
   Contemporary Psychology                                              روانشناسی معاصر                                                                                                 

98-85, )1(7 ,1391                                                                                                                                                       2012, 7(1), 85-98  

  هاي مدیریتی کاربرد کانون ارزیابی و تحلیل شغل در تعیین شایستگی

  

Assessment center and job analysis application in determination of 
managerial competencies 

حمیدرضا عریضی
*

  

  دانشگاه اصفهان

  مهدیه سادات خشوعی

  روان شناسی

  ابوالقاسم نوري

  ندانشگاه اصفها

  

  چکیده

 از طریق تحلیل ن شایستگی و ابعاد کانون ارزیابیهدف پژوهش حاضر تعیی

شغل و فراهم سازي سازگاري در قضاوت ارزیابان و همچنین تعیین رابطه 

ان سازمان  مدیر از نفر200تعداد  . استکانون ارزیابیپیچیدگی شغل و ابعاد 

ت ها و کارشناسان روانشناسی صنعتی و سازمانی در این پژوهش شرک

بر روي ) PMPQ (اي  تحلیل سمت مدیریتی و حرفهپرسشنامه. داشتند

مدیران اجرا و زیرمقیاس پیچیدگی شغل به عنوان ابعادي که در شایستگی 

ها با  سپس ارزیاب. مدیران نقش برجسته دارند در پژوهش مدنظر قرار گرفت

 ،)FIT(هاي صنعتی فلانگان  آزمونهاي شبیه سازي و  استفاده از تمرین

نتایج تحلیل عاملی .  مورد ارزیابی قرار دادندها یا شایستگیمدیران را در ابعاد 

نتایج تحلیل . عد شایستگی را نشان داد ب22 طبقه شامل 6ها اکتشافی ارزیاب

ها به طور مستقل انجام شد که  ییدي نیز براي هر یک از ارزیاباعاملی ت

نین رابطه بین پیچیدگی همچ.  عاملی داشت6الگوي  دلالت بر مطلوب بودن

هاي به   با شایستگیايپرسشنامه تحلیل سمت مدیریتی و حرفهشغل در 

ها نشان می دهد که تحلیل  این یافته. دست آمده متناظر در سطح بالا بود

ها و هم در  هاي ارزیابی هم در جهت اعتباربخشی به یافته شغل در کانون

بنابراین از کانون ارزیابی و تحلیل  .ها اهمیت دارد جهت تعیین ابعاد شایستگی

  .هاي مدیریتی استفاده نمود توان در شناسایی و سنجش شایستگی شغل می

    پیچیدگی شغل ،سازي  شایستگی، تمرین شبیه:هاي کلیدي واژه

Hamid Reza Oreizy

University of Isfahan

Mahdieh Sadat Khoshouei

Psychology

Abolghasem Nouri

University of Isfahan

Abstract 
The aim of the current research was to determine Assessment 
Center (AC) competencies and dimensions via job analysis and 
provide consistency of assessor's judgment, also determine 
relation between job complexity and AC dimensions. Statistical 
population consisted of all managers of the different 
organizations of Isfahan, whom 200 mangers were selected via 
convenient method and assessors were trained, considering 
seven steps of AC and integrated by same frame of reference in 
their judgment. Managers’ job analysis was performed via the 
Professional and Managerial Position Questionnaire (PMPQ) 
and the complexity subscale of job analysis was considered as 
dimension with salient role in manager competency. Then, 
assessors scored managers via simulation exercises and 
Flanagan Industrial Test (FIT) on dimensions or competencies. 
The six category embedded 22 dimension was specified via 
exploratory factor analysis. The confirmatory factor analysis 
findings were administered for each of evaluators in 
dependently and indicate desirability of six factor model. Also, 
the relation between job complexity in job analysis and 
correspondent obtained competencies were high. The findings 
indicate that job analysis is important in two aspects, first 
validation of AC finding, second in determining competencies 
dimensions. Thus, Assessment centers and job analysis can be 
used to diagnose and assess managerial competencies.
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مقدمه

 یـ مهم هر سازمان، منابع انسانيها هـی از سرمایـکی

 ارـی نقش بسیزمان به اهداف سایابیه در جهت دستـاست ک

ی با حرکت از نقش منابع انساند یترد ی ب.کند یفا می را ایمهم

س هرم ابه سمت ر، )تر مشاغل ساده( سازمان ییسطوح ابتدا

 یدگیچیپ. شود میتر   پر رنگ)تر دهیچیمشاغل پ(سازمان 

    ، ملامند و فرد (ز بودن شغلیچالش برانگ یعنی، 1غلش

با  شغل است که يها یژگیاز جمله و )2002،  دیوید- بن

هسنر، اشمیتز،   ،رچنزا( دارد ارتباط  افرادیشغلعملکرد 

هرم س ااگر در رن، یابرابن، )2010، رزانسکا و فرسیزو

 قرار یرانیمدتر وجود دارند  دهیچیکه مشاغل پ ها سازمان

 از ، احراز شغلي برای عموميها یژگیرند که علاوه بر ویگ

ز برخوردار باشند، ی نیخاص 2يها یستگی شا وها ییتوانا

ن یتضمز ین یمان به اهداف سازدنی رست سازمان دریوفقم

  .خواهد شد

ران ی مدیستگیز ضرورت توجه به موضوع شایران نیدر ا

 يشود، به نحو یش احساس میش از پیر بی اخيها در سال

 1386 مصوب ي براساس فصل هشتم قانون خدمات کشورکه

 کارمندان ی شغلي، انتصاب و ارتقای اسلاميمجلس شورا

 آنان در مشاغل  و عملکرد موفقیستگی پس از احراز شاباید

 یستگی شااما. )1387آذر و لطیفی،  (ردی صورت گیقبل

 )2000اسچیپمن و همکاران،  (است ف متعددیبا تعار اي واژه

انجام آن جنبه مورد  یعنیسته بودن ی شاي به معنایاهگ که

فرد اشاره  ی درونيها تیبه قابل ی گاه است و شغل درانتظار

چن و ناکین،  (م است انجام کار درست لازيکه برادارد 

 توان گفت ی مفین تعریتر جامعدر  .)1997مکلاگان، ؛ 2006

به مجموعه  ها  سازماني در بقايدی عامل کلی،ستگیشا

ق، تجارب و ی، علایتیات شخصی، خصوصها دانش، مهارت

که فرد را در  شود می مرتبط با شغل اطلاق يها يتوانمند

   .)2006داچ، بورنت و ( کند می خود موفق یعملکرد شغل

نظران و امروزه بسیار مورد توجه صاحب ،یستگیشا

تنها تفاوتی که بین د ی و شاصاحبان مشاغل است

 ي لازم برايها یستگیشا انواعنظران وجود دارد، در  صاحب

 همچون ییها یستگی به شا، مثاليبرا .ر باشدیک مدی

، گوش دادن، يزیر  کردن، برنامهيبند تیت زمان، اولویریمد

                                                
1. job complexity
2. competencies

، يریگ میص و حل مشکل، تصمی، تشخیازماندهس

، یمهارت ارتباط،)2008چونگ،  (يگر ی، مربيریخطرپذ

، یت، خودآگاهی، خلاق)1999بلر، (پذیري  تیولومس

  و همکارانتت (یاسی، ادراك سي، دانش تجارینیب واقع

 و هوبگود (ين فردی و بی ارتباطياه ، مهارت)2000

 )2010، تورنرمولر و  ( نفوذو يتفکر انتقاد،)2002، همکاران

 ییدا است که با وجود شناسایناگفته پ. توان اشاره کرد یم

ن ی متعدد اما ايها  مختلف و متنوع در پژوهشيها یستگیشا

 ياین دنی چرا که در ابا یکدیگر ارتباط دارند، ها یستگیشا

  با یرانی موفق خواهد بود که مدی سازمان،رقابت پر

ن اساس یبر هم. ار داشته باشدی در اخت متعدديها یستگیشا

 یعنی ها یستگی شاي در الگوها یستگی شایابیز امروزه ارزین

بورنت و داچ، (  استگرفته صورت ها یستگی از شايا  مجموعه

2006(.  

، اهمیت داردها   شایستگیدر موردموضوع مهمی که 

، نزیول(ها است  وجود ابزاري براي سنجش این شایستگی

،  توماس و آلپرس- ، کوپر؛ مارکوس2004، کورت يسانچز و د

 در کشورهاي توسعه یافته که ییها روشیکی از ). 2005

 در کشور ده سال اخیرطی و ) 2009تورنتن و گیبونس، (

) 1390، و وروانی ابوالعلایی، حبیبی، جواهري زاده، (ایران 

معاونت ( سازمان گسترش و نوسازي،، ت بهسومانند شرک

، ی سازمان گسترش و صنایع نوسازي ایرانمنابع انسان

مدیریت خدمات مدیران شرکت ایران ( و ایران خودرو )1384

خص  کارکنان و بالایستگیشا سنجش يبرا) 1387خودرو، 

  .  است3رزیابیاکانون رد یگ یران مورد استفاده قرار میمد

بولر و ور، (  با عمر پنجاه ساله خود ارزیابیکانون

؛ چن، 2009ر، یبولر و و( ابی استارزیروش یک  )2009

گذاري آن که گاهی نحوه نام در حالی،)1998؛ هووارد، 2006

در ذهن افرادي که با آن آشنا نیستند تصور مکان را ایجاد 

هاي دولتی و  در چند دهه اخیر در بخشاین روش .می کند

ملچرز، ؛ 2007کارلس،  ( زیادي یافته استکاربردخصوصی 

 به سنجش دانش، مهارت،  و)2010 کلینمن و پرینز،

 اکثرا(کنندگان   گروهی از شرکتيها یژگی و وها ییتوانا

) 2006امز، یلیملانکن و و؛ 2009، وانزدیلچرت و () رانیمد

                                                
3. Assessment Center (AC)
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 از يا ف گستردهیطتیم ارزیابان با استفاده از  توسط

   .)2009، وانزدیلچرت و  (دلالت دارد 1سازي شبیه يها نیتمر

 است که در 2 موقعیتی ، نوعی آزمونسازي تمرین شبیه

کنندگان  سازي یک موقعیت، به شرکت آن با شبیه

رود که  شود و انتظار می ه مییاي ارا هاي پیچیده محرك

         تورنتن و (رفتارهاي پیچیده آشکاري نشان دهند 

هاي عمده کانون  مزیتاز یکی  ).2004هانسون،  - مولر

 زیرا به علت استسازي  بیههاي ش ارزیابی وجود همین تمرین

توانند رفتارهاي افراد را در  ها می ها، ارزیاب وجود این تمرین

شرایطی شبیه به موقعیت شغلی مورد ارزیابی قرار دهند 

ها انواع مختلفی دارد  این تمرین). 2011نز، اسچولارت و لیو(

 ،4قتی، کشف حق3 نقشيفایاتوان به  که از جمله می

 .)2009، وانزدیلچرت و ( اشاره نمود 5يا هی کازيها نیتمر

 است که شرکت کننده با ییها نی نقش از جمله تمريفایا

فا یره را ایا غیردست، همکار یک زی که نقش يگریفرد د

قتیدر کشف حق. پردازد یکند، تک به تک به گفتگو م یم

 مشکل مطالعه یک مورددر  را ی شرکت کننده اطلاعاتزین

شود تا با طرح  ی او فراهم ميرا بیکند و سپس فرصت یم

اطلاعات ) فاگر نقشیا (يگریت شده با فرد دی هدايها پرسش

در مقابل  يا هی کازيها نیتمر اما در.  کسب کنديشتریب

د انجام دهند قرار ی که باییران، کاربرگ شامل کارهایمد

 مطرح است يبند تی اگر سنجش اولوبراي مثالرد و یگ یم

ن که به صورت ی کنند بدون ايبند رتبه را هاد آنیران بایمد

ن ی ا).1386 تورنتن،(  خواسته شوديزی چهاح از آنیصر

شناسایی از جمله  يدد به اهداف متعیابی در دستها کانون

انتخاب، ، )2009، وانزت و دیلچر(ران ی مديها یستگیشا

هستند ز اهمیت یها بسیار حا  ارتقا، گزینش و پرورش آن

  ).2006تورنتن و راپ، (

ت، یریات مدی که در ادبها یستگین شایابراي شناسایی 

ابتدا ، شود ی شناخته میابی ارزيها  در کانون6به عنوان ابعاد

ها و معیارها در قالب  باید بهترین و کارآمدترین ابعاد، شاخص

. ردیقرار گ یی شناسا موردها ها و شایستگی فهرستی از قابلیت

 يها  از تمرینيا ردهف گستی طین و طراحی تدو،يگام بعد

                                                
1. Simulation exercises
2. Situational test
3. Interview simulation
4. Fact discovery
5. In-basket exercises
6. dimension

 اندازه یاز را به خوبی مورد نيارهایاست که مع سازي شبیه

شود  ین مرحله مشخص می که در ایی از آنجان،ی بنابرا.ردیبگ

ب ین ترتی به ا،شود یده می سنجینیار با چه تمریکه هر مع

حاصل ها  توسط ارزیاب ها نیارها و تمری از معیسیماتر

ن یده حی آموزش ديها ابی از ارزیمیسپس ت. شود یم

 شده يساز هی شبيها نیکنندگان در تمر  شرکتيها تیفعال

 مبادرت ها آنک ازی  موجود در هريارهای معیابیبه ارز

   .)1385بالانتاین و پوا، ( ورزند یم

حال با وجود پیچیدگی مشاغل و انواع متعدد 

هایی در  ها، سوال این است که چه نوع شایستگی شایستگی

 زیرا داشتن هر ،ها باید مورد سنجش قرار گیرند وناین کان

در . نوع شایستگی، به منزله موفق شدن در هر شغلی نیست

واقع لازم است داوطلبین مشاغل مختلف، در ابتداي کار از 

هاي مختلف مورد ارزیابی قرار گیرند و متناسب  نظر توانایی

ها هاي خود در جهت اشتغال به کار ها و ویژگی با توانایی

به اعتقاد برخی از صاحب ). 1378 ،گنجی(هدایت شوند 

از قبیل ( 7هاي انسانی ها شامل ویژگی این شایستگی  نظران،

، 13 مهارت، 12 دانش،11ها توانایی  ،10 ارزش،9صفات، 8استعداد

 16و به اعتقاد برخی شامل وظایف) 15و عقاید 14ترجیحات

زه هر تحقیقات امرو). 2004  هانسون، -تورنتن و مولر(است 

استیلمن و انگلرت،   جکسون، (اند کرده ییداترا دو دیدگاه 

2010 .(  

، موضوع مهم چگونگی شناسایی این در حال حاضر

 کانون ارزیابیدر هاي مورد نیاز  شایستگی. ها است شایستگی

بورنت و  (شود ، استخراج می17 براساس تحلیل شغلمعمولا

دادسول، ونتر کراس، روسبرگر، ؛ 1384 راث ول، ؛2006داچ، 

 یندى است که از راه آن،احلیل شغل، فر ت).2011و جوبرت، 

هاى هر یک از مشاغل، در سازمان بررسى  ماهیت و ویژگى

آورى و گزارش  ها جمعآند و اطلاعات کافى دربارهشو مى

مانند شامل وظایف مدیریتی تواند  این اطلاعات می. شود مى

                                                
7. human attributes
8. potentiality
9. trait
10. value
11. abilities
12. knowledg
13 . skills
14. preference
15. opinion
16. task
17. job analysis  (JA)
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 ارتباطات، روابط ریزي، پردازش اطلاعات، قضاوت، برنامه

