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Abstract 

Introduction 

The role of assessors and their training in order to increase accuracy and reduce errors in 

the results of the assessment center is undeniable. Two types of schema and frame of 

reference (FoR) training are commonly used in rater training. Also, there have always been 

differences between the results of the assessment center and the results of self, peer, and 

observer evaluation. Therefore, the purpose of this research was to identify the moderating 

role of two types of schema training and the behavioral frame of reference (FOR) of the 

assessor in the relationship between the results of the assessment center and the 

performance evaluation of self, peers and supervisors. 

 

Method  

For this purpose, in the first phase of the research, assessment skills were trained to two 

groups of PhD and senior psychology students with different orientations using a schema 

and behavioral of frame of reference, and the third group was not provided with any 
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training as a control group that asked them to assess two groups of 28 managers of the 

industrial complex located in Isfahan city. It is necessary to explain that the evaluated 

competencies included judgment, leadership, planning, interpersonal relations and 

information processing. These competencies were in fact finding simulation exercises, 

group discussion, role playing and oral presentation. Then, after 6 months in the second 

phase of the study, managers, peers and supervisors were asked to complete the 

performance appraisal form (Nouri .et al, 2007) to be used as a criteria variable in the 

analysis. Pearson product-moment correlation coefficient and Fisher Z-Transformation, the 

relationship between results of assessment center and performance appraisal (self, peer and 

supervisor) and the correlation difference were investigated. 

 

Results 

One of the most important results has been the effectiveness of training of assessors. In 

other words, the training of assessors of the schema and behavioral frame of reference (FoR) 

has been effective. Although the correlation between performance evaluation and 

than assessors who received behavioral training, this difference was not statistically 

significant. 

 

Discussion 

Training the assessors of the reference framework, either behaviorally or schematically, is 

one of the basic aspects of the assessment center (AC) and providing accurate results along 

with error reduction. Although there are differences between these types of training, but 

based on the results of this research, it can be concluded that the appraisal of self, peer, and 

supervisor are more similar to evaluators who have been trained in a schematic way. This 

result is due to the fact that in this type of training, the generality of behavior is evaluate, 

while in behavioral training, individual behaviors are observed,  recorded, classified, and 

evaluated. In addition, assessor training methods as well as the direction of future research 

and practical and research suggestions are discussed. 

 

Keywords: Assessment center, fram-of-reference traning, self-performance appraisal, peer-

performance appraisal, supervisor-performance appraisal 
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  یابیارز ارزیابی با کانون ج ینتا نیدر رابطه ب یو رفتار  یاآموزش طرحواره  گرل ینقش تعد 

  خود، همکاران و سرپرستان عملکرد

 
   3زمانپور  الهتیعنا،    2یسامان  ی ضیعر  درضایحم،   1یفاطمه زمانپور بروجن

 
 رانیدانشگاه اصفهان، اصفهان، ا ،یتیو علوم ترب   شناسیرواندانشکده    ،یسازمان و   یصنعت  شناسیروانارشد    یکارشناس. 1

 رانیدانشگاه اصفهان، اصفهان، ا  ،شناسیروانو  یتیدانشکده علوم ترب   ،شناسیرواناستاد گروه  . 2

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه علامه طباطبائ   ،یتیو علوم ترب   شناسیرواندانشکده    ،یریگگروه سنجش و اندازه  اریاستاد .3

 

   چکیده 
افزا به  هاآن و آموزش    ابانینقش ارز از  اپذیرانکارن  یابیکانون ارز  جیدقت و کاهش خطا در نتا  شی منظور  هدف    رونیا  است. 

  ج ینتا  نیدر رابطه ب  ابانیارز  یو رفتار   یا( طرحواره FORدو نوع آموزش چهارچوب مرجع )  یلیپژوهش حاضر مطالعه نقش تعد

به    یابیمنظور در مرحله نخست پژوهش مهارت ارز  نیو سرپرستان بوده است. بد  کارانعملکرد خود، هم  یابیارز  با  یابیکانون ارز

دانشجو از  گروه  رشته   یدکتر  انیدو  ارشد  گرا  شناسیروان   یهاو  ش  یهاش ی با  به  طرحواره   وهیمختلف  مرجعِ  و    یاچهارچوب 

  یابیخواسته شد در کانون ارز  هاآنو از    نشدارائه    یآموزش  چیعنوان گروه کنترل ه  و به گروه سوم به   شد  داده   آموزش  یرفتار

  ی ها ی ستگیاست شا  حیواقع در شهر اصفهان را رتبه دهند. لازم به توض  عیمجموعه صنا  رانیاز مد  ینفر   28دو گروه    یهای ستگیشا

  ی هانیدر تمر  هایستگ یشا  نیو پردازش اطلاعات بوده است. ا  یفردن یروابط ب  ،یزیربرنامه   ، یشامل قضاوت، رهبر  یابیمورد ارز

ارائه شفاه  یفایا  ،یبحث گروه  قت، یحق  یجستجو  یساز هیشب ماه در فاز دوم پژوهش از    6بود. سپس بعد از گذشت    ینقش و 

در    کهکنند    لی( را تکمNouri et al., 2007) عملکرد    یاب یفرم ارز  تا  خواسته شد  رانی سرپرستان مد  زیهمکاران و ن  ران،یخود مد

از ضردر   ملاک  ریعنوان متغبه  هالیتحل استفاده  با  به رابطه    شریف  z  لیو تبد  رسونی پ  یگشتاور  یهمبستگ  بینظر گرفته شود. 

 ج ینتا  نیترپرداخته شد. از مهم   یتفاوت همبستگ  زی، همکاران و سرپرستان( و نعملکرد )خود  یابی و ارز  یابی کانون ارز  جینتا  انیم

  ی همبستگ  ریاشاره کرد. اگرچه مقاد  یو رفتار   یاارچوب مرجعِ طرحواره هچ   وهیبه دو ش  ابانی آموزش ارزدار  معنی  ریبه تأث  توانیم

نتا  یابیارز  نیب و  ارز  جیعملکرد  با  آموزش طرحواره   یابانیکانون  ارز  شتریب  یکم  انددهید   یاکه  رفتار  بود  یابانیاز  آموزش    ی که 

  یآت  یهاپژوهش   یریگجهت   زیو ن  ابیآموزش ارز  یهاوهیراجع به ش  ،نیا. علاوه بر گزارش نشددار  معنیتفاوت    نیا  کنیاند، لداشته 

 بحث شده است.   یو پژوهش  یکاربرد   یشنهادها یپ  نیو همچن
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 مقدمه 
ارز  ارز   شوند ی کار برده م است که به  ی اب ی ارز   ی ها کی از تکن   افته ی ساختار   ی ب ی اساساً ترک   ی اب ی کانون  از    ی کل   ی اب ی تا 

 Jamshidi)   شود ی م   ل یو تحل   ه ی تجز   ات، ی دور از کل  به   ی ژگ ی و در عمل، هر و   حال ن ی ا   کننده را فراهم کند. با هر شرکت 

et al., 2017  .) ارز   ک ی مبتن   ی اب ی ارز   ک ی شامل    ی اب ی مرکز  رفتار  ورود  ی استاندارد  اهداف    ی ها ی بر  که  است  متعدد 

