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 شناختي هاي روان يابي سياهة شايستگي ساخت و روايي

  1اميرعلي مازندراني

  چكيده
شـناختي اسـت.    هاي روان اهة شايستگيسنجي سي هاي روان هدف از پژوهش حاضر تدوين و بررسي ويژگي

پايـداري،   شناختي در نظر گرفته شـد: رهبـري،   هاي روان هاي سازة شايستگي عنوان مؤلفه بيست شايستگي به
پريشاني،  زمان، خلاقيت، تحمل پيچيده، مديريت مسائل تحليلي، متقاعدسازي، حل فعال، تفكر دادن گوش

 پيشـرفت، همكـاري، راهبردهـاي يـادگيري، تفكـر      انگيـزة  توجـه،  و اجتماعي، دقـت  داري، درك خويشتن
هـاي موجـود،    گيري. ابتدا براساس ابزارها و مقياس گري، و تصميم و مربي  بيان، آموزش نقادانه، مذاكره، فن

صورت برخط تكميـل كردنـد. بـا     كننده سياهه را به شركت 302گويه طراحي شد، سپس  10براي هر مؤلفه 
گويـه در   114هاي ضعيف،  با روش محور اصلي و چرخش پروماكس و حذف گويهتحليل عاملي اكتشافي 

شـده قـرار    بينـي  هـاي پـيش   هـا در عامـل   عاملي مورد نظر استخراج شـد و گويـه  20سياهه باقي ماند و ساختار 
عـاملي پيشـنهاد شـده، تناسـب كمـي      20ها با مدل  حال، تحليل عاملي تأييدي نشان داد كه داده گرفتند. بااين

توان آن را تأييـد كـرد. سـرانجام تحليـل عـاملي اكتشـافي        هاي پژوهش حاضر نمي رند و با استفاده از دادهدا
بنـدي   هـاي كلـي تقسـيم    شايستگي را به چهار دسته از شايستگي 20توان اين  هاي اوليه نشان داد كه مي عامل

شناختي ابـزاري جـامع    روان هاي شايستگي سياهة كرد: آموزشي، ارتباطي، خودمديريتي و شناختي. بنابراين،
 .كرد اجرا سرعت به و آساني به ها سازمان در آموزشي هاي نيازسنجي براي را آن توان مي و رواست كه

سـنجي، تحليـل    هـاي روان  شـناختي، ويژگـي   هـاي روان  ها، سياهة شايسـتگي  شايستگي ها: كليدواژه
  عاملي اكتشافي، تحليل عاملي تأييدي
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Developing and validating Psychological Competencies Inventory 

Amir Ali Mazandarani1 

Abstract 
The current study aims to develop and evaluate the psychometric properties of the 
Psychological Competencies Inventory. Leadership, grit, active listening, analytical 
thinking, persuasion, complex problem-solving, time management, creativity, 
distress tolerance, self-control, social perception, attention, achievement motivation, 
cooperation, learning strategies, critical thinking, negotiation, speaking skill, 
instructing and coaching, and decision making were all considered components of 
the psychological competencies construct. First, 10 items were generated for each 
component based on existing tools and scales; 302 participants then completed the 
inventory online. 114 items remained in the inventory after exploratory factor 
analysis with the primary axis factoring approach and promax rotation and 
elimination of weak items, and the required 20 factor structure was retrieved, and 
the items were loaded into the anticipated factors. However, confirmatory factor 
analysis revealed that the data had a poor match with the proposed 20-factor model, 
which cannot be validated using the current study's data. Finally, exploratory factor 
analysis of the primary factors revealed that these 20 competencies may be classified 
into four broad categories: educational, communication, self-management, and 
cognitive competencies. Therefore, the Psychological Competencies Inventory is a 
comprehensive and valid instrument that can be readily and rapidly implemented in 
organizations to identify training needs. 

Keywords: competencies, Psychological Competencies Inventory, 
psychometric properties, exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis 
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  مقدمه
ت. بنـابراين، موفقيـت هـر سـازمان،     دهندة هر سازماني، كاركنان آن اس عنصر اصلي تشكيل
هـاي   ها فقط بـه توانـايي   هاي انساني آن است. امروزه سازمان هاي سرمايه وابسته به توانمندي

شناختي كاركنان نيز عامل مهمـي در   هاي روان كنند، بلكه شايستگي فني كاركنان تكيه نمي
هـاي   و ارتقاي شايستگي 1سالاري آيد. در واقع، شايسته ها به حساب مي استخدام و حفظ آن

كنـد (الـواني،    هـا مهيـا مـي    شناختي كاركنان، بستري را براي موفقيت و پويايي سازمان روان
). در ايـن ميـان، نهادهـاي آمـوزش رسـمي نقـش مهمـي در        1395اردلان و محمدي فاتح، 

شناختي نيروهاي كار دارند (وجداني همت، سـليمي بجسـتاني،    هاي روان پرورش شايستگي
  ). 1400بخش،  تر هرمزي و فرحكلان

، يعني زماني اتفاق افتاد كه ديويد 1970ها در دهة  بيشترين توجه به مفهوم شايستگي
) دريافت كه بسياري از افرادي كه در دانشـگاه عملكـرد تحصـيلي    1973( 2كللند سي. مك

ين، ضعيفي دارند، ممكن است در شغل و زندگي خود عملكرد مناسبي داشته باشـند؛ بنـابرا  
بينـي عملكـرد شـغلي و     هاي سنتي هـوش و اسـتعداد و نمـرات دانشـگاهي، در پـيش      آزمون

هــا را  هــاي رفتــاري كــه آن موفقيــت در زنــدگي، دقــت كــافي ندارنــد. در عــوض ويژگــي
در ترنـد.   گيري موفقيت افراد در شغل و زندگي قابل استفاده ناميد، براي اندازه 3»شايستگي«

)، و 1999، 4ق كمــي بــين پژوهشــگران وجــود دارد (هــافمنزمينــة تعريــف شايســتگي توافــ
تعريف دقيق مفهوم شايسـتگي و اصـطلاحات مـرتبط بـا آن در     هاي زيادي در زمينة  مناقشه

ــارت     ــوم مه ــورد مفه ــثلاً در م ــت (م ــان اس ــرم  جري ــاي ن ــه  5ه ــد ب ــار، بنگري ــا، -نيم  زاپات
از پژوهشـگران اظهـار    ). بسـياري 2021 ،6سـرنا  -وي ـجرم و لا،يآرد -رابلدو كالدرون،-رومن
ثبات است، زيـرا بـر مبنـاي بسـتري كـه اسـتفاده        اند كه معنا و تعريف اين اصطلاح بي كرده
حـال، در اغلـب    ). بـااين 2011 گـران، يد و 7وني ـكمپكند (مـثلاً   شود، معناي آن تغيير مي مي

هايي كه از مفهوم شايستگي ارائه شده اسـت، عناصـر مشـتركي وجـود دارد كـه مـا        تعريف
هـا و   اي از ويژگـي  مجموعـه «كنـيم:   هـا ارائـه مـي    ها اين تعريف را از شايسـتگي  براساس آن

                                                                                                                                        
1. Meritocracy 
2. David C. McClelland 
3. competency 
4. Hoffmann 
5. soft skills 
6. Marin-Zapata, Román-Calderón, RobledoArdila, & Jaramillo-Serna 
7. Campion 
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كنند و با اسـتفاده از   هاي رفتاري غيرتخصصي كه به بهبود عملكرد شغلي كمك مي مهارت
  ».گيري و با آموزش قابل ارتقا هستند ابزارهاي استاندارد قابل اندازه