کورمیک  توسط مکباشد که    هاي فنی   مهارت وفردي بین

مورد مصاحبه یا به وسیله پرسشنامه و   ساخته و)1976(

با تجزیه و تحلیل شغل معلوم بنابراین، . گیرد سنجش قرار می

شود و براى  وظایفى را شامل مىشود که هر شغل چه مى

 ها و ها، دانش احراز و انجام شایسته آن، چه مهارت

بنابراین، برخلاف این ). 1386قوامی،  (هایى لازم است توانایى

هاي گذشته است اما  تصور که تحلیل شغل مربوط به فعالیت

توان از انواع   معطوف به آینده هستند، میها عموما شایستگی

 1خصوص تحلیل شغل استراتژیکهمختلف تحلیل شغل ب

  شغلتحلیل. ه نمودها استفاد براي شناسایی شایستگی

است به  فرایند تفکر درباره اهداف آینده سازمان استراتژیک

شود  مقتضیات شغلی استنباط به وسیله آن نحوي که 

اهمیت تحلیل شغل در تعیین ). 2006  تورنتن و راپ،(

اي است که حتی برخی از محققان  ها به اندازه شایستگی

 اساس تمام ها ظاهرا در سازمان اند که استدلال نموده

رایند تحلیل شغل است ، ف2هاي شایستگی الگوسازي

  ).2007روگبرگ، (

نظران صاحبعقیده  براساس که  با توجه به ایناکنون 

؛ 2004هانسون،  -تورنتن و مولر(در امر کانون ارزیابی 

وان از تحلیل شغل براي شناسایی ت  می)2006تورنتن وراپ، 

 ر سوال اول پژوهش حاضنمودها استفاده  ابعاد یا شایستگی

 در نظریه مک کورمیک این است که اگر وظایف مدیریتی

 به وسیله  و در قالب روش کانون ارزیابیمجددا )1976(

ها مورد  و یا پرسشنامه توسط ارزیابسازي  شبیهتمرین 

سنجش، شناسایی و طبقه بندي قرار گیرد، در این صورت 

و این ابعاد در کدام  این کانون ارزیابی داراي چه ابعادي است

   ؟شود اي از ابعاد مرتب می طبقه هسته

ها در دنیا نشان   با وجود آن که بسیاري از پژوهش

هاي   ترین روش اند که کانون ارزیابی، یکی از دقیق داده

ارزیابی است، اما هنوز بین کارشناسان در زمینه فرایندهاي 

زیابی ارزیابی از قبیل وجود سوگیري و خطاها در امر ار

در همین زمینه ). 1386تورنتن، (اختلاف نظر وجود دارد 

 ارزیابی با خطا همراه کنند که نتایج کانون برخی تصور می

 براي مثال ).2012خشوعی، عریضی و نوري، ( است

                                                
1. strategic job analysis
2. competency modelings (CM)

هاي فیزیکی، جسمانی، کلامی و یا نوع برخورد ممکن   ویژگی

ثیر اگر تها از یکدی  ثیر گذارد یا ارزیابااست بر ارزیابی ت

، یا اگر یک )2001، ، دي فروت و ون داملیونز(پذیرند 

ارزیاب دریابد که گروه نمره بالایی به یک مدیر داده است 

بر همین اساس نیز، . ممکن است در آن جهت، عمل نماید

)  سوگیري و خطاهارد (3 دو الگوي رفتاري،در زمینه ارزیابی

) نتایج کانونتوجه به سوگیري و خطا در  (4و الگوي ذهنی

براساس الگوي رفتاري، انسان این توانایی را دارد . وجود دارد

یات رفتار یدهد به جز تا براساس آنچه به واقع روي می

 تحقیقاتی که .دیگران توجه کرده و به قضاوت عینی بپردازد

ها در زمینه ارزیابی ابعاد، توافق  اند بین ارزیاب نشان داده

تواند  می، )2011، لیونزرت و اسچولا(بالایی وجود دارد 

اما در دیدگاه الگوي ذهنی، ذهن . ییدي بر این الگو باشدات

انسان از ظرفیت محدودي برخوردار است و ناگزیر باید به 

ز رویدادهاي پیرامون خود طور گزینشی تنها به تعدادي ا

شود تا  له باعث میا، همین مس)ادراك گزینشی(د توجه کن

هاي   هاي قبلی یا اولین برداشت  نستهها براساس دا انسان

شخصی خود به قضاوت در مورد دیگران بپردازند و بنابراین 

دست آورند در هپیش از آن که در مورد افراد اطلاعات کافی ب

 تحقیقاتی که .)1386 تورنتن،( داوري کنند مورد آنان پیش

 -تورنتن و مولر(نشان دهنده انواع خطاهاي ارزیابی هستند 

   .این الگو باشندیید اتگواه بر تواند  می) 2004ون، هانس

 ، پژوهش حاضردوم سوال با توجه به موارد ذکر شده،

 ابعاد در ها ابیقضاوت ارزو اتفاق نظر زان ثبات یم یبررس

اما با توجه به این که به اعتقاد محققان  . استیابیکانون ارز

توان از تحلیل شغل براي  می) 2006تورنتن و راپ، (

 پژوهش این  سومها استفاده نمود، سوال شناسایی شایستگی

 و )پیچیدگی مشاغل (است که آیا بین ابعاد تحلیل شغل

هاي موجود در کانون ارزیابی ارتباطی  ابعاد یا شایستگی

در این پژوهش با هدف طراحی بر این اساس، وجود دارد؟ 

هاي شخصیتی و وظایف  کانون ارزیابی بر مبناي ویژگی

 هدف زیر مورد بررسی سه، )1976(تی مک کورمیک مدیری

هاي  تعیین ابعاد یا شایستگی :هدف اول :قرار گرفته است

 تعیین ثبات و :دومهدف  .اساس تحلیل شغلکانون ارزیابی بر

ها در ابعاد یا شایستگی هاي کانون  اتفاق نظر قضاوت ارزیاب

                                                
3. behavioral model
4. mental model
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 و پیچیدگی مشاغل تعیین ارتباط بین :سومهدف  .ارزیابی

  .ابعاد یا شایستگی هاي موجود در کانون ارزیابی

  

  روش

جامعه آماري  : نمونه و روش اجراي پژوهش جامعه،

 اعم از هاي اصفهان  مدیران سازمانکلیهشامل پژوهش، 

به منظور انجام .  بودندصنایع و کارخانجات خصوصی و دولتی

 200تعداد به روش نمونه گیري در دسترس، این پژوهش 

 )بخش خصوصی و دولتی (هاي اصفهان ران سازماننفر از مدی

مدیر کل توسط شرکت خدمات مهندسی و از طریق که 

شناسی  مرکز تحقیقات روان به  دانشگاهارتباط با صنعت

، معرفی شده بودنددانشگاه اصفهان براي تعیین شایستگی 

 در پژوهش هاي خدماتی مانند تحقیقات .انتخاب شدند

ر دسترس عبارت از کسانی هستند پزشکی که در آن نمونه د

 ،که براي درمان به مطب پزشک مراجعه می کنند نمونه

 کلیه ، جامعه، در این حالت، نمونه در دسترس استمعمولا

 واضح است .کنندتجربه می  راافرادي هستند که آن بیماري

گیري مجدد از بین افراد این نمونه، کاري خطا است که نمونه

هاي  در بررسی یافته. ها دیده می شود شکه در برخی از پژوه

گیري در دسترس از افراد    نمونهکانون ارزیابی نیز عینا

نمونه گیري در دسترس را می توان به  .مراجعه کننده است

دو دسته نمونه گیري سهل الوصول و افراد داوطلب تقسیم 

نه پژوهش حاضر هر که نمو) 1390و گال،  لگا ،بورگ(نمود 

هایی با هاي ارزیابی داراي نمونهکانون. را است دادو ویژگی را

 و نمونه گیري تصادفی در آنها خطا است هستنداین خصلت 

 د،هاي آن نیاز به تلاش زیاد دارد و در این مور زیرا فعالیت

 این سطح فعالیت را انجام ،افراد تصادفی انتخاب شده

  . دهند نمی

 و شناسی صنعتی روانگروهی از نیز ارزیابان   

 که در طی یک دوره دو ماهه مورد آموزش بودندسازمانی 

هاي تحلیل شغل  در این دوره آنها با روش. قرار گرفتند

 تحلیلپرسشنامه ، 2تحلیل سمتپرسشنامه ، 1عملکردي

هاي  ، مصاحبه موقعیتی، روش3و مدیریتیاي سمت حرفه

 و 5 عملکردهاي ارزیابی ، روش4تحلیل شناختی وظیفه

                                                
1 Functional Job Analysis (FJA)
2. Post Analysis Questionnaire (PAQ)
3. Professional and Managerial Position (PMP)
4. Cognitive Task Analysis (CTA)

ها و   پویایی گروهی و مطالعه سوگیري،6ردمدیریت عملک

شناسی اجتماعی و بحث گروهی آموزش  خطاها در روان

هاي فوق، کانون ارزیابی و تمرینات به  پس از آموزش. دیدند

 مرحله اجراي کانون ارزیابی 7آنها آموزش داده شد و سپس 

هم به صورت عملی و هم نظري آموزش داده شد و 

ی، تشخیصی یام جانشینی، کانون ارتقاکاربردهایی از قبیل نظ

و پرورشی و وجوه افتراق آنها تشریح شد و خود ارزیابان در 

در پایان براي . ها شرکت و ارزیابی شدند برخی از تمرین

 به 7 مرجعچارچوب تر کردن دیدگاه آنان روش هاي نزدیک

آنها آموزش داده شد تا بتوانند به درستی ابعاد را شناسایی 

 مبناي نظام ارزشیابی، ابعاد تحلیل شغل بود در چون. کنند

در مورد دیدند و سپس  افراد آموزش نیززمینه ابعاد 

ها به خصوص مشاهده استنباطی و  ها و انواع مشاهده مشاهده

  .هاي لازم داده شد آموزشهاي غلبه بر آن،  ها و راه سوگیري

 جلسه 200لازم به ذکر است با توجه به این که تعداد   

اند در   ارزیاب حضور داشته7زار و در هر جلسه حداقل برگ

در ) اند ها تکراري بوده که اکثر آن( نفر 1400مجموع، 

سعی شد به عنوان لنگرگاه . اند مجموع جلسات حضور داشته

هاي آموزشی شرکت کرده جلسه، افرادي که در همه دوره

 دو گروه چهار نفري و پنج. بودند همواره حضور داشته باشند

اند و بنابراین،  نفري در بسیاري از جلسات حضور داشته

هاي  هاي مربوط به آنان در تحلیل عاملی به صورت گروه داده

 نفر 8(در جلساتی که بقیه افراد . همگن، تحلیل شده است

 نفر ارزیابان 3 تا 1اند و معمولا بین  حضور داشته) باقیمانده

 چارچوبدن مشترك بیشتر نبوده است به دلیل کم اثر ش

مرجع از اصل تشکیل جلسات آموزشی کانون ارزیابی دور 

ها آنها نیز تحلیل  شده و بنابراین، فقط براي مدیریت داده

از . ها به آن اشاره خواهد شد اند که در بخش یافته عاملی شده

آنجا که هدف پژوهش، بررسی میزان موفقیت الگوي رفتاري 

 در جلسات کانون یعنی امکان توافق بر روي ملاك عینی

ارزیابی است دو گروه با موفقیت تشکیل شده است که یکی 

ها به   نفر ارزیاب مشترك است، این گروه5 و دیگري 4داراي 

گروه سوم نیز گروهی . اند خودي شکل گرفته  به صورت خود

ها بیشتر  است که ارزیابان متفاوت داشته است بنابراین، یافته

   .ز شده استبر روي دو گروه اول متمرک

                                                                         
5. Performance Assessment (PA)
6. Performance Management (PM)
7. frame of reference
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 در شروع هر ارزیابی شرح مشاغل سازمان از علاوه بر این،

ارزیابان سپس در . تگرف طرف ارزیابان مورد مطالعه قرار می

اي روان  سازي به ارزیابی پرداخته و با شیوه تمرینات شبیه

گران و خطاي  سنجی و مقایسه پایایی بین و درون مشاهده

  .پرداختند ي می خطاهاي طبقه بنداي به کشف هاله

  

   سنجشابزار

 به :)PMPQ (و مدیریتیاي سمت حرفه پرسشنامه

هاي شخصیتی و سطح پیچیدگی  منظور سنجش ویژگی

، 3، قضاوت2، پردازش اطلاعات1ریزي برنامه(وظایف مدیریتی 

پرسشنامه از ) 6هاي فنی  ، مهارت5، روابط بین فردي4ارتباطات

این پرسشنامه که  .استفاده شد 7اي و مدیریتیسمت حرفه

ساخته شده است در ایران ) 1976(توسط مک کورمیک 

نخستین بار بر روي مدیران شرکت گاز در چهار استان 

، یزد، چهارمحال بختیاري )1384نوري و همکاران، (اصفهان 

و همچنین مدیران شرکت سایپا ) 1386عریضی، (و مازندران 

هاي    پژوهشاین پرسشنامه در. اجرا گردید) 1385عریضی، (

 آن نیز رواییمتعدد مورد استفاده قرار گرفته، پایایی و 

 همزمان این روایی) 1976(مک کورمیک . بررسی شده است

هاي شناختی در آزمون استعداد عمومی  پرسشنامه را با نمره

به دست آورده و ضرایب همبستگی بین دو آزمون را بین 

) 1384(اران نوري و همک.  گزارش کرده است83/0 تا 61/0

 آن را رواییپایایی این پرسشنامه را در ایران بررسی کرده و 

 ملاك و سازه مورد تحقیق قرار داده اند و رواییهاي   روشاب

ال و س108 این پرسشنامه با .نتایج مطلوبی به دست آوردند

عد وظایف مدیریتی را شش بهاي شخصیتی و  ویژگی

شامل : ریزي برنامه) 1: سنجد که عبارت است از می

دهی  بندي و سازمان بندي، بودجه ریزي، فهرست برنامه

شامل :  اطلاعاتپردازش) 2 ،هاي خود فرد یا دیگران فعالیت

لیف یا رمزگذاري اطلاعات، پردازش کمی رونوشت برداري، تا

) 3 ،ها ها، تحلیل و ترکیب اطلاعات و ایده اطلاعات یا داده

عملیات، اهداف و منابع شامل قضاوت در مورد افراد، : قضاوت

                                                
1. planning
2. processing information
3. judgment
4. communicating
5. interpersonal relationships
6. technical activities
7. Professional and Managerial Position Questionnaire 
(PMPQ)

