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 چکيده
ایستگی شغلی کارکنان و تحلیل شغل از های مدیریت با موضوع ارزیابی عملکرد کارکنان، سنجش شدر پژوهش

هایی هنگامی قابل شود. نتایج به دست آمده از چنین پژوهشها استفاده میارزیابان به عنوان منبع گردآوری داده

های ها معمولاً از فرمولها قابل قبول باشد. پژوهشگران برای برآورد پایایی این دادهاستفاده است که پایایی داده

ها را به عنوان ها همه خطاهای موجود در دادهکنند. این فرمولن ارزیابان و آلفای کرانباخ استفاده میپایایی بی

در حالیکه در بسیاری از شرایط پژوهشی، خطاهای منظم نیز وجود دارند که  ؛کنندخطای تصادفی محسوب می

توانند پایایی نظرات ارزیابان را فرمولها نمیهنگام برآورد پایایی باید مورد توجه قرار بگیرند. به همین دلیل این 
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پذیری برای برآورد پایایی نظرات ارزیابان به درستی برآورد کنند. در این مقاله تلاش شد تا کاردبرد نظریه تعمیم 

پذیری برای برآورد پایایی معرفی شود. ابتدا نقاط ضعف نظریه کلاسیک آزمون و سپس توانمندی نظریه تعمیم

گیری متقاطع و آشیان پس از آن مراحل به کارگیری نظریه تعمیم پذیری به همراه دو مدل اندازه تشریح شد.

های تحلیل شغل را با توانند پایایی دادهشده به همراه مثال توضیح داده شد که پژوهشگران با استفاده از آنها می

 دقت بیشتری برآورد کنند.
 

 ه تعمیم پذیری.تحلیل شغل، پایایی، نظری :واژگان کلیدی

 

 مقدمه
های مدیریت با هدف ساخت نظریه، آزمون نظریه و یا حل مسائل یک سازمان انجام پژوهش

ها را با هدف ساخت یا آزمون نظریه های دانشگاهی بیشتر پژوهششوند. پژوهشگران در محیطمی

های یک مسالهرا با هدف حل  ی خودهاکنند و در مقابل مشاوران مدیریت پژوهشریزی میپایه

های مدیریت، علیرغم داشتن اهداف متفاوت (. پژوهش1،5002کنند )لنکسترریزی میسازمان، طرح

 برند. های یکسان )مانند مشاهده، مصاحبه، پرسشنامه( برای گردآوری داده بهره میاز روش

های پژوهشی مدیریت مانند ارزیابی عملکرد کارکنان یا ارزیابی در برخی از حوزه

های ارزیابی و تحلیل شغل، های استخدامی یا کانونهای شغلی کارکنان در مصاحبهایستگیش

شوند. این ارزیابان به وسیله مشاهده، مصاحبه ها محسوب میارزیابان به عنوان منبع گردآوری داده

مشاور کنند. چنانچه یک پژوهشگر یا و یا تکمیل پرسشنامه، رفتار یا عملکرد افراد را ارزیابی می

گرایی پیروی نماید، میزان پایایی نظرات ارزیابان برای او بسیار با اهمیت از فلسفه اثباتمدیریت 

گرایی نتایج به دست آمده از یک پژوهش را به شرطی خواهد بود؛ زیرا، در چارچوب فلسفه اثبات

این اطمینان وجود  ها، قابل قبول باشد وهای دیگر تعمیم داد که پایایی دادهتوان به موقعیتمی

داشته باشد که نتایج به دست آمده از یک موقعیت به موقعیت دیگر دچار نوسان و بی ثباتی 

 (. 5000، 5نخواهد شد )جانسون و دوبرلی

                                                 
1. Lancaster 

2. Johnson & Duberley 
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هایی نظیر آلفای کرانباخ، ضریب گرایی با استفاده از فرمولپژوهشگران پیرو فلسفه اثبات

کنند که پایایی نظرات ارزیابان ، تلاش می1ایدرون طبقههمبستگی بازآزمایی، ضریب توافق کاپا، 

ها در چارچوب نظریه کلاسیک آزمون قرار دارند و بر این فرض بنا را برآورد نمایند. این فرمول

ها و وجود دارد که در زماندر ارتباط با موضوع مورد مطالعه یک نمره واقعی اند که شده

ها از یک موقعیت ه پراکندگی و تفاوت موجود در دادههای مختلف ثابت است و هرگونموقعیت

 .(5،5000)مورگسون و کمپیونبه موقعیت دیگر ناشی از خطاهای تصادفی است 

های مدیریت شرایطی وجود دارند که باعث نقض مفروضه ثابت بودن نمره واقعی در پژوهش

های مصاحبهعملکرد،  های ارزیابیشوند. برای نمونه در پژوهشدر نظریه کلاسیک آزمون می

تفاوت در نظرات ارزیابان ناشی از  های ارزیابی،های افراد در کانوناستخدامی یا ارزیابی شایستگی

های تحلیل شغل نیز این مساله مصداق دارد. شناختی است. همچنین در پژوهشهای جمعیتویژگی

یه کلاسیک آزمون، برآورد های برآورد پایایی نظرنظران معتقدند که استفاده از فرمولصاحب

و ( 5002، 3ادکینگ، پوتکا، رایمارک و آیدسونون) کنددرستی از پایایی تحلیل شغل ارایه نمی

قبول این فرض که همه تفاوت های موجود در نظرات ارزیابان باید به عنوان خطای تصادفی در نظر 

