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 مقدمه
            بسـياري از                           رود؛ بـه همـين دليـل،                             انسـاني بـه شـمار مـي          هـاي          سـرمايه                     مبناي كـار توسـعه      ،   شغل

            كننـد تـا                             مشاغل خود را مطالعـه مـي     ،1                     و رويكردهاي تحليل شغل    ها     روش       به كمك     ها        سازمان
      هـاي                                                                            به دست آمده براي تهيه شرح شغل، طراحـي سيسـتم اسـتخدام، طراحـي برنامـه              از نتايج 

                                       بندي و ارزشيابي شـغل، طراحـي شـغل و                           هاي مديريت عملكرد، طبقه                    آموزشي، طراحي برنامه
       بـراي     ).     36-  34     صـص    :     2010  ،2مـودت  آ (                                            طراحي سيستم مديريت مسير شغلي استفاده نمايند 

                   ميليـون دلار صـرف      4     تـا    ر      هـزا      150                          آمريكـا، سـاليانه بـين             ي بـزرگ      هـا         سازمان             نمونه فقط در 
 ).   635  ص : 2003، 3ديردوف و ويلسون(    شود             تحليل شغل مي

ــابي و   "شناسـي صـنعتي و سـازماني آمريكـا در آخـرين ويـرايش        انجمـن روان  اصـول اعتباري
 هرگونـه روش مـورد  ": كنـد  ، تحليل شـغل را چنـين تعريـف مـي    " 4فرآيند گزينش كاركنان

 ،6هـاي مـورد نيـاز    فعاليـت  و 5ه براي به دست آوردن درك درستي از رفتارهـاي كـاري  استفاد
هـا و سـاير خصوصــيات    ييتوانـا ، هــا مهـارت ، هـا  دانـش اننــد م( 7هـا و شـرايط شـاغل    ويژگـي 

ــي ــت)  8شخصـ ــي  9و بافـ ــا محيطـ ــت     10يـ ــه فعاليـ ــاي آن بـ ــازمان و اعضـ ــك سـ ــه يـ كـ
 .) 66 ص: 2003، 11آمريكاشناسي صنعتي و سازماني  انجمن روان("پردازند مي

بـراي  زيـرا،  برخوردار اسـت؛   ايجايگاه بسيار ويژهاز  گيري كاربرديتحليل شغل در اندازه
  د     شـو               اسـتفاده مـي    نتايج آن   از          استخدامي   هايو آزموناي هاي صلاحيت حرفهطراحي آزمون

اي و ي صـلاحيت حرفـه  هـا  آزمونساخت و انتخاب     اگر  . )2ص : 12،2000برگستروم و بليتز (

                                                                                                                   
1. job analysis 
2. Aamodt 
3. Dierdorff. & Wilson 
4. Principles for the Validation and Use of  Personnel Selection Procedures  
5. work behaviors 
6. activities required 
7. worker requirements 
8. personal characteristics 
9  . context 
10. environment 
11. Society for Industrial and Organizational Psychology’s (SIOP) 
12. Bergstrom & Blitz 
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طراحـي نشـده باشـد،                      هاي مورد نياز شغل                وظايف و شايستگيي استخدامي بر اساس ها آزمون
  .تواند افراد شايسته را از افراد فاقـد شايسـتگي جـدا كننـد    نمرات به دست آمده از آزمون، نمي

                                                        اي بـه تحليـل شـغل دارد و دو اسـتاندارد از مجموعـه                             شناسي آمريكا، توجه ويژه          انجمن روان
نجمـن  ا(                              ه تحليل شغل اختصاص داده اسـت  ، ب1را شناختي و آموزشيسنجش روان    ارد      استاند

كــه بررسـي شــواهد   كنـد بيــان مـي  10-14اســتاندارد شـماره    ؛ )2،1999روان شناسـي آمريكـا  
 نيـز  14-14اسـتاندارد  . مربوط به روايي محتوايي آزمون بايد بر مبناي شرح شـغل انجـام شـود   

هـاي گواهينامـه و صـلاحيت    كـه انجـام تحليـل شـغل پـيش نيـاز طراحـي آزمـون         داردتاكيد 
   و                  محتـواي آزمـون                                                  ي فراهم آيد تـا مشـخص شـود كـه آيـا بـين           شواهديد اي است و باحرفه

  .                      منطقي وجود دارد يا خير       رابطه   ي ا            وظايف حرفه
 3ايـايي هاي گردآوري شـده، پ استفاده از نتايج تحليل شغل هنگامي قابل قبول است كه داده

ــدازه)   18  ص   :2007(  5وتــزل و ويتــون. مناســبي داشــته باشــند 4و اعتبـار  گيــري در كتــاب ان
تحليـل شـغل   پايـايي اطلاعـات   ": كننـد كاربردي، پايايي تحليل شـغل را چنـين تعريـف مـي    

هسـتند و در صـورت    6كند كـه ايـن اطلاعـات يكپارچـه و هماهنـگ      يماي را توصيف درجه
امكان ما بايد پايايي نتايج تحليل شغل را تعيين نماييم؛ چـون بـدون اطـلاع از پايـايي، مشـكل      

اي كـه بـر اسـاس    هاي تحليل شغل يا مفيد بـودن هرگونـه نتيجـه   است كه ما درباره اعتبار داده
حليـل شـغل   منظور از اعتبار نتايج تآنان، همچنين . "تحليل شغل به دست آمده، صحبت كنيم

هـاي تحليـل   خـواهيم بـدانيم كـه آيـا مجموعـه داده     كه ما مـي  يهنگام”: كنند يم يانبرا چنين 
ــدازه كــافي،  خــواهيم بـدانيم كــه آيـا داده  هسـتند، مــا در حقيقـت مــي   7شـغل معتبــر  هــا بـه ان

 ."كنند هاي شغلي مورد توجه را كه در عمل وجود دارد، منعكس مي ويژگي
گيـري  خطـاي انـدازه   فاقد يجنتاشود كه تحليل شغل چنين فرض ميدر بسياري از مطالعات 

                                                                                                                   
1. The standards for educational and psychological  testing 
2. American Psychological Association(APA) 
3. reliability 
4. validity 
5. Whetzel & Wheaton 
6. consistent 
7. valid 
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كـه نتـايج    در حـالي ).  21  ص   :2007تـزل و ويتـون،   و(ت است و نيازي به بررسـي پايـايي نيس ـ  
اي از خطـا  دهند كـه در تحليـل يـك شـغل منـابع بـالقوه      هاي صورت گرفته نشان مي پژوهش

عوامـل اجتمـاعي و شـناختي مـوثر بـر      . شـوند ها ميكاهش پايايي داده وجود دارند كه موجب
، نـوع ارزيابـان شـغل ماننـد     )    649-   627     صـص    :1997مورگسون و كمپيـون،  ( نظرات ارزيابان

، روش )    1041  ص   :2005بارانوفسـكي و اندرسـون،   (ارزيابان آموزش ديـده و آمـوزش نديـده    
ون (مه هـاي پرسشـنا   ، نـوع سـؤال  )    820  ص   :2000مورگسون و كمپيـون،  (ها آوري دادهجمع

