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Abstract: The purpose of this research is to investigate the effectiveness of 

general competencies model of professional managers included in the 

“Guidelines on how to evaluate and develop general competencies of 

professional managers” announced by the Administrative and Recruitment 

Affairs Organization of Iran. For this purpose, by designing and implementing 

the assessment center for 1616 qualified government employees in three public 

organizations and analyzing the scores of eight competencies based on the 

assessment center scores, competency scores, and job performance scores based 

on the evaluation of direct managers, the required data was collected. The 

results of internal construct validity, external construct validity, criterion 

validity of competencies, and the fit of the competency model were analyzed. 

The results indicate that the current competency model does not have sufficient 

validity and effectiveness. The competencies of “responsibility” and 

“organizational commitment and belonging” had the lowest levels of construct 

validity and criterion validity. “Supervision and control” competence had the 

highest external construct validity and “analytical thinking and problem 

solving” competence had the highest criterion validity. At the end, practical, 

policy and research proposals were presented. 

Keywords: Assessment Center, General Competency Model of Professional 

Managers, Construct Validity, Criterion Validity.  
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ی.ملاک ییسازه، روا ییروا ،یاحرفه رانیمد یعموم یستگیمدل شا ،یابیکانون ارز واژگان کلیدی:

                                                                                                                                        

 نویسنده مسئول : :Milad.shz@gmail.com 
 

 نوع مقاله: پژوهشی
10.22034/jipas.2023.415532.1647DOI:  

 6256-2676: چاپی شاپا
 X606-2676: الکترونیک شاپا

 : چکیده
مندرج در  یاحرفه رانیمد یعموم یهایس   تگیمدل ش   ا یاثربخش    یپژوهش بررس    نیهدف ا

ستورالعمل نحوه ارز» شا یابید سعه  و  یسازمان ادار یابلاغ «یاحرفه رانیمد یعموم یهایستگیو تو
 ینفر از کارکنان دولت 1616 یبرا یابیکانون ارز یو اجرا یمنظور، با طراح نیاکشور است. به یاستخدام

شرا سه طیواجد  شا لیو تحل یسازمان دولت در  شت  ساس نمرات کانون ارز یستگینمرات ه  ،یابیبرا
 ازیموردن یهاداده م،یمس   تق رانیمد یابیارز یبر مبنا یو نمرات عملکرد ش    ل هایس   تگینمرات ش   ا

و  هایس  تگیش  ا یملاک ییروا ،یس  ازه  ارج ییروا ،یس  ازه دا ل ییروا یبررس   جیش  د. نتا یآورجمع
شا نیهمچن شا یحاک جیشد. نتا لیتحل ،یستگیبرازش مدل  ست که مدل   دارای ،یفعل یستگیاز آن ا

شاستین یکاف یاعتبار و اثربخش سازمان»و  «یریپذتیمسئول» یهایستگی.   نیکمتر «یتعهد و تعلق 
شتند. شا یملاک ییسازه و روا ییروا زانیم سازه  ییزان روایم نیشتریب« نظارت و کنترل» یستگیرا دا

را داش  ت. در انتها،  یملاک ییروا زانیم نیش  تریب« و حل مس  ئله یلیتفکر تحل» یس  تگیو ش  ا ی ارج
 ارائه شدند. یو پژوهش یاستیو س یکاربرد یشنهادهایپ
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 مقدمه

ی مختلف مدیریت منابع انسانی هاحوزهی شایستگی در هامدلی از اگستردهطور به هاسازمان
(. Campion et al., 2011; Thornton & Rupp, 2006)کنند یماستفاده 

ی شایستگی، جهت مقاصد انتخابی یا هامدلیی هستند که مبتنی بر هاروشی ارزیابی از هاکانون
شامل چندین تمرین  معمولاًی ارزیابی هاکانونشود. یماستفاده  هاسازمانی افراد در اتوسعه
ها ینتمرهستند که این  (نقش، موردکاوی و بحث گروهیعنوان مثال تمرین ایفای به)سازی شبیه

شوندگان براساس عملکردشان در ها، ارزیابیینتمربایستی مرتبط با ش ل هدف باشند. طی این 
 & Kleinmann)گیرند یمدهی قرار هر شایستگی، در هر تمرین مورد ارزیابی و نمره

Ingold, 2019یاها در دنشرکت درصد 52 حدود یابی،ارز یجهان یاساس گزارش روندها(. بر 
 یندهقصد استفاده از آن در آ یا ود هستند  یابیارز یندهایدر فرا روشین ا در حال استفاده از

کنند یاستفاده م یابیاز کانون ارز 1شرکت برتر فورچون 500از درصد  69را دارند و حدود  یکنزد
(SHL, 2018.) 

صورت گرفته است.  یابیارز یهاو نقاط ضعف کانون درباره کاربردها یمختلف هایپژوهش
اهداف  یبعدمحور برا یابیارز ی( نشان داد که مرکزها1996) 2لوری هایبررسی ،طور مثالبه

 شودیباعث م ینکه شامل انتخاب، استخدام و توسعه کارکنان است کاربرد دارد و اثر تمر یمختلف
 یابیضعف مرکز ارز ینسنجش نشوند. ا ی وببه گیرند،یقرار م یابعاد مرتبط با ش ل که مورد بررس

توسعه باعث  ینهزم ش ل و در یتر برافرد مناسب ییباعث عدم شناسا ،انتخاب ینهزم بعدمحور در
 این برای حل .(Fleenor, 1996) شودمی داوطلبین به هایستگیباز ورد غلط در رابطه با شا

 Lance et) نبوده است اثربخش چندان که شد پیشنهاد مختلفی هایراه سازه، روایی در مسئله

al., 2004). 

 ینبوده و از ب یداربعدمحور پا یابیارز ی( نشان داد مشکلات مربوط با مرکزها2008) 3لنس
مرکز  ینوجود دارد که تمار یبیکردند که اجماع تقر یان(، ب2008) 5یوینزو ل 4. سکتروندینم
 ;Meriac et al., 2008) دارد بیشتری اهمیت ،مرکزها یننسبت به سا تار ا یابی،ارز

                                                                                                                                        
1 Fortune. :ها براساس بندی شرکتفرد ثروتمند و همچنین رتبه 500شده بندیهای رتبهطور مرتب لیستیک مجله معتبر تجاری آمریکایی است که به

 کند.درآمد را معرفی می

2. Lowry 
3. Lance 
4. Sackett 

5. Lievens 
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Arthur et al., 2008) در  شود،یسنجش م یابیچه در مرکز ارزعنوان آنابعاد را به یدو نبا
 .(Jackson et al., 2012)رأس قرار داد 

دستورالعمل نحوه »، سازمان اداری و استخدامی کشور با ابلاغ 1396در ایران نیز از سال 
، انتخاب و انتصاب مدیران دولتی را «یاحرفه یرانمد یعموم هاییستگیو توسعه شا یابیارز

های عمومی یستگیشامبتنی بر روش کانون ارزیابی و گزارش نتایج ارزیابی فرد بر اساس مدل 
 ی کرد.احرفهمدیران، 

ی ارزیابی هاروشی، توسعه اجامعهبا توجه به اهمیت موضوع ارزیابی و انتخاب مدیران در هر 
نیازهای رعایت عدالت و ای هر کشور و بخش مربوطه، از پیشینهزممدیران مبتنی بر ملاحظات 

بر انجام مطالعات مبتنی بر بستر و  هاپژوهشروایی در هر روشی است. با توجه به تأکید 
 & Bobko & Roth, 2013; Meiring)ی جدید درباره کانون ارزیابی هافرهنگ

Buckett, 2016) ای روی اثربخشی نتایج دستورالعمل مذکور صورت بررسی تاکنون هیچ
های عمومی مدیران یستگیشانگرفته است. از این رو هدف پژوهش حاضر بررسی اثربخشی مدل 

های مذکور است. یستگیشای از طریق بررسی روایی سازه درونی و بیرونی و روایی ملاکی احرفه
 کرده پیشنهاد را ارزیابی کانون هایتمرین و ابعاد الگوی بهینه توانمی پژوهش این نتایج اساس بر
 هایروش سرمایه بازگشت نرخ کانون، طراحی و هاشایستگی صحت و دقت افزایش بر علاوه و

 .بخشید بهبود هاهزینه کاهش طریق از ی رااتوسعهو اقدامات  ارزیابی

 آن یهاو مؤلفه یابیکانون ارز یمعرف

ی ارزیابی دارد که این هاروشفردی نسبت به دیگر ی منحصربههامشخصهروش کانون ارزیابی، 
المللی کانون ارزیابی توسط برترین پژوهشگران این در تعریفی که در استاندارد بین هامشخصه

