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Background & Purpose: Situational Judgment Tests (SJTs) are important tools for assessing 

behavioral competencies. The use of these tests has been increasing in recent years and they 

serve as valuable assessment tools in human resources. SJTs consist of scenarios with multiple 

response options and, like other standardized tests, require specialized skills and expertise for 

their development. The aim of this study is to present a framework that outlines the process of 

designing and validating SJTs for assessing employees' job competencies. 

Methodology: This applied research follows an instrument development methodology. To 

examine the criterion validity of the tool, the competencies measured by the SJT were correlated 

with personality traits. The study population consisted of all staff experts in Iranian non-

governmental companies, with a sample of 150 individuals selected through convenience 

sampling. The research instruments included a researcher-developed SJT to assess goal 

orientation and effective communication competencies, along with the short-form NEO 

Personality Inventory. Canonical correlation analysis was conducted using SPSS-23 to examine 

the relationship between personality traits and the targeted competencies. 

Findings: The proposed framework for designing situational tests elaborates on the principles, 

processes, and methods of test development, including scoring procedures, test administration, 

and the evaluation of validity and reliability. Based on this framework, a sample situational test 

was designed.  

Conclusion: This study provides a comprehensive framework for designing SJTs by integrating 

core competency theories and behavioral-situational approaches, enabling more accurate 

measurement of complex constructs such as goal orientation, effective communication, and 

agreeableness. Additionally, it offers practical steps for constructing and validating these tests, 

including designing realistic scenarios, determining optimal response criteria, and analyzing 

content validity. These guidelines assist HR professionals in developing cost-effective tools for 

employee recruitment and development. Organizations can utilize these tests not only for better 

selection but also as a roadmap for continuous competency development, thereby enhancing their 

human capital. 
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 ايـن  از استفاده. است رفتاري هاي شايستگي سنجش در مهم ابزارهاي از يكي موقعيتي، قضاوت هاي آزمون :زمينه و هدف
 بسـياري  كـاربرد  انسـاني،  منـابع  حوزة در سنجش ابزارهاي از يكي عنوان به و است افزايش به رو اخير هاي سال در ها آزمون
 ايـن  موجـود،  هاي آزمون ساير همانند كه پاسخ گزينة تعدادي و بدنه يك بر است مشتمل موقعيتي، قضاوت هاي آزمون. دارد
 حاضر، پژوهش از هدف. دارد نياز اي ويژه تخصص و مهارت آن ساخت براي و كند مي طي را استانداردسازي فرايند نيز شيوه
 شـغلي  هـاي  شايسـتگي  سـنجش  براي موقعيتي قضاوت آزمون ابزار اعتبارسنجي و ساخت چگونگي كه است چارچوبي ارائه

  .دهد مي نشان را كاركنان
 بررسـي  منظور به. است ابزاري توسعة هاي پژوهش زمره در شناسي روش نظر از و كاربردي هدف نظر از پژوهش اين :روش
 ايـن  آمـاري  جامعـة . شـد  اسـتفاده  شخصيتي هاي ويژگي با ابزار اين هاي شايستگي كردن بسته هم از ابزار، اين ملاكي روايي

 در گيـري  نمونـه  شـيوة  بـه  نفـر  150 هـا،  آن بين از كه بود ايراني غيردولتي هاي شركت در ستادي كارشناسان كلية پژوهش،
 سـنجش  منظـور  بـه  سـاخته،  محقـق  مـوقعيتي  قضـاوت  آزمـون  پـژوهش،  ايـن  در شده استفاده ابزار. شدند انتخاب دسترس

 تعيـين  راسـتاي  در. بـود  نئو شخصيتي هاي ويژگي نامة پرسش كوتاه فرم همراه به ر،مؤث ارتباط و گرايي نتيجه هاي شايستگي
 آمـاري  افـزار  نـرم  در كـانوني  بسـتگي  هـم  آمـاري  روش از مـدنظر،  هـاي  شايسـتگي  و شخصـيتي  هـاي  ويژگـي  بـين  رابطة
  .شد استفاده 23اس اس پي اس

 ايـن  طراحـي  روش و فراينـد  اصـول،  تشـريح  بـه  مدنظر، موقعيتي هاي آزمون طراحي براي شده ارائه چارچوب در :ها يافته
 توضـيح  هـا  آزمـون  ايـن  پايايي و اعتبار ارزيابي چگونگي و ها آزمون اين ارائه نحوة و دهي نمره روش و شد پرداخته ها آزمون
  .شد طراحي موقعيتي آزمون نمونة يك چارچوب، اين اساس بر و شد داده

 هـاي  شايسـتگي  هـاي  نظريـه  تلفيق با موقعيتي قضاوت هاي آزمون طراحي براي جامع چارچوبي پژوهش اين :گيري نتيجه
 ارتباط گرايي، نتيجه مانند پيچيده هاي سازه تر دقيق سنجش امكان كه كند مي ارائه موقعيتي ـ رفتاري رويكردهاي و محوري

 جملـه  از هـا،  آزمـون  ايـن  اعتبارسنجي و ساخت براي شده عملياتي هايي گام همچنين،. كند مي فراهم را پذيري توافق و مؤثر
 متخصصـان  بـه  كه كند مي ارائه ها آن محتوايي روايي تحليل و بهينه پاسخ معيارهاي تعيين گرايانه، واقع سناريوهاي طراحي
 اين از توانند مي ها سازمان. كنند ايجاد كاركنان توسعة و استخدام براي مؤثر و هزينه كم ابزاري تا كند مي كمك انساني منابع
 هـاي  شايسـتگي  مستمر توسعة براي راهي نقشه عنوان به هم و كنند استفاده بهتر گزينش براي ابزاري عنوان به هم ها، آزمون

  .بردارند خود انساني سرمايه ارتقاي جهت در مؤثر گامي و ببرند بهره كاركنان

  هاي شغلي ي، شايستگيتيشخص يها يژگيو ،يرفتار يستگيشا ي،ابزارساز ،يتيموقع ضاوتآزمون ق :ها كليدواژه
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  مقدمه
 ـ زي ـن نيروي انساني ،راتييتغ نيزمان با ا هم و رخ داده است هاوكار كسبدر  يشگرف راتييدر عصر حاضر تغ در  ريي ـتغ يدر پ

هرانـدازه كـه شـرايط     ).2012 ،1دراكـر (د خود هستن يهاي فن و صلاحيت يهاي عمل و مهارت زهيانگ ،ييدانش، مهارت، توانا
هـا و كاركنـان نيـز بيشـتر از پـيش       پيچيدگي اين موقعيت ،رود اي رو به اجتماعي شدن پيش مي در حال فزاينده ،محيط كار

، 2هتروپ و جكسـون ( دهد كارفرمايان را در درك عملكرد كاركنان ياري مي ،ها بيني اين موقعيت كه سنجش و پيش شود مي
 هيتوص ـ ،عرصـه  ني ـا شـمندان ياكثر اند .است تيريمشهور مد ارياز موضوعات بس يكي ،ها شايستگي يمطالعات ةحوز). 1996
و  يهـاي منـابع انسـان    نظـام  يمحور اصل ةمثاب و به يحفظ تمركز سازمان ياي برا عنوان وسيله به ،ها كه از شايستگي اند كرده
از ). 2007 ،3، بروكبانك، جانسـون و يـانگر  اولريش(شود  از شغل استفاده هاي موردني تحقق مهارت تأييد يبرا يعنوان روش به

عملكـرد مطلـوب    ،هـا  رويكردها آن است كه اين شايستگي ةهماما وجه اشتراك  ؛شده استارائه شايستگي تعاريف متعددي 
  .افراد را افزايش دهد

توانند عملكرد شغلي  مي ،با داشتن آنهاي شخصيتي است كه افراد  دانش، مهارت، نگرش و ويژگي ةشايستگي مجموع
بدون داشـتن شـاخص و   ترديد  بي .)2002 ،5، دويت، پار و نيكسونلپوتيف ،2020 ،4وونگ( باشندبالاتر از حد متوسط داشته 

). 2006، 6و سـكت  ليـونز (كـرد   لانـه ارزيـابي  صـورت عاد  افراد را به تيقابل مهارت و ،ييتوان توانا نمي ،مناسب ابزار سنجش
هـاي   ، مصـاحبه )رفتاري، شخصيتي و توانايي ذهني( يدهخودگزارشهاي  آزمون :اند از ، عبارتي موجود در اين زمينهارهاابز

) ي حقيقتوجو جستايفاي نقش، بازي و بحث گروهي و ( شده سازي هاي شبيه ، تمرين)محور و موقعيتي گذشته( افتهيساختار
دهـي  خـودگزارش  يها نامه پرسش ،ركاربردترين اين ابزارهاپ ).2015 ،7ن و لنس، كندي، لوپيلاتو، موناهاهافمن(كار  ةو نمون

علـت مشـكلات رايـج در ابزارهـاي      اشـاره كـرد كـه بـه     10آي تي بي ، ام9، نئو8توان به ديسك ها مي ترين آن است كه از مهم
 .كنند ه ميهاي ساختاريافته استفاد ها در سطحي بالاتر از مصاحبه دهي، برخي از سازمان خودگزارش

اسـت  منظور دريافت اطلاعات موردنياز  به ،شونده گر و مصاحبه پرسش و پاسخ دوطرفه بين مصاحبه فرايندمصاحبه يك 
، اسـتفاده از  )2021 ،12و همكـاران  كومـازاكي ( ني ـآنلا ةمصاحبتوان به امكان  از مزاياي اين روش مي). 2002 ،11هولستين(