  2  ص   :2002، 2هولانـدر و هـاروي    ؛    325  ص :2005، 1ادكينگ، پوتكا، رايمـارك و آيدسـون  
، مقوله هاي شغلي مورد تحليل و سازمان يا ناحيه جغرافيايي كـه مشـاغل در آن قـرار دارد و    )

ــان از آن انتخــاب شــده  ــا ارزياب ، جــزء آن )    326  ص   :2005ون ادكينــگ و همكــاران، (انــد  ي
يري نتـايج تحليـل شـغل، بايـد اطمينـان      كـارگ  بهه همين دليل، پيش از ب. دسته از عوامل هستند

 .حاصل شود كه نتايج به دست آمده از پايايي قابل قبولي برخوردار است
نظريـه كلاسـيك   . هاي تحليل شغل، نيازمنـد يـك مـدل نظـري اسـت     برآورد پايايي داده

وتـزل و  (هـاي تحليـل شـغل اسـت     الـب در بـرآورد پايـايي داده   گيـري غ ، مدل اندازه3آزمون
ــون،  ــص   :2007ويت ــون    637-   636     ص ــو ويلس ــود   روش).  19  ص   :2003، 4؛ ديردوف ــاي موج ه

بـر ايـن فـرض     6و توافـق درون ارزيابـان   5برآورد پايايي در اين نظريه، مانند توافق بين ارزيابان
رد كـه طـي زمـان ثابـت اسـت و      مبتني هستند كه براي هر شـغل يـك نمـره واقعـي وجـود دا     

تواند به عنوان واريانس خطاي تصـادفي در نظـر گرفتـه شـود      ها ميهرگونه پراكندگي در داده
ــون، ( ــايي داده  ).    820  ص   :2000مورگســون و كمپي ــرآورد پاي ــام ب ــي هنگ ــه طــور كل ــا در ب ه

شـود كـه پايـايي نتـايج بـراي همـه زيـر        چارچوب نظريه كلاسيك آزمون، چنـين فـرض مـي   
ــروه ــي         گ ــه ويژگ ــر پاي ــان ب ــر ارزياب ــا، اگ ــت؛ ام ــدازه اس ــك ان ــه ي ــان ب ــاي ارزياب ــاي  ه ه

                                                                                                                   
1. Van Iddekinge., Putka., Raymark., Eidson 
2. Hollander & Harvey 
3. Classical Test Theory ( CTT ) 
4. Dierdorff  & Wilson 
5. interrater agreement 
6. intrarater reliability 
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 . شودديدگاه متفاوتي نسبت به شغل داشته باشند، اين فرض نقض مي شناختي، جمعيت
نظرانـي هسـتند كـه معتقدنـد،      از جملـه صـاحب  )   22  ص : 2011(  1مورگسون و ديردورف

توانـد بـرآورد   هاي بـرآورد پايـايي در قالـب نظريـه كلاسـيك آزمـون، نمـي        استفاده از فرمول
هنگـام بـرآورد پايـايي بايـد خطاهـاي مـنظم       بنابراين . درستي از پايايي تحليل شغل ارايه كند

هـاي بـه دسـت    گيري، مورد توجه قرار گيرد تا مشـخص شـود كـه داده   موجود در بافت اندازه
هـا  گيري، پايـايي داده يطي پايا و با ثبات است و با تغيير در موقعيت اندازهآمده تحت چه شرا

 . يابدتا چه اندازه كاهش يا افزايش مي
هنگام برآورد پايايي چنانچه منابع چندگانه خطاي منظم مورد توجـه قـرار بگيـرد، نتيجـه بـه      

گيـري تعمـيم داده   ههـاي انـداز   تواند به ساير شرايط و موقعيت دست آمده با دقت بيشتري مي
گيـري  اي بـه يـك مـدل انـدازه    براي دستيابي به چنين نتيجه).  13- 1   صص   :2001برينان،(شود 

يـك   پـذيري  ظريـه تعمـيم  ن. دنياز است كه بتواند سهم واريانس خطاي منظم را بـرآورد نماي ـ 
هـاي تحليـل واريـانس از چنـين توانمنـدي      گيـري از طـرح  گيري است كه با بهرهنظريه اندازه

از )    304  ص   :1999( 2پترســن، مــامفورت، بــورمن، ژنــرت و فلايشـــمن    . برخــوردار اســت  
گوينـد كـه در قـرن بيسـت و يكـم، اسـتفاده از نظريـه        نظران تحليل شغل در دنيـا مـي   صاحب
 . تواند باعث افزايش دقت نتايج تحليل شغل شودپذيري ميتعميم

هـايي اسـت كـه    گيـري در موقعيـت  پذيري رويكردي براي برآورد دقت اندازهنظريه تعميم
در ايـن نظريـه بـا بـرآورد     . آوري شده در معرض منابع چندگانة خطا قـرار دارد هاي جمعداده
شود تا سهم نسبي عوامل تشكيل دهنـدة خطـاي مـنظم    هاي واريانس، شرايطي ايجاد مي مؤلفه

تشـكيل دهنـده   و خطاي نامنظم در نمره مشاهده شده تعيين شود و همچنين با شناخت عوامل 
گيـري مـؤثري را    انـدازه  شـود كـه بتوانـد طـرح    خطا اين امكان براي تحليلگر شغل فراهم مي

     صـص    :2001برينـان،  ؛  10- 8     صـص  :2011برينـان،  ( ريزي نمايـد ها طرحآوري دادهبراي جمع
پـذيري  بنا بـه دلايـل يـاد شـده، نظريـة تعمـيم      ).   25-  17  صص  :1991، 3شولسون و وب ؛  13- 1

                                                                                                                   
1. Morgeson & Dierdorff 
2. Peterson.,Mumford., Borman., Jeanneret & Fleishman 
3. Shavelson & Webb 
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هـاي تحليـل شـغل ايفـا     اي را در برآورد پايايي و ارزشيابي دادهبي بديل و يگانهتواند نقش مي
 . نمايد

نظريـه در بـين   پذيري در كشورهاي پيشرفته، ايـن  عليرغم سابقه و ريشه طولاني نظريه تعميم
هـدف مقالـه حاضـر،    بنـابراين،  . شـغل كشـور ناشـناخته بـاقي مانـده اسـت       كارشناسان تحليل
 .هاي تحليل شغل استكاربرد آن براي برآورد پايايي داده و يريپذم معرفي نظرية تعمي

 جامعه آماري
اطلاعات مورد نياز شغل از منـابع اطلاعـاتي گونـاگوني ماننـد تحليلگـران شـغل، سرپرسـتان        

  :2000، 1اسـپكتور (شـود  كنندگان آموزش ديده گردآوري مـي  شغل، شاغلين شغل و مشاهده
كننـد كـه در شـغل     شوند تا تعيينعنوان ارزياب شغل انتخاب مياين افراد به ).   57-  56   صص 

