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طراحی و هنجاریابی پرسشنامه سنجش عملکرد شناختی داوطلبان استخدام در 
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 چکیده

در این پژوهش پایایی و روایی پرسشنامه سنجش عملکرد شناختی داوطلبان استخدام در 

نفر از طریق نمونه  57ک گروه نمونه با حجم دانشگاه های افسری آجا بررسی شده است. ی

برداری تصادفی طبقه ای انتخاب شد. پرسشنامه سنجش عملکرد شناختی بر پایه طیف 

سئوال است. برای بررسی روایی سازه از  221درجه ای نمره گذاری شده، شامل  7لیکرت 

عامل  5دهد روش تحلیل مولفه های اصلی بهره گرفته شد. نتایج حاصل از آن نشان می 

عامل خرده مقیاس توجه  9درصد،  11/75عامل خرده مقیاس حافظه 7استخراج شده، 

عامل خرده مقیاس  2درصد،  21/52عامل خرده مقیاس عملکرد اجرایی  5درصد،  99/71

عامل خرده  7درصد،  15/51عامل خرده مقیاس یادگیری  7درصد،  01/77ادراک فضایی 

درصد کل  79/57عامل خرده مقیاس سبک تفکر  21د و درص 71/71مقیاس تصمیم گیری 

عامل مشتمل بر حافظه، توجه، عملکرد اجرایی، درک  5واریانس متغیرها را تبیین می کند. 

فضایی، یادگیری، تصمیم گیری و سبک تفکر است. ضریب اعتبار آن از طریق ضریب آلفای 

، خرده مقیاس عملکرد 5/1، خرده مقیاس توجه 1/1کرونباخ برای خرده مقیاس حافظه 
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، خرده مقیاس 1/1، خرده مقیاس درک فضایی 9/1، خرده مقیاس یادگیری 1/1اجرایی 

 به دست آمد. 5/1و خرده مقیاس سبک تفکر  1/1تصمیم گیری 
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 مقدمه

بدنه اصلی سیستم جنگ افزاری ارتش است و موفقیت در جنگ ها وابسته به سرباز جزء 

وضعیت روحی و روانی و بالاخص عملکرد شناختی این افراد دارد. پیچیدگی، سرعت و مرگ 

آور بودن سلاحهای جنگی مدرن باعث شده که حتی لغزش های شناختی کوچک باعث 

اشکال مختلف تصمیم گیری، وضعیت  عواقب مصیبت بار و جبران ناپذیری شود. قضاوت و

خلقی، همکاری، عملکرد روانی حرکتی وشناختی، همگی عناصر بسیار مهم و حیاتی سرباز 

هستند. در ارتش این عناصر بصورت سنتی بوسیله مشاهده یا پیامدهای خالص یک رویداد 

طه ارزیابی می شوند مانند کامل کردن یک ماموریت. دقت در پیش بینی عملکرد بواس

چالش های کاری و محیطی تا حد زیادی کاهش می یابد و همچنین مبتنی بر تجربه و 

مشاهده می باشد. بنابراین عدم وجود روشهای دقیق ارزیابی عصب روانشناختی و شناختی 

 یک مانع اصلی پیشرفت در پژوهش های سنجش عملکرد سرباز است.

 بیان مسئله

 نشیافسران صورت گرفته است، گز نشیگز قاتیدر تحق یاریمهم بس های شرفتیهرچند پ

توجه را به خود جلب نکرده است.  یدواطلبان خدمت سرباز نشیافسران معمولاً به اندازه گز

 یبه غربالگر ازین یادیز زانیباشند به م یدانشگاه لاتیتحص یکه افسران دارا یشرط لازم

 برنامه یبه خاطر غربالگر یوجهقابل ت نهیهمه، هز نای با. است داده کاهش را ها آن شتریب

که نه  یکسانشناسایی  یبرا ،شود یصرف م انتصاب و اعطای درجهاز  شیآموزش پ های

که  ییاز آنجا ،یتا حدود باشند. یکارآمد یرا دارند که افسران نظام نیا ییو نه توانا لیتما

ت به داوطلبان نسب نوعی به ها تر در مشاغل افسران وجود دارد، چالش یتنوع کمتر و عموم

دارد و  یشتریب یدگیچیبه پ شیهمه، مشاغل افسران گرا نیکمتر هست. با ا یخدمت سرباز

مشکلات سنجش عملکرد را نسبت به مشاغل داوطلبان  توان می تر سخت بیترت نیبه ا

 دیجد های ساخت روش برای ها تلاش ن،یکرد و نشان داد. بنابرا فیتوص یخدمت سرباز

مشخصات منحصر به  دیبا ینظام یکاربرد های برنامه یعملکرد برا شغل و سنجش فیتوص

 .دنریافسران در نظر بگ یرا برا یاز الزامات شغل یفرد

یکی از عواملی که در عملکرد افسران در نیروهای مختلف نظامی ارتش )زمینی، دریایی      

 2151ختی در و هوایی( اثر گذار است، عملکرد شناختی است. با توسعه روانشناسی شنا
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استفاده از این ابزارها برای سنجش عملکرد شناختی رواج پیدا کرد. البته سنجش عملکرد 

شناختی در قبل از این نیز متدوال بوده و حتی ارزیابی های اولیه ای که در جنگ های 

جهانی اول و دوم از دواطلبان به عمل می آمد  به سنجش این عملکرد می پرداخت با این 

ه آنها از مبنای نظری که هم اکنون با گسترش روانشناسی شناختی وجود دارد تفاوت ک

حمایت نمی شدند. عملکردهای شناختی در این بافت را می توان در قالب دو گروه در نظر 

گرفت. در گروه اول، عملکردهای شناختی پایه ای وجود دارند که برای انجام سایر امور 

ندگی کردن( ما نقش تعیین کننده ای دارند مانند توجه، زندگی روزمره )درس خواندن، ران

حافظه، عملکردهای اجرایی )برنامه ریزی، انعطاف پذیری شناختی و...( اما گروه دوم شامل 

عملکردهای شناختی هستند که مطالعات مختلف نشان داده اند که در عملکرد نیروهای 

یری، آگاهی موقعیتی و حافظه کاری. نظامی بسیار اثر گذار هستند که عبارتند از تصمیم گ

قبل از اینکه به بررسی نقش هر یک از عملکردهای ذکر شده در نیروهای نظامی بپردازیم 

باید به این نکته اشاره کنیم که آگاهی موقعیتی و تصمیم گیری دو عملکرد شناختی جامعی 

ردهای شناختی محسوب می شوند که اگر بخواهیم در آن موفق عمل کنیم بایستی در عملک

پایه ای نظیر توجه، حافظه و عملکردهای اجرایی توانمند و عاری از هر گونه نقص باشیم. در 

ادامه به بررسی مبانی نظری عملکردهای شناختی خواهیم پرداخت که در عملکرد نیروهای 

نظامی نقش تعیین کننده ای دارند. بسیار مطلوب است افرادی که کاندیدای ورود به ارتش 

 ستند به نوعی این عملکردهای شناختی در آنها بررسی و ارزیابی گردد.ه

 یا که حافظه یمغز ستمیس کی»به  [WM به اختصار یکار ی حافظه .1حافظه کاری 

را فراهم  دهیچیپ یشناخت یعملکردها یبرا ازیاطلاعات موردن یو امکان دستکار یموقت

 ی سازه کی، (WMC) 9یکار ی هحافظ تی(. ظرف1121، 1یاشاره دارد )بدل «کند یم

تعداد  یبا شناخت انسان باطدر ارت رشیگ است که به علت نقش همه یشناخت یشناس روان

گذشته نشانگر  قاتیداشته است. تحق یرا در پ ریاخ یها در سال یعلم یها پژوهش یشگرف

 م،وکولدارد ) یشناخت یها ییاز توانا یاریبا بس یارتباط تنگاتنگ WM تیاست که ظرف نیا

                                                           
1
 Working memory  

2
 Baddeley 

3
 Working memory capcity  
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؛ 2111، 1یو کانوِ نی، لافلی؛ اِنگل، توهولسک1119، 2فلورس مندوزاو  آباد، کیروگا، شیح،

 یی( و توانا1127، 0،  فوکودا، آه و وگل؛ آنسورث1111، 9و شولز لهلمی، وتمنیسوب، اوبرار، و

 ینیب شیپ یراب WMC (1111، 7را دارا است )اِنگل یمتعدد یرها عملکرد در کا ینیب شیپ

طور مثال،  ازجمله؛ درک مطلب )به رود، یمتنوع به کار م یها دهیپد یملکرد فرد در تعدادع

طور  )به 9یفیعملکرد چند تکل یی(، توانا2117، 5کلی؛ دانمن و مر2191، 7ارپنتردانمن  و ک

، نکیطور مثال، ل (، درک زبان دوم )به1121، 1و سانتاکرو  ی،ش نایمول نزیمثال، کولوم، مارت

 ،22یو بدل شلیطور مثال، هافمن، شم )به ی(، تفکر قالب1120، 21نگیکوئِث  و بانت اسوس،

، کنترل (1121، 21نیو کِ  یطور مثال، مَک وِ به)  ذهن یبه سرگردان دن(، مستعد بو1121

 عیاز وقا یکنار آمدن با استرس ناش یی(، توانا1115، 29طور مثال، آنسوُرث و اِنگل توجه )به

 ی( و حت1121، 27و مِمِرت ی)فورلِ یکیتاکت یریگ می(، تصم1112، 20ولزو بُ نی)کلِ یزندگ

( و موارد 1111، 27)رُزن، بِرگِسن، پوتنام، هارول و ساندرلند مریاآلز یماریب ی هیمراحل اول

 .گرید

WM ( و 1120،  25لتیبا پردازش اطلاعات دارد )وِرگاو، کاموس و باروئ یارتباط تنگاتنگ

 یم یکار ی به حافظه شتریب ازیردازش اطلاعات در خلبانان منجر به نپ یبالا برا اریبس ازین

و  (Gf )29ی هوش سیّالنیب شیپ یبرا WMCمعتبر  یارهایبا توجه به وسعت مع شود.

                                                           
1
 Colom, Abad, Qiroga, Shih & Flores-Mendoza  

2
 Engle, Tuholski, Laughlin & Conway 

3
 Süß, Oberauer, Wittmann, Wilhelm & Schulze 

4
 Unsworth, Fukuda, Awh & Vogel 

5
 Engle 

6
 Daneman & Carpenter 

7
 Daneman & Merikle 

8
 Multitasking 

9Martinez-Molina, Shih & Santacreu  
10

 Linck, Osthus, Koeth & Bunting 
11

 Hoffman & Schmeichel 

12
 Mind Wandering 

13
 McVay & Kane 

14
 Klein & Boals 

15
 Furley & Memmert 

16
 Rosen, Bergeson, Putnam, Harwell & Sunderland 

17
 Vergauwe, Camos & Barrouillet 

18
 Fluid intelligence 
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، درمجموع، نییسطح بالا و سطح پا یشناخت یندهایاز فرآ یاریبا بس WMCارتباط 

آور باشد.  تعجب دیکارکنان، شا شنیگز یها نهیدر زم WMC یها اندک از آزمون ی استفاده

کارکنان ،  نشیگز یسنت یها از آزمون یاریبس .وجود داردامر  نیا یبرا یمتعدد لیدلا

( و آزمون ASVAB) 2کایمسلح آمر یروهاین یاستعداد شغل یها ازجمله مجموعه آزمون

به ( و Gc)9هوش متبلور ی نشانگر مؤلفه داًی(، شدWPT)  1کیکارکنان واندرل یریتصو

( متذکر 1117) 0دنریز و وزیطور مثال، رابرتز، مارخام ، مت هستند. به Gfکمتر  اریبس زانیم

 کی، WPTطور مشابه،  . بهکند یم یبردار نمونه شیب Gc ی از مؤلفه ASVABاند که  شده

بار از آغازش  ونیلیم 111از  شیکه باست  یشناخت ییتوانا یعموم یا نهیآزمون چندگز

 رد Gcعنوان تست  شده است، عمدتاً به واقع یابیانتخاب کارکنان، مورد ارز رایعنوان مع به