 حوزه تدوین شده است به شکل زیر تعریف شده است:
 هایمؤلفه از ارزیابی کانون هر. متعدد هایورودی براساس رفتارها از استاندارد ارزشیابی یک
 ارزیاب چندین هاآن در که هستند رفتاری سازیشبیه تمارین شامل که است شده تشکیل متعددی
 کانون مدنظر رفتاری هایسازه اساس بر هاآن بندیطبقه رفتارها، ثبت و مشاهده به یدهدآموزش

 براساس سپس. پردازندمی رفتارها( مجموع یا تکتک) دهینمره جمعی( به یا انفرادی صورتبه) و
 جایگاه دهندهنشان نمرات این که شوندمی مشخص ارزیابی نمرات آماری، تجمیع یا اجماع جلسه

 .هستند ارزیابی تجمیعی نهایی ینمره یا و رفتاری سازه در شوندهارزیابی
 :دارد ضروری مؤلفه هشت ارزیابی کانون هر
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 ابعاد، یعنی) مرکزی هایسازه تعیین برای آن، زمینه و موردنظر ش ل از تحلیل یک 
 .شودمی ایجاد ارزیابی مورد( وظایف ها،شایستگی

 شودمی استفاده متعددی ارزیابی فنون. 

 به مربوط رفتار استخراج برای( سازیشبیه هایتمرین) ش ل به مربوط هایسازیشبیه 
 .شودمی استفاده مرکزی هایسازه

 شودمی ارزیابی و بندیطبقه مشاهده، داوطلبان واقعی آشکار رفتارهای ارزیابی، حین در. 

 شودمی استفاده متعدد هایاز ارزیابی. 

 بینندمی آموزش هاارزیاب. 

 شودمی استفاده رفتار کردن وثبتضبط برای مندنظام روش یک. 

 برای که مرکزی هایسازه طریق از احتمالاً و هاسازیشبیه و هاارزیاب طریق از هاداده 
 .شوندمی سازییکپارچه شوند،می ارزیابی کلی امتیازهای ایجاد

 ویژگی نیز باشد، ارزیابی هایروش دیگر مؤلفه تواندمی مؤلفه 8 این از یک هر کهدرحالی
 Guidelines and)داراست  ها راویژگی این تمام که است این ارزیابی کانون روش متمایز

Ethical Considerations for Assessment Center Operations, 2015) 

 ابی و کاربردهای آنهای ارزیانواع کانون
های ، کانون2های یادگیریتا کانون 1های سنتیانواع مختلفی از کانون وجود دارد. از کانون

 انتخاب هرحال، تمایز روشنی بین کانونی که برای. به4های کارویژه ایو حتی کانون 3مشارکتی 
 ایتوسعه کانونی که برای مقاصدگوییم( با شود )که به آن کانون ارزیابی میمی گرفته کاربه افراد

شود( وجود دارد. علاوه بر این نوع دیگری شود )که به آن کانون توسعه گفته میمی گرفته کاربه
 نیز وجود دارد. 5های تشخیصیاز کانون به نام کانون

اند عبارت هاآنین ترمهمشوند که شمرده میهای ارزیابی برکارکردهای مختلفی برای کانون
وضعف کارکنان، آموزش و توسعه پروری، شناسایی نقاط قوتانتخاب و استخدام، جانشین از:

 (Thornton & Rupp, 2015کارکنان )

                                                                                                                                        
1. Traditional ACs 

2. Learning ACs 

3. Collaborative ACs 
4. Functional ACs 

5. Diagnostic ACs 
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 ی ارزیابیهاکانونی رفتاری در هاسازهو  هایستگیشاابعاد، 
ی مرکزی جهت ارزیابی هاسازهعنوان طور جایگزین بهدر ادبیات کانون ارزیابی با دو اصطلاح که به

 های رفتاری.یستگیشاگیرند روبرو هستیم: ابعاد رفتاری و یممورد استفاده قرار 

 یابعاد رفتار

است  هکرد یفمشاهده تعر قابل یاز رفتارها دسته یکعنوان را به یرفتار بعد یک( 1970) 1بایهام
 یصورت رفتاربه توانیاست که آن را م ینا بعد یک یفتعر هکه منطقاً همگن هستند. مشخص

هستند که  یواقع یرفتارهااین  یرااست، ز یدیکل یابی،ارز کانون ینهدر زم مورد ینکرد. ا یفتعر
 درها . سازمانشوندیم یبندامتیاز دسته یکعنوان و به یبند، طبقهها مشاهدهینتمر اجرای حین

ابعاد استفاده  برای 2ا تصاصی فتعاریممکن است از  مندهدف استعداد مدیریت راهبرد یریکارگبه
استفاده  یابیارز یهااز کانون یاریوجود دارد که در بس ی، ابعاد مشترکتنوع ینکنند. با وجود ا

، مختلف یهاها و فرهنگها، سازمانش ل بینکه در  یریتیدر سطوح مد یژهو، بهشودیم
 34از  (2003همکاران )آرتور و  مثالعنوان است. به یازمورد ن پایدارتر هاییژگیاز و یامجموعه
صورت ابعاد به ینکردند. ا ییرا شناسا بعد 168از  یامجموعه یابی،ارز کانون یتجرب پژوهش

مورد تر مرسوم عناوین .اندشده فهرست زیر ، که در جدولشوندیم یمد تقسبعمند به هفت نظام
 اییانهآش یبندطبقه یک ،(2014) مکارانووهر و ه. است شده آوردهابعاد در پرانتز  برایاستفاده 

، به سه بودند کرده مشخص همکارانو  آرتور که ی راکردند که در آن هفت بعد ییداز ابعاد را تأ
 مشتق یرهبر پژوهش پیشینهکه از  5یو ارتباط ،4انگیزشی ،3اجرایی: ابعاد یافتدسته کاهش 

 .بودند هشد یید( تأ2011) و همکاران فمناتوسط ه گستردهسه بعد  ینارتباط ا. اندشده

 درصد و جیرا نیگزیجا نیعناو ف،یتعار با بعد هفت طبقه، سه: یابیارز ابعادکانون: 1جدول 

 المللیبین ینظرسنج کی در استفاده

 اجرایی
 انجام اثربخش یرا برا یگرانکار و منابع  ود و د ،مندطور نظامفرد به یککه  میزانی :یزیرو برنامه یسازمانده
)کنترل،  شودیم آماده ی آنو برا کندیمینده را لحاظ آاقتضائات که فرد  یزانی؛ و مکندیمسازماندهی  وظیفه،

 (٪54( )یو سازمانده یزیربرنامه یردستان،توسعه ز تفویض ا تیار،

                                                                                                                                        
1. Byham 

2. firm-specific 

3. administrative 
4. drive 

5. relational 
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ها و اطلاعات، مؤثر داده یلمرتبط، تحل یاطلاعات، درک اطلاعات فن یکه فرد به گردآور حدی: مسئله حل
قضاوت،  قاطعیت، یت، لاق یل،. )تحلپردازدیمسائل م یمؤثر و انتخاب اقدامات مؤثر برا ی لق راهکارها

 (٪77( )یاحرفه /ی، دانش فنعلایق محدوده ی،عمل یادگیری

 انگیزه
 یعملکرد ی، استانداردهاکندیمدهد و حفظ یمسطح بالایی از فعالیت را از  ود نشان فرد ی که یزان: مانگیزه

سطوح بالاتر را  به یشرفتبه پ یلو تما کند،یمپافشاری  ود  یتبه موفق یابیو در دست کندیم یینرا تع ییبالا
 (٪67( )ش لی ی، استانداردهاسرسختی ی،ش ل یزهابتکار، انگ ی،انرژ ی،ش لی طلب)جاه دهدینشان م

 ارتباطی

ارتباط ) دهدیها پاسخ مو به سؤالات و چالش دهدیم نتقالرا ا شفاهیو  یفرد اطلاعات کتب که یزانی: مارتباط
 (٪70( )شفاهی، ارائه شفاهی

و  ریاز تأث یآگاه ینو همچنکند یمافراد و نیازهایشان را  ملاحظه ،اقدامات فرد میزانی که: ی/ آگاه توجه
 یآگاه ی،سازمانبرون یتحساس سازمانی،برون یدا ل و  ارج سازمان )آگاهیش بر هایریگیمتصم یامدهایپ

 (%42) (ساسیتح یمنی،ا یازهایشنا ت ن ی،سازمان یت، حساسیسازمان
د نانجام ده ی راکار برای رسیدن به نتایج مطلوب، که کندیرا متقاعد مدیگران فرد یزانی که : میگراند تأثیر بر

