ones, 2009) مرتبط است
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 ارزیابی: مراکزعوامل موثر بر  1-6

-ی منابع انسانی با تكیه بر سوابق، دستاوردهای عملكرد، آزمونهاهای کانون ارزیابی بسیاری از بخشقبل از استفاده از برنامه

استدلال کردند ، مدیران منابع انسانی . با این حالشدرد کارمندان و مدیران استفاده میبینی عملكسنجی برای پیشهای روان

ریزی های معتبر راجع به برنامهگیریط ضعف یک شخص و برای گرفتن تصمیمکه این اطلاعات برای کشف نقاط قوت و نقا

 .آیدجایگزین منابع انسانی به وجود میهای نی کافی نیست. که تقاضا برای روش، ارتقاء، و جایگزیشغلی

که از یک سو شفاف و  را های جدید منابع انسانیراحی و استفاده از روشرا برای ط مدیران منابع انسانی ،شرایط سیاسی

 .کشدتشخیص افراد بالقوه باشد، به چالش می و از سوی دیگر موثر در بودهعادلانه 

، شغلیها، بهداشت و ایمنی های ناعادلانه، عدالت اشتغال، توسعه مهارتپیشگیری از تبعیض قوانین منابع انسانی ارتقا برابری و

اکز ارزیابی های مرزیابی در نظر گرفته شوند. برنامه، و همه اینها باید در مراکز ارکندریشه کردن آزار جنسی را تنظیم میو 

، های پیشینههای مورد استفاده دورهت منابع انسانی در مقایسه با روشتر در مدیریتر و شفافبه عنوان روش مناسباند تا آمده

 .(Diana et al, 2014) دیده شوندكرد و آزمون نتایج دستاورد های عمل

 

 فرهنگ -2

 از حتمالاًا یلذ تعریف. دارد گوناگونی و رشما پر یفرتعا ،شناسی دممر و شناسی جامعه در که ستا مفاهیمی از «فرهنگ»

 افر را آن جامعه یک یعضاا که دمیشو قطلاا ندگیز از هایشیو به فرهنگ: »ستا رداربرخو یبیشتر نسبتاً مانعیت و جامعیت

 مهم مؤلفۀ سه دارای فرهنگ ،تعریف ینا طبق. «هنددمی لنتقاا یگرد نسل به نسلی از و میکنند عمل (انبد) و میگیرند

 :ستا

 ؛هاارزش نچو شناختی دبعاا. 4

 ؛هارهنجا نچو مانیزسا دبعاا. 4

 (.4999کوتیانی، چراغیالدین و )شرف تجسدیافته یهادنمو یگرد و ریمعما ،هنر نچو دیما دبعاا. 9

، باورها و رفتارهایی است که توسط هاها، ارزشای از نگرشد دارد . فرهنگ در این جا مجموعهتعاریف زیادی از فرهنگ وجو

شود. در تعریفی دیگر فرهنگ را برقراری ارتباط از نسلی به نسل دیگر از طریق زبان یا هی از افراد به اشتراک گذاشته میگرو

 .اندکردهگر از ابزارهای ارتباطی تعریف برخی دی

 کاربرد از توصیف واژه فرهنگ را ارائه کردند: 6بری و همكارانش 

ی بیان قوانین و مقررات و  ، به لحاظ هنجاری براگروه ، از لحاظ تاریخی به منظور توصیف سنت یکهای فرهنگویژگی توصیف 

-سائل و مشكلاتشان را حل و فصل میگیرند و مها چگونه یاد میروانی برای اشاره به اینكه گروه های گروه، به لحاظهنجار

های فرهنگی، به هنمایند، به لحاظ ساختاری برای تاکید بر عناصر سازمانی یک فرهنگ و به لحاظ ژنتیكی برای توصیف ریش

 (.Sternberg, 2007رود )کار می

 

 هایی از فرهنگدرس 2-1

 (:Sternberg, 2007) باشندمیهایی از آن گرفته شده که به شرح زیر رسی فرهنگ در جوامع مختلف درسبا بر

 گذارد.بسزایی می ها تاثیرر عملكرد متفاوت در تمامی  فرهنگهای ارزیابی شناختی و عملكرد آموزشی بدرس اول: کنش
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به  .مكان به مكانی دیگر متفاوت باشد تواند از یکارزیابانه، میفرهنگی یک کنش یا  عمل این به این معناست که معنای 

ها( برگزار شود، آمریكایی -های  مایان )هندیاین ارزیابی )آزمون( در بین بچه ، دریافت که اگر(4997عنوان مثال گرینفیلد )