 کی که ی، درحالWPT(. درواقع، 1127، 7و اِنگل  سونی، هرکسی)ه شود ینظر گرفته م

و تطابق با  یریادگی ییتوانا ینیب شیاست، در پ  اکتسابیدانش  یقطع ی کننده ینیب شیپ

 گر،ید یبه معنا خورد، یشکست م باشند، یم دیجد استدلال ازمندیکه ن ییها تیموقع

موضوع  نیا. (1127، ، هریسون و انگلکسیهستند )ه Gf ازمندیکه ن ییها تیموقع

دانش  یها دارند که حوزه لیتما ط،یشرا نیبا ا ییها چرا که آزمون ست،یآور ن تعجب

 .کنند یابیرا ارز اتیاضیو ر یابی واژه ییمانند توانا ،اکتسابی

عملکرد چند  ییتوانا ازمندیشدت ن ، به12در قرن  ینظام یروین یها از حرفه یاریبس     

 ی جامعه کیکه در  یهر فرد یبرا یفیعملکرد چند تکل ییهستند؛ درواقع، توانا یفیتکل

(. عملکرد 1121، 7است )کولوم و همکاران یضرور کند، یو کار م یزندگ یصنعت ی شرفتهیپ

 ی دوره کیدر  یفیاهداف چند تکل»انجام  یبرا ازیمورد ن یتاخشن ییتوانا ،یفیچند تکل

؛  شود یم فیتعر «یفرد فیتکال نیمکرر ماب ییجا مشارکت در جابه قیاز طر کسانی یزمان

. شود یبه آن اشاره م زین« فیتکل ییجا جابه» ای« دوگانه  فیتکل»عنوان  تناوب، به معمولاً به

                                                           
1
 Armed Services Vocational Aptitude Battery 

2
 iconic Wonderlic Personnel Test 

3
 Crystalized intelligence  

4
 Roberts, Markham, Matthews & Zeidner 

5
 Hicks 

6
 Colom 
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  2یها یژگیو ریو سا ها ییها، توانا دانش، مهارت نیمکرراً در ب یفیعملکرد چند تکل

(KSAOs) زیبر آنال یبازنگر کیخورد.  یبه چشم م ینظام مشاغل یمشخص شده برا 

 فیبا تکال یفیاست که عملکرد چند تکل نی، نشانگر ا(CAF)  1مسلح کانادا یروهاین یشغل

 ،ینظام یروین بان دهیراننده گمرک، د انندمشاغل، هم یادیتعداد ز قیاجراشده از طر

 نیبدون سرنش یمایهواپ ی هوابرد، خلبان، افسر آماد، خدمه یکیحسگر الکترون ی خدمه

(SUAV)و افسر  یجنگ ریاطلاعات تداب ی افسر اطلاعات، خدمه ،یپزشک نی، تکنس

 یفیچند تکل عملکرد(. 1111، 9ریِپ نتی، در ارتباط است )کِمپ  و سیینبرد هوا یها ستمیس

مشخص شده است، شامل خلبانان  زین یرنظامیمشاغل غ یمهم برا ییتوانا کیعنوان  به

 .(1121)کولوم و همکاران،  ینشان رانندگان و سرپرستان آتش ،یمسافربر یماهایهواپ

 یفیعملکرد چند تکل یها کننده ینیب شیدر مورد پ یادیاست که اطلاعات ز جالب     

 یفراخنا فی، تکلWMCمون استاندارد (. آز1121)کولوم و همکاران،  ستیموجود ن

 یگرید ی زمان با پردازش دسته دسته اطلاعات، هم کیزمان  هم ی رهیذخ ازمندی، ندهیچیپ

، WMCبالا  فیبا توجه به تعر ف،یتکال گونه نیاطلاعات است؛ در نظر اول، ا

 زیامر ن نی. درواقع، همرسند یبه نظر م یفیعملکرد چند تکل یبرا یخوب یها کننده ینیب شیپ

 یها کننده ینیب شیها، پ از پژوهش یدر تعداد WMCسنجش  یشده است. ابزارها ثابت

، WMC ر،یپژوهش اخ کیدر  ن،یبر ا هاند. علاو شده  نشان داده یمورد قبل یبرا یا یقو

 نیرا از خود نشان داده است. با ا یفیعملکرد چند تکل ینیب شیپ ییفراتر از حد انتظار، توانا

 شده یزیر طرح یها از محرک یا دسته ی( نشان دادند، که برا1121و همکاران ) مولوهدف، ک

که از  WMCپرواز،  یها مواجه شده با مراقبت یشناخت یها منظور بازتاب درخواست به

 یقو ی کننده ینیب شیپ کیتنها  شده است، نه یریگ اندازه دهیچیپ یفراخنا فیتکل قیطر

از هوش  یتر یقو ی کننده ینیب شیپ نیبوده، بلکه همچن یفیعملکرد چند تکل یاجرا یبرا

 (.1121است )کولوم و همکاران،  یعموم
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درک  یبرا یشناخت یدیکل ندیفرآ کی( SA) 2یتیموقع یآگاه ی سازهآگاهی موقعیتی. 

 کیعناصر  قیدق یابیارز یفرد برا ییبه توانا «یتیموقع یآگاه»است.  یرگی میعملکرد تصم

به  یرگی میو تصم ت،یواکنش در برابر آن موقع یمتون برا ایخاطرات  یبایباز ت،یموقع

را به  یتیموقع ی( آگاه2117) 1ی. اندسلدخاص اشاره دار تیآن موقع یمطلوب برا یروش

 شیآنها و پ یمعنا افتیدر زمان و مکان معلوم، در ط،یادراک عناصر موجود در مح»عنوان 

 ماًیمستق فیتعر نیکه در ا یزی. چکند یم فیتعر «کینزد ی ندهیآنها در آ تیوضع ینیب

ادراک،  ک،ی حشده است: سط لیاز سه سطح تشک SAباشد که  ینکته م نیمشهود است ا

 ایعناصر  نیا یاست. درک معنا تیموقع کی یدیکل های یژگیو قیدق ییشامل شناسا

ده از استفا ییتوانا یعنی SA ی و سطح سه کند یم فیرا تعر SA یسطح دو افت،یدر

 نیدر ا کینزد یندهیآنچه ممکن است در آ قیدق ینیش بیپ یبرا SA ترنییسطوح پا

 .فتدیاتفاق ب نیمع تیموقع

 در انواع حوزه تواند یاست و م داریپا SA یشناخت یاصل یکه اجزا یدر حال ن،یبنابرا     

و  ،ای هسته اهروگینظام، کنترل ن ادهیپ ،یی)به عنوان مثال، حمل و نقل هوا ابدی متعمی ها

مختلف  های مهم هستند، در حوزه اریبس SA ی توسعه یکه برا یگری(. عوامل درهیغ

 نظام ادهیپ تیبا محور SAاز  ی( مدل1111و همکارانش ) یاندسل لاًدارند. مث یادیتفاوت ز

 یرگی میتصم یبرا یشناخت یاساس یندهایساختارها و فرآ فیتوص یکردند که برا هیته

 یشده است. اما در مقابل برا یطراح ینیزم اتیدر عمل ریسربازان درگ یابر ینظام های

کمبود  ریتأث دیبا SAنظام  ادهی، مدل پای هسته روگاهیکارمندان ن SAدرک  یمثال، برا

 های بیآس یجد دیوجود تهد نیو همچن یجسمان دیشد یازهاین ،یصوت یخواب، آلودگ

با  یاز جهات مهم ،یطیو عوامل مح فیوظا نی. اردیدر نظر بگ زیمرگ را ن ای یجسم دیشد

 .استجنگ در تعامل  دانیم عیوقا ینیب شیو پ ریسرباز در حس کردن، تفس ییتوانا

پردازش و شناخت  یمدلها ریهستند با سا SA یربنایکه ز یشناخت یاساس یندهایفرآ     

 ای( 1112،  9ر، وردوی)اندرسون، بود ACT-Rمدل  ایتفکر  یقیاطلاعات مانند کنترل تطب
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شامل  ندهایفرا نی( شرح داده، سازگار هستند. ا2190) 2کنزیکه و یمدل پردازش اطلاعات

 یبلند مدت است. کارشناسان برا ی و حافظه یکار ی هتوجه، احساس، ادراک، حافظ

اختصاص دهند تا بتوانند  یکه منابع توجه را به چه زمان و مکان آموزند یم تهایموقع یابیارز

 صیتشخ ستندیرا که مهم ن یحس و درک کنند و موارد تیموقع کیمهم را در  یامحرکه

به  توانند یآنها م ن،ی. علاوه بر ادبفهمن کنند یآنچه را که حس م یدهند و بتوانند معنا

 رهیبلند مدت ذخ ی که در حافظه یقبل های تیو خاطرات موقع یفعل تیوضع انیسرعت م

را فعال کنند که با  یمناسب یپاسخها ی رهزنجی بتوانند تا ندکن برقرار الگو تطابق اند، شده

 مطابقت را داشته باشند. نیبهتر یفعل تیموقع

 یازهاین ییخاص، شناسا ی حوزه کی یبرا SAمدل  ی هیکار در ته نتری یاساس     

 یآگاه یازهای(، ن1110) 1یآن حوزه است. توسط استراتر و اندسل یلازم برا یاطلاعات

شده است. همانطور که  لیتحل حیبه تشر نظام ادهیپ ی فرماندهان جوخه یبرا یتیموقع

 طیبود که در آن اپراتورها در مح هایی وزهشامل ح SA نینخست یاشاره شد، پژوهشها

 یم تیفعال ییمایکنترل پرواز هواپ یو برجها ها روگاهیمانند ن ،ینسب تیبا محدود هایی

دشمن  یپاسخگو دیو با کند یو خطرناک عمل م ایپو طینظام در مح ادهی. در مقابل پکردند

دهد. بر  بیجوخه را فر یاباشد که عمداً تلاش خواهد کرد تا اعض یرپذی باهوش و انطباق

 یکوچک کار م یلیخ های میدر ت ای ییخلبانان، که به تنها یتیموقع یآگاه یازهایخلاف ن

است که متشکل  افتهیکاملاً سازمان  واحد کینظام  ادهیخلبان(، پ نیدرون کاب یعنی) کنند

است که  خهجو ی فرمانده تیو در نها نترییپا های سرباز، افسران با درجه یاز س شیاز ب

 SAسنجش  یبرا یکل کردی( چهار رو1111و همکارانش ) یستوان است. اندسل کیمعمولاً 

( 0و ) یفتار( سنجش ر9) م،ی( سنجش مستق1) ند،یفرآ های ( شاخص2: )دهند یرا ارائه م

 دارند. یبیو معا ایکه هر کدام مزا یسنجش عملکرد

که  هایی داده ی دارد به: مجموعه یبستگ میرا بسنج SAکه چگونه  نیا یبرا میتصم     

 ییشناسا ییمحقق، توانا یکنترل تجرب زانیم شود، یم آوری ( جمعیدانیم ای یشگاهی)آزما

 ناتی. در مانورها و تمرنیمع ی حوزه کی یابر یو فرع یاصل فیمربوط به وظا های یژگیو
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 یعنیرا بشناسد  تیموقع کی «ینیزم تیواقع»است پژوهشگر  نممک ،یدانیم ی شرفتهیپ

کجا خواهد بود و موانع و  کینزد ی ندهیبداند دشمن در حال حاضر کجاست، در آ قاًیدق

 دیتوان یعات ماطلا نیمانند آن. با ا یممکن است کجا باشد و اطلاعات ینیزم های نیم

2سؤالات کاوشگر مانند  ی مجموعه
SAGAT از  یحیصح یابید و سپس ارزیکن هیرا ته

 ایرا مسدود کند  یممکن است عمل شگری. آزمادیداشته باش ینبی شیو پ افتیادراک، در

در  SA یابارزی مقابل، در. بخواهد کنندگان را از شرکت یمرتبط با زمان واقع های پاسخ

 تیواقع»ممکن است  شگرآزمای. باشد گر مداخله یکردهایبه دور از رو دیبا یندایم ناتیتمر

نسبت به اقدامات  یابتکار های وهیآزاد است که به ش« دشمن» رایرا نشناسد ز «ینیزم

 یتمام اعضا یرا برا SAممکن است پژوهشگر بخواهد  ایواکنش نشان دهد.  یخود یروین

کاوشگر معتبر  کی ی هید که در آن صورت تهکن یابیارز اتیواحد حاضر در عمل کی

SAGAT نخواهد بود.  ینظام کار آسان ادهیپ ی جوخه کیسرباز  شتریب ای یتعداد س یبرا

بهتر است که  ان،یاستفاده شود. در پا یذهن میموارد ممکن است از سنجش مستق نیدر ا

به دست  یبرا است و سنجش آن دشوار است. در صورت امکان، یذهن یساختار SA میبدان

 نیچند ای ( و/SAGAT) تر ینیع ییها بهتر است سنجش ،یابیارز نیآوردن معتبرتر

 .دیسنجش گوناگون را انتخاب کن

 یتکرارشونده است که برا یزیر روش برنامه کی ینظام یریگ میتصم ندیفرآتصمیم گیری. 

