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 کارکنان استخدام و رزیابیا صرف را زیادی بسیار یهاهزینه هرساله هاسازمان. باشدمی سازمان به افراد ورودی دریچه عنوان به ارزیابی فرآیندچکیده: 

 فضای با ارزیابی یهاکانون سازی شبیه. باشدها میسازمان توجه مورد مدیران ارزیابی برای ویژه به ارزیابی یهاکانون میان این در. کنندمی جدید

 و سازمانی و صنعتی اسانروانشن حال این با. باشند داشته ارزیابی یهاکانون بهای ویژه توجه هاسازمان شده باعث بالا محتوایی اعتبار و شغل واقعی

 کارفرمایی برند بر یارزیاب فرآیند جذابیت تاثیر جعلی، یهاپاسخی ارائه امکان امتیازدهی، در انسانی یهاسوگیری وجود دلیل به مدیریت متخصصان

 یهازمینه در کنولوژی،ت گسترش به توجه با هابازی از استفاده امروزه. هستند جدیدتری راهکارهای دنبال به ارزیابی، ابزار سازه اعتبار افزایش و

 که باشد ارزیابی هایابزار نویدبخش تواندمی محور بازی ارزیابی یهاکانون از استفاده. است گسترش به رو مدیریتی فرآیندهای در جمله از متفاوت

. شود شرکت یبیرون اعتبار افزایش و شده ادراک زمان کاهش به منجر داده، کاهش را جعلی یهاپاسخ نرخ کنندگان، شرکت مشارکت افزایش ضمن

 محور بازی ارزیابی یهاکانون با سنتی ارزیابی یهاکانون سپس است، شده پرداخته ارزیابی یهاکانون یهاویژگی بررسی به ابتدا تحقیق این در

 توانندمی ابیارزی در خاصشان یهاویژگی دلیل به محور بازی ارزیابی یهاکانون که دهدمی نشان مروریی مطالعه این نتایج. است شده مقایسه

 .دهند پوشش را سنتی ارزیابی یهاکانون یهاخلاء از بسیاری

 .جعلی یهاپاسخ محور؛ بازی ارزیابی کانون ارزیابی؛ کانون گیمیفیکیشن؛ کلمات کلیدی:

 

 مقدمه. 1

از دانش، ای شود تا مجموعهمی باشد. ورود افراد جدید به سازمان منجرمی 1منابع انسانیی مهم ترین فرآیندها در حوزه از فرآیند جذب و استخدام یکی

توان می در راستای اهداف سازمانی، های شخصیتی جدیدی به فضای سازمان افزوده شود. با به کارگیری این ویژگیهاتوانایی، مهارت، نگرش و ویژگی

 ورود به سازمان ارزش بالایی دارد و نیازمند به کارگیری ابزار مناسبی . بنابراین ارزیابی و استخدام به عنوان دریچه[1]شاهد بهبود بهره وری سازمان بود

 باشد. می

ده باید توانایی لازم برای سنجش مهارت، توانایی و دانش ضروری جهت احراز است. ابزار مورد استفا 3و پایایی 2دو ویژگی مهم یک ابزار مناسب، اعتبار

از اعتبار محتوایی بالایی برخوردار  4ی ارزیابیهاشغل را داشته باشد. به علاوه نتایج حاصل از آن باید در طول زمان از پایایی بالایی برخوردار باشد. کانون

 22/0روند، می ی شناختی افراد به کارهایی که صرفا جهت سنجش تواناییهااعتبار محتوایی تست . این در حالی است که میزان[2](44/0هستند)

. به همین [4]توانند قدرت پیش بینی بالایی داشته باشندمی ی ارزیابی علاوه بر اعتبار محتوایی بالا، اگر به خوبی توسعه داده شوندها. کانون[3]است

ها شوند، مورد توجه روانشناسان صنعتی سازمانی و سازمانمی ی ارزیابی با وجودی که معمولا یک روش هزینه بر قلمدادهادلیل است که استفاده از کانون

