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Abstract 

The main goal of this study is to construct and analyze the Factor structure of the 

designed questionnaire to assess the general competency of the professional higher 

education managers (based on the approval of the Supreme Administrative Council). 

The statistical population of the study includes all managers in managerial positions 

at the basic level, working in higher education centers and institutions in Tehran 

from 1399 to 1400. The sample size is estimated according to the studied objectives 

such as measurement model test and structural model test for 300 test group. To 

select the samples, several higher education centers in Tehran are randomly selected 

and then by referring to these centers, random sampling to is carried out. The data is 

used to describe the parameters and calibrate the questions using descriptive 

statistics, Spearman correlation, confirmatory factor analysis and various methods 

of item response theory. The results of confirmatory factor analysis reveal that the 

data fit well with the hypothesized model (9 competencies). The correlation range 

between different factors (competencies) is between 0.32 (between responsibility -

communication skills) and 0.75 (between commitment and organizational belonging 

- effort and hard work). In the question theory method, the presumed 

unidimensionality assumption is established by the parallel analysis method for all 

questionnaire factors. The likelihood ratio test shows that for all factors, the 

generalized partial score model fits the data better. Cronbach's alpha coefficient 

ranged from 0.69 (organizational commitment and affiliation) to 0.82 (goal 

orientation and performance guidance). The findings demonstrate that this 

questionnaire can be used to assess the general competence of basic managers in 

higher education. 
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 ویژگی های روان سنجی پرسشنامه شایستگی های عمومی مدیران پایه حوزه آموزش عالی
  1کوروش اسماعیلی

  2علی دلاور

 3عباس عباس پور

 4نورعلی فرخی

 5صغرمینائی

 چکیده 

هدف اصلی این پژوهش ساخت و تحلیل ساختار عاملی پرسشنامه ای برای سنجش شایستگی عمومی مدیران 

شامل  آماری پژوهش ی جامعهبود.  شورای عالی اداری کشور()بر اساس مصوبه حرفه ای آموزش عالی کشور 

شهر تهران  های مدیران عهده دار سمت کلیه شاغل در مراکز و موسسات آموزش عالی  سطح پایه  مدیریتی در 

بود. حجم نمونه با توجه به اهدافی مانند آزمون مدل اندازه گیری و آزمون مدل ساختاری  1399-1400در سال 

شهر تهران و  رد گردیدنفر برآو 300 سطح  صادفی چند مرکز آموزش عالی در  صورت ت برای انتخاب نمونه، به 

صادفی به عمل آمد. صورت ت سپس با مراجعه به این مراکز، نمونه گیری به  شد و ستفاده از  انتخاب  داده ها با ا

سوال سپیرمن، تحلیل عاملی تاییدی و روش های مختلف نظریه  ستگی ا صیفی، همب سخ برای برآورد  آمار تو پا

ستفاده شد. نتایج تحلیل عامل تاییدی نشان داد؛ داده ها با مدل مفروض شده  پارامترها و مدرج کردن سوالات ا

ستگی های( مختلف بین  9) شای ستگی بین عامل های ) سبی دارند. دامنه همب ستگی( برازش منا )بین  32/0شای

همت و سئئخت کوشئئی( بود  -ین تعهد وتعلق سئئازمانی )ب 75/0مهارتهای ارتباطی( تا   -مسئئلولیت پریری 

مشاهده شد. در روش نظریه سوال پاسخ مفروضه تک بعدی بودن با روش تحلیل موازی برای همه های عامل 

شنامه برقرار بود.  س شان داد که برای همه عاملها، مدل امتیاز پاره ای تعمیم های پر ستنمایی ن سبت در آزمون ن

سازمانی( تا  69/0ضریب آلفای کرونباخ نیز بین  داده ها دارد.یافته برازش بهتری با  هدف ) 82/0)تعهد وتعلق 

نتایج نشئئان داد که این پرسئئشئئنامه، می تواند برای سئئنجش شئئایسئئتگی  گرایی و هدایت عملکرد( قرار گرفت.

 عمومی مدیران پایه آموزش عالی کشور مورد استفاده قرار گیرد.

 شایستگی، مدیران پایه، آموزش عالیها: پرسشنامه، کلید واژه
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 مقدمه

ه سازمان ها به دلیل کان کلیدی اداره سازمان ها به شمار می روند. اداردر دنیای پرتغییر امروز، مدیران یکی از ار

وز رگسئئئتردگی، پیگیدگی، رقابت تنگاتنت، تحولات محیطی، تعدد نگرش ها، تغییرات سئئئیاسئئئی و... روز به 

ن دیران کاردادشوارتر می شود. از این رو داشتن مدیران شایسته و توانمند امری غیرقابل اجتناب است. وجود م

سوی چشم اندازها سهمگین رقابت و تحولات با موفقیت به  سازمان ها را در این امواج  سوق دهد،  که بتوانند 

  (. 1391)جوان جعفری و سلطان آبادی، رقابتی ملی شناخته شده است مزیتیک 

مدیران همواره نقش کلیدی در سئئازمان ها ایفا می کنند. مدیران، عاملی کلیدی در راهنمایی، توسئئعه، هدایت و 

موفقیت کارکنان می باشئئند. از سئئوی دیگر در دوره کنونی تغییرات چشئئمگیری در محیا سئئازمان ها رخ داده 

ست.  سازمان ها را نیز دچار تغییرات بزرگی نموده ا ست. این تغییرات  این تغییرات، مدیران نیز  در همزمان با ا

  پی ایجاد تغییر در دانش، توانایی، مهارت، انگیزه، نگرش و مهارت های عملی و صلاحیت های فنی خود هستند

به کارگیری راهبردی مناسئئئب جهت اسئئئتخدا ، (.3،2016و کاپلوویتز 2؛ سئئئیوودی 1،2016)دیویس از این رو 

 ی مدیران می تواند گامی بزرگ در این مسیر تلقی شود.  نگهداری، توسعه، آموزش و ارزیاب

ب و به و مشروعیت آن خواهد شد؛ لرا انتخا پریرشوجود نظا  شایسته سالاری در هر کشور باعث استحکا ، 

نهادها در  کارگیری مدیران شایسته در راس هر  سازمانها از اهمیت خاصی برخوردار است. مدیریت سازمانها و

اخل، ر پایه قانون مداری همراه با دانش، بینش، تخصئئئ  و تعهد اخلاقی، به شئئئکلی که در دعصئئئر امروز، ب

ه باشند، تنها پاسخگوی نیازهای جامعه و در سطح منطقه ای و جهانی، توانایی برخورد با انواع تحولات را داشت

 (.1384ون،)مالمها باشد از توان کسانی بر می آید که در گروه نخبگان، نواندیشان و به بیان دیگر، شایسته

ست که تاکنون در این ز ستگی از جمله تازه ترین و مهمترین رویکردهایی ا شای مینه مطرح رویکرد به کارگیری 

ستند. اکثر محققان  شهور مدیریت ه سیار م ضوعات ب ستگی ها یکی از مو شای ست. حوزه مطالعاتی  ین اشده ا

ستگی ها به عنوان شای صیه کرده اند که از  صه تو سازمانی و به مانند  عر صلی رابزاری برای حفظ تمرکز  کن ا

 (.2007ی،نظا  سرمایه انسانی و به عنوان روشی برای تحقق مهارتهای مورد نیاز شغل استفاده می شود)سانگ

نش ارویکرد شایستگی برای رشد مدیران بسیار با اهمیت است؛ زیرا باعث ارتقاء و بهبود عملکردشان شده و د

. مدیران باید دانش، توانایی ها، مهارتها و نگرش های (5،1995و کوهن 2000، 4ه می دهد)هورتنآنان را توسئئئع

 خود را برای تحقق مطالبات ذینفعان، پاسخگویی و مواجه با الزامات محیطی به روز رسانی نمایند.