. ردیگ یت مصور اتیفرمان عمل ایراهکار و صدور طرح  فیتعر ت،یو مأمور تیدرک وضع

قضاوت  ت،ینظم، شفاف جادیتا با ا کند یبه فرماندهان کمک م ینظام یریگ میتصم ندیفرآ

 یریگ میحل مسأله و تصم یها نهیگز فیعرت ها، تیمنطق و دانش به درک وضع ح،یصح

تا  دهد یارتش امکان م یاعضا گریبه فرماندهان، افسران و د ندیفرآ نیبپردازند. ا

 .ببرند شیو خلاق پ یود را با تفکر انتقادخ یها یزیر برنامه

 هی. فرماندهان بلندپاکند یم لیرا تسه یاشتراک یزیر برنامه ینظام یریگ میتصم ندیفرآ     

 یها را از راه یرا از منابع مختلف بدست آورده و اطلاعات مرتبط با اقدامات آت هیاطلاعات اول

به  گرانیبا د گرید یابزارها ایهشدار  یها  جلسات منظم و فرمان یمختلف از جمله با برگزار

تحت  یرتبه، واحدها هم ایتابع  یاطلاعات را با واحدها نی. فرماندهان اگذارند یم راکاشت
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 ییاز صدور نها شیگذارند. پ یبه اشتراک م یرنظامیو غ ینظام انیهمتا گریو د ،یبانیپشت

را  اتیعمل قیمتأثر از تعل یها سازمان ی همه کنند یم  فرمان، فرماندهان تلاش ایطرح 

و  ماتیراهکارها و تصم فیتعر ها، تیاز وضع یدرک همگان جادیدر ا فعالدعوت به مشارکت 

   ند.کن یم یحل اختلافات احتمال

زمان در تمام  عامل. از آنجا که کند یم یآمادگ جادیا ینظام یریگ میتصم ندیفرآ     

فرماندهان و افسران  یزیر برنامه ی مرحله نیاول ،یزمان لیو تحل هیوجود دارد، تجز اتیعمل

کنند و  نییو زمان انجامشان را تع ازیاقدامات مورد ن کند یبه آنها کمک م لیتحل نیاست. ا

. احتمال دارد فرماندهان ابندی نانیاطم اتیاز شروع عمل شیپ روهاین استقرارو  یاز آمادگ

شروع رصد و اکتشاف و  ف،ینظام وظا رییزم، تغشروع تحرکات لا یبخواهند افراد تابع را برا

 ،ینظام یریگ میتصم ندیبرنامه آماده کنند. در فرآ لیتکم یمقدمات یها تیفعال گریانجام د

(  WARNOs) 2هشدار یها از فرمان یا را به صورت مجموعه فیوظا نفرماندهان و افسرا

 .برند یم شیپ

روش )گام( اجرا و  ،یر مرحله ورودهفت مرحله و ه ینظام یریگ میتصم ندیفرآ     

شدن گام   به ساده تیدرک وضع  شیهر گام با افزا یها یدارد. خروج یمتفاوت یها یخروج

ها را به  گام نی. معمولاً فرماندهان و افسران اکنند یکمک م ینظام یریگ میتصم یبعد

ست هر بار که به ممکن ا ییفرمان نها ایبرنامه  فیتعر از شیاما پ دهند، یانجام م بیترت

 .شده را تکرار کنند یط یها به عقب برگردند و گام رسند یم تیاز وضع یدیدرک جد

 ینظام یریگ میتصم ندیفرآ کی تیمأمور کی ینیب شیپ ای افتیپس از در فرماندهان     

 ایکه برنامه  کنند یرا آغاز م یزیر برنامه ی. فرماندهان و افسران غالباً زمانکنند یم فیتعر

 نشده است. دییتأ ای لیهنوز تکم هیبلندپا یها یفرمانده اتیفرمان عمل

هدف و  یابی تیموقع یبرا یریگ میباش و تصم آماده ای یریگ هدف یبرا یریگ میتصم     

 یریگ میتصم ندیو فرآ ماتیتصم نیهستند. ا ماتیتصم نیاز جمله ا یریگ هدف یچگونگ

 هستند.  گریکدی( مخالف MDMP)  1ینظام
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 فیتعر ی همرحل کیو  تیمند مأمور نظام لیمرحله تحل کی ینظام یریگ میتصم ندیفرآ     

. واضح است دهند یفرمانده را شکل م یریگ میتصم یکه مبنا شود یرا شامل م ییراهکارها

 یگردآور یبرا یقابل اجراست که وقت کاف یطیدر شرا شتریب یریگ میتصم ندیفرآ نیکه ا

ما از  یآگاه وجود داشته باشد. تیکامل وضع لیبه منظور تحل یاتافسران و منابع اطلاع

در درک  " یشهود یریگ میتصم "معروف به یریگ میخودکار و تصم یپردازش شناخت ریتأث

 جیپردازش اطلاعات به تدر یپر استرس با فرصت اندک برا یرزم طیدر شرا یریگ میتصم

 یاتیعمل فیتعر ،یتیموقع یآگاه ندیآبر خلاف فر ،ینظام یریگ می.تصمشود یپُررنگ تر م

اصطلاح  ،یروانشناسان نظام دیاست. از د یفاقد اصطلاحات متداول ودارد  یتر سخت

 یریگ میتصم یمهارت سربازان و رهبران مجرب برا یبه معنا «یشهود یریگ میتصم»

مند، با به تفکر هدف یچندان ازیغالباً پُراسترس است بدون آنکه ن طیدر شرا عیو سر دهیسنج

 لیکه دل ندیتصادف بگو کیپس از  فرادآگاهانه داشته باشند. ممکن است ا ایتلاش 

 دهید یدر پرسنل مُجرب شتریب اریناهش یریگ مینوع تصم نی. ادانند یرا نم شانیها واکنش

و منظم اقدامات  یمنطق یبررس یبرا یادیکه فرصت ز یپُرشتاب رزم طیکه در شرا شود یم

 هستند. یریگ میارد هم قادر به تصموجود ند نیگزیجا

خودکار  یها ندیاست. ساخت فرآ یشهود یریگ میتصم یادیپردازش خودکار از عناصر بن     

 یها . سرجوخهرندیگ یرا هم در بر م یشناخت یندهایفرآ گریتوجه فراتر رفته و د ی از حوزه

بالا و در  یها در سرعت دتوانن ی. آنها مکنند یم یرویخودکار مذکور پ یها ندیمجرب از فرآ

 ی ها با استفاده کنند. سرجوخه یرا بررس ها تیتلاش آگاهانه وضع ای یاریهوش نییپا طوحس

 یها کیتاکت یرا هم برا یاز منابع شناخت یسهم توانند یم یاندک از منابع شناخت عموم

 ی استفاده ایتنها با پردازش همزمان  ها، تیاز وضع یاریسطوح بالاتر به کار ببرند. در بس

 فیتکل گرید یبرا ازیمورد ن یواکنش خودکار و منابع شناخت ی ژهیو یها ندیآهمزمان از فر

به  توانند یخودکار م یها ندی. فرآافتیو قاطع دست  عیسر ماتیبه تصم توان یاست که م

 یها تیدر موقع یریگ میدر زمان تصم دینتواند بگو قاًیشوند که فرد دق نهینهاد یا اندازه

 گذشته است. هدر فکرش چ ای دهیخاص چه د

 شهیاما هم دهد، یم شیرا افزا یریگ میتصم یسرعت، کارآمد شیلازم به ذکر است که افزا

مرتبط با  یکه به خطاها یمتون ستندی. کم نانجامد ینم حیصح یحت ایموثر  یریگ میبه تصم
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 یها ندی. گاه توجه به فرآ(2111، 1سونی، ر2199، 2اند )نورمن خودکار پرداخته یها ندیفرآ

رفتار  یاثرگذار بر کارآمد یفاکتورها گریو د ها تیبه تفاوت موقع یتوجه یب باعثخودکار 

 یها ندیبرخاسته از فرآ «یها لغزش»خودش  ریبه تعب ای( خطاها 2111) سونی. رشوند یم

، یفیتوص ی، خطاهای، درجازن ، حذفییشناسا یمختلف خطاها یها خودکار را در مقوله

قرار داده است.  0یساز رفعالیغ یو خطاها 9یساز فعال -یتجمع ی، خطاهایا داده یخطاها

 زنند ینم یچندان بیروزمره آس یشده هستند و به زندگ کاملاً شناخته نکهیخطاها با ا نیا

داشته  یتر یجد یامدهایپ یمربوط با مرگ و زندگ یها تیموقع گرید ایدر نبرد  توانند یم

شدن  پس از تمام یحت گریکه باز دهند یم یرو یزمان یدرجازن یمثال، خطاها یباشند. برا

مثال، ممکن است سرباز پس از رفع  یادامه دهد. برا اتیخودکار هم به انجام عمل ندیفرآ

 شود.  یبرادرکش یحت ای "یجانب یها بیآس"ادامه دهد و باعث  یراندازیخطر هم به ت

 ثبات، یاست که ب یغالباً خطرناک یاتیعمل یفضاها متوجه7گرا عتیطب ریگ میتصم     

 یریگ مینوع تصم نیاز متون مرتبط با ا یاریو مبهم هستند. بس دهیچیپ رکننده،یغافلگ

 نتونیکل، هستند )کلن، کالدروود ینشان مأموران آتش یمستخرج از مطالعات کِلَن رو

هم راه  ینظام یها به فضاها( که بعد2195 ،5و کلن  کراندالکالدروود،  ؛2197  ،7روکویس

 (.2117 ،)کلن و کراندال افتندی

کنند به منبع  یاستفاده م گرا عتیطب یریگ میکه از تصم یافراد دگاه،ید نیا طبق     

 نیمختلف قابل انطباق هستند. ا طیدارند که با شرا یالگو دسترس یاز ساختارها یا دهیچیپ

 لیرا تحل دهیچیپ یها تیموقع توانند یرها مساختا نیفراوان ا نیو تمر لیافراد با تکم

که  ندیفرآ نی. اابندیمناسب ب یمتفاوت راهکارها یتیموقع یساختارها یخودکار کنند و برا

معروف است به افراد (« RPDM)9یبازشناس لهیآماده شده بوس یریگ میتصم» ندیبه فرآ

بپردازند و به  یریگ میرفتار و تصم فیسخت و خطرناک به تعر طیتا در شرا دهد یامکان م
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در  یریگ مینوع تصم نی. اابندیمناسب ب یحل راهشده بگذرند و  سرعت از سد پردازش کنترل

به  تواند یم  شده کنترل یها ندیاز فرآ یرویدارد چرا که پ یادیز اریبس تیاهم یبحران طیشرا

 تیکند که موقعرا آشکار  یینها میتصم یزمان ای نجامدینابودشدن افراد ب ایمجروح  متیق

 کرده است. رییتغ

( در 1119)2ولاری. کستیتنها محدود به ارتش ن یشهود یریگ میاستفاده از تصم تیاهم     

سازمان بزرگ هوافضا  کی رانیمد یریگ میکاربرد شهود در تصم یا نامه پژوهش پرسش کی

مهم و  یبزارشهود را ا رانیداده است که مد نشان لیتحل نیا جیکرده است. نتا یرا بررس

 رانیمد شتریپژوهش ب نی. در ادهد یم شیرا افزا یریگ میتصم تیفیکه ک دانند یپرکاربرد م

 .دهد یم یرقابت یباور داشتند که استفاده از شهود در بازار آزاد به آنها برتر

مرور بر مباحث نظری مرتبط با عملکرد شناختی نشان می دهد سنجش سه توانایی      

ورت اختصاصی برای داوطلبان ورود به دانشگاه افسری امری ضروری به نظر شناختی فوق بص

می رسد. این عملکردهای شناختی به نوعی پیش بینی کننده عملکرد داوطلبان در دوران 

آموزش در دانشگاه افسری و همچنین عملکرد بعدی آنها در زمان انتصاب شان در شغل 

ررسی عملکرد شناختی می پردازد ارتش آمریکا هدف می باشد. در حال تنها ارتشی که به ب

 است که در بخش ذیل به کارهای انجام شده در این حوزه پرداخته می شود.