 ریكا گرفته شود.د بود که اگر آن در بین کودکان ایالات متحده آمهنتایج بسیار متفاوت با آن چیزی خوا

 .، ممكن است در مورد مفاهیم  و مشكلات گوناگون به طرز متفاوتی فكر کنندهای مختلفدرس دوم: افراد در فرهنگ

ی از یک فرهنگ دیگر را آموزش رسیم که زمانی که معلمی از یک فرهنگ، دانش آموزانمورد جمله بالا به این نتیجه می در

نتیجه  ( به این4009کنند. نیسبت )فكر میش آموزان چگونه در مورد مفاهیم و مشكلاتشان تواند درک کند که داندهد، نمی

 ،افراد  تمایل بیشتری به منطقی بودن در تصمیماتشان دارند ،های آسیاییها، به خصوص فرهنگرسید که در برخی از فرهنگ

 ، بیشتر تمایل به تفكر خطی دارند.هایها و آمریكای شمالها مانند فرهنگ اروپاییکه در دیگر فرهنگ در حالی

استدلال کردند که  ،(4009لورنز و همكارانشان ) –سازند. هلمزمختلف مفاهیم را به نحو دیگری میهای افراد در فرهنگ

گی ، اما این پیچیدهای فرهنگی باشدی تفاوت در پیچیدگیاست در نتیجه گیری در عملكرد فكری ممكناختلاف اندازه

رسد ممكن است فرهنگ ساده یا پیچیده به نظر می ، آن چه از دید یکشود. از سویی دیگرخود بسیار سخت معنا میفرهنگی 

 ای دیگر به نظر بیاید.از دید فرهنگی دیگر، به گونه

رسد ممكن است در فرهنگی دیگر غیر هوشمندانه و یا حتی نگ هوشمندانه به نظر میدرس سوم: رفتاری که در یک فره

 قانه به نظر برسد.احم

ار  های نسبتا متفاوتیهای مختلف ممكن است ایدهوع اشاره کرد  که افراد در فرهنگتوان به این موضدر توضیح جمله بالا می

 شود داشته باشند.آنچه که هوشمندانه نامیده می

 آن عناصر برایشان آشنا و معنا دار باشد.  کنند که عناصر آن را بشناسند وها کار میس چهارم: افراد، زمانی بهتر در ارزیابیدر

، معانی های مختلفهای شناختی برای افراد با فرهنگدر اینجا توجه به این نكته ضروری است که موارد موجود در آزمون

مطالعاتش  یواعضای امریكای شمالی انجام داد. ای بر روی افرادی از موراکو و افرادی از (، مطالعه4978متفاوتی دارند. واگنر )

وری و بخاطر سپردن  تصاویری از الگوهای فرش و سایر اشیایی که روزانه با آنها سر و کار داریم مانند را در زمینه بررسی یادآ

چه در فرهنگ  نای افراد، متناسب با آاین نتیجه رسید که ساختار حافظه ها بهخروس انجام داد. وی با این بررسیماهی و 

رسید نسبت به سایر زیادی در زمینه تجارت فرش داشتند، به نظر می، که تجربه هاه است. موراکوییبود ،خود آموخته بودند

 آورند.ی به خاطر میها نداشتند،  اشیا را  طور دیگریچ مهارتی در یاد آوری الگوی فرششرکت کنندگان که ه

-طر اینكه انها این مفاهیم را نمی، این نه بخاباشند  اماه عملكرد خوبی نداشته درس پنجم: دانش آموزان ممكن است در مدرس

 شود که در قبال این مفاهیم چگونه عمل کنند.فهمند، بلكه بخاطر این است که به آنها آموزش داده نمی

 گیرند، موفقیتشان افزایش می یابد.افراد در مسیر درست فرهنگی قرار میکه  درس ششم : هنگامی

 

 یارزیاب مراکزفرهنگ و  -3

سوء تفاهم، های چند فرهنگی، پتانسیل قوی برای خطا، سوءگذارد و در زمینهارزیابی اثر میهای هرکدام از جنبهفرهنگ بر 

 کند.برداشت و تناقض ایجاد می

گذارد. ارزیابی تاثیر می مراکزهای اساسی این است که عوامل فرهنگی بر روند اساسی از ارزیابی کردن رفتار در یكی از چالش

ارزیابی، استفاده از شبیه سازی رفتاری )که نامزدی برای شرکت در برخی انواع  مراکزهای های تعریف کننده از روشجنبه

باشد. دیگر رفتار آشكار نیاز است( مانند ساختن یک ارائه، ملاقات با اشخاص دیگر یا کار کردن با دیگران در بحث گروهی می

