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  چكيده
اي و عملكرد شـغلي انجـام شـد. روش پـژوهش،      اي در رابطة بين صلاحيت حرفه بررسي اثر ميانجي تعهد حرفه پژوهش حاضر با هدف

 نفـر)  340همبستگي با تأكيد بر معادلات ساختاري بود. جامعة آماري پژوهش را كلية كارشناسـان آمـوزش دانشـگاه تهـران (     -توصيفي
ها با  منزلة نمونه انتخاب شدند كه گزينش آن نفر به 180دادند. براي تعيين حجم نمونه از فرمول كوكران استفاده شد و تعداد  تشكيل مي

اي، تعهـد    سـاختة صـلاحيت حرفـه    محقـق  هـاي        نامه ها براساس پرسش  آوري داده  جمع. اي متناسب صورت گرفت  استفاده از روش طبقه
هـا بـه    ) صورت گرفت كه ضـريب آلفـاي كرونبـاخ آن   1981( ) و عملكرد شغلي هرسي و گلداسميت1993( ماير، آلن و اسميتاي   حرفه

پـژوهش نشـان    ها با استفاده از نظر متخصصان تأييد شد. نتايج به دست آمد و روايي صوري و محتوايي آن 92/0و  91/0، 95/0ترتيب 
داري دارد. همچنـين،   اي نيز در عملكرد شغلي تأثير مثبت و معنـي   ي و عملكرد شغلي و تعهد حرفها  اي در تعهد حرفه  داد: صلاحيت حرفه
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  بيان مسئله

 عملكـرد شـغلي   بهبـود  ،رو  ايـن  از .ترين مسائل در هر سازماني عملكرد شغلي آن اسـت   اتياز حي
 هر ةسرماي ترين مهم انسانية سرماي كه آنجا از .ستها سازمان ةعمد هاي  دغدغه از همواره كاركنان،
 و نـد رداربرخو قبولي قابل شغلي عملكرد از كه كاركناني از مندي  بهره لذا رود،  مي شمار به سازمان
 كـه  اسـت  سـازماني  هـر  ضـروريات  از ننـد، ك مي رفتار مدير انتظارات و سازمان اهداف با متناسب
شغلي به تحقـق اهـداف سـازماني اشـاره      عملكرد ).1391 (صانعي،دارد  بهبود و اثربخشي ةدغدغ

رضـايت شـغلي،    ،هي بلندمـدت، نـرخ رشـد و درآمـد    دافـزايش سـود   پيامدهايي از قبيلدارد كه 
  ).1394لو،   در پي دارد (خدابنده را وري كاركنان و بهبود كيفيت خدمات و محصول بهره

 تحت را ها  سازمان انساني نيروي از انتظارات و ها برداشت كه است شده ايجاد شرايطي امروزه
 فضـاي  ايـن  اند. شده محصور مداوم دگرگوني و تغيير از فضايي در ها سازمان است. داده قرار تأثير

 باشـند  خود روندهاي تحول و تغيير درصدد دائم طور  به ها سازمان كه است شدهآن سبب  متحول
 در صـرفاً  كاركنـان  اگـر  امروزه كنند. تعريف خود كاركنان براي اي تازه انتظارهاي تر مهم همه از و

 ،ديگر  بيان  به و نندك عمل شغلي) عملكرد (يعني خود شغل ةشد تعيين و رسمي الزامات چارچوب
 هـا  سازمان آنگاه نند،ك اقدام است، شده نگاشته ها آن سازماني وظايف شرح در كه حدي آن تا فقط
 طـرف  از ).1391 (صانعي، نندك حركت بهينه اثربخشي و اهداف تحقق جهت در توانند  مي كندي به

 وري  رهبه ـ و اثربخشـي  افزايش در مهم متغيرمنزلة   به سازمان در اشخاص عملكرد كه  آنجا از، ديگر
 كارايي و موفقيتي ارتقا براي شايسته و خبره كارشناساني وجود لذا، آيد  مي حساب  به سازمان آن

 دنبتوان كه دارند نياز سازوكارهايي به كارشناسان اينخصوص  اين دراست.  ضروريي امر سازمان
 1اي  حرفه هاي  حيتصلا به توان مي سازوكارها اينة جمل از كه دنبخش ارتقا را ها آن شغلي عملكرد

  كرد. اشاره كارشناسان 2اي  حرفه تعهد و
 كارشناسـان  جملـه  از مختلـف  كاركنـان  عملكـرد  از لاينفـك و جـز  درواقع اي حرفه صلاحيت

                                                        
1. Professional competency. 
2. Professional commitment. 
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 ويو بـه   كنـد  مـي  بازتـاب  را فـرد  هاي  مهارت و نگرش دانش، هاي  حيطه درواقع واست  آموزش
 قـارلقي،  از نقـل  به ،1995 1پيرسون، و سيلر( كند عمل تر اثربخش خودة حرف در كه دده ميامكان 
 و آموزشـي  هاي  فعاليت انجام در آموزش كارشناسان كه بااهميتي نقش به توجه با، بنابراين .)1394
 تـا  باشند برخوردار خود وظايف انجام براي لازم هاي  صلاحيت از بايد دارند ها  فعاليت اين تسهيل
  دهند. نشان خود از مؤثرتري و بهتر عملكرد بتوانند

 شـده  سبب سازماني، اثربخشي رد ها آن شگرف تأثير و كاركنان اي  حرفه هاي  صلاحيت اهميت
 بـروز  بـراي  لازم هـاي  زمينـه  آوردن فـراهم  و بهبـود  در سعي مختلفي انحا  به ها سازمان كه است

 را رشـديافته  انانس ـ از تصويري اي  حرفه صلاحيت درحقيقت، .)1391 (صانعي، نندك ها آن حداكثر
 ترتيـب   ايـن   بـه  .باشـد  داشته جهت هر از را كامل هاي آمادگي شغل، انجام براي كه دهد  مي نشان

 بـه ، اسـاس  ايـن  بر .دارد تأثير شغلي عملكرد روي كه كرد تلقي رفتاري ابعاد توان مي را   صلاحيت
 يـا  مسـتقيم  اي گونـه  بـه  كه را چيزي هر كه است چتري همانند اي  حرفه صلاحيت كه رسد  مي نظر

 ايـن ة جمل ـ از .)67: 1384 عريضـي، ( گيـرد  مي دربر گذارد،  مي تأثير شغلي عملكرد رد غيرمستقيم
 اي  حرفـه  تعهـد ، بنابراين است. اي  حرفه و سازماني تعهد شغلي، رضايت شغلي، بستگي دل عوامل:
 كاركنـان  عملكـرد  و اي  حرفـه  تصلاحي بين اي  واسطه منزلة به تواند  مي كه است متغيرهايي از يكي
 نـد ا موفق هايي سازمان گفت توان مي لذا باشد. داشته ها آن شغلي عملكرد رد مثبتي آثار و گيرد قرار
 از و دهنـد  پـرورش  ننـد، ك جـذب  هـا   صـلاحيت  و هـا  قابليت بهترين با را افراد بهترين بتوانند كه

 نشـان  هـا   بررسـي  .)12: 1383 لطيفـي، ( نـد نك استفاده سازماني هاي  پست بهترين در ها آن خدمات
 پيشـرفت  كـاري  نظـر  از سازمان كاركنان، اي  حرفه تعهد و اي  حرفه صلاحيت افزايش با كه اند  داده
 بـه  ،2002 رابينـز،  ؛1386 همكاران، و (سليماني داشت خواهد همراه بالايي وري  بهره واست  كرده
 تعهـد  و اي  حرفـه  صـلاحيت  نبـودن  يـا  بـودن  پـايين  مقابل در و )1391 همكاران، و دهقان از نقل