، استنظرات و عقاید قاطع  ودش  یرتأثتحت  عمدتاً که  دهدیانجام م یو اقدامات موافقت کنند، یدگاهد با یک یا
 (٪70( )ی)استقلال، صداقت، رهبر یگران.نظرات د یرتأث نه

 یدی،و ناام ها، مخالفتو انواع فشارها گوناگون یهاتیموقعدر فرد یزانی که : میناناسترس/ عدم اطم تحمل
 (٪39) استرس(تحمل  یری،پذیسکر ی،آورتاب ی،سازگار) کندیماثربخشی  ود را حفظ 

 .دهدیارائه م ( را نیز2003) شده توسط آرتور و همکارانهفت بعد ارائه یفتعار بالا جدول

 کانون یهانشان داده است که برنامه ی ا یرهاسال طیارزیابی  کانون های تجاربیمایشپ
 ها، اگر چه اغلب در سازمانکنندیهای مرکزی  ود استفاده معنوان سازهارزیابی عموماً از ابعاد به

ینده نما 543 یها( پاسخ2012) هیوز و همکارانمثال  ی. برادنشویعنوان شایستگی شنا ته مبه
کردند. اگر  یررسب را ارزیابیکانون  یهایژگیاز و یادیکشور درباره تعداد ز 53از  کانون ارزیابی

شده از ابعاد اصلاح فهرست یکدرواقع را شایستگی نامید، های مرکزی سازه ین نظرسنجی،چه ا
که نشان  ی استدهندگاندرصد پاسخ، 1پرانتز در جدول دا ل . اعداد بود (2003آرتور و همکاران )

و ، ارتباط با افراد ابعاد نیترجیرابعد از آن طبقه ارزیابی شده بود. چند  یا یکها آندادند در برنامه 
 مجموع،در که گزارش دادند  درصد 53بود، اما  7/6 شدهیابیابعاد ارزتعداد  یانگینحل مسئله بود. م

 تمایز مانع ، زیرااز حد بزرگ است یشاحتمالاً ب این تعداد یا بیشتر را ارزیابی کردند. هشت بعد
تنها  یندر هر تمرکه  کنندیمگزارش دهندگان اسخاکثر پ یگر،د ی. از سوشودیابعاد م ینب یقدق

 .کنندیم یابیرا ارز بعدسه تا شش 
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 یرفتاری هایستگیشا

های مرکزی استفاده از سازه یاشاره به انواع مختلف یاست که برا یاصطلاح عموم یکشایستگی 

( 1973) 1کللندمک "شایستگی"اصطلاح  ریشهمرجع استاندارد (.  ,2013Putkaشده است )
 یدآزمون با یککه  کندیم یشنهاد. او پکندیارائه نماز این اصطلاح  یفیتعر رجعم یناست، اما ا

  ودو توسعه  صبر ی،ارتباط یهامانند مهارت یزندگ دادلازم برای انواع برون عمومیمشخصات 
مسئله  ینتنها ا یستند.متفاوت ن یبا ابعاد رفتار هایستگیشا یگر،د یهانهیکند. در زم یابیارزرا 

 برایهای مرکزی از برچسب شایستگی استفاده کند تا سازه ردیگیم یمکه سازمان تصم وجود دارد
دارند.  یشتریبعلاقه شایستگی  یهابه چارچوب یرانمد کهاینو  کاربرپسندتر به نظر برسند افراد،

 یا (KSA) رت و استعدادهامها دانش، از یبیدهنده ترکنشان "یستگیشا"اصطلاح  در مواردی،
مانند  یاز ابعاد رفتار یبیممکن است ترک "یرهبر"عنوان مثال، شایستگی به ابعاد است.

 (.Thornton & Rupp, 2015تر )باشد  اص سازیو متقاعد انگیزش، گذاریهدف

 که ،دهدینشان مفراگیر را که هشت شایستگی  کرده استارائه  ی( شواهد2005) 2امربارت
شایستگی را ابتدا در  112. براساس بررسی فراتحلیلی، او شودیم یدهنام «3شایستگی برترهشت »

 دسته اصلی تقسیم کرده است. 8دسته میانی و سپس در  20
 ی ارزیابی بر مبنای روایی ملاکیهاکانوناثربخشی 

وجود دارد. جدول  4(OARشماری در زمینه روایی ملاکی نمرات نهایی ارزیابی )مطالعات بی
 دهد.یمکنند، نشان یمهای موجود که این موضوع را بررسی ای از نتایج فراتحلیل لاصه 2

در مطالعات روایی، از مت یرهای ملاک متفاوتی مانند رضایت ش لی، ارزیابی مدیر، ارزیابی 
نتایج این  عملکرد توسط همکاران، حقوق و دستمزد، مرتبه سازمانی و ... استفاده شده است و

(. همچنین بین نمرات مرکز ارزیابی و Zysberg, 2012مطالعات سازگاری مناسبی باهم دارد )
 ,Eisenburg)دست آمده است های بالاتر در آینده، رابطه بهاحتمال ارتقای افراد به سمت

2001.) 

 هاانونک یینها (، اولین بررسی در مقیاس بزرگ و فراتحلیل نمرات1987گاگلر و همکاران )
(OAR را ارائه دادند. نتایج بررسی )شده بین بینییشپنمونه، ارتباط  29نشان داد که میان  هاآن

OAR  ( 1987بود(. اگرچه گاگلر و همکاران ) 25/0نشده بود )همبستگی تصحیح 37/0و عملکرد

                                                                                                                                        
1. McClelland 

2. Bartram 
3. the great eight 

4. Overall Assessment Rating 
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ری با عملکرد تیقوها و بسته به طراحی مرکز ارزیابی، ارتباط ینهزمدر بعضی  OARدریافتند که 
 ( چنین اثراتی را تصدیق نکردند.2007دارد، اما هرملین و همکاران )

 لیفراتحل یهایاز بررس یابیکانون ارز یملاک یی: خلاصه روا2جدول 

 تخمین اعتبار
نوع امتیاز کانون 

 ارزیابی
 مطالعه

0.37 OAR 
 (1987) گاگلر و همکاران

0.27 OAR (2007) و همکاران نیهرمل 

 (2003) و همکاران آرتور ابعاد 0.47

 (2013) و همکاران مناهان هاتمرین 0.27

0.29 OAR (2022) و همکاران سکت 

ی ارزیابی هاکانونهمچنین بر ی مطالعات، روایی ملاکی مربوط به نمرات هر شایستگی در 
بین هفت بعد مرکز ارزیابی و  رابطه( یک فراتحلیل از 2003ند. آرتور و همکاران )را بررسی کرد

نشان داد که  هاآنمطالعه ارائه دادند. ابتدا نتایج  34نمرات سرپرست از عملکرد ش لی را بر مبنای 
یک تحلیل چند رگرسیونی برای  هاآنروابط با عملکرد ش لی، به ابعاد مرکز ارزیابی وابسته است. 

کنند، راهبری یمفردی را در مت یرهای معیار بیان که آیا ابعاد انفرادی، اثرات منحصربهتعیین این
را حاصل کردند )به این  45/0برابر با  چندگانهنشان داد که ابعاد، همبستگیِ  هاآنکردند. نتایج 
توجهی، زمانی که ابعاد متعددی طور قابلدهند(. بهیمدرصد از واریانس را شرح  21معنا که ابعاد 

کارگیری یک ی ارزیابی بیشتر از زمان بهمرکزها، روایی ملاکی عنوان ورودی استفاده شدندبه

OAR درصد از واریانس(. 14بود )یا  37/0شده برابر با مختصر از همبستگی تصحیح 
المللی در شده، نتایج چهار پژوهش معتبر بینها و مطالعات تجمیعی انجامیلفراتحلبراساس 

 دهد.یمی ارزیابی نشان هاکانونر شایستگی را در بین ه، میزان اثربخشی و اعتبار پیش3جدول 

 هالیبر اساس فراتحل یستگیهر شا نیب شی: اعتبار پ3جدول 

 .,همکاران و لیونز
2009 

, همکاران و کانلی
2008 

N  =3100 

 ,همکاران و مریاک
2008 

 ,همکاران و آرتور
2003 

 

X 0.10 .25/.27 26./.33. ارتباطات 

 توجه/ آگاهی .20/25. 24./22. 0.16 0.21

X 0.22 .15/.16 .24/.31. انگیزه 

 تأثیر بر دیگران .38./30. 31./29. 0.24 0.08

 قاتیتحق

 هایستگیشا
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0.15 X .33/.35 .29/.37. 
سازماندهی و 

