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 دهیچک

مستخدمین نظامی جدید ، دانندمی یکل ۀمجموع کی را ، آنکار یروین فیتعردر که  طورهمان

کار )مانند  در محلّ تیقنرم مرتبط با موفّ هایمهارت یبرخدر حداقل  ،ییبا کمبودها معمولاً

ممکن  یاریبس با وجود اینکه. مواجه می شوند ،(یصداقت، خودآگاه ،یبازخورد، همکار رشیپذ

با کسب تجربه در کار توسعه داد،  یعیبه طور طب توانینرم را م یهااست تصور کنند که مهارت

حاضر  ۀباشند. مطالع پایدارتر رییدر برابر تغ نیرینرم ممکن است نسبت به سا یهااز مهارت یبرخ

خلبانان  پیشرفت. به طور خاص، ما کندمی سهیامق ییهوا یرویرا در ن پذیریانعطاف ،یبه طور کمّ

 ی کهبر اساس مهارت ،سازمانی ارزشمهارت نرم با  زیمتما تیصلاح 17ل را بر اساس ترم اوّ

 ریی. تغکنیممی یابیارز ی)در مجموع( در دو نقطه عطف شغل ،انددریافت کرده خلبانان ترم اول

                                                           
 .م-اشاره دارد ...، مدیریت زمان ودادنگوشتوانایی در کار گروهی،  مثلی عمومی هامهارتی نرم به هامهارت 1
 یدر فرمانده   یسنننازمان /یشنننناس صننننعت  مدرک دکترا، روان  ی، داراLaura G. Barron . بارون یلورا ج 2

ست. او دکترا  ییهوا یرویوپرورش نآموزش شته روان  یا س   خود را در ر شگاه را  یسازمان /یصنعت  یشنا  سیاز دان

ش    عنوان روانکرد و قبلاً به افتیدر شد پژوه ستراتژ  یابیو ارز قاتیتحق سیکارکنان و رئ یشناس ار در مرکز  کیا

سنل ن  سعه ارز  ت،یصلاح  یساز شغل/مدل  لیتحل یهانهی. او در زمکردیخدمت م ییهوا یرویپر  یابیارز ،یابیتو

 یشنننناسنننمانند روان ی. او در مجلات متعددکندیم لیو تحل قیپرسننننل تحق یبندو طبقه یبرنامه، و غربالگر

 .کرده است منتشر یابیانتخاب و ارز یالمللنیو مجله ب یعملکرد انسان ،ینظام
آموزش و  یدر فرمانده یفن ریشنننناس ارشننند و مد مدرک دکترا، روان ی، داراMark R. Rose مارک آر. رز 3

خود را در   یاسنننت. او دکترا لی خلبانان اسنننکادران مطالعات و تحل       یشنننرویدر پرواز پ ،ییهوا یرویآموزش ن

س   روان شگاه فلور  یسازمان  - صنعتی  یشنا سال   یجنوب دایاز دان را  ریپروژه اخ نیکرد. او چند افتیدر 1997در 

شامل جمع    ست که  صلاح  فیاطلاعات در مورد وظا یآورانجام داده ا شن  تیو الزامات  ضوع   از کار سان مو در   یا

سر ن    ست. نقش فعل  ییهوا یروین یغربالگر یندهایبالقوه در فرا یهاشرفت یپ نییتع یبرا ییهوا یرویسرا او  یا

 .داوطلبان است یارتقا یهادر آزمون ییواه یرویعنوان مشاور رهبران نو خدمت به قاتیشامل انجام تحق
  ؛زنجان واحد اسلامی آزاد دانشگاه بالینی، روانشناسی ارشد کارشناسی آموخته دانش 4

Miladmoradi1367@yahoo.com 
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 یآموزش فن یبّمر 1059از  ینظرسنج یهایبندبر اساس رتبه تیصلاح یستگیدر شا ینیتخم

پس از اتمام آموزش  (a) لخلبانان ترم اوّ تیصلاح یستگیناظر خط اول در مورد شا 6894و 

که  شرفتیپ یدشوار ۀیاز نظر یچارچوببا  جیاست. نتاها آن ۀسالچهار ۀدور انیدر پا (b) و یفن

. شوندیم ریتفس ود،شده ب شیآزما میان کارمتخصصان  مدتکوتاه ۀتوسع ۀنیقبلاً فقط در زم

 .دنریگیقرار م بحث موردخاص در غربال و انتخاب پرسنل  یهاتیصلاح یبندتیاولو یبرا نتایج

 

 مورد هایصلاحیترا انتخاب کنند که در تمام  یکارکنان توانندینم انیکه کارفرما یهنگام

 . این دشواریشوندیممواجه  یدشوار ماتیمهارت داشته باشند، با تصم مؤثرعملکرد  یبرا ازین

گسترده )ممکن  ۀبدون مداخل ی ایجاد شدههاتیصلاح صیو تشخ هاصلاحیت یبندتیاولو شامل

 یشتریب یکه با آمادگ است ییهاتیصلاحباشد( از پرسنل  ابدر انتخ یگذارهدفبه  ازیاست ن

 یمخصوصاً در بازارها تواندیم یبندتیاولو نی. اشوندیم جادیدر طول انجام شغل با کسب تجربه ا

 ینیمدت مع یبرا را داوطلب یروهاین فقطکه  یانینظام یبرا ژهیوبهد، فشرده مهم باش یکار

 ینشیاستخدام گز یخصوص یهاسازماناز  یاریبس ۀاندازبه توانندینمو اغلب  کنندمیاستخدام 

 د.باشنداشته 

؛ 2011و همکاران،  ونیبه کامپ دی)نگاه کن اندکردهاشاره  سندگانیاز نو یاریبس که طورهمان

هر دانش، مهارت،  تواندیماصطلاح گسترده است و  کی "تیصلاح"(، 2000و همکاران،  پمنیش

. در بر گیرد را خاص شغلدر یک  مؤثرعملکرد  یبرا ازیمورد ن یهایژگیو ریسا ای ییتوانا

و اغلب  دارنداصطلاح  ای از اینگسترده تعریفحده به طور مشابه متّ الاتیا ینظام یهاسازمان

اعمال در مشاغل  یهستند و برا یرفنیکه غ ییهاتیخاص را از صلاح یو شغل یفن یهاتیصلاح

مراجعه  2016متحده،  الاتی)به وزارت دفاع ا کنندیم زیاست متما( در نظر گرفته شده ی)نظام

 شودیم دهینام زین« نرم یهامهارت»مقاله است،  نیکه تمرکز ما در ا هاتیصلاح ری(. نوع اخدیکن

)افراد( و  یفردنیب یهاعنوان مهارتبه یمنابع انسان اندرکاراندستو  یو توسط محققان قبل

 کس،یبه م دینگاه کن نی؛ همچن2012شده است )روبلز،  فی( تعری)شغل یو صفات شخص هایژگیو

2017). 

