
 
 

 

Exploring the Lived Experiences of Professional Assessors: Challenges in 

Recruitment Assessment Centers for Teacher Candidates 

Mohamad Khosravi Tanak 1 , Hassan Zabet 2 , Hadi PourShafei 3  

 

Article Type:  

Research-based 
Abstract 

Corresponding Author:  

Hassan Zabet 

 

© Authors 

 

 

 

 

 

 

 

Background & Purpose: Assessment centers, as structured and multidimensional tools in human 

resource management, play a key role in recruitment and professional development. Despite their 

recognized advantages, their implementation often encounters structural and operational 

challenges. This study aimed to explore the lived experiences of professional assessors regarding 

the challenges of assessment centers used in selecting teacher candidates, with the goal of 

identifying barriers and improving the validity and efficiency of the selection process. 

Methodology: This qualitative study employed a descriptive phenomenological approach. The 

research population included professional assessors and managers of teacher recruitment 

assessment centers. Purposeful sampling was applied based on criteria such as completion of 

specialized assessment training and at least one year of practical experience. Data were collected 

through semi-structured interviews with ten participants and discontinued upon reaching 

saturation. Data analysis was conducted using MAXQDA (Version 2024) and Colaizzi’s (1978) 

thematic analysis method. 

Findings: Analysis produced 69 initial codes, which were refined to 58 concepts. These concepts 

were grouped into 25 subthemes and five main themes: structural challenges of the assessment 

center, assessor-related challenges, challenges in the implementation process, challenges in data 

analysis, and organizational and managerial challenges. 

Conclusion: The findings show that despite the scientific foundation of assessment centers, their 

use in teacher selection is hindered by structural, human, procedural, and managerial barriers. 

Improving center design, strengthening assessor competencies, standardizing implementation and 

data analysis procedures, and addressing managerial shortcomings can enhance validity, 

efficiency, and fairness in recruitment, ultimately supporting the selection of competent and 

committed teachers.  
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  ن آموزگارياهاي ارزيابي استخدامي داوطلب  كانون هاي  چالشاز  يا فه بررسي تجارب زيسته ارزيابان حر
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 ةدر اسـتخدام و توسـع   اسـت و  عدي در مديريت منـابع انسـاني  كانون ارزيابي رويكردي ساختاريافته و چندب :زمينه و هدف
اين پژوهش بـا هـدف بررسـي تجـارب زيسـته      . همراه است يهاي متعدد اما اجراي آن با چالش ؛دارد نقش مهمي اي حرفه

ارتقاي  ةهاي ارزيابي استخدامي داوطلبان آموزگاري انجام شد تا با شناسايي موانع، زمين هاي كانون اي از چالش ارزيابان حرفه
  .گزينش فراهم شود فرايندكارآمدي و روايي 

 هـاي  كانون مديران و اي حرفه ارزيابان پژوهش، جامعة. شد انجام توصيفي پديدارشناسي رويكرد با كيفي مطالعة اين :روش
 و ارزيـابي  تخصصي هاي دوره گذراندن همچون معيارهايي اساس بر و هدفمند گيري نمونه. بود آموزگاران استخدامي ارزيابي
 پـس  و گـردآوري  كننده مشاركت 10 با ساختاريافته نيمه مصاحبه طريق از ها داده. گرفت انجام عملي تجربة سال يك حداقل

) 1978( كلايـزي  مضـمون  تحليـل  روش و 2024 نسـخة  كيـودا،  مكس افزار نرم كمك به ها داده. شد متوقف ها داده اشباع از
  .شدند تحليل

 در مفـاهيم  ايـن . يافت كاهش نهايي مفهوم 58 به پالايش، از پس كه شد استخراج اوليه كد 69 ها داده تحليل در :ها يافته
 ارزيابـان،  بـا  مـرتبط  هـاي  چـالش  كـانون،  ساختاري هاي چالش. شدند دهي سازمان اصلي مضمون 5 و زيرمضمون 25 قالب
 شـده  شناسايي اصلي هاي مضمون مديريتي، و سازماني هاي چالش و ها داده وتحليل تجزيه هاي چالش اجرا، فرايند هاي چالش
  .هستند
 و اجرايـي  انسـاني،  ساختاري، موانع با آموزگاران گزينش در ارزيابي هاي كانون كارگيري به كه داد نشان نتايج :گيري نتيجه
 رفـع  و هـا  داده تحليـل  و اجـرا  استانداردسازي ارزيابان، صلاحيت ارتقاي ها، كانون طراحي در بازنگري. است مواجه مديريتي
 نظـام  در شايسـته  نيروهـاي  جـذب  بـه  و بخشد بهبود را استخدامي عدالت و كارآمدي روايي، تواند مي مديريتي هاي كاستي
  .كند كمك وپرورش آموزش

  وپرورش وزارت آموزشي، داوطلبان استخدامي آموزگاري، ا حرفهارزيابي، ارزيابان  هاي كانونارزيابي،  :ها كليدواژه
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  مقدمه
 يسياس ـ ،ياجتماع ،يدر توسعه اقتصاد كننده نييحساس و تع يساز، نقش ساز و تمدن فرهنگ يعنوان نهاد وپرورش به آموزش
رشـد و توسـعه جوامـع     يربنـا ينظران، آن را موتور محركـه و ز  و صاحب شمندانيكشورها برعهده دارد و اكثر اند يو فرهنگ

 ياددهي فراينددرواقع، . وپرورش است و تحول آموزش ييايجوامع، مستلزم پو يو معنو يو هرگونه رشد و توسعه ماد دانند يم
 ـ يها ها در عرصه رقابت ت آنو شكس تيبلكه سبب موفق ،رود شمار مي بهكشورها  ةتوسع يتنها عامل اصل نه يريادگي ـ  يمل

 ،يفرهنگ ،يصنعت ،يعلم يها چالشبه  ييگو پاسخدر كشور ما نيز ). 2020، 1و همكاران ازيد نوياسپ( شود يم زين يالملل نيو ب
  . وپرورش است در آموزش ني، مستلزم تحول بنيادمحور ييو دانا داريپا ةبه توسع يو نيز دستياب ياخلاق ،ياجتماع ،ياقتصاد
 از يكي يوپـرورش لازم اسـت تـا رو    در آمـوزش  نيادي ـو تحول بن توسعة پايداربه  دستيابيراستا و در جهت  نيهم در

 است آن بر اعتقاد زيـرا ؛ شودمبذول  يا ژهيتوجه و ،انساني منابع يعني ،در آن ليدخ عوامل نيمؤثرتر حال نيدرع و نيتر مهم
مؤثر  و مستقيم شكل به) پيامدها و داد برون ،فرايند ،داد درون( سازماني يها تيفعال و جوانب ةهم دروپرورش  آموزش نظام كه
 انساني منابع ن،ي؛ بنـابرا است واضح و لازم ،مراحل و هـا  فرايند همه در انسان فعاليت و حضور و است متصل انساني عامل به
و صـدالبته   تيدقـت، شـفاف   بـه  جذب و اسـتخدام آن  فرايندو  است يلازم و ضرور امري آن پيشرفت ووپرورش  آموزش در

  ،انساني منابع به طمربو مسائل، طـور كلـي   بـه ). 2024، 2، بلايـر و اينگلـد  جكسـون ( نيـاز دارد  نياديهم از نوع بن  آن ،تحول
 بر سوم ةهزار در آموزشي نظام و شـود  يم دهيد جهان سراسر دروپرورش  آموزش در يگذار استيس ةحوز در اولويت نيتر مهم
ــازمان اصلي ةسرماي كه است باور اين ــا،  س ــيشه ــأث تحت ،باشد وابسته سازمان مالي و فيزيكي منابع به آنكه از ب  منابع ريت

 اين از يك هر كه دارند يفرد منحصربه تجربة ومهارت  ،دانش انساني منابع زيرا ؛)2023 ،3و همكاران ووكُوودا( است انساني
، نخسـت اينكـه  . آورد يم ـ وجود به سازمان براي را رقابتي مزاياي و كنـد  مـي سازمان كمك  موفقيت و توسعه ،رشد به ،امور
 نشـده  ينيب شيپ  يينها يدادها برون ،است كه در نگاه اول يا دهيچيپ ارينظام بس انگرينما نده،يوپرورش در آ انداز آموزش چشم

 يتقاضـاها  يگـو  پاسخاز آن،  گرفته نشئت يازهايت روح زمانه و نبا شناخ ديوپرورش با آموزش دوم اينكه .دارد ناپذيرتصور و 
اقـدام بـه    رو ني ـازا. باشد و خود را با آن منطبق سـازد  ندهيآ يزندگ يكردن نسل حاضر برا آماده يبرا ديجد طيبر شرا يمبتن

 يضـرورت  ،يجهـان  يهـا  امروز و تجربه يازهاين يةپاتوسعه و بر  يربنايعنوان ز به ،وپرورش در آموزش يانجام تحولات اساس
  .لازم هست يها يستگيشا يمعلمان توانمند و دارا ازمندين نيكه ا) 2025 ،4اني(است  ريناپذ باجتنا

بـه   دسـتيابي و  ستا ناپذيرتصور آموزش بدون آنان  شرفتيآموزش هستند، پ ةعامل توسع نيتر معلمان مهم كه آنجا از
؛ )2022 ،5مالـك  و لومـو  اردي، حسـنه، ( گـذرد  يم ـ يا جذب و توسعه معلمـان حرفـه   ريدرواقع از مس ،و توسعه شرفتيپ نيا

تـم پنـگ و   (دارد  يمعلمـان بسـتگ   يا حرفـه  يهـا  و مهارت نشبه دا ،ياز هر عامل شيب يهر نظام آموزش تيموفق ن،يبنابرا
 يانسـان  يروين ،يريادگيآموزش و  تيفيعامل در ك نيتر در آموزش، مهم يمنابع و امكانات ماد ريوجود تأث با). 2017، 6ونگو

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Espino-Díaz et al. 
2. Jacsson, Blair & Ingold  
3. Udokwu et al. 
4. Yan 
5. Hasanah, Ardi, Lumu & Malik 
6. Tampang & Wonggo 
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 تحقـق و عنصـر فعـال در    يكه معلم قلب هر نظام آموزش ـ ستين يشك). 2014 ،1لريو ز وليب(خصوص معلمان هستند  بهو 

بـه   ينظـام آموزش ـ  تي ـفيو ك راني ـفراگ تيفيدرواقع ك. است يهر اصلاح و توسعه آموزش يو سنگ بنا تيوترب مياهداف تعل
نظـام   كي ـدر ). 2014 ،2چيو وونگ وان ميامتي(وپرورش شده است  دارد كه جذب نظام آموزشبستگي  يانسان يروين تيفيك

و عملكـرد خـوب    تي ـشـده اسـت كـه موفق     امـروزه ثابـت  . كنـد  يم ـ فايا يهمم اريموفق، عملكرد معلمان نقش بس يآموزش
   .)1401، جناني و برقي مقدم، زاده نجفسربازوطن، (دارد  يبه عملكرد معلمان بستگ ياديز اريبس زانيبه م زيآموزان ن دانش

ماننـد اسـتخدام    بهـره گرفتـه اسـت،    متعـددي  يهـا  وپـرورش بـراي تـأمين معلـم از روش     آموزش ،اخير يها دهه در
آموختگـان متعهـد خـدمت     دانـش  ،معلم تيترب يها آموختگان دانشگاه دانش ،معلم تيسراها و مراكز ترب آموختگان دانش دانش
كشـور از طريـق آزمـون اسـتخدامي و      ياه آموختگان ساير دانشگاه آموزشياران نهضت سوادآموزي و استخدام دانش ،دبيري

 .سـربازمعلم  يريكارگ و به سيالتدر صورت حق مدت كارآموزي، استفاده از دبيران و كاركنان شاغل به كوتاه يها گذراندن دوره
كنكور سراسري  رشركت د ةويوپرورش ايران، معلمان عمدتاً بر اساس دو ش دانشگاه فرهنگيان در نظام آموزشبعد از تأسيس 

جذب و تربيـت دانشـجو    يدانشگاه فرهنگيان، دو شيوه برا ةدر اساسنام. شوند يوپرورش م و آزمون استخدامي جذب آموزش
دانشـگاه فرهنگيـان بـا مجـوز وزارت علـوم، از بـين        يشجو براپذيرش دان ،20 ةماددر : است شده  انيآموز، ب معلم و مهارت

وپرورش در  خاص آموزش يتأمين بخشي از نيازها«: آمده است 28 ةذيل ماد شود؛ يانجام م ياسرآزمون سر شدگان رفتهيپذ
وپرورش از  ها از طريق دانشگاه فرهنگيان وجود ندارد، مطابق ضوابط و مقررات وزارت آموزش كه امكان توسعه آن ييها رشته

