
مقدمه 
تركیــب  از  اســت  عبــارت  »شایســتگی« 
مجموعــه ای از ویژگی هــای مــورد نیــاز بــرای 
خــاص شــرایط  در  هوشــمندانه   عملكــرد 
]Gonez ,1994[. دنیــای كار نوظهور مســتلزم 
مجموعــه ای از مهارت های عمومــی جدید برای 
"اشــتغال پذیری پایدار" اســت. برای سال ها تصور 

می شد، هر كس دانش یا مهارت فنی بیشتری داشته 
باشد، پیشرفت شغلی بیشتری خواهد داشت. ولی 
امروزه، مطالعات انجام شــده نشان داده اند كه برای 
رسیدن به مراتب بالای شغلی، اهمیت مهارت های 
غیرفنی بیشتر از مهارت های فنی است. در دستیابی 
به موفقیت های شغلی، بیشترین سهم به مهارت های 

غیر فنی اختصاص دارد ]اسمعیلی،1387[. 

كلیدواژه ها: 
ارزشیابی مهارت، 
مهارت  های كلیدی، 
شایستگی فنی، 
اشتغال پذیری

سنجش و ارزشیابی مهارت ها 
ــتگی های غیرفنی ــ و شايس

احد نويدی مقاله
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كســب شایســتگی های فنی ناظر بر یك شغل 
خاص نیازمنــد مجموعه ای از مهارت های عمومی 
یا غیرفنی است. كسب این مهارت ها برای عملكرد 
ماهرانة هر »كارگر دانش« در خوشه ای از مشاغل 
ضرورت دارد. البته وســعت و سطح این مهارت ها 
ممكن است از یك گروه حرفه ای به گروهی دیگر 
متغیر باشد. این مهارت ها مستقل از بخش هستند 
و زیربنای مهارت های فنی را تشكیل می دهند. به 
علاوه، بر ویژگی های شــخصی افــزوده و بار دیگر 
با مهارت های خاص مشــاغل تركیب می شــوند و 
می توانند بهره وری افراد را بهینه ســازند ]2009, 

.]Majumdar
 با وجود اینكه در چشم انداز اجتماعی و اقتصادی 
متغیر عصر حاضر نمی توان هیچ فهرست واحدی 
از مهارت های عمومی)غیرفنی( را  برای یك شغل 
یا بخــش درنظرگرفت، ولی تســلط یادگیرنده بر 
مجموعه ای از مهارت ها و شایستگی های موردنیاز 
برای اشــتغال در قرن 21 ضروری اســت. انجام 
این مهم نیازمند به کارگیری روش های مناســب 
تعلیم و تربیت، تلفیق الگوها و شكل گیری مهارت  ها 
مطابق با نظام ها و مؤسســات آموزشــی، در همة 
سطوح آموزشی است. بنابراین، کسب مهارت های 
عمومی، به عنوان یك گذرنامة منعطف در محل كار 
برای حركت از یک شــغل به شغل دیگر و مجوز 
ورود به هر یك از شرایط و محیط ها در چارچوب 
نیازمندی های قــرن 21 خواهد بــود. مهم ترین 
چالش برنامه های آماده سازی برای كار و اشتغال، 
ارزیابی شایستگی های مورد  برقراری شــیوه های 
انتظار اســت. مستند كردن تغییر در رفتار انسان، 
در بهترین حالت دشوار است و به ندرت می توان آن 

را به برنامه ای خاص نسبت داد. 

تعريف مهارت های عمومی و 
شايستگی  های غیر فنی

در ادبیات موجود برای اشاره به مفهوم»مهارت های 
كلیــدی مرتبط با دنیای كار«1 از مفاهیم مترادف، 
نظیر»مهارت های پایــه«2، »مهارت های اصلی«3،  
»شایســتگی های  یا  غیرفنــی«4  »مهارت هــای 
كلیدی«5، استفاده شده اســت. معنا ومفهوم این 
مهارت هــا در همة منابع كاملًا یكســان نیســت. 
باوجود این، تفاوت  در تعاریف چندان بارز نیست. 
در همة منابع بر چند مهارتی بودن، انعطاف پذیری 
و سازگاری تأكید شده است. مهارت های عمومی، 