دهـد كـه هـر فـردي بـراي       است كه نشان ميها بدين دليل ضروري  سنجش شايستگي
هــا را داشــته باشــد و يــا كــدام  انجــام بهتــر وظــايف شــغلي خــود لازم اســت كــدام شايســتگي

هـاي مختلفـي همچـون جـذب و      تـوان در زمينـه   ها را ارتقا دهد. اين اطلاعات را مي شايستگي
ت. ازطرفـي،  هـاي افـراد بـه كـار گرف ـ     استخدام، آموزش، سنجش و ارزيابي و توسـعة قابليـت  

هـاي مـورد    سازماني را متناسب با شايستگي ، برنامة آموزش درون1آموزش مبتني بر شايستگي
). در آمـوزش مبتنـي بـر شايسـتگي، تعيـين      2014 ،2سـورز  و جانسـتون كنـد (  نياز تـدوين مـي  

هاي آموزشـي و سـنجش    هاي درسي، فعاليت ها، نخستين گام در مسير تدوين برنامه شايستگي
هـاي كلـي نظـام اداري     براين، در ايران الزامات قانوني همچون سياسـت  ت. علاوهآموزشي اس

نامـة   از فصل هشتم قانون مديريت خـدمات كشـوري و آيـين    54و  53هاي  ) و ماده6تا  1(بند 
هـاي اجرايـي كشـور را موظـف      همـين قـانون، دسـتگاه    54مـادة   2اجرايي بنـد (ج) و تبصـرة   

هـاي   ايستگي را مستقر سازند و عملكرد موفق كاركنان در شـغل اند كه نظامي مبتني بر ش كرده
 شناختي آنان را هنگام بررسي كاركنان در نظر بگيرند.  هاي تخصصي و روان قبلي و شايستگي

هـا   ابزارهاي متنوعي در اختيار متخصصان منابع انساني قرار دارد تا بـا اسـتفاده از آن  
هـاي   ركنان فعلـي را بسـنجند، از جملـه مصـاحبه    شناختي داوطلبان يا كا هاي روان شايستگي

اي، مــرور  نامــه ، اطلاعــات زنــدگي3هــاي كــانون ارزيــابي ســازي هــا، شــبيه رفتــاري، آزمــون
 و اسپنسـر هـاي همكـاران و تركيبـي از ايـن ابزارهـا (      هاي ارزيابي عملكرد، ارزيابي گزارش
بر است و در بسـياري   مانها دشوار و ز گذاري اغلب اين روش ). اجرا و نمره1993 ،4اسپنسر

از مواقع، نتايجشان با وضعيت واقعي عملكرد افراد همخواني ندارد. اما روش ديگر اسـتفاده  
خوداظهـاري اسـت. مزيـت اصـلي ابزارهـاي خوداظهـاري        6هـاي  يا سـياهه  5ها نامه از پرسش

 هاست. در مقابـل، مشـكل اصـلي چنـين ابزارهـايي      گذاري آسان آن شايستگي، اجرا و نمره
است  8و اثر وانمودسازي 7پسند كنندگان به پاسخ به شيوة جامعه احتمال بالاي تمايل شركت

                                                                                                                                        
1. competency-based education 
2. Johnstone, & Soares 
3. assessment center simulations 
4. Spencer, & Spencer 
5. questionnaires 
6. inventories 
7. social desirability 
8. faking effect 
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). بنابراين، در شرايطي كـه نتـايج اجـراي ابـزار خوداظهـاري      231: 1993(اسپنسر و اسپنسر، 
كنندة استخدام يا ارتقاي افراد است، كارايي اين نوع از ابزارها مورد ترديد است. ايـن   تعيين
 اي افراد سودمندند.  هاي آموزشي و توسعة حرفه ريزي دوره ز ابزارها، بيشتر براي برنامهنوع ا

 1يابيخودارز پرسشنامة ها، يستگيشا نةيزم در يخوداظهار ابزار نيمشهورتر احتمالاً
 هي ـگو 70نامـه شـامل    پرسـش  ني ـ). ا1987 ،2اگويسـانت  و اسپنسر لد،يمنسف كللند، مكاست (

: سـنجند  يرا م ـ يسـتگ يشا 13 يطور كل ـ و به كنند يم فيمول را توصمع ياست كه رفتارها
 ت،ي ـفياطلاعـات، دغدغـة كـار باك    يجـو و جسـت  ،يداري ـپا ،يشناس ـ عمل، فرصـت  ابتكار

 ،ييگشـا  مسـئله  ،منـد  نظـام  يزي ـر برنامـه  ،يور بهـره  يري ـگ جهـت  ،يبه قرارداد كار يبنديپا
 يهـا  مؤلفـه . يرگـذار يتأث يراهبردهـا  از استفاده و يمتقاعدساز وجود، ابراز نفس، اعتمادبه

در  شـدة  يابزار طراح ـ تيو جامع است نانيكارآفر يها يستگيشا بر متمركز شتريب ابزار، نيا
هاي شخصيتيِ مطرح،  ) براساس مرور آزمون1992( 3پوگا يد و جيپپژوهش را ندارند.  نيا

 2يـاس (شـامل   مق 21گويه بود و  218را تدوين كردند كه شامل  4شاخص توصيف رفتاري
پـذيري،   نفس، تعهد سازماني، انعطـاف  داري، اعتمادبه سنجيد: خويشتن مقياس روايي) را مي

ــي، تفكــر مفهــومي، جســت  وجــوي اطلاعــات، دغدغــة نظــم، ابتكــار عمــل،    تفكــر تحليل
گيري خدمات مشتريان، اثرگـذاري، آگـاهي    فردي، جهت گيري پيشرفت، درك بين جهت

گري، كار تيمي و همكاري، توسـعة ديگـران، رهبـري تـيم،      يتسازماني، ايجاد روابط، هدا
  گويي و ثبات رفتاري. اين ابزار، نسبتاً ناشناخته است و ما نتوانستيم آن را بيابيم. رك

ها تدوين شده است كه به چند مـورد   در ايران نيز ابزارهايي براي سنجش شايستگي
راي تعيين شايسـتگي مـديران جهـاد    ) ب1392شود: پوركريمي و صداقت ( ها اشاره مي از آن

  ساخته استفاده كردند. اين ابـزار شـامل سـه مؤلفـه بـود: شايسـتگي       دانشگاهي از ابزار محقق
اي. اين ابزار متمركز بر مديران است و فقـط   ارزشي، شايستگي شخصيتي و شايستگي حرفه

) آزموني 1396( نژاد شناختي است. مطهري هاي روان گوية اين ابزار مربوط به شايستگي 12
هايي كـه ايـن    را براي تعيين شايستگي افراد براي جذب منابع انساني تدوين كرد. شايستگي

اي، كـار   مسئله، اخلاق و مسئوليت حرفه اند از: استدلال و حل  كنند، عبارت ابزار بررسي مي
ايـن   حـال، در  تيمي، برقراري ارتباط، رهبري، خلاقيت و نوآوري و ديدگاه سيستمي. بـااين 

                                                                                                                                        
1. self-rating questionnaire 
2. McClelland, Mansfield, Spencer, & Santiago 
3. Page, & De Puga 
4. Behavioral Description Index (BDI) 
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كننده ذكر شده و سؤالات ايـن آزمـون ذكـر     شركت 12پژوهش، فقط اطلاعات مربوط به 
اي را  نامـه  ) پرسـش 1398نشـده اسـت. سـرانجام، موسـوي، فرهيختـه، وحـدتي و حكـاك (       