شود و شاغل براي انجـام موفقيـت آميـز وظـايف شـغلي خـود بـه كـدام         چه وظايفي انجام مي
در پـژوهش  . هـاي شخصـيتي نيـاز دارد    هـا و يـا ويژگـي    هـا، توانـايي   ها، مهـارت  يك از دانش

ن ارزياب استفاده شـود تـا آنـان مشـخص     حاضر تصميم گرفته شد تا از كاركنان خبره به عنوا
هـايي نيـاز    نمايند كه كاركنان داراي شغل كارشـناس امـور اداري بانـك سـپه بـه چـه مهـارت       

كـه ارزيابـان شـغل از آن انتخـاب شـدند، عبـارت        بر اين اساس، جامعه آماري پژوهش. دارند
 1391سـال   يكـه ط ـ  "كارشـناس امـور اداري  "همه كاركنان ماهر بانك سپه در شـغل   است از

 .اندمشغول به كار بوده

 گروه نمونه و شيوه گزينش آن

لازم به ذكر است كه در مطالعات تحليل شغل هيچ فرمول مشخصي براي تعيين حجـم نمونـة   
كنند كـه بـراي تحليـل هـر شـغل       نظران پيشنهاد مي با اين وجود صاحب. ارزيابان وجود ندارد

بتـدا  ا بـراي انتخـاب ارزيابـان،   ).   44  ص   :2010آمـودت،  (حداقل سه نفر ارزياب انتخاب شود 
سـپس  . هاي كشور انتخـاب گرديـد   پنج استان به روش نمونه گيري تصادفي ساده از بين استان

گيـري تصـادفي سـاده از ميـان جامعـة آمـاري        در هر استان نيز چهـار ارزيـاب بـه روش نمونـه    

                                                                                                                   
1. Spector 
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گـروه  . نمونـه را تشـكيل دادنـد    گـروه  بيسـت ارزيـاب،  ارزيابان انتخاب شدند كه در مجمـوع  
سـابقه  . فقط از كاركنان مرد تشكيل شده بود و همه آنان تحصيلات كارشناسـي داشـتند  نمونه 

 .ده سال بود كاري ارزيابان در شغل خود حداقل يك سال و حداكثر

 گيري ابزار اندازه
ي شـغلي وزارت كـار آمريكـا بـود كـه در      ها مهارتپرسشنامة مورد استفاده، پرسشنامة تحليل 

هاي موجود تحليل شغل داراي پشتوانه پژوهشي مناسبي است و بـر مبنـاي يـك     بين پرسشنامه
ايـن پرسشـنامه   ). 69-49صـص   :1999ترسـن و همكـاران،   پ(مدل مفهومي طراحي شده است 

شـغل  ي و پـنج مهـارت شـغلي را در يـك     و س ـي شغلي تهيه شده است ها مهارتبراي تعيين 
در  هـا  مهـارت ايـن  ). 21-19صـص   :2012 1ليشـر و تسـاكوميس،  ف(دهد مورد بررسي قرار مي

شـامل درك مطلـب،   (محتـوايي  ي هـا  مهارت -1:كه عبارتند از اند شدهبندي  هفت مقوله دسته
ــي، بــه      ــارش، ســخنوري، رياض ــوش دادن فعــال، نگ ــارگ گ  -2؛ )يعلمـ ـ يهــا  روش يريك

؛ )تقادي، يـادگيري فعـال، راهبردهـاي يـادگيري، نظـارت     شامل تفكر ان(فرايندي  يها مهارت
ــذاكره،  (اجتمــاعي  يهــا مهــارت -3 شــامل ذكــاوت اجتمــاعي، همــاهنگي، متقاعدســازي، م

 لي ـشـامل تحل (فنـي   يهـا  مهارت -5مهارت حل مسائل پيچيده؛  -4؛ )كمك رسانيآموزش، 
و  ليـاتي، عمليـات  عمليات، طراحي فني، انتخاب تجهيزات، نصب، برنامه نويسـي، مراقبـت عم  

ي هـا  مهـارت -6؛ )يابي، تعميـرات، تحليـل كنتـرل كيفيـت    ، نگهداري تجهيزات، عيبكنترل
 يهـا  مهـارت  -7؛ )ها، ارزيابي سيستم، تحليل سيستمگيري امل قضاوت و تصميمش( سيستمي
منـابع   تيريزمان، مديريت منابع مـالي، مـديريت منـابع مـادي، مـد      تيريشامل مد( يمديريت
كه ميـزان اهميـت هـر مهـارت شـغلي را       شود يمخواسته پرسشنامه از ارزياب  نيدر ا). انساني

اهميـت؛ كمـي بـا اهميـت؛ بـا اهميـت؛ خيلـي بـا اهميـت؛          بـي ( ايدر يك مقياس پـنج گزينـه  
توانـد سـطح مهـارت مـورد نيـاز       عـلاوه بـر آن ارزيـاب مـي    . ارزيابي كند )العاده با اهميت فوق

. اي ارزيـابي كنـد   هفـت گزينـه   2بنـدي رفتـاري  يك مقياس رتبه براي شغل مورد نظر را نيز در

                                                                                                                   
1. Fleisher  & Tsacoumis 
2. Behavioral Anchored  Ratings  Scale (BARS) 
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پايـايي نظـرات ارزيابـان در بخـش ميـزان اهميـت هـر مهـارت مـورد           مطالعه فقطالبته در اين 
 .برآورد قرار گرفت

 هاشيوه گردآوري داده
 براي گروه نمونه يك جلسه آموزشي دو ساعته تشكيل شد تا آنها بـا اهميـت تحليـل شـغل و    

در دوره آموزشـي بـه ارزيابـان توضـيح     . آشنا شـوند  هاي شغلي تكميل پرسشنامه مهارتنحوه 
هـاي پرسشـنامه بـه شـغل فعلـي خـود توجـه كننـد و          هنگام پاسخگويي بـه سـؤال   داده شد كه

پـس از  . هاي مورد نياز شـغل كارشـناس امـور اداري را در پرسشـنامه مشـخص نماينـد       مهارت
شـد تـا آن را بـه     داده هـاي شـغلي   مهـارت  يك پرسشنامة خاتمه جلسه آموزشي به هر ارزياب

 . صورت انفرادي تكميل نمايد
ــين    ــا تعي ــود ت ــته شــده ب ــنامه، از ارزيــاب خواس ــام   در راهنمــاي پرسش ــراي انج كندكــه ب

سـپس يـك وظيفـه    . آميز وظايف شغلي خود، هر مهارت شـغلي چقـدر اهميـت دارد    موفقيت
انتخـاب شـده توسـط او بـراي انجـام كـدام وظيفـه        شغلي بنويسد تا مشخص شود كه مهـارت  

بـه   هدف از نوشتن اين وظيفه اين بـود تـا ارزيابـاني كـه بـه صـورت تصـادفي       . شغلي نياز است
زيرا، چنين فرض شـد، فقـط آن    اند از فرآيند تحليل كنار گذاشته شوند؛پرسشنامه پاسخ داده
انـد،  را بـه درسـتي نوشـته    ب شـده انتخـا وظيفه شـغلي مـرتبط بـا مهـارت      دسته از ارزياباني كه
 .اندهاي مورد نياز شغل را نيز به درستي مشخص كرده ميزان اهميت مهارت