 دهدیارائه کرده است که نشان م یاروندهشیپشواهد  یطورکلبه تیصلاح رییتغ یهایابیارز

و همکاران،  بونزی، گمثالعنوانبه) پیشرفت کنند توانندیمهارت نرم م یهاتیاز صلاح یاریبس

، ؛ استراوس و همکاران2015کاران، هانسون و هم -ر ؛ مول2019راو و همکاران،  نی؛ مارت2006

 نیریمهارت نرم نسبت به سا هایصلاحیتکدام  نکهیدر مورد ا ی، سؤالاتحالنیا با(. 2018
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 بونزی، گمثالعنوانبه. با چند استثنا )اندهماند پاسخیب یادیقابل توسعه هستند تا حد ز شیوبکم

آنها  پذیریانعطاف یابیارز و هاتیصلاحمعنادار  یبندطبقه یبرا ی(، تلاش کم2006و همکاران، 

 .است گرفتهصورتآموخته شود،  دیآنچه با بنیادینبر اساس ساختار 

 مهارت نرم زیمتما هایصلاحیت ینسب پذیریانعطاف

را بدون  ییهاهیمعمولاً نظراند، هپرداخت تیصلاح پذیریانعطافموضوع به که  یمطالعات معدود

 یهاتیمحدود یرا که دارا یاهیاول یتجرب یهاافتهی ای، اندارائه کرده یشواهد تجرب ۀارائ

 کاتا،یارائه شده )براش و ل یما سه مدل نظراند. پیش نهاده هستند یتوجهقابل یشناختروش

 فیدود تا به امروز را توصمح ی( و شواهد تجرب1980؛ واترز، 1992و همکاران،  کی؛ هلرو1983

آنها  ۀتوسع یرا بر اساس زمان مورد انتظار برا یتیری( چهار نوع مهارت مد1980. واترز )کنیممی

 نشی(، بتاررف یریکوتاه، با درنظرگ یزمان ۀ)فاصل نیکرد: تمر زیآنها متما یرفتار یژگیو سطحو 

 یریبا در نظرگ ،یطولان یزمان ۀ)فاصل نهیزمپسرفتار(،  یریکوتاه، بدون در نظرگ یزمان ۀ)فاصل

 ینیتمر یهامهارت به عقیدۀ اورفتار(.  یریبدون در نظرگ ،یطولان یزمان ۀرفتار( و خرد )فاصل

 یخرد یهامهارت کهدرحالیهستند،  نیرتریپذ( انعطافیشفاه ۀال، ارائفعّ دادنگوش)مانند 

 یهامهارت همچنینرا دارند.  یریپذانعطاف نیتر( کم"مراتبسلسله یکار بر رو" زما،ی)مانند کار

)مانند کار در  شدهیزیربرنامه نیتمر قیو نه از طر نشیب یجیکسب تدر قیاز طرکه  ینشیب

( به زهیتعهد و انگ جادی)مانند ا یانهیزمپس یها( و مهارتیگروه، سروکار داشتن با موارد ابهام

 متوسطی دارند. یریپذانعطاف ،ندیآیوجود م

 یرویپ ایکه عمدتاً به کسب دانش خاص  ییهاکه مهارت نیز معتقدند( 1983) کاتایبراش و ل

که  ییهامهارت کهدرحالیهستند،  هانیترآسانتوسعه  یمشخص وابسته است، برا یهاهیاز رو

ها( ارزش ای هاشیها، گرادر نگرش ریی)مانند تغ یرشناختیعناصر غ ای یفردنیببه تعامل  ازین

، مثالعنوانبه) یشناخت یندهایفرا رییهستند. آنها خاطرنشان کردند که تغ زتریبرانگچالشدارند، 

)مثلاً واکنش  یاحساس یندهایفرااز  ترآسان( یشاک یبرخورد با مشتر یبرا کیتکن ای ندیفرا کی

 .( استزیبه ست

است  یرفتار یدگیچیاز پ یناش ،پذیریانعطافکه  بر آن بودند( 1992و همکاران ) کیهلرو

از  ییهستند و به سطوح بالا دهیچیپ اریکه بس ییچارچوب، رفتارها نیآموخت. در ا دیکه با

 یکمتر یدگیچیپ یی کهرفتارها کهدرحالیهستند،  ریپذانعطافدارند، کمتر  ازین یشناخت ییتوانا

و همکاران  کیشوند. هلرومیتر آموخته ، آسانکمتری هستند یشناخت ییتوانانیازمند و  ددارن
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کردند که ممکن است  شنهادی( پ1990کمبل ) یعملکرد شغل یبندطبقهرا از  ییرفتارهانمونه 

( 840؛ ص "دیسیبنو ییبدون اشتباهات املا یجمله دستور کی"، مثالعنوانبهد )نباش ترآسان

 (.840ص،  ؛"یمقاله علم کی کردنآماده" )مثلاً دشوارتر باشد هاآن یریادگیو 

ارائه  زیمتما هایصلاحیت ینسب پذیریانعطافاز  یتجرب یشواهداند که بوده یاندک مطالعات

 یتیریعملکرد مد یکرد که به طور مداوم برا ییرا شناسا تیصلاح 16مطالعه  کی. ندباش کرده

(. 2006و همکاران،  بونزیاند )گمنبع برگرفته شده 65بُعد از  1095از  و شوندیم فیتوص یاتیح

مطالعات  کهییازآنجا، حالنیباا. میافتی پذیریانعطافدال بر  یشواهد ت،یحصلا 16تمام  یبرا

 نیدر ب رییتغ زانیم میمستق ۀسیمتفاوت بودند، مقا اریابعاد بس فیطول و تعار ت،یدر روش، جمع

با استفاده از  ینیع تیصلاح رییدر مورد تغ دتریبود. مطالعات جد رممکنیغ هاتیصلاح

، مثالعنوانبه(، ارتباطات )2009و همکاران،  وی، آوولمثالعنوانبه) یرهبر نندما ییهاتیصلاح

 یفردنیب هایمهارت ری(، و سا2008)مانند سالاس و همکاران،  ی(، کار گروه2011بارث و لانن، 

 ینیع یارهایمطالعات مع نی. ادهندیمرا ارائه  یمشابه یهاچالش( 2009 ن،ی، کلامثالعنوانبه)

 زانیم از نظر ،هاتیصلاح نیمناسب ب ۀسیمقا یبرا یاما شباهت کاف دهند،یر را ارائه مییتغ

 .ندارند ،یریپذانعطاف

 تیصلاح پذیریانعطاف تیرا از قابل یموضوع یتخصص یهایبندرتبه گرید یهاپژوهش

(، با دیمراجعه کن 2013و برومل،  تی؛ اسم2006و همکاران،  بونزیاند )به گکرده یآورجمع

را  ینیع رییو مطالعات تغ یذهن یبندمطالعات رتبه نیا جینتا نیب ییکه عموماً همسو یجینتا

سازمان را در  نیدر چند ریمد 139( 2006و همکاران ) بونزی، گمثالعنوانبه. دهندینشان م

به  هابیشتر جنبهقرار دادند.  یمورد بررس تیصلاح 16 یریپذتوسعه پیرامون شانیمورد باورها

