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Abstract 

Introduction 

Over the past few decades, assessment centers have become a popular method of assessing behavior 

for recruitment, recognition, & development around the world (Krause, Rossberger, Dowdeswell, 

Venter, Joubert, 2011; Lowry, 1997; Thornton & Byham, 1982). This popularity can be attributed to 

several factors, including; Multiple methods used in assessment centers have been shown to have 

little adverse effect & to be able to predict a variety of performance measures (Thornton & Rupp, 

2006), to have high predictive validity coefficients ranging from 0.37 to 0.52 (Gaugler, Rosenthal, 

Thornton & Bentson, 1987; Rupp Thornton & Gibbons, 2008; Thornton & Gibbons, 2009), to 

demonstrate high criterion-related validity (Schmitt, Gooding, Noe & Kirsch, 1984) while also 

having content validity (Gaugler, Rosenthal, Thornton, & Bentson, 1987; Iles, 1992). In addition, 

simulations, which are an essential part of assessment centers, are more accurate in assessing 

candidates’ job situations & conditions (Lievens & Schollaert, 2011; Thornton & Rupp, 2006). 

Although assessment centers are usually costly in terms of time, effort,  & money, their excellent 

predictive validity & other strengths make them worthwhile (Krause, et al., 2006). Accordingly, 

there is general agreement that assessment center ratings predict job-relevant measures such as job 

performance or educational success (Hermelin, Lievens & Robertson, 2007; Sackett, Shewach, & 

Keiser, 2017). Undoubtedly, the use of the results of the ratings of applicants in the assessment 

center is acceptable when the collected data have adequate reliability  & validity. Without an 

acceptable level of reliability, the question of the validity  & appropriateness of the ratings is limited. 

On the other hand, without validity, the results of the assessment cannot be used (Whetzel,  & 

Wheaton, 2007). Regardless of the purpose for which an assessment center is designed, evidence 

supporting validity in the main constructs measured is always relevant & meaningful (Thornton, 
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Rupp, & Hoffman, 2015). Of course, it is generally assumed that content validity, criterion validity,  

& construct validity & their estimation are related to each other, & it can be logically assumed that 

the existence of two of them necessarily proves the third (Arthur, Woehr, & Maldegen, 2000). 

Therefore, if a center has content validity & criterion validity, it can be logically assumed that this 

center also has construct validity. Although research has shown the content  & criterion validity of 

assessment centers, the results regarding the construct validity of assessment centers have been less 

promising (Thornton, & Mueller-Hanson, 2004; Lievens & Christiansen, 2012; Jackson, 

Michaelides, Dewberry, Nelson, & Stephens, 2022). Accordingly, some researchers have focused on 

a variety of methodological approaches to address the construct validity problem of assessment 

centers. However, these efforts have failed to address the construct validity problem of assessment 

centers. Some researchers have suggested eliminating dimensions from assessment center studies  & 

focusing only on exercises (Jackson, Barney, Stillman, & Kirkley, 2007; Neidig, & Neidig, 1984; 

Dewberry, 2024). Such a view is probably unacceptable because it contradicts the main purpose of 

assessment centers, which is to measure the position of assessees on various dimensions required for 

job performance (Bowler, & Woehr, 2006, 2009). According to some researchers, the lack of clear 

separation of sources of variance has led to the wandering of efforts to assess the construct validity 

of assessment centers. To establish construct validity, both convergent & discriminant validity are 

required (Campbell, & Fiske, 1959). Convergent validity is observed when scores on the same 

construct are consistent despite the use of different measurement methods (e.g., different raters, 

multiple measures, etc.) (Kraiger & Teachout, 1990; Marcoulides, 1989). Discriminant validity is 

observed when individuals are differentially rated on different trait measures of the measure (Kraiger  

& Teachout, 1990). Generalizability theory provides a way to examine both types of 

convergent/discriminant validity(Kraiger & Teachout, 1990 & Winfred, Woehr, & Maldegen, 2000).  
The main objective of this study was to use generalizability theory to examine the reliability  & 

convergent/diagnostic validity of ratings from a government organization's assessment center.  

 

Method  

To study generalizability, data on 340 managers, who were rated on a 9-point scale (1 to 9) based on 

five competency dimensions (planning, leadership, problem recognition, innovation,  & decision-

making) by six raters using different methods (group exercise, group discussion, interview,  & 

questionnaire), were extracted from the organization's Manager Competency Database  & analyzed 

based on a completely randomized crossed design with 5 dimensions (D), 6 methods (E),  & 340 

managers (P) using the EduG program (Cardinet, Johnson, & Pini, 2010). In the present study, 

variability due to individuals does not contribute to the formation of error variance because 

individuals are the objects being measured & are expected to appear differently; therefore, a 

sufficiently large variance component for individuals indicates convergent validity (Kraiger  & 

Teachout, 1990; Marcoulides, 1989), & the degree of consistency in the ratings of managers by 

different raters provides evidence of discriminant validity (Kraiger  & Teachout, 1990). 

 

Results 

The variance component estimates showed that the main effect of dimensions accounted for 13.4% 

of the variance. This is evidence that performance varies across individuals in terms of the 

dimensions measured. While the value attributed to raters (methods) is about 0.3%, indicating that 

ratings made by raters vary very little across measurement methods (group exercises, interviews). 

The highest percentage of variance in the main effects belonged to the individual factor, so that this 

effect accounted for 29% of the total variance, which indicates that a high proportion of the variance 

in ratings is due to differences between individuals in terms of the competencies measured in this 

design. In other words, it can be said that the center's evaluators generally acted differently in 

evaluating managers in terms of the competencies measured & rated their performance differently, or 

that managers were different in terms of the competency under study. Since in this study, managers 
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constitute the object of measurement & not the error, such variability is desirable. Finally, a little 

more than 36% of the total variance is related to the residual or address. That is, the proportion of 

variance that is accounted for by the three-way interaction of individuals, raters (methods), & 

dimensions, or other systematic or unsystematic sources of variability that are not measured in this 

design. Therefore, there are other important sources of variance that are not accounted for by 

differences between managers, differences between raters (methods), differences between 

dimensions, or their two-way interaction, & are considered undesirable in this design. In accordance 

with the convergent-diagnostic validity approach using the components of generalizability theory 

(Kraiger & Teachout, 1990; Marcoulides, 1989; Winfred, et al., 2000), examination of the estimated 

variance components for the main effects & interaction effects yielded a relatively clear pattern in 

support of the validity of the ratings of the studied dimensions. The main effect related to 

dimensions accounted for a relatively high percentage of the total variance. This indicates that 

performance varies along the dimensions under study; also, the interaction effect between 

dimensions & individuals explained slightly more than 15% of the total variance. The variance 

associated with this interaction indicates the extent to which individuals' performance is segregated  

& different along the dimensions. This component essentially indicates the discriminant validity 

across dimensions; therefore, performance along the dimensions has a relatively high variability; 

That is, as expected, the ratings well reflect the latent individual differences in the dimensions under 

study (evidence of diagnostic validity). Also, the findings showed that 29% of the variance in the 

total ratings is due to the main effect of individuals. This effect indicates that the evaluators acted 

differentially in evaluating the performance of the evaluation center managers.  

 

Discussion 

According to the findings, the differential variance estimate (0.44) is much higher than the sum of 

the relative error variances (0.11) or the sum of the absolute error variances (0.16) of the 

instrumental aspects. Also, the values of the two relative & absolute G coefficients were obtained as 

0.80 & 0.73, respectively. The value of the relative coefficient is around the conventional value of 

0.8 (Cardinnet, 2010). Based on this coefficient, 80% of the observed variance in the average ratings 

is attributed to the true score & 20% is related to the interaction between individuals × dimensions × 

rater & unspecified aspects that reduce the accuracy of individual results; therefore, in general, the 

rating methods & measurement accuracy with this number of measurement dimensions & 

method/rater are relatively satisfactory & can provide a reliable rating of individuals' performance. 

 

Keywords: Assessment center, generalizability theory, reliability, convergent/diagnostic validity  
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 15/01/1404تاریخ بازنگری: 
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 ی  ریپذ م یتعمی از نظریه ریگبهره ی کانون ارزیابی با بنددرجهبرآورد پایایی و روایی 

 
  2 مشتاقیان ابرقوئی  حسن  ،   1 مجید سلیمی

 

 
 ایران گیری، دانشگاه علامه طباطبایی، رئیس مرکز سنجش و ارزیابی شرکت ملی نفت ایران، تهران،سنجش و اندازهدکتری  .1
 ایران گیری، دانشگاه علامه طباطبایی، آموزش و پرورش شیراز،دکتری سنجش و اندازه  .2
 

   چکیده 
دارد. هدف این پژوهش،    ها کانون های این  بندی پایایی و روایی درجه ی از این نتایج، وابستگی قطعی به  بردار بهره نتایج کانون ارزیابی و 

ی  ههها اده ی بود. نمونههه آمههاری مشههتم  بههر د ر ی پذ م ی تعم ی از نظریه  ر ی گ بهره بررسی پایایی و روایی کانون ارزیابی یک سازمان دولتی با  

طرحههی  براسههاس  بود و    شده ی بند درجه ی و توسط شش ارزیاب،  ستگ ی شا پنج بعد  براساس  شونده( بود که  مدیر )ارزیابی   340مربوط به  