علميه، مشـروط بـه گذرانـدن     يها كشور و حوزه وهشيها و مؤسسات آموزش عالي و پژ آموختگان ساير دانشگاه ميان دانش
   .3».در دانشگاه بلامانع است يآموز مهارت ساله كيدوره 

درسـي رسـمي،    ةمدت چهار سال در دانشگاه فرهنگيان برنام ـ به شوند، يمعلماني كه از طريق كنكور سراسري جذب م
پـس   شوند، يكساني كه از طريق آزمون استخدامي جذب م ،در مقابل .كنند يغيررسمي و تجارب پنهان و آشكار را دريافت م

 يهـا  و در صـورت موفقيـت، دوره   كننـد  يوپرورش شـركت م ـ  آموزش مياستخدادر آزمون  ،كارشناسي يا بالاتر ةدرجاز اخذ 
شناسـي تربيتـي، مـديريت آموزشـي، سـنجش و ارزشـيابي،        تدريس، روان يها وهيموضوعاتي مانند ش نهيرا در زم يمدت كوتاه
انـد، پـس از    معروف 28 ةدآموزان ما اين دسته از معلمان كه به مهارت. گذرانند يتربيت اسلامي م ةدرسي و فلسف يزير برنامه

و در صـورت قبـولي و    كننـد  مـي وپـرورش، در آزمـون شـركت     آمـوزش  ازيموردن يها اخذ مدرك حداقل كارشناسي در رشته
 كـرد يباورمندان به ايـن رو ). 1397، پر ، حلاجي و زرينينظر( شوند يمعلمي م ةعرصوارد  ،گذراندن مراحل گزينش عقيدتي

 ـكافي و  يعلم ئتيبرخورداري از امكانات و اعضاي ه دليل به ها معتقدند، ساير دانشگاه ياستخدام طـولاني در تربيـت    ةتجرب
 يهـا  ها در صورت كسب دوره آموختگان اين دوره دارند و دانش را يتر تيفيآموختگان باك نيروي انساني، توانايي تربيت دانش

  . داشته باشنداثربخشي بيشتري  توانند يمدت معلمي، م كوتاه
از  ياريبسـ ـ يآموزش ـ يهـا  در نظـام . هـا اسـت   نحوه جذب آن رو،ين نيتأم وهيدو ش نيا رامونيپ ياز مسائل اصل يكي
و به  شوند يانجام م يها در ســطح مل آزمون نيا. شود ياستفاده م ياستخدام داوطلبان معلم يبرا يرقابت كردياز رو ،كشورها
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1. Beywl   & Zierer 
2. Yamtim & Wongwanich 
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 ،1گـوزل يآد( پردازنـد  يم ـ يو اجتمـاع  يرامونيو دانش پ ييدانش محتوا س،يمهارت تدر ياصل نهيداوطلبان در سه زم يابيارز

ها سـطح دانـش    كه در آن ديآ يعمل م به ياستخدام يها چند مرحله آزمون يط ،ياز داوطلبان معلم زيدر كشور ما ن). 2013
 ياستخدام يها آزمون تيفيبه ك يتوجه كم. شود يم يابيارز يكيدئولوژياستعداد و مسائل ا ،يشناخت روان يها جنبه ،يتخصص

 يابي ـو ارز بيها، ترك داده ليوتحل هيمانند دانش، درك مطلب، كاربرد، تجز ؛يشناخت يها و درنظرنگرفتن ابعاد مختلف مهارت
 لي ـباز ق ،ياسـتخدام  يها آزمون يسنت يها وهيش. اند را فراهم ساخته يافت نظام آموزش هاي زمينه ،ياستخدام يها در آزمون

 ةنحو در خصوص شده ييشناسا يها بيجمله آس از ،نشيو گز يعموم تيسنجش صلاح يها آزمون ضعيف ييمصاحبه و روا
 يهـا  از روش يك ـي يابي ـارز يهـا  امـروزه كـانون  ). 1401، فـرد  ، ميرسپاسي و دانشيميسل(وپرورش است  جذب در آموزش
  ).2011 ،2و مجتبي اپن(در سطح جهان است  يانسان يرويانتخاب ن يها هيپركاربرد در رو

شركت  تيها در چند فعال است كه داوطلبان در قالب آن يابيمختلف سنجش و ارز يها فراينداز  يبيترك ،يابيكانون ارز 
مـورد   ،يشـغل  شـده  نييتع شيازپ يارهايبا مع سهيدر مقا دهيد آموزش ابانياز ارز يا ها توسط مجموعه آن يو رفتارها كنند يم

مختلـف   يشـغل  يهـا  تي ـهـا در موقع  مختلف كـاركرد انسـان   يها به سنجش حوزه يابيارز يها كانون. رديگ يقرار م يابيارز
انـدازي   بـا راه  تـا  تلاش كرد وپرورش وزارت آموزشبه بعد،  1401از سوي ديگر، از سال). 2019، 3، كيم و لييل( پردازند يم

هاي  حال، تجربه بااين). 1401و همكاران،  سرباز وطن( تر سازد تر و عادلانه گزيني را علمي شايسته فرايند ،هاي ارزيابي كانون
ها هنوز فاصله معناداري با استانداردهاي علمي دارند و گاه به منبعـي بـراي سـوگيري و     اين كانونكه دهد  ميداني نشان مي

موانع موجود بـر   ها و ، از چالشفرايندوان مجريان اصلي اين عن كه ارزيابان به آنجا از. شوند كاهش اعتماد سازماني تبديل مي
هـا را از   چـالش در پي آن است كـه ايـن    ،دارند، پژوهش حاضر با رويكرد پديدارشناسياي  هاي زيسته تجربهها  كانون سر راه

دنبـال   بـه  ، پـژوهش حاضـر  بنـابراين . هاي ارزيابي فراهم آيد اي براي اصلاح و ارتقاي كانون منظر آنان واكاوي كند تا زمينه
بـه   پاسـخ در صدد  هاي ارزيابي استخدامي داوطلبان آموزگاري و كانون هاي چالشاي از  حرفه يابانارز ةبررسي تجارب زيست
  :استسؤال پژوهشي زير 

  ؟هايي دارد چالششامل چه  اي ارزيابان حرفه، از ديدگاه هاي ارزيابي داوطلبان آموزگاري كانون

  شپژوه نظري ةپيشين
قـرار گرفتـه   در كانون توجـه   ،ها سازمان تيموفقبسيار مهم از عوامل  يكيعنوان  به ،يمنابع انسان تيريمد ر،ياخ يها در دهه
 نينـد و بـه هم ـ  نيـاز دار توانمند و متعهـد   سته،يشا يانسان يروين به ،خود يبه اهداف راهبرد يابيدست يها برا سازمان. است

 ،يمنـابع انسـان   زين يآموزش يها در نظام. اند برخوردار شده يا ژهيو تياز اهم يانسان يرويجذب و انتخاب ن يهافرايند ،ليدل
تا حـد   ينظام آموزش تيفيكه ك يا گونه به شوند؛ يآموزش محسوب م تيفيك كننده نييعوامل تع نيتر معلمان، از مهم ژهيو به
 يدر ارتقـا  ،توانـد  يم ـ سـته يانتخاب معلمان شا نيبنابرا؛ )2017، 4دارلينگ هاموند(معلمان آن وابسته است  تيفيبه ك ياديز
  .كند فايا ينقش مهم يآموزان و بهبود عملكرد نظام آموزش دانش يريادگي تيفيك
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1. Adiguzel 
2. Knapp & Mujtaba 
3. Lee, Kim & Lee  
4. Darling-Hammond 
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از دانـش،   يا مجموعـه  هـا  يسـتگ يشا. اسـت  يستگيمفهوم شا ،يانسان يرويانتخاب ن فراينددر  ياساس مياز مفاه يكي
، 1اسپنسـر و اسپنسـر  ( شـوند  يشغل منجر م كيهستند كه به عملكرد مؤثر افراد در  يفرد يها يژگيها و و ها، نگرش مهارت
 هـا  يياز توانـا  يا مجموعـه  :انـد از  عبارت ضروري براي ايفاي موفق نقش معلمي يها يستگيشا زين يمعلم ةدر حرف). 1993

، 2اسـترانگ ( يا حرفه يها كلاس و نگرش تيريمد ييتوانا ،يارتباط يها مهارت س،يتدر يها مهارت ،يمانند دانش تخصص
شوند كه بتوانند  يطراح يا گونه به ديبا ،انتخاب يهافرايندكه  كند يم تأكيددر جذب معلمان  محور يستگيشا كرديرو). 2018

  .ندكن يابيارز يعدو چندب قيصورت دق را به ها يستگيشا نيا
مطـرح شـده    يانسـان  يرويو انتخاب ن يابيارز يبرا يمختلف يها روش ،يمنابع انسان تيريمد اتيادب دراز سوي ديگر، 

از جمله  يليسوابق تحص يو بررس يشناخت روان يها آزمون ،ياستخدام يها مصاحبه ،يكتب يها مانند آزمون ييها روش. است
انـد كـه    ها نشان داده ، پژوهشحال نيباا. رنديگ ياستخدام مورداستفاده قرار م يهافراينددر  يطور سنت به هستند كه ييابزارها

كنند و در  يابيارز يدرست شغل را به كي يبرا ازيموردن يها يستگيابعاد شا يتمام توانند ينم ييتنها ها به روش نياز ا ياريبس
  ).2016، 3، فيلد و باريكگيتوود(دارند  ييها تيافراد محدود ندهيعملكرد آ ينيب شيپ

از  يكي. موردتوجه قرار گرفته است يابيتر ارز جامع يها استفاده از روش رياخ يها در دهه ها، تيمحدود نيپاسخ به ا در
افراد در  يها يستگيشا يابيارز يبرا يمند و چندبعد نظام يكرديرو يابيكانون ارز. است يابيها كانون ارز روش نيا نيتر مهم

و  هـا  نياز تمـر  يا روش، داوطلبـان در مجموعـه   ني ـدر ا. شـود  يمحسوب م يمنابع انسان ةارتقا و توسع نتخاب،ا يهافرايند
و عملكـرد آنـان    كننـد  يم ييرا بازنما يشغل تيبه واقع كينزد اي يواقع طيكه شرا رنديگ يقرار م شده يساز هيشب يها تيفعال

  ).2016، 4تورنتون و راپ( شود ارزيابي ميمشخص  يارهايبر اساس مع دهيد آموزش ابيتوسط چند ارز
نقـش،   يفايا افته،يساختار يها مانند مصاحبه ييها تيمعمولاً شامل فعال ،يابيارز يها مورداستفاده در كانون يها نيتمر

ابـزار   نيزمـان از چنـد   هـم  ةاستفاد. است يتيموقع يها و آزمون يفرد يها ارائه ،يمطالعات مورد ليتحل ،يگروه يها بحث
نسـبت بـه    بيشـتري  يياي ـاز اعتبـار و پا  يابي ـارز يهـا  حاصل از كانون جيكه نتا شود يموجب م ابيو حضور چند ارز يابيارز
  )2005، 5ليونز و تورنتون(برخوردار باشد  يسنت يها از روش ياريبس

در  جيتـدر  مـورد اسـتفاده قـرار گرفتنـد و بـه      ينظـام  يهـا  در سـازمان  ،1940 ةده ـدر  بار نينخست ،يابيارز يها كانون
منابع  تيريمد ةحوزدر  يابيارزبسيار معتبر  ياز ابزارها يكيروش  نيامروزه ا. افتنديگسترش  يو خصوص يدولت يها سازمان
المللـي   دسـتورالعمل بـين  ( رود كـار مـي   بـه كاركنـان   ةتوسـع انتخاب و  يبراها  از سازمان ياريو در بس ديآ يشمار م به يانسان

در انتخـاب معلمـان    يبـرا  يابي ـارز يها استفاده از كانون زيوپرورش ن آموزش ةحوز در تازگي به ).2015، 6هاي ارزيابي كانون
و  يارتباط ،يعلم يها زمان مهارت به سنجش هم ازيو ن يمعلم ةحرف دهيچيپ تيبه ماه  توجه با. قرار گرفته است كانون توجه

داوطلبان كمك كند  تر قيبه انتخاب دق تواند يم ،يابيارز يها مانند كانون ،يعدچندب يها معلمان، استفاده از روش يتيشخص
  ).2017دارلينگ هاموند، (
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1. Spencer & Spencer 
2. Stronge 
3. Gatewood, Feild & Barrick 
4. Thornton & Rupp 
5. Lievens & Thornton 
6. International Taskforce on Assessment Center Guidelines 
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 يـي و اجرا ياز الزامـات علم ـ  يا مجموعـه  تيها مستلزم رعا موفق آن ياجرا ،يابيارز يها متعدد كانون يايوجود مزا با
و نظـارت بـر    يابي ـارز يابزارها ياستانداردساز ابان،يآموزش ارز ،يشغل يها يستگيشا فيتعر ها، نيتمر قيدق يطراح. است
). 2015 راپ،تورنتون و ( گذارند يم ريتأث يابيارز يها كانون جيو اعتبار نتا تيفيهستند كه بر ك ياز جمله عوامل ،فرايند ياجرا
در  يهمـاهنگ نا ابان،يارز يريمانند سوگ يممكن است با مشكلات يابيارز يها نشود، كانون تيالزامات رعا نيا كه يصورت در
اسـتفاده از   يبـرا  ييهـا  تـلاش  زي ـن راني ـوپـرورش ا  نظـام آمـوزش   در .مواجه شوند جينتا ييو كاهش روا يابيارز يارهايمع