انجا  کارآمد یک ( شئئئایسئئئتگی را به عنوان ترکیبی از مهارتها، دانش و نگرش های لاز  برای 2002) 6فیلپوت 

( شئئئایسئئئتگی به عنوان مجموعه ای از رفتارها یا فعالیت های 2000) 7نقش تعریف می کند. از نظر هانسئئئتین

مرتبا، دانش، مهارت ها و انگیزه هایی اسئئت که پیش نیاز های رفتاری، فنی و انگیزشئئی عملکرد اشربخش در 

                                                 
1 - Davis  
2 - Suvedi 
3 - Kaplowitz 
4 .Horton 
5 .Cohen 
6 -Philpot  
7 -Hauenstein, 
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شند. هی گروپ شخ  می با شغل را م س2001) 8یک نقش یا  شای تگی را به عنوان ویژگی قابل اندازه گیری ( 

مدل یک شئئخ  که با عملکرد موشر در شئئغل سئئازمان و فرهنت خاط مرتبا اسئئت تعریف کرده اسئئت. 

ست. یک مدل  ستگی ا شای سانی مبتنی بر  سانی در مدیریت منابع ان ستگی هسته مرکزی فعالیت های منبع ان شای

اشاره دارد که چارچوبی کلی را برای بسیاری از فرآیندهای شایستگی به ترکیب جامعی از مهارت های مختلف 

  (.2003)اُ.اِس.آی.منابع انسانی فراهم می سازد

ل، گروه مدل های شایستگی شرح مکتوبی از شایستگی های لاز  برای عملکرد کاملا بهینه یا موفق در یک شغ

ماعی  کارکرد اجت یک  یا  مان  یا قسئئئمتی از سئئئاز کار گروهی، بخش  ندشئئئغلی،  )دوبویس و تعریف کرد

ه الگوهای شئئایسئئتگی، معمولا شئئامل لیسئئتی از شئئایسئئتگی ها و مصئئادیق رفتاری هسئئتند ک (.2004همکاران،

شود، نمایان می کند شاهده  سازمان م سب آن چه که باید در درون یک  ستگی ها را برح اث )دوبویس و رشای

 (.1999؛ لوسیا و لپ سینگر،2000ول،

ارزیابی افراد  الگوی شایستگی نوع توانایی ها و مهارت های مورد نیاز مشاغل را ارائه می کند و چارچوبی برای

اد با و عملکرد آنان عرضئئه می کند. این الگو سئئبب می شئئود سئئازمان ها به آسئئانی از مقایسئئه شئئایسئئتگی افر

ازمان های سئئمایند. از این رو نهادها و شئئایسئئتگی های مورد نیاز مشئئاغل، نیازهای آموزشئئی افراد را برآورد ن

 مختلف، الگوهای شایستگی مخت  به خود را تدوین کرده اند. 

ستند)عمومی(، مانند مهارت های  شغل قابل تعمیم ه سر  سرا شگران بر نقش مهارت هایی که در  برخی از پژوه

نایی یادگیری له، مهارت های بین فردی  و توا ، 13؛ تیجیرو12،2007، گروت11د،وان مرو10، پاولوف9)بیسئئئماحل مسئئئل

 16هامبورگ .تاکید دارند، در حالیکه سئئئایرین اهمیت را به مهارتهای ویژه شئئئغل می دهند (15،2013و فریر 14رانگو

یان کرده اند که هر دو گروه مهارت، نقش مهمی در توسئئئعه 2015) 17و ون در والدن ( در پژوهش اخیر خود ب

 سازمان ایفاء می کنند.  

صحبت کردن دقیق درباره دانش و مهارته مهم ترین کاربرد ستگی ارائه زبانی دقیق برای  شای ای مدیریتی الگوی 

شغلی  سطح  شیوه ای را برای تامل درباره دانش، توانایی و مهارت های مدیران، در  ست. این مدل  تفاوت در ما

 (.2003)بیکر، نقش ها و جایگاه های گوناگون ارائه می دهد

سازمانها،  شگران و  ستگی های مورد نیاز مدیران را ارائه نموده اند. به عنوان پژوه شای ست های متفاوتی از  لی

صمیم 1973مثال از نظر مینتزبرگ ) ستگی های مدیریت عبارتند از: ارتباطات، مدیریت تعارض، ت شای ست  ( لی

( شایستگی 6198گیری، رهبری، پردازش اطلاعات، تخصی  منابع، مراکره، کارآفرینی و خویشتن داری. پدلر )

                                                 
8 -Hay Group  
9 - Biesma 
10 - Pavlova 
11 - van Merode 
12 - Groot 
13 - Teijeiro  
14 - Rungo 
15 - Freire 
16 - Humburg  
17 - van der Velden 
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های مدیریت را اینگونه عنوان کرده اسئئت : حل مسئئاله، هماهنگی، تصئئمیم گیری، ارتباطات، انعطاف پریری 

ذهنی، دانش حرفه ای، یادگیری متعادل، انعطاف پریری هیجانی، ادارک حرفه ای و حسئاسئیت مداو  به وقایع. 

رت رهبری، تخصئئی  و مدیریت منابع، ( شئئایسئئتگی های مورد نیاز مدیران را مها2001شئئرمن و همکاران)

سئئئرپرسئئئتی و نظارت کارکنان، رهبری آموزشئئئی، کنترل برنامه و گزارش دهی، اقدامات توسئئئعه حرفه ای و 

 مشارکت جمعی بیان نموده اند.

ست نموده که عبارتند از: تجزیه و تحلیل، 2002سازمان یونیدو ) ضروری مدیران را فهر ستگی  شای ( چهارده 

ک و تدوین سئئناریو، حل مسئئاله و تصئئمیم گیری، برنامه ریزی و سئئازماندهی، مراکره، مدیریت تفکر اسئئتراتژی

تغییر، مدیریت گروه های سئئئازمانی، مدیریت اطلاعات، ارائه و سئئئخنرانی و مصئئئاحبه، نوآوری و خلاقیت، 

را به شرح  ( لیست یازده شایستگی2003مدیریت تیم، مربیگری تسهیل و اداره گروه. مدیریت خدمات عمومی )

زیر بیان نموده اسئئت: قابلیت اسئئتراتژیک در رهبری، مدیریت مالی، مدیریت پروژه و برنامه ، نوآوری در ارائه 

خدمات، مدیریت تغییر، مدیریت دانش، مدیریت و توانمند سئئئازی کارکنان، تجزیه و تحلیل و حل مسئئئاله، 

 .مشتری مداری، ارتباطات و مهربانی و درستکاری

انجا  شده در زمینه ی گسترش رویکرد سیستم مبتنی بر شایستگی در حوزه ی سرمایه انسانی و تاشیری اقدامات 

که این فعالیت ها بر وجوه مختلف مدیریت منابع انسئئئانی به ویژه مدیران در سئئئالهای اخیر از خود بر جای 

ر حوزه ی مدیریت منابع گراشئئته اند، باعث شئئده اسئئت که این مسئئاله به عنوان یکی از اهداف اسئئتراتژیک د

سعه به حسلب آید و  شورهای در حال تو سعه یافته و تعدادی از ک شورهای تو سازمانها و موسسات ک سانی  ان

سازمان ها به تدریج  بر اهمیت شناسایی، استخراج و اندازه گیری شایستگی های مدیران و تدوین هوشمندانه و 

 ان دهند.سریع الگوهای  شایستگی از خود توجه بیشتری نش

سیاست های کلی نظا  اداری)بند ساس برخی از الزامات قانونی از جمله   57و  54( و مواد 6-1در ایران نیز بر ا

صره ی) شوری و آیین نامه ی اجرایی بند )ج( و تب شتم قانون مدیریت خدمات ک صل ه ( این 54( ماده ی )2ف

بتنی بر شایستگی و توجه به احراز شایستگی ها و قانون ، دستگاههای اجرایی کشور را موظف به استقرار نظا  م

 عملکرد موفق کارکنان در مشاغل قبلی، در هنگا  انتخاب، انتصاب و ارتقای شغلی آنان می نماید.

