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  چكيده
، باورهاي مثبتي در مورد نقش رايانه در سيستم منابع انساني مانند رعايـت  ها بسياري از افراد در سازمان

يي مانند ارزيابي در كانون ارزيابي نيـز  ها چنين باورهايي به زمينه .دارند ها انصاف در گزينش و مصاحبه
شـود كـه    اي ايجاد مي مرحله اي چند از رويهكانون ارزيابي  ارزيابي دربا اين وجود  گسترش يافته است.

 . هدف پـژوهش حاضـر مقايسـه   دشوتر  ، ممكن است ضعيفدر ارزيابي با رايانهاين رويه شدن  محوبا 
دو مطالعه مجـزا از دو نمونـه    است. سنتي شامل شش مرحله ارزيابي گروهي الگوياي با  رايانه ارزيابي

 بـه  كـه  گزارش شده است اصفهان )دولتي و خصوصي( يها سازمان )=N2 147و  =N1 200( از مديران
 ارزيابي پرسشنامة عبارت بودند از ابزارهاي پژوهش .نده بودشد انتخاب دسترس، در گيري نمونه روش

تقسـيم   كار تازهابزار انتخاب اجباري و ارزيابان به دو دسته خبره و  اي و رايانهدرجه، ابزار  360 عملكرد
هاي  و شاخص اي برتري دارد رايانه الگويبر  كامل ارزياب انساني الگوي . نتايج نشان داد كهشده بودند

هـاي ارزيـابي،    اهميـت و كـاربرد بـالاي كـانون     به نتايج و نيز با توجه .پايايي و اعتبار آن نيز بهتر است
بهتـر باشـد نقـش     . ممكن اسـت شود اي توصيه مي هاي انساني به جاي ارزيابي رايانه استفاده از ارزياب

  ها عوض كنيم. تمريناستفاده در به  به جاي ارزيابي رايانه را
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  .اي رايانه الگوي كامل، الگوي ارزيابي، كانون :كليدي هاي هواژ
  

  مقدمه -1
 هاي كشور به اهميت اسـتفاده از كـانون ارزيـابي بـيش از پـيش پـي       هاي اخير سازمان در سال

. ارزيـابي  است پيدا كردهها گسترش  بنابراين استفاده از اين ابزار در بسياري از سازمان ،اند برده 
در  گيـرد و  طي مراحلي صورت مي ي انسانيها از طريق ارزياب كانون ارزيابي الگوي اصلي در

شـود. بـا ايـن وجـود برخـي از       نهايت مجموع نظر ارزيابان به صورت نتيجه نهايي استنباط مي
ايانه به عنوان ارزياب استفاده ر اند و از كردههاي ارزيابي داخلي، ارزياب انساني را حذف  كانون
چرا  شود؟  ميتواند جايگزين آد ميالي كه اينجا مطرح است اين است كه آيا رايانه ؤكنند. س مي

كانون ارزيـابي بـا    كه اگر رايانه بتواند در كانون ارزيابي جايگزين ارزياب انساني شود، احتمالاً
در واقع مسئله پژوهش اين است كه در يك  سهولت بيشتر و شايد با هزينه كمتر اجرايي شود.

گيـرد بـا    كـانون ارزيـابي صـورت مـي     الگـوي  وسيله بهارزيابي از ابعاد آن كه  ،تمرين متجانس
سـنجي دارد؟ هرچنـد در جامعـه مـدرن،      ي روانهـا  گيژچه تفاوتي از نظر وي اي رايانهارزيابي 

ماشين بري از خطـا دانسـته شـده و بهتـر از خردجمعـي ارزيابـان در كـانون ارزيـابي تصـور          
نظرات ارزيابـان صـحت و   ال اين است كه آيا ارزيابي رايانه نسبت به جمع ؤاما س ؛]1[شود مي

  سنجي پايايي و اعتبار بالاتري دارد؟  دقت يا به زبان روان
رشـد كـرده    AC(1( در طول سه دهه گذشته دو ديدگاه مقابل با يكديگر در كانون ارزيـابي 

كيـد كـرده   أها در اين ابزار همه جانبه منابع انسـاني ت  است كه يكي بر اهميت بعد يا شايستگي
هاي مربوط به كانون ارزيـابي اصـرار    ها و اهميت آنها در پژوهش بر تمرينو ديگري ] 2[ است

. پژوهش حاضر متعلق به ديدگاه اول بوده و براي آنكه نقش عامل بعـد و  ]3؛ 4[ ورزيده است
(كشف حقيقـت)   ارزيابي آن مشخص شود، تمرين ثابت نگاه داشته شده و فقط از يك تمرين

اي از ارزيابان در جريان گفتگوي  ين ارزيابي از طريق مجموعهاي ب تا مقايسهاست استفاده شده 
  اي مقايسه شود. اي براي رسيدن به نتايج نهايي با نتيجه كانون ارزيابي رايانه  مرحله تعاملي چند

                                                                                                                                            
1. Assessment Center 
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  پيشينه تحقيق -1-1
يـا   ]5[ هاي مربوط به مديريت منابع انساني از جملـه نظـام جانشـيني    امرايانه در بسياري از نظ

استفاده  سنجي با هاي روانالگوخي مواقع يافته است. در بر  مينقش مه ]6؛ 7[ گزينش كاركنان
كـه در آن   IRT(1( پاسـخ  -ال ؤفنـون نظريـه س ـ   الگـوي  ، براي مثاليافته است  تحول از رايانه
 كاغـذي برتـري دارنـد    -هاي مداد  نسبت به آزمون اي كاملاً هاي هوش و استعداد رايانه آزمون

 ارزيـابي مسـئله كـاملاً   . اما در مورد كانون )]9[3بايلاري و منتظرو  ]8[2(مانند تاي، ميد و سائو
. ]10[ اسـت  ارزيابي فرايند يك بلكه فيزيكي مكان يك نه ارزيابي، مركز يا كند. كانون ميفرق 
 و تمرينات از استفاده با ارزيابان تيم وسيله به كنندگان شركت از گروهي ارزيابي بر رويكرد اين