 دقت در انتخاب داوطلبان، حركت شياقدام، افزا نيهدف از ا. گرفته است  جذب معلمان صورت فراينددر  يابيارز يها كانون
 نيبا ا). 1401و همكاران،  سرباز وطن(بوده است  يتخداماس يهافراينددر  يانسان يو كاهش خطاها ينيگز ستهيسمت شا به

  .رسد يبه نظر م يها ضرور كانون نيا ياجراي ها چالش يكشور، بررس يتجربه در نظام ادار نيحال، با توجه به نوپا بودن ا

  پژوهش تجربي ةپيشين
هـاي ارزيـابي در انتخـاب و ارزيـابي نيـروي انسـاني        المللي به بررسي اثربخشـي كـانون   هاي متعددي در سطح بين پژوهش
بيني عملكـرد شـغلي    بين مناسبي در پيش هاي ارزيابي از اعتبار پيش دهد كه كانون ها نشان مي نتايج اين پژوهش. اند پرداخته

تواننـد عملكـرد آينـده     هاي ارزيـابي مـي   د كه كانونش، مشخص )2019(كاران براي مثال، در پژوهش لي و هم. برخوردارند
شـده و ارزيـابي    سـازي  هاي شـبيه  اين پژوهش نشان داد كه استفاده از تمرين. بيني كنند پيش چشمگيريكاركنان را با دقت 

 .شود هاي رفتاري و مديريتي مي موجب افزايش دقت ارزيابي شايستگي ،چندگانه

هاي سنتي  نسبت به بسياري از روش ،هاي ارزيابي اي نشان دادند كه كانون در مطالعه) 2005(و تورنتون  همچنين ليونز
هـاي   يافتـه . هاي واقعي داوطلبان ارائه دهند تري از توانمندي توانند تصوير دقيق و مي بيشتري دارندانتخاب كاركنان از اعتبار 

  .داشت تأكيدوزش ارزيابان ها و آم اين پژوهش بر اهميت طراحي دقيق تمرين
نتايج اين . هاي آموزشي مختلف پرداخت انتخاب معلمان در نظام فرايندبه بررسي ) 2013(اي ديگر، آديگوزل  در مطالعه

هـاي سـاختاريافته و    هاي علمي، مصـاحبه  اي شامل آزمون ي چندمرحلههافرايندپژوهش نشان داد كه بسياري از كشورها از 
هـاي ارزيـابي    هاي آموزشي نيـز كـانون   كنند و در برخي از نظام تدريس براي انتخاب معلمان استفاده ميهاي  ارزيابي مهارت

  .كار گرفته شده است به عنوان يكي از ابزارهاي انتخاب معلمان به
در پژوهشـي بـه بررسـي    ) 1392(خشـوعي  . هاي ارزيابي انجـام شـده اسـت    هايي در زمينه كانون در ايران نيز پژوهش

هـا، آمـوزش    نتايج اين پژوهش نشان داد كه طراحي دقيق تمرين. ها پرداخت هاي ارزيابي در سازمان و اجراي كانون طراحي
  .شود هاي ارزيابي محسوب مي از عوامل مؤثر در افزايش اعتبار كانون ،هاي ارزيابي ارزيابان و تدوين شاخص

. هـاي ايرانـي پرداختنـد    هاي ارزيابي در سـازمان  نونيابي كا در پژوهشي به عارضه) 1395( ، فياضي و جمشيدياكبري
كـافي بـراي   ناآمـوزش   :انـد از  عبـارت  هـاي ارزيـابي   هاي اجراي كانون ترين چالش هاي اين پژوهش نشان داد كه مهم يافته

  .هماهنگي معيارهاي ارزيابيناهاي اجرايي و  ارزيابان، ضعف در طراحي ابزارهاي ارزيابي، محدوديت
هـاي ارزيـابي    هاي كليدي در كانون در پژوهشي به شناسايي شايستگي) 1397( آبادي رنگريز، عبداللهي و زين، تيموري

اين . ها را افزايش دهد تواند دقت ارزيابي مي ،هاي رفتاري براي هر شايستگي پرداختند و نشان دادند كه تعريف دقيق شاخص
  .كرد تأكيدها  براي سنجش ابعاد مختلف شايستگيپژوهش همچنين بر ضرورت استفاده از ابزارهاي متنوع 
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در بررسي تجارب زيسـته متقاضـيان   ) 1404( ابراهيمي شاهرودي و خسروي طناك ،سليماني كيا ،ملكي زهان ،پور يعل
اي در  تخصص ارزياب و اخـلاق حرفـه  عواملي مانند  كه نشان دادند ،هاي ارزيابي ورود به دانشگاه فرهنگيان نسبت به كانون

 شناسي و عوامل اجرايـي  بازي گروهي، بحث گروهي و آزمون روان ي كانون ارزيابي اعم ازها ابزارها و فعاليت ،يط ارزيابيمح
  .ها هستند هاي اساسي اين كانون چالش ،بندي اجرا و محيط فيزيكي زمان مانند

نيروي انساني رو بـه گسـترش    هاي آموزشي و نهادهاي مسئول جذب هاي ارزيابي در سازمان كارگيري كانون اگرچه به
هـاي شايسـتگي يـا     هـاي سـاختاري، مـدل    بـر جنبـه  بيشـتر   ،دهد كه ادبيـات موجـود   است، مرور مطالعات داخلي نشان مي

هـاي عمليـاتي اجـراي ايـن      اي و چالش مند تجربيات زيسته ارزيابان حرفه اعتبارسنجي ابزارها متمركز بوده و از واكاوي نظام
شود،  مانع شناخت دقيق موانع اجرايي ميهم پژوهشي  اين خلأ. گزينش معلمان، غافل مانده است فرايندر ويژه د ها، به كانون
هاي ارزيابان خبره ضرورتي  رو، بررسي عميق تجربه ازاين. شودمنجر  معلمان جذب فرايندتواند به كاهش كارآمدي  مي و هم

هاي كاربردي براي استانداردسـازي   هاي پنهان، بينش تواند با شناسايي چالش واكاوي اين تجربيات مي زيراانكارناپذير است؛ 
  .اي ارزيابان و درنهايت، تضمين عدالت و كيفيت در گزينش معلمان فراهم آورد ها، ارتقاي صلاحيت حرفهفرايند

  شناسي پژوهش روش
  پژوهش حطر

هاي ارزيابي استخدامي داوطلبان آموزگاري،  هاي كانون اي از چالش ارزيابان حرفهاين مطالعه با هدف واكاوي تجارب زيسته 
هـاي ارزيـابي    اي و مـديران كـانون   جامعه پژوهش را ارزيابان حرفه .با رويكرد كيفي و طرح پديدارشناسي توصيفي انجام شد

كننـدگان   بر معيار انجام شد و مشـاركت  روش هدفمند مبتني به گيري نمونه. وپرورش تشكيل دادند استخدامي وزارت آموزش
انتخـاب  . هاي ارزيابي داشته باشند عملي در كانون ةسابقهاي تخصصي ارزيابي را گذرانده و حداقل يك سال  بايست دوره مي

ت در پژوهش مشـارك ) مرد 3زن و  7(ارزياب  10 موعجمدر بنابراين، ؛ حاصل شدها  نمونه تا زماني ادامه يافت كه اشباع داده
 .ارائه شده است 1كنندگان در جدول  مشخصات دموگرافيك مشاركت. كردند

 كنندگان در پژوهش مشخصات شركت. 1جدول 

  مدرك  جنسيت  سن  كننده مشاركت
  سمت  تحصيلي رشته  تحصيلي

  يا حرفهارزياب   شناسي تربيتي  روان  دانشجوي ارشد  زن  35  1كننده  مشاركت
  اي ارزياب حرفه  آموزش ابتدايي  كارشناس ارشد  زن  35  2كننده  مشاركت
  اي ارزياب حرفه  علوم تربيتي  كارشناس ارشد  مرد  39  3كننده  مشاركت
  اي ارزياب حرفه  شناسي تربيتي روان  كارشناس ارشد  زن  34  4كننده  مشاركت
  اي حرفهارزياب   تحقيقات آموزشي  كارشناس ارشد  زن  36  5كننده  مشاركت
  اي ارزياب حرفه  آموزش ابتدايي  كارشناس ارشد  زن  34  6كننده  مشاركت
  اي ارزياب حرفه  مديريت دولتي  ليسانس  زن  43  7كننده  مشاركت
  اي ارزياب حرفه  ريزي درسي برنامه  دانشجوي دكتري  مرد  27  8كننده  مشاركت
  اي ارزياب حرفه  ريزي درسي برنامه  دانشجوي دكتري  مرد  39  9كننده  مشاركت
  اي ارزياب حرفه  آموزش ابتدايي  كارشناس ارشد  زن  35  10كننده  مشاركت
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 و هاي مصاحبه پيش از اجرا، توسط استاد راهنما بررسي پرسش. ساختاريافته گردآوري شد ها از طريق مصاحبه نيمه داده
پيش از شروع هر مصاحبه، اهداف پـژوهش،  . شدآن تأييد روايي صوري و محتوايي  در نهايت، لازم، اصلاحات پس از اعمال

هاي ساختاري،  چالشمحوري مصاحبه بر شناسايي  هاي سؤال. طور شفاف تبيين شد به ،كنندگان فرايند اجرا و حقوق مشاركت
بر سـر   چه موانعي، ؟دانيد مي را در چههاي ارزيابي  ترين مشكل يا ضعف كانون بزرگ(ها متمركز بود  اجرايي و تحليلي كانون

و  تجربـه شـما از مشـكلات    هـا سـخت شـود؟    شود اجـراي كـانون   باعث مي هاي ارزيابي آموزگاري وجود دارد كه راه كانون
هاي باز آغاز و بر اساس  جلسه با پرسش هر .)چيست؟هاي ارزيابي  در دوران حضورتان در كانون ها كانون اجرايي هاي چالش
  .ه تعميق يافتاكتشافي و پيگيران هاي ها با سؤال پاسخ

  ملاحظات اخلاقي
همچنين، بـه جهـت   . مصاحبه و اهداف پژوهش توضيح داده شد فرايندها ابتدا به افراد در مورد چگونگي  براي انجام مصاحبه

 تمامي موارد مربوط بـه ملاحظـات اخلاقـي از    ،شده براي مصاحبه همان پروتكل تنظيم يابتدا ، دررعايت ملاحظات اخلاقي
سازي، كدگـذاري و گـزارش نهـايي، عـدم افشـاي       گرفته هنگام پياده صورت ةخلاق و وفاداري به متن مصاحبجمله رعايت ا

ها، اسـتفاده   وتحليل نهايي، حفظ محرمانگي فايل صوتي و متن مصاحبه كنندگان در توصيف و تجزيه اطلاعات هويتي شركت
بودن شركت در مصاحبه و همچنين، انصـراف در هـر مرحلـه از    ها، اختياري  از نام مستعار يا كد در متن مقاله و گزارش يافته

  .مصاحبه اطمينان خاطر داده شد

  ها وتحليل داده تجزيه
 .1: بودنـد از   عبـارت ترتيـب   مراحـل اجـرا بـه   . تحليـل شـدند  ) 1978( 1اي كلايزي گيري از روش هفت مرحله ها با بهره داده

بنـدي مفـاهيم در    خوشـه  .4؛ بنـدي مفـاهيم   صـورت . 3؛ هـاي معنـادار   گزارهاستخراج . 2؛ وري مكرر در متون مصاحبه غوطه
بـازبيني  (كننـدگان   اعتبارسنجي توسط مشـاركت  .7؛ استخراج ساختار بنيادين .6؛ تدوين توصيف جامع پديده .5؛ زيرمضامين

 25مفهـوم اوليـه،    58 ،هايتمديريت و در ن كيودا مكس افزار نرم 2024كمك نسخة  هسازي ب كدگذاري و مقوله فرايند). اعضا
 .شدمضمون اصلي استخراج  5زيرمضمون و 

  ارزيابي كيفيت پژوهش
بـراي افـزايش اعتبارپـذيري، از    . اسـتفاده شـد  ) 1985( 2ها، از چارچوب گوبـا و ليـنكلن   اطمينان از قابليت اعتماد يافته براي