 ریزیبرنامه

 حل مسئله .39./30. .32./31. 0.25 0.18

X X .16/.18 X تحمل استرس 

 ارزیابی بر مبنای روایی سازهی هاکانوناثربخشی 
های سنجی برای تعیین تعداد و ماهیت سازهی روانهاآزمونمشابه انجام تحلیل عاملی در سا ت 

های آزمون، پژوهشگران کانون ارزیابی، رویکردهای مشابهی را برای بررسی تعداد و ماهیت سازه
هایی مبنای طراحی و ارزیابی یلتحل. چنین اندبردهکار ی ارزیابی بههاکانونشده توسط سنجیده

نوعی از روایی سازه هستند و به پژوهشگران این اعتماد را  هاآنمقیاس و آزمون هستند، زیرا 
یقاً برای سنجش همان سازه در نظر گرفته دقسنجند که یمهایی را ها سازهدهند که گویهیم

 .اندشده
چندروش  -صفتهای چندیلحلتهای کانون ارزیابی از سال گذشته پژوهش 40طی 

(1MTMM) درونی نمرات کانون ارزیابی بسیار استفاده  سازهعنوان یک چارچوب برای تحلیل به
ی مختلف سنجیده هاروشهای متعددی با استفاده از کرده است. این چارچوب، زمانی که سازه

بق با این چارچوب، ی ارزیابی است( سودمند است. مطاهاکانونطور که در مورد شوند )همانیم
رود که یمشود، انتظار یمی مختلف سنجیده هاروشمشابه با استفاده از  سازهزمانی که یک 

عنوان اعتبار بسیار با یکدیگر همبستگی داشته باشند یا همگرا باشند. این موضوع به سازهامتیازات 
های مختلف با استفاده از روش که سازهشود. از سوی دیگر زمانییمیا روایی همگرا شنا ته 

شوند، یمی مختلفی سنجیده هاروشهای مختلف با استفاده از شوند یا سازهیممشابهی سنجیده 
عنوان اعتبار یا روایی واگرا های مختلف بهامتیازات نباید همپوشانی داشته باشند. تمایز بین سازه

 (.Thornton & Rupp, 2015شود )یمشنا ته 
ی ارزیابی براساس توانایی بازتاب مرکزهاحاکی از روایی سازه پایین  مشخصاًنتایج مطالعات 

. (Lance et al., 2004اند، است )شدهها طراحیهایی که برای ارزیابی آنیستگیشادادن 
گزارش  مرکزهااز  ها، روایی همگرا و واگرای اندکی برای این نوعصورت کلی، در این پژوهشبه

گیری صفات، غیرمطمئن است. درواقع، نمرات ارزیابان در این اندازه که در این حالت، نتایج شده
دهد جای واریانس ناشی از ابعاد، بازتاب میها را بهمرکز ارزیابی اغلب، واریانس ناشی از تمرین

ل تمرین، منبع اصلی واریانس ( و عامJackson et al., 2005)این مسئله، اثر تمرین نام دارد( )

                                                                                                                                        
1 . Multi Trait Multi Method 
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عبارت دیگر، (. بهJackson et al., 2012; Putka & Hoffman, 2013نمرات است )
شود ابعاد متفاوت در یک تمرین، همبستگی بالاتری از اثر تمرین باعث می مرکزهادر این 

 (.Lance, 2008های مختلف داشته باشند )همبستگی ابعاد یکسان در تمرین
جای تمرکز بر مطالعات نیز بیان شده که اثر تمرین روی نمرات ابعاد رفتاری، به در بر ی از

نسبت داده شود  رفتارهای داوطلب، بیشتر به اثر مصنوعی تمرین روی عدم اثر ابعاد رفتاری بر
(Monahan et al., 2013; Putka & Hoffman, 2013 بنابراین برای  یلی از .)

دهی به ابعاد نمره ها بر نحوهبعاد ناامیدکننده نیست و تمرکز آنانداز سنجش اپژوهشگران، چشم
های مرکز ارزیابی شود. رویکرد تعاملی در توسعه تمرینیمجا مطرح رفتاری است. دو رویکرد در این

اند که علت عدم همخوانی پژوهشگران بیان کرده .هاابعاد در کل تمرین و رویکرد تجمیع نمره
ابعاد  ها به شکل همسان و موازیاین است که تمرین MTMMی ارزیابی با منطق مرکزها

ها در تمارین، روایی تر موقعیتگستره وسیع (.Lee et al., 2017)سنجند رفتاری را نمی
همراه دارد. ولی این مسئله سبب کاهش روایی همگرای بین ی ارزیابی را بهمرکزهابین بالاتر پیش

سازی صفات، (. تمارین مختلف، براساس نظریه فعالSpeer et al, 2014شود )تمارین می
کند. در نتیجه ابعاد های رفتاری  اصی را از ابعاد موردنظر در تمارین متفاوت استخراج مینشانه

ممکن است شایستگی تفکر تحلیلی  مثلاًگردند. یمرفتاری در هر تمرین به شکل متفاوتی ظاهر 
نوشتاری( به شکل معناداری  تمرین نوع یک)شایستگی در تمرین کارتابل  در ایفای نقش با همین

عنوان یک مهارت  اص تمرین، متفاوت باشد. در این صورت، بهتر است نمره ابعاد رفتاری به
جای تمرکز بر نمره کلی ابعاد در داوطلبان برای مثال، به سنجش و تفسیر شوند. با اتخاذ این دیدگاه،

ها شود و کیفیت ت ییرات ابعاد رفتاری در تمرینیممبنا  "گاهآن-اگر"(، رویکرد ؤثرمارتباط  مثلاً)
 (.Thornton & Rupp, 2015شود )بررسی 

شود ها است. بر این اساس بیان میابعاد رفتاری در کل تمرین رویکرد دوم، رویکرد تجمیع نمره
ها در این شد، زیرا بیشتر پزوهشساز نباچنان مشکلکه نتایج عدم روایی سازه، ممکن است آن

ی مرکزهانمره هر بعد رفتاری در هر تمرین متمرکز است اما از نظر عملیاتی، بیشتر  رابطه، بر
شود از نمره کلی بعد رفتاری کنند. لذا پیشنهاد میارزیابی از نمره نهایی بعد رفتاری استفاده می

ی بعد رفتاری، منجر به غلبه بر هانمرهتجمع  برای غلبه بر اثر تمرین، استفاده شود. در این روش
اتخاذ این رویکرد،  کند.ها شده و واریانس بعد رفتاری را برجسته میاز تمرین متأثرواریانس 

ی ارزیابی نسبت به رویکرد تعاملی ایجاد  واهد کرد. مرکزهاهای عمده در سا تار دا لی تفاوت
شود ولی در این ت ییرات نمرات ابعاد بین تمارین تمرکز میو  در رویکرد تعاملی بر پراکندگی مثلاً

بعد رفتاری را در  رویکرد تعاملی گرایش دارد ،مضافاًشود. ها توجه میاین تفاوت رویکرد به حذف
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بهتر است ابعاد رفتاری در  تعداد محدودی تمرین، مورد بررسی قرار دهد اما از نظر دیدگاه تجمعی
رویکرد  ظاهراًی گردد. همچنین برای ارائه یک باز ورد مناسب به افراد، تعداد زیادی تمرین بررس

تعاملی گزینه بهتری است. اما رویکرد تجمعی برای مواقعی که ابعاد رفتاری موردنظر، دارای معنای 
لی و  در این رابطه (.Lee et al., 2017) یکسان و موازی در تمامی تمارین هستند بهتر است

با مطالعه یک نمونه بزرگ اذعان کردند که هرچند بعضی تمارین در مرکز (، 2017همکاران )
ها نشان داد های آنارزیابی ممکن است موجب تحریک بروز ابعاد رفتاری  اصی شوند ولی یافته

 ی ارزیابی دارند.مرکزهاکه ابعاد رفتاری ثبات  وبی در تمارین مختلف 
است که  ی ارزیابی وارد است اینمرکزهاه بر این علاوه بر مسئله روایی سازه، انتقاد دیگری ک

ای از ابعاد مرکز یهنظرپژوهش روی مرکز ارزیابی بعدمحور، هیچ  سال 60باوجود گذشت بیش از 
 ابعاد رفتاری مبتنی بر اهداف سازمانی و با معمولاًکند. درعوض، ینمارزیابی پشتیبانی 