 اسـتفاده  مناصب تصدي براي شرايط واجد افراد انتخاب براي كه دارد دلالت متنوع هاي آزمون
  . ]11[ شود مي

كه ارزياب بايد از سطح دانـش   ]11[ ها و ارزيابي وجود دارد دو سطح تمرين كانوندر 
گنجـي   شـناختي و قـوانين مربـوط بـه درون     دانـش روان  ، براي مثالبالايي برخوردار باشد

هـاي منـدرج در آن را بدانـد تـا بتوانـد بـه        اي يا شناخت اجتماعي و انواع سـوگيري  طبقه
را درون  هـا در هـر موقعيـت بتوانـد رفتـار       درستي تصميم بگيرد و با توجه به تنوع پاسـخ 

گـردد كـه بـرخلاف     به طبقات طبيعي بـاز مـي    مي. در واقع رفتار آد]12[ طبقات قرار دهد
گنجـي   درون تواند نمي رايانه و بنابراين ]13[ خوبي تعريف نشده استطبقات مصنوعي به 

داده شـده بـه    يهـا  لعملايك علت اين است كه دسـتور در طبقات را به خوبي انجام دهد. 
رايانه براي قضاوت براي طبقـات مصـنوعي سـاخته    . منطق ارسطويي است رايانه بر اساس

. ايـن  اي هسـتند  ي شناخته شـده ها ويژگيطبقاتي كه بشر تعريف كرده و داراي . شده است
مربـع   براي مثـال ها كه  مانند طبقه چهارضلعي شوند مي تعريف ها در قالب الگوريتم طبقات

نيسـتند كـه    هايي طبقات طبيعي داراي ويژگي ليو .توان به سادگي درون آن قرار داد ميرا 

                                                                                                                                            
1. Item-Response Theory 
2. Tay, Meade & Cao 
3. Baylari & Montazer 
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و بنـابراين   ]14[ شـود  مـي ريـف  تع 1نمونـه  ها كه با پيش مانند طبقه ميوه شده باشند فتعري
  رايانه انجام شود. وسيله بهتواند  ن نميارزيابي آ

 - 2 ؛مشـاهده و ثبـت رفتـار    - 1از طرف ديگر ارزيابي در كانون ارزيـابي شـامل مراحـل    
 ؛تعيين امتياز اوليه عملكرد كلي هر فرد در يـك بعـد   - 4 ؛ارائه گزارش - 3؛ بندي رفتار طبقه

ي هـا  است كه با گام ]15[ امتياز نهايي ارزيابي - 6 ؛افراد در هر بعداستخراج امتياز نهايي  - 5
ارزيابي  و ارزيابي شود. بررسيمتعدد كند رفتار از زواياي  كمك مي و گيرد متعدد صورت مي

جانبـه   رايانه داراي اين نقص عمده است كه ايـن نگـرش همـه    وسيله بهكننده  شركتيكباره 
 كنـد  دهي يك مقياس شخصـيت عمـل مـي    در نمره  ميدآوجود ندارد. در واقع رايانه بهتر از 

سنجي اعم از فنون كلاسـيك يـا    ها، محاسبات روان تواند همزمان با ورود نمره زيرا مي ]16[
را بـا مقايسـه   اي   لهها  اثر . همچنينپاسخ را انجام دهد و پايايي را محاسبه كند - الؤنظريه س

ها از نـوع محاسـباتي و    زيرا اين دانش، كنندگان مشخص كند بندي پايايي درون و بين درجه
خوبي  هنتواند ب احتمالاًندارد و اجتماعي را  و ادراك اما دانش شناخت .سازگار با رايانه است

. ايـن انتقـاد را   ]17؛ 18[ دارد هـا  كه دانش جـامعي در ايـن زمينـه    عمل كند انساني ارزياب
هـر   برنـد.  ميها سود افزار نرمهاي امروز ايران وارد كرد كه از اين ACتوان به بسياري از  مي
 نخسـت ي در مورد توانايي رايانه در انجام ارزيابي بايد از اين طريق صورت گيرد كـه  يادعا

رايانه انجام  وسيله بهمراحل كانون ارزيابي و هم  وسيله بهسپس ارزيابي هم  اجرا و ها تمرين
. اند تر عمل كرده سپس تحليل پايايي و اعتبار صورت گيرد تا مشخص شود كدام موفق شود،

بـه كـار گرفـت تـا در      ها سازي سازماني و اجراي تمرين رايانه را بهتر بتوان در شبيه احتمالاً
در  يهر تغييـر كـوچك  ، در ايفاي نقشبه طور مثال ارزيابي. يك دليل عمده آن اين است كه 

 بگـذارد ثير أبر نتيجه تتواند  مي ايفاگر نقش يا يك لبخند غيرمحسوس ايينايا تو صدا بلندي
در اين . شده باشد سنجي تراز كند كه شرايط اجرا مشابه يا به اصطلاح روان و رايانه كمك مي

به عبارت ديگر اسـتفاده از رايانـه در   ، توان هزينه كانون ارزيابي را نيز كاهش داد صورت مي
  بي در جهت متغير مستقل و نه متغير وابسته بايد صورت گيرد.كانون ارزيا

  
                                                                                                                                            
1. Prototype 
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   روش -2
  پژوهش اجراي روش و نمونه جامعه، -2-1

هاي صنعتي(شامل نزديك به چهار هزار واحد  شركت مديران تمام شامل آماري پژوهش جامعه
 آبـاد،  جـي، سـجزي، اشـترجان، مباركـه، منظريـه، نجـف       هـاي محمـدآباد،   صنعتي در شـهرك 