 تی در مورد موفق   یکل   ه ی توص  ک ی   ی اصل   جه یکه نت   ییپرسنل در جا   ی ارتقا  ا ی انتخاب    ی بالا )برا   سک ی مانند ر   ی متعدد 

 یبرا  ها ه ی و توص   ازها ی ن   ه ی نما   ی اصل   جه ی به بهبود که در آن نت   از ی نقاط قوت و ن   یی شناسا   ی )برا   ص یاست(، تشخ   نده ی آ 

)برا   است(   یآموزش بعد  نت یی آموزش پرسنل در جا   ی و توسعه  تغ   جه ی که    شودی رفتار است( شامل م   رات یی مطلوب 

 (Radi Afsouran et al., 2022 .)   بس نوع  ها سازماناز    ی اری امروزه  ارز   ی از  فر AC)   ی اب ی مرکز  در  و   ی ندها یا (  انتخاب 

برا خود  برا   ن یبهتر   یی شناسا   ی استخدام  م   ی ها تی موقع   ی افراد  استفاده  (. Bastian et al., 2022)   کنند ی خاص 

به   خواهند ی که م   یی ها شرکت  را آموزش دهند  به دوره   ها آنطور متداول    پرسنل خود  از   ی موزش آ   ی ها را  در خارج 

آموزش   د یتأک   ن ی بنابرا   فرستند، ی م   سازمان  ن نجات  ی ها بر  با  ارتباط  در  به    ، ی اهداف شغل   ا ی   سازمان   ی ازها ی بخش  رو 

 (. Zamanpour, 2017گذاشته است )   ش ی افزا 

  در   Shakery  ( 2016)   و   .Shakery et al  ( 2023)  عنوان مثال ها را آسان کرده به از سنجش   ی ار ی بس   ی اب ی کانون ارز 

ارز   ی ها پژوهش  کانون  از  کرده   ی ابی خود  گز  در  اند. استفاده  ارتقا   نش ی جهت   یها روش   ی ت ی ر ی مد   ی ها سمت   ی برا  ء و 

(. مراکز  Jansen &Vinkenburg, 2006; Levin, 2023( است ) AC)   ی اب ی کانون ارز   ها آن از    ی ک ی وجود دارد که    ی متعدد 

دن   ک ی (  AC)   ی اب ی ارز  در  استخدام  و  انتخاب  برجسته  امروز  ی ا ی روش  مد   ی تجارت  توسط  عمل  در  که    ران،ی است 

من  پذ   ی انسان   ابع متخصصان  مورد  نامزدها  )   رش ی و  است  گرفته  ارز Armoneit et al., 2020قرار  کانون    یروش   ی اب ی (. 

  یاز ساختارها   ی شواهد در مورد عملکرد نامزدها در تعداد   ی آور جمع   ی برا   ی رفتار   ی ساز ه یشب   نات ی است که از تمر 

م   ی رفتار  به International Taskforce on Assessment Center Guideline, 2015)   کند ی استفاده  خاص(.   طور 

و    کنند ی استاندارد مشاهده م   ی به روش   ی رفتار  ی سازه ی شب  ن ی تمر   ن ی نامزدها را در چند   ده ی د آموزش   اب ی ارز   ن ی چند 

دارد که   جود و   ی . شواهدکنند ی م   ی اب ی بعد مختلف عملکرد ارز   ن ی با توجه به چند   ن یعملکرد نامزدها را پس از هر تمر 

  یی مانند توانا   ج ی را   یها ی ن ی ب ش ی پ  ر ی آموزش را فراتر از سا   ا ی شغل    ی ن ی ب ش ی پ  ی داری طور معن به   تواند ی م   AC  ی بند رتبه 

 (.  Sackett et al., 2017؛   Meriac et al., 2014بهبود بخشد )   ت یو شخص   ی شناخت 

رفتارها هستند که مورد سنجش قرار   ن ی در اصل ا   ستند ی ن   ی اب ی سنجش در مراکز ارز   ار ی مع   ها ن ی خلاف تصور تمر بر 

اصل   ی اب ی ارز   کانون   (. Breil et al., 2022)   رند ی گ ی م  مؤلفه  )شا   یچهار  ابعاد  شامل  که  تمر ها ی ستگی دارد    یها ن ی (، 

) و شرکت   ها اب ی ارز   ، ی ساز ه یشب  است  هر Gibbons & Rupp, 2009کنندگان  تعار   (.  شا   ی متعدد   ف ی چند   یستگ ی از 

بودن   بوده که در صورت دارا   ی چندبعد   ی مفهوم   ی ستگ ی است که شا   ن ی ا   ها آن   ن ی وجه مشترک ب   ی ارائه شده است؛ ول 

دهندگان رتبه   ا ی   ابانی (. آموزش ارز Khoshouei et al., 2014خطاب کرد )   سته ی فرد را شا   توان ی م   از ابعاد آن   ک ی هر 

عملکرد، و توسعه   ت یر ی شغل، انتخاب پرسنل، مد   ل یو تحل  ه ی از جمله تجز   ی منابع انسان   ی ها ت ی از فعال   ی تعداد  ی برا 

اساس  )   ی کارکنان،  ارز Gorman et al., 2023است  اساس   ابان ی (.  ارز   ی نقش  کانون  ز   ی اب ی در  مسئول   ها آن   را ی دارند؛ 

آموزش    است که دوره   ی فرد   اب ی . ارز دهد ی م   ل ی کارکنان را تشک   مات ی هستند که اساس تصم  ی اب ی کانون ارز   ی ده نمره 

ارز  و  اجرا  با  رابطه  در شرکت   ن یتمر   ی اب ی در  ابعاد  به سنجش  و  گذرانده  تمر   کنندگان را  شده  ی سازهی شب  ی ها ن ی در 

شود    ده ی چ   ی اب ی ارز   م ی افراد داوطلب، ت   ن ی از ب   ابان ی انتخاب ارز   ی (. بهتر است برا Thornton & Rupp, 2006)   پردازد ی م 

 (Taylor, 2007 ا .) (  ران ی دهندگان و مد آموزش   ، ی )مانند متخصصان منابع انسان   سازمان از داخل    توانند ی م   ابان ی ارز   ن ی
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بهتر است   ابان ی (. هنگام انتخاب ارز Thornton et al., 2004شناسان و مشاوران( انتخاب شوند ) )روان   سازمان خارج    ا ی 

 طهی ح   ، ی سازمان ( و تجربه و تبحر )مانند سطح  ت ی )مانند نژاد، سن، جنس   ی شناخت ت یجمع  ی ها ی ژگ یاز نظر و   ابان ی ارز 

مد روان   ، ی کار  غ  ت ی ر ی شناس،  ) ره ی و  باشند  متفاوت   )International Taskforce on Assessment Center 

Guidelines, 2015  .) 