 پیشینه تحقیق

در حال حاضر ارتش آمریکا عمده نیروهای خود را از طریق دو آزمون استخدام می کند و 

تعداد حرفه ای نیروهای ی برگزاری هر دوی آنها با وزارت دفاع است. از آزمون اس وظیفه

استفاده می شود و  1( برای گزینش نیروهای داوطلب خدمت سربازیASVABمسلح )

( برای گزینش افسران در نظر SAT) 9آزمونی مشابه با عنوان آزمون استعداد دانشگاهی

گرفته شده است. به منظور سنجش صلاحیت فرد برای استخدام در ارتش و انجام ماموریت 

این دو آزمون بهره گرفته می شود. هیچ یک از این آزمون ها ویژگی های  های مشخص از

 شخصیتی یا عصب شناختی متقاضیان را مورد سنجش قرار نمی دهند.
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با  "(CPJD) 2عملکرد شناختی، قضاوت و تصمیم گیری"پروژه تحقیقاتی تحت عنوان      

گروه ها با همکاری میان هدف حفظ، تقویت، نظارت و پیش بینی عملکرد شناختی افراد و 

شد: مرکز پژوهشی پزشکی و لابراتوارهای فرماندهی مواد و  در آمریکا انجامچندین مرکز زیر 

 یتجهیزات نظامی ارتش آمریکا، نیروی هوایی آمریکا، نیروی دریایی آمریکا، اداره هوانورد

ملیاتی خلبانان، فضای آمریکا. هدف ارتش بهبود عملکرد ع و سازمان ملی مدیریت هوا فدرال

فدرال و سازمان ملی مدیریت  ی. اهداف اداره هوانوردبودسربازان، تکاوران و دریانوردان آتی 

فضای آمریکا نیز به ترتیب حفظ عملکرد خدمه پرواز و بهبود قابلیت شناختی در -هوا

 ،1)روسو، فیدلر، توماس و مک گی و این سه هدف در موازات هم قرار دارند بودفضانورد 

می توان عملکرد، قضاوت و تصمیم گیری  مثال، برای، این نوع سنجشهای  نمونه .(1117

ارزیابی و  را در افراد، تیم های کوچک و رهبرانشناختی مرتبط با سطوح بالای عملیاتی 

در تمامی بخش های ارتش که به طور فزاینده ای پیچیده هستند را کرد، قابلیت اجرا حفظ 

 (.2115، 9س و پرینسدارد )بارنیاک، سالا

بالطبع، اپراتورها و عوامل تصمیم گیرنده که به پرسنل ماموریت می دهند و در میدان      

بازخورد دریافت کرده و بهره می  جنگ تصمیم گیری می کنند از توانمندهای شناختی خود

تی در برند. سازمان ناسا وسیله ای برای نظارت شناختی عملیاتی به نام ابزار سنجش شناخ

( در ایستگاه فضایی بین المللی قرار داده است که با کمک آن فضانورد WinSCAT) 0فضا

ی بالینی قرار بگیرند، گزارش  می تواند احتمال آسیب عصبی را برآورد کند. اگر نتایج در بازه

(. یکی دیگر از ابزار 1119، 7آن با پزشک پرواز در زمین به اشتراک گذاشته خواهد شد )کین

، 5( نام دارد )دینگفیلدرMiniCog) 7بل حمل ارزیابی آمادگی شناختی مینی کاگقا

( و بر روی سیستم عامل دستگاه های پالم پایلوت قابل اجراست و کاربرد بالقوه ای در 1110

 9جیکمبر یآزمون عصب روانشناختشرایط نظامی دارد. در حال حاضر ارتش از 
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(CANTAB و معیارسنجی خودکار عصب )ینشناختروا (ANAM1112، 2( )کابات; 

 CANTAB( برای ارزیابی عملکرد افراد استفاده می کند. آزمون 1110، 1اسپنس-روباک

ی لابراتواری برای ایجاد ارتباط میان علوم پایه و تحقیقات آکادمیک با  در شرایط کنترل شده

زشی و در شرایط و محیط های آمو ANAMوظایف مرتبط نظامی بکار گرفته می شود. 

همچنین در ارزیابی های بالینی جهت تطبیق معیارهای یافت شده در لابراتوار با عملکرد 

 (.1117نظامی حقیقی کاربرد دارد )روسو، فیدلر، توماس و مک گی، 

 سیروانشناسی نظامی زمینه را برای توسعه آزمونهای عصب روانشناحوزه عصب      

ابزار می توان در خطوط مقدم جنگ تغییر عصب  کامپیوتری فراهم آورده است. به کمک این

ی مغزی را به طور عینی ارزیابی کرد. دو ابزارغربالگری عصب  شناختی شدید ناشی از ضربه

( وجود دارد. یکی معیارسنجی خودکار عصب شناسی NCAT) 9شناختی کامپیوتری

(ANAMو دیگری سنجش دفاع خودکار عصبی رفتاری )0 (DANA7ونو بارت 7( )باولز ،

 (. در ذیل به بررسی ویژگی های هر یک از این ابزارها خواهیم پرداخت. 1125

ی  میلادی اداره 1111در ژانویه سال (: DANAارزیابی دفاع خودکار عصبی رفتاری )

ی مغزی در  ی تشخیص ضربه نیاز برای اصلاح نحوه 5پزشکی و جراحی نیروی دریایی آمریکا

خواستار ساخت ابزاری مقاوم، قابل حمل و متناسب با میدان جنگ را الزامی دانست و 

( شد تا به عنوان معیاری عملی به NCATشرایط محیط برای غربالگری عصب شناختی )

منظور انجام ارزیابی عصب شناختی و روانشناسی در شرایط عملیاتی مورد استفاده قرار 

، هدفی است که بر اساس ی مشکلات حین عملیات ی گسترده گیرد. برآورد کامل تر از بازه

 (. 1129و همکاران،  9آن تلفیق ارزیابی عصب شناختی و روانشناسی صورت گرفت )لاتان
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عضو فعال نیروهای مسلح  110بر اساس ارزیابی  DANAویژگی های روان سنجی      

شامل سه مجموعه  DANAآمریکا در شرایط بسیار سخت عملیاتی بدست آمده است. 

ی ارزیابی دقیق است. آن سه  دت زمان های مختلف به منظور ارائهتست با طراحی و م

دقیقه که  7)سریع(، یک تست با مدت زمان  DANA Rapid( 2مجموعه عبارتند از: )

)مختصر(، تستی با  DANA Brief( 1) ;شامل سه قسمت ابتدایی زمان واکنش است

صب شناختی و شامل چند تست ع  DANA Rapidدقیقه که علاوه بر  27مدت زمان 

(، افسردگی و بی PTSDابزار غربالگری روانشناختی برای اختلال استرس پس از سانحه )

)استاندارد( یک مجوعه کامل تر با مدت  DANA Standard( 9) ;خوابی نیز می شود

دقیقه متشکل از تست های عصب شناختی و روانشناسی. این سلسله مراتب  07زمان 

طراحی شده اند که دسترسی ارائه دهندگان خدمات درمانی  مجموعه تست ها با این هدف

به روش های سنجش عینی و غیر عینی استاندارد، قابل اطمینان و معتبر را آسان کنند. 

ویژگی هایی نظیر قابل حمل بودن، چند گزینه ای بودن مجموعه تست ها و رابط کاربری 

ن سیستم توسط طیف گسترده ای این امکان را فراهم آورده است تا ای DANAی  دوستانه

از ارائه دهندگان خدمات درمانی، از پزشکان خط مقدم گرفته تا متخصصین حوزه سلامت، 

 (.1129مورد استفاده قرار گیرد )لاتان و همکاران، 

(، زمان RT) 2شامل تست های مقابل است: زمان واکنش DANAمجموعه تست      

( و جست و جوی SP) 0(، پردازش فضاییCS) 9(، جایگزینی کدPRT) 1واکنش رویه ای

نیاز است تا فرد دایره های زردی که در مرکز صفحه ظاهر  RT(. در تست MS) 7حافظه

می شوند را سریعاً لمس کند تا بدین طریق بتوان زمان واکنش خالص را برآورد کرد. در 

ایش داده می به مدت سه ثانیه بر روی صفحه نم 7یا  1،9،0یکی از چهار عدد  PRTتست 

ی اعدادی که نمایش داده شده کلید  شوند. از فرد خواسته می شود تا برای انتخاب دسته

( را فشار دهد. تست زمان واکنش رویه ای توانایی 7یا  0( یا کلید راستی )9یا  1چپی )
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 2شبیه به تست هوش CSتصمیم گیری و عملکرد اجرایی فرد را می سنجد. تست یادگیری 

SDMT دقت بینایی و توجه، یادگیری و حضور ذهن را ارزیابی می کند. در بالای  است و

صفحه مجموعه ای از دسته های دوتایی عدد و نشانه  قرار دارند و فرد باید کُد مربوط به 

آنها را تشخیص دهد. این دسته ها به ترتیب پایین کلید تبلت ظاهر می شوند و با توجه به 

 SPیا کد مربوطه گزینه بله یا خیر را انتخاب کند. تست   تهمطابقت داشتن یا نداشتن دس

یکی   فضایی را می سنجد. در این قسمت چهار جفت هیستوگرام که -قابلیت تحلیل دیداری

درجه زاویه دارد به صورت همزمان روی صفحه نمایش داده می شوند و از فرد  11از آنها 

برابر هستند یا خیر )برای مثل آیا  خواسته می شود که تشخیص دهد این هیستوگرام ها

ی استرنبرگ نیز  که با تست حافظه MSقابلیت قرارگیری رو هم دارند(. در آخر تست 

ی کاری را ارزیابی می کند. برای این تست ابتدا فرد یک  شباهت دارد هوشیاری و حافظه

نشان داده تایی از حروف را حفظ می کند. پس از این حروف به ترتیب روی صفحه  7دسته 

می شوند و فرد باید تشخیص دهد کدامیک از این حروف از آن دسته ای هستند که پیش از 

شروع تست به خاطر سپرده بوده است. برای هر یک از این پنج تست، سه حالت بررسی می 

شوند: دقت )تعداد پاسخ صحیح(، زمان )منظور زمان واکنش( و دقت و زمان )بازده به 

( )لاتان و ]71111 ×)زمان واکنش برای پاسخ های صحیح(  ÷خ صحیح( )درصد پاس[صورت 

 (. 1129همکاران، 

را  DANA، شمار رو به افزایشی از پژوهش ها 1111از زمان انتشار این آزمون در سال      

در پروتکل های خود لحاظ کرده اند. گزارش سه پژوهش در خصوص ویژگی های روانسنجی 

DANA و  لاتان ;1127، 1متفاوت است )هاران، لاولیس و فلوران در شرایط عملیاتی

 ;(. پایگاه های نظامی در قطب شمال، بیابان و جنگل1127روسو و لاتان،  ;1129همکاران، 

و حضور در کشتی در دریای آزاد مواردی هستند که  ;مراکز آموزشی مستقر در ارتفاع زیاد

(. بر مبنای آنچه گزارش 1129همکاران،  در آنها شرایط عملیاتی لحاظ شده اند )لاتان و

-11/1کافی رو به عالی ) 9از ضریب همسانی درونی Standard  DANAشده، مجموعه
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( برخوردار بوده که 70/1-17/1( و از ضریب اعتبار تست مجدد نامطلوب رو به عالی )59/1

تی است این آمار جمع آوری شده از پرسنل نظامی گوناگون در پنج وضعیت مختلف عملیا

در شرایط  DANA Rapid(. همچنین گزارش شده که مجموعه 1129)لاتان و همکاران، 

( برخوردار است 57/1-92/1لابراتواری از ضریب اعتبار تست مجدد کافی رو به بالایی )

(. علاوه بر این ها، گزارش موجود حاکی از آن است که مجموعه 1127)روسو و لاتان، 

DANA Brief ( و از ضریب 12/1-17/1نی درونی نامطلوب رو به عالی )از ضریب همسا

( برخوردار است. این اطلاعات از پرسنل 50/1-11/1اعتبار تست مجدد کافی رو به عالی )

نظامی در چهار حالت مختلف استرس حرارتی در محیط لابراتواری بدست آمده است 

 (.1127و همکاران،  2)هاران

ارتش آمریکا در ماه مه سال  (:ANAM) معیارسنجی خودکار عصب روانشناسی

شد که تحت  1محقق در شهر پنساکولا 10میلادی حامی گرد هم آمدن بیش از  1112

اجرای طرح توسعه ابزار عصب شناسی را بر عهده داشتند. او در زمان  9حمایت فرد هگ

ر ( و بعدها دOMPAT) 0تصدی اش به عنوان رئیس اداره فناوری ارزیابی عملکرد نظامی

سمت رئیس برنامه تحقیقاتی داروهای عملیاتی نظامی، حامی مشتاق و علاقه مند ایده های 

خلاقانه و جدید بود. دست یابی به شیوه های نوین ارزیابی و سنجش را می توان مدیون 

که  7مدیریت وی دانست. در مذاکرات پنساکولا از مجموعه تست سنجش عملکرد والتر رید

های عصب شناسی رایج را به صورت اتوماتیک درآورده بود، به عنوان  برای نخستین بار تست

 (. 2197، 7توصیه شد )تورن، جنسر، سینگ و هگ ANAMپایه و اساسی برای 

ANAM  تنها ابزار ارتش آمریکا برای سنجش می باشد که دارای عناصر مهمی از عصب

ی مجموعه  یافته نسخه تکامل ANAMروانشناسی و علوم عصب شناختی است. در واقع 

ای از ابزار سنجش نورولوژیک است که در جنگ ویتنام طراحی شده بودند. هدف طراحی 

آزمونی مبتنی بر رفتار بود تا به کمک آن بتوان قابلیت شناختی سربازی را سنجید که در اثر 
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عاملی شیمیایی مجروح و یا در معرض اثرات جانبی یک عامل بیرونی قرار گرفته بود. 