 ها تحليل داده
از لحاظ درستي پاسخ، بررسيداده براي اين منظور . شد هاي گردآوري شده ابتدا 
با هايي كه در آن ميزان اهميت مهارت مشخص شده بود؛ اما، وظيفه شغلي مرتبط  پاسخ

از داده پس از آن براي . ها كنار گذاشته شدمهارت مورد نظر به درستي نوشته نشده بود 
اين . پذيري پنج مرحله به ترتيب انجام شدها در چارچوب نظريه تعميمبرآورد پايايي داده
 :مراحل عبارتند از

اندازه -1  گيري؛تعيين هدف 
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اندازهتعيين وجه يا وجه -2  ؛گيريهاي 

اندازهشناسايي طرح  -3  گيري؛مناسب 

 ؛هاي واريانس و تفسير آنها برآورد مؤلفه -4

كـه در ادامـه هـر يـك از مراحـل تشـريح       . گيـري و بـرآورد پايـايي   تعيين نوع تصميم -5
 . شوند مي

گيـري در  هـدف انـدازه  . گيـري، اولـين مرحلـه در بـرآورد پايـايي بـود      تعيـين هـدف انـدازه   
موضوعات مـورد نظـر اسـت كـه تحليلگـر در       هاي واقعي موجود بين افراد يا تفاوت حقيقت،

ــدازه ــي (گيــري آن اســت پــي ان ــت، جانســون و پين ــون و وب،  ؛ 5  ص   :2010، 1كاردين شولس
در بافـت تحليـل شـغل، تعيـين ميـزان اهميـت وظـايف شـغلي و يـا شناســايي          ).  5  ص   :1991

هـاي   ويژگـي هـا و سـاير    هـا، توانـايي   هـا، مهـارت   شامل دانش(مورد نياز  هاي شغليشايستگي
براي داشتن عملكرد قابل قبول و همچنين سطح مـورد نيـاز آنهـا بـه عنـوان هـدف        )شخصيتي

گيـري پـژوهش حاضـر، ايـن بـود كـه مشـخص         هـدف انـدازه  . شود گيري محسوب مياندازه
نمايـد كارشـناس امـور اداري، بـراي داشـتن عملكــرد شـغلي قابـل قبـول بايـد كـدام يــك از           

 .را داشته باشدگانه  هاي سي و پنج مهارت
اي از خطا وجود دارد كه ايـن مطالعـه نيـز از ايـن     در همه مطالعات تحليل شغل، منابع بالقوه

و بـه سـطوح    "2وجـه "پـذيري بـه هـر يـك از منـابع خطـا       در نظريـة تعمـيم  . قاعده به دور نبود
ــدازه   ــت ان ــا موقعي ــون و (شــود گيــري گفتــه مــيتشــكيل دهنــده هــر وجــه، شــرايط ي شولس

خطـاي مـوثر بـر هـدف      تعيين همه عواملبراي كه تحليلگر شغل )    924  ص   :3،1989همكاران
. را بـه درسـتي شناسـايي و تعريـف نمايـد      گيـري  بايد شرايط و موقعيـت انـدازه   اندازه گيري،

خواهد از نظرات ارزيابان زن و مـرد اسـتفاده كنـد، ابتـدا بايـد ايـن       براي مثال اگر تحليلگر مي
يا ممكن است كه زنان و مـردان ديـدگاه متفـاوتي نسـبت بـه شـغل       آ": سؤال را مطرح كند كه

گيـري  در صورت مثبت بودن پاسخ، جنسيت بايد بـه عنـوان يـك وجـه انـدازه     . "داشته باشند؟

                                                                                                                   
1. Cardinet, Johnson & Pini 
2. Facet 
3. Shavelson & et.al 
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 .تعيين شود
-گيري وجود دارد كـه بـر پايـايي داده   در مطالعه حاضر، فرض بر اين بود كه سه وجه اندازه

چـون فـرض بـر ايـن     ( وجه استان -1: ها عبارتند ازاين وجه. گذاردتأثير مي هاي تحليل شغل
اسـت و ارزيابـان    هاي شغلي از يـك اسـتان بـه اسـتان ديگـر متفـاوت       بود كه ميانگين مهارت

 تـر ارزيـابي  هـاي شـغلي را مهـم    ها، برخي از مهـارت درون يك استان در مقايسه با ساير استان
هـاي مـورد نيـاز شـغل،      كـه اهميـت مهـارت    فرض بر اين بود(وجه سابقه شغلي  -2؛ )كنند مي

؛ )تابعي از سابقه كاري است و نظر ارزيابان با توجه بـه سـابقه كـار متفـاوت از يكـديگر اسـت      
اين احتمال داده شد كـه ارزيابـان توافـق كـاملي دربـاره ميـزان اهميـت هـر         (وجه ارزيابان  -3

ه ارزيابـان بـه عنـوان يـك     بر اين اساس وجـه اسـتان و وج ـ   .)هاي شغلي ندارند يك از مهارت
سـطوح مـورد بررسـي بـه صـورت تصـادفي از ميـان        وجه تصادفي در نظر گرفته شدند؛ زيـرا،  

گيـري،  انـد و در هـر بـار اجـراي انـدازه     مجموعه مرجع سطوح ممكن آن وجـه انتخـاب شـده   
در مقابل، وجه سابقه شغلي به عنـوان يـك وجـه ثابـت     . توانند تغيير كنندسطوح مورد نظر مي

بـراي تحليـل دقيـق    ر نظر گرفته شد؛ چون، سابقه شغلي ارزيابان يك عـدد پيوسـته بـود كـه     د
آن، به دو سطح گسستة بالاتر و كمتر از پنج سال طبقه بندي شد و در صـورت تكـرار مطالعـه    

 .از همين دو سطح استفاده خواهد شد
مرجـع  . شـد  تعريـف  1گيـري، مرجـع تعمـيم   هاي موثر بر هدف اندازهپس از شناسايي وجه

گيـري اسـت كـه پايـايي     هاي اندازهها يا سطوح مربوط به همه وجه تعميم دربردارنده موقعيت
؛ يعنـي، همـه   )  9- 6     صـص    :2001برينـان،  (قرار است به آنها تعمـيم داده شـود    به دست آمده،

يـك تـا ده   كاركنان خبره شغل كارشناس امور اداري بانك سپه كه داراي سـابقه شـغلي بـين    
 .بودندسال 

گيـري شناسـايي   گيري نياز بود تا طـرح مناسـب انـدازه   هاي اندازهپس از تعيين وجه يا وجه
اي را در بـرآورد پايـايي هـدف    گيري، نقـش تعيـين كننـده    شناسايي طرح مناسب اندازه. شود
شـد كـه   گيـري بايـد مشـخص مـي    براي شناسايي طرح مناسب اندازه. كندگيري ايفا مياندازه