 باشند.می

، تمرین 6، ایفای نقش5امروزه با توجه به پیشرفت تکنولوژی و لزوم همگام شدن با آن، در کنار تمرینات سنتی کانون ارزیابی همچون تمرین بحث گروهی

ی هاویژگیی باشد. در این مقاله ضمن مقایسهمی ی ارزیابی رو به فزونهاو عناصر بازی در کانون هاو... ، استفاده از تکنولوژی 8، کشف حقیقت7ر سبدد

 پردازیم.می ی ارزیابی بازی محور، به بیان مزایا و معایب هریکهای ارزیابی سنتی با کانونهاکانون
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4 Assessment Center 
5 Group Discussion  
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 کانون ارزیابی. 1.1

شابهت آنها با فضای واقعی کند و مهم ترین ویژگی این ابزارها، ممی باشد که از ابزارهای مختلفی استفادهمی روشی جهت ارزیابی عملکرد ارزیابی، کانون

 ارشد سطوح در بیرونی داماستخ( 2 استخدام؛ و گزینش فرایند در افراد انتخاب( 1:کرد استفاده حوزه 4 در ارزیابی هایکانون از توانمی .[5]باشدمی کار

 ر محیط واقعی کاری ارزیابی، پیش بینی رفتار افراد دها. هدف اصلی کانون[6]شغلی توسعة( 4 و ارتقا هایفرصت برای افراد شناسایی( 3 سازمان؛

 .  [6,7]باشدمی

برد می رد در شغل را بالافاست. این مشابهت امکان پیش بینی رفتار ی ارزیابی، مشابهت تمرینات با فضای واقعی کار های کانونهایکی از مهم ترین ویژگی

نبه نسبت به ی ارزیابی منجر به ایجاد یک نگاه همه جاها. تنوع تمربنات کانون[7]باشدمی سازمان-و به عنوان ابزاری جهت سنجش تناسب شخص

تواند می ل به تنهاییاست. این تعام هاجه تمایز کانون ارزیابی با سایر روششرکت کنندگان، و_شود. تعامل بین ارزیابکنندگان میشرکتی هاتوانمندی

 .[8]ی ارتباطی افراد باشدهابه عنوان راهی برای سنجش مهارت

روش زمان و نوان یک عی ارزیابی عموما به هایی رو به رو هستند. برای مثال کانونهاو چالش های ارزیابی با محدودیتهامانند هر روش دیگری، کانون

هی، در کنار تمایل ذاتی یابد. این آگامی اجرای آن و هدف تمرین آگاهیی قبل از هر تمرین، از نحوهکنندگان شرکتشوند. به علاوه می پر هزینه شناخته

دسته  3توان به می ی ارزیابی راهاونی به کارگیری کانهای جعلی شود. به طور کلی، چالشهاپاسخی تواند منجر به ارائهمی انسان به مطلوبیت اجتماعی،

 تقسیم کرد:

عیین بعد رفتاری تی استخراج شده با فرهنگ سازمان، عدم های ارزیابی. برای مثال عدم تناسب شایستگیهای مربوط به طراحی کانونها.چالش1

 باشد.می ی طراحی کانون ارزیابیهادر عمل و طراحی ضعیف تمرینات از جمله چالش هاشایستگی

آن، عدم آموزش ی ها و مشاهدهی مربوط به اجرای کانون ارزیابی. عدم تناسب بین ارزیابی کنندگان و ارزیابی شوندگان، عدم توجه به رفتارها. چالش2

 باشد.می رزیابیانون ای پیش رو در اجرا کهاصحیح ارزیابان و عدم آگاهی کافی ارزیابی شوندگان به توانایی هر یک از تمرینات از جمله چالش

از جمله کنندگان رکتش رفتارهای صحیح استنباط در ارزیابان ی مربوط به نتایج. عدم وجود چارچوب مرجع برای امتیازدهی و ناتوانیها. چالش3