سه مورخ  صد و هفتاد و پنجمین جل شور در یک شورای عالی اداری ک ضوع،  همگنین به توجه به اهمیت این مو

قانون مدیریت  57و  54مدیریت و برنامه ریزی کشئئئور، در اجرای مواد  بنا به پیشئئئنهاد سئئئازمان 27/2/1395

مورخ  562/93/206خدمات کشوری و اقدامات برنامه عملیاتی اصلاح نظا  اداری )موضوع تصویب نامه شماره 

شئئورای عالی اداری( منبعث از نقشئئه راه اصئئلاح نظا  اداری کشئئور، دسئئتورالعمل اجرایی نحوه  20/1/1393

شماره انتخاب  صوبه  ضوع م صویب و برای اجرا ابلاغ نمود)مو صاب مدیران حرفه ای را ت مورخ  579095و انت

شورای عالی اداری(. در این دستورالعمل لزو  ارزیابی و توسعه شایستگی های عمومی مدیران حرفه  1/4/1395

 (.1396ای مورد توجه قرار گرفته است)سازمان اداری و استخدامی کشور،

رگرارترین دسئئتگاه ها و نظا  های اجرایی کشئئور که بسئئیار مهم و حایز اهمیت اسئئت، نظا  آموزش یکی از اش

عالی می باشد. این نظا  اشرات زیاد و چشمگیری بر جامعه و حوزه های اجتماعی، فرهنگی، اقتصادی و سیاسی 

ری و بلوغ و تحقق ظرفیتهای دارد. این نظا  و یا به عبارتی بهتر، این نهاد، زمینه سئئئاز بالندگی و توسئئئع  فک
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انسانی است. طبیعی است که تصدی پست های آموزش عالی با توجه به رسالتهای مهم آن، نیازمند برخورداری 

از شایستگی ها، توانایی ها و مهارت هایی است که بتواند با بهره برداری مناسب از ظرفیتها، جامعه هدف را به 

تخاب و انتصاب مدیران را صرفا به دلیل برخورداری از توانایی های علمی سر منزل مقصود برساند. نمی توان ان

و تجربی محدود کرد، بلکه بهره مندی از شایستگی های خاط، رویکرد و معیار کامل تری تلقی می گردد)قربان 

 (.1395نژاد و عیسی خانی، 

انی، اهداف اسلامی، سازم-ایرانیتدوین یک مدل شایستگی مدیران که با مبانی فلسفی حاکم بر جامعه، فرهنت 

شد و مبانی لاز  را برای کارکردها، فرایند شته با شور مطابقت دا سازمان های ک صد راهبردی  ها و فعالیت  و مقا

ظران و نهای کلیدی مدیران حرفه ای فراهم نماید، نیازمند تلاشی وسیع، مشارکت گسترده ی مدیران، صاحب 

سنجش  اصولا برایری ارتباط بین آنهاست. پس از تدوین مدل شایستگی، دست اندرکاران تدوین مدل و برقرا

رگیرنده شایستگی های عمومی مدیران حرفه ای باید یک ابزار سنجش کارآمد در نظر گرفت تا از یک سو در ب

وی سئئشئئاخ  های مرتبا علمی برای اندازه گیری توانمندی های مورد نیاز پسئئت های مورد نظر باشئئد و از 

 صورت نظا  مند از این شایستگی ها در ارزیابی و توسعه سرمایه انسانی بهره جوید.  دیگر به

ستگی عمونا ببر همین م شای سخ دهد که الگوی مفهومی   سی پا سا سوال ا ست تا به این  صدد ا می پژوهش در

اندازه  چیست و اینکه تا چه )بر اساس مصوبه شورای عالی اداری کشور(مدیران حرفه ای آموزش عالی کشور 

 با کمک این الگو می توان ابزاری برای سنجش شایستگی عمومی مدیران حرفه ای ساخت؟

 

 شناسی روش 

ستگی های عمومی مدیران پایه حوزه  شای سنجش  ساخت ابزاری برای  با توجه به اینکه این پژوهش به دنبال 

سته پژوهش های  سعهآموزش عالی بود؛ درنتیجه این پژوهش از نظر هدف، در د قرار می گیرد. از  18تحقیق و تو

 و از طرح های همبستگی از نوع مدل سازی است. نظر شیوه گردآوری نیز، روش این پژوهش توصیفی

و  مدیریتی در سئئطح پایه شئئاغل در مراکز های مدیران عهده دار سئئمت شئئامل کلیه آماری پژوهش ی جامعه

سال  شهر تهران در  حجم نمونه با توجه به اهدافی مانند آزمون مدل  بود. 1399-1400موسسات آموزش عالی 

ی چند برای انتخاب نمونه، به صئئورت تصئئادفو  نفر برآورد گردید 300اندازه گیری و آزمون مدل سئئاختاری 

ی، پیا  ا)فنی و حرفه  دانشگاههاسپس با مراجعه به این  مرکز آموزش عالی در سطح شهر تهران انتخاب شد و

را، امیرکبیر علم و صنعت، علمی و کاربردی، شاهد، خواجه نصیر طوسی، فرهنگیان، الزه نور، شهید بهشتی، هنر،

 ، نمونه گیری به صورت تصادفی به عمل آمد. و خوارزمی(

 ابزار استفاده گردید: 3در این پژوهش از 

 محقق ساخته سنجش شایستگی های عمومی مدیران پایه  پرسشنامه

ساخته با برای گردآوری داده ها از پرسشنام ساخت پرسشنامه و طراحی  54ه محقق  شد. برای  ستفاده  سوال ا

شماره  9سوالات،  از  شنامه  ستگی مندرج در بخ ستخدامی  4/11/96مورخ  1657363شای سازمان اداری و ا

                                                 
18 Research and development 
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عبارت بودنداز: مسلولیت  کشور استفاده شد. شایستگی های اشاره شده در مدل شایستگی عمومی مدیران پایه

سازمانی، پریری، ت ساله، هدف گرایی و هدایت عملکرد، تعهد وتعلق  سازی، تفکرتحلیلی و حل م شبکه  یم و 

همت و سخت کوشی، مهارتهای ارتباطی، کل نگری و نگرش فرایندی و برنامه ریزی و هماهنگی. پس طراحی 

صاحبنظران حوزه مدیریت قرار گرفت و با انج شنامه در اختیار چند نفر از  س صلاحات مورد و تدوین،  پر ا  ا

نظر آنان، بر روی نمونه مورد مطالعه اجرا گردید. دراین پرسشنامه پاسخ دهندگان باید پاسخ های کاملا موافقم، 

 موافقم، نظری ندار ، مخالفم و کاملا مخالفم را انتخاب نمایند. 

 پرسشنامه عملکرد سازمانی:

سمیت) شده و دار1990پرسشنامه توسا هرسی و گلدا ساخته  ست. این پرسشنامه هفت بعد 42ای (   سوال ا

سوالات  سو2-3-20-1توانایی) ضوح) سوا5-6-7-8-38-39-4الات (، و (، 11-12-13-15-9لات (، کمک)

( اعتبار 30-31-32-33-34-35-36-37-23)سئئئوالات (، ارزیابی18-19-21-22-25-16مشئئئوق )سئئئوالات

ی سنجد. پرسشنامه بر اساس م( را 41-42-40-14-10سوالات ( و محیا )42-26-27-28-29-17)سوالات 

ور و روایی این پرسئئشئئنامه توسئئا عباسئئپ( و 93/0پایایی )طیف لیکرت پنج درجه ای نمره گراری  می شئئود. 

