
 هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش 

 1390 زمستان، 4 ه، شمار1 هدور

 

  اي حرفهشایستگی توانمندسازي و طراحی و تبیین مدل 

 

  2، سمیه براموند*1زاده محمدرضا حمیدي

  

  ت علمی دانشگاه شهید بهشتیأدانشیار، عضو هی -1

  دزفولکارشناس ارشد مدیریت اجرایی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد  -2

  

  19/2/91 پذیرش:     10/9/90 دریافت:

 

  چکیده

لفـه  ؤماي انجـام شـده اسـت.     با هدف طراحی و تبیین مدل توانمندسازي و شایستگی حرفـه ین مقاله ا

مـورد  رویکـرد دیکـوم   براسـاس  اي  حرفـه لفه شایستگی ؤو م مدل باون و لاولرتوانمندسازي براساس 

مدل مفهومی تحقیق به شکل ارتباط میـان ابعـاد   متناسب با هدف مقاله، از این رو سنجش قرار گرفت. 

  شده است.اي تبیین  توانمندسازي و شایستگی حرفه

هـا   نفـر از آن  152که تعـداد  دزفول است  واحددانشگاه آزاد اسلامی نفر از کارکنان  355جامعه آماري تحقیق 

نـامه اسـت.     آوري داده جمع برايشده اي انتخاب شدند. ابزار استفاده  طبقهتصادفی گیري  نمونه به روش هـا پرسش

تـگی     و  ییـد أت ي کرونباخضریب آلفا راهاز  نپایایی آ اـط معنـادار و میـزان همبس توانمندسـازي و  هـاي   سـازه ارتب

 ـ بررسی شد. سپس مدل معادله ساختاري براي اي با یکدیگر  شایستگی حرفه کـار رفـت و    هآزمون مدل فرضـی ب

  کارکنان کشف شد.اي  حرفهشایستگی بر لفه توانمندسازي و ابعاد آن ؤممستقیم و غیرمستقیم  آثار

چنین  همارتباط معناداري دارد، اي  حرفهشایستگی توانمندسازي با  لفهؤها نشان داد که م نتایج آزمون

بـا  توانمندسـازي  و برازش مطلوب داشت  ها داده باتحقیق پس از آزمون معادله ساختاري مفهومی مدل 

  دارد. کارکنان اي  رفهشایستگی حیین بتنقش معناداري در ) 93/0ی (اثر کل
  

   اطلاعات، اعتماد، شایستگی اجتماعی، شایستگی فردي.: کلیدي واژگان

                                                                                                                                               
 :نویسنده مسؤول مقاله E-mail: m-hamidizadeh@sbu.ac.ir 
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   مقدمه

کننـد، مسـتلزم    گرا فعالیت می دانش محور، رقابتی و مشتريفضاي هاي امروزي که در  سازمان

نیـروي انسـانی   واقـع   درباشـند.   مـی دستیابی سریع به نیروي انسانی توانمند، خشنود و متعهـد  

از ]. 105، ص1[ هاي دیگـر اسـت   مد، شاخص عمده برتري یک سازمان نسبت به سازماناکار

هاي نیـروي انسـانی    ها و قابلیت ها، شایستگی سویی شناسایی، پرورش و روزآمدسازي ظرفیت

 طور قطع بههاي رقابتی دارد و  و ادامه حیات سازمان در محیط اي در بقا کننده بسیار تعییننقش 

موجـب   هاي دانشـی  عنوان منابع استراتژیک و سرمایه ها به توجهی به این شایستگی هرگونه بی

  ]. 2، ص2هاي شدید عصر حاضر شوند [ ها قربانی تغییرات و رقابت شود که سازمان می

 ـ  تشـکیل نهادهـا و بـیش    ،تکـوین  را دربالایی دانشگاه سهم در این میان  ثیر را در أتـرین ت

اهمیـت و  با توجه به . درویکردهاي علمی، فرهنگی، اجتماعی، سیاسی و اقتصادي کشورها دار

و ، توسعه و گسترش آن در گرو تدارك، حفظ و اداره نیروي انسـانی پرتـوان   لویت این نهادوا

هـایی کـه    سـازمان از طرفـی  در جهت رشد و ترقی اسـت.   تنوعدر مقیاسی بزرگ و مشایسته 

هـاي نامشـهود    هاي دانشـی و دارایـی   مند و استراتژیکی براي توسعه این سرمایه اي نظام برنامه