مهارت های قابل انتقالی هســتند که كسب آن ها 
برای اشــتغال در ســطوح متفاوت برای بیشــتر 
افراد ضــروری اســت ]keams ,2001[. امروزه 
در سیاســت گذاری و پژوهش، عمومــاً از مفهوم 
»مهارت های عمومی برای اشتغال پذیری«6 استفاده 
می شــود. طبق تعریف »اتاق بازرگانی استرالیا«7 
)ACCI(، مهارت های عمومی برای اشتغال پذیری، 
مهارت هایی هستند )نظیرانعطاف پذیری، سازگاری 
و مدیریت خویشتن( كه بخش صنعت و تجارت به 
 ,kearns,2001[ آن ها علاقه مند است و نیاز دارد

 .]curtis& me kenzie ,2001

مهارت های عمومی قصد شده 
مژومدار )2009( برای بقــای كارگر دانش در 
دنیای اقتصــاد دانش محور رقابتــی، مهارت های 

عمومی اصلی را به شرح زیر پیشنهاد كرد: 
é مهارت های تفكر انتقادی و حل مسئله: 
نیــروي كار ماهر نیاز دارد كــه مهارت های تفكر 
انتقــادی را بــرای تعریف مســائل در حیطه های 
پیچیده، هم پوش و مبهم توسعه دهند و از ابزارها 
و كارشناسان در دسترس برای جست وجو، تدوین 
مسئله، تحلیل، تفســیر، طبقه بندی نظرات، پیدا 
كردن بدیل ها و انتخاب بهترین راه  حل اســتفاده 

كنند. 
é مهارت هــای تفكر خلاق: نیروي كار ماهر 
نیــاز دارد كه تفكر خلاق را بــرای تولید ایده  های 
جدید به هنگام حل مسئله و كشف اصول، فرایندها 
و فراورده های جدید توسعه دهند. نقش مهارت های 

تشخیص و طراحی بسیار مهم خواهد بود. 
é مهارت های مديريت اطلاعات: نیروي كار 
ماهر نیاز دارد كه ظرفیت خود را در زمینة اكتساب، 
قرار دادن، جســت وجو و پیدا كردن اطلاعات برای 
تصمیم  سازی مؤثر، توسعه دهند. آن ها نیاز دارند كه 
اطلاعــات را ارزیابی كنند و بدانند كه چگونه با آن 

مرتبط شوند و از آن استفاده كنند. 
é مهارت های ارتباطی: نیروي كار ماهر نیاز 
دارد مهارت هــای ارتباطی خود را در رســانه های 
متنوع، بــرای مخاطبان گوناگون، با اســتفاده از 
ابزارهــای ارتباطی، به ویــژه ارتباط های اینترنتی، 

توسعه دهند. 
éمهارت های كار تیمی: نیروي كار ماهر برای حل 
مسائل پیچیده، خلق ابزارهای پیچیده، ارائة خدمات و 
تولیدات به كار تیمی نیاز دارد. همكاری، هماهنگی و 

55   ويژه نامة رشد آموزش فنى وحرفه اى و كاردانش/ پاييز 1396



جدول1. مهارت ها و شايستگی های مورد نیاز دنیای كار )اسكنز(

شايستگی هايی كه كارگران كارامد می توانند به طور مؤثر اجرا 
كنند:

منابع
é مدیریت و تخصیص بهینة زمان، پول، مواد، 

فضا و كاركنان

مهارت های بین 
فردی

é كارگروهی در تیم
é یاد دادن به دیگران
é خدمت به مشتریان

é رهبری و هدایت 
é مذاكره و گفت وگو

é كار كردن با افرادی از زمینه های فرهنگی 
متنوع

اطلاعات

é به دست آوردن و ارزیابی داده ها
é سازمان دهی و حفظ و نگهداری فایل ها

é بیان، تفسیر و برقراری ارتباط
é استفاده از رایانه برای پردازش اطلاعات

سیستم ها

é فهم كاركرد سیستم  فناوری و نظام های حاكم 
بر سازمان های اجتماعی

é نظارت و صلاح عملكرد
é طراحی یا بهبود نظام ها 

فناوری
é انتاب ابزارها و تجهیزات

é كاربرد فناوری برای انجام تكالیف معین
é حفظ و نگهداری و رفع عیب فناوری ها 

مهارت های بنیادين، 
شايستگی  مورد نیاز: 