 ( تایید شده است1389باروتیان )

  19پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون

شغلی توسا پاترسون) ست( برای سنجش عملکرد مدیران تدوین 1992پرسشنامه عملکرد   15و دارای  شده ا

شیوه  سنجد.  سازمانی می  شغلی و  شنامه، عملکرد مدیران را در حوزه وظایف  س شد. این پر مره نسوال میبا

شنامه  س شامل هرگز، بندرت، گا 15گراری این پر ست و گزینه های آن  صورت پنج گزینه ای ا هی، سوالی، ب

شد. بنابراین، دامنه نمرات و امتیازات  شه میبا شد. در 75تا  5هر آزمودنی بین اغلب و همی مطالعه ارشدی و  میبا

صنیف 1386شکرکن ) ستفاده از روش ت شنامه با ا س ضریب پایایی این پر ده شذکر  64/0و ورایی آن  74/0( 

تنصیف به  ( در پژوهش خود پایایی این پرسشنامه را از  طریق آلفای کرونباخ و1390است. اصلانپور و ملکی)

 گزارش نموده است. 75/0روایی را  و 87/0و  88/0ترتیب 

 

 های پژوهشیافته

ساس عامل های از قبل تعیین  سوالات بر ا شخ  بودند و  ستگی ها( از قبل م شای با توجه به اینکه عامل ها )

شئئده طراحی شئئده بودند از تحلیل عاملی تاییدی اسئئتفاده گردید. در حالی که تحلیل عاملی اکتشئئافی برای 

سایی متغیرهای  ( در تحلیل عاملی تاییدی، پژوهشگر دارای یک مدل 1391)هرینگتون، پنهان به کار می رودشنا

بر اساس دانش نظری، تحقیق تجربی و یا هردو،  و( 1388راهبردی از پیش تعیین شده است)شرماخر و لومکس،

تار فرض شده ارتباط بین اندازه های مشاهده شده و عوامل اصلی پیشین را مفروض می گیرد و سپس این ساخ

( به عبارتی تحلیل عاملی تاییدی تعیین می کند که داده ها با یک ساختار 1393را به طور آماری می آزماید)فربد،

(. بیشئئتر روانشئئناسئئان بر این عقیده هسئئتند که تحلیل عاملی 1384هماهنت هسئئتند یا نه)هومن،  عاملی معین

                                                 
19 - Job Performance Questionnaire Paterson 
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زیر در این تحلیل فرضئئئیه ها مورد آزمون قرار می تاییدی نسئئئبت به تحلیل عاملی اکتشئئئافی برتری دارد، 

 (.1380گیرند)کلاین، 

 

 بخش اول: تحلیل عاملی تاییدی

از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد. با توجه به  اول همرحلبرای بررسی روایی سازه پرسشنامه در ، بخش اولدر 

ت مربعاحداقل  کوریک و روشتگی پلیاینکه سوالات پرسشنامه در طیف لیکرت قرار دارند، از ماتریس همبس

ای برای برآورد پارامترها استفاده شد که برای کار با داده های رتبه یانسو وارمیانگین ای رئئئبه نی تعدیل شدوز

 مشاهده می شود. 1مناسب است. شاخصهای برازش تحلیل عاملی تاییدی در جدول 
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 )مرحله اول( ل تحلیل عاملی تاییدی: شاخصهای برازش مد1جدول 
 

 نقطه برش شاخ  برازش نوع مدل
 مقدار مشاهده شده

 اصلاح شده مدل اولیه

لی  م لیئئل عئئا ح ت

 تاییدی

χ2 - 45/2144 52/1324 

df - 1341 1034 

P Value 05/0<P 001/0 001/0 

CFI 95/0< 82/0 96/0 

TLI 95/0< 81/0 96/0 

RMSEA 08/0> 045/0 030/0 

 

با درجه آزادی  45/2144حلیل عاملی تاییدی تبرای مدل اولیه خی دو  مقدارهمانطور که مشئئئاهده می شئئئود 

سطح معنی داری آن کمتر از  1341 ست که  ست 001/0ا سطح   RMSEA=045/0شاخ  . ا ست که در  ا

صهای  شاخ سطح نامطلوب و کمتر از نقطه برش  CFIو  TLIمطلوب قرار دارد. مقادیر  ستند. به  95/0در  ه

بر اساس دلیل اینکه تنها یکی از شاخصهای برازش در سطح مطلوب است، ساختار عاملی نیاز به اصلاح دارد. 

. بودند 40/0دارای بار عاملی کمتر از  3،6،7،17،44،49سوالهای شماره ، بارهای عاملی در حالت استاندارد شده

ساس شاخصهای اصلاحی همبستگی بین جفت سوالهای  ) شدند وت از پرسشنامه حرف این سوالا -11بر ا

 . گردید( به مدل اضافه 18-26، 18-52، 11-34، 11-26، 18

 برای مدل تحلیل عاملی تاییدی خی دو مقدار ارائه شده است. 1جدول ستون پایانی نتایج مدل اصلاح شده در 

شئئاخ  . اسئئت 001/0اسئئت که سئئطح معنی داری آن کمتر از 1034آزادی با درجه  52/1324 اصئئلاح شئئده

03/0=RMSEA   96/0اسئئت که در سئئطح مطلوب قرار دارد. مقادیر شئئاخصئئهای=TLI  096/0و=CFI  در

 ارائه شده است 3هستند. بارهای عاملی استاندارد شده در جدول  95/0سطح مطلوب و بیشتر از نقطه برش 
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 عاملی مدل اصلاح شده در حالت استاندارد شده: بارهای 3جدول 

 ضریب استاندارد شماره سوال )شایستگی ها( عامل ها
خئئئئطئئئئای 

 برآورد
t سطح معناداری 

 مسلولیت پریری

1 69/0 05/0 71/13 001/0 

2 56/0 06/0 24/8 001/0 

4 74/0 05/0 23/14 001/0 

5 72/0 04/0 73/17 001/0 

 تیم و شبکه سازی

8 55/0 05/0 24/10 001/0 

9 8/0 04/0 10/19 001/0 

10 73/0 04/0 73/17 001/0 

11 53/0 06/0 01/9 001/0 

12 61/0 06/0 33/10 001/0 

 تفکرتحلیلی و حل مساله

13 61/0 06/0 57/10 001/0 

14 69/0 05/0 87/14 001/0 

15 62/0 05/0 93/12 001/0 

16 81/0 04/0 17/19 001/0 

18 50/0 06/0 59/8 001/0 

یت  هدا هدف گرایی و 

 عملکرد

19 65/0 05/0 61/13 001/0 

20 67/0 05/0 76/14 001/0 

21 73/0 04/0 49/17 001/0 

22 70/0 04/0 55/17 001/0 

23 69/0 04/0 06/17 001/0 

24 73/0 04/0 87/17 001/0 

 تعهد وتعلق سازمانی

25 46/0 05/0 93/7 001/0 

26 60/0 05/0 55/12 001/0 

27 51/0 06/0 32/9 001/0 

28 52/0 05/0 70/9 001/0 

29 59/0 05/0 65/11 001/0 

30 67/0 04/0 49/14 001/0 

 همت و سخت کوشی
31 64/0 04/0 35/13 001/0 

32 55/0 05/0 77/10 001/0 
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33 70/0 04/0 16/15 001/0 

34 53/0 05/0 69/9 001/0 

35 62/0 04/0 56/13 001/0 

36 66/0 04/0 50/14 001/0 

 مهارتهای ارتباطی

37 48/0 06/0 04/8 001/0 

38 59/0 05/0 89/10 001/0 

39 67/0 04/0 51/14 001/0 

40 61/0 05/0 56/11 001/0 

41 79/0 03/0 76/20 001/0 

42 82/0 03/0 42/21 001/0 

گرش  ن گری و  ن کئئل 

 فرایندی

43 63/0 05/0 80/12 001/0 

45 78/0 04/0 34/19 001/0 

46 71/0 04/0 27/16 001/0 

47 65/0 04/0 66/14 001/0 

48 80/0 03/0 31/22 001/0 

 برنامه ریزی و هماهنگی

50 46/6 06/0 69/7 001/0 

51 66/0 04/0 82/13 001/0 

52 65/0 05/0 53/12 001/0 

53 68/0 04/0 39/14 001/0 

54 53/0 06/0 79/9 001/0 

 

سطح معنی داری بارهای عاملی کمتر از  3جدول  شان می دهد.  شده را ن ستاندارد  ست.  05/0بارهای عاملی ا ا

 مدل اصلاح شده را در حالت ضرایب استاندارد نشان می دهد.  1است. شکل  83/0– 47/0دامنه بارهای عاملی 
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 شده در حالت ضرایب استاندارد شده: مدل تحلیل عاملی اصلاح 1شکل 

 

 پاسخ-نظریه سوال: دو بخش 

سوال سوالات از نظریه  سنجی  سی ویژگیهای روان سوالاتی که در -در این بخش برای برر شد.  ستفاده  سخ ا پا