 ،زهیو انگ تیخلاق پیشرفت به دست آمده از طریق یبرا یخنث ۀبالاتر از نقط یتوجهقابلطور 

و  یکار گروه ،یو سازمانده یزیربرنامه ،یشدند. ارتباطات کتب یبندرتبه ،تنها استثنا عنوانبه

معتقد است  دهندهپاسخ دهدیمکردند که نشان  افتیرا در ازاتیامت نیبالاتر ،اطلاعات یجستجو

 .با آموزش مناسب قابل توسعه هستند هامهارت نیا

متمرکز  تیصلاح پذیریانعطاف یو مطالعات تا به امروز بر رو ینظر یهامدل نکهیا با وجود

 لیتحل و هیتجز ی( برا1983) کاتایمانند براش و ل یمطالعات ی کهیهافراخواننخستین اند، شده

بر  پذیریانعطاف ریتأث یها و چگونگآن پذیریانعطافدرک بهتر سطح  و هاتیصلاحجزئیِ 

استثنا از مقالات چند  کیاند. گرفته شده دهیناد یادیتا حد ز کردند، ارائهآموزش،  یاثربخش

 .شودیدر ادامه شرح داده م یازیچند امت ،یمنبع
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 نرم با بازخورد و تجربه هایمهارت یِهاصلاحیت یطول عةتوس

 یهایابیرا در ارز یطول راتییکه تغ یمطالعات ،یدر مورد مداخلات آموزش قیتحق برخلاف

 ،(«ایدرجه 360بازخورد »با  یبندرتبه) کنندیم یابیرد یازیو چند امت یمنبع چند تیصلاح

ارائه کنند.  زیمتما یهاتیصلاح ینسب یریپذاز اطلاعات در مورد انعطاف یدیمنبع مف دنتوانیم

در که  تیصلاح یابیارز جیبازخورد در مورد نتا یعنی -محدود  لۀمطالعات، همان مداخ نیدر ا

 اریبس فیبهبود در ط یه برابه طور بالقوّ - شودمی لیدر محل کار تکم یموارد با رهبر یبرخ

بر  به طور مستقیم و هاتیصلاح ۀهم ن،یاست. علاوه بر ا استفادهقابل هاصلاحیتاز  ایگسترده

 .شوندیم یابیارز یطولان یزمان ۀدور کیهمکاران در  یعی، بر اساس مشاهدات طبطبق معیارها

 سهیمقا زیمتما یهاتیرا در صلاح یکه بهبود طول یمقالات، مطالعات نیدر ا ی، حتحالنیا با

، 2005در سال  تجزیه و تحلیل چندگانه کی هنگام، در مثالعنوانبهاند. محدود شده کنند،یم

 یابیارز یازیو چند امت یچند منبع ،تیصلاح یهایبندرا در رتبه یطول راتییمطالعه تغ 24

را بر  جیمطالعه، نتا 24تنها چهار مطالعه از  در حالی که ،(2005 همکاران،و  تریکردند )اسم

 هاصلاحیتاز  کی چیکار را انجام دادند، ه نیکه ا مطالعاتی نیکردند. از ب زیمتما تیاساس صلاح

 نکهیبر ا یوجود داشت مبن یشواهد کهدرحالیمشخص نشد.  یاساس تینوع صلاح مبنایبر 

بهبود  کنند،یم نیی، تعدادن بهبود یاهداف برا عنوانبهکه خودشان  ییهاتیدر صلاح رانیمد

ها را دارای اهمیت معین آنسازمان  که ییهاتیصلاح شتریبهبود ب در مورد .اندافتهی یشتریب

به  رانیکه مد ییهاتیصلاح ایاند، توسعه هدف قرار گرفته یکه صراحتاً برا ییهاتیصلاحکرده، 

؛ نمروف و 1996 ست،ی؛هزلت رونکو2000 ،یآور)، وجود ندارد. اندهرا داد ازیامت نیکمترها آن

 .(1995 ،ی؛ کوادراچ1979 نو،یکوسنت

بر اساس نوع  ،بهبود مدت زمان صیکه به دنبال تشخ مردیک ییمطالعه را شناسا کیتنها  ما

که  یاحرفه ریمد 78مطالعه، به  آن(. در 2010و همکاران،  ینرم بود )دا یهامهارت صلاحیت

 قیتشوها را آن و یمعرف ییاجرا یمرب کیمشغول به کار بودند،  یشرکت خدمات مال کیدر 

 یهاصلاحیتبهبود  یبرا شیخو یهاخود را به همراه مستندات تلاش شرفتیند تا  گزارش پکرد

مجدداً  یبندچند رتبه صلاحیت یابیتا دو سال بعد در همان ارز کی رانیمد .هدف ارائه کنند

شاخص " کیاعتبار  دیی( به دنبال تأ2010) لیتحل و هیو همکاران با تجز یشدند. دا یابیارز

 67 یسخت است که بر رو رانیمد یچقدر برا دادیکه نشان م ندبود یتجار "توسعه یدشوار

  Lombardo) کنند شرفتیگنجانده شده است پ ابیچند ارز یابیکه در ارز یرهبر صلاحیت
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 حاضر ةمطالع

کمک  صلاحیت یریپذدر مورد انعطاف شود ومی محدود اتیبه ادب قیحاضر از دو طر ۀمطالع

 ییهوا یروینسرپرستان  و انیاز مرب یبزرگ ۀنمون یهایبند، با استفاده از رتبهنخست. کندیم

 هاصلاحیت. میکنیمستند م یسازمان ۀشد مورد برآورد 17را در  شرفتیپ زانی، ممتحده الاتیا

از آموزش  یلیالتحصمجموع هوانوردان استخدام شده )الف( در زمان فارغ یبندبهرا بر اساس رت

سرپرستان  یآوردن فوردست و به یآموزش فنّ انیمربّ یبند)بر اساس رتبه هیاول یفنّ

 یبند)بر اساس رتبه یچهار سال از خدمت سرباز انی( و )ب( در پادیجد لانیالتحصفارغ

و همکاران،  یبه دا دی)مراجعه کن دهدیرا بسط م یقبل قاتیما تحق ۀها(. مطالعسرپرستان آن

مشاغل مختلف  یکنندگان در سطح ورودبلندمدت استخدام ۀتمرکز بر توسع قی( و از طر2010

را مورد  یخصوص یادورهانیم رانیمد ،کوچک( یلیمدت )نمونه خکوتاه ۀتوسع یجابه ینظام

 ستندیجامع ن ادیاحتمال زبه هاصلاحیتاز  یتفهرس چیه نکهیا صی. دوم، تشخدهدیهدف قرار م

بر اساس  ،(1995) نگریچیلومباردو و آ. سنجیممیاز آنها را  کیهر  زانیم یما به طور تجرب و

ه کار را ب نیانجام ا یبرا صلاحیتبهبود  ینسب زانیم ،«شرفتیپ یهاچالش» یارهایمع نظریۀ