                                                                                                                   
1. universe of generalization 
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گيـري بـه صـورت    با يكديگر و همچنين با هـدف انـدازه   گيري هاي اندازهه يا وجهارتباط وج
  :2010كاردينـت و همكـاران،   (اي و يـا تركيبـي از هـر دو    متقاطع است يا به صـورت آشـيانه  

اي وجـود  هـاي آشـيانه  هاي متقاطع و طرح بر اين اساس انواع مختلفي از طرح).   14-  12   صص 
هـاي واريـانس مـورد     تواننـد بـراي بـرآورد مؤلفـه    گيري مـي ندازهدارند كه با توجه به شرايط ا

ــد   ــرار بگيرن ــان، (اســتفاده ق ــين  ).    298-   267     صــص   :2001برين ــاط ب ــژوهش حاضــر ارتب در پ
گيري به اين صورت بود كـه ارزيابـان درون سـابقه شـغلي و سـابقه شـغلي نيـز        هاي اندازه وجه

گيـري  گيـري بـا هـدف انـدازه    انـدازه  هـاي  همچنـين وجـه  . انـد درون وجه استان آشيانه كرده
گيـري نيـز بـه    تـر پايـايي، هـدف انـدازه    عـلاوه بـر آن بـراي بـرآورد دقيـق     . متقاطع شده بودند

زيـرا، بـر اسـاس مـدل محتـوايي هـر سـؤال پرسشـنامه          صورت آشيان شده در نظر گرفته شـد، 
مطالعـه حاضـر    گيـري  بنابراين طـرح انـدازه  . بندي شده بودفقط درون يك مقوله مهارتي طبقه

 :نشان داد 1توان به صورت نمودار ون را مي

 
 گيري مطالعه حاضر گيري و ارتباط وجه هاي اندازهطرح اندازه. 1نمودار 

گيري، يك وجه ثابـت در نظـر گرفتـه    پذيري چنانچه هدف و يا وجه اندازهتعميم ةدر نظري
بنـابراين در ترسـيم نمـودار،    . شـود  چين مشخص مي شود، آن وجه هنگام ترسيم نمودار با نقطه

                                                                                                                   
1. Venn diagram 
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ايـن طـرح بـه    . چـين مشـخص شـد    گيـري بـا نقطـه    وجه مربوط به سابقه شغلي و هـدف انـدازه  
يـانس در  هـاي وار  كنـد كـه همـه مؤلفـه     صورت همزمان يازده مؤلفه واريـانس را بـرآورد مـي   

 .اند جدول شماره يك توصيف شده

 گيري هاي واريانس مربوط به طرح اندازه توصيف مؤلفه .1جدول 
 مؤلفهتوصيف  نماد هاي واريانس مؤلفه

 D 1هاي مهارت شغليمقوله
هاي مهارت شغلي، اهميت بيشتري براي برخي از مقوله

 .شغل كارشناس امور اداري دارند
ــؤال ــوط بـــه  هـــا  سـ ي مربـ
ــارت ــا مهـ ي شـــغلي درون  هـ

 هاي مهارت شغليمقوله
S:D 

 يبرخهاي مهارت شغلي، درون هر يك از مقوله
هميت  ها مهارت براي شغل كارشناس امور اداري از ا

 .بيشتري برخوردارند

 O استان 
ي شغلي از استاني به استان ديگر ها مهارتميانگين 

 ي شغلي در برخيها مهارتمتفاوت است؛ زيرا، برخي از 
 .ها، اهميت بيشتري دارداز استان

ــيان    ــابقه شــغلي آش وجــه س
 P:O هاشده درون استان

هميت  ي مورد نياز شغل را با ها مهارتارزيابان ميزان ا
 .كنندتوجه به سابقه كار متفاوت از يكديگر ارزيابي مي

ــان آشـيان شــده    وجـه ارزياب
ــغلي و   ــابقه شـ درون وجــه سـ

 استان
R:P:O 

ي مورد نياز ها مهارتبرخي از ارزيابان، ميزان اهميت 
 .كنندشغل را متفاوت از سايرين ارزيابي مي

ــا    ــين وجــه اســتان ب تعامـل ب
 DO هاي مهارت شغليمقوله

از  تر مهمهاي مهارتي، درون يك استان برخي از مقوله
 .شوند يمها ارزيابي ساير مقوله

ــه  ي هــا مهــارتتعامــل مقول
ــا وجــه س ــ ابقه شــغلي شــغلي ب

 آشيان شده درون وجه استان
DP:O 

برخي از ارزيابان با توجه به سابقه شغلي، ديدگاه خاصي 
به همين دليل . هاي مهارت شغلي دارند به برخي از مقوله

ها را بيش برآورد يا ي مهارت شغلي درون مقولهها سؤال
 .كنندكم برآورد مي

                                                                                                                   
ه  هاي شغلي، مقوله هاي پرسشنامه مورد استفاده است كه در آن مهارتمنظور از وجه مقوله مهارت 1. هاي شغلي ب

 .اندبندي شده طبقههفت مقوله 
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 مؤلفهتوصيف  نماد هاي واريانس مؤلفه
تعامل وجه ارزيابان با مقوله 

شغلي آشيان شـده  ي ها مهارت
ــغلي و   ــابقه شـ درون وجــه سـ

 استان

DR:P:O 

برخي از ارزيابان بدون توجه به سابقه شغلي و استاني كه 
اند، ديدگاه خاصي نسبت به برخي از  در آن قرار گرفته

ي ها سؤالهاي مهارت شغلي دارند؛ به همين دليل، مقوله
 .كننددرون هر مقوله را متفاوت از سايرين ارزيابي مي

تعامـل وجـه اسـتان بـا وجـه      
ي شـغلي  هـا  مهـارت ي ها سؤال

ــه     آشـيان شـده درون هـر مقول
 مهارت شغلي

SO:D 
ي شغلي ها مهارتها به برخي از در برخي از استان
 .شوداهميت بيشتري داده مي

تعامل وجه سابقه شغلي با 
ي شغلي ها مهارتي ها سؤال

آشيان شده درون وجه استان 
 ي شغليها مهارتو مقوله 

SP: DO 

برخي از ارزيابان با توجه به سابقه شغلي، ديدگاه خاصي 
ي شغلي ها مهارتي مربوط به ها سؤالنسبت به برخي از 

 .كننددارند و آنها را متفاوت از سايرين ارزيابي مي

تعامل وجه ارزيابان با 
ي شغلي ها مهارتي ها سؤال

آشيان شده درون وجه سابقه 
ي ها مهارتشغلي و مقوله 

 ي و استانشغل

SR: 
DP:O 

برخي از ارزيابان بدون توجه به سابقه شغلي و استاني كه 
اند، ديدگاه خاصي نسبت به برخي از  در آن قرار گرفته

دارند و آنها را ها مهارتي مربوط به ها سؤال ي شغلي 
 .كنندمتفاوت از سايرين ارزيابي مي