برای هر بعد ابتدا . تحلیل عاملی تاییدی از پرسشنامه حرف شده بودند در این قسمت مورد تحلیل قرار نگرفتند

شد. در این روش چنانگه مقدار ارزش ویژه عامل دو   مفروضه تک بعدی بودن با روش تحلیل موازی بررسی 

ست. تعداد  ضه تک بعدی بودن برقرار ا شد مفرو شده با سازی  شبیه  صل از داده های  کمتر از ارزش ویژه حا

ارائه شئئده  2نتایج در شئئکل شئئماره  در نظر گرفته شئئد. 1000نمونه های خودگردان در اجرای تحلیل موازی 

 .است

 

 

 

ی
ساز

ه 
بک
 ش
 و
یم
ت

 

 

ی
ریر

ت پ
ولی

سل
م

 



 

153 

ماهنامه 
علمی 

(
مقاله عل

می
 _

پژوهشی
) 

جامعه شناسی سیاسی ایران، سال 
پنجم

،شماره 
یازدهم، بهمن

 
1401

 

رد 
لک
عم

ت 
دای

و ه
ی 

رای
ف گ

هد
  

اله
مس

ل 
 ح

 و
لی

حلی
کرت

تف
 

 

شی
کو

ت 
سخ

و 
ت 

هم
 

 

نی
زما

سا
ق 

تعل
 و
هد

تع
 

 

ی
ند
رای

ش ف
گر

و ن
ی 

گر
ل ن

ک
  

طی
تبا
 ار

ی
تها

هار
م

 

  

 

گی
اهن

هم
و 
ی 

ریز
ه 
نام
بر

 

 

 : نمودارهای اسکری تحلیل موازی 2شکل   

 

اده های دو  خا طولی ممتد با علامت ضئئئربدردر هر کدا  از نمودارها مقادیر ارزش ویژه داده های واقعی با 

ش ویژه ، فقا مقدار ارزشایستگی 9مشخ  شده اند. برای همه  مقطع یا بریده بریدهخا شبیه سازی شده با 

عامل های  بودن برای همه هایبیشتر از داده های شبیه سازی شده است. بنابراین مفروضه تک بعدی  عامل اول

 امه برقرار است.پرسشن
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عدی بودن،   تک ب ید مفروضئئئه  تای هار پس از  ندیچ جه ب یاس در پاره ای)RSM( 20مدل مق یاز  مدل امت  ،21 

)PCM(، 22مدل پاسئئئخ مدرج )GRM(، 23مدل امتیاز پاره ای تعمیم یافته )GPCM(  .برای هر عامل اجرا شئئئد

و آزمون نسبت درستنمایی  AICc, AIC, HQ , SABIC, BICانتخاب مدل بر اساس شاخصهای برازش 

 مشاهده می شود. 5برای مقایسه مدلها بود. نتایج در جدول 

 

 

  

                                                 
20 Rating Scale Model 

 
21 Partial Credit Model 
22 Graded Response Model 
23 Generalized Partial Credit Model 
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 ل برای عامل های پرسشنامه: شاخصهای برازش مد5جدول 

 مدل عامل
AIC AICc 

SABI

C HQ BIC logLik X2 

d

f P 

سلولیت  م

 پریری

RSM - - - - - - - - - 
PCM 43/30

55 

35/30

57 

94/306

3 

14/30

79 

69/31

14 

72/151

1- - - - 

GRM 05/30

43 

76/30

45 

16/305

3 

21/30

71 

42/31

13 

53/150

2- 37/18 3 

001/

0 

GPC

M 
82/30

37 

53/30

40 

93/304

7 

98/30

65 

19/31

08 

91/149

9- 61/23 3 

001/

0 

و  تئئیئئم

بکئئه  شئئئ

 سازی

RSM 93/38

22 

55/38

23 

72/387

2 

27/38

36 

26/38

56 

47/190

2- - - - 

PCM 35/37

62 

67/37

65 

53/377

3 

47/37

93 

13/38

40 

18/186

0- 58/84 

1

2 

001/

0 

GRM 84/37

50 

58/37

55 

14/376

4 

89/37

87 

43/38

43 

42/185

0- 51/19 4 

001/

0 

GPC

M 
66/37

33 

41/37

38 

97/374

6 

72/37

70 

26/38

26 

84/184

1- 68/36 4 0 

حل تفکرت

یلی و حل 

 مساله

RSM - - - - - - - - - 
PCM 96/36

08 

97/36

11 

61/361

9 

61/36

38 

04/36

83 

48/178

4- - - - 
GRM 38/36

03 

74/36

07 

16/361

6 

95/36

38 

27/36

92 

69/177

7- 58/13 4 

009/

0 

GPC

M 
55/35

96 

91/36

00 

32/360

9 

12/36

32 

44/36

85 

28/177

4- 41/2- 4 

001/

0 

هئئئئئدف 

یی و  گرا

هئئدایئئت 

 عملکرد

RSM - - - - - - - - - 

PCM 84/42

54 

20/42

59 

62/426

7 

42/42

90 

73/43

43 

42/210

3- - - - 
GRM 03/42

59 

48/42

65 

47/427

4 

02/43

02 

44/43

66 

52/210

0- 80/5 5 32/0 

GPC

M 
29/42

48 

74/42

54 

73/426

3 

28/42

91 

70/43

55 

15/209

5- 54/16 5 

005/

0 
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تئئعئئهئئد 

وتئئعئئلئئق 

 سازمانی

RSM - - - - - - - - - 

PCM 21/43

75 

57/43

79 

98/438

7 

78/44

10 

10/44

64 

61/216

3- - - - 
GRM 39/43

78 

83/43

84 

82/439

3 

37/44

21 

79/44

85 

20/216

0- 82/6 5 23/0 

GPC

M 
01/43

72 

45/43

78 

44/438

7 

99/44

14 

41/44

79 

00/215

7- 20/13 5 02/0 

همئئت و 

سئئئخئئت 

 کوشی

RSM - - - - - - - - - 

PCM 14/43

13 

51/43

17 

92/432

5 

72/43

48 

03/44

02 

57/213

2- - - - 

GRM 27/42

91 

72/42

97 

71/430

6 

26/43

34 

68/43

98 

64/211

6- 87/31 5 

001/

0 

GPC

M 
26/42

83 

70/42

89 

70/429

8 

24/43

26 

67/43

90 

63/211

2- 88/39 5 

001/

0 

های  هارت م

 ارتباطی

RSM 19/42

41 

95/42

41 

51/424

6 

01/42

56 

22/42

78 

60/211

0- - - - 

PCM 62/41

58 

37/41

63 

93/417

1 

68/41

95 

22/42

51 

31/205

4- 

56/11

2 

1

5 

001/

0 

GRM 50/41

16 

41/41

23 

47/413

2 

96/41

60 

61/42

27 

25/202

8- 12/52 5 

001/

0 

GPC

M 
40/40

98 

31/41

05 

37/411

4 

86/41

42 

51/42

09 

2/2019

- 22/70 5 

001/

0 

کل نگری 

گرش  ن و 

 فرایندی

RSM - - - - - - - - - 

PCM 23/34

81 

94/34

83 

34/349

1 

39/35

09 

60/35

51 

62/172

1- - - - 

GRM 13/34

81 

13/34

85 

37/349

3 

22/35

15 

31/35

66 

57/171

7- 10/8 4 08/0 

GPC

M 
85/34

69 

85/34

73 

10/348

2 

94/35

03 

04/35

55 

93/171

1- 37/19 4 

001/

0 

بئئرنئئامئئه 

ریئئزی و 

 هماهنگی

RSM - - - - - - - - - 
PCM 13/36

18 

14/36

21 

78/362

8 

78/36

47 

21/36

92 

07/178

9- - - - 
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GRM 24/36

19 

60/36

23 

01/363

2 

81/36

54 

13/37

08 

62/178

5- 89/6 4 14/0 

GPC

M 
82/36

06 

18/36

11 

59/361

9 

39/36

42 

71/36

95 

41/177

9- 31/19 4 

001/

0 

 