 (. 5002، 4دیردورف و مورگسونگرفته شود، مورد قبول همه صاحبنظران نیست )

های تفاوت در ویژگیدهد که های انجام شده در حوزه تحلیل شغل نشان مینتایج پژوهش

شناختی ارزیابان مانند جنسیت، نژاد، سطح آموزش، تحصیلات، کیفیت عملکرد شغلی، جمعیت

پرین، پرین و ؛ 5002ادکینگ و همکاران، ون؛ 5011تجربه شغلی، سن )مورگسون و دیردورف،

در صورت تولید واریانس  خطای منظم تولید نمایند. ،توانندبه صورت بالقوه می( 2،0350ووتن

خطای منظم، پایایی برآورد شده با واقعیت انطباق کمتری خواهد داشت و نتایج تحلیل شغل به 

 گیری قابل تعمیم نخواهد بود. های اندازهسایر شرایط و موقعیت

                                                 
1. intraclass  correlation 

2. Morgeson & Campion 

3. Van Iddekinge., Putka., Raymark & Eidson 

4. Dierdorff  & Morgeson 

5. Prien., Prien & Wooten 
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-های اندازهای از طرحهای تحلیل واریانس، مجموعهپذیری با استفاده از طرحنظریه تعمیم

ها را به دو مؤلّفه توان خطای موجود در دادهها مینماید که با استفاده از آنگیری را معرفی می

، 1های واریانسواریانس خطای تصادفی و خطای منظم تجزیه کرد. این نظریه  با برآورد مؤلّفه

عوامل تشکیل دهنده خطای منظم و خطای نامنظم در نمره کند تا سهم نسبی شرایطی فراهم می

-تواند طرح اندازهمشاهده شده تعیین شود و پس از شناخت عوامل تولید کننده خطا، پژوهشگر می

الف؛   5001؛ برینان، 5011، 5ریزی نماید )برینانها طرحآوری دادهگیری موثری را برای جمع

کند که نمره واقعی، با توجه به موقعیت و یه، فرض می(. این نظر1292، 3و رولی شولسون، وب

 گیری قابل تغییر است.شرایط اندازه

های مدیریتی توانمندی بسیاری دارد. چنانچه نظریه تعمیم پذیری برای برآورد پایایی پژوهش

ود. شهای گردآوری شده برآمده از نظرات ارزیابان باشد، توانمندی این نظریه بیشتر نمایان میداده

ارزیابی های حوزه مدیریت مانند پژوهشگران در خارج از کشور برای برآورد پایایی پژوهش

های استخدامی های شغلی کارکنان در مصاحبه( ارزیابی شایستگی4،5015عملکرد کارکنان )یلبوگا

 ؛5002ادکینگ و همکاران، ون( و تحلیل شغل )2،5002های ارزیابی )چین هی وییا کانون

نمایند؛ اما این نظریه در حوزه پذیری استفاده میاز نظریه تعمیم( 5002، 6فسکی و اندرسونبارانو

های مدیریتی کشورمان کمتر شناخته شده است. به همین دلیل هدف از مقاله حاضر، پژوهش

 های مدیریت به ویژه تحلیل شغل است. پذیری در حوزه پژوهشمعرفی نظریه تعمیم

های تحلیل شغل در مدیریت له بر تحلیل شغل ناشی از اهمیت پژوهشچرایی تاکید این مقا

های منابع انسانی )مانند های راهبردی سیستمنتایج تحلیل شغل در حوزهمنابع انسانی سازمان است. 

های مدیریت عملکرد، های آموزشی، طراحی برنامهطراحی سیستم استخدام، طراحی برنامه

؛ اما، شودراحی شغل و سیستم مدیریت مسیر شغلی( به کار گرفته میبندی و ارزشیابی شغل، ططبقه

                                                 
1. variance components 

2. Brennan 

3. Shavelson., Webb & Rowley 

4. Yelboga 

5. Ghin Hee Wee 

6. Baranowski & Anderson 
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(، بیشتر پژوهشگران مدیریت به پایایی نظرات ارزیابان بی توجهی 5002) 1بنا به نظر وتزل و ویتون

 کنند.های تحلیل شغل را برآورد نمیکرده و پایایی داده
 

 پذیری در تحلیل شغلپیشینه کاربرد نظریه تعمیم

شغل فرآیند منظم شناسایی ماهیت یک شغل از طریق تقسیم شغل به واحدهای کوچکتر تحلیل 

های مورد نیاز شغل( که در نتیجه این فرآیند یک یا ها، شایستگیاست )تکالیف، وظایف، فعالیت

شود، توصیف کند یا شود با هدف اینکه آنچه را که در شغل انجام میچند گزارش کتبی تولید می

مورد نیاز برای انجام اثربخش شغل را شناسایی نماید )برانیک، لوین و مورگسون،  هایقابلیت

اگر چندین ارزیاب به یک پرسشنامه تحلیل شغل پاسخ دهند، این احتمال وجود دارد که  (.5002

 (. 5001ای با یکدیگر متفاوت باشد )پترسن و همکاران، های آنها تا اندازهپاسخ

های تواند ناشی از ارزیابی واقعی، یا ناشی از ویژگیابان، میدر نظرات ارزیپراکندگی 

(. اگر چندین ارزیاب 5003پرین، پرین و ووتن،ها و یا خطای محض باشد )شناختی آن جمعیت

مقدار زمان صرف شده برای یک وظیفه را ارزیابی کنند، این احتمال وجود دارد که یک یا چند 