ها در زمینه ابزار یهنظرجه کافی به رشد مداوم سازی شایستگی بدون تووتحلیل ش ل یا مدلتجزیه
است که اجرای  شود. این مسئله باعث شدههای رفتاری رهبری، انجام میبندی مهارتو دسته

دیگر، تنوع عبارتبا مشکل مواجه گردد. به مرکز ارزیابی در مشاغل مختلف از نظر قابلیت تعمیم
 دهد.یمرا کاهش  مرکزهااین  مختلف، قابلیت مقایسهی ارزیابی مرکزهادر ابعاد رفتاری مختلف در 

در  است. مرکزهااز طرف دیگر، پراکندگی در این ابعاد، از علل ابهام در مورد روایی سازه این 
گردند. این مسئله از دو جهت یمی ارزیابی، ابعاد رفتاری براساس محتوای ش ل استخراج مرکزها
های متعددی برای مشاغل مدیریتی یستگیشاکه، ابعاد رفتاری و ساز شده است. اول آنمشکل

 ,.Meriac et al) کندیمو احصا شده است که قابلیت تعمیم نتایج را دشوار  ییشناسامختلف 

ها، بدون تدوین شایستگی که، توجه زیاد به اهداف عملکردی و تقاضاها در جهتدوم آن (.2014
ها و سنجش عملکرد، همپوشانی مفهومی محتوا را با مشکل مواجهه کرده یهنظردرنظر گرفتن 

رفتارهای مربوط به ابعاد رفتاری در مرکز ارزیابی است. لذا  است. مقدار زیادی از این همپوشانی،
تأیید  به این همپوشانی، عدمیک مرکز ارزیابی، همپوشانی محتوا وجود دارد. با توجه  بین ابعاد

 (.Meriac et al., 2014بعید نیست ) ،MTMMروایی سازه توسط تحلیل ابعاد و روش 
 یاثربخش یحوزه جهت بررس ینا یشینهکه عمده تمرکز پ دهدینشان م یاتبخش ادب یبندجمع

 یجمانند نتا ی ارج ییرهایبا مت  یابیارز یهاکانون یملاک ییروا یبر بررس یابی،ارز یهاکانون
 یینجهت تع یابیکانون ارز هاییستگیسازه شا ییروا یبررس ینو همچن ،عملکرد افراد یابیارز
 یابی، است.ارز یهاکانون یبودن سا تار دا ل ینهبه یزانم
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 شناسی پژوهشروش
 پژوهش حاضر از نوع کمی و طرح پژوهش، طرح همبستگی مبتنی بر تحلیل عاملی تأییدی است.

 کنندگانمشارکتنمونه و 
دسترس، در سه سازمان مختلف دولتی  در گیریبراساس نتایج اجرای کانون ارزیابی و نمونه هاداده

 یابیدستورالعمل نحوه ارزگردآوری شده است. جامعه آماری شامل تمام افراد واجد شرایط براساس 
از کارمندانی  نفر 1616ی است. حجم نمونه برابر با احرفه یرانمد یعموم هاییستگیو توسعه شا

 .اندکردهدر کانون ارزیابی این سه سازمان شرکت  1402تا  1398ی هاسالاست که بین 

 هادادهروش گردآوری 
به طراحی و اجرای کانون ارزیابی، مبتنی بر  هاسازماندر مرحله اول پس از اعلام نیاز 

انجمن  یابیارد کانون ارزاصول استاندهای دستورالعمل، براساس اصول طراحی و یستگیشا
شرح مشاغل هدف و الزامات (. BPS, 2015) شدهی( طراحBPS) یتانیاکانون بر یروانشناس

 مورد بررسی قرار گرفت. هاسازمانسازمانی با  برگان واحد منابع انسانی 
از معتبرترین منبع  هادادهعنوان ابزار اصلی گردآوری سازی بههای شبیهینتمربر این اساس، 

، هاسازمانها با نظر  برگان واحد منابع انسانی ینتمرتهیه گردید. ( A PSI &DCالمللی )بین
عنوان طراحان کانون مورد بررسی قرار گرفت  برگان ش لی از هر  انواده ش لی و پژوهشگران به

، از نظر روایی صوری و مناسب (1فیدلیتی) یسازو براساس اصول استاندارد و رعایت میزان شبیه
که در طراحی تمرین  2سازی صفتیید قرار گرفت. همچنین براساس نظریه فعالتأمحتوایی مورد 

و شدت موقعیت و میزان  هامحرکگیرد، هر تمرین از نظر ترکیب متعادل یممورد استفاده قرار 
 شایستگی تدوین شد. -یید قرار گرفت. در نهایت ماتریس تمرینتأدشواری مورد بررسی و 

های مورد ارزیابی در هر تمرین طبق جدول زیر تنظیم یستگیشاسازی و های شبیهینتمر
 شدند.
 
 
 
 

                                                                                                                                        
1 . fidelity 

2 . Trait activation theory 
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 شدهشایستگی در کانون ارزیابی طراحی -: ماتریس تمرین 2جدول 

 کارتابل
مطالعه 
 موردی

بحث 
گروهی با 
تخصیص 

 نقش

بحث گروهی 
بدون 

 تخصیص نقش
   ایفای نقش

 1 تعهد و تعلق سازمانی    * *

* *    
گرایی و هدایت هدف

 عملکرد
2 

 3 های ارتباطیمهارت * * *  

 4 تفکر تحلیلی و حل مسئله    * *

 5 سازیتیم و شبکه * *   

 6 پذیریمسئولیت *   * 

 7 نظارت و کنترل *    *

 * *   
نگری و تفکر آینده

 راهبردی
8 

 

عنوان به( FORآموزش چارچوب مرجع ) یاب،ارز یتبراساس اصول ترب یزن یابانارز
 ساعته آموزش 24کارگاه  یک یط( Roch et al., 2012ین روش آموزش ارزیابان )تراثربخش

مسلط  هاینبر تمر ی وببه هایابارز همچنین نفر بودند. 200دارای سابقه ارزیابی حداقل و  یدهد
 بندیبقهمشاهده، ثبت، ط یعنی یابیچهارگانه ارز مراحلبودند و مسلط بر کل  شده هماهنگبوده و 
 یزها نآن یلیآشنا بوده و مدارک تحص یزن هاینو تمر هایستگیشا یفو با تعار بودند، یابیو ارزش

 بوده است. یروانشناس یا یریتمد یدکترا
شوندگان در ابتدای فرایند در یابی( ارز1فرایند اجرای کانون ارزیابی به این صورت بوده است: )

ونیم روزه، در هر پنج شوندگان طی کانون یک( ارزیابی2کنند. )یمیک جلسه توجیهی شرکت 
که یک ارزیاب طوریگیرند بهیمکنند و توسط ارزیابان مختلف مورد ارزیابی قرار یمتمرین شرکت 

شونده مشخص را در بیش از یک تمرین ارزیابی کند تا دچار تواند یک ارزیابیینممشخص 
و عملکرد  هاصحبتسوگیری نشود. علاوه بر این، ارزیابان در حین اجرای تمرین، تمام 

تمرین، نمرات  –( براساس ماتریس شایستگی 3کنند )یمشونده را با دقت کامل یادداشت ارزیابی
= 5تر از حد انتظار، یینپا کاملاً= 1)ی انمره 5هر تمرین بر اساس مقیاس شونده در هر ارزیابی

شود. به این صورت که هر تمرین دارای تعدادی شایستگی است یمبالاتر از حد انتظار( داده  کاملاً
مصادیق، نشانگر( مشخصی است. )ی رفتاری هاشا صازای هر تمرین دارای و هر شایستگی به
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ازای تیک زدن هر شا ص رفتاری بایستی یک شاهد رفتاری در قالب یک بند هارزیابان ب ضمناً
( 4یقاً از عملکرد فرد بنویسند تا دلیل قابل دفاعی برای تخصیص هر شا ص داشته باشد. )دق

شوند و نمره نهایی هر فرد در هر شایستگی یمارزیابان در جلسه یکپارچه سازی )جمع بندی( حاضر 
 گردد.یمپس از اجماع تعیین 

جهت بررسی روایی سازه بیرونی و روایی ملاکی نمرات کانون ارزیابی، از مدیران مستقیم افراد 
پرسشنامه  های فرد ویستگیشاشونده در واست شد تا دو پرسشنامه شامل پرسشنامه ارزیابی

ایستگی که ازای هر شها، بهیستگیشاعملکرد ش لی را درباره این افراد تکمیل کنند. در پرسشنامه 
در کانون مورد ارزیابی قرار گرفته است؛ یک گویه کلی درباره وضعیت فرد در آن شایستگی و 