شامل ارتباطات گفتاري، نوشتاري و : ارتباطات) 4 ،مالی

شامل نظارت و هدایت، : روابط بین فردي) 5 ،استفاده از زبان

آموزش، هماهنگی، مصاحبه، مشاوره دادن، نمایندگی و 

شامل استفاده از تجهیزات و : هاي فنی  مهارت) 6 ، ومذاکره

 به ذکر است لازم .ند، فنون و فرایندهاابزارها، و استفاده از رو

 از ی، بخشیدگیچیاس پی چهار مقيل شغل دارایابزار تحلکه 

ب هم ی که به ترتاستت یولوشغل، نقصان عملکرد و مس

 شغل مورد نظر را مورد لگران شغل که قبلایران و هم تحلیمد

در . کنند ی ميگذاراهده قرار داده بودند آن را نمرهمش

 مدیران ،پژوهشه دلیل آن که نمونه  بپژوهش حاضر

شخصیتی و وظایف مدیریتی هاي   هستند ویژگیها سازمان

 روابط  ارتباطاتریزي، پردازش اطلاعات، قضاوت، یعنی برنامه

 در مقیاس پیچیدگی شغل مورد نظر قرار گرفته بین فردي

  . است

براي سنجش  :)FIT(هاي صنعتی فلانگان  آزمون

هاي شناختی  تواناییدیران مانند هاي م برخی از شایستگی

هاي   نیز از برخی مجموعه آزمونلهاحل مس از قبیل ،آنها

 عددي استفاده شده استدلالاز قبیل آزمون  8فلانگانصنعتی 

 هاي جموعه آزمون به نامچهار مشامل  این آزمون. است

، هاي دیداري فضایی توانایی، هاي روانی حرکتی مهارت

 هاي شناختی عمومی است که هر ناییتوا هاي خاص و توانایی

در نیز این آزمون  رواییپایایی و  .هایی است  داراي آزمونیک

عریضی و ( است یید قرار گرفته مورد تاوایران محاسبه 

  ).1381همکاران، 

همچنین به منظور سنجش : 9هاي شبیه سازي تمرین

هایی  ، تمرینکانون ارزیابیهاي مختلف در  شایستگی

اي و کشف  هاي کازیه انند ایفاي نقش، تمرینسازي م شبیه

سنجش شایستگی به عنوان مثال براي. حقیقت تدوین شد

 یک مراجع خشمگین که نقش آن را یکی از تسلط بر خود

کرد در مقابل  دانشجویان کارشناسی آموزش دیده ایفا می

گرفت و  مدیر مربوطه که در جریان ایفاي نقش بود قرار می

براي .کردند دهی می تسلط او بر خود را نمرهها میزان ارزیاب

ها خواسته  مدیران، نیز از آنمتقاعدسازيسنجش قدرت 

 نقش او را ک مشتري که مجدداشد که در مقابل ی می

                                                
8. Flanagan Industrial Test (FIT)
9. simulation exercises
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کرد به  دانشجوي کارشناسی آموزش دیده ایفا می

  .متقاعدسازي بپردازند

  ها افتهی

 یی شناسایعنی به هدف اول پژوهش، یابی دستيبرا

هاي شخصیتی و پنج وظیفه  ژگیران، ویی مديها یستگیاش

و سپس  PMPQ به وسیله ابتدامدیران مدیریتی، 

 ارزیاب، 7توسط  FITهاي شبیه سازي و در مواردي  تمرین

بندي این  سپس به منظور طبقه .ندقرار گرفتسنجش مورد 

 6 ( نفر ارزیاب مورد تحلیل عوامل قرار گرفت7 هاي  دادهابعاد

 4اب، ی نفر ارز7ن یاز ا ولی از آنجایی که ).عد ب22طبقه و

 143اب در ی ارز5 مصاحبه همزمان و 171اب در یارز

به صورت  ها  آنيها  دادهداشتندمصاحبه همزمان حضور 

هاي مربوط   البته داده.ل عوامل قرار گرفتیمورد تحلجداگانه 

نیز تحلیل عاملی شده ) غیر مشترك(به ارزیابان متفاوت 

ها از نظر کفایت حجم لازم به ذکر است که همه آن .است

 داراي 2 اولکین- مایر-  و کایسر1 بارتلتکرویتنمونه با آزمون 

 در تحلیل 35/0شرایط مطلوب بوده و بارهاي عاملی بالاتر از 

همچنین هرگاه یکی از . عاملی اکتشافی مورد نظر قرار گرفت

 بود در 35/0 از ابعاد بر روي دو عامل داراي بار عاملی بالاتر

ه ی ارا1نتایج آن در جدول . بار عاملی بالاتر گنجانیده شد

  . شده است

 در گروه اول شود  ی مشاهده م در جدولچنانچه

 4گروه  (هایی که به طور همزمان مشارکت داشتند ارزیاب

ب یبه ترت) ي نفر5گروه  (ان مشتركابیو گروه دوم ارز) ينفر

.  قرار گرفته استییسا مورد شنا یا طبقه عامل5 و 4

 يعد بر روک بی در مورد اختصاص ها ابین ارزین، بیهمچن

به عنوان . ا طبقه خاص اختلاف نظر وجود داردیک عامل ی

گروه اول (اب ی ارز4 نفر از 3، يعد سازگار در بمثال

ک اتفاق نظر ی عامل يعد بر رون بیبه قرار گرفتن ا) ها ابیارز

 ها ابیگروه دوم ارز مورد رد است که ین درحالیادارند، 

عد بر ن بیاب به قرار گرفتن ای ارز5از  نفر 3، )ي نفر5گروه (

 عامل يعد بر رون بیبه قرار گرفتن ا نفر 2ک و ی عامل يرو

این درحالی است که در مورد گروه دوم . دارنددو اتفاق نظر 

 ارزیاب به قرار گرفتن 5 نفر از 3، ) نفري5گروه (ها  ارزیاب

بنابراین، هر چقدر . د بر روي عامل یک اتفاق نظر دارنداین بع

                                                
1. Bartlett’s test of sphericity
2. Kaiser-Mayer Olkin (KMO) 

اند، برابر است،  تعداد ارزیابانی که یک عامل را استخراج نموده

 5 نفري بیشتر از گروه 4اما میزان اشتراك نظر آنان در گروه 

اگر از شاخص تعداد ارزیابان، به تعداد کل . نفري است

 و در 75/0ه استفاده شود در بعد سازگاري این شاخص ب

به عبارت دیگر، چارچوب مرجع  .  است60/0 نفري 5گروه 

.  نفري در بعد سازگاري بیشتر موثر بوده است4براي گروه 

  گري، براي ابعاد خطرپذیري، داشتن انرژي، مربی

 نفري، 4گري نیز این شاخص، همچنان در گروه  مصاحبه

نرژي  است، در حالی که در ابعاد خطرپذیري و داشتن ا75/0

باشد و در بعد   می4/0این شاخص برابر   نفري، 5در گروه 

-رغم برابري تعداد ارزیابان، به دلیل بزرگ گري، علی مصاحبه

کمتر ) توافق ارزیابان(تر بودن گروه اخیر، مقدار این شاخص 

ریزي، شاخص توافق، در ابعاد حل  در طبقه برنامه. شود می

 نفري، و در ابعاد 4ن مساله و سازماندهی در گروه ارزیابا

 نفري 5گیري، در گروه ارزیابان  تفسیر اطلاعات و تصمیم

هاي شخصیتی و  رسد در طبقه ویژگی به نظر می. بیشتر است

فردي، برتري با گروه کمتر ارزیابان  هاي بین طبقه مهارت

 این برتري از بین  مشترك است، در حالی که در بقیه طبقات،

 خود به خودي از ارزیابان متفاوت گروهی که به طور. رود می

شکل گرفته است نتوانسته تمایزي بین عوامل ایجاد کند و 

 عامل توسط این ارزیابان 2در واقع تعداد عوامل تا حد 

کاهش یافته است و فقط یک ارزیاب توانسته در طبقه 

پردازش اطلاعات، به بعد پیش بینی بر اساس مدل، دست 

دهد ارزیابان  ی است که نشان میاین یافته بسیار مهم. یابد

مشترك باید در جلسه کانون ارزیابی حضور داشته باشند و 

در صورتی که ارزیابان متفاوتی، محتواي جلسه را قضاوت 

اي از جلسه ارایه خواهند داد که  کنند، داده هاي پراکنده

لازم به ذکر است که  .کند چارچوب مشترکی را ایجاد نمی

 است که ییها ابی ارز1 در جدول ها ابیمنظور از تعداد ارز

 بر 35/0 بالاتر از یل بار عامي داراها آنیل عاملی تحلجینتا

  .اند  عامل مربوطه بودهيرو
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  1جدول 

  طبقات و ابعاد شایستگی مدیران

    نفر143کنندگان  نفر و تعداد شرکت5ها تعداد ارزیاب: 2 گروه **                                      نفر171کنندگان  نفر و تعداد شرکت4ها تعداد ارزیاب: 1 گروه *

بعدطبقه  3گروه *                                        2 گروه *                            1 گروه *

  ها تعداد ارزیاب  عامل  ها تعداد ارزیاب  عامل  ها تعداد ارزیاب  عامل

C1:شخصیتیویژگی                

  D1: تسلط بر خود  F1  4  F1  5      

  D2 :سازگاريF13  F13  F1  2  

  D3 :خطر پذیريF13  F12  F1  3  

  D4 :داشتن انرژيF13  F12  F1  2  

C2:بین فردي تارمه              

  D5 :مربی گري  F13      F14  

  D6 : مصاحبه

  گري 

F13  F13  F11  

  D7 :متقاعدسازي  F12  F12  F12  

  D8: آگاهی از

  محیط اجتماعی

F12  F11  F11  

  D9: انعطاف

  رفتاري

F12      F11  

  D10 :رهبري  F14      F14  

C3 :برنامه ریزي                

  D11 :لهاحل مس  F2  2  F23      

  D12 :سازماندهی  F23  F24      

  D13: تفسیر

  اطلاعات

F24  F23      

  D14 : تصمیم

  گیري

F24  F23      

C4:ارتباطی مهارت                

  D15 :بیان کلامی  F3  4  F34      

  D16 : سیالی

  نوشتاري

F32  F33      

  D17 : مهارت در

ترازسازي سطح 

  بیان

F32  F33      

C5 :پردازش اطلاعات                

  D18 : استدلال

  عددي 

F4  4  F41  F23  

  D19 : میان برهاي

  یشناخت

F43  F41  F22  

  D20 : پیش بینی

  بر اساس مدل

F43  F4  2  F31  

C6 :قضاوت              

  D21 : قضاوت در

  روابط انسانی

F43  F5        

  D22 : قضاوت در

  ها برنامه

F43  F5        
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 زان برازش مدلیمهدف دوم پژوهش،  یبه منظور بررس

 ییکوی، شاخص ن1ی مجذور خيها از شاخص ،یستگیشا

شاخص برازش ، 3يسه ای، شاخص برازش مقاGFI(2(برازش 

 استفاده 5بین تقریانگیشه مجذور می ريخطاو  4هنجار شده

دار  ا معني از لحاظ آماریاگر مجذور خ). 2جدول (شد 

 يها ن اگر شاخصیهمچن. نباشد، دال بر برازش مناسب است

CFI و شاخص 95/0تر از   بزرگ RMSEAتر از   کوچک

 و الکسوپولوس(برازش مناسب و مطلوب است  باشد، 05/0

 شاخص بد ، به همین دلیل گاهی آن را)2004 ،یسیتزکالا

   .اند پردازش نامیده

  

  

نتایج بررسی در راستاي هدف سوم  3در جدول 

 ضرایب همبستگی بین ابعاد پیچیدگی شغل پژوهش،

 و ابعاد مختلف شایستگی مدیران در PMPQبرگرفته از 

 در این جدول، وجود ارتباط . نشان داده شده استACروش 

اي  عد همنام از اهمیت قابل ملاحظهبدو دار بین  امثبت و معن

  .برخوردار است

  

  

  

  

  

                                                
1. Chi Square (χ2)
2. Goodness-of-Fit Index (GFI)
3. Comparative Fit Index (CFI)
4. Normed Fit Index (NFI)
5. Root-Mean-Square Error of Approximation 
(RMSEA)

 شش مدل شود، یمشاهده م 2 در جدول چنانچهجه یدر نت

 به عبارت . برخوردار استی مطلوب برازش ازیستگی شایعامل

 ،کانون ارزیابیدیگر، با وجود آن که در تحلیل شغلی مقدم بر 

ن آموزش داده اي به ارزیابا پنج عامل به عنوان طبقات هسته

 شش عامل پدیدار شد که ،شده است اما در تحلیل عاملی

با توجه به نتایج .  استPMPQپنج عامل آن مشابه با 

 نسبت به بقیه ارزیابان نتایج 5 و 4 ارزیابان ،تحلیل عاملی

  .اند تري با توجه به مدل مبنایی داشته ضعیف

  

  

  

  

یب علاوه بر این، همان گونه که مشاهده می شود ضرا

 AC( که با دو روش مختلف مختلفعد  دو بهمبستگی براي

اند با هم متفاوت  گیري قرار گرفته مورد اندازه) PMPQو 

با   ACریزي در عد برنامهن ببه عنوان مثال ارتباط بی. است

دار است، ا و معنPMPQ 22/0هاي بین فردي در  عد مهارتب

هاي   مهارتعد با بPMPQریزي در  عد برنامهن باما ارتباط بی

  .دار استا و غیرمعنAC، 18/0بین فردي در 

  2جدول 

هاي برازش مدل پنج عاملی شایستگی شاخص

  df/2XGFI  CFI  NFIRMSEA  شماره ارزیاب

1  47/4  95/0  93/0  88/0  02/0  

2  19/4  93/0  95/0  87/0  04/0  

3  27/5  92/0  94/0  89/0  03/0  

4  42/6  91/0  93/0  83/0  04/0  

5  71/6  89/0  91/0  85/0  06/0  

6  96/3  92/0  90/0  89/0  03/0  

7  08/4  94/0  91/0  87/0  04/0  
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  3جدول 

  هاي مدیران  ضرایب همبستگی بین پیچیدگی شغل و شایستگی
                  QPMP

AC
  ارتباطی مهارت  فردي  بین مهارت  قضاوت  ریزي برنامه  پردازش اطلاعات

57/017/0**38/0**  29/0*  -07/0   شخصیتی ویژگی

26/0*63/0**31/0**23/018/0*  ن فردي بی مهارت

32/0**22/0*11/0*56/0**27/0*  برنامه ریزي

46/0**28/0*29/0*21/0*19/0   ارتباطی مهارت

17/0-39/011/0**23/0**47/0**  پردازش اطلاعات و قضاوت

             01/0< p**        05/0 < p*  

  