، چـن و  سـوئن ( يمصنوع، استفاده از هوش )2020 ،14ف؛ نورسكو2019، 13پاپاتاناسيو و ، كونيگلانگر( گر مصاحبههاي  ربات
 ةدهي به جلس پذيري و جهت و قابليت كنترل، انعطاف) 2022 ،16و همكاران هيكمن( نيماش، استفاده از يادگيري )2019، 15لو

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Drucker 
2. Hattrup & Jackson 
3. Ulrich, Brockbank, Johnson & Younger 
4. Wong 
5. Philpot, Philpot, Devitt, Parr & Nixon 
6. Lievens & Sackett 
7. Hoffman, Kennedy, LoPilato, Monahan & Lance 
8. DISC 
9. NEO 
10. MBTI 
11. Holstein 
12. Kumazaki et al. 
13. Langer, König & Papathanasiou 
14. Nørskov 
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ارزيـابي وارد اسـت كـه     ةنيز به اين شـيو  بسياري معايب ،بر مزايايي كه نام برده شد علاوه ).2004، 1آلن(كرد مصاحبه اشاره 
دانش، تجربه، مهارت و  ، بهساختاريافته ةمصاحب هاي تهيه و تنظيم سؤال. اعتبار اين ابزارها را تحت تأثير خود قرار داده است

 يهـا  آزمـون از  ،مـوارد  ني ـاز ا ياريبالاتر و جهت رفـع بس ـ  يسطح در نيبنابرا ؛)2012 ،2مك گهي( نياز داردزمان بسياري 
، 3، ژنگ، بري و ليونزسكت( رود يدر سنجش و استخدام كاركنان به شمار م ييايكه ابزار پا شود ياستفاده م يتيموقع قضاوت
  ).2020، 5تيفين و كرامپتون ، پاتون،؛ وبستر2008 ،4و شولارت يترزپ ،ونزيل؛ 2021

كه بـا در   ريزي شده است پايه فرضيه نيساس ابر او ) 1954( 6فلناگان اتاز مطالعهاي قضاوت موقعيتي  آزمون كرديرو
) 2006( 7پلويهـارت  و ويكلـي  هايهـاوس،  ،بـروكس . ابـد ي يبهبـود م ـ عملكـرد افـراد    ينيب شيپ ،يتينظر گرفتن عوامل موقع

هـاي مناسـب در    جهـت تحليـل   ،8مـؤثر از قضـاوت شـهودي و عقـل سـليم      ةهاي قضاوت موقعيتي را توانايي استفاد آزمون
نمود دانـش و توانـايي اسـت     ،هاي قضاوت موقعيتي آزمون )2002( 9تياشمچان و  ةعقيد به .اند تعريف كرده ها گيري تصميم

هـاي قضـاوت    از آزمـون ) 2006( 11، دانت و كـارتر موتوويدلو. ياد كرده است 10كه استرنبرگ از آن تحت عنوان هوش عملي
هاي  آزمون) 2006( 12همچنين استملر و استرنبرگ. برند ميتحت عنوان دانش افراد در مواجهه با مسائل كاري نام  ،موقعيتي

هـاي قضـاوت    در آزمـون . انـد  ي تعريف كـرده واقع يايهاي دن دادن و انتخاب محيط انطباق، شكل ييتواناقضاوت موقعيتي را 
شود كه ابعاد  مي رو روبهمتناسب با موقعيت شغلي خود  ةشد سازي شبيه ةپيچيد ةمسئلدهنده با يك چندراهي يا  پاسخ ،موقعيتي

؛ 2015 ،13پلويهـارت  و گنولـه  هـاوكس،  ،ويكلـي ( دهـد  را بروز مياي  مختلف رفتاري، شناختي و دانشي از پيش تعيين نشده
دو  ريتـأث تحـت   ،ها آزموندر مجموع اين . )2003، 15هانسون مولر و راپ تورنتون، ؛2007 ،14مورر و اشميت وتزل،، دنيل مك

 .ي دارندفرد منحصربهكاركرد  ،»موقعيت«و » قضاوت«مفهوم 

د نخواهها مواجه  د كه احتمالاً در محل كار با آننشو مواجه مي يهاي مختلف با موقعيت افراد ،آزمون قضاوت موقعيتيدر 
راه  نيچند ت،يهمراه با هر موقع. نديآ يدست م به يشغل ليهاي تحل روش ريسا اي يبحران مواردمعمولاً از  ،ها تيموقع نيا .شد
 خصـوص شـود تـا در    مـي  درخواسـت شـونده   سـپس از آزمـون  . وجود دارد يفرض تيپاسخ به موقع اي يدگيرس ين براممك
در  يمحبـوب  يابزارهـا  يتيهـاي قضـاوت مـوقع    آزمون .دكن گيري تصميم تيموقعدر اين  ،ي خوداحتمال عملكرديهاي  روش

داده از خـود نشـان    يشـغل  يعملكرد كل يبرا يخوب اربسي ينيب شياعتبار پ اين ابزار .هستند هاي كاركنان سنجش شايستگي
 تيــكننــدگان موقع شــركت ،در ايــن آزمـون ). 2007، و همكــاران ليــدان ؛ مـك 2010 ،16، ادواردز و بردلــينيســتيكر( اسـت 
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1. Allen 
2. McGehee 
3. Sackett, Zhang, Berry & Lievens 
4. Lievens, Peeters & Schollaert 
5. Webster, Paton, Crampton & Tiffin 
6. Flanagan 
7. Brooks, Highhouse, Weekley & Ployhart 
8. common sense 
9. Chan & Schmitt 
10. practical intelligence 
11. Motowidlo, Dunnette & Carter 
12. Stemler & Sternberg 
13. Wheekley, Hawkes, Guenole & Ployhart 
14. McDaniel, Whetzel, Schmidt & Maurer 
15. Thornton, Rupp & Mueller-Hanson 
16. Christian, Edwards & Bradley 
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 يكـار  تي ـموقع نيها در چن رفتار آن ةنحو ةدهند نشانكنند كه  را انتخاب مي يپاسخ ةنيكنند و گز مي مجسمشده را  توصيف
  ).2011، 1مكنزيو  پلويهارت(ت اس

 ينوشـتار  ،)1980 ،2، سـاري، پورسـل و كمپيـون   لاتهـام (صـورت مصـاحبه    توانـد بـه   مي ،هاي قضاوت موقعيتي آزمون
، )2017، 4و همكـاران  ؛ گولوبـويچ 2022 ،3، موراتت، پيروتـي و كـارون  هرناندز( دئويدر قالب و ،)1990 موتويدلو و همكاران،(

 نيهمچن ـ ،هـاي مـوقعيتي   آزمـون . ارائه شود) 2020، 6، آئور و آبراهاملاندرز(يا بازي ) 2021، 5كارانو هم هينينگر( يريتصو
ماننـد   ،هـا  از تمـرين  ياريو بس ـ )1974، 7اشـر و سـيارينو  (كار  ةمانند نمون ،تيبر موقع يهاي مبتن روش ريهايي با سا شباهت
و  امه ـلات( يتيمـوقع  ةمصـاحب  و )2013، 9تورنتـون و بايهـام  (رد دا شـده  سازي شبيهنقش و موارد  ايفاي، 8كارتابلهاي  آزمون

 يكننـده اثربخش ـ  شـود و مصـاحبه   مرتبط با شغل ارائه مي يهاي احتمال موقعيت انيكه در آن به متقاضنيز ) 1980 ،همكاران
بسـيار بـه    ،)1994 دنيـل و همكـاران،   مـك (و اعتبـار   )1987 ،10ويكلـي و گيـر  ( ظـاهري نظـر   از ،كند مي يابيها را ارز پاسخ
  .شباهت دارد هاي موقعيتي آزمون

و در حـال   هـا رو بـه افـزايش اسـت     استفاده از ايـن نـوع آزمـون   دهد كه  نشان مي هاي موقعيتي آزمون يرو قاتيتحق
و  لي ـ؛ مـك دان 2007و همكـاران،   لي ـمـك دان (و اروپـا هسـتند    متحـده  الاتيمحبوب در ا يانتخاب يبه ابزارها شدن ليتبد

بـراي سـنجش    ،هـاي مـوقعيتي   شـمار بسـيار زيـادي از آزمـون     ).2001، 11نـز وا و ويسوسـواران  ،؛ سالگادو2001همكاران، 
 ،12و همكـاران  پترسـون (توان به دانشجويان غيرپزشكي  ها مي هاي در مشاغل مختلف ساخته شده است كه از آن شايستگي

ويكلـي  ( يفروش خرده، )2020، 14و، پاريگون و پورتر، وجسيك(مهندسان  ،)2011، 13بايز و ليونز( يپزشك، دانشجويان )2019
 ،18ويكلـي و جـونز  ( يگردشـگر داري و هتل، )1994، 17دالسيو( مهيب ،)2006، 16و سكت ليونز( يپزشك ،)2013، 15پلويهارتو 

 نيروي هـوايي خلبانان  ،)2003 ،20و همكاران هدلاند( ارتش فرماندهان، )2003 ،19ارهارتو  پلويهارت(مركز تماس  ،)1999
رون، سـرلي و ون  اسـتورم ( يرهبـر  هـاي  مهـارت سـنجش  براي ها  از اين آزمون نيهمچن .اشاره كرد )2003، 21هانتر( در  ، بـ