مهارت های پايه

é خواندن 
é نوشتن 

é حساب كردن و استفاده از ریاضیات
é صحبت كردن 

é گوش كردن 

مهارت های تفكر

é تفكر خلاقانه
é تصمیم سازی

é حل مسئله
é دیدن چیزها با چشم ذهن
é دانستن چگونه یاد گرفتن

é استدلال

ويژگی های 
شخصیتی

é پذیرفتن مسئولیت فردی
é عزت نفس

é اجتماعی بودن
é خود رهبری )ادارة خویشتن(

é یكپارچگی شخصیت

كار تیمی، كلیدی برای موفقیت خواهد بود. 
é فنــاوری كاربرد مهارت هــا: ظرفیت به 
كار بردن فناوری، به ویژه اســتفاده از مهارت های 
حســی و حركتی در فناوری رایانه در عصر دانش 
ضروری است. كارگران دانش نیاز دارند تجهیزات را 
همراه با فهم اصول علمی و فناوری موردنیاز برای 
جست وجو، اكتساب، ســازگاری و به كار انداختن 

نظام ها )دستگاه ها( به كار گیرند. 
é مهارت های يادگیری خودگردان: تغییرات 
سریع فناوری مستلزم تشخیص و تجویز نیازهای 
آموزشــی توسط خود فرد اســت. كارگران دانش 
باید حركت خود را در مسیرهای شغلی و استمرار 
یادگیــری مهارت هــای جدید، مدیریــت كنند. 
یادگیــری برای آموختن و یادگیری در طول عمر، 
عاملی كلیدی بــرای ادامة زندگــی در این عصر 

محسوب می شود. 
é مهارت های درك و فهم بین فرهنگی: در 
عصر جهانی شدن، كارگران دانش باید بتوانند در 
جامعة چندفرهنگی كار كنند. آن ها برای انجام كار 
مؤثر در تیم باید ادراك بین فرهنگی داشته باشند. 

مهارت ها و شايستگی های بنیادی 
اسكنز

در مطالعة »اســكنز«8 مجموعه ای از مهارت ها، 
شایســتگی ها و ویژگی های شــخصیتی به عنوان 
ویژگی هــای مــورد نیاز جوانــان بــرای رقابت 
موفقیت آمیز در محل كار، شناسایی و تعریف شده 
است كه در جدول 1 منعكس شده اند. تلفیق این 
مهارت ها در برنامة آمادگی علمی دانش آموزان به 

عهدة نظام آموزشی است. 

شیوه های ارزشیابی شايستگی های 
غیر فنی اشتغال پذيری 

از زمــان انتشــار گزارش اســكنز بســیاری از 
برنامه های آماده ســازی بــرای كار، یافته های این 
گزارش را در تدویــن برنامه و اجرای فعالیت های 
خــود گنجانده اند. اما، مهم ترین چالش برنامه های 
آماده ســازی برای كار و اشــتغال، برقراری رابطة 
ابزارها و روش های سنجش با تغییرات مورد انتظار 
در مهارت ها و شایستگی های جوانان است. همواره 
از مجریان برنامه ها خواســته می شــود تا با دقت 
بیشتری به مستند كردن اثرات برنامه بپردازند. با 
این حال، تغییر در رفتار انسان، یك افزایش مطلوب 
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یا كاهش ناخواسته در مهارت، برای مستند كردن 
در بهترین حالت دشوار است و به ندرت می توان آن 

را به برنامه ای خاص نسبت داد. 
در گذشــته، ارزشــیابی حرفه ای بر انجام برخی 
اقدامات در پایــان برنامه، نظیر اجرای آزمون های 
معلومات یا پیش بینــی رفتارهای فردی در آینده 
متكی بود. باوجود این، روش های مرسوم سنجش ، 
نظیر استفاده از آزمون های مداد-كاغذی )قبل، در 
حیــن و یا بعد از اجرای برنامــه(، مهارت یا رفتار 
را به طور دقیق اندازه نمی گیرند. زیرا »دانســتن« 
معادل »انجام دادن« نیســت. ارزشــیابان تلاش 
كرده اند این شــكاف را با ارســال پرسش نامه های 
خودســنجی و انجام مصاحبه پر كنند و با تركیب 
اطلاعات كافی تعیین كنند كه آیا اجرای برنامه ها 
به نتایج موردنظر منجر شــده اند یا خیر.]2001, 

]Bernard
 بخشــی از راه حل این اســت كه با اســتفاده از 
گزارش اســكنز به عنــوان راهنما، ابــزاری برای 
گردآوری داده ها تدوین و به جای دانش بر اعمال 
تأكید شــود. بخــش دوم راه حل این اســت كه 
تغییــرات رخ داده در ویژگی های جوانان در حین 
یادگیری، تمرین و یا اجــرای مهارت ها و رفتارها 
مشاهده و ثبت شوند. برنامه های موفق آماده سازی 
برای كار، شامل فرصت هایی است برای اكتساب و 
تمرین مهارت های خاص تعریف شــده در گزارش 
اسكنز از طریق یادگیری برنامه های ضمن خدمت، 
كارآمــوزی، شبیه ســازی و كارآفرینی كه این امر 
گردآوری اطلاعــات در ضمن اجرای مهارت مورد 

نظر را آسان می كند.