گيـري از نسـخه   واريـانس بـا بهـره    هاي واريانس، ابتدا مجموع مجذورات براي برآورد مؤلفه
سـپس  . محاسـبه شـد   2به روش بيشينه درسـت نمـايي   1بسته نرم افزار آماري علوم اجتماعي 16

 )   60-  37     صـص    :2010اردينـت و همكـاران،   ك( 3نـرم افـزار ايـدوگ    1/6با استفاده از نسـخه  
ــرآورد قــرار گرفــت   مؤلفــه ــانس مــورد ب ــير مؤلفــهت. هــاي واري ــاي واريــانس در  فس ــه ه نظري
زيرا بر اساس آن سهم هر مؤلفـه در واريـانس كـل نمـرات       پذيري بسيار بااهميت است، تعميم

دهـد كـه آن مؤلفـه تـا چـه حـد       بزرگ بودن يك مؤلفه نشان مي. شودمشاهده شده بررسي مي
 .ارايه شده است 2نتايج به دست آمده در جدول . گيري نقش دارددر خطاي اندازه

                                                                                                                   
1. Statistical Package of Social Science ( SPSS ) 
2. maximum likelihood (ML) 
3. EduG 
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 گيري مطالعه حاضرواريانس برآورد شده براي طرح اندازهي ها مؤلفه .2جدول 

منابع 
 پراكندگي

مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

ميانگين 
 مجذورات

هاي  مؤلفه
واريانس 
 برآورد شده

سهم مؤلفه در 
واريانس نمره 

)به درصد( كل

خطاي 
استاندارد 
 برآورد

D 9/141 5 38/28 0192/0 1/24 011/0 

S:D 2/119 204 584/0 0114/0 8/16 001/0 

O 44/7 4 86/1 00074/0 1/1 001/0 

P:O 1/3 5 62/0 0 0 0001/0 

R:P:O 5/18 30 617/0 00227/0 4/4 001/0 

DO 3/31 20 565/1 0051/0 7/7 002/0 

DP:O 6/1 25 064/0 0 0 0001/0 

DR:P:
O 

21 150 14/0 004/0 6 0001/0 

SO:D 2/104 816 128/0 0147/0 3/22 001/0 

SP:DO 26 1020 025/0 00192/0 9/2 0001/0 

SR:DP
:O 

4/59 6120 01/0 0097/0 7/14 0001/0 

  100   8399 44/533 جمع كل

هـاي   هاي مربـوط بـه مهـارت    و همچنين وجه سؤال 1هاي مهارت شغليمؤلفه واريانس مقوله
واريـانس نمـره   شوند، بـيش از يـك سـوم    گيري محسوب مي كه به عنوان هدف اندازه 2شغلي

ايـن واريـانس نشـان داد كـه بـراي كارشـناس امـور        . اندمشاهده شده را به خود اختصاص داده
البتـه ايـن مسـئله دور از انتظـار      بـه يـك انـدازه اهميـت ندارنـد،       شغلي هاي اداري همه مهارت

ره بـه  اما، هر چه ميزان اين واريانس افزايش پيدا كند، نشان خواهـد داد كـه ميـانگين نم ـ    نبود؛
 .گيري قرار گرفته استتأثير خطاهاي اندازه دست آمده كمتر تحت

و همچنـين تعامـل وجـه سـابقه شـغلي بـا        3بررسي مؤلفه واريانس مربوط به وجه سابقه شغلي

                                                                                                                   
1. D 
2. S:D 
3. P:O 
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دهـد كـه ايـن دو مؤلفـه، سـهمي در واريـانس كـل نمـره         نشـان مـي   1هاي مهارت شـغلي مقوله
هـاي مهـارت    بـا سـؤال   2واريانس تعامل وجه سـابقه شـغلي  همچنين مؤلفه . شده ندارند مشاهده

دهـد كـه   شغلي نيز سهم بسيار اندكي در پراكندگي نمره كـل مشـاهده شـده دارد و نشـان مـي     
مؤلفـه واريـانس   . تأثير سـابقه شـغلي ارزيابـان نبـوده اسـت      هاي پرسشنامه تحت پاسخ به سؤال

هـا بـا    نظـرات ارزيابـان در همـه اسـتان     دهد كه ميانگين كـل نيز نشان مي 3مربوط به وجه استان
، نتيجـه گرفتـه شـد كـه     4بر اسـاس مؤلفـه واريـانس مربـوط بـه ارزيابـان      . يكديگر مشابه است

ارزيابـان ديـدگاه يكسـان و هماننـدي نسـبت        صرف نظر از سابقه شغلي و استان محل خدمت،
 .هاي مورد نياز شغل كارشناس امور اداري دارندبه مهارت

نشـان داد كـه    5هـاي مهـارت شـغلي   واريانس تعامل بين وجه ارزيابان بـا مقولـه  بررسي مؤلفه 
انـد و  هـاي مهـارت شـغلي داشـته    برخي از ارزيابان، ديدگاه خاصي نسـبت بـه برخـي از مقولـه    

انـد؛ هـر چنـد ايـن مسـئله تـأثير       هاي درون هر مقوله را متفاوت از ديگران ارزيابي كرده سؤال
كـه، مؤلفـه واريـانس تعامـل بـين       در حـالي . ه شده داشـته اسـت  كمي بر واريانس نمره مشاهد

هـاي  نشـان داد كـه ميـانگين كلـي هـر يـك از مقولـه        6هاي مهـارت شـغلي  وجه استان با مقوله
در مقابـل، مؤلفـه واريـانس تعامـل     . ها تقريباً با يكديگر برابر است مهارت شغلي در همه استان

هم بـالايي در واريـانس نمـره كـل مشـاهده شـده       س 7هاي مهارت شغلي بين وجه استان با سؤال
هـا بـا    هـاي شـغلي در بـين اسـتان     دارند و نتيجه گرفته شد كه سطح اهميت هر يك از مهـارت 

هـاي مهـارت    بـا سـؤال   8همچنين مؤلفه واريانس تعامل وجـه ارزيابـان  . يكديگر متفاوت است
حاصـل تعامـل بـين وجـه      اين واريانس،. شود شغلي به عنوان واريانس باقي مانده محسوب مي

  :1991شولسـون و وب،  (خطاهـاي نـامنظم هسـتند     هاي اندازه گيري و آميخته شـدن آنهـا بـا   

                                                                                                                   
1. DP:O 
2. SP:DO 
3. O 
4. R:P:O 
5. DR:P:O 
6. DO 
7. SO:D 
8. SR:DP:O 
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 ).   923  ص 
تـأثير   تواننـد تحـت   هاي واريانس برآورد شده يگانـه و منحصـر بـه فـرد نيسـتند و مـي       مؤلفه

ــه  ــه و خطــاي نمون ــان، (گيــري قــرار بگيرنــد حجــم نمون ؛ امــا، )    211-   179     صــص : 2001 برين
تـأثير   هـاي واريـانس نشـان دادنـد كـه آنهـا تحـت        خطاهاي استاندارد برآورد شده براي مؤلفه