د  ارز   گر ی مسئله  با  رابطه  در  ارز   د ی با   ابان یکه  تعداد  داد،  قرار  توجه  ارز   ابان ی مورد  تعداد  عامل    ابان ی است.  دو  به 

و روش   ابان ی اساس تعداد ابعاد، آموزش و تجربه ارز دارد. بر   ی بستگ   ، ی کنندگان و تعداد ابعاد مورد بررس تعداد شرکت 

  نیبه رابطه ب   اب ی ارز   دقت   (. Krause, & Thornton, 2009, Krause, et al.,2011است )   ر ی نسبت متغ  ن ی ا   ی ازده ی امت 

ارز  توسط  م   کننده ی اب ی آنچه  در   شود ی درک  آنچه  واقع   و  )   تیواقع  دارد  اشاره  بر Baret, 2018است  نتا (.    ج ی اساس 

 است  ی درحال   ن ی دارد. ا   ی محدود   ر ی تأث   ی اب ی در دقت ارز   اب ی آموزش ارز   .Kogan et al  ( 2022)   از پژوهش آمده  دست به 

شوندگان   ی اب ی ارز   تی سن و جنس   ر یتأث تحت   تواند ی م  ز ین   ده ی د آموزش   ابان ی ارز   ی ت اذعان دارد که ح   Levin  ( 2023که ) 

ا   ی . و رند ی قرار گ  به  و    ت ی و تطابق آن با جنس   ی اب ی ارز   ی و سن متقاض   ت ی که جنس   د ی رس   جه ی نت   ن ی در پژوهش خود 

ارز  افزا   تواند ی م   اب ی سن   ابانی ارز   ی خطا   مل عا   ز ی نژاد ن   رسد ی نظر م   به   ت ی جز جنس   شود. به   شان ی ا   از ی امت   ش ی باعث 

 ( به Vanhove et al., 2023باشد  سف  به   ی اب ی ارز   که ی نحو (  بر د ی نفع  علاوه  است.  شده  گزارش  نظر   به   ن ی ا پوستان 

ارز   ط ی مح   رسد ی م  است ت ی جنس  ی ت ی ر ی مد   ی اب ی کانون  ا   ( Kark et al., 2023)   زده  کانون   ب ی ترت   ن ی به  در    ی ها که 

استف   ، ی سازمان   ی ها وه ی ش   ، ی اب ی ارز  مورد  ز   اده زبان  منطق  به   ، یی ربنایو  را  قاطع  مردان  را    ا ی عنوان  زنان  و  محافظ 

 .د ی افزا ی م   ی اب ی ارز   ی خود بر خطا  ن ی و ا   کند ی م   ت ی و تقو   ت ی تثب   تی حما   ازمند ی و ن   ف یعنوان ضع به 

ارز  در شرکت  یاصل  فهیوظ  5  ابانیارز  ،یابیکانون  رفتار  مشاهده  شامل  که  طبقهدارند  رفتارها،  ثبت   یبندکننده، 

 یمجر  دیدصلاح  براساسبازخورد و ارائه آن است که مرحله آخر    نیها و در آخر تدوکنندهبه شرکت  یازده یرفتارها، امت

آموزش    یکردهای(. روThornton & Rupp, 2006; Balantain & Poe, 2006; Thornton, 2007کانون قابل حذف است )

  یکلطور  به(.  Pulakos, 1986گرا )شوند: رفتارگرا و طرحواره   زیمتما  ،یممکن است با توجه به دو جهت شناخت  یابیارز

)آموزش  ییکارآ است  شده  داده  نشان  مؤثر  بررسGorman et al., 2023; Gorman, 2008دهنده    ( 1994)  یکم  ی(. 

Woehr & Huffcut  کل روش  برا  یچهار  ارز  یرا  آموزش   یمحتوا  اساس  بر  یابیآموزش  )الف(  آموزش مشخص کرد: 

ا  چهارچوب)د( آموزش    ی)ب( آموزش بعد عملکرد ج( آموزش مشاهده رفتار  کنندهیابیارز  یخطا از  چهار   نیمرجع. 

به دلFoRروش، آموزش چهارچوب مرجع )  بهبود د  ینسب  ریتأث  لی(  اخ  ،یبندرتبه   قتآن در   قاتی تحق  ری مورد توجه 

  (.Gorman et al., 2023; Gorman, 2008قرار گرفته است )

مرجع    آموزش چند  ی کیچهارچوب  به  ی آموزش  کردیرو  ن یاز  که  واکنش است  نتا  یعنوان  آموزش    ج یبه  ناسازگار 

خطاشودیم  جاد یا  کنندهیابیارز  یخطا آموزش  ارز  ابیارز  ی.  اشتباهات    ازین  کنندگانیابیبه  و  هاله  نرمش،  تا  دارد 

ا  صیرا تشخ  یمرکز  لیتما انجام  از  رتبه  نیداده و  (. فلسفه  Baret, 2018کنند )  یخوددار  یبعد  یهایبندخطاها در 

ارز  نیا  FoRآموزش    یکل به  ارائه مها«میعنوان مثال، »فراستاندارد مرجع مشترک )به   کی  ابانیاست که  که    دهدی( 

  در  یبندبهبود دقت رتبه یثر براؤم یاله یعنوان وسبه ابی. آموزش ارزکندیم ی ابیرا ارز رمجموعهیآن عملکرد ز براساس

  داده   ( نشانFoRمرجع )  چهارچوبمانند آموزش    ییکردهایرو  ژه یوبه  عملکرد  یابیارز  یهانهی( و زمAC)  یابیمراکز ارز

( است  آموزش  Bernardin & Buckley, 1981شده   .)FoR  تطب )الف(  شامل  عملکرد    ی رفتارها  قیمعمولاً  ابعاد  با  نرخ 

صح  هاآنمناسب   قضاوت  اثربخش  حی)ب(  آموزش    یرهارفتا  یسطوح  است.  خاص  توسط  FoRنرخ   (1981)  که 

Bernardin & Buckley   بهتر  ی معرف است،  برا  نیشده  آموزش  ارز  ش یافزا  یروش  تأث   ی ابیدقت  نحوه    یرگذاریبا  بر 
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،  FOR(. هدف از آموزش  Roch et al., 2012است )  یبندرتبه   ندیو فراخوان اطلاعات در طول فرآ  یدهسازمان  ،یرمزگذار

ارز ارز  یبرا  ابانیآموزش  مورد  عملکرد  ابعاد  از  آگاه  و  مشترک  مرجع  از  )  یابیاستفاده  اGorman, 2008است    نی(. 