تجربة استرالیا در ارزشیابی مهارت ها 
و  شايستگی های غیر فنی

آموزش مبتنی بر شایستگی شاه بیت نظام آموزشی 
اســترالیا  تلقی می شود. در این كشور برنامه ریزان 
متعهدند كه اطلاعات مربوط به شایســتگی های 
كلیدی غیرفنی را در بستة آموزشی تركیب كنند 
و معمــولًا تلفیق شایســتگی های كلیدی در یك 
راهبرد سنجش گسترده، بر سنجش جداگانة آن ها 
 National Center for[.ترجیح داده می شــود
Vocational Education Research[ برای 
حصول اطمینان از اینكه شایســتگی های كلیدی 
مورد سنجش قرار می گیرند، این شایستگی ها در 
مرحلة تدوین بستة تربیتی با مواد یادگیری تلفیق 

می شوند. برنامه ریزان ضمن توجه به شایستگی های 
كلیدی و الزامات محل كار، اســتاندارد شایستگی 
را از طریق تدوین یك فهرســت بازبینی مهارت و 
دانش برای شركت كنندگان مفهوم سازی می كنند.
 در برخی مراكز آموزش فنی و حرفه ای اســترالیا 
معیارهایی برای عملكرد در هریك از ســه سطح 
شایستگی كلیدی مورد نظر ماير تعیین شده است. 
باوجود این، ارزیابان سایر سازمان های كاراموزی با 
ایدة ســنجش شایستگی ها در سه سطح در داخل 
برنامة خودشــان راحت نیســتند. در واقع، برخی 
كاركنان فهم روشــنی از ســه ســطح شایستگی 
ندارنــد. در تدویــن روش های ســنجش، آگاهان 
دامنه ای وســیع از راهبردها را اتخــاذ كرده اند و 

برخی همكاری گسترده ای را شكل داده اند.
 در مورد »ســنترلینگ«، گروه هایی برای تدوین 
برنامه  های معین كارآموزی كه در آن مهارت های 
عمومی تلفیق شــده اند، گردهم آمده اند. اعضای 
تیم سنجش سنترلینگ از ارزیابان محل كار، افراد 
برخوردار از آموزش عالــی و افرادی با زمینه های 
قوی صنعتی تشــكیل شــده اند و بــرای تدوین 
راهبردهای توافق شده همكاری می كنند. در یك 
مؤسســة دیگر، رویكرد پذیرفته شده این است كه 
در یــك فرایند طولانی مدت، از گروه های كانونی، 
تعاملات  پژوهشگران، جلسات توســعة حرفه ای، 
با صنعت و مشــورت و بررسی دقیق برای تدوین 
برنامة تلفیقی اســتفاده شود. در برخی سازمان ها، 
برای حصول اطمینان از اینكه انتظارات یكســانی 
برای ســنجش مهارت های عمومی تعیین شــده 
اســت، از همكاری سایر معلمان و جلسات تعدیل 

در سطح مؤسسه استفاده می شود.
در یك مطالعه  بســیاری از مصاحبه شــوندگان 
براین بــاور بودند كه به دســتورالعمل هایی برای 
ســنجش مهارت هــای عمومی دسترســی كافی 
ندارند و مطــرح كردند كه منابعــی برای تدوین 
چنین دســتورالعمل هایی ندارند. در نتیجه، آن ها 
به اطلاعات داخل بســتة آموزشی تكیه می كنند 
كه عموماً، دســتورالعمل های سنجش مهارت های 
عمومی داخل نسخه های اول بستة آموزشی ناكافی 
هستند. در غیاب دســتورالعمل های رسمی برای 
ســنجش مهارت های عمومی، فرایند سنجش بر 
مبنای  قضاوت مبتنی بر فهم كلی افراد خواهد بود.
در حالی كه ســنترلینگ چارچوب معناداری كه 
مهارت هــای كلیدی و عمومــی را برای یادگیری 
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و ســنجش معرفی می كند، معرفی كرده اســت، 
این مهارت ها به طور مســتقیم مورد سنجش قرار 
نمی گیرند. زیرا آن ها به طور كامل در بستة آموزشی 
جاسازی شده اند. الزامات سنجش برای هر پیمانه 
طوری طراحی می شــود كه سنجش مهارت های 
عمومی مرتبط بدون نیاز به توجه مستقیم به آن ها 