گيري قرار ندارند و چنانچه گروه ديگري از ارزيابان انتخـاب شـوند، نتـايج    پذيري نمونهتغيير
 .مشابهي به دست خواهد آمد
ــرآورد مؤلفــه ــانس، پايــايي داده پــس از ب ــه دســت آهــاي واري ــرآورد شــدهــاي ب در . مــده ب
واريـانس هـدف   ( 1پذيري، پايايي به عنوان نسبت واريانس نمره مرجـع چارچوب نظريه تعميم

در ايـن نظريـه بـا توجـه     . شـود تعريف مـي  2به واريانس نمره مشاهده مورد انتظار )گيرياندازه
وان شـود، دو نـوع ضـريب پايـايي بـا عن ـ      به تصميمي كه بر اساس نمره مشاهده شده گرفته مـي 

: 2010كاردينـت و همكـاران،   (شـود  برآورد مي 4و ضريب اتكاپذيري 3پذيري ضريب تعميم
ــون و وب، 25-23 صــص ــيم ).  13 ص: 1991؛ شولس ــبه  ضــريب تعم ــاني محاس ــذيري، زم پ

از نمـره مشـاهده شـده بـه عمـل آورد، يعنـي        5نسـبي  خواهـد تصـميم  شود كه تحليلگر مي مي
ــه دســت آمــده را خواهــد نمــره مـي  در چنــين حــالتي همــه . بـا يكــديگر مقايســه كنـد   هـاي ب
گيـري محسـوب   گيري در تعامل اسـت بـه عنـوان خطـاي انـدازه     هايي كه با هدف اندازه مؤلفه
پـذيري مطالعـه   گيرد؛ بر اين اساس ضريب تعمـيم شود و در برآورد پايايي مد نظر قرار ميمي

تركيبـي از نمـره مرجـع    (نتظـار  حاضر از طريق تقسيم نمره مرجع به نمره مشاهده شـده مـورد ا  
 :بندي شد به صورت زير فرمول )خطاهاي نسبي به علاوه واريانس

 

                                                                                                                   
1. universe score 
2. expected observed  score 
3. generalizability coefficient 
4. dependability coefficient 
5. relative decisions  
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خواهـد،  شـود كـه تحليلگـر شـغل مـي     نسبي زماني گرفته مـي  در بافت تحليل شغل، تصميم
پـذيري  بر اين اساس ضريب تعمـيم . هاي شغلي را با يكديگر مقايسه كندوظايف يا شايستگي

هاي شغلي مـورد نيـاز كارشـناس امـور اداري، برابـر بـا        هاي تحليل شغل مربوط به مهارتداده
 . به دست آمد 86/0

خواهـد بـر   شود كه تحليلگر مـي در بافت تحليل شغل، ضريب اتكاپذيري زماني برآورد مي
يعنـي، نمـره مشـاهده شـده را بـا يـك        به عمـل آورد؛  1اساس نمره مشاهده شده، تصميم مطلق

ــا     . ز پـيش تعيـين شــده مقايسـه كنـد    مـلاك ا  ــراي نمونـه اگـر تحليلگــر از بـين وظـايف و ي ب
هاي شغلي آنهايي را كه به لحـاظ اهميـت از يـك سـطح مشخصـي بـالاتر هسـتند،        شايستگي

در چنـين  . آورده اسـت انتخاب نمايد، در حقيقت از نمره مشاهده شده تفسـير مطلـق بـه عمـل     
گيـري بـه   هـاي موجـود در طـرح انـدازه     همـه مؤلفـه   گيري،حالتي به غير از مؤلفه هدف اندازه
بر اين اسـاس، ضـريب اتكاپـذيري مطالعـه حاضـر از      . شود عنوان مؤلفه خطا در نظر گرفته مي

تركيبـي از نمـره مرجـع بـه عـلاوه      (طريق تقسيم نمره مرجع به نمره مشاهده شده مورد انتظـار  
 :شدبه صورت زير فرمول بندي ) خطاهاي مطلق واريانس

 

 
 

هـاي تحليـل   هـاي واريـانس، ضـريب اتكاپـذيري داده     گذاري مقادير مربوط به مؤلفه با جاي

                                                                                                                   
1. absolute decisions 



 92 زمستانسال چهارم،  ،14گيري تربيتي شمارة  فصلنامة اندازه 18

. بـرآورد شـد   86/0هاي شغلي مورد نياز كارشناس امور اداري، برابـر بـا    شغل مربوط به مهارت
ذكر است كـه در هـر دو فرمـول، مؤلفـه واريـانس مربـوط بـه تعامـل سـابقه شـغلي بـا             لازم به
گيـري افـزوده شـد؛ زيـرا در نظريـه تعمـيم       هاي هدف اندازه مهارت شغلي به مؤلفههاي  سؤال

گيـري بـه   پذيري چنانچه يك وجه ثابت در نظر گرفته شود؛ تعامل آن مؤلفه بـا هـدف انـدازه   
 .شودگيري محسوب ميعنوان واريانس مربوط به هدف اندازه

بـراي   گرفتـه شـد تـا    پـذيري و ضـريب اتكاپـذيري تصـميم     پس از محاسبه ضـريب تعمـيم  
گيـري، سـهم واريـانس هـر يـك از      بررسي تأثيرگذاري هر يك از منابع خطا بر هدف انـدازه 

هـا اجـازه داد تـا    يافتـه ايـن  . هاي خطا در يك مقياس درصدي مورد بررسي قـرار بگيـرد   مؤلفه
 .دگيـري دارن ـ گيري را شناسايي كنيم كه تـأثير منفـي بـر دقـت انـدازه     منابعي از خطاي اندازه

 .نشان داده شده است 3نتايج به دست آمده در جدول 

 گيريي واريانس برآورد شده براي طرح اندازهها مؤلفه .3جدول 
منابع 

 پراكندگي

 واريانس
 خطاي نسبي

 واريانس سهم
 )به درصد(خطاي نسبي 

 واريانس
 خطاي مطلق

 واريانس سهم
 )به درصد(خطاي مطلق 

D ..... ..... ..... ..... 
S:D ..... ..... ..... ..... 