گـذاري و پاكـدامني را    طراحي كردند كه هوشـمندي، تفكـر راهبـردي، شـجاعت، هـدف     
هاي ايـن   رة چگونگي تدوين، تعداد و قالب گويهسنجيد؛ بااين حال، هيچ اطلاعاتي دربا مي

  نامه ارائه نشده است.  پرسش
دهند، يكي از كمبودهايي كه در زمينة سـنجش   هاي مذكور نشان مي كه پژوهش چنان
هـاي ايـن    شناختي وجود دارد، عدم محدودسـازي و تعريـف دقيـق مؤلفـه     هاي روان شايستگي

توان پنج شاخصه را براي مفهـوم شايسـتگي    م، ميمفهوم است. براساس تعريفي كه ارائه كردي
هـاي رفتـاري تشـكيل     هـا يـا مهـارت    اي از ويژگـي  ) شايسـتگي، از مجموعـه  1در نظر گرفت: 

هـا   شايسـتگي   )3كننـد؛   ها بـه بهبـود عملكـرد شـغلي افـراد كمـك مـي        ) شايستگي2شود؛  مي
ش حتـي در بزرگسـالي،   ) با آموز4اند؛  به مشاغل مختلف 1عمومي، غيرتخصصي و قابل انتقال

تــوان  ) بــا اســتفاده از ابزارهــاي اســتاندارد مــي5هــا قابــل بهبــود و ارتقــا هســتند؛ و  شايســتگي
هـاي   هـاي شايسـتگي   هاي افراد را سنجيد. به همين ترتيب، در فرايند انتخـاب مؤلفـه   شايستگي

بـا قلمـرو    متغيرهـاي غيرمـرتبط    )1شناختي، چهار دسته از متغيرها كنـار گذاشـته شـدند:     روان
تخصصـي؛    -هاي مربـوط بـه توانـايي جسـمي و دانـش فنـي       شناسي مانند شايستگي اصلي روان

هـا مزيـت    ها كه نمرة بالا يا پايين در آن ها و نگرش شناختي مربوط به سبك متغيرهاي روان  )2
هايي كه دامنـة   شايستگي  )3دهند؛  هاي فردي را نشان مي آيد، بلكه فقط تفاوت  به حساب نمي

هاي نسبتاً باثبات ماننـد   شايستگي  )4اند؛  اربرد محدودي دارند يا تنها براي برخي مشاغل مهمك
هـا   براين، براي استخراج فهرست شايستگي يابند. علاوه هوش كه احتمالاً با آموزش بهبود نمي

شـناختي كاركنـان؛    هـاي روان  ) مقالات علمي در حوزة شايسـتگي 1از چهار منبع استفاده شد: 
هـاي اسـتخدامي بـراي     ) بررسي آگهـي 3؛ 2مصاحبه با سه نفر از مديران يك واحد صنعتي  )2

هاي شايستگي موجـود   ) استفاده از مدل4صنعتي؛   -هاي توليدي هاي راهبردي در شركت شغل
هــاي ســازة  عنــوان مؤلفــه شــناختي بــه شايســتگي روان 20. ســرانجام  3آنلايــن در تارنمــاي انُــت

هـا يـك    بـراي هريـك از آن   1انتخـاب شـدند كـه در جـدول     » اختيشـن  هاي روان شايستگي«
  ها ذكر شده است.  تعريف و دو منبع براي تهية گويه

                                                                                                                                        
1. transferable  

   .شود ينم ذكر يصنعت واحد نيا عنوان پژوهش، نيا در بحث، مورد يصنعت واحد رانيمد خواست به بنا  .2
3. www. onetonline. org 
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  » شناختي هاي روان شايستگي«هاي سازة  تعريف و برخي از منابع مورد استفاده براي مؤلفه   1جدول 
 اي از منابع* گزيده  تعريف  شايستگي

عـاملي كـه افـراد رهبـري شخصـي رافرايند تأثيرگـذاري ت   . رهبري**1
،1لوايس ـ(پذيرند تا به اهـداف مشتركشـان دسـت يابنـد      مي

ــين چشــم  ويژگــي ).2016 ــؤثر: تعي ــري م ــداز، هــاي رهب ان
2كارلسپرورش، حمايت، نوآوري، الگوبودن و كاريزما (

  )2000 گران،يد و

كارلس و ديگران، 
 رندانكيد ون؛ 2000
  2011 ،3نوتن و

اسـتمرار داشـتن و اشـتياق بـراي اهـداف بلندمـدتصفت   4. پايداري2
  )2007 گران،يد و 5ورث داك(

 ،6چن و وئني داتو،
 و ورث ؛ داك2017

  2009 كوئين،
تلاش براي نشان دادن پذيرش نامشروط و انعكـاس بـدون  . گوش دادن فعال3

هـاي غيركلامـي و سـوگيري سـخنان مخاطـب بـا واكـنش     
  ).2010 گران،يد و 7وِگركلامي (

 ،8ماندير و ونبر
 ،9اسكادر ؛2018

2022  
نوعي تفكـر ارادي، بـدون عاطفـه، نسـبتاً كنُـد و هشـيارانه  . تفكر تحليلي4

كنـد و براسـاس است كه بر ظرفيت شناختي فشار وارد مي
  )1996 گران،يد و 10نياپستاكند ( قواعد عمل مي

؛ 2005 ،11كيفردر
 و ديگران، اپستاين

1996  
ل انساني كه شامل ارائة برهان بـراي بـرانگيختننوعي تعام  . متقاعدسازي5

هـا، اهـداف، ها، باورهـا، نگـرش   يا تأثيرگذاري بر قضاوت
  ) 1976 ،12مونزيسشود ( ها و رفتارهاي ديگران مي انگيزه

 ،13سامتر و برلسون
 و فريسا ؛1990

  1983 ،14فريسا
نيپردازش شناختيِ معطوف به دسـتيابي بـه هـدف در زمـا      . حل مسائل پيچيده6

ريماحل آشكاري براي فرد وجود ندارد ( است كه هيچ راه
  ). 1996 ،15تراكيو و

 گران،يد و 16فيگر
 و لياُن ؛2015
  1997 ،17شاكتر

                                                                                                                                        
1. Silva 
2. Carless 
3. Van Dierendonck, & Nuijten 
4. grit 
5. Duckworth 
6. Datu, Yuen, & Chen 
7. Weger 
8. Bruhn, & Remund 
9. Scudder 
10. Epstein 
11. Frederick 
12. Simmons 
13. Burleson, & Samter 
14. Sypher, & Sypher 
15. Mayer, & Wittrock 
16. Greiff 
17. O’Neil, & Schacter 
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 اي از منابع* گزيده  تعريف  شايستگي
اســتفاده از عــادات، راهبردهــا و رفتارهــاي هدفمنــد بــراي  . مديريت زمان7

منظور دستيابي به اهداف و عملكرد اختصاص بهينة زمان به
   )2007 ،رانو ديگ 1كلسَنسمناسب (

 ،2شونبرگ و يل
 و 3ماكان ؛1993

  1990 گران،يد
ــديع و متناســب (   . خلاقيت8 ــه امــوري ب ــايي دســتيابي ب و كــافمنتوان