  بحث

، شناسایی و گیري تصمیمحقیقت این است که 

هاي   ترین چالش گیري از مدیران شایسته یکی از اساسی بهره

به . ها براي عبور از شرایط دشوار فردا است پیش روي سازمان

هاي آینده نگر، به دنبال  همین منظور، بسیاري از سازمان

مین اهاي جدي و منظم براي برآورد و ت  طراحی برنامه

بدیهی است . این زمینه هستندهاي آینده خود در   نیازمندي

ها مستلزم استفاده از فنون ارزیابی علمی و   اجراي این برنامه

قابل اعتمادي است که بتوانند به ارزیابی درست 

یکی از ).1386تورنتن،  ( مورد نظر بپردازندهاي شایستگی

که به   کانون ارزیابی است ي سنجش شایستگی،ها این روش

 بسیار  ارتقا، گزینش و پرورش افراددلیل نقش آن در انتخاب،

ت پژوهش حاضر یاهم. )2006تورنتن و راپ،  (دارداهمیت 

، سنجش و یی شناساي براکانون ارزیابیروش طراحی ز در ین

، براساس وظایف مدیریتینرای مدیستگیشابندي  طبقه

 براساس ابعاد کانون ها ابیزان ثبات در قضاوت ارزیسنجش م

 شغل با یدگیچی پارتباط یبررست ی و در نهایابیارز

  . ران استی مدیستگیشا

 یعنی شناسایی پژوهشاول   هدفبررسیدر 

اساس تحلیل شغل، نتایج ا یا ابعاد مدیریتی بره شایستگی

ها نشان داد که این   ارزیاب عاملی اکتشافیتحلیل

شوند  بندي می  بعد طبقه22 طبقه و 6ها در  شایستگی

 در ر کانون ارزیابی معمولاین مشکل دبزرگتر). 1جدول (

مرحله اول یعنی مشاهده رفتارها و مرحله دوم یعنی 

دهد و اگر این دو مرحله به  بندي این رفتارها رخ می طبقه

که یک ارزیاب باید رفتار  درستی انجام گیرد مرحله سوم

مورد نظر را براي دیگران شرح دهد و در مرحله چهارم که 

 شناسایی رفتار به درستی بندي برسند چون باید به جمع

با توجه به این که . صورت گرفته، مشکل چندانی وجود ندارد

همواره این مشکل که بعد هستند اي درست طبقات هسته

Dj :براي . کند  به کدام طبقه است دشواري ایجاد میمربوط

هاي شخصیتی  جزء بعد ویژگی)تسلط بر خود( D1 آیا مثال،

 آن را ه، صورت مشاهدکه در هاي بین فردي استیا مهارت

 گروهی آن را مربوط به طبقه ؟باید در کدام طبقه گنجاند

هاي  اي ویژگی شخصیتی و گروهی مربوط به مهارت هسته

 بین آنها به سادگی رفع اختلاف عمولادانند و م بین فردي می

شواهد تجربی نشان داده به عبارت دیگر  .شود میسر نمی

هاي بین   جزء مهارت،)بر خودتسلط ( D1است که این بعد 

.  باید در طبقه مجزایی گنجانیده شودنیست وفردي 

پژوهشگران براي اعتباریابی نتایج، ابعاد هر طبقه را به 

د کننده نتیجه تحلیل ها تاییمدیران نشان دادند و قضاوت آن

حل  (D11توان به هاي دیگر می به عنوان مثال. عاملی بود

پردازش  ریزي و یا تواند جزء برنامه ی که م اشاره نمود)لهامس

 اما نتایج تحلیل عاملی راه حل قطعی ،اطلاعات قرار گیرد

 ، مثال دیگردر. ریزي استه می دهد که مربوط به برنامهیارا

D19به این . تواند جزء قضاوت و یا پردازش اطلاعات باشد  می

 ناپذیر راجع به ابعاد هر هاي پایان ترتیب تحلیل عاملی بحث

  .رساند  به پایان میطبقه را با ریاضی

هاي  در جریان تشکیل کلاسکه  نویسندگان مقاله 

هاي مورد نظر با  گنجی ابعاد در طبقه دوره در مورد درون

هاي فراوانی رو به رو بودند که هر یک نوعی پراکندگی مثال

 بیشتر ارزش تحلیل ،داد در مورد ابعاد طبقه اي پیشنهاد می

 براساس تحلیل علاوه بر این،. کنند  می ا دركعاملی حاضر ر

  عاملی شایستگی از برازش مطلوبیششمدل ییدي، اعاملی ت

دستاوردهاي نظري و این یافته ). 2جدول (برخوردار است 
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یافته، ن ی این دستاورد نظرياول: کندمهم را مطرح میعملی 

 در زمینه انواع ی قبلهايپژوهش يها افتهیبا همسویی آن 

 ؛2008چونگ، ؛ 2001تت، ؛ 1999، بلر( است ها ستگیشای

ین دوم. )2002،  و همکارانهوبگود؛ 2010مولز و تورنر، 

است که  ها یستگی از شایی الگوییدادستاورد نظري پژوهش ت

بورنت و ( یید قرار گرفته استادر سایر تحقیقات نیز مورد ت

 براساس ، نیزيکاربردعملی یا دگاه یک دیاز  )2006داچ، 

توان از تحلیل شغل به  میهاي این قسمت از پژوهش  یافته

ها استفاده  عنوان روشی قابل قبول براي شناسایی شایستگی

ی است که نظرانصاحباعتقاد این یافته در راستاي . نمود

باید کانون ارزیابی هاي  به منظور شناسایی شایستگیمعتقدند 

تورنتن و  ؛2006بورنت و داچ، (استفاده نمود از تحلیل شغل 

  ).2011؛ کراس و همکاران، 2006، راپ

هدف دوم پژوهش یعنی میزان ثبات در قضاوت 

ها، با مقایسه دو گروه ارزیاب چهار و پنج نفري نیز  ارزیاب

ها افزوده شود، توافق  بر تعداد ارزیابچه  که هر شدمشخص 

عد بر روي یک عامل،  در مورد اختصاص دادن یک بهابین آن

 دقت ،به عبارت دیگر با کاهش حجم نمونه. دشوکمتر 

 با توجه به برازش ،با این وجود. کاهش پیدا کرده است

ها  رسد ارزیاب  عاملی شایستگی، به نظر میششمطلوب مدل 

یات ی نفري به جزپنج نفري و چه در گروه چهارچه در گروه 

 و دقت و اند رفتار توجه کرده و به قضاوت عینی پرداخته

 .تیید مدل رفتاري اساها حاکی از تموجود بین آنتوافق نظر 

هاي آموزشی به خوبی  توان در دوره  میهمچنین از این ابعاد،

تجربه عملی پژوهشگران نشان داده بود که . استفاده کرد

 همیشه با تردید رو به ،طبیعی هاي گنجی ابعاد در طبقه درون

  دربندي طبیعی این تا حدي به دلیل ماهیت طبقه. رو است

طبقات مصنوعی که . گردد هاي مصنوعی باز می مقابل طبقه

 1خوب تعریف شده) ها مانند چند ضلعی(ساخته بشر است 

هاي آن و یا ابعاد زیرمجموعه آن مشکلی  بوده و در مورد مثال

از جمله رفتارهاي (وجود ندارد در حالی که طبقات طبیعی 

این . د هستن2بد تعریف شده) ارزیابیکانون مدیران در 

. شناسی شناختی است موضوعی قدیمی و دامنه دار در روان

 تا حد زیادي بر کانون ارزیابیساخت طبقه هاي اصلی در 

گیرد اما با تحلیل عاملی اکتشافی  پایه عقل سلیم صورت می

                                                
1. well-defined
2. ill-defined

 در شوند ومیو تاییدي این طبقات به دقت ساخته 

آنها هاي بعدي می توان با تاکید بیشتري بر مبناي  آموزش

 چارچوباین که جمله آن  از ارزیابان را انجام داد وآموزش 

  .یکسان ساخت ارزیابان را ذهنی

 هدف سوم راستاينیز که در   پژوهشدیگریافته 

 بین ابعاد پیچیدگی شغل در ارتباط طراحی شد،پژوهش 

PMPQ روش  درشایستگی مدیرانابعاد یا  وAC  مورد

ز آن است که بین اکثر ابعاد حاکی انتایج، . بررسی قرار گرفت

داري ا معنارتباطپیچیدگی شغل و ابعاد شایستگی مدیران 

برگرفته تر این که بین ابعاد پیچیدگی شغل  وجود دارد و مهم

از تحلیل شغل و همان بعد شایستگی مدیران برگرفته از 

جدول (داري وجود دارد  رتباط مثبت معنی نیز اACروش 

 تحلیل شغل در شناسایی کاربرد این یافته نیز از ).3

ها  و همسو با سایر دیدگاهکند  ها حمایت می شایستگی

در ) 2006؛ تورنتن و راپ، 2004 هانسون، -تورنتن و مولر(

 با ACدهد که   این موضوع نشان می.این زمینه است

هایی که مشاهده   جنبهدرتر شدن مشاغل به خصوص  پیچیده

ی بیشتري دارد موفقیت ها جنبه استنباط مستقیم فعالیت

همچنین . و از امتحان سربلند بیرون آمده استکسب کرده 

 ACتاکید امروزي بر استفاده از که دهد  نشان میاین یافته 

در منابع انسانی در سطح بالاتر مشاغل به خصوص مشاغل 

  .مدیریتی تا چه اندازه درست است

سنجش شایستگی، ارزیابی در  با توجه به نقش کانون

ولان ارشد ومسبه نتخاب، ارتقا، گزینش و پرورش افراد، ا

 به منظور ارزیابی شود تا  پیشنهاد میهاي کشور سازمان

م نمودن زمینه راههاي نیروهاي خود و ف شایستگی

سالاري، اقدامات لازم را به منظور طراحی، استقرار و  شایسته

به کارگیري کانون ارزیابی مدیران و حتی کارکنان به عمل 

مین و ا مورد نیاز را براي ت مادي و معنويهاي آورده و حمایت

 گسترش ،از طرف دیگر . این روش ارزیابی فراهم آورندعرضه

 ها و کانون ارزیابی در کشور و پذیرش آن توسط سازمان

سازي در سطح ملی و اجراي آن   فرهنگمدیران ارشد نیازمند

ژوهشگران  بنابراین به پ،استانداز کشور  در راستاي چشم

هاي ارزیابی در  شود با اجراي عملیاتی کانون پیشنهاد می

زمینه را براي  ،هاي تحقیقاتی  به شکل طرححتیها  سازمان

در مورد  برخلاف تصریح اکثر متون .این امر فراهم آورند

بسیاري از ) 1385؛ بالانتاین، 1386  تورنتن، (کانون ارزیابی
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شغل  ل بر تحلیل در ایران به جاي تحلیل شغمتخصصین

 هرچند پژوهشگران استفاده از تحلیل. استراتژیک تاکید دارند

 را چنانچه در همان متون نیز به آن اشاره شغل استراتژیک

کنند اما تحلیل شغل موجود را نیز پایه  شده است رد نمی

دانند و نتایج تحقیق حاضر نشان داد   می ACمناسبی براي 

ترین  م مه. استAC بناي که تحلیل شغل مبناي موثري در

فزوده  ا، که نیازمند توجه جدي استحاضریافته پژوهش 

هاي آموزشی   و کلاسPMPQ است که درشدن یک بعد 

 . استدیده شده  AC اما در،ارزیابان به آن توجه نشده بود

هاي قبلی  آموزش را طبق این بعد جدیدهر چند ارزیابان 

اما در تحلیل عاملی به اند  ري ادغام کردهخود در طبقات دیگ

  وD1، D2، D3(صورت یک طبقه مستقل شامل چهار بعد 

D4(،سازگاري، خطرپذیري و داشتن    یعنی تسلط بر خود

 با این بعد. ظاهر شده و در تحلیل افزوده شده است) انرژي

 هماهنگ بوده و O*NET شبکه مشاغل تاکیدات جدید در

ه یروش ارا. ستتاکید کرده ا   AC توجه به شخصیت در بر

 ارزیابی عملکرد برايتوان  شده در پژوهش حاضر را می

 به کاربست و نتایج آنها را تحلیل عاملی کرد ACارزیابان در 

و اگر نتایج تحلیل عاملی ارزیابی به لحاظ روش تحلیل 

 را از آنکننده نبود نتایج  هاي اکتشافی یا تاییدي دلگرم عامل

ر واقع در پژوهش حاضر با د. مجموعه ارزیابان حذف نمود

در پژوهش حاضر  (6 و 5 هاي گروهحدف نتایج ارزیابان

گران   مشاهدهگروهیپایایی بین و درون) گزارش نشده است

  . اي کاهش یافت افزایش و خطاي هاله

  باید اشاره نمود کهبه عنوان یک محدودیتدر پایان 

 PMPQدر کانون ارزیابی حاضر، ابعاد یا شایستگی براساس 

بهتر است متناسب با طراحی شدند، این در حالی است که 

هاي  و شایستگی تحلیل شغل صورت گیرد و وظایف ،هر شغل

شناسایی شده و سپس به وسیله مدیریتی متناسب با آن 

با این وجود .  مورد ارزیابی قرار گیرندسازي تمرین شبیه

ی، ابوالعلایی، حبیب(اند  همان گونه که تحقیقات نشان داده

ها و   نقش،براي یک مدیر) 1390 و وروانی، جواهري زاده، 

 کانون ارزیابی با روشتوان  ، لذا میوظایف مشترك وجود دارد

مورد ارزیابی قرار هاي مشترك را  نه تنها وظایف و شایستگی

تگی شایسمتناسب با هر سمت مدیریتی نیز توان  میداد بلکه 

ودیت عمده تحلیل  یک محد.افراد را مورد سنجش قرار داد

، از قبل مشخص شغل فعلی آن است که طبقات اصلی

 مانند(که در تحلیل شغل کیفی هستند در حالی

DACUM  یا FJA (ها در جریان بحث  مخزن شایستگی

نتایج پژوهش حاضر به یک . آیند به دست میبارش فکري 

 نیز PMPQبحث دامنه دار روان سنجی در تحلیل شغل 

 در ایران PMPQ تحلیل شغل با روش در. خاتمه می دهد

از آن جا ) 1386 و 1385؛ عریضی، 1384نوري و همکاران، (

 PAQ سسهو م،که هر مقیاس داراي تعدادي سوال بود

که با  در حالی،به صورت مجزا تحلیل می کرد ها را سوال

توجه به این که یک سوال تنها داراي شاخص پایایی سنجی 

 پژوهشگران به صورت ،نباخ نیستمناسبی در فرمول آلفا کرو

 هاي پژوهش یافته. کردند ها را تحلیل می مقیاسی، سوال

ها هر کدام داراي ابعادي  حاضر نشان داد که این مقیاس

 سوالی در پرسشنامه تحلیل ، هر چند براي این ابعاد،هستند

توان  وهش حاضر میپژشغل وجود دارد که به کمک 

توان  میل این پرسشنامه میبا تک. پرسشنامه را تکمیل کرد

تر ساخت و این   را کامل ACهاي قبل از  تحلیل شغل

ترین پیشنهاد کاربردي پژوهش براي پژوهشگران  مهم

  . استهاي آیندهپژوهش
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كانون ارزيابي، تحليل شغل و شايستگيهاي مديريتي



كاربرد كانون ارزيابي و تحليل شغل در تعيين شايستگيهای مدیریتی
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چكيده

هدف پژوهش حاضر تعيين شايستگي و ابعاد كانون ارزيابي از طريق تحليل شغل و فراهم سازي سازگاري در قضاوت ارزيابان و همچنين تعيين رابطه پيچيدگي شغل و ابعاد کانون ارزیابی است. تعداد 200 نفر از مديران سازمان ها و کارشناسان روانشناسی صنعتی و سازمانی در این پژوهش شرکت داشتند. پرسشنامه تحليل سمت مديريتي و حرفهاي (PMPQ) بر روی مدیران اجرا و زيرمقياس پيچيدگي شغل به عنوان ابعادي که در شايستگي مديران نقش برجسته دارند در پژوهش مدنظر قرار گرفت. سپس ارزیابها با استفاده از تمرينهاي شبیه سازی و آزمونهای صنعتی فلانگان (FIT)، مدیران را در ابعاد یا شایستگیها مورد ارزیابی قرار دادند. نتایج تحلیل عاملی اکتشافی ارزیابها 6 طبقه شامل 22 بعد شایستگی را نشان داد. نتايج تحليل عاملي تاييدي نیز براي هر يک از ارزيابها به طور مستقل انجام شد که دلالت بر مطلوب بودن الگوي 6 عاملي داشت. همچنين رابطه بين پيچیدگي شغل در پرسشنامه تحلیل سمت مدیریتی و حرفهای با شايستگيهاي به دست آمده متناظر در سطح بالا بود. این یافتهها نشان می دهد که تحليل شغل در کانونهاي ارزيابي هم در جهت اعتباربخشي به يافتهها و هم در جهت تعيين ابعاد شايستگيها اهميت دارد. بنابراین از کانون ارزیابی و تحلیل شغل میتوان در شناسایی و سنجش شایستگیهای مدیریتی استفاده نمود.
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Abstract 


The aim of the current research was to determine Assessment Center (AC) competencies and dimensions via job analysis and provide consistency of assessor's judgment, also determine relation between job complexity and AC dimensions. Statistical population consisted of all managers of the different organizations of Isfahan, whom 200 mangers were selected via convenient method and assessors were trained, considering seven steps of AC and integrated by same frame of reference in their judgment. Managers’ job analysis was performed via the Professional and Managerial Position Questionnaire (PMPQ) and the complexity subscale of job analysis was considered as dimension with salient role in manager competency. Then, assessors scored managers via simulation exercises and Flanagan Industrial Test (FIT) on dimensions or competencies. The six category embedded 22 dimension was specified via exploratory factor analysis. The confirmatory factor analysis findings were administered for each of evaluators in dependently and indicate desirability of six factor model. Also, the relation between job complexity in job analysis and correspondent obtained competencies were high. The findings indicate that job analysis is important in two aspects, first validation of AC finding, second in determining competencies dimensions. Thus, Assessment centers and job analysis can be used to diagnose and assess managerial competencies.
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مقدمه

يکـي از سرمايـههاي مهم هر سازمان، منابع انسانـي است کـه در جهت دستيابي به اهداف سازماني نقش بسيـار مهمي را ايفا ميکند. بيترديد نقش منابع انساني با حركت از سطوح ابتدايي سازمان (مشاغل سادهتر)، به سمت راس هرم سازمان (مشاغل پيچيدهتر) پر رنگتر ميشود. پيچيدگي شغل
، يعني چالش برانگيز بودن شغل (فرد، ملامند و     بن- دیوید، 2002) از جمله ويژگيهاي شغل است که با عملکرد شغلي افراد ارتباط دارد (زانچر، هسنر، اشمیتز، زویرزانسکا و فرس، 2010)، بنابراين، اگر در راس هرم سازمانها که مشاغل پيچيدهتر وجود دارند مديراني قرار گيرند که علاوه بر ويژگيهاي عمومي براي احراز شغل، از تواناييها و شايستگيهاي
 خاصي نيز برخوردار باشند، موفقيت سازمان در رسيدن به اهداف سازماني نيز تضمين خواهد شد.