شود اما یک مرکز ارزیابی باید حداقل شامل یک های مداد کاغذی را شامل میصاحبه یا آزمونهای ارزیابی مانند متكنیک

شود که آموزش گسترده را در مشاهده و ثبت رفتار شبیه سازی رفتار توسط ارزیاب نمره داده می سازی رفتاری باشد.شبیه
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ان رساند. بسته به طرح مرکز ارزیابی، ممكن است از کاندیدها و ارزیابی آن بر طبق استانداردهای تعریف شده واضح به پای

ها، ارزیاب خواسته شود که قضاوت اجماعی در مورد عملكرد کلی کاندیدا در سرتاسر شبیه سازی داشته باشد در دیگر ارزیابی

 (.Lanik and Gibbons, 2011)های نوشتاری آماده کند یا بازخورد عملكرد شفاهی برای کاندیدها فراهم کند گزارش

های متفاوت باید قادر به ی یا سازمان با کارمندان با ملیتبرای موفقیت در یک محیط فوق رقابتی، یک سازمان چند ملیت

مرکز ارزیابی برای انتخاب پرسنل،  قادر به ایجاد یک فرهنگ خاص برنامه ن بین دو درخواست متضاد باشد، وموازی کرد

 .(Diana et al, 2014) های مرکز ارزیابی استاندارد شده غیر اختصاصی باشدبا روش، اهداف و یا توسعه تبلیغات، تشخیص

عات به کار برده شده برای ندیداها به اطلاابندی و مشاهدات ارزیابان حیاتی هستند زیرا آنها مكانیسمی برای ترجمه رفتار کرتبه

متكی است و فرایند  شدت به فرایند قضاوت ارزیابانبه . بنابراین کیفیت خروجی ارزیابی باشندمیگیری کارکنان تصمیم

های فرهنگی درون یا بین قضاوت انسان به شدت تحت تاثیر فرهنگ قرار گرفته است. در مراکز ارزیابی چند فرهنگی، تفاوت

ارد های ذینفع، پتانسیلی برای تضعیف کیفیت خروجی ارزیابی و در نتیجه تبدیل به تصمیمات نادرست کارکنان دگروه

(Lanik and Gibbons, 2011.) 

رهای مورد نیاز برای موفقیت شغلی، تعریف ، معیاتوجه به معیارهای انتخاب عملكرد با ایویژه، فرهنگ در طراحی مرکز ارزیابی

میزبان و رزیاب از کشور ، نوع اهای ارائه تمرین، تغییر رفتار شرکت کنندگانها و شیوهو تغییر الزامات شغلی، انتخاب تمرین

 .استنیاز  دمور ،یند بازخورد، آموزش ارزیاب و فراهاکشور خود، جنسیت و قومیت ارزیاب

، . در مقابلتمام اجزای بالا باید در کشور خاصی که قرار است برنامه ارزیابی در آن کشور اجرا شود مورد بررسی قرار گیرد

بینی عملكرد معتبر نتایج بین کشورها و استخراج پیش یقایسهنگی از مرکز ارزیابی برای مهمچنین استانداردهای غیر فره

رها یكسان باقی بماند شامل های استانداردی که باید در میان کشوکز ارزیابی مورد نیاز است. ویژگیالمللی از نتایج مربین

ها در میان سازی ارزیابییكپارچهبندی رفتار، و یک فرایند سیستماتیک ی از قبیل گنجاندن مشاهده رفتاری، طبقههایویژگی

 .(Diana et al, 2014)ها است ها، ابعاد و ارزیابتمرین

شود. ی فرهنگی و شیوه رفتار شرکت کنندگان در طول دوره مرکز ارزیابی منعكس میهادر واقع همان طور که ذکر شد ارزش

-ها و شبیها به طور خاص در دوره انتخاب و ارائه تمرینر تنها یک فرهنگمعنی است که مرکز ارزیابی نباید البته این به این 

باید تفسیر بلكه  اقتباس کند، ، مذهب و روش ارائه بازخوردهای قومی، زبان، ترکیب گروه ناظربا توجه به تنوع در گروه هاسازی

 گرفته شودهای مشاهده کمی و کیفی در نظر ت آموزش ناظر و استفاده از سیستم، محتویاو سنجش رفتار کلامی و غیرکلامی

(Diana et al, 2014). 
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 گیرینتیجه

 سرمایه برای و شناسایی مستعد و توانمند افراد ،اثربخش و معتبر ارزیابی یهاشرو از استفاده با ،پروری جانشین های برنامه در