ی هاشا صی رفتاری در آن شایستگی و متناظر با هاشا صگویه دیگر که از جنس  5 حدوداً
نامه . پرسش(0.90تا  0.75ضریب آلفای کرونباخ بین ) یدگردمشابه در کانون ارزیابی بودند مطرح 

( شامل 2003) 1بود که براساس پرسشنامه استاندارد بات و همکاران سؤال 25عملکرد ش لی شامل 
ی انمره 5رفتار شهروندی سازمانی( در یک مقیاس ) یاینهزمای و عملکرد یفهوظعملکرد  سازهدو 

 بود که میزان قابل قبولی است. 0.91تنظیم شده بود. پایایی پرسشنامه معادل 
 هادادهروش تحلیل 

 عامل با تأییدی عاملی از روش تحلیل هاآنها و برازش یستگیشاجهت بررسی روایی سازه 
 3(MTMM) چندروش -که ترکیبی از روش کلاسیک چندص فت (2TM-CFA)وروش صفت

 .(Bong & Hong, 2010)و تحلیل عاملی تأییدی است استفاده شد 
 روش عنوانبه های کانون ارزیابیتمرین و ص فت عنوانها بهشایستگی ،MTMM روش در

 ی ارزیابی استهاکانونی پرکاربرد در مطالعات روایی سازه هاروششوند و جزو می گرفته نظ ر در
(Lance et al., 2000) در روش .MTMMمیان همبستگی میزان طریق از همگرا ، روایی 

 -صفتتک همبستگی عنوان با آن از که گرددمی مشخص مختلف یهاروش در صفت یک نمرات
 هایهمبستگی: است لازم زیر شروط واگرا روایی حصول برای همچنین. شودمی یاد 4روش  چند

 از تربزرگ باید های( مختلفینتمری )هاروشدر  شایستگی(صفت )میان نمرات یک 
های دیگر همبستگی یستگیشاعبارتی با باشد و به چندروش -چندصفت متناظر هایهمبستگی

 هایهمبستگی کهاست این ترگیرانهسخت که دوم شرط همچنین. دار نداشته باشدمعنی

                                                                                                                                        
1 . Bott, Svyantek, Goodman, and Bernal 

2 . confirmatory factor analysis model with trait and method factors 
3 . Multi -Trait Multi-Method 

4 . the monotrait-heteromethod correlations; MTHM 
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Campbell )باشد  تربزرگ 1روشتک -چندصفت هایهمبستگی از باید چندروش -صفتتک

& Fiske, 1959). 

توان از یم، MTMMجهت محاسبه و بررسی برآورده شدن شروط روایی سازه در روش 
 یریگانجام مدل اندازه یهاز اهداف اول ی برازش روش تحلیل عاملی استفاده کرد. یکیهاشا ص

از طریق بررسی  همگرا ییروارو، از اینسازه است.  روایی یابیارز، ( CFAتحلیل عاملی تأییدی )
میانگین واریانس استخراجی که با  و روایی واگرا از طریق بررسینشانگرها معناداری بار عاملی 

شوند یمشود، مشخص گذاری می( برچسبAVE)شده استخراج یانسوار یانگینمعنوان 
(Hair et al., 2010; Jr et al., 2018.) 

همبستگی میان نمرات نهایی هر شایستگی با جهت بررسی روایی ملاکی کانون ارزیابی، از 
 ها تکمیل شده است استفاده شد.نمرات ارزیابی عملکرد افراد که توسط مدیران آن

 هاافتهی
در جدول زیر براساس نمرات نهایی هر شایستگی که براساس میانگین نمره هر شایستگی در هر 

ها در کانون یستگیشاهمبستگی نمرات  تمرین به دست آمده است؛ ابتدا میانگین، انحراف معیار و
ارزیابی، ذکر شده است. در ادامه، جهت بررسی روایی سازه  ارجی، براساس نمرات مدیران مستقیم 

ها ذکر شده است و همچنین یستگیشابه پرسشنامه، میانگین، انحراف معیار و همبستگی نمرات 
روایی سازه  ارجی مدل شایستگی است  دهندههمبستگی این نمرات با نمرات در کانون که نشان

ها در کانون ارزیابی با یستگیشاآورده شده است. در نهایت، در ردیف هفدهم، همبستگی نمرات 
دهنده نمره پرسشنامه ارزیابی عملکرد که توسط مدیران تکمیل شده است قید شده است که نشان

 میزان روایی ملاکی هر شایستگی است.
 2.65ها معادل یستگیشابخش نمرات کانون ارزیابی، میانگین نمرات  دهد دریمنتایج نشان 

است.  0.56ها در کانون یستگیشاطور میانگین، همبستگی بین . همچنین به(نمره 5از )است 
گرایی و هدایت عملکرد و های هدفیستگیشابیشترین میزان همبستگی در این قسمت بین 

، و کمترین میزان همبستگی، بین شایستگی 0.75با میزان « نظارت و کنترل»شایستگی 
ها یهمبستگاست. میزان بالای  0.35با میزان « سازیتیم و شبکه»با شایستگی « نگریآینده»

دهد که مدل شایستگی از سا تار دا لی مناسبی بر وردار نیست و یمدر این بخش نشان 
 شود.یمها دیده یستگیشاهمپوشانی بالایی بین 

                                                                                                                                        
1 . heterotrait-monomethod correlations; HTMM 
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 5از )است  3.57ها معادل یستگیشایم، میانگین نمرات مستق یرمد یابیارزت در بخش نمرا
ها در کانون با نمرات شایستگی براساس یستگیشاطور میانگین، همبستگی بین . همچنین به(نمره

عدم تحقق روایی سازه  دهندهاست. این میزان پایین از همبستگی نشان 0.08ارزیابی مدیر مستقیم 
بیشترین میزان روایی سازه  ارجی در این قسمت متعلق به   ارجی در مدل شایستگی است.

، کمترین میزان آن در این قسمت متعلق به شایستگی 0.23با میزان « نظارت و کنترل»شایستگی 
 است. 0.03با میزان  «یتعهد و تعلق سازمان»

« عملکرد ش لی»ها با نمره یستگیشاان همبستگی در بخش روایی ملاکی که براساس میز
 0.18گیرد؛ متوسط همبستگی مدل شایستگی در کانون با مت یر ملاک معادل یممورد بررسی قرار 

، و 0.27با مقدار « و حل مسئله یلیتفکر تحل»است. بیشترین روایی ملاکی متعلق به شایستگی 
 است 0.11با مقدار « مسئولیت پذیری»کمترین آن متعلق به شایستگی 

 هایستگیشا: میانگین، انحراف معیار و همبستگی میان 3جدول 

منبع داده / 
 هایستگیشا

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

                  کانون ارزیابی

تعهد و تعلق  .1
 سازمانی

3,1
2 

0,4
9 

               

گرایی و هدف .2
 هدایت عملکرد

2,3
2 

0,7
2 

0,4
2 

              

های مهارت .3
 ارتباطی

2,4
1 

0,6
8 

0,5
3 

0,6
1 

             

تفکر تحلیلی و  .4
 حل مسئله

2,1
2 

0,7
3 

0,5
6 

0,6
3 

0,6
0 

            

تیم و  .5
 سازیشبکه

3,2
5 

0,7
8 

0,6
7 

0,5
5 

0,7
2 

0,4
7 

           

پذیمسئولیت .6
 ری

2,8
7 

0,5
5 

0,7
2 

0,6
8 

0,4
3 

0,5
5 

0,5
0 

          

نظارت و  .7
 کنترل

2,6
8 

0,7
5 

0,7
4 

0,7
5 

0,5
3 

0,6
1 

0,4
6 

0,6
9 

         

نگری و آینده .8
 تفکر راهبردی

2,4
5 

0,7
6 

0,3
7 

0,4
6 

0,5
7 

0,7
6 

0,3
5 

0,4
1 

0,5
1 

        

ارزیابی مدیر 

 مستقیم
                 

تعهد و تعلق  .9
 سازمانی

4,20 0,45 0.03 -0,10 0,01 -0,08 -0,05 0,02 0,10 
0,01

- 
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منبع داده / 
 هایستگیشا

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

گرایی و هدف .10
 هدایت عملکرد

3,11 0,62 0,05 0,11 0,0 0,08 0,01 0,18 0,25 0,20 
0,2
5 

      

های مهارت .11
 ارتباطی

3,20 0,61 0,11 0,11 0,20 0,13 0,06 0,09 0,18 0,16 
0,3
5 

0,5
3 

     

تفکر تحلیلی و  .12
 حل مسئله

3,01 0,65 0,06 0,15 0,03 0,19 0,02 0,21 0,13 0,18 
0,2
6 

0,6
2 

0,3
4 

    