و  مورانـو ( ياجتمـاع هـاي   ، مهارت)2020، 24بورمن و برانيك، تنگ( يآور تاب) 2019 ،23بردي( يخودكنترل ،)2012، 22مولن
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1. Ployhart & MacKenzie 
2. Latham, Saari, Pursell & Campion 
3. Hernandez, Muratet, Pierotti & Carron 
4. Golubovich 
5. Heininger 
6. Landers, Auer & Abraham 
7. Asher & Sciarrino 
8. In-Basket Tests 
9. Thornton & Byham 
10. Weekley & Gier 
11. Salgado, Viswesvaran & Ones 
12. Peterson et al. 
13. Buyse & Lievens 
14. Jesiek, Woo, Parrigon & Porter 
15. Weekley & Ployhart 
16. Lievens & Sackett 
17. Dalessio 
18. Weekley & Jones 
19. Ployhart & Ehrhart 
20. Hedlund et al. 
21. Hunter 
22. Oostrom, Born, Serlie & van der Molen 
23. Brady 
24. Teng, Brannick & Borman 
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، )2022، 3مــدينا و ميلــر دنــيس، نيلــي، ،اســميت( يهمــدل ،)2013، 2ســاندر و مــاك( شــرفتيپ ةزيــانگ ،)2021، 1همكــاران
 6، صـداقت )2014، 5استفنسن( يميت كار )2006 استملر و استنبرگ،( يعمل هوش ،)2018، 4گراسمن و شارف( يريگ تصميم

 شده است؛ امـا  استفاده) 2009، 10بلدو و فرز( 9و ابتكار عمل )2013 ،8ليونز( يفردهاي بين  و مهارت) 2022، 7رفيق و غزال(
انـد   بـه توافـق نرسـيده    ،كنـد  گيـري مـي   اي كه اين ابزار اندازه سازه خصوصپژوهشگران در  ،كاربرد وسيع اين ابزار رغم علي

 ).2010، و همكاران نيستيكر(

 يشناس ـ روش نظر ازي موجود خلأهادر كشور ايران و  ها سازماناستخدامي  فراينديي در ها آزمونعدم استفاده از چنين 
زمـان ابعـاد    يي ماننـد سـنجش بررسـي هـم    ها يژگيواند و  آن به توافق نظر نرسيده بارةبسياري كه همگان در هاي و تناقض

و  اقتصـادي  ةي آن، صرفگذار نمره ةشده، اجراي گروهي، عيني بودن شيو سازي موقعيت شبيه ةشايستگي در يك آزمون، ارائ
نياز  ،و نيز سو كبومي از ي صورت بههايي  چنين آزمون خصوصورت آگاهي در ضر ،دهنده مقبوليت نسبي اين ابزار براي پاسخ
اي بـراي اجـراي ايـن     انگيـزه  در سازمان از سوي ديگـر،  ها آنهاي با توجه اهميت نقش  منابع انساني به سنجش شايستگي

 هـاي  منظور سـنجش شايسـتگي   به ،ييها آزمونارزيابي با استفاده از چنين  فرايندفقدان  ،پژوهش حاضر ةمسئل. پژوهش شد
 ،يتيآزمون قضاوت موقع يسنج هاي روان و ويژگي ياصول طراحآشنايي با  ،است؛ بنابراين هدف پژوهش حاضر منابع انساني

  .ي استهاي منابع انسان منظور سنجش شايستگي به

  پيشينة پژوهش

  هاي قضاوت موقعيتي اصول طراحي آزمون
هـاي موجـود،    ساير آزمون همانندكه پاسخ است  ةنيگز يبدنه و تعداد كي يدارا يتيهاي قضاوت موقع آزمون ،يطور سنت به

ويكلـي و  ( اسـت اي نيـاز  مهـارت و تخصـص ويـژه    ،كند و بـراي سـاخت آن   استانداردسازي را طي مي فراينداين شيوه نيز 
گيـري افـراد    ي را بـراي تصـميم  ا نـه يبهشرايط  ،هاي قضاوت موقعيتي ساخت، اجرا و تفسير آزمون فرايند ).2013 پلويهارت،
، تورنتـون ( انجام دهند آزمودني از رفتار ياعتماد و معتبر دهد تا مشاهدات قابل مي اين امكان را ابانارزي كند كه به فراهم مي

ساخت سناريو بـر اسـاس موقعيـت،     :اند از عبارت ي قضاوت موقعيتيها آزمونمراحل ساخت . )2017، 11مولر هانسون و راپ
 ).2008، و همكاران ليونز( ها سؤالو تعيين كليد  پاسخ هاي هزينگطراحي 

آغـاز   شـده  اسـتخراج هاي قضاوت موقعيتي با سناريو پيچيده و بحراني مـرتبط بـا شايسـتگي     اول ساخت آزمون ةمرحل
 اي ي بحرانيها بانكي از موقعيت ،ها شايستگي نياز ا كيهر  يبرا ،هاي كليدي اين شغل پس از شناسايي شايستگي. شود مي
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1. Murano et al. 
2. Sander & Muck 
3. Smith, Neely, Dennis, Miller & Medina 
4. Grossman & Sharf 
5. Steffensen 
6. personal initiative 
7. Rafique & Ghazal 
8. Lievens 
9. Personal initiative 
10. Bledow & Frese 
11. Thornton, Mueller – Hanson & Rupp 
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توانـد طيـف وسـيعي از مـوارد      ها مـي  اين موقعيت. دارندنياز گيري و انتخاب  كه افراد در اين شرايط به تصميمشود  تهيه مي
مشـكل   كي ـ رامونيها پ آزمون نيا يها تيموقع .شامل شود ،شوند يي با آن مواجه ميگو پاسخكه در طول دوران را احتمالي 

شـامل زمـان    ابـزار بايـد   ةسازند لازم براي ةاطلاعات اولي. شود يم يكار طراح طيدر مح يا دهنش ينيب شيپ داديرو ايخاص 
در  دي ـكـه با  هـايي  چالشخواهد شد، انواع  اجرادر آن  تيكه موقع يصنعتشناخت  ،ها ي فرد براي پاسخ دادن به سؤالريدرگ
نظـر   را داشـته باشـد، از   ازي ـموردنو پيچيـدگي   دشوند را پوشـش ده ـ  يابيارز ديكه با يابعاد تيماه و گنجانده شود نيتمر
سـطح   تيو درنها باشد ديمف و مختصر امكان حد تا و متناسب باشد رندهيگ آزمون هدف باآزمون  1ويژگي دقت ،يسنج روان
 ةبـا توجـه بـه جامع ـ    نيهمچن ـ). 2017 همكـاران،  و تورنتـون ( باشد كنندگان شركت ييتوانا با متناسب ،ها تيموقع يدشوار

 يفرهنگ ،يتيجنس گروه كي مختص كه يموارد ،يتخصص ارياز كاربرد اصطلاحات بس يستيبا ،آزمون نيدهندگان به ا سخپا
  ).2020 ،2كلوي مك و ساليوان ،تزليو(شود  زيپره ،است يو مذهب
 هيي ك ـهـا  تي ـدر موقعاما  ؛ممكن است نوع شخصيت افراد بر موقعيت تأثيرگذار باشد ،صفت شخصيت ةاساس نظري بر

نقـش   يتيشخص ـ يهـا  شيشـوند و گـرا   مـي  نييتع تيشدت توسط موقع به ،آن مناسب يرفتارها ،طراحي شده باشد تر يقو
، 3، دلال و هرميداريما( بستگي دارد ،كمتري خواهند داشت كه اين امر به قدرت نوع موقعيتي كه فرد در آن قرار گرفته است

سناريوهاي بـا پيچيـدگي مختلـف     1كه در جدول  شود يمآزمون تهيه بر اساس هدف  ،درجات پيچيدگي هر سناريو .)2010
  .ارائه شده است

  مختلف يها يدگيچيپبا  يتيآزمون قضاوت موقع تيموقع. 1 جدول
 شـما كـه در فروشـگاه   خواهـد   مـي را  يياز كـالا  يخاص برند شما يمشتر. ديهست پوشاك فروشگاه كي ةفروشند شما :كمتر يدگيچيبا پ ويسنار

  د؟يده يپاسخ م يچگونه به مشتر طيشرا نيدر ا. ستيموجود ن
  .كه برند شما مشابه همان كالا است دينكته اشاره كن نياما به ا ؛را دارد مدنظركدام فروشگاه برند  كه دييبگو يبه مشتر. الف 
  .ديهد شنهاديرا پ يگريد يكالا ديتا بتوان ديبپرس يشتريب هاي سؤال ياز مشتر. ب 
  .دارند خوبي اريبس تيفيكدر فروشگاه  گريموجود د يبرندهاكه  دييگوب يبه مشتر. ج 
  .دارد موجودكدام فروشگاه آن برند را  كه بدهد اطلاع يكه به مشتر دياز همكاران خود بخواه گريد يكياز . د 

 ةبسـت  كي ـسـازمان شـما   . ديهسـت مشغول به كـار   يشركت خدمات مسافرت كيدر  ،عنوان كارشناس آموزش به شما :شتريب يدگيچيبا پ ويسنار
 ازي ـموردن يهـا  يبرعهده شما قرار داده شده است تا همـاهنگ  تيمسئول نيا يتازگ به. است كرده يداريخر گذشته ماهرا  يمشتر با ارتباط يافزار نرم
شـروع بـه كـار     گـر يد ةهفت ـ 3از  ديجد يروهاين. ديرا فراهم كن يافزار توسط شركت نرم انيمرب هيو آموزش اول دالاستخداميآموزش افراد جد يبرا
مسـلط   دي ـافـزار جد  و بـه نـرم   دهي ـد آموزش ،قبل از شروع فصل ديبا شوندگاناستخدام  ةيبه شما اطلاع داده است كه كل ،و سرپرست شما كنند يم