در ايران نيز ضرورت توجه به موضوع شايستگي مديران در سالهاي اخير بيش از پيش احساس ميشود، به نحوي که براساس فصل هشتم قانون خدمات کشوري مصوب 1386 مجلس شوراي اسلامي، انتصاب و ارتقاي شغلي کارمندان باید پس از احراز شايستگي و عملکرد موفق آنان در مشاغل قبلي صورت گيرد (آذر و لطيفی، 1387). اما شايستگي واژهای با تعاريف متعدد است (اسچيپمن و همکاران، 2000) که گاهي به معناي شايسته بودن يعني انجام آن جنبه مورد انتظار در شغل است و گاهي به قابليتهاي دروني فرد اشاره دارد که براي انجام کار درست لازم است (چن و ناکين، 2006؛ مکلاگان، 1997). در جامعترين تعريف ميتوان گفت شايستگي، عامل کليدي در بقاي سازمانها به مجموعه دانش، مهارتها، خصوصيات شخصيتي، علایق، تجارب و توانمنديهاي مرتبط با شغل اطلاق ميشود که فرد را در عملکرد شغلي خود موفق ميكند (بورنت و داچ، 2006). 

شايستگي، امروزه بسيار مورد توجه صاحبنظران و صاحبان مشاغل است و شايد تنها تفاوتي كه بين صاحبنظران وجود دارد، در انواع شايستگيهاي لازم براي يک مدير باشد. براي مثال، به شايستگيهايي همچون مديريت زمان، اولويتبندي کردن، برنامهريزي، گوش دادن، سازماندهي، تشخيص و حل مشکل، تصميمگيري، خطرپذيري، مربيگري (چونگ، 2008)، مهارت ارتباطي، مسووليتپذیری (بلر، 1999)، خلاقيت، خودآگاهي، واقعبيني، دانش تجاري، ادراک سياسي (تت و همكاران 2000)، مهارتهاي ارتباطي و بين فردي (هوبگود و همكاران، 2002)، تفکر انتقادي و نفوذ (مولر و تورنر، 2010) ميتوان اشاره کرد. ناگفته پيدا است که با وجود شناسايي شايستگيهاي مختلف و متنوع در پژوهشهاي متعدد اما اين شايستگيها، با یکدیگر ارتباط دارند چرا که در اين دنياي پررقابت، سازماني موفق خواهد بود که مديراني با  شايستگيهاي متعدد در اختيار داشته باشد. بر همين اساس نيز امروزه ارزيابي شايستگيها در الگوي شايستگيها يعني مجموعهاي از شايستگيها صورت گرفته است (بورنت و داچ، 2006).

موضوع مهمی که در مورد شایستگیها اهمیت دارد، وجود ابزاری برای سنجش این شایستگیها است (لیونز، سانچز و دیکورت، 2004؛ مارکوس، کوپر- توماس و آلپرس، 2005). يكي از روشهايي که در کشورهاي توسعه يافته (تورنتن و گيبونس، 2009) و طی ده سال اخیر در کشور ایران (ابوالعلایی، حبیبی، جواهری زاده، و وروانی، 1390) مانند شرکت بهسو، سازمان گسترش و نوسازی، (معاونت منابع انسانی سازمان گسترش و صنایع نوسازی ایران، 1384) و ایران خودرو (مدیریت خدمات مدیران شرکت ایران خودرو، 1387) براي سنجش شايستگي کارکنان و بالاخص مديران مورد استفاده قرار ميگيرد كانون ارزيابي
 است. 

کانون ارزيابي با عمر پنجاه ساله خود (بولر و ور، 2009) يك روش ارزيابي است (بولر و ویر، 2009؛ چن، 2006؛ هووارد، 1998)، در حاليكه گاهي نحوه نامگذاري آن در ذهن افرادي كه با آن آشنا نيستند تصور مكان را ايجاد مي كند. اين روش در چند دهه اخیر در بخشهای دولتی و خصوصی كاربرد زیادی یافته است (کارلس، 2007؛ ملچرز، کلینمن و پرینز، 2010) و به سنجش دانش، مهارت، تواناييها و ويژگيهاي گروهي از شركتكنندگان (اکثرا مديران) (ديلچرت و وانز، 2009؛ ملانکن و ويليامز، 2006) توسط تيم ارزيابان با استفاده از طيف گستردهاي از تمرينهاي شبیهسازی
 دلالت دارد (ديلچرت و وانز، 2009). 

تمرین شبیهسازی، نوعی آزمون موقعیتی
 است که در آن با شبیهسازی یک موقعیت، به شرکتکنندگان محرکهای پیچیدهای ارایه میشود و انتظار میرود که رفتارهای پیچیده آشکاری نشان دهند (تورنتن و          مولر- هانسون، 2004). یکی از مزیتهای عمده کانون ارزیابی وجود همین تمرینهای شبیهسازی است زیرا به علت وجود این تمرینها، ارزیابها میتوانند رفتارهای افراد را در شرایطی شبیه به موقعیت شغلی مورد ارزیابی قرار دهند (اسچولارت و لیونز، 2011). این تمرینها انواع مختلفی دارد که از جمله میتوان به ايفاي نقش
، کشف حقيقت
، تمرينهاي کازيهاي
 اشاره نمود (ديلچرت و وانز، 2009). ايفاي نقش از جمله تمرينهايي است که شرکت کننده با فرد ديگري که نقش يک زيردست، همکار يا غيره را ايفا ميکند، تک به تک به گفتگو ميپردازد. در کشف حقيقت نيز شرکت کننده اطلاعاتي را در مورد یک مشکل مطالعه ميکند و سپس فرصتي براي او فراهم ميشود تا با طرح پرسشهاي هدايت شده با فرد ديگري (ايفاگر نقش) اطلاعات بيشتري کسب کند. اما در تمرينهاي کازيهاي در مقابل مديران، کاربرگ شامل کارهايي که بايد انجام دهند قرار ميگيرد و برای مثال اگر سنجش اولويتبندي مطرح است مديران بايد آنها را رتبهبندي کنند بدون اين که به صورت صريح از آنها چيزي خواسته شود (تورنتن، 1386). اين کانونها در دستيابي به اهداف متعددي از جمله شناسايي شايستگيهاي مديران (ديلچرت و وانز، 2009)، انتخاب، ارتقا، گزینش و پرورش آنها بسیار حایز اهمیت هستند (تورنتن و راپ، 2006).

برای شناسایی اين شايستگيها که در ادبيات مديريت، به عنوان ابعاد
 در کانونهاي ارزيابي شناخته ميشود، ابتدا بايد بهترين و كارآمدترين ابعاد، شاخصها و معيارها در قالب فهرستي از قابليتها و شايستگيها مورد شناسايي قرار گيرد. گام بعدي، تدوين و طراحي طيف گستردهاي از تمرينهاي شبیهسازی است که معيارهاي مورد نياز را به خوبي اندازه بگيرد. بنابراين، از آنجايي که در اين مرحله مشخص ميشود که هر معيار با چه تمريني سنجيده ميشود، به اين ترتيب ماتريسي از معيارها و تمرينها توسط ارزیابها حاصل ميشود. سپس تيمي از ارزيابهاي آموزش ديده حين فعاليتهاي شرکتکنندگان در تمرينهاي شبيهسازي شده به ارزيابي معيارهاي موجود در هر يک از آنها مبادرت ميورزند (بالانتاين و پوا، 1385). 

حال با وجود پيچيدگي مشاغل و انواع متعدد شايستگيها، سوال اين است که چه نوع شايستگيهايي در اين کانونها بايد مورد سنجش قرار گيرند، زيرا داشتن هر نوع شايستگي، به منزله موفق شدن در هر شغلي نيست. در واقع لازم است داوطلبين مشاغل مختلف، در ابتداي کار از نظر تواناييهاي مختلف مورد ارزيابي قرار گيرند و متناسب با تواناييها و ويژگيهاي خود در جهت اشتغال به کارها هدايت شوند (گنجی، 1378). به اعتقاد برخی از صاحب نظران، این شایستگیها شامل ویژگیهای انسانی
 (از قبیل استعداد
، صفات
، ارزش
، تواناییها
، دانش
، مهارت
، ترجیحات
 و عقاید
) و به اعتقاد برخی شامل وظایف
 است (تورنتن و مولر- هانسون، 2004). تحقیقات امروزه هر دو دیدگاه را تایید کردهاند (جکسون، استیلمن و انگلرت، 2010). 

در حال حاضر، موضوع مهم چگونگی شناسایی این شایستگیها است. شايستگيهاي مورد نياز در کانون ارزیابی معمولا براساس تحليل شغل
، استخراج ميشود (بورنت و داچ، 2006؛ راث ول، 1384؛ کراس، روسبرگر، دادسول، ونتر و جوبرت، 2011). تحليل شغل، فرايندى است كه از راه آن، ماهيت و ويژگىهاى هر يك از مشاغل، در سازمان بررسى مىشود و اطلاعات كافى درباره آنها جمعآورى و گزارش مىشود. این اطلاعات میتواند شامل وظایف مدیریتی مانند برنامهریزی، پردازش اطلاعات، قضاوت، ارتباطات، روابط بینفردی و مهارتهای فنی باشد که توسط مککورمیک (1976) ساخته و به وسیله پرسشنامه و یا مصاحبه مورد سنجش قرار میگیرد. بنابراین، با تجزيه و تحليل شغل معلوم مىشود كه هر شغل چه وظايفى را شامل مىشود و براى احراز و انجام شايسته آن، چه مهارتها، دانشها و توانايىهايى لازم است (قوامی، 1386). بنابراین، برخلاف این تصور که تحلیل شغل مربوط به فعالیتهای گذشته است اما شایستگیها عموما معطوف به آینده هستند، میتوان از انواع مختلف تحلیل شغل بهخصوص تحلیل شغل استراتژیک
 برای شناسایی شایستگیها استفاده نمود. تحلیل شغل استراتژیک فرایند تفکر درباره اهداف آینده سازمان است به نحوی که به وسیله آن مقتضیات شغلی استنباط شود (تورنتن و راپ، 2006). اهمیت تحلیل شغل در تعیین شایستگیها به اندازهای است که حتی برخی از محققان استدلال نمودهاند که در سازمانها ظاهرا اساس تمام الگوسازیهای شایستگی
، فرایند تحلیل شغل است (روگبرگ، 2007).

اکنون با توجه به این که براساس عقیده صاحبنظران در امر کانون ارزیابی (تورنتن و مولر- هانسون، 2004؛ تورنتن وراپ، 2006) میتوان از تحلیل شغل برای شناسایی ابعاد یا شایستگیها استفاده نمود سوال اول پژوهش حاضر این است که اگر وظایف مدیریتی در نظریه مک کورمیک (1976) مجددا در قالب روش کانون ارزیابی و به وسیله تمرین شبیهسازی و یا پرسشنامه توسط ارزیابها مورد سنجش، شناسایی و طبقه بندی قرار گیرد، در این صورت این کانون ارزیابی دارای چه ابعادی است و این ابعاد در کدام طبقه هستهای از ابعاد مرتب میشود؟ 

با وجود آن که بسیاری از پژوهشها در دنیا نشان دادهاند که کانون ارزیابی، یکی از دقیقترین روشهای ارزیابی است، اما هنوز بین کارشناسان در زمینه فرایندهای ارزیابی از قبیل وجود سوگیری و خطاها در امر ارزیابی اختلاف نظر وجود دارد (تورنتن، 1386). در همین زمینه برخی تصور میکنند که نتایج کانون ارزیابی با خطا همراه است (خشوعی، عریضی و نوری، 2012). برای مثال ويژگيهاي فيزيکي، جسماني، کلامي و يا نوع برخورد ممکن است بر ارزيابي تاثير گذارد يا ارزيابها از يکديگر تاثير پذيرند (لیونز، دی فروت و ون دام، 2001)، یا اگر يک ارزياب دريابد که گروه نمره بالايي به يک مدير داده است ممکن است در آن جهت، عمل نمايد. بر همین اساس نیز، در زمينه ارزيابي، دو الگوي رفتاري
 (رد سوگيري و خطاها) و الگوي ذهني
 (توجه به سوگيري و خطا در نتايج كانون) وجود دارد. براساس الگوي رفتاري، انسان اين توانايي را دارد تا براساس آنچه به واقع روي ميدهد به جزیيات رفتار ديگران توجه کرده و به قضاوت عيني بپردازد. تحقیقاتی که نشان دادهاند بین ارزیابها در زمینه ارزیابی ابعاد، توافق بالایی وجود دارد (اسچولارت و لیونز، 2011)، میتواند تاییدی بر این الگو باشد. اما در ديدگاه الگوي ذهني، ذهن انسان از ظرفيت محدودي برخوردار است و ناگزير بايد به طور گزينشي تنها به تعدادي از رويدادهاي پيرامون خود توجه کند (ادراک گزينشي)، همين مساله باعث ميشود تا انسانها براساس دانستههاي قبلي يا اولين برداشتهاي شخصي خود به قضاوت در مورد ديگران بپردازند و بنابراين پيش از آن که در مورد افراد اطلاعات کافي بهدست آورند در مورد آنان پيشداوري کنند (تورنتن، 1386). تحقیقاتی که نشان دهنده انواع خطاهای ارزیابی هستند (تورنتن و مولر- هانسون، 2004) میتواند گواه بر تایید این الگو باشند. 

