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Abstract 
Aim: This study aimed to assess the psychometric properties of a situational judgment 

test (SJT) designed to evaluate job-related competencies among employees. 

 

Method: This applied, instrument-development study was conducted with 300 

private-sector employees in Iran, selected via convenience sampling. A researcher-

developed SJT assessed competencies like responsibility and communication. 

Analyses included Cronbach’s alpha for reliability, item difficulty/discrimination 

indices, and confirmatory factor analysis using SPSS-23, LISREL 8.8, and Jmetrik 
V4.0.5. 

 

Results: The SJT demonstrated good reliability and validity. Normative scores were 

developed for the target population. 

 

Conclusion: The SJT is a reliable and valid tool for identifying behavioral 

competencies and is recommended for primary and secondary screening in employee 

selection. 
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 مقاله پژوهشی 

 سنجش  منظور به  موقعیتی  قضاوت   آزمون  سنجیروان  های ویژگی  بررسی

  کارکنان  شغلی  شایستگی
 

4آبادیبهرام  زارع مهدی و 3یونسی جلیل ،* 2پورزمان  الل عنایت  ، 1قدمی ابوالفضل
 

 .  ایران تهران، طباطبایی، علامه دانشگاه  شناسی،روان  و تربیتی  علوم دانشکده  گیری،اندازه  و سنجش دکتری، آموختهدانش .1

 zamanpour@atu.ac.ir   ل: ایمی. ایران تهران، طباطبایی، علامه دانشگاه  تربیتی، علوم و شناسی روان دانشکده  گیری،اندازه  و سنجش گروه  ستادیار،ا .2
 . ایران تهران، طباطبایی، علامه دانشگاه  تربیتی، علوم و شناسی روان دانشکده  گیری،اندازه  و سنجش گروه  دانشیار، .3
 . ایران تهران، طباطبایی، علامه دانشگاه  تربیتی،  علوم و شناسی روان دانشکده  مشاوره، گروه  دانشیار،. 4
 

 چکیده
منظور سنجش شایستگی سنجی آزمون قضاوت موقعیتی بههای روان هدف از پژوهش حاضر بررسی ویژگی   :هدف

های رفتاری است. استفاده های قضاوت موقعیتی از ابزارهای مهم در سنجش شایستگی شغلی کارکنان است. آزمون 
های قضاوت موقعیتی دارای یک بدنه و تعدادی گزینه  اخیر رو به افزایش است. آزمون های  در سال  ها از این آزمون

کند و برای ساخت آن های موجود، این شیوه نیز فرایند استانداردسازی را طی میپاسخ است که همانند سایر آزمون 
 ای نیاز دارد.مهارت و تخصص ویژه 

 
ازنظر روش روش  و  کاربردی  هدف  ازنظر  پژوهش  این  پژوهش :  زمره  در  است. جامعه شناسی  ابزاری  توسعه  های 

نفر    300های غیردولتی ایرانی بود که از این بین تعداد  آماری این پژوهش شامل کلیه کارشناسان ستادی در شرکت 
ابزار استفاده شده در این پژوهش شامل آزمون قضاوت موقعیتی  به شیوه نمونه گیری در دسترس انتخاب شدند. 

ها از  پذیری، پیگیری و ارتباط مؤثر بود. جهت تحلیل دادههای مسئولیت منظور سنجش شایستگی محقق ساخته به 
استفاده شد. جهت بررسی پایایی این ابزار از روش    Lisrel 8.8و    SPSS-23 Jmetrik-V4.0.5افزارهای  نرم 

سنجی از درجه دشواری و قدرت تمیز و جهت بررسی روایی سازه آن  های روان ی آلفای کرونباخ، جهت بررسی ویژگ
 از تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد. 

 
و روایی مناسبی است و نمرات هنجار شده برای جامعه آماری  هایافته  نتایج نشان داد این آزمون دارای پایایی   :

 موردنظر ارائه شد. 
 
های رفتاری : نتیجه آنکه آزمون قضاوت موقعیتی ابزاری مناسب جهت شناسایی و ارزیابی شایستگیگیرینتیجه  

 منظور غربالگری اولیه و ثانویه انتخاب کارکنان استفاده شود. شود از این ابزار بهکارکنان است و پیشنهاد می 
 

 هنجاریابی   سنجی،روان  هایویژگی  رفتاری، شایستگی موقعیتی،  قضاوت  آزمون ها:واژهکلید 
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 مقدمه 

زمان با این تغییرات نیروی  در عصر حاضر تغییرات شگرفی در کسب و کار رخ داده است. هم

های فنی های عملی و صلاحیتانسانی نیز در پی تغییر در دانش، مهارت، توانایی، انگیزه و مهارت

)دراکر، هستند  به (.  2012خود  کار  نیروی  جدید  نسل  ورود  و  دیجیتال  تحولات  به  توجه  با 

موقعیتها  سازمان این  و  پیچیدگی  سنجش  که  است  شده  پیش  از  بیشتر  نیز  کارکنان  و  ها 

؛  2023دهد )واسیلوک،  ها کارفرمایان را در درک عملکرد کارکنان یاری میبینی این موقعیتپیش

ها یکی از موضوعات بسیار مشهور است  (. حوزه مطالعاتی شایستگی2021ترامونتانو و همکاران،  

(. از شایستگی تعاریف متعددی  2020وونگ،یاتی در مدیریت منابع انسانی دارد )که نقش مهم و ح

ها عملکرد مطلوب افراد را شده است اما وجه اشتراک همه رویکردها آن است که این شایستگی

 افزایش دهد.