ــويگلاو ــه 2019 ،4ن ــتاورد خلاقان ــت از 5). دس ــارت اس عب
اي كـه فـرد در طـول زنـدگي مجموع محصولات خلاقانه

  )2005خود به وجود آورده است (كارسون و ديگران، 

 ؛2007 ،6يبت
 گران،يد و 7كارسون

2005  

توانايي افراد براي تجربه و تحمـل حـالات هيجـاني منفـي  . تحمل پريشاني9
  )2005(سيمونز و گاهر، 

 ؛2005 ،8نگتونيهر
2005 ،9گاهر و مونزيس

فرايند انتخاب رفتاري كه با هدف اصـلي همخـواني دارد؛  داري . خويشتن10
هاي غيرهمخـوان گزينكه انتخاب آن رفتار با جاي درحالي

  ) 2017 گران،يد و 10بركمنبا هدف در تضاد است (

 و 11كيگراسم
 ؛1993 گران،يد
 گران،يد و 12گنيتن

2004  
ــات  13. درك اجتماعي11 ــداف و احساس ــا، اه ــافتن از نيازه ــاهي ي ــايي آگ توان

  )2009ديگران و محيط اجتماعي (گيلبرت و كاتكه، 
 ،14هارت و داودا
 و لبرتيگ ؛2000
  2009 ،15كاتكه

اي از فرايندهاي مغزي است كه به انتخاب توجه، مجموعه  . دقت و توجه12
). در اين2021 گران،يد و 16سيكرازلشود ( مؤثر منجر مي

، توانايي متمركـز كـردن»دقت و توجه«پژوهش منظور از 
توجه به همة جزئيات و موشكافي در سراسر تكليف است. 

 ؛2007 ،17شپرز
 گران،يد و 18رابرتس

2011  

                                                                                                                                        
1. Claessens 
2. Lay, & Schouwenburg 
3. Macan 
4. Kaufman, & Glăveanu 
5. creative achievement 
6. Batey 
7. Carson 
8. Harrington 
9. Simons, & Gaher 
10. Berkman 
11. Grasmick 
12. Tangney 
13. social perception 
14. Dawda, & Hart 
15. Gilbert, & Kottke 
16. Krauzlis 
17. Schepers 
18. Roberts 
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 اي از منابع* گزيده  تعريف  شايستگي
نياز به عملكرد عالي و تلاش براي موفقيت كه بـا كوشـش  . انگيزة پيشرفت13

هـا بـروز پيـدا مستمر و تسليم نشدن در مواجهه با دشـواري 
  )2020كند (اسميت و ديگران،  مي

 ؛1970 ،1هرمنز
 گران،يد و 2تياسم

2020  
ــا يكــديگر بــراي دســتيابي بــه هــدفي  . همكاري14 كــار كــردن افــراد ب

صورتي كه بين افراد تعامل پويـا وجـود دارد و بهمشترك، 
و 3بـاد گـذارد (  هـا تـأثير مـي    گيـري  اين تعامـل بـر تصـميم   

  )2015 گران،يد

 ،ديگران و 4چن
5سانتوس دوس ؛2011

  2020 گران،يد و

هايي كه بر فراينـد رمزگردانـي فراگيـر تـأثير رفتارها و انديشهيادگيري راهبردهاي .15
ها اثرگـذاري بـر حـالات انگيزشـي و گذارند و هدف آن مي

ــازمان   ــاب، س ــا روش انتخــاب، اكتس ــرد ي ــاطفي ف ــي و ع ده
  )1986 ،6ريما و نينشتايوسازي دانش جديد است ( يكپارچه

 و چينتريپ
 ؛1990 ،7گروت يد
 ،8پالمر و نينشتايو

1987  
تفســير، تحليــل، ارزيــابي و اســتنباط و همچنــين تبيــين  . تفكر نقادانه16

شناختي، معيارشناختي و بافتاري ومي، روشملاحظات مفه
ها انجام كه قضاوت هدفمند و خودگردان فرد بر مبناي آن

  )1990شود (فاسيون،  مي

 ،9ونيفاس و ونيفاس
 و واتسون ؛1992
  1980 ،10زريگل

و -هـايي دارنـد    فرايندي كه طي آن دو طرف كه تفـاوت   . مذاكره17
كننـد تلاش مي -وفصل شوند  ها لازم است حل اين تفاوت

هاي احتمالي و ارائة پيشنهاد بـه توافـق با كنكاش در گزينه
  )2019 ،11ريِش و فلز(دست يابند 

 گران،يد و 12كانا
 و 13ون ؛2017

  2009 گران،يد

هـا و عبـارات هنگـام گفتـار و توانـايي انتقـال انسجام واژه  14. فن بيان18
هاي مربوط بـه افكـار، احساسـات و اطلاعـات شفاهي پيام

  )1994 ،15لوِلتصورت قابل درك به مخاطب ( هب

 ،1ينيسو و فارمر
 1985 ،2نيروب ؛1997

                                                                                                                                        
1. Hermans 
2. Smith 
3. Budd 
4. Chen 
5. dos Santos 
6. Weinstein, & Mayer 
7. Pintrich, & DeGroot 
8. Weinstein, & Palmer 
9. Facione, & Facione 
10. Watson, & Glaser 
11. Fells & Sheer 
12. Cunha 
13. Van 
14. speaking skill 
15. Levelt 
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 اي از منابع* گزيده  تعريف  شايستگي
  و  3آموزش .19

  گري مربي
آمــوزش، اقــدامي هدفمنــد بــراي ســاختاردهي بــه محــيط
يادگيري براي كسب دانش يا مهارتي توسط فراگير اسـت

منظـور گري فرايند پرورش افـراد بـه   . مربي)2012 ،4ليمر(
گـران، يد و 5كـاكس تغييـر مـورد نظـر اسـت (    دستيابي بـه  

2018(  

 ،6كاوانا و گرنت
 و 7درلنز ون ؛2007
  2015 گران،يد

فرايند تعيـين معيارهـا و راهبردهـاي انتخـاب و اسـتفاده از  گيري . تصميم20
اي از ها بـراي انتخـاب يـك تصـميم از ميـان مجموعـه       آن

  )2007 ،8روه و وانگهاي احتمالي ( گزينه

 ان،گريد و 9اپلت
 ؛2001

 و 10برون يد برون
  2007 گران،يد

  منبع است.  79* براي اختصار، براي هر زيرمقياس به ذكر دو منبع اصلي اكتفا شده است. فهرست كامل شامل 
هـا   هـا ذكـر نشـده اسـت. بنـابراين، عنـوان كامـل مؤلفـه         در انتهاي نام مؤلفـه » مؤثر«** براي اختصار، صفت 

  است. ...» ل مؤثر و رهبري مؤثر، گوش دادن فعا«
  

سـنجي يـك    هـاي روان  بنابراين، هدف از پژوهش حاضر، ساخت و بررسي ويژگـي 
هاي  پردازي سنجي موثق، مبتني بر داده و متناسب براي نظريه ابزار جديد، جامع، از نظر روان

اي از جمعيـت افـراد    شناختي است كه روي گروه نمونـه  هاي روان آينده در زمينة شايستگي
شود. هدف ديگر اين  صنعتي ايران اجرا مي -هاي توليدي در مشاغل اداري در سازمانشاغل 

  شناختي است.  هاي روان بندي شايستگي پژوهش ارائة مدلي اوليه و مبتني بر داده براي تقسيم