 ,Gravelleشود (  ها و درنهايت عملكرد سازمان مي كاركنان سبب كاهش عملكرد شغلي آن اي  حرفه

Hole & Hossain, 2005.(  
                                                        
1. Seiler& Pearson. 
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اي كاركنـان سـبب اثربخشـي خـود       دادن به صـلاحيت و تعهـد حرفـه    ها با اهميت درواقع سازمان

محـور از ايـن قاعـده مسـتثنا نيسـتند.       - منزلـة سـازمان آموزشـي و خـدمت     ز بهها ني شوند. دانشگاه مي
دستيابي به اهداف آموزشي صرف، به استفادة بهينه از منابع انساني، مـالي و تجهيزاتـي   ديگر،  عبارت  به 

منوط است، اما پويايي نظام دانشگاهي وابسته به عوامل مختلفي از جمله داشتن كارمنداني باصلاحيت، 
بستن تمام  كار بسته به كار خود است تا در محيطي پويا و سالم با به اي بالا و دل  خوردار از تعهد حرفهبر

لذا صلاحيت و تعهـد  فرهنگي گام بردارند.  - توان خويش براي كارايي بيشتر و بهتر اين سازمان علمي
م ايشان در پيشـبرد وضـعيت   ويژه كارشناسان آموزش به دليل نقش مه اي تمام كاركنان دانشگاه به  حرفه

وري آماده خواهـد    آموزشي دانشگاه بسيار بااهميت است و زمينه را براي ارتقاي عملكرد و تحقق بهره
دهند كه عملكرد شـغلي كارشناسـان آمـوزش     شده نشان مي هاي انجام كرد. لذا با توجه به اينكه بررسي

عملكـرد شـغلي آنـان تقويـت نشـود، قـدرت        گرو از آنجا كه ا نداردها در سطح مناسبي قرار  دانشگاه
وري و فرسـودگي پـيش     سوي عدم بهره يابد و سازمان به  مي  تحمل، رقابت و انطباق با تغييرات كاهش

)، بنابراين تحقيق حاضر به دنبال بررسـي نقـش ميـانجي تعهـد     1388نادري و همكاران، رفت (خواهد 
و پاسـخ   رد شغلي كارشناسان آموزش دانشگاه تهـران اي و عملك اي در رابطة بين صلاحيت حرفه حرفه

طور مستقيم و   اي كارشناسان آموزش به هاي حرفه توان با ارتقاي صلاحيت به اين سؤال است كه آيا مي
  عملكرد شغلي آنان را بهبود بخشيد. اي)  غيرمستقيم (از طريق ارتقاي تعهد حرفه

  يشينهو پمباني نظري 

  اي صلاحيت حرفه
 در و نـد ا هـم  هيشـب  فيتعار ةهم .دارد وجود صلاحيت ةدربار يمختلف فيتعار موجود، ادبيات در
 مـوارد، ة هم ـ در ).Clark & Armit, 2010( شـود   يم ـ ديتأك يشغل يها  تيمسئول و ها  نقش بر ها آن

 كـه  وابسـته  هـم  به يها  مهارت و ها  نگرش ها،  يژگيو دانش، از دسته كي منزلة  به اي  حرفه صلاحيت
 كـه  دارد يهمبسـتگ  كار در يفرد عملكرد با و شود  يم فيتعر گذارد،  يم فرد شغل رد ياديز أثيرت
 ديبخش بهبود آموزش، قيطر از را ها آن و شود يابيارز شده پذيرفته ياستانداردها ةوسيل به تواند  يم
 ةهم كه رددا كاركنان به سيستمي نگرش نوعي اي  حرفه صلاحيت ).Sanchez, 2010( داد توسعه و
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 هـا  مسـئوليت  و وظايف انجام در اثربخشيخصوص در ها نگرش و ها مهارت ها، ويژگي صفات، آن
 برخـوردار  اي ويژه جايگاه و اهميت از عملكرد اي، حرفه هاي صلاحيت تعيين در .شود  مي شامل را

 ـ هـا  سـازمان  در سالاري شايسته استقرار اساسي هاي مؤلفه از عملكرد ارزشيابي و است  حسـاب   هب
 بـالابردن  يـا  نگهـداري  و باصلاحيت افراد شناسايي )الف :گيرد مي صورت منظور دو به كه آيد مي
 گفتـه  عـواملي  به اي حرفه هاي صلاحيت .ها آن انفصال يا اصلاح و ها ناشايسته شناسايي )ب ؛ها آن

 دباشــن ســهيم ســازماني اثربخشــي ةدرنتيجــ و فــردي بــالاي ســطح عملكــرد در كــه دنشــو  مــي 
)Armsterang, 1996.( هـا   مهـارت  هـا،   ويژگـي  بعـد  4 داراي اي حرفه صلاحيت، تعاريف اكثر در 

 ابعـاد  ايـن  نيز پژوهش اين در كهاست  نگرش و دانش فني)،و  انساني ادراكي، هاي  مهارت (شامل
   شدند. گرفته نظر در اي  حرفه صلاحيت اصلي هاي  مؤلفهمنزلة  به

  اي تعهد حرفه
 شـامل  كـه  اسـت  حرفـه  بـا  هويت تعيين معناي به اي  حرفه تعهد كه گفت توان مي ليك صورت  به

 & Sorensen( اسـت  اي  حرفـه  اخـلاق  و اهـداف  پـذيرش  و شـدن  آن وقـف  و حرفـه  بـه  تعهد

Sorensen, 2002; Lachman & Aranya, 1986.(  
بستگي بـه   با حرفه و دلاي را بيان و آن را تعيين هويت   ) تئوري تعهد حرفه1986( 1لاچمن و آرانيا

انـد: الـف) اعتقـاد و پـذيرش اهـداف و        اي را با سه ويژگي توصيف كـرده   اند. تعهد حرفه  حرفه دانسته
اي؛ ب) ميل به تلاش زياد براساس اعتقادات خود فرد؛ ج) ميل به نگهداري اعضـا در    هاي حرفه  ارزش

شـناختي   اي عبارت است از رابطـة روان   هتعهد حرف). Aranya, Pollock & Amernic, 1981آن حرفه (
  عبـارت   ) بهlee, et al., 200اي كه مشغول به آن است و بيشتر مبناي عاطفي دارد (  بين شخص و حرفه
اي يك حالت رواني است كه بيانگر نوعي تمايل، نياز و الزام بـراي اشـتغال در يـك      ديگر، تعهد حرفه

بستگي عاطفي و تعلق به انجام  لف) تعهد عاطفي: به ميزان دلحرفة خاص و دربرگيرندة سه بعد است. ا
تعهـد مسـتمر: مبتنـي بـر فوايـد       شود؛ ب)  يك كار خاص و همانندسازي فرد با كار خويش اطلاق مي

هاي ناشي از ترك كار است؛ ج) تعهد هنجاري: در اين بعد   شدن به انجام كار و هزينه حاصل از مشغول
                                                        
1. Lachman & Aranya. 
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وسـيله ديـن    داند تا بـدين   به كار در حرفة خود را وظيفه، تكليف و مسئوليت ميدادن  از تعهد فرد ادامه