ی متشکل از متخصصین مجموعه ای از تست ها را گرد آوری کردند که بعدها با نام گروه

ANAM  ،شناخته شد. در حالت حاضرANAM  شامل یک مجموعه تست عصب

مجموعه تست است که برخی از این تست ها استاندارد نشده  91روانشناسی کامپیوتری با 

مرکز تحقیقات عملکرد نیروی در حال حاضر تحت نظر  ANAMاند. پشتیبانی و توسعه 

شامل بازه ای از تست های  ANAMاست. تست ارزیابی  1در دانشگاه ایالت اکلاهما 2انسانی

ساده زمان واکنش و تداخل دوگانه است که برای ارزیابی عملکرد اجرایی کاربردی هستند. 

و  این مجموعه تست ها همگی تست های استاندارد عصب شناسی هستند که برای تحلیل

برگزاری آسان طراحی شده اند. آزمونگر ابتدا از آزمون چند مجموعه تست انتخاب می کند. 

برای مثال مجموعه تست ها می توانند برای سنجش ابتدایی عملکرد عصب روانشناسی یک 

فرد و یا سنجش شرایط محور عملکرد عصب روانشناسی انتخاب شده باشند. به عنوان مثال 

ای ارزیابی موارد مقابل استفاده کرد: عملکرد ذهنی پس از ضربه می توان بر ANAMاز 

مغزی، پس از یک دوره بی خوابی و یا قرار گرفتن در معرض عوامل دارویی. در مدت اخیر 

ها )بمب کنار جاده ای( باعث شده تا فرماندهان عملیات  IED9وقوع انفجارهای ناشی از 

نشان دهند. شماری از فرماندهان با کمک  ANAMی بیشتری به استفاده از  ارتش علاقه

برای تمامی نیروهای خود تست پیش از عملیات را الزام قرار  ANAMزیر مجموعه ای از 

داده اند که برای تشخیص تغییر عملکرد عصبی ناشی از ضربه مغزی شدید بسیار کارآمد 

تمال آسیب است. مقایسه قبل و بعد عملکرد عصبی فرد در صورت وقوع حادثه ای که اح

با چنین روش سنجشی امکان پذیر است.  IEDمغزی شدید را در پی دارد، مانند انفجار 

هزار نیرو  71میلادی بالغ بر  1119برآورد کرده است که در سال  ANAMمرکز پشتیبانی 

، 0پیش از اعزام به ماموریت تحت نظارت این سیستم قرار گرفته اند )هیئت تحقیقات ملی

1111 .) 
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با توجه به اهمیت سنجش عملکرد شناختی بعنوان یک عامل پیش بینی کننده عملکرد      

شغلی و آموزشی بالاخص در مشاغل نظامی و همچنین با توجه به ساخت ابزارهای شناختی 

در ارتش های قدرتمند دنیا، هدف از این پژوهش ساخت و هنجاریابی پرسشنامه عملکرد 

 ه های افسری آجا می باشد.شناختی داوطلبان ورود به دانشگا

 ضرورت مساله

نتایج این پژوهش به ارتش برای انتخاب نیروی کارآمد کمک خواهد کرد. یکی از توانمندی 

های تاثیرگذار در انجام امور محوله در نیروهای نظامی عملکرد شناختی است. منظور از 

لکرد اجرایی و عملکرد شناختی توانمندی های ذهنی شامل حافظه، توجه و تمرکز، عم

(. توانمندی شناختی در نیروهای زمینی، هوایی 1127، 2تصمیم گیری است )گروم و آیزنک

و دریایی ارتش در گروه های شغلی نظیر خلبانی، نیروهای ویژه و... بسیار مهم است. آموزش 

یک نیروی متخصص برای ارتش هزینه قابل توجهی دارد برای مثال آموزش یک خلبان در 

دلار است و با سنجش عملکرد شناختی و جای گذاری افراد در  117111مریکا ارتش آ

مشاغل مناسب می توان از هدر رفت هزینه ها و اتلاف نیروی انسانی جلوگیری نمود )هیئت 

ارتش آمریکا حتی برای ماموریت هایی که نیاز به  11(. در قبل از دهه 1111، 1ملی پژوهش

صصی داشتند نیز اطلاعات کمی از ویژگی های دوره های آموزشی پرهزینه و تخ

شناختی متقاضی پیش از شروع آموزش در اختیار داشت. با توجه به اهمیت  روان عصب

میلادی به بعد ارتش آمریکا به طراحی دو آزمون برای سنجش  1111موضوع از سال 

، 9ونعملکرد شناختی و عصب روانشناختی مختص نیروهای نظامی پرداخت )باولز و بارت

(. علی رغم اهمیت این موضوع تا کنون ابزاری که بصورت اختصاصی به سنجش 1125

 عملکرد شناختی داوطلبان ورود به دانشگاه های افسری آجا بپردازد طراحی نشده است. 

 سوالات پژوهشی 
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با توجه به محدودیت منابع و پیشینه تحقیقاتی اندک در زمینه سنجش عملکرد شناختی و 

وع، پژوهشگران به سوالات پژوهشی اکتفا کرده و از ارائه فرضیه خودداری نمود. تازگی موض

 پرسش های اصلی پژوهش عبارتند از:

آیا پرسشنامه سنجش عملکرد شناختی در داوطلبان ورود به دانشگاه های  -2

 افسری آجا از پایایی مناسبی  برخوردار است؟

ه دانشگاه های افسری آجا آیا پرسشنامه عملکرد شناختی در دواطلبان ورود ب -1

 از روایی مناسبی برخوردار است؟

آیا پرسش نامه عملکرد شناختی داوطلبان ورود به دانشگاه های افسری آجا از  -9

 ساختار عاملی مناسبی برخوردار است؟

 روش شناسی پژوهش

تحقیق حاضر در درجه اول یک پژوهش توصیفی )غیرآزمایشی( و از نوع همبستگی و در 

تحقیق پیمایشی و هنجاریابی است که به منظور ساخت و هنجاریابی پرسشنامه  درجه دوم

سنجش عملکرد شناختی داوطلبان ورودی به دانشگاه های افسری آجا طراحی شده است. 

همچنین از آنجا که این پژوهش ابزاری برای سنجش عملکرد شناختی می باشد و از این 

ینه شده است، از نوع پژوهش های کاربردی به مسیر موجب افزایش دانش موجود در این زم

 شمار می آید. 

 جامعه آماری

 جامعه پژوهشی شامل تمامی داوطلبان استخدام در دانشگاه های افسری آجا می باشند.

 حجم نمونه و مشخصات آزمودنی ها

با توجه به اینکه در این پژوهش از روش تحلیل عاملی برای تجزیه و تحلیل داده ها و 

بی به عامل های معتبر استفاده می شود نمونه باید معرف و دارای حجم کافی باشد. به دستیا

نفر از دانشجویان دانشگاه افسری و همچنین  01ای شامل منظور تحلیل پرسشنامه نمونه

 ها انتخاب شدند. نفر از دانشجویان سایر دانشگاه 97

 روش نمونه گیری 
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ای است که نمونه ها در دو طبقه ری تصادفی طبقهروش نمونه گیری این مطالعه نمونه گی

 اند.ها به صورت تصادفی انتخاب شدهدانشجویان دانشگاه افسری و دانشجویان سایر دانشگاه

 روش جمع آوری داده ها

پس از تعیین جامعه آماری و تعیین حجم نمونه مناسب، پرسشنامه محقق ساخته به همراه 

توضیحی در مورد آزمون و هدف از انجام تحقیق آماده شد و در بین دانشجویان سال اول و 

ها که پرسشنامه را سوم دانشگاه افسری امام علی )ع( و یک گروه از دانشجویان سایر دانشگاه

 جرا شد.پاسخ دادند، ا

 ابزار پژوهش

سوال های آزمون محقق ساخته سنجش عملکرد شناختی داوطلبان ورود به دانشگاه های 

افسری آجا توسط محقق با مراجعه به متون علمی موجود در زمینه روانشناسی شناختی و با 

به کمک استاد راهنما و مشاور و با توجه به ابعاد مختلف عملکرد شناختی آماده شد. با توجه 

اینکه در ایران پرسشنامه هنجار شده ای در زمینه ابعاد مختلف عملکرد شناختی وجود ندارد 

و تنها پرسشنامه های موجود بصورت تک بعدی به سنجش عملکرد شناختی می پردازند و 

هنجار ایرانی نداشتند. لذا پژوهشگر با استفاده از روش روایی محتوایی منطقی اقدام به تهیه 

آزمون مورد نظر کرده و هفت مولفه )حافظه، توجه، یادگیری، ادراک فضایی،  مولفه های

عملکرد اجرایی،  سبک های تفکر، تصمیم گیری( تعیین شد، سپس اجزاء هر یک از مولفه 

ها مورد بررسی قرار گرفت و برای هر یک از این اجزاء تایید شده، چهار سوال طرح گردید 

یکسان سازی و به صورت گزاره خبری نوشته شدند. سپس در ابتدا سوال ها از نظر ادبی 

نمره دهی شد. توزیع سوال های آزمون بر  7تا  2گزینه ها به روش لیکرت تعریف شد که از 

اساس هر یک از مولفه های مورد سنجش و بصورت تصادفی قرار گرفتند. سوال های آزمون 

نفر از متخصصین علوم شناختی در  7ماده بود. در بررسی کیفی روایی محتوا از  119شامل 

خواست شد پس از مطالعه دقیق ابزار، دیدگاه های اصلاحی خود را بصورت کتبی ارائه 

نمایند. همچنین تاکید شد که در ارزیابی کیفی روایی محتوا، موارد رعایت دستور زبان، 

، زمان استفاده از کلمات مناسب، اهمیت سوالات، قرارگیری سوالات در جای مناسب خود

تکمیل ابزار طراحی شده را مد نظر قرار دهند. بعد از انجام این مرحله، روایی محتوایی 
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نفر از دانشجویان سایر  97نفر از دانشجویان افسری و  01پرسشنامه تایید شد و روی 

 ها  اجرا شد.دانشگاه

 روش اجرای پژوهش و تحلیل داده ها

 ز:مراحل ساخت پرسشنامه عبارت خواهند بود ا

مرحله اول: در این مرحله سیاهه ها، تعاریف عملکردهای شناختی و انواع آن از کتب و 

 تحقیقات صورت گرفته در این زمینه جمع آوری می شود.

مرحله دوم: در مرحله دوم سوالاتی برای سنجش عملکرد شناختی داوطلبان ورود به دانشگاه 

 ملکرد شناختی در آنها بررسی شود.های افسری آجا طراحی شد تا بتوان ابعاد مختلف ع

مرحله سوم: در این مرحله سوالات طراحی شده برای نمونه ای که معرف جامعه اصلی است 

 و پرسشنامه برای آن جامعه طراحی شده است اجرا می شود.