 نشهر)، مديرا خورت، شهرك بزرگ صنعتي اصفهان، سروش بادران و خميني ودآباد، موچهممح
و  پالايشـگاه اصـفهان   گازرساني،خطوط لولـه گـاز،   شامل پخش نفت اصفهان،( مجموعه نفت

(شامل مديران شركت توزيع برق اصفهان، شركت  مجموعه نيرو شركت پتروشيمي اصفهان) و
نيروگـاه بـرق شـهيد     اي اصفهان، هان، برق استان، برق منطقهتصفيه فاضلاب اصف آب اصفهان،

تعـاون و كمـرگ اسـتان     هـاي  هـاي هسـا و زواره) و اداره   نيروگاه منتظري، نيروگاه اصفهان، و
دو نمونه مجزا از اين افراد انتخاب و دو مطالعه بر روي آنها انجام شـد. نمونـه   . بودند اصفهان

 وسـيله  بـه  كـه د ش ـ مـي  مذكور مديران از نفر147نفر و نمونه دوم شامل  200 تعداد اول شامل
 تحقيقـات  مركـز  بـه  دانشـگاه  صـنعت  با كل ارتباط مدير طريق از و خدمات مهندسي شركت
 در گيـري  نمونـه  روش از پـژوهش  انجـام ايـن   منظـور   بـه . بودند شده معرفي اصفهان دانشگاه
 افـراد  و آسـان  گيري نمونه دسته به دو توان مي را دسترس در گيري استفاده شد. نمونه 1دسترس
در نمونه  طوركلي به  .ددار را ويژگي هر دو حاضر پژوهش نمونه كه ]19[ دكرتقسيم  داوطلب
درصـد از مـديران مجموعـه نفـت،      42هـاي صـنعتي،    درصـد از مـديران شـهرك    22پژوهش،

درصد از مديران گمرك  7تعاون و  ارهدرصد از مديران اد 8درصد از مديران مجموعه نيرو، 21
، 26/32، 49/35، 68/37، 42/31ترتيب  كلي و به  طور  به نميانگين سني آنا انتخاب شده بودند.

ميـانگين سـنوات   بوده اسـت.   29/8، و 83/9، 24/12، 41/15، 53/7با انحراف معيار  87/31و 
بـا انحـراف معيـار     63/11، و 69/13، 26/17، 29/15، 58/13ترتيـب برابـر    ها نيز بهنتحصيلي آ

افراد در دو گروه به صـورت تصـادفي    عضويت بوده است. 11/5،و 36/4، 29/3، 11/3، 22/4
  و تحصيل وجود نداشته است. داري بين آنها از نظر سن اانجام شده است و تفاوت معن

                                                                                                                                            
1. Convenience Sampling 
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 مورد ماهه دو دوره يك در كه بودند و سازماني صنعتي انشناس روان از گروهي نيز ارزيابان
 كـانون  اجـراي  مرحلـه شـش   و تمرينات و ارزيابيدر مورد  دوره اين در. گرفتند قرار آموزش
 يهـا  روش آنـان  ديـدگاه  كـردن  تـر  بـراي نزديـك   پايـان  در. شـد  داده آموزش به آنهاارزيابي 

 چـون . شناسـايي كننـد   را ابعـاد  درستي به بتوانند تا شد داده آموزش به آنها 1مرجع چارچوب
 در سـپس  و ديدنـد  آموزش افراد نيز ابعاد در زمينه ؛بود شغل تحليل ابعاد ارزشيابي نظام مبناي

 غلبـه  يهـا  راه و ها و سوگيري استنباطي مشاهده خصوص به ها مشاهده انواع و ها مورد مشاهده
  .شد داده لازم يها آموزش آن، بر

 7 حـداقل  جلسـه  هـر  در و جلسـه برگـزار   200 تعـداد  اينكه به توجه با است ذكر به لازم
 در مجمـوع ) انـد  بـوده  تكـراري  هاآن بيشتر كه( نفر 1400 در مجموع،، اند داشته حضور ارزياب
 همـه  در كـه  افـرادي  لنگرگاه جلسـه،  عنوان به شد سعيدر اينجا . پيدا كردند حضور ها هجلس
 و چهار گروه دو. باشند داشته حضوردر جلسه  همواره ،كرده بودند شركت آموزشي يها دوره

 تحليل در آنان به مربوط يها داده بنابراين كردند،پيدا  حضور ها هجلس از بسياري در پنج نفري
نفـر   8( افـراد  بقيـه  كـه  جلسـاتي  در. اسـت  شـده  تحليـل  ي همگـن ها گروه صورت به عاملي

 دليـل  به است نبوده بيشتر ارزيابان مشترك نفر 3 تا 1 بين معمولاً و اند داشته حضور) باقيمانده
 و دور شـده  ارزيـابي  كـانون  آموزشي هاي هجلس تشكيل اصل از مرجع چارچوب شدن اثر كم

 آن بـه  هـا  يافتـه  بخـش  در كـه  اند شده تحليل عاملي نيز آنها ها داده مديريت براي فقط بنابراين
  5و4 هـاي  ولدر جـد و ي آن در پژوهش حاضر ها كه يافته ها اين بخش داده. شد خواهد اشاره

در مقابل ابـزار هنجـاري از ابـزاري بـا      -1از دو مقياس سود جسته است: ، گزارش شده است
استفاده شده است. ابزار هنجاري يا همان طيف ليكرتي يا هنجار مرجع، ابزاري  2گزينه اجباري

در صـورتي   (با اصلاح براي ضريب پايايي) واقعي اسـت  ها است كه در آن همبستگي بين نمره
اما حسن مهـم آن   .]20[ شد يمكمتر از مقدار واقعي برآورد  ها اين همبستگي دباي كه در گزينه

چـون   ،]21[ شـود  مـي كنتـرل   4و مطلوبيت اجتماعي 3دسازيواين است كه در اين حالت وانم