پـذيري از طريـق    انتقـال . دشيف غني زمينه استفاده هاي بازتابي پژوهشگر، و توص راهبردهاي بازبيني توسط اعضا، يادداشت
پذيري با ثبت مستند تمام مراحـل گـردآوري،    اطمينان. خروج تضمين شد/ارائه جزئيات دقيق بافت پژوهش و معيارهاي ورود

خـام   هاي هاي پژوهشگر تأمين و تأييدپذيري از طريق بازبيني همتا و تفكيك صداي پژوهشگر از داده گيري تحليل و تصميم
وسـيله اعضـا، توصـيف و تحليـل      منظور افزايش باورپذيري، از راهبردهايي مانند بررسي به به .)1393پور،  محسن( محقق شد
پذيري، از توصيف انبـوه   براي تضمين انتقال. مناسب استفاده شد هاي كارگيري سؤال هاي بازتابي و به ها، يادداشت دقيق يافته

براي افزايش تأثيرپذيري، ارائه جزئيات عملياتي . گيري هدفمند استفاده شد و غني اطلاعات در طول مراحل پژوهش و نمونه
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Colaizzi 
2. Guba & Lincoln 
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پذيري، تمـام   هدف اطمينان با. بودهاي بازتابي ازجمله راهبردهاي مورداستفاده در اين مطالعه  ها و ارزشيابي داده آوري  از جمع
 .ها نيز يادداشت شد مطالعه بادقت، ثبت و ضبط و جزئيات مصاحبه فراينداطلاعات در طول 

  هاي پژوهش يافته
بنـدي   معنـادار، صـورت   هـاي  عبـارت استخراج ها،  وري مكرر پژوهشگر در متن داده سازي دقيق گفتارها و غوطه پس از پياده

مفهـوم   69هـا بـه شناسـايي     وتحليل داده تجزيه. انجام گرفت فرعيو  اصلي ها در زيرمضامين بندي آن مفاهيم اوليه و خوشه
 5و  فرعـي  مضـمون  25، مفهـوم اوليـه   58 در نهايـت  ،پوشان و تكراري همهاي  مفهوم كردن كه پس از ادغام انجاميد اوليه

بي اسـتخدامي داوطلبـان آموزگـاري را در پـنج حـوزه      هاي ارزيـا  هاي كانون چالش ها، اين يافته .شناسايي شدمضمون اصلي 
 .4؛ اجـرا  فراينـد هـاي   چـالش  .3؛ هاي مـرتبط بـا ارزيابـان    چالش .2؛ هاي ساختاري كانون چالش .1: دهد پوشش ميكليدي 
هـاي   هدر ادامه، هر يك از اين مضامين اصلي با اسـتناد بـه داد  . هاي سازماني و مديريتي چالش. 5؛ ها هاي تحليل داده چالش
. تفصيل تشـريح شـده اسـت    شده و شبكه مفهومي متناظر، به ، كدهاي استخراج)كنندگان هاي مستقيم مشاركت قول نقل(خام 

  .دهد مراتب كدگذاري و مضامين را ارائه مي مند از سلسله اي نظام نمونه 2جدول 

  آموزگاري ارزيابي استخدامي داوطلبان هاي كانونهاي  مفاهيم استخراج شده از چالش .2جدول 

 مضمون مضامين فرعي كدهاي اوليه شوندگان قول مصاحبه نقل  نمونه
 اصلي

هايي كه ابهام دارند و ارزيابان طبق سليقه امتيـاز   وجود گويه«
هاي آموزشـي   هاي را در دوره وقتي گويه«). 2كد (» .دهند مي

هـا ترجمـه    گويه كرديم، انگار برخي و حتي ارزيابي بررسي مي
 ). 9كد(« اللفظي بود تحت

 يابيارز يها هگوي در ابهام  
 يا قهيسل يازدهيامت  
 ابزارها ياللفظ ترجمه تحت 

ها  عدم تناسب شايستگي
 با شغل

ش
چال

 
ون

 كان
ري

ختا
 سا

هاي
 

كـد  (» .افتـه  شدت مصنوعي اتفاق مـي  ها در فضاي به تمرين«
نمايشــي شــده بيشــتر بــر اجــراي  هــاي طراحــي تمــرين«). 5

ها تمركز داشتند و امكان بـروز رفتارهـاي واقعـي و     توانمندي
 يهـا  هي ـگو«). 6كـد  (» .كردنـد  نشده را فراهم نمي بيني پيش

ها بايـد   ها و صحبت كه از روي نوشته معني يب نامفهوم و گاهاً
 ).10كد (» .شد يامتياز داده م

   هـاي   موقعيـت  غيرواقعي بـودن
 تمرين

 عملكرد جاي  تمركز بر نمايش به
 واقعي

ضعف در طراحي 
 ها تمرين

برخي ابعـاد   گاهاً شد يمحدود بودن ابزارهاي سنجش باعث م
طـور كامـل مـورد     بـه  اي داوطلبـان  هاي حرفه مهم شايستگي

كه  بينيم يوضوح م به عينه و به«). 9كد (» !ارزيابي قرار نگيره
با آنچه در  سنجيم يهاي ارزيابي اونا رو م آنچه داريم در كانون

درس قراره اتفاق بيفته فرسـنگا فاصـله    يها مدارس و كلاس
 )5كد (» .داره

 ــدود ــا  تيمحـ ــوع ابزارهـ  يتنـ
  سنجش

 تيــو واقع يابيــارز نيشــكاف بــ 
 شغل

عدم تنوع ابزارهاي 
 ارزيابي

 يا شهيكل يهرچند سناريوها با موضوعات خوبي بود؛ اما گاه«
زمان زيادي براي خوانـدن   و بيش از حد طولاني بود كه مدت

پوشاني داشـتند باعـث    هايي كه هم گويه«). 9كد (» .لازم بود
 ).1 كد(» .نشد اختلاف نظر مي

 اي بودن سناريوها كليشه 

  اه پوشاني گويه هم 

نبود سناريوهاي و 
 استاندارد يها هيگو
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 مضمون مضامين فرعي كدهاي اوليه شوندگان قول مصاحبه نقل  نمونه
 اصلي

رو پـايين   تيفيك ، كم ارزيابي تعداد بسيار زياد در زمان بسيار«
دلايلـي مجبـور بـوديم دو     بـه  گاهي اوقات«). 3 كد(» .اره مي

 ديـر «). 5كـد  (» .اومـد  شيفت كار كنيم و كيفيت پـايين مـي  
لازم جهت شروع سريع كـار   يها سناريو و مهارت شدن ارسال

 )7كد (» در حوزة اجرا

 فشردگي زمان ارزيابي 

 تأخير در ارسال سناريوها 

بندي  زمانضعف در 
 اجراي كانون

كـار   فراينداگر اون آموزش لازم رو ارزيابا نبينن به نظرم در «
ــود ــان «). 1 كــد(» .خيلــي موفــق نخواهنــد ب آمــوزش ارزياب

 ).10كد (» .نقش را در كاهش خطاي ارزيابي دارد نيتر مهم

 عدم آموزش مشاهده رفتار 

  محور هاي تئوري آموزش 

  اي ارزيابان گزينش سليقه 

فقدان آموزش تخصصي 
و انتخاب شايسته 

 ارزيابان

ش
چال

 
بان

رزيا
 با ا

تبط
 مر

هاي
 

تفاوت ديدگاه و نگرش و شخصيت ارزيابان بر نحوه ارزيابي «
هـر ارزيـاب بسـته بـه بافـت و      ... «). 2 كد(» .گذارد تأثير مي

اي كه كار كرده و تجربـه داشـته، ناخودآگـاه تجربيـات      زمينه
هـاي خاصـي    اره و دنبال ويژگي ميزيسته خودش رو به ذهن 

 فراينـد در طـول   هـا  تغيير نگرش ارزياب«). 5كد (» .گرده مي
گير و بـه   ممكن است روزهاي اول ارزيابي سخت ارزيابي مثلاً
 )2كد(» .گير شوند مرور سهل

 اي اثر هاله 

  قضاوت زودهنگام 

 تعصب شخصي 

هاي شناختي  سوگيري
 ارزيابان

اينجاسـت كـه مشـكل     ،نداشته باشـيم اگر ما زبان مشتركي «
هـاي   رسيدن به اجماع نيازمند بحـث «). 5 كد(» .شه ايجاد مي

 )4كد (» .شد يطولاني بود و عملاً انجام نم

 دهي تفاوت در معيارهاي نمره 

  فقدان جلسات كاليبراسيون 
 ناهماهنگي بين ارزيابان

هـا از چشـم پنهـان     جزئيات رفتاري افراد در ازدحام فعاليـت «
هـا و جريـان    شد كه كـانون  ديده مي گاهاً«). 4 كد(» .ماند مي

مدت و خسته كننده هم براي ارزياب هم براي  ارزيابي طولاني
 )6كد(» .داوطلب بود

 حجم بالاي ارزيابي  
    دليـل  كاهش دقت مشـاهده بـه 

 خستگي

 خستگي و فرسودگي

ــط پيشــين   « ــا رواب ــازماني ي ــوارد ملاحظــات س در برخــي م
» .طرفي كامل ارزيابي را با چالش مواجـه كنـد   بيتوانست  مي

 )10كد (

 آشنايي قبلي  
 فشار مديريتي  
 تعارض منافع 

 تعارض منافع ارزيابان

هاي استاندارد موجب كـاهش انسـجام و    گرفتن از رويه فاصله
يا يك موضـوعي كـه   «). 8،9كد (» .ارزيابي شد فراينداعتبار 

ســري  هايـن بـود كـه ي ـ    ،كــرد يخيلـي ارزيابـان را اذيـت م ـ   
در اختيار ارزيابان بود، عين همون  ها هيشايستگيا، يه سري گو

آموزشـي   يهـا  در اختيار داوطلبانم از طريق اون بسته ها هيگو
كه حالا هزينه كرده بودن براش، در اختيارشون بود كه باعـث  

شد داوطلبان انگار كارگرداني شده و كـاملاً مصـنوعي بـه     مي
 )1كد . (»بپردازنداجراي تمرينات 

 ها تغييرات در دستورالعمل  
 ها دسترسي نابرابر به گويه  
 اجراهاي غيريكسان 

 راستانداردياجراي غ
 كانون

ش
چال

 
ي 

ها
ايند

فر
 

جرا
ا

 

علـت سـرعت صحبتشـان     به داوطلبان يها برخي از صحبت«
بايـد  «). 8كـد  . (»شـد  و حق داوطلب ضايع مـي  شد يثبت نم
ــم ــرين   ه ــار را در تم ــدين آموزگ ــان چن ــي،   زم ــاي گروه ه
» .گـرفتيم  ها زير نظـر مـي   هاي كلاسي و مصاحبه سازي شبيه

 ). 4كد (

 ناقص برداري يادداشت  
 ثبت ذهني مشاهدات 

 ثبتو  مشاهدهضعف در 
 ها داده



  
  

  12  خسروي طناك و همكاران|...هايكانونهايچالشازيافهبررسي تجارب زيسته ارزيابان حر

  
 

 مضمون مضامين فرعي كدهاي اوليه شوندگان قول مصاحبه نقل  نمونه
 اصلي

). 1 كـد (» .كـرد  مـي قطع و وصل اينترنت واقعاً كار رو اذيت «
قطعي اينترنت و معطل ماندن ارزياب و داوطلب پيچيدگي و «

 )6كد(».كرد سختي و فشار كار را بيشتر مي

 فضاي نامناسب  
 تجهيزات ناكافي  
 اختلالات فني 

 مشكلات لجستيكي

را شـروع   فراينـد شد كه يـك كـانون زودتـر     گاهي ديده مي«
كرده و برخي ديرتر، يا در سال اول شاهد بوديم كـه در اتـاق   

شـد و ارزيابـان و داوطلبـان     گزينش خيلي زمان طولاني مـي 
 )8كد (» .زمان زيادي را معطل بمانند مجبور بودند تا مدت

 عدم كنترل زمان  
  نظمي اجرايي بي 

 ها مديريت ضعيف جلسه

رفتارهـاي داوطلبـان در   شرايط پراسترس مانع از بروز طبيعي 
همچنين، فشار روانـي  « .)2كد (» شد هاي ارزيابي مي موقعيت

شـان هميشـه    شد رفتار واقعـي  كنندگان باعث مي روي شركت
كرديم بين استرس و توانـايي   آشكار نشود و ما بايد تلاش مي

 )4كد (» .واقعي تمايز قائل شويم

 فضاي تهديدآميز 

  استرس بالا 

  فرايندعدم شفافيت  

استرس بيش از حد 
 شوندگان ارزيابي

در برخي موارد تحليل نتايج به امتيازهاي عددي محدود شد «
). 3كـد  (» .تگرف ـ و شواهد رفتاري كمتر موردتوجه قـرار مـي  