شده است و پس از آن از  ضبط  لمیف  کیدر    ی شغل  ی کنندگان در مشاهده ضبط رفتارهاآموزش معمولاً شامل مشارکت

م  ها آن  ارز  شودیخواسته  را  عملکرد  مرب  ی ابیتا  سپس  رتبه   حیصح  یبندرتبه   یکنند.  هر  پشت  منطق  به   یبندو  را 

را    یستمیمرجع مشترک و س  چهارچوب  کی  FoRآموزش    نی(؛ بنابراRoch et al., 2012)  دهدیکنندگان اطلاع مشرکت

دقت   شیافزا  یبرا  FoRآموزش    یگچگون  یبررس  یبرا  یمحدود  یتجرب  قاتیتحق.  کندیفراهم م  ابانیاستفاده ارز  یبرا

برخ  یابیارز است.  پژوهش  ی انجام شده  براز  )  یروها  است  بوده  متمرکز  آموزش   ,Hauenstein & McCuskerروش 

است،   لیدخ  FoRآموزش    ندیمکرر و جلسات بازخورد که معمولاً در فرا  یهان یتمر  قی که دقت از طر  افتی( و در2017

 (.  Bernardin & Buckley, 1981) ابد ی یم شیافزا

  ی رو  بر  (De Kock et al., 2018; Powell & Bourdage, 2016; Powell & Goffin, 2009)ها  از پژوهش  گر ید  یبرخ

فرد  یهایژگیو تشخ  یتفاوت  است  ممکن  که  است  شده  نشان  یرفتار  ی هانشانه  صیمتمرکز  از  استفاده  در    ها هو  را 

)  شیافزا  یبندرتبه   نهیزم م  یمبتن  هینظر  (. Baret, 2018دهد  نشان  طرحواره  ارز  دهد یبر  طرح   توانندیم  ابانیکه 

خود را    یبنددقت رتبه   نیکنند و بنابرا  ن یگزیجا  سازمانشده توسط  خود را با طرح مرجع ارائه   ی عملکرد شغل   یشخص

 ی سازمفهوم  ی( حاوLandau et al., 2010)  یذهن  یها ساختارها (. طرحواره Lievens & Sanchez, 2007بهبود ببخشند )

محرک  یانتزاع  از  انباشته  )دانش  هستند  بنابراMacrae & Bodenhausen, 2000ها  زطرحواره   نی(؛    یی هارساختیها 

اند از آنجاگذارندیم  ریفرد تأث  یاجتماع   شهیهستند که بر نگرش و  افراد قادر به شرکت در هر محرک در مح.    طیکه 

ن پردازش سر  یبرا  ستند،یخود  به  به  ییهابه طرح   یاجتماع   عاتاطلا  عیکمک  اعتماد    یراحتکه  در دسترس هستند، 

  کند یم   رهیها ذخرا در طرحواره  هاآن  تیشخص  یضمن  ی هاهیمتخصص در درک فرد، نظر  ک ی  عنوان مثال. بهکنندیم

(Landau et al., 2010  .) 

 ندیفرآ  کیکه رفتار نامزدها در    کندیفرض م  ی رفتار  یاست. سازگار  ACروش    یاصل اساس  کی  یرفتار  آموزش

 ،یسازهیشده در شبنشان داده  یبدان معناست که رفتارها  نیا  ACدر کار سازگار خواهد بود. در    ها آنانتخاب با رفتار  

م نشان  را  کار  ملموس  کی.  دهد یرفتار  و  مرتبط  ماصل  ا  کاتباتتر،  است.  نقطه  به  م  نینقطه  با  دهدینشان    د یکه 

وظا  یبرا  ییها ی سازه یشب ا  یاصل  فیانعکاس  و  تمر  یرفتارها   جادیشغل  در  رفتارها  ناتیخاص  با  خاص    یمتناسب 

دهندگان نحوه  بر روند قضاوت توسط آموزش  FOR(. آموزش  Thornton, & Lievens, 2018شغل ساخته شود )  ازینمورد

و هم    یبندممکن است هم دقت رتبه  ی(. آموزش رفتاررفتارها متمرکز است )  یبنددسته 

عنوان اغلب به  ی ملاک  روایی   رفتارها متمرکز است.   یادآور یدرک و    ، یی در شناسا  رایرا بهبود بخشد؛ ز  یرفتار  یادآوری

طلا رتبه   یبرا  یی استاندارد  مدر  یبندصحت  گرفته  همبستگبه  یملاک   روایی.  شودینظر    ریمتغ  کی  نیب  یعنوان 

 جه ینت  اریمع  ای  ریمتغ   کیو    مصاحبه  کیدر مورد هدف از    کننده یاب یارز  کی  یهاعنوان مثال، رتبه به  کننده ینیبشیپ 

پ   یواقع  جهی مثبت نتطور  بههدف    کیدر مورد    یبندرتبه   زانیم  یعن ی،  هدف  دعملکر  عنوان مثال به   ی نیبشیهدف را 

در  Schleicher et al., 2002)  کند یم نمونه  یملاک  رواییآموزش،    نهیزم  کی(.  به  آن    یابالاتر  در  که  دارد  اشاره 

ارز  یبندرتبه  آموزش  دهیدآموزش   کنندگانیابیاز  مقابل  روابده یند)در  با    یتری قو  ط(  م  یملاک  رواییرا    دهد ینشان 

(Tsa et al., 2019.)  اهم  با به  ارز  تیتوجه  اصل  یکی عنوان  به  ابانیآموزش  ارکان  ارز  یاز  ن  ی ابیکانون  نوع   زیو  وجود 

چ )هآموزش  مرجع  طرحوارهFoRارچوب  رفتار  یا(  اصل  ،یو  اثربخش  یپرسش  به  راجع  حاضر  آموزش    یپژوهش 

 سهیموضوع با مقا  نیو ا  انددهیآموزش د  یو رفتار  یااست که به دو صورت طرحواره   یابانی( ارزFoRارچوب مرجع )هچ
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دو نوع آموزش مورد    نیا  ی لینقش تعد   نییمنظور تعخود، همکاران و سرپرستان به  یاب یارز  جیبا نتا   ی ابیکانون ارز  جینتا

 قرار گرفته است. یواکاو

 

 روش 
 پژوهش   ی جامعه، نمونه و روش اجرا 

آمار تقس  نیا  یجامعه  دسته  دو  به  شرکت  شود،یم  میپژوهش  اول  ارزدسته  کانون  در  که    یابیکنندگان  هستند 

ارز  و  قرار گرفته  قیصورت در دسترس در خدمت تحقبه داوطلب در پژوهش  طور    بهاست که    ابانیدسته دوم جامعه 

کرده شرکت  نمونهحاضر  روش  به   یریگاند.  اول  مرحله  مددر  از  داوطلبانه  و  دسترس  در  نمونه  مجموعه   رانیصورت 

  یهااز کانون  ی کیافراد به    ن یا  شانیا  ی ستگیمنظور سنجش شا   که به   اصفهان بوده  ی موجود در شهرک صنعت  عیصنا

  ی فایا  ،یبحث گروه  قت،ی حق  یشامل جستجو  یابیکانون ارز  ی هانیتمراند.  مراجعه کردهمستقر در شهر تهران    یابیارز

ارائه شفاه  ابعاد مورد سنجش دربرگ  ینقش و  ب   رندهیبوده و  برنامه  ،یفردنیروابط  و   یزیرپردازش اطلاعات، قضاوت، 

ارز  یرهبر کانون  ط  یابیاست.  ارز  کی  یدر  کانون  در  افراد  آن  در  و  انجام شد    گر یکدیبا    بعادا  نیا  براساس  یابیروز 

ارزشده  سهیمقا کانون  پژوهش  یابیاند.  نوع  ارز  یاز  و  ش  ابان یبوده  نوع  دو  طرح  یرفتار  یابیارز  وهیبا   ی اوارهو 