های شخصیتی است که افراد با داشتن آن  شایستگی مجموعه دانش، مهارت، نگرش و ویژگی

تردید بدون داشتن  (. بی2020توانند عملکرد شغلی بالاتر از حد متوسط داشته باشند )وونگ، می

صورت عادلانه ارزیابی  توان توانایی، مهارت و قابلیت افراد را بهشاخص و ابزار سنجش مناسب نمی

های  (. ابزارهای موجود در این زمینه شامل آزمون2006کرد )لیونز، چاستین، دی و کریستین،  

های ساختاریافته )گذشته محور دهی )رفتاری، شخصیتی و توانایی ذهنی(، مصاحبهخودگزارش

شده )ایفای نقش، بازی و بحث گروهی و جستجوی حقیقت(  سازیهای شبیهو موقعیتی(، تمرین

ا کار  نمونه  لنس،و  و  موناهان  لوپیلاتو،  کندی،  )هافمن،  ابزارها  (.2015ست  این  پرکاربردترین 

 3آیتیبی، ام2، نئو 1توان به دیسک ها میترین آندهی است که از مهمهای خودگزارشپرسشنامه

ها در سطحی  دهی، برخی از سازماناشاره کرد که به علت مشکلات رایج در ابزارهای خود گزارش 

 کنند. های ساختاریافته استفاده میبالاتر از مصاحبه

منظور دریافت شونده به گر و مصاحبهمصاحبه یک فرایند پرسش و پاسخ هدفمند بین مصاحبه

ها و معانی ذهنی افراد از جهان اجتماعی  اطلاعات موردنیاز جهت درک عمیق تجربیات، دیدگاه 

)فلیک، می2021است  روش  این  مزایای  از  و (.  )کومازاکی  آنلاین  مصاحبه  امکان  به  توان 

ربات2021همکاران، از  استفاده  مصاحبه(،  پاپاتاناسیو،  های  و  کونیگ  )لانگر،  ؛  2019گر 

مصنوعی2020نورسکو، هوش  از  استفاده  اقبال، (،  و  رولین  لو،  2024)هاروود،  و  چن  سوئن،  ؛ 

وو،2019 و  تای  ساف،  انجی،  بوش،  )هیکمن،  ماشین  یادگیری  از  استفاده  قابلیت  2022(،  و   )

(. علاوه بر مزایایی  2004به جلسه مصاحبه اشاره کرد )آلن،    دهیپذیری و جهتکنترل، انعطاف

 
1 disc 
2 neo 

3 mbti 
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 و همکاران قدمی ابوالفضل 

بسیاری نیز به این شیوه ارزیابی وارد است که اعتبار این ابزارها را تحت   که نام برده شد معایب

تجربه،   نیازمند دانش،  تنظیم سؤالات مصاحبه ساختاریافته  و  تهیه  است.  قرار داده  تأثیر خود 

در سطحی بالاتر و جهت رفع بسیاری   (؛ بنابراین2012مهارت و زمان بسیاری است )مک گهی،

شود که ابزار پایایی در سنجش و استخدام  های قضاوت موقعیتی استفاده میاز این موارد از آزمون

؛ وبستر، پاتون،  2011،یترز؛ لیونز و پ2021رود )ساکت، ژانگ، بری و لیونز،  کارکنان به شمار می

 (. 2020کرمپتون و تیفین،  

های قضاوت موقعیتی را توانایی استفاده  ( آزمون2006بروکس، هایهاوس، ویکلی و پلویهارت ) 

اند. ها تعریف کردهگیریهای مناسب در تصمیمجهت تحلیل  1مؤثر از قضاوت شهودی و عقل سلیم 

( است که  ( آزمون2005به عقیده چان و اشمیت  توانایی  های قضاوت موقعیتی نمود دانش و 

( از  2006نام برده است. موتوویدلو، دانت و کارتر )  2استرنبرگ از آن تحت عنوان هوش عملی

می آزمون نام  کاری  مسائل  با  مواجهه  در  افراد  دانش  عنوان  تحت  موقعیتی  قضاوت  برند.  های 

های قضاوت موقعیتی را توانایی انطباق، شکل دادن  ( آزمون2006همچنین استملر و استرنبرگ )

دهنده با های قضاوت موقعیتی پاسخاند. در آزمونهای دنیای واقعی تعریف کرده و انتخاب محیط

شود شده متناسب با موقعیت شغلی خود روبرو میسازییک چندراهی و یا مسئله پیچیده شبیه

شود )ویکلی،  ای میکه موجب بروز ابعاد مختلف رفتاری، شناختی و دانشی از پیش تعیین نشده

پلیهارت، و  گوئنول  گراب،2015هاوکس،  و  ویتزل  هارتمن،  دانیل،  مک  و 2007؛  تورنتون  ؛ 

ها تحت تأثیر دو مفهوم »قضاوت« و »موقعیت« کارکرد  موع این آزمون(. در مج2003همکاران،  

 فردی دارند. منحصربه

شود که احتمالاً در  های مختلفی مواجه میدر یک آزمون قضاوت موقعیتی، افراد با موقعیت