قرار گرفتند.    مطالعه   مورد (  P)   شوندگان ( و ارزیابی E)   روش ب/ ا ی ارز (،  D)   ابعاد براساس  متقاطع و تصادفی انتخاب شدند و بنابراین  کاملًا  

ی  ها مؤلفههه   تحلی  واریانس، براساس  آمد. همچنین  دست  به   0/ 73و    0/ 80ترتیب  نسبی و مطلق به   G، مقدار دو ضریب  ها افته ی براساس  

ی مههرتبط بهها  ها مؤلفههه که  کرد، درحالی درصد از واریانس ک  را تبیین می   58  مجموعاًشوندگان، ابعاد و تعام  این دو،  ارزیابی   مرتبط با 

-بنههابراین مطههابق بهها رویاههرد روایههی همگههرا    ؛ کههرد درصد از واریانس کهه  را تبیههین می   6و تعام  آن با افراد، تنها    ( ها روش )   ارزیابان 

 های این مطالعه از روایی کافی برخوردار بود. داده  تشخیصی، 

 

 ی، پایایی، روایی همگرا/تشخیصیریپذمیتعمکانون ارزیابی، نظریه    کلیدواژگان:
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 مقدمه 
  منظور به عنوان یک روش محبوب برای ارزیابی رفتار  به (  Assessment Centers) ی ارزیابی  ها کانون طی چند دهه گذشته  

 & Krause et al., 2011 ;Lowry, 1997 ;Thorntonاستخدام، تشخیص و توسعه در سراسر جهان مورد توجه بوده است ) 

Byham, 1982 ی  ها کانون   مورد استفاده های چندگانه  توان به عواملی چند نسبت داد از جمله؛ روش (. این محبوبیت را می

 ,Thornton & Ruppبینی انواع معیارهای عملارد ) برخورداری از توانایی پیش دهند و اثر نامطلوب کمی نشان می ارزیابی که  

رو   ، ( 2006 پیش داشتن ضریب  در محدوده  ایی  بالایی   Gaugler et al., 1987 ;Rupp et al., 2008)   0/ 52تا    0/ 37بینی 

;Thornton & Gibbons, 2009   ،) دادن نشان  ( روایی بالای مرتبط با ملاکSchmitt et al., 1984  ضمن برخورداری از روایی )

ی ارزیابی هستند، نسبت به  ها کانون ضروری    ها که جز سازی لاوه بر این، شبیه (. ع Gaugler et al., 1987 ;Iles, 1992)  محتوا 

ارزیابی دقیق موقعیت  (.  Lievens & Schollaert, 2011 ;Thornton & Rupp, 2006)  ترند ها و شرایط شغلی داوطلبین، در 

پول هزینه ها کانون اگرچه   ازلحاظ زمان، تلاش و  ارزیابی معمولًا  اما روایی  ی  ها و سایر  عالی آن   کننده ی ن ی ب ش ی پ بر هستند، 

ی کانون  بند درجه توافق کلی وجود دارد که   اساس ن ی برا (. Krause et al., 2006شده است )  سبب ارزشمندی آن   قوتشان نقاط 

 Hermelin et al., 2007)  کند ی می ن ی ب ش ی پ ارزیابی معیارهای شغلی مربوطه مانند عملارد شغلی یا موفقیت در آموزش را  

;Sackett et al., 2017 از روش ارزیابی، فرایندی است که مشخصه آن استفاده   Multiple) های سنجش چندگانه  (. کانون 

Assessment Methods  ) فراهم می را  اماان  این  و  انجام تاالیف شغلی شبیه است  ارزیاب،  توسط  سازی آورد که چند  شده 

تر، در  (. به عبارت ساده Gatewood et al., 2010)  بندی نمایند های شغلی مرتبط )ابعاد( را درجه در شایستگی   شوندگان ی اب ی ارز 

کنند و  شغلی( شرکت می سازی  شبیه های  گیرند، در چند تمرین )موقعیت مرکز ارزیابی شوندگانی که مورد ارزیابی قرار می 

تمرین   هر  در  را  ارزیابی شوندگان  رفتار  ارزیاب،  )بعد(  براساس  چندین  تعریف شده در چند شایستگی  پیش  از  معیارهای 

کنند. بر این اساس، محور اصلی کانون ارزیابی، ماهیت تعاملی آن است که در آن علاوه بر ارزیاب و ارزیابی شونده،  ارزیابی می 

آن ارزیابی شوندگان را در  براساس کنند و ارزیابان می   سازی که موقعیتهای مربوط به شغ  را شبیه  وجود دارد  چندین تمرین 

درجه  مختلف  می ابعاد  تمرین Sackett et al., 2017)   کنند بندی  استف (.  مورد  و  معمول  ابزارهای  و  ارزیابی،  ها  مرکز  در  اده 

 In-Basket)   ، روش کازیه ( Case Study)   ، موردکاوی ( Role Play)   ، ایفای نقش ( Presentation)   شفاهی های  ارائه   عبارتند از 

Technique ) ها سازی ، شبیه   (Simulations ) های کار، بحث گروهی بدون رهبری ، نمونه   (Leaderless Group Discussions )  ،

است. هریک از این فنون  (  Business Games) کار    و   های کسب های شخصیت و توانایی و بازی مصاحبه ساختاریافته، آزمون 

به می  ارزیابی محسوب می خودی تواند  کانون  از یک  بخشی  زمانی  تنها  اما  قرار گیرد  مورداستفاده  به خود  که  صورت  ر شوند 

(. نقش اصلی در  International Task Force on Assessment Center Guidelines, 2015)   ترکیبی مورد استفاده قرار گیرد 

پایه و اساس    گر ی د   عبارت   به های مرکز ارزیابی هستند،  بندی ها مسئول رتبه ارزیابان به عهده دارند، زیرا آن مرکز ارزیابی را  

رتبه  کیفیت  ارزیابی،  مرکز  نتایج  روایی  و  است پایایی  ارزیابان  کار  و  ) Kleinmann & Ingold, 2019)  بندی   .)2002  )

Kahneman & Frederick    کار و    فرد منحصربه برای درک نقش ارزیابان در مرکز ارزیابی، سه ناته مهم که مشخصه ماهیت

رفتاری از پیش تعریف شده که    چندسازه اند. نخست آناه، مشاهده و ارزیابی یک یا  هاست، را بیان کرده الزامات شغلی آن 

ها( است، یک فعالیت شناختی است. دوم،  ی نهایی ابعاد )شایستگی بند رتبه ی و قضاوت و  بردار ادداشت مشتم  بر ثبت رفتار، ی 

دارای  تمرین  ارزیابی  مرکز  هستند،    زمان مدت های  شده  تعریف  پیش  ارزیابان  ا گونه   به از  که  برای    زمان مدت ی  محدودی 

ها فقط  کند. به بیان دیگر، آن مشاهده و ارزیابی رفتارها در اختیار دارند و این الزام زمانی فشار مضاعفی بر ارزیابان وارد می 

  های مرکز ارزیابی به سوم، غالب روش   .شده باید سریع، تصمیم بگیرند های انجام های رفتاری محدود از تمرین نمونه براساس  

ارزیابی گونه  ارزیابی است،    زمان هم شوندگان  ای است که اولین تعام  ارزیاب با  مصاحبه که در آن ارزیاب و    جز به با فرایند 

بر  ارزیابی  مبتنی  ارزیابی  مراکز  ابعاد در  نتیجه، اساس سنجش  در  دارند،  را  تبادل اطلاعات  اماان  یک    آوردن   فراهم شونده 



 (2، شماره 12، دوره 1404شناسی صنعتی و سازمانی )پاییز و زمستان مطالعات روان                                                                                6

 

به   و رسیدن  ارزیابی  از  پردازش اطلاعات حاص   و  نظری  بار  بند رتبه چارچوب  و  زیاد  به دلی  سرعت  ابعاد است.  نهایی  ی 

های دوگانه شناخت اجتماعی(  شده و مدل های چندی )پردازش خودکار، پردازش کنترل شناختی بالا در کار ارزیابان، نظریه 

بندی متقاضیان در  درجه شک استفاده از نتایج حاص  از  (. بی Fiske & Taylor, 2013)   اند برای تبیین این فرایند ایجاد شده 

مناسبی داشته باشند.  (  Validity) و روایی  (  Reliability) شده پایایی  های گردآوری قبول است که داده کانون ارزیابی، هنگامی قاب  

ها با محدودیت همراه است. از سوی  بندی درجه   بودن   مناسب ی از پایایی، سؤال در مورد روایی و  قبول قاب  بدون داشتن میزان  

 (. Whetzel & Wheaton, 2007)   کار گرفت ه توان نتایج حاص  از ارزیابی را ب دیگر بدون روایی نمی 

های اصلی سنجش  روایی در سازه   دکننده یی تأ شده باشد، شواهد  اه کانون ارزیابی برای چه هدفی طراحی نظر از این قطع 

فرض بر این است که روایی محتوا، روایی ملاکی و   عمدتاً (. البته Thornton et al., 2015)   شده، همواره مرتبط و معنادار است 

توان منطقاً  ها با یادیگر مرتبط هستند و می و برآورد آن ( Content-Construct- & Criterion-Related Validity) روایی سازه 

اگر کانونی از روایی محتوا و   ن ی ؛ بنابرا ( Arthur et al., 2000)   کند ها، لزوماً سومی را اثبات می فرض کرد که وجود دو مورد آن 