  ).1385خود را به حرفة خود ادا كند (جزايري و همكاران، 

  عملكرد شغلي

 را سازماني مطالعات از مهمي بخش كه هاست  سازمان در اثرگذار هاي مؤلفه از يكي شغلي عملكرد
 دربر جا يك را كارة نتيج هم و كار انجام براي فعاليت مفهوم هم كه است اي  واژه است. گرفته دربر
 است؛ شده  ارائه مختلفي هاي  ديدگاه شغلي عملكردخصوص در ).1394 همكاران، و (رستمي دارد
 شغل، در كاركنان عملكرد چگونگية دهند  نشان كه يچندبعدة سازمنزلة   به را شغلي عملكرد رتمن
 از اسـتفاده  و خود موجود منابع از استفاده هاي  روش و ها آنة مسئل حل رتدابي و عمل ابتكار ميزان
 همكاران، و اول معمارباشي از نقل (به كند  مي تعريف ،است شغلي وظايف انجام در انرژي و وقت
 از شـغل، خصـوص  در افراد كهشود  مي  گفته رفتارهايي مجموعه به درواقع شغلي عملكرد ).1391

 در فـرد  اشـتغال  موجـب   بـه  كه است بازدهي و محصول ميزان عبارتي به يا ندده  مي بروز خودشان
 ).1391 فـر،  رضـوان  و (رضـايي  شـود   مـي  حاصـل  توليـدي)  و آموزشـي  خدماتي، از (اعم شغلش
 هاي  فعاليت پيامد از است عبارت واست  مقرر قانوني وظايف طبق افراد بازده همان شغلي عملكرد
 موفقيـت  حدود و تلاش ميزان و شود  مي واگذار او به كه وظايفي مانجا درخصوص انساني نيروي
  كند.  مي بيان را انتظار مورد رفتاري تكاليف و شغلي وظايف اجراي در كارمند

  پژوهش ةپيشين

 صـلاحيت  خود هاي  پژوهش و مطالعات در بسياري محققان كه دهد مي نشان تحقيقة پيشينة مطالع
 Cummings( انـد   آورده شـمار  به كاركنان عملكرد بهبود در مهم عوامل زا يكيمنزلة   به را اي  حرفه

& Worley, 2005; Riggle, Edmondson & Hansen, 2009; Dess, 2007; Leopold, 2005; 

Wheelan & Hunger, 2006; Yorks, 2005( )زاده حبشي ؛1390 زارعي، ؛1390 همكاران، و مؤذن 
 صـلاحيت  )1999( 1ماركانـت ). 1393 همكـاران،  و دهقـاني و  1390 اكبـري،  ؛1390 همكاران، و

                                                        
1. Marchant.  
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 كـه  داد نشـان  خـود  تحقيـق  در )2004( 1مينـگ  هيوي داند. مي مؤثر شغلي عملكرد در را اي حرفه
 تحقيقـي  در )2015( 2ولـز  تري و دارند را شغلي عملكرد بيني پيش توانايي اي حرفه هاي صلاحيت
 بـين  و دنكن مي ايفا را ميانجي نقش شغلي عملكرد و رضايت بينة رابط در ها صلاحيت كه دريافت

 )2012( 3كنسـتانتين  و توتو اما دارد، وجود داري معني و مثبتة رابط شغلي عملكرد و ها صلاحيت
  دارد. وجود كمية رابط شغلي عملكرد و اي حرفه هاي صلاحيت بين كه دريافتند خود تحقيق در

 داشـته  رابطـه  سـازماني  توجه مورد مفاهيم از بسياري با تواند  مي اي  حرفه تعهد، ديگر طرف از
 Bryant, Moshavi & Nguyen, 2007; Farris( شغلي عملكرد توان مي مفاهيم اينة جمل از باشد.

& Cordero, 2002( 4هابرمن برد. نام را )از اي  حرفـه  و شـغلي  تعهـد  كـه  دارد  مـي  اذعـان  )1993 
 و اسـلاميه  از نقـل  (بـه اسـت   خـود  عملكـرد  در راداف ـ موفقيـت  عوامـل  تـرين   حياتي و ترين مهم

سـبب   اي حرفـه  تعهـد  افـزايش  كـه  داد نشان )1387( شهبازي تحقيق نتايج ).1393 محمدداودي،
 5انـس  و هانگ .دهند ارائه خود شغل در بهتري عملكرد درنتيجه و كنند تلاش بيشتر افراد شود مي

 شـغلي  عملكـرد  رد مهمـي آثـار   دلبستگي و اي حرفه تعهد كهد دادن نشان خود تحقيق در )2001(
 رابطه شغلي عملكرد و عاطفي تعهد بين كهد رسيدن نتيجه اين به )2013( 6هياوي و ارشدي دارند.
 سازمانيو  اي حرفه تعهد بين كه دريافتند خود تحقيق در )2014( 7كاترينلي و كلكاوان دارد. وجود

 نشـان  خـود  تحقيق در )2009( 8ون چينگ دارد. وجود داري معني و مثبتة رابط شغلي عملكرد با
 در )2005( 9مارشـال  و مولكي جراميلو، و دارد شغلي عملكرد رد مثبتي تأثير اي حرفه تعهد كه داد
 تعهـد  بـين  كه دادند نشان بانك كاركنان يشغل عملكرد و سازماني تعهدخصوص در يلفراتحل يك

 همكـاران،  و زاده يوسـف  از نقـل  بـه ( اردد وجـود  قـوي  و مثبتة رابط شغلي عملكرد و سازماني
                                                        
1. Huey-Ming T. 
2. Trivellas et al. 
3. Tutu & Constantin. 
4. Huberman. 
5. Houg & Ones. 
6. Arshadi & hayavi. 
7. Kalkavan & Katrinli. 
8. Ching wen. 
9. Jramillo, Molki & Marshall. 
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 بهبـود  در اي  حرفـه  تعهـد  اهميـت  صـراحت  بـه  نيـز  ديگري تحقيقات و محققان، همچنين ).1390

 ;Clark & Larkin, 1992; Baugh & Roberts, 1994( انـد   كـرده  بيـان  را كاركنـان  شغلي عملكرد

Somech & Bogler, 2002; Riketta, 2002; Shan, 1998; Tam, Korczynski & Frenkel, 

2002; Brierley & Turley, 1995.(  
 باشـد،  مؤثر كاركنان شغلي عملكرد بهبود رد تواند  مي اي  حرفه تعهد كه همچنان ،ديگر سوي از

 ايـن  ؛يابـد  تبلـور  جلوه بهترين به كه است مناسب سازوكار وجود نيازمند نيز خود رسد  مي نظر به
 ايـن  بـه  خود تحقيق در )2011( 1جاها ساميخصوص  اين در .است اي  حرفه صلاحيت ،سازوكار

 دارد وجـود  معناداري و مثبتة رابط سازماني تعهد و شايستگي احساس بين كه يافت  دست نتيجه
 افـزايش  بـا  داد نشـان  تحقيقـي  در )2013( 2كانـگ  هيـان  .)1394 ،و همكـاران  عابـدي  از نقل (به

 3همكـاران  و لاتيوناني يابد. مي افزايش شغلشان به آنان تعهد و بستگي دل ميزان افراد هاي صلاحيت
 نشان تحقيق اين نتايج پرداختند. عملكرد و تعهد رد صلاحيت تأثير بررسي به تحقيقي در )2014(

 )2014( 4شـوكلا  دارد. داري معني و مثبت تأثير كاركنان شغلي عملكرد و تعهد بر صلاحيت كه داد
 پرداخـت  شـغلي  رضايت و اي حرفه تعهد تدريس، هاي صلاحيت بينة رابط بررسي به تحقيقي در
 دارد. وجـود  داري معنـي  و مثبـت ة رابط شده مطرح متغير سه هر بين داد نشان تحقيق اين نتايج كه