مان صرف شده برای انجام وظیفه شغلی را بیش از سایرین ارزیاب، با توجه به شواهد واقعی ز

ارزیابی کند. در چنین شرایطی تفاوت در نمره مشاهده ناشی از واریانس واقعی خواهد بود؛ اما، اگر 

در نظرات به پراکندگی نظرات ارزیابان تحت تاثیر جنسیت یا سطح آموزش آنان باشد، 

شود و اثر آن در پایایی نظرات ارزیابان باید میهای جمعیت شناختی آنان نسبت داده ویژگی

( و 5002دیردورف و مورگسون )(، 5011برآورد شود. در همین راستا، مورگسون و دیردورف )

پذیری برای برآورد پایایی کنند که از نظریه تعمیمپیشنهاد می( 5002ادکینگ و همکاران )نو

 های تحلیل شغل استفاده شود. داده

دهد که برای برآورد پایایی های انجام شده در حوزه تحلیل شغل نشان میبررسی پژوهش

 : ص5002پذیری به ندرت استفاده شده است )وتزل و ویتون، های تحلیل شغل از نظریه تعمیمداده

دیردورف و ( با این حال، 5003دیردورف و ویلسون،؛ 522: ص5002؛ برانیک و همکاران،51

                                                 
1. Whetzel & Wheaton 
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های بانک اطلاعات شغل وزارت پذیری برای برآورد پایایی دادهتعمیم( از نظریه 5002مورگسون )

شغل مختلف بود.  302حاوی نظرات کارکنان شاغل در  ها،کار آمریکا استفاده کردند. این داده

ها، ها، مهارتخواستند تا میزان پایایی نظرات ارزیابان درباره میزان اهمیت دانشآنان می

های کاری را برآورد کنند. آنان برای این منظور از یک طرح تک سبکهای کاری عمده و فعالیت

ها و ها، مهارتها، دانشوجهی متقاطع استفاده کردند. در این طرح، میزان اهمیت توانایی

گیری و ارزیابان به عنوان وجه های کاری عمده مورد نیاز هر شغل به عنوان هدف اندازهفعالیت

های موجود را ا استفاده از این طرح آنان توانستند که میزان پایایی دادهگیری مشخص شدند. باندازه

 برآورد کنند و تعیین نمایند که ارزیابان تا چه میزان در واریانس خطای منظم نقش دارند.

های مورد پذیری در تعیین شایستگی( برای بررسی منابع تغییر5002بارانوفسکی و اندرسون )

پذیری استفاده کردند. در این مطالعه آنان از سه گروه شامل کارکنان یمنیاز شغل از نظریه تعم

شاغل، تحلیلگران آموزش دیده و تحلیلگران آموزش ندیده خواستند که میزان توانایی دانش و 

ای )از بی اهمیت تا خیلی با اهمیت( ارزیابی شغل را در یک مقیاس پنج درجه 2مهارت مورد نیاز 

جهی آشیان شده استفاده شد، که پذیری از یک طرح آمیخته دو وریه تعمیمکنند. در چارچوب نظ

، آشیان کرده بودند. به کارگیری نظریه تعمیم پذیری “نوع ارزیاب”اساس آن ارزیابان درون وجه بر

پژوهشگران را قادر ساخت تا میزان پایایی نظرات ارزیابان را برای هر شغل به صورت جداگانه 

ها ها، کدام عوامل بر میزان پایایی دادهعلاوه بر آن مشخص کنند که در مطالعه آنبرآورد نمایند و 

 تاثیر گذار هستند.

برای مطالعه تاثیر عوامل ایجاد کننده خطای منظم در تحلیل  (5002) ون اددکینگ و همکاران

که اثر خواستند های مورد نیاز شغل از نظریه تعمیم پذیری استفاده کردند. آنان میشایستگی

های ارزیاب، سمت سازمانی، محل جغرافیایی خدمت، سن و جنسیت را در واریانس خطای داده

 153خواستند )شامل نفری  391تحلیل شغل برآورد کنند. آنان در پژوهش خود از یک نمونه 

مدیر ارشد( که شغل مدیر خدمات مشتری را با یک پرسشنامه  42سرپرست مستقیم و  513شاغل، 

بندی، ارزیابی کنند. این لی از لحاظ اهمیت و سطح مورد نیاز در یک مقیاس درجهسؤا 119

گیری به صورت آشیان شده در گیری استفاده کردند. هدف اندازهپژوهشگران از شش طرح اندازه
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های آن آشیان شده بودند. در های پرسشنامه درون خرده مقیاسنظر گرفته شده بود؛ یعنی سؤال

گیری متقاطع شده بودند. در طرح دوم، وجه ارزیابان درون وجه ابان با هدف اندازهطرح اول، ارزی

گیری متقاطع شده بودند. در طرح سوم، وجه محل جغرافیایی خدمت آشیان شده و با هدف اندازه

گیری متقاطع شده بودند. در طرح ارزیابان درون وجه سمت سازمانی آشیان شده و با هدف اندازه

ارزیابان درون وجه سمت سازمانی و سمت سازمانی نیز درون محل جغرافیایی خدمت  چهارم، وجه

گیری متقاطع شده بودند. در طرح پنجم، وجه ارزیابان درون وجه آشیان شده و با هدف اندازه

گیری متقاطع شده بودند. در طرح ششم، وجه ارزیابان درون جنسیت آشیان شده و با هدف اندازه

گیری متقاطع شده بودند. با استفاده از نتایج این ن آشیان شده و با هدف اندازهوجه سن ارزیابا

های مورد نیاز شغل پژوهش سهم هر یک از عوامل ایجاد کننده خطای منظم در تحلیل شایستگی

 مدیر خدمات مشتری، آشکار شد.