با توجه به موارد ذکر شده، سوال دوم پژوهش حاضر، بررسي ميزان ثبات و اتفاق نظر قضاوت ارزيابها در ابعاد کانون ارزيابي است. اما با توجه به این که به اعتقاد محققان (تورنتن و راپ، 2006) میتوان از تحلیل شغل برای شناسایی شایستگیها استفاده نمود، سوال سوم پژوهش اين است که آيا بين ابعاد تحليل شغل (پيچيدگي مشاغل) و ابعاد یا شايستگيهای موجود در کانون ارزيابي ارتباطی وجود دارد؟ بر این اساس، در این پژوهش با هدف طراحی کانون ارزیابی بر مبنای ویژگیهای شخصیتی و وظایف مدیریتی مک کورمیک (1976)، سه هدف زیر مورد بررسی قرار گرفته است: هدف اول: تعیین ابعاد یا شایستگیهای کانون ارزیابی براساس تحلیل شغل. هدف دوم: تعیین ثبات و اتفاق نظر قضاوت ارزيابها در ابعاد یا شایستگی های کانون ارزيابي. هدف سوم: تعیین ارتباط بين پيچيدگي مشاغل و ابعاد یا شايستگي های موجود در کانون ارزيابي.

روش


جامعه، نمونه و روش اجرای پژوهش: جامعه آماری پژوهش، شامل کلیه مديران سازمانهاي اصفهان اعم از صنايع و کارخانجات خصوصی و دولتی بودند. به منظور انجام این پژوهش به روش نمونه گیری در دسترس، تعداد 200 نفر از مديران سازمانهاي اصفهان (بخش خصوصی و دولتی) که توسط شرکت خدمات مهندسی و از طريق مدير كل ارتباط با صنعت دانشگاه به مرکز تحقيقات روانشناسي دانشگاه اصفهان براي تعيين شايستگي معرفی شده بودند، انتخاب شدند. در پژوهش هاي خدماتي مانند تحقيقات پزشكي كه در آن نمونه در دسترس عبارت از كساني هستند كه براي درمان به مطب پزشك مراجعه مي كنند نمونه، معمولا نمونه در دسترس است، در اين حالت، جامعه، كليه افرادي هستند كه آن بيماري را تجربه میکنند. واضح است كه نمونهگيري مجدد از بين افراد اين نمونه، كاري خطا است كه در برخي از پژوهشها ديده مي شود. در بررسي يافتههاي كانون ارزيابي نيز عينا نمونهگيري در دسترس از افراد مراجعه كننده است. نمونه گيري در دسترس را مي توان به دو دسته نمونه گيري سهل الوصول و افراد داوطلب تقسيم نمود (بورگ، گال و گال، 1390) كه نمونه پژوهش حاضر هر دو ويژگي را دارا است. كانونهاي ارزيابي داراي نمونههايي با اين خصلت هستند و نمونه گيري تصادفي در آنها خطا است زيرا فعاليتهاي آن نياز به تلاش زياد دارد و در اين مورد، افراد تصادفي انتخاب شده، اين سطح فعاليت را انجام نميدهند. 


ارزيابان نیز گروهي از روانشناسی صنعتی و سازمانی بودند كه در طي يك دوره دو ماهه مورد آموزش قرار گرفتند. در اين دوره آنها با روشهاي تحليل شغل عملكردي
، پرسشنامه تحليل سمت
، پرسشنامه تحليل سمت حرفهاي و مدیریتی
، مصاحبه موقعيتي، روشهاي تحليل شناختي وظيفه
، روشهاي ارزيابي عملکرد
 و مديريت عملكرد
، پويايي گروهي و مطالعه سوگيريها و خطاها در روانشناسي اجتماعي و بحث گروهي آموزش ديدند. پس از آموزشهاي فوق، كانون ارزيابي و تمرينات به آنها آموزش داده شد و سپس 7 مرحله اجراي كانون ارزيابي هم به صورت عملي و هم نظري آموزش داده شد و كاربردهايي از قبيل نظام جانشيني، كانون ارتقایي، تشخيصي و پرورشي و وجوه افتراق آنها تشريح شد و خود ارزيابان در برخي از تمرينها شركت و ارزيابي شدند. در پايان براي نزديكتر كردن ديدگاه آنان روش هاي چارچوب مرجع
 به آنها آموزش داده شد تا بتوانند به درستي ابعاد را شناسايي كنند. چون مبناي نظام ارزشيابي، ابعاد تحليل شغل بود در زمينه ابعاد نيز افراد آموزش ديدند و سپس در مورد مشاهدهها و انواع مشاهدهها به خصوص مشاهده استنباطي و سوگيريها و راههاي غلبه بر آن، آموزشهاي لازم داده شد.


لازم به ذکر است با توجه به این که تعداد 200 جلسه برگزار و در هر جلسه حداقل 7 ارزیاب حضور داشتهاند در مجموع، 1400 نفر (که اکثر آنها تکراری بودهاند) در مجموع جلسات حضور داشتهاند. سعی شد به عنوان لنگرگاه جلسه، افرادی که در همه دورههای آموزشی شرکت کرده بودند همواره حضور داشته باشند. دو گروه چهار نفری و پنج نفری در بسیاری از جلسات حضور داشتهاند و بنابراین، دادههای مربوط به آنان در تحلیل عاملی به صورت گروههای همگن، تحلیل شده است. در جلساتی که بقیه افراد (8 نفر باقیمانده) حضور داشتهاند و معمولا بین 1 تا 3 نفر ارزیابان مشترک بیشتر نبوده است به دلیل کم اثر شدن چارچوب مرجع از اصل تشکیل جلسات آموزشی کانون ارزیابی دور شده و بنابراین، فقط برای مدیریت دادهها آنها نیز تحلیل عاملی شدهاند که در بخش یافتهها به آن اشاره خواهد شد. از آنجا که هدف پژوهش، بررسی میزان موفقیت الگوی رفتاری یعنی امکان توافق بر روی ملاک عینی در جلسات کانون ارزیابی است دو گروه با موفقیت تشکیل شده است که یکی دارای 4 و دیگری 5 نفر ارزیاب مشترک است، این گروهها به صورت خود بهخودی شکل گرفتهاند. گروه سوم نیز گروهی است که ارزیابان متفاوت داشته است بنابراین، یافتهها بیشتر بر روی دو گروه اول متمرکز شده است. 

علاوه بر اين، در شروع هر ارزيابي شرح مشاغل سازمان از طرف ارزيابان مورد مطالعه قرار ميگرفت. ارزيابان سپس در تمرينات شبيهسازي به ارزيابي پرداخته و با شيوهاي روان سنجي و مقايسه پايايي بين و درون مشاهدهگران و خطاي هالهاي به كشف خطاهاي طبقه بندي ميپرداختند.

ابزار سنجش

پرسشنامه سمت حرفهاي و مدیریتی (PMPQ): به منظور سنجش ویژگیهای شخصیتی و سطح پیچیدگی وظایف مدیریتی (برنامهریزی
، پردازش اطلاعات
، قضاوت
، ارتباطات
، روابط بین فردی
، مهارتهای فنی
) از پرسشنامه سمت حرفهای و مدیریتی
 استفاده شد. این پرسشنامه که توسط مک کورمیک (1976) ساخته شده است در ایران نخستين بار بر روي مديران شرکت گاز در چهار استان اصفهان (نوری و همکاران، 1384)، يزد، چهارمحال بختياري و مازندران (عريضی، 1386) و همچنين مديران شرکت سايپا (عريضی، 1385) اجرا گردید. این پرسشنامه در پژوهشهاي متعدد مورد استفاده قرار گرفته، پایایی و روايي آن نیز بررسی شده است. مک کورمیک (1976) روايي همزمان این پرسشنامه را با نمرههای شناختی در آزمون استعداد عمومی به دست آورده و ضرایب همبستگی بین دو آزمون را بین 61/0 تا 83/0 گزارش کرده است. نوری و همکاران (1384) پایایی این پرسشنامه را در ایران بررسی کرده و روايي آن را با روشهای روايي ملاک و سازه مورد تحقیق قرار داده اند و نتایج مطلوبی به دست آوردند. این پرسشنامه با 108 سوال ویژگیهای شخصیتی و شش بعد وظایف مدیریتی را میسنجد که عبارت است از: 1) برنامهریزی: شامل برنامهریزی، فهرستبندی، بودجهبندی و سازماندهی فعالیتهای خود فرد یا دیگران، 2) پردازش اطلاعات: شامل رونوشت برداری، تالیف یا رمزگذاری اطلاعات، پردازش کمی اطلاعات یا دادهها، تحلیل و ترکیب اطلاعات و ایدهها، 3) قضاوت: شامل قضاوت در مورد افراد، عملیات، اهداف و منابع مالی، 4) ارتباطات: شامل ارتباطات گفتاری، نوشتاری و استفاده از زبان، 5) روابط بین فردی: شامل نظارت و هدایت، آموزش، هماهنگی، مصاحبه، مشاوره دادن، نمایندگی و مذاکره، و 6) مهارتهای فنی: شامل استفاده از تجهیزات و ابزارها، و استفاده از روند، فنون و فرایندها. لازم به ذکر است که ابزار تحليل شغل داراي چهار مقياس پيچيدگي، بخشي از شغل، نقصان عملکرد و مسووليت است که به ترتيب هم مديران و هم تحليلگران شغل که قبلا شغل مورد نظر را مورد مشاهده قرار داده بودند آن را نمرهگذاري ميکنند. در پژوهش حاضر به دلیل آن که نمونه پژوهش، مديران سازمانها هستند ویژگیهای شخصیتی و وظایف مدیریتی یعنی برنامهریزی، پردازش اطلاعات، قضاوت، ارتباطات روابط بین فردی در مقیاس پیچیدگی شغل مورد نظر قرار گرفته است. 

آزمونهای صنعتی فلانگان (FIT): برای سنجش برخی از شایستگیهای مدیران مانند تواناییهای شناختی آنها، از قبیل حل مساله نیز از برخی مجموعه آزمونهای صنعتی فلانگان
 از قبیل آزمون استدلال عددی استفاده شده است. این آزمون شامل چهار مجموعه آزمون به نامهای مهارتهای روانی حرکتی، تواناییهای دیداری فضایی، تواناییهای خاص و تواناییهای شناختی عمومی است که هر یک دارای آزمونهایی است. پایایی و روايي این آزمون نیز در ایران محاسبه و مورد تایید قرار گرفته است (عریضی و همکاران، 1381).

تمرینهای شبیه سازی
: همچنين به منظور سنجش شايستگيهاي مختلف در کانون ارزیابی، تمرينهايي شبیهسازی مانند ايفاي نقش، تمرينهاي کازيهاي و کشف حقيقت تدوين شد. به عنوان مثال براي سنجش شايستگي تسلط بر خود يک مراجع خشمگين که نقش آن را يکي از دانشجويان کارشناسي آموزش ديده ايفا ميکرد در مقابل مدير مربوطه که در جريان ايفاي نقش بود قرار ميگرفت و ارزيابها ميزان تسلط او بر خود را نمرهدهي ميکردند. براي سنجش قدرت متقاعدسازي مديران، نيز از آنها خواسته ميشد که در مقابل يک مشتري که مجددا نقش او را دانشجوي کارشناسي آموزش ديده ايفا ميکرد به متقاعدسازي بپردازند.

يافتهها

براي دستيابي به هدف اول پژوهش، يعني شناسايي شايستگيهاي مديران، ویژگیهای شخصیتی و پنج وظیفه مدیریتی، مدیران ابتدا به وسیله PMPQ و سپس تمرینهای شبیه سازی و در مواردی FIT توسط 7 ارزياب، مورد سنجش قرار گرفتند. سپس به منظور طبقهبندی این ابعاد دادههاي 7 نفر ارزیاب مورد تحليل عوامل قرار گرفت (6 طبقه و22 بعد). ولی از آنجایی که از اين 7 نفر ارزياب، 4 ارزياب در 171 مصاحبه همزمان و 5 ارزياب در 143 مصاحبه همزمان حضور داشتند دادههاي آنها به صورت جداگانه مورد تحليل عوامل قرار گرفت. البته دادههای مربوط به ارزیابان متفاوت (غیر مشترک) نیز تحلیل عاملی شده است. لازم به ذکر است که همه آنها از نظر کفايت حجم نمونه با آزمون کرویت بارتلت
 و کايسر- ماير- اولکين
 داراي شرايط مطلوب بوده و بارهاي عاملي بالاتر از 35/0 در تحليل عاملي اکتشافي مورد نظر قرار گرفت. همچنين هرگاه يکي از ابعاد بر روي دو عامل داراي بار عاملي بالاتر از 35/0 بود در بار عاملي بالاتر گنجانيده شد. نتايج آن در جدول 1 ارایه شده است. 


چنانچه در جدول مشاهده ميشود در گروه اول  ارزيابهایی که به طور همزمان مشارکت داشتند (گروه 4 نفري) و گروه دوم ارزيابان مشترك (گروه 5 نفري) به ترتيب 4 و 5 عامل یا طبقه مورد شناسايي قرار گرفته است. همچنين، بين ارزيابها در مورد اختصاص يک بعد بر روي يک عامل يا طبقه خاص اختلاف نظر وجود دارد. به عنوان مثال در بعد سازگاري، 3 نفر از 4 ارزياب (گروه اول ارزيابها) به قرار گرفتن اين بعد بر روي عامل يک اتفاق نظر دارند، اين درحالي است که در مورد گروه دوم ارزيابها (گروه 5 نفري)، 3 نفر از 5 ارزياب به قرار گرفتن اين بعد بر روي عامل يک و 2 نفر به قرار گرفتن اين بعد بر روي عامل دو اتفاق نظر دارند. اين درحالي است که در مورد گروه دوم ارزيابها (گروه 5 نفري)، 3 نفر از 5 ارزياب به قرار گرفتن اين بعد بر روي عامل يک اتفاق نظر دارند. بنابراین، هر چقدر تعداد ارزیابانی که یک عامل را استخراج نمودهاند، برابر است، اما میزان اشتراک نظر آنان در گروه 4 نفری بیشتر از گروه 5 نفری است. اگر از شاخص تعداد ارزیابان، به تعداد کل استفاده شود در بعد سازگاری این شاخص به 75/0 و در گروه 5 نفری 60/0 است. به عبارت دیگر، چارچوب مرجع  برای گروه 4 نفری در بعد سازگاری بیشتر موثر بوده است. برای ابعاد خطرپذیری، داشتن انرژی، مربیگری، مصاحبهگری نیز این شاخص، همچنان در گروه 4 نفری، 75/0 است، در حالی که در ابعاد خطرپذیری و داشتن انرژی در گروه 5 نفری، این شاخص برابر 4/0 میباشد و در بعد مصاحبهگری، علیرغم برابری تعداد ارزیابان، به دلیل بزرگتر بودن گروه اخیر، مقدار این شاخص (توافق ارزیابان) کمتر میشود. در طبقه برنامهریزی، شاخص توافق، در ابعاد حل مساله و سازماندهی در گروه ارزیابان 4 نفری، و در ابعاد تفسیر اطلاعات و تصمیمگیری، در گروه ارزیابان 5 نفری بیشتر است. به نظر میرسد در طبقه ویژگیهای شخصیتی و طبقه مهارتهای بینفردی، برتری با گروه کمتر ارزیابان مشترک است، در حالی که در بقیه طبقات، این برتری از بین میرود. گروهی که به طور خود به خودی از ارزیابان متفاوت شکل گرفته است نتوانسته تمایزی بین عوامل ایجاد کند و در واقع تعداد عوامل تا حد 2 عامل توسط این ارزیابان کاهش یافته است و فقط یک ارزیاب توانسته در طبقه پردازش اطلاعات، به بعد پیش بینی بر اساس مدل، دست یابد. این یافته بسیار مهمی است که نشان میدهد ارزیابان مشترک باید در جلسه کانون ارزیابی حضور داشته باشند و در صورتی که ارزیابان متفاوتی، محتوای جلسه را قضاوت کنند، داده های پراکندهای از جلسه ارايه خواهند داد که چارچوب مشترکی را ایجاد نمیکند. لازم به ذکر است که منظور از تعداد ارزيابها در جدول 1 ارزيابهايي است که نتايج تحليل عاملي آنها داراي بار عاملي بالاتر از 35/0 بر روي عامل مربوطه بودهاند.
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		D5: مربي گري