  روش
  طراحي سياهه

وجـو   شده بـود. بـا جسـت    هاي تعيين هاي سياهه براساس شايستگي مرحلة نخست، طراحي گويه
هايي استفاده كنـيم   ها، ابزارهايي را يافتيم و تلاش كرديم كه از گويه اي هر يك از شايستگيبر

                                                                                                                                        
1. Farmer, & Sweeney 
2. Rubin 
3. instruction 
4. Merrill 
5. Cox 
6. Grant, & Cavanagh 
7. van der Lans 
8. Wang, & Ruhe 
9. Appelt 
10. Bruine de Bruin 
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هاي متنوعي از سازة اصلي، ساختار نسبتاً يكساني داشته باشند. همچنـين،   كه ضمن سنجش جنبه
 ها را متناسب با ساختار در مواردي كه قالب و شكل سؤالات با قالب مد نظر ما متفاوت بود، آن

و  1پسـندي  ها استفاده كرديم. براي كنترل اثر جامعـه  سياهه تغيير داديم يا فقط از مفهوم كلي آن
صـورت معكـوس طراحـي شـد و      گويـه) بـه   67هاي اوليـه (  سوم گويه ، يك2سوگيري موافقت

هـا   هاي درون يك زيرمقياس واحد، با فاصله از يكديگر قرار داده شدند. براي همة گويـه  گويه
) در نظـر  4) تـا كـاملاً مـوافقم (   0اي از كـاملاً مخـالفم (   درجـه  ي در طيف ليكرت پنجهاي گزينه

صـورت   هاي سـياهه بـه   صورت برخط طراحي شد. پاسخ به همة گويه گرفته شد. سياهة نهايي به
  رو نشويم.  هاي گمشده روبه اجباري در نظر گرفته شد تا با مشكل داده

 اجراي سياهه
هاي اجتماعي، رايانامه، معرفـي حضـوري و تلفنـي بـود. امـا همـة        معرفي سياهه از راه شبكه

ها از طريق فرم برخط تكميل شد. با توجه به اينكه براي هزاران نفر آگهي ارسال شد،  سياهه
دليـل طـولاني    توان گفت بـه  طور كلي مي پذير نيست. اما به گويي امكان محاسبة ميزان پاسخ

دقيقـه) و در نظـر گرفتـه نشـدن      40ل سـياهه (حـدود   زمان مورد نياز براي تكمي ـ بودن مدت
هـاي اداري   كننده كـه در بخـش   شركت 326گويي پايين بود. سرانجام،  جبران، ميزان پاسخ

صـنعتي در ايـران مشـغول بـه كـار بودنـد يـا قـبلاً سـابقة كـار در ايـن             -هاي توليدي شركت
سـياهه بـه يكـي از     24ند. طور داوطلبانه شركت كرد ها را داشتند، در اين پژوهش به شركت

گزينة  20) انتخاب بيش از 2مورد)؛  2) دو بار پر كردن سياهه (1اين سه دليل حذف شدند: 
هـا   ) نمـرات خـارج از دامنـه در هريـك از زيرمقيـاس     3مـورد)؛   4تكراري پشت سـر هـم (  
قي سـياهه در تحليـل بـا    302مورد). در نهايـت   18( 5/3بالاتر از  Zبراساس قدر مطلق نمرة 

بين متغيرها بالا بود، اين حجم نمونه بـراي تحليـل    3ماندند. با توجه به اينكه ميزان اشتراكات
سال  56/36كنندگان  ). متوسط سن شركت2005 ،4يك و شاو ماندفرام،عاملي كافي است (

ــود و 19/9(انحــراف اســتاندارد =  درصــد مــرد بودنــد. اغلــب   4/34درصــد زن و  6/63) ب
درصـد تحصـيلات    7/1طـوري كـه    اي تحصيلات دانشگاهي بودند، بهكنندگان دار شركت

درصد تحصيلات  4/43درصد تحصيلات كارداني و كارشناسي،  1/35تر،  دبيرستان يا پايين
                                                                                                                                        
1. social desirability 
2. Acquiescence bias 
3. communalities 
4. Mundfrom, Shaw, & Ke 
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درصـد   8/22درصد داراي تحصيلات دكتري بودنـد. ردة شـغلي    9/19كارشناسي ارشد، و 
  درصد مدير بود.  9/19، و درصد مسئول يا رئيس 2/23درصد كارشناس،  1/34كارمند، 

  ها   تحليل داده و هاي تجزيه روش
)، بـا توجـه بـه    2006( 1هاي ورتينگتون و ويتاكر براي تحليل عاملي اكتشافي براساس توصيه

ها همبستگي معناداري وجود خواهد داشـت و همچنـين بـه     بيني شد كه بين عامل اينكه پيش
و  2يابي محـور اصـلي   ته شود، از روش عاملدليل اينكه قصد داشتيم وجود خطا در نظر گرف

هـا از   هاي درون عامل استفاده كرديم. براي تعيين همگني دروني گويه 3چرخش پروماكس
افـزار   نـرم  26هـاي آمـاري از نسـخة     ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد. براي ايـن محاسـبه  

SPSS تـر   ارزش ويژه بـزرگ ها از قاعدة سنتي  استفاده شد. همچنين براي تعيين تعداد عامل
) از روش تحليل 2004( 5استفاده نكرديم؛ بلكه بنا به توصية هيتون، آلن و اسكارپلو 4از يك
) 2000( 8شـده توسـط اكُـانر    نوشـته  7استفاده شد. براي تحليل مـوازي، از سـينتكسِ   6موازي

لي آمـده از تحليـل عـام    دسـت  هـاي بـه   استفاده كرديم. سرانجام، براي تأييد مدل شايسـتگي 
هـاي   استفاده شـد. تحليـل عـاملي تأييـدي روي گويـه      9نمايي تأييدي با روش بيشينة درست

هاي همان گروه نمونة اوليه در مرحلة اكتشافي اجرا شـد. در تحليـل    نهايي با استفاده از داده
هـايي   هـا و عامـل   ها بررسي نشـد و فقـط روابـط بـين گويـه      عاملي تأييدي، ارتباط بين عامل

هاي مدل،  ها را استخراج كرده بود. تعيين ويژگي تحليل عاملي اكتشافي آنمشخص شد كه 
تعيـين   1انجام شد (همـة ضـرايب كوواريـانس برابـر بـا       10با استفاده از مدل استانداردسازي

) SRMRو  RMSEA(مجذور كـاي،   11شد). تناسب مدل فرضي با سه شاخص تناسب مطلق
رسـي شـد. بـراي تحليـل عـاملي تأييـدي از       ) برCFIو  TLI( 12و دو شاخص تناسب افزايشي

  افزار ايموس استفاده شد.  نرم 24نسخة 
                                                                                                                                        
1. Worthington, & Whittaker 
2. principal axis factoring 
3. promax rotation 
4. the eigenvalues-greater-than-one rule 
5. Hayton, Allen & Scarpello 
6. parallel analysis  
7. Syntax 
8. O’Connor 
9. Maximum Likelihood (ML) 
10. standardization method 
11. absolute fit indices 
12. incremental fit indices 
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  ها يافته
  تحليل عاملي اكتشافي

هـا بـراي توزيـع نرمـال      پيش از اجراي نهـاييِ تحليـل عـاملي اكتشـافي، ابتـدا تحليـل گويـه       
 متغيري انجام و تأييد شد. همچنين، با اسـتفاده از روش تحليـل همگنـي درونـي آلفـاي      تك

