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Background & Purpose: Identifying and selecting qualified individuals for key positions is one 

of the most significant challenges in human resource management. Task-Based Assessment 

Centers (TBACs) have emerged as an innovative and effective tool in this area. The aim of this 

research is to examine the characteristics, advantages, and challenges of TBACs, which provide 

an accurate assessment of candidates' competencies, skills, and behavioral traits by simulating 

real job conditions and designing exercises based on specific tasks. 

Methodology: This qualitative study employs content analysis. Data were collected through an 

extensive review of literature, including scholarly articles, books, and research reports from 

reputable databases. The collected information was systematically analyzed to identify patterns 

and key themes related to TBACs. 

Findings: The study revealed that TBACs possess distinctive features, including customized 

assessments, close alignment with job profiles, contextual relevance, performance focus, and 

effective feedback mechanisms. Advantages of TBACs include more realistic evaluations, 

greater appeal to candidates, comprehensive assessments, and higher adaptability. However, 

challenges such as complex design requirements, lower economic efficiency, and the need for 

experienced assessors were also identified. 

Conclusion: TBACs offer a more precise and job-relevant approach to assessing candidates 

compared to traditional dimension-based methods. While this approach comes with specific 

implementation challenges, its ability to provide realistic and contextually relevant evaluations 

makes it a valuable tool for modern human resource management practices. The findings of this 

study contribute to a better understanding of TBACs and can guide organizations in 

implementing more effective assessment strategies.  

Keywords: Assessment center, Competency, Evaluation tools, Content analysis 

Received:  

May 30, 2024 

Received in revised form:  

August 07, 2024 

Accepted:  

September 03, 2024 

Published online:  

October 31, 2024 

 

 

 

Citation: Kamrani, Hajar & Keshavarz, Mohsen (2024). Task-based Assessment Centers: Characteristics, Advantages, and Challenges. 

Human Capital Assessment and Development, 1(2), 101-114.  
 

1. Ph.D. Candidate, Department of Human Resource, Faculty of Economics and Management, Tarbiat Modares University, Tehran, Iran.  

E-mail: hajarkamrani@gmail.com   
2. Ph.D., Department of Economic, Mazandaran University, Babolsar, Iran. E-mail: mohsen.e.i.s.p.a@gmail.com  

 

Published by Shahid Sattari Aeronautical University, Faculty of Management 

 
Human Capital Assessment and Development is 

licensed under a Creative Commons Attribution 

4.0 International License 

Human Capital Assessment and Development, 2024, Fall, Vol, 1, No, 2, PP. 101-114 

ISSN: 96440 

https://www.jhcad.ir 

 

mailto:hajarkamrani@gmail.com
https://www.jhcad.ir/
https://orcid.org/0009-0007-1659-5490
https://orcid.org/0000-0002-0224-8240
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/


  
  

 

  

  ها ها و چالش مزيت، ها ويژگي: هاي ارزيابي مبتني بر وظيفه كانون

  2 محسن كشاورز، 1هاجر كرماني

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله

  هاجر كرماني :نويسندة مسئول
  
  نويسندگان ©

  

  

  

  

  
  

 منـابع  مـديريت  اصـلي  هـاي  دغدغه از كليدي، هاي موقعيت تصدي براي شايسته انساني نيروي انتخاب :زمينه و هدف
 اختصاصـي،  هـاي  تمـرين  طراحـي  و شغلي واقعي شرايط سازي شبيه با وظيفه، بر مبتني ارزيابي هاي كانون. است انساني

 و هـا  مزيـت  هـا،  ويژگـي  شناسايي هدف با پژوهش اين. دهند مي ارائه ها شايستگي تر دقيق ارزيابي براي نوين رويكردي
  .است شده انجام گزينش فرايند بهبود در ها آن نقش و ها كانون اين هاي چالش
 و هـا  كتـاب  هـا،  مقالـه ( علمـي  هـاي  مـتن  سيسـتماتيك  محتواي تحليل طريق از و كيفي رويكرد با مطالعه اين :روش
 استخراج كليدي مضامين و تحليل موضوعي كدگذاري روش با گردآوري، از پس ها داده. شد انجام) پژوهشي هاي گزارش
  .شدند

 شناسنامه با ارتباط ارزيابي، سازي سفارشي همچون متمايزي هاي ويژگي از وظيفه، بر مبتني ارزيابي هاي كانون :ها يافته
 سـنجش  در جامعيـت  و داوطلبـان  بـراي  جـذابيت  نـه، گرايا واقـع  ارزيـابي . برخوردارنـد  عملـي  عملكرد بر تمركز و شغلي

 نيـاز  و بـودن  بر هزينه طراحي، پيچيدگي مانند هايي چالش حال، اين با هاست؛ آن اصلي هاي مزيت جمله از ها، شايستگي
  .شد شناسايي نيز مجرب ارزيابان به

 بـا  تـري  مـرتبط  و تـر  دقيق ارزيابي سنتي، هاي روش با مقايسه در ها، كانون اين كه دهد مي نشان ها يافته :گيري نتيجه
 در گـزينش  فراينـد  كيفيـت  بهبود به تواند مي روش اين كاربرد اجرايي، هاي چالش وجود با. كنند مي ارائه شغلي نيازهاي
 روش ايـن  فايـده  ـ هزينه تحليل و كارايي اي مقايسه بررسي به آتي مطالعات كه شود مي پيشنهاد. شود منجر ها سازمان
  .بپردازند

  تحليل محتوا، ابزارهاي ارزيابي، شايستگي، هاي ارزيابي مبتني بر وظيفه كانون، ارزيابيكانون  :ها كليدواژه
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  مقدمه
نقش ها  در موفقيت و پيشرفت آن ،ها عنوان ارزشمندترين دارايي سازمان ي انساني بههانيرو، در دنياي رقابتي و پيچيده امروز

دارد كـه بتواننـد   اي نيـاز   بـه افـراد توانمنـد و شايسـته    ، هر سـازماني بـراي دسـتيابي بـه اهـداف خـود      . دنكن ايفا ميكليدي 
بـر   هـم شناسايي و انتخاب اين افـراد   فرايند، رو ازاين. هاي كليدي و حساس را به بهترين شكل ممكن انجام دهند مسئوليت

ها  سازمان، اين موضوع ةبا توجه به اهميت فزايند .تأثير بسزايي دارد ها نگري و توان رقابتي آن بر آينده و هم عملكرد سازمان
 داشـته باشـند  دقـت و اثربخشـي بيشـتري     ،هاي افـراد  هايي نياز دارند كه در شناسايي و ارزيابي شايستگي روشبه ابزارها و 

 .)2025، 1گوپتا، سينك، مندا، خاروب(

 فراينـد هاي ارزيـابي اجـزاي حيـاتي     كانون. هاي ارزيابي است كانون، هاي مدرن و اثربخش در اين حوزه يكي از روش
، يـل يميكا، جكوبسـن ( يو ارتقا )2023، 2واكوليك، نواليك، پروچازكا( بر انتخاب چشمگيريطور  هسالاري هستند و ب شايسته
ايـن مراكـز بـا اسـتفاده از ابزارهـا و      . گذارنـد  نامزدهاي واجد شرايط براي مشاغل تأثير مي )2022، 3نلسون و استفان، دبري
اطلاعـات دقيـق و معتبـري را در اختيـار     ، رفتارهـاي فـردي   ها و توانايي، ها هاي ارزيابي متنوع براي ارزيابي شايستگي روش

چشـمگيري   طـور  بـه توانـد   مـي  ،هاي دقيق و معتبـر كاركنـان   ارزيابي ).2015، 4واگمر و لاير( ددهن گيرندگان قرار مي تصميم
يـك سيسـتم    عنوان هاي ارزيابي به كانون. )2021، 5واسكونسلوس سوزا و( عملكرد سازماني و رضايت شغلي را بهبود بخشد