		F1

		3

		

		

		F1

		4



		

		D6: مصاحبه گري 

		F1

		3

		F1

		3

		F1

		1



		

		D7: متقاعدسازي

		F1

		2

		F1

		2

		F1

		2



		

		D8:آگاهي از محيط اجتماعي

		F1

		2

		F1

		1

		F1

		1



		

		D9:انعطاف رفتاري

		F1

		2

		

		

		F1

		1



		

		D10: رهبري

		F1

		4

		

		

		F1

		4



		C3: برنامه ريزي

		

		

		

		

		

		

		



		

		D11: حل مساله

		F2

		2

		F2

		3

		

		



		

		D12: سازماندهي

		F2

		3

		F2

		4

		

		



		

		D13:تفسير اطلاعات

		F2

		4

		F2

		3

		

		



		

		D14: تصميم گيري

		F2

		4

		F2

		3

		

		



		C4:مهارتارتباطي

		

		

		

		

		

		

		



		

		D15: بيان کلامي

		F3

		4

		F3

		4

		

		



		

		D16: سيالي نوشتاري

		F3

		2

		F3

		3

		

		



		

		D17: مهارت در ترازسازي سطح بيان

		F3

		2

		F3

		3

		

		



		C5: پردازش اطلاعات

		

		

		

		

		

		

		



		

		D18: استدلال عددي 

		F4

		4

		F4

		1

		F2

		3



		

		D19: ميان برهاي شناختي

		F4

		3

		F4

		1

		F2

		2



		

		D20: پيش بيني بر اساس مدل

		F4

		3

		F4

		2

		F3

		1



		C6: قضاوت

		

		

		

		

		

		

		



		

		D21: قضاوت در روابط انساني

		F4

		3

		F5

		

		

		



		

		D22: قضاوت در برنامهها

		F4

		3

		F5

		

		

		





* گروه 1: تعداد ارزیابها 4 نفر و تعداد شرکتکنندگان 171 نفر                                     ** گروه 2: تعداد ارزیابها 5 نفر و تعداد شرکتکنندگان 143 نفر 

به منظور بررسي هدف دوم پژوهش، ميزان برازش مدل شايستگي، از شاخصهاي مجذور خي
، شاخص نيکويي برازش (GFI)
، شاخص برازش مقايسه اي
، شاخص برازش هنجار شده
 و خطاي ريشه مجذور ميانگين تقريب
 استفاده شد (جدول 2). اگر مجذور خي از لحاظ آماري معنادار نباشد، دال بر برازش مناسب است. همچنين اگر شاخصهاي CFI  بزرگتر از 95/0 و شاخص RMSEA کوچکتر از 05/0 باشد، برازش مناسب و مطلوب است (الکسوپولوس و کالایتزیس، 2004)، به همین دلیل گاهی آن را شاخص بد پردازش نامیدهاند. 

		شماره ارزياب


		X2/df

		GFI

		CFI

		NFI


		RMSEA



		1


		47/4


		95/0


		93/0


		88/0


		02/0




		2


		19/4


		93/0


		95/0


		87/0


		04/0




		3


		27/5


		92/0


		94/0


		89/0


		03/0




		4


		42/6


		91/0


		93/0


		83/0


		04/0




		5


		71/6


		89/0


		91/0


		85/0


		06/0




		6


		96/3


		92/0


		90/0


		89/0


		03/0




		7


		08/4


		94/0


		91/0


		87/0


		04/0






		جدول 2


شاخصهاي برازش مدل پنج عاملي شايستگي





در جدول 3 نتایج بررسی در راستای هدف سوم پژوهش، ضرايب همبستگي بين ابعاد پيچيدگي شغل برگرفته از PMPQ و ابعاد مختلف شايستگي مديران در روش AC نشان داده شده است. در اين جدول، وجود ارتباط مثبت و معنادار بين دو بعد همنام از اهميت قابل ملاحظهاي برخوردار است.

در نتيجه چنانچه در جدول 2 مشاهده ميشود، مدل شش عاملي شايستگي از برازش مطلوبي برخوردار است. به عبارت ديگر، با وجود آن كه در تحليل شغلي مقدم بر کانون ارزیابی، پنج عامل به عنوان طبقات هستهاي به ارزيابان آموزش داده شده است اما در تحليل عاملي، شش عامل پديدار شد كه پنج عامل آن مشابه با PMPQ است. با توجه به نتايج تحليل عاملي، ارزيابان 4 و 5 نسبت به بقيه ارزيابان نتايج ضعيفتري با توجه به مدل مبنايي داشتهاند.

علاوه بر اين، همان گونه که مشاهده مي شود ضرايب همبستگي براي دو بعد مختلف که با دو روش مختلف (AC و PMPQ) مورد اندازهگيري قرار گرفتهاند با هم متفاوت است. به عنوان مثال ارتباط بين بعد برنامهريزي درAC  با بعد مهارتهاي بين فردي در PMPQ 22/0 و معنادار است، اما ارتباط بين بعد برنامهريزي در PMPQ با بعد مهارتهاي بين فردي در AC، 18/0 و غيرمعنادار است.



جدول 3

 ضرايب همبستگي بين پيچيدگي شغل و شايستگيهاي مديران

		PMPQ                   AC

		پردازش اطلاعات

		برنامهريزي

		قضاوت

		مهارت بينفردي

		مهارتارتباطي



		ويژگي شخصيتي

		07/0-

		*29/0

		**38/0

		**57/0

		17/0



		مهارت بين فردي

		*23/0

		18/0

		**31/0

		**63/0

		*26/0



		برنامه ريزي

		*27/0

		**56/0

		*11/0

		*22/0

		**32/0



		مهارت ارتباطي

		19/0

		*21/0

		*29/0

		*28/0

		**46/0



		پردازش اطلاعات و قضاوت

		**47/0

		**23/0

		**39/0

		11/0-

		17/0





             01/0< p**        05/0 < p *

بحث

حقيقت اين است که تصمیمگیری، شناسايي و بهرهگيري از مديران شايسته يکي از اساسيترين چالشهاي پيش روي سازمانها براي عبور از شرايط دشوار فردا است. به همين منظور، بسياري از سازمانهاي آينده نگر، به دنبال طراحي برنامههاي جدي و منظم براي برآورد و تامين نيازمنديهاي آينده خود در اين زمينه هستند. بديهي است اجراي اين برنامهها مستلزم استفاده از فنون ارزيابي علمي و قابل اعتمادي است که بتوانند به ارزيابي درست شایستگیهای مورد نظر بپردازند (تورنتن، 1386). یکی از این روشهای سنجش شایستگی، کانون ارزیابی است  که به دلیل نقش آن در انتخاب، ارتقا، گزینش و پرورش افراد بسیار اهمیت دارد (تورنتن و راپ، 2006). اهميت پژوهش حاضر نيز در طراحی روش کانون ارزیابی براي شناسايي، سنجش و طبقهبندی شايستگي مديران براساس وظایف مدیریتی، سنجش ميزان ثبات در قضاوت ارزيابها براساس ابعاد کانون ارزيابي و در نهايت بررسي ارتباط پيچيدگي شغل با شايستگي مديران است. 


در بررسی هدف اول پژوهش یعنی شناسایی شایستگیها یا ابعاد مدیریتی براساس تحلیل شغل، نتایج تحلیل عاملی اکتشافی ارزیابها نشان داد که این شایستگیها در 6 طبقه و 22 بعد طبقهبندی میشوند (جدول 1). بزرگترين مشكل در كانون ارزيابي معمولا در مرحله اول يعني مشاهده رفتارها و مرحله دوم يعني طبقهبندي اين رفتارها رخ ميدهد و اگر اين دو مرحله به درستي انجام گيرد مرحله سوم كه يك ارزياب بايد رفتار مورد نظر را براي ديگران شرح دهد و در مرحله چهارم كه بايد به جمعبندي برسند چون شناسايي رفتار به درستي صورت گرفته، مشكل چنداني وجود ندارد. با توجه به اين كه طبقات هستهاي درست هستند همواره اين مشكل كه بعد Dj: مربوط به كدام طبقه است دشواري ايجاد ميكند. برای مثال، آيا D1 (تسلط بر خود) جزء بعد ويژگيهاي شخصيتي يا مهارتهاي بين فردي است كه در صورت مشاهده، آن را بايد در كدام طبقه گنجاند؟ گروهي آن را مربوط به طبقه هستهاي ويژگي شخصيتي و گروهي مربوط به مهارتهاي بين فردي ميدانند و معمولا رفع اختلاف بين آنها به سادگي ميسر نميشود. به عبارت ديگر شواهد تجربي نشان داده است كه اين بعد D1 (تسلط بر خود)، جزء مهارتهاي بين فردي نیست و بايد در طبقه مجزايي گنجانيده شود. پژوهشگران براي اعتباريابي نتايج، ابعاد هر طبقه را به مديران نشان دادند و قضاوت آنها تاييد كننده نتيجه تحليل عاملي بود. به عنوان مثالهاي ديگر ميتوان بهD11  (حل مساله) اشاره نمود كه ميتواند جزء برنامهريزي و يا پردازش اطلاعات قرار گيرد، اما نتايج تحليل عاملي راه حل قطعي ارایه مي دهد كه مربوط به برنامهريزي است. در مثال ديگر، D19 ميتواند جزء قضاوت و يا پردازش اطلاعات باشد. به اين ترتيب تحليل عاملي بحثهاي پايانناپذير راجع به ابعاد هر طبقه را با رياضي به پايان ميرساند.

 نويسندگان مقاله كه در جريان تشكيل كلاسهاي دوره در مورد درونگنجي ابعاد در طبقههاي مورد نظر با مثالهاي فراواني رو به رو بودند كه هر يك نوعي پراكندگي در مورد ابعاد طبقه اي پيشنهاد ميداد، بيشتر ارزش تحليل عاملي حاضر را درك  ميكنند. علاوه بر این، براساس تحلیل عاملی تاییدی، مدل شش عاملي شايستگي از برازش مطلوبي برخوردار است (جدول 2). این یافته دستاوردهای نظری و عملی مهم را مطرح میکند: اولین دستاورد نظری اين یافته، همسویی آن با يافتههاي پژوهشهای قبلي در زمینه انواع شایستگیها است (بلر، 1999؛ تت، 2001؛ چونگ، 2008؛ مولز و تورنر، 2010؛ هوبگود و همکاران، 2002). دومین دستاورد نظری پژوهش تایید الگويي از شايستگيها است که در سایر تحقیقات نیز مورد تایید قرار گرفته است (بورنت و داچ، 2006) از يک ديدگاه عملی یا کاربردي نیز، براساس یافتههای این قسمت از پژوهش ميتوان از تحليل شغل به عنوان روشی قابل قبول براي شناسايي شايستگيها استفاده نمود. این یافته در راستای اعتقاد صاحبنظرانی است که معتقدند به منظور شناسایی شایستگیهای کانون ارزیابی باید از تحلیل شغل استفاده نمود (بورنت و داچ، 2006؛ تورنتن و راپ، 2006؛ کراس و همکاران، 2011).

هدف دوم پژوهش یعنی میزان ثبات در قضاوت ارزیابها، با مقايسه دو گروه ارزياب چهار و پنج نفري نیز مشخص شد که هر چه بر تعداد ارزيابها افزوده شود، توافق بين آنها در مورد اختصاص دادن يک بعد بر روي يک عامل، کمتر شود. به عبارت ديگر با کاهش حجم نمونه، دقت کاهش پيدا کرده است. با اين وجود، با توجه به برازش مطلوب مدل شش عاملی شایستگی، به نظر ميرسد ارزيابها چه در گروه چهار نفري و چه در گروه پنج نفري به جزیيات رفتار توجه کرده و به قضاوت عيني پرداختهاند و دقت و توافق نظر موجود بين آنها حاکي از تاييد مدل رفتاري است. همچنين از اين ابعاد، ميتوان در دوره هاي آموزشي به خوبي استفاده كرد. تجربه عملي پژوهشگران نشان داده بود كه درونگنجي ابعاد در طبقههاي طبیعی، هميشه با ترديد رو به رو است. اين تا حدي به دليل ماهيت طبقهبندي طبيعي در مقابل طبقههاي مصنوعي باز ميگردد. طبقات مصنوعي كه ساخته بشر است (مانند چند ضلعيها) خوب تعريف شده
 بوده و در مورد مثالهاي آن و يا ابعاد زيرمجموعه آن مشكلي وجود ندارد در حالي كه طبقات طبيعي (از جمله رفتارهاي مديران در کانون ارزیابی) بد تعريف شده
 هستند. اين موضوعي قديمي و دامنه دار در روان شناسي شناختي است. ساخت طبقه هاي اصلي در کانون ارزیابی تا حد زيادي بر پايه عقل سليم صورت ميگيرد اما با تحليل عاملي اكتشافي و تاييدي اين طبقات به دقت ساخته میشوند و در آموزشهاي بعدي مي توان با تاكيد بيشتري بر مبناي آنها آموزش ارزيابان را انجام داد و از آن جمله این که چارچوب ذهني ارزيابان را يكسان ساخت.

 يافته دیگر پژوهش نیز که در راستای هدف سوم پژوهش طراحی شد، ارتباط بین ابعاد پيچيدگي شغل در PMPQ و ابعاد یا شايستگي مديران در روش AC مورد بررسی قرار گرفت. نتایج، حاکي از آن است که بين اکثر ابعاد پيچيدگي شغل و ابعاد شايستگي مديران ارتباط معناداري وجود دارد و مهمتر اين که بين ابعاد پيچيدگي شغل برگرفته از تحليل شغل و همان بُعد شايستگي مديران برگرفته از روش AC نيز ارتباط مثبت معنيداري وجود دارد (جدول 3). این یافته نیز از کاربرد تحلیل شغل در شناسایی شایستگیها حمایت میکند و همسو با سایر دیدگاهها (تورنتن و مولر- هانسون، 2004؛ تورنتن و راپ، 2006) در این زمینه است. اين موضوع نشان ميدهد كه AC با پيچيدهتر شدن مشاغل به خصوص در جنبههايي كه مشاهده مستقيم فعاليتها جنبه استنباطي بيشتري دارد موفقيت كسب كرده و از امتحان سربلند بيرون آمده است. همچنين اين يافته نشان ميدهد كه تاكيد امروزي بر استفاده از AC  در منابع انساني در سطح بالاتر مشاغل به خصوص مشاغل مديريتي تا چه اندازه درست است.