ل وزارت کار بانک اطلاعات شغهای ( نیز برای برآورد پایایی داده5005) 1هولاندر و هاروی

پذیری استفاده کردند. شغل بود، از نظریه تعمیم 1100که حاوی نظرات خبرگان درباره آمریکا 

عنوان ارزیاب انتخاب شده  آنان دو مساله را بررسی کردند: نخست آنکه آیا کارشناسان خبره که به

های مختلف بان، سؤالبین مشاغل مختلف تمایز مناسبی گذاشته بودند و دوم اینکه آیا ارزیا بودند،

های کاری عمده( به ها و فعالیتها، مهارتها، دانشرا که درباره شغل پرسیده شده بود )توانایی

های یاد شده از دو طرح دو وجهی متقاطع خوبی درک کرده بودند. آنان برای پاسخ به سؤال

های کاری عمده ها و فعالیتها، مهارتها، دانشاستفاده کردند. در طرح اول میزان اهمیت توانایی

ها به گیری و ارزیابان و سؤالمورد نیاز مشاغل موجود در بانک اطلاعاتی به عنوان هدف اندازه

های مربوط به گیری تعریف شدند و در طرح دوم، میزان اهمیت سؤالهای اندازهعنوان وجه

گیری و ارزیابان و هدف اندازه های کاری عمده به عنوانها و فعالیتها، مهارتها، دانشتوانایی

گیری مشخص شدند. با استفاده از این های اندازهمشاغل موجود در بانک اطلاعاتی به عنوان وجه

 های موجود را برآورد کنند.پذیری دادهدو طرح آنان توانستند که میزان تعمیم

 

                                                 
1. Hollander & Harvey 
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 پذیری مراحل به کارگیری نظریه تعمیم

گیری مختلفی های اندازهردآوری شده در تحلیل شغل از مدلهای گبرای برآورد پایایی داده

نیاز است که  پایاییبرای برآورد ها، (. در همه این مدل1323توان استفاده کرد )علیزاده، می

 مراحلی به صورت گام به گام طی شود که به ترتیب عبارتند از:
 

گیری را تعیین نماید؛ اندازهپژوهشگر ابتدا باید هدف  گیری:تعیین هدف اندازه -مرحله اول

یعنی، مشخص کند که کدام ویژگی یا تفاوت واقعی را در بین افراد یا موضوعات مورد نظر مطالعه 

های فردی در نمره مشاهده شده و واریانس واقعی کند. این ویژگی عامل ایجاد کننده تفاوتمی

(. برای مثال در بافت تحلیل 2921؛ شولسون و همکاران،  5010، 1است )کاردینت، جانسون و پینی

های مورد نیاز شغل شغل، تعیین میزان اهمیت یا فراوانی وظایف شغلی، و یا شناسایی شایستگی

های شخصیتی( برای داشتن عملکرد ها و سایر ویژگیها، تواناییها، مهارت) مانند دانش

 شود.ی محسوب میگیررضایتبخش و همچنین سطح مورد نیاز آنها به عنوان هدف اندازه

در گام دوم، نیاز است تا عوامل احتمالی  گیری:های اندازهتعیین وجه یا وجه -مرحله دوم

پذیری به هر عاملی که ایجاد کننده خطا در نمره مشاهده شده تعیین شود. در بافت نظریه تعمیم

دهنده هر تشکیل شود و بر این اساس به سطوحگیری گفته میاندازه 5“وجه”کند، تولید خطا می

برای مثال، در  (.1292شود )شولسون و همکاران، گیری گفته میوجه، شرایط یا موقعیت اندازه

گیری مطرح است و تعداد و یک مصاحبه استخدامی، مصاحبه کنندگان به عنوان یک وجه اندازه

ن واریانس تواند بر میزاگیری است که میکنندگان یکی از شرایط اندازهسطح تجربه مصاحبه

خطای منظم نقش داشته باشد؛ زیرا، این احتمال وجود دارد که مصاحبه کنندگان به دلیل آموزش 

ای از شایستگی داوطلبان استخدام ناقص یا سوگیری نسبت به برخی از داوطلبان، ارزیابی واقع بینانه

 به عمل نیاورند. 

                                                 
1. Cardinet., Johnson & Pini 

2. facet 
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های است؛ زیرا، اگر تعداد وجه گیری از اهمیت بسیاری برخوردارهای اندازهشناسایی وجه

های گردآوری شده بیش برآورد خواهد شد. برای گیری کم برآورد شود، میزان پایایی دادهاندازه

گیری تحلیلگر باید این سؤال را مطرح کند که چه عواملی خطای های اندازهشناسایی دقیق وجه

 گیری نشود. طالعه با دقت بالا اندازهشوند که هدف مورد مکنند و باعث میگیری ایجاد میاندازه

شوند. اگر سطوح تشکیل دهنده گیری به دو دسته ثابت یا تصادفی تقسیم میهای اندازهوجه

گیری به موقعیت دیگر تغییری در آنها ایجاد عامل خطا، محدود باشد و از یک موقعیت اندازه