تـلاش   باید ها بنابراین سازمانتري براي مشتریان خود تولید کنند.  توانند ارزش بیش دارند، می

 د.ناختصاص ده اي کارکنان خود هاي حرفه ها و شایستگی تواناییتوسعه اي براي  قابل ملاحظه

اي  حرفـه  شایستگیعوامل توانمندسازي و مدل در این پژوهش سعی شده است که  از این رو

   د.شوطراحی و تبیین کارکنان 

  

  مبانی نظري تحقیق -1

  توانمندسازي -1-1

ــاننگو کــانگر ــزایش احســاس   1و ک ــد اف ــارت اســت از فراین ــد توانمندســازي عب معتقدن

شناسایی و حذف شرایطی که موجب ناتوانی کارکنـان شـده    راهخودکارآمدي در افراد از 

                                                                                                                                               
1. Conger & Kanungo  
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داند و این یعنی  معناي قدرت بخشیدن می توانمندسازي را به 1بلانچارد]. 472، ص3[ است

تا احساس اعتماد بـه نفـس خـود را بهبـود بخشـند، بـر نـاتوانی یـا          شودبه افراد کمک 

 هاي درونی آنان درماندگی خود چیره شوند و در افراد شور و شوق فعالیت ایجاد و انگیزه

  ].4[ شودبراي انجام دادن وظیفه بسیج 

از . استفاده شده است 2مدل باون و لاولراز توانمندسازي سنجش  برايدر این پژوهش   

یـر اسـت: اطلاعـات،    عوامل توانمندسازي شامل چهـار بعـد ز  ، دیدگاه این دو پژوهشگر

تسهیم اطلاعات عبارتند از آگاه ساختن افـراد از مسـائل و   ]. 5[ اعتماد، آموزش و پاداش

  موقـع  ربـط و بـه   هـاي ذي  و آگـاهی  هـا  تبراساس این واقعی ها رخدادها و توجیه تصمیم

  ].329- 315، صص6[

انتظار مثبتی است کـه دیگـران چـه در میـان کلمـات و چـه در اعمـال و چـه در         اعتماد،  

اي اسـت مبتنـی بـر     کنند. آموزش شـامل تجربـه   طلبانه عمل نمی در برابر آن فرصت ها تصمیم

پایـدار در فـرد، تـا او را قـادر بـه انجـام کـار و         نسـبت  بـه  منظور ایجاد تغییرات یادگیري و به

 ـ سازمان و] 7[ کندها و تعامل با همکاران  ها، نگرش ییر مهارتها، تغ بخشی توانایی بهبود  رايب

دهـد. در   هاي کاري جدیـدتر و بهتـر بـه افـراد پـاداش مـی       ها و روش کارگیري رویه هجبران ب

حقوق و دستمزد و اگر ، خاطر انجام وظایف محول در حد عادي و متعارف باشد که به صورتی

بسـیار  مزایـایی   از، بالاتر از استانداردهاي عادي کاري باشدبه خاطر انجام وظایف در سطحی 

  ].8[ شود صحبت می عالی

 

  اي شایستگی حرفه -1-2

، مجموعـه دانـش، مهـارت و    ISPI(3بهبود عملکـرد(  یالملل تعریف جامعه بین توجه به با

هاي مربوط به شغل و  صورتی اثربخش فعالیت سازد به هایی که کارکنان را قادر می نگرش

                                                                                                                                               
1. Blanchard  
2. Bowen & Lawler  
3. International Society of Performance Improvement 
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استانداردهاي مورد انتظـار انجـام دهنـد، شایسـتگی نامیـده       اساس بریا عملکرد شغلی را 

 لازم توانـایی  و مهارت دانش، از که اردد اي حرفه شایستگی ] و فردي15، ص9[ شود می

 ـ را شـغل  وظـایف  و لئمسـا بتوانـد   و بوده برخوردار شغل انجام براي  و مسـتقل  طـور  هب

 و در خود کاري حوزه در آینده براي ریزي برنامه به تمایل و توان و دهد انجام پذیر انعطاف

ها در قالب مدلی که به  براي ارزیابی شایستگی .شته باشددا سازمانی را -کار ساختار داخل