 .[9]ی مربوط به نتایج استهاچالش

 امتیازدهی آنانی نحوه ی اساسی در بررسی ارزیابان، سوگیری دراهکنند. یکی از چالشمی ی اصلی کانون ارزیابی عملهاارزیابان به عنوان یکی از حلقه

ای رزیابی و حرفهای مختلف ارزیابان از جمله جنسیت، سن، تحصیلات، رتبه، تجربی مدیرتی، تجربه هاباشد. تحقیقات نشان داد که از بین ویژگیمی

کنندگان شرکتیاز بیشتری به بالاتری دارند، امتی ثر باشد. ارزیابانی که سن و رتبهتواند بر روی امتیاز دهی مومی بودن؛ تنها ویژگی سن ارزیاب و رتبه

وند ارزیابی، با ر. اگر ارزیاب گمنام باشد و بعد از [11]باشدمی . همچنین امتیازدهی ارزیاب روانشناس، از مدیران عملیاتی بالاتر[10]دهندمی

 . [12]متری در امتیازدهی نشان خواهند دادارتباط نداشته باشند، سهل گیری ککنندگان شرکت

ی ، مشاهده9یی همچون، خطای امتیازدهیهاذکر این نکته قابل توجه است که تدابیری برای کاهش سوگیری ارزیابان در نظر گرفته شده است. آموزش

ای، خطای گرایش به لهگیری، منجر به کاهش خطای هاباشند. آموزش خطای اندازهمی از این جمله 12و چارچوب مرجع 11ی عملکردها،  معیار10رفتار

ی توان دقت مشاهده و امتیازدهی ارزیابان را از طریق آموزش مشاهدهمی گیری تاثیری نداشته است.شود، در حالی که بر دقت اندازهمی مرکز و سهل گیری

. [13]را کاهش دادای ی مورد سنجش شد و خطای هالههانسبت به ملاکرفتار، افزایش داد. آموزش معیارهای عملکری، منجر به افزایش درک ارزیابان 

بندی های رتبهآموزش طراحی شده برای آنان، استفاده از فرمی گزینش ارزیابان، ارائهی ( نشان داد که نحوه1993)13این در حالی است که تحقیقات لوری

 .[10]وی نتایج ارزیابان بی تاثیر بوده استرفتار و تکنیک یکپارچه سازی بعد از انجام هر تمرین، برای ر

ف هر یک از نسبت به اهداکنندگان شرکتیی از جمله سوگیری ارزیابان، طولانی شدن فرآیند ارزیابی و خستگی شرکت کنندگان، آگاهی هاویژگی

 زیابی سوق داد.در کانون ار هاتفاده از بازیی جعلی، از جمله عواملی بود که روانشناسان را به اسهاپاسخی تمرینات کانون و در نتیجه ارائه

 

 کانون ارزیابی بازی محور. 2.1

 را از یکدیگر تفکیک کرد: هااصلی بازیی حوزه 3توان می رو به گسترش است. هاامروز استفاده از عناصر بازی در سازمان

                                                           
9 Rater Error Training 
10 Behavioral Observation Training 
11 Performance Dimension Training  
12 Frame Of Reference Training 
13 Lowry 



 

 .هستند تجاری دانش با بازی یک در کنندگانشرکت عنوانبه شغل متقاضیان آن در که  14محور بازی ارزیابی.1

 .کنندمی کمک هابازی طراحی جهت بازی طراحان به ارزیابی متخصصان آن در که 15 گرابازی طراحی.2

 .]14[باشدمی آن به بازی عناصر افزودن با موجود ارزیابی هایروش تغییر معنای به که 16گیمیفیکیشن.3

 هاسازمان در بازی از استفاده که است حالی در این. شد بیان  17پلینگ توسط 2004 سال در بار اولین که باشدمی جدید نسبتا مفهوم یک گیمیفیکیشن