مرحله چهارم: در این مرحله سوالات از نظر ویژگی های روانسنجی، پایایی، اعتبار و ... مورد 

 تحلیل قرار می گیرند.تجزیه و 

در مرحله آخر و بعد از بررسی سوالات پرسشنامه و اعمال تغییرات لازم در فرم اولیه 

سوالات، فرم نهایی پرسشنامه جهت اجرا در جامعه آماری مورد تهیه شده است و برای نمونه 

 دیگری که معرف نماینده واقعی جامعه است اجرا خواهد شد.

 روش تحلیل داده ها

بررسی همسانی درونی آزمون از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید. پس از حذف  برای

سوالات، برای بررسی روایی آزمون از روایی سازه استفاده شد. برای برآورد روایی سازه از 

روش تحلیل عاملی اکتشافی و چرخش عامل ها به روش واریماکس استفاده شد. در تحلیل 

آزمون، یک ماتریس همبستگی از تمام متغیرهای هر خرده آزمون  عاملی ابتدا برای هر خرده

مورد استفاده در تحلیل و برآورد اشتراک بدست آمد و سپس عامل ها برای هر خرده مقیاس 

استخراج شد و درنهایت برای ساده تر ساختن و قابل فهم تر کردن ساختار عاملی انتخاب 

 چرخشی عامل ها بدست آمد.

 یافته ها
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تایج مربوط به تجزیه و تحلیل آماری داده های جمع آوری شده در رابطه با متغیرهای ابتدا ن

و انحراف  11.79جمعیت شناختی ارائه گردیده است. این اطلاعات شامل سن )میانگین: 

( است، تمامی افراد 2.99و انحراف معیار:  27.12( و معدل دیپلم )میانگین: 2.1معیار: 

 اند.د و دانشجو بودهشرکت کننده در مطالعه مر

اولین پرسش این بود که ضرایب پایایی پرسشنامه سنجش عملکرد شناختی 

 داوطلبان ورود به دانشگاه های افسری آجا به چه میزان است؟ 

در این مرحله با هدف کم کردن تعداد سوالات پرسشنامه، سوالاتی که همبستگی درونی در 

سوالات پرسشنامه و میزان  1و  2ر جدول هر خرده مقیاس را داشتند حذف گشتند. د

همبستکی و آلفای کرونباخ هر خرده آزمون در صورت حذف آن سوال به تفکیک سوالاتی 

 که در پرسشنامه و یا باقی مانده، آمده است.

 ها: سوالات  باقی مانده در پرسشنامه به تفکیک خرده آزمون1 جدول

ظه
حاف

 

     11  16  14  11  11  6  4  3   سوال

IT-C 1.77 1.71 1.77 1.09 1.05 1.71 1.77 1.71     

α 1.1 1.12 1.1 1.12 1.12 1.1 1.1 1.1     

 32  34  33  12  16  12  14  13  11  11   سوال

IT-C 1.79 1.77 1.75 1.71 1.70 1.79 1.72 1.77 1.79 1.75 

α 1.1 1.1 1.1 1.1 1.1 1.1 1.1 1.1 1.1 1.1 
جه

تو
 

     42  41  41  46  44  43  32  31   سوال

IT-C 1.72 1.91 1.07 1.07 1.91 1.11 1.99 1.70     

α 1.70 1.79 1.75 1.79 1.79 1.71 1.79 1.77     

مهارت 

 اجرایی

     62  63  61  61  61  26  23  21   سوال

IT-C 1.71 1.79 1.05 1.79 1.7 1.09 1.7 1.77     

α 1.97 1.97 1.97 1.97 1.97 1.97 1.97 1.97     

 12  14  13  11  11  11  62  61  61  66   سوال

IT-C 1.57 1.79 1.99 1.97 1.00 1.09 1.70 1.99 1.09 1.77 

α 1.97 1.97 1.97 1.97 1.97 1.97 1.97 1.97 1.97 1.97 

             11  11  11  16   سوال

IT-C 1.50 1.7 1.09 1.0             

α 1.97 1.97 1.97 1.97             
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ی
ضای

ک ف
درا

ا
 

             12  11  11  14   سوال

IT-C 1.77 1.77 1.05 1.75             

α 1.52 1.51 1.59 1.51             

ی
یر

دگ
یا

 

 111  112  116  114  113  111  111  22  26  21   سوال

IT-C 1.01 1.71 1.57 1.77 1.55 1.77 1.70 1.77 1.70 1.7 

α 1.91 1.99 1.99 1.99 1.99 1.99 1.99 1.91 1.91 1.91 

             111  111  112  114   سوال

IT-C 1.77 1.71 1.77 1.71             

α 1.99 1.99 1.99 1.91             

ی
یر

م گ
می

ص
ت

 

 141  141  132  131  132  133  131  114  113  111   سوال

IT-C 1.09 1.79 1.7 1.75 1.79 1.99 1.79 1.77 1.70 1.09 

α 1.95 1.97 1.97 1.97 1.97 1.95 1.97 1.97 1.97 1.97 

     142  141  141  146  142  144  143  141   سوال

IT-C 1.71 1.07 1.77 1.79 1.71 1.07 1.09 1.7     

α 1.97 1.95 1.97 1.97 1.97 1.95 1.97 1.97     

کر
تف

ک 
سب

 

 113  161  161  164  163  161  121  126  122  124   سوال

IT-C 1.0 1.97 1.97 1.97 1.07 1.95 1.70 1.17 1.72 1.11 

α 1.50 1.50 1.59 1.50 1.59 1.59 1.59 1.50 1.59 1.50 

 124  123  121  112  111  111  112  111  111  114   سوال

IT-C 1.11 1.95 1.72 1.17 1.10 1.97 1.90 1.07 1.11 1.9 

α 1.50 1.59 1.59 1.50 1.50 1.50 1.50 1.59 1.50 1.50 

         111  111  122  121  126  122   سوال

IT-C 1.11 1.09 1.9 1.99 1.0 1.0         

α 1.50 1.59 1.50 1.59 1.59 1.59         

IT-C، ضریب همبستگی سوالات پرسشامه درصورت حذف سوال :α مقدار آلفای کرونباخ :

 درصورت حذف سوال

 هادر پرسشنامه به تفکیک خرده آزمون حذف شده: سوالات و 1 جدول

ظه
حاف

 

 12 12 13 11 2 1 1 2 1 1 سوال

IT-C 1.91 1.0 1.01 1.07 1.91 1.02 1.00 1.01 1.00 1.09 

α 1.12 1.12 1.12 1.12 1.12 1.12 1.12 1.12 1.12 1.12 
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 31 31 31 11 11 11 11 سوال
   

IT-C 1.09 1.09 1.27 1.07 1.00 -1.29 1.1 
   

α 1.12 1.12 1.12 1.12 1.12 1.11 1.12 
   

جه
تو

 

 21 42 41 41 41 31 36 سوال
   

IT-C 1.19 1.25 1.20 1.19 1.12 1.15 1.10 
   

α 1.71 1.52 1.5 1.52 1.5 1.52 1.5 
   

ی
رای

اج
ت 

ار
مه

 

 11 11 12 64 22 21 21 22 24 21 سوال

IT-C 1.27 1.21 1.29 1.27 1.91 1.95 1.15 1.29 1.27 1.29 

α 1.95 1.95 1.95 1.95 1.95 1.97 1.95 1.95 1.95 1.95 

ی
ضای

ک ف
درا

ا
 

 21 21 16 12 سوال
      

IT-C 1.07 1.99 1.99 1.09 
      

α 1.50 1.57 1.55 1.50 
      

ی
یر

دگ
یا

 

 111 111 111 112 111 21 21 22 24 23 سوال

IT-C -1.21 1.19 1.97 1.09 1.72 1.19 1.91 1.95 1.09 1.12 

α 1.1 1.1 1.91 1.91 1.91 1.91 1.91 1.91 1.91 1.1 

 112 116 113 111 سوال
      

IT-C 1.09 1.07 1.07 1.01 
      

α 1.91 1.91 1.91 1.91 
      

ی
یر

م گ
می

ص
ت

 
 134 131 131 112 111 111 116 112 111 111 سوال

IT-C 1.91 1.11 1.90 1.21 1.11 -1.17 1.20 1.19 1.97 -1.10 

α 1.95 1.95 1.95 1.95 1.95 1.99 1.95 1.95 1.95 1.99 

 121 121 131 136 سوال
      

IT-C 1.19 1.17 1.95 1.99 
      

α 1.95 1.95 1.95 1.95 
      

کر
تف

ک 
سب

 

 111 162 166 162 161 161 122 121 123 121 سوال

IT-C 1 -1.12 1.25 1.11 1.2 1.21 1.15 1.11 1.20 1.29 

α 1.57 1.57 1.50 1.50 1.50 1.50 1.57 1.57 1.50 1.50 

 111 111 116 114 113 111 116 112 111 111 سوال

IT-C 1 1.12 1.1 -1.11 1.17 -1.17 1 -1.17 -1.19 -1.20 

α 1.57 1.50 1.50 1.57 1.57 1.57 1.57 1.57 1.57 1.57 

 113 111 121 121 121 112 سوال
    

IT-C 1.17 1.27 1.21 1.19 1.2 1.17 
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α 1.57 1.50 1.50 1.50 1.50 1.57 
    

IT-Cامه درصورت حذف سوال: ضریب همبستگی سوالات پرسش 

αمقدار آلفای کرونباخ درصورت حذف سوال : 

خرده آزمون باقی مانده است.  5سوال در  221سوال اولیه پرسشنامه  119به این ترتیب از 

 نشادن داده شده است.  9ضرایب آلفای کرونباخ و قبل و بعد حذف سوالات در جدول 

 ر پایایی قبل و بعد از حذف سوالات: مقایسه معیا3 جدول

 آلفای کرونباخ
 خرده آزمون ها

 قبل بعد 

 حافظه 1.9 1.1

 توجه 1.7 1.5

 مهارت اجرایی 1.9 1.1

 یادگیری 1.5 1.9

 درک فضایی 1.5 1.1

 تصمیم گیری 1.7 1.1

 سبک تفکر 1.9 1.5

 

ها پس از ه مقیاسهمان طور که ملاحظه می شود همبستگی درونی در تمامی خرد     

باشد که حذف سوالات پرسشنامه به پایایی است. به این مفهوم میحذف سوالات بیشتر شده

پرسشنامه کمک می کند. میزان آلفای کرونباخ در سه خرده آزمون حافظه، درک فضایی و 

رسیده است که نشان دهنده عالی بودن همبستگی درونی سوالات  1.1تصمیم گیری به 

 1.5ها این مقدار بزرگ تر از باشد. همچنین در بقیه خرده آزمونسوالی می 221پرسشنامه 

ها باشد، که نشان دهنده میزان پایایی مطلوب سوالات پرسشنامه به تفکیک خرده آزمونمی

 باشد.پس از حذف سوالات می
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دومین سوال پژوهش این بود که اعتبار پرسشنامه سنجش عملکرد شناختی 

 به دانشگاه های افسری آجا به چه میزان است؟  داوطلبان ورود

برای تعیین روایی سازه روش های گوناگونی وجود دارد که یکی از آنها روش تحلیل عاملی 

 است. برای انجام تحلیل عاملی رعایت مفروضه های زیر ضروری است.

سوالات گیری قبل و بعد از حذف نمونه کفایت تعیین برای بارتلت کرویت و( KMO) آزمون

 است.آمده 0است. مقادیر آن در جدول گیری شدهپرسشنامه اندازه

 گیری قبل و بعد از حذف سوالات: مقایسه معیارهای کفایت نمونه4 جدول

 KMO کرویت بارتلت 
 خرده آزمون ها

 قبل بعد  قبل بعد 

 حافظه 1.7 1.5 179.7 917.9

 جهتو 1.7 1.7 197.7 11.5

 مهارت اجرایی 1.7 1.7 957.5 919.9

 یادگیری 1.5 1.5 97 117.5

 درک فضایی 1.7 1.9 557 95.2

 تصمیم گیری 1.7 1.7 911.2 921.7

 سبک تفکر 1.0 1.7 111.2 071.2

 

-پس از حذف سوالات افزایش یافته KMOهمان طور که مشاهده می کنید مقدار آماره      

باشد که نشانگر آن است که حجم نمونه برای می 1.7بالای است. و تمامی مقادیر آن 

چنین تمامی مقادیر کرویت بارتلت در هر هفت سوالات هر خرده آزمون کافی بوده است. هم

است که تاییدی دیگر بر کفایت معنادار بوده p<1.112خرده آزمون در سطح معناداری 

اری آزمون بارتلت برابر با خرده باشد. در پژوهش حاضر مقدار مشخص آمگیری مینمونه

(، 117.5(، یادگیری )919.9(، مهارت اجرایی )11.5(، توجه )917.9های حافظه )مقیاس

است و سطح  ( بوده017.2( سبک های تفکر )95.2(، تصمیم گیری )95.2ادراک فضایی )
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ادعا که  است. بنابراین می توانمعناداری آن برای تمامی خرده مقیاس نزدیک به صفر بوده

 بین متغیر در جامعه همبستگی وجود دارد.