برای داده های سئئایر عاملها قابل اجرا نبود.  RSMمدل  مهارتهای ارتباطیتیم و شئئبکه سئئازی و  عاملهایبجز 

شان داد، برای « کمترین گزینه»این امر ناشی از عد  انتخاب  سبت درستنمایی ن سوالها بود. آزمون ن در برخی از 

وه برای همه عاملها در بین دو دارد. بعلاPCM برازش بهتری در مقایسئئئه با مدل  GPCMهمه عاملها مدل 

پایینتر هستند که نشان دهنده برازش بهتر این مدل  GPCM، شاخصهای برازش مدل GPCMو  GRMمدل 

انتخاب شئئد. نتایج این  GPCMهای برازش برای همه عاملها مدل  با داده ها اسئئت. با در توجه به شئئاخ 

 است.ارائه  6جدول مدلها در 

 

 شایستگی هاخی ، آستانه و برازش سوال برای سوالات : پارامترهای تش6جدول 

 a b1 b2 b3 b4 2x-s df P سوال

1 46/1 28/2- 27/1- 28/0- 92/0 12/20 14 12/0 

2 57/0 63/2- 56/1- 98/0 - 13/23 19 23/0 

4 02/1 55/2- 03/2- 33/0- 95/0 56/11 12 48/0 

5 80/1 02/2- 25/1- 10/0- 21/1- 27/14 12 28/0 

8 73/0 12/3- 77/0- 91/1- 38/0 97/31 21 05/0 

9 38/1 23/1- 36/2- 58/0- 79/0 84/20 18 28/0 

10 18/2 37/2- 50/1- 19/0- 75/0 98/11 14 60/0 

11 56/0 48/3- 29/2- 50/0- 02/0 01/27 22 21/0 

12 76/0 22/4- 79/2- 54/0- 44/1 03/19 19 45/0 

13 85/0 27/4- 97/1- 23/1- 42/1 96/13 17 67/0 

14 17/1 66/2- 87/1- 47/0- 12/1 00/14 14 44/0 

15 20/1 85/3- 50/1- 80/0- 16/1 70/5 13 95/0 

16 76/1 70/1- 47/0 75/0 - 32/10 14 73/0 

18 64/0 89/3- 17/3- 64/0- 93/0 97/13 18 73/0 

19 77/0 42/4- 52/2- 45/0- 86/0 76/22 23 47/0 

20 05/1 11/2- 66/0- 90/0 - 21/23 21 33/0 

21 44/1 18/3- 67/1- 55/0- 86/0 98/15 21 77/0 

22 15/1 02/4- 05/0 53/1- 16/1 44/32 22 07/0 
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23 68/1 11/3- 41/1- 60/0- 86/0 14/16 19 64/0 

24 21/1 74/3- 80/1- 39/0- 72/0 87/16 21 71/0 

25 48/0 16/4- 24/3- 16/2- 58/0 20/22 21 38/0 

26 77/0 25/5- 37/2- 90/0- 32/1 96/17 18 45/0 

27 84/0 09/2- 45/0- 88/0 - 94/18 21 58/0 

28 77/0 58/1- 51/4- 62/0- 58/0 55/34 16 005/0 

29 73/0 24/5- 75/2- 34/0- 04/0- 49/19 21 55/0 

30 33/1 71/2- 61/1- 74/0- 94/0 28/18 18 43/0 

31 35/1 95/1- 27/3- 34/0- 93/0 68/13 14 47/0 

32 84/0 90/3- 69/2- 88/0- 23/1 57/27 22 19/0 

33 15/1 79/3- 75/1- 88/0- 07/1 66/21 20 35/0 

34 38/0 85/2- 31/0- 74/0- - 53/24 29 70/0 

35 09/1 26/3- 18/2- 71/0- 22/1 30/17 20 63/0 

36 18/1 08/3- 87/1- 34/0- 38/0 28/15 19 70/0 

37 57/0 09/2- 54/3- 21/1- 99/0- 25/46 22 00/0 

38 66/0 48/4- 21/2- 84/0- 70/1 48/18 21 61/0 

39 09/1 73/2- 67/1- 93/0- 16/1 07/27 20 13/0 

40 98/0 13/3- 05/3- 04/1- 18/1 60/25 17 08/0 

41 22/2 98/2- 68/1- 66/0- 84/0 38/15 14 35/0 

42 22/2 33/3- 82/1- 25/0- 15/0 54/9 15 84/0 

43 90/0 01/4- 84/0- 90/0- 92/0 11/21 17 22/0 

45 51/1 32/3- 78/1- 54/0- 92/0 99/23 15 06/0 

46 35/1 00/2- 73/0- 85/0 - 09/19 18 38/0 

47 04/1 69/2- 70/2- 42/0- 13/1 25/16 16 43/0 

48 24/2 59/1- 60/0- 96/0 - 89/20 15 14/0 

50 57/0 91/3- 66/2- 51/1- 42/1 65/20 18 29/0 

51 26/1 09/3- 09/2- 72/0- 98/0 52/13 14 48/0 

52 65/0 44/3- 37/2- 16/1- 12/1 36/20 18 31/0 

53 50/1 83/3- 85/1- 73/0- 10/1 20/13 14 51/0 

54 98/0 15/2- 61/0- 08/1 - 34/22 19 26/0 
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 28: منحنی های پاسخ طبقه برای سوال 3شکل 

 
 37: منحنی های پاسخ طبقه برای سوال 4شکل 

 

سوال در جدول  سوالات بین  6پارامترهای  شود. پارامتر تمیز  سوالات  24/2و  39/0مشاهده می  ست.  ، 16، 2ا

شی از عد  انتخاب گزینه  3فقا   54، و 48، 46، 27، 20 ستانه دارند که نا ست. تنها « کمترین گزینه»پارامتر آ ا

تند. این امر نشان می مثبت است و بقیه پارامترهای آستانه سوالها منفی هس 5پارامترهای آستانه مربوط به گزینه 



 

160 

لی
 عا

ش
وز

آم
زه 

حو
یه 

 پا
ان

دیر
ی م

وم
عم

ی 
 ها

گی
ست

شای
مه 

شنا
رس

ی پ
نج

 س
ان

رو
ی 

 ها
گی

ویژ
 

 
طیف پاسئئخ گرایش دارند و فقا افراد با سئئطح تتای پایین  5و  4دهد پاسئئخ دهندها اکثرا به انتخاب گزینهای 

برای برازش سئئئایر خی دو  آماره های 37، و 28می کنند. بجز سئئئوالهای   3تا  1اقدا  به انتخاب گزینه های 

ستند ) شان می دهد مدل (. این امر P>05/0سوالات غیرمعنادار ه سوالات دارد.  GPCMن سبی با  برازش منا

سوالهای  سخ طبقه برای  شکلهای  37و  28منحنی های پا سوال در   4و  3در  ست. برای هر دو  شده ا آورده 

سایر  2گزینه  صفت پایین تر از  سطوح  شه برای تمامی  شود و احتمال این گزینه همی شاهده می  وارونگی م

ش ست. پارمتر  سوالهای گزینه ها ا سوال از  57/0و  77/0به ترتیب  37و  28یب  ست. با توجه به اینکه این دو  ا

 الات مورد بازبینی قرار گرفت. وقدرت تمییز مناسبی برخوردار هستند از پرسشنامه حرف نشدند ، اما متن س

 

 

  



 

161 

ماهنامه 
علمی 

(
مقاله عل

می
 _

پژوهشی
) 

جامعه شناسی سیاسی ایران، سال 
پنجم

،شماره 
یازدهم، بهمن

 
1401

 

 

 

ی
ساز

ه 
بک
 ش
 و
یم
ت

 

 

ی
ریر

ت پ
ولی

سل
م

 

رد 
لک
عم

ت 
دای

و ه
ی 

رای
ف گ

هد
  

و 
ی 

لیل
تح

کر
تف

اله
مس

ل 
ح

 

 

شی
کو

ت 
سخ

و 
ت 

هم
 

 

نی
زما

سا
ق 

تعل
 و
هد

تع
 

 