داشته  يپزشك يروز مرخص 7 ندهيآ ةتقرار است از هف ،افراد انتخاب شده بود نيمنظور آموزش ا كه به يانيمرباز  يكيكه  ديشو يمطلع م شما. باشند
 تي ـموقع ني ـشـما در ا  ميتصم ،ذكرشده طيابا توجه به شر. شركت كند ،شود يداده م يافزار كه توسط شركت نرم يآموزش ةدر دور تواند يباشد و نم

  .ديكن يابيارز نهيگز نيتا بدتر نيبهتر ازرا  خود يها پاسخ ياثربخش ست؟يچ
  .رود يم يكند كه به مرخص يفرد نيگزيرا جا يگريد يمرب دياز سرپرست خود بخواه. الف
  .اوست ةاو برعهد بتيغ ليتكم يهمكار برا افتني ةفيكه وظ دياطلاع ده يبه مرب. ب
 اني ـاز مرب يك ـيهفتـه   كي ـ يبـرا  رايز ؛ديكنندگان را آموزش ده استخدام ةقبل از شروع فصل، هم ديتوان يكه نم ديبه سرپرست خود اطلاع ده. ج
  .درا ندار يافزار با شركت نرم جلسهمكان حضور در ا
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1. Specificity 
2. Whetzel, Sullivan & McCloy 
3. Meyer, Dalal & Hermida 
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هـاي   هـا، افـراد متخصـص در ايـن زمينـه بـا اسـتفاده از شـيوه         اي از اين موقعيـت  خزانه ةدوم و پس از تهي ةدر مرحل
بـر   ،ياحتمـال  يها پاسخ .كنند ميطراحي  را هاي متناسب با هر موقعيت پاسخ ةگزين ،سنجي ي و رعايت قواعد روانساز آزمون

 نيتـر  يتا قـو  نيتر فياز ضع ،فيط كيد در نتوان ينشانگرها م نيا .است يستگيمربوط به آن شا يرفتار ياساس نشانگرها
   .باشد گريديكتواند متضاد  يهر پاسخ م نكهيا اي BARS1 يده مانند نظام نمره ،دنحالت را داشته باش

هـاي قبلـي را    بايد گويه ،يي به آنگو پاسخهستند كه براي  2هاي تودرتو شامل گويه ،هاي موقعيتي برخي از انواع آزمون
هـاي   در نهايت گويـه ). 1998، 3اولسون بوچانان( دادبه اين گزينه پاسخ  ،ي قبليها فرض شيپنيز در نظر گرفت و با پذيرش 

خـود را بـه هـر موقعيـت      هاي احتمالي پاسخ تا شود ميدرخواست ها  شود و از آن به تعدادي از افراد نمونه داده مي ،تهيه شده
 2در جـدول  . شـوند  موارد مشـابه بـا يكـديگر حـذف مـي      ،بود بخش تيرضاهاي دريافتي  پس از آنكه تعداد پاسخ. ارائه كنند

  .ها ارائه شده است پاسخ ةهمراه گزين به ،اي از يك موقعيت نمونه
  

  يتيقضاوت موقع يها آزمون درها  پاسخ ةنيگز. 2 جدول
روز . دي ـموقـع انجـام ده   خود را بـه  يشغل فيوظا ديو با قرار داريد ديشد يفشار كار شدت تحت كه به ديهست يتيما در موقعش ديفرض كن :تيموقع

 ني ـهرچه بهتر ا ييوارد هستند و از شما خواسته شده است تا جهت آشنا افراد تازه نيا. در بخش شما شروع به كار كردند يديگذشته، كارآموزان جد
زمـان و   شما انتظار دارد كـه هـر دو كـار را هـم     ريمد. ديكار خود را قطع كن ديبا ،ها آن هاي پاسخ دادن به سؤال ياما برا ؛ديكمك كن ها آنبه  ،افراد
  د؟يكن يرا انتخاب م نهيشده كدام گز مطرح تيموقع نيبا توجه به ا. ديانجام ده يخوب به

  .ديرا انتخاب كن نهيگز نيو بدتر نيبهتر ،ريز يها نهيگز نيلطفاً از ب: دستورالعمل
  .ها هستم آن هاي به سؤال ييگو پاسخ ةآماد ،كار انيكه بعد از پا دهم يبه كارآموزان اطلاع م .1
  .ستميبه كارآموزان ن ييگو پاسخقادر به  ،كه دارم زيادي يكه با توجه به حجم كار كنم يصراحت اعلام م به .2
  .دهم يهمكاران ارجاع م ريها را به سا نآ ،از طرف كارآموزان مطرح شود يكه سؤال يدرصورت .3
  .زمان انجام دهم هر دو كار را هم يتا بدون استرس و نگران كنم يتمام تلاشم را م .4
  

پاسـخ ارائـه شـده اسـت كـه       ةبـه همـراه تعـدادي گزين ـ    دهيچيپيك موقعيت  ،مشاهده شد 2كه در جدول  طور همان
در ايـن  . انتخـاب كنـد   ،دارد هـا  نهيگزكه هريك از  اي ا توجه به اثربخشيبهترين و بدترين گزينه را ب تسيبا يم دهنده پاسخ

ديگـري وجـود دارد    ةگزين ،كه در مقابل آن هاست نهيگزاز ساير  تر اثربخشيك گزينه  ،هاي قضاوت موقعيتي شيوه از آزمون
 سـت يبا يم ـ ،دهند يمها پاسخ  مونبا توجه به هدف آزمون افرادي كه به اين دسته از آز. كه كمترين اثربخشي موجود را دارد

  .درك صحيحي از بهترين و بدترين اقدام در اين موقعيت داشته باشد
 هـا  پاسـخ با ايـن تفـاوت كـه گزينـه      ،پاسخ وجود دارد ةنيز يك بدنه و تعدادي گزين 3در موقعيت ارائه شده در جدول 

شود كه  مي متوجهشود و آزمونگر  دهنده تعيين مي اسخها توسط پ ي هر يك از گويهرگذاريتأثاي طراحي شده است كه  گونه به
  .براي فرد تا چه اندازه كاربرد دارد ها ياستراتژهريك از 

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Behaviorally Anchored Rating Scale 
2. Nested 
3. Olson-Buchanan 
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  يتيقضاوت موقع يها آزمونها در  پاسخ ةنيگز. 3 جدول
با او تماس  آموزان دانش از يكي مادر. است افتهي شيافزا او كلاس آموزان دانش نيب يها يريدرگ راًياخ. نهم است ةيپا ريدب يرستم يقاآ :تيموقع

  .كند يم ياحساس درماندگ يفعل اوضاع ليدل به يرستم يآقا. كرده است تينامناسب فرزندش شكا تيوضع ازگرفته و 
در بلندمـدت   يرسـتم  يآقـا  تيوضعدر بهبود  اندازه چه تا ريز يها از واكنش كيهر  ديكن مشخص ،شده مطرح تيموقع به توجه با :دستورالعمل

  مؤثر است؟
  اديز يليخ  اديز  يخنث  كم  كم يليخ پاسخةنيگز

هـا   آن ةو مشاور ها هموضوع با همكارانش صحبت كند تا تجرب نيا دربارةاو قصد دارد 
  .شود ايرا جو

          

            .باشد سرگرمتا  رود يمراقب اوضاع باشد و به باشگاه م رديگ يم مياو تصم

آموز انجـام   دانش نياكمك به  يبرا تواند يم يركا كه چه كند يموضوع فكر م نيبه ا
  .دهد

          

آمـوزان   اسـت و دانـش   يجيرا ةديپد ينوجوان نيدر سن يمسائل نيچن ديگو يبا خود م
  .كنند حل را مسئلهخودشان  ديبا

          

  
شما را  هاينظر ،ها تيموقعاين  در .شوند يمارائه  4همانند جدول  ،ها نهيگزبا هدف ارزيابي اثربخشي  هايي پاسخ ةگزين

طـور   بـه است كـه   يعمل ةنيگزچهار  يدارا ها نهيگز ،شيوه نيدر ا. دنخواه يبرخورد با افراد در محل كار م ةنحو خصوصدر 
 ةرويكرد اثربخش را مطابق با شيو خواهند يماز افراد  ،ها پاسخ ةگزين ةارائ ةدر اين نحو. آن فهرست شده است ريدر ز ميمستق
مراتبـي مقـدار    سلسـله  صـورت  بـه كـه   شـوند  يم ـي انتخاب ا گونه به ها نهيگز معمولطور  به. انتخاب كنند شده هارائدهي  نمره

  ).2020، 1و كروم ، شاپرز، رزنيك، استولتهفرودنشتياين( كند يماثربخشي آن تغيير پيدا 

  يتيقضاوت موقع يها آزموندر  ها پاسخ ةنيگز. 4 جدول
 يهـا  گـزارش  ،شماو به درخواست  است شركت نيا يبخش منابع انسان ريمد يفرهاد يآقا. ديهست يبازرگانشركت  كي رعامليمدشما : تيموقع
در  ،يديسـع  ياز كاركنان به نام آقا يكيكه مشخص شد  ،ها گزارش نيا يپس از بررس. است شده ينيبازبدوباره  ة اين تيم،گذشت ماه در شده ارائه
انجام  يچه اقدام ط،يشرا نيدر ا رعامليعنوان مد به. است يبعد گزارش ةيته حال در ،و در حال حاضر تاسداشته  هايي اشتباه ريگزارش اخ نيچند
  د؟يده يم