هاي سازمان کمک کند، رویکردهاي مختلفی وجود دارد که در این  فعالیت کردن اثربخش

استفاده شده است. براساس این رویکرد ترکیب منطقی چهار نوع  1دیکوممقاله از رویکرد 

شناسی، اجتماعی و فردي با یکدیگر نوعی از شایستگی را  شایستگی فنی(تکنیکی)، روش

 شایستگیاي در عمل یاد کرد.  توان به عنوان شایستگی حرفه آورد که از آن می به وجود می

 در حرکتی هاي  مهارت و شناختی هاي قابلیت کردن همگون و عبارت است از جذب فنی

  .شغل مقررات مورد نیاز و چارچوب

 روش به استاندارد از انحرافات و رو پیش لئمسا توانند به می افراد شناسی روش شایستگی در

دهنـد.   منطقـی نشـان   العمـل  عکـس  و مطلـوب  انتظـار  مـورد  هاي رویه از استفاده با و مناسب

 یـادگیري  و جـذب  راه از دیگران با همزیستی و همکاري توانایی يامعن به اجتماعی شایستگی

اثـر   خلق و ایجاد توانایی یعنی، فردي باشد و شایستگی می همکاري و پایه ارتباطی هاي مهارت

  ].10[ مستقل خلاقیت و اندیشه از استفاده با قبول قابل عقیده و

در بهبود کیفیت خدمت، اي کارکنان  هاي حرفه توانمندسازي و شایستگیبا توجه به اهمیت 

تر، توانمند سازند و  منظور ارائه خدمات با کیفی را به خود کنند که کارکنان ها تلاش می سازمان

 از ایـن رو  ].87ص، 12؛ 40، ص11[ ارتقـا بخشـند  در عمل آنان را اي  شایستگی حرفهسطح 

و ارتبـاط  اي  شایسـتگی حرفـه  هـاي توانمندسـازي،    لفـه ؤشناسـایی م ، مسئله اصلی این تحقیق

در میـان کارکنـان ایـن    منظور طراحی و تبیین مدل مفهومی تحقیق  یکدیگر بهها با  دوسویه آن

  واحد دانشگاهی است.

                                                                                                                                               
1. DACUM 
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  اهمیت و پیشینه تحقیق -2

توانند براي رویارویی  کنند و معتقدند که می شوند، احساس شایستگی می وقتی افراد توانمند می

، 15؛ 62-53، صـص 14؛ 56-44، صـص 13[ پیـدا کننـد  بیاموزنـد و رشـد    ،هاي تازه با چالش

اسپریتزر در مطالعات خود در دانشگاه ایالتی کالیفرنیا بـه  ]. 11-7، صص 16؛ 208-201صص

بررسی ابعاد و چگونگی سنجش توانمندسازي در محـیط کـاري پرداخـت و معتقـد بـود کـه       

 احتمـال زیــاد  بـه ط کـاري هســتند و کارکنـان توانمنـد، افــرادي بـا صـلاحیت در کــار و محـی     

کننـد   هـا برخـورد مـی    طور مستقل با آن بینی و به هاي کاري و مشکلات خود را پیش مسئولیت

  ].43-36، صص17[

مین اجتماعی نشان داد که أهاي سازمان ت نتایج پژوهش سلطانی براي تدوین مدل شایستگی  

ثر ؤیکی از عوامل م ـ ،طرحدر مجموع هفت شایستگی اصلی شناسایی شده در مراحل مختلف 

  ].18باشد [ توانمندسازي کارکنان می

نتایج تحقیق صادقیان و همکارانش در پژوهشگاه نیرو نشان داد که با تدوین مـدل مناسـب   

و با استفاده  شودهاي موجود فراهم  و کاستیها توان زمینه شناسایی خلأ شایستگی هر شغل می

زاده در  ]. پژوهش حمیـدي 19[ ها فراهم گردد هاي بهبود، رشد و توسعه توانمندي از آن برنامه

ینـد  افرهـا، آغـازي بـراي تبیـین      ها و مهارت توسعه توانمندي یندافرصنعت نفت نشان داد که 

هـاي محـوري و    افزایـی مهـارت   سوي تخصص، ارزش هاي نیروي انسانی به تبدیل شایستگی

  ].20مزیت است [

  

  تحقیقطرح  -3

 از ایـن رو اسـت.  کارکنان اي  حرفهشایستگی توانمندسازي و طراحی و تبیین مدل  مقالههدف 

. در ایـن مـدل   گانه این پژوهش در قالب یک مدل به تصویر کشیده شـده اسـت  دومتغیرهاي 