ها روایی  باشد. اگرچه پژوهش توان فرض کرد که این کانون دارای روایی سازه نیز می روایی ملاکی برخوردار بود، منطقاً می 

  اند کمتر امیدوارکننده بوده ،  ی ارزیابی ها کانون در مورد روایی سازه   ج ی اند؛ اما نتا داده ی ارزیابی را نشان ها کانون محتوا و ملاکی 

 (Thornton & Mueller-Hanson, 2004 ;Lievens & Christiansen, 2012 ;Jackson et al., 2022  .) برخی    اساس   ن ی ا   بر

  اند. برای مثالی ارزیابی تمرکز کرده ها کانون شناختی جهت رفع مشا  روایی سازه  محققان بر روی انواع رویاردهای روش 

 (1996 )  Kleinmann et al.    روش چندصفتی های  کاربرد  ماتریس  همچون  -Multitrait( MTMM))   روشی چند -آماری 

Multimethod  )  ساختاری ابعاد  ی ارزیابی پیشنهاد نمودند. برخی دیگر استفاده از مدل  ها کانون را برای برآورد بهتر روایی سازه

ی  د یی تأ با استفاده از تحلی  عاملی    ( Correlated Dimensions Correlated Exercises( CDCE)) تمرینات همبسته  -همبسته 

نمودند  مطرح  با ( Lance et al., 2004 ;Monahan, 2011)   را  تلاش   حال این  .  در  این  سازه    کردن برطرف ها  روایی  مشا  

شده و تنها  که برخی پژوهشگران خواستار حذف ابعاد از مطالعات کانون ارزیابی طوری ی ارزیابی ناکام مانده است. به ها کانون 

تمرین  بر  کرده تمرکز  پیشنهاد  را  چنین  Jackson et al., 2007 ;Neidig & Neidig, 1984 ;Dewberry, 2024)   اند ها   .)

در ابعاد    شوندگان ی اب ی ارز گیری موقعیت  ی ارزیابی، یعنی اندازه ها کانون اصلی    باهدف دیدگاهی احتمالًا به دلی  موضع متضاد  

و   شغ ،    از ی ن مورد مختلف  در  عملارد  قبول برای  )   مورد  بر (.  Bowler & Woehr, 2006, 2009نیست  برخی    بنا  اظهارات 

جهت ارزیابی روایی مرتبط با سازه    گرفته صورت های  پژوهشگران عدم تفایک روشن منابع واریانس، موجب سرگردانی تلاش 

های همبستگی و تحلی  عاملی  مثال، تحلی   عنوان شده است. افزون بر آن، رویاردهای تحلیلی قبلی )به   ی ارزیابی ها کانون 

ها )تمرین(  روشی تنها بر واریانس مربوط به روش های چندصفتی/چند و ماتریس (  Confirmatory Factor Analysis) ی  د یی تأ 

ابعاد   )ارزیابی ها کانون و  افراد  واریانس؛  منابع  دیگر  به  مربوط  احتمالی  تغییرپذیری  و  هستند  متمرکز  ارزیابی  شوندگان(،  ی 

 Jones, 1992 ;Saal et al.,1980 ;Turnage)  گیرند را نادیده می ها  ، ابزارها و تعاملات مرتبط آن کنندگان )ارزیابان( بندی درجه 

& Muchinsky, 1982 .)   (2001 )  Lievens   گیری و عدم دقت  سو (Bias & Inaccuracy  )  عاملی مهمی    عنوان به ارزیابان را

ارزیابی قلمداد کرده و اضافه می ها کانون برای کاهش روایی   بوده و  می کند که این امر  ی  ارزیابی ضعیف  تواند نتیجه طرح 

عوام  مداخله   واردشدن سبب   از دیگر  ارزیابی شود.  ارزیابی می عاملی مزاحم در  به خطای  به کسب  گر منجر  تمای   توان، 

نیز اشاره کرد. رویارد    شونده ی اب ی ارز .  ... های شخصیتی ارزیاب و جذابیت شخصیتی و مقبولیت اجتماعی، ترجیحات و ویژگی 

،  " ( Across-Exercise Dimension Rating)   های ویژگی میان تمرین ی بند درجه "   کلیدی در ارزشیابی کیفیت کانون ارزیابی 

های چندین ارزیاب در مورد یک شایستگی بخصوص، یک داوطلب و یک تمرین  ی بند درجه در این رویارد قابلیت اعتماد  

ها با استفاده از این  ، هنگام برآورد پایایی داده حال ن ی ا     با   . ( Lievens & Schollaert, 2011)   گیرد خاص مورد بررسی قرار می 

های ارزیابان به یک اندازه  شود که پایایی نتایج برای همه زیرگروه روش و در چارچوب نظریه کلاسیک آزمون، چنین فرض می 

ی، دیدگاه متفاوتی نسبت به بعد )شایستگی( داشته باشند، این فرض  شناخت ت ی جمع های  ویژگی براساس  است؛ اما اگر ارزیابان  
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می  ارائه نقض  رویاردهای  اگرچه  روش شود.  آزمون،  کلاسیک  مدل  در  محسوب  شده  پایایی  مطالعه  برای  توانمندی  های 

اندازه شوند، اما به می  پایایی را که در  های چندگانه ایجاد  گیری اندازه کافی انعطاف ندارند تا بتواند همه مشالات مربوط به 

 (.  Brennan, 2011)   شوند، ح  کند می 

های ارزیاب تا  ی بند درجه که ببینیم اختلاف    است   ین ا های ارزیاب،  ی بند درجه نهایی برای بررسی قابلیت اعتماد    راه   ک ی 

های  ی بند درجه مند واریانس  گذارد. این کار مستلزم تحلی  نظام شونده، اثر می یابی ارز چه اندازه بر اختلاف بین عملارد کلی  

گیری نیاز است که بتواند سهم  ای به یک مدل اندازه یابی به چنین نتیجه (. برای دست Thornton et al., 2015)   ویژگی است 

گیری است که  یک نظریه اندازه ( Generalizability Theory( GT)) پذیری  واریانس خطای منظم را برآورد نماید. نظریه تعمیم 

از  گیری از طرح با بهره  توانمندی برخوردار است؛ به های تحلی  واریانس  پذیری یک نظریه  دیگر، نظریه تعمیم عبارت چنین 

اندازه  )پایایی(  اعتماد  قابلیت  ارزیابی  برای  است گیری آماری  رفتاری   Cronbach et al., 1972 ;Brennan, 2001)   های 

;Shavelson & Webb, 1991 اندازه دقت  برآورد  برای  رویاردی  نظریه  این  داده (.  که  است  شرایطی  در  های  گیری 

بسط نظریه کلاسیک    عنوان به توان ( را می GTپذیری ) شده در معرض منابع چندگانه خطا قرار دارند. نظریه تعمیم آوری جمع 

پذیری و  گیری در نظر گرفت. ارتباط بین نظریه تعمیم های تحلی  واریانس، برای مسائ  اندازه آزمون از طریق کاربرد روش 

با تحلی  واریانس عاملی است. در آنوای ساده، معمولًا  تحلی  واریانس یک  ارتباط بین تحلی  واریانس ساده  با  راهه همسو 

کنند. واریانس  افراز می   " گروهی درون " و واریانس    " ی گروه ن ی ب " محققان، واریانس ک  را به دو مؤلفه تحت عناوین واریانس  

گروه   عنوان به ی  گروه ن ی ب  که  سیستماتیک  واریانس  می یک  تفایک  هم  از  را  می ها  گرفته  نظر  در  واریانس  کند،  و  شود 

گیرد. به همین ترتیب، در نظریه  ی قرار می مورد بررس کند،  یک عام  تصادفی که به شا  خطا عم  می   عنوان به گروهی  درون 

کند. واریانس نمره واقعی، یک واریانس  افراز می   " خطا " و واریانس    " نمره واقعی " پذیری، واریانس ک  را به واریانس  تعمیم 

تفاوت  با  مرتبط  اندازه سیستماتیک  اشیای  بین  درحالی های  است،  خطا  گیری  واریانس  تصادفی    عنوان به که  واریانس  یک 

عم  می  واقعی  نمره  واریانس  با  عامل Shavelson & Webb, 1991)  کند نامرتبط  واریانس  تحلی   از  استفاده  با  به (.  جای  ی 

ها  ای را که در واریانس ک  مشاهدات سهیم هستند، شناسایی و از این طریق آن تحلی  واریانس ساده، محقق عوام  چندگانه 

پذیری تأثیرات  مشابه، نظریه تعمیم طور  به کند.  را به اجزایی مرتبط با هر عام ، تعام  میان عوام  و خطای تصادفی افراز می 

تا سهم    کند ی م های واریانس، شرایطی ایجاد  کند. این نظریه با برآورد مؤلفه گیری را شناسایی می چندگانه بر واریانس اندازه 

زمان تعیین گردد  هم طور  به شده  در نمره مشاهده   ک ی ستمات ی رس ی غ دهنده خطای سیستماتیک و خطای  نسبی عوام  تشای  

تشای   عوام   شناخت  با  همچنین  اندازه و  طرح  بتوان  خطا،  جمع دهنده  برای  مؤثری  داده گیری  طرح آوری  نمودها    ریزی 

 (Brennan, 2001 به تعمیم (.  نظریه  به طورکلی  ارزیابی پذیری  در  واریانس  منابع  درک  برای  مفید  چارچوب  یک   عنوان 