 دهیسنج ینظر اریبر اساس شش مع صلاحیتکردند که هر  یبندشناس رتبهروان نیچند واسطۀ

به ، اندکردهمشاهده و ناظر در هر صلاحیت  یمربکه  را یبهبود گروه زانی. سپس مشودیم

لومباردو  ینظر یارهایاز مع کیکدام  ببینیم که ارزیابی تا دهیمپیوند میشناس روان یبندرتبه

 .دهدمی حیرا توض هاصلاحیت فیط ینسب یریپذانعطاف ی( به طور تجرب1995) نگریچیو آ

 روش

 مطالعه یاجمال یبررس

 ییهوا یرویعنوان مسئول آموزش سربازان نبه ،یآموزش فنّ انی)الف( مربّ یحاضر به بررس ۀمطالع

در محل کار  دیسربازان جد ی)ب( و سرپرست شودیم یآنان تلق ۀفیوظ نیلوّکه امتحده   الاتیا

 یشغل ۀرشتکیبه  که دیسربازان جد ۀکه در آن هم ییهوا یروین ۀما از نمون ۀ. استفادپردازدیم

 است، افتهیصیتخص ،دهندیرا قبل از کار انجام م یمشابه یهاآموزش شوند،یمنصوب م نیّمع

 صلاحیت یۀلمهارت اوّ یبرا هیخط پا کی جادیا یو مجاز به استفاده از دو منبع مستقل برا

 کنندمی یبندرتبه یلیحصالتّرا پس از فارغ صلاحیتمهارت  یآموزش فن انی)الف( مربّ: شودیم

 ،دهندها گزارش به آن دیجد لانیالتحصکه فارغ یرا هنگام صلاحیتو )ب( سرپرستان مهارت 

شروع  ینّآموزش ف یِلیالتحصمعمولاً ظرف چند هفته پس از فارغ فه،یوظ نیل. اوّکنندیم یابیارز
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، قرار دادند یبندهوانوردان را در رتبه صلاحیتو ناظران هر دو مهارت  انیاگرچه مربّ شود،یم

 صلاحیتمهارت  نیناظران همچنبا اندکی نگاه به گذشته صورت گرفت. سرپرستان  یهارتبه

)حداقل تعهد  یسنوات خدمت سرباز. این کردند یبندچهار مجموعه رتبه انیسربازان را در پا

 نی. در اشودیمصادف م دیجد یخدمت سرباز ۀن دوریل( معمولاً با اوّیاجبار فهیخدمت وظ

 لیبه دل ،چهار سال خدمت را انیو پا یآموزش فن یلیالتحصفارغ نیب صلاحیتبهبود  نه،یزم

 راتیینسبت داد تا تغ یفرد عۀبه توس یادیتا حد ز توانیم ،موجود در طول خدمت شیفرسا

در طول تعهد خدمت خود  توانندیمعمولاً نم ،یخصوص یهاسازمانبرخلاف  ،سربازان. یگروه

 یلیالتحصل فارغاوّ ۀدوردر  یاز آموزش فن ییجدا لیدل نیداوطلبانه از سازمان جدا شوند و به هم

 .(یلیالتحصکل پس از فارغ شفرسای ٪2نادر است )حدود 

 سازمانیارزشمهارت نرم با  یهاصلاحیت

 ۀاند که در دورکرده فیتعر یاگونهرا به «ینهاد یهاصلاحیت» ییهوا یروین یرسم افسران

متحده،  الاتیا ییهوا یرویدر انواع مشاغل مورد انتظار است )ن ییهوا یروین یخدمت شغل

آموزش  یدرس ۀبرنام یبرا یاصل ییعنوان مبنابه یسازمان یهاصلاحیت نیا کهی(. درحال2014

در طول آموزش را  هاصلاحیت نیاستفاده شده است، سربازان ا( ی)قبل از آموزش فن هیاپ ینظام

 .اندافتهینبا آنان توسعه ای انددهیآموزش ند حیدر چهار سال اول کارشان به طور صر ای یفنّ

از دشواری رشد بر اساس روش لومباردو و  شناسانروان یبندرتبهتعاریف صلاحیت سازمانی و : 1جدول 

 آیچینگر

درجه سختی رشد  تعریف صلاحیت

 به طور جامع

و تمایل خود را نسبت  ردیپذیمبازخورد سازنده را  پذیرش بازخوردها

ی بازخوردهای دریافتی و پیامدهای به بررسی جدّ

 دهد.آن بر رفتار نشان می

2.57 

و توجه کامل به گوینده را شامل  دادنگوش فعال دادنگوش

سازی پیام شفاف. در صورت نیاز به دنبال شودمی

کند تا پاسخ های دیگران را ترکیب میاست، و پیام

 ها بدهد.مناسبی به آن

3.13 
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و اثربخشی تغییرات را  ردیپذیم یراحتبهتغییر را  یریپذقیتطب

و  دهدیمپیشگیرانه پاسخ  صورتبه کندمیحفظ 

یا  رمنتظرهیغ یهاتیموقعروش مناسبی برای 

 کند.مبهم پیدا می

3.07 

کند، و ، اجماع ایجاد میآوردیمهمکاری به دست  همکاری

. به دنبال کندمیبا دیگران همکاری  مؤثربه طور 

مختلف  یهاسازمانبرای کار با افراد و  ییهافرصت

 ال را گسترش دهد.فعّ ۀاست تا یک شبک

3.33 

 ،به دنبال درک هنجارهای فرهنگی و زبانی و نیز آگاهی فرهنگی

 .است رسوم و آدابدرک  ،در صورت امکان

و اشتراکات  ددهزبانی را توسعه می هایمهارت

 د.کنفرهنگی را جذب می

3.17 

استدلال  با آگاهی از موقعبهو  مؤثرتصمیمات  یریگمیتصم

لاعات را گیرد. ارزیابی و کسب اطّصحیح صورت می

پیامدهای  و ازکند د پیگیری میاز منابع متعدّ

 اقدامات اطلاع دارد.بالقوّه 

3.33 

درجه سختی رشد  تعریف صلاحیت

 به طور جامع

پذیرد و ها و استانداردهای سازمان را میارزش کردنیرویپ

یک پیرو و نقش  عنوانبههای خود را مسئولیت

 ۀشناسد. به برنامفردی خود به رسمیت می

عملیاتی سازمان متعهد است و از دیدگاه رهبر در 

 .کندمیها دفاع گیریزمان تصمیم

2.43 
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متعهد به موارد پذیرفته شده از جمله اصول رفتاری  همبستگی