                                                                                                                                            
1. Frame of Reference 
2. Ipsative Instruments 
3. Faking 
4. Social Desirability 



 حميدرضا عريضي و همكار    _________________   با ارزيابي در الگوي كامل...مقايسه كانون ارزيابي 

155 

خواهـد همـه    مـي (مانند طيف ليكرتي) در جهتي كه  به دلخواه خودتا كننده آزاد نيست  شركت
آيـد و   ميتر به دست  اعتبار ملاكي در سنجش با گزينه اجباري پاييننمرات را بالا ببرد. ضريب 

 ي سنجشي يا آزمايشي ضعيف استفاده شود، افت در پايايي و اعتبار بيشتر استها اگر از روش
كامـل و   الگـوي در دو  ي ارزيـابي ها به عنوان روشي براي مقايسه دقت توان از آن مي كه ]22[

  استفاده كرد. اي رايانه الگويارزيابي در 
  

  وهش از دو دسته ابزار استفاده شده است:ژابزار: براي دستيابي به اهداف پ - 2- 2
كامـل   الگـوي : براي مقايسه با رايانه از تمريني مشابه در كـانون ارزيـابي در   اي رايانهابزار 

 اي رايانـه يـك ابـزار    نبـراي آ تـوان   مـي كشف حقيقت اسـت كـه    استفاده شد. اين تمرين
 مديريتي و اي حرفه سمت تحليل پرسشنامه هاي آن از معادل ،براي محتواي تمرين .ساخت

)PMPQ(    گرفـت  مـي ساخته شد. هر آزمودني در مقابل يك تمرين كشف حقيقـت قـرار  )
ابعـاد پـردازش،    ايتمـرين كازيـه بـر    22تمرين حل مسئله) و بـه ايـن ترتيـب     براي مثال

ويژگي شخصيتي ساخته شد كـه همگـي از مـتن     و فردي ريزي، قضاوت، مهارت بين برنامه
ي تجاري است كه امـروزه  ها ترين تمرين به بازي نزديكو يك تمرين كشف حقيقت است 

ي ثبـت رفتـار از   دهـي بـرا   د. محاسبه و نمـره شو ميي ارزيابي عرضه ها در برخي از كانون
امـا در   .گرفت بندي مربوط قرار مي به عنوان ورودي و همزمان در طبقه يطريق عامل انسان

اينجا ديگر از تعامل ارزيابان براي رسيدن بـه يـك نتيجـه نهـايي خبـري نبـود و كـامپيوتر        
  داد.   خود را انجام مي هاي همحاسب

 360 عملكرد ارزيابي يعني عملكرد از پرسشنامة، براي سنجش متغير ملاكمتغير ملاك: 
 و دوسـت  نشـاط  كلانتـري،  مولـوي،  عريضـي،  را نـوري،  پرسشنامه اين درجه استفاده شد.

ــاران در ــال همك ــاختند 1385 س ــنامه. ]23[ س ــؤال 82 پرسش ــامل  9 و س ــاس ش  زيرمقي
 روابـط  فني، يها مهارت اطلاعات، ارتباطات، پردازش قضاوت، گيري، تصميم ريزي، برنامه
 تـا  از هميشـه ( ليكـرت  اي درجـه  5 مقيـاس  بـا  ها پرسش. دارد كنترل رهبري و فردي، بين
 پـژوهش  در. اسـت  شـده  تنظـيم  هر پرسـش  براي »نامرتبط«مقولة  يك اضافه به )ندرت به
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 پايـايي  ضـرايب  همچنـين . شـد  تأييـد  پرسشـنامه  1محتوايي اعتبار، ]23[ همكاران و نوري
 قضـاوت  ،939/0 ريـزي  ترتيـب برنامـه   بـه  پرسشـنامه  اين قسمت 9 براي) كرونباخ آلفاي(

 فنـي  يها ، مهارت933/0 اطلاعات ، پردازش891/0 ارتباطات ،893/0 گيري تصميم ،871/0
 حـد  در كـه  آمـد  دست به 895/0 و كنترل 949/0 فردي بين روابط ،0/ 882 رهبري ،90/0
و  ريـزي  برنامـه  زيرمقيـاس  از پرسشـنامه  ايـن  هـاي  از سـؤال  نمونـه  دو. اسـت  قبولي قابل

 ،»كنـد  مـي  بنـدي  اولويـت  را واحد خود يها فعاليت« از است عبارت ترتيب به گيري تصميم
. در پـژوهش حاضـر از   ]24[ »كنـد  مي مشورت ذيصلاح افراد با مهم يها گيري تصميم در«
علـت   .ي فني اسـتفاده نشـده اسـت   ها و مهارت گيري تصميمي ها مربوط قسمت هاي الؤس

هـاي   ي فني در مهـارت ها بوده است كه مهارتمسئله اين ، از اين دو تمريننكردن استفاده 
(ماننـد مشـاغل سرپرسـتي)     داشته و فقط در سطح پايين مديريت  يمارزش كمديريتي بالا 
افـزوده شـده اسـت. حـذف      PMPQبراي مشاغل سرپرستي به تحليل شغل  اهميت دارد و

تمرين كشـف حقيقـت    ]25[ هم به دليل آن بوده است كه در پژوهش قديمي گيري تصميم
ي هـا  داشـته و در ديگـر تمـرين     يمارزياب امتياز ك 20 وسيله بهگيري  تصميمبراي مهارت 

AC .از آنجا كه در مطالعه دوم، متغير ملاك عملكـرد سـازماني بـوده     ترجيح داده شده بود
استفاده شـده اسـت. در اينجـا اشـكالي      أي مبدها بندي عملكرد در سازمان مقياس از ،است

مجمـوع نمـرات و نمـرات گـرايش مركـزي و       ،دهـي  نمـره اساسي وجود دارد كـه سـبك   
 تمـام متفاوت بوده است. بـراي حـل مشـكل،     ها پراكندگي نمرات سازماني در بين سازمان