در اطلاعات مكتوب تأمین شود.
وقتی كــه شایســتگی های غیر فنــی در واحد 
شایســتگی به صورت  واحدهــای منفك یا ملاك 
عملكرد در داخل شایســتگی تعیین شــده است، 
راهبرد عمومی برای كسی كه این شایستگی ها را 
كســب نكرده، این است كه فرصت بیشتری برای 
كسب آن ها داده شود و مجدداً مورد سنجش قرار 
بگیرند. مسئله زمانی پیش می آید كه مهارت های 
عمومی به صورت روشن در بستة آموزشی مشخص 
نشده باشند. در این قبیل موارد، سنجش بر كسب 
شایســتگی حرفه ای متمركز می شود و شایستگی 
عمومــی مورد غفلــت قرار می گیــرد. اگر ملاك 
عملكرد ناظر بر شایســتگی های عمومی در بستة 
آموزشی تصریح نشده باشد، ممكن است ارزیابان 
بــرای تضمین روایــی نخواهند خــارج از ملاك 

سنجش چیزی را مورد سنجش قرار بدهند.
مهم ترین عوامل در سنجش مهارت های عمومی 
همــان جنبه های بنیــادی در هر نوع ســنجش 
هستند. نمونه هایی از جنبه های مهم عبارت اند از: 
دادن دامنه ای از فرصت هــا به یادگیرندگان برای 
نشان دادن شایستگی، بیان روشن شواهد مورد نیاز 
و فرایندهای ســنجش همراه با بازخورد روشن در 
مورد كیفیــت عملكرد یادگیرنده. به اســتفاده از 
سنجش كل نگر، محك زدن ابزارها و اعتباربخشی 
شــواهد فراهم شــده توســط یادگیرنده، توصیه 
شده است. باید توجه داشــت كه ارائه و سنجش 
مهارت های عمومی با محدودیت های عمده همراه 
اســت و چندان قطعیت ندارد. بــا توجه به فقدان 
تعریف روشــن و راهنمای مكتوب در داخل بستة 
آموزشــی و برنامة درسی، و  همچنین محدودیت 
دسترســی عوامل اجرایی به محیط های كار، دقت 

و صحت نتایج ارزیابی چندان قابل اعتماد نیست.
مهارت های عمومــی باید به صورت ســازه های 
قابل اندازه گیری تعریف شــوند تــا امكان ارزیابی 
آن ها وجود داشــته باشد. ســنجش اهمیت دارد، 
زیرا اطلاعاتی دربارة پیشــرفت افراد در ارتباط با 
انتظارات فراهم می سازد. اما ارزشمندی آن به این 

اســت كه علائم آن برای معلمان، یادگیرندگان و 
ســایر گروه های ذی ربط، از جمله كارفرمایان مهم 
اســت ]Matlers & curtis,2008[. روش های 
سنجش و ارزیابی مهارت های عمومی الزاماتی دارند. 
ســنجش برای رسیدن به ســه مجموعة گستردة 
اهداف اجرا می شــود؛ از جملــه ارتقای یادگیری، 
اندازه گیری پیشــرفت فردی، و ارزشیابی برنامه ها. 
هر رژیــم ارزیابی نیاز دارد كه در آن،  مجموعه ای 

58  ويژه نامة رشد آموزش فنى وحرفه اى و كاردانش/ پاييز 1396



از فعالیت های یادگیری و سنجش اتفاق بیفتد و از 
طریق آن از شــواهد عملكرد برای اطلاع از نتیجة 
تجارب یادگیری و تراكــم به منظور فراهم كردن 
مبنایی برای گزارش پیشــرفت، استفاده می شود. 
بــرای اینكه نظام های ارزیابی در فراهم ســاختن 
بازخوردهای آموزنده برای یادگیرندگان و معلمان 
مفید باشــند، و نیز برای گزارش پیشرفت، سطح 

عملكرد باید روشن باشد. بنابراین، لازم است:

é هر مهارت اشتغال پذیری به صورت سازه قابل 
اندازه گیری تعریف شود.