O ..... ..... 00015/0 3/3 

P:O ..... ..... 0 0 

R:P:O ..... ..... 00007/0 6/1 

DO 00102/0 6/23 00102/0 5/22 

DP:O 0 0 0 0 

DR:P:O 0001/0 3/2 0001/0 2/2 

SO:D 003/0 4/68 003/0 1/65 

SP:DO 0 0 0 0 

SR:DP:O 00024/0 6/5 00024/0 4/5 

مجموع 
 واريانس

00434/0 100 00458/0 100 
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گيـري نسـبي و هـم در    هاي واريانس خطا هم در تصـميم  نتايج نشان داد كه بزرگترين مؤلفه
هـاي مهـارت شـغلي و     تعامل وجـه اسـتان بـا سـؤال    : تصميم گيري مطلق به ترتيب عبارتند از

استان و همچنين تعامـل وجـه   كه وجه  در حالي. تعامل وجه استان با مقوله هاي مهارت شغلي
در . گيـري داشـتند  هاي مهارت شـغلي سـهم بسـيار نـاچيزي در خطـاي انـدازه      ارزيابان با مقوله

هـاي مهـارت شـغلي هـيچ     اين ميان وجه سابقه شغلي و همچنين تعامل سـابقه شـغلي بـا مقولـه    
فـزايش تعـداد   ا گيـري ارزيابـان،  نابراين، هنگام نمونـه ب. گيري نداشتندسهمي در خطاي اندازه

هـاي خطـا خواهـد بـود؛ زيـرا، در ايـن صـورت         ها راهكار مناسـبي بـراي كـاهش مؤلفـه     استان
 .يابدهاي شغلي كاهش مي ها از نظر ميزان اهميت مهارت پراكندگي بين استان

 گيريبحث و نتيجه
، طراحـي  يا حرفـه  يتهـاي صـلاح  هـاي اسـتخدامي، آزمـون   اعتباريابي آزمـون  و طراحي
، تعيـين نيازهـاي آموزشـي، طراحـي محتـوا و برنامـه       كاركنـان هاي ارزيابي عملكرد پرسشنامه

؛ بـه همـين دليـل، پـيش از     درسي به طور مستقيم به نتايج حاصل از تحليـل شـغل بسـتگي دارد   
يري نتايج تحليل شغل بايد اطمينان حاصل شود كه نتايج به دسـت آمـده پايـا اسـت و     كارگ به

؛ يعنـي بـه درسـتي نشـان دهنـد كـه در       كننـد شغل را به درستي بازنمايي مـي هاي فعلي  يتواقع
يك شغل كدام يك از وظايف كليدي بوده و براي داشـتن عملكـرد موفقيـت آميـز، شـاغل      

هـاي شخصـيتي را داشـته     هـا و سـاير ويژگـي    هـا، توانـايي   هـا، مهـارت   بايد كدام يك از دانش
 .باشد

وابسته به قضاوت و داوري ارزيابـان اسـت و بـه    آوري اطلاعات تحليل شغل همواره جمع
تواننـد  هـاي ارزيابـان مـي    همين دليل عواملي مانند سن، تجربه، محل خدمت و سـاير ويژگـي  

ــرآورد پايـايي در چــارچوب نظريــه   مـنظم توليــد كننـد كــه فرمــول   واريـانس خطــاي  هـاي ب
ــه بـرآورد آن نيســتند     ــه ) 22 ص: 2011مورگسـون و كمپيــون،  (كلاسـيك آزمــون قـادر ب و ب

نظريـه  ها با اسـتفاده از  همين دليل نياز است تا پيش از كاربست نتايج تحليل شغل، پايايي داده
 . برآورد شودپذيري تعميم

ــيم ــترده  نظريــة تعم ــه صــورت گس ــال حاضــر ب ــديريت،  اي در حــوزهپــذيري در ح ــاي م ه
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در ).     33-  10     صـص    ، رينـان  ب (گيـرد  بازاريابي و پزشكي مـورد اسـتفاده قـرار مـي      شناسي، روان
هـاي تحليـل شـغل اسـتفاده     اين مقاله نيز تلاش شد تا از اين نظريـه بـراي بـرآورد پايـايي داده    

اي معرفي شد تا تحليلگران شغل با اسـتفاده از  براي اين منظور يك رويكرد پنج مرحله. شود
پـذيري  مـيم گيـري از نظريـة تع  بهره. تري از اين نظريه به دست آورند آن بتوانند درك روشن

آورد كه سهم هر يك از منابع خطاي منظم ماننـد  براي تحليلگر شغل اين امكان را فراهم مي
و در صـورت  رتبه سازماني و جنسيت را تعيـين نمايـد     استان محل خدمت، سابقه شغلي، سن،

 راي نمونـه، كـاهش يـا   ب ـ(گيـري  با تغيير در شرايط يا موقعيـت انـدازه   )ايين بودن پاياييپ(نياز 
لاوه بـر آن  ع ـ. دبه پايايي مورد نظر دسـت ياب ـ  )ها استانافزايش ارزيابان و يا كاهش يا افزايش 

پـذيري بـرخلاف نظريـه    هاي برآورد پايايي در چارچوب نظريه تعميممشخص شد كه فرمول
هاي مشاهده شده است و اين امكـان وجـود دارد كـه    كلاسيك آزمون، وابسته به كاربرد نمره

گيري نسبي يا مطلـق كـه دربـاره آنهـا بـه      اي مشاهده شده با توجه به نوع تصميمهمجموع نمره
 . آيد، سطوح پايايي مختلفي داشته باشندعمل مي

توان اين پرسش را مطرح كرد كـه آيـا بـا اسـتفاده از ضـرايب پايـايي موجـود در        اكنون مي
تـوان بـه چنـين    مـي  ،)مانند ضريب توافق بـين ارزيابـان  (چارچوب نظريه كلاسيك آزمون نيز 

از نظريـه   زيـرا بـراي نمونـه اگـر      بدون شك جواب منفي است،. نتايج سودمندي دست يافت
هـاي موجـود   شد، فـرض هاي مطالعه حاضر استفاده نميپذيري براي برآورد پايايي دادهتعميم

انتخـاب  يي كه ارزيابـان از آن  ها استانپذيري نتايج بر حسب سابقه شغلي و درباره ميزان تغيير
ي واريـانس ايـن امكـان را    هـا  مؤلفـه گيـري از  ماند؛ اما، بهرهشدند در حد يك فرضيه باقي مي

-گيري تـا چـه ميـزان دقـت انـدازه     هاي اندازهفراهم كرد تا مشخص شود كه هر يك از وجه

توان پايايي برآورد شده را بـه شـرايط مشـابه تعمـيم     دهند و تا چه حد مي گيري را كاهش مي
 . داد
هـاي  گيـري در خطـاي داده  هـاي انـدازه  راي برآورد پايايي و تعيين سهم هـر يـك از وجـه   ب

تـوان اسـتفاده كـرد كـه در ايـن مقالـه فقـط يكـي از          هـاي مختلفـي مـي   تحليل شغل از طـرح 
توانـد بـا    گيري مورد استفاده در ايـن طـرح مـي   هاي اندازهوجه. پركاربردترين آنها تشريح شد
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بـراي نمونـه تحليلگـران شـغل در     . گيـري جـايگزين شـود   انـدازه  هـاي  برخي ديگري از وجه
گيـري اسـتان، از وجـه واحـدهاي     به جاي وجـه انـدازه    توانند، صورت استفاده از اين طرح مي

اداري درون يك سـازمان و بـه جـاي وجـه سـابقه شـغلي از وجـه جنسـيت يـا نـوع اسـتخدام            
ران شـغل بـراي اسـتفاده مـوثر از نظريـه      بنـابراين، تحليلگ ـ . رسمي و غير رسمي استفاده نمايند

هاي موجود اين نظريه نيز استفاده كننـد و كيفيـت نتـايج    توانند از ساير طرحپذيري مي تعميم
 . خود را به بالاترين ميزان ممكن افزايش دهند
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