ݖ( نمرات به نمرات تراز شـده  ൌ
௫

௦
ൌ

௫ି୶̄

௦
و  ௫ߪ=92/0( و نمـرات اسـتاندارد   ) تبـديل شـد  

  ) ملاك عمل قرار گرفت.zميانگين=0
ابزار ارزيابي در مطالعه دوم: از دو فرم گزينه پاسخ، يكي با طيف ليكرتي و ديگري با طيف 

استفاده شده است. تفاوت ايـن دو   اي رايانهكامل و هم در مطالعه  الگويگزينه اجباري هم در 
آزاد است و نمـره او   هاي الؤه سگزينه پاسخ آن است كه در طيف ليكرتي آزمودني در پاسخ ب

 هـا  در حالي كه در طيف گزينه اجباري، جمع نمرات آزمـودني  كند. ميپاياني تغيير  در دامنه بي
  مقدار ثابتي خواهد شد.

                                                                                                                                            
1. Content Validity 
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 كـار  تـازه : افراد خبره، افرادي هسـتند كـه در سـه مـلاك بـا افـراد       كار تازهافراد خبره و 
(ارشـد يـا دكتـري) بودنـد همزمـان كـه دوره        متفاوت هستند. نخست آنها در سطح بالاتر

ي شناخت اجتمـاعي و  ها شناختي و سوگيري آموزش ارزيابي و از جمله بحث مفصل روان
كنـدال بـين افـراد خبـره      رفتار را گذرانيده بودنـد. ضـريب تـاو    بندي طبقه فنون ارزيابي و 

71/0=w  58/0 كار تازهو بين افراد=w  .نمـاد  بـا  كه كندال همبستگي ضريب بود w  نشـان 
 نظـرات  ميـان  همـاهنگي  ميـزان  تعيـين  بـراي  و است ناپارامتريك آزمون يك، شود مي داده

، يـك  و كامل توافق عدم يعني، صفر. است متغير 1 و 0 بين كندال ضريب. شود مي استفاده
  .  دارد وجود كامل توافق يعني
  

  ها يافته-3
اي در ايـن   رايانـه  ارزيـابي  بـا  كامل الگوي و مقايسه AC ابعاد يها زيرمقياس 1در جدول 
اعتبار سازه در اين پژوهش بـا دو روش در تحليـل عـاملي     ها آورده شده است. زيرمقياس

 تحليـل  از حاصل نتايج 1 جدول شده است. در شيدي) و در دو الگو سنجأي(اكتشافي و ت
دهـد   نشـان مـي   هارزيابي با الگوي كامل و رايان گانه كانون ارزيابي در22هاي  عامل عاملي،

 داراي و 3/0 از بـالاتر  يعني، مناسب عاملي بار ها در ارزيابي با الگوي كامل داراي كه عامل
با اين وجود بارهاي عاملي بـراي همـان    ].26[ هستند 1يعني بالاتر از ، مناسب ويژه مقادير
 3/0اي كمتر شده است؛ هر چند همچنان مقدار مطلوب بـالاتر از   ها در ارزيابي رايانه عامل

اند و حتي در يك مـورد هـم مقـدار     را داراست. در سنجش دوم مقادير ويژه نيز كمتر شده
اي كمتـر از   ارزيابي رايانـه به عبارتي اعتبار سازه روش  ،رسيده است 1ويژه به پايين تر از 

گيـري اسـت كـه در     انـدازه  اعتبار سازه كيفيت كلي عمليـات   ارزيابي با الگوي كامل است.
به عبارت ديگر  ،رود ها در فرضيه پژوهش به متغيرهاي مورد بررسي به كار مي تبديل سازه

انـدازه    شود كه هدف دانستن اين نكتـه اسـت كـه تـا چـه      اين اعتبار به مواردي مربوط مي
هاي آزمون را به عنوان صفات يا خصوصيات نظـري مشـخص مـورد تفسـير      توان نمره مي

  .]19[ قرار داد
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  اي رايانه، مقايسه مدل كامل با ارزيابي ACي ابعاد ها زير مقايس  1 جدول

  ارزيابياي رايانه الگوي كامل ارزيابيالگوي

  عامل  ابعاد رديف
بار

  عاملي
مقدار
  ويژه

  عامل
بار 
  عاملي

  مقدار ويژه

 Π 78/0 تسلط بر خود  1

85/2  

Ι  57/0  
I-76/1  

  Π 74/0 Ι  51/0 سازگاري  2
  Π 68/0 Ι  54/0 خطرپذيري  3

II -48/1  4  داشتن انرژي Π 61/0 Π  55/0  
  Ι 84/0  II 47/0 گريمربي  5
  Ι 78/0  II 52/0 گريمصاحبه  6

III -41/1  
  Ι 75/0 82/3 III 56/0 متقاعدسازي  7

8  
آگاهي از محيط

  Ι  69/0    II 49/0  IV-38/1  اجتماعي

  Ι 65/0  V 44/0  V-32/1 انعطاف رفتاري  9
   Ι 63/0  IV 43/0 رهبري  10

 Ш 75/0 حل مسئله  11

61/2  

III 52/0  VI-24/1  
    Ш 71/0 IV 56/0 سازماندهي  12
  Ш 69/0 V 61/0  VII -21/1 تفسير  13
    Ш 59/0 VII 57/0 گيريتصميم  14
 IV 84/0 بيان كلامي  15

28/2  
VI 62/0  IIX -18/1  

  IV 79/0 IV 52/0  IX-72/0 سيالي نوشتار  16
    IV 76/0 III 47/0 تراز سطح بيان  17
 V 72/0 استدلال عددي  18