را در خطـوط  يـك عـدد    7تا  1لطفاً از . است چقدر مؤثر تيمقابله با هر موقع ياقدامات برا ديكن انياسته شده است كه بواز شما خ: دستورالعمل
  .ها چقدر مؤثرند كه آن ديتا نشان ده ديسيوبن يملع يها نهيكنار گز

  ريتأث زانيم  پاسخ ةنيگز

    .كه چند اشتباه در آن وجود دارد ديده ياطلاع م ميو به ت گذاريد ميبحث  بهگزارش را  م،يت يبعد ةدر جلس
    .گزارش را اصلاح كنند خواهند يكه چگونه م ديپرس يم ميت ياز اعضا

    .ديكن يرفع خطاها كار م يو سپس با او برا ديده يداده بازخورد م رخ ياخطاه خصوصدر  يديسع يآقابه 
 هايي اشتباه اوكند و  يگزارش را بررس نيكه ا ديخواست يفرهاد يآقاكه شما از  ديكن يم انيب گونه نيرا ا موضوع

  .كرده است دايدر آن گزارش پ
  

    .كند يهمكار يزارش قبلگ حيتصح يبرا يفرهاد يآقاتا با  ديخواه يم يديسع يآقااز 
  

 ةگزينكليد  ةتهي برايرويكردهاي مختلفي . هاست پاسخ ةگزينكليد  ةهاي موقعيتي تهي سومين مرحله در ساخت آزمون
شود تا بهترين و بدترين  خواست ميدراز متخصصان در اين حوزه  ،در يك روش براي ايجاد كليد منطقي. ها وجود دارد پاسخ

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Freudenstein, Schäpers, Reznik, Stolte & Krumm  
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به هرگزينه امتياز دهند يا اينكه به هر گويه بـر   ،ها انتخاب كنند يا اينكه براساس اثربخشي هريك از آنهاي موجود را  گزينه
افـراد   هـاي از نظردر روش تجربـي   ،برخلاف روش منطقـي . يا بيشتر دهند 5تا  1و  4تا  1امتيازي از  ،ها نهيگزاساس تعداد 

نوع انتخاب اين افراد با يـك مـلاك    ،روش نيادر . ها انجام شود ي آنكه قرار است اين آزمون روكنند  استفاده مياي  نمونه
 ،شـود  كه توسط افراد با عملكرد بالا انتخاب مي هايي پاسخ نيبنابرا ؛شوند مانند ارزيابي عملكرد اين افراد سنجيده مي ،بيروني

پاسخي كه افراد با بدترين عملكرد آن را شود و بدترين گزينه برابر است با  عنوان صحيح يا بهترين گزينه برچسب زده مي به
بهتـرين  «هـاي موجـود    دهنـده از ميـان گزينـه    پاسـخ  ،آزمون ةدهند توسعه شده يطراحتوجه به استراتژي  با .اند انتخاب كرده

امتيازدهي هر پاسخ بـر اسـاس ميـزان    «، »دو پاسخ بهتر از بقيه موارد«، »بهترين و بدترين پاسخ«، »پاسخ نيبدتر« ،»پاسخ
 شيقالب گـرا  و »ست؟يپاسخ چ نيبهتر« شامل محور دانشهاي گويهقالب . كند يمو طيف ليكرت را انتخاب » آناثربخشي 

معمولاً  ،هاي اين كليد به يكي از شيوه ،ها نيز دهي پاسخ نمره .شود يمطراحي  »د؟يكاري انجام ده احتمالاً چه« ي شاملرفتار
  ).2006 ،4جوراسكا و هنينگ داناوان، دراسگو، ،برگمن(دارد را  3محور و نظريه 2، منطقي1تجربي ةيك روي

 هـاي  مـلاك بـا   اي كه رابطهبر اساس  ،هاي آن پاسخ  ةنيگز اي ها گويه ،يتجرب دهي روش نمرهدر  :دهي تجربي روش نمره
 ـ يازدهي ـامت شرو درواقـع ). 1994، 5هوگان(شوند  مي يازدهيامت ،دارند) مانند نمرات ارزيابي عملكرد(گيري  اندازه بـه   يتجرب
هايي كه توسط افراد با ارزيابي عملكرد بالا  پاسخ ةگزين ،براي مثال .است وابستهنمونه  كي ملاك هاي هو نمر ها پاسخ ةگزين

ارتباطي بـا   ،شوند هايي كه توسط اين افراد انتخاب نمي دارند و گزينه بالايي بستگي همبا شايستگي مدنظر  ،شوند انتخاب مي
  .بالاي افراد ندارند عملكرد

 ي هريـك از اثربخش ـ دربـارة  خبرگـان  يها بر اساس قضاوت ديكل جاديشامل ا ي نيزمنطق كرديرو :دهي منطقي روش نمره
جهـت   ،هـاي آن  پاسـخ  ةدر اين روش پس از طراحي موقعيـت و گزين ـ ). 1990موتويدلو و همكاران، ( پاسخ است يها نهيگز

بر اساس  كه شود يمخواسته  ها آنو از  شود يما به تعدادي از متخصصان اين حوزه ارائه ه پاسخ نهيگزگذاري هر يك از  نمره
 ارتبـاط  مـدنظر هايي كه با شايسـتگي   در اين شيوه نيز گزينه. ي كنندازدهيامتيي هر گويه را ارزيابي و كارا ،مدنظرشايستگي 

  .كنند يمبيشترين امتياز را از سوي خبرگان اين حوزه دريافت  ،دارند

از توانـد برگرفتـه    هـا و بدنـه طراحـي شـده مـي      گويـه  دهي بر اساس نظريـه،  در روش نمره :محور دهي نظريه روش نمره
ي موجـود  هـا  هي ـاز نظربـا اسـتفاده    ،هـاي آن  ها و پاسخ توان پس از طراحي گويه ي موجود در اين زمينه باشد يا ميها هينظر

 ـ  شرط به. پاسخ را مشخص كرد بهترين تا بدترين مراتب سلسلهبهترين پاسخ يا  بررسـي شـده از اعتبـار كـافي      ةاينكـه نظري
ي ريپـذ  ميتعم ـمسـتعد   ،هـا  يگـذار  نمـره گونه  اين. يك اصل براي همگان پذيرفته شده باشد عنوان بهبرخوردار باشد يا اينكه 

بـراي مثـال بـر     .شـود  داده مي فرص ةنمر ،ستندمرتبط ني هيبا نظركه هايي  گزينه اها ي گويهبه  ،در اين روش. هستندبيشتري 
و افـرادي كـه    شـود  يم ـپاسخ طراحي  ةگزين ،ي ارائه شده استريپذ تيمسئولاساس تعاريفي كه در يك نظريه از شايستگي 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Empirical 
2. Rational 
3. Theoretical 
4. Bergman, Drasgow, Donovan, Henning & Juraska 
5. Hogan 
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 .كننـد  يم ـانتخاب كنند از بيشترين تا كمترين امتيـاز را دريافـت    ،ها را بر اساس آنچه در نظريه ارائه شده است گويه يا گويه
  ).1994، 1هوگ و پائولين( دانند يمگذاري تجربي را فاقد اعتبار كافي  نمره گزينند، را برمي دهي نمره ةشيوه اين افرادي ك

  هاي قضاوت موقعيتي ارائه آزمون ةنحو 
 ييوئديبر متن، و يمبتن يها شامل روشكه  وجود داردهاي قضاوت موقعيتي  آزمون هاي سؤال ئةارا يبرا يمتعدد يها روش
 ني ـا يسنت ةويش به. شود يم طراحيمحرك پاسخ  ةويبا استفاده از ش يتيهاي موقع از آزمون يبرخ. شود مي تصويربر  يو مبتن

 .شرح داده شده پاسخ دهند تيتا بر اساس موقع شود يو از افراد خواسته م شود يم ميترس يتيموقع يصورت نوشتار ابزارها به
 ،فيلم نمايش داده شده ،ويدئومحور روشدر . شود تصويري و ويدئو جايگزين ميهاي  نوشتار با محرك ،تر هاي مدرن در شيوه

 يترين پاسخ را برا شود كه مناسب خواسته مي رندهياز آزمون گ آن، و متعاقب )2جدول (شود  متوقف ميي رانبح ةنقط كيدر 
 ةادامگيري فرد در  تلف است كه تصميماي با مراحل مخ هاي رايانه آن بازي ةپيشرفتكه حالت  ارائه شده انتخاب كند تيوضع

و  همچنين كريستين). 2017، 2، ليك، آنگويانو كاراسكو و سيبرت؛ گولوبويچ2022 ،و همكاران هرناندز(است بازي تأثيرگذار 
هـاي قضـاوت    نسـبت بـه آزمـون    ،وئدي ـبـر و  يمبتن يتيهاي قضاوت موقع آزمونبه اين نتيجه رسيدند كه ) 2010( همكاران

هـايي كـه    همچنـين آزمـون   .دارنـد  يتـر  يقـو  مـلاك ها، اعتبار مـرتبط بـا    داشتن سازه ، با ثابت نگهمبتني بر متن يتيموقع
  .دارند بيشتريياعتبار نسبتاً  يعملكرد شغل يبرا سنجد، يرا م يو رهبر تيميكار  يها مهارت

  دئومحوريو يتيموقع يقضاوت آزمون نمونه. 5 جدول
پس از . شود يبه افراد نشان داده م ،دارد يريگ ميتصمقضاوت و  يبرااي  دهيچيپ تيكه موقع يلميف ها آزموناز  هويش نيدر ا :دئومحوريو ويسنار