é توصیف های عملكرد كلی تدوین شوند.
é بــرای هر جنبه از هر مهــارت توصیفگرهای 

استاندارد ابداع شود. 
از روش هــای متفاوتی برای ســنجش و ارزیابی 
مهارت های عمومی)غیرفنی( استفاده می شود كه 
هریــك مزیت ها و معایبی دارند. در اینجا به ســه 

59   ويژه نامة رشد آموزش فنى وحرفه اى و كاردانش/ پاييز 1396



روش مرسوم اشاره می شود:

آزمون های استاندارد
علاوه بر هزینة بالای تدوین آزمون های با كیفیت، 
یكی از معایب عمدة آزمون های استاندارد این است 
كه نمی توانند همة جنبه های برخی از مهارت های 
عمومی را بســنجند. نیاز است، مهارت های معین، 
نظیر كار تیمی، در شــرایط معتبر ارزیابی شوند و 
آزمون مداد - كاغذی یا آزمون آنلاین این بافت را  
فراهم نمی ســازند. این آزمون ها از روایی و پایایی 
برخوردارند، ولی چون مســتلزم تعامل و دخالت 
نیســتند، اثرات ارزشــمند بازتاب سنجش از بین 

می رود.

 تكالیف عمومی سنجش
تكالیف ســنجش برای این توســعه یافته اند كه 
فرصتی را برای دانش آموزان فراهم سازند تا آن ها 
طیفی از توانایی های مرتبط را نشان بدهند كه در 
مجموع یك توانایی شــناختی پیچیده را تشكیل 
می دهند. پاســخ دادن به این تكالیف ابعاد متعدد 
دارد و دربارة هر جنبه مطابق توصیف های ســطح 
عملكرد قضاوت می شــود. از آنجا كه تكالیف باید 
در همة برنامه های درسی مدرسه مشترك باشند، 
نقشــة تمرین نیازمند آن اســت كه فرصت هایی 
برای هریــك از مهارت های عمومی در داخل اكثر 
موضوعات درسی تعریف شــود. برای اطمینان از 
پوشش كامل برنامة درسی، لازم است تعداد قابل 
توجهی از تكالیف توســعه یابند. سنجش عملكرد 
دانش آموز توســط معلم كلاس مورد تأكید است. 
در حالــی كه این كار ممكن اســت باری بر معلم 
تحمیل كنــد، اما اســتفاده از فعالیت های برنامة 
درسی موجود، اختلال در تدریس و یادگیری را به 
حداقل می رســاند و در واقع می تواند برنامة تجربه 

شده را ارتقا دهد.

قضاوت گروهی معلمان
معلمان با هم جلساتی برگزار می كنند و یا هنگام 
تعامل در فعالیت های مشــترك مدرسه در طول 
سال تحصیلی، مهارت های اشتغال پذیری هر یك از 
دانش آموزان را بررسی و ارزیابی می كنند. معلمان 
هریــك از مهارت های اشــتغال پذیری را به نوبت 
بررسی  و شــواهدی برای نشــان دادن موفقیت 
دانش آموز توصیف می كنند. تنوع بافت ها نیازمند 

توصیف استانداردهای قابل تنظیم است. بار اضافی 
ایــن كار بــر دوش معلمان قابل كنترل اســت و 
می تواند بخشی از فرایندهای عادی گزارش مدرسه 
باشد. در این روش، وسعت اثرات بالقوة سنجش بر 
معلمان و دانش آموزان روشن نیست. نقطة ضعف 
این روش آن اســت كه به گزارش مقایسه ای میان 

عملكرد مدارس منجر نمی شود.
ارزیابی شایســتگی های كلیدی بــرای حصول 
اطمینان از اینكه همــة آن ها در طول دورة كامل 
سال های 11 و 12 حاصل شده اند، انجام می شود. 
هر فعالیت نظیر تولید یك گزارش میدانی، ممكن 
اســت فرصتی برای سنجش هم زمان چند مهارت 
عمومی فراهم ســازد. فرایند سنجش هم زمان به 

شرح زیر توضیح داده می شود: 
»مــا از آن ها می خواهیم كه به برقراری ارتباط و 
تبادل ایده های خود به صورت روشــن، منطقی و 
جامــع بپردازند. همچنین، آن ها نیاز دارند بتوانند 
زمان خود را ســازمان دهی كنند. ما انتظار داریم 
آن ها درگروه ها كار كنند. آن ها ملزم هستند هنگام 
جمــع آوری داده ها، گزارش های خــود را طراحی 
كننــد و نیز برای تدوین گــزارش از فناوری بهره 
بگیرند. بنابراین، فرایند سنجش به طور هم زمان از 