با آن کار  یا سایر روشها مواجه خواهد شد. این موقعیت محل  از موارد بحرانی  های  ها معمولاً 

آیند. همراه با هر موقعیت، چندین راه ممکن برای رسیدگی یا پاسخ تحلیل شغلی به دست می 

آزمون از  سپس  دارد.  وجود  فرضی  موقعیت  میبه  خواسته  روششونده  مورد  در  تا  های شود 

های قضاوت موقعیتی ابزارهای  گیری کند. آزمونعملکردی احتمالی خود در این موقعیت تصمیم

بین بسیار خوبی برای  های کارکنان هستند، این ابزار اعتبار پیشمحبوبی در سنجش شایستگی

ا بردلی،  عملکرد کلی شغلی  ادواردز و  )کریستین،  است  داده  و  ؛ مک2010ز خود نشان  دانیل 

شرکت2007همکاران،   آزمون  این  در  توصیف(.  موقعیت  آزمون،  در  مجسم  کنندگان  را  شده 

 
1 common sense 2 practical intelligence 
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ها در چنین موقعیت دهنده نحوه رفتار آنکنند که نشانکنند و گزینه پاسخی را انتخاب میمی

 (. 2015کاری است )پلیهارت و همکاران،  

آزمونبه است که  طور سنتی  پاسخ  تعدادی گزینه  بدنه و  های قضاوت موقعیتی دارای یک 

کند و برای ساخت  های موجود، این شیوه نیز فرایند استانداردسازی را طی میهمانند سایر آزمون

(. فرایند ساخت، اجرا و تفسیر 2013ای نیاز دارد )ویکلی و پلوی هارت،آن مهارت و تخصص ویژه

بهینهآزمون شرایط  موقعیتی  قضاوت  تصمیمهای  برای  را  میای  فراهم  افراد  به  گیری  که  کند 

را می قابلارزیابان این امکان  تا مشاهدات  رفتار آزمودنی انجام دهند دهد  از  اعتماد و معتبری 

های قضاوت موقعیتی شامل ساخت سناریو بر  (. مراحل ساخت آزمون2017همکاران،و   )تورنتون

 (. 2008، ها و تعیین کلید سؤالات است )لوینز و همکاراناساس موقعیت، طراحی گزینه پاسخ

بر روی آزمون از این نوع آزمونهای موقعیتی نشان میتحقیقات  ها رو به دهد که استفاده 

متحده و اروپا هستند  شدن به ابزارهای انتخابی محبوب در ایالاتافزایش است و در حال تبدیل

همکاران،   و  دانیل  آزمون2007)مک  از  زیادی  بسیار  شمار  سنجش  (.  برای  موقعیتی  های 

توان به دانشجویان غیرپزشکی  ها میهای در مشاغل مختلف ساخته شده است که از آنشایستگی

همکاران،  و  همکاران، 2019)پترسون  و  )ساکسنا  پزشکی  دانشجویان  مهندسان  2024(،   ،)

و پورتر،   تماس  2013فروشی )ویکلی و پلیهارت،  (، خرده2020)جسیک، وو، پریگون  (، مرکز 

(، خلبانان نیروی هوایی  2003دهان ارتش )هدلاند و همکاران،(، فرمان2003و همکاران   )پلیهارت

های رهبری )استورم،  ها جهت سنجش مهارت( اشاره کرد. همچنین از این آزمون2003)هانتر،  

آوری )تنگ، برانیک و بورمن،  ( تاب2019خودکنترلی )بردی، (،2012بورن، سرایل، وندرمولن،  

(،  2013(، انگیزه پیشرفت )ساندر و ماک،  2021های اجتماعی )مورانو و همکاران،  (، مهارت2020

همکاران،   و  )اسمیت  تصمیم2022همدلی  شارف،  (،  و  )گراسمن  عملی  2018گیری  هوش   ،)

استنبرگ، و  )استفنسن،  2006)استملر  تیمی  کار  غزال،  2014(  و  )رفیق  و  2022(، صداقت   )

( استفاده شده است؛ اما 2005رز،  ( و ابتکار عمل )بلدو و ف2013های بین فردی )لیونز،مهارت

کند به  گیری میای که این ابزار اندازهعلیرغم کاربرد وسیع این ابزار پژوهشگران در مورد سازه

 (. 2010اند )کریستین و همکاران، توافق نرسیده 

اهمیت سنجش شایستگی به  توجه  از  با  استفاده  انسانی،  منابع  فرآیندهای  در  رفتاری  های 

شناسی  مند و کاستی روشهای ایرانی با دو چالش عدم کاربرد نظامهای موقعیتی در سازمانآزمون

سازی شرایط واقعی کار، امکان اجرای  رغم داشتن مزایایی مانند شبیهها بهمواجه است. این آزمون

صرفه بودن در فرآیندهای استخدامی کشور مورد استفاده بهگذاری، مقرونگروهی، عینیت در نمره

های اجرای این ابزارها  سنجی و شیوههای روانگیرند و ابهامات علمی در مورد ویژگیقرار نمی
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وجود دارد؛ بنابراین هدف از پژوهش حاضر هنجاریابی آزمون قضاوت موقعیتی جهت سنجش  

 شایستگی شغلی کارکنان است. 