83/1  
V 52/0    

    V 65/0 IIX 62/0 بر شناختيميان  19
    V 68/0 IIX 40/0 بينيپيش  20

21  
قضاوت و برنامه

  VI 81/0  انساني
43/1  VI 41/0    

    VI 72/0 VII 59/0 هاقضاوت برنامه  22
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بـا توجـه بـه اينكـه      آورده شده است. 2هاي برازش در جدول  براي مقايسه الگوها شاخص
ييدي با هم يك أدو پارامتري هستند كه در بخش آماري مربوط به تحليل عاملي ت dfو 2مقدار

قـدر ايـن    اسـتفاده شـود. هـرچ    2dfاز شـاخص  است تـا  توصيه شده ، كنند ييد ميأالگو را ت
مقدار مطلوب بـراي آن   ]27[ ييد بيشتر الگو است. قاسميأي تاتر باشد، به معن شاخص كوچك

دانسته است كه تنها الگوي كامل عاملي داراي اين ويژگي است. همچنين اين شاخص  5را زير 
اي دارد، همچنـين   هاي الگوي كامل وضعيت بهتري نسـبت بـه ارزيـابي رايانـه     ارزيابي تمامدر 

 به CFI و GFI ،NFI، AGFIهاي شاخص و افته در ارزيابي با الگوي كامل بهبودي الگو برازش
و  اي چنين وضعيتي ندارند ، در حالي كه در ارزيابي رايانه]27[ اند رسيده 90/0 قبول قابل سطح
 ]27[ 09/0 مطلـوب زيـر   در ميـزان  نيز در ارزيابي با الگوي كامل RMR و RMSEA ميزان نيز
. اي از حـد مطلـوب بـالاتر هسـتند     ها در الگوي رايانه گيرد در صورتي كه اين شاخص مي قرار

  شود. ييد ميأو اعتبار سازه آن ت است صحيح كامل الگوي بنابراين
  

  اي رايانه الگويبا  ها كامل برحسب تعداد ارزياب الگويمقايسه   2 جدول

  
شماره
 dfχ GFI CFI NFI AGFI RMSEA RMR/2  ارزياب

 الگوي
  كامل

1  47/4  95/0  93/0  92/0  94/0  02/0  03/0  

2  19/4  93/0  95/0  90/0  91/0  04/0  05/0  

3  27/5  92/0  94/0  90/0  90/0  03/0  04/0  

4  42/6  91/0  93/0  90/0  90/0  04/0  03/0  

5  71/6  89/0  91/0  90/0  88/0  06/0  04/0  

6  96/3  92/0  90/0  92/0  94/0  03/0  02/0  

7  08/4  94/0  91/0  91/0  92/0  04/0  03/0  
 الگوي
 اي رايانه

  16/0  18/0  79/0  73/0  75/0  77/0  42/8  ارزيابي كلي
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كامـل آورده   الگـوي  ارزيـابي در  كـانون  عوامل به مربوط ملاكي اعتبار ضريب 3در جدول 
مشـاهده  در اينجـا  . اسـت  بعد 7سازماني بوده است كه شامل  ملاك، عملكرد متغير شده است.

شود كه بيشترين همبستگي مربوط مهارت بين فردي و ارتباط بـين فـردي و نيـز پـردازش      مي
است. همچنين رابطـه ابعـاد مختلـف     اطلاعات در كانون ارزيابي و پردازش اطلاعات در شغل

د. همبسـتگي  شـو  ييد ميأو اعتبار ملاكي ت دار استاد آن معنكانون ارزيابي با متغير ملاك و ابعا
௥೚್ೞ( گزارش شده با تصحيح همبستگي براي عدم پايايي ابزارها

√௥భభඥ୰భభ
) به دست آمـد. بنـابراين   ∗

تر اسـت   ) بزرگ௢௕௦ݎ( هاي مشاهده شده از همبستگي 3هاي گزارش شده در جدول  همبستگي
متغيرهاي ملاك بسيار بالاتر از حد  كانون ارزيابي و برخي ازبا اين حال، همبستگي بين عوامل 

هاي بين فردي و رهبـري)   ضريب همبستگي بين مهارت براي مثال( انتظار به دست آمده است
بـين و هـم    زيرا هم متغيرهـاي پـيش  ، تا حدودي در آن سوگيري روش وجود دارد كه احتمالاً

اند و واريانس روش آن  ساخته شده PMPQشغل متغيرهاي ملاك بر مبناي ابعاد مقياس تحليل 
 أرا متورم ساخته باشد. به همين دليل در نمونه دوم از ارزيابي عملكرد سازماني در سازمان مبد

  استفاده شده است.
عملكرد سازماني) در  = ضريب اعتبار ملاكي مربوط به عوامل كانون ارزيابي( ملاك  3جدول 

  كامل الگوي

پردازش ريزيبرنامه عامل  رديف
  اطلاعات

روابط  قضاوت
  فردي بين

  كنترل  رهبري  ارتباطات

I 41/0**  53/0**  26/0*  29/0*  27/0*  25/0*  28/0*  شخصيت  
II 37/0**  56/0**  49/0**  59/0**  47/0*  28/0*  24/0*  مهارت بين فردي  
III 35/0**  32/0**  17/0  11/0  31/0**  44/0**  29/0*  برنامه ريزي  
IV   35/0**  35/0**  41/0**  54/0**  22/0*  15/0  18/0  ارتباطيمهارت  
V  17/0  22/0*  09/0  11/0  37/0**  59/0**  38/0**  پردازش اطلاعات  
VI  35/0**  37/0**  29/0*  36/0**  54/0**  39/0**  34/0*  قضاوت  

 p<0.01     <0.05 

  
رايانه آورده  و) كار تازه و خبره افراد( كامل الگوي در پژوهش مقياس زير پايايي 4در جدول 

د كه پايايي در الگوي كامل افراد خبره با هر دو روش طيف شو ملاحظه ميدر اينجا شده است. 
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ليكرت و گزينه اجباري در حد مطلوب است. اما اين پايايي در ارزيابي الگوي كامـل بـا افـراد    
اشته و از حد مطلوب خارج شده ويژه در گزينه اجبار بسيار افت د اي به كار و ارزيابي رايانه تازه
ارزيابـان خبـره    كار و بسيار كمتـر از  يعني پايايي رايانه مشابه ضريب پايايي ارزيابان تازه؛ است

اي در حـد ارزيابـان خبـره كـه       با شايسـتگي است رايانه نتوانسته كه دهد  است و اين نشان مي
هـا   ها و شناسايي سوگيري بندي بر طبق پيش نمونه طبقه شناسي شناختي و  مسلح به دانش روان

اي به لحاظ پايايي نيز نسـبت بـه    در شناخت اجتماعي هستند، عمل كند. بنابراين ارزيابي رايانه
  الگوي كامل با افراد خبره بسيار ضعف دارد. 