به عنوان بار عاملی قابل قبول انتخاب شد. چون  9/1در این پژوهش بار عاملی با ضرایب      

به عنوان بار  7/1بار عاملی سوال ها روی تمام عوامل چرخش واریمکس یافته بزرگتر از 

 اید دست کم متعلق به دو سوال باشد.عاملی قابل قبول انتخاب شد. هر یک از عامل ها ب

برای  KMOعامل ها باید از اعتبار کافی برخوردار باشد. همان طور که ملاحظه شد، مقدار 

بوده است و سطح معنادار بودن مشخصه  1.7های پرسشنامه بالاتر از همه خرده مقیاس

ر دو ملاک می توان ( است. بنابراین، بر پایه هp<1.112ها کرویت بارتلت نیز )خرده آزمون

نتیجه گرفت که اجرای تحلیل عاملی بر اساس ماتریس همبستگی حاصل در گروه نمونه 

مورد مطالعه قابل توجیه خواهد بود. ارزش ویژه هر عامل، که همان میزان واریانس تببین 

باشد به تفکیک خرده آزمون های شده سوالات پرسشنامه به وسیله عامل مورد نظر می

آمده است. تعداد ارزش های ویژه بزرگ تر از یک در هر خرده  7در جدول  پرسشنامه

 باشد.ها برای تحلیل عاملی سوالات پرسشنامه میآزمون، نشانگر تعداد عامل

 ها: مقادیر ارزش ویژه هر عامل به تفکیک خرده آزمون2 جدول

ظه
حاف

 
 11 29 25 27 20 21 21 7 0 9 عامل

λ 7.17 1.19 2.19 2.95 2.11 1.97 1.99 1.55 1.59 1.71 

     97 90 99 11 17 17 10 19 عامل

λ 1.72 1.91 1.91 1.17 1.11 1.25 1.27 1.21     

جه
تو

 

 01 09 05 07 00 09 91 99 عامل
    

λ 1.75 2.75 2.92 1.59 1.51 1.97 1.97 1.17     

ی
رای

اج
ت 

ار
مه

 

 75 77 77 79 71 72 71 77 79 71 عامل

λ 7.71 1.92 1.27 2.70 2.01 2.92 2.10 1.91 1.97 1.57 

 55 57 57 50 59 51 52 51 71 79 عامل

λ 1.75 1.71 1.09 1.01 1.01 1.90 1.91 1.15 1.29 1.29 

                 92 59 عامل
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λ 1.21 1.11                 

ی
ضای

ک ف
در

 

             19 11 12 99 عامل

Λ λ 1.17 1.57 1.71 1.07             

ی
یر

دگ
یا

 

 222 211 217 210 219 212 211 11 17 90 عامل

λ 9.15 1.97 2.70 2.19 1.11 1.99 1.71 1.79 1.72 1.91 

             229 225 227 220 عامل

λ 1.99 1.19 1.21 1.29             

ی
یر

م گ
می

ص
ت

 

 202 201 291 299 297 299 292 210 219 211 عامل

λ 7.20 1.12 2.79 2.91 2.29 2.10 1.11 1.99 1.59 1.77 

     201 209 205 207 207 200 209 201 عامل

λ 1.01 1.05 1.91 1.90 1.19 1.11 1.22 1.19     

کر
تف

ک 
سب

 

 259 279 275 270 279 271 275 277 277 270 عامل

λ 0.09 1.52 1.29 1.22 2.50 2.79 2.07 2.01 2.17 2.11 

 210 219 211 297 292 291 251 259 255 250 عامل

λ 1.19 1.90 1.51 1.72 1.71 1.00 1.00 1.99 1.15 1.17 

 111 112 211 219 217 217 عامل
        

λ 1.12 1.11 1.21 1.21 1.10 1.10         

λ ارزش ویژه: 

( به دست آمد، pcفه های اصلی با روش )مشخصه های آماری اولیه با اجرای تحلیل مول     

عامل،  9عامل؛ خرده مقیاس توجه  7نشان داد که ارزش های ویژه در خرده مقیاس حافظه 

عامل، خرده مقیاس  2عامل، در خرده مقیاس ادراک فضایی  5خرده مقیاس عملکرد اجرایی 

 21تفکر  عامل و در خرده مقیاس سبک 7عامل، خرده مقیاس تصمیم گیری  7یادگیری 

عامل خرده مقیاس  7عامل  بزرگتر از یک است. درصد واریانس مشترک بین متغیرها برای 

خرده مقیاس توجه  9متغیر آن، برای  29درصد کل واریانس  75.11حافظه بر روی هم 

عامل خرده مقیاس عملکرد  5متغیر آن، برای 9درصد کل واریانس  71.99برروی هم 

عامل خرده مقیاس  2سوال مهارت اجرایی، برای  11ریانس درصد کل وا 52.21 اجرایی

عامل خرده مقیاس یادگیری  7متغیر آن، برای  0درصد کل واریانس  77.01ادراک فضایی 
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 71.71عامل خرده مقیاس تصمیم گیری  7سوال آن، برای  20درصد واریانس کل  51.15

درصد کل  57.79تفکر عامل خرده مقیاس سبک  21سوال آن و برای  29درصد واریانس 

 ها را تبیین کرد. سوال آن 17واریانس 

نسبت واریانس تبیین شده توسط هر عامل: واریانس تبیین شده توسط عامل ها نشان      

داد، درصدی که هر یک از عوامل در تبیین واریانس کل قبل از چرخش در هر خرده مقیاس 

 آمده است. 7در جدول 
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 ها: درصد واریانس هر عامل به تفکیک خرده آزمون6 جدول

ظه
حاف

 

 11 29 25 27 20 21 21 7 0 9 عامل

V% 11.27 21.77 22.12 5.71 7.55 0.51 0.79 0.19 0.17 9.17 

 97 90 99 11 17 17 10 19 عامل
  

V% 1.99 1.25 2.59 2.07 2.22 1.17 1.91 1.70 
  

جه
تو

 

 01 09 05 07 00 09 91 99 عامل
  

V% 91.19 11.99 27.01 1.50 9.59 0.77 0.91 9.19 
  

ی
رای

اج
ت 

ار
مه

 

 75 77 77 79 71 72 71 77 79 71 عامل

V% 17.01 21.71 1.55 5.07 7.05 7.17 7.77 0.17 9.95 9.07 

 55 57 57 50 59 51 52 51 71 79 عامل

V% 1.75 1.97 1.11 2.12 2.99 2.70 2.91 2.10 1.99 1.71 

 92 59 عامل
        

V% 1.79 1.09 
        

ی
ضای

ک ف
در

 

 19 11 12 99 عامل
      

V% 77.01 29.19 21.11 22.71 
      

ی
یر

دگ
یا

 

 222 211 217 210 219 212 211 11 17 90 عامل

V% 19.91 27.99 22.19 9.57 5.17 7.15 0.91 9.57 9.72 1.55 

 229 225 227 220 عامل
      

V% 1.99 2.11 2.95 1.11 
      

ی
یر

م گ
می

ص
ت

 

 202 201 291 299 297 299 292 210 219 211 عامل

V% 19.70 21.17 9.55 5.59 7.79 7.55 0.11 0.79 0.91 9.70 

 201 209 205 207 207 200 209 201 عامل
  

V% 1.50 1.71 1.20 2.91 2.17 2.20 1.72 1.07 
  

کر
تف

ک 
سب

 

 259 279 275 270 279 271 275 277 277 270 عامل

V% 25.10 21.01 9.12 9.21 7.71 7.15 7.71 7.95 0.92 9.19 
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 210 219 211 297 292 291 251 259 255 250 عامل

V% 9.77 9.19 1.55 1.97 2.11 2.51 2.79 2.15 2.17 1.17 

 111 112 211 219 217 217 عامل
    

V% 1.91 1.59 1.07 1.07 1.25 1.20 
    

V%درصد واریاتس تبیین شده توسط هر عامل : 

(، طرحی از واریانس کل تبیین شده بوسیله هر متغیر را در 2سیب اسکری )نمودار نمودار

دهد. در این طرح عامل های بزرگ در بالا و سایر عوامل با ارتباط با سایر متغیرها نشان می

 است.شیبی تدریجی در کنار هم نشان داده شده
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تعیین تعداد عوامل  پس از      

مناسب قابل استخراج با توجه به مقدار واریانس تبیین شده و نمودار اسکری برای رسیدن به 

های مشخص شده در هر خرده مقیاس چرخش واریماکس داده شد. ساختار ساده، عامل

1نمودار   
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پس از هدف از این روش رسیدن به ساختار ساده است. بنابراین اطلاعات به دست آمده 

های هر خرده مقیاس استخراج شده نشان داد که نتایج پس از چندین چرخش برای مولفه

به  29تا  5چرخش آزمایشی به ساختار ساده رسید. ماتریس ساختار یافته در جداول 

ها بزرگتر از تفکیک هر خرده آزمون نشان داده شده است. سوالاتی قدرمطلق بار عاملی آن

 است.والات منتخب در آن عامل انتخاب شدهباشد به عنوان س 1.7

 های چرخش یافته به شیوه واریماکس در خرده آزمون حافظه: ماتریس عامل1 جدول

 حافظه
Component 

2 1 9 0 7 

   1.02     1.75 9سوال 
 1.07       1.5 0سوال 

         1.75 7سوال 
       1.90 1.5 21سوال 
     1.51     21سوال 
     1.99     20سوال 
       1.92   27سوال 
 1.00 1.0 1.71   1.91 25سوال 

   1.0     1.72 29سوال 
       1.99 1.72 11سوال 
 1.77 1.97   1.0   19سوال 

   1.91       10سوال 
 1.77 1.95       17سوال 

   1.70 1.99   1.07 17سوال 
   1.97   1.51   11سوال 
 1.50-         99سوال 

     1.70 1.90-   90سوال 
 1.72 1.91 1.90   1.9 97سوال 

 

 توجه آزمون خرده در واریماکس شیوه به یافته چرخش هایعامل : ماتریس1 جدول

 توجه
Component 

2 1 9 

   1.59   99سوال 
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   1.90   91سوال 

     1.51 09سوال 

 1.57     00سوال 

     1.97 07سوال 

 1.07   1.71- 05سوال 

     1.97 09سوال 

 1.77 1.00   01سوال 

 

آزمون مهارت  خرده در واریماکس شیوه به یافته چرخش هایعامل : ماتریس2 جدول

 اجرایی

مهارت 

 اجرایی

Component 

2 1 9 0 7 7 5 

         1.92     71سوال 

     1.79       1.01 79سوال 

 1.79             77سوال 

     1.7 1.97     1.92 71سوال 

   1.0 1.91         72سوال 

         1.79     71سوال 

             1.59 79سوال 

             1.51 77سوال 

           1.72 1.07 77سوال 

         1.72 1.90 1.01 75سوال 

           1.9 1.59 79سوال 

       1.70       71سوال 

           1.92   51سوال 

           1.91   52سوال 

           1.71   51سوال 

   1.95- 1.75     1.97   59سوال 

       1.92     1.71 50سوال 

 1.97     1.72 1.51 1.01   57سوال 

 1.9             57سوال 
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       1.55       55سوال 

   1.79   1.09     1.01 59سوال 

   1.12           92سوال 

ادراک  آزمون خرده در واریماکس شیوه به یافته چرخش هایعامل : ماتریس11 جدول

 فضایی

 ادراک فضایی
Component 

2 

 1.7 99سوال 

 1.57 12سوال 

 1.99 11سوال 

 1.75 19سوال 

 