 

 شناسی روش

های توسعه ابزاری است.  شناسی در زمره پژوهشاین پژوهش ازنظر هدف کاربردی و ازنظر روش

های بخش غیردولتی در شهر تهران بود  جامعه آماری شامل کلیه کارشناسان ستادی در شرکت

( معتقد است که 1394نفر به شیوه در دسترس انتخاب شدند. هومن )  300که از این بین تعداد  

با در نظر گرفتن احتمال ریزش  علی رغم نبود توافق کلی درباره حجم نمونه در تحلیل عاملی 

شود )خسروجردی و حیدری،  نفر مناسب در نظر گرفته می  300ای در حدود  افراد، حجم نمونه

داده2024 شایستگی(.  سنجش  جهت  موقعیتی  قضاوت  آزمون  از  استفاده  با  های  ها 

های موردنیاز با  آوری دادهآوری شدند. پس از جمعثر جمعپذیری، پیگیری و ارتباط مؤمسئولیت

از نرم به پژوهش تجزیه  Lisrelو    SPSS-23افزار آماری  استفاده  وتحلیل شدند. ملاک ورود 

سال و داشتن حداقل مدرک تحصیلی کارشناسی و حداقل یک    30تا   22شامل داشتن سن بین  

به  کار  سابقه  شرکتسال  در  ستادی  کارشناس  اصول عنوان  رعایت  جهت  بود.  غیردولتی  های 

کنندگان در اخلاقی در پژوهش پس از رضایت آگاهانه افراد جهت شرکت در پژوهش به شرکت

کار پژوهشی استفاده  جهت  ابزار صرفاً  این  از  نتایج حاصل  این پژوهش اطمینان داده شد که 

شد. شرکت افراد در این    صورت محرمانه حفظ خواهدها نزد پژوهشگر به شود و اطلاعات آنمی

توانند از ادامه  پژوهش با رضایت کامل ایشان است و هر زمان حاضر به ادامه همکاری نباشند می

 همکاری انصراف دهند. 

 

 ابزار 

آزمون قضاوت موقعیتی در این پژوهش شامل یک ابزار محقق ساخته  آزمون قضاوت موقعیتی:  

مرتبط با   8تا  1های موقعیت است که موقعیت  24موقعیت متفاوت است. این آزمون شامل  3با 

مؤثر،   ارتباط  مسئولیت  16تا    9شایستگی  به شایستگی  و  مربوط  به    24تا    17پذیری  مربوط 

شایستگی پیگیر بودن است. نمره دهی این آزمون به این صورت است که اگر افراد بهترین گزینه  

گیرند؛ بنابراین بیشترین و کمترین  و در غیر اینصورت نمره صفر می  1را انتخاب کنند امتیاز  

و برای کل آزمون بین   8تا   0کنند برای هر مؤلفه بین  ای که افراد در این آزمون کسب می نمره

جهت تهیه این ابزار ابتدا مدل شایستگی جامعه موردنظر استخراج شد که از این   است.  24تا  0
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شایستگی عمومی جهت تهیه آزمون قضاوت موقعیتی برای استفاده در این پژوهش انتخاب    3بین  

های شوند. موقعیتگیری میهای نتیجه گرایی و ارتباط مؤثر اندازه شدند. در این ابزار شایستگی

ای طراحی شده است که نحوه انتخاب هر راهبرد سطح شایستگی افراد را در هر  گونهاین ابزار به

اند که  های آزمون بر اساس سناریوهایی طراحی شدهکند. هر یک از موقعیتگیری میمورد اندازه

سازی  های روزمره افراد در محیط کار را شبیهگیریها یا تصمیمصورت عملی و واقعی، چالشبه

هبردهای  گیری میزان توانایی و شایستگی افراد در انتخاب راکنند. هدف از این طراحی، اندازهمی

های مختلف  شده است. این راهبردها در قالب گزینه های مطرحمناسب برای مواجهه با موقعیت

ارائه شده موقعیت  انتخاب هر گزینه نشانبرای هر  فرد در حوزه اند و  دهنده سطح شایستگی 

 موردنظر است. 

 

 هایافته

های غیردولتی است که از این  جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارشناسان ستادی شرکت

کنندگان خواسته  گیری در دسترس انتخاب شدند و از شرکت نفر به شیوه نمونه   300بین تعداد  

ها که با هدف پژوهش در این زمینه تهیه شده است پاسخ دهند. پس از  شد تا به این موقعیت

  300استفاده شد. از بین    Lisrelو    SPSS-24افزار آماری  ها با استفاده از نرمآوری دادهجمع

درصد(  42نفر )  126درصد( جنسیت زن و    58نفر )   174کننده در این پژوهش تعداد  نفر شرکت

درصد( تحصیلات لیسانس    7/62نفر )  188جنسیت مرد داشتند؛ همچنین ازنظر سطح تحصیلات  

 لیسانس داشتند. تحصیلات فوق درصد( 3/37نفر ) 112و 
 

 
 . ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش 1جدول 

 ( 3) (2) (1) متغیر 

   1 ارتباط مؤثر 
  1 56/0 پذیریمسئولیت 

 1 0/ 58 0/ 73 پیگیری 
*05/0<p  ،01/0<p 

 

نتایج جدول  همان از  مؤلفه  1طور که  رابطه  مشاهده شد بین  های آزمون قضاوت موقعیتی 