  
  پژوهش دوم در نمونه ) و رايانهكار تازه(افراد خبره و  كامل الگويپايايي زير مقياس پژوهش در   4 جدول

  ضريب پايايي رايانه  كار تازهضريب پايايي افراد   ضريب پايايي افراد خبره  

  بعد
طيف
  ليكرتي

گزينه
  اجباري

طيف
  ليكرتي

گزينه 
  اجباري

طيف 
  ليكرتي

گزينه 
  اجباري

  31/0  69/0  29/0  61/0  67/0  75/0  شخصيت

  32/0  61/0  35/0  65/0  59/0  72/0  مهارت بين فردي

  31/0  65/0  28/0  62/0  54/0  77/0  ريزي برنامه

  28/0  54/0  33/0  65/0  65/0  73/0  مهارت ارتباطي

  34/0  71/0  28/0  67/0  57/0  71/0  پردازش اطلاعات

  27/0  52/0  31/0  59/0  63/0  70/0  قضاوت

  
مـلاك،   مطالعـه دوم آورده شـده اسـت. متغيـر     به مربوط ملاكي اعتبار ضريب 5در جدول 

  د. شو سازماني بوده است كه شامل شش بعد مي عملكرد
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 پژوهش دوم شده در سازمان اصلي) در نمونه شلكرد سنجعم = (ملاك اعتبار ملاكي  5جدول 

    
 شخصيت

)I( 

مهارت
  )IIفردي( بين

 ريزيبرنامه
)III(  

مهارت 
  )IV( ارتباطي

پردازش 
  )Vاطلاعات(

قضاوت 
)VI(  

كامل  الگوي
  ارزيابي

  24/0  21/0  27/0  25/0  26/0  27/0  طيف ليكرت
  35/0  33/0  37/0  34/0  38/0  31/0  گزينه اجباري

 الگوي
  اي رايانه

  07/0  11/0  08/0  13/0  09/0  11/0  طيف ليكرت
  19/0  17/0  21/0  11/0  15/0  13/0  گزينه اجباري

=p<0.01 , =p<0.05 
  

ها مربوط ابعـاد عملكـرد در    بيشترين همبستگي، شود مشاهده مي 5طور كه در جدول  همان
ها در ارزيابي الگوي كامل طيف ليكرت  الگوي كامل ارزيابي در گزينه اجباري است. همبستگي

شده است. اما همـين   ييدأاعتبار ملاكي الگوي كامل تكه دهد  و اين نشان مي هم معنادار هستند
اي كانون ارزيابي با متغير ملاك و ابعاد آن جز در دو  يعني رابطه ارزيابي با الگوي رايانه، روابط

  د.شو ييد نميأو اعتبار ملاكي ت دار نيستاريزي در گزينه اجباري، معن مورد شخصيت و برنامه
 

  گيري نتيجه -4
اين كه انسـان گـاهي دلبسـته مصـنوعات      ،كالوكولودياز زمان داستان كودكانه پينوكيو آفريده 

. اين موضوع در مـورد  تفكر بشر قرار گرفته است كند، موضوع ميو به آن اعتماد خويش شده 
پاسـخ  اعتمـاد   خوبي توانسته اسـت بـه ايـن    به» رايانه«مواقع  بيشتردر  و رايانه نيز صادق است

گـزينش را   گيري تصميمي ها ملاك ها و روابط، به جاي توصيه رايانه زماني كه ، براي مثالدهد
يي هـا  خطاها و سـوگيري  ،اي  لهها  اثرثير أتحت ت رايانه. تر خواهد بود محيط عادلانه ؛اعمال كند
تواند پردازش اطلاعات وسيع و پيچيـده را بـا دقـت زيـاد انجـام       ميگيرد و  نمي قرار مانند آن

پيـدا  دهد، اين تصور خاتمـه   مياز قبيل كانون ارزيابي رخ  ييها كه بررسي زماني  اما. ]28[دهد
در و  در قضاوت نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه رايانه بازد. ميو توانمندي رايانه رخ  كند مي

هـاي پايـايي و اعتبـار     كنـد و شـاخص   كار عمـل مـي   بهترين حالت، تنها شبيه يك ارزياب تازه
. در ه اسـت اي بـود  هاي حرفه كار بسيار كمتر از ارزياب تازههاي  اي و ارزياب هاي رايانه ارزيابي

متفـاوت پديـد    يي كـاملاً ها از عملكرد آن در محيط ،رايانهاعتماد به  ها بايد گفت كه تبيين يافته
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 بنـدي  طبقـه  بر مبناي اصل  اي رايانه افزار نرماوليه هر  يو مبناها ها فلوچارت  ميآمده است. تما
وجود ن طبقه آكه آيا عنصر خاصي مربوط به  كندمرحله بايد مشخص  د كه در هرنكن ميعمل 
مربوط به طبقات مصنوعي است و طبقـات طبيعـي را   اي   طبقه گنجي درونيا خير؟ اما اين دارد 
ترين خطاهـا   يكي از مهم نيز با بيان ]15[ شود. تورنتون ميشامل ن ،اند خوبي تعريف نشده كه به