ا  اند دهیدآموزش  ابعاد اشاره  دای را پ   تیقابل  ن یو  به  انواع تمرکردند که  کنندگان نمره دهند. در  به شرکت  ها ن یشده در 

  کرد یرو  نی( بوده، در اThornton, 2007)  یرفتار  یالگو   براساس  ابانیآموزش ارز  یبرا  تهگرفگروه نخست مداخله صورت 

نمره    ها آندقت کرده و به    یابیکنندگان در کانون ارزشرکت  یهایژگیابتدا به همه و  توانندیکه افراد م  شودیتصور م

ارز  نیبد   .دهندیم از  م  ابانیمنظور  شرکت  شودیخواسته  رفتار  مشاهده  که  نخست  گام  در  را  و    (observe)کنندگان 

سپس  هم کنند،  ثبت  را  آن  طبقه  یرفتارها  هیکل(  anchor)لنگر    یرفتارها  براساسزمان  را  بُعد  هر  به   یبندمربوط 

(classification)  نها در  و  ارزش  تی کنند  نمره  یابیبا  م  ی دهبه  اپردازندیابعاد  بر  فرض  ارز  نی.  که  از   ابانیاست  اولاً 

رفتار مورد مشاهده را با وضوح مورد قضاوت    ها آن فرض وجود دارد که    ن یا  کهنیهستند؛ دوم ا  یبر  ی شناخت  یخطاها

  د ی فرض وجود دارد که افراد با  نیا  یاطرحواره   کردیرو  در .  دهندینظر قرار مدر طبقه مورد  یدرستقرار داده و آن را به

فرد خبره منطبق سازد؛ در   کیذهن خود را با    دیبا  ابیکه ارز  یمعن  نیرا انجام دهند، به ا  یابیتر ارزسطح خبره  کیدر  

م تلاش بر آن  یپارادا  ن یوجود دارد، در ا  (novice-expert paradigms)خبره  -یمبتد  م یپارادا  یاطرحواره  یابیروش ارز

ارز عملکرد  که  شکل  ی ناش  ابیاست  ارز  نهیبه  یبه  با  درآ  ابیمطابق  هم  دیخبره  برا  لیدل  نیبه  و  اول  مرحله   یدر 

ا  نانیاطم شدن  ساخته  ارز  ،یخبرگ  نیاز  ذهن  ارز  ابیرفتار  در  قرار شرکت  یابیخبره  مشاهده  معرض  در  کنندگان 

شکل    یمبتد  ابیدر ذهن ارز  یطرحواره خبرگ  قیطر  نیشود و از ایم   سهیمقا  یمبتد  ابیو با رفتار ذهن ارز  ردیگیم

اردیگیم انجام  ی در ط  ی جلسات گروه  قیاز طر  ندیفرا  ن ی.  ف  دیدو هفته به طول  ارزاز مواج  یی هالمیو در آن    ابانیه 

شرکت با  بررسخبره  و  مشاهده  سپس    یکنندگان  به  )  تیفعال  سی ماتر  کیشد؛  فکر(  بارش    ی روش 

و    یمبتد  ابانیطرحواره در ذهن ارز  یریگکنندگان بوده است. پس از شکلشرکت  یاب یارز  یبرا  یساخته شد که ملاک 

ارز د   ابانیآموزش  رفتار  گریگروه  گروه شرکت  ،یبه روش  ارزدو  کانون  کرده  ی ابیکننده که در  بهشرکت  را  صورت اند 

ارز  ی تصادف فاصله    ی ابیمورد  در  دادند.  اجرا  6قرار  از  بعد  ارز  یماه  داوطلبان    ، یابیکانون    یهافرم  براساسعملکرد 

مورد سنجش واقع شد و ملاک دقت نمرات    (Nouri et al., 2007)سرپرست    یابیارز  زیهمکار و ن  ی ابیارز  ، یابیخودارز

در  یابیارز نهاکانون  در  شد.  گرفته  بررسبه  تینظر  ارز  یمنظور  آموزش  روش  دو  (،  یاواره و طرح  ی)رفتار  ابانیتفاوت 

 شد.   سهیسرپرست( مقا ی ابیارز زیهمکار و ن یاب یارز ، یابیعملکرد )خودارز یابینمرات کانون با نمرات ارز یهمبستگ
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و   یدگرد  ءاجرا  یاو طرحواره   ی( رفتارFoRارچوب مرجع )هدو نوع آموزش چ  یابیارز   انیمتقاض  یپژوهش برا  نیا  در

از اطم ارزافتیاز آموزش در  نانیپس  ارزانجام  یهاآموزش   براساس  یابیشده در کانون  اند. هر دو  پرداخته   ی اب یشده به 

طرحواره  آموزش  رفتار  یانوع  به  Thornton  (2007)  نکات  براساس  یو  است.  شده  آموزش    بیترت   نیا  انجام  در  که 

صرفاً    یدر مدل رفتار  کنیمربوط به آن توجه شده، ل  یهایریو سوگ  یشناخت اجتماع   ، یسازمان به فرهنگ    یاطرحواره 

ساعته صورت گرفت.    4آموزش در طول سه جلسه    نیآن پرداخته شده است. ا  ی ابیو ارز  یبندبه شناخت رفتار، طبقه

 ابان یحاصل شود که ارز  نانیگرفتند تا اطم  قرار(  Vignette)  یفرض  ییوهایدر معرض سنار  یابیارز  انیآن متقاض  زپس ا

  ی ابیارز  ییایپا  نیانگیاست که م  حیلازم به توض  نیابر  علاوه  خواهند کرد.  یابیشده ارزاصول ارائه   براساس  دهیدآموزش 

برا همکاران    یعملکرد  و  است.  84/0مقدار    Oreyzi & Asadi  ( 2017)  پژوهش  براساسسرپرستان  شده  محاسبه 

 ن یتوافق ب  یتاو کندال برا  بیتاو کندال حاصل شد، ضرا  قیاز طر  یابیدر خود کانون ارز  ابانیارز  نیب  ییایپا  نیهمچن

 بود.  9/0از  شیشده بیسازهیشب یهانیدر همه تمر ابانیارز

 

 ابزار پژوهش 
نامه و پرسش   ی اب ی حاصل از کانون ارز   ج ی اند از: نتا کار گرفته شده است که عبارت پژوهش دو ابزار عمده به   نی در ا 

خودارز   ی اب ی ارز  ارز   ی اب یارز   ، ی اب ی عملکرد  و  ارز   ی اب ی همکار  کانون  در  پرسش   ی اب ی سرپرست. هم  در  هم  ابعاد نامه و  ها 

سنجش شده    ی و رهبر   ی مهارت ارتباط   ، ی فرد ن ی ارتباطات ب   ، ی ز یر کردن، برنامه ( پردازش اطلاعات، قضاوت ی ستگ ی )شا 

 ارائه شده است.  1پژوهش حاضر در جدول    ز ی و ن  .Nouri et al(  2007) شده در پژوهش  گزارش   یی ا ی پا   زان یاست. م 