کند. اطلاعات ها پیروی میآناز و اخلاقی است و 

 کند.به طور دقیق و کامل ارائه میرا  هادادهو 

2.60 

برد و دانش و مهارت تازه کسب شده را به کار می داریادگیری جهت

ها است. به دنبال عملی از آن ۀبه دنبال استفاد

 های یادگیری جدید است.فرصت

3.07 

پذیرای 

های دیدگاه

 جایگزین است

ها را در نظر طرف ۀهم یهاینگرانو  هادگاهید

 کندمیعواطف شخصی خود را مدیریت  ،ردیگیم

جایگزین است. به طور عینی  یهاتیموقعو پذیرای 

 .کندمیها و نظرات دیگران را ارزیابی ایده

3.43 

خصوص  و اقدامات مناسب را در  را ارزیابی هانهیگز حل مسئله

اطلاعاتی  یهاشکافو  ها شناساییمواجهه با چالش

های روش . برای شناساییِکندمیرا پر  ازیموردن

 کند.مسئله تحلیلی را اعمال می حلّ

3.00 

خود را در آداب  یاحرفهبرخورد نظامی و  یگریاحرفه

 کند.حفظ می ها و در هر زمانیمعاشرت

2.33 

آگاهی ی خود و فنّ یفردنیبت و ضعف از نقاط قوّ خودآگاهی

 بهو  کندمی لیتحل و هیتجزدارد. رفتار خود را 

 کندمیال رفتار خود را اصلاح و به طور فعّ سرعت

 .کندمیبا تغییرات برخورد  مؤثرو به طور 

3.33 

درجه سختی رشد  تعریف صلاحیت

 به طور جامع

 کلام. کندمیواضح و مختصر صحبت  صورتبه کردنصحبت

درک کند که می دییتأکند و را پیدا می ازیموردن

ارتباط برای مخاطبه است.  گرفتهصورتگفتاری 

وفق ها را با نیاز مخاطب در مواقع ضروری پیام

 دهد.می

2.87 
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انجام  ۀبه جدول زمانی و نقاط عطف تعیین شد بودن موقعبه

 پایبند است. تیمأمور

2.27 

را به رهبران در مورد  یمؤثر ۀبازخورد و مشاور ارتباط صعودی

جاد برای ای دهد.ارائه می تیمأموراهداف و انجام 

با سرپرست همکاری  استانداردهای عملکرد شغلی

 .کندمی

2.73 

دهد.  خود جنگجو را سرمشق و الگو قرار می ۀروحی روحیه جنگجو

از نظر جسمی، عاطفی، معنوی و اجتماعی حفظ را 

کند. شجاعت و سرسختی روحی خود را  با می

 دهد.وجود مشکلات جسمی و روحی نشان می

3.27 

 

 افتیدر یآموزش رسم یسازمان یهادر مورد صلاحیت ،ییهوا یروین یکارکنان استخدام)

 یاز آموزش نظام یعنوان بخشخود به ۀدر حرفپنج سال خدمت حدود معمولاً پس از که  کنندیم

و  رارق ینفر مورد بررس 29 صلاحیت  ،یکنون ۀ(. در  مطالعردیگیمورداستفاده قرار م ،یاحرفه

طبق انتظار  است و  AFMAN 36-2647  شده در ییشناسا ۀمشاهدقابل یدر مورد رفتارها

فرد مشخص  29 صلاحیتاز (. 2014شود )نیروی هوایی آمریکا، میرا شامل  یترنییپا یهارتبه

عنوان به رال آن سرپرستان خط اوّ بیشترکه  میکنیتمرکز م نفر 17 صلاحیت یشده، ما بر رو

کردند و  ییشغل خود شناسا نیاول ۀنیاستخدام شده در زم دیجد یاعضا ۀمورد انتظار از هم

 د.گزارش گرفتن

 دیها(: سربازان جدآمار) یمرکز تیجمع

 . همچنینباشند یو شناخت یپزشک ،یکیزیف طیشرا یدارا دیبانام، ثبت یبرا ،افراد استخدام شده

 ،دیسربازان جد. وجود دارد (2017وز،یمعادل آن )مت ای رستانیالزامات استعداد و داشتن مدرک دب

. کنندیم لیخود تکم یشغل ۀرشت یرا برا یبلافاصله آموزش فن ه،یپا یآموزش نظام لیپس از تکم

شش  بینمتفاوت است و  یهتوجّ به طور قابل یشغل ۀبسته به رشت یآموزش فنّ ۀطول دور

 ،(لگرانیتحل یاز زبان رمزنگار یانواع خاص یهفته )برا 72پرسنل( تا  یشغل ۀمثال، رشتعنوان)به

و کارآموزان ملزم به انجام آن  شوندمی یشامل آموزش عمل یفنّ یهاآموزش یتمام .است ریّمتغ

 .گیرندرا نیز در بر میخاص  یکار فیمهارت در انجام وظاهمچنین ها این آموزش. دهستن
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 (هاابیدر مطالعه )ارز کنندگانشرکت

حداقل شش ماه تجربه  وآنها را استخدام کرده بود  ییهوا یرویکه ن یآموزش فنّ یمربّ 3727

را  ینظرسنجنفر  1158تعداد،  نیدعوت شدند. از ا نیآنلا یشرکت در نظرسنج یبرا ،داشتند

 نفری 1059 ۀنمون کی یباز آموزان باز بود، برا یکه فقط برا یآموزش فن انیکردند. مربّ لیتکم

، (٪E-5 (25.5) ۀ رتب یبه طور معمول دارا یآموزش فن انیحذف شدند. مرب یلیتحل و هیتجز

E-6 (40.0٪) ،ای E-7 (17.9٪  یآموزش فن یمرب کیعنوان ماهه به 30تجربه  نیانگیو م 

 د.بودن دپوستیسفنیز درصد  3/82مرد و از شرکت کنندگان درصد  9/86بودند؛ 

، با این الزام شرکت کنند یتا در نظرسنج ندسرپرستان دعوت شدبین از  هوانوردان دوره اول

 یشغل ۀنیچهار سال سابقه و در همان زم یفعل میناثبتاز ناظران خط اول  یکیحداقل  که

 لیرا تکم ینفر نظرسنج 8519 ،دعوت شدهۀ کنندشرکتنفر  54957داشته باشند. از  تیالفعّ

که  یدهندگانرا به پاسخ هالیتحل ها،یبندرتبه تیفیک یبرا یاضاف اریمع کی عنوانهکردند. ب

حداقل  یبرانیز  را خود یشغل ۀحوز یکه اعضا میحداقل بر پنج نفر نظارت داشتند محدود کرد

سازمان  یاعضا ،ینظرسنج یمعمول یپاسخگو (N = 6894) ۀنمون . دراندداشتهنظر  ریشش ماه ز

خود  یشغل ۀحوز یدوازده نفر از اعضا ،به مدت پنج سال یشغل ۀنیدر زم .نظارت داشت تحت ار

، E-5 (39.4)٪) ،E-6 (44.8٪)  یهارتبه یسرپرستان معمولاً دارا نیکرده بودند. ا یرا سرپرست

 شی( بود. با ب%76.0) دپوستی( و سف%83.8) شامل مرد نمونه غالباً نیبودند. ا E-7 (13.8٪ ای

از هشت درصد از  شیب هاآناز  کی چی، هاندشده نام ثبت مجزا به طورکه  یشغل ۀرشت 140از 

 = N) یتیامن یروهاین ه،ارائه شد یشغل یهانهیآمار زم نیتر. بزرگدهدینم لینمونه را تشک