به اين مسئله اشاره كرده است. رفتار انسـاني كـه    ،دهد ميكه در مرحله دوم فرايند ارزيابي رخ 
 در مرحلـه دوم كـانون ارزيـابي    طبقات طبيعي اسـت. امـا   ءنيز جز ،مبناي كانون ارزيابي است

ايـن  بـه  كند تا  ميگيرد كمك  مييي كه انجام ها دهد و بحث ميتعامل ارزيابان خبره رخ  يندافر
هـاي   بنـابراين صـحت و دقـت ارزيـابي     ،شـود  اهاز زواياي مختلف نگ ـ» اي طبقه گنجي درون«

در مفـاهيم روانشناسـي   » سـطح خبرگـي  « مسـئله ديگـر  رود.  هاي انساني خبره بالا مـي  ارزياب
گرفتـار  » ي شـناختي هـا  سـوگيري «خبره در دام يا تله  انشود ارزياب ميشناختي است كه سبب 

كرده و تسلط بـر    ميدر مرحله چهارم كانون ارزيابي به خبرگي اشاره مه ]15[ تورنتون نشوند.
خصـوص دانـش    و بـه » شـناخت اجتمـاعي  « مورد اجتماعي و شناختي در شناسي روانمفاهيم 

بـه دليـل    ارزيابـان خبـره   در قضاوت صحيح ارزيابان مهم ديده است. را ها مربوط به سوگيري
 دهنـد.  ارزيابي بهتري انجـام مـي   ،ها و شناخت اجتماعي اين سوگيريدانش و آگاهي نسبت به 

فقـط در يـك    هـا  سازي مديران متوجه شد كه اين سـوگيري  در كانون ارزيابي تيم ]25[ قديمي
كه در  كار تازهو افراد ناشي و  شده مشخص، گاهندآبحث مكفي و بسنده بين ارزيابان كه به آن 

اين دانش در  شوند. مين گرفتار آشناختي آموزش ندارند، در دام  شناسي روانمورد اين مفاهيم 
  وجود ندارد.  ؛پردازند مي  ميدآيي كه به قضاوت رفتار ها رايانه

از جملـه   ها شود. اين سبك ميدر كانون ارزيابي منعكس  كننده شركتهاي پاسخدهي  سبك
تـا حـدي از طريـق     تـوان  ميسبك تصديق را  و سبك وانمودسازي، سبك مطلوبيت اجتماعي

كننـدگان در ايـن    شد كه نمرات شـركت  مشاهدهدر اين پژوهش  .]4[ گزينه اجباري كنترل كرد
حال نبايـد بـه طـور     . با ايناستكي اند  داراي پايايي بسيارمقياس براي افراد ناشي و نيز رايانه 

 كـه  اين معنه اب؛ قرار دادن را مورد ترديد كلي آال برد و ؤرا زير س اي رايانهكلي كانون ارزيابي 
ها هم بايد  اما ارزياب ؛تواند جايگزين انسان به عنوان ارزياب شود و در اينجا رايانه نمي ماشين

رايانه  برطرف كنند و بر نقاط قوت خود بيفزايند.تر نقاط ضعف خود را  هاي دقيق  براي ارزيابي
و شخصيت مديران مورد اسـتفاده   توان در كانون ارزيابي و براي سنجش استعداد، هوش ميرا 
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صـورت گيـرد.   اي   شش مرحله الگويولي ارزيابي رفتار بهتر است با همان  ]29؛ 30[ قرار داد
ن آي هـا  واقع ريشه  كنندگان اهميت اساسي در ارزيابي دارد. در تعامل بين ارزيابي الگو،در اين 

توان با تصحيح خطا  ميدريافته بود كه نتوان به يادگيري از خطا در جمع نسبت داد. پياژه  ميرا 
از ناحيه بزرگسال) رشد را تسريع كرد و به همين دليل با برونـر   براي مثالدر دوران كودكي ( 

پياژه فقط يك مورد را كه از طريق تصحيح خطا بود.  رشد بخشي مخالف بود كه خواهان شتاب
 كننده يك شركت نمره . توافق روي]31[ كرد امستثن ،يادگيري از همسالان در تصحيح خطا بود

  كنندگان را دارد. شركت سايردر واقع همين جنبه يادگيري از  در بين ارزيابان،
ي ارزيابي كه در ايران از طريق ها ال اساسي اين است كه چرا برگزاركنندگان كانونؤيك س 
در پاسخ بايد گفت  شوند؟ ميدهند به اين خطاها واقف ن ميي، فرايند ارزيابي را انجام افزار نرم
پيـدا  ميـرد يـا بهبـود     ميبيمار  ؛يك پزشك هرگاه عمل جراحي خود را نادرست انجام دهد كه

بـه عبـارت ديگـر    ؛ ريـزد  فرو ميآن پل اي پلي را نااستوار بنا كند،  و اگر مهندس سازه كند نمي
ود دارد، وج ـ )le soi(خـودي خـود    بـه اعمال آنها در خودشان قضاوت شده و ملاك قضاوت 

ن نيـاز بـه   آاما آشكاري  ؛است خودي خود بهدرصورتي كه اين ملاك در علوم انساني هر چند 
در  عملكرد واقعي افراد در محـيط كـار،   براي مثال ها ملاكيي بيرون از خود دارد. اين ها ملاك

گيـرد، تـا نداشـتن اعتبـار ملاكـي       مـي به عنوان متغير ملاك مورد سنجش قرار ن ،كانون ارزيابي
  ضعيف آنها را آشكار سازد و اين كار در مقاله حاضر انجام شده است. 

 هـا  ي كشف حقيقت است كه محدوديت يافتهافزار نرماصلي اين پژوهش، برنامه محدوديت 
  بردارد.  ي اين پژوهش را درها به تمرين كشف حقيقت و شايستگي
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