 سـازماني  تعهد و اي حرفه هاي صلاحيت كه دادند نشان تحقيقي در )2013(و همكاران  5كرتاهادي
به  نيز ديگري محققان، همچنين دارند. داري معني و مثبت تأثير آنان شغلي عملكرد رد انساني منابع
 و (سـپهوند )Preeti, 2011; Bogler & Somech, 2004( اند  كرده يدأيت تعهد و صلاحيت بينة رابط

    .)1393 نژاد،  شريعت
 رد اي حرفـه  تعهـد  اي، حرفـه  تعهد رد اي حرفه صلاحيت دهد مي نشان شده مطرحة پيشين مرور
 توجـه  با پژوهش اين در بنابراين، دارد تأثير شغلي عملكرد رد اي حرفه صلاحيت و ليشغ عملكرد

                                                        
1. Sami Jha.  
2. Haiyan Kong. 
3. Lotunani et al. 
4. Shukla. 
5. Kertahadi  



  841 

 گرفتـه  نظر ر
 و اي  حرفـه  د 
 سـاختاري ة  ـ

  

 در اي حرفـه  
  از: د

 طـور   بـه  و ي 
 بخـش  دو از 

                   
1. Structural e

در 1 شكل رت
تعهـد رد زا  رون 
رابطـ در اي  فـه 

تعهد ميانجي ش
اند عبارت وهش

  دارد. ر

همبسـتگي - في 
معـادلات  ازي 

                    
equation model

  ... ي

صو  به پژوهش
بـر متغيـر نزلة
حرف تعهد كه ت

  كند.

  حقيق

نقشخصوص 
پژوة شد ينتدو

تأثير شغلي ردك

توصـيف هـا   داده
سـا مـدل  ست.

                 
ling. 

يو عملكرد شغل يا ه

پ مفهومي چوب
من  به اي  حرفه ت

است شده رض
ك  مي ايفا ميانجي

. مدل مفهومي تح

خدر پژوهش مي
ت فرضيات غلي،

 دارد. تأثير ي

 دارد. تأثير

 دارد. ر

عملك رد اي  رفه

گـردآوري ة ـو
ا SEM(1( اري

حرفه تيصلاح نيب

چارچ شده طرح
صلاحيت شده، ي

فر، همچنين رد.
م نقش شغلي د

.1شكل 

مفهوم الگوي و
شغ عملكرد و 

شغلي عملكرد
اي  حرفه تعهد
تأثير شغلي كرد

حر تعهد طريق

نحـو  ـاربردي
ساختا معادلات

ب ةدر رابط يا حرفه

مطة پيشين و ي
طراحي مفهومي

دار مستقيم اثر ي
عملكرد و اي  فه

  قيق
و شده يانب حث

اي حرفه لاحيت
رد اي  حرفه ت
رد اي  حرفه ت
عملك رد اي  حرفه
از اي  حرفه ت

 ق

كـ هدف نظر از
سازي مدل بر 

تعهد ح يانجياثر م
 

 

نظري ادبيات به
مف مدل در شد.

ليشغ عملكرد
حرف صلاحيت

فرضيات تحق
مباح به توجه با

صلا ينبة رابط
صلاحيت. 1
صلاحيت. 2
ح تعهد. 3
صلاحيت. 4

روش تحقيق
ا حاضر تحقيق

مبتني مشخص



 842    1396، زمستان 4 ة، شمار15دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد 

  
 آشـكار  و پنهـان  ةدسـت  دو در مـدل  متغيرهـاي  و اسـت  شـده   تشكيل 2ساختاري و 1گيري اندازه مدل

 تعهـد  اي،  حرفـه    صـلاحيت  متغيرهـاي  پـژوهش  ايـن  در )Kline, 2010: 77( شـوند   مـي  بندي تقسيم
 گرفتـه  نظـر  در آشكار متغيرمنزلة  به هريك، هاي مؤلفه و پنهان متغيرمنزلة   به شغلي عملكرد و اي  حرفه
 ـ را تحقيـق  آمـاري ة جامع ـ اسـت.  شده  داده توضيح ابزار بخش در كه شد  آمـوزش  كارشناسـان ة كلي

 فرمول از استفاده با تعداد اين از بود. نفر 340 آمار طبق ها آن تعداد كه دادند  مي تشكيل تهران دانشگاه
 سـاده  تصادفي گيري نمونه روش براساس ها آن گزينش كه شدند انتخاب نمونهراي ب نفر 180 كوكران
 متغيـر  بررسي براي، اساس اين بر شد. استفاده   مهنا پرسش ابزار از اطلاعات گردآوري براي .شد انجام

 كـه  شد استفاده آموزش كارشناسان اي حرفه صلاحيتة ساخت محقق   نامة پرسش از اي  حرفه صلاحيت
 فنـي،  هـاي   مهارت انساني، هاي  مهارت ادراكي، هاي  مهارت ها،  ويژگية مؤلف 6 و است گويه 24 داراي
 و آلـن  مـاير،  اي  حرفـه  تعهـد    نامـة  پرسش از اي  حرفه تعهد بررسي براي سنجد. مي را نگرش و دانش

 تعهـد  عـاطفي،  اي  حرفـه  تعهـد  ةمؤلف ـ 3 و اسـت  گويـه  18 داراي كـه  شد استفاده )1993( 3اسميت
  نامـة  پرسـش  از شغلي عملكرد سنجش براي و سنجد مي را مستمر اي  حرفه تعهد و هنجاري اي  حرفه

 كـه  شد استفاده )1392 ،و همكاران اردستاني از نقل (به )1981( 4گلدسميت و هرسي شغلي عملكرد
 را محـيط  و اعتبـار  بـازخورد،  انگيزه، حمايت، نقش، وضوح توانايي،ة مؤلف 7 و است گويه 14 داراي
 پايـايي  و شـد  تأييـد  متخصصـان  نظـر  از استفاده با ها    نامه پرسش محتوايي و صوري روايي سنجد. مي

 نشـان  كـه  آمـد  دسـت  بـه  92/0 و 91/0 ،95/0 ترتيـب  بـه  كرونباخ آلفاي طريق از نيز ها   نامه پرسش
  برخوردارند. مطلوبي پايايي از   نامه پرسش سه هر دهد مي

 ها  يافته

 در پژوهش متغيرهاي ميان همبستگي ضريب و معيار انحراف ميانگين، به مربوط توصيفي هاي  يافته
 مقـدار  بـا  اي  حرفـه    صـلاحيت  ميانگين كه دنده مي نشان نتايج اين است. شده  داده نشان 1 جدول

                                                        
1. Measurement Model. 
2. Structural Model. 
3. Meyer, Allen & Smith. 
4. Hersey and Goldsmith. 
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 متوسـط  مقـدار  از بـالاتر  )41/3( مقدار با شغلي عملكرد و )50/3( مقدار با اي  حرفه تعهد )،06/4(
 ميـانگين  بـالاترين  اي  حرفه صلاحيت متغير، سه اين بين در كهاست  اي) درجه 5 طيف در 3 عدد(
 و )=56/0r( اي  حرفـه  تعهـد  بـا  اي  حرفـه  صلاحيت بين كه دنده مي نشان همبستگي نتايج دارد. را

وجـود دارد و   01/0 سـطح  در آمـاري  لحاظ از داري معني و مثبتة رابط )=43/0r( شغلي عملكرد
  دارند. 01/0داري در سطح  مثبت و معني ة) نيز رابط=64/0r( اي و عملكرد شغلي  تعهد حرفه