تیم و  .13
 سازیشبکه

3,50 0,66 0,10 0,08 0,12 0,05 0,11 -0,01 0,13 0,01 
0,2
7 

0,6
5 

0,7
2 

0,4
5 

   

پذیمسئولیت .14
 ری

3,90 0,50 0,15 0,09 0,01 -0,02 0,02 0,15 0,10 
-

0,01 

0,2
4 

0,6
5 

0,4
1 

0,3
5 

0,4
1 

  

نظارت و  .15
 کنترل

4,02 0,67 0,01 0,06 0,02 0,09 0,01 0,04 0.23 0,02 
0,2
8 

0,7
1 

0,4
5 

0,4
1 

0,3
5 

0,3
6 

 

نگری و آینده .16
 تفکر راهبردی

3,64 0,66 0,01 0,10 0,02 0,12 -0,01 0,05 0,24 0,18 
0,2
5 

0,5
5 

0,5
5 

0,3
5 

0,3
9 

0,3
0 

0,3
8 

        0,17 0,15 0.11 0,21 0.27 0,20 0,24 0,13 0,60 3,58 عملکرد شغلی .17

 است. 0,01ها در سطح یهمبستگمیزان معناداری تمام 

استفاده شد. با توجه به این که هر  Amosافزار ها از نرمیستگیشاجهت بررسی برازش مدل 
افزار، هر تمرین مورد سنجش قرار گرفته است؛ برای ترسیم مدل در نرم 2شایستگی در حداقل 

عنوان یک مت یر مکنون در نظر گرفته شده است که نمرات نهایی هر شایستگی، شایستگی به
 ییرهای آشکار در نظر گرفته عنوان متی آن هستند و نمره هر شایستگی در هر تمرین بههاداده

، هر شایستگی MTMMشناسی ذکر شد، براساس منطق طورکه در بخش روششوند. همانیم
شود. نمودار مسیر تحلیل عاملی در پیوست یمیک صفت و هر تمرین یک روش در نظر گرفته 

اری برچسب گذ Eو هر تمرین با کد  Dقابل مشاهده است. بر این اساس، هر شایستگی با کد 
 شده است.

 یاتر کوچک RMSEA شا صبرای حصول برازش مدل بایستی شروط زیر مهیا باشد: 
 یتر مساوبزرگ TLI و CFI ی، و برا0.08 یتر مساوکوچک SRMR، شا ص 0.06 یمساو
 Hu andباشد. ) 3ی نیز کمتر از اسکوئر به درجه آزادیشا ص نسبت کا همچنین باشد. 0.95

Bentler, 1999 )یک از شرایط حصول برازش برآورده دهد که هیچیمیج جدول زیر نشان نتا
 نشده است.
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 یاحرفه رانیمد یعموم یهایستگیبرازش مدل شا یها: آماره6جدول 

 شاخص برآورد

232 Df 

974.4 2 

4.2 2/Df  

0.081 RMSEA 

0.077 SRMR 

0.485 TLI 

0.638 CFI 

 عاملی تأییدی بررسی روایی سازه مبتنی بر تحلیل
 MSVو  1CR ،AVEهای جهت بررسی روایی سازه در تحلیل عاملی تأییدی، از شا ص

، معیاری برای سازگاری درونی در مدل است و (CR)شود. شا ص پایایی مرکب استفاده می
 کند یاگیری میگیری کند، اندازهچه را که قرار است اندازه وبی آنکند که آیا آزمون بهتعیین می

کند با موفقیت چه را که ادعا میشده است که آنای سا تهگونهدیگر، آیا آزمون بهعبارت یر. به
 آزمایش کند؟

کند که یک است. روایی واگرا به میزانی اشاره می 3و واگرا 2روایی سازه شامل دو روایی همگرا
 Hair etدهد )سازه متمایز از سازه دیگر است؛ بنابراین، روایی واگرا، یکتایی سازه را نشان می

al., 2010; Jr et al., 2018).  
گیری مقدار واریانسی است که توسط شده، اندازهیا میانگین واریانس استخراج AVEشا ص 
، MSVشود. شا ص گیری گرفته میرابطه با مقدار واریانس ناشی از  طای اندازه یک سازه در

 ,.Hair et al., 2010; Jr et alهای نهفته است )مربع بالاترین ضریب همبستگی بین سازه

2018.) 
طورکه از نتایج جدول زیر باشد و همان 0.7باید بالای  CRبرای تأیید روایی سازه شا ص 

است و این یعنی مت یرهای  0.7ها کمتر از برای همه شایستگی CRشا ص نیز مشخص است، 
 اند، موفق عمل کنند.شدهچه برای آن طراحیگیری آناند در اندازهسازه اصلی نتوانسته

                                                                                                                                        
1 . Composite Reliability 
2 . Convergent validity 

3 . Discriminant validity 
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دهنده میانگین واریانس استخراجی است، که نشان AVEبرای تأیید روایی همگرا باید مقدار 
 Hairاشد، در غیر این صورت، روایی همگرا تأیید نخواهد شد )ب 0.5برای همه مت یرها بالای 

et al., 2010; Jr et al., 2018طورکه از نتایج زیر نیز مشخص است، همه (. همانAVE 
شود، یعنی مت یرهای درونی هر سازه با یکدیگر بوده و همگرایی مدل تأیید نمی 0.5تا کمتر از 

در تمرین اول و  پذیریمسئولیتطور مثال، نمرات شایستگی همبستگی بالایی نداشته است. به
 چهارم با یکدیگر همبستگی نداشته است.

که مقدار ه شده و درصورتیمقایس MSVبا شا ص  AVEبرای تأیید روایی واگرا شا ص 
MSV  کمتر ازAVE شود )توان گفت روایی واگرا نیز تأیید میباشد میHair et al., 

2010; Jr et al., 2018یک طورکه از نتایج نیز مشخص است، روایی واگرای هیچ(. اما همان
یکدیگر همپوشانی  شایستگی هستند با 8ها که همان شود و این یعنی سازهها تأیید نمیاز شایستگی

 تری کاهش داد.ها را به عدد بهینهتوان تعداد شایستگیبالایی داشته و می
 Amos یبراساس خروج هایستگیسازه شا ییروا یها: شاخص7جدول 

MSV AVE CR شایستگی 

 تعهد و تعلق سازمانی 0.02 0.036 7.612

 گرایی و هدایت عملکردهدف 0.36 0.234 1.659

 های ارتباطیمهارت 0.40 0.251 1.659

 تفکر تحلیلی و حل مسئله 0.33 0.219 1.075

 سازیتیم و شبکه 0.35 0.269 1.295

 پذیریمسئولیت 0.12 0.059 10.394

 نظارت و کنترل 0.13 0.065 9.874

 نگری و تفکر راهبردیآینده 0.18 0.104 9.425

 بحث و نتیجه گیری
ی در بخشنامه ابلاغی احرفههدف از این پژوهش، بررسی اثربخشی مدل شایستگی عمومی مدیران 

سازمان اداری و استخدامی کشور بود. جهت انجام این پژوهش، با طراحی و اجرای کانون ارزیابی 
شوندگان؛ اثربخشی مدل شایستگی از طریق تحلیل از ارزیابی نفر 1616و سپس بررسی نتایج 

سازه درونی و بیرونی، برازش مدل و همچنین روایی ملاکی مدل شایستگی مذکور مورد روایی 
 بررسی قرار گرفت.
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ی وضعیت احرفهنتایج این بررسی نشان داد که اثربخشی مدل شایستگی عمومی مدیران 
مناسبی ندارد و جهت برآورده کردن هدفی که برای آن طراحی شده است با تردیدهایی روبرو 

ی برازش مدل وضعیت هاشا صاست. از نظر روایی سازه دا لی و برازش مدل، هیچ یک از 
مناسبی را نشان ندادند. هیچ یک از هشت شایستگی موردبررسی، روایی سازه دا لی مناسبی 

ها وجود دارد. نتایج این بخش با نتایج یستگیشاهمبستگی بالایی بین نمرات نداشتند و 
ی شایستگی هامدلهای پیشین نیز همخوانی دارد و روایی سازه دا لی و برازش مدل در پژوهش

 ,.Arthur et alی ارزیابی بوده است )هاکانونی ارزیابی یک مسئله جدی در هاکانوندر 

2008; Hoffman et al. 2015; Reilly et al., 1990; Rupp et al., 2008) 