و از  شـود  يمتوقـف م ـ  لميف ـ ،اسـت  نيـاز  يري ـگ ميتصـم بـه   لميكـه در ف ـ  يا مطرح شده و در لحظه تيموقع خصوصدر  ازيكسب اطلاعات موردن
  .ستيچ طيشرا نيدر ا ميتصم نيبهتر ،شده مطرح تيو موقع طيبه شراتا با توجه  شود يدهنده خواسته م آزمون
 يكـار  ةجلس نيو در اول است ميت نياعضو  نيدتريرابرت جد. است يديشركت تول كي يزير واحد برنامه ةمربوط به جلس لمياز ف يقسمت: تيموقع

 دي ـواحـد تول  يور بهـره  ،دهي ـا ني ـا يدارد با اجرا دهيو عق كند يم مطرح يديواحد تول يور بهره خصوصخود را در  ةديا رابرت. دارد حضورخود  ميت
 ـ ديجد اريبس رابرتچون  د،يگو يم اوبه  ميت ياعضا گريد از يكي رابرت ،صحبت انيپا از بعد كند، يم دايپ شيافزا سـاكت   دي ـبا اسـت،  تجربـه  يو ب
  ...شود يمتوقف م لميلحظه ف نيا در. ديريبگ ادي و نديبنش
  :اه پاسخةنيگز
  .دهد بازخورد ،كرده است متوقف را او صحبت كه يفرد به جلسه نيهم در ديبارابرت  .1
  .است يياجرا و ياتيعمل او ةديا كه كند قانع را خود همكار و كند يپافشار خود ةديا بر ديبارابرت  .2
  .بخواهد كمك او از موضوع نيا حل در و كند مطرح خود ريمد با را موضوع نيا ،جلسه انيپا از پس ديبا رابرت .3
  .ندازديب قيتعو به را خود يها دهيا ،شود آشنا شركت در موجود طيشرا با كه يزمان تا ديبارابرت  .4

  هاي قضاوت موقعيتي اعتبار آزمون
در . گيـرد  نظر اعتبار موردسـنجش قـرار مـي    هاي قضاوت موقعيتي نيز از آزمون ،گيري همانند ساير ابزارهاي سنجش و اندازه

 مقـدار تـا چـه    ابزار قضاوت موقعيتيكه  ي آن استوجو جستدنبال  بهاعتبار  ،هاي قضاوت موقعيتي فت آزموندر با ،حقيقت
 شـامل  ،كنـد  ها فـراهم مـي   شواهدي را كه اعتبار اين دسته از آزمون. گيري كند اندازه درستي بهرا  مدنظر تخصوصيتواند  مي
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1. Hough & Paullin 
2. Golubovich, Lake, Anguiano-Carrasco & Seybert 
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 ـ بررسـي   رهـا، يمتغ ريروابط بـا سـا  چگونگي  ،نحاصل از اجراي هر آزمو يامدهايآزمون، پ يمحتوابررسي  و  يسـاختار داخل
  .ها اشاره شده است سنجش اعتبار وجود دارد كه در ادامه به برخي از آن برايهاي مختلفي  روش .است پاسخ يهافرايند

مشتركي  ةنقط. ندا تعاريف مختلفي از اعتبار افزايشي ارائه كرده ،گيري سنجش و اندازه ةمتخصصان در حوز :اعتبار افزايشي
را  متغير كي ينيب شيپ ييكه توانا مقداريبه  يريگ اندازه كيكه  است نيا ،كه در تعاريف مرتبط با اعتبار افزايشي وجود دارد

 مقدار واريانسي بيش از واريانس تبيـين شـده   ،يشيافزا اعتبار ،در واقع. )1963 ،1سچرست(دارد  يا ندهيفزا اعتبار ،بيشتر كند
اعتبـار هـر    بدون در نظر گرفتن .)2003، 2هاينز و لنچ(ابزارهاي استفاده شده براي سنجش يك شايستگي است  توسط ساير

و  يلحـاظ نظـر   هـم از  ،ابزارهاي ديگر رينسبت به سا ،هاي قضاوت موقعيتي آزمون ينيب شياعتبار پ يبررس كننده، ينيب شيپ
اسـتفاده از   .شـود  مـي  دهي ـنام 3يش ـياعتبـار افزا  تحـت عنـوان   ،اهميـت دارد كـه ايـن نـوع از اعتبـار      تجربـي لحـاظ   هم از
به  اي شده تبيين ياضاف انسيوار اي كم با هزينه ارزش دارد كه يتنها زمان ،كارايي ابزار دگاهياز د ،يهاي اضاف كننده بيني پيش
عـدي بـودن   توجه بـه چندب  هاي قضاوت موقعيتي و با بافت آزمون در). 1998، 4و هانتر تياشم(اضافه كنند بيني ملاك  پيش
 ويچمـن،  پريـرا، ، كلـونجر (كرد تعيين  مدنظرتوان سهم هريك از ابعاد دانشي، شخصيتي و شناختي را در تبيين سازه  مي ،آن

 ).2001 ،5هاروي و اشميت

مـون بـا   آز كي ـحاصـل از   جينتا يو هماهنگ يخوان هم انيب يبرا ياريمع ،اعتبار وابسته به ملاك :اعتبار وابسته به ملاك
دو روش به دست آوردن اعتبـار   ،زمان و هم نيب شياعتبار پ. و ملاك است اريمع يريگ اندازه لهيوس اي شيحاصل از آزما جينتا

 انگري ـمـلاك، نما  ري ـهـاي متغ  آزمون با نمره يهاي حاصل از اجرا نمره بستگي هم بيضر ،يعبارت به. وابسته به ملاك است
 دهيزمان سـنج  توسط اعتبار هم ،بيني رفتار افراد در زمان حال گيري در پيش ابزار اندازه يياناتو نيهمچن. بين است اعتبار پيش

 در .در دسـترس باشـد   زمـان   يـك گيري در  هاي حاصل از دو اندازه رود كه داده كار مي به يزمان در موارد اعتبار هم. شود مي
شود  محاسبه مي يزمان در مورد هم اعتبار .شود ميمرتبط  گريبه عملكرد در آزمون د ،آزمون كيعملكرد در  ،گونه موارد اين

ارزيـابي   ةزمين ـ در .)2013، 6وينـر و بـراون  (باشـد   يگـر يجـاي ابـزار د   گيـري بـه   ابـزار انـدازه   ني ـكردن ا نيكه هدف جانش
حاصـل از   هـاي  هنمـر  ،شـود  بين اسـتفاده مـي   بررسي اعتبار پيش برايهايي كه  يكي از ملاك ،هاي موردنياز افراد شايستگي

از  ،بـين  آوردن اعتبار پيش دست به براي ،كنند ي قضاوت موقعيتي استفاده ميها آزمونهايي كه از  پژوهش. عملكرد افراد است
ويكلي و (كنند  مياستفاده  8اي زمينهعملكرد  اي 7اي وظيفهعملكرد  يارهايبا مع حاصل از اين آزمون هاي هبسته كردن نمر هم

  .)2005 ،پلويهارت

ايـن  در  يصـور  اعتبـار  ت،يدرنها .گيري كرد توان ابعاد مختلف رفتاري را اندازه موقعيتي ميهاي  آزمون در :اعتبار محتوايي
 يطـور كامـل بررس ـ   سـؤال را بـه   نيهنوز ا ،ها اگرچه پژوهش. هاي انتخاب باشد روش يبرا يمهم تيمز ،تواند مي ها آزمون
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1. Sechrest 
2. Haynes & Lench 
3. Incrementaalidity 
4. Schmidt & Hunter 
5. Clevenger, Pereira, Wiechmann, Schmitt & Harvey 
6. Wainer & Braun 
7. Task performance 
8. Contextual performance 
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و قابـل   شـده  رفتهيپذ انيمتقاض يبرا يراحت ها به آزموناين دسته از  ميداشته باشاست كه انتظار  ينكرده است، به نظر منطق
كـه   رسـد  يبه نظـر م ـ  ن،يبينانه از كار را ارائه دهند؛ بنابرا واقع شينما شيپ كيارائه  تياست مز كنمم يباشند و حت حيتوض

و بين گروهي كمتـر  هاي  اما تفاوت ؛كند ئه ميارا يشناخت ييهاي توانا به آزمون كينزد ياعتبار هاي قضاوت موقعيتي آزمون
  ).2001 ،و همكاران كلونجر(كند  مي جاديا يتر مطلوب داوطلب يها احتمالاً واكنش

  هاي قضاوت موقعيتي پايايي آزمون
 ـ همساني. اند همساني دروني استفاده كرده ةاز شيو ،بررسي پايايي برايهاي پيشين  پژوهشاكثر  هـاي   آزمـون  نييپـا  يدرون

وجود اين مـورد بـا توجـه بـه اينكـه      . قرار گرفته باشد عدي بودنب ممكن است تحت تأثير رد مفروضه تك ،يتيقضاوت موقع
طبيعـي   يامـر  ،كننـد  گيري مـي  هاي شخصيتي را اندازه وسيعي از دانش، مهارت و ويژگي ةدامنهاي قضاوت موقعيتي  آزمون

سـؤال را   ني ـا ،ايـن ابزارهـا   يعدچندب تيماه). 2001، 1بريورمنن و ، مورگسون، فينگان، كمپيودنيل مك( شود محسوب مي
 ،درونـي  همساني رايز ؛ستها اين دسته از آزمون يخوب برا نانياطم تيقابل اريمع كي ،همساني دروني ايكند كه آ مطرح مي