 معنادار بود.( α≥0/ 01) درصد اطمینان  99با  وجود دارد که کلیه روابط 
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است    3و درجه دشواری   2قدرت تشخیص  1گیری های نظریه کلاسیک اندازهترین شاخصمهم

 گزارش شد.  2که در جدول 
 

 های کلاسیک آزمون قضاوت موقعیتی . مربوط به شاخص 2جدول 

 پیگیری  پذیریمسئولیت  مؤثر ارتباط 

 تشخیص  دشواری سناریو  تشخیص  دشواری سناریو  تشخیص  دشواری سناریو 

1 40 /0 43 /0 9 45 /0 49 /0 17 39 /0 37 /0 

2 43 /0 65/0 10 45 /0 36/0 18 42 /0 51 /0 
3 39 /0 46/0 11 41 /0 32 /0 19 44 /0 42 /0 

4 40 /0 41 /0 12 44 /0 36/0 20 44 /0 61/0 

5 45 /0 30 /0 13 40 /0 58 /0 21 44 /0 48 /0 

6 46/0 59 /0 14 40 /0 65/0 22 38 /0 41 /0 
7 40 /0 55 /0 15 46/0 36/0 23 47 /0 40 /0 

8 47 /0 39 /0 16 40 /0 32 /0 24 42 /0 59 /0 

 

تحلیل   دادهنتایج  موقعیتکلاسیک  که  داد  نشان  موقعیتی  قضاوت  آزمون  برای  های ها 

های کلیدی  شده از قدرت تشخیص متوسطی برخوردارند. قدرت تشخیص یکی از شاخصطراحی

ها است که توانایی یک سؤال یا موقعیت را در تفکیک افرادی با سطح  در تحلیل کلاسیک آزمون

ای بین  دهد. این شاخص در بازه تر صفت موردنظر نشان میبالاتر صفت از افرادی با سطح پایین

  0دهنده قدرت تشخیص بالا و مقادیر نزدیک به  نشان  1گیرد؛ مقادیر نزدیک به  قرار می  1تا    0

دهنده قدرت تشخیص پایین است. قدرت تشخیص مناسب به این معناست که آزمون قادر  نشان

درستی از افرادی  نند توانایی قضاوت موقعیتی( را بهبوده است افراد با میزان صفت موردنظر )ما

های آزمون که حداقل این صفت را دارند، تفکیک کند. چنین قابلیتی بیانگر این است که موقعیت

تفاوتبه برای شناسایی  فردی طراحی شدهخوبی  بهاند و میهای  ارزیابی  توانند  طور مؤثری در 

 دقیق این صفت مورد استفاده قرار گیرند.

پایایی به معنای    ها محاسبه شد. جهت بررسی پایایی این ابزار همسانی درونی میان موقعیت

اندازه  ثبات  یا  ویژگیدقت  از  یکی  و  است  ابزار  ابزارهای  گیری  کیفیت  ارزیابی  در  اساسی  های 

شده های ارائهدهد که آیا موقعیترود. همسانی درونی نشان میگیری به شمار میسنجش و اندازه

 
1 classical test theory 
2 discrimination 

3 difficulty 
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کنند یا خیر. جهت  جهت در ارزیابی مفهوم موردنظر عمل میصورت منسجم و همدر یک ابزار به

به تفکیک    3ها از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که در جدول  بررسی همسانی درونی موقعیت

 شده است. هر موقعیت گزارش 
 

 . مربوط به همسانی درونی به تفکیک هر موقعیت 3جدول 

 موقعیت
همبستگی  

 با نمره کل 

ضریب  

آلفا در  

صورت 

 حذف 

 موقعیت
همبستگی  

 با نمره کل 

ضریب  

آلفا در  

صورت 

 حذف 

 موقعیت
همبستگی  

 با نمره کل 

ضریب  

آلفا در  

صورت 

 حذف 

1 36/0 83 /0 9 42 /0 83 /0 17 28 /0 84 /0 
2 59 /0 82 /0 10 27 /0 84 /0 18 44 /0 83 /0 

3 39 /0 83 /0 11 24 /0 84 /0 19 34 /0 83 /0 

4 33 /0 83 /0 12 27 /0 84 /0 20 55 /0 82 /0 

5 22 /0 84 /0 13 52 /0 83 /0 21 41 /0 83 /0 
6 53 /0 83 /0 14 59 /0 82 /0 22 33 /0 83 /0 

7 49 /0 83 /0 15 28 /0 84 /0 23 32 /0 83 /0 

8 31 /0 83 /0 16 23 /0 84 /0 24 53 /0 83 /0 

 

جدول  همان از  که  استنباط    3طور  درونی  همسانی  به  موقعیتمیمربوط  کلیه  از  شود  ها 

همسانی درونی بالای مناسبی دارند به این معنا که پس از حذف هر موقعیت تغییر چندانی در  

شود، بنابراین از پایایی مناسبی برخوردار هستند و موقعیتی از روند  آلفای کرونباخ حاصل نمی

شود. سپس میزان آلفای کرونباخ برای کل آزمون قضاوت موقعیتی و عوامل  تحلیل حذف نمی

گزارش شد. همچنین مقدار آلفای    1استخراجی حاصل از نتایج تحلیل عاملی اکتشافی در جدول  

مؤثر   ارتباط  برای شایستگی  مسئولیت648/0کرونباخ  پیگیری  619/0پذیری  ،  کل    655/0،  و 

 گزارش شد.  0/ 837پرسشنامه 

جهت بررسی روایی سازه آزمون قضاوت موقعیتی از روش تحلیل عامل تأییدی مرتبه اول با  

و ضریب تعیین هر موقعیت   t-value مقادیر  4شد. در جدول  افزار لیزرل انجام  استفاده از نرم

ها در حد مطلوب هستند و تمامی  نشان داد که تمامی شاخص  1نتایج جدول   ارائه شده است.