روی چند مهارت عمومی می گذرد«.
شایســتگی های غیرفنی را می توان در محل كار 
و موقعیت واقعی مورد ارزیابی قرار داد. ســنجش 
مبتنی بر محــل كار معمولًا ســنجش مبتنی بر 
شایستگی است. سنجش برخی از شایستگی های 
حرفه ای با اســتفاده از روش های ســنتی )مانند 
پاســخ های  نوشــتن  و  آزمون های چند گزینه ای 
به كار  است. سنجش»ســطح  تشریحی( دشــوار 
بســتن« همیشه دشوار بوده است. زیرا به عملكرد 
حرفه ای فرد در بافت واقعی اشاره می كند.سنجش 
مبتنی بر محل كار به سنجش كارهای عملی اشاره 
می كند كه افراد به طــور واقعی در محل كار خود  
انجام می دهنــد  ]PMETB ,2007[.  این نوع 
ســنجش و ارزیابی معتبر تلقی می شــود، زیرا بر 
كاربرد دانش و مهارت در بافت دنیای واقعی تأكید 

 .]Wavgh & Gronlund ,2013[می كند
سنجش باید به عنوان برنامه ای از فعالیت در نظر 
گرفته شــود كه به جذب اطلاعات كمی و كیفی 
از منابع مختلف نیاز دارد. بنابراین، ســنجش افراد 
در محیط واقعــی كار فرصتی بــرای جمع آوری 
اطلاعات كافی به منظور ترســیم تصویری كامل از 
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آن ها فراهم می ســازد. همچنین، این كار از طریق 
تدارك بازخورد و تشویق بازاندیشی، اثری نیرومند 
بر یادگیری مبتنی بر كار دارد. با توجه به اهمیت 
تلفیق تدریس، یادگیری و ســنجش و نیز با توجه 
به اینكه ســنجش راننده یادگیری است، ضرورت 
دارد ســنجش مبتنی بر محل كار بر ویژگی های 
مهم تمركز داشــته باشد نه آسان ترین آن ها برای 
ســنجش. ســنجش ویژگی های حرفه ای پیچیده 
با اســتفاده از روش های سنجش استاندارد بسیار 
دشــوار اســت و  ترجیح دارد ایــن ویژگی ها در 
موقعیت واقعی محل كار سنجیده شوند. بنابراین، 
مشــاهدة افراد در موقعیت زندگی واقعی بســیار 
مهم اســت و تلفیق چند نمونه از عملكرد را برای 
دادن چشــم انداز كلی و جامع از یادگیرنده فراهم 

می سازد.

ابزارهای سنجش شايستگی غیر فنی
از نظر مفهومی، شایســتگی های غیرفنی شبیه 
شایســتگی هایی هســتند كه به عنوان غایت ها یا 
اهــداف نهایی نظام تعلیم و تربیــت عمومی)مانند 
پرورش احســاس مسئولیت، خلاقیت و...( در نظر 
گرفته شــده اند. بنابراین، برای سنجش و ارزیابی 
این شایســتگی ها می توان از همان ابزارهای رایج  
استفاده كرد. بدیهی اســت كه نگرانی از روایی و 
پایایی ابزارهای ســنجش تربیتــی همواره وجود 
داشــته و برای كاهــش این نگرانی تلاش شــده 
است، از روش ها و ابزارهای چندگانه استفاده شود. 
اســمعیلی)1390( ابزارهای قابل استفاده برای 
سنجش مهارت ها و شایستگی های غیر فنی را به 

شرح زیر فهرست كرده است:
شامل آزمون های  آزمون شفاهی و كتبی:   é
صحیــح و غلط، جــور كردنی، چنــد گزینه ای، 
تشریحی و كوتاه پاســخ. این آزمون ها برای حوزة 
شناختی متناسب با سطح شایستگی مورد انتظار 

انتخاب می  شوند.
كتبی  آزمون  شــامل  سنجش عملكردی:   é
عملكردی، سنجش شناسایی، شبیه سازی شده، 
پروژه  های طولانی مدت، ســنجش 360 درجه ای 

و...
é سنجش مشاهده ای: شامل سنجش براساس 
فهرست وارســی، مقیاس های درجه بندی، واقعه 

نگاری و...
é ســنجش عاطفــی: شــامل اســتفاده از 

پرســش نامه، افتراق معنایی، ســنجش نگرش با 
مقیاس لیكرت، مصاحبه.