 را بازآزمايي روش پژوهش نيچند). 1990و همكاران،  لوديموتوو(عدي است ب هاي تك آزمون يبرا نانياطم تيقابل يتنها برا
 ةشـيو  پايـايي بـه   )2004(همكـاران  و  پلويهـارت . انـد  ها پيشـنهاد كـرده   اين دسته از آزمون ييايپا يابيارز يبرا يبهتر اريمع

گزارش  89/0تا  77/0بين را  به اين شيوه ييايپا )1981( 3و اسميت و ريچاردسون) 1958( 2، بروس و لرنر84/0بازآزمايي را 
  .كردند

  ي قضاوت موقعيتيها آزمونشناسي  روش
 قي ـتحق يهـا  در طـرح  .اسـت  يابزار ةتوسع ياز نوع الگو ياكتشاف تةخيطرح آم ،ي قضاوت موقعيتيها آزمونساخت روش 

. شود يمگردآوري  يفيك يها ابتدا داده ،منظور نيا به .است» نينامع تيموقع« يابي نهيپژوهشگر درصدد زم ،ياكتشاف ةختيآم
 هي ـاول ييشناسـا  ني ـبا اسـتفاده از ا . كند يم تيهدا ها دهياز پد يشمار يب يها جنبه فيرا به توص پژوهشگرمرحله  نيانجام ا

 قي ـتوانـد از طر  يپژوهشگر م ،يبعد ةدر مرحل. شود يمورد مطالعه فراهم م ةديبروز پد ةدربار ييها هيفرض يبند امكان صورت
ي و    اين روش، مستلزم گردآوري و تحليل داده ةمطالع .ها را مورد آزمون قرار دهد هيفرض ،يكم يها داده يگردآور هـاي كمـ

ابتـدا   ،ي كاركنـان هـا  يسـتگ يسـنجش شا  يساخت ابـزار بـرا  جهت  ،اهداف پژوهشبا توجه به . كيفي در يك مطالعه است
اصلي در اين جامعه با توجه به ادبيات موجود در پس از شناسايي شايستگي . شود يي ميشناسا الگو نيا ياصل يها يستگيشا
طراحـي   هـا  يسـتگ يشاسناريوهاي مختلفي جهت سنجش ايـن   ،آن ةدهند ليتشكي ها مؤلفهو  ها يستگيشاهر يك از  ةزمين
طراحي اين  جهت. شود مي يكم يپژوهش ابزار يبرا ييها متعاقباً باعث توسعه و گسترش مؤلفه يفيك يدستاوردها. شود يم

شناسايي  براي ،منابع انساني ةساختاريافته با خبرگان حوز نيمه ةو مصاحب ها يستگيشاريوها از ادبيات موجود در زمينه اين سنا
صورت خواهـد   يدو راهبرد اصل كمك به ،يفكيها در مرحلة  داده يگردآور. شود يمي موجود در اين زمينه استفاده ها تيموقع
بـاز   يهـا  انجام مصاحبه با سـؤال ) ي كاركنان اين حوزه، بها يستگيشانة يهاي در زم اسناد و پژوهش يبررس) الف: رفتيپذ
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1. McDaniel, Morgeson, Finnegan, Campion & Braverman 
2. Bruce and Learner 
3. Richardson & Smith 
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 يهـا   آزمون قضاوت موقعيتي، متون و گـزارش پـژوهش   يها سؤال يبه گسترة موضوع و طراح يابيدست يپاسخ؛ نخست برا
ابعـاد   ،سـناريوهاي آزمـون   يطراح ـپـس از   ،بعد ةخواهند شد و در مرحل يل محتوا بررسيرد تحليكنه با روين زميموجود در ا

اي هاي كيفي شامل مصاحبه محـاوره  سه طرح معمول مصاحبه در پژوهش. اوش خواهد شدكمتنوع شايستگي در اين زمينه 
 ،4گـال  و بـورگ  گـال، (هسـتند   3ي بـاز پاسـخ  ها سؤالو مصاحبه استاندارد با  2شده تيهدا يلكرد مصاحبه يك، رو1يررسميغ

  ).1393 و همكاران، انينصر اصفهترجمه  ،1996
 يآمار ةجامع. است بستگي همتوصيفي هاي  در زمره پژوهش ،يشناس نظر روش و از ينظر هدف كاربرد پژوهش از نيا
 ـ ني ـبـود كـه از ا   يردولت ـيغي بخش ها شركتداوطلبان استخدامي مشاغل كارشناسي ستادي در  ةيكلشامل   نفـر  100 نيب

مـوقعيتي   8ي شخصـيت نئـو و آزمـون    سـؤال  60فرم كوتـاه    ةنام پرسشبا استفاده از  اه داده .انتخاب شد در دسترس ةويش به
پـس از  . آوري شدند جمع مؤثر ارتباط ي وريگيپ ،ييگرا جهينت ،يريپذ تيمسئولهاي  سنجش شايستگي برايقضاوت موقعيتي 

 لي ـوتحل هي ـتجزاس  اس پـي  اس ير آمـار افـزا  توسط نرم پيرسون بستگي همبا استفاده از روش  ،مورد نياز يها داده يآور جمع
داشتن حـداقل مـدرك تحصـيلي كارشناسـي و      ،سال 30تا  20سن بين  :از ندعبارت بود ورود به پژوهش هاي ملاك. شدند

 ،در پـژوهش  ياصـول اخلاق ـ  تيرعابراي  .هاي غيردولتي عنوان كارشناس ستادي در شركت به ،كار ةسابقحداقل يك سال 
حاصـل   چيكه نتا شدداده  نانيپژوهش اطم نيكنندگان در ا به شركت ،افراد جهت شركت در پژوهش ةآگاهان تيپس از رضا

. صـورت محرمانـه حفـظ خواهـد شـد      هها نزد پژوهشگر ب و اطلاعات آن شود ياستفاده م يكار پژوهش براي فقط ،ابزار نياز ا
از ادامـه   تواننـد  يم ـ ،نباشـند  يادامـه همكـار   است و هر زمان حاضر به شانيكامل ا تيپژوهش با رضا نيا درافراد  شركت
  .انصراف دهند يهمكار

  ابزار
موقعيت متفـاوت   چهارشامل يك ابزار محقق ساخته با  ،آزمون قضاوت موقعيتي در اين پژوهش: آزمون قضاوت موقعيتي

ابتدا  ،اين ابزار ةتهي براي. درك يمي ريگ اندازهكارشناسان ستادي را  مؤثرگرايي و ارتباط  هاي عمومي نتيجه كه شايستگي بود
 منظور به ،آزمون قضاوت موقعيتي ةتهي برايي عمومي ستگيشا دو ،استخراج شد كه از اين بين مدنظر ةجامعمدل شايستگي 

هاي  موقعيت. شوند ي ميريگ اندازه مؤثر ارتباط يي وگرا جهينتهاي  در اين ابزار شايستگي. استفاده در اين پژوهش انتخاب شد
. كنـد  يم ـي ريگ اندازه موردانتخاب هر راهبرد سطح شايستگي افراد را در هر  ةي طراحي شده است كه نحوا گونه به ،ابزاراين 
شناسي استفاده شد كه پـس   مديريت منابع انساني و روان ةنفر از متخصصان حوز 10از  ،تعيين اعتبار محتوايي اين ابزار براي

آلفاي كرونباخ استفاده  ةاز شيو ،سنجش پايايي اين ابزار منظور به. اين ابزار ساخته شد ،از اصلاحات محتوايي توسط اين افراد
  .به دست آمد 72/0شد كه اين مقدار براي كل ابزار 

 )1898( يرك كم وستا وكهاي شخصيتي توسط  ويژگي ةنام پرسشفرم كوتاه : NEOهاي شخصيتي  ويژگي ةنام پرسش
يي، گشودگي گرا برون، رنجوري روانعد ب دارد كه پنجگويه  60 ،نامه پرسشن يا. شد يحت طرايشخص ابعادسنجش  منظور به

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1.The informal conversational interview 
2. The general interview guide approach 
3. Standardized open-ended interview 
4. Gall, Borg & Gall 
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الگويـابي تحليـل عـاملي اسـت و بـر ايـن        ،مبناي اعتباريابي اين ابزار .سنجد را مي به تجربه، توافق پذيري و باوجدان بودن
 مقيـاس بـر اسـاس    ،گذاري اين ابـزار  نمره ةنحو. مرتبط با هر مفهوم است ةگوي 12داراي  ،هر يك از ابعاد شخصيتي ،اساس

 نيبنـابرا  ؛طراحي شـده اسـت  ) كاملاً موافقم 5موافقم و  4نظري ندارم،  3مخالفم،  2كاملاً مخالفم،  1( يا نهيگز پنجليكرت 
 بيضـر ، )1387( حق شـناس . است 60تا  12بين  ،آورند يمدست  به نامه پرسشاي كه افراد در اين  نمره نيشتريبكمترين و 

 يبـا اسـتفاده از آلفـا   نيـز  در پژوهش حاضر . به دست آورد 86/0تا  68/0بين  ،نباخوكر يرا با استفاده از آلفا اين ابزار ييايپا
و  89/0 يريپـذ  توافـق ، 88/0 به تجربه يگشودگ ،65/0 ييگرا برون ،72/0 رنجوري روانعامل  يبرا ضريب پايايي ،نباخوكر

  .ددست آم به 93/0باوجدان بودن 

  ها داده ليوتحل هيتجز
ي ري ـگ نمونه ةشيو نفر به 100 ها، آن كه از بين بودهاي غيردولتي  كارشناسان ستادي شركت ةيكل ،ي اين پژوهشآمار ةجامع