شده    توصیه شدت  ( و همچنین آزمون نمونه کار به Brannick et al.,1989 ;Jones, 1992)   ی ارزیابی ها کانون های  بندی درجه 

این نظریه قادر است ضمن شناسایی و تفایک هریک از منابع مختلف تغییرپذیری، جداگانه هریک را برآورد    چراکه   ، است 

 (.  Webb & Shavelson, 2005)   کند 

،  ( Assessors)   ( Aپذیری سه جنبه شام : ارزیابان ) ی ارزیابی با استفاده از تحلی  تعمیم ها کانون ، جهت تحلی   معمولًا

) تمرین  )   E )   (Exercises )ها  ابعاد  هر    D )   (Dimensions )و  خطای  واریانس  میزان  و  تعیین  طور  به   مؤلفه تحلی   جداگانه 

ارزیابی کاملاً  . این سه جنبه  شود ی م  ) با یادیگر در تعام  هستند و  اندازه   عنوان به C  ) (Candidates  )شوندگان  گیری  هدف 

قرار   توجه  قبلی،  .  ( Lievens, 2001)   رند ی گ ی م مورد  تحقیقات  )اثر  طور  به مطابق  ارزیاب  مؤلفه  به  مربوط  واریانس  خاص، 

ها و ابعاد است. واریانس مربوط به تعام  اشخاص با  بندی افراد در طول تمرین دهنده سطح کلی توافق در رتبه شخص( نشان 

شده و متفاوت است. این مؤلفه در اص ، روایی تشخیصی  دهد تا چه میزان عملارد افراد در طول ابعاد تفایک ابعاد، نشان می 

نشان می  را  ابعاد  نشان در طول  ارزیاب،  اصلی  اثر  به  مربوط  واریانس  عملارد  دهد.  به  مربوط  واریانس سیستماتیک  دهنده 
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و    شوندگان ی اب ی ارز مثال سوگیری ارزیاب(. واریانس مربوط به تعام     عنوان شوندگان است )به بندی ارزیابی ها در درجه ارزیاب 

بودن    ف ی توص قاب  دهنده میزان  این مؤلفه نشان   .ها متفاوت است دهد به چه میزان عملارد افراد در تمرین تمرین نشان می 

دهنده میزانی است که  وسیله تمرین )اثر موقعیت( است. درنهایت، واریانس مربوط به تعام  ابعاد در تمرین نشان عملارد به 

 شود.  های مختلف نشان داده می ابعاد به شا  افتراقی )متفاوت( در تمرین 

و تشخیصی   روایی همگرا  روایی سازه، وجود  برقراری    لازم است (  Convergent & Discriminant Validity)برای 

(Campbell & Fiske, 1959می مشاهده  هنگامی  همگرا  روایی  که  (.  روش  رغمیعلشود  از  اندازهاستفاده  گیری  های 

اندازه متفاوت،  ارزیابان  )مثلاً  نمرهمختلف  غیره(،  و  چندگانه  باشندهای  نامتغیر  سازه  همان  روی   & Kraiger)  ها 

Teachout, 1990; Marcoulides, 1989  .)افتراقی روی  روایی تشخیصی هنگامی مشاهده می افراد به صورتی  شود که 

خصیصهاندازه اندازههای  مختلفِ  رتبههای  شوندگیری،  تعمیمKraiger & Teachout, 1990)  بندی  نظریه  پذیری  (. 

کند. هدف ثانویه مطالعه حاضر نیز توصیه و نشان تشخیصی فراهم میی بررسی هر دو نوع روایی همگرا/ای را براشیوه 

از تحلی  تعمیم  ارزیابی روایی همگرایی/ پذدادن استفاده  از نظریه تعمیمیری برای  ی پذیری براتشخیصی بود. استفاده 

همگرا/ روایی  نوع  دو  هر  منحصربه بررسی  بهتشخیصی  نیست  )  عنوان فرد  بیان    Kraiger & Teachout(  1990مثال 

را میکرده با سازه  مرتبط  روایی  نظریه، شواهد  این  از  استفاده  با  که  موردنظر اند  واریانس سازه  بزرگی  میزان  از  توان 

اندازه اندازه )وجه  به واریانس مربوط به شرایط  اثر نشان میگیری( نسبت  این  استخراج نمود.  دهد که واریانس  گیری، 

به سازه  اندازه مربوط  زمینه    نظرموردگیری درواقع  مؤلفه هاکانوناست. در  از طریق  با سازه  مرتبط  روایی  ارزیابی،  ی 

ارزیابی بزرگ واریانس مربوط به  افراد(، سازهنسبتاً  ارزیابی قرار میشوندگان )اثر  افراد مورد  گیرند )اثر هایی که در آن 

از افراد(  )ابعاد×  ابعاد  و  افراد  بین  تعام   و  کوچ   یک  ابعاد(  نسبتاً  مؤلفه  و  مرکز طرف  ارزیابان  به  مربوط  واریانس  ک 

تمرین اثر  ارزیاب(،  تمرینارزیابی)اثر  و  افراد  بین  تعام   تمرین ها،  و  ابعاد  بین  تعام   و  شخص×تمرین(  )اثر  ها 

پشتیبانی می روایی  حالنیا  باشود.  )ابعاد×تمرین(  با  مرتبط  است که شواهد  اثرات  الگوی  این  است که  به ذکر  ، لازم 

تنهایی. اهمیت اولیه برای شواهد روایی مرتبط با سازه، واریانس مربوط به کند و نه هریک از اثرات به سازه را فراهم می

.  شوددهد که چه میزان تمایز در میان افراد و ابعاد ایجاد میخاص، این مؤلفه نشان میطور  بهتعام  افراد با ابعاد است.  

نامتغیر بودن درجه  بر  اشاره  افراد × تمرین  پایین مؤلفه واریانس  افراد در طول تمرینارزش  که  ها دارد. هنگامیبندی 

ها نسبتاً ثابت بماند شواهد روایی همگرا فراهم آمده است. شواهد روایی تشخیصی از مؤلفه  عملارد افراد در طول تمرین

بندی افراد در طول ابعاد  های اساسی در درجهآید. ارزش بالای این مؤلفه بیانگر تفاوتمیدست  بهیانس افراد×ابعاد  وار

امروز،    (.Kane, 1982; Kraiger & Teachout, 1990)  است به  تئور   چندینتا  از  استفاده  با    و   هیتجز  به   G  یمطالعه 

که مسائ  مربوط به   یادر درجه   یتوجه  قاب طور  به  ،یشناختروش    یبه دلا  گرچهاکه  اند  پرداخته   AC  یهاداده   یتحل

و    یشناختمسائ  روش  یمطالعات حاواین  از    برخیخاص،  طور  به، متفاوت هستند.  کنندیرا روشن م  ACاعتبار سازه  

پذیری در  نمایش و کاربرد نظریه تعمیم  منظوربهدر یک مطالعه تجربی     .Winfred et al (2000)  مورد توجه است.  یفن

آزمودنی با توجه به چهار بعد و سه   149بندی  ی حاص  از درجه هادادهبررسی روایی همگرا و تشخیصی کانون ارزیابی،  

ارزیاب( مورد تحلی  قرار داند.    هانیتمرابعاد،  وجه )نوع روش تمرین را بر مبنای یک طرح متقاطع با سه   براساس و 

 بخشی برخوردار بود.رضایتکاملاً  تشخیصی  گرفته از پایایی و روایی همگرا/های صورت بندیها، درجهنتایج پژوهش آن

(2000  )Arthur et al.     های حاص  از  ی، دادهابیابعاد کانون ارز  یهمگرا و واگرابررسی روایی    هدف   با در یک پژوهش

از مد  149 ار  8  یکه ط   یدولتان  رینفر    ن یا  جینتارا مورد بررسی قرار دادند،    شرکت کرده بودند  یابزیسال در کانون 

 یکه برا  ندآورددست  به  AC  کیرا از    یی هاداده .Jackson et al (2005)  ها بود.یابیارز  یبالا  ییای مطالعه نشان دهنده پا

   یو تحل هیبا تجز ACاستفاده شد. توسعه  لندیوزیدر ن یو خدمات مشتر یفروشپست خرده یبرا یمتقاض 199انتخاب 
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)  تیموقع  یستگیشا موضوع  کارشناسان  با  مصاحبه  جمله  از  وظاSMEsهدف،  انتخاب  توسعه   یاتیح  ف ی(،  و 

استفاده   یبرا  زیآمتیعملارد موفق  یخاص برا  یرفتار  یهاکه شام  شاخص  فیوظا  نیا  یبرا  یرفتار  یهاستیلچک 

شد  بود،   ACدر   تحل  هیتجز  . آغاز  برا    یو  تحل  یی شناسا  یشغ   توسط  هدا   یابعاد  آستانه    . شد  تیصفات 

متقاطع استفاده شد که در آن هر بعد در  کاملاً  طرح    کیشدند.  بندی  رتبه   نیکنندگان در پنج بعد در سه تمرشرکت

تمر تجزها  آنشد.    یابیارز  نیهر  تحل  هیدر  خود  داده   یو  برا  انسیوار  مؤلفه  7های  را  فرد  به   ی طراح  یمنحصر 

،  153جداگانه )  یساز ادهیرا از سه پ   یی ها داده   Putka, & Hoffman (2013)  .ند متقاطع محاسبه کردکاملاً  گیری  اندازه