. [16]باشیممی کارکنان استخدام در دیجیتال یهابازی از افزون روزی استفاده شاهد امروزه. [15]دارد دیرینهای سابقه آموزش،ی حوزه در ویژه به

 کاهش وکنندگان شرکت واکنش بهبود به منجر و داده افزایش را موثر ارزیابی امکان شود، انسانی منابع مدیریت بهبود به منجر تواندمی بازی از استفاده

 .[17]شود سوگیری

 

 در فرآیند ارزیابی هااصلی بازیی حوزه 3. مقایسه 1جدول

 های بازیادغام مکانیک روش ارزیابی مدل 

 م بازی انجا اصلی حلقه یک در بازیکنان توسط که بازی مکانیک صدها یا هاده جدید روش ارزیابی ارزیابی بازی محور

 شود.می تجربه

 های ارزیابی جدیدهای بازی در روشاستفاده از مکانیزم جدید استراتژی طراحی طراحی بازی گرا

 موجودهای های بازی به روشاضافه کردن مکانیزم موجود استراتژی بازطراحی گیمفیکیشن

 

باشد. در ارزیابی مخفیانه، می 18ی ارزیابی بازی محور، مزایای متعددی دارد. استفاده از بازی در فرآیند ارزیابی، نوعی از ارزیابی مخفیانههااستفاده از کانون

با داشتن  ها. همچنین بازی[18,19]دهندمی ی جعلی ارائههاافراد به دلیل عدم آگاهی نسبت به متغیرهای مورد سنجش، به احتمال پایین تری پاسخ

کنندگان شرکتگذارند. می تاثیرکنندگان شرکتی ادراک شده توسط هایی همچون تابلو امتیازات، رقابت، همکاری، فانتزی و... بر روی ویژگیهاویژگی

شرکت کنندگان، حالتی به نام غرق ی ه مثبت و انگیزهافزایش عاطفی کنند. در نتیجهمی معمولا این فرآیند را به صورت سرگرم کننده و منصفانه ادراک

از طریق کوتاه کردن زمان فرآیند ارزیابی و نمره گذاری،  ها.  بازی]20[دهدمی ی جعلی را کاهشهاشود که به خودی خود نرخ پاسخمی ایجاد 19شدگی

در تحقیقات متعددی کنندگان شرکتده اند. همچنین بهبود واکنش توجه زیادی را به خود جلب کر هافراهم آوردن چندین مدل ارزیابی و کاهش هزینه

و احساس عدالت، به عنوان یک متغیر تعدیل گر بوده است کنندگان شرکتبین واکنش ی در بررسی رابطه ها. استفاده از بازی[21]مورد تائید قرار گرفت

ی پایین ارزیابان و هاوان استفاده از بازی را به عنوان جایگزینی برای مهارتتمی . همچنین]22[شده است 20و منجر به افزایش ادراک عدالت رویه ای

 آن با نامزد که زمانی - هستند روندهپیش بازی بر مبتنی هایارزیابی سنتی، هایارزیابی . همچنین برخلاف[23]خستگی ناشی از فرآیند ارزیابی دانست

 جای به «بازی» یک عنوان به ارزیابی بندی چارچوب این، بر علاوه. دهندشده نامزد خود را تطبیق میهای ارایه براساس توانمندی آنها شود،می درگیر

به  .کندتر میدقیق و فراگیرتر شوند،می عصبی رسمی آزمون طول در که داوطلبانی برای را استخدام فرآیند و دهدمی کاهش را اضطراب «آزمون» یک

یابد. در می افزایشکنندگان شرکتمنجر به ایجاد یک تصور خلاقانه در مورد سازمان شده و جذابیت سازمان برای  هاعلاوه استفاده از بازی در سازمان

ی جعلی، توجه زیادی را به خود جلب هابه فرآیند و کاهش نرخ پاسخکنندگان شرکتدر فرآیند ارزیابی، بهبود واکنش  هابین مزایای استفاده از بازی