معنادار هستند و این بیانگر  درصد    0/ 01های آزمون قضاوت موقعیتی در سطح خطای  موقعیت 

 ها با سازه نظری آزمون است. همسو بودن موقعیت
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 . پارامترهای تحلیل عامل تأییدی مرتبه اول آزمون قضاوت موقعیتی4جدول 

 پیگیری  پذیریمسئولیت  ارتباط مؤثر 

ضریب   tمقادیر  موقعیت 

 تعیین 

مقادیر  موقعیت 
t 

ضریب  

 تعیین 

مقادیر  موقعیت 
t 

ضریب  

 تعیین 

1 23 /7 18 /0 9 18 /8 24 /0 17 62/4 07 /0 

2 46/11 40 /0 10 65/5 12 /0 18 53 /9 29 /0 
3 00 /7 17 /0 11 36/4 08 /0 19 14/6 13 /0 

4 22/6 14 /0 12 16/5 11 /0 20 14 /9 27 /0 

5 57 /4 07 /0 13 66/9 33 /0 21 58 /7 19 /0 

6 75 /10 36/0 14 24 /12 49 /0 22 28/6 14 /0 
7 44 /8 23 /0 15 94 /4 10 /0 23 72 /5 11 /0 

8 86/5 12 /0 16 62/3 53 /0 24 18 /10 33 /0 

 

نتایج  شاخص  های برازش تحلیل عامل تأییدی آزمون قضاوت موقعیتی گزارش شده است. 

های حاصل از آزمون قضاوت موقعیتی نشان از مقدار خطای کوچک و برازش مناسب مدل با داده

( برابر با  RMSEAهای ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبی )دارد. این مقدار برای شاخص

(  NNFI(، شاخص نرم نشده برازش )85/0( برابر با )NFI(، شاخص نرم شده برازش )0/ 80)

(  GFI(، شاخص نیکویی برازش )87/0( برابر با )CFI(، شاخص برازش تطبیقی )0/ 86برابر با )

پس    ( گزارش شد. 0/ 84( برابر با )AGFIشده )( و شاخص نیکویی برازش تعدیل0/ 89برابر با ) 

های  حلیل عاملی تأییدی آزمون قضاوت موقعیتی مدلهای برازش مربوط به تاز بررسی شاخص

 ارائه شده است.   1مفهومی مربوط به ضرایب استانداردشده در شکل 
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 . مدل اولیه تحقیق در حالت تخمین ضرایب استانداردشده 1شکل 

 

ها مستلزم تبدیل  خود فاقد معنا و قابلیت مقایسه هستند و تفسیر دقیق آنخودینمرات خام به

های استانداردسازی، امکان مقایسه عملکرد  به نمرات استاندارد است. این فرایند با استفاده از روش

منظور  کند. در این پژوهش، بههای مختلف یا با توجه به جمعیت مرجع را فراهم میافراد در نمونه

از تبدیل به نمرات  هنجار و محاسبه رتبه درصدی استفاده شد.    Tسازی و تحلیل نمرات خام، 

  10و انحراف معیار    50سنجی، با میانگین  های استاندارد رایج در روان، یکی از مقیاسTنمرات  

های مقایسه و تفسیر در میان نمونهشوند و برای تبدیل نمرات خام به مقیاسی قابلتعریف می
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طور مشابه، رتبه درصدی جایگاه نسبی هر فرد را نسبت به جمعیت روند. به مختلف به کار می

آورد. برای انجام  تری از توزیع نمرات در میان افراد فراهم میکند و درک واضحمرجع مشخص می

که یکی از ابزارهای تخصصی در   Jmetrik-V4.0.5افزار  سازی، نرممحاسبات مربوط به هنجار

داده تحلیل  روانحوزه  آزمونهای  و  نرمسنجی  این  گرفته شد.  کار  به  است،  امکان  سازی  افزار 

و رتبه درصدی را    Tهای استاندارد نظیر نمرات  ها به شاخصهای خام و تبدیل آنپردازش داده

می  فراهم  بالا  دقت  شرکتبا  خام  نمرات  پژوهش،  این  در  نمرات  آورد.  به  رتبه    Tکنندگان  و 

 ارائه شده است.   5ها در جدول دیل شدند و نتایج آندرصدی تب
 

 . نمرات هنجار شده آزمون قضاوت موقعیتی 5جدول 

 Tنمره  رتبه درصدی  نمره خام  Tنمره  رتبه درصدی  نمره خام 

1 3/0 52 /22 13 5/63 45 /53 

2 5/0 24 /24 14 0/70 24 /55 

3 0/2 46/29 15 0/76 06/57 

4 0/7 24 /35 16 5/79 24 /55 
5 5/22 45 /42 17 5/82 35 /59 

6 0/38 95 /46 18 5/88 00/62 

7 5/43 36/48 19 0/95 45/66 

8 5/46 12 /49 20 0/98 54 /70 
9 5/49 87 /49 21 5/99 76/75 

10 5/52 63/50 22 64/99 90 /76 

11 5/55 38 /51 23 79 /99 56/78 

12 5/59 28 /52 24 93 /99 89 /81 

 