صــورت ســاختگي بــه اجــراي تمرينــات  داوطلــب بــه گاهــاً«
و خب اين به نظرم خيلي در انتخاب افراد شايسته  پرداخت يم

 )1كد . (»!كمك بكنه فرايندتونه اين تمرينات با اين  نمي

 اتكاي صرف به نمره كمي 

 گرفتن شواهد كيفي ناديده 
 ها تحليل سطحي داده

ش
چال

 
داده

يل 
تحل

ي 
ها

ها 
 

هـا در شـغل    ها متناسب با نقش واقعي آن اهميت شايستگي«
تـرين   بـزرگ «). 8كـد  (» .آموزگاري در نظر گرفته نشده بـود 

هـاي سـنجش و    ارزيابي ناپخته بودن روشهاي  ضعف كانون
 )3كد(» .از نظر من بوددهي  نمره

 بـــــه  كســـــاني يدهـــــ وزن
  نابرابر يها يستگيشا
 عدم تطابق با الزامات شغل 

دهي نامناسب  وزن
 ها شايستگي

 يها گاهي ارزياب يا ارزيابان تفسير دقيقي از گويه و مصداق«
و  دنيرس ـ يرو نداشتن و به درك مشتركي نم ـ يستگياون شا

ــر اســاس ســل  ريو تفســ ريــشخصــي خــود گويــه را تعب قهيب
تفاوت ديدگاه و نگـرش و شخصـيت   «). 9، 5كد . (»كردن مي

 )2كد . (».گذارد يم ريارزيابان كه بر نحوه ارزيابي تأث

 ها داده يرعلميغ رتفسي  
 مشترك ريفقدان چارچوب تفس 

 اي نتايج تفسير سليقه

و پيشنهادهاي كـاربردي   ها اغلب فاقد تحليل عميق گزارش«
اسـتخدام   گيري و توسـعه بـراي ايـن افـراد تـازه      براي تصميم

 ). 8كد (» .بودند

 هاي كلي گزارش  
 فقدان بازخورد رفتاري  
 اي نبود پيشنهادهاي توسعه 

هاي تحليلي  نبود گزارش
 مناسب

هاي كمي و كيفي باعث كاهش غناي تفسير  عدم ادغام داده«
 )9كد . (».نتايج شد

 هاي كيفي گرفتن داده ناديده  
 عدم تكميل ابزارها 

هاي  عدم استفاده از داده
 تركيبي

ها بايد از افراد متخصـص، رازدار،   براي بهبود عملكرد كانون«
سالم، دور از حاشيه در فضـايي بسـيار آرام و در مـدت زمـاني     

 ).3كد (» .بسيار مناسب با حمايت خوب استفاده كرد

 نگاه صوري به كانون  
  فقدان تعهد مديريتي 

عدم حمايت مديريت 
  فرايندارشد از 

ش
چال

 
يتي

دير
و م

ني 
ازما

ي س
ها

 

در برخي موارد نتايج ارزيابي بيشتر بـراي توجيـه تصـميمات    «
 ).9كد (» .شد كار گرفته مي به قبلي

  ــتوج ــم هيـ ــ از ماتيتصـ   شيپـ
  شده نييتع
 نامطلوب جيحذف نتا 

استفاده ابزاري از كانون 
 ارزيابي
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 مضمون مضامين فرعي كدهاي اوليه شوندگان قول مصاحبه نقل  نمونه
 اصلي

اي باعث ترديد نسبت به اعتبـار و   نبود فرهنگ ارزيابي حرفه«
با مقاومـت فرهنگـي و   ... «). 8كد (» .شد ها مي عدالت كانون

 )4كد . (»شوند رو مي رواني آموزگاران روبه

 مقاومت كاركنان  
 اعتمادي به نتايج بي 

ضعف فرهنگ ارزيابي 
 در سازمان

مزايـا، اجـراي سـختي    هاي ارزيابي آموزگاري باوجود  كانون«
خـب مـا   «يـا  ). 4كد (» .بر هستن بر و زمان دارن؛ چون هزينه

» ...تونيم از موانع اجرايي بگيم، موانـع اقتصـادي رو بگـيم    مي
 ).5كد (

 كاهش كيفيت ابزارها  
 نظام پرداخت مبهم 

محدوديت منابع مالي و 
 انساني

طـور كامـل    بـه  هـا  هي ـعلاوه گاهي برخي داوطلبان بـه گو  به«
بودن كه اين بـه نظـر    اطلاع يدسترسي دارن و برخي كاملاً ب

آگاهي برخي از داوطلبـان از  «يا » از عدالت هستش دور من به
شد كه بيـاد اونجـا و    مي و اين سبب بود طور كامل به ها هيگو

افزايش شفافيت در نتايج با ارائـه  «). 6كد (» .نقش بازي بكنه
 ).7( كد» ...گزارش و بازخورد به داوطلبان

 ابزارها نابرابر انتشار  
 شفاف بازخورد فقدان 

عدم رعايت مسائل 
 اخلاقي

  

  

 
  هاي ارزيابي استخدامي داوطلبان آموزگاري ي كانونها چالشمدل نهايي . 1 شكل

  :شود مي و اينك به تشريح هر يك از مضامين اصلي پرداخته

  هاي ساختاري كانون چالش. 1
هـاي سـنتي و    هاي ارزيابي با روش تفاده از كانونساساسي بين ارزيابي داوطلبان استخدامي آموزگاري با ا يها يكي از تفاوت
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شود تا بتوان متناسـب بـا كـد     ع بهره گرفته ميوشايستگي متن يها جديد استخدامي از مدل كرديمتداول اين است كه در رو
 يهاي آن كد رشته را با استفاده از ابزارهـا  شايستگي ،ن ميانبهره گرفت و در اي سباستخدامي از مدل شايستگي متنا يشغل

و  كـرد  گـزينش  وتر را انتخاب  و از خلال آن بتوان شخص مناسبكرد  سنجش ها يستگيمناسب و ارزيابي يك سري از شا
بـدان   ني ـ؛ امـا ا افزايش يافته ها يابيسنتي تا حدي دقت ارز ةيوش  به نسبت ،هرچند در اين شيوه. ميزان خطاها را كاهش داد

ها  عدم تناسب شايستگي در اين مقوله مواردي چون. هاي ارزيابي حال حاضر فاقد آسيب و چالش است نيست كه كانون معنا
  بندي كانون قابـل  ها، عدم تنوع ابزارهاي ارزيابي، نبود سناريوهاي استاندارد، ضعف در زمان با شغل، ضعف در طراحي تمرين

هايي كه ابهـام دارنـد و ارزيابـان طبـق سـليقه امتيـاز        وجود گويه«: كنندگان بيان داشت از شركتيكي . طرح و بررسي است
هاي آموزشـي و حتـي ارزيـابي بررسـي      را در دوره يها هيوقتي گو«: هار داشتظكننده ديگري ا يا شركت). 2كد (» .دهند مي
، هـا  ييتوانا رغم يها عل كه كانون دارد ياظهارات اعلام ماين ). 9كد ( »اللفظي بود ترجمه تحت ها هيكرديم، انگار برخي گو مي

 يبـردار  يو اين ابهام را نيز ناشي از ترجمه و كپ برند يرنج م ها هيدليل ابهام در گو به ،كردن ارزيابان عمل يا قهيل سلكاز مش
  . دانند ياي ساير كشورها مه شديد از نمونه

به خود  يرواقعيلازم را نداشتند و برخي اوقات ارزيابي روندي ساختگي و غ برخي ارزيابان معتقد بودند كه ابزارها عينيت
ها  كه از روي نوشته امعن يب ينامفهوم و گاه يها هيگو«: بيان كرد يا كننده مشاركت. و بيشتر حالت نمايشي داشت گرفت يم

تنوع از ابزارهاي آزمون وجود نداشـت و   لاًهاي ارزيابي اص همچنين، در كانون). 10كد (» .شد يها بايد امتياز داده م و صحبت
محدود بـودن ابزارهـاي سـنجش باعـث     «تگي با خطاي زيادي مواجه بودند؛ سشاي ياز اين حيث ارزيابي و ارزيابان در احصا

 عـث اين امـر با ). 5كد(» !طور كامل مورد ارزيابي قرار نگيره اي داوطلبان به هاي حرفه برخي ابعاد مهم شايستگي گاهاًشد  مي
 هـاي ارزيـابي   از عينيت كانون در عمليعني عدم احراز صلاحيت درج شود و  »1كد «ها  شد تا براي بسياري از شايستگي مي
وها داراي يد وجـود نداشـت و سـنار   رتانداس ـناريوهاي اس ـشد كـه   مي ديده يگاهرد اگذشته از اين، در برخي از مو. كاست مي

بيـان   اي كننده مشاركت. يافت برداري از آن را نمي و نت نفرصت خواند ستخداميداوطلب ا كه حتيبود يار زياد ساطلاعات ب
اي بود و بيش از حد طولاني بود كه مدت زمان زيادي براي  اما گاهي كليشه ؛عات خوبي بودوناريوها با موضسهرچند « :كرد

با مشكلاتي مواجـه بودنـد و ايـن كـار      اجرابندي مناسب در  دليل عدم زمان به ها همچنين، كانون). 9كد( ».خواندن لازم بود
دلايلـي مجبـور بـوديم دو شـيفت كـار كنـيم و كيفيـت پـايين          به گاهي اوقات« .داد مي ثير قرارأرا تحت ت ها كيفيت ارزيابي

  ).5 كد(» .اومد مي

  هاي مرتبط با ارزيابان چالش. 2
وتحليل  ارزيابي استخدامي داوطلبان آموزگاري و از تجزيههاي  عامل مهم ديگري كه از بررسي تجارب زيسته ارزيابان كانون

عوامـل   ثي ـاز ح ،هـاي ارزيـابي   گفت كه كانون توان يدر واقع م. ساني يعني ارزيابان بودن، عامل اآمددست  به متون مصاحبه
هماهنگي فـاحش  هاي شناختي ارزيابان، نا هاي متعددي بودند؛ فقدان آموزش تخصصي ارزيابان، سوگيري انساني دچار آسيب

 ،تعارض منافع ارزيابـان  و ها، خستگي و فرسودگي ارزيابان و عدم توافق نسبي بين ارزيابان در كدگذاري و ارزيابي شايستگي
كـه ارزيابـاني در سـمت ارزيـابي قـرار       شـد  يدر برخي موارد ديده م ـ. در ذيل اين عنوان بود مطرح هاي چالشي از ياه نمونه
 ،اول ةبه نظرم در وهل«: گفت اي كننده مشاركت. بوده است يا قهيها نيز سل و انتخاب آن اند دهياند كه آموزش لازم را ند گرفته

و خـب   انـد  دهي ـشه كه حتي آمـوزش لازم رو هـم ايـن افـراد ند     مي مشاهده يارزيابان هست كه گاه يا قهياون انتخاب سل
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نقـش مهمـي رو داره و اگـر اون آمـوزش لازم رو      يليخ يليهاي آموزشي واقعاً چون براي تربيت يك ارزياب به نظرم خ ورهد

يكي ديگر از  ،زمان آن نيز ها و مدت همچنين، كيفيت برگزاري دوره. ».كار خيلي موفق نخواهند بود فرايندنبينن به نظرم در 
  .شودانجام  است ها بهتر تاي اجراي دقيق كانونسداشتند تا در را ارظهكنندگان ا بود كه مشاركت موضوعاتي

 نيآفـر  هاي برگزار شده، جنجال دوره يها در كلاس يبود كه گاههاي ديگري  ، از چالشو مصاديق آن ها هيبررسي گو 
ودرك نسبي مشـتركي  هاي متعددي شركت داشتيم، انتظارمون اين بود كه به فهم  ما در دوره«: اي گفت هكنند بود؛ مشاركت

رفـت تـا    مـي  انتظـار . شـد  مي تئوري داشت و به كليات ختم ةجنب صرفاً ها گاهي برخي از كلاس. در كلاسا برسيم ها از گويه
 گـاهي همچنـين،   .»هاي تهران هـم نديـديم   صورت آزمايشي دنبال بشه كه حتي در دوره كارگاهي باشه و حتي روند اون به

شد تا كانون از روال منطقـي و هـدف بنيـادين خـود فاصـله       اين امر سبب مي. شدند ميناختي ي شها ارزيابان دچار سوگيري
 ،تگيس ـمـدل شاي  اسـاس خاصي تعصب داشتند يا ارزيابان براي ارزيـابي بـر    ةارزيابان روي شخص يا منطق بعضي از. بگيرد

كـه   درحـالي  ،دادند مي وت و ارزيابي خود قراريا آن را مبناي قضا دپرداختن مي ها و مصاديق آن به مقايسه داوطلبان شايستگي
هر ...« :اي گفت كننده شركت. ندكرد يابي ميزپس بر اساس مدل شايستگي ارسو پرداختند  ميرفتار  ةبايد به ثبت مشاهد فقط