هـاي زیـر    فرضـیه  اسـت.  تغیر مسـتقل متوانمندسازي  ،اي متغیر وابسته حرفهشایستگی ، فرضی

  شود: مطرح می 1براساس مدل شکل 
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  مدل اولیه تحقیق  1 شکل

  

   اصلیهاي  فرضیه - 1- 3

  ارتباط معناداري وجود دارد.اي  شایستگی حرفه: بین توانمندسازي و 1فرضیه اصلی   

  ها برازش دارد. مدل فرضی و اولیه پژوهش با داده: 2فرضیه اصلی 

  

   فرعیهاي  فرضیه - 2- 3

 کارکنان دانشگاه مطلوب است.توانمندسازي در میان  لفهؤوضعیت م: 1فرضیه فرعی  

 اي در میان کارکنان دانشگاه مطلوب است. لفه شایستگی حرفهؤوضعیت م: 2فرضیه فرعی  

 لفـه توانمندسـازي را تبیـین    ؤم و پاداش، آموزش اعتماد، : ابعاد اطلاعات،3فرضیه فرعی

   د.کنن می

 اي  شایسـتگی حرفـه   ،شناسی، اجتماعی و فردي هاي فنی، روش شایستگی: 4فرضیه فرعی

  د.کنن را تبیین می

  

  پژوهش نوع و روش -4

جامعه آمـاري ایـن   است. از نوع توصیفی پیمایشی و ماهیت  پژوهش حاضر از لحاظ روش

تمـام وقـت،   پژوهش کلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد دزفول اعم از رسمی قطعـی  

رسمی آزمایشی تمـام وقـت، قـرارداد کـار معـین و سـاعتی بـا مـدرك کارشناسـی ارشـد،           

هاي  در حوزهو باشد  نفر می 355ها  که تعداد آناست تر  کارشناسی، کاردانی و دیپلم و پایین

 اي  شایستگی حرفه توانمندسازي 

 اعتماد

 آموزش

 پاداش

 اشتراك اطلاعات شناسی شایستگی روش

 شایستگی اجتماعی

 شایستگی فنی

 شایستگی فردي
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معاونت اداري و مالی، معاونت آموزشـی، معاونـت پژوهشـی، معاونـت عمرانـی، معاونـت       

از این تعـداد  است که واحد مشغول به خدمت هستند. لازم به توضیح  دانشجویی و ریاست

و  31- 40درصـد در رده سـنی   5/64درصد در حوزه اداري و مالی،  5/32درصد مرد،  5/75

پارامترهـاي   وردابـر  دارنـد کـه بـراي   تحصیلات دانشگاهی (فوق دیپلم و بالاتر)  درصد 71

کارکنان دانشگاه با  از این روفاده شده است.اي است گیري تصادفی طبقه جامعه از روش نمونه

بـه  بـین تمـامی طبقـات    از و افراد نمونـه  ند تقسیم شده طبقشش به  توجه به حوزه مربوط

حجم نمونـه بـا اسـتفاده از ضـریب اصـلاح جامعـه       شدند.  انتخابتناسب حجم هر حوزه 

  . تعیین شدنفر  152معادل محدود بدون جایگذاري 

، ها آوري داده ابزار جمع. استفاده شد اي و میدانی ز دو روش کتابخانها ها براي گردآوري داده

 براي 1-12 هاي الؤسبا اول آن بخش که  ال تنظیم شدؤس 28این پرسشنامه با  .استپرسشنامه 

 بـراي  13-28 هـاي  الؤس ـوم بـا  بخش دبا مدل باون و لاولر و  براساسسنجش توانمندسازي 

  .باشد یرویکرد دیکوم مبا استفاده از اي  شایستگی حرفهسنجش 

اي  ها رتبـه  گیري آن و مقیاس اندازهمتغیرهاي این پژوهش براساس ارزش، متغیرهایی کیفی  

   استفاده شده است.اي  پنج درجهطیف لیکرت از گیري متغیرها،  اندازه براي. است

بـراي   .خبرگـان تنظـیم شـد    هـاي  و نظـر پرسشـنامه  تحقیق براساس استاندارد بودن روایی 

نتـایج  ، 1جدول  با توجه بهاستفاده شد.  از ضریب آلفاي کرونباخنیز ی یگیري میزان پایا اندازه

یـک از   هـر بـراي   افـراد نمونـه  نفـر از   31 وسـیله  بـه هاي ارائه شده  پاسخساس این مقدار برا