 
Table 1. Reliability of performance self -assessment, peer assessment and supervisor assessment 

questionnaire 

Questionnaire type Research 
Information 

processing 
Judgment Planning 

Interpersonal 

communication 

Communicat

ion skill 
Leadership 

Self-assessment Current study 0.75 0.76 0.83 0.85 0.86 0.84 

Peer assessment Nouri et al 0.72 0.77 0.76 0.84 0.81 0.79 

Peer assessment Current study 0.81 0.76 0.77 0.79 0.84 0.83 

Supervisor assessment Nouri et al 0.76 0.74 0.79 0.81 0.79 0.76 

Supervisor assessment Current study 0.81 0.84 0.77 0.83 0.82 0.84 

پذیر بوده و بنابراین نمره افراد در همه  باشند جمعصورت مستقل میکه در پژوهش حاضر این ابعاد بهتوجه به این با
ها بر این مبنا محاسبه گردیده است. در این پژوهش که از  کلی عملکرد فرد در تمرینابعاد با یکدیگر جمع شده و نمره

اند. گروهی که آموزش ارزیاب ، دو گروه با یکدیگر مقایسه شدهاست  FoRی و مداخله آن از نوع آموزش  شیآزماشبه نوع  
های  حال این پژوهش از نظر شیوه آماری با پژوهشاین  را دریافت کرده و گروهی که آموزش را دریافت نکرده است. با 

است که ضریب همبستگی در دو گروه  ا  گیرد، این تفاوت را داردیگری که در آن میانگین دو گروه مورد مقایسه قرار می
می قرار  مقایسه  ارزیابی  مورد  کانون  در  ارزیابان  بین  همبستگی  افزایش  پژوهش  این  هدف  زیرا  مقایسه استگیرد،   .

می صورت  زیر  فرمول  طریق  از  گروه  دو  همبستگی  توافق    SPSS  افزارنرمگیرد.  ضرایب  ضرایب  و  همبستگی  ضرایب 
اما   داد؛  خواهد  پژوهشگران  به  را  به    ازآنجاکهارزیابان  تعیین  پیش  SPSSدر    شریف  Zتبدیل  از  پس  است  نشده  بینی 

به  ها آنضرایب همبستگی که در سؤالات به   از فرمول  صورت دستی محاسبات تکمیل  اشاره شده است برای استفاده 
 شد. 
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 هایافته 
مدل طرحواره   2جدول  در   در  ارزیابی  کانون  نتایج  با  سازمانی  عملکرد  خودارزیابی  بین  رابطه  بررسی  ای  هدف 

دهنده آن است که همبستگی نمرات خودارزیابی عملکرد  بوده است. نتایج نشان   FoRو بدون آموزش    FoRآموزش  

طرحواره  مدل  در  کانون  نتایج  و  آموزش دار  معنی ای  سازمانی  ارزیابان  که  است  معنی  بدین  این  روش  شد.  به  دیده 

FoR   طرحواره مدل  دقیق در  برآورد  و  خطا  کاهش  دقت،  افزایش  باعث  مهارت ای  پتانسیل  مدیریتی تر  های 

را   نیز نتایج حاصل  Gorman et al. (2023)؛   .Wirz et al(  2020؛)   Lievens(  2001کنندگان شده است. نتایج ) شرکت 

توان می آمده  دست بهنشد. در نتایج  دار  معنی ندیده در هیچ تمرینی  کند. اما همبستگی در ارزیابان آموزش تأیید می 

در پژوهش خود    .Shakeri et al(  2018)   وجود دارد. داری  معنی ها تفاوت  که بین این همبستگی به این موضوع رسید  

کید کرده است که این  به بررسی همبستگی بین خودارزیابی عملکرد سازمانی با نتایج کانون ارزیابی را پرداخته و تأ

درجه و    360در پژوهش خود به بررسی و مقایسه نتایج ارزیابی    .Hosseini et al(  2017است. ) دار  معنی همبستگی  

پژوهش حاضر همخوان است. )  با  نتیجه آن  پرداخته است. که  ارزیابی  پژوهش    Maciejczyk(  1991نتایج کانون  در 

اما نتیجه گزارش  ارزیابی پرداخته است؛  دهنده  شده نشان خود به بررسی همبستگی بین خودارزیابی و نتایج کانون 

به  نتایج  است.  متفاوت  پژوهش  این  نتیجه  با  بود که  پایین  کانون  نتایج  و  بین خودارزیابی  است که همبستگی  آن 

(  Fiske & Taylor, 2013روشنی به اثربخشی آموزش ارزیابان در مدل طرحواره اشاره دارد و این موضوع مؤید بحث ) 

به  است.  ارزیاب  آموزش  به  ارزیابان  می   نظر   راجع  آموزش  نوع  به  خودارزیابی  و  ارزیابان  نگاه  بین  تشابه  رسد 

هایی است گردد. به عبارت دیگر ارزیابی عملکرد سازمانی توسط مدیران )خودارزیابی( بیشتر براساس طرحواره برمی 

که خود فرد از عملکرد خودش در ذهن دارد و این طرحواره انطباق مناسبی با چهارچوب مرجعی است که ارزیابان  

 اند. وسیله آن آموزش دیده در مدل طرحواره به 

 
Table 2. Comparing the relationship between performance appraisal of self, colleagues and 

supervisors with AC results in the schematic model of FoR training and without FoR training 

Assessment Exercise r1 r2 Zr1 Zr2 Z statistic 

self-appraisal 

Fact finding 0.613*** 0.095 0.706 0.095 2.159* 

Group discussion 0.705*** 0.129 0.877 0.129 2.643** 

Role playing 0.717*** 0.108 0.903 0.108 2.809** 

Oral presentation 0.590*** 0.083 0.678 0.083 2.102* 

Peer appraisal 

 

Fact finding 0.573** -0.180 0.652 -0.180 2.94** 

Group discussion 0.543** 0.103 0.613 0.103 1.802 

Role playing 0.725*** 0.086 0.918 0.086 2.939** 

Oral presentation 0.490** -0.094 0.536 -0.094 2.226* 

Supervisor appraisal 

Fact finding 0.629*** 0.163 0.740 0.163 2.038* 

Group discussion 0.625*** 0.076 0.733 0.076 2.321* 

Role playing 0.685*** 0.141 0.838 0.141 2.462* 

Oral presentation 0.605*** 0.132 0.701 0.132 2.010* 
*     **     *** 
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بررسی رابطه بین خودارزیابی، ارزیابی همکار و ارزیابی سرپرست در عملکرد سازمانی با نتایج کانون این مطالعه  هدف  

ها در آموزش ارزیابان است. همبستگی بین نمرات در تمرین  FORو بدون آموزش  FORارزیابی در مدل رفتاری با آموزش  

تواند باعث افزایش دقت و کاهش خطا در ارزیابی می   FORاست. این بدین معناست که آموزش  دار  معنی رفتاری    در مدل 

نتیجه رسیده   Badali & Amirkhani  (2013)  ارزیابان شود. این  به  پژوهش خود  بهبود نیز در  ارزیاب در  اند که آموزش 

تواند در بهبود نتایج حاصل از اند که آموزش می نیز به این نتیجه رسیده     ( 2017)   نتایج کانون نقش دارد. 