  همبستگي ميان متغيرهاي پژوهش. ميانگين، انحراف معيار و 1جدول 

  عملكرد تعهد  صلاحيت معيارانحراف ميانگين متغير

   1 63/0 06/4 ايصلاحيت حرفه

  1 56/0 90/0 50/3 ايتعهد حرفه

 1 64/0 43/0 84/0 41/3 شغلي عملكرد

ازي س ـ امكـان اسـتفاده از تكنيـك مـدل     نـد، دار بود ضرايب همبستگي متغيرها معني كه آنجا از
شدن چگونگي  ) فراهم شد. در الگوي معادلات ساختاري براي مشخصSEM( معادلات ساختاري

دادن معنـاداري   ر يكديگر از الگوي استاندارد و براي نشـان دپنهان) ( و ميزان تأثير متغيرهاي مكنون
ه هـاي برازنـدگي اسـتفاد    اين تأثيرات از الگوي معناداري و براي ارزيابي برازش مـدل از شـاخص  

برازنـدگي وجـود دارد. در ايـن     ةبراي ارزيابي برازش مدل چندين مشخص ـ ،يكل طور  به شود. مي
آزادي، شـاخص   ةخـي دو، نسـبت خـي دو بـه درج ـ     هـاي   براي ارزيابي مدل از شاخص پژوهش

 ، شـاخص برازنـدگي تطبيقـي   NNFI(2( برازنـدگي  ةنشـد  ، شاخص نٌـرم 1)NFI( برازندگي ةشد  نرٌم
)CFI(3زندگي، شاخص برا )GFI(4يافته  ، شاخص برازندگي تعديل )AGFI(5 دوم  ةو شاخص ريش

  آورده شده است. 2كه نتايج در جدول  استفاده شد RMSEA(6( برآورد خطاي واريانس تقريب

                                                        
1. Normed Fit Index. 
2. Not- Normed Fit Index. 
3. Comparative Fit Index. 
4. Goodness of Fit Index. 
5. Adjusted Goodness of Fit Index. 
6. Root Mean Square Error of Approximation. 



 1396، زمستان 

RMSEA

08/0<

080/0

هاي مـدل    ص
ري را تأييـد      
ز بـرازش در    
ـه گفتـه شـد    
وي معـادلات   

  

فرضـيات در   
د. ننباش ـ -9/1

ارد چگونگي 
دارد را نشـان      

،4 ة، شمار15دورة 

  ري

CFI A 
90/0>  8 

98/0   

) تمامي شاخص
ـادلات سـاختا
ده و اطمينـان از

كـه طور همان. د
الگـو شـود.  ـي  

 ي

آزمـون ف كه جا
96و  96/1ـين    

 الگوي استاندا
حالـت اسـتاند

د، يفرهنگ سازمان

 معادلات ساختار

NNFI

90/0>

97/0

2010 كلاين (
ـا، الگـوي معـ

شـد يآور جمع
شدي بررسري

ري اسـتفاده مـ
  ت:

در حالت معناداري

آنج ازوان گفت 
د بـود كـه بـ ـ

.ند مدل معنادار
 سـاختاري در

ت فيريمد

ي برازندگي مدل

NFI

>90/0>

95/0

راساس ديدگاه
هـ  مي شـاخص

جهاي  دل با داده
در مدل ساختار
ز الگوي معنادار
ورده شده است

دلات ساختاري د

تو الگو مي ةآمد
نـ معنادار خواه

تباطات اصلي م
الگـوي س 3كل

هاي  . شاخص2ول

χ2/dfGFI 

1-590/0>

06/296/0

دهد، بر شان مي
بنابراين تمام د،

نگي برازش مد
 ضرايب مسير د
 اين تأثيرات از

آو 2كل ي در ش

. الگوي معاد2كل

آ دست به اعداد
شود، اعدادي ي
دهد تمام ارت مي
كند. شك يمص

جدو

fهاخص

پذيرش
شدهحاسبه

نش 2كه جدول  
ندسبي برخوردار
گوز بررسي چ

رهاي عاملي و
شدن معناداري 

يمعنادارحالت

شك

معناداربودن ص
انجام مي 95/0 

م نشان 2شكل
يرات را مشخصث

 844   
  

 شاخص
 دامنة پ
 مقدار مح

طور همان
از برازش مناس

نند. بعد ازك مي
دوم بار ةمرحل

ش براي مشخص
ساختاري در ح

خصوصدر
سطح اطمينان

كه ش طور همان
تأث  و ميزان اين 

  دهد:  مي



 

  845 

هـا)   مؤلفـه ( ر  
اي   عهد حرفه
د نده شان مي

تعهـد   غلي و 
اول تحقيـق   

) B( ريب اثـر 
) 1388ـومن،     

كـرد شـغلي،   
  دسـت آمـد.  

 )Preacher 

  رد

رهـاي آشـكار
اي، تع  يت حرفه

ستانداردشده نش
ت عملكرد شـغ

ةسـه فرضـي   ،س 
و ضر )2شكل 

ي مسـتقيم (هـو

اي و عملك  رفـه 
به 18/0ار آن 
مـاكرو ة ر برنام

  ... ي

در حالت استاندار

بدا) تمام متغيرم
صلاحي( پنهان 

 مسير مستقيم ا
از تغييرات 21/0

ين اسـاسبر ا
بيشتر است (ش 

ـراي مسـيرهاي

ن صلاحيت حر
سبه شد كه مقد

در استراپ وت
  ه شده است:

يو عملكرد شغل يا ه

دلات ساختاري د

ضريب لام( ملي
وانند متغيرهاي

ضرايب ،چنين
اي و   د حرفهه

كند. ا تبيين مي
T-val  96/1از
بـ 12/0، يعني

بين ةي در رابط
رد شغلي محاس

بو روش از قيم،
آورده 3 جدول

حرفه تيصلاح نيب

. الگوي معاد3 كل

د بار عامنده مي
تو ي ميخوب به

يري كنند. همچ
از تغييرات تعه
ملكرد شغلي ر

lueها مقدار  آن

اثرقدار ضريب

اي  ي تعهد حرفه
ر عملكرداي   فه
غيرمستقة طراب

شد كه نتايج در

ب ةدر رابط يا حرفه

شك

نشان م 3شكل
بنابرايناست،  

گي غلي) را اندازه
61/0اي   حرفه

از تغييرات عم 
ةزيرا در هم ،

مق حداقلرد از

سي نقش ميانجي
حرف   صلاحيت

معناداري اين 
& Hش ) استفاده

تعهد ح يانجياثر م
 

 

هاي ش  يافته
30/0بالاتر از 

و عملكرد شغل
كه صلاحيت ح

29/0ي ا حرفه
،شوند تأييد مي

نيز در هر مور
  بيشتر است.