، و (N = 204) هوافضا ی، پزشک(N = 356) یو مهمات یحاتیتسل یهاستمیس، (515

 ت.بوده اس(N = 202)  مایهواپ یحاتیلتس یهاستمیس

  اقدامات یبررس

 ییهاهیداده شد شامل توص کنندگانشرکتبه  ییابتدا یطولان یکه در نظرسنج یمرکز سؤالات

، صفحات 1آشنا شدند )جدول  صلاحیت فیرابا تع یآموزش فن انی. مرببودبهبود استخدام  یبرا

[، چه یآموزش ]حوزه شغل ۀاز دور یلیالتحصپس از فارغ"پاسخ دادند:  ری( و به سؤال ز9-11

آنها انتظار  از فهیوظ نیدر اول دیبا را یچه سطحدر هستند و  صلاحیت یاز کارآموزان دارا تعداد

پاسخ دادند: چه  صلاحیت کسانی فیسؤال بر اساس تعار یمواز ۀداشت؟ سرپرستان به دو نسخ

 نیدر اول دیبا را یهستند و چه سطح تیصلاح یشما دارا یشغل ۀدر رشت دیتعداد عضو جد
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چهار  انیدر پا»و )ب( « هاآن ۀفیوظ نیبا توجه  گزارش  اول»داشت؟ الف(  نتظارآنها ا فیتکل

نگر بودند، گذشته یحداقل تا حد هایبندکه چون سرپرستان رتبه دیتوجه داشته باش«. سال

ی که توسط مربیان آموزش فنّ یگروه نه ،آنها معمولاً بر اساس  گروه الف بود یهاقضاوت

 باًیتقر ایهمه "پاسخ دادند:  اسیو سرپرستان در همان مق یآموزش فن انیربّماند. شده یبندرتبه

 ییهایبندرتبه(. 1) «چیه باًیتقر ای چیه» ای(، 2« )کم»(، 3) "یبعض"(، 4) "شتریب"(، 5) "همه

شخص  یکانتظار صلاحیت در که  یکسان ای نداشتند یبندرتبه یمشخصی برا یکه مبنا

پاسخ به  توانستندیمولی آنها  شد،دیده میواگذار شده  فهیوظ نیاز ابتدای شروع اول ند،داشتن

 هانهیزم ریدر سا یبندرتبه ۀارائ یبرا را یدر نظرسنج شرفتید و پنبگذار یموارد داده شده را خال

 د.نپیگیری کن

 شناسروان صلاحیت یبندرتبه

 یآموزش یهابا مهارت یشناسان پژوهشاز سوابق )روان یعیوس فیشناس باتجربه با طروان پنج

شایستگی  یریپذانطباق زانی( به طور مستقل مینظام یاتیشناسان عملو انتخاب پرسنل، روان

: اسیمقر اساس ( ب1995) نگریچیلومباردو و آ یارهایکردند. مع یابینفر را  ارز 17این  از کیهر 

= به  5و  ،یادی= تا حد ز 4= تا حد متوسط،  3 ،یتا حدود=  2= به در حد کوچک،  1= اصلاً،  0

 استفاده شد. ادیز اریبس زانیم

 جینتا

 قبل و بعد( ابییسرپرست )همان ارز یبندبر اساس رتبه توسعه

چهننار سننال بننه  انیننسننربازان در پا صننلاحیتننناظر مهنارت   یهننارتبننه هننا،صننلاحیت نیبن  در

 مهننارت سننربازان در شننروع کننار اولشننان بننود    یبنننداز رتبننه شننتریب یتننوجه طننور قابننل 

 نیشننتریکننه ب هنناییصننلاحیتا(. هننصننلاحیتهننم  یبننرا > p 001/0 ،یزوجنن t یهنناآزمننون)

 = d) حننل مسننئله ،(d = 1.41)   یریننگمیتصننمهننای صننلاحیتد، دنننرا نشننان دا شننرفتیپ

را  شننرفتیپ نیکننه کمتننر ییهنناصننلاحیت بودننند. (d = 1.14) بننالاو ارتبنناط روبننه (1.28

 d)  بننازخورد رشی، و پننذ(d = 0.53) بننودن یا، حرفننه(d = 0.41) نشننان دادننند صننداقت

 .دی( مراجعه کن14)در صفحه  2بودند. به جدول (0.61 =

 بندی سرپرستان(سربازان در شروع کار اول و در پایان چهار سال )رتبهمهارت صلاحیت  :2جدول شماره 

 چهار سالپایان  شروع کار اول 
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سنجش  میانگین  تعداد صلاحیت

 پراکندگی

سنجش  میانگین

 پراکندگی

سنجش 

 کوهن

پذیرش 

 بازخوردها

969 3.49 0.95 4.03 0.81 0.61 

 0.71 0.79 3.93 0.93 3.31 950 فعال دادنگوش

 1.03 0.79 4.01 0.89 3.14 921 یریپذقیتطب

 1.01 0.78 4.01 0.93 3.14 542 همکاری

 0.99 0.80 4.13 1.02 3.23 521 آگاهی فرهنگی

 1.41 0.80 3.87 0.93 2.64 609 یریگمیتصم

 0.68 0.80 4.02 0.98 3.41 929 کردنیرویپ

 0.41 0.82 4.05 0.93 3.69 954 همبستگی

یادگیری 

 دارجهت

734 3.37 0.92 3.99 0.79 0.72 

پذیرای 

های دیدگاه

 بودنجایگزین 

627 3.13 0.98 3.79 0.86 0.72 

 1.28 0.81 3.91 0.95 2.78 683 حل مسئله

 0.53 0.87 3.95 1.05 3.43 947 یگریاحرفه

 1.04 0.83 3.84 0.97 2.90 750 خودآگاهی

 1.11 0.79 3.92 0.97 2.95 586 کردنصحبت

 0.80 0.79 4.08 1.02 3.35 895 بودن موقعبه

 1.14 0.85 3.92 1.04 2.84 554 ارتباط صعودی

 0.62 0.92 3.79 1.06 3.18 671 روحیه جنگجو
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 (مربیان آموزش فنی یبندرتبهسربازان بلافاصله قبل از اولین شغل )مهارت صلاحیت : 3 شماره جدول

 سرپرستان( یبندرتبهو در پایان چهار سال )