دار معنی ها  سازمانی و نتایج کانون آن اند همبستگی بین عملکرد  را ندیده   FoRارزیابی مؤثر باشد. اما ارزیابانی که آموزش  

رزیابی همکار، چند تمرین در خودارزیابی و ا  جزبه دهنده آن است که از این جدول نشان  گزارش نشده است. نتیجه حاصل 

نتایج  دار  معنی تفاوت همبستگی   این روشن   به نشده است.  اشاره دارد و  رفتاری  ارزیابان در مدل  اثربخشی آموزش  به  ی 

رسد تشابه بین نگاه ارزیابان و نظر می  ( راجع به آموزش ارزیاب است. به Thornton, & Lievens, 2018) موضوع مؤید بحث 

ارزیابان   آموزش  نوع  به  سازمانی  عملکرد  بر   گری د   عبارت   به.  گرددی برم ارزیابی  بیشتر  سازمانی  عملکرد  اساس   ارزیابی 

اند. از نتایج دهد که ارزیابان در مدل رفتاری نیز براساس همین مدل آموزش دیده رفتاری است که فرد مذکور نشان می 

های جستجوی حقیقت و ایفای قابل تأمل مقدار همبستگی پایین بین ارزیابی عملکرد سازمانی و ارزیابی ارزیابان در تمرین 

کند ها فرد سعی می گردد. زیرا در بحث می نقش است. علت این کاهش نسبی همبستگی شاید به نوع اجرای این تمرین بر 

 خود را بهتر نشان دهد و رفتار واقعی خود را بروز ندهد و در ایفای نقش شاید فرد دچار سردرگمی شود. 

 
Table 3. Comparing the relationship between performance appraisal of self, colleagues and 

supervisors with AC results in the behavioral model of FoR training and without FoR training 

Assessment Exercise r1 r2 Zr1 Zr2 Z statistic 

Self-appraisal 

Fact finding 0.281* 0.115 0.289 0.115 0.611 

Group discussion 0.507** 0.146 0.558 0.146 1.455 

Role playing 0.675*** 0.133 0.820 0.133 2.462* 

Oral presentation 0.520** 0.096 0.576 0.096 1.696 

Peer appraisal 

Fact finding 0.315* 0.109 0.326 0.109 0.766 

Group discussion 0.428* -0.307 0.458 -0.307 2.703** 

Role playing 0.520** 0.142 0.576 0.142 1.533 

Oral presentation 0.510** -0.065 0.563 -0.065 2.219* 

Supervisor appraisal 

Fact finding 0.455* 0.196 0.491 0.196 1.042 

Group discussion 0.411* 0.109 0.438 0.109 1.162 

Role playing 0.570** 0.129 0.648 0.129 1.833 

Oral presentation 0.475* 0.186 0.517 0.186 1.169 
*     **     *** 

 

ا نتایج کانون در مدل رفتاری همبستگی بین نمرات ارزیابی عملکرد سازمانی ب   3  نتایج نشان داد که طبق جدول 

ها  ما تفاوت بین این همبستگی گزارش شده است. ا دار  معنی ای نیز  بستگی در مدل طرحواره است. این هم دار  معنی 

 FoRای با آموزش  آن است که در اصل بین دو مدل رفتاری و طرحواره   کننده ان ی ب نشده است. این نتیجه  دار  معنی 

در است که  آموزش  و مهم  ندارد  ارزیابان  تفاوتی وجود  کار  پژوهش  .Roch et al   ( 2012)   .است   رگذار ی تأث نتیجه  در 

تواند در بهبود نتایج  اند که آموزش می روی نتیجه کانون پرداخته و نتیجه گرفته خود به اثربخشی آموزش ارزیابان بر 

نشده است. این بدان معناست که بین مدل دار  معنی ها  تفاوت بین همبستگی   3جدول  باشد. اما در    رگذار یتأث کانون  

مدل طرحواره  و  آموزش  رفتاری  در  افزایش  داری  معنی تفاوت    FoRای  برای  ارزیابان  به  روش  دو  هر  و  ندارد  وجود 

ای ی به اثربخشی آموزش ارزیابان در مدل رفتاری و مدل طرحواره روشن   به کند. نتایج  دقت و کاهش خطا کمک می 

رسد که بین نظر می   ( راجع به آموزش ارزیاب است. چنین به Wirz et al., 2020اشاره دارد و این موضوع مؤید بحث ) 
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طرحواره  و  رفتاری  به آموزش  ارزیاب  که  است  آموزش  مهم  و  ندارد  وجود  تفاوتی  ارزیابی  ای  بتواند  آموزش  وسیله 

 نزدیک به ارزیابی عملکرد سازمانی داشته باشد.

 
Table 4. Comparison of the relationship between self, colleagues and supervisors' assessment of 

organizational performance with AC results in two schematic and behavioral models with FoR 

training 

Assessment Exercise r1 r2 Zr1 Zr2 Z statistic 

self appraisal 

Fact finding 0.613*** 0.281 0.706 0.289 1.473 

Group discussion 0.705*** 0.507*** 0.877 0.558 1.127 

Role playing 0.717*** 0.675*** 0.903 0.820 0.293 

Oral presentation 0.590*** 0.520*** 0.678 0.576 0.364 

Peer appraisal 

Fact finding 0.573** 0.315 0.625 0.326 1.056 

Group discussion 0.543** 0.428* 0.613 0.458 0.547 

Role playing 0.725*** 0.520** 0.918 0.576 1.208 

Oral presentation 0.490** 0.510** 0.536 0.563 -0.095 

Supervisor appraisal 

Fact finding 0.629*** 0.455** 0.740 0.491 0.880 

Group discussion 0.625*** 0.411** 0.733 0.438 1.042 

Role playing 0.685*** 0.570** 0.838 0.648 0.671 

Oral presentation 0.605*** 0.475** 0.701 0.517 0.650 
*     **     *** 

 

 گیریبحث و نتیجه 
که   ی است. هنگام یابیکانون ارزرجسته مشهود و ب  هیاست که سرما ها ن یمعمولاً عمده توجه بر تمر  یابیدر کانون ارز

مدع  یافراد ارز  یکه  کانون  سازمان  ی ابیانجام  به  براهستند  م  یها  کارشان  نمونه  بودن   رانیمد   روند یارائه  به جذاب 

ارز  شیدارند ب  هانیاجراکنندگان تمر  هک  یصحت و دقت تجارب  زیها و نآن   یهانیتمر واقع    . درکنندیتوجه م  یابیاز 

آنچه نامشهود است ارزش    حالنیا  و نامشهود است. با  شودینم  ده یو د  د یآیاست که کمتر به چشم م  یندیفرا  یابیارز

اگر کس  یشتریب و  م  یابیارز  یدارد  کاف  دهدیانجام  آموزش  ند  یابیارز  یبرا  یو  دارد که همه   احتمالاست    دهی خود 

و مدل    یابر مدل طرحواره   یمبتن  یابیدو نوع ارز  سهیمقا  یواقع براحاضر در  پژوهشبرود.    نیاز ب  یابیکانون ارز  جینتا