ی هاچالش مهمی در استفاده از کانون ویژگی را به صورت همزمان در خود داشته باشد. 2رسد کمتر ابزاری وجود دارد که این می رکرده است. به نظ

 توانند میزان اضطراب افرادمی از طریق غرقه سازی هاباشد. برای مثال، تحقیقات متعددی ادعا کردند که بازیها میارزیابی بازی محور پیش روی سازمان

 یک سیستم بازخورد دهندهبازی که درواقع کنند، عواملی مثل وجود تابلو امتیازات در می . با این حال، تحقیقاتی وجود دارد که بیان[17]را کاهش دهند

 بالایی برخوردار است،یی که در میان افراد از محبوبیت ها. استفاده از طیف بازی[24]شودکنندگان شرکتتواند منجر به افزایش اضطراب می باشد،می

باشد. یکی از می ی جدیهااثر تمرین، تهدید کند. همچنین آلودگی ملاک، یکی دیگر از چالشی تواند اعتبار کانون ارزیابی بازی محور را به واسطهمی

. استفاده از [25]و نه چیزی فراتر از آن راسنجد می صرفا توانایی هماهنگی چشم و دست را ها، این است که برخی از بازیهانقدهای قابل توجه به بازی

سوگیری و یا ی تواند به عنوان عوامل ایجاد کنندهمی شود، اما در عین حال هاتواند منجر به افزایش مشارکت و جذابیت بازیمی ، عناصر بازی و...هارنگ
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 سن و جنس قرار تاثیرتحتبه شدت  هاباشد. سهولت استفاده از بازیها می. سهولت استفاده از بازی نیز یکی دیگر از این چالش[26]حواس پرتی باشد

 . [27]نشان دادند هاتمایل بیشتری به استفاده از بازیتر گیرد. زنان و افراد جوانمی

 

 گیری. بحث و نتیجه2

فرهنگ پذیرش ی ندهتواند، نشان دهمی تکنولوژی روزفضاهای شغلی امروزی به دنبال افزایش نوآوری و خلاقیت هستند. استفاده از ابزار همگام با 

و  هااز توانمندیای تواند منجر به جذب افراد بیشتری به سازمان شود، در نتیجه سازمان با دریای گستردهمی تکنولوژی در سازمان است. این فرهنگ

خواهد داشت. در این میان، تر انس بالاتری در گزینش افراد شایستهشود. هرچه فراوانی متقاضیان شغل بیشتر باشد، سازمان شمی روبه رو هاشایستگی

ی جعلی را کاهش دهند. از آنجایی های مدنظر را بسنجند و نرخ پاسخهاتوسعه داده شوند که بتوانند شایستگیای ابزارهای ارزیابی سازمان باید به گونه

باشد، توان ابزار ارزیابی اهمیتی می شود و آینده سازمان در دست مدیران خودمی ستفادهی ارزیابی عموما برای استخدام مدیران سازمان اهاکه کانون

 کند. می بالاتر پیدا

. کندمی آزمایش ار موفقیت برای آنها انگیزه سطح همچنین و تفکر منطقی، و جدید مسائل حل برای را داوطلب هایتوانایی بازی محور، هایارزیابی

 کاملاا  درنم کار محیط در هاویژگی این که دهدمی نشان شغلی پیشرفت و شغلی عملکرد کنندهتعیین کلیدی عوامل مورد در روانشناختی تحقیقات

 عینی ارزیابی هایداده طراحی، نظر از .کندمی بینی پیش را کار محل در عملکرد شدت به بازی محور ارزیابی عملکرد ترتیب، این به. هستند حیاتی

. کندمی حذف شود، ناشی هامصاحبه یا بیوگرافی اطلاعات نامه، توصیه رزومه، ذهنی تفسیرهای از است ممکن که را سوگیری ترتیب این به و هستند

 با روش این یبترک. شود آوری جمع سنتیای گزینه چند ارزیابی به نسبت بیشتری داده نقاط تا دهندمی اجازه هابازی شد، ذکر قبلا که همانطور