198،  298  N=  کی( از  AC  نیآوردند. هدف از ادست  بهمتحده    الاتیبزرگ در ا  یسازمان دولت  کیبالا در    سکیبا ر 

AC  تمر  ینظارت  یهاپست   یبرا  یداخل  ینامزدها   یارتقا  یبرا  یابیارز بود.  اول  مق  هانیخط    یبندرتبه  یهااسی و 

در     یتحل  یهادادهبراساس   رهبر  2  یهاکارگاه  یسر  کیشغ   به  صنعتروان   یروزه  سازمان  یشناسان  آزمای و    ش ی ، 

عمل  نیتمر از  مق  ات،یقب   از  لنگرها   یبندرتبه  یهااسیاستفاده  ارائه    متعدد  یرفتار  یبا  به هر   32و  آموزش  ساعت 

اعتماد ارزیاب )یعنی عدم قابلیت اعتماد ناشی از  یرقاب غ پذیری بهره گرفتند تا نتایج  ها از تئوری تعمیمآنبود.    ابیارز

منابع   از  را  توافق(  در    اعتمادقاب فقدان  تمرینیبنددرجهواریانس  میان  ویژگی  نتایج -های  با  اشتباه    که  نباید  تمرین 

شود ارزیابی،  -گرفته  مستق   مرکز  سه  و  اگونهبهدر  شفاف  آن  لمس  قاب ی  دهند.  از    هانشان  استفاده    ،REMLبا 

وار  15  دتوانستن در    انسیمنبع  تجز  یهاACرا    دست به  یهاداده .Jackson et al (2016)کنند.    هیمورد مطالعه خود 

نامزد شرکت داشتند.    698که در مجموع    ندکرد   یتحل  و  هیپرمخاطره را تجز  یاتیعمل   AC  ک ی  تیریآمده از سه مد 

در مورد ارتقاء از سطح خط به   یریگمیدرباره تصم ی رسانشود، اطلاعاداره می ا یکانون، که در جنوب شرق آس ن یهدف ا

عملارد    نیدر مورد بهتر  یی از راهنما  AC  یو اجرا  یارشد بود. همانند مطالعه پوتاا و هافمن، طراح  تیریهای مد سمت 

حداق  از دو    .رسدبه حداق  می  ابانیارز  یبه منظور کاهش بار شناخت  نیمثال، تعداد ابعاد در هر تمر  یکرد. برا  یرویپ 

ارزاستفاده می  نیبندی هر داوطلب در هر تمررتبه   یبرا  ابیارز شدند.    میبه داوطلبان تقس  یطور تصادفبه  ابانیشود. 

با    کنندگانیابیشد. ارز  یشغ  و مشاوره با کارشناسان موضوع اطلاع رسان   یو تحل  ه یمناسب با تجز  ناتیانتخاب تمر

آ  یرفتار  فاتیتوص ارائه شدند.  استفاده  ابعاد مورد  به  رتبهتمیمربوط  ل  ماًیستقبندی مهای  و اطلاعات    فیوظا  ستیبه 

تحل  هیتجز رد    یو  قاب   ارز  بودند   یاب ی شغ   واجد شرا  ابانیو  و  توسط مشاوران مجرب  روز  دو    ک یآکادم  طیبه مدت 

د رو  هاآن  .دندیآموزش  از  استفاده  تصادف   کی   ،یتحل  یبرا  یزیب  اردیبا  اثرات  رتبه   یخط  یمدل  به    یهایبندرا 

  کرد.  هی( را تجزهاونهو نم  هاتمی)از جمله منابع مرتبط با آ  انسیمنبع وار  29و    ندبرازش داد  هااب یشده توسط ارزارائه 

(2022) Jackson et al.  از    دستبه  ی هاداده برایطراح  ACآمده  تصم  یشده  به  ن  یهایریگمیکمک  در   یرویارتقاء 

بررس  ایتانیبر  سیپل از مجموع  ندکرد  یرا  براکننده بهشرکت   2917. ده نمونه  ب  یدست آمد.  تا چهار   نیهر نمونه  دو 

تمر  نیتمر شش  از  برانی)انتخاب  شد.  استفاده  تمر  ی(  ارز  نیپنج  شرکت  ابینسبت  تمر  2:1کنندگان  به  در    نیو 

با    ییشام  آشنا نیشناسان مجرب داده شد. اروز آموزش توسط روان کی ابانیبه ارز ن یهر تمر یبود. برا  1:1 مانده یباق 

 یزیب  اردیرو  کیاز    ها با استفاده آن   و آموزش چارچوب مرجع بود.  کنندهیابیارز  جیاز اشتباهات را  یآگاه   ،یابیروش ارز

در   .ندمنبع برازش دادآمده از هر نمونه به شش    دستبه  انسیوار  هی تجز  یمتقاطع برا  یخط  یمدل اثرات تصادف  کیو  

فرد مرتبط با  منحصربه   انس یپس از برآورد وار  Putka & Hoffman(  2013و )   .Jackson et al(2022 ,2016ات )مطالع

از فرمول  انسیوار  یهر منبع، برآوردها مق  G  یتئور  اتیشده در ادبمشخص  یهابا استفاده  شدند تا    یبنداسیمجدداً 

که به نمرات    ی هنگام  AC  ینمرات کل  نیبرآورد شود. همچن  نیتمر  نمره  سطح  و   سطح بعد  ازاتیسهم هر مؤلفه در امت

از   یاآوردن مجموعه  دستمنظور بهبه  ها نیتمر  نینمرات در ب   نیانگی)تارار روش معمول م  افتند ی یمتجمیع  سطح بعد  
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شا وار  یبرا  یستگینمرات  نسبت  داوطلب(،  وار  AC  ی کل  انس یهر  منابع  همه  با  )قاب   انس یمرتبط    نیب  یعن یاعتماد 

و تفاوت در عملارد که   نی، در عملارد مربوط به بعد، در عملارد مربوط به تمرAC  ی داوطلبان( تفاوت در عملارد کل

بمنعاس ابعاد است  ناتیتمر  نیکننده تعام   بر  رابطه  در  ج ینشان داده شد و نتا  ،و  عملارد    ،ی عملارد کل  یآوردهابا 

کوشیدند  .Hoffman et al (2010)  مورد بحث قرار گرفت.  تمریند مرتبط با ابعاد، و تعام  بعد×، عملارتمرینمرتبط با  

، به پرسشی همانند پاسخ دهند.  "نشده ویژگی میان تمرینهای تجمیعیبنددرجه"با استفاده از تحلی  عام  دوم در  

از    اگرچه ی و بازشناسی واریانس  سازشفافاست، هر دو رویارد به    شده  استفادهی متفاوتی  هاروشدر این مطالعات، 

اطلاعات   )یعنی  ارزیاب  به  ارزیاب    فردمنحصربهمربوط  تمرین  خصوصبهیک  واریانس  از  واریانس خطا(    اعتماد  قاب ، 

می کمک  ارزیابان(  بین  مشترک  اطلاعات  به)یعنی  مربوط  واریانس  که  داد  نشان  مطالعه  دو  هر  نتایج  ارزیاب،   کند. 

اندک در   های مرکز ارزیابی است و این بدان معناست که الگوی نتایج که اغلب در  یبنددرجه نمایانگر واریانس نسبتاً 

داده میتحلی   ارزیابی  مرکز  ویژگیهای  )یعنی  تمرین   وابستههمبههای  بینیم  نشان یشپ ها(  بین  را  ارزیاب  داوری 

 کند. ها را منعاس میدر عملارد بین تمرین  اعتمادقاب ی هاتفاوتجای آن، هدهد؛ بلاه بنمی

ایران برای  پذیری، این رویارد تا کنون در  های متعدد در زمینه کانون ارزیابی با استفاده از نظریه تعمیم پژوهش   رغم ی عل 

های مرتبط در کانون ارزیابی را  ای تمامی عوام  و تعام  تحلی  کانون ارزیابی استفاده نشده است، ضمن آناه کمتر مطالعه 

ویژه مناسب  عنوان هدف اولیه در مطالعه حاضر، به پذیری به انتخاب رویارد نظریه تعمیم  ی قرار داده است؛ بنابراین مورد بررس 

،  آن   بر   علاوه سازد.  بندی کانون ارزیابی را فراهم می تفایک منابع مختلف واریانس سیستماتیک در درجه اماان    را ی است؛ ز 

)به اماان   ضریب خلاصه  تعمیم   عنوان برآورد  نشان مثال ضریب  که  اندازه پذیری(  پایایی  می دهنده  میسر  را  است    سازد گیری 

 (Schneider & Schmitt, 1992; Turnage & Muchinsky, 1982  .) مطالب فوق، هدف اصلی این پژوهش استفاده    به  توجه   با

پایایی و روایی همگرا/تشخیصی    منظور   به ی  ر ی پذ م ی تعم از نظریه   ارزیابی یک سازمان دولتی  ها ی بند درجه بررسی   ی کانون 

 بود. 