 گیری نتیجه

های کلاسیک  سنجی )روایی سازه، ویژگی های رواندر پژوهش حاضر، هدف اصلی بررسی ویژگی 

به موقعیتی  قضاوت  آزمون  هنجار(  نمرات  و  پایایی  شایستگیآزمون،  سنجش  های  منظور 

های دانش شغلی،  پذیری، ارتباط مؤثر و پیگیر بودن بود؛ مانند هر روش انتخابی )آزمونمسئولیت

های قضاوت موقعیتی ها(، تشخیص واضحی وجود دارد که کیفیت آزمونمراکز ارزیابی، مصاحبه

های های مربوط به طراحی، توسعه و امتیازدهی آن است. هم ازنظر ویژگیگیریتحت تأثیر تصمیم

های قضاوت  های آزمونها مشخص است که همه طرحسنجی و هم از رفتار پاسخ آزمودنیروان

برای همه استفاده و ممکن است همه طرحموقعیتی یکسان نیستند   های موردنظر و اهداف ها 
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دهد که رشد های قضاوت موقعیتی نشان میهای مرتبط با آزمونارزیابی مناسب نباشند. پژوهش

های در سال   های رفتاری کارکناندر زمینه کاربرد آن در سنجش عملکرد و شایستگی  چشمگیری

( است  داشته  همکاران، گذشته  و  اعتبار   (2023بورچرت  مانند  مسائلی  مورد  در  بدون شک  و 

آزمون تأثیرپذیری  دارد.  وجود  یادگیری  برای  بیشتری  موارد  نسبی  اثربخشی  و  های  ساختاری 

های قضاوت  ( آزمون2005قضاوت موقعیتی از منابع مختلفی است. به عقیده چان و اشمیت ) 

نام برده است.    1موقعیتی نمود دانش و توانایی است که استرنبرگ از آن تحت عنوان هوش عملی 

های قضاوت موقعیتی تحت عنوان دانش افراد در مواجهه  ( از آزمون2006موتوویدلو و همکاران )

های قضاوت موقعیتی ( آزمون2006برند. همچنین استملر و استرنبرگ )با مسائل کاری نام می 

اند. بر  های دنیای واقعی تعریف کرده را توانایی شخصیتی در انطباق، شکل دادن و انتخاب محیط

نظریه مطرحاساس  سازههای  است  توانسته  آزمون  این  که  گفت  این  توسط  پیچیده شده  های 

طور خاص، فراتحلیل مک دانیل  گیری کند. بهای عملگرا و چندبعدی اندازهشایستگی را به شیوه

های گرایش شخصیتی  های قضاوت موقعیتی با دستورالعمل( نشان داد آزمون2007و همکاران ) 

همبستگی بیشتری    24/0های دانش  رالعملهای موقعیتی با دستونسبت به آزمون  37/0با مقدار  

های شخصیتی باید  های موقعیتی دارای دستورالعملدهد که آزمونداشتند. این نتایج نشان می

معیارهای عملکرد حداکثری داشته باشند. همچنین با توجه به موارد بحث شده در مورد نحوه 

را مورد بحث و  توان کلیه مراحل ساخت این آزمونهای قضاوت موقعیتی میساخت آزمون ها 

های های قضاوت موقعیتی از سازه رسد میزان استفاده آزمونتحلیل قرار داد. درمجموع، به نظر می

های قضاوت  انتظار است، چراکه ماهیت ذاتی آزمونمختلف بسیار متفاوت است. این یافته قابل 

ویژگی بر  مبتنی  سناموقعیتی  ارائه  در  بالا  محتوایی  تنوع  جامع های  پوشش  شغلی،  ریوهای 

های مختلف سازمانی و نیازمند تحلیل چندبعدی و توجه همزمان به عوامل متعدد است؛  موقعیت 

های  اند تا داوطلبان را با چالشصورت ساختاریافته طراحی شدهها بهبه عبارت دیگر، این آزمون

ها را بسنجند. علاوه  جانبه موقعیت واقعی محیط کار مواجه سازند و توانایی آنان در ارزیابی همه

های متعدد، نتیجه ترکیبی از توانایی، تجربه و شخصیت است که  ها با گزینه بر این، پاسخ به گویه

 نوع دستورالعمل نیز در این امر اهمیت دارد. 