ی
ند
رای

ش ف
گر

و ن
ی 

گر
ل ن

ک
  

طی
تبا
 ار

ی
تها

هار
م

 

   

 

گی
اهن

هم
و 
ی 

ریز
ه 
نام
بر

 

 

 پرسشنامه )شایستگی ها(: تابع آگاهی آزمون برای عاملهای5شکل 

شکل  شینه آگاهی برای عاملهای 5همانطور که در  شود. بی شاهده می  ستگی ها( م شای هدف گرایی و هدایت )

در کل نگری و نگرش فرایندی و تیم و شئئبکه سئئازی  ، برای عاملهای6در حدود  مهارتهای ارتباطی عملکرد و
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شی  ، عاملهای5حدود  سخت کو ساله و همت و  سلولیت پریری ، تفکرتحلیلی و حل م ، و برای 4در حدود م

اسئئت. بیشئئنه آگاهی برای همه عاملها در  3 حدودتعهد وتعلق سئئازمانی و برنامه ریزی و هماهنگی  عاملهای

سیعتری) سایر عاملها در بازه و سه با  صفت قرار دارد. عامل هفت در مقای ستار  ( آگاهی 1تا  -3بخش منفی پیو

بالایی دارد. میزان آگاهی همه عاملها در قسمت مثبت پیوستار صفت کاهش می یابد و برای مقادیر صفت بیشتر 

ر از یک اسئئت. به نظر می رسئئد پرسئئشئئنامه برای اندازه گیری افراد با سئئطوح پایین میزان آگاهی کمت θ=2از 

 صفات مناسب تر است و در دامنه پایین توزیع دقت بالاتری دارد.

 

 نمره کل اصلاح شده و آلفای کرونباخ-شاخصهای توصیفی، همبستگی سوال :7جدول 

 میانگین عامل
انئئحئئراف 

 معیار
 کشیدگی کجی

ین  گ ن میئئا

 همبسئئتگی

 کل-سوال

حئئئداقئئئل 

همبسئئتگی 

 کل-سوال

حئئداکئئثئئر 

همبسئئتگی 

 کل-سوال

آلئئئفئئئای 

 کرونباخ

 73/0 61/0 37/0 52/0 -26/0 -42/0 74/0 69/3 مسلولیت پریری

 74/0 64/0 40/0 51/0 04/0 -66/0 71/0 81/3 تیم و شبکه سازی

 75/0 60/0 40/0 51/0 05/0 -58/0 65/0 79/3 تفکرتحلیلی و حل مساله

یی و هئئدایئئت هئئدف  گرا

 عملکرد

78/3 70/0 54/0- 30/0- 58/0 47/0 66/0 82/0 

 69/0 53/0 31/0 42/0 -60/0 -34/0 58/0 89/3 تعهد وتعلق سازمانی

 74/0 57/0 30/0 48/0 -03/0 -55/0 61/0 84/3 همت و سخت کوشی

 78/0 69/0 36/0 53/0 26/0 -61/0 63/0 91/3 مهارتهای ارتباطی

 81/0 68/0 54/0 60/0 -58/0 -50/0 69/0 79/3 نگرش فرایندیکل نگری و 

 70/0 54/0 37/0 46/0 17/0 -62/0 61/0 83/3 برنامه ریزی و هماهنگی

 

 

با  مهارتهای ارتباطیکمترین میانگین و  69/3با  مسئئلولیت پریریمشئئاهده می شئئود،  7همانطور که در جدول 

شترین میانگین را دارد. مقادیر کجی نمرات بین  91/3 شیدگی نمرات بین -34/0و  -66/0بی  -60/0، و مقادیر ک

-است. اطلاعات مربوط همبستگیهای سوالات با نمره هر عامل نشان می دهد همه همبستگیهای سوال 26/0و 

شتر از  شده بی صلاح  سوال 30/0کل ا ستگی  ستند. کمترین میانگین همب تعهد وتعلق مربوط به  42/0ل با ک-ه

سوال سازمانی ستگی  شترین میانگین همب ست که متعلق به  60/0کل-و بی ست. کل نگری و نگرش فرایندی ا ا

ستند، که حاکی از پایایی قابل قبول همه عاملها 82/0 -69/0ضرایب آلفای کرونباخ در دامنه  ستگی ها( ه شای ( 

  هستند. 
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 ا عملکرد سازمانی و عملکرد شغلی: همبستگی اسپیرمن ب8جدول 

 محیا اعتبار ارزیابی مشوق کمک وضوح توانایی عامل

عملکرد 

شئئغلی 

 پترسون

 32/0 23/0 30/0 26/0 33/0 35/0 30/0 34/0 مسلولیت پریری

 38/0 28/0 30/0 41/0 40/0 41/0 37/0 40/0 تیم و شبکه سازی

 35/0 26/0 33/0 38/0 36/0 34/0 38/0 33/0 تفکرتحلیلی 

 44/0 33/0 42/0 44/0 40/0 45/0 37/0 45/0 هدف گرایی 

 38/0 25/0 40/0 34/0 38/0 42/0 42/0 32/0 تعهد وتعلق سازمانی

 41/0 31/0 43/0 39/0 45/0 44/0 36/0 39/0 همت و سخت کوشی

 41/0 23/0 33/0 38/0 35/0 36/0 40/0 35/0 مهارتهای ارتباطی

نگرش  گری و  ن کئئل 

 فرایندی

36/0 35/0 37/0 37/0 37/0 40/0 29/0 35/0 

بئئرنئئامئئه ریئئزی و 

 هماهنگی

35/0 38/0 39/0 35/0 37/0 39/0 24/0 40/0 

 

شد  ستفاده  سپیرمن ا ستگی ا شیدگی متغیرها از همب صهای کجی و ک شاخ ضرایب (8جدول )با توجه به  . همه 

ستگی مثبت و معنادار بودند ) ضعیفترین رابطه مربوط به P<05/0همب سازمانی  صهای عملکرد  شاخ (.  در بین 

هدف گرایی و بود که بین عامل  r=46/0و قویترین رابطه  r=24/0با محیا بود  برنامه ریزی و هماهنگیعامل 

مشاهده شد. ضرایب همبستگی  و مشوق همت و سخت کوشیو توانایی و همگنین بین عامل  هدایت عملکرد

 .( بودهدف گرایی و هدایت عملکرد) 45/0( و مسلولیت پریری) 33/0ی پترسون بین با عملکرد شغل
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 بحث و نتیجه گیری 

پرسشنامه  ویژگی های روان سنجیساخت و بررسی  با هدفتحقیقی توسعه ای بود که پژوهش مقاله حاضر، 

 گرفت. صورت شایستگی های عمومی مدیران پایه حوزه آموزش عالی

ست. در  سعه در کانون توجه قرار گرفته ا صر تو صلی ترین عنا سالهای اخیر مدیریت به مثابه یکی از ا در طی 

سانی آن می سازمان منابع ان سرمایه هر نهاد و  صلی ترین  سانی با حقیقت ا سرمایه ان شک نقش  شد و بدون  با

یده تر و با اهمیت تر خواهد بود، حرکت از سطوح پایین سازمان یا مشاغل ساده به سوی نوک هر  مشاغل، پیگ

بنابراین اگر در بالاترین رده هر سئئازمان که از پیگیدگی های بیشئئتری برخوردار اسئئت افرادی قرار گیرند که 

شند  ستگی های لاز  برخوردار با شای علاوه بر مهارت های علمی و فنی و نیز ویژگی های عمومی از توانایی و 

ضمین  سازمان ت شد. طبیعتا جایگاه مدیران از اهمیت ویژهسرآمدی و موفقیت  ست، زیرا خواهد  ای برخوردار ا

سازمان برای موفقیت در دستیابی به اهداف خود نیازمند مدیرانی کاربلد و شایسته است. مدیران در سازمان ها، 

قاء مهارت، روند لرا شناسایی، جرب و ارتنقش ویژه ای برعهده دارند وچون مهمترین مزیت رقابتی به شمار می

 های تخصصی و عمومی( برای اعتلای یک سازمان اقدامی حیاتی است. دانش و توانایی آنها )شایستگی