د؛ اما، اگر سطوح مورد بررسی به شوشود، آن عامل به عنوان وجه ثابت در نظر گرفته مینمی

صورت تصادفی از میان مجموعه سطوح ممکن آن وجه انتخاب شوند، وجه مورد نظر به عنوان 

(. برای نمونه در یک مطالعه تحلیل شغل، 5011شود )برینان، یک وجه تصادفی در نظر گرفته می

از میان آنها انتخاب شوند، اگر جامعه آماری ارزیابان بزرگ باشد و ارزیابان به صورت تصادفی 

وجه ارزیاب یک وجه تصادفی خواهد بود و اگر تعداد ارزیابان کم باشد و همه مشاغل مورد 

 تحلیل توسط همه ارزیابان، ارزیابی شود، وجه ارزیاب، ثابت در نظر گرفته خواهد شد. 

مربوط به ها یا سطوح مرجع تعمیم دربردارنده موقعیت :1تعریف مرجع تعمیم -مرحله سوم

گیری است که پایایی به دست آمده، قرار است به آنها تعمیم داده شود )برینان، های اندازههمه وجه

 الف(. 5001

گیری برای شناسایی طرح مناسب اندازه گیری:شناسایي طرح مناسب اندازه -مرحله چهارم

چنین با هدف گیری با یکدیگر و همهای اندازهباید مشخص شود که ارتباط وجه یا وجه

)کاردینت و ای و یا ترکیبی از هر دو گیری به صورت متقاطع است یا به صورت آشیانهاندازه

توان به سه دسته شامل پذیری را میگیری نظریه تعمیمهای اندازههمه طرح(.5010همکاران، 

وجه به شرایط بندی کرد که با تدسته 4های آمیختهو طرح 3ایهای آشیانهو طرح 5های متقاطعطرح

                                                 
1. universe of generalization   

2. crossed design 

3. nested design 

4. confounded design 
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الف(. در این  5001)برینان، توانند برای برآورد پایایی مورد استفاده قرار بگیرند گیری میاندازه

 گیرد.ای مورد بررسی قرار میگیری متقاطع و یک طرح آشیانهمقاله یک طرح اندازه
 

گیری متقاطع، تمام سطوح وجه در یک طرح اندازه گیری متقاطع:طرح اندازه -الف

گیری ترکیب گیری و همچنین با هدف اندازههای اندازهگیری با تمام سطوح سایر وجهاندازه

های شخصیتی مورد نیاز برای برای مثال یک تحلیلگر شغل علاقمند است که نوع ویژگیشوند. می

بیست شغل را در یک کارخانه تولیدی مورد مطالعه قرار دهد. برای این منظور او چهار کارشناس 

خواهد که رفتارهای کارکنان مشاغل مورد مطالعه را دهد و از آنها مینابع انسانی را آموزش میم

در حین انجام وظایف شغلی در دو موقعیت با فاصله زمانی یک هفته مورد مشاهده قرار دهند و 

د سپس با استفاده از یک پرسشنامه استاندارد، تعیین کنند که در هر شغل، کارکنان برای عملکر

گیری و های شخصیتی را دارا باشند. در این مثال موقعیت اندازهقابل قبول باید کدام یک از ویژگی

گیری منظم توانند خطای اندازهشوند که میگیری محسوب میهمچنین ارزیابان، دو وجه اندازه

طرح ک گیری منظم و نامنظم یگیری مناسب برای برآورد خطای اندازهتولید کنند. طرح اندازه

( همه مشاغل را rگیری خواهد بود. چون همه ارزیابان )با دو وجه اندازه1متقاطعکاملاً گیری اندازه

های نوع ترکیب مؤلّفهکنند. ( ارزیابی میt( در دو موقعیت )p)های شخصیتی ویژگیاز لحاظ 

 واریانس به صورت بصری در نمودار یک قابل مشاهده است.

 

                                                 
1. fully crossed design 
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 گیرینمودار ون طرح متقاطع با دو وجه اندازه .1نمودار 
 

اثرات اصلی و تعاملی و اثر خطای تصادفی موجود در نمره ارزیابی یک ارزیاب برای یک 

توان گیری در جامعه مشاهدات قابل قبول را میهای اندازهشغل خاص تحت همه شرایط و موقعیت

 به صورت معادله زیر نوشت:

 

 
 

های کند که همه مؤلّفهان هفت مؤلّفه واریانس را برآورد میاین طرح به صورت همزم

 اند.توصیف شدهیک واریانس در جدول 
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 های واریانس مربوط به طرح متقاطع با دو وجه اندازه گیریتوصیف مؤلّفه .1جدول 

 توصیف مؤلّفه نماد های واریانسمؤلّفه

هرررای برخررری از ویژگررری در هرررر یرررک از مشررراغل مرررورد مطالعررره    p های شخصیتیویژگی

 شخصیتی از اهمیّت بیشتری برخوردارند.

هررای جمعیررت شررناختی ماننررد  برخرری از ارزیابرران، بررر حسررب ویژگرری  r وجه ارزیابان

سررن، جررنس، سررطح تجربرره تحلیررل شررغل، میررزان آمرروزش ارزیررابی      

 نظرات متفاوتی با سایر ارزیابان دارند.