 یادگیری آزمون خرده در واریماکس شیوه به یافته چرخش هایعامل : ماتریس11 جدول

 یادگیری
Component 

2 1 9 0 7 

 1.70-     1.99 1.91 90سوال 

   1.99       17سوال 
     1.1     11سوال 
     1.19     211سوال 
 1.55         212السو 

       1.99   219سوال 
       1.52 1.0 210سوال 
       1.72 1.09 217سوال 
   1.71 1.90     211سوال 
   1.09   1.77   222سوال 
         1.5 220سوال 
 1.09-       1.92 227سوال 

         1.79 225سوال 
         1.59 229سوال 
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تصمیم  آزمون خرده در واریماکس شیوه به یافته چرخش هایعامل : ماتریس11 جدول

 گیری

 تصمیم گیری
Component 

2 1 9 0 7 7 

 1.77     1.95-     211سوال 

   1.91- 1.7 1.7- 1.99-   219سوال 
           1.79- 210سوال 
 1.99       1.71-   292سوال 

 1.97 1.01-     1.71 1.90 299سوال 

 1.91           297سوال 

     1.99 1.90   1.79 299سوال 
     1.51       291سوال 
         1.99   201سوال 
         1.12   202سوال 
   1.71 1.07 1.7-   1.91 201سوال 
   1.75 1.09       209سوال 
           1.50 200سوال 
       1.72   1.90 207سوال 
           1.50 207سوال 
 1.0 1.5         205سوال 

       1.97     209سوال 
     1.77       201سوال 

 

 سبک تفکر آزمون خرده در واریماکس شیوه به یافته چرخش هایعامل : ماتریس13 جدول

سبک 

 تفکر

Component 

2 1 9 0 7 7 5 9 1 21 

 

 270سوال
    1.99               

     1.70               
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 277سوال

 

 277سوال
    1.9   1.57   -1.92       

 

 275سوال
        1.97           

 

 271سوال
  1.90   1.52             

 

 279سوال
1.79           1.97       

 

 270سوال
                  1.91 

 

 275سوال
      -1.07         1.77   

 

 279سوال
            1.09   1.7   

 

 259سوال
            1.1       

 

 250سوال
1.09   -1.71             1.95 

 

 255سوال
1.71         -1.92         
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 259سوال
  -1.90   1.57             

 

 251سوال
    1.75 1.07             

 

 291سوال
  1.12                 

 

 292سوال
  1.91                 

 

 297سوال
          1.57         

 

 211سوال
    1.90 1.75   1.79         

 

 219سوال
                -1.99   

 

 210سوال
              1.1     

 

 217سوال
      1.77             

 

 217سوال
1.91       1.97     -1.71     

 

 219سوال
1.97                   
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 211سوال
1.59         1.9         

 

 112سوال
          1.72         

 

 111سوال
            1.99     1.79 

 

نشان داده شده است، چنانچه  29تا  5همانطور که ساختار ساده عامل ها در جداول      

یاس با استفاده از شیوه واریماکس چرخش داده های استخراج شده در هر خرده مقعامل

شود مجموعه پرسش هایی که مشترکاً با یک عامل همبسته بوده و تشکیل یک خرده آزمون 

 می دهند به شرح زیر به دست می آید:

 : سوالات هر عامل به تفکیک هر خرده آزمون14 جدول
 شماره سوال عامل زیرمقیاس

 حافظه

 11سوال 29سوال 21سوال 7سوال 0سوال 9سوال 2

         11سوال 27سوال 1

     90سوال 25سوال 20سوال 21سوال 9

         17سوال 10سوال 0

     97سوال 99سوال 17سوال 19سوال 7

 توجه

     09سوال 05سوال 07سوال 09سوال 2

         91سوال 99سوال 1

         01سوال 00سوال 9

مهارت 

 اجرایی

     50سوال 79سوال 77سوال 79سوال 2

     51سوال 52سوال 51سوال 77سوال 1

     57سوال 75سوال 71سوال 71سوال 9

         55سوال 71سوال 0

     59سوال 72سوال 71سوال 79سوال 7

         92سوال 59سوال 7

         57سوال 77سوال 5

     19سوال 11سوال 12سوال 99سوال 2ادراک 
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 فضایی

 یادگیری

     229سوال 225سوال 227سوال 220سوال 2

     222سوال 217سوال 210سوال 219سوال 1

         211سوال 11سوال 9

         211سوال 17سوال 0

         212سوال 90سوال 7

تصمیم 

 گیری

     207سوال 200سوال 299سوال 210سوال 2

     202سوال 201سوال 299والس 292سوال 1

     209سوال 207سوال 201سوال 219سوال 9

         201سوال 291سوال 0

         205سوال 209سوال 7

         297سوال 211سوال 7

سبک 

 تفکر

     211سوال 219سوال 255سوال 279سوال 2

         292سوال 291سوال 1

     251والس 250سوال 277سوال 270سوال 9

     217سوال 211سوال 259سوال 271سوال 0

         275سوال 277سوال 7

         112سوال 297سوال 7

         259سوال 279سوال 5

         217سوال 210سوال 9

         219سوال 275سوال 1

         111سوال 270سوال 21

     

 مون های به دست آمده به شرح ذیل نام گذاری شد:پس از استخراج عامل ها، خرده آز

 : اسامی هر عامل به تفکیک هر خرده آزمون12 جدول
   عامل زیرمقیاس

 حافظه

 حافظه کاری 2

 آینده نگر-حافظه 1

 فضایی-حافظه کلامی 9

 گذشته نگر-حافظه 0

 فراحافظه 7

 توجه

 توجه پایدار 2

 سیم شدهتق-توجه 1

 توجه 9
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 مهارت اجرایی

 مهارت بازداری پاسخ و کنترل هیجان 2

 مهارت مدیریت زمان و شروع تکلیف 1

 مهارت سازماندهی و برنامه ریزی 9

 فراشناخت-مهارت اجرایی 0

 مهارت انعطاف پذیری و هذوف محوری 7

 تحمل استرس-مهارت اجرایی 7

 سرعت پردازش 5

 توانایی دیداری فضایی 2 ادراک فضایی

 یادگیری

 یاذگیری عمومی 2

 یادگیری خواندن 1

 یادگیری حل مسیله 9

 یادگیری ریاضی 0

 یادگیری نوشتن 7

 تصمیم گیری

 سبک تصمیم گیری محافظه کارانه 2

 عقلایی-سبک تصمیم گیری 1

 سبک تصمیم گیری اجتنابی 9

 شهودی-سبک تصمیم گیری 0

 به تعویق انداختن-گیری سبک تصمیم 7

 آنی-سبک تصمیم گیری 7

 سبک تفکر

 فردسالار/جزیی نگر-سبک تفکر 2

 قانونگزار-سبک تفکر 1

 درون نگر محافظه کار-سبک تفکر 9

 آزاد اندیش بیرون نگر-سبک تفکر 0

 اجرایی-سبک تفکر 7

 قضاوتگر-سبک تفکر 7

 کلی نگر-سبک تفکر 5

 سالارپایور -سبک تفکر 9

 جرگه سالار-سبک تفکر 1

 نامنظم-سبک تفکر 21
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 نتیجه گیری

این پژوهش با هدف بررسی پایایی و اعتبار پرسشنامه سنجش عملکرد شناختی داوطلبان 

ورود با دانشگاه های افسری آجا انجام شد. نتایج این پژوهش پایایی و اعتبار مناسبی برای 

عامل  5ده از روش تحلیل عاملی به شیوه چرخش متعامد، این پرسشنامه نشان داد. با استفا

و نیز رد  KMOاستخراج شد. قبل از تحلیل عاملی کفایت نمونه برداری با استفاده از اندازه 

فرض صفر مبنی بر درست بودن ماتریس همسانی در جامعه بوسیله آزمون کرویت بارتلت 

توجه، عملکرد اجرایی، یادگیری، درک عامل حافظه،  5اجرای تحلیل عاملی توجیه پذیر شد. 

 فضایی، تصمیم گیری و سبک تفکر را برای پرسشنامه نشان داد. 

خرده  5ضریب پایایی بدست آمده برای پرسشنامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ برای      

، خرده 5/1، خرده مقیاس توجه 1/1مقیاس بدین شرح می باشد: خرده مقیاس حافظه 

، 1/1، خرده مقیاس درک فضایی 9/1، خرده مقیاس یادگیری 1/1اجرایی مقیاس عملکرد 

، DANA. همانند آزمون 5/1و خرده مقیاس سبک تفکر  1/1خرده مقیاس تصمیم گیری 

 DANAاین پرسشنامه دارای ضریب پایایی خوبی است. ضریب آلفای کرونباخ برای آزمون 

می باشد  91/1و  95/1، 99/1، 10/1، 91/1، 12/1، 17/1خرده آزمون به ترتیب  5برای 

 (. 1127)هاران و همکاران، 

عامل استخراج شده از این پرسشنامه عملکردهای شناختی مهمی را پوشش می  5      

دهند که در عملکرد نیروهای نظامی نقش مهمی را ایفا می کنند. تصمیم گیری یکی از 

ماندهان این امکان را می دهد تا عملکردهای شناختی است که در شرایط رزم و نبرد به فر

بتوانند به نحو مطلوبی تصمیم گیری داشته باشند. عمده تصمیم گیری ها در چنین شرایطی 

مبتنی بر شهود است و فرمانده بر اساس طرحواره های شکل گرفته از موقعیت های قبلی که 

ی را داشته باشد. در مانور یا نبردهای پیشین داشته بایستی قادر باشد تصمیم گیری مناسب

عامل است که یکی از این عوامل تصمیم  7خرده مقیاس تصمیم گیری این پرسشنامه دارای 

گیری شهودی را اندازه می گیرد. در حال حاضر ابزارهای خیلی محدودی برای سنجش 

تصمیم گیری شهودی وجود دارند که فقط به تنهایی به اندازه گیری این عملکرد مهم می 

در این پرسشنامه در کنار سایر عملکردهای شناختی این سنجش انجام خواهد  پردازند که

 شد. 
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یکی دیگر از عوامل استخراج شده، سبک تفکر است که آن هم همانند تصمیم گیری      

نقش تعیین کننده ای در عملکرد فرماندهان نظامی و همینطور سربازان در سایر سطوح 

تخصصی برای سنجش عملکرد تفکر در نظامیان وجود دارد. در حال حاضر فقط یک ابزار 

دارد که آن هم فقط سبک تفکر انتقادی را ارزیابی می کند. خرده مقیاس سبک های تفکر 

سبک تفکر متفاوت را ارزیابی می کند که در عملکرد نظامیان بسیار  21در این پرسشنامه 

 مهم است.  

ب شناختی عمدتاً تمرکز بر روی ابزارهای در حال حاضر در ارزیابی های شناختی و عص     

رایانه ای است که امکان سوگیری پاسخ دهنده را به حداقل می رساند. همانطور که در 

بر این اصل مصداق دارند و با  DANAو  ANAMپیشینه متون اشاره شد در هر دو آزمون 

نی مورد طراحی تکالیف رایانه ای سعی شده است که سایر عملکردهای شناختی آزمود

بررسی قرار بگیرد. اما مشکلی که این آزمون ها دارند این است که برای افراد در مقیاس 

بزرگ بسیار هزینه بر هستند. اجرای آزمون نیاز به رایانه ها مخصوصی دارد که برای هر 

داوطلب بایستی اختصاص یابد و این کار ارزیابی را بسیار سخت می کند. از این رو در 

تمرکز بر ابزارهای خودگزارشی به منظور غربالگری دواطلبان است که در مدت  مطالعه ما

زمان کوتاه تر و بدون هزینه های هنگفت بتوان ارزیابی مطلوبی را از دواطلبان داشته باشیم. 

اما برای ارزیابی های دقیق در حوزه عملکرد شناختی قویاً توصیه می شود که از این تکالیف 

 ه شود. رایانه ای استفاد

تمامی عملکردهای شناختی که در این پرسشنامه اندازه گیری می شوند ابزاری مطلوبی      

برای پیش بینی عملکرد تحصیلی فرد در دانشگاه افسری و شغلی وی در آینده می تواند 

باشد.پیشنهاد می شود مطالعات آینده به بررسی پروفایل های شناختی نیروهای ارتش در 

لف بپردازند. این کار باعث می شود که فرآیند واگذاری و انتصاب افراد با رسته های مخت

 توجه به این عملکرد مهم در آنها صورت پذیرد.
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