سازمان سنجش شرایا کنونی  سایی، جرب، ارتقاء و  شنا های دولتی، نظا  اداری را نیازمند ایجاد الگویی برای 

گراری دولت در این بخش، از کارایی سرمایهکند تا اقدامات و شایستگی مدیران سازمان های اجرایی کشور می

های دولتی، تعیین و وری سازمانو اشر بخشی لاز  برخوردار باشد. با توجه به کم و ناچیز بودن اشربخشی و بهره

سازی و اجرای  صلی پیاده  سازمان های دولتی کشور یکی از پیش فرض های ا ستگی مدیران  شای تعریف دقیق 

ری اسئئت؛ زیرا علی رغم داشئئتن و شئئرایا خوب و اراده قوی برای پیاده سئئازی های کلی نظا  اداسئئیاسئئت

هایی برای پیاده سئئازی سئئیاسئئتهای کلی نظا  اداری کشئئور، اما اگر ندانیم به چه افرادی و با چه شئئایسئئتگی

ستگی سیاستهای کلی نظا  اداری کشور نیاز است از مسیر توسعه دور خواهیم شد. بنابراین تدوین مدلی برای ای

ستگاه ضرورت اجتناب ناپریر های عمومی مدیران د ست های کلی نظا  اداری یک  سیا های اجرایی با تاکید بر 

 به حساب می آید.  

صاب و انتخاب مدیران حرفه شوری که به جرب، انت شتم قانون مدیریت خدمات ک صل ه ستا ف ای در همین را

یستگی ها را در دو بخش عمومی و اختصاصی مورد کشور تخصی  یافته و بر این اساس تنظیم شده است، شا

نامه و شئئیوه نامه توجه قرار داده و تکلیفی را برای سئئازمان اداری اسئئتخدامی کشئئور در خصئئوط تنظیم آیین

شایستگی های عمومی را تعیین نموده است. علاوه بر این، شایستگی، عاملی است که در هر پنج برنامه توسعه 

صادی، اجتماعی و فر شماقت شور و نیز برنامه چ ( به دلیل تاشیر آن بر رهبری 1404ساله )ایران  20انداز هنگی ک

اشربخش، مدیریت عملکرد، عملکرد فردی و سئئئازمانی، اشربخشئئئی مدیریت، فرآیند ارزیابی عملکرد مدیریت، 

اران، )صئئدری نوش آبادی و همکیادگیری محیا کار و مدیریت عملکرد بسئئیار مورد توجه قرار گرفته اسئئت

1397.) 

درج شده شایستگی های  ،سازمان اداری و استخدامی کشور 4/11/96مورخ  1657363براساس بخشنامه شماره 

مسلولیت پریری، تیم و شبکه سازی، تفکرتحلیلی )شایستگی عمومی مدیران پایه به دو بخش  مدیران پایهبرای 
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ساله، هدف گرایی و هدایت عملکرد، تعهد وتعلق  ستگی های عمومی تکمیلی مدیران و  (سازمانیو حل م شای

تقسیم  (همت و سخت کوشی، مهارتهای ارتباطی، کل نگری و نگرش فرایندی و برنامه ریزی و هماهنگی) پایه

اعم  ی حوزه آموزش عالیدر این پژوهش تلاش شد تا پرسشنامه ای برای سنجش همه شایستگی ها شده اند.

در این پژوهش سعی شد همان شایستگی های ذکر تهیه گردد. مدیران پایه از شایستگی های عمومی و تکمیلی 

کلیه سازمان های کشور موظف هستند صرفا بر اساس این فهرست  لاز  به ذکرشده در بخشنامه مبنا قرار گیرد. 

 اقدا  نمایند و تخطی از آن امکان پریر نمی باشد. 

سو شور، طراحی گردید. در ابتدا  ستخدامی ک سازمان اداری و ا شده  ستگی های اعلا   شای الات آزمون مبتنی بر 

در گا  بعدی با توجه به اینکه عامل ها از قبل مشخ  شده بودند از تحلیل عامل تاییدی استفاده شد. بر اساس 

ی داری آن کمتر از اسئئت که سئئطح معن1034با درجه آزادی 52/1324نتایج مدل اصئئلاح شئئده مقدار خی دو 

 TLI=96/0است که در سطح مطلوب قرار دارد. مقادیر شاخصهای   RMSEA=03/0است. شاخ   001/0

شتر از نقطه برش  CFI=096/0و  سطح مطلوب و بی شده نیز  95/0در  ستاندارد  ستند. کلیه بارهای عاملی ا ه

 قرار گرفت.   47/0 – 83/0است و دامنه بارهای عاملی  05/0سطح معنی داری کمتر از 

ستگی ها( نیز شای ستگی بین همه عاملها) ستند  مثبت و همب ستگی P<05/0)معنی دار ه  r=32/0(. کمترین همب

ستگی  شترین همب ست. بی سلولیت پریری و مهارتهای ارتباطی ا ست که مربوط به عامل م که بین عامل  r=75/0ا

 تعهد وتعلق سازمانی و عامل همت و سخت کوشی مشاهده شد. 

مگنین آزمون با استفاده از نظریه سوال پاسخ نیز تحلیل شد. در ابتدا عامل ها از نظر مفروضه تک بعدی بودن ه

شدند که  سی  شنامه برقرار با روش تحلیل موازی برر س ضه تک بعدی بودن برای همه های عامل های پر مفرو

مدل پاسئئخ  ، مدل امتیاز پاره ای ،گردید. پس از تایید مفروضئئه تک بعدی بودن،  چهار مدل مقیاس درجه بندی

شاخصهای برازش برای  مدرج ، شد. در نهایت ، با توجه به  مدل امتیاز پاره ای تعمیم یافته برای هر عامل اجرا 

بدسئئئت  24/2و  39/0همه عاملها، مدل امتیاز پاره ای تعمیم یافته انتخاب شئئئد. پارامتر تمیز سئئئوالات بین 

طیف پاسئئخ گرایش داشئئتند و فقا  5و  4پاسئئخ دهندها اکثرا به انتخاب گزینهای آمد.همگنین نتایج نشئئان داد 

می کنند. همگنین بیشئئئنه آگاهی برای همه عاملها  3تا  1افراد با سئئئطح تتای پایین اقدا  به انتخاب گزینه های 

سمت مثبت  صفت قرار دارد و میزان آگاهی همه عاملها در ق ستار  ستگی ها( در بخش منفی پیو شای ستار ) پیو

میزان آگاهی کمتر از یک اسئئت. به نظر می رسئئد  θ=2صئئفت کاهش می یابد و برای مقادیر صئئفت بیشئئتر از 

ست و در دامنه پایین توزیع دقت بالاتری  پرسشنامه برای اندازه گیری افراد با سطوح پایین صفات مناسب تر ا

د که حاکی از پایایی قابل قبول همه عاملها قرار گرفتن 82/0 -69/0دارد. ضئئئرایب آلفای کرونباخ هم در دامنه 

سازمانی و  ستگی ها( با عملکرد  شای شنامه ) س ستگی بین عاملهای پر شد. همگنین همب ستگی ها( می با شای (

 عملکرد شغلی مدیران بررسی شد که همه ضرایب همبستگی مثبت و معنادار بودند. 

انشگاه های تهران اجرا شده است و تعمیم نتایج در مورد محدودیت ها می توان گفت که این پژوهش در بین د

شگاه های کشور   سایر دان شرایا و موقعیت فرهنگی و اجتماعی  -آن به  باید با احتیاط صورت گیرد.  -بدلیل 

همگنین با توجه به این که جامعه این پژوهش مدیران آموزش عالی می باشئئئند به کارگیری آن برای سئئئایر 

محدودیت همراه است. به طور کلی می توان گفت با توجه به نتایج بدست آمده این  دستگاههای اداری کشور با
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شد؛ البته  شور می با ستگی های غمومی مدیران حوزه آموزش عالی ک شای سنجش  آزمون ابزاری کارآمدی برای 

تفاده قرار باید گفت که این ابزار یک پرسشنامه خودسنجی است و باید در کنار سایر ابزارهای ارزیابی مورد اس

 گیرد. 
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