ها در  و پایایی، پرسشنامهو پس از اطمینان از روایی  محاسبه شدنها  ي پژوهش و ابعاد آمتغیرها

   . گردید توزیع و تکمیل 1390بهار سال 

 
  ها نامهپرسش اندازه پایایی  1جدول

  کرونباخ  معیارهاي مورد پرسش

  795/0  يا حرفهشایستگی 

  746/0  توانمندسازي

  766/0  ال اصلی پرسشنامهؤس 28کل 
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هــاي مربــوط بــه  دادهایــن پــژوهش، نخســت از آمــار توصــیفی،  هــاي بــراي تحلیــل داده

و  اي حرفـه شایسـتگی  هـاي هـر یـک از متغیرهـاي      چنـین داده  شناختی نمونـه و هـم   جمعیت

بندي شده و در قالب جـدول   ... خلاصه و طبقه،توانمندسازي، براساس فراوانی، درصد فراوانی

  توصیف شده است.  و نمودار

. اسـتفاده شـد  از آزمـون کروسـکال والـیس    ، اصلی نخست فرضیهآزمون  براي تعمیم نتایج

نیـز  کنـدال  -تـاو  ضریب همبستگیوابستگی و جهت بررسی میزان شدت جهت ، آنعلاوه بر 

توانمندسازي در میان و  اي حرفهشایستگی درخصوص بررسی وضعیت متغیرهاي  محاسبه شد.

 اي) یـک بعـدي (یـک نمونـه     دو -کـاي از آزمـون   )،2و1فرعی هاي  هکارکنان دانشگاه (فرضی

هاي  ه(فرضیاي  شایستگی حرفههاي توانمندسازي و  لفهؤبه منظور شناسایی ابعاد ماستفاده شد. 

و آزمـون کرویـت بارتلـت     )KMOبـرداري (  شاخص کفایت نمونهنخست  باید)، 4 و 3فرعی

ییدي مدل توانمندسازي با چهار عامل اطلاعات، اعتماد، أتحلیل عاملی تسپس و  شده محاسبه

شناسی، اجتماعی  چهار نوع شایستگی فنی، روشبا اي  شایستگی حرفهآموزش و پاداش و مدل 

یـابی   مـدل آزمون ) به کمک اصلی دواولیه پژوهش (فرضیه برازش مدل . شودبررسی  و فردي

 ـآچنین  هم .شدبررسی  معادلات ساختاري مسـتقیم، غیرمسـتقیم و کلـی متغیرهـا براسـاس       ارث

طـور   هـا را بـه   آنتوان  میاستاندارد است، مسیر رایب محاسبه شد و چون ضتحلیل مدل مسیر 

   .ردمستقیم با هم مقایسه ک

  

  ها و آزمون فرضیه اه دادهتوصیف  ،تحلیل -5

سال  40تا  20بین  ها جوان )، اغلب آزمودنی1366سیس این واحد دانشگاهی (أبه سال ت توجهبا 

درصد لیسانس و بـالاتر)،   70تحصیلات دانشگاهی ( و داشتن درصد) 68درصد)، مرد ( 70سن (

 چنـین داشـتن   هـم درصد) و  58سال ( 10تر از  درصد) با سابقه کار کم 86صورت تمام وقت ( هب

هـاي توصـیفی    براسـاس یافتـه   باشـند.  درصد) مشغول بـه خـدمت مـی    80مشاغل غیرمدیریتی (

تـر از   درصـد پـایین   7/71لفه توانمندسازي، بعد پاداش بـا  ؤژوهش، در مقایسه میان چهار بعد مپ
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، واقـع اغلـب کارکنـان    نگرش را به خود اختصاص داده است، درترین  غیراثربخشسطح متوسط، 

چهار بعد از میان شایستگی اجتماعی چنین بعد  دانند. هم را منصفانه نمیدریافتی حقوق و پاداشی 

ه اغلـب کارکنـان   دهد ک است و نشان میترین نگرش  اثربخش درصد 3/81با اي  شایستگی حرفه

   دارند. همکاران خودکار و فعالیت گروهی را با  راهبراي نیل به اهداف مشترك از یادي توانایی ز

  

 تحقیقمدل  هاي آماري متغیرهاي شاخص  2جدول

  هاي آماري شاخص

  متغیر
  نمونه تعداد  ضریب تغییرات  انحراف معیار  میانگین

  66/22  8435/0  8817/3  اي حرفهشایستگی 
152  

  84/18  57/0  0252/3  توانمندسازي

  د:شو ارائه می 8تا  3شماره  هاي ولجد اساس براستنباطی  هاي یافته

  

