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دانش سنتی و پس از یادگیری جهت به کارگیری کارکنان در سازمان  آوریبه یاد های سنتی میزاندر حقیقت در ارزیابی

 ها و انجام وظایف وتصمیم گیری یی که کارکنان بتوانند درهاها و تواناییدر صورتی که دانش، مهارت .شودسنجیده می

هایی که در انتخاب، برپایی، انطباق، در واقع ارزیابی شود.حل مشکلات در جهان واقعی به کار برند اندازه گرفته نمی

مهارت و  اند که میزان دانش،ای طراحی شدهای و صدور گواهینامه استفاده شدند، به گونهآموزش، پیشرفت حرفه

چیزی که در وبینار حاضر  ها ارائه دهند.را بسنجند و منافع متمایز بسیاری برای سازمان« 1فراتر از یادآوری»های توانایی

گیری دانش و مهارت کارهایی که میزان بهاست. ارزیابی 2های پیشروگیرد همین ارزیابیمورد بحث و گفتگو قرار می

 5و کایود وردر 4مدیر بازاریابی کوسشن مارک 3زمانی بسنجد که توسط برین امسی ناماراکارکنان را در مسائل مختلف سا

  شوند.بحث میگران گروه براندون هال در این وبینار ، تحلیل6و دریا فریدمن
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 و فریدمن مطالب زیر را در وبینار مطرح کردند:در حقیقت نامارا و وردر 

  ارزیابی استفاده از روندآخرین 

 گروه براندون هال  2112های سال ها و معیارها بر اساس ارزیابیالعه هزینهمط 

 هایی با هدف اندازه گیریهایی برای طراحی ارزیابیبررسی تکنیک 

 گیری، اعمال قضاوت های کارکنان برای انجام وظایف، حل مسائل، تصمیمپیش بینی و مستند سازی توانایی

  و دستیابی به اهداف. درست

  توانند بینشی را ارائه دهند تا بتوان عملکرد بالقوه آینده را در های پیشرو چگونه میدهد که ارزیابیمینشان

 سازمان ارزیابی کرد.

ها از جمله ارزیابی قبل از استخدام، ارزیابی بعد از استخدام، ارزیابی قبل و بعد از استخدام بحث از طرفی انواعی از ارزیابی

در ارزیابی قبل از استخدام بر اساس بررسی گروه براندون هال ها منافعی وجود دارد. از این ارزیابیشدند که در هر کدام 

بالاترین میزان رای داشته است.  موارد بهبود کیفیت استخدام و شناسایی کارکنانی که با فرهنگ سازمانی تناسب دارند

اما در بررسی دیگری که اخیرا مورد توسعه دانش و مهارت بالاترین امتیاز را داشته است. در ارزیابی بعد از استخدام 

های سنتی میزان موارد ذکر شده در هر ارزیابی کاهش پیدا کرده یعنی اینکه ارزیابیتوسط براندون هال انجام شده است، 

استفاده کردند مثلا داشبوردهای تحلیل،  حل فناوری در ارزیابیها از راهدرصد سازمان 54دیگر جوابگو نیستند. 

 های شایستگی و پورتال ارزیابی.های موبایلی، تجربه کاربران، مدلارزیابی

های قبل از هایی که از طریق فرآیند یادگیری مطرح هستند، قابل توجه است که شامل ارزیابیاما امروزه ارزیابی

هایی از فرآیند یادگیری است. مدل ارزیابی چهار سطحی کرک پاتریک یهایی در حین یادگیری و ارزیابیادگیری، ارزیابی

و هرم نیازهای شناختی بلوم را مطرح می کند اینکه سازمان ها امروزه در ارزیابی های خود دیگر در سطح یک و دو 

اختی بلوم، کریک پاتریک قرار ندارند بلکه سطح سه و چهار از اهمیت ویژه ای برخوردار است. همچنین در هرم شن

 های کارکنان خود توجه دارند تا قاعده آن. به سمت راس هرم در توانایی بیشتر هاسازمان

ها سوالاتی مطرح شود که دانش با ارزش ها مطرح شد مبنی بر اینکه در ارزیابیدر نهایت مواردی با اهمیت در ارزیابی

ای در های مشاهدهتی سطح بالاتر را بسنجد. در واقع ارزیابیکارکنان را یادآوری کند، درک و کاربردها و مهارتهای شناخ

های همچنین ارزیابیتر هستند. سازی شده اثربخشارزیابی هدفمند عملکرد مهارتهای عملی در محیط واقعی و شبیه

 دهند. گیری ارائه میگیری قضاوت و تصمیمهای اثربخش هزینه را برای اندازهها، روشمقیاس ؛قضاوتی

 

 

 