كرونباخ و چند مرحله تحليل عاملي اكتشافي با روش محور اصلي و چرخش پرومـاكس و  
) 1گويه به يكـي از ايـن پـنج دليـل حـذف شـدند:        86سپس بررسي جدول بارهاي عاملي، 

هـا بـا توزيـع نرمـال فاصـلة       داد كه توزيع آن نشان مي 1ويلك -هايي كه آزمون شاپيرو گويه
درون يك عامـل كـه حذفشـان باعـث افـزايش ميـزان آلفـاي        هاي  ) گويه2معناداري دارد؛ 

هـاي متفـاوت، عامـل جديـد تركيبـي را       هاي برآمده از زيرمقياس ) گويه3شد؛  كرونباخ مي
بر سازة  ها علاوه ها نشان داد كه محتواي اين گويه تشكيل داده بودند كه بررسي محتواي آن

يـك گويـة واحـد در دو يـا چنـد       ) قرار گـرفتن 4سنجيدند؛  اصلي، موضوعات ديگر را مي
آمده  دست تر بودن بار عامليِ به ) پايين5)؛ 2(بار عاملي مشترك 4/0عامل با بار عاملي بالاي 

گويـه در سـياهه بـاقي مانـد.      114گويه، سـرانجام،   86. با حذف اين 4/0از ميزان استاندارد 
خروجــي  تحليــل عــاملي نهــايي بــا روش محــور اصــلي و چــرخش پرومــاكس و همچنــين،

عـاملي را نشـان داد كـه از ابتـدا در      20)، همـان مـدل   2000( 3سينتكس تحليل موازي اُكانر
ــا،    ــارامتر كاپ ــود. پ ــه شــده ب ــه شــد. ضــريب   4طراحــي ســياهه در نظــر گرفت در نظــر گرفت

گيـري   دهندة كفايـت نمونـه   ) بود كه نشان84/0در سطح بسيار خوب ( 4اولكين -ماير -كيسر
به دست آمـد كـه    47/25309 5كاي تقريبي آزمون كرويت بارتلت است. همچنين، مجذور

درصــد از واريــانس كلــي را تبيــين  32/60عامــل  20معنــادار بــود. ايــن  0001/0در ســطح 
دهنـدة   بـود كـه نشـان    86/0تا  69/0ها بين  كردند. ضرايب آلفاي كرونباخ در همة عامل مي

در پيوسـت ايـن مقالـه مـاتريس     هاسـت.   همگني دروني خوب تا بسيار خوب در همة عامـل 
نيـز ضـرايب    2ها ارائه شده است. جـدول   و بارهاي عاملي مربوط به هركدام از گويه 6الگو

  دهد. آمده در تحليل عاملي اكتشافي را نشان مي دست عامل به 20همبستگي پيرسون بين 

                                                                                                                                        
1. Shapiro–Wilk test 
2. cross-loading 
3. O’Connor 
4. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 
5. Bartlett’s Test of Sphericity 
6. patten matrix 



 

  يشناخت هاي روان عامل سياهة شايستگي 20ضريب همبستگي پيرسون بين    2جدول 
  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13  14  15  16  17  18  19  20  

. رهبري و 1
  مديريت

**39/0  **29/0**16/0**37/0**55/0**51/0**17/0**16/0**21/0**36/0**21/0**44/0*12/0 **45/0**29/0**44/0**40/0**58/0**16/0

23/0**34/0**44/0**31/0**16/0**36/0** 53/002/0**25/0** 14/0*27/0**29/0** 35/009/0**44/0**16/0** 12/0*20/0**  1  . پايداري2
. گوش دادن 3

 49/011/0**24/0**40/0**22/0**37/0** 13/0*22/0**19/0**41/0**26/0**19/0**15/0**27/0**43/0** 02/0 05/0  1    فعال

 12/0* 16/009/0**15/0** 12/0* 10/0 -24/003/0** 12/0* 12/0* -19/003/0** 05/0 08/0 08/0 10/0  1      . تفكر تحليلي4
 -34/001/0**23/0**41/0**23/0**16/0** 17/002/0**33/0**26/0** 02/0 26/005/0**35/0**34/0**  1        . متقاعدسازي5

  مسائل حل  .6
 13/0*62/0**51/0**47/0**41/0**54/0** 40/011/0**37/0**45/0**24/0**19/0**16/0**48/0**  1          پيچيده

19/0**52/0**40/0**35/0**36/0**39/0** 39/010/0**27/0**29/0**27/0**23/0**28/0**  1            . مديريت زمان7
نوآوري و  .8

 26/010/0** 24/011/0**20/0** 14/0*15/0**20/0**21/0**27/0** 13/0*24/0**  1              خلاقيت

15/0**24/0**21/0**23/0** 12/0*28/0** 42/009/0**36/0** 14/0* 13/0*  1               . تحمل پريشاني9
17/0**22/0**32/0**22/0** 32/011/0**21/0**26/0**16/0**26/0**  1                 داري . خويشتن10

. درك 11
 50/007/0**30/0**51/0**40/0**39/0**29/0**27/0**23/0**  1                    اجتماعي

 15/0*29/0**28/0**37/0**28/0**36/0** -27/002/0**  1                     . دقت و توجه12
17/0**46/0**48/0**37/0**23/0**50/0** 09/0  1                      . انگيزة پيشرفت13

 24/002/0** 18/001/0**13/0**23/0**  1                          . همكاري14



 

  2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13  14  15  16  17  18  19  20  
. راهبرد 15

23/0**58/0**38/0**38/0**27/0**  1                            يادگيري

 36/001/0**27/0**44/0**  1                              . تفكر نقادانه16
 11/0*49/0**34/0**  1                                . مذاكره17
16/0**40/0**  1                                  ن. فن بيا18
 و آموزش .19

 13/0*  1                                    گري مربي 

  1                                     گيري . تصميم20
* P < 05/0 ; ** P < 01/0  
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  تحليل عاملي تأييدي
بررسـي شـد كـه ميـزان      1نرمال بودن چندمتغيري با استفاده از روش فواصل ماهانالوبيس

بـود و بنـابراين،    05/0در سطح  92/139تر از ميزان بحراني  ) پايين14/135حداكثر آن (
هاي  نرمال بودن چندمتغيري تأييد شد. بنابراين، براي برآورد پارامترهاي مدل و شاخص

طور كلي، ميزان تناسب مدل  نمايي استفاده شد. به تناسب از روش برآورد بيشينة درست
؛ P > 001/0؛ 36/15115ر كـــاي = گويـــه پـــايين بـــود (مجـــذو 114عـــاملي بـــراي 20

؛ RMSEA  =068/0؛ CFI  =611/0؛ TLI  =604/0؛ 39/2مجذوركاي/ درجـة آزادي =  
SRMR  =188/0و تـا  3تـر از   هاي مجذوركاي/ درجة آزادي (كوچك ). فقط شاخص (
هـا را نشـان    ) تناسـب قابـل قبـولي بـين مـدل و داده     06/0تر از  (كوچك RMSEAحدي 

و بالاتر بودند.  95/0شدة  تر از ارزش توصيه پايين CFIو  TLIهاي  دادند. ارزش شاخص
ــزان توصــيه  SRMRارزش شــاخص  ــز بيشــتر از مي ــراي ملاحظــة 08/0شــده ( ني ــود (ب ) ب