اهمیّرررت رزیابررران تررراثیر دارد و آنهرررا  زمررران ارزیرررابی برررر دیررردگاه ا  t وجه زمان ارزیابی

هررای شخصرریتی مررورد نیرراز برررای مشرراغل مررورد مطالعرره را      ویژگرری

 کنند.متفاوت از  زمان قبلی ارزیابی می

تعامل وجه ارزیابان  با 

 های شخصیتیویژگی

pr  هررای برخرری از ارزیابرران، دیرردگاه خاصرری نسرربت برره برخرری از ویژگرری

گیرانرره یررا م ارزیررابی سررختشخصرریتی دارنررد و برره همررین دلیررل هنگررا 

 کنند.گیرانه عمل میسهل

-تعامل وجه زمان  با ویژگی

 های شخصیتی

pt         هرای  ویژگری زمان ارزیرابی باعرث مری شرود کره ارزیابران بره برخری از

 شخصیتی توجه بیشتر یا کمتری داشته باشند.

شررود کرره رد و باعررث مرریزمرران ارزیررابی بررر دیرردگاه ارزیابرران ترراثیر دا  rt تعامل وجه زمان با ارزیابان

آنهررا تحررت ترراثیر عوامررل ناشرری از زمرران ) ماننررد خسررتگی ( هنگررام      

 .ارزیابی دقت کمتر یا بیشتری داشته باشند

مرتبررره دوم ترکیرررب تعامرررل  

وجرره ارزیابرران بررا وجرره زمرران  

-ارزیرررابی و  هررردف انررردازه  

 گیری با خطای نامنظم

ptr,e گیرری  ف انردازه گیرری برا یکردیگر و همچنرین برا هرد      هرای انردازه  وجه

کننرد کره قابرل تفسریر نیسرت. عرلاوه       تعامل مرتبره برالاتری را پیردا مری    

گیررری نرامنظم نیرز برا ایررن نروع تعراملات ترکیررب      برر آن خطرای انردازه   

 شود.می
 

های واریانس نمره مشاهده شده همه ارزیابان برای همه مشاغل و تحت همه شرایط و موقعیت

های واریانس که ابل قبول برابر خواهد بود با مجموع مقدار مؤلّفهگیری در جامعه مشاهدات قاندازه

 شود:به شکل معادله زیر نوشته می
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همه اثرات در معادله فوق هر کدام توزیعی با میانگین صفر و یک واریانس مشخص دارند 

هد که دشود. این معادله نشان میگفته می“ مؤلّفه واریانس”پذیری به آن که در اصطلاح تعمیم

توان به هفت مؤلّفه واریانس که مستقل از یکدیگر واریانس نمره کل مشاهده شده ارزیابان را می

هستند، تجزیه کرد. اگر جامعه و هر دو وجه اندازه گیری در جامعه مشاهدات قابل قبول خیلی 

ت تصادفی های واریانس اثراهای واریانس، مؤلّفهبزرگ و به لحاظ نظری نامحدود باشند، مؤلّفه

 شوند. نامیده می

گیری آشیان شده بر خلاف طرح در یک طرح اندازه گیری آشیان شده:طرح اندازه -ب

گیری گیری به طور کامل با سطوح وجه اندازهگیری متقاطع، تمام سطوح یک وجه اندازهاندازه

متقاطع بود که  گیری کاملاًشود. مثالی که توضیح داده شد یک طرح اندازهمورد نظر ترکیب نمی

های پرسشنامه پاسخ دادند؛ اما، شرایط دیگری نیز وجود دارد که همه ارزیابان شغل به همه سؤال

یک تحلیلگر شغل ها را برآورد نمود. برای نمونه، توان پایایی دادهبا طرح کاملاً متقاطع نمی

قرار دهد. برای این  پنج شغل را مورد مطالعه (p)علاقمند است که میزان اهمیت وظایف شغلی 

گذارد ای را در اختیار آنها مینماید و پرسشنامهمنظور او هشت نفر از کارکنان خبره را انتخاب می

ها و طولانی شدن تا آنها وظایف شغلی را ارزیابی کنند. بنا به دلایل خاص )مثلاً تعداد زیاد سؤال

گیرد که سخ دهند، بنابراین تحلیلگر تصمیم میها پاتوانند به همه سؤالزمان ارزیابی( ارزیابان نمی

ها، توسط چهار ارزیاب و نیمی دیگر نیز توسط چهار ارزیاب دیگر پاسخ داده شود. نیمی از سؤال

شود و هر یک از آنها های مختلفی از وظایف شغلی داده میدر چنین حالتی که به ارزیابان بخش

( rشود که وجه ارزیاب )پذیری گفته مین نظریه تعمیمدهند، به زبابه بخش خاصی از آنها پاسخ می

های نوع ترکیب مؤلّفهگیری آشیانه، ( آشیانه کرده است. در طرح اندازهiدر وجه وظایف شغلی )

 واریانس به صورت بصری در نمودار دو قابل مشاهده است.
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 گیریای با دو وجه اندازهنمودار ون طرح آشیانه: 2نمودار 

 

صلی و اثرات تعاملی و اثر خطای تصادفی موجود در نمره ارزیابی یک ارزیاب برای اثرات ا

گیری در جامعه مشاهدات قابل قبول را های اندازهیک شغل خاص تحت همه شرایط و موقعیت

 توان به شکل معادله زیر نوشت:می

 

 
 

های واریانس مؤلّفهکند که همه این طرح به صورت همزمان پنج مؤلّفه واریانس را برآورد می

 اند.توصیف شدهدو در جدول 
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 های واریانس مربوط به طرح آشیانه با دو وجه اندازه گیریتوصیف مؤلّفه: 2جدول 