é سنجش پیگیرانه: شامل مصاحبه با كارفرما، 
مشــاهده در حین انجام كار، سنجش پیرو و... از 
این نوع سنجش برای اطمینان از كسب شایستگی 

موردنظر در محیط كار واقعی استفاده می شود.
é ســنجش همه جانبه)تركیبی(: شــامل 
اســتفاده از كارپوشه، 360 درجه ای و... از این نوع 
ســنجش برای ارزیابی كلــی حوزه های یادگیری 

استفاده می شود.
برای مثــال، از روش مشــاهده، مصاحبه با فرد 
و رهبر تیم، می توان برای ارزشــیابی شایســتگی 
كار تیمی اســتفاده كرد. برای هریك از ســطوح 
شایســتگی كار تیمی و نوع كار و كیفیت كار نیز 
ممكن است از روش ویژه استفاده شود. ارزشیابی 
كار تیمی یك ارزشیابی مبتنی بر فرایند است كه 
در طول زمان انجام كار اتفــاق می افتد. بنابراین، 
بهتر است از ارزشــیابی تكوینی استفاده شود و یا 
طول زمان ارزشــیابی تراكمی به اندازة كافی باشد 
و از روش های كیفی اســتفاده شــود. باید توجه 
داشــت كه ارزشیابی كار تیمی و تشخیص زمان و 
نقطة رسیدن به سطح شایستگی موردنیاز توسط 
هنرجویــان یا شــاغلان، كاری مشــكل و طاقت 

فرساست ]اسمعیلی، 1393[.

 پی نوشت ها
1.employment- related key competencies
2. basic skills
3. core skills
4. non technical skills
5. key competencies
6. generic skills for employability
7. Australian Chamber of Commerce and Industry
8.SCANS
9. Postgraduate Medical Education and Training Board.

 منابع
1. اسمعیلی، مهدی )1387(. برای شغلم چیزهای بیشتری باید بیاموزم. 

رشد آموزش فنی و حرفه ای، دوره سوم، شماره 4 .
2. اســمعیلی، مهدی )1390(. طراحی و تدوین برنامه درســی كل نگر: 
تلفیق شایستگی های غیرفنی دنیای كار در آموزش فنی و حرفه ای)زمینه 

صنعت(. تهران: سازمان پژوهش و برنامه ریزی آموزشی. 
3. اســمعیلی، مهدی)1393(. پیمانه آموزشــی شایستگی كلیدی كار 

تیمی)كارگاه(. تهران: سازمان پژوهش و برنامه ریزی آموزشی.
4. Bernard, H.R. (2000). Social research methods: Quali-
tative and quantitative approaches. Thousand Oaks, CA: 
Sage Publications.
5.Blalock, Lydia B.(2006).The SCANS Skills and Com-
petencies Checklist: An Assessment Tool for Youth Work 
Readiness Programs. Journal of Youth Development ~ 
Bridging Research and Practice. Volume 1, Number 1, 
May 2006.
6.Kearns, P. (2001). Generic Skills for the New Economy, 
Australia: NCVER.

7.Majumdar, S. (2009). 
“TVET Response to Global 
Trends in the Colombo Plan 
Region”.  Proceedings, 
International Conference 
on harnessing qualification 
framework towards quality 
assurance in TVET, Decem-
ber 1-2, Manila, Philippine.
8. Matters, Gabrielle and 
Curtis, David D.(2008).
Assessing and reporting 
of employability skills of 
senior secondary students. 
Research Conference
9.NCVER (2003).Assessing 
and certifying generic skills.
Australian National Training 
Authority.
10.NCVER (National Centre 
for Vocational Educa-
tion Research) (2001). 
Survey of employer views 
on vocational education 
and training: At a glance, 
NCVER, Adelaide.
11.PMETB Assessment 
Committee (2007) Develop-
ing and Maintaining an 
Assessment System – a 
guide to good practice. 
Postgraduate Medical 
Education and Training 
Board,London.
12.RCGP (2007) 
Workplace-based Assess-
ment and the e-Portfolio. 
Royal College of General 
Practitioners, London.
13.Waugh, K, & Gronlund, 
N. E. (2013). Assessment 
of students Achievement 
(10th ed.).

61   ويژه نامة رشد آموزش فنى وحرفه اى و كاردانش/ پاييز 1396