  اي حرفهشایستگی  بررسی رابطه توانمندسازي و راوالیس نتایج آزمون کروسکال  3جدول

  توانمندسازي
  اي حرفه شایستگی

Chi-Square  )درجه آزاديdf(  )Asymp. Sig(  

ارتباط اي  شایستگی حرفهبین توانمندسازي و 

  دارد. معناداري وجود
4602/15  4  022/0  

  

  اي حرفهشایستگی  کندال توانمندسازي و- همبستگی تائو نتایج آزمون ضریب  4جدول

  توانمندسازي
  اي حرفه شایستگی

Value Asymp. Std. Error(a) Approx. T(b) Approx. Sig. 

شایستگی بین توانمندسازي و 

  دارد. ارتباط معناداري وجوداي  حرفه
280/0  062/0  565/4  000/0  

  

، )022/0( با توجه به سطح پوشش آماره آزمون کروسکال والیس،  4و3 هاي ولجد اساس بر

در  افـراد اي  شایستگی حرفهن توانمندسازي و ینان اذعان داشت که بیدرصد اطم 95توان با  می
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) 280/0(کنـدال  -ب همبسـتگی تـاو  یرابطه معناداري وجود دارد. از طرفی مقدار ضرشغلشان 

وجـود  کارکنـان  اي  شایستگی حرفـه وانمندسازي و تن یمی بیدهد رابطه مثبت و مستق نشان می

  . کند پیدا میش یافزااد نیز افراي  حرفهشایستگی ش توانمندسازي، سطح یعنی با افزای ؛دارد

  

  )1(فرضیه فرعی یک بعدي براي بررسی وضعیت توانمندسازي کارکنان دانشگاهدو  - کاي آزمون  5جدول

  توانمندسازي  مشخصه

  Chi-Square(a 132/111دو ( - ياآماره ک

  df(  8درجه آزادي (

  Asymp. Sig(  000/0داري ( اسطح معن

a.0 cells (.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 16.9. 

  

  )2(فرضیه فرعی کارکنان دانشگاه اي شایستگی حرفهیک بعدي براي بررسی وضعیت دو  - کاي آزمون  6جدول

  ايشایستگی حرفه  مشخصه

  Chi-Square(a 0625/134دو ( - ياآماره ک

  df(  8آزادي (درجه 

  Asymp. Sig(  000/0داري ( اسطح معن

a.0 cells (.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 16.9. 

  

 ـ دو -کـاي بـا توجـه بـه سـطح معنـاداري آزمـون       ، 6و 5هاي  ولجد اساس بر ک بعـدي  ی

)000/0=sigهـا   فراوانی مورد انتظار و مشاهده شده و تراکم دادهل تفاوت یه و تحلی) و با تجز

، بـا  توانمند نسبت بهافرادي که کارکنان دانشگاه  کردن اذعان یدرصد چن 95نان یتوان با اطم می

   هستند.بالایی اي  شایستگی حرفه

  

  ي مدل تحقیقها و بارتلت براي بررسی توان عاملی شدن داده KMOنتایج آزمون   7جدول

  KMO( 752/0برداري ( نمونه شاخص کفایت

  Test (Bartletts آزمون کرویت بارتلت(

Approx. Chi-Square 552/1241 

df 358 

Sig. 000/0  
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سـب بـودن   دهنـده منا  ، نشـان اسـت (نزدیـک بـه یـک)     752/0برابر با   KMOمقدار چون

چنین در آزمون کرویت بارتلت چـون   هاست. هم ها براي تحلیل آن همبستگی موجود میان داده

هاست.  یانگر معناداري تحلیل عاملی دادهباشد، ب (نزدیک به صفر) می 05/0تر از  کم .sigمقدار 

  شود.  ها تأیید می توانایی عاملی بودن داده از این رو

، در ایـن  انـد  از پیش تعیین شـده اي  شایستگی حرفهو  که ابعاد توانمندسازي با توجه به این

که ابعاد اطلاعات، اعتماد، آمـوزش   و براي اینشود  ییدي استفاده میأاز تحلیل عاملی ت صورت

شایسـتگی  ، شناسـی، اجتمـاعی و فـردي    هاي فنـی، روش  شایستگیو و پاداش، توانمندسازي 