 توصیف مؤلّفه نماد مؤلّفه های واریانس

هرررای در هرررر یرررک از مشررراغل مرررورد مطالعررره برخررری از ویژگررری    p میزان اهمیت وظایف شغلی

 رند.شخصیتی، اهمیّت بیشتری دا

 برای ارزیابان دشواتر است. وظایف شغلیبندی برخی از رتبه i وظایف شغلی وجه

وجه ارزیابان آشیان شده درون 

 وظایف شغلیوجه 

r:i    انررد برره دلیررل  ارزیابررانی کرره بخررش اول پرسشررنامه را تکمیررل نمرروده

شرررناختی خرررود، دیررردگاه هرررای جمعیرررتعوامرررل ناشررری از ویژگررری

ف شررغلی دارنررد و آنهررا را متفرراوت  خاصرری نسرربت برره اهمیّررت وظررای 

 کنند.از دیگران ارزیابی می

وظرایف شرغلی برا    تعامل وجره  

 میزان اهمیت وظایف شغلی

pi       وظررایف برخرری از ارزیابرران، دیرردگاه خاصرری نسرربت برره برخرری از

گیرانرره یررا  دارنررد و برره همررین دلیررل هنگررام ارزیررابی سررخت      شررغلی

 کنند.گیرانه عمل میسهل

دوم  مرتبررررهترکیرررب تعامررررل  

وجرررره ارزیابرررران بررررا هرررردف 

 گیری با خطای نامنظماندازه

pr:i,e گیرری  گیرری برا یکردیگر و همچنرین برا هردف انردازه       های انردازه وجه

کننرد کره قابرل تفسریر نیسرت. عرلاوه       تعامل مرتبه برالاتری را پیردا مری   

گیرری نرامنظم نیرز برا ایرن نروع تعراملات ترکیرب         بر آن خطرای انردازه  

 شود.می
 

 نمره مشاهده شده همه ارزیابان برای همه مشاغل تحت همه شرایط و موقعیت اندازهواریانس 

های واریانس که آن را گیری در جامعه مشاهدات قابل قبول برابر خواهد بود با مجموع مقدار مؤلّفه

 توان به شکل معادله زیر نوشت:می

 

 
توان به پنج مؤلّفه یابان را میدهد که واریانس نمره کل مشاهده شده ارزاین معادله نشان می

 واریانس که مستقل از یکدیگر هستند، تجزیه کرد. 
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پذیری، پایایی به عنوان نسبت در نظریه تعمیم تدوین فرمول برآورد پایایي: -مرحله پنجم

 5گیری( به واریانس نمره مشاهده شده مورد انتظار)واریانس هدف اندازه 1واریانس نمره مرجع

(. بر این اساس دو نوع ضریب پایایی با عنوان ضریب 1292)شولسون،  شودتعریف می

شود پذیری، زمانی محاسبه میقابل محاسبه است. ضریب تعمیم 4و ضریب اتکاپذیری 3پذیریتعمیم

های شغلی را با یکدیگر مقایسه کند. در چنین حالتی خواهد وظایف و یا شایستگیکه تحلیلگر می

-گیری محسوب میگیری در تعامل است به عنوان خطای اندازههدف اندازه هایی که باهمه مؤلّفه

گیرد )علیزاده، فلسفی نژاد، دلاور، فرخی و عباسپور، شود و در برآورد پایایی مورد توجه قرار می

های پذیری مثال طرح آشیان شده که در آن نیمی از سؤال(. بر این اساس ضریب تعمیم1325

ارزیاب و نیمی دیگر نیز توسط چهار ارزیاب، پاسخ داده شده بود به صورت پرسشنامه توسط چهار 

 شود:زیر نوشته می

 
 

خواهد گیرد که تحلیلگر میدر تحلیل شغل، ضریب اتکاپذیری زمانی مورد استفاده قرار می

های شغلی را با یک ملاک از پیش تعیین شده مقایسه کند. در نمره ارزیابی وظایف و یا شایستگی

گیری به عنوان گیری به غیر از مؤلّفه هدف اندازههای موجود در طرح اندازهچنین حالتی همه مؤلّفه

(. بر این اساس، ضریب اتکاپذیری 1325شود )علیزاده و همکاران، مؤلّفه خطا در نظر گرفته می

 شود:طرح آشیان شده به صورت زیر نوشته می

 

                                                 
1. universe  score 

2. expected observed  score 

3. generalizability  coefficient 

4. dependability  coefficient 
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های خطا و پذیری برای شناسایی مؤلّفهنظریه تعمیم س:های واریانمرحله ششم: برآورد مؤلفّه

های واریانس، پس از برآورد مؤلّفه کند وهای تحلیل واریانس استفاده میبرآورد پایایی از طرح

الف(.  5001های به دست آمده را برآورد نماید )برینان، تحلیلگر قادر خواهد بود تا پایایی داده

 5ب( و ایدوگ 5001)برینان،  1افزارهای مختلفی مانند یورجنواریانس نرمهای وابرای برآورد مؤلّفه

های واریانس، مقادیر ریزی شده است. پس از محاسبه مؤلّفه( برنامه5010)کاردینت و همکاران،

 گیرد تا ضریب تعمیم پذیری یا اتکاپذیری برآورد شود.برآورد شده درون فرمول پایایی قرار می

 3توان برای بهبود پایایی از مطالعه تصمیمیذیری پس از برآورد پایایی میپدر نظریه تعمیم