 

 روش 

 گیری نمونه   روش   و   نمونه   آماری،   جامعه 
دولتی   عنوان به   ها داده  سازمان  یک  ارزیابی  کانون  عملیات  از  چند   بخشی  طی  در  کارکنان    که  ارزیابی  برای  سال 

تعمیم آور جمع بود    افته ی توسعه  برای مطالعه  به  ها داده پذیری،  ی شد.  مربوط  که    340ی  بعد  براساس  مدیر    ی ستگ ی شا پنج 

)تمرین گروهی،    ی متفاوت ها روش ی( و توسط شش ارزیاب که با  ر ی گ م ی تصم له، نوآوری و  ی، رهبری، شناخت مسأ ز ی ر )برنامه 

بودند از بانک اطلاعات شایستگی    شده ی بند ( درجه 9تا    1ی ) ا درجه   9( در یک مقیاس  نامه پرسش بحث گروهی، مصاحبه و  

( با  P)  مدیر   340( و E)   روش  6  (، Dابعاد ) مؤلفه  5متقاطع و تصادفی با کاملًا طرحی  براساس مدیران سازمان استخراج شد و  

در   استفاده  مورد ی تمرین ها روش ابعاد و   1قرار گرفت. جدول     ی مورد تحل   EduG  (Cardinet et al., 2010 )استفاده از برنامه 

ابعادی    به   توجه   با . شش ارزیاب به شالی انتخاب شد که بر روی گروه یاسانی از افراد و  دهد ی م ی را نشان  ر ی پذ م ی تعم طرح  

با   ولی  عم   ها وه ی ش یاسان  تمرین،  متفاوتِ  مثال  بند رتبه ی  برای  باشند،  داده  انجام  را  در    اب ی ارز   اگر ی  را  افراد  یک، 

دو نیز همان افراد را در همان ابعاد    اب ی ارز  ، ی مورد ارزیابی قرار داده ر ی گ م ی تصم ی، رهبری، شناخت مساله، نوآوری و  ز ی ر برنامه 

بندی قرار  درجه مورد  مورد ارزیابی قرار داده باشد. تنها تمایز در این بود که هر ارزیاب، افراد را با یک روش ارزیابی متفاوت،  

  آنجا  از ی نموده بود.  بند درجه داده بودند. یعنی ارزیاب یک افراد را با روش تمرین گروهی و ارزیاب دو افراد را با روش مصاحبه  

اثر تمرین و اثر ارزیاب حتی    زمان هم   ، اماان بررسی کرد ی م یک نوع تمرین استفاده    از   بندی هر فرد هر ارزیاب در درجه   که 
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توان اثر  می   که ی طور به ،  اند شده خته ی آم طرح آشیانی میسر نبود، لذا در این طرح اثر تمرین با اثر ارزیاب با یادیگر    صورت به 

 ارزیاب را متناظر با اثر تمرین دانست. 

 
Table 1. Dimensions & methods studied in the generalizability design 
Dimensions Group Exercise Discussion Interview Questionnaire 

Planning ✔ ✔ ✔ 
 

Decision making ✔ ✔ ✔ ✔ 

Leadership ✔ 
 

✔ 
 

Problem identification ✔ ✔ ✔ ✔ 

Innovation ✔ 
 

✔ 
 

 
سه  کاملاً  یک طرح    1جدول    در  با  ):  مؤلفه متقاطع  روش   340افراد  و  ) ها  نفر(،  متناظر(  دو سطح  با   ابعاد تنها 

طرح    2ی قرار گرفت. جدول  بررس   مورد ی(  ر یگ م ی تصم له، نوآوری و  ی، رهبری، شناخت مسأزی ر برنامه با پنج سطحِ  ) 
منابع    مطالعه پذیری مورد  تعمیم  با  است.    ها آنی  ری رپذ یی تغ را همراه  داده  مشاهده    2جدول  که در  طور همان نشان 
درجه شود  می  در  مدیران  تغییرپذیری  هفت  بندی  گردید.   مؤلفه به  افراز  )   واریانس  ) (،  Pافراد    اناب ی ارز (،  Dابعاد 
) E)   ( ها روش )  ابعاد  در  افراد   ،)P×D  در افراد   ،) ( ) P×Eارزیابان  ارزیابان  در  ابعاد   ،)D×E در ابعاد  در  افراد  و   ) 
  نظر  در   ی تصادف   ی رهای متغ  عنوان به   گیری اندازه های مدیران، ارزیابان و ابعاد  مؤلفه این طرح    در   (. P×D×E)   ابان ی ارز 

 طورخاصبه .  شود ی م   قضاوت   عام ،   آن   ممان   سطوح   جامعه   از   ی معرف   عنوان به   عام   هر   سطوح   را یز   شد،   گرفته 
 (1982 ) Thornton & Byham  ابعاد اند.  نموده   گزارش   را   شود می   استفاده   ی اب ی ارز   هایکانون   در   که   ی ابعاد   از   فهرستی  

همچنین ارزیابان .  شود می   محسوب   فهرست   ن ی ا   معرف   و   نده ی نما   عنوان به   موردمطالعه   ی اب ی ارز   کانون   در   استفاده  مورد 
  ندهی نما   ها آن   که   شود می   قضاوت   گونهن ی ا   نی بنابرا   هستند؛   ت ی ر ی مد   مشاوران  و شناسان روانکانون ارزیابی متشا  از  

   (. Spychalski et al., 1987)   شوند گرفته   کار به   اب ی ارز   عنوان به   د ی با   که   هستند   ی ت یجمع   معرف   و 

 
Table 2. Sources of variability of two facets crossed design with five dimensional levels & two assessor 

levels (methods) 
Source of Variance Type of Variance Component Description 

Persons (P) Universe score variance The object of measurement 

Dimensions (D) 
Condition: Fixed effect for all persons due to behavioral 
inconsistency across dimensions 

 

Evaluators (Exercises) (E) Fixed effect for all persons due to rater severity/leniency 
 

P × D Instability in an individual's behavior across dimensions 
 

P × E 
Instability in evaluator judgment of a specific individual’s 
behavior 

 

E × D 
Fixed effect for all persons due to differences in evaluator 
severity/leniency across dimensions 

 

P × D × E, Unspecified or Error 
Residual including the interaction of all three facets, 
unmeasured facets, or random events 

 

 

)طرحی که در آن تمام سطوح یک    متقاطع کاملًا    طرح   ک ی   ی برا   انس ی وار   برآورد آوردن  دست به   پذیری، تعمیم   ه ی نظر   در 
  (. Nunnally & Bernstein, 1994)   شود می  نمرات  م ی تعم   ت ی قابل   ش ی افزا  باعث   ترکیب شود(  متغیر با تمام سطوح متغیر دیگر 

  انس ی وار  از   را   وجه   ک ی  با   مرتبط فرد منحصربه   انس ی وار   تا   دهد می  را   اماان   ن ی ا   محقق  به  متقاطع، کاملًا    طرح   ک ی  ن، ی ا  بر   علاوه 
تصادفی و متقاطع  کاملًا  بنابراین برای مطالعه، یک طرح  ؛  دهد می دست  به   ی شتر ی ب   د ی مف   اطلاعات   جه ی درنت   کند،   افراز   خطا 

 است.   شده   داده   نشان   1در این مطالعه در شا     استفاده   مورد انتخاب شد. نمودار ون طرح  
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Figure 1. Venn diagram of the sources of variance of the generalizability design 
 

روایی    منظور  به ، جداگانه مورد ملاحظه قرار گیرد. در مطالعه  مؤلفه، لازم است واریانس هر  هایر یگاندازهبررسی 

ی هستند و  ریگمورد اندازه  ء یندارد؛ چراکه افراد شواریانس خطا     یتشای ناشی از افراد سهمی در  ریرپذییتغحاضر،  

کافی بزرگ برای افراد نشانگر روایی    اندازه  بهواریانسِ    مؤلفهبنابراین  ؛  متفاوت ظاهر شوند  صورتبهها  آن  رودیمانتظار  

بندی مدیران توسط ( و میزان ثبات حاص  از درجه Kraiger & Teachout, 1990 ;Marcoulides, 1989همگرا است )

(. در طرح فوق اگر توانایی  Kraiger & Teachout, 1990) کندیمارزیابان مختلف شواهدی از روایی تشخیصی فراهم  

شود، آنگاه  گیری میی که اندازهاسازهپذیرفته شود، یعنی تنها  (  Unidimensional)ی  بعد تکیک سازه    عنوانبهمدیران  

یک سازه   عنوانبهواریانس افراد در ابعاد نشانگر روایی تشخیصی است و چنانچه توانایی مدیران    مؤلفه  ترکوچکمقادیر  

 مؤلفه برای این    تربزرگ شود، آنگاه ارزش  گیری میی که در طول ابعاد اندازهاسازهنظر گرفته شود، یعنی  ی درچندبعد

واریانس ارزیابان، افراد در    )مؤلفهی  ریرپذ ییتغ(. دیگر منابع  Marcoulides, 1989)  واریانس، بیانگر روایی تشخیصی است

دهند؛ چراکه ارزیاب، افراد در ارزیاب در ابعاد( در حمایت از روایی تشخیصی باید مقادیر کوچای را به خود اختصاص  

  (.Marcoulides, 1989) گیری توانایی مدیران شوندبودن اندازه نامعتبرتوانند در خطا مشارکت کنند و سبب میها آن 

ایران در سال   کلیه مدیران شرکت ملی نفت  این مطالعه شام   آماری  این جامعه،    1401جامعه  از  ی  هادادهبود. 