 یهاقعیتمو در مختلف ابزارهای و هاتكنیک از گیریبهره دلیل به ارزیابی مراکز روش رابطه این در. شوندمی معرفی گذاری

 .است شده برخوردار ،صنعتی غیر و صنعتی یهانسازما میان در توجهای قابل جایگاه و مقبولیت از ،شده شبیهسازی

گویانه وسیعی پیش؛ مراکز ارزیابی اعتبار باشدمیها ترین تكنیکترین و پیچیدهزی مراکز ارزیابی یكی از پرهزینهسااگرچه پیاده

مراکز ارزیابی اعتبار بالاتری دارند و بهتر باشند. پذیر میه داده شوند از نظر قانونی توجیهو اگر به خوبی توسع است را نشان داده

 1. ابعاد ذکر شده برای مرکز ارزیابی همبستگی متوسطی با ابعاد عملكرد را پیش بینی کنندهای دیگر توانند نسبت به روشمی

مرکز ارزیابی یک ارزیابی جامع از افراد برای جایگزینی شغل و یا ارتقا آن را  یت و توانایی شناختی دارد. تكنیکامل شخصع

ای درمانی و کامل کننده مناسب هتقاضیان و در نتیجه توسعه فعالیتمنجر به شناخت نقاط قوت و ضعف مکند، و فراهم می

استفاده از مراکز ارزیابی در کشورهای مختلف متفاوت است و در نتیجه در مواجهه  که البته تحقیقات نشان داده است شود.می

 های بین کشورها نیز توجه گردد.سازی آن باید به تفاوتان فرهنگی در طراحی مرکز ارزیابی، اجرا و پیادهبا چنین تنوع می
شوند که ا بسیاری از مشكلات مشابهی روبرو میکنند بهایی که از مراکز ارزیابی استفاده میدر بسیاری از جهات، شرکت

هایی های گذشته با فعالیت. موفقیتمواجه هستندریزی استراتژیک توسعه یافته با آن های برنامههای دارای سیستمسازمان

های کدام از جنبه فرهنگ بر هر برای شناخت مدیر و تحریف توانایی فعالیت برای داشتن موفقیت در محیط جدید عجین شد.

در  .کندسوء برداشت و تناقض ایجاد میتفاهم، های چند فرهنگی، پتانسیل قوی برای خطا، سوءگذارد و در زمینهارزیابی اثر می

های ذینفع، پتانسیلی برای تضعیف کیفیت خروجی ارزیابی و های فرهنگی درون یا بین گروهمراکز ارزیابی چند فرهنگی، تفاوت

 تبدیل به تصمیمات نادرست کارکنان دارد. در نتیجه

 :شودیكه بستر فرهنگی در نظر گرفته میهنگام

 هایشان استفاده کنند.توانند از تواناییتوانند شناسایی شوند و بهتر میالف( افراد بهتر می

 کنند.دهند و ارزیابی میب( مدارس، بهتر دانش آموزان را آموزش می

 کند.ند، از آنها به درستی استفاده میهای افراد را تلف کتواناییج( جامعه بیشتر از اینكه 

یابد. بسیاری از مربیان تمایل دارند که فرض کنند هر نوع متد نظر گرفتن بستر فرهنگی بهبود می آموزش و ارزیابی تنها با در

نجارانی هستند که ابزار کارشان را دارند آموزشی که خودشان دارند یا در صدد تهیه آن هستند بهترین نوع آن است. آنها مانند 

 .گردندنبال راهی برای استفاده از آن میو سپس به د

که باید  استیا ابزارهایی نیاز  ای از ابزاربه مجموعه .تواند کاری را انجام دهداین متن این است که یک چكشِ تنها، نمیپیام 

احساسی، نسبت به آنچه  افراد از نظر شناختی وممكن است  .شوند باشدزمینه فرهنگی افرادی که آموزش داده میمتناسب با 

های مختلفی ها و فرهنگنكه آنها از لحاظ جسمانی در محیطفقط بخاطر ای ،های مختلفی باشنددر جایگاهکنیم ما فكر می

 د را رد کنیم.نیستن «درست»اند. ما یا باید خود را تطبیق دهیم و یا افرادی که به عنوان یک نمونه بوده

 هایآلایده نبایداند و لازم است این مورد درنظر گرفته شود که افراد چگونه .زنداخراج و طرد افراد، به آینده افراد آسیب می

در این راستاست که آموزش، ارزیابی و فرهنگ را با یكدیگر  خواهیم آنها چگونه باشند را درنظر بگیریم.ذهنی خودمان که می

  دانیم.مرتبط می 
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