تواند ها نشان داد که این ابزار از اعتبار و پایایی مناسبی برخوردار است و مینتایج تحلیل داده

ابزاری معتبر در حوزهبه فردی  عنوان  توسعه  های مختلف ازجمله آموزش، جذب و استخدام و 

توان در طراحی بومی آزمون متناسب با  مورد استفاده قرار گیرد. نوآوری اصلی این مطالعه را می

 
1 practical intelligence 
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تلفیق سنجهبافت سازمان ایران،  کشور  قالب سناریوهای های  در  غیرشناختی  و  های شناختی 

پذیری، ارتباط مؤثر و پیگیری در  موقعیتی و توجه همزمان به سه شایستگی کلیدی مسئولیت 

سازمان کارشناسان  اندازهبین  کلاسیک  نظریه  اساس  بر  دانست.  غیردولتی  تمامی  های  گیری، 

دهد که  ها از درجه دشواری و قدرت تمیز مطلوبی برخوردار بودند. این یافته نشان میموقعیت 

های آزمون توانایی تمایز بین افراد با سطوح مختلف شایستگی را دارند و توزیع دشواری  موقعیت 

ای  دهد. چنین نتیجههای هدف را پوشش میای طراحی شده است که تمامی گروهگونهسؤالات به

با ها را در فرآیند ساخت آزمون برجسته مییق موقعیتاهمیت طراحی دق کند. بررسی پایایی 

موقعیت  تمامی  که  داد  نشان  کرونباخ  آلفای  ضریب  از  درونی استفاده  همسانی  از  آزمون  های 

نشان  یافته  این  برخوردارند.  تأیید مطلوبی  و  است  آزمون  بین سؤالات  محتوایی  انسجام  دهنده 

بهمی آزمون  که  بهکند  را  موردنظر  مفهوم  کلی  میطور  عاملی  خوبی  تحلیل  بخش  در  سنجد. 

های  ها برازش مناسبی دارد و شاخصتأییدی، نتایج نشان داد که مدل مفهومی آزمون با داده

شده برازش در سطح قابل قبولی هستند. این نتیجه حاکی از آن است که ساختار آزمون طراحی

شده شده تطابق دارد. در واقع، روابط مشاهده اهیم سنجیدههای زیربنایی و مفخوبی با نظریهبه

را نشان دادند و مؤید آن است که  بین موقعیت ارتباط منطقی و معناداری  نهفته،  ها و عوامل 

به مسئولیتآزمون  سه شایستگی  را میدرستی  بودن  پیگیر  و  مؤثر  ارتباط  این  پذیری،  سنجد. 

پژوهش از منظر نظری و عملی دارای اهمیت است. ازلحاظ نظری، نتایج پژوهش گامی در جهت 

های فردی  تواند برای شناسایی و ارتقای شایستگیسنجی بومی است که میتوسعه ابزارهای روان

های آموزشی و ارزیابی مورد استفاده قرار گیرد. از منظر عملی، این آزمون قابلیت کاربرد در برنامه

توان به جامعه آماری این پژوهش اشاره کرد پژوهش می  های اینعملکرد را دارد. از محدودیت

قابل نتایج  تنها  شرکتکه  در  کارشناسی  سطوح  به  نیازمند  تعمیم  و  است  غیردولتی  های 

نمونهپژوهش روش  از  استفاده  همچنین  است؛  دیگر  مختلف  سطوح  در  آینده  در  های  گیری 

های پژوهش است که ممکن است قابلیت تعمیم نتایج را محدود کند؛  دسترس از دیگر محدودیت

تر تر و متنوع های گستردههای آتی، این آزمون در جمعیتشود در پژوهشبنابراین، پیشنهاد می

سؤال نظریه  از  استفاده  همچنین،  گیرد.  قرار  بررسی  به-مورد  دقیقپاسخ  بررسی  تر منظور 

کلاسیک که فقط نمره کل  شود زیرا برخلاف نظریه ها توصیه میسنجی موقعیتهای روانویژگی

صورت مجزا فراهم های هر موقعیت را بهامکان بررسی ویژگی  این نظریهکند،  آزمون را بررسی می

تری مانند میزان تشخیص و دشواری هر موقعیت را فراهم کند. تواند پارامترهای دقیقکند، میمی

شده ابزاری معتبر،  کند که آزمون قضاوت موقعیتی طراحیدرنهایت، نتایج این پژوهش تأیید می
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پذیری، ارتباط مؤثر و پیگیر بودن است و  های مسئولیتپایا و مناسب برای سنجش شایستگی

 عنوان یک ابزار استاندارد استفاده شود.های مختلف بهتواند در حوزهمی
 

 موازین اخلاقی 

کنندگان و اطمینان از کسب رضایت آگاهانه  در این مطالعه، بر حفظ محرمانگی اطلاعات شرکت

از اصول  ها بهآن تأکید شده است. کدهای اخلاقی بهعنوان بخشی  طور دقیق  اخلاقی پژوهش 

رعایت شده و بر تعهد به انجام تحقیقات مسئولانه، شفافیت در فرآیند علمی و احترام به حقوق  

 کنندگان تأکید شده است. و کرامت انسانی شرکت

 

 مشارکت نویسندگان 

گیری تهیه شده  نامه دکتری ابوالفضل قدمی در رشته سنجش و اندازهاین مقاله برگرفته از پایان

 است و اساتید راهنما و مشاور در زمینه راهنمایی در انجام این پژوهش سهیم هستند. 

 

 تعارض منافع

 ها یا افراد انجام شده است. این پژوهش بدون دریافت هرگونه حمایت مالی از سوی سازمان

 

 سپاسگزاری 

های غیردولتی که با همکاری مسئولانه و همراهی دلسوزانه خود در  از تمامی کارشناسان شرکت

 شود. پیشبرد این پژوهش به محققان کمک کردند، صمیمانه سپاسگزاری می
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