براي بررس
اثر غيرمستقيم

تعيين منظور به
Hayes, 2008



 846    1396، زمستان 4 ة، شمار15دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد 

  
  داري روابط غيرمستقيم . نتايج آزمون بوت استراپ براي معني3جدول 

  حد بالا  حد پايين  خطاي استاندارد بوت مسير
 16/4 58/3  131/0 008/0 صلاحيت بر عملكرد از طريق تعهد

اي حـد    اي بر عملكرد شغلي از طريق تعهـد حرفـه    براي مسير صلاحيت حرفه 3مطابق جدول 
 ةو سـطح اطمينـان بـراي ايـن فاصـل      16/4و حد بـالاي آن برابـر    58/3اطمينان برابر  ةپايين فاصل

بنـابراين   ،گيرد رار مياطمينان ق ةاست. با توجه به اينكه صفر بيرون از اين فاصل 95/0اطمينان برابر 
چهـارم تحقيـق نيـز     ةو فرضـي  استاي بر عملكرد شغلي معنادار    غيرمستقيم صلاحيت حرفه ةرابط

  شود. ييد ميأت

  گيري نتيجه
اي نيروي انساني همگام با تحولات جهاني در عصري كـه   حرفه  هاي ارتقاي صلاحيت توجه به برنامه

هـايي اسـت كـه توجـه      تـرين بحـث   ه اسـت از مهـم  عصر دانـايي و فنـاوري اطلاعـات ناميـده شـد     
اي،  حرفـه  موازات اهميـت صـلاحيت   ). به 1380ستايش، (نظران را به خود جلب كرده است  صاحب

هـاي   منزلـة شـاخص   اي نيز از موضوعات مهم در حوزة منابع انساني است كـه هـر دو بـه     تعهد حرفه
. بر اين اساس، هدف پژوهش حاضر، بررسـي  اند شده تأثيرگذار در عملكرد شغلي و سازماني شناخته 

اي و عملكرد شـغلي اسـت. نخسـتين      اي در رابطة بين صلاحيت حرفه  گري تعهد حرفه  نقش ميانجي
اي و عملكـرد شـغلي و     اي با تعهد حرفه  هاي اين پژوهش حاكي از آن است كه صلاحيت حرفه  يافته

توجه به اينكه رابطة بين متغيرهـاي   داري دارند، با  اي با عملكرد شغلي رابطة مثبت و معني  تعهد حرفه
اي و عملكـرد    اي در تعهـد حرفـه    دست آمد، براي بررسي تأثير صلاحيت حرفـه  دار به  پژوهش معني

اي و عملكـرد شـغلي از     اي بر رابطة بـين صـلاحيت حرفـه     شغلي، همچنين نقش ميانجي تعهد حرفه
هاي برازش مدل نشـان دادنـد كـه مـدل       اده شد. شاخص) استفSEMسازي معادلات ساختاري ( مدل

ها برخوردار است، همچنين بررسي مقـادير    شده از برازش مطلوبي در تمام شاخص ساختاري طراحي
  مسيرهاي مدل ساختاري، فرضيات تحقيق را تأييد كرد. T-valueاستانداردشده و مقادير 

ر عملكـرد شـغلي كارشناسـان    داي   اول پژوهش نشـان داد كـه صـلاحيت حرفـه     ةنتايج فرضي
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كامينـگ و ورلـي    هـاي   بـا يافتـه     توجهي دارد كـه ايـن يافتـه     دار قابل  آموزش تأثير مستقيم و معني
ــاران (2005( ــي و همك ــگ (2007)؛ دس (2009)؛ ريگل ــاران 2004)؛ هيومين ــولاس و همك )؛ تري
)؛ 1390مـؤذن و همكـاران (  )؛ 2006)؛ ويلان و هـانگر ( 2005)؛ لئوپولد (2005)؛ يوركس (2015(

) 1393)؛ دهقــاني و همكــاران (1390)؛ اكبــري (1390زاده و همكــاران ( )؛ حبشــي1390زارعــي (
تـوان گفـت    مـي  ،بنـابراين  .) مغـاير اسـت  2012هاي توتو و كنستانتين ( اما با يافته، همخواني دارد
 عبارت  بيني كند. به  پيشتواند عملكرد شغلي كارشناسان آموزش را   خوبي مي اي به  صلاحيت حرفه

 كـه  دارد تأكيد رفتارهايي و ها ويژگي بر، افراد در محوري تواناييمنزلة   به اي  صلاحيت حرفه ،ديگر 
  ).1392پوركريمي و صداقت، ( شود  ميمنجر به بهبود عملكرد شغلي فرد در سازمان 

ارشناسـان آمـوزش تـأثير    اي ك  ر تعهد حرفهداي   دوم نشان داد كه صلاحيت حرفه ةنتايج فرضي
هيان كانگ ؛ )2011)؛ پرتي (2011هاي سامي جاها (  كه اين نتايج با يافته داري دارد  مستقيم و معني

)؛ بـاگلر و  2013)؛ كرتاهـادي و همكـاران (  2014)؛ شوكلا (2014)؛ لاتيوناني و همكاران (2013(
و ر تعهد سازماني داي   حيت حرفه) مبني بر تأثير صلا1393نژاد ( )؛ سپهوند و شريعت2004سامچ (
اسـت   اي  تعهد حرفهخصوص اي عامل مهمي در  صلاحيت حرفه ،بنابراين. همخواني دارد اي حرفه

ر دمثبـت   آثـار اي را در جهـت    طور مستقيم و غيرمسـتقيم تعهـد حرفـه     تواند به مي و توجه به آن
 ير قرار دهد.ها تحت تأث  وري سازمان  عملكرد شغلي كاركنان و بهبود بهره

ر عملكرد شغلي كارشناسـان آمـوزش تـأثير    داي   سوم نيز نشان داد كه تعهد حرفه ةنتايج فرضي
)؛ بـاگ و رابرتـز   1992هـاي كـلارك و لاركـين (     كه اين نتايج بـا يافتـه   داري دارد  مستقيم و معني

)؛ بريرلـي و  2002)؛ تـام و همكـاران (  1998)؛ شان (2002)؛ پيكتا (2002)؛ سامچ و باگلر (1994(
)؛ 2014)؛ كلكـاوان و كـاترينلي (  2013ارشـدي و هيـاوي (  )؛ 2001)؛ هوگ و انس (1995تورلي (

يـك   منزلـة   اي به  همخواني دارد. تعهد حرفه )2005)؛ جراميلو، ملكي و مارشال (2009چينگ ون (
ي و عملكـرد،  هـا، افـزايش كـاراي     ريزي سـازمان   نگرش، قادر است اطلاعات مفيدي را براي برنامه

كاهش غيبت و تأخير در اختيار مديران قرار دهد. از طرفي نيروي انساني متعهد زمينه را براي رشد 
و تعلق انـدك، نسـبت    تعهدكه نيروي انساني با است  حالي در ، اينكند  سازمان فراهم مي ةو توسع

هـايش    تحقـق آرمـان   و سازمان را درشود  ميتفاوت   به مسائل و مشكلات شغل خود و سازمان بي



 848    1396، زمستان 4 ة، شمار15دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد 

  
اي كارشناسـان آمـوزش،     بنابراين افزايش تعهـد حرفـه   ،)1392پورسلطاني و اميري، ( دكن  ناكام مي

  خواهد داشت.  بهبود عملكرد شغلي آنان را در پي 
اي و   بـين صـلاحيت حرفـه    ةاي در رابط  چهارم نقش ميانجي تعهد حرفه ةنتايج فرضي ،همچنين

اي   اي از طريق تعهـد حرفـه    براساس نتايج اين فرضيه صلاحيت حرفه رد،كعملكرد شغلي را تأييد 
بـين   ةمتغير ميانجي رابط ـ منزلة اي به  عبارتي تعهد حرفه ر عملكرد شغلي تأثير غيرمستقيم دارد و بهد

اي   ها از طريق تعهـد حرفـه    سازمان ،بنابراين .كند  اي و عملكرد شغلي را تقويت مي  صلاحيت حرفه
  بهبود عملكرد شغلي كاركنان خود را فراهم كنند. ةانند زمينتو  مي

اي   گري تعهد حرفه    تنهايي و با ميانجي اي به  كه صلاحيت حرفه آنجا با توجه به نتايج تحقيق، از
 ،كنـد   درصد از واريانس عملكرد شغلي را تبيـين مـي   39/0مستقيم + اثر غيرمستقيم)  كل = اثر (اثر