 .دهدیم ارائه کار در نامزد یک عملکرد نحوه از تریدقیق تصویر بنابراین و یافته افزایش بینیپیش اعتبار ماشین، یادگیری هایتکنیک

دارند. همان ی ارزیابی سنتی های جعلی نسبت به کانونهای ارزیابی بازی محور توانایی بالاتری در کاهش نرخ پاسخهابر اساس تحقیقات انجام شده کانون

اصلی آن  شود و یکی از دلایلمی به صورت منفی ارزیابیکنندگان شرکتی ارزیابی سنتی معمولا توسط هاکند، کانونمی ( بیان2017) 21طور که هاردی

کنندگان شرکت، منجر شد تا . این در حالی است که تحقیقات نشان داد که استفاده از بازی در فرآیند ارزیابی[28]باشدمی زمان انجام فرآیند ارزیابی

توان با می کاره در نظر گرفت. حتیسازمان را به عنوان یک ابزار همهو استفاده از گیمیفیکیشن در  هاتوان بازیمی .[29]ادراک کنندتر زمان را سریع

 . [14]کانون را کاهش داد ی،ی ارزیابی هزینههااستفاده از بازی در کانون

 داوطلب تمرکز بهبود به منجر معمولاا و هستند جذاب ذاتاا هابازی: رساندمی حداقل به نامزد دیدگاه از را سوگیری همچنین بازی بر مبتنی هایارزیابی

 هایکلیشه یعنی) شودمی ایکلیشه تهدید اصطلاح به از ناشی استرس کاهش باعث بازی، وظایف جانبه همه ماهیت مشابه، طور به .شوندمی ارزیابی بر

 این، بر علاوه(. کندمی ایجاد دهندهآزمون ذهن در را پرفشار هایاضطراب و بازدارنده تردیدهای و شک جنسیتی، یا/و فرهنگی هایتفاوت مورد در منفی

تواند سهولت می ،هابازیراهنمای ی استفاده از دفترچه .برسانند حداقل به را مطلوب اجتماعی یهاپاسخ معتبرتر، رفتار برانگیختن با است ممکن هابازی

بیان کردند تنها زمانی که  2016 22. آرمسترانگ و لاندرز]30[کنندگان شودو منجر به پذیرش بازی، توسط شرکترا افزایش دهد  هااستفاده از بازی

کنند. بنابراین می صورت ناعادلانه قضاوت باشد، فرآیند ارزیابی را بهمی تصور کنند که بردن در بازی، غیر ممکنکنندگان شرکتدشوار باشند و  هابازی

 تاثیرتحترا کنندگان شرکتتواند باورهای می بازی،ی یی با سطح دشواری متوسط و تمرکز بر عملکرد فرد در طول بازی و نه نتیجههااستفاده از بازی

ی شناختی هاجای سنجش هماهنگی چشم و دست، توانایی ی سرعتی، بههای استدلال محور به جای بازیهاقرار دهد. به علاوه گرایش به سمت بازی

به خوبی گسترش داده شوند،  هارسد که اگر بازیمی کند. بنابراین به نظرمی باشد را ارزیابیمی ی لازم جهت احراز شغلهاافراد را که جزء شایستگی

 ی لازم خواهند داشت. هاپتانسیل بالایی در سنجش شایستگی

توان در کانون می ی ارزیابی سنتی دانست؛ زیرا طبیعت تعامل گرا کانون ارزیابی را به سختیهارا جایگزین تمام عیار کانون هاان بازیبا این حال نمی تو

( بیان کرد شرکت در یک بازی معادل شرکت در یک کانون ارزیابی نمی باشد، حتی اگر 2015)23ارزیابی بازی محور انعکاس داد. همان طور که وزنیک

 .[31]زی، وظایفی راکه برای احراز شغل حیاتی هستند را ارزیابی کندبا
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