و دنبـال   دورآ مياي كه كار كرده و تجربه داشته، ناخودآگاه تجربيات زيسته خودش رو به ذهن  ارزياب بسته به بافت و زمينه
  . ».شتگ هاي خاصي مي ويژگي

متفاوتي از  يها اي بود، برداشت براين، هنگام كدگذاري و ارزيابي، هر گروه ارزياب كه متشكل از دو ارزياب حرفه افزون
بود كه جلسات وركشاپ كه در آن ارزيابان  آن ،دليل اين كار. كرد يشدت سخت م را به يريگ مييك گويه داشت كه كار تصم

حـذف شـده بـود و ايـن عامـل       در عمل، كردند يشان را بيان م هايو نظر كردند يتگي با هم بحث و مشورت مسسر شاي بر
بـه  «يـا  ). 4مصـاحبه  (» .شد يهاي طولاني بود و عملاً انجام نم رسيدن به اجماع نيازمند بحث«. بود ها يگذار تفاوت در نمره

كردند، اگر دست  مي دوتا ارزيابي رو كه داشتن يك داوطلب رو ارزيابي ن مثلاًبي ،يه جاهايي چون اختلاف نظر بود نظرم مثلاً
تونسـت قضـاوت كلـيش رو ارزيـاب      مي يه سؤال باز پاسخ وجود داشت، يا ذاشتنگ ارزياب رو حداقل براي يك سؤال باز مي

در يـك روز،   ها تعداد زياد ارزيابي از سوي ديگر،). 1كد(» .تونست در انتخاب افراد كمك بكنه مي به نظرم خيلي .اعمال بكنه
 .كاست كرد و از عينيت آن مي ها را سخت مي ها، كاهش دقت مشاهدات روند ارزيابي كانون طولاني بودن روند اجراي كانون

چـون   ،شـد  در نهايت، اينكه گاهي ديده مي). 4مصاحبه (» .ماند ها از چشم پنهان مي جزئيات رفتاري افراد در ازدحام فعاليت«
منطقـي خـود    روند معقـول و از ها را  هاي قبلي، خويشاوندي و مسائلي از اين دست روند كانون ارزيابان استاني بودند، آشنايي

بـا چـالش مواجـه     وطرفي كامـل ارزيـاب ر   بي تتونس در برخي موارد ملاحظات سازماني يا روابط پيشين مي«. كرد خارج مي
  .)9و  8 هايكد(» هكن

  اجرا فرايندهاي  چالش.3
مستقيمي بر  هاياثر ،دهد و هر گونه كوتاهي هاي ارزيابي را هدف قرار مي مهم كه اثربخشي كانون هاي چالشيكي ديگر از 

اما ايـن   ؛گشت يطراحي و عوامل انساني برم ةحوزبه  ،قبلي هاي چالش. هاست ، متوجه اجرا و روند اجرايي كانونگذارد ميآن 
در ذيـل ايـن عنـوان عوامـل چنـدي      . گـردد  ، مجريان و عوامل مؤثر بـر اجـراي آن برمـي   به روند اجرا ،طور خاص به چالش
ها، مشـكلات لجسـتيكي، مـديريت ضـعيف      كانون، ضعف در ثبت و مستندسازي داده راستانداردياست؛ اجراي غ يبررس قابل
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و اسـتاندارد كـانون،    بـه جهـت اجـراي اصـولي    . شـوندگان ازجملـه ايـن مـوارد اسـت      استرس بيش از حد ارزيـابي  ها، جلسه
. گرفـت  يقرار م ها ابيصورت روزانه در اختيار سرارز و محتواي آن به ها نيها، ابزارها و نوع تمر اجراي كانون يها دستورالعمل

اطـلاع   ها هيداوطلبان از گو ي، گاهشد مي هجموا ريبا تأخ روند شروع اجراي كانونگاهي  اين بود كه ،اشكالي كه وجود داشت
دريافـت كـرده بودنـد، انجـام      يرقـانون يغ يها كه از مرجع اي را بر همين اطلاع و آگاهي شان يآموزش يها يداشتند و طراح

. داد يقـرار م ـ  ريتـأث  مجريان روند اجرا را تحت ها يفهم ها وجود داشت، كج در دستورالعمل هايي گاهي اوقات اشكال. دادند يم
ت س ـدقيقـه ا  30زمان  موضوع كه مدت نيسر ا ابيمن خودم با ارز ،يك تمرين بحث گروهي در«: اي بيان كرد كننده شركت

اين ! دقيقه 45دقيقه برگزار كرده بود و در كانوني كه خودم حضور داشتم  30در يك كانون . دقيقه، مدام بحث داشتيم 45يا 
. ود تيم تهراني هم متوجه اين قضيه نشده بودنـد گرفتن و خ در ميان گذاشتم و ايشون با تهران تماس ابيسرارزبا موضوع را 

  .».، پيدا شدگذشت يها م روز كه از روند اجراي كانوندو وع بعد از ضجالب اينجاست كه اين مو
 دهي ـثبـت د  يهـا  هاز برگ ـ ياريبود كه در بس يمهم راديا در عمل هها هنگام مشاهد داده فيمورد، ثبت ضع نيبرا علاوه

سرعت گفتار با نوشتار  ،ميدان يطور كه م همان ياز داوطلبان بود و از طرف يگفتار برخ يسرعت بالا زيامر ن نيعلت ا. شد مي
 ابيارز نكهيا ايشد  مي ها از داده يميبخش عظ رفتن نيازب باعث ،امر نيبا هم دارند و ا يا و تفاوت برجسته ستين ميتنظ قابل
علـت سـرعت    بـه  ،داوطلبـان  يهـا  از صـحبت  يبرخ ـ«. كـرد  يم ـ ادداشتيداوطلب  يها گفته يجا خودش را به هاي تيذهن

 ،يگروه ـ يهـا  نيمـر آموزگـار را در ت  نيزمـان چنـد   هم ديبا .»)8كد (» شد مي عيو حق داوطلب ضا شد يصحبتشان ثبت نم
 ين ـو ف يارتبـاط  ،يكيدر روند اجرا مشكلات لجست يگاه). 4كد (» .ميگرفت ينظر م ريها ز و مصاحبه يكلاس يها يساز هيشب

را دشوار و  يابيامر كار ارز نيشده بود و انكار در نظر گرفته  نيا يبرا يمناسب ينامناسب بودند، فضا زاتيوجود داشت، تجه
و معطل  نترنتيا يقطع«). 1مصاحبه . (كرد يم تيواقعاً كار رو اذ نترنتيقطع و وصل ا«. كرد يم تر دهيچيآن را پ يروند اجرا
  ). 6كد (» .كرد يم شتريو فشار كار را ب يو سخت يدگيچيو داوطلب پ ابيماندن ارز

كافي را نداشتند كه رونـد اجـرا را بـا مشـكل      يآگاه و هاي ارزيابي نظم نيز سرارزيابان در مديريت اجراي كانون گاهي
د بـوديم  را شروع كرده و برخي ديرتر يا در سال اول شـاه  فرايندكه يك كانون زودتر  شد يگاهي ديده م«. ساخت يمواجه م

كد (» .زمان زيادي را معطل بمانند و ارزيابان و داوطلبان مجبور بودند تا مدت شد يخيلي زمان طولاني م ،كه در اتاق گزينش
ايـن  . كردنـد  مي برخي از ارزيابان در برخي سناريوها كمي تند برخورد. ها بود در نهايت استرس داوطلبان حاضر در كانون). 8
داراي استرس زيادي بود، مخصوصا زماني كـه   يداوطلب در مواقع. خورد مي به چشم» ايفاي نقش«وي ويژه در سناري به ،امر

شـرايط پراسـترس مـانع از بـروز طبيعـي      ). سناريوي ارائه تـدريس (زد مي شد و يا به نوعي تپق مي در تدريس دچار اشتباهي
شـد   كننـدگان باعـث مـي    همچنين، فشار رواني روي شركت«يا  .)2كد(» شد هاي ارزيابي مي رفتارهاي داوطلبان در موقعيت

  .)4كد( ».كرديم بين استرس و توانايي واقعي تمايز قائل شويم شان هميشه آشكار نشود و ما بايد تلاش مي رفتار واقعي

  ها هاي تحليل داده چالش. 4
وتحليـل نتـايج مربـوط     بـه تجزيـه   ،آموزگـاري هاي ارزيابي داوطلبـان   بسيار مهم در ارتباط با كانون موضوعاتيكي ديگر از 

هـا،   دهي نامناسـب شايسـتگي   ها، وزن هاي فرعي ديگري چون؛ تحليل سطحي داده در ذيل اين مقوله اصلي، مقوله. شود مي
مشـاهد   گـاهي . شـود  مطـرح مـي  هاي تركيبـي   هاي تحليلي مناسب، عدم استفاده از داده اي نتايج، نبود گزارش تفسير سليقه
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. شـد  نمـي  چنـداني  توجـه  شد و به شـواهد رفتـاري داوطلبـان    ميمحدود  يه ارزيابي داوطلبان صرفاً به نمرات عددشد ك مي
ايـن بـه نظـرم خيلـي در انتخـاب افـراد شايسـته         ،و خب پرداخت يصورت ساختگي به اجراي تمرينات م داوطلب به يگاه«

  ). 1كد . (»!كمك بكنه فرايندتونه اين تمرينات با اين  نمي
ارزيـابي بـر اسـاس مـدل      يها اين است كه كانون ،هاي ارزيابي گرفت به كانون توان ييراد ديگري كه در اين حوزه ما

يكساني را در نظـر   يده مختلف وزن يها يستگيها و براي شا شايستگي، براي هر كد رشته شغل يك مجموعه از شايستگي
كه همان شواهد رفتاري بودند با  ها برخي گويه گاهياز وزن يكساني برخوردار نبودند و  ها هيكه تمامي گو ، درحاليگرفتند يم

هـا در شـغل    ها متناسب بـا نقـش واقعـي آن    اهميت شايستگي«: اي گفت كننده مشاركت. نداشتندارتباط چنداني نظر دشغل م
 يده ـ هاي سنجش و نمـره  ناپخته بودن روش ،هاي ارزيابي ضعف كانون نيتر بزرگ«يا . »آموزگاري در نظر گرفته نشده بود

اسـت و   يا قهيسل ،مرتبط با آن يها هيكه ارزيابان تفسيرشان از شايستگي و گو شد يديده م گاهيهمچنين،  .)3كد (» .است
. تا قابليت اعتماد به نتـايج بـا مشـكل مواجـه شـود      شد ياين امر سبب م. كنند با روند ارزيابي برخورد مي يرعلميصورت غ به
و بر  دنديرس ياون شايستگي رو نداشتند و به درك مشتركي نم يها گاهي ارزياب يا ارزيابان تفسير دقيقي از گويه و مصداق«

تفاوت ديدگاه و نگرش و شخصيت ارزيابان كه بر «). 9، 5كد . (»كردن مي و تفسير رياساس سليقه شخصي خود گويه را تعب
  ). 2كد . (».هگذار يم رينحوه ارزيابي تأث

 ييهـا  اما گزارش شد؛ ميو ارزيابي  كرد يفرد در ارزيابي شركت م. شد ي، گزارش تحليلي مناسبي ارائه نمگريد  يسو از 
هـا اغلـب فاقـد تحليـل عميـق و       گـزارش «. شـد  يارائـه نم ـ  ،شده مناسب و كارساز باشـد  استخدام افراد تازه ةكه براي توسع

 ـ). 8كـد  (» .استخدام بودند گيري و توسعه براي اين افراد تازه پيشنهادهاي كاربردي براي تصميم عـلاوه، ارزيابـان اعتقـاد     هب
ارزيـابي   فراينـد كار گرفته شوند و اين امر به كيفيـت و اثربخشـي    به هاي تركيبي ارزيابي داده فرايندداشتند كه بهتر است در 

و  سو هاي كمي و كيفي از يك از داده يريگ ن بود كه عدم بهرهاعتقاد ارزيابان بر اي. كند يهاي ارزيابي كمك شاياني م كانون
هاي  عدم ادغام داده«: بيان كرد 9كد  ةكنند شركت. سازد يعدم تلفيق ابزارها از سوي دگر غناي ارزيابي را با مشكل مواجه م

  .».كمي و كيفي باعث كاهش غناي تفسير نتايج شد

   هاي سازماني و مديريتي چالش.5
حاكي از آن است كـه برخـي از مـواردي كـه در اثربخشـي و       ،يهاي ارزيابي آموزگار ته ارزيابان كانونسات زيبررسي تجربي