). ايـن عـدم   1999 ،2بنتلـر  و هـو هـاي تناسـب بنگريـد بـه      شدة شاخص هاي توصيه ارزش
 هـا بـراي تناسـب بـا      گويـه تناسب ناشي از اين است كه در اين مدل، بار عاملي مشترك

تـر از صـفر بودنـد.     مدل بايد برابر با صفر بود كه در عمل بارهاي عاملي مشترك بزرگ
ــراين ــي2016( 3ب ــبِ     ) توصــيه م ــقِ اغل ــدل صــحيح باشــد، ارزش مطل ــد كــه اگــر م كن

بايـد كمتـر از سـه باشـد. بررسـي جـدول        4هـا  مانـده  هاي استانداردشدة باقي كوواريانس
كوواريـانس موجـود    12996ها نشان داد كـه از   مانده انداردشدة باقيهاي است كواريانس

ــالاتر از  46/39كوواريــانس ( 5128در ايــن جــدول،  ــالاي  3درصــد) ب بودنــد. تعــداد ب
خـوبي بـا مـدل     شـده بـه   دهـد كـه متغيرهـاي مشـاهده     هاي بالاتر از سـه نشـان مـي    ارزش

هـاي داراي همبسـتگي    بـين عامـل  حال، زماني كه ارتباط  شود. بااين پيشنهادي تبيين نمي
هـا بـا مـدل پيشـنهادي افـزايش يافـت. همچنـين،         در مدل ترسيم شد، ميزان تناسـب داده 

شود، تمامي بارهاي عاملي استاندارد در خروجي تحليل  ملاحظه مي 1كه در شكل  چنان
  به دست آمد.   4/0عاملي تأييدي، بالاتر از 

                                                                                                                                        
1. Mahalanobis distances 
2. Hu, & Bentler 
3. Byrne 
4. standardized covariances of residuals 
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  : بارهاي عامليِ استاندارد، روي مدل ترسيم شده است.Amosافزار  نرمخروجي تحليل عاملي تأييدي با    1شكل 

  هاي اوليه   تحليل عاملي اكتشافي روي عامل
اي  يافتـه  ها ارائة تحليلي منسجم و تصور الگوي سازمان شود، تعدد عامل كه ملاحظه مي چنان

تشـافي بـا روش   سازد. به همين دليل، مجدداً يـك تحليـل عـاملي اك    ها را دشوار مي از عامل
 4آمده اجرا كرديم. پارامتر كاپـا،   دست هاي به مؤلفة اصلي و چرخش پروماكس روي عامل

) بـود كـه   91/0اولكـين در سـطح بسـيار خـوب (     -مـاير  -در نظر گرفته شـد. ضـريب كيسـر   
گيري است. همچنين، مجذور كاي تقريبي آزمون كرويت بارتلت  دهندة كفايت نمونه نشان

معنـادار بـود. تحليـل عـاملي اكتشـافي روي       0001/0آمد كـه در سـطح   به دست  86/1858
درصد از واريانس  76/65عامل  4عاملي نشان داد. اين 4حل  بار يك راه هاي اوليه، اين عامل
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هـا داخـل    ها (بار عـاملي آن  هاي آن عامل كلي و زيرمجموعه 4كردند. اين  كلي را تبيين مي
هاي آموزشي: شامل حـل   ) شايستگي1گذاري شدند:  نامپرانتز نوشته شده است) بدين قرار 

)، فــن بيــان 66/0)؛ مــديريت زمــان (68/0)، راهبردهــاي يــادگيري (81/0مســائل پيچيــده (
هــاي ارتبــاطي: شــامل همكــاري  ) شايســتگي2)؛ 64/0گــري ( )، و آمــوزش و مربــي66/0(
ــري (75/0)، درك اجتمــاعي (85/0( ــال (65/0)، رهب ــذاكره  )؛49/0)؛ گــوش دادن فع و م
)، 68/0داري ( )، خويشـتن 76/0هاي خودمديريتي: شامل تحمل پريشاني ( ) شايستگي3)؛ 46/0(

هاي شناختي:  شايستگي )4)؛ و 31/0)، و انگيزة پيشرفت (41/0)، پايداري (46/0گيري ( تصميم
)؛ تفكـر  52/0)؛ تفكر تحليلـي ( 53/0)، دقت و توجه (63/0)، خلاقيت (80/0متقاعدسازي (

  ).49/0دانه (نقا

 گيري بحث و نتيجه
ــاملي      ــاختار ع ــي س ــدوين و بررس ــر، ت ــژوهش حاض ــدف از پ ــتگي «ه ــياهة شايس ــاي  س ه

شايسـتگي   20است. اين سياهه، ابزاري جامع و به شيوة خوداظهاري است كه » شناختي روان
هاي  هاي اين سياهه، از گويه كند. در اين پژوهش، گويه شناختي را بررسي مي عمومي روان

ــاغل اداري در     ا ــة مش ــراد داراي تجرب ــي از اف ــد و روي گروه ــه ش ــاي ديگــر برگرفت بزاره
عاملي را 20صنعتي اجرا شد. نتايج تحليل عاملي اكتشافي ساختار اوليه  -هاي توليدي شركت

حال، در مرحلة تحليل عاملي تأييدي، اين مدل تناسب نسبتاً كمـي بـا مـدل     تأييد كرد. بااين
عامـل را   20يج تحليل عاملي اكتشافي مرحلـة دوم نشـان داد كـه ايـن     شده داشت. نتا ترسيم
هاي آموزشـي، شـامل    بندي كرد. نخست، شايستگي تر تقسيم توان در چهار عامل بزرگ مي

گـري   حل مسائل پيچيده، راهبردهاي يادگيري، مديريت زمان، فن بيـان و آمـوزش و مربـي   
بـراي يـادگيري و تربيـت ديگـران را نشـان      طور كلي توانايي فـرد    ها به است. اين شايستگي

هاي ارتبـاطي شـامل همكـاري، درك اجتمـاعي، رهبـري، گـوش        دهند. دوم، شايستگي مي
طور كلي توانايي ارتباط، همكاري و مـذاكره   ها به دادن فعال و مذاكره است. اين شايستگي

ــا ديگــران و همچنــين گــوش دادن و درك احساســات آن  م، دهنــد. ســو هــا را نشــان مــي ب
گيري، پايداري و  داري، تصميم هاي خودمديريتي شامل تحمل پريشاني، خويشتن شايستگي

طور كلي مصمم بودن و كنترل داشـتن افـراد روي    ها به انگيزة پيشرفت است. اين شايستگي
هـاي شـناختي، شـامل     دهند. چهـارم، شايسـتگي   كوشي افراد را نشان مي احساسات و سخت
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و توجه، تفكر تحليلي و تفكر نقادانه است. نمراتـي كـه افـراد     متقاعدسازي، خلاقيت، دقت
دهند كه افراد تا چه حد خود را از نظـر شـناختي    آورند نشان مي ها به دست مي در اين عامل
تواند در متقاعدكردن ديگران، دقيق بودن، توليـد   دانند و اين توانايي شناختي مي توانمند مي

  و نقادانه نمود پيدا كند.محصولات خلاقانه و تفكر تحليلي 
شناختي در اين پـژوهش، تـا حـدي يـادآور تعيـين       هاي روان فرايند تعيين شايستگي

و ممكـن   )2004 ،1لگمنيس و پترسون(نگر است  شناسي مثبت ها در روان ها و فضيلت ارزش
شـناختي در بهتـرين حالـت همـان كـاري را       هاي روان است تصور شود كه سياهة شايستگي