بهبـود عملكـرد    ةتواند زمين ـ  اي مي  گفت توجه همزمان به صلاحيت و تعهد حرفهتوان  بنابراين مي
اي و عملكـرد    بالارفتن تعهـد حرفـه   سبباي   صلاحيت حرفه يدرواقع ارتقا .شغلي را فراهم آورد

در  ،شود. بر اين اسـاس   مي منجراي نيز به بهبود عملكرد شغلي   تعهد حرفه ،شغلي و از طرف ديگر
ي فنـي  هـا  مهـارت از  چـه  توان گفت كه كارشناسـان آمـوزش هـر    مي آمده دست بههاي  هتبيين يافت

شود و درنتيجه عملكرد شغلي آنان ارتقا  بيشتري برخوردار باشند تعهد آنان به شغل خود بيشتر مي
 طلبد يم گذشته، از بيش امروز، رايج فرهنگ كه دكر اظهار بايد انساني مهارتخصوص در يابد. مي
 پرورش به است، صحيح عملكرد ةلازم كه ادراكي و فني يها مهارت كنار در ها سازمان انكاركن كه
 بـراي  توانايي ينتر مهم ادراكي، يها هارتم نند.ك توجه بيشتر خود در انساني يها مهارت تقويت و

 از كـاملي  درك بايـد  آمـوزش  كارشناسـان  بنـابراين،  اسـت.  وري  بهـره  سمت به سازمان دادن سوق
 گيـري  تصـميم  توانـايي  درنهايـت،  و يابد دست آن به خواهد مي سازمان كه هدفي كنوني، وضعيت
 را بيشـتر  شـغلي  عملكـرد  و تعهد موجبات طريق، اين از تا دنباش داشته عقلانيت، برمبناي صحيح
ها و دانش مناسب با شـغل   داشتن ويژگي ،). همچنين1393اسلاميه و محمدداودي، د (نده افزايش

عملكرد شـغلي را   يتعهد بيشتر به شغل و درنتيجه ارتقا ةتواند زمين به شغل نيز مي و نگرش مثبت
اي موردنيـاز   هـاي حرفـه   هريـك از صـلاحيت   يشود ارتقـا  مشخص مي ،اين اساس بر .فراهم كند

  اي و عملكرد شغلي بالاتر را به همراه خواهد داشت. كارشناسان آموزش تعهد حرفه
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هريـك   يزيرا ارتقا ،شود اي بيشتر آشكار مي تعهد حرفه ةش واسطبا توجه به آنچه گفته شد نق
اي بهبود عملكرد شغلي  تعهد حرفه يشود و ارتقا مي منجراي  تعهد حرفه يها به ارتقا از صلاحيت

 توجـه   اي كارشناسان آموزش قابل مسائل ناشي از تعهد حرفه كه آنجا از را به دنبال خواهد داشت.
بين  ةاي در رابط تعهد حرفه ةشود و با توجه به نقش واسط آنان منجر ميو به كاهش عملكرد  است

ها كمك كند تـا   تواند به مديران دانشگاه اي و عملكرد شغلي نتايج اين پژوهش مي صلاحيت حرفه
دانش و نگـرش كارشناسـان آمـوزش كـه از     و ها  مهارت ،ها صلاحيت يمنظور ارتقا راهكارهايي به

ايـن   ةجمل ـ از .به كـار بـه گيرنـد    روند به شمار مياي و عملكرد شغلي  فهر تعهد حردعوامل مؤثر 
 اشـاره كـرد.  اي كارشناسـان آمـوزش    هـاي حرفـه   صلاحيت يهاي ارتقا برنامهبه توان  راهكارها مي

بـه  اي در شغل خـود   كارشناسان آموزش براي دستيابي به سطح مطلوبي از صلاحيت حرفهدرواقع 
ريزي خاصـي در ايـن زمينـه صـورت گيـرد و       بايست برنامه ند كه ميردا نيازهايي  دريافت آموزش

 ،همچنـين  د.شـو هـايي تـدوين    هاي مشابه، محتوا و برنامه برمبناي نتايج پژوهش حاضر و پژوهش
كـردن فرصـت رشـد و يـادگيري مسـتمر،       توانند با اقداماتي همچـون فـراهم   ها مي مديران دانشگاه

بهبـود   ةبيشتر از تكنولوژي و ... زمين ةاستفاد ةكردن زمين راهمدرنظرگرفتن حقوق و مزاياي كافي، ف
اي و  تعهـد حرفـه   يي) كارشناسان آموزش و درنتيجه ارتقاها   (صلاحيت ها و نگرش مهارت ،دانش

  عملكرد شغلي آنان را فراهم كنند.
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  و مĤخذ منابع

بررسـي عوامـل مـؤثر بـر     . )1392اردستاني، ساراالسادات؛ مؤمني، ماندانا و مرجاني، اميـر بابـك (   .1
  ها و راهكارها، شيراز. المللي مديريت چالش ، اولين كنفرانس بينعملكرد كاركنان

 يهـا  مهـارت  وهـا   يتصـلاح ارزيـابي سـطح   ) «1393( يرحسيناماسلاميه، فاطمه و محمدداودي،  .2
مـي و  نشـرية عل ، »معلمـان  شـغلي  يدلبستگ و تعهد با آن ةرابط و ابتدايي مدارس مديران يا حرفه

  .116-103، 27 ةشمار، 7سال ، آموزش و ارزشيابي پژوهشي
مديران مدارس ابتدايي  اي حرفه هاي مهارتو  ها صلاحيتارزيابي سطح « ).1393( ---------- .3

  .116-103، 27 ة، شمارمجلة آموزش و ارزشيابي ،»بستگي شغلي معلمان آن با تعهد و دل ةو رابط
باورهـاي فراشـناختي و خودكارآمـدي معلمـان دورة ابتـدايي      ). بررسي رابطة 1390اكبري، علي ( .4

مديريت آموزشي،  ةكارشناسي ارشد، رشت ةنام پايان ،اي آنان هاي حرفه شهرستان اروميه با صلاحيت
  دانشگاه تهران.

ارتباط تعهـد سـازماني بـا رفتـار شـهروندي      « ).1392( پورسلطاني، حسين و اميرجي نقندر، رامين .5
 ةشـمار ، 5 ة، دورنشـرية مـديريت ورزش   ،»1390بدني شهر مشهد در سال  بيتتر سازماني معلمان

16 ،127-147.  
آفـرين   شايستگي با سبك رهبـري تحـول   ةتبيين رابط«). 1392( پوركريمي، جواد و صداقت، مريم .6

هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امـام   نامة پژوهش فصل ،»هاي پژوهشي  در سازمان مديران
  .222-201، 1 ةشمار، 16سال ، ع)( حسين

بررسـي  ). «1385پـور، منـوچهر (    تقـي  و يده؛ نعامي، عبدالزهرا؛ شكركن، حسـين زب يدهسجزايري،  .7
هاي   اي در پرستاران برخي از بيمارستان  هاي شخصيتي با تعهد حرفه  ويژگي ةروابط ساده و چندگان

-189، 3 ة، شـمار 13، سـال  چمران اهـواز شناسي دانشگاه شهيد  ن  مجلة علوم تربيتي و روا ،»اهواز
208.  