 چهار سالپایان  شروع کار اول  

سنجش  میانگین  تعداد صلاحیت

 پراکندگی

سنجش  میانگین

 پراکندگی

سنجش 

 کوهن

پذیرش 

 بازخوردها

969 4.00 0.75 4.03 0.81 0.03 

 دادنگوش

 فعال

950 3.83 0.76 3.93 0.79 0.12 

 0.26 0.79 4.01 0.77 3.80 921 یریپذقیتطب

 0.19 0.78 4.01 0.76 3.85 542 همکاری

 0.32 0.80 4.13 0.82 3.88 521 آگاهی فرهنگی

 0.30 0.80 3.87 0.82 3.62 609 یریگمیتصم

 0.09 0.80 4.02 0.81 3.94 929 کردنیرویپ

 0.04 0.82 4.05 0.82 4.01 954 همبستگی

یادگیری 

 دارجهت

734 3.90 0.78 3.99 0.79 0.12 

پذیرای 

های دیدگاه

 جایگزین است

627 3.72 0.78 3.79 0.86 0.08 

 0.26 0.81 3.91 0.81 3.69 683 حل مسئله

 0.04 0.87 3.95 0.87 3.91 947 یگریاحرفه

 0.28 0.83 3.84 0.82 3.61 750 خودآگاهی

 0.38 0.79 3.92 0.84 3.62 586 کردنصحبت

 0.13 0.79 4.08 0.81 3.98 895 بودن موقعبه
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 0.42 0.85 3.92 0.90 3.57 554 ارتباط صعودی

 0.7 0.92 3.79 0.89 3.73 671 روحیه جنگجو

 چهار سالی پس از گذشت یان آموزش فنّارزیابی مربّ  بر اساسمیزان پیشرفت  آمار

با رتبه  هاآنشغل  نیاول یبندسربازان بلافاصله قبل از گزارش رتبه انیمربّ یبندرتبه سهیمقا

را نشان داد و نیز شامل بهبود دسته سربازان  یشواهد محدودتر ،چهار سال انیدر پاها بندی آن

 رییپذ( شکلنیشتری)ب نیکه کمتر داشت وجود ییهاصلاحیتاز نظر  یمشابه جیبود، اما نتا

از نظر  صلاحیت 17مورد از  12سربازان در  ۀگران را داشتند. بهبود در دستیممکن نسبت به د

  (P < 0.05)مستقل یهانمونهدر برقراری ارتباط  یت یهاآزمون. در معنادار بود یآمار

که شامل  (d =0.42) صعودی بود صورتبهرا نشان دادند،  شرفتیپ نیشتریکه ب ییهاصلاحیت

 ۀدهندنشانکه  ییهاصلاحیت بود.(d = 0.32) یفرهنگ ی، و آگاه(d = 0.38) کردنصحبت

 بودن یاو حرفه (d = 0.04) ، صداقت(d = 0.03) بازخورد رشیبودند به پذ شرفتیپ نیکمتر

(d = 0.04) دی( مراجعه کن15 ۀ)در صفح 3. به جدول شدمربوط می. 

 شناستوسط روان صلاحیت یبندرتبه

 کیاینگونه . شد یبندرتبه اریاز شش مع کیاز هر  یعیوس فیعنوان طنفر به 17 تیصلاح

 یاموقع بودن، حرفهبه به دست آمد که اریشش مع هر نیانگیبر اساس م رشد یشاخص دشوار

 ،یهمکار ن،یگزیجا یهادگاهیو آزادی نسبت به د، بهبود نیترعنوان آسانبهرا  یرویبودن و پ

)جدول  ها تشخیص داده شده استدر آنبهبود  نیترعنوان سختبه یخودآگاه و یریگمیتصم

 .(دینیرا بب 1

  رشد یدشوار یارهایبر اساس مع جینتا کردنخلاصه

 ییهاصلاحیترشد،  ی( در مورد دشوار1995) نگریچیلومباردو و آ ینظر یهاینیبشیبا پ مطابق

 نیکمتر ،دفرد و )ب( احساسی بودن یو باورها د،یها، عقاها، ارزشوابسته به نگرش شتریکه )الف( ب

که از  ییهاصلاحیت، ینظر یهاینیبشیبر خلاف پ ،سربازان داشتند انیرا در م رییتغ تیقابل

بودند، در واقع از همه نظر برای سربازان  دهیچیپ اریبس یطورکلبه ای دهیچیپ ینظر شناخت

 شودیو سرپرست مربوط م یکه به مرب دی( مراجعه کن18)در صفحه  4بودند. به جدول  رییتغقابل

است که  یرشد یدشوار یارهایمع به توجه با( 3و  2)جدول  هاصلاحیتبهبود  ۀدهندنشانو 

 .شده است یبندشناس رتبهتوسط روان
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 بحث

در استخدام و انتخاب  دیکه با ییهاتیصلاح زیتما تیدر این تحقیق بر اهم کنندگانشرکت

شوند که باعث پیشرفت چشمگیری در روند کار  کار گرفتهپرسنل صورت بگیرد تا افرادی به 

در  ییکه اکثر کارکنان با کمبودها ییتا جا ،(2006 نگر،یچیهالنبک و آ) داشتند دیتأکشوند 

ما به دنبال  ۀمطالع. شوندینرم که بسیار مهم هستند وارد بازار کار م یهامهارت زا یحداقل برخ

نسبت به  یرا برای کارمندان سطح مبتد در محل کار تیبود که موفق ییهاصلاحیت صیتشخ

 الاتیا ییاهو یروی(. در قالب  ن2015هارت،  یقاتیهمکاران تحق) کردیم ترسختبا تجربه  افراد

نرم  یهادر مورد مهارت یآموزش رسم ،اندکردهنام ثبت دیجد کنندگانشرکتدر آن که  متحده

 یریپذانعطاف یابیارز یفرد برامنحصربه ی، فرصتتیمأمور نیو در طول اول شودیارائه نم

که  دهدیما نشان م جیفراهم شده است. نتا یمداخله رسم ابیدر غ زیمتما یهاصلاحیت

 هانیبازخورد از دشوارتر رشیبودن، و پذ یانرم؛ مانند صداقت، حرفه یهامهارت یهاصلاحیت

. دنریقرار گ تیو انتخاب پرسنل در اولو یبه طور بالقوه در غربالگر دیتوسعه هستند و با یبرا

با  ،مهارت یآموزش فن یلیالتحصاستخدام شده پس از فارغ دیجد انیمهارتی مربّ ۀسیمقا

بودن،  یادر صداقت، حرفه یتوجهقابل شرفتیپ چیچهار سال ه انیسرپرست در پا بندیتبهر

، جینتا بر اساس اینکه به هباتوجّنشان نداد.  نیگزیجا یهادگاهیآزادی به د ایبازخورد،  رشیپذ

 ،نشان دادند مهارت کسب یعینسبت به دوره طب یاندک شرفتیکه داوطلبان پ لیدل نیصرفاً به ا

کار  نیدر مقابل، تجربه ح .نیستممکن  هاصلاحیت نیا یمؤثر بر رو یمداخلات آموزش یطراح

کردن، صحبت ،یمانند ارتباط صعود ییهاصلاحیت .را نشان داد یتوجهبهبود قابل جینتا

 نیکه به طور خاص ا یرسم یآموزش ۀمداخل ابیدر غ یحل مسئله و همکار ،یریگمیتصم

 یرابطه با دشواره در به طور بالقوّ جی. نتااندداشتهعملکرد بهتری  دهدیرا هدف قرار م هاصلاحیت