در اختيار ايـن افـراد    ،اجتماعي لينكدين ةشبكاز طريق  ،و آزمون قضاوت موقعيتي نامه پرسشلينك . در دسترس انتخاب شد
پـس  . پاسخ دهند ،كه با هدف پژوهش در اين زمينه تهيه شده است هايي شد تا به سؤالدرخواست اين افراد  و از گرفتقرار 

. استفاده شداس  اس پي اس آماري افزار نرم وپيرسون  بستگي هماز روش  ،ازيموردني ها مفروضهو بررسي  ها دادهي آور جمعاز 
نظـر سـطح    از .بودنـد مـرد  ) درصـد  42(نفـر   63زن و ) درصـد  58(نفـر   87 ،پـژوهش در اين  كننده شركتنفر  150از بين 

 عي ـنرمال بـودن توز  يبررس براي. كارشناس ارشد بودند) درصد 3/37(نفر  56و  كارشناس) درصد 7/62(نفر  94 ،تحصيلات
 يرهـا يمتغ يبـرا  يدارامقدار سطح معنكه نشان داد  جينتا. استفاده شد اسميرنوف كولموگروفاز آزمون  ،پژوهش يرهايمتغ

 تأييـد درصـد   95 نانيبا سطح اطم ريمتغ نيا عينرمال بودن توز ،جهياست، پس فرض صفر و درنت 05/0 تر از بزرگ ،پژوهش
  .گزارش شد 6نتايج آماري در جدول  ،بستگي همهاي  پس از بررسي مفروضه .شد

  پژوهش يرهايمتغ نيب بستگي هم سيماتر. 6 جدول
  )6(  )5( )4(  )3( )2( )1( اريمعانحراف نيانگيم  ريمتغ

            1  9/2  1/4  ييگرا جهينت
          1  78/0**  2/2  5/6  مؤثر ارتباط
        1  28/0**  37/0**  3/7  3/41  ييگرا برون

      1  41/0**  25/0**  33/0**  1/8  5/39  بودن باوجدان
    1  39/0**  52/0**  33/0**  39/0**  4/9  0/28  تجربه به يگشودگ
  1  49/0**  50/0**  69/0**  31/0**  39/0**  8/8  6/33  يريپذ توافق
  - 32/0**  - 23/0**  - 29/0**  - 21/0*  - 35/0**  - 29/0**  5/7  9/17  يرنجور روان

 *05/0 < P   
 **01/0 < P 

 
 هاي رفتاري رابطـه وجـود دارد   هاي شخصيتي و شايستگي بين ويژگيشود،  ميمشاهده  6كه از نتايج جدول  طور همان

گرايـي   بين نتيجه بستگي همبيشترين رابطه به  است و در اين ميان،معنادار  )α	 ≥05/0(مينان درصد اط 95روابط با  ةكليكه 
  .مربوط است) r = 21/0( ييگرا بروني و رنجور روانو كمترين مقدار به ) r = 78/0(مؤثر و ارتباط 
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  يريگ جهينت
 تي ـفيوجـود دارد كـه ك   يواضـح  صيتشـخ  ،)هـا  مصـاحبه  ،يابيمراكز ارز ،يهاي دانش شغل آزمون( يمانند هر روش انتخاب

 نظر ازهم . گيرد قرار ميآن  يازدهيتوسعه و امت ،يمربوط به طراح يها يريگ ميتصم ريتحت تأث ،هاي قضاوت موقعيتي آزمون
 هـاي قضـاوت مـوقعيتي    آزمـون  يهـا  طـرح  ةهممشخص است كه  ،ها يو هم از رفتار پاسخ آزمودن يسنج هاي روان ويژگي

هـاي   پـژوهش . مناسـب نباشـند   يابي ـو اهداف ارز مدنظر يها استفاده ةهم يبرا ،ها طرح ةهمممكن است  و ستندين كساني
و  داشـته اسـت  رشـد چشـمگيري   ي گذشته ها سالدر  ها اين آزمون كه دهد يمنشان  ،هاي قضاوت موقعيتي مرتبط با آزمون

 .وجـود دارد  يريادگي ـ يبـرا  يشـتر يب وعاتموض ـ ،ينسب يو اثربخش يمانند اعتبار ساختار يمسائل خصوصدر  ،بدون شك
هـاي   ي آزمـون قضـاوت مـوقعيتي بـا ويژگـي     هـا  مؤلفـه ي اين پژوهش نشان داد، ها داده ليوتحل هيتجزكه نتايج  طور همان

هـاي شخصـيتي    ويژگـي  ،آزمون قضاوت مـوقعيتي  هاي يي به سؤالگو پاسخيكي از منابع . معناداري داشتند ةشخصيتي رابط
 1، هـارتمن، وتـزل و گـراب   لي ـدان مـك  فراتحليـل طور خاص،  به. ي براي بروز شايستگي افراد استا حركهماست كه نيروي 

هاي  آزموننسبت به  ،37/0شخصيتي با مقدار  شيهاي گرا با دستورالعمل هاي قضاوت موقعيتي آزمونكه داد  نشان) 2007(
 يدارا هـاي مـوقعيتي   آزمونكند كه  مي تأييد جينتا نيا. داشتند يشتريب بستگي هم 24/0 هاي دانش با دستورالعملموقعيتي 

 در خصـوص همچنين با توجه به موارد بحث شده . داشته باشند يعملكرد حداكثر يارهايمع ديبا شخصيتي يها دستورالعمل
يـل  تحل هـا را  آن وگذاشـت  بحـث   بهرا  ها آزمونمراحل ساخت اين  ةكليتوان  مي ،هاي قضاوت موقعيتي ساخت آزمون ةنحو
 نيا. متفاوت است اريهاي مختلف بس از سازه ،هاي قضاوت موقعيتي آزمون ةاستفاد زانيمكه  رسد يدرمجموع، به نظر م. كرد

ها اشاره داشته باشد  از موقعيت يا گسترده فيممكن است به ط ،هاي موقعيتي آزمون هاي گويه رايز ؛ستيآور ن تعجبموضوع 
 ها گويهپاسخ به  ن،يبرا علاوه. ها توجه كنند گيري به آن هنگام تصميم ديبا انيكه متقاض از محتوا باشد يو شامل انواع مختلف

  .نوع دستورالعمل نيز در اين امر اهميت دارد كه است تيتجربه و شخص ،توانايياز  يبيترك ةجيهاي متعدد، نت با گزينه
بـراي سـنجش   هـاي بسـيار زيـادي     قابليـت  ازپـذير و اثـربخش،    عنوان ابزاري انعطاف به هاي قضاوت موقعيتي آزمون
 ـ   . دارنـد برخورهاي استخدام، ارزيابي و توسعه منابع انسـاني  فرايندهاي شغلي در  شايستگي چـارچوبي   ةايـن پـژوهش بـا ارائ

گرايانـه،   محور با سناريوهاي واقع هاي شايستگي تلفيق نظريه كه نشان داد ها اين آزمون مند براي طراحي و اعتبارسنجي نظام
بـرداري عملـي از    براي بهره. ها در شناسايي و پرورش رفتارهاي كليدي مؤثر بر عملكرد شغلي كمك كند تواند به سازمان يم

اي متشكل از متخصصان منابع انسـاني، مـديران ارشـد و حتـي      ها با تشكيل كميته سازمانكه شود  ها، پيشنهاد مي اين يافته
ايـن   همچنـين، تركيـب  . اسب با فرهنگ سازماني و نيازهاي شغلي طراحي كنندكاركنان باتجربه، سناريوهاي اختصاصي متن

هاي ذاتي  تواند از محدوديت مي ،درجه 360هاي  هاي ساختاريافته و ارزيابي مانند مصاحبه ،هاي ارزيابي روشديگر با ها  آزمون
 .هاي مديريتي را افزايش دهد گيري اين ابزار بكاهد و روايي تصميم

سال با توجه به تحـولات محـيط    3تا  2ها در بلندمدت، ضروري است كه سناريوها هر  اثربخشي آزمون منظور حفظ به
تنهـا   نـه  ها اين آزمون هاي ديجيتال براي اجراي ، استفاده از پلتفرمبراين علاوه. روزرساني شوند وكار و تغييرات شغلي به كسب

تـر قضـاوت افـراد     سازي شرايط واقعي كار، زمينه را براي سنجش دقيق كند، بلكه با شبيه ها را تسهيل مي امكان تحليل داده
سازي معيارهاي ارزيـابي   هاي ناخواسته و شفاف در نهايت، رعايت ملاحظات اخلاقي مانند اجتناب از سوگيري. آورد فراهم مي
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. McDaniel, Hartman, Whetzel & Grubb 
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كارها،  با اجراي اين راه. دكنندگان، به افزايش پذيرش اين ابزار در سازمان و ايجاد حس انصاف كمك خواهد كر براي شركت
مسـتمر   ةراهـي بـراي توسـع    عنوان نقشه به و هم عنوان ابزاري براي گزينش بهتر به هم ،ها اين آزمون توانند از ها مي سازمان

 .بردارندگامي مؤثر  ،انساني خود ةهاي كاركنان استفاده كنند و در جهت ارتقاي سرماي شايستگي

  منابع
، )4( 4، راني ـا ينيبـال  يو روانشناس يپزشك مجله روان. شده دنظرينئو، فرم تجد يتيآزمون شخص يابيهنجار). 1387(شناس، حسن  حق

38-48 .  

نصـر و   احمدرضـا (. يشناس ـ و روان يت ـيدر علوم ترب يفيو ك يكم قيتحق يها روش ).1393( ، جويسگال والتر و بورگ، مرديت، گال،
  .سمت انتشارات: تهران. )همكاران
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