ايـن  . كننـد  هاي رفتاري و شغلي افراد را فـراهم مـي   ها و ويژگي توانمندي، ها امكان ارزيابي دقيق مهارت، جامع و ساختارمند
هـاي   مصـاحبه ، شـناختي  هاي روان هاي مختلف مانند آزمون از تركيبي از ابزارها و روش، هاي سنتي برخلاف روش، ها كانون

هاي فـرد ارائـه    برند تا ارزيابي جامعي از شايستگي هاي گروهي و فردي بهره مي تمرين و ي شغليها سازي شبيه، ساختاريافته
 )2022، جكوبسن و همكاران( دهند

ها  اين ابزارها به سازمان. شناسايي افراد با بيشترين سطح انطباق با نيازهاي شغلي است، هاي ارزيابي هدف اصلي كانون
تنها بر اساس معيارهاي عيني و  نه، هاي كليدي كنند كه انتخاب افراد براي تصدي موقعيتكنند تا اطمينان حاصل  كمك مي

هـاي   كـانون ، به اين ترتيب. )2024، 6دبري( دارد خواني همهاي خاص شغل نيز  بلكه با نيازها و اولويت، شود علمي انجام مي
دهند كه با تخصـيص صـحيح    ها اين امكان را مي به سازمانبلكه ، يابي مؤثرند شايسته فرايندتنها در بهبود كيفيت  ارزيابي نه

عنـوان   هـاي ارزيـابي بـه    كـانون ، براين علاوه .افزايش دهند چشمگيريوري و اثربخشي خود را به ميزان  بهره، منابع انساني
، كاميسـارو ( وردارنداز اهميت زيادي در ارتقاي عدالت سازماني و تقويت انگيزه در كاركنان برخ، سالاري ابزاري براي شايسته

ها و  هاي رشد و پيشرفت بر اساس شايستگي زماني كه كاركنان بدانند فرصت. )2023، 7فسلزن، كوزيشكا، سوبلوا، استپاشكينا
، بـه همـين دليـل   . يابـد  هـا نيـز افـزايش مـي     تعهد و رضايت شـغلي آن ، شود ها ارزيابي و فراهم مي هاي واقعي آن توانمندي

وري  زمـان بـر افـزايش بهـره     اند كه هـم  ترين ابزارهاي مديريت منابع انساني تبديل شده ه يكي از اصليهاي ارزيابي ب كانون
 .سازماني و توسعه فردي كاركنان تأثيرگذارند

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kharub, Mondal, Singh, Gupta 
2. Prochazka, Novacek,Vaculik 
3. Jackson, Michaelides, Dewberry, Nelson, Stephens 
4. Waghmare, Iyer 
5. Souza & Vasconcelos 
6. Dewberry 
7. Komissarov, Stepashkina, Soboleva, Guzhelya, Seleznev 
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جكسـون و  ( است استفاده از رويكرد مبتني بر وظيفه، هاي ارزيابي طراحي كانون ةهاي برجسته در حوز نوآوري از جمله
اي كه  گونه به ؛شود طور مستقيم بر اساس شرح شغل و وظايف واقعي طراحي مي ارزيابي به، ر اين رويكردد. )2011، 1انگلرت
ايـن نـوآوري باعـث    . طـور دقيـق مـنعكس كننـد     را به هاي واقعي شغلي موقعيت، شده در كانون ها و تكاليف ارائه سازي شبيه
بيني عملكـرد   توانايي پيش، ارزيابي با شرايط كاري واقعي هماهنگي بيشتري داشته باشد و به همين دليل فرايندكه شود  مي

 .)2024، دبري( دهد شدت افزايش مي هاي واقعي را به افراد در محيط

ر حـال  طـور مـداوم د   هاي كاري امروزي كه پيچيدگي و رقابت به ويژه در محيط به ،هاي ارزيابي مبتني بر وظيفه كانون
اي نيـاز   هاي ارزيـابي فرايند به ،ها در اين شرايط سازمان. اند اهميت بيشتري يافته، )2024، 2ايليسكوبوسنگ و ( افزايش است

، ها و تكاليفي كه بر رفتارها تمرين ةها با ارائ اين نوع كانون. بلكه مرتبط با نيازهاي شغلي واقعي باشند، تنها دقيق كه نه دارند
، 3نـوريس ( كننـد  به شناسايي و انتخاب افراد شايسته كمك مـي ، هاي عملي مرتبط با شغل تمركز دارند مهارت و ها توانمندي

هاي شغلي مشابه آنچه  اي است كه افراد بايد در شرايط واقعي و با چالش گونه به ،ها شده در اين كانون وظايف طراحي ).2018
هاي ارزيابي مبتني  هاي كانون چالش و ها مزيت، ها بررسي ويژگي، رو ازاين .رو شوند روبه، در محيط كاري تجربه خواهند كرد

اهميـت بسـيار   ، هاي ارزيـابي  بلكه براي مديران منابع انساني و طراحان كانون، تنها براي پژوهشگران اين حوزه نه، بر وظيفه
هـاي   روش ةتوسـع سـاز   كمـك كنـد و زمينـه    تواند به بهبود طراحي و اجراي اين ابزار ارزيابي ها مي اين بررسي. زيادي دارد

 .تر در مديريت منابع انساني شود پيشرفته

 هاي ارزيـابي مبتنـي بـر وظيفـه     هاي كانون چالش و ها تمزي، ها بررسي جامع و دقيق ويژگي، پژوهشهدف اصلي اين 
ها  اين نوع كانون در خصوصردي اطلاعاتي ارزشمند و كارب، هاي علمي كند تا با استفاده از روش اين مطالعه تلاش مي. است

در ايـن   .هـا تأثيرگـذار باشـد    هاي ارزيابي نيروي انساني در سازمانفرايندها و طراحي  گيري تواند در تصميم ارائه دهد كه مي
هاي ارزيابي مبتني بر  هاي كليدي كانون ويژگي دنبال آن است كه به، حاضر با تأكيد بر تحليل علمي و تجربي پژوهش، راستا

همچنـين   .تر و كارآمدتر سـازد  هاي ارزيابي را دقيقفرايندتواند  مي ،ظيفه را شناسايي و مشخص كند كه چگونه اين رويكردو
كـاهش  ، وري افزايش بهـره ، بيني عملكرد شغلي در پيش زياداز جمله توانايي ، ها را بررسي كند اين كانون ةي برجستها مزيت

احتمـالي در   هـاي  ها و مانع چالشدر نهايت نيز  .ها با شرايط واقعي شغلي ارزيابي خوبتطابق  و هاي نادرست ريسك انتخاب
رويكردهاي مؤثرتري را ، ها ها بتوانند با آگاهي از اين محدوديت ها را شناسايي كند تا سازمان طراحي و اجراي اين نوع كانون

  .كار گيرند ها به براي غلبه بر آن

  پيشينة پژوهش
در  هاطراحي شدند و بعد 1930كه براي انتخاب افسران در نيروي نظامي آلمان در دهه ) ACs( ارزيابي مراكز الگوهاي اوليه

سـاخته  نامزد منظور ارزيابي شخصيت كلي يك  به، كار گرفته شدند ايالات متحده و استراليا نيز به، نيروهاي نظامي انگلستان
كـه   1980و  1970هاي  ويژه در دهه به، تدريج اما به ؛كامل فرد بودبررسي شخصيت ، هدف اين مراكز ارزيابي، در ابتدا. شدند

گيـري ابعـاد    سمت انـدازه  اين هدف تغيير كرد و تمركز به، هاي غيرنظامي گسترش يافت استفاده از مراكز ارزيابي در سازمان
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Jackson, Englert 
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 يابيبر ارز 1بر ابعاد يمبتن يابيارز يها كانون). 2024، دبري(متمايل شد  ،شود نيز گفته مي» ها شايستگي«ها  خاص كه به آن
 يتيشخص يها يژگيو ريحل مسئله و سا، ياجتماع يها ييتوانا، ارتباطات، ياز رفتار افراد مانند رهبر يو ابعاد خاص ها يژگيو