با توجه به نقش کانون ارزیابی در سنجش شایستگی، انتخاب، ارتقا، گزینش و پرورش افراد، به مسوولان ارشد سازمانهای کشور پیشنهاد میشود تا به منظور ارزیابی شایستگیهای نیروهای خود و فراهم نمودن زمینه شایستهسالاری، اقدامات لازم را به منظور طراحی، استقرار و به کارگیری کانون ارزیابی مدیران و حتی کارکنان به عمل آورده و حمایتهای مادی و معنوی مورد نیاز را برای تامین و عرضه این روش ارزیابی فراهم آورند. از طرف دیگر، گسترش کانون ارزیابی در کشور و پذیرش آن توسط سازمانها و مدیران ارشد نیازمند فرهنگسازی در سطح ملی و اجرای آن در راستای چشمانداز کشور است، بنابراین به پژوهشگران پیشنهاد میشود با اجرای عملیاتی کانونهای ارزیابی در سازمانها حتی به شکل طرحهای تحقیقاتی، زمینه را برای این امر فراهم آورند. برخلاف تصريح اكثر متون در مورد کانون ارزیابی (تورنتن، 1386؛ بالانتاين، 1385) بسياري از متخصصين در ايران به جاي تحليل شغل بر تحليل شغل استراتژيك تاكيد دارند. هرچند پژوهشگران استفاده از تحليل شغل استراتژيك را چنانچه در همان متون نيز به آن اشاره شده است رد نميكنند اما تحليل شغل موجود را نيز پايه مناسبي براي AC  ميدانند و نتايج تحقيق حاضر نشان داد كه تحليل شغل مبناي موثري در بناي AC است. مهمترين يافته پژوهش حاضر كه نيازمند توجه جدي است، افزوده شدن يك بعد است كه در PMPQ و كلاسهاي آموزشي ارزيابان به آن توجه نشده بود، اما در AC ديده شده است. هر چند ارزيابان اين بعد جديد را طبق آموزشهاي قبلي خود در طبقات ديگري ادغام كردهاند اما در تحليل عاملي به صورت يك طبقه مستقل شامل چهار بعد (D1، D2، D3 و D4) يعني تسلط بر خود، سازگاري، خطرپذيري و داشتن انرژي) ظاهر شده و در تحليل افزوده شده است. اين بعد با تاكيدات جديد در شبکه مشاغل O*NET هماهنگ بوده و بر توجه به شخصيت در AC  تاكيد كرده است. روش ارایه شده در پژوهش حاضر را ميتوان براي ارزيابي عملكرد ارزيابان در AC به كاربست و نتايج آنها را تحليل عاملي كرد و اگر نتايج تحليل عاملي ارزيابي به لحاظ روش تحليل عاملهاي اكتشافي يا تاييدي دلگرمكننده نبود نتايج آن را از مجموعه ارزيابان حذف نمود. در واقع در پژوهش حاضر با حدف نتايج ارزيابان گروههای 5 و 6 (در پژوهش حاضر گزارش نشده است) پايايي بين و درونگروهی مشاهدهگران افزايش و خطاي هالهاي كاهش يافت. 

در پایان به عنوان یک محدودیت باید اشاره نمود که در کانون ارزیابی حاضر، ابعاد یا شایستگی براساس PMPQ طراحی شدند، این در حالی است که بهتر است متناسب با هر شغل، تحلیل شغل صورت گیرد و وظایف و شایستگیهای مدیریتی متناسب با آن شناسایی شده و سپس به وسیله تمرین شبیهسازی مورد ارزیابی قرار گیرند. با این وجود همان گونه که تحقیقات نشان دادهاند (ابوالعلایی، حبیبی، جواهری زاده، و وروانی، 1390) برای یک مدیر، نقشها و وظایف مشترک وجود دارد، لذا میتوان با روش کانون ارزیابی نه تنها وظایف و شایستگیهای مشترک را مورد ارزیابی قرار داد بلکه میتوان متناسب با هر سمت مدیریتی نیز شایستگی افراد را مورد سنجش قرار داد. يك محدوديت عمده تحليل شغل فعلي آن است كه طبقات اصلي، از قبل مشخص هستند در حاليكه در تحليل شغل كيفي (مانند DACUM  يا FJA) مخزن شايستگيها در جريان بحث بارش فکری به دست ميآيند. نتايج پژوهش حاضر به يك بحث دامنه دار روان سنجي در تحليل شغل PMPQ نيز خاتمه مي دهد. در تحليل شغل با روش PMPQ در ايران (نوري و همكاران، 1384؛ عريضي، 1385 و 1386) از آن جا كه هر مقياس داراي تعدادي سوال بود، موسسه PAQ سوالها را به صورت مجزا تحليل مي كرد، در حاليكه با توجه به اين كه يك سوال تنها داراي شاخص پايايي سنجي مناسبي در فرمول آلفا كرونباخ نيست، پژوهشگران به صورت مقياسي، سوالها را تحليل ميكردند. يافتههاي پژوهش حاضر نشان داد كه اين مقياسها هر كدام داراي ابعادي هستند، هر چند براي اين ابعاد، سوالي در پرسشنامه تحليل شغل وجود دارد كه به كمك پژوهش حاضر ميتوان پرسشنامه را تكميل كرد. با تكميل اين پرسشنامه ميتوان تحليل شغلهاي قبل از AC  را كاملتر ساخت و اين مهمترين پيشنهاد كاربردي پژوهش براي پژوهشگران پژوهشهای آینده است.

مراجع

آذر، ع.، و لطیفی،م. (1387). درآمدی بر الزامات فرایندی و معیارهای انتخاب مدیران منابع انسانی دولت. اندیشه مدیریت، 2، 69-37.

ابوالعلایی، ب.، حبیبی، م.، جواهری زاده، ب.،و وروانی،م. (1390). کانون های ارزیابی و توسعه: بیم ها و امیدها. تدبیر، 233، 12- 24.

بالانتاين، ی. و پوا، ن. (2004).  كانونهاي ارزيابي و توسعه مديران. ترجمه مسعود سلطاني (1385). تهران: انتشارات آسیا.

بورگ، و.، گال، ج. و گال، م. (1996). روشهای تحقیق کمی و کیفی در علوم تربیتی و روانشناسی، جلد اول. ترجمه احمدرضا نصر، حمیدرضا عریضی، محمود ابوالقاسمی، محمدجعفر پاکسرشت، علیرضا کیامنش، خسرو باقری و همكاران (1390). تهران: انتشارات سمت.

تورنتن، ج. سی. (1992). کانونهای ارزیابی در مدیریت منابع انسانی. ترجمه سعید جعفری مقدم، مجید سلیمی و سعید شهباز مرادی (1386). تهران: موسسه انتشارات و چاپ دانشگاه تهران.


راث ول، و. (2001). برنامه ريزي جانشيني موثر. ترجمه احمد حراف (1384). تهران: انتشارات پتروشيمي ايران.


عریضی، ح. ر. (1386). تحلیل مشاغل مدیران شرکت ملی گاز ایران در استانهای یزد، چهارمحال بختیاری و مازندران. طرح مصوب بین دانشگاههای اصفهان و شرکت گاز ایران، معاونت پژوهشی.


عریضی، ح. ر. (1385). تحلیل مشاغل کارکنان شرکت اتومبیل سازی سایپا. گزارش در بیست جلد. سازمان گسترش و نوسازی صنایع ایران.

عریضی، ح. ر.، شکرکن، ح.، نایلی، م. ع. و مهرابی زاده هنرمند، م. (1381). پیش بینی تاخیر و میل ماندن کارکنان فنی مجتمع فولاد مبارکه از نمره آنها در مجموعه آزمونهای صنعتی فلانگان (FITB). مجله پژوهشی دانشگاه اصفهان (علوم انسانی)، 13 ، 274- 249.


قوامی، ص. (1386). مدیریت از منظر کتاب و سنت. تهران: دبیرخانه مجلس خبرگان.


گنجی، ح. (1378). روان شناسی کار. تهران: انتشارات ارسباران.


مدیریت خدمات مدیران شرکت ایران خودرو (1387). مرکز ارزیابی و توسعه از تیوری تا عمل: تجربه ای موفق در رسیدن به کلاس جهانی. تهران: موسسه انتشارات فرازاندیش سبز و مدیریت آموزش و توسعه ایران خودرو.


معاونت منابع انسانی سازمان گسترش و صنایع نوسازی ایران (1384). فراز و نشیب توسعه منابع انسانی. تهران: انتشارات سازمان گسترش و نوسازی صنایع ایران.


نوری، الف.، عریضی، ح.، مولوی، ح.، کلانتری، م.، نشاط دوست، ح. ط.، شفتی، ع. و موسویان، ح. (1384). مهارتهای روان شناختی مورد نیاز در مشاغل مدیریتی: حوزه مدیریت شرکت گاز استان اصفهان. گزارش پژوهش برون دانشگاهی بین دانشگاه اصفهان و شرکت ملی گاز ایران.

References


Alexopoulos, D. S. & Kalaitzidis, I. (2004). Psychometric properties of Eysenck Personality Questionnaire-Revised (EPQ-R) Short Scale. Personality and Individual Differences, 37, 1205–1220.


Blair, E. H. (1999). Which competencies are most important for safety managers? Professional Safety, 44, 28-32.

Bowler, M. C., & Woehr, D.  J. (2009). Assessment center construct-related validity: Stepping beyond the MTMM matrix. Journal of Vocational Behavior, 75, 173–182.

Burnett. M., & Dutsch, J. D. (2006). Competency-Based Training and Assessment Center: Strategies, Technology, Process, and Issues. Advances in Developing Human Resources, 8, 141-143.


Carless, S. A. (2007). Graduate recruitment and selection in Australia. International Journal of Selection and Assessment, 15, 153–166.


Chen, H. C. (2006). Assessment center: A critical mechanism for assessing HRD effectiveness and accountability. Advances in Developing Human Resources, 8, 247–264.

Chen, H. C., & Naquin, S. S. (2006). An Integrative Model of Competency Development, Training Design, Assessment Center, and Multi-Rater Assessment. Advances in Developing Human Resources, 8, 265- 282.

Chong, E. (2008). Managerial competency appraisal: A cross-cultural study of American and East Asian managers. Journal of Business Research, 61, 191-200.


Dilchert, S., & Ones, D. S. (2009). Assessment Center Dimensions: Individual differences correlates and meta-analytic incremental validity. International Journal of Selection and Assessment, 17, 254-270.


Fried, Y., Melamed, S., & Ben-David, H. A. (2002). The joint effects of noise, job complexity, and gender on employee sickness across 21 organizations—the CORDIS study. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 75, 131–144.


Hobgood, C. D.,   Riviello, R. J., Jouriles, N., & Hamilton, G. (2002). Assessment of communication and interpersonal skills competencies. Academic Emergency Medicine, 9, 1257- 1269.

Howard, A. (1998). A reassessment of assessment centers: Challenges for the 21st century. Journal of Social Behavior and Personality, 12, 13–52.


International Task Force on Assessment Center Guidelines (2000). Guidelines and ethical considerations for assessment center operations. Public Personnel Management, 29, 315-331.


Jackson, D. J. R., Stillman, J. A., & Englert, P. (2010). Task-Based Assessment Centers: Empirical support for a systems model. International Journal of Selection and Assessment, 18, 141-154.

Khoshouei, M. S. Oreyzi, H. R. & Nouri, A. (2012). Assessor Errors and Biases: Challenges in Assessment Centers. International Conference on Industrial and Organizational Psychology: Trends, Challenges, and Applications, 19.

Krause, D. E., Rossberger, R. J., Dowdeswell, K., Venter, N., & Joubert, T. (2011). Assessment Center Practices in South Africa. International Journal of Selection and Assessment, 19, 262- 275.


Lievens, F., De Fruyt. F., & Van Dam, K. (2001). Assessors' use of personality traits in descriptions of assessment centre candidates: A five-factor model perspective. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 74, 623-636.


Lievens, F., Sanchez, J. I., & De Corte, F. (2004). Easing the inferential leap in competency modeling: The effects of task-related information and subject matter expertise.  Personnel Psychology, 57, 881-904.

Markus, L. H., Cooper-Thomas, H. D., & Allpress, K. N. (2005). Confounded by competencies? An evaluation of the evolution and use of competency models. New Zealand Journal of Psychology, 34, 117-126.


McCormick, E. J. (1976). Job and task analysis. In M. D. Dunnette (Ed.), Handbook of industrial and rganizational psychology (pp. 651-696). Chicago: Rand Mcnally.

McLagan, P. A. (1997). Competencies: The next generation. Training and Development Journal, 51, 40-47.


Melchers, K. G., Kleinmann, M., & Prinz, M. A. (2010). Do Assessors Have Too Much on their Plates? The Effects of Simultaneously Rating Multiple Assessment Center Candidates on Rating Quality. International Journal of Selection and Assessment, 18, 329- 341.

Melancon, S. C., & Williams, M. S. (2006). Competency-Based Assessment Center Design: A Case Study. Advances in Developing Human Resources, 8, 283-314.


Müller, R., & Turner, R. (2010). Leadership competency profiles of successful project managers, International Journal of Project Management, 28, 437-448.


Ruggeberg, B. J. (2007). A consultant's perspective on doing competencies well: Methods, models, and lessons. In A. Fink (Ed.), Doing competencies well, Symposium presented at the Annual Conference of the Society for Industrial and Organizational Psychology, New York.


Schippmann, J. S., Ash, R. A., Battista, M., Carr, L., Eyde, L. D., Hesketh, B., & et al. (2000). The practice of competency modeling. Personnel Psychology, 53, 703–740.


Schollaert, E., & Lievens, F. (2011). The Use of Role-Player Prompts in Assessment Center Exercises. International Journal of Selection and Assessment, 19, 190- 197.

Tett, R. P., Guterman, H. A., Bleier, A., & Murphy, P. J. (2000). Development and content validation of a hyperdimensional taxonomy of managerial competence. Human Relations, 13, 205–251.


Thornton, G. C., & Gibbons, A. M. (2009). Validity of assessment centers for personnel selection. Human Resource Management Review, 19, 169–187.


Thornton, G. C., I., & Mueller-Hanson, R. A. (2004). Personnel decisions research institutes developing organizational simulations: A guide for practitioners and students. London: Lawrence Erlbaum Associates.


Thornton, G. C., I., &. Rupp, D. E. (2006). Assessment Centers in Human Resource Managemewnt: Strategies for Prediction, Diagnosis and Development. London: Lawrence Erlbaum Associates.

Zacher, H., Heusner, S., Schmitz, M., Zwierzanska, M. M., & Frese, M. (2010). Focus on opportunities as a mediator of the relationships between age, job complexity, and work performance. Journal of Vocational Behavior, 76, 374–386. 










































































�. job complexity


�. competencies


�. Assessment Center (AC)


�. Simulation exercises


�. Situational test


�. Interview simulation


�. Fact discovery


�. In-basket exercises


�. dimension


�. human attributes


�. potentiality


�. trait


�. value


�. abilities


�. knowledg


� . skills


�. preference


�. opinion


�. task


�. job analysis  (JA)


�. strategic job analysis


�. competency modelings (CM)


�. behavioral model


�. mental model


� � HYPERLINK "http://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=%D8%AA%D8%AD%D9%84%DB%8C%D9%84+%D8%B4%D8%BA%D9%84+%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%DB%8C+fja&source=web&cd=1&ved=0CFkQFjAA&url=http%3A%2F%2Fwww.citeman.com%2F12697-functional-job-analysis-fja.html&ei=HO6vT4CqFMSk4gS6-OWXCQ&usg=AFQjCNHfWm8obketdUhNvPGMcJmIsB2jDQ" �Functional Job Analysis (FJA)�


�. Post Analysis Questionnaire (PAQ)


�. Professional and Managerial Position (PMP)


�. Cognitive Task Analysis (CTA)


�. Performance Assessment (PA)


�. Performance Management (PM)


�. frame of reference


�. planning


�. processing information


�. judgment


�. communicating


�. interpersonal relationships


�. technical activities


�. Professional and Managerial Position Questionnaire (PMPQ)


�. Flanagan Industrial Test (FIT)


�. simulation exercises


�. Bartlett’s test of sphericity


�. Kaiser-Mayer Olkin (KMO) 


�. Chi Square (χ2)


�. Goodness-of-Fit Index (GFI)


�. Comparative Fit Index (CFI)


�. Normed Fit Index (NFI)


�. Root-Mean-Square Error of Approximation (RMSEA)


�. well-defined


�. ill-defined
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