به   نوآوری و  ی، رهبری، شناخت مسأ زیر)برنامه  یستگیشاپنج بعد  براساس  مدیر که    340مربوط  ی( و ریگمیتصمله، 

با   ارزیاب که   9( در یک مقیاس  نامهپرسش)تمرین گروهی، بحث گروهی، مصاحبه و    ی متفاوتها روشتوسط شش 

)ادرجه  درجه 9تا    1ی  اطلاعات شایستگی مدیران شرکت    شده یبند(  بانک  از  و  کاملاً  طرحی  براساس  بودند  متقاطع 

 تصادفی استخراج شد. 
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 پژوهش   ابزار 
کدام    که هر   نامه پرسش در این مطالعه عبارت بودند از تمرین گروهی، بحث گروهی، مصاحبه و    ها داده ی  آور جمع ابزارهای  

ی را مورد سنجش قرار  ر ی گ م ی تصم ی، رهبری، شناخت مساله، نوآوری و  ز ی ر برنامه   ی( ستگ ی شا ی پنج بعد ) ا درجه   9در یک مقیاس  

پذیر بوده و نمره افراد در همه ابعاد با یادیگر جمع  تجمیع   لذا این ابعاد مستق  از هم هستند،    شود ی م فرض    ازآنجاکه .  داد ی م 

 سبه گردید. بر این مبنا محا   ها ن ی تمر شده و نمره کلی عملارد داوطلبین در  

 

 هایافته 
در  ) ارزیاب و هر بعد )در طول ارزیابان( و هر ارزیاب  های مربوط به سطوح ابعاد/ بندی ه میانگین و انحراف استاندارد درج 

متوسط میانگین سطوح مختلف ابعاد    طور به   شود، که مشاهده می طور همان است.    شده  داده نشان    3جدول  طول ابعاد( در  

بندی  میانگین درجه   که ی درحال خصوص بین سطح رهبری و سطوح دیگر(  به )   دهد ی م حدود یک واحد نمره تفاوت را نشان  

 . دهد ی م ارزیابان اختلاف کمتری را نشان  

 
Table 3. Mean & (standard deviation) of the dimensions' & assessors' (methods) facets 
Dimension 1 (Group Exercise) 2 (Interview) Mean Standard deviation 

Planning 4.01 4.08 4.04 1.19 
Innovation 4.74 4.40 4.57 1.00 
Leadership 3.86 3.11 3.48 1.31 
Problem solving 4.41 4.26 4.34 1.04 
Decision making 4.61 4.80 4.71 1.05 

Mean 4.33 4.13   

Standard deviation 1.10 1.30   

 1/ 21و انحراف استاندارد ک ،  1/ 46، واریانس ک ، 4/ 23 میانگین ک ،

 

مؤلفه  هر برآورد  برای  واریانس  روش   های  )ابعاد،  اصلی  اثر  سه  از  آن یک  تعام   نیز  و  افراد(  و  ارزیابان  در  ها/  )ابعاد  ها 

شده   ارائه   4ها در افراد( در جدول  تعام  ابعاد در ارزیاب ) در افراد( و همچنین مؤلفه خطا    ها اب ی ارز ها، ابعاد در افراد،  ارزیاب 

 است. 

 
Table 4. Summary of ANOVA for two facets crossed design 

Source of Variance 
Variance component 

estimate 

Percentage of total 

variance (%) 

Standard error of 

measurement 

Persons (P) 0.44 29.0 0.04 

Methods / Evaluators (E) 0.01 0.3 0.02 

Dimensions (D) 0.20 13.4 0.14 

Persons × Methods / Evaluators (PE) 0.02 1.3 0.01 

Persons × Dimensions (PD) 0.23 15.4 0.02 

Methods / Evaluators × Dimensions (ED) 0.07 4.4 0.04 

Persons × Methods × Dimensions (PED) 0.55 36.2 0.02 

 

درصد    13/ 4های واریانس نشان داد که اثر اصلی مربوط به ابعاد  آمده است، بررسی برآورد مؤلفه   4که در جدول  طور همان 

شده، در بین افراد تغییر  ی ر ی گ اندازه شاهدی است مبنی بر ایناه عملارد از حیث ابعاد . این دهد ی م واریانس را به خود اختصاص 

صورت  های  ی بند درجه دهد  درصد است که نشان می   0/ 3ها(، حدود  )روش   به ارزیابان   افته ی اختصاص مقدار    که ی درحال .  کند ی م 

ارزیابان   تغییرات بسیار کمی روب ر ی گ اندازه ی  ها روش   در گرفته توسط  روست. بیشترین درصد  ه ی )تمرین گروهی، مصاحبه( با 

نسبت    دهد ی م درصد واریانس ک  را شام  شد که نشان    29این اثر،    که ی طور به واریانس اثرات اصلی متعلق به عام  افراد بود،  
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از  از  ها ی بند درجه  واریانسِ  بالایی  ناشی  نظر  ها تفاوت ،  از  افراد  بین  مورد ها ی ستگ ی شا ی  است،  اندازه   ی  طرح  این  در  گیری 

ی افتراقی عم   طورکل به گیری،  اندازه   های مورد شایستگی  گفت ارزیابان کانون، در ارزیابی مدیران از نظر   توان ی م دیگر  عبارت به 

در    ازآنجاکه .  اند بوده ی متفاوت  بررس   مورد شایستگی    ازنظر اند و یا ایناه مدیران  بندی نموده ها را متفاوت درجه نموده و عملارد آن 

کمی بیش  نهایت  و نه خطا، چنین تغییرپذیری مطلوب است. در   دهند ی م ی را تشای  ر ی گ مورداندازه این مطالعه، مدیران شیئی 

افراد،    جانبه سه واسطه تعام   به  که  واریانس  از  نسبتی  است. یعنی  بوده   باقیمانده یا خطا  مربوط به  ک   واریانس  از  درصد   36از  

گیری قرار نگرفته  اندازه   تغییرپذیری که در این طرح مورد  غیرسیستماتیک  یا  سیتماتیک  منابع  یا دیگر   ( و ابعاد ها روش )   ارزیابان 

(،  ها روش )   تفاوت بین مدیران، تفاوت بین ارزیابان   له ی وس به شود. بنابراین منابع مهم واریانس دیگر موجودند که  است، حاص  می 

 .  ند ی آ ی م   حساب به و در این طرح نامطلوب    رد ی گ ی نم ، شا   ها آن تفاوت بین ابعاد یا تعام  دوطرفه  

 
 تشخیصی-بررسی روایی همگرا

روایی همگرا  با رویارد  از  -مطابق  استفاده  با   ,Kraiger & Teachout)  یر ی پذ م ی تعم ی نظریه  ها مؤلفه تشخیصی 

1990; Marcoulides, 1989 )   مؤلفه برآوردبررسی  واریانس  ) های  تعاملی  اثرات  و  اصلی  اثرات  برای  (  4جدول  شده 

روایی درجه   نسبتاً الگوی   از  ابعاد  روشنی در حمایت  ابعاد،  می دست  به   مورد مطالعه بندی  به  مربوط  اصلی  اثر  دهد. 

  مورد مطالعه طول ابعاد    در که عملارد    دهد ی م بالایی از واریانس ک  را به خود اختصاص داد. این نشان    نسبتاً درصد  

است  از  ؛  متغیر  بیش  کمی  اشخاص  و  ابعاد  بین  تعاملی  اثر  می   15همچنین  توصیف  را  ک   واریانس  کرد. درصد 

 نی ا و متفاوت است.    شده کی تفا طول ابعاد  در    افراد   عملارد   زان ی م تا چه    دهد ی م   نشان ،  تعام    ا این ب   مرتبط   انس ی وار 

اص ،   در  تشخیصی مؤلفه  ابعاد    روایی  م در طول  نشان  در طول  ؛  دهد ی را  عملارد   نسبتاً تغییرپذیری    ابعاد بنابراین 

مورد  های مانون فردی در ابعاد  ، تفاوت گرفته صورت های  بندی رفت، درجهکه انتظار می   طور همان یعنی  ؛  بالایی دارد 

 29نشان داد که    4جزئیات جدول    تشخیصی( همچنین شاهدی مبنی بر روایی  )   دهد ی م ی نمایش  خوب بهرا    مطالعه 

که ارزیابان در ارزیابی عملارد    دهد ی م است. این اثر نشان    ، ناشی از اثر اصلی افراد ها یبند درجه  واریانسِ ک    درصد 

 اند.مدیران کانون ارزیابی افتراقی عم  نموده 

به   مربوط  مؤلفه  مقاب ،  اصل از سوی  )روش اب ی ارز   ی اثر  که ان  به    ک ی ستمات ی س   انس ی وار دهنده  نشان   ها(  مربوط 

ک   ها وه ی ش با    شوندگان ی اب ی ارز ی  بند درجه در    ها اب ی ارز عملارد   از  ناچیزی  بسیار  درصد  است،  مختلف  تمرین  ی 

داد  اختصاص  خود  به  را  یا    دهد ی م نشان    که   واریانس  ارزیابان  از  ناشی  تغییرپذیری  از  کوچای  ی  ها وه ی ش بخش 

است.  تمرین(    ن ی ا   ارزیابی  شیوه  دو  )یا  ارزیاب  دو  بین  که  است  معنی  آزمودنی درجه   ازنظر بدان  تمایز  بندی  ها، 

با    نسبتاً  افراد  بین  تعام   اثر  همچنین  ارزیاب(  سوگیری  )عدم  دارد  وجود  ن ارزیاب   / ها روش کمی  تنها  ها    1/ 3یز 

با این تعام  نشان می  را به خود اختصاص داد که چندان بزرگ نیست. واریانس مرتبط  دهد  درصد واریانس ک  