و  يگروه هاي نيتمر، ها مانند مصاحبه( ها نياز تمر يا مجموعه قيكنندگان از طر شركت، مدل نيدر ا. تمركز دارند يو رفتار
مختلـف   يهـا  نـه يدر زم يفـرد  يها يژگيو يابيو ارز يريگ اندازه، DBACs يهدف اصل. شوند ارزيابي مي) يفرد يها تست
  ).2003، 2ادنز و نلي مك دي، ،آرتور( است

بيشـتر تحـت تـأثير    ، شـوند  هايي كه در پايان هر تمرين انجام مـي  كه ارزيابي نشان داده است) 2001( 3ليونزمطالعات 
تصور كنيـد كـه    ،براي مثال .اي كه قرار بود ارزيابي شوند قرار دارند تا ابعاد اصلي ،اند ها انجام شده كه در آن هايي خودتمرين

نشـان داده   ات متعـدد تحقيق. هاي رهبري است كند كه هدف آن ارزيابي توانايي يك نامزد در يك تمرين گروهي شركت مي
هـاي پايـدار    نـه ويژگـي   ورفتار او در آن تمرين خاص  ةدهند نشان، توانايي رهبري ةزمين از فرد در ها است كه بيشتر ارزيابي
، جاي ارزيابي دقيـق ابعـاد رهبـري    به ،هاي انجام شده در پايان تمرين ارزيابي، بنابراين. رهبري است ةارزيابي شونده در زمين

منتخـب  ، شكرشـكن و  سـليمي  ؛2002، 4ز و ريجيـو شـليچر، دي، مـاي  ( اند وابستههاي همان موقعيت خاص  بيشتر به ويژگي
بـه ابعـاد    طور دقيـق  بهتوانند  ها نمي ارزيابي ،معروف است كه در آن» مشكل اعتبار ساختاري«اين مسئله به  .)2020، 5يگانه
، نيسـت ثابـت  مختلـف   هـاي  ها يا تمرين رفتار نامزدها در تمام موقعيت، در واقع. كه قرار بود ارزيابي شوند اشاره كنند خاصي

رفتار نامزدها ، قبلي هايدهد كه برخلاف تصور تحقيقات نشان مي .گيرد قرار ميبلكه بيشتر تحت تأثير شرايط خاص تمرين 
هاي  توانايي ،خاص يفرد ممكن است در تمرين، به عبارت ديگر. نيستثابت و يكسان در همه شرايط  ،هاي ارزيابي در كانون

گيـري   نتيجه). 2001، ليونز( رفتار متفاوتي نشان دهد، ديگر كه شرايط متفاوتي دارد يدر تمريناما  ؛رهبري خود را نشان دهد
تر به شـغل   سازي شده كه نزديك خاص شبيه هاي سمت تمرين هاي ارزيابي بايد به اين است كه كانونمذكور مهم تحقيقات 
جـاي   ايـن تغييـر بـه ايـن معناسـت كـه بـه       . اشته باشـند تري از نامزدها د حركت كنند تا بتوانند ارزيابي دقيق ،واقعي هستند

بايد تمركـز  ، مختلف هستند هاي كه بيشتر تحت تأثير تمرين) غيره و ارتباطات، مثل رهبري(هاي مبتني بر ابعاد ثابت  ارزيابي
دليـل   ها بـه DBAC  ).2008، 6لانس( ها در شرايط واقعي يا مشابه با شغل مدنظر گذاشته شود بيشتري روي ارزيابي توانايي

اين موضوع نشـان  . اند مواجه شدهانتقاد  بامختلف  هاي در تمرين ،ها نداشتن اعتبار ساختاري كافي و همگرايي ضعيف ارزيابي
منعكس كنند و در نتيجـه  ، گيري كنند هايي كه قرار است اندازه ويژگي ،طور دقيق ها ممكن است نتوانند به دهد كه ارزيابي مي

 ي كه به مدل كانون ارزيابي مبتني بر ابعـاد هايانتقاد). 2002، 7و كريستينسن هالند( باشندن مطمئني يها بيارزياممكن است 
)DBAC (مدل كانون ارزيابي مبتني بر وظيفهباعث شد كه ، وارد شد )TBAC( توسعه يابد.   

، هـا TBAC  رويكـرد اصـلي در  . چشـمگيري رشـد كردنـد    طور به 1990 ةدر ده ،8هاي ارزيابي مبتني بر وظيفه كانون
هـا كـه   DBAC  بـرخلاف . سازي سناريوهاي واقعي شغلي است ارزيابي افراد از طريق وظايف خاص موقعيتي است كه شبيه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Dimension-Based Assessment Centers (DBACs) 
2. Arthur, Day, McNelly & Edens 
3. Lievens 
4. Schleicher, Day, Mayes & Riggio 
5. Salimi, Shokrkon & Montakhab Yeganeh 
6. Lance 
7. Haaland & Christiansen 
8. Task-Based Assessment Centers (TBACs) 



  
  

  106  كامراني و كشاورز | ها ها و چالش مزيت، ها ويژگي: هاي ارزيابي مبتني بر وظيفه  كانون

  
 

 هاي كاري هاي اجرايي فرد در محيط ها به بررسي رفتارها و مهارتTBAC، ها و ابعاد ثابت رفتار توجه دارند بيشتر به ويژگي
، توانايي فرد را در حل مسائل، سازي شده ها با استفاده از سناريوهاي شبيه اين نوع ارزيابي. پردازند تر مي هاي واقعي و موقعيت
  ).2010، 1انگلرت و استيلمن ،جكسون( كنند گيري و مديريت شرايط واقعي ارزيابي مي تصميم

 طـور  بـه عد نظـري و عملـي   ها در هر دو ب اين كانون، 1990 ةدر ده هاي ارزيابي مبتني بر وظيفه از زمان معرفي كانون
بـر   بيشتر ،هاي ارزيابي مبتني بر وظيفه كانون، در ابتدا د كهكرنظري بايستي اشاره  ةعد توسعاز ب. اند تكامل يافته چشمگيري

 ةاز علوم رفتاري و نظري يها مفاهيم اين كانون، با گذشت زمان. ارزيابي وظايف خاص مرتبط با عملكرد شغلي تمركز داشتند
ماننـد  (هـاي مختلـف    ها را در چارچوب نظري خود گنجاندند كـه باعـث بهبـود درك مـا از چگـونگي تـأثير ورودي       سيستم
تحقيقـات پشـتيباني تجربـي    ، بـراين  عـلاوه . )2013، 2جكسون( بر عملكرد وظيفه و نتايج ارزيابي شد) هاي شخصيتي ويژگي
 اند كه مطالعات نشان داده. بيني نتايج مرتبط با كار را نشان داده است ها در پيش ربخشي آنفراهم كرده و اث TBACs براي

از واريانس در رفتارهاي ارزيـابي را توضـيح دهنـد و اعتبـار      چشمگيريتوانند بخش  مي، هاي ارزيابي مبتني بر وظيفه كانون
، ها اكنون براي مديريت استعداد اين كانون .)2011، نگلرتيو ا جكسون( كنند گيري را تأييد مي عنوان يك ابزار اندازه ها به آن

هاي منـابع   ها با شيوه پذيري و ارتباط آن انعطاف ةدهند گيرند كه نشان رهبري و انتخاب كاركنان مورد استفاده قرار مي ةتوسع
  ).2011، 3تورنتو و پوآ( انساني معاصر است

در اين . اند پرداخته هاي مبتني بر ابعاد ها با مدل آن ةو مقايس مبتني بر وظيفهمطالعات متعددي به بررسي مراكز ارزيابي 
اي و قابليـت   اعتبار سازه، از نظر تطابق مدل ،مراكز ارزيابي مبتني بر وظيفه نشان دادند كه )2024(ايليسكو بوسنگ و ، راستا