گرد  یرفتار بدیانجام  که  است  واضح  هبر  کنندگانیابیارز  شتری.  ا  کیچیطبق  رو  نیاز  آموزش   ، یابیارز  یبرا   کرد یدو 

ابعاد  یتنها کاف   نند،یبینم بدانند چه  با  یاست که  ارز  کنندیم  ه که مشاهد  یی هانیدر تمر  د یرا    قرار دهند   یابیمورد 

(2018)  Shakeri et al.  ارز ا  360عملکرد    یابیدر پژوهش خود به  نتا  جینتا  نیدرجه پرداخته و  ارز  جیرا با    یابیکانون 

ارز  ینیبشیپ   یاز توانمند  یحاک   جیقرار داد. نتا  سهیمورد مقا فرد، سرپرست،    خود  یابیارز  قیاز طر  یابینمرات کانون 

ز و  نتا  ردستیهمکار  براساس  است.  بئه ارا  ج یبوده  اگرچه  ارز  ن یشده  به  360  یابینمرات  کلدرجه  نمرات   یصورت  با 

نمرات   نیب  کنیاست، ل  نییقابل تب  360  یابیکانون براساس نمرات ارز  جیگزارش شده و نتا دار  معنی  یکانون همبستگ

پژوهش حاضر دو گروه با مدل    در  وجود نداشته است.  دارییسرپرست رابطه معن  یابیو ارز  یابیکانون با نمرات خودارز

  ی ابیارز  دی که با  یو فقط از ابعاد  دهیرا ند  یآموزش  نیکه چن  یگریو گروه د   دندیآموزش د  یو مدل رفتار  یاطرحواره 

ا به  با توجه  پژوهش  یملاک  روایی  کهنیکنند اطلاع داشتند.  ترد  یداخل  یها در  با  آلودگ  دیهمواره  روب  یبه  رو  هملاک 

پژوه  است، در  فاصله    شبوده  افراد در  ارز  6حاضر  کانون  از شرکت در  پس  مبنا  یابیماه  بر  عملکرد    یمورد سنجش 

ا  یسازمان گرفتند.  سازمان   نیقرار  ارز  یعملکرد  مورد  پژوهشگر  سنجش  نت  یابیاز  و  گرفتند  که    جهیقرار   رواییرابطه 

گروه  یلاکم در  مقا  ی هااست  مورد  ا  سهیمختلف  گرفت.  مداخله  کی  نیقرار  پژوهش  گروه  یانوع  با    ی هاالبته 

انتساب به گروهن یچدست از نوع در دسترس بوده است.  یاست؛ ول   یها تصادف شده است که فقط  توجه به   با انتخاب 
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آمار ارابطه  سهیمقا  ن ییپا  یتوان  بزرگ  نیها در  پژوهش  یترپژوهش نمونه نسبتاً  استفاده قرار    ی شیآزما  ی هااز  مورد 

  گرفته است. انجام  ی ابیارز  یهاکانون  یرواست که در داخل کشور بر  یی ها نمونه در پژوهش  نیترگرفت و احتمالاً بزرگ

  ،یابیدست آورند که در خودارزبه یقبولقابل  یملاک  روایی اند توانسته یو مدل رفتار یانشان داد که مدل طرحواره  جینتا

ارز  یابیارز به    یابیهمکاران و  اما در گروه د  زانیم  کیسرپرستان  ارز  گری وجود داشته است؛  آموزش  را   یابیکه بدون 

تقر بودند  با هگروهر یزاز    کی چیدر ه  باًیانجام داده  ارز  ی نوع   چیها و  نبه  یقبولقابل  ج ینتا  ها یابیاز  برا  امد یدست   ی که 

ارز  نیتدو کانون  د  اریبس  تیاهم  یابیدستورالعمل  از طرف  مدل طرحواره   سهیمقا  گریدارد.  رفتار  یادو  مدل  که    یو 

که در   کندی. پژوهشگر تصور مدندارن  یداریها تفاوت معنهستند نشان داد که آن   یابیارز  یشده براشناخته  یهامدل

و    یابیکانون ارز  یبه دشوار   توجه  داده است که پژوهشگر با  رخ   یتوان آمار  بودن  نیی نوع دوم به علت پا  یخطا  نجایا

 را نداشت. یتربزرگ یهاآن امکان نمونه یهانیتمر

پژوهش  نیا هر  مانند  محدود  یپژوهش  جمله روبه  یی هاتیبا  از  بود  مد   رو  صلاحد  رانیانتخاب  نظر    دیبراساس  و 

  ی هایژگینداشت و ممکن بود افراد براساس و  شانی در انتخاب ا  ی سازمان بوده و پژوهشگر دخالت  یمنابع انسان   رانیمد

گرفته    صورت داوطلبانه صورتبه  ابانیشده باشند. انتخاب و آموزش ارز  یمعرف   ی ابیانتخاب شده و به کانون ارز  یخاص

ها از جمله  مهارت یتوانمند  ییو شناسا یصیتشخ یابزارها  گری و د یشناختروان یهابود براساس آزمون ستهیبود که شا

 ی احرفه  ابانیو گزارش ارز  لم یطرحواره صرفاً براساس ف  FoRصورت  به  ابانی. آموزش ارزگرفتیصورت م  ی ابیکانون ارز

  شودیم  شنهادیپژوهشگران پ   ریبه سا  نیگذاشته باشد؛ بنابرا  ریتأث  ابانیآموزش ارز  تی فیبر ک  دیشا  نیصورت گرفت و ا

ارز به  یاستاندارد  ن یتدو  یدر راستا  ختهیآم  ی انجام پژوهش ارز  ابانیمنظور آموزش  به    شانیا  یبندو سطح  یابیکانون 

تمر  کیتفک ن  هان ینوع  شرکت  ابیارز  عاملت  زانیم  زیو  تمربا  در  راستا  ها،نیکننده  در  تفاوت    ییشناسا  یمطالعه 

تمر  ابانیارز  یهایابیارز شا  ها نیدر  و  کسانی  یهایستگیو  منابع به  یشناختروان  یهایژگیبراساس  شناخت  منظور 

نتا  رواییمطالعه    ،یابیارز  یخطا از  استفاده  با  ارز  جیسازه و ملاک  انواع  از جمله   ی عملکرد سازمان  یابیکانون و لحاظ 

  سهیدر مقا  تواندیاعتبار م   میتعم  یبرا  تی هانتر و اشم  کردیرو  ،یشناختو روان   یشناخت  یهادرجه و آزمون   360  یابیارز

  ی هانمونه  توانیم  یبعد یهابه پژوهش توجه  و با ندهیکه در آ  یمعن نی. به اردیاستفاده قرار گ مورد  کردیدو نوع رو نیا

 انجام داد.  یو رفتار یادو مدل طرحواره  یبرا یبهتر یبا توان آمار سهیکرده و مقا یبندجمع لیفراتحل کی رها را دآن 

 

 تشکر و قدردانی 
 از ارزیابان عزیز و مدیران و همکاران گرامی که در تحقق این مقاله نویسندگان را یاری فرمودند کمال تشکر را دارم. 

 

 تضاد منافع 
 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان گزارش نشده است. هیچ
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