تغییر   چندان  دیگر  )روش(  ارزیاب  به  )روش(  ارزیاب  یک  از  افراد  عملارد  (  Stable)   باثبات   نسبتاً و    کند ی نم که 

در )   است  همگرا(.  روایی  بر  و    شاهدی  ابعاد  تعام   خود    4/ 4  ارزیابان   / ها روش نهایت  به  را  ک   واریانس  درصد 

نشان   داده که  ابعاد در هر دو  به   دهد ی م اختصاص  ) طورکلی همه  و مصاحبه(  روش  به یک    باً ی تقر تمرین گروهی 

درصد    58حدود    مجموعاً ،  ها آن طور خلاصه، وجوه مرتبط با اشخاص، ابعاد و تعام   سنجش هستند. به   اندازه قاب  

  6ها و تعاملات مربوطه، تنها  ارزیاب / ها روش که وجوه مرتبط با  دهد، درحالی از واریانس ک  را به خود اختصاص می 

می  تبیین  را  ک   واریانس  از  داده   توان ی م ی  طورکل به بنابراین  ؛  کند درصد  که  کرد  روایی  ادعا  از  مطالعه  این  های 

 تشخیصی برخوردار است. همگرا/ 
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 پذیری نتایج تعمیم

  طبقه   دو ها در  دهد. در این جدول، وجوه مختلف و تعام  بین آنپذیری را نشان مینتایج مطالعه تعمیم  5جدول  

ی خطای نسبی و مطلق وجوه ابزاری هاانسیواراست. همچنین    شده   داده طور مجزا نشان  وجه افتراقی و وجه ابزاری به

جدول   )  شده  منعاسدر  افتراقی  واریانس  برآورد  جدول،  این  طبق  بر  مجموع    مراتب  به(،  44/0است.  از  بیشتر 

)هاانسیوار نسبی  خطای  واریانس11/0ی  مجموع  یا  و  خطای  (  )های  است.16/0مطلق  ابزاری  وجوه  ضریب    (    Gدو 

جدول   انتهای  در  مطلق  و  تعمیمشاخص  5نسبی  کلی  اطمینان   و (  Generalizability)  پذیریهای  قابلیت 

(Dependability  ) اندازه اندازهروش  دقت  نشانگر  و  است  که  گیریگیری  داشت  توجه  باید  هستند.  گرفته  انجام  های 

 است. سهیمقا قاب پذیری با ضریب پایایی ضریب تعمیم

 
Table 5. Results of the generalizability study of two facets crossed design 

Source of Variance 
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Persons (P) 0.44 
     

  Methods/ 

Evaluators (E) 

 
0.00 1.6 

 

  
Dimensions (D) 

 
0.04 25.2 

 

Persons × Dimensions (PD) 0.05 
 

0.05 41.9 0.05 28.9 

Persons × Evaluators (PE) 
  

0.01 8.7 0.01 6.0 

  Evaluators×Dimen
sions (ED) 

 
0.01 4.1 

 

Persons × Evaluators × 

Dimensions (PED) 
0.05 

 
0.05 49.4 0.05 34.1 

Total Variance 0.44 
 

0.11 100% 0.16 100% 

Standard Deviation 0.66 Relative Error 0.33 
 

Absolute Error 0.40 

Relative G Coefficient 0.80 
     

Absolute G Coefficient 0.73 
     

 

ضریب    در دو  مقدار  مطالعه،  به  Gاین  مطلق  و  نسبی  دست  به  73/0و    80/0ترتیب  نسبی  ضریب  مقدار  آمد. 

قراردادی    وحوشحول  است.  2010)کاردینت،8/0ارزش  ضریب،  براساس  (  مشا  80این  واریانس  در  هدهدرصد  شده 

واقعی نسبت داده می  ها بندیمیانگین درجه افراد  20شود و  به نمره  بین  به تعام   ارزیاب و وجوه  ×  ابعاد   ×درصد آن 

بندی و دقت  های درجه طورکلی شیوهبنابراین به؛  دهد، مربوط استای که دقت نتایج انفرادی را کاهش مینشدهتعیین

اندازهاندازه ابعاد  تعداد  این  با  نسبتاً  گیریگیری  روش/ارزیاب  میرضایت  و  و  است  درجه بخش  یک  از  تواند  پایا  بندی 

جدول   پایین  ردیف  در  کند.  فراهم  افراد  واریانس  3عملارد  مربع  ریشه  مطلق  اندازه(  SEM)  ی خطا،  و  نسبی  گیری 

برآورد میانگین افراد یا    توان از آن برای تشای  فاصله اطمینان، اطرافشده است که می  گزارش  40/0و    33/0ترتیب  به

 استفاده کرد.  بعاد، با فرض توزیع صفت زیربناییها و اروش
 

 گیرینتیجه  و بحث
پهذیری بهود. هدف نخست این مطالعه، بررسی پایایی کانون ارزیابی یک سازمان دولتی بها اسهتفاده از نظریهه تعمیم
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ی، رهبهری، شهناخت مسهاله، نهوآوری و زیر)برنامهه  یسهتگیشامدیر که بهر اسهاس پهنج بعهد    340ی مربوط به  هاداده

 9ی متفاوت ارزیهابی )تمهرین گروههی و مصهاحبه( در یهک مقیهاس  هاروشی( و توسط شش ارزیاب که با  ریگمیتصم

بودند از بانک  اطلاعات شایستگی مدیران سازمان استخراج شد و بهر اسهاس طرحهی   شدهیبند( درجه9تا    1ی )ادرجه

اسهاس  بهر قهرار گرفهت. موردمطالعهه( Pافهراد )( و E) )روش هها(ابانیارز(، Dابعاد )مؤلفه   3کاملاً متقاطع و تصادفی با  

( اسهت. بهر 2010به دست آمد. که برابر با ارزش قهراردادی کاردینهت و هماهاران)  80/0نسبی    Gمقدار ضریب    هاافتهی

 20شهود و ها، به نمره واقعی نسهبت داده میبندیشده در میانگین درجهدرصد واریانس مشاهده  80اساس این ضریب،  

های طورکلی شهیوهبنابراین به؛  دهد، مربوط استدقت نتایج انفرادی را کاهش می  ای کهدرصد آن به وجوه تعیین نشده

بنهدی پایها از عملاهرد تواند یهک درجهبخش است و میو ارزیاب نسبتا رضایت گیریبندی با این تعداد ابعاد اندازهدرجه

 افراد فراهم کند.

 روایهی یابیهارز یپذیری براتعمیم یتئور  یوتحلهیتجز و نشان دادن استفاده از  هیتوصاین مطالعه    هیهدف ثانویک  

 ;Kraiger & Teachout, 1990) ستیفرد نمنحصربه وهیش نیپذیری به اتعمیم هیاستفاده از نظر تشخیصی بود.همگرا / 

Kane, 1982; Winfred, et al., 2000 .) سازه مهوردنظر انسیواربزرگی  زانیاز م توانرا می سازه مرتبط باشواهد روایی 

 ×واریهانس افهراد  مؤلفههپایین  ارزش ، استخراج نمود.گیریاندازه طیمربوط به شرا انسیبه وار نسبتگیری(  اندازه  وجه)

ها نسهبتا عملارد افراد در طول تمرین کهیهنگامها دارد. بندی افراد در طول تمرینها اشاره بر نامتغیر بودن درجهروش

. دیآیمابعاد به دست  ×واریانس افراد   مؤلفهثابت بماند شواهد روایی همگرا فراهم آمده است. شواهد روایی تشخیصی از  

 ;Kraiger & Teachout, 1990بندی افراد در طول ابعاد است )ی اساسی در درجههاتفاوتبیانگر   مؤلفهارزش بالای این 

Kane, 1982درصد واریانس که  را توصهیف  15اثر تعاملی بین ابعاد و اشخاص کمی بیش از  تنهانه، هاافته(. بر اساس ی

درصهد از واریهانس که  را بهه خهود اختصهاص داد،   58حهدود    مجموعهاًوجوه مرتبط با اشخاص و ابعهاد،    کرد، بلاهمی

بنهابراین مطهابق بها رویاهرد روایهی  ؛کهرددرصد از واریانس ک  را تبیین می 6ها، تنها که وجوه مرتبط با ارزیابدرحالی

نه هریک از اثرات و  کندیرا فراهم م سازهروایی    بامرتبط    شواهد  است که  اثرات  یالگواین  ازآنجاکه  و    تشخیصی-همگرا

 کافی برخوردار است.  تشخیصی-های این مطالعه از روایی همگراداده (Winfred, et al., 2000یی )تنهابه

یهک نهوع تمهرین اسهتفاده    از   ی هر فرد، بند رتبه ی این تحقیق آن بود که هر ارزیاب در ها ت ی محدود  ن ی تر مهم  جمله  از 

طرح اثر تمرین با اثر ارزیهاب    جه ی درنت مجزا میسر نبود و    صورت به اثر تمرین و اثر ارزیاب    زمان هم   ، لذا اماان بررسی کرد ی م 

 قرار گیرد.  موردتوجه ی تحقیقاتی آتی، این محدودیت  ها طرح در   شود ی م بودند. بنابراین پیشنهاد  شده خته ی آم با یادیگر  

 

  قدردانی و تشکر
 کننده در این پژوهش قدردانی نمایند. دانند از کلیه افراد مشارکتنویسندگان بر خود لازم می
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