ها در کانون ارزیابی با یستگیشاطور میانگین، همبستگی بین از نظر روایی سازه  ارجی، به
است که حکایت از عدم تحقق روایی سازه  0.08نمرات شایستگی براساس ارزیابی مدیر مستقیم 

ی دیگری را هاسازههای دیگر را که ارتباط تواند نتایج پژوهشیم ارجی دارد. نتایج این بخش 
مانند )ی ارزیابی بررسی کردند تکمیل کند هاکانونمانند شخصیت و هوش با نتایج مدل شایستگی 

Merkulova et al. 2016) . همچنین از نظر روایی ملاکی و همبستگی نمرات مدل
 0.2ستگی همبستگی بالای چهار شای صرفاًشایستگی در کانون با نمرات عملکرد ش لی افراد، 

( و 2007ها در این زمینه مانند هرملین و همکاران )یلفراتحلداشتند که این موارد با نتایج بر ی 
را برای نمره نهایی کانون ارزیابی  0.27( همخوانی دارد که روایی ملاکی 2013مناهان و همکاران )

که کمترین « پذیریمسئولیت»و  «تعهد و تعلق سازمانی»های یستگیشاگزارش کردند. البته 
های مدل شایستگی و کانون ارزیابی )مانند در فراتحلیل اساساًروایی ملاکی و سازه را داشتند 

Arthur et al., 2003 یتشان از جنس دانش، توانایی و ماه( نیز وجود نداشتند و با توجه به
های ، مشابه با یافته0.27لاکی با روایی م« تفکر تحلیلی و حل مسئله»مهارت نیستند. شایستگی 

 (.Connelly et al, 2008ها درباره این شایستگی است )یلفراتحلبر ی 
افزایی مناسبی در موضوع مورد بررسی داشته تواند سهمیملحاظ نظری، نتایج این پژوهش به

هایی است که روی یک حجم نمونه گسترده و در فضای باشد. این پژوهش جزو معدود پژوهش
ی ارزیابی با طراحی مبتنی بر استاندارد بررسی هاکانونعملیاتی، اثربخشی مدل شایستگی را در 

ی کانون ارزیابی نکرده و با گردآوری هادادهمنحصر به کرده است. علاوه بر این، دامنه پژوهش را 
ازای هر شایستگی، امکان بررسی دقیق روایی سازه  ارجی و روایی ملاکی را ی مناسب بههاداده

های آتی حوزه تواند نکات مهمی را برای پژوهشیمفراهم کرده است. همچنین نتایج این پژوهش 
تحقق روایی سازه دا لی و  ارجی مدل شایستگی در کانون  کانون ارزیابی داشته باشد چراکه عدم

 ینا یاساس بررسبر هاآنی شایستگی و تفسیر هامدلارزیابی، هشدار جدی برای اتکا به نتایج 
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ها برای مقاصد یستگیشا یسازه  ارج ییروا ینهمچن یران وبار در بستر ا یناول یها براداده
 رد.تحقیقاتی و اجرایی دیگر به همراه دا

ی هادادهلحاظ کاربردی، این پژوهش برای اولین بار در کشور ایران به بررسی نتایج کمی و به
مدل شایستگی و کانون ارزیابی در فضای دولتی در حجم نمونه گسترده کرده است. همچنین نه 

 نیرامد یعموم هاییستگیو توسعه شا یابیدستورالعمل نحوه ارز»تنها برای اولین بار اثربخشی 
هزار داوطلب مدیریتی بخش  30سال از ابلاغ )و اجرای آن روی بیش از  5را بعد از « یاحرفه
محور از نوع ی کمی بررسی کرده است؛ بلکه اولین تحلیل کمی و دادههادادهآن مبتنی بر  (دولتی

به  ندتوایمی حوزه منابع انسانی در بخش دولتی کشور ایران است و هادستورالعمل ود در بررسی 
 یرد.قرار گ یدولت یرانجهت ارتقا و بهبود دستورالعمل مذکور جهت انتخاب مد ییعنوان مبنا

 پیشنهادهای کاربردی و سیاستی
ین عنصر ترمهمی در دستورالعمل مربوطه، احرفهکه مدل شایستگی عمومی مدیران با توجه به این

شود در طراحی این مدل، یمآید؛ توصیه یمارزیابی و توسعه مدیران بخش دولتی به حساب 
بازنگری اساسی صورت گیرد. همچنین بایستی در نحوه قبول یا رد داوطلبین براساس نمره هر 

درصد برای هر شایستگی نیز تردید کرد، چراکه براساس نتایج  60شایستگی و تعیین حد نصاب 
ی مدنظر سنجیده شده است یا مشخص نیست که آیا عملکرد فرد در شایستگ اساساًاین پژوهش 

ازای هر شایستگی به هاآنی آموزشی و گذراندن هادوره یر. در نتیجه بایستی در الزام بر طراحی 
 برای ارزیابی شوندگان تردید کرد.

ی تأکید بر مدل جابهشود یمی ارزیابی توصیه هاکانونجهت افزایش اثربخشی نتایج 
ی ارزیابی هاکانونهای مورد استفاده در ینتمری و محتوای شایستگی، کانون تمرکز، متوجه طراح

با مشاغل هدف شود. این  هاآنها و ارتباط ینتمرو حصول اطمینان از روایی صوری و محتوایی 
موضوع براساس متن دستورالعمل مورد غفلت کامل قرار گرفته است. همچنین بررسی امکان 

& ,Jackson, Lance تواند توصیه شود )یمنیز  1محوری وظیفههاکانوناستفاده از 

Hoffman, 2012 ها در اثربخشی کانون ینتمر(. در حقیقت با توجه به اولویت و سهم بالای

(، نقش نظارتی سازمان اداری و استخدامی کشور Putka & Hoffman, 2013ارزیابی )
 زیابی باشد.ی ارهاکانونجای تمرکز بر تربیت ارزیاب، بر ممیزی محتوای بایستی به

                                                                                                                                        
1 . task-based AC 
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شود جهت کاهش ریسک تمرکز صرف بر نتایج کانون ارزیابی و مدل یمدر آ ر نیز توصیه 
ی عملکرد ش لی افراد نیز هادادهشایستگی و افزایش جامعیت در ارزیابی افراد، از منابع متعدد مانند 
 ا کند.کاهش پید هاروشدر تحلیل افراد استفاده شود تا از طریق تجمیع چند روش،  طای 

 ی پژوهشهاتیمحدود
ی  صوصی باید با احتیاط عمل هاسازمانهای دیگر مانند در تعمیم نتایج این پژوهش به بافت

شوندگان در این پژوهش افراد واجد شرایط طبق دستورالعمل بودند و از این جهت کرد، زیرا ارزیابی
ها یستگیشاشوندگان روبرو بودند. همچنین اثربخشی این با محدودیت دامنه در انتخاب ارزیابی

 ی دیگر.هاروشوما صرفاً در فضای اجرای کانون ارزیابی بررسی شده است نه لز
ی چارچوب مرجع برای مدیران مستقیم افراد جهت تکمیل هاآموزشامکان برگزاری 

هایی یریسوگی شایستگی و عملکرد ش لی وجود نداشت و از این جهت ممکن است هاپرسشنامه
 وجود داشته باشد. 1و وقوع اثر نا الصی مت یر ملاک هاپرسشنامهدر نتایج این 

 هشیپیشنهادهای پژو

ی آتی در این حیطه هاپژوهشهای این پژوهش، پیشنهادهایی برای یتمحدودبا توجه به قلمرو و 
 گردد:یمارائه 

های دیگر مانند ی با عامل سازهاحرفهگردد نتایج مدل شایستگی عمومی مدیران یمپیشنهاد 
ورد بررسی ( مHoffman et al., 2011; Meriac et al., 2014استفاده از ابعاد گسترده )

سازی عنوان مبنایی برای بهینهو با نتایج حاضر مقایسه شود و در صورت حصول نتیجه بهتر، به
 مدل شایستگی فعلی مطرح گردد.

سازی مانند مصاحبه یهشب یرغی هاروشگردد نتایج مدل شایستگی فعلی با نتایج یمپیشنهاد 
ی رفتاری و شخصیت مقایسه گردد و هاآزمونی شنا تی و هاآزمونمحور سا تاریافته، شایستگی

 بررسی شود. 2میزان روایی سازه و ملاکی و روایی فزاینده 
ی هادادهگردد میزان اثربخشی مدل شایستگی فعلی از طریق بررسی یمدر نهایت پیشنهاد 

 بین مورد بررسی و تحلیل قرار گیرد.عملکرد ش لی آتی افراد و گزارش روایی پیش

  

                                                                                                                                        
1 . criterion contamination 

2 . incremental validity 
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