 یترتجربه آموخت، به طور گسترده قیاز طر توانیمهارت نرم را م یهاصلاحیت ریکه سا ینسب

 نگریچیلومباردو و آ یشنهادیپ ۀتوسع یاز مدل دشوار یتا حدّ جی. نتاهستندآموزنده 

ها، به نگرش صلاحیتکه  یزانیباورها )به م، یپردازهینظر یکعنوان . بهکنندیم یبانیشت(پ1995)

 صلاحیتکه انجام  یزانی)م یجانیه یهایریدرگدارد( و  یفرد بستگ یو باورها دیها، عقاارزش

مرتبط  صلاحیت رییبا تغ ی( به طور منفزدیانگیبرم ای کندیم ریاحساسات را درگ شود،یشامل م

عملکرد  یبرا دهیچیپ اریبس یهاکه مهارت یزانیمهارت )به م یدگیچیپ ه،یاما بر خلاف نظر، است

به پردازش  ازین تیکه انجام صلاح یزانی)به م یشناخت یدگیچیاست( و پ ازیموردن صلاحیت
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 17 صلاحیتدارد. اگرچه   صلاحیت رییبا تغ یناقص دارد( ارتباط مثبتۀ دیچیاطلاعات پ یمواز

 یگذارکه در سراسر آن ارزش ییهاصلاحیتاز  یمطالعه، فهرست جامع نیشده در ا یابیارز نفر

 انیکه در م دهدیتر نشان مرا به طور گسترده ما یهاافتهی، و تمامیت سازمانی ستندیاند، نشده

 یهاصلاحیتدارند  یشخص یهاارتباط را با صلاحیت نیشتریکه ب ییآنهاها معمولاً سازمان ریسا

قانون( و  یریگجهت ،یمثال، وفادارعنوان)به(. باورها 2000)تت و همکاران،  دنارزشمندتری دار

تر مقاوم ریینرم در برابر تغ یهامهارت ریمثال، شفقت( احتمالاً نسبت به ساعنواناحساسات )به

 د.باشن

 ندهیآ قاتیتحق یبرا هاهیو توص هاتیمحدود

 نیاست که چن نینرم ا یهامهارت یدیکل یهایژگیاز و یکیاند که کرده دیتأک یقبل سندگانینو

 جه،ی(. نت2012)روبلز،  ابندییبه طور مداوم در داخل و خارج از محل کار توسعه م ییهامهارت

ما  جینتا عوض،. در کندگونه تفسیر میاین تجربه در محل کار نامناسب لیدل یبه طور خاص

 در محلّ زندگی جوانان و همچنین کسب تجربه ۀاز رشد در دور یبیترک ۀکننداحتمالاً منعکس

 انیکارفرما یعنی .میدانیمطالعاتی نم تیمحدود کیعنوان را الزاماً به نیما ا کهیدرحال ،کار است

ه کنید توجّ .کنندیمنظر ت پیشرفت آنان صرفکارمندان خود راضی هستند و از علّ شرفتیاز پ

مسن  یهاتیبه جمعباید  لیدل نیبه هم ،دنباش مطالعه ممکن است کمتر عامّ یهاافتهیکه 

 میدواریاست که ام یدمتعدّ یشناختروش یهاتیمحدود یمطالعه دارااین . داده شود میتعم

اگرچه استفاده از دو منبع  ،را برطرف کند. مورد اول هاتیمحدود نیبتواند ا ندهیمطالعات آ

 است، یشناختت روشنقطه قوّ کی( اجراییو سرپرستان  یاطلاعات )مدرسان آموزش فن لمستق

 یجابه سربازانباشد/  یناظر در مورد کارآموزان فرد/یمربّ یبندشامل رتبه دیبا یمطالعات آت

 سربازان /یدر مورد کارآموزان فرد یبندگروه مورد ارزیابی قرار بگیرند. رتبه کیی در کلّ یبندرتبه

( یکه در آن ناظران )فعال یامطالعه یجابه یواقع یطول ۀمطالع کیکه  دهندیاجازه م نیهمچن

مطالعات  یبود، صورت بگیرد. بعلاوه، برا مرتبط به گذشته یارائه کردند که تا حد ییهایبندرتبه

قائل  زیتما یریگمیحل مسئله و تصم یهاصلاحیتانواع مختلف  نیخواهد بود که ب دیمف یآت

حل  فیتر باشند. تعارمقاوم رییدر برابر تغ نیریاز آنها ممکن است نسبت به سا یکه برخ ندشو

جزئی تر باشد.  توانستیگسترده بود و م حاضر گنجانده شد ۀکه در مطالع یریگمیمسئله و تصم

و  اتریپو دتر،یجد یهاتیدر موقع ،یریگمیخاص تصم ۀشود که در حل مسئلپیشنهاد می

 .صورت بگیرد یریگمیتصم تردهیچیپ
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 ارتباط بین مشکل رشدی معیارها و بهبود صلاحیت پیشنهادی لومباردو و آیچینگر : 4جدول 

بندی اول رتبه 

توسط مربیان 

آموزش فنی بوده 

بندی دوم و رتبه

 توسط سرپرستان

دو مرحله 

بندی توسط رتبه

سرپرستان بوده 

 است

، نظرات و باورهای هاارزشها، باورها )وابسته به نگرش

 فردی(

0.57- 0.60- 

 -0.30 -0.32 تحریک احساسات( های عاطفی )درگیری، برخورد، یاچالش

ساختمان انسان )برگرفته از ساختمان یک شخص است. 

بومی، استعداد ذاتی،  هایمهارتشیمی بدن،  عنوانبه

 تمایلات طبیعی و ساختار مغز(

0.13- 0.11- 

به قبل از اینکه صلاحیت به دست بیاید، نیازهای تجربه )

 خوب کسب شود( تانیاز است  ۀ زیادیتجرب

0.53 0.61 

بسیار پیچیده  هایمهارتمورد نیاز ) هایمهارتپیچیدگی 

 برای اجرای خوب صلاحیت لازم است(

0.71 0.80 

انجام  یهاییتواناپیچیدگی شناختی )از ذهن خام برای 

پردازش اطلاعات ناقص استفاده  ۀکارهای موازی پیچید

 (کندمی

0.72 0.89 

 

 ،میترم اول بود خلبان سربازان شرفتیپ زانیدادن مما به دنبال نشان کهیدرحال ت،یدر نها 

از  یبرخ ۀمند، توسعو مشخصاً هدف یمداخلات رسم ابیبا ارزش در غ یسازمان یهاصلاحیت

مورد  هاصلاحیتاز دیگر  شیب میبه طور مستق ای ی)به طور ضمن ساختممکن  را هاصلاحیت

توسط اکثر سرپرستان از همان  هالیو تحل هیدر تجز هاتی. اگرچه تمام صلاح(شد عواق دیتأک

از  یبرخ د،یسرباز جد کیشغل  نیممکن است در مورد اول بود، شدهدادهصیتشخابتدا مهم 

را مطرح  هینظر نیمثال، محققان اعنوانتمرکز کرده باشند. به یخاصهای مهارت یسرپرستان رو

که باعث  یزمان یاتوسعه یهاتیوجود دارد که شرکت در فعال یشتریباند که احتمال کرده
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