و مـديريتي   يهـاي زمـان   اخت، بـه چـالش  س ـ مي و روند اجرا را مشكل كرد يها اختلال ايجاد م هرچه بيشتر كانون يور بهره
هاي ابزاري، عدم حمايت مـديران   هاي فرعي ديگري مانند استفاده از ابزاري از كانون در اين مقوله اصلي، مقوله. گشت يبرم

هاي ارزيابي، ضعف فرهنگ ارزيابي در سازمان، محدوديت منابع مالي و انساني، عـدم پيونـد كـانون بـا      كانون فرايندارشد از 
   .طرح و پيگيري است قابل عه منابع انسانيستو

. هاي ارزيابي حمايـت زيـادي نداشـتند    كانون فراينددر اين بخش، اين بود كه مديران ارشد از  هاي مهم چالشيكي از 
توجـه   فراينـد چنان كه بايـد و لازم بـود بـه     صوري بود؛ آن، ها رد و برخي از حوزهااه مديران بالادستي در برخي موگبيشتر ن

: اي گفت كننده شركت. تعهد لازم وجود نداشت خصوص نيو درا شد يرآن اعمال نمها و مقررات حاكم ب و دستورالعمل شد ينم
داشت بر اينكه  تأكيدكرديم، يكي از مديران ارشد را ملاحظه كرديم كه  ات رو بررسي ميضكه داشتيم نتايج اعترا يدر زمان«

ايـن مـورد بـرايم خيلـي     . ام نشـه انج ـ خصوص نيزيادي درا يريگ به نتايج اعتراض فرد خاصي زودتر رسيدگي بشه و سخت
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كننده ديگـري كـه بـر     يا شركت. »!ها سر بزنه نگاهي از يكي از مديران ارشد يكي از حوزه جور نيآور بود كه چرا بايد ا تعجب
و  بايستي از افراد متخصص، رازدار، سالم ،ها براي بهبود عملكرد كانون«هاي ارزيابي اشاره دارد؛  نبود تعهد مديريتي در كانون

گيـرد و از رسـالت حقيقـي و     كانون بيشتر استفاده ابزاري به خود مـي خصوص، در اين ). 3كد (» .دوراز حاشيه استفاده بشه به
  ).9كد (» .شد كار گرفته مي به در برخي موارد نتايج ارزيابي بيشتر براي توجيه تصميمات قبلي«. شود دور مي اش يواقع

هـاي ارزيـابي و    استفاده از كانون در خصوصكاركنان  ،شود تا در برخي موارد سبب مي يسازمان  همچنين، نبود فرهنگ
نبـود فرهنـگ   «. مشكوك شوندهاي ارزيابي و توسعه  اعتبار كانون به افراد مقاومت داشته باشند و ةشايستتوسعه در انتخاب 

با مقاومت فرهنگي و رواني آموزگـاران  ... «). 8د ك(» .شد يها م اي باعث ترديد نسبت به اعتبار و عدالت كانون ارزيابي حرفه
در  گـاهي . هاي اين حوزه است ، محدوديت منابع مالي و انساني از ديگر چالشموضوع براين علاوه). 4كد . (»شوند رو مي روبه

ده مطلـوب نبودنـد و   ش كارگرفته ، ابزارهاي بهشدند يكار گرفته م به كه ارزيابان باسابقه كم شد يهاي ارزيابي مشاهده م كانون
يكـي از  . را بـه همـراه داشـت    ييهـا  يتينارضـا  ثي ـح  ني ـا موقـع و مطلـوبي وجـود نداشـت و از     همچنين، نظام پرداخت به

بـر آمـوزش مـا     اگـر عـلاوه  «. »...تونيم از موانع اجرايي بگيم، از موانع اقتصـادي بگـيم   مي خب ما« :كنندگان گفت مشاركت
خواهـد بـود و    رگـذار يوات و حالا سابقه افراد رو هم در نظر بگيريم اين هـم مطمئنـاً تأث  همساني و هماهنگي تجربيات و سن

هاي ارزيابي آموزگـاري   كانون«يا ) 5كد (» .تر اتفاق بيفته تر و كامل باعث بشه كه كارسنجش و ارزيابي داوطلبان خيلي جامع
  ).4كد ( ».بر هستند و زمان بر نهيباوجود مزايا، اجراي سختي دارند؛ چون هز

، عدم انتشار روند كانون، و حفـظ محرمـانگي   يدار كه مسائل اخلاقي ازجمله امانت شد ي، اينكه گاهي ديده مدر نهايت
 ،مثـال طـور   بـه . شـد  يهـر زمـان ديگـري احسـاس م ـ     زو جاي خالي نظارت دقيـق از سـوي وزارت بـيش ا    افتاد ياتفاق نم
و نقش بـازي   نجايكه بياد ا شد يطور كامل و اين سبب م به ها هيآگاهي برخي از داوطلبان از گو«: اعلام كرد اي كننده شركت
علاوه گاهي برخي داوطلبان بـه   به«يا  ).7(كد » ...افزايش شفافيت در نتايج با ارائه گزارش و بازخورد به داوطلبان«يا » .بكنه
  ).6كد . (»دوراز عدالت هستش بودند كه اين به نظر من به اطلاع يكاملاً ب طور كامل دسترسي دارن و برخي به ها هيگو

  گيري بحث و نتيجه
پرداختـه   يداوطلبـان آموزگـار   يابيارز يها كانون يها چالشاز  يا حرفه ابانيارز ستهيتجارب ز يدر پژوهش حاضر به بررس

 يا حرفـه  ابانينفر از ارز 10با  اي افتهيساختار مهين ةمصاحب. بود يدارشناسيو از نوع پد يفيپژوهش ك كيمطالعه حاضر، . شد
انجام شد  شركت كرده بودند، يابيارز يها انونك در دورهيك  كم ، دستيآموزش يها در دوره كتشر ةسابق ضمن داشتن كه
 58 ييبه شناسـا  جيانت. شد ليتحل يزيروش كلا به حاصل از مصاحبه يها داده. افتيادامه  دادهاشباع  مرحلة به دنيتا رسو 

  :از بودنـد   هاي اصلي شناسايي شده عبـارت  مضمون. انجاميد ياصل مضمون 5و  مضمون فرعي 25، نهايي شدهاولية  مفهوم
 يعوامـل مـرتبط بـا اجـرا     .3 ؛)يعوامـل انسـان  ( ابانيمرتبط با ارز هاي چالش .2؛ )يساختار(مربوط به كانون هاي  چالش. 1

  .يتيريو مد يسازمان يها چالش .5ها و  داده ليوتحل هيتجز .4كانون، 
و ) 2020 ،1چسكي و كوستانتيني ،يسارتور( شود يكار گرفته م بههدف قضاوت  است كه با يفرايند يابيارز ،يطوركل به

 يابي ـارز يهـا  كانون. شود يداوطلبان شناخته م يابيو ارز يستگيسنجش شا يو معتبر برا اياستاندارد، پا يروش يابيكانون ارز
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1. Sartori, Costantini & Ceschi 
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كار  به انتخاب و توسعه كرديو نظام بازخورد كه در هر دو رو شونده يابيارز اب،يابزار، ارز ،يستگيعد مهم شاب اند بر پنج مشتمل
از  يا گسـتره  ،منظـور  نيهم ـ يبـرا . رفتـار اسـت   يري ـگ سنجش و انـدازه  ،نشيگز يابيهاي ارز هدف كانون. شوند يگرفته م
 يو اجـرا  يبـردار  بهـره  گـر، يد  يسـو  از). 2016، 1و همكـاران  وريال( شود يكار گرفته م به شغل ازيها و الزامات موردن مهارت
ها و موانع  از چالش يآگاه ، بهها كانون يهمراه بوده است و اثربخش موانعيها و  موضوع با چالش تيحساس ليدل به ،ها كانون

رونـد   ،يهـا، عوامـل انسـان    مسـائل خـود كـانون    ثيتواند از ح كه مي نياز دارد ها كانون يدرست و اصول يراه اجرا درموجود 
مطالعـه حاضـر    جينتـا  نيـي در تب. مطرح و بررسـي شـود  ي تيريو مد يرد سازمانامو ن،يها و همچن داده ليوتحل هيتجز ،ييااجر
. دريگ يم ها نشئت ات كانوناز ذ ،ينوع و به مرتبط استها  ساختار كانون هب ميمستقطور  به ها بياز آس يگفت كه برخ توان يم
عـدم تناسـب    :انـد از  عبـارت  جـاي بحـث و بررسـي دارنـد،    ها  كانون يستگيكه در ساختار مدل شا يعوامل ج،يبه نتا  توجه با
 ياجرا يبند استاندارد و ضعف در زمان يها هيو گو يابيارز ي، عدم تنوع ابزارهاها نيتمر يبا شغل، ضعف در طراح يستگيشا

بـر   يمبن) 1395(و همكاران  ياكبر جيبا نتا ها افتهي نيا. هاست كانون يو اجرا يزير ها در ارتباط با برنامه چالش نيا. كانون
 ـها يستگيو عدم تناسب شا يابيو ابزار ارز ها نيتمر يضعف در طراح  يبـر ضـعف در طراح ـ   يمبن ـ) 2019(و همكـاران   ي، ل

بر عدم  يمبن) 2015(و همكاران  ونزيو ل) 2019(و همكاران  نتناستاندارد، تور يها هيو گو وهايو ابزارها و نبود سنار ها نيتمر
بـر   تأكيـد بـا  ) 1403(و همكـاران   يعسـكر  يهـا  افتـه يبـا   هـا  افتـه ي نيا ن،يهمچن. سو است با شغل هم يستگيتناسب شا

  .سو است است، هم يستگيشا يابيارز يبرا شتريب يريكه سبب سهولت و مانورپذ يابيارز يها كيبه تكن يبخش تنوع
از جملـه فقـدان   مشـكلاتي   ابـان يارز يهـا  بيهـا و آس ـ  مربوط بـه چـالش   يها حاصل از استخراج داده جينتا نييتب در
 ـ   ابـان، يارز يشـناخت  يها يريسوگ ابان،يارز ةستيشاو انتخاب  يتخصص يها آموزش و  يخسـتگ  ابـان، يارز نيعـدم اجمـاع ب
درسـت و  نا يكـه اجـرا   اي ياز عوامـل اساس ـ  يكيشد،  انيطور كه ب همان .استخراج شد نابايو تعارض منافع ارز يفرسودگ

 ةستيشاو انتخاب  ي، عدم آموزش تخصصگذارد يم يبر جا يابيهاي ارز كانون يبر اثربخش يميمستق هاياثر ،آن ياصولغير
، بـري كاو ) 2019(تـورنتن و همكـاران    جياست كـه بـا نتـا    ابانيارز يدر آموزش و توانمندساز يساختار ييو نارسا ابانيارز

 ن،يهمچن ـ. سـو اسـت   هـم  ابانيارز يو آموزش ناكاف يانسان ابيارز ياحتمال خطا ،يريدر سوگ) 1395( فياضي و جمشيدي
 يو شكننده بودن اتكـا  يشناخت يها يريبر احتمال وقوع سوگ يمبن) 1403(و همكاران  يعسكر جيپژوهش با نتا نيا جينتا

 ،يده ـ ناهمسان در نمره يها اسياستفاده از شهود و وجود مق ليدل به ،داوطلبان يابيهنگام ارز ابانيارز يصرف به ذهن انسان
و  يطـولان  ن،يهمچن ـ. مـوارد وجـود دارد   يدر برخ ـ يسـتگ ياز ابعاد مهم شا يدادن برخ به حد وسط و ازدست شيگرا يخطا
تـر شـدن    و سـخت  يدگي ـچيسبب پ گاهي ،ها از ضوابط و دستورالعمل يسر كي تيرعا ليدل به ،يابيارز فرايندبر بودن  زمان
را  يابي ـهـاي ارز  كـانون  جيو نتـا  زنـد  دامـن مـي   ابانيارز يو فرسودگ يبه خستگخود اين موضوع كه  شود يم يابيارز فرايند
  . سو است هم) 1403(و همكاران  يعسكر جيبا نتا زين جينتا نيكه ا دهد يقرار م ريتأث تحت

 يمتوجـه اجـرا   ،يابي ـهـاي ارز  كـانون  يهـا  از چـالش  ياريكـه بس ـ  دهـد  يتخرج از مقاله نشان مسم يها داده ليتحل
 مشكلات ،ها داده ثبت و مشاهده در ضعف ها، كانون يراصولينادرست و غ يچون اجراهم مشكلاتيعامل  نيا. هاست كانون
را  شـوندگان  يابي ـجلسات، استرس ارز فيضع تيري، مد)يو ارتباط يو مشكلات فن ياكافن زاتيمانند فضا و تجه( يكلجستي
 ـ ؛كنـد  يم ليها تحم را بر كانون يمضاعف يو مال يزمان ربا ،ها چالش نيا تيريفوق و مد مشكلات رفع. گيرد دربرمي بـه   يول
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 جيبـا نتـا   جينتـا  ني ـا. شـود به رفع موارد فـوق اقـدام    ،امكان حددر  كه است ستهيشا ،يابيهاي ارز جهت حفظ اعتبار كانون
و اسـتفاده از   يابي ـمكـان مناسـب ارز   يسـاز  و فـراهم  يكيبر لزوم رفع مشكلات لجسـت  يمبن) 1403(و همكاران  يعسكر
و  زاتيچالش تجه اب) 1394( ياضيو ف ريو واژ) 1394( يكرمان جيها و با نتا در مشاهد و ثبت داده يز و كاربردور به زاتيتجه