استفاده کرد. هدف از مطالعه تصمیمی، یافتن پاسخ این سؤال است که با تغییر در شرایط یا موقعیت 

گیری به چه میزان گیری( خطای اندازههای اندازهگیری )افزایش یا کاهش سطوح وجهاندازه

تواند با توجه به تحلیلگر شغل میسهم هر یک از منابع خطای منظم، با شناسایی یابد. کاهش می

منابع مالی و امکاناتی که در اختیار دارد )برای نمونه، افزایش ارزیابان(، تصمیم مناسبی را برای 

 5001؛ برینان، 5010)کاردینت و همکاران،  کاهش واریانس خطا یا خطاهای منظم اتخاذ نماید

 .الف(
 

 گیریحث و نتیجهب

های شاغل هدف تحلیل شغل، فراهم آوردن اطلاعاتی پایا و معتبر درباره ماهیت شغل و ویژگی

آوری این اطلاعات، همواره به قضاوت و داوری ارزیابان وابسته است )برانیک و است. جمع

کیفیت ( و به همین دلیل عواملی مانند جنسیت، نژاد، سطح آموزش، تحصیلات، 5002 همکاران،

شناختی های ( و ویژگی5003عملکرد شغلی، تجربه شغلی، سن و محل خدمت )پرین و همکاران، 

انگیزگی، همرنگی با جماعت، داشتن اطلاعات نامربوط بیارزیابان مانند و شرایط اجتماعی موثر بر 

ن و توانند واریانس خطای منظم تولید کنند )مورگسومی( 1222مورگسون و کمپیون،) یا اضافی

 (. 5011دیردورف، 

                                                 
1. urGENOVA 

2. EduG 

3. decision study 
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توانند واریانس خطای های برآورد پایایی در چارچوب نظریه کلاسیک آزمون نمیفرمول

شود که پایایی نظرات ارزیابان منظم را از واریانس خطای تصادفی جدا کنند و این مساله باعث می

شکاری را برای این ( شواهد آ1323با دقت بالایی برآورد نشود. نتایج حاصل از پژوهش علیزاده )

ضریب شغل با دو روش  52مساله فراهم کرده است. این پژوهشگر پایایی نظرات ارزیابان را در 

یب حاصل از دو روش، نشان اپذیری برآورد نمود. مقایسه ضرتوافق بین ارزیابان با ضریب تعمیم

ده شغل، ضریب توافق ای که در شانزگونهداد که بین این دو ضریب تفاوت بسیاری وجود دارد؛ به

پذیری برآورد شده بود. به طور کلی نتایج به دست آمده نشان بین ارزیابان بیش از ضریب تعمیم

ها را در برخی از پذیری، پایایی دادهداد که ضریب پایایی بین ارزیابان در مقایسه با ضریب تعمیم

رآورد شدن پایایی مشکل جدی کند. کم بمواقع بیش برآورد و در برخی از مواقع کم برآورد می

کند. کارگیری نتایج را ناممکن میهای تحلیل شغل بهکند؛ اما، بیش برآورد پایایی دادهایجاد نمی

پذیری استفاده یابی به نتایج دقیق نیاز است که از نظریه تعمیمبنابراین تحلیلگران شغل برای دست

 به بالاترین میزان ممکن افزایش دهند.  آوری شده راهای جمعنمایند تا کیفیت نتایج داده

از  -گیریمتناسب با موقعیت و شرایط اندازه -های تحلیل شغلبرای برآورد پایایی داده

شود که در این پژوهش دو طرح متقاطع و آشیان شده تشریح شد؛ های مختلفی استفاده میطرح

های ارزیابی عملکرد کارکنان وهشتوان در پژعلاوه بر مطالعات تحلیل شغل، از این دو طرح، می

های شغلی کارکنان یا داوطلبان استخدام نیز استفاده کرد. چنانچه از این دو و سنجش شایستگی

طرح در حوزه ارزیابی عملکرد استفاده شود، عملکرد شغلی افراد مورد ارزیابی باید به عنوان هدف 

ها قرار داد. همچنین اگر از این وجه سؤال های ارزیابی را به جایگیری تعیین شود و شاخصاندازه

های افراد مورد ارزیابی به عنوان دو طرح در حوزه سنجش شایستگی استفاده شود، سطح شایستگی

ها، های شغلی را )دانشهای مربوط به شایستگیگیری محسوب خواهد شد و سؤالهدف اندازه

ها جایگزین کرد و سپس پایایی وجه سؤال های شخصیتی مورد نیاز شغل( باید باها، ویژگیمهارت

 نظرات ارزیابان را برآورد نمود.

تواند به پژوهشگر کمک کند که فرآیند پذیری علاوه بر برآورد پایایی مینظریه تعمیم

گیری مناسبی را برای بهبود پایایی طراحی نماید. برای این منظور پژوهشگر با استفاده از اندازه
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گیری )برای نمونه تعداد ارزیابان یا تعداد های اندازهبرآورد شده برای وجه های واریانسمؤلّفه

تواند سهم هر یک از منابع خطای منظم را در ها( و تعامل آنها با هدف مورد مطالعه، میسؤال

ها مشخص نماید که تغییر در آوری دادهگیری شناسایی نماید. سپس پیش از جمعموقعیت اندازه

 گیری باعث کاهش خطای منظم و افزایش پایایی خواهد شد.  های اندازهکدام از وجه
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