دهد.  ) انجام مي2010 گران،يد و 3راش( 2هاي عملي هاي ارزش ه سياهة توانمنديكند ك مي
هاي افراد در محيط  شناختي بيشتر متمركز بر توانمندي هاي روان حال، مفهوم شايستگي بااين

هــا در  هــا و فضــيلت كــار اســت و جامعيــت و عمــق كمتــري نســبت بــه مفهــوم توانمنــدي  
 4بـارترام  و كـورز  يهـا  تـلاش  بـا  حاضـر براين، پـژوهش   گرا دارد. علاوه شناسي مثبت روان

هـا بـا اسـتفاده از تحليـل عـاملي       ها نيز شـباهت دارد. آن  بندي شايستگي ) براي تقسيم2002(
ــد:     ــايي كردن ــزرگ را شناس ــار هشــت شايســتگي ب ــاي محــيط ك ــابي عملكرده روي ارزي

) 5يــل و تفســير؛ ) تحل4) تعامــل و ارائــه؛ 3) حمايــت و همكــاري؛ 2رهبــري و تصــميم؛  )1
) كـارآفريني و  8) سـازگاري و مقابلـه؛ و   7دهي و اجـرا؛   ) سازمان6سازي؛  ساخت و مفهوم

مؤلفة شايستگي زيرمجموعة اين هشت عامل  112براين، بيست بعد شايستگي و  اجرا. علاوه
حال، تا جايي كه مـا بررسـي كـرديم تـا كنـون       ). بااين2005گيرند (بارترام،  بزرگ قرار مي

  گيري اين هشت عامل بزرگ طراحي نشده است.  يچ ابزار جامعي براي اندازهه
بيشترين كـاربرد ايـن سـياهة خوداظهـاري، آمـوزش و توسـعة منـابع انسـاني اسـت.          

هـاي   هـاي ايـن سـياهه، فـرم     توان در آينده با ايجاد تغييـرات جزئـي در گويـه    حال، مي بااين
توان فرمي را  راي ارزيابي عملكرد كاركنان ميطور مثال، ب ديگري از آن را طراحي كرد. به

كننـد.   تهيه كرد كه افراد ديگر مانند مديران، همكاران و دستياران دربارة فرد اظهار نظر مـي 
شناختي نوجوانـان طراحـي كـرد     هاي روان توان فرمي را براي بررسي شايستگي همچنين مي

ه از نتـايج چنـين ابـزاري ممكـن اسـت      كنند. با اسـتفاد  ها را تكميل  كه والدين و معلمان آن
شناختي را شناسايي كـرد   هاي روان بتوان نقاط قدرت و ضعف نوجوانان در زمينة شايستگي

                                                                                                                                        
1. Peterson, & Seligman 
2. Values in Action Inventory of Strengths (VIA-IS) 
3. Ruch 
4. Kurz, & Bartram 
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هـا   و براساس اين نيازسنجي آموزشي، برنامة آموزشي هدفمندي را براي پرورش شايسـتگي 
  يد. شان در آينده به بازار كار تدارك د سازي نوجوانان براي ورود براي آماده

دليـل وجـود    محدوديت عمدة اين پژوهش آن بود كه در تحليل عـاملي تأييـدي بـه   
هـاي بـين    هـاي زيـاد و پيچيـده شـدن بـيش از حـد مـدل، امكـان ترسـيم كوواريـانس           عامل
ها و خطاها با يكديگر نيـز ترسـيم    هاي اصلي وجود نداشت. همچنين ارتباط بين گويه عامل

ويـژه بـين    ديم كـه ترسـيم برخـي از ايـن خطـوط، بـه      صـورت اوليـه مشـاهده كـر     نشد. ما به
هاي تناسـب   با يكديگر داشتند، باعث بهبود شاخص 4/0تر  هايي كه همبستگي بزرگ عامل
هاي تناسب بـه حجـم نمونـه     شد. بنابراين، با توجه به اين موضوع و اينكه برخي شاخص مي

هـاي   تـر و ترسـيم مـدل    گهـاي نمونـة بـزر    توانند با گروه اند، پژوهشگران آينده مي حساس
تـري ترسـيم كننـد. همچنـين، پژوهشـگران آينـده        هـاي متناسـب   داراي جزئيات بيشتر مـدل 

هاي اصلي را  ، تعداد عامل1هاي تحليل عاملي تأييدي مرتبة دوم توانند با استفاده از روش مي
بند و ها دست يا بندي شايستگي كاهش دهند و به يك مدل علمي و مبتني بر داده براي طبقه

صورت اكتشـافي بـه دسـت آورديـم، تأييـد يـا        ويژه چهار عاملي را كه در اين پژوهش به به
هاي سـياهه، ممكـن اسـت موجـب      اصلاح كنند. سرانجام، اجباري بودن پاسخ به همة گويه

دهي پايين  صورت تصادفي) شده باشد. همچنين، نرخ پاسخ گويي به (پاسخ 2سوگيري پاسخ
هـا شـده باشـد؛ بـدين معنـا كـه افـرادي كـه          در داده 3پاسـخ  ممكن موجب سـوگيري عـدم  

هـاي متفـاوتي بـه بـار      نامه را تكميل نكردند، در صورت مشـاركت ممكـن بـود داده    پرسش
آوردنــد. بنــابراين، بهتــر اســت در تعمــيم نتــايج ايــن پــژوهش احتيــاط بيشــتري كنــيم.   مــي

ها،  اي و اجباري نكردن پاسخ هگوي114تر  توانند با اجراي نسخة كوتاه پژوهشگران آينده مي
  ها اجتناب كنند.  تا حدي از اين سوگيري

اي اسـت   گويـه  114شناختي ابزار مـداد و كاغـذي    هاي روان بنابراين، سياهة شايستگي
سرعت اجـرا كـرد.    آساني و به ها به هاي آموزشي در سازمان توان آن را براي نيازسنجي كه مي

زيرمقياس آن در اين پژوهش تأييد شـد، امـا    20ني دروني نامه و همگ روايي سازة اين پرسش
آمده تناسب كمي با مدل پيشنهادي نشان داد. همچنين در اين پژوهش نشـان   دست هاي به داده

تـوان بـه چهـار دسـتة آموزشـي،       شايسـتگي مـورد سـنجش در ايـن ابـزار را مـي       20داديم كه 

                                                                                                                                        
1. second order confirmatory factor analysis 
2. response bias 
3. non-response bias 
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شـناختي بـه زبـان     هـاي روان  ايسـتگي كـرد. سـياهة ش    ارتباطي، خودمديريتي و شناختي تقسـيم 
هاي ديگر نيـز   پذيري اين نتايج در فرهنگ فارسي تهيه و در ايران اجرا شده است. ميزان تعميم

  سنجي جالب توجه باشد. فرهنگي و هم از نظر روان هاي بين تواند هم از نظر مقايسه مي

  قدرداني  
ت پژوهشگر است؛ لذا بر خـود  صنع و جامعه مطالعاتي فرصت دورة از برگرفته پژوهش اين

دريغ معاونـت محتـرم پژوهشـي و پژوهشـكدة تحقيـق و       هاي بي دانم كه از حمايت لازم مي
هاي لازم تشكر كنم. همچنين از همراهـي   توسعة علوم انساني سازمان سمت براي هماهنگي

كنندگان اين پژوهش كمـال تشـكر و قـدرداني را     و همكاري واحد عملياتي و همة شركت
  رم.دا
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