 يكي زيداوطلبان ن ياضطراب برخ يسطح بالا. سو است هم يابيهاي ارز كانون يبرگزار يروز برا همناسب و ب ،يامكانات كاف
 زبود كه ا شده يساز هيشب يها نيابزارها و تمر يدگيچيسو پ كياز  ،امر نيعلت ا. افتاد ياتفاق م يبود كه گاه ييها از چالش

و  گرفـت  يداوطلبان قرار نم ـ اريدر اخت ياطلاعات كاف نيتمرهر  ةمعارف هاي ههم در جلس ي، گاهنداشت يدستورالعمل روشن
پـور    دهقـان و  پور فراشـاه   دهقان ،يكاظم يها افتهيبا  زين ها افتهي نيا. شد يم وهايآنان در فهم سنار يامر سبب سردرگم نيا

 مشكل را نيا يبتواند تا حد ،ها در كانون يو ادغام باز يابيهاي ارز كانون يازسوار يباز ديسو است كه شا هم) 1403( فراشاه
  .دكنبرطرف 
 ييهـا  چـالش  ،نـه يزم ني ـدر ا. ستها داده ليوتحل هيمتوجه تجز يابيارز يها كانون يها و چالش ها بيآس از گريد يبرخ

 يهـا  نبـود گـزارش   ج،ينتـا  يا قهيسـل  ريتفس ،يستگينامناسب شا يده وزن ابان،يارز يوسها از  داده يسطح ليچون تحلهم
از  ياريگفت كـه بس ـ  توان يم ،مطالعه يها افتهي نييدر تب. شوند يم طرحم يبيترك يها مناسب و عدم استفاده از داده يليتحل
 يسو از. گردد يبازم يستگيسنجش هر شا يها هيو گو ها يستگيو تعدد شا يستگيسنجش شا يها به تنوع ابزارها چالش نيا
مـدت   كوتـاه  يآموزش ـ يهـا  در دوره ،هـا  آن يها و جوانب افتراق ـ تفاوت ميبدون تفه ها هيگو يبرخ يكيمشابهت و نزد گر،يد 

داوطلبـان   ياسـتخدام  يابيهاي ارز كانون حضور در يروزها يط ها يابياز تعدد ارز يناش ابانيارز يخستگ يو از طرف يابيارز
 ني ـهمـراه بـا ا   يا قهيسـل  ريتفس يرا لحاظ نكنند و نوع يها دقت كاف داده ليهنگام تحل ابانيتا ارز شود يسبب م ،يآموزگار

هـا در   چـالش  يبرخ ،زيموارد ن نيبرا افزون. سو است هم) 1403(و همكاران  يعسكر يها افتهيبا  زين جينتا نيا. باشد ليلتح
 يمسائل اخلاق ـ تيتا عدم رعا يمنابع مال تيمحدود ،يسازمان يابيبود كه از ضعف در فرهنگ ارز يتيريو مد يسازمان ةحوز

. ها را داشتند كانون نيدر ا يبه همكار ياديز ليتما ابانياز ارز يارسيب يابيهاي ارز كانون يانداز راه يابتدا. گرفت يرا دربرم
داخـت  در پر مـدت  يطـولان  ريتـأخ  لي ـدل بـه  ،وپـرورش  وزارت آمـوزش  يابي ـهاي ارز كانون يدوره از برگزار كياما باگذشت 

 ني ـا. ها را نداشـتند  با كانون يبه همكار ليتما گريد ي،اريو بسكنار گذاشتند خود را  ةحرف ،ابانياز ارز ياريبس ،ها الزحمه حق
را بـا خطـر    يابي ـهـاي ارز  اعتبار كانون ،ها چالش نيعدم رفع ا. سو است هم )1403(و همكاران  يكاظم يها افتهيبا  ها افتهي

  . شود دهيشياند يمناسب ريتداب خصوص  نيا در است كه ستهيو شا سازد يمواجه م يجد
اي پويـا و   بـه تجربـه   و پراسـترس خشـك   فراينـد هـاي ارزيـابي از    هاي اين پژوهش، براي آنكه كانون بر اساس يافته

در دسـتور كـار    ازيوارس با رويكرد بازيو ابزارهاي ارزيابي  ها بازطراحي تمرين كه شود پيشنهاد ميمحور تبديل شوند،  انسان
تواند فضاي ارزيابي را از حالت پراسـترس خـارج و    مي اين امر .سازمان امور استخدامي و وزارت آموزش و پرورش قرار گيرد

تنها بـه آرامـش روانـي داوطلبـان كمـك       اين تغيير نه. تر كند هاي واقعي كلاس درس و محيط كار نزديك آن را به موقعيت
بـا دقـت و روايـي     داوطلبـان هاي پنهـان   تر شخصيتي و شايستگي هاي عميق سازد تا لايه فراهم مي را كند، بلكه فرصتي مي

رو، طراحـي يـك نظـام آمـوزش       اين از. سازد مي امر لزوم آموزش ارزيابان را بيش از گذشته آشكار اين. بيشتري آشكار شود
سـازي شـده و حتـي     ي شـبيه هـا  آموزشـي و كـانون  ي ها عملكرد ارزيابان طي دوره تخصصي پيوسته، همراه با پايش منظم

و جلوگيري از فرسودگي شـغلي ارزيابـان    هاي ناخودآگاه بازخوردهاي سازنده، براي كنترل سوگيري ارائه و هاي واقعي كانون
 .شود پيشنهاد مي
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 يعن ـي؛ وندش ـ اجـرا  يب ـيصـورت ترك  بـه  يابيهاي ارز كانون كه شود يم شنهاديپو روند اجرا،   در خصوص اجراي كانون
 ،امـر  ني ـا. شـود تفاده س ـا ي نيـز، مجـاز  شيوة به يابيها از ارز يتگيساز شا ينجش برخس يبرا ،يحضور يها يابيبر ارز علاوه

 ليتسه يرا تا حد ها يابيارز و روند دهد ميرا كاهش  يانسان يخطا نياز دارد، يتر دهيچيپ يو ارتباط يفن زاتيجهت اگرچه به
 هـا  داده تيريمد گيري از ظرفيت و توان هوش مصنوعي در كنار هوش انساني در ي، بهرهاز طرف. بخشد يو سرعت مكند  مي
توصيه  ،در نهايت .جلوگيري كندها  سوگيرياز كمك و تا حدي  ها يابيارزتواند به اعتبار و شفافيت  مي ،ها آن ليوتحل هيتجز و

وري  هـاي آتـي و بهـره    هاي سـال  ش مشكلات اجراي كانونكاه برايهاي ارزيابي برگزار شده،  از تجارب كانون كه شود مي
هـاي   ، وجود و تجهيز كـانون بهتر  چهكاهش مشكلات فني و پشتيباني هربراي براين،  افزون. شودها استفاده  هرچه بيشتر آن
  .را بهبود دهداين روند  تيفيكتواند  مي ،هاي فيزيكي خاص ارزيابي در مكان

دليل مشغله كـاري زيـاد كـه ممكـن اسـت       به ،دسترسي به ارزيابان خبره يا مديران ارشددشواري در هماهنگي وقت و 
از آنجـا  همچنين، . ي پيش روي پژوهشگران بودها ، يكي از محدوديتآوري شده را تحت تأثير قرار دهد هاي جمع عمق داده

اسـتخراج   فراينـد ذهني محقق بـر   هاي فرض كه پژوهش كيفي با تفسير پژوهشگر گره خورده است، احتمال اثرگذاري پيش
هـاي مجـدد را    كه انجـام پـژوهش   عنوان يك محدوديت ذاتي وجود دارد به )طرفي رغم تلاش براي بي علي(مضامين فرعي 

  .سازد موجه مي

  منابع
. راني ـو توسـعه در ا  يابي ـارز يها  كانون يها  عارضه يبند   تيو اولو ييشناسا). 1395(حمزه  ،يديمرجان و جمش ،ياضيف ؛مهناز ،ياكبر

 .130-103، )1(8 ،يمنابع انسان تيريمد يها پژوهش

و  يانسـان  يروي ـعوامل مؤثر بـر جـذب ن   يبند تياولو). 1397(حسن رضا  ،يآباد نيو ز ژنيب ،يعبدالله ؛حسن ز،يرنگر ؛نينازن ،يموريت
  .230-207، )2(10 ،يمنابع انسان تيريمد يها پژوهش. يستگيبر نظام شا يمناسب مبتن يارائه الگو

، رسـاله  )شركت گـاز اسـتان اصـفهان   : مطالعه موردي(طراحي و اجراي كانون ارزيابي ارتقاي مديران ). 1392(خشوعي، مهديه سادات 
  .شناسي دانشگاه اصفهان  دانشكده روان دكتري،

ابطه مـديريت اسـتعداد بـا ارتقـاء عملكـرد      بررسي ر). 1401(جعفر  برقي مقدم، حميد و جناني، محمدرحيم؛ زاده، نجف ژاله؛ وطن، سرباز
  .35-23، )56(15 ،، نشريه زن و مطالعات خانوادهشغلي معلمان زن و مرد تربيت بدني استان آذربايجان شرقي

 يدر نظـام آموزش ـ  يمنـابع انسـان   تيريمـد  سـتم يس يها بيآس ييشناسا). 1401(كرم اله  ،فرد دانش و ناصر ،يرسپاسيم ي، الهه؛ميسل
  .84-67، )3(38 ،تيو ترب ميفصلنامه تعل). يپژوهش كم(منظور بهبود نظام   به ييكارها وپرورش و ارائه راه آموزش

 ابـان يهـا و ارز  سـازمان  رانيتجارب و نگرش مد يواكاو). 1403( ميدا ،يو شكر هراز ،ييعبدخدا ؛ميدرضاح ،يديجمش ؛زادهآ ،يعسكر
 . 132-99، )4(16 ،يو سازمان يمشاوره شغل. محور يتكنولوژ يستگيشا يابينسبت به ارز يابيارز يها كانون

بررسـي  ). 1404(محمد  ،اميرحسين و خسروي طناك ،ابراهيمي شاهرودي ؛مرتضي ،سليماني كيا ؛مجتبي ،ملكي زهان ؛محمد ،پور علي
 ،شناسـي صـنعتي و سـازماني    روانمطالعـات   .هاي ارزيابي تجارب زيسته متقاضيان ورود به دانشگاه فرهنگيان نسبت به كانون

12)2( ،167- 183 .  



  
  

  22  خسروي طناك و همكاران|...هايكانونهايچالشازيافهبررسي تجارب زيسته ارزيابان حر

  
 

هاي ارزيـابي و توسـعة     هاي كانون  ها و چالش  فرصت). 1403(عليرضا ، پور فراشاه  افسانه و دهقان، پور فراشاه  دهقان ؛محمدرضا، كاظمي
  .25-1، )1(1هاي انساني،  ارزيابي و رشد سرمايه. مند مرور نظام: مجازي در بهبود حكمراني عمومي

 ةنامـه كارشناسـي ارشـد در رشـت     پايـان . هاي صنعتي شهر مشـهد  تكشناسي فرايند كانون ارزيابي در شر آسيب). 1394(كرماني، زهرا 
 .دانشگاه فردوسي مشهد. شناسي دانشكده علوم تربيتي و روان. مديريت آموزشي

 -50 ،)4و3(16، سـبزوار  يعلـوم پزشـك   دانشگاه ييدانشجوقات يته تحقيمجله كم. يفيك يها داده يابيارز). 1390(پور، محدثه  محسن
55 . 

 يهـا   آزمـون  قي ـجـذب شـده از طر   يبـدن  تيمعلمان ترب ياثربخش سهيمقا). 1397( ، عليرضاپر نيزر محسن و ،يحلاج شهرام؛ ،ينظر
  . 151-137، )4(34 ،تيو ترب ميفصلنامه تعلمدارس مناطق جنوب شهر تهران،  يريو معلمان تعهد دب ياستخدام

 ـ   يابي كانون  عارضه). 1394(بي مرجان  بي، ليلا و فياضي، واژير فصـلنامه انجمـن علـوم     .كـار  راه ةهاي ارزيابي و توسعه در ايـران و ارائ
  . 126 -103، )37(10، مديريت ايران
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