هاي مرتبط با وظايف  ها و مهارت و در ارزيابي شايستگيدارد عملكرد بهتري  مراكز ارزيابي مبتني بر ابعاد نسبت به، اطمينان
 .ها هستند هاي مبتني بر وظيفه در سازمان سمت ارزيابي مؤيد حركت به، ها اين يافته. توانمندتر است، خاص

خاطرنشان كرد كه اين مراكـز ممكـن اسـت    ، هاي استفاده از مراكز ارزيابي با بررسي چالش )2024(  دبري، با اين حال
. كنند عملكرد داوطلبان را در وظايف متعدد ارزيابي مي، ويژه زماني كه ارزيابان به، دست نياورند شه نتايج مورد انتظار را بههمي

تواند بر قضـاوت ارزيابـان    هاي مكرر از وظايف گوناگون مي ارزيابي، اشاره دارد كه در آن »اثر تمرين« ةاين پژوهش به پديد
ها  كنند و استفاده از آن گيري نمي ها را اندازه بر اين باور است كه مراكز ارزيابي لزوماً شايستگي محقق، همچنين. تأثير بگذارد
 .كننده باشد ممكن است گمراه، هاي سازماني گيري براي تصميم

كـره   در نيوزيلنـد و  مراكز ارزيابي مبتني بر وظيفه با بررسي رويكرد) 2016( 4يون و گريس حنفيه، جكسون،، در مقابل
از ، هـاي سـنتي   نتايج موفقي داشته و نسبت به روش، گزارش دادند كه اين رويكرد در ارزيابي عملكرد وظايف خاص، جنوبي
عنوان ابزاري مفيد براي ارزيابي عملكـرد شـغلي    را به TBAC نيز )2011( اينگلرت جكسون و .ري برخوردار استيشتدقت ب

كند و ارتباط مثبتي  هاي مديريتي را منعكس مي مؤثري نقش طور به، اين مراكز ليو نشان دادند كه ساختار عام ندكردمعرفي 
طرفانـه اسـت و بـر     ابـزاري بـي  TBAC  ها همچنين تأكيد كردند كه آن. و عملكرد شغلي وجود دارد TBAC هاي هبين نمر

  .پردازد به ارزيابي افراد مي، هاي شغلي اساس شايستگي
تأكيـد كردنـد و    TBAC سـازي دقيـق وظـايف شـغلي واقعـي در      بر اهميت شـبيه  )2011( تورنتون و پوآ، در پژوهشي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Jackson, Stillman & Englert 
2. Jackson 
3. Thornton & Povah 
4. Jackson, Hanafiah, Grace & Yoon 
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، رهبري و ارتباطات، حل مسئله، گيري هاي كليدي مانند تصميم ويژه در ارزيابي مهارت به، خاطرنشان ساختند كه اين رويكرد
 .دهد تخدام اشتباه را كاهش ميريسك اس، بسيار كارآمد است و با افزايش تطابق بين نتايج ارزيابي و عملكرد شغلي

به كمبود شواهد در اين زمينه اشاره ، ابعاد عملكرد در مراكز ارزيابي ةبا بررسي اعتبار ساز )2009( 1هتزل، از سوي ديگر
باشد كه عملكرد خاص موقعيتي  سنجيدنيتفاوت فردي نوعي ممكن است ، او معتقد است كه عملكرد در مراكز ارزيابي. كرد

 .همواره پايدار نيست، و ثبات عملكرد در ابعاد مختلف دهد نشان مي رامتقاطع 

هـاي   كـه ارزيـابي   كردبيان ، ها بر اساس وظايف واقعي و كاربردي نيز با تأكيد بر لزوم طراحي ارزيابي )2001( 2اسكات
تطـابق  ، با نيازهـاي عملـي شـغل   ، و نتايج آن كند ميتوانايي افراد را در انجام وظايف شغلي واقعي ارزيابي ، مبتني بر وظيفه

 .بيشتري دارد

هـاي   هـا و شايسـتگي   ابزاري كارآمد براي ارزيابي مهـارت TBAC  دهد كه تحقيق نشان مي ةمرور پيشين، كلي طور به
سـازي شـرايط واقعـي     ويـژه در شـبيه   به، اين رويكرد. دهد تري ارائه مي نتايج دقيق، DBACمرتبط با شغل است و نسبت به

 .مفيد است، هاي مرتبط با استخدام و ارتقاي نادرست كاهش ريسك محيط كار و

تواننـد   طـور مـؤثري مـي    بـه  دهند كه مراكز ارزيابي مبتنـي بـر وظيفـه    مطالعات مختلف نشان مي، بندي عنوان جمع به
اين . تري ارائه دهند نتايج دقيق هاي مبتني بر ابعاد هاي مرتبط با شغل را ارزيابي كنند و نسبت به مدل ها و شايستگي مهارت

هاي مـرتبط بـا اسـتخدام اشـتباه و      سازي شرايط واقعي محيط كار مفيد هستند و به كاهش ريسك ويژه در شبيه رويكردها به
  .كنند نادرست كمك مي يارتقا

  شناسي پژوهش روش
ارزيابي مبتني بـر    نكانو يها و چالش ها مزيت، ها شناخت دقيق و عميق ويژگي ،اين پژوهش كيفي و هدف آناجراي روش 
شـود تـا بـا     ها بررسي و تلاش مـي  كيفيت و معناي داده، ها جاي تمركز بر كميت داده به، هاي كيفي در پژوهش. است وظيفه

از طريق مطالعات اسنادي پژوهش اطلاعات مورد نياز اين  .به توصيف و تفسير مفاهيم پرداخته شود، هاي موجود تحليل داده
هـاي   گـزارش ، تخصصـي  هـاي  باكت ـ، علمـي  هاي همند مقال اين روش شامل مرور نظام. آوري شده است اي جمع و كتابخانه

، هـاي ارزيـابي   كانون ةمطالعات پيشين در زمين، فراينددر اين . است TBACs پژوهشي و ساير منابع معتبر مرتبط با موضوع
منـابع مـورد اسـتفاده شـامل     . انـد  تحليـل و بررسـي شـده   دقـت   به، اند ويژه مواردي كه به رويكرد مبتني بر وظيفه پرداخته به

هـاي   بـراي تحليـل داده   .هـاي منتشرشـده در ايـن حـوزه اسـت      پـژوهش  و علمـي  هاي همجل، علمي معتبر ةهاي داد پايگاه
اين روش يكي از رويكردهـاي رايـج در تحقيقـات كيفـي اسـت و      . استفاده شده است 3از روش تحليل محتوا ،شده گردآوري
مند و  دليل ساختار نظام روش تحليل محتوا به .كند بندي و تفسير اطلاعات كليدي از متون را فراهم مي طبقه، ستخراجامكان ا
اين روش . هاي كيفي با هدف استخراج اطلاعات از منابع اسنادي بسيار مناسب است براي پژوهش، كه دارد اي پذيري انعطاف

هـايي كـه    طور خاص براي پژوهش كند و به روابط موجود در متون را فراهم مي و ها ويژگي، امكان تمركز بر شناسايي الگوها
  .كاربرد دارد، هستند TBACs ي شناخت عميق موضوعات پيچيده مانندوجو جستدر 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hetzler 
2. Scott 
3. Content Analysis 
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  هاي پژوهش يافته
ي كانون ارزيابي مبتني بر وظيفه بر اساس بررسي مطالعات مرتبط با اين موضوع ها و چالش ها مزيت، ها در اين بخش ويژگي

  .صورت خلاصه ارائه شده است و نتايج پژوهش به ها بندي از يافته نيز جمع 1 شكلدر . شود ميارائه 

 ها ويژگي

 ـ ، سازي ارزيابي سفارشي، ي كانون ارزيابي مبتني بر وظيفهها ترين ويژگي اصلي ارتبـاط بـا   ، شـغلي  ةا شناسـنام ارتباط وثيـق ب
شـوند تـا    طور خاص طراحي مي ها به ارزيابي، هاي مبتني بر وظيفه در ارزيابي. است مؤثرو بازخورد  2تمركز بر عملكرد، 1زمينه

، هاي فني مانند مهندسان مكانيـك يـا تعميركـاران خـودرو     در شغل، مثال رايب. سازي كنند وظايف واقعي يك شغل را شبيه
. سازي وظايف مكانيكي مانند تعمير يك دستگاه يا تشخيص مشكل در يك خـودرو باشـد   ها ممكن است شامل شبيه ارزيابي
 هاي دهد كه بايد تصميم كند و نامزدها را در شرايطي قرار مي هاي عملي مرتبط با شغل را ارزيابي مي دقت مهارت به ،اين كار

، شـده  سـازي  شود كه در شرايط شـبيه  از نامزدها خواسته مي، مكانيك خودروارزيابي براي شغل در  ،براي مثال .فوري بگيرند
ايـن  . و گزارش دهنـد كـه چـه مشـكلي دارد و چگونـه بايـد آن را تعميـر كننـد         كننديك خودرو با مشكل موتور را بررسي 

سائل را در يك محـيط واقعـي   بلكه توانايي نامزدها در تحليل و حل م، كند هاي فني را ارزيابي مي تنها مهارت نه ،سازي شبيه
بيشتر بر ارزيـابي ابعـاد رفتـاري     ،ي ارزيابي مبتني بر ابعادها كانون). 2004، 3بونده و ماتياسن سوندسن،( سنجد ميشغلي نيز 
مختلفـي كـه لزومـاً     هـاي  اين ابعاد در قالب تمرين. حل مسئله و ارتباطات تمركز دارند، كار تيمي، تري مانند رهبري گسترده
ممكن است بر اسـاس توانـايي    DBAC در نامزديك ، براي مثال. شوند ميارزيابي ، سازي وظايف خاص شغلي نيستند شبيه

   .)2011، نگلرتيو ا جكسون( برخورد با تعارض در تيم ارزيابي شود ةدر يك بحث گروهي يا نحو ،رهبري تيم
راستا باشد تا اطمينان حاصـل شـود    شغلي هم شناسنامهطور نزديك با  هاي ارزيابي بايد به طراحي كانون، صورت كلي به

زيـرا   ؛دهـد  اعتبار ارزيابي را افزايش مـي ، راستايي اين هم. با عملكرد واقعي شغلي مرتبط هستند، شوند ابعادي كه ارزيابي مي
، هـافمن و  مريـاك ( ستها آن ةهاي شغلي آيند مسئوليت گوياي دهند كه هايي نشان مي هاي خود را در زمينه تواناييها نامزد
وظايف خاص است كـه بايـد    عملكرد فرد در انجام تمركز اصلي بر ارزيابي، در كانون ارزيابي مبتني بر وظيفه). 2014، 4وهر

بين كـانون ارزيـابي    ؛ از اين رودشو شغلي تعيين مي ةاين وظايف بر اساس شناسنام. شغل انجام شوندآن در پس از استخدام 
وظـايف  ، شغلي يك مدير منابع انساني ةدر شناسنام براي مثال. وجود داردارتباط كليدي  ،شغلي ةناسناممبتني بر وظيفه با ش

ايـن  . هاي آموزشي باشـد  ريزي دوره برنامهيا  حل مشكلات كاركنان، هانامزدخاص ممكن است شامل استخدام و مصاحبه با 
عملكرد داوطلبان در انجـام آن وظـايف شـغلي ارزيـابي     و  شود ميسازي  شبيه مراكز مبتني بر وظيفه دردقيق طور  بهوظايف 

و  انجام دهـد   دقيقصورت  بهبيني عملكرد شغلي را  پيش است كه بتواندشده   خوب طراحي زماني، انون ارزيابيك .خواهد شد
 ).2001، ليونز( دكنشغلي را منعكس  ةشناسنامنيازهاي ، طور صحيح بهكه ابزارهاي ارزيابي  شود مياين در شرايطي محقق 

شود كـه   اين ويژگي باعث مي و توجه دارند ،شوند اي كه وظايف در آن انجام مي به زمينه ،هاي مبتني بر وظيفه ارزيابي
هـاي   ويـژه در نقـش   هـا بـه   اين نـوع ارزيـابي  . دست آيد هاي خاص شغلي به تري از توانايي نامزد در حل چالش ارزيابي دقيق
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يك مدير پروژه ممكن ، براي مثال .كاربرد زيادي دارد، طور مداوم تغيير كند ها به كن است وظايف آندايناميك و پويا كه مم
شـود كـه يـك     از نامزد خواسته مـي ، در يك ارزيابي مبتني بر وظيفه. ها و منابع مواجه شود است با تغييرات مداوم در اولويت

طور خاص شرايط متغيـر و نيـاز    اين ارزيابي به. لازم را اتخاذ كند پروژه را در شرايط تغييرات دائمي مديريت كند و تصميمات
، 1، پـارك و پانـت  گولـد ( دهد هاي كاري واقعي نيز رخ مي كه در محيط كند سازي مي گيري در زمان واقعي را شبيه به تصميم

2006(.   
تأكيد بـر حـل   ، در اين رويكرد. تأكيد دارند، توانند انجام دهند ها بيشتر بر آنچه نامزدها در شرايط واقعي مي اين ارزيابي

جـاي اينكـه صـرفاً دانـش نظـري افـراد        بـه ، بحراني و تعامل با ديگران است موقعيت يا وضعيتگيري در  تصميم، مشكلات
 بـراي ). 2018، نوريس( مؤثر است، دارندنياز گيري سريع و دقيق  ويژه در مشاغلي كه به تصميم اين رويكرد به. سنجيده شود

اي را  جـايي كـه بايـد پـروژه    ، سازي مديريت پروژه را تكميل كننـد  خواست شود تا يك شبيهدراز نامزدها ممكن است ، المث
شود كه معياري مستقيم از توانـايي   ها در تكميل وظيفه انجام مي ارزيابي بر اساس عملكرد آن. اجرا و ارائه دهند، ريزي برنامه

  ).2024 ،ايليسكوبوسنگ و ( تهاي شغلي اس ها در انجام مسئوليت آن
از . شـود  شده مربـوط مـي   مستقيماً به وظايف انجامطور  بهتر است و  تر و قابل اقدام ها معمولاً دقيقTBAC  بازخورد در

 شـود  مرتبط مـي  ها و نقاط ضعفي طور خاص به مهارت بازخورد به، آنجايي كه ارزيابي بر وظايف مرتبط با شغل متمركز است
عملكـرد ضـعيفي داشـته     ،ريزي اسـتراتژيك  اي مانند برنامه در انجام وظيفه نامزداگر يك ، براي مثال. دارند نياز كه به بهبود

ها معمـولاً  DBAC  بازخورد در .گيري و تفكر استراتژيك تمركز كند هاي تصميم بازخورد ممكن است بر بهبود مهارت، باشد
هبري يا همكاري متمركز است و ممكن است به وظايف خاص شغلي مرتبط هاي رفتاري مانند ر تر و بيشتر بر ويژگي عمومي
نشان دادن كار تيمي در يك تمرين گروهي متمركز باشـد كـه بـراي     ةبازخورد ممكن است بيشتر بر نحو، براي مثال. نباشد
   .)2012، سونجك( شود هاي شغلي خاص مربوط نمي طور مستقيم به وظايف يا مسئوليت اما به ؛فردي مفيد است ةتوسع

  ها مزيت
از جملـه ارزيـابي    دارد، ي متعـددي هـا  مزيت ،ي ارزيابي مبتني بر ابعادها به نسبت كانون ،ي ارزيابي مبتني بر وظيفهها كانون
وظايف واقعي چون ، هاي مبتني بر وظيفه ارزيابي .جامعيت ارزيابي و قابليت سازگاري بيشتر، جذابيت براي داوطلبان، تر واقعي
در ، بـراي مثـال  . كننـد  هاي يك نامزد در سناريوهاي واقعي فراهم مي تر از توانايي نمايي دقيق ،كنند سازي مي را شبيهشغلي 

كـه بـه    شـوند  مـي سازي شده با مشتريان مواجه  نامزدها در شرايط شبيه، يك ارزيابي مبتني بر وظيفه براي شغل فروشندگي
. )2018، نـوريس ( مشاهده كننـد واقعي  شغلي كاملاً ةدر انجام وظيف را ها عملكرد آن ةدهد تا نحو ها اين امكان را مي ارزياب

دهـد تـا ببيننـد نامزدهـا      ها اجازه مـي  كه به ارزياب هاي حل مسئله تمركز دارند هاي عملي و توانايي ها بر مهارت اين ارزيابي
را ضـبط  اين كـاربرد عملـي    نيستند معمولاً قادرهاي سنتي  روش. گيرند خاص به كار مي ةچگونه دانش خود را در يك زمين

واقعـي را طراحـي و اجـرا     ةممكن است از او خواسته شود تا يك پروژ، در ارزيابي شغلي براي يك مهندس، براي مثال. دكنن
  .)2006، گولد و همكاران( توانايي او در حل مشكلات واقعي و پيچيده باشد ةدهند كند كه نشان

مستقيم با شغلي كـه بـراي آن    طور بهزيرا  ؛بينند تر مي تر و مرتبط هاي مبتني بر وظيفه را جذاب يابيامزدها معمولاً ارزن
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در حـالي كـه   ، شـود  منجـر  بـراي نامزدهـا   و همراهي بيشـتر  تر مثبت ةتواند به تجرب اين مي. مرتبط است، اند درخواست داده
، 1داوز و ليم ميليگان، لاكي، ،اور( ها منتقل كنند را به آنهاي سنتي ممكن است احساس جدايي از وظايف واقعي شغلي  روش
 ةي تيمـي مثـل سـاز   ها همانند بازي ؛نمود بيشتري دارد ،برخي از ابزارهاي كانون ارزيابي سنتي خصوصاين امر در . )2021

ي واقعـي خـود   هـا  و توانمنـدي  هـا  عنوان يك بازي و نه ابزاري براي سـنجش قابليـت   شوندگان آن را به ارزيابي گاهكه  2ني
د بـه  نتوان مي ،شونده است كه كارفرماي كانون ارزيابي و خود ارزيابي آن ،يكي از پيامدهاي مهم اين رويكرد ارزيابي. دانند مي

توسـعه و انتصـاب در    هايپيشـنهاد  ،د و در نتيجهنباش اطمينان بيشتري داشتهصحت و درستي نتايج ارزيابي در اين رويكرد 
 .پذيرش بيشتري دارد اين رويكرد

هـاي   مهـارت ، مانند كار تيمـي ، زمان ارزيابي كنند هم طور بهتوانند چندين صلاحيت را  هاي مبتني بر وظيفه مي ارزيابي
 ،هاي سـنتي  اين در حالي است كه روش. آورد هاي يك نامزد فراهم مي كه نمايي جامع از توانايي هاي فني ارتباطي و مهارت

نـامزد  ، در يك ارزيابي شغلي براي يك موقعيـت رهبـري  ، براي مثال. پردازند عد خاص ميمعمولاً تنها به ارزيابي يك يا دو ب
 گيري و ارتباطي خـود را بـه نمـايش بگـذارد     تصميم، هاي رهبري سازي شده مهارت ممكن است در حين انجام وظايف شبيه

شـغلي بـه    ةجاي خرد كردن يك وظيف به، جهت تكيه بر وظايف شغلي دليل ين رويكرد بهدر ا ).2004، و همكاران سوندسن(
كـه كيفيـت   براين عـلاوه  ؛ از اين روگيرد سازي شده مبناي قضاوت قرار مي صورت شبيه خود وظيفه به، ي مختلفها شايستگي

بـه عبـارت   . نيز قابل سنجش خواهد بـود ي مرتبط با آن وظيفه ها شايستگي، شود عملكرد فرد در انجام آن وظيفه تحليل مي
ي ها بر سنجش شايستگي تواند علاوه اين است كه مي ،ي ارزيابي مبتني بر وظيفهها ي كانونها ترين مزيت ديگر يكي از مهم

و  نـد شـغلي را نيـز ارزيـابي ك    ةكيفيت عملكرد فرد در انجـام هـر وظيف ـ  ، فن بيان و مهارت مذاكره، عمومي همانند رهبري
بـر ارزيـابي    تـوان عـلاوه   مـي  ،ي ارزيـابي مبتنـي بـر وظـايف    هـا  در كـانون  بـراين  عـلاوه . تر از فرد ارائه دهد جامعتصويري 
كه اين امـر در مقايسـه بـا     كردي تخصصي افراد را نيز ارزيابي ها ي تخصصي و مهارتها شايستگي، ي عموميها شايستگي
 . دهد تر از فرد ارائه مي تصويري جامع ،ابعاد ي ارزيابي مبتني برها ي صورت گرفته در كانونها ارزيابي

 ؛هـاي شـغلي و صـنايع مختلـف تنظـيم شـوند       خاص بـراي نقـش   طور بهتوانند  ميي ارزيابي مبتني بر وظيفه ها كانون
هاي سنتي كه ممكن است بيشتر كلـي و   برخلاف روش، ي كه ارزيابي مرتبط و هماهنگ با نيازهاي فعلي شغلي باشدطور به

تواند شامل وظايفي باشد كه به حل  ارزيابي مي، زيست  در ارزيابي شغلي براي يك مهندس محيط، براي مثال. شندعمومي با
ي هـا  ت بدون توجه به زمينـه هاي سنتي ممكن اس در حالي كه روش، باشدمربوط محيطي در شرايط خاص  مشكلات زيست

، سـيمز و  بارتلـت ( ي پايـه يـا مـديريتي باشـد    هـا  شايسـتگي  دنبال سنجش به ،تر شغلي و با طراحي ابزارهاي ارزيابي عمومي
صـورت   تواند نه تنها براي مشاغل مديريتي كه بـه  ي ارزيابي مبتني بر وظيفه ميها كانون، به عبارت ديگر). 2019، 3سالمون

ابليـت اجـرا و   بلكه براي همه مشاغل فني و حتي در سطوح غيرمديريتي نيز ق، شود سنجيده ميي ارزيابي ها سنتي در كانون
شود كه قابليت سـازگاري ايـن رويكـرد ارزيـابي بـا       باعث مي ،ابتناي كانون ارزيابي بر وظايف شغلي. سازي داشته باشد پياده

  .كردشده براي مشاغل متعدد طراحي و اجرا  سازي ي ارزيابي سفارشيها مشاغل متعدد فراهم شود و از اين رو بتوان كانون
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  ها چالش
ي متعـددي  هـا  بـا چـالش   ها طراحي و اجراي اين كانون، دارد هاي زيادي ، مزيتارزيابي مبتني بر وظايف يها كانون هرچند
كـه   طراحي ابزارهـايي . و ارزيابان صاحب تجربه است اندكاقتصادي  ةصرف، شامل طراحي پيچيده ها اين چالش. روست روبه
بايـد   ابزارهـا . پيچيـده اسـت  ، منصفانه و معتبر باشـند  ،طور دقيق سناريوهاي واقعي شغلي را منعكس كنند و در عين حال به

، مثال براي. استدشوار  كمابيشكه رسيدن به اين هدف  ها را داريم هايي باشند كه قصد ارزيابي آن مرتبط و نمايانگر مهارت
سازي دقيق شرايط واقعي منتهـي   شبيه به ،هاي رهبري ممكن است به دشواري ي مهارتسازي براي ارزياب شبيه طراحي يك

   ).2012، جكسون( درستي در نظر گرفته نشوند هاي محيط كاري خاص به ويژه اگر ويژگي به ؛شود
بـراي   هـا  سـازي محـيط   طراحي وظـايف ارزيـابي و آمـاده   ، مثال نياز دارند؛ برايمنابع زيادي به  ها TBAC سازي پياده

بـه  معمـولاً  ، هـا  بـراي انجـام ايـن ارزيـابي    ، همچنين. نياز دارد شايان توجهي ةهزينبه زمان و  ،هاي مبتني بر وظيفه ارزيابي
سـازمان   بـراي مثـال،  . نـد كننظارت و ارزيـابي  درستي  عملكرد نامزدها را به باشند است كه قادر نياز اي ديده آموزشكاركنان 

، هاي متخصص براي طراحي وظـايف  به تيم، سازي كند را براي ارزيابي كاركنان جديد پياده ها TBAC كه قصد دارد يبزرگ
 سـازي  پيـاده ، بر نياز به زمـان و تخصـص   علاوه ).2012، جكسون( خواهد داشتنياز ها  بندي ارزيابي سازي فضا و زمان آماده

TBAC اهد ازاگر يك سازمان بخو، براي مثال. به منابع مالي نيز نياز دارد ها TBAC هـاي رهبـري    براي ارزيابي مهـارت  ها
ارزيابي در يـك   هاي هاستخدام ناظران و حتي برگزاري جلس، ساز ابزارهاي شبيهبايد براي طراحي ، كاركنان خود استفاده كند

ع هـايي كـه منـاب    هاي كوچك يـا آن  ممكن است براي سازمان فراينداين . پرداخت كند چشمگيريهاي  هزينهمكان مناسب 
 صرفه نباشد ها از نظر مالي به اين نوع ارزيابي ممكن است براي همه سازمان، بنابراين. ساز باشد مشكل، مالي محدودي دارند

  .)2019، 1كلارك و كارونن(

 را سپري كنند ي شغليها يا دوره ببينند ي تخصصيها ها آموزش ارزياب بايستي ،ي ارزيابي مبتني بر وظيفهها در كانون
به شود كه  باعث مياين امر . را ياد بگيرند ارزيابي تفسير نتايج ارزيابي نامزدها و ةرا درك كنند و نحو TBACs هاي تا هدف

بـر آن  ، بر تخصص در ارزيـابي و سنجشـگري عملكـرد    ديده براي ارزيابي مشاغل متعدد نياز باشد كه علاوه ارزيابان آموزش
ايـن امـر در مقايسـه بـا     ). 2010، 2، اسـتاينبرگ و مـتس  هـاف ( باشـند شراف داشته اتخصصي  طور به شغل و وظايف آن نيز

آمادگي شـركت  ، ي آموزشيها ارزيابي و طي دوره ةتجربي ارزيابي مبتني بر ابعاد كه در آن ارزيابان به صرف كسب ها كانون
ارزيابان بايستي به هر شغل ، مبتني بر وظايفدر كانون ارزيابي . داردي بيشتري ها دشواري، كنند در كانون ارزيابي را پيدا مي

نـد  نتا بتوا باشند داشتهاشراف كامل  ،ي تخصصي آن شغلها انجام وظايف شغلي و تجهيزات و حتي واژگان و نظريه ةو شيو
 ـ   اين امر نشان مي. بسنجندشونده را  عملكرد ارزيابي، شغلي ةشد سازي در موقعيت شبيه شـغلي بـراي    ةدهد كـه داشـتن تجرب

  .شود ي كليدي محسوب ميها يكي از پيش شرط ،ي ارزيابي مبتني بر وظايفها در كانون ،ارزيابان

  گيري بحث و نتيجه
ايـن رويكـرد بـا تمركـز بـر      . اسـت  استفاده از رويكرد مبتني بر وظيفه، هاي ارزيابي كانون ةهاي مهم در حوز يكي از نوآوري

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Clark & Karvonen 
2. Huff, Steinberg & Matts 
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عنوان يكي  به، يي كه بر وظايف اصلي و روزمره شغل مدنظر مبتني هستندها سازي شرايط واقعي شغلي و طراحي تمرين شبيه
هاي سنتي كه بيشتر بـه معيارهـاي عمـومي يـا      برخلاف روش. شود ارزيابي نيروي انساني شناخته مي ةهاي پيشرفت از روش

، بـا نيازهـاي شـغلي    كننـد بـا طراحـي دقيـق و متناسـب      تـلاش مـي   ،هاي ارزيابي مبتني بر وظيفـه  كانون، ذهني اتكا دارند
  .ارزيابي كنندقابل سنجش صورت عيني و  به ،هاي افراد را در شرايط واقعي ها و مهارت توانمندي

ها را بـه ابـزاري مـؤثر بـراي مـديريت       كه آن دارندي متعددي ها مزيتها و  ويژگي ،هاي ارزيابي مبتني بر وظيفه كانون
، شـرايط واقعـي شـغلي هسـتند     ةدهند بازتابشده كه  سازي ها با طراحي وظايف شبيه اين كانون. اند منابع انساني تبديل كرده

هاي  كند تا انتخاب ها كمك مي اين امر به سازمان. كنند هاي افراد را فراهم مي ها و مهارت تري از توانايي امكان ارزيابي دقيق
بينـي   توانايي بالا در پـيش ، اين رويكرد ةي برجستها مزيتيكي از  .اعتماد انجام دهند هاي عيني و قابل خود را بر مبناي داده

با شـرايط كـاري آينـده    ، شوند ها طراحي مي ها و تكاليفي كه در اين كانون تمرين. عملكرد شغلي افراد در محيط واقعي است
ه از معيارهـاي عينـي و علمـي در    اسـتفاد  .بخشند بيني عملكرد افراد را بهبود مي قابليت پيش، دارند و از اين رو زياديتطابق 
بـا انتخـاب    .دهد و احساس عدالت و انگيزه را در كاركنان افزايش مي كند ميها تقويت  سالاري را در سازمان شايسته، ارزيابي

اين امر به تخصـيص صـحيح   . يابد وري و اثربخشي سازمان بهبود مي بهره، هاي كليدي افراد شايسته و توانمند براي موقعيت
، ها بر اساس نيازهاي شغلي واقعي طراحي وظايف و تمرين. كند هاي نادرست كمك مي ع انساني و كاهش ريسك انتخابمناب

 .دارند خواني همها و انتظارات شغلي  ها با اولويت دهد كه ارزيابي اين اطمينان را به سازمان مي

هايي همـراه اسـت    ها با چالش احي و اجراي آناما طر ؛دارند چشمگيريي ها مزيتهاي ارزيابي مبتني بر وظيفه  كانون
دانـش  بـه  ، سـازي كننـد   طور دقيق شرايط واقعـي شـغلي را شـبيه    طراحي وظايفي كه به. توجه قرار گيرند در كانونكه بايد 

 .مستلزم همكاري نزديك با متخصصان شغلي و تحليل دقيق وظايف است فراينداين . استنيازمند تخصصي و زمان زيادي 
ها گرفته تـا   هاي مربوط به طراحي و اجراي تمرين از هزينه. نياز دارد چشمگيريها به منابع مالي و انساني  اجراي اين كانون

وجود تلاش بـراي بازتـاب شـرايط واقعـي      با .شايان توجهي نياز داردگذاري  سرمايه بهاين ابزار ، استخدام ارزيابان متخصص
توانـد   اين محدوديت مي. هاي محيط كاري را پوشش دهند طور كامل تمامي جنبه انند بهها نتو سازي ممكن است شبيه، شغلي

 .بر دقت ارزيابي تأثير بگذارد

عنـوان ابـزاري كليـدي در ارتقـاي      توانند به مي ،هاي ارزيابي مبتني بر وظيفه دهد كه كانون نتايج اين مطالعه نشان مي
بـه  ، اعتمـاد  هاي دقيق و قابـل  ارزيابي ةاين ابزار با ارائ. ندشوها استفاده  ر سازمانيابي و مديريت منابع انساني د شايسته فرايند

، همچنـين . اتخـاذ كننـد  بهتـري   هاي تصميم ،توسعه و ارتقاي كاركنان خود، انتخاب خصوصكند تا در  ها كمك مي سازمان
و  هـا  قوت خصوصبه مديران منابع انساني در و  ندها كمك ك تواند به بهبود طراحي و اجراي اين كانون نتايج اين مطالعه مي

 .ارائه دهداطلاعات ارزشمندي  ،اين روش هاي ضعف

ها بايـد   سازمان. استه اي كانون گذاري در طراحي علمي و حرفه سرمايه ،اول ةاين مطالعه در وهلسياستي  هايپيشنهاد
همكـاري بـا متخصصـان    . بر وظيفه اختصاص دهنـد هاي ارزيابي مبتني  اي كانون منابع لازم را براي طراحي و اجراي حرفه

عنـوان   هاي ارزيابي به استفاده از كانونهمچنين  .تواند به بهبود كيفيت اين ابزار كمك كند مي ،شناسان صنعتي شغلي و روان
، اي و ارزيـابي عملكـرد اسـت    حرفـه  ةتوسع، هاي آموزشي بخشي از يك سيستم جامع مديريت منابع انساني كه شامل برنامه

ها تا حد زيادي به توانايي و مهارت ارزيابان بستگي  كيفيت ارزيابيچون  ،براين علاوه .ها را افزايش دهد تواند اثربخشي آن مي
نيـز  در نهايـت   .دانش و مهارت ارزيابان طراحي و اجـرا كننـد   ةبراي توسع يهاي آموزشي مستمر ها بايد برنامه سازمان، دارد
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هـا بيشـترين    تر وظايف شغلي استفاده كنند تا ارزيـابي  سازي دقيق براي شبيه ،هاي پيشرفته ها بايد از ابزارها و فناوري سازمان
  .تطابق را با محيط كاري واقعي داشته باشند

 

References 
Arthur, W., Day, E. A., McNelly, T. L. & Edens, P. S. (2003). A meta-analysis of the criterion-

related validity of assessment center dimensions. Personnel Psychology, 56(1), 125-153. 

Bartlett, D., Sims, D. & Salmon, E. (2019). Assessment strategies and employability in the 
environmental and engineering sectors. Compass: Journal of Learning and Teaching, 14(2). 

Bosneag, I. & Iliescu, D. (2024). Dimension- or Task-based Assessment Centers? A direct 
comparison study of two measurement approaches. Psihologia Resurselor Umane, 22(1). 

Clark, A. M. & Karvonen, M. (2019). Use of Evidence-Centered Design to Develop Learning 
Maps-Based Assessments. International Journal of Testing, 19(3), 188-205. 

Dewberry, C. (2024). Assessment centers do not measure competencies: why this is now beyond 
reasonable doubt. Industrial and Organizational Psychology, 17(1), 133-136. 

Gold, J. E., Park, J. & Punnett, L. (2006). Work routinization and implications for ergonomic 
exposure assessment. Ergonomics, 49(1), 12-27. 

Haaland, S. A. & Christiansen, N. D. (2002). Implications of trait-activation theory for evaluating 
the construct validity of assessment center ratings. Personnel Psychology, 55(1), 137-163. 

Hetzler, J. (2009). An Investigation of the Stability of Assessment Center Performance Consistency 
and Ratings of Job Performance (Publication No. 3365357) [Doctoral dissertation, 
Louisiana State University]. ProQuest Dissertations Publishing. 

Huff, K. L., Steinberg, L. S. & Matts, T. (2010). The Promises and Challenges of Implementing 
Evidence-Centered Design in Large-Scale Assessment. Applied Measurement in Education, 
23(4), 310-324. 

Jackson, D. J. (2013). Task-based assessment centers: theoretical perspectives. In The psychology 
of assessment centers (pp. 173-189). Routledge 

Jackson, D. J. & Englert, P. J. (2011). Task-Based Assessment Centre Scores and their 
Relationships with Work Outcomes. New Zealand Journal of Psychology, 40(1), 37-48. 

Jackson, D. J., Hanafiah, A. M., Grace, G. & Yoon, J. (2016). An Alternative Take on AC 
Research and Practice: Task-Based Assessment Centers. In Assessment centres and global 
talent management (pp. 33-46). Routledge. 

Jackson, D. J., Stillman, J. A., & Englert, P. (2010). Task‐based assessment centers: Empirical 
support for a systems model. International Journal of Selection and Assessment, 18(2), 141-
154. 

Jacobsen, J., Mikaeil, E., Debry, R., Nelson, P. & Stefan, E. (2022). Assessment centers and their 
role in promoting organizational competencies. International Journal of Organizational 
Behavior, 37(5), 987–1003. https://doi.org/10.1080/123456789.2022.1795683 

Kharub, M., Mondal, S., Singh, S. & Gupta, H. (2025). Evaluation of competency dimensions for 
employee performance assessment: evidence from micro, small, and medium enterprises. 
International Journal of Productivity and Performance Management, 74(1), 107-138. 

Komissarov, A. G., Stepashkina, E. A., Soboleva, O. B., Guzhelya, D. Y. & Seleznev, P. S. 



  
  

  114  كامراني و كشاورز | ها ها و چالش مزيت، ها ويژگي: هاي ارزيابي مبتني بر وظيفه  كانون

  
 

(2023). Assessing method for meta-professional competencies in Russian educational 
institutions. Humanities and Social Sciences. Bulletin of the Financial University, 12(6), 53-
62. 

Lance, C. E. (2008). Why Assessment Centers Do Not Work the Way They Are Supposed To. 
Industrial and Organizational Psychology, 1(1), 84–97. 

Lievens, F. (2001). Assessors and use of assessment centre dimensions: A fresh look at a troubling 
issue. Journal of Organizational Behavior, 22(2), 203–221. 

Meriac, J., Hoffman, B. J. & Woehr, D. J. (2014). A Conceptual and Empirical Review of the 
Structure of Assessment Center Dimensions. Journal of Management, 40(5), 1269-1296. 

Norris, J. M. (2018). Task-Based Language Assessment Aligning Designs With Intended Uses and 
Consequences. JLTA Journal, 21, 3-20. 

Orr, R. M., Lockie, R. G., Milligan, G. S., Lim, C. X. & Dawes, J. J. (2021). Use of Physical 
Fitness Assessments in Tactical Populations. Strength and Conditioning Journal, 44(1), 
106-113. 

Prochazka, E., Nwalik, E. & Wakulik, E. (2023). Assessment centers in the selection process: 
Evaluating competence and its impact on selecting qualified candidates. Journal of Human 
Resource Management, 56(3), 234–245. https://doi.org/10.1016/j.jhrm.2022.12.004 

Salimi, M., Shokrkon, H. & Montakhab Yeganeh, M. (2020). A critical approach to the construct-
related validity of assessment centers: A study of the assessment center of the National 
Iranian Oil Company. International Journal of Psychology, 14(2), 218-247. 

Schleicher, D. J., Day, D. V., Mayes, B. T. & Riggio, R. E. (2002). A new frame for frame-of-
reference training: Enhancing the construct validity of assessment centers. Journal of 
Applied Psychology, 87(4), 735. https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.87.4.735 

Scott, W. (2001). Designing assessments based on real and practical tasks: Task-based 
assessments and their alignment with job requirements. Journal of Organizational 
Psychology, 16(4), 341–356. 

Souza, A. R. D. S. & Vasconcelos, I. F. F. G. D. (2021). Meritocracy and competency-based 
people management model: Utopia or organizational reality? Cadernos EBAPE.BR, 19, 190-
202. https://doi.org/10.1590/1679-395120190100x. 

Svendsen, S. W., Mathiassen, S. E. & Bonde, J. P. (2004). Task based exposure assessment in 
ergonomic epidemiology: a study of upper arm elevation in the jobs of machinists, car 
mechanics, and house painters. Occupational and Environmental Medicine, 62(1), 18-27. 

Thornton, G. C. & Povah, N. (2011). Assessment Centres and Global Talent Management. Gower 
Publishing. 

Waghmare, S. & Iyer, R. (2015). Assessment centres: An effective tool for competency 
development. Abhinav International Monthly Refereed Journal of Research in Management 
& Technology, 4(8), 1-10. 


