
 

 كاركنان  ياحرفه يستگيبهبود شا يارائه الگو 

  استان تهران) وپرورشسازمان آموزش (مطالعه موردي:

  

   1سيده نيلوفر شامرادي

  2بهناز مهاجران

  چكيده

 جامعه كاركنان بوده است. ياحرفه يستگيبهبود شا يارائه الگو نيتدوهدف پژوهش حاضر 
 يهامؤلفه ديائنفر از اساتيد و خبرگان حوزه منابع انساني (جهت ت 10موردپژوهش در اين تحقيق شامل 

مان  كنان سازه كارمدل نهايي) و كليه روسا، معاونين، مديران ارشد، مياني و پايه و كلي ديپژوهش و تائ
عنوان نمونه موردپژوهش نفر به 367ابق جدول مورگان حداقل وپرورش استان  تهران كه مطآموزش
جهت گردآوري صورت كامل به محقق عودت داده شد.پرسشنامه به 329است و در اين ميان  ازيموردن

خ بررسي ي كرونبابا آلفا از پرسشنامه استفاده شد.روايي پرسشنامه با نظرات خبرگان و پايايي برابر هاادهد
 د كه كليه.نتايج نشان دااز رويكرد معادلات ساختاري استفاده شد هاداده ليوتحلهيتجزو تائيد شد.جهت 

ر همراه زي فرايندها) به ن،كاركنان وو ذينفعا شركا،خط مش سازمان،تيمأمورو  اندازچشميعني ( هامؤلفه
  .باشنديم مؤثرتهران وپرورش سازمان  آموزش  كاركنان ياحرفه يستگيبهبود شاي مربوطه بر هامؤلفه

 .وپرورشسازمان  آموزش ي.معادلات ساختار ، يستگيشا نيروي انساني،كلمات كليدي : 

  

  

                                                      
 و علوم انساني، دانشگاه اروميه، ايران نويسنده مسئول: علوم تربيتي، مديرت آموزشي، دانشكده ادبيات  1 
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  مقدمه-1

مهم براي ايجاد تحول و بقاي سازمان و رسيدن در جهان رقابتي امروزي ، يكي از ابزارهاي 
ي احرفهكه لازم است به شايستگي  موردنظر ، عنصر انسان است يهاها و رسالتبه هدف

و  يورمؤثر براي افزايش بهره يهاكيكاركنان يكي از تكن شايسته سازي توجه گردد. هاآن
نان در راستاي اهداف سازماني فردي و گروهي كارك يهايياستفاده بهينه از ظرفيت و توانا

مراتب از فناوري جديد، منابع مالي و مادي بيشتر ديگر اهميت منابع انسـاني به.است
نقش  .ها را بايـد در دانـايي و نـاداني دانسـت. تفـاوت اصلي سازمان)1،2017(يانگاست

 انكاررقابلينيـروي انسـاني كارآمـد، توانـا و دانـا در تحقـق اهداف سازماني امري غ
منابع انساني، شناخت  ◌ٔ نهيما درزم يهايكي از مشكلات عمده سازمان چراكه.باشديم

بالقوه كاركنان و همچنين تشخيص نادرست  يهاها از استعدادها و ضعفناكافي و ناقص آن
يكي از  گريدعبارت. بهباشديمديران و سرپرستان از كيفيت و كميت عملكرد كاركنانشان م

ها، عدم استفاده كافي از منابع فكري، توان مديران عصر حاضر در سازمان يهابدترين چالش
استعدادها و نقاط قوت در  كهيبالقوه منابع انساني است. درصورت يهاتيذهني و خلاق

تنها نتايج ارزيابي تشخيص داده نشود، نه يدرستو نقاط ضعف كاركنان به هايمقابل كاست
د در مورد كاركنان توانا و كوشا، منفي خواهد بود بلكه جهت رفع نقاط ضعف عملكر

نوعي رخوت و سستي در سازمان  جهيكاركنان نيز تمهيدات لازم در نظر گرفته نشده و درنت
حاكم خواهد شد زيرا كاركنان مستعد و توانا از كار دلسرد شده و كاركنان ضعيف نيز 

از  ينوعها بهاز سوي ديگر امروزه سازمان .)2،2016يلي(وپيشرفتي نخواهند كرد گونهچيه
پيشرفت سريع تكنولوژي متأثر هستند و براي حفظ و ادامه حيات خويش ناگزيرند 

، هم سو با اين پيشرفت را در همه ابعاد سازمان بو جود آورند، زيربنا و نقطه ييهايدگرگون
باوجود  .باشديصحيح منابع انساني م يريكارگشروع اين تغيير و تحول، توانمندسازي و به

ها آن يورها و افزايش بهرهمنابع انساني كارا، خلاق و توانا جهت حفظ پايداري سازمان
به همين سبب توانمندسازي منابع انساني موجب افزايش  رسديامري ضروري به نظر م

ها شده و سبب آزادسازي و بالفعل درآوردن قابليت و شايستگي افراد و بهبود عملكرد آن
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ها خواهد در سازمان زيانگنيروهاي نهفته آنان در راستاي كسب دستاوردهاي شگفت
  ).2017و همكاران، 1(توماسگرديد

وپرورش به دليل نوع ساختار، و ماهيت ويژه خود و آموزش همچنين ازآنجاكه سازمان
ها در جامعه جهت ايفاي در جامعه بيش از ساير سازمانفرهنگي كاركنان همچنين تنوع 

و خلاق  وپرورش، نيازمند نيروي انساني آگاه، توانا،توسعه آموزش يهانقش مؤثر در برنامه
 توانديعنوان يكي از عوامل موفقيت مها بهنيروي انساني در اين سازمان شايستگي بوده و

 به .قرار گيرد ديابزاري جهت شكوفايي، تقويت و بسط دانش و بصيرت افراد مورد تأك
وپرورش به علت فقدان منابع انساني آموزش نظرمي رسد بخشي از ناكارآمدي سازمان

مافوق تصميم ها كاركنان منتظر هستند كه، . در اين سازمانباشديو متخصص م شايسته
. ل استبگيرد، كه چه كسي اختيار رسيدگي به مشكل را دارا بوده و در برابر آن مسئو

يستند، ا مسائل قادر نبهمواره منتظر كسب تكليف هستند، و در مواقع برخورد  گريدعبارتبه
ع ابي به اجمادر جهت دستي ييهامحتمل را شناسايي كنند. انتظار دارند تلاش يهافرصت

 صورت گيرد اما اگر در اين خصوص با شكست مواجه شوند به اختيارات سلسلهنظر 
 يهاحلقادر به ارائه راه يريگميمراتبي متوسل شوند. از سوي ديگر به هنگام تصم

بنابراين  شونديها با مشكل مواجه مهستند اما براي سيستماتيك نمودن آن بارمصرفكي
داده گر اين سيستمها كارايي خود را ازدستاه حتي شدت به سيستمهاي موجود، متكي بودبه

  .باشند

بر رفتارها و هنجارهاي  رگذاري، پويا، و تأثرندهيادگيها، سازماني اين سازمان كهييلذا ازآنجا 
و  هاتيجانبه اخلاقي، اجتماعي، فرهنگي آحاد جامعه است، ماهيت فعالآشكار و نهان همه

 يهاياهداف آن، ارتقاي روحيه خلاقيت، شكوفايي و بروز استعدادها، بالا بردن سطح آگاه
 آموزش و پروشبه تعالي و توسعه  يابيعمومي، تخصصي و تعيين راهبردهايي در دست

وپرورش از آموزش سازمان دهديهمه موارد ذكرشده، شواهدي است كه نشان م .باشديم
الگويي كه چگونگي  حداقلمناسبي برخوردار نبوده و يا  ياهحرفشايستگي  يهابرنامه

توضيح دهد، مطرح  يسازمانمنابع انساني را متناسب با شرايط و فرهنگ ياحرفهشايستگي 
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چگونه  اين است كهبه مطالب آورده شده مسئله اساسي اين پژوهش  عنايتبا . نشده است
منابع انساني طراحي نمود تا با هماهنگي با  ياحرفهشايستگي  ◌ٔ نهيالگويي درزم توانيم

وپرورش، علاوه بر رفع مشكلات و مسائل كارآمدي در راستاي بهبود آموزش اهداف سازمان
ها و نيروي انساني گام برداشت لذا در اين تحقيق، ابعاد، مؤلفه شايستگيمستمر و افزايش 

 در سازمان كاركنان ياحرفه يستگيبهبود شا متغيرهاي تأثيرگذار در قالب الگوي
  .شوديوپرورش توضيح داده مآموزش

  ادبيات پژوهش-2

  ياحرفهفهوم شايستگي م-1-2

كه در آن  گردديبرم 1788بـه سـال  ياحرفه يستگيتاريخچه اولين تعريف از اصطلاح شا
در نقش سازماني  اريتفويض اختداشتن استعداد فردي جهت   عنوانرا به ياحرفه يستگيشا

اختيار بايستي به فرد اعطا يـا در نقـش سـازماني او ديـده شود.  كه اين دانستنديخود م
طور بود كه براي اولين بار به يابـه معنـي اشـتياق فـرد بـراي مسئوليت واژه شايستگيايـن 

غت از تعاريف رايج فرهنگ ل ) به1971(1معني پاسـخگويي تفـسير شـد.گـروف رسمي بـه
 واگذاري كه شامل تفـويض قـدرت قـانوني،تفويض اختيار، كندياشاره م ياحرفهشايستگي 

يك مفهوم،يك  ياحرفه يستگيشا) 2017( 2به نظر رابيليو قـدرت بخـشي اسـت. تيمأمور
عنوان يك مفهوم عبارت است از اعطاي اسـت. به يسازمانمجموعه از رفتارها و يك برنامه

عنوان يـك مجموعـه از رفتارها،به معني سهيم كردن بـه مرئوسـان؛ به يريگمياختيار تصم
خود،وبـه عنـوان يك  ياخودگردان و افراد در تعيين سرنوشت حرفه يهاگروه
 يريكارگكل نيـروي كـار فرصـت بيشتري بـراي آزادي، بهبـود و به، بهيسازمانبرنامه
 .كنديجهت خير و صلاح خود و سازمانشان اعطا م ها، دانش و توان بالقوه آنان، درمهارت

آنچه به «رافراينـد تغييـر عملكـرد كاركنان از وضعيت ياحرفه يستگيشا) 2018( 3ترلاكسن
 4كانجر و كاننگو .كنديتعريف م «آنچه نيازاست انجام دهند«به  ،»ها گفته شود انجام دهندآن
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عتقدنـد هرگونه اسـتراتژي يـا تكنيك مديريتي كه با افزايش حق تعيين سرنوشت ) م2018(
) 2018( 1ساويچ .ها را در پي خواهد داشتآن شايستگيو كفايت نفس كاركنان منجر شود، 

قدرت بـه كاركنـان نيـست،بلكه موجـب  فقـط دادن شايستگي كاركناننيز معتقد است 
،مهـارت و انگيـزه بتواننـد عملكردشــان را بهبــود كاركنان با فراگيري دانش شوديم

فرايندي است ارزشي كه از مـديريت عـالي سـازمان تا  ياحرفه شايستگي بخــشند. 
  ابد.يي رده امتدادم نيترنييپا

   ياحرفه يستگيبه شا هاعلل گرايش سازمان-2-2
مؤثر بـراي افزايش  يهاكيكاركنان يكـي از تكن ياحرفه يستگيشا ي:وربهرهالف) 
فـردي و گروهـي آنـان در  يهايو توانمند هاتيكاركنان و استفاده بهينه از ظرف يوربهره

 توانيسازماني را م يورو بهره ياحرفهشايستگي رتباط ا .راسـتاي اهـداف سازماني است
و ، تعيين وظايف هاتيتلقي كرد. بـدين ترتيب كه تحليل مسئول هييك ارتباط دوسو

 يهاتياختيارات و بهبــود ســطح دانــش تخصــصي كاركنــان بــراي انجــام مسئول
خواهـد  يوربهبود بهره تنها به ارتقـاي تـوان كـاري سازمان و نهايتـاً، نهشدهفيتعر

و پويـا كـه همواره پذيراي  ريپذانجاميـد ؛ بلكـه كاركنان را از يك مـدل ذهنـي انعطاف
.از طرف ديگر، )2،2017(سينگهسازديجديد خواهند بود،نيز برخوردار م يهاحلهو را هادهيا

موجــب تغييــر در مــسئوليت مــديريت و كاركنــان نيــز  ياحرفه يستگيشا يهابرنامه
، سبك مديريت از نظـارت نزديـك بـه ابديي. زماني كه توانايي كاركنان افزايش مگردديم

. اين تغيير سـبك، باعـث تغييـر در ابدييو تفويضي تغيير مسـمت نظـارت هـدايتي 
، چراكه آنان با آزادي عملي كه در انجام كارها به دست گردديكاركنان م يريپذتيمسئول

است كـه در ايجاد  ياشدهو اين همان حلقه گم گردندي،خلاق و خـود مدير مآورنديم
  ).2014و همكاران، 3(گيلگيرد موردتوجه قـرار ستيبايسـازماني م يوربهره

كاركنان براي انجام اقداماتي فراگيردرزمينه  ياحرفه يستگيشا : تحول در سازمان جاديا ب)
ندرت بدون بزرگ به يسازمانتغيير و تحول،مستلزم تحول سازماني است. تحولات درون
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عمومابـه ايـن امر اند، ، اما اگر كاركنان احساس كنند فاقد قدرتدهديمساعدت افراد رخ م
 نيتريكي از مهم .)1،2013(چنابدييم . اينجاسـت كـه توانمندسـازي معنـيكننديكمك نم

اســت.  ياحرفه يستگيمــدل مــشاركت در شا يريكارگمبـاني تحـول سـازماني، به
تحول سازماني مختص نخبگـان يـا افراد سطح بالاي سازمان  يهامــشاركت در برنامه

طور وسيعي در سراسـر سازمان گسترش يابد. افزايش مـشاركت و بلكه بايد به نيست ؛
والاي حـوزه تحـول سازمان  يهااهداف اصـلي و ارزش نيتراز عمده شايستگي

. اين مباني تحول سـازمان،هم در عمـل و هم از طريق تحقيـق، )2،2018(جانگاندبوده
  .اعتبـار خـود را ثابـت نمـوده اسـت

سازماني، امنيت شغلي ازجمله مسائلي است كه كاركنان  يدر زندگ:امنيت شغلي  ج)
ها صرف آن بخـشي از انرژي رواني و فكري سازمان سازديها را به خود مشغول مسازمان

كاركنان به سطح مطلـوبي از آسـودگي خـاطر دسـت يابند، با فراغ  كهي.درصورتگردديم
سـازمان نيـز  و دهنديمي خـود را در اختيار سازمان قـرار مبال،توان و انرژي فكري و جـس

،موضوع گرددي.وقتي بحث امنيت شـغلي مطـرح مگردديانساني م يهاكمتـر دچـار تنش
و 3(ديچونگ شوديرسـمي شـدن و تـضمين حقـوق و مزايـا در ذهن تداعي م

رو رسمي شدن و در دنيـاي امـروز، امنيت شغلي درگ كهي. درصورت)2018همكاران،
منظور از  .كاركنان محور امنيت شغلي اسـت يالعمر نيست بلكه تواناسازاستخدام مادام

ازنظر  كهيطورفرد را فراهم كند،به شايستگيامنيت شغلي اين است كه سازمان موجبات 
تخصص و توانمندي  ، سازمان وابسته به فرد شود ودربيـرون نيـز بـهيتخصـصي و توانمند

از باشد و اين مستلزم آن اسـت كه سازمانها بستر لازم را فراهم كنند تـا كاركنـان از فرد ني
  ).2017(توماس و همكاران،ابعـاد مختلف بالندگي لازم را كسب كنند

 يستگيدر فصل نهم قانون مديريت خـدمات كـشوري، شا:قوانين ومقررارت دولتي د)
كه سازمان  داردي،بيان م58ماده .قرارگرفته است ديموردتان62و58كاركنان درمداد   ياحرفه

اجرائي،نظـام آموزش  يدستگاه يو اثربخش ييمنظور ارتقاي سطح كار آموظف است به
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طراحي نمايدكه همراه با متناسب سـاختن  ياگونهاجرائي را به يكارمندان دستگاه
زم را جهت مشاركت لا يهازهيدانش،مهـارت نگرش كارمنــدان بــا شــغل مــوردنظر،انگ

بين ارتقاء كارمندان و  يانمايدبـه نحوي كه رابطه نيآموزش تأم نديمستمر كارمندان در فرا
آموزش برقـرار گرددوازحـداقل سـرانه سـاعت آموزشـي بر اساس مقررات مربوطه  رانيمد

نسبت به اند همواره نيز آمده است كه كارمندان موظف62نرماده  .در هرسال برخوردار گردند
 يمحمد ريم(شغلي خود اقدام نماينـد  يهايها و توانائمهارت شيو افزا ياحرفه يستگيشا

 شايستهو الگوهاي لازم براي افزايش  هاوهياجرائـي، ش ي). دستگاه1396،و همكاران 
، بـه مورداجرا شوديسـنجي مـداوم كارمنـدان خود را كه توسط سازمان تهيه وابلا غ م

  گذاردخواهند 

  راهبردينگرش  يامبنمنابع انساني بر ياحرفه يستگيشا -3-2

مـديريت منـابع انسـاني اسـت.  يهارشاخهيمنابع انساني يكـي از ز ياحرفه يستگيشا
استراتژيك منابع انساني را بايد در ادبيات منابع انساني  ياحرفه يستگيموضـوع شا

اسـتراتژيك  ياحرفه يستگيز پرداختن بـه شابه همين دليل قبل ا .استراتژيك جستجو كـرد
و مديريت منابع انساني استراتژيك موردبحث  كيمنـابع انسـاني مفـاهيم مـديريت استراتژ

 يهامياز تصم يامديريت استراتژيك مجموعه .)2018و همكاران، 1(هارتلينخواهد گرفت
اخذشده از سـوي مـديريت بـراي تعيـين اهداف بلندمدت سازمان و ابزاري براي دستيابي 

 هايكه مأموريت سازمان تعيين شد، آنگاه استراتژ ي. زمانشوديبه ايـن اهـداف قلمـداد م
، هاي. يك سازمان بايد براي كنترل اين استراتژشونديبراي دنبال كردن مأموريت، ايجاد م

  .)2018(دي چونگ و همكاران،وجـود آورد يريت استراتژيك را بـهشكلي از مد

توسعه  يهاو برنامه هااستيمديريت استراتژيك فرايند و رويكرد تعيين اهداف سازمان، س
 يهاو برنامه هااستيبراي رسيدن و دستيابي به مقاصد و تخصيص منـابع بـراي اجـراي س

ستراتژيك، ضمن كنترل مأموريت خود، يك سازمان از راه مديريت ا .سازمان است
. در اين مورد محيط به مفهـوم هـر كنديم يابيرابطـه سازمان را با محيط خودارز حالنيدرع

نيـروي داخلـي يـا خارجي كه ممكن است سازمان را از مسيري كه در مأموريـت آن 

                                                      
1 Hartlin 
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ي از مأموريت بنابراين مديريت استراتژيك، بخش )2016(ويلي،.، منحـرف سـازدشدهانيب
. شوديبا سختي مواجه م هايسـازمان اسـت بـدون آن سـازمان در اجـرا و كنترل استراتژ

و  يورجايگاه كليدي و نقش استراتژيك منابع انسـاني در اثربخشـي و افـزايش بهره
كـارايي سـازماني و تعـالي عملكـرد كاركنـان، بـراي همـه انديشمندان رشته مديريت 

  ).2018و همكاران، 1.(كلاركشده استشناخته

ايـد در بتنها بالندگي منابع انسـاني است كه نه ياگونهز سوي ديگر فضاي تجاري امروز بها
به  يدهكلشكه بايد نقش محوري در تجاري سازمان باشد بل يهايراستاي پشتيباني استراتژ

ه در ست كاظـم جديـدي ن استراتژي تجاري داشته باشد. مديريت استراتژيك منـابع انسـاني
ستراتژيك ابـا فراينـد مـديريت  گذشـته از ادغـام مـديريت منـابع انسـاني يهاسال

ابع ه منسـت كـاست. توجه فراينده نسبت به اين حوزه ناشي از اين انديشـه ا جادشدهيا
ر فقط به دليل نقـش آن دعنوان يك عامل استراتژيك مدنظر قرار گيرد ، نهانساني ، بايد به

 ع مزيـتمنبـ استراتژي مديريتي، بلكه به دليل نقـش بـالقوه آن (در ايجـاد) يـك ياثربخش
  .رقابتي پايدار

بـراي  يسازنهيسـاني، زماسـتراتژيك منـابع ان ياحرفه يستگيهدف شا) 2017ازنظر آميچيا(
بلندمدت مـديريت منـابع  يزيرمنظور مديريت كاركنان ازنظر برنامهدر آينده به يريگجهت

 2017شولز ( .باشديسازگاري آن با برنامه كلان اسـتراتژيك سـازمان م لهيوسانساني به
مؤثر بـر افـراد در برانگيختن  يهاتيتوانمندسازي استراتژيك منابع انساني را كليه فعال)
همچنين فريز و  .ها براي طراحي و اجراي نيازهاي استراتژيك سازمان تعريف كرده استآن

يروي انساني ن منـابع انسـاني بـه نقـش ياحرفه يستگيدر تبيين مفهوم شا) 2018( بارني
و مفهـوم استراتژيك عنوان يك منبع مهم ايجاد مزيت رقابتي بـراي سـازمان اشـاره كـرد به

: تناسب و سازگاري كاركردهاي منابع انساني با يكـديگر كننديبودن را به دو بخش تشريح م
منـابع انسـاني بـا  ياحرفه يستگيو كاركردهـاي شا هااستيو همـاهنگي مجموعـه س

 اسـتراتژيك منـابع ياحرفهشايستگي سازمان. از ديدگاه اين دو محقـق،  يهاياستراتژ
منبـع سـازمان در ديدگاه  نيترانسـاني بـر استوار است، به اين معنا كه منابع انساني ارزنده

                                                      
1 Clark 
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)  2017ازنظر ليانگ( .عامل است نيتررقابتي بوده و مهم يهايمبتني بر منابع ايجاد توانمند
منسجم و هماهنگ از تعهدات و  يااستراتژيك منابع انساني، مجموعه ياحرفه يستگيشا
محـوري و دسـتيابي بـه مزيت رقابتي  يهايستگياز شا يريگمنظور بهرهت است كه بهاقدم
منـابع انسـاني، مقاصد سازمان را  ياحرفه يستگيشا يهاياست. درواقع استراتژ شدهيطراح

.در كنديو عمليات مديريت منابع انساني تنظيم م هااستيگوناگون س يهادرباره جنبه
يي در داخل و خارج كشور هاپژوهشكاركنان  ياحرفه يستگيشاي هامدلخصوص 

ي با امقاله) در 1396مير محمدي و همكاران (، هاآن نيترمهمصورت گرفته است كه در 
اين تحقيق بر اساس بيان داشتند كه  كاركنان ياحرفه يستگيشا تيموفق يديعوامل كلعنوان 

فردي، گروهي و سازماني را در موفقيت نظريه شناخت اجتماعي كه سه دسته عوامل كليدي 
عوامل  نيب،نتايج نشان داد كه  گرفته استادراك افراد از احساس توانمندي بيان كرده، شكل

امين و وجود دارد. يداريكاركنان رابطه مثبت و معن توانمندسازي وگانه ذكرشده سه
بر  يانسان يروين كياستراتژ يزيرمدل برنامه نيتدوي با عنوان امقاله) در 1393همكاران (

ي افراد،آموزش و استعدادهابيان داشتند كه توجه به  كاركنان ياحرفه يستگيشا نديفرا يمبنا
نيروي انساني خواهد داشت.نوبخت  ياحرفه يستگيشاطراحي مجدد شغل نقش مهمي در 

 يهازماندر سا ياحرفه يستگيارائه الگوي شاي با عنوان امقاله) در 1392و همكاران (
راهبردهاي اجرايي، حمايت مديران،  يهاوضعيت مؤلفهبيان نمودند كه  فرهنگي
و ساختار سازماني در سازمان فرهنگي و هنري شهرداري تهران ازنظر نمونه  يسازمانفرهنگ

فردي و ماهيت شغل ازنظر  يهايژگيو يهاموردپژوهش در حد ضعيفي قرار دارد، و مؤلفه
ي با عنوان امقاله) در 1390جزئي و رستمي (.نمونه موردپژوهش در حد مطلوبي قرار دارد

 محوردانش يهامنابع انساني در سازمان ياحرفه يستگيطراحي و توسعه مدل استراتژيك شا
استراتژيك  استراتژيك، عامل بعد ياحرفه يستگياز بين عوامل مؤثر بر شابيان داشتند كه 

بيشتـرين تـأثير را در توانمندي كاركنان دارد و مؤلفه بعد ساختاري اولويت بعدي را در 
و  چوندي .بعـد فردي كمترين تأثير را در توانمندي كاركنان دارد تياختيـار دارد و درنها

؟ بيان باشديمكاركنان چگونه  ياحرفه يستگيشاي با عنوان امقاله) در 2018همكاران (
 يستگيشاي فردي كاركنان نقش مهمي در هايژگيوسازمان و  اندازچشمداشتند كه توجه به 

بر شايستگي كاركنان بيان  مؤثري با عنوان عوامل امقاله) در 2017دارد.يانگ ( هاآن ياحرفه
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 يستگيشاسازمان نقش مهمي در  تيمأمورداشت كه توجه به فرايندهاي كاري،خط مش و 
كاركنان پرداخت و  ياحرفه يستگيشا) به بررسي عوامل مهم 2017كاركنان دارند.سينگه (

نقشه راهي براي  توانديمي مديريتي،منافع شركا و ذينفعان هايژگيونشان داد توجه به 
كاركنان بيان  يستگيشا كنندهنييتع) در بررسي عوامل 2016كاركنان باشد.ويلي ( يستگيشا

ي ساختاري و مديريتي نقش مهمي در فرايند هايژگيوي كاركنان،ااستعدادهداشت كه 
و مطالعات صورت گرفته  هادگاهيبا بررسي د يطوركلبه ي كاركنان خواهد داشت.ستگيشا

برمبناي منشأ  ياحرفه يستگيشا ياعوامل و شاخصه توانيم ياحرفه يستگيشا ◌ٔ نهيدرزم
 .ارائه كرد 1صورت جدول را به راهبردي

  

   كاركنان ياحرفه يستگيشا يهامؤلفه): 1(جدول 

  نويسندگان  هامؤلفه

  :تيمأمورو  اندازچشم-1

  ي،تعهد،يادگيرينيآفرفرصتسازگاري،

  

  

)،گيل و همكاران 2016)،ويلي(2017يانگ (
فريز و  ،) 2017آميچيا( )،2017)سينگه (2014(

و همكاران  نيام ،) 2017شولز ( ،)2018بارني (
  ،)1390( يو رستم يجزئ ،)1393(

  ) 2017ليانگ( ،)1396و همكاران ( يمحمد ريم

  خط مش:-2

  ي،نظارت ،تدوين دستورالعملنيآفرارزشيكپارچگي،

  شركاء و ذينفعان:-3

  زنجيره ارزش،سودآوري ،رضايتمندي،شفافيت

  كاركنان:-4

  اثر كذاري،آموزش،استعداد فردي،ارتقاء شغلي

  فرايندها:-5

  سازماني،ارتباطات موثر،گردش شغلي ،انگيزشدانش 
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  كاركنان ): مدل مفهومي شايستگي حرفه اي1شكل (

  شند:اهداف مورد نظر در  پژوهش حاضر به شرح زير مي با 1با توجه به جدول و شكل 

  .يمنابع انسان ياحرفه يستگيبـر شا كاركنان  يهامؤلفه ريتأثبررسي  -1
 .نيمنابع انسا ياحرفه يستگيبـر شا  تيمأمورو  اندازچشم يهامؤلفه ريتأث يبررس -2

 .منابع انساني ياحرفه يستگيبـر شا مش سازمان  خز يهامؤلفه ريتأثبررسي  -3

 .منابع انساني ياحرفه يستگيبـر شا  نفعان يدو  شركا يهامؤلفه ريتأثبررسي  -4

  .منابع انساني ياحرفه يستگيبـر شا فرايندهاي كاري  يهامؤلفه ريتأثبررسي  -5
  ي شناسروش-3

در ارتقاي  توانديز نظر هدف، با توجه به اينكه نتايج اين پژوهش ماپژوهش حاضر
وپرورش به كار رود، تحقيق از نوع كاربردي آموزش كاركنان سازمان ياحرفه يستگيشا

انجام دادن پژوهش، تحليلي است و ازنظر روش گردآوري اطلاعات، است. ازلحاظ موقعيت 
و با  باشديپيمايشي است. همچنين با توجه به روش تحليل اطلاعات از نوع همبستگي م

در اين تحقيق  .پردازديدر مدل تحقيق م شدهنييمتغيرهاي تع معادلات ساختارياستفاده از 
ك استفاده گرديده است. جهت گردآوري اطلاعات از ابزار پرسشنامه و بررسي اسناد و مدار

اي را در  گويه 20پرسشنامه محقق ساخته  .شده استنيز از يك پرسشنامه استفاده
. كه بر باشديليكرتي م يانهيها، طيف پنج گزطيف بكار رفته در اين پرسشنامه .رديگيبرم

چشم انداز و 
 :تيمامور

 يسازگار

آ

 خط مش:

 يكپارچگي

 ينيآفر ارزش

 شركاء و ذينفعان:

 زنجيره ارزش

 سودآوري 

 كاركنان:

 ياثركذار

 آموزش

 :ندهايفرا

 سازماني دانش

 ارتباطات موثر

 كاركنان يحرفه ا يستگيشا
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.روايي پرسشنامه با نظرات شده است يبندميخيلي كم تا خيلي زياد تقس يهانهياساس گز
جامعه بوده كه مورد تائيد قرار گرفت.  89/0خبرگان تائيد شده و پايايي پرسشنامه برابر با 
نفر از اساتيد و خبرگان  10گروه اول شامل  :موردپژوهش در اين تحقيق شامل دو گروه

شامل كليه  مدل) و گروه دوم: ديپژوهش و تائ يهامؤلفه ديحوزه منابع انساني (جهت تائ
 استان  وپرورشروسا، معاونين، مديران ارشد، مياني و پايه و كليه كاركنان سازمان آموزش

عنوان نفر به 367، كه مطابق جدول مورگان حداقل باشدينفر م 1892تهران با جمعيتي برابر 
احتمال عدم بازگشت % 20است. كه با در نظر گرفتن  ازينمونه موردپژوهش موردن

صورت كامل به پرسشنامه به 329پرسشنامه توزيع و در اين ميان  383ها تعداد هپرسشنام
  .محقق عودت داده شد

  ي پژوهشهاافتهي-4

ي گرداوري شده پرداخته شد كه هاداده ليوتحلهيتجزدر اين بخش از پژوهش به بررسي و 
  پرداختيم. موردنظرابتدا به بررسي كفايت حجم نمونه جهت ارائه مدل 

  آزمون كفايت حجم نمونه-1-4

 سطح در كه ترندمناسب مدل تحليل براي متغيرهاييدر اين خصوص مي توان بيان داشت كه 

 استفاده نيز اسمي و ايمتغيرهاي رتبه از موارد برخي در لكن باشند، ايفاصله سنجش

در  را تحقيق مسئله با مرتبط متغير تعداد هر تواندمي پژوهشگر كه است ذكر به لازم .شودمي
 اعتبار ضريب و باشند شده سنجيده درستي روش با متغيرها آنكه بر مشروط .كند وارد تحليل

 در طوركليبه نيز نمونه اندازه حجم مورد در.باشد قابل قبولي حد در متغيرها سنجش

 50 از كمتر نمونه نبايد حجم حداقل .شودمي برده به كار هاداده از انبوهي معادلات ساختاري

 عنوانبه .است بيشتر مدل تحليل دقت و صحت شود، زيادتر نمونه انداز حجم هرچه .باشد

 اين .باشد مورداستفاده متغيرهاي تعداد برابر 5 يا 4 حدود در بايد نمونه تعداد كلي قاعده يك

ها دادهباشد،  5/0كمتر از  KMOكه مقدار درصورتي.است كارانهمحافظه حدودي تا نسبت
توان باشد مي 69/0تا  5/0 مناسب نخواهند بود و اگر مقدار آن بين معادلات ساختاريبراي 
 7/0 تر ازكه مقدار آن بزرگپرداخت. اما درصورتي معادلات ساختاريبيشتر به  اطيبااحت

. خروجي مناسب خواهد بود مدلها براي تحليل هاي موجود در بين دادههمبستگيباشد، 
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 835/0برابر  KMOمشاهده است. ازآنجاكه مقدار شاخص زير قابلاين آزمون در جدول 
است و تعداد نمونه براي تحليل كافي است. همچنين مقدار معناداري آزمون بارتلت، 

مناسب  مدل ساختاربراي شناسايي  موردنظردهد تحليل است كه نشان مي 05/0تر از كوچك
  است.

  گيري كفايت نمونهاندازه ):2( جدول

  آزمون  آماره

  )KMOاولكين ( –مير  –كايسر  نمونهتيكفاگيرياندازه 0,901

 آزمون كرويت بارتلت تقريب كاي دو 1435,9823

 درجه آزادي 328

 معناداري 0,001

  

 ل عاملي اكتشافيتحلي-2-4

يماكس ي اصلي و چرخش وارهامؤلفهجهت انجام تحليل عاملي اكتشافي از روش تحليل 
ي برمبناي بعد راهبرد توانمندسازي منابع انساني عنوانبهعامل  5كه تعداد   شدهاستفاده

 % 03/73ي طوركلبهعامل  5ي قرار گرفتند .اين موردبررسبودند در اين بخش  شدهاستخراج
ل، يك شاخص براي عوام عنوانبهمعيار انتخاب شاخص،  .ندينمايماز واريانس كل را تبيين 

رطي كه در ديگر و بالاتر به ش 70/0دارا بودن ارزش ويژه بالاتر از يك و همچنين بار عاملي 
نتخاب ا  موردنظرشاخص  20 تيدرنهاو  عوامل كمتر از اين مقدار ظاهر شود بوده است 

يش نما 3 در جدول هاآن، عوامل مربوطه و ميزان بار عاملي هاشاخصگرديد. هر يك از اين 
 است. شدهداده
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منابع  ياحرفه يستگيشانتايج حاصل از انجام تحليل عاملي اكتشافي شاخصهاي ): 3(جدول 
  انساني

شركاء و كاركنان فرايندها
 ذينفعان

  عوامل چشم انداز خط مش

 شاخص ها         

 سازگاري 0,764    

 فرصت آفريني 0,735    

 تعهد 0,793    

 يادگيري 0,744    

 يكپارچگي  0,823   

 ارزش هاي مشترك  0,811   

 كنترل و نظارت  0,816   

 دستورالعمل  0,818   

 زنجيره ارزش   0,737  

 سودآوري   0,744  

 رضايتمندي   0,711  

 شفافيت   0,754  

 اثر گذاري    0,846 

 آموزش    0,826 

 استعداد فردي    0,815 

 ارتقاء    0,844 

 دانش سازماني     0,843
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 ارتباطات     0,853

 گردش شغلي     0,950

 انگيزش     0,868

 مقادير ويژه اوليه كل 4,03 3,29 1,99 2,38 3,92

 درصد واريانس 25,84 15,49 14,65 10,66 6,39

 درصد تراكمي واريانس 25,84 41,33 55,98 66,64 73,03

  

  عادلات ساختاريممدل -4-3

با  رابطه متغيرهاي موردبررسي در هر يك از اهداف تحقيق بر اساس يك ساختار علي
شده مترسي 2تكنيك معادلات ساختاري آزمون شده است. در مدل كلي تحقيق كه در شكل 

نجش معناداري روابط نيز ساست. براي  شدهمحاسبهگيري و مدل مسير است مدل اندازه
شده است.بنابراين ارائه 3است كه در شكل  شدهمحاسبهبا تكنيك بوت استراپينگ  tآماره 
يرد. صورت گ يي گرديد بايد آزمون معناداريشناساكه همبستگي متغيرها  نكهيبعدازابايد ، 

استفاده  t-value يا همان t جهت بررسي معنادار بودن رابطه بين متغيرها از آماره آزمون
شود بنابراين اگر ميزان بارهاي بررسي مي 05/0ري در سطح خطاي شود. چون معنادامي

تر محاسبه شود، رابطه معنادار كوچك 96/1ز ا t-value با آزمون شدهمشاهدهعاملي 
بنابراين  بوده 1,96بيشتر از  tمشخص است كليه مقادير  3كه در شكل  طورهماننيست.

  ادار است.معن 0,95ي در سطح موردبررسي رهايمتغرابطه بين 
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  پژوهشمدل  يجزئ يمعادلات ساختار كيتكن): 2(شكل 

 

  
  نگيبوت استراپ كيمدل پژوهش با تكن tآماره ): 3(شكل 
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 ي برازش مدلهاشاخص-4-4

دادن  براي نشان .برازش مدل يعني چقدر يك مدل نظري با يك مدل تجربي سازگاري دارد
 اندازه با بر مبناي چارچوب نظري و پيشينه تجربي پژوهش تا چه شدهميترساينكه مدل 

ستفاده هاي نيكويي برازش ادر اين پژوهش انطباق دارد از شاخص شدهيگردآورهاي داده
تر قوي ها متناسب باشد نشانگر حمايتكه هر چه مقدار آن شاخص صورتنيبدشود، مي
  ها از مدل نظري تفسير خواهد شد.داده

 منابع انساني ياحرفه يستگيشا مدل برازش ييكويمربوط به ن يآماره ها ):4( جدول

مقادير  برازش نتيجه
  پژوهش

  هاي برازششاخص  ملاك

  ربع بر درجه آزاديم-تقسيم كاي   df/2X ≥3 2,11  خوب برازش

  ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد RMSEA ≥08/0 0,05  خوب برازش

  شاخص نيكويي برازش GFI ≤9/0 95/0  خوب برازش

  شدهليتعدشاخص نيكويي برازش  AGFI ≤9/0 90/0  خوب برازش

  ياسهيمقاشاخص برازش  CFI ≤9/0 91/0  خوب برازش

  شاخص برازش افزايشي IFI ≤9/0 95/0  خوب برازش

  شاخص برازش نرم NFI ≤9/0 94/0  خوب برازش

  شاخص برازش غير نرم NNFI ≤9/0 94/0  خوب برازش

  

دهند كه نتايج نشان مي RMSEAو  GFI،  AGFIهاي نيكويي برازش شامل: شاخص 
برآورد  موردنظرتر از حد ، هردو بيش AGFIو  GFIهاي است. شاخص اعتمادقابلمدل 
نسبت مربع كاي به بوده است. همچنين،  90/0از حد ملاك  تربزرگاند كه اين آماره شده

  RMSEA. همچنين معيار خطاي مقدار مناسبي را نشان داده است )df/2X(درجه آزادي 
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بوده است. بر اساس  08/0از حد مجاز  تركوچكبرآورد شده كه اين مقدار  05/0نيز برابر با 
از برازش  موردنظرتوان نتيجه گرفت كه مدل تست شده در جامعه مي شدهارائهبرآوردهاي 

دهد كه ده است. بنابراين، نتايج مدل تحقيق نشان مينسبتاً خوب و قابل قبولي برخوردار بو
  .تحقيق حاضر از برازش مناسبي برخوردار بود مورداستفادهمدل 

  يريگجهينتبحث و -5

در سازمان منابع انساني  ياحرفه يستگيشا الگوي نيتدوهدف از اجراي پژوهش حاضر 
هدف فرعي تدوين شدند كه شامل  5بوده است.بدين منظور  وپرورش استان تهرانآموزش
،خط اندازچشمي يعني (منابع انساني برمبناي بعد راهبرد ياحرفه يستگيشاي اصلي هامؤلفه

 شدهييشناساي هامؤلفهمش،شركا و ذينفعان،كاركنان و فرايندها)  به همراه زير 
 انساني منابع انساني ياحرفه يستگيشابعد اصلي بر  5.نتايج نشان داد كه هر  باشنديم
 نييتب.در ندينمايم نييتبو آن را  اندداشته موردنظربوده و نقش مهمي در مدل  رگذاريتأث
سازمان بايد  اندازچشمبيان داشت كه  توانيم تيمأمورو  اندازچشمي پژوهشي بعد هاافتهي

ي داراي نوعبهطوري در نظر گرفته شود كه با توجه به شرايط نيروي انساني منعطف و 
 يستگيشاباشد كه اين امر باعث خواهد شد تا سازمان جهت  جادشدهياسازگاري با شرايط 

كاركنان خود با توجه به مقتضيات زماني و مكاني اقدام نموده و نتايج بهتري را  ياحرفه
كاركنان بايد  ياحرفه يستگيشامناسب جهت  اندازچشمايد.همچنين يك كسب نم
بوده و زمينه رشد و يادگيري كاركنان را فراهم آورد كه اين قابليت باعث  نيآفرفرصت

ي تحقق اهداف فردي خود نوعبهسازمان متعهد بوده و  اندازچشمخواهد شد تا كاركنان به 
) همسو بوده و 2018يج اين بعد با نتايج تحقيق چونگ (ي ببينند.نتااندازمچشم تحققرا در 

 ياحرفه يستگيشامناسب براي  كنندهنييتعهمخواني دارد كه چشم انداز سازماني را يك 
  .انددانستهكاركنان 

ي مسير حركت سازمان را نوعبهبيان داشت كه خط مش  توانيمبعد خط مش  نييتبدر 
سازمان فعاليت  شدهنيتدوي هااستيسوجه به كه با ت گردديممشخص نموده و باعث 
 يستگيشابيان داشت كه يك خط مش مناسب جهت  توانيمنمايد.در اين خصوص 

ي نظم سازماني در نوعبهيكپارچه و هدفمند بوده تا  صورتبهي كاركنان بايد ابتدا احرفه
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ي مشترك براي كاركنان و هاارزشكه اين امر از طريق ايجاد  افتيدستي سازمان هاتيفعال
ي هادستورالعملبراي اجرا و نهادينه شدن و تدوين  هاارزشتحت نظارت و كنترل گرفتن 

رشد  توانديمنقش مهمي داشته و سازمان  هاآن ياحرفه يستگيشالازم براي كاركنان جهت 
يك ارزش مستمر و مطلوب تعريف نموده و از  عنوانبهو پيشرفت شغلي كاركنان را 

ارتقاي شغلي كاركنان  هاآنكه هدف  شدهنيتدوي هادستورالعملكاركنان بخواهد تا طبق 
در كاركنان انگيزه لازم را جهت شايسته  توانديمي اين اقدام نوعبهاست رفتار نموده  و 

) همسو بوده 2018شدن در امور كاري ايجاد نمايد.نتايج اين بعد با نتايج تحقيقات جانگ (
 ياحرفه يستگيشاارد مه نشان دادند خط مش سازماني نقش مهمي در و همخواني د
  كاركنان دارد.

 قبولاندان خود ببيان داشت كه سازمان بايد به كاركن توانيمبعد شركاء و ذينفعان  نييتبدر 
 ابدييمق جلب رضايت شركاء و ذينفعان است كه اين امر زماني تحق هاآنكه هدف اصلي 

اسب ي لازم جهت انجام امور كاري به شكل منهايستگيشاكه كاركنان يك سازمان از 
 ودبه وجينفعان ذو  شركاي براي نيآفرارزشتا يك  گردديمبوده كه اين امر باعث  برخوردار

قيق تايج تحنعد با خواهد بود.نتايج اين ب رگذاريتأثآمده و بر روند ارتقاي شغلي كاركنان نيز 
 رگروِ دو شركاء  نفعانيذكه معتقدند رضايت  دارد يهمسو بوده و همخوان) 2017سينگه (

  وجود كاركنان شايسته است.

 توانيممطرح است  ياحرفه يستگيشايك بعد اصلي در  عنوانبهبعد كاركنان كه  نييتبدر 
زشي ي آموهايازسنجيني فردي كاركنان و استعدادهابيان داشت كه سازمان بايد با توجه به 

موده و ي آموزشي ضمن خدمت و سازماني را تدوين نهادورهاز طريق ارزيابي عملكرد 
به سطح  شدهنيتدوي هادورهكاركنان خود را ملزم نمايد تا از طريق پشت سر گذاشتن 

 ده امان معيني از عملكرد كاري و شايستگي برسند و اين كار باعث خواهد شد تا كاركنا
با موفقيت  هاآن ياحرفه يستگيشاي جديد شغلي شده و هامهارتب ارتقاي شغلي و كس

) همسو 1393( ) و امين و همكاران2016همراه گردد.نتايج اين بعد با نتايج تحقيقات ويلي (
 يارفهح يستگيشاي فردي در استعدادهانقش آموزش و  افتنديدربوده و همخواني دارد كه 

  است. انكاررقابليغكاركنان 
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اشاره به مسير حركت  ندهايفرابيان داشت كه  توانيمبعد فرايندهاي كاري  نييتبدر 
بر عملكرد شغلي كاركنان  توانديماطلاعات و روند جريان كاري اشاره دارند كه اين مسئله 

باشد.بنابراين لازم است تا سازمان در فرايندهاي كاري خود چندين مسئله جهت  رگذاريتأث
ن در نظر بگيرد.نخست در فرايندهاي كاري بايد كاركنان به دانش كاركنا ياحرفه يستگيشا

ي لازم دسترسي داشته باشند و از اين دانش براي انجام هاتيمحدودسازماني با توجه به 
باشند.دوم،سازمان بايد ارتباطات ميان واحدهاي سازماني و كاركنان تا  مندبهرهامور كاري 

 اظهارنظرحد زيادي از حالت هرمي و دستوري خارج نموده و به كاركنان اجازه مشاركت و 
در خصوص مسائل كاري را بدهد كه اين امر باعث احساس ارزشمند بودن كاركنان شده و 

ود را بروز و پرورش دهند.سوم،سازمان بايد به بحث ي خهايتوانمندي سعي دارند تا نوعبه
و يا بالاتر و پائين تر به  فيردهمرا در مشاغل  هاآنگردش شغلي كاركنان توجه داشته و 

آورده و با توجه  به دستي جديدي شغلي را  هامهارتكار بگمارد تا از اين طريق كاركنان 
د و چهارم ،سازمان بايد با توجه به نوع به كار گرفته شون موردنظربه عملكردشان در شغل 

توجه داشته باشد كه اين امر باعث خواهد شد  هاآنعملكرد كاركنان به ايجاد انگيزه لازم در 
 يبي جديدي نيز هامهارتتا كاركنان روند رو به رشد شغلي خود را ادامه داده و 

ه و همخواني دارد كه نشان ) همسو بود2017.نتايج اين بعد با نتايج پژوهش آميتچا (آموزند
كاركنان داشته  ياحرفه يستگيشامثبت و يا منفي بر روي  ريتأث توانديمداد فرايندهاي كاري 

  باشند.

  است: ارائهقابلزير  هاشنهاديپاز پژوهش  آمدهدستبهبا توجه به نتايج 

كاركنان بايد اطلاعات سـازماني لازم  ياحرفه يستگيمديران براي ايجاد زمينه شا .1
طور واقعي افراد به ميخواهيبـراي انجام وظايف را در اختيار آنان قرار دهند. اگر م

موقع و مناسب اتخاذ كنند و مسئولانه عمل كنند بايد در مورد به يهاميتصم
 يهاها، اهداف، اعتبارات، نتايج نشست، برنامههاتيعملكرد سازماني، مأمور

، آگاهي داشته گذرديآنچه در سازمان م يطوركلو به گذاراناستيمديران و س
  .باشند

استراتژيكي ي هاراهگشــايي بــراي برنامه تواندياســتراتژي كــلان ســازمان م .2
كساني كه  شودي. توصيه مديآيمختلف سازمان به اجرا درم يهاباشد كه در بخش
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منابع انساني براي سازمان  ياحرفه يستگيك شادرصدد تنظيم يك برنامه استراتژي
منـابع انسـاني را  يهايريگهسـتند بايد استراتژي كلان سازمان را مطالعه و جهت

  .از برنامـه اسـتخراج كنند
زماني بـه سـاختار سـا يدهموارد چـون توسعه مديريت دانش در سازمان، شكل .3

ز راه اهسته اصلي منابع انساني سازمان  يسازسـازي، كوچك گـروه يبرم بنا
افزوده، طراحي مجدد شغل و شرح وظايف، بـدون ارزش يهاتيفعال يسپاربرون

 سانيبازنگري در سيستم پرداخت و پـاداش سـازماني، پرورش و آموزش منابع ان
 يگستينوين مديريت جزء توجهات اساسي مديران براي شا يهادانش يبرم بنا
  .اتژيك منابع انساني باشداستر ياحرفه

ر چه ، هشونديمعمولاً كاركنان بـا اطلاعـات و در دسترس بودن منابع، توانمند م .4
ان ميز قدر منابع و اطلاعات در اختيار كاركنان قـرار گيرد، به همان نسبت بر

كلات و مش . دسترسي بـه منـابع، امكـان فهـم مسائلشوديتوانمندي آنان افزوده م
ديران . بنـابراين مكندي، فراهم مشوديكه باعث افزايش عدم اطمينان م پيچيده را

  .بايد در جهت فراهم كردن هر چه بيشتر منابع براي كاركنان تلاش كنند
 نفس، افزايش تعهد و وجدان كاري، ايجاددر جهت تقويت اعتمادبه يزيربرنامه .5

ر كاري از ديگو مساعدت و هم يريپذتيمسئول يهينگرش مثبت، افزايش روح
 اندركاران سازمان فرهنگي و هنري جهتاست كه به مديران و دست ييسازوكارها
 .گردديكاركنان پيشنهاد م ياحرفه يستگيارتقاي شا

 كاركنان در بعد حمايت ياحرفه يستگيكه موجب شا يياز ديگر سازوكارها .6
ل به استقلال عم، ارائه پاداش مبتني بر عملكرد، دادن گردديمديريتي مطرح م

ويت كاركنان، اعتمادسازي در روابط متقابل، تقويت احساس خود كارآمدي و تق
  .باشديخود مديريتي در كاركنان م يهيروح
 آمدهدستبهبيان داشت كه هر پژوهشي در فرايند انجام و يا نتايج  توانيمدر پايان نيز 

و  هاسازمانبودن نتايج به ساير  ميعمترقابليغي مواجهه باشند كه هاتيمحدودبا  توانديم
ي پژوهش حاضر بوده و هاتيمحدودزمان از  باگذشتامكان تغيير نگرش پاسخگويان 

ي چند معياره،وارد نمود ساير ريگميتصمي هاروشبا  شدهييشناساي هامؤلفهي بندرتبه
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ي سازماني،ساختاري،مديريتي و ... به مدل هايژگيومانند: ياحرفه يستگيشاي هامؤلفه
در اين پژوهش  شدهارائه هاشنهاديپشد و بررسي موانع اجراي  ترليتكمجهت  شدهارائه

 عناوين مناسبي براي تحقيقات آتي پژوهشگران باشد. توانديم

  مأخذمنابع و 
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