 که: بنابراین چونها برازش داشته باشد.  داده باها  شاخصباید ، ندکنرا تبیین اي  حرفه

) قرار دارد 5تا  1باشد و در دامنه مطلوب ( می 35/4برابر با  X2/dfت مقدار شاخص نسب - 

 هاي مشاهده شده است. دهنده برازش مدل با داده و نشان

اي  یعنی انـدازه ، GFIها براي بررسی برازندگی مدل، شاخص  یکی از معتبرترین شاخص - 

 ـ  ا ها سها و کوواریانس از مقدار نسبی واریان  ل توجیـه وسـیله مـد   هست که به گونـه مشـترك ب

متغیـري در   در رگرسیون چنـد  R2اي مشابه  عنوان مشخصه توان به این شاخص را می شود. می

کـه نشـان    ) اسـت 0/1(نزدیک به  90/0در این مدل، برابر با  GFIنظر گرفت. مقدار شاخص 

 ها برازش دارد. دهد مدل با داده می

و فاصله  01/0) نیز برابر با RMSEAورد واریانس خطاي تقریب (اعلاوه بر این جذر بر - 

 05/0قرار دارد چون حد پایین این مقـدار از سـطح    00/0و  1/0درصدي آن بین  90اطمینان 

 توان نتیجه گرفت که درجه تقریب مدل در جامعه بزرگ نیست.  می، تر است کوچک

 کوچـک اسـت   نسبت بهو  042/0برابر با  RMRماند  شاخص ریشه میانگین مجذور پس - 

 که این نیز بیانگر خطاي اندك مدل و برازش قابل قبول است. 

. مقادیر کردتوجه  نیز باید PGFIو  AGFIهاي برازندگی مانند  شاخصبه  علاوه بر این - 

دهـد مـدل از    است که نشان مـی  32/0و  80/0ترتیب برابر  ها براي مدل حاضر به این شاخص

برازندگی مـدل تحلیـل عـاملی    هاي  شاخصبرازندگی خوبی برخوردار است. پس با توجه به 

تــوان نتیجــه گرفــت متغیرهــاي توزیــع اطلاعــات، اعتمــاد، آمــوزش و پــاداش،  ییــدي، مــیأت
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شناسـی، اجتمـاعی و فـردي، شایسـتگی      هاي فنـی، روش  شایستگیو متغیرهاي توانمندسازي 

  د. کن را تبیین می اي حرفه

رازش مدل اولیه و عدد مربوط هاي ارزیابی نیکویی ب شاخصدرخصوص فرضیه اصلی دو، 

  ارائه شده است.  8ها در جدول  یک از آن به هر

  

  هاي ارزیابی نیکویی برازش مدل مفهومی پژوهش شاخص  8جدول

10  Degrees of Freedom 

61/7    (P= 61/0 ) Minimum Fit Function Chi-Square 

00/0 Root Mean Square Error of  Approximation (RMSEA) 

022/0 Root Mean Square Residual (RMR) 

98/0 Goodness of Fit Index (GFI)  

94/0  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)  

97/0  Normal Fit Index (NFI)  

01/1  Non-Normal Fit Index (NNFI)  

00/1 Comparative Fit Index (CFI)  

  

نزدیـک بـه یـک،      AGFIو  GFIنزدیک بـه صـفر،   RMRدانیم مدلی مناسب است که  می

RMSEA دهنده مدل ضـعیف ) و   نشان 1/0تر از  (بیش 05/0تر از  کمCFI  9/0تـر از   بـزرگ 

مدل فرضی اولیه برازش مطلوبی بـا    دهد نشان می 8جدول  که نتایج ارائه شده در داشته باشد

  ارد.دهاي مشاهده شده  داده

   

  گیري   نتیجه -6

اقدامات و راهبردهاي مدیریتی مانند سهیم کـردن کارکنـان در اطلاعـات،    همان توانمندسازي 

 اي حرفـه شایسـتگی  که رابطه مثبت و مستقیمی با است پاداش اعطاي ایجاد اعتماد و آموزش، 

اي  حرفـه هاي  توسعه شایستگیطور معناداري با میزان  هتوانمندسازي و ابعاد آن بعبارتی  به ؛دار
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همسـو  ذکـر شـده   پژوهش با نتایج مطالعات قبلی این ي ها یافته. ارتباط دارد آنان در کارافراد 

اسـت   قادرتوانمندسازي همبستگی و تحلیل مسیر متغیرها در این مدل براساس ضریب . است

بینـی   پـیش  را آنان شغلدر افراد شایستگی طور غیرمستقیم،  به گاهی اوقاتطور مستقیم و  هبتا 

  . دهد را نشان میتمامی روابط علی ساختاري  2شکل کند. 

  
  یابی معادلات ساختاري مدل پژوهش براساس آزمونمفهومی مدل   2شکل

  

  توان با یکدیگر در نمودار مسیر مقایسه کرد.  را میاي  حرفهشایستگی اثر هر یک از متغیرها بر 

  

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
90

.1
.4

.8
.7

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

4-
09

 ]
 

                            13 / 17

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1390.1.4.8.7
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-6568-en.html


  1390، زمستان 4، شماره 1دوره    _________________________   هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش

76 

  اي حرفهشایستگی : اثر کلی توانمندسازي بر  93/0

  اي حرفه شایستگی:اثر کلی تسهیم اطلاعات بر 0) 27/0)(93/0= (25/0

  اي بر شایستگی حرفه اعتماد :اثر کلی0) 27/0)(93/0= (25/0

  اي حرفه شایستگیبر  آموزش):اثر کلی 32/0)(93/0= (30/0

  اي حرفه شایستگی):اثر کلی پاداش بر 25/0)(93/0= (23/0

  

اسـت  یی بالا نسبت به) داراي مقدار 93/0(اي  حرفهشایستگی ضریب مسیر توانمندسازي به 

تـري خواهنـد داشـت.     تر باشند، احساس شایستگی بیشتوانمندقدر افراد  هردهد  که نشان می

ضـرایب  ، سـاختاري معادلات وردهاي آماري مدل ابراساس  بر ر درون توانمندسازيچنین د هم

دارد اي  شایستگی حرفـه ترین اثر کلی بر  بزرگ آموزش که دهد نشان میها  لفهؤاثر هر یک از م

اي بـالاتري در کـار خـود     بینند، شایستگی حرفه تري می عبارتی کارکنانی که آموزش بیش یا به

تـرین   این نتیجه مبین رویکـرد آمـوزش مبتنـی بـر شایسـتگی اسـت کـه یکـی از مهـم         دارند. 

  ].21[ هاي منابع انسانی براي تولید ارزش است ها و قابلیت رویکردهاي توسعه ظرفیت

که  شود ارائه می ها هج فرضییمبتنی بر نتا هاییکارها و پیشنهاد راه، ذکر شدهبراساس مطالب 

  د.کننتري  بیششایستگی کارکنان احساس  کند تا میشرایطی فراهم 

کارکنان باید به اطلاعات لازم دسترسی داشته باشند. باید در جریان امور بـا شـفّافیت و    - 

 دهش ـطـور شـفاف و مشـخص تعیـین      با اهداف سازمان که بهو  تري قرار بگیرند روشنی بیش

   هاي سازمان دارد. چه نقش مهمی در تحقق هدف آنان است، آشنا شوند و بدانند که کار

باید احساس امنیت خاطر کنند؛ یعنی بتوانند و یا از آنـان خواسـته شـود تـا اندیشـه و       - 

  کنند.  احساس خود را بدون واهمه از مجازات و یا تحقیر شدن بیان

هاي تخصصی و عملی ضمن خـدمت مـنظم و غنـی،     برگزاري دورهراه سازمان باید از  - 

   افزایش دهد. هاي مربوط به شغل آنان توان و مهارت کارکنان را در جهت انجام فعالیت

کـافی نبـودن   ترین دلایل انتخاب شغل در افراد اسـت.   ترین و مهم مد یکی از جديادر - 

   .منفی خواهد داشت ارثآو عملکرد سازمان  ري کارو ستمزدها بر کیفیت بهرهد
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 ممکـن  ها شایستگی ترکیب محیط، تغییر با که واقعیت این براي اوقات تمام در سازمان - 

 کند، آماده باشد. تغییر است

سازمان در جهت ایجاد  استراتژیک و رقابتی موفقیت براي ها شایستگی به توجه و تمرکز - 

 ارزش افزوده.

 بـا و  باشـند ي خود ها شایستگی توسعه و تغییر فکر در باید همواره ها سازمانچنین  هم - 

 .دکننایجاد جدیدي هاي شایستگیبتوانند  کافی منابع و زمان داشتن
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