اي   بررسي تـأثير صـلاحيت حرفـه   « ).1390( نجار، علي و كريمي، حسين زاده، اعظم؛ وفايي حبشي .8
دوماهنامـة علمـي و    ،»اي  مداخلـه  ةمطالع ـ -وري پرسـتاري   مديران پرستاري مبتني بر عملكرد بهره

  .72-63، 94 ةشمار، 18سال ، پژوهشي دانشگاه شاهد
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بين شايستگي فروشندگان بيمه و عملكرد شغلي آنـان   ةبررسي رابط). 1394اصغر ( لو، علي  خدابنده .9
 ةكارشناسـي ارشـد، رشـت    ةنام ـ  ن)، پايانواقع در شهر زنجاايران  ةهاي بيم نمايندگي :(مورد مطالعه

  مديريت دولتي، دانشگاه تهران.
تأثير تعهد مـديران  ). «1391زماني، حسين ( وند  ؛ فتحي، صمد؛ گرجامي، سميه و ولياالله  دهقان، نبي .10

، 22، سـال  نامة مديريت بهبود و تحول فصل ،»بر تعهد سازماني، رضايت شغلي و عملكرد كاركنان
  .128-97، 67 ةشمار

بـين باورهـاي    ةبررسـي رابط ـ «). 1393دوست، سعيد ( پور، محمد و اسلام دهقاني، مرضيه؛ جوادي .11
هاي كاربردي  نامة پژوهش ، فصل»اي آنان هاي حرفه صلاحيت فراشناختي و خودكارآمدي معلمان با

 .68-51، 5 ةشمار، 4سال ، شناختي روان

مـرادي، اكبـر و بحرينـي، سيدصـادق      نظـري، محمـد؛ ويـس   رستمي، رضا؛ محمدي، عبدالمجيـد؛   .12
گـري توانمندسـازي     بررسي تأثير كيفيت زندگي كـاري بـر عملكـرد شـغلي بـا ميـانجي      ). «1394(

  .322-309، 41 ة، شمارمجلة مديريت شهري ،»شناختي شهروندان روان
لكـرد شـغلي   يرگـذار بـر عم  تأثبررسـي عوامـل   «). 1386فر، احمد ( رضايي، عبدالمطلب و رضوان .13

، 2 ة، شـمار 38 ة، دورمجلة علوم كشـاورزي ايـران   ،»كارشناسان ترويج (مطالعة موردي استان يزد)
349-358.  

بررسي رابطة توانمندسازي و خودكارآمدي بـا عملكـرد شـغلي كاركنـان      ).1390( زارعي، عزيزاله .14
ت آموزشـي،  مـديري  ةكارشناسـي ارشـد، رشـت    ةنام ـ پايـان  ،و پرورش مرودشت و درودزن  آموزش

  دانشگاه آزاد اسلامي واحد مرودشت.
هاي مديريتي بر رضايت شغلي   بررسي تأثير شايستگي«). 1393( نژاد، علي سپهوند، رضا و شريعت .15

نامة مـديريت فرهنـگ    فصل ،»آباد هاي خرم  علمي و كاركنان دانشگاه و تعهد سازماني اعضاي هيئت
  .528-505، 3 ةشمار، 12 ةدور، سازماني 

). كيفيت آموزشي در مـدارس غيردولتـي و ميـزان اثربخشـي طـرح رافـع و       1380يش، حسن (ستا .16
  ريزي و تأليف كتب درسي. دفتر برنامه :تهران ،تخفيف شهريه در تحقق عدالت آموزشي

ي و عملكـرد كاركنـان اسـتانداري    سـازمان   فرهنـگ بررسي رابطـة بـين    ).1380سيستاني، حسين ( .17
 مديريت دولتي، مركز آموزش مديريت دولتي. ةسي ارشد، رشتكارشنا ةنام  پايان اصفهان،
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 ،»تـأثير رضـايت شـغلي و تعهـد سـازماني بـر تـرك خـدمت كاركنـان         «). 1387(شهبازي، محمد  .18

 .47-25، 19 ة، شمار5، سال ة توسعة انساني پليسدوماهنام

و عملكرد نيازسنجي آموزشي عملكردمحور مبتني بر معيارهاي شايستگي «). 1391صانعي، مهدي ( .19
  .143-120، 4 ةشمار، 3سال  نامة مديريت بر آموزش انتظامي، فصل، »فراشغلي

بررسـي ارتبـاط بـين احسـاس     «). 1394عابدي، احيا؛ رضوي، سيد محمدحسين و فرزان، فـرزام (  .20
نامـة مـديريت     پـژوهش  ،»بدني  معلمان تربيت  هاي تعهد سازماني معلمان تربيت شايستگي و مؤلفه

  .58-49، 22 ةشمار، 11سال ، ر حركتيورزشي و رفتا
  سمت. :تهران ،مديريت منابع انساني پيشرفته .)1387( پور، عباس عباس .21
  .67 ة، شمار»پيشنهاد طرح، سازمان گسترش و نوسازي صنايع ايران« ).1384حميدرضا ( عريضي، .22
دانشـگاه   اي كارشناسـان پـژوهش    هاي حرفه  شناسايي و ارزيابي صلاحيت). 1394قارلقي، سجاد ( .23

  مديريت آموزشي، دانشگاه تهران. ةكارشناسي ارشد، رشت ةنام  پايان ،تهران
كيفيـت زنـدگي كـاري و ابعـاد شـناختي       ةبررسي رابط ـ«). 1391( قلاوندي، حسن و امراهي، اكبر .24

، 1سـال  ، نامـة مـديريت در دانشـگاه اسـلامي     فصـل  ،»توانمندسازي در دانشگاه با رويكرد اسلامي
  .464-447، 31 ةشمار

معيارهاي انتخاب و انتصاب مـديران منـابع انسـاني در      دهي ). شناسايي و وزن1383ميثم ( لطيفي، .25
 (ع). صادق امام مديريت منابع انساني، دانشگاه ةرشت ارشد، كارشناسية نام پايانبخش دولت، 

 رابطـة ). «1391، راشـين و عبدخـدايي، محمـد سـعيد (    نظـرزاده معمارباشي اول، مژگـان؛ صـبري    .26
، 4، دورة نامـة مشـاورة شـغلي و سـازماني     فصل ،»احساس انسجام و عزت نفس با عملكرد شغلي

  .78-66، 12شمارة 
). 1390موحـد محمـــدي، حميـــد (   و  فر، احمـد   السادات؛ رضوان ، مهديهميرترابيمؤذن، زينب؛  .27

زي اسـتان  هــاي كشــاور    ران هنرســتان گ شبررســي عوامــل مــؤثر بــر عملكرد شـغلي آموز«
  .134-115، 5 ةشمار، 2، سال رهيافتي نو در مديريت آموزشي ةنام فصل ،»تهران

هـاي    توانمنـدي  ةمقايس ـ« ).1388پـور، سـعيد و جمشـيديان، عبدالرسـول (     يينادري، ناهيد؛ رجـا  .28
 ،»شناختي كاركنان شركت پالايش نفت اصفهان براساس نـوع فعاليـت، سـمت و تحصـيلات     روان

  .48-39، 2 ةشمار، 4سال ، شناختي تربيتي و روانهاي   مجلة پژوهش
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 .سمت :ليزرل، تهران افزار نرمي معادلات ساختاري با كاربرد ساز مدل). 1388( هومن، حيدرعلي .29

بسـتگي   تعهد سازماني، دل ةمقايس«). 1390( يرانازادگان،  مهدي ، علي ومهردادزاده، سميه؛  يوسف .30
، 5، سـال  شناسـي   هـاي نـو در روان   نامه يافته فصل ،»ميعل يئتهاي اعضاي  